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 المـلخص
والتعرف على  ،الصناعية العاملة بمحافظة ظفاريم فاعلية نظام تقييم أداء العاملتُ في الشركات و ىدف البحث إلى تق

تكمن الدشكلة في أن عمليات التقييم ثرىا في تحستُ أداء العاملتُ. أالوسائل والطرق الدستخدمة في عملية التقييم و 
تمع البحث تكون لر بتُ الدقيم والعاملتُ. تتأثر بالعلاقات الشخصيةالدتبعة للعاملتُ تتصف بكونها غتَ موضوعية، و 

عينة ا. تم اختيارىم ( موظف101بمحافظة ظفار وعددىم ) ،قطاع خاصثلاث شركات  اتمن العاملتُ في إدار 
 الحزمة الاحصائيةاستخدم الباحث الدنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أىداف البحث كما تم استخدام  البحث.
SPSS  وبتُ نظام تقييم  ،مقابلة تقييم الأداءد علاقة قوية وطردية بتُ و وجنتائج البحث:  دلت .بياناتاللتحليل

 .نظام تقييم الأداء الدطبق وبتُ ،بتُ دور الدقيم في عملية تقييم الأداء ككذل  الأداء الدطبق في الدؤسسات الدبحوثة.
 .الدؤسساتتلك وبتُ نظام تقييم الأداء الدطبق في  ،توجد علاقة بتُ مشاكل تقييم الأداء الدتعلقة بالدقيم لاوأنو 

 دقة ضمانل ؛وعدم الاقتصار على الدشرف ،من قبل الإدارات العليا ،مراجعة نتائج التقييمضرورة صى الباحث أو 
 . أفضل في التقييم

 
 الكلمات الدفتاحية: فاعلية، تقييم، الأداء، الشركات

 

 

Abstract 

The objective of the research is to evaluate the effectiveness of the evaluation system of the 

workers’ performance in some industrial companies operating in Dhofar governorate, and to 

identify the means and methods used in the evaluation process and their impact on improving 

the employees’ performance. The problem is the employees’ evaluations can be characterized 

as non-objective; and influenced by personal relationships between the evaluator and the staff. 

The research community consists of (101) administrative employees at three private sector 

companies in the Governorate; were all selected as study sample. The analytical descriptive 

method were used to achieve the research objectives, and SPSS was used to analyze the data. 

The findings revealed that a strong and positive relationship between the performance 



Journal al-‘Abqari                لرلة العبقري              Vol. 14 (Special Edition), 2018   

326 
 

evaluation interview and the performance appraisal system applied in the surveyed institutions. 

As well as between the evaluator's role in the performance appraisal process and the applicable 

performance appraisal system. And that there was no relationship between the performance 

appraisal problems of the evaluator and the performance appraisal system applied to those 

institutions. The researcher recommended the need to review the evaluation results by the 

senior departments, not only by the supervisors; to ensure more accuracy in evaluations. 

 

Keywords: effectiveness, assessment, performance, companies. 

 

 مقدمة
من أبرز وأىم الدوضوعات؛ التي حظيت بتًكيز واىتمام الكثتَ من الباحثتُ، الوظيفي  الأداءيعتبر موضوع تقييم 

والإلغابية على العاملتُ ةالعملز. فعمليو تقييم الأداء من العمليات الإدارية وذلك لألعية الدوضوع وانعكاساتو السلبية 
الدهمة جدا؛ً نظراً لكونها الأساس في عمليو قياس أداء العاملتُ. حيث يبتٌ عليها قرارات وظيفية تتعلق بمستقبل 

ألعية نظام تقييم أداء العاملتُ في أية العاملتُ والدؤسسة، وترتبط بوظائف تنمية الدوارد البشرية. ومن ىذا الدنطلق تنبع 
 مؤسسة، فاذا صلح نظام التقييم؛ عاد بالنفع الكبتَ على الدؤسسة والدوظف في آن واحد )أبوحطب،

 (.3:ص2009
 

( بأنها عملية يتم بموجبها تقدير 188: 2003) زويلف، فقد عرفو ،تعددت مفاىيم تقييم أداء العاملتُلذلك 
وذلك بالاستناد إلى عناصر  ،مكافأتهم بقدر ما يعملون وينتجون لتجريف وعادل، جهود العاملتُ بشكل منص

 أيضاً وعرف . في العمل الذي يعملون بو كفاءتهمومعدلات تتم على أساسها مقارنة أدائهم بها لتحديد مستوى  
تتعلق  ؛"عملية إصدار حكم عن أداء وسلوك العاملتُ في العمل ويتًتب على إصدار الحكم قرارات :على أنو

أو  ،أو تنزيل درجتهم الدالية ،بالاحتفاظ بالعاملتُ أو ترقيتهم أو نقلهم إلى عمل أخر داخل الدنظمة أو خارجها
  .(259: 2008،أو تأديبهم أو فصلهم والاستغناء عنهم )عبد الباري ،تدريبهم وتنميتهم

 
من شأنها أن تساعد على تحليل، وفهم وتقييم أداء  ،"الحصول على حقائق أو بيانات لزددةيشمل؛  داءالأتقييم ف

العامل لعملو وسلوكو فيو، في فتًة زمنية لزددة وتقدير مدى كفاءتو الفنية العملية للقيام بالواجبات الدتعلقة بعملو 
عبارة عن نظام يتم من خلالو تحديد مدى كفاءة العاملتُ  وإن. (86: 2005الحالي وفي الدستقبل )شاويش، 

  . (284: 2006)ماىر،  لأعمالذم
 

دراسة وتحليل أداء العاملتُ لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وذلك للحكم على "عملية فهي إذن 
في القيام بأعمالذم الحالية، والحكم على إمكانيات النمو والتقدم للفرد في الدستقبل  كفاءتهممدى لصاحهم ومستوى  

نظام رسمي لقياس وتقييم . أي إنوّ (357: 2004)عبد الباقي، "خرىأوتحملو لدسئوليات أكبر أو ترقيتو لوظيفة 
نفس الأداء والسلوك في الدستقبل  التأثتَ في خصائص الفرد الأدائية والسلوكية ولزاولة التعرف على احتمالية تكرار

  .(199: 2003لإفادة الفرد والدنظمة والمجتمع )الذيتي، 
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يعد التقييم الاداء أساساً جوىرياً لعمليات التطوير الإداري فهو يتناول جوانب عديدة متشابكة ، منها ما يتصل و 

نظم تقييم الأداء في توفتَ معلومات  بالتنظيم وإجراءات العمل ،ومنها ما يتصل بالعاملتُ أنفسهم، حيث تسهل
مهمة عن مستوى أداء العاملتُ وتساعد في تحديد الأساس الواقعي الذي لغب أن تبدأ من جهود التطوير الإداري 

