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  م��ص:

تقييم��داء�من�الم�ام�التنظيمية�ال���ترتكز�عل��ا�المؤسسات،�لما�لھ�من�أ�مية�عملية�

� �وال�سي��، �التنظيم �اس��اتيجيات �بوضع �للمس�� �ي�ناسب��سمح �بما �التنظيمية، وا��طط

  وخصوصية�المورد�ال�شري�بالمؤسسة.

تتم�عملية�التقييم�ع���إجراءات�ترتي�ية،�تأخذ�شكلا�دائر�ا،�وتمارس��ش�ل�ش�ري�أو�  �

سدا����أو�سنوي،�لأ�داف�عديدة،�أبرز�ا�الوقوف�ع����داء�العم���للعامل�ن،�ومقارنتھ�بالأداء�

ية�التفاعلية��ع��ض�ا�جملة�من�العوائق�والصعو�ات،�ال���يمكن�المعياري.�لا�شك�أن��ذه�العمل

  للقائم�ع���التقييم�بالاح��از�م��ا،�تحقيقا�للعدالة�ب�ن�العمال.
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  :م�يدت

ـــى�عنصر��نتاج��ك��� �عت����سي���الموارد�ال�شر�ة�من�أ�م�الوظائف��دار�ة�ل��ك��ه�علـ

�واستمرار��شاط� �التنظيمية، �تحقيق���داف ��� �أو�الفشل �فالنجاح �الفرد، ��� �والمتمثل أ�مية

المؤسسة�مر�ون�بمدى�التحكم�����ذا�العنصر،�فال�سق�ال�سي��ي�مطلب�وظيفي�م�م����أي�

�ت �بالمؤسسات،�بناء �المختلف �الوظيفية ��دوار�والمراتب �ب�ن �الت�امل �خلالھ �من �يتحقق نظي��،

�بال�سبة�للمس���الذي� �ا��ام �تمثل�المادة �الكفاءات�ال�� �و�ستقطب �التنظيمية، �القدرات و�عزز

�عمل��عد�توظيف��فراد�ع���التصرف�����ذه�المادة�وفقا�للثقافة�والسياسة�التنظيمية�ال���

  مع�خصوصية�الوظيفة�والمؤسسة.�تتوافق�

�والمتوقع،�� �المتوفر �ال�شري �للعنصر ��مثل ��ستخدام ��� �ال�شر�ة �المورد إدارة

�والتكيف� �للتعلم �القابلية �لديھ �موردا �باعتباره �المنظمة ��� �فرد ��ل �من �القصوى و�ستفادة

�مجالات� ��� �لاستعمال�ا �الت�و�ن �طر�ق �عن �و��ذي��ا �وطاقاتھ، �موا�بھ �للاس�ثمار��� السر�عة؛

المؤسسة،�لكن�قبل�الوصول�إ����ذه�النقطة�تقت����العملية�ال�سي��ية��متعددة�ضمن��شاط

�وا��وافز،� �والتدر�ب، �و�ختيار، �والتخطيط، ��ا��رد، �و�عدية �قبلية �محطات �ع�� الوقوف

  والتقييم،�و�ل�مالھ�صلة�بالعنصر�ال�شري.

� �ب�ل ���تمام �بالمؤسسة �المس��ين �من �ال�شر�ة �للموارد �المستديمة �التنمية ما�تقت���

�والتدر�ب،�� � �التحف��، �ال��ك���ع�� �خلال �من �وذلك ��داء، �مستوى �من �التحس�ن �شأنھ من

والتصميم�الوظيفي.�إضافة�إ���تحديد�مستوى�أدا��م�و��تمام�برفع��سبة�التوافق�الوظيفي�

��عت��� �وال�� � �العمال، �أداء �تقييم �عملية ��سفر�ع��ا �ال�� �النتائج �أساس �ع�� �يب�� �و�ذا لد��م،

من�عملية�التنمية�الشاملة�والمستديمة�للعنصر�ال�شري����المؤسسة،��و�قصد���ا�قياس��جزءا

كفاءة�العامل�ن�وتحليل�مستو�ات�أدا��م،��و�مكن�النظر�إل��ا�كنظام�مت�امل��عمل�ع���قياس�

  وإصدار��ح�ام�وتقييم�نتائج�تحقيق�أ�داف�أداء�الموظف.������������

  ع:أولا:�البناء��ش�ا���للموضو 

�ع��� �ترا�ن �أصبحت �ال�� �المعاصرة �المؤسسات ��و�غاية �ال�شري �المورد �س�ثمار���

��سان�لاعتباره�الفاعل���م�لبناء�الدول،�وتحقيق�ال��وة؛�لذلك�أ�ش�ت�المؤسسات�الناشطة�

�عدد� �تزايد �ومنذ �وا��اصة. �العمومية �وا��دماتية، �والصناعية �الفلاحية �القطاعات �مختلف ��

�ا ��� �الموارد�العمال �شؤون �ب�نظيم ���تم �إدار�ة ��يئة �أ�شأت �المؤسسات، �وك�����م لمصا�ع،
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المادية�وال�شر�ة�للمؤسسات،�فأخذت��ذه��دارة�تتطور�ش�ئا�فش�ئا�ح���وصلت�إ���الصورة�

  ال����عرف���ا��ن.

