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 .خلصمال

 بالجامعات السودانية قييم أداء العاملينإدارة الموارد البشرية في عملية ت دوردراسة  الورقة حاول هذهت    
ان مستويات تقييم اداء العاملين في  فى دراسةتمثلت مشكلة ال .العلوم والتقانةبالتطبيق على جامعة 

الجامعات السودانية الاهلية بصفة عامة و بجامعة العلوم والتقانة بصفة خاصة مازالت دون الطموحات 
في عملية تقيم اداء العاملين. هدفت الورقة  ير دور ادارة الموارد البشريةوالتوقعات ربما يعزي ذلك لضعف تاث

الي دراسة العلاقة بين ادارة الموارد البشرية وتقييم اداء العاملين في جامعة العلوم والتقانة في السودان الي 
ة الدراسة من جانب توضيح دور وظائف اارة الموارد البشرية في عملية تقييم اداء العاملين. نبعت اهمي

د البشرية في عملية تقييم حيوية الموضوع الذي تتناوله اذ تركز علي الدوري الحيوي والهام لادارة الموار 
. استخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي كما استفادت من المنهج التاريخي الي جانب اسلوب دراسة الاداء

ادارة : توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  الحالة. اختبرت هذه الدراسة عدد من الفرضيات من بينها
وظائف وتقييم اداء العاملين بجامعة العلوم والتقانة. توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  الموارد البشرية
توصلت الدراسة الي عدد من النتائج الهامة  وتقييم اداء العاملين بجامعة العلوم والتقانة. الموارد البشرية 

د علاقة ايجابية بين ادارة الموارد البشرية وعملية تقييم اداء العاملين بجامعة العلوم والتقانة. وجو ابرزها : 
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تلعب وظائف ادارة الموارد البشرية دوراً محورياً في تقييم اداء العاملين بالجامعات السودانية بصفة عامة 
معة العلوم والتقانة تحتاج لنظم معلومات عملية تقييم اداء العاملين بجا وجامعة العلوم والتقانة بصفة خاصة.

. بناءً علي هذه النتائج فقد تقدمت هذه الدراسة بحزمة موارد بشرية مختصة ادعم عملية تقييم اداء العاملين
من التوصيات ابرزها: ضرورة الاهتمام بتصميم نظام موارد بشرية الكتروني خاص بتقييم اداء العاملين 

ادارة جامعة العلوم والتقانة دراسة التجارب الخارجية الناجحه في مجالات تقييم  بالجامعات السودانية. علي
 العاملين بالجامعة. اءالاستفادة منها في تطوير تقييم اداداء العاملين واستنباط الدروس الناجحه و 

، جامعة العلوم الكلمات المفتاحية : ادارة الموارد البشرية ، وظائف الموارد البشرية ، تقيم اداء العاملين 
 والتقانة

Abstract 

     This study attempted to examine main role of Human Resources 
Management on evaluation of employees’ performance at Sudanese Universities: 
A case study of university of sciences and technology in Sudan. Study problem 
consisted on that the level of employee performance at Sudanese universities still 
below expectations may be due to negative impact of human resources 
management at these universities. The aim of this paper was to study 
relationship between human resources management and evaluation of employee 
performance at university of science and technology in Sudan. The significance 
of this study drawn from subject importance itself in which this study can provide 
considerable recommendations that can help decision makers and policy 
formulators at high education sector. However, this study has adopted both 
analytical descriptive and historical approach in addition to case study method. 
This study has tested these hypotheses: there is a statistical correlation between 
human resources management and evaluation of employee performance. There 
is a statistical correlation between human resources functions and evaluation of 
employee performance at university of sciences and technology. Moreover, this 
study has reached some findings and recommendations such as: there is 
appositive role of human resources management on process of evaluation of 
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employee performance. University of sciences and technology doesn’t have a 
unique human resources management system that can activate evaluation 
process.  The evaluation of employee performance face lack of information and 
systems. Based on these results this study suggested: Sudanese universities 
should concentrate more on role of human resources management on process of 
evaluating employee performance. University of science and technology must 
have a strong and active human resources information systems so as to support 
process of evaluation employees’ performance. The university must study 
international successful lessons in this field so as to draw some useful lessons 
applicable to Sudanese circumstances.  

Keywords: Human Resources Management, Functions of Human 
Resources, Evaluating Employees Performance, university of Sciences and 
Technology.  
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 بالجامعات السودانيةدور إدارة الموارد البشرية في تقييم أداء العاملين 

 ( 2022-2017دراسة تطبيقية علي جامعة العلوم والتقانة )

 

:تمهيد  

يمكننن النظننر ةدارة المننوارد البشننرية بوصننفها ممارسننة ونشنناشاً الننى أنهننا نشنناط ىننتم بموجبننه الحصننول علننى    
العندد والنويينة التني تخندم اهراضنها وتنرهبهم فني البقناء بخندمتها وتجعلهنم  الافراد اللازمين للمنظمة من حين 

ىبننذلون اربننر قنندر ممكننن مننن قنندراتهم وشاقنناتهم ومعنناونتهم فنني أن يقنندموا اقصننى انتنناجيتهم بصننفتهم مجموعننة 
عمل متعاونة ومتآزرة ، كما انها تبح  في توفير شروط عادلة للتوظيف وظروف عمل مرضية للجميع وهي 

علنى وضنع القواعند السنليمة لمعاملنة العنصنر البشنري فني المنظمنة معاملنة انسنانية تحتنرم فيهنا مشناعره  تعمل
 .ارلهومساعدته في تحقيق آماله وتطلعاته وتقديم العون له في حل مش

مرت عملية تقييم الأداء بتطورات عدىدة واصبحت الينوم تتطلنب أنظمنة التقينيم التنسنيق بنين جهنود كنل منن   
لمننوارد البشنننرية والمنندىرين المسنننيلين عننن تقينننيم الاداء وبالتننالي اصنننبحت مسننيلية إدارة المنننوارد البشنننرية إدارة ا

تتمثل في اةعداد والتصميم لتقييم الاداءوتحدىد الطرق التي يمكنن اسنتخدامها لتقينيم الأفنراد وتندريب المندىرين 
تسننجيل تقيننيم أداء الافننراد ، امننا المننندىرين علننى كيةيننة القيننام بتقيننيم الاداء مننع ايجنناد وسننيلة لحفنن  وتنندوين و 

تسننليمها ةدارة  المسننيلين قيقننع علننى عنناتقهم تطبيننق شننرق تقيننيم الاداء علننى المرعسننين ومراجعتهننا معهننم ثننم
 .الموارد البشرية

الجامعات السودانية الخاصة تهتم كثيراً بعملية تقييم وتطوير اداء العاملين وتركز علي دور ادارة الموارد 
ية في عملية التقييم وتحسين كفاءة اداء العاملين بها بهدف الارتقاء بمخرجات التعليم. جامعة العلوم البشر 

والتقانة من الجامعات الرائدة في مجال التعليم الاهلي في السودان وتخطو بخطوات ثابتة نحو التقدم في 
ية الا انه رهم ذلك مازالت الجامعة التصنيف المحلي والاقليمي والدولي وتهتم هذه الجامعة بالموارد البشر 

 تحتاج الي الكثير حتي تنافس عالمياً. 
 

 مشكلة الدراسة:
ادارة الموارد البشرية وعلي الرهم دور ىتاثر تاثيراً مباشراً بالعاملين  في أن تقييم اداء دراسةتكمن مشكلة ال   

بتقييم اداء  بصفة خاصة العلوم والتقانةعة من إهتمام اةدارات العليا بالجامعات السودانية بصفة عامة وبجام
عن دور ادارة الموارد  عالية مما ىثير العدىد من التساعلاتومهنية تقييم لا تتم بكفاءة الإلا أن عملية  العاملين
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 عليه يمكن صياهه مشكلة الدراسة في .البشرية في عملية تقييم اداء العاملين بجامعة العلوم والتقانة 
 الية:التساعلات الت

 ؟العلوم والتقانة جامعةب اداء العاملين الموارد البشرية في عملية تقييم ما هو الدور الذي تلعبة إدارة  -أ
 ؟العلوم والتقانة جامعة أداء العاملين ب وظائف الموارد البشرية وتقييم علاقة بين ال ما -ب

 
 -:دراسةأهداف ال

 -هدفت الورقة الى تحقيق الاهداف التالية:
 و تقييم اداء العاملين في جامعة العلوم والتقانةإدارة الموارد البشرية  لعلاقة بين دراسة ا .1
 بجامعة العلوم والتقانةإدارة الموارد البشرية في عملية تقييم أداء العاملين  وظائف بيان دور.2
 العلوم والتقانةجامعة ب اداء العاملين تقييم  تقديم نتائج وتوصيات لتطوير عملية .3
  
 ضيات الدراسة:فر 

 توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين ادارة الموارد البشرية وتقييم اداء العاملين بجامعة العلوم والتقانة -أ
توجنند علاقننة ذات دلالننة احصننائية بننين وظننائف المننوارد البشننرية وتقيننيم اداء العنناملين بجامعننة العلننوم  -ب

 والتقانة
 

 -"دراسةمنهج ال
كمننا اسننتفادت مننن المننننهج التنناريخي اضننافة لاسننلوب دراسنننة صنننفى التحليلننى المنننهج الو  دراسننةال هننذه إتبعننت
 الحالة.

 حدود الدراسة :
 ( 2022- 2017الحدود الزمانية : )

 السودان  -الخرشوم  –الحدود المكانية : جامعة العلوم والتقانة 
 الحدود البشرية : العاملين بجامعة العلوم والتقانة

 
 مصادر جمع المعلومات :

 در الاولية  : الاستبيان والمقابلات والملاحظةالمصا
 المصادر الثانوية : المراجع العربية والاجنبية والمجلات والدوريات العلمية والرسائل الجامعية
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 -الدراسات السابقة:
قافة التطبيق على وزارة الث أثر إدارة الموارد البشرية على كفاءة أداء العاملين )1(علوية يس إبراهيمدراسة    

السودانية في هذه الدراسة تم التأريد على أهمية إدارة الموارد البشرية كإدارة متخصصة لها وضع في الهيكل 
التنظيمي ، كما لها دور استشاري بتقديم النصح للإدارة العليا. اهتمت هذه الدراسة بالتأريد على أهمية 

ا اةدارة المختصة بشيون الاختيار والتدريب وتهيئة الوظائف التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية ، باعتباره
عليا ، ومن أهم نتائج الدراسة بيئة العمل ...الخ، وعدم حصر دورها في تقديم الاستشارات اللازمة للإدارة ال

تعاني الوزارة من خلل في تحدىد السلطات والمسئوليات مما أدى إلى المخالفات اةدارية ، لا تطبق اللوائح -:
انين على حسب الأسس العلمية السليمة التي تنظم العمل. المناخ يكون هير صالح للعمل في ظل عدم والقو 

وجود مقر دائم للوزارة وتوصلت الي جملة من التوصيات الالتزام بالقوانين واللوائح التي تنظم العمل، 
 الاهتمام بتخطيط القوى العاملة بإتباع السياسات الرشيدة.

