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نظم إدارة الأداء 

ات الأداء وربطها بعوامل النجاح مؤشر مفهوم إدارة الأداء

ي عملية 
الطرق التقليدية والحديثة فز

التقييم
ز  خطوات إدارة أداء العاملي 

الصعوبات المتعلقة بعملية التقييم ز إدارة الأداء ز تقييم الأداء وبي  الفرق بي 

قييمكيفية حل مشاكل المتعلقة بعملية الت لماذا نقوم بعملية تقييم الأداء؟

ي 
مفهوم مقابلات التقييم الوظيفز ز التقويم والتقييم الفرق بي 

ز التدرج الوظي ز إدارة الأداء وبي  ي الربط بي 
فز ي عملية التقي

ية فز يمدور إدارة الموارد البشر



ةأجندة  المحاضز

مفهوم إدارة الأداء•

ز • خطوات إدارة أداء العاملي 

ز إدارة الأداء• ز تقييم الأداء وبي  الفرق بي 

لماذا نقوم بعملية تقييم الأداء؟•

ز التقويم والتقييم• الفرق بي 

ي عملية التقييم•
ية فز دور إدارة الموارد البشر

ة الأولى  المحاضز
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ي مع أهداف المؤسسمجموعة
ز متكامل ومتماشر من العمليات لجعل أداء الموظفي 

ز  الموظفي 
الهدف 
المطلوب

مفهوم تقييم الأداء
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مراحل إدارة الأداء

نسإعمل–جميع الحقوق محفوظة  ز بي 

إدارة الأداء

تحديد 
المهام 
وعناض 
التقييم

التشجيع 
والتدريب

تقييم 
الأداء 
الحالىي 

تحديد 
الانحراف

التغذية 
المرجعية
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ز تقييم الأداء ز إدارة الأداء وبي  الفرق بي 



(كما تم ذكره)إدارة الأداء •

ي مع أهداف المؤسسة
ز متكامل ومتماشر .مجموعة من العمليات لجعل أداء الموظفي 

تقييم الأداء•

ية للسيطرة على أداء الموظف، ومساعدته لتحقيق أهداف  ؛ كةالشر هي أداة من أدوات إدارة الموارد البشر
ي عملية إدارة الأداء بالكامللذا 

.يعتير تقييم الأداء هو جزء هام فز

إدارة الأداء وتقييم الأداء
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لماذا نقوم بعملية تقييم الأداء؟



كة، ثم أهداف كل إدارة، ثم وضع أهداف محددة للأفراد • تحديد الأهداف العامة للشر
.لتحقيق هذه الأهداف

.معرفة الأداء الفعلىي للأفراد•
.إعداد نظم الحوافز والمكافآت•
ز الهدف المطلوب والأداء الحالىي (  مقدار الانحراف)تحديد الفجوة • . بي 
ي أداء الموظف•

.الوقوف على نقاط القوة والضعف فز
.تحديد الاحتياجات التدريبية•
.  تحديد مدى كفاءة عملية التوظيف•
قيات والنقل والاستغناء• .اتخاذ القرارات الخاصة بالير

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

أهداف تقييم الأداء



ء• ي
ء ما : تقييم الشخص أو الشر ي

(إصدار أحكام)فائدة ناتجة عن شر

ء• ي
طريقة تعتمد على الحصول على معلومات عن الشخص : تقويم الشخص أو الشر

ء لاستخدامها عند اللزوم  ي
(تصحيح المسار)أو الشر

ز التقييم والتقوي م؟الفرق بي 

تقييم أدائه تقويم الشخص
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HR

وضع السياسات 
المنظمة

اختيار طريقة 
التقييم ووضع 

العناض

تقييم إدارته

ماتتحليل التقييماتتجميع التقيي

عرض النتائج

اتخاذ القرارات

ي عملية التقييم
ية فز دور الموارد البشر
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ة الثانية المحاضز

ة أجندة المحاضز

ات الأداء وربطها بعوامل النجاح• مؤشر

ي عملية التقي•
يمالطرق التقليدية والحديثة فز

الصعوبات المتعلقة بعملية التقييم•

يمكيفية حل المشاكل المتعلقة بعملية التقي•

ي •
مفهوم مقابلات التقييم الوظيفز

ي •
ز التدرج الوظيفز ز إدارة الأداء وبي  الربط بي 
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ات الأداء وربطها بعوامل النجاح مؤشر
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ي تقييم الأداء
الطرق التقليدية والحديثة فز
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Performance 
Evaluation 
Methods

طرق تقييم الأداء

Alternation  
Ranking Scale

ي  تيب التناوبر الير

Forced Distribution

التوزي    ع الإجباري

360degree

درجة360

BARS

ة المقاييس المتدرج
ةالبيانية السلوكي

Paired 
Comparison

المقارنة الثنائية 

Graphic Rating 
Scale

جة المقاييس المتدر 
البيانية 

Critical Incident

الأحداث الهامة

Management 
By Objectives

الإدارة بالأهداف

طرق تقييم الأداء

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 



ي  تيب التناوبر طريقة الير
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Alternation
Ranking Scale

