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 چ﮸  ﮹

 شكر وعرفاف
والصلاة والسلاـ عمى سيد الخمؽ والبشر نبينا محمد عميو  ،الحمد لله حمداً كثيراً كما أمر        

لي بإتماـ ىذه  أفضؿ الصلاة وأزكى التسميـ، إنني أشكر الله العمي العظيـ أولًا وأخيراً عمى تُوفيقوِ 
وَجؿ أحؽ بالشكر والثناء وأولى بيما. فإف كاف ثمة ىفوةٍ مف تقصير فحسبي  الرسالة، فيو عز

 حده. أف الكماؿ لله تعالى و 
ويقاؿُ أف جماؿ العقؿ بالفكر... وجماؿ القمب بالذكر... وجماؿ الحاؿِ بالاستقامة...         

 وجماؿ الكلاـ بالصدؽ... أما جماؿ الروح فيو بالشكر.....
عادؿ محمد لذلؾ لا يسعُني إلا أف أتقدـ بالشكر والعرفاف الى أستاذي الفاضؿ الدكتور         

لإشراؼ عمى رسالتي وعمى توجيياتو ونصائحو القيمة وعمى صبره معي، الذي تفضؿ با عبدا﵀
 فجزاه الله عني خير الجزاء.

 سعدوف ثائر أحمدكما يطيبُ لي أف أتقدـ بفائؽ الاحتراـ والتقدير للأستاذ الدكتور         
)معاوف  علاء عبد السلاـ اليمانيالدكتور والأستاذ )عميد كمية الإدارة والاقتصاد(،  السماف

 (، وفقيـ الله جميعاً.العميد لمشؤوف العممية والدراسات العميا
كما أتقدـ بالشكر الى جميع أساتذة الصرح التعميمي الشامخ، جامعة الموصؿ،         

وخصوصاً أساتذة قسـ إدارة الأعماؿ، الذيف رافقوني في مسيرتي العممية وكانوا خير داعميف، 
، الموجود العانيآلاء عبد ، والدكتورة ا﵀ الشممةميسوف عبدوأخص منيـ بالذكر الدكتورة 

، وبقية عبد العزيز طيب ، والأستاذأيمف جاسـ محمد ، والدكتورامر إسماعيؿ حديدعوالدكتور 
 الأساتذة الكراـ، وفقيـ الله جميعاً لما بذلوه مف جيد أثناء دراستنا.

، والأستاذ الدكتورة سمطاف أحمد خميؼكما أتقدـ بخالص الشكر والتقدير للأستاذ الدكتور         
في الكمية التقنية الإدارية بالموصؿ، لما قدموه لي مف مساعدة في إتماـ ىذه  نواؿ يونس آؿ مراد

في انجاز ىذا العمؿ، أداميـ الله  وملاحظاتيـ العممية القيمة دور الرسالة، إذ كاف لآرائيـ السديدة
 ذخراً ومنبعاً لمعمـ والعطاء. 



 

الموقريف  رئيس وأعضاء لجنة المناقشةساتذة الأفاضؿ وخالص الشكر والامتناف الى الأ        
لاستمارة الاستبانة  الخبراء المحكميفلتفضميـ بقبوؿ مناقشة ىذه الرسالة وتقويميا، والى السادة 

 لمرسالة، وفقيـ الله جميعاً وجزاىـ عني خير الجزاء. المقوميف العممي والمغويوالى 
ء الجامعة إدارة وموظفيف، لمساعدتيـ لي في تسييؿ والشكر الجزيؿ الى كمية الحدبا        

شعبة الأداء الجامعي(، وكذلؾ ) أحمد ىانيدراستي الميدانية، وأخص منيـ بالذكر الأستاذ 
في جامعة  منتسبي كمية الإدارة والاقتصادوالى كافة  زملاء الدراسةالشكر والتقدير الى 

 الموصؿ.
يُنسى مَعروفَيـ والى مف زَرعوا في آيات الوفاء والعرفاف الى مف لا  وختاماً أتقدـ بأسمى        

لي  ظيما الله، والى مف كاف خير عوف وسندالغالية حف ووالدتيالعزيز  والدينفسي الطموح 
الاعزاء، أساؿ الله العظيـ أف يُطيؿَ في أعمارىـ جميعاً ويَرزُقَيـ الصحة  )إخوتي وأخواتي(

 والعافية.
وكؿ  ،وممف ذكره قمبي ولـ يخطو قممي ،تمس العذر لكؿ مف لـ يُتح لي ذكر أسمائيـوال        

 مف مدَ يد العوف لي مف قريب أو بعيد، فجزاىـ الله عني خير الجزاء.  
 

 الباحث
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 صمخستالم
تضمنت و ، العامميفجودة حياة العمؿ وأثرىا في تقييـ أداء تناولت ىذه الدراسة موضوع 

 أثر لى التعرؼ عمىإأبعاد وتفاعمت تمؾ الابعاد لتشكؿ إطار ىذه الدراسة، والتي تيدؼ ثمانية 
 جودة حياةبيدؼ توفير  كمية الحدباء الجامعةلدى  جودة حياة العمؿ في تقييـ أداء العامميف

ىمية الدراسة في زيادة الاىتماـ أتكمف و  ،مناسبة يشعر عف طريقيا العامموف بالراحة والاطمئناف
تطبيؽ  مف خلاؿ ،لمنظمةا في تمؾ ـدائيأمستوى  بغية رفع الكمية المبحوثةفي  الموارد البشريةب

، لذلؾ جاءت ىػذه الدراسة كمساىمة في ىػذا برامج جودة حياة العمؿ وعممية تقييـ أداء فاعمة
 دد مف التساؤلات منيا:المجاؿ، ولتحقيؽ ىذا الغرض تـ صياغة مشكمة الدراسة بع

 ؟إحصائياً  لعامميفتقييـ أداء ا عمى جودة حياة العمؿل أثر معنوي يوجدىؿ  (1
 ؟المنظمة المبحوثةلعامميف في اداء أتقييـ عمى  مستوى تأثير جودة حياة العمؿ ما (2

 ةعالجلمعتُمدت عدة فرضيات االتساؤلات المثارة في مشكمة الدراسة  عمىوللإجابة         
ختبار صحة ىذه الفرضيات فقد جمعت البيانات ذات الصمة ولاِ الموضوع مف جوانبو كافة، 

استخدـ الباحث أسموب المسح  إذ عدت ليذا الغرض،دراسة باعتماد استمارة استبانة أبموضوع  ال
ا بوصفي، كمية الحدباء الجامعةفي  اً د( فر 152)الشامؿ لجميع مجتمع الدراسة والذي تكوف مف

المتمثمة بػ الاحصائية  الأساليبمجموعة مف  اـاستخد ت َـ وقدتطبيقياً لمدراسة الحالية،  ميداناً 
والنسب المئوية( ، التكرارات ة،المعياري اتالانحراف ،المتوسطات الحسابية ،)معامؿ كرونباخ الفا
 .(AMOS)تحميؿ باستخداـواستخرجت النتائج 

طيات الدراسة النظرية في التعامؿ مع مع وتـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي        
دبيات التي الظاىرة قيد الدراسة عف طريؽ الأ يقوـ ىذا المنيج عمى وصؼ حيث والتطبيقية،

ه مف توزيع ؤ تناولت الموضوع، فضلًا عف تحميؿ ىذه الظاىرة ميدانياً عف طريؽ ما تـ إجرا
وء النتائج المستخرجة تـ التوصؿ ض فيو ستمارات الاستبانة وتحميميا لموصوؿ الى النتائج، لا

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف جودة حياة العمؿ وتقييـ  ،لمجموعػة مف الاستنتاجات أىميا
أداء العامميف في الكمية التي تـ تطبيؽ الدراسة عمييا، كما أظيرت الدراسة أف أبعاد جودة حياة 

ف درجة رضا العامميف عف ا  العمؿ متوفرة في كمية الحدباء الجامعة بدرجة متوسطة ومقبولة، و 
  في الكمية المبحوثة كانت جيدة.نظاـ تقييـ الأداء المتبع 

وفي ضوء الاستنتاجات التي توصمت إلييا الدراسة، تـ تقديـ مجموعة مف المقترحات         
الاىتماـ برفع مستوى جودة حياة العمؿ في ضرورة ىميا، أ مف التي تنسجـ مع ىذه الاستنتاجات

ظاـ المكافآت، وكذلؾ تحسيف كمية الحدباء الجامعة مف خلاؿ رفع الأجور والرواتب وتحسيف ن
تاحة الفرصة أماـ العامميف لممشاركة في  القرار، بالإضافة الى  صنعبيئة العمؿ المادية، وا 



  ب

  

الاىتماـ باختيار أسموب القيادة المناسب، وكذلؾ تفعيؿ ودعـ فرؽ العمؿ، وزيادة الجيود الرامية 
فضلًا عف دعوة الباحثيف إلى ، عمؿالى تحقيؽ التوازف بيف الحياة والعمؿ والتقميؿ مف ضغوط ال

 تقديـ المزيد مف الدراسات المستقبمية ذات الصمة بموضوع الدراسة الحالية وفي مياديف مغايرة.
 .: جودة حياة العمؿ، تقييـ أداء العامميفالكممات المفتاحية
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 المقدمة

تعد إدارة الموارد البشرية اليوـ مف أىـ الوظائؼ الادارية في أي منظمة، فيي لا تقؿ        
كالتسويؽ والانتاج والمالية، وذلؾ لما ظير مف أىمية العنصر  الاخرى أىمية عف باقي الوظائؼ

دارة الموارد البشرية ليشمؿ إالبشري ومدى تأثيره عمى الكفاءة والفاعمية لممنظمة، وقد اتسع مفيوـ 
ذ إأنشطة رئيسة متعددة يطمؽ عمييا ممارسات إدارة الموارد البشرية ومنيا تقييـ أداء العامميف، 

ما لـ تقـ بتركيز  ،لوحده في تحقيؽ أىداؼ المنظمات لموارد المالية والمادية غير كاؼٍ ا فرايعد تو 
مثؿ لأفرادىا العامميف والتحسيف المستمر في أدائيـ وتمبية جميع جيودىا في الاستخداـ الأ

يجاد البيئة الملائمة لتحفيزىـ عمى تحقيؽ تمؾ الاىداؼ، مما يساعد عمى اكتساب  احتياجاتيـ وا 
لعمؿ، ولتقييـ أداء العامميف دور فاعؿ فر جودة حياة ااميزة تنافسية في المستقبؿ مف خلاؿ تو 

ولى وتعزيز ومف ثـ إزالة الأ ،يجاب وتحديدىا في أدائيـلتعرؼ عمى نقاط السمب والإفي ا وكبير
 فضؿ. الثانية لموصوؿ الى الأ

بعة أداء العامميف بصفة مستمرة يُفترض عمى إدارة المنظمة بشكؿ عاـ العناية بمتا        
التعرؼ عمى جوانب القوة فيو  لكي يتـداء، مف خلاؿ التقييـ المستمر ليذا الأومحاولة التأثير فيو 

جبرت المنظمات عمى أتلافييا في الوقت المناسب، لذا لوتطويرىا وتنميتيا، وجوانب القصور 
لبقاء والتقدـ في امؿ، لكي تستند الييا جديدة لتحقيؽ جودة حياة الع لبحث المستمر عف تطبيقاتا

أدوات وتقنيات تقييـ الأداء أحد الاساليب التي تسيـ في  ومف جية اخرى تعدىدافيا، أوتحقيؽ 
 نشطة المنظمات الراغبة في الحصوؿ عمى الموقع الريادي في سمـ التميز.أتطوير فعاليات و 

العالـ في السنوات الاخيرة بجودة حياة ىتمت العديد مف الدراسات البحثية في ا مف ىنا       
العمؿ في المصانع والجامعات والمدارس والمنظمات الحكومية وغير الحكومية، تحت أبعاد 

التنظيمية، فجودة  متعددة وتحديات جديدة متعمقة بالتزاـ العامميف والمشاركة في تحقيؽ الاىداؼ
يجاد بيئة عمؿ ع درجة الرضا لدييـ يـ في تسييؿ فرص التدريب لمعامميف، ورفحياة العمؿ تس ، وا 

تنمية أداء العامميف جنباً الى جنب مع تنمية الاداء الكمي لممنظمة، كما أشارت  فضلًا عفآمنة، 
ة لأداء اة ىي القوة الدافعة والرئيسلى أف برامج جودة الحيإمجموعة اخرى مف الدراسات البحثية 

 ،يماض) في العديد مف الشركات والمنظمات الكبرى المنظمة وزيادة إنتاجية العمؿفي العامميف 
2014، 2.) 
، عمى تعزيزىاوعممية التقييـ في أية منظمة تجري بيدؼ الكشؼ عف نقاط القوة والعمؿ         

يضاً لمعرفة مدى تحقؽ الاىداؼ المراد أوالكشؼ عف نقاط الضعؼ والعمؿ عمى معالجتيا، و 
التي تحرص  وخاصة بالنسبة لممؤسسات التعميمية الجامعيةتنفيذىا مف أي عمؿ ومدى فائدتو، 

ف مصمحة إف افي تخصصاتيـ، لذ لميارةوا كفاءةييا بدرجة عالية مف الف وفعمى أف يتمتع العامم
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شباع حاجاتيـ وتمبية رغباتيـ إأي منظمة تكمف في مقدرتيا عمى الاحتفاظ بالعامميف مف خلاؿ 
العمؿ، حيث تدفعيـ نحو تطوير وتحسيف أدائيـ وصولًا عف طريؽ إيجاد ما يعرؼ بجودة حياة 

 .(2 ،2010 لتحقيؽ الاىداؼ التي تسعى الييا المنظمة )شاىيف،
 ،منيا سيما التعميميةولا  وأثمنيا لعمؿ المنظمات لذلؾ يعد المورد البشري مف أىـ الموارد      

ما لا شؾ فيو إف ىذا يتطمب دوراً فاعلًا في تخطيط نشاطات المنظمة وتنفيذىا، وم ؤديحيث ي
توفير بيئة عمؿ وجودة حياة مناسبة مف حيث الأمف  كبيراً بيذا المورد مف خلاؿ اىتماماً 

القرارات، التي تنعكس عمى توفير  صنعجور والمكافآت، والمشاركة في الوظيفي، الأ والاستقرار
 قدرة التنافسية ليا )أبوتحقيؽ أىداؼ المنظمة وتعظيـ ال ومف ثـ ،قوة عمؿ أكثر مرونة وولاء

 .(2 ،2017 حميد،
جودة في ضوء ما سبؽ عمدَ الباحث الى السعي لكشؼ طبيعة وحجـ وتأثير أبعاد وعوامؿ      

والتي تسعى لتقديـ الخدمات  داء لمعامميف في كمية الحدباء الجامعة،تقييـ الأ عمىحياة العمؿ 
 الدارسيف فييا.، لخدمة الَالاؼ مف االتعميمية والارتقاء بي

 : دناهأعدة فصوؿ وكما مؤشر  عمىاحث الى تقسيـ دراستو الحالية لذا عمدَ الب     
 المبحث ، خصصثلاثة مباحثوضـ  الدراسة ومنيجية السابقة الدراسات الاوؿ الفصؿمؿ شَ 

منيجية الدراسة وأساليب  الى عرض ، في حيف انصرؼ المبحث الثانيالسابقةالاوؿ لمدراسات 
 ،أما المبحث الثالث فيتضمف وصؼ مجتمع الدراسة والافراد المبحوثيف ،وتحميؿ البياناتجمع 

لعرض وتغطية الجانب النظري لمدراسة، إذ تضمف ىذا الفصؿ  الفصؿ الثاني خصصفي حيف 
بجودة حياة العمؿ،  مبحثيف، تناوؿ المبحث الاوؿ الاطار النظري لممتغير الاوؿ لمدراسة المرتبط

النظري لممتغير الثاني لمدراسة المرتبط بتقييـ أداء الاطار لتغطية  انصرؼف الثاني المبحثأما 
وتناوؿ ىذا الفصؿ مبحثيف، ، لمدراسة التطبيقي الاطار الفصؿ الثالثيضـ  في حيف، العامميف

ختبار أنموذج لا ، أما المبحث الثاني ىووصؼ وتشخيص متغيرات الدراسةل المبحث الاوؿ
متمثلًا بجممة مف الاستنتاجات والمقترحات  بالفصؿ الرابعواختتمت الدراسة  ،وفرضياتياالدراسة 

 الضرورية لممنظمة المبحوثة، فضلًا عف تقديـ المقترحات لمباحثيف.
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 الفصل الأول

 الذراساث السابقت ومنهجيت الذراست
Previous Studies and Study Methodology 

 
يتطمب التأطير المنيجي لأي دراسة أو بحث عممي التطرؽ الى ما سبؽَ طرحو مف       

دراسات وأبحاث ترتبط بمتغيرات الدراسة، حيث تعد الدراسات السابقة المرتكز الأساسي الذي 
تنطمؽ منو الدراسات اللاحقة وتعد مصدر الإثراء ليذه الدراسات، مف خلاؿ الاستفادة منيا في 

مية لمنيجية الدراسة الحالية بما تتضمنو مف مشكلات وأىمية وأىداؼ وضع الُاسس العم
وفرضيات. لذا يتضمف ىذا الفصؿ تقديـ ممخص عف بعض الدراسات السابقة ذات الصمة 

وصؼ مجتمع بموضوع الدراسة، فضلًا عف تسميط الضوء عمى منيجية الدراسة، بالإضافة الى 
 احث الآتية:مف خلاؿ المب الدراسة والأفراد المبحوثيف

 المبحث الأوؿ: الدراسات السابقة.
 .منيجية الدراسة وأساليب جمع وتحميؿ البياناتالمبحث الثاني: 
 .بحوثيفراسة والأفراد المَ جتمع الد  وصؼ م  المبحث الثالث: 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 4  

 

 المبحث الأول

 الذراساث السابقت
عمييا الدراسة الحالية، حيث تشكؿ يسعى ىذا المبحث الى بناء قاعدة رصينة ترتكز       

الدراسات السابقة منبعاً ىاماً يشتؽ منو الباحث فيماً شاملًا لمعطيات ومتغيرات الدراسة الحالية 
وبناء تصور عف التوجو المفترض ليا. لذا فأف ىذا المبحث سوؼ يسمط الضوء عمى عدد مف 

 لنقاط أدناه:الدراسات ذات العلاقة بالدراسة الحالية، وكما مؤشر في ا

 (QWL)أولًا: الدراسات المتعمقة بجودة حياة العمؿ

 الدراسات العربية - أ

 (:2246, الشنطي) دراسة – 4
تطبيقية عمى وزارة الصحة : دراسة ممارسات القيادة التحويمية في جودة الحياة الوظيفيةأثر "

 "الفمسطينية
التعرؼ عمى مستوى جودة الحياة الوظيفية وكذلؾ درجة ممارسة  ىدفت ىذه الدراسة الى       

القيادة التحويمية في وزارة الصحة الفمسطينية بقطاع غزة، والكشؼ عف أثر ىذه القيادة مف خلاؿ 
أبعادىا الأربعة عمى جودة الحياة الوظيفية، فضلًا عف التحقؽ مف تأثير العدالة الاجرائية كمتغير 

القيادة التحويمية وجودة الحياة الوظيفية، واستخدَـ الباحث الاستبانة أداة في وسيط بالعلاقة بيف 
( مف موظفي وزارة الصحة في غزة، 370جمع البيانات، كما اختارَ عينة عشوائية بسيطة بمغت)

َـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، وتوصمت ىذه الدراسة الى عدد مف النتائج، أىميا  وت
دة الحياة الوظيفية ومستوى ممارسة القيادة التحويمية المدركة مف العامميف في اف مستوى جو 

زمي والاعتبارات الفردية قد أثرت تأثيراً إيجابياً عمى يالوزارة كانت متوسطة، واف التأثير الكار 
وجودة  زمييجودة الحياة الوظيفية، وأف العدالة الاجرائية تتوسط كمياً العلاقة بيف التأثير الكار 

 الحياة الوظيفية، وجزئياً العلاقة بيف الاعتبارات الفردية وجودة الحياة الوظيفية. 

 (:2246)الحسني,  دراسة – 2
 ةلحياة الوظيفية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى الباحثيف الاجتماعييف في وزار اأثر جوده "

 ."الاجتماعية بقطاع غزة الشؤوف
الى التعرؼ عمى أثر جوده الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي ىدفت ىذه الدراسة        

الاجتماعية في قطاع غزة. وقد تكوف مجتمع الدراسة  الشؤوف ةلدى الباحثيف الاجتماعييف في وزار 
تـ  إذ، اً اجتماعي اً باحث 159البالغ عددىـ و الاجتماعييف العامميف في ىذه الوزارة الباحثيف  مف
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عف  نيج الوصفي التحميمي في الدراسة، وكذلؾ استخداـ طريقة المسح الشامؿ، فضلاً استخداـ الم
 ،ىمياأنتائج مف  ةة في جميع البيانات. وقد توصمت الدراسة الى عدرئيس أداةاستخداـ الاستبانة 

ف مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى الباحثيف الاجتماعييف في قطاع غزة كانت بدرجة إ
وكشفت ىذه  مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى ىؤلاء الباحثيف كاف بدرجة متوسطة،ما أمنخفضة، 

المشاركة في اتخاذ  ،جوروظيفية تتأثر بعدة عوامؿ منيا)الأف جودة الحياة الأ يضاً ألدراسة ا
وكذلؾ  (شراؼ عمى العمؿسموب القيادة والإأماف الوظيفي، الأ ،العلاقات الاجتماعية ،القرارات

 لدى الباحثيف الاجتماعييف العامميف في ىذه الوزارة . ييز الالتزاـ التنظيمتؤثر عمى تعز 

 (:2247)الياشمي والعضايمة,  دراسة – 3
" أثر جودة الحياة الوظيفية عمى الفاعمية التنظيمية في المستشفيات العسكرية بمنطقة 

 "العامميف فييا ية نظروج مف الرياض
عمى مستوى جودة الحياة الوظيفية ومدى تأثيرىا عمى  ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ      
منطقة الرياض في السعودية مف وجية نظر ب لتنظيمية في المستشفيات العسكريةمية اعالفا

في التحميمي، حيث اختار الباحث عينة صواعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الو  ،العامميف فييا
ة في كذلؾ استخدـ الباحث الاستبانة أداة رئيس ،العامميف في ىذه المستشفيات مفعشوائية طبقية 

وقد توصمت الدراسة الى العديد مف النتائج  .استبانة (450)جمع البيانات، مف خلاؿ توزيع يةعمم
نظر العامميف في ىذه المستشفيات كانت  يةف مستوى جودة الحياة الوظيفية مف وجإ ،ىمياأمف 

ف مستوى الفاعمية التنظيمية في ىذه أ يضاً أكما وجد في ىذه الدراسة  ،بدرجة متوسطة
عف ذلؾ أشارت نتائج ىذه الدراسة الى وجود فروؽ  فضلاً  ،متوسطة ةالمستشفيات كانت بدرج

الجنسية  لمتغيرات ىذات دلالة احصائية في تصورات المبحوثيف لجودة الحياة الوظيفية تعز 
 ،الحالة الاجتماعية ،المؤىؿ العممي ،العمر ائية بسبب متغيراتحصإوالخبرة، وعدـ وجود فروؽ 

بي طموحات ضرورة وجود نظاـ واضح وملائـ لمترقيات يم ينت الدراسةبَ كما  .وطبيعة العمؿ
ىداؼ أالعمؿ والذي ينعكس بدوره عمى تحقيؽ  تحسيف بيئة وظروؼ فضلًا عفالعامميف، 
 .المستشفيات

 الأجنبية الدراسات - ب

 (:Bolhari, et al., 2011) دراسة – 4

" The Relationship between Quality of work life and Demographic 

Characteristics of  Information Technology Staffs " 

 "لموظفي تكنولوجيا المعمومات غرافيةبيف جودة حياة العمؿ والخصائص الديمو  لاقةالع "
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إلى قياس مستوى جودة حياة العمؿ لدى العامميف في مجاؿ تكنولوجيا  ىذه الدراسة ىدفت        
المعمومات ومف ثـ بحث العلاقة بيف جودة حياة العمؿ وبعض المتغيرات الديموغرافية ليؤلاء 
العامميف، واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، وتكونت عينة 

 يفامميف في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات، حيث استخدـ الباحث( فرد مف الع292الدراسة مف )
استبانة لجمع البيانات تكونت مف ثمانية محاور ىي )نظاـ تعويضات عادؿ، عوامؿ بيئية 
وصحية آمنة، النمو والأماف، التمسؾ بالمبادئ الدستورية، العلاقات الاجتماعية، التوازف بيف 

الى عدد  الدراسةوتوصمت ىذه طوير قدرات الموظفيف(. الحياة والعمؿ، التكامؿ الاجتماعي، ت
عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الجنس وعوامؿ جودة حياة العمؿ، مف النتائج أىميا 

بينما يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الدخؿ والعمر وخبرة العمؿ مف جية وجود حياة العمؿ 
لدى  ؿالعم ةحيا ةمقارنة بيف جودمإجراء أبحاث ل ورةكما أكدت الدراسة عمى ضر  مف جية أخرى.

 .خرىلاا لاتيف في المجاموالعام توماميف في مجاؿ تكنولوجيا المعمالعام

  (:Dhaka, et al., 2011) دراسة – 2

"Comparative Analysis of Quality of Work Life among the 

Employees of Local Private and Foreign Commercial Banks in 

Bangladesh." 

بيف موظفي البنوؾ التجارية الخاصة المحمية, والبنوؾ  ؿدراسة مقارنة جودة حياة العم "
 "بنغلادشفي  الأجنبيةالخاصة 

المتاحة لمموظفيف في كؿ مف  عمؿىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى جودة حياة ال      
البنوؾ التجارية الخاصة المحمية، والبنوؾ الخاصة الأجنبية العاممة في بنغلادش، ومعالجة أوجو 

في البنوؾ المعنية، وقد تـ استخداـ المنيج الوصفي  عمؿالقصور في تطبيؽ جودة حياة ال
مف الاستبانة أداة لجمع البيانات، وتمثمت عينة الدراسة  يفالباحث اعتمدَ  كماي الدراسة، التحميمي ف

يعمموف في  اً ( موظف50العامميف في ستة بنوؾ تـ اختيارىـ بطريقة ملائمة، حيث تـ اختيار )
وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف  ( في البنوؾ المحمية،50ثلاث بنوؾ تجارية أجنبية و)

بيف البنوؾ التجارية المحمية الخاصة، والبنوؾ التجارية  ذات دلالة إحصائيةأىميا وجود فروؽ 
)عدالة التعويضات، التوازف بيف الحياة والعمؿ، فرص  عمؿالأجنبية حوؿ أبعاد جودة حياة ال

تطوير القدرات البشرية، مرونة جداوؿ العمؿ والمياـ الوظيفية، العلاقات بيف الموظفيف(، وكانت 
  .التجارية الأجنبية الخاصة ىذه الفروؽ طفيفة ولصالح البنوؾ
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 (: Swamy, et al., 2015)دراسة  – 3
" Quality of Work Life: Scale Development and Validation" 

 ".جودة حياة العمؿ: تطوير مقياس والتحقؽ مف صحتو "
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى تطوير مقياس دقيؽ وموثوؽ لأبعاد جودة حياة العمؿ       

لمعامميف في الصناعات الميكانيكية الصغيرة والمتوسطة الحجـ في ولاية كارنا تاكا باليند، وقد 
استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، واعتمدت عمى الاستبانة لجمع البيانات حيث تـ 

( موظؼ يعمموف في مجاؿ الصناعات الميكانيكية في اليند، وتـ 1092لبيانات مف )جمع ا
لتحميؿ البيانات. وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة مف  SPSSاستخداـ البرنامج الإحصائي 

النتائج أىميا: أف ىناؾ تسعة أبعاد لجودة الحياة الوظيفية كانت بدرجة جيدة في شركات 
بيئة العمؿ، الثقافة التنظيمية والمناخ التنظيمي، العلاقات والتعاوف، الصناعات الصغيرة وىي )

التدريب والتطوير، التعويضات والمكافآت، المرافؽ والتجييزات، الرضا الوظيفي والأمف الوظيفي، 
ضرورة الاىتماـ بعناصر جودة الحياة عمى الدراسة كما أكدت استقلالية العمؿ، وكفاية الموارد(. 

 الوظيفية.
 بتقييـ أداء العامميف   الدراسات المتعمقة ثانياً:

    العربية الدراسات - أ

 (:2226دراسة )البداريف,   -4

نموذج لنظاـ تقييـ أداء العامميف: دراسة حالة الشركات العاممة في المجاؿ الدولي في أ"مقترح 
 الاردف"

ىدفت ىذه الدراسة الى تحميؿ الجوانب المختمفة لتقييـ الأداء المستخدـ في ىذه المنظمات        
ىداؼ التي وجد مف أجميا، كما ىدفت ىذه ى فاعمية ىذا النظاـ في تحقيؽ الأوقياس أثرىا عم

يير ؽ المستخدمة في عممية التقييـ، وكذلؾ فاعمية المعاائالدراسة الى التعرؼ عمى أنواع الطر 
المستخدمة، ومدى دقة عممية التقييـ وعدالتيا، فضلًا عف مدى استخداـ أسموب العلانية في 

انات مف خلاؿ توزيعيا التقييـ، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ الاعتماد عمى الاستبانة في جمع البي
والبالغ  ورؤساء الاقساـ الذيف يقوموف بعممية التقييـ في الشركات عينة الدراسة، عمى المديريف

، وقد اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، وتوصمت الى عدة اً مبحوث (864عددىـ)
نتائج منيا عدـ فاعمية نظاـ التقييـ المستخدـ في الشركات المبحوثة في تحقيؽ الاىداؼ التي 

فاعمية ؽ المستخدمة في التقييـ وبيف ائوضع مف أجميا، وكذلؾ عدـ وجود علاقة بيف أنواع الطر 
نظاـ التقييـ، في حيف دلت الدراسة عمى وجود علاقة بيف توافر الدقة والعدالة في عممية التقييـ 

 وبيف فاعمية نظاـ التقييـ.
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 (:2229دراسة )أبو حطب,   -2
"فاعمية نظاـ تقييـ الأداء وأثره عمى مستوى أداء العامميف: حالة دراسية عمى جمعية 

 أصدقاء المريض الخيرية"
ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى فاعمية نظاـ تقييـ الأداء وأثره عمى مستوى أداء        

العامميف في جمعية أصدقاء المريض الخيرية في قطاع غزة، وذلؾ مف خلاؿ التحقؽ مف مدى 
فاعمية ىذا النظاـ عف طريؽ التعرؼ عمى أفضؿ الوسائؿ والطرائؽ المستخدمة في عممية التقييـ 

حسيف أداء العامميف، وتـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي في ىذه الدراسة، وأثرىا عمى ت
 اً موظف (121ة في جمع البيانات مف خلاؿ توزيعيا عمى)فضلًا عف استخداـ الاستبانة أداة رئيس

ف ىناؾ أيعمموف في الجمعية. وقد خمصت ىذه الدراسة الى مجموعة مف النتائج مف أىميا 
إحصائية بيف فاعمية نظاـ تقييـ الأداء وكؿ مف التحميؿ الوظيفي، المعايير  علاقة ذات دلالة

ف عممية أبيَنت الدراسة  غذية العكسية، ومستوى الأداء. إذوالأساليب المستخدمة في التقييـ، الت
ساليب أف المعايير والأالتحميؿ الوظيفي في ىذه الجمعية لا يتـ مراجعتيا بشكؿ دوري، و 

ممية التقييـ داخؿ ىذه المؤسسة غير كافية وغير مناسبة لطبيعة العمؿ، كما إف المستخدمة في ع
آراء العينة كانت سمبية تجاه عممية التغذية العكسية، وأف عممية تقييـ الأداء لا يتبعيا أي قرارات 

  متعمقة بالحوافز المادية مف حيث تعديؿ الأجور والرواتب.

 (:2244 ة,)ىني دراسة  -3
دراسة  :نتاجية المؤسسات الصغيرة والمتوسطةإىمية تقييـ أداء العامميف في تحسيف أ"

  مؤسسة مطاحف الواحات " حالة
 ؤديوالذي ت الفعاؿ ىمية عممية تقييـ أداء العامميف والدورأبراز إىدفت ىذه الدراسة الى         

ظيار مدى تطبيؽ إنتاجياتيـ، بالإضافة الى إفراد وبالتالي تحسيف في تطوير وتحسيف أداء الأ
عف  عممية تقييـ أداء العامميف عمى مستوى المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر، فضلاً 

نتاجيتيا، إمعرفة مدى اعتماد ىذه المؤسسات عمى عممية تقييـ أداء العامميف كأداة في تحسيف 
حديثة والفاعمة في تقييـ الأداء ومحاولة ؽ الائساليب والطر ىـ الأأوكذلؾ تسميط الضوء عمى 

عمى المنيج الوصفي التحميمي  وعمى المؤسسات الجزائرية. وقد اعتمد الباحث في دراست تطبيقيا
يقوـ عمى جمع  إذجتماعية، في الدراسات الا واستخداماً  كثر المناىج شيوعاً أالذي يعد مف 

أداة في ستخدمت الاستبانة لدراسة، كما اُ البيانات بنوعييا الكمي والكيفي حوؿ الظاىرة محؿ ا
ف عممية تقييـ أداء إ ،لى عدة نتائج منياإجمع البيانات، وقد توصؿ الباحث في ىذه الدراسة 

نتاجية الفردية والتي تؤثر عمى الإ ،دارة الموارد البشريةإفي  ةيممالعامميف تعد مف العمميات ال
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ف أ ،يضاً أف النتائج التي توصمت الييا ىذه الدراسة وم ،نتاجية المؤسسة ككؿإلمعامميف وبالتالي 
  نتاجيتيا.إمؤسسة مطاحف الواحات تيتـ بصورة كبيرة بعممية تقييـ أداء العامميف والتي أثرت عمى 

 (:2244)أبو الروس وأبو ماضي,  دراسة  -4
 "ـ أداء العامميفيمدى اىتماـ الجامعات الفمسطينية بمتطمبات رفع كفاءة عمميو تقي"
 ةالجامعات الفمسطينية في قطاع غز  لى التعرؼ عمى مدى اىتماـإىدفت ىذه الدراسة       

واستخدـ الباحثاف في ىذه  ،ـ أداء العامميف فييايبمجموعة مف متطمبات رفع كفاءة عمميو تقي
صحاب والإدارييف أ الأكاديمييف مفحيث تكوف مجتمع الدراسة  ي،الدراسة المنيج الوصفي التحميم

 ،الاقصى ،الازىر ،)الجامعة الاسلاميةة في الجامعات الفمسطينية بقطاع غز  الإداريةصب انالم
لبيانات مف خلاؿ توزيعيا عمى أداة رئيسة في جمع اواستخدمت الاستبانة ، والقدس المفتوحة(

ظيرت نتائج ىذه الدراسة اف مستوى اىتماـ الجامعات أو  .اً موظف (266تكونت مف ) ةطبقي ةعين
كما  ،كفاءة عمميو تقيـ أداء العامميف كانت متدنية رفع بمتطمبات ةية في قطاع غز الفمسطين

إحصائية تعزى لمتغيرات الجنس والعمر ونوع  ةعدـ وجود فروؽ ذات دلال يضاً أ النتائج ظيرتأ
النظر بالمعايير  ةعادإكدت الدراسة عمى ضرورة أوقد  ،الخبرة والمؤىؿ العممي سنواتالوظيفة و 

جراء مقابلات التقييـ مع العامميف إوكذلؾ  ،عة في نماذج التقييـ والعمؿ عمى تطويرىابلمتا
  .ة وتحسينوأف تفعيؿ تطبيؽ نظاـ المكافع فضلاً  ،ـيميلمناقشتيـ في نتائج تقي

 
                           الأجنبية الدراسات - ب

 (:Franke, et al., 2003) دراسة – 4
"Appraising Account Executive performance appraisals: current 

practices and managerial Implications." 
 "ارسات الحالية والأثار الإدارية.الحسابات التنفيذييف: المم تقييـ أداء مديري "

ىدفت ىذه الدراسة الى إلقاء الضوء عمى ممارسات عممية تقييـ الأداء التي تستخدميا       
الحسابات في  دة الامريكية في تقييـ أداء مديريت الإعلاف التي تعمؿ في الولايات المتحوكالا

ؽ المناسبة لضماف الوصوؿ ائتمؾ الوكالات، وذلؾ لمتعرؼ فيما إذا كانت ىذه الوكالات تتبع الطر 
لى عممية تقييـ فاعمة، وىؿ تختمؼ ممارسات عممية التقييـ باختلاؼ حجـ وكالة الاعلاف، إ

التحميمي، واُستخدمت الاستبانة أداة لجمع البيانات،  واعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي
( وكالة إعلاف. وقد توصمت ىذه الدراسة الى مجموعة مف النتائج 200تكونت العينة مف ) إذ

 ف الممارسات المستخدمة في تقييـ الأداء لا تضمف تحقيؽ المستوى المطموب مف الفاعمية،امنيا 
ف المعايير المستخدمة في عممية التقييـ لا تتصؼ بالشمولية الكافية لجميع جوانب أداء أكما 
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ف نسبة قميمة مف الوكالات المبحوثة تطمب مف موظفييا تقديـ تقييـ ذاتي عف أالافراد العامميف، و 
 خرى مثؿ تقييـ الزملاء وتقييـ الزبوف.أوتستخدـ بدلًا مف ذلؾ تقييمات  ،أدائيـ

 
 (:Cook & Crossman, 2004) دراسة – 2

"An Empirical study of the Relationship between performance 

Appraisal politics and jop satisfaction." 
 "دراسة تجريبية لمعلاقة بيف سياسة تقييـ الأداء والرضا الوظيفي."

 ،ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي عف عمميات تقييـ الأداء     
خريف، و يقيـ الآنفس حيث فحصت العلاقة بيف كوف العامؿ يقيَـ مف قبؿ الاخريف وفي الوقت

وكذلؾ مستوى الرضا الذي يمكف أف يشعر بو جراء عمميات التقييـ، واستخدـ الباحث المنيج 
، مف خلاؿ دراسة تالتحميمي في دراستو، كما تـ الاعتماد عمى الاستبانة في جمع البياناالوصفي 

ف العدالة والثقة في نظاـ أوجد الباحث  الولايات المتحدة الامريكية، إذ مجموعة مف الشركات في
ندما الثقة تزداد ع مف أىـ المميزات التي تبعث عمى الرضا لدى العامميف، وأف افتقييـ الأداء تعد

لى ضرورة إخروف، كما بينت الدراسة يشعر العامؿ أنو يستطيع أف يقَيـ الأخريف كما يقيمو الآ
يا أكثر دقة الاىتماـ بعممية التقييـ وبإشراؼ أعمى المستويات، وتفعيؿ معايير تقييـ الأداء لجعم

 . إشراؾ أكثر مف مستوى إشرافي في عممية التقييـ وصياغة القرار وعدالة، فضلًا عف

 
 ثانياً: مجالات الاستفادة مف الدراسات السابقة

وذلؾ مف  ،يمكف تشخيص أىـ الفوائد التي حصمت عمييا الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة
 خلاؿ الآتي:

توظيؼ خلاصة الدراسات  طار النظري لدراستو، فضلًا عفتساعد الباحث في بناء الإ -
 السابقة لصالح توجيات الدراسة الحالية.

 تساعد في التعرؼ عمى المستجدات المعرفية المتعمقة بالدراسة الحالية. -
 الاستفادة منيا في بناء منيجية الدراسة الحالية. -
 ؽ الإحصائية في تحميميا.ائوكذلؾ الطر  دوات المستخدمة في جمع البياناتالتعرؼ عمى الأ -
 المساعدة في تحديد المنيج الذي سيتـ إتباعو في الدراسة الحالية. -
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راسة الحالية عف الدراسات السابقة  ثالثاً: مجالات تَمَيز الد 
في ضوء ما تقدـ مف عرض موجز لبعض الدراسات السابقة، فأف الدراسة الحالية لا        

نما تشترؾ معيا في بعض الجزئيات وتختمؼ  ،تختمؼ كمياً عما جاءت بو الدراسات السابقة، وا 
يا الدراسات السابقة، فالدراسة الحالية درست أثر يلإفي بعض الجزئيات الاخرى التي لـ تتطرؽ 

لـ تدرسو الدراسات  وىذا ما ،جودة حياة العمؿ عمى تقييـ أداء العامميف في كمية الحدباء الجامعة
الحالية عف الدراسات السابقة مف قبؿ، مف خلاؿ ربط ىذيف المتغيريف معاً، وتتميز أيضاً الدراسة 

الاختلاؼ مف حيث المجتمع  الزمانية والمكانية، فضلًا عفالسابقة بأنيا تختمؼ عنيا في الحدود 
أنموذج الذي ستطبؽ عميو الدراسة، فضلًا عف اختلاؼ الأسموب الذي استخدمو الباحث لاختبار 

معادلات البنائية، الذي نموذج الأوالذي يعرؼ ب (AMOS)تـ استخداـ تحميؿ الدراسة الحالية، إذ
تميزت بو عف الدراسات السابقة التي اعتمدت في تحميؿ العلاقات بيف عوامؿ دراستيا عمى 

 ومف جية اخرى فأف ىذا الاختلاؼ بيف الكتاب والباحثيف. (SPSS)برنامج التحميؿ الاحصائي

يجعؿ الباب مفتوحاً  فيما يتعمؽ بالأبعاد والمتغيرات التي تـ التركيز عمييا مف جانب كؿ دراسة،
لأي باحث لسد ىذه الثغرات البحثية، والاسياـ في سد الجانب المعرفي والتطبيقي في موضوع 
جودة حياة العمؿ وتقييـ أداء العامميف، كما إف ىذا الاختلاؼ أو التنوع يثري المعرفة في جوانب 

اء بعممية إدارة المنظمة العمؿ الإداري، ويسيـ في رفد الإدارة العميا بتوصيات عممية للارتق
المبحوثة وتحسيف أدائيا ورفع جودة خدماتيا، ويتيح الفرصة لمباحث في اختيار أكثر المتغيرات 

 المناسبة لممشكمة قيد الدراسة. 
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 المبحث الثاني
 ساليب جمع وتحليل البياناثأمنهجيت الذراست و

مف العوامؿ التي تسيـ في إيضاح الدراسة الحالية وتبياف متغيراتيا وأبعادىا ىو إيجاد         
تسمسؿ عممي لممنيجية بمكوناتيا الأساسية لكي تتيح لمقراء بغض النظر عف أىدافيـ مف 

 ىداؼ وطرح التساؤلات والحموؿ لياالاستفادة الأكاديمية والعممية مف الدراسة ووضع الحدود والأ
وسنناقش ىذه المواضيع وفؽ  ،ضمف محاور متسمسمة في عرض منيجي نأمؿ أف نصيب بو

 تية:الفقرات الآ
  : مشكمة الدراسةأولاً 

العامميف لدييا، فيي التي تفكر  مف تزايد اىتماـ المنظمات بأىمية وتأثير الموارد البشرية       
المنظمات بالاستثمار في ىذه الموارد، مف خلاؿ توفير البيئة  بعض وتبدع وتنتج، لذا بدأت

نتاجيتيـ، الأمر الذي استدعى البحث عف  ،الوظيفية المناسبة لمعامميف وذلؾ لتحسيف أدائيـ وا 
مدى توافر جودة حياة العمؿ في المنظمة المبحوثة مف عدمو ومدى تأثيرىا عمى عممية تقييـ 

جراء عممية تقييـ منظمات الى مراجعة ميداف عمميا مف خلاؿ إتَعمد الكما  داء لعاممييا.الأ
كونو الصورة الحية عما يدور في نطاقيا سواء تعمؽ الأمر بجودة حياة العمؿ أو  فمعامميلالأداء 

ما أمتد الى خارج ذلؾ، مما يعني إف عممية تقييـ أداء العامميف في إطار الأىداؼ والأساليب 
والمعايير تجسد الفعؿ الذي يمكف أف تحدثو عممية تقييـ الأداء في الواقع المنظمي بحيث يتـ 

ية نواقض أو معيبات، عميو وجد الباحث مف أىمية تقييـ الأداء مدخلًا لمعرفة ردود الكشؼ عف أ
فعؿ العامميف تجاه جودة حياة العمؿ المؤمنة أو الممكف تأمينيا ليـ، ويمكف تأشير مشكمة الدراسة 

 في إطار التساؤلات الآتية:
 ؟ائياً إحص لعامميفتقييـ أداء ا عمى جودة حياة العمؿل أثر معنوي يوجدىؿ  (1
 ؟المنظمة المبحوثةفي  (QWL)جودة حياة العمؿ تطبيؽمستوى  ما (2
 ؟المنظمة المبحوثةلعامميف في اداء أتقييـ عمى  مستوى تأثير جودة حياة العمؿ ما (3
 ؟المنظمة المبحوثة في العمؿ حياة جودة تطبيؽ معوقات ىي ما (4

 ثانياً: أىمية الدراسة  
 :في جانبيف أىمية الدراسة جمىتت
منظمة العامميف في الىمية الدراسة الميدانية في الحفاظ عمى الافراد أتكمف  الميداني: جانبال. 4

جودة  ، وذلؾ مف خلاؿ تطبيؽ برامجدائيـألرفع مستوى  مف خلاؿ زيادة الاىتماـ بيـ المبحوثة
نظمة ي مأفي  رد البشريمدخؿ الرئيسي في الحفاظ عمى المو ال ىذه البرامج تمثؿ، إذ حياة العمؿ

تقييـ أداء العامميف في المنظمة عممية الكشؼ عف دور  فضلًا عف فقط، تعميميةال وليس
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 وكذلؾ أكبر،وعناية  اً عطينا صورة واضحة عف الجوانب التي تتطمب اىتمامتإذ  ،المبحوثة
 .في أداء العامميف معالجة نقاط الضعؼ والقصور

 مف لاستفادةا والمنظمات لباحثيفبإمكاف اتمثؿ ىذه الدراسة مرجعاً  كاديمي:الأ  جانبال. 2

في الجامعات او  وكذلؾ تقييـ أداء العامميف جودة حياة العمؿبرامج  زيزػإسياماتيا في تع
الجيود رفد المكتبة العراقية والعربية بمثؿ ىذه  تسيـ ىذه الدراسة فيكما  .المنظمات الاخرى

المجاؿ وتحديداً في تخصص الموارد البشرية،  سوؼ تثري الكتابات الادارية في ىذاوالتي  البحثية
فضلًا عف مساعدة الباحثيف الاخريف مف الاستفادة مف ىذه الدراسة في دراستيـ المستقبمية 

 المتعمقة بموضوعيا.
  ثالثاً: أىداؼ الدراسة
 تي:تيدؼ الدراسة الى الآ

 تقييـ أداء العامميف. فيجودة حياة العمؿ  أثر التعرؼ عمى .1
 .المنظمة المبحوثةفي  حالياً  ةلعامميف والمعتمداداء أتقييـ  عممية واقع عمى وقوؼال .2
 .في المنظمة المبحوثة ودرجة الالتزاـ بتطبيؽ عناصرىا العمؿ حياة جودة واقع معرفة .3

 ضيار تفالدراسة الا مخطط رابعاً:
 ( مجموعة العلاقات والتأثيرات المنطقية التي توضح طبيعة 1الشكؿ )في يوضح مخطط الدراسة 

 الدراسة والتقصي فييا، ويعكس الجانب العممي ليا.

 ( المخطط الافتراضي لمدراسة4) شكؿال

 الشكؿ مف إعداد الباحث.
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 : فرضيات الدراسة خامساً 
العربية( والاطروحات و  السابقة )الاجنبية، في ضوء الاطلاع عمى العديد مف الدراسات       

جؿ استكماؿ منيجية الدراسة أالكثيرة عف فرضيات عديدة تتناوؿ المتغيرات المبحوثة، ومف 
يضاح حدودىا ومعالم  :تيالآ عمى النحو ة لمدراسة وىييا نحدد مجموعة مف الفروض الرئيسوا 

H0:1   أىداؼ تقييـ الاداءتحقيؽ في  العمؿلبيئة "لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحصائية "
 .0.05α عند مستوى المعنوية 

H0:2   أساليب تقييـ الاداءاختيار في  لبيئة العمؿ"لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحصائية "
 0.05α عند مستوى المعنوية 

H0:3   عند الاداءمعايير تقييـ في  لبيئة العمؿ"لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحصائية "  
 0.05α مستوى المعنوية 

H0:4   تحقيؽ في للأجور والرواتب"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"ىداؼ أ

H0:5   اختيار في رواتبللأجور وال"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف" ساليبأ

H0:6   معايير في  رواتبوال للأجور"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"

H0:7   ىداؼ أ تحقيؽ في لفرؽ العمؿ"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"

H0:8   ساليبأ اختيار في لفرؽ العمؿ"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"

H0:9   تقييـ معايير في  العمؿلفرؽ "لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  أداء العامميف"

H0:10   في الاشراؼ سموبلمقيادة وأ"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"ىداؼ أ تحقيؽ

H0:11   في  الاشراؼ سموبلمقيادة وأ"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف" ساليبأ اختيار

H0:12  في الاشراؼ سموبلمقيادة وأ "لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"معايير 

H0:13   لممشاركة في صنع القرارات"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"ىداؼ أ تحقيؽفي 



 15  

 

H0:14   لممشاركة في صنع القرارات"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف" ساليبأ اختيارفي 

H0:15  لممشاركة في صنع القرارات "لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 .0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"معايير  في
 

  أساليب جمع البياناتسادساً: 
 وعمى الدراسة، نتائج إبراز في الأساس تعد التي البيانات لجمع أسموب مف أكثر الباحث اعتمد
:الآتي النحو  

الباحػث فػي تغطيػة الجانػب النظػري عمػى المصػادر العربيػة والأجنبيػة  : اعتمدالجانب النظري - أ
، الحاليػػة الدراسػػةب العلاقػػةالجامعيػػة ذات  الرسػػائؿ والاطػػاريحو  التػػي شػػممت الكتػػب والػػدوريات

لجمػع البحػوث والدراسػات ذات الاختصػاص بموضػوع  الانترنيػتالإفادة مف شػبكة  فضلًا عف
 .الحالية الدراسة

 في توفير البيانات لمجانب العممي الوسائؿ الآتية: : اعتمد الباحثالجانب العممي - ب
قساـ أوالتي نحصؿ عمييا مف  الحدباء الجامعةشمؿ سجلات كمية والذي ي تحميؿ المحتوى -1

 قدر ارتباطيا بموضوع الدراسة.وشعب الكمية 
جؿ الإجابة عمى التساؤلات التي طرحتيا الدراسة الحالية واختبار أستمارة الاستبياف مف ا -2

تـ توزيع استمارة الاستبياف بعد عرضيا عمى السادة المحكميف  ، لذاالفرضيات التي تـ طرحيا
قبؿ  (5( و)4ا في الممحقيف )كم وبما يتطابؽ مع موضوع الدراسة وأىدافيا ،جؿ تقويمياأمف 

في الإدارات والاقساـ والشعب  العامميفذ تـ توزيع استمارة الاستبياف عمى إوبعد توزيع الاستمارة، 
وفؽ ىيكمية  ةانعداد الاستبإوتـ  .الحدباء الجامعةفي كمية  تنفيذيةي الإدارة العميا والوسطى والف

الحالة ، العمرالبيانات الديموغرافية مف حيث )الجنس،  شمؿ : الأوؿفيءجز  مكونة مف
 مف شمؿ الجزء الثاني(، في حيف ، والمستوى الإداريمدة الخدمة ،عممي، التحصيؿ الالاجتماعية
( 5( و)4( ويوضح الممحؽ )تقييـ أداء العامميف)( وجودة حياة العمؿ)متغيريف ىماالاستبانة 

 راء المحكميف وذوي الاختصاص.آحسب بستمارة الاستبياف قبؿ تعديؿ فقراتيا وبعدىا اأجزاء 
 أساليب تحميؿ البيانات سابعاً: 
وىو  ،AMOS))تحميؿ  تـ استخداـىداؼ الدراسة واختبار فرضياتيا أجؿ تحقيؽ أمف       

الدراسة الحالية ف أوبما  ،(SEM)لاختبار المعادلات البنائية شائع الاستخداـ حصائيإأسموب 
ف إف ،بعاد فرعيةأة و متغيرات رئيس ويضـ في مكنوناتو ،عى لاختبارهتس اً افتراضي اً تضـ مخطط

لما يضـ  ، وذلؾفضؿ وسيمة لاختبار صحة العلاقات بيف متغيرات المخططأ دىذا التحميؿ يع
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العلاقة بيف كد مف أيستخدـ لمت الذي ىذا التحميؿ مف مؤشرات منيا التحميؿ العاممي التوكيدي
ويستخدـ لقياس التبايف في  ANOVA))والمستجيبة، وتحميؿ التبايف  المتغيرات التوضيحية

كما  ،ى تمؾ التقييمات جودة حياة العمؿثرت عمأذا إفيما  (داء العامميفأالمتغير المستجيب )تقييـ 
و الاتساؽ بيف أقيس مدى التجانس ي ذيال ((Chi Square ربعتحميؿ م (AMOS)يقدـ تحميؿ 

داء أالمتغيرات التوضيحية والمستجيبة بمعنى اخر )مدى انسجاـ جودة حياة العمؿ مع تقييـ 
ىداؼ الدراسة أف تستخدـ في تحقيؽ أمؤشرات أخرى يمكف  AMOS))ويقدـ تحميؿ  العامميف(.

