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 قياس أثر تقييم الأداء الوظيفي في رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية 

 

 

 

 يوسف ضيف الله الحربي 

  مديرية الشئون الصحية بحفر الباطن وزارة الصحة

 

 الملخص

هدفت الدراسة إلى قياس أثر تقييم الأداء الوظيفي في رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية، وذلك من خلال قياس أثر تقييم   

الأداء الوظيفي بالتعرف على أفضلللللر الارو والوسلللللامر المللللللتخدمة لعملية التقييم وأثرها في رفع كفاءة الإنتاج للخدمات 

( موظف، والعي ة 430لللللوبي مدنرنة ال لللليور الصللللحية بحفر ال)ا ن وعددهم  الصللللحيةت ونتأور أفراد الدراسللللة من م 

( فقرة كأداة للدراسللة، والم  ا الويللفي 63( موظف، واسللتخدمت الدراسللة اسللت)انة مأونة من  109الع للوامية مأونة من  

أر واقع التحلير رت ال تاما  واظ  ( لتحلير بيانات الدراسةSPSSالتحليلي لتحقيق أهداف الدراسة، كما تم استخدام برناما  

نحدد الواج)ات والملللللاوليات    الوظيفي جاء بدرجة عالية، وذلك نتمثر في موافقة أفراد الدراسللللة على أر التحلير الوظيفي

أنه نتم و نوضح المعرفة والم ارة المالوبة لإنـجاز العمر ونحدد ميشرات الأداء المالوبة لدي العاملين،  واللازمة للعمر، 

ييم الأداء الوظيفي للعاملين ب لللأر سللل وي وك لك أر أسلللاليلأ تقييم الأداء الوظيفي تعتمد على نماذج موضلللوعية م اسللل)ة تق

أنه نتم ا لاع الموظفين على نتاما تقييم أدام م الوظيفي، وك لك  على واقع التغ نة الراجعة  و الموافقة على لا)يعة العمر

ملية تقييم الأداء الوظيفي للعاملين م)اشللللرة بدور تأخير، إضللللافة إلى أر التغ نة الراجعة أنه نتم توفير التغ نة الراجعة بعد ع

أر ه اك موافقة بين أفراد الدراسة على مدى م  ية نظام التقييم و تلمح بالأ ف عن نقا  الضعف والقوة في الأداء الوظيفي

تظلم إذا شلللللعرت بأنه لم نعايك يقك في التقييم، وك لك أر عملية تقييم الأداء الوظيفي تعايك الحق للاعتراض وال وذلك ، 

  الأداء أر ه اك اسللللللتمرارنة في تا)يق نظام تقييم الأداء الوظيفي، إضللللللافة إلى أر تقييم الأداء الوظيفي نعتمد على يلللللللن

للخدمات  جأسللللاليلأ تقييم واضللللحة ومف ومة تعمر على رفع كفاءة الإنتا تلللللتخدمرفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصللللحية ، ول

في تحلين ظروف العمر، إضافة إلى أر ه اك علاقة بين القدرة على  الصحية وك لك نلتفاد من عملية تقييم الأداء الوظيفي

 تالصحية وعملية تقييم الأداء الوظيفي  تاونر رفع كفاءة الإنتاج للخدمات

 ال اور الصحية بحفر ال)ا نت الإنتاج،كفاءة  الوظيفي،تقييم الأداء الكلمات المفتاحية: 
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Abstract 

The study aimed to measure the impact of job performance evaluation on raising the production 

efficiency of health services, by measuring the impact of job performance and identifying the 

best methods and means used for the evaluation process and its impact on raising the production 

efficiency of health services. The study personnel consisted of 430 employees of the 

Directorate of Health Affairs in Hafr Al-Batin. The random sample consisted of 109 

employees. The descriptive-analytical approach was used to achieve the objectives of the study, 

and the SPSS program was used to analyze the study data. The results showed that the reality 

of the job analysis came to a high degree, which is represented in the approval of the study 

members. The job analysis determines the duties and responsibilities for the work, identifies 

the performance indicators required by the workers, and clarifies the knowledge and skill 

required to complete the work. The job performance of the employees is evaluated annually. 

The methods of evaluating job performance depend on objective models appropriate to the 

nature of work, and employees agree to the reality of the feedback that employees are informed 

of the results of their job performance evaluation, the professionalism of the evaluation system, 

and that the job performance evaluation process gives you the right to object and complain if 

you feel that it did not give you your right to evaluation. Also, there is continuity in the 

application of the job performance evaluation system, in addition to the fact that job 

performance evaluation depends on good performance and raises the production efficiency of 

health services. In addition, there is a relationship between the ability to develop production 

efficiency for health services and the process of evaluating job performance. 

Keywords: job performance evaluation, production efficiency, health affairs in Hafer al-

Batin 
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 المقدمة

تحرص كافة الم ظمات والميسلات على القيام بأعمال ا ون ا ات ا المختلفة في رفع كفاءة الإنتاج    

للم ظمة، ونمثر الموظف ال ي نخضع لتقييم الأداء الوظيفي، أيد أهم المتغيرات الأساسية والميثرة في 

ه على العمر ورغ)ته فيه رفع كفاءة الانتاج، ييث نرت)ط انتاج أي م ظمة بأفاءة الع صر ال) ري وقدرت

باعت)اره الع صر الميثر والفعال في الم ظمة، ييث أر عملية تقييم الأداء تعت)ر أيد أهم وظامف إدارة 

الموارد ال) رنة ييث تعت)ر مقياس ليس فقط لأداء الأفراد فحللأ بر للياسات إدارة وت مية الموارد ال) رنة 

تاما تقييم الأداء نلتايع أر نحأم على مدي نجاح سياسات المت)عة في الم  أة ب أر عام، فمن خلال ن

التعيين و التوظيف، كما نمأ  ا استخدام نتامج ا في تحدند الايتياجات التدرن)ية للعاملين في الم  أة كما أن ا 

نلتايع اتخاذ ه ه ال تاما كأساس نلت د عليه في يرف المأافآت المادنة والمع ونة وإجراء التعدنلات في 

وف العاملين  )قا لايتياجات الم  أة بالإضافة لاستخدام ه ه ال تاما ع د إجراء الترقيات ويرف يف

العلاوات كما تعاي ا عملية التقييم معلومات تلاعد الإدارة في تحدند مدي يلايية الموظف لوظيفته الحالية 

 ومدي إمأانية نجايه في أي وظيفة أخريت

م ب ا إدارة الموارد ال) رنة أو المدنرنن في الميسلة لتحدند وتقدنر وتقييم إر تقييم الأداء هي عملية تقو   

وتلجير أداء وسلوك العاملين الحقيقي في الوظيفة وتأخ  ه ه العملية  ابعا رسميا نقيم به سلوك العاملين 

يه المرت)ط بالوظيفة لمحاولة الوقوف على أس)اب أدام م الحالي، ولمعالجة نوايي ال قص والضعف ف

 (72، ص2008،  درة والص)اغوتحلي ه ملتق)لات 

وفي ضوء ذلك نعت)ر تقييم الأداء الويف الم ظم ل وايي القوة والضعف المرت)اة بالوظيفة سواء    

بصورة فردنة أو جماعية بما نخدم غرضين أساسيين في الم ظمات، رفع كفاءة الإنتاج لدى الموظفين 

ثم نجد أر عملية تقييم  بالإضافة إلى إمداد المدنرنن والعاملين بالمعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات، ومن

الأداء ت ير إلى تلك الوظيفة الملتمرة والأساسية من وظامف إدارة الموارد ال) رنة التي تلعى إلى معرفة 

نقا  القوة والضعف للأداء الجماعي أو الفردي خلال فترة معي ة والحأم على الأداء ل)يار مدى كفاءة الانتاج 

عي لاتخاذ القرارات المتعلقة بالأثير من سياسات الموارد ال) رنة في العمر، ب دف توفير الأساس الموضو

 (.167، ص۲۰۰۷.)المغربي، في الم ظمة

إذر نمأن القول أر قياس الأداء الوظيفي نع ي الحصول على يقامق أو بيانات محدودة، من شأن ا أر    

رة زم ية محدودة، وتقدنر كفاءته تلاعد على تحلير، وف م وتقييم أداء الموظف في نل)ة كفاءة إنتاجه في فت

الف ية والعملية للقيام بالواج)ات المتعلقة بعمله الحالي وفي الملتق)ر، وه ا نتاللأ تحلير وف م وتقييم القدرات 
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الإنلانية في إشغال وظامف في الملتق)ر ذات كفاءة في الإنتاج، وذلك لاستغلال الااقات ال) رنة بال أر 

 (ت87، ص2005 شاونش،من خلال تحقيق رغ)ات الإنلار العامر،  ال ي نحقق أهداف الميسلة

كما أر عملية تقييم الأداء الوظيفي تلاعد في تحدند مدى فاعلية الم رفين والمدنرنن في ت مية وتاونر    

أعضاء الفرنق، وتأ ف عن قدرات العاملين وبالتالي نتم ترقيت م إلى وظامف أعلي كما نلاعد على نقر 

الوظيفة التي ت اس)ه، وأنضا من نتاما تقييم الأداء الأ ف عن الحاجات التدرن)ية، وبالتالي تحدند الفرد إلى 

أنواع براما التدرنلأ والتاونر اللازمة، وك لك اقتراح المأافآت المالية الم اس)ة للعاملين من خلال 

 (ت87ص، ۲۰۰6، ع)اسالمعلومات التي نتم الحصول علي ا من عملية تقييم الأداءت 

 أولا: مشكلة الدراسة

تعت)ر عملية تقييم الأداء الوظيفي من العمليات الإدارنة ال امة جداً نظراً لأون ا الأساس في عملية قياس 

أداء الموظفين، ييث ن) ى علي ا قرارات وظيفية تتعلق بملتق)ر الموظفين والم ظمة ومرت)اة بوظامف 

أهمية نظام تقييم أداء الموظفين في أي م ظمة ال ي إذا يلح ت مية الموارد ال) رنة، ومن م الق ذلك تت)ع 

نظام التقييم عاد بال فع الأ)ير على الم ظمة والموظف في أر وايد، إلا انه رغم أهمية عملية تقييم الأداء 

داء الوظيفي فإر الأثير من الم ظمات لا تولي ا الاهتمام الأافي، ل ا كار من الأهمية دراسة قياس أثر تقييم الأ

الوظيفي في رفع الإنتاج للخدمات الصحية بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا ن، ل لك فإر م ألة الدراسة 

 هي:

ما هو أثر قياس تقييم الأداء الوظيفي بمديرية الشؤون الصحية بحفر الباطن، في رفع كفاءة الإنتاج 

 الصحية؟للخدمات 

 : فرضيات الدراسةثانيا  

فيما نتعلق بقياس أثر تقييم الأداء الوظيفي في رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية بمدنرنة ال يور الصحية   

 بحفر ال)ا ن، والمعتمدة في نظام تقييم الأداء، فانه نمأن يياغة الفرضيات التالية:

 م الأداء الوظيفيتتوجد علاقة وارت)ا  ذات دلالة إيصامية بين التحلير الوظيفي وبين أثر قياس تقيي -1

 توجد علاقة وارت)ا  ذات دلالة إيصامية بين المعانير الملتخدمة وبين اثر قياس تقييم الأداء الوظيفيت -2

توجد علاقة وارت)ا  ذات دلالة إيصامية نن أساليلأ التقييم الملتخدمة وبين اثر قياس تقييم الأداء  -3

 الوظيفيت

 التغ نة الراجعة وبين اثر قياس تقييم الأداء الوظيفيتتوجد علاقة وارت)ا  ذات دلالة إيصامية بين  -4

 توجد علاقة وارت)ا  ذات دلالة إيصامية بين م  ية نظام التقييم وبين اثر قياس تقييم الأداء الوظيفيت -5
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توجد علاقة وارت)ا  ذات دلالة إيصامية بين رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية وبين اثر قياس تقييم  -6

 تالأداء الوظيفي

 توجد فروقات ذات دلالة إيصامية في استجابة الم)حوثين تعزى للمتغيرات ال خصية التالية   -7

 الدرجة الوظيفية( -الملمى الوظيفي  -الميهر العلمي  -س وات الخ)رة  -العمر  - الج س 

 متغيرات الدراسة

 بحفر ال)ا نتالمتغير التابع: قياس أثر تقييم الأداء الوظيفي في مدنرنة ال يور الصحية  -1

 المتغيرات الملتقلة: تتمثر في العوامر التالية: -2

التحلير الوظيفي، المعانير الملتخدمة، أساليلأ التقييم الملتخدمة، التغ نة الراجعة، م  ية نظام التقييم، رفع 

 تكفاءة الإنتاج للخدمات الصحية

 ثالثا : أهداف الدراسة

 إر ل  ه الدراسة هدفاً رميلاً نتمثر في  :

دراسة تحليلية تقونمية لمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا ن من خلال قياس أثر تقييم الأداء الوظيفي في  -

 رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحيةت

 كما أر ه اك أهدافاً فرعية ل  ا الدراسة وهي كالتالي: -

 صحيـة بحفر ال)ا نتالتعرف على واقع عمليـة تقييم الأداء الوظيفي في مدنرنــة ال ـيور ال -1

 التعرف على الاليات والاسس اللازمة لتاونر عملية التقييم في رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحيةت -2

