
 

 

 المحاضرة الثانٌة عشرة الباب الثالث الفصل التاسع
 تقوٌم الأداء

  تعرٌف تقوٌم الاداء
بؤنه العملٌة التً ٌتم بمقتضاها قٌاس مدى التزام الموظف بمعاٌٌر وسلوكٌات العمل المطلوبة منه والنتائج التً 

 .تحققت من الالتزام بهذه المعاٌٌر والسلوكٌات خلال فترة التقوٌم
 

 ء :أهمٌة تقوٌم الادا

  أن تتؤكد المنظمة من أن جمٌع الموظفٌن قد تمت معاملتهم بعدالة وان المستندات الموثقة حول الموضوع
التً تطال توقٌته او  ستكون عنصراً هاماً فً تؤٌٌد سلامة موقفها فٌما لو تظلم احد الموظفٌن من القرارات

 .انهاء خدماته

  ًأن تحدد المنظمة أصحاب الإنجازات من الموظفٌن وتضعهم فً الصورة أمام المسئولٌن والزملاء تمهٌدا
 .لاتخاذ القرارات حول ترقٌتهم وترفعٌهم إلى مراكزا أعلى فً المنظمة

 ئٌسه حول الخطوات فٌما ٌتعلق إن من شؤن معرفة مستوى أداء الموظف تمهد له الطرٌق وبالاتفاق مع ر
 .بتطوٌر أدائه وتحسٌن إنتاجٌته

  من شؤن الحوار بٌن الموظف ورئٌسه حول نتائج التقوٌم أن ٌظهر جوانب النقص فً سٌاسات المنظمة
وانظمتها ، اذ ٌترتب على إعادة النظر فً هذه الامور اكتشاف أخطاء قد تكون هً السبب فً ضعف نتائج 

 .التقوٌم
 

 ملٌة تقوٌم الاداء واستخداماتها المختلفةأهداف ع
 ة :الاهداف الإدارٌ

 قرارات الترقٌة والنقل وتخفٌض المرتبة. 

 قرارات صرف المكافآت التشجٌعٌة. 

 إعادة النظر فً اجراءات الاستقطاب والاختٌار. 

 قرارات تجدٌد العقود او إنهائها. 

 قرارات الحاق الموظفٌن ببرامج تدرٌبٌة وتطوٌرٌة. 
 

 ً :أهداف البحث العلم

 التحقق من سلامة عملٌات الاستقطاب والاختٌار. 

 تقوٌم البرامج التدرٌبٌة. 

 تقوٌم إجراءات وأنظمة الحوافز والرضا الوظٌفً مثل الرواتب والأجور. 
 

  :أهداف التوجٌه والإرشاد

 فً أداء الموظفٌن هإبراز جوانب الضعف والقو. 

 ٌبٌة او إعادة التؤهٌلإرشاد الموظفٌن إلى البرامج التدر. 

 تمعة عن الأداء فً قٌام المنظمة بإعادة النظر فً نظام الحوافزجاستخدام البٌانات الم. 
 

 خطوات عملٌة تقوم الأداء
 ه: تحدٌد متطلبات التقوٌم وأهداف أولاا 

العناصر من  حٌث ٌحدد المسئولون المهارات والنتائج والانجازات المراد تقوٌمها وقٌاسها وٌمكن استخلاص هذه
 ة ".نموذج " وصف الوظٌف

المناسبة هً  " وان اختار ولا تصلح طرٌقة محددة بذاتها للاستخدام فً كل المنظمة هناك طرق كثٌرة للتقوٌم "
 امر جدٌر بالاهتمام لأن طرٌقة التقوٌم المستخدمة ستكون المحور التً تركز علٌه العلاقة بٌن الموظف ورئٌسه.

 
 
 



 

 

 المشرفٌن: تدرٌب  ثانٌاا 
داء بطرٌقة عادلة ودقٌقه وكٌفٌة مناقشة التقوٌم مع رٌب الرإساء او المشرفٌن على كٌفٌة تقوٌم الأدلابد من ت

المرإوسٌن واي خلل فً هذه العملٌة قد ٌنعكس على الروح المعنوٌة للمرإوسٌن وعلى انتاجٌتهم ، وكذلك 
 .كافآت التشجٌعٌة والترقٌة وغٌرةالخطوات التً تعتمدها المنظمة فً منح العلاوات او الم