  وسيتـ التطرؽ ليا لاحقا في الجانب العممي مف الدراسة.   ،الحالية واختبار فرضياتيا

 سةاحدود الدر ثامناً: 
ولغاية  1/6/2019الزمنية لإعداد الرسالة لمفترة مف  امتدت الفترة الحدود الزمانية: -

  مدة اكماؿ الدراسة. 1/2/2020
 .قساـ الكمية جميعاً أ تذ شممإ، الحدباء الجامعةفي كمية ت الدراسة تم الحدود المكانية: -
الوسطى و العميا  اتالعامميف في الإدار  جميع عينة الدراسة الحالية شممت الحدود البشرية: -

داء العامميف، أوالتنفيذية، قدر تعمؽ الوظائؼ المختارة بمتغيرات الدراسة الحالية مف تقييـ 
 وجودة حياة العمؿ.

 منيج الدراسة تاسعاً: 
 مع موافقة المناىج أكثر يعد الذي الدراسة الحاليةفي  التحميمي الوصفي المنيج استخداـتـ       
 ،الاجتماعية الدراسات في واستخداماً  شيوعاً  المناىج أكثر فيذا المنيج يعد مف الدراسة، موضوع

 جمع عمى المنيج ىذا ويقوـ المدروسة، لمظاىرة وتفسيره وصفو في كائف ىو ما عمى يركز إذ
 وتفسيرىا تحميميا أجؿ مف الدراسة محؿ الظاىرة حوؿ والكمي الكيفي بنوعييا البيانات

 الظواىر وبيف عناصرىا بيف العلاقات وتحديد وخصائصيا طبيعتيا ومعرفة النتائج ستخلاصلا
 مف الميدانية والدراسة النظرية، الدراسة بيف الجمع عمى يقوـ المناىج مف النوع فيذا الأخرى،

  ؿ المنيج الوصفي والمنيج التحميمي.خلا
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 المبحث الثالث
 المبحىثينفراد وصف مجتمع الذراست والأ

 الحالية دراسةػذي طبقت فيو الػتسميط الضوء عمى الميداف السوؼ يتـ ىذا المبحث  في
اختيار ىو  الحالية مف أبرز عومؿ نجاح الدراسةف إذ إالأفراد المبحوثيف،  خصائص ووصؼ

ات الخاصة ػات والمعمومػلمحصوؿ عمى البيان ساسالأ، كونو يمثؿ المصدر لياالميداف المناسب 
 -:فقرات ىي ثلاثالمبحث الى ىذا تـ تقسيـ قد و  ،،بيا

 اولًا: وصؼ مجتمع الدراسة
تحديد ميداف  يعد، إذ الحالية مجالًا تطبيقياً لمدراسة كمية الحدباء الجامعة تـ اختيار

مراً ضرورياً لتحقيؽ الصدؽ والثبات والموضوعية والتي تعد شروطاً لازمة وميمة في أالدراسة 
 لإجراء ىدفاً  الكمية المبحوثةلذلؾ وضع الباحث  .التي تخص العينة المبحػوثة، ،الاستبانةاستمارة 

 ةالمبحوث لمكميةبزيارة ميدانية الموافقات الاصولية قاـ الباحث  ستحصاؿاوبعد  ،الدراسة الميدانية
جريت اُ قد واىميتيا و  يااىدافو فكرة الدراسة ومحتواىا  لعرض اوالمقاء ببعض المسؤوليف فيي

 الاستبانة عمى الأفراد المبحوثيف.وتوزيع  المقابلات الشخصية
 عف الكمية:  نبذة تاريخية .4

تحتؿ المرتبة  إذ وائؿ الكميات الأىمية عمى مستوى العراؽ،أكمية الحدباء الجامعة مف تعد         
بموجػػب  تأسسػػت إذ الخامسػػة مػػف حيػػث النشػػوء، تقػػع فػػي مدينػػة الموصػػؿ مركػػز محافظػػة نينػػوى،

الكميػػػة  اسػػػتحداث إجػػػازةحيػػػث صػػػدرت  1994سػػػنة  موافقػػػة وزارة التعمػػػيـ العػػػالي والبحػػػث العممػػػي
سناد مف إبو الموصؿ  مدينة الجامعة وبجيود حثيثة ومخمصة بذلتيا نقابة المحاسبيف والمدققيف في

وتخضػع ، المبينػة لاحقػاً  الاختصاصػات فػي تمنح الكمية شػيادة البكػالوريوس، محافظة نينوى أبناء
 ،ىذه الشيادات الى قواعد تقييـ الشيادات والدرجات العميا في وزارة التعميـ العالي والبحػث العممػي

 الكميػػة أربػػعىػػذه مػػدة الدراسػػة فػػي إذ تبمػػغ  وتعػػد معادلػػة لمشػػيادات التػػي تمنحيػػا الكميػػات الرسػػمية،
يقبػؿ  تأىيميػةابػة دورة وىي تعد بمث ،في الكمية التأىيميةوجود ما يعرؼ بالسنة  فضلًا عف سنوات،

كما تسعى ىذه الكمية منذُ تأسيسيا الى إعداد الطػلاب إعػداداً عمميػاً عدادية الصناعة، إفييا طمبة 
 .(www.hadbauc.org) وأكاديمياً ومعرفياً يرقى بمستوى مدينة الموصؿ مدينة العمـ والعمماء

 أىداؼ الكمية:  .2

لممساىمة في تحقيؽ أىداؼ التنمية الاقتصادية تيدؼ الكمية الى إعداد كوادر وطنية وعممية 
والاجتماعية عف طريؽ إحداث تطورات كمية ونوعية بالحركة العممية والثقافية والتربوية إضافة 
الى البحث العممي بمختمؼ نواحيو المعرفية والنظرية والتطبيقية، كما وتسعى الى نشر المعارؼ 

 ي في العراؽ.بنواحي العمـ كافة بما يحقؽ التطور العمم
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ويقوـ بالتدريس في الكمية أساتذة مف الكمية مف الصروح الميمة في محافظة نينوى،  كما وتعد
كما تخرج مف ىذه الكمية العديد مف الطمبة الذيف  ،حممة الشيادات العميا ومف ذوي الاختصاص

العراؽ رفدوا المجتمع بمختمؼ الاختصاصات وتبوؤا مناصب قيادية في الدولة عمى مستوى 
عداد مف مجمة بحوث مستقبمية التي أومف نشاطات الكمية الاخرى ىي توالي صدور  وخارجو،

والتي تعنى بكافة المجالات العممية و  ،تصدر عف مركز الدراسات المستقبمية في الكمية
  . لو صمة بالنيوض الحضاري والمستقبؿ العراقي وكؿ ما ،الاقتصادية

 أقساـ الكمية:  .3

الدراسة في الكمية قسميف ىما الدراسة الصباحية والدراسة المسائية، وتحتوي عمى الاقساـ تتضمف 
 (www.hadbauc.org) الآتية:

 الدراسة الصباحية - أ

 قسـ طب الأسناف 

 قسـ تقنيات المختبرات الطبية 

 قسـ القانوف 

 قسـ عمـ الحاسوب 

 قسـ المحاسبة 

 قسـ إدارة الأعماؿ 

 قسـ المغة الانكميزية 

  العموـ المالية والمصرفيةقسـ 

 قسـ ىندسة تقنيات الحاسوب 

 الدراسة المسائية - ب
  قسـ تقنيات المختبرات الطبية 

 قسـ القانوف 

 قسـ عمـ الحاسوب 

 قسـ المحاسبة 

 قسـ إدارة الأعماؿ 

 قسـ المغة الانكميزية 

 قسـ العموـ المالية والمصرفية 

 قسـ ىندسة تقنيات الحاسوب 
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متقػػػديـ إلػػػى الدراسػػػػة ل يانفسػػػ شػػػروطالالتقػػػديـ إلػػػى الدراسػػػػة المسػػػائية بمطالػػػب ليمكػػػف  حيػػػث      
مػػػػنح الكميػػػػة الطمبػػػػة عنػػػػد التخػػػػرج شػػػػيادة البكػػػػالوريوس فػػػػي تَ و الصػػػػباحية باسػػػػتثناء شػػػػرط العمػػػػر. 

عػػلاه مصػػادؽ عمييػػا ومعتػػرؼ بيػػا مػػف قبػػؿ وزارة التعمػػيـ العػػالي والبحػػث العممػػي، أالاختصاصػػات 
 .والدولية الدكتوراه( في الجامعات العراقيةالعميا )الماجستير و  ويمكف لحامميا اكماؿ الدراسات

 :: مبررات اختيار الميداف المبحوثثانياً 
الاختيار الملائـ والمناسب لمجتمع الدراسة وبشكؿ كبير في صحة النتػائج واختبار  يسيـ      

 لممبررات الآتية: وذلؾ كميداف لمدراسة الحالية كمية الحدباء الجامعةتـ اختيار  لذاالفػرضيات، 

تضـ المنظمات التعميمية مجموعة مف النخب الأكاديمية والعممية التي تعد إحدى ثروات  .1
 المجتمعات وبالتالي يتطمب المحافظة عمى ىذه الثروات.

في البناء الفكري والمعرفي والاجتماعي  الكمية المبحوثة ة الدور الاستراتيجي الذي تؤديوأىمي .2
 .رعاية بمواردىا البشريةيتطمب اىتماـ و ، لذا والثقافي

باعتبارىا إحدى الوحدات الخدمية ذات النفع  دراسةتـ اختيار كمية الحدباء الجامعة كعينة لم .3
 .تعميمية العاـ التي تعمؿ عمى تمويؿ ذاتيا مف خلاؿ ما تقدمو مف خدمات

مف حيث العمؿ التنظيمي والأطر  كمية المبحوثةخاصيتا الثبات والاستقرار التي تتمتع بيا ال .4
 الكميات الرصينة.في بموغ مستويات تضاىي مصاؼ  الكميةالادارية بالشكؿ الذي يدعـ غاية 

 حاجة المنظمات التعميمية في البيئة العراقية الى دراسات ميدانية في مجاؿ جودة حياة العمؿ. .5
 وصؼ خصائص أفراد عينة الدراسة :اً لثثا

وىـ مجموع العامميف في كمية الحدباء الجامعة، كونيا الحالة  ،بانةاست 152وزع الباحث  
تنوعت المستويات الإدارية لكؿ موظؼ فييا، مع ملاحظة  ، حيثالمدروسة في الدراسة الحالية

اعتماد الباحث المقابمة والشرح عف كؿ سؤاؿ في الاستبانة لممجيبيف مراعياً فيو الحيادية وعدـ 
، وتـ استخداـ ىذا الأسموب لضماف عدـ خسارة أي استبانة ءىـآرافي إجابات المستطمعة  التأثير

فكؿ المجتمع في الحالة المدروسة يمثؿ  مسحيال سموبالأفضلًا عف اف الدراسة الحالية تعتمد 
)الجنس، الديموغرافية مف حيث  تشمؿ البيانات الشخصية الصفاتو ة. المجيبيف لمدراسة الحالي

 .والتحصيؿ الدراسي، ومدة الخدمة، والمستوى الإداري والحالة الاجتماعية، العمر،
اف اختيار العينة الملائمة لإجراء الدراسة أمر ضروري وميـ بيدؼ الوصوؿ الى أدؽ و          

 النتائػج التي تعكس حقيقة المشكمة او الظاىرة التي تمت دراستيا، إذ أف وصؼ الأفراد المبحوثيف
( يظير بعض 1يعطي الكثير مف الدلائؿ التي تعكس مدى ملاءمتيـ لإجػراء الدراسة والجدوؿ )

 وكالاتي: ةالمبحوث كميةينة البحث في الخصائص افراد ع
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 لأفراد المبحوثيف في كمية الحدباء الجامعة( وصؼ ا4الجدوؿ )
 الجنس

 أنثى ذكر

 النسبة المئوية العدد النسبة المئوية العدد

122 80.3 30 19.7 

 العمر
 فأكثر  50 50-41 40-31 30-18

 النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد

49 32.2 57 37.5 13 8.6 33 21.7 

 التحصيؿ الدراسي
 دكتوراه ماجستير دبموـ عالي بكالوريوس بكالوريوسأقؿ مف 

 النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد

25 16.4 36 23.7 1 0.7 60 39.5 30 19.7 

 سنوات الخدمة
 فأكثر 21 16-20 11-15 6-10  سنوات 5أقؿ مف

 النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد

86 56.6 29 19.1 14 9.2 11 7.2 12 7.9 

 الاجتماعيةالحالة 
 أخرى أعزب متزوج

 النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد

112 73.7 34 22.4 6 3.9 

 المستوى الإداري
 التنفيذية الوسطى الإدارة العميا

 النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد

3 2.0 82 53.9 67 44.1 

  n = 152                                                           داد الباحثػالمصدر: الجدوؿ مف اع
 ( ما يأتي:1يتضح مف الجدوؿ )

( %80مف المجمػوع الكمي للأفراد المبحوثيف إذ بمغت )الأكبر : يشكؿ الذكور النسبة الجنس .4
ف المنظمة أدلالة عمى وىذا ، ( للإناث%20فػراد العينة المبحوثة مقابؿ )مف مجموع ا

 عمى الإناث.المبحوثة تفضؿ في التعييف الذكور 
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% مف عينة الدراسة ىـ مف فئة ما فوؽ 37.5ف ما نسبتو أ( 1يوضح الجدوؿ ) العمر: .2
الثلاثيف سنة دلالة عمى توازف اليرـ العمري في العينة المبحوثة، ولا تعاني عينة الدراسة مف 

لنسبة عالية مف الفئات  كمية الحدباءامتلاؾ  ذلؾ يؤشر وبالتالي، الترىؿ في اعمار المجيبيف
  .العمرية المتميزة والطاقات الشبابية ذات القدرة عمى إنجاز المياـ

إذ شكمت  ،ارتفاع نسبة الأفراد المبحوثيف الذيف يحمموف شيادة الماجستير :التحصيؿ الدراسي .3
إذ  ،يحممػوف شيادة البكالوريوس( مف اجمالي افػراد العينة، ثـ تمييا نسبة الأفراد الذيف 39%)

يا نسبة الأفراد الذيف يحمموف شيادة الدكتوراه ي( مف مجموع أفراد العينة، ثـ تم%23بغمت )
ف النسبة الكمية للأفراد المبحوثيف الذيف أ(، وفي ضوء ىذه النسب نلاحظ %19وشكمت )

ع مستػوى الوعي يدؿ عمى ارتفا ،وىذا مؤشر جيد ،(%58يحمموف الشيادات العميا بمغت )
 الثقافي لػدى المستجيبيف.

( مف الأفراد المبحوثيف %56.6أف ) (1)أفرزت معطيات الجدوؿفي حيف  :سنوات الخدمة .4
سنوات( وىي الفئة الأكثر مف بيف الفئات  5قؿ مف أبمغت سنوات خدمتيـ الوظيفية ب)

 في حيفسنة، ( 6-10( منيـ تراوحت خدمتيـ ما بيف )%19.1الأخرى، وبالمقابؿ فإف)
%( 7.2%( )9.2سنة فأكثر( التي مثمت نسبة )21( )20-16( )11-15جاءت الفئات )

لمقوؿ بأف الفئات الأقؿ خدمة في المنظمة  اً %( عمى التوالي، مما يوفر لنا منطمق7.9)
عف الإجراءات  طبيعة الظروؼ والمتغيرات، فضلاً  إلى ، ومرد ذلؾالمبحوثة ىـ الأكثر عدداً 

 ، مما أسيـ في بروز ىذه النتائج.ىذه المنظمةلات التعييف في الخاصة بحا
فئة  مفغالبية الأفراد المبحوثيف ىـ  فأ (1)الجدوؿ أشرت نتائجذ إ: الحالة الاجتماعية .5

%(، في حيف جاءت (22.4(، وأما فئة أعزب فقد بمغت % (73.7المتزوجيف والتي بمغت
، ومما تقدـ يؤشر لنا أف غالبية الأفراد المبحوثيف ((3.9فئة أخرى)أرمؿ، مطمؽ( بنسبة 

 لدييـ التزامات عائمية.
 ياتفي المستو  يعمموف% مف المجيبيف 53.9اف  (1) الجدوؿ يوضح :المستوى الإداري .6

تمييا فئة ، جمالي العينةإمف  وىي النسبة الأكثر مف بيف الأفراد المبحوثيف ىوسطال ةالإداري
الأفراد العامميف في %(، في حيف نجد أف فئة 44.1بنسبة ) التنفيذيةالعامميف في المستويات 

، وما تقدـ وىذا أمر منطقي %(2.0وقد شغمت ) ،بغيرىا كانت الأقؿ قياساً  الإدارة العميا
 يؤشر تعدد المستويات. أنوعف  يعكس وجود حالة مف التبايف في أداء الميمات، فضلاً 
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 الفصل الثاني
  العمل وتقييم أداء العاملين طير نظري لجىدة حياةتأ

وتمكنو مف الانتقاؿ  ،مف العوامؿ التي تسيـ في تعزيز الطاقة الإنتاجية لممورد البشري        
لى الوضع المرغوب في العمؿ ىو توافر بيئة عمؿ ذات جودة عالية والتي إمف الوضع الحالي 

ف أي تمكؤ أو ا  الإنتاجية العالية، و لى إعمى ضوئيا يتـ تقييـ أداء ذلؾ المورد مف أجؿ الوصوؿ 
لبس أو معيب في جودة حياة العمؿ التي يعيشيا المورد البشري في المنظمة سيؤثر ذلؾ بالسمب 

 عمى أداءه وبالتالي انخفاض مؤشرات تقييـ الأداء لو. 

لى تأطير نظري لأبعاد الدراسة الحالية وفؽ ما وردَ عنيا مف إسيتطرؽ الفصؿ الحالي         
ليو تمؾ الدراسات مف استنتاجات سَنحاوؿ عرضيا بمزيد مف التحميؿ  إوما توصمت  ،دراسات

 والتوصيؼ ووفؽ المباحث الآتية:
 المبحث الأوؿ: جودة حياة العمؿ.

   المبحث الثاني: تقييـ أداء العامميف.
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 المبحث الأول
 جىدة حياة العمل

Quality of Work Life(QWL) 
 تمييد 
تعد جودة حياة العمؿ إحدى المفاىيـ الإدارية الميمة في إدارة الموارد البشرية والتي ليا       

لموارد في المنظمات تأثير مباشر في رفع الروح المعنوية لمعنصر البشري الذي يعتبر أحد أىـ ا
تعتمد فاعمية جميع موارد المنظمة عمى كفاءة ىذا العنصر في إدارتيا، فمف خلاؿ  المختمفة، إذ

خرى مف مواد خاـ ورأس ماؿ وتسويؽ لاستفادة الحقيقية مف الموارد الأالعنصر البشري تتحقؽ ا
نو أف وغيرىا، بؿ إف ىذا العنصر البشري بما لديو مف قدرة عمى التجديد والابداع والابتكار يمك

ف التركيز عمى برامج جودة حياة العمؿ مف قبؿ مى ندرة الموارد الأخرى، وبالتالي فإيتغمب ع
لى زيادة رضا العامميف لدييا، والتغيير في سموكيـ السمبي نحو إالمنظمات يمكف أف يؤدي 

 .(7، 2018، فالمنا) الإيجابي والذي يؤدي بدوره الى تحسيف أداء تمؾ المنظمات
 فيـمات الناجحة ىي التي تكوف قادرة عمى ظف المنإا اليوـ صبح معروفأ مف ىنا      
القدرة عمى الاستغلاؿ الأمثؿ  ا، وليعماؿلتطورات الحاصمة في بيئة الأستيعاب التغيرات وااو 

ف أ، كما بينت التجارب والدراسات عامة ومواردىا البشرية بصفة خاصةلمختمؼ مواردىا بصفة 
، القيمة المضافة نجاح المنظمات واستدامتيا وتكويففي ساس موارد البشرية ىي المحور الأال

ميتيا والمحافظة عمييا مف خلاؿ توفير تنلذا لزـ عمييا  ميزة تنافسية دائمة يصعب تقميدىا،كونيا 
، والتصميـ الجيد لموظائؼ والسماح تآتميز بنظاـ عادؿ للأجور والمكافبيئة عمؿ جيدة ت

يندرج تحت مفيوـ  وموىذا ك ،منةآارات وظروؼ عمؿ صحية و القر  صنعلمعامميف بالمشاركة في 
وسعي  ية الجانب الانساني داخؿ المنظمة،صبح ذا صمة كبيرة بتنمأ، الذي جودة حياة العمؿ

ؼ مؤشرات نجاحيا وقدرتيا عمى التكي أىـتطبيؽ برامج جودة الحياة لمعامؿ مف الى المنظمات 
  .( 67، 2019) قييري،  اوالبقاء وتحقيؽ أىدافي

سيتناوؿ المبحث الحالي وجيات نظر متعددة لباحثيف تناولوا موضوع جودة حياة العمؿ،       
لى أىـ الدراسات قدر تعمقيا بمتغيرات وأبعاد الدراسة الحالية وضمف النقاط إوسنحاوؿ التطرؽ 

 الآتية:
 ريخية عف جودة حياة العمؿانبذة ت :أولاً 

 مفيوـ جودة حياة العمؿ ثانياً:
 أسباب الاىتماـ بجودة حياة العمؿ ثالثاً:
 أىمية جودة حياة العمؿ رابعاً:
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 أىداؼ جودة حياة العمؿ خامساً:
 خصائص جودة حياة العمؿ سادساً:
 أبعاد جودة حياة العمؿ  سابعاً:
 معوقات تطبيؽ جودة حياة العمؿ   ثامناً:

 برامج جودة حياة العمؿ تاسعاً:
 
          Historical overview of (QWL)تاريخية عف جودة حياة العمؿ ه: نبذلاً أو 

 العشريفات مف القرف يية الستيناوبشكؿ مبدئي في ني ظير مفيوـ جودة حياة العمؿ       
سنة ولأوؿ مرة  منفردكمصطمح وظير مؼ عناصره ومجالاتو، تومازاؿ في تطور مستمر بمخ

المتحدة  الولاياتمف خلاؿ فعاليات المؤتمر الدولي لعلاقات العمؿ الذي عقد في ( 1972)
، وكاف مف نتائج التي بادرت بتطبيقو ىىي الشركة الأول ز"جنراؿ موتور "الامريكية، وكانت شركة 

اء بعض التحديثات والتطويرات جر ا  ىذا المؤتمر تبني الشركة لبرامج جودة حياة العمؿ، و 
مواكبة سياسات التغيير والتطوير التنظيمي فييا، ولبمصانعيا ومنتجاتيا لزيادة الكفاءة في العمؿ 

والتي كاف مف نتائجيا التخفيؼ مف حالة الشعور بعدـ الأماف والخوؼ مف المجيوؿ لدى 
ىـ اياجورىـ ومز أيازاتيـ و متاتخفيض  أوالعامميف، وىاجس الاستغناء عنيـ مف قبؿ منظماتيـ 

لى جنب مع حرص منظماتيـ عمى تحقيؽ الرضا الوظيفي إالاجتماعية المقدمة ليـ، جنباً 
خلاصيـ بالعمؿ، عف طريؽ تعظيـ أىمية استخداـ وترشيد لمعامميف الداعي لضماف التزاميـ  وا 

مات لتنافسية لمنظتدعيـ الميزة افي حدى الاستراتيجيات الفعالة إالموارد البشرية واعتبارىا 
 . (45، 2016الاعماؿ )السويطي، 

في ف أ( 53، 2017، اليورنقلًا عف ) ( (Goodman & Fandt, 1995ويرى         
مف  أخر حوؿ العالـ بتطبيؽ شكؿالعديد مف المنظمات قامت  مف القرف العشريف اتيالتسعين

شباع حاجات الزبوف إنتيجة التركيز عمى  بيا ىتماـالا يداشكاؿ برامج جودة حياة العمؿ، وتز أ
 ياوالنظر اليكتسابيا ميارات متنوعة اعادة ىندسة الموارد البشرية و إالداخمي والخارجي وتطبيؽ 

 أف جودة حياة العمؿ )20-14، 2008 ،الربجاد ) يوضحو  .كأحد الاستراتيجيات التنافسية
(QWL)  تيالآ عمى النحو وىي ،نشأتيا بثلاث مراحؿ زمنية منذُ  تمر : 

بر عتَ ا إذ ،مف القرف العشريف اتية السبعينياات وبدية الستينيانيتتمثؿ في  :ولىالمرحمة الأ 
كثر مف كونو أنو مفيوـ فمسفي أفي تمؾ الفترة عمى  بعض الباحثيف مفيوـ جودة حياة العمؿ

الوظيفة عمى  أثرف ىذا المفيوـ كاف ينصب عمى ألى إوا أشار ف خرالآما البعض أ، اً معين اً أسموب
ف ا  ، و الفرد اثناء العمؿ أداءؽ التي تزيد مف جودة ونوعية ائصحة العمؿ والتعرؼ عمى الطر 
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 ،دوراف العمؿئة العمؿ مثؿ زيادة معدلات المفيوـ ظير نتيجة لزيادة السموكيات السمبية في بي
 . العمؿفي وزيادة استياء العامميف تجاه رؤسائيـ 

شيدت ىذه المرحمة  إذ ،ة الثمانينياتياات وبديمنتصؼ السبعينبدأت في  :المرحمة الثانية
وىذا نتيجة لعدة عوامؿ منيا زيادة معدلات  الحياة الوظيفية، انخفاض الاىتماـ في برامج تحسيف

معظـ مر الذي جعؿ المنظمات الصناعية بشكؿ خاص تقوـ بتوجيو ، الأزمة الطاقةأالتضخـ و 
افسة الخارجية زيادة حدة المن فضلًا عف ،ارتفاع تكاليؼ الصناعة والطاقة يةخططيا لمواج

لتالي انخفض ، وباماج بيف الشركات خلاؿ ىذه الفترة، ولذلؾ زاد حجـ الاندلمشركات الامريكية
مؿ ، وكؿ ذلؾ جعؿ برامج جودة حياة العوحياتيـ الوظيفية أعماليـعف  امميفالاىتماـ برضا الع

 . تمؾ الفترة مفالمرتبة الثانوية في أتي ت
 شيدت ىذه المرحمة الاىتماـ مرةً  إذ ،ولغاية الآفات يمنتصؼ الثمانين بدأت في :المرحمة الثالثة

برامج جودة وتحسيف حياة العمؿ، ويرجع ذلؾ الى حاجة المنظمات وخاصة الامريكية بى أخر 
والصينية  ماـ المنظمات اليابانيةأي ليا لمثؿ ىذه البرامج نتيجة ضعؼ الموقؼ التنافس منيا

 والأوربية. 
إذ انصب الاىتماـ في  ،حياة العمؿ ( مراحؿ تطور مفيوـ جودة2ويوضح الجدوؿ )       

في حيف ركزت فترة  ،ات عمى تطبيؽ معايير جودة الحياة في داخؿ المنظمةيمرحمة الستين
( عمى المفيوـ التخصصي، فكؿ Garg, et al.,2012, 233ات حسب وجية نظر)يالسبعين

لى جودة حياة معينة كالخدمي والسمعي، في حيف انصب الاىتماـ في فترة إتخصص يحتاج 
( عمى ضرورة توفير Daud, 2010, 77ات نحو البيئة المادية لممشروعات فقد أكد)يالثمانين
ات يحياة العمؿ. وفي فترة التسعين دات كمتغيرات أساسية في بيئةوالتدفئة والمكاف والمع الإضاءة

فكانت الميارات  ،فاعتبُرت الوظيفة مقياساً لجودة الحياة ،أنصب الاىتماـ عمى الجودة الوظيفية
فظيرت  ،حسب وظائؼ المنظمة ىي أساس جودة الحياةبوالخبرات التي يتمتع بيا الموظؼ و 

ياة رجاؿ البيع وجودة حياة عماؿ الانتاج والعمميات وغيرىـ، ومع دخوؿ الالفية الثانية جودة ح
 ومع ضرورة بناء قواعد أساسية لجودة الحياة حددَ  وعمى مدى عقد كامؿ )2009(الى سنة 

(Bharathi, et al., 2011, 48)  أف يكوف لكؿ وظيفة قواعد أساسية لحياة العمؿ يفترض
توافرىا في الانتاج سواء كاف سمعياً أو خدمياً، وتطور ىذا المفيوـ مع تطبيؽ شيادات 

بجودة حياة العمؿ ما بيف  اراتيا المختمفة ليُفرد ليا بند خاصبإصد الجودة)الايزو(
شيادة الايزو ليس مف ضمف الدراسة ف تناوؿ مفيوـ جودة الحياة ضمف ا  و  ،(2019_2010سنة)

الحالية وذلؾ لسببيف، السبب الأوؿ ىو عدـ وجود شيادة )أيزو( تختص بجودة الحياة، أما 
حسب نوع الانتاج بف متغيرات جودة الحياة عامة تختمؼ وفقاً لعدة أسس منيا إيو فالسبب الثاني 
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وبالتالي  ،ط بالموظؼ نفسوحسب متغيرات حسية أو غير حسية ترتببحسب أسموب الإدارة و بو 
 حسب اختلاؼ الدراسات. بيتـ تناوليا 

 2249 -4962جودة حياة العمؿ لمفترة مف  ( تطور2الجدوؿ )      
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 ًمانع  

 عداد الباحث إ: المصدر
 The concept of quality of work lifeثانياً: مفيوـ جودة حياة العمؿ 

الباحثيف مف قبؿ  (QWL)الاخيرة بموضوع جودة حياة العمؿ ةونىتماـ في الآتجدد الا       
ؿ منظمة ما عف غيرىا ميز بيئة عم، والذي يلرضا للأفرادأىـ مصادر ابوصفو فقد أكدوا عميو 
عف  جتماعياً او  خلاقياً أمسؤولة  ف تكوف أرض عمى تمؾ المنظمات ، لذلؾ يفتمف المنظمات

، وذلؾ البرامج الخاصة بيا جميعكذلؾ السعي الى تطبيؽ و ، لديياحياة لمعامميف السيف جودة تح
ف نجاح منظمات الاعماؿ أ، كما العامميف ورغباتيـ في بيئة العمؿ ءىؤلا لغرض اشباع حاجات

والذي ينعكس عمى تحقيؽ  تمبية تمؾ الحاجات والمتطمبات  بقدرتيا عمى يتمثؿ المعاصرة اليوـ
بتحقيؽ  سيكوف مرىوناً ف نجاح المنظمة أالمعاصرة متيقنة ب الإدارة تصبحأ، ولذلؾ أىدافيا

وعمى الرغـ مف التقدـ والتطور  ،طبيؽ برامج جودة حياة العمؿ فيياأىدافيا مف خلاؿ سعييا لت
ف تستغني عف أف المنظمة لا يمكف ألا إ المستخدمة في العمميات الإنتاجيةفي التكنموجيا 

 .(30، 2017يذه التكنموجيا )فازع، ، وذلؾ لكونو يعد المحرؾ والمنفذ لالعنصر البشري فييا
قوة عمؿ  إعدادفي  لات تحسيف برامج جودة حياة العمؿو امحبساسي الأ عنصرويتمثؿ ال        

قدرة فائقة في الابتكار عمى درجة عالية و و  اعماليأفي  حفزة وذات ولاء عاؿٍ ومراضية ومندفعة 
، وتأسيساً عمى ذلؾ يذىب البعض الى ربط جودة حياة العمؿ بظروؼ العمؿ الاجتماعية والابداع

فقد  وفي ضوء ما تقدـ .(250، 2005ات إدارة المنظمة )الييتي، لنفسية وممارسالطبيعية واو 
، ( يوضح ذلؾ3، والجدوؿ )حثيف بشأف مفيوـ جودة حياة العمؿالكتاب والبا آراءتعددت وتنوعت 

 : تياؽ تاريخ صدورىا عمى النحو الآحسب سيبمدونة 
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 والباحثيفحسب آراء عدد مف الكتاب ب( مفاىيـ جودة حياة العمؿ 3جدوؿ )ال
 (QWLحياة العمؿ)مفيوـ جودة                     الباحث والسنة     

رىا لممناخ الخاص الذي تتميز بو المنظمة عف غي العامميف ومؤشر الأفرادحد مصادر رضا أىي  275 ,2225الييتي, 
ف يساعدىا ذلؾ في ألعاممييا يمكف  أفضؿتييئة جودة حياة ب، فنجاح المنظمة مف المنظمات

 .ونوعاً  ليدؼ زيادة الانتاج كماً  اً تحقيق الأفرادطلاؽ طاقات ىؤلاء إ
، والتي تستيدؼ تحسيف مختمؼ الجوانب التي يات المتكاممة المخططة والمستمرةمجموعة مف العمم 9, 2228جاد الرب, 

ىداؼ بدوره في تحقيؽ الأ يـوالذي يس ،لمعامميف وحياتيـ الشخصية أيضاً تؤثر عمى الحياة الوظيفية 
 والعامميف فييا والمتعامميف معيا . الاستراتيجية لممنظمة

Swamy, et al., 2015, 281 
جؿ أالعمؿ مف  في ممية مف خلاؿ المشاركةالشخصية والع حتياجاتمدى رضا العامؿ عف الا

 . المنظمة أىداؼتحقيؽ 
ALzalabani, 2017, 2      في القرارات التي كاف يقوـ بيا المديروف والتي تنعكس في تحسيف ىي زيادة مشاركة العامميف

مف والصحة والرضا سيف الأتح عف فضلاً ، ىذا ف خلاؿ الاستخداـ الامثؿ للأفرادالانتاجية م
 .الوظيفي

  Campos & Rueda,   

2017, 65              
تحسيف التجربة البشرية في مكاف العمؿ مع زيادة القدرة  اليدؼ منيا ،عة مف المبادلاتنيا مجمو إ

 ، وتحقيؽ مكاسب في الانتاجية .طبيعتيا ميـفسية لممنظمة مف خلاؿ اعادة تصالتنا
Kumari & sidhu,    

 والموظفيف .  الإدارةف وبناء الاحتراـ المتبادؿ بيف و اىي عممية صنع القرار المشترؾ والتع        2017,332
Ramawick rama, et. al., 

 2017,169          
 القرارات التي تؤثر عمى حياتيـ . اتخاذىي عممية تسمح لمموظفيف بالمشاركة الفعالة في 

Velayudhan & yameni, 

 2017, 7              
لمكاف العمؿ التي تدعـ وتحافظ عمى رضا الموظفيف عف طريؽ  ةاتيؤ الظروؼ والبيئات الم ىي

 .تزويدىـ بالأمف الوظيفي والمكافأة

Agrawal, 2018, 12   ليات آف خلاؿ تطوير العامميف لدييا م أوالموظفيف  حتياجاتىي عممية تستجيب بيا المنظمة لا
 .العمؿرارات التي تصمـ حياتيـ في الق اتخاذلمسماح ليـ بالمشاركة في 

Easton & vinlaar, 2018 

,9 
ثناء العمؿ بما ينعكس أالتي تمارسيا المنظمات بغية تنمية وتطوير الحياة  نشطةمجموعة الأ

 الفرد وزيادة انتاجية المنظمة . أداءعمى تحسيف  جابياً يإ

Badawy, et. al., 2018, 

 237 
يتو في أىمالرفاىية الجسدية والنفسية في بيئة العمؿ والتي تشعر الفرد العامؿ ب مفوىي توفير نوع 

 . فضؿالأ داءباتجاه الأ هحفز تالمنظمة و 

Nayak, et. al., 2018,3   أفضؿ ، وأنظمة مكافأة ى توفير الأمف والسلامة في العمؿمؿ عمت، حيث تشبعادىي منيج متعدد الأ
 لمنمو . أفضؿوفرص  ةوناعمؿ متعصؼ ، ومجموعات ، وأجر عادؿ ومن

Nafei, 2018, 185        مف التركيز فقط عمى  ة الرفاىية الكمية لمموظؼ بدلاً ياىي الطريقة التي يمكف بيا لممنظمة حم
 .وظيفةبالالميزات المتعمقة 

Pio & tampi, 2018, 2      التالي زيادة الفاعمية الوظيفي وبىي زيادة ثقة الموظؼ ومشاركتو في حؿ المشكلات لزيادة الرضا
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 ف العمؿ الذي يؤديو الاشخاص ىو مصدر ميـ لمرضا لدييـ . ، لأالتنظيمية
Subbarayalu & Alkuwaiti 

, 2018, 2           
 ةىماة وتعزيز وكذلؾ المسياجؿ حمأىي مجموعة مف الممارسات التي تقوـ بيا المنظمات مف 

 .ياأىدافمعامميف فييا وبالتالي ينعكس عمى تحقيؽ لاه البدني والعقمي والاجتماعي في الرف جابيةيالإ
Tho, 2018, 3       الموارد التي تقدميا لو المنظمة مف خلاؿ  حتياجاتىي رضا الموظؼ عف مجموعة متنوعة مف الا

 .اف العمؿة عف المشاركة في مكموالأنشطة والنتائج الناج

 ,2248س وخميؿ, الأخر 
          362-364 

س الماؿ البشري لممنظمة والتي تؤثر في حياة العمؿ أالانظمة المرتبطة بتطوير ر  مفمجموعة 
الفرد  أىداؼ، والتي بدورىا تنعكس عمى تحقيؽ يـ الاجتماعية والثقافية والصحيةللأفراد وبيئت

 والمنظمة والاطراؼ ذات العلاقة .

لمعامميف واشباع حاجاتيـ مف خلاؿ توفير بيئة عمؿ صالحة  أفضؿيفيو ظىي توفير حياة و   44, 2249خميؿ,   
تاحة ا  القرارات في المنظمة وتوفير متطمبات الاماف والاستقرار الوظيفي و  اتخاذومشاركتيـ في 

 .الفرص الملائمة ليـ

المصمحة نظرة ثاقبة حوؿ كيفية العمؿ  أصحابىي عممية يتـ بموجبيا امتلاؾ موظفي المنظمات و  52, 2249عبد العالي, 
 حياة لمموظفيف والفاعمية التنظيمية بوقت واحد . التحسيف جودة ل أفضؿمعا بشكؿ 

Mukherjee, 2019, 274 مة، عدالة ىي عممية تحسيف بيئة العمؿ التي يعيشيا العامؿ مف خلاؿ توفير ظروؼ العمؿ الملائ
 التيفضلا عف جماعات وفرؽ العمؿ و  ،القرارات اتخاذ، والمشاركة في تآنظاـ الأجور والمكاف

 ؤدي الى تحسيف الوضع التنافسي لممنظمة .ت ابدورى

Sinval, et.al., 2019, 1-29      للأفراد ليات تتيح آمف خلاؿ توفير نظـ و  لديياظمة لحاجات ومتطمبات العامميف ىي استجابة المن
 الوظيفية لبيئة العمؿ. بعادالقرارات ورسـ الأ اتخاذحرية المشاركة في 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث باعتماد المصادر الواردة فيو.
مجموعة مف نيا أف يعرؼ جودة حياة العمؿ عمى أسبؽ يمكف لمباحث  طار ماإوفي          

 أداءعمى  العامميفالتي تتبعيا المنظمة بيدؼ توفير بيئة عمؿ مناسبة تساعد  ساليبالبرامج والأ
التي تناسب  ؤوليةالسمطة والمس العامميفلى منح إالحاجة  فضلًا عف، الييـ ةالمياـ المسند

 اعماليـ.

     Reasons For Attention to (QWL) ثالثاً: أسباب الاىتماـ بجودة حياة العمؿ
 :يأتؿ نذكرىا فيما يجودة حياة العملى الاىتماـ بإالتي دعت  مف الأسباب ىناؾ العديد   
 (77، 2019قييري، )
  .، وشدة المنافسةالخدمة أوانخفاض جودة المنتج  -
  .(النفسيأو الموظفيف العمؿ )الانسحاب الجسمي  تجنب -
  .التصميـ التقميدي لموظائؼ لـ يعد يكفي لإشباع حاجات الموظفيف -
 .انخفاض مستوى العلاقات الاجتماعية والانسانية في العمؿ -
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بيـ ليسعوا  امما حد ووعياً  تعميماً  يف، فمقد أصبحوا أكثر الموظف اتتغير احتياجات وطموح -
  .لمحصوؿ عمى الحاجات العميا وليس فقط كسب قوتيـ المعيشي

أسباب الاىتماـ بجودة حياة  ((Gayathivi & Ramakrishnan, 2013, 1في حيف حدد  
 تي: بالآ العمؿ

  .لوجيا المستخدمةو التطور المتسارع في التكن -
   .العامميف في المنظمةتنوع ميارات  -
  .د حالات الاغتراب الوظيفيياتز  -
 .ازدىار اقتصاديات الاعماؿ -
  ي.الأداء المنظمالرغبة في تحسيف مستوى  -
 .د في كسب الميزة التنافسيةياالاىتماـ المتز  -
  .مف الوظيفيالأ مفشعار العامميف بدرجات عالية إ -
 .المستمر في نفقات وتكاليؼ المنظمة الارتفاع -

  The Importance of Quality of Work Life رابعاً: أىمية جودة حياة العمؿ

أىمية جودة حياة العمؿ مف خلاؿ تأثيرىا المباشر وغير المباشر عمى الكثير مف  جمىتت        
عمى أنشطة ومياـ  أثرف تحدثو مف أالظواىر والسموكيات الإدارية داخؿ المنظمات، وما يمكف 

و منظمات وبالتالي علاقتيا بالبيئة الخارجية كأفراد أ أويا لمياميا ئداأىذه المنظمات سواء في 
ت في بيئات يكدتو الكثير مف البحوث والدراسات التطبيقية التي أجر أما  ذا، وىتحقيؽ أىدافيا
رجات التطبيقية اليامة تحسيف جودة حياة العمؿ لو تأثير عمى الكثير مف المخ فأ مختمفة عمى

بيف طبيعة جودة البيئة السائدة ومخرجات ىذه  ةلممنظمات، مما أوجد علاقات معنوية مباشر 
يف القريب والبعيد تتوقؼ ديمنظمة عمى الم أيةف درجة نجاح أكد الباحثوف أالمنظمات، لذا فقد 

، 2017)الدبابسة، المنظمات  ىذهفي  ملائمة نشاء بيئة عمؿإلى حد كبير عمى القدرة عمى إ
25) . 

 ماألتحفيز الموظفيف في المنظمات،  اً ميم عاملاً  دتع ف جودة حياة العمؿأ Ghosh ىوير       
(Buchnan & Boddy) ف ، في حيفي زيادة الكفاءة التنظيمية اً ميم عاملاً  ىااعتبر اف

لدى  تعمؿ عمى تقميؿ معدلات الغياب ف برامج جودة حياة العمؿإلى أ  Good Manأشار
حياة جودة أىمية ف أ (Mily & Yameni)في حيف يرى  (.12، 2013)نصار،  العامميف

وبالتالي تحقيؽ قوة  ،توفير ظروؼ عمؿ جيدة لمعامميف وتوسيع ىذه الفرص فيالعمؿ تتمثؿ 
، بالإضافة الدافعية والرضا والالتزاـ في العمؿ مف توفير مستوى عاؿٍ ، وكذلؾ اقتصادية لممنظمة

سود فيو العلاقات الاجتماعية وروح تتقميؿ الصراعات بيف العامميف عف طريؽ مناخ تنظيمي الى 
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، )الصراؼ والذي ينعكس بدوره عمى أداء المنظمةالعامميف  أداء تحسيف، فضلًا عف وفاالتع
2018 ،223). 
تطبيؽ جودة  مفيجابية المنعكسة النواحي الإ أىـ( 2014)ماضي و (2007وقد بيف ماىر)    

 (56، 2017)اليور،  ،(13، 2017بو حميد، أ: )يكما يأتحياة العمؿ، وىي 
ما أ، لى النمو في العمؿ والرضا عنوإف ييدفو  الأفراد، فالأفراد والمنظمة أىداؼتحقيؽ  -

 .لى تحقيؽ الانتاجية والربحإتسعى المنظمات ف
، فأنيـ سوؼ يكونوف تعتني بيـ يـف منظماتأ وفالعامم فعندما يدرؾ ،تحسيف سمعة المنظمة -

 . ماكف التي قد يتواجدوف فيياوالأ داة جيدة لمترويج عف المنظمة في مجتمعاتيـأ
 .قات الانسانية في المنظمة ودعمياتحسيف العلا -
  .مية داخؿ المنظمةعازيادة الكفاءة والف -
  .د البشرية في المنظمةر مثؿ لممواأو  أفضؿستثمار ا -
 .غياب العامميف في المنظمة تانخفاض معدلا -
لشخصية وأىداؼ يـ اأىدافوالولاء والانتماء لدى العامميف والموازنة بيف  ةزيادة الطمأنين -

 .المنظمة بشكؿ عاـ
نتماء ازيادة تتمثؿ ب، فيي حسب رأي الباحثبما بخصوص أىمية جودة حياة العمؿ أ         

 ذلؾ فأف ، فضلًا عفالعامميف معاً و العامميف وولائيـ والذي ينعكس عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
تخفيض حالات ، فضلًا عف الى زيادة الانتاجية بدوره يؤدي قد شباع حاجات ورغبات العامميفإ

ية المظالـ مف خلاؿ تعزيز العلاقات الانسانية وتسو  ،الصراع التي قد تنشأ بيف العامميف والإدارة
، كما تسيـ جودة انخفاض معدلات الغياب ودوراف العمؿ في المنظمة، وكذلؾ وحؿ المشكلات
لى إ بدوره وتقميؿ حوادث العمؿ، والذي يؤدي ،الامثؿ لمموارد البشرية الاستثمارحياة العمؿ في 
 تقميؿ التكاليؼ.

  Quality of Work Life Goals خامساً: أىداؼ جودة حياة العمؿ
نتاجيتيا ترتبط ارتباطا وثيقا بجودة حياة العمؿ فييا، تمؾ التي تولد ا  ف كفاءة المنظمات و إ       

ة العمؿ نابعة مف أىداؼ جودة حيا أف تكوف مف الانتماء وحب الاستمرار في ىذا العمؿ، ولابد
وتحقيؽ مستويات أفضؿ  عاـ، مما يسيـ في تعزيز قدرة المنظمة ؿة لممنظمة بشكالأىداؼ الرئيس

طلاؽ إف يساعدىا في أف نجاح المنظمة بتحقيؽ جودة حياة العمؿ للأفراد يمكف إ إذللأداء، 
اء تغييرات في جر إلتحقيؽ أىدافيا، فالمنظمات التي بدأت بالتوجو نحو  الأفرادىؤلاء طاقات 

نيات الحديثة حققت العمؿ مف حيث المحتوى والأبعاد وليس فقط الاستثمار في رأس الماؿ والتق
وجية نظر بعض  مفيجاز أىداؼ جودة حياة العمؿ إيمكف  فمف ىنا ،العديد مف الأىداؼ

 : تيالآ عمى النحو الباحثيف في ىذا المجاؿ وىي
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جودة حياة العمؿ  أىداؼ ف أىـأ (Reddy & Reddy, 2010, 832)مف  فقد ذكر كلاً       
ليـ، وكذلؾ جابية يمما يعزز المشاعر الإ ،لمعامميفتحسيف الصحة النفسية والجسدية في  تتمثؿ 

جذب و  الاحتفاظ أفضؿ لممنظمة فيتكويف صورة ، فضلًا عف تعزيز التعميـ في بيئة العمؿ
 .تحسيف انتاجية العامميف بالإضافة الى، العامميف وتحفيزىـ

 ( 30، 2016مج جودة حياة العمؿ تيدؼ الى: )الشنطي، ( بأف براHunt)أشارو 
  العامميفزيادة ثقة  -
 كلات المشاركة في حؿ المش -
 زيادة الرضا الوظيفي  -
  ية التنظيميةعمزيادة الفا -

 الاىداؼبأف المنظمات تسعى الى تحقيؽ العديد مف  (Delaney  &Huselid)اؼضوأ       
كفاء، وتعظيـ أشخاص أؼ يتنمية قدرات المنظمة عمى توظمنيا بتبنييا لبرامج جودة حياة العمؿ 

نحو عمؿ اكثر مرونة وولاء وذات دافعية عالية  وةتوفير ق، فضلًا عف القدرة التنافسية لممنظمة
، 2012سي، ي)البمب عامميفتوفير ظروؼ عمؿ مطورة ومحسنة مف وجية نظر ال، وكذلؾ العمؿ
13). 

