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 ملخص  

يفة وظ تعرف علىو ال قييم الأداء في الدوائر الحكوميةللتعرف على نظام ت هدفت هذه الدراسة
خطيط على تإذ تساعد المؤسسة  ،ةتعد مهمة بالنسبة للمؤسسة وللموارد البشريالتي تقييم الأداء 

هج ة المنوقد استخدمت الدراس. الموارد البشرية واتخاذ قرارات إدارية بشان الأفراد العاملين بها
لحكومية ( مديراُ ورئيس قسم في الوزارات ا341مــن )فيما تكون مجتمع الدراسة  ،الوصفي التحليلي

 دةمفر (  151ة مــن ) لة مكونر عينة مُمَث  كما تم اختيا، المحافظات الجنوبية في فلسطين في
دلالة  هناك فروق ذات الية:الت هم النتائجأب، وقد خرجت الدراسة بالطريقة العشوائية البسيطة

(حول فاعلية نظام التقييم تعزى للمتغيرات  a >=  0.05إحصائية عند مستوى دلالة )  
ايير دم وضوح المعنظام ع سبي لدى أبعادبلغ الوزن الن، صية لصالح سنوات الخدمة) الخبرة(الشخ
 يشعر الموظفون بالظلم وعدم العدالة ، و، و %(  وبدرجة تقدير متوسطة62) المرؤوسينوقلة 

 %(.61وبوزن نسبي ) وجاءت بدرجة تقدير متوسطة ينفذ المقيمون عملية التقييم بشكل عشوائي
العمل وانب و الج ييم بحيث تغطي كلتطوير نماذج التق: التي توصلت لها الدراسةأهم التوصيات 
وتخدم  تبسيط نماذج التقييم قدر المستطاع؛ لكي تكون واقعية,و ، نها وفق نتائج الدراسةعلى تحسي

 الدراسة المدرجة بالجداول أدناه.أهدافا محددة من خلال نتائج 
  مالتقيي برنامج ، التقييم نظام ، الموظفين تدريب، الموظفين أداء:  الكلمات المفتـاحية
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Abstract  

 

This study aimed to identify the performance evaluation system in 

government departments ,and to identify the function of performance 

evaluation that is important for the institution and human resources as it 

helps the institution to plan human resources and make administrative 

decisions about the individuals working in it. The study used the 

descriptive analytical approach, while the study community of  (341 )

director and head of department in government ministries in the southern 

provinces of Palestine, a single representative sample of  (151 ) was 

selected in a simple random manner. The study used SPSS program to 

study the situation. The most important results of the study : there are 

statistically significant differences at the level of significance (a < = 0.05) 

about the effectiveness of the evaluation system attributable to personal 

variables in favor of years of service (experience), the relative weight of 

the dimensions of the system of blurred standards and the lack of 

subordinates (62%) and an average estimate employees feel unfair, and 

residents carry out the evaluation process randomly and come with a 

medium grade and relative weight (61%). The most important 

recommendations of the study :simplify evaluation models as much as 

possible to be realistic ,and serve specific objectives through the results of 

the study listed in the tables below . 

 

Keywords: Staff Performance, Staff Training , Evaluation System , 

Evaluation Program  
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 المقدمة 
 يعكس تمام المهام المكونة لوظيفه الفرد، وهويشير أداء الموظف اثناء عمله إلى درجة تحقيق وا

ن خل بيكيفية التي يتحقق بها، أو يشبع الفرد بها متطلبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداال
ققها لتي حاساس النتائج الأداء والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس على أ

ات اً كبيراً في الاستعداد للامتحان، ولكنه يحصل على درجالفرد، فمثلا الطالب قد يبذل جهد
جعه منخفضة، وفي مثل هذه الحالة يكون الجهد المبذول عالي بينما الأداء منخفض، لذا فإن مرا

نتظمة رير مد تقييمات الأداء تقاالأداء أو تقييم الموظف، تعتبر جزءاً من التطوير الوظيفي كما تُع
 نظمات. لأداء الموظفين داخل الم

 

 ويرى الباحث بأن نجاح المنظمات في تحقيق أهدافها ورسم مسارها الاستراتيجي يكمن في مدى
 جودة أداء العاملين فيها، ومدى سعي المنظمات الى تحسين وتطوير هذا الأداء الذي يجب أن

 في عمل تلك المنظمات. يكون بموازاة التطور المستمر
 مشكلة الدراسة

ان ذات أبعــاد متداخلــة ومعقــدة ، وكثيــراً مــا تغيــب عــن أذهــ الأداء بأنهــا عمليــةتتميــز عمليــة تقيــيم 
لصـعب الممارسين ، وقد زاد غياب الوعي المدرك لتلك الأبعاد للعملية التنفيذية وبالتـالي كـان مـن ا

عــن المعوقــات التــي تجعــل عمليــة التقيــيم صــعبة  تحقيــق الأهــداف المرجــوة ، مــن هنــا جــاء البحــث
 في العمل وممارسـة عمليـة تقيـيم الأداءالباحث لأهداف المرجوة ، ومن خلال تجربة وغير محققة ل

مع الموظفين كان الشعور بوجود  مشكلة في قـدرة وفهـم المقيمـين علـى تطبيـق العمليـة بشـكل جيـد 
 ي :ويمكن صياغة المشكلة بالسؤال التال. وايجابي

 "؟اء في الوزارات الحكومية ما هي العوامل المؤثرة على فاعلية عملية تقييم الأد"
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 (2006عمارة ،  أبو) بها  دها كما جاءدوقد ح ،أهمية الدراسة
تكمن أهمية الدراسة في أنها تتعلق بموضوع إداري مهم يدخل ضمن اهتمامات كثير من 

رات قراالإداريين والأكاديميين بشكل عام ، وديوان الموظفين العام بشكل خاص وذلك لجوهرية ال
وظفين التي تبني على أساس نتائج تقييم الأداء الوظيفي كما تساعد الدراسة ديوان الملإدارية ا

العام  في التعرف على واقع العمل داخل المؤسسات الحكومية في تقييم أفضل وأكثر نجاعة 
جل للعاملين؛ من اجل رفع مستوى أدائهم ومعالجة المشاكل الناتجة عن عملية التقييم؛ من أ

على  حسين أوضاع المؤسسات الحكومية ورفع كفاءة أداء المدراء الذي يعود بالنفعهمة في تالمسا
ي على المستويين: البحثالوزارات والمجتمع المحلي عموماً, كما أنها تثري معرفة الباحثين 

 .والإداري 
 هداف الدراسةأ

 :تهدف الدراسة إلى
  إبراز محور معوقات العملية معة تحليليإخضاع عملية تقييم الأداء الوظيفي لعملية. 
 سة المساهمة في زيادة إيضاح الوعي الإدراكي لدى القائمين على التقييم مع تبني سيا

 .تقيميه أكثر واقعية وفاعلية
 ات والمشاكل التي تواجه المدراءدراسة وتحديد المعوق. 
  المدراء في تنفيذ عملية التقييموضع الحلول؛ لتحسين أداء. 
 (2003حجاج،  أبو) ةت الدراسفرضيا
هنـــاك علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين عـــدم موضـــوقية المـــدراء ورؤســـاء الأقســـام وبـــين  -أ

 فاعلية نظام تقييم الأداء.
هناك علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين عـدم وضـوح المعـايير لـدى المـدراء ورؤسـاء الأقسـام  -ب

 وبين فاعلية نظام تقييم الأداء.
فهــم واهتمــام المرؤوســين  بنظــام التقيــيم وبــين بــين عــدم  هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحصــائية -ت

 فاعلية نظام تقييم الأداء.
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حـول فاعليـة نظـام التقيـيم a=0.05 عنـد مسـتوى دلالـة هنـاك فـروق ذات دلالـة إحصـائية  -ث
المستوى  ،الخبرة ،المؤهل العلمي ،)كالسن ،الحالة الاجتماقية :تعزى للمتغيرات الشخصية

 الجنس (.، و الوظيفي
 اسةت الدر يرامتغ

 المتغير التابع
 فاعلية عملية تقييم الأداء. 

 المتغير المستقل        
 .عدم وضوح المعايير لدى المدراء ورؤساء الأقسام 
   .عدم موضوقية المدراء ورؤساء الأقسام 
 . عدم فهم واهتمام المرؤوسين  بنظام التقييم 

 راسةمنهجية الد
دام المـنهج الوصـفي التحليلـي والـذي يعـرف احـث باسـتخمن اجل تحقيق أهداف الدراسة؛ قام الب

بأنه طريقة في البحث تتناول: أحداث وظواهر وممارسات موجودة متاحة للدراسة والقياس كما هي 
دون تـــدخل الباحـــث فـــي مجرياتهـــا, ويســـتطيع الباحـــث أن يتفاعـــل معهـــا فيصـــفها ثـــم يحللهـــا ، وقـــد 

اء فـي الـوزارات الحكوميـة مـن وجهـة نظـر قيـيم الأدهدفت هـذه الدراسـة إلـى دراسـة معوقـات عمليـة ت
 و سوف تعتمد الدراسة على نوعيين أساسيين من البيانات: المقيمين،
 البيانات الأولية-1

وذلك بالبحث فـي الجانـب الميـداني بتوزيـع اسـتبيانات لدراسـة بعـض مفـردات البحـث ثـم حصـر 
يلهــا باســتخدام برنــامج يغهــا فتحلفتجميــع المعلومــات اللازمــة فــي موضــوع البحــث, ومــن ثــم تفر 

SPSS   (Statistical Package for Social Science)   الإحصــائي واســتخدام
يمـة ومؤرـرات تـدعم موضـوع الاختبارات الإحصائية المناسبة؛ بهـدف الوصـول لـدلالات ذات  

 .الدراسة
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 البيانات الثانوية-2
صـة أو المتعلقـة بالموضـوع قيـد ورات الخاسوف يقوم الباحث بمراجعة: الكتـب و الـدوريات و المنشـ

مـين، الدراسة، والتي تتعلق بمعوقات عملية تقييم الأداء في الوزارات الحكومية من وجهة نظر المقي
وأيــة مراجــع قــد يــرى الباحــث أنهــا تســهم فــي إثــراء الدراســة بشــكل علمــي، وينــوي الباحــث مــن خــلال 

 و الطــرق العلميــة الســليمة فــي كتابــة لــى الأســس,اللجــوء للمصــادر الثانويــة فــي الدراســة؛ التعــرف ع
 الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت و تحدث في مجال الدراسة .