 
 : مناقشة طرق التقوٌم مع الموظفٌناا ثالث

قبل أن تجري عملٌة التقوٌم لابد وأن ٌناقش الرئٌس مع المرإوس الطرٌقة المستخدمة فً التقوٌم ، واهداف هذا 
 .التقوٌم وما هً العناصر التً سٌركز علٌها والفائدة من هذه العملٌة

 
 عاٌٌر مسبقة للمقارنةرابعاا : تحدٌد م

، ٌعنً هذه المتطلبات لابد وأن تحدد فً شكل  الهدف من التقوٌم هو قٌاس مدى التزام الموظف بمتطلبات العمل
 .وقٌاس سلوك الموظف وأداإه فً العمل لا بد وأن ٌستند على هذه المعاٌٌرمعاٌٌر كمٌة ونوعٌه وزمانٌه ومكانٌه 

 
 ع الموظفخامساا : مناقشة نتائج التقوٌم م

 ٌتردد بعض الرإساء فً مناقشة نتائج التقوٌم مع الموظفٌن ، هذا بالطبع لا ٌجب أن ٌحدث لأن من حق الموظف
معرفة نتائج تقوٌم الاداء وان ٌناقشها مع الرئٌس بحرٌة تامة ، وبذلك على الرئٌس أن ٌبدأ بنقاط القوة اولاً ومن 

 .المطلوبة منه وكٌفٌة تحسٌنهالى نقاط الضعف وان ٌحدد الخطوات إثم ٌنتقل 
 

 سادساا : تحدٌد اهداف تطوٌر الأداء مستقبلا 
من أجل رفع كفاءة  على الرئٌس بعد أن تتم مناقشة النتائج أن ٌحدد بوضوح جوانب التطوٌر المحتملة مستقبلاً 

 ل :الأداء وقد تحدد جوانب التطوٌر فً واحدة او اكثر من متطلبات العم
 .الجانب الفنً -1
 .كفاءة الاتصالات رفع -2
 .رفع كفاءة اتخاذ القرارات -3
 .داء والتعاون مع الزملاءسلوكٌات الأ -4
 

 لماذا ٌتردد الرؤساء والمشرفون فً تقوٌم أداء الموظفٌن ؟
 . هالخشٌة من مواجهة الموظفٌن بؤخبار غٌر سار -1
 .ولٌس لها مبرر هعملٌة تقوٌم الأداء غٌر موضوعٌ -2
 ي.الرفٌعة غٌر ضرورالاعتقاد بؤن التقوٌم للمهن  -3
 .وجهداً  لأن عملٌة التقوٌم تؤخذ منهم وقتاً  -4
 

 طرق تقوٌم الأداء
  طرق ثمانٌةتتعدد طرق تقوٌم الأداء فً المنظمات ، سوف نناقش منها 

 Graphic Rating Scale - طرٌقة التدرج البٌانًأولاا : 
هنا وفق معاٌٌر خاضعة للجدل " أي لٌست أكثر الطرق شٌوعاً وسهولة وانخفاض التكلفة ، ٌقاس أداء الموظف 

، المعرفة بطبٌعة العمل ،  نوعٌة الأداء ، كمٌة الأداء : دقٌقة " فهً عبارة عن مجموعة من المعاٌٌر الحكمٌة مثل
 3، حٌث ٌمثل واحد أقل درجة للتقوٌم و 3إلى  1أو  5إلى  1، وٌتم تحدد الدرجات على أساس  التعاونو المظهر

 .أعلاها 5أو 
 

 سلبٌات طرٌقة التدرج البٌانً
 .لكل الخصائص رغم اختلاف أهمٌة هذه الخصائص بعضها على بعض ةافتراض أوزان واحد -1
 م.احتمال تحٌز الرئٌس القائم بعملٌة التقوٌ -2
 ا.قد لا ترتبط بعض الخصائص الموضحة فً نموذج التقوٌم بالوظٌفة المراد تقوٌمه -3
 
 



 

 

  Ranking Scale- طرٌقة الترتٌبثانٌاا : 
 ث :تعتبر من الطرق السهلة فً تقوٌم أداء الموظفٌن بحٌ

( 1من إعطاء رقم ) ٌقوم رئٌس القسم بإعداد قائمة بؤسماء العاملٌن معه ٌحدد أحسنهم كفاءة وأقلهم كفاءة بدءاً 
 .للأحسن ، حتى ٌصل إلى نهاٌة القائمة والذي ٌمثل الأسوأ

