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الفصل السابع

قياس الأداء

هــو العمليــة الــي يجــري مــن خلالهــا قيــاس وتقديــر تأديــة 
ــرد لعمله. الف
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مقدمة :

التوصي��ف الوظيف��ى الجي��د يع��د القاع��دة الاساس��ية لنج��اح أنظم��ة قي��اس الأداء 
كم��ا يتع��ذر وج��ود نظ��ام واقع��ى لقي��اس الأداء ف��ى ظ��ل غي��اب أه��داف واضح��ة ، 

ومعاي��ر مح��ددة لقي��اس أداء العم��ل. 

ول��ذا, ف��إن الس��ر يكم��ن في تحدي��د اله��دف وموازي��ن القي��اس المختلف��ة لمعاي��ر 
إيجابي��ة مح��ددة ته��دف إلى الوص��ول إلى اله��دف وإدراك أبع��اد الخط��ة الموضوع��ة, 

والعم��ل في إطاره��ا ق��در  الإم��كان.  

وس��وف نتع��رض هن��ا لأكث��ر الط��رق ش��يوعاً لقي��اس الأداء وم��ا تمت��از ب��ه 
وتقدي��م  بع��ض الإش��ارات لجعله��ا تعم��ل بفاعلي��ة. ولاش��ك أنه��ا ستس��اعدك لتأس��يس 

نظ��ام قي��اس أداء ناج��ح وفع��ال .

وقب��ل ان ننظ��ر في أنظم��ة تقيي��م الدرج��ات, وأنظم��ة تقيي��م المراك��ز ومعاي��ر 
قي��اس الأداء وأه��داف قي��اس الأداء والأنظم��ة القائم��ة عل��ى تحدي��د الأه��داف, 
 يج��در بن��ا أن نض��ع تعريف��اً لمصطل��ح ألا وه��و ))قي��اس الأداء((. فقي��اس الأداء 
ه��و العملي��ة ال��ي يج��ري م��ن خاله��ا  قي��اس وتقدي��ر تأدي��ة الف��رد لعمل��ه. 

ولك��ن قي��اس أداء الموظ��ف  خ��ال الف��ترة موض��وع التقيي��م يمث��ل ج��زءاً واح��داً 
فق��ط م��ن إدارة الأداء ولي��س العملي��ة بأس��رها.
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أولآ:  الخطوات اللازمة لاكتمال عملية قياس الاداء

فعملية إدارة  الأداء حتى تكون مثمرة لابد أن تشتمل على الخطوات التالية: 
- التخطيط.

- تشخيص المشكات.
- تعين معوقات الأداء.

- والعمل على تطوير مستوى الأفراد.
مثال : 

- إذا م��ا ش��عرت بإره��اق ش��ديد وع��دم ق��درة عل��ى الحرك��ة وانخف��اض درج��ة 
حرارت��ك ورغب��ة ف��ى ) القي��ئ( فإن��ك تتوج��ه م��ن ف��ورك إلى الطبي��ب 

- وأول مايق��وم ب��ه الطبي��ب ه��و قي��اس ضغ��ط ال��دم لدي��ك فوج��د أن ضغ��ط الدم 
لدي��ك منخف��ض أكث��ر م��ن ) المع��دل الطبيع��ى( فعملي��ة القي��اس تل��ك ق��د تم��ت بالفعل

- الخطوة الثانية هى قيام الطبيب بتشخيص أسباب انخفاض الضغط

1- الخط��وة الأخ��رة بع��د القي��اس والتش��خيص ه��و وص��ف ال��دواء والنظ��ام 
الغذائ��ى المتب��ع للوص��ول إلى المع��دل الطبيع��ى لضغ��ط ال��دم وينصح��ك بعملي��ة القي��اس 
بصف��ة دوري��ة للتأك��د م��ن أن ضغ��ط ال��دم لديك يس��ر طبقاً للمع��دل الطبيع��ى وتلك هى 
حكم��ة الخال��ق ف��كل ش��ئ ف��ى أجس��امنا ل��ه مع��دل أداء طبيعى يمك��ن القي��اس عليه .
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ثانيآ: قياس الأداء الفردي !

