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بجامعة  الأداءالعاممين في تحسين  أداء تقييم نظام فعالية تشخيص مدى إلى الدراسة ىذه تيدف :الممخص
لى و  قاصدي مرباح ورقمة،  الرضا الوظيفي، كذا تحقيقو  العاممين أداء مستوى كان ىناك  تأثير عمى إنالوصول ا 

 ،عاملا  250 بمغت والتي جامعة ورقمة عمال من عينة عمى أُجريت الدراسة وقد الوصفي المنيج استخدام تم حيث
 من المستخرجة البيانات لتحميل SPSSبرنامج  استخدام تمو الاستبيان كأداة رئيسية لمدراسة؛  كما تم الاعتماد عمى

 إلى مستوى يصل بالرغم من أن نظام تقييم الأداء لم  أىميا: النتائج من العديد إلى الدراسة وخمصت الاستبيانات،
 .توجد علاقة ارتباط متوسطة بين الأداء الوظيفي ونظام تقييم الأداء في جامعة قاصدي مرباح ورقمة نو أجيد إلا 
 طرق تقييم الأداء، جامعة قاصدي مرباح فعالية، العاممين، أداء تقييم العاممين، نظام أداء المفتاحية: الكممات
 .ورقمة

 .JEL : M59, M12تصنيف 

Abstract:This study aims to evaluate the effectiveness of the system for evaluating the 

performance of workers at the University of Kassedi Merbah and Ouargla, and to know 

the extent of its impact on the level of employee performance and achieve job 

satisfaction in it, We used the descriptive approach. In order to collect the study data, 

and the questionnaire was used as a main tool for the study,The SPSS program was also 

used to analyze the data extracted from the questionnaires, and the study concluded 

several results, the most important of which are: Although the performance appraisal 

system has not reached a good level, there is an average correlation relationship 

between job performance and the performance appraisal system at Kassedi Merbah and 

Ouargla University. 

Keywords: Personnel Performance; Personnel Performance Appraisal System, 

Effectiveness, Performance Appraisal Methods, Kasdi Merbah University Ouargla. 

Jel Classification Codes: M12, M59. 
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 :. مقدمة1
 التغييرات من موجة شيدت التي المؤسسات من كغيرىا الجزائرية إن المؤسسة 

 تبني تحاول جعميا مما عامة، العالمية الاقتصادية فرضتيا التحولات والتنظيمية الييكمية
 ولعل الخصوص، وجو عمى البشرية تنمية الموارد وتنظيم عامة، بالتنظيم خاصة سياسات

 أداء وقياس تقييم فعممية .العاممين أداء وتقييم لقياس أنظمة السياسات ىذه بين من
 البشرية سواء الموارد وتطوير تنمية برامج من برنامج لكل السابقة المرحمة ىي العاممين

 الحوافز برامج أو الوظيفي والترقيات المسار تنمية برامج أو التدريب ببرامج الأمر تعمق
 .المؤسسة في الإدارية المستويات مختمف بين الاتصال أنو يعزز إلى إضافة والأجور،

 ما بكل الاىتمام الموارد البشرية إدارة عمى يتوجب لمعاممين الشاممة التنمية تتحقق حتىو 
 تدريبيم تحفيزىم، خلال وذلك من عاممييا، أداء مستوى تحسين إلى يؤدي أن شأنو من

 مع توافقيم ومدى مستوى أدائيم تحديد إلى إضافة الوظيفي، مسارىم وتطوير وترقيتيم
 أداء تقييم عنيا عممية تسفر التي النتائج أساس عمى يبنى كمو وىذا الحالية، الوظائف
 لمعنصر البشري والمستمرة المتكاممة لمتنمية أشمل عممية من جزءا تعتبر والتي العاممين،

النظر  أداءىم، ويمكن مستويات وتحميل العاممين قياس كفاءة بيا المؤسسة، ويقصد في
صدار عمى يعمل متكامل إلييا كنظام  أداء أىداف تحقيق نتائج الأحكام وتقييم قياس وا 

 .العامل
 :الدراسة إشكالية. 1.1

 أداء تقييم نظام فعاليـــة مدى ما من خلال ما تقدم يمكن طرح الإشكالية التالية:
 بجامعــة قاصدي مرباح ورقمــة؟  العاممينتحسين أداء  في العاممين

   :التالية الفرعية تساؤلاتال تم تقسيميا إلى الإشكالية ىذه عمى وللإجابة     
عمى مستوى جامعة قاصدي  والطرق المستخدمة فيوتقييم الأداء  نظام ىو مستوى ما -

 لتقييم أداء نظام وجود ضرورة المؤسسة تعي وىل من وجية نظر العاممين؛ مرباح ورقمة
 سواء؟   حد عمى أفرادىا وأىداف أىدافيا يحقق بيا، العاممين

 ؟جامعــة قاصدي مرباح ورقمــةما ىو مستوى أداء عمال  -
ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظام تقييم الأداء ومستوى أداء العاممين في  -

 ؟ جامعة قاصدي مرباح ورقمة
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  :فرضيات الدراسة  .1.1
تطبــق جامعــة قاصــدي مربــاح نظــام تقيــيم الأداء جــد فعــال مــن وجيــة  الفرضــية الولــ : -

 نظر العاممين فييا؛ 
بجامعــــة قاصـــدي يوجــد مســتوى مقبـــول مــن الأداء الــوظيفي لمعــاممين  ة:نيــالفرضــية ال ا -

              ؛مرباح ورقمــة
في ونظام تقييم الأداء وظيفي بين الأداء ال متوسطةتوجد علاقة ارتباط  : ال ةالفرضية ال -

                .ورقمة قاصدي مرباح جامعة
  :أهداف الدراسة .3.1

داء  فـــي تحســـين أداء الأإبـــراز أىميـــة ودور تقيـــيم تكمـــن أىميـــة ىـــذه الدراســـة فـــي  
 الجزائريـة الجامعـة فـي العـاممين أداء تقيـيم نظـامالعمال في المؤسسة، وكـذا محاولـة تحميـل 

تقيـيم ومـن جيـة أخـرى  ،ىذا من جية مكوناتو فيو وفيم الضعفو   القوة نقاط عمى والتعرف
، ومحاولـــة تقـــديم فعاليــة ايليـــات والطـــرق المتبعــة فـــي تقيـــيم الأداء بالمؤسســـة محــل الدراســـة

 اقتراحات وتوصيات لأوجو النقص إن وجدت في ىذا النظام. 
 :الإطار النظري لمدراسة. 1

 :الوظيفيالداء  .1.1
الأداء ىـــو عبـــارة عـــن مجموعـــة مـــن الأنشـــطة التـــي يؤدييـــا الفـــرد، والتـــي تعبـــر عـــن 

الجيـد الـذي  يقـوم  ؛ كمـا يعـرف بأنـونجـاز الميـام والواجبـات الموكمـة لـوإمستوى كفاءتو فـي 
(؛ 90صـفحة ، 2011، الحراحشـة) نجاز ميمة  ما حسـب قدرتـو واسـتطاعتوبو الموظف لإ

نجــاز، وىــو إتحــاد الســموك  تفاعــل بــين الســموك والإ: البأنــو (Thomas gilbertعرفــو )و 
(؛  كما لابد من الإشارة إلى أن الأداء مكون من 48 صفحة، 2011، القرالة) ونتائجو معا

ىي التي الجيد أي أن المؤسسة التي تتميز بالأداء عنصرين أساسين ىما الكفاءة والفعالية، 
( فإنـــو عـــادة مـــا يـــتم Albane)حســـب فبـــين عـــاممي الكفـــاءة والفعاليـــة فـــي تســـييرىا،  تجمـــع

متعبيـــر عـــن الأداء، فالكفـــاءة تعنـــي القيـــام بالأعمـــال لاســـتعمال مصـــطمحي الكفـــاءة والفعاليـــة 
بطريقــة جيــدة دون ضــياع لممــوارد، ميمــا كانــت الأعمــال التــي نقــوم بيــا، أي التركيــز عمــى 

فتركــز عمــى أبعــد مــن الجانــب لأالأحســن، الأســرع، الأقــل تكمفــةلأ لتحقيــق الأداء، أمــا الفعاليــة 
ذلك لأأثر العمل البشري، مـدى موائمـة الأىـداف، والنتـائج عـن المـدى البعيـد، ومعـاير وقيمـة 

 .(Dimitri Weiss, 2011, p :231) العمل والأىدافلأ
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ـــى  ـــوظيفي عم ـــي نـــو أومنـــو يمكـــن تعريـــف الأداء ال ـــائج الت مجموعـــة الســـموكيات والنت
 حــدد بمــا يحقــق ويشــبع أىــداف شخصــية لمعامــلخــلال زمــن م ،بكفــاءة وفعاليــةيحققيــا الفــرد 

 .والتي بدورىا تؤثر عمى الأداء الكمي لممنظمة
  :تقييم أداء العاممين  .1.1

صــدار الأحكــام ، عمميــة تقيــيم الأداء ىــي عمميــة إداريــة منظمــة ومســ تمرة ، لقيــاس وا 
التــــي تحــــددىا وتعتمــــدىا  تقيــــيم نتــــائج تحقيــــق أىــــداف أداء الموظــــف وفــــق معــــايير الأداء و 

وكيــف  ، ومســتقبلاوالســموك المتعمقــة بالعمــل، وكيفيــة أداء الموظــف ســابقا وحاليــا المؤسسـة؛ 
يمكـن جعــل أداءه لواجبــات وظيفتــو بكفـاءة أعمــى فــي المســتقبل، كمـا يحــدد المواىــب الكامنــة 

