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ʝلʳʯʴʸال 
إلى سعى ، فقد تعزيز الولاء التنظيميفي  داءممارسات تقييم الأاختبار تأثير هو هدف البحث 

، وقѧد اسѧتخدم البحѧث لتصѧنيع الحبѧوب الشѧركة العامѧةلدى  بممارسات تقييم الأداءمدى الاهتمام  بيان
الإحصѧѧاء الوصѧѧفي وبعѧѧض المقѧѧاييس الإحصѧѧائية الأخѧѧرى لقيѧѧاس المتغيѧѧرات، وضѧѧم مجتمѧѧع البحѧѧث 

 اً.موظفѧѧ )63صѧѧلاح الѧѧدين، والبѧѧالغ عѧѧددهم ( فѧѧرع / الشѧѧركة العامѧѧة لتصѧѧنيع الحبѧѧوبالعѧѧاملين فѧѧي 
، قيѧيم الأداء والѧولاء التنظيمѧيبѧين ممارسѧات تانطلق البحث من فرضيتين هما وجود علاقة وتѧأثير و

عѧدد مѧن الأسѧاليب الإحصѧائية  مѧن طريѧق اسѧتخدام)، SPSS( وتم تحليѧل البيانѧات باسѧتخدام برنѧامج
ص على صحة الفرضѧية الذي ين لى عدة استنتاجات أهمهاإوتوصل البحث  ،لاختبار فرضيات البحث

علѧى  توصيات أهمها هѧو العمѧلوأوصى البحث بمجموعة ، بين متغيرات الدراسة ثرأبوجود علاقة و
ممارسѧѧات تقيѧѧيم الأداء والسѧѧبل التѧѧي تعѧѧزز الѧѧولاء ضѧѧرورة مواكبѧѧة التطѧѧورات الحديثѧѧة فѧѧي مجѧѧال 

  .التنظيمي
  .لشركة العامة لتصنيع الحبوب، االولاء التنظيمي، داءممارسات تقييم الأ الكلمات المفتاحية:
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The Effect of Performance Appraisal Practices in Enhancing Organizational 
Loyalty: An exploratory study of the opinions of the employees of the State 

Company for Grain Processing / Salah El-Din branch 

Abstract 
The research aimed to test the effect of performance evaluation 

practices in enhancing organizational loyalty. It sought to demonstrate the 
extent of interest in the performance evaluation practices of the General 
Company for Grain Processing. The research used descriptive statistics and 
some other statistical measures to measure variables. The research 
community included workers in the General Company for Grain Processing 
/ Salah El-Din Branch, whose number is (63) employees. The research 
started from two hypotheses, namely the existence of a relationship and 
influence between performance evaluation practices and organizational 
loyalty. The data was analyzed using the SPSS program, through the use of 
a number of statistical methods to test the research hypotheses. The most 
important conclusions, which state the validity of the hypothesis, that there 
is a relationship and effect between the study variables, and the research 
recommended a set of recommendations, the most important of which is to 
work on the need to keep pace with recent developments in the field of 
performance evaluation practices and ways to enhance organizational 
loyalty. 
Key words: Performance Appraisal Practices, Organizational Loyalty, State 

Grain Processing Company. 
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  مقدمةال
لѧى تحسѧين إنتاجيتهѧا إو خدميѧة أنواعهѧا سѧواء كانѧت صѧناعية أتحاول الشركات على مختلف 

لتتمكن الشركات من الوقوف بوجه المنافسة المتنامية من قبل الشѧركات وتطوير مستوى أدائها، ومن 
عن الاستجابة والتكيف مع متطلبات البيئة الحديثة التѧي تتسѧم  فضلاً  ،والمنتجات في القطاع الصناعي

ضѧѧافة القيمѧѧة لهѧѧا مѧѧن إالأمѧѧر الѧذي يسѧѧاعدها فѧѧي البقѧѧاء والنمѧѧو والاسѧتمرار ور والنمѧѧو، يѧѧبسѧرعة التغي
. وأنَّ تقيѧيم لѧى قيѧادة السѧوقإ تبوء موقعها التنافسي ومواكبة المستجدات البيئية الحديثة وصولاً  طريق

 ليهѧѧا إدارة المѧѧوارد البشѧѧرية التѧѧي تمكنهѧѧا مѧѧن تحديѧѧد كفѧѧاءةإالأداء مѧѧن الأهѧѧداف الأساسѧѧية التѧѧي تتطلѧѧع 
التي تѧم وموظفيها طريق قيامهم بأعمالهم داخل منظمتهم، والتي تمكنهم من تحقيق الأهداف المنشودة 

ً  شاملاً  اً تحديدها داخل المنظمة، وتتطلب عملية تقييم الأداء تصور عѧن الأعمѧال التѧي يقѧوم بهѧا  ودقيقا
ً  اً كبير اً الأفراد في منظمتهم، وتأخذ عملية التقييم حيز ومتخذي القرار في المنظمة  لدى صانعي ومهما

لما لها من أثر في تحديد الجدارة والكفاءة التي يتم بموجبها القيام بالأعمال علѧى أتѧم وجѧه وحسѧب مѧا 
مواكبѧѧة التطѧѧورات الحاصѧѧلة فѧѧي عمليѧѧة تقيѧѧيم الأداء حتѧѧى تكѧѧون متلائمѧѧة مѧѧع وينبغѧѧي مخطѧѧط  لѧѧه. 

