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 تمهيد:

 وشهد بحوث مستمرة للبحث عن الحلول  ،حظي موضوع الأداء الوظيفي باهتمام بالغ       
 Business Week)للمشكلات المتعلقة بالأداء الوظيفي,وقد فاضت الدوريات مثل بيزنس ويك )

 ( بتقارير عن منظمات تبحث عن قيادات جديدة عن طريق إعادة تصميم  Fortuneو فورتن ) 
 1نظيمية ،ومحاولة إشراك العاملين  في وضع السياسات بصورة أكبر.هياكل ت

 وقد أثار موضوع الأداء الوظيفي الباحثين و الممارسين في حقل الإدارة،إذ أجريت الكثير من   
 و اهتم البعض منها في تحديد مفهوم الأداء و مكوناته وما يصاحب هذا  الدراسات و البحوث ،

 م أخرى.المفهوم من خلط  بمفاهي
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 :عناصر الأداء -1
إن القياااام بالأنشاااطة و المهاااام المختلفاااة التاااي تتكاااون منهاااا الوظيفاااة، يتطلاااب تظاااافر عااادة عناصااار مااان 
شأنها أن تؤثر على هذا الأداء سلبا أو إيجابا ، و يتوقف مستوى الأداء علاى درجاة إتقاان كال عنصار 

لموظف مباشاارة ، ومااا هااو خااارر عاان ساايطرته ويمكاان إيجازهااا  ماان عناصاارو ، والتااي منهااا مااا يتعلااق بااا
 :في الآتي 

 :العناصر الخاضعة لسيطرة الموظف 1-1
الأداء الوظيفي هو الأثر الصاافي لجهاود الفارد ، و الاذب  يبادأ بالقادرات و إدراك الادور و المهاام ،    

ر العلاقااة المتداخلااة بااين كاال وهااذا يعنااي أن الأداء فااي وقاات معااين ، يمكاان أن ينظاار إليااه علااى أنااه نتااا
ماان الجهااد الااذب يبذلااه الموظااف فااي وظيفتااه ، و القاادرات المسااتعملة فااي أدارااه للوظيفااة  وماادة  إدراكااه  
لاادورو الااوظيفي ، يضاااذ إلاااى ذلااك  إدراك الاادور، و نمااط الأداء و الجهاااد المبااذول ) مسااتوى الدقاااة و 

 الجودة ( و نوعيته و درجة مطابقته لمواصفات معينة. 
 :العناصر الخارجة عن سيطرة الموظف 1-2

ماااا يتعلاااق  :هنااااك عناصااار و مكوناااات  عديااادة لااارداء الاااوظيفي خارجاااة عااان سااايطرة الموظاااف منهاااا 
بااالموظف ماان واجبااات و مسااؤوليات و توقعااات مطلوبااة ، ومااا تقدمااه هااذو الأخياارة ماان عماال بالنساابة 

ظيفااة ، و لتااي تتضاامن الإشااراذ ووفاارة إلااى بيرااة التنظاايم الداخليااة حيااث تااؤدى فيااه الو  إضااافةللموظااف 
المااوارد و  الأنظمااة الإداريااة ،والهيكاال التنظيمااي و نظااام الاتصااال ، الساالطة و أساالوب القيااادة ,نظااام 
الحااوافز و الثااواب و العقاااب ، وقااد تااؤثر البيرااة الخارجيااة للتنظاايم الااذب يعماال بااه الموظااف علااى أدارااه 

 . 2لاقتصاديةمتمثلة في المنافسة الخارجية و التحديات ا
 :مجالات الأداء و مستوياته  -2

تاارى كاال منظمااة علااى أنهااا أمااام أفضاال مسااتويات الأداء حسااب نظرتهااا وطموحاتهااا وأن تاادرك أنااه     
دارما يوجد أفضل مما هو على الواقع وأن تؤمن أنها إذا لم تتقدم إلاى الأماام ساوذ تتاأخر إلاى الخلاف 

يعتباار خطااوة هامااة وأولااى فااي نفااس الوقاات بالنساابة لعمليااة ، لااذلك فااضن وضااع مسااتويات معينااة لاارداء 
تقييم الأداء وذلك عن طريق مقارناة التنفياذ الفعلاي بالمساتويات الموضاوعية ، كماا أن تحدياد مساتويات 
الأداء يتطلاااب تحدياااد مصاااادرو القاااوة والضاااعف فاااي كافاااة مجاااالات الأداء الرريساااية ، وتعتبااار مجاااالات 

                                                 
 ،الإسكندرية ،الدار الجامعية ،القاهرة. إدارة القوى العاملة ،الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي :أحمد صقر عاشور - 2
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المؤسسااة ، لاذا علااى كاال مؤسسااة أن تحادد أدنااى مسااتويات الأداء ولكاال  الأداء المارةة العاكسااة لأهااداذ
 المجالات الرريسة للمؤسسة. 

