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  النظري لأداء الموارد الȎشرʈة الإطار : ول اݝݰور الا 

 تمɺيد

ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا يتوقف عڴʄ كفاءة مواردɸا الȎشرʈة Ȋشɢل خاص، لكن نجاح  ان نجاح أي مؤسسة       

 ʄما يقدمھ للمؤسسة من طاقات إبداعية، ومن ثمة فإن اݍݰكم عڴȋون بمستوى أدائھ وɸذا الأخ؈ف مرɸ

العامل؈ن الذي ʇعمل عڴʄ توجٕڈɺم وȖعليمɺم وتحس؈ن مɺارٮڈم  كفاءتھ يتطلب توفر نظام فعال لتقييم أداء

والرفع من مستوى أدا٬ڈم عن طرʈق مراجعة أدا٬ڈم ࢭʏ السابق ووضع اɸداف الأداء المستقبڴʏ، فماذا 

  يقصد بأداء الموارد الȎشرʈة؟

  أولا: ماɸية الأداء الȎشري ومحدداتھ

  ماɸية الأداء الȎشري  -1

     ʄاجماع  االرغم من ك؆فة البحوث والدراسات الۘܣ تناولت موضوع الأداء الا اٰڈم لم يتوصلو  عڴ ʄاڲ

واتفاق حول وضع صيغة ٰڈائية حول موضوع الأداء، وɸذا الاختلاف كنȘيجة لاختلاف المعاي؈ف والمقايʋس 

ڴʄ الأداء مثل الكفاءة الۘܣ Ȗعتمد علٕڈا دراسة الأداء وكذا اڲʄ اختلاف المتغ؈فات والمصطݏݰات للدلالة ع

  والفعالية... اݍݸ

حيث عرفɺا: الأداء ɸو مجموعة من  ،سلوكان الأداء ɸو  Ketzفذɸب Ȋعض الباحث؈ن مثل       

الȎشرʈة والمتمثلة ࢭʏ انجاز المɺام ࢭʏ المؤسسة والۘܣ يجب ان تتم بفعالية مستجيبة ݍݰد  السلوكيات

الۘܣ  النتائجو  الأثر ان الأداء ɸو  Thomas Gilbertأدɲى من الكمية والنوعية، كما اعت؄ف آخرون مثل 

 ʏبا ࢭȎانت سɠ الوصول لتلك يتوصل اليھ الفرد من حيث الكم والنوع، أما تلك التصرفات والافعال الۘܣ

  النتائج Ȗعت؄ف سلوك.

من مفɺوم الكفاءة عڴʄ انھ أداء داخڴʏ والمتمثل  فالأداءوȋناءا عڴʄ ان الأداء متغ؈ف تاȊع للكفاءة والفعالية، 

وحدة واحدة من اݝݵرجات، أما وفق مفɺوم الفعالية عڴʄ  لإنتاجࢭʏ مقدار الموارد الȎشرʈة المستخدمة 

ʏا. أنھ أداء خارڊɺتحقيق ʄالمؤسسة اڲ ʄسڥȖ اݝݵرجات الۘܣ ʏوالمتمثل ࢭ  

 :ʏف التاڲʈل عام، يمكننا الاحتفاظ بالتعرɢشȌشطة الۘܣ يؤدٱڈا الفرد وɲو عبارة عن مجموعة الأɸ الأداء

  والۘܣ Ȗع؄ف عن مستوى كفاءتھ ࡩʏ انجاز المɺام الواجبات خلال ف؅فة زمنية معينة.

يɴتج الأداء من تظافر عدة عناصر من شأٰڈا ان تؤثر عڴʄ الأداء وʈطلق علٕڈا محددات الأداء:  -2

:ʏمحددات الأداء والمتمثلة ࢭ  

وɸو اݍݨɺد الفكري والبدɲي الناتج عن حصول الفرد عڴʄ تحف؈ق والذي يبذلھ لأداء القدرة:   -أ

 مɺمتھ.

الذي ʇعتقد الفرد أنھ من الضروري توجيھ جɺوده ࢭʏ العمل  والۘܣ Ȗع؄ف عن الاتجاهالادراك:   -ب

 من خلالھ ومعتقدا بأɸميْڈا ࢭʏ اداء مɺامھ.

الفرد لأداء عملھ وتلك الطواعية الناتجة عن حصول الفرد عڴʄ  تتمثل ࢭʏ طواعيةالرغبة:   -ت

 تحف؈ق يدفعھ لذلك الأداء.

 

 راك * الرغبةمحددات الأداء = القدرة * الاد
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 ʏالأداءثانيا: العوامل المؤثرة ࡩ  

      

  

اف؅فضنا ان العامل؈ن متدرȋ؈ن وʈمتلɢون مجموعة من المɺارات وʈتم؈قون بالكفاءة، ولكن ʇعملون فإذا       

  ࢭʏ بʋئة لا توفر لɺم بʋئة عمل ملائمة، فإٰڈم سʋتأثرون بذلك، ومن ب؈ن العوامل البيȁية نجد: 

، السʋئة تؤثر سلبا عڴʄ العمال من ناحية ارتفاع ɲسبة عدد حوادث العمل فالإضاءةالإضاءة:  -

 ازدياد المواد الأولية التالفة او سلع رديئة وȋالتاڲʏ نقص جودة المنتج.

سوء الْڈوʈة او ازدياد اݍݰرارة او ال؄فودة ۂʏ عوامل تؤثر عڴʄ ܵݰة العامل وࢭʏ فظروف الْڈوʈة:  -

 ائھ.روح معنوʈتھ وȋالتاڲʏ عڴʄ حسن أد

ȖسȎب الضوضاء ازعاجا لسمع العامل؈ن خاصة ࢭʏ المؤسسات الصناعية والۘܣ تؤثر  الضوضاء: -

  عڴʄ معنوʈة العامل وانتاجھ.

  ثالثا: أسباب ومشكلات تدɲي أداء أفراد العامل؈ن

 أسباب تدɲي أداء أفراد العامل؈ن -1

اݍݵ؄فة وʋȋئة العمل الملائمة فإن العاملون سيحققون مستوى  توفرت إذاانھ  فلقد قلنا سابقا

عال من الأداء، ولكن وعڴʄ الرغم من ذلك فقد ينخفض مستوى أدا٬ڈم لأسباب خارجة عن 

:ʏا ࢭɸارادٮڈم والۘܣ يمكن ايجاز  

 نظام المɢافآت غ؈ف مناسب وغ؈ف عادل. -

ظɺرون الموقف والسلوك: أحيانا ما يɢون لدى Ȋعض العامل؈ن موقفا سلب - يا اتجاه العمل او يُ

 سلوكيات غ؈ف لائقة حۘܢ ولو ɠان أدا٬ڈم جيدا فإٰڈم سوف يؤثرون بالسلب عڴʄ أداء الاخرʈن.

 الاشراف غ؈ف الملائم. -

 عدم التوافق ب؈ن مɺارات العامل ومتطلبات الوظيفة. -

 ا٬ڈم.ضعف قنوات الاتصال الذي قد يؤدي اڲʄ عدم وصول المعلومة وȋالتاڲʏ سوف تؤثر عڴʄ أد -

 .الأɸداف غ؈ف الواقعية -

  Ȗܨݵيص مشكلات الاداء -2

  يحتاج المُܨݵص لȘܨݵيص مشكلات الأداء اڲʄ نموذجا للإرشاد وʈتݏݵص ࢭʏ معادلة محددات الأداء:      

  

  

  

 .المعادلات ان جميع العناصر أساسيةتوڌʏ دالة الضرب ࢭɸ ʏاتھ  -

الاستعداد اڲʄ المɺارات والقدرات الفطرʈة الۘܣ يجلّڈا الفرد للوظيفة والۘܣ تتضمن  كما ʇش؈ف  -

 القدرات اݍݨسدية والفكرʈة.

 بʋئة العمل*  اݍݵ؄فةالأداء =  نتائج

 محددات الأداء = القدرة * الادراك * الرغبة

 موارد* ال ستعداد * التدرʈب= الا  القدرة
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أما التدرʈب ʇعت؄ف مɢونا منفصلا للقدرة والذي ʇعت؄ف آلية ɸامة لتحس؈ن أداء العامل من خلال  -

والمعلومات، وʈقصد بالتدرʈب ɸنا ɸو التدرʈب الموجھ بالأداء وɸو  صقل المɺارات واݍݵ؄فات

 ذلك التدرʈب الذي يجب ان يؤثر عڴʄ أداء العامل؈ن وʈتفق مع حاجات العمل ࢭʏ المؤسسة.

  تحس؈ن قدرات الافراد: -3

 الۘܣ تجعلقبل التɢلم عن الآليات او اݍݵطوات تحس؈ن قدرات الافراد يجب ان ɲش؈ف اڲʄ الأسباب        

  الافراد السȎب الرئʋؠۜܣ للأداء السۛܡ والۘܣ يمكن تݏݵيصɺا ࢭʏ: قدرةنقص 

 رȋما تم تقييم القدرة (الاستعداد) بطرʈقة غ؈ف سليمة اثناء عملية التوظيف. -

والذي تم ترقيتھ ࢭʏ مستوى أعڴʄ تتطلب براعة  مارȋما ان الفرد الذي أدى بطرʈقة جيدة ࢭʏ وظيفة  -

ࢭʏ الɺرم الوظيفي تتم ترقيتھ حۘܢ يصل اڲʄ مستوى تنعدم فيھ فائقة (مبدأ بي؅ف): "ɠل موظف 

 الكفاءة عنده".

 رȋما يتم التقليل من دعم الموارد الȎشرʈة ȊسȎب تخفيضات ࢭʏ م؈قانية المؤسسة. -

 علاجات لمشكلات نقص القدرة -4

  أساسية متاحة للتغلب عڴʄ مشɢل الأداء السۛܡ ȊسȎب نقص القدرة وۂʏ: أدوات 05توجد        

كبداية يجب التأكد من طرف المدير ان نقص القدرة ɸو السȎب الأسا؟ۜܣ للأداء السۛܡ، فɺنا  -

 يقوم المدير بإجراء مقابلة استعراض الأداء لاستكشاف اݍݵيارات واتخاذ القرار الملائم.