 مجتمع الدراسة
 ماً.( مُقي   341يتكون مجتمع الدراسة من مقيمي الأداء في الوزارات الحكومية والذين بلغ عددهم )

 الدراسات السابقة
باحثين اسات التطبيقية التي أجريت في موضوع تقييم الأداء وقد تزايد اهتمام الد من الدر هناك العدي

 به وسنحاول في هذا الجزء أن نلقي الضوء على بعض الدراسات في هذا المجال .
 أولًا: الدراسات العربية 

بعنـــــوان: ) بعـــــض مشـــــكلات تقيـــــيم الأداء الكتـــــابي ودور  ، (2003دراســـــة )أبـــــو حجـــــاج ،  .1
 بية في التقليل منها( ت الكتالاجالس

تحديـــد فعاليـــة الإجـــراءات التدريســــية ، وقـــد توصـــلت إلـــى أن توظيــــ    وقـــد هـــدفت الدراســـة إلــــى:
ذج السجلات في التغلب على الكثير من مشكلات التقييم )الأداء الكتابي( كان من بين أنجع  النما

ن ت فــي التقيــيم بمقــدوره أام الســجلاالتــي اســتخدمت فــي فاعليــة الإجــراءات  التدريســية , وأن اســتخد
 يرفع معاملات الثبات بشكل ملحوظ .

بعنوان: ) تقييم أداء رركات القطـاع العـام فـي الأردن مـن وجهـة  ،(2001دراسة )خشارمة ،  .2
 (.نظر الشركات نفسها والأجهزة المسئولة عنها

ام تقيــيم لأردن لنظــوقــد هــدفت الدراســة إلــى: التعــرف علــى مــدى تطبيــق رــركات القطــاع العــام فــي ا
توصلت الدراسة إلى: أنه لا يقتصر نظام تقييم الأداء و تفادة من النتائج والتعامل معها.الأداء والاس

وأوصـــت الدراســـة: بضـــرورة مشـــاركة  علـــى الناحيـــة النظريـــة وانمـــا يتعـــداها إلـــى الناحيـــة التطبيقيـــة.
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 ع ضــرورة تــوفر نظــامالأداء مــ وتفاعــل الجهــات والمســتويات المختلفــة فــي الشــركة فــي عمليــة تقيــيم
 .للحوافز يؤدي إلى تقييم الأداء

نظــام  بعنــوان ) اتجاهــات مــوظفي الحكومــة نحــو تقيــيم الأداء فــي، (1994دراســة )اعامنــة ، .3
 الخدمة المدنية في الأردن(

وهــدفت الدراســة إلــى معرفــة اتجاهــات المــوظفين العــاملين فــي الأجهــزة الحكوميــة نحــو نظــام تقيــيم  
تــي تعتــرب تطبيقــه ة مــدى تحقيــق هــذا النظــام لأهدافــه الأساســية والصــعوبات الوالــى معرفــالأداء، 

وقــد توصــلت الدراســة إلــى أن اتجاهــات المــوظفين نحــو نظــام تقيــيم الأداء تمثــل . علــى أرب الواقــع
 اتجاها سلبيا، وتعتمد عملية التقييم على الصداقات الشخصية وتبتعد عن الموضوقية والعدالة.

ب علـى بعنوان )دور القيادات التنفيذية العليا فـي التقـويم والتغلـ ، (1993 ،المطيري دراسة )  .4
 معوقات الأداء لدى التابعين(  

وهدفت الدراسة إلى تقديم نظرية جديدة مبنية على أسس ومفاهيم تهدف إلى فحص تأثير القيـادات 
تنفيـذيون ينظـر الرؤسـاء ال راسـة إلـى:التنفيذية العليا بالقطاع العام في أداء التابعين وقد توصلت الد

 إلى أنفسهم على أنهم قادرون على إدارة المقدرة والدوافع والأدوار والتعاون الرسمي.
 )تقييم الأداء والوصف الوظيفي( بعنوان ،(1992دراسة )اراونة، .5

وهدفت الدراسة إلـى توضـيح العلاقـة بـين تقيـيم الأداء والوصـف الـوظيفي ، وتطـوير أسـلوب علمـي 
 اء الموظفين. وتوصلت الدراسة إلى: وجوب تحديد حاجات وتوقعات الموظفين وفق أولويةلتقييم أد

 إرباعها و تحديد معايير موضوقية لقياس الأداء مستمدة من الواجبات الوظيفية.
 )مقابلة تقييم الأداء( بعنوان، (1986دراسة  )الأسمري ، .6

داء مــع البحـــث فـــي كيفيـــة تحســـين عف فـــي الأوقــد هـــدفت الدراســـة إلي:اكتشـــاف نــواحي القـــوة الضـــ
يـيم الأداء في المستقبل . وقد توصلت الدراسة لضرورة تدريب المديرين على كيفيـة إجـراء مقابلـة تق
 الأداء؛ لما لها من اثأر ايجابية على الأداء وعلى نفسيات المرؤوسين؛ إذا نفذت بشكل جيد.
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  اار النظري الإ
 داءتقييـــم الأالمبحث الأول: 

 تعريـف تقييـم الأداء ب الأول: المطل
ـــاءة أداء العـــاملين  هـــو نظـــام يســـتخدم ـــد مـــدى كف ـــاس الأداء الـــوظيفي للعـــاملين حيـــث يـــتم تحدي لقي

 مقارنــــة الأداء الفعلــــي بالمقــــاييس والمعــــايير المحــــددة مســــبقاً ، وذلــــك لتحديــــدوأعمــــالهم مــــن خــــلال 
رف بأنـه الطريقـة المنظمـة لتقيـيم ويعـ (2002خشـارمة ،)الانحرافات عن الأهداف السابق تحديدها 

ي والطريقـة التـ الأداء( حيـث وصـفها بانهـا 1994وكما عرفها ) الحمـود ،  معياري لأداء العاملين 
  العاملين فيها  أداءيمكن  ياس 

 أهـداف تقييـم الأداء المطلب الثاني: 
 سية عـن مـدى كفـاءتهمتغذية عكلعاملين إعطاء ا :يعتبر الهدف الرئيس من عملية تقييم الأداء هو

يـة في القيام بوجباتهم الوظيفية وكـذلك تـوجيههم فـي تطـوير أدائهـم مسـتقبلًا . ومــن هنـا تتضـح أهم
ــــة تقيــــيم أداء العــــاملين مــــن ــــذل أقصــــى أجــــل إبــــراز الاحتياجــــات التدريبي ـــــى ب ، وحــــث العــــاملين عل

ـــلأدا فـــي  تثبـــت أحقيـــتهم، ومـــن ثـــم ,ء الجيـــدمجهـــوداتهم مـــن أجـــل أن يحققـــوا المعـــايير المطلوبـــة ل
مــات تــوفر معلو ام أنظمــة تقيــيم الأداء العــاملين؛ كــي المكافــ ت والتقيــــة لــذا تقــوم المؤسســات باســتخد

 -:يمكن أن تستخدم لعدة أغراب أهمهامفيدة لها 
  (.1986)الاسمري،أدائهم تحفيز العاملين لتحسين 
  علـــى أدائـــه بصـــورة عادلـــة لتفـــادي توزيـــع المكافـــ ت والحـــوافز وتحديـــد إمكانيـــة تر يـــة الفـــرد

ي قــد تنشــأ بــين العـاملين أنفســهم والعامليـــن والمســئولين مــن طــرف الصـراعات التنظيميــة التــ
 (.2008)عبد الواحد ،آخر

 ر العقوبات والجزاءات التأديبيةتبري. 
 تحديـد الاحتياجـات التدريبيــة. 
 لمنظمـــة إلـــى الفـــرد عنـــد التعـــرف علـــى الأعمـــال والمهـــام الخاصـــة التـــي يمكـــن أن تســـندها ا

 الضرورة.
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  (1996)وقد ذكرها احمد  ـرة على تقييم الأداءامـل المؤثالعو 
 القائم بعملية التقييم-

الـذاتي  التقيـيم ، أو الـزملاء فـي العمـل، أوأو لجنـة تقيـيم الأداء ,المشـرف المبارـر :قد يقـوم بـالتقييم
 من خلال الشخص نفسه .