المحيطة، وأنْ تكون أداة للتطوير والتحسين الظروف المحيطة بالعمل التي تفرزها بيئة العمل والبيئة 
وشѧѧاملة لكافѧѧة المسѧѧتويات والمراحѧѧل الإداريѧѧة، ولابѧѧد مѧѧن اسѧѧتخدام منѧѧاهج وطѧѧرق واضѧѧحة لجميѧѧع 
الجهات والتعاون فيما بينها لمعرفة مستوى الالتزام بتطبيق التعليمات والأنظمة التي وضعت لتحقيѧق 

زاد الاهتمѧѧام بهѧѧذا  ، إذلѧѧولاء التنظيمѧѧي لأفرادهѧѧالѧѧى تعزيѧѧز اإأهѧѧداف المنظمѧѧة. وتسѧѧعى المنظمѧѧات 
الموضѧѧوع كونѧѧه يسѧѧاعد المنظمѧѧة فѧѧي المحافظѧѧة والإبقѧѧاء علѧѧى كوادرهѧѧا الوظيفيѧѧة، ويسѧѧاعد الѧѧولاء 
التنظيمي على تحقيق زيادة في الابتكار والإبداع من قبل أفراد المنظمة، ومساندتها في مواجهѧة كافѧة 

الولاء المتحقѧق لѧدى أفѧراد المنظمѧة يѧؤدي إلѧى رغبѧتهم للقيѧام  نَّ إالمشاكل والتحديات التي تواجهها. و
  بجهود إضافية تفوق الواجبات المكلفين بها والذي بدوره يؤدي إلى زيادة فعالية وظائف المنظمة.

  منهجية البحث :المحور الأول
  :مشكلة البحثأولاً: 

لمѧѧا لѧѧه مѧѧن دور فѧѧي تحديѧѧد  ،يعѧѧد تقيѧѧيم الأداء مѧѧن الوظѧѧائف الأساسѧѧية لإدارة المѧѧوارد البشѧѧرية
فѧѧي عѧѧدم  تظهѧѧر الفجѧѧوة البحثيѧѧة الأداء الفعلѧѧي للأفѧѧراد العѧѧاملين، ويمكѧѧن مѧѧن طريѧѧق عمليѧѧة التقيѧѧيم أنْ 

ها غير واضѧحة المعѧالم دّ دارات، والبعض يعداء لدى بعض الإساسية لعملية تقييم الأبعاد الأمعرفة الأ
لمنظمѧѧѧات أنْ تقѧѧѧوم بعمليѧѧѧة التقيѧѧѧيم بجديѧѧѧة دارات اإعلѧѧѧى ينبغѧѧѧي كѧѧѧون التقيѧѧѧيم يѧѧѧتم بصѧѧѧورة سѧѧѧرية، و

ن طريقه أنْ يتم كسѧب مداء الفعلي الذي يمكن وموضوعية وتضع معايير واضحة ومفهومة لقياس الأ
عن تحقيق أهداف المنظمة حسب ما مخطط  ثقة العاملين وبما سهم في تعزيز ولائهم الوظيفي، فضلاً 

ضѧافية التѧي نتجѧت عѧن تعزيѧز الѧولاء في بѧذل المزيѧد مѧن الجهѧود الإ فاعلاً  دوراً  له، والذي ينتج عنه
ثѧارة إللمنظمة وتحقيق أهدافها المنشودة، ومن هنا جاء موضوع البحث، ويمكن تحديد مشكلة البحث ب

داء فѧي تعزيѧز الѧولاء التنظيمѧي مѧن وجهѧة ثر لممارسѧات تقيѧيم الأأالتساؤل الرئيس القائل "هل هناك 
  :ثق منه التساؤلات الفرعية الآتيةالبحث في المنظمة المبحوثة؟"، وينبفراد عينة نظر الأ

 ؟داء أنْ تسهم في تعزيز الولاء التنظيمي في الشركة المبحوثةلممارسات تقييم الأهل يمكن  .1
  هل تؤثر ممارسات تقييم الأداء على الولاء التنظيمي في الشركة المبحوثة؟ .2
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ً ثا   :: أهداف البحثنيا
داء فѧѧي تعزيѧѧز أهѧѧداف البحѧѧث مѧѧن خѧѧلال اختبѧѧار مѧѧدى تѧѧأثير ممارسѧѧات تقيѧѧيم الأيمكѧѧن تحديѧѧد 

