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 مستخمص الدراسة
 : أىداف الدراسة

ىدفت الدراسة إلى الكشف عن مدى تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي  
التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية من وجية نظر موظفات المكتبة المركزية. كما 

ء الوظيفي لدى موظفات ىدفت إلى التعرف عمى دور تطبيق إدارة الأداء في تحسين الادا
المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من وجية نظرىن. وأيضاً التعرف عمى 
المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى 

جية نظرىن. وىدفت كذلك موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من و 
لمكشف عن مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء موظفات المكتبة في دور إدارة 

 الأداء بتحسين مستوى الاداء الوظيفي تعزى إلى المتغيرات التالية )الخبرة، المؤىل(.
ن المنيج الوصفيواستخدم   من جميع موظفات المكتبة المركزية مجتمع الدراسة، وتكوَّ

وبعد  .موظفة( ١١ىـ، والبالغ عددىن )٩٣٤١في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن لعام 
 ( استبانة صالحة لمتحميل الإحصائي٠٧عمى ) ولحصتم الالتطبيق الميداني 

 وقد توصمت الدراسة إلى عددٍ من النتائج، أبرزىا:
لأميرة نورة لإدارة أن مفردات عينة الدراسة محايدات في موافقتين حول تطبيق جامعة ا .2

 الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية. 
أن مفردات عينة الدراسة موافقات عمى دور تطبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء الوظيفي  .1

 لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن. 

المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء  أن مفردات الدراسة موافقات عمى .3
الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة 

 بنت عبد الرحمن.
فأقل في اتجاىات مفردات عينة  ٧.٧٠عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .4

داء بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن ، مدى تحسن الدراسة حول )واقع تطبيق إدارة الأ
الأداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بعد تطبيق إجراءات 
إدارة الأداء الوظيفي ، المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة 

المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة 
 ( باختلاف متغيري عدد سنوات الخبرة والمؤىل العممي.

 :الدراسة  توصيات أبرز منو 
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حث الرؤساء بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن عمى الاىتمام  .٩
 بالمحاسبة عند عدم دقة نتائج التقييم.

ء عمى الموظفات بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد العمل عمى تقميل الأعبا .2
 الرحمن بما يعزز من قدرتين عمى الوفاء بمتطمبات إدارة الأداء.

العمل عمى توفير المعمومات الدقيقة عن أداء الموظفات بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة  .٤
 نورة بنت عبد الرحمن. 

زية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن بوجود علاقة بين توعية الموظفات بالمكتبة المرك .٣
 الأداء الجيد وبين الحصول عمى العلاوات والترقيات.

العمل عمى توحيد المسمى الوظيفي مع ممارسات العمل الفعمية بما يعزز قدرة الموظفات  .٠
 الأداء الجيد.بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن عمى الوفاء بمتطمبات 

توجيو الرؤساء بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن بعدم مجاممة بعض  .6
 الموظفات عمى حساب الأخريات.

العمل عمى توفير تدريب كاف لموظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد  .٠
 الرحمن لفيم نظام إدارة الأداء.
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Abstract 

The objective of the current study was to investigate the extent to 

which Princess Nourah Bint Abdul Rahman University applies to the 

performance of King Salman’s Program for Human Development from 

the point of view of the staff of the University Central Library. It also 

aimed to identify the role of performance management application in 

improving the performance of the staff of the University Central Library 

from the staff’s point of view. As well as to identify the obstacles that 

limit the effectiveness of the implementation of the management of the 

performance; it also aimed to reveal the significant statistical differences 

between the views of the library staff in the role of performance 

management by improving the level of performance due to the following 

variables (experience, qualification). 

The researcher applied the descriptive approach and distributed a survey. 

The study community consisted of all (99) female employees of the 

University Central Library in 1439H.  After the field application, the 

researcher obtained (70) valid questionnaire for statistical analysis. 

The study reached a number of results, most notably: 
1 .The study sample is neutral in their agreement on the implementation 

of the Princess Nourah University for the performance management of 

the King Salman Program for Human Development. 
2 .The study sample confirms the role of performance management 

application in improving the performance of the staff of the central 

library at Princess Nourah Bint Abdul Rahman University. 
3 .The study sample confirms the obstacles that limit the effectiveness of 

the implementation of the performance of King Salman’s Program for 

Human Development at the University Central Library. 

4 .There were no statistical significant differences at the level of 0.05 and 

less in the trends of the study sample on the performance management 
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at Princess Nourah Bint Abdulrahman University, the extent of 

improvement in the performance of the staff of the central library at 

Princess Nourah University after implementing the performance 

management procedures, Constraints that limit the effectiveness of the 

application of the management of the performance of the program of 

King Salman to the staff of the Central Library of Princess Nourah 

Bint Abdul Rahman University) according to the variant variables of 

years of experience and qualification. 
The researcher also made a number of recommendations, notably: 
1 .Encouraging the heads of the Central Library of Princess Nourah Bint 

Abdul Rahman University to pay more attention to investigation when 

having inaccurate evaluation results. 
2 .Working on reducing the burden on female staff at the University 

Central Library to enhance their ability to meet the requirements of 

performance management. 
3 .Working on providing accurate information on the performance of 

female staff at the University Central Library. 
4 .Educating female employees at the Central Library at Princess Nourah 

Bint Abdulrahman University that there is a relationship between good 

performance and obtaining bonuses and promotions. 
5 .Working on uniting the job title with actual work practices, in order to 

enhance the ability of female employees at the University Central 

Library to meet the requirements of good performance. 
6 .Directing the heads of the University Central Library not to 

compliment some female employees at the expense of others. 
7. Providing adequate training for the staff to understand the performance 

management system. 
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 المحور الأول
 الإطار العام لمدراسة

 مقدمة:
انطلاقاً من حرص القيادة الرشيدة عمى رفع جودة أداء وانتاجية الموارد البشرية بالمممكة 
عداد وبناء القادة .  أُطمق برنامج الممك سممان لتنمية الموارد البشرية وتطوير قدراتيا الوظيفية وا 

ير وآليات تنفيذ البرنامج لتحقيق تمك التوجيات والأىداف وسعت وزارة الخدمة المدنية بإعداد معاي
ومواكبة ليذا التوجيات قامت الوزارة بتحديث لائحة الأداء لتصبح أكثر ملائمة لما ىو مأمول 
وتوفير أدوات قياس أكثر تطوراً لرفع أداء العنصر البشري في الجيات الحكومية. ولحرص 

ي فقد كانت سباقة لتطبيقو والبدء بو في ىذا العام جامعة الأميرة نورة عمى التطوير البشر 
ىـ وذلك لما ليا من توجيات حثيثة لتطوير الأىداف الاستراتيجية لمجامعة الذي ىو ٩٣٤١

استثمار الموارد البشرية المتخصصة بأفضل الطرق والإمكانات. من ىنا تتبمور مشكمة البحث 
 في التساؤل التالي : 

 :مشكمة الدراسة
الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان في تحسين الاداء الوظيفي إدارة  ما ىو دور

 من وجية نظرىن ؟ لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة
 : الدراسة أىمية

 بجامعة المركزية المكتبة لأداء موظفات الفعمي الواقع تتمثل أىمية الدراسة في معرفة
 لتنمية سممان الممك لبرنامج التابع الوظيفي الأداء إدارة تطبيق بعد لرحمنا عبد بنت نورة الأميرة
 البحث نتائج من الدراسة إليو ستتوصل ما خلال من وذلك البشرية بجامعة الأميرة نورة الموارد
 .الجامعة بمجتمع الفاعمة الأطراف جميع منيا يستفيد وتوصيات مقترحات من تطرحو سوف وما

 فرعية :اسئمة الدراسة ال
لمتنمية  دارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممانما مدى تطبيق جامعة الأميرة نورة لإ -٩

 البشرية من وجية نظر موظفات المكتبة المركزية ؟
في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة  تطبيق إدارة الأداءدور ما  -2

 من وجية نظرىن ؟ بنت عبد الرحمن الأميرة نورة
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سممان  الممك لبرنامج التابعة الوظيفي الأداء إدارة تطبيق من فعالية تحد التي المعوقات ما -٤
 لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من وجية نظرىن؟

 بتحسين بين آراء موظفات المكتبة في دور إدارة الأداء إحصائية دلالة ذات فروق ىناك ىل -٣
 ؟(المؤىل الخبرة،) التالية  مستوى الاداء الوظيفي يعزى إلى المتغيرات

 أىداف الدراسة:
                       لبرنامج التابعة الوظيفي الأداء لإدارة نورة الأميرة جامعة تطبيق معرفة مدى -٩

 سممان. الممك
 المركزية المكتبة ظفاتمو  لدى الوظيفي الاداء في تحسين الأداء تطبيق إدارة معرفة دور -2

 نورة. الأميرة بجامعة
 الممك لبرنامج التابعة الوظيفي الأداء إدارة تطبيق من فعالية تحد التي معرفة المعوقات -٤

 سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن.
 بتحسين دارة الأداءبين آراء موظفات المكتبة في دور إ إحصائية دلالة ذات وجود فروق -٣

 .(المؤىل الخبرة،) التالية  مستوى الاداء الوظيفي يعزى إلى المتغيرات
 : الدراسة حدود
نورة بنت عبد  الأميرة بجامعة المركزية المكتبة موظفات عمى اقتصرت الدراسة:  المكانية الحدود
 .الرحمن
بعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية تناولت جانب دور تطبيق إدارة الأداء التا : الموضوعية الحدود

البشرية عمى تحسين الاداء الوظيفي بالمكتبة المركزية في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن 
  من وجية نظرىن.

 ىـ .٩٣٤١ عام الدراسة ىذه أجريت: الزمانية الحدود
 : وأداتيا الدراسة منيج

 م الأساليب الإحصائية التالية:استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي وتم استخدا
 المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل )ت(

  الدراسة: اداة
 والملاحظة والمقابلات. الاستبانة ىي الدراسة اداة
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سيتم عرض آراء بعض الموظفات من خلال المقابلات إضافة إلى ذلك :  أسموب جمع البيانات
بدوره في تحسين الأداء   ن ثم التعرف عمى آرائيمتوزيع الاستبيانات عمى عينة الدراسة وم

 الوظيفي.

 :الدراسة مصطمحات
تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد  : (jop performance)الوظيفي  الأداء ىو درجة تحقيق وا 

وىو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث تداخل بين 
عمى أساس النتائج التي  لجيد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاسالأداء والجيد ، فا

 (2٧٧٩.)الدحمة فيصل، يحققيا الفرد

 jop performance management)سممان الممك لبرنامج التابعة الوظيفي الأداء إدارة

of the king salman program):  ىي نظام يتم من خلالو تقويم موظفي الجية الحكومية
ناء عمى ادائيم في ميثاق الاداء حيث أن ميثاق الأداء يتكون من مجموعة الاىداف ماذا ينجز ب

 و الجدارات كيف ينجز. ) وزارة الخدمة المدنية(.

 central library female staff at)نورة  الأميرة بجامعة المركزية المكتبة موظفات

Princess Nourah University): يق الانجازات لمتوصل إلى مورد بشري يسيم بتحق
 الاىداف المطموبة في المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن.

 :  (Performance improvement)الأداء تحسين
 الآلات استخدام من ينتجان لا والإبداع القوية المنافسة أن الحالي العصر مفاىيم أىم من

نما فحسب النفقات تقميل ومحاولة والمتقدمة الحديثة والأجيزة  الإطلاق عمى مصدر أىم بإستخدام وا 

 اىتماميا بمدى مؤسسة أي نجاح عمى يحكم وأصبح ،العاممون ،الموظفون، الأشخاص :وىو

)حسن، .البشري المال رأس استثمار كيفيةو  لأعماليم أدائيم وحسن وكفاءاتيم موظفييا بقدرات
 (2٧٩٣الاقتصاد والمحاسبة ،

  قة:الساب الدراسات
يتناول ىذا الجزء من الفصل الدراسات العربية ودراسة أجنبية ذات العلاقة بموضوع 

 الدراسة الحالية وذلك عمى النحو التالي:
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 أولًا: الدراسات العربية :
  م والتي بعنوان )أثر تقييم العاممين عمى الأداء 2٧٩6دراسة احمد عثمان محمد عبدالله عام

م( تيدف 2٧٩6-م2٧٧6يصل الإسلامي في الفترة من الوظيفي بالتطبيق عمى بنك ف
الدراسة إلى معرفة أثر قياس تقييم العاممين عمى كفاءة الأداء الوظيفي ومؤشرات ذلك وكانت 

 الدراسة نظرية ميدانية وقد توصمت ىذه الدراسة إلى عدد من النتائج وأىميا:

لعلاقة بين تقييم الأداء الوظيفي اثبتت الدراسة بوجود علاقة قوية تتسم بالإيجابية في مجال ا -٩
 والكفاءة.  

 أثبتت الدراسة عمى وجود علاقة قوية ومرتفعة بين طرق التقييم والكفاءة. -2

أثبتت الدراسة علاقة ذات دلالة إحصائية بين نتائج التقييم وأثر ذلك في رفع كفاءة الأداء  -٤
 الوظيفي وىي علاقة تتسم بالإيجابية.

وات الخبرة لمعاممين في التقييم وطرق التقييم ونتائج التقييم لا توجد فروق في متغير سن -٣
 والكفاءة فكميم مشتركون في الأداء بالرغم من سنوات الخبرة. 

  والتي بعنوان )ادارة الموارد البشرية وأثرىا عمى الأداء  2٧٩٠دراسة محمد عبدالله أحمد عام
إلى 2٧٧١رير في الفترة من الوظيفي بمنشآت الأعمال بالتطبيق عمى شركات معاوية الب

( تيدف الدراسة لمعرفة مدى علاقة إدارة الموارد البشرية بالأداء الوظيفي حيث أنيا 2٧٩٣
حيث تمثل  ٠٧أجريت عمى مجموعة شركات معاوية البرير وتم اختيار عينة ميسرة من 

اسة مجتمع الدراسة واستخدم الباحث المنيج الوصفي واسموب الاستبيان وخمصت ىذه الدر 
 الى النتائج التالية :

 تحديد الاحتياجات التدريبية المادية والتنظيمية. -٩

 عدم وجود نظام حوافز فعال يؤثر سمباً عمى الاداء الوظيفي. -2

منح الحوافز عمى أساس أداء كل فرد يشعره بأنو حصل عمييا نتيجة انجازه مما يزيد من  -٤
 الانتاجية. 