 (.85: 2004)الشريف، 
 

أداء وسلوك  تشخيص: عملية تهدف إلى نهاأالباحث لؽكن أن يستنتج  آنفاً، تقييم الأداء مفاىيمومن خلال 
لقياس وإصدار  ،عملية إدارية منظمة ومستمرة عرفو مدى كفاءتو في أداء واجباتو ومسئولياتو.مظف في عملو و الدو 

عملية متواصلة تتطلب دقة الدلاحظة والتحليل . إنها لواجباتو الوظيفية يفية أداء الدوظفك  الأحكام وتقييم نتائج
لتُ لظا رسالة لاتخاذ قرارات لستلفة تتعلق بالعامإ ،ياً ليست ىدفاً نهائ . وىيالدستمر للأداء وفق قواعد الدنظمة

 . ةبالدنظم
 

 مشكلة البحث
يشهد العالم في الوقت الحاضر، تحولات وتطورات كبتَة في جميع المجالات، خاصة في الجانب الاقتصادي. من ذلك 

بينها، وىذه كلها عوامل أدت ارتفاع ملحوظ في عدد الشركات على اختلاف لرالات نشاطاتها، واشتداد الدنافسة 
بالشركات بمختلف تخصصاتها إلى البحث عن الدداخل الاستًاتيجية، التي تدكنها من مواجهة كل ىذه التحديات. 
ولعل الددخل الاستًاتيجي الأكثر أمنا يكمن في الاىتمام بالدوارد البشرية للمؤسسة. وبما أن عملية تقييم الأداء 

فرد العامل على نقاط القوة والضعف في أدائو، خاصو عند الإعلان للفرد العامل، عن وسيلة يتعرف من خلالذا ال
نتائج التقييم من قبل الدنظمة. وعن طريقها يستطيع الفرد تطوير نقاط القوة، ومعالجة نقاط الضعف لديو؛ بالتالي 

 لػتلها. فإن من الألعية معرفة مكونات النظام، وكيفية تتم عملية التقييم والدكانة التي
 

من خلال ملاحظات الباحث وزياراتو الديدانية لتلك الشركات الصناعية، ومقابلاتو مع عدد ليس بقليل من 
العاملتُ، فقد وجد أن معايتَ الأداء التي يفتًض أن يرتكز عليها التقييم غتَ واضحة ولا تعطي نتائج دقيقة في 

تأثر بآراء للالدقيم لدى ميل  بتُ الدقيم والعاملتُ، ووجود الشخصية عملية التقييم تتأثر بالعلاقاتالتقييم. لذلك فإنّ 
ما واقع نظام تقييم أداء العاملتُ في الشركات الحالي. لذلك فالسؤال الدطروح ىنا:  التقييمخلال  الدقيمتُ السابقتُ

 الصناعية بمحافظة ظفار؟ 
 
 

 البحث أهداف
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نقاط القوة  شخيصوت ،حافظة ظفاربميم فاعلية نظام تقييم أداء العاملتُ في شركات القطاع الخاص و تق . أ
 والضعف فيو وفهم مكوناتو.

وكيفية الاستفادة من تطبيقاتو من أجل  ،الخروج بنتائج واقتًاحات و توصيات حول نظام تقييم أداء العاملتُ . ب
 العاملتُ. و بالنسبة للمؤسسة  ،تعظيم مكاسبو

 البحثأسئلة 
 كيف يتم تقييم نظام تقييم أداء العاملتُ في الشركات الصناعية من وجهة نظر العاملتُ؟  . أ

 ما مدى تطبيق نظام تقييم أداء العاملتُ في الشركات الصناعية بمحافظة ظفار؟  . ب
 

 أهمية الدراسة 
 تتمثل ألعية البحث في الآتي: 

   تتجسد ألعية تقييم أداء العاملتُ في الدنظمات ببقاء واستمرار الدنظمة في المجتمع، ولذلك أصبح من الامور  -
 .عامليها الضرورية في كل منظمة أن تجد الضوابط والطرق الصحيحة في تقييم أداء    

  كفاءتو وموضوعتيو وعدالتو على   مهممؤشر  ء؛داالأمعرفة أراء العاملتُ في الشركات الصناعية بنظام تقييم  -
 جلها.أوقدرتو على تحقيق الأىداف الأساسية التي صمم من     

 إمكانية تحديد عيوب وصعوبات النظام الدعمول بو حالياً بهدف تذليل تلك الصعوبات والدشاكل. -
  رات الدوجودة في للتعرف على الثغ ؛مساعدة الإدارة والعاملتُ في الشركات الصناعية العاملة بمحافظة ظفار -

 نظام تقييم الأداء الدطبق حالياً.   
 

 فرضيات البحث
 . ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ أىداف عملية التقييم وبتُ مستوى جودة وفاعلية نظام تقييم الأداء 1
 مستوى جودة وفاعلية نظام تقييم الأداء  . ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ معايتَ تقييم الأداء وبت2ُ
 مستوى جودة وفاعلية نظام تقييم الأداء  . ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ إجراءات تقييم الأداء وبت3ُ
   . تقييمالجودة وفاعلية مستوى  . ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ دور الدقيم في عملية تقييم الأداء وبت4ُ
 

 يالإطار النظر 
لقد حدد عبد الباري لرموعة من أىداف تقييم أداء العاملتُ في الدنظمة منها: يزود تقييم  أهداف تقييم الأداء:

يساعد الدسؤولتُ و ، ىل ىو أداء مرض أم غتَ مرض   ،الأداء متخذي القرارات في الدنظمة بمعلومات عن أداء العاملتُ
تقويم ضعف العاملتُ و  ي.ى ألصازىم الشخصمدو  ،أىداف الدنظمةعلى الحكم على مدى إسهام العاملتُ في تحقيق 

تقييم في تزويد مسؤولي إدارات الدوارد البشرية بمؤشرات تنبؤ اليسهم ف .ترقيتهمأو  .إجراءات لتحستُ أدائهم واقتًاح
  .(260: 2008)درة،  لعمليات الاختيار والتعيتُ في الدنظمة
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على لذا  .تتداخل فيها كثتَ من القوى والعوامل ،عملية معقدة ىيالأداء  إن عملية تقييم خطوات تقييم الأداء:

وا مدتعوأن ي ،جيد بشكلأن لؼططوا لذا  ؛في إدارات الدوارد البشرية مقيمي الأداء من رؤساء ومشرفتُ ومسؤولتُ
 .وغراضأتقييم الكي لػقق   ،متسلسلة عمليةخطوات 

 
فبعضهم توسع في تلك الخطوات وبعضهم ضيق  ؛تقييم الأداء شكلن في عدد الخطوات التي توقد أختلف الباحثو 

 ( الخطوات التالية لعملية تقييم الأداء: 262: 2008فقد حدد جاري لاثام وكينيث وكسلي )درة،  .منها
 إجراء تحليل الوظائف  . أ

