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 في تطوير أداء الفرد والمنظمت  تقييم كفاءة أداء العاملين وأهميته
 -دراست تطبيقيت  -

 
 نزار قاسم الصفار

  المعهد التقني نينوى / مدرس مساعد

 

  بسم الله الرحمن الرحيم
 :المقدمة

إف الهػػػاؼ اسساسػػػي سي منظمػػػة إنتاميػػػة أو ياميػػػة ىػػػو تنقيػػػ  معػػػا ت  اليػػػة مػػػن 
الخاميػػػة ا واادارة الةيػػػاة ىػػػي التػػػي تػػػوفر الةػػػو الصػػػال  للعػػػاملين الػػػ ي الكفػػػاءة اانتاميػػػة و 

ينفزىم  لى أداء أ مالهم المختلفة بكفاءة  الية . ولكن ليس ى ا دليلا كافيا  لػى أف اسفػراد 
سػػػوؼ يػػػعدوف أ مػػػالهم بالكفػػػاءة المطلوبػػػة فعػػػلا . لػػػ لت ينة ػػػي اف تػػػتم  مليػػػة تقيػػػيم لػػػ داء 

 لػػى مهػػاىمة كػػف فػػرد فػػي العمليػػة اانتاميػػة والخاميػػة وبالتػػالي الشخصػػي فػػي مناولػػة للنكػػم 
تصة  نتائج التقييم أساسا  تخاذ القرارات المختلفة كزيادة اسمور والمرتةات ا الترقيػة ا النقػف 
ا ا يتيػػار لمنا ػػا إداريػػة التػػاريا و يرىػػا  ف  مليػػة تقيػػيم اسداء ىػػي  مليػػة قيػػاس لنةػػػم 

ارنة مع المطلوب كما ونو ا لمعرفة ا ننراؼ وتقايم ما ىو مطلوب ومهتوى ما تم انةازه بالمق
 لتصنينو . 

 أىمية الةنث : 
تظهر أىمية الةنث من يلاؿ تعزيز مفاىيم تقييم كفاءة أداء العاملين فضلا  ن تقايم 

 بعض طرؽ التقييم سي فرد ياير الآيرين .
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 مشكلة الةنث 
كثير من ماراء المنظمات المختلفػة فػي تظهر مشكلة الةنث من يلاؿ  اـ اىتماـ ال

وأ ػةن   مليػة  التعلػيم تقييم كفاءة أداء العاملين لايهم و ػاـ اتةػاع الطػرؽ العلميػة فػي  مليػة
 التقييم كأي  ملية روتينية تةري في بعض ى ه المنظمات . 

 ىاؼ الةنث 
فػي تطػوير  تعزيز أىمية تقييم كفاءة أداء العاملين في المنظمات مػن يػلاؿ بيػاف أىميتػو

 أداء الفرد والمنظمة فضلا  ن تقايم بعض الطرؽ النايثة في  مليات التقييم .

 فرضية الةنث 
المنظمػػات اانتاميػػة  يفتػػرض الةنػػث اف إمػػراء تقيػػيم كفػػاءة اسداء للعػػاملين فػػي بعػػض

. والخامية  ليس ضمن الهياقات والمعايير المطلوبة ولن تتوفر فيها العنا ر الضرورية اللازـ

 نهةية الةنث م
اتةػػػع الةنػػػث المنهػػػاج الموضػػػعي با  تمػػػاد  لػػػى بعػػػض المصػػػادر والةنػػػوث فػػػي ىػػػ ا 
الةانا وتم تقهيمو إلى مانا نظري ومانا تطةيقي وقا تضمن الةانا النظري مفهوـ وأىمية 
تقييم كفاءة أداء العاملين فضلا  ن أىم اسساليا المتةعة في ى ه العملية أما الةانا التطةيقػي 

 الوحاات اادارية. تضمن تقييما سداء العاملين في إحاىفقا 

 