 تقييم الأداءأشكال نظام -
 تقييم الأداء إلى ركلين أساسيين هما :أركال ني  تص يتم

 (1995) احمد ، كما ذكرها   باب فشل بعض أنظمة تقييم الأداءأس 
 من مشاكل في تنفيذ عملية تقييكما يعاني المديرون م تعاني الكثير من المؤسسات والوزارات

ء امل نشو ملا من عو تفاوت المعايير المتبعة لتقييم الأداء ، وقد يكون عاتحيث  ,الأداء
ينشأ الصراع بين  ؛الصراعات ، فحين تختلف المعايير دون وضع ضوابط لآلية التنفيذ

 (.2008العمل )عبد الواحد ،الأرخاص والمسئولين على حساب مصلحة 
 وتنقسم مشاكل التقييم إلى ثلاثة أقسام كما يلي :

 مشاكل خاصة بأنظمة تقييم الأداء. 
 لتقييمى عملية اصة بالقائمين علمشاكل خا. 
 من خلال عملية التقييم مشاكل خاصة بالمقيم. 
 مشاكل خاصة بأنظمة تقييم الأداء 
 قـــد يـــؤدى  الـــذيالأمـــر ، يـــتم علـــى أساســـها التقيـــيم عـــدم وضـــوح المعـــايير والمقـــاييس التـــي

بالمديرين إلـى الحكـم علـى الأداء المتوسـط أو المقبـول علـى أنـه أداء سـيد ، أو قـد يحـدث 
. ولهذا يجب أن يكون برنامج ؛ى الأداء السيد على أنه أداء متميزالحكم عل أيالعكس ، 

تم يجب أن يفهم كل من المديرين والعاملين المعـايير التـى سـوف يـكما تقيم الأداء فعالًا ، 
 .(1995التقييم على ضوئها )ماهر ،

 عدم دقة المعايير. 
 سليمة وكافية في أسلوب التقييم عدم وجود تعليمات. 
  القياس في التمييز بين العاملين درجاتدقة عدم. 
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 (1994الحمود ، )وذكرها  مشاكل تقييم أداء العاملين 
يســتطيع المــديرون ضــمان تحقيــق التقيــيم الصــحيح لأداء العــاملين ، وذلــك مــن خــلال معرفــة 

هـم أ معالجتهـا . ومـن ثـم لها  التصدييتم  ولكي ؛ وفهم المشاكل المتعلقة بعملية تقييم الأداء
 :يليالمشاكل ما  كلت

 تقييم أداء العاملين في مشكلة التحيز -أ
إن تقيــيم أداء الموظــف يعتبــر مــن الأمــور الهامــة والصــعبة فــى نفــس الوقــت ، حيــث يترتــب 

لـذا يجـب أن يكـون  ؛وقـد يترتـب عليـه الفصـل مـن العمـل عليه تقديم المكاف ت ، والتر يـات ،
أن  لــــكذصــــحيحة والد يقــــة . ولكــــن لا يعنــــى تقيــــيم أداء العــــاملين مبنيــــاً علــــى المعلومــــات ال

ــــى انطباعــــاتهم الشخصــــية عــــن مســــتوى أداء  يجــــبالرؤســــاء  ــــاءً عل أن يعــــاقبوا العــــاملين بن
   تحكم الأداء التيالجزاء من خلال الرجوع إلى المعايير  ذلكالعاملين ، بل لابد من تبرير 

يمهم املين بتقيـــيجـــب علـــى الـــرئيس أن يخبـــر العـــ كمـــا( 1995) احمـــد ، حســـب مـــا ذكرهـــا 
 ويشرح مبررات ذلك التقييم .

 ز فى تقييم الأداء فى :وتكمن مشكلة التحي
 .لومات الد يقة عن أداء العاملينعدم توفر المع -1
 .الانطباع الشخصي عن العاملين -2

 ره على تحفيز العاملين تقييم الأداء وأث المبحث الثاني :
ن أداءهم وسعها في سبيل تحفيز العاملين للرفـع مـ تعمل الإدارة في الدول المتقدمة كل ما في

هم لمؤسساتهم بشتى السبل والإمكانيات ويبتكرون أساليب جديدة في كل مرة وتشمل وزيادة ولائ
هذه الأساليب الجوانب المادية من التحفيز كربط كمية الأداء بحافز مادي كلما زادت الكمية زاد 

فز رغم أهميته يعـاب عليه قصر زمن التأثير وخاصة عندما هدا الحافز ولعل هذا النوع من الحوا
ذا الحافز ثابتا لمدة طويلة ومن صور الحوافـز المعنوية المتعددة والمستخدمة في الإدارة يبقى ه

الحديثة تقييم أداء العاملين الجيدين والإرادة بإسهاماتهم المميزة وهذا يتطلب من الإدارة ابتكار 
العربي يختلف  د علـى معايير حقيقية واقعية وقابلة للتطبيق والحال في العالمنظم تقييم فعالة تستن

كثيرا وبتفاوت عن ما هو عليه في الدول المتقدمة حيت أن التقييم الذي نلاحظه في واقعنا الراهن 
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 -سيناريوهات : بثلاثة يمـر 
 (1120احمد ، )وقد ذكرها  انعدام التقييم كلياً اولًا : 
وهذا من أسباب إحباط عزيمة العاملين إما عدم وجود أي نوع مـن كمن لا يعمل  يجعل من يعمل 

لمؤسســـة أو وجـــود تقيـــيم رـــكلي فـــي رـــكل نمـــاذج نمطيـــة كـــالتي نراهـــا فـــي معظـــم إداراتنـــا التقيـــيم با
الحكوميــة وهــو نــوع مــن أنــواع التقيــيم يعــد أخــر الســنة يقــيم فيــه أداء الموظــف عــن ســنة كاملــة ومــن 

م من التقارير انعدام المتابعة اليومية للموظف حيت يتفـاوت أداء الموظـف مـن يـو عيوب هدا النوع 
ولــيس مــن العــدل تقيــيم أداء الموظــف وفــق أخــر أداء لــه وهــدا مــا يرصــده التقريــر الســنوي إلــى أخــر 

قـة المتمثل في النموذج المنوه عنه والعيب الثاني أن التقييم يخضع للأهواء الشخصـية ودرجـة العلا
 يس والمرؤوس ولا يخضع لمعايير الأداء .بين الرئ
 سوء التقييم  ثانياً :
 عدم وجود المعايير السليمةتيجة لنأ ـ         

 ومن المهم أيضا أن يكون التقييم وفقا لمعايير موضوقية متجردة وليست رخصية  متحيزة، فإذا
 .توفرت تلك المسلمات أسهمت بشكل إيجابي في زيادة درجـة رضـا العاملين

  عدم وجود الكفاءات الإدارية القادرة على التقييم. ب      
ا الراهنة مـن  يـادات إداريـة غيـر قـادر علـى مسـك زمـام الأمـور وذلـك بسـبب مـإن ما تفرزه الإدارة  

رة اكتسبته من عادات سيئة وأمراب إدارية مستعصية نتيجة لاحتكاكها بالمدراء المسئولين على إدا
دين يعتبــرون مــن اكبــر مظــاهر الفســاد الإداري المنتشــر فــي كافــة قطاعــات الموسوســات العامــة والــ
 نتيجــة  م هــذه الفئـة لمرؤوسيهــما العربي وهـذا مــن رـانه أن يؤثــر سلبــا علــى تقيـيالمجتمع في عالمن

 لضـــعف الإمكانيـــات الإداريـــة وعـــدم  القـــدرة علـــى تحكـــيم المعـــايير العلميـــة للتقيـــيم ففاقـــد الشـــيء لا
 يقال . يعطيه كما

  عدم وجود عدالة في التقييم ثالثاً :
 امل مع المحسوبية والرروةنتيجة لوجود عناصر إدارية تتع -أ     
فتمنح التقييمات  بشتى أنـواع المحسوبية والرروة  في بعض الأحيان يتعامل المـدراء مع مرؤوسيهم 

هذه التقييمات هدفها ولم تعـد د فتفق ،الرئيس أو يدفـع له ررـوةالجيدة لمن يحابي ويتملق ويخدم 
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وهذا مظهر من مظاهر الفساد الإداري المستشري افسة بين أفـراد الفريق الواحـد صالحـة لإثارة المن
 في معظم مؤسساتنا الإداريـة.

في  المكان  نتيجة وجود الشللية وتداول السلطة بشكل مخالف لقاعدة الرجل  المناسب ب ـ     
    المناسب
اع على ة للصر جالإدارية المنتشرة في بيئتنا الإدارية الراهنة الشللية التـي تأتـي    نتيالأمراب من اكبر 

من  المكان المناسب حيت يتمكن مجموعة تداول المناصب الإدارية وغياب قاعـدة الرجـل المناسب فـي 
قت ي الو فبدون وجـه حـق  المدراء من الوصول إلى هـرم السلطـة فيمنحون أتباعهم كافة الميزات والحوافز

 دافهاعنـى وتفشل الإدارة فـي تحقيق أهالذي يسلبون  خصومهم ابسط حقوقهم وبذلك لا يكـون للتقييم م
 لصراع داخل مؤسسات القطاع العام.ويكتر هدا النوع من ا

 : الدراسة العمليةثالثالمبحث ال
 راسةعينة الدالمطلب الأول: 

نة جم عيحتم اختيار عينة الدراسة من مجتمع الدراسة بطريقة العينة العشوائية البسيطة ، وقد بلغ 
ثم تم  ( موظفاً وموظفة ، وقد تم توزيع الاستبانة  على جميع أفراد عينة الدراسة ،156اسة)الدر 

ا لعدم تحقق ( استبانات؛ نظر 3استبانة ، وبعد تفحص الاستبانات تم استبعاد ) 154استرداد 
( 151الشروط المطلوبة للإجابة عن الاستبيان، وبذلك يكون عدد الاستبانات الخاضعة للدراسة )

 ( يبين خصائص وسمات عينة الدراسة  كما يلي:1تبانة ، وجدول رقم )اس
 خصائص عينة الدراسة: (1)جدول 

 النسبة المئوية: التكرار: الطبقات: المتغير:

 الجنس
 88.1 133 ذكر
 11.9 18 أنثى

 العمر
 18.5 28 سنة 30اقل من 

 49.0 74 سنة 40قل من ا-30من
32.5 49 سنة فأكثر 40 

 هل العلميالمؤ 
 11.9 18 دبلوم

 70.9 107 بكالوريوس
 14.6 22 ماجستير
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2.6 4 دكتوراة 