 :الربحية 2-1
تعتبر الربحية الهدذ الأساسي لاددارة المالياة فاي جمياع المؤسساات مان خلالهاا يساتمر بقااء المؤسساة 

أداء هاذا المجاال، معادلات  ويهتم بها الدارنون عند تعاملهم معهاا ، ومان أهام مؤشارات قيااس مساتويات
 العارد على حقوق الملكية ، معدلات العارد على الإستثمار والقوة الإرادية.   

 :المركز السوقي  2-2
أو مااااا يعاااارذ بالحصااااة السااااوقية للمؤسسااااة ، ويعتباااار ماااان أهاااام المقاااااييس الملارمااااة للتعبياااار عاااان أداء 

ن مسااااتوى أداء المؤسسااااة المدروسااااة هااااو المؤسسااااة لإسااااتراتيجية عملهااااا لمنتجاتهااااا  أو لبرامجهااااا ، كااااو 
إنعكاااااااااس لمحيطهااااااااا ، أب لباااااااااقي المؤسسااااااااات ، ونماااااااااذر التساااااااايير المطبقااااااااة وتتااااااااوي  للسياسااااااااات و 
الإستراتيجيات المساتمدة مان النظاام الاقتصاادب والإجتمااعي الساارد ،وياتم التعارذ علاى مساتويات هاذا 

مبيعااات ، ونقصااد ماان هااذا التحديااد المجااال عاان طريااق مااا يعاارذ بمسااتويات الأداء الكميااة أب حجاام ال
   3تحسين وتنشيط التنفيذ أكثر مما نقصدو من مجرد قياس طريقة التنفيذ.

  :الإنتاجية 3 -2
إن القاااادرة الإنتاجيااااة للمؤسسااااة ترتفااااع بالإسااااتخدام الأمثاااال لمجمااااوع المااااوارد والإمكانااااات المتاحااااة لاااادى 

مع تطبيق أفضل الطرق التنظيمية العالياة فاي المؤسسة من الإستخدام الشامل لوسارل الإنتار المتوفرة 
مجالات التسيير و العمل للوصول إلى الوضعية المثلى ، وأهام المعاايير التاي تساتخدمها المؤسساة فاي 

    هذا المجال، كلفة العمل وقيمة الإستهلاك متساويتان إلى حجم الإنتار.     
 :أداء العاملين وميولهم  4 -2

مجاال أداء العااملين و تانظم جهاودهم للمحافظاة علاى مياولهم الإيجابياة وتقايس تقيم المؤسسة في هذا ال
 المؤسسة هذا المجال بطريقة غير مباشرة كالبيانات المتعلقة بنسبة الغياب و دوران المخزون .

 :المسؤولية العامة   5 -2
عااملين و الماوردين يتم تقييم دور المؤسسة في توفير حاجات الأفراد و المجتمع و رغبااتهم، أب نحاو ال

 4و المجتمع المحلي.
                                                 

 .2001، ،ديوان المطبوعات الجامعية والجزاررالترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية للمؤسسة :احمد طرطار - 3
 ،دار وارل للنشر ،الأردن ،عمان إدارة البنوك مدخل كمي استراتيجي معاصر :فلاح حسن الحسيني،مؤيد عبد الرحمان الدورب  -4
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 :قياس المنتوج  2-6
يتعلاااق هاااذا المجاااال باااضدارة كااال مااان شاااؤون الهندساااة ، الإنتاااار و التساااويق و الشاااؤون المالياااة بضساااتخدام 

 5التكاليف و الجودة و حصة المؤسسة سواء المنتجات الحالية أو المنتجات المخطط لها سنويا .
 :تطوير الأفراد  2-7

طاااايط القااااوى العاملااااة أساااالوب يتضاااامن إسااااتخدام تلااااك القااااوة إسااااتخداما أمااااثلا و تعبرتهااااا لمقابلااااة إن تخ
الإحتياجااات التااي تتطلبهااا خطااط التنميااة وفااي هااذا المجااال يااتم تجميااع تقااارير متنوعااة لتحديااد الأساالوب 

 6الذب تتبعه المؤسسة في الإحتياجات الحالية و المستقبلية من القوى العاملة.
 :بين أهداف المدى القريب و بين أهداف المدى البعيد  الموازنة 2-8

يتوقااف وضااع أهااداذ منطقيااة علااى ماادى درجااة الإلمااام  علااى الفاار  المتاحااة أمااام مؤسسااة و حسااب 
المعيارا لزمني يمكن تقييم الأهداذ إلى أهداذ المدى القريب و أهداذ المدى البعياد وفاي هاذا المجاال 

قاة بشاأن التاداخل  المجاالات الرريساية لارداء حتاى ياتم التأكاد أن يلزم على المؤسساة إجاراء دراساة معم
 أهداذ المدى القريب لا يتم تحقيقها على حساب الأرباح و الإستقرار في المدى البعيد.

