
بحث حول
دور إدارة الموارد البشرية في تقييم أداء العاملين

:تحت اشراف الأستاذة :اعداد الطلبة 

عباسي بشرى                 •
حمايزية*بن حلاق ياسر                                                                                   •

طلبة صالح•



خطة البحث

مقدمة

الجانب النظري:المبحث الاول

مفهوم تقييم الأداء واهميته:المطلب الأول

نظام تقييم الأداء وعناصره:المطلب الثاني

خطوات تقييم الأداء وأهدافه:المطلب الثالث

الجانب التطبيقي:المبحث الثاني

دراسة حالة مؤسسة سونلغاز بسعيدة:المطلب الاول

الأساليب الإحصائية المستخدمة:المطلب الثاني

وصف وتحليل نتائج الدراسة التطبيقية:المطلب الثالث

خاتمة



:المقدمة

بشرية تعد عملية تقييم أداء الموظفين من اهم الوظائف التي تقوم بها إدارة الموارد ال

الية أداء حيث يساعد تقييم الأداء على قياس مدى كفاءة وفع, في المنظمات المختلفة

الموظفين ومدى تحقيقهم للأهداف المرجوة وتعد عملية تقييم الأداء أداة هامة 

ظفين مثل تستخدمها إدارة الموارد البشرية في اتخاذ العديد من القرارات المتعلقة بالمو

وء على الترقيات والحوافز والتدريب وغير ذلك ويهدف هذا البحث الى تسليط الض

ايضا وسيتناول, دور إدارة الموارد البشرية في تقييم أداء الموظفين في المنظمات

ة بالإضافة الى طرق وأساليب تقييم الأداء مع دراسة حال,  أهمية واهداف التقييم

·مؤسسة سونلغاز بولاية سعيدة 



الجانب النظري:المبحث الاول



مفهوم تقييم الأداء واهميته:المطلب الاول

:مفهوم الأداء 

وع وحقول لجميع فروالعنصر المحوري وبكاد يكون الظاهرة الشمولية . وهاما بالنسبة للمؤسسة بشكل عامجوهريا يعد الأداء مفهوما 

·المؤسسة فضلا عن كونه البعد الأكثر أهمية لمختلف المؤسسات الذي يتمحور حوله وجود الادارية المعرفة 

 :مفهوم التقييم

الخاضع للتقييم صالحا او فاسدا العملهو الحكم الموضعي على التقييم والهدف من معاير محددة او كميته بالنسبة الى الشيء تقدير قيمة 

·العمل على والظروف التي من شأنها ان تؤثرالعمواملضوء او فاشلا وذلك بتحليل المعلومات المتيسرة عنه وتفسيرها في ناجحا ,



:تعريف عملية تقييم الأداء

 :1التعريف 
الفعلية للعاملين الانجازات عنعملية دورية منظمة يقوم بممارستها القائد من خلال عملية جمع المعلومات بأنه ):(yoderيودرعرفه 

داء الموارد تتطلب استخدام مهارات مختلفة لتطوير أوهي فعالة مدة معينة ومقارنتها بمعدلات الأداء القياسية جمع عمليةمعه من خلال 

.ةالبشري

:2التعريف 
ظمات يعتبر تقييم الأداء احد الوظائف المتعارف عليها في إدارة الافراد و الموارد البشرية في المن"  :عرفه احمد ماهر على انه 

"وهذه الوظيفة ذات مبادئ وممارسات عملية مستقرة , الحديثة 

"تقييم الأداء هو نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم "-

وبشكل يمكن من القيام بتقييم أدائهم خلالها, ان يكون العاملون قد قضوا فترة زمنية في أعمالهم , يحتاج الامر اذن 

او أيا كان , يناو نظام تقارير الكفاءة او نظام تقييم العامل, يطلق على عملية تقييم الأداء مسميات أخرى مثل نظام تقييم الكفاءة -
·المسمى فهو يعني تحديد مدى كفاءة العاملين في أدائهم 