 تطوير أداء التقييم  . ب
 الدلاحظتُ  اختيار . ت
 تدريب الدلاحظتُ  . ث
 قياس الأداء  . ج
 تزويد الدوظفتُ بنتائج التقييم  . ح
 وضع أىداف التقييم في ضوء النتائج  . خ
 منح الثناء أو الجزاء نتيجة تقييم الأداء  . د
 

     تؤكد على جانبتُ لعا: ( لرموعة من معايتَ تقييم 62 -61: 2010)حدد الصتَفي،  معايير تقييم الأداء:
 تمثل في: ي ،ستلزمها طبيعة العملموضوعي يعبر عن الدقومات الأساسية التي تأ. جانب     

 الدعرفة بالعمل ومطالبة: أي درجة إلدام بتفاصيل وإجراءات العمل وكيفية أدائو  -
 الدتاحة.ظروف ال وفقكمية الإنتاج وتشمل مدى تغطية العامل لدسؤوليات عملو من حيث الإنتاج  -
  .راعاة قواعد الأمن الصناعيبم ،مدى أتقان العامل لعملو ومدى سلامة إنتاجوو جودة الإنتاج  -
 : في لؽثل ،سلوكي يكشف عن صفات الفرد الشخصية ب. جانب
  .أو الجمهور الخارجي ،ولتُؤ العامل والدتصلتُ بو من زملائو بالدنظمة أو الدس معالتعاون  -
  .ومدى حاجتو إلى الدتابعة ،ولياتوؤ درجة الاعتماد عليو ومدى تقدير العامل لدس -
  .واستخدامها بكفاءة تها،سلامعلى الآلات والأدوات والدواد و  الحرص -
  .افظة على مواعيد العملالمحمدى الدواظبة و  -
 .للأداء وظيفول وقت العمل وتغلامدى است -
 الصفات الأخلاقية داخل العمل فقط  السلوك الشخصي و  -
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 الدراسات السابقة
مدخل إدارة تنوع الدوارد البشرية لزيادة مستوى الأداء بالشركات متعدد الجنسيات  "استخدام ؛(2010)أحمد دراسة 

العلاقة بتُ  واختبارالتعرف على مفهوم تنوع الدوارد البشرية ومزاياه وأبعاده، إلى  ت  ىدف ."في العاشر من رمضان
لدوارد البشرية بالشركات متعددة الجنسيات اللازمة لإدارة التنوع وزيادة الأداء، والتعرف على دور إدارة ا الاستًاتيجية

وجود فروق معنوية بتُ فئات الدراسة حول الأبعاد  :توصلت الدراسة إلى نتائج من ألعها .لإدارة تنوع الدوارد البشرية
التنظيمية للتنوع، كذلك توجد فروق معنوية بتُ الفئات الدختلفة للدراسة لضو معوقات تطبيق مدخل إدارة التنوع 

اللازمة لتطبيق مدخل إدارة التنوع  الاستًاتيجياتبتُ  طردي ارتباطد علاقة و دة مستوى الأداء، كذلك وجوزيا
  .وزيادة مستوى الأداء

 
أنو لغب على الدنظمات تحديد أبعاد تنوع الدوارد البشرية داخل  :ولقد قدمت الدراسة لرموعة من التوصيات ألعها

ا يتلاءم مع العاملتُ داخل الشركات وتحديد متطلبات تطبيق إدارة تنوع الدوارد الدنظمات والتعامل من ىذه الأبعاد بم
وإدماج أفكار وتقنيات التنوع في فلسفة إدارة الدوارد البشرية ، البشرية بما لؽكن الشركة من إدارة التنوع بكفاءة وفعالية

 .بكفاءة مع لستلف نوعيات العاملتُ
 

مدى فعالية وعدالة نظام تقييم أداء العاملتُ في الجامعات الفلسطينية ": بعنوان (2010)، شاهينماجد  دراسة
ىدفت الدراسة . "والولاء والثقة التنظيمية دراسة مقارنة بتُ جامعة الأزىر والإسلامية الوظيفيوأثره على الأداء 

والولاء  الوظيفيوأثره على الأداء  ؛تحليل العلاقة بتُ فعالية وعدالة نظام تقييم أداء العاملتُ في الجامعات الفلسطينية
لعل وقد توصلت الدراسة إلى نتائج . في كل من الجامعة الاسلامية وجامعة الازىر بغزة ،والثقة التنظيمية التنظيمي

 ألعها:من 
 
 الجامعتتُ.أداء الأكادلؽيتُ الذين يشغلون مناصب إدارية في  نظام لتقييمعدم وجود  -
 .متطلبات الفعالية والعدالة في نظام تقييم الأداء الدطبق في الجامعتتُ إلعال -

 ها:نمالدراسة لرموعة من التوصيات قدمت 
  .الدناصب الادارية ذويتقييم الأكادلؽيتُ من لنظام  وجودضرورة  -
 .دالةبما لػقق الفاعلية والع ؛تطوير نظام تقييم الأداء في جامعة الأزىر بغزة -
من خلال ربط الالصازات الدتحقق بالدكافات  ،فعال لتشجيع الدوظفتُ على الأداء الجيد وضع نظام تقييم -

 الحوافز.والتًقيات وغتَىا من 
 :أداء العاملتُ تقييم عملية كفاءة رفع بمتطلبات الفلسطينية الجامعات اىتمام مدى" :(2007) ،ماضي بوأ دراسة
 على لرموعة التعرفإلى  الدراسة ىدفت ىذه ."فلسطتُب غزة قطاع في الفلسطينية الجامعات على ميدانية دراسة
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 التظلم وإجراء، والتغذية الراجعة والنماذج الدعايتَ تطوير مثل؛ العاملتُ أداء تقييم عملية كفاءة رفع متطلبات من
 الأكادلؽيتُ من الدراسة لرتمع تكون .التقييم إثر والعقاب الثواب والتدريب، كذلك التقييم بعد ما ومقابلة

 جامعة الإسلامية، )الجامعة :غزة قطاعب الجامعات الفلسطينية في العاملتُ، الإدارية الدناصب أصحاب والإداريتُ
 :منها إلى نتائج الدراسة خلصت. القدس الدفتوحة( جامعة الأقصى، جامعة الأزىر،

 
 كفاءة. رفع بمتطلبات غزة بقطاع الفلسطينية الجامعات اىتمام مستوى الطفاض -
 عالية. وليست متدنية العاملتُ أداء تقييم عملية -
 

 في الدتبعة النظر بالدعايتَ إعادة ؛أبرزىا الأداء تقييم معوقات على للتغلب التوصيات من وقد قدمت الدراسة لرموعة
 والحوافز وتحسينها الدكافأة نظام تطبيق تفعيل على الأداء، والعمل تقييم لظاذج تطوير على والعمل التقييم، لظاذج