الأداء  كمــا يعــرف تقيــيم لــدى الموظــف والتــي تمكنــو مــن الارتقــاء فــي ســمم التــدرج الــوظيفي.
العممية التي بموجبيا تقدر جيود العاممين بشكل منصف وعادل، لتجرى مكافأتيم بقدر بأنو 

إلــــى عناصــــر ومعــــدلات تــــتم عمــــى أساســــيا مقارنــــة  اســــتنادامــــا يعممــــون وينتجــــون، وذلــــك 
 ,Schuler R S ) كفـاءتيم فـي الأعمـال الموكمـة إلـييم ىمستويات أدائيم بيا لتحديد مستو 

1995, p: 306.)  ىـي من خـلال ىـذا التعريـف نسـتنتج خاصـيتين لعمميـة تقيـيم الأداء: أولا
 مكافـأتيمعممية يتم الحكم فييا بشـكل موضـوعي ودون تحيـز عمـى جيـود العـاممين وبالتـالي 

تخضـــع لمعـــايير أداء وأســـس ، وثانيـــا ىـــي عمميـــة بصـــفة عادلـــة عمـــى مـــا يعممـــون وينتجـــون
 تعتمدىا المؤسسة حسب خصوصيتيا. المقارنة

إن تقييم أداء العاممين يستيدف الإجابة عمى التساؤلات التاليـة: مـا ىـو مسـتوى أداء 
ىـل ؛ ىـذا الأداء والسـموك يشـكل نقطـة قـوة أو ضـعف الفـرد؟؛ ىـل الفرد وسموكو فـي العمـل؟

ذلــك الســموك والأداء  انعكاســاتمــا ىــي ؛ يحتمــل تكــرار نفــس الأداء والســموك فــي المســتقبل؟
ن ليــذه العمميــة أىميــة إوبالتــالي فــ .(198 صــفحة، 2003الييتــي، عمــى فاعميــة المنظمــة؟ )

 بالغة يمكن إيجازىا فيما يمي: 
إدارة  اىتمامرفع الروح المعنوية لمعاممين عندما يشعرون أن جيدىم موضع تقدير و  -

لأداء سيخمق لدييم الثقة في لالمنظمة بيدف معالجة نقاط الضعف، فالتقييم الموضوعي 
 . وقادتيم مما يجعميم يعممون بروح معنوية عاليةمشرفييم 

إشعار العاممين بمسؤولياتيم، فعندما يشعر الفرد أن نشاطو موضع تقييم من قبل قادتو،  -
ل ذوأن نتائج ىذا التقييم يترتب عنيا قرارات ىامة تؤثر عمى مساره الوظيفي، فإنو يب

 . قصارى جيده في العمل
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الأداء وسيمة لضمان العدالة، حيث ينال الفرد ما يستحقو من ترقية أو مكافأة عمى  تقييم -
 .العاممينمعاممة متساوية لكافة مستويات  ائدوىذا يتطمب من الق العمل،أساس جيده في 

الرقابة عمى المشرفين، حيث أن تقييم الأداء يجعل من القيادة العميا قادرة عمى مراقبة  -
تقارير الكفاءة المرفوعة من  لشرفين وقدراتيم الإشرافية التوجييية من خلاوتقييم جيود الم

 .قبميم
من قبل  باستمراراستمرار الرقابة والإشراف، فتقييم الأداء يتطمب ملاحظة العاممين  -

 .أدائيمالمشرفين ليكون الحكم موضوعيا وسميما عمى 
داء بمثابة الحكم عمى مدى سلامة والتدريب، حيث يعد تقييم الأ الاختبارتقييم سياسات  -

 .إتلافيامعاممين إلى جانب تحديد الثغرات والعمل عمى لالتدريب  اختيارطرق 
وأخيرا فإن من شأن الحوار بين الموظف ورئيسو المباشر حول نتائج التقويم أن تظير  -

إعادة النظر  ذلك إذ قد يترتب عمى ،أيضا جوانب النقص في سياسات المؤسسة وأنظمتيا
 أخطاء قد تكون ىي السبب في ضعف نتائج تقييم أداء الموظف اكتشافو في ىذه الأمور 

 .(241 صفحة، 1998 ،زويمف
  :شروط نجاح نظام تقييم أداء العاممين .3.1

 الأداء تقييم عممية تواجو التي والصعوبات المشاكل من كثيرا ىناك أن من بالرغم 
 يعتمـد وفعاليـة وموضـوعية دقـة أكثـر نظـام وضـع أمكـن إذا ذلـك عمى التغمب يمكن أنو إلا

 : التالية الشروط بتوافر وذلك ،ءالأدا لتقييم سميم عممي أساس عمى
 ؛تنظيمية وحدة ولكل لممنظمة واضحة أىداف تحديد -
التخطـيط  فـي والمسـاىمة بفائدتـو والاقتنـاع وتأييـده المختـار بالنظـام العميـا الإدارة إىتمـام -

 ؛الاىتمام بيذا العاممين وشعور والتنفيذ
شـراك بعدالتـو وشـعورىم لمنظـام العـاممين وطمأنينـة وتعاون ثقة - وضـع  فـي عـنيم ممثمـين وا 

 بعـدم يشـعرون التـي التقـديرات مـن الـتظمم حـق ومـنحيمالنتـائج  ومراجعـة لمتقيـيم برنـامج
 ؛عدالتيا

 الـذي فـالأداء ،سـمفا ليـا المحـددة والأىـداف الأداء معـايير بـين تناسـب وجـود ضـرورة -
 وبالتـالي مناسـبا أداء يعتبـر لقياسـو حـددت التـي المعـاييرو  الأىـداف مـع نتائجـو تتطـابق
 ناجحا؛
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والأسـموب  الطريقـة اختيـار ضـوءىا عمى يتم التقييم لعممية ومحددة واضحة أىداف تحديد -
 لمعممية؛ المناسبة والنماذج

 وصـحيحة دقيقـة معمومـات تتضـمن الرؤسـاء جميـع لـدى مكتوبـة وظيفيـة أوصـاف جـودو  -ـ
 مرؤوسـييم بميـام الرؤسـاء معرفـة لضـمان ذلـكو   الوظيفـة، شاغل ومسؤوليات عن واجبات
 ؛ضوءىا عمى وتقييم أدائيم

البيانـات  كافـة التقـارير ىـذه تتضـمن أن يجـب حيـث الـوظيفي، الأداء تقيـيم نمـاذج كفـاءة -
 نوعيـة مـع يتلاءم بما العامل، أداء مستوى وتحديد لقياس الضرورية والعناصر والمعمومات

 ؛العامل إلييا ينتمي التي الوظيفية المجموعة أو طبيعة العملو  
الأفـراد  سـموكيات وفيـم ،التقيـيم ومقـابلات التقيـيم إجـراء كيفيـة عمـى الرؤسـاء كافـة تـدريب -

 فـي مناسـب تدريبي كمدخل المختبرات استخدام ويمكن ،الرقابية والمعايير الأىداف وتحديد
 الصدد؛ىذا 
التقيـيم  عمميـة أطـراف بـين المعمومـات وتحـديث نقـل ييسـر للاتصـالات فاعـل نظـام تييئـة -

 ؛البشرية( الموارد إدارة المرؤوس، )الرئيس،
 تخطـيط عمـى يركـز الـذي النتـائج تقيـيم أسـموب اسـتخدام العـاممين أداء يتضـمن أن يجب -

بعجـي، ) السـموكية. لسـماتوا الصـفات عمـى يركـز الـذي السـموك تقيـيم وأسـموب الأداء
 (.50 صفحة، 2007
 استخدامات مخرجات تقييم أداء العاممين:  .2.1

إدارة  فن عممية تقييم الأداء ليا أىمية بما كان لارتباط مخرجاتيا بجميع ووظائإ
من  تحديد المكافآت والحوافزنتائج العممية في كل من عممية  مذ تستخدإالموارد البشرية، 

 عمميات الترقياتلى إ، بالإضافة خلال معرفة مستوى العامل من أجل تحفيزه وتشجيعو
ما بالنسبة أ،  تتم بناء عمى مدى كفاءة العامل بمناصب أعمى من خلال نتائج التقييم حيث

معرفة مدى أحقية العامل بالوظيفة لعمميات التعيين والنقل فتساعدنا نتائج التقييم في 
ىم أمن  التدريب، أيضا تعتبر وظيفة مكانية النقل إلى وظائف أخرىإ وأبالإضافة 

من خلال معرفة مستويات العاممين لوضع البرامج  الوظائف التي ترتكز عمى نتائج التقييم
ن عممية التوظيف يمكن استخدام إلى أن نشير أ، وأيضا يمكن التدريبية لتطوير أدائيم

لال معرفة النقص الموجود عمى مستوى بعض من خمخرجات التقييم لمتخطيط ليا وىذا 
 . (417صفحة  ،2018)رجم،  الوظائف أو العاممين
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 :الدراسات السابقة .2.1
فــي ضــوء مراجعتنــا للأدبيــات التطبيقيــة، وفــي حــدود اطلاعنــا، تبــين وجــود دراســات 

وطــرق تقييمــو وفــي قطاعــات مختمفــة أمــا تمــك التــي اســتيدفت نفــس  متعمقــة بــالأداء الــوظيفي
 قطاع الدراسة فكانت دراسات أجنبية، ومن الدراسات السابقة نجد: 