 الةانا النظري
 مفهوـ تقييم كفاءة أداء اسفراد 

إف  ملية قياس كفاءة بصورة  امة ىي مرحلػة مػن مراحػف الرقابػة الفعالػة لكونهػا  مليػة 
مقارنػػػة اسداء بمػػػا ىػػػو مخطػػػم للتاكػػػا مػػػن مػػػاى تنقيػػػ  اسىػػػااؼ المرسػػػومة مػػػن امػػػف تنايػػػا 

ننرافػػػػات ومعالةتهػػػػا وىػػػػو برنػػػػامج  مػػػػف لتريػػػػيا ورفػػػػع كفػػػػاءة العػػػػاملين ونظػػػػاـ للمعلومػػػػات ا 
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. وضمن ى ا الهياؽ فلقا وردت تعػاري   ايػاة فػي (7)والتخطيم واادارة وتنايا المكافئات 
تقييم كفاءة أداء اسفراد فقػا مػاء فػي تعريفػو بأنهػا  مليػة قيػاس موضػعية لنةػم ومهػتوى مػا تػم 

ارنة مػع المطلػوب انةػازه كمػا ونو ػا و لػى يػكف  لاقػة نهػةية بػين الوضػعين القػائم انةازه بالمق
والمطلوب ومػاء بتعريفهػا أيضػا بأنهػا  مليػة إ طػاء وزف وقيمػة اسػهاـ الفػرد فػي تنقيػ  أىػااؼ 

لػػ لت يمكػػن النظػػر إلػػى تقيػػيم أداء العػػاملين بأنػػو الةػػزء اسساسػػي مػػن  مػػف إدارة  ا (0)المنظمػػة
  -لية مهتمرة تناث طوؿ الوق  ولها العنا ر اسساسية التالية :اافراد وىو  م

 ومود معاؿ أو مهتوى ينة ي اف يصف إليو أداء الفرد . - أ
 قياس اسداء الفعلي ومقارنتو بالمعاؿ المناد .  - ب

إف  ملية تقييم اسفراد تتطلا ومود معيار أو أساس ينها إليو أداء اسفراد ويقارف كأساس 
أو معايير اسداء وينة ي تنايػا  ( Tob Standards)معا ت اسداء  للنكم  ليو وتا ى

و  با من اايػارة بػاف تقيػيم اسداء ىػي  (3)الةاء بعملية التقييم  تلت المعايير أو المعا ت قةف
ا والكميػػػةا الةػػػودةقػػػي العمػػػف )مػػػن ناحيػػػة  لموظػػػ االطريقػػػة التػػػي يػػػتم مػػػن يلالهػػػا تقيػػػيم أداء 

.كما تعا تقييمات اسداء تقارير التطوير الوظيفي(. ويعُا تقييم اسداء مزءاً من والوق ا والتكلفة
 المنظماتنقاية منتظمة سداء الموظفين دايف 

 اسداء قييمت  ملية أىااؼ
 :(4) التالية اسىااؼ تنقي  تهتهاؼ اسداء تقييم  مليةاف 

 المنظمة مهتوى  لى اسىااؼ .7

 التقيػيم  ملية يلاؿ من تنقيقها الةشرية الموارد إدارة تهعى التي اسىااؼ بين من

 يلي ما المنظمة مهتوى  لى
 ظيميػةالتن اسىػااؼ بػين التكامػف و الػربم إلػى اسداء تقيػيم  مليػة تهػاؼ 

 ااسػتراتيةية لتنفيػ  المناسػةة يصائصػهم و العػاملينا ونشػاطات )ااسػتراتيةية(

 تقييم نظاـ يكوف أف با   ل لت ا مهةقا بالمخرمات المنادة المتمثلة و التنظيمية

  . المنظمة إستراتةية في ت يير سي يهتةيا مرنا اسداء

http://ar.wikipedia.org/wiki/Ù�Ù�Ø¸Ù�
http://ar.wikipedia.org/wiki/Ø¬Ù�Ø¯Ø©
http://ar.wikipedia.org/wiki/Ù�Ù�Ù�Ø©
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AA%D9%83%D9%84%D9%81%D8%A9&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AA%D9%83%D9%84%D9%81%D8%A9&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/wiki/Ù�Ù�Øª
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1_%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/wiki/Ù�Ù�Ø¸Ù�Ø©
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 فالعم  لاقات تنهين للعمف و ا متما ي المنيم تنهين . 