- .ʏحاجات دعم الوظيفة متضمنة الافراد واݍݨانب الماڲ ʄد عڴʈخيار إعادة التور ʄال؅فك؈ق عڴ 

تدرʈب وɸو اݍݵيار الثاɲي الأقل ٮڈديدا الذي يتم فيھ مراعاة لرفع المستوى ࢭʏ بʋئات إعادة ال -

 العمل السرʉعة التغي؈ف.

إعادة توزʉع صاحب الأداء السۛܡ إما لوظيفة أقل مسؤولية او لوظيفة تتطلب مقدارا أقل من  -

 المعرفة الفنية او المɺارات.

قييد ɸذا الأخ؈ف باتفاقيات النقابة وسياسة الشركة اݍݵيار الأخ؈ف ɸو الاستغناء عن العامل وʈتم ت -

  واعتبارات اللوائح اݍݰɢومية.
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  الأداءاݝݰور الثاɲي: عملية تقييم 

  

   تمɺيد

بإيجاد وسيلة معينة تقʋس وتحدد مدى كفاءة عاملٕڈا وقدراٮڈم عڴʄ أداء الاعمال،  ؤسساتاɸتمت الم     

واتفقت الآراء عڴʄ ان خ؈ف وسيلة لذلك ɸو نظام تقييم الأداء الوظيفي الذي يقʋس مستوى أداء الفرد 

آثار ɸامة عڴʄ المؤسسة  ، ولɺذا النظاموʈحدد الإمɢانات والقدرات الɢامنة والمتاحة لدى العامل

والعامل، كما أن أɸمية ɸذا النظام يɴبع من ɠونھ ʇعۚܢ بحكم ܧݵص (الرئʋس) عڴʄ أداء وسلوك ܧݰص 

  آخر (مرؤوس) ونتائج ɸذا اݍݰكم يتم عڴʄ ضوئھ اتخاذ الكث؈ف من القرارات المتعلقة بالعامل والمؤسسة.

  أولا: Ȗعرʈف عملية تقييم الأداء

داء ۂʏ عملية إدارʈة منظمة ومستمرة لقياس و୒صدار الاحɢام وتقييم نتائج تحقيق تقييم الأ  عملية     

أɸداف أداء العامل وفق معاي؈ف الأداء والسلوك المتعلقة بالعمل، وكيفية أداء العمل سابقا وحاليا، 

وكيف يمكن جعل أدائھ لواجبات وظيفية بكفاءة أعڴʄ ࢭʏ المستقبل، كما يحدد المواɸب الɢامنة لدى 

  العامل والۘܣ تمكنھ من الارتقاء ࢭʏ سلم التدرج الوظيفي.

  ثانيا: الاختلافات الموجودة ب؈ن التقييم، التقوʈم والقياس

، فنقول تقييم ؄Evaluationف ɠلمة تقييم اصطلاحا بمعۚܢ بيان القيمة وتحديدɸا وۂʏ ترجمة لɢلمة Ȗع     

حۘܢ تتɢون لدينا صورة واܷݰة عن مدى تحقيق الأداء ʇعۚܣ قياس الأداء الفعڴʏ ومقارنتھ بالمسْڈدف 

  الأɸداف.

أما استعمال مصطݏݳ التقوʈم فيعۚܣ التعديل والتܶݰيح، فنقول تقوʈم الأداء ۂʏ تلك العملية الۘܣ      

يمكن من خلالɺا اتخاذ القرارات المناسبة ࢭʏ مجالات إدارة الموارد الȎشرʈة لتحقيق كفاءة وفعالية الفرد 

  معاي؈ف محددة سلفا.الأدائية وفقا ل

  أما القياس ɸو ذلك التعب؈ف الك׿ܣ لآۜܣء يقاس ولا يرࢮʄ ذلك اڲʄ إصدار احɢام.     

  ثالثا: أɸمية تقييم الأداء

لتقييم الأداء أɸمية كب؈فة مٔڈا ما يتصل بالمنظمة ومٔڈا ما يتصل بإدارة الموارد الȎشرʈة ومٔڈا ما يتصل      

  ديد الأɸمية ࢭʏ النقاط التالية:بالعامل؈ن أنفسɺم، لذلك يمكن تح

 تحديد الاحتياجات من الموارد الȎشرʈة -

 تحديد اݍݰاجة من التأɸيل والتدرʈب -

 تقييم برامج التدرʈب -

 ارتباطھ بنظام اݍݰوافز والأجور الȘܨݨيعية -

 إدراك العامل؈ن لمستوى أدا٬ڈم -

 تطوʈر الكفاءة والأɸلية لدى العامل؈ن -

 .ال؅فقيات والتقدم الم۶ܣ -
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  الأداءراȊعا: أɸداف عملية تقييم 

ٮڈدف عملية تقييم الأداء اڲʄ قياس مردود الفرد العامل ࢭʏ اݍݰاضر وادائھ ࢭʏ السابق من اجل مقارنتھ      

اما بمعيار الإنتاج او بمستوى أداء افراد اخرʈن ʇشتغلون ࢭʏ نفس مركز العامل، تجدر الإشارة اڲʄ ضرورة 

، اما performance évaluationھ) التمي؈ق ب؈ن ɸدف؈ن أساسي؈ن ɸما: الɺدف الأول تقييم الأداء (نفس

  ، اما الأɸداف الأخرى يمكن تݏݵيصɺا ࢭperformance développement:ʏالɺدف الثاɲي فɺو تطوʈر الأداء 

 صرف المɢافئات الȘܨݨيعية -

 استخدام المعلومات لتوجيھ وترشيد العامل؈ن -

 ال؅فقية -

 اٰڈاء اݍݵدمة -

 اكȘشاف القدرات والطاقات الɢامنة للعامل؈ن -

 مسار التقدم الوظيفي تخطيط -

 النقل -

 تقييم وتطوʈر برامج التدرʈب -

 التأكد من مصداقية الاستقطاب والاختيار والتعي؈ن. -

  ييمقخامسا: مبادئ عملية الت

عملية التقييم عملية صعبة تتطلب من القائم؈ن عڴʄ تنفيذɸا وضع أسس سليمة ذات خطوات  Ȗعد    

وعڴʄ الرغم من اختلاف خطوات عملية التقييم الا ان مȘسلسلة Ȋغية تحقيق أɸداف عملية التقييم، 

:ʏناك مجموعة من المبادئ متفق علٕڈا وۂɸ  

 وضع اɸداف عملية التقييم -

 رسم عملية التقييم Ȋشɢل كڴʏ ولʋس جزǿي وجعلɺا موضوعية قدر الإمɢان -

معɺا اتخاذ  تتلاءميجب ان يɢون نظام عملية التقييم وثيق الصلة بالوظيفة (Ȋعض الوظائف  -

 معاي؈ف كمية وأخرى نوعية)

 تحليل شامل لɢل الوظائف الۘܣ يتم تقييمɺا وɸذا لتعرʈف بواجبات ɠل وظيفة ومعاي؈ف الأداء فٕڈا -

 أساليب التقييم ان يɢون القائمون عڴʄ التقييم قد تم تدرʈّڈم تدرʈبا ɠافيا عڴʄ استخدام -

 مع العامل؈نان يɢون القائمون عڴʄ التقييم عڴʄ صلة Ȋشɢل يومي  -

 .مأدا٬ڈتزوʈد العامل؈ن بتغذية عكسية بوضوح عن كيفية  -
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  اݝݰور الثالث: العناصر الأساسية لتقييم الأداء

  

  تمɺيد: 

من القائم؈ن عڴʄ تنفيذɸا وضع أسس وخطوات مȘسلسلة Ȋغية  Ȗعد عملية تقييم الأداء صعبة تتطلب     

:ʏعض العناصر والمستلزمات وۂȊ يل العملية وجب توافرɺسȘداف عملية التقييم، لذلك ولɸتحقيق ا  

  يمكن ان تɢون ࢭʏ: والۘܣالأداء: أولا: تحديد مختلف مناݠݮ تقييم 

 منݤݮ تقييم عڴʄ أساس الصفات الܨݵصية -1

تلك المزايا الۘܣ يتحڴʄ ٭ڈا الفرد أثناء تأدية عملھ حۘܢ تمكنھ من أدائھ  ܨݵصيةيقصد بالصفات ال     

بنجاح (الأمانة، الفɺم، الذɠاء والمظɺر...)، وعڴʄ الرغم من ان ɸذا المنݤݮ ʇعت؄ف أساسيا للنجاح ࢭʏ أداء 

  العمل الا ان من الصعوȋة تقييم عوامل الصفات الܨݵصية للأسباب التالية: 

الۘܣ تصف الصفات الܨݵصية (الذɠاء، الثقة...) مما يؤدي اڲʄ تقييم غ؈ف  غموض العبارات -

 موضوڤʏ وغ؈ف صادق يتوقف عڴʄ حسب الفɺم للقائم Ȋعملية التقييم

 لʋس ɸناك اتفاق عام عڴʄ عوامل الܨݵصية الۘܣ قد تؤثر عڴʄ أداء الفرد -

 السمات الܨݵصية صعبة القياس وȋالتاڲʏ صعبة التقييم -

 ات الܨݵصية للمحددات السلوكية (مظاɸر سلوكية)تفتقد معظم تقييم -

- ʏالعداء واݍݰساسية والسلوك الدفاڤ ʄالعوامل الܨݵصية يؤدي اڲ ʄنظام تقييم الأداء القائم عڴ 

من الصعب التأكد ان من يحمل ɸاتھ الصفات اݍݨيدة أنھ سوف يضعɺا فعلا ࢭʏ خدمة  -

 المؤسسة.