التعـرف ىدفت الدراسة إلى  ،(2016، الخير عبد اليادي ،يعقوب أسيا) : دراسةأولا
لتعريــــف بــــالطرق ا، و عمــــى تــــأثير وظــــائف إدارة المــــوارد البشــــرية عمــــى تقيــــيم أداء العــــاممين

، توصــــمت الصــــحيحة المتبعــــة لتقيــــيم الأداء بالجامعــــة ومعرفــــة نــــواحي القصــــور ومعالجتيــــا
ذات دلالـة إحصـائية موجبـة متوسـطة ىنـاك علاقـة الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا: 

 بين وظائف إدارة الموارد البشرية وعممية تقييم أداء العاممين، وأنو ىناك علاقة بين التدريب
أنـو  ؛ كمـا والتعيـين مـع تقيـيم الأداء الاختيـاروتقييم الأداء بالجامعة وكذلك علاقـة التحفيـز و 

درجة في عممية تقييم أداء العاممين لأنيا تشرك جميـع العـاممين  360طريقة  استخداميجب 
بـالحوافز الماديـة  ؛ كما توصمت الدراسة إلى الاىتمامفي عممية التقييم مما يشعرىم بالأىمية

أثـــر عمـــى أداء العـــاممين بالمؤسســـة وعـــدم إىمـــال الحـــوافز  عمميـــة التـــدريب لمـــا ليمـــا مـــن و 
 .المعنوية كذلك
( ىـــدفت الدراســـة إلـــى 2016)إبـــراىيم نصـــير محمـــد عمـــي الخفـــاجي،  : دراســـة انيـــا

 العـاممين فـي المنظمـة المبحوثـة والمؤسسـة المرجعيـة )وزارة أداء تقيـيم نظـام  عمـى التعـرف
ــــيم ــــيم أداء العــــاممين العــــال التعم ــــين تقي ي والبحــــث العممــــي( وبيــــان طبيعــــة العلاقــــة والأثــــر ب

ومتطمبـــات الجـــودة لممـــوارد البشـــرية مـــن خـــلال توظيـــف خطـــوات المقارنـــة المرجعيـــة لـــذلك، 
وتوصمت الدراسة إلى نتائج أىميـا: ضـعف فـي الاعتمـاد عمـى أسـاليب تقيـيم الأداء الحديثـة 

لمؤسســــتين محــــل الدراســــة فــــي أغمــــب الأحيــــان عمــــى والمتطــــورة واعتمــــاد المســــؤولين فــــي ا
الملاحظة الشخصية في تقييم أداء العاممين كان لو الأثر في عدم عدالة نظام التقييم؛ وكذا 
تـأثير نظـام تقيـيم أداء العــاممين ومتغيراتـو الفرعيـة فـي متطمبــات الجـودة لممـوارد البشـرية عــن 

ر أفضــــل مــــن تــــأثير نظــــام تقيــــيم الأداء طريــــق المقارنــــة المرجعيــــة أي التــــأثير غيــــر المباشــــ
العــــاممين ومتغيراتـــــو الفرعيــــة فـــــي متطمبـــــات الجــــودة لممـــــوارد البشـــــرية بشــــكل مباشـــــر لـــــدى 

 المؤسستين محل الدراسة.
 واقع( ىدفت الدراسة إلى التعرف 2015)محمود محمد بن مسعود،  : دراسة ال ا

 عمى المترتبة ايثار يحتوضو  ي،العال التعميم مؤسسات في الموظفين أداء تقييم يةعمم
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 أداء تقييم نظام متطمبات توفر عدم، وتوصمت الدراسة إلى نتائج أىميا: الأداء تقييم عممية
 يةوموضوع يةعمم معايير إلى الافتقار الدراسة؛ موضع النظام في توفرىا الواجب نٌ يالموظف
 تتعمق يالت والمعوقات المشاكل من مجموعة ىناك ؛توصيف دقيق لموظائف من مستمدة
 شٌمميم من لأداء موضوع يرٌ تقد إلى الوصول دون وتحول ،التقييم ةٌ يعمم عمى نٌ يبالقائم
 نتائج يلبتحم الاىتمام عدم الدراسة؛ موضع النظام كفاءة عمى سمبا يؤثر قد امم، التقييم
 لاية الترق اٌتيعمم إن نتائجيا؛ من والاستفادةالتقييم  ةٌ يعمم يةأىم يضعف مما ؛الأداء تقييم
 الأداء، يف لمتميز الأفراد لدى حافز وجود عدمييا عم تٌرتب مما التقييم نتائج عمى بناء تتم
 .العمل بمستوى الارتقاء عمى سمباً  يؤثر مما

( ىــدفت الدراســة إلــى التعــرف تشــخيص 2005: دراســة )نــور الديـــن  شنـــــوفي، رابعــا
نظــام التقيــيم المعمــول بــو لقيــاس أداء العامــل فــي المؤسســة العموميــة الاقتصــادية الجزائريــة، 
قصــد معرفــة مــدى كفــاءة ىــذا النظــام فــي تقــدير أداء العامــل الفعمــي؛ التعــرف عمــى طبيعــة 

نـــت متعمقـــة بالعمـــال الأخطـــاء والمشـــاكل التـــي يعـــاني منيـــا النظـــام الحـــالي لمتقيـــيم، ســـواء كا
الخاضـــعين لمتقيـــيم أو متعمقـــة بالجيـــات المشـــرفة والقائمـــة عمـــى عمميـــة التقيـــيم أو بالنمـــاذج 
والمعــايير المســتخدمة فــي عمميــة التقيــيم أو تمــك المتعمقــة بــالقوانين والقواعــد المنظمــة لعمميــة 

تـائج عمميـة كشـف عـن مـدى الاسـتفادة مـن نالالتقييم أو تعود لأسباب أخرى؛ بالإضافة إلـى 
تقيـــيم أداء العامـــل بالمؤسســـة محـــل الدراســـة وفـــق ىـــذا النظـــام فـــي رســـم ومراجعـــة سياســـات 
شـؤون العمـال المختمفــة بالمؤسسـة سـواء كانــت منيـا المتعمقـة بسياســة التحفيـز والمكافــآت أو 
سياســـة التـــدريب والاختيـــار والتعيـــين أو بسياســـة الترقيـــة والنقـــل والفصـــل وغيرىـــا. وتوصـــمت 

عدم الالتزام التـام بالأسـس العمميـة والنصـوص التشـريعية والقواعـد إلى نتائج أىميا:  الدراسة
غيــاب الأىــداف المحــددة بدقــة والمعــايير المناســبة ؛ العامــل تقيــيم أداءالتنظيميــة فــي عمميــة 

عـدم كفايــة اســتمارة التقيــيم )إن وجـدت( فــي التعبيــر عــن  ؛لقياسـيا وملاحظتيــا فــي المؤسســة
التــي يعــاب عمييــا كونيــا لا  اعتمــاد دوريــة التقيــيم الســنوي ؛يــة لأداء العامــلالجوانــب الحقيق

 .تكشف عن الانحرافات في أوقاتيا لتتجنبيا في حينيا، بل تتركيا تتمادى وتزداد آثارىا
( ىدفت الدراسة Vineet chouhan and pushpaverma, 2014) : دراسةخامسا

الأداء؛ ومعرفة تأثير استعمال طرق  تقييم ظامن عمى تؤثر التي إلى التعرف عمى المتغيرات
جديدة لتقييم الأداء عمى عوائد مؤسسة راجستان لممناجم والمعادن المحدودة، وتوصمت 

احتساب تتوجب تقييم أداء الموارد البشرية ميمة صعبة جدا و الدراسة إلى نتائج أىميا: 
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تأثر درجة لمعمل؛  بين العمال والمديرين لأنو يؤثر عمى مستوى دافعية الموظفين الفروق
 .تعقيد الطرق الجديدة لمتقييم في فعالية نظام تقييم أداء العاممين

ىدفت الدراسة  (Muhammad Faseeh ullah khan, 2013): دراسة سادسا
ومدى مساىمتو في تحفيز العاممين في المؤسسة محل  دراسة فعالية نظام تقييم الأداءإلى 

يرتبط نظام تقييم أداء العاممين بشكل كبير الدراسة، وتوصمت الدراسة إلى نتائج أىميا: 
نظام تقييم الأداء الناجح في المؤسسة يساىم في تحفيز العاممين ؛ بنظام الحوافز والمكافآت
الأطراف التي تقوم بالتقييم يساعد عمى  تعدد؛ المنشودة لممؤسسة وكذلك تحقيق الأىداف

شرح وتوضيح كيفية سير عممية التقييم الأداء؛  تجنب التحيز وبالتالي إنجاح نظام تقييم
يساىم نظام تفعيل نظام تقييم الأداء؛ كما  لمعمال ىي أفضل طريقة لقياس الأداء وبالتالي

 .راسة% من العاممين في المؤسسة محل الد85تقييم الأداء بتحفيز 
 

معرفة ىدفت الدراسة إلى  (George Ndemo Ochoti. 2012): دراسة سابعا
المؤسسة محل الدراسة، وتوصمت  العوامل التي تؤثر عمى نظام تقييم أداء العاممين في

الشخصية،  لعلاقاتأن جميع العوامل الخمسة )عممية التنفيذ، االدراسة إلى نتائج أىميا: 
موظف( كان ليا علاقة إيجابية مع نظام تقييم الومواقف  الإعلامية، العوامل المقيمدقة 
 لممقيمين المستمر ؛ توفير الوسائل والمعدات اللازمة لتنفيذ عممية التقييم والتدريبالأداء