 الإبـداع:-2-9
تقاوم باه المنظماة مان أعماال ينات  عنهاا تطاوير المنتجاات والخادمات مصاحوبة بتغيار مفياد  وهو كل ما

 مع المتغيرات والتطورات التي تحدث على مستوى محيط المنظمة داخليا وخارجيا. للمؤسسة للتأقلم
 الموارد المادية والمالية:-2-10

فاااي هاااذا المجاااال تااام التعااارذ علاااى العلاقاااات باااين الماااوارد المادياااة والمالياااة المتاااوفرة لهاااا وباااين كفااااءة 
عاان طريااق المقارنااة بااين النتااار   إسااتخدامها حتااى يااتم تحديااد الإنحرافااات والأسااباب المؤديااة لهااا ، وذلااك

 7المحققة وبين الأهداذ المرسومة خلال فترة زمنية معينة.
 أداء المديرين وتطــورهم:-2-11

 8تساعد على إيصال المديرين إلى المستوى المطلوب من الكفاءة.

                                                 
 .1992،الدار الجامعية،الإسكندرية ، إدارة التسويق :محمد سعيد عبد الفتاح  -5
 .2002،دار الجامعة الجيدة للنشر الإسكندرية، د البشريةالاتجاهات الحديثة في إدارة الموار  :صلاح الدين عبد الباقي  -6
،دار وارل للنشر ،الأردن عمان،   إدارة البنوك مدخل كمي استراتيجي معاصر :فلاح حسن الحسيني,مؤيد عبد الرحمان الدورب   -7

233. 
 .  234فلاح حسن الحسيني،مؤيد عبد الرحمان الدورب : نفس المرجع السابق،   - 8
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الإشاارة  نلاحظ أن كل المجالات السابقة ركزت على أداء الأقسام والمراكز بينما في هذا المجال تجدر
إلااى  أن الفصاال بااين أداء الماادير وبااين الأقسااام ، فقاااد يااتم تكليااف ماادير مشااهود لااه بالكفاااءة والمهاااارة 
بضدارة قسم أو مركز يعااني الكثيار مان المشااكل حتاى يتسانى لاه حال هاذو المشااكل وتحساين الأداء فاي 

ى تحديااد الأداء لكاال هااذو الأقسااام وبالتااالي يجااب تصااميم باارام  مجااالات الإدارة يساااعد ويسااهل مسااتو 
مجااال علااى حاادى ويمكاان للمؤسسااات التااي تااؤدب أداء جياادا  ليحتاال منتوجهااا مكانااة هامااة فااي الأسااواق 
الوطنية والعالمية كما يساهم في عملية الرقابة عن طريق المقارنة باين المساتويات المحاددة لكال مجاال 

 والتي تم الوصول إليها.
 محددات الأداء:-3

دراكااه للاادور أو المهااام ويعنااي هااذا أن الأداء الأداء الااوظيفي هااو ا لأثاار الصااافي لجهااود الفاار بقدراتااه واو
 في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه نتار للعلاقة المتداخلة بين كل من:

 الجهد .                   -/1
                    القدرات.-/2
 إدراك الدور )المهام(.-/3

حصااول الفاارد علااى التاادعيم )الحااوافز( إلااى الطاقااة الجساامانية والعقليااة التااي ويشااير الجهااد النااات  ماان 
يبذلها الفرد لأداء مهمته ، أما القدرات فهي الخصار  الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفاة ولا تتغيار 
وتتقلااب هااذو القاادرات عباار فتاارة زمنيااة قصاايرة ويشااير إدراك الاادور أو المهمااة إلااى الاتجاااو الااذب يعتقااد 

د أنه من الضرورب توجيه جهودو في العمل من خلاله ، وتقوم الأنشاطة والسالوك التاي يعتقاد الفارد الفر 
بأهميتها في أداء مهامه بتعريف إدراك الدور ولتحقيق مستوى مرضاي مان الأداء , لاباد مان وجاود حاد 

فارقاة ويكاون أدنى من الإتقان في كل مكون من مكوناات الأداء تعناي أن الأفاراد عنادما يباذلون جهاودا 
لديهم قدرات متفوقة ولكنهم لا يفهمون أدوارهام ، فاضن أداءهام لان يكاون مقباولا مان وجهاة نظار الآخارين 
وهناااك احتمااال أخياار وهااو أن الفاارد قااد يكااون لديااه القاادرات اللازمااة والفهاام الاالازم للاادور الااذب يقااوم بااه 

الفرد أيضاا منخفضاا  وبطبيعاة الحاال ولكنه كسول ولا يبذل جهدا كبيرا في العمل فيكون أداء مثل هذا 
قااد يكااون أداء الفاارد بعياادا أو مرتفعااا فااي مكااون ماان مكونااات الأداء وضااعيف فااي مجااال ماان المجااالات 

 9الأخرى .

