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  تقييم الأداء في الموارد البشرية 

  ʛʳل حʲʺǽ ʘʽة، حʲيʙʴات الʺʤʻʺفة حاسʺة في الॽʣة وȄʛʷॼارد الʨʺالأداء لل ʦॽʽتق ʙعǽ

  Șافʨʱي، والʺॽʤʻʱال ʨʺʻوال ،ʧʽفʣʨʺال ʛȄʨʢʱة لȄاوʜل  الʽلʴʱا الʚاول هʻʱي. يʳॽاتʛʱالاس

تǽʙʴاته،   أهʺʱʽه،  مʻهॽʳاته،   ʥذل في  Ǽʺا  الأداء،   ʦॽʽقʱل الʺʱعʙدة   ʖانʨʳال الʷامل 

  ʛʽة ذات تأثॽʺǽلات أكادʳم ʧات واسعة مॽل إلى أدبʽلʴʱال ʙʻʱʶǽ .ةॽلʰقʱʶʺاهاته الʳوات

الأداء   تقॽʽʺات  إجʛاء  لॽɿॽؔة  مفʸلاً  فهʺاً  مقʙماً  مʨثʨقة،   ʖʱ وؗ  ʛʽʰفعال  ك ȞʷǼل 

 .والاسʱفادة مʻها لʱعʜȄʜ الأداء الॽʤʻʱʺي

 فهʤ تقʤॻʻ الأداء 

تقʦॽʽ الأداء، هʨ العʺلॽة الʺʻهॽʳة لʱقʦॽʽ أداء الʺʣʨف وȂنʱاجʱʽه Ǽالॼʶʻة لʺعايʛʽ معʻʽة  

ʷǽʺل ذلʥ تقॽʻات وأدوات مʱʵلفة   .(Aguinis, 2013) وأهʙاف تॽʺॽʤʻة مʙʴدة مॼʶقًا

الʺʱعلقة   القʛارات  وتʨجॽه  الʛاجعة،  الʱغǽʚة   ʦǽʙوتق الʺʣʨف،  فعالॽة  لॽʁاس  مʸʺʺة 

 .Ǽالॽʀʛʱات والʱعȄʨʹات والʛȄʨʢʱ الʺهʻي 

 مʹهॻʱات تقʤॻʻ الأداء 

 الأسالʔʻ الʯقلǻʗʻة 

  ʧʺʹʱت والʺقالات.   ،ʦॽʽقʱال  ʝॽمقاي  ،ʖʽتʛʱال الأداء   ʦॽʽقʱل الʱقلǽʙʽة   ʖʽالأسال تʷʺل 

 Murphy) أسالʖʽ الʛʱتʖʽ تʛتʖʽ الʺʣʨفʧʽ مʧ الأفʹل إلى الأسʨأ بʻاءً على الأداء
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& Cleveland, 1995).   عاد الأداءǼأ الʱقʦॽʽ، مʲل مॽʁاس لʛȞॽت،   ʝॽمقاي ʝॽʁت

تʢʱلʖ   .(Bretz, Milkovich, & Read, 1992) الʺʱʵلفة Ǽاسʙʵʱام درجات رقʺॽة 

ʛʡق الʺقالات مʧ الʺʱؗ ʧʽʺॽʁاǼة تقॽʽʺات وصॽɿة لأداء الʺʣʨف، مʛʰزʧȄ نقاȋ القʨة  

ʧʽʶʴʱالات الʳوم (Landy & Farr, 1980). 

 الأسالʔʻ الʗʲيʰة 

  ،ʧʽفʣʨʺة ال ʜ تقॽʻات تقʦॽʽ الأداء الʙʴيʲة على الʱغǽʚة الʛاجعة الʺʛʺʱʶة، ومʷارؗ ʛؗت

درجة، والإدارة   360والʨʳانʖ الȄʛȄʨʢʱة. تʷʺل هʚه الأسالʖʽ الʱغǽʚة الʛاجعة بʜاوȄة  

بʜاوȄة  Ǽ (MBO)الأهʙاف الʛاجعة  الʱغǽʚة  تȄʛʡ ʧʺʹʱقة  الʺʨʱازن.  الأداء  وʢȃاقة   ،

 درجة جʺع بॽانات الأداء مʧ الʺʛʷفʧʽ والʜملاء والʺʛؤوسʧʽ وأحॽانًا العʺلاء  360

(Bracken, Timmreck, & Church, 2001).   افًاʙأه Ǽالأهʙاف  الإدارة  تʙʴد 

 ʧʽفʣʨʺالإدارة وال ʧʽها بʽالاتفاق عل ʦʱاس يॽʁدة وقابلة للʙʴم (Drucker, 1954). 