 للرقابة مياة سياسة إ ااد  لى الةشرية الموارد لتقييم الموضو ي النظاـ يها ا . 

 القػوى تخطػيم ا الترقيػة ا النوافز ا التاريا ) الموارد إدارة وأساليا برامج تقويم 

 العاملة(.

 فػي والمهػا اة  ليها بني  التي اسسةاب و اادارية للقرارات الملائم التوثي  توفير 

 . اانتامية اءةالكف قياس

 العاملين مهتوى  لى اسىااؼ .0

 الةهػود بػأف لػايهم الكاملة القنا ة توليا يلاؿ من المهعولية بروح ااحهاس تنمية 

 الػ ي اسمر ا التقييم  ملية تن  تقع المنظمة أىااؼ تنقي  سةيف ية لوا في التي

 .العقوبات يتةنةوا و بالمكافئات العمف ليفوزوا في يةتهاوف يةعلهم
  التقيػيم أنظمػة مػن العايػا فػي تةريػرا اسكثػر ال ايػة ىػ ه تعتةػر حيػث سدائهػم مقياس 

 المنظمات. من في العايا المومودة

 اسػتثمار  لػى التقيػيم  مليػة تهػا ا حيػث ا متهمهػارا و متهقػارا تطػوير و تهػيير 

 .المهتقةف في أفضف بشكف العاملين وقارات مهارات

 لتطػوير المناسػةة الطػرؽ و الوسػائف مػن مةمو ػة حاقتػرا   لػى التقيػيم  مليػة تهػا ا 

 . مهتمرة بصورة و  لمية بأساليا الوظيفية بيئتهم تطوير و العاملين سلوؾ
 المايرين مهتوى  لى اسىااؼ .3

 الواقعية القرارات اتخاذ و التوميو و اايراؼ مةا ت في المايرين قارات تنمية 

 يتعل  بالعاملين. فيما

 الكفاءة لرفع إيرافهم تن  العاملين تفهم  لى ةايرينالم المشرفين مها اة 

  اانتامية

 موضو ي و  لمي بشكف الموظ  أداء كيفية  لى التعرؼ . 
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 ا حتفاظ  و المعارؼ إلى المنظمة و المهارات ذات الةياة الةشرية الموارد م ب
 .بها

  -:معايير أداء اسفراد 
تأديػة العمػف بشػكف ميػا وتتطػور ىػ ه  معايير اسداء ىػي بيانػات مكتوبػة تصػ  كيػ  يمكػن

المعػػايير مػػع تطػػور المػػوظفين متػػى مػػا كػػاف ذلػػت ممكنػػا . ويػػتم يػػرحها للمػػوظفين الةػػاد يػػلاؿ 
 الشهر اسوؿ من  ملهم وىي تكتا للموظفين وليس لشخص معين ل لت يةا اف تكوف :

 . واقعيو و ملائمة ا ممكن تنقيقها 
 . مناده تاؿ الموظ   لى طةيعة  ملو 

 ية  لى معلومات مقاسة أو معلومات ثابتة )الكفاءة ممكن اف تقاس وقتا للوق  مةن
 الكمية ا النو ية ( المناد ا التكلفة

 . تتماش مع اىااؼ المنظمة 

  (5)واضنة ومفهومة وتكوف من ل ة العمف. 
و  بػػػا مػػػن اايػػػارة بػػػاف معػػػايير تقيػػػيم اسداء يهػػػهف و ػػػفها فػػػي اا مػػػاؿ اانتاميػػػة 

داء الفعلػػػي للفػػػرد وتنايػػػا معنػػػى اانتػػػاج مترممػػػا إلػػػى كميػػػات يمكػػػن قياسػػػها . أمػػػا امكانيػػػة اس
اس ماؿ التي   يمكن قياسها مثف اس ماؿ اادارية وأ ماؿ الةنوث والوظائ  ال ىنية والفكرية 