الكث��ر من��ا يعي��ش في ظ��ل ثقاف��ة فردي��ة ول��ذا  فإنن��ا نلق��ي بمس��ؤولية 
النج��اح أو الفش��ل عل��ى الف��رد ف��إذا م��ا فش��لت مؤسس��ة م��ا أو حقق��ت نتائ��ج 
نج��اح مبه��رة دائم��ا مانع��زى ه��ذا الفش��ل أو النج��اح الى ف��رد بعين��ه م��ع أن هن��اك 
عوام��ل أخ��رى هام��ة تؤث��ر عل��ى نتائ��ج أداء الف��رد مث��ل ) الم��وارد - الأنظم��ة (

ول��ذا  فعلين��ا التمع��ن في العوام��ل الأخ��رى تل��ك إذا م��ا أردن��ا تصحي��ح المس��ار 
والتطوي��ر فأيهم��ا الصحي��ح؟. 

يمكنن��ا مناقش��ة نظري��ة إداري��ة للفص��ل في ه��ذه المس��ألة. لك��ن دعن��ا نلج��أ ب��دلًا 
م��ن ذل��ك لخرتن��ا الش��خصية وحس��ن  تقديرن��ا لأم��ور. 

مثال )1( :  

قام��ت إدارة أح��د الأندي��ة الخاس��رة ف��ى مباري��ات ك��رة الق��دم بش��راء أفض��ل 
لاع��ب ك��رة ق��دم في عص��ره للع��ب ضم��ن فري��ق الن��ادى، وم��ع أن تاريخ��ه ك��رأس 
حرب��ة ومهاج��م ش��رس حاف��ل بتس��جيل أكث��ر  م��ن ه��دف  ف��ى كل مب��اراة اش��ترك 
فيه��ا م��ن قب��ل, وق��ام بالفع��ل ف��ى أول مب��اراة اش��ترك فيه��ا م��ع الفري��ق المنض��م إلي��ه 
حديث��اً بإح��راز هدف��ن إلا أن الفري��ق خس��ر المب��اراة 4 أه��داف إلى أثن��ن لص��الح 
الفري��ق المناف��س ، وبالتال��ي فه��ل نصف��ق استحس��اناً لذل��ك الاع��ب؟ أم نق��در أن 

الفري��ق ككل ق��د أخف��ق؟

o b e i k a n d l . c o m



دليل مديرى التنمية البشرية لقياس الأداء

115

مثال )2( :

  ف��ى أح��د مصان��ع إنت��اج الأجه��زة المنزلي��ة خ��ط تجمي��ع آل��ي يضط��ر للتوق��ف 
عل��ى ف��ترات مختلف��ة لقل��ة الم��واد، وبالنتيج��ة, يأت��ي مع��دل الإنت��اج أق��ل م��ن 

 المتوق��ع فكي��ف نقيّ��م العامل��ن في��ه؟  

  أح��د مح��ات البي��ع بالتجزئ��ة ص��درت تعليم��ات لمدي��ر المح��ل برف��ع 
المبيع��ات بنس��بة )20%( أو فصل��ه م��ن العم��ل وفي نف��س  الوق��ت تم تخفي��ض ع��دد 
العامل��ن ف��ى قس��م النظاف��ة مم��ا ترت��ب علي��ه ت��ردي مس��توى نظاف��ة ف��ى المح��ل, 
وع��دم رض��ى العم��اء  وتتدن��ى المبيع��ات فه��ل يعق��ل أن يت��م  فص��ل المدي��ر م��ن عمل��ه؟ 

و ه��ل س��يؤدي تعي��ن مدي��ر آخ��ر إلى تحس��ن نس��بة مبيع��ات المح��ل؟

ه��ل وضح��ت ل��ك المش��كلة؟ فاع��ب ك��رة الس��لة, وعم��ال خ��ط التجمي��ع, ومدير 
مح��ل البي��ع بالتجزئ��ة, مهم��ا كان  الجه��د ال��ذي يبذلون��ه جي��داً أو حت��ى رائع��اً, ف��ا 
ت��زال هن��اك مش��كلة في الأداء. وإذا رك��زت في ذل��ك عل��ى الف��رد فق��ط  فل��ن تتمك��ن 
م��ن ح��ل المش��كلة في تل��ك الح��الات, أو حت��ى تحدي��د الس��بب الفعل��ي للمش��كلة.  