�والتنظيم� ��التخطيط ��دار�ة �الوظائف �مختلف �ع�� �ال�شر�ة �الموارد �إدارة �شرف

تصال�والرقابة�والتقييم،�و�عت����ت�ن��خ��ت�ن�من�الوظائف�ا��ساسة�والم�مة����والتوجيھ�و�

أية�مؤسسة��و��ما��ساعدان����التعرف�ع���الكفاءة�العامة�للعامل�ن�وضبط�سلوك�م،�وأوجھ�

  التطور�����داء.

���� �تتم �اجتماعية، �عملية �لاعتبار�ا �الرقابية �بموضوع �التنظيم ��جتماع �علم ا�تم

� �(��م�خضم �التنظيمية �المتغ��ات �وتتأثر�بمختلف ب)،
َ
�والمراق �(المراقِب ��فراد �ب�ن التفاعل

�و�تم� �المجتمع)، �(ثقافة �والمجتمعية �التنظي��...) �ال�ي�ل �عمر�ا، ��شاط�ا، �طبيعة المؤسسة،

  ممارس��ا�ع���المستوى�التنظي���لمتا�عة�وضبط�مراحل��داء،�ومراقبة�عمليات�ال�سي��.���

�ال ��وامر�التنظيمية،�تك�سب �لتطبيق �المستمرة �المتا�عة �من �أ�مي��ا �التنظيمية رقابة

�مراتب� �فتعدد �بالمؤسسة، �ال�رمية �المراتب �مختلف ��� ��فراد �إ�� �النازلة �التقنية والتوج��ات

ال�ي�ل�التنظي���يدفع�بإدارة�الموارد�ال�شر�ة�إ���ان��اج�طرق�مختلفة�للرقابة�والتقييم�الوظيفي،�

� �أن �(ال�ي�ل�كما �العامل�ن ��ذين �يرا�� �تقييم �نموذج �ان��اج �يحتم �الوظيفية ��دوار تباين

التنظي��،�وطبيعة��دوار/��داء)،�ح���ي�سم�بالكفاءة�والفاعلية،�و�حقق�العدال����التقييم.�

  لكن��ل�مجرد�توف���نماذج�التقييم�الثابتة�كفيل�بالوقوف�ع����داء�الفع���للأفراد؟�

من��ون�الرقابة�ع����داء�من�الم�ام�المحور�ة�بالمؤسسة،�إلا�أن�الفارق�عادة�ع���الرغم�  

ما�ي�ون����نظام�الرقابة�المتبع؛�إذ�من�المؤسسات�من��عتمد�رقابة�سابقة�(قبل�انطلاق�العمل)،�

�من� �الفراغ ��عد �لاحقة: �ورقابة �مفاجئة) �رقابة �دور�ة، �رقابة �العمل: �أوقات ��� �م��امنة ورقابة

لعامل�المش��ك�ب�ن��ذه��نواع�الرقابية��و�إتاح��ا�فرصة�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة.�العمل.�ا

�ال��� �التطبيقية �المراحل ��� �وما �للمؤسسة؟ �بال�سبة �أ�ميتھ �تكمن �وأين ��داء؟ ��و�تقييم فما

��ذا� �تحقيق ��ع��ض �ال�� �المشا�ل ��� �وما ��داء؟ �عن �التقدير�ة �الصورة �ليعطي �س���وفق�ا

  المطلب؟

 ثانيا:�تحديد�مف�وم�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة:�

�عددت�مفا�يم�تقييم��داء�بتعدد�مجالات�الباحث�ن،�ولم��ستطع�المتخصصون�����دارة������

والمناجمنت�الوصول�ع���مف�وم�دقيق�وشامل�ل�ل���عاد�النظر�ة�و�جرائية،�وفيما�ي���عرض�

  لبعض��عر�فاتھ.
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  � �عند �الصاالتقييم �أو�كميتھ����مص�� �ال���ء �قيمة �(أو�تقدير) �تحديد �"عملية �و:

بال�سبة�لمعاي���محددة�أو�مدى�التوافق�ب�ن�فكرة�أو�عمل�ما،�و��ن�القيم�السائدة.�وال�دف�من�

م" .�ف�نا�التقييم�لابد�أن��س�ند�إ���قالب�معياري�1التقييم��و�ا��كم�الموضو���ع���العمل�المقيَّ

المنجز�أو�غ���المادي�(�ف�ار�والقيم)�كما��و�موضوع�مستقل�عن��ثابت�ل��كم�ع���ال���ء�المادي

  ذات�ال��ص�الذي�يجري�عم���التقدير�دون�ز�ادة�أو�نقصان.