 مقابلات إجراء الأداء تقييم أن يتبع وضرورة .الجامعات في الأداء بعملية تقييم وربطها ،والسلبية الإلغابية بشقيها
  .التقييم على الدقيمتُ تدريب مع ،تحسينها وكيفية التقييم نتائج في لدناقشتهم ،الدوظفتُ مع التقييم

 
 نظر وجهة من غزة في لزافظات الدهتٍ التدريب مراكز في العاملتُ أداء تقييم واقع" 2006))، نادراسة عدو 

  :التالية إلى النتائج توصلت و، راكزتلك الد في العاملتُ أداء ، ىدفت الدراسة التعرف على واقع"العاملتُ
 .التدريب مراكز على العليا الإشراف جهات قبل من هاوضع يتم .موضوعية الدستخدمة الأداء معايتَ تعتبر -
 .الرئيس الدباشر ملاحظة على ؛أساس بشكل الدعلومات جميع في راكزالد تعتمد -
 .الدرؤوس عمل طبيعة عن بغض النظر ،مستوى كل في الأداء تقييم في اواحدا لظوذج راكزالد تستخدم -
 .التقييم قع عندو  ظلم وجود شعر إذاا؛ العلي إلى الجهات تظلماتو الدروس مديق  -
  .التدريبية الاحتياجات تحديد في تقييمال بنتائج التدريب راكزالد تستعتُ -
 .من طموحاتهم جزء تحقيق على تقييمال نظام وقدرة بفاعلية الدوظفتُ اقتناع -
 

 :منهجية البحث
 باستخدام الاستبانة. ،الدعتمد على أسلوب الدسح الشامل ،استخدم في الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي

العاملتُ في ثلاث شركات بالدنطقة  ،الدوظفتُ الإداريتُ تكّون لرتمع الدراسة  من كافةمجتمع البحث وعينته: 
حافظة ظفار بسلطنة بم وشركة اعلاف ظفار، ،وشركة صلالة لخدمات الدوانئ ،ىى شركة صلالة للميثانول ؛الصناعية

المجتمع الدبحوث الذي بلغ نظراً لمحدودية عناصر  ؛أستخدم أسلوب الحصر الشامل في تحديد حجم العينة .عمان
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 SPSS. وأستخدم الباحث برنامج وزعت الاستبانة عليهم جميعاً، وقد تم استًجاع جميع الاستبانات .( فرداً 101)
 .الإحصائي لتحليل البيانات المجمعة 

 
عشوائية على عينة في دراسة استطلاعية، من خلال تطبيقها  ،ثبات الاستبانة قياستم  ثبات الاستبانة:  قياس

لتقدير الاتساق الداخلي للاستبانة ككل ولأبعادىا كلا على  كرونباخثم حساب معامل الفا   .( فردا18قوامها )
 حده. والجدول أدناه يوضح ذلك.

 
معاملات الاتساق الداخلي للاستبانة وأبعادها( 1جدول )  

 
 معامل ألفا لكرونباخ الاستبانة/البعد
 973. جملة الاستبانة

التقييم عملية أىداف  .894 
الأداء تقييم معايتَ  .955 

الأداء تقييم إجراءات  .946 
الأداء تقييم مقابلة  .855 

الدقيم في عملية تقييم الأداء دور  .931 
بالدقيم الدتعلقة الأداء تقييم مشكلات  .943 

 
( 973.ولأبعادىا تراوحت بتُ )يتضح من الجدول السابق أن معاملات الاتساق الداخلي للاستبانة ككل 

 (، وبناء عليو لؽكن القول بأن الاستبانة وأبعادىا تتمتع بثبات نسبي مرتفع.855.و)
 

في تحليل  16 صدارالإ SPSSاستخدم برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  أساليب الدعالجة الإحصائية:
 تطبيق الأساليب الإحصائية الآتية:  وتم .البيانات

 
  لتقدير الاتساق الداخلي لأداة الدراسة  لكرو نباخمعامل الفاCronbach's Alpha Coefficient Miller, 

1995)) 
 معامل الالتواء Sekwenss coefficient لتحديد شكل توزيع البيانات ومدى قربها من التوزيع الاعتدالي 
  الددرجات التكراريةHistogram 
  التوزيع التكراري للاستجابات Frequency Distribution  
  التوزيع التكراري النسبي للاستجابات Relative Frequency Distribution. 
  الدتوسطات الحسابيةMeans 
  الالضرافات الدعياريةStandard deviation  
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  الألعية النسبية للمتوسطاتRelative Importance of the means 
    معامل ارتباط بتَسونPearson product-moment correlation coefficient 
 تحليل الالضدار الثنائيSimple Linear Regression analysis  
  الأحاديتحليل التباينOne-Way Analysis Of Variance (one-way ANOVA) 
  اختبار ليفتُ لتجانس التباينLevene's Test for Equality of Variances  لفحص شرط تباين التجانس

 بتُ المجموعات
 ( اختبار شيفيّةScheffe Test)  البعديةللمقارناتMultiple Comparisons  بتُ المجموعات الدتجانسة 
 تامهان  اختبارTamhane للمقارنات البعدية Multiple Comparisons بتُ المجموعات غتَ الدتجانسة. 
 

 :عرض وتحليل نتائج الدراسة
 الجداول التالية توزيع أفراد العينة وفقا لبعض الدتغتَات الشخصية والوظيفية.توضح 

 

النوعتوزيع أفراد العينة وفق ( 2جدول )  
 النوع العدد النسبة الدئوية

 ذكر 93 %92.1 

 أنثى 7 %6.9

 المجموع 100 %99.0

 القيم الدفقودة 1 %1.0

 المجموع 101 %100.0
  

 
( 7%( في حتُ لم يتجاوز عدد الإناث عن )92.1أن الذكور يشكلون غالبية العينة ) أعلاه يتضح من الجدول

 أفراد. وىذا يشتَ إلى أن شركات القطاع الخاص بمحافظة ظفار أقل جذبا للإناث مقارنة بالذكور.
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العمرتوزيع أفراد العينة وفق ( 3جدول )  

 
 العمر العدد النسبة الدئوية

 سنة 25أقل من  9 8.9

 سنة29-25من  43 42.6

 سنة34-29أكثر من   33 32.7

 سنة 39-34أكثر من  10 9.9

 سنة 44-39من   3 3.0

 سنة 45أكثر من  3 3.0

 المجموع 101 100.0

 
-29سنة"  و"أكثر من 25-29 أن معظم أفراد الدراسة يقعون في الفئتتُ العمريتتُ " أعلاه  يتضح من الجدول 

%( على التوالي. ولم يتجاوز عدد الأفراد في الفئتتُ العمريتتُ " أقل من 32.7%( و)42.6) سنة" بنسبتتُ بلغتا34
( لكل منهما. وىذا يشتَ إلى أن عينة الدراسة تدثل العاملتُ في 10سنة" عن ) 39-34سنة"  و" أكثر من  25

 الشركات عينة البحث بمختلف فئاتهم العمرية.
 

 المستوى التعليمي توزيع أفراد العينة وفق ( 4جدول )
 المستوى التعليمي العدد النسبة الدئوية

 ثانوية 63 62.4%

 دبلوم 16 15.8%

 بكالوريوس 17 16.8%

 دراسات عليا 4 4.0%

 المجموع 100 99.0%

 القيم الدفقودة 1 1.0

 المجموع 101 100.0
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%(، يليهم حملة البكالوريوس 62.4أن حملة الشهادة الثانوية يعدون الأكثر عددا ) أعلاه يتبتُ من الجدول
%(. وىذا يشتَ إلى أن عينة 4.0%(، وأختَا حاملي الداجستتَ والدكتوراه )15.8%(، ثم حملة الدبلوم )16.8)

على الإجابة على فقرات  الدراسة تدثل العاملتُ في الشركات عينة البحث بمختلف مستوياتهم الدراسية وأنهم قادرين
 الأستبانة.

 
الوظيفةتوزيع أفراد العينة وفق ( 5جدول )  

 
 الوظيفة العدد النسبة الدئوية

 مهندس 2 2.0%

 فتٍ 23 22.8%

 لزاسب 8 7.9%

 منسق 6 5.9%

 أخرى 59 58.4%

 المجموع 98 97.0%

 القيم الدفقودة 3 3.0%

 المجموع 101 100.0%

 
%( من أفراد العينة. بالنسبة للوظائف 58.4الأخرى ضمت ما نسبتو ) أن فئة الوظائف أعلاه يتبتُ من الجدول

%(، وأختَا 5.9%(، ثم الدنسقتُ )7.9%(، تليها فئة المحاسبتُ )22.8المحددة تعد فئة الفنيتُ الغالبة عدديا )
%(. وىذا يشتَ إلى أن عينة الدراسة تدثل العاملتُ في الشركات عينة البحث بمختلف الوظائف التي 2.0الدهندستُ)

 يشغلونها بما قد ينعكس إلغابياً على عملية التحليل. 
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مدة الخدمة في الوظيفة الحاليةتوزيع أفراد العينة وفق ( 6جدول )  

 
 مدة الخدمة العدد النسبة الدئوية

 سنوات 5أقل من  41 40.6

 سنة15إلى  5من  56 55.4

 سنة 20إلى  15أكثر من 3 3.0

 المجموع 100 99.0

 القيم الدفقودة 1 1.0

 المجموع 101 100.0

 
 5   الوظيفة الحالية لدا يقارب من نصف أفراد العينة تدتد من في الخدمة لؽكن ملاحظة أن مدة أعلاه وفق الجدول

%( منهم، في حتُ لم يتعد من 40.6تضم ) سنوات5 سنة، وأن مدة الخدمة ضمن فئة أقل من 15من أقل إلى
مؤىلتُ  ؛يشتَ إلى أن العاملتُ في الشركات عينة الدراسة أفراد. وىذاثلاثة  سنة 15عن  مدة خدمتهمتجاوزت 

مروا بعملية تقييم الأداء للإجابة على أسئلة الاستبانة يشكل يوفر معلومات للباحث لأغراض التحليل، وأنهم قد 
 عدة مرات ولديهم القدرة على تفهم أىداف ىذه العملية. .

 
"ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ أىداف عملية التقييم وبتُ نظام تقييم الأداء الدطبق في  (:1) الفرضية

 التالي يوضح ذلك.شركات عينة البحث". لفحص ىذه الفرضية تم استخدام معامل ارتباط بتَسون الجدول 
 

 معامل ارتباط بيرسون للعلاقة بين أهداف عملية التقييم( 7جدول )
 وبين نظام تقييم الأداء

 الإحصائي القيمة
 معامل الارتباط 619.
 مستوى الدلالة الإحصائية 00.
 العدد 101
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التقييم وجملة نظام تقييم الأداء في يتضح من الجدول السابق أن معامل ارتباط بتَسون للعلاقة بتُ أىداف عملية 
( وىي أقل من مستوى 0.00(، وأن الدلالة الإحصائية الدصاحبة لو بلغت )619.عينة الدؤسسات الدبحوثة بلغ )

(. في ضوء ىذه النتيجة لؽكن القول بوجود علاقة ارتباط قوية وطردية وذات دلالة 0.05α>الدلالة عند )
 أىداف عملية التقييم ونظام تقييم الأداء. (بت0.05αُ>إحصائية عند مستوى )

 
للكشف عن مقدار التباين الدفسر وقوة واتجاه العلاقة التأثتَية لبعد أىداف عملية التقييم )الدتغتَ الدستقل( في    

الية تحليل الالضدار الثنائي، والجداول التنظام تقييم الأداء )الدتغتَ التابع( في الدؤسسات الدبحوثة استخدم أسلوب 
 توضح ذلك.

العلاقة التأثيرية لبعد أهداف عملية التقييم في نظام تقييم الأداء( 8جدول )    
 

الخطأ الدعياري 
 للتقدير

 معامل التحديد معامل التحديد الدعدل
R2 

 معامل الارتباط
R 

 النموذج

.58411 .377 .383 .619 1 

 
في  أن قيمة معامل التحديد للعلاقة بتُ بعد أىداف عملية التقييم في نظام تقييم الأداء ،يتضح من الجدول السابق
%( من التباين في نظام تقييم الأداء لؽكن التنبؤ 38(. وىذا يشتَ إلى أن حوالي )383.الدؤسسات الدبحوثة بلغ )

 ل أخرى.تحدده عوام بو من العلاقة مع أىداف عملية التقييم، بينما التباين الدتبقي
  

تحليل التباين الأحادي لنموذج انحدار أهداف عملية التقييم على نظام تقييم الأداء( 9جدول )  
 

درجات  لرموع الدربعات مصدر التباين
 Fنسبة  متوسط الدربعات الحرية

مستوى 
الدلالة 

 الإحصائية

 00. 61.557 21.002 1 21.002 الالضدار

   341. 99 33.777 )البواقي( الخطأ

    100 54.779 المجموع

 
لنموذج الضدار بعد أىداف عملية التقييم على نظام تقييم الأداء تساوي  Fنسبة أن الجدول السابقيتضح من 

( 0.00للمقام( كانت ) 99للبسط و 1(، وأن الدلالة الإحصائية الدصاحبة لذا عند درجات حرية )61.557)
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النتيجة لؽكن القول بصلاحية ىذا النموذج لفحص فرضية العلاقة (. وبناء على ىذه 0.05α>وىي أقل من )
 التأثتَية بتُ أىداف عملية التقييم ونظام تقييم الأداء.