م��ا م��ن أح��د من��ا بمثاب��ة جزي��رة مس��تقلة وم��ع أن أداءن��ا يتح��دد ببع��ض 
العوام��ل, كالمه��ارة والجه��د, إلا أن هن��اك  عوام��ل أخ��رى خارج��ة ع��ن نط��اق 
س��يطرتنا المباش��رة, كالق��رارات ال��ي يصنعه��ا الآخ��رون, والم��وارد المخصص��ة  لن��ا, 
والنظ��ام ال��ذي نعم��ل في ظل��ه, وم��ا إلى ذل��ك. ف��إذا قيمن��ا مدي��ر مح��ل للبي��ع 
بالتجزئ��ة آن��ف الذك��ر عل��ى س��بيل  المث��ال, فس��وف نخل��ص إلى أن��ه ق��د أخف��ق, 
وإذا أق��ام مكت��ب الإدارة باس��تبداله بمدي��ر آخ��ر فس��وف يخف��ق ه��ذا أيض��اً,  والمدي��ر 
ال��ذي يلي��ه, وال��ذي يلي��ه. ولا يع��د ه��ذا تصرف��اً غ��ر ع��ادل فق��ط, ب��ل إن��ه أحم��ق 
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كذل��ك. إذ أن الش��ركة تق��وم  في ه��ذه الحال��ة بالاس��تغناء ع��ن خدم��ات م��دراء 
ق��د يكون��ون جيدي��ن عل��ى الأغل��ب. والأه��م م��ن ذل��ك, أن��ه عن��د رب��ط  المبيع��ات 
الهزيل��ة بالم��دراء ل��ن تتوص��ل الش��ركة للس��بب الفعل��ي وراء ت��ردي المبيع��ات.  

وبالتال��ي, فه��ذه ه��ي المعضل��ة, إن ثقافتن��ا ومؤسس��اتنا تطل��ب من��ا تقيي��م أداء 
الف��رد عل��ى أس��س فردي��ة وإذا م��ا  ركزن��ا على الأداء الف��ردي ولم نُع��ن بالبيئة المحيطة 
ب��ه, ف��إن الظ��روف ال��ي تحك��م الأداء وم��ن ث��م جهودن��ا, س��وف  تفش��ل. ول��ن يتس��نى 
لن��ا التط��ور, كونن��ا لا نبح��ث ع��ن الأس��باب الحقيقي��ة. وق��د نعاق��ب أش��خاصاً عل��ى 
أش��ياء خارج��ة  ع��ن إرادته��م, وق��د نكاف��ئ الأش��خاص الخط��أ لأس��باب خاطئ��ة.  

فم��ا ه��و الح��ل؟ إن��ه يتمث��ل في التص��ور الذه��ي م��ع أن��ه ق��د يطل��ب من��ك 
تقيي��م بع��ض الموظف��ن, لك��ن ض��ع في  اعتب��ارك أن الأداء الف��ردي لا يخض��ع بصف��ة 
كامل��ة )أو حت��ى في المق��ام الأول( لس��يطرة ذل��ك الموظ��ف وإذا م��ا  اعت��رت قي��اس 
الأداء أس��لوباً للتط��ور ب��دلاً م��ن كون��ه نوع��اً م��ن الحك��م النهائ��ي, فس��وف تق��وم 
عل��ى الأرج��ح بتحدي��د  المش��كات الفعلي��ة, وتف��ادي ل��وم أو مكاف��أة أش��خاص عل��ى 
أم��ور خارج��ة ع��ن س��يطرتهم ويتس��نى حينه��ا للجمي��ع  الاس��تفادة م��ن ذل��ك ولع��ل 
م��ن أه��م أنظم��ة قي��اس الأداء وأكثره��ا ش��يوعآ ه��ى أنظم��ة تقيي��م الدرج��ات.