الجيدة بين المقيمِ والمقيَم  الشخصية لعلاقاتاتقييم؛ ال لنظام الفعال تساعد عمى التنفيذ
 تطوير إلى التي تيدف المتكررة الاجتماعات م الأداء؛ عقدنجاح نظام تقييإتساىم في 

 تم التي الميام في العاممين أداء مراجعة وكذلك الأداء توقعات العمل ومناقشة خطط
تحسين تساىم بشكل  إلى تحتاج التي المجالات من مجال وأي كاف نحو عمى إنجازىا

 نظام حول ومعتقداتيم العاممين اتجاىات كبير في إنجاح عممية تقييم الأداء؛ كما أن فيم
 الأداء. تقييم الأداء تمعب دورا ىاما في تفعيل نظام تقييم

 (M.A.M. Hussain Ali and H.H.D.N.P.Opatha, 2011): دراسة  امنا
ىدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة الموجودة بين نظام تقييم الأداء وأداء المؤسسة في  

والتأكد ما إذا كان تقييم الأداء يختمف حسب حجم مؤسسات الملابس السيريلانكية؛ 
 المنتظم الاستخدام بين إيجابية علاقة المؤسسة، وتوصمت الدراسة إلى نتائج أىميا: وجود

 شركة أن يعني مما سريلانكا، في الملابس شركات في المؤسسة وأداء الأداء تقييم لنظام
 أكثر الأداء تقييم نظام اعتماد يجب كبيرة غير أو كبيرة أنيا من الرغم الملابس عمى
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 شركات بين فروق وجود المؤسسة؛ كما توصمت إلى عدم أداء لتحسين وذلك انتظاما
 الأداء بجودة نظام تقييم يتعمق فيما الملابس الصغيرة والمتوسطة وشركات الكبيرة الملابس

 المؤسسة. وأداء
 الطريقة والدوات:  .3

اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، حيث تم منهج الدراسة: . 1.3
، وىذا الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسةإجراء المسح  النظري والاطلاع عمى 

طرق وأدوات الدراسة الأكثر تناسبا مع نوع دراستنا، أما الدراسة الميدانية،  تحديدجل أمن 
استبانو من خلال تصميم  عدة أدوات كالملاحظة والمقابمة والاستبيان فقد اعتمدتا عمى

، وبعدىا قمنا بتحميل جامعة قاصدي مرباح ورقمة( وتوجيييا لعمال 01نظر الممحق أ)
كافة البيانات المجمعة من خلال الإجابة عمى ىذه الاستبانة باستخدام الطرق الإحصائية 

لدراسة مستعينين ببرنامج الحزم الإحصائية لمعموم المناسبة لإثبات صحة أو نفي فرضيات ا
ثم قمنا بتحميل وتفسير النتائج عمى ضوء الملاحظات والمقابلات ، SPSS الاجتماعية

 .التي أجريناىا بالمؤسسات محل الدراسة
جامعة قاصدي يتمثل مجتمع ىذه الدراسة في جميع عمال  جتمع وعينة الدراسة:م. 1.3

من  %30أي أخذنا  استبانو 265، ومنو تم توزيع 865ددىم والبالغ ع ورقمةمرباح 
الواردة والقابمة لممعالجة الإحصائية  تللاستبيانامجتمع الدراسة، وقد بمغ العدد الإجمالي 

 .المسترجعة تالاستبيانا% من إجمالي 90أي بنسبة استرداد  استبانو 260
لجمع البيانات الخاصة بالدراسة اعتمدنا عمى الاستبانة حيث تم  الدراسة: أداة .3.3

بندا، تم تقسيميا  37ث تضمنت الاستبانة يتصميميا بالاعتماد عمى الدراسات السابقة ح
 :إلى ثلاثة أقسام كما يمي

 05الدراســة ويتكــون مــن  والتنظيميــة لعينــةيتكــون مــن البيانــات الشخصــية  الول:الجــ ء  -
 .(سنوات الخبرة المنصب، التعميمي، المستوى السن، الجنس،) بــــــ: فقرات والمتعمقة

 

 :محورين ويتضمن الاستبيان، فقرات عمى يشتمل :ال اني الج ء -
  26 من ويتألف العاممين أداء تقييم نظام بمحور فعالية الخاص الول:المحور 

 أبعاد؛ أربعة من ويتكون ،عبارة
 من يتكون وىو ،العاممين أداء بمحور الجزء ىذا محتوى يتعمق  :ال اني المحور 

 ؛عبارة 14
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الملاحظــة المباشــرة لغــرض تشــخيص وضــع المؤسســة محــل كمــا تــم الاعتمــاد عمــى 
 بعمميـة المحيطة والظروف الوقائع حول تصور تكوين عمى الملاحظة الدراسة، إذ ساعدت

 فـي البحـث أسـئمة مـع تجـاوبيم ومـدى أفعـاليم، وردود سموك الأفراد بملاحظة وذلك التقييم،
 عمييم. الاستمارة وتوزيع الميداني العمل فترة

 وتتضـمن الاسـتبيان، نتـائج تحميـل فـي مسـاعدة كـأداة التـي تعتبـرممقابمـة إضـافة ل
 أبعـاد تحديـد تـمأن  بعـد ىاإعـداد بالموضـوع، حيـث تـم ذات العلاقــة الأسـئمة مـن مجموعـــــة
دراك ومكوناتو، الموضوع  اليـدف وكـان وعلاقتيـا بالموضـوع، المطموبة المعمومات أىمية وا 

 واقعيـاً، التشـخيص يكـون لكـي منيـا تعـاني التـي والمشـاكل التقيـيم عمميـة عمى التعرف منيا
 فـي المسـؤولين وبعـض لمتقيـيم الخاضـعين بعـض العـاممين مـع مقـابلات عـدة إجـراء وقـد تـم
 توجـد إذ بمديرية الجامعة ومع الأمناء العامون بالكميات والمعاىـد، البشرية الموارد مصمحة
 بعـضمقابمـة طريـق  عـن إلا عمييـا والحصـول استقصـاؤىا يمكـن لا أساسـية معمومـات
 .ةالدراس بمجال دراية لدييم الذين الأشخاص

 التي السجلات الوثائق من بمجموعة الاستعانة تتمبالإضافة إلى الأدوات السابقة 
 وتحميميـا الوثـائق ىـذه دراسـة تمـت حيـث ،ةالمؤسسـ فـي المطبـق بنظـام التقيـيم تتعمـق

الموضـوع  إثـراء عمـى تسـاعد بيانـات مـن الوثـائق ىـذه أن تحتويـو يمكـن مـا كـل واسـتخراج
 النشرات مجموعة وىي التقييم، لنظام الداعمة القرارات :ما يمي الوثائق ىذه وأىم المدروس،

 وكيفيـة التقيـيم لنظـام والمتضـمنة المردوديـة بعـلاوة لممـوارد الخاصـة المركزيـة لـلإدارة الدوريـة
ة التــربص بالنســبة لممــوظفين نيايــ اســتمارة ؛ المســتعممةالأداء  تنقــيط اســتماراتتطبيقــو؛ 

المناشـير المتعمقـة بالترقيـة ؛  ؛ جداول الترقية فـي الـدرجات بالنسـبة لممـوظفين الـدائمينالجدد
 ؛ والقانون الداخمي لممؤسسة.أعمىلرتبة  الاختيارية

، فقد تم عرضيا ولمتأكد من الصدق الظاىري للاستبانصدق و بات أداة الدراسة: . 2.3
عمى مجموعة من الأساتذة المحكمين والمتخصصين في إدارة الأعمال وتسيير الموارد 
البشرية من جامعة قاصدي مرباح ورقمة، إلى أن تمت صياغتيا في شكميا النيائي،  

نظر الممحق رقم أ) %90.5 بمغوالذي حساب ألفا كرومباخ لأبعاد الاستبانة ومجالاتيا وب
 ة مرتفعة جدا لثبات الاتساق الداخمي وكافية لأغراض الدراسة والتحميل.، وىي قيم(02
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 ها:النتائج ومناقشت. 2.3
يتمثـل مجتمـع الدراســة الـذي سـحبت منـو العينــة  عـرض خصـائص عينــة الدراسـة: .1.2.3
ظــام التقيــيم لن والخاضــعينمــن المــوظفين الإداريــين بجامعــة قاصــدي مربــاح ورقمــة  ةمجموعــ

أن نســـبة مســـتخدمي التصـــميم حيـــث عامـــل،  865خـــلال فتـــرة البحـــث، والـــذي بمـــغ عـــددىم 
%، ونسـب مسـتخدمي  38و % 29)إطارات( من مجموع تعداد عمال الجامعة تتراوح بـين 

بالمائة من مسـتخدمي الجامعـة، أمـا مسـتخدمي  35بالمائة و % 29التطبيق تتراوح ما بين 
. %23%و 16%، أمــــا التنفيــــذ تتــــراوح بــــين  17و % 14مــــا بـــين الـــتحكم تتــــراوح النســــبة 

 .(03رقم  )الممحق
في تحديدىا عمى العينة  ، فقد اعتمدناالتقييمأما بالنسبة لمعمال الذين خضعوا لنظام 

الخطــوات  بإتبــاعالعشــوائية الطبقيــة، لتكــون معبــرة بشــكل أمثــل عمــى مجتمــع الدراســة، وذلــك 
 :التالية

المستفيدين من نظم التقييم خلال فترة البحـث إلـى ثـلاث أنـواع  تقسيم عمال الجامعة
 ، تثبيت الموظفين الجدد، الترقية في الدرجات.الاختيارية)حسب نمط التقييم(: الترقية 
 (: المستفيدين من نظم التقييم بجامعة ورقمة 1الجدول رقم )

 نمط التقييم/السنوات 2013 2014 2015 2029 2019
 الترقية الاختيارية 21 21 21 29 21
 تثبيت الموظفين الجدد 59 52 91 19 18
 المجموع 255 147 128 106 137

 .بالاعتماد عمى معطيات مصمحة المستخدمين ينمن إعداد الباحث المصدر:
الدرجات لخمس سنوات سابقة لم حيث أن إحصائيات التقييم الخاص بالترقية في 

 لجامعة، وذلك لوجود نقص في جداولالإداريين بامتوفرة كميا بمصمحة المستخدمين  تكن
 الترقية في الدرجات لبعض أصناف الرتب مما يؤثر عمى الرقم الصحيح ليا. 

