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نشرة معرفية ضمن أنشطة مشروع المجتمــــــع المهنــــــــــي للموارد 
البشرية في القطاع غير الربحي الذي تنفذه شركة تأهيل الموارد 

للاستشارات والتوظيف 
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هــي مبــادرة تقدمهــا شــركة تأهيــل المــوارد للاستشــارات والتوظيــف 

فــي  البشــرية  بالمــوارد  التخصــص والخبــرة والاهتمــام  أصحــاب  لربــط 

القطــاع غيــر الربحــي بعضهــم ببعــض مــن خــال مجتمــع مهني متخصص 

والمعــارف  والتجــارب  الأفــكار  لتبــادل  تفاعليــة  اجتماعيــة  بيئــة  يوفــر 

بمــا يخــدم القطــاع غيــر الربحي،كمــا يقــدم المجتمــع مجموعــة مــن 

التــي  الشــراكات  وبنــاء  الذاتــي  التعلــم  وفــرص  التفاعليــة  الأنشــطة 

ثــم  ومــن  والعامليــن  الخيريــة  الجهــات  مســتوى  رفــع  فــي  تســهم 

الربحــي غيــر  القطــاع  فــي  البشــرية  المــوارد  بممارســات   النهــوض 

مشــكور  بدعــم  الأولــى  دورتهــا  فــي  المبــادرة  هــذه  انطلقــت  وقــد 

الخيريــة  الســبيعي  إبراهيــم  بــن  وعبداللــه  محمــد  مؤسســة   مــن 

المجتمع المهني
 للموارد البشرية

 في القطاع
 غير الربحي 
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إدارة  أبعــاد  كأحــد   ) الأفــراد  أداء  تقييــم   ( باســتطاعتنا تفهــم أهميــة 

علــى  التعــرف  خــال  مــن  المنظمــة،  فــي  البشــرية  المــوارد  وتنميــة 

مــدى الفائــدة التــي تعــود علــى المنظمــة بشــكل عــام وعلــى الأفــراد 

) العامليــن (  بشــكل خــاص مــن ذلــك، والتــي تســتطيع فيهــا المنظمــة 

قيــاس الأداء الحقيقــي لســيرها وأداء الأفــراد فيهــا. وتختلــف أســاليب 

تقييــم الأداء باختــاف مــدارس إدارة المــوارد البشــرية المتنوعــة ونحــن 

فــي هــذه النشــرة حاولنــا رصــد أهــم الأســاليب فــي تقييــم أداء الأفــراد 

مــن حيــث جمــع البيانــات وكيفيــة القيــام بعمليــة التقييــم والأســاليب 

المســتخدمة فــي ذلــك.

مقدمة 
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 وحســابها حينمــا تكــون ) منتجــات ( 
ً

يمكننــا الاطــاع وملاحظــة بيانــات الإنتاجيــة مباشــرة

ماديــة ملموســة  ولذلــك يتفــق الجميــع علــى نتائــج قياســها. ومــن الأمثلــة عليهــا: عــدد 

الوحــدات المنتجــة فــي خــط إنتــاج فــي مصنــع مــا. ولكــن الوظائــف التــي تنتــج )خدمــات( 

وليــس )منتجــات( ، يحتــاج تقييمهــا  وقيــاس انتاجيتهــا إلــى قياســات لــأداء غير مباشــرة 

 مــن القياســات المباشــرة. ومــن الأمثلــة عليهــا: قيــاس إنتاجيــة المدربيــن  - ففــي 
ً
بــدلا

هــذه الحــالات يجــب اســتخدام مقاييــس غيــر مباشــرة- ، مثــل؛ عــدد برامــج التدريــب التــي 

أجريــت خــال العــام .. الــخ..

يوجــد عــدد مــن المصــادر التــي يمكــن الاســتفادة منهــا فــي جمــع البيانــات لتقييــم أداء 

الأفــراد منهــا : 

تشــير بيانــات الأفــراد إلــى نــوع المعلومــات الموجــودة فــي الملــف الشــخصي لــكل فــرد ، 

مــن الأمثلــة علــى ذلــك بيانــات  التأخــر والغيــاب، وســنوات الخدمــة، والوقــت المســتهلك 

فــي التدريــب ، وبرامــج التدريــب المنجــزة، والأحــداث الهامــة .. الــخ...