 
( معامل ميل بعد أهداف عملية التقييم في نظام تقييم الأداء10) الجدول  

 

 الدعاملات مصدر التباين

 قيمة معاملات الالضدار

 tقيمة

مستوى الدلالة 
 الدطلقة الإحصائية

الدعيار 
 ية

B الخطأ الدعياري 
 بيتا
β 

 B0 1.452 .223 - 6.500 .000 الثابت
أىداف عملية 

 B1 .449 .057 .619 7.846 .000 (x1) التقييم
 

تشتَ الدعطيات الإحصائية في الجدول السابق إلى أنّ ىناك أثر للمتغتَ الدستقل )أىداف عملية التقييم( في الدتغتَ 
(. 7.846الدناظرة لذا ) t( وقيمة 619.) βالدعياري  الالضدارالتابع )نظام تقييم الأداء(، حيث بلغت قيمة معامل 

(، فإنو لؽكن 0.05α>( وىو أقل من الدستوى عند )0.00كان )وبما أن مستوى الدلالة الإحصائية الدصاحب لذا  
 ( للدراسة.1وىذا يقتضي قبول الفرضية) القول أن تباين الدتغتَ الدستقل في ىذا النموذج يؤثر في تباين الدتغتَ التابع.

(، 0.05α>بأن ىناك أثر طردي ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) وبمعتٌ آخر أن ىذه النتيجة تدكننا من القول
 %( في نظام تقييم الأداء الدطبق في شركات عينة البحث. 44.9لبعد أىداف عملية التقييم يقدر بحوالي )

 
الخطي للتنبؤ بمقدار الأثر الطردي الدتوقع لأىداف عملية التقييم في نظام تقييم الأداء  الالضدار لؽكن صياغة معادلة

 :على النحو التالي
 

ỹ =1.452+0.449x1 

 
ولؽكن قراءة الدعادلة السابقة على النحو التالي: كلما زادت القيمة الدعطاة لأىداف عملية التقييم بمقدار وحدة واحدة 

 درجة.  0.449)درجة واحدة مثلا( زاد ذلك من فعالية نظام تقييم الأداء بمقدار 
 

نظام تقييم الأداء الدطبق في شركات عينة  "ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ معايتَ تقييم الأداء وبتُ (:2الفرضية)
 البحث". لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام معامل ارتباط بتَسون، والجدول التالي يوضح ذلك.
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 معامل ارتباط بيرسون للعلاقة بين معايير تقييم الأداء( 11جدول )
 وبين جملة نظام تقييم الأداء

 الإحصائي القيمة
 معامل الارتباط 954.

 مستوى الدلالة الإحصائية 00.

 العدد 101

 
يتضح من الجدول السابق أن معامل ارتباط بتَسون للعلاقة بتُ بعد معايتَ تقييم الأداء وجملة نظام تقييم الأداء    

( وىي أقل من 0.00(، وأن الدلالة الإحصائية الدصاحبة لو بلغت )954.في عينة الدؤسسات الدبحوثة بلغ )
(. في ضوء ىذه النتيجة لؽكن القول بوجود علاقة طردية قوية جدا وذات دلالة 0.05α>الدلالة عند )مستوى 

 (بتُ متغتَي معايتَ تقييم الأداء وجملة نظام تقييم الأداء.0.05α>إحصائية عند مستوى دلالة )
 

ييم الأداء )الدتغتَ الدستقل( وبتُ للكشف عن مقدار التباين الدفسر وقوة واتجاه العلاقة التأثتَية بتُ بعد معايتَ تق
تحليل الالضدار الثنائي، والجداول التالية نظام تقييم الأداء )الدتغتَ التابع( في الدؤسسات الدبحوثة استخدم أسلوب 

 :توضح ذلك
 

العلاقة التأثيرية لبعد معايير تقييم الأداء في نظام تقييم الأداء( 12جدول )    
 معامل التحديد معامل التحديد الدعدل الخطأ الدعياري للتقدير

R2 
 معامل الارتباط

R 
1النموذج  

.22230 .910 .911 .954 1 

 
 الأداء فيأن قيمة معامل التحديد للعلاقة بتُ بعد معايتَ تقييم الأداء وبتُ نظام تقييم  الجدول السابقيتضح من 

بعد معايتَ تقييم الأداء لػدد )يفسر( حوالي (. وىذا يشتَ إلى أن التباين في 911.الدؤسسات الدبحوثة بلغ )
 عوامل أخرى. الدتبقي تحدده%( من التباين في نظام تقييم الأداء، بينما التباين 91.1)
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تحليل التباين الأحادي لنموذج انحدار معايير تقييم الأداء على نظام تقييم الأداء (13) جدول  

مستوى الدلالة  Fنسبة  متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 الإحصائية

 49.886 1 49.886 الالضدار
1009.5 .00 

 049. 99 4.892 الخطأ)البواقي(

    100 54.779 المجموع
 

لنموذج الالضدار الخطي لبعد معايتَ تقييم الأداء على نظام تقييم الأداء تساوي  Fنسبة أن الجدول السابقيتضح من 
( 0.00للمقام( كانت ) 99للبسط و1وأن الدلالة الإحصائية الدصاحبة لذا عند درجات حرية ) (،1009.5)

(. وبناء على ىذه النتيجة لؽكن الحكم على صلاحية النموذج لفحص فرضية 0.05α>وىي أقل من مستوى )
 العلاقة التأثتَية لدعايتَ تقييم الأداء في نظام تقييم الأداء.

 
بعد معايير تقييم الأداء في نظام تقييم الأداء معامل ميل (14) جدول    

 الدعاملات مصدر التباين

 قيمة معاملات الالضدار

 tقيمة

مستوى 
الدلالة 

 الإحصائية
 الدعيارية غتَ الدعيارية

B 
الخطأ 
 الدعياري

 بيتا
β 

 B0 .811 .077  10.578 .000 الثابت

معايتَ تقييم الأداء بعد
(x1) B1 .766 .024 .954 31.772 .000 

 
تشتَ الدعطيات الإحصائية في الجدول السابق إلى أنّ ىناك أثر للمتغتَ الدستقل )معايتَ تقييم الأداء( في الدتغتَ التابع 

(. وبما أن 31.772الدناظرة لذا ) t( وقيمة 954.)βالالضدار الدعياري)نظام تقييم الأداء(، حيث بلغت قيمة معامل 
(، فإنو لؽكن القول أن 0.05α>( وىو أقل من الدستوى عند )0.00الإحصائية الدصاحب لذا كان )مستوى الدلالة 

( 2%( من التباين في الدتغتَ التابع، لشا يقتضي قبول الفرضية )77الدتغتَ الدستقل في ىذا النموذج يفسّر ما مقداره)
ن ىناك أثر طردي ذو دلالة إحصائية لدعايتَ تقييم بأن ىناك بأ آخر أن ىذه النتيجة تدكننا من القول للدراسة. وبمعتٌ
 %( في نظام تقييم الأداء الدطبق في شركات عينة البحث. 76.6الأداء يقدر بـ)

 
 :على النحو التالي لذذين الدتغتَين الالضدار لؽكن صياغة معادلة

 

ỹ =.811+.766x1 
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ولؽكن قراءة الدعادلة السابقة على النحو التالي: كلما زادت القيمة الدعطاة لدعايتَ عملية التقييم بمقدار وحدة واحدة 
  درجة. 7660.)درجة واحدة مثلا( زاد ذلك من فعالية نظام تقييم الأداء بمقدار 

 

وبتُ نظام تقييم الأداء الدطبق في شركات "ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ إجراءات تقييم الأداء  (:3الفرضية)
 عينة البحث". لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام معامل ارتباط بتَسون ، والجدول التالي يوضح ذلك.