 الوظيفة
 12.6 19 مدير عام
 53.0 80 مدير دائرة
34.4 52 رئيس قسم 

 خبرةسنوات ال

 20.5 31 سنوات 3اقل من 
 25.2 38 سنوات 7قل من ا-3
 17.9 27 سنوات 10قل من ا-7

36.4 55 سنوات فأكثر 10 

 الحالة الاجتماعية

 7.9 12 عازب
 88.1 133 متزوج
 2.6 4 أرمل

1.3 2 مطلق 

 عدد الموظفين الذين تشرف عليهم
 51.0 77 موظفين 5اقل من 

 27.2 41 فينموظ 10ل من اق-5
21.9 33 موظفين فأكثر 10 

 
هــذه الباحــث ويعــزو  %11.9% ونســبة الإنــاث 88يتضــح مــن الجــدول الســابق أن نســبة الــذكور 

ــد مناصــب عليــا بالإضــافة إلــى الثقافــة  النســبة إلــى طبيعــة الأعمــال الخاصــة بالعينــة مــن حيــث تقل
قل من وأ30كذلك يتبين أن الفئة العمرية المحلية السائدة التي لا تفضل تقلد المرأة مناصب عليا. و 

افة إلـى الخبـرة المطلوبـة سنة هي الفئة الأكبر وهذا يدعم البحث بتـوفر عنصـر الشـباب بالإضـ 40
 أمــا فيمــا يتعلــق بالمؤهــل العلمــي فالأغلــب مــن حملــة البكــالوريوس وهــذا دليــل علــى قــدرتهم بالقيــام

% مــن العينــة 36ل الجــدول أن الفئــة الأكبــر بعمليــة التقيــيم، أمــا بخصــوص الخبــرة فتبــين مــن خــلا
ى التقيــيم بشــكل جيــد ســنوات وهــذا دليــل آخــر علــى قــدرتهم علــ10ممــن يمتلكــون خبــرات أكثــر مــن 

 بالإضافة على قدرتهم على فهم الإستبانة والإجابة عليها بشكل مقبول. 
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 أداة الدراسةالمطلب الثاني: 
 -وقد تم إعداد الاستبانة على النحو التالي:

 داد استبانة أولية؛ من اجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات.عإ  -1
اختبــار مــدى ملائمتهــا لجمــع البيانــات والــذين عـرب الاســتبانة علــى المحكمــين؛ مــن اجــل  -2

 قاموا بدورهم بتقديم النصح والإرراد ثم تعديل وحذف ما يلزم .
 تعديل الاستبانة بشكل أولي حسب ما يراه المحكمون  . -3
 اختباريه ميدانية أولية للاستبانة ثم تعديل ما يناسب.دراسة إجراء  -4
قسـيم ، ولقـد تـم ت ع البيانات اللازمـة للدراسـةتوزيع الاستبانة على جميع إفراد العينة؛ لجم -5

 -كما يلي:الاستبانه إلى قسمين 
 ( فقرات8: تكون من البيانات الشخصية لمجتمع الدراسة ويتكون من ) القسم الأول. 
 تناول معوقات عملية تقييم الأداء في الوزارات الحكومية من وجهة نظر :ثانيالقسم ال 

 -كما يلي: لاثة محاورثالمقيمين. وقد تم تقسيمه إلى 
 (9، وقد تكون من )عدم فهم وقلة اهتمام المرؤوسين: يناقش المحور الأول 

 .فقرات
 قرات.( ف10،  وقد تكون من)عدم موضوعية المدراء: يناقش  المحور الثاني 
 ( فقرات8، وقد تكون من ) عدم وضوح المعايير: يناقش  المحور الثالث. 

 (2قياس )ليكارت الخماسي( حسب جدول رقم )وقد كانت الإجابات عن كل وفق م
 مقياس الإجابة على الفقرات :(2)جدول

 لا أوافق بشدة غير موافق غير متأكد موافق أوافق بشدة التصنيف
 1 2 3 4 5 الدرجة
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 بات الاستبيانوث صدق
 -تم تقنين  فقرات الاستبانة؛ وذلك للتأكد من صدق وثبات فقراتها كالتالي:

 تم التأكد من صدق فقرات الاستبيان بطريقتين. ستبيانصدق فقرات الا : 
 صدق المحكمين -1

( أعضـــاء مـــن أعضـــاء الهيئـــة 5تـــم عـــرب الاســـتبيان علـــى مجموعـــة مـــن المحكمـــين تألفـــت مـــن )
قـد و ة التجـارة بالجامعـة الإسـلامية مختصـين فـي: المحاسـبة, الإدارة, والإحصـاء,  التدريسية في كلي

المحكمــــين؛ فقــــام بــــإجراء مــــا يلــــزم مــــن حــــذف وتعــــديل فــــي ضــــوء  لآراء الســــادةالباحــــث اســــتجاب 
 مقترحاتهم بعد تسجيلها في أُنموذج تم إعداده لذلك الغرب.

 لاتساق الداخلي لفقرات الاستبانةصدق ا -2
لك ( مفردة، وذ 30ي لفقرات الاستبيان على عينة الدراسة البالغ حجمها )تساق الداخلتم حساب الا

قــد ( 3وجــدول رقــم )، ليــة للمحــور التابعــة لــه بــين كــل فقــرة والدرجــة الك بحســاب معــاملات الارتبــاط
ن أبي ن معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات كـل محـور والمعـدل الكلـي لفقراتـه ،  حيـث بـي ن: 

ن مـ(، وأن مسـتوى الدلالـة لكـل فقـرة اقـل  0.05املات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالـة )مع
؛  وبــذلك تعتبــر 0.361( الجدوليــة والتــي تســاوي r( المحســوبة اكبــر مــن قســمة )r يمــة ),و  0.05

 فقرات الاستبانة  صادقة لما وضعت لقياسه.
 الصدق الداخلي لفقرات الاستبانة(: 3)جدول 

 :مسلسل
معامل 

 الارتباط: 
مستوى 
 الدلالة:

 مسلسل:
معامل 

 الارتباط: 
مستوى 
 الدلالة:

 مسلسل:
معامل 

 الارتباط: 
وى مست

 الدلالة:
عدم فهم وقلة اهتمام 

 المرؤوسين
 عدم وضوح المعايير عدم موضوعية المدراء

1-  0.664 0.000 -1 0.594 0.001 -1 0.429 0.018 
2-  0.550 0.002 -2 0.634 0.000 -2 0.675 0.000 
3-  0.574 0.001 -3 0.805 0.000 -3 0.366 0.047 
4-  0.470 0.009 -4 0.789 0.000 -4 0.425 0.019 
5-  0.686 0.000 -5 0.748 0.000 -5 0.461 0.010 
6-  0.366 0.047 -6 0.553 0.002 -6 0.682 0.000 
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 :مسلسل
معامل 

 الارتباط: 
مستوى 
 الدلالة:

 مسلسل:
معامل 

 الارتباط: 
مستوى 
 الدلالة:

 مسلسل:
معامل 

 الارتباط: 
وى مست

 الدلالة:
7-  0.699 0.000 -7 0.614 0.000 -7 0.696 0.000 
8-  0.693 0.000 -8 0.529 0.003 -8 0.731 0.000 
9-  0.481 0.007 -9 0.707 0.000    
   -10 0.782 0.000    
 0.361"(  تساوي 28ودرجة حرية )" 0.05ستوى دلالة (الجدولية عند م r يمة )

 صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة 
( قـد بــي ن معــاملات الارتبـاط بــين معـدل كــل محــور  مـن محــاور الدراسـة مــع المعــدل 4جـدول رقــم )

، 0.05عنـد مسـتوى دلالـة الكلي لفقرات الاستبانة, وحيث بي ن: أن معـاملات الارتبـاط المبينـة دالـة 
ي ( الجدوليـة والتـrالمحسوبة اكبر مـن قسـمة ) rو يمة  0.05أن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من و 

 .0.361تساوي 
 تبانةمعامل الارتباط بين معدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لفقرات الاس :(4) جدول

 مستوى الدلالة: معامل الارتباط: محتوى المحور: المحور:
 0.000 0.691 عدم فهم وقلة اهتمام المرؤوسين الأول
 0.000 0.705 عدم موضوعية المدراء الثاني
 0.000 0.724 عدم وضوح المعايير الثالث
 0.361" ( تساوي 28ودرجة حرية) " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  r) يمة )

  ثبات فقرات الاستبانة(Reliability) 
ى العينـة الاسـتطلاقية نفسـها بطـريقتين, همـا: طريقـة التجزئـة خطوات الثبات علالباحث  قد أجرى 

 النصفية, ومعامل )ألفا كرونباخ(.
: تـم إيجـاد معامـل ارتبـاط )بيرسـون( (Split-Half Coefficient)اريقة التجزئـة النصـةية -1

ل محـــور, وقـــد تـــم تصـــحيح بـــين معـــدل الأســـئلة الفرديـــة الرتبـــة, ومعـــدل الأســـئلة الزوجيـــة الرتبـــة لكـــ
 Spearman-Brownاملات الارتباط  باستخدام معامل ارتباط )سبيرمان براون( للتصحيح )مع

Coefficient :حسب المعادلة  التالية ) 
معامل الثبات =   

1

2

ر

 ( أن هناك معامل5بين جدول رقم ) وقد ،حيث) ر( معامل الارتباطر

 .رات الاستبيانثبات كبير نسبيا لفق
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قم ر ن جدول لقياس ثبات الاستبانة كطريقة ثانية لقياس الثبات وقد بي   :(ألفا كرونباخاريقة )-2
 ( أن معاملات الثبات مرتفعة5)

 معامل الثبات ) طريقة التجزئة النصفية, و ألفا كرونباخ( :(5)جدول 

 محتوى المحور: المحور:

 التجزئة النصةية
ألفا 

عدد  كرونباخ
 فقرات:ال

معامل 
 الارتباط:

معامل 
الارتباط 
 المصحح:

مستوى 
 المعنوية:

 الأول
عدم فهم وقلة اهتمام 

 المرؤوسين
9 0.7604 0.8639 0.0000 0.9048 

 0.9000 0.0000 0.8449 0.7315 10 عدم موضوقية المدراء الثاني
 0.9262 0.0000 0.8228 0.6989 8 عدم وضوح المعايير الثالث
 0.9048 0.0000 0.8639 0.7604 27 راتجميع الفق 
 0.361(  تساوي 28, ودرجة حرية ) 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  r) يمة )

 المعالجات الإحصائيةالمطلب الثالث: 
الإحصـــائي ثـــم اســـتخدام  SPSS)بتفريـــغ فتحليـــل الاســـتبانة مـــن خـــلال برنـــامج) الباحـــث لقـــد قـــام 

 -الاختبارات الإحصائية التالية:
 المئوية والتكرارات.سب الن -1
 اختبار )ألفا كرونباخ(؛ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة. -2
 معامل )ارتباط بيرسون(؛ لقياس صدق الفقرات. -3
 معادلة سبيرمان براون للثبات. -4
فة نوع البيانات: هـل تتبـع التوزيـع الطبيعـي  أم لا   سمرنوف( لمعر -اختبار )كولومجروف -5

 (1- Sample K-S .) 
 One sample T test)لمتوسط عينة واحدة  ) t)اختبار ) -6
 (للفرق بين متوسطي عينتين مستقلتينtاختبار ) -7
8- (t) اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بين ثلاث عينات مستقلة فأكثر 
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 ((Sample K-S -1)رنوف  سم -اختبار كولمجروف)اختبار التوزيع الطبيعي
يــع الطبيعــي  أم لا  هــل البيانــات تتبــع التوز  (؛ لمعرفــة:ســمرنوف -ســنعرب اختبــار )كــولمجروف

وهـــو اختبـــار  ضـــروري فـــي حالـــة اختبـــار الفرضـــيات؛ لأن معظـــم الاختبـــارات المعلميـــة تشـــترط أن 
( نتــائج الاختبــار حيــث إن  يمــة مســتوى 6يكــون توزيــع البيانــات طبيعيــا. وقــد وضــح الجــدول رقــم )

.05.0)  0.05الدلالــة  لكــل قســم اكبــر مــن  sigبيانــات تتبــع التوزيـــع ( ؛ يــدل علــى أن ال
 الطبيعي, ويجب استخدام الاختبارات المعلميه.

 (Sample Kolmogorov-Smirnov-1اختبار التوزيع الطبيعي): (6جدول)
 قيمة مستوى الدلالة: (:Zقيمة) عدد الفقرات: عنوان المحور: الجزء:
 0.658 0.732 9 عدم فهم وقلة اهتمام المرؤوسين الأول
 0.785 0.654 10 ية المدراءعدم موضوع الثاني
 0.199 1.074 8 عدم وضوح المعايير الثالث

 0.275 0.996 27 جميع الفقرات 
 

 تحليل فقرات الدراسةالمطلب الرابع: 
(؛ لتحليــل فقــرات الاســتبانة ، One Sample T test( للعينــة الواحـدة ) Tتـم اســتخدام اختبــار)
( tد العينـــة يوافقـــون علـــى محتواهـــا؛ إذا كانـــت  يمـــة ) ايجابيـــة بمعنـــى: أن أفـــرا حيـــث تكـــون الفقـــرة

 0.05( أو )مســتوى الدلالــة اقــل مــن 1.98( الجدوليــة  والتــي تســاوي)tالمحســوبة اكبــر مــن  يمــة)
ن % (،فـي حـين تكـون الفقـرة سـلبية بمعنـى: أن أفـراد العينـة لا يوافقـو  60والوزن النسبي اكبـر مـن 

(, 1.98-)الجدوليـة والتـي تسـاوي  t)( المحسـوبة أصـغر مـن  يمـة )tذا كانت  يمة)على محتواها إ
 % (، وتكـون آراء العينـة فـي الفقـرة 60والوزن النسـبي اقـل مـن  0.05)أو مستوى الدلالة اقل من 

 0.05محايدة؛ إذا كان مستوى الدلالة لها اكبر من 
 : (مرؤوسينعدم فهم وقلة اهتمام ال) تحليل فقرات المحور الأول 
( , الذي بي ن آراء أفـراد عينـة 7( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم )tتخدام اختبار )تم اس

ــة اهتمــام المرؤوســين(الدراســة فــي الفقــرات المتعلقــة  حيــث بــين أن أعلــى الفقــرات  )بعــدم فهــم وقل
(  إليـهلمهام الموكلة يشعر الموظف بأنه قادر على أداء احازت على موافقة عينة الدراسة هي ) 

%( ، يتفق المقيمون بأن المهام الموكلة للموظفين هـي ضـمن نطـاق قـدراتهم 78.41بوزن نسبي )
"  بـوزن  لا يشـعر الموظـف بـالظلم وعـدم العدالـةولا يعانون من أقباء المهام واقل الفقـرات هـي "  

مليـة ون بـالظلم فـي ع%" وذلك يؤكد بـأن المـوظفين لا يشـعرون بالعـدل بـل يشـعر 52.85نسبي "  
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التقييم . وبصفة عامة قد تبين: أن المتوسط الحسابي لجميع فقـرات المحـور الأول )عـدم فهـم وقلـة 
ـــوزن النســـبي  يســـاوي ) 3.29اهتمـــام المرؤوســـين ( يســـاوي ) ـــر مـــن   65.75(، و ال %( وهـــو اكب

( tمــن  يمــة ), وهــي اكبــر  7.330( المحســوبة تســاوي (t% ( و يمــة 60الــوزن النســبي المحايــد )
, ممـا  0.05,  وهـو اقـل  مـن 0.000(، و مسـتوى الدلالـة يسـاوي 1.98جدولية والتي تساوي  )ال

يـــدل علـــى أن فهـــم واهتمـــام المرؤوســـين فـــي عمليـــة التقيـــيم جيـــدة ،ممـــا يزيـــد مـــن ثقـــتهم واحساســـهم  
الدراسـة مـع ( ، وتختلـف 1993بالعدالة  وتتفق نتائج هـذه الدراسـة مـع نتـائج دراسـة: ) المطيـري ، 

(  التـي توصـلت الـى أن اتجاهـات المـوظفين سـلبية ويعتقـدون انهـا غيـر 1994سة  )طعامنـة ، درا
موضــوقية وتعتمــد علــى الصــداقات والعلاقــات الشخصــية ، وكــذلك  تختلــف مــع دراســة )الاســمري 

انه  الباحث (  التي توصلت إلى ضـرورة تدريب المقيمين على إجراء عملية التقييم ، ويرى 1986،
ف الــبلاد التــي أجريــت فيهــا  وتباعــدها الزمنــي إلا أن ردود أفعــال العــاملين تجــاه عمليــة رغــم اخــتلا

التقيـيم متباينـة،  الأمـر الــذي يحتـاج إلـى دراســة البعـد النفسـي للعـاملين وتحليــل اتجاهـاتهم أمـلا فــي 
 الحد من هذه الظاهرة .
 (يناهتمام المرؤوستحليل فقرات المحور الأول)عدم فهم وقلة  :(7)جدول 

 الفقرات: م:

ي:
ساب

الح
ط 

وس
لمت

ا
ي:  ر

عيا
الم

ف 
حرا

الان
 

ي:
سب

 الن
ن ز

الو
 

ة) 
قيم

(t: لالة
 الد

ى و
ست

م
: 

 0.000 10.434 75.76 0.928 3.79 يعرف الموظف ما هو مطلوب منه.   .1
 0.033 2.158 63.84 1.094 3.19 يفهم الموظف نظام التقييم جيدا.  .2
 0.000 14.063 78.41 0.804 3.92 لموكلة إليه .أداء المهام ا يشعر الموظف بأنه قادر على  .3
 0.000 3.877- 52.85 1.133 2.64 لا يشعر الموظف بالظلم وعدم العدالة .  .4
 0.000 5.403 70.20 1.160 3.51 يهتم الموظف بنتائج التقييم .  .5

6.  
 خوف الموظف من نتائج التقييم؛ يجعله لا يتعامل معها بشكل

 صحيح 
2.99 1.030 59.87 -0.079 0.937 

 0.003 2.997- 54.57 1.113 2.73 اللامبالاة من قبل الموظف بعملية التقييم .  .7
 0.887 0.142- 59.74 1.143 2.99 متفهم للمعايير ومطلع عليها بشكل كامل .  .8

9.  
ية؛ سلبعدم اعتماد نتائج عملية التقييم بآثارها الايجابية أو ال

 العملية . تجعل الموظف لا يهتم بتلك
3.83 1.136 76.56 8.956 0.000 

 0.000 7.330 65.75 0.482 3.29 :جميع الفقرات 
 1.98تساوي  0.05( ومستوى دلالة 150الجدولية عند درجة حرية ) t يمة 
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 )تحليل فقرات المحور الثاني : )عدم موضوعية المدراء 
عينــة  بــي ن آراء أفــراد ( الــذي8ل رقــم )للعينــة الواحــدة والنتــائج مبينــة فــي جــدو  tتــم اســتخدام اختبــار 

زت حيـث بـي ن أن أعلــى الفقـرات التـي حــا بعـدم موضـوعية المــدراء(الدراسـة فـي الفقـرات المتعلقــة ) 
( %77.35( بوزن نسـبي)  تصدر أحكامك بموضوعية وإنصاف على موافقة عينة الدراسة هي ) 

وبصفة . %(40.40) ي(  بوزن نسبي عشوائ في حين أٌقل الفقرات هي ) تنفذ عملية التقييم بشكل
ي عامة قد تبي ن: أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الثاني )عدم موضوقية المدراء( يساو 

% " 60%( وهــو اقـل مــن  الـوزن النســبي المحايــد "  51.95(، و الـوزن النســبي  يسـاوي )2.60)
 (،1.98ي تساوي  )الجدولية, والت( t، اكبر من  يمة ) 8.673المحسوبة المطلقة تساوي  tو يمة 