لػػ لت يكػػوف ا  تمػػاد فػػي تقيػػيم اسفػػراد  لػػى  –نةػػا مػػن الصػػعوبة وضػػع المعػػايير الخا ػػة بهػػا 
) مثف القارة  المةاير ورأيو الشخصي في بعض الصفات التي يتمتع بها الفرد ملاحظات الرئيس

  لى اتخاذ القراراتاسر ة التفاىم مع الآيرينا المواظةة ا العلاقات مع الرؤسػاء ... إلػى ذلػت
 من الصفات(.

 طرؽ تقييم أداء العاملين :
      ه مناسػةا لتقيػيم مرؤوسػيةىناؾ طرؽ  اياة لتقيػيم اداء العػاملين يمكػن للمػاراء اتةػاع مػا يػرا

 وما يلي يرح مختصر سىم ى ه الطرؽ. 
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 طريقة ا يتيار االزامي : .7
يتم ممع وحصر  اد من العةارات التي تص  اداء العامف وتقهم إلى مةمو ات كػف منهػا 
تص  ثنائيين وكف ثنائية فيها  ةارتاف ا اسولى تص  النواحي النهنة فػي العامػف والثانيػة تصػ  

واحي  يػػر النهػػنة ويػػتم إ ػػااد ىػػ ه العةػػارات وطةيعتهػػا  لػػى قػػوائم يا ػػة بنيػػث تضػػم كػػف النػػ
مةمو ة أربعة  ةارات ويةةر القائم بالتقييم  لى ايتيار  ةارتين تكوف اسولى أكثر انطةاقػا  لػى 

هػاـ مػن يقػوـ العامف والثانية اقف انطةاقا والهاؼ من ومػود أربػع  ةػارات فػي كػف مةمو ػة ىػو اي
بعمليػػة التقيػػيم بػػاف ىنػػاؾ مملتػػاف تصػػفاف الخا ػػية النهػػنة ومملتػػاف تصػػفاف الخا ػػية الهػػيئة 
والمفػػروض انػػو   يعلػػم مهػػةقا الػػوزف أو القيمػػة النقيقػػة لهػػ ه العةػػارات وبالتػػالي   يػػتمكن مػػن 

للعامػػف الهػيطرة  لػى  مليػػة التقيػيم بمػػا يتفػ  مػػع ىػواه و  يملػػت إ  أف يصػ  الهػػلوؾ الفعلػي 
  ف أوزاف ى ه العةارات منفوظة بشكف سري لاى اادارة العليا .

  لػى المقػيم وتةةػر التقيػيم في الموضو ية من كةيراً  قاراً  ومن مزايا ى ه الطريقة انها توّفر

 فػي الضػع  القػوة و نقػاط تنايػا مػن لتمكينػو وتنليلػوا ميػا بشػكف والهػلوؾ اسداء دراسػة

يعػرؼ    وبالتػالي اسداء فػي الػنقص موانػا تنػاد طريقػة انهػا  ال ىػ ه اسداء . ومػن  يػوب
لعملػو ا كمػا أنهػا تنتػاج  أدائػو فػي منػو والمطلوب فيو المر وب الهلوؾ العامف الفرد و  المقيم

 .(6)الى مهارة ويةرة في ايتيار العةارات 

 -طريقة قوائم المرامعة : .0
لتنايػػا قائمػػة مػن اسسػػئلة تتضػػمن  وتعتمػا ىػػ ه الطريقػة  لػػى دراسػػة كػف نػػوع مػػن الوظػائ 

مةمو ة من العةارات الو فية ل داء الكفوء للعمف وليس ىناؾ  اد مناد له ه اسسئلة وإنما 
يتناد حها نوع الوظيفة وطةيعة العمف. وتتفاوت القيمة العادية للصفة والهعاؿ حها أىمية  