  :عرض نتائج الدراسة وتفسيرها.1.2.3
لأتطبــق أنــو: نصــت الفرضــية الأولــى عمــى اختبــار الفرضــية الولــ  وتفســيرها: . 1.1.2.3

كـــان  ".الأداء جــد فعــال مــن وجيـــة نظــر العــاممين فييــاجامعــة قاصــدي مربــاح نظــام تقيـــيم 
تقيـيم فعاليـة نظـام تقيـيم أداء العـاممين مـن خـلال معرفـة  الفرضية ىـواليدف من وضع ىذه 

أىــداف نظــام التقيــيم المطبــق بالمؤسســة والطــرق والمعــايير المنتيجــة فــي ذلــك، مــع التطــرق 
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نظــام العــاممين حــول فقــرات متغيــر  تبــين مــن إجابــاتواســتخداماتو؛ إلــى نتــائج تقيــيم الأداء 
 نتــائج عمـى بنـاء (،04 رقـم ممحــقال)نظـر أبـين الموافقــة إلـى الحيـاد أنيـا تتجـو  تقيـيم الأداء
( إلا أن 2.27والمقابمــة والتــي جــاءت نتائجــو بتوجيــو محايــد وبمتوســط إجمــالي ) الاســتبيان

ءت بتوجو لأموافـقلأ بمتوسـط ( لأتيتم المؤسسة بتطبيق ومتابعة نظام التقييملأ جا1العبارة رقم )
( وىذا ما يعكس أن المؤسسة تيتم وتطبق بما جاءت بو المراسيم والمناشير 2.40حسابي )

( لأيسـاعد نظـام تقيـيم الأداء المطبـق 5وكمـا نلاحـظ أن العبـارة رقـم ) التقييم،المنظمة لعممية 
ل عمـى أن وىـذا يـد (،2.44عمى تحسين مستوى أدائيلأ بتوجيو لأموافقلأ وبمتوسـط حسـابي )

نســـبة كبيـــرة مـــن العـــاممين يـــدركون أىميـــة نظـــام تقيـــيم الأداء خـــلال مســـارىم المينـــي، أمـــا 
( لأأنـا عمـى 3بخصوص العبارات الأخرى والتـي جـاءت بتوجيـو محايـد وخاصـة العبـارة رقـم )

( 2.15) دراية بأىداف نظام التقييم المطبق في المؤسسةلأ بتوجيو محايد و بمتوسط حسـابي
وىــذا مــا يثبــت عمــى أن نســبة معتبــرة مــن العــاممين  العــام،لمتوســط الحســابي وىــو أقــل مــن ا

لـــيس ليـــم درايـــة بأىـــداف نظـــام التقيـــيم بالمؤسســـة إمـــا لجيميـــم بيـــا أو لعـــدم شـــرح المؤسســـة 
 .بالمؤسسةلمعمال أىداف نظام التقييم 

أنيــم لا يعممــون بأىــداف  المســتجوبين،وكمــا توصــمنا خــلال المقــابلات مــع بعــض  
   منيا:تقييم المطبق بالمؤسسة لعدة أسباب نذكر نظام ال

لندوات أو جمسات لمعمال بمختمف مستوياتيم لمتعريف بأىـداف نظـام تقيـيم الأداء اغياب  -
 تطبيقو؛والأىمية من 

الشــركاء الاجتمــاعيين وممثمــي العمــال فــي المجــان المتســاوية الأعضــاء فــي  عــدم إشــراك -
  الأداء؛صياغة الأىداف المرجوة من نظام تقييم 

غيـــاب التواصـــل المباشـــر بـــين الـــرئيس والمرؤوســـين فـــي إنجـــاح نظـــام تقيـــيم الأداء وفيـــم  -
 توجيات العاممين ومعتقداتيم حول ىذا النظام.  

طـرق ومعـايير نظـام التقيـيم المطبـق بالمؤسسـة فقـد جـاء أما بخصـوص البعـد الثـاني 
( وىو بمستوى متوسط، خاصة من جانب شرحيا وفيميـا مـن جانـب 2.19متوسط حسابو )

العـاممين، حيـث أن نسـبة كبيـرة مـن المسـتجوبين يؤكــدون أنـو لا يـتم شـرحيا، وىـذا مـا تؤكــده 
معاييرىــا قبــل تطبيقيــالأ كـــان لأيــتم شــرح فكــرة التقيــيم و  :عمــى ت( والتــي تنصــ6العبــارة رقــم )

( وىــــو متوســــط أقــــل مــــن المتوســــط الحســــابي لمبعــــد الثــــاني أي 1.87) بيحســــاال يامتوســــط
 مستوى منخفض؛ب



 خالد رجم، محمد نجيب سويقات،  قداش سمية                               مجلة البحوث الاقتصادية والمالية      

 2222-ديسمبر/ جامعة أم البواقي                                                                                                       228

أما بخصوص موضوعية وعدالة المعايير المسـتخدمة فـي تقيـيم الأداء  فقـد أجمعـت 
بة وىـذا نسبة كبيرة عمـى عـدم الموافقـة عمـى المعـايير المسـتخدمة مـن خـلال العينـة المسـتجو 

لأالمعايير التي تسـتخدم فـي تقيـيم أدائـي عادلـة  ت عمى( والتي نص7ما أظيرتو العبارة رقم )
( وىو أقل من المتوسط الحسابي لمبعد الثـاني 2.10) يحسابال ياوموضوعيةلأ فجاء متوسط

أي بمســـتوى متوســـط، حيـــث تأكـــد عنـــد إجـــراء مقابمـــة مـــع العمـــال أن ىـــذه المعـــايير تتصـــف 
التقيـــيم عمـــى معـــايير  فــيوعـــدم دقتيـــا، فكثيـــر مــن الأحيـــان يســـتند المســـؤول  ةموضــوعيلابال

( 12عشوائية غالبا ما تعتمد عمى ورقة الحضور اليومي لمعامل، وكمـا جـاءت العبـارة رقـم )
ـــتم تقييمـــي مـــن طـــرف مســـؤولي المباشـــر لأوكـــان المتوســـط  ت عمـــىالتـــي نصـــ لأأفضـــل أن ي
ي العام لمبعد وجاء بتوجيـو موافـق وبنسـبة ( وىو أعمى من المتوسط الحساب2.82الحسابي )

بالمائــة، حيــث يؤكــد أغمــب المســتجوبين أنيــم يفضــمون أن يقــيميم المســؤول المباشــر  8776
ليـــم ولـــيس مســـؤول إداري آخـــر، لأنـــو ىـــو الأدرى بيـــم مـــن غيـــره ، كمـــا أن المؤسســـة تقـــوم 

ديــة( ومــن خــلال بعمميــة التقيــيم بشــكل دوري ومنــتظم، وذلــك كــل ثلاثــة أشــير )عــلاوة المردو 
( والتــي نصــت لأيــتم 10التنقــيط الســنوي )الترقيــة فــي الــدرجات( وىــذا مــا أكدتــو العبــارة رقــم )

( وىــو أعمــى مــن المتوســط 2.36تقييمــي بشــكل دوري ومنــتظملأ وكــان المتوســط الحســابي )
 .(04نظر الممحق رقم أ) بموافق( والتي جاء توجيييا 2.19الحسابي لمبعد الثاني )

أجمــع العديــد مــن المســتجوبين عمــى أن العديــد مــن العيــوب الموجــودة فــي معــايير  كمــا     
  التالية:وطرق نظام التقييم نمخصيا في النقاط 

 عمييا؛ التقييم يتم التي والنقاط التقييم لمعايير الواضح التحديد عدم -
 عدم شرح فكرة التقييم ومعاييرىا قبل تطبيقيا؛ -
 الطريقة عمى وتدريبيم لتوجيييم بالتقييم لمقائمين تدريب برامج وجود عدم -

 لمتقييم؛ السميمة
عمى  الاعتماديجب أن تكون عممية التقييم من أطراف مختمفة دون  -

 .المسؤول المباشر
 أن عبارة لأيتم إطلاعي ( نلاحظ04 )الممحق رقمخلال  أما بالنسبة لمبعد الثالث من

ـــيلأ جـــاءت نتائجيـــا بتوجيـــو موافـــق وبمتوســـط حســـابي ) ( وىـــو 2.52عمـــى نتـــائج تقيـــيم أدائ
التنقــيط الســنوية الخاصــة  اســتمارةمتوســط جيــد، وذلــك راجــع لإلزاميــة إمضــاء العامــل عمــى 