 والتي بعنوان  2٧٩٣د بن سعيد العمري عام دراسة خالد بن عبد الكريم الحقيل ومحم
)فعالية تقييم الأداء الوظيفي وأثره عمى أداء العاممين في شركات القطاع الخاص بالرياض( 

 وذلـك العـاممين، أداء عـمى الـوظيفي الأداء تقيـيم نظـام فعالية أثر معرفة إلى الدراسة تيدف
 إدارة مجال في الإدارية الأساليب أحد يعد الوظيفي الأداء تقييم نظام أن منطمق مـن

 العاممين ورضا والإنتاجية، الأداء تحسن في الفعال اسـتخدامو ويمكن البشرية، الموارد
 أىم نتائج مراجعة تم اليدف ىـذا ولتحقيـق. العمل بيئة في الإدارية الفعالية وزيادة والعملاء،
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 الدراسة عينـة أفـراد عـمى اسـتبانة توزيـع الغايـة ليذه وتم. المجال ىذا في السابقة الأدبيات
 بمدينة الخاص القطاع شركات في الوظيفية المستويات جميع في الموظفين تمثل التي

 الوصفي البحث منيجية إلى الدراسة واستندت. موظفا ٣2٧ عددىم والبالغ الرياض
 الاستبانة طةبواس البيانات لجمع الميداني المكتبي المسح أسموب يتضمن الذي التحميمي

 وبعد . القيـاس أداة وثبـات صـدق مـدى لقياس اللازمة الاختبارات الدراسة استخدمت.
 علاقة وجود: أىميا من النتائج من عدد إلى الدراسة توصمت الدراسة أسئمة واختبار تحديد
 )موجبـة( طردية

 .  العاممين وأداء الوظيفي الأداء تقييم نظام فعالية بين      
  م والتي بعنوان )فاعمية نظام تقييم الأداء وأثره 2٧٧١موسى محمد ابو حطب عام دراسة

عمى مستوى أداء العاممين ( حالة دراسية عمى جمعية أصدقاء المريض الخيرية. ىدفت 
ىذه الدراسة إلى التعرف عمى فاعمية نظام تقييم الأداء وأثره عمى مستوى العاممين في 

، وذلك من خلال التحقق من مدى فاعمية نظام تقييم جمعية أصدقاء المريض الخيرية
الأداء بالتعرف عمى أفضل الطرق والوسائل المستخدمة لعممية التقييم وأثرىا عمى تحسين 
العاممين، وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع العاممين الذين يعممون بشكل دائم في جمعية 

%. استخدم ٤..١سبة الاستجابة(موظف وبمغت ن٩2٩اصدقاء المريض الخيرية وعددىم )
فقرة كأداة لمدراسة والمنيج الوصفي التحميمي لتحقيق أىداف  6٠الباحث استبانة مكونة من 

 ( لتحميل بيانات الدراسة. spssالدراسة، كما تم استخدام برنامج )

 ومن أىم نتائج الدراسة :
 وكل من التحميل  أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين فعالية نظام تقييم الأداء

الوظيفي، المعايير المستخدمة، أساليب التقييم المستخدمة، التغذية الراجعة، مينية نظام 
 التقييم، مستوى الأداء.

  عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في استجابات عينة الدراسة تعزى لمتغيرات شخصية
الوظيفي، الدرجة تمثمت بالجنس، العمر، سنوات الخبرة، المؤىل العممي، المسمى 

 الوظيفية.

  أن عممية تقييم الأداء لا يتبعيا أي قرارات متعمقة بالحوافز المادية وتعديلات الأجور
 والرواتب والحوافز المعنوية.

 
o  دراسةJery,H (1023:بعنوان ) 
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Strategic Human Resource Management and Performance ; the 

Universalistic Approach – Case of  Tunisia                                   

في الدراسة بيان العلاقة بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية والأداء، دراسة حالة  ت ىذهىدف
تونس حيث تم استخدام مدخل شمولي وتم اختيار منيجية نوعية في التحميل حيث تبين ان 

س المال أطوير وظيفة الموارد البشرية وكذلك اعتبار ر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية تسيم في ت
البشري كأصل من أصول المنظمة وبينت التأثير المباشر والايجابي لاستراتيجيات الموارد البشرية 

 ادة الأداء الوظيفييعمى ز 
 التعميق عمى الدراسات السابقة:

 الحالية الدراسة عم حطب ابو دراسة و والعمري الحقيل ودراسة عثمان احمد دراسة اتفقت 
 اختمف الأولى بالدراسة لكن لمموظفين الأداء مستوى تحسن عمى أثر لو الأداء تقييم أن عمى

 يصل لن العمل أن إذ المعنى نفس إلى تؤول وىي العمل كفاءة إلى الأداء تحسين مصمح
ة الموظفين واتفقت نتائج الدراسة عمى وجود علاق مستوى تحسن بعد إلا الكفاءة لمرحمة

طردية )موجبـة( بين فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي وأداء العاممين بالإضافة إلى اتفاق 
 أن إلى الاستبانة الدراسة ىي واداة الوصفي باتباع المنيج الحالية الدراسة ىذه الدراسات مع
 المكتبة في الرئيسات من عدد مع المقابمة و المباشرة الملاحظة أضافت الدراسة الحالية

 .المركزية

 بينت مع دراستنا الحالية والتي م2٧٩6 عام عبدالله محمد عثمان احمد دراسة نتيجة تتفق 
 التقييم ونتائج التقييم وطرق التقييم في لمعاممين الخبرة سنوات متغير في فروق وجود عدم

 .الخبرة سنوات من بالرغم الأداء في مشتركون فكميم والكفاءة

 م 2٧٧١ا الحالية مع نتيجة دراسة موسى محمد ابو حطب عام أيضاً اتفقت نتيجة دراستن
والتي بينت عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في استجابات عينة الدراسة تعزى لمتغيرات 
شخصية تمثمت بالجنس، العمر، سنوات الخبرة، المؤىل العممي، المسمى الوظيفي، الدرجة 

 الوظيفية

 والتي بينت أن عدم وجود نظام حوافز فعال  2٧٩٠م أما في دراسة محمد عبدالله أحمد عا
يؤثر سمباً عمى الاداء الوظيفي فيي تتنفق مع دراستنا الحالية بأن ىناك ضعف في واقع 
               تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان

 لمتنمية البشرية.
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 م والتي اثبتت وجود علاقة قوية تتسم 2٧٩6بدالله عام ودراسة احمد عثمان محمد ع
بالإيجابية في مجال العلاقة بين تقييم الأداء الوظيفي والكفاءة فيي تتفق مع دراستنا الحاليو 
بأن تطبيق إجراءات إدارة الأداء الوظيفي تعزز من تحديد الصلاحيات ومتابعة الأداء مما 

 إنجاز الأعمال من قبل الموظفات. يسيم في زيادة الاعتماد عمى النفس في
 ( 2٧٩٤) دراسة نتيجة مع تتفق ىذه الدراسة كماjery إدارة استراتيجيات ان بينت والتي 

 البشري المال رأس اعتبار وكذلك البشرية الموارد وظيفة تطوير في تسيم البشرية الموارد
 البشرية الموارد ياتلاستراتيج والايجابي المباشر التأثير وبينت المنظمة أصول من كأصل
 .الوظيفي الأداء زيادة عمى

  النظري المحور الثاني: الإطار
 مقدمة :

في تحويل  2٧٤٧نحن الآن نسير عمى خطى مرسومة ونيج معموم لتحقيق رؤية 
المممكة العربية السعودية من مجتمع تقميدي إلى مجتمع قادر عمى تحقيق التنمية المستدامة 

ية وبالأخص التعميمية ىي من أقوى العناصر التي تساعد عمى وحيث أن المنشآت الحكوم
ازدىار وتطوير الفكر والثقافة والمعارف الأساسية لتغيير المجتمعات فقد تم تناول نبذة عن 
)برنامج الممك سممان لتنمية الموارد البشرية( وجانب من جوانبو الميمة إدارة الأداء وتطبيقاتيا 

م في 2٧٤٧مورد البشري لتطويره في مواكبة ىذا التغيير ومجاراة رؤية والتي تقيس وتقوم تنمية ال
 توجياتيا .

 المبحث الأول:
 :1030برنامج الممك سممان لتنمية الموارد البشرية ورؤية المممكة 

عمى ثلاث محاور أساسية ، وىي المجتمع الحيوي،  2٧٤٧تعتمد رؤية المممكة 
سمت الرؤية أىدافاً استراتيجية لتحقيق تمك المحاور والاقتصاد المزىر، والوطن الطموح وقد ر 

التي تتكامل و تتسق في سبيل تحقيق أىدافنا وتعظيم الاستفادة من مرتكزات الرؤية ويمثل 
المحور الأول تأسيس قاعدة صمبة للازدىار الاقتصادي لمدولة ، أما المحور الثاني يركز عمى 

ل ويضيف المحور الثالث التركيز عمى القطاع توفير الفرص لمجميع عبر احتياجات سوق العم
 (2٧٤٧العام حيث يرسم ملامح الحكومة الفاعمة ويييء المواطنين لتحمل مسؤولياتيم .)رؤية 

فينبغي لتفعيل منظور الحكومة الفاعمة الحرص عمى انتياج الشفافية، وتفعيل معايير 
والسعي لممحافظة عمى الموارد عالية في المحاسبة والمساءلة، ودرء الفساد بجميع أشكالو، 
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الحيوية، والالتزام بكفاءة الانفاق، والتوازن المالي، ومن التزامات ىذا المنظور الحرص عمى 
تطوير الحكومة الالكترونية وتفعيميا، وتوفير الخدمات المشتركة، ورفع كفاءة الانفاق، والسعي 

، .٩٣٤ة الموارد البشرية.)القحطاني، لتحقيق برنامج خادم الحرمين الشريفين الممك سممان لتنمي
٤١-.٤ ) 

وىذا البرنامج كما ىو مرسوم لو يشكل خطوة نوعية رائعة لتحقيق جممة من الأىداف 
أوليا : رفع جودة أداء الموظف الحكومي وزيادة معدل إنتاجيتو في العمل والحرص عمى تييئة 

الكوادر المؤىمة وتنمية قدرات  بيئة عمل جيدة ، وبث ثقافة تحمل الأمانة والمسئولية وجذب
العاممين بالتدريب والتطوير المستمر ، والاستفادة القصوى من جيودىم ، مع إتاحة الفرص أمام 
المتميزين والمبدعين لمترقية والتقدم بما يكون لو انعكاس إيجابي عمى العمل والعاممين . 

جراءات واضحة لتطبيق مفيوم  عداد وبناء والاىتمام أيضا بوضع سياسات وا  الموارد البشرية ، وا 
القيادات من الصف الثاني ، لتأخذ دورىا في قادم الأيام لتنتظم مسيرة العمل بصورة سميمة دون 

 .2٧٤٧وذلك لتحقيق تطمعات رؤية  تباطؤ أو تعطيل
اعتمد برنامج الممك سممان لتنمية الموارد البشرية، ىيكلًا تنظيميا إداريا خاص فقد 
مة لمموارد البشرية، يطبق في الجيات المستفيدة من البرنامج، شمل تنظيما إداريا للإدارات العا

يغطى الادوار الرئيسية للإدارات الرئيسية بما يحقق التحول الي ممارسات الموارد البشرية 
 بمفيوميا الشامل 

 
 
 
 

                                            
                                           

 (2شكل رقم )

 : 1030أىداف برنامج الممك سممان لمتنمية البشرية لــدعم  رؤية 
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 .تنمية الموارد البشرية في كافة الأجيزة الحكومية 

 . تبنى مفيوم الخدمات المشتركة في الأجيزة الحكومية 

 .تطوير الحكومة الإلكترونية لتشمل قطاعات جديدة 

  2٧2٧ول موظف بحم ٠٧٧تدريب أكثر من. 

 .تأسيس إدارة الموارد البشرية في كل جياز حكومي 

 .وضع سياسات لتحديد قادة المستقبل وتمكينيم 

 مؤشرات الأداء المتعمقة بتحقيق الأىداف أعلاه :
  تريميون ريال. ٩مميار ريال سنوياً إلى  ٩6٤زيادة الإيرادات الحكومية غير النفطية من 

 في مؤشر فاعمية الحكومة. 2٧إلى المركز  ٧.الوصول من مركز 

  إلى المراكز الخمسة الأولى في العالم في مؤشرات الحكومة  ٤6الوصول من مركز
 ( 2٧٤٧الالكترونية. )رؤية 

 والدعم والتوجيو، والتدريب لمموظفين، الوظيفي والتطوير لمتدريب فرصاً  البرنامج ويتضمن
دارة والوجداني، النفسي دارة وتطوير ممة،العا القوى وتخطيط المواىب، وا   الأداء القيادات ، وا 

  .والتطوير والتي ىي أساس البحث الحالي

https://www.mcs.gov.sa/HR/Pages/default.aspx 

المبحث الثاني: واقع تطبيق إدارة الأداء التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية 
 البشرية  في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن :

 أولًا: إدارة الأداء الوظيفي بشكل عام :
حظي موضوع الأداء الوظيفي بإىتمام بالغ وشيد بحوثاً مستمرة عن حمول لممشكلات 
المتعمقة بالأداء الوظيفي، إذ أنو يعتبر الوسيمة الوحيدة لتحقيق أىداف العمل فضلًا عن أنو يعبر 

مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي لجميع الدول المتقدمة والنامية عمى حد سواء، ومازالت عن 
المنظمات تبحث عن قيادات جديدة عن طريق إعادة تصميم ىياكميا ومحاولاتيا إشراك العاممين 

 (.٠٤،ص 2٧٧٣فييا في وضع السياسات بصورة أكبر.)السكران، 

ومن  استراتيجية مرغوبو لدييا حقق أىدافلابد لممنظمة من وضع استراتيجيات تف 
من عناصر الانتاج بالمنظمة ولابد ان يكون  ضمنيا استراتيجيات إدارة الموارد البشرية كواحدة

https://www.mcs.gov.sa/HR/Pages/default.aspx
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يتم التوافق  استراتيجيات المنظمة واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بحيث ىنالك توافق بين
ق الميزة التنافسية بين يتحقولأىداف المنظمة  والتكامل بين جميع الاستراتيجيات وذلك لتحقيق

 .المنظمات

                                             (Beardwell and Claydon, 2007)  

دارة الأداء ماىي إلا عممية تربط أىداف الفرد بالأىداف الاستراتيجية بالمنشأة الحكومية  وا 
 خطوة جبارة لتطوير أداء العمل بيذه المنشآت.وتقيسيا بمؤشرات أداء ىل تحققت أم لا وىي 

كما أن عممية تقييم الأداء ليست أكثر تعقيداً من الاجتماع فيي غالباً ما ترتكز عمى 
المناقشة الشخصية التي يتم فييا مناقشة عمل أحد الموظفين، أو ينظر فيو أو يقيم عن طريق 

ذلك يقوم المدراء بتقييم أداء عاممييم. شخص آخر باستخدام إطار متفق عميو ومفيوم وبناء عمى 
 (.٩٤٧، 2٧٧٩)معيد الإدارة ، 

والميام المختمفة التي يتكون منيا عممو ، ويمكننا  لأنشطة�ىو قيام الفرد كما يعرف بأنو  
ه الأبعاد ىي كمية الجيد ذيمكن أن يقاس أداء الفرد عمييا وى أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية

 (26-2٠، 2٧٧٠)عاشور، . يد ونمط الأداءالمبذول ونوعية الج

 و أن الأداء ىـ Hunger & wheelen.2002. p ) 2٣٤يـرى وويمـين وىـانغر )و 
 .النتيجـة النيائيـة لمنشاط

 أىميتيا:
 .توعية الموظفين أنفسيم بمدى جودة وكفاءة أدائيم لأعماليم 

 .مرجعاً لتحديد مستوى الأجر والكفاءات والعلاوات 

 يد الوظيفة الحالية والمستقبمية المناسبة لأفضل الموظفين.اساساً لتحد 

 .اساساً لتحديد احتياجات التطوير والتدريب 

 .رابطاً بين سموك الأفراد ونتائج إدارتيم 
والأداء الوظيفي يعتبر عنصر من عناصر الانتاجية وىو يختص بالجانب الانساني 

 ويتم تحديد الانتاجية تبعاً لعدة أبعاد مختمفة:
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لعمل الذي يؤديو العامل ومدى تفيمو لدوره واختصاصو ومدى اتباعو لمتعميمات التي ا -٩
 تصل إليو من الإدارة عبر المشرف المباشر لو.