تيب التنا ي الير وبر



طريقة المقارنة الثنائية
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Paired
Comparison

ية المقارنة الثنائ



ي 
طريقة المقياس المتدرج البيابز
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Graphic Rating
Scale

المقاييس المتدرجة 
البيانية 



طريقة الأحداث الهامة

أحداث إيجابية  أحداث سلبية 

الحدث التوقيت التصرف الحدث التوقيت التصرف
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Critical
Incident

الأحداث الهامة



طريقة التوزي    ع الإجباري
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Forced
Distribution

التوزي    ع الإجباري



ي السلوكي 
طريقة المقياس المتدرج البيابز
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BARS

جة المقاييس المتدر 
يةالبيانية السلوك

قدرته اللغوية الوظيفية منخفضة، وحديثه : مبتدئ
.محدود بكلمت يتذكرها بطريقة آلية

و يمكنه استخدام اللغة بطريقة مناسبة، ويسأل: متوسط
يجيب على أسئلة بسيطة تتعلق بموضوعات مألوفة، و 

.يستطيع التعامل مع مواقف تفاعلية بسيطة
ي و الحاضز و المستقبل بلغ: متقدم

ة يمكنه وصف الماضز
. سليمة و يمكنه التعامل مع مواقف تفاعلية معقدة

ز  ش يمكنه تقديم أدلة تؤيد رأيها أو فوضية، و يناق: متمي 
موضوعات مجردة ويستطيع التعامل لغويا مع مواقف غي  

.مالوفة



درجة360طريقة 

نس–جميع الحقوق محفوظة  ز إعمل بي 

360Degree

درجة360



طريقة الإدارة بالأهداف

النسبة 
النهائية

Weighted
score

النسبة

Score

الرقم
المحقق

Actual

الرقم 
المطلوب

Target

الوزن

weight

الأهداف

Objectives
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MBO

الإدارة بالأهداف



المشكلات الخاصة بالتقييم

ز • Biasالتحي 

Unclear–Standardsعدم وضوح المعايي    •

Haloتأثي  الهالة  • Effect

Centralالميول إلى المركزية   • Tendency

Recentالتأثر بالأداء الحديث   • Events

Leniencyالليونة والتشدد  • and Strictness
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علاج مشكلات التقييم

تدريب المديرين•

ز من خلال الأشخاص المؤثرة• التواصل مع الموظفي 

ي البداية•
تجربة النتائج فز

ز التأكد من استخدام المديرين لسجل الأحداث الهامة للموظ• في 

ز وتوجيهم باستمرار• متابعة الموظفي 

عة المركزية• ز تجنب الانطباع والوهلة الأولى واليز
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ي عملية التقييم
دور المدير المباشر فز

ية • هو الشخص المسؤول عن تطبيق عمليات تقييم الأداء، وليس قسم الموارد البشر

التقييم يجب تدريب المدير المباشر على آلية عمل المقابلات لتحقيق الهدف المنشود من عملية•

كة ل• ي تعكس قرارات الشر
ي الحسبان أن تقييم الأداء جزء من إدارة الأداء، والتر

لمستقبليجب أن يأخذ فز

ز المدير المباشر والموظف م•  لذلكيجب الحفاظ عليها خلال عملية التقييم، العلاقة الجيدة بي 
ً
همة جدا
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اجتماع تقييم الأداء

تكون عند تقييم الأداء يجتمع المدير المباشر مع الموظف، ويجب ألا •

top»مناقشة  down »من طرف واحد.

ة السنة المنقضي•  .ةيتم مناقشة الأهداف الأساسية لتقييم فير

ي سيتم تطبيقها لتطوير الأداء لل• 
ة القادمةالاتفاق على القرارات التر .فير
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خطة التأهب للوظائف الهامة

ي حالة وجود وظي
فة شاغرة سيتم استخدام خطة التأهب كنوع من التخطيط على المدى الطويل فز

ي قسم التشغيل
ي الإدارة العليا أو الإدارة الوسطى أو وظائف فز

.فز
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مراحل إعداد الخطة
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ي حالة وجود وظيفة شاغرة بها تهدد ا1.
ي فز
افية الهامة التر الكامل لأداء تحديد المواقف القيادية والإشر

ية لعقد اجتماع مع الإدارة العليا لمناقشة وتحد يد المواقف للمؤسسة من خلال دعوة مدير الموارد البشر

ز لهاالمهمة  ز المرشحي  .لمنافسة وتحديد الوظائف المهمة والموظفي 

ي لتلك الوظائف2.
.مراجعة بطاقة الوصف الوظيفز

 على مؤهلاتهم ومهاراته3.
ً
 لتلك الوظائف اعتمادا

ً
ز ليكون بديلا اتهمتحديد أسماء المرشحي  .م وخير

ي إنتاجية عالية4.
.معرفة المهارات أو المعرفة المطلوبة من أجل أداء تلك الوظائف فز

ي أي وقت5.
ز ليكونوا جاهزين فز .إعداد برامج التطوير اللازمة للمرشحي 



هيكل الإحلال
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 لكم
ً
شكرا