 معاٌٌر الوظٌفةالمقارنة هً بٌن الأشخاص ولٌس استناداا على 
 

 بسلبٌات طرٌقة الترتٌ
 .ل الرئٌس فً عملٌة الترتٌببالتحٌز من ق

 
 التغلب على هذه السلبٌة

ن ٌقوم شخص آخر بعملٌة الترتٌب إلى جانب الرئٌس بشرط أن ٌكون على علم فعلاً بؤداء الموظفٌن الذٌن سٌتم أ
 .تقوٌم أعمالهم

 
  Critical Incident Method- الوقائع الحرجةثالثاا : 

 ؟ الهدف من استخدام هذه الطرٌقة
لى سلوكٌات إ هو استبعاد احتمال التقوٌم على أسس شخصٌة بحتة وٌتم تقوٌم الأداء فً هذه الطرٌقة استناداً 

 .الموظف أثناء العمل
سواء  هف فً ملفالوقائع التً تطرأ خلال عمل الموظالأحداث وهنا وٌقوم الرئٌس المباشر للموظف بتسجٌل 

و سٌئة وعند عملٌة التقوٌم الدورٌة ٌقوم الرئٌس بمراجعة الملف من ثم إصدار حكمه أجٌدة  هذه الاحداث كانتأ
 .الوقائع والأحداث من على أداء الموظف من خلال مجموعة

 
 ممٌزات الوقائع الحرجة

 .عدم التحٌز الشخصً الذي قد ٌظهر فً الطرق الأخرى
 

 : ببعض الاشكالات " سلبٌات " مثل لكنها تتأثر أٌضاا 
 .ٌإدي إلى إظهارها بشكل مكثف فً ملف الموظفوالذي المٌل الفطري عند الأفراد للاهتمام بالوقائع السٌئة  -1
 .نسٌان تسجٌل بعض الوقائع / الأحداث -2
 .هذا الأسلوب ٌستدعً نوع من الرقابة للمراجعة على الموظف -3
 

 Checklist Method - طرٌقة قائمة الاختٌاررابعاا : 
 .تعتمد هذه الطرٌقة " قائمة الاختٌار " على قائمة بؤسئلة وعبارات محددة حول أداء الموظف

ٌقوم القائم بالتقوٌم عادة ما ٌكون الرئٌس المباشر بالإجابة على هذه الاسئلة ثم تقوم بعد ذلك إدارة الموارد 
لأهمٌة وزن كل سإال  ات ) دون علم القائم بالتقوٌم ( وفقاً البشرٌة أو شإون الأفراد بإعطاء الأوزان لهذه الإجاب

 .ةأو عبار
 

 ممٌزات طرٌقة قائمة الاختٌار
 .سهولة استخدامها -1
 .إمكانٌة تحوٌرها لتناسب كل مجموعة من الوظائف -2
 

 سلبٌات طرٌقة قائمة الاختٌار
 .و سإالأعدم معرفة القائم بالتقوٌم بالأوزان المعطاة لكل جملة  -1
  .إعداد قائمة منفصلة لكل مجموعة من الوظائف ذات اسئلة وعبارات مختلفةضرورة  -2
 

  Forced Choice Method- طرٌقة الاختٌار الإجباريخامساا : 

 ٌعطً رئٌس الموظف قائمة بمجموعة من العبارات التً تصف أداء العمل. 



 

 

  ٌجابٌة " لكل موظف النواحً الطٌبة " الإٌتم توزٌع تلك العبارات فً ثنائٌات كل منها تعبر عن ناحٌتٌن من
 ." فً الموظف وثنائٌات اخرى تعبر عن النواحً السلبٌة " غٌر مرغوبة فً الشخص

  لى المسإولٌن فً إواقع الموظف تحال القائمة  عن ن ٌقوم الرئٌس باختٌار العبارات التً تمثل فً رأٌهأوبعد
ابات المختارة الدرجات والأوزان المحددة مسبقاً لكل ـلإجطى لـعـالموارد البشرٌة حٌث ت الأفراد أو دارةإ

 .فقرة ، ومن ثم تحدد نتٌجة الأداء
 

 ممٌزات طرٌقة الاختٌار الإجباري
الوزن المعطى  تحد من أخطاء التحٌز من خلال إجبار القائم بالتقوٌم على اختٌار عبارة لا ٌعرف شخصٌاً 

 .لأهمٌتها فً التقوٌم
 

 الإجباريعٌوب طرٌقة الاختٌار 
 .وزان المعطاة للإجاباتالأجهل القائم بالتقوٌم ب -1
 .صعبة الفهم للموظف المقٌم -2
 