 التعرف على الم اكر التي تواجه عملية تقييم الأداء الوظيفي واقتراح الحلول من م الق علمي وعمليت-3

ال يور الصحية بحفر ال)ا ن من خلال تقدنم ال تاما الملاهمة في التاونر الإداري والم  ي لمدنرنة  -4

 والتويياتت

تزوند يانعي القرار بالمعلومات المفيدة يول نظام تقييم الأداء الوظيفي من اجر تاونر الدراسات في  -5

 مجال تقييم الأداء الوظيفي في رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية والعمر على تا)يق ات

 دراسة أساس لدراسات أخرى نقوم ب ا بايثين أو ج ات متخصصةتأر تأور نتاما ال -6

 الدراسة أهميةرابعا : 

 تتمثر أهمية الدراسة فيما نلي:

ت)رز أهمية الدراسة من أهمية موضوع ا، من خلال قياس أثر تقييم الأداء الوظيفي في رفع كفاءة  -1

 الإنتاج للخدمات الصحية بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا نت
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تأتللأ ه ه الدراسة أهميت ا من خلال إمداد المليولين ب)يانات وتوييات ومقتريات تلاعد في زنادة  -2

 كفاءة الإنتاج في قياس اثر تقييم الأداء الوظيفيت

 تلتمد الدراسة أهميت ا من مقدار العامد ال ي نمأن أر تحققه مدنرنة ال يور الصحية إذا ما اخ  ب تامج ات -3

من خلال إمأانية الاستفادة في وضع الخاط واللياسات التي تلاعد في تاونر أداء تت)ع أهمية الدراسة  -4

 العاملين في مدنرنة ال يور الصحيةت

تت)ع أهمية الدراسة من الم افع التي تحقق ا نتاما عملية التقييم من خلال الأ ف عن موا ن الضعف أو  -5

ً على الخدمات الصحية القوة في الأساليلأ الما)قة ب دف معالجة نقا  الضعف مما ن  عأس انجابا

 المقدمةت

إر تا)يق عملية تقييم الأداء الوظيفي ب أر ملامم نيدي إلى رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية لدى  -6

 الموظفين مما ن عأس انجاباً على تقدنم خدمة أفضر للمرضى وللمجتمع في المحافظة كأرت

 

 خامسا : الدارسات السابقة

تعددت الدراسات التي ت اولت واقع تقييم الأداء الوظيفي ييث لقي ه ا الموضوع اهمية بالغة في مختلف   

الميسلات الحأومية وغير الحأومية على الملتوى المحلي والعالمي، ولأن لا نوجد من ه ه الدراسات 

ية وسوف نتم استعراض بعض ت اولت قياس أثر تقييم الأداء الوظيفي في رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصح

الدراسات التي ت اولت موضوع تقييم الأداء والتي نمأن ار نلتفاد م  ا في ه ه الدراسة، وذلك على ال حو 

 التالي:

دراسة بعنوان )تقييم أداء موظفي الاستقبال في المستشفيات العسكرية دراسة تطبيقية على  -1

 المستشفى العسكري بالرياض بالسعودية( 

)ايث:  ع)د الله الغامدي( رسالة ماجلتير م  ورة، جامعة نانف العربية للعلوم الأم ية، عام اعداد ال

م(، هدفت ه ه الدراسة الى التعرف على واقع تقييم أداء موظفي الاستق)ال في الملت فيات العلأرنة 2000 

ست)انة وتوزنع ا على باللعودنة ومن اجر تحقيق اهداف الدراسة والاجابة عن تلاؤلات ا فقد تم تصميم ا

 ( موظف وموظفة من افراد العي ةت182 

 الدراسة الى عدة نتائج من أهمها وخلصت

 لا نوجد تحلير وظيفي كامر لجميع الوظامف نوضح الم ام داخر الملت فىت -

 لا توجد أساليلأ واضحة لتلحين العمرت -
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 جيد ف)الإمأار إنجازها ب أر أفضرتتعتقد الإدارات العليا في الملت فى بأنه م ما أنجزت الم مة ب أر  -

 لا نوجد في الملت فى نظام للمأافآت والترقية ع د انجاز العمر بإتقارت -

 اوصت الدراسة بعدة توصيات منهأو

 الاهتمام بدعم وت جيع الموظفين في يالة انجاز الم ام بأفاءة وفعاليةت -

أدام م وزنادة م ارات م وتاونر إعااء الفرية للموظفين بالانخرا  في دورات تدرن)ية لتحلين  -

 سلوك مت

 يث الملاولين على تحفيز الموظفين عن  رنق تحلين نظام المأافآت والحوافزت -

 توييف الوظامف وتوضيح الم ام داخر الملت فىت -

دراسة بعنوان: )تقويم الأداء نظرة تحليلية على أهداف وأساليب ووسائل تقويم الأداء في الجهاز  -2

 . مان دراسة ميدانية(الحكومي بسلطنة ع

م(، 1998اعداد ال)ايث :  ايمد العقدة(، في مجلة الإداري ، المجلد الع رور، العدد الثاني والل)عور، عام  

هدفت ه ه الدراسة الى التعرف على واقع نظام تقييم الأداء في الج از الحأومي بللا ة عمار ولتحقيق 

المفتوح والتي يممت لأغراض الدراسة تم توزنع ا على  ذلك فقد تم استخدام است)انة من ال وع المغلق

 ( ج ة يأومية خاية ل ظام الخدمة المدنيةت32( مفردة موزعة على  176عي ة من  

 راسة الى عدة نتائج كان من أهمهاولقد توصلت الد

 التقارنرتأظ رت نتاما التحلير ار عدد ك)ير من عي ة الدراسة نيندور الاتجاه العل ي ع د كتابة  -

 أظ رت ال تاما ار افراد عي ة الدراسة نفضلور بقاء التوقين الل وي في اعداد التقارنرت -

ضرورة إنجاد أسلوب مرر في تع)اة ال موذج بحيث نمأن للمليول ترك بعض الأسالة التي لا ت ا)ق  -

 .على بعض موظفيه دور ار نيثر ذلك على ال تيجة ال  انة في ا

 

 المنهجية والإجراءاتالفصل الثالث: 

نت اول ه ا الفصللر إنضللاياً لم  ا الدراسللة المت)ع، وك لك تحدند مجتمع وعي ة الدراسللة، وويللف 

خصللامص أفراد عي ة الدراسللة، ثم عرضللاً لأيفية ب اء أداة الدراسللة والتأكد من يللدو وث)ات أداة الدراسللة 

 حلير ال)يانات الإيصاميةت الاست)انة(، وأساليلأ المعالجة الإيصامية التي استخدمت في ت

 



 
 

8 
 

 منهج الدراسةأولا: 