، بعنوان دور إدارة الموارد البشرية بالارتقاء بمستوى أداء العاملين من )2( بر صويلحمروان بن جادراسة 
ولوجيا منظور تطبيق مفهوم إدارة الجودة الشاملة ، دراسة دكتوراه هير منشورة، بجامعة السودان للعلوم والتكن

ية وإدارة الجودة الشاملة من هدفت الدراسة إلى إبراز مفهوم إدارة الموارد البشر  م .2006، أجريت في العام 
منظور إسلامي، استشراف والتعرف على اتجاهات المستجيبين نحو ممارسات إدارة الموارد البشرية في 

ومن أهم نتائج الدراسة ىوجد إدراك واهتمام من اةدارة العليا نحو تبني مفاهيم  تطبيق إدارة الجودة الشاملة.
على تحسين أداء العاملين، ىوجد ادارك بان من الأولويات الاهتمام  إدارة الجودة الشاملة، وان ذلك يساعد

بإدارة الموارد البشرية ، اجتذاب واستقطاب الأفراد ذوي الميهلات والكفاءات والمهارات التي تخدم احتياجات 
الجودة العمل،ومن أهم توصيات هذه الدراسة أهمية العمل على رفع مستوى ادارك ودعم اةدارة العليا بأهمية 

والتحسين المستمر على مختلف المستويات بالمصانع،تيدي المشاركة بين المصانع المتنافسة إلى وفورات 
 ومزايا إضاقية لكل شرف مما ىنعكس على الجودة والتحسين المستمر للخدمات أو المنتجات.

لقوى العاملة في الشركات بعنوان دور إدارة الموارد البشرية في تنمية ا (،3) مهند أحمد عثمان يوسفدراسة 
السودانية ، دراسة دكتوراه هير منشورة ، بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا ، أجريت الدراسة في العام 

م. تهدف الدراسة إلى توضيح معنى ومفهوم تخطيط القوى العاملة والكيةية المثلى التي ىتم بها 2009
                                                           

            

هير منشورة،مقدمة لجامعة السودان للعلوم  دكتوارةرسالة  ،دور إدارةالموارد البشرية بالارتقاء بمستوى أداء العاملين، مروان بن جابر صويلح 2
 م2006والتكنلوجيا،

 
،مقدمة دراسة دكتوراة هير منشورةفى الشركات السودانية، دور إدارة المواد البشرية في تنمية القوى العاملة ،مهند أحمد عثمان ىوسف 3

 م2009لجامعة السودان للعلوم والتكنلوجيا،
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البشرية في تنمية القوى العاملة، ومن أهم نتائج الدراسة يساعد الاختيار والتعيين معرفة أثر تخطيط الموارد 
تخطيط الموارد البشرية في القضاء على الكلفة المترتبة على وجود بطالة في العمل،رما ىوفر التخطيط الجيد 
للموارد البشرية الاستخدام الأفضل للقوى العاملة، يساعد تخطيط الموارد البشرية في حصر وتوزيع المهام 
بعدالة. ومن أهم توصيات هذه الدراسة الاستفادة من الخريجين وتدريبهم بميسسات الدولة في فترات تدريبية 
محددة ، منح إدارات الموارد البشرية بالميسسات حرية العمل وفقاً للنظم واللوائح الموضوعة دون تأثير من 

ة باعتبارها الدعامة الأولى للميسسة في مرارز ضغط داخلية أو خارجية، إهتمت هذه الدراسة بالقوى البشري
مواجهات التحديات، لذلك ركزت على تنمية القوى العاملة لدىها من خلال التخطيط السليم لهذه القوى 

 وتدريبها وتأهيلها والاستفادة منهم بالصورة المثلى التي ترعى حقوقهم وتحقق أهداف المنظمة .

 إدارة الموارد البشرية  : أولاا  

منن حين  التسنمية والمضنمون أو التطبينق الموافنق  )1(لح إدارة الموارد ألبشنرية بسلسنلة منن التغينراتمر مصط
لتسننميته إذ بنندأت هننذه اةدارة تحننت مسننمى إدارة الافننراد التنني تتضننمن إدارة الأفننراد العنناملين فنني المنظمننة مننن 

نهنناء خنندماتهم ويلاحنن  مننن هنننذا حينن  اختيننارهم تنندريبهم وتطننويرهم وتحفننزيهم وانتهنناء خنندمتهم بالتقاعنند أو ا
المفهنوم ان إدارة الافننراد منا هنني إلا ناشنناشات أو وظنائف تبنندأ مننع الافنراد منننذ دخلننوهم المنظمنة كمننا وان هننذه 
الوظننائف هنني لتنظننيم عمننل الافننراد مننع المنظمننة مننن كونهننا اسننتثماراً للجوانننب الانسننانية لهننذا العنصننر ومننع 

التوجنننه إلننى العنصنننر البشنننري خاصنننة أصنننبح ىنظنننر إلنننى الافنننراد  التطننور العلمننني لنننلإدارة بصنننورة عامنننة وفننني
العاملين كموارد بشرية وانسانية ولذلك فإن دور إدارة الموارد البشرية لم يعد محندداً بنالأدوار الادارينة الوظيةينة 

جتمايينة بل امتد إلى ادوار اخرى استجابة لمتغيرات البيئة الميثرة على المورد البشري كنالمتغيرات البيئينة والا
والاقتصادية إلى أن مقدار ومستوى ونويية نشاشات ووظائف إدارة الموارد لتستجيب لمشارل البيئة الخارجية 
المننيثرة علننى البيئننة الداخليننة وبهننذا المفهننوم أصننبح ىنظننر للمنظمننة كنظننام ضننمن النظننام الاشننمل الننذي هننو 

ظهرت وظائف ونشاشات اخرى هير تقليدية من  المنظمة وبيئتها وفي ظل هذا المفهوم ةدارة الموارد البشرية
أهمهنا اختينار العناملين وجننذبهم وابقناعهم أو الحفنا  علننيهم فني المنظمنة واملفاوضننات الجمايينة وعقنود العمننل 

وهنالك العدىد من المفكرين عرّفوا إدارة المنوارد البشنرية ،  )2(والمسوحات الخاصة برغبات واتجاهات العاملين.
ع الناس الذىن يعملون في المنظمنة سنواء كنانوا رعسناء أو مرعوسنين والنذىن جنرى تنوظيفهم إذ عرفت انها جمي

فيهننا لأداء كافننة وظائفهننا وأعمالهننا تحننت مظلننة هنني ثقافتهننا التنظيميننة التنني توضننح وتضننبط وتوحنند انماشهننا 
ارد البشننرية السننلوكية ومجموعننة مننن الخطننط لوظننائف المنظمننة لرسننالتها واهنندافها الاسننتراتيجية وتتقاضننى المننو 

                                                           
 26( ص 2003) الأردن : دار وائل للنشر ،  3البشرية ، مدخل استراتيجي ، ط إدارة المواردسهيلة محمد يباس ،  1
 27المرجع السابق ، ص  2
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نظينر ذلننك تعويضننات متنوعننة تتمثننل فني الاجننور والرواتننب ومزايننا وظيةيننة اخنرى فنني عمليننات تبننادل المنفعننة 
كمنا عرفننت بانهننا تلنك المجموعننات مننن الأفنراد القننادرين علننى أداء  )1(.التني تننتم بننين المنوارد البشننرية والمنظمننة

تعين أن تتكامل وتتفاعل القدرة مع الرغبة في اشنار العمل والراهبين في هذا الأداء بشكل جاد وملتزم وحي  ى
منسننجم وتزينند فننرص الاسننتفادة الفاعلننة لهننذه المننوارد البشننرية عننندما تتننوفر نظننم تحسننن تصننميمها وتطويرهننا 

كمننا يمكننن تعريننف المننوارد البشننرية بأنهننا رأس المننال البشننري واحنند  ( 2.)بننالتعلم والاختيننار والتنندريب والتطننوير
كمننا عرفننت ) بانهننا مجموعننة  فنني الأنشننطة الاداريننة المختلفننة . هنني القننوى البشننرية العاملننة عوامننل الانتنناج و 

 .( 3)الافنننراد المشننناركين فننني رسنننم اهنننداف وسياسنننات ونشننناشات وانجننناز الاعمنننال التننني تقنننوم بهنننا الميسسنننات(
وظفين وشننننئون وسنننميت ايضننناً إدارة المننننوارد البشنننرية بعننندة مسننننميات منهنننا : إدارة الأفنننراد ، وإدارة شننننئون المننن

الاسنننتخدام ، وإدارة التوظينننف ، وإدارة شنننئون الخدمنننة ، وإدارة القنننوى العاملنننة وإدارة شنننئون العننناملين . وتتعننندد 
الاسننننماء والقصنننند واحنننند ولعننننل هننننذه التسننننمية الحدىثننننة ةدارة المننننوارد البشننننرية تضننننمها فنننني مصنننناف المننننوارد 

ارد البشنرية بوصنفها ممارسنة ونشناشاً النى أنهنا نشنناط يمكنن النظنر ةدارة المنو  ) 4(.الاقتصنادية الهامنة للمنظمنة
ىتم بموجبه الحصول على الافراد اللازمين للمنظمة من حي  العدد والنويية التي تخدم اهراضها وترهبهم في 
البقننناء بخننندمتها وتجعلهنننم ىبنننذلون اربنننر قننندر ممكنننن منننن قننندراتهم وشاقننناتهم ومعننناونتهم فننني أن يقننندموا اقصنننى 

جموعنننة عمنننل متعاوننننة ومتنننآزرة ، كمنننا انهنننا تبحننن  فننني تنننوفير شنننروط عادلنننة للتوظينننف انتننناجيتهم بصنننفتهم م
وظروف عمل مرضية للجميع وهي تعمل علنى وضنع القواعند السنليمة لمعاملنة العنصنر البشنري فني المنظمنة 
معاملة انسانية تحترم فيها مشاعره ومساعدته في تحقينق آمالنه وتطلعاتنه وتقنديم العنون لنه فني حنل مشنارله ، 
نلاح  أن وصف إدارة القوى العاملة كونها نشاشاً وممارسة متخصصة محنوره العنصنر البشنري فني المنظمنة 
وكنل مناىتعلق بنه منن أمنور وظيةيننة فهنذه اةدارة تضنع قواعند وأسنس علميننة علنى شنكل وظنائف وبنرامج تنننظم 

لهننا للعمننل بشننكل أفضننل الخدمننة الوظيةيننة للقننوى البشننرية فيهننا وتتضننمن تنميننة وتطننوير القننوى البشننرية وتأهي
ووضع هيكل رواتب وأجور عادل في ضوء تقينيم الوظنائف كمنا تسناهم منع الادارات الاخنرى فني المظمنة فني 
تحدىد احتياجاتها من القوى البشرية في ضوء عبء العمل الحالي والمرتقنب ضنمن منا يسنمى بتخطنيط القنوى 

ن مصننالحها ومصننالح المنظمننة وتحقيننق الانتمنناء البشنرية وترهيبهننا ورفننع روحهننا المعنويننة وتحقيننق التكامننل بنني
وهي وظيفة من الوظنائف الادارينة الصننايية التني تعننى بشنئون الافنراد أي   )5(.والولاء من هذه القوى البشرية

الاستخدام الأمثل للموارد البشرية على جميع المستويات بالمشروع ) المنظمة، الميسسة( بغية المساعدة على 
                                                           

 . 11م( ص2005) عمان : دار وائل للنشر ، 1المعاصرة ، ط إدارة الموارد البشريةعمر وصفي عقلي،  1

 55( ص0042)القاهرة : الميلف نفسه ،  1، طإدارة الموارد البشرية احمد سيد مصطفى ،  2

   www.etudiantd2.comشبكة شلبة الجزائر ،  3
 14ن  13( ص  ص2009)الخرشوم: شركة مطابع السودان للعملة المحدودة ،  1زكي مكي اسماعيل ، إدارة الموارد البشرية ، ط 4
  9عبدالباري دره وآخرون ، مرجع سبق ذكره ، ص  5
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روع وتعنى أساساً بتنمية قدرات ومواهب العاملين حتى ىتسنى لهم بذل أقصى جهند ممكنن تحقيق أهداف المش
 )1(وحتى ىتوفر لهم في الوقت نفسه ، الحافز القوي على تحقيق أهدافهم الشخصية بجانب أهداف المشروع.