 الانجاز الذي يحققو العامل ومدى توافقو مع المعايير ومستويات الجودة. -2

ماء لمكان سموك العامل في وظيفتو من حيث اىتمامو بالعمل وأدوات العمل وشعوره بالانت -٤
 العمل وتطوره الميني واتقانو.

 سموك العامل مع زملائو ورؤسائو ومدى تعاونو مع روح الفريق. -٣

الحالة النفسية التي يوجد عمييا العامل من حيث الرغبة في العمل واتقانو عممو والسعي  -٠
 لتطوير نفسو.

نعكاسيا عمى طرق التحسين والتطوير التي يمكن أن يوفرىا العامل في عممو وبالتالي ا -6
 م(٩١١2عودة ،ترقيتو.)

 الأداء عمى التركيز
 إذا لأنك بدييي أمر وىذا الجذور من تبدأ شمولية نظرة تتطمب الأداء تحسين عممية إن

 أىمية من الرغم عمى جديد، من فستظير الخارجية وقشورىا المشكمة ظواىر بمعالجة قمت
 عندما تتكامل الصورة لأن المطموب، من جزءا يبقى أنو إلا الإنتاجية لزيادة والتدريب التعميم
ن ، الأداء لتحسين الممكنة الموارد كل عمى نركز  من نوعا تعتبر ذاتيا الأداء تحسين عممية وا 
 حسن، الاقتصاد.) المؤسسة في محترف مياري مخزون توفير وبالتالي المستمر، التعميم أنواع

 (2٧٩٣، والمحاسبة
 : وتحسينو يالوظيف الأداء ومعايير محددات
 والتفاعل المستوى ىذا تحدد التي العوامل ،معرفة الفردي الأداء مستوى تحديد يتطمب

 حيث نلاحظ بأن مستوى الأداء يتوقف عمى توفر صفتين اساسيتين ىما:

 القدرة عمى أداء العمل : 

 خضع  : وتتمثل من خلال مستوى الفرد التعميمي وخبرتو والبرامج التدريبية التيمعرفة الفرد
 ليا.

 وتتمثل من خلال قدرات الفرد الموروثة أو صفاتو المكتسبة.ميارة الفرد : 

 الرغبة في العمل:

ىنالك عدة أمور تشترك في زيادة رغبة الفرد في أداء عممو مثل الحوافز التي يتقاضاىا، 
فرد في ونمط القيادة السائدة في المنظمة، ومجموعات العمل الرسمية والغير رسمية، ومشاركة ال
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اتخاذ القرارات، وسيولة ووضوح قنوات الاتصال داخل المنظمة وجميع ىذه الأمور تؤدي إلى 
رفع مستوى أداء الأفراد الذي يقود بدوره إلى رفع مستوى كفاءة المنظمة بشكل عام. 

 (٩2٣، 2٧٩٣)عميمات،
 إدراك(×الخبرات) القدرات(× الدافعية) الجيد =الوظيفي الأداء محددات صياغة ويمكن

 (م2٧٩٧ صميحو،) الدور
 ثانياً: إدارة الاداء التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية:

 تنقسم دورة إدارة الأداء إلى ثلاث أقسام رئيسية :
 الموظف مناقشة خطة أداء  : ( محرم وصفر ) مرحمة تخطيط الأداء                                 

                    المدير المباشر وتوثيق ما تم الاتفاق عميو في نموذجالجدارات( مع ) الأىداف و 
 ميثاق الأداء.

  مرحمة المراجعة نصف سنوية للأداء ) جماد ثان، رجب(: مراجعة مدى تقدم الموظف نحو
 الأىداف و الجدارات.

  ما ىو مرحمة التقييم السنوي )ذي القعدة وذي الحجة (: تقييم الأداء السنوي لمموظف حسب
عداد نموذج التقدير العام لأداء الموظف.  محدد في ميثاق الأداء وا 

 

 (1شكل رقم )                                          

 الفرق بين إدارة الأداء وتقييم الأداء:
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إدارة الأداء ىي رؤية مشتركة لأىداف المؤسسة من خلال الاعتماد عمى النتائج 
تتميز إدارة الأداء بأنيا  و اقات الموظفين ومساعدتيم عمى تحقيق ذلكوالاستفادة القصوى من ط

عممية تقوم بالتطوير والتقييم بشكل مستمر كما أنيا تتعامل مع سموك الموظفين وليس مع 
شخصياتيم بل وتحول الإداء من دورة العمل الروتينية إلى انجاز أىداف واضحة تقوم بكتابتيا 

 . نوتوضيحيا وتحديدىا لمعاممي

من خلال استمارة  ىو عممية تقييم وتمخيص ، وتوثيق أداء عمل الموظف داء:تقييم الأ 
 ميثاق الأداء.

 خطوات تقييم أداء الموظف:
إعداد ميثاق الأداء : عقد اجتماع خلال أول شيرين من بداية دورة الأداء بين الموظف 

 ومديره المباشر لإعداد ميثاق الأداء والذي يتضمن:
  أساسية لمموظف.معمومات 

 .أربعة أىداف ذكية كحد أدنى وست أىداف كحد أقصى 

 .تحديد معيار القياس لكل ىدف 

  ٩٧٧تحديد الوزن النسبي لكل ىدف ولابد أن يكون مجموع الوزن النسبي.% 

  ٩٧٧تحديد الوزن النسبي لكل جدارة ولابد أن يكون مجموع الوزن النسبي.% 

 :الأداء ميثاق
 ىدف لكل المستيدف والناتج النسبي والوزن والجدارات ىدافالأ لتحديد نموذج ىو

 .الأداء دورة بداية في ورئيسو الموظف من وتوقيعو إعداده ويتم وجدارة
 احتساب التقدير العام لأداء الموظف:

إجراء تقييم الأداء السنوي في نياية كل عام ويمكن أن يتم بشكل نصف سنوي وذلك من 
 تقدمو نحو تحقيق الأىداف.خلال مراجعة عمل الموظف و 

 توثيق نتيجة التقدير العام لمموظف:
        تتم في نياية دورة الأداء في آخر شيرين من العام وتتراوح النتيجة من رقم واحد

 إلى خمسة. 
/NewPerformanceList/Pages/default.aspxhttps://www.mcs.gov.sa/HR 

 
 لوائح إدارة الأداء:

https://www.mcs.gov.sa/HR/NewPerformanceList/Pages/default.aspx
https://www.mcs.gov.sa/HR/NewPerformanceList/Pages/default.aspx
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ىـ حمت .٩/٩/٩٣٤مادة تتناول التفصيلات لإدارة الأداء وطبقت من تاريخ  2٩تتضمن 
( تاريخ ٠٩١٤٣محل لائحة تقويم الأداء الوظيفي الصادرة بالقرار الوزاري رقم )

 المدنية للاطلاع بكافة تفاصيميا. ىـ ويمكن الرجوع لموائح من موقع الخدمة٩٣26/٤٧/٩2

وبما أن إدارة الأداء جديدة عمى الجيات الحكومية وتعتبر قفزة إدارية ناجحة لتطوير 
فقد تمت مقابمة الاستاذ راشد العرق منسق علاقات موظفين بشركة شيفرون الموارد البشرية 

قتنا بيذه الإدارة وذلك لأن شركة شيفرون قد سب ه2439/ 5/ 29في يوم الاثنين الموافق 
لقياس انتاجية الموظفين ولأن الموظف ىو رأس المال لدييا فتسعى لاستثماره وتطويره حيث كان 
محور المقابمة عن تطبيق جزء من إدارة الأداء بشركة شيفرون وىو تقييم الموظفين إذ أنيا من 

 قابمة كالتالي:الشركات الرائدة في المممكة العربية السعودية والكويت فكان محتوى الم
 كم عدد موظفين الشركة ؟ وكم خبرتك بمجال منسق علاقات موظفين؟ 

  موظف وخبرتي ست سنوات. ٠٧٧أكثر من 

 التقييم ؟وما تصنيف درجات التقييم لديكم بالشركة؟  مواقيت ماىي 

 شير ديسمبر ودرجات التقييم مكونة من أربع تصنيفات.    

 م الماضي ؟وىل يستحقونو من وجية نظرك؟ ىل تعمم كم شخص حصل عمى ممتاز العا 

نعم اعمم عدد من الاشخاص الذين حصموا عمى ممتاز ولكن كم عدد من حصل عمى      
ممتاز بالشركة ليس عندي إجابة لذلك . أما من حصموا عمى ممتاز ممن أعرفيم يستحقونو 

 عن جدارة.

  ىل ىي مربوطة بمكافآت وترقية وحوافز؟ 

 معينو.نعم وليا آليو     

  ىل لديكم علاوة سنوية ؟ ىل تتأثر بالتقييم؟ 

نعم لدينا علاوة سنوية وتتأثر بالتقييم فتتأثر سمباً إذا كان التقييم تحت المقبول وتزيد زيادة      
 نسبية وليا معادلة خاصة بمقاييس الشركة.

 ن أدائو؟ىل ىناك فصل لمموظف إذا حصل عمى تقييم متدني؟ وكم الميمة المعطاة لو لتحسي 

 سنوات عمى التوالي. ٤نعم بعد ثالث تقييم ضعيف مستمر أي إذا تم تقييمو     

  ما ىو انطباعك عن التقييم داخل الشركة ىل ىو عادل وينصف الموظفين؟ 

 نعم عادل.    

ثالثاً : توجيات جامعة الأميرة نورة لتفعيل إدارة الأداء وتطبيقيا في عام 
 ىـ :2439
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ساسي بالجامعة كما ىو مطموب تماماً ببرنامج الممك سممان فقد تم تم تطبيقو بشكل أ
تغيير مسمى إدارة شؤون الموظفين بالجامعة إلى مسمى ادارة الموارد البشرية وتم تقسيم الإدارات 

 (. ٩حسب الييكمة المطموبة بالشكل رقم) 

ضور دورة أما فيما يخص تدريب الموظفات فقد توجيت الجامعة إلى إلزام الرئيسات لح
إدارة الأداء الوظيفي المنعقدة بعمادة التطوير وتنمية الميارات وتم التدريب بشكل مكثف . إضافة 

نظام                إلى ذلك تم عقد دورة بإدارة الموارد البشرية وىي تنفيذ ميثاق الأداء داخل
 تيسير.

 نورة الأميرة بجامعة المركزية المبحث الثالث: المكتبة
ىـ والذي ٩٣٩٠/6/26 /ك بتاريخ٩66مادة شؤون المكتبات بموجب القرار رقم أنشئت ع

يقضي بتطوير إدارة المكتبات التابعة لوكالة كميات البنات آنذاك وتحويميا إلى عمادة لشؤون 
المكتبات تعنى وتضطمع بجميع شؤون مكتبات الكميات ، وىذه العمادة كانت إحدى عمادات 

تندرج تحت مظمة ) الرئاسة العامة لتعميم البنات سابقاً ( ثم وزارة وكالة كميات البنات التي 
 المعارف التي غير مسماىا إلى وزارة التربية والتعميم.

وقد تولى أمور الإدارة العامة لممكتبات التي أصبحت فيما بعد عمادة شؤون المكتبات 
ىـ إلى ٩٣2٠/٤/2٧ بعض المتخصصين من الرجال إلى أن أسند عمادة شؤون المكتبات بتاريخ

 عضو ىيئة تدريس متخصص من العنصر النسائي.

ىـ أصبحت عمادة شؤون المكتبات ممثمة في ٩٣2٠/٤/26وبتفعيل الجامعة بتاريخ 
مجمس الجامعة من خلال عميدة شؤون المكتبات لتمثيل الجامعة في الأمور المتعمقة بشؤون 

الإقميمية والدولية، بالإضافة للإشراف عمى المكتبات والمعمومات عمى كافة المستويات المحمية و 
  مشاركات الجامعة في المؤتمرات محميا وخارجيا.