1.  بيانات الإنتاجية:

 : مصادر البيانات: 
ً
•أولا

2. بيانات الأفراد ) العاملين  (:
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ــا مــن حيــث 
ً

ــا أكثرهــا ضعف
ً

 فــي تقييــم الأفــراد لكنــه أيض
ً
ربمــا يعــد أســلوب )  التصنيــف ( أســهل الأســاليب اســتخداما

وضــع بعنايــة ويراقــب لكنــه عــن كثــب. يصــف أســلوب ) التصنيــف ( الأفــراد إلــى فئــةٍ 
ُ
الموثوقيــة، ووجــود التحيــز؛ مــا لــم ت

مــن عــدة فئــات، مثــل: مرتفــع مقابــل منخفــض، أو متميــز – متفــوق – ممتــاز – جيــد – متوســط – مقبــول – ضعيــف. 

إن المشــكلة الرئيســة فــي أســلوب ) التصنيــف  ( هــي صعوبــة تحديــد كل فئــة. فقــد يكــون لــكل شــخص يُجــري التقييــم 

تعريــف مختلــف لماهيــة المقبــول والجيــد والممتــاز.

بســبب صعوبــة الحصــول علــى بيانــات الإنتاجيــة وبيانــات الأفــراد  فــي بعــض الأحيــان، أو بســبب 
وجــوب قيــاس جوانــب أخــرى للوظيفــة؛ فــإن الأحــكام التــي يحكيهــا الآخــرون تكــون متاحــة 
دائمًــا. ويعتمــد تحديــد أفضــل إجــراء للحصــول علــى أحــكام الآخريــن علــى التحديــد الدقيــق 

للغــرض  مــن تقييــم الأداء والأداة المســتخدمة لذلــك . 

بعــد اكتمــال البيانــات اللازمــة لتقييــم أداء الأفــراد ، يمكــن اســتخدام عــدد مــن الأســاليب لإجــراء 
التقييــم ، ولــكل أســلوب مميزاتــه وعيوبــه ، كمــا يمكــن اســتخدام أكثــر مــن أســلوب فــي آن 

 فــي تقييــم أداء الأفــراد . 
ً
واحــد ، وفيمــا يلــي ) 7 ( مــن أكثــر الأســاليب شــيوعا

1. التصنيف:

3. أحكام الآخرين:

 : إجراء التقييم
ًً
• ثانيا

مثـــــــــــــــــــــــــــــال : 

القسم : المشرف:
ً
ضعيفمقبولجيدممتازمتميز جدا

كمية العمل

جودة العمل

التعاون

الأداء العام

الملاحظــــات 
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الهــدف مــن أســلوب ) تحديــد الرتــب ( هــو ترتيــب مجموعــة مــن الأفــراد  مــن الأعلــى إلــى الأدنــى بنــاءً 

 مــا يكــون البعــد المســتخدم هــو) الأداء الكلــي (. إن أســلوب )تحديــد الرتــب( لا 
ً

علــى بٌعــدٍ مــا، وعــادة

يخضــع للتحيــز؛ ولكــن ترتيــب مجموعــة مــن الأفــراد  عــادة علــى مقيــاس لــأداء الكلــي لا يصــف بشــكل 

 بغيرهــم- بغــض النظــر 
ً

ــا –مقارنــة
ً

كافٍ أداء كل موظــف، ويجــب ترتيــب بعــض الموظفيــن ترتيبًــا منخفض

عــن مــدى جــودة أدائهــم. بالإضافــة إلــى أن أســلوب ) تحديــد الرتــب ( لا يكافــئ التعــاون وترابــط 

المجموعــة.