ف برامج جودة حياة العمؿ تسعى الى تحقيؽ أ( Gupta & Parul) مف يرى كؿ في حيف       
ف أ، فقد لوحظ العامميف مف جية أخرى نتاجية المنظمة مف جية وتحقيؽ رضاإىدفيف ىما تعزيز 

نحو  يجابيإ العمؿ عندما يكوف لديو شعورالموظؼ قد يشعر بدرجة عالية مف جودة حياة 
  .(20، 2016متميز فييا )منصور، ، والقياـ بأداء مما يحفزه عمى البقاء في الوظيفةوظيفتو، 

مف تطبيؽ برامج جودة حياة العمؿ في  ةستحصملمُ اف الأىداؼ أ وفي ضوء ما سبؽ يرى الباحث
كثر مرونة أقدرات التنافسية لممنظمة، وتوفير قوة عمؿ التعظيـ وتطوير تتمثؿ في المنظمات 

اتيا الوظيفية بمياميا، والتوفيؽ بيف حيوقادرة عمى القياـ  ،عالية نحو العمؿدافعية ذات وولاء و 
الميارة  وجذب العامميف ذوي ية التنظيمية،اعمزيادة الكفاءة والف، بالإضافة الى وحياتيا الشخصية

، ض التكاليؼ التنظيميةزيادة الانتاجية والارباح، وخف، فضلًا عف والموىوبيف والاحتفاظ بيـ
 .دوراف العامميف توتقميؿ معدلا

  Quality of work life characteristicsخصائص جودة حياة العمؿ سادساً:

ة في مكاف العمؿ والتي تعزز حيجودة حياة العمؿ عف الظروؼ والبيئات الص برّ عتُ         
 أداءوتدعـ رضا العامميف مف خلاؿ توفير بعض الخصائص الميمة والتي ليا تأثير كبير عمى 

خصائص النوعية اللى إ Richero (1999) أشار إذ المنظمة.العامميف وسموكياتيـ داخؿ  الأفراد
 ( 21، 2016تية: )منصور، مور الآوالمتمثمة في الأ جودة حياة العمؿل
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 .وعادؿ تعويض راتب كاؼٍ  -
 .منةآة و حيظروؼ عمؿ ص -
والعمؿ عمى  ،وقدرات وما يتمتع بو مف معارؼ وميارات وجود فرص لاستخداـ قدرات الفرد -

 .تطويرىا
  رؤسائيـ.جيدة بيف العامميف و  ةجتماعياالمناخ الاجتماعي لبيئة العمؿ مف خلاؿ علاقات  -
 .يفة حقوؽ العاممياحم -
 .سرية لمفرد العامؿالتوازف بيف حياة العمؿ والحياة الاُ  -
 .ماـ المجتمعأ خلاقية لممنظمةة الاجتماعية والأليؤو المس -

 ( 224، 2018ف الخصائص تشتمؿ عمى: )الصراؼ، إ( 2015حفص،  بيف )بو حيف في    
 أنشطةتعتبر المنظمة بيئة حيوية لمختمؼ  إذ : Communication systemنظاـ الاتصالات .1

 .مف خلاؿ تبادؿ المعمومات ونشرىا الاتصالات الرسمية
مشاركة لتفترض جودة حياة العمؿ الجيدة وضع برامج  :Proposal systems نظـ المقترحات .2

ىي متابعة  الإدارةيدة ومسؤولية دفكارىـ ومقترحاتيـ الجأالأفراد العامميف عف طريؽ طرح 
 . "صندوؽ المقترحات"فكار بعد الدراسة عف طريؽ مؾ الأوتطبيؽ ت

مثؿ لقدراتيا عف طريؽ الاستخداـ الأ:  Efforts of the Organizationمجيودات المنظمة .3
 .المنظمة عمى التوفيؽ بيف أىداؼ العامميف وأىداؼالتنظيمية والإدارية وقدرتيا 

في جودة حياة  توافرىاف أىـ الخصائص التي يجب أ يرى الباحثوفي ضوء ما سبؽ       
، توفير بيئة عمؿ محفزة وداعمة لأداء العامميف، وكذلؾ توفير العدالة في مكاف العمؿالعمؿ ىي 

توفير ، فضلًا عف تطورات وطموحات العامميف ءـ مععادة تصميـ العمؿ بما يتلاإ بالإضافة الى
  .لأفرادا ليؤلاء ية الصحية والمينيةاالرع

  Dimensions of Quality of Work Life سابعاً: أبعاد جودة حياة العمؿ
والتي تدؿ عمى ىا أبعاد التعرؼ عمى يتستدع (QWL)ف دراسة جودة حياة العمؿإ      
وطبيعة دراسة  أىداؼختلاؼ با بعادوالكتاب حوؿ ىذه الأ ، ولقد تعددت رؤى الباحثيفمحتواىا
 اً أيجودة حياة العمؿ مف الاساسيات الميمة التي يجب تحقيقيا في المنظمات  د، وتعكؿ منيـ

نيا تتعمؽ بالاطار العاـ الذي إ، كما ؿ الأفراد يشعروف بالرضا الوظيفيكاف نشاطيا كونيا تجع
 الباحثيف حوؿو  بعض الكتاب آراءي أت، وفي ما يالراىفقبؿ المنظمة في ضوء الوضع يرسـ مست

 : تيالآ (4) ؾ بالجدوؿذل أبعاد جودة حياة العمؿ موضحاً 
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 حياة العمؿ حسب توجيات بعض الكتاب والباحثيفجودة  أبعاد( 4جدوؿ )ال
 (QWLحياة العمؿ)جودة  أبعاد                    الباحث والسنة     

Rahman, et. al., 2011, 269 تحسيف الصحة النفسية والجسدية لمعامميف، منةظروؼ العمؿ الصحية والآ، التعويضات العادلة ،
 .تحفيز العامميف والاحتفاظ بيـ، ـ في بيئة العمؿتعزيز التعم

Swamy, et. al., 2015,288 

 

 

التعويض ، والتطويرالتدريب ، فو اتحسيف العلاقات والتع، ثقافة المنظمة والمناخ، بيئة العمؿ
 .ة المواردياكف، ستقلالية العمؿا، مف الوظيفيالرضا والأ، تآوالمكاف

 27 –22, 2246البربري, 
الاشراؼ ومشاركة العامميف في ، والرواتب الأجور، العلاقات الاجتماعية، الامف والصحة المينية

  .الترقية والتقدـ الوظيفي، ماف والاستقرار الوظيفيالأ، الإدارة

، تقميؿ التوازف بيف الحياة الشخصية والوظيفية، التكويف والتعميـ، ةتصميـ الوظيف، الالتزاـ التنظيمي 94, 2246بو بكر,   
 .فرؽ العمؿ ضغوط العمؿ،

تاحة فرص إ، اةو االعدؿ والمس، تآوالمكاف الأجور، التوازف بيف الحياة والعمؿ، ظروؼ العمؿ المادية   22 –45, 2248البياري, 
  .ماف والاستقرار الوظيفيالأ، اتالقرار  اتخاذالمشاركة في ، الترقية والتقدـ الميني

التمسؾ بمبادئ ، ماففرص النمو المستمر والأ، منة وصحيةآظروؼ عمؿ ، الأجورة ياعدالة وكف 52-48, 2246البيومي, 
العمؿ ، المنظمة مؿ الاجتماعي فيتكاال، لتنمية واستغلاؿ الطاقات البشريةوجود فرص ، المنظمة

  .المسؤولية الاجتماعية، ومساحة الحياة الكمية

فرص ، التوازف بيف الحياة والعمؿ، التكامؿ الاجتماعي، ة ظروؼ العمؿيصح، ة الراتب وعدالتوياكف 28, 2247ثورية,    
 .التمسؾ بمبدئية العمؿ التنظيمي، يات وتطويرىابمفرص استغلاؿ القا، و الوظيفيمالن

 22 –48, 2247الاستاذ, 
 

، الاستقرار والاماف الوظيفي، نظـ الترقية والتقدـ الوظيفي، القرارات اتخاذمشاركة العامميف في 
 .الأجور، الصحة والسلامة المينية، برامج التدريب والتعمـ

 ,2247العمري واليافي,   
      69– 74 

بيئة ، الحوافز المادية والمعنوية، ورؤسائوالعلاقات الاجتماعية بيف الموظؼ ، الرضا الوظيفي
 .العمؿ

 .والعلاقات الانسانية، الظروؼ الوظيفية، الظروؼ المادية والمالية 49, 2247يونس,    
Badawy, et. al., 2018, 241 

 
مة الاجتماعية ءالملا، اياوالمز  الأجور، القرار اتخاذالمشاركة في ، نوع الاشراؼ، البيئة المادية

 .والتكامؿ في مكاف العمؿ
    Nayak, et. al., 2018, 3   الدعـ ، تآالتعويضات والمكاف، التطوير الميني، الرفاىية العامة، الرضا الوظيفي، ظروؼ العمؿ

 .الاجتماعي

 المينية العوامؿ الصحية و السلامة، العوامؿ المالية، العوامؿ الوظيفية، ظروؼ العمؿ المادية 44-42, 2248ابو شمالة, 
  09 –01, 0109عىدح,  ثىأ

 
 ،    التوازف بيف الحياة الشخصية والوظيفية، الاستقرار والاماف الوظيفي، ت العادلةآوالمكاف الأجور

برامج ، فرض الترقية والتقدـ الوظيفي، القرارات اتخاذالمشاركة في ، منةة والآحيظروؼ العمؿ الص
 .التكنموجيا المستخدمة، التدريب
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  099, 0109انحًذانً,   

 
 .العوامؿ المادية والمعنوية لممنظمة، امؿ التنظيمية والوظيفية لممنظمةالعو 

Sinval, at. al., 2019, 17   تحقيؽ الرضا ، الصحة والسلامة احتياجات، الاقتصادية و العائمية حتياجاتالا، بيئة العمؿ المادية
  .المعرفة احتياجات، الوظيفي

Subbarayalu & Al Kuwaiti, 

2019, 3              

 

التعويض ، فرصة التدريب والتطوير، العوامؿ النفسية والاجتماعية في العمؿ، بيئة العمؿ
 .مف الوظيفيالرضا الوظيفي والأ، تآوالمكاف

التوازف بيف الحياة والعمؿ ، علاقات العمؿ، الوظيفي مافالاستقرار والأ، اتالقرار  اتخاذالمشاركة في  45 -44, 2249خميؿ,   
 .تآوالمكاف الأجور

 الجدوؿ مف إعداد الباحث باعتماد المصادر الواردة فيو.
الاجانب في و العرب  بعض الكتاب والباحثيفل بعادستعراض مجموعة مف الأاف تـ أبعد و        

 الأجور، بيئة العمؿساسية ىي: )أ أبعاد خمسةتعتمد الدراسة عمى ، سَ مجاؿ جودة حياة العمؿ
وتـ الاعتماد عمى  (القرارات صنع، المشاركة في أسموب الاشراؼالقيادة و ، ، فرؽ العمؿرواتبوال

ؿ الجولات الميدانية التي ىذه الأبعاد لكونيا الأكثر وضوحاً وبروزاً في الميداف المبحوث، مف خلا
 . الباحث أجريت مف قبؿ

  Work environment البعد الأوؿ: بيئة العمؿ
ساسي للإنتاج في مواقع العمؿ المختمفة، فالأجيزة يعد العنصر البشري المحور الأ       

لعقؿ درجة تطورىا وتعقيدىا ستبقى لا تعمؿ مالـ يتوفر ا تميما بمغ ت الضخمةلادوات والآوالأ
منة فر لو بيئة العمؿ الآاف تتو أنو مف العدؿ والانصاؼ إ، لذلؾ فالبشري الذي يحركيا ويوظفيا

نيا كؿ ما يحيط أ، وتعرؼ بيئة العمؿ عمى دائو لمعمؿأالكفيمة بتحقيؽ الدرجة المناسبة في و 
والمجموعة التي يعمؿ معيا  وتجاه عمم و، وفي ميولدائوأ، ويؤثر في سموكو و وبالفرد في عمم

 . (15، 2018ينتمي الييا )البياري، والإدارة التي يتبعيا والمنظمة التي 
وتشمؿ  ،في وقت ومكاف العمؿ عامميفالعمؿ جميع الظروؼ المحيطة بال وتتضمف بيئة        

ظروؼ عمؿ لمموظفيف مف خدمات وبيئة  أفضؿف توفير ا  ، و روؼ المادية والمعنوية والمكانيةالظ
ف ظروؼ إ فحي فيمكانيات، ا  دييـ مف قدرات و ما ل أفضؿعمؿ مناسبة يحفزىـ عمى تقديـ 

عمى رغبة  عف الضغوط النفسية التي تولدىا تؤثر سمبياً  فضلاً  ،منةالآمناسبة وغير الالعمؿ غير 
في  اً مما يولد توتر  ،لى مشاكؿ صحية ونفسية في بيئة العمؿإتؤدي و  ،الموظفيف في العمؿ

)زويف  نتاجية وسمعة المنظمةستوى الإوبالتالي يؤثر بم ،والموظفيف الإدارةالعلاقات بيف 
 .(179، 2017وي، اوالحسن

 (30، 2013 )العنزي، :الأداء ىي عمىومف أىـ العوامؿ البيئية المؤثرة 
 الإضاءة والالواف  -
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  الضوضاء -
 ةوؼ الجوية وتشمؿ الحرارة والتيويالظر  -
 موقع المنظمة وحسف مظيرىا  -
 حوادث العمؿ  -
 نجاز العمؿلإ زمةاللادوات والأ توفير المعدات -

 ير بيئة عمؿ صحية قميمة المخاطرتوف -

بالاستقرار والارتياح في ف بيئة العمؿ ليا دور كبير في تحفيز العامميف وشعورىـ أ الباحثويرى 
لتالي يعود بالفائدة عمى وبا ،كبرأبشكؿ  في الإبداع ، وىذا يعطي الحرية لمفرد العامؿالمنظمة
 . المنظمة

 Wages and salaries)التعويضات المالية( البعد الثاني: الأجور والرواتب
، ساسي لمعمؿالدافع الأ الحافز أو ف الماؿ ىوألى إالرجؿ الاقتصادي تشير نظرية        

شيرىـ أعمماء الإدارة ومف كذلؾ ث( و يدـ سمأ)منيـ ساس فكر عمماء الاقتصاد و وعمى ىذا الأ
ف الزيادة في الانتاجية والرضا يرتبطاف بشكؿ مباشر بمقدار ما يحصؿ عميو أيمر( بايؾ تدر )فر 

بعد أ، وتذىب بعض المنظمات الى الجيد والوقت الذي يقدمو لممنظمةالفرد العامؿ مف ماؿ لقاء 
حد أىـ مكونات استراتيجية أ الذي يعد( المباشر لتعويض المالي )الأجورعتبارىا اامف ذلؾ ب

وتتمثؿ العدالة في دفع الرواتب حالة مف حالات شعور العامؿ بالمقدرة عمى الموارد البشرية، 
 ( .29، 2008واة فيما يستممو مقابؿ عممو )الجبوري، اتحقيؽ المس
زاء عمميـ في إما يدفع لمعامميف لِ ة نسبوتتعدد التسميات المستخدمة في الدوؿ بال        
( wages)الأجورمصطمح  ساسييف ىماأكثير مف الدوؿ تفرؽ بيف مصطمحيف ف، المنظمات

د افر عبارة عف المبمغ النقدي الذي يدفع للأ الأجور ىوصطمح فم ،(salaryومصطمح الرواتب)
عبارة عف المبمغ  ما الراتب فيوأ، ماؿويطمؽ عمييـ اسـ الع ف يقوموف بأعماؿ الانتاج المباشرالذي

يتقاضاه الموظؼ  أي المبمغ الذي بيةالذيف يقوموف بالأعماؿ المكت النقدي الذي يدفع للأفراد
ف أ لذا يمكف ملاحظة ،ويطمؽ عمييـ اسـ الموظفيف ،شيريا مقابؿ عممو في الخدمة العامة

، فجميع المصطمحات تعبر عف طمحات مف حيث الشكؿ وليس المضموفالاختلاؼ في المص
 . (13، 2018عودة، بو أمقابؿ الاعماؿ التي يقوموف بيا ) مبمغ النقدي الذي يدفع لمعامميفال

ندماجو افي استقرار الفرد و  كثرىا تأثيراً أالانظمة و  أىـوالرواتب مف  الأجورنظمة أوتعد         
في المنظمة مثؿ  داء، مما ينعكس في السموؾ العاـ للأوعممة وتحقيؽ الرضا الوظيفي لدي في

 احتياجاتوسيمة لإشباع  الأجريعتبر  إذ ،يؿ الغيابات والانتظاـ بالعمؿالاستقرار بالعمؿ وتقم
بالأماف والاندماج في  هر لشعو  أو، ساسية لحياتو وبقائوأ احتياجاتالفرد المختمفة سواء كانت 
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ة لممنظمة التي يعمؿ بيا وكذلؾ نسبيتو بالأىم، وكذلؾ وسيمة يقيس بيا الفرد مكانتو و المجتمع
مة لو نو يشعر بتقدير المنظإف ،مرتفع أجر مفالفرد  عميو بقدر ما يحصؿفمو لذاتو، مدى احترا

 . ( Dessler, 2011, 422كبر، والعكس صحيح )أبشكؿ 
 تي: )الاستاذ،عمى النحو الآ والمنظمات بالنسبة للأفراد والرواتب الأجورفي ية ىموتكمف الأ
2017 ،23 ) 

  بالنسبة للأفراد  والرواتب الأجورية أىم - أ
ترتفع  ثحي ،في بمداف العالـ الثالث ةٌ وخاص ىـولأسر ساسي للأفراد المصدر الأ الأجريشكؿ  -

 . انسبة الاعالة فيي
يحصؿ الفرد  فعندما، بالنسبة لممنظمة التي يعمؿ فييا يتوأىملقيمة الفرد و  مقياساً  الأجريمثؿ  -

 ، والعكس صحيح.كبيريشعر بتقدير المنظمة لو بشكؿ نو إف مرتفع أجرعمى 
الى  الانتقاؿ أو اء في المنظمة التي يعمؿ بيامبقلفي قرار الفرد  اً ميم دوراً  الأجور ؤديت -

 .منظمة اخرى
 بالنسبة لممنظمة  والرواتب الأجورية أىم - ب
ظمة في تحفيز الأفراد نحو تحسيف يا المنحدى الوسائؿ اليامة التي تستخدمإ الأجورتعتبر  -

 . ونوعاً  ـ كماً يتينتاجإ، وزيادة دائيـ في العمؿأ
لممنظمات التي  العامميف الأفرادالوسائؿ التي تستخدـ لمعرفة نسبة ولاء  أىـتعتبر مف  -

 . يعمموف بيا، وزيادة ىذه النسبة
حياف عمى القدرة قد يدؿ في بعض الأ جورأا تدفعو المنظمة للأفراد مف ف مقدار مإ -

 . ىالأخر مكانيات المالية ليذه المنظمة وعمى مركزىا المالي بيف المنظمات والإ
 ائؼ التي يعمموف فييافي رضا العامميف عف الوظ اً كبير  اً أثر ف للأجور والرواتب أ لباحثويرى ا

كثر مف حاجة لدى الفرد، أيمة تشبع ، ويرجع ذلؾ لكونيا وسلأطوؿ فترة ممكنة والبقاء فييا
في  اً كبير  اً ف ليا دور ، وبالتالي فإوالمكانة الاجتماعية ،بالأمف، والشعور كالحاجات الفسيولوجية

  .جودة الحياة التي يعيشيا العامموفتحسيف 
 Work teams البعد الثالث: فرؽ العمؿ

مف الحقيقة  داري الحديث انطلاقاً دب الإمف المفاىيـ الشائعة في الأمفيوـ ىذا اليعد         
ا يعود نمإعماليا أف نجاح المنظمات اليوـ في أب ةوالقائم عماؿحت شائعة في عالـ الأأضالتي 

ذوي ميارات مكممة  الأفرادمف  إذ تُعرؼ ىذه الفرؽ بأنيا مجموعة. قيلمعمؿ الفر  ساسبالدرجة الأ
، 2019ف مسؤوليف عنو )قييري، لإنجاز ىدؼ عاـ يعدو  لبعضيا، والذيف يعمموف بفعالية معاً 

عضاء الذيف يتمتعوف بكفاءة وميارة وخبرة عدد محدد مف الأ انيأ ت أيضاً عمىرف. كما عُ (138
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)شويش  المحددة، وتكوف مسؤولياتيـ مشتركة قصى جيد لدييـ لتحقيؽ الأىداؼأيبذلوف و  ،عالية
  ( 21، 2013)نصار، : يأتي. وتتمثؿ أىداؼ بناء فرؽ العمؿ فيما (219، 2018وحسيف، 

  .الأفرادف بيف و ابناء روح الثقة والتع -
 .، وزيادة مداركيـتنمية ميارات الأفراد -
 .المنظمة بيف الرؤساء والمرؤوسيف تحسيف العلاقات داخؿ -
 .والمجموعات الأفرادحؿ الصراعات والمنازعات بيف  -
 .جزاء المنظمةأتوفير مزيد مف الشفافية والوضوح بيف  -
ية المنظمة في مجالات التخطيط ووضع اعملمتركيز عمى ف يريفاعطاء مزيد مف الوقت لممد -

 .ىداؼالأ
 . جزاء المنظمةأزيادة تدفؽ المعمومات بيف  -
 . الأداءيحقؽ كفاءة  بماو مكانيات المتاحة الاستخداـ الامثؿ لمموارد والإ -
 .والخدمات التي تقدميا المنظمة تييئة البيئة المناسبة لتحسيف المنتجات -

الاعماؿ في أداء عتمادىا مف قبؿ مختمؼ منظمات اكثيرة مف فرؽ العمؿ التي تـ  أشكاؿوىناؾ 
 ( 11-10،  2015عمميا ومنيا: )متعب ، 

جزاء أىي فرؽ متخصصة بجزء معيف وميـ مف  : Permanent teamsالفرؽ الدائمة -
 . توزيع المياـ أسموبو  هلعمؿ مع الحرية الكاممة في تنفيذا
تة ومتعددة الاختصاصات وىي فرؽ مؤق :Problem solving teams فرؽ حؿ المشكلات -

 . المنظمة أولحؿ المشكلات ذات الصمة بعمؿ الفريؽ  والميارات
العامميف  الأفرادوىي مجموعة صغيرة مف  : Quality rings teamفرؽ حمقات الجودة -

لمتباحث في حؿ المشكلات ذات الصمة  سبوعياً المعمؿ طواعية لساعات عمؿ محددة 
 بالعمؿ.

ف مف التنفيذييف الرئيسي يريفمكونة مف المدفرؽ  وىي :Management teams الإدارةفرؽ  -
 .ىالأخر مختمؼ الاختصاصات بيدؼ تنسيؽ عمؿ الفرؽ 

وتتصؿ مع  ،تنظيمياً  أو وىي فرؽ منتشرة جغرافياً  :Virtual teams الفرؽ الافتراضية -
 . نجاز ميمة تنظيمية معينةإجؿ أتصاؿ مختمفة مف ابعضيا بوسائؿ 

 أوميمة تتعمؽ غالبا بتطوير شيء محدد  اتؽ ذفر  يى : Project teamsفرؽ المشروع -
 .نجاز ميمو معقدةإ
لغرض معروؼ  فريؽ مؤقت مصمـ خصيصاً  ىو : Task Force Teamفريؽ قوة الميمة -

 .ويزوؿ بزواؿ المشروع ومحدد مسبقاً 
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متلاؾ حرية عالية في اوىي فرؽ تتصؼ ب :Self-managed teams الفرؽ المدارة ذاتياً  -
 .نجاز العمؿإالقرارات والاستقلالية والعمؿ بنوع مف الرقابة الذاتية في  اتخاذ

رفع الكفاءة  ايمكف مف خلالي إذ ،ية كبيرة في تعزيز الابداعأىمف لفرؽ العمؿ أ ويرى الباحث
عماليـ بما أ أداءؽ العمؿ التي تعمؿ عمى تطوير ائوطر  أساليبوالميارة لدى العامميف وتحسيف 

 .لحياة التي يعيشيا ىؤلاء العامموفوبالتالي تحسيف جودة اأىداؼ المنظمة ناسب مع تي
  Leadership and style of supervision وأسموب الإشراؼ القيادة الرابع: البعد

يـ اتتجاىاو  داءلأا نحو يات تأثيراً عمى دافعية الأفرادكثر العممأتعد عممية القيادة مف        
لمعلاقة  يادة بصفة عامة ىي المحور الرئيس. والقالذي يقوموف بو عف العمؿ ىـاالنفسية ورض

ف القيادة إذ إ ،الإداريةفي العمميات  اً يممو  اً اساسي اً القيادة دور  ؤدي، وتبيف الرؤساء والمرؤوسيف
قناعيـ الأخريف لإنيا التأثير عمى أرفت القيادة عمى . وقد عُ الإدارية ىي الرأس المفكر لممنظمة

ؼ اتضا توفير لمجيود الفردية وتكأي، وىي ميةعياـ بو وكيؼ يمكف تحقيقو بفاوؿ ما يجب القح
الاطلاع والملاحظة  نوأعمى  شراؼ فيعرؼما الإأالمشتركة.  نجاز الأىداؼالجيود الجماعية لإ

 ية معينة يستيدفيا التنظيـاوالجماعات وتوجيو ذلؾ النشاط نحو تحقيؽ غ الأفرادنشاط ل والرعاية
 . (20، 2013، ر)نصا

 ،( بأف القيادة عممية رشيدة تتكوف مف طرفيف38، 2017في حيف أشار )السراج،         
المرؤوسيف ومدى تقبميـ المتمثؿ ب خرالآالذي يوجو ويرشد الطرؼ  وؿ ىو القائد وىوالطرؼ الأ

فالعلاقة بيف القائد والمرؤوس تعتبر مف  ،ةىداؼ المرجو ليذا التوجيو والارشاد لتحقيؽ الأ
خصائص بيئة العمؿ اليامة والتي ليا تأثير في رضا المرؤوسيف واستعدادىـ لمعمؿ بتوجييات 

 .قرارات المتخذةالالقائد وتنفيذ 
، منيـ عماليـ المطموبةأيادة والاشراؼ ورضا العامميف عف وىناؾ علاقة قوية بيف نمط الق       

يز عز ، ويؤدي الى تىـءيكسب ولا لا سموب البيروقراطي في قيادة مرؤوسيويتبع الأفالرئيس الذي 
قراطي في القيادة ويجعؿ المرؤوسيف الديمُ  سموبما القائد الذي يتبع الأأ، مشاعر الاستياء اتجاىو

ات الدعـ والولاء لمعمؿ لى تطوير علاقإيؤدي  ،موضع اىتمامو في القرارات التي يتخذىا
 (.20، 2016، نيىـ عف العمؿ )الحساعمى رض وىذا لو تأثيره، والمنظمة

 22، 2010، )المغربيومنيـ ما أشار  ىناؾ العديد مف أساليب القيادة التي أشارَ ليا الباحثيفو  
التي و ، داريوف لقيادة مرؤوسييـالقادة الإ يستخدميا لمقيادة أساليبثلاثة  الذي ذكر بوجود (23–

 تي: وىي عمى النحو الآ ،وحة ليـوالسمطة الممنحسب درجة الحرية بتختمؼ 
   قراطيةالقيادة الديمDemocratic leadership   ُيو فنيا نمط قيادي لا يصدر أعرؼ بوت

مف خلاؿ  تـ عادةٌ تو  ،مور محؿ العلاقة مع المرؤوسيفالأبعد مناقشة  لاإامر و القائد الأ
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صدار إيوجد ىناؾ احتكار لمسمطة في  ولا ،يس التخويؼ واعتماد المشاركةالترغيب ول
 .القرارات

  توقراطيةو القيادة الأAutocratic leadership   ُنيا النمط الذي ينفرد فيو القائد أعرؼ بوت
عف طريؽ التحكـ الامور الى سمطتو  جميعويتـ اخضاع  ،القرارات اتخاذوضع السياسات و ب

 .وينصب اىتمامو عمى العمؿ ،لعامميف، وفييا ييتـ القائد بشكؿ قميؿ باوالتوجيو المباشر
 القيادة الفوضويةChaotic Leadership   يف السابقيف سموبالأيشترؾ بيف  أسموبوىي

في النمط  سموب لا يركز عمى الانتاج كما، وىذا الأتوقراطيةو الأالقيادة القيادة الديمقراطية و 
 نما ىوا  و  ،كما في النمط الديمُقراطي ولا يركز القائد اىتمامو عمى المرؤوسيف ،توقراطيو الأ

 .ة الموقؼ وظروؼ الجماعة المرؤوسةحسب طبيعبحسب الحالة و بمتغير  أونمط وسط 
جودة  وكذلؾ العامميف حسيف أداءدور كبير في ت الاشراؼ لو أسموبف القيادة و أ ويرى الباحث

، تسميطاً  يةفشراالإذا كاف نمط القيادة إف ،، وزيادة انتمائيـ وولائيـ لممنظمةالحياة التي يعيشونيا
وفقدانيـ الانتماء، وعدـ الرغبة في العمؿ، وانعداـ  ،لى عدـ رضا العامميفإفاف ذلؾ سيؤدي 

 .المنظمة، والعكس صحيح أداءعمى  ف ذلؾ سيؤثر سمبياً إ، وبالتالي فالثقة
 Participation in decision-making  اتالقرار  صنعالبعد الخامس: المشاركة في 

مف مصادر الدعـ  القرارات مصدراً  صنعماـ العامميف لممشاركة في أفساح المجاؿ إيعد        
نسانيتيـ ويساعدىـ عمى الاجتياد في طرح ا  مر الذي يجعميـ يشعروف بقيمتيـ و المعنوي ليـ، الأ

، الإدارةؽ وأساليب العمؿ والحد مف الصراعات بينيـ وبيف ائشأنيا تحسيف طر  مف الافكار التي
 الإدارةف اىتماـ إ، لذلؾ فمف الانسجاـ في جو العمؿ القرارات مزيداً  صنعمف المشاركة في تؤ كما 

ي لمعامميف يسيـ ف جيداً  اً القرار يوفر مناخ صنعىـ ومشاركتيـ في عممية ايابالعامميف وقض
عمى الرضا عف  قوياً  القرارات تأثيراً  صنعف لممشاركة في أ، كما لدييـاستخراج الطاقات الكامنة 

. وتعرؼ عممية عمى الانتاجية أثرضا أي ، وليايجابيا لمعامميفإمعنويا  ، وتشكؿ حافزاً العمؿ
 الإداريةدعوة الرئيس لمرؤوسيو والالتقاء بيـ لمناقشة المشكلات  انيأالقرار ب صنعالمشاركة في 

بأسموب تشاركي  أفضؿ الحموؿ الممكنة ليالة الوصوؿ الى و ايا ومحمالتي تواجييـ وتحمي
مشكلات نتيجة اشتراكيـ في وضع الحموؿ ليذه ال ،، مما يولد الثقة لدييـوتكاممي وتفاعمي

 . (124 – 123، 2019)قييري، 
البعد عف  أوت القرارا صناعةوعمى العكس مف ذلؾ يؤدي عدـ مشاركة العامميف في         
ف يحرص ألذلؾ يجب ، غربة وارتفاع مستويات ضغوط العمؿالقرار الى الشعور بال اتخاذمراكز 

 ىو االقرارات مف خلاؿ المجاف وبرامج الشك صنعالرؤساء عمى تفعيؿ نظـ المشاركة لمعامميف في 
بقيمتيـ ف ذلؾ يشعر المرؤوسيف ، لأوتفويض جزء مف سمطاتيـ لمرؤوسييـ، وبرامج المشاركة

ف مشاركتو غير أنو ميمؿ و ألى شعوره بإالقرار يؤدي  صنععد العامؿ عف ف بُ إحيثُ  .أىميتيـو 
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 ، مما يضفي عميو شعوراً ولمسائؿ والاحداث التي ترتبط بعممفي ا أيوف لا قيمة لر أو  ،ميمو
يذىا ورفضو تحمسو لتنف ةدـ اكتراثو لمقرارات المتخذة وقمدائو وعأعمى  وينعكس ذلؾ سمباً  ،بالعجز

 .(32، 2013وف مع الإدارة )الزىراني، اتعلم
القرارات  صنعمشاركة العامميف في  تنو كمما زادأ( 93- 92، 2008ويرى )جاد الرب،         

 تعتبر عنصراً  إذ، يجابيةإثار ونتائج آالمشاركة ليا يذه ، فتزداد فرص تطبيؽ جودة حياة العمؿ
، يةفوالإشرا الإداريةلنجاح مبادرات وبرامج جودة حياة العمؿ في بيئة العمؿ التشغيمية و  ساسياً أ

 ىذه النتائج :  أىـومف 
 . الاستغناء عف العامميف أو، وعدـ الخوؼ مف الطرد الأماف الوظيفي -
 .يف عمى حقوقيـ المالية والوظيفيةحصوؿ العامم -
خطار مراض والأية مف الأمنة وخالآصحية و ، مما يجعميا مف الوظيفي في بيئة العمؿالأ -

 . والحوادث
 .اعية وابتكاريةبدإواقتراحات وافكار  آراءالحصوؿ عمى  -
 . مناصب القيادية مستقبلاً الفي  مترقيلبناء كوادر وظيفية وتأىيمية  -
 .ية وتخفيض معدلات التالؼ والفاقدزيادة الانتاج -
 .كثر ديمقراطيةأالقرارات بطرائؽ  اتخاذة في حؿ المشكلات و ىماالمس -
 . الزبائف ورغباتيـ وطموحاتيـ حتياجاتتحقيؽ الرضا الكامؿ لا -

يساعد  اً معنوي اً تحفيزي عاملاً  دالقرارات يع صناعةف المشاركة في أ يرى الباحثفي حيف       
ذلؾ تساعد عمى تقميؿ  فضلًا عفيـ وتنمية قدراتيـ، ائدأالمرؤوسيف عمى تحسيف وتطوير 
 الصراعات بيف المرؤوسيف والإدارة. 

   Quality of work life problems ثامناً: معوقات تطبيؽ جودة حياة العمؿ
مكانية تنفيذ برامجيا إ ، التي تحوؿ دوفة حياة العمؿ الكثير مف المعوقاتتواجو جود        
، أو خارجيةسواء كانت داخمية  الأسباب، وىذه المعوقات ناتجة بفعؿ العديد مف أىدافياوتحقيؽ 
ياة جودة ح تطبيؽ بحاث والدراسات التي تـ الاطلاع عمييا والتي تعيؽختلاؼ الأاحسب بوذلؾ 

 ( 30، 2015(،)الدحدوح، 26-25، 2017العمؿ في المنظمات ومنيا: )مويسات، 
مف  اً جودة حياة العمؿ جو  برامج يتطمب تطبيؽ  Management positionالإدارةموقؼ  -1

ف تكوف ليـ الرغبة القوية في مشاركة أ يريفلذا يجب عمى المد ،الديمقراطية في مكاف العمؿ
والمشاركة بقوة في جميع  بداء آرائيـإيـ فرصة ح، ومناتخاذ القرارات مع مرؤوسييـصلاحية 

يعتبروف التخمي عف  يريفالكثير مف المدف ، لأف ذلؾ صعب التحقؽألا إ، أنشطة المنظمة
 . ف معارضو قوية ضد مثؿ ىكذا برامج، لذلؾ تكو صلاحياتيـ بمثابة تيديد لوجودىـ بعض
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 الأجوروتدني مستوى   Increase working hoursسوء الخدمات وزيادة ساعات العمؿ -2
عف ضعؼ  فضلاً  ،ميف الصحيأفي ظروؼ قاسية وعدـ وجود نظـ لمتوالعمؿ ، والرواتب

ية تطبيؽ جودة حياة العمؿ ىمالمنظمة لأ إدارةالى قصور فيـ  بالإضافة، الرقابة الحكومية
 . مميفاوعلاقتيا بإنتاجية الع

ؼ اليومية يف التكمفة الرأسمالية والمصار أ الإدارةترى  Financial Cost التكمفة المالية -3
نو لا يوجد ما أة عمى و ، علاالعمؿ ضخمة وتفوؽ قدرة المنظمات التشغيمية لبرامج جودة حياة

 ة، مما يدعو صاحب العمؿ الذي يعاني مف شحتطبيؽ ىذه البرامج ةعيضمف فاعمية ونجا
، وتنفيذ مرتفعةجور أ، ومنح قبؿ توفير ظروؼ عمؿ جيدة مصادر التمويؿ الى التفكير مراراً 

ة وحذر ياؼ يجب تطبيؽ ىذه البرامج بعنو امخ، ولمرد عمى ىذه البرامج جودة حياة العمؿ
 . لموصوؿ الى النتائج المرجوة وضمف ميزانية محددة مسبقاً 

ت تطبيؽ برامج جودة حياة معوقا أىـف إ( الى Karadal & Huseyin) وأشار كؿ مف       
عمى مستوى  أوعمى مستوى البيئة المحيطة  سواءٌ  تتمثؿ في نقص الموارد ((QWLالعمؿ

فعمى مستوى البيئة المحيطة عندما تكوف معدلات البطالة مرتفعة في المجتمع  ،المنظمة
اـ ، يقؿ الاىتمفر البنية الاساسية في المجتمعاتو ، وعدـ بالإضافة الى سوء الحالة الاقتصادية

نظيمية يقؿ الت أومموارد المالية لبتطبيؽ برامج جودة حياة العمؿ، كذلؾ عندما تفتقد المنظمات 
 . (114، 2016بتطبيؽ برامج جودة حياة العمؿ )ساخي،  اىتماميا
و تطبيؽ برامج جودة حياة العمؿ المعوقات التي تواج أىـف مف أما سبؽ مويرى الباحث         

(QWL ىي عدـ )عدـ ، و لتطبيؽ ىذه البرامج في المنظمات الاىتماـ الكافي الإدارةعطاء إ
 صناعةتاحة الفرصة لمعامميف في إعدـ الرغبة في  فضلًا عف، الكافية لياتخصيصيا لمموارد 

ف أ، واعتبار مف صلاحياتيـ اً القدرة عمى التعبير عف آرائيـ باعتبارىا ليست جزءعدـ و  ،القرارات
 . ضية دوف الحاجة لمزيد مف تحسينياجودة حياة العمؿ المتوفرة في المنظمة كافية ومر 

 Quality of work life programsياة العمؿ تاسعاً: برامج جودة ح
ـ في القرف الحادي كنولوجي الذي يشيده العالالت والتطور عمى الرغـ مف التقدـ        

نشاطات في تخطيط وتنفيذ  أساسياً وفعالاً  يبقى دور الموارد البشرية دوراً  نووالعشريف إلا أ
عمى المنظمة وضع ىدؼ تحسيف برامج جودة حياة العمؿ  لزاماً  ، لذا باتَ المختمفة المنظمة

(QWL)  في بيئة تتميز بدرجة عالية مف  لا سيماالاستراتيجية و  ىداؼسبقيات الأأضمف
 وىو ،ثمف مورد لعممياتياأو  أىـجؿ الحصوؿ عمى أوتسابؽ مستمر بيف المنظمات مف  ،المنافسة

خاصة في  ةوالمورد الذي يتطمب مراعالمنظمة المورد البشري الذي يعد مصدر الجذب في ا
 إعدادلات تحسيف برامج جودة حياة العمؿ يتمثؿ في و اساسي مف محف اليدؼ الأا  و  ،الاستخداـ

قدرة فائقة في عماليا وعمى درجة عالية و لأ مندفعة ومحفزة وذات ولاء عاؿٍ قوة عمؿ راضية و 
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نشاط تمارسو المنظمة  أي لعمؿ ىوتحسيف برامج جودة حياة ا ف مفيوـأ، كما الابداع والابتكار
وف الى عدىا عممية يتعمـ مف خلاليا خر آ، ويذىب لكرامة الانسانية والنمو والتقدـبيدؼ تعزيز ا

دؼ تحسيف الوضع ف يكونوا قوة مقابمة لقوة المنافسيف بيأكيؼ يمكف  الإدارةو  وفالعامم الأفراد
خلاؿ توافر ، لذا فجوانب جودة حياة العمؿ المحسنة لدى ىؤلاء تتحقؽ مف التنافسي لممنظمة

 ( 275 ،2005)الييتي،  تية:المؤشرات الآ
 شراؼ جيد عمى العامميفإ.  
 ظروؼ عمؿ نفسية واجتماعية جيدة. 
 علاقات عمؿ جيدة.  
 القرارات اتخاذفي  فاءةمشاركة عالية وك. 
  البيئيةالقدرة العالية عمى التكيؼ مع الضغوط.  
 أة.بدرجة عالية مف المتعة والمكاف وظائؼ تتميز 
ة طراؼ رئيسأعمى جيود ثلاثة  جودة حياة العمؿ يعتمد عادةٌ  برامج ف نجاح تطبيؽا  و          

لمبرامج مف قبؿ الإدارة  ، كفاءة إدارة الموارد البشرية، والدعـ المالي والمعنويوفالعامم الأفرادىي )
 ( 275 ،2005)الييتي، . واف مف مستمزمات تطبيؽ برامج جودة حياة العمؿ كما ذكرىا العميا(

يـ، بالإضافة وحقوق يـحالالاىتماـ بمص، وكذلؾ والعامميف يريفف العلاقة بيف المدتحسي تتمثؿ في
في اتخاذ القرارات وقبوؿ  العامميف منح فرص لمشاركة، و اعتماد قنوات اتصاؿ واضحةالى 

عادة ا  و  والرواتب والحوافز عادة النظر بأنظمة الأجورالمقدمة مف قبميـ، فضلًا عف إ الاقتراحات
اشتراؾ ، و ة مف حيث النظاـ والأماف والراحةتوفير البيئة المادية المناسب ، وكذلؾتصميـ الوظائؼ

 .لعامميف في برامج التوعية الصحيةالأفراد ا
 حيث تنقسـفر لدى المنظمات مجموعة مف البرامج لتحسيف جودة حياة العمؿ، اتتو و      

  (23- 20، 2018بوغنيـ وعجيؿ، أ: )ىما يفرئيس شكميفىذه البرامج الى 
  Traditional programs البرامج التقميدية - أ

عمى استخداميا منذُ فترة  اعتادت المنظمات قصد بالتقميدية مجموعة البرامج التيويُ         
 ممثمةٌ  الإداريةت بالإرث الفكري الاداري لممدارس أثر تمف القرف العشريف والتي  الستينيات

، والتي اغمب المنظمات بيذه البرامج أو جميع، كما يقصد بالتقميدية معرفة بمبادئيا المعروفة
ويدفعيـ  ىـالى زيادة رضإوبالتالي يؤدي  ،حداث تأثير في السموؾ الانساني لمعامميفإتستيدؼ 

 (62-44، 2017)فازع،  تي:مؿ ىذه البرامج عمى الآتوتش .المنظمة أىداؼباتجاه تحقيؽ 
 تحسيف بيئة وظروؼ العمؿ Improving Work Conditions Environment                                                                  
  برنامج الصيانة البشريةHuman Maintenance 
 دة النظر بساعات العمؿ المطموبة عاإWork Hours 



 43  

 

 برنامج الرفاىية الاجتماعية Welfare Programs 
 الصحية  ةيابرنامج الرعHealth Programs 

  برنامج الامف والسلامة في العمؿSafety Programs 
 ـ بالعلاقات الانسانية في العمؿ الاىتماHuman Relations 
بما يمكف مف تغطية بعض ، يمكف الدخوؿ في تفاصيؿ كؿ مف ىذه البرامج و عمى ما تقدـ بناءً 

 :تيعمى النحو الآ، و محتوياتيا
                                                                   Improving Work Conditions Environment تحسيف بيئة وظروؼ العمؿ -4

، العمؿ نحوقباليـ إ، وزيادة ؼ العمؿ في تنمية دوافع العامميفيسيـ تحسيف بيئة وظرو         
ئة العمؿ بشكؿ واضح عمى ، لذلؾ تؤثر بيييـ نوع مف الالتزاـ بمياـ العمؿوبالتالي ينشأ لد

يساعدىـ ف ذلؾ ، لأتي توفر اليدوء والراحة لمعامميف، خاصة عند توافر مقومات البيئة الالعامميف
، مناسبة تقؿ فييا درجة ضغوط العمؿجواء أعباء العمؿ وفي أعمى التركيز في القياـ بمياـ و 

فالبيئة التي تخمو مف الضوضاء وتتميز بالإضاءة المناسبة ودرجة الحرارة الملائمة وتصميـ 
، ميفالعام غرؼ بالأفرادثاث والتيوية والمساحة وعدـ تكديس المف حيث الأ جيدالمكاتب بشكؿ 

 .الأداءجابيا عمى تحسيف يإ ذلؾ ينعكس وبالتاليللابتكار والابداع  اً مناسب اً تجمب مناخ
 Human Maintenance برنامج الصيانة البشرية -2

كؿ آعدـ تاءات التي تستيدؼ جر الاتضمف برنامج الصيانة البشرية مجموعة مف ي         
عارفيـ لأغراض الابداع وقدراتيـ وم ضافة الى تطوير مياراتيـإ، ميارات وخبرات العامميف

فضلًا  ،لمعامميف مج التدريب والتطويراجراءات الاىتماـ ببر الا، وتبرز في مقدمة ىذه والابتكار
وكذلؾ  يشمؿ برنامج الصيانة البشرية مجموعة مف  ،والحوافز الأجورعادة النظر بسياسات عف إ
 ،جراءات الوقائية، خدمات الدعـ المعنوي والنفسيلاااءات والخدمات المقدمة لمعامميف منيا جر الا

يجابية عمى درجة إثار آليا  ف جميع ىذه الاجراءات، وبالتالي فإعداوخدمات التق ،ميفأخدمات الت
 . التزاـ وانتماء العامميف لممنظمة

  Work Hours عادة النظر بساعات العمؿ المطموبةإ -3
ي حد الموارد اليامة والثمينة لأأ( العمؿ )إدارة الوقتساعات في عادة النظر إتعد عممية         
ندرة الموارد المتاحة في ، وقد ارتبط مفيوـ ندرة الوقت بالقاعدة الاقتصادية المعروفة بمنظمة
فيوـ ف مأ، كما العمؿ لتحقيؽ أىداؼ دارةللإ حد الموارد المتاحةأات العمؿ ىي ، فساعالمجتمع

فالجميع  ،دارييف دوف غيرىـقتصر عمى الإي لا الوقت( عادة النظر بساعات العمؿ)إدارةإ
قصى استثمار ممكف أخص ساعات عمميـ ووقتيـ بشكؿ فاعؿ بحيث يحقؽ الش إدارةمطالبوف ب
نيا الاستخداـ الامثؿ لموقت بأعادة النظر بساعات العمؿ إ عممية عرؼ، وتُ ليذا الوقت
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وبما يسيـ في تحقيؽ أىداؼ  ،نيا بشكؿ فاعؿوالامكانيات المتوفرة وبطريقة تؤدي الى الاستفادة م
 .العمؿ

 Welfare Programs برنامج الرفاىية الاجتماعية -4
والرضا الوظيفي والاحتفاظ بالموارد البشرية  مفيوـ الرفاىية الى حالة السعادةيشير          
فؽ االخدماتية والمر نيا التسييلات أرفت منظمة العمؿ العالمية رفاىية العمؿ بحيث عَ  ،وتطويرىا

كف امألى مكاف العمؿ، و ا  النقؿ مف و  ووسائؿ، ماـجـ ووسائؿ الترفيو والاستالمقدمة كالمطاع
نيا أضا بأي، وتعرؼ الرفاىية ىـ عف مكاف العمؿاسكن مناطؽلمبيت العامميف الذيف تبعد 

، وزيادة المعنوية ليـيدؼ رفع الروح بإدارة المنظمة لمعامميف اءات التي تنفذىا جر الامجموعة مف 
 .يلات الخدمية والترفييية والصحيةوىذا يتـ مف خلاؿ تقديـ التسي ،الكفاءة والانتاجية في العمؿ

 Health Programsالصحية  ةايالرعبرنامج  -5
ة الموارد البشرية مف الامراض الجسدية يامور الميمة لحمحد الأأالصحية  ةايالرعتعد         

 أوالفرد  أوما المناخ المادي إ الاصابة بيا في مكاف العمؿ والتي يكوف سببياوالنفسية المحتمؿ 
، وىذه الامراض تعرض المستمر لمسبباتياال، حيث تتـ الاصابة بيا نتيجة والعمؿ نفسطبيعة 

ة الصحية مف الحقوؽ يا، لذا تعد الرعلجسدية والنفسيةبطيئا في صحة الانساف ا تحدث تدىوراً 
المتمثمة بالمسؤولية  الاجتماعية ىداؼفيرىا لمعامميف في المنظمات لتحقيؽ الأالتي لابد مف تو 

 . في العمؿ الفردية المتمثمة بصيانة العامميف وتمبية حاجاتيـ ىداؼ، فضلا عف الأالاجتماعية
 Safety Programsمف والسلامة المينية برنامج الأ -6

الاصابات التي مف الحوادث و  الحد أولمنع ىو  ف اليدؼ مف تطبيؽ ىذا البرنامجإ        
عديدة منيا  أسباب، والتي تحدث نتيجة ثناء تأديتيـ لمياميـ الوظيفيةأ في وفيتعرض ليا العامم
بيئة العمؿ نفسيا كقمة الاضاءة وسوء  أو يزة والمعدات المستخدمة في العمؿما يرتبط بالأج

توفير وجبات غذائية مناسبة والعمؿ قات الراحة وعدـ أو التيوية وساعات العمؿ الطويمة وقمة 
ف إبؿ  ، لافي تحسيف نوعية حياة العامميف اً ميم ة الصحية دوراً ياالرع ؤديلذا ت ،الممؿ

حية ف تمتزـ بالنواحي الصأمنظمات عمى ال ضلقانونية في الكثير مف الدوؿ تفر التشريعات ا
 .والنفسية والمعنوية لمعامميف