�و:�"تقدير�كفاءة�الفرد��غرض�معرفة�صلاحيتھ�����زا�د�محمد�ديري تقييم��داء�عند�  

�زملا  �مع ��عاونھ �ودرجة �لواجباتھ، �أدائھ �ومستوى �العمل، �بأعباء �العمل،�القيام �جماع ��� ئھ

وسلوكھ�نحو�المتعامل�ن�معھ،�ومدى�توفر�القدرات�لديھ�لتحمل�أعباء�أع���مستقبلا�أو��و�قياس�

�من� �مع �وسلوكھ �وتصرفاتھ، �معينة، �ف��ة �خلال �أدا�ا �ال�� ��عمال �أساس �ع�� �الفرد كفاءة

�العمل" �جماعة ��� �معھ ��2عملون ��ستوجب �التعر�ف ��ذا �حسب �التقييم �فعملية المتا�عة�.

الدائمة�للعامل�ح���يقف�المسؤول�المباشر�ع���التقدير�الواق���للعامل�من�الناحية�ال��صية�

�لمواج�ة� �ترقيتھ �وإم�انية �المنصب، �مع �مؤ�لاتھ �توافق �مدى �من �للتحقق �والتفاعلية، والفنية

  مسؤوليات�أع������المستقبل.

  � ��عر�ف �مع �السابق �التعر�ف �الشمري يتقارب �ير �شعلان ��و:�الذي ��داء �تقييم �بأن ى

�قرارات� �إصدار�ا��كم �ع�� �و���تب �العمل، ��� �العامل�ن �وسلوك �أداء �عن �إصدار�حكم "عملية

تتعلق�بالاحتفاظ�بالعامل�ن�أو�ترقي��م�أو�نقل�م�إ���عمل�آخر�داخل�المنظمة�أو�خارج�ا�أو�ت��يل�

.�فالملاحظ�من��ذا�3غناء�ع��م"درج��م�المالية�أو�تدر���م�أو�تنمي��م�أو�تأدي��م�أو�فصل�م�و�ست

  التعر�ف��و�إحاطتھ�بالغاية�العملية�من�عملية�التقييم.

نظام�تقييم��داء��و�مجموعة�من��سس�والقواعد�والضوابط�ال����ستخدم�من�أجل�  

تقييم�أداء�وكفاءة�الموارد�ال�شر�ة����العمل؛�حيف����ضوء�نتائج�التقييم�يجري��عو�ض�وم�افأ�

  .4المجدين"

�مست�تجة�ت   �وعلاقات �مقارنات �من �ل�ا �بما �الفعلية �للنتائج �متعمقة �"نظرة ��داء قييم

�لدعم�ا� ��يجابيات �وتحديد �التطو�ر�تقو���ا، �فرص �ومعرفة �تحديد ��� ��ساعد ومست�بطة،

                                                           
�ط�-1 ��جتماعية، �العلوم �مصط��ات �قاموس �الشامل: �الصا��، �العر�ية�1مص�� �المملكة �الكتب، �دار�عالم ،

 .198،�ص1999السعودية،�
 .�56،�ص2011،�دار�المس��ة،��ردن،�1محمد�ديري،�الرقابة��دار�ة،�ط�زا�د�-2
 .89،�ص2012شعلان�الشمري،�مفا�يم�����دارة،�المملكة�العر�ية�السعودية،��-3
 .18،�ص2005،�دار�وائل،��ردن،�1عمر�وصفي�عقي��،�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�المعاصرة:��عد�اس��اتي��،�ط�-4
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بالمقارنة�بالنتائج�المخططة،�مع��خذ�����عتبار�أن�ن�يجة�تقييم��داء�سواء��انت�بالإيجاب�أو�

بد�وأن�ت�ون�ل�ا�خطة�عمل���دف�التغذية�العكسية�والرقابة،�لت�ون�خلفية�تار�خية�بالسلب�لا 

  .1تفيد��دارة����اتخاذ�القرارات"