 منݤݮ تقييم عڴʄ أساس سلوك الفرد -2

، تقييم تلك الأفعال والتصرفات الۘܣ يȘبعɺا الفرد أثناء أداء عملھ، حيث الافرادسلوك يقصد بتقييم      

يمكن قياس سلوك الفرد عڴʄ أساس: اح؅فام الوقت، أسلوب التعامل مع المرؤوس؈ن، عدم الصراع، 

موضوعية مقارنة بالمنݤݮ  أك؆فالتعاون مع الزملاء وانتظام الدوام...اݍݸ، ɸذا النوع من التقييم يɢون 

، ولكن ما ʇعيب عليھ ɸو عدم إمɢانية الوثوق بھ، لان ɸناك Ȋعض العامل؈ن تتوفر فٕڈم ɸذه السابق

  السلوكيات ولكن لا ʇستطيعون رغم ذلك تقديم مستوى ملائم للإنتاج.

 منݤݮ تقييم عڴʄ أساس النتائج (المردودية) -3

ݝݰصلة للفرد، وۂʏ ࢭʏ الغالب الɺدف الأول للتقييم ومن السɺل ɸذا المنݤݮ عڴʄ تقييم النتائج ا ʇسȘند     

قياسɺا مقارنة بالمنݤݨ؈ن السابق؈ن، وتɢون ࢭʏ مختلف الوظائف أرقاما مختصرة مثل: عدد الوحدات 

، مع ملاحظة أنھ قد ، ɲسبة الأخطاء وɲسبة المرجعات...اݍݸʏمالية، الدخل الاجماڲجالمنتجة، المبيعات الا 

ظائف خاصة تلك الۘܣ تقدم خدمات ولʋس انتاجا سلعيا ان Ȗستخدم اݍݰكم عڴʄ تتطلب Ȋعض الو 

  الصفات الܨݵصية والسلوكية لتقييم الأداء.
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 اݍݨودة(ݯݨم ما تم إنجازه مقارنة بما ɠان متوقعا)، الكمية النتائج من حيث  وʈتم ࢭʏ العادة تقييم     

(تɢلفة تحقيق الإنتاج ومقارنْڈا  التɢلفة(جودة النتائج ونوعية العمل مقارنة مع النوعية المرغوȋة)، 

  (مدة انجاز العامل ما طلب بھ وࢭʏ الوقت اݝݰدد). والوقت اݝݰدد للإنجازبالم؈قانية الموضوعة) 

يɢون فعالا ࢭʏ  سلوكيةالسمات الܨݵصية والمنݤݮ تقييم الأداء عڴʄ أساس  ان استخدام: وكخلاصة     

يɢون أك؆ف فعالية ࢭʏ الاعمال الۘܣ  النتائجالاعمال الۘܣ انتاجɺا غ؈ف ملموس، ࢭʏ ح؈ن استخدام منݤݮ 

 للأداءباستخدام مزʈج من ɸذه المناݠݮ، حيث يبدأ التقييم بالتخطيط  ينܶݳانتاجɺا ملموس، لذلك 

النتائج) ثم يكمل ذلك تقدير Ȋعض السمات  وȌعد ذلك تقييم ما تم إنجازه فعلا مقارنة باݝݵطط (تقييم

  الܨݵصية والسلوكية ليتم توف؈ف أساس لإرشاد العمال لتحس؈ن أدا٬ڈم.

  الأداءثانيا: معاي؈ف تقييم الأداء والشروط الواجب توفرɸا ࡩʏ مقياس 

 المعيارȖعرʈف  -1

فʋش؈ف معيار تقييم الأداء اڲʄ ، اما ࢭʏ دراسȘنا (اصطلاحا) ɸو ما اتخذ أساسا للمقارنة والتقدير) لغة(      

مستوى أداء حُدد مسبقا ࢭʏ ضوء دراسات علمية دقيقة واجْڈادات من يملɢون اݍݵ؄فة، يȘيح المعيار 

معرفة مدى قرب او Ȋعد الأداء اݝݰقق (الفعڴʏ) عما ɸو مرغوب، كما ʇع؄ف الأداء عن ممارسات متوقعة 

ɴسب اليھ أداء من الفرد المؤɸل وصاحب القدرات والمɺارات العادي عرف عڴʄ أٰڈا الأساس الذي يُ ُȖ ة، كما

  الفرد وȋالتاڲʏ يقارن بھ لݏݰكم عليھ، أو ۂʏ المستوʈات الۘܣ Ȗعت؄ف الأداء جيدا ومرضيا.

 الأداءمعدلات  –(معاي؈ف الصفات)  العناصر-: ف عڴʄ نوع؈نالمعاي؈ :الأداءأنواع معاي؈ف تقييم  -2

  العناصر (معاي؈ف الصفات):  -أ

يɴبڧʏ ان يتحڴʄ ٭ڈا الفرد ࢭʏ عملھ وسلوكھ ليتمكن من أداء عملھ بنجاح  الصفات الۘܣالعناصر  Ȗشمل

، اذ ࢭʏ ضوء ɸذه العناصر ࢭʏ الفرد وسلوكھ يتم اݍݰكم عڴʄ ...)ةالمواظب(التفاɲي ࢭʏ العمل، الأمانة، 

  مستوى كفاءتھ وۂʏ نوعان:

: والۘܣ يمكن قياسɺا Ȋسɺولة لدى الفرد (المواظبة ࢭʏ العمل) اذ من خلال العناصر الملموسة -

عدد مرات لغياب ومدى اخ؅فام الفرد لمواعيد العمل يمكن اݍݰكم عڴʄ مدى مواظبتھ، كما يمكن 

 قياس معاملات الفرد Ȋعد تنظيمɺا ومراجعْڈا لنكشف الأخطاء الۘܣ وقع فٕڈا.

غ؈ف الملموسة والۘܣ يصعب قياسɺا حيث تتطلب : Ȗشمل الصفات العناصر غ؈ف الملموسة -

ملاحظة مستمرة ودقيقة وȌعيدة المدى حۘܢ يكشفɺا المشرف ࢭʏ الفرد (الذɠاء، الأمانة، 

 الܨݵصية...اݍݸ)

بھ مستوى الإنجاز الۘܣ تحدده المؤسسات للعامل؈ن لɢي يل؅قموا ٭ڈا، كما  : يقصدالأداءمعدلات   -ب

لمشرف عڴʄ تقييم نتائج العامل لمعرفة مدى كفاءتھ ࢭʇ ʏعرف بأنھ م؈قان يمكن بواسطتھ يزن ا

العمل، ولمعد الأداء ثلاثة اȊعاد وۂʏ العمل، الزمن ومستوى الأداء، وȋذلك يمكن القول ان معدل 

الأداء Ȗعۚܣ كمية العمل الۘܣ ينجزɸا الفرد او مجموعة من الافراد خلال زمن مع؈ن 

  ة ومستوى محدد من الأداء.(ساعة/يوم/شɺر) تحت الظروف الطبيعية العادي

  ولمعدل الأداء ثلاثة أنواع: 
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ۂʏ معاي؈ف موضوعية يتم تحديدɸا من حيث الكم الإنتاڊʏ والوقت القيا؟ۜܣ  المعدل الك׿ܣ: -

) أي تدل عڴʄ العلاقة ب؈ن ساعات/اليوم 8وحدة خلال  20للإنتاج إضافة اڲʄ تɢلفة العمل (انتاج 

 كمية المنتج والزمن المرتبط بذلك.

- :ʏمعاي؈ف تحدد مستوى اݍݨودة والاتقان للوحدة المنتجة الۘܣ يل؅قم ٭ڈا العامل  المعدل النوڤ ʏۂ

 ، وغالبا ما ʇع؄ف عٔڈا بـ : ɲسبة الأخطاء الۘܣ يجب عڴʄ الفرد ان لا يتجازɸا.بإنجازɸا

تحدد بموجّڈا عدد الوحدات المنتجة ومستوى اݍݨودة والف؅فة  المعدلات الكمية والنوعية: -

ساعات/اليوم عڴʄ ان لا  8وحدة خلال  100نية للإنتاج، كقيام المشرف بتحديد مثلا: انتاج الزم

 وحدات. 3يتجاوز عدد الوحدات التالفة 

 الأداءالشروط الواجب توفرɸا ࡩʏ مقياس  -3

ودقة عملية تقييم الأداء، يتوجب عڴʄ القائم بتصميم مقياس الأداء ان يوڲʏ اɸتماما  نظرا لصعوȋة     

  ݝݨموعة من الاعتبارات خاصة بتلك المتعلقة بالمعاي؈ف وأسلوب القياس

عڴʄ الأقل مبدأين رئʋسي؈ن يجب توفرɸما ࢭʏ مقياس الأداء  ɸناك: الفعالمبادئ مقياس الأداء   -أ

 ليɢون فعالا وɸما:

-  ʏقياس العنصر الذي  التقييم:الܶݰة ࡩ ʄعۚܣ مدى قدرة أداة التقييم عڴȖ التقييم ʏان الܶݰة ࢭ

، استخدام عدد يجب قياسھ، مثال ذلك: توافق المعاي؈ف المستخدمة مع نوعية الɴشاط المقيم

كب؈ف ɲسȎيا من المعاي؈ف عند التقييم بدل الاقتصار عڴʄ معيار واحد حۘܢ يمكن Ȗغطية اݍݨوانب 

 داء الفرد، وان تɢون ɸذه المعاي؈ف موضوعية قدر الإمɢان.اݝݵتلفة لأ 

ʇعۚܣ : الثباتوالۘܣ يمكن الكشف عٔڈا عن طرʈق خاصʋت؈ن، اݍݵاصية الأوڲʄ:  الثقة ࡩʏ التقييم: -

استخدام طرʈقت؈ن ݍݨمع المعلومات فإٰڈما يؤديان اڲʄ نفس النȘيجة او اݍݰصول عڴʄ نفس 

لينة او من النتائج عند قياس الأداء ࢭʏ أوقات متبا ܧݵص؈ن مختلف؈ن عندما يɢون أداء العامل  قبَ