:أهمية تقييم الأداء 

تحقيق الأهداف وتحسين 

الاداء
تطوير المهارات

تعزيز المسؤوليةتقييم الأداء الجماعي

01 02

03 04

و يساهم تقييم الأداء في تحقيق الأهداف المؤسسية ا

داف الشخصية من خلال تحديد مدى تحقيق الافراد للأه
·المحددة والعمل على تحسين الأداء اذا كان ضروريا 

الضعف يمكن استخدام تقييم الأداء لتحديد نقاط القوة و

بية مما يساعد في تحديد الاحتياجات التدري, للافراد
·وتطوير المهارات الشخصية والمهنية 

يشجع الافراد على تحمل , من خلال تقييم الأداء
·هم المسؤولية عن أدائهم وعلى العمل بجد لتحقيق أهداف

رق والاقسام يمكن استخدام تقييم الأداء لتقييم الأداء الجماعي للف

جية مما يساعد في اتخاذ قرارات استراتي, والشركات بأكملها
·لتحسين الأداء العام 



اتخاذ القرارات المؤسسية تعزيز التواصل

امتعزيز الرضا والالتز

05 06

07

تعلق يمكن استخدام نتائج تقييم الأداء لاتخاذ قرارات ت
·شرية بالترقيات والمكافئات وتحسين إدارة الموارد الب

, مشرفيهمتقييم الأداء يشجع على التواصل بين الافراد و

ات مما يساهم في فهم افضل لتوقعات العمل واحتياج
·التطوير 

مهامهم يميلون الى زيادة رضاهم والالتزام ب, عندما يشعر الافراد بان أدائهم معترف به ومقدر 
·



اذا
ء في الموارد البشرية وتحسين الأدالادارةتعتبر عملية تقييم الأداء أداة مهمة , بشكل عام 

رجوة انها تساعد على تحقيق الفعالية والكفاءة وتحقيق الأهداف الم,المنظمات والمؤسسات 
·المستهدفة 



نظام تقييم الأداء وعناصره:المطلب الثاني 

م ومساهمتهم في يهدف هذا النظام الى تحديد مدى تحقيق الافراد لأهدافهم وواجباته, نظام تقييم الاداء هو عملية تقييم وتقويم أداء العاملين في منظمة ما 

طبيقية الممارسة التتحقيق اهداف المنظمة وباعتبار عملية تقييم الأداء نظام فهو يتركب من عناصر تعبر عنه وتفسره وتتمثل هذه العناصر في خطوات

:السليمة لهذه العملية وتتمثل في 



تحديد الغرضيمتحديد وقت التقي

01 02 03 04

تحديد المسؤول عن

العملية
دئ الأداء والمباتقييم معايير 

الأساسية لاستخدامها



:الغرضتحديد-1
:يليمامنهاأغراضلعدةتوظفهاانيمكنحيث,والبيناتالمعلوماتلهذهوجمعهاالعمليةوراءمنالإدارةلهتسعىالذيالهدفوهو

.الأفضلنحوالأداءولتحسينللمعرفة،وذلكلأعمالهمأداءهموكفاءةجودةعلىأنفسهمللعاملينمعلوماتتقديم-

.الأداءمقابلوذلكالفردعليهايحصلأنيمكنالتيوالعلاواتوالكفاءاتالأجرمستوىتحديد-

علىيكنلمماحالةفيوهذاالعاملعنالاستغناءأوالعامل،لهاينقلأنيمكنالتيالمستقبليةوالوظيفةالمناسبة،الحاليةالوظيفةتحديد-

.الحاليةالوظيفةفيالمطلوبالمستوى

.المهامهذهإلىالحاجةحالةفيوهذاالموظفإلىتسندأنالممكنمنالتيوالمهامالأعمالعلىالتعرف-

.التدريبجهودخلالمنوذلكوالتنميةالتطويرإلىواحتياجهالفرد،أداءفيالقصورأوجهتحديد-

.النهائيةوقيمتهالعملبنواتجمرؤوسيهمسلوكيربطواأنالمديرينإجبار-

.الأداءتقييملنظامالعامالشكليعطيالذيهوالأغراضهذهمننوععلىفالتركيز

فهذاأدائهم،علىللعاملينالمعلوماتتقديمغرضعلىالإدارةأوالمؤسسةركزتإنالمثالسبيلفعلى

التقييممعلوماتتكونكأنالأداء،تقييمنموذجشكلوكذاالتقييمبنتائجالعاملينإخبارأهميةعلىتأكيد