اسللللللتخدم ال)ايث الم  ا الويللللللفي التحليلي، نظراً لملاممة ه ا الم  ا ل  ا ال وع من الدراسللللللات 

وال ي" نعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع وت تم بويف ا ويفاً دقيقاً ونع)ر ع  ا تع)يراً كيفياً 

التع)ير الأمي فيعاي ا ويللفاً أو تع)يراً كمياً فالتع)ير الأيفي نصللف ل ا الظاهرة ونوضللح خصللامصلل ا، أما 

 عدس، " رقمياً نوضللللللح مقدار ه ه الظاهرة أو يجم ا ودرجات ارت)ا  ا مع الظواهر المختلفة الأخرى

الم  ا الويللللللفي بأنه م  ا نرت)ط بظاهرة م( 2003(, ونعرف  العلللللللاف، 191ص م،2003وآخرور، 

 معايرة بقصد ويف ا وتفليرهات

  وعينة الدراسةمجتمع ثانيا: 

، ( موظف430وعددهم   نتأور أفراد الدراسللة من م لللوبي مدنرنة ال لليور الصللحية بحفر ال)ا ن

 تموظف( 109ع وامية مأونة من  العي ة وال

  الدراسة مجتمعخصائص ثالثا: 

 نتصف أفراد عي ة الدراسة بعدد من الخصامص الاجتماعية والوظيفية على ال حو التالي: 

 الجنس -1

 (1جدول رقم )

 توزنع عي ة الدراسة وفقاً لمتغير الج س 

 التكرارات  النوع
النسبة 

 المئوية

 1ت66 72 ذكر

 9ت33 37 أنثى

 0ت100 109 الإجمالي

( من أفراد 72( توزنع عي ة الدراسلللللة وفقاً لمتغير الج س، ييث أر ه اك  1نوضلللللح الجدول رقم  

%( من 9ت33من أفراد الدراسلللة ب لللل)ة   (37%( من ال كور، في يين أر ه اك  1ت66الدراسلللة ب لللل)ة  

 الإناثت
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 العمر -2

 (2جدول رقم )

 توزنع عي ة الدراسة وفقاً لمتغير العمر 

 التكرارات  العمر
النسبة 

 المئوية

 6ت4 5 عام 25أقل من 

 9ت34 38 عام 25-35

 3ت52 57 عام 36-45

 3ت8 9 عام 45أكثر من 

 0ت100 109 الإجمالي

-36%( عمرهم بين  3ت52( موظف/ـللللللللة ب للل)ة  57( أر ه اك  2الجدول رقم  نتضللح من خلال 

( س ه، إضافة إلى أر 35-25%( عمرهم بين  9ت34( موظف/ـة ب ل)ة  38( س ه، في يين أر ه اك  45

)ة  9ه اك   فإر ه اك  45%( عمرهم أكثر من  3ت8( موظفين/ـلللللللللللللات ب للللللل عام، وفي الأخير   )5 )

 ( عامت25عمرهم أقر من  %( 6ت4موظفين/ـات ب ل)ة  

 عدد سنوات الخبرة -3

 ( 3جدول رقم )

 توزنع عي ة الدراسة وفقاً لمتغير عدد س وات الخ)رة

 التكرارات  سنوات الخبرة
النسبة 

 المئوية

 7ت14 16 سنوات 5أقل من 

 6ت26 29 سنوات 5-10

 7ت58 64 سنوات 10أكثر من 

 0ت100 109 الإجمالي

س وات الخ)رة، ييث أر ه اك  ( 3نوضح الجدول رقم   سة وفقاً لمتغير عدد  ( 64توزنع عي ة الدرا

( من أفراد الدراسة 29( س وات، في يين أر ه اك  10%( خ)رت م أكثر من  7ت58موظف/ـلللللللة ب ل)ة  
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%( 7ت14( موظف/ـللللة ب ل)ة  16( س وات، وفي الأخير فإر ه اك  10-5%( خ)رت م بين  6ت26ب ل)ة  

 س واتت (5خ)رت م أقر من  

 المؤهل العلمي -4

 توزنع عي ة الدراسة وفقاً لمتغير الميهر العلمي( 4جدول رقم )

 التكرارات  المؤهل العلمي
النسبة 

 المئوية

 5ت5 6 ثانوية عامة فأقل

 9ت34 38 دبلوم

 7ت36 40 بكالوريوس

 1ت21 23 ماجستير

 8ت1 2 دكتوراه

 0ت100 109 الإجمالي

%( ميهل م العلمي 7ت36( من افراد الدراسة ب ل)ة  40( أر ه اك  4رقم  نتضح من خلال الجدول 

( موظف ب للللللل)للة 23%( ميهل م العلمي دبلوم، و  9ت34( موظف ب للللللل)للة  38بأللالورنوس، وه للاك  

%( ميهل م العلمي ثانونة 5ت5( موظفين ب للللل)ة  6%( ميهل م ماجلللللتير، إضللللافة إلى أر ه اك  1ت21 

 %( ميهل م العلمي دكتوراهت8ت1( من الموظفين ب ل)ة  2إر ه اك  عامة فأقر، وفي الأخير ف

 المسمى الوظيفي -5

 (5جدول رقم )

 توزنع عي ة الدراسة وفقاً لمتغير الملمى الوظيفي 

 النسبة المئوية التكرارات  المسمى الوظيفي

 5ت5 6 طبيب

 6ت60 66 ممارس صحي

 4ت29 32 إداري

 6ت4 5 حارس( -سائق  -صيانة  -وظائف مساندة )عامل 

 0ت100 109 الإجمالي
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( 66( توزنع عي ة الدراسلللة وفقاً لمتغير المللللمى الوظيفي، ييث أر ه اك  5نوضلللح الجدول رقم  

%( من 4ت29( موظف ب لللللل)ة  32%( ممارسلللللين يلللللحيين، في يين أر ه اك  6ت60موظف ب لللللل)ة  

( من أفراد 5الأ )اء، وفي الأخير فإر ه اك  %( من 5ت5( من أفراد الدراسة ب ل)ة  6الإدارنين، وه اك  

 يارس(ت -سامق  -ييانة  -%( من الوظامف الملاندة  عامر 6ت4الدراسة ب ل)ة  

 

 الدرجة الوظيفية -6

 ( 6جدول رقم )

 توزنع عي ة الدراسة وفقاً لمتغير الدرجة الوظيفية

 التكرارات  الدرجة الوظيفية
النسبة 

 المئوية

 9ت56 62 موظف

 9ت22 25 رئيس قسم

 2ت20 22 مدير

 0ت100 109 الإجمالي

%( من الموظفين، 9ت56( من أفراد الدراسة ب ل)ة  62( أر ه اك  6نتضح من خلال الجدول رقم  