 الرؤية:

 الريادة بين المكتبات الأكاديمية لبناء بيئة معرفية تفاعمية.
 الرسالة:
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الرقي بالمجتمع من خلال توفير بيئة معرفية تفاعمية مؤىمة بما يمبي الاحتياجات 
ي نجاح المجتمع وتدعم البحث العممي لتحقيق رؤية الجامعة في التميز المعموماتية لتسيم ف
قميماً وعالمياً.  محمياً وا 
 الأىداف الرئيسية:

 مساندة العممية التعميمية. -
 التميز في البرامج البحثية والتنموية. -
 استثمار الموارد البشرية المتخصصة. -
 لخدمة المجتمع.التزويد بمصادر المعمومات في مختمف التخصصات  -
 توظيف التقنية لتيسير الوصول لمصادر المعمومات. -

http://www.pnu.edu.sa/arr/Deanships/libaffdean/Pages/About/VISIONN.

aspx 
 تبات:الييكل التنظيمي لعمادة شؤون المك

http://www.pnu.edu.sa/arr/Deanships/libaffdean/Pages/About/VISIONN.aspx
http://www.pnu.edu.sa/arr/Deanships/libaffdean/Pages/About/VISIONN.aspx
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 تطبيق إدارة الأداء في المكتبة المركزية :
امتداداً لتطبيق إدارة الموارد البشرية حسب توجيات برنامج الممك سممان لمتنمية البشرية 

 تم إنشاء مكتب للاتصال الداخمي بعمادة شؤون المكتبات ولو عدد من الميام . 
 ميام مكتب الاتصال الداخمي:

 الموظفات. نشر ثقافة إدارة الأداء بين 

 .تنفيذ عدد من الدورات وورش العمل تخص إدارة الأداء ودورات تطويرية لمموظفات 

 القيام بعمميات التواصل الداخمي بما يضمن توفر بيئة عمل مادية وغير مادية محفزة 

إضافة الى التطبيقات لإدارة الأداء في المكتبة المركزية كجزء من الجامعة فقد تم إصدار 
موظفة وذلك بالاتفاق مع رئيساتيم، إضافة إلى ذلك تم عقد عدد من  ٠.يني لـ الميثاق الم

الدورات الإضافية لتوضيح إدارة الأداء وشرح نماذجيا داخل العمادة وذلك عن طريق الأستاذة 
نوف العتيبي رئيسة وحدة الاتصال الداخمي والأستاذة سممى العرق رئيسة وحدة القاعات 

 المتخصصة والقراءة.
اء رئيسات وحدات المكتبة المركزية في تطبيق إدارة الأداء بجامعة الأميرة نورة آر 

 بنت عبد الرحمن :
 تمت مقابمة بعض رئيسات الوحدات وكانت الأسئمة كالتالي:

 كم عدد موظفاتك؟ 

 ىل تؤيدين تطبيق إدارة الأداء بالجامعة؟ ما السبب بكلا الاجابتين؟ 

  الوظيفي لموظفاتك؟ىل ترين تحسناً في مستوى الأداء 

بأن إدارة الأداء ليا إيجابيات  أفادت رئيسة وحدة الإجراءات الفنية أ. الجوىرة السميمان
وسمبيات فمن إيجابياتو أنو زاد من انتاجية الموظفات وىي وسيمة عادلة لممجتيد ووسيمة تيديد 

المستيدف لمموظف المفرط أما سمبياتو أنو يشكل عبئ عمى الرئيس في مراقبة الناتج الفعمي 
خاصة أنو لا يوجد نظام الكتروني يحصي عمل الموظف مثل المعمول بو في الشركات 

 موظفة بيذه الوحدة. ٩٩والمستشفيات وقد لاحظت أ. الجوىرة أنو يوجد تحسن ممحوظ بالأداء لمـ 
أفادت بأنيا لا تؤيد تطبيق إدارة  أما رئيسة وحدة خدمات المستفيدين أ.سممى الدوسري

 لأداء وذلك لعدم بداياتيا في وقتيا الصحيح مما قد يؤثر عمى مستوى الأداء لمموظفة.ا
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 ٠وقد لاحظت أ.سممى أن ىناك تحسن بمستوى أداء الموظفات ىذه الوحدة وعددىن 
 موظفات وذلك من ناحية المسؤولية و الإلتزام بالأىداف والبحث عن الامتياز في العمل.

 ٤أنيا تدير  رئيسة وحدة تنمية مصادر المعمومات وقالت الاستاذة ريام السعدى
موظفات وتؤيد تطبيق إدارة الأداء لأنو سيوضح انتاجية كل موظف بدقة ومصداقية ولكنيا لا 
تؤيد ربطو بالعلاوات أما بالنسبة لدور إدارة الأداء بتحسين مستوى أداء موظفات الوحدة فإنيا 

 من الإتقان ودائماً في تحسن مستمر. أفادت بأن موظفات الوحدة عمى درجة عالية 
 أما ما يخص وحدة الاتصالات الإدارية فقد أفادت الأستاذة رحاب الشريم رئيسة الوحدة

وأنيا تؤيد تطبيق إدارة الأداء لأنو ضمانو و حفظ لحقوق وجيد الموظفة  ٤بأن عدد موظفاتيا 
تشف أن لإدارة الأداء أثر عمى ولكن قالت بأن مستوى موظفاتيا عالي قبل إدارة الأداء فمم تس

 تحسين مستوى الأداء الوظيفي لديين .
بأنيا تؤيد تطبيق  وقد أفادت رئيسة وحدة شؤون الموظفات الاستاذة ىند أبا الحسن

إدارة الأداء لأنو في مصمحة الموظفة ولا تؤيد تطبيقو لأنو يحتاج وقت لمتدريب والتجربة ووضع 
 موظفات.  ٣تحسن ممحوظ بإداء موظفات الوحدة وعددىن آلية واضحة لمتنفيذ وقد لاحظت 

فالسبب الرئيسي  أما ما يخص الباحثة وىي مديرة وحدة قاعات القراءة والمتخصصة
موظفة بعد تطبيق إدارة  ٤٠لإعداد ىذه الدراسة ىو الملاحظة المباشرة لتحسن مستوى الأداء لـ

عمو وكمية الانجاز المطموب تحقيقيا و الأداء لأن الموظفات عرفن أىدافين وما يجب عميين ف
 الجدارات التي لابد أن تتحمى بيا الموظفات.  

بعد ذلك تمت مقابمة مديرة وحدة الاتصال الداخمي الاستاذة نوف بنت كتاب العتيبي في 
ىـ وطرحت عمييا عدد من الاسئمة للإجابة عمييا فكانت 2439/ 5/ 19يوم الخميس الموافق 

 كالتالي:
 ؟ وماىي مرجعيتو  ؟  سس مكتب الاتصال الداخمي بالمكتبة المركزيةمتى أ - 

؛ 2٧٤٧تولدت فكرة مكتب الاتصال الداخمي تحقيقاً لرؤية المممكة العربية السعودية 
حيث الاىتمام بالمرأة السعودية و مع بدء جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن بتطبيق برنامج 

                    امعة كونيا منارة بصفة خاصة وفقاً لرؤية الجالممك سممان لمموارد البشرية ، و 
 .لممعرفة والقيم

مبادرة في الاىتمام لمىـ ؛ .٩٣٤/ربيع الأول من العام ٩٤صدر قرار إنشاء المكتب في 
» منسوبات عمادة شؤون المكتبات ( من 6.) بالكادر الإداري في الجامعة حيث تمت مقابمة 
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ىـ ولمدة أسبوعين؛ .٩٧/٣/٩٣٤ذلك خلال الفترة من يوم الأحد الموافق و « المكتبة المركزية
لتعبئة الاستبيان الإلكتروني المرتبط بالرضا الوظيفي، وذلك بيدف الحصول عمى تطمعات 
المنسوبات والمساىمة في تحقيقيا، وجاء التطوير وتعزيز العلاقات الاجتماعية في مقدمة 

  .التطمعات في بيئة العمل
لعدم تأسيس إدارة الاتصال الداخمي بإدارة الجامعة، فارتباط مكتب الاتصال  و نظراً 

 الداخمي حالياً بعميدة شؤون المكتبات. 
 ماىي الخبرات والمؤىلات؟ -

ضمن أوائل الطالبات الدارسات بتخصص الاعلام بالمممكة  –: ماجستير الاعلام المؤىل العممي
 العربية السعودية 

  العممية: الخبرات
 جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن وحتى الآن. –اخصائية علاقات عامة   .٩

 سابقا -تكميف -جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن -مديرة إدارة الاعلام  .2

 وحتى الان  -عمادة شؤون المكتبات -مديرة مكتب الاتصال الداخمي .٤

ستمر بجامعة الإمام محمد أستاذ متعاون عمادة المركز الجامعي لخدمة المجتمع والتعميم الم .٣
 بن سعود الإسلامية.

 مدربة في مجال العلاقات العامة  وحتى الآن. .٠
 باحثة في مجالات التخصص  .6

 الميارات وتنمية  تطوير عمادة-التدريبية الحقائب وتطوير إعداد لجنة عضو .٠

 الآلي، الحاسب الإنجميزية، المغة مجالات في تدريبية ساعة ١٧٧ من أكثر و حضور
 وتنفيذ إعداد العامة، والعلاقات التدريب ، الآخرين مع والتعامل الذات تطوير العممي، ثالبح

  الاستراتيجية الخطة
كم دورة قدم المكتب؟ وما مواضيع الدورات التدريبية، كم عدد البرامج التي قدمت لتوفير  -

 بيئة عمل محفزة لمموظفات؟
ل الدراسي الثاني من العام الجامعي قدم مكتب الاتصال الداخمي خلال الفترة من الفص

ه وحتى نياية الفترة من الفصل الدراسي الأول من العام الجامعي .٩٣٤٠/٩٣٤
 ه:٩٣٤١/.٩٣٤
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( ورشة تدريب في ٩٠ساعات  و )   ٠( دورة تدريبية " بمعدل يفوق  ٩عدد ) 
الاقناع،  موضوعات: الكايزن، ميارات الاتصال، العرض، البرامج التقنية، تعمم المغات، فن

 الادخار.....
( برامج في مجالات: المقاءات والاجتماعات، المحافظة عمى الصحة العامة،  ٠عدد ) 

 لقاءات المسؤولية الاجتماعية، برنامج الابداع الاداري
سممان  الممك لبرنامج التابعة الوظيفي الأداء إدارة  تطبيق مشكلات او المبحث الرابع: معوقات

 نورة.في جامعة الأميرة 
 الأداء عوائق

 أو العمل عمى وتؤثر،  العمل فييا يحصل التي البيئة في والمحيطة المتواجدة العوائق ىي

 العوائق وأىميا الإنتاج في القصوى لطاقتو الموظف استخدام من يمنع بشكل أو سمبي بشكل الأداء

  .الوقت قيمة احترام وعدم، لمموظف الشخصية
 (2٧٩٣محاسبة ،) حسن، منال ، الاقتصاد وال

 معوقات تطبيق إدارة الأداء :
  عدم توفر أوصاف وظيفية: إن عدم توافر أوصاف وظيفية دقيقة واضحة لجميع الوظائف

في المؤسسة يعتبر أحد الأسباب المؤدية إلى عدم كفاءة نظام تقييم الأداء، ومع أن إعداد 
وصاف في جميع الإدارات أوصاف وظيفة لجميع الوظائف ميم، إلا إن الأىم ىو توفير الأ

لمعرفة أجزاء العمل والمسؤوليات التي تتطمبيا طبيعة وظائف  ،ولدى الرؤساء المباشرين 
                  .مرؤوسييم، كما أن المرؤوسين بحاجة إلى ىذه الأوصاف وبخاصة الجدد منيم

 )٤٩2ص ،  2٧٧٧عبد الباقي، )

  :إن الرؤساء المشرفين سواء كانوا جدد أم لا، قمة المساىمة في تدريب الرؤساء المباشرين
بحاجة إلى تدريب وتذكير مستمر بالأساليب الحديثة لمتقييم والأخطاء الشائعة الحدوث 
وكيفية تفادييا، ومسؤولية الجية المسؤولة عن النظام المساىمة مع جيات التدريب في إعداد 

عبد . ) نناقشتيا من قبل المشاركيالبرامج والمشاركة في التدريب بعض حالات من الواقع لم
 .)٤٩٣ص ،  2٧٧٧الباقي، 

 أو سنة نصف كل أو سنة ربع كل أو شيرياً  أو أسبوعياً  الأداء تقييم يتم قد : التقييـم توقيـت 
 الكافية المعمومات جمع من المقيم فيو يتمكن الذي الوقت ىو المناسب الوقت سنوياً ويكون

 (٩٧ page :Lioyd,2٧٧١) موظفيو. عن
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  لائحة الأداء في برنامج الممك سممان لم تذكر أي تنويو عن حالة التقييم أثناء تمتع الموظفة
 رعاية المولود(. –بالإجازات ) الاستثنائية 

  لائحة الأداء في برنامج الممك سممان لم تذكر آلية صرف المكافآت والحوافز والعلاوات
 نو.لمموظفة مما سبب لو نوعاً من الغموض والتخوف م

 .صعوبة تقبل الموظفات لمتغيير حيث أن التقييم السابق استمر لسنوات طويمة 

 .صعوبة تطبيقو وكتجربة أولية لابد من وجود الصعوبات السابقة لتطبيقو 

 .لا يوجد سجل لتسجيل الملاحظات المباشرة عمى الموظفات من قبل الرئيس 

 لا يوجد لجنة لمتقييم بناء عمى تعميمات ادارة الأداء. 
 المحور الثالث

 اجراءات الدراسة الميدانية
 تمييد:

يتناول ىذا الفصل ايضاحاً لمنيج الدراسة الذي اتبعتو الباحثة، وكذلك تحديد مجتمع 
الدراسة ووصف خصائص أفراد عينة الدراسة، ثم عرضاً لكيفية بناء الدراسة، والتأكد من صدق 

طبق بيا الدراسة الميدانية، وأساليب المعالجة  وثبات أداة الدراسة )الاستبانة(، والكيفية التي
 الاحصائية التي استخدمت في تحميل البيانات الاحصائية.

 منيج الدراسة :
في ضوء طبيعة البحث وتحقيقاً لأىدافو، استخدمت الباحثة المنيج الوصفي والذي لا 

ىا والوصول إلى يقف عند حد جمع المعمومات المتعمقة الظاىرة بل يعمل عمى تحميميا وتفسير 
 استنتاجات تسيم في تحديد الوسائل الملائمة لتطوير الواقع وتحسينو.