.العاملينإلىوتوصيلهإيضاحهيسهلبشكلمكتوبةومعاييره



:تحديد المسؤول عن العملية -2
:أن يقوم بهذه العملية أي من الأطراف التاليةيمكن 

الرئيس

المرؤوس

زملاء العمل

لجنة التقييم

:التقييم عن طريق الرئيس

يقع على عاتق التقييم حيثالمباشر باعتماد هي الأكثر شيوعا، كما يمكن تقوية هذه الطريقة من خلال قياس الرئيس الأعلى من الرئيس 

مات بشكل سليم البعض، والتأكد من إتباعهم للإجراءات والتعليالمباشرين ببعضهم هذا الأخير مسؤولية ضبط وموازنة تقديرات الرؤساء 

.التقييم على الرئيس المباشرالرئيسية في في حين تقع المسؤولية 

:لتقييم عن طريق المرؤوس ا

أهم مشاكل هذه العالية منوذات الحساسية وتتمثل في قيام المرؤوسين بتقييم الرؤساء، وهي تخص تلك المنظمات ذات المواقف الحرجة، 

أضف إلى ما مع مبادئ الإدارة وخاصة فيما يتعلق بوحدة الأمر،التي تتماشى الطريقة أنها تناقض مبادئ الإدارة بعكس الطريقة الأولى 

.قبل الرؤساءاحتجاج من يلاقيه المرؤوسين من 



:عن طريق الزملاء التقييم 
ا يمكن استخدامها في داخل العمل، كمفبالعلاقات الاجتماعية نادرة الاستخدام وتتمثل مشاكلها على المستوى التنظيمي الأدنى لما تخلقه من مشاكل تعتبر 

.المحتملة لدى قادة ومديري المستقبلالقيادية والإدارية المستويات الإدارية بغرض تحديد الاستعدادات 

:التقييم عن طريق لجنة التقييم 
ب من كل تفترض إن الرؤساء على قروهذا الطريقة تعني وجود لجنة من الرؤساء يعملون على وضع تقييم مشترك بينهم لكل مرؤوس على حده، 

تقييم ثم أمر غير متوافر دوما مما يجعل المؤسسة تخضع كل رئيس على حده بإعطاء الالعملية؛ وهو مرؤوس، ولديهم المعلومات الكافية للقيام بهذه 

.مع بعضها البعض لإضفاء عنصر الجماعيةهذه التقارير تجمع 

:تحديد وقت التقييم-3
....؟كم مرة سيتم التقييم سنويا؟ متى تتم عملية التقييم: وهنا تطرح الأسئلة الآتية

ص لهذه العملية؛ فإذا ما الوقت المخصوذلك لضيق فغالبا ما تقوم المؤسسات بهذه العملية في نهاية السنة وهو في حقيقة الأمر يمثل تهديد لعملية التقييم 

طول من تلك بسجلات عن مدى تقدم المرؤوسين في عملهم وهذا في الواقع مدة أيوجب الاحتفاظ عمل الرؤساء بعملية التقييم خلال الفترة كلها وذلك 

.نهاية السنةلها في تخصص 



:معايير تقييم الأداء والمبادئ الأساسية لاستخدامها -4
:وهي تلك العناصر التي تستخدم كركائز للتقييم وتصنف هذه المعايير إلى

:معايير نواتج الأداء

.تختص بقياس كمية وجودة الأداء

:معايير سلوك الأداء

.الخ...مع الزملاءالعمل والتعاون مثل معالجة شكاوى العملاء، إدارة الاجتماعات، كتابة التقارير، المواظبة على 