عمى النقطـة الممنوحـة لـو، إلا  الاعتراضبالترقية في الدرجات والترقية في الرتب، إذ يمكنو 
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نياية التربص الخاصة بتثبيت الموظفين الجدد وكذلك علاوة المردودية  ةاستمار أننا نجد في 
)كــل ثلاثــة أشــير( فيكــون نتــائج تقيميمــا بــين المســؤول الإداري والإدارة ولكــن يمكــن الطعــن 
فــي الأولــى لــدى المجنــة المتســاوية الأعضــاء لمســمك فــي حالــة عــدم تثبيــت الموظــف المعنــي 

والـــتظمم عمـــى نتـــائج تقييمـــيلأ  الاعتـــراضيـــتم إعطـــائي حـــق بـــالتقييم وىـــذا مـــا أكدتـــو العبـــارة لأ
( وتوجيـــو محايـــد أي مســـتوى متوســـط وذلـــك راجـــع لمـــا 2.25والـــذي كـــان متوســـط حســـابيا )

 .نياية التربص استمارةعمى نقطة المردودية و  الاعتراضشرحناه سابقا بعدم 
 يعود قد وىذا المرؤوسين، تقييم الأداء مع  مناقشة نتائج تتم لا ذلك إلى بالإضافة 

 عكسـية كتغذيـة تعتبـر فيـي المناقشـة، ورغـم أىميـة العمـال ادلـ الرضـا مسـتوى عمـى سـمبا
 ضـعفو ليعززىـا ونقـاط قوتـو مـواطن عمـى العامـل طـلاعإ تميـ خلاليـا فمـن التقيـيم، لعمميـة

 مشـاكميم، عمى والتعرف بالعمال الاتصال عمى تساعد المناقشة عممية أن كما ليصححيا،
 (21( و )17)  والعبـارتين التقيـيم ككـل، نظـام سـيتأثر المرحمـة ىـذه عنـد إىمـال وبالتـالي
التـوالي  (  عمـى2.17( و )2.20بمـغ ) والـذي المـنخفض خلال متوسطيما من ذلك تؤكدان

 (.2.30مقارنة بالمتوسط الحسابي لمبعد الثالث والذي كان )
مـن خـلال يتضح  (بالجامعة نتائج التقييم المطبق استخدام) مبعد الرابعأما بالنسبة ل 

 فـي والمتمثمـة التقيـيم نتـائج مـن الدراسـة عينـة أفـراد اسـتفادة درجـة أن (04 )الممحـق رقـم
 حسـابي وبمتوسـط منخفضـة كانـت قـد التدريبيـة والبـرامج الترقيـات والعـلاوات، المكافـآت

 فـي يسـاىم لا ممـا ( عمـى التـوالي،23( و)22( بالنسبة لمعبـارتين رقـم )1.75( و )1.85)
 تحفيز العاممين وتحقيق الأىداف المنشودة لممؤسسة؛ 

 عمـى ممموسـة تـأثيرات ليـا يكـون أن مـن لابـدّ  فعاليتيـا التقيـيم نتـائج تحقـق ولكـي
 حصموا الذين العمال مكافأة يقتضي المنطق أن إذ بشكل خاص، لمتقييم الخاضعين العمال
عمـى  والعمـل حققـوه، الـذي المسـتوىعمـى  لممحافظـة ليـم حـافزاً  لتكـون مرتفعـة تقـديرات عمـى
المقصـرين حتـى يعتبـر  العمـال معاقبـة الوقـت نفـس وفـي مسـتقبلا، أدائيـم تحسـين زيـادة
 .غيرىم

 

( أن نتـائج التقيـيم 25( و )24كما أجمع العاممين في إجاباتيم عمى العبـارتين رقـم )
شـجعيم وتمـنحيم تساعدىم عمى إرشادىم لمنقاط التي وجـب تحسـينيا وتنميـة أدائيـم وكـذلك ت

( عمــى 2.60( و)2.44الدافعيــة لمزيــد مــن العمــل وىــذا مــا تؤكــدىا المتوســطات الحســابية )
التـــوالي والتـــي جـــاءت بتوجيـــو موافـــق وىـــي متوســـطات ذو مســـتوى مرتفـــع، كمـــا أكـــد أغمبيـــة 
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( والتــي نصــت لأتســتخدم نتــائج التقيــيم فــي عمميــة 26الأفــراد المســتجوبة عمــى العبــارة رقــم )
صة الترقية في الـدرجاتلأ وبمتوسـط حسـابي مرتفـع وجيـد، وذلـك نتيجـة لإطلاعيـم الترقية خا

مضائيم عمى التقييم الخاصة بيـا ولأىميـة الترقيـات فـي الـدرجات فـي المسـار  عمى النقطة وا 
 الميني لمعامل. 

لأيوجد أنو: نصت الفرضية الثانية عمى  اختبار الفرضية ال انية وتفسيرها:. 1.1.2.3
 ."ورقمةفي جامعة قاصدي مرباح لمعمال مستوى مقبول من الأداء الوظيفي 

مـن خــلال نتــائج التحميــل لممحــور الثــاني أداء العــاممين والــذي كــان متوســط الحســاب 
، وىـــذا يؤكـــد (05نظـــر الممحـــق رقـــم أ) ( وىـــو متوســـط مرتفـــع وجيـــد وبتوجيـــو موافـــق2.43)

، فمن خلال لنجاحياامعة لأنو ىو المحدد الرئيسي أىمية أداء العاممين في تحسين أداء الج
جمـاعيم  المتوسطات الحسابية الجيدة والمرتفعة في أغمـب إجابـات أفـراد العينـة المسـتجوبة وا 
عمــى أىميــة الوظيفــة بالمؤسســة ومــا تمثمــو ليــم، وعــدم التغيــب عــن العمــل، وكــذلك لقــدرتيم 

عض العـاممين أكـدوا عمـى وجـود نقـائص عمى الإبداع وتطوير العمل، إلا أنو عند مقابمتنا لـب
 يمكن معالجتيا لكي يتحسن أداؤىم ونذكر منيا: 

تحسين ظروف العمل الجيدة لمعمل بتوفير نظام برامج معموماتية تحسن  -
 من أدائيم؛

التشجيع عمى التعاون بين العاممين عمى مختمف مستوياتيم بغية تحقيق  -
 بينيم؛الجيد  والاتصالبالعمل ضمن فرق  فعال،أداء 

منح مكافآت لمعاممين المبدعين بيدف إبراز القدرات والمعارف الضمنية  -
 لدييم؛

 إتاحة فرص التدريب لكافة العاممين لتحسين الأداء؛ -
     .تنظيم دورات لتجديد المعمومات لمعاممين بالمتطمبات الوظيفية التي يؤدوىا -
ــة وتفســيرها:. 3.1.2.3 ــار الفرضــية ال ال  لأتوجــد أنــو: الثالثــة عمــى نصــت الفرضــية  اختب

 قاصــدي مربــاح فــي جامعــةونظــام تقيــيم الأداء بــين الأداء الــوظيفي  متوســطةعلاقــة ارتبــاط 
 .لأورقمة

 

الثالثة، تم استخدام نموذج الانحدار البسيط كما ىو  اختبار ىذه الفرضيةأجل من  
 عند مستوى معنوية (33.6) حيث بمغ معامل التحديد (6 )الممحق رقمموضح في 

(Sig=0.00 وىذا ما يعني أن ،)من التغير في الأداء الوظيفي مصدره تطبيق 33.6 %
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موجب،  متوسط( وىو %66.4، كما أن معامل الارتباط يساوي )نظام تقييم فعال للأداء
 ونظام تقييم الأداء المطبقطردي بين الأداء الوظيفي  متوسطمما يعني أن ىناك ارتباط 

المؤسسة من برامج  فعمتوجية نظر العمال، أي كمما  في المؤسسة محل الدراسة من
كمما زاد الأداء الوظيفي لمعاممين، وىذا ما يثبت صحة الفرضية الثالثة؛  وطرق تقييم الأداء

 M.A.M. Hussain Ali andوىذا ما يتفق مع نتائج دراسة كلا من: 
H.H.D.N.P.Opatha عاد ؛ كما تتفق مع بعض أبودراسة محمود محمد بن مسعود
 في ىذا المقال. ةالدراسات السابقة المعتمد

 : خاتمة .2
 يمكن عرض النتائج التالية: ومما تم عرض

 إدراك عمـى سـمباً  والـذي يـؤثر ،العـاممين أداء قـيمٌ لت دقيـق نظـام متطمبـات تـوفر عـدم -
   ؛المطموب منيم تنفيذىا للأعمال الموظفين

إلــى معــايير عمميــة وموضــوعية مســتمدة مــن التوصــيف الجيــد لموظــائف، بــالرغم  الإفتقــار -
المــؤرخ فــي  03-06مــن وجــود ركــائز يعتمــد عمييــا فــي عمميــة التقيــيم مثممــا جــاء بــو الأمــر 

 ؛2006جويمية  15
بينــت الدراســة أن مســؤولية تقيــيم أداء العــاممين تكــون عمــى عــاتق المســؤول الإداري دون  -

أخرى، كما نلاحظ أن ىناك ضعف في مستوى كفاءة الموظـف القـائم عمـى مشاركة أطراف 
 ؛عممية التقييم مما يضعف من موضوعية ونتائج التقييم