ثالثآ :  قياس الأداء على مستوى الوحدات التنظيمية :

ل��كل وح��دة إداري��ة ف��ى الهي��كل التنظيم��ى أه��داف مح��دد ف��ى إط��ار اله��دف 
الاس��تراتيجى للمؤسس��ة ويمك��ن ببس��اطة ج��دا بع��د تصمي��م التوصي��ف الوظيف��ى 
للوظائ��ف المختلف��ة داخ��ل كل وح��دة إدارة أو قس��م تحدي��د مع��دلات ومؤش��رات الأداء 
ل��كل ف��رد تمهي��دا لإعداده��ا عل��ى مس��توى كل إدارة وإذا م��ا ححدن��ا أن مؤش��رات 
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ومع��دلات أداء إدارة م��ا بأرقام��ه ومؤش��رات ونتائ��ج مح��ددة متوقع��ة وأن الح��د 
الأدن��ى لنج��اح الادارة ف��ى تحقي��ق معدلاته��ا ومؤش��راتها ل��ن يقب��ل أق��ل م��ن %71 
وه��ذا النظ��ام يصن��ع فري��ق عم��ل حريص��ا عل��ى التع��اون لتحقي��ق الأه��داف والحص��ول 
عل��ى تقدي��ر مرتب��ط بالعملي��ة الإنتاجي��ة فيتحق��ق ل��ه حاف��ز التقدي��ر والنم��و والترق��ى

رابعآ: أنظمة تقييم الدرجات :

إن أنظم��ة تقيي��م الدرج��ات ه��ي الأكث��ر ش��يوعاً, وربم��ا الأكث��ر ش��عبية 
لتقيي��م الأداء ولع��ل ذل��ك يرج��ع لكونه��ا  تحت��اج لجه��د أق��ل وه��ي تتأل��ف ف��ى 
الغال��ب الأع��م م��ن أرب��ع أقس��ام خاص��ة للوظائ��ف غ��ر الإش��رافية وه��ى كالت��الى: 

الأول  :  قائمة المعرفة بالعمل 
الثانى : كم العمل

الثالث : السلوكيات
الرابع : الانتظام فى العمل

وت��زداد أقس��ام ومعاي��ر التقيي��م وتختل��ف م��ع الوظائ��ف الإش��رافية  طبق��آ 
للمعاي��ر التالي��ة:
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خامسآ : معايير القياس:

التحكم فى الوقت . 1
الالتزام بالمستوى المطلوب. 2
القدرة على الاتصال . 3
القي������ادة . 4
المحافظة علي مكان العمل . 5
القدرة على التنظيم . 6
درجة الاعتماد عليه . 7
أهداف تحققت . 8
أفكار جديدة . 9

سادسآ : لماذا قياس الأداء :

التحكم . 1
التقييم الذاتي  . 2
التحسن المستمر  . 3
التقييم الإداري . 4
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سابعآ : فوائد قياس الأداء :

للتع��رف عل��ى تحقي��ق متطلب��ات الزبائ��ن وكي��ف نع��رف أنن��ا ن��زود زبائنن��ا 
بالمنتج��ات والخدم��ات ال��ي يريدونه��ا لمس��اعدتنا في فه��م العملي��ات ال��ي نق��وم به��ا 
و لبي��ان م��ا نعرف��ه وم��ا لا نعرف��ه و لمعرف��ة أي��ن تكم��ن المش��كات للتأك��د م��ن أن 

الق��رارات قائم��ة عل��ى الحقائ��ق و لي��س عل��ى .

لبي��ان  أماك��ن التحس��ن المطل��وب وأي��ن يكم��ن الأفض��ل و كي��ف نس��تطيع 
أن نحق��ق الأفض��ل وبش��كل ع��ام لاب��د م��ن وض��ع معاي��ر وأس��س تقيي��م ومتابع��ة 
الأداء م��ن أج��ل تحقي��ق الأه��داف لأن��ه إذا لم يت��م قي��اس النتائ��ج لايمك��ن فص��ل 
النج��اح ع��ن الأخط��اء إذا لم نس��تطع إدراك الأخط��اء ل��ن نس��تطيع تصحيحه��ا وإذا 
اس��تطعنا تميي��ز النتائ��ج الناجح��ة والخاطئ��ة نس��تطيع ببس��اطة الوص��ول إلى اله��دف