                                                 
 .1999،المكتب الجامعي الحديث،الإسكندرية ، إدارة الموارد البشرية :ة محمد حسنراوي - 9
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 العوامل المؤثرة في الأداء:-4
إن المؤسساااة تاااؤثر وتتاااأثر بعناصااار وعوامااال داخلياااة تكاااون ضااامن سااايطرة الإدارة وأخااارى تكاااون خاااارر 

 يلي:  ة ويمكن ذكر أهم هذو العوامل فيمانطاق تلك السيطر 
 طبيـعة الإدارة:-4-1

تختلاف طبيعاة إدارة المؤسسااة حساب طبيعااة الملكياة ، فااضذا كاان مان ياادير المؤسساة هااو نفساه صاااحب 
رأسمالها فضن المؤسسة تحقق عاردا على الاستثمار أعلى ، ويكون تخصي  الموارد فيهاا بكفااءة أعلاى 

يهااا الوظيفااة الإداريااة منفصاالة عاان الملكيااة بشااكل كبياار لأن الماادير أكثاار ماان المؤسسااات التااي تكااون ف
 استعدادا للمخاطرة من المالكين.

 النجــاح الإداري:-4-2
اختلفت الآراء حول مسألة النجاح الإدارب للمؤسسة ويمكان حصار ثالاث وجهاات نظار تساعى جميعهاا 

ة النظاار الأولااى تاارى أن النجاااح الإدارب إلااى إظهااار العلاقااة بينااه وبااين أداء المؤسسااة فمااثلا فااضن وجهاا
 يحسن من مستوى 

المؤسسااة ، بينمااا الثانيااة تاادعي أن النجاااح يعرقاال مسااار الأداء فااي حااين أن وجهااة النظاار الثالثااة تنفااي 
 وجود أية علاقة بين الأداء والنجاح.

 التعويض الإداري:-4-3
يااازات المقدماااة للعااااملين حياااث يعتبااار إن زياااادة أو ارتفااااع حجااام المبيعاااات ياااؤدب حتماااا إلاااى زياااادة التحف

الحااافز هااو الأساااس الموضااوعي لتشااجيع كاال فاارد ماان العاااملين فااي المنظمااة ليكااون متمياازا فااي ساالوكه 
وعلاقاته وأداره بصورة تؤكد إهتمام الفرد بواجبات وظيفته وحرصه الادارم علاى تطاوير سالوكه وتحساين 

 أداره وعلاقاته.
 العوامل المنظمة:-4-4

حجاام والتكنولوجيااا اللااذان يعتبااران الأكثاار تااأثيرا فااي المؤسسااة ، فحجاام المااوارد المتاحااة هااو ماان أهمهااا ال
المااارةة العاكساااة لحجااام المؤسساااة كماااا ياااؤثر فاااي هاااذا الحجااام طبيعاااة النشاااا  الاقتصاااادب الاااذب تعمااال 

وكون حجم المنظمة كبيار فضناه يقلال مان التاأثير الاذب قاد يمتلكاه أب فارد عامال   10المنظمة في إطارو,
فيهاااا أو خارجهاااا كتغيااار الإدارة العلياااا ماااثلا لااان يكاااون لاااه تاااأثير كبيااار علاااى أدارهاااا عكاااس المؤسساااات 

                                                 
 .1988،إدارة البحوث ،السعودية، إدارة الأداء .دليل شامل للإشراف الفعالماريون أب هاينر :  - 10
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الصااغيرة ، كمااا أنهااا تحقااق إنتاجااا وأرباحااا أعلااى نظاارا لكباار طاقاتهااا الإنتاجيااة أمااا بالنساابة للتكنولوجيااا 
مخرجاات، فكلماا  فتتمثل في الطريقة التي تساتخدمها المؤسساة والتاي مان خلالهاا تحاول المادخلات إلاى

ارتفعت كفاءة تحويل المدخلات إلى مخرجات زادت الربحية وقلات التكااليف وكلماا ارتفعات التكنولوجياا 
 كان إستثمار رأس مال المؤسسة أكبر.