  Essay Method- طرٌقة التقرٌر المكتوب سادساا :
ساسٌة التً تضمن مجموعة من نقاط التقوٌم الاوٌٌقوم الرئٌس / المشرف بإعداد تقرٌر مكتوب عن الموظف 

فترة التقوٌم ، وجوانب القوة والضعف ، وإمكانٌة التقدم الوظٌفً والترقٌة ٌصف بها أداء الموظف وسلوكه خلال 
 .لهذا الموظف

 
 طرٌقة التقرٌر المكتوب زاٌام
 .كاملاً للموظف كمٌة المعلومات الواردة تعطً وصفاً  -1
الامر الذي ٌساعد فً الحكم  ، سلوب وطرٌقة كتابة المشرف نفسه لهذا التقرٌرأفكار وأتلقً الضوء على  -2

 .على نوعٌة التقرٌر
 .ن الموظفٌن أنفسهم ٌعتبرون هذه الطرٌقة سهلة القراءة والفهمأ -3
 

 سلبٌات طرٌقة التقرٌر المكتوب
 .الفاظ التقرٌروصٌاغة وكتابة  هٌعتمد على مهارة القائم بإعداد -1
 .جداً ، فٌفتقد عنصر المقارنة ةتكون طوٌلة جداً او قصٌر -2
 فقرات. " تؤثٌر الهالة " الأمر الذي قد ٌنتهً بإٌجابٌة التقرٌر فً جمٌع احتمال -3
 

 Forced Distribution Method - جباريطرٌقة التوزٌع الإسابعاا : 
 والهدف من هذه الطرٌقة ؟؟؟

 .التخفٌف من تحٌز المسئولٌن عن التقوٌم
 

 ً :ٌلحظ ثلثة احتمالات لتقوٌم الأداء وه
 .ٌحظى كل المرإوسٌن بتقدٌرات عالٌة:  التساهل المطلق -1
 .تقدٌرات متدنٌةبكل المرإوسٌن ٌحظى التشدد المطلق :  -2
 .ٌضع المشرف كل المرإوسٌن فً مرتبة وسط دون اعتبار لجوانب القوة والضعف :الوسطٌة  -3
 

زٌع السائد تلفٌاا لحدوث هذه الاحتمالات فإنها هذه الطرٌقة تقوم على مفهوم التوزٌع الطبٌعً او منحنى التو
 .للظواهر ، فنتائج التقوٌم تكون مرتكز فً منطقة الوسط

 
 مزاٌا طرٌقة التوزٌع الاجباري

 السهولة
 
 



 

 

 عٌوب طرٌقة التوزٌع الاجباري
موظفٌن الخاضعٌن ـوٌات الـمع مست ائج " الامر الذي لا ٌتفق فعلاً ـن تكون علٌه النتأجب ـتحدٌد حدود لما ٌ

 م ".للتقوٌ
 (. 11ن أقل م تصبح صعبة التطبٌق إذا قل عدد المرإوسٌن عن ما ٌنطبق علٌه معٌار التوزٌع ) مثلاً هذه العملٌة 

 
  Field Review Method- طرٌقة التقرٌر الحقلًثامناا : 

عملٌة التقوٌم لٌس الرئٌس المباشر للموظف وإنما  فً كون القائم أنتختلف هذه الطرٌقة عن الطرق السابقة فً 
 .إدارة الموارد البشرٌة أو أحد الخبراء الاستشارٌٌن من الخارجمن  مندوباً 

وٌقوم هذا الخبٌر بجمع معلومات محددة من الرئٌس المباشر للموظف أو ممن ٌعرفون مستوى أداإه فً العمل 
 .خرٌنآزملائه أو رإساء  من

لأداء الموظف وعلى نحو  وبعد توثٌق هذه المعلومات وجمع المستندات اللازمة ٌبدأ فً إعطاء درجة التقوٌم
 ً :ٌتمثل ف .بسط

 .متمٌز -1
 .مرضً -2
 .غٌر مرضً -3
 

 مزاٌا طرٌقة التقرٌر الحقلً
 .التغلب على عامل التحٌز الذي قد ٌظهره الرئٌس المباشر للموظف

تدرٌبً عند جمع المعلومات والنقاش حولها مع الرئٌس المباشر للموظف / رإساء  تعتبر هذه الطرٌقة أسلوباً 
 .آخرٌن