ثامنآ : تعريف عملية إدارة الأداء

ه��ى العملي��ة ال��ي يجري من خاله��ا  تقييم وتقدير تأدية الف��رد لعمله. و إلى أي 
مدى حقق الموظف أعلى أداء فى عمله  خال الفترة موضوع التقييم؟  وهذا يمثل جزءاً 
واح��داً فق��ط م��ن عملي��ة إدارة الأداء ولي��س العملية بأس��رها. فإدارة  الأداء تش��مل كذلك

- التخطيط
- تشخيص المشكات

- تعين معوقات الأداء
- خطة تطوير مستوى الأفراد
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وتع��رف إدارة الأداء عل��ى أنه��ا الجه��ود الهادف��ة م��ن قب��ل المنظم��ات 
والمؤسس��ات والش��ركات المختلف��ة لتخطي��ط وتنظي��م وتوجي��ه الأداء الف��ردي والجماع��ي 
ووض��ع معاي��ر ومقايي��س واضح��ة ومقبول��ة كه��دف يس��عى الجمي��ع لقبوله��ا

- أى إن المنظمة او المؤسسة تسعى لتحقيق أهداف معينة

- م��ن أج��ل تحقي��ق ه��ذه الأه��داف يج��ب تادي��ة أنش��طة وب��ذل جه��ود للوص��ول إلى 
نتائ��ج متمي��زة

- إن ه��ذا الأداء ق��د يك��ون إنس��انيا صرف��ا أو مش��تركا ب��ن الإنس��ان والآل��ة أو ب��ن 
الإنس��ان والم��ادة

- إن الأداء البشري هو الأساس في توجيه سلوك الآلة أو المادة

- م��ن الض��روري القي��ام بعملي��ة تخطي��ط الأداء وتنظيم��ه ومتابعت��ه وتقييم��ه لاس��تمرار 
الس��يطرة علي��ه في الاتجاه��ات المختلف��ة لأه��داف

-  هن��اك دائم��ا متغ��رات وعوام��ل ت��ؤدي إلى انح��راف الأداء وتطوي��ره وتحس��ينه 
وترش��يده بم��ا يحق��ق الأه��داف الموضوع��ة

- يج��ب إيج��اد آلي��ة إداري��ة لتوجي��ه الأداء وتطوي��ره وتحس��ينه وترش��يده بم��ا 
يحق��ق الأه��داف 

- قد يحدث تداخل بن الأداء والجهد فالجهد يشر إلى الطاقة المبذولة 

- الأداء يقاس على أساس النتائج الي حققها الفرد

- ق��د يب��ذل المدي��ر جه��دا كب��را في الاس��تعداد للعم��ل والإنت��اج ولكن��ه ق��د يحص��ل 
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عل��ى درج��ات منخفض��ة في ذل��ك وفي مث��ل ه��ذه الحال��ة يك��ون الجه��د المب��ذول عالي��ا 
والأداء منخفض��ا ويمك��ن أن يق��ال هن��ا بع��دم ج��دوى وفاعلي��ة برام��ج التنمي��ة الاداري��ة

تاسعآ : أهداف قياس الأداء :

توف��ر معلوم��ات للموظ��ف م��ن رؤس��ائه فيم��ا يتعل��ق بمس��توى ادائُ��ه وتحقيق��ه . 1
لاه��داف المح��ددة مس��بقا. 

مشاركة المرءوس فى تحديد مسئوليات العمل. . 2
تحديد جوانب القصور المحتملة ، والتعرف على فرص التنمية. . 3
تحسن كفاءة الفرد والجماعة ككل. . 4
التوصية بالمكافأة ، الترقية، النقل ، ........ 5
تحديد حاجات الفرد والشركة فى مجال التدريب.. 6
تحديد القيمة النسبية لكل موظف بالنسبة لإدارته. . 7
القي��ام بعملي��ات تخطي��ط الم��وارد البش��رية في الش��كل الصحي��ح في المنظم��ات. 8
 تقويم سياسة الاختيار والانتقاء. 9

تقويم سياسة التدريب والتطوير. 10
تقويم سياسة الحوافز والأجور . 11
تخطيط سياسات وبرامج الترقية والتدرج والمسار الوظيفى. 12
كشف نقاط الضعف والقصور في مهارات الاتصال. 13
مساعدة الموارد البشرية في التعرف على نقاط الضعف. 14

o b e i k a n d l . c o m



دليل مديرى التنمية البشرية لقياس الأداء

122

عاشرآ : عناصر إدارة الاداء : 