النهضنة الصننايية، إذ  إنَّ تاريخ إدارة الموارد البشرية ىرجع إلى قرنين من الزمان تقريباً، إلى عصر الثنورة أو
بنندأ التفكيننر فننني أهميننة العنصنننر البشننري، فبننندأت المنظمننات  بإنشننناء إدارات خاصننة بنننالموظفين، تبحنن  فننني 
شنيونهم وتعتننني بكنل مننا ىتعلننق بهنم، وسننميت هنذه اةداراتت بمسننميات مختلفننة منهنا:  إدارة شننيون المننوظفين، 

نظننرة إلننى العنصننر البشننري بنناختلاف تطننور النظرينننات إدارة الأفننراد، إدارة شننئون العنناملين.  ومننع اخننتلاف ال
والمنندارس اةدارينننة علنننى منننر العقنننود الزمنينننة، إلا أن هنننذا الاخننتلافو لنننم يمننننعم التطنننورو المنننوازيو فننني الاهتمنننام 

 بالعنصر البشري.

 ( مرحلة العبودية: 1 

نسننان والعنناملين الننذىن وذلننك عننندما سنناد المجتمننع اةنسنناني القننديم نظننام الننرق، كننان تعامننل المنظمننات مننع اة
تحتاجهم العمل كأي وظيفة شراء، ونظنام النرق هنو نظنام يسنمح للإنسنان  أن يشنتري آخنر ويبيعنه ويسنتخدمه 
رمنا يشننتري ويبيننع ويسننتخدم أيننة حاجننة أخننرى، لننذلك لا تحتنناج المنظمننة التنني تعمننل فنني مجتمننع يسننوده هكننذا 

اماته تصحب مشنابهة لاهتمامهنا بشنراء أي شنيء منادي نظام إلى وظيفة مستقلة ةدارة الموارد البشرية، فاهتم
أخنننر، وفننني هنننذه المنظمنننة ىنحصنننر دور ) إدارة المنننوارد البشنننرية ( فننني شنننراء الرقينننق بالعننندد والصنننفات التننني 
تحتاجها المنظمة وتعويض منن يمنوت مننهم بجدىند  ومنن دون الحاجنة لمننحهم أجنور أو حنوافز، أو تطنويرهم 

 . )2(أو الحفا  عليهم

 لة الطوائف والصناعات المنزلية : ( مرح2

د ق، وقة معىنةطستها في منرمماق حروا لىحتردة حوابمهنة ن لمتخصصىع الصنان اعة مومجمالطائفة هني 
ت لساعاالطائفننننننننة وفقنننننننناً قبل ن مددة محور جم ألهن ىذلراء العمالة متمثلة بالأجور اه حلة برلماه ذهزت تمى
 لعمل.  ا

و  فني شبيعننة العلاقنة بنين رب العمنل والعنناملين معنه ولا سنيما فني نظننام وفني هنذه المرحلنة حنندل تحنول ملحن
الطوائف حي  برزت فئة من الصنناع واصنحاب الحنرف فني المندن كنل مننهم يملنك رأس مالنه وادواتنه ويتنولى 

 إدارة العمل بنفسه . 

                                                           

 27قاهرة: دار هريب للطباعة ، دون سنة ( ص محمد ماهر عليش، إدارة الموارد البشرية  ، )ال 1

 27- 26ص ص(2004)عمان: دار وائل للنشر ،  2، ط سعاد نايف نوشي ، إدارة الموارد البشرية وإدارة الافراد 2
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 ( مرحلة الثورة الصنايية : 3

العلمية والسياسية والثقاقينة والتني امتندت منا بنين  تزامنت مرحلة الثورة الصنايية مع ثورات عدة في المجالات
القننرن السننابع عشننر والثننامن عشننر وتميننزت بظهننور العدىنند مننن الكتابننات نبهننت لضننرورة الاهتمننام بالعنصننر 

وتمينزت هنذه المرحلنة بعندة خصنائا منهنا : ام به خلال فترة عمله بشكل خناص. البشري بشكل عام والاهتم
ل بنه وإنشناء المصنانع التني توظنف اعنداد هائلنة منن الافنراد ونتيجنة لنذلك أخنذ تطوير مكان العمل وربط العام

رثيننر مننن اصننحاب الحننرف بهجننر حرفتننه والاتجنناه للعمننل فنني المصننانع ، ممننا زاد مننن تحسننين انتاجيننة تلننك 
المصانع وجودة العمل بها الشيء الذي انعكس في زيادة أجر العامل وزيادة ربحية المصانع ولكن بالرهم منن 

ك ظهرت عدة مساوي منها كثيرة الانتاج خلق مشكلات ادارية منها فرض رقابة ادارينة علنى العمنال وايجناد ذل
مجموعنننة منننن قواعننند العمنننل التننني تننننظم عمنننل مجموعنننات كبينننرة منننن العننناملين ولا شنننك أن تعننندد المسنننتويات 

عناملون ىنظمنون انفسنهم فني التنظيمية واتساع المسافة بين المالك والعاملين ادى لظهور النقابات حي  أخذ ال
نقابنننات تمنننثلهم وتننندافع عنننن حقنننوقهم بعننند أن عنننانوا منننن الحرمنننان والاسنننتغلال ومنننن خنننلال النقابنننات العمالينننة 
استطاع العاملون في المنظمات من حل مشارلهم المتعلقة بأجور وساعات العمل والمكافآت وتحسين ظروف 

 )1(.العمل

 ( مرحلة اةدارة العلمية : 4

دريك تاىلور رائداً لهذه الحركة وعمل تاىلر على تحدىد كيةينة اداء العمنل والسنرعة التني ىنبغني علنى ويعتبر فر 
العامنل أن ىنيدي بهنا عملننه واسنتند تناىلر علننى أن اةدارة العلمينة تعنني اسننتخدام المعرفنة والاستقصناء العلمنني 

لننى وضننع معنناىير لتحسننين العمننل بنندلًا عننن الأسننلوب القننديم القننائم علننى الننرأي والتقنندىر الشخصنني . وركننز ع
 )2(وقياس ادائه ووضع أنظمة للحوافز المالية وركز على التنبي بالسلوك وشجع على تدريب العاملين.

 

 ( مرحلة التشريعات الحكومية: 5

                                                           
)عمننان : الننوراق للنشننر  1، ط إدارة الموووارد البشووريةىوسننف حجننيم الطننائي وميينند عبدالحسننين فضننل وهاشننم فننوزي العبننادي ،  1

 57- 55ص صم(2006ع ، والتوزي
  20( ص2002،) الاسكندرية : الدار الجامعية للنشر ، 1ط  السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشريةعبدالغفار حنفي،  2
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ان تدخل الحكومات في تحدىد شروط الاستخدام للافراد ادى إلى مجموعة من تغيرات في مسنيليات الحكومنة 
 )1(بالعلاقة بين اصحاب العمل والعمال.لتشمل الاهتمام 

حي  استفادت هذه الحكومات من مفاهيم اةدارة العلمية وعلم النفس الصناعي والعلاقات الانسانية قينا لعدىند 
مننن الممارسننات كوضننع شننروط التعيننين واسننتخدام الختبننارات النفسننية والاهتمننام بالمنظمننة والاجننور والفصنننل 

 ) 2(.التعسفي 

 العلاقات الانسانية : ( مرحلة حركة6

ظهرت هذه المرحلنة منن خنلال البحثنو العلمينة والدراسنات اجراهنا العدىند منن علمناء اةدارة ومنن أهنم روادهنا ) 
ماري باركر فوليت( والتي كانت مستشارة في الشئون الادارية ورائندة فني مجنالات النظرينة التنظيمينة والسنلوك 

وفريتز روزل منن جامعنة هنارفرد فني مصنانع هورثنون للارترونينات ، التنظيمي، أيضاً من روادها التون ماىو 
وكانننت التجننارب التنني أجريننت فنني المصننانع لتحليننل تننأثير العوامننل البيئيننة للعمننل علننى المخرجننات أو الاداء 
التنظيمنني ولقينناس العلاقننة بننين بعننض العوامننل المدروسننة والانتاجيننة، ففنني تجربننة الاضنناءة كانننت الاضنناءة 

مننن الانتاجيننة اول الأمننر ولكننن عننندما تننم تخةيضننها لننم تنننخفض الانتاجيننة، كننذلك تجربننة فتننرات الجينندة تزينند 
الراحنة والتهويننة وعلاقتهننا بالانتاجيننة وبعنند اجننراء كننل هنذه التجننارب توصننل البنناحثون إلننى أن اسننتجابة الافننراد 

ام اةدارة بهنم كنذلك أهمينة لزيادة الانتاجية لم تكن بسنبب الاضناءة أو العوامنل البيئينة الاخنرى بنل بسنبب اهتمن
العلاقننات الانسننانية الجينندة ومعنويننات الافننراد العنناملين لننذا فقنند عكسننت هننذه الحركننة الانسننانية منندى التطننور 
الكبير الذي شرأ على إدارة الموارد البشرية بعد أن كانت القوى البشرية تعامنل معاملنة سنيئة بندون واجبنات أو 

  .راد حقوقهمحقوق وجاءت هذه الحركة لتعطي الاف

 ( مرحلة إدارة الموارد البشرية : 7

تقريباً حي  تغيير مسمى )إدارة الافراد ( إلنى إدارة المنوارد 1980ظهر مصطلح إدارة الموارد البشرية بعد عام 
البشننرية وهننذا التغييننرو لنننم يكننن فنني المسنننمَّى فقننط، ولكننن كنننان فنني المضننمون أيضننناً، فنندور إدارة الأفننراد كنننان 

تنفيننذ سياسننات المننوارد البشننرية التنني تضننعها اةدارة العليننا فنني المنظمننة، أمننا دور إدارة المننوارد محصننوراً فنني 
البشننرية فقنند امتنند إلننى التخطننيط والتنفيننذ معنناً فنني آن واحنند  ولهننذا أصننبح لهننا اسننتراتيجية  تخطيطيننة وتنفيذيننة 

                                                           
  58ىوسف حجيم الطائي وآخرون ، مرجع سبق ذكره ، ص 1
 30م(ص2005، ) الاسكندرية : الدار الجاممعية للنشر 1، ط إدارة الموارد البشريةاحمد ماهر ،  2
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دىر إدارة المنوارد البشنرية  منن خاصة بها تعمل من خلالها على تحقيق الاستراتيجية الأم للمنظمة، وأصبح من
   )1(المتخصصين فهم اخصائيون لهم دارسات خاصة واحترفوا العمل في مجال إدارة الموارد البشرية.