( من أفراد 22%( من رؤسللاء الأقلللام، وه اك  9ت22( من أفراد الدراسللة ب للل)ة  25في يين أر ه اك  

 المدراءت%( من 2ت20دراسة ب ل)ة  ال

 أداة الدراسةرابعا: 

نظراً لا)يعة الدراسللللة وأهداف ا اعتمد ال)ايث على الاسللللت)يار كأداة لجمع ال)يانات والمعلومات من 

عي ة الدراسلللةت وتفعرف اسلللتمارة الاسلللت)يار بأن ا: "أداة ملاممة للحصلللول على معلومات وبيانات ويقامق 

من الاسللالة نفاللأ الإجابة ع  ا من ق)ر عدد من الأفراد  مرت)اة بواقع معين، ونقدم الاسللت)يار ب للأر عدد

(ت وتعد الاسللللت)انة أشلللل ر وسللللامر جمع 121: 2020المع يين بموضللللوع الاسللللت)يار"  ع)يدات وآخرور، 

ال)يانات في سلللللامر ال)حوث ال ظرنة، كما أن ا أنلللللللأ أدوات ال)حث العلمي التي تحقق أهداف الدراسلللللات 

أداة بحثية بتوفير الحرنة للم)حوثين في تحصللير معلومات الدراسللة، وك لك الملللحية، وتتميز الاسللت)انة ك

على اعت)ار أن ا أفضللللر وسلللليلة لجمع المعلومات يول اتراء والاتجاهات ولما تتلللللم به من سلللل ولة في 
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ت)ون) ا وتحليل ا لتمأين ال)ايث من الإجابة على تللللاؤلات الدراسلللة واخت)ار يلللحة الفروض  العللللاف، 

 ، وقد مر ب اء الاست)انة بثلاث مراير، وذلك على ال حو التالي:(342: 2012

قام ال)ايث بتصلللميم وب اء الاسلللت)انة انالاقاً من موضلللوع الدراسلللة  المرحلة الأولى: بناء أداة الدراسةةةة: -

وأهداف ا، وك لك  )يعة ال)يانات والمعلومات المالوب الحصول علي ا، بعد القراءة المتأنية لما أفتيح له من 

الأدبيات  كتلأ، بحوث ودراسللات علمية، ورسللامر جامعية( في مجال الدراسللة، كما تم الاسللتفادة من آراء 

الخ)راء والمختصللين، وقد اشللتملت الاسللت)انة في يللورت ا الأولية على ال)يانات الأولية وعدد من المحاور 

 (ت2التي تغاي أبعاد الدراسة كافة   انظر ملحق رقم  

ونفقصللللد به تق ين أداة الدراسللللة،  تحليل السةةةةيكومتري لعبارات محاور أداة الدراسةةةةة:المرحلة الثانية: ال -

 بمع ى: التحقق من يدو وث)ات أداة الدراسة  الاست)انة(، وذلك على ال حو التالي:

نفقصد بصدو الأداة "التحقق من شمول الاستمارة لأر الع اير التي صدق الأداة )الاستبانة(:  تأ

ير من نايية، ووضللللللوح فقرات ا ومفردات ا من نايية ثانية، بحيث تأور مف ومة نجلأ أر تدخر في التحل

(ت كما تلللللللت دف ه ه الخاوة التأكد من يلللللللايية الأداة 127: 2020ع)يدات، لأر من نلللللللتخدم ا"  

 الاسللللللت)انة( للتا)يق، وتحقيق أهداف ا في جمع ال)يانات المالوبة، وهو ما نلللللللمى بصللللللدو الاسللللللتمارة 

Validity يلايية الاستمارة في تحقيق ال دف ال ي يممت من أجله  قياس ما هو مالوب قياسه( ، أي

(ت وللتحقق من يلللللللدو أداة الدراسلللللللة  الاسللللللت)انة( قام ال)ايث بإجراء 387م، ص2004 ع)د الحميد، 

 الاخت)ارات التالية:

ه من ونفقصللد به "قـلللللللدرت الأداة على قياس ما ن )غي قياسلل صةةدق المحكمين )الصةةدق الظاهري(: -

خلال ا، ونتم التحقق من الصللللدو الظاهري للأداة من خلال عرضلللل ا على مجموعة من المحأمـلللللللللين أو 

ياسللللللله أم لا"  ما أعدت لق نت تقيس  كا ما إذا  ل نن نقررور من وج ة نظرهم  الخ)راء في الموضللللللوع ال

تصين، (ت ل ا تم عرض أداة الدراسة على الم رف، وعدد من المخ210م، ص2004 القحااني وآخرور، 

و فلِلَأ م  م التفضللر بإبداء آرام م يول أجزاء وأسللالة الأداة ومدى إيا ت ا بع ايللر الموضللوع، وك لك 

مدى كفانت ا أو ياجت ا لإضافة بعض الأسالة أو الفقرات، وك لك مدى وضوح وسلامة يياغت ا اللغونةت 

فقاً ترام مت لتصللللللر الاسللللللت)انة إلى وبعد إبداء المحأمين ترام م قام ال)ايث بإجراء التعدنلات اللازمة و

يورت ا ش)ه ال  امية، ولتدخر بعد ذلك مريلة التأكد من يدو اتلاق ا الداخلي وث)ات ا، وذلك على ال حو 

 التالي:
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ونقصللد به التحقق من يللدو أداة الدراسللة  الاسللت)انة( عن  رنق قياس يللدو  الاتسةةاق الداخلي: -

الارت)ا  بين درجة كر ع)ارة وبين الدرجة الألية لل)عد ع ايللللللر محاور الاسللللللت)انة، من خلال معامر 

  المحور( ال ي ت تمي إليه، وذلك على ال حو التالي:

 

 (7جدول )

 معاملات ارت)ا  بيرسور لع)ارات محور  التحلير الوظيفي( بالدرجة الألية للمحور 

 معامل الارتباط العبارة معامل الارتباط العبارة

**772ت0 1 **892ت0 6   

**806ت0 2 **893ت0 7   

**912ت0 3 **845ت0 8   

**934ت0 4 **743ت0 9   

**855ت0 5  - - 

  (0.01دال عند مستوى ) **

 

 (8جدول )

 معاملات ارت)ا  بيرسور لع)ارات محور  المعانير الملتخدمة( بالدرجة الألية للمحور

 معامل الارتباط العبارة معامل الارتباط العبارة

 **836ت0 16 **826ت0 10

 **873ت0 17 **850ت0 11

 **826ت0 18 **829ت0 12

 **889ت0 19 **867ت0 13

 **881ت0 20 **873ت0 14

 **864ت0 21 **813ت0 15

  (0.01دال عند مستوى ) **
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 ( 9جدول )

 معاملات ارت)ا  بيرسور لع)ارات محور  أساليلأ التقييم الملتخدمة( بالدرجة الألية للمحور