؛ مما يدل على  عدم موضوقية المدراء  0.05, وهو اقل  من   0.000و مستوى الدلالة يساوي 
( التـــي 1986لعمليـــة التقيـــيم ، وتتفـــق نتـــائج هـــذه الدراســـة مـــع نتـــائج دراســـة كـــل مـــن )الأســـمري ، 

 ( فتتفق تماما1994)طعامنة ،  أوصت بضرورة تدريب المديرين على عملية التقييم ، ، اما دراسة
( ممـا يؤكـد بـأن المقيمـين يعتمـد علـيهم نجـاح 1993مع دراستنا ،  وتختلف مع دراسة )المطيـري ،

يــة العمليــة مــن فشــلها وتؤكــد الدراســات الســابقة عمــق البعــد النفســي الــذي يتركــه المقيمــون أثنــاء عمل
 ه متدنية .ى لو كانت درجتالتقييم من موضوقية وصدق وانصاف للموظف وعدم مجاملته حت

 تحليل فقرات المحور الثاني)عدم موضوقية المدراء( :(8) جدول 

 الفقرات: م

ي:
ساب
الح
ط 
وس
لمت
ا

ي:  ر
عيا
 الم
راف
لانح
ا

 

سبي
 الن
ن وز
ال

: 

ة )
 يم

(t: :لة
دلا
ى ال
ستو
م

 

 0.000 10.905 77.35 0.978 3.87 تصدر أحكامك بموضوقية وانصاف   1
 0.062 1.883- 56.42 1.167 2.82 رين .في تقيمك للآخ تؤثر انطباعاتك الأولى 2
 0.000 4.546- 52.32 1.038 2.62 تتردد كثيرا في وضع درجات التقييم . 3
 0.000 4.616- 51.13 1.181 2.56 تتأثر في تقييمك بمنصب من تقيم . 4
 0.000 11.678- 38.81 1.115 1.94 تحابي بعض الموظفين على حساب الآخرين . 5
 0.000 7.278- 47.42 1.062 2.37 قييم بصرامة واضحة .لا تمارس الت 6
 0.000 11.089- 40.40 1.086 2.02 تنفذ عملية التقييم بشكل عشوائي.   7
 0.595 0.533- 58.94 1.221 2.95 تميل إلى الوسطية في عملية التقييم . 8
 0.000 11.942- 41.19 0.968 2.06 تقييم العاملين بعاطفية  9
 0.023 2.304- 55.50 1.201 2.77 ملية التقييم بليونة واضحة .تمارس ع 10
 0.000 8.673- 51.95 0.570 2.60 جميع الفقرات: 

 2.02تساوي  0.05( ومستوى دلالة 39(الجدولية عند درجة حرية ) t يمة ) 
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  ضوح المعايير(تحليل فقرات المحور الثالث : )عدم و 
اد عينـة ( الـذي بـي ن آراء أفـر 9والنتـائج مبينـة فـي جـدول رقـم )لعينة الواحـدة ( لtتم استخدام اختبار) 

لـى عأن أعلـى الفقـرات التـي حـازت  ( حيـث بـي نبعدم وضوح المعاييرالدراسة في الفقرات المتعلقـة )
ل %( في حـين اقـ 66.36(, بوزن نسبي )  تتميز المعايير بالشفافيةموافقة عينة الدراسة هي )  

 %(.   56.95م تغطي كل الجوانب المراد تقيمها (,  بوزن نسبي) ) نماذج التقييالفقرات هي 
وبصفة عامة قد تبي ن: أن المتوسط الحسابي لجميع فقـرات المحـور الثالـث )عـدم وضـوح المعـايير( 

%( وهـــو اكبـــر مـــن  الـــوزن النســـبي المحايـــد  62.60(، و الـــوزن النســـبي  يســـاوي )3.13يســـاوي)
( الجدوليــة والتــي تســـاوي  t( وهــي اكبـــر مــن  يمــة) 3.160حســوبة تســاوي ) الم t" و يمــة  60"%

؛ ممــا يــدل علــى عــدم وضــوح  0.05وهــو اقــل  مــن    0.002، و مســتوى الدلالــة يســاوي 1.98
( التــي أوصــت 1994المعــايير ، وتتفــق نتــائج هــذه الدراســة مــع نتــائج دراســة كــل مــن )الحمــود ، 

( التـي أوصـت بضـرورة تحديـد 1992اونـة ،واقعية ،  )طر  بضرورة تبسيط النماذج لكي تكون أكثر
 معايير مستمدة من الواجبات الوظيفية ، ومن الملاحظ إجماع الدراسات  بعدم وضوح المعـايير أو
 حاجتهــا إلـــى التعــديل أو الإضـــافة  ويلاحــظ أن هنـــاك اتفـــاق علــى أن المعـــايير ليســت كمـــا يرغـــب

 .العاملين والقائمين عليها
 (ر الثالث)عدم وضوح المعاييريل فقرات المحو تحل :(9)جدول

 الفقرات: م

ابي
حس
ط ال
وس
لمت
ا

ي: : ر
عيا
 الم
راف
لانح
ا

 

ي:
نسب
ن ال
لوز
ا

 

مة 
 ي

t):) لالة
 الد
ى و
مست

: 

 0.651 0.454- 59.21 1.076 2.96 نظام التقييم غير واضح للمقيمين . 1
 0.000 3.661 66.36 1.067 3.32 تتميز المعايير بالشفافية . 2
 0.036 2.119 63.44 0.998 3.17 ر وتتقارب كثيراً تتشابه المعايي 3
 0.883 0.148 60.26 1.101 3.01 لا توجد تعليمات سلبية وكافية في نماذج التقرير. 4
 0.082 1.750- 56.95 1.069 2.85 نماذج التقييم تغطي كل الجوانب المراد تقيمها. 5
 0.004 2.922 65.17 1.086 3.26 وأخرى.  يتم إعادة النظر في المعايير بين فترة 6
 0.004 2.901 65.03 1.066 3.25 تراعي المعايير الفروق الفردية . 7
 0.019 2.375 64.37 1.131 3.22 .تراعي المعايير المستويات الإدارية المختلفة داخل المنظمة 8
 0.002 3.160 62.60 0.505 3.13 جميع الفقرات 

 1.98تساوي  0.05( ومستوى دلالة 150د درجة حرية )( الجدولية عنt يمة) 
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 ختبار الفرضياتا
د يم عنلا توجد  علاقة بين) عدم فهم وقلة اهتمام المرؤوسين, و فاعلية نظام التقي .1

 (.05.0مستوى دلالة 
 والذي( 10تم استخدام اختبار)بيرسون( لاختبار هذه الفرضية والنتائج موضحة في جدول رقم )

( الجدولية والتي تساوي r( وهي اكبر من  يمة ) 0.648المحسوبة تساوي ) rأن  يمة  يبين
؛  0.05وهي اقل من  0.000 تساوي  (Sig. p-value)(, كما أن القيمة الاحتمالية  0.159)

 ملتقييامما يعني وجود علاقة ايجابية عكسية بين عدم فهم وقلة اهتمام المرؤوسين و فاعلية نظام 
 ، (1994ع نتائج دراسة ) اعامنة ، . وتتفق نتائج هذه الدراسة م 05.0 دلالة عند مستوى 

لى آخر إ( ، مما يؤكد اختلاف الفهم والاهتمام من مكان 2001وتختلف مع دراسة )المطيري ، 
 دلتقييم عنلا توجد  علاقة بين )عدم موضوقية المدراء و فاعلية نظام اومن زمان إلى آخر 

تم استخدام اختبار ) بيرسون(؛ لاختبار هذه الفرضية, والنتائج    )05.0 مستوى دلالة
( وهي اكبر  0.636( المحسوبة تساوي) r( والذي يبين أن  يمة) 10موضحة في جدول رقم )

 (Sig. p-value)(  كما أن القيمة الاحتمالية 0.159( الجدولية والتي تساوي ) rمن  يمة) 
)عدم ( مما يعني وجود علاقة ايجابية عكسية بين  0.05( وهي اقل من )0.000تساوي) 

(، وتتفق نتائج هذه 05.0 و فاعلية نظام التقييم عند مستوى دلالةموضوعية المدراء, 
تلف مع (، وتخ1994( ، )اعامنة ، 1986الدراسة مع نتائج دراسة كل من )الأسمري ، 

 (.1993سة )المطيري درا
ة دلال لا توجد  علاقة بين )عدم وضوح المعايير, و فاعلية نظام التقييم عند مستوى  .2

05.0) 
( 10تم استخدام اختبار) بيرسون (؛ لاختبار هذه الفرضية, والنتائج موضحة في جدول رقم )

ي ( الجدولية والت rن  يمة) وهي اكبر م 0.617( المحسوبة تساوي rوالذي يبين أن  يمة) 
وهي اقل من  0.000ساوي ت (Sig. p-value)(  كما أن القيمة الاحتمالية 0.159تساوي) 

يم (؛ مما يعني وجود علاقة ايجابية بين )عدم وضوح المعايير, و فاعلية نظام التقي0.05)
 ،نتائج دراسة كل من )الحمودلدراسة مع وتتفق نتائج هذه ا(  05.0عند مستوى دلالة 

( التي 2001( حيث أوصت بضرورة تبسيط نماذج التقييم ، ودراسة  )خشارمة ، 1994
 التي توصي بضرورة( 1992أوصت بضرورة توفير نظام حوافز ضمن المعايير،)اراونة ،

ر المعايي تحديد معايير موضوقية مستمدة من الواجبات الوظيفية. وهذا يؤكد بأن عدم وضوح
 يؤدي عدم فهم وعدم قدرة على تنفيذ العملية كاملا.
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 ةسالتقييم وكل محور من محاور الدراالعلاقة بين فاعلية نظام  :(10)جدول
عدم فهم وقلة  الإحصاءات المحور

 المرؤوسين
عدم موضوعية 

 المدراء
عدم وضوح 

 المعايير

فاعلية نظام 
 التقييم

معامل 
 الارتباط

0.648 0.636 0.617 

 0.000 0.000 0.000 الدلالة مستوى 
 151 151 151 حجم العينة

 
تقييم  فاعلية نظام حول  α=  0.05. لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  3

رة، الأداء, تعزى للمتغيرات الشخصية: ) الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الوظيفة، سنوات الخب
 الحالة الاجتماقية(.