ال  ʛʽة وغॽالʺال الأداء   ʝॽازن مقايʨʱʺال الأداء  ʢǼاقة  لʨʱفʛʽ رؤȄة شاملة  تʙمج  ʺالॽة 

 .(Kaplan & Norton, 1996) لأداء الʺʣʨف

 أهॻʸة تقʤॻʻ الأداء 

  ،ʧʽفʣʨʺة للʺʤʻة راجعة مǽʚتغ ʛفʨدة. فهي تʙعʱاب مॼة لأسȄورʛات الأداء ضʺॽʽتق ʙتع

  ʨʺʻة للॽاجعة أساسʛة الǽʚغʱه الʚه .ʧʽʶʴʱالات الʳوم ʦتهʨق ȋنقا ʦعلى فه ʦهʙاعʶت
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كʺا تʶاهʦ تقॽʽʺات الأداء في   .(Kluger & DeNisi, 1996) الʸʵʷي والʺهʻي

تʙʴيʙ احॽʱاجات الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ، لʹʺان أن الʺʣʨفʱʺǽ ʧʽلʨؔن الʺهارات اللازمة 

 .(Goldstein & Ford, 2002) لʴʱقȘʽ أهʙاف الʺʤʻʺة

ا في اتʵاذ قʛارات الʺʨارد الȄʛʷॼة علاوة على ذلʥ، تلعʖ تقॽʽʺات الأداء   ً̋ دورًا حاس

كʺا تلعʖ   .(Grote, 2002) الʺʛʽʻʱʶة ʷǼأن الॽʀʛʱات والʺȞافآت والإجʛاءات الʱأديॽʰة

دورًا حȄًʨʽا في الʨʱفȘʽ بʧʽ أداء الفʛد وأهʙاف الʺʤʻʺة، مʺا ǽعʜز الأداء والإنʱاجॽة  

 .(Armstrong, 2006) العامة

 الǻʗʲʯات في تقʤॻʻ الأداء 

على الʛغʦ مʧ أهʺʱʽها، تʨاجه تقॽʽʺات الأداء عʙة تǽʙʴات. إحȐʙ القʹاǽا الʛئॽʶॽة  

ʦॽʽقʱة الॽالة ودقة عʺلʙض عʨقǽ ʙة، مʺا قॽاتʚوال ʜʽʴʱال الʺʱهي اح (Murphy & 

Cleveland, 1995).   ʛʽوتأث ،ȑʜ ʛؗʺاه الʳاهل، والاتʶʱائعة الʷات الʜʽʴʱل الʺʷت

 .الهالة، حʘʽ تʱأثʛ تʨʸرات الʺǼ ʧʽʺॽʁعʨامل غʛʽ ذات صلة

تʙʴ آخʛ هʨ تʛدد الʺʙيʧȄʛ في تقʦǽʙ تغǽʚة راجعة صادقة خʨفًا مʧ إتلاف العلاقات 

ʧʽفʣʨʺال  ȋاॼأو إح (Pulakos & O'Leary, 2011).  إلى  ʥذل ȑدʕي ʧȞʺǽ أن 

الʱقǼ .ʦॽʽالإضافة إلى ذلʥ، غالॼًا ما تʱعʛض   الʱقॽʽʺات وتقلʽل فعالॽة عʺلॽة   ʦʵʹت
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دورة الʱقʦॽʽ الȄʨʻʶة الʱقلǽʙʽة للʻقʖʰʶǼ ʙ عʙم تʛؔارها وعʙم اسʳʱابʱها لॽʰʢعة العʺل  

 .(Adler et al., 2016) الʙيʻامॽȞॽة

 أفʷل الʸʸارسات لʯقʤॻʻ الأداء الفعال 

للʱغلʖ على هʚه الǽʙʴʱات، ʧȞʺǽ للʺʤʻʺات تʻʰي أفʹل الʺʺارسات الʱي تعʜز فعالॽة  

 :تقॽʽʺات الأداء. وتʷʺل هʚه

1 .   ʖȄرʙتʧʽʺॽʁʺات  :الʜʽʴʱف على الʛعʱلل ʧʽʺॽʁʺوال ʧȄʛيʙʺشامل لل ʖȄرʙت ʦǽʙتق

ȞʷǼل فعال  ʦॽʽقʱال أدوات  واسʙʵʱام  بʻاءة،  تغǽʚة راجعة   ʦǽʙوتق  والʙʴ مʻها، 

(DeNisi & Sonesh, 2011). 