  )2(:وتطور إدارة الموارد البشرية وهي ما ىلي

إرتشنناف منندى أهميننة العنصننر البشننري فنني العمننل ودوره الفعننال فنني تحقيننق أهننداف المنظمننة وبقاءهننا  -أ
 .هاواستمرار 

الحاجننة للتعامننل مننع القننوانين الحكوميننة الصننادرة بشننأن تنظننيم خدمننة المننوارد البشننرية فنني المنظمننات  -ب
 .وضمان حقوقها . 

ظهنور النقابنات وتزاىند دورهنا فني ميننادىن الاعمنال وحاجنة المنظمنات ةدارة المنوارد البشنرية للتفنناوض  -ج
 .معها قيما يخا موظفيها 

 لين فيها وكثرة مشارلهم . تضخم حجم المنظمات وكبر عدد العام -د
العولمة وما أحدثته من منافسة شدىدة بين المنظمات والتوجه لارضاء الزبائن من خلال جنودة الاداء  -ه

 .البشري 
 أهداف إدارة الموارد البشرية 

إن إدارة الموارد البشرية من خلال وظائفها المتعددة تهدف قيما تهدف إلى وضنع اسنتراتيجية بشنرية تتفنق منع 
بنات اسنتراتجية المنظمنة ككننل سنواء فني الوقننت الحاضنر أو المسنتقبل والاسنهام فنني تحقينق رعينة ورسننالة متطل

وأهننداف المنظمننة عننن شريننق تننوفير قنندرات بشننرية ذات مسننتوى عننال مننن العلننم والكفنناءة والفعاليننة والانتاجيننة، 
 نظمة هي ومن أهم تلك الاهداف التي تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيقها داخل الم

 ( اهداف اجتمايية : 1

ي يسنناعد فنني القضنناء أو خفننض مسننتوى لين بالوظننائف المختلفننة الشننيء الننذوتتمثننل فنني تشننغيل الافننراد المننيه
 البطالة في المجتمع وزيادة نمو وتطور المجتمع. 

 ( أهداف وظيةية : 2

مع الموارد المادينة التني تمتلكهنا  مثل العمل على تحقيق الكفاية الانتاجية ويتم من خلال دمج الموارد البشرية
د  نندو المنظمننة لتحقيننق الاسننتخدام الامثننل لهننذه المننوارد مجتمعننة فننالموارد الماديننة المتمثلننة فنني المننواد الخننام، والعم
                                                           

  www.wikipedia.comويكبيداي الموسوعة الحرة  1
  46عمر وصفي عقيلي، مرجع سبق ذكره ، ص 2
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والآلات، والمعدات، وتكنولوجيا التصنيع وهيرها، كلها مدخلات للعملية اةنتاجية، يستخدمها العنصرت البشري 
 داخل المنظمة.

 هداف تنظيمية : ( أ 3

إدارة الموارد البشرية نظاماً جزء من النظام الاشمل )المنظمنة( فهني تنيدي وظائفهنا بشنكل متنرابط منع الاجنزاء 
الاخننرى او الانظمننة الاخننرى للمنظمننة وتبننرز ا لاهننداف التنظيميننة ةدارة المننوارد البشننرية مننن خننلال وظائفهننا 

 . )1(التنفيذية والاستشارية

 انية : ( الاهداف الانس4

إن واقع إدارة الموارد البشرية في المنظمات في وقتنا المعاصر تعتبر كبيراً عما كان علينه فني الماضني إذ زاد 
الاهتمام بالعنصر البشنري واصنبحت إدارة المنوارد البشنرية هني الجهنة المسنيولة عنن حماينة، وتأهينل وتنمينة، 

عنن تحفينزه بكنل الوسنائل المادينة والمعنوينة، لتزيند وتنظيم علاقة العنصر البشنري فني العمنل داخنل المنظمنة و 
من انتمائه وولائه، وتستخرج مكنون قدراته وإبداعاته وابتكاراته وهي المسيولية أيضاً عن حل مشكلاته وتهيئة 

 )2(.المناخ والبيئة المناسبة والصالحة للعمل

 ثانياا وظائف إدارة الموارد البشرية : 

ن فنني مجموعهننا إن اةشننار العننام لوظننائف إدا رة المننوارد البشننرية يشننتمل علننى العدىنند مننن الوظننائف التنني تكننومّ
ولتحقينق التوافنق بنين الفنرد والوظيفنة وجندت عندة  .مجالو عمل إدارة الموارد البشرية داخل المنظمة أو الشنركة

 وظائف للموارد البشرية هي كالآتي:

ات المرتبطة بطبىعة نالمعلومل سجىند وتنتحدى ةنعملىيقصد بالتحليل الوظيفي  ( تحليل وتوصيف الوظائف:1
والقدرات والمسؤولىات ، والمعرفة، اراتننوالمه، ةننا الوظىفننون منهنوظىفة معىنة. فهو ىحدد المهام التي تتك

  )3(.ناجحأداء  ستوى نق منلكي ىحقل الوظيفة المطلوبة من الفرد شاه

ت الميسسة من الموارد البشرية كماً ونوعاً ويتطلب يقصد به تحدىد احتياجا ( تخطيط الموارد البشرية : 2
ذلك تقدىر شلب الميسسة من العاملين وتحدىد ما هو متاح منها ومن ثم المقارنة بين جانبي العرض والطلب 

                                                           
  23( ، ص2003) عمان : دار وائل للنشر ،  3، ط إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد يباس ،  1
 26م( ص2005ر ، ) عمان : دار وائل للنش1، ط إدارة الموارد البشرية المعاصرةعمر وصفي عقلي،  2

 58( ص2000راوية حسن ، إدارة الموارد البشرية ) القاهرة : الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع ،  3
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ىتوقف نجاح المنظمة في الأجل الطويل على مدى   )1(.لتحدىد صافي العجز أو الزيادة في الموارد البشرية
اد المناسبين في الأعمال المناسبة وفي الوقت المناسب. حي  لا يمكن تحقيق الأهداف الحصول على الأفر 

 )2(.المرجوة من عملية التخطيط اةستراتيجي، إلا إذا توافر الأفراد ذوي المواهب والمهارات المناسبة

ن لشغل ىتضمن اةستقطاب  البح  عن وعاء من الأفراد الميهلي  :( جذب واستقطاب الموارد البشرية3
الوظائف الشاهرة ،ويتحدد حجم مجهود المنظمة المبذول للإستقطاب والطرق والوسائل المستخدمة  فى هذة 
الجهود من خلال  عملية تخطيط الموارد البشرية،ويهتم اةستقطاب  بعملية البح  عن وجذب المرشحين 

 )3(الأرفاء والميهلين فقط للوظيفة.

زء الاخينننر منننن عملينننة اةسنننتقطاب عنننندما تقنننرر المنظمنننة تعينننين المرشنننح هنننو الجننن تعينننين : ( اةختينننار وال4
المناسب في المكنان المناسنب منن المتندقمين للوظيفنة وتعمنل هنذه الوظيفنة علنى اةنتقناء بعنين الخبينر أفضنل 
المتقندمين لشنغل الوظنائف الشنناهرة فني المنظمنة، والننذىن تنم جنذبهم وإسنتقطابهم، وذلننك بالاعتمناد علنى أسننس 

ر إختيار دقيقة تم وضعها من خلال تصميم وتحليل العمل والوظائف وتتضمن هذه الوظيفة الحصنول ومعاىي
علنى المنوارد البشنرية والقينام بنناجراءات اةختبنار منن مقابلنة وإختبنارات لضننمان وضنع الشنخا المناسنب فنني 

 (4.)المكان المناسب

ا الافننراد مهننارات ومعننارف تسنناعدهم فنني التنندريب هننو عمليننة تعلننم يكتسننب فيهنن( تنندريب وتطننوير العنناملين : 5
بلننوا الاهننداف ويمثننل التنندريب أهميننة كبيننرة خاصننة فنني ظننل التطننورات الاقتصننادية والاجتماييننة والتكنلوجيننة 
والتي تيثر بدرجة كبيرة على أهداف واستراتيجيات الميسسة ، ومنن الناحينة الاخنرى فنإن هنذه التغينرات يمكنن 

ي تنننم تعلمهنننا فننني السنننابق وبالتنننالي يحتننناج الموظنننف إلنننى تحننندى  مهاراتنننه ان تنننيدي إلنننى تقنننادم المهنننارات التننن
  (5.)وارتساب مهارات جدىدة لذلك وجب الاهتمام بالموظف وزيادة كفاءته التي تنعكس على كفاءة الميسسة

 

                                                           
 25م( ص2000نادر احمد ابو شيخه، إدارة الموارد البشرية  ) عمان : دار صفاء للنشر والتوزيع ،  1

 41م( ص2003: دار صفاء للنشر والتوزيع ، علي محمد ربايعة ، إدارة الموارد البشرية ، ) عمان  2

 99م( ص2000راوية حسن محمد )إدارة الموارد البشرية، ،الدار الجامعية، 3

 

 25ص سهيلة محمد يباس ، مرجع سبق ذكره 4

 210حنا نصر الله ، مرجع سبق ذكره، ص 5
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 ( تقييم اداء العاملين 6

ىن مستوى الأداء الحقىقي وهي مقارنة ب، لمراجعة وتقىىم أداء المهمات للفردوتقييم الاداء هو نظام       
دوري عن طرىق الرئىس المباشر أو من لهم علاقة ل وىتم بموجبه تقىىم الموظف بشكل، والأداء الأفض
 (1)بالموظف.

تعنننى إدارة المننوارد البشننرية فنني الميسسننة بتننوفير ظننروف عمننل مناسننبة تعمننل : ( الوقايننة والسننلامة المهنيننة 7
وظيفين وسلامتهم وتستمد هذه العناية قوامها منن عامنل اخلاقني على منع وقوع الاخطار التي تهدد صحة الم

هاىته المحافظة على العنصر البشري وتجنب الحوادل والاصبات التي تعرض حياته للخطنر وتنوفير شنروط 
 (2)..عمل صحية تضمن استمرار نشاط المنظمة

على بحث ل وتعم، بىن العاملىنتهتم هذه الوظىفة بتهىئة جو من الثقة والتفاهم : ( تطوير علاقات العمنل 8
 (3.)ووضع نظام لبحث ومعالجة شكاوي العاملىن، مطالب وشكاوي النقابات العمالىة

أظهرت  دراسات العلوم السلوكية فى هذا القرن أهمية : اتب والاجور والمكافآت والفوائد ( انظمة الرو 9
ل وسلوكة بهدف التعرف على حاجتة موضوع دوافع  العمل الذى ىرتكز على دراسة شبيعة الانسان العام

،ومن ثم محاولة إشباع هذة الحاجات لتحقيق أهداف المنظمة وبالتالى فأن ترهيب العاملين فى العمل 
واةستمرار قيه يفرض إيجاد منظمة يسود فيها التعاون والولاء الجماعى والرغبة الصادقة  في تحقيق  

وتحقيق رغباتهم بالاسلوب الذى  الذى يحرك قدراتهم ويضعها الاهداف وهذا يعنى  إشباع  حاجات العاملين 
 فى خدمة الاهداف .

 التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية : ثالثاا  

واجهت وتواجه إدارة الموارد البشرية العدىد من التحديات التي تفرض على مدىري الموادر البشرية مواجهتها 
 :راتجيات المناسبة ومن أهمها بفاعلية من خلال السياسات والاست

  ( التحديات التكنولوجية : 1

تلعنننب التكنولوجينننا ، الالكترونننننات والاتصنننالات دور الاعمنننندة الحاملنننة للتقننندم التكنولننننوجي واصنننبحت الطفننننرة 
التكنولوجينننة أسننناس ارتسننناب المينننزات التنافسنننية التننني تسنننعى المنظمنننات إلنننى تكوينهنننا وتنميتهنننا لتواجنننه بهنننا 
                                                           

 45، مرجع سبق ذكره، صسهيلة محمد يباس  1

 327نادر ابو شيخه، مرجع سبق ذكره ، ص 2
 325نفس المرجع السابق ، ص  3
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نافسننة لهننا ،وتتسننابق المنظمننات العالميننة فنني تسننويق منتجاتهننا مننن التكنلوجيننات المتطننورة فنني المنظمننات الم
 (1.)مختلف اسواق العالم

وامننام هننذه المسننتجدات كننان  علننى إدارة المننوارد البشننرية بالمنظمننات اتخنناذ عنندة أسنناليب للاسننتفادة مننن هننذه 
والجودةالافضل والتكلفة الاقل عن شرينق اسنتخدام  المستجدات لتحقيق الفوائد الرئيسية مثل الانتاجية العالمية

آليات وأساليب متعنددة وذلنك لتهيئنة الظنروف لاسنتقبال التكنلوجينا الحدىثنة كنذلك ضنم افضنل الافنراد القنادرين 
 الميهلين على التعامل مع التكنولوجيا الحدىثة .  

 ( تحديات الجودة : 2

اصنننبح ةدارة المننوارد البشننرية النندور الاساسنني فنني تحقينننق تعنند إدارة الجننودة الشنناملة هنندف اسننتراتيجي لننذلك 
التويية والنجاح للمنظمة وذلنك بتنوفير الظنروف المناسنبة للافنراد العناملين ليكوننوا مبندعين وقنادرين ومبنادرين 
ولهم الكفاءة فني تلبينة رغبنات الزبنائن منن خنلال التركينز علنى خدمنة الزبنائن واسنتخدام افنراد ذوي خبنرة وذلنك 

 (2)الخطأ قبل وقوعه.لتجنب 

 ( التحديات البيئية 3

مننن أهمهننا المتغيننرات الاقتصننادية والقانونيننة والتنننوع فنني قننوة العمننل والمهننارات وكننذلك التغيننر فنني القطاعننات 
الاقتصادية باتجاه زيادة أهمية قطاع الخدمات قياساً بالقطاع الصناعي والاتجاه نحو العولمة تتعد حالياً واحدة 

لميثرة على الموارد البشرية لا بند منن سياسنات واسنتراتجيات مناسنبة اهمهنا تطنوير ثقافنة عامنة من التحديات ا
 (3).تتناسب مع الموارد البشرية والمحلية والاجنبية وتتناسب مع حاجات السوق المحلي والاجنبي

 ( تحديات مستوى التأهيل للوظائف : 4

الغنناء وظننائف قديمننة واسننتحدال وظننائف جدىنندة وتحدىنند ىنبغنني المراجعننة المسننتمرة لقائمننة الوظننائف وتغيرهننا ب
مسنننتوى المعرفنننة والتأهينننل المناسنننب لهنننا حتنننى تسنننتطيع إدارة المنننوارد البشنننرية تحدىننند الافنننراد النننذىن يملكنننون 

 (4)الميهلات المناسبة لشغل هذه الوظائف.

 

                                                           
  21م( ص1997) القاهرة : دار هريب للطباعة والنشر والتوزيع ، 1، طإدارة الموارد البشريةعلى السلمي ،  1
 31سهيلة محمد يباس وعلي حسين علي ، مرجع سبق ذكره، ص 2

 المرجع نفسه . 3

 71ىوسف حجيم الطائي وآخرون ، مرجع سبق ذكره ص 4
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 ( تغيير القيم والاتجاهات: 5

سنننبة ةدارة المنننوارد البشنننرية إذ  تنننيثر علنننى دوافنننع وسنننلوك دات دوراً هامننناً بالنلمعتقت والاتجاهام والقىتلعنننب ا
العاملين في مختلف المستويات التنيظيمة وهذه القنيم مثنل احتنرام العمنل وقبنول المخناشر والرغبنة فني تحملهنا 
والتننافس منن أجنل الافضننل وهنذه القنيم قنند لا تتواجند فني بعننض البلندان أو المنظمنات ممننا ىننتج عننه تننأثيرات 

لأداء والانتاجينة مثنل التهنرب منن المسنيلية والافتقنار للاسنلوب العلمني فني حنل المشنكلات وعندم سالبة علنى ا
 ( 1)اةلتزام بضوابط الحضور والانصراف. 

 ( التشريعات واللوائح الحكومية : 6

هنالنك مشنكلة كبينرة تواجننه إدارة المنوارد وهني عندم قنندرتها علنى اعنداد وسياسنات للعمالننة تتناسنب منع ظروفهننا 
بيعننة انشننطتها ولننك لأن معظننم السياسننات تفننرض أو تحكمهننا لائحننة العنناملين بالدولننة )حكوميننة ( وكننذلك وش

العاملين في القطاع الخاصة. ولا شك ان هذه اللوائح تشكل الاشار الذي يجب أن تعمل إدارة الموارد البشرية 
 \(2)من خلاله.

 ( التضخم الاقتصادي وما يقابله من تغيرات:7

الاقتصننادي الننى شلننب العنناملين أجننور أعلننى يقابلننه عنندم قنندرة الكثيننر مننن المنشننآت علننى رفننع  ىننيدي التضننخم
أجننور أعلننى للعنناملين لننندىها تتناسننب مننع مسننتوى هنننذا التضننخم ويننيدي ضننعف مسنننتوى الأجننور وعنندم تنننوفر 

  عن الحوافز الايجابية إلى انخفاض الأداء في كثير من المنظمات مما ىتسبب في عدم انتظام العمل والبح
أعمنننال اضننناقية خنننارج العمنننل الرسنننمي وعننندم جدينننة تقنننارير الأداء السننننويةعن العننناملين وايضننناً عننندم فعالينننة 

 (3)الحوافز.

 تقييم أداء العاملين: ثانياا 

ران التطور الذي شهدته إدارة الافراد خلال الفترة التي واربت حركة اةدارة العلمية التي تزعمها 
نها من نتائج دراسة الحركة والزمن ارتباط ذلك بأداة العاملين في المدرسة )فريدريك تاىلور( وما تمخض ع

السلوكية ) ماري فوليت باركر ( التي اعتبرت اةدارة نشاشاً انسانياً يعتمد في المقام الاول على العنصر 
همية الفرد ظريات السابقة ا نالبشري إلى حركة العلاقات الانسانية بقيادة )التون ماىو( حي  ارد اضافة لل

                                                           
 31مد يباس وعلي حسين علي ، مرجع سبق ذكره، صسهيلة مح 1

م ( 2001)الاسنكندرية : الندار الجامعينة ،  1ط ،، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظماتصلاح الدىن محمد عبندالباقي  2
 65ص62ص

 105ن103ص   نفس المرجع السابق ، ص 3
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رعنصر من عناصر الاتاج واثرت العلاقات الانسانية في تحريكه دوافع العاملين نحو العمل من خلال 
كان لكل ذلك أثره الواضح في الاتجاه إلى دراسة الانسان كعنصر هام واساسي  (1)تجارب هاوثورن الشهيرة.

ال في موالدور الذي يمكن أن يقوم به في تهيئة الجو المناسب لنجاح منشآت الأع الانتاجيةفي العملية 
وتقييم الاداء من الاجراءات الادارية المرتبطة بالعنصر البشري في  .الوصول إلى تحقيق أهدافها المرجوة 

يشير . ة العمل وليس من الممكن ان يشار إليه دون التعرض للإدارة وبصفة خاصة إدارة الموارد البشري
الاداء إلى درجة تحقيق واتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيةية التي يحقق بها الفرد متطلبات 
الوظيفة وهالباً ما يحدل لبس وتداخل بين الاداء والجهد فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة اما الاداء قيقاس 

 ( 2).على أساس النتائج التي حققها الفرد

ه فننالاداء يعبننر عنن منندى انجنناز المهنام واقتصننر مفهومننه لندى الكثيننر مننن البناحثين علننى المننورد البشننري وعلين
 ( 3).دون هيره من الموارد الاخرى 

 مفهوم وأهمية وفوائد تقييم الأداء

مرت عملية تقييم الأداء بتطورات عدىدة واصبحت اليوم تتطلب أنظمة التقييم التنسيق بين جهود كل من   
الموارد البشرية والمدىرين المسيلين عن تقييم الاداء وبالتالي اصبحت مسيلية إدارة الموارد البشرية إدارة 

الطرق التي يمكن استخدامها لتقييم الأفراد وتدريب المدىرين وتحدىد تصميم لتقييم الاداءالعداد و تتمثل في اة
وتسجيل تقييم أداء الافراد ، اما المدىرين م الاداء مع ايجاد وسيلة لحف  وتدوين ييعلى كيةية القيام بتق

معهم ثم تسليمها ةدارة  االمسيلين قيقع على عاتقهم تطبيق شرق تقييم الاداء على المرعسين ومراجعته
لتقييم التعاريف  بعض  هنالك العدىد من المفكرين تناولوا هذا الموضوع ويمكن شرح .الموارد البشرية 

 :الاداء

 المننوارد المتاحننة وتبنين كيفينننة الوقننوف علننى العلاقنات التنني تننربط تسننتهدف حنولعنرّف بانننه دراسننات وب
مقارننة  معيننة عنن شرينق استخدامها من قبل الوحدة الاقتصادية وكيةية تطوير هنذه العلاقنة خنلال مندة زمنينة

مسنتوى عنرّف باننه جمينع العملينات والدراسنات التني ترمني لتحدىند  (4)محددة مسنبقا. فعلا مع معاىير ما تحقق
العلاقننة بننين المننوارد المتاحننة وكفنناءة اسننتخدامها مننن قبننل الوحنندة الاقتصننادية مننع دراسننة تطننور العلاقننة خننلال 
فترات زمنية متتابعة أو فترة زمنية محددة عن شريق اجراء المقارنات بنين المسنتهدف والمتحقنق منن الأهنداف 
                                                           

 230م ( ص 1996) أبها : جامعة الامام محمد بن سعود ،  البشرية مدخل تطبيقيإدارة الموارد حامد التاج الصافي ،  1
 209راوية حسن ، مرجع سبق ذكره ، ص  2