* تخطيط الأداء:  

- تحديد الأهداف
- تحليل الأداء الحالي
- تحديد الأداء المطلوب

- تحليل المعاير 

* تنظيم الأداء:

- المسؤوليات والمهام 
- قنوات الاتصال

- اللوائح والقوانن

* توجيه الأداء:

- تبسيط الإجراءات 
- الإرشاد 

- التغذية العكسية 
- تصحيح الأخطاء
- ماحظة التقدم
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* تقييم الأداء ويتضمن :

- القصور في الأداء
- المهارات المتوفرة

- المهارات المستهدفة
- العدالة والرضا

- بيانات اتخاذ القرارات المرتبطة بالأفراد
- مراقبة وتوثيق الأداء

- مكافأة السلوك الإيجابي والتقدم نحو الأهداف
- الوصول إلى تحسن أداء الأفراد والمنظمة
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حادى عشر : معايير الأداء : 

يتم وضع معايرأداء دقيقة واضحة من خال عدة طرق أهمها :

- استخدام تقانة العصف الذهي والتفكر الإبداعي
- ترتيب الأولويات حسب أهميتها ودرجة صعوبتها 

- وووضع أولويات ضمن الأولويات
- اس��تخدام عناص��ر الج��ودة والكمي��ة والوق��ت والعملي��ة في صياغ��ة المه��ام وتحدي��د 

ط��رق قي��اس التنفي��ذ فيه��ا
- مراجع��ة معاي��ر الأداء الس��ابقة المس��تخدمة والعم��ل عل��ى تقيي��م م��دى فائدته��ا في 

قي��اس أداء العم��ل 
- مناقشة المعاير مع المديرين

ويش��ر معي��ار الأداء إلى بي��ان مختص��ر يص��ف النتيج��ة النهائي��ة ال��ي يتوق��ع 
أن يص��ل إليه��ا المدي��ر ال��ذي ي��ؤدي عمل��ه المطل��وب 

وتمث��ل معاي��ر الأداء الدس��تور أو القان��ون الداخل��ي المتف��ق علي��ه ب��ن المدي��ر 
والموظ��ف ح��ن توض��ح الكيفي��ة ال��ي يتمكن��ون م��ن خاله��ا م��ن الوص��ول إلى أفض��ل 
أداء والتع��رف في نف��س الوق��ت عل��ى الأغراض أو القص��ور في الأداء المطلوب فور حدوثه
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ثانى عشر : تحليل الأداء :

إن أس��لوب تحلي��ل الأداء يق��وم عل��ى تحلي��ل أس��باب س��وء الأداء قب��ل وص��ف 
الحل��ول ويوج��د أس��لوبان له��ذا الأم��ر هم��ا :

- أسلوب العاج التشخيصي
- أسلوب العاج السريع

وحت��ى يس��تطيع المدي��ر القي��ام بالتحلي��ل الناج��ح ل��أداء يج��ب ان يتوف��ر 
بالمدي��ر ع��دة ش��روط اهمه��ا :

- أن يكون المدير ذا كفاءة عالية في العملية الي يؤديها الفريق
- أن يمتلك مهارات التعامل مع الأفراد لبناء الثقة معهم

- خلق الثقة والمصداقية لمواجهة البحث عن الحل الأفضل
- القدرات التنظيمية 

- الكاريزما القيادية للمدير
- القدرة على الإبداع والابتكار لوضع حلول مناسبة

- الشجاعة المناسبة
- القدرة على تبصر الأشياء
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ثالث عشر : خطوات تحسين الاداء :

- ما المشكلة ؟؟؟
- من المرتبط بالمشكلة ؟؟؟

- ما الذي يجري الآن ؟؟؟
- ما الذي تريده أن يحدث ؟؟؟

- ماهي نتيجة القصور في الأداء ؟؟؟؟
- ما هي الأسباب والحلول الممكنة ؟؟؟

- ما هي خطة العمل ؟؟؟؟؟

رابع عشر : قياس أداء المديرين : 