 فرضية إلى الفرضيات الفرعية التالية:سم هذه الوتنق
م فاعلية نظام تقيي حول,  α=  0.05لالة إحصائية عند مستوى دلالة  دلا توجد فروق ذات  -

 .الأداء تعزى  إلى الجنس
لأداء, ( للفرق بين متوسطي آراء أفراد عينـة الدراسـة فـي فاعليـة نظـام تقيـيم ا tتم استخدام اختبار )

( الــذي بــي ن: انــه توجــد فــروق ذات دلالــة 11لنتــائج مبينــة فــي جــدول رقــم )للجــنس, واوالــذي يعــزى 
ـــــــد مســـــــتوى ) ـــــــة 0.05إحصـــــــائية عن ـــــــث إن القيمـــــــة الاحتمالي ـــــــي عـــــــدم وضـــــــوح المعـــــــايير حي ( ف

(  t(والفـــــروق لصــــالح الإناث،كمــــا يتبــــين أيضــــا أن  يمـــــة)0.05(وهــــي اقــــل مــــن )0.038بلغــــت)
( الجدولية والتي (t( وهي اقل من  يمة 0.818عة تساوي)المحسوبة المطلقة لجميع المحاور مجتم

(, وهـي اكبـر مـن  0.414(، كما أن  يمة مستوى الدلالة لجميع المحاور تسـاوي ) 1.98تساوي) 
  α=  0.05( ممـا يــدل  علــى عـدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصـائية عنــد مســتوى دلالــة   0.05)

 ممـا يعنـي: أن وجـود الإنـاث فـي المسـتوى ر الجنس؛ حول فاعلية نظام تقييم الأداء يعزى إلى متغي
 الإررافي ليس معيقا لعملية تقييم الأداء .

داء( ( حسب الفروق بين إجابات المبحوثين حول )فاعلية نظام تقييم الأtنتائج  اختبار)  :(11)جدول 
 تعزى للجنس

 دلالة:مستوى ال (:tقيمة)  الانحراف المعياري: المتوسط الحسابي: العدد: الجنس: المحور:

 عدم فهم وقلة المرؤوسين:
 0.4829 3.2765 133 ذكر

-0.774 0.440 
 0.4836 3.3704 18 أنثى

 عدم موضوقية المدراء:
 0.5740 2.6105 133 ذكر

0.770 0.442 
 0.5499 2.5000 18 أنثى
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 عدم وضوح المعايير:
 0.5186 3.0987 133 ذكر

-2.091 0.038 
 0.3176 3.3611 18 أنثى

 جميع المحاور:
 0.2837 3.0453 18 ذكر

-0.818 0.414 
 0.4829 3.2765 133 أنثى

 1.98تساوي  0.05( ومستوى دلالة 149( الجدولية عند درجة حرية ) t يمة )
تقييم  فاعلية )نظام حول,  α=  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

 .عمرتعزى إلى ال( الأداء
)نظام  ستخدام اختبار تحليل لتباين الأحادي؛ لاختبار الفروق بين آراء عينة الدراسة في فاعليةتم ا

ذات  ( ,الذي بـي ن انـه توجـد فـروق 12تقييم الأداء( التي تعزى للعمر والنتائج مبينة في جدول رقم )
لقيمـة حيـث إن ا ( تعـزى للعمـر ، عدم موضوعية المدراءفـي ) 0.05دلالة إحصائية عند مستوى 

, وقد بي ن اختبار )رفيه( جدول رقم 0.05( وهي اقل من  0.002الاحتمالية لذلك المحور بلغت) 
 40سـنة فـأكثر( ,كانـت لصـالح الفئـة ) 40سـنة(، و )  30(: أن الفروق بين فئتي ) اقـل مـن 13)

تبــين ة ، كمــا يســنة فــأكثر( ،وهــذا منطقيــاً حيــث أن التقــدم فــي العمــر يجعــل المقَــيم أكثــر موضــوقي
  Fوهـــي اقـــل مـــن  يمـــة  0.343المحســـوبة لجميـــع المحـــاور مجتمعـــة تســـاوي  Fأيضـــا أن  يمـــة 

وهـي   0.343، كما أن  يمة مستوى الدلالة لجميع المحاور تساوي  3.06الجدولية والتي تساوي 
 0.05؛ مما يدل  على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة  0.05اكبر من 

= α  فاعليــة )نظــام تقيــيم الأداء( الــذي يعــزى إلــى متغيــر العمــر، حيــث إن نضــج الإنســان , حــول
 وتقدمه في العمر يجعله أكثر موضوقية في سلوكه وتقييمه للموظفين . 

 بين إجابات المبحوثين حول فاعلية (One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي  :(12)جدول 
 العمر حسب متغير)نظام تقييم الأداء (, 

 المحور
 مصدر التباين: عنوان المحور:

مجموع 
 المربعات:

درجة 
 الحرية:

متوسط 
 المربعات:

 قيمة
( (F: 

مستوى 
 الدلالة:

 عدم فهم وقلة اهتمام المرؤوسين: الأول

 0.082681 2 0.165363 بين المجموعات
0.352 

 
0.704 

 
داخل 

 المجموعات
34.73023 148 0.234664 

جموعالم  34.89559 150  

 عدم موضوعية المدراء: الثاني

 2.013846 2 4.027691 بين المجموعات
6.654 

 
0.002 

 
داخل 

 المجموعات
44.79125 148 0.302644 

  150 48.81894 المجموع
 0.637 0.453 0.116421 2 0.232841 بين المجموعات عدم وضوح المعايير: الثالث
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مجموع  مصدر التباين: عنوان المحور: المحور
 المربعات:

درجة 
 الحرية:

متوسط 
 المربعات:

 قيمة
( (F: 

مستوى 
 الدلالة:

داخل 
عاتالمجمو   

38.07593 148 0.25727   

  150 38.30877 المجموع
 

 جميع المحاور:

 0.11793 2 0.235861 بين المجموعات
1.078 

 
0.343 

 
داخل 

 المجموعات
16.19234 148 0.109408 

  150 16.4282 المجموع
 .3.06تساوي  0.05( ومستوى دلالة 148، 2( الجدولية عند درجة حرية )F يمة) 

 حسب متغير العمر اختبار) رفيه( للفروق المتعددة لمحور )عدم موضوقية المدراء( : (13) جدول 
 سنة فأكثر: 40 سنة: 40إلى اقل من  30من  سنة :         30أقل من  الفرق:

 *0.460204 0.210811  سنة          30أقل من 

 0.249393  0.21081- سنة 40إلى اقل من  30من 
  0.24939- *0.4602- أكثرسنة ف 40
تقييم  فاعلية )نظام حول,  α=  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

 الأداء( تعزى إلى المؤهل العلمي.
)نظام  تم استخدام اختبار تحليل لتباين الأحادي؛ لاختبار الفروق بين آراء عينة الدراسة في فاعلية

يمـة ( والـذي يبـين أن  14لعلمـي, والنتـائج مبينـة فـي جـدول رقـم )المؤهل ا تقييم الأداء( الذي يعزى 
F  وهــي اقــل مــن  يمــة  0.090المحســوبة لجميــع المحــاور مجتمعــة تســاوي ,F)  الجدوليــة التــي )

( وهـي اكبـر مـن)  0.355(، كما أن  يمة مسـتوى الدلالـة لجميـع المحـاور تسـاوي) 2.67تساوي) 
  α=  0.05دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة   فــروق ذات ( ممــا يــدل علــى عــدم وجــود 0.05

ن حـول فاعليـة )نظــام تقيـيم الأداء( الـذي يعــزى إلـى متغيـر المؤهــل العلمـي؛ ممـا يعنــي بـان المقيمــي
بــاختلاف مـــؤهلاتهم يملكــون القـــدرة علــى إتمـــام عمليـــة تقيــيم الأداء ، ولا غرابـــة فــي ذلـــك حيـــث إن 

 العالية .المؤهلات % من الموظفين من أصحاب 89حوالي 
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م بين إجابات المبحوثين حول فاعلية )نظا (One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي  :(14) جدول 
 لأداء(, حسب متغير المؤهل العلميتقييم ا

مجموع  مصدر التباين: عنوان المحور: المحور
 المربعات:

درجة 
 الحرية:

متوسط 
 المربعات:

 قيمة
:(F) 

مستوى 
ة:الدلال  

 عدم فهم وقلة المرؤوسين: الأول

 0.349283 3 1.047848 بين المجموعات
1.517 

 
0.213 

 
داخل 
 المجموعات

33.84774 147 0.230257 

  150 34.89559 المجموع

 عدم موضوقية المدراء: الثاني

 0.298425 3 0.895275 بين المجموعات
0.915 

 
0.435 

 
داخل 
 المجموعات

47.92367 147 0.326011 

  150 48.81894 المجموع

 عدم وضوح المعايير: الثالث

 0.070544 3 0.211633 بين المجموعات
0.272 

 
0.845 

 
داخل 
 المجموعات

38.09714 147 0.259164 

  150 38.30877 المجموع
 

 جميع المحاور:
 0.119159 3 0.357477 بين المجموعات

1.090 
 

0.355 
 داخل 

تالمجموعا  
16.07072 147 0.109325 

 2.67تساوي  0.05( ومستوى دلالة 147، 3الجدولية عند درجة حرية) F) يمة )
تقييم  فاعلية) نظام, حول α=  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