 العوامل البيئية:-4-5
 إن الظروذ البيرية بنوعيتيها "الكلية والجزرية " ليست ثابتة،و هذو الحقيقة تعني ضرورة متابعاة أنشاطة
الأداء وتعااديلها إذا لاازم الأماار ، لضاامان إتجاههااا فااي الطريااق الموصاال إلااى تحقيااق الأهااداذ ، كااذلك 

 11فضن الأمر يتطلب تعديلا في الأهداذ نفسها إذا دعت الظروذ البيرية إلى ذلك.
 نطاق الإشراف: -4-6

اتهم وذلاااك إن الإشااراذ الجياااد علاااى المرؤوساااين وحساان معااااملتهم مااان العوامااال المهمااة فاااي رفاااع معنويااا
بضيجاد علاقات طيبة وخلق جو من الثقة والإحتارام باين الارريس ومرؤوساه والعدالاة فاي معاملتاه ، وباث 
روح التعاااون بياانهم  ففعاليااة الإشااراذ فااي تحقيااق مسااتوى عااال ماان الأداء تعتمااد بشااكل أساسااي علااى 

 12مدى قدرة الرريس على جعل الآخرين يقومون بأعمالهم بكفاءة عالية .
 قييم الأداء :  ت -4-7

إن تقياايم الأداء هااو تقياايم أنشااطة المؤسسااة فااي ضااوء مااا توصاالت إليااه ماان نتااار  فااي نهايااة فتاارة معينااة 
وذلاااك بهااادذ التعااارذ علاااى العوامااال الماااؤثرة فاااي هاااذو النتاااار  وتحدياااد الصاااعوبات التاااي تعرقااال التنفياااذ 

 13وتحديد المسؤوليات .
 طرق تحسين الأداء :   -5

تحسااااين الأداء وعااااادة مااااا يكااااون التحساااان عاااان طريااااق أساااااليب مختلفااااة تمكاااان  تتعاااادد أساااااليب وعواماااال
المؤسسة من التعرذ على مستويات الأداء الأفضل، وبالتالي البحاث فاي كيفياة الوصاول باالأداء علاى 
ذلااك المسااتوى ،فتحسااين الأداء هااو الانتقااال بااالأداء الفعلااي ماان الوضااع الااذب نتجاات عنااه الفجااوة إلااى 

ارب أو المطلاااوب الوصاااول إلياااه وعملياااة تحساااين الأداء ضااارورة مساااتمرة وتشااااكل مساااتوى الأداء المعيااا
 عملية أساسية في نشا  المؤسسات ومن أهم الطرق الشارعة ما يلي:

                                                 
 .9951،عمان ،دار وهران للنشر والتوزيع ،السلوك التنظيمي .سلوك الأفراد في المؤسسات :مريم حسين - 11
 .34،مكتبة الإشعاع للطباعة و النشر ،الإسكندرية ،بدون سنة،  أساسيات الأعمال :نهال فريد مصطفى - 12
 . 38نفس المرجع السابق،  :نهال فريد مصطفى - 13
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 إعادة الهندسة: -5-1
نمااا  إعااادة هندسااة العمليااات لا تعنااي تكييااف وتعااديل الهياكاال والوظااارف أو المااوارد البشاارية الحاليااة، واو
إعاادة التصاميم لكال مااا سابق ويمكان أن يطباق علااى المؤسساة ككال، كماا يمكاان أن يطباق علاى وظيفااة 

ساساايات أساسااية لتحسااين الأداء فيهااا وتشااكل عمليااات إعااادة الهندسااة ماان خاالال إعااادة التفكياار فااي الأ
سااتراتيجيات المؤسسااة ،عاان طريااق التركيااز علااى  واوعااادة التصااميم الجااذرب بالتحديااد الواضاا  لأهااداذ واو
الزبااون وحشااد البيانااات والمبااررات والحجاا  اللازمااة لإتخاااذ قاارارات سااليمة تساااعد فااي تحقيااق إنجااازات 

 ذات جودة وسرعة، ومن أهم التغييرات التي تحدثها إعادة 
ر قاايم المؤسسااة وهيكلهااا التنظيماي ... وعليااه فضعااادة الهندسااة سااوذ تغياار أساالوب الهندساة الآتااي: تغيياا

 أو طريقة أداء الأفراد في المؤسسة إلى الأحسن بشكل سريع وجوهرب.
 تحسين الموظف :    -5-2

إذا تاام التأكاااد بعاااد تحليااال الأداء باااأن الموظاااف بحاجاااة إلاااى تحساااين أداراااه فهنااااك عااادة وساااارل لإحاااداث 
لوسيلة الأولى فتتمثل في التركيز على نواحي القوة وما يجب عمله أولا، هاو إتخااذ إتجااو التحسين أما ا

بما في ذلك مشاكل الأداء التي يعاني منها، وتركيز جهود التحسين مان خالال  14إيجابي عن الموظف
ماا يرغاب الاستفادة بماا لدياه مان مواهاب وقدراتاه وتنميتاه، أماا الوسايلة الثانياة فتتمثال فاي التركياز علاى 

الفرد في عمله وما يؤديه بضمتياز لأن وجاود العلاقاة الساببية باين الرغباة والأداء تاؤدب إلاى تطاوير هاذا 
الأخياااار ،حيااااث يجااااب أن تكااااون مجهااااودات تحسااااين الأداء مرتبطااااة وملتحمااااة مااااع إهتمامااااات وأهااااداذ 