:معايير صفات شخصية

الخ...مثل المبادأة، الانتباه، دافعية عالية والاتزان الانفعالي

:المبادئ الأساسية لاستخدام المعايير

:يجب الاستعانة بعدد كبير نسبيا من المعاييرـ1

.وذلك لتعدد الأنشطة التي يمارسها المرؤوسون بهدف تغطية الجوانب المختلفة للأداء

:يجب أن تكون موضوعيةـ2

.من غيرهاالأكثر موضوعية الأداء إي تعبر عن المقومات الأساسية التي تستلزمها طبيعة العمل، حيث تعتبر معايير نواتج



:صدق المعيارـ3

من خلال دراسة الأداء ويتم الوصول إلى ذلكيتطلبهاالخصائص التي بصدق عنيعني أن تكون جميع العوامل المدرجة في المعيار يجب أن تعبر والذي 

.وتحليل العمل

:ثبات المقياس أو المعيارـ4

.أي يجب أن تكون نتيجة الأداء من خلال مقاييس ثابتة تختلف باختلاف درجات ومستويات الأداء

:التمييز ـ5

.مجموعة من الأفرادالفرد أو فيمز بين أداء ويعني ذلك حساسية المعيار لإظهار الاختلافات في مستويات الأداء مهما كانت بسيطة

:السهولة في استخدام المعيارـ6

.وهذا يعني الوضوح في الاستعمال من قبل المسؤول عن التقييم

:قابلية القياسـ7

.وهذا يعني إمكانية قياس هذا المعيار أو تلك الخاصية المراد قياسها في الموظف



خطوات تقييم الأداء و اهدافه:المطلب الثالث 
.  جزئيةمعلوماتالحصول على يمكن أن يساعد استخدام إحدى هذه الطرق لتقييم الأداء المؤسسات في . طرق لتقييم الأداء5هناك 

ر أن تفعل جمع البيانات شيء وآخ. وبيانات دقيقةومع ذلك ، فإن الجمع بين طريقة أو أكثر سيؤدي إلى استخراج معلومات أفضل 

.شيئاً قابلاً للتنفيذ معها

:التقييم الذاتي

تقييم الموظف معلومات حول كيفيةالحصول على تحتاج أولاً إلى . هذه طريقة مهمة للحصول على رؤى من الموظفين وتقييم أنفسهم

.بشكل عادل بناءً على أفكارهملتقييم الموظف نفسها ، وبعد إجراء هذا التقييم ، تتاح للإدارة فرصة / لنفسه 

:درجة360نظام تقييم 

ن يتم أخذ المدخلات م. وحتى إدارتهوزملائه ومرؤوسيه مديره وأقرانه / درجة، يتم تقييم الموظف من قبل مشرفه 360تقييم 

لوظيفة المنجزة بناءً في هذه العملية ، يتم تصنيف كل موظف وفقاً ل. وجهًا لوجهمصادر مختلفة في الاعتبار قبل التحدث إلى الموظف 

.على التوصيف الوظيفي المعين له

مية أو النصية الرقاستخدام القيم يمكن . هذه إحدى الطرق الأكثر استخدامًا من قبل المديرين والمشرفين: مقياس تصنيف الرسومات

ي متشابه باستخدام هذه توصيف وظيفالذين لديهم يمكن تقييم أعضاء نفس الفريق . المقابلة للقيم من ممتاز إلى فقير في هذا المقياس

.يجب أن يكون هذا المقياس مثالياً لكل موظف. الطريقة



:  قوائم المراجعة

يمكن أن . الذي يحتاج إلى التقييمللموظف الوظيفيالمقيم قائمة تحقق بالعديد من السلوكيات أو السمات أو السمات أو الوصف يعُطى 

إذا . الموظف بناءً على ما يصف الأداء الوظيفي للموظفبتحديد المقي ِّمتحتوي قائمة التحقق على جمل أو سمات بسيطة وبالتالي يقوم 

.، فإنه يتم وضع علامة إيجابية ، وإلا يتم تركه فارغًامعينة سماتكان المقيم يعتقد أن الموظف لديه 