 والتكـوين التـدريبٌ  بـالموظفينٌ مثـل المتعمقـة القـرارات في التقييم نتائج عمى الاعتماد عدم -
 أىدافيا؛التقييم في تحقيق  عمميةٌ  أىميةٌ  من يضعف مما
 ؛مما يؤدي بالموظف لجيل مستوى أدائو توفر التغذية العكسية لنتائج تقييم الأداء،عدم  -
إن عمميــة الترقيــة والتعيــين فــي المناصــب العميــا لا تعتمــد عمــى نتــائج التقيــيم، ممــا يترتــب  -

 ؛بالعمل في الجامعة الارتقاءعميو عدم وجود حافز للأفراد لمتمييز في الأداء، مما يؤثر في 
 تتعمـق بالقـائمينٌ  التـي والمعوقـات المشـاكل مـن مجموعـة ىنـاك أن الدراسة حتأوضكما  -

التقيـيمٌ،  شٌـمميم لأداء مـن موضـوعي تقـدير إلـى الوصـول دون وتحـول التقيـيمٌ، عمميـةٌ  عمـى
 .الدراسة موضع النظام كفاءة عمى سمبا قد يؤثرا مم

 التالية: التوصياتمن خلال النتائج المتوصل إلييا يمكن تقديم 
   :بالنسبة لمتطمبات وسياسات تقييم أداء العاممين -
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 تحديـد يتم حتى المستقبمي لممؤسسة بالعمل تتعمق واضحة عمل خطط وضع 
طلاع بو يجب القيام ما  لـدييم نظـرة تتـوفر حتـى الخطط ىذه العاممين عمى وا 

 ؛منيم عما طٌمب شاممة
 مـن  المطمـوب بالواجبـات تقيـيم الأداء عمييـا نمـوذج يحتـوي المعـايير التـي ربـط

العـــاممين القيـــام بيـــا، وأن تكـــون نابعـــة مـــن توصـــيف وتحميـــل جميـــع الوظـــائف 
  ؛حتى يتم الوصول إلى معايير عمل بشكل دقيق ومنطقي

  تــدريب المســؤولين عمــى عمميــة التقيــيم وتــوعيتيم بأىميــة ىــذا النظــام والأىــداف
 ؛المرجوة منو

 إطلاع العاممين بأىداف نظام تقييم الأداء المطبق بالمؤسسة. 
 

 :بالنسبة لمعايير الأداء المطموبة والوسائل المستخدمة في عممية التقييم -
 كمـي بشـكل والتعبيـر عنيـا بدقـة إلييـا الوصـول المطمـوب الأداء معـايير تحـدد 

  ؛المقيم القياس بيا عمى يسيل
 نمــــاذج متعــــددة لمتقيــــيم العــــاممين، بحيــــث يكــــون لكــــل مجموعــــة مــــن  اســــتخدام

ظـــروف وطبيعـــة العمـــل حتـــى  لاخـــتلافالوظـــائف نمـــوذج خـــاص بيـــا وذلـــك 
 ؛يستطيع المقيم قياس الأداء بشكل موضوعي وعادل

  يجــب أن تحتــوي نمــاذج التقيــيم عمــى قســم خــاص يبــدي فيــو المقيمــون لــلأداء
ة التقيـــيم، ومبـــررات التقـــديرات التـــي عمييـــا فـــي عمميـــ اعتمـــدواالأســـباب التـــي 
  ؛منحت لمعامل

  تخصـــــيص قســـــم فـــــي نمـــــوذج التقيـــــيم يمـــــلأ مـــــن طـــــرف العامـــــل يبـــــدي فييـــــا
 التي يراىا تحسن في مستوى أدائو.  الاقتراحات

 :عمى مخرجاتيا والاعتمادنتائج التقييم  لاستخداماتبالنسبة   -
 التدريبية لمعالجة نقاط  تالاحتياجاعمى نتائج تقييم الأداء في تحديد  الاعتماد

  ؛الضعف في أداء الأفراد
  إعــداد نظــام لممعمومــات يكــون بمثابــة بنــك لممســؤولين بالمؤسســة لنتــائج التقيــيم

في عمميات الترقية في الدرجات والرتـب وتحديـد عـلاوة  المردوديـة  لاستخدامو
 ؛وتحسين الأداء
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  الماديـة أو المعنويـة،  لأسـواءربط نتائج تقييم الأداء بالحوافز الممنوحة لمعاممين
  ؛لمعمل والشعور بالرضا دافعتييمحتى تعمل عمى زيادة 

  ــــائج تقييمــــو بشــــكل ــــاط  رســــمي،إعــــلام العــــاممين بنت ــــى أن يــــتم توضــــيح نق عم
مــــن تطــــوير نقــــاط الضــــعف  للاســــتفادةوذلــــك  لديــــو،الضــــعف ونقــــاط التمييــــز 

   التمييز.نقاط  استغلالو 
 :قائمة المراجع . 5

ــــــي الخفــــــاجي،  ــــــيم ، (2016)إبــــــراىيم نصــــــير محمــــــد عم ــــــة لتقي ــــــف المقارنــــــة المرجعي توظي
، مجمـــــــة العمـــــــوم لممـــــــوارد البشـــــــرية أداء العـــــــاممين فـــــــي تحقيـــــــق متطمبـــــــات الجـــــــودة

 بغداد، العراق.  ، جامعة94العدد ، الاقتصادية والإدارية
تقيـــــيم أداء  دور إدارة المـــــوارد البشـــــرية فـــــي، (2016)، أســـــيا يعقـــــوب اليـــــادي عبـــــد الخيـــــر

 أطروحــــــة دكتــــــوراه الفمســــــفة  فــــــي إدارة أعمــــــال،، العــــــاممين بالجامعــــــات الســــــودانية
 .الخرطوم، جميورية السودان ،جامعة الزعيم الأزىري
دار  ،الــــــــوظيفي الأداءالجــــــــودة الشــــــــاممة  و  ةإدار  ، (2011) حســــــــين محمــــــــد الحراحشــــــــة،

 الأردن.عمان،   ،جميس الزمان لمنشر والتوزيع
واقـــــــع تقيـــــــيم أداء العـــــــاممين مـــــــن وجيـــــــة نظـــــــر مـــــــديري المـــــــوارد (، 2018) ،خالـــــــد رجـــــــم

ــــــــة عينــــــــة مــــــــن المؤسســــــــات النفطيــــــــة، العــــــــدد  ــــــــة 18البشــــــــرية، دراســــــــة حال ، مجم
 الباحث جامعة ورقمة الجزائر.

إدارة المــــــــوارد البشــــــــرية، دار وائــــــــل لمنشـــــــــر  ، (2003)، خالــــــــد عبــــــــد الرحمــــــــان الييتــــــــي
 .والطباعة، عمان، الأردن

تقيـــــــــيم فعاليـــــــــة نظـــــــــام تقيـــــــــيم أداء العـــــــــاممين فـــــــــي المؤسســـــــــة  ،(2007) ،ســــــــعاد بعجـــــــــي
الجزائريــــــــــة لأ دراســـــــــة حالــــــــــة مؤسســـــــــة نفطــــــــــال المســـــــــيمة  بمنطقــــــــــة  الاقتصـــــــــادية

 .مذكرة ماجستير )غير منشورة (، جامعة  المسيمة، الجزائر سطيف،
تفعيــــل نظــــام تقيــــيم أداء العامــــل فــــي المؤسســــة العموميــــة ، (2005) ،شــــنوفي نــــور الــــدين

ــــــــاء والغــــــــاز، أطروحــــــــة تصــــــــاديةالاق ــــــــة لمكيرب ــــــــة المؤسســــــــة الجزائري ، دراســــــــة حال
 .دكتوراه دولة، جامعة الجزائر

ــــــــة ــــــــي  ، (2011)، عصــــــــمت ســــــــميم القرال ــــــــوظيفي لأ دار جمــــــــيس  الأداءلأ الحكمانيــــــــة ف ال
 الأردن.عمان،   ،الزمان لمنشر والتوزيع
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ـــــــــف ـــــــــة، دار مجـــــــــدلاوي،  ، (1998)، ميـــــــــدي حســـــــــن زويم إدارة الأفـــــــــراد، الطبعـــــــــة الثالث
 .الأردن عمان،

Dimitri Weiss, )2001(, les ressources humaines, édition 

d’organisation, 3eme tirages. 

George Ndemo Ochoti, Factors Influencing Employee Performance 

Appraisal System: A Case of the Ministry of State for 

Provincial Administration & Internal Security,   International 

journal of business and social science, Kenney.  

M.A.M. Hussain Ali and H.H.D.N.P.Opatha, )2011(, Performance 

Appraisal System and    Business Performance: An Empirical 

Study in Sri Lankan Apparel Industry, Thèse de doctorat : En 

Stratégie et Management des Organisation, Institut 

d’Administration des Entreprises, Université de Sciences 

Technologies de LILLE, France 

Muhammad Faseeh ullah khan, )2013(, Role of Performance 

Appraisal System on Employees Motivation, Journal of 

Business and Management; India. 

Schuler R S, Managing Human Resources, ) 1995), West publishing 

company, without giving out the publishing country 5
th

 ed. 