 
معامل ارتباط بيرسون بين الاستجابات في بعد إجراءات تقييم الأداء  (15) جدول    

 وجملة نظام تقييم الأداء
 الإحصائي القيمة

 معامل الارتباط 885.

 مستوى الدلالة الإحصائية 00.

 العدد 101

 
يتضح من الجدول السابق أن معامل ارتباط بتَسون للعلاقة بتُ بعد إجراءات تقييم الأداء وجملة نظام تقييم الأداء 

من ( وىي أقل 0.00(، وأن الدلالة الإحصائية الدصاحبة لو بلغت )885.في عينة الدؤسسات الدبحوثة بلغ )
(. في ضوء ىذه النتيجة لؽكن القول بوجود علاقة قوية جدا وطردية وذات دلالة 0.05α>مستوى الدلالة عند )

 (بتُ ىذين الدتغتَين.0.05α>إحصائية عند مستوى دلالة أقل من )
 

للكشف عن مقدار التباين الدفسر وأثر بعد إجراءات تقييم الأداء )الدتغتَ الدستقل( في نظام تقييم الأداء )الدتغتَ 
 تحليل الالضدار الثنائي، والجداول التالية توضح ذلكالتابع( في الدؤسسات الدبحوثة استخدم أسلوب 

 
الأداء في نظام تقييم الأداءالعلاقة التأثيرية بين بعد إجراءات تقييم  (16) جدول  

معامل التحديد  الخطأ الدعياري للتقدير
 الدعدل

 معامل التحديد
R2 

 معامل الارتباط
R 

1النموذج  

.34685 .780 .783 .885 1 

 



Journal al-‘Abqari                لرلة العبقري              Vol. 14 (Special Edition), 2018   

342 
 

 الأداء فيأن قيمة معامل التحديد للعلاقة بتُ بعد إجراءات تقييم الأداء في نظام تقييم  الجدول السابقيتضح من 
(. وىذا يشتَ إلى أن التباين في بعد إجراءات تقييم الأداء لػدد )يفسر( حوالي 783.الدؤسسات الدبحوثة بلغ )

(78.3 عوامل أخرى..   الدتبقي تحددهالتباين  الأداء بينما%( من تباين نظام تقييم   
  

تقييم التحليل التباين الأحادي لنموذج انحدار إجراءات تقييم الأداء على نظام  (17) جدول   

متوسط  درجات الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 Fنسبة  الدربعات

مستوى 
الدلالة 

 الإحصائية
 42.869 1 42.869 الالضدار

356.331 .00 
 120. 99 11.910 الخطأ)البواقي(

    100 54.779 المجموع

 
لنموذج الالضدار الخطي لبعد إجراءات تقييم الأداء في نظام تقييم الأداء تساوي  Fنسبة أن الجدول السابقيتضح من 

( 0.00للمقام( كانت )99للبسط و1(، وأن الدلالة الإحصائية الدصاحبة لذا عند درجات حرية )356.331)
صلاحية النموذج لفحص فرضية العلاقة  (. بناء على ىذه النتيجة لؽكن الحكم على0.05α>وىي أقل من )

 التأثتَية لإجراءات تقييم الأداء في نظام تقييم الأداء.
 

بعد إجراءات تقييم الأداء في نظام تقييم الأداء معامل ميل (18) جدول  

 الدعاملات مصدر التباين

 قيمة معاملات الالضدار

 tقيمة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 الدعيارية غتَ الدعيارية

B 
الخطأ 
 الدعياري

 بيتا
β 

 B0 .647 .137  4.734 .000 الثابت
إجراءات تقييم بعد

)الأداء  x1) B1 .787 .042 .885 18.877 .000 

 
تشتَ الدعطيات الإحصائية في الجدول السابق إلى أنّ ىناك أثر للمتغتَ الدستقل )إجراءات تقييم الأداء( في الدتغتَ 

(. 18.877الدناظرة لذا ) t( وقيمة 885.)βالالضدار الدعياريالتابع )نظام تقييم الأداء(، حيث بلغت قيمة معامل 
(، فإنو لؽكن 0.05α>( وىو أقل من الدستوى عند )0.00كان )وبما أن مستوى الدلالة الإحصائية الدصاحب لذا  

%( من التباين في الدتغتَ التابع، لشا يقتضي قبول 79القول أن الدتغتَ الدستقل في ىذا النموذج يفسّر ما مقداره)



 ظفار بمحافظةدى فاعلية نظام تقييم الأداء الوظيفي في الشركات الصناعية م
 

  

343 
 

ة بأن ىناك أثر طردي ذو دلالة إحصائي آخر أن ىذه النتيجة تدكننا من القول للدراسة. وبمعتٌ( 3الفرضية )
 %( في نظام تقييم الأداء الدطبق في شركات عينة البحث. 78.7لإجراءات تقييم الأداء يقدر بـحوالي )

 :على النحو التالي لذذين الدتغتَين الالضدار لؽكن صياغة معادلة    
 

ỹ =.647+.787x1 

 
ولؽكن قراءة الدعادلة السابقة على النحو التالي: كلما زادت القيمة الدعطاة لإجراءات عملية التقييم بمقدار وحدة 

 درجة. 0.787 واحدة )درجة واحدة مثلا( زاد ذلك من فعالية نظام تقييم الأداء بمقدار 
 

تقييم الأداء وبتُ نظام تقييم الأداء الدطبق "ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ دور الدقيم في عملية  (:4) الفرضية
 ، والجدول التالي يوضح ذلك.تم استخدام معامل ارتباط بتَسون في شركات عينة البحث". لاختبار ىذه الفرضية

 
في بعد دور المقيم  ( معامل ارتباط بيرسون بين الاستجابات19) جدول  

 وجملة نظام تقييم الأداء في عملية تقييم الأداء
 

 الإحصائي القيمة

 معامل الارتباط 792.

 مستوى الدلالة الإحصائية 000.

 العدد 101

 
يتضح من الجدول السابق أن معامل ارتباط بتَسون للعلاقة بتُ بعد دور الدقيم في عملية تقييم الأداء وجملة نظام 

( وىي 0.00الإحصائية الدصاحبة لو بلغت )(، وأن الدلالة 792.تقييم الأداء في عينة الدؤسسات الدبحوثة بلغ )
(. في ضوء ىذه النتيجة لؽكن القول بوجود علاقة قوية وطردية وذات 0.05α>أقل من مستوى الدلالة عند )

(بتُ متغتَي دور الدقيم في عملية تقييم الأداء وبتُ جملة 0.05α>دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أقل من )
 نظام تقييم الأداء.