استخدام أداة القياس عدة مرات تؤدي اڲʄ نفس  : ʇعۚܣالاستقرارثابتا، اما اݍݵاصية الثانية: 

 بقيت نفس الظروف. إذاالنȘيجة 

  :الشروط الواجب توفرɸا عند التقييم  -ب

ضرورة مساɸمة الإدارة العليا ࢭʏ اعداد برامج التقييم وعن قناعة ɠاملة بأɸميتھ مع تقديم الدعم  -

 .لإنجازهاللازم 

ل واضعيھ لان عدم فɺمھ يؤدي اڲʄ الفشل -  ضرورة فɺم برنامج التقييم من قبَ

- ʏضرورة وجود معاي؈ف أداء موضوعية ودقيقة لمقارنتھ مع الأداء الفعڴ 

القياس ب؈ن جميع العامل؈ن ࢭʏ الوظيفة الواحدة حۘܢ يتم اݍݰصول عڴʄ  ضرورة توحيد أساليب -

 نتائج عادلة

ضرورة وجود قوائم خاصة لقياس الكفاءة ࢭʏ الأداء بأسلوب عل׿ܣ وموضوڤʏ تɢون مزʈجا ب؈ن  -

 ʏل ࢭɢشȖ ل معيار، بحيثɢية لȎسɴالمعاي؈ف الܨݵصية والسلوكية والإنتاجية مع تحديد الاوزان ال

 اءة الɢلية الذي يتم تقييمھ.ٰڈايْڈا الكف



9 
 

  

  

  

اقيل والمعوقات الۘܣ تواجھ عملية تقييم الأداء   اݝݰور الراȊع: العر

  

  تمɺيد

عملية تقييم الأداء Ȋعض الصعوȋات الۘܣ قد تحول دون تحقيق فعالية تقييم الأداء وموضوعية  تواجھ     

  نتائجɺا، ومن اɸم ɸذه الصعوȋات نجد:

  والۘܣ نذكر مٔڈا: بالمشرف؈ن المɢلف؈ن بالتقييمأولا: المعوقات المتعلقة 

نفسھ أمام موقف مع؈ن  حيث قد يجد المشرفتأث؈ف العوامل الموقفية والܨݵصية للمشرف؈ن:  -

 ، المرض او مزاج مع؈ن اثناء عملية التقييم، وȋالتاڲʏ تنعكس عڴʄ فعالية التقييم.ɠالإرɸاق

مرɸون بمدى كفاءة المشرف؈ن، لذا وجب فنجاح عملية التقييم  نقص التجرȋة للمشرف؈ن: -

 تدرʈّڈم عڴʄ المɺارات السليمة ɠالملاحظة، والȘܦݨيل الدقيق واݍݰوار.

قد يتأثر المشرف عڴʄ عملية التقييم بالعلاقات الܨݵصية مع  تأثر المشرف بمجاملة العامل: -

 لɺا بالأداءنتائج التقييم تحكمɺا عوامل لا علاقة  العامل اݍݵاضع للتقييم، وȋالتاڲʏ تɢون 

ʇعۚܣ قد ʇعط المشرف تقديرات مرتفعة  تأثر المشرف بالمركز الوظيفي للعامل محل التقييم: -

 لشاغڴʏ المراكز العليا (المراكز اݍݰساسة)، كما قد ʇعط تقديرات منخفضة للمراكز الدنيا

فقد يȘساɸل المشرف مع العامل؈ن قيد  أخطاء الȘساɸل الشديد وال؇قعة المركزʈة ࡩʏ التقدير: -

التقييم بإعطاء لɺم درجات عالية (كنوع من الȘساɸل) لا Ȗعكس مستوʈاٮڈم، اما البعض الاخر 

عدد ممكن من العمال بɴية إرضاء اݍݨميع، بʋنما Ȋعض الاخر قد  لأك؄فʇعطون تقديرات متوسطة 

اݍݰقيقي، ɠل ɸذه التقديرات  ʇعطون تقديرات منخفضة (كنوع من الȘشدد) لا Ȗعكس مستواɸم

ܧݵصية Ȗعود للمشرف مما قد تخلق نوع من فقدان  لأسبابلا ȖسȘند اڲʄ معاي؈ف موضوعية بل 

 الثقة وȋالتاڲʏ تصبح القرارات المتخذة غ؈ف موضوعية.

قد تتأثر التقديرات الۘܣ ʇعطٕڈا المشرف للعمال وفقا للسياسة الۘܣ تɴتݤݨɺا  إرضاء الإدارة: -

اء تقديرات جيدة (ࢭʏ حالة استعمال النتائج ل؅فقية العمال) او إعطاء تقديرات الإدارة بإعط

 .ضعيفة (ࢭʏ حالة استعمال النتائج لتنمية العمال وتدرʈّڈم) او إعطاء تقديرات ممتازة لمسؤولٕڈم

 قد يركز Ȋعض المشرف؈ن ࢭʏ التقييم إجراءات العمل واɸمال نتائج العمل: ال؅فك؈ق عڴʄأخطاء  -

 ʄوضع نتائج غ؈ف موضوعية.عڴ ʄدف المطلوب مما يؤدي اڲɺال ʄس عڴʋإجراءات العمل ول 

ࢭʏ تنظيم المقابلة بصورة  قد ʇ݀ݨز Ȋعض المشرف؈نال݀ݨز ࡩʏ إدارة المقابلات أثناء التقييم:  -

ݰيحة، بحيث يميل المشرف اڲʄ ال؅فك؈ق عڴʄ اݍݨانب السلۗܣ عڴʄ حساب اݍݨانب  جيدة وܵ

يضع العامل ࢭʏ موقف دفاڤʏ، وقد تɴتࢼܣ المقابلة بنقاش حاد وɸذا لا  الإيجاȌي عن العامل مما
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يخدم عملية التقييم الۘܣ يجب ان ترمي اڲʄ توجيھ وتطوʈر العمال ومعرفة أسباب الضعف 

اء مع العامل لإرضاء اݍݨميع.  والتوصل بالنقاش البنَ

ȋات الۘܣ Ȗعيق عملية تقييم قد تكمن الصعو ثانيا: الصعوȋات الۘܣ تتعلق بالعامل اݍݵاضع للتقييم: 

:ʏالعامل اݍݵاضع للتقييم ࢭ ʏالأداء ࢭ  

-  ʄتقدير كفاءتھ، لذا عڴ ʄللعامل الذي قد يؤثر سلبا عڴ ʏمال العامل النفؠۜܣ والاجتماڤɸتأث؈ف ا

 المشرف ان تɢون لھ القدرة عڴʄ الاستماع للعامل واخذ Ȋع؈ن الاعتبار جوانبھ اݝݵتلفة.

 لصفات الܨݵصية للعامل ذات الصلة بالعمل.صعوȋة حصر خصائص السلوك وا -

 عدم اطلاع العامل عڴʄ تقرʈر كفاءتھ قد يؤدي اڲʄ عدم إمɢانية تطوره ࢭʏ المستقبل. -

تجنب العامل طلب التظلم (الطعن) خوفا من المشاɠل الۘܣ يمكن ان يتعرض لɺا من رؤسائھ من  -

 الأسباب الۘܣ تحد من عدالة وموضوعية نظام التقييم.

 اك العامل ࢭʏ وضع معاي؈ف التقييم.عدم اش؅ف  -

-  ʄموضع الرقابة مما سيؤثر عڴ ʏذا النظام سيضعھ ࢭɸ مقاومة العامل لنظام التقييم لاعتقاده ان

 مستوى أدائھ.

  : والۘܣ يمكن حصرɸا ࢭʏ:التقييمثالثا: صعوȋات تتعلق بالإدارة ونظام 

 عدم وضع الإدارة لمعاي؈ف موضوعية لقياس الأداء. -

 الوقت المستغرق ࢭʏ التقييم.صعوȋة تحديد  -

عدم كفاية التغذية العكسية للعمل، فالتقييم لا يتوقف بإجرائھ وارسال التقارʈر، بل يجب  -

اجراء المقابلات ومناقشة الرئʋس مع المرؤوس حول نقاط الضعف وكيفية معاݍݨْڈا ونقاط 

 س؈ن المɺارات.القوة وكيفية تحسئڈا وذلك بما ʇس׿ܢ التغذية العكسية الۘܣ ٮڈدف اڲʄ تح

  والۘܣ يمكن تݏݵيصɺا ࢭʏ:: راȊعا: صعوȋات تتعلق بالنماذج والمعاي؈ف وعناصر القياس

 ࢭʏ التقييم لɢل المستوʈات. تطبيق نموذج موحد -

 عدم ملائمة معاي؈ف قياس وتقييم الأداء مما يصعب عملية التقييم -

 ثبات الاوزان بالɴسبة لعناصر التقييم عڴʄ مستوى جميع الوظائف -

 استخدام عبارات وألفاظ غ؈ف واܷݰة ࢭʏ نموذج التقييم -

صعوȋة إيجاد معاي؈ف ࢭȊ ʏعض الوظائف الۘܣ تتطلب درجة عالية من اݍݵ؄فة والمɺارة ࢭʏ الموظف؈ن  -

ڈا وʈصعب قياس أدا٬ڈم لما يتمتعون بھ من معرفة أك؆ف وتخصص ࢭʏ نواڌʏ تفوق  الذي ʇشغلوٰ

 معرفة رؤسا٬ڈم.
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  مكونات، مصادر ومراحل اختبار نظام تقييم الأداءاݝݰور اݍݵامس: 

  

  تمɺيد

أداء العامل؈ن بالمنظمة ʇعد من أɸم الاɲشطة الۘܣ تقوم بممارسْڈا الإدارة لتحديد مدى  ان قياس     

قدرٮڈا عڴʄ تحقيق أɸدافɺا من جɺة وكذا باعتبارɸا من العوامل المساعدة عڴʄ تنمية قدرات العامل؈ن 

  راحل اختبارهواسȘثمار طاقْڈم، لɺذا ارتأينا التعمق ࢭʏ تحديد مɢونات ɸذا النظام ومصادر معلوماتھ وم

  أولا: س؈فورة عملية تقييم الأداء كنظام

  أجزاء متɢاملة: 04عملية تقييم الأداء عڴʄ تصميم مفɺوم النظام حيث يقسم اڲȖ  ʄعتمد     

Ȗع؄ف عن الوسائل (الموارد) الۘܣ يمتلكɺا الفرد اݍݵاضع للتقييم، وۂʏ تمثل قدراتھ،  المدخلات: -1

 ɺا وʉعتمد علٕڈا ࢭʏ أدائھ.مɺارتھ وصفاتھ الܨݵصية الۘܣ ʇستخدم

: وتمثل ما يقوم بھ الفرد اݍݵاضع للتقييم من أفعال وتصرفات وما يبذلھ من أداء عملية التحوʈل -2

 عملھ مستخدما الوسائل والقدرات والصفات الܨݵصية الۘܣ يمتلكɺا.