 
 ٌعاب علٌها

 .الوقت المستهلك فً أدائها -1
 .ارتفاع  تكلفتها -2
 

 ة (مشكلت عملٌة تقوٌم الأداء ) أخطاء التقوٌم المحتمل
 ٌفٌختلف الناس فً مفاهٌمهم وتفسٌرهم للألفاظ والعبارات م :عدم وضوح معاٌٌر التقو. 
 فالعلاقات الجٌدة ستنعكس على جمٌع حٌنما تكون علاقات الرئٌس مع المرإوس جٌدة أو سٌئة  : تأثٌر الهالة

 .عناصر التقوٌم
 ةإذا كانت درج ٌمٌل بعض الرإساء على تركٌز نتائج تقوٌم الأداء فً وسط الطرٌق فمثلاً  : المٌل للوسطٌة 

 .3فالتركٌز ٌكون على  5 و 1التقوٌم تتراوح بٌن 
 ًبغض النظر عن أداء الموظف الفعلً : التحٌز الشخص. 
 كما ٌحدث مع بعض الأساتذة فً الجامعات نجد أن هناك نتائج مفرطة فً الدرجات  : التشدد واللٌونة

 .اخرى متشددةو
 فإذا كان الهدف من التقوٌم هو منح العلاوة او ترقٌة او مكافؤة فانهم ٌعطون تقدٌرات غٌر  : التأثٌر الإداري

 .لمرإوسٌهم متدنٌة
 

 كٌف ٌمكن تجنب مشكلت تقوٌم الأداء ؟؟
 ". مستقبلاً  مشكلات الاعتراف الفعلً بالمشكلات المطروحة " مفتاح تجنب حدوث : اولاا 
 ن تختار طرٌقة التً تناسب الموقف ، والهدف ، الوظٌفةأن لكل طرٌقة مزاٌا وعٌوب على المنظمة أبما  : ااٌ ثان

 .موضوع التقوٌم والموظف الذي سٌتم تقوٌم إنجازاته
 .الرئٌس المباشر للموظف ، بل لا بد من مراجعتها من الرئٌسعدم الاعتماد المطلق على  : ثالثاا 
 ى.ن ٌتظلم وٌقدم شكوأاذا تداخلت العوامل الشخصٌة فً تقوٌم اداء الموظف فإن من حق الموظف  : رابعاا 

 
 
 



 

 

 مسئولٌات تقوٌم الأداء : ومن الذي ٌقوم بعملٌة التقوٌم ؟
 ً :هأهم الأطراف التً ٌمكن تقوم بعملٌة تقوٌم الأداء 

 راولاَ : الرئٌس المباش
 هو أكثر الاشخاص معرفة بعمل الموظف من حٌث الواجبات والمسئولٌات. 
 بجوانب القوه والضعف فً مرإوسٌه هو الأدرى. 
 هو الاعلم بالأسلوب الذي ٌإدون فٌه اعمالهم. 
 

 : رئٌس الرئٌس المباشر ثانٌاا 
هذا فً الأساس نابع من هدف إرضاء رغبات الإدارة التً تود أن تتؤكد من أن الموظف ٌحقق الأهداف فً أطار 

 .هداف الإدارة العلٌا وأن الموظف قادر على تحمل المسإولٌةأتكاملً وشمولً لا ٌتعارض مع 
 

 : اللجان ثالثاا 
 . لة ومعرفة مسبقة بالموظف قبل فترة التقوٌمصولهم قسام ، أقد تقوم بعملٌة التقوٌم لجنة مكونه من رإساء 

التقوٌم فؤن احتمالات التحٌز الشخصً من  فً واذا كان الهدف من تكوٌن اللجنة هو الحرص على تحقٌق العدالة
 .بعض افراد اللجنة ٌظل قائماً 

 
 : الاشراف المتعدد الرؤوس رابعاا 

 .ة فً من ٌقوم بتقوٌم الموظفالمشكل وتكونهنا حالات ٌكون للموظف فٌها اكثر من رئٌس 
الكثٌر من المنظمات تعتمد على تقوٌم الأداء من رئٌس القسم الذي ٌنتمً الٌه مع عدم تجاهل تقرٌر الأداء المقدم 

 .من رئٌس فرٌق عمل المشروع ولكن اذا حدث الاختلاف فان المرجع ٌظل الرئٌس المباشر
إلى خبراء  ؤٌمه غٌر متناسب مع الأداء فؤن بعض المنظمات تلجواذا كان الرئٌس المباشر بعٌد عنه وقد ٌكون تقو