سػوى اادارة العليػا ويطلػا مػن كف منها للوظيفة وتكوف ى ه القيمة سػرية و  يطلػع  ليهػا احػا 
اادارة  المقيم اامابة  لى اسسئلة بنعم أو بلا وحها ما يراه مناسةا ثػم تةمػع الػارمات لػاى

العليا لينصف العامف  لى درمتو والتي تكوف و   يعةر  ن كفاءتو ا وتعتةر ى ه الطريقة مهمة 
 مف.ا ستخااـ و  تهت رؽ وقتا وتعطى فكرة واضنة  ن أداء العا
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  ػن والشخص المهئوؿ المقيم أف حيث التنيزاتا من تقلفانها  ومن مزايا ى ه الطريقة

 مطلقاًا تنيز يوما   بأنو يعني   وى ا.  فة مختلفين لكف والارمات اسىمية؛ درمة تنايا

  لػى ا تماداً  يراه ما ايتياره ثم والهلةية ومن اايةابية الصفات تمييز المقيم باستطا ة حيث

 .الشخصي موحك
 يومػا مػا بقػار قػوائم إ ػااد المنظمػة مػن تتطلػا حيػث  الية اما يوبها فإنها ذات تكلفة

 القائمػة ىػ ه فقػرات أف حيػث لػايهاا المومػودة وفقػاً ل  مػاؿ أو أ مػاؿ تصػنيفات مػن لػايها

 .(6)آير لعمف  مف من تختل 

 طريقة الوقائع النرمة : .3
مػن اسحػااث والوقػائع والتػي تػعثر  لػى أداء  وفي ى ه الطريقػة يػتم ممػع اكةػر  ػاد ممكػن

نةاحو أو إيفاقو وتنايا قيمة لكف واقعة حها أىميتها بالنهةة للعمف  العامف سواء من حيث
وى ه القيم تضف سرية لاى اادارة و  يطلع  ليها احا . ويطلا من المقػيم إف يتػابع مرؤوسػيو 

ا ىػ ه المعلومػات فػي القائمػة المعػاة لهػ ا لتنايا الوقائع واسحااث التي تقع س مػالهم وير ػ
ال ػػرض وتقهػػم القائمػػة إلػػى قهػػمين احػػاىما ل حػػااث أو الوقػػائع التػػي تشػػير الػػى كفػػاءة العامػػف 
واسيرى إلى اسحااث التػي تػاؿ  لػى  ػاـ كفاءتػو ثػم تنػاد اادارة كفػاءة كػف  امػف فػي ضػوء 

تعطػػػي فكػػػرة واضػػػنة وتنهػػػن  اسحػػػااث وحهػػػا قيمتهػػػا وتمتػػػاز ىػػػ ه الطريقػػػة بهػػػهولتها وانهػػػا
مهتوى اايراؼ  ير أنهػا تنتػاج إلػى قػارة  اليػة مػن قةػف الرؤسػاء المةايػرين فػي ملاحظػة أداء 

 مرؤوسيهم وتنليف اسسةاب وراءىا.

 -طريقة اادارة باسىااؼ : .4
 وىي الطريقة تقوـ بمقارنة نتائج اسداء باسىااؼ المخططة وتمر  ةر المراحف التالية:

 ؼ كمية يمكن قياسها.تنايا أىاا 
 .إيراؾ كف من الرئيس والمرؤوس في تنايا اسىااؼ 
 .وضع يطم  مف لةلوغ اسىااؼ  
 .تنايا المعاير التي يتم بناء  ليها قياس نتائج اسداء 
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بتنايا مةمو ة من اسىااؼ التش يلية قصيرة  سل لت نةا اف به ه اطرقة يقوـ كف مرؤو 
ي يهػتطيع  ػن طريقهػا تنهػين ا داء ا ولقػا برىنػ  ىػ ه الماى مع مةمو ة من اسسػاليا التػ

الطريقة نةاح ى ا اسسلوب في زيادة إنتامية وإنتاج اسفراد فقا استخام  يركة منراؿ الكترؾ 
اسمريكيػػػة ىػػػ ه الطريقػػػة وطورتهػػػا وأطلقػػػ   ليهػػػا )تخطػػػيم ومرامعػػػة العمػػػف( فهػػػي تعتمػػػا  لػػػى 