 مجتمع الدراسة :
يتكون مجتمع الدراسة الحالية من جميع موظفات المكتبة المركزية في جامعة الأميرة نورة 

 ىـ.٩٣٤١بنت عبد الرحمن لعام 
 عينة الدراسة :

تبة المركزية بجامعة الأميرة نورة وعددىن ما اختارت الباحثة العينة ىم موظفات المك
موظفة وذلك لأن المكتبات ومراكز المعمومات من أىم المؤسسات التي يتوجب عمييا ١١يقارب 

السعي لتحقيق برنامج تنمية الموارد البشرية وباعتبارىا المرتكز الأساسي الذي يعتمد عميو تقدم 
فيو أن المكتبات ترتكز عمى  كمما لا شالمجتمعات وبغيرىا يصعب أي تحقيق أو تقدم و 

 (.٣،.٩٣٤موظفات المكتبة المركزية، لذا لابد من ملاحظة تحسن أدائين الوظيفي. )القحطاني،
 ( استبانة صالحة لمتحميل الإحصائي.٠٧وبعد التطبيق الميداني حصمت الباحثة عمى )
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  -وصف خصائص مفردات عينة الدراسة :
 (2جدول رقم )

 عينة الدراسة وفق متغير عدد سنوات الخبرةتوزيع مفردات 
 النسبة التكرار عدد سنوات الخبرة

 ٩٠.٠ ٩٩ سنوات ٠أقل من 
 ٠٣.٤ .٤ سنوات ٩٧إلى أقل من  ٠من 

 ٩٠.٠ ٩٩ سنة ٩٠إلى  ٩٧من 
 ٩٣.٤ ٩٧ سنة فأكثر ٩٠

 %٩٧٧ 70 المجموع

% ٠٣.٤ما نسبتو ( من مفردات عينة الدراسة يمثمن .٤( أن )٩يتضح من الجدول رقم )
سنوات وىن الفئة  ٩٧إلى أقل من  ٠من إجمالي مفردات عينة الدراسة عدد سنوات خبرتين من 

% من إجمالي ٩٠.٠( منين يمثمن ما نسبتو ٩٩الأكثر من مفردات عينة الدراسة ، بينما )
 ( منين يمثمن ما نسبتو٩٩سنوات ، و ) ٠مفردات عينة الدراسة عدد سنوات خبرتين أقل من 

( ٩٧سنة، و ) ٩٠إلى  ٩٧% من إجمالي مفردات عينة الدراسة عدد سنوات خبرتين من ٩٠.٠
سنة  ٩٠% من إجمالي مفردات عينة الدراسة عدد سنوات خبرتين ٩٣.٤منين يمثمن ما نسبتو 

 فأكثر.

 
 

 (1جدول رقم )
(1شكل رقم )  
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 توزيع مفردات عينة الدراسة وفق متغير المؤىل العممي
 لنسبةا التكرار المؤىل العممي

 4.3 3 دكتوراه
 7.2 5 ماجستير

 82.4 57 بكالوريوس
 4.3 3 دبموم
 1.9 1 أخرى

 %200 70 المجموع

% ٩.٣.( من مفردات عينة الدراسة يمثمن ما نسبتو ٠٠( أن )2يتضح من الجدول رقم )
نة من إجمالي مفردات عينة الدراسة مؤىمين العممي بكالوريوس وىن الفئة الأكثر من مفردات عي

% من إجمالي مفردات عينة الدراسة مؤىمين ٠.٩( منين يمثمن ما نسبتو ٠الدراسة ، بينما )
% من إجمالي مفردات عينة الدراسة ٣.٤( منين يمثمن ما نسبتو ٤العممي ماجستير ، و )

% من إجمالي مفردات عينة الدراسة ٣.٤( منين يمثمن ما نسبتو ٤مؤىمين العممي دكتوراه، و )
% من إجمالي مفردات عينة الدراسة 2.١( منين يمثمن ما نسبتو 2عممي دبموم ، و )مؤىمين ال

 لين مؤىل عممي أخر.

 
 أداة الدراسة :

(1شكل رقم )  
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تم اعتماد أداة الاستبانة كأداة لجمع بيانات الدراسة وقد تم تصميميا بالاستفادة من 
خطوات التالية لمتحقق من الإطار النظري والدراسات السابقة المشابية وبعد تصميميا تم اتباع ال

 صلاحيتيا لمتطبيق الميداني :
 صدق أداة الدراسة:

 الصدق الظاىري للأداة : –أ 
لمتعرف عمى مدى صدق أداة الدراسة في قياس ما وضعت لقياسو تم عرضيا عمى  

 مجموعة من المحكمين ، وفي ضوء آرائيم تم إعداد أداة ىذه الدراسة بصورتيا النيائية.
 تساق الداخمي للأداة :صدق الا  –ب 

تم حساب معامل الارتباط بيرسون لمعرفة الصدق الداخمي للاستبانة حيث تم حساب 
معامل الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات الاستبانة بالدرجة الكمية لممحور الذي تنتمي إليو 

 العبارة كما توضح ذلك الجداول التالية.
 (3الجدول رقم )

 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الأول بالدرجة الكمية لممحور
 معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة

٧ ٩.6.٣..٧ ٠ **٠2** 
2 ٧.٠٧6** . ٧.٠٠6** 
٧ ٤.6٩١..٧ ١ **٤٠** 
٧ ٣.6٧.٠٠٧ ٩٧ **٠٩** 
٧ ٠.6٧.٠٤٤ ٩٩ **٩٠** 
6 ٩ **.٧.٠٤2 ٧.6٧٤** 

 فأقل  0.02** دال عند مستوى الدلالة 
 (4الجدول رقم )

 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الثاني بالدرجة الكمية لممحور
 معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة

٧ ٠ **٧٠..٧ ٩.6٩2** 
2 ٧.66٧ . **٤.6٠٤** 
٧.٠ ٤2٧ ١ **٩.6٩٤** 
٧ ٣..6٧.٠٠٩ ٩٧ **٩** 
٧.٠٤٩ ٩٩ **٧.٠٠٣ ٠** 
6 ٧.٠6٠** - - 

 فأقل  0.02** دال عند مستوى الدلالة 
 (5الجدول رقم )
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 معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الثالث بالدرجة الكمية لممحور
 معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة معامل الارتباط بالمحور رقم العبارة

٧.٠٠ ٩2** 6 ٧.٠٣6** 
2 ٧.6٤6** ٧.٠ ٠2٣** 
٧.٠ ٤2٣٠..٧ . **٤** 
٧.٠ ٣66** ٧.٠٧٠ ١** 
٧ ٠..2٤١..٧ ٩٧ **٤** 

 فأقل  0.02** دال عند مستوى الدلالة 

( أن قيم معامل ارتباط كل عبارة من العبارات مع محورىا ٠ – ٤يتضح من الجداول )
( فأقل مما يدل عمى صدق اتساقيا مع ٧.٧٩موجبة ودالة إحصائياً عند مستوي الدلالة )

 محاورىا.

   ثبات أداة الدراسة :
 Cronbach'sلقياس مدى ثبات أداة الدراسة تم استخدام )معادلة ألفا كرونباخ( )

Alpha (α)( لمتأكد من ثبات أداة الدراسة، والجدول رقم  )يوضح معاملات ثبات 6 )                
 أداة الدراسة.  

 (6جدول رقم )
 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة

عدد  محاور الاستبانة
 العبارات

ثبات 
 المحور

 ٧.١٧٤٠ ٩2 واقع تطبيق إدارة الأداء بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن
مدى تحسن الأداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة 

 ٧.١٧١٩ ٩٩ داء الوظيفيبعد تطبيق إجراءات إدارة الأ
المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك 

 ٧.١٧6٠ ٩٧ سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن
 .٠٣..٧ ٤٤ الثبات العام
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( وىذا  .٠٣..٧بمغ )  ( أن معامل الثبات العام عال حيث6يتضح من الجدول رقم )
                   يدل عمى أن الاستبانة تتمتع بدرجة ثبات مرتفعة يمكن الاعتماد عمييا في التطبيق 

 الميداني لمدراسة .

 أساليب المعالجة الإحصائية :
لتحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات التي تم تجميعيا، فقد تم استخدام العديد من 

 Statisticalائية المناسبة باستخدام الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية الأساليب الإحص

Package for Social Sciences ( والتي يرمز ليا اختصاراً بالرمزSPSS.) 

دخال البيانات إلى الحاسب الآلي، ولتحديد طول خلايا المقياس  وذلك بعد أن تم ترميز وا 
            م في محاور الدراسة، تم حساب المدى الخماسي )الحدود الدنيا والعميا( المستخد

(، ثم تقسيمو عمى عدد خلايا المقياس لمحصول عمى طول الخمية الصحيح أي ٣=٩-٠)
( بعد ذلك تم إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس ) أو بداية المقياس ٧..٧= ٣/٠)

، وىكذا أصبح طول الخلايا كما وىي الواحد الصحيح( وذلك لتحديد الحد الأعمى ليذه الخمية
 يأتي :

 يمثل )غير موافق بشدة( نحو كل عبارة باختلاف المحور المراد قياسو. ٧..٩إلى  ٩.٧٧من 

 يمثل )غير موافق( نحو كل عبارة باختلاف المحور المراد قياسو. 2.6٧إلى  ٩..٩من 

 د قياسو.يمثل )محايد( نحو كل عبارة باختلاف المحور المرا ٤.٣٧إلى  2.6٩من 

 يمثل )موافق( نحو كل عبارة باختلاف المحور المراد قياسو. ٣.2٧إلى  ٤.٣٩من 

 يمثل )موافق بشدة( نحو كل عبارة باختلاف المحور المراد قياسو. ٠.٧٧إلى  ٣.2٩من 

 وبعد ذلك تم حساب المقاييس الإحصائية التالية :

والوظيفية لمفردات عينة التكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى الخصائص الشخصية 
                  الدراسة وتحديد استجابات مفرداتيا تجاه عبارات المحاور الرئيسة التي تتضمنيا

 أداة الدراسة.
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" وذلك لمعرفة مدى ارتفاع  Weighted Meanالمتوسط الحسابي الموزون )المرجح( " 
عبارات متغيرات الدراسة  أو انخفاض استجابات مفردات عينة الدراسة عمى كل عبارة من

 الأساسية، مع العمم بأنو يفيد في ترتيب العبارات حسب أعمى متوسط حسابي موزون. 
" وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات مفردات  Meanالمتوسط الحسابي " 

تيب عينة الدراسة عن المحاور الرئيسة )متوسط متوسطات العبارات(، مع العمم بأنو يفيد في تر 
 المحاور حسب أعمى متوسط حسابي.

لمتعرف عمى مدى انحراف  "Standard Deviation"تم استخدام الانحراف المعياري 
استجابات مفردات عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة، ولكل محور من 

تشتت في المحاور الرئيسة عن متوسطيا الحسابي. ويلاحظ أن الانحراف المعياري يوضح ال
استجابات مفردات عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة، إلى جانب المحاور 

 الرئيسة، فكمما اقتربت قيمتو من الصفر تركزت الاستجابات وانخفض تشتتيا بين المقياس.

تم استخدام )تحميل التباين الأحادي( لمتعرف عمى ما إذا كانت ىنالك فروق ذات دلالة 
ية بين اتجاىات مفردات عينة الدراسة نحو محاور الدراسة باختلاف متغيراتين الشخصية إحصائ

 والوظيفية التي تنقسم إلى أكثر من فئتين.
 المحور الرابع

 نتائج الدراسة الميدانية وتفسيرىا 
يشتمل ىذا الفصل عمى النتائج التي توصمت إلييا الدراسة كما يشتمل عمى تفسير 

 تائج ومناقشتيا من خلال مقارنتيا بنتائج الدراسات السابقة.الباحثة ليذه الن
السؤال الأول: "ما مدى تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك 

 سممان لمتنمية البشرية من وجية نظر موظفات المكتبة المركزية "؟
الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك لمتعرف عمى مدى تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة 

سممان لمتنمية البشرية تم حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات 
المعيارية والرتب لاستجابات مفردات عينة الدراسة عمى عبارات محور مدى تطبيق جامعة 

ممك سممان لمتنمية البشرية وجاءت النتائج الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج ال
 كما يوضحيا الجدول التالي:

 (7جدول رقم )
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              استجابات مفردات عينة الدراسة عمى عبارات محور مدى تطبيق جامعة الأميرة
                   نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية 

 تنازلياً حسب متوسطات الموافقة مرتبة

 العبارات م
 درجة الموافقة التكرار

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة  الرتبة
% 

 موافق
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

2 
الأدلة الإرشادية والتعريف بإدارة 
الأداء والنماذج التابعة ليا 

 واضحة ومفيومة.

 ٧٣..٧ ٤.٤١ - ٩2 2٩ ٤٠ 2 ك
٩ 

% 2.٩٠.٩ ٤٧.٧ ٠٧.٧ ١ - 

6 
يتم عقددورات عن ادارة الأداء 

 بشكل مستمر.
 ٧.١٩٠ ٤.٤6 ٩ ٩٣ .٩ ٤٤ ٣ ك

2 
% ٣٠ ٠.٠.2 2٠.٠ 2٩.٣ ٧.٧ 

٣ 
يوجد معايير واضحة لتقييم أداء 

 الموظفات.
 66..٧ ٤.٤٣ - ٩٤ 2٠ 2٠ ٠ ك

٤ 
% ٤ ٠.٩..6 ٩ ٤٠.٠..6 - 

٩ 
راءات وأدوات تطبيق إدارة اج

 الأداء بالجامعة واضحة ومفيومو  
 .٧..٧ ٤.٤٩ ٩ ٩٩ 2٣ ٤٤ ٩ ك

٣ 
% ٣٠ ٩.٣.2 ٩.٣ ٩٠.٠ ٤٣.٤ 

٩2 
يوجد سجل لرصد الملاحظات 
الخاصة بالموظفة من قبل 

 الرئيس المباشر

 ٩.٧٤٣ ٤.2٠ ٣ ٩٧ 2٠ 2٩ . ك
٠ 

% ٤ ٤٧.٧ ٩٩.٣..6 ٠.٠ ٩٣.٤ 

٤ 
لي واضح لتقييم يوجد نظام آ

 الموظفات بالجامعة.
 ٠١..٧ ٤.2٣ ٩ ٩٣ 2٣ 2١ 2 ك

6 
% 2.٤٣.٤ ٣٩.٣ ١ 2٩.٣ ٧.٧ 

. 
لوائح إدارة الأداء واضحة 

 ومفيومة.
 ٧.١٧6 ٤.٩١ ٠ ٠ 2١ .2 ٩ ك

٠ 
% ٠.٩ ٩٧.٧ ٣٩.٠ ٣٧.٧ ٩.٣ 

٠ 
يوجد لجنة خاصة لتقييم أداء 

 الموظفات.
 ٧.١٠٣ ٤.٧١ ٠ ٩2 .2 22 ٤ ك

. 
% ٠.٩ ٩٠.٩ ٣٧.٧ ٤٩.٠ ٣.٤ 

٠ 
 ٧.١٤١ ٤.٧٣ ٣ ٩6 2٣ 2٠ ٩ ك مواقيت تطبيق إدارة الأداء دقيقة.

١ 
% ٤٣.٤ ٤٠.٠ ٩.٣ 22.٠.٠ ١ 

٩٩ 
الربط بين نظام الترقيات وبين 
إدارة الأداء الوظيفي في جامعة 

 الأميرة نورة واضح ومفيوم .