 2. تحديد الرتب:

مثـــــــــــــــــــــــــــــال : 

الرتبة الأعلى )3(ياسرعليتركيأحمد

2أحمدعليأحمدأحمد

1تركيعليأحمدتركي

3عليعليعليعلي

0عليتركيأحمدياسر
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يُعد أسلوب )مقاييس التصنيف البيانية ( الأسلوب الأكثر استخدامًا لتقييم أداء الأفراد. حيث تأخذ

 عديــدة وتســتخدم لتقييــم كلٍ مــن خصائــص الأداء وخصائــص 
ً

 ) مقاييــس التصنيــف البيانيــة (  أشــكال

الشــخصية ، ولإعــداد هــذه المقاييــس يلــزم العمــل علــى خطوتيــن: تحديــد الخصائــص ثــم قياســها.

3. مقاييس التصنيف البيانية:

يتــم تحديــد قيمــة مقابــل كل واحــدة مــن الخصائــص وفــق الجــدول أدنــاه 
)الأعلــى5( 

54321كمية العمل

54321جودة العمل

54321الجدارة

54321سداد الرأي

54321الفهم

54321التعاون

ً
54321القدرة على النمو مستقبل

54321الإنجاز الكلي للعمل 

5
متميز

أفضل 5% من 
الموظفين

4
متفوق

10% من 
الموظفين

3
ضمن المستوى 

المتوقع
70% من 

الموظفين

2
دون المتوقع

10% من 
الموظفين

1
المستوى 

الحدي
5% من 

الموظفين
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ــارات المرتبــة علــى شــكل أزواج. ويجــب علــى  ــار الإلزامــي ( مــن عــدد مــن العب يتكــون أســلوب ) الاختي

ــا لأداء الشــخص، وفــي حــال العبــارات الســلبية؛ يختــار العبــارة الأقــل 
ً

المُقيّــم اختيــار العبــارة الأكثــر وصف

ــا للشــخص.
ً

وصف

ويبــدو أن أســلوب  ) الاختيــار الإلزامــي ( يســمح بموضوعيــة أكبــر مــن معظــم الأســاليب الأخــرى. 

 من الوقــت والمهارة.
ً
 كبيرا

ً
والعيــب الرئيــس فيــه أن تطويــر مقيــاس الاختيــار الإلزامــي يتطلــب قــدرا

4. الاختيار الإلزامي:

بصيرة محدودة                                                         

لا يستطيع التصرف مع 
الأمور غير المؤكدة  

ا 
ً

ا منمق
ً
يكون أحيان

ا في 
ً
أو مفرط

الرسميات 

لا يرتاح مع الأشخاص 
الذين لا يعرفهم    

ذو تفكير ثاقب       

 خبير في المجال 
الذي يعمل به          

يحتاج إلى الإشراف عليه 
في معظم ما يقوم به 

لا يقدم توجيهات عمل 
لمرؤوسيه                

يحتاج إلى إشراف 
دقيق           

يدير موظفيه 
بطريقة غير فعالة            

يتوقع المشاكل                            

يتابع العمل حسب 
الحاجة               

يعمل على نحوٍ بطيء             
                

محدود المخيلة                                     

يحترمه معظم من 
يعرفه/ها                            
مؤهل فنيًا                                       

يؤدي مهام 
متعددة بكفاءة في 

آنٍ واحد 
ذو تأثير مستقر                            
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تتكــون قائمــة التدقيــق الموزونــة مــن عــدة ســلوكيات يســتخدمها المقيمّــون لوصــف أداء الأفــراد. 

ويمكــن وضــع قائمــة التدقيــق مــن خــال الحصــول علــى عــدد مــن العبــارات التــي تصــف أداء الموظــف، 

وتعبــر عــن أوصــاف الأحــداث الهامــة. وبعــد تجميــع قائمــة شــاملة بهــذه العبــارات، يقــوم مجموعــة 

ميــن )إمــا مشــرفين أو أصحــاب الوظائــف( بتقييــم كل عبــارة علــى مقيــاس مــن )صفــر (إلــى 
ّ
مــن المحك

)عشــرة( فيمــا يتعلــق بأفضليتهــا ومســاهمتها فــي الفعاليــة التنظيميــة.

ميــن أوزان )أهميــة( 
ّ
علــى ســبيل المثــال: لتقييــم أداء المحاســبين القانونييــن، تعيّــن لجنــة مــن المحك

تلــك العبــارات المأخــوذة مــن حــوادث هامــة:

)9.4(  يبحث باستمرار عن إجراءات محاسبية متفوقة ليوفر المال على العملاء.

)7.9(  محب للاطلاع، ويدرس المشاكل بدقة.

)7.4(  يتعلم مجالات جديدة في المحاسبة القانونية بحماس وبسرعة.

ــم قائمــة العبــارات دون الأوزان المخصصــة  عنــد اســتخدام إجــراء قائمــة تدقيــق موزونــة، يُمنــح المُقيِّ

عــد
ُ
لهــا ويُطلــب منــه بيــان أي عبــارة تصــف ســلوك الموظــف علــى أفضــل وجــه. ت

 مــن أوصــاف ذاتيــة. 
ً
) قوائــم التدقيــق ( جيــدة لأن العبــارات تشــير إلــى ســلوكيات يمكــن ملاحظتهــا بــدلا

والعيــوب الرئيســة لهــذه الطريقــة هــي الوقــت والجهــد اللازميــن لإعدادهــا والوقــت الــازم لتعبئتها.

5. قوائم التدقيق:



أساليب تقييم 
أداء الأفراد 10

إن أبســط نمــوذج لتقييــم الأداء هــو ورقــة فارغــة، ويطلــب مــن المشــرفين كتابــة مقــال دون قيــود 

 المســؤوليات الوظيفية للموظف ويشــرح درجة 
ً

معينــة يصــف فيــه أداء الموظــف. يصــف المقال عادة

جــودة أداء الموظــف لهــا. وميــزة المقــال المكتــوب للتقييــم أنــه مفيــد للغايــة للتنميــة الشــخصية. 

أمــا عيبــه فهــو أنــه لا يمكــن المقارنــة بيــن المقــالات بســهولة.

)الأحــداث الهامــة( هــي ببســاطة أوصــاف يضعهــا مراقبــون مؤهلــون، توصــف أنهــا فعالــة أو غيــر 

ســلوكيات  لوصــف  أســبوع  كل  نهايــة  الوقــت  بعــض  تخصيــص  المشــرفين  مــن  يُطلــب  قــد  فعالــة. 

مُرضيــة. أو غيــر  مُرضيــة  أحــداث  الخصــوص أي  باختصــار، ويذكــروا علــى وجــه  مرؤوســيهم 

يتضمــن اســتخدام أســلوب )الأحــداث الهامــة( فــي تقييــم الأداء خطوتيــن: الخطــوة الأولــى؛ تحديــد 

فئــات الســلوكيات ذات الصلــة بــالأداء الفعــال. والخطــوة الثانيــة؛ إعطــاء قائمــة بالفئــات العامــة التــي 

ستســتخدم فــي تقييــم الأداء، إلــى جانــب ســلوكيات بســيطة تصــف كل فئــة منهــا. يمكــن أن تكــون 

ــا أن 
ً

المعلومــات فــي الأحــداث الهامــة مفيــدة جــدًا فــي تدريــب المرؤوســين وتطويرهــم. ويمكــن أيض

تســاعد فــي وضــع تقييمــات نهايــة العــام التــي تعكــس بدقــة أداء الفــرد أثنــاء العــام بأكملــه.

6. طرق التقييم السردية )المقال(:

7. الأحداث الهامة
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المرجع: HRCP 2017  طبعة )التدريب والتطوير(
للمزيد حول أساليب وطرق أخرى لتقييم الأفراد:

1.  أسلوب التقييم بإدارة الأهداف أو المبني على النتائج

)management by Objectives) (Results-Based System (

))Behaviourally Anchored Rating Scales (BARS( 2.  مقاييس التقييم المرتبطة بالسلوك

) 360 Degree Feedback Evaluation Method( 3.  أسلوب 360 درجة

)Work Standards Method( 4.  معايير العمل

)Forced Distribution Method( 5.  التوزيع القسري

لتفصيل أكثر:
 /https://upraise.io/blog/types-performance-appraisal 

62d7f8a9188c88c509df80b6550f98bc5e7f.pdf/93cc/https://pdfs.semanticscholar.org
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