تقييم��داء�إذن�عملية�اجتما���تفاعلية،�تتم�ب�ن�فردين�أو�أك��،�يتم�بموج��ا����يل�  

ييمة�أو�نموذج�التقييم�أو��داء�العم���عن�طر�ق�ملاحظات�التقييم�الميدانية�أو�المقابلات�التق

�س�ناد�إ���التقار�ر�الرقابية�لمقارنتھ�مع��داء�المعياري،�ثم�تقديم�ا��صيلة��دائية�الش�ر�ة�أو�

  السداسية�أو�السنو�ة�بلغة�رقمية�أو�إ�شائية�دقيقة�ووا��ة،��س�ل�من�عملية�اتخاذ�القرار.��

  ثالثا:�أ�مية�تقييم��داء:

  أ�مية�تقييم��داء�بال�سبة�للفرد:� .1

�أداء�   ��� �أو�فشلھ �نجاحھ �مدى �إ�� �ترشده �أ��ا ��� �أدائھ �تقييم �ن�يجة �من �الفرد �ستفيد

م�ام�عملھ�الم�لف���ا����جماعتھ�أو��و�الضوء�الذي��س��شد�بھ����تحديد�اتجا�ھ�نحو�التقدم�

فيعمل�ع����ستمرار�ع���نفس��أو�التأخر.�ففي�حال�تقدم�أدائھ�فإنھ��علم�أسباب��ذا�التقدم،

��انت� �ال�� ��سباب �أيضا ��علم �فإنھ �أدائھ �حال�انخفاض ��� �نفس�السلوك، �و�س���ع�� الن��،

وراء��ذا��نخفاض،�و�التا����عمل�ع���تجن��ا�مستقبلا،�ومحاولة��بتعاد�عن�السلوك�الذي�

  .�2بقلل�من�كفاءتھ�من�ج�ة�نظر�قائده

   �� �فعالية �مدى �ع�� �يف��ض�أن�ا��كم �مع�ن �عمل ��� �و�عي�نھ �فقرار�اختيار�فرد ختيار،

أداء��ذا�الفرد�المختار�ل�ذا�العمل�أك���فعالية�من�أداء�أولئك�الذين�لم�يقع��ختيار�عل��م،�ما�

  �شيع�العدالة�التنظيمية����أوساط�العمال،�و�ز�د�من�ولا��م�للتنظيم.

  الموارد�ال�شر�ة:�أ�مية�تقييم��داء�بال�سبة�لقسم .2

ي�يح�تقييم��داء�لمسؤول�الموارد�ال�شر�ة�التعرف�ع����داء�الفع���للمصا���والوحدات�  

�إدخال� �أو �الرواتب ��� �والز�ادة ��ال��قية �والسياسات �التوج�ات �رسم �و�التا�� والفروع،

  �3تكنولوجيات�جديدة"

                                                           
�الفت�-1 �عبد �محمود �رضوان، �ط اح �المتوازن، �معاي����داء �ظل ��� �المؤسسات �أداء �العر�ية�1تقييم �المجموعة ،

 .11،�ص2013للتدر�ب�وال�شر،�مصر،�
  .�57-56ص�-زا�د�محمد�ديري،�المرجع�السابق،�ص�-2
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 لات�النقص����المعلومات�الكشف�عن��حتياجات�التدر��ية:�يكشف�تقييم��داء�عن�مجا

  والم�ارات�اللازمة�للأفراد�بناء�ع���سائر�ما��سفر�عنھ�نتائج�التقييم.

 إعادة�النظر����سياسات�وأساليب�اختيار��فراد:�تكشف�نتائج�تحليل�وتقييم��داء�عن�

  .1أوجھ�القصور����المصادر�ال���ت��أ�جماعة�العمل�إل��ا�ل��صول�ع����فراد�المطلو��ن"

 يط�الموارد�ال�شر�ة�فالمعلومات�المتوفرة�من�خلال�عمليات�التقييم��عد�مدخلا��اما�تخط

�الملامح� �تظ�ر�بدور�ا �أن �يجب �وال�� �بالمؤسسة، �العمالة �لتص�يف �الواقعية �ال��لات لإعداد

  والسمات�الرئ�سة�للقوى�العاملة�وتقدير�متطلبات�المستقبل.

 سمح�بإعادة�توز�ع�العمالة�مما��ساعد�ع����إعادة�صياغة�البناء�التنظي��،�فتقييم��داء�

  التجديد�المستمر�ل�ي�ل�التنظيم.

 والم�افآت�� �العلاوات، �ومنح �ا��دمات �وإ��اء �وال��قيات ��جور ��� �الز�ادة �قرارات اتخاذ

  .ال���يعية�وا��وافز

 .برمجة�حصص�التدر�ب�لتدارك�النقائص�الم��ل�����داء  

 ر�ق�استخدام�تقييم��داء.�عديل�سلوك�واتجا�ات��فراد�عن�ط  

 يؤدي�تقييم��داء�الممارس�ع���أسس�موضوعية�وعادلة�إ���رفع�الروح�المعنو�ة�للعامل�ن�

  بالمنظمة.

 إحساس�العامل�ن�بالمسئولية،�فإدراك�م�بان�نتائج�أعمال�م�وسلوك�م�ست�ون�موضع�تقييم�

  من�قبل�مسؤول��م�يؤدي�إ���دفع�م�لبذل�أق����ج�ود�م.�

  اف�تقييم��داء:را�عا:�أ�د

 ع���عن��� �المضافة �القيمة �حيث�أن �التنظيمية؛ �والفعالية �والكفاءة �المضافة �القيمة ز�ادة

ناتج�طرح�المدخلات�من�المخرجات،�والكفاءة����المخرجات�الفعلية�ال���تم�إحراز�ا�م�سو�ة�إ���

�التنظيمية ���داف �تحقق �درجة ��� �والفعالية �المتوقعة، �القياسية �2المخرجات ��ذه�، وتحقيق

 المتغ��ات����التنظيم�تتطلب�المتا�ع�والتقييم�الدائم�ن.
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 وتوحيد�� ��جور، �أو�ز�ادة �عل��ا �بناء �ال��قية �تتم �ال�� ��سس �بتوحيد �المحسو�ية تفادي

�يرتفع� �ح�� �الم�نية، �مرات��م �باختلاف �للعمال ��ذا ��ل �وتب�ن �ا��زاءات، �وتوقيع �الفصل أسس

�ثق �وتز�د �الم��، �الرضا �بذلك�مستوى �ف��تفع �السائدة، �التنظيمية �و�جراءات �القواعد ��� ��م

 مردودي��م.

 القياس�الموضو���للفوارق�بن�الوضعية�ا��الية�غ���المرضية�و��ن�الوضعية�المتوقعة،�كما�

يق�س�الفوارق�ب�ن�النتائج�المنتظرة�والنتائج�المتحصل�عل��ا،�ومن�خلال��ذه�النتائج�يتم�تقو�م�

 .1بھ�شاط�العمل����منص

 فرص�� �من ��ستفيدوا �أك���ح�� �مج�ود �بذل �ع�� �و���يع�م ��فراد �ب�ن �المنافسة تنمية

�داخ�� �نقل �أو �ترقية �من �أمام�م، �المفتوحة �ال���يعية��التقدم �الم�افئات �ع�� �ا��صول أو

�طرق� �تكفلھ �الذي ��داء �التم����� �بجدوى ��شعر�العمال �الشفاف �فالمسار�التقيي�� والعلاوات.

 التقييم�المستعملة����المؤسسة.

 .يع�المنافسة�ب�ن��قسام�المختلفة�لز�ادة�إنتاجي��ا،�وتدعيم�روح�الفر�ق��� 

 تحقي� ��� �العامل�ن �مسا�مة �مدى �تقييم�أداء�العامل�ن�معرفة �خلال �الم�شأة�من �أ�داف ق

 .2ور�طھ�بتقييم�أداء�المؤسسة

 س�يل�تخطيط�القوى�العاملة�عن�طر�ق�معرفة��فراد�الذين�يمكن��ستفيدوا�من�التدرج��

 الوظيفي�مستقبلا.

 .معرفة��فراد�الذين�يحتاجون�إ���عناية�خاصة�أو�تدر�ب�مم���لتحس�ن�كفاي��م 

  نتاجية�والمحافظ�عل��ا.تحقيق�الكفاية�� 

 �،مساعدة�المشرف�ن�المباشر�ن�ع���تف�م�العامل�ن�تحت�إشراف�ا�ن�يجة�التفاعلات�اليومية

�ب�ن� ���سانية �العلاقات �تقو�ة �ع�� ��ساعد �مما �بي��م �المختلفة �اتجا�اتھ ��� ��تصال وتحس�ن

 رص�التقدم.الطرف�ن،�وز�ادة�التعاون�بي��م�ولتنمية�قدرات��فراد�للاستفادة�من�ف
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 للاستقطاب�� �المستقبلية �السياسات �ع�� �الضوء �تلقي �مفصلة �بمعلومات ��دارة تزو�د

  والتوظيف�والتدر�ب�والنقل�وال��قية�وغ���ا.

  خامسا:�ا��طوات�العملية�لمتا�عة�تقييم��داء:

�داء�من�الناحية�العملية�يحتاج�إ���تحض��ات�مرحلية�سابقة�تقوم�ع���التحديد��تقييم  

الدقيق�لأ�داف�العمل�وأسسھ،�واس�يفاء�أسلوب�التقييم�المناسب�(التقار�ر�الرقابية�ومقابلات�

�لتقديم� �التقييم �مخرجات �تحليل �ثم �ميدانيا، �وتطبيقھ �التقييم)، �(استمارة) �ونموذج التقييم،

  ناسبة.�التوصيات�الم

 تحديد�أ�داف�العمل: .1

نجاعة�التنظيم�واستمراره�مر�ون�بتعر�ف�أفراده�بالأ�داف�المرجوة�من�جماعات�العمل�  

و�فراد�ع���المستوى�القر�ب�والمتوسط�البعيد،�لذلك��شرف�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�ع���وضع�

وال��ات�ية�ال�رمية�خطة�تنظيمية��عرف�بمراحل�تحقيق���داف�والوسائل�المستعملة����ذلك،�

�الطاقات� ��دوار�وال�در��� �لتصادم �تجنبا �و�فقي، �العمودي �المستوى �ع�� �لذلك الم��رة

�الظروف� �بحسب �دائم�ن �وتصو�ب �تقييم �إ�� �تحتاج ���داف �تحديد �مرحلة �إن والوقت.

  والمستجدات�الواقعية�ال����ع��ض�عمليات�تطبيق���داف.

 عاي���التقييم):تحديد�أسس�المسائلة�عن�العمل�(م .2

إن�تحديد�أسس�المسائلة�عن�العمل����بيانات�م��لة�للعمل�الواجب�إنجازه�من�قبل�  

�فراد،�وكيفية�تقييم��ذا�العمل،�و����عض�ا��الات�ت�ون�المعاي���أو�أسس�المسائلة�عن�العمل�

����مسؤوليات�العمل�المحددة،�و���حالات�أخرى�يتم�اشتقاق��ذه��سس�من�خلال�أساليب

تخطيط�العمل،�وال���يتم�ف��ا�تفصيل�المسؤوليات�الرئ�سة�للعمل�وأ�دافھ،�و����عض��حيان�

  .�1ت�ون�أسس�المسائلة�عن�العمل�متضمنة�طبيعة�العمل�ذاتھ

��جرا�ي�   �التطبيق �ع�� �للوقوف �المناسبة �الفرصة ��و��ا ��� �ا��طوة ��ذه �أ�مية تكمن

�المعياري�ا �وتقديم��داء �التنظيمية، �معھ،�ل��طة �يطابق�أدائھ�العم�� �أن �ل�ل�فرد �يمكن لذي

  و�طبق�الرقابة�الذاتية�ع���أدائھ.�
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�وطبيعتھ�   �التقييم �موضوع �بحسب �ذلك ��� �والمعاي���المستعملة �التقييم �طرق تختلف

و�ي�تھ،�فمن��عمال�ما��ستوجب�مقابلات�التقييم،�وم��ا�ما�يتطلب�نموذج�التقييم،�وتتطلب�

ية�للوقوف�ع���تقدير�ا�الفع��،�ب�نما�تجعل�أخرى�من�الضرورة�استعمال�أخرى�المراقبة�الميدان

  �ل��ذه�الطرق.����

 تطبيق�معيار�التقييم:� .3

تأ�ي�مرحلة�ملأ�استمارة�أو�نموذج�التقييم�اعتمادا�ع���التقار�ر�الرقابية�ال���تصل�إ���  

� ��حيان ��عض �و�� �الميدانية، �والمقابلات �التقييم، �عملية �ع�� �المؤسسة�القائم �إدارة تفوض

المشرف�المباشر�للقيام���ذه�الم�مة،��ونھ��قرب�إ���ال��ص�المراد�تقييم�أدائھ�أو�زملاء�العمل�

من�نفس�الرتبة�أو���ن�التقييم.�و�عد�الفراغ�من�عملية�ملأ�النموذج�تأ�ي�مرحلة�حساب�معدل�

�و�ن�� �المحدد، �المعياري �للأداء �وفقا �مقارنتھ �ثم �الفع��، �ترسم��داء �ال�� �التقييم �ن�يجة �إ�� اء

���� �التحكم �ع���مستوى �"للتعرف �مسلم �محمد �حسب �تتخذ�لاحقا �من�القرارات�ال���قد جزء

  .�1منصب�العمل،�والتدقيق����سياسة��جور،�والت�و�ن"