اسىػػااؼ الماضػػية وحلػػػوؿ المشػػاكف الوظيفيػػػة لاراسػػػة  سمقػػابلات دوريػػة بػػػين الػػرئيس والمػػرؤو 
الطريقػة بانهػا تعطػي وزنػا كةيػرا ل ىػااؼ الكميػة   هوتنايا اسىااؼ المهػتقةلية ويعػاب  لػى ىػ 

 كاارباح والتكالي 
مناولػػػة المػػػرؤوس وضػػػع أىػػػااؼ سػػػهلة التنقيػػػ  ليظهػػػر بػػػالمظهر النهػػػن مػػػع المشػػػرؼ 

الوظيفػػة الناليػػة و  تهػػتطيع النكػػم باقػػة بخصػػوص التقيػػيم تقػػيس ىػػ ه الطريقػػة اداء الفػػرد فػػي 
 .(4) لى نةاحو في وظائ 

 الةانا التطةيقي
    من امف الوقوؼ  لى طرؽ تقييم أداء العاملين وتوضػينها تػم ايتيػار إحػاى الوحػاات فػي
 المعها التقني / نينوى ل رض إمراء  ملية تقييم أداء اسفراد وبواسطة طريقة )قوائم المرامعة(

ائمػػة مػػن اسسػػئلة مػػن قةػػف الةاحػػث حيػػث ا تةػػر الةاحػػث كػػإدارة  ليػػا فػػي تػػم تنايػػا ق
  ملية التقييم ثم أ طي  إلى مهعوؿ ى ه الوحاة .

وضػػع  قائمػػة لػػاى الةاحػػث توضػػ  الػػارمات لكػػف سػػعاؿ وبقيػػ  بشػػكف سػػري لايػػو 
 لنين إكماؿ إملاء نموذج التقييم من قةف مهعوؿ الوحاة .

  النصوؿ  ليو مع قائمة لارمات التقييم وفيما يلي نموذج التقييم ال ي تم
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 استمارة تقييم العاملين
 : اسم الموظ  -
 الشهادة : -
 ا يتصاص : -
 العمف ال ي يمارسو : -

 التقييم
 كلا   تقريةا  نعم

 ىف ىو مخلص في  ملو ؟ -
 ىف يواظا  لى دوامو وحضوره ؟ -
 ىف يتأكا انو قا أنهى مميع أ مالو التي باأىا ؟ -
 ىو دقي  في  ملو ؟ىف  -
 ىف لايو معلومات كافية  ن  ملو ؟ -
 ىف ينتفظ بهاوئو ؟ -
 ىف ينةز أ مالو بموا ياىا ؟ -
 ىف يتأكا من حفظ المعلومات التي بها قار من الهرية ؟ -
 ىف ينافظ  لى سرية المعلومات المهمة التي ينتاج إلى قار من الهرية ؟ -
 ىف ينترـ مرؤوسيو ؟ -
 

 
 

 ؿ الوحاةتوقيع مهعو 
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 قائمة تقييم ا ستمارة
رقم 
 الهعاؿ

 درمة التقييم الهعاؿ

 02 ىف ىو مخلص في  ملو ؟ 7
 72 ىف يواظا  لى دوامو وحضوره ؟ 0
 72 ىف يتأكا انو قا أنهى مميع أ مالو التي باأىا ؟ 3
 72 ىف ىو دقي  في  ملو ؟ 4
 72 ىف ىو دقي  في  ملو ؟ 5
 5 ىف ينتفظ بهاوئو ؟ 6
 72 ىف ينةز أ مالو بموا ياىا ؟ 7
 5 ىف يتأكا من حفظ المعلومات التي بها قار من الهرية ؟ 8
ىف ينػافظ  لػى سػرية المعلومػات المهمػة التػي ينتػاج إلػى قػار  9

 من الهرية ؟
72 

 72 ىف ينترـ مرؤوسيو ؟ 72
 

 ا ستنتامات والمقترحات
 ا ستنتامات 

يقي كاف مهوؿ الوحاة  يعلم الارمة النهاثية للموظ   نا إمراء  ملية تقييم اسداء التطة .7
في  ملية التقييم ل لت فانو  ير قادر  لى التنكم بالارمة بمػا يتفػ  مػع ىػواه و  يملػت 
إ  أف يصػػ  فعػػلا سػػلوؾ الموظػػ   ف أوزاف العةػػارات وا سػػثلة وأىميتهػػا منفوظػػة لػػاى 

 اادارة )الةاحث في المثاؿ(. 