 معامل الارتباط العبارة الارتباط معامل العبارة

 **859ت0 28 **846ت0 22

 **851ت0 29 **760ت0 23

 **761ت0 30 **839ت0 24

 **874ت0 31 **666ت0 25

 **816ت0 32 **752ت0 26

 - - **850ت0 27

  (0.01دال عند مستوى ) **

 ( 10جدول )

 بالدرجة الألية للمحورمعاملات ارت)ا  بيرسور لع)ارات محور  التغ نة الراجعة( 

 معامل الارتباط العبارة معامل الارتباط العبارة

 **901ت0 36 **701ت0 33

 **885ت0 37 **922ت0 34

 **916ت0 38 **937ت0 35

  (0.01دال عند مستوى ) **

 ( 11جدول )

 معاملات ارت)ا  بيرسور لع)ارات محور  م ارات نظام التقييم( بالدرجة الألية للمحور

 معامل الارتباط العبارة معامل الارتباط العبارة

 **899ت0 46 **844ت0 39

 **908ت0 47 **905ت0 40

 **952ت0 48 **888ت0 41

 **904ت0 49 **921ت0 42

 **847ت0 50 **910ت0 43
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 معامل الارتباط العبارة معامل الارتباط العبارة

 **877ت0 51 **903ت0 44

 **835ت0 52 **892ت0 45

 (0.01دال عند مستوى ) **

 

(12جدول )  

ارت)ا  بيرسور لع)ارات محور  رفع كفاءة الإنتاجمعاملات   

للخدمات الصحية( بالدرجة الألية للمحور   

 معامل الارتباط العبارة معامل الارتباط العبارة

 **897ت0 59 **855ت0 53

 **872ت0 60 **916ت0 54

 **868ت0 61 **921ت0 55

 **866ت0 62 **889ت0 56

 **770ت0 63 **819ت0 57

 - - **842ت0 58

  (0.01دال عند مستوى ) **

(، 01ت0( أر جميع الع)ارات دالة ع د ملتوى  12،  11،  10،  9،  8 ، 7نتضح من خلال الجداول رقم  

)ا  للمحاور بين   فاع 952ت0،  666ت0ييث تراويت قيم معاملات الارت (، وه ا نعاي دلالة على ارت

معاملات الاتلللللاو الداخلي، كما ن للللير إلى ميشللللرات يللللدو مرتفعة وكافية نمأن الوثوو ب ا في تا)يق 

 الدراسة الحاليةت

 الدراسة:ثبات أداة  -ب

ث)ات الأداة نع ي التأكد من أر الإجابة سللتأور وايدة تقرن)اً لو تأرر تا)يق ا على الأشللخاص ذات م 

(، وقد قام ال)ايث بقياس ث)ات أداة الدراسة باستخدام معامر 430: ص2012في أوقات مختلفة  العلاف، 

 .ث)ات لمحاور ( نوضح معامر ال13ث)ات  الفا كرون)اخ( والجدول رقم  

 

 



 
 

16 
 

 : نتائج الدراسةأولا  

 فيما نلي: ال تاما نوجزهاتويلت الدراسة إلى العدند من 

أر واقع التحلير الوظيفي بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا ن جاء بدرجة عالية، وذلك نتمثر في موافقة  .1

للعمر، وك لك أنه نحدد أفراد الدراسة على أر التحلير الوظيفي  نحدد الواج)ات والملاوليات اللازمة 

 ميشرات الأداء المالوبة لدي العاملين، إضافة إلى أنه نوضح المعرفة والم ارة المالوبة لإنـجاز العمر(ت

سة على معانير التقييم الملتخدمة بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا ن،  .2 أر ه اك موافقة بين أفراد الدرا

معانير الملللتخدمة تتغير يللللأ التغيير في ظروف ومتال)ات وذلك نتمثر في موافقت م على كر من  أر ال

العمر، وك لك أر معانير الأداء الوظيفي الملللللللتخدمة تركز على متال)ات الأداء الملللللللتق)لي للموظف، 

إضلللللافة إلى أنه نتم اختيار معانير الأداء الوظيفي يلللللللأ الويلللللف الوظيفي للعاملين، وأر معانير الأداء 

 وضع ا من ق)ر لج ة م  ية مختصة(ت الوظيفي الملتخدمة نتم

أر ه اك موافقة بين أفراد الدراسة على أساليلأ التقييم الملتخدمة بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا ن،  .3

وذلك نتمثر في موافقت م على كر من  أنه نتم تقييم الأداء الوظيفي للعاملين ب للللأر سلللل وي، وك لك أنه نتم 

ييم لجمع بيانات خاية تتعلق بإداء الموظف، إضافة إلى أر أسلوب تقييم استخدام نموذج خاص بعملية التق

الأداء الوظيفي للعاملين نعتمد على ملايظات المدراء ال للخصللية، وك لك أر أسللاليلأ تقييم الأداء الوظيفي 

 تعتمد على نماذج موضوعية م اس)ة لا)يعة العمر(ت

ة الراجعة بمدنرنة ال للللليور الصلللللحية بحفر ال)ا ن، أر ه اك موافقة بين أفراد الدراسلللللة على واقع التغ ن .4

وذلك نتمثر في موافقت م على كر من  أنه نتم ا لاع الموظفين على نتاما تقييم أدام م الوظيفي، وك لك أنه 

نتم توفير التغ نة الراجعة بعد عملية تقييم الأداء الوظيفي للعاملين م)اشللللللرة بدور تأخير، إضللللللافة إلى أر 

 ة تلمح بالأ ف عن نقا  الضعف والقوة في الأداء الوظيفي(تالتغ نة الراجع

أر ه اك موافقة بين أفراد الدراسلللة على مدى م  ية نظام التقييم بمدنرنة ال للليور الصلللحية بحفر ال)ا ن،  .5

وذلك نتمثر في موافقت م على كر من  أر عملية تقييم الأداء الوظيفي في مدنرنة ال لليور الصللحية تعايك 

ض والتظلم إذا شعرت بأنه لم نعايك يقك في التقييم، وك لك أر ه اك استمرارنة في تا)يق الحق للاعترا

نظام تقييم الأداء الوظيفي، إضافة إلى أر تقييم الأداء الوظيفي نعتمد على يلن الأداء في مدنرنة ال يور 

 الصحية(ت

بمدنرنة ال لللللليور  ت الصللللللحيةأر ه اك موافقة بين أفراد الدراسللللللة على واقع رفع كفاءة الإنتاج للخدما .6

الصلللحية بحفر ال)ا ن، وذلك نتمثر في موافقت م على كر من  اسلللتخدام أسلللاليلأ تقييم واضلللحة ومف ومة 
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لتفاد من عملية  تعمر على رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية في مدنرنة ال يور الصحية، وك لك أنه ن