  الولاء التنظيمي ضمن قطاع وزارة التجارة العراقية في الشركة العامة لتصنيع الحبوب بالآتي:
 .المنظمة المبحوثة لدى داءممارسات تقييم الأ. التعرف على 1
 .مة المبحوثةالمنظالولاء التنظيمي في تحقيق  . التعرف على أهداف2
 .داء في تعزيز الولاء التنظيميممارسات تقييم الأ. تحديد أثر 3

 ً   :: أهمية البحثثالثا
  يمكن أنْ نقسم أهمية موضوع البحث إلى:

 . الأهمية العملية:1
إنَّ إدراك ممارسات تقيѧيم الأداء الѧوظيفي، فѧي قطѧاع وزارة التجѧارة الشѧركة العامѧة لتصѧنيع 

وضع الحلول للمشاكل التѧي تعѧاني منهѧا تلѧك المنظمѧات مѧن طريѧق تشѧخيص واقѧع الحبوب يسهم في 
تقييم الأداء وتقديم المقترحات المناسبة التѧي تسѧهم فѧي تعزيѧز الѧولاء التنظيمѧي للعѧاملين فѧي المنظمѧة 

  المبحوثة.
 :الأهمية النظرية. 2

تأثيرات المختلفة للѧدور لإثراء المعرفة لل جديدة البحث إضافة هذا شكلي أنْ  في ونالباحث يأمل
، في الشركة المبحوثѧة ممارسات تقييم الأداء والولاء التنظيميالمعدل لحل المشكلات في العلاقة بين 

 والѧولاء التنظيمѧي وتقيѧيم الأداءالبحث المكتبة العربية في مجالات حل المشكلات  هذاوبهذا قد تثري 
  ار الفرضيات بين المتغيرات.اختب طريقبشكل خاص من  بشكل عام والشركة المبحوثة

ً رابع   :الفرضي البحث نموذجأ: ا
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الفرضي البحث) مخطط 1الشكل (
  .ينالشكل من إعداد الباحث المصدر:

  
  خامساً: فرضيات الدراسة:

  داء والولاء التنظيمي.ممارسات تقييم الأمعنوية بين ذات دلالة  ارتباط توجد علاقة الأولى: الفرضية
  داء على الولاء التنظيمي.لممارسات تقييم الأمعنوية ذو دلالة  يوجد تأثير :الفرضية الثانية
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 ً   :: مجتمع البحثسادسا
، )320(الشركة العامة لتصنيع الحبوب والبالغ عѧددهم في  الموظفينتكون مجتمع البحث من 

اسѧتمارة ) 70(فقѧد تѧم توزيѧع  فѧرع صѧلاح الѧدين،العاملين فѧي  وتم اختيار عينة قصدية تمثلت بجميع
  . )90%(نسبة المستجيبين كانت  نَّ أاستمارة صالحة للتحليل، وهذا يعني ) 63(استبيان وتم استرجاع 

 ً   بحث:منهج ال: سابعا
مѧѧي الشѧѧائعة الاسѧѧتخدام فѧѧي يعتمѧѧد أي بحѧѧث علمѧѧي علѧѧى واحѧѧد أو أكثѧѧر مѧѧن منѧѧاهج البحѧѧث العل

كمنهج علمي لإجراء  الوصفي التحليلي، وفي البحث الحالي تم استخدام المنهج العلوم الإداريةبحوث 
القيѧѧѧام باشѧѧѧتقاق الفرضѧѧѧيات واختبارهѧѧѧا بالأسѧѧѧاليب ثѧѧѧم  بنѧѧѧاء إطѧѧѧار نظѧѧѧري أولاً  طريѧѧѧقالبحѧѧѧث مѧѧѧن 

  .حصائيةالإ
 ً   : أداة جمع البيانات:ثامنا

البيانات من جانبين أساسيين هما الجانب النظري متمثѧل بѧـ(المصادر العلميѧة تتكون أداة جمع 
العربيѧѧѧѧة والأجنبيѧѧѧѧة متمثلѧѧѧѧة بالأطروحѧѧѧѧات والرسѧѧѧѧائل الجامعيѧѧѧѧة والكتѧѧѧѧب والمجѧѧѧѧلات والѧѧѧѧدوريات 

  ).1والنشرات)، والجانب الميداني متضمناً الاستبانة التي تم صياغتها كما مؤشر في الجدول (
  استمارة الاستبيان) مكونات 1( الجدول

  المصدر  ارقام الفقرات  المتغيرات  القسم
  عداد الباحثينإمن  1-2-3  ، التحصيل الدراسيسنوات الخبرةالجنس،   ولالأ

  )2006، عباس( 10X-1X  داءممارسات تقييم الأ  الثاني
  )Y1-Y10 )2018,et.al.,Arqawi  الولاء التنظيمي

  من إعداد الباحثين بالاعتماد على المصادر المذكورة في الجدول. المصدر:
  

  الجانب النظري :المحور الثاني
  مفهوم ممارسات تقييم الأداء:: أولاً 

تحديѧد المتطلبѧات ووضѧع المعѧايير التѧي يѧتم تقѧويم هѧو  تