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 شكر وتقدير
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الجهد والوقت و المعلومات والتوجيهات و النصائح القيمة التي قدمها في سبيل إنجاز  

 .هذا البحث

أتقدم بخالص الشكر والمودة للسادة أعضاء لجنة المناقشة لتفضلهم بمناقشة بحثي  كما  
ة العامة لدعمه  هذا ،وأخص بالشكر العميق الدكتور أحمد صهيوني رئيس قسم الإدار 

 .وتعاونه ومساعدته

والشكر العميق و الامتنان الكبير لكل أفراد  أسرة المعهد العالي للتنمية الإدارية   
يد و السادة الدكاترة  أعضاء الهيئة التدريسية و العلمية ،والكادر الإداري  السيد العم

و الفني على جهودهم المبذولة على مدار العاميين الماضيين وختام الشكر لكوادر  
 المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية في الإدارة المركزية وفرع دمشق على تعاونهم . 
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 الملخص 

التعخف عمى مجى فعالية نعام تقييم الأداء الفخدي السطبق في السؤسدة العامة لمتأميشات  إلىتيجف ىحه الجراسة 

فخع دمذق في ضهء استخجام نتائج تقييم الأداء و مخخجاتو وتهظيفيا والتي تؤثخ عمى مدتهى أداء –الاجتساعية 

  IPA Importance-Performance analysisالأداء -السؤسدة باستخجام تقشية تحميل الأىسية

فخع دمذق ، حيث –وأجخيت الجراسة عمى عيشة من السهظفين العاممين في السؤسدة العامة لمتأميشات الاجتساعية 

( 256تم اختيار عيشة الجراسة بطخيقة العيشة العذهائية البديطة و السسثمة لأفخاد مجتسع الجراسة و البالغ عجدىم )

(مهظف، استخجمت الباحثة الاستبانة كأداة لجسع السعمهمات، تم استخداد 121مهظف ليكهن عجد أفخاد العيشة )

( لعخض وتحميل spssم عجد من الأساليب الإحرائية في بخنامج )(استبانة صالحة لمتحميل وقج استخج116)

 IPA Importance-performance Analysisنتائج الجراسة من أىسيا تقشية  التحميل 

وكان من أىم نتائج الجراسة  أن عهامل مثل السؤىل العمسي و الخبخة والعسخ والجشس لا تمعب دور ىام في تحجيج 

ء الفخدي، وأن السؤسدة لا تطبق نعام تقييم أداء فعال، فعجم استخجام السؤسدة لشتائج تقييم فعالية نعام تقييم الأدا

الأداء في تخطيط سياسات التهظيف والتجريب والتخقية الهظيفية تؤثخ في فعالية نعام تقييم الأداء الفخدي، ويسكن 

وفقا لأىسيتيا بالشدبة لمعاممين ومدتهى  تختيب أولهيات تجخل الإدارة في التعامل مع مخخجات نعام تقييم الأداء

 البحث.للاستخاتيجيات الأربعة السقتخحة في  أداء السؤسدة وفقاً 

وأوصت الجراسة بالعسل عمى مخاجعة وتطهيخ أىجاف ومعاييخ نعام تقييم الأداء الفخدي وضخورة الاعتساد عمى 

ت السؤسدة سهاء فيسا يتعمق بالتهظيف أو التخقيات أو مخخجات ىحا الشعام لتهظيفيا واستثسارىا بتخطيط سياسا

م مع ءتخطيط السهارد البذخية والتجريب، كسا أوصت الجراسة بزخورة التحجيث السدتسخ لشعام تقييم الأداء بسا يتلا

 متطمبات التطهيخ والتحجيث  الإصلاح الإداري السدتسخ .

 الأداء ، نتائج التقييم.-حميل الأىسية: أداء، تقييم، فاعمية، أىسية، ت الكلمات المفتاحية
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 الفصل الأول : الإطار المنيجي لمبحث

 :المقدمة 

بكفاءة وفعالية  أن تؤدي دورىا إلىكافة المؤسسات العامة عمى اختلاف ما تقوم بو من أعمال ونشاطات تسعى 

نجازاتيا ا  المؤسسة و  أداءفي مدى كفاءة ، ويعتبر المورد البشري داخل المؤسسة ىو الركيزة الأساسية المؤثرة عالية

لذلك تحرص المؤسسات العامة عمى اختيار أفضل الموظفين وتشغيميم ليكونوا عمى مستوى عال من الكفاءة 

بالرغم من حرص المؤسسات عمى حسن اختيار وتدريب الموظفين  و في مجال عمل المؤسسة، والإنتاجية اللازمة 

 إلىبالشكل والصورة المطموبة فتمجأ المؤسسة  دائماً ليكونوا عمى المستوى المطموب من الكفاءة، ولكن ذلك لا يتم 

 موظفييا . أداءتقييم 

لمؤسسات العامة حيث تعتبر مقياساً الموارد البشرية في ا العاممين من أىم  وظائف  إدارة أداءتعد عممية تقييم 

 ة أخرى .و تنمية الموارد البشرية في المؤسسة من جي  إدارةالأفراد من جية ولاستراتيجيات  داءلأ

نستطيع أن نحكم عمى مدى نجاح سياسات التعيين والتوظيف كما يمكننا استخدام  داءالأفمن خلال نتائج تقييم 

نتائجيا  في تحديد الاحتياجات  التدريبية لمعاممين في المؤسسة وكأساس لإجراء التعديلات في صفوف العاممين 

 (2009طبقا لاحتياجات المؤسسة . )الصباح عبدالرحمن ،

في المؤسسة العامة  الفردي المطبق داءالأىذه الدراسة تركز عمى قياس و معرفة مدى فعالية نظام تقييم  

العاممين و  أداءنظام تقييم  و ذلك من خلال إظيار أىمية كل بند من بنود فرع دمشق  –لمتأمينات الاجتماعية 

 .المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية ي دور كل بند في ىذا النظام ف

 Importance performance analysis ( داءالألتحقيق ىذه اليدف تم استخدام تقنية تحميل )الأىمية _ 

قوة والضعف لمعمل عمييا وتحسينيا واتخاذ الاجراءات الملائمة لتقميل من أىم فوائد ىذه التقنية ىو تحديد نقاط ال

لمتعرف عمى مدى فعالية نظام  ، و بالتالي فإن ىذه التقنية ىامة جداً داءالأبين الأىمية و الاخطاء وردم الفجوة 

 .الفردي داءالأتقييم 
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 الدراسات السابقة:-1

 الدراسات العربية : -1-1

( بعنوان  "تحميل العلاقة بين نظام تقييم العامل وأدائو في المؤسسة الاقتصادية 8118دراسة )دباش،  - أ

 حالة فرع توزيع الكيرباء والغاز بورفمة"-

مة، ومعرفة مدى بورف-مديرية توزيع الكيرباء والغازالعاممين في  أداءىدفت ىذه الدراسة إلى تقييم فعالية 

وقد أجريت الدراسة  حيث تم استخدام المنيج الوصفي، العاممين  وتحقيق الرضا، أداءتأثيره عمى مستوى 

جراء مقابمة مع من أجل جمع البيانات تم إ( عامل و 79عمى عينة من عمال المؤسسة والتي بمغت )

بعض المسؤولين المكمفين بالتقييم كذلك تم توزيع الاستبيان عمى العينة من أجل قياس فعالية نظام تقييم 

خمصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا أن ىناك علاقة و    spssقد تم استخدام برنامج  و  داءالأ

فعال وىذا مستوى  العاممين  في المؤسسة لم يصل إلى أداءو بين  داءطردية بين فعالية  نظام تقييم الأ

ممية التقييم، عدم استخدام غياب الشفافية في ع ، بالإضافة إلىيحقق الأىداف التي وضع من أجميا لأنو

العاممين  أداءت و التدريب و الترقيات وبالتالي لم يساىم في تحسين المكافآ مخرجات التقييم في كل من

بالمزيد من الاىتمام وخاصة من  داءبالمستوى المطموب، وأوصت الدراسة بأن يحظى نظام تقييم الأ

عطاء يدات حيث يسيل فيمو من الجميع وا  ال من التعقالمستويات الإدارية العميا وأن يكون ىذا النظام خ

كل عامل حقو بالإضافة إلى تدريب الموارد البشرية لتجنب الأخطاء وتقميص العيوب واستخدام مخرجات 

 عممية التقييم في كل من التدريب و الترقيات و التوظيف. 

دراسة  -العاممين أداءالوظيفي عمى فعالية  داء"تأثير نظام تقييم الأ ( بعنوان :8119دراسة )كشوي، - ب

 "في بمدية ظفار بسمطنة عمان   ةيتحميم

العاممين ودور  أداءالوظيفي عمى فعالية  داءىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدى تأثير نظام تقييم الأ

معرفة  الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي كوسيط في العلاقة بين المتغيرات الداخمة، حيث تيدف إلى

العاممين من خلال الرضا الوظيفي والالتزام  أداءالوظيفي عمى فعالية  داءمدى تأثير نظام تقييم الأ

التي تخدام نظرية التبادل الاجتماعي و التنظيمي في بمدية ظفار بسمطنة عمان، ولإنجاح البحث تم اس
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ومنظماتيم مبنية عمى أساس التبادل  فراد العاممينالعلاقة بين الأ تعتبر من أىم النظريات التي تشير إلى

، فقد تم بناء ضبط نتائجياالاجتماعي والتي تعتبر من أىم النظريات، وللإجابة عمى الأىداف السابقة و 

( 299لنموذج بعض الباحثين المختصين، حيث تم أخذ عينة عشوائية مكونة من ) الاستبانة وفقاً 

، واستحضر الباحث ( spss)مة البرامج الاحصائيةباستخدام حز  لجة البيانات، وقد تمت معامشاركاً 

المنيج الوصفي التحميمي في الدراسة، ولقد توصمت الدراسة إلى العديد من النتائج، كان أىميا وجود 

العاممين، و كذلك وجود علاقة ارتباطية بين نظام  أداءو  داءعلاقة ايجابية ارتباطية بين نظام تقييم الأ

وصت الدراسة بإجراء أبحاث مماثمة في بمديات لوظيفي والالتزام التنظيمي، وأخيراً أوالرضا ا داءتقييم الأ

غيرىا من البمديات في العاممين في بمدية ظفار و  أداءأخرى، كما أوصت الدراسة بتبني نموذج فاعمية 

 سمطنة عمان.

يره عمى مستوى العاممين وتأث أداء"مدى فعالية نظام تقييم :  ( بعنوان 8181دراسة )عبدالجواد، - ت

 "ليبيا–دراسة ميدانية عمى عينة من الموظفين العاممين بالمصرف التجاري الوطني  -داء الوظيفي الأ

 الوظيفي، داءالعاممين وتأثيره عمى مستوى الأ أداءىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدى فعالية نظام تقييم 

( استبانة 235كما تم توزيع عدد)ة الدراسة، تم استخدام طريقة العينة الطبقية النسبية في اختيار عين

شارت النتائج إلى أن مستوى فعالية نظام ،وأ( 200كان عدد الاستمارات الصالحة لمتحميل الاحصائي )و 

الفردي في المصرف كان مرتفع و أن معايير وأىداف وأساليب التقييم ليا تأثير ايجابي عمى  داءتقييم الأ

مصرف، كما أظيرت نتائج اختبار الفرضية الرئيسية بأن ىناك وجود لأثر الموظفين داخل ال أداءمستوى 

العاممين ، أوصت الدراسة عمى استثمار العلاقة الايجابية بين  أداءذو دلالة احصائية لفاعمية نظام تقييم 

متغيرات الدراسة كما أوصت بضرورة الحفاظ عمى الاستمرار بتطبيق نظام التقييم الفعال عمى أن يتم 

ة تقييم عمميالفعمي و ذلك لتحقق  داءوبتركيزه عمى الأ شكل فعال وموضوعي وعادل في عممية التقييم،ب

الوظيفي   داءساليب وطرق مختمفة لتقييم الأأ اىداف المصرف والموظفين  وأيضا ضرورة استخدام داءالأ

 يشعر الموظفين بالارتياح و الثقة.لطبيعة الوظائف حتى  وفقاً 
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بعنوان "نظام تقييم الأداء الوظيفي ودوره في اتخاذ القرار عمى  (8181مختارية و نزىة ،دراسة )  - ث

 مستوى إدارة الموارد البشرية" 

ك عمى اتخاذ القرارات االوظيفي لشركة سوناطر  داءاليدف من ىذه الدراسة ىو اختبار تأثير نظام تقييم الأ

الشركة حول  راء إطارات آ لمعرفة   دراسة استبيانيو، و ىذا من خلال عمى مستوى إدارة الموارد البشرية

أىمية عممية التقييم واستخدام برنامج التحميل الاحصائي لتحميل البيانات ، حيث أظيرت النتائج الميدانية 

تأثير سمبي لعممية التقييم عمى تحفيز العمال وىذا نتيجة لضعف تأثيرىا عمى اتخاذ القرارات الادارية بما 

غراض المنشودة لترقية بالإضافة إلى عدم وضوح الأىداف و الأقرارات المتعمقة بالعلاوات وافي ذلك ال

، أما فيما يتعمق بتحسين دافعية العمال  من خلال تقييم أدائيم الوظيفي، فتم ملاحظة عدم من التقييم

عدالة  وىذا بسبب عدمشعور العمال بالرضا الوظيفي والدافعية لإنجاز وظائفيم عمى أكمل وجو 

حيانا إلى وثابتة بالنسبة لمعمال وتميل أ جراءات التقييم التي تعتمد عمى معايير غير واضحةوموضوعية إ

التحيز والذاتية، قدمت الدراسة بعض المقترحات والتوصيات كأن يقوم قسم الموارد البشرية بالشركة 

نظام  ، كما يجب مراجعةالحالي شمول من النموذجونضوج و  بإنشاء وتطوير نموذج تقييم أكثر اكتمالاً 

بالتالي مراعاة ة الأكثر استحقاقاً و كثر لمكافأكثر موضوعية وعدالة واستخدامو أالتقييم الحالي ليكون أ

 .داءالجيود الفردية و الأ

 :الدراسات الأجنبية -1-8

 بعنوان: ( Ldowu,2017 )  دراسة  - ج

"effectiveness of performance appraisal system  and Its effect on 

employee  motivation" 

 "فعالية نظام تقييم الأداء وتأثيره عمى تحفيز المواطنين "

كانت  وتأثيرىا عمى تحفيز الموظفين، داءىدفت ىذه الدراسة إلى التحقق من فعالية أنظمة تقييم الأ

التحديات  كأداة تحفيز بالإضافة إلى داءالأىداف الرئيسية لمدراسة تتعمق بتحديد الدور الوسيط لتقييم الأ

مما  مختمطاً  بحثياً ز الموظف، تبنت ىذه الدراسة تصميماً عمى تحفي داءوكيف يؤثر تقييم الأالمحتممة 

 ،ت الأولية من منظمة دراسة الحالةيعني أنو تم تطبيق كل من الأساليب الكمية والنوعية في جمع البيانا
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المقابلات مع مدير الموارد البشرية لمكشف عن مشكلات تقييم  جريتتم استطلاع آراء الموظفين وأ

، تم تحميل كأداتين رئيسيتين لجمع البيانات ، تم استخدام المقابمة والاستبياني المؤسسةوالتحفيز ف داءالأ

درجة فعال  لمغاية  360 داءوجدت الدراسة أن نظام تقييم الأspss ) البيانات الكمية باستخدام برنامج )

الفعمي لمموظف أما نظام التقييم التقميدي يميل  داءالموظفين و يعكس الأ داءتقديم تحميل شامل لأفي 

مقياس لايزال يؤدي دور الإلى التغاضي عن سمات الموظف، ومع ذلك تشير الدراسة إلى أن مثل ىذا 

وصت ، وأت والتقديرفآأن المبحوثين لدييم اتجاىات إيجابية حول تأثير المكا مفيد، كما تشير الدراسة إلى

ات بطريقة تخمق تصور  أداءنظمة تقييم ، وبضرورة تصميم أالدراسة بضرورة تحسين  تحفيز الموظفين

 عادلة بالمعاممة بين الموظفين.

 :بعنوان   )   (shobaki ,2018دراسة  - ح

“the role of measuring and evaluating performance in   Achieving control 

objectives “   -case study of" Islamic university" 

 دراسة حالة الجامعة الاسلامية"–"دور قياس و تقييم الأداء في تحقيق أىداف الرقابة 

الوظيفة  أداءفي تحقيق أىداف الرقابة عمى  ءداىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى دور قياس وتقييم الأ

في الجامعة الاسلامية بقطاع غزة ، لتحقيق أىداف البحث تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي ولجمع 

عبارة تم توزيعيا عمى ثلاث فئات من  22، و تتكون الاستبانة من معمومات استخدمت الاستبانة كأداةال

، تم اختيار عينة العميا ( عضاء الييئة التدريسية، الييئة الإدارية الإدارة)أ العاممين في الجامعة الاسلامية

، تم استخدام برنامج التحميل %88اجابة بنسبة  276تم استرجاع موظف و  314عشوائية قواميا 

يجابي بين يل البيانات، أظيرت نتائج البحث وجود رابط إ( لمدخول في العممية و تحمspssالاحصائي ) 

عضاء الجامعة الاسلامية من وجية نظر أفي  داءو تقويمو و بين تحقيق أىداف ضبط الأ داءلأقياس ا

زىا توفير مستوى مناسب من عناصر الييئة التدريسية والإدارة، اوصت الدراسة بعدد من التوصيات أبر 

لموارد ا وضرورة توفير داءنظمة التحكم اليومي من خلال التحديث والتطوير المستمر لمقاييس الأأ

وصى الباحثون بمتابعة ومراجعة ، كما أنجاز داخل الجامعةلية الازمة لمواصمة التطوير والإالمادية والما

 ول الييا.و العمل عمى تعديميا بما يتناسب مع رسالة و أىداف الجامعة التي تسعى لموص داءمقاييس الأ
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 بعنوان :  (Farah,2018)دراسة  - خ

"Study on teachers’ attitudes towards performance appraisal system : A 

case study of garissa township sub-country,Kenya" 

 "دراسة عن اتجاىات المعممين نحو نظام تقييم الأداء ،دراسة حالة بمدية غاريسا،كينيا"

نتاجية المعممين عمى إ داءلممعممين في كينيا ومدى تأثير نظام تقييم الأ زت الدراسة عمى نظام تقييم الأداءرك

خلال المعممين الذين وظفتيم الحكومة في المدارس العامة في  مر، وسعت الدراسة لمعرفة الُز ومدى فعاليتو

 داءمقاطعة غاريسا الفرعية، وقد تبين من خلال الدراسة أن مستوى الإدراك العام لدى المعممين  تجاه الأ

، مستجيبين راضون عن فعالية النظامكما وجد أن غالبية ال يجابي، حيث رأى المعممون أنيا فكرة جيدة،إ

مستجيبين أنو لا يوجد الأداة فعالة لمغاية في تحقيق اليدف الذي تم تطويرىا من أجمو ومع ذلك كان رأي  ال

خرى بما في ذلك التدريب أثناء نتاجية العمل تعتمد عمى عوامل أإ ، حيث أننتاجية عمميمتأثير عمى إ

، كما تبين أن الأداة ذلك الواضحة بما في ذلك التأىيل الأكاديمي وما إلى حفيز وآليات الترقيةالخدمة والت

التي  داءفي الختام حصمت أداة تقييم الأ وري لتمبية الاحتياجات المختمفة،مفيدة ولكن يجب تحديثيا بشكل د

غالبية المستجيبين من حيث عمى موافقة  داءطورتيا لجنة خدمة المعممين والتي تسمى تقييم وتطوير الأ

من  داءتصورىا العام و فعاليتيا و فائدتيا، أوصت الدراسة بتعزيز جميع العوامل والمعايير في نظام تقييم الأ

أجل تحقيق الأىداف المحددة وتطوير آليات  تقييم واضحة لتقميل الأخطاء، وأن يكون ىناك توثيق مناسب 

   لمتقييمات و خاصة في النسخ المطبوعة.

 بعنوان :   ( Mirado,2019)دراسة - د

"Perceived effectiveness of teachers’ performance appraisal system in 

government owned secondary school of sidama zone , Ethiopia"  

"الفعالية الممحوظة لنظام تقييم أداء المعممين في المدارس الثانوية الممموكة لمحكومة في منطقة 

 سيداما،أثيوبيا"
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مموكة لمحكومة في المدارس الثانوية الم داءجريت الدراسة لمتحقيق في الفعالية المتصورة لنظام تقييم الأأ

استخدمت الدراسة المعممين ومديري المدارس والخبراء من مكتب التعميم  أثيوبيا،  -ماافي منطقة سيد

بالمنطقة كوحدة تحميل، تم استخدام طريقة المسح الوصفي لمبحث الكمي المدعوم بدراسة نوعية لمتحقيق 

من حيث تصميم  داءفي رد فعل المعممين والمدير ضد المعايير الموضوعة لمتنفيذ الفعال لنظام تقييم الأ

جراء البحث في منطقة سدامة في مدارس ثانوية نفيذه في المدارس الثانوية، تم إام التقييم وعممية تنظ

معمم بطريقة العينة المنيجية وتم تضمين جميع مديري  147تم اختيار  ،حكومية تم اختيارىا عشوائياً 

ضافة لذلك الإفتوحة بالمدارس المختارة  لسيولة التحكم في عددىم، استخدمت الاستبانة المغمقة والم

جماع نتائج الدراسة أنو لم يكن ىناك إ أظيرتتحميل الوثائق لتثبيت البيانات،  جريت المقابمة وتمأ

ىداف المحددة في خطة التقييم بسبب نقص المشاركة وأن بعض التدابير المستخدمة مشترك عمى الأ

 داءس لم ترتب اجتماعات لمراجعة الأن المدار مريحة وعممية بشكل معقول، كما أ لم تكن أداءكمعايير 

، الشخص القائم عمى عممية التقييم ن المعممون فقدوا ثقتيم فيممبدأ التوجييي، ووجدت الدراسة أل وفقاً 

منطقة أن يضمن التطبيق العممي وصت الدراسة بأنو يجب عمى مكتب التعميم في العمى النتائج أ وبناءً 

في المدارس ويجب أن يكون ىناك اجتماعات دائمة لمراجعة  المعايير أداءجراءات المستخدمة كللإ

 بشكل مستمر. داءالأ

 علاقة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة : -1-3

الوظيفي  داءالفردي عمى الأ داءتبين من مراجعة الدراسات السابقة أنيا ركزت عمى موضوع تأثير نظام تقييم الأ

والرضا الوظيفي وعمى اتخاذ القرارات عمى مستوى إدارة الموارد البشرية، وتبين من خلاليا أن ىناك أثر لمعايير 

خرى عمى نتائج التقييم ودقتيا مما ينعكس عمى فعالية عية القائمين عمى عممية التقييم وعوامل أالتقييم وموضو 

خاصة بالنتائج التي استفادت من الدراسات السابقة في جوانب عدة و ، وبالرغم من أن الباحثة داءنظام تقييم الأ

لييا تمك الدراسات والتوصيات التي قدمتيا، إلا أن  الدراسة الحالية تميزت عن غيرىا من حيث اختيار خمصت إ

ة ركزت فرع دمشق( بالإضافة إلى أن ىذه الدراس–مجتمع وعينة الدراسة ) المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية 

( في سياسة داءمن حيث استخدام المؤسسة لمخرجات ىذا النظام )نتائج تقييم الأ داءعمى فعالية نظام تقييم الأ
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التوظيف المتبعة في ىذه المؤسسة وفي تحديد الاحتياجات التدريبية واتخاذ القرارات المتعمقة بالترقيات الوظيفية 

 المؤسسة ككل . أداءالعاممين  ومستوى  أداءالتقييم عمى انعكاس استخدام نتائج و لمعاممين في المؤسسة 

 مشكمة الدراسة : -2
وكفاءة  أداء ممية قياس لأنيا الأساس في ع دارية اليامة جداً تعد من العمميات الإ  داءالأإن عممية تقييم 

ات وظيفية تتعمق ليس فقط بمستقبل العنصر البشري في المؤسسات العامة حيث يبنى عمييا قرار 

العاممين في  أداءلمؤسسة ككل ومن ىذا المنطمق تنبع أىمية النظام المتبع لتقييم بل بمستقبل الموظفين ا

دى فعاليتو  فالسؤال فحسب بل تكمن بم داءالأ لمشكمة لا تكمن بأىمية نظام تقييمأي مؤسسة ولكن ا

 الرئيسي ىنا:

الفردي المطبق في المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية لأىدافو  داءالأ" ما مدى تحقيق نظام تقييم 

 .المتعمقة بتحديد  دقيق للاحتياجات التدريبية والتوظيف والترقيات في المؤسسة "

 :أىداف الدراسة  -3
  الفردي  داءالأتحديد الاستراتيجيات  الملائمة التي تساىم في تحسين نظام تقييم. 

  العاممين. أداء( كأداة لقياس فعالية نظام تقييم داءالأ –تحميل  )الأىمية بيان كيفية استخدام تقنية 

 : أىمية الدراسة  -4
يمكن الاستفادة من نتائج ىذه الدراسة بوضع الخطط والسياسات التي تساعد في تطوير  :يةممأىمية ع

مكانية بناءه عمى أس داءالأنظام تقييم  س فعالة الفردي الحالي المطبق في المؤسسات العامة وا 

 وموضوعية ومعايير دقيقة.

تتمثل الفردي و  داءالأتنبع أىمية الدراسة من أىمية موضوعيا و ىو فعالية نظام تقييم  أىمية عممية :

وضرورة الاىتمام بمخرجاتو ونتائجو  داءالأفي تقديم دراسة بحثية تتعمق بتسميط الضوء عمى أىمية تقييم 

 داءالأالكشف عن نقاط الضعف في نظام تقييم و والاستفادة منيا في اتخاذ القرارات الإدارية الصحيحة  

 القوة وتعزيزىا.تحديد نقاط و الحالي  ومعالجتيا 
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 متغيرات الدراسة :-5
سياسات  الترقيات  –التدريبية سياسات تحديد الاحتياجات –: سياسات التوظيف المستقل اتالمتغير 

 الوظيفية.

 : فعالية نظام تقييم الأداء.تابعال متغيرال

 : نموذج الدراسة -6

 

 فرضيات  البحث : -7

 الفرضية الرئيسية الأولى:  -

 –"لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات عينة البحث تجاه محاور الدراسة )الاحتياجات التدريبية 

عدد سنوات  –المؤىل العممي  –العمر  –الترقية ( تُعزى لممتغيرات الديمغرافية )الجنس  –التوظيف والتعيين 

 الخبرة(. 

 الفرضية الرئيسية الثانية: -

 مؤسسة في قياس فعالية نظام تقييم الأداء الفردي من خلال  ربط استخدام: تتحدد  استراتيجيات ال

 نتائج تقييم الأداء في سياسات تحديد الاحتياجات التدريبية. -

 نتائج تقييم الأداء في تحديد  سياسات التوظيف والتعيين. -

 نتائج تقييم الأداء في تحديد طرق الترقيات الوظيفية. -

فعالية نظام 
تقييم الأداء 

 الفردي

طرق الترقيات 
 الوظيفية 

سياسات 
 التوظيف 

 والتعيين 
طرق تحديد 
الاحتياجات 
 التدريبية 
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 منيج البحث و اجراءاتو : -8
التحميمي والذي يقوم  والأسموب من أجل تحقيق أىداف الدراسة قامت الباحثة باستخدام المنيج الوصفي

عمى الجمع بين الدراسة المكتبية والدراسة التحميمية ، حيث استخدم المنيج الوصفي لمتعريف بمتغيرات 

المنيج الاحصائي من خلال  البحث و العلاقة بينيا بالاعتماد عمى الدراسات السابقة والمراجع، واستخدم

جمع البيانات الأولية بواسطة استبانة طورت بحيث تشمل أبعاد البحث واستخدمت أساليب احصائية 

 مناسبة لدراسة العلاقة بين المتغيرات ولمعالجة الفروض .

 مجتمع و عينة الدراسة:-9

فرع دمشق من –يتمثل مجتمع الدراسة من جميع العاممين في المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية 

 .( موظف 256إداريين وعاممين والذين يبمغ عددىم )

/ موظف تم اختيارىم  من مختمف المستويات 120فيي عينة عشوائية مكونة من / عينة البحث:

/ استبانو صالحة لمتحميل 106مباشر وتم استرداد / بشكلالإدارية، وتم توزيع الاستبانات عمييم 

 . الإحصائي

 جمع البيانات : أدوات -11

 أساسين من البيانات :مصدرين اعتمدت الدراسة عمى 

 البيانات الأولية: و ذلك بالبحث في الجانب الميداني بتوزيع استبانة لتحقيق فروض البحث .

لاع عمى الكتب والمراجع العممية والبحوث والمجلات والدراسات : قامت الباحثة بالاطالبيانات الثانوية

 .داءالأالخاصة المتعمقة بالموضوع قيد الدراسة والتي تتعمق بفاعمية نظام تقييم 
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  أداة الدراسة : -11

الفردي المطبق في  داءالألتحقيق الدراسة فقد صممت الباحثة استبانة لقياس مدى فاعمية نظام تقييم 

 . IPA( داءالأ –المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية وذلك بتطبيق تقنية تحميل )الأىمية 

 حدود الدراسة : -18

 الفردي في المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية . داءالأدراسة فاعمية نظام تقييم  الحدود الموضوعية :

 فرع دمشق.–لمتأمينات الاجتماعية المؤسسة العامة  الحدود المكانية :

 .2021حتى تشرين الثاني  2021أيمول الحدود الزمانية : 

 :الدراسة محددات -13

 يجازىا بما يمي:و يمكن إ

فرع دمشق وبالتالي نتائج –ىذه الدراسة طبقت عمى المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية  -

 البحث قد تنحصر فييا ونجد صعوبة بتعميميا .

من التحيز الشخصي وعدم  الاعتماد عمى الاستبانة في جمع المعمومات مما قد يتضمن قدراً  -

 .شخاص الذين يقومون بملء الاستبانة المصداقية والدقة من قبل بعض الأ

 : التعريفات الإجرائية و مصطمحات البحث  -11

 مصطمحات البحث: 

الفرد ونوع سموكو مقارنة مع ميمات وواجبات  أداء: عبارة عن تقرير دوري يبين مستوى داءالأتقييم 

 (137، 2004لوظيفة المنوطة بو . ) صالح،ا
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مستوى كفاءتو في إنجاز الميام  مجموعة من الأنشطة التي يؤدييا الفرد والتي تعبر عن :داءالأ

 (135 ،2007.)السامرائي،لواجبات المناطة بووا

وتوجيييا ىي أداة أساسية تسيل تحديد الأولويات وتنظيم وتوزيع الموارد  :داءالأ –تحميل الأىمية 

وىي في نفس الوقت تقدم مبادئ توجييية لقرارات المؤسسة المستقبمية  جة اليو،الممكان المناسب الذي بح

 (oh,2001 )  في تخصيص الموارد . 

بالمعمومات والسموكيات المطورة من  ىو العممية التي يتم من خلاليا تطوير الميارات وتزويدىم التدريب:

 (Knowles,2005)أجل مساعدة الأفراد الذين يعممون بالمنظمة ليكونوا أكثر فاعمية وكفاءة بعمميم 

وظيفة أخرى في مستوى تنظيمي أعمى، حيث يتحمل  إلىالفرد من وظيفتو الحالية : تعني نقل الترقية

 (27، 2017.)العمري،ذلك يتمتع بمزايا مادية وأدبية لوفي المقاب واجبات ومسئوليات أضخم،

جراءات التي تنتيي بوضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة، وذلك عن طريق الإ التوظيف:

تحقيق التوافق بين متطمبات الوظيفة ومؤىلات وخصائص الشخص الذي سيشغل ىذه الوظيفة. 

 (  171، 2011)نوري،كورتل،

 التعاريف الإجرائية: 

عمى نموذج نظام تقييم  ىو قياس مستوى أداء العاممين في الجية محل البحث اعتماداً  اء:دتقييم الأ

 .2005/ لعام 322لمرسوم التشريعي /الأداء المعمول بو وفق ا

ىو المستوى الذي يحققو العامل عند قيامو بعممو من حيث جودة و كمية العمل المقدم من طرفو  الأداء:

 التي ينتمي الييا.لصالح المؤسسة 

لمزاولة  ىو النشاط المستمر لتزويد الفرد بالميارات والخبرات والاتجاىات التي تجعمو صالحاً  التدريب:

 العمل.
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عممية التوظيف ىي مجموعة من الفعاليات التي تستخدميا المنظمة لاستقطاب مرشحين  التوظيف:

 اىمة بتحقيق أىداف المنظمة .لمعمل والذين لدييم الكفاءة والتميز والقدرة عمى المس

من تغير بواجبات  لى درجة وظيفية أعمى وما يرافق ىذا الانتقالإانتقال الفرد من درجة وظيفية  الترقية:

 .وظيفية المرتبطة بالمستوى الجديدالمزايا الالفرد العامل و 
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 طار النظري لمبحثالفصل الثاني : الإ

 تمييد:

وشروط معايير التقييم، ، التعريف بمفيوم تقييم الأداء، وأىميتو، ومعايير تقييم الأداء سيتناول ىذا الفصل

وأخيراً سيتطرق  استخدام نتائج تقييم الأداءبالإضافة إلى كيفية وصعوبات تقييم الأداء، وخطوات تقييم الأداء، 

 لية التقييم المتبعة في سوريا.لآ

 مفيوم تقييم الأداء :-1

العمل المقدم من طرفو. جودة ل عند قيامو بعممو من حيث كمية و المستوى الذي يحققو العام يعرف الأداء بأنو

 (123، 2004)حمداوي،

  وقد تناولت العديد من الدراسات مفيوم تقييم الأداء وورد الكثير من التعريفات ليذا المفيوم نذكر منيا: 

بالوظائف المسندة الييم وتحقيقيم للأىداف المطموبة منيم، يقصد بتقييم أداء العاممين: قياس مدى قيام العاممين  -

 (87، 2001ومدى تقدميم في العمل وقدرتيم عمى الاستفادة من فرص الترقية وزيادة الأجر. ) زىير ثابت ،

ل أداء و المديرين في المؤسسة لتحديد وتقويم وتقييم وتسجيدارة الموارد البشرية أإن تقييم الأداء ىو عممية تقوم بيا إ  -

يقيم بو سموك العاممين المرتبط بالوظيفة  رسمياً  وسموك العاممين الحقيقي في الوظيفة، وتأخذ ىذه العممية طابعاً 

  .دائيم الحالي ومعالجة نواحي النقص والضعف فيو وتحسينو مستقبلاً ألمحاولة الوقوف عمى أسباب 

 (72، 2008)درة و الصباغ ، 

 ىداف ابية والسمبية الخاصة بتحقيق الأيجمن خلاليا التعرف عمى الجوانب الإيتم  نو العممية التيأ يضاً ويعرف أ -

 (51،  2009)جاد الرب ، المستيدفة.  نجاز معدلات الأداءوا  

دائية والسموكية تقييم التأثير في خصائص الفرد الأوصفت عممية تقييم الأداء بكونيا نظام رسمي لقياس و  -

 .تكرار نفس الأداء والسموك في المستقبل لإفادة الفرد والمنظمة والمجتمعومحاولة التعرف عمى احتمالية 

Maley,2013,1023)) 
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تقدم عممية تقييم الأداء تحميل لمقدرات والاحتمالات الكمية لمشخص بما يسمح باتخاذ قرارات خبيرة لأغراض  -

الحاليين والسابقين لمفرد  السموك والأداءمعينة، وكجزء ىام من العممية ىو التقييم أن يتم فييا جمع البيانات عن 

 (Sutton,2o13,1023وتدقيقيا. )

وضع و  يمكن تعريف نظام تقييم الأداء بأنو الطريقة المستخدمة لتطوير ووضع خطط الأداء ) العناصر والمعايير( -

لمناسب للأفراد عن الاستخدام ار التغذية الراجعة لمعاممين حول أدائيم، فضلًا جراءات لتقييم الأداء وتوفيإ

  (    woods,2012,425)  ن نتائج التقييم في صنع القرارات.الاستفادة مو 

 : أىمية تقييم الأداء -8

 يحقق تقييم الأداء فوائد عديدة لممنظمة والعاممين فييا  أىميا:

لإعادة  مدخلاً ن تكون ، ويمكن أتسيم نتائج تقييم الأداء في الكشف عن القدرات والطاقات الكامنة لدى العاممين -

 (178، 2004)الشريف ،   .تقسيم العمل وتوزيع المسؤوليات والأدوار

. يساعد تقييم الأداء في تحديد مدى فاعمية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير أعضاء فريق العمل -

 (2006،87)عباس،

فراد العاممين لمديرين والأواقع عمى ثلاثة مستويات وىي المنظمة تستيدف غايات ثلاث ت عممية تقييم الأداء -

خلاقي الذي يبعد احتمال تعدد شكاوي ابي ملائم من الثقة والتعامل الأيجإيجاد مناخ إوتتمثل ىذه الغايات ب

العاممين عمى المنظمة، رفع مستوى أداء العاممين واستثمار قدراتيم بما يساعدىم عمى التقدم والتطور  وتقييم 

 .التي ليا نتائجيا التي قد تستخدم كمؤشرات حكم عمى دقة سياسات المنظمةسياسة وبرامج الموارد البشرية 

 (137 ،2004)صالح ، 

دارة الموارد ع القرارات التي تتخذىا في مجال إتعد نتائج تقييم الأداء وثائق تبرر المؤسسة من خلاليا جمي -

 (184 ،2011)عبد الفتاح ، .فراد والنقاباتشرية  من ترقية وتسريح وتعويض أمام الأالب

، فوجود نظام تقييم عادل وموضوعي مة بين جميع العاممين في المؤسسةتقييم الأداء يضمن تحقيق عدالة المعام -

  .يضمن أن ينال كل فرد ما يستحقو من التعويضات والمزايا الوظيفية وفق جيده و نشاطو المبذول

  .خرىإمكانية نقمو إلى وظيفة أوتحديد تحديد الوظيفة الحالية المناسبة لمفرد  -
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 . فراد المستحقين لمترقية وتخطيط القوى العاممة والتنبؤ بأعداد العمالة المطموبة خلال فترة زمنية معينةتحديد الأ -

جراء نو يعطي فرصة لمفرد العامل لإكما أ ىداف،ديد وممارسة جديدة نحو تحقيق الأسموب جيعطي تقييم الأداء أ -

 .والتحسن المستمر  تغييرات في الأداء

 (Al-Qudah,2014,129بداع والتغيير.  )تقويم الأداء يعزز تطوير القادة ويساند عممية الا -

 :أىداف تقييم الأداء-3

 تيدف عممية تقييم الأداء إلى تحقيق مجموعة أىداف أىميا :

شراف اذ تسمح الإلمرقابة و تتبع أداء الموظف ومراقبتو عمى وجو الدوام، فتقارير الكفاية يمكن أن تستخدم كأداة  -

 عمل وملاحظة أداء العاممين.لمرئيس المباشر بالاىتمام بسير ال

تيدف عممية تقييم الأداء إلى الربط والتكامل بين الأىداف التنظيمية و نشاطات العاممين وخصائصيم المناسبة  -

 (139 ،2006س،)عبا .لتنفيذ الاستراتيجيات التنظيمية والمتمثمة بالمخرجات المحددة مسبقاً 

تنمية الاحساس بالمسؤولية من خلال توليد القناعة الكاممة لدى العاممين بأن الجيود المبذولة في سبيل تحقيق  -

ت و يتجنبوا يجتيدون بالعمل ليفوزوا بالمكافآأىداف المنظمة تقع تحت عممية التقييم، الأمر الذي يجعميم 

 (2003،202)الييتي، .العقوبات

وتحسين الاتصال بيم مما يساعد عمى تقوية  شرافيم،لمباشرين عمى تفيم العاممين تحت إا مساعدة المشرفين -

اءة الانتاجية و تنمية  قدرات الأفراد من ناحية أخرى. العلاقات بين الطرفين و زيادة التعاون بينيم لرفع الكف

 (295 ،2003)سمطان ،

معايير الأداء ل فراد بالعمل، وفقاً إمكانية قيام الإمن مدى نو وسيمة ميمة لمتحقق إن تقييم الأداء ينظر إليو عمى أ -

مكانية معرفة ما ىو المطموب منيم عند تأديتيم يمكن أن ينظر لمتقييم  عمى أنو وسيمة ىامة لمتحقق من مدى إ

 (367 ،2010)العزاوي و جود، .للأعمال التي يكمفون بيا

الذين لا يزالون فراد ن الاستغناء عنيم و الحكم عمى الأو يمكفراد الذين لا يصمحون لمعمل المعاونة في تحديد الأ -

 تحت الاختبار.

 (262 ،2011)عباس، .تعتبر تقارير تقييم الأداء رسائل اتصالية تحقق الصمة والترابط بين الرؤساء والمرؤوسين -
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ء عن بعض العيوب ج تقييم الأداحيث تكفل الدراسة التحميمية لنتائ :كشف بعض المشكلات الإدارية والتنظيمية -

 (2009،18)ابوحطب، .دارية و التنظيميةالإ

المساعدة في تخطيط برامج تدريب وتنمية كفاءة العاممين والمديرين ،حيث يمد تقييم الأداء الييئة الادارية  -

الواجب اكتسابيا لتحمل مسؤوليات بالمعمومات و البيانات عن جوانب الضعف في الأداء البشري و عن الميارات 

 .صعببر و أأك

سيام في تحديد معايير قياس و تقييم الأداء و التي تمكن من قياس و تحديد درجة اسيام العنصر البشري في الإ -

 .الانتاج 

 لمساعدتيم في تحسينو بشكل مستمر. مداد العاممين بتغذية عكسية عن ادائيمإ -

 معايير تقييم الأداء : -4

ن يصل الييا الموظف الذي أمعايير الأداء عبارة عن مقاييس و مؤشرات لوصف النتيجة النيائية التي يتوقع 

يتولى القيام بميمة معينة، فيي القانون الداخمي المتفق عميو بين الرئيس و المرؤوس لتحديد الكيفية التي  

 (2013،37فضل مستوى أداء . ) السعدون،إلى أ يصمون بيا

ق عمى تقييم الأداء تتطمب وجود معايير معينة تستخدم لتقييم أداء العاممين وىذه المعايير تطب  ن عمميةأ

 (2013تنحصر  أىم معايير الأداء فيما يمي : ) السعدون،جميع العاممين دون استثناء، و 

التقنية إمكانيات الافراد في ضوء تشير الكمية إلى حجم العمل المنجز الذي يتفق مع قدرات و  الكمية: -4-1

، لذلك يفضل الاتفاق عمى حجم و كمية العمل المنجز كدافع لتحقيق  معدل مقبول من النمو في المتوفرة

 وتدريب. اسب مع ما يكتسبو الفرد من خبراتمعدل الأداء بما يتن

ية حتم أىمو التعويض، فيو رأسمال و ليس دخل، مما يمن الموارد غير القابمة لمتحديد أيعتبر الوقت  الوقت: -4-2

ىم ، كما يعد الوقت من أمثل في كل لحظة من حياتنا لأنو يتضاءل عمى الدواماستغلالو الاستغلال الأ

 رات التي يستند عمييا أداء العمل.مؤش

لذلك يجب الاتفاق  ىي بيان توقعي لمخطوات الضرورية الواجب اتباعيا لتنفيذ الميام الوظيفية، جراءات:الإ  -4-3

حتى تكون الصورة واضحة  ىداف اميا لتحقيق الأالمسموح بيا والمصرح باستخدساليب الأعمى الطرق و 
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بداع و الابتكار الإىمال عمميات ىذا لا يعني إحد العاممين  و لجميع الأطراف و حتى لا يتأثر الأداء بغياب أ

 لدى العاممين.

 

 : شروط معايير التقييم -5

يقة في التعبير عن الأداء المراد تقييمو، ولذلك يجب ن تكون دقنواعيا يحب أمعايير التقييم ميما اختمفت أ

عمى القائم بتصميم معايير الأداء أن يولي اىتمام لمجموعة من الشروط الواجب توافرىا بيا  وىذه الشروط 

 والاعتبارات :

القدرة ن يكون لدييا ، و أساسية التي تستمزميا طبيعة العملأن تعبر المعايير عن المقومات الأالموضوعية :  -5-1

 (2009) ابوحطب،  .عن التأثير الخارجي عمى قياس أداء الفرد و تحديد مستوى كفاءتو بعيداً 

مؤثرة عمى فعالية الأداء ساسية  البصدق بحيث يحتوي عمى الجوانب الأ أن يعبر المعيار عن الواقع الصدق: -5-2

 (2013) الكرخي، و تحديده دون زيادة أو نقصان.

التوافق في النتائج التي تحصل عمييا عند تقييم  الأداء حيث تكون متقاربة من وقت ي الاستقرار و أ الثبات: -5-3

 لآخر ومن شخص لآخر .

ن يكون بإمكان المعيار تمييز الجيود والأداء بشكل واضح لإعطاء فرصة لمتخذ القرار بإصدار أ التميز: -5-4

 (2009)ابوحطب، .قراراتو الخاصة بالتدريب و التحضير

 الأداء الفعمي للأفراد العاممين. ادل و يعكسعنو أي أ القبول: -5-5

ن تكون المعايير واضحة و قابمة للاستخدام ببساطة  ويمكن القياس لابد أ الوضوح و سيولة التطبيق: -5-6

 ولا تفقد صفة المعيارية. عمييا،

 (2013تطابق الأداء و دقة تمثيل الواقع. ) الكرخي ،  الواقعية: -5-7

 الأداء المراد تقييميا كافة.وانب ن يتضمن القياس جأ الشمول: -5-8
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 صعوبات تقييم الأداء :  -6

شاغمي الوظائف و الحكم عمى قدرتيم عمى القيام س كفاءة الأداء الوظيفي للأفراد و عممية تقييم الأداء ىي قيا

، و قد يتضمن ىذا الحكم يم الحكم عمى شخص من قبل شخص آخربواجباتيم، و تتضمن عممية التقي

فعممية التقييم تواجو صعوبات تجعمو غير موضوعي و قد تنتج عنو إجراءات غير سميمة، خطاء أمؤثرات و 

 عديدة منيا: 

 متعمقة بالقائمين بعممية التقييم: الصعوبات ال  -6-1

كتأثير علاقات الصداقة و الزمالة و العلاقات العائمية و الميول و التضميل  و التفضيل الشخصي :أالتميز   - أ

 (2005) عبد الباقي ، م الموضوعية.بالحكم و ىذا يعني عد

حيث يميل بعض المشرفين لإعطاء تقديرات عالية لجميع مرؤوسييم بغض النظر عن  التساىل أو التشدد: - ب

عطاء درجات ، أو بعض المشرفين يميمون لإلودىم و تعاطفيم لمعاداتيم و كسباً  الفروق الفردية بينيم تجنباً 

 (2001. ) مرعي،الفعمي ؤوسييم دون النظر لأدائيممنخفضة لمر 

حدث نتيجة ميل بعض المشرفين في العمل، و ي خطاء شيوعاً ر الأكثأ الميل نحو الوسط ) النزعة المركزية (: - ت

خطاء يتضاءل الفرق بين مستوى ة المرؤوسين أو جميعيم و بيذه الأعطاء تقديرات متوسطة لغالبيإلى إ

 أفضل موظف و أسوء موظف و تنتيي قيمة و غرض التقييم . 

يتمتع كل شخص بيالة معينة و سمعة معينة قبل الالتحاق بعممو او بعدىا  خطأ تعميم  الصفات ) اليالة( : - ث

م الصحيح لمعمل الاىتمام بالتقيي، و غالبا ما يحكم عمى الشخص من خلال ذلك لا من خلال الواقع ، دون 

 ( 2001و النشاطات التي يقوم بيا . ) مرعي ، أ

متد لفترة طويمة حيث يأخذ القائم بالتقييم بالأداء ت يظير ىذا الخطأ مع عممية التقييم التي :الأولوية و الحداثة - ج

ابق  وييتم الأولي لمفرد دون الأخذ بعين الاعتبار التطورات اللاحقة لأول عممية تقييم، أو ييمل الأداء الس

 باللاحق فقط  و في الحالتين التقييم غير دقيق .  

لموظائف التي يشغمونيا، حيث أن أصحاب المراكز العميا  عندما يقيم الأفراد تبعاً  و المركز :أالتأثر بالوظيفة  - ح

 تقييميم يكون أعمى .
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 .خلاص لمعملأو الإلاىتمام بالعمل متل عوامل ا تقييم عوامل غير قابمة لمقياس : - خ

 ى فشل عممية التقييم .الأساسية  في العمل مما يؤدي إل ىمال تقييم العواملإ - د

 صعوبات متعمقة بتصميم النظام ) نظام التقييم (  -6-8

ىذه المعدلات ضرورية لتمكين المقيم من مقارنة الأداء الفعمي بالأداء  عدم وجود معدلات و معايير للأداء:  - أ

الوصول إلى معايير واضحة ودقيقة لأغمب الوظائف وتكون مفيومة المطموب، و مع التطبيق والخبرة يمكن 

 لمرئيس والمرؤوس .

حيث أن استخدام طريقة واحدة لكل الوظائف لا يحقق  استخدام طرق تقييم لا تتناسب مع جميع الوظائف: - ب

 الكفاءة المطموبة من عممية التقييم .

عدم عداد التقييم و دي إلى تيرب المقيم من إغامضة تؤ فوجود نماذج معقدة و  عدم كفاءة نماذج التقييم: - ت

 الاىتمام بو.

خطار الموظف بنتائج تقييمو مما لا يحقق اليدف أي عدم إ اتجاه بعض المؤسسات إلى السرية في التقارير: - ث

 من العممية و ىو تطور و تحسين الموظف لأدائو .

جزاء العمل والمسؤوليات فة أنب ىام لمرئيس و المرؤوس لمعر وىذا الجا عدم توافر أوصاف وظيفية : - ج

 (118، 8115) عبد الباقي ،  والواجبات المترتبة عمى العمل .

 مشاكل تتعمق بإدارة النظام :  -6-3
رشادات متعمقة بتقييم الأداء الوظيفي وعدم ية من لوائح و أنظمة و تعاميم و إنقص النشرات الدور  - أ

 وليا إلى جميع الرؤساء المباشرين. وص

قمة المساىمة في تدريب الرؤساء المباشرين وقمة المتابعة من قبل الجية التي وضعت النظام وذلك  - ب

 (8115،111)عبد الباقي ، المشاكل ومعالجتيا .و بالبحث عن الثغرات 
 :صعوبات تتعمق بالمرؤوس -6-1

 ب منو و عدم فيمو لنظام التقييم.عدم معرفة العامل ما ىو مطمو   -أ

 .عدم قدرة العامل عمى أداء و تنفيذ المطموب منو أداءه  -ب
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 .شعور العامل بالخوف و الظمم و عدم الأمان  -ت

 (119، 8115) عبد الباقي ،  .ميل العامل لمكسل و الممل و عدم اىتمامو بمخرجات التقييم و نتائجو - ت

 خطوات تقييم الأداء :  -7

بعضيا البعض  تتداخل فييا الكثير من العوامل ، لذلك تتكون عممية تقييم الأداء من عدة خطوات متصمة ب

 جيد ومدروس، و يتضمن تخطيط الأداء عدة خطوات : عمى مقيم الأداء أن يخطط ليا تخطيطاً 

جراءات و سياسة العمل لتحديد الأعمال المطموب إنجازىا و تحديد إ ذلك بتحديد تحديد العمل المطموب: -7-1

 ( 2006ماىر ،  ) .كيفية أداء العمل و ظروف العمل

معايير تقييم الأداء متنوعة بعضيا يتعمق بسموك العاممين و بعضيا يتعمق  تحديد معايير تقييم الأداء: -7-2

 (2008بالشخصية و بعضيا يتعمق بالنتائج التي يحققيا . ) درة و الصباغ ،

ع البيانات و المعمومات اللازمة در عديدة لجميوجد مصا تحديد مصدر جميع البيانات الخاصة بالتقييم : -7-3

 ( 2008لقياس أداء العاممين، و لكل مصدر من ىذه المصادر مزاياه و عيوبو. ) الفايدي ، 

ىناك أساليب تقارن أداء العاممين مع عاممين آخرين وأساليب تقارنيم مع معايير  تحديد أساليب تقييم الأداء: -7-4

داف ، وقد تم تقسيم أساليب تقييم الأداء إلى أساليب تقييم وأدوات وأساليب تقارن أداء العاممين مع الأى

 (2007)درة و الصباغ،  تقميدية وأساليب حديثة .

، و ىناك مؤسسات تقوم بتقييم نصف سنوي تنفيذ عممية التقييم في المؤسسات بعضيا سنوياً  تنفيذ التقييم : -7-5

 (2007لتقييم و فائدتو . ) المغربي، يعود ذلك لفمسفة كل مؤسسة  واليدف من التقييم و مدى تكرار او 

 .أو خاطئاً  داؤه لعممو صحيحاً الفرصة لمموظف ليعمم ما اذا كان أتاحة و تكون عبر إ  التغذية الراجعة :  -7-6

 (2008) درة و الصباغ، 

 لموظفين الذين كانت نتائج تقييميم ضعيفة بيذا الحق.ا أن يحظى الأفضل ن: مإجراء التظمم -7-7

 ( 2006) ماىر،
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 استخدام نتائج تقييم الأداء : -8
إن معرفة المجالات التي تستخدم فييا نتائج تقييم الأداء خير برىان و إثبات عمى مدى جدوى و أىمية ىذا 

 (2005، إلا أنيم مقتنعون بضرورتو . ) عقيمي ،المدراء لا يميمون لوالتقييم الذي بالرغم من أن الرؤساء و 

 الات عدة منيا:تستخدم نتائج تقييم الأداء في مج

إن نتائج تقييم أداء العاممين يمكن المؤسسة من كشف و تقدير مدى أحقية كل فرد بالترقية  :الترقية -8-1

الوظيفية و شغل منصب أعمى من وضعو الحالي، لأن تقييم أداء الأفراد وتحديد مدى كفاءتيم في العمل لعدة 

لاتيم لشغل المناصب الأعمى من المناصب الحالية سنوات يعتبر مقياس موضوعي لمكشف عن مقدراتيم ومؤى

 (2005،374. )عقيمي،

تعد نتائج تقييم أداء الأفراد عامل ومعيار ىام وأساسي لمحكم عمى مدى نجاح  التعيين و النقل : -8-2

فعالة  كما يمكن استخدام نتائج التقييم كوسيمة وسلامة اختيار الفرد وتعيينو في العمل الملائم لكفاءتو وقدرتو،

 (194، 2003لتحديد الأفراد الذين ىم بحاجة إلى الانتقال إلى وظيفة أخرى تناسب قدراتيم .)زويمف،

دارة الموارد البشرية في المؤسسات بتحديد الدورات التدريبية التي تقوم إ تحديد الاحتياجات التدريبية : -8-3

ون ىذه القرارات دقيقة وسميمة وتصب في مصمحة ، و لتكتحديد من يشارك  في ىذه الدورات يحتاجيا الأفراد و

لموضوعية . ) الوسائل المفيدة واالأفراد والمؤسسة فإن الاعتماد عمى نتائج تقييم الأداء يعتبر من الطرق و 

 (380، 2001برنوطي ، 

يل عمميا و تقدم نتائج تقييم الأداء  معمومات مفيدة لإدارة الموارد البشرية تس تخطيط الموارد البشرية : -8-4

تساعدىا في عممية تخطيط الموارد، فنتائج تقييم الأداء تساعد في تتبع مؤشرات الكفاءة لدى العاممين مما 

يسيل تحديد الأفراد ذوي الكفاءة العالية والأفراد ذوي الكفاءة المنخفضة لتحديد حاجة المنظمة المستقبمية من 

 (2005،376مي ،الموارد البشرية من حيث الحجم و النوع . ) عقي

إن نتائج تقييم الأداء تمكن المؤسسة من تحديد من يستحق  تحديد المكافآت التشجيعية ومنح العلاوات: -8-5

 (242، 2003.)زويمف،كمحفز عمى الأداء الجيد للأفراد داءهالمكافآت التشجيعية لنشاطو وحسن أالعلاوات و 
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من قائمة بالعقوبات التي حصل عمييا الفرد خلال العام تقارير تقييم الأداء تتض الانضباط والمعاقبة: -8-6

و ما اذا كان ىناك شكاوى في سجمو  تؤخذ بعين الاعتبار ،وكل ذلك يراعى في تقييم الفرد، و نتائج التقييم 

 تساعد في اتخاذ مثل ىذه القرارات.

  .مية وموضوعيةتعزيز ميارات الإشراف والقيادة لاتخاذ قرارات مبنية عمى أسس ومعايير عم -8-7

 (27، 2011)بلاسكة ،

مما تقدم نرى أن توظيف نتائج تقييم الأداء بالشكل الصحيح و المكان الصيح يساعد الادارة والمؤسسات 

باتخاذ القرارات الإدارية الملائمة و خصوصا في رسم خطط المؤسسة بتحديد احتياجاتيا التدريبية و تخطيط 

الترقيات الوظيفية ، مما قد يساىم في اكتشاف مواطن الضعف في نظام تقييم الموارد البشرية و سياسات 

 الأداء و معالجتيا و تعزيز نقاط القوة و استثمارىا .

 لية التقييم المتبعة في سوريا :آ -9

، آليات تقييم الأداء المعتمدة في الجيات العامة في سوريا 2005/ لعام 322حدد المرسوم التشريعي رقم /

 الفترة الزمنية التي يغطييا إلى نوعين : قد قسمتو 

ويجري كل ستة أشير من قبل الرئيس المباشر والمدير الذي يعموه مباشرة  : تقييم الأداء نصف السنوي :اولاً 

مناقشتو و في المستوى الإداري كل عمى حدى، و ييدف ىذا التقييم إلى متابعة أداء العامل بشكل دوري 

 تطوير أدائو والتغمب عمى نقاط ضعفو وتعزيز نقاط  القوة لديو .ين و مساعدتو عمى تحسبالنتائج و 

و يجري مرة كل سنتين بقصد اتخاذ قرار الترفيع أو عدمو و تحديد علاوة  : تقييم الأداء بقصد الترفيع :ثانياً 

التي تمت خلال فترة السنتين  ةعمى نتائج تقييمات الأداء نصف السنوي الترفيع، و يجري ىذا التقييم بناءً 

 وذلك باحتساب متوسط ىذه التقديرات الأربعة .

 يوجد نموذجين من نظام تقييم الأداء المعتمد :

 .ية، ونموذج الوظائف التنفيذيةالقيادشرافية و نموذج خاص بالوظائف الإ
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 الفصل الثالث: الدراسة الميدانية

 نات الاجتماعية(: لمحة عن مجتمع البحث )المؤسسة العامة لمتأمي

تعمل المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية في الجميورية العربية السورية وفق أحكام قانون التأمينات 
وتعديلاتو، معتمدة المفاىيم الأساسية لمضمان الاجتماعي، وىدفيا الأساسي  1959/ لعام 92الاجتماعية رقم /

إصابات العمل( التي يتعرض ليا  –الوفاة  -العجز –شيخوخة حماية العامل المؤمن عميو من بعض المخاطر )ال
بحيث يوفر لو دخلًا مناسباً في حال فقدانو القدرة عمى العمل وبما يحقق الطمأنينة والاستقرار المادي والمعنوي 

 .لأفراد أسرتو من بعدهلو و 

تمارس والاستقلال المالي والإداري و الاعتبارية تتمتع المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية بالشخصية  
 .مشق وليا فروع في المحافظات كافةالأنظمة، مقرىا في دو  صلاحياتيا وفق القوانين

تقدم المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية خدمات عديدة أىميا؛ تأمين الراتب التقاعدي لمعامل إضافة إلى 
، وتسعى المؤسسة دائماً إلى و المؤقت و المعونة اليوميةدائم التعويضات الأخرى مثل تعويض العمل والعجز ال

 تطوير أنظمتيا وأدائيا نحو الأفضل و الارتقاء بالعمل التأميني بما يضمن حماية المجتمع ونموه . 

 الإجراءات المنيجية:

تحقيقاً لأىداف البحث صممت الباحثة استبانة لقياس فعالية نظام التقييم الفردي، حيث تمت  أداة الدراسة: -
الاستفادة من المراجع والدراسات السابقة التي ليا صمة بالموضوع في بناء الاستبانو وصياغة فقراتيا، وتم 

ور، ومن ثم عرضيا عمى تحديد المحاور الرئيسية التي شممتيا الاستبانو والفقرات التي تقع ضمن كل مح
الدكتور المشرف لتقديم النصائح والتعديلات التي يراىا ضرورية لصحة الاستبانو، وفي ضوء ما أشار إليو 
ضافة حتى خرجت الاستبانو في صورتيا النيائية وتم اعتمادىا لمعرفة  تم تعديل بعض الفقرات من حذف وا 

 .المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعيةنظر العاممين في  نتائج فعالية نظام تقييم الأداء الفردي من وجية 
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 وقد  تم تقسيم الاستبانو كالآتي:      

 :راد عينة الدراسة( من حيث )الجنساشتمل عمى بيانات شخصية لمعاممين في المؤسسة )أف الجزء الأول ،
 العمر، المؤىل العممي، عدد سنوات الخبرة(.

 طرق تحديد الاحتياجات التدريبية.: اشتمل عمى تسع عبارات لقياس محور  الجزء الثاني 
 :والتعيين. سياسة التوظيفاشتمل عمى ثمان عبارات لقياس محور  الجزء الثالث 
 :طرق الترقيات الوظيفيةاشتمل عمى ثمان عبارات لقياس محور  الجزء الرابع. 

 أدوات التحميل الإحصائية:

 ب الإحصائية التالية لتحميل البيانات:تم الاعتماد عمى الأسالي

 الإحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة المتمثمة بعبارات الاستبانو والتوزيعات التكرارية النسبية.  .1
 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانو.Cronbach's Alphaمعامل الثبات )  .2
 معامل الارتباط سبيرمان لقياس صدق فقرات الدراسة. .3
 : لمحصول عمى متوسط الإجابات أفراد عينة الدراسة عمى أسئمة الاستبانو.المتوسط الحسابي  .4
 الانحراف المعياري: الذي يمكن من معرفة مدى التشتت المطمق بين أوساطيا الحسابية. .5
 .واحدة عينة متوسط لاختبار One Sample t test واحدة عينة لمتوسط t - اختبار .6
لاختبار الفرق بين   independent sample t testلمفرق بين متوسط عينتين مستقمتين  t اختبار .7

 متوسط عينتين مستقمتين مثل الجنس.
 لاختبار الفروق بين متوسط  ثلاث عينات مستقمة فأكثر. one way anovaتحميل التباين الأحادي  .8
الية نظام تقييم الأداء الفردي بالنسبة لتحميل أىمية كل بُعد من أبعاد فع  IPAالأداء  -تحميل الأىمية .9

لممؤسسة لموصول إلى نتائج مدى فعاليتو وتحديد الاستراتيجيات الواجب العمل عمييا في ضوء النتائج 
 التي سيتوصل إلييا البحث.

 اختبار صدق وثبات أداة الدراسة )الاستبانو(

 بين الارتباط قوة ىي الاستبانو لأسئمة يالداخم بالاتساق يقصد :الاستبانو لفقرات الداخمي الاتساق صدق  - أ
 أو الاستبانة أسئمة تقيس أن ىو ببساطة والصدق الاستبانة الكمية، أسئمة ودرجات مجال كل درجات
 . يقيسيا أنو يفترض الوظيفة التي فعلاً  يقيس أي لقياسو وضعت ما الاختبار
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 معاملات وذلك بحساب الدراسة عينة عمى الاستبانو لفقرات الداخمي الاتساق بحساب الباحث قامت  وقد
 .لو التابعة الكمية لممحور الدرجة و فقرة كل بين الارتباط

 
 تحديد الاحتياجات التدريبية : المحور الأول لفقرات الداخمي الصدق

 والدرجة التدريبيةالمحور الأول تحديد الاحتياجات  فقرات من فقرة كل بين ) سبيرمان( الارتباط ( معاملات1جدول رقم )
 لفقراتو الكمية

  
 فقرات المحور الأول  تحديد الاحتياجات التدريبية

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 pالدلالة 

 0.000 0.774** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الاحتياجات التدريبية لمعمال 1
 0.000 0.804** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الفئة المستيدفة بالتدريب  2
يصمم محتوى البرامج التدريبية في المؤسسة بما يتناسب مع أىداف و معايير نظام  3

 تقييم الأداء
**0.786 0.000 

 0.000 0.823** بمجالات مختمفةتيتم المؤسسة بتطوير و تحسين اداء العمال بإجراء دورات تدريبية  4
 0.000 0.809** تقويم الأداء مستمر طوال فترة التدريب 5
 0.000 0.860** تعمل المؤسسة عمى المقارنة بين نتائج تقييم الأداء قبل التدريب و بعد التدريب 6
 0.000 0.836** نتائج تقييم الأداء تعكس مدى مساىمة الدورات التدريبية في تحسين أداء العمال  7
الدورات التي يحصل عمييا الموظف تعالج نقاط الضعف التي ظيرت  اثناء عممية  8

 التقييم
**0.775 0.000 

 0.000 0.818** يحقق  التدريب أىداف تقييم الأداء 9
 التدريبيةالمحور الأول تحديد الاحتياجات  فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات ( أن1رقم ) الجدول يبين

 ارتباط علاقة وجود إلى سبيرمان ارتباط معاملات وتشير 0.000دلالة مستوى عند دالة الكمية لفقراتو والدرجة
 0.836و 0.774بين   تراوحت وقد المحور ىذا الكمية لعبارات الدرجة و عبارة كل درجة بين موجبة و قوية
 مما لقياسو وضعت لما صادقة الأول المحور فقرات تعتبر ،وبذلك  الواحد من الارتباط معامل قيمة تقترب حيث
 .الأول المحور لفقرات الداخمي الاتساق عمى يدل

 والتعيين: سياسة التوظيف المحور الثاني: لفقرات الداخمي الصدق
 والدرجةسياسة التوظيف والتعيين  المحور الثاني فقرات من فقرة كل بين  )سبيرمان( الارتباط ( معاملات8جدول رقم )

 لفقراتو الكمية
  

 والتعيين سياسة التوظيف فقرات المحور الثاني
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 pالدلالة 

 0.000 0.785** معايير تقييم الأداء تحدد الميارات المطموبة لشغل الوظيفة في المؤسسة   1
 0.000 0.789**تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء  لمتعرف عمى مستوى الانجاز الفعمي لمموظفين  2
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 و مدى قدرتيم عمى تحقيق متطمبات العمل  
تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتمييز الموظف  الجيد و الموظف الضعيف   3

 و الموظف ذي الامكانيات المرتفعة  
**0.844 0.000 

 0.000 0.821** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الفائض و النقص  في الموارد البشرية    4
 0.000 0.842** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لاتخاذ قرارات نقل العمال و تسريحيم  5
 0.000 0.843** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لإدارة الاجور و المرتبات   6
 0.000 0.889** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد اولويات العمل  و حل مشكلاتو   7
 0.000 0.822** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين   8
والتعيين  سياسة التوظيف المحور الثاني فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات ( أن2رقم ) الجدول يبين

 ارتباط علاقة وجود إلى سبيرمان ارتباط معاملات وتشير 0.000دلالة مستوى عند دالة الكمية لفقراتو والدرجة
 0.889و 0.785بين   تراوحت وقد المحور ىذا الكمية لعبارات الدرجة و عبارة كل درجة بين موجبة و قوية
 مما لقياسو وضعت لما الثاني صادقة المحور فقرات تعتبر ،وبذلك الواحد من الارتباط معامل قيمة تقترب حيث
 .الثاني المحور لفقرات الداخمي الاتساق عمى يدل

 .طرق الترقيات الوظيفيةالمحور الثالث:  لفقرات الداخمي الصدق
 الكمية .والدرجةطرق الترقيات الوظيفيةالمحور الثالث  فقرات من فقرة كل بين ) سبيرمان( الارتباط معاملات (3جدول رقم )

 لفقراتو
  

 طرق الترقيات الوظيفيةفقرات المحور الثالث 
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 pالدلالة 

 0.000 0.887** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء باتخاذ القرارات المتعمقة بالترقية الوظيفية   1
تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الموظفين المؤىمين لشغل الوظائف   2

 الادارية
**0.886 0.000 

 0.000 0.887** ءة في العملتعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتتبع مؤشرات الكفا 3
 0.000 0.872** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتخطيط سياسة الحوافز المادية و المعنوية  4
 0.000 0.875** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء كمعيار اساسي لشغل الوظائف القيادية فييا   5
 0.000 0.923** تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحسين ظروف العمل   6
 0.000 0.926** تستخدم المؤسسة نتائج تقييم الأداء لبث روح المنافسة بين الموظفين 7
 0.000 0.794** تقدم المؤسسة علاوات اضافية لنتائج التقييم المرتفعة 8
 طرق الترقيات الوظيفيةالمحور الثالث  فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات ( أن3رقم ) الجدول يبين

 ارتباط علاقة وجود إلى سبيرمان ارتباط معاملات وتشير 0.000دلالة مستوى عند دالة الكمية لفقراتو والدرجة
 0.794بين   تراوحت وقد المحور ىذا الكمية لعبارات الدرجة و عبارة كل درجة بين موجبة و قوية
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 وضعت لما الثالث صادقة المحور فقرات تعتبر الواحد، وبذلك من الارتباط معامل قيمة تقترب حيث0.926و
 .الثالث المحور لفقرات الداخمي الاتساق عمى يدل مما لقياسو

 
 الثبات )معامل ألفا كرونباخ(: -ب

متوسط الارتباط الداخمي بين استخدمت الباحثة طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانو، حيث يعبر عن 
( فأكثر وكمما اقتربت قيمتو 0.60( وتعتبر القيمة المقبولة لو )1 - 0العبارات التي يقيسيا وتتراوح قيمتو ما بين )

 من الواحد الصحيح كمما ارتفعت درجة ثبات الأداة وصلاحيتيا للاستخدام وكانت النتائج للاستبانة كالآتي:

 ار ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانو( نتائج اختب1جدول رقم )

 الثبات عدد العبارات المحور

 0.936 9 تحديد الاحتياجات التدريبية

 0.937 8 والتعيين سياسة التوظيف

 0.958 8 طرق الترقيات الوظيفية

بالثبات والمصداقية % ( يمكن القول بأن الاستبانو تتمتع  60( )كافة المحاور أكثر من 4بناءً عمى الجدول رقم )
 ويمكن الاعتماد عمييا في تحميل النتائج والإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.

 الدراسة الوصفية:

 توزع أفراد عينة البحث وفق المتغيرات الديموغرافية:

 ( خصائص أفراد عينة الدراسة5جدول رقم )
 النسبة المئوية العدد المستوى المتغير

 %28.3 30 ذكر الجنس
 %71.7 76 أنثى

 %25.5 27 سنة30أقل من  العمر
 %48.1 51 سنة40-31من 
 %23.6 25 سنة50-41من 
 %2.8 3 سنة فأكثر50

 %13.2 14 شيادة ثانوية فما دون المؤىل العممي

 %23.6 25 معاىد متوسطة
 %48.1 51 إجازة جامعية
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 %13.2 14 ماجستير

 %1.9 2 دكتوراه

 %31.1 33 سنوات5من سنة ل الخبرة سنوات
 %39.6 42 سنة15-6من 
 %11.3 12 سنة20ل16من 

 %17.9 19 سنة20أكثر من 
 

%/ 28.3/ بنسبة/30( التوزع النسبي لسمات أفراد عينة الدراسة: حيث بمغ عدد الذكور /5يبين الجدول رقم)
المفروضة عمى البلاد وتوجو الذكور إلى /  ويرجع ذلك إلى ظروف الحرب 71.7/ بنسبة /76وعدد الإناث /

 خدمة العمم أو السعي لمسفر من أجل تأمين حياتيم.
كما يوضح الجدول توزع أفراد العينة حسب الفئة العمرية حيث كانت النسبة الأكبر لمن تتراوح أعمارىم بين 

إجازات جامعية بنسبة سنة، بينما بالنسبة لممؤىل العممي فقد كانت النسبة الأكبر لمحائزين عمى 31-40
-6%/ من أفراد العينة، أما من حيث سنوات الخبرة كانت النسبة الأكبر لمن تتراوح سنوات خبرتيم بين 48.1/

 سنة. 15
 

 تقييم استجابة أفراد العينة لفقرات أداة الدراسة:
 في أداة الدراسة : استخدمت الباحثة مقياس ليكرت الخماسي لتقييم استجابة أفراد العينة لمفقرات المستخدمة

( توزيع الفئات6جدول رقم )  

 النتيجة  طول الفئة الفئة

1.8-1 الأولى  منخفض جداً  

2.6 -1.81 الثانية  منخفض 

3.4-2.61 الثالثة توسطم   

4.2-3.41 الرابعة  مرتفع 

5-4.21 الخامسة  مرتفع جداً  
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، لمعرفة مدى تقييم واقع  spssتم حساب متوسطات الإجابات عمى الاستبانة والانحراف المعياري باستخدام برنامج 
 كما يمي:الترقيات الوظيفية(  –التوظيف والتعيين  –محاور الدراسة )الاحتياجات التدريبية 

 :تحديد الاحتياجات التدريبية : المحور الأول - أ
 تحديد الاحتياجات التدريبية : أفراد عينة الدراسة لعبارات المحور الأول( استجابات 7جدول رقم )

 

 فقرات المحور الأول تحديد الاحتياجات التدريبية 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 النتيجة 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الاحتياجات  1
 التدريبية لمعمال

 متوسط  1.137 2.707

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الفئة  2
 المستيدفة بالتدريب 

 متوسط  1.173 2.735

يصمم محتوى البرامج التدريبية في المؤسسة بما يتناسب  3
 مع أىداف و معايير نظام تقييم الأداء  

 متوسط  1.208 2.792

تيتم المؤسسة بتطوير و تحسين أداء العمال بإجراء دورات  4
 تدريبية بمجالات مختمفة  

 متوسط  1.350 2.754

 متوسط  1.279 2.783 تقويم الأداء مستمر طوال فترة التدريب   5

تعمل المؤسسة عمى المقارنة بين نتائج تقييم الأداء قبل  6
 التدريب و بعد التدريب  

 متوسط  1.298 2.830

نتائج تقييم الأداء تعكس مدى مساىمة الدورات التدريبية  7
 في تحسين أداء العمال 

 متوسط  1.275 2.858

الدورات التي يحصل عمييا الموظف تعالج نقاط الضعف  8
 التي ظيرت  اثناء عممية التقييم  

 متوسط  1.258 2.839

 متوسط  1.268 2.830 يحقق  التدريب أىداف تقييم الأداء  9

 متوسط  1.101 2.792 جميع الفقرات 

 
تقييم أفراد عينة البحث لمحور الاحتياجات التدريبية جاءت بدرجة تقييم متوسطة  أن (7يتبين من الجدول رقم )

، متوسطة ) ليكرت(/ وىذه القيم حسب مقياس2.858/ و/2707تراوح بين / ليا الحسابي المتوسط أن قيمةحيث 
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عمى سياسة تحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسة العامة يوافقون بشكل كبير  لا العينة أفراد أن بمعنى
 .لمتأمينات الاجتماعية

أن  عمى يدل مما  /2.792/ تحديد الاحتياجات التدريبية لمحور الحسابي المتوسط أن يتبين عامة بصفة و
 المؤسسة لا تطبق سياسات ناجحة في تحديد الاحتياجات التدريبية.

 
  :والتعيين سياسة التوظيف تقييم المحور الثاني - ب

 سياسة التوظيف والتعيين ( استجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات المحور الثاني8جدول رقم )
 

 والتعيين سياسة التوظيف فقرات المحور الثاني
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 النتجية 

معايير تقييم الأداء تحدد الميارات المطموبة لشغل الوظيفة  1
 في المؤسسة  

 متوسط  1.260 2.688

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء  لمتعرف عمى  2
مستوى الانجاز الفعمي لمموظفين و مدى قدرتيم عمى 

 تحقيق متطمبات العمل  

 متوسط  1.265 2.867

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتمييز الموظف   3
الجيد و الموظف الضعيف  و الموظف ذي الامكانيات 

 المرتفعة  

 متوسط  1.287 2.783

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الفائض و  4
 النقص  في الموارد البشرية   

 منخفض 1.192 2.603

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لاتخاذ قرارات نقل  5
 العمال و تسريحيم 

  منخفض 1.194 2.584

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لإدارة الاجور و  6
 المرتبات  

 متوسط  1.305 2.622

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد اولويات  7
 العمل  و حل مشكلاتو  

 متوسط  1.251 2.698

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتخطيط المسار  8
 الوظيفي لمعاممين  

 متوسط  1.28 2.688

 متوسط 1.046 2.692 جميع الفقرات

جاءت بدرجة تقييم متوسطة  والتعيين التوظيفتقييم أفراد عينة البحث لمحور  أن (8يتبين من الجدول رقم )
/ وىذه القيم حسب 2.867/ و/2.584تراوح بين / ليا الحسابي المتوسط قيمةأن حيث ومنخفضة 
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التوظيف والتعيين عمى سياسة  يوافقون بشكل كبير لا العينة أفراد أن بمعنىمتوسطة ومنخفضة  )ليكرت(مقياس
 .في المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية

أن المؤسسة  عمى يدل مما/ 2.692/التوظيف والتعيين تحديد  لمحور الحسابي المتوسط أن يتبين عامة بصفة و
 لا تطبق سياسات توظيف وتعيين تحظى بقبول العاممين  في المؤسسة )أفراد عينة الدراسة(.

 
 : طرق الترقيات الوظيفيةتقييم المحور الثالث  - ت

 الوظيفيةطرق الترقيات ( استجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات المحور الثالث 9جدول رقم )
 

 طرق الترقيات الوظيفيةفقرات المحور الثالث 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

  النتيجة 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء باتخاذ القرارات  1
 المتعمقة بالترقية الوظيفية  

 متوسط 1.301 2.707

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الموظفين  2
 المؤىمين لشغل الوظائف  الادارية

 منخفض 1.217 2.594

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتتبع مؤشرات  3
 الكفاءة في العمل

 متوسط 1.255 2.717

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتخطيط سياسة  4
 الحوافز المادية و المعنوية 

 متوسط 1.256 2.660

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء كمعيار اساسي  5
 لشغل الوظائف القيادية فييا  

 متوسط 1.333 2.688

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحسين ظروف  6
 العمل  

 متوسط 1.320 2.726

تستخدم المؤسسة نتائج تقييم الأداء لبث روح المنافسة بين  7
 الموظفين

 منخفض 1.249 2.575

 متوسط 1.319 2.622 تقدم المؤسسة علاوات اضافية لنتائج التقييم المرتفعة 8

 متوسط 1.1271 2.661 جميع الفقرات

 
تقييم متوسطة  جاءت بدرجة الترقيات الوظيفيةلمحور تقييم أفراد عينة البحث  ( أن9يتبين من الجدول رقم )

/ وىذه القيم حسب 2.707/ و/2.575بين / تراوح ليا الحسابي المتوسط أن قيمةومنخفضة حيث 
في المؤسسة  الترقيات الوظيفية سياسة عمىيوافقون بشكل كبير  لا العينة أفراد أن بمعنىمنخفضة )ليكرت(مقياس

 .العامة لمتأمينات الاجتماعية
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المؤسسة لا أن  عمى يدل مما/ 2.661/الترقيات الوظيفية  لمحور الحسابي المتوسط أن يتبين عامة بصفة و
 تطبق تتبع سياسات ترقية ناجحة من وجية نظر العاممين في المؤسسة )أفراد عينة الدراسة(.

 اختبار الفرضيات 

 الفرضية الأولى: 

 –"لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات عينة البحث تجاه محاور الدراسة)الاحتياجات التدريبية 

عدد  –المؤىل العممي  –العمر  –الترقية ( تُعزى لممتغيرات الديمغرافية )الجنس  –التوظيف والتعيين 

 سنوات الخبرة(. 

لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً لمنوع  INDEPENDENT T TEST قامت الباحثة اختبار  من حيث الجنس: .1

 :وفق ما يمي

 ( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً لمجنس11جدول رقم )

 t f Sig الانحراف المعياري المتوسط العدد الجنس المحور

الاحتياجات 
 التدريبية

 153. -257.- 1.04341 2.7519 30 ذكر
 

.697 
 

 -254.- 1.01618 2.8085 76 أنثى

التوظيف 
 والتعيين

 023. -568.- 1.06946 2.6000 30 ذكر
 

.880 
 -562.- 1.04211 2.7286 76 أنثى 

 الترقية
 

 260. 1.284 363. 1.25060 2.7250 30 ذكر
 340. 1.08247 2.6365 76 أنثى
وبالتالي لا يوجد فروق في تقييم   sig>0.05الإحصائية لمحاور الدراسة (  أن قيمة الدالة 10يبين الجدول رقم )

 عينة البحث لممحاور الثلاثة تُعزى لمتغير الجنس.

لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً  one way anovaقامت الباحثة بإجراء اختبار  :من حيث الفئة العمرية -8

 لمفئة العمرية كما يمي :
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 ت الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً لمفئة العمرية( الدالا11جدول رقم )

 Sum of 

squares 

df Mean 

square 

F Sig 

 الاحتياجات التدريبية
 

Btween GROUBS 1.884 3 .628 .598 .618 

WITHIN GROUPS 107.204 102 1.051   

TOTAL 109.088 105    

 التوظيف والتعيين
 

Btween GROUBS .434 3 .145 .129 .943 

WITHIN GROUPS 114.541 102 1.123   

TOTAL 114.974 105    

 Btween GROUBS .697 3 .232 .179 .911 الترقية

WITHIN GROUPS 132.708 102 1.301   

TOTAL 133.405 105    

 

وبالتالي لا يوجد فروق في تقييم عينة البحث  sig>0.05( أن قيمة الدالة الإحصائية 11يبين الجدول رقم )

 لممحاور الثلاثة تُعزى لمفئة العمرية

لمقارنة الفروق في التقييم تبعاً  one way anovaقامت الباحثة بإجراء اختبار  من حيث المؤىل العممي : -3

 لممؤىل العممي كما يمي :
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 ييم المحاور تبعاً لممؤىل العممي( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تق18جدول رقم )

 Sum of 

squares 

df Mean 

square 

F Sig 

 الاحتياجات التدريبية

 

Btween GROUBS 2.959 4 .740 .704 .591 

WITHIN GROUPS 106.129 101 1.051   

TOTAL 109.088 105    

 التوظيف والتعيين

 

Btween GROUBS 1.580 4 .395 .352 .842 

WITHIN GROUPS 113.394 101 1.123   

TOTAL 114.974 105    

 Btween GROUBS 1.230 4 .308 .235 .918 الترقية

WITHIN GROUPS 132.175 101 1.309   

TOTAL 133.405 105    

 

وبالتالي لا يوجد فروق في تقييم عينة البحث  sig>0.05( أن قيمة الدالة الإحصائية 12يبين الجدول رقم )

 لممحاور الثلاثة تُعزى لممؤىل العممي.

 

لمقارنة الفروق في التقييم  one way anova: قامت الباحثة بإجراء اختبار  من حيث سنوات الخبرة -4

 تبعاً لسنوات الخبرة كما يمي :
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 المحاور تبعاً لسنوات الخبرة ( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم13جدول رقم )

 Sum of 

squares 

df Mean 

square 

F Sig 

 الاحتياجات التدريبية

 

Btween GROUBS 6.577 3 2.192 2.181 .095 

WITHIN GROUPS 102.511 102 1.005   

TOTAL 109.088 105    

 التوظيف والتعيين

 

Btween GROUBS 5.445 3 1.815 1.690 .174 

WITHIN GROUPS 109.529 102 1.074   

TOTAL 114.974 105    

 Btween GROUBS 7.300 3 2.433 1.968 .123 الترقية

WITHIN GROUPS 126.106 102 1.236   

TOTAL 133.405 105    

 

وبالتالي لا يوجد فروق في تقييم عينة البحث  sig>0.05( أن قيمة الدالة الإحصائية 13يبين الجدول رقم )

 لممحاور الثلاثة تُعزى لعدد سنوات الخبرة.

 الفرضية الثانية:

 تتحدد  استراتيجيات المؤسسة في قياس فعالية نظام تقييم الأداء الفردي من خلال  ربط استخدام  

 نتائج تقييم الأداء في سياسات تحديد الاحتياجات التدريبية. -1
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 ييم الأداء في تحديد  سياسات التوظيف والتعيين.نتائج تق -2
 .نتائج تقييم الأداء في تحديد طرق الترقيات الوظيفية -3

 ىذا يفضي بحيث المؤسسة  أداء الفردي بالنسبة لمعاممين  بمستوى أداء تقييم نظام أىمية مستوى ربط يمكن 
لتعامل المؤسسة مع سياسات تحديد الاحتياجات التدريبية وسياسات    جديدة استراتيجيات فعالية تحديد الربط إلى

 التوظيف والتعيين وطرق الترقيات الوظيفية.

 : الآتي وفق IPA تقينة تطبيق تم فقد الفرضية ىذه لاختبار
مكونة من عبارات تقيس أىمية كل عبارة بالنسبة لمعاممين ومستوى أداء  صممت الباحثة استبانو -1

 المؤسسة من وجية نظرىم.
  الأىمية مستوى أما الأفقي البعد عمى Performance المؤسسة أداء مستوى تمثيل تم -2

Importance (.1رقم) الشكل في كما الرأسي البعد عمى تمثيمو تم 
 كل عند المؤسسة أداء لمستوى المتوسطة تم حساب القيم   IPA   الأداء الأىمية تقنية ولتطبيق -3

، كما تم  Performanc الأداء مستوى عن تعبر القيم عبارة من عبارات المحاور الثلاثة وىذه
 القيم المحاور الثلاثة من وجية نظر العاممين، وىذه عبارات أىمية لمستوى المتوسطة حساب القيم
 (.14كما يوضح ذلك الجدول رقم ) Importance الأىمية مستوى تعبر عن

 قيمة كل تأخذ بحيث الأعمى إلى الأدنى من تصاعدياً  الأداء  مستوى قيم قامت الباحثة بترتيب -4
 الأعمى إلى الأدنى من تصاعدياً  الأىمية مستوى ( ، كما  رتبت قيم25-1بين ) تتراوح رتبة

 (.14(. كما ىو موضح في الجدول رقم )25-0)  بين تتراوح رتبة قيمة كل تأخذ بحيث
 ، ثم تم حساب قيم(x-26)العلاقة  وفق الأدنى إلى الأعمى من تنازلياً   الأداء مستوى قيم تم ترتيب   -5

 IPI=(26-X)+Y   :التالية لمعلاقة وفقاً  التدخل أو التحسين أولوية مؤشر
 (.1) رقم الشكل في الموضح المخطط عمى IPI و Y  و  X  ل المحسوبة القيم تم إسقاط   -6
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 عمى عينة البحث في المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية IPA( نتائج تحميل 11الجدول رقم )

 عبارات تقييم نظام فعالية الأداء الفردي
رمز 

 العبارة

مستوى 

 الأداء

مستوى 

 الأىمية

رتب 

 الأداء

X 

 رتب الأىمية

y 

القيم 

 العكسية

للأداء  

(26-x) 

 IPIمؤشر 

(26-x)+y 

بية
دري
 الت

ات
ياج

لاحت
ر ا
حو

م
 

المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء  تعتمد 

 لتحديد الاحتياجات التدريبية لمعمال

A1 2.70 2.94 9 3 17 20 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

 بالتدريب لتحديد الفئة المستيدفة

A2 2.73 3.00 12 6 14 20 

التدريبية في  يصمم محتوى البرامج

و معايير  المؤسسة بما يتناسب مع أىداف

 نظام تقييم الأداء

A3 2.79 3.00 15 5 11 16 

تيتم المؤسسة بتطوير و تحسين أداء 

تدريبية بمجالات  العمال بإجراء دورات

 مختمفة

A4 2.75 3.04 13 10 13 23 

 A5 2.78 3.02 14 8 12 20 تقويم الأداء مستمر طوال فترة التدريب

تعمل المؤسسة عمى المقارنة بين نتائج 

 التدريب و بعد التدريب تقييم الأداء قبل

A6 2.83 3.11 16 14 10 24 

نتائج تقييم الأداء تعكس مدى مساىمة 

 تحسين أداء العمال الدورات التدريبية في

A7 2.85 3.03 18 9 8 17 

 A8 2.83 3.12 17 15 9 24الدورات التي يحصل عمييا الموظف تعالج 
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اثناء عممية   ظيرت التينقاط الضعف 

 التقييم

 تقييم الأداء التدريب أىداف  يحقق

 

A9 2.83 3.02 16 8 10 18 

يين
لتع
ف وا

وظي
 الت

ور
مح

 

معايير تقييم الأداء تحدد الميارات 

 المطموبة لشغل الوظيفة في المؤسسة

B1 2.68 3.03 7 9 19 28 

تقييم الأداء  تعتمد المؤسسة عمى نتائج 

لمتعرف عمى مستوى الانجاز الفعمي 

لمموظفين و مدى قدرتيم عمى تحقيق 

 متطمبات العمل

B2 2.86 3.19 19 16 7 23 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

لتمييز الموظف  الجيد و الموظف 

الضعيف  و الموظف ذي الإمكانيات 

 المرتفعة

B3 2.78 3.11 14 14 12 26 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

لتحديد الفائض و النقص  في الموارد 

 البشرية

B4 2.60 3.01 4 7 22 29 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

 لاتخاذ قرارات نقل العمال و تسريحيم

B5 2.58 2.92 2 2 24 26 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

 المرتباتلإدارة الاجور و 

B6 2.62 3.08 5 13 21 34 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

 لتحديد اولويات العمل  و حل مشكلاتو

B7 2.69 2.98 8 4 18 22 
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تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

 لتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين

B8 2.68 2.92 7 2 19 21 

فية
وظي

ت ال
رقيا

 الت
ور
مح

 

المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء تعتمد 

 باتخاذ القرارات المتعمقة بالترقية الوظيفية

C1 2.70 2.85 9 1 17 18 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

لتحديد الموظفين المؤىمين لشغل الوظائف  

 الادارية

C2 2.59 2.94 3 3 23 26 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

 مؤشرات الكفاءة في العمللتتبع 

C3 2.7 3.06 10 12 16 28 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

 لتخطيط سياسة الحوافز المادية و المعنوية

C4 2.66 3.04 6 10 20 30 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

كمعيار اساسي لشغل الوظائف القيادية 

 فييا

C5 2.68 3.05 7 11 19 30 

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء 

 لتحسين ظروف العمل

C6 2.72 3.08 11 13 15 28 

تستخدم المؤسسة نتائج تقييم الأداء لبث 

 روح المنافسة بين الموظفين

C7 2.57 3.00 1 6 25 31 

تقدم المؤسسة علاوات إضافية لنتائج 

 التقييم المرتفعة

C8 2.62 3.02 5 8 20 28 

 
نتائج تحميل عبارات  يصفان ( 1) رقم الشكل في الموضحة لمخرجاتو البياني ( والتمثيل14رقم ) الجدول

الاستبانة التي تقيس أىمية وأداء المؤسسة العامة لمتأمينات من وجية نظر العاممين، وذلك لتحديد مستوى أداء 
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لترقيات الوظيفية، لموصول إلى المؤسسة في تحديد الاحتياجات التدريبية وسياسة التوظيف والتعيين وطرق ا
التعامل من خلال  ىذا في أولوياتيا ترتيب وكيفية الأبعاد ىذه مع التعامل استراتيجيات واضحة تساعد في

، وذلك بيدف تطوير نظام تقييم الأداء الفردي مما يساىم في تحقيق أىداف المؤسسة  بكفاءة IPIاستخدام مؤشر 
 وفعالية.
أولوية  مؤشر أن منو الأخير العمود ( وفي13الجدول رقم ) أظيرىا التي النتائج خلال من نلاحظ وبالتالي
الأبعاد  من لكل دنيا وأىميةB3=34  - C7=31 الأبعاد  من لكل قصوى أىمية أعطى IPI التحسين

A3=16- A7=17  إلى يشير الجدول ( ولكن31-17بين  )  الأبعاد لباقي بالنسبة المؤشر قيم ترواحت بينما 
 من معيا التعامل أولويات ترتيب يتم كيف ىنا السؤال و  )متماثمة قيم أي(المؤشر قيمة نفس كثيرة تحمل أبعاد
 قراءة يعطي الذي (1) رقم الشكل في الاستعانة ولكن ذلك عمى مناسبة إجابة الجدول يقدم لا المؤسسة، ىنا قبل

 :الآتي وفق الأربعة المربعات ضمن المخطط عمى النقاط إظيار حيث من سابقتيا من أفضل مثالية و
   الأيمن(: العموي( الأول المربع :أولاً 

 إلى ويشار كبيرة، أىمية ذات بأنيا يعتقدون حيث العاممين قبل من تقييميا تم التي العبارات المربع ىذا يوضح
 العاممين أداء تقييم نظام فعالية زيادة في المؤسسة سموك يعكس حيث " القوة نقاط منطقة" أنو عمى ىذا المربع

 بالنسبة كبيرة أىمية ذات المربع ىذا في المنتشرة النقاط أفضل، وتُعد أداء مستوى إلى يؤدي الفردي بحيث
أعطى قيم متماثمة لبعض العبارات   IPI مؤشر ونلاحظ أن    (B3,A6,A8,B2)الترتيب   وىي عمى لمعاممين
 في الإدارة تدخل عممية أولويات ترتيب في ساعد إلا أن استخدامو عمى المخطط  A8=24 –A6=24مثل 

 ىذه الأبعاد. مع التعامل
  ) :الأيسر العموي( الثاني ثانياً: المربع

 الفردي الأداء تقييم نظام زيادة فعالية في بأىميتيا العاممين يعتقد التي العبارات أو الأبعاد المربع ىذا يوضح
 عمى ىي و معيا في التعامل ضعيفاً  سموكاً  تسمك المنظمة أن يعني مما منخفض أداء بمستوى مترافقة ولكنيا

 حيث أن "تحسينيا عمى العمل يجب التي النقاط منطقة" أنو عمى المربع ىذا إلى ويشار   (B6,C6)الترتيب 
 ىذه الأبعاد. مع التعامل في تصحيح لإجراء مناسبة بفرص إدارة المؤسسة المربع تزيد ىذا داخل النقاط المنتشرة
 : الأيسر(  السفمي( الثالث ثالثاً: المربع

 لمعالجتيا المنظمة منخفضة وتسمك أىمية ذات العاممين يعتبرىا التي العبارات او المربع الأبعاد ىذا ويوضح
 ىذا إلى ويشار(B5,B7,A2,B4,B1,C8,C4,C5,C3,C7,C2,B8,A1,C1) الترتيب عمى وىي ضعيفاً  سموكاً 
 اتخاذ أمراً ممحاً  يعد لا بالتالي و "منخفضة تدخل أولوية وذات الأىمية قميمة النقاط منطقة" انو عمى المربع

 أثرىا لا يزداد كي المراقبة تحت الأبعاد ىذه وضع المؤسسة  عمى يتوجب الوقت وبنفس ىنا، تصحيحة إجراءات
 .سمباً  الأداء تقييم نظام فعالية عمى
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 الأيمن(:  السفمي( الرابع رابعاً: المربع
 أداء مستوى فإن الوقت لمعاممين وبنفس بالنسبة منخفضة أىمية ذات العبارات أو الأبعاد المربع ىذا يوضح

 إلى يشار و  (A4,A3,A7,A9,A5)لتأثيرىا، وىي عمى الترتيب  خضوعو من الرغم عمى عالي فييا المؤسسة
 لمحفاظ عمى تسعى سوف المؤسسة ، ىنا"مستواىا عمى الحفاظ يجب التي النقاط منطقة" أنو عمى المربع ىذا

 لأبعاد نظام تقييم الأداء الفردي.  معالجتيا في الحالي المستوى
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 النتائج والتوصياتالفصل الرابع : 

 لقد توصمت الباحثة من خلال التحميل الإحصائي للاستبانات إلى النتائج التالية:: أولًا: النتائج

 نتائج تحميل الاستبيان:فيما يخص  -
تبين أن  عدد الذكور أقل من عدد الإناث  ويرجع  فيما يخص الخصائص الشخصية لعينة أفراد الدراسة:  -1

ذلك إلى ظروف الحرب المفروضة عمى البلاد وتوجو الذكور إلى خدمة العمم أو السعي لمسفر من أجل 
الفئة العمرية حيث كانت النسبة الأكبر لمن تأمين حياتيم، كما يوضح الجدول توزع أفراد العينة حسب 

سنة، بينما بالنسبة لممؤىل العممي فقد كانت النسبة الأكبر لمحائزين عمى 40-31تتراوح أعمارىم بين 
%/ من أفراد العينة، أما من حيث سنوات الخبرة كانت النسبة الأكبر لمن 48.1إجازات جامعية بنسبة /

 نة.س 15-6تتراوح سنوات خبرتيم بين 
 فيما يخص آراء عينة العاممين تجاه محاور الدراسة، تبين أنو: -2

 العينة أفراد أن بمعنىتقييم أفراد عينة البحث لمحور الاحتياجات التدريبية جاءت بدرجة تقييم متوسطة ،  -
عمى سياسة تحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسة العامة لمتأمينات يوافقون بشكل كبير  لا

 .الاجتماعية
أن  عمى يدل مماجاءت بدرجة تقييم متوسطة ومنخفضة  والتعيين التوظيفتقييم أفراد عينة البحث لمحور  -

 المؤسسة لا تطبق سياسات توظيف وتعيين تحظى بقبول العاممين  في المؤسسة )أفراد عينة الدراسة(.
 يدل مماومنخفضة  / تقييم متوسطة  جاءت بدرجة الترقيات الوظيفيةتقييم أفراد عينة البحث لمحور  -

أن المؤسسة لا تطبق تتبع سياسات ترقية ناجحة من وجية نظر العاممين في المؤسسة )أفراد عينة  عمى
 الدراسة(.

  نتائج اختبار الفرضيات:
 اختبار الفرضية الأولى: 

من خلال إجراء الاختبارات الإحصائية المناسبة تم اختبار الفرضية والتوصل إلى أنو لا يوجد فروق ذات 

التوظيف والتعيين  –دلالة إحصائية في اتجاىات عينة البحث تجاه محاور الدراسة )الاحتياجات التدريبية 

 عدد سنوات الخبرة(.  –لعممي المؤىل ا –العمر  –الترقية ( تُعزى لممتغيرات الديمغرافية )الجنس  –
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 اختبار الفرضية الثانية: 

يمكن ترتيب أولويات تدخل الإدارة في التعامل مع عبارات محاور الدراسة  IPAمن خلال استخدام تقنية 

وفقاً لأىميتيا بالنسبة لمعاممين ومستوى أداء المؤسسة، وفق الاستراتيجيات المقترحة كما ىو مبين في 

 (:15الجدول رقم )

 (  استراتيجيات التعامل مع نتائج تقييم محاور الدراسة15الجدول رقم )
رمز  الاستراتيجيات

 العبارة 
 وصف العبارة بحسب أىميتيا بالنسبة لمعاممين ومستوى أداء المؤسسة 

الاستثمار في نقاط القوة 
 التالية لخمق مزايا تنافسية 

B3  كس لتحفيز العامل لتقديم أفضل أداء مما ينعبشكل أكبر  الأداء الجيد الأداء و دعممستوى رفع
  يجابا عمى مستوى أداء المؤسسةإ

A6  الأثر الفعمي لمتدريب بمقارنة نتائج التقييم قبل و بعد التدريب  التركيز عمى  

A8  تدريبية لمعالجة نقاط الضعف لدى العاممين الدورات الإقامة تنشيط التدريب و 

B2  الاعتماد عمى نتائج تقييم الأداء  لتحديد مستوى الإنجاز الفعمي لمموظفين 

زيادة اىتمام المؤسسة بيذه 
الأبعاد لما لو من أىمية 

بالنسبة لمعاممين و مما يؤدي 
 الى زيادة أداء المؤسسة 

B6  الاجور و المرتبات و المكافئات  لتخطيط سياساتالاعتماد عمى نتائج تقييم الأداء 

C6  نتائج تقييم الأداء لتحسين ظروف العمل، لأن العمل في ظروف مناسبة وجيدة لا شك في  توظيف
 أن تأثيره كبير عمى أداء وجودة العمل.

صرف النظر حالياً عن 
التعامل مع ىذه النقاط كونيا 
ذات أىمية منخفضة  بالنسبة 
لمعاممين وتكريس الجيود في 
الاستراتيجيات الأكثر تحقيقاً 

ىداف المؤسسة والتي تيم لأ
 العاممين بشكل أكبر

B5  بما يحقق المصمحة العامة الاعتماد عمى نتائج تقييم الأداء لاتخاذ قرارات نقل و تسريح العمال 

B7  يم الأداء لتحديد اولويات العمل عمى نتائج تقيالاعتماد 

A2  استخدام نتائج تقييم الأداء لتحديد الفئة المستيدفة بالتدريب من العمال 

B4  و تحديد الفائض و النقص فييا بدقة استخدام نتائج تقييم الأداء لتخطيط الموارد البشرية 

B1  معايير تقييم الأداء لتحديد الميارات المطموبة لشغل الوظيفة في المؤسسة، الاعتماد عمى 

C8  و اخلاص منح علاوات إضافية لنتائج تقييم الأداء المرتفعة لتحفيز العاممين لمعمل بجد 

C4 تخطيط سياسة الحوافز المادية و المعنوية، بحيث تكون متناسبة مع في  نتائج تقييم الأداء توظيف
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 طبيعة العمل وتقُدم بشكل منصف يمقى رضا العاممين مما يزيد من أدائيم.

C5  الوظائف القيادية فييا، وأن لا يتم ذلك بناء عمى في تحديد معايير شغل نتائج تقييم الأداء استثمار

 المحسوبيات.

C3 عمى نتائج تقييم الأداء لتتبع مؤشرات الكفاءة في العمل الاعتماد 

C7  نتائج تقييم الأداء لبث روح المنافسة بين الموظفينالاعتماد عمى 

C2  تقييم الأداء لتحديد الموظفين المؤىمين لشغل الوظائف  الاداريةعمى نتائج التركيز 

B8 عمى نتائج تقييم الأداء لتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين الاعتماد 

A1  عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الاحتياجات التدريبية لمعمال الاعتماد  

C1  ربط الترقية الوظيفية بنتائج تقييم الأداء 

الحفاظ عمى مستوى الجيود 
المبذولة في التعامل مع 

النقاط التالية كون مستوى 
أدائيا مرتفع من وجية نظر 

 العاممين.

A4  و ذلك لموصول الى مستوى تطوير أداء العمال بإجراء دورات تدريبية بمجالات مختمفة تحسين و

 أداء افضل 

A3  و معايير نظام تقييم الأداء يتناسب مع أىدافتصميم محتوى البرامج التدريبية في المؤسسة بما 

A7  تحسين أداء  أن نتائج تقييم الأداء تعكس مدى مساىمة الدورات التدريبية في التحقق المستمر من

 العمال

A9 تقييم الأداء التدريب  الذي يحقق أىداف عمى التركيز 

A5   لمتابعة التدريب والتحقق من كونو يحقق أىدافو.تقويم أداء مستمر طوال فترة التدريب، وذلك تنفيذ 
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 ثانياً: التوصيات :

من خلال النظر في الدراسة الميدانية والنتائج التي توصمت إلييا، ىناك عدد من المقترحات من وجية نظر 
 الباحثة:

 .العمل عمى مراجعة و تطوير أىداف نظام تقييم الأداء الفردي بشكل مستمر 
  الدوري و المستمر لمعايير تقييم الأداء بحيث يتم اختيارىا بحسب الوصف الوظيفي.التحديث 
  ضرورة الاعتماد عمى نتائج تقييم الأداء في اتخاذ قرارات النقل لاكتشاف الموظفين المؤىمين لشغل

 الوظائف الادارية .
 لاحتياجات التدريبية ضرورة وضع آليات معينة لكي يتم الاستفادة من نتائج تقييم الأداء لتحديد ا

 واستخداميا في تطوير العمل لتحسين أداء العمال و زيادة مياراتيم.
  ضرورة وجود نظام تغذية راجعة يتبع عممية التقييم حتى يتمكن الموظفين من  التعرف عمى نتائج عمميم

 واكتشاف نقاط الضعف ومعالجتيا ونقاط القوة وتعزيزىا.
 ة في عممية تقييم أداء الموظفين ، من أجل الحصول عمى معمومات ضرورة الاعتماد عمى جيات متعدد

 من مصادر عدة لتكسب عممية التقييم الدقة والمصداقية.
  العمل بشكل جدي عمى تطبيق استراتيجية شاممة لتقييم وتطوير اداء الموظفين بحيث تكون منسجمة مع

 الاىداف المستقبمية 
 ت المادية و المعنوية بعممية تقييم الأداء  و مخرجاتيا مما لو العمل عمى ربط نظام الحوافز و المكافآ

 الأثر الكبير في تقدم و تطور مستوى الأداء.
 . وجود أشخاص محايدين و مختصين لإجراء عممية التقييم لتقديم نتائج موضوعية 
 ىذا قد يخمق  ضرورة مراجعة نتائج التقييم من قبل الإدارة العميا ، و عدم الاقتصار عمى المشرف ، لأن

 نوع من التحيز لبعض العاممين دون الآخر.
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Abstract: 

This study aims to identify the effectiveness of individual performance evaluation 

system applied in the general institution for social insurance  Damascus-branch, 

using IPA (importance-performance) analysis in light of the  employment of 

performance appraisal results and outputs which affect the institution’s performance 

level.  

The study population consists of 256 employee in the general institution for social 

insurance :Damascus branch . the sample of study consisted of /120/ employee 

were selected randomly in order to represent the members of population . the 

researcher used the questionnaire in order to collect data./106/ questionnaires were 

collected . A number of statistical  analysis methods were used by (SPSS) .the most 

important ones  is IPA (importance-performance) analysis , the study revealed that 

factors such as age ,years of experience , qualification ,sex and grade don’t have 

an important role in determining the effectiveness of individual performance 

evaluation system . 

The institution doesn’t implement an effective performance appraisal system 

,because it doesn’t invest the outputs of this system in planning for useful and 

successful training ,hiring and promotion .The study suggested a variety of solution s 

and proposals to capitalize in the most strategies to achieve the institution objects . 

Keywords:  Performance ,Evaluation  Effectiveness ,Importance  ,IPA , Results of 

evaluation. 
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 قائمة الملاحق

( أداة الدراسة )الاستبانو(18الممحق رقم )  

 يرجى وضع إشارة في المربع الذي يناسبكم                          الجزء الأول: البيانات الشخصية: 
 :الجنس
  أنثى  ذكر

 :العمر
 سنة فأكثر50 سنة50-41من  سنة40-31من  سنة30أقل من 

    
 :المؤىل العممي

 دكتوراه ماجستير إجازة جامعية معاىد متوسطة ثانوية فما دون شيادة
     

 :سنوات الخبرة
 سنة20أكثر من  سنة20ل16من  سنة15-6من  سنوات5من سنة ل

    
 
 

 تحديد الاحتياجات التدريبية  الجزء الثاني :

يرجى تقييم أداء 
المؤسسة بالنسبة لكل 

 5-1عبارة من 
أداء منخفض إلى  1

 مرتفعأداء 5

يرجى تقييم أىمية كل 
عبارة بالنسبة لكم من 

1-5  
 إلى منخفضة أىمية 1
 مرتفعة أىمية 5

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الاحتياجات التدريبية  1
 لمعمال

  

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الفئة المستيدفة  2
 بالتدريب 

  

يصمم محتوى البرامج التدريبية في المؤسسة بما يتناسب مع أىداف و  3
 معايير نظام تقييم الأداء  

  

تيتم المؤسسة بتطوير و تحسين أداء العمال بإجراء دورات تدريبية  4
 بمجالات مختمفة  

  

   تقويم الأداء مستمر طوال فترة التدريب   5
تعمل المؤسسة عمى المقارنة بين نتائج تقييم الأداء قبل التدريب و بعد  6

 التدريب  
  

نتائج تقييم الأداء تعكس مدى مساىمة الدورات التدريبية في تحسين  7
 أداء العمال 

  

الدورات التي يحصل عمييا الموظف تعالج نقاط الضعف التي ظيرت   8
 اثناء عممية التقييم  

  

 يحقق  التدريب أىداف تقييم الأداء  9
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 والتعيين سياسة التوظيفالجزء الثالث: 
   معايير تقييم الأداء تحدد الميارات المطموبة لشغل الوظيفة في المؤسسة   10
تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء  لمتعرف عمى مستوى الانجاز  11

 الفعمي لمموظفين و مدى قدرتيم عمى تحقيق متطمبات العمل  
  

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتمييز الموظف  الجيد و  12
 الموظف الضعيف  و الموظف ذي الامكانيات المرتفعة  

  

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الفائض و النقص  في  13
 الموارد البشرية   

  

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لاتخاذ قرارات نقل العمال و  14
 تسريحيم 

  

   تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لإدارة الاجور و المرتبات   15
تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد اولويات العمل  و حل  16

 مشكلاتو  
  

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتخطيط المسار الوظيفي  17
 لمعاممين  

  

 طرق الترقيات الوظيفيةالجزء الرابع: 
تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء باتخاذ القرارات المتعمقة بالترقية  18

 الوظيفية  
  

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحديد الموظفين المؤىمين لشغل  19
 الوظائف  الادارية

  

   تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتتبع مؤشرات الكفاءة في العمل 20
تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتخطيط سياسة الحوافز المادية  21

 و المعنوية 
  

تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء كمعيار اساسي لشغل الوظائف  22
 القيادية فييا  

  

   تعتمد المؤسسة عمى نتائج تقييم الأداء لتحسين ظروف العمل   23
   تقييم الأداء لبث روح المنافسة بين الموظفينتستخدم المؤسسة نتائج  24
   تقدم المؤسسة علاوات اضافية لنتائج التقييم المرتفعة 25
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