الʺʛʺʱʶة  . 2 الʛاجعة  ʳʷǽع   :الʱغǽʚة   ȑʚال الʺʛʺʱʶة  الʛاجعة  الʱغǽʚة  نʤام   ʚʽفʻت

الʺʻاقʷات الʺʤʱʻʺة حʨل الأداء على مʙار العام، بʙلاً مʧ الاعʱʺاد فقȌ على  

 .(Culbert, 2010) الʺʛاجعات الȄʨʻʶة

الʨʻؔʱلʨجॽا . 3 الʱقʦॽʽ،   :اسʙʵʱام  لȌॽʶॼʱ عʺلॽة  الأداء  إدارة  بʛامج   ʧفادة مʱالاس

 ,Aguinis) والʴفاȍ على سʳلات دॽʀقة، وتقʦǽʙ تغǽʚة راجعة في الʨقʗ الفعلي

2013). 
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4 .  ʧʽفʣʨʺة ال إشʛاك الʺʣʨفʧʽ في عʺلॽة تقʦॽʽ الأداء مʧ خلال تॽʳʷع   :مʷارؗ

ʦهʜʽفʴوت ʦامهʜʱال ʧم ʙȄʜاف، مʺا يʙالأه ʙيʙʴاتي وتʚال ʦॽʽقʱال (Locke & 

Latham, 2002). 

دمج آلॽات الʱغǽʚة الʛاجعة مʱعʙدة الʺʸادر  :الʱغǽʚة الʛاجعة مʱعʙدة الʺʸادر . 5

بʜاوȄة   الʛاجعة  الʱغǽʚة  لأداء   360مʲل  شاملة  رؤȄة  على  للʨʸʴل  درجة 

 .(Bracken et al., 2001) الʺʣʨف مʧ وجهات نʛʤ مʱعʙدة

 الاتʱاهات الʯʴʸقʮلॻة في تقʤॻʻ الأداء 

مʧ الʺʱʴʺل أن يȞʷʱل مʱʶقʰل تقʦॽʽ الأداء مʧ خلال الʱقʙم الʨʻؔʱلʨجي والʙيʻامॽȞॽات  

والʱعلʦ الآلي ثʨرة  (AI) الॽʺॽʤʻʱة الʺʱغʛʽة. مʧ الʺʨʱقع أن تʙʴث الʚؗاء الاصʻʢاعي

  ʕʰʻʱوال الʜʽʴʱات،  وتقلʽل  الॽʰانات،  إلى  تʨفʛʽ رؤȐ مʙʻʱʶة  الʱقॽʽʺات مʧ خلال  في 

Ǽالإضافة إلى ذلʥ، يʢʱلʖ الʨʴʱل   .Ǽ (Bersin, 2018)اتʳاهات الأداء الʺʱʶقʰلॽة

ا جʙيʙًا لʱقʦॽʽ الأداء ǽأخʚ في الاعॼʱار الʱعاون   ًr نʨʴ نʺاذج العʺل عǼُ ʧعʙ والهʻʽʳة نه

 .(Larson & DeChurch, 2020) والإنʱاجॽة الافʛʱاضॽة

عʻاصʛ حاسʺة   ʱهؗ  كʺا تعʛʱف الʺʤʻʺات ȞʷǼل مʜʱايǼ ʙأهʺॽة رفاॽʂة الʺʣʨف ومʷارؗ

في الأداء. ʧȞʺǽ أن يʨفʛ دمج مقايʝॽ الʛفاॽʂة في تقॽʽʺات الأداء رؤȄة شاملة لأداء 

 .(Harter, Schmidt, & Keyes, 2002) الʺʣʨف وȄعʜز بʯʽة عʺل صॽʴة
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تقʦॽʽ الأداء للʺʨارد الȄʛʷॼة هʨ عʺلॽة معقʙة ولʻؔها ضʛورȄة تʕثȞʷǼ ʛل ʛʽʰؗ على  

نʳاح الʺʤʻʺة. مʧ خلال تʻʰي أفʹل الʺʺارسات والاسʱفادة مʧ الʺʻهॽʳات الʙʴيʲة،  

ʧȞʺǽ للʺʤʻʺات تعʜȄʜ دقة وعʙالة وفعالॽة نʦʤ تقʦॽʽ الأداء الʵاصة بها. مع اسʛʺʱار  

 ً́ ǽأ ʖʳǽ ،ان العʺلȞر مʨʢت  ʦॽʽمة في تقʙʵʱʶʺات والأدوات الॽʳॽاتʛʱر الاسʨʢʱا أن ت

 .الأداء لʹʺان Ǽقائها ذات صلة ومفʙʽة في دفع أداء الʺʣʨفʧʽ والʺʤʻʺات
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