 .من إدارة الموارد البشرٌة والأفراد
 

 : خبراء إدارة الأفراد والموارد البشرٌة خامساا 
داء الموظفٌن ، وٌشترط فً أو خبراء من الخارج فً تقوٌم أفراد والموارد البشرٌة ٌتم الاستعانة بخبراء إدارة الأ

 .ن ٌكونوا على علم بطبٌعة الوظٌفةأاء هإلاء الخبر
 

 الاتجاهات الحدٌثة فً تحدٌد مسؤولٌات التقوٌم
 ة :هناك اتجاهات حدٌثة فً عملٌة التقوٌم تستند أن ٌقوم بهذه العملٌة كل من الاطراف التالٌ

 ه (.الموظف نفسه ) ٌقوم هو نفسه بعملٌة تقوٌم أدائ 
 م.ٌقوم الموظفون بتقوٌم اداء رإسائه 
 م.ٌقوم الزملاء بتقوٌم اداء زمٌله 
 ٌقوم العملاء بتقوٌم اداء الموظفٌن. 
 

 توقٌت تقوٌم الأداء
 ؟؟ السؤال : هو متى ٌجب ان ٌتم تقوٌم اداء الموظف

 .او كل ستة اشهر كل سنة مثلاً  فترة دورٌة منتظمة/ ٌتم التقوٌم على  جابةالإ
 .التقوٌم لكل الموظفٌنن توحد فترة أمثل هذا التوقٌت ٌسمح للمنظمة 

 
 ك :ومثل ذل ، هناك فترات أخرى لعملٌة التقوٌم لا تتصف بفترة الانتظام الدورٌة

 .فترات تقوٌم أداء الموظفٌن تحت فترة التجربة -1
 .و من مراحل مختلفة فٌهأفترات التقوٌم التً تلً الانتهاء من مشروع معٌن ،  -2
المشرف على بحث المسببات من خلال تقوٌم الأداء.. ومن حٌنما تنخفض إنتاجٌة الموظف عندئذ قد ٌتوقف  -3

 ع.ثم تصحٌح الوض
ن ٌكون  أحٌنما ٌكون الأسلوب المتبع فً تحقٌق الأهداف هو طرٌقة " الإدارة بالأهداف " ٌتطلب الأمر عندئذ  -4

 .أو فً نهاٌة المدة المحددة للإنجاز محدود التقوٌم فً فترات



 

 

من رئٌسه  وٌخبر بذلك فوراً  و سٌئاً أ جٌداً  ٌتم عندما ٌقدم الموظف عملاً حٌنما ٌكون التقوٌم غٌر رسمً ، و -5
المباشر ، وفً كثٌر من الاحٌان ٌفضل هذا النوع من التقوٌم غٌر الرسمً من التقوٌم الرسمً ، حٌث أنه 

ي بؤول بمعلومات مرتدة عن أدائه الأمر الذي ٌخفف من حدة قلقه عند التقوٌم الدور الموظف اولاً  ٌزود
 .المنتظم

 
  استخدامات الحاسب الآلً فً عملٌة تقوٌم الأداء

  لتً إعرضنا فٌما سبق الأخطاء الشخصٌة التً ٌمكن أن تترتب على عملٌة تقوٌم الأداء ، النتائج السلبٌة
 .ٌمكن أن تقود الٌها نتائج عملٌة التقوٌم

  ستخدم تومن أجل ذلك بدأت بعض المنظمات فً الاستعانة بخدمات الحاسب الآلً من خلال غرفة مركزٌة
ورصد أعماله وأخطائه وتسجٌلها لٌمكن بعد ذلك  أجهزة الفٌدٌو بعملٌة الرقابة والمتابعة كل حركات العامل ، 

لا ٌإٌدنها لأنها تسبب لهم الضٌق  تحلٌلها ، واٌضاح النتائج ، وأن الموظفٌن الخاضعٌن لمثل هذه العملٌة
 .تحت المراقبة المستمرة مما ٌترتب علٌه فً النهاٌة الشعور بالضغوط النفسٌة والإنهاك والتعب وتجعلهم 

  الأمر بزٌادة تستخدم هذا الأسلوب تجد هذه الطرٌقة عادلة وخاصة عندما ٌرتبط ًلتاغٌر أن المنظمات 
 .و منح المكافئاتأجور الأ

 المإٌدٌن لاستخدام الحاسب الآلً فً عملٌة تقوٌم الأداء أن هذا العمل ٌمكن أن ٌقتصر فقط على  وٌرى بعض
عملٌة تحلٌل النتائج ووزنها ، وتقدٌراتها النهائٌة على أن ٌترك جمع المعلومات عن عملٌة التقوٌم للأفراد 