 
للكشف عن مقدار التباين الدفسر وأثر بعد دور الدقيم في عملية تقييم الأداء )الدتغتَ الدستقل( في نظام تقييم الأداء 

 :تحليل الالضدار الثنائي، والجداول التالية توضح ذلك)الدتغتَ التابع( في الدؤسسات الدبحوثة استخدم أسلوب 
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العلاقة التأثيرية بين دور المقيم في عملية تقييم الأداء  (20) جدول  
 ونظام تقييم الأداء

معامل التحديد  الخطأ الدعياري للتقدير
 الدعدل

 معامل التحديد
R2 

 معامل الارتباط
R 

النموذج
1 

.45450 .623 .627 .792 1 

 
أن قيمة معامل التحديد للعلاقة بتُ بعد دور الدقيم في عملية تقييم الأداء في نظام تقييم  الجدول السابقيتضح من 

(. وىذا يشتَ إلى أن التباين في بعد دور الدقيم في عملية تقييم الأداء لػدد 627.الدؤسسات الدبحوثة بلغ ) الأداء في
 عوامل أخرى.  الدتبقي تحددهالتباين  الأداء بينما%( من تباين نظام تقييم 62.7)يفسر( حوالي )

 
بعد دور المقيم  تحليل التباين الأحادي لنموذج انحدار (21) جدول  

 في عملية تقييم الأداء على نظام تقييم الأداء

لرموع  مصدر التباين
 الدربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى الدلالة  Fقيمة الدربعات

 الإحصائية
 34.328 1 34.328 الالضدار

166.178 .000 
 207. 99 20.451 الخطأ)البواقي(

    100 54.779 المجموع
 

لنموذج الالضدار الخطي لبعد دور الدقيم في عملية تقييم الأداء في نظام تقييم  Fأن قيمة  الجدول السابقيتضح من 
للمقام(   99للبسط و 1(، وأن الدلالة الإحصائية الدصاحبة لذا عند درجات حرية )166.178الأداء تساوي )

(. بناء على ىذه النتيجة لؽكن الحكم على صلاحية النموذج لفحص 0.05α>( وىي أقل من )0.00كانت )
 فرضية العلاقة التأثتَية لدور الدقيم في عملية تقييم الأداء في نظام تقييم الأداء.

 
تقييم الأداءبعد دور المقيم في عملية تقييم الأداء في نظام  معامل ميل (22) جدول  

 الدعاملات مصدر التباين

 قيمة معاملات الالضدار

 tقيمة

مستوى 
الدلالة 

 الإحصائية
 الدعيارية غتَ الدعيارية

B 
الخطأ 
 الدعياري

 بيتا
β 

 B0 1.201 .157  7.635 .000 الثابت

دور الدقيم في عملية بعد
 B1 (x1)تقييم الأداء 

.593 .046 .792 12.891 .000 
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تشتَ الدعطيات الإحصائية في الجدول السابق إلى أنّ ىناك أثر للمتغتَ الدستقل )دور الدقيم في عملية تقييم الأداء( في 

الدناظرة لذا  t( وقيمة 792.)βالالضدار الدعياريالدتغتَ التابع )نظام تقييم الأداء(، حيث بلغت قيمة معامل 
( وىو أقل من الدستوى عند 0.00الدصاحب لذا كان )(. وبما أن مستوى الدلالة الإحصائية 12.891)
(<0.05α(فإنو لؽكن القول أن الدتغتَ الدستقل في ىذا النموذج يفسّر ما مقداره ،)من التباين في الدتغتَ 56 )%

بأن ىناك أثر طردي ذو  آخر أن ىذه النتيجة تدكننا من القول للدراسة. وبمعتٌ( 5التابع، لشا يقتضي قبول الفرضية )
%( في نظام تقييم الأداء الدطبق في شركات 59.3دلالة إحصائية لدور الدقيم في عملية تقييم الأداء يقدر بـحوالي )

 عينة البحث. 
 

 :على النحو التالي لذذين الدتغتَين الالضدار لؽكن صياغة معادلة
 

ỹ =1.201+.593x1 

 
ولؽكن قراءة الدعادلة السابقة على النحو التالي: كلما زادت القيمة الدعطاة لدور الدقيم في عملية تقييم الأداء بمقدار 

 درجة.  593.وحدة واحدة )درجة واحدة مثلا( زاد ذلك من فعالية نظام تقييم الأداء بمقدار 
 

 النتائج 
 يعد التوصيف الوظيفي من أبرز عوامل اختيار معايتَ الأداء  .1
 تطوير لظاذج التقييم من أبرز لسرجات عملية تقييم الأداء في الدؤسسات الدبحوثة  .2
  .تقييماليعد من أبرز الدهام الدقيم في أنظمة  ؛سجل للملاحظات الأساسية باعتماد أداء كل موظف .3
التقييم )الدناخ الذي يسوده الثقة والتعامل الأخلاقي بتُ الدنظمة بتُ أىداف عملية  ؛توجد علاقة طردية .4

والعاملتُ، النهوض بمستوى العاملتُ من خلال استثمار قدراتهم الكامنة، تعزيز حالة الشعور بالدسئولية لدى 
  .تقييم الأداء الدطبق في الدؤسسات الدبحوثة فاعلية نظامالعاملتُ( ومستوى 

)استخدام الشركة أكثر من لظوذج من الدعايتَ  بتُ معايتَ تقييم الأداء ؛ة جداً وطرديةوجد أن ىناك علاقة قوي .5
 .تقييم الأداء الدطبق فاعلية نظاموفق ما يتناسب مع الوظيفية( وبتُ مستوى 

 .تقييم الأداء الدطبق فاعلية نظاموبتُ مستوى  ،بتُ إجراءات تقييم الأداء ؛ىناك علاقة قوية وطردية .6
ىناك علاقة قوية وطردية بتُ دور الدقيم )يوضح الدقيم للموظفتُ مدى ألعية تقييم الأداء ودوره( في عملية  .7

 داء الدطبق في الدؤسسات الدبحوثةالأ فاعلية تقييمتقييم الأداء وبتُ مستوى 
 

 ثانياً: التوصيات:
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 لزدد لذم من قبل الشركة. اكم  ،يراعى عند التقييم الوصف الوظيفي للعاملتُ .1
 ة وقادرة على قياس أداء العاملتُتطوير معايتَ الأداء بحيث تكون موضوعية وواضح .2
 .مراجعة نتائج التقييم من الإدارات العليا وعدم الاقتصار على الدشرف حتى تكون نتائج التقييم صحيحة .3
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