:  طريقة المقال

العيب الرئيسي لهذه الطريقة . الأداءمعايير توضحكما يوحي الاسم ، إنها طريقة وصفية . ”طريقة الشكل الحر“هذا أيضًا باسم يعُرف 

.هو إبعاد التحيزات

 :الأداءأهداف تقييم 
:فيما يلي أهداف إجراء تقييم الأداء عامًا بعد عام

.الأداء والكفاءة–خطوة أولى أساسية نحو ترقية الموظف ، بناءً على العوامل الذاتية والموضوعية هذه -

.احتياجات التدريب والتطوير للموظفلتحديد -

.تأكيد للموظفين الذين تم تعيينهم مؤخرًا والذين هم في فترة الاختبار الخاصة بهملتقديم -

.قرار ملموس ما ينبغي أن تكون نسبة الزيادة في راتب الموظف بناءً على العمل الذي قام بهلاتخاذ -

.نظام التغذية الراجعة المناسب بين المدير والموظفينلتشجيع -

.الموظفين على فهم موقفهم في العام الحالي وما هو نطاق التحسينلمساعدة -



الجانب التطبيقي:المبحث الثاني



دراسة حالة مؤسسة سونلغاز بسعيدة:المطلب الأول 

, في الاستبيان حيث سنقوم بشرح اعداد وبناء أداء الدراسة المتمثلة,في هذا المبحث سيتم التطرق وايضاح الجانب التطبيقي للدراسة 
·جمعها تي تم وهذا بتبيان مجتمع وعينة الدراسة وتبيان الأداة المستخدمة لجمع البيانات والأساليب المستعملة في معالجة البيانات ال

مجتمع وعينة الدراسة :أولا 
افة الموارد ونظرا لصعوبة الوصول الى ك, -سعيدة –يتمثل مجتمع الدراسة في كافة الموارد البشرية العاملة في مؤسسة سونلغاز 

نة من المجتمع اخترنا عياىلجانا الى المعاينة , وتقليل الجهد المبذول والاقتصار في الوقت , البشرية العاملة بالمؤسسة محل الدراسة 

حتى يتسنى لنا بان تكون الدراسة اكثر , مفردة35وقد حصرت في , باستخدام الطريقة العشوائية الطبقية شملت كافة الأصناف الوظيفية 
·موضوعية واكثر تعبيرا من طرف العاملين بالمؤسسة وتكون النتائج ذات مصداقية 

الدراسةأداة :ثانيا 

ن طريق والتي يصعب جمعها ع, لقد قمنا باختيار استمارة الاستبيان وهذا راجع لطبيعة البحث أي طبيعة البيانات المراد جمعها 

ثر ملائمة وبالتالي كانت هي الأداة الاجدر والأك, الدراسة لاجراءوكذلك الوقت المسموح به , الملاحظة المباشرة , المقابلات الشخصية 

·تم تصميم هذا الاستبيان عن طريق الرجوع والاعتماد على الدراسات السابقة حيث,البحثلبلوغ اهداف 



الأساليب الإحصائية المستخدمة :المطلب الثاني 

زمة الإحصائية قمنا بتفريغها ومعالجتها من خلال البرنامج الاحصائي المعروف ببرنامج الح, بعد القيام بتوزيع الاستمارات وإعادة جمعها وفرزها 

·والذي يعتبر من اهم البرامج الإحصائية المستعملة في اجراء التحليلات الإحصائية ,21الطبعة" spss" للعلوم الاجتماعية 
:وقد قمنا باستخدام الأدوات الإحصائية التالية 