 .نسانٌةالأخطاء الإ المعنٌٌن بالأمر ، وتستند حجتهم فً ذلك على أن الأفراد معرضٌن لارتكاب
 ، الأفراد  وأن وفً تقدٌر عدم المإٌدٌن لاستخدام الحاسب الآلً فإنه ضرورٌاً فً عملٌة تقوٌم نتائج التقوٌم

الأمر فً تحدٌد وقٌاس النتائج فإنهم ٌمكن أن ٌصلوا إلى نتائج عادلة شرٌطة أن ٌدربوا على  لهم إذا ما ترك
ل طاقاتهم الذهنٌة وبدون أن تملً علٌهم اممح لهم باستخدام كذلك ، وأن تصمم طرق التقوٌم طرٌقة تس

 .الأنظمة الأسلوب الذي ٌجب أن ٌتبعونه فً اتخاذ القرار
 

 ة :ٌؤٌد المؤلف وجهة النظر الأخٌرة للأسباب التالٌ
 .ن الحاسبات الآلٌة لا تغنً عن الحكمة الانسانٌة فً تقدٌر الأمورأ -1
الإنسانٌة فً اتخاذ قرارات التقوٌم إلا أن هناك من الوسائل والأسالٌب ما ٌمكن أن رغم احتمال تعدد الأخطاء  -2

 .تحد من تؤثٌر هذه الأخطاء
ن حدثت فً عملٌة تقوٌم فهً استثناء ولٌست قاعدة ، وأن احتمالات الأخطاء أخطاء البشرٌة حتى ون الأأ -3

 .الأداء ، أو فً الأمور الإدارٌة الأخرى ترد دئماً فً أي قرار ٌتخذه الإدارٌون سواء كان ذلك فً تقوٌم
ن تتم عملٌة جمع المعلومات وتصنٌفها من القائمٌن بعملٌة التقوٌم ، ثم نترك الأمر بعد أوحتى مع افتراض  -4

ذلك للحاسب الآلً لٌقوم بعملٌة التحلٌل والقٌاس وإظهار النتائج ، حتى مع افتراض ذلك فإن الأخطاء البشرٌة 
تم جمعه من معلومات وإدخالها فً الحاسب الآلً. ومن ثم ٌظل احتمال الأخطاء فً اتخاذ تظل واردة فً ما ٌ

 .القرارات وارداً حتى مع استخدام الأدوات والمقدرة التحلٌلٌة والحسابٌة للحاسب الآلً
 

 مقابلت تقوٌم الأداء
،  ٌم ، وهذه فً العملٌة إجمالاً خرى هً مرحلة الإعلام بنتائج التقوأبعد أن تنتهً عملٌة التقوٌم تبدأ مرحلة 

مع مرإوسٌهم وخاصة من هم تحت سقف  ومحرجاً  عصٌباً  فالمشرفون والرإساء لا ٌحبونها لأنها تمثل لهم موقفاً 
، وقد علمنا فٌما سبق أن هذه النتائج تخدم أغراضاً  هن نتائج التقوٌم ٌجب أن لا تظل سرٌإالأداء المطلوب ، 

 .النقص لدى الموظفٌن وإحالتهم للتدرٌب مختلفة منها اكتشاف جوانب
 

 المبادئ الأساسٌة لمقابلت تقوٌم الأداء
  ةثناء المقابلألى الصفات الشخصٌة إتجنب الإشارة 

ٌمكن أن  (لا ٌعجبنً سلوكك فً العمل  )أو  (نت كسول فً العمل أ )من أن ٌقول القائم بالمقابلة  بدلاً  فمثلاً 
 ل (.لا ٌعجبنً أسلوبك فً العم )ٌقول 

 ًتجنب الانتقاد الشخص 
سٌئة ، لكنهم لا  إذا لا ٌمٌز المقابل بٌن الشخص وسلوكه ، فالناس ٌدركون بطبٌعتهم أنهم قد ارتكبوا أعمالاً 

 .ٌرغبون فً أن ٌوصفوا بؤنهم أشخاص سٌئون



 

 

 نتوازلابد من عرض الجوانب الجٌدة والسٌئة للموظف : موضوع التقوٌم بشكل م 
 .أن التركٌز على جانب الضعف قد ٌعطً للموظف انطباعاً بؤن مقابلة التقوٌم هً مصدر تهدٌد وعقاب