عملھ خلال  : Ȗع؄ف عن نتائج الأداء، وتمثل الإنجازات الۘܣ حققɺا الفرد اݍݵاضع للتقييم ࢭʏالٔڈايات -3

ف؅فة زمنية معينة باستخدامھ للموارد الۘܣ يمتلكɺا، وʈتم تحديد الٔڈايات عن طرʈق مقارنة أدائھ 

 الفعڴʏ بالمعاي؈ف المطلوȋة والۘܣ من خلالɺا تحدد مستوى كفاءتھ.

تمثل نتائج عملية تقييم الأداء الۘܣ تصاغ عڴʄ شɢل تقارʈر يفصل فٕڈا جوانب : التغذية العكسية -4

علم ٭ڈا الفرد الضعف ࢭʏ الأداء ومسȎباٮڈا، وجوانب القوة واسبا٭ڈا،  ُʇ ذه التغذية العكسيةɸو

شرح لھ ليɢون عڴʄ إلمام بحقيقتھ والتوصيات لتحس؈ن أدائھ. ُȖو 

  

  مراحل عملية تقييم الأداء من خلال مدخل النظام :01الشɢل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  المصدر: من اعداد أستاذ المقياس

القدرات 
 والمھارات

الأفعال 
 والتصرفات

الإنجازات 
 والتحقیقات

 التغذیة العكسیة
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 ت والمɺارات وتقييم كيفية استخداممما سبق، يمكن القول ان عملية تقييم الأداء Ȗشمل تقييم الإمɢانيا

لɺذه الموارد ࢭʏ عملية التحوʈل واستخدامھ للتجɺ؈قات المادية ومدى استغلالھ لوقت العمل وعلاقتھ مع 

الاخرʈن والزȋائن...اݍݸ وʈختص التقييم الٔڈاǿي عڴʄ الإنجاز الأخ؈ف الذي حققھ الفرد من حيث الكمية 

داء ʇشمل الثلاث دون اɸمال التɢلفة والزمن لتحديد مستوى كفاءتھ، بمعۚܢ ان نظام تقييم الأ واݍݨودة و 

  احداɸا وتɢون بصفة متɢاملة لتحقيق الوضوح والموضوعية ࢭʏ عملية تقييم الأداء.

  ثانيا: مصدر معلومات تقييم أداء العامل؈ن

ɠافية عن ɠل ما لھ علاقة  الذي يجري عملية التقييم يجب أن تتوفر لديھ معلومات ان الܨݵص     

بالتقييم ɠي يصل اڲʄ نتائج عادلة وموضوعية، لذا يجب تدرʈب المقيم Ȋشɢل جيد، وتزوʈده بالمعلومات 

تنفيذ مɺامھ عڴʄ أكمل وجھ، وɸناك العديد من المصادر المعلوماتية ʇعتمد  والارشادات حۘܢ ʇستطيع

:ʏامھ وۂɺعلٕڈا المشرف أثناء تأديتھ لم  

 المباشر (كمقيم ومصدر للمعلومات)الرئʋس  -1

المباشر ɸو المسؤول المباشر الذي ʇعمل تحت قيادتھ العامل اݍݵاضع للتقييم، حيث يؤكد الرئʋس 

  اݝݵتص؈ن عڴʄ إمɢانية الرئʋس المباشر ࢭʏ تقييم أداء مرؤوسيھ Ȋشɢل ܵݰيح ودقيق وذلك لأنھ:

 ج لاحتɢاكھ المستمر ٭ڈم.ʇعت؄ف مصدر وف؈ف بالمعلومات عڴʄ أداء مرؤوسيھ وɸذا نات -

لدى الرئʋس المباشر إلمام ɠامل عن مطالب العمل الۘܣ يجب إنجازɸا من قبل مرؤوسيھ وɸذا  -

 ʇساعده ࢭʏ استخدامɺا كمعاي؈ف لتقييم أدا٬ڈم.

 لدى الرئʋس المباشر الوقت الɢاࢭʏ لمتاȊعة أداء مرؤوسيھ وجمع المعلومات عٔڈم Ȋشɢل مستمر. -

ت عن مرؤوسيھ Ȗعت؄ف احدى مسؤولياتھ وɸو أك؆ف اɸتماما بأدا٬ڈم لان إلمام الرئʋس بالمعلوما -

 انخفاض مستوى أدا٬ڈم ʇعرضھ وʉعرضɺم للمحاسبة.

الرئʋس المباشر ɸو الاقدر عڴʄ تزوʈد المرؤوس؈ن عن طرʈق التغذية العكسية بالاق؅فاحات  -

 لتحس؈ن أدا٬ڈم.

  كما يتم؈ق ɸذا المصدر ببعض العيوب مٔڈا:

ɠان  إذاباشر القدرة عڴȖ ʄسليط العقوȋات مما ʇشɢل ٮڈديدا للعامل ࢭʏ حالة ما لدى الرئʋس الم -

 اداؤه ضعيف.

 التغذية العكسية اݍݨيدة للمرؤوس؈ن. لإعطاءعدم تملك الرئʋس المɺارات  -

 التقييم الذاȖي -2

للافراد أحد المصادر المستخدمة ࢭʏ عملية تقييم الأداء، حيث ي؅فك اݍݰرʈة  ʇعد التقييم الذاȖي     

 ʏكشف نقاط القوة والضعف ࢭ ʄو الاقدر عڴɸ أن الفرد ʄذا قائم عڴɸم وɺلتقييم أدا٬ڈم بأنفس

أدائھ، حيث ʇساعد ɸذا المصدر عڴʄ تزوʈد المرؤوس؈ن أنفسɺم بمعلومات تتعلق بكيفية ممارسْڈم 

الرئʋس ، وɲش؈ف ɸنا اڲʄ ان مɺمة لوظائفɺم وȋالتاڲʏ اكȘشاف الوسائل الكفيلة بتحس؈ن أدا٬ڈم

  المباشر ࢭɸ ʏذه اݍݰالة تقتصر عڴʄ ابداء ملاحظتھ حول نتائج التقييم الذاȖي.
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كما يمكن الإشارة اڲʄ ان التقييم الذاȖي ين׿ܣ القدرة عڴʄ الاعتماد عڴʄ النفس وȌساɸم ࢭʏ تطوʈر      

ب يكمن ࢭʏ أداء الافراد الذاȖي لأنھ ʇܨݨع عڴʄ اݍݰوار والنقاش ب؈ن الافراد ورؤسا٬ڈم، الا ان العي

حالة مبالغة الافراد ࢭʏ تقدير انجازاٮڈم وɸذا ما يحتم عڴʄ الاعتماد فقط عڴʄ تقييمɺم بل يɢون 

بجنب مع مصادر أخرى فضلا عن استخدام نتائج التقييم الذاȖي ɠأداة لتحس؈ن أدا٬ڈم ولʋس ان 

  تتخذ من خلالɺا قرارات ɸامة.

 تقيم المرؤوس؈ن -3

ࢭʏ تقييم الرؤساء، وɸذا انطلاقا من فكرة ان المرؤوس عڴʄ صلة  ۂʏ أحد المصادر الۘܣ ʇعتمد

الإدارʈة الۘܣ تواجھ الرؤساء  مستمرة مع الرئʋس المباشر وȋالتاڲʏ فɺو قادر عڴʄ اكȘشاف المشاɠل

وتحديد جوانب الضعف والقصور ࢭʏ أدا٬ڈم الاشراࢭʏ وȋالتاڲʏ يمكن القول ان نتائج الرئʋس من قبل 

 ʏذا النوع انھ المرؤوس؈ن يفيد ࢭɸ ʏتوف؈ف التغذية العكسية مما يدفعھ لتحس؈ن أدائھ، الا ان العيب ࢭ

  يمكن افضاء خلافات بئڈما حول نتائج خاصة إذا ɠانت سلبية.

 تقييم الزملاء ࡩʏ العمل -4

الۘܣ تجرى من طرف الزملاء Ȗشɢل مؤشرات مفيدة حول أداء العامل خاصة ࢭȊ ʏعض  التقييمات       

فرض ضرورة تقييم أداء الفرد من قبل رفاقھ ࢭʏ العمل ومٔڈا اɲعدام احتɢاك ب؈ن الظروف الۘܣ ت

الرئʋس والمرؤوس او وجود صراعات ܧݵصية بئڈما، وʉش؅فط ࢭɸ ʏذا النوع ان يɢون الزملاء من 

ڈم عڴʄ احتɢاك دائم مما يجعل لدٱڈم وفرة ࢭʏ المعلومات عن  نفس الوحدة الۘܣ ʇعمل فٕڈا الفرد ɠوٰ

ا ان العمل يفرض علٕڈم الاش؅فاك والتعاون ࢭʏ الأداء وȋالتاڲɸ ʏم الاقدر عڴʄ كشف  نقاط دا٬ڈم، كم

 ʏالعيوب الۘܣ تكمن ࢭ ʄا، كما يجب الإشارة اڲɺالأداء واق؅فاح السبل الكفيلة لعلاج ʏالقوة والضعف ࢭ

ف حالة وجود صراعات داخلية او وجود درجة عالية من الصداقة الۘܣ قد تؤدي اڲʄ نتائج غ؈

  موضوعية مما يحد من فعالية الاعتماد عڴɸ ʄذا المصدر، وعليھ ينܶݳ باستخدامھ ɠأداة ارشادية.