ى أر ه اك علاقة بين القدرة على تاونر رفع تقييم الأداء الوظيفي في تحللللللين ظروف العمر، إضلللللافة إل

 كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية وعملية تقييم الأداء الوظيفي في مدنرنة ال يور الصحية(ت

( بين التحلير الوظيفي ورفع كفاءة الإنتاج 01ت0أر ه اك علاقة  ردنة ذات دلالة إيصللامية ع د ملللتوى   .7

 حفر ال)ا نتللخدمات الصحية بمدنرنة ال يور الصحية ب

( بين المعانير الملللللتخدمة للتقييم ورفع 01ت0أر ه اك علاقة  ردنة ذات دلالة إيصللللامية ع د ملللللتوى   .8

 كفاءة الإنتاج للخدمات الصحية بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا نت

كفاءة ( بين أساليلأ التقييم الملتخدمة ورفع 01ت0أر ه اك علاقة  ردنة ذات دلالة إيصامية ع د ملتوى   .9

 الإنتاج للخدمات الصحية بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا نت

( بين التغ نة الراجعة ورفع كفاءة الإنتاج 01ت0أر ه اك علاقة  ردنة ذات دلالة إيصلللامية ع د مللللتوى   .10

 للخدمات الصحية بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا نت

( بين م  ية نظام التقييم ورفع كفاءة الإنتاج 01ت0 أر ه اك علاقة  ردنة ذات دلالة إيصامية ع د ملتوى  .11

 للخدمات الصحية بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا نت

 : توصيات الدراسةثانيا  

 في ضوء ال تاما التي تم التوير إلي ا نويي ال)ايث بما نلي:

بعملية التحلير الوظيفي بمدنرنة ال يور الصحية بحفر ال)ا ن؛ للوقوو على نقا  القوة والضعف  الالتزام ت1

 لدى الم لوبينت

 الدورات التدرن)ية وورش العمر للم لوبين بما نفلاهم في تعزنز قدرت م على أداء م ام عمل مت ت2

 خلال فترات زم ية  ونلة نل)ياتًالتحفيز المادي والمع وي للم لوبين ممن نلتزمور بملتونات أداء عالية  ت3

الحرص على أر تأور المعانير الملتخدمة لتقييم الأداء واضحة ومحددة، وال)عد عن المحاباة خلال عملية  ت4

 التقييم، بما نفلاهم في تحقيق الأهداف الخاية بعملية التقييمت

 وعي م ب قا  القوة والضعف لدن متإ لاع الموظفين على نتاما تقييم أدام م الوظيفي، بما نفلاهم في زنادة  ت5
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 :: مقترحات الدراسةثالثا  

في ضلللوء ال تاما التي تم التويلللر إلي ا نقدم ال)ايث بعض المقتريات لدراسلللات مللللتق)لية، وذلك على   

 ال حو التالي:

 إجراء دراسللللة تت اول أثر تقييم الأداء في رفع كفاءة الإنتاج للخدمات الصللللحية بالتا)يق على ميسلللللللللات ت1

 أخرى  وبم ا ق أخرىت

إجراء دراسللة تت اول تقييم الأداء وعلاقته بالرضللا الوظيفي بالتا)يق على مدنرنة ال لليور الصللحية بحفر  ت2

 ال)ا نت

إجراء دراسة تت اول دور تقييم الأداء في تحدند الايتياجات التدرني)ية للم لوبين بمدنرنة ال يور الصحية  ت3

 بحفر ال)ا نت

تقييم الأداء ودوره في رفع كفاءة الموراد ال) للللرنة بالتا)يق على مدنرنة ال لللليور إجراء دراسللللة تت اول  ت4

 الصحية بحفر ال)ا نت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

19 
 

 قائمة المراجع

قياس الأداء، ما)وعات جامعة الإمارات العربية المتحدة، الا)عة الأولي،  مت ۲۰۰۳أبو ل)دة، ع)د الله، -

 الإمارات، 

 الأتاب الايصامي، مدنرنة ال يور الصحية بحفرال)ا ن،  مت2020والمعلومات الوثامق،إدارة الايصاء  -

إدارة الموارد ال) رنة وكفاءة الأداء الت ظيمي، الا)عة الأولى، الميسلة مت ۱۹۹۷بربر، کامر،  -

 الجامعيةت لل  ر والتوزنع ، بيروت 

 ، مركز الخ)رات الم  ية للإدارة، الأداء ال) ري الفعال للخدمة مت ۲۰۰۰توفيق، ع)د الريمن، -

الواقع واتفاو، المجلس الو  ي للثقافة والف ور  ،تاونر الموارد ال) رنة مت ۲۰۰4الج ايي، الح)يلأ، -

 واتداب، الأونت، 

 إدارة الموارد ال) رنة، دار الوفاء للا)اعة وال  ر، الإسأ درنة،ت م2005يجازي، محمد يافظ، -

رؤنة ملتق)لية، الدار الجامعية، للا)اعة وال  ر، ، ارة الموارد ال) رنةإدمت۲۰۰۱يلن، راونة،  -

 الإسأ درنة، 

إدارة الموارد ال) رنة، مدخر استراتيجي لتخايط وت مية الموارد ال) رنة، مت 2005يلن، راونة،  -

 الدار الجامعية، الإسأ درنة، 

مدخر وظيفي، دار المعرفة الجامعية،  ،إدارة الأفراد بالم ظمات مت ۱۹۹6يف ي، ع)د الغفار، -

 الإسأ درنة، 

 إدارة الموارد ال) رنة، مدنرنة ال  ر لجامعة قالمة ، الجزامر،ت  ۲۰۰4يمداوي، وسيلة، -

 الإدارة ال اجحة، دار المعارف لل  ر والتوزنع، القاهرة،  مت ۱۹۹۹الخا ر، مرنم، -

وارد ال) رنة في القرر الحادي والع رنن، دار وامر إدارة الم مت ۲۰۰۸دره ع)د ال)اري، الص)اغ زهير، -

 لل  ر والتوزنع، عمار، 

تخصص نظم المعلومات الإدارنة، دار الصفا  -إدارة الموارد ال) رنة  مت ۲۰۰۳رباعية، علي محمد، -

 لل  ر والتوزنع، عمار، 

دار ال  ضة العربية، لل  ر دراسة لتقونم الأداء الوظيفي، ، تقارنر الأفانة مت ۱۹۹۸رسلار، أنور ايمد، -

 والتوزنع، القاهرة، 

الأسس ال ظرنة والتا)يقات العملية، مأت)ة العي)أار، ، تقييم الأداء مت۲۰۰۱رشيد، مازر فارس رشيد، -