 الأداء( تعزى إلى الوظيفة.
نظام لية )ق بين آراء عينة الدراسة في فاعبار الفرو تم استخدام اختبار تحليل لتباين الأحادي لاخت

 F( والذي يبين أن  يمة 15تقييم الأداء(الذي يعزى للوظيفة والنتائج مبينة في جدول رقم )
ي ( الجدولية التي تساو   F( وهي اقل من  يمة)0.090المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي)

( 0.05( وهي اكبر من )0.355تساوي ) ع المحاور(، كما أن  يمة مستوى الدلالة لجمي 3.06)
,  حول α=  0.05مما يدل  على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  

تلاف فاعلية )نظام تقييم الأداء( الذي يعزى إلى متغير الوظيفة؛ مما يعني: بأن المقيمين باخ
ص ل جيد ، حيث إن العينة تخلأداء بشكمسمياتهم الوظيفية قادرون على ممارسة عملية تقييم ا

 أصحاب الوظائف الإررافية في الوزارات.   
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بين إجابات المبحوثين حول فاعلية )نظام  (One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي  :(15)جدول
 تقييم الأداء(, حسب متغير الوظيفة

مجموع  مصدر التباين عنوان المحور: المحور
 المربعات

درجة 
لحريةا  

سط متو 
 المربعات

 قيمة
( F) 

مستوى 
 الدلالة

 الأول
عدم فهم وقلة 
 المرؤوسين:

 0.329561 2 0.659123 بين المجموعات
1.425 

 
0.244 

 
 0.231328 148 34.23647 داخل المجموعات
  150 34.89559 المجموع

 عدم موضوقية المدراء: الثاني
 0.830368 2 1.660736 بين المجموعات

2.606 
 

0.077 
 0.318637 148 47.1582 داخل المجموعات 

  150 48.81894 المجموع

 عدم وضوح المعايير: الثالث
 0.404918 2 0.809837 بين المجموعات

1.598 
 

0.206 
 

 0.253371 148 37.49894 داخل المجموعات
  150 38.30877 المجموع

 
 جميع المحاور:

 0.224 0.024815 2 0.049629 بين المجموعات
 

0.799 
 0.110666 148 16.37857 داخل المجموعات 

 3.06تساوي  0.05( ومستوى دلالة 148، 2( الجدولية عند درجة حرية ) (F يمة 
قييم فاعلية نظام ت , حولα=  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

 ة.الأداء تعزى إلى سنوات الخبر 
نظام )علية خدام اختبار تحليل لتباين الأحادي؛ لاختبار الفروق بين آراء عينة الدراسة في فاتم است

نه توجد ا( والذي بي ن 16تقييم الأداء( الذي يعزى لسنوات الخبرة  والنتائج مبينة في جدول رقم )
 واتيعزى لسن (الذي عدم موضوعية المدراء( في )0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى) 

ي ن (, كما ب0.05( وهي اقل من )0.034الخبرة، حيث إن القيمة الاحتمالية لذلك المحور بلغت )
سنوات فأكثر( 10سنوات(، و) 3(: أن الفروق بين فئتي )اقل من 17اختبار)رفيه( جدول رقم )
ت( ، و) سنوا 7قل من ا-3سنوات( كما توجد فروق بين فئتي: )  3كانت لصالح الفئة) اقل من 

وذلك ابيعي؛ لان سنوات الخبرة تكسب سنوات(،   7قل من ا-3سنوات فأكثر( لصالح الفئة )10
 بين أيضا:ما تالتقييم ، ك المقيم القدرة والخبرة على التعامل ، وان يكون موضوعيا أثناء عملية

(   (F( وهي اقل من  يمة 2.037( المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي) (Fأن  يمة 
 (0.111(، كما أن  يمة مستوى الدلالة لجميع المحاور تساوي )2.67ة والتي تساوي )الجدولي

( مما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.05وهي اكبر من )
0.05  =α حول فاعلية )نظام تقييم الأداء(يعزى إلى متغير سنوات الخبرة ,. 
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 بين إجابات المبحوثين حول فاعلية )نظام (One Way ANOVA )الأحادي التباين  نتائج تحليل :(16)جدول 
 تقييم الأداء(, حسب متغير سنوات الخبرة

مجموع  مصدر التباين: عنوان المحور: المحور
 المربعات:

درجة 
 الحرية:

متوسط 
 المربعات:

 قيمة
( F) 

مستوى 
 الدلالة:

 عدم فهم وقلة المرؤوسين: الأول

عاتبين المجمو   0.434369 3 0.14479 
0.618 

 
0.605 

 
داخل 

 المجموعات
34.46122 147 0.23443 

  150 34.89559 المجموع

 عدم موضوعية المدراء: الثاني

 0.926495 3 2.779485 بين المجموعات
2.958 

 
0.034 

 
داخل 

 المجموعات
46.03946 147 0.313194 

  150 48.81894 المجموع

 وح المعايير:عدم وض لثالثا

 0.067509 3 0.202526 بين المجموعات
0.260 

 
0.854 

 
داخل 

 المجموعات
38.10625 147 0.259226 

  150 38.30877 المجموع
 

 جميع المحاور:
 0.218584 3 0.655751 بين المجموعات

2.037 
 

0.111 
داخل  

 0.107296 147 15.77245 المجموعات

 2.67تساوي  0.05( ومستوى دلالة 147، 3عند درجة حرية)الجدولية (  (F يمة 
 

 اختبار )رفيه( للفروق المتعددة لمحور )عدم موضوقية المدراء( حسب متغير سنوات الخبرة :(17)جدول 
 سنوات فأكثر 10 سنوات: 10قل من ا-7 سنوات: 7قل من ا-3 سنوات: 3أقل من  الفرق:

 *0.286393 0.205854 0.01188-  سنوات 3أقل من 

 *0.298278 0.217739  0.011885 سنوات 7قل من ا-3

 0.080539  0.21774- 0.20585- سنوات 10قل من ا-7
  0.08054- *0.29828- *0.28639- سنوات فأكثر 10
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قييم نظام ت)فاعلية  , حولα=  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
 ات إلى الحالة الاجتماقية.ى للمتغير الأداء( تعز 

)نظام  تم استخدام اختبار تحليل لتباين الأحادي؛ لاختبار الفروق بين آراء عينة الدراسة في فاعلية
ن  يمـة ( الذي بي ن أ18تقييم الأداء( الذي يعزى للحالة الاجتماقية, والنتائج مبينة في جدول رقم )

F) (وهــي اقــل مــن  يمــة 1.102ســاوي)(المحســوبة لجميــع المحــاور مجتمعــة تF) الجدوليــة والتــي )
(  وهـي اكبـر مـن 0.350(، كما أن  يمة مسـتوى الدلالـة لجميـع المحـاور تسـاوي)  2.67تساوي) 

,  α( = 0.05( مما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى دلالـة  )0.05)
ن لا أجتماعيــة  ، ممــا يؤكــد علــى لحالــة الا)نظــام تقيــيم الأداء( يعــزى إلــى متغيــر احــول فاعليــة 
 الخاصة على أداء المقيمين من أفراد العينة المستخدمة. تأثير للحياة

 بين إجابات المبحوثين حول فاعلية) نظام (One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي : (18جدول )
 تقييم الأداء( حسب متغير الحالة الاجتماقية

 المحور
التباين مصدر حور:عنوان الم  مجموع المربعات 

درجة 
 متوسط المربعات الحرية

 قيمة
( F) 

مستوى 
 الدلالة

 عدم فهم وقلة المرؤوسين: الأول
 0.315567 3 0.946701 بين المجموعات

1.366 
 

0.255 
 0.230945 147 33.94889 داخل المجموعات 

  150 34.89559 المجموع

 راء:عدم موضوعية المد الثاني
المجموعاتبين   1.522173 3 0.507391 

1.577 
 

0.197 
 0.321747 147 47.29677 داخل المجموعات 

  150 48.81894 المجموع

 عدم وضوح المعايير: الثالث
 0.430084 3 1.290252 بين المجموعات

1.708 
 

0.168 
 0.251827 147 37.01852 داخل المجموعات 

  150 38.30877 المجموع
 

 جميع المحاور:
 1.102 0.120487 3 0.361461 بين المجموعات

 
0.350 

 0.109298 147 16.06674 داخل المجموعات 
 2.67تساوي  0.05(, مستوى دلالة 147، 3( الجدولية عند درجة حرية )F يمة )
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 لنتائج  ا
  :ا يلية مالدراس وكان من النتائج المهمة التي توصل إليها الباحث في هذه

 . ًيفهم الموظفون نظام التقييم جيدا 
 يشعر الموظفون بالظلم وعدم العدالة ، و ينفذ المقيمون عملية التقييم بشكل عشوائي. 
 . تتميز معايير التقييم بالشفافية 
 . نماذج التقييم لا تغطي كل الجوانب المراد تقيمها 
  يم الأداءتقيهناك أثر واضح للمتغيرات الشخصية على فاعلية عملية 

 : الباحثبناءً على تلك النتائج يوصي 
o . يحتاج المقيمون إلى دورات تدريبية في كيفية تطبيق نظام التقييم 
o . تطوير نماذج التقييم بحيث تغطي كل الجوانب 
o .تبسيط نماذج التقييم قدر المستطاع؛ لكي تكون واقعية تخدم أهدافا محددة 

 
 التوصيات

 تغطي كل الجوانبيث ذج التقييم بحتطوير نما. 
 وتخدم أهدافا محددة. ,لكي تكون واقعية ؛تبسيط نماذج التقييم قدر المستطاع 
 ررافيةيجب اعتبار العمر كمؤرر يعتد به حين تكلي  الموظفين بعلاوات إ. 
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