يصمم تقييم أداء المديرين وفق مجموعة عوامل أهمها :
- المبادأة

- الإلمام بتفاصيل العمل وإجراءاته
- القدرة على التعامل مع الآخرين 

- ماتحقق من أرباح 
- معدل دوران البضاعة
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- رضاء العماء
- تحسن طرائق وأساليب العمل  

- تخفيض التكاليف 
- تحسن الوضع السوقي للمنتج 

- إدارة الوقت 
-  سمعة المؤسسة 

- مقارنة النتائج المحققة مع النتائج المتوقعة المخططة
- ترشيد الإنفاق

م��ا م��ن أح��د من��ا بمثاب��ة جزيرة مس��تقلة ومع أن أدائن��ا يتحدد ببع��ض العوامل, 
كالمه��ارة والجه��د إلا أن هن��اك  عوام��ل أخ��رى خارج��ة ع��ن نط��اق س��يطرتنا المباش��رة, 
كالق��رارات ال��ي يصنعه��ا الآخ��رون والموارد المخصصة  لنا والنظ��ام الذي نعمل في ظله .  

وإذا ما  اعترت قياس الأداء أسلوباً للتطور بدلًا من كونه نوعاً من الحكم النهائي 
فس��وف تق��وم عل��ى الأرج��ح بتحديد  المش��كات الفعلية وتفادي لوم أو مكافأة أش��خاص 
عل��ى أم��ور خارج��ة ع��ن س��يطرتهم. ويتس��نى حينه��ا للجمي��ع  الاس��تفادة م��ن ذل��ك. 
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خامس عشر : مفاهيم قياس الأداء :

لكى نتفهم عملية قياس أداء الموظف لابد من استيعاب أربعة مفاهيم : 

1. وضع مستويات الأداء : 

تحديد المعيار الذى سيستخدم فى تقييم الأساليب والنتائج.

2. قياس الأداء : 

التسجيل والتبليغ عن العمل الجارى والمنتهى .

3. تقييم الأداء : 

تقييم العمل الجارى والنتائج المتوصل إليها مقارنة بالمستهدف. 

4. تصحيح الأداء : 

تنظيم وتحسن الأساليب والنتائج للوصول إلى نقطة الهدف. 

مثال:

ك��م من��ا مح��ب لك��رة الق��دم ومتاب��ع لأنش��طة المباري��ات المحلي��ة والعالمي��ة وك��م 
من��ا أثن��اء مش��اهدة المباري��ات ينص��ب م��ن نفس��ه مدرب��ا فني��ا وحكم��ا ولك��ن ه��ل 

للم��درب الفن��ى رؤي��ة مختلف��ة ع��ن المش��اهد الع��ادى ؟ بالتأكي��د 

كي��ف نطب��ق ه��ذا المث��ل عل��ى المفاهي��م الأربع��ة الس��ابق الإش��ارة إليها ف��ى تقييم 
أداء فري��ق ك��رة الق��دم خ��ال المب��اراة مقارن��ة بالوظائ��ف غ��ر الإش��رافية ف��ى ش��ركة ما 

o b e i k a n d l . c o m



دليل مديرى التنمية البشرية لقياس الأداء

129

وظائف غير اشرافيةفريق كرة قدم

أ  - استغال الامكانيات من مهارة 1- مستويات الأداء
وسرعة وقدرات

ب  - اللعب على المساحات ولامركزية 
اللعب والالتزام التكتيكى.

ت  - إيجاد الزخم الهجومى وإعطاء 
أدوار هجومية لاعبى الوسط.

ث  - السرعة بالانتقال للواجبات 
الهجومية والضغط المتواصل.

ج  - إيجاد الكثافة الهجومية داخل 
منطقة الجزاء .

ح  - تأمن المناطق الدفاعية والهجوم 
المرتد السريع.

أ  - عل�ى معرف�ة تامة بالعمل و بالمهارة 
المطلوبة - ينظ�م عمله بطريق�ة ذاتي��ة - 

دائما يحاول تحسن أدائه فى الع�مل .
ب  - كمية العمل ينفذ العمل باحتراف و 

باكثر من المطلوب فى الوقت المحدد
ت  - يلتزم دائما بالمواظبة و بأقل قدر من 

الأخطاء المشروعة.
ث  - السلوك - احترام القواعد والعاقات 

مع الزماء إيجابى و يتبع التعليمات 
ج  - الإحساس بالمسئولية يعتمد عليه      

و يتحمل المسئولية دون ان يطلب منه.