 الرناض، 
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 مدخر كمي، دار الفأر لل  ر والتوزنع، عمار، ، إدارة الموارد ال) رنة مت ۲۰۰۱زونلف، م دي يلن، -

إدارة الموارد ال) رنة، إدارة الإفراد، الا)عة الأولى، دار ال روو لل  ر  مت ۱۹۹6شاونش، مصافى، -

 والتوزنع، عمار، 

 إدارة الموارد ال) رنة، إدارة الإفراد، دار ال روو، عمار،ت  ۲۰۰5شاونش، مصافى، -

 إدارة الموارد ال) رنة، دار ال روو، عمار،  مت ۱۹۸۳شاونش، مصافى، -

 تاور تقييم الأداء ، دار يفا للا)اعة وال  ر، القاهرة،   -مت ۲۰۰۰ال رنوبي، فياد ،

إدارة الموارد ال) رنة، إدارة الأفراد، دار ال  ضة العربية لل  ر والتوزنع،  مت 2004ال رنف، محمد، -

 القاهرة، 

 عرض وتحلير، دار الحامد لل  ر والتوزنع، -إدارة الموارد ال) رنة  م۲۰۰4يالح، محمد فالح، -

 عمار،ت 

ادارة الأفراد والعلاقات الانلانية، دار ق دنر لل  ر والتوزنع، الا)عة مت ۲۰۰۳الصيرفي، محمد،  -

 الأولى، عمار، 

 إدارة القوي العاملة مدخر استراتيجي، دار وامر لل  ر والتوزنع، عمار،  ت۲۰۰۳ع)اس، س يلة محمد، -

 ة، دار وامر لل  ر والتوزنع، عمار، إدارة الموارد ال) رن مت ۲۰۰6ع)اس، س يلة محمد، -

 أساسيات علم الإدارة، دار المليرة لل  ر والتوزنع، عمار،  مت ۲۰۰4ع)اس، علي، -

مدخر تا)يقي معاير، الدار  -إدارة الموارد ال) رنة  مت ۲۰۰5ع)د ال)اقي، يلاح الدنن محمد، -

 الجامعية، الإسأ درنة، 

 إدارة الموارد ال) رنة، الدار الجامعية، الإسأ درنة،   ت2000ع)د ال)اقي، يلاح الدنن محمد، -

فاعلية بعض أشأال التغ نة الراجعة على سلوك الموظفين، دار الفأر  مت ۲۰۰۰ع)د الفتاح، محمود، -

 العربي لل  ر والتوزنع، القاهرة، 

 الفأر، الأونت، ت مية الموارد ال) رنة وكيفية التعامر مع ا، عالم  مت 2000ع)د الله، ع)د الخالق، -

بعد استراتيجي الا)عة الأولى، دار  -إدارة الموارد ال) رنة المعايرة مت ۲۰۰5عقيلي، عمر ويفي، -

 وامر لل  ر والتوزنع، عمار، 

 إدارة الموارد ال) رنة، الدار الجامعية، للا)اعة وال  ر، الإسأ درنة، مت ۲۰۰6ماهر، ايمد،  -

المدخر لتحقيق ميزة ، الإدارة الإستراتيجية للموارد ال) رنة مت۲۰۰6المرسي، جمال الدنن محمد، -

 ت افلية لم ظمة القرر الحادي والع رنن، الدار الجامعية، القاهرة، 
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إدارة الموارد ال) رنة، الدار الجامعية لل  ر والتوزنع، الا)عة الثانية،  مت ۱۹۹۷الملأي ي، علي، -

 الإسأ درنة، 

دلير الإدارة ال كية لت مية الموارد ال) رنة، دار المأت)ة العصرنة لل  ر  ت م۲۰۰۷المغربي، ع)د الحميد، -

 والتوزنع، الا)عة الأولى، الم صورة، 

 إدارة الموارد ال) رنة، دار زهرار لل  ر والتوزنع، عمار،  مت ۲۰۰۰نصر الله، ي ا، -

 زنع، الا)عة الأولى، عمار، إدارة الموارد ال) رنة، دار وامر لل  ر والتو مت ۲۰۰۲نصر الله، ي ا، -

مدخر استراتيجي، دار وامر لل  ر والتوزنع،  -إدارة الموارد ال) رنة  م۲۰۰5ال يتي، خالد ع)د الرييم، -

 الا)عة الثانية، عمار،ت 

 أساسيات الإدارة الم)ادئ والتا)يقات الحدنثة، دار المرنخ اللودار،  مت۱۹۹۱دنللر، جاري، -

 الدوريات :  -ب 

تقونم أداء الموظفين في بعض الم  آت اللعودنة بين ال ظرنة  ت ۱۹۸۷برعي، محمد، ي)يلأ، غازي، -

 ، 63-48صوالتا)يق، المجلة العربية للادارة، المجلد الحادي ع ر، العدد الأول، 

ترشيد دور الموظفين في عملية تقدنر أداء العاملين في الص اعة  م(ت ۱۹۹5 بليوني، ابراهيم، -

-۱۸۷، مجلة جامعة الملك ع)د العزنز للإدارة والاقتصاد، المجلد الثامن، العدد الثاني، ص اللعودنة

۲۲۱ ، 

محددات ونتاما ثقة العاملين في عدالة ودقة تقييم الأداء ب ركات م(ت ۱۹۹۱ جاب الله، رفعت محمد،  -

، جامعة قار، المجلد القااع العام للغزل وال ليا في مصر، المجلة العلمية لألية الإدارة والاقتصاد

 ، ۱6۳-۱۲۹الثاني، العدد الثاني، ص

تقييم الأداء الوظيفي الارو المعوقات ال)دامر لموظفي الج از الحأومي في م(ت ۱۹۹4 الحمود، ايمد،  -

-۳۰6دول مجلس التعاور الخليجي، مجلة الادارة العامة، المجلد الرابع والثلاثور، العدد الثاني، ص 

334 ، 

اتجاهات الموظفين في الأج زة الحأومية في الأردر نحو تا)يق  م(ت ۲۰۰۳ محمد فالح،الح ياي،  -

دراسة ميدانية تحليلية، مجلة دراسات العلوم الإدارنة، المجلد الثلاثور، العدد الأول،  -مقابلة تقونم الأداء 

 ، 163-145ص 

توضيح العلاقة بين تقييم الأداء والويف الوظيفي في القااع العام في  م(ت۱۹۹۲ الاراونة، تحلين، -

 الأردر، مجاة ميته لل)حوث والدراسات، المجلد اللابع، العدد الرابع ص، 
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الاتجاهات الحدنثة لتقونم أداء العاملين في الإدارة الحأومية في  م(۱۹۸۸ علاف، ع)د المعاي، -

 لمجلد الحادي ع ر، العدد اللادس، الأونت، مجلة العلوم الاجتماعية، ا