 ةتحدٌد اهداف واضحة من المقابل 
بعد هذه  ن لا تنتهً المقابلة بعمومٌات ، بل لا بد من أن ٌعرف الموظف ما هو المطلوب منه تحدٌداً أٌجب 

 .المقابلة
  ًةالعمل عند المقابلعدم مقارنة الزملء ف 

شخاص بعضهم ببعض ، والأفضل أن تتم المقارنة ن ٌحرص القائم بالمقابلة على عدم مقارنة الأأٌجب 
بالأداء ، فمثلاً ٌمكن أن نقول ) أن أداء زمٌلك فً هذا الجانب كان أقل من أدائك بصوره واضحه ، ولكن 

 ً (.أداءك فً الجانب الأخر كان أقل مما ٌنبغ
 لجٌد للمقابلةالإعداد ا 

على القائم بالمقابلة أن ٌقوم بتجهٌز كافة المعلومات عن الموظف موضوع التقوٌم مثل : نموذج التقوٌم ، 
 .الأعمال المطلوب من الموظف إنجازها ، سجل الغٌاب والتؤخٌر ، وأٌة تقارٌر أخرى ترتبط بسلوكٌاته

 ةإعطاء فترة الحرٌة للموظف فً التعبٌر عن نفسه بالمقابل 
فقد تكون لدٌه الأسباب الجادة فً عدم وفائه بالإنجازات المطلوبة منه أو السلوكٌات التً بدرت منه خلال 

 .الفترة التً تم فٌها التقوٌم
 

 طرق مقابلت تقوٌم الأداء
فهل المطلوب من هذه المقابلات إقناع الفرد من  ، تختلف الاتجاهات فً تحدٌد المطلوب من مقابلات تقوٌم الأداء

فً الواقع  ؟ تبادل الرأي حول تحسٌن الأداء فً المستقبلل  ؟ الفرصة للاستماع والدفاع ئهأم إعطا ؟ نتائج التقوٌمب
 .لمقابلات التقوٌم همحتمل أن كل الاتجاهات الثلاثة تشكل أهدافاً 

 
 صور مقابلت التقوٌم

  "قنعأبر وخأ : مقابلت " ولاا أ
 قناعه بصحتها وسلامتهاإدائه وأخبار الموظف بنتائج تقوٌم إكما ٌبدو من عنوانها هو  لةالهدف من هذه المقاب. 
  ي الخبرة القلٌلة فً مجال العمل والذٌن وو ذأوٌنجح هذا الأسلوب عادة بالنسبة لتقوٌم نتائج الموظفٌن الجدد

 .نفسهمأن ٌطوروا أدائهم وكٌف ٌمكن أٌتوقعون معلومات مرتدة من مشرفٌهم عن 
 

 "ستمعأخبر وأ : مقابلت " ثانٌاا 
  هذه مقابلة من طرفٌن ، فهً بعكس الطرٌقة الأولى ، حٌث ٌترك الحدٌث للقائم بالمقابلة بدون سماع وجه

 .النظر الأخرى
  ًكثر من أٌهم بصفة لخبرتهم ولتوفر المعلومات لد وتصلح هذه الطرٌقة فً مقابلة الموظفٌن غٌر الجدد نظرا

 .طبٌعة العمل وظروفه
 
 : مقابلت حل المشكلت ثالثاا   
  ب دور ـإنه ٌلعـلوب فـذا الأسـا فً هـم ( ، أمـحكـن دون ) الـٌـقـابـن السـٌـلوبـلة فً الأسـابـائم بالمقـب القـٌلع

 د (.) المساع
  وإٌجاد الحلول للأزمة وبطبٌعة الحال فإن ن الهدف من هذه المقابلات فً طرح مشكلات الأداء ومناقشتها إ

فهو لا ٌحتاج للدفاع عن نفسه هنا ومن ثم لا  حٌادٌاً  تؤثٌر النوع من المقابلات على الموظف سٌكون
 .للقلق الذي ٌتوفر فً النوعٌن السابقٌن من المقابلات داعً 

 
 رابعاا : تقٌٌم الذات 
  ٌ عتقده عن أدائه لعمله ، ثم ٌعقب بعد ذلك رئٌسه أو من المطلوب هنا من الموظف أن ٌتحدث عن نفسه عما

 .ٌقوم بالتقٌٌم على حدٌث الموظف
  هذه الطرٌقة تحتاج إلى الصراحة إلى تبادل الاحترام حول رأي كل من الطرفٌن. 

 اخوكم / البرهً