 التقييم المش؅فك -5

اتجاه معاصر يؤكد عڴʄ الاعتماد عڴʄ أك؆ف من مقيم ومصدر  الاخ؈فةفلقد ظɺر ࢭʏ الآونة       

من التح؈ق الܨݵظۜܣ وʈوفر للمعلومات ࢭʏ عملية التقييم عڴʄ اعتبار ان التعدد ࢭʏ المصادر يقلل 

أك؄ف قدر من الدقة والموضوعية ࢭʏ نتائج التقييم، ووفقا لنظام التقييم المش؅فك يقوم الرئʋس 

المباشر بتقييم مرؤوسيھ بالاستعانة بمقيم؈ن آخرʈن حيث ان ɠل مقيم يضع تقديره الٔڈاǿي 

  مستخدما نموذج تقرʈر خاص بھ ࢭʏ تقييم العامل ࢭʏ وظيفتھ.

 درجة 360تقييم  -6

البحث عن المعلومات حول أداء العامل من قبل مختلف المصادر سابقة تقوم ɸذه العملية عن      

 الذكر.

  ثالثا: مراحل اختبار عملية تقييم الاداء

 ʄقة جيدة للتقييم عڴʈل طرɠ ندȘسȖ04 :ʏمراحل أساسية ۂ  
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العامة  للأɸدافاختبار الأداء بتحديد دقيق وواܷݳ  أن يبدأ من الضروري تحديد أɸداف العمل:  -1

والتفصيلية، فتحديد الأɸداف ۂʏ بمثابة الأرضية الۘܣ Ȗعتمد علٕڈا متطلبات الأداء، كما يمكن 

 تقسيم الأɸداف اڲʄ نوع؈ن ɸما:

حيث تج؄ف البʋئة التنافسية المديرʈن بدراسة جميع جوانب أداء الأɸداف الإنمائية للمنظمة:   -أ

مٔڈا اɸداف الإنتاج والۘܣ ʇع؄ف عٔڈا من خلال كمية  القابلة للقياس والمتعلقة بɴشاطɺا المنظمة

 المنتجة، اɸداف الكفاءة، اɸداف اݍݨودة، رضا العملاء، التحس؈ن المستمر...اݍݸ

ان تحقيق الأɸداف الإنمائية لا يتحقق الا من خلال تحس؈ن أداء الافراد  أɸداف تنمية الافراد:  -ب

 طط تدرȎʈية لتنمية مɺارٮڈم.من خلال وضع خ

ࢭʏ بداية ɸذه المرحلة يقوم الرئʋس مع المرؤوس بتحديد الأɸداف المش؅فكة  قياس الأداء ࡩʏ العمل: -2

تحديد المؤشرات المستخدمة لقياس مستوى  لف؅فات لمراقبة ɲسبة التحقيق، وكذامع تحديد ا

الأɸداف الۘܣ تم تحقيقɺا واɸميْڈا، وفٕڈا يتم الأداء، وࢭʏ ٰڈاية الف؅فة يقدر الرئʋس مع المرؤوس عدد 

 الوصف الدقيق للأداء المطلوب لتحقيق النتائج المطلوȋة

يتم ࢭɸ ʏذه المرحلة تحديد فجوات الأداء ومقارنْڈا بالأداء المرغوب،  تحديد فجوات الأداء المقارنة: -3

ومن جɺة أخرى فɺم بحاجة ، كما ھكما تقوم ࢭɸ ʏذه المرحلة مقارنة مدى اح؅فام المرؤوس لال؅قامات

 لمعرفة الأɸمية الɴسȎية لفجوات الأداء حۘܢ تحدد الأولوʈات والۘܣ يجب ال؅فك؈ق علٕڈا.

الأسا؟ۜܣ من المرحلة الراȊعة ɸو الوصول مع العميل اڲʄ الɺدف  اتخاذ الإجراءات التܶݰيحية: -4

فيذ بما ࢭʏ ذلك قرارات اتفاق عڴɠ ʄافة الادارات والقرارات الۘܣ سʋتم اتخاذɸا ووضعɺا موضع التن

ستقوم ٭ڈا الإدارة للتغلب عڴʄ معوقات بʋئة العمل الداخلية وكذا  والاعمال الۘܣالتدرʈب العامل؈ن 

  العوامل المعوقة اݍݵارجية.
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 ور السادس: الأساليب التقليدية لقياس الاداءاݝݰ

  تمɺيد

الافراد المɢلف؈ن بتقييم أداء العامل؈ن مجموعة من الطرق لتقييم تتوفر أمام المؤسسة وȋالتحديد       

مة أن تختار الطرق الۘܣ Ȗعتقد بأٰڈا أك؆ف تناسبا مع طبيعة الاعمال، ومع ݯݨم  الأداء، وعڴʄ اݍݨɺة المقيَ

 ʏيف الطرق والأساليب المستخدمة ࢭɴا من العوامل، وعموما يمكن تصɸا وغ؈فɺشاطɲ المؤسسة ونوع

  ء اڲʄ تقليدية وحديثة.تقييم الأدا

  الطرق التقليدية :أولا

Ȗعتمد مختلف الطرق التقليدية ࢭʏ عملية تقييم الأداء عڴʄ اݍݰكم الܨݵظۜܣ للرؤساء عڴʄ أداء       

  مرؤوسٕڈم ومن أɸمɺا نجد:

ɸذه الطرق عڴʄ اف؅فاضات مٔڈا: لا يوجد تماثل تام ب؈ن أداء وانجازات العامل؈ن  تقوم: طرق المقارنة -1

لا من حيث الكمية أو النوعية بل يمكن وجود تقارب بئڈما، كما ٮڈدف ɸذه الطرق اڲʄ تقييم الأداء 

الكڴʏ للعامل ومقارنتھ إما بالأداء لɢل عامل من العمال الذين ʇعملون ࢭʏ نفس المصݏݰة أو بمعدل 

 ، ومن أɸم الطرق الۘܣ تقوم عڴʄ المقارنة نجد:انجاز العامل المتوسط

الأفضل اڲʄ الأسوء ɸذه الطرʈقة عڴʄ ترتʋب الافراد ترتʋبا تنازليا من  Ȗعتمد: طرʈقة ال؅فتʋب الȎسيط  .أ

من حيث أدا٬ڈم عڴʄ شɢل قائمة، اما صعوȋة ࢭʏ تطبيق ɸذه الطرʈقة خاصة ࢭʏ المصاݍݳ ذات 

Ȗعرف  كماندما يȘساوى تقييم أك؆ف من فرد واحتلال رتبة واحدة. او ع العامل؈ن الاعداد الكب؈فة من

أسلوȋا آخر بديلا لɺا بأن يقوم المشرف بتصɴيف العمال ࢭʏ شɢل مجموعات جزئية  طرʈقة ال؅فتʋب

مثل: مجموعة الممتازʈن، مجموعة اݍݨيدين، مجموعة المتوسط؈ن وكذا مجموعة الضعفاء...اݍݸ 

و؅ʈفتب العمال داخل ɠل صنف وفق مبدأ ال؅فتʋب التنازڲʏ باستعمال مقياس مستوى الأداء العام 

 الɢلية ثم ترتب تنازليا حسب مستوى الأداء. لعناصر اݝݨموعة

  عيوب طرʈقة ال؅فتʋب الȎسيط  مزايا طرʈقة ال؅فتʋب الȎسيط

ۂʏ من أقدم الطرق ࢭʏ تقييم الأداء، وȖعتمد ترتʋب  -

 الافراد من الاحسن اڲʄ الأسوء

 تتم؈ق بالȎساطة والسɺولة -

كث؈فا ما يتم استغلالɺا Ȋغرض توزʉع الأجور او من اجل  -

 أفضل عامل ࢭʏ اݝݨموعةتحديد 

  تصݏݳ ࢭʏ المنظمات الصغ؈ف -

-  ʄس عڴʋمعيار مستوى الأداء العام ول ʄعتمد عڴȖ

ʏالدقة التقييم التفصيڴ ʄا تفتقر اڲɺنتائج ʏالتاڲȋو 

 يصعب فٕڈا التفرقة ب؈ن عامل؈ن متقارȋ؈ن ࢭʏ الأداء -

Ȗعتمد عڴʄ التقديرات الܨݵصية وȋالتاڲʏ غ؈ف  -

عامل التح؈ق او موضوعية من خلال إدخالɺا 

  الȘساɸل او الȘشدد.
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بموجب ɸذه الطرʈقة تقييم العامل؈ن ࢭʏ أحد اقسامɺا اڲʄ مجموعات  يتمطرʈقة المقارنة المزدوجة:   .ب

م داخل  بمقارنة أداء ɠل فرد مع جميع الافراد الموجودين زوجية مؤلفة من فردين، وʈقوم المقيّ

 افراد فإن: 05مجموعتھ، فعڴʄ سȎيل المثال إذا ɠان لدينا 

م مقارنة أداء ɠل عامل بأداء عامل اخر من باࢮʏ  10ومنھ نجد  ثنائيات، وȋالتاڲʏ تɢون مɺمة المقيّ

م الأفضل، وȋتجميع ɸذه المقارنات يمكن ترتʋب  اݝݨموعة فردا فردا وعند ɠل مقارنة يحدد المقيّ

ݰھ اݍݨدول التاڲʏ:العمال ترتʋبا   تنازليا، كما يوܷ
 

  العامل ھـ  العامل د  العامل ج  العامل ب  العامل أ  العمال القیمّون
  -  -  -  -    العامل أ
  -  +  +    +  العامل ب
  -  -    -  +  العامل ج
  -    +  -  +  العامل د
    +  +  +  +  العامل ھـ