 Human Relationsالاىتماـ بالعلاقات الانسانية في العمؿ  -7
تمؾ البرامج  لأف ،ية برامج العلاقات الانسانية في تحسيف جودة حياة العمؿأىمتظير         
يما بيف مجموعات العمؿ فو والعامميف  الإدارةة ما بيف حسس علاقات صحيأرساء إتستيدؼ 
ف وروح الفريؽ بيف و اشاعة حالة التعإنسانية تستيدؼ ، فبرامج العلاقات الاأنفسيـ والعامميف

يـ الشخصية أىدافوبالتالي يولد شعور الانتماء لدييـ ويحفزىـ باتجاه اعتبار  ،عضاء المنظمةأ
 .واحدة أىداؼالمنظمة ىي  أىداؼو 
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       Modern programs البرامج الحديثةب_ 
ءـ مع طبيعة التغيرات ما يتلابقصد بيا البرامج والنشاطات التي تمارسيا المنظمات ويُ         

طارىا تمؾ إ، وطبيعة البيئة التي تعمؿ في العامميف فييا الأفراد، وخصائص عمالياأفي 
لزـ أ، مما لتطورات الكبيرة في بيئة الاعماؿوقد جاءت ىذه البرامج نتيجة التغيرات وا ،المنظمات
طار استراتيجي إتعيد النظر ببرامج جودة حياة العمؿ التقميدية لتجعميا في  إلى أفالمنظمات 

جيت ولتحقيؽ ىذا اليدؼ ات ،يوجو لتنمية الشعور بالمصير المشترؾ بيف المنظمة والعامميف
 (39-31، 2014)عفاؼ،  :تيةالمنظمات نحو البرامج الآ

 اء الوظيفيثر برامج الإ Job Enrichment                                                          
  بالمشاركة  الإدارةبرامجManagement By Participation 
  ًفرؽ العمؿ المدارة ذاتيا Self Management Work Team 
 ؿ العمؿ البديمة و ابرامج جدAlternative Work Schedule 
  برامج حمقات الجودةQuality Circles 
مكف مف تغطية بعض ، يمكف الدخوؿ في تفاصؿ ىذه البرامج وبما يُ ما تقدـ وفي ضوء 

 : تيالآ عمى النحو ىي، و محتوياتيا
 Job Enrichmentاء الوظيفي ثر امج الأ بر  -4

يعد الأثراء الوظيفي أسموب تحفيزي ييدؼ الى زيادة درجة رضا العامميف مف خلاؿ        
كثر تحديا أوبما يجعؿ المياـ  ،يز والتنوع في المياـلعمؿ وتحسينو بالاستقلالية والتمتطوير ا
 عمىنفت أبعاد الأثراء الوظيفي ، لذا صُ دائيـأويتيح ليـ فرص معرفة نتائج  ،لمعامميف واقناعاً 

عمى  ء الوظيفي في المنظمة وىيخمسة أبعاد يمكف مف خلاليا تحديد مستوى ودرجة الأثرا
 :تيالآ النحو

تعبر عف مستوى ونوع الميارات التي يتمتع بيا  Diversity of skills تنوع الميارات -
 المطموبة منيـ.عند تنفيذ المياـ الوظيفية  وفممالعا

ليـ  ةكمو نجاز المياـ المإقدرة العامميف عمى  تشمؿ  Completion of tasksنجاز المياـإ -
 .اء مف تنفيذىايوالانت

ميف تشير الى مدى تأثير المياـ الوظيفية عمى العام  Importance of tasksية المياـأىم -
 . ودرجة الاعتراؼ بيا مف قبميـ

مستوى الاستقلالية التي يتمتع بيا تمثؿ   Independence of tasksاستقلالية المياـ -
  .عند تنفيذ مياميـ الوظيفية وفممالعا
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ومات دقيقة عف عطاء معمإقدرة العامميف عمى تشير الى  Feedback التغذية العكسية -
  .مياميـ الوظيفية

 Management By Participationبالمشاركة  الإدارةبرنامج  -2
القرارات التي ليا ارتباط مباشر بعمميـ  اتخاذقصد بالمشاركة ممارسة العامميف لعممية يُ         

مباشر بالمصالح وتتصؿ بشكؿ غير  ،مواضيعيا ةفي المنظمة ميما كاف مستوى وجود
مف  اً تتحقؽ المصالح الوظيفية لمعامميف بدء أيضاً  ، ومف خلاؿ ىذا البرنامجلمعامميفالشخصية 

جوانب  ةثلاث بالإدارة ، ولمشاركة العامميفثناء العمؿأبالإجازات والعطؿ  وانتياءً  الأجرزيادة 
 :تييأ فيما جابية وىييإتأثيرية 

ضا أي، و وتحقيؽ الرضا لمعامميفالتطوير الذاتي في تسيـ   Humanitiesالجوانب الانسانية -
 . تيـ وقدراتيـاميار مف الاستفادة الكاممة 

والتي تعني توزيع السمطة في المنظمة  Participation in power المشاركة في السمطة -
 . ف وتوسيع نطاؽ المشاركة في العمؿوالحفاظ عمى مصالح العاممي

الى زيادة كفاءة  بالإدارة حيث تؤدي المشاركة  Organization efficiencyكفاءة المنظمة -
 .اتخاذىاوذلؾ مف خلاؿ التزاـ العامميف بتنفيذ القرارات التي يشاركوف في  ،المنظمة

 Self Management Work Team امج فرؽ العمؿ المدارة ذاتياً نبر  -3
 اتخاذ القرارات اللازمة مكنة مف نيا مجاميع صغيرة مُ أب رؼ فرؽ العمؿ المدارة ذاتياً عتُ        

ميمة لتنفيذ التمكيف في ال ساليبحد الأأفرؽ العمؿ المدارة ذاتيا  ضاً أي، وتعد دارة العمؿ اليوميلإ
 الى الاستقلالية بالإضافة، اتخاذ القرارات، وىذه الفرؽ تتصؼ بامتلاؾ حرية كبيرة في المنظمات

حققيا فرؽ العمؿ المدارة ذاتيا ت، وىناؾ الكثير مف الفوائد التي والعمؿ مف خلاؿ الرقابة الذاتية
، وينعكس ذلؾ عمى لى الاستقلالية الكبيرة في العمؿذ تؤدي اإ ،العامميف فييا أولممنظمات  سواءٌ 
 .تحفيز والرضا والعممية الانتاجيةال
 Alternative Work Scheduleؿ العمؿ البديمة وابرنامج جد -4

وتمنحو الفرصة لاختيار عدد  ،قات العمؿأو ؿ تعطي العامؿ حرية تحديد و االجدف ىذه إ        
ف ىذا النظاـ يمكف إ، كما أو قيود عمى اختيارهحدود  أيساعات العمؿ التي يقوـ بيا دوف 

، وتمارس المنظمات أياـ عممةضا تحديد عدد أي، و ية عممةاة ونيياالعامؿ مف اختيار وقت بد
ختمؼ عف بعضيا البعض، وكما شكاؿ التي تلعمؿ البديمة العديد مف الأؿ او االتي تعمؿ وفؽ جد

 : دناهأمؤشر 
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قؿ أاـ ييتيح لمعامميف حرية العمؿ لأ Compressed work week سبوع العمؿ المضغوطأ -
اـ في الاسبوع أيربعة أكالعمؿ  ،كثر خلاؿ يوـ العمؿأ، ولكف بالعمؿ لساعات سبوعالا في

 . ساعات في اليوـ مف ثماني ؿ بدلاً ساعات خلاؿ يوـ العم وعشر
قؿ مف أت ىذا الترتيب يسمح لمعامميف الدواـ لساعا  Part-time workالعمؿ بوقت جزئي -

جور تتناسب مع عدد أعمى  وفيحصؿ العامم سموبوبموجب ىذا الأ ،الساعات الاعتيادية
وبالتالي يوفر التكاليؼ لصاحب  ،يقمؿ مف الاجازات والغيابات وجابياتيإ، ومف مؿساعات الع

 .الإنتاجيةالعمؿ ويزيد مف 
اكثر مف العامميف في  أواتفاؽ طوعي بيف اثنيف  ىو  Work sharingتقاسـ العمؿ -

ويتـ بموجبو تقاسـ العمؿ فيما بينيـ مف حيث المسؤوليات والمياـ والفوائد والرواتب  ،المنظمة
جابياتو يسمح لمعامميف ترتيب عمميـ بما ينسجـ مع ظروفيـ يإ، ومف وٍ اوعمى نحو متس

 . بيف المجموعة المشتركة في العمؿ الشخصية وزيادة العلاقات الانسانية
 Quality Circles  برنامج حمقات الجودة -5

، وىي مف المداخؿ شرات جودة حياة العمؿ في المنظمةبرز مؤ أحد أتعد حمقات الجودة         
ى التفكير والابداع ، وىذا يتـ مف خلاؿ تحسيف مستو تي تحقؽ اعمى مستويات الجودةالمتميزة ال

ذؿ اقصى الجيود الممكنة في عمى قدرة العامميف عمى ب ه، والذي ينعكس بدور لدى العامميف
واتسع  ،ؿ مرة في اليابافو خدـ ىذا المصطمح لأستُ ا، و العمؿ، ويصبح ىدفيـ ىو تحقيؽ الجودة

 أوؿ فريؽ ينيا تشكأ، وتعرؼ حمقات الجودة بمؿ تخفيض التكمفة وتحسيف النوعيةاستخدامو ليش
بشكؿ منتظـ لغرض حؿ  ويجتمعوف اختيارياً  ،نفسيـ ذاتياً أمجموعة مف العامميف يحكموف 

 .مشكلات العمؿ
وبالتالي  العامميف أداءبأف التركيز عمى برامج جودة حياة العمؿ يزيد مف  ويرى الباحث       

 الوقتفي  ا مختمفة لمعامميف والمنظماتياؤدي الى مز تف أيمكف  إذ ،ارتفاع مؤشرات التقييـ ليـ
ياة العمؿ مثؿ بيئة العمؿ الجيدة، الصيانة البشرية، ف التنفيذ الفعاؿ لبرامج جودة حا  ، و ونفس

، الإدارة بالمشاركة، راء الوظيفيث، الإلانسانية، العلاقات اية الصحيةا، الرعالرفاىية الاجتماعية
يمة، وحمقات الجودة، يعزز مكانة جودة حياة العمؿ لدى العامميف، وىذه البرامج ؿ العمؿ البدو اجد

وبالتالي يجعؿ العمؿ  ،تومكانات العامؿ مف خلاؿ زيادة مشاركإ تضمف الاستفادة الكاممة مف
 أكثر فاعمية.
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 المبحث الثاني
 العاملينتقييم أداء 

Evaluate the performance of employees 
 

 تمييد  
ىذه  أداءكفاءة و  د، وتعد التي تمتمكيا المنظماتر الموا أىـد البشرية مف ر تعتبر الموا      
غير أو المنظمات سواء كانت حكومية  أىداؼالاشياء التي تسيـ في تحقيؽ  أىـد مف ر الموا

 أداءف عممية تقييـ إفضؿ، فالتقدـ نحو الأ ؿ دوماً و اتح، ولما كانت ىذه المنظمات حكومية
ممية الاحتفاظ بالعامميف ذ يمكف مف خلاؿ ىذه العإ، ا تعتبر ميمة جوىرية بالنسبة لياعامميي
ير غعطاء فرصة لمعامميف ا  ، و رىـ ومساعدتيـ عمى التقدـ والرقية في تطويىماوالمس الاكفاء

يف لمحصوؿ عمى خر الآماـ العامميف أالمجاؿ ذلؾ لإفساح و  ،أو ترؾ العمؿدائيـ أالاكفاء لتحسيف 
 . ثبات جدارتيـ في العمؿا  مكانتيـ و 
، ياتو الوظيفيةتؤثر عمى مسار ح إذ ،الأداء ميمة بالنسبة لمعامؿكما تعتبر عممية تقييـ         

العممية ف تكوف ىذه أ يفترض ا، لذوالتقدـ وتحسيف مستوى دخمو ةيقلمتر  ميمةوتمنحو فرصة 
 ،تي ثمارىاؤ ير سميمة وواضحة حتى تياومع أساليبوتؤدى وفؽ  ،صادقة وموضوعية وىادفة

ساعد تلمعامميف  الأداءف عممية تقييـ أ ، ومما لا شؾ فيوفضؿفي تغيير العامؿ نحو الأ يـوتس
 . (6 ،2018 ،سميرةع كؿ فرد في المكاف المناسب لو )عمى وض
، فإنيا لا اختمفت التسميات التي تطمؽ عميياف ا  العامميف و  داءأتعد عممية تقييـ  كذلؾ       
أداء واجبات  مفار حكـ موضوعي عمى قدرة الفرد العامؿ دصإف كونيا وسيمة تمكف مف تخرج ع

وكذلؾ مدى التحسف الذي طرأ  ،ثناء العمؿأؽ مف سموكو وتصرفاتو ، والتحقيفتوظومسؤوليات و 
مف قدرتو عمى تحمؿ واجبات ومسؤوليات  خيراً التحقؽأو  ،وظيفتو ياـدائو لواجباتو ومأعمى 

 بقائيا وفاعميتيا في المستقبؿ ، واستمرارفاعمية المنظمة في الوقت الحاضر يضمف إضافية، وىذا
 تية:تسميط الضوء عمى النقاط الآ المبحثيحاوؿ ىذا و  .(20 ،2014 ،)عسكر

 .مفيوـ تقييـ أداء العامميف :أولاً 
 .تقييـ أداء العامميفأىداؼ  :ثانياً 
 .تقييـ أداء العامميف خطوات :ثالثاً 
 مجالات استخداـ نتائج تقييـ أداء العامميف. :رابعاً 

 .الجيات المسؤولة عف تقييـ أداء العامميف :خامساً 
 .تقييـ أداء العامميف (عوقاتمُ  )شكلاتمُ  :سادساً 
 .يير تقييـ أداء العامميفامع :سابعاً 
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 .تقييـ أداء العامميف (طرائؽ)أساليب :ثامناً 
  

 Concept of employee performance appraisal: مفيوـ تقييـ أداء العامميف أولاً 
الموارد البشرية في  إدارةالعمميات اليامة التي تمارسيا  مفالعامميف  أداءعممية تقييـ  دتع        

قؿ أبالعامميف في  اً مف الإدارة العميا وانتياء اً دءالمنظمات وعمى جميع مستويات المنظمة ب
الأداء ساسيا يتـ مقارنة أالفاعمة والتي عمى  الإداريةدوات الرقابة أحد أوىي  ،المراكز الوظيفية

ات لمعمؿ بحيوية ونشاط نتيجة مراقبة ار دع الإنيا وسيمة تدفَ أ فضلًا عف، الفعمي بما ىو مستيدؼ
، وتدفع المرؤوسيف لمعمؿ بنشاط وكفاءة ليظيروا قبؿ رؤسائيـامميف بشكؿ مستمر مف الع أداء

عمى في التقييـ وينالوا الحوافز أ، وليحققوا مستويات ماـ رؤسائيـأبمظير العامميف المنتجيف 
ة منيا يجب التعامؿ معيا جو ر ىداؼ الم، ولكي تحقؽ ىذه العممية الأوات المقررة لذلؾوالعلا

النتائج النيائية ف تستفيد مف أع الاطراؼ التي مف الممكف كة جميبشكؿ نظامي ودقيؽ وبمشار 
 . لعممية التقييـ

، وعمؿ خطة لتحسيف وتطوير وء تعريؼ الفرد بكيفية أدائو لعممالأداوتمثؿ عممية تقييـ         
و يوضح لمفرد نإبصورة صحيحة ف الأداء، وعندما يطبؽ تقييـ في كثير مف الاحياف الأداءىذا 

المستقبمية وتدعيـ الجيود  وضا في مستوى جيد الفرد واتجاىاتأي، وقد يؤثر الحاليدائو أمستوى 
الكتاب  آراءوتنوعت  تعددت. وفي ضوء ما تقدـ فقد الأداء بطريقة صحيحةالمبذولة لتحسيف 

سياؽ تاريخ  حسبب ( يوضح ذلؾ، مدونة5والجدوؿ )، العامميف أداءف مفيوـ تقييـ أوالباحثيف بش
 تي:صدورىا عمى النحو الآ

 حسب آراء عدد مف الكتاب والباحثيفبتقييـ أداء العامميف ( مفاىيـ 5جدوؿ ) 
 تقييـ أداء العامميفمفيوـ                     الباحث والسنة     

سس عمى مجموعة مف الأ، ويشتمؿ البشرية في المنظمة الموارد إدارةىو عبارة عف نظاـ تصممو  363, 2225عقيمي,   
 .العامميف في المنظمة أداءساسيا يتـ تقييـ أ، والتي عمى جراءات والقواعد العمميةالاو 

، دائوأمعينة لتحديد مستوى ونوعية كؿ فرد مف العامميف خلاؿ فترة زمنية  أداء ديرىي عممية تق 378, 2227, برنوطي  
 .ة مجالاتأيوفي  جيداً اـ لاداء ذا كاف الأإيما وتنفذ العممية لتحديد ف

 Noe, et. al., 2008 نقلًا عف 

 245, 2248وأخروف,  كامؿ

بصورة  واجباتو الوظيفية أداءىي العممية التي تتحقؽ مف خلاليا المنظمة مف قدرة الموظؼ عمى 
 صحيحة.

Abu-musa, 2008, 10       وعمى وسموؾ الأفراد العامميف لديياأداء جؿ قياس وتقييـ أىي عممية رسمية تقوـ بيا المنظمة مف ،
 . وتنمية مياراتو ، وكذلؾ تدريبومية يتـ مكافأة الفرد وتحفيزهضوء نتائج ىذه العم

، خلاؿ الكشؼ عف نقاط القوة والضعؼالعامميف مف  أداءنيا عممية تعمؿ عمى تحسيف وتطوير إ 42, 2242شاىيف,    
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 .المنظمة ككؿ أداءالعامؿ وبالتالي  أداءبيدؼ تطوير 
22       2011, Adofo, دائو في أمكاف العامؿ الاستمرار في إ، وما اذا كاف بؼ مدى انتاجية العامؿكتشاوىي عممية لا

الموارد  إدارةعمميات  مف، وتشكؿ جزءاً اساسياً ىداؼ التنظيميةالمستقبؿ لممساعدة في تحقيؽ الأ
 .البشرية

يف وصلاحيتيـ وسموكيـ في عمميـ الحالي لمتعرؼ عمى التي تعنى بقياس كفاءة العاممية تمؾ العمم 429 ,2244 نصرا﵀, 
 .  مدى قدرتيـ عمى تحمؿ مسؤولياتيـ الحالية واستعدادىـ لتقمد مناصب اعمى مستقبلاً 

Abdulkadir, et al., 2012, 

125                  
الفعمي لمعامميف  داءواليادفة الى تقييـ الأير الخاصة بالعمؿ يااءات تضـ مجموعة مف المعجر اىي 

 . ة العكسية لمعامميفير المحددة مع الاخذ بنظر الاعتبار عامؿ التغذيياقياساً بالمع
  Daoanis, 2012, 55   
 

في  داءة الفردية والأىماتستخدمو لمعرفة المس ،داة لقياس الاطر التي وضعتيا المنظمة لعامميياأ
، لتشكيؿ قاعدة بيانات خاصة داءالتنظيمية وتحديد نقاط القوة والضعؼ في ىذا الأ ىداؼضوء الأ

 .بكؿ فرد تستخدمو لمتنمية البشرية

، داء العامميف خلاؿ فترة زمنية محددةظمة لأتاء المراجعة المستمرة والمنجر إنظاـ رسمي يقوـ عمى  45, 2243وف, أخر ميا و  
ـ عمى انجاز الاعماؿ المنوطة ومدى قدرتي ،كفاءة العامميفوبشكؿ عادؿ وموضوعي لتحديد مدى 

 . بيـ
Aggarwal & thakur, 2013 

, 617                  
، داء المستقبميللأ ىداؼوضع الأ فضلًا عف، داء الماضي لمعامميفىي عممية مراجعة ومكافأة الأ
 .داءوالعمؿ عمى تطوير ىذا الأ

تيـ بقدر ما أؿ لتجري مكافدالتي يتـ بموجبيا تقدير جيود العامميف بشكؿ منصؼ وعا ىي العممية 45 ,2245ة, نصبري    
 .يعمموف وينتجوف

 462 ,2245, يالقحطان  

 

بطريقة  داءلموظيفة وعندما يتـ تقييـ الأ داءوىي عممية تستطيع مف خلاليا المنظمات تقييـ الأ
دارةا لكؿ مف العامميف والرؤساء و ياسميمة يتحقؽ مز   . المواد البشرية والمنظمة ككؿ ا 

 2246حافظ والخفاجي,  
          , 462 

 

واجباتو والتحقيؽ مف سموكو اثناء العمؿ  أداءصدار حكـ موضوعي عمى قدرة الفرد مف إىي عممية 
 . دائو خلاؿ فترة زمنية معينةأعمى  أوادراؾ مدى التحسف الذي طر 

تيدؼ الى قياس الاختلافات الفردية بيف العامميف مف حيث مدى كفاءتيـ في دارية إىي عممية  426, 2246 ,المغربي 
مكانية تقمدىـ لوظائؼ ذات مسؤوليات ا  ليات وظائفيـ الحالية مف ناحية و النيوض بأعباء ومسؤو 

 .ىأخر كبر مف ناحية أعباء أو 

، وىي لا تحقيؽ ميمة المنظمةىمة في ا، والمسلضماف تركيز العامميف عمى عمميـ وىي عممية 242, 2247 الصباغ, 
 . عنيا لتنظيـ الاعماؿ في المنظمة غنى

 39, 2247 ,الطبولي 
 

العامؿ لوظيفتو وما يترتب عمى ذلؾ مف وضع  أداءوىي العممية التي يتـ مف خلاليا تحديد كيفية 
 .داءخطة لتحسيف الأ
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 54, 2248الحريري,  
 

 ،العامميف أداءصدار الاحكاـ وكتابة التقارير وقياس ما يمكف قياسو عف مجمؿ إوىي عممية 
 .يةالمواد البشر  إدارةبالإضافة الى انيا عممية مستمرة شاممة لكؿ وظائؼ 

 2249 ,الشيخ والحديثي 
         ,65 

الفعمي لمعامميف في منظمة ما ومقارنتيا بما ىو  داءتمؾ العممية التي تعمؿ عمى تشخيص الأ
 .ياـ معينة خلاؿ فترة زمنية محددةمخطط لتنفيذ م

Marin, 2019, 449         جؿ تحديد أالعامميف لمياميـ مف  أداءوىي العممية التي تستطيع مف خلاليا المنظمات معرفة كيفية
ة كؿ عامؿ في ىماالتالي تحديد مسب، و لقيمة بشكؿ فعاؿ ومف لا يفعؿ ذلؾمف الذي يضيؼ ا

 .المنظمة أىداؼنجاز إ

 .الجدوؿ مف إعداد الباحث باعتماد المصادر الواردة فيو

عممية يتـ مف  نوأالعامميف عمى  أداءعرؼ تقييـ ف يُ أ يمكف لمباحثطار ما سبؽ إوفي         
نجاز قياس انتاجية وكفاءة الفرد العامؿ خلاؿ فترة زمنية محددة مف خلاؿ مقارنة حجـ الإ خلاليا

نقميـ  أوترقيتيـ  أوصدار قرارات تتعمؽ بالاحتفاظ بالعامميف إ، ويترتب عمى ذلؾ بما ىو مخطط
لى تحديد إ بالإضافة، أو تدريبيـ وغيرىا مف القرارات، أو خارجياداخؿ المنظمة  خرآالى عمؿ 

 ولى ومعالجة الثانية. نقاط القوة والضعؼ لتعزيز الأ
 Objectives of performance evaluation أىداؼ تقييـ أداء العامميف اً:نيثا

، أداء العامميفالمترتبة عمى تقييـ  ىداؼدبيات الفكر الاداري بالعديد مف الأأ زخرت        
نيا تتغير مف أ، كما تتغير مع مرور الزمفنما ا  ، و ىداؼ ليست ثابتةف ىذه الأألى إويعزى ذلؾ 

، ويستخدـ بة العامميفجؿ متابعة ومراقأقديماً مف  الأداءتخدـ تقييـ ، فقد اسُ أخرىة الى ظممن
دارة القوى البشرية الموجودة فيياف بيدؼ زيادة فاعمية المنظمة مف خلاؿ تطوير و الآ  بالإضافة، ا 

اذا كاف  ، وتبيف فيماأداء كؿ فرد في المنظمةة عف الى ذلؾ اف نتائج التقييـ تعكس صورة واضح
ساس جيده في أعمى  وـ العكس، وبالتالي تكوف مكافأتأمطموب و ى يعمؿ بجد ونشاط وفؽ ما

، 2017، و(، )اسنين131، 2018)الغانمي،  مثؿ فقد صنؼ العديد مف الكتاب والباحثيف عممو.
44،) (Saibou, 2011, 263 ،اؿ 27، 2014(، )عسكر، 140 ،2017(، )الملا والغزي( ،)

 : أداء العامميف الىتقييـ  أىداؼ( 33 – 32، 2005مراد، 
 يةار دالإ ىداؼالأManagement Objectives : المعمومات المتعمقة  يروفيستخدـ المد

 الأجورية مثؿ الزيادة في مستوى دار العديد مف القرارات الا اتخاذفي  الأداءبنتائج تقيـ 
لى قرارات تتعمؽ إضافة إ، افز لمعماؿ المجتيديف والمتميزيفوحو  آتمنح مكاف أولمعامميف 
خرى، أفراد أو نقميـ إلى أقساـ أ ترقية أو الوظائؼ الشاغرة لشغؿ المرشحيف أفضؿباختيار 

حتى لا تكوف  سس موضوعية ومعمومات دقيقةأالقرارات مبنية عمى  لذا يجب أف تكوف ىذه
الأداء التي تجري التي توفرىا عممية تقيـ  لى المعموماتيمجأ المدير إحيزة أو خاطئة، لذا مت
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قرار يكوف المدير  ي، لمحصوؿ عمى المعطيات والمعمومات اللازمة لأبطريقة عممية سميمة
 .  هاتخاذبصدد 

 ىداؼ التطويريةالأ Development Goals: أداءالتي تتعمؽ بتطوير  ىداؼوىي الأ 
 مواطف القصور ونقاط الضعؼ لدييـ، وبناءً  العامميف في المنظمة مف خلاؿ تحديد الأفراد

تطوير البرامج الموجودة لتتلاءـ مع  أوعمى ذلؾ يتـ صياغة البرامج التدريبية اللازمة 
دائيـ والقضاء أ، بيدؼ تحسيف احتياجات الأفرادمة وتتناسب مع ظالمتطمبات الجديدة لممن

والانسجاـ بيف المدير  كيد عمى الاتصاؿأضافة الى الت، بالإعؼ لدييـضعمى نقاط ال
والارشاد  وتقديـ التوجي يريفعامميف يتسنى لممدرفة مدى كفاءة الع، ومف خلاؿ موالعامميف

نجاز مياميـ بالطريقة الصحيحة ويجنبيـ الحياد عف إاللازـ للأفراد وبالتالي يساعدىـ عمى 
 .  مةظأىداؼ المن

  الاستراتيجيةىداؼ الأStrategic goals :  تيدؼ الى  الأداءف عممية تقييـ أ لىإتشير
الاساسية  ساليبحد الأأ، و أىداؼ المنظمةالربط بيف نشاطات العامميف وخصائصيـ وبيف 

في ىذا المجاؿ يتمثؿ في تنفيذ الاستراتيجيات مف خلاؿ النتائج والسموكيات وخصائص 
لى النتائج المرجوة مف النظاـ إوالوصوؿ  بيذه الاستراتيجية للازمة لمنيوضالعامميف ا الأفراد

ف أط السموؾ والقدرات المطموبة يجب نماأولتحقيؽ ىذا الغرض الاستراتيجي فاف النتائج و 
ولة اوبما يؤمف حالة التكيؼ ومح ،تتصؼ بالمرونة استجابة لمتغيرات الحاصمة في البيئة

جراءات التصحيحية مثؿ الا اتخاذظمة مف تتمكف المن سموب، وبيذا الأرضفال اقتناص
 .سموب التأديبي والانضباطالأ أو التدريب، التحفيز،

     العامميف في المنظمة  أداءف عممية تقييـ إ ستنتاجا يمكف لمباحثوفي ضوء ما سبؽ 
 : تيةىداؼ الآتشمؿ تحقيؽ الأ

بالمعمومات اللازمة لوضع السياسات المستقبمية المتعمقة بتخطيط الموارد  الإدارةتزويد  -
 مفوغيرىا  الترقيةعمميات النقؿ و الى  ضافةٌ إ، مميات التدريب والتطوير لمعامميفالبشرية وع
 . الإداريةالوظائؼ 

مف الثقة بيف الرؤساء يولد جو  والذي اتخاذ القراراتلغاء التحيز والمحسوبية عند إ -
ارتفاع معدلات  عمىبدوره  ينعكس، وبالتالي يزيد مف ولائيـ لممنظمة والذي رؤوسيفوالم

 . الانتاجية
جؿ الحصوؿ عمى أ، مف دائيـأالعامميف وحثيـ عمى تطوير  الأفرادتنمية روح المنافسة بيف  -

نيـ أالحظوظ و  في اووفنيـ متسأ، وذلؾ لشعورىـ بوالحوافز المادية والمعنوية آتالمكاف
 . وعادؿ يلتقييـ موضوع يخضعوف
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 Performance Evaluation Steps اً: خطوات تقييـ أداء العامميفثالث

 راً ظإدارة الموارد البشرية، نجوىرية بيف عمميات  نةتحتؿ مكا الأداءف عممية تقييـ إ        
عممية ، ونجاح الأخرى بشكؿ كبيرية نتائجيا التي يتـ الاعتماد عمييا في باقي العمميات ىملأ

جابيا لباقي العمميات وسيرىا بشكؿ سميـ والذي يعود يإساسيا ومؤثرا أ التقييـ يعتبر عاملاً 
العامميف  أداءف عممية تقييـ إذلؾ  فضلًا عف، أداء المنظمة ككؿوفاعمية  اءةجاب عمى كفيبالإ

 ، ونظراً تسييرىاية والتخطيط في متتطمب الموضوعية والعدالة عند القياـ بيا والارتكاز عمى العم
ما بينيا وبيف مجموعة نيا متداخمة فيإ، كما ىميةلكوف ىذه العممية عمى درجة بالغة مف الأ

لمقياـ بعممية تقييـ و ، بشكؿ جيد لمحصوؿ عمى نتائج سميمةليا  عدادجب الإ، وَ الأخرىعمميات ال
 )الشيخ :يأتفيما يالباحثوف مف اتباع مجموعة الخطوات التي حددىا  ناجحة وفعالة لابدَ  أداء

)شحادة، (، Adofo, 2001, 26) (،24_ 23، 2018 ،)الزىرة (،68-67، 2019والحديثي، 
 .(26 -24، 2018(، )سميرة، 48 – 47، 2016، )عبدالقادر، (20 – 19، 2013

  Setting performance standards الأداء( يير )توقعاتاوضع مع (1
شكؿ ب الأداءيتـ فييا وضع توقعات  إذ، أداء العامميفلى خطوات عممية تقييـ أو تعتبر         

، وبالتالي يتـ الاتفاؽ عمى المياـ والعامميف الإشرافيةوف القيادات الإدارية و اريؽ تعير عف طيامع
نيا أب الأداءير تقييـ ياقصد بمع، ويُ ذىا والنتائج التي ينبغي تحقيقياالعامميف تنفي مفالمطموب 
حيث يتـ عمى  ،بياعماليا المكمفة أقيقو مف قبؿ الموارد البشرية في المطموب تح الأداءمستوى 

. وىذا يحفز العامميف عمى انجاز ـ لاأالأداء وفؽ المطموب ذا كاف ىذا إما ساسيا الحكـ فيأ
، وكذلؾ الذيف سوؼ يقوموف بعممية التقييـ الأفرادافة الى تحديد ض، بالإماليـ بكفاءة عاليةعأ

 . رتو الزمنيةتحديد فت
 Monitor performance progress الأداءمراقبة التقدـ في  (0

طار التعرؼ عمى الكيفية التي يعمؿ بيا الفرد العامؿ في إتأتي ىذه الخطوة ضمف         
، حيث تساعد ىذه الخطوة عمى توفير سابقا ير والتوقعات الموضوعةياالمععمى وفؽ المنظمة 

، أداء العامميفقاعدة مف المعمومات عف كيفية انجاز العمؿ والانحرافات التي قد تحدث في 
، لقياـ بالأداءاثناء فترة أتصاؿ ومعرفة بما يحدث الة معالجتيا مف خلاؿ البقاء عمى و اومح

ف ، وىذه المرحمة ميمة لأالعامؿ داءة الى تقييـ دقيؽ وموضوعي لأياوبالتالي الوصوؿ في الني
فيي  ،عممية مستمرة الأداءف عممية تقييـ ا  ، و ونفس عمى الفرد والمنظمة في الوقتنتائجيا ستؤثر 

فعاؿ ودور بارز في تصحيح  أثر، وذلؾ لما ليا مف أو مكانية معنيةليست وليدة ظروؼ زمنية 
 . تقبلاً الانحرافات التي قد تحدث في العمؿ وتفادي الوقوع بيا مس
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 Performance evaluation الأداءتقييـ  (3
في المنظمة والتعرؼ عمى مستوياتو، جميع العامميف  أداءالخطوة تقييـ  هيتـ في ىذ         
ع الفعمي م الأداء، مف خلاؿ مقارنة اتخاذ القرارات المختمفةفي  ويمكف الاستفادة من ذيوال
مية عاطوة ضرورية لمعرفة مدى كفاءة وف، وىذه الخولىير التي تـ تحديدىا في المرحمة الأياعالم

الأداء الفعمي والكشؼ عنيا، ير المعتمدة و ياوالوقوؼ عمى الانحرافات الموجودة بيف المع الأداء
، وذلؾ لزيادة تماد عمى مصادر متعددة لممعموماتتتـ بالاع الأداءعممية تقييـ إف  كما

، ومف ىذه المصادر التقارير لتقييـتائج عممية االموضوعية التي يمكف الحصوؿ عمييا مف ن
السموكيات التي تظير  فضلًا عف، كتوبة التي تتوافر ليـ بشكؿ شيري، التقارير الاحصائيةالم
 . عماليـلأ الأفراد ةديأثناء تأ
 Performance Feedback (الأداء)مقابلات التقييـالتغذية العكسية في  (4

عداد، و أداء العامميف في المنظمةبعد القياـ بخطوة تقييـ          تي أالأداء، تتقارير تقييـ  ا 
 أونو مف حؽ كؿ موظؼ إ، حيث اخبار المرؤوسيف بنتائج التقييـ الخطوة اللاحقة والمتمثمة في

ف أ، و دائوأجوانب القوة والضعؼ في ب لكي يكوف عمى معرفةف يعرؼ نتائج التقييـ أعامؿ 
جؿ معرفة مدى تقدمو في العمؿ وما ىو متوقع منو مف قبؿ أيناقشيا مع رئيسو بحرية تامة مف 

، التي تحمؿ التغذية العكسية لمعامميف مف خلاؿ ما يسمى بمقابمة التقييـ، ويتـ ىذا الشيء الإدارة
، وىي نظاـ استرجاع أىـ ثمار عممية التقييـمف  د، فالتغذية العكسية تعدائيـأحوؿ ما يتعمؽ ب

 . وزىا مستقبلاً ا، لتجؼ الانحرافات والفجوات السمبيةشالممعمومات تساعد عمى اكت
 Making administrative decisions الإداريةالقرارات  اتخاذ (5

دارية إقرارات  اتخاذالعامميف في  أداءتسيـ ىذه الخطوة الميمة مف خطوات عممية تقييـ         
كالقرارات المرتبطة بترقية  بناءً عمى النتائج التي يتـ الحصوؿ عمييا مف عممية التقييـ، مختمفة

ف ىذه الخطوة تسيـ أضافة الى إ، خريفآنياء خدمات إ أو فراد جددأتعيف  أونقميـ  أوالعامميف 
التي تتعمؽ بالميارات و تطويرية التي يتـ وضعيا في ضوء نتائج عممية التقييـ الخطط البوضع 

 .العامموف الأفراد يمتمكياوالمعارؼ التي 
  Develop performance appraisalالأداء ـ يع خطة تطوير تقيضو  (9

، حيث يتـ الأداءتقييـ  عممية خطوات أوتمثؿ ىذه الخطوة المرحمة الاخيرة  مف مراحؿ         
 الأداءـ يقيتعمى عممية  جابياً ياف تؤثر أات التي يمكف اءجر الاو  ساليبفي ىذه الخطوة تحديد الأ

في  خطيطو مسبقاً تية ىذه الخطوة عندما لا تصؿ النتائج التي تـ تحقيقيا مع ما تـ أىم، وتظير 
، ت والمعارؼ التي يمتمكيا الأفرادتعرؼ عمى القيـ والمياراال، وذلؾ مف طريؽ الأداءعممية تقييـ 

عف رفع  ، فضلاً سياسات والموائح والتشريعاتالافة الى تعديؿ ضوتطوير ظروؼ العمؿ، بالإ



 55  

 

. وتتضح زملاءالف بيف و اتعالو  الأداء، وتحسيف سموكيات قراراتال اتخاذكفاءة الاتصالات وعممية 
 : تي الذي يوضح ذلؾالآ (2)خلاؿ الشكؿ  خطوات مفالىذه 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 ( خطوات تقييـ أداء العامميف2) الشكؿ

  الشكؿ مف إعداد الباحث.
 Uses of assessment  : مجالات استخداـ نتائج تقييـ أداء العامميفاً رابع

ثبات عمى ا  ف معرفة المجالات التي تستخدـ فييا نتائج تقييـ الأداء تعد أفضؿ دليؿ و إ       
مقياـ بعممية ف الرؤساء والمرؤوسيف لا يميموف لأوأىمية ىذا التقييـ، وبالرغـ مف  ىجدو  ىمد

، حيث تعد نتائج عممية اوعدـ امكانية الاستغناء عني ايـ مقتنعوف بضرورة وجودىأنلا إ التقييـ
لاتخاذ الكثير مف القرارات  ائؼ إدارة الموارد البشرية، ومرتكزاً ظلمعديد مف و  ساساً أتقييـ الأداء 
، ورحمون : )فاطمو وأتينتائج تقييـ أداء العامميف ما ي. ومف أىـ مجالات استخداـ الإدارية اليامة

، 2006، )بف عيشي، (5، 2018، ومناصري )رجـ و (،9-5 ،2014)العابد،  (،27، 2016

التغذية العكسية في 
 (مقابلاتال)الأداء 

التقييـ(

يير اوضع مع
 )توقعات( الأداء

ع خطة تطوير ضو 
 ـ الأداءيتقي

مراقبة التقدـ في 
 الأداء

اتخاذ القرارات 
 الإدارية

 تقييـ الأداء
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، 2015(، )الزىراء، 22 – 21، 2012، )عبد الكريـ، (95 – 92، 2008)سميرة،  ،(10 – 8
 . (60 – 57، 2016(، )زينة، 29 – 26
، وثيقة مع تخطيط الموارد البشرية بعلاقة الأداءترتبط عممية تقييـ  :تخطيط الموارد البشرية (1

تساعد في تخطيط الموارد  معمومات ىامة وبيانات ضرورية الأداءذ تقدـ عممية تقييـ إ
 أو، مف خلاؿ توفير العمالة الكافية سواء مف حيث العدد البشرية وسيرىا بشكؿ مثالي وسميـ
الى ذلؾ قد تشير نتائج تقييـ  بالإضافة، أىداؼ المنظمةالميارات والقدرات اللازمة لتحقيؽ 

ف أوىذا مؤشر لوظيفة التخطيط ب ،الموارد البشرية كفاءة في الأداء الى وجود مستوى عاؿٍ 
قؿ وبالتالي يدؿ عمى احتماؿ عدـ الحاجة الى أالعمؿ المستقبمي سينفذ خلاؿ زمف  ءعب

قد تشير النتائج الى مستوى منخفض في كفاءة الموارد  أو ضافية مستقبلاً إموارد بشرية 
 . عويضيـ بموارد بشرية جديدةوىذا يقود الى الاستغناء عنيـ وت ،متدفٍ  أداءالبشرية و 

ف أ الأداءيمكف لممنظمة مف خلاؿ نتائج عممية تقييـ  والحوافز التشجيعية: الأجورتحديد  (2
الذيف  الأفرادضافة الى تحديد إ، الديي وفالأجور التي يستحقيا العاممتقرر مستويات 

 الأجرذا كاف البحث عف الارتباط بيف ا  ، و كالياشأبمختمؼ  يستحقوف الحوافز التشجيعية
التقييـ تبيف مدى النجاح  ذافاف نتائج ى العامميف أداءىو العنصر الاساسي في تقييـ  الأداءو 

ساسو تدفع أالذي حققو كؿ فرد في المنظمة مف خلاؿ انجاز المطموب منو والذي عمى 
ف تدفعيا المنظمة عمى أوالحوافز يجب  الأجورف أىو  أي، والتبرير المنطقي ليذا الر الحوافز

 خرآ، ومف جانب ف يكوف ليا عائدأتكمفة يجب  يانإ أي، ساس الجيد والنشاط في العمؿأ
فاف المنظمة عند اعتمادىا عمى نتائج التقييـ تكوف قد حققت نوعاً مف العدالة والموضوعية 

 . تيـالأجور والحوافز لمعامميف لدييا، وبالتالي رفع معنويافي دفع 
في رسـ وتحديد مسارات  الأداء: تساعد نتائج عممية تقييـ انجاز عمميات النقؿ والترقية (3

فراد الذيف يشغموف وظائؼ للأ، وبشكؿ خاص وظيفي لجميع العامميف في المنظمةالمستقبؿ ال
يا يتـ ساسأمة والتي عمى ظرات الأفراد في المندمكانات وقإ، فيذه النتائج توضح داريةإ

ى مدى حياتو الوظيفية ف يتدرج فييا الفرد عف طريؽ الترقية عمأتحديد الوظائؼ التي يمكف 
، وماىي الوظيفة ح بشكؿ جمي مف ىو المرشح لمترقيةلتقييـ توضا، فنتائج المستقبمية

 ووسيمة فعالة لمعرفة ىاماً  ، كما تعتبر ىذه النتائج معياراً لمناسبة التي يمكف اف يرقى اليياا
، فقد يتـ تعييف فرد أخرى تلائـ قدراتيـ وامكانياتيـالذيف ىـ بحاجة الى نقؿ لوظائؼ  الأفراد
فيصبح  مكاناتوا  ف ىذه الوظيفة لا تتلاءـ مع قدراتو و أيفة معينة وتظير نتائج التقييـ بفي وظ

 .  امتمكيى تلائـ المميزات التي يأخر مف الضروري نقمو لوظيفة 
شكؿ مباشر في ب يـالعامميف تس أداءف نتائج عممية تقييـ إ التدريبية:ات جتحديد الاحتيا (4

نتائج  مفوما يعطيو  الأداءصبح تقييـ أ، حيث حتياجات التدريبية في المنظمةالا فع الكشؼ
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أداء كؿ نو يعطي صورة واضحة عف نقاط الضعؼ في داة اساسية ومساعدة في التدريب لأأ
الأداء مف ، كما تمكف عممية تقييـ لذلؾالتدريبية الازمة  وضع البرامج ىفرد والتي تحتاج ال
لدورات ة مف البرامج واظمفي المن وفالعامم الأفرادالتي حصؿ عمييا  ةمعرفة مدى الفائد

، وذلؾ عف طريؽ مجموعة مف المؤشرات التي تعطي فكرة واضحة التدريبية التي خضعوا ليا
الأداء بعد اؿ ىذه المؤشرات مدى تحسف ، ومثدريبعف مدى الاستفادة المتحققة مف الت

، والتطورات ةظم، كذلؾ الانخفاض في النفقات والتكاليؼ بالنسبة لممنتطبيؽ ىذه البرامج
التي يمكف مف  ريياوغير ذلؾ مف المع ،العامميف ؾ الأفرادجابية التي طرأت عمى سمو يالإ

 .عرفة مدى نجاح البرامج التدريبيةخلاليا م
لمكشؼ عف مدى نجاح عمميات  ىاماً  معياراً  الأداءتعتبر نتائج تقييـ  :والاختيارقطاب الاست (5

، يـاتف التي تناسب مؤىلاتيـ واختصاصكاالجدد ووضعيـ في الام الأفراداستقطاب واختيار 
ـ الاستقطاب والاختيار ظكثير مف الامور مثؿ دقة وعدالة نال الأداءتوضح عممية تقييـ  إذ

سب لمجيد يات كبير ومنامائد الذي تحققو تمؾ العمعف الأ، والتأكد مف ةظمالتي تطبؽ في المن
، ةالأداء وزيادة الكفاء، ويتجمى ذلؾ مف خلاؿ ارتفاع معدلات ليا خصصتوالتكمفة التي 
اءات المستخدمة في عمميتي جر الاتعطي فكرة واضحة عف مدى نجاح  الأداءفعممية تقييـ 

 أوف كانت مرتفعة إ ةالأداء السائدريؽ معرفة معدلات وذلؾ عف ط ،الاستقطاب والاختيار
 . أو فشميااءات جر الامنخفضة والتي تدؿ عمى نجاح تمؾ 

الممؼ لؾ في تثبيت ذ ىأي فرد عامؿ لعقوبة ما اليتطمب تعرض  :الانضباط والمعاقبة (6
ية الاجيزة احم في معيففرد  ريقصاذا ثبت تف، سنويال و، ومراعاتيا في تقييمالخاص بو

 ،الاعتيادي وـ حفظ التفاصيؿ في ممفيتو  ،تمؾ السنةل وميذا يثبت في تقيفي ،التي يستخدميا
فضلًا ، التي حصؿ عمييا الفرد خلاؿ السنةات بقو عقائمة بال الأداءير تقييـ ر ليذا تتضمف تقا

التقييمات  ىيدة قد تكوف ىناؾ حاجة لمعودة الفعت عمى فرد ما شكوى جدذا رُ إذلؾ  عف
واذا ثبت صحتيا قد يتطمب ذلؾ  ف تكوف الشكوى صحيحةأالسابقة لو لمتأكد مف احتماؿ 

، وقبؿ اتبقو عغير ذلؾ مف الو أو فصمأو  أو تنزيؿ درجتو الوظيفيةمعاقبتو بتجميد ترقيتو 
ذا في ذلؾ تحتاج لمعودة الى ممؼ الفرد لتحديد فيما اذا كاف ى حاسماً  ة قراراً ظمف تتخذ المنأ

ع قؤىلات تسمح بالاستفادة منو في موام، وكذلؾ لتقدير مدى تمتعو باً ر ومتكر  اً السموؾ اعتيادي
 . ىأخر 
 Responsibility for evaluation الجيات المسؤولة عف تقييـ أداء العامميف :خامساً 

العامميف مف العوامؿ التي تؤدي الى  أداءتعتبر الجية المسؤولة عف القياـ بعممية تقييـ         
لموضوع ف المتأمؿ للأدب الاداري المكتوب حوؿ ىذا اإ، وفي الواقع أو فشميانجاح ىذه العممية 

العامميف  أداءلى وجود العديد مف الجيات التي تتولى عممية تقييـ إيجد بأف الباحثيف يشيروف 
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 تمؾ الدراساتللأطراؼ المسؤولة عف القياـ بيذه العممية وبحسب ما ورد في   ي عرضاً أتوفيما ي
 :تيأوكما ي (74، 2010 )القيسي،

نسب شخص تتوفر أف أعمى  الآراءب مغأجمع تُ : Direct President الرئيس المباشر -
الشخص الذي لديو  هعتبار االمباشر، ب وأداء العامؿ ىو رئيسلدية المعمومات الكافية عف 

و وتقييـ مستوى كفاءتيـ في العمؿ، فيو ة كاممة بكؿ ما يتعمؽ بمرؤوسييامعمومات ودر 
ف الرئيس المباشر يتسـ بالقدرة العالية أ، كما في التقييـ ممف سواه كثر معرفة وتفضيلاً الأ

ف ىناؾ بعض أ، الا مةظات المنياوغ أىداؼالمرؤوسيف وفقا لطبيعة  أداءعمى تحميؿ 
مف  ، خوفاً ي ونيائي عمى الرئيس المباشر فقطذروف مف الاعتماد بشكؿ كمحالباحثيف ي

عمى مف الرئيس المباشر بمراجعة أداري إ، لذلؾ يؤكدوف عمى قياـ مستوى التحيز والمحسوبية
ؿ عرضيا عمى والتأكد مف سلامتيا وصحتيا قب ياتيموضوع داء وذلؾ لضماف نتائج تقييـ الأ
 ( 40-39، 2010، ينوالإدارة )صبر 

ما تكوف  ، الذيف عادةٌ قصد بيـ زملاء العمؿيُ  :Work colleagues النظراء في العمؿ -
، كما ستمر بووسموؾ وانجاز الفرد العامؿ نتيجة احتكاكيـ الم أداءلدييـ معمومات كافية عف 

العامؿ ، وبالتالي فيـ يدركوف ما اذا كاف ىذا ية كاممة بالعمؿ وطريقة انجازهانيـ عمى در أ
نو لا ألا إ، قصى مجيود ممكفأويتوانى عف تقديـ  رنو مقصإـ أاللازـ  داءيقدـ المجيود والأ

ف تكوف ىناؾ صراعات داخمية أخشية  في العمؿ راءظنصح بالاعتماد بشكؿ كامؿ عمى الني
ف ألذلؾ ينصح ب ،موضوعية غيرف تكوف نتائج التقييـ أة الامر الى يادي في نينيـ، تؤ بي

بو أأداء الفرد )يساعد المقيـ في الوصوؿ الى حكـ موضوعي عف  راء ارشادياً ظأي النيكوف ر 
 (. 25، 2009، حطب

الميمة التي يستطيع عف طريقيا المرؤوس  ساليبحد الأأيعتبر  :Followers فوالمرؤوس -
دائو أفيما يتعمؽ ب ولمعمومات المتوفرة لديو عف رئيسرائو وابآ، بحيث يدلي أداء رئيسوتقييـ 

، لكي يتـ تقيمو والحكـ بينيما مرؾ نتيجة الاحتكاؾ اليومي والمست، وذلوسموكو في العمؿ
المرؤوسيف  آراء ف الاعتماد الكمي عمى معمومات وألا إمستوى كفاءتو وانجازه لمعمؿ عمى 

وذلؾ بسبب احتماؿ وجود خلافات بيف الرئيس  ،جراء غير مناسبإحوؿ رؤسائيـ يعتبر 
نو في المقابؿ تفيد نتائج تقييـ ألا إ، يجعؿ نتائج التقييـ غير موضوعية وبعض مرؤوسيو مما
 ، وبالتالي يساعده ذلؾ عمى تلافيدائوأجعؿ الرئيس عمى عمـ بحقيقة المرؤوس لرئيسو في 

 .          (28، 2007بو ماضي، أخطائو وتطوير ادائو مستقبلًا )أ
ؿ نفسو الذي ف الذي يقوـ بالتقييـ ىنا ىو الفرد العامإ : self-evaluationالتقييـ الذاتي -

درى أنو ذلؾ لأ ،داءة مف اختيار العامؿ نفسو ليقوـ بتقييـ الأيا، والغيخضع لعممية التقييـ
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تو حوؿ املاحظ ءبداإ، وميمة الرئيس المباشر في ىذه الحالة ىي دائوأبحقيقة  الناس جميعاً 
ة لدى الفرد بالاعتماد عمى النفس، ويساعده نو ينمي المقدر أفي  سموبىذا الأ يز، ويتمالتقييـ

، ولكف يؤخذ عميو ممكة التقدير والحكـ لديو ةفي تطوير ادائو، وزيادة خبرتو في العمؿ، وتنمي
امؿ الى المغالاة في ف دافع الانانية يدفع الع، لأفر الموضوعية الكافية في التقييـنو لا يو أ

الوعي  و، لذلؾ يتطمب منتآغراض الحوافز و المكافلأ الإدارةتقدير انجازاتو اماـ 
 (.41_40، 2004)النونو،  أجراء عممية التقييـوالموضوعية عند 

كثر أتستخدـ ىذه الطريقة في العديد مف المنظمات كونيا  :Committeesجافالم   -
، حيث يقوـ بعممية التقييـ لجنة مكونة مف عدد مف الاشخاص يكونوف عمى موضوعية

، ةأداء العامؿ عمى حد، ويقوـ كؿ واحد منيـ بتقييـ تصاؿ بالعمؿ وليـ الماـ بتفاصيموا
وتتميز ىذه الطريقة بالموضوعية والجدية وبعدىا عف التمييز، لاعتمادىا عمى أكثر مف 

الفرد، ولكف يعاب عمى ىذه الطريقة أف ىناؾ  أداءتوى لحكـ عمى مسفي اوجية نظر واحدة 
، بثفي استخداميا يتمثؿ في عدـ معرفة واطلاع اعضاء المجنة عمى العامؿ عف ك اً ضعف

، 2009عدـ امتلاكيـ الفرصة الكافية لملاحظة العامؿ بشكؿ مستمر )جبيف،  فضلًا عف
74. ) 

يستعاف  :Human resource management experts إدارة الموارد البشريةخبراء  -
 أداء العامميفخارج المنظمة في عممية تقييـ  أوالموارد البشرية مف داخؿ  إدارةبخبراء  أحياناً 
، ويشترط أجرائيايا وطريقة أىدافالعممية و  أبعادفي شرح  داءفي مساعدة القائميف بتقييـ الأ أو
لفرد القائـ ا أداءف يكوف ىؤلاء الخبراء عمى عمـ ومعرفة بطبيعة الوظيفة المطموب تقييـ أ

ح مضاميف عممية التقييـ ، ويتحدد دور الخبراء في مقابمة القائميف بعممية التقييـ وشر عمييا
اءات جر الا، ويطمب بعدئذ منيـ أف يتخذوا أسموب التقييـالمطموبة في ىذه العممية و  والطريقة

داء ما تستخدـ ىذه الطريقة في التقييـ الميداني للأ لتنفيذية لمقياـ بعممية التقييـ، وغالباً ا
  ( .53، 2013)النجار، 

ف الاستعانة بكؿ ىذه المصادر في عممية تقييـ أ يرى الباحثوفي  ضوء ما سبؽ       
وبالتالي يضفي عمى التقييـ  ووفرة ؿ المعمومات المحصؿ عمييا أكثر تنوعاً جعالأداء ي

موضوعية ويجعمو اكثر كفاءة وفاعمية، ويبعده عف الاخطاء والمشكلات التي تكتنؼ التقييـ ال
، كما تحتاج الى حتاج الى خبرات واختصاصات متنوعةمف طرؼ واحد، لأف ىذه العممية ت

  في التقييـ. الحيادية والعدالة
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   Evaluation problems تقييـ أداء العامميف (عوقاتم  )شكلاتاً: م  دسسا
يفو معينة، ظخر يشغؿ و آنساف إنساف بشأف إكـ بشري يصدره العامميف حُ  أداءف تقييـ إ       

، وبالرغـ مف الابحاث التي قاـ بيا خطاءالأمشكلات و الف يكوف خاليا مف أوبيذه الصفة لا يتوقع 
جؿ تطوير أالموارد البشرية مف  إدارةوالجيود التي بذليا العامموف في  الإدارةالعمماء في مجاؿ 

كسابو قدراً  داءتقييـ الأ  نو لـ يبمغ بعد الوضعألا إ، كثر فاعميةأوجعمة  مف الدقة والموضوعية وا 
خطاء التي تدفع ببعض الباحثيف في ، ومازاؿ يزخر بالمشكلات والأالمثالي الذي يريدونو لو

لتغمب عمى ىذه المشكلات جؿ األات مف و االى مضاعفة الجيد وبذؿ المح الإدارةمجاؿ 
والتي قد تفقدىا  داءخطاء المصاحبة لعممية تقييـ الأوتتعدد المشكلات والأ والاخطاء.

مقي الضوء عمى بعض ىذه المشكلات والمعوقات التي ف نُ أ، وىنا لابد لتياموضوعيتيا وعدا
 (Dessler, 2013, 303): يمكف تصنيفيا الى نوعيفالتي و  داءالأ تقييـ تكتنؼ عممية

نيا تعتمد وذلؾ لأ ،قيـترتبط ىذه المشكلات بدرجة كبيرة بشخصية المُ  المشكلات السموكية: - أ
                       : تيأداء مرؤوسيو، وىي تتمثؿ بالآالشخصي في تقييـ  عمى اجتياده

Lunenburg, 2012, 7)) 
تحصؿ ىذه المشكمة عندما يقع المقيـ تحت تأثير   Appearance effectتأثير اليالة -

، كأف الأداء، مما يؤثر عمى التقدير العاـ لذلؾ أداء العامؿ الذي يقوـ بتقييموجانب واحد مف 
 أوف العامؿ متفوؽ بأف المقيـ يعتقد أمنخفض بسبب  أوالعامؿ بأنو مرتفع  أداءيتـ تقييـ 

، 2014ـ أو لا يحبيا )الشمري، د يحبيا المقيضعيؼ في صفة معينة مف صفاتو التي ق
200). 

قيميف يميموف الى التساىؿ في بعض المُ   Leniency or militancyالتساىؿ أو التشدد -
نيـ حديثي التعييف في الوظيفة لأ أو يةاجو ما لانيـ يخافوف مف المإ ،الموظفيف أداءتقييـ 
مف عممية  تمكنيفغير مُ  يتـ تقييميـ أو عمؿ الموظفيف الذيفميف بنيـ غير ممأو لأ ةالإشرافي

يـ بشدة وبشكؿ صارـ يفيميموف الى تقييـ موظ التقييـ، ومف جية أخرى ىناؾ بعض الرؤساء
ميف زاد شعور موظفييـ بالخوؼ منيـ والطاعة ليـ ر نيـ كمما كانوا صاأبسبب اعتقادىـ ب

  .(76، 2013حد أساليب القيادة )سلامة، أف ذلؾ ويعتبرو 
 اً عدد أو عاملاً  أو المشرؼ موظفاً  أوقد يفضؿ الرئيس  Personal bias الشخصيالتحيز  -

منيـ  خرآؿ لعدد يلا يم ، وقدجيداً  العامميف فيعطييـ تقديراً  أومنيـ عمى بقية الموظفيف 
أسباب لا تتعمؽ عمى  في غير صالحيـ، وىذا يكوف بناءً  يكوف غير مرضٍ  فيعطييـ تقديراً 

العائمية  أو اجتماعية، كتأثير العلاقاتنفسية  أوسباب شخصية لأ بعممية التقييـ، بؿ
، كؿ ىذه المؤثرات قد تؤدي الى انحياز القائـ بعممية صداقة والزمالة والميوؿ والتفضيؿوال

 .(41، 2007، لتالي عدـ موضوعية ىذه العممية )سعادالتقييـ وبا
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 كثر الاخطاء شيوعاً أيعد ىذا الخطأ مف    Tilt toward the middleالميؿ نحو الوسط -
عطاء تقديرات إ الى، ويحصؿ ىذا الخطأ نتيجة لميؿ بعض المشرفيف الأداءعممية تقييـ في 

دائيـ، وينتج ىذا ، رغـ وجود اختلافات واضحة في اأو جميع العامميفمتوسطة لغالبية 
 كتشافيا وتقديرىااعمى  ةـ القدر لعد أو ية بيف العامميفؿ المشرفيف بالفروؽ الفردما لجيإالخطأ 

تعمقة لعدـ توفر البيانات الكافية الم لا يريدوف الوقوؼ في طريؽ ترقيتيـ وزيادة أجورىـ أو أو
 . (54، 2012)عبدالكريـ،  دائيـأمستوى ب
ساس أف يتـ التقييـ عمى أيتمثؿ ىذا الخطأ ب  Recent impressionsالانطباعات الاخيرة -

دائو أذا كاف سموكو و إالأداء، فعممية تقييـ العامؿ في الفترة الاخيرة قبؿ  الفرد أداءسموؾ و 
دائو قبؿ ذلؾ والعكس أموكو و بغض النظر عف س ناؿ عمى تقديرات ضعيفة سيئ مؤخراً 

 (.36، 2007بو ماضي، ألا يمثؿ كامؿ فترة التقييـ )، لذلؾ فاف ىذا السموؾ صحيح
قد يتـ النظر  Non-presidents interest assessment عدـ اىتماـ الرؤساء بالتقييـ -

، وبالتالي تتـ عممية تعبئة نماذج يا تأدية واجب لابد منونأعمى  الأداءالى عممية تقييـ 
والمستندات والملاحظات عف التقييـ بدوف تحري الدقة وبدوف الرجوع الى السجلات 

غياب  أو الإدارةعممية مف قبؿ عدـ دعـ ىذه ال أو، وقد يكوف السبب قمة الوعي الموظؼ
 وففتجدىـ لا يناقشالتحسيف ىو عف الرؤساء و  الأداءاليدؼ الرئيس مف عممية تقييـ 

، وبالتالي استمرار دائيـأ ـ بنواحي القوة والضعؼ فيمرؤوسييـ بعممية التقييـ ولا يخبروى
 . (48، 2007)صياـ،  جيداً  منو انو يؤدي عملاً  اً عتقادا العامؿ في ادائو السيئ

المسؤوؿ عف  أوقد يكوف الرئيس  Manipulation of evaluation التلاعب بالتقييـ -
ترقية في أو قد يرغب  ،صداقة مع موظؼ معيف أوتربطو علاقة قرابة  الأداءعممية تقييـ 

يمنحو فرصة الترقية نتيجة التقييـ لعمى مف زملائو أ يماً يعطائو تقإذلؾ الموظؼ مف خلاؿ 
حرمانو مف  أو، وكذلؾ قد يرغب الرئيس بالتخمص مف موظؼ معيف ياهإالعالي الذي اعطاه 

 ,Al hinai & Ibrahimدائو العالي )أـ مف غعمى الر  اً متدني اً ميقيأو ترقية فيعطيو تمكافأة 

 أداء العامميف.( يبيف المشكلات السموكية في تقييـ 3) . والشكؿ( 868 ,2018
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 ( المشكلات السموكية في التقييـ3شكؿ)ال
نموذج لتقييـ أداء أعضاء الييئة التدريسية باعتماد فمسفة الإدارة (، بناء أ2014عسكر، سامي شاىر، ) المصدر:

، جامعة كمية الإدارة والاقتصاد أطروحة دكتوراه،بالسموؾ والنتائج "دراسة حالة في كميات جامعة الموصؿ، 
 .79الموصؿ، 

غمب ىذه المشاكؿ بمدخلات وعمميات وأنشطة تقييـ الأداء أترتبط  المشكلات الموضوعية:ب_ 
 (،35 –34 ،2007 )ابو ماضي، (،105 – 103، 2009جازىا بالاتي: )جبيف، ايويمكف 
 (.36- 35، 2009بو حطب، أ) (،91-90، 2010)القيسي،  (،32، 2018)الزىرة، 

  داء عدـ وضوح اليدؼ مف عممية تقييـ الأ -
، ض توضيحيا قبؿ تصميـ ىذه العمميةفتر يُ  داءللأعممية تقييـ  يالمحددة لأ ىداؼف الأإ      

لتزاـ أييدىـ بالاخذ آرائيـ بعيف الاعتبار وكسب تأويجب مناقشتيا مع العامميف والمشرفيف بيدؼ 
 . بشكؿ واضح ىداؼيذه الأل ف يكوف كؿ فرد مدركاً أ، ويجب بخطة التقييـ

 داء ير للأياوجود معدلات ومع قمة -
عدـ وجود معدلات  الأداء ىوالتي تؤدي الى عدـ كفاءة عممية تقييـ  الأسبابحد أف إ      
ير ضرورية لتمكيف القائميف بعممية ياف ىذه المعدلات والمعداء، لأير واضحة ودقيقة للأياومع

 .المطموب الأداءالفعمي ب الأداءالتقييـ مف مقارنة 
 

نحو ميؿ ال
 الوسط

تأثير  
 اليالة

التحيز 
 الشخصي

عدـ اىتماـ 
الرؤساء 

 بالتقييـ

 أخطاء
تقييـ ال

 الأداء

التلاعب 
 بالتقييـ

أو  تساىؿال
 التشدد

الانطباعات 
 الاخيرة
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 تتناسب مع جميع الوظائؼ استخداـ طريقة لمتقييـ لا  -
الأداء يتـ تعميميا عمى جميع ما تستخدـ بعض المنظمات طريقة واحدة في تقييـ  غالباً        

دارات والاقساـ بغض النظر عف طبيعة ومستوى الوظائؼ فتعميـ طريقة واحدة عمى جميع الإ
 . المطموبة مف ىذه العمميةالوظائؼ وجميع الاقساـ قد لا يحقؽ الكفاءة 

 داء اىدار الكثير مف الوقت في عممية تقييـ الأ -
 الإدارةف أفعاؿ يعكس حقيقة مفادىا  أداءجراء عممية تقييـ ف عدـ وجود الوقت الكافي لإإ       

، ويجب بيف المسؤوليات المنوطة لممشرفيفمف  لوية منخفضة جداً أو تعطي ىذه العممية 
أداء موظؼ لسنة ف يتـ تقييـ أنو ليس مف العدالة إحيث  ،ليذه العممية تخصيص وقت كاؼٍ 
 تمنح ا التيياثار واضحة عمى المرتبات والمز آف نتائج التقييـ ليا ، وذلؾ لأكاممة خلاؿ مدة وجيزة

 . لمموظؼ وكذلؾ مستقبمو الوظيفي
 كفاءة نماذج التقييـ  انخفاض -

، فوجود نماذج سيمة في نجاح ىذه العممية فعالاً  دوراً  الأداءنماذج عممية تقييـ  ؤديت      
ما اذا كانت ىذه النماذج أ، قدير عمى تعبئتو في وقتو وبإتقافالت دعشاممة قد يشجع مُ و وواضحة 

 .عدـ الاىتماـ بو عند التعبئة أوه إعدادالتقدير مف  دعمعقدة وغامضة فأنيا تؤدي الى تيرب مُ 
  أوصاؼ وظيفية عدـ توافر  -

لمنظمة الموجودة في اصاؼ وظيفية واضحة ودقيقة لجميع الوظائؼ أو ف عدـ توافر إ      
أوصاؼ وظيفية  إعدادف أومع  الأداءالمؤدية الى عدـ كفاءة عممية تقييـ  الأسبابحد أيعتبر 

لادارات ولدى المشرفيف صاؼ في جميع او ىو توفير ىذه الأ ىـف الأإلا إ، لجميع الوظائؼ ميـ
ف إ، كما طمبيا طبيعة كؿ وظيفوتجزاء العمؿ و المسؤوليات والمياـ التي تأ، لمعرفة المباشريف

 . د منيـدوصاؼ وبخاصة الجالمرؤوسيف بحاجة الى ىذه الأ
  التقارير في اتجاه بعض المنظمات الى السرية  -

العامؿ، أداء تحسيف وتطوير  ساسي مف عممية التقييـ وىودؼ الأف السرية لا تحقؽ اليإ إذ      
، مما قد يجعمو الأداء الضعيؼ بنواحي ضعفوف السرية المطمقة لف تشعر العامؿ صاحب لأ

 ، فضلاً ـحكاـ التي صدرت عنيالأالسيئ وبالتالي ضرورة تعريؼ العامميف ب ئوأدايستمر في  
 . عمى تغذية عكسية عف تمؾ الاحكاـ عف الحصوؿ

الكتاب  آراءفي  اً نياف ىناؾ تبأالخروج بنتيجة مفادىا ب وفي ضوء ما سبؽ يمكف لمباحث        
، ويمكف تجنب وحؿ ىذه أداء العامميفف مشكلات تقييـ أالباحثيف في طروحاتيـ الفكرية بشو 

، واختيار الطريقة الأداءالمرغوب تحقيقيا مف عممية تقييـ  ىداؼالاشكاليات عف طريؽ تحديد الأ
كثر مف جية في المنظمة ألمراجعة  الأداءف تخضع نتائج تقارير أ، و مقياـ بيذه العمميةلالمناسبة 
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تحميؿ ىذه النتائج والاستفادة منيا في مجالات تطوير  فضلًا عف، لمدقة والموضوعية اً ضمان
 . عامميفال أداءورفع كفاءة 

 Performance Evaluation Criteriaيير تقييـ أداء العامميف ااً: معسابع

رضية أ، لأنيا تشكؿ لنجاح عممية التقييـ اً ضروري اً مر أالعامميف  أداءير تقييـ ياتعد مع        
ير ياقصد بمع، ويُ يـ وعمى رأسيـ العامميف ورؤسائيـالعلاقة في التقي أصحابمشتركة ينطمؽ منيا 

ىي المستويات التي  أو وأداء الفرد ويقارف بو لمحكـ عميساس الذي ينسب اليو الأداء الأتقييـ 
 الأداءمر ضروري لنجاح عممية تقييـ أير يا، واف تحديد ىذه المعمرضياً و  جيداً  الأداءيعتبر فييا 

، وتوجيو أىداؼ المنظمةمطموب منيـ لتحقيؽ  ىو مابيا تساعد في ادراؾ العامميف نإ إذ
ف تصاغ أ مف لذلؾ لابدَ  ،الأداءف تؤخذ بعيف الاعتبار لتطوير أالمشرفيف الى الامور التي ينبغي 

، ى ادائيـ لمعمؿ واخلاصيـ لممنظمةير بمشاركة العامميف مما يساعد عمى رفع مستو ياىذه المع
اذ القرارات اتخوحجـ العمؿ والقدرة عمى  الأداءير العمؿ والقيادة والابداع و ياومف امثمة ىذه المع

افز والرغبة عمى تحسيف لدى العامميف الح الأداءير تقييـ يامع دولِ ف تأوحؿ المشكلات، ويجب 
، ويشترط ة وتتناسب مع ظروؼ العمؿ والبيئةمرن يريا، ولذلؾ يفترض اف تكوف تمؾ المعالانتاجية

اد قياسو ر الأداء المفي التعبير عف  ودقيقاً  اً ف يكوف واضحأر ميما كانت نوعيتو يالمعفي ا
 . (203 – 202، 2005)الييتي، 
فرىا في الشيء االدرجة المطموب تو  أونو المستوى إر بشكؿ عاـ عمى ايالمععرؼ ويُ         
ير تقييـ يا. وبالنسبة لمعـ لاأذا كاف وفؽ ما نريد إفيما  ونحف بصدد تقييمو والحكـ عميالذي 
البشرية في اعماليـ المكمفيف المطموب تحقيقو مف قبؿ الموارد  الأداءنيا تمثؿ مستوى إف الأداء
وىي في الحقيقة  ،ـ لاأدائيـ وفؽ المطموب أذا كاف فيما ا يتـ الحكـ، حيث عمى اساسيا بيا

ف أ، ويتضح مف ذلؾ وذلؾ خلاؿ فترة زمنية محددة ،ازىانجإيجب عمى ىذه الموارد  اً أىدافتمثؿ 
. (409، 2005أداء الفرد )عقيمي، لذي سوؼ يقيمو في اقيـ ما توضح لممُ  الأداءير تقييـ يامع

فانو لابد   ةكثير  اً أبعادوقد تتضمف  ،لاف معظـ الوظائؼ في المنظمات المعاصرة معقدة ونظراً 
تية يير الخصائص الآاىذه المعف تتوافر في أ، ويشترط الأداءير متعددة لتقييـ يامف استخداـ مع

(، )سلامة، 143- 142، 2006 ،عباس(، )25، 2007)سعاد،  ،(29، 2012: )عائشة، 
 . (18، 2018 ، )سميرة (،59، 2013

المقياس  جميع العوامؿ المدرجة في يُقصد بو إف Validity of the scale صدؽ المقياس -
، أو نقصافالعمؿ بدوف زيادة  أداءطمبيا تؾ الخصائص التي يف تعبر بصدؽ عف تمأيجب 

لى عدـ احتواء المقياس عمى و ، الحالة الألتاف يكوف فييا المقياس غير صادؽوىناؾ حا
الثانية احتوائو عمى ما الحالة أ، الأداء وتعرؼ ىذه الحالة بقصور المقياسعوامؿ اساسية في 

 .مؤثرات خارجة عف ارادة الفرد، ويعرؼ ىذا الخطأ بتموث المقياس
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يقصد بالثبات الاستقرار والتوافؽ في النتائج التي يتـ   Stability of scaleثبات المقياس -
ف أ أي، أو مف قبؿ اشخاص مختمفيفقات مختمفة أو في  الأداءالحصوؿ عمييا عند تقييـ 

، وبالتالي تكوف نتائج اعماؿ خرآ إلى ومف شخص خرآ الى النتائج تكوف متقاربة مف وقت
ختمؼ نتائج المقياس باختلاؼ ت، كذلؾ بتاً دائو ثاأخلاؿ المقياس ثابتة عندما يكوف  الفرد مف
 فيو انما ىي حالة طبيعية. ولا يعد ذلؾ عيباً  ،دائوأأو مستويات درجات 

مكانية المعيار تمييز الاختلافات في مستويات إيقصد بالتمييز   Discriminationالتمييز -
اليدؼ لأف ، الأفرادمجموعة مف  أوالفرد  أداءبيف  حيث يميزميما كانت بسيطة  الأداء

، وذلؾ لغرض استخداـ النتائج تمييز الجيودلفي المنظمة ىو  الأداءتقييـ  مفالاساسي 
، وتحديد الأفراد، ترقية الأجورتوزيع الرواتب و  عدة امور منيا المترتبة عمى ىذا التمييز في

 .اللازمة البرامج التدريبية
يشير الى وضوح المقياس وامكانية  Easy to use scale سيولة استخداـ المقياس -

 . أو المسؤوليف عف عممية التقييـاستخدامو مف قبؿ الرؤساء في العمؿ 
قصد بو المدى الذي تستطيع مف خلالو يُ  Strategic alignment التوافؽ الاستراتيجي -

الانسجاـ مع و  وظيفي الذي يتسـ بالتوافؽال الأداءتمييز  أواستنباط  الأداءعممية تقييـ 
 .أىداؼ وثقافة المنظمةات و يااستراتيجيات وغ

منيـ مف خصص مجموعة ، فَ الأداءير تقديـ يافي تحديد مع وفواختمؼ الكتاب والباحث       
ير يمكف تطبيقيا عمى جميع ياير لكؿ مستوى اداري ومنيـ مف قدـ مجموعة معيامف المع

: )الاكرش، الى نوعيف ىما ييراقسـ المعن، وبصورة عامة تالإداريةالوظائؼ والمستويات 
2016 ،39 – 40 ) 

ف أوالتي يجب  ف تتوافر في الفرد العامؿأي يجب : تشمؿ الميزات والصفات التالعناصر - أ
ومف ىذه الصفات  ،أداء العمؿ بنجاح وكفاءةيتحمى بيا في عممة وسموكو ليتمكف مف 

 : ـ الىنقسالعناصر ت، وىذه مانة، المواظبة عمى العمؿوف، الأا، التعالعمؿفي خلاص الا
، وىذه بوظيفتووىي العناصر التي تتعمؽ بسموؾ الفرد العامؿ اثناء القياـ : العناصر الممموسة -

حتراـ ا، اتخاذ القرارات وحؿ المشكلات، كالقدرة عمى صر يمكف ملاحظتيا وقياسيا بسيولةالعنا
 . صالات الشفوية، الاتالإداريةميارات ال، مواعيد العمؿ الرسمية، القيادة، التخطيط

وتكوف صعبة القياس  ،رد العامؿالفىي عناصر تتعمؽ بشخصية  :العناصر غير الممموسة -
يمكف تتبعيا وملاحظتيا، كالقابمية، الاستعداد، الميارات،  ولا نيا صفات غير ممموسةلأ ،والتقييـ

 . ، الذكاء وغيرىاانة، الامالقيـ، القدرات
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صمة مف عممية وصؼ ستحمف النتائج المُ  العناصر انطلاقاً ويتـ تحديد واختيار ىذه        
، وكذلؾ تحديد بتوضيح مياـ ومسؤوليات كؿ وظيفة ، حيث تسمح ىذه العمميةوتحميؿ الوظيفة
 اذ العامؿ الكؼء أداء، والتي تمثؿ صفات و ب توافرىا في الشخص شاغؿ الوظيفةالصفات الواج

كفاءة وسموؾ الفرد  عند تقييـ وستند الييُ  ؿ مرجعاً ، وبالتالي فيي تمثالسموؾ السميـ في العمؿ
 . شاغؿ الوظيفة

قيـ انتاجية الفرد العامؿ زف المُ ف يَ أىي عبارة عف ميزاف يمكف بواسطتو  :داءمعدلات الأ - ب
ؿ فترة زمنية لمعرفة مدى كفاءتو في العمؿ الذي يقوـ بو مف حيث الجودة والكمية خلا

 صؿ اخيراً عامؿ مع المعدؿ المطموب منو لمتو المنجز لم، ويتـ  ذلؾ بمقارنة العمؿ محددة
 ةثلاث عمى الأداءؼ معدلات صن، وتأو النوعيةنتاجو مف حيث الكمية إديد مستوى حالى ت

 : انواع ىي
ف تنتج  أمف وحدات الانتاج التي يجب  ةوجبيا تحديد كمية معينمحيث يتـ ب :المعدلات الكمية -

ط بيذا تدؿ عمى العلاقة بيف كمية العمؿ المنجز والزمف المرتبِ نيا إ أي، خلاؿ فترة زمنية محددة
 . الأداء

معيف مف الدقة والجودة  نتاج الفرد الى مستوىإتعني وجوب وصوؿ  :المعدلات النوعية -
زه الفرد و اف لا يتجأالانتاج المعيب الذي يجب  أوخطاء للأما تحدد نسبة معينة  ، وغالباً والاتقاف

 .داءالنوعي للأ ؿنوع بالمعدالعامؿ ويسمى ىذا ال
ف يصؿ أيجب ذ بموجبو إ ،وىذا النوع مزيج مف النوعيف السابقيف :المعدلات الكمية والنوعية -

، وبمستوى معيف مف ف الوحدات خلاؿ فترة زمنية محددةنتاج الفرد العامؿ الى عدد معيف مإ
 الجودة والاتقاف.

عماؿ أنتاجية و وؿ مرة في الاعماؿ الإقد طبقت لأ الأداءف معدلات أة الى شار وتجدر الإ      
 الإشرافيةو  الإداريةتطبؽ في الوظائؼ  الأداء، ولكف مع مرور الزمف اصبحت معدلات المبيعات

حققيا مف النتائج التي ي معيار النجاح في عمؿ المدير يحدد انطلاقاً  أصبح ، فعمى سبيؿ المثاؿ
 .عمى المستوى الكمي لممنظمة

 
   Methods of performance evaluation تقييـ أداء العامميف (طرائؽ)أساليب اً:ثامن

تقييـ داة التي يستخدميا القائـ بعممية الىي الأ العامميف داءأأساليب تقييـ ف إيمكف القوؿ         
ف ىناؾ أ إلىالموارد البشرية  إدارة، وتشير البحوث والدراسات في مجاؿ لتقدير كفاءة الفرد العامؿ

ب تقييـ تقميدية يسالأىما  ،تيفامميف يمكف حصرىا بمجموعتيف رئيسالع أداءمختمفة لتقييـ  أساليب
 أو أسموبواف تفضيؿ استخداـ  ( (ajarwal & thakur, 2013, 617أساليب تقييـ حديثةو 

، كالموضوعية والسرعة عمى مدى توافر مجموعة مف الخصائصى تعتمد أخر طريقة معينة عمى 
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كذلؾ  ،يميفالمقَ  الأفرادظيار موطف القوة والضعؼ لدى إ، والقدرة عمى داءوالدقة في تقييـ الأ
فضلًا أو الخدماتية، نشطتيا الانتاجية أخرى تبعا لأمف منظمة الى  داءتقييـ الأ أساليبف ياتتب

ات طار المنظمإضا في أيتختمؼ  نياإ، كما مياـ التي يقوـ بأدائيا العامميفعف اختلاؼ ال
داء وىي عمى المستخدمة الاكثر شيوعا في عممية تقييـ الأ ساليبعرض لبعض الأنتَ ، وسَ المتماثمة
  (Yousif, 2014, 966)، (  Adofo, 2011, 30): تيالنحو الآ

مؼ المنظمات وليا عدة شائع الاستخداـ في مخت أسموب :داءالطرؽ التقميدية في تقييـ الأ - أ
 : انواع منيا

  Method of gradient chartيقة التدرج البياني)الدرجات( طر  -4
الفرد العامؿ  أداء، ويتـ تقييـ كثرىا شيوعاأبسط الطرؽ و أقدـ و أعد ىذه الطريقة مف تُ         

في الحضور  وف،ا، التعداء، كمية الأداءير محدده مثؿ نوعية الأياحسب ىذه الطريقة وفؽ مع
ة أو عنصر مف استخداـ مقياس متدرج يحتوي عمى درجات لكؿ صف، حيث يتـ المواعيد المقررة

ىذا المقياس مثلا بالقيمة صفر كأدنى درجو في ىذا التقييـ وينتيي بالقيمة  أعناصر التقييـ يبد
ير الشخص كأعمى قيمة ويقوـ المشرؼ بوضع علامة الدرجة التي يراىا مناسبة لتقد 20 أو 10

، فيي تسمح ىذه الطريقة بكؿ سيولة خدـف يستألممشرؼ ويمكف  ،فيما يخص الصفة المقاسة
ليف في التعرؼ عمى نواحي التركيز والتشتت واتجاىات ؤو لتبويب الاحصائي لتساعد المسبا

رغـ بساطة ىذه الطريقة وسيولتيا و . المتضمنة في القائمة تالأفراد العامميف فيما يتعمؽ بالصفا
عمى الرغـ مف  أوزاف واحدة لكؿ الخصائصنو يعاب عمييا افتراض أ في عممية التقييـ الا

ير المستخدمة فييا ليست ياف المعأ فضلًا عف، ؼ ىذه الخصائص عف بعضيا البعضاختلا
عف عدـ ارتباط بعض  ، فضلاً القائـ بعممية التقييـ أو دقيقة الى جانب احتماؿ تحيز المشرؼ

فمثلا قد  (.306، 2003 ،تقييميا)سمطافظيفة المراد نموذج التقييـ بالو أالخصائص المدرجة في 
 1يعبر عف تقدير كؿ منيا برقـ مف )  الذي( و 6تكوف الصفات موضع الدراسة كما في الجدوؿ )

(  5، ممتاز =  4، جيد جدا =  3، جيد =  2، متوسط = 1) ضعيؼ  =  أي(  5( الى ) 
( 6) الجدوؿة في بينى التقديرات المج ( عم ،لاساس فقد يحصؿ الأفراد ) أ ، ب وعمى ىذا ا

ز ىذه الطريقة بالسيولة والبساطة، وعادة يتـ تقييـ ، وتمتالكؿ منيـة النسبية ياالتي تمثؿ الكفو 
 .(32 – 30، 2018، يقة بواسطة الرئيس المباشر ليـ )سميرةبموجب ىذه الطر  الأفراد أداء
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 ج(( يوضح تقديرات مختمفة لمعامميف)أ, ب, 6الجدوؿ)
 جالعامؿ  بالعامؿ  العامؿ أ الصفات

 5 3 2 التعاوف مع الزملاء

 3 2 3 مع المرؤوسيف العلاقة

 1 5 4 الرؤساء مع العلاقة

 1 4 4 الدقة في المواعيد

 2 3 2 في إنجاز العمؿ السرعة

 3 1 2 القدرة عمى التفاىـ

 15 18 17 المجموع

، إدارة الموارد البشرية "مدخؿ تطبيقي"، الطبعة الأولى، الدار 2005شاويش، مصطفى نجيب،  المصدر:
 .90الجامعية، الاسكندرية، 

 Method of arrangement طريقة الترتيب -2
حسب كفاءة كؿ بترتيب مرؤوسيو المشرؼ ب أوتستند ىذه الطريقة عمى قياـ الرئيس         

 داء، ويتـ فييا ترتيب الأفرادتقييـ الأفي ؽ الشائعة ائالطر ، وتعد طريقة الترتيب مف منيـ
، وتكوف أو العكس أسو فضؿ الى الأمف الأ أيتنازليا  أوالخاضعيف لمتقييـ ترتيبا تصاعديا 

ضافة الى إ، داءؽ السيمة في تقييـ الأائضا مف الطر أي د، وتعدائيـ العاـأحسب مستوى كفاءتيـ و ب
صعوبة في تطبيؽ  ثمة ، ولكفالعامميف المطموب تقييميـ قميلاً  ذا كاف عددإانخفاض تكاليفيا 

سماء أ، وفي ىذه الطريقة يتـ التقييـ بعمؿ قائمة تتضمف ذا كاف عدد العامميف كبيراً إىذه الطريقة 
ضعؼ أيختار ثـ ( 1س أفضؿ عامؿ لديو ويعطيو الرقـ)فيختار الرئي العامميف وعناصر التقييـ

العامميف في  جميعف يتـ ترتيب أ، وتتابع العممية الى يو الرقـ الاخيرداء ويعطمف حيث الأ عامؿ
الامر الذي  ،(ـييقعتمادىا عمى الحكـ الشخصي لمرئيس)المُ ا، ويعاب عمى ىذه الطريقة القائمة

يتـ  ةمحددو ير واضحة ياعف افتقارىا الى مع ، فضلاً متحيز وعدـ الموضوعيةليجعميا عرضة 
ة التي تربط بيف الرئيس طبيعة العلاق أوالة يييا، وذلؾ بسبب تأثيرات العم تيب العامميف بناءً تر 

، حيث داء المتوسطذوي الأ الأفرادضافة الى ذلؾ صعوبة تطبيؽ ىذه الطريقة عمى إ، والمرؤوس
ى اكثر أخر ف نبحث عف طريقة أمر الذي يقتضي دائيـ، الأأيز بيف يتعجز ىذه الطريقة عف التم

، )عائشة، (Dessler, 2011, 338) كثر دقة عف أداء الأفرادأئج نتاموصوؿ الى لموضوعية 
2012 ،38) . 
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 أداء ضعٌف أداء مرضً جٌد  جٌد جدا   ممتاز

 Method of compulsory distribution جباريطريقة التوزيع الإ -3
ند ستشكؿ الذي يالدائيـ بأالعامميف المطموب تقييـ  تقوـ ىذه الطريقة عمى توزيع الأفراد        

توزيع اللمنحنى  مجموعات وفقاً  عمى، حيث يتـ توزيع العامميف عمى فكرة التوزيع الطبيعي
طراؼ أ، ويقؿ التوزيع عند الأفراد العامميف في الوسطكبر مجموعة مف أدؿ بحيث تتركز تالمع

 ، وتجبر الرئيس عمى تحميؿ ودراسةنيا سيمة الاستخداـأذه الطريقة ، ومف مميزات ىالمنحنى
، كما انيا تحوؿ دوف ميؿ بعض الرؤساء الى التميز بالتشدد سموؾ مرؤوسيو ليتمكف مف توزيعيـ

، ولكف يؤخذ عمى ىذه الطريقة بانيا لا توضح نواحي القوة والضعؼ في أو الوسطالتساىؿ  أو
، الرديء، مميف تنقسـ الى الممتاز، المتوسط، كما تفترض باف كؿ مجموعات العاأداء العامميف

ف ىناؾ مجموعة عماؿ في قسـ معيف يتميزوف بحسف نو قد يكو وىذا افتراض غير صحيح، لأ
، وبالتالي قد تواجو يس مف العدؿ تصنيفيـ الى مستوياتمف، داء في عمميـ وسموكيـ الجيدالأ

، بسبب جة استياء العامميف موضع التقييـالمقيـ بعض المشاكؿ خلاؿ استخدامو ىذه الطريقة نتي
ساس اف أنو لا يجوز التقييـ عمى أمف منطمؽ اعتقادىـ اف توزيعيـ بيذه الطريقة غير عادؿ 

كيفية استخداـ ل مثالاً  ( يبيف4والشكؿ ). (51، 2016)اليزاـ،  جميع الظواىر الطبيعية متماثمة
مف خلاؿ توزيعيـ الى مجموعات حسب التوزيع  أداء العامميفطريقة التوزيع الاجباري في تقييـ 

داً، % منيـ جيد ج20درجة ممتاز،  % منيـ10الطبيعي لأي مجتمع، حيث يتـ إعطاء تقدير
 تي يوضح ذلؾ:% أداء ضعيؼ والشكؿ الآ10% أداء مرضٍ، 20% درجة جيد، 40

 ( طريقة التوزيع الإجباري4الشكؿ)
، أىمية الرقابة الإدارية في تقييـ وتحسيف أداء العامميف، رسالة ماجستير)غير 2018الزىرة، شموسة، المصدر: 

 .26صمنشورة(، كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية، جامعة عبد الحميد بف باديس، 
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 Binary comparison method طريقة المقارنة الزوجية -2

، ومقارنة زواجأالعامميف مف خلاؿ تقسيميـ الى  الأفراد أداءفي ىذه الطريقة تقييـ يتـ         
 الأفراد، ثـ القياـ بترتيب ىؤلاء أداء العمؿ نفسوعمى قدرة كؿ منيما عمى  بناءً  خرالآ معكؿ فرد 
مف  أي، ليتـ بعد ذلؾ تحديد فضؿختير فييا كؿ منيـ عمى انو الأساس عدد المرات التي اُ أعمى 

ؽ ائقد تجعميا اكثر فاعمية مف الطر  ةخر، وتتميز ىذه الطريقة بميز الآمف  أفضؿالفرديف كاف 
قيـ بعممية المقارنة كثر مف مُ أنو لو قاـ أ، والتي تتمثؿ في أداء افراد العامميفالسابقة في تقييـ 

تتمثؿ في صعوبة استخداميا فما عيوب ىذه الطريقة أ، ي الغالب سيصموف الى نفس النتائجفف
 ، دريب، كما انيا لا تصمح في عمميات النقؿ والتالأفراد المراد تقييميـ كبيرعندما يكوف عدد 

الاختيار  في عمميات فضؿ يكوف، ولكف استخداميا الأالأفراد العامميف نيا لا تحدد نواقصلأ
 حد الامثمة التي توضح نتيجةأيبيف  تي( الآ7والجدوؿ ) .(57-56، 2017 ،لعيد) والتعييف

 . المقارنة الثنائية بيف العامميف
 (نتيجة المقارنة الثنائية7) الجدوؿ

 الترتيب عدد مرات التفضيؿ أسـ الفرد
 الثاني 2 سعد
 الثالث 1 عمي
 الأوؿ 3 محمد
 الرابع _ صالح

، فعالية نظاـ تقييـ أداء العامميف في المنظمات الجزائرية، كمية العموـ 2016فاطمة، ىواري،  المصدر:
 .  32صالاقتصادية وعموـ التسيير والعموـ التجارية، جامعة أبي بكر بمقائد، الجزائر، 

 Checklists method طريقة قوائـ المراجعة -5
نواع الوظائؼ الموجودة في المنظمة لتشكيؿ قائمة أ جميعىذه الطريقة عمى دراسة تستند         

وليس ىناؾ عدد محدد  ،لمعمؿ وءالكف داءلألمف الاسئمة تتضمف مجموعة مف العبارات الوصفية 
ت القيمة العددية لمصفة و ا، وتتفحسب طبيعة الوظيفة ونوع العمؿبدد نما يتحا  و  ،ليذه الاسئمة

العميا  الإدارةحد سوى أيمة سرية ولا يطمع عمييا ية كؿ منيا لموظيفة وتكوف ىذه القأىمحسب ب
ثـ تجمع الدرجات لدى  حسب ما يراه مناسباً  ،لا أوويطمب مف المقيـ الاجابة عمى الاسئمة بنعـ 

لعمؿ، في ايعبر عف كفاءتو  اً العميا ليحصؿ العامؿ عمى الدرجة النيائية والتي تكوف وصف الإدارة
أداء وتعطي فكرة واضحة عف  طويلاً  ولا تستغرؽ وقتاً  ،لاستخداـاوتعد ىذه الطريقة ميمة 

ثناء عممية التقييـ، ذلؾ أنيا تقمؿ مف التحيزات التي قد تحصؿ أا ىذه الطريقة يا، ومف مز العامؿ
ما عيوب أ، يفمختمف ةدرجات لكؿ صفالو  ىميةالشخص المسؤوؿ عف تحديد درجة الأو  ف المقيـلأ

قوائـ بقدر ما يوجد لدييا  إعدادتكمفتيا العالية حيث تتطمب مف المنظمة في تتمثؿ فىذه الطريقة 
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 – 707، 2010ىذه القائمة تختمؼ مف عمؿ لأخر)الصفار،  اتف فقر ا  و  عماؿأمف تصنيفات 
 .ليذا النوع مف الاسئمة ( يتضمف مثالاً 8) (. والجدوؿ708

 نموذج لأسئمة قوائـ المراجعة( أ8الجدوؿ)
 لا نعـ الأسئمة

   يمتزـ بأداء عممو ؟ ىؿ
   ىؿ ىو مخمص في أداء مياـ وظيفتو ؟

   ىؿ يتسـ بالمبادرة والابداع ؟
   ىؿ يحترـ مواعيد العمؿ ؟

ة الأولى، دار صفاء لمنشر بع، الط"اطار نظري"إدارة الموارد البشرية  ،2010نادر احمد،   بو شيخة،أ المصدر:
 .357ص ،والتوزيع، عماف ،الاردف

نتيجة الانتقادات الكثير التي وجيت  ؽائت ىذه الطر ظير  :داءؽ الحديثة في تقييـ الأائب( الطر 
مف اعتمادىا  ؽ التقييـ التقميدية بسبب اعتمادىا عمى السمات الشخصية لممرؤوسيف بدلاً ائالى طر 
القائميف  أو تعاني مف التحيز الشخصي لمرؤساء نياأ، كما داءالممكف قياسيا للأ ىداؼعمى الأ

ؽ أفضؿ في تقييـ أداء الأفراد ائطر ح بطويرىا لتصالتفكير في ت أبعممية التقييـ، وبالتالي بد
 العامميف ما يأتي: أداءؽ الحديثة في تقييـ ائتمؾ الطر  أىـومف بيف  .(45، 2013 ،النجار)

  Management by objectives ىداؼبالأ رةدا( طريقة الإ4
عى الى ، تسأداء العامميففي تقييـ  نسبياً  حديثاً  مدخلاً  أو الاسموب ىذه الطريقة دتع         

ف الرئيس إىداؼ المتفؽ عمييا، بمعنى ف العبرة بالنتائج في ضوء الأإالتركيز عمى فكرة مؤداىا 
الى صفاتيـ  تمف نتائج دوف الالتفا هالأفراد اف يحققو ستطاع أالمشرؼ ييتـ فقط بما  أو المباشر

حسيف ، وكذلؾ تزيز العلاقة بيف الرئيس والمرؤوسوتيدؼ ىذه الطريقة الى تع ،أو سموكياتيـ
، مف خلاؿ عقد لقاءات بيف القائـ بعممية التقييـ وبيف العامؿ مناخ العمؿ وظروفو المناسبة

بؿ العامؿ خلاؿ فترة زمنية والواجبات المطموب تحقيقيا وانجازىا مف ق ىداؼلوضع وتحديد الأ
، ومف ثـ أو وصفيواضحة وواقعية ومحددة بشكؿ كمي  ىداؼكوف ىذه الأف تأ، ويجب محددة

، وبالتالي يتـ ىداؼير الموضوعية التي تستخدـ لقياس مدى تحقؽ الأياتحديد العناصر والمع
(. وتمتاز ىذه 301، 2005 )ماىر، ىداؼوانجازه مف ىذه الأ عمى ما تـ تحقيقو تقييـ الفرد بناءً 

تشجيع  ضاً أي، و د فكري وتكسبو خبرة وتجارب جديدةرؼ عمى بذؿ جينيا تشجع المشأالطريقة ب
ضافة أىدافو المتفؽ عمييا، بالإيزيد مف دافعيتو نحو العمؿ وتحقيؽ  ىداؼالعامؿ عمى تحديد الأ

ؿ قب أانيا تبد ضاً أي، ومف مميزات ىذه الطريقة والعامميفالى تحسيف الاتصالات بيف المشرفيف 
نو  يعاب ألا إ، نتياء مف العمؿتبدأ الا بعد الا الأخرى لا ؽائف الطر إفي حيف  ،البدء بالعمؿ

ومناقشتيا مع  ىداؼوضع الأ تيمؾ الكثير مف الوقت والجيد عندنيا تسأعمى ىذه الطريقة 
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عف الوقت المستغرؽ في توفير  ، فضلاً ىداؼالمرؤوسيف وتقييـ مدى تقدميـ نحو تمؾ الأ
، بالإضافة الى ذلؾ قد تتحوؿ عممية وضع ء المرؤوسيفأداالمعمومات العكسية عف مستويات 

 في حيف، وأىداؼ طموح، فالرئيس يرغب في تحديد ىداؼ الى صراع بيف الرئيس والمرؤوسالأ
وواجبات العمؿ ، لذا فاف معرفة مياـ داءالمرؤوس يرغب في تحديد مستويات منخفضة مف الأ

 (.43-42، 2006 الصراع )عدواف، في حسـ ىذا ميماً  دوراً  ؤديت ةوالقدرات المتوافر 
 Method of compulsory selection جباريطريقة الاختيار الإ (2

ربع أالمشرؼ لعبارتيف مف مجموع  أواختيار المقيـ  ساسأتقوـ ىذه الطريقة عمى         
ما  أفضؿحد العبارات المختارة الفرد بأبحيث تصؼ  ات تصؼ صفة معينة بالفرد العامؿعبار 
زاف المعطاة لكؿ و ف الأأة بق، وتتميز ىذه الطريالأخرى تصفو بشكؿ غير جيدوالعبارة  ،يكوف
، وىذا يؤدي الى في المنظمة حتفظ بيا بشكؿ سريويُ  ،غير معروفة لدى المقيـ مختارة عبارة

حقيؽ جابيات ىذه الطريقة تتمثؿ بقدرتيا عمى تيإ، ومف داءالتحيز في عممية تقييـ الأ ةتقميؿ درج
، وىؿ أىمية كؿ منيا، فالمقيـ لا يعرؼ عند اختياره لمصفات مدى ضوعية في عممية التقييـالمو 

العامؿ بشكؿ دقيؽ  أداءاختياره في مصمحة العامؿ اـ لا ؟ كما تتميز بإجبار المقيـ عمى دراسة 
، ولكف يؤخذ عمى ىذه يا لسموؾ وصفات العامؿاء تحميؿ لمعبارات لمعرفة مدى مطابقتأجر و 

، كذلؾ عدـ خبرة وميارة في تصميـ الثنائيات ، وحاجتيا الىيميا بسبب تعقيدىافة صعوبة الطريق
، بالإضافة الى صعوبة قياـ الرئيس المباشر بمناقشة تقرير تقييـ وزافضماف سرية قائمة الأ

يترتب عميو حرماف العامؿ مف كاف التقرير سوؼ  إذا ةداء مع كؿ مرؤوس مف مرؤوسيو خاصالأ
 أتيوفيما ي .(40، 2014و، )دىين دريبيةالزامو بحضور دورة ت أو ةو علا أوترقية  أوة أمكاف

 :( يوضح كيفية العمؿ بيذه الطريقة9الجدوؿ )
 ( نموذج مبسط يوضح طريقة الاختيار الإجباري9) الجدوؿ

 الوزف المفاضمة عبارات التقييـ معايير التقييـ
 
 

 السموؾ
 في العمؿ 

 حب العمؿىذا العامؿ يُ  .1
 يمكف الاعتماد عمية في أداء أي عمؿ .2

................

................ 
 

................ 

................ 

 كثير الكلاـ وقميؿ التنفيذ. .1
تصريحاتو الكثيرة بقدرتو عمى العمؿ  .2

 .دوف أف يعمؿ

................
................ 
 

................

................ 

  درجة تقييـ مستوى أداء العامؿ    

، أىمية تقييـ أداء العامميف في تفعيؿ نشاط المؤسسة، رسالة ماجستير)غير 2006: فضيؿ، نعيمة، المصدر
 .78جامعة الجزائر، ص ،منشورة(، كمية عموـ التيسير
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 Critical Events Method حداث الحرجة( طريقة الأ3
جابية يحداث الإالمشرؼ المباشر بتدويف الأ أو الرئيستتضمف ىذه الطريقة قياـ          

عطاء قيمة لكؿ إعد ذلؾ يتـ ب، و أداء الفرد العامؿ خلاؿ فترة التقييـوالسمبية التي يلاحظيا في 
وف ىذه القيـ عمى درجة مف السرية، ومف ثـ يتـ ، حيث تكأىميتيا في العمؿحسب بحادثة 

يتـ استبعاد الحوادث التي  ، إذالفرد أداء، لكي تستخدـ بعد ذلؾ لمدلالة عمى مستوى الاحتفاظ بيا
نيا تساعد الرئيس إا ىذه الطريقة يامز  أىـ، ومف داء غير الفعاؿالفعاؿ والأ لا تميز بيف الأداء

، وبالتالي العمؿ عمى تلافي ىذا الأفراد العامميف أداءبراز نواحي الضعؼ والقصور في إعمى 
ف ىذه الطريقة ، لأشراؼ الرئيسإنيا تحسف مف مستوى إ، كما مستقبلاً  داءقصور وتحسيف الأال

 فضلًا عف، دائيـأفي  حدثتمرؤوسيو لتسجيؿ الوقائع التي  أداءتجبر الرئيس عمى ملاحظة 
يير ا، لأنو ليس عمى عمـ بقيـ المعلطريقة في انيا تقمؿ مف درجة تحيز المقيـذلؾ تتميز ىذه ا

ستمرة نيا تتطمب مراقبة مأ نو يعاب عمى ىذه الطريقةألا إا يا، وبالرغـ مف ىذه المز دمةالمستخ
، كما انيا تتطمب مشرفيف عمى يقة ليـا، وىذا قد يسبب المضمف قبؿ الرئيس عمى مرؤوسيو

تقع في أداء الفرد  لماـ بجميع الحوادث التيالمقدرة حتى يتمكنوا مف الإو درجة عالية مف الكفاءة 
مثمة في طريقة ( يوضح بعض الأ10)ي الجدوؿأتوفي ما ي (.31- 30، 2007العامؿ )سعاد، 

 :الحرجة الاحداث
 نموذج مبسط لطريقة الأحداث الحرجةأ( 42) الجدوؿ

 يجابيةالأحداث الميمة الإ التاريخ
 ةمكاف ترتيبو الأوؿ في دورة الحاسوب التي عقدت بالمنظ 10/10/2018
 تمكف مف الانتياء مف إعداد واجباتو قبؿ الموعد المحدد 15/11/2018
 قدـ اقتراحاً ميماً في تبسيط إجراءات العمؿ 1/12/2018

 الأحداث الميمة السمبية التاريخ
 تأخر في الحضور نصؼ ساعة 2/10/2018
 تطاوؿ عمى أحد زملائو في العمؿ 8/11/2018
 إضافي رغـ حاجة العمؿ لورفض البقاء لوقت  25/12/2018
 .مف إعداد الباحث :المصدر

 Method of collective appreciationطريقة التقدير الجماعي  (4
العامؿ مف خلاؿ ىذه الطريقة مف قبؿ لجنة تتكوف مف عدد مف الاعضاء  أداءيتـ تقييـ          
 إدارةجنة ممثؿ عف معضاء الأكوف مف يقد  دىـ الرئيس المباشر لمفرد العامؿ، كماحأ، يكوف 

لدييـ معرفة ف يكونوا مف الذيف أجنة معضاء الأويجب عند اختيار  ،في المنظمة الموارد البشرية
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عماليا لأ جنة ليعمؿ منسقاً معضاء الأحد أ، بالإضافة الى ذلؾ يتـ اختيار بالعامؿ وطبيعة عممو
المناقشة بيف  وذلؾ بتنسيؽ ،قيؽ اليدؼ التقييميعمى تح العمؿ ساسيوالذي يكوف دوره الأ

مناقشة نتائج التقييـ التي قد  جنة في الواقع ىومف عمؿ الا  و  ،نتائجيا عدُ جنة ومف ثـ يَ معضاء الأ
جنة قد قامت بمناقشة العامؿ فيما يتعمؽ مف تكوف الأعدىا الرئيس المباشر عف العامؿ بعد أ

اشر بالاجتماع بو لمناقشة يقوـ رئيسو المبجنة بالفرد العامؿ م، وبعد اجتماع اليفتوظبمتطمبات و 
تحسيف ب، بالإضافة الى الاعماؿ الخاصة نجاز العامؿ نفسوا  ، و داءالأ ييرامور مثؿ معبعض الأ

 أداء، وبالرغـ مف اف الرئيس المباشر ىو صاحب الصلاحية في تقييـ العامؿ في المستقبؿ أداء
ف تقييمو الذي ستتـ مناقشتو معو مف قبؿ أف عممو المسبؽ بألا إالعامؿ بموجب ىذه الطريقة 

ف إ، كما يا ىذه الطريقةامف مز  ة، وىذه تعتبر ميز في تقييمو كثر دقة وحرصاً أ جنة سوؼ يجعمومال
ؽ الأخرى )سلامة، ائموضوعية مف الطر  كثرأالعامميف ىي  أداءنتائج ىذه الطريقة في تقييـ 

2013 ،68.) 
 Evaluation according to the method (360) degree   درجخ(362)أسموب( التقييـ وفؽ 5
، مف أداء العامميفتقييـ  عممية الحديثة والشائعة في ساليبمف الأ سموبىذا الأ ديع         

 سموبرؼ ىذا الأ، ويعَ صوؿ عمى معمومات حوؿ ىذه العمميةخلاؿ توظيؼ مصادر متعددة لمح
الأفراد العامميف ومشاركتيـ في  أداءوشمولية عف  كثر تكاملاً أنو منياج مصمـ لتوفير صورة أب

ؼ ىذا عرَ ، كما يُ قة في التقييـ وصراحة في التنفيذتتطمب د ةيمداة تطويرية قَ أ، كذلؾ يعتبر العمؿ
ميف حالة أؼ تدى بيأخر طراؼ أنو تقييـ مكتوب مف قبؿ زملاء العمؿ والمدراء و أضا بأي سموبالأ

فر ىذا و كذلؾ ي ،بالتقييـ الذي مصدره جية واحدة ة قياساً التوازف وتوفير مزيد مف الموضوعي
العامميف مف خلاؿ اتجاىات متعددة تتمثؿ  داءتغذية عكسية عف المجالات المختمفة لأ سموبالأ

ف ىذا النوع مف التقييـ إ، وبالتالي فالزبائف فضلًا عف ،والمرؤوسيفبالمشرفيف وزملاء العمؿ 
ف وبالتالي يسمح و خر الآليو إر ظيعرؼ العامؿ كيؼ ين، وسَ وعادلاً  صادقاً  سيحقؽ لمعامؿ تقييماً 

لحقيقة لديو كتشاؼ جوانب الخمؿ والقصور ااكما يمكف لمديره  ،ة سموكياتو تجاىيـلو بإعادة دراس
نو أؽ التقييـ يتمثؿ في ائفي ىذا النوع مف طر  كثر تحدياً ما الجانب الأأ، والعمؿ عمى معالجتيا
تسبب نيا قد فة الى ضماف السرية في المعمومات، لأاضبالإ ،الوقت والجيديستغرؽ الكثير مف 

 – 57، 2005، الإدارة الدقة في النتائج )اؿ مرادلكي تضمف و ، مشاكؿ وتوترات بيف العامميف
 درجة: 360 أسموبالعامؿ وفؽ  أداء( يوضح الاطراؼ المشتركة في تقييـ 5(. والشكؿ )59
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 زاوية
 درجة( 362)

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 درجة 362( الاطراؼ المشتركة في تقييـ أداء العامؿ وفؽ أسموب 5الشكؿ )
، تقييـ الأداء في الإدارات الصحية بمديرية الشؤوف الصحية 2009: جبيف، عبد الوىاب محمد، المصدر

 .91صبمحافظة الطائؼ، اطروحة دكتوراه،  جامعة سانت كميمنتس العالمية، الجميورية العربية السورية، 
متعددة تستخدـ في عممية تقييـ  أساليبؽ و ائف ىناؾ طر أب وفي ضوء ما سبؽ يرى الباحث 
، وذلؾ بسبب وعية والعدالة في تقييـ العامميفؽ قد يفتقر الى الموضائف بعض ىذه الطر ا  ، و داءالأ

يتـ مقارنة  داءير واضحة للأيا، بالإضافة الى عدـ توفر معقيـ لصالح شخص معيفتحيز المُ 
صؼ بالتعقيد بسبب القوائـ الطويمة ؽ التي تتائعف وجود بعض الطر  ، فضلاً النتائج النيائية بيا

جابياتيا يإؽ التقييـ ليا ائف لكؿ طريقة مف طر إ أي، ف الصفات والخصائص المطموب بحثيام
ف طريقة في ستخداـ اكثر ما ماتظفترض عمى المن، ولمتغمب عمى تمؾ المعوقات يُ وسمبياتيا
فة الى تطبيؽ بعض الاتجاىات ، بالإضاتوفير قدر مف الموضوعية والعدالة، وذلؾ لالتقييـ عممية

ؽ التقييـ التي ائخر طر آ إلى ف تراجع مف حيفأ مف ضاً أي دارةللإ ، ولابدَ داءالحديثة في تقييـ الأ
ـ تحتاج أ دؼؽ المتبعة مناسبة وتحقؽ اليائذا كانت ىذه الطر إجؿ معرفة ما أ، وذلؾ مف تتبعيا

تغيير ىذه  أوى أخر حذؼ بنود  أوضافة بنود جديدة لمتقييـ إعف طريؽ  وذلؾ ،الى تعديؿ
 الطريقة. 

 العامؿ

 زاوية    
 درجة( 482)

 زاوية    
 درجة( 272)

 الرئيس

 المرؤوسيف

 الزملاء الزبائف

 زاوية
 درجة( 92)
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 الفصل الثالث
 الإطار التطبيقي للذراست

 الأدوات مػػػػف عػػػػدد باسػػػػتخداـ ياوتشخيصػػػػ الدراسػػػػة متغيػػػػرات وصػػػػؼ الفصػػػػؿ ىػػػػذا يتنػػػػاوؿ      
 والانحػػػػرافات الحسػػػابية، الاوسػػػاط المئويػػػة، النسػػػب التكراريػػػة، التوزيعػػػات) المتمثمػػػة بػػػػػ الإحصػػػائية
 ىػػذا الفصػػؿ صػػحتيا، وسيتضػػمف مػػف لمتحقػػؽ الدراسػػة فرضػػيات اختبػػار الػػى بالإضػػافة( المعياريػػة

 :مبحثيف ىما
 .المبحث الأوؿ: وصؼ وتشخيص متغيرات الدراسة

 المبحث الثاني: اختبار أنموذج الدراسة وفرضياتيا.
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 المبحث الأول 
 وصف وتشخيص متغيراث الذراست

  ووتشخيص (QWL)عرض نتائج وصؼ متغير جودة حياة العمؿأولًا. 
( سػػؤالًا يتعمػػؽ بجػػودة حيػػاة العمػػؿ مػػف خػػلاؿ 25ضػػـ ىػػذا المتغيػػر فػػي اسػػتبانة الدراسػػة ) 

، شػػػػراؼأسػػػػموب الإالقيػػػػادة و ، فػػػػرؽ العمػػػػؿ، الأجػػػػور والرواتػػػػب، بيئػػػػة العمػػػػؿخمسػػػػة أبعػػػػاد، وىػػػػي )
 ، وكما يأتي: (X1-X25)(، وتمثمت بالمتغيرات القرارات صنعالمشاركة في و 

كميػػة  ( الػى إجابػػات الأفػراد المبحػػوثيف فػي11تشػير النتػػائج الػواردة فػػي الجػدوؿ ): بيئػة العمػػؿ .4
نحػو الاتفػاؽ حيػػث  و( تتجػX1–X5حػوؿ ىػذا البعػد ومتغيراتػو التػي تشػمؿ ) الحػدباء الجامعػة

(، امػا الإجابػات المحايػدة 0.631( وانحػراؼ معيػاري )4.1( وبوسط حسػابي )%87.9بمغت )
(، %1.98(، كمػػا بمغػػت نسػػبة عػػدـ الاتفػػاؽ مػػف بػػيف إجابػػات المبحػػوثيف )10.14%كانػػت )ف

( حيػث كانػت نسػبة الاتفػاؽ X2اف المتغير الذي اغنى نسبة الاتفاؽ في ىذا البعد ىو ) عمماً 
يػػػنص ىػػػذا  حيػػػث(، 0.529( وبػػػانحراؼ معيػػػاري )4.34( ووسػػػطو الحسػػػابي )%98.7فيػػػو )

ف بيئػة العمػؿ جيػدة فػي مؤشػر عمػى أ( وىػذا تتميز بيئة الكمية بالنظافة والترتيػب) السؤاؿ عمى
( 6ملاحظة تقسيمات الاتفاؽ في الشكؿ )المبحوثة مف حيث النظافة والترتيب. ويمكف  الكمية

 بيئة العمؿ. بُعد تجاه دراسةعينة ال لإجاباتالذي يوضح النظرة الشاممة 
  بيئة العمؿ التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد (44الجدوؿ )

انًتغٍراد 

 والأثعبد
 انريز

 يمٍبس الاستجبثخ

انىسط 

 انحسبثً
الانحراف 

 انًعٍبري
أتفك ثشذح 

(5) 
 أتفك

(4) 
 يحبٌذ

(3) 
 لا أتفك

(2) 

لا أتفك 

 ثشذح
(1) 

 % د % د % د % د % د
م
عً
ان
ح 
ٍب
ح
ح 
ىد
ج

 

م
عً
ان
خ 
ٍئ
ث

 

X1 38 25.0 100 65.8 12 7.9 2 1.3 0 0 4.14 0.603 

X2 55 36.2 95 62.5 1 0.7 1 0.7 0 0 4.34 0.529 

X3 30 19.7 100 65.8 17 11.2 3 2.0 2 1.3 4.01 0.714 

X4 21 13.8 89 58.6 40 26.3 2 1.3 0 0 3.85 0.659 

X5 41 27.0 99 65.1 7 4.6 5 3.3 0 0 4.16 0.652 

انًؤشر 

 انكهً

 24.34  63.56  10.14  1.72  0.26 4.1 0.631 

87.9 10.14 1.98 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب.
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 عد بيئة العمؿتجاه ب  ( اتجاه إجابات عينة الدراسة 6الشكؿ )

 عداد الباحثإالمصدر: 
ف إجابات أ( 12النتائج الواردة في الجدوؿ ) تبيف: )التعويضات المالية(الأجور والرواتب .2

–X6حوؿ ىذا البعد ومتغيراتو التي تتضمف ) كمية الحدباء الجامعة في الأفراد المبحوثيف

X10 )( وانحراؼ معياري 3.65( وبوسط حسابي )%70.38نحو الاتفاؽ حيث بمغت ) وتتج
(، كما بمغت نسبة عدـ الاتفاؽ مف بيف %20.66كانت )ف ةما الإجابات المحايدأ(، 0.742)

ىو  في ىذا البعد غنى نسبة الاتفاؽأالذي  متغيرف الأ (، عمماً %8.96إجابات المبحوثيف )
(X10( حيث كانت نسبة الاتفاؽ فيو )وبانحراؼ 3.88( ووسطو الحسابي )%90.1 )

تمتزـ كميتنا بالإيفاء بالتزاماتيا المالية تجاه ينص ىذا السؤاؿ عمى ) حيث(، 0.722معياري )
ف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قِبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا وىذا يعني أ (العامميف لدييا

المجاؿ. ويعزو الباحث سبب ذلؾ الى مقدرة المنظمة المبحوثة عمى الإيفاء بيذه الالتزامات 
ملاحظة تقسيمات ويمكف  .تجاه العامميف لدييا وبالتالي شعورىـ بالأماف والاستقرار الوظيفي

الأجور  تجاه دراسةعينة ال لإجابات( الذي يوضح النظرة الشاممة 7الاتفاؽ في الشكؿ )
 والرواتب.
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 الأجور والرواتب ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد42الجدوؿ )

انًتغٍراد 

 والأثعبد
 انريز

 يمٍبس الاستجبثخ

انىسط 

 انحسبثً
الانحراف 

 انًعٍبري
أتفك ثشذح 

(5) 
 أتفك

(4) 
 يحبٌذ

(3) 
 لا أتفك

(2) 

لا أتفك 

 ثشذح
(1) 

 % د % د % د % د % د

م
عً
ان
ح 
ٍب
ح
ح 
ىد
ج

 

ت
ات
و
نر
وا
ر 
ى
ج
لأ
ا

 

X6 9 5.9 98 64.5 32 21.1 11 7.2 2 1.3 3.66 0.754 

X7 8 5.3 120 78.9 9 5.9 14 9.2 1 0.7 3.79 0.706 

X8 6 3.9 82 53.9 50 32.9 13 8.6 1 0.7 3.52 0.737 

X9 8 5.3 67 44.1 64 42.1 9 5.9 4 2.6 3.43 0.795 

X10 12 7.9 125 82.2 2 1.3 10 6.6 3 2.0 3.88 0.722 

 انًؤشر انكهً
 5.66  64.72  20.66  7.5  1.46 3.656 0.742 

70.38 20.66 8.96 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب.

 
 الأجور والرواتبعد تجاه ب  ( اتجاه إجابات عينة الدراسة 7الشكؿ )

 عداد الباحثإالمصدر: 
فػي كميػة ف إجابػات الأفػراد المبحػوثيف أ( 13النتػائج الػواردة فػي الجػدوؿ ) توضح: فرؽ العمؿ .3

 ،نحػو الاتفػاؽ وتتجػ (X11–X15الجامعة حوؿ ىػذا البعػد ومتغيراتػو الػذي يتضػمف )الحدباء 
مػػػا أ (،0.585) قػػػدره ( وانحػػػراؼ معيػػػاري3.702( وبوسػػػط حسػػػابي )%67.36حيػػػث بمغػػػت )

(، كمػػػػا بمغػػػػت نسػػػػبة عػػػػدـ الاتفػػػػاؽ مػػػػف بػػػػيف إجابػػػػات %30.68كانػػػػت )ف ةالإجابػػػػات المحايػػػػد
( X11ىػو ) فػي ىػذا البعػد غنػى نسػبة الاتفػاؽأالذي  متغيرف الأ (، عمماً %1.98المبحوثيف )

 قػػدره ( وبػػانحراؼ معيػػاري3.93( ووسػػطو الحسػػابي )%90.1حيػػث كانػػت نسػػبة الاتفػػاؽ فيػػو )
تعتمد كميتنا العمػؿ الفرقػي كأسػاس فعػاؿ فػي ميػداف ينص ىذا السؤاؿ عمى ) حيث(، 0.426)
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ؿ فػػػي انجػػػاز بعػػػض عمػػػالعمػػػى بنػػػاء فػػػرؽ  المبحوثػػػة كميػػػةوىػػػذا مؤشػػػر عمػػػى اىتمػػػاـ ال( عمميػػػا
ذلػؾ ومػف خػلاؿ زيػػارة الباحػث لمميػداف المبحػوث لمػس نػوع مػف التكػػاتؼ  أعماليػا، فضػلًا عػف

والتعػاوف بػػيف المػػوظفيف عنػػد انجػاز الميػػاـ، وىػػذا يعتبػػر مػف الركػػائز والػػدعائـ الميمػػة لتحقيػػؽ 
الػػذي يوضػػح النظػػػرة ( 8ملاحظػػة تقسػػػيمات الاتفػػاؽ فػػي الشػػػكؿ )ويمكػػف  .جػػودة حيػػاة العمػػػؿ

 فرؽ العمؿ. بُعد تجاه دراسةعينة ال لإجاباتالشاممة 

 فرؽ العمؿ ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد43الجدوؿ )

انًتغٍراد 

 والأثعبد
 انريز

 يمٍبس الاستجبثخ

انىسط 

 انحسبثً
الانحراف 

 انًعٍبري
أتفك ثشذح 

(5) 
 أتفك

(4) 
 يحبٌذ

(3) 
 لا أتفك

(2) 

لا أتفك 

 ثشذح
(1) 

 % د % د % د % د % د

م
عً
ان
ح 
ٍب
ح
ح 
ىد
ج

 

م
عً
ان
ق 
فر

 

X11 7 4.6 130 85.5 13 8.6 2 1.3 0 0 3.93 0.426 

X12 8 5.3 105 69.1 34 22.4 5 3.3 0 0 3.76 0.595 

X13 9 5.9 88 57.9 55 36.2 0 0 0 0 3.70 0.576 

X14 6 3.9 92 60.5 47 30.9 4 2.6 3 2.0 3.62 0.699 

X15 10 6.6 57 37.5 84 55.3 1 0.7 0 0 3.50 0.630 

انًؤشر 

 انكهً

 5.26  62.1  30.68  1.58  0.4 3.702 0.585 

67.36 30.68 1.98 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب

 

 
 فرؽ العمؿعد تجاه ب  ( اتجاه إجابات عينة الدراسة 8الشكؿ )

 عداد الباحثإالمصدر: 
ف إجابات الأفراد المبحوثيف أ( 14بيف النتائج الواردة في الجدوؿ )تُ  :وأسموب الإشراؼ القيادة .4

نحػو  تميػؿ( X16–X20) يمتػد مػفحوؿ ىذا البعد ومتغيراتو الػذي  الحدباء الجامعةفي كمية 
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 قػػدره ( وانحػػراؼ معيػػاري3.754( وبوسػػط حسػػابي )%72.36) نسػػبتيا حيػػث بمغػػت ،الاتفػػاؽ
بمغػػػػت نسػػػػبة عػػػػدـ  فػػػػي حػػػػيف(، %23.7) بحػػػػدود كانػػػػتفمػػػػا الإجابػػػػات المحايػػػػدة أ(، 0.599)

غنى نسبة الاتفاؽ في أف المتغير الذي أ (، عمماً %3.96الاتفاؽ مف بيف إجابات المبحوثيف )
( 4.09( ووسػػطو الحسػػابي )%96.7حيػػث كانػػت نسػػبة الاتفػػاؽ فيػػو ) ،(X16ىػػذا البعػػد ىػػو )

تسػػود فكػػرة الاحتػػراـ المتبػػادؿ يػػنص ىػػذا السػػؤاؿ عمػػى ) إذ(، 0.388) قػػدره وبػػانحراؼ معيػػاري
داراتيػـ  ( وىذافي الكمية بيف كافة المستويات مؤشر عمػى وجػود علاقػة طيبػة بػيف المػوظفيف وا 

ملاحظػػة تقسػػيمات الاتفػػاؽ فػػي الشػػكؿ ويمكػػف  .العميػػا تقػػوـ عمػػى الاحتػػراـ المتبػػادؿ فيمػػا بيػػنيـ
 بُعد القيادة وأسموب الاشراؼ. تجاه دراسةعينة ال لإجابات( الذي يوضح النظرة الشاممة 9)

 وأسموب الإشراؼ القيادة والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد( التوزيعات التكرارية 44الجدوؿ )

انًتغٍراد 

 والأثعبد
 انريز

 يمٍبس الاستجبثخ

انىسط 

 انحسبثً
الانحراف 

 انًعٍبري
أتفك ثشذح 

(5) 
 أتفك

(4) 
 يحبٌذ

(3) 
 لا أتفك

(2) 

لا أتفك 

 ثشذح
(1) 

 % د % د % د % د % د

م
عً
ان
ح 
ٍب
ح
ح 
ىد
ج

 

ة 
ى
سه
وأ
ح 
بد
مٍ
ان

ف
را
ش
لإ
ا

 

X16 19 12.5 128 84.2 5 3.3 0 0 0 0 4.09 0.388 

X17 10 6.6 66 43.4 70 46.1 5 3.3 1 0.7 3.52 0.700 

X18 10 6.6 119 78.3 13 8.6 8 5.3 2 1.3 3.84 0.675 

X19 9 5.9 126 82.9 11 7.2 6 3.9 0 0 3.91 0.532 

X20 9 5.9 54 35.5 81 53.3 7 4.6 1 0.7 3.41 0.704 

انًؤشر 

 انكهً

 7.5  64.86  23.7  3.42  0.54 3.754 0.599 

72.36 23.7 3.96 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب

 
  وأسموب الإشراؼ القيادةعد تجاه ب   ( اتجاه إجابات عينة الدراسة9الشكؿ )

 عداد الباحثإالمصدر: 
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ف إجابػات الأفػراد ألػى إ( 15تشػير النتػائج الػواردة فػي الجػدوؿ ) ات:القػرار  صػنعالمشاركة فػي  .5
( X21–X25حػػوؿ ىػػذا البعػػد ومتغيراتػػو التػػي تشػػمؿ ) فػػي كميػػة الحػػدباء الجامعػػةالمبحػػوثيف 

 ( وانحػػراؼ معيػػاري3.678%( وبوسػػط حسػػابي )70.4) نسػػبتيا بمغػػت إذ ،نحػػو الاتفػػاؽتميػػؿ 
بمغػت نسػبة عػدـ  في حيف(، %25.02) قيمتيا كانتفما الإجابات المحايدة أ(، 0.619) قدره

غنى نسبة الاتفاؽ في أف المتغير الذي أ(، عمما %4.62المبحوثيف )الاتفاؽ مف بيف إجابات 
( 3.84( ووسػػطو الحسػػابي )%86.8( حيػػث كانػػت نسػػبة الاتفػػاؽ فيػػو )X21ىػػذا البعػػد ىػػو )
يتـ إشراؾ العػامميف فػي صػنع (، كما ينص ىذا السؤاؿ عمى )0.645) قدره وبانحراؼ معياري

ف المػوظفيف ليػـ نػوع مػػف السػمطة فػي صػػنع أمؤشػر عمػػى ( وىػذا القػرارات التػي تمػس أعمػػاليـ
القػػػرارات ولكػػػف فػػػي حػػػدود وظػػػائفيـ، كػػػونيـ عمػػػى معرفػػػة بالمشػػػاكؿ التػػػي يُوَجيونيػػػا فػػػي أداء 

قػد تكػوف غيػر متاحػة لمرؤسػاء  تيـ في صنع القرارات قػد يعطػي رؤيػةمياميـ، وبالتالي مشارك
يوضػػح النظػػرة الشػػاممة  ( الػذي10ملاحظػػة تقسػيمات الاتفػػاؽ فػػي الشػػكؿ )المباشػريف. ويمكػػف 

 .المشاركة في صنع القرارات بُعد تجاه دراسةعينة ال لإجابات
 اتالقرار  صنعالمشاركة في  ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد45الجدوؿ )

انًتغٍراد 

 والأثعبد
 انريز

 يمٍبس الاستجبثخ

انىسط 

 انحسبثً
الانحراف 

 انًعٍبري
أتفك ثشذح 

(5) 
 أتفك

(4) 
 يحبٌذ

(3) 
 لا أتفك

(2) 

لا أتفك 

 ثشذح
(1) 

 % د % د % د % د % د

م
عً
ان
ح 
ٍب
ح
ح 
ىد
ج

 

 ً
 ف
كخ
بر
ش
نً
ا

  
  

د 
را
را
نم
 ا
ع
صن

 
 

X21 7 4.6 125 82.2 10 6.6 8 5.3 2 1.3 3.84 0.645 

X22 4 2.6 38 25.0 101 66.4 6 3.9 3 2.0 3.22 0.653 

X23 5 3.3 124 81.6 20 13.2 2 1.3 1 0.7 3.86 0.507 

X24 3 2.0 108 71.1 32 21.1 4 2.6 5 3.3 3.66 0.720 

X25 7 4.6 114 75.0 27 17.8 3 2.0 1 0.7 3.81 0.572 

انًؤشر 

 انكهً

 3.42  66.98  25.02  3.02  1.6 3.678 0.619 

70.4 25.02 4.62 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب
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 اتالقرار  صنعالمشاركة في عد تجاه بُ ( اتجاه إجابات عينة الدراسة 10الشكؿ )

 اعداد الباحثالمصدر: 
  ووتشخيص ثانياً. عرض نتائج وصؼ متغير تقييـ أداء العامميف

( سؤالًا يتعمؽ بتقييـ أداء العامميف مف خلاؿ 15الدراسة )ضـ ىذا المتغير في استبانة  
(، معايير تقييـ الأداء، أساليب تقييـ الأداءاختيار ، و أىداؼ تقييـ الأداءتحقيؽ ثلاثة أبعاد، وىي )
 ، وكما يأتي:(X26-X40)وتمثمت بالمتغيرات 

ف إجابػػػػات الأفػػػػراد أ( 16النتػػػػائج الػػػػواردة فػػػػي الجػػػػدوؿ ) تبػػػػيف :أىػػػػداؼ تقيػػػػيـ الأداءتحقيػػػػؽ  -1
 وتتجػ( X26–X30حوؿ ىذا البعد ومتغيراتو التػي تتضػمف ) في كمية الحدباء الجامعةالمبحوثيف 

مػا أ(، 0.582( وانحػراؼ معيػاري )3.768( وبوسط حسابي )%78.26نحو الاتفاؽ حيث بمغت )
بمغػت نسػبة عػدـ الاتفػاؽ مػف بػيف إجابػات فػي حػيف (، %17.5) قيمتيػا كانتف ةالإجابات المحايد

 إذ ،(X26ىػو ) فػي ىػذا البعػد الػذي اغنػى نسػبة الاتفػاؽ متغيػرف الأ(، عمما %4.24المبحوثيف )
(، 0.497) قػدره ( وبػانحراؼ معيػاري3.87( ووسػطو الحسػابي )%86.9كانت نسبة الاتفاؽ فيػو )

ء العػػػػامميف عمػػػى أساسػػػػيا تتصػػػؼ الأىػػػػداؼ التػػػي يػػػػتـ تقيػػػيـ أدايػػػنص ىػػػػذا السػػػؤاؿ عمػػػػى ) حيػػػث
وىػػػذا مؤشػػػر عمػػػى اعتمػػػاد المنظمػػػة المبحوثػػػة عمػػػى أىػػػداؼ واضػػػحة ومفيومػػػة لجميػػػع ( بالوضػػػوح

العػػػػامميف، أي إنيػػػػـ عمػػػػى معرفػػػػة بالأىػػػػداؼ المتوخػػػػاة مػػػػف نظػػػػاـ التقيػػػػيـ الجػػػػاري العمػػػػؿ بػػػػو فػػػػي 
( الػػػػذي يوضػػػػح النظػػػػرة الشػػػػاممة 11ملاحظػػػػة تقسػػػػيمات الاتفػػػػاؽ فػػػػي الشػػػػكؿ )ويمكػػػػف  .منظمػػػػتيـ
 .أىداؼ تقييـ الأداءتحقيؽ  تجاه دراسةعينة ال لإجابات
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 أىداؼ تقييـ الأداءتحقيؽ  ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد46الجدوؿ )

انًتغٍراد 

 والأثعبد
 انريز

 يمٍبس الاستجبثخ

انىسط 

 انحسبثً
الانحراف 

 انًعٍبري
أتفك ثشذح 

(5) 
 أتفك

(4) 
 يحبٌذ

(3) 
 لا أتفك

(2) 

لا أتفك 

 ثشذح
(1) 

 % د % د % د % د % د

م
عً
ان
ح 
ٍب
ح
ح 
ىد
ج

 

ف 
ذا
ه
 أ
ك
مٍ
ح
ت

ء
دا
لأ
 ا
ٍى
مٍ
ت

 

X26 5 3.3 127 83.6 15 9.9 5 3.3 0 0 3.87 0.497 

X27 4 2.6 94 61.8 45 29.6 8 5.3 1 0.7 3.61 0.663 

X28 2 1.3 113 74.3 31 20.4 5 3.3 1 0.7 3.72 0.578 

X29 6 3.9 118 77.6 21 13.8 6 3.9 1 0.7 3.80 0.598 

X30 8 5.3 118 77.6 21 13.8 4 2.6 1 0.7 3.84 0.577 

انًؤشر 

 انكهً

 3.28  74.98  17.5  3.68  0.56 3.768 0.582 

78.26 17.5 4.24 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب

 

 
 أىداؼ تقييـ الأداءتحقيؽ عد تجاه بُ ( اتجاه إجابات عينة الدراسة 11الشكؿ )

 عداد الباحثإالمصدر: 
ف إجابػػات الأفػػػراد أ( 17النتػػػائج الػػواردة فػػي الجػػدوؿ ) توضػػح :أسػػاليب تقيػػيـ الأداءاختيػػار  -2

تميػػؿ  (X31–X35فػػي كميػػة الحػػدباء الجامعػػة حػػوؿ ىػػذا البعػػد ومتغيراتػػو الػػذي يمتػػد )المبحػػوثيف 
 قػػػدره ( وانحػػػراؼ معيػػػاري3.696( وبوسػػػط حسػػػابي )%70.9) نسػػػبتيا نحػػػو الاتفػػػاؽ حيػػػث بمغػػػت

(، كمػا بمغػت نسػبة عػدـ الاتفػاؽ مػػف %24.32) بحػدود كانػتف ةمػا الإجابػات المحايػدأ(، 0.625)
ىػو  فػي ىػذا البعػد غنػى نسػبة الاتفػاؽأالػذي  متغيػرف الأ (، عمماً %4.76حوثيف )بيف إجابات المب

(X32)، ( وبػانحراؼ معيػػاري3.86( ووسػػطو الحسػابي )%84.9حيػث كانػت نسػػبة الاتفػاؽ فيػو ) 
ىػذا مؤشػر ( تتبنى الكمية أساليب تقييـ أداء متنوعةينص ىذا السؤاؿ عمى ) حيث(، 0.528) قدره

 الاتفاق
78% 

 المحاٌد
18% 

 عدم الاتفاق
4% 
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المبحوثة أكثر مف اسموب لتقييـ الأداء، لذا يفترض أف تكوف تمػؾ الأسػاليب عمى اعتماد المنظمة 
ملاحظة تقسػيمات الاتفػاؽ ويمكف  .ف تعكس أداء العامميف بشكؿ فعاؿ، وأموضوعية قدر الإمكاف

اختيػػار أسػػاليب  بُعػػد تجػػاه دراسػػةعينػػة ال لإجابػػات( الػػذي يوضػػح النظػػرة الشػػاممة 12فػػي الشػػكؿ )
 تقييـ الأداء.

 أساليب تقييـ الأداءاختيار  ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد47الجدوؿ )

انًتغٍراد 

 والأثعبد
 انريز

 يمٍبس الاستجبثخ

انىسط 

 انحسبثً
الانحراف 

 انًعٍبري
أتفك ثشذح 

(5) 
 أتفك

(4) 
 يحبٌذ

(3) 
 لا أتفك

(2) 

لا أتفك 

 ثشذح
(1) 

 % د % د % د % د % د

م
عً
ان
ح 
ٍب
ح
ح 
ىد
ج

 

ت 
نٍ
سب
 أ
بر
تٍ
خ
ا

 

ء
دا
لأ
 ا
ٍى
مٍ
ت

 

X31 6 3.9 109 71.7 28 18.4 8 5.3 1 0.7 3.73 0.651 

X32 7 4.6 122 80.3 18 11.8 5 3.3 0 0 3.86 0.528 

X33 3 2.0 94 61.8 46 30.3 7 4.6 2 1.3 3.59 0.675 

X34 6 3.9 82 53.9 56 36.8 7 4.6 1 0.7 3.56 0.678 

X35 7 4.6 103 67.8 37 24.3 5 3.3 0 0 3.74 0.595 

انًؤشر 

 انكهً

 3.8  67.1  24.32  4.22  0.54 3.696 0.625 

70.9 24.32 4.76 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب

 

 
 أساليب تقييـ الأداءاختيار عد تجاه بُ ( اتجاه إجابات عينة الدراسة 12الشكؿ )

 اعداد الباحثالمصدر: 
المبحوثيف ف إجابات الأفراد ألى إ( 18النتائج الواردة في الجدوؿ ) تشير :معايير تقييـ الأداء -3

نحػػو  و( تتجػػX36–X40) يمتػػد مػػفحػػوؿ ىػػذا البعػػد ومتغيراتػػو الػػذي  فػػي كميػػة الحػػدباء الجامعػػة
(، 0.615( وانحػراؼ معيػاري )3.696%( وبوسػط حسػابي )69.46) قيمتيػا حيػث بمغػت ،الاتفاؽ

 الاتفاق
71% 

 المحاٌد
24% 

 عدم الاتفاق
5% 
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بمغػػت نسػػبة عػػدـ الاتفػػاؽ مػػف بػػيف  فػػي حػػيف%(، 26.16) نسػػبتيا كانػػتفمػػا الإجابػػات المحايػػدة أ
غنػػػى نسػػػبة الاتفػػػاؽ فػػػي ىػػػذا البعػػػد ىػػػو أف المتغيػػػر الػػػذي أ %(، عممػػػاً 4.36المبحػػػوثيف )إجابػػػات 

(X36( حيػػث كانػػت نسػػبة الاتفػػاؽ فيػػو )وبػػانحراؼ معيػػاري 3.89%( ووسػػطو الحسػػابي )86.2 )
شػػعار العػػامميف فػػي كميتنػػا بالمعػػايير المعتمػػدة فػػي يػػتـ إيػػنص ىػػذا السػػؤاؿ عمػػى ) حيػػث(، 0.482)

لى أف المُقيـ يقوـ بتوضيح وشرح المعايير التي يتـ التقييـ عمى أساسيا ويرجع ذلؾ إ (تقييـ أدائيـ
( الػذي 13ملاحظة تقسػيمات الاتفػاؽ فػي الشػكؿ )ويمكف  .مف خلاؿ المقابمة التقييمية فلممرؤوسي

 .معايير تقييـ الأداء بُعد تجاه دراسةعينة ال لإجاباتيوضح النظرة الشاممة 
 معايير تقييـ الأداء التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد( 48الجدوؿ )

انًتغٍراد 

 والأثعبد
 انريز

 يمٍبس الاستجبثخ

انىسط 

 انحسبثً
الانحراف 

 انًعٍبري
أتفك ثشذح 

(5) 
 أتفك

(4) 
 يحبٌذ

(3) 
 لا أتفك

(2) 

لا أتفك 

 ثشذح
(1) 

 % د % د % د % د % د

م
عً
ان
ح 
ٍب
ح
ح 
ىد
ج

 

ى 
ٍٍ
تم
ر 
ٌٍ
عب
ي

ء
دا
لأ
ا

 

X36 7 4.6 124 81.6 18 11.8 3 2.0 0 0 3.89 0.482 

X37 6 3.9 79 52.0 60 39.5 6 3.9 1 0.7 3.55 0.669 

X38 7 4.6 120 78.9 16 10.5 8 5.3 1 0.7 3.82 0.624 

X39 6 3.9 79 52.0 61 40.1 6 3.9 0 0 3.56 0.638 

X40 8 5.3 92 60.5 44 28.9 8 5.3 0 0 3.66 0.662 

انًؤشر 

 انكهً

 4.46  65  26.16  4.08  0.28 3.696 0.615 

69.46 26.16 4.36 

 الجدوؿ مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسوب

 
 

 
 معايير تقييـ الأداءعد تجاه بُ ( اتجاه إجابات عينة الدراسة 13الشكؿ )

 عداد الباحثإالمصدر: 

 الاتفاق
70% 

 المحاٌد
26% 

 عدم الاتفاق
4% 
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 موؿ بيا في كمية الحدباء الجامعةعممية تقييـ أداء العامميف المعثالثاً. 

( تفاصيؿ عممية تقييـ الأداء 1يوضح الممحؽ ) أعضاء الييئة التدريسية:نموذج تقييـ أداء  .1
الجانب التربوي والتكاليؼ , النشاط العممي والبحثي، التدريسضمف ستة محاور أساسية ىي )

، نتائج التقييـ النيائية(، وىذا النموذج يشمؿ الاخفاقات، مواطن القوة العلمٌة، الأخرى
 (.1تحديد مستوى أدائيـ العممي والعممي والموضح في الممحؽ )التدريسييف حصراً مف أجؿ 

( استمارة تقييـ أداء الموظفيف، والتي توضح 2يعرض الممحؽ )قييـ أداء الموظفيف: نموذج ت .2
النتائج الأساسية لأداء كؿ موظؼ مقسمة الى ستة محاور ىي )الأداء الوظيفي، الصفات 

ف، التشكرات والعقوبات، مواطف القوة والضعؼ، الشخصية، العلاقات مع الرؤساء والمرؤوسي
درجات التقييـ النيائية(، ومف الملاحظ وجود نوع مف ضعؼ التوازف بيف تمؾ المحاور مف 
حيث توزيع عدد النقاط عمى كؿ محور، ففي محور )الأداء الوظيفي( فيو عدد نقاط أكثر 

مف غيره، وىذا ما يوضحو  مف غيره، كما إف محور )الصفات الشخصية( فيو عدد نقاط أكثر
 (.2الممحؽ )

( تقييـ أداء التدريسييف مف قبؿ الطمبة 3يوضح الممحؽ )قييـ التدريسييف مف قبؿ الطمبة: ت .3
( مؤشر، ومف الملاحظ عمى ىذه المؤشرات 12والمعتمد في كمية الحدباء الجامعة ضمف )

 جانبيف:
 قمة عدد المؤشرات.الأوؿ: 

لسػػػموكية وأسػػػموب التعامػػػؿ بػػػيف التدريسػػػييف والطمبػػػة، كمػػػا تفتقػػػر إلػػػى افتقارىػػػا لممحػػػاور االثػػػاني: 
( يوضػح 3والممحػؽ ) المػادة العمميػة أو التعامػؿ معيػا. مؤشرات ترتبط بمشاركة الطالب في وضع
 عممية تقييـ أداء التدريسييف مف قبؿ الطمبة.
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 نيالمبحث الثا
 اختبار فرضياث الذراست

جؿ استكماؿ التسمسؿ المنطقي لمفردات الدراسة الحالية وتحقيؽ الأىداؼ  الأساسية أمف         
. نحاوؿ في المبحث الحالي اختبار الفرضيات التي قدمتيا الدراسة عبر اختبار حددتياالتي 

إجابات العامميف في الحالة المدروسة واختبار تمؾ الفرضيات في ضوء تحميؿ تمؾ الإجابات 
بيف المتغيرات  التأثيرلييا الدراسة الحالية وتحديد معنوية إج التي توصمت ىـ النتائأوعرض 

)تقييـ أداء العامميف(. لػفي المتغيرات المعتمدة  تأثيرىا( ومدى QWLالمستقمة )جودة حياة العمؿ
الذي يقدـ العديد مف المؤشرات التي تساعد في  ،AMOSوسيتـ اختبار الفرضيات وفؽ تحميؿ 

ليو وفؽ إـ توضيح كؿ مؤشر في حاؿ الإشارة وسيت ،الأمثؿ لتمؾ الفرضيات تحقيؽ الاختبار
ف نصيب بيا. وسيتـ تحميؿ بيانات الاستبانة وفؽ أمؿ أالفقرات التي سترد لاحقاً في إضافة ن

 :الفقرات الاتية
 أولًا: الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة

الوسائؿ والأدوات الإحصائية لمحصوؿ عمى مؤشرات اعتمدت الدراسة الحالية عمى مجموعة مف 
 تية:استخداـ الأساليب الآ دقيقة وواقعية تخدـ أىداؼ  الدراسة واختبار صحة فرضياتيا، إذ تـ

وتشخيص  لوصؼ التكرارات والنسب المئوية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية -
 متغيرات الدراسة.

 لقياس الثبات الجزئي والكمي لفقرات الاستبانة. Cronbach Alphaاختبار  -
التحميؿ العاممي التوكيدي لكؿ مف متغيرات جودة حياة العمؿ و متغيرات تقييـ أداء العامميف  -

داية في وبالتالي معرفة نقطة الب ،عمى حدة لمعرفة أولويات كؿ متغير مف تمؾ المتغيرات كؿٌ 
 لية.في الدراسة الحا الاىتماـ لكؿ متغير رئيس

( بما تضمو مف متغيرات في QWLثر )جودة حياة العمؿ أتحميؿ الانحدار المتعدد لقياس  -
 .AMOS برنامجيـ أداء العامميف( باستخداـ المتغيرات المعتمدة لػ)تقي

 : اختبار صدؽ وثبات أداة الدراسةثانياً 
وقد  قيد الدراسة،يُقصد بو قدرة فقرات الاستمارة عمى قياس الظاىػرة  :اىريػقياس الصدؽ الظ .4

العموـ الاداريػة مجموعة مف الخبراء والمختصيف في مجاؿ  عمىاستمارة الاستبانة  رضعتـ 
 فقد ،مف الدقة في تصميميا، ،ؿ مستوىػفضأالوصوؿ الى  بيدؼ اً محكم (17والبالغ عددىـ )
ف ػوبما يضم ،الدراسة أبعادعمى قياس  حوؿ قدرة الاستمارةـ ػـ وملاحظاتيػتـ استطلاع آرائي

جراء تمت بعد ذلؾ  ،ودقتيا مف الناحية العممية الفقراتوضوح  مناقشة الملاحظات وا 
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بصيغتيا  الاستبانة ىذه فقراتيا لتخرج ػمىالحذؼ والإضافة اللازميف عمف  اللازمة التعديلات
 .ف( يبيف قائمة بأسماء المحكمي6والممحؽ ) ،غمبية مف المحكميفالأرأي  حائزة عمىالنيائية 

مف الميـ قياس ثبات فقرات : لاختبار ثبات فقرات الاستبانة Cornbach Alphaمعامؿ  .2
وىذا المقياس يفيد في قياس مدى ثبات فقرات الأداة  ،الاستبانة عمى مستوى المتغيرات الكمية

 مغرضدة بحيث تعطي نتائج متقاربة ول)الاستبانة( فيما لو تـ توزيعيا عمى فترات متباع
استمارة عمى عينة مف العامميف في كمية  30توزيع  ذ تـإالمرتبط بعنواف الدراسة،  نفسو

، فقد كانت النتائج لممتغيرات يانفس تـ توزيع الاستمارة اً يوم 18الحدباء الجامعة، وبعد مدة 
(. اذ تراوحت قيـ معامؿ الثبات 19وىذا ما أشار لو الجدوؿ ) 0.70عمى مف أالثمانية 
ف قيـ ثبات أدلالة عمى  (0.69-0.88)بيف  قياس ثبات فقرات الاستبانةل الفا( )كرومباخ

فقرات الاستبانة مقبولة لأغراض الدراسة الحالية. وكانت النتائج مقبولة لممتغيرات الرئيسة 
والذي يوضحو  (Hair et. al., 2010, 365) افتراض حسب 0.70عمى مف أكونيا 

 (19الجدوؿ )
 n =30( معامؿ الثبات لفقرات الاستبانة في الدراسة الحالية لعينة 49الجدوؿ )

 

 SPSSعداد الباحث وفؽ مخرجات نظاـ إ: المصدر
 رابعاً: اختبار الفرضيات 
 استخدمنا لاختبارىا نوعيف مف التحميؿ:فرضية  ةعشر  خمس قدمت الدراسة الحالية

ولويات المتغيرات المعتمدة أالمتغيرات المستقمة و  التحميؿ العاممي التوكيدي: لمعرفة أولويات -
 ولويات كؿ منيما.ألمعرفة أىمية و أي  عمى حدة  كؿً 

المتغيرات المستقمة  تأثيرلمعرفة مقدار  AMOSتحميؿ الانحدار المتعدد باستخداـ تحميؿ  -
لى جؿ الوصوؿ اأمجتمعة ومنفردة في المتغيرات التابعة منفردة ومجتمعة ولمرة واحدة ومف 

الابعاد    متغيرات الدراسة
 )الأسئمة(

 معامؿ الثبات 
 QWLجودة حياة العمؿ 

 X1-X5 0.82 بيئة العمؿ المادية
 X6-X10 0.69 الأجور والرواتب

 X11- X15 0.71 فرؽ العمؿ
 X16- X20 0.81 القيادة وأسموب الاشراؼ

 X21- X25 0.76 المشاركة في صنع القرار
 0.758  المؤشر الكمي لجودة حياة العمؿ

 معامؿ الثبات  الفقرات تقييـ أداء العامميف
 X26- X30 0.88 تحقيؽ أىداؼ  تقييـ الأداء

 X31- X35 0.78 أساليب تقييـ الأداءاختيار 
 X36- X40 0.85 معايير تقييـ الأداء

 0.84  لتقييـ أداء العامميفالمؤشر الكمي 
 0.787  المؤشر الكمي لثبات متغيرات الدراسة ككؿ
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جودة الانموذج الذي قدمتو  ىواختبار مد ،خوارزمية تؤطر العلاقة بيف تمؾ المتغيرات
 : تيالآ لحالية. وسنحاوؿ اختبار الفرضيات وفؽالدراسة ا

H0:1   تقييـ أداء  أىداؼتحقيؽ في  لبيئة العمؿ"لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحصائية
 .0.05α عند مستوى المعنوية  العامميف"
H0:2    أساليب تقييـ  اختيارفي  لبيئة العمؿ"لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحصائية

 0.05α " عند مستوى المعنوية الأداء
H0:3    عند معايير تقييـ الأداءفي  لبيئة العمؿ"لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحصائية "

 0.05α مستوى المعنوية 
H0:4   تحقيؽ في  للأجور والرواتب"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية

 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"أىداؼ  
H0:5   اختيار  في رواتبللأجور وال"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"أساليب 
H0:6   معايير في  رواتبوال للأجور"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية

 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"
H0:7   أىداؼ   تحقيؽ في لفرؽ العمؿ"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية

 . 0.05α عند مستوى المعنوية تقييـ أداء العامميف" 
H0:8   اختيار أساليب  في لفرؽ العمؿ"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية

 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"
H0:9   تقييـ معايير في  لفرؽ العمؿ"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية

 . 0.05α عند مستوى المعنوية  أداء العامميف"
H0:10   في  الاشراؼ لمقيادة وأسموب"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية

 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"تحقيؽ أىداؼ  
H0:11   في  الاشراؼ لمقيادة وأسموب"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية

 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"اختيار أساليب 
H0:12  في الاشراؼ لمقيادة وأسموب "لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 

 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"معايير 
H0:13   في  لممشاركة في صنع القرارات"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية

 . 0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"تحقيؽ أىداؼ  
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H0:14   في  لممشاركة في صنع القرارات"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية
 . 0.05α عند مستوى المعنوية  العامميف"تقييـ أداء اختيار أساليب 

H0:15  في لممشاركة في صنع القرارات "لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
  .0.05α عند مستوى المعنوية  تقييـ أداء العامميف"معايير 
الافتراضي الذي طار المخطط إلييا وفي إالحالية النتائج التي تـ التوصؿ تناقش الدراسة       

قدمتو الدراسة الحالية، بحيث يقوـ الاختبار عمى )معرفة الأولويات( لكؿ متغير مستقؿ ومعتمد 
الانموذج وفؽ قياس  لإجمالي)معرفة الأثر المتعدد(  عمى حدة عبر التحميؿ العاممي التوكيدي ثـ

 تي:حسب الآببينيما و  التأثيريةلمعلاقات 
 QWLالتحميؿ العاممي التوكيدي لجودة حياة العمؿ  -4

ف الأجور والرواتب حازت عمى المرتبة الأولى في أولويات ( أ14يوضح الشكؿ )       
دلالة عمى أىميتيا النسبية في  %0.44المجيبيف في الكمية المبحوثة بقيمة ذاتية بمغت ما نسبتو 

)المشاركة في صنع القرار( بالمرتبة الثانية في تسمسؿ  جودة حياة العامميف، ثـ جاء عامؿ
دلالة عمى حاجة موظفي الكمية المبحوثة الى  ،%0.34الأىمية النسبية بقيمة ذاتية بمغت 
، وىذا يدؿ جؿ تحسيف جودة حياتيـ الوظيفيةة بعمميـ مف أالمشاركة في صنع القرارات المرتبط

و نحو المردود المادي وسمطة اتخاذ القرار كعوامؿ ىـ ىو التوجعمى أف أولويات المستطمع آراء
 حاسمة في جودة حياة العمؿ التي يفضمونيا.

ف قيمة نلاحظ أ( 15) في الشكؿنموذج الموضح ومف مناقشة مدى صوابية ىذا الأ 
chi- square 728.1 دلالة عمى معنوية التبايف بيف المتغيرات  ،كبر مف مثيمتيا الجدوليةىي أ

دلالة عمى قبوؿ  5قؿ مف الذي يؤشر فيما إذا كاف أ CIMN/ dfف مؤشر حيف إ ، فيالمستقمة
دلالة عمى معيارية  4.790ما مقداره   CIMN/dfفقد بمغت قيمة  ،المؤشر كأنموذج معياري

 (.14) نموذجالأ
 ، إذGFIمة الجودة ونلاحظ أيضا مؤشر جودة ىذا الأنموذج الجزئي وىو مؤشر ملاء        

 AGFIنموذج المصحح الشرط، في حيف بمغ مؤشر جودة الأ دلالة عمى تحقؽ ىذا ،0.96بمغ 
ف عمميات التصحيح التي تجري عمى تبايف المتغيرات لا تحذؼ مف ، دلالة عمى أ0.925البالغ 

لا الشيء القميؿ. وتـ الربط بيف الابعاد يف بيف المتغيرات عند التصحيح إالمعيارية في التبا
 .(15الشكؿ)ر التعديؿ العالي لرفع قيـ جودة الانموذج، وحسب ما مؤشر في )الأسئمة( ذات مؤش

 Q15, Q14, Q13مف جية ثانية إف أىـ الابعاد )الأسئمة( في المتغيرات المستقمة ىو  
يعبر أعضاء فرؽ العمؿ عف ( و)تتوافر ميارات متنوعة لدى أعضاء فرؽ العمؿ في الكمية)
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ضمف  فرؽ العمؿ الإدراؾ الكامؿ بالأىداؼ المطموب تنفيذىا( لدى الأفراد في( و )آرائيـ بحرية
لالة عمى د ،التواليعمى  (0.30 ,0.26 ,0.35)البعد المستقؿ )فرؽ العمؿ( بمعدؿ تحميؿ بمغ 

دراؾ فرؽ العمؿ عة، والاصغاء لآراء فرؽ العمؿ، وا  لى الميارات المتنو حاجة الكُمية المبحوثة إ
 لأىداؼ الكُمية.  

 
 ( تسمسؿ أولويات واىمية المتغيرات المستقمة في الكمية المبحوثة44الشكؿ )         

  AMOSعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : إالمصدر
 تقييـ أداء العامميفممي التوكيدي لالتحميؿ العا -2
ف عامؿ معايير تقييـ الأداء حازَ عمى المرتبة الأولى في أولويات ( أ15يوضح الشكؿ )      

دلالة عمى أىميتيا النسبية في  %0.32المجيبيف في الكمية المبحوثة بقيمة ذاتية بمغت ما نسبتو 
تقييـ أداء العامميف، ثـ جاء عامؿ )أساليب تقييـ الأداء( بالمرتبة الثانية في تسمسؿ الأىمية 

وىي  ،%0.22، في حيف بمغت القيمة الذاتية لمعامؿ الثالث %0.24تية بمغت النسبية بقيمة ذا
مقاربة لمعامؿ الثاني دلالة عمى ضرورة تحديد أىداؼ وأساليب تقييـ أداء العامميف في الكمية 

 بحزمة واحدة.
ف قيمة ( نلاحظ أ15) نموذج وفؽ الشكؿوملاءمة الأ ومف خلاؿ مناقشة مدى جودة 

chi- square 272.1 كبر مف مثيمتيا الجدولية دلالة عمى معنوية التبايف بيف المتغيرات ىي أ
دلالة عمى  5ذا كانت النتيجة أقؿ مف ما إ الذي يؤشر CIMN/ dfف مؤشر ، في حيف إالمعتمدة

لاحظ أيضا نموذج. وندلالة عمى أمثمية الأ 1.761فقد بمغت  ،قبوؿ المؤشر كأنموذج معياري
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دلالة عمى  0.913بمغ  قد GFIمة الجودة ، وىو مؤشر ملاءموذج الجزئينمؤشر جودة ىذا الأ
دلالة  0.901البالغ  AGFIتحقؽ ىذا الشرط، في حيف بمغ مؤشر جودة الانموذج المصحح 

ف عمميات التصحيح التي تجري عمى تبايف المتغيرات لا تحذؼ مف المعيارية في التبايف عمى أ
ما  CFIلا الشيء القميؿ. وبمغت قيمة الملاءمة المقارنة للأنموذج المتغيرات عند التصحيح إبيف 

دلالة عمى توكيد المطابقة والجودة لأنموذج الدراسة. وتـ الربط بيف الابعاد  0.946نسبتو 
حسب ما مؤشر في ب)الأسئمة( ذات مؤشر التعديؿ العالي لرفع قيـ جودة الانموذج، و 

تحدد ) Q27عاد )الأسئمة( في المتغيرات المُعتمدة ىو بجية ثانية إف أىـ الأ . مف(15الشكؿ)
دلالة عمى حاجة  (0.27)( بمعدؿ تحميؿ بمغ الكمية أىداؼ  واقعية عند تقييـ أداء العامميف لدييا

ف تكوف الأىداؼ  ، مثلًا ألى الواقعية في تحديد أىداؼ  نظاـ تقييـ الأداء الحاليالكمية المبحوثة إ
في مجاؿ )التشخيص، والتحميؿ، والابداع( في كؿ ما يمارسوف مف  زيادة قدرات التدريسييف

 وظائؼ عممية.  

 
 ( تسمسؿ أولويات واىمية المتغيرات المُعتمدة في الكمية المبحوثة15الشكؿ )

  AMOSعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج إالمصدر: 
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 اختبار الفرضيات الأساسية لمدراسة -3
ىو ضرورة اختبار  SEMمف ضرورات استخداـ أسموب اختبار نمذجة المعادلات البنائية 

ف التحميؿ ا  نموذج واحد. و ألمتغيرات المستقمة والمعتمدة في دراج جميع اا  جميع العلاقات و 
ىي  ،لى تحقيؽ عدة أىداؼيسعى إ الذي AMOSالمناسب لتحقيؽ ىذا الغرض ىو تحميؿ

َـ استخداـ ىذا التحميؿ وذلؾ للأسباب الآتية:)الجودة، التعديؿ، التحقؽ،   الإقرار( وقد ت
يستخدـ لقياس جودة النماذج البنائية في الدراسات الإنسانية والعممية عبر  AMOSف تحميؿإ -1

تأطيرىا بعلاقات أو خوارزمية محددة قابمة لمتطبيؽ تحدد أوزاف وأولويات وأثر المتغيرات 
نموذجاً خاصاً فإف أ تضـ لدراسة الحاليةا فأوبما  ،دراسةالمستقمة والمعتمدة التي تضميا ال

 ىذا التحميؿ مناسب ليا.
 ،نموذج واحدأثير في أكثر مف متغير معتمد في أمكف مف حساب التيُ  AMOSف تحميؿإ -2

 حتاج الى اختباره في الدراسة الحالية.نوىذا ما 
لمحدد في نموذج النظري وا( عدـ وجود فروقات معنوية بيف الأ16ويوضح الشكؿ )         

جراء تعديؿ خرجت بو الدراسة الحالية، إذ تـ إنموذج التطبيقي الذي منيجية الدراسة وبيف الأ
ف تغييرات معنوية عمى بالربط والحذؼ عمى بعض الأبعاد والمتغيرات إلا أ M.Iمؤشر التعديؿ 

فروقات معنوية بيف وجود مستوى حذؼ المتغيرات المستقمة أو المعتمدة لـ يتـ دلالة عمى عدـ 
 نموذج المختبر تطبيقياً.الأنموذج الافتراضي والأ

نموذج عبر قياس ( معنوية الأ16) مف المؤشرات الموضحة في الشكؿنلاحظ أيضاً و        
، الأمر الذي يعكس كبر مف مثيمتيا الجدوليةوىي أ 698.7التي بمغت  Chi- Squareقيمة 

وىو قسمة  .CIMN/D.F ويوضح مؤشر  152نموذج عند درجة الحرية البالغة معنوية الأ
Chi- Square  دلالة عمى قبوؿ الانموذج حسب  5عمى درجات الحرية اذا كاف الناتج أقؿ مف

   .(82 -79، 2016)صحراوي و بوصمب،  افتراض
it Food G نموذج يوضح مؤشرومف أجؿ زيادة مصداقية جودة وملاءمة ومقبولية الأ       
ndexI   حسب افتراض ب 0.9كبر مف الذي يشكؿ أ 0.937البالغ, et. al., 2010 air(H
ما مؤشر الواحد الصحيح دلالة عمى جودة الأنموذج، أمف  GFIفكمما اقترب مؤشر  (366

، والذي يفترض 0.887فقط كاف ضمف المعايير المطموبة تقريبا والبالغ  AGFIالجودة المصحح 
بعاد )الأسئمة( ً، لأف بعض الأنسبيا اً ف ىذا المؤشر كاف منخفض، حيث إ0.9ف يكوف أكبر مف أ

، لذلؾ و عدـ الاتفاؽ العاليأمف وجية نظر المجيبيف اتجيت فييا الإجابات نحو الاتفاؽ العالي 
 عمى مصفوفة البيانات يعطي تراكماً نحو نقاط محددة. AGFIف تدوير قانوف حساب مؤشر فإ

مة صافي المطابقة، دلالة عمى ملاء 0.971فقد بمغ  NFIمؤشر صافي المطابقة  أما       
في حيف بمغ مؤشر  ،كمؤشر إضافي عمى المطابقة 0.987نسبتو  ةالبالغ IFIفضلًا عف مؤشر 
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TLI  قؿ مف المقدار المعياري الذي حدده وىو أ 1.798البالغ ما مقدراه(Arbuckle, et. al., 
في حيف بمغ مؤشر جودة  ،والذي يجب اف يقؿ عف الخمسة الصحيحة (943-950 ,2010

دلالة عمى  CFI 0.968وىو مؤشر  ،نموذج ككؿارنة بيف المتغيرات عمى مستوى الأالمق
نموذج للأنموذج الافتراضي المحدد وتحقؽ واحد الصحيح الذي يعني مطابقة الأالاقتراب مف ال

 ذجيف المخطط والمطبؽ.الجودة في عنفوانيا عمى مستوى الانمو 

 
ة والفرعية بيف المتغيرات ومؤشرات جودتو والعلاقات الرئيس نموذج الدراسةأ( اختبار 16الشكؿ )

 والابعاد المكونة لو 
 AMOSعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج إ :المصدر

 :ةعشر  الخمس اختبار فرضيات الدراسة -3
 عمى ةة المستقمة الخمسلممتغيرات الرئيس التأثير( تسمسؿ اوزاف 20يوضح الجدوؿ )       

تحقيؽ ثر المتغير المستقؿ )بيئة العمؿ( في متغير )أحساب  فعندَ ، ةالمتغيرات المعتمدة الثلاث
في تمؾ الأىداؼ بدلالة قيمة  العمؿ معنوي لبيئة تأثيرف ىناؾ علاقة أأىداؼ تقييـ الأداء( نجد 

Beta  0.560-علاقة عكسية بمعنى كمما قمت البيئة المادية بمقدار وىي  0.560-التي بمغت 
ىذه النتيجة ، و بمقدار وحدة واحدة ازدادت قدرة المنظمة المبحوثة عمى بموغ أىداؼ تقييـ الأداء

 ف المنظمة المبحوثة منظمة خدمية تعتمد عمى معايير غير مادية في بموغ الأىداؼ.لأ ،منطقية
 كبر مف قيمتيا الجدوليةأوىي  2.264-المحسوبة البالغة  tىو قيمة  التأثيروالذي يؤكد معنوية 

عمماً اف  ،0.05α وىي ضمف مستوى القبوؿ وىو   ،0.024عند مستوى دلالة  1.96البالغة 
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فرضية العدمية الالامر الذي يمكننا مف رفض ، في اختبار الانحدار CRتقابؿ قيمة  tقيمة 
ائية لبيئة العمؿ في "لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحص H0:1الأولى التي تنص عمى 

 وقبوؿ بديمتيا. 0.05α تقييـ الأداء" عند مستوى المعنوية  تحقيؽ أىداؼ
بيف أساليب تقييـ )بيئة العمؿ( و ونفس ف اختبار العلاقة بيف المتغيرمف جية ثانية فإ        

، إذ ظيرت علاقة عكسية بينيما المتغير الأوؿمر لا يختمؼ كثيراً عف الأداء، نلاحظ أف الأ
اً ازدادت أساليب تقييـ الأداء نوعاً وكم 0.342-كمما قمت البيئة المادية بمقدار ىأخر  بعبارة

ف المنظمة تعتمد عمى الأساليب القائمة عمى الاختبارات الميدانية بمقدار وحدة واحدة، ومرد ذلؾ أ
ذىب  فكانت النتيجة مماثمة لما ،ا عمى العوامؿ الماديةوالمشاىدات السموكية أكثر مف اعتمادى

وهي  1.852-البالغة  tف ىذا التأثير غير معنوي بدلالة قيمة وبدا أ (Hair et. al., 2010)ليو إ

كبر مف وىي أ 0.065البالغة  pقيمة  والري يؤيد ذلك 1.96البالغة  أقل من قيمتها الجدولية
منخفض نسبياً دلالة عمى قدرة المتغير البمعدؿ الخطأ في التنبؤ  0.05المستوى المقبوؿ البالغ 

مف قبوؿ الفرضية العدمية مر الذي يمكننا ، الأالمستقؿ في التنبؤ بالتبايف في المتغير المعتمد
"لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحصائية لبيئة العمؿ في    H0:2الثانية التي تنص عمى 

 .0.05α أساليب تقييـ الأداء" عند مستوى المعنوية اختيار 
بدلالة قيمة  اً واخيراً وفي حساب أثر بيئة العمؿ في معايير تقييـ الأداء جاء الاثر عكسي 

Beta  أي كمما ازدادت أبعاد البيئة المادية لمعمؿ قمت  ،0.081-لممتغير المستقؿ التي بمغت
% ىي 80غمب المعايير في استمارة تقييـ الأداء وبنسبة أف معايير تقييـ الأداء. وذلؾ بسبب أ

مسمـ بو لا سيما في  ، وبالتالي فإف ذلؾ أمرالمعايير العممية الخدمية السموكية غير المادية
 فكانت غير معنوية بدلالة قيمتيا البالغة tما قيمة أ نموذجاً،الكمية المبحوثة أو المنظمات التعميمة 

 0.492البالغة  pيا الجدولية وبدلالة مستوى المعنوية عند قيمة وىي أقؿ مف مثيمت 0.687-
ة التعميمة غير مفعمة أو لا يتـ ف الابعاد المادية لمخدمأوذلؾ  ،دلالة عمى عدـ معنوية التأثير

مر الذي يمكننا مف قبوؿ الأ ،خذىا بالاعتبار في نظاـ تقييـ الأداء في المنظمة المبحوثةأ
"لا يوجد أثر معنوي مف الناحية الإحصائية    H0:3الثالثة التي تنص عمىالفرضية العدمية 

 .0.05α لبيئة العمؿ في معايير تقييـ الأداء" عند مستوى المعنوية 
ف أثر عمى حدة فإ واتب في متغيرات تقييـ الأداء كؿٌ وفيما يخص حساب أثر الأجور والر  

أي  0.206البالغة  Betaالأجور والرواتب في تحقيؽ أىداؼ تقييـ الأداء لـ يتحقؽ بدلالة قيمة 
تقييـ الأداء بمقدار وحدة  الى زيادة في تحقيؽ أىداؼ ذلؾ سيؤدي كمما ازدادت الأجور والرواتب

بدلالة ف ىذا التأثير غير معنوي ، إلا أ0.112واحدة بمعدؿ خطأ معياري منخفض نسبيا بمغ 
التي كانت غير معنوية  pوىي أقؿ مف مثيمتيا الجدولية وبدلالة قيمة  ،1.845البالغة  tقيمة 

مراجعة  عندوالسبب في ذلؾ  ،0.05وىي أكبر مف مستوى المعنوية المقبوؿ البالغ  0.064
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عدـ وجود أي اعتبارات مالية تنعكس كمكافأة تمنح لمموظؼ في حالة  أىداؼ تقييـ الأداء كاف
مر الأ ،و كتاب شكر معيفالأداء وبدوف أي حافز يذكر كدرع أحصولو عمى درجة عميا في تقييـ 

"لا يوجد أثر ذو   H0:4قبوؿ الفرضية العدمية الرابعة التي تنص عمى الذي يمكننا مف 
تقييـ أداء العامميف"  أىداؼ تحقيؽ فيللأجور والرواتب مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 

 .0.05α عند مستوى المعنوية 
ف علاقة التأثير لممتغير المستقؿ)الأجور والرواتب( في اختيار مف جية مكممة نرى أ 

ذ بينت الدراسة وجود علاقة طردية بيف الأجور والرواتب ، إأساليب تقييـ الأداء جاءت مثالية
كمما ازدادت الأجور والرواتب ازدادت أي  0.366البالغة  Betaوأساليب التقييـ بدلالة قيمة 

ذ تتوافر العديد مف الأساليب لتقييـ الأداء في ، إمنطقياً  مراً أوىذا يعد  ،أساليب تقييـ الأداء
 مستوى الأجور التي يحصؿ عمييا الموظفيف كمما ازدادت رواتبيـ،المنظمة المبحوثة والتي تتبع 

إذ يمكف التنبؤ بتبايف المتغير المعتمد بأدنى نسبة خطأ والتي  اً،وكاف معدؿ الخطأ المعياري مثالي
كبر مف أ tجودة العلاقة وكانت قيمة  ىوىو منخفض بشكؿ ممحوظ دلالة عم 0.098بمغت 

الأمر الذي  ،دلالة عمى معنوية التأثير 0.000مثيمتيا الجدولية عند مستوى المعنوية البالغ 
"لا يوجد أثر ذو مستوى   H0:5يمكننا مف رفض الفرضية العدمية الخامسة التي تنص عمى

تقييـ أداء العامميف" عند اختيار أساليب  في رواتبمعنوي مف الناحية الإحصائية للأجور وال
 وقبوؿ بديمتيا التي تفترض وجود تمكـ العلاقة.  0.05α مستوى المعنوية 

ما علاقة الأجور والرواتب بمعايير تقييـ الأداء نلاحظ توافر تمكـ العلاقة التأثيرية بدلالة أ 
إذ تتوافر العديد مف  ،مراً واقعياً ، وىذا يعد أوىي علاقة طردية 0.181البالغة  Betaقيمة 

ف لكؿ لقب عممي استمارة تقييـ الأداء الخاصة بو يتـ عمى إحيث  ،المعايير في تقييـ الأداء
 وبالتالي يُحدد لو الراتب الذي يستحؽ. ،أساس نتائجيا تحديد مدى صلاحية الموظؼ لمترقية

 0.062التنبؤية بمقدار وبمغ معدؿ الخطأ المعياري لمتنبؤ أدنى مستوى دلالة عمى جودة العلاقة 
دلالة عمى معنويتيا  1.96البالغة  وىي أكبر مف مثيمتيا الجدولية 2.939البالغة  t وكانت قيمة

الأمر الذي يمكننا مف  ،دلالة عمى معنوية التأثير 0.003البالغ  pوبدلالة مستوى المعنوية لقيمة 
"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف   H0:6رفض الفرضية العدمية السادسة التي تنص عمى 

تقييـ أداء العامميف" عند مستوى المعنوية معايير في  رواتبالناحية الإحصائية للأجور وال
 0.05α .وقبوؿ بديمتيا 
أثره المستقؿ عمى  ة العمؿ ىو)فرؽ العمؿ( وعند قياسفي جودة حياأما المتغير الثالث  
فجاءت جميع نماذجو معنوية. فمف  ،مثالياً في التأثيرنو كاف )تقييـ الأداء( نلاحظ أ متغيرات

بينيما فكمما  خلاؿ ملاحظة أثر فرؽ العمؿ في تحقيؽ أىداؼ تقييـ الأداء نلاحظ العلاقة الطردية
ف إإذ  ،تقييـ الأداء أدى الى زيادة بموغ أىداؼ 2.634لفرؽ العمؿ بمقدار  Betaازدادت قيمة 
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الأمر  ،تقييـ الأداء في الكمية المبحوثة تنصب عمى العمؿ الفرقي والمجاف العممية معظـ أىداؼ
كبر مف وىي أ 4.300البالغة  tوكانت ىذه العلاقة معنوية بدلالة قيمة  ،الذي يعزز ىذا التأثير

ف مر الذي يمكننا مالأ 0.000البالغة  Pمثيمتيا الجدولية دلالة عمى معنوية التأثير وبدلالة قيمة 
"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف   H0:7رفض الفرضية العدمية السابعة التي تنص عمى 

تقييـ أداء العامميف" عند مستوى المعنوية أىداؼ  تحقيؽ فيلفرؽ العمؿ الناحية الإحصائية 
 0.05α .وقبوؿ بديمتيا 
)فرؽ العمؿ( في  ونفس وفيما يخص اختبار الفرضية الثامنة التي تحسب تأثير المتغير 

فالعلاقة طردية بينيما بدلالة قيمة  ،فيي لا تختمؼ عف سابقتيا ،اختيار أساليب تقييـ الأداء
Beta  وىو  ،قؿ مف السابؽ بمقدار النصؼ تقريباً أبمعدؿ خطأ معياري بمغ  1.771البالغة

لى اختيار ف فرؽ العمؿ والتعاوف مع الزملاء وتشكيؿ المجاف العممية سيؤدي اأوذلؾ  0.377
 ف معدؿ عضوية المجاف العممية لكؿ عضوإذ إ ،أساليب تقييـ موضوعية تتلاءـ مع العمؿ الفرقي

الكمية يقوـ  ف أسموب العمؿ فيوذلؾ دلالة عمى أ لجاف ، إذ لكؿ واحد خمستدريسالىيئة  في
 الجدوليةكبر مف مثيمتيا وىي أ 4.702معنوية والبالغة  tوكانت قيمة  عمى المجاف العممية،

"لا يوجد   H0:8الامر الذي يمكننا مف رفض الفرضية العدمية التي تنص عمى  1.96البالغة 
تقييـ أداء اختيار أساليب  فيلفرؽ العمؿ أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 

 وقبوؿ بديمتيا.  0.05α العامميف" عند مستوى المعنوية 
ومف جية مكممة ليذا المتغير فرؽ العمؿ عف أثره في البعد الأخير لتقييـ الأداء وىو         

فكمما ازدادت فرؽ العمؿ ازدادت معايير  ،)معايير التقييـ( نلاحظ وجود العلاقة الطردية بينيما
ايير ة تختمؼ فييا المعف المجاف العممية تعتمد عمى معايير عمميلؾ بسبب أوذ ،تقييـ الأداء
 Betaو النقصاف وبحسب شكؿ فرؽ العمؿ تأتي ىذه العلاقة الطردية بدلالة قيمة بالزيادة أ
دلالة عمى سيولة التنبؤ بالتبايف في  0.255وبأقؿ مربع خطأ معياري بمغ  0.881البالغة 

دلالة عمى  3.459ف قيمتيا بمغت ، إذ إنستدؿ عمى معنوية التأثير tالمتغير المعتمد. ومف قيمة 
الذي يمكننا مف رفض الفرضية العدمية التاسعة  الأمر 0.000البالغة  pمعنويتيا وبدلالة قيمة 

 لفرؽ العمؿ"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية   H0:9التي تنص عمى 
  .وقبوؿ بديمتيا 0.05α تقييـ أداء العامميف" عند مستوى المعنوية معايير في 

 (القيادة وأسموب الاشراؼ)ىوو في جودة حياة العمؿ ع المتغير الرابوفي انتقالو الى  
ومرد ذلؾ سنبحثو تفصيمياً،  جاءت جميع نماذجو معنويةحيث  ،مثالياً في التأثيرنلاحظ أنو كاف 

ف أثر القيادة وأسموب الاشراؼ في تحقيؽ أىداؼ تقييـ الأداء جاء أ (20الجدوؿ)إذ يوضح 
 أي كمما ازدادت القيادة وأسموب الاشراؼ مف حيث 0.432التي بمغت  Betaطردياً بدلالة قيمة 

 الأثر جاء ف ىذاأ ذاء وضوحاً وبموغاً مف العامميف، إتقييـ الأد المتابعة والتحفيز ازدادت أىداؼ
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 البالغة Pوبدلالة قيمة  كبر مف مثيمتيا الجدوليةوىي أ 2.711البالغة  tبدلالة قيمة  اً معنوي
أسموب التحفيز الفعاؿ الذي يؤثر في التدريسييف  ف القيادة في الكمية تمتمؾوىذا يعكس أ 0.007

وأف تحقيؽ أىداؼ تقييـ والذي يمكنيـ مف جمب الطمبة الى الانتماء الى الكمية والمحاضرة، 
رفض مر الذي يمكننا مف الأأسموب الاشراؼ والقيادة المؤثرة في ذلؾ التقييـ.  عكسيالأداء 

"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف   H0:10الفرضية العدمية العاشرة التي تنص عمى 
تقييـ أداء العامميف" عند تحقيؽ أىداؼ الاشراؼ في  لمقيادة وأسموبالناحية الإحصائية 

  .وقبوؿ بديمتيا 0.05α مستوى المعنوية 
متغيرات تقييـ الأداء ىو أثر )القيادة وبيف  الثاني في العلاقة بيف القيادةما الأثر المعنوي أ       

 Betaوأسموب الاشراؼ في اختيار أساليب تقييـ الأداء( فقد كانت العلاقة طردية بدلالة قيمة 
وىي أكبر مف مثيمتيا الجدولية. وذلؾ  4.490البالغة  tوىي معنوية بدلالة قيمة  1.477البالغة 
و وسائؿ تقييـ الأداء أكثر مف التركيز لأساليب أمية المبحوثة تركز عمى اف القيادة في الكأبسبب 

لذلؾ تأتي دائما نتائج  ،و التطبيقية في التقييـعمى الأىداؼ والمعايير الواقعية أو الاحترافية أ
و النظرية بدوف تيار الأساليب غير الملائمة أالتقييـ نظرية أكثر مف كونيا واقعية بسبب اخ

دلالة عمى معنوية التأثير لمقيادة في  0.003البالغة  p. ويؤيد معنوية التأثير قيمة التطبيقية
مر الذي يمكننا مف رفض الفرضية العدمية التي تنص الأ ،اختيار الوسيمة الفعالة في التقييـ

الاشراؼ  لمقيادة وأسموب"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية  H0:11عمى
 وقبوؿ الفرضية البديمة. 0.05α " عند مستوى المعنوية أساليب تقييـ الأداءاختيار في 

معنوية تأثير القيادة وأسموب الاشراؼ في معايير تقييـ  (20) الجدوؿوأخيرا يوضح         
وىي معنوية بدلالة قيمة  0.984البالغة  Betaالأداء، فكانت العلاقة بينيما طردية بدلالة قيمة 

t  قيمة  وبدلالة ،كبر مف قيمتيا الجدوليةوىي أ 5.635البالغةp  مى دلالة ع 0.003البالغة
ف إذ الفرضية السابقة )الحادية عشر( إ ليو تفسير العلاقة فيمعنويتيا وىذا يتطابؽ مع ذىب إ

الكمية تركز عمى أساليب تقييـ الأداء والمعايير المكونة لكؿ أسموب دوف الاىتماـ بأىداؼ تقييـ 
"لا يوجد أثر   H0:12مر الذي يمكننا مف رفض الفرضية العدمية التي تنص عمى الأ .الأداء

تقييـ اختيار أساليب  الاشراؼ في لمقيادة وأسموب ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية
 وقبوؿ بديمتيا. 0.05α أداء العامميف" عند مستوى المعنوية 

العمؿ( وىو )مشاركة العامميف في صنع القرار(  خر متغير)لجودة حياةوفي مناقشة أثر آ       
في ف العامميف يشعروف بجودة الحياة ، حيث إجاءت النتائج كميا معنوية بشكؿ تفصيمي أكثر

 وأساليب ومعايير تقييـ الأداء. العمؿ عندما يشاركوف في أىداؼ
 ،كانت علاقة عكسية مف وجية نظر العامميف فمف حيث أثر المشاركة في الأىداؼ        

تقييـ الأداء، ومرد  رارات قمت القدرة عمى بموغ أىداؼفكمما ازدادت مشاركة العامميف في صنع الق
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ذلؾ اف المشاركة في صنع القرارات مف قبؿ عدد كبير مف العامميف سيضيع المسؤولية عف 
داء فقد يركز البعض تقييـ الأ تجاه أىداؼ ؿ في الآراء المتعددةالقرارات وسيولد صعوبات تتمث

لى صعوبة بموغ ، الأمر الذي سيؤدي إو غيرىاالمادية أو النوعية أو الزمنية أ عمى الأىداؼ
ف ىذا الأثر بات معنوياً بدلالة . وا  أىداؼ  تقييـ الأداء بالاعتماد عمى عدد كبير مف العامميف

البالغة  pبدلالة مستوى المعنوية و لجدولية كبر مف مثيمتيا اوىي أ 3.744-البالغة  tقيمة 
"لا يوجد أثر   H0:13 الامر الذي يمكننا مف رفض الفرضية العدمية التي تنص عمى 0.004

تقييـ تحقيؽ أىداؼ في لممشاركة في صنع القرارات ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية 
 بديمتيا.وقبوؿ . 0.05α أداء العامميف" عند مستوى المعنوية 

اختيار  ركة العامميف في صناعة القرار فيردنا الدخوؿ في أثر مشامف جية ثانية إذا أ 
فكمما ازدادت المشاركة  ،الأساليب المعتمدة في تقييـ الأداء نلاحظ وجود أثر طردي بينيما

وبمربع الخطأ المعياري المنخفض  0.430البالغة  Betaازدادت أساليب تقييـ الأداء بدلالة قيمة 
 0.079نسبياً دلالة عمى قدرة الانموذج في تفسير التبايف الكمي في المتغير المعتمد بمقدار 

يمتيا الجدولية عند مستوى كبر مف مثوىي أ 2.376البالغة  tوالذي يؤيد معنوية التأثير قيمة 
ف أ. ومرد ىذه العلاقة الطردية  0.002اقؿ مف ذلؾ بقيمة  Pوكانت قيمة  0.05قؿ مف دلالة أ

 بمؿءالكمية تتيح لمعامميف المشاركة في معرفة أساليب تقييـ الأداء الى الحد الذي تترؾ التدريسي 
 ،استمارة التقييـ مع ارفاؽ جميع ما يؤيد إنجازاتو كونو الأدرى بمنجزاتو البحثية ونشاطاتو العممية

التي  ةالذي يمكننا مف رفض الفرضية الرابعة عشر  الأمر وىذا غير متاح في منظمات أخرى.
لممشاركة في  "لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية  H0:14تنص عمى 

وقبوؿ  0.05α تقييـ أداء العامميف" عند مستوى المعنوية اختيار أساليب  فيصنع القرارات 
 بديمتيا.
متغير)المشاركة في صنع القرار( في ومف الميـ البحث في أثر جودة الحياة وفؽ  

، إذ مثمما إيجابية يير تقييـ الأداء( فكانت النتائجوىو )معا ،المتغير الأخير مف تقييـ الأداء
في أساليب تقييـ الأداء عمى نحو طردي بينت النتائج طردية العلاقة بيف  يشارؾ التدريسيوف

فكمما ازدادت المشاركة بمقدار  0.740التي بمغت  Betaالمشاركة والمعايير بدلالة قيمة 
أف المشاركة في صنع القرارات ستؤدي وىذا بسبب  ،تزداد المعايير بمقدار وحدة واحدة 0.740

ذ يغمب الطابع المرف ، إنشطتيـ العمميةمع أ تتلاءـف في وضع معايير الى اف يسيـ التدريسيو 
نشطتو عمى نحو ف إدراج أم تمكففع التدريسي في المراتب العممية كمما ارت ، حيثلممعايير

ذ كمما طرأ استفسار عف معايير تقييـ معايير لتحسب لو النقاط الأعمى، إتوافقي مع تمؾ ال
 t. والذي يؤكد معنوية التأثير قيمة التدريسييف، يتـ ادراج ذلؾ التفسير كمعيار في تقييـ الأداء

الذي يؤكد معنوية  pالمعنوية ؿ الجدولية عند مستوى  اوىي أكبر مف مثيمتي 2.490 البالغة
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مر الذي يمكننا مف رفض الفرضية العدمية الخامسة الأ 0.05قؿ مف مستوى التأثير كونو أ
"لا يوجد أثر ذو مستوى معنوي مف الناحية الإحصائية  H0:15التي تنص عمى  ةعشر 

و  0.05α تقييـ أداء العامميف" عند مستوى المعنوية معايير في لممشاركة في صنع القرارات 
 .قبوؿ بديمتيا
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 انًبدٌخ

-.560 .247 -2.264 .024 

 064. 1.852- 184. 342.- ---> أسبنٍت تمٍٍى الأداء

 492. 687.- 118. 081.- ---> يعبٌٍر تمٍٍى الأداء

 ---> أهذاف  تمٍٍى الأداء
الأجىر 

 وانرواتت

.206 .112 1.846 .065 

 *** 3.728 098. 366. ---> أسبنٍت تمٍٍى الأداء

 003. 2.939 062. 181. ---> يعبٌٍر تمٍٍى الأداء

 ---> أهذاف  تمٍٍى الأداء

 فرق انعًم

2.634 .613 4.300 *** 

 *** 4.702 377. 1.771 ---> أسبنٍت تمٍٍى الأداء

 *** 3.459 255. 881. ---> يعبٌٍر تمٍٍى الأداء

 ---> أهذاف  تمٍٍى الأداء
انمٍبدح وأسهىة 

 الاشراف

.432 .159 2.711 .007 

 003. 4.490 191. 1.477 ---> أسبنٍت تمٍٍى الأداء

 002. 5.635 133. 984. ---> يعبٌٍر تمٍٍى الأداء

 ---> أهذاف  تمٍٍى الأداء
انًشبركخ فً 

 صنع انمرار

-.552 .070 -3.744 .004 

 002. 2.376 079. 430. ---> أسبنٍت تمٍٍى الأداء

تمٍٍى الأداءيعبٌٍر   <--- .740 .056 2.490 .003 

 AMOSاعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  :المصدر
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 الرابعالفصل 
 الاستـنتاجــاث والمقترحاث

عرضو سابقاً مف معمومات، لما تـ  استكمالاً الحالية، و المرجوة مف الدراسة  الفائػدة لإتماـ       
 الفصؿ لاستعراض أبرز الاستنتاجات المستنبطة التي تـ التوصؿ إلييا فيفقد خصص ىذا 

تقديـ  مف جية أخرى، فضلًا عف التحميؿ الإحصائي نتائجو  الجانب النظري مف جيةضوء 
عمى نحو خاص  الكمية المبحوثة تصب في خدمة يانأ يُعتقػدف المقترحات التي ػمجموعة م

 الآتييف: لمبحثيفذلؾ عف طريؽ ايجري تفصيؿ و  ،عمى نحو عاـ الأخرى كمياتالو 
 ؿ: الاستنتاجاتوالمبحث الا 
 ةالمستقبلٌ توالدراسا : المقترحاتالثانًالمبحث 
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 الاول المبحث
 الاستنتاجاث

 توصمت التي الاستنتاجاتأىـ لى عرض إ المبحث التي يتناوليا ىذا المعمومات تيدؼ
 :وعمى النحو الآتي النتائج الميدانية، إلى استناداً  إلييا الدراسة الحالية،

لجودة حياة العمؿ يحتاج الى الكثير مف الجيد  توصمت الدراسة الى أف تطبيؽ الكمية المبحوثة .1
والعمؿ كي يندرج ىذا المنيج الإداري الحديث ضمف الأولويات في ىذه الكمية، والتي أخذت 
معظـ الدوؿ والإدارات الحديثة بتطبيقو، كوف ىذا المنيج يعمؿ عمى دعـ وبناء المنظمات بكافة 

 شرية المستدامة.أنواعيا وتبعياتيا، فضلًا عف دعـ التنمية الب
كما بَينت نتائج الدراسة أف بيئة العمؿ المادية ليا أىمية كبيرة كمقياس لجودة حياة العمؿ، مف  .2

خلاؿ توفير ظروؼ العمؿ الجيدة، بمعنى أف مشاركة إدارة المنظمة في توفير بيئة عمؿ متميزة 
حياتو المينية، الأمر الذي تعطي مدلولًا لمفرد العامؿ بأف المنظمة التي يعمؿ بيا تيتـ بجودة 

 سينعكس عمى أداء الفرد العامؿ.
يوجد نظاـ واضح للأجور والرواتب داخؿ الكمية المبحوثة، لكف بنسب منخفضة، وذلؾ لأف  .3

العديد مف العامميف يروف بأف أجورىـ غير كافية ولا تمبي احتياجاتيـ وطموحاتيـ، وكذلؾ لا 
يقوموف بو، وأف ىذه الأجور غير عادلة مقارنة بما  تتلاءـ قيمتيا مع حجـ ونوع العمؿ الذي

 يتقاضاه العامموف بالمؤىلات نفسيا وشروط الوظائؼ في المنظمات التابعة لمقطاع الحكومي.
تيتـ الكمية المبحوثة بإنشاء علاقات عمؿ جيدة مف خلاؿ استخداـ نمط قيادة وأسموب أشراؼ  .4

 المياـ بدرجة جيدة. مناسب، فضلًا عف استخداـ فرؽ العمؿ في انجاز
أظيرت نتائج الدراسة بوجود موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد مجتمع الدراسة عمى  .5

مجاؿ)مشاركة العامميف في صنع القرارات(، مما يدؿ عمى حرص كمية الحدباء عمى مشاركة 
العامميف في صنع القرارات التي تمس أعماليـ فقط، أي لا يسمح ليـ بالمشاركة في صنع 

 قرارات عمى كافة المستويات المختمفة.ال
كما أشارت نتائج الدراسة إلى وجود موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد مجتمع الدراسة تجاه  .6

أىداؼ تقييـ الأداء وغاياتو، مما يعكس حاجتيـ الى إجراء عممية تقييـ أداء ضمف أىداؼ 
لدى العامميف والمتمثمة في  واضحة ومحددة. فمف خلاؿ ىذه العممية يتـ معرفة نقاط الضعؼ

 نقص المعارؼ والميارات.
يثة في مجاؿ عممية حد أساليبعمى طروحات الباحثيف وجود  مف خلاؿ الاطلاع لمباحث تبيفَ  .7

بشكؿ فاعؿ في  لـ يتـ توظيفوُ الا انو  o(360) أسموب التقييـ وفؽومنيا  تقييـ أداء العامميف
 المنظمة المبحوثة.
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كما أشارت نتائج الدراسة إلى أف معايير تقييـ أداء العامميف المستخدمة في الكمية المبحوثة تتسـ  .8
بالدقة والموضوعية وىي تقيس أداء الفرد، فضلًا عف ذلؾ يتـ اشعار العامميف بالمعايير التي 

 سوؼ يتـ تقييـ أدائيـ عمى أساسيا.
عكسية لعممية تقييـ الأداء، نتيجة عدـ اطلاع لوحظَ ضعؼ اىتماـ المنظمة المبحوثة بالتغذية ال .9

العامميف عمى نتائج التقييـ الخاصة بيـ مما يسبب خمؿ بالكشؼ عف نقاط القوة والضعؼ في 
 أدائيـ.
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 المبحث الثاني
 
م
 ستقبليتالمقترحاث والذراساث الم

 اولًا : المقترحات
عػػػػدد مػػػػف لابػػػػد مػػػػف تقػػػػديـ  ،الدراسػػػػة ىػػػػذه يػػػػاإليعمػػػػى الاسػػػػتنتاجات التػػػػي توصػػػػمت  بنػػػػاءً 
نحػػو  خػػرى عمػػىالأ كميػػاتنحػػو خػػاص وال عمػػى الكميػػة المبحوثػػةبيػػدؼ الارتقػػاء بواقػػع  المقترحػػات
 تقػػدميا ىػػذه الدراسػػةىػػـ المقترحػػات التػػي أفػػي ىػػذا المبحػػث عمػػى  سػػيتـ تسػػميط الضػػوء عػػاـ، لػػذلؾ

 الآتي:وعمى النحو 

لمعامميف في كمية الحدباء تتعمؽ بطبيعة وجدوى تطبيؽ ضرورة عقد دورات وورش عمؿ متقدمة  .1
برامج جودة حياة العمؿ وكيفية التعاطي معيا، والمردودات التي ستعود عمى الوظيفة العامة 

 والموظفيف جراء ىذا التطبيؽ.

 وملائمة متجددة مادية عمؿ وبيئة ظروؼ بتوفير الاىتماـ المبحوثة الكمية تولي أف ضرورة .2
 بتخفيؼ بالغة أىمية مف لذلؾ لما وراحتيـ، العامميف احتياجات تمبية عمى تعمؿ فييا، لمعمؿ
 .العمؿ بيئة في لعامموفا ليا يتعرض التي والضغوط الراحة وعدـ الضيؽ

ضرورة إعادة النظر بسمـ الأجور والرواتب المطبؽ حالياً في الكمية المبحوثة، بما يتلاءـ مع  .3
 ومتطمبات العيش الكريـ ليـ ولأسرىـ.احتياجات وطموحات العامميف 

التأكيد عمى دور الإشراؼ في استخداـ طرائؽ النقد الايجابي عند ارتكاب الأخطاء مف قبؿ  .4
 بالاطمئناف وشعورىـ العمؿ عمى إقباليـ مف ويزيد بأنفسيـ، الثقة يمنحيـ العامميف، وبالتالي

ة أدائيا بشكؿ أكبر، وذلؾ لما ليا النفسية، فضلًا عف تعزيز دور فرؽ العمؿ ومتابع والراحة
 مف دور ىاـ في انجاز الأعماؿ بشكؿ أفضؿ وبأسموب أكثر إتقاناً.

زيادة مشاركة العامميف في صنع القرارات عمى كافة المستويات، إذ تعد أحد أىـ الأبعاد  .5
لتحقيؽ جودة حياة العمؿ، كما تعد إحدى وسائؿ اشباع الحاجات النفسية لمعامميف، إذ إف 

 ساىمة العامميف في صنع القرارات يجعميـ يدعموف تمؾ القرارات ويسيموف في تطبيقيا.م

العمؿ عمى أف يكوف اليدؼ مف عممية تقييـ الأداء في كمية الحدباء الجامعة تطويري وبنائي  .6
  أكثر مف كونو ىدفاً يتـ مف خلالو محاسبة ومساءلة الموظؼ مف أجؿ الثواب والعقاب.

عمى جيات متعددة في عممية تقييـ الأداء، كتقييـ زملاء العمؿ، التقييـ ضرورة الاعتماد  .7
الذاتي، وذلؾ مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات مف جيات متعددة عف أداء الموظؼ، وبالتالي 

 يُكسب عممية التقييـ المصداقية والنزاىة، ويجعؿ النتيجة أكثر عدالة.

في الكمية المبحوثة بحيث يتـ  اء العامميفتقييـ أد معاييرمراعاة المرونة عند وضع  ضرورة .8
 العمؿ.وظروؼ  طبيعة تعديميا أو تغييرىا بما يتلاءـ مع
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ضرورة وجود نظاـ تغذية عكسية يتبع عممية تقييـ الأداء بحيث يُمكف الموظفيف مف التعرؼ  .9
 عمى نتائج تقييميـ وتحديد مواطف القوة والضعؼ في أدائيـ.  

 

 

 المستقبميةثانياً : الدراسات 
ىػػػذا النػػػوع مػػػف  مثػػػؿف أاسػػػتنتاجات ومقترحػػػات، نػػػرى نفػػػاً مػػػف مػػػا تػػػـ طرحػػػو آ اتسػػػاقاً مػػػع
تشػػكؿ رؤى  نػػرى أنيػػاالتػػي و الاطػػار  فػػي ذاتخػػرى مكممػػة أ مسػػتقبمية دراسػػات الػػىالدراسػػات يمتػػد 
 الآتية: الدراسات الباحث يقترحلذا  ،ومساراً يسترشد بو الباحثوف الحالية مدراسةلمستقبمية ميمة 

 تحسيف نظاـ الأجور والرواتب وأثره في جودة حياة العمؿ.  .1

 العوامؿ الحاسمة لتقييـ أداء العامميف وأثرىا في جودة الخدمات التعميمية.  .2

 أثر جودة حياة العمؿ في تحقيؽ التميز المؤسسي.  .3

 لممنظمات غير الحكومية. فػي تعزيػز المزايػا التنافسػية عمؿدور جودة حيػاة ال  .4

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 117  

 

 المصادر قائمت

 القرآف الكريـ
 السجلات الرسمية لكمية الحدباء الجامعة

 المصادر العربية. أولاً 

 الجامعية اريحالرسائؿ والأط . أ

، نظاـ تقييـ أداء الموارد البشرية وانعكاساتو في قرارات 2005ؿ مراد، نواؿ يونس محمد، آ .1
إدارتيا: تحميؿ واقع ونموذج مقترح في رئاسة محكمة استئناؼ نينوى الاتحادية "دراسة حالة"، 

 ، العراؽ.كمية الإدارة والاقتصاد, جامعة الموصؿأطروحة دكتوراه غير منشورة، 
، تقييـ ممارسات إدارة الموارد البشرية في الجامعات الفمسطينية وطرؽ 2017مد، أبو اسنينو، مح .2

 ، فمسطيف.كمية الدراسات العميا, جامعة الخميؿتطويرىا، رسالة ماجستير غير منشورة، 
، فاعمية نظاـ تقييـ الأداء وأثره عمى مستوى أداء العامميف، 2009أبو حطب، موسى محمد،  .3

كمية التجارة, ة أصدقاء المريض الخيرية"، رسالة ماجستير غير منشورة، "حالة دراسية عمى جمعي
 ، غزة.الجامعة الاسلامية

، أثر أبعاد جودة حياة العمؿ عمى فاعمية اتخاذ 2017أبو حميد، ىاشـ عيسى عبد الرحمف،  .4
عة كمية التجارة, الجام، رسالة ماجستير غير منشورةالقرارات الادارية في جامعة الأقصى بغزة، 

 ، غزة، فمسطيف. الاسلامية
 التربيػػػػػة وزارة فػػػػػي السػػػػػائدة التنظيميػػػػػة الثقافػػػػػة واقػػػػػع ،2018 يوسػػػػػؼ، محمػػػػػد ناصػػػػػر شػػػػػمالة، أبػػػػػو .5

رسػػػػػالة ماجسػػػػػتير غيػػػػػر  الوظيفيػػػػػة، الحيػػػػػاة جػػػػػودة عمػػػػػى وأثرىػػػػػا غػػػػػزة قطػػػػػاع فػػػػػي العػػػػػالي والتعمػػػػػيـ
 غزة. ،الاسلامية الجامعة التجارة, كمية ،منشورة

 "دراسة المؤسسي التميز تحقيؽ في الوظيفية الحياة جودة أثر ،2018 اسماعيؿ، محمود عودة، أبو .6

 التجارة, كمية ،رسالة ماجستير غير منشورة غزة، قطاع في المدني" المجتمع منظمات عمى تطبيقية

 غزة. ،الاسلامية الجامعة
الجامعات الفمسطينية وسبؿ في  تقييـ أداء العامميف، معوقات 2007أبو ماضي، خالد ماضي،  .7

، كمية التجارة, الجامعة الاسلاميةعلاجيا، رسالة ماجستير غير منشورة، عمادة الدراسات العميا، 
 غزة.

 لدى الإداري بالأبداع وعلاقتيا العمؿ حياة جودة ،2017 يوسؼ، صبحي الرحمف عبد الاستاذ، .8

 الجامعة ،رسالة ماجستير غير منشورة ،الفمسطينية الاتصالات شركة عمى ميدانية دراسة العامميف:

 غزة. ،الاسلامية
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، تقييـ أداء الموارد البشرية ودوره في دعـ المياـ الاستراتيجية 2016الأكرش، عبد الباسط،  .9
كمية الأعماؿ, لمموارد البشرية في المؤسسة الوطنية لمنفط في ليبيا، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 .الجامعة العربية الالمانية
، مقترح نموذج لنظاـ تقييـ أداء العامميف: دراسة حالة الشركات 2006البداريف، رقية قاسـ،   .10

جامعة عماف العربية العاممة في المجاؿ الدولي في الاردف، أطروحة دكتوراه غير منشورة، 
 ، عماف، الاردف.لمدراسات العميا

 الوظيفي الاحتراؽ ظاىرة مف حدال في الوظيفية الحياة جودة دور ،2016 حسف، مرواف البربري،  .11

 برنامج ،رسالة ماجستير غير منشورة الفني، والانتاج للإعلاـ الأقصى شبكة في العامميف لدى

 بغزة، الاقصى وجامعة العميا لمدراسات والسياسة الإدارة أكاديمية بيف المشترؾ العميا الدراسات

 فمسطيف.
الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامميف  ، جودة الحياة2012البمبيسي، أسامة زياد يوسؼ،  .12

 الجامعة التجارة, كمية ،رسالة ماجستير غير منشورة ،في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة

 غزة. ،الاسلامية
، دور تقييـ أداء العامميف في تحديد احتياجات التدريب "دراسة حالة: 2006بف عيشي، عمار،  .13

كمية العموـ بائية_ بسكرة"، رسالة ماجستير غير منشورة، مؤسسة صناعة الكوابؿ الكير 
 ، الجزائر.الاقتصادية وعموـ التيسير والعموـ التجارية, جامعة محمد بو ضياؼ بالمسيمة

 الثقػػػػػػة ضػػػػػػوء فػػػػػػي الوظيفيػػػػػػة الحيػػػػػػاة بجػػػػػػودة وعلاقتػػػػػػو العػػػػػػامميف تمكػػػػػػيف ،2016 سػػػػػػاخي، بػػػػػػوبكر، .14

 الاجتماعيػػػػػػػة, العمػػػػػػػوـ كميػػػػػػة ،منشػػػػػػورةرسػػػػػػالة ماجسػػػػػػتير غيػػػػػػػر  وسػػػػػػػيطي، كمتغيػػػػػػر التنظيميػػػػػػة

 الجزائر. ،وىراف جامعة
 لمػػػػػوظفي التنظيمػػػػي الالتػػػػزاـ عمػػػػى وأثرىػػػػا الوظيفيػػػػة الحيػػػػاة جػػػػودة ،2018 سػػػػعيد، سػػػػمر البيػػػػاري، .15

 كميػػػػػػة ،رسػػػػػػالة ماجسػػػػػػتير غيػػػػػػر منشػػػػػػورة غػػػػػػزة، قطػػػػػػاع فػػػػػػي الاجتماعيػػػػػػة والتنميػػػػػػة العمػػػػػػؿ وزارتػػػػػي

 غزة. ،ةالاسلامي الجامعة الادارية, والعموـ الاقتصاد
 "بػػػػػالتطبيؽ العمػػػػؿ حيػػػػاة بجػػػػودة الروحيػػػػة القيػػػػػادة علاقػػػػة ،2016 عبػػػػدالله، أحمػػػػد أسػػػػامة البيػػػػومي، .16

 جامعػػػػػػة التجػػػػػػارة, كميػػػػػػة ،رسػػػػػػالة ماجسػػػػػػتير غيػػػػػػر منشػػػػػػورة دميػػػػػػاط"، بجامعػػػػػػة العػػػػػػامميف عمػػػػػػى

 مصر. ،المنصورة
 المتغيػػػػػػػػرات بعػػػػػػػػض ظػػػػػػػػؿ فػػػػػػػػي العمػػػػػػػػؿ حيػػػػػػػػاة لجػػػػػػػػودة الأسػػػػػػػػاتذة إدراؾ ،2017 بُركيبػػػػػػػػو، ثوريػػػػػػػػة، .17

رسػػػػػػالة ماجسػػػػػػتير  بورقمػػػػػػة، والاجتماعيػػػػػػة الانسػػػػػػانية العمػػػػػػوـ لكميػػػػػػة ميدانيػػػػػػة "دراسػػػػػػة لديموغرافيػػػػػػةا
 الجزائر. ،ورقمة مرباح قاصدي جامعة والاجتماعية, الانسانية العموـ كمية ،غير منشورة
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، العلاقة بيف عمميات إدارة المعرفة وأبعاد جودة حياة العمؿ 2008الجبوري، ندى غانـ ابراىيـ،  .18
راسة استطلاعية في الشركة العامة لصناعة الالبسة الجاىزة في محافظة نينوى، رسالة دبموـ "د

 ، العراؽ.كمية الادارة والاقتصاد, جامعة الموصؿعالي غير منشورة، 
، تقييـ الأداء في الإدارات الصحية بمديرية الشؤوف الصحية 2009جبيف، عبد الوىاب محمد،  .19

، الجميورية جامعة سانت كميمنتس العالميةوراه غير منشورة، بمحافظة الطائؼ، اطروحة دكت
 العربية السورية.

، أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى 2016الحسني، وساـ محمد،  .20
، رسالة ماجستير غير منشورةالباحثيف الاجتماعييف في وزارة الشؤوف الاجتماعية بقطاع غزة، 

 ، غزة.عموـ الإدارية, جامعة الأزىركمية الاقتصاد وال
، دور نقابة العامميف في الجامعات الفمسطينية في تحسيف 2017الدبابسة، إيماف محمد عمي،  .21

كمية الدراسات العميا, جامعة ، رسالة ماجستير غير منشورةجودة الحياة الوظيفية لمعامميف، 
 ، فمسطيف. القدس

، جودة الحياة الوظيفية لدى معممي المرحمة الاساسية بمحافظات 2015الدحدوح، حسني فؤاد،  .22
، كمية التربية, الجامعة الاسلاميةغزة وعلاقتيا بمستوى أدائيـ، رسالة ماجستير غير منشورة،  

 غزة.
ارد البشرية_ ، أثر الالتزاـ بتطبيؽ معايير تقييـ الأداء في فعالية إدارة المو 2014دىينو، لطفي،   .23

، رسالة ماجستير غير منشورة، ENICABدراسة تطبيقية عمى مؤسسة صناعة الكوابؿ بسكرة 
 ، الجزائر.كمية الحقوؽ والعموـ السياسية, جامعة محمد خيضر بسكرة

، البيئة الداخمية وعلاقتيا بضغوط العمؿ بإدارات شؤوف 2013الزىراني، محمد عبدالله،  .24
ؽ والادعاء العاـ بمنطقة الرياض، رسالة ماجستير غير منشورة، قسـ الموظفيف في ىيئة التحقي

 ، السعودية.  كمية الدراسات العميا, جامعة نايؼ العربية لمعموـ الامنيةالعموـ الإدارية، 
، أىمية الرقابة الإدارية في تقييـ وتحسيف أداء العامميف "دراسة حالة 2018الزىرة، شموسة،  .25

كمية العموـ الاقتصادية بمستغانـ، رسالة ماجستير غير منشورة،  SGSمؤسسة الحراسة والمراقبة 
 ، الجزائر.والعموـ التجارية وعموـ التيسير, جامعة عبد الحميد بف باديس

، أليات تقييـ أداء العامميف في المؤسسات الاقتصادية "دراسة حالة خزينة 2016زينة، بخدومة،  .26
كمية العموـ الاقتصادية سيدي عمي ما بيف البمديات ولاية مستغانـ، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 ، الجزائر.والتجارية, جامعة عبد الحميد بف باديس
يجية وأثرىا في تحسيف جودة الحياة الوظيفية ، القيادة الاسترات2017السراج، الآء عبدالله رجب،  .27

كمية ، رسالة ماجستير غير منشورة"دراسة ميدانية عمى المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، 
 ، غزة.الاقتصاد والعموـ الإدارية, جامعة الازىر
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ية ، تقييـ فعالية نظاـ تقييـ أداء العامميف في المؤسسة الاقتصادية الجزائر 2007سعاد، بعجي،  .28
_ منطقة سطيؼ، clp"دراسة حالة مؤسسة توزيع وتسويؽ المواد البترولية المتعددة نفطاؿ مسيمة 

كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التيسير والعموـ التجارية, جامعة رسالة ماجستير غير منشورة، 
 ، الجزائر.محمد بوضياؼ بالمسيمة

ابة وتقييـ الأداء في الجامعة الاسلامية ، تقييـ نظـ الرق2013سلامة، أشرؼ عبد العزيز محمد،  .29
 .إدارة الدراسات العميا, جامعة قناة السويسفي قطاع غزة، رسالة ماجستير غير منشورة، 

، تقييـ أداء العامميف وأثره عمى مردودية المؤسسة الاقتصادية "دراسة حالة 2018سميرة، حمو،  .30
كمية العموـ الاقتصادية ير منشورة، في مؤسسة سورفيرت_ سوناطراؾ أرزيو، رسالة ماجستير غ

 ، الجزائر.والتجارية وعموـ التيسير, جامعة عبد الحميد بف باديس_ مستغانـ
، أىمية تقييـ أداء العامميف في إدارة الموارد البشرية "دراسة حالة 2008سميرة، عبد الصمد،  .31

جامعة الحاج نشورة، (، رسالة ماجستير غير مSERUBشركة الكيرباء الريفية والحضرية_ باتنة)
 ، الجزائر.لخضر_ باتنة

، أثر جودة حياة العمؿ عمى الولاء التنظيمي في 2016السويطي، شبمي اسماعيؿ مرشد،  .32
كمية الدراسات العميا, جامعة السوداف لمعموـ ، أطروحة دكتوراه غير منشورةالوزارات الفمسطينية، 

 ، الخرطوـ، السوداف.والتكنولوجيا
، مدى فاعمية وعدالة نظاـ تقييـ أداء العامميف في الجامعات 2010اىيـ، شاىيف، ماجد ابر  .33

الفمسطينية وأثره عمى الأداء الوظيفي والولاء والثقة التنظيمية "دراسة مقارنة بيف الجامعة 
 ، غزة.كمية التجارة, الجامعة الاسلاميةالاسلامية والأزىر"، رسالة ماجستير غير منشورة، 

، واقع تقييـ الأداء وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمعامميف 2013لفتاح ابراىيـ، شحادة، سونيا عبد ا .34
في كميتي فمسطيف التقنيتيف الحكوميتيف في راـ الله والعروب مف وجية نظرىـ، رسالة ماجستير 

 .عمادة الدراسات العميا, جامعة القدسغير منشورة، 
، واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية 2016الشنطي، نياد عبد الرحمف،  .35

رسالة ماجستير وعلاقتيا بأخلاقيات العمؿ: دراسة تطبيقية عمى وزارة الاشغاؿ العامة والاسكاف، 
برنامج الدراسات العميا المشترؾ بيف أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا ، غير منشورة

 ، غزة.وجامعة الأقصى
، تقييـ أداء العامميف وأثره عمى أداء المؤسسة "دراسة حالة مديرية 2015صبرينة، فارس،  .36

كمية الحقوؽ والعموـ السياسية, اتصالات الجزائر بخميس مميانة، رسالة ماجستير غير منشورة، 
 ، الجزائر.جامعة الجيلالي بونعامة
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متطمبات تطبيؽ وظائؼ إدارة وتنمية الموارد البشرية ، فعالية 2007صياـ، محمد رشدي عايش،  .37
عمادة الدراسات في جياز الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 ، غزة.العميا, كمية التجارة, الجامعة الاسلامية
، أثر سياسات إدارة الموارد البشرية عمى أداء 2017، اسماعيؿ المبروؾ أحمد، الطبولي .38

العامميف)الالتزاـ التنظيمي كمتغير وسيط( دراسة تطبيقية عمى مصرؼ الجميورية_ ليبيا، 
، نيلاي، كمية القيادة والإدارة, جامعة العموـ الاسلامية الماليزيةأطروحة دكتوراه غير منشورة، 

 ماليزيا.
في تحديد احتياجات التدريب "دراسة حالة مقاطعة  تقييـ أداء العامميف، دور 2014ابد، تامر، الع .39

كمية العموـ غاز البتروؿ المميع_ حاسي مسعود "شركة نفطاؿ"، رسالة ماجستير غير منشورة، 
 ، الجزائر.الاقتصادية والتجارية وعموـ التيسير, جامعة قاصدي مرباح_ ورقمة

، تقييـ أداء الموظؼ في الوظيفة العمومية في الجزائر "دراسة ميدانية 2012عائشة، سودي،   .40
كمية عمى مستوى المركز الاستشفائي الجامعي لحسيف داي، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 ، الجزائر.العموـ السياسية والاعلاـ, جامعة الجزائر
، تقييـ أداء العامميف باستخداـ بطاقة الأداء المتوازف "دراسة 2013عبد القادر، صالحي،   .41

كمية العموـ الاقتصادية ميدانية في مؤسسة سونمغاز حضري"، رسالة ماجستير غير منشورة، 
 ، الجزائر.والتجارية وعموـ التيسير, جامعة قاصدي مرباح ورقمة

ة الموارد البشرية في التأثير عمى الأداء "دراسة حالة بنؾ ، دور إدار 2016عبد القادر، مراس،  .42
قسـ العموـ الاقتصادية, الفلاحة والتنمية الريفية ولاية سعيدة"، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 ، الجزائر.جامعة تممساف
، دراسة فعالية نظاـ تقييـ أداء العامميف في المؤسسات الاقتصادية 2012عبد الكريـ، بوبرطخ،  .43

كمية العموـ الاقتصادية راسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية"، رسالة ماجستير غير منشورة، "د
 ، الجزائر.وعموـ التيسير, جامعة منتوري_ قسنطينة

، واقع تقييـ أداء العامميف في مراكز التدريب الميني في محافظات 2006عدواف، عماد عبدالله،   .44
كمية التجارة, عمادة الدراسات تير غير منشورة، غزة مف وجية نظر العامميف، رسالة ماجس

 ، غزة.العميا, الجامعة الاسلامية
، بناء أنموذج لتقييـ أداء أعضاء الييئة التدريسية باعتماد فمسفة 2014عسكر، سامي شاىر،  .45

الادارة بالسموؾ والنتائج "دراسة حالة في كميات جامعة الموصؿ، اطروحة دكتوراه غير منشورة،  
 ، العراؽ.دارة والاقتصاد, جامعة الموصؿكمية الا
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، جودة حياة العمؿ وعلاقتيا بالإبداع الإداري "دراسة ميدانية بمؤسسة 2014عفاؼ، حيراف،  .46
كمية العموـ الانسانية والاجتماعية, جامعة محمد نفطاؿ بسكرة، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 ، الجزائر.خيضر بسكرة
مؿ وعلاقتيا بالالتزاـ الوظيفي لمعامميف بجوزات منطقة الحدود ، بيئة الع2013العنزي، طميؿ،  .47

جامعة نايؼ العربية لمعموـ الامنية, المممكة العربية ، رسالة ماجستير غير منشورةالشمالية، 
 السعودية.

في مستشفى السلاـ التعميمي  (QWL)، واقع تطبيؽ برامج جودة حياة العمؿ2017فازع، حلا،  .48
 ،كمية الإدارة والاقتصاد, جامعة الموصؿ، رسالة ماجستير غير منشورةبالموصؿ: دراسة حالة، 

 الموصؿ، العراؽ.
، سياسات تقييـ أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 2015فاطمة الزىراء، بف زعمة،  .49

كمية العموـ الاقتصادية اجستير غير منشورة، "دراسة حالة جامعة عبد الحميد بف باديس، رسالة م
 ، الجزائر.والتجارية, جامعة عبد الحميد بف باديس

في المنظمات  تقييـ أداء العامميف، فعالية نظاـ 2016فاطمة، ىواري، ورحمونة، غماري،  .50
كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التيسير والعموـ الجزائرية، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 ، الجزائر.التجارية, جامعة أبي بكر بمقايد
، أىمية تقييـ أداء العامميف في تفعيؿ نشاط المؤسسة، رسالة ماجستير 2006فضيؿ، نعيمة،   .51

 ، الجزائر.كمية عموـ التيسير, جامعة الجزائرغير منشورة، 
القيادية الحديثة عمى جودة الحياة الوظيفية مف خلاؿ توسيط ، أثر الأنماط 2019قييري، فاطنة،  .52

أطروحة دكتوراه غير العدالة التنظيمية: دراسة حالة مديرية توزيع الكيرباء والغاز بولاية الجمفة، 
 ، الجزائر.كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية, جامعة زياف عاشور الجمفة، منشورة

واقع تقييـ الأداء في قانوف الخدمة المدنية الفمسطيني: دراسة  ،2010القيسي، مرفت دياب،  .53
ميدانية مف وجية نظر موظفي مديريات الصحة في محافظتي الخميؿ وبيت لحـ، رسالة 

 .كمية الدراسات العميا والبحث العممي, جامعة الخميؿماجستير غير منشورة، 
ي ودوره في تبايف الفروؽ الفردية بيف ، تقييـ الأداء الوظيف2017لعيد، صلاح الديف الأيوبي،   .54

كمية العموـ الانسانية والاجتماعية, جامعة زياف عاشور العامميف، رسالة ماجستير غير منشورة، 
 ، الجزائر.الجمفة

، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء 2014ماضي، خميؿ اسماعيؿ أبراىيـ،   .55
الجامعات الفمسطينية"، أطروحة دكتوراه عير منشورة،  الوظيفي لمعامميف "دراسة تطبيقية عمى

 ، القاىرة.كمية التجارة, جامعة قناة السويس
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، جودة حياة العمؿ في شركة جواؿ الفمسطينية وعلاقتيا 2010المغربي، أمينة تحسيف أحمد،  .56
 .عمادة الدراسات العميا, جامعة القدس، رسالة ماجستير غير منشورة بأداء العامميف،

جودة حياة العمؿ وأثرىا عمى الاستغراؽ الوظيفي:  ،2018المناف، ىويدا عمي محمد عطا،  .57
كمية الدراسات العميا والبحث  ،رسالة ماجستير غير منشورةالدور الوسيط لرأس الماؿ النفسي، 

، السوداف.العممي, جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا  ، الخرطوـ
، جودة حياة العمؿ لدى مديري المدارس الثانوية وعلاقتيا 2016منصور، محمد ابراىيـ محمد،  .58

، كمية التربية, جامعة الأزىر، رسالة ماجستير غير منشورةبدرجة ممارستيـ لممساءلة الذكية، 
 غزة، فمسطيف.

، جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي "دراسة ميدانية 2017مويسات، جييدة،  .59
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 ( 1)  الممحؽ
 رقم الاستمارة :                                                                                                             
 ترمٌز الاستمارة :                                                                                                                

 
  عةفً كلٌة الحدباء الجام استمارة تقٌٌم أداء أعضاء الهٌئة التدرٌسٌة

  2018/2019للعام الدراسً   
 

 البٌانات الرئٌسة :
 
 ........................................... -الاسم الرباعً واللقب :  
 
 .......................................................... -الجامعة :  

 
 ....................................... -المركز: \المعهد  \الكلٌة   
 
 .............................. -الوحدة :\القسم أو الفرع العلمً   
 
 امعة : .............................كلٌة : .............. معهد :..............رمز التدرٌسً ..........................  : ج  
 
 الشهادة الحاصل علٌها : ........................ تارٌخ الحصول علٌها : ................... الجامعة المانحة: ..........  
 
 لدقٌق : ................................الاختصاص العام : .......................... الاختصاص ا  
 
 اللقب العلمً  : ......................... تارٌخ الحصول علٌه  : ......................... الجهة المانحة : ..............  
 
 البرٌد الالكترونً  : ....................................  رقم الموباٌل : ....................................  
 

 % ( ٌملئ من قبل رئٌس القسم حصرا  40المحور الأول : التدرٌس )

 الدرجة المعطاة الدرجة القصوى الفقرات ت

  16 المواد التً قام بتدرٌسها  1

  12 ادارة الصف والعلاقة مع الطلبة واثارة دافعٌتهم  2

  12 طرائق التدرٌس واستخدام تكنولوجٌا التعلٌم  3

  12 الوسائل المتبعة فً إٌصال المعلومات والمهارات والمعارف 4

  12 الٌب المستخدمة فً تقٌٌم الطلبة الاس 5

  12 التطوٌر والتحدٌث  6

  12 والمحاضراتالتخطٌط للمقرر الدراسً  7

  12 الجودة والإنتاجٌة  8

   الدرجة النهائٌة  
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 % ٌملئ من قبل اللجنة العلمٌة بعد ان تقدم الوثائق من قبل صاحب العلاقة40النشاط العلمً والبحثً المحور الثانً :

الدرجة  الفقرات ت
 القصوى

الدرجة 
 المعطاة

المقبولة للنشر عالمٌا  او محلٌا  وبراءات الكتاب المؤلف او المترجم والبحوث  1
 الاختراع والاشراف على الطلبة خلال سنة التقوٌم

40  

  20 المشاركة فً المؤتمرات العلمٌة او الندوات او التدرٌبات والحصول على الجوائز. 2

  15 المساهمة فً خدمة المؤسسات العلمٌة او الوزارات الاخرى او المجتمع 3

  15 فً التعلٌم المستمر والحلقات العلمٌة والثقافٌة والسمنار .المشاركة  4

المشاركة فً الزٌات المٌدانٌة والحلقٌة او اجراء اختبارات او تحلٌلات معملٌة او  5
 مختبرٌة

10  

   الدرجات النهائٌة  

 

 %20: الجانب التربوي والتكالٌف الأخرى المحور الثالث
 رئٌس القسم حصرا (( )من قبل 5-1تملى الفقرات )

 ( )من قبل صاحب العلاقة المشمول بالتقٌٌم ( بعد توثٌقها 7,  6والفقرات )

الدرجة  الدرجة القصوى الفقرات ت
 المعطاة

المشاركة فً اللجان الدائمٌة والمؤقتة  داخل وزارة التعلٌم العالً والبحث  1
 العلمً وخارجها 

20  

  15 الالتزام الوظٌفً  2

  15 والشفافٌة فً مجمل التصرفات النزاهة 3

  15 الصفات الشخصٌة  4

  15 المهارات الارشادٌة  5

  10 كتب الشكر والتقدٌر او الشهادة التقدٌرٌة خلال عام التقٌٌم  6

  10 مساهمته فً دعم النشاطات الطلابٌة . 7

   الدرجة النهائٌة  

 المحور الرابع : مواطن القوة العلمٌة حصرا والتً ٌتمٌز بها عدا ما ورد فً المحور الاول والثانً ان وجدت 

الدرجة  تذكر مواطن القوة العلمٌة ت
 المعطاة

1   

2   

3   

 المحور الخامس : الاخفاقات )خصم الدرجات ( تملى من قبل المسؤول المباشر 

 الدرجة التً تخصم حسب الاتً(الاخفاق )تخصم الدرجة    ت

  ( درجات3تخصم ) لفت نظر 1

  ( درجات5تخصم ) الإنذار 2

  ( درجات7تخصم ) قطع الراتب 3

  ( درجات11تخصم ) التوبٌخ 4

  ( درجة13تخصم ) إنقاص الراتب 5

  ( درجة15تخصم ) تنزٌل الدرجة  6

  المجموع 7
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 النتائج النهائٌة للتقٌٌم :

الدرجة حسب  وزن المحور الدرجة الحاصل علٌها من المحور المحاور ت
 الوزن

  %40  التدرٌس 1

  %40  النشاط العلمً والبحثً 2

الجانب التربوي  3
 والتكلٌفات الاخرى

 20%  

    مواطن القوة 4

  %100  مجموع المحاور الاخرى 5

  تخصم بالكامل بدون وزن  خصم درجات الاخفاقات 6

مجموع الدرجات 
 النهائٌة للتقٌٌم 

 مجموع الدرجة رقما مجموع الدرجة كتابة

   

 

 التقدٌر النهائً للتقٌٌم 

  70ضعٌف)اقل من(  (79-70جٌد )  (89-80جٌد جدا )  فأكثر( 90امتٌاز )

 

 رأي المسؤول المباشر

..................................................................................................................................

..................................................................................................................................
........ 

 

 

 رأي المسؤول الأعلى

..................................................................................................................................

..................................................................................................................................
........ 

 

 

  التحسن الذي طرا منذ أخر تقٌٌممقدار 

  متوسط  جٌد  جٌد جدا

 التوصٌات العامة لتطوٌر القدرات والمهارات العلمٌة للتدرٌسً

..................................................................................................................................

..................................................................................................................................
........ 

 

 التوقٌــــــــــــــــــــــــــــع على صحة المعلومات الواردة فً                                 التوقٌع :
 الاستمارة  :                                                                                 اسم عمٌد الكلٌة )المعهد(:

 :                                                                          التارٌخ :اسم رئٌس القسم 
 مصادقة رئٌس الجامعة  
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 ( 2)  الممحؽ
 

 نموذج تقوٌم الأداء الوظٌفً فً كلٌة الحدباء الجامعة
 (0281 /0281لمرتبطة بها للسنة الدراسٌة )والأقسام ا

 

 المعلومات 

 ..................الوزارة / الجامعة / الهٌئة: ..................... الدائرة /الكلٌة / المعهد: ......................... القسم / الفرع/ الشعبة :    
 .............الاسم الرباعً :.........................................................................................    
 ............الشهادة الحاصل علٌها : ........................................ تارٌخ الحصول علٌها : ................. الجامعة المانحة :.....    
 .......الاختصاص العام : ............................... الاختصاص الدقٌق : .............................    
 اللقب العلمً : ............................... تارٌخ الحصول علٌه :.........................................    
 تارٌخ اول تعٌٌن فً التعلٌم العالً : ...........................................................................    
 : .......................... المنصب الاداري : ...................... تارٌخ اشغال المنصب : .............................العنوان الوظٌفً     
 البرٌد الالكترونً                                                رقم الموباٌل                                              
 ر تقوٌم أداء حصل علٌه ............................ التقدٌر ..........................التارٌخ ............................نتٌجة اخ    

 

 المحور الأول: الاداء الوظٌفً
الدرجة  الحد الاعلى للدرجات الفقرات ت

 المعطاة

  7 ٌلتزم بالمهام والإجراءات الوظٌفٌة  8

  7 وتوزٌع العملمتابعة المهام  0

  6 ٌستخدم برامج الحاسوب بكفاءة  3

  6 امتلاك الخبرة والمعرفة فً عمله وكٌفٌة مواجهة أٌة صعوبة  4

  6 الالتزام بالدوام الرسمً والاستعداد للعمل لساعات اضافٌة  5

شهادات )ترفق الاشتراك بالدورات التدرٌبٌة والتطوٌرٌة أو المساهمة فً إدارة الدورات  6
 الدورات او اوامر المباشرة بالدورة على ان تتضمن تارٌخ الاشتراك(

5  

  5 المعرفة بنظم العمل وإجراءاته  7

  5 )ترفق اوامر اللجان(اشتراكه فً اللجان )دائمٌة أو مؤقته (  1

  5 ٌؤدي خدمات مساعدة  1

  5 المتابعة لما ٌستجد فً مجال العمل وتطوٌر الاداء 82

  4 ٌؤدي ما ٌطلب منه برغبة وفقا للتوقٌتات الرسمٌة المحددة 88

  3 ٌحتفظ بسجلات جٌدة  80

  3 الرغبة فً تطوٌر العمل والاستفادة من خبرات الاخرٌن  83

  3 )ترفق الافكار والمقترحات لتً تم تقدٌمها(تقدٌم الأفكار بالمقترحات  84

  72 المجموع الكلً

 رقما  ........... كتابة  ........... ( درجة ((70للمحور ))) الدرجة القصوى 
 المحور الثانً: الصفات الشخصٌة 

الدرجة  الحد الاعلى للدرجات الفقرات ت
 المعطاة

  3 مهارات الاتصال 8

  3 المبادرة والتكٌٌف مع المتغٌرات 0

  0 الحرص على كتمان سرٌة العمل ومتطلباته 3

  0 تقبل التوجٌهات والاستعداد لتنفٌذها  4

  8 المظهر الخارجً اللائق 5

  0 العلاقات والعمل الجماعً )المشاركة الاٌجابٌة والتفاعل مع الاخرٌن ( 6

  0 الشفافٌة والنزاهة فً مجمل التطبٌقات العلمٌة والمالٌة والادارٌة  7

  15 المجموع الكلً

 رقما  ......... كتابة ................. درجة (( (15))الدرجة القصوى للمحور )
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 المحور الثالث: العلاقات مع 
الدرجة  الحد الاعلى للدرجات الفقرات ت

 المعطاة

  0 الرؤساء 8

  0 الزملاء 0

  0 )للموظفٌن المكلفٌن بمسؤولٌات ادارٌة فقط (المرؤوسٌن  3

  6 المجموع الكلً

 رقما  .......... كتابة ................ درجة((( 6)) الدرجة القصوى للمحور)

 

 المحور الرابع: التشكرات والعقوبات
 )أ( التشكرات

 الوزن العدد الفقرات ت

   )ترفق((درجات 4شكر وتقدٌر معالً الوزٌر تضاف ) 8

   )ترفق(( درجات 3شكر وتقدٌر وكٌل الوزارة ومن بدرجته تضاف ) 0

   )ترفق(شكر وتقدٌر مدٌر عام ومن درجته تصاف )درجتان(  3

   (درجات((9المجموع الكلً )) الدرجة القصوى )

 

 )ب( العقوبات

 الوزن العدد نوع العقوبة ت

   عقوبة لفت النظر )تخصم ثلاث درجات لكل عقوبة (. 8

   عقوبة الإنذار)تخصم خمس درجات لكل عقوبة (. 0

   )تخصم سبع درجات لكل عقوبة (. عقوبة قطع الراتب 3

   عقوبة التوبٌخ )تخصم احدى عشر درجة لكل عقوبة (. 4

   عقوبة انقاص الراتب ) تخصم ثلاثة عشر درجة لكل عقوبة (. 5

   عقوبة تنزٌل الدرجة )تخصم عشر درجة لكل عقوبة (.  6

   المجموع الكلً

 

 (((3-( أو   مواطن الضعف =)3مواطن القوة =)+المحور الخامس: ملحوظة عامة ))كل صفة من 

 مواطن القوة ومواطن الضعف ترى اهمٌة إضافتها

الدرج التً  الحد الاعلى للدرجات 
 حصل علٌها

8- 
0- 
3- 

3  

3  

3  

  1 ( درجات9المجموع الكلً )+

 

مواطن الضعف)جوانب سلبٌة ٌتصف بها وتؤثر على عمله دون ان ٌكون هناك تكرار للفقرات 
 السابقة( 

الدرج  الحد الاعلى للدرجات
التً 
حصل 
 علٌها

8- 
0- 
3- 

3  

3  

3  

  1 ( درجات9-المجموع الكلً)
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 المحور السادس: درجات التقٌٌم النهائٌة بحسب المحور 

درجات الاداء 
 الوظٌفً

درجات 
الصفات 
 الشخصٌة

درجات 
 العلاقات

درجة 
 التشكرات

خصومة 
 العقوبات

مواطن 
 القوة

خصومة مواطن 
 الضعف

المجموع 
الكلً 
الدرجة 
 النهائٌة

        

 

 ممتاز
 (90)أكثر من

 جٌد جدا  
(80-89) 

 جٌد 
(70-79) 

 مقبول
(60-69) 

 ضعٌف
 (60)أقل من 

     

 

 تقرٌرمقدار التحسن الذي طرأ منذ أخر 

 ضعٌف                                                                                     متوسط 
                                                                              

     ................................................................................................................................................ 
     ................................................................................................................................................ 
     ................................................................................................................................................ 
     ................................................................................................................................................ 
    

 

 رأي المسؤول المباشر 

     ................................................................................................................................................. 
     ................................................................................................................................................. 
    .................................................................................................................................................. 
 
 ............الاسم : .......................................................... اللقب العلمً .............................................   
 
 .. التارٌخ  : .............................................................التوقٌع : .......................................................  
 

  

 رأي المسؤول الاعلى 

     ................................................................................................................................................. 
     ................................................................................................................................................. 
    .................................................................................................................................................. 
 
 ............الاسم : .......................................................... اللقب العلمً .............................................   
 
 .. التارٌخ  : .............................................................التوقٌع : .......................................................  
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 ( 3)  الممحؽ
 

 استمارة تقٌٌم أداء أعضاء الهٌئة التدرٌسٌة من قبل الطلبة

 عزٌزي الطالب /عزٌزتً الطالبة )ٌرجى الاجابة على هذه الفقرات الاتٌة  بدقة وموضوعٌة ولا داعً لذكر الاسم (

 جامعة ..................... كلٌة .............................قسم ................................

 اسم التدرٌسً              اسم المادة                        السنة الدراسٌة                

 

 

 لا نوعا ما نعم الفقرات ت

    ٌراعً الفروق الفردٌة والخصائص النفسٌة للطلبة  1

    ٌرحب بالمناقشة وٌتقبل وجهة النظر الاخرى من الطلبة  2

    ٌناقش اجابات الطلبة الخاطئة بمرونة وٌصححها لهم  3

    ٌنمً عند الطلبة اتجاهات وعادات واخلاق حمٌدة  4

    انتباه الطلبة لموضوع الدرسٌستخدم عدد متنوع من الوسائل التعلٌمٌة لشد  5

    ضهم البعضتنافسٌة ٌتفاعل فٌها الطلبة مع بعٌوفر انشطة تعاونٌة او  6

    ٌستخدم اسالٌب تعزٌز متنوعة لتحفٌز الطلبة  7

    قدرته على إدارة الوقت للمحاضرة والالتزام بالوقت 8

    ٌحفز الطلبة على الاطلاع على مراجع المادة العلمٌة المختلفة  9

    ٌشعر الطلاب بالحرص علٌهم والرغبة فً منفعتهم  10

    المحاضرة أثناء طرحها فً الصحٌح التوقٌت وٌراعً الأسئلة ٌنوع 11

 القوة مواطن وتعزٌز الدراسٌة, المادة فً الطلاب لدى الضعف مواطن ٌعالج 12
 .لدٌهم
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 ( 4)  الممحؽ
 جامعة الموصؿ      

 كمية الإدارة والاقتصاد
 قسـ إدارة الأعماؿ   

 الدراسات العميا   
 انةاستمارة استبتحكيـ /  ـ

 

 المحترـ  ………………………………الأستاذ الفاضؿ 
 

 ورحمة الله وبركاتوالسلاـ عميكـ 
 

جودة حياة العمؿ وأثرىا في تقييـ أداء العامميف: " إجراء الدراسة الموسومة الباحث يعتزـ      
في إدارة  الماجستيرجزء مف متطمبات نيؿ شيادة  وىي" دراسة مسحية في كمية الحدباء الجامعة

ونظراً لممكانة العممية المرموقة التي تتمتعوف بيا وما نتوسمو فيكـ مف خبرة ودراية في الأعماؿ، 
ىذا المجاؿ، نرجو قراءة العبارات والتفضؿ بإبداء رأيكـ السديد حوؿ الأبعاد والفقرات الواردة في 

اور الاستبانة، مع بياف الملاحظات الضرورية التي مف شأنيا أف تخدـ الدراسة، وفي ضوء المح
 الآتية : 

 ىؿ إف الفقرات تقيس متغير الدراسة الأساسي ؟ 
  جمو ؟أمدى وضوح كؿ فقرة مدرجة تحت كؿ بعد، وقياس الغرض الذي وضعت مف 
 مدى انتماء كؿ فقرة لكؿ بعد ؟ 
 مدى إمكانية إضافة فقرات أخرى الى الأبعاد المحددة أو استبعاد لمفقرات غير المناسبة ؟ 

 

 يمي :  يرجى ملاحظة ما
 .سيتـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي 

 .الاستبانة موجية الى موظفي كمية الحدباء الجامعة، بوصفيا ميداف إجراء الدراسة 

 
 شاكريف تعاونكـ معنا .. والسلاـ عميكـ ورحمة ا﵀ وبركاتو

 
 

 الباحث المشرؼ                                                                
 الماجستيرطالب                                     المساعد الدكتور الأستاذ        

 محمد مشعؿ سمطاف                                     عادؿ محمد عبد ا﵀          
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 ( 5)  الممحؽ
 بسـ ا﵀ الرحمف الرحيـ

 جامعة الموصؿ
 والاقتصادكمية الإدارة 

 قسـ إدارة الأعماؿ
 الدراسات العميا 

 ـ/ استمارة استبانة
 الإخوة الموظفيف المحترموف.......
 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو.

جودة حياة "يطيب لي أف أضع بيف أيديكـ ىذه الاستمارة الخاصة بدراستنا الموسومة        
، وىي جزء مف "مسحية في كمية الحدباء الجامعةالعمؿ وأثرىا في تقييـ أداء العامميف: دراسة 

متطمبات نيؿ درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، أممنا كبير بأف تحظى فقرات الاستبانة 
  باىتمامكـ وحرصكـ الأكيد عند إجابتيا تحقيقاً لدقة التحميؿ وصواب الرأي في نتائج الدراسة.

 وفقكـ ا﵀ وجزاكـ عنا خير الجزاء.
 ملاحظات:

 يتعامؿ الباحث مع الإجابات بأمانة عممية وموضوعية مطمقة لأغراض البحث العممي وفي س
 حدود الدراسة حصراً.

  يرجى الإجابة عمى جميع الأسئمة لأف ترؾ أي سؤاؿ دوف الإجابة يعني عدـ صلاحية
 الاستمارة لمتحميؿ الاحصائي.

 الباحث. بإمكانكـ الاستفسار عف أي غموض أو الاستفسار عف الاسئمة مف 
 
 
 
 
 

 الباحث               المشرؼ                                                     
 الماجستيرطالب                                           المساعد الدكتور الأستاذ     
 محمد مشعؿ سمطاف                                          عادؿ محمد عبد ا﵀        
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 : معمومات عامةالمحور الأوؿ

 أنثى   ذكر        :    الجنس . 1

 سنة: )      ( العمر . 2
 . الحالة الاجتماعية:  متزوج           أعزب           أخرى3
          دبموـ             إعدادية    ابتدائية         متوسطة        :التحصيؿ العممي. 4
 ماجستير         دكتوراه            دبموـ عالي         سبكالوريو                          
 .  سنة: )      ( مدة الخدمة الإجمالية . 5 

  (              )       . الاختصاص:6
 إدارة عميا        وسطى          تنفيذية    . المستوى الإداري:7

 

  ( QWL): جودة حياة العمؿ الثانيالمحور 
في وقت ومكاف العمؿ وتشمؿ الظروؼ المادية  عامميفجميع الظروؼ المحيطة بالىي : بيئة العمؿ -4

 .والمعنوية والمكانية

 انفمراد د
أتفك 

 ثشذح
 يحبٌذ أتفك

لا 

 أتفك 
لا أتفك 

 ثشذح

      تتوافر في الكمية البنى التحتية المادية. 1
      الكمية بالنظافة والترتيب.تتميز بيئة  2
      يتسـ مناخ العمؿ في الكمية بالثقة المتبادلة بيف كافة المستويات. 3
      ترتبط حالات الرضا لدى العامميف بالإنجاز المتحقؽ مف قبميـ. 4
      توجد في الكمية بيئة عمؿ آمنة. 5

د الػذيف يقومػوف افػر عبارة عف المبمغ النقدي الذي يػدفع للأ يالأجور ى)التعويضات المالية(: الأجور والرواتب -2
يتقاضػػاه الموظػػؼ شػػيريا مقابػػؿ  الػػذي النقػػدي المبمػػغ تطمػػؽ عمػػى أمػػا الرواتػػب, نتػػاج المباشػػربأعمػػاؿ الإ

 .عممو في الخدمة العامة
 انفمراد د

أتفك 

 ثشذح
 يحبٌذ أتفك

لا 

 أتفك 
لا أتفك 

 ثشذح

      المالية في الكمية.يوجد نظاـ واضح لمتعويضات  6
      ترتكز التعويضات المالية الممنوحة لمعامميف عمى أسس ثابتة. 7
ىنػاؾ درجػة مػف الكفػاءة فػي نظػاـ التعويضػات الماليػة المعتمػد فػػي  8

 كميتنا.
     

تتػػػػػوافر فػػػػػي كميتنػػػػػا قاعػػػػػدة بيانػػػػػات متطػػػػػورة خاصػػػػػة بالتعويضػػػػػات  9
 المالية.

     

      تمتزـ كميتنا بالإيفاء بالتزاماتيا المالية تجاه العامميف لدييا.   10
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لإنجػاز ىػدؼ  مف الأفراد ذوي ميارات مكممة لبعضيا، والذيف يعمموف بفعالية معػاً مجموعة  ىي:  فرؽ العمؿ -3
 .عاـ يعدوف مسؤوليف عنو

 انفمراد د
أتفك 

 ثشذح
 يحبٌذ أتفك

لا 

 أتفك 
لا أتفك 

 ثشذح

      تعتمد كميتنا العمؿ الفرقي كأساس فعاؿ في ميداف عمميا. 11
      تمتمؾ كميتنا فرؽ عمؿ في شتى الاختصاصات. 12
      تتوافر ميارات متنوعة لدى أعضاء فرؽ العمؿ في الكمية. 13
      يعبر أعضاء فرؽ العمؿ عف آرائيـ بحرية. 14
الكامػػػؿ بالأىػػػػداؼ المطمػػػػوب لػػػدى الأفػػػػراد فػػػي فػػػػرؽ العمػػػػؿ الإدراؾ  15

 تنفيذىا.
     

قناعيـ حوؿ ما يجب القياـ بو الأخريف لإ فيالقيادة عمى انيا التأثير  تعرؼ :شراؼأسموب الإالقيادة و  -4
نشاط الأفراد ل الاطلاع والملاحظة والرعاية عمى انو يعرؼما الاشراؼ فَ أ ،ميةعوكيؼ يمكف تحقيقو بفا

 .ية معينة يستيدفيا التنظيـانحو تحقيؽ غوالجماعات وتوجيو ذلؾ النشاط 

 انفمراد د
أتفك 

 ثشذح
 يحبٌذ أتفك

لا 

 أتفك 
لا أتفك 

 ثشذح

      تسود فكرة الاحتراـ المتبادؿ في الكمية بيف كافة المستويات. 16
      يأخذ المسؤولوف في الكمية شكاوى العامميف عمى محمؿ الجد. 17
      الكمية بعدالة دوف تمييز.يتـ التعامؿ مع العامميف في  18
      تسود فكرة التعامؿ الدبموماسي في كميتنا. 19
      تعتمد كميتنا أساليب إدارية حديثة في مجاؿ العمؿ. 20

دعوة الرئيس لمرؤوسيو والالتقاء بيـ لمناقشة المشكلات الإدارية التي  ىي: القرارات صنعالمشاركة في  -5
، مما بأسموب تشاركي وتكاممي وتفاعمي الوصوؿ الى أفضؿ الحموؿ الممكنة ليا ولةايا ومحمتواجييـ وتحمي
 .نتيجة اشتراكيـ في وضع الحموؿ ليذه المشكلات ،يولد الثقة لدييـ

 انفمراد د
أتفك 

 ثشذح
 يحبٌذ أتفك

لا 

 أتفك 
لا أتفك 

 ثشذح

      .  ي صنع القرارات التي تمس أعماليـيتـ إشراؾ العامميف ف 21
      تتقبؿ إدارة الكمية فكرة مشاركة العامميف في صنع القرار. 22
يسػػػاىـ العػػػامموف فػػػي الكميػػػة فػػػي حػػػؿ المشػػػكلات التػػػي تحصػػػؿ أثنػػػاء  23

 العمؿ.
     

      الشفافية أساس صنع القرارات الإدارية في كميتنا. 24
      ىناؾ تعاوف حقيقي مع زملاء العمؿ فيما يخص صنع القرارات. 25

 
 



133 
 

 : تقييـ أداء العامميف لثالمحور الثا
ىي الغايات والنيايات المرجوة مف تقييـ أداء العامميف والتي تمكف المنظمة مف : أىداؼ تقييـ الأداءتحقيؽ  .4

 تحقيؽ العدالة في تقييـ العامميف.
 انفمراد د

أتفك 

 ثشذح
 يحبٌذ أتفك

لا 

 أتفك 
لا أتفك 

 ثشذح

أداء العػػػػػػامميف عمػػػػػػى أساسػػػػػػيا تتصػػػػػػؼ الأىػػػػػػداؼ التػػػػػػي يػػػػػػتـ تقيػػػػػػيـ  26
 بالوضوح.

     

      تحدد الكمية أىداؼ واقعية عند تقييـ أداء العامميف لدييا.   27
      يترتب عمى عممية تقييـ الأداء تطوير ميارات العامميف. 28
ييػػػػػدؼ تقيػػػػػيـ الأداء الػػػػػى معرفػػػػػة العػػػػػامميف ذوي الميػػػػػارات العاليػػػػػة  29

 لمكافأتيـ.
     

تحقيػػػػػػؽ أىػػػػػػداؼ تقيػػػػػػيـ الأداء فػػػػػػي الكشػػػػػػؼ عػػػػػػف العػػػػػػامميف يسػػػػػػيـ  30
 المقصريف لغرض مُساءَلتيـ.

     

ومف  داة التي يستخدميا القائـ بعممية التقييـ لتقدير كفاءة الفرد العامؿىي الأ: أساليب تقييـ الأداءاختيار  -2
اشير أساليب تقييـ الأداء التقميدية والحديثة ىي طريقة الدرجات، الترتيب، التوزيع الاجباري، المقارنة الزوجية، 

 درجة.  360أسموب و التقدير الجماعي، الإدارة بالأىداؼ، 

 انفمراد د
أتفك 

 ثشذح
 يحبٌذ أتفك

لا 

 أتفك 
لا أتفك 

 ثشذح

      تقييـ أداء العامميف لدييا.تعتمد كميتنا أساليب واقعية عند  31
      تتبنى الكمية أساليب تقييـ أداء متنوعة. 32
      تتجسد الموضوعية في أساليب تقييـ الأداء المعتمدة في كميتنا. 33
      تتوافر الدقة في أساليب تقييـ الأداء المعتمدة في الكمية. 34
      في كميتنا الطابع الشمولي.يغمب عمى أساليب تقييـ الأداء المعتمدة  35
مستوى الأداء المطموب تحقيقو مف قبؿ الموارد البشرية في اعماليـ المكمفيف بيا،  ىي :معايير تقييـ الأداء -3

 وتشمؿ المعايير الكمية والموضوعية., ـ لاأدائيـ وفؽ المطموب أفيما اذا كاف  يتـ الحكـحيث عمى اساسيا 

 انفمراد د
أتفك 

 ثشذح
 يحبٌذ أتفك

لا 

 أتفك 
لا أتفك 

 ثشذح

      يتـ اشعار العامميف في كميتنا بالمعايير المعتمدة في تقييـ أدائيـ. 36
      تستخدـ كميتنا معايير عممية لقياس أداء العامميف عمى نحو مستمر. 37
      يتـ تطبيؽ معايير تقييـ الأداء عمى جميع العامميف دوف تحيز. 38
      تقييـ الأداء في كميتنا بالمرونة. تتميز معايير 39
      تتميز معايير تقييـ الأداء المستخدمة في الكمية بالموضوعية. 40
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 ( 6)  الممحؽ
 أسماء السادة خبراء تحكيـ استمارة الاستبانة

 موقع العمؿ التخصص المقب العممي الاسـ ت

 أستاذ الدكتور فائؽ مشعؿ قدوري 1
إدارة موارد 
 بشرية

 كمية الإدارة والاقتصاد
 جامعة تكريت

 صناعيةإدارة  أستاذ  الدكتور ميسر ابراىيـ الجبوري 2
 كمية الإدارة والاقتصاد
 جامعة الموصؿ

إدارة إنتاج  أستاذ  الدكتور ثائر أحمد سعدوف السماف 3
 وعمميات

 كمية الإدارة والاقتصاد
 جامعة الموصؿ

إدارة موارد  أستاذ  الدكتورة نواؿ يونس آؿ مراد 4
 بشرية

 الكمية التقنية الإدارية
 الموصؿ

 الكمية التقنية الإدارية تسويؽإدارة  أستاذ  الدكتور محمد عبد الوىاب العزاوي  5
 الموصؿ

 الكمية التقنية الإدارية إدارة منظمة أستاذ الدكتور سمطاف أحمد خميؼ 6
 الموصؿ

 كمية الإدارة والاقتصاد إدارة تسويؽ أستاذ  الدكتور علاء عبدالسلاـ اليماني 7
 جامعة الموصؿ

إدارة موارد  أستاذ مساعد الدكتورة ميسوف عبدالله أحمد 8
 بشرية

 كمية الإدارة والاقتصاد
 جامعة الموصؿ

 الكمية التقنية الإدارية إدارة منظمة أستاذ مساعد الدكتور أحمد سميماف الجرجري 9
 الموصؿ

إدارة موارد  أستاذ مساعد خضر حسفالدكتور عبد الرزاؽ  10
 بشرية

 المعيد التقني
 الحويجة

نظـ معمومات  أستاذ مساعد  الدكتورة نباؿ يونس محمد المراد 11
 إدارية

 المعيد التقني
 موصؿال

 أستاذ مساعد الدكتور عامر اسماعيؿ حديد 12
إدارة 
 الامدادات

 كمية الإدارة والاقتصاد
 جامعة الموصؿ

 إدارة منظمة أستاذ مساعد حساف ثابت الخشابالدكتور  13
 كمية الإدارة والاقتصاد
 جامعة الموصؿ
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 كمية الإدارة والاقتصاد إدارة منظمة أستاذ مساعد آلاء عبد الموجود العاني الدكتورة 14
 جامعة الموصؿ

 المعيد التقني إدارة عامة أستاذ مساعد الدكتور ممدوح ختلاف محمد 15
 الحويجة

إدارة موارد  أستاذ مساعد الدكتور بصير خمؼ خزعؿ 16
 بشرية

 المعيد التقني
 الحويجة

إدارة موارد  مدرس الدكتور أحمد حسيف الجرجري 17
 بشرية

 كمية الإدارة والاقتصاد
 جامعة الموصؿ

  المصدر: إعداد الباحث
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(8الممحؽ )



 

A 
 

Abstract        

        This study examined the issue of the quality of work life and its impact on 

evaluating the performance of workers, and included eight dimensions and 

interacted those dimensions to form the framework of this study, which aims to 

identify the impact of the quality of work life in assessing the performance of 

workers at the University of Hadba University in order to provide an 

appropriate quality of life through which workers feel With comfort and 

reassurance, the importance of the study lies in increasing attention to human 

resources in the researched college in order to raise the level of their 

performance and loyalty to the organization, through the application of quality 

of work life programs and an effective performance appraisal process, therefore 

this study came as a contribution in this field, and to achieve this purpose was 

The problem of the study is illustrated by a number of questions, including: 

1. Is there a significant effect of the quality of work life on the evaluation of 

workers' performance statistically? 

2. What is the level of impact of the quality of work life on assessing the 

performance of workers in the respondent organization? 

          In order to answer the questions raised in the study problem, several 

hypotheses that dealt with the topic were adopted in all its aspects, and to test 

the validity of these hypotheses, data related to the subject of the study were 

collected by adopting a questionnaire prepared for this purpose, where the 

researcher used the comprehensive survey method for all of the study 

community, which consisted of (152) individuals At the University of Hadba 

University, as an applied field of the current study, a set of statistical methods 

have been used, such as (Cronbach's alpha coefficients, arithmetic averages, 

standard deviations, repetitions, and percentages) and the results were extracted 

using AMOS analysis. 

          The descriptive analytical method was used in dealing with the data of 

theoretical and applied study, as this method is based on describing the 

phenomenon under study through the literature that dealt with the topic, in 

addition to analyzing this phenomenon in the field through what was done from 

the distribution of questionnaires and analyzing them to reach the results, and in 

In light of the extracted results, a set of conclusions was reached, the most 

important of which is a statistically significant relationship between the quality 

of work life and the evaluation of the performance of workers in the college to 

which the study was applied, as the study showed that the dimensions of the 

quality of work life are available in the university’s Hadba College with a level 

of level Of acceptable, and that the degree of satisfaction of the employees for 

performance evaluation system followed in the surveyed college was good. 

          In the light of the conclusions reached by the study, a set of proposals was 

presented that are consistent with these conclusions, the most important of 

which is the need to pay attention to raising the quality of work life in the 



 

B 
 

university’s Hadba college by raising wages and salaries and improving the 

reward system, as well as improving the physical work environment, and 

providing an opportunity to Employees to participate in decision-making, in 

addition to caring for choosing the appropriate leadership style, as well as 

activating and supporting work teams, increasing efforts aimed at achieving a 

balance between life and work and reducing work pressure, as well as inviting 

researchers to submit more future studies Data related to the subject of the 

current study and in the fields of different. 

 

Key words: quality of work life, employee performance evaluation. 
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