Vineet chouhan and pushpaverma, (2014), Improving Effectiveness 

of Performance Appraisal Tool, journal of business spectrum, 

The Rajasthan State Mines & Minerals Limited, (RSMML) ,

India. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مجلة البحوث الاقتصادية والمالية                           ...تشخيص واقع نظام تقييم أداء العاملين في الجامعة

 229الثاني                                                                                                                  / العدد الثامن المجلد

 الملاحق:. 6
 : استبيان الدراسة11الممحق رقم

 جامعة قاصدي مرباح ورقمة
 كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير

 استبيان الدراسة
 

 
 
  

 

 

 

 فٌ انخاَت انًُاسبت X يؼهوياث انًوظف ضغ ػلايت
 

 

 
 انًذىر الأول: فعبنُت َظبو حمُُى أداء انعبيهٍُ انزلى

غُز  انبعذ الأول: أهذاف َظبو انخمُُى الأداء انًطبك فٍ انًؤطظت

 يىافك
 يىافك يذبَذ

    حخىفز انًؤطظت عهً َظبو نخمُُى أداء عًبنهب 1
    بخطبُك ويخببعت َظبو انخمُُى حهخى انًؤطظت 2

1 
َخى حطبُك َظبو حمُُى الأداء عهً جًُع انعبيهٍُ دوٌ 

    حًُُش

  
 ركش أَخي

 انجُس
  

    
 92أكبش يٍ 

 سُت
 92إني  41

 سُت
 سُت 12ألم يٍ  سُت 12إني  31

 انؼًش
        

  

يستوى  ألم يٍ حاَوً حاَوً جايؼٌ

       انتؼهَى
انًُصب  إطاس ػوٌ تُفَز ػوٌ تحكى

    انحانٌ
 22أكخش يٍ 

 سُت
إني  21يٍ 

 سُت22
 22إني  29يٍ 

 سُواث
 9ألم يٍ 

 سُواث
سُواث 

 انخبشة

السادة والسيدات الأفاضل، يشرفني أن أتقدم إلى سيادتكم المحترمة ىذه الاستمارة التي تدخل 
 ضمن متطمبات انجاز مقال عممي.

، وأعممكم أن إِجاباتكم في الجامعة نظام تقييم أداء العاممين تشخيص واقع:  تحت عنوان
تحظى بالأىمية القصوى لنجاح بحثنا، وأنيا ستستخدم لأغراض البحث العممي، نشكركم جزيل 

 الشكر لمساندتكم ومساعدتكم لنا، تقبموا مني أسمى عبارات التقدير و الاحترام.
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1 
ؤهذاف َظبو انخمُُى انًطبك فٍ أَب عهً دراَت ب

    انًؤطظت

9 
َظبعذ َظبو حمُُى الأداء رئُظٍ انًببشز عهً فهى 

    يشكلاحٍ

9 
عهً حذظٍُ يظخىي  انًطبكَظبعذ َظبو حمُُى الأداء 

    أدائٍ

غُز  انبعذ انثبٍَ:  طزق ويعبَُز َظبو انخمُُى انًطبك فٍ انًؤطظت

 يىافك
 يىافك يذبَذ

    َخى شزح فكزة انخمُُى ويعبَُزهب لبم حطبُمهب 7

هُبن أهذاف يذذدة نكم وظُفت َخى حمُُى أداء انعبيم  8

    عهً أطبطهب

انًعبَُز انخٍ حظخخذو فٍ حمُُى أدائٍ عبدنت  9

    ويىضىعُت

    َخى حمُُى أدائٍ عهً أطبص انُخبئج انخٍ أدممهب 10
    َخى حمُُى أدائٍ عهً أطبص طهىكٍ فٍ انعًم 11
    َخى حمُُى أدائٍ عهً أطبص طًبحٍ انشخصُت 12
    َخى حمًٍُُ بشكم دورٌ ويُخظى 13

غُز  الإعلاٌ عٍ َخبئج انخمُُى انبعذ انزابع :

 يىافك يذبَذ يىافك
    َخى اطلاعٍ عهً َخبئج حمُُى أدائٍ 14
    نزئُظٍ انمذرة وانكفبءة عهً انذكى عهً أدائٍ  15
    حخى يُبلشت َخبئج انخمُُى يع رئُظٍ 16
    َخبئج حمُُى أدائٍ أَب راض عٍ 17

الاعخزاض وانخظهى عهً َخبئج حمًٍُُ  َخى إعطبئٍ دك 18

    فٍ دبنت نى َعطىٍَ دمٍ

َخى دراطت انخظهًبث انًخعهمت بُخبئج انخمُُى بشكم  19

    جذٌ

غُز  انخبيض: اطخخذاو َخبئج انخمُُى  انبعذ

 يىافك يذبَذ يىافك
    اطخفذث يٍ يكبفآث وعلاواث بُبءا عهً َخبئج انخمُُى 20

حًج حزلُت يُذ دخىنٍ نهًؤطظت بفضم انُمبط انخٍ  21

    حذصهج عهُهب يٍ حمُُى أدائٍ

    اطخفذث يٍ بزايج حذرَبُت بُبءا عهً َخبئج حمًٍُُ 22

حظبعذ عًهُت انخمُُى عهً الاحصبل ببنعًبل وانخعزف  23

    عهً يشبكههب وانصعىببث انخٍ حعخزضهب
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َخبئج انخمُُى عهً إرشبد انعبيم نهُمبط انمببهت  حظبعذ 24

    نهخذظٍُ نخًُُت أدائه

25 
حؤثز َخبئج انخمُُى عهً يظخىي انزضب انىظُفٍ 

نهعبيم )حشجعٍُ  َخبئج انخمُُى وحًُذٍُ دافعُت نًشَذ 

 يٍ انعًم(
   

غُز  أداء انعبيهٍُ: انًذىر انثبٍَ 

 يىافك يذبَذ يىافك
    حًثم وظُفخٍ فٍ انًؤطظت شُئب هبيب ببنُظبت نٍ. 26
    لا أغُب عٍ عًهٍ إلا نهضزورة انمصىي . 27
    أشعز بؤٌ انىلج ًَز بظزعت بظبب انًخعت فٍ انعًم. 28
    . ت جُذة وحظبعذ عهً الأداء انفعبلظزوف انعًم انذبنُ 29
    أداء انعبيهٍُ هى انًذذد انزئُظٍ نهُجبح نهًؤطظت. 30

حمىو إدارة انًؤطظت بخشجُع انخعبوٌ بٍُ انعبيهٍُ  31

    عهً يخخهف انًظخىَبث بغُت حذمُك أداء فعبل

حمىو إدارة انًؤطظت بخمُُى أداء انعبيهٍُ بصفت دائًت  32

    ويظخًزة 

حعًم إدارة انًؤطظت عهً يُخ يكبفآث نهعبيهٍُ  33

    بهذف حذظٍُ الأداء

دصىنٍ عهً انخذرَب انًُبطب َجعهٍُ أكثز لذرة  34

    عهً أداء عًهٍ بشكم جُذ

حخبح نكبفت انعبنًٍُ فٍ انًؤطظت فزص كثُزة يٍ  35

    خلال انخذرَب نخذظٍُ أدائهى.

حهذف بزايج انخذرَب فٍ انًؤطظت عهً يُع انخطؤ  36

    ببنذصىل عهً يظخىي عبنٍ يٍ الأداء.

دصىنٍ عهً انذىافش وانخمذَز َجعهٍُ أبذل جهذا  37

    أكبز فٍ عًهٍ.

 إذا كنت ترى أن نظام التقييم بالمؤسسة غير فعال، فما ىي اقتراحاتك؟
................................................................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................................................................ 
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 3302- 3300 حىسَع أفزاد يجخًع انذراطت خلال انفخزة :30 انًهذك رلى

 

 .من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى وثائق الجامعةالمصدر: 
 

 : اتجاه إجابات العينة المستجوبة حول متغير نظام تقييم الداء12الممحق رقم 

انًتوسط  الأول: فؼانَت َظاو تمََى أداء انؼايهٍَ انًحوس

 انًشجح

الاَحشاف 

 انًؼَاسً

 ,822 2.29 انبؼذ الأول: أهذاف َظاو تمََى الأداء

 , 989 2,25 انبؼذ انخاٌَ: طشق ويؼاٍَش َظاو انتمََى

 782, 30, 2 الإػلاٌ ػٍ َتائج انتمََى انبؼذ انخانج:

 , 982 2,21 َتائج انتمََى إستخذاو انبؼذ انشابغ:

 , 952 2,21 انًتوسط انحسابٌ   نًتغَش َظاو تمََى الأداء (

 .SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 
 

 : اتجاه إجابات العينة المستجوبة حول متغير أداء العاممين12الممحق رقم 

 انخاٌَ انًحوس انًتوسط انًشجح الاَحشاف انًؼَاسً الاتجاِ
 يتغَش الأداء ككم 43, 2  ,995   يوافك

 انًجًــــــوع 43, 2  ,995   يوافــــــــك
 .SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 
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 مجلة البحوث الاقتصادية والمالية                           ...تشخيص واقع نظام تقييم أداء العاملين في الجامعة

 225الثاني                                                                                                                  / العدد الثامن المجلد

 : معامل الارتباط سبيرمان بين نظام تقييم الداء ومستوى أداء العاممين16الممحق رقم 
 انؼايهٍَ أداء

 تمََى فؼانَت َظاو

 انؼايهٍَ أداء
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Spearman’s  Correlation 

 Coefficient 

 سبَشياٌ الإستباط يؼايم

Sig. (2-tailed) 
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 تمََى فؼانَت َظاو

 انؼايهٍَ أداء
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 انؼايهٍَ أداء

 .SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 
 