لتقيػػيم مػػع اسوزاف الخا ػػة با سػػتمارة حصػػل  الموظفػػة  لػػى درمػػة بعػػا مقارنػػة اسػػتمارة ا .0
 ( أي بتقييم ميا ماا.87.5)
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 المقترحات
 التأكيا  لى  ملية تقييم أداء العاملين وتعزيز أىميتو من قةف اادارة العليا.  .7

يةا  لى المنظمات تنليػف وتو ػي  لةميػع منا ػا العمػف لتنيػا المهػعولية ولمعرفػة  .0
فػػة ثػػم وضػػع معػػايير اداء تتهػػم بالعػػاؿ والموضػػو ية والاقػػة تأيػػ  بنظػػر وامةػػات كػػف وظي

 ا  تةار الةوانا الفعلية في العمف مع ضرورة إيراؾ المرؤوسين في وضع اسىااؼ.

اسػتخااـ المقػػابلات مػػع المرؤوسػػين وإ لامهػػم نتػػائج التقيػػيم لكهػػا ثقػػة اسفػػراد وإحػػلاؿ  .3
 روح اابااع والمةادرة.

مرامعة نتائج التقييم و اـ ا  تماد  لى المهعوؿ المةاير لعاـ فهػ    لى اادارة العليا .4
المةاؿ للتنيز لةعض العاملين اسػتخااـ النػوافز المعنويػة لتشػةيع المتميػزين فػي الػاائرة 

 في  ملية التقييم.

 استخااـ النوافز المعنوية لتشةيع المتميزين في  ملية التقييم. .5
 

 المصادر
دراسػػػػة الةػػػػاوة ا قتصػػػػادية وتقيػػػػيم كفػػػػاءة اداء " ا سػػػػلماف ااؿ ادـ ا يػػػػوحنى واللػػػػوزي  .7

 ا ماف . 0225دار المهيرة للنشر والتوزيع ا   ا"  المنظمات

بنػػػث مقػػػاـ كةػػػزء مػػػن متطلةػػػات مػػػادة إدارة ‘ إدارة اسداء "  سػػػليماف ا احمػػػا ىايػػػم ا .0
ا  0222المػػػوارد الةشػػػرية لمرحلػػػة الػػػاكتوراه ا كليػػػة اادارة وا قتصػػػاد ؛مامعػػػة ب ػػػااد ا 

 ب ااد .

ا  7972ا دار المعػػػػارؼ ا "  إدارة اسفػػػػراد لرفػػػػع الكفػػػػاءة اانتاميػػػػة " الهػػػػلمي ا  لػػػػي .3
 القاىرة. 

الةزائريػة  ااقتصػادية المعسهػة في العاملين أداء تقييم نظاـ فعالية سعاد ا بعةي " تقييم .4
ا  0227ا قتصػادية ا  العلػوـ بوضػياؼ ا كليػة منمػا مامعػةا رسػالة مامهػتير ا  "

 الةزائر.
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ا  INROCEمركز التمييػز للمنظمػات  يػر النكوميػة " ا دليف تاريةي سداء اسفراد "  .5
 الةزء اسوؿ ا ادلة تاريةية ا  اد رما ا القاىرة.

ا رسػػالة  " فػي تنايػا احتيامػات التػاريا العػاملين أداء تقيػيم ا  مػار " دور  يشػي .6
 ا الةزائر. 0226صادية ا ا قت العلوـ بوضياؼ ا كلية منما مامعةمامهتير ا 