 الموظف مما يؤدب إلى نجاح التحسينات المرغوبة.
 تحسين الوظيفة : -5-3

مملة أو مثبطة للهمام أو تفاوق مهاارات الموظاف إلاى تادني مساتوى الأداء ،ونقطاة البداياة فاي إذ كانت 
دراسة وسارل تحسين الأداء في وظيفة معيناة هاي معرفاة مادى ضارورة كال مهماة مان مهاماه مان أجال 
تقليصااها إلااى عناصاارها الأساسااية فقااط، كمااا أن تحسااين الوظيفااة يااتم أيضااا ماان خاالال توساايع نطاقهااا 

ثرار هااا فتوساايع الوظيفااة يتضاامن تجميااع المزيااد ماان المهااام التااي تتطلااب نقاا  المسااتوى ماان المهااارة ، واو
ثرارهاا يقصاد باه زياادة مساتويات المساؤولية  ويهدذ إلاى زياادة الارتباا  باين الموظاف والمنات  النهااري واو

 والحرية المعطاة للموظف.
 

                                                 
 .2002،القاهرة ،دار غريب ، إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية :علي السلمي - 14
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 تحسين الموقف :   -5-4
ة فرصااا للتغيياار الااذب يحساان الأداء ويااتم ذلااك ماان خاالال معرفااة تعطااي البيرااة التااي تااؤدب فيهااا الوظيفاا

مدى مناسبة عدد المستويات التنظيمية والطريقاة التاي تام بهاا تنظايم الجماعاة ومادى وضاوح المساؤولية 
والتفاعاال المتبااادل مااع الإدارات الأخاارى والجمهااور المسااتفيد ماان الخدمااة بالإضااافة إلااى إيجاااد أساالوب 

الاااذب يتمتاااع باااه الموظفاااون ولتخطااايط تحساااين الأداء بنجااااح يجاااب أن يعاااال  الإشاااراذ ومساااتوى الرشاااد 
    15بأساليب لا تؤدب إلى تحطيم نفسية الموظف .

 قياس الأداء : -6
نما هو وسيلة يمكن من خلالها الحكام لاه أو علياه وتتمثال مقااييس  قياس الأداء ليس هدفا في ذاته ، واو

 الأداء  في ما يلي :
 دراسات العمل : -6-1

تعنااي هااذو الدراسااات بتحلياال العماال إلااى مكونااات أو إلااى جزريااات تاام دراسااة كاال وفااق الكميااة والوقاات 
المناسب التي يتطلبها الأداء الجيد كما أن الأمر قد يستدعي أيضا إجراء بعض التعاديلات فاي طريقاة 

لحاجاااة أداء العمااال ذاتهاااا حتاااى يمكااان الاااتخل  مااان الجزرياااات )الأنشاااطة( أو الحركاااات الزارااادة عااان ا
وبالإجماااال فاااضن دراساااات العمااال هاااي تطبياااق لمفهاااوم دراساااة الحركاااة والااازمن ولكاااي تاااتم وحااادة الدراساااة 

 والنجاح يجب توفر عدة شرو  نذكر منها :
 أن يكون الأفراد موضع الدراسة من ذوب القدرات والمهارات المتوسطة. -
ا كان من الأساهل الإعتمااد علاى أن يكون عدد الأفراد موضع الدراسة مناسب ، فكلما قل العدد كلم -

 صرذ النتار  والعكس صحي .
أن تمتااد الدراسااة لفتاارات زمنيااة طويلااة نساابيا ، حتااى يمكاان تخلااي  النتااار  ماان المؤشاارات العارضااة  -

 والتي قد تترك ةثارها على الأداء.
 أن تتم الدراسة تحت نفس ظروذ العمل البادية . -

 16فز عادية ترتبط بالأداء وتؤكد هذو الحقيقة للموظفين.أن تعمل الإدارة على وضع أنظمة حوا -
 

                                                 
 .1988،إدارة البحوث ،السعودية، دليل شامل للإشراف الفعالإدارة الأداء . :ماريون أب هاينر -15
 
 .37، 1999 1،دار النهضة العربية ،بيروت ،لبنان ، علم الاجتماع و العلوم الأخرى  :كامل محمد محمد عويضة - 16
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 الإتصالات الداخلية : -6-2
قد تكون دراسات العمل أسلوبا مناسبا لقياس الأداء ذات الصيغة الكمية البحتة إلاى أنهاا لا تاتلاءم ماع 

نفس بعااض الأهااداذ مثاال حااوادث العماال كالغيابااات لااذلك فااضن تحلياال ودراسااات المعلومااات التاريخيااة باا
التنظايم، قاد تصال  كأسااس لوضاع معاايير لارداء المطلاوب لهاذا يجاب مراعااة ضارورة تاوفر المقوماات 