يت��م قي��اس أداء الاع��ب م��ن خ��ال 2 - قياس الأداء
التزام��ه بالخط��ة الموضوع��ة وقي��اس 
البدني��ة  واللياق��ة  الس��رعة  مع��دلات 
وق��وة  والبدني��ة  الفني��ة  والمه��ارات 

التحم��ل

والتقاري��ر  المتابع��ة  أنش��طة  خ��ال  م��ن 
والنتائ��ج يت��م قي��اس كل معي��ار م��ن المعاي��ر 
الس��ابق الإش��ارة اليه��ا ف��ى مس��تويات الأداء 
فل��كل عام��ل إنت��اج س��واء عام��ل فن��ى أو 
إدارى م��ن المف��ترض أن ل��كل منتج مواصفات 
ومعاي��ر ج��ودة وكمي��ة مح��ددة بالإضاف��ة إلى 
معاي��ر الس��لوكيات وكل ذل��ك يت��م قياس��ه.

م��ن خ��ال متابع��ة المب��اراة يت��م تقيي��م 3- تقييم الأداء
أداء كل لاع��ب وأداء الفريق ككل ومدى 
الالت��زام بالخط��ة الموضوع��ة والنتائ��ج 
المتوص��ل إليه��ا مقارن��ة بالمس��تهدف.

عملي��ة التقيي��م تت��م م��ن خ��ال وض��ع أوزان 
ل��كل معي��ار وم��ن خ��ال عملي��ة المتابع��ة 
المس��تمرة ل��أداء ف��ى إط��ار الخط��ة الموضوع��ة 
يت��م تقيي��م كل موظ��ف وأداء الإدارة ككل

تنظي��م وتحس��ن الأس��اليب والنتائ��ج 4- تصحيح الأداء
للوص��ول إلى نقط��ة اله��دف ويت��م م��ن 
خ��ال خط��ة تكتيكي��ة ماب��ن هج��وم 
وتوجيه��ات  الب��دلاء  وتغي��ر  ودف��اع 
للاعب��ن خ��ال الوق��ت المس��تقطع - 

توجي��ه - تدري��ب - مكاف��أة ..

يت��م تصحي��ح الأداء بع��د تقيي��م معاي��ر 
قي��اس الأداء ودراس��ة م��ررات وأس��باب 
الحاج��ة إلى التصحي��ح أو التطوي��ر كم��ا 
وردت ف��ى التقيي��م العناص��ر ذات التقيي��م 
الأق��ل ه��ل هن��اك حاج��ة إلى توجي��ه - 
.. تكتيك��ى  نق��ل  مكاف��أة -  تدري��ب - 
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أخطاء يقع فيها المدير:

1- الاعتماد على الذاكرة
2- الحداثة

3- الوسطية 
بصفة عامة يجب مراعاة الآتي عند تقييم أداء أحد الموظفن :

1. أن يكون التقييم موضوعيا.
2.  أن يناقش التقييم مواطن ضعف الأداء مع طرح الحلول المناسبة لرفعها.

3. أن يتم اقتراح برامج التدريب المناسبة إذا ما كان هناك ضروة لذلك. 
4. أن يت��م اق��تراح برام��ج التنمي��ة المناس��بة مع مناقش��ة أس��اليب تطبيقه��ا ومتابعتها . 

نؤكد على أهمية:

1- إذا م��ا أش��ارت عملي��ة التقيي��م إلى ارتف��اع مس��توى الأداء ف��ى ظ��ل خس��ائر 
وقص��ور ف��ى تحقي��ق الأه��داف فمعن��ى ذل��ك أن هن��اك خل��ا م��ا ف��ى عملي��ة التقيي��م . 
2- المدير يدرك تماماً أن تقييمه الموضوعى لمرؤس��يه هو تقييم لمدى قدرته على الإدارة. 

o b e i k a n d l . c o m



دليل مديرى التنمية البشرية لقياس الأداء

131

لاتستهين بقدر مرؤسك مهما كان موقعة الوظيفى
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