 ٧.١١٠ 6..2 ٠ ٩٠ 2٠ ٩٠ 2 ك
٩٧ 

% 2.١ 2٠..٤ ٣.٤ 2٩٧.٧ ٣.٤ 

١ 

الربط بين نظام الحوافز و 
المكافآت وبين إدارة الأداء 
الوظيفي في جامعة الأميرة نورة 

 واضح ومفيوم.

 ٩.٩٧2 2.٠٤ ٩٤ ٩٣ 2٤ ٩١ ٩ ك

٩٩ 
% ٩.٣ 2٤ ٠.٩2.١ 2٩ ٧.٧..6 

٩٧ 
الربط بين نظام العلاوات وبين 
إدارة الأداء الوظيفي في جامعة 

 واضح ومفيوم . الأميرة نورة

 ٩.٧٠١ 2.6٠ ٩٩ 2٧ 2٩ ٩٠ ٩ ك
٩2 

% ٩.٣ 2٤٧.٧ ٣.٤ 2..6 ٩٠.٠ 

 المتوسط العام
٤.٩2 ٧.6٠. 
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من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن مفردات عينة الدراسة محايدات في 
ممان موافقتين حول تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك س

( وىو متوسط يقع في الفئة الثالثة من فئات المقياس ٠.٧٧من  ٤.٩2لمتنمية البشرية بمتوسط )
 ( وىي الفئة التي تشير إلى خيار محايد عمى أداة الدراسة. ٤.٣٧إلى  2.6٩الخماسي )من 

حيث يتضح من النتائج أن مفردات عينة الدراسة محايدات في موافقتين حول أثني عشر 
تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية من ملامح 

( والتي تم ترتيبيا تنازلياً حسب ٩2،  ٩،  ٣،  6،  2البشرية ابرزىا تتمثل في العبارات رقم )
 حيادية مفردات عينة الدراسة حوليا كالتالي:

والتعريف بإدارة الأداء والنماذج التابعة ليا ( وىي" الأدلة الإرشادية 2جاءت العبارة رقم )
واضحة ومفيومة " بالمرتبة الأولى من حيث حيادية مفردات عينة الدراسة حوليا بمتوسط 

 (.٠من  ٤.٤١)

( وىي" يتم عقد دورات عن ادارة الأداء بشكل مستمر " بالمرتبة 6جاءت العبارة رقم )
 (. ٠من  ٤.٤6حوليا بمتوسط )الثانية من حيث حيادية مفردات عينة الدراسة 

( وىي" يوجد معايير واضحة لتقييم أداء الموظفات " بالمرتبة الثالثة ٣جاءت العبارة رقم )
 (.٠من  ٤.٤٣من حيث حيادية مفردات عينة الدراسة حوليا بمتوسط )

( وىي" اجراءات وأدوات تطبيق إدارة الأداء بالجامعة واضحة ٩جاءت العبارة رقم )
                            المرتبة الرابعة من حيث حيادية مفردات عينة الدراسة حوليا بمتوسطومفيومة" ب

 (.٠من  ٤.٤٩)

( وىي" يوجد سجل لرصد الملاحظات الخاصة بالموظفة من قبل ٩2جاءت العبارة رقم )
ط الرئيس المباشر " بالمرتبة الخامسة من حيث حيادية مفردات عينة الدراسة حوليا بمتوس

 (.٠من  2٠.٤)

يتضح من خلال النتائج الموضحة اعلاه أن ىناك ضعف في واقع تطبيق جامعة الأميرة 
نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية وتفسر ىذه النتيجة بأن 

لتابعة لبرنامج ىناك حاجة لتوفير متطمبات تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي ا
الممك سممان لمتنمية البشرية مما قمل من واقع التطبيق الحالي لإدارة الأداء الوظيفي التابعة 

 لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية بجامعة الأميرة نورة.
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السؤال الثاني: "ما دور تطبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة 
 جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من وجية نظرىن"؟المركزية ب

لمتعرف عمى دور تطبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة 
المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تم حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات 

تجابات مفردات عينة الدراسة عمى عبارات محور دور الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاس
تطبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة 

 بنت عبد الرحمن وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي:
 (8جدول رقم )

طبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء استجابات مفردات عينة الدراسة عمى عبارات محور دور ت
الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن مرتبة تنازلياً 

 حسب متوسطات الموافقة

 العبارات م

 درجة الموافقة التكرار
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
النسبة  الرتبة

% 

 موافق

 بشدة

 غير موافق بشدة افقغير مو  محايد موافق

1 
 0.797 3.87 2 2 28 36 24 ك زيادة الاعتماد عمى النفس في إنجاز الأعمال.

2 
% 10.0 52.5 15.7 2.4 2.4 

4 
 0.844 3.80 2 3 28 35 23 ك زيادة التنظيم للأعمال اليومية .

1 
% 28.6 50.0 15.7 4.3 2.4 

6 
 0.831 3.79 2 3 28 36 21 ك لإنجاز الميام .زيادة الالتزام بالتوقيت المطموب 

3 
% 27.2 52.5 15.7 4.3 2.4 

2 
زيادة الالتزام بتنفيذ الواجبات والتعميمات المنظمة 

 لمعمل.

 0.866 3.79 2 5 24 38 21 ك
4 

% 27.2 54.4 10.0 7.2 2.4 

5 
 0.947 3.73 1 5 26 34 23 ك التوصيف الوظيفي لمميام أكثر وضوحاً.

5 
% 28.6 48.5 11.9 7.2 1.9 

7 
 0.771 3.69 - 5 10 37 8 ك تطوير الذات وتنمية الجدارات لدى الموظفات.

6 
% 22.4 51.9 18.6 7.2 - 

20 
 0.858 3.60 - 7 14 19 20 ك تعرفت عمى نقاط القوة والضعف لدي.

7 
% 24.3 42.4 34.3 20.0 - 

3 
 0.847 3.52 - 8 16 18 8 ك ر وعدم التغيب .زيادة الانضباط بالحضو 

8 
% 22.4 40.0 37.1 22.4 - 

8 

يؤثر نظام التصنيف الاجباري المطبق في إدارة 

الأداء الوظيفي عمى تحسن أداء الموظفة بشكل 

 عام .

 0.909 3.42 1 8 15 19 6 ك

9 
% 

8.6 42.4 35.7 22.4 1.9 

9 
 0.909 3.42 - 22 18 11 9 ك جامعة.تحسنت علاقاتي مع زميلاتي بال

20 
% 21.9 32.4 40.0 25.7 - 

22 
 0.959 3.33 1 21 13 17 6 ك ارتفاع الرضا الوظيفي لدى الموظفات.

22 
% 8.6 38.5 31.9 27.2 1.9 

 0.619 3.63 المتوسط العام



 / سممى العرقأ                 إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سمماندور  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

111 
  8102  يىويه - السادسالعدد   -  43  لمجلدا        

 

 

ت عمى دور من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن مفردات عينة الدراسة موافقا
تطبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة 

( وىو متوسط يقع في الفئة الرابعة من فئات ٠.٧٧من  ٤.6٤بنت عبد الرحمن بمتوسط )
( وىي الفئة التي تشير إلى خيار موافق عمى أداة ٣.2٧إلى  ٤.٣٩المقياس الخماسي )من 

 الدراسة. 
حيث يتضح من النتائج أن مفردات عينة الدراسة موافقات عمى عشرة من أدوار تطبيق 
إدارة الأداء في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت 

ياً حسب ( والتي تم ترتيبيا تنازل٠،  ٩،  6،  ٣،  2الرحمن أبرزىا تتمثل في العبارات رقم ) عبد
 موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا كالتالي:

( وىي" زيادة الاعتماد عمى النفس في إنجاز الأعمال " بالمرتبة 2جاءت العبارة رقم ) .٩
 ( .٠من  ٠..٤الأولى من حيث موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا بمتوسط )

المرتبة الثانية من حيث ( وىي" زيادة التنظيم للأعمال اليومية " ب٣جاءت العبارة رقم ) .2
 ( .٠من  ٧..٤موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا بمتوسط )

( وىي" زيادة الالتزام بالتوقيت المطموب لإنجاز الميام " بالمرتبة الثالثة 6جاءت العبارة رقم ) .٤
 ( .٠من  ٤.٠١من حيث موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا بمتوسط )

يادة الالتزام بتنفيذ الواجبات والتعميمات المنظمة لمعمل " ( وىي" ز ٩جاءت العبارة رقم ) .٣
 ( .٠من  ٤.٠١بالمرتبة الرابعة من حيث موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا بمتوسط )

( وىي" التوصيف الوظيفي لمميام أكثر وضوحاً " بالمرتبة الخامسة ٠جاءت العبارة رقم ) .٠
 ( .٠من  ٤.٠٤متوسط )من حيث موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا ب

ويتضح من النتائج أن مفردات عينة الدراسة محايدات في موافقتين حول واحدة من 
أدوار تطبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة 

لدى  ( وىي" ارتفاع الرضا الوظيفي٩٩الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تتمثل في العبارة رقم )
 ( .٠من  ٤.٤٤الموظفات " بمتوسط )

يتضح من خلال النتائج الموضحة اعلاه أن أبرز أدوار تطبيق إدارة الأداء في تحسين 
الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تمثمت في 

تيجة بأن تطبيق إجراءات إدارة زيادة الاعتماد عمى النفس في إنجاز الأعمال وتفسر ىذه الن
الأداء الوظيفي تعزز من تحديد الصلاحيات ومتابعة الأداء مما يسيم في زيادة الاعتماد عمى 
النفس في إنجاز الأعمال من قبل الموظفات ولذلك نجد أن أبرز أدوار تطبيق إدارة الأداء في 

لأميرة نورة بنت عبد الرحمن تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة ا
 تمثمت في زيادة الاعتماد عمى النفس في إنجاز الأعمال.
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السؤال الثالث:  "ما المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج 
الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من وجية 

 ىن"؟نظر 
لمتعرف عمى المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج 
الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تم حساب 
التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات 

ردات عينة الدراسة عمى عبارات محور المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء مف
بجامعة الأميرة نورة بنت  الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية

 عبد الرحمن وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي:
 (9جدول رقم )

دراسة عمى عبارات محور المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق استجابات مفردات عينة ال
إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة 

 الأميرة نورة بنت عبد الرحمن مرتبة تنازلياً حسب متوسطات الموافقة

 العبارات م

 درجة الموافقة التكرار
المتوسط 
 الحسابي

نحراف الا
 المعياري

النسبة  الرتبة
% 

 موافق
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

٣ 
عدم وجود محاسبة 
لمرؤساء عند عدم 
 دقة نتائج التقييم.

 ٧.١٠٣ ٤.6٠ ٩ 6 2٣ 2٤ ٩6 ك
٩ % 22.٤ ١2.. ٤٣.٤ ..6 ٩.٣ 

6 

أعباء العمل تحد 
من قدرة الموظفة 
عمى الوفاء 
رة بمتطمبات إدا

 الأداء .

 ٧.١٠١ ٤.6٣ 2 6 2٧ 2١ ٩٤ ك

2 % 

٩..6 ٣٩.٣ 2..٠ ..6 2.١ 

٠ 

عدم توفر 
المعمومات الدقيقة 
عن أداء 

 الموظفات.

 ٧.١6١ ٤.6٧ ٩ ١ ٩١ 2١ ٩2 ك

٤ % 
٣٩.٣ ٩٠.٩ 2٠.2 ٩2.٩.٣ ١ 

٤ 

عدم اقتناع 
الموظفات بوجود 
علاقة بين الأداء 
الجيد وبين 
الحصول عمى 

العلاوات 
 والترقيات.

 ٩.٧٣٣ ٤.٠٠ 2 ١ 2٧ 2٠ ٩٣ ك

٣ % 

2٤٠.٠ ٧.٧ 2..٩ ٠2.١ 2.١ 

 ٠ ٧.١٠٣ ٤.٠٩ 2 . 22 .2 ٩٧ كعدم القدرة عمى  ٩
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 العبارات م

 درجة الموافقة التكرار
المتوسط 
 الحسابي

نحراف الا
النسبة  الرتبة المعياري

% 

 موافق
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

الوفاء بمتطمبات 
الأداء الجيد 
لاختلاف المسمى 
الوظيفي عن 
ممارسات العمل 

 الفعمية.

% 

٩٩.٣ ٤٩.٣ ٣٧.٧ ٩٣.٤ 2.١ 

١ 

مجاممة الرؤساء 
ات لبعض الموظف

عمى حساب 
 الأخريات.

 ٩.٧٧٣ ٤.٠٧ ٩ ٩٧ 2٠ 2٩ ٩٤ ك

6 % 
٩..6 ٩.٣ ٩٣.٤ ٤٠.٠ ٤٧.٧ 

2 

عدم الحصول 
عمى تدريب كاف 
لفيم نظام إدارة 

 الأداء.

 ٩.٧٠٤ ٤.٣٠ ٣ ١ ٩٠ ٤٧ ٩٧ ك

٠ % 
٣ ٩٣.٤2.. 2٩ ٣.٤2.٠.٠ ١ 

٠ 

تساىل الرؤساء أو 
الميل نحو 
المتوسط عند تقييم 

 الأداء.

 ٩.٧٧٧ ٤.٣٩ ٤ . 2٠ 2٠ ١ ك

. % 
٩2.٣.٤ ٩٩.٣ ٤٠.٠ ٤٠.٠ ١ 

٩٧ 

معايير الأداء لا 
تتوافق مع قدرات 
الموظفة بحيث 
يصعب الوصول 

 إلييا. 

 .٩.٧٧ ٤.٤6 ٩ ٩٣ 2٣ 2٩ ٩٧ ك

١ % 

٤٣.٤ ٤٧.٧ ٩٣.٤ 2٩.٣ ٧.٧ 

. 

الشعور بالظمم 
وعدم العدالة في 
تطبيق ادارة 

 الأداء.

 ٩.٧٩2 ٤.٤٧ ٩ ٩٣ 2١ ٩٠ ٩٩ ك

٩٧ % 
٩٠.٠ 2٣٩.٠ ٩.٣ 2٩.٣ ٧.٧ 

 المتوسط العام
٧.٠٣٧ ٤.٠٧ 

من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن مفردات عينة الدراسة موافقات عمى 
المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى 

( ٠.٧٧من  ٤.٠٧عة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن بمتوسط )موظفات المكتبة المركزية بجام
( وىي الفئة ٣.2٧إلى  ٤.٣٩وىو متوسط يقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس الخماسي )من 

 التي تشير إلى خيار موافق عمى أداة الدراسة. 
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لتي حيث يتضح من النتائج أن مفردات عينة الدراسة موافقات عمى ثمانية من المعوقات ا
تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة 

،  ٤،  ٠،  6،  ٣المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن أبرزىا تتمثل في العبارات رقم )
 ( والتي تم ترتيبيا تنازلياً حسب موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا كالتالي:٩
( وىي" عدم وجود محاسبة لمرؤساء عند عدم دقة نتائج التقييم " ٣جاءت العبارة رقم ) .٩

 ( .٠من  ٤.6٠بالمرتبة الأولى من حيث موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا بمتوسط )

( وىي" أعباء العمل تحد من قدرة الموظفة عمى الوفاء بمتطمبات إدارة 6جاءت العبارة رقم ) .2
من  ٤.6٣ة الثانية من حيث موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا بمتوسط )الأداء " بالمرتب

٠. ) 

( وىي" عدم توفر المعمومات الدقيقة عن أداء الموظفات " بالمرتبة ٠جاءت العبارة رقم ) .٤
 ( .٠من  ٤.6٧الثالثة من حيث موافقة مفردات عينة الدراسة عمييا بمتوسط )

ع الموظفات بوجود علاقة بين الأداء الجيد وبين ( وىي" عدم اقتنا٤جاءت العبارة رقم ) .٣
الحصول عمى العلاوات والترقيات " بالمرتبة الرابعة من حيث موافقة مفردات عينة الدراسة 

 ( .٠من  ٤.٠٠عمييا بمتوسط )

( وىي" عدم القدرة عمى الوفاء بمتطمبات الأداء الجيد لاختلاف ٩جاءت العبارة رقم ) .٠
ات العمل الفعمية " بالمرتبة الخامسة من حيث موافقة مفردات المسمى الوظيفي عن ممارس
 ( .٠من  ٤.٠٩عينة الدراسة عمييا بمتوسط )

ويتضح من النتائج أن مفردات عينة الدراسة محايدات حول أثنين من المعوقات التي 
تبة تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المك

( والمتان تم .،  ٩٧المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تتمثلان في العبارتان رقم )
 ترتيبيما تنازلياً حسب حيادية مفردات عينة الدراسة حوليما كالتالي:

( وىي" معايير الأداء لا تتوافق مع قدرات الموظفة بحيث يصعب ٩٧جاءت العبارة رقم ) .٩
تبة الأولى من حيث حيادية مفردات عينة الدراسة حوليا بمتوسط الوصول إلييا " بالمر 

 ( .٠من  ٤.٤6)

( وىي" الشعور بالظمم وعدم العدالة في تطبيق ادارة الأداء " بالمرتبة .جاءت العبارة رقم ) .2
 ( .٠من  ٤.٤٧الثانية من حيث حيادية مفردات عينة الدراسة حوليا بمتوسط )

اعلاه أن أبرز المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق يتضح من خلال النتائج الموضحة 
إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة 
نورة بنت عبد الرحمن تمثمت في عدم وجود محاسبة لمرؤساء عند عدم دقة نتائج التقييم وتفسر 
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لمرؤساء عند عدم دقة نتائج التقييم يقمل من اىتمام  ىذه النتيجة بأن عدم وجود محاسبة
الموظفات بتحسين أدائين مما يحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك 
سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن وعميو نجد أن أبرز 

طبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى المعوقات التي تحد من فعالية ت
موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تمثمت في عدم وجود محاسبة 

 لمرؤساء عند عدم دقة نتائج التقييم.
ر " ىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء موظفات المكتبة في دو  -السؤال الرابع :

                         إدارة الأداء بتحسين مستوى الاداء الوظيفي تعزى إلى المتغيرات التالية 
 ) الخبرة ،المؤىل("؟

 الفروق باختلاف متغير عدد سنوات الخبرة  : 
لمتعرف عمى ما إذا كانت ىنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات مفردات عينة 

متغير عدد سنوات الخبرة استخدمت الباحثة " تحميل التباين الأحادي " الدراسة طبقاً إلى اختلاف 
 (One Way ANOVA لتوضيح دلالة الفروق في إجابات مفردات عينة الدراسة طبقاً إلى )

 اختلاف متغير عدد سنوات الخبرة وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي:
 (20الجدول رقم )

( لمفروق في إجابات مفردات  One Way ANOVAي " ) نتائج " تحميل التباين الأحاد
 عينة الدراسة طبقاً إلى اختلاف متغير عدد سنوات الخبرة

مجموع  مصدر التباين المحور
 مربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
الدلالة  قيمة ف المربعات

 الإحصائية
واقع تطبيق إدارة الأداء بجامعة الأميرة 

 نورة بنت عبد الرحمن
 ٩.٧٣١ ٧.٣٠2 ٤ ٩.٤٠٠ اتبين المجموع

 
٧.٤٠٠ 

 ٧.٣٤٩ 66 ٣٠2..2 داخل المجموعات 
 - 6١ ٤٧..2١ المجموع

مدى تحسن الأداء الوظيفي لدى 
موظفات المكتبة المركزية بجامعة 
الأميرة نورة بعد تطبيق إجراءات إدارة 

 الأداء الوظيفي

 ٧.١٠2 ٤ 2.١٩٠ بين المجموعات
2.6٤٩ 

 
٧.٧٠٠ 

 
 ٧.٤6١ 66 2٣.٤٠١ وعاتداخل المجم
 - 6١ 2٠.2١٠ المجموع

المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق 
إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج 
الممك سممان لدى موظفات المكتبة 
المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد 

 الرحمن

 ٧.2.١ ٤ 6٠.. بين المجموعات

٧.٠٩6 ٧.6٠2 
 ٧.٠6٧ 66 ٤6.١٣2 داخل المجموعات

 - 6١ ٧١..٤٠ المجموع
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يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 
فأقل في اتجاىات مفردات عينة الدراسة حول )واقع تطبيق إدارة الأداء بجامعة  ٧.٧٠مستوى 

المكتبة المركزية الأميرة نورة بنت عبد الرحمن ، مدى تحسن الأداء الوظيفي لدى موظفات 
بجامعة الأميرة نورة بعد تطبيق إجراءات إدارة الأداء الوظيفي ، المعوقات التي تحد من فعالية 
تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة 

 .الأميرة نورة بنت عبد الرحمن ( باختلاف متغير عدد سنوات الخبرة
م والتي بينت 2٧٧١وتتفق ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة موسى محمد ابو حطب عام 

عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في استجابات عينة الدراسة تعزى لمتغيرات شخصية 
 تمثمت بالجنس، العمر، سنوات الخبرة، المؤىل العممي، المسمى الوظيفي، الدرجة الوظيفية.

 لمؤىل العممي : الفروق باختلاف متغير ا
لمتعرف عمى ما إذا كانت ىنالك فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات مفردات عينة 
                  الدراسة طبقاً إلى اختلاف متغير المؤىل العممي استخدمت الباحثة " تحميل التباين الأحادي

 ( "One Way ANOVAلتوضيح دلالة الفروق في إجابات مفردات عينة الد ) راسة طبقاً إلى
 اختلاف متغير المؤىل العممي وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي:

 (22الجدول رقم )
                  ( لمفروق في إجابات One Way ANOVAنتائج " تحميل التباين الأحادي " ) 

 مفردات عينة الدراسة طبقاً إلى اختلاف متغير المؤىل العممي

مجموع  ينمصدر التبا المحور
 مربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
الدلالة  قيمة ف المربعات

 الإحصائية

واقع تطبيق إدارة الأداء بجامعة الأميرة نورة بنت 
 عبد الرحمن

 62..٧ ٣ ٤.٣٠٧ بين المجموعات
2.٩2٠ 
 

٧.٧.. 
 ٧.٣٧6 6٠ 26.٤.٧ داخل المجموعات 

 - 6١ ٤٧..2١ المجموع
دى موظفات المكتبة مدى تحسن الأداء الوظيفي ل

المركزية بجامعة الأميرة نورة بعد تطبيق إجراءات 
 إدارة الأداء الوظيفي

 ٩.٠٣٣ ٧.66٩ ٣ 2.6٣٠ بين المجموعات
 

٧.٩٠٩ 
 ٧.٤٠١ 6٠ 2٣.6٠٧ داخل المجموعات 

 - 6١ 2٠.2١٠ المجموع
المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء 

مج الممك سممان لدى موظفات الوظيفي التابعة لبرنا
المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد 

 الرحمن

 ٧.٠٤٣ ٣ .2.١٤ بين المجموعات

 ٧.٠٤6 6٠ ٠٩..٤٣ داخل المجموعات 2٠٣.٧ ٩.٤6١

 - 6١ ٧١..٤٠ المجموع
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يتضح من خلال النتائج الموضحة أعلاه عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 
فأقل في اتجاىات مفردات عينة الدراسة حول )واقع تطبيق إدارة الأداء بجامعة  ٧.٧٠مستوى 

الأميرة نورة بنت عبد الرحمن ، مدى تحسن الأداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية 
بجامعة الأميرة نورة بعد تطبيق إجراءات إدارة الأداء الوظيفي ، المعوقات التي تحد من فعالية 

رة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة تطبيق إدا
 الأميرة نورة بنت عبد الرحمن ( باختلاف متغير المؤىل العممي.

م والتي بينت 2٧٧١وتتفق ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة موسى محمد ابو حطب عام 
عينة الدراسة تعزى لمتغيرات شخصية عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في استجابات 

 تمثمت بالجنس، العمر، سنوات الخبرة، المؤىل العممي، المسمى الوظيفي، الدرجة الوظيفية.
 ممخص النتائج والتوصيات

يتناول ىذا الفصل خلاصة الدراسة وأىم نتائجيا وتوصياتيا ومقترحاتيا التي تم التوصل 
 . إلييا في ضوء تساؤلات الدراسة وأىدافيا

 ممخص الدراسة:
 ىدفت الدراسة الحالية إلى التعرف عمى عدد من الجوانب وىي كالتالي: 

  مدى تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية
 البشرية من وجية نظر موظفات المكتبة المركزية. 

 ن الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة التعرف عمى دور تطبيق إدارة الأداء في تحسي
 المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من وجية نظرىن.

  التعرف عمى المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج
الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من 

 جية نظرىن.و 

  التعرف عمى الفروق ذات دلالة إحصائية بين آراء موظفات المكتبة في دور إدارة الأداء
 بتحسين مستوى الاداء الوظيفي تعزى إلى المتغيرات التالية )الخبرة، المؤىل(.

ولتحقيق ىذه الأىداف تم استخدام المنيج الوصفي حيث تم تقسيم ىذه الدراسة إلى  
لفصل الأول منيا مشكمة الدراسة وأىميتيا واسئمتيا وحدودىا ومصطمحاتيا خمسة فصول تناول ا

بينما تناول الفصل الثاني الإطار النظري لمدراسة وكذلك تناول الدراسات السابقة لمدراسة أما في 
جراءاتيا حيث تم توضيح مجتمع الدراسة وأدواتيا  الفصل الثالث فقد تم تناول منيجية الدراسة وا 
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جراءاتيا والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل بيانات الدراسة بينما تناول في الفصل  وا 
الرابع النتائج التي توصمت إلييا الدراسة وتفسيرىا ومناقشتيا بينما تناول الفصل الخامس خلاصة 

 الدراسة وأىم نتائجيا وتوصياتيا ومقترحاتيا. 
 أىم نتائج الدراسة:

جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك  السؤال الأول: "ما مدى تطبيق
 سممان لمتنمية البشرية من وجية نظر موظفات المكتبة المركزية"؟

مفردات عينة الدراسة محايدات في موافقتين حول تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة 
 ية. الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشر 

مفردات عينة الدراسة محايدات في موافقتين حول أثني عشر من ملامح تطبيق جامعة 
 الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية ابرزىا تتمثل في:

 الأدلة الإرشادية والتعريف بإدارة الأداء والنماذج التابعة ليا واضحة ومفيومة. .٩

 قد دورات عن ادارة الأداء بشكل مستمر. يتم ع .2

 يوجد معايير واضحة لتقييم أداء الموظفات. .٤

 اجراءات وأدوات تطبيق إدارة الأداء بالجامعة واضحة ومفيومو. .٣

 يوجد سجل لرصد الملاحظات الخاصة بالموظفة من قبل الرئيس المباشر. .٠

بيق جامعة الأميرة يتضح من خلال النتائج الموضحة اعلاه أن ىناك ضعف في واقع تط
نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية وتفسر ىذه النتيجة بأن 
ىناك حاجة لتوفير متطمبات تطبيق جامعة الأميرة نورة لإدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج 

ي لإدارة الأداء الوظيفي التابعة الممك سممان لمتنمية البشرية مما قمل من واقع التطبيق الحال
 لبرنامج الممك سممان لمتنمية البشرية بجامعة الأميرة نورة.

والتي بينت أن عدم  2٧٩٠وتتفق ىذه النتائج مع نتيجة دراسة محمد عبدالله أحمد عام 
 وجود نظام حوافز فعال يؤثر سمباً عمى الاداء الوظيفي.

لأداء في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة السؤال الثاني:  "ما دور تطبيق إدارة ا
 المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من وجية نظرىن"؟

مفردات عينة الدراسة موافقات عمى دور تطبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء الوظيفي 
 لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن. 
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دات عينة الدراسة موافقات عمى عشرة من أدوار تطبيق إدارة الأداء في تحسين الاداء مفر 
 الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن أبرزىا تتمثل في:

 .زيادة الاعتماد عمى النفس في إنجاز الأعمال 

 .زيادة التنظيم للأعمال اليومية 

 التوقيت المطموب لإنجاز الميام.زيادة الالتزام ب 

 .زيادة الالتزام بتنفيذ الواجبات والتعميمات المنظمة لمعمل 

 .ًالتوصيف الوظيفي لمميام أكثر وضوحا 

مفردات عينة الدراسة محايدات في موافقتين حول واحدة من أدوار تطبيق إدارة الأداء 
امعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بج

 تتمثل في " ارتفاع الرضا الوظيفي لدى الموظفات ".

يتضح من خلال النتائج الموضحة اعلاه أن أبرز أدوار تطبيق إدارة الأداء في تحسين 
الاداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تمثمت في 

ماد عمى النفس في إنجاز الأعمال وتفسر ىذه النتيجة بأن تطبيق إجراءات إدارة زيادة الاعت
الأداء الوظيفي تعزز من تحديد الصلاحيات ومتابعة الأداء مما يسيم في زيادة الاعتماد عمى 
النفس في إنجاز الأعمال من قبل الموظفات ولذلك نجد أن أبرز أدوار تطبيق إدارة الأداء في 

الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تحسين الاداء 
 تمثمت في زيادة الاعتماد عمى النفس في إنجاز الأعمال.