 الآتية حين دراسة الإحصارية الداخلية بالتنظيم.
 أن تجمع البيانات على فترات طويلة نسبيا. -
 أن يتم تخليصها من الشوارب المتعلقة لظروذ العمل غير العادلة. -
 تحليلا سليما باستخدام الأدوات الإحصارية المناسبة . أن يتم تحليلها -
 17أن يتم تقييم النتار  تقييما موضوعيا قبل إستخدامها. -
 الإحصاءات الخارجية : -6-3

إذا لااااام تتاااااوفر لااااادى المنظماااااة الإحصااااااءات الداخلياااااة المطلاااااوب دراساااااتها ولعااااادم وجاااااود أنظماااااة دقيقاااااة 
الاااة علاااى بعاااض المؤشااارات الإحصاااارية الخارجياااة التاااي للمعلوماااات بهاااا فيمكنهاااا الإعتمااااد فاااي هاااذو الح

ن تااوفرت الإحصاااءات الداخليااة ، فقااد تاارى المنظمااة أن الأنسااب مقارنااة  تتعلااق بالتنظيمااات ، وحتااى واو
الإحصاااءات الخارجيااة لمنظمااات أخاارى  حتااى تكااون معااايير الأداء النمطااي فااضن مااا تبقااى هااو قياااس 

 النمطي .الأداء الفعلي بكل هدذ ومقارنته بالمعيار 
ذا  فااااضن افترضاااانا أن الأداء النمطااااي يمثاااال المنطقااااة المتوسااااطة علااااى مقياااااس الأداء بعياااادا وممتااااازا ، واو

 18انخفض عنه فهذا دليل على ضعف وقصور الأداء.
 تقييم الأداء :  -7
 تعريفه: -7-1

واء يعاارذ تقياايم الأداء علااى أنااه دراسااة وتحلياال جوانااب القااوة والضااعف التااي تحقااق إنجاااز الأنشااطة ساا
ويعاارذ أيضااا تقياايم الأداء 19علااى المسااتوى أو الحكاام علااى الفاارد والمنظمااة أو أب جاازء ماان أجراءهااا. 

بأناه دراسااة وتحليال أداء العاااملين لعملهام وملاحظااة سالوكهم وتصاارفاتهم نحاو العمل،وذلااك للحكام علااى 

                                                 
 .238-237،الدار الجامعية،القاهرة،مصر ،    إدارة الموارد البشرية :أحمد ماهر - 17
 .35، 1999،دار الجمعان المصرية ،القاهرة،مصر  السلوك التنظيمي و الأداء :نحنفي محمد سليما - 18
 .483، 2002الجامعية ،الإسكندرية،،الدار  أساسيات التنظيم و الإدارة :عبد السلام أبو قعف - 19
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ت الفاااارد ماااادى نجاااااحهم ومسااااتوى كفاااااءتهم فااااي القيااااام بأعمااااالهم الحاليااااة وأيضااااا للحكاااام علااااى إمكانيااااا
 20المستقبلية وتحمله لمسؤوليات أكبر عن طريق ترقيته لوظيفة أخرى أعلى.

وينظر أيضا لعملية تقييم الأداء على أنها عملية مراقبة ، وهي جزء مهام مان المراقباة الكلياة، الغاياة  -
صاال منهااا تحديااد المشااكلة التااي قااد تعتاارض الأداء وهااي تركااز أساسااا علااى تحلياال النتااار  التااي تاام التو 

إليهااا ماان خاالال الجهااود المبذولااة علااى مختلااف المسااتويات ويعاارذ أيضااا أنااه عبااارة عاان نظااام يااتم ماان 
 22العاملين لأعمالهم .21خلاله تحديد مدى كفاءة أداء

 أهميته : -7-2
 يمكن تلخي  أهمية تقييم الأداء فيما يلي:

 ليب علاجها.تحديد مواطن القوة والضعف في أداء العاملين مما يسهل من تحديد أسا -
 تحديد مستوى أداء العاملين ومدى توافقهم مع وظارفهم الحالية. -
 تحديد نظم الحوافز والمكافآت المرتبطة مباشرة بمستوى الأداء. -
 تحديد الأفراد المتميزين الذين يمكن ترقيتهم لمناصب أعلى. -
 تحديد الإحتياجات التدريبية للعاملين طبقا لمستوى أدارهم. -
 أهمية تقييم الأداء أيضا من خلال إمكانية المؤسسة من تحقيق الإستخدام الأمثل لمواردها. تظهر -
يسااااعد المؤسساااة علاااى تحقياااق مااان أن مختلاااف أقساااامها وفروعهاااا قامااات بوظارفهاااا بأفضااال كفااااءة  -