�بال�سبة�   �الرؤ�ة ��� �الوضوح ��سبة �من �تز�د �التقييم �مخرجات �أن �بوف��ة �غياث يرى

���ومناقشتھ)�والمسؤول�(معرفة�موقع�المؤسسة�من���داف�المحددة،�للعامل�(معرفة�المسار�الم

وتصو�ب�القرارات)�و�رامج��سي���الموارد�ال�شر�ة�(إعداد�برامج�التحف���وال��قية�و�جور،�وإ�شاء�

�والمناصب) �ا��طط �(مراجعة �والتنظيم �المعلومات) �للأداء�2بنك �الفع�� �التقييم �أن ��ع�� �ما .

� �جميع �يخدم �جودة�الوظيفي �ترتفع �إذ �والز�ائن؛ �المتعامل�ن �ح�� �بل �بالمؤسسة، الفاعل�ن

  المخرجات�ال���تفرز�ا�المؤسسة�(سلع،�خدمات)،�وتتم�التعاملات����مناخ�من�الثقة�المتبادلة.

�الموارد�   �طبيعة �عن �يكشف ��داء �تقييم ��� �العملية �ا��طوات �ل�ذه �ا��يد �التطبيق إن

� �المؤسسة، �تمتلك�ا �ال�� �المتعلقة�ال�شر�ة �الداخلية، �الشروط �عديد �يتطلب �ذلك ��� والنجاح

�التوز�عية �وتحقق�العدالة �التنظيمية، �بالثقافة �لدى�3أساسا �و�بداع �المبادرة �ح���تنمو�روح ،

�المؤسسات� �ب�ن �حاضرة ��و�ة �للمؤسسة �يجعل ��مر�الذي �مرات��م. �باختلاف عناصر�التنظيم

  نحو�التم��.��جتماعية�باختلاف�أنواع�ا،�و�دفع���ا�
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 سادسا:�صعو�ات�تقييم��داء����المؤسسة�الصناعية�ا��زائر�ة:

لا�شك�أن�عملية�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة�تواج��ا��عض�الصعو�ات�المتعلقة�بالمراقب�  

��جتماعية� �وا��صوصيات ��فراد، �ف��ا ��عمل �ال�� �والبي�ية �التنظيمية �والظروف والمراقب،

  أحيان�عائقا�بال�سبة�لطرق�ال�سي���المعاصرة:�والثقافية�ال���ت�ون�

�ونقل�   �وشاية، �التقييم �واعتبار �التقييم، �عملية �ع�� �للقائم �السلبية �العمال نظرة

للمعلومات�إ���المراتب�ال�رمية�العليا،�كما��عت���العامل�مسؤولھ�المباشر�حر�صا�ع���عدم�ت�يان�

  بھ�الش�ري�أو�فرصھ����ال��قية.نمط�أدائھ�الفع���إذا��ان�ذلك�ينعكس�سلبا�ع���رات

��عض�   ��� �المقيم �يمتلك�ا �ال�� �بالقوة �والتلو�ح �السلطة، �لفرض �آلية ��داء اعتبار�تقييم

�ال��صية.� �وا��لافات �ا��سابات �وتصفية �مص���الموظف، ��� �للتصرف �غ���الرسمية المواقف

.�1قف�ال���يت�نو��ا""ليمارس�عملية�الضغط�ع���القرارات�ال���يتخذ�ا��عض�المرؤوس�ن،�والموا

فالاستعمال�ال���ء�للسلطة�قد��ش�ل�لدى�الموظف�ن�بفعل�الزمن�تخوف�من�ال��ات�ية�ال�رمية،�

  و��ون�ترك���م�ع���إظ�ار�الطاعة�للمسؤول�ول�س�القيام�بالأدوار�الوظيفية�المو�لة�إل��م.

المؤسسة��عدم�الفصل�ب�ن�العلاقات�الوظيفية�(الم�نية)�و�جتماعية�(ال��صية)�داخل  

�م�ان� �نفس �من �أو�العامل �الموظف �ف�ون �خصوصا. �والرقابة �التقييم �عملية �وعند �عموما، ��

�الفع��،� �أدائھ ����يل ��� �عائقا �لديھ ��ش�ل �قد �خاصة، �علاقة �تر�ط�ما �أو �المشرف إقامة

�أو�مردودية� �وظيفية ��مر�ب��قية �و�علق �لمعاي���السلوك، �غ���مطابق ��داء ��ان �إذا خصوصا

�ع����ش�ر�ة، ����عھ �ال�� �ا��ا�زة �المجتمعية ��ح�ام �استعمال �إ�� �سيعمد �حي��ا فالعامل