م والتي بينت 2٧٩6وتتفق ىذه النتائج مع نتيجة دراسة احمد عثمان محمد عبدالله عام 
ين تقييم الأداء الوظيفي والكفاءة كما اثبتت وجود علاقة قوية تتسم بالإيجابية في مجال العلاقة ب

والتي  2٧٩٣تتفق مع نتيجة دراسة خالد بن عبد الكريم الحقيل ومحمد بن سعيد العمري عام 
بينت وجود علاقة طردية )موجبـة( بين فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي وأداء العاممين إضافةً 

م والتي 2٧٧١موسى محمد ابو حطب عام  لذلك فدراستنا الحالية تتفق أيضاً مع نتيجة دراسة
بينت أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين فعالية نظام تقييم الأداء وكل من التحميل 
الوظيفي، المعايير المستخدمة، أساليب التقييم المستخدمة، التغذية الراجعة، مينية نظام التقييم، 

والتي بينت ان استراتيجيات  jery( 2٧٩٤) مستوى الأداء كما تتفق ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة
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إدارة الموارد البشرية تسيم في تطوير وظيفة الموارد البشرية وكذلك اعتبار رأس المال البشري 
كأصل من أصول المنظمة وبينت التأثير المباشر والايجابي لاستراتيجيات الموارد البشرية عمى 

 زيادة الأداء الوظيفي.

لمعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج "ما ا  :السؤال الثالث
الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن من وجية 

 نظرىن"؟

مفردات عينة الدراسة موافقات عمى المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء 
لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت الوظيفي التابعة 
 عبد الرحمن. 

مفردات عينة الدراسة موافقات عمى ثمانية من المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة 
ة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نور 

 بنت عبد الرحمن أبرزىا تتمثل في:

 .عدم وجود محاسبة لمرؤساء عند عدم دقة نتائج التقييم 

 .أعباء العمل تحد من قدرة الموظفة عمى الوفاء بمتطمبات إدارة الأداء 

 .عدم توفر المعمومات الدقيقة عن أداء الموظفات 

 عمى العلاوات  عدم اقتناع الموظفات بوجود علاقة بين الأداء الجيد وبين الحصول
 والترقيات.

  عدم القدرة عمى الوفاء بمتطمبات الأداء الجيد لاختلاف المسمى الوظيفي عن ممارسات
 العمل الفعمية.

مفردات عينة الدراسة محايدات حول أثنين من المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق 
كتبة المركزية بجامعة الأميرة إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات الم

 نورة بنت عبد الرحمن تتمثلان في:

 .معايير الأداء لا تتوافق مع قدرات الموظفة بحيث يصعب الوصول إلييا 

 .الشعور بالظمم وعدم العدالة في تطبيق ادارة الأداء 
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يتضح من خلال النتائج الموضحة اعلاه أن أبرز المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق 
رة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة إدا

نورة بنت عبد الرحمن تمثمت في عدم وجود محاسبة لمرؤساء عند عدم دقة نتائج التقييم وتفسر 
ىذه النتيجة بأن عدم وجود محاسبة لمرؤساء عند عدم دقة نتائج التقييم يقمل من اىتمام 

لموظفات بتحسين أدائين مما يحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك ا
سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن وعميو نجد أن أبرز 

ان لدى المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سمم
موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن تمثمت في عدم وجود محاسبة 

 لمرؤساء عند عدم دقة نتائج التقييم.

والتي بينت أن عدم  2٧٩٠وتتفق ىذه النتائج مع نتيجة دراسة محمد عبدالله أحمد عام 
 وجود نظام حوافز فعال يؤثر سمباً عمى الاداء الوظيفي .

" ىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء موظفات المكتبة في دور  -السؤال الرابع :
                         إدارة الأداء بتحسين مستوى الاداء الوظيفي تعزى إلى المتغيرات التالية

 ) الخبرة ،المؤىل("؟

 الفروق باختلاف متغير عدد سنوات الخبرة  : 
فأقل في اتجاىات مفردات  ٧.٧٠لة إحصائية عند مستوى عدم وجود فروق ذات دلا

عينة الدراسة حول )واقع تطبيق إدارة الأداء بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن ، مدى تحسن 
الأداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بعد تطبيق إجراءات إدارة 

تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الأداء الوظيفي ، المعوقات التي 
الممك سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن ( باختلاف 

 متغير عدد سنوات الخبرة.

م والتي بينت 2٧٩6وتتفق ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة احمد عثمان محمد عبد الله عام 
وق في متغير سنوات الخبرة لمعاممين في التقييم وطرق التقييم ونتائج التقييم عدم وجود فر 

 والكفاءة فكميم مشتركون في الأداء بالرغم من سنوات الخبرة. 
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م والتي بينت عدم وجود 2٧٧١كما تتفق مع نتيجة دراسة موسى محمد ابو حطب عام 
لمتغيرات شخصية تمثمت بالجنس، فروق ذات دلالة احصائية في استجابات عينة الدراسة تعزى 

 العمر، سنوات الخبرة، المؤىل العممي، المسمى الوظيفي، الدرجة الوظيفية

 الفروق باختلاف متغير المؤىل العممي: 
فأقل في اتجاىات مفردات  ٧.٧٠عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

ميرة نورة بنت عبد الرحمن، مدى تحسن عينة الدراسة حول )واقع تطبيق إدارة الأداء بجامعة الأ
الأداء الوظيفي لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بعد تطبيق إجراءات إدارة 
الأداء الوظيفي، المعوقات التي تحد من فعالية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك 

الأميرة نورة بنت عبد الرحمن( باختلاف متغير سممان لدى موظفات المكتبة المركزية بجامعة 
 المؤىل العممي.

م والتي بينت 2٧٧١وتتفق ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة موسى محمد ابو حطب عام 
عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في استجابات عينة الدراسة تعزى لمتغيرات شخصية 

 المسمى الوظيفي، الدرجة الوظيفية. تمثمت بالجنس، العمر، سنوات الخبرة، المؤىل العممي،
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 توصيات الدراسة:
  حث الرؤساء بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن عمى الاىتمام

 بالمحاسبة عند عدم دقة نتائج التقييم.
  العمل عمى تقميل الأعباء عمى الموظفات بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد

 بما يعزز من قدرتين عمى الوفاء بمتطمبات إدارة الأداء. الرحمن
  العمل عمى توفير المعمومات الدقيقة عن أداء الموظفات بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة

 نورة بنت عبد الرحمن. 
  توعية الموظفات بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن بوجود علاقة بين

 وبين الحصول عمى العلاوات والترقيات. الأداء الجيد
  العمل عمى توحيد المسمى الوظيفي مع ممارسات العمل الفعمية بما يعزز قدرة الموظفات

 بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن عمى الوفاء بمتطمبات الأداء الجيد.
 نت عبد الرحمن بعدم مجاممة بعض توجيو الرؤساء بالمكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة ب

 الموظفات عمى حساب الأخريات.
  العمل عمى توفير تدريب كاف لموظفات المكتبة المركزية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد

 الرحمن لفيم نظام إدارة الأداء.
 لرئيستيا الجدارات تقييم موظفة كل من فلابد السيل بالأمر ليس الجدارات تقييم أن بما 

 ويتم موقع مغمق بظرف ويسمم بالإدارة موظفة كل باسم مطبوع بشكل بالعمل ياوزميلات
 الرجوع بيانات قاعدة المقيمة المجنة لدى يصبح حتى التسميم سند في المقيمة الموظفة توقيع
 .موظفة أي قبل من تظمم رفع حال في ليا

  بالتقييم شاركلت المكتبة طبقات جميع من وتكون لمتقييم مختصة لجنو تكوين من لابد. 
 مقترحات الدراسة :

  إجراء دراسات مستقبمية حول سبل الحد من المعوقات التي تقمل من فعالية تطبيق إدارة
الأداء الوظيفي التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبات المركزية في الجامعات 

 السعودية.
 لية تطبيق إدارة الأداء الوظيفي إجراء دراسات مستقبمية حول المعوقات التي تحد من فعا

 التابعة لبرنامج الممك سممان لدى موظفات المكتبات المركزية في الجامعات السعودية.
 .عمل دراسات مقارنة بين تطبيق الاداء بالمممكة العربية السعودية وبين تطبيقو بدول أخرى 

 المراجع العربية :
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 (.فعالية تقييم الأداء و 2٧٧١أبو حطب، موسى" .) أثره عمى مستوى أداء العاممين: حالة
دراسية عمى جمعية أصدقاء المريض". رسالة ماجستير غير منشورة. غزة: 

 الجامعة الإسلامية بمدين غزة.

 (.ادارة الموارد البشرية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي 2٧٩٠أحمد، محمد عبدالله ابراىيم" .)
رير في الفترة من بمنشآت الأعمال بالتطبيق عمى شركات معاوية الب

 ". السودان: جامعة أم درمان الإسلامية.2٧٩٣-2٧٧١

 المكتبة  ي". عمان:تكنولوجيا الأداء البشر  " (.2٧٧٩.)فيصل عبد الرؤوف ،الدحمة
 .الوطنية

 ( .تحسين وتطوير الأداء من مجمة الاقتصاد 2٧٩٣حسن، منال مصطفى عمي".)
 والمحاسبة". مصر.

 فعالية تقييم الأداء 2٧٩٣م و العمري ، محمد بن سعيد لحقيل ، خالد بن عبد الكريا".
الوظيفي و أثره عمى أداء العاممين في شركات القطاع الخاص بالرياض" 

 .   ٩.٩-٩٤٠. مجمة العموم الإدارية و الاقتصادية

 (.إدارة2٧٧٩رواية، حسن".) الجامعية مستقبمية". الإسكندرية: الدار "رؤية البشرية الموارد 
 والنشر. لمطباعة

 المنـاخ التنظيمـي وعلاقتـو بـالأداء(."2٧٧٣).لسـكران، ناصـر محمـد ابـراىيما 
الـوظيفي"دراسـة مســحية عمــى ضــباط قطــاع قــوات الامــن الخاصــة بمدينــة 

جامعة نايف  .قسم العموم الادارية. رســالة ماجســتير غيــر منشورة .الريــاض
 .٠٤ص: .العربية لمعموم الامنية

  ،الدار الجامعية لمنشر ". عمان :إدارة الموارد البشرية(."2٧٧٧.)عبد الباقيصلاح.  

 (.المناخ2٧٩٧صميحة، شامي".) مذكرة لمعاممين". الوظيفي الأداء عمى وتأثيره التنظيمي 
 الاقتصادية. جامعة العموم في الماجستير شيادة نيل متطمبات لاستكمال
 بوقرة. بومرداس. أمحمد

 دار  : الإسكندرية". السموك الإنساني في المنظمات(."2٧٧٠. )أحمد صقر، شورعا
 .المعرفة الجامعية

 (.أثر تقييم العاممين عمى الأداء الوظيفي 2٧٩6عبدالله، احمد عثمان محمد عبدالله".)
م". 2٧٩6-م2٧٧6بالتطبيق عمى بنك فيصل الإسلامي في الفترة من 

 السودان.رسالة دكتوراة. جامعة أم درمان. 
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 ( ضغوط العمل وأثرىا عمى الأداء". ط2٧٩٣عميمات، خالد عيادة".)عمان : دار 2 .
 الخميج.

 ،الفمسطينية السمطة في لمعاممين الوظيفي الأداء قياس نظام (."تقييم2٧٧٠) طارق. عواد 
 الإسلامية. الجامعة ماجستير. غزة". رسالة قطاع في

  السموك القيادي لمدير المدرسة بالرضا علاقة (."٩١١2.)عودة ، نافع محمد أسمر
. رسالة ماجستير غير منشورة". الأردن الوظيفي لمعممي المرحمة الثانوية في

 .جامعة اليرموك .كمية التربية .قسم الإدارة التربوية

 .أثر الرضا الوظيفي أداء اخصائيات المعمومات في مكتبات .٩٣٤القحطاني، فدوى".
في مدينة الرياض" دراسة مسحية". جامعة الجامعة الحكومية السعودية 

 الممك سعود. الرياض.

 ( .تطوير الفعالية الشخصية والأداء الوظيفي". المممكة العربية 2٧٧٩معيد الإدارة: لندن".)
 السعودية : مكتبة جرير لمنشر.
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 المواقع الالكترونية:
https://www.mcs.gov.sa/HR/NewPerformanceList/Pages/default.as px 

https://www.mcs.gov.sa/HR/NewPerformanceList/Pages/default.as
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http://www.pnu.edu.sa/arr/Deanships/libaffdean/Pages/About/VISIONN.

aspx 

http://vision2٧٤٧.gov.sa/ar/node/٩2 

https://www.mcs.gov.sa/HR/Pages/default.aspx 

 المقابلات الشخصية :
 ت بعمادة شؤون المكتبات في جامعة الأميرة أبا الحسن، ىند. رئيسة وحدة شؤون الموظفا

 ىـ.٩٣/٠/٩٣٤١نورة بنت عبد الرحمن، مقابمة شخصية 

  الدوسري، سممى. رئيسة وحدة خدمات المستفيدين بعمادة شؤون المكتبات في جامعة الأميرة
 ىـ.٩٣/٠/٩٣٤١نورة بنت عبد الرحمن، مقابمة شخصية 

 مومات بعمادة شؤون المكتبات في جامعة السعدى، ريام. رئيسة وحدة تنمية مصادر المع
 ىـ.٩٠/٠/٩٣٤١الأميرة نورة بنت عبد الرحمن، مقابمة شخصية 

  السميمان، الجوىرة. رئيسة وحدة الإجراءات الفنية بعمادة شؤون المكتبات في جامعة الأميرة
 ىـ.٩٣/٠/٩٣٤١نورة بنت عبد الرحمن، مقابمة شخصية 

 ت الإدارية بعمادة شؤون المكتبات في جامعة الأميرة الشريم، رحاب. رئيسة وحدة الاتصالا
 ىـ.٩١/٠/٩٣٤١نورة بنت عبد الرحمن، مقابمة شخصية 

  ىـ.٩٣٤١/ 2١/٠العتيبي، نوف. رئيسة وحدة الاتصال الداخمي، مقابمة شخصية 

 ىـ.٩٣/٠/٩٣٤١العرق، راشد ناصر. منسق علاقات موظفين بشركة شيفرون، مقابمة شخصية 
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