  0  +2  +3  +1  +4  نتائج المقارنة
  الخامس  الثالث  الثاني  الرابع  الاول  الترتیب

  أداءاسوء  ɸـوالعامل أداء  أفضليوافق  أ وȋالتاڲʏ العامل

  عيوب طرʈقة المقارنة المزدوجة  مزايا طرʈقة المقارنة المزدوجة

 مقارنة Ȋسابقْڈا توفر قدرا معقولا من الموضوعية -

 ࢭʏ التطبيق تتم؈ق بالȎساطة والسɺولة -

تتجڴʄ أɸمْڈا ࢭʏ حالة اختيار العمال اݍݨدد  -

 المرܧݰ؈ن للعمل ࢭʏ المؤسسة

  عدد الافراد تصݏݳ ࢭʏ المنظمات صغ؈ف -

ڈا تتطلب وقتا طوʈلا خاصة ࢭʏ اذا ɠان  - غ؈ف عملية ɠوٰ

 عدد الافراد كب؈ف

لا يمكن بواسطْڈا الكشف عن الفروق ب؈ن العمال  -

وتحديد نقاط القوة والضعف بالمسبة لɢل عامل، 

  بل تقتصر فقط عڴʄ توضيح من ɸو الأكفأ

  

ʇسمح ɸذا النموذج باعتماد معاي؈ف نموذجية مطلقة لتقييم أداء : المطلقة (الموضوعية) الطرق  -2

ھ  العامل؈ن من دون المقارنة مع الزملاء ࢭʏ العمل، كما Ȗعط ɸذه الطرʈقة اݍݰرʈة المطلقة الۘܣ تمكنّ

خل من الاستغلال الأمثل لقدراتھ ومؤɸلاتھ لɢي يبدع وʈطور مستوى أدائھ، حيث ʇعتمد ɸذا المد

فيھ مقارنة أداء العامل ومطابقتھ لھ، وȋالتاڲʏ يتم  كمقياس ʇعتمد انجاز الفرد النموذڊʏعڴʄ مبدأ 

ن العامل من الارتقاء اڲʄ مستوى مع؈ن من  اعداد مثل ɸذا المعيار مسبقا عڴʄ ضوء تطلعات الۘܣ تمكّ

 الأداء (Ȗعكس طموحات العامل)، ومن ب؈ن الطرق ࢭɸ ʏذا المدخل نجد:

عدد ممكن من  وȖܦݨيل أك؄فعڴʄ رصد  ɸذه الطرʈقةيقوم أسلوب عمل  الاحداث اݍݰرجة:طرʈقة   .أ

سواء اݍݨيدة مٔڈا أو  (وكذا معدل تكراراɸا، والوزن الɴسۗܣ لɢل مٔڈا) الوقاǿع أو الأحداث المɺمة

علامة السʋئة الۘܣ تمثل سلوɠا يؤثر تأث؈فا حاسما عڴʄ كفاءة أداء الفرد أو عدم كفاءتھ، وȋالتاڲʇ ʏعد 

محددة لنجاحھ أو فشلھ أو مؤشر ݍݰسن أدائھ أو قصوره، أو دليل عڴʄ ارتفاع كفايتھ، أو انخفاضɺا 

 اولا يركز المشرف عڴʄ اݍݰدث ࢭʏ حد ذاتھ و୒نما عڴʄ سلوك الفرد فيھ وكيفية تصرفھ لمواجɺْڈ

  سجل تقییم المواقف الجوھریة لسلوك العامل
  .: .......................................المصلحة  .............................: اسم العامل
  .: .......................................تاریخ التقییم  .: .............................اسم المقیمّ

  معیار السیطرة على المخاطر

 2)/1-عدد الثنائيات = عدد الافراد (عدد الافراد
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الوزن   السلوك الایجابي  التاریخ
  النسبي

الوزن   سلوك الایجابيال  التاریخ
  النسبي

المسؤول بأن أحد السلالم غیر  یعُلم  01/10
  صالح للاستعمال

الشبابیك مفتوحا في مخبر  أحدیترك   11/10  
  المواد الكیمیائیة

  

    یدخن في مخازن المواد الكیمیائة  15/10    ینظف الأماكن من النفایات  02/11
 

 
  الاحداث اݍݰرجةعيوب طرʈقة   مزايا طرʈقة الاحداث اݍݰرجة

ال؅فك؈ق عڴʄ السلوك الفعڴʏ مما ʇعط لھ صفة  يتم -

 الموضوعية ࢭʏ التقييم

توفر للعامل؈ن اݍݵاضع؈ن للتقييم معلومات مرتدة  -

 ذات معۚܢ تفيدɸم ࢭȖ ʏغي؈ف سلوكɺم للأفضل.

ت؄فز نقاط القوة ࢭʏ أداء عملھ ونقاط ضعفھ  -

 المسȎبة لسوء أدائھ

عة للدرجة او Ȗعط للقائم بالتقييم م؄فرات مقن -

  التقدير الذي ʇعطيھ لفرد

 Ȗسْڈلك وقتا كب؈فا للتقييم -

قد لا يɢون مفɺوم اݍݰدث اݍݰرج متجاɲس ب؈ن ɠل  -

م؈ن.  المقيّ

م؈ن متم؈قين لɺم  - مسؤولية الإدارة عڴʄ توف؈ف مقيّ

 القدرة عڴʄ التحليل والملاحظة والمتاȊعة المستمرة

 ࢭȖ ʏܦݨيل الاحداث.

لȘܦݨيل السلوكيات الرقابة اللصيقة للمشرف  -

  يؤدي اڲʄ ܷݨر العامل؈ن وتقلل فٕڈم روح المبادرة.
  

أنواع أساسية، النوع  Ȗ03عتمد ɸذه الطرʈقة عڴʄ تجزئة معاي؈ف التقييم اڲʄ : طرʈقة تقارʈر الكفاءة  .ب

الأول معاي؈ف لتقييم الأداء الوظيفي للعامل؈ن، اما الثاɲي تخص معاي؈ف لتقييم السلوك الوظيفي، اما 

النوع الثالث تخص معاي؈ف لتقييم السلوك الܨݵظۜܣ، حيث يتم اعداد نموذج يتضمن ɸذه المعاي؈ف 

 وفق الطرʈقة التالية:

ذات الصلة بالمعاي؈ف سالفة الذكر، ثم توزع تلك المعاي؈ف اڲʄ مؤشرات  جمع البيانات عن العامل -

 المؤشر.وȖعط لمعاي؈ف التقييم درجات نمطية عڴʄ حسب طبيعة الاعمال واɸمية 

 تدرج ɸذه التقارʈر معاي؈ف تختلف اوزاٰڈا عڴʄ حسب أɸمية ɠل معيار ࢭʏ المؤسسة -

  يمكن اعداد نموذج لطرʈقة تقارʈر الكفاءة:
  الدرجة  مؤشرات التقييم  معاي؈ف التقييم ودرجاٮڈا

  الفعلية  القصوى 

الأداء 

الوظيفي 

  درجة 50

مستوى أداء 

  العمل

 القدرة والدقة عڴʄ إتمام العمل -

  الكم وكيفية العمل المنجز -

10  

10  

8  

7  

مستوى 

  المواضبة

 درجة ال؅قامھ بمواعيد العمل -

  دقة العامل واɸتمامھ Ȋعدم الغياب -

    

مستوى 

المعرفة 

  الوظيفية

 مɺارتھ العلمية والفنية -

  درجة اعتماده عڴʄ مɺارتھ ࢭʏ العمل -

    

السلوك 

الوظيفي 

  درجة 40

      درجة حسن التصرف -  القدرة

      درجة المبادرة والابداع -  المبادرة

علاقتھ مع 

  الزملاء

      درجة Ȗعاونھ مع الزملاء -

      درجة حفظ الاسرار -  الأمانةصفات 

      درجة العمل المؤدى بمراقبة ضȁيلة -  الاستقلالية
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ܧݵصية 

  درجات 10

ʏنة  القيم الاخلاࢮɺدرجة ال؅قامھ بأخلاقيات الم      

  75  100  مجموع الدرجات    

  

  تقارʈر الكفاءة طرʈقة عيوب  تقارʈر الكفاءة مزايا طرʈقة

Ȗعد من أɸم الطرق الۘܣ تمزج ࢭʏ تقييما الصفات  -

 واݍݵصائص الكمية والسلوكية

ۂʏ من أك؆ف الطرق شفافية ودقة ࢭʏ تقدير مستوى  -

 الاداء

 يمكن للعامل من مناقشة نتائج تقييمھ مع رؤسائھ -

تظɺر نقاط القوة والضعف وȋالتاڲȖ ʏسɺل معاݍݨْڈا  -

  تحسئڈا. او

تباين الرؤساء المشرف؈ن ࢭʏ احɢامɺم عڴʄ العمال  -

ومرّد ذلك ɸو تباين ܧݵصياٮڈم وميولɺم وقد يؤثر 

ذلك عڴʄ تحديد عناصر الأداء (المعاي؈ف) وكذا 

 مصادر اݍݰصول عڴʄ المعلومات المؤʈدة للتقيم.

إمɢانية الوقوع ࢭʏ أخطاء التح؈ق والتعميم  -

 ʄشدد مما يؤدي اڲȘل والɸساȘعدم الموضوعية وال

  .مما يخلق التذمر للعمال امصداقياٮڈمما يضعف 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



19 
 

  

  

  

  الأداءاݝݰور الساȊع: الطرق اݍݰديثة لقياس 

  تمɺيد

وجɺت انتقادات كث؈فة اڲʄ الطرق التقليدية لاعتمادɸا عڴʄ السمات الܨݵصية للمرؤوس؈ن بدلا من  لقد     

 ʄاݍݰكم الܨݵظۜܣ للقائم عڴ ʄا عڴɸة وكذا اعتمادɺداف الممكن قياس أدا٬ڈا من جɸالأ ʄا عڴɸاعتماد

دارة اݍݰديثة التقييم من جɺة أخرى، ولمعاݍݨة جوانب اݍݵلل وتفادي عيوب الطرق التقليدية اتجɺت الإ 

  عن طرق أفضل ومن بئڈا:

 أولا: طرʈقة التقييم ع؄ف أسلوب الإدارة بالأɸداف

حسب ɸذه الطرʈقة فإن عملية التقييم تتضمن خطوت؈ن أساسʋت؈ن: الأوڲʄ تحديد الأɸداف أما الثانية      

مشرفھ تتضمن مراجعة وتقييم الأɸداف، فعند تحديد الأɸداف يɢون لقاء لɢل فرد مع رئʋسھ أو 

لف؅فة زمنية معينة وفقا للواقع الفعڴʏ للعمل واݍݨɺد اللازم  بالاتفاقالمباشر، وʈتم تحديد الɺدف 

يɢون أساس  ٭ڈذاالرئʋس والمرؤوس لمناقشة مدة إنجاز الأɸداف اݝݰددة، و  لتقيي ɸالتحقيق ذلك، وȌعد

التقييم ɸو النتائج اݝݰصلة ولʋس عڴʄ السلوك داخل المنظمة، أي وضع أɸداف لɢل عامل وȋالمقارنة 

بئڈا و ب؈ن النتائج يتم تقييم الأداء، إذ أن تقييم أداء العامل؈ن ࢭʏ نظر رواد ɸذه الطرʈقة ɸو عبارة عن 

ɸداف اݝݰددة، من خلال استخدام معرفة تقدير رق׿ܣ لمستوʈات الأداء اݝݵتلفة لɢل ɸدف من الأ 

النتائج كمعيار لقياس مدى التقدم أو التحسن ࢭʏ إنتاجية المنظمة، وʈجب أن تɢون الأɸداف واܷݰة 

 .ومحددة وقابلة للقياس

التقييم وانطلاقا  مراحلتقوم فلسفة الإدارة بالأɸداف عڴʄ أن ʇش؅فك المرؤوس مع رئʋسھ ࢭʏ جميع       

وȋالتاڲʏ ۂʏ لا Ȗسڥʄ إڲʄ إصدار حكم عڴʄ الموظف بل  تحققɺا،نْڈاء بتقييم مدى من تحديد الأɸداف وا

  مساعدتھ عڴʄ النمو والتطور 

       ʏبڧɴنية الۘܣ يɺداف المɸمجموعة من الأ ʄقة بالاتفاق ب؈ن العامل والمشرف عڴʈذه الطرɸ ستخدمȖ

  عڴɲ ʄسبة إنجازه لɺذه الأɸداف. عڴʄ العامل تحقيقɺا ࢭʏ ف؅فة زمنية محددة، وʈقاس أداء الموظف بناء

  يڴʏ: فإن مسار ɸذه الطرʈقة يتم كما باختصار         

تحديد الɺدف Ȋشɢل جماڤʏ عن طرʈق المناقشة ب؈ن أعضاء اݍݨماعة الواحدة، وʈجب أن يɢون   -

 .الɺدف واܷݰا Ȋشɢل ك׿ܣ ونوڤʏ حۘܢ ʇسɺل قياس ما يتحقق منھ

 وضع خطة عمل للتنفيذ -

  بمراجعة أدائھ وعرض ذلك عڴʄ رئʋسھقيام العامل نفسھ  -

  القيام بمراجعة دورʈة مش؅فكة ب؈ن الرئʋس والمرؤوس  -

  الإدارة بالأɸداف طرʈقة عيوب  الإدارة بالأɸداف مزايا طرʈقة
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-  ʄقة أك؆ف دقة عڴʈأداء المرؤوس؈ن بطر ʄاݍݰكم عڴ

  أساس النتائج ولʋس بناءا عڴʄ أراء عامة أو ܧݵصية

بڴʏ محدد لأدائھ المستقتوفر للعامل مقياس خاص  -

قائم عڴʄ متطلبات الوظيفة واݍݰكم عڴʄ أدائھ ال

بنفسھ وɸذا ما يحفزه أك؆ف عڴʄ الارتقاء بمستوى 

 العمل، وترتفع معنوʈاتھ

يلعب المشرف دور مساعد وشرʈك ࢭʏ أداء العمل  -

 (العاملالمطلوب وʉܨݨع ɸذا الأسلوب عڴʄ الإبداع 

 يقرر كيفية تحقيق أɸدافھ) 

ʇساɸمون ࢭʏ  وتحف؈قɸم فɺمفراد Ȗܨݨيع الأ  -

قيقɺا مما تحوالعمل عڴʄ  الاɸدافتحديد 

  ʇساعد عڴʄ تطوʈر أدا٬ڈم 
  

 ولا تركز عڴʄ النتائج ولʋس تحس؈ن الأداء مستقبلا -

الاɸتمام للطرق الۘܣ توصل الفرد للنتائج  Ȗعطي

 المطلوȋة 

 Ȗعتمد عڴʄ التقييم الك׿ܣ -

ومشرفھ تفرق ب؈ن الأɸداف الۘܣ يضعɺا المرؤوس  -

ومستوʈات بلوغ ɸذه الأɸداف قد لا تɢون متوافقة 

 مع خطة المنظمة

وʈصعب تطبيق ɸذا الأسلوب ࢭʏ الأنظمة  -

المتداخلة، لا سيما عندما يصعب فصل الأداء 

الفردي عن أداء اݝݨموعة لتحديد درجة 

 .المساɸمة

  

 إدارة اݍݨودة الشاملة: طرʈقة التقييم ع؄ف أسلوب ثانيا

ڈا أسلوب  الشاملة مدخل إدارة اݍݨودةʇعت؄ف      ستغل ࢭʏ تقييم أداء العامل؈ن ɠوٰ ُȖ من المداخل المعاصرة

؅فجم الاتجاɸات اݍݰديثة ࢭʏ تقييم أداء العامل؈ن من خلال مبدأ المشاركة  Ȗسي؈ف للموارد الȎشرʈة يُ

كس ذلك عڴʄ اݍݨماعية للعامل؈ن Ȋغية تحقيق أɸم مبدأ وɸو التحس؈ن المستمر لمستوى أدا٬ڈم لينع

  جودة منتجاٮڈا وخدماٮڈا Ȋغية إرضاء العملاء.

أداء العامل؈ن يجمع سلوك وخصائص العامل  حيث ترتكز ɸذه الطرʈقة عڴʄ المزʈج المركب ࢭʏ تقييم     

بɴتائج العمل اڲʄ جانب الاɸتمام بمختلف الاتجاɸات لاتخاذ القرارات الۘܣ تبحث عڴʄ رفع مستوʈات 

  من مناقشة الأداء الأفضل المطلوب تحقيقھ عند ɠل عامل. TQMشھ طرʈقة الأداء، وɸذا ما تناق

اذن، فطرʈقة التقييم ɸذه Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن وتطوʈر وتنمية فعالية المؤسسة كɢل من خلال امداد      

 ʏافة اݍݨوانب الۘܣ يمكن تحسئڈا ومعتمدة ࢭɠ العامل؈ن بالمعلومات المرتدة ع؄ف التغذية العكسية عن

غذية العكسية الصادرة عن المديرʈن والزملاء والعملاء عن جودة الأداء الܨݵظۜܣ للعامل وترتكز ذلك الت

الإحصائية وعڴʄ اݍݨودة عڴʄ معاي؈ف مثل التعاون، المبادرة ومɺارات الاتصال كما Ȗعتمد عڴʄ طرق الرقابة 

  وخرائط اݍݨودة.

 ملةالمبادئ الأساسية لنظام تقييم الأداء وفق إدارة اݍݨودة الشا -1

والتخطيط اݍݨيد والشامل لعملية تقييم الأداء بصياغة الأɸداف وتحديد المعاي؈ف  التحض؈ف -

 واختيار طرق التقييم ومقايʋسɺا.

 مرفقة بالدليل الرس׿ܣ المعد لذلك الغرض TQMكتابة التقارʈر لتقييم الأداء طبقا لضوابط  -

اجراء مناقشة التقييم ووضع خطط الإصلاح وتحسʋنھ Ȋشɢل دائم ع؄ف التغذية العكسية مع  -

من خلال قياس فعالية الأداء عڴTQM  ʄاݍݰرص بالاستمرار عڴʄ اخضاع العامل اڲʄ قواعد 
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مشكلات اݍݨودة وحلɺا بإلغاء الأɸداف غ؈ف الملائمة واتخاذ القرارات الوقائية والتܶݰيحية 

 الشاملة.لتحقيق اݍݨودة 

  مزايا طرʈقة التقييم وفق إدارة اݍݨودة الشاملة -2

 تقʋس الأداء ࢭʏ صورة جودة عكس ما تقوم عليھ الطرق السابقة (المعاي؈ف الكمية) -

Ȗعتمد عڴʄ التحس؈ن المستمر ݍݨودة المنتج والɴشاط من خلال التحس؈ن المستمر للأداء  -

 .الطرق السابقة (الاɸتمام بالنتائج فقط)(الإجراءات، الأساليب، التقنيات...اݍݸ) عڴʄ عكس 

العمال ࢭʏ العوائد المالية واݍݨوانب المادية والمعنوʈة وفقا  كتوڲʏ أɸمية قصوى للإشرا -

 لمساɸمة العامل؈ن ࢭʏ تحقيقɺا

 طرʈقة التقييم وفق إدارة اݍݨودة الشاملةعيوب  -3

الأɸداف ب؈ن مصاݍݳ العمال ومصاݍݳ المديرʈن، بحيث لا يمكن اݍݨزم بوجود  كث؈فا ما تتعارض -

  اجماع تام ࢭʏ المؤسسة عڴʄ اɸداف مش؅فكة محددة ب؈ن اݍݨميع.

 