التكرارات والنسب المئوية بوصف خصائص عينة الدراسة-

معامل الارتباط بيرسون لتحديد علاقة الارتباط بين المتغيرات-

للعينة الأحاديةT-Testاختبار الفروقات بين المتوسطات باستخدام -

ANOVAالخطي البسيط وتحليل التباين الأحادي النحدارتحليل -

للعينات المستقلة T-Testبستخداماختبار الفروقات بين المتوسطات -



:وصف وتحليل الاستبيان 

ق الوصف الاحصائي لعينة الدراسة وف:أولا 

المتغيرات الشخصية 

:توزيع الافراد حسب الجنس -1

يوضح توزيع افراد العينة حسب الجنس:(1)الجدول 

أي %85,7الذكور بلغت حيث,الاناثيتضح من الجدول أعلاه ان فئة الذكور المستجوبين تفوق فئة 

مما يدل على ان اغلب عمال المؤسسة ذكور وهذا راجع لطبيعة نشاط المؤسسة, ذكر 30مايعادل



توزيع افراد العينة حسب العمر–2

أعمدة بيانية توضح توزيع افراد العينة حسب العمر :( 1)الشكل

الى 36من ) ة حيث كانت اعلى نسبة لمتغير العمر لفئ, توزيع افراد العينة حسب متغير العمر ( 1)يوضح الشكل 

%5,7سنة فما فوق بنسبة متعادلة وهي 51سنة وفئة 35الى 18فئتين من تاتيثم %88,6بنسبة ( سنة50



توزيع افراد العينة حسب الشهادات-3

يوضح توزيع افراد العينة حسب الشهادات:( 2)الشكل 

أعلاه ان اعلى نسبة هي نسبة الافراد الذين يحملون شهادات جامعية وهي ( 2)نلاحظ من الجدول 

ة من النسبة الاجمالية وهذا ما يدل على ان افراد العينة تنتمي الى الطبقة المثقف57,1%



:توزيع فراد العينة حسب الخبرة المهنية -4

أعمدة بيانية تمثل الخبرة المهنية:(2)الشكل -4

هي الفئة الأعلى وذلك بنسبة ( سنوات10الى 3)أعلاه للخبرة المهنية ان نسبة الفئة التي بين ( 2)نلاحظ من الشكل 

اقل ) ثم تأتي اقل نسبة لفئة %17,1بنسبة ( سنة 15اكثر من )ثم فئة %34,3بنسبة ( سنة15الى 11)تليها فئة 40%

%8,6بنسبة ( سنوات 3من 



:الدوافع والخصائص والمعايير لاختيار الوظيفية -5

التحليليةأعمدة بيانية توضح والخصائص والمعايير في اختيار الوظيفة:( 3)الشكل 

وظيفةيوضح الدوافع والخصائص والمعايير لاختيار ال:( 3)الجدول

بة نساعلى " ؟ماهي في رايك الدوافع والخصائص والمعايير في اختيارك للوظيفة الحالية "  :نلاحظ من خلال الجدول ان إجابات افراد العينة على السؤال 

اختاروا الاجتماعي كجواب %37,1كانت للجواب الرغبة الفردية والميول الذاتي وكذا الراتب المغري والمزايا بحيث كانت النسب في الاجابتين متساوية تقدر

على السؤال



:الوظيفــةفيتعيينكتمكيف-6

أعمدة بيانية توضح التعيين في الوظيفة :( 4)الشكل 

ثم يليها الامتحان على أساس %51,4أعلاه ان طريقة التعيين في المؤسسة الامتحان على أساس الشهادة وقدر بنسبة ( 4)نلاحظ من خلال الشكل 

%34,3الاختبار الكتابي وذلك بنسبة 



:المؤسسةفيالوظيفيةالوضعية-7

أعمدة بيانية توضح الوضعية الوظيفية في المؤسسة :( 5)الشكل 

ثم يليها المتعاقدين لمدة %94,3أعلاه ان اعلى نسبة قد تكون للموظفين الدائمين حيث بلغت قيمة نسبتهم ( 5)نلاحظ من خلال الشكل 

%5,7غير محددة بنسبة 



:عدد المرات التي تغيرت فيها وظيفتك -8

%51,4سنوات كفترة لتغيير الوظيفة حيث اخذت نسبة 10الى 6نلاحظ من الشكل أعلاه ان افراد العينة قد اختاروا فترة من 