 ممكنة.
التمويال التأكد من تحقيق التنسيق بين مختلف أوجه نشا  المؤسساة المتمثلاة فاي الإنتاار والتساويق و  -

 الاقتصادية واجتناب الضياع الاقتصادب و الإسراذ المالي . توالأفراد وذلك ضمانا لتحقيق الوافرا
إكتشاذ الإنحرافات لكل نشا  من أنشطة المؤسسة حيث يسااعد ذلاك المساتويات الإدارياة المختلفاة  -

 على ممارسة الوظيفة الرقابية واتخاذ الإجراءات التصحيحية لمنع تكرارها.
وتعتبر عملية تقييم الأداء ذات أهمية بارزة في المؤسسة الاقتصاادية مان خلالهاا ياتم الحكام علاى مادى 

 23قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها.

                                                 
 .93، 2006،قسنطينة ،فعاليات التنظيم في المؤسسات الاقتصادية :صال  بن نوار - 20
 .18،  2000شر و التوزيع الأردن ،،مؤسسة الوراق للن التحليل المالي ،تقييم الأداء و التنبؤ بالفشل :يدبحمزة محمود الزب - 21
 . 19حمزة محمود الزبيدب : نفس المرجع ،  - 22
 .274، 2001دار المناه ،عمان ،دراسات الجدول الاقتصادية وتقييم المشروعات، :كاظم جاسم العيساوب  - 23
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 طرق تقييم الأداء :  -7-3
 يمكن تقييم الأداء للمؤسسات الاقتصادية من تطبيق الأنظمة الآتية :  
 الموازنات التقديرية : -7-3-1

زناااات التقديرياااة للمؤسساااة بتفعااايلات إنفااااق الأماااوال علاااى العمالاااة والسااالع الرأسااامالية وكيفياااة تتعلاااق الموا
الحصول على هذو الأموال وتعتبار أداة تسااهم فاي وضاع خطاة المؤسساة والرقاباة علاى إدارتهاا فاي ةن 

 24واحد.
 نظام محاسبة تكاليف المعيارية : -7-3-2

شااا  أو قساام يشاامل ماان جهااة كاال التفعاايلات الفعليااة يقتضااي هااذا النظااام تنظاايم حساااب التشااغيل لكاال ن
وماان جهااة أخاارى الإنتااار مقاايم بتكاااليف معياريااة ويااتم تقياايم الأداء ماان خاالال تحلياال الفاارق بااين التكلفااة 
والفعلياة والتكلفااة المعياريااة التااي أصاابحت وساايلة شااارعة للتعاارذ إلااى مااواطن القااوة والضااعف فااي الأداء 

 عند  القيام بالأنشطة والأعمال. ومن ثمة اتخاذ الخطوات الصحيحة
 نظام الإدارة بالأهداف : -7-3-3

 يتم تقييم الأداء عن طريق إعتماد الإدارة بالأهداذ حسب المراحل التالية:
 تحديد الأهداذ لكل نشا  أو مجموعة من الأنشطة وكذلك المؤشرات لقياس إنجازها . -
 25ذ الأهداذ والظروذ المستجدة.تقييم الأهداذ واوعادة تحديدها في ضوء نسب تنفي -
 النسب المالية : -7-3-4 

يمكاان تضااييق النسااب الماليااة وفقااا للنشااا  أو المهمااة المااراد تقييمهااا حيااث تصاانف النسااب إلااى خمااس 
 مجموعات.

 نسب السيولة. -النسب التي تقيس القدرة على أداء الإلتزامات القصيرة الأجل  -
 نسب الدفع والتغطية. -النسب التي تقيس درجة المديونية  -
 النسب التي تقيس الربحية والعارد . -
 26النسب التي تقيس العلاقة بين المنطقة، التكلفة واحتمالية الاستثمار بالمؤسسة.-
 

                                                 
 .91 2002،الدار الجامعية،الإسكندرية، إدارة المالية،مدخل وقيمة اتخاذ القرارات :اوب،جلال إبراهيم العبدمحمد صال  الحن - 24
 .233فلاح حسن الحسين بالمرجع السابق،  - 25
 .250، 1،1997،الدار الجامعية بيروت،الجزء الإدارة المالية ،مدخل اتخاذ القرارات :عبد الغفار حنفي - 26
 



 ماهية الأداء الوظيفي                                                                                 الثانيصل الف

 52 

 
  الخاتــمة :

 
المؤسسات والمنظمات  ومن خلال ما سبق يمكن القول أن الهدف الأساسي الذي تسعى إليه كل        

ها وإمكانياتها هو تحقيق جميع الأهداف التي قامت من أجلها هذه المؤسسات على اختلاف مستويات

وذلك بتوفير الجو الملائم للعمال الذي يحفزهم على ، وبمعدلات عالية من الفعالية والكفاءة في العمل 

 أداء تلك الأعمال بفعالية أكبر.

 