�لا�غ���(فيقول� �وا��سد �البخل �ع�� �مب�يا �جاء �التقييم �أنھ �ع�� �المقيم �المشرف �ع�� التحامل

�ثوب� �يل�س ��نا �فالعامل �نر�ح")، �خاف�� �"تقول �"حسد�ي"، �"بخل��"، �ذلك: ��� �ا��زائري العامل

م.���ال��ية�ب�ن�زملائ   ھ،�وقد�يقال�فيھ�نفس�ا��طاب�إذا��ان��و�ال��ص�المقيِّ

اعتبار�العامل�ا��زائري����غالب�تھ�أن�ا��صول�ع���المردودية�الش�ر�ة�حق�من�ا��قوق�  

المتعلقة�بالأجر�القاعدي،�وإذا�لم�يتحصر�ع���العلاوات�المتعلقة�بالمردودية�فس�تم�تصو�ر�القائم�

�مصدر���د �أنھ �ع�� �التقييم �ا��زائري:�ع�� �العامل �يقول �(كما �المادية �بفوائده �تلاعب �لأنھ يد،

  "لعب���با����ة").

صعو�ة�الوقوف�ع����داء�الفع���للعامل،�فأحيانا�ما��عا�ي�من�مشا�ل�اجتما���تؤثر�  

�حيث� �أو�العكس؛ �اليومي ��داء �حقيقة �ع�� �لا�يقف �الوضعية ��ذه ��� �فالتقييم �أدائھ، ع��
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��� �سلوكھ �العامل �أن��يصطنع ��عد �الكسل �إ�� �يركن �ثم �مردوديتھ، �من �و�رفع �التقييم، وقت

م�بصفة� يتأكد�من�ان��اء�المشرف�من�عملية�التقييم،�و�ذا��ع���عنھ�زا�د�محمد�ديري�بتأثر�المقيِّ

�مرؤوس��م،� �صفات �من �معينة �بصفة �يتأثر�القادة �حيث �الصفات؛ �با�� �ع�� �ا��كم ��� معينة

  .1واقف��خرى"فيعطون�تقديرات�مشا��ة�لبقية�الم

أفضل�ما�يمكن�القيام�بھ�لمواج�ة�صعو�ات�تقييم��داء��و��عر�ف�المشرف�ن�والقائم�ن�  

ع���عم���التقييم���ذه�الصعو�ات،�و�خطاء�ال���قد��س�ب�سوء�التقييم،�وتدر���م�عمليا�ع���

  ظيمية.�الطرق�و�ساليب�المناسبة����ذلك�تلائما�مع��فراد�وا��صوصيات�الثقا���والتن

  خاتمة:

تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة�م�م�بال�سبة�ل�ل�تنظيم�باختلاف���م�ا�و�شاط�ا،��عملية

إلا�أن�الفاصل��و����أن��عض�أساليب�التقييم�تص������المؤسسات�الصغ��ة�ا���م،�ولا�تص���

�يضمن� �الذي �والمعيار�الرقا�ي �للمس����و�اختيار��سلوب �بال�سبة �فالم�م �والعكس. �الكب��ة ��

  داء�الفع���للعامل�ن�لتقييمھ،�واتخاذ�القرارات�التنظيمية�المناسبة�ع���تبصر.�الوقوف�ع���� 

يت��تب�ع���عملية�تقييم��داء�عديد�الوظائف�التنظيمية�و�دار�ة��ال��قية،�والتعي�ن�

�الم�افئات� �وتحديد �ال�شر�ة، �الموارد �وتخطيط �التدر��ية، ��حتياجات �وتحديد والنقل،

�لتعاد�العملية�التقييمية����ترت�ب�ش�ري�أو�ال���يعية�ومنح�العلاو  ات،�و�نضباط�والمعاقبة.

  سنوي�كأق����تقدير،�لتجديد�طاقات�الموارد،�ومعاينة�إجراءات�تحقيق�أ�داه�المؤسسة.

تتم�عملية�التقييم�ضمن�مسار�دائري��عود�����ل�مرة�إ���نقطة��نطلاق����ش�ل�رجع�

� ��ل ��ستلزم �التقييمية �فالمراحل �تختار�موضوعا��ا�للصدى، �تدقيقية �ملاحظات �م��ا واحدة

وأسالي��ا،�ومواقيت�تطبيق�ا،�فالإعداد�للتقييم�الش�ري�ي�ون�مب�يا�ع���المعطيات�ال��ائية�ال���

  قدم��ا�عملية�التقييم�السابقة،�و�كذا.
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