عدد المرات التي تغيرت فيها وظيفتك:( 6)الشكل 



ةوصف وتحليل نتائج الدراسة التطبيقي:المطلب الثالث 
اتجاهات إجابات افراد العينة حول العبارات الموجودة في الاستبيان:( 7)الشكل 



الشعور"1العبارةعلىعاليةالإجابةكانتبحيثالعاليةبالموافقةالثانيالمحورعباراتعلىالعينةافرادإجاباتاغلباننلاحظالجدولخلالمن

موافقةجلتسكما,فعالأداءتحقيقاجلمنللمؤسسةبالانتماءشعورهمعلىوتحرصبالعاملينتهتمالمؤسسةانيبينوهذا"المؤسسةداخلبالانتماء

داخللالعمابينالعلاقاتتحسينعلىتحثالمؤسسةانعلىيدلماوهذا"العملفيالزملاءمعجيدةالعلاقة"هيوالتي8العبارةعلىجداعاليةبدرجة

و2,339يحساببمتوسط,العاليةالموافقةنحوتتجهفكانت(الأداء)المحورهذاعلىالعينةافرادإجاباتلاتجاهاتبالنسبةامال,وتقويتهاالمؤسسة
·عاليةبدرجةوتحسينهاداءهابرفعتهتمبسعيدةسونلغازمؤسسةانيبينماوهذا0,493معياريوانحراف



اتجاهات إجابات افراد العينة حول عبارات الاستبيان :( 8)الشكل 





العبارةعلىالعمالإجابةكانتبحيثالعاليةالموافقةالىتتجهالاستبيانأسئلةعلىالعينةافرادإجاباتاننلاحظالجدولخلالمن

انيبينوهذا"الأداءملتقييوقواعدوقوانيننظامللمؤسسة","الأداءتقييمبعمليةالمؤسسةتقوم"وهيالمعاليةبالموافقةوالثانيةالأولى

الحوافزتمنحالمؤسسةانأيمتوسطةبدرجةكانت13العبارةعلىوالاجابة,معيننظاموفقالأداءتقييمبعمليةفعلاتقومالمؤسسة

الفرصة"وهي15رةالعباكانتبينما,أخرىلأسبابوفقاالحوافزتمنحانيمكنبحيثتامااعتماداليسولكنالتقييمنتائجعلىبناءا

بمشاركةومتقسونلغازمؤسسةانعلىيدلماوهذاموافقةدرجةاعلىسجلتقد"التقييمعمليةفيرايهعنللتعبيرللعاملمتاحة
·الاداءتقييمعمليةفيبارائهموالاخذالعمال



:الخاتمة
بشكلالعاملينأداءتقييمخلالمن.أساسياًدورًاالبشريةالمواردإدارةفيهاتلعبمهمةإداريةعمليةهوالعاملينأداءتقييمأنالقوليمكنالختام،في

المتعلقةاراتالقرواتخاذالتدريبية،الاحتياجاتوتحديدالموظفين،لدىوالضعفالقوةنقاطتحديدالبشريةالمواردلإدارةيمكنوموضوعي،منتظم

.والمكافآتبالترقيات

فيالمستخدمةلمعاييراتكونأنيجب.وشفافعادلبشكلوتنفيذهاجيدًامخططةالعاملينأداءتقييمعمليةتكونأنيجبالفعالية،منقدرأقصىلتحقيق

.التقييمعمليةعلىالمناسبالتدريبوالموظفينالمديرينلدىيكونأنويجبللقياس،وقابلةواضحةالتقييم

للحصولللموظفينصةفرالتقييمعمليةتكونأنيجب.للموظفينالمهنيوالنموالتطويرعلىالعاملينأداءتقييمعمليةتركزأنيجبذلك،إلىبالإضافة

.تحسينهايمكنهمالتيالمجالاتوتحديدأدائهمحولملاحظاتعلى

.ركةالشأهدافتحقيقإلىيؤديمماوفعالين،منتجينموظفينالشركةلدىيكونأنضمانالبشريةالمواردلإدارةيمكنبذلك،القيامخلالمن