 45احمد ماهر ، مرجع سبق ذكره ص  3

 63( ص2007)عمان : دار وائل للنشر ،  إدارة البنوك مدخل علمي استرايتجي معاصرفلاح حسن الحسين ومييد عبدالرحمن الدوري ،  4
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تقينيم الأداء أحند الوظنائف المتعنارف عليهنا فني ومفهنوم آخنر يعتبنر  (1)بالاستناد إلى مقاىيس ومعناىير معيننة.
المنظمنات الحدىثنة، وهنذه الوظيفنة ذات مبنادا وممارسنات علمينة مسنتقرة،  إدارة الأفنراد )المنوارد البشنرية( فني

ويحتنناج الأمنر أن يكننون العنناملون قنند  وهنو نظننام ىننتم منن خلالننه تحدىنند مندى كفنناءة أداء العنناملين لأعمنالهم،
يمكننن مننن القينام بتقيننيم أدائهننم خلالهننا، كمنا يطلننق علننى تقيننيم الأداء  أعمنالهم، وبشننكلقضنوا فتننرة زمنيننة فنني 

 (2)مثل نظام تقييم الكفاءة، أونظام تقارير الكفاءة. مسميات أخرى 

                                                                                           أهمية وفوائد تقييم الأداء   
تعتبر عملية التقييم عملية هامة جداً لتحدىد مدى كفاءة الموظف واحد سياسات الأفراد التي لا هنى عنها 

نظراً للفوائد التي تجنى من وراء تطبيقها على أسس سليمة مثل الموضويية والبعد عن التحيز والمحسوبية ، 
 (3)ومن أهم تلك الفوائد الآتي:

 (4): أهميته على مستوى المنظمة أ( 

علنى إعنداد سياسنة جيندة للترقينة منن خنلال اختينار انسنب المنوظفين وأرفناءهم لشنغل الوظنائف  يسناعد -
 .العليا

 يساعد على ترشيد سياسة الاختيار والتعيين والحكم على سلامتها . -
 اعداد سياسة تدريبية للعاملين على أسس علمية بناء على نقاط الضعف في أداء العاملين .  -
الأداء المسننيلين فنني المنظمنة علننى الحكننم علننى منندى اسنهام العنناملين فنني تحقيننق أهننداف يسناعد تقيننيم  -

المنظمة كما يساعد تقييم الأداء الرعساء على اتخاذ قرارات تتعلق بالاقتراحات لتحسين اداء المرعسنين 
 أو اقتراح المكافآت المالية المناسبة وترقيتهم وكذلك توليهم مناصب قيادية أعلى. 

ة عن اداء العاملين واوضناعهم فني واقعيتقييم الأداء مسيلي ادارات القوى البشرية بمعلومات  رما ىزود -
المنظمة مما يعتبر نقاط انطلاق لاجراء دراسات ميدانية تطبيقينة تتنناول اوضناع العناملين ومشنكلاتهم 

 وانتاجيتهم ومستقبل المنظمة نفسها . 
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 لآتي ب( أهميته على مستوى الوحدات التنظيمية في ا

متابعننة تنفيننذ الاهننداف بغننرض التعننرف علننى منندى تحقيننق الوحنندة الاقتصننادية للاهننداف الموضننويية  -
 بالمستوى المطلوب في الوقت المطلوب . 

 تدييم عمليات الاتصال وتحسين العلاقات بين الرعساء والمرعسين .  -
 نظيمة . تخطيط القوى العاملة وتحدىد الاحتياجات التدريبية على مستوى الوحدة الت -
 الكشف عن المشكلات الادارية والتنظيمية داخل الوحدة.  -

 ج( أهميته على مستوى الأفراد )الموارد البشرية ( 

يساعد التقييم على تعريف الافراد بنواحي القصور لتلافيها في المستقبل كما يساهم على خلق نوع منن  -
درات والطاقننات هيننر المسننتقلة لنندى ملين بعضننهم الننبعض والكشننف عننن القنناالمنافسننة البننناءة بننين العنن

 (1)الفرد.
اشعار الموظف بالمسئولية وتحقيق الرقابة الذاتية فعندما ىدرك الموظف بأن نشناشه موضنع تقينيم منن  -

قبنل رعسنائه وان نتنائج هنذا التقينيم سنيترتب عليهنا اتخناذ قنرارات هامنة سنوف يسنعد بالمسنيليات ويبننذل 
 ( 2)شاقته.

ن علاقننات العمننل حينن  نجنند أن التفنناهم يسننود بننين المننوظفين ورعسننائهم رفننع الننروح المعنويننة وتحسنني -
 لشعور الموظف بأن جهده في تأدية العمل موضع تقدىر واهتمام اةدارة وأن هدف التقييم لصالحه . 

الرقابة على الرعساء وقدرتهم على الاشراف من خلال نتائج تقارير الكفاءة المرفوعة من قبلهم لتحليلها  -
 (3).ومراجعتها

استخدامه في تقييم برامج الافراد فالحكم على دقة عملينة تقندىرات الاداء ونتنائج الاختبنارات والمقنابلات  -
 (4)والحكم على قيمة برنامج تدريبي يمكن ان تحدد بتحليل اداء الفرد بعد عملية التدريب.

ذ قننرارات شنننيون تقليننل معنندل دوران العمنننل مننن خنننلال شننعور العننناملين بالعدالننة الموضنننويية فنني اتخنننا -
 العاملين.
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 21 

ىنننزد تقينننيم الاداء مسنننيلي ادارات القنننوى البشنننرية بمعلومنننات واقعينننة عنننن اداء العننناملين واوضننناعهم فننني  -
المنظمة مما يعتبر نقطة انطلاق لاجراء دراسات ميدانية تطبيقية تتناول اوضناع العناملين ومشنكلاتهم 

 وانتاجيتهم ومستقبل المنظمة نفسها.
 اوالمشارل التي تواجههشرق تقييم الأداء 

المندىرين اسنتخدام الكثيننر منن شننرق التقينيم المناسننبة اصنبح  بامكننان  أنظمنة قينناس الأداء  بعند تطنوير بعننض
العنناملين بننالاجهزة  أداءنظامننان رئيسننيان لتقيننيم  ىوجنندوفننق الأهننداف التنني يسننعون لتحقيقهننا مننن هننذه العمليننة 

نظننام الاختبننارات الدوريننة يعتمنند  والآخننر نظننام التقننارير الدوريننة.ت التنفيذيننة والاداريننة احنندهما نظننام الاختبننارا
ختبننارات الشنفوية أو التحريريننة أو الاثنننين معناً للمننوظفين الننذىن ىنراد تقيننيم أدائهننم ، اء سلسنلة مننن الار علنى اجنن

وذلنننك قيمنننا ىتعلنننق بالمعلومنننات والمهنننارات المتصنننلة بمجنننال عملنننه وتجوينننده، ويمتننناز هنننذا النظنننام بأننننه ىنننوفر 
 (1)تطلبات الحياد والعدالة والموضويية في تقييم أداء العاملينم

الدقننة المطلوبننة  ىننوفرلكننن هننذا النظننام لننم يسننلم مننن المعارضننة حينن  إدعننى معارضننوه إلننى أنننه لا يمكننن ان 
جهنننل ل هيننر دقينننق وذلنننكوالموضننويية والثبنننات التننني يجننب أن تتنننوفر فننني أنظمنننة تقيننيم الأداء للعننناملين فهنننو 

لمنامهم الندقيق  بالعناصننر والمعناىير التني ىنتم بموجبهنا التقيننيم ، أمنا عندم موضنوعيته فتتجلننى الرعسناء وعندم إ
فني التفناوت الننذهني والخلقني وإخننتلاف مسنتوى المهننارات بنين الرعسناء المقيمننين، ممنا يسننتدعي اخنتلافهم فنني 

 ( 2).مهارات التقييم وتعددت الطرق التي استخدمت في قياس أداء العاملين

تخدم تقارير تقينيم الأداء وذلنك منن تسهي الارثر شيوعاً في الحياة العملية حي   قليدية لتقييم الأداءالطرق الت
خننلال نمنناذج مطبوعننة يقننوم القننائم بننالتقييم باسننتيفاء كافننة البيانننات المدونننة بننالنموذج عننن الافننراد المقيمننين، 

بسننلوك المننرعوس وتصننرفاته ويتضننمن نمننوذج التقيننيم علننى عنندد مننن الخصننائا أو الصننفات بعضننها ىتصننل 
 :ومن شرق التقييم( 3)ويتصل بعضها بالعمل والانتاج.
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 ( شريقة تقدىر المقياس المدرج ) التقييم ببح  الصفات(:1

وسننع الطننرق اسننتخداماً فنني مجننال تقنندىر كفنناءة العنناملين وتعتمنند هننذه الطريقننة علننى اتعتبننر هننذه الطريقننة مننن 
علنى مقيناس ذي درجنات مختلفنة بحين  ىيشنر القنائم علنى التقينيم أساس تمثل كنل عوامنل منن عوامنل التقينيم 

 (1.)بالتقدىر على الدرجة التي يعتقد بانها خاصة بالفرد موضع التقدىر

 . . إدارة الموارد البشريةعلى أن توضع بعد ذلك اعادة النماذج )بعد الانتهاء من التقدىر ( إلى 

كمنا أنهنا تسنهل منن الجدولنة الاحصنائثة لنتنائج التقندىر فني  ومن مزايا هذه الطريقة سنهولة فهمهنا واسنتخدامها
صورة مقاىيس تفيد في الحكم على الاتجاهات الشنائعة والانحرافنات والتشنتت. ، كمنا تسناعد فني مقارننة نتنائج 

إلا ان لهننا  مزاياهنناالتقنندىر بالنسننبة للعنناملين والتنني تكشننف عننن مزايننا أو قيمننة كننل فننرد فنني التنظننيم ، وبننالرهم 
لعيننوب ، منهننا عنندم الدقننة فنني الحكننم علننى كفنناءة العنناملين خاصننة وأن المشننرفين يميلننون إلننى التقنندىر بعننض ا

  العالي لكفاءة مرعسيهم 

ومننن عيوبهننا أيضنناً تننأثير عنصننر مننن عناصننر التقيننيم علننى بنناقي العناصننر، وأيضنناً المغننالاة  فنني الليننون أو 
نخفضننة لان ذلنننك قنند يعكنننس انخفنناض كفننناءة الخشننونة لان الننرئيس المباشنننر ىتخننوف منننن إعطنناء تقننندىرات م

 (2)الرئيس في قيادة المرعسين.

 ب( شريقة مقارنة العاملين : 

 وبموجبها ىتم تقييم الاداء عن شريق مقارنة اداء الفرد مع زملائه وتنفذ بواسطة اسلوبين هما : 

 : Rankingالترتيب المستقيم  -أ

الخاضنننعين للتقينننيم تنازليننناً أو تصننناعدياً حسنننب مسنننتويات  بموجننب هنننذه الطريقنننة يقنننوم المقنننيم بترتينننب الافنننراد
 رفاءتهم وذلك من الاحسن للأسواء والعكس. 

وذلك بعد أن يقوم بمقارنة أداء وسلوك كل فرد بالآخرين ويجب ان لا يكون الترتينب حسنب خاصنية أو صنفة 
  .معينة فقط بل حسب الاداء والسلوك العام للفرد
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   Paired comparison Methodالمزدوجة ) الزوجية (  ب( اسلوب المقارنة الثنائية

تعتبر هذه الطريقة احد اشكال شنرق الترتينب والتني فيهنا يطلنب منن القنائم بنالتقييم ان ىوضنح منن هنو العامنل 
الذي مستوى ادائه أعلى من بين كل العاملين في سلسلة من المقارنات الزوجية بين اعضاء المجموعنة المنراد 

 قد مقارنات زوجية بين اعضاء المجموعة المراد تقييمها لكل اثنين من الافراد المراد تقييمهم. تقيمها بمعنى ع

مساوي هذه الطريقة أيضاً انها محددة إلى حد بعيد إذ أنها لاتصلح لاهراض الترقية لانها لا تبين السبب  من
المنطنق فإنهنا لا تصنلح لاهنراض  الذي تم من أجلنه تقينيم أحند الاشنخاص تقييمناً عاليناً أو منخفضناً ، وبننفس

النقننل، التنندريب ، الفصننل ، لكننن الغننرض الوحينند الننذي تصننلح لننه هننو اختبننار منندى نجنناح سياسننة الاختيننار 
 (1)والتعيين في اختيار الاشخاص المناسبين .

 Forced Distribution Method :(2)( شريقة التوزيع الاجباري 3

أي أن مجموعنة الاشنياء أو  Normal Distributionينع الطبيعني قة على أساس فكرة التوز يوتعتمد هذه الطر 
الاحدال تتركز حنول وسنط المنحننى ويقنل تركيزهنا عنند الأشنراف وبالتنالي فإننه يطلنب منن القنائم بالتقندىر ان 
ىوزع تقدىراته بشكل ىتناسق مع التوزينع الطبيعني المعتناد ومنن ثنم يجنب علنى المشنرف ان يقسنم مرعسنية إلنى 

مننن الأفننراد  %10رتننب كننل منهننا حسننب تركيزهننا علننى منحنننى التوزيننع وعليننه فإنننه يخصننا مجموعننات ويت
 %20الفئنة الوسنطى ،  %40المجموعنة الثانينة ،  %20للنهاية العظمى من المقياس ) المجموعة الاولى ( 

 للمجموعة الدنيا .  %10للفئة التالية المنخفضة ،

 Checklist Methodالطرق الحدىثة لتقدىر الكفاءة  

 :Forced choice Methodشريقة الاختيار اةجباري  -أ

العبنارات الوصنةية التني تبندو كأنهنا  عندد منن  علنى اةختينار منن بنين تقوم علي  اساس إجبار القائم بنالتقييم
مجموعننات رباييننة كنل منهننا يعبننر عننن صننفتين هننذة العبنارات الوصننةية هنني  ذات قيمنة متسنناوية بالنسننبة لننه 

تعبنننر عنننن صنننفتين سنننلبيتين فننني الأداء ويطلنننب منننن الشنننخا القنننائم علنننى التقننندىر أو  ايجنننابيتين والأخرينننات
المشرف ان يقوم باختيار يبارتين فقط، واحدة تعبر عن الصفة المرضية في أداء المرعوس واخرى تعبر عن 

 مشرفين الصفة الغير مرضية في هذا الاداء ، أما عن القيمة الفعلية اووزن العبارات فإنها تبقى سرية عن ال
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صنعوبة فهمهمنا واسنتحالة المحافظنة علنى  لذلك لا ىوجد تحيز في عملية التقييم بهذة الطريقة لكن من عيوبها
 .سرية مفتاح التقييم وايضاً ارتفاع تكاليف اعداده 

 Field Review Method:(1)( شريقة البح  الميداني 2

العمنل ويطلنب منن المشنرف تزويننده  موقننعإلنى تقنوم هنذه الطريقنة بنأن ىنذهب الشننخا المكلنف بعملينة التقينيم 
بالعلومنات التنني تتعلنق بنناداء وسنلوك العنناملين معهننم أو يحناول الحصننول علنى هننذه المعلومنات مننن اشننخاص 
لنندىهم بعننض المعلومننات عننن اولئننك الافننراد بعنند الحصننول عليهننا والتأرنند مننن صننحتها ثننم يعننود المتنندرب إلننى 

م مننن خنلال المعلومنات التنني تحصنل عليهنا بعنند ذلنك ىرسنل نتننائج المكتنب المخصنا لنه للقيننام بعملينة التقيني
التقييم للمشرف المختا ليقوم بمراجعتها واعتمادهنا أو اجنراء التعندىلات التني ىراهنا بمنا لا ىنيثر علنى سنلامة 

 التقييم الذي ىتم على مستوى الاداء بصفة عامة.

عيوبهنا فنإن التقيننيم لا يأخنذ فني الاعتبننار رأي  البعند عننن التحينز والدقنة فنني جمنع البياننات ، أمننا هناومنن مزايا
ارتفنناع تكلفنة التقيننيم و النرئيس المباشننر فني الموظننف بنل قنند يصنل الامننر إلنى اعطنناء معلومنات هيننر صنحيحة 

 بسبب اللجوء إلى خبراء من خارج المنشأة. 

 :Le 360° Feed-back :  (L'évaluation 360°) ( شريقة:3

التقينننيم، إذ يقننيم الفنننرد مننن شنننرف زملائننه، الزبنننائن الخننارجيين، الزبنننائن  علنننى تعنندد مصنننادر أو مرارننز تعتمنند
النداخليين، مسنناعديه المباشننرين، المسنيولين باةضننافة إلننى تقييمننه لذاتنه، وينننتج عننن هنذا التعنندد فنني الجهننات 

إيجابينات القائمة بالتقييم تعدد واختلاف في المعناىير التني ىنتم علنى أساسنها التقينيم. وتعتبنر هنذه النتيجنة منن 
هننذه الطريقننة باةضننافة إلننى أنهننا تهنندف إلننى إشننراك مجمننل العنناملين فنني عمليننات تقيننيم الأداء، ممننا يشننعرهم 

 (2) بالأهمية والاعتبار.

 : Critical incident Method( شريقة الاحدال الجوهرية 4

أو فاشنلًا فني عملنه تقوم على أساس أن هناك بعض الاحدال التي تيثر على سنلوك الفنرد وتجعلنه ناجحناً    
وعلى ذلك فإنه يجب على القائم بالتقدىرات ان يسجل أو ىراجع بعنض اننواع الاحندال الجوهرينة والتني تحندل 
اثننناء العمننل ، مثننل ، قلننق الفننرد أو هضننبه اثننناء تأدىتننه عملننه ، رفضننه فنني ىننوم مننا الالتحنناق باحنند البننرامج 

 م بقبول قرار الادارة. التدريبية أو محاولته لاقناع زميل له في احد الايا
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هذا ويتم ارتشاف مثل هذه الاحدال الجوهرية من خلال دراسة سلوك الافراد اثناء العمل بعد ذلنك ترتنب مثنل 
 .هذه الاحدال المجمعة حسب تكرارها أو اهميتها ثم تعطى اوزان لكل منها بحي  تكون اساساً لعملية التقندىر

موضويياً لمناقشنة المشنرف للفنرد فني كيةينة تجننب اوجنه القصنور فني  من مزايا هذه الطريقة أنها توفر اساساً 
 (1.)ادائه لعمله وتحسين هذا الاداء في المستقبل

لكن اهم عيوبها انها تتطلب من المشنرف ان يعطني اهتمامناً بالغناً إلنى منا ىيدينه الافنراد كمنا أن دقنة الاشنراف 
سنوف يكتنب فني القائمنة السنوداء لندى المشنرف ممنا هذه قد تختلف لندى الافنراد شنعوراً بنأن كنل شنيء ىيدوننه 

 (2)ىيدي إلى الاحباط في العمل.

 : Management by Objectives( شريقة اةدارة بالأهداف 5

ننمم نظننام اةدارة بالاهننداف حتننى يمكننن التغلننب علننى كثيننر مننن المشننارل الخاصننة بننالطرق التقليديننة للتقيننيم  صت
العلاقننة بننين الننرئيس والمننرعوس وزيننادة حفننز الافننراد علننى العمننل .  والهنندف الاساسنني لهننذا المنندخل هننو تقويننة

 ومن أهم المقومات الاساسية للإدارة بالأهداف بصفة خاصة في مجال تقييم الاداء ما ىلي: 

المشاركة الجمايية بين المشرف والمرعوس في وضح المهام الاساسية ومجالات مسئولية عمنل الفنرد. موافقنة 
ىننتم عقنند لقنناء مشننترك بننن الننرئيس  . مننن فتننرة لآخننرى  ى معنناىير القينناس وتقيننيم الأداءالمشننرف والمننرعوس علنن

والمننرعوس لتقيننيم منندى تحقيننق الأهننداف السننابق تحدىنندها ،وفنني أثننناء هننذه الاجتماعننات ىننتم وضننع أو تعنندىل 
 . أهداف خاصة بالفترات القادمة

 مشكلات تقييم الأداء  

 عملية تقييم الأداء أثناء مشارل خاصة  المدىرون من وتعاني كثير من المنظمات  

 ( 3): ومن أهم المشكلات ما ىلي

عدم وضوح المعاىير: قد يحتوي نموذج تقييم الأداء على معاىير هير واضحة للتقييم مما ىدع مجال  (1
 لاختلاف التفسيرات مثل ما هو التعريف المحدد لوصف أداء جيد ولوصف القدرة على اةبداع. 

داء الفردي أو الاداء الجماعي إذ تواجه بعض المنظمات مشكلة عدم فعالية اداء التركيز على الا (2
 فرق أو جماعات العمل ولك باستخدام مقاىيس تركز على اداء الفرد وليس الاداء الجماعي. 
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استخدام شريقة للتقييم لا تتناسب مع جميع الوظائف هالباً ما يستخدم شريقة واحدة للتقييم ويتم  (3
جميع الادارات والاجهزة بغض النظر عن شبيعة ومستوى الوظائف وللعلاج لا بد من  تعميمها على

 تنوع شرق التقييم وفقاً لطبيعة ومستوى الوظائف. 
عدم تدريب الرعساء إذ ان الرعساء بحاجة دائماً إلى التدريب والتركيز أو من خلال اصدار نشرات  (4

 داء الوظيفي. دورية تتضمن توجيهات وارشادات متعلقة بتقييم الا
عدم اهتمام الرعساء باعداد التقارير وقد ىنظر القائمين على تقييم الاداء بنظرة روتينية وبالتالي  (5

يقومو بملئ النماذج بدون تحري الدقة بالاضافة لقيام بعض القائمين على تقييم الاداء دون الوقوف 
 على الهدف الاساسي من التقييم. 

تأثر عملية التقييم بالعلاقات الشخصية بين الرئيس والمرعوس قيميل التحيزات الشخصية للرعساء ت (6
الرئيس إلى مرعوس معين ىيثر تأثيراً ملحوظاً على التقدىرات التي يمنحها له وقد يكون التحيز 

 (1) بسبب الجنس ، السن ، المستوى التعليمي.
 (2)الاداء.لتغلب على الأخطاء في عملية التقييم يجب تحسين وتعدىل شرق تقييم ل

 أخذ عينةاثارت هذة الدراسة عددا من التساعلات التي انتهت باجراء دراسة ميدانية للإجابة عليها ،حي  تم 
ةجراء الدراسة عليها،وكانت ممثلة  لمجتمع الدراسة بطريقة جيدة،تم  العلوم والتقانةالعاملين بجامعة  من 

د الاهتمام وسط مجتمع البح  تم إختيارها بنسبة أخذ عينة ميسرة فطبيعة المشكلة وفرضيات البح  تج
 تم توزيع الاستبانات علي المبحوثين باستخدام اسلوب العينة الميسرة البسيطة. 20%

اداة البح  يبارة عن الوسيلة التي استخدمت في  جمع المعلومات اللازمة عن الظاهرة موضوع الدراسة تم 
ع المعلومات من  مجتمع الدراسة حي   ان الاستبيان له عدة مزايا الاعتماد علي الاستبيان كاداة رئيسية لجم

يشعر المجيبون عليه بالحرية في التعبير عن أراء يخشون عدم الموافقة عليها مثل قلة تكلفتة وسهولة تطبيقة،
 امام الاخرين.

ويوضح نتائج  ىوضح إجابات المبحوثين والتكرارات والنسب المئوية لارائهم حول كل يبارة، (1)والجدول 
كاي لكل يبارة والقيمة اةحتمالية  اةختبارات اةحصائية لعبارات اةستبانة حي  تم حساب قيمة مربع

 .ق في أراء المبحوثين حول العبارةوتفسير اةتجاه الذي يشير اليه الفرق إن وجد فر 

 ارةإجابات المبحوثين والتكرارات والنسب المئوية لارائهم حول كل يب( : 1) جدول
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تهتم إدارة الموارد البشرية بمواصفات الوظيفة )الميهل  1
 العلمي(

 5 16 11 40 28 ت
4 39.30 0.000 

% 28 40 11 16 5 

م الأداء مسئول إدارة الموارد البشرية ىزود نظام تقيي 2
 بمعلومات واقعية عن العاملين

 4 14 18 48 16 ت
4 54.80 0.000 

% 16 48 18 14 4 

تقوم إدارة الموارد البشرية بتطبيق اللوائح المنظمة للعمل  3
 وتحقق العدالة والموضويية بصورة سليمة

 6 12 28 34 20 ت
4 26.00 0.000 

% 20 34 28 12 6 

ىتم تعيين الاشخاص وفق اسس ومعاىير إختيار دقيقة  4
 مما يساعد علي توظيف الافضل للجامعة

 - 5 4 31 60 ت
3 82.131 0.000 

% 60 31 4 5 - 

التدريب ىرفع الروح المعنوية وييدي لزيادة القدرة لدي  5
 العاملين لتحمل المسيلية

 - 2 - 28 70 ت
3 110.6 0.000 

% 70 28 - - - 

ىيدي التدريب الي ضمان سرعة انجاز العمل ويمكن  6
 الجامعة من زيادة كفاءة الاداء

 - 2 2 35 61 ت
   

% 61 35 2 2 - 

تحرص اةدارة العليا على تعيين رئيس كفي ةدارة الموارد  7
 ويمثل حلقة وصل بين العاملين والادارة العليا البشرية

 7 10 18 29 36 ت
4 30.50 0.000 

% 36 29 18 10 7 

8 
الحوافز المعنوية تشعر الفرد بالتقدىر والفخر مما ىدفعه 
لبذل المزيد من الجهد والتحفيز ىنمي مشاعر الولاء 

 للعاملين بالجامعة

 9 9 2 25 55 ت
4 90.80 0.000 

% 55 25 2 9 9 

 تسير عملية تقييم الاداءبشكل دوري ومنتظم كما ىتسم 9
 نظام التقييم بالبساشة

 10 15 25 38 12 ت
4 37.70 0.000 

% 12 38 25 15 10 

10 
عملية تقييم الاداء عملية مهمة تنعكس نتائجها علي 
العاملين ويستفاد منها في تصحيح الاخطاء الموجودة 

 في أداء العاملين

 - 3 5 46 46 ت
4 20.70 0.000 % 46 46 5 3 - 

 2023د الباحثة من نتائج الدراسة الميدانية ، المصدر : اعدا



 

 

 28 

في  الجدول  أعلاه  تم إستخدام مربع كاي لمعرفة الفروق في أراء المبحوثين حول يبارات الدراسة ،وحسب  
مقياس  ليكرات  الخماسي للبيانات الوصةية التي تكون خاضعة للترتيب فقد تم إعطاء قيم وهمية لمعرفة 

: لااوافق بشدة( اما القيمة 5:لا اوافق 4:محاىد 3:اوافق 2:اوافق بشدة1ت كالاتي)اهمية كل صفة من الصفا
الاحتمالية فهي يبارة عن قيمة  الخطاء الذي يحدل نتجة الاختلاف الحاصل في اراء المبحوثين،علماً بان 

مائة  إن  من بين  كلأي  0.05أعلي قيمة يمكن أن ياخذها هذا الخطاء حتي تكون الفروق معنوية هي 
 .محاولة  هناك خمس  محاولات فاشلة أو خاشئة

 بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع Pearsonلبيرسون  Correlationمعامل الارتباط الخطي 
يستخدم معامل الارتباط الخطي لقياس التغير الذي يطرأ على المتغير/المتغيرات التابعة عندما تتغير 

قلة ، ويكون الارتباط قوياً عندما تقترب قيمته من الواحد الصحيح. ىوضح قيم المتغير/المتغيرات المست
 معامل الارتباط الخطي لبيرسون بين المتغيرات المستقلة للدراسة والمتغير التابع لمحاور/ متغيرات الدراسة.

 معةأداء العاملين في الجا معامل الارتباط الخطي لبيرسون بين المحاور الأربعة و( : 2) جدول
 

 التدريب الاختيار والتعين الحوافز إدارة الموارد البشرية أداء العاملين في الجامعة
 0**435. 0**460. 0**469. 0**425. قيمة اةرتباط
 0000. 0000. 0000. 0000. معنوية اةختبار

 100 100 100 100 العدد
 2023من نتائج بيانات الدراسة الميدانية،  هالمصدر: إعداد الباحث

 
 ، كالأتي:لبيرسون لمتغيرات الدراسة يشير الجدول إلى معامل الارتباط الخطي 

ىوجد علاقة شردية )موجبة( بين وظائف ادارة الموارد البشرية وتقييم أداء العاملين في الجامعة قيمته  (1
هنالك علاقة ذات دلالة ، وهذا ىثبت الفرض الأول القائل بن " 0.000( بمستوى معنوية 0.425)

 " إحصائية بين وظائف إدارة الموارد البشرية وتقييم أداء العاملين بالجامعة
( بمستوى 0.435ىوجد علاقة شردية )موجبة( بين التدريب وتقييم أداء العاملين في الجامعة قيمته ) (2

هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب ، وهذا ىثبت الفرض الأول القائل بن " 0.000معنوية 
 "يم أداء العاملين بالجامعةوتقي
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( 0.460ىوجد علاقة شردية )موجبة( بين اةختيار والتعيين وتقييم أداء العاملين في الجامعة قيمته ) (3
هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين ، وهذا ىثبت الفرض الأول القائل بن " 0.000بمستوى معنوية 

 "الإختيار والتعيين وتقييم أداء العاملين بالجامعة
( بمستوى 0.469ىوجد علاقة شردية )موجبة( بين الحوافز وتقييم أداء العاملين في الجامعة قيمته ) (4

هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين ، وهذا ىثبت صحة الفرضية الرابعة القائلة بن" 0.000معنوية 
 ".الحوافز وتحسين أداء العاملين بالجامعة

 
 :النتائج والتوصيات

  اولاا: النتائج
 خلصت الدراسة الي عدة نتائج أهمها :

 بجامعة العلوم والتقانة.إدارة الموارد البشرية وتقييم أداء العاملين  وجود علاقة ايجابية بين (1
 بجامعة العلوم والتقانةبين التدريب وتقييم أداء العاملين  وجود علاقة ايجابية  (2
 بجامعة العلوم والتقانةالعاملين ن وتقييم أداء بين اةختيار والتعييوجود علاقة ايجابية  (3
 بجامعة العلوم والتقانةبين الحوافز وتحسين أداء العاملين  وجود علاقة شردية  (4
 ىزود نظام تقييم الأداء مسئول إدارة الموارد البشرية بمعلومات واقعية عن العاملين (5
 تقوم إدارة الموارد البشرية بتطبيق اللوائح المنظمة للعمل بصورة سليمة. (6
تستخدم إدارة الموارد البشرية أساس  وياسات إدارة الموارد البشرية تحقق العدالة والموضويية س  (7

   .موحد للتقييم لضمان عدالة المعاملة
يمثل مسئول إدارة الموارد البشرية إذ تحرص اةدارة العليا على تعيين رئيس كفي ةدارة الموارد البشرية (8

 وسين. حلقة وصل بين اةدارة العليا والمرع 
مشاعر  كما تنميالحوافز المعنوية تشعر الفرد بالتقدىر والفخر مما ىدفعه لبذل المزيد من الجهد (9

  .العاملين بالولاء للجامعة
ىتم تعين العاملين وفقاً كمااختيار العاملين بأسس سليمة يساعد على توظيف الأفضل في الجامعة  (10

 لات. للقوانين والأنظمة وبعد خضوعهم لاختبارات ومقاب
التدريب ىرفع الروح المعنوية للعاملين، كما ىيدي التدريب لزيادة القدرة لدي العاملين على تحمل  (11

ح برامج تدريبية مواربة التطورات التقنية والتكنولوجية. إلا أن الجامعة لا تمن عليالمسئولية، ويساعد 
 .للعاملين بعدالة

 يساعد على زيادة كفاءة الأداء .ىيدي التدريب إلى ضمان سرعة انجاز العمل ، كما  (12
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 تسير عملية تقييم الأداء بشكل دوري ومنتظم كما أن نظام تقييم الأداء المتبع ىتسم بالبساشة والفعالية  (13
ويتم الاستفادة من التغذية المرتدة عملية تقييم الأداء عملية مهمة تنعكس نتائجها على أداء العاملين  (14

 نواحي القصورفي الاداء. في عملية تقييم الاداء في معالجة
 

 ثوووانيوووواا: التوصيات 
 الدراسة الي عدة توصيات أهمها : تعلي ضوء النتائج السابقة خلص

 في عملية تقييم اداء العاملينإدارة الموارد البشرية  دورعلي الجامعة التركيز علي  (1
 ي(تهتم إدارة الموارد البشرية بمواصفات الوظيفة )الميهل العلميجب  أ ن   (2
 الدراسات والمقترحات التي تقدمها إدارة الموارد البشرية للإدارة العليا يجب أن تتميز بالتحليل العميق.  (3
 علي الجامعة أن تعيد النظر في الحوافز المادية للعاملين بصورة مكافئة للجهد الميذول.  (4
 ن بالولاء للجامعة. إيجاد سبل لتنمية مشاعر العامليو  يجب عدم إهمال الحوافز المعنوية للفرد  (5
  درراسة التجارب الخارجية الناجحه واستنباط الدروس المفيدة في تقيم الاداء بالجامعةيجب  (6
 علي إدارة الموارد البشرية تتوخى الحذر في تعين الشخا المناسب في المكان المناسب.  (7
 نوية لهم.  العاملين بصورة دورية لرفع الروح المع بعدالة تدريب علي الجامعة اةهتمام  (8
 درجة في عملية تقييم أداء العاملين بالجامعة. 360يجب إستخدام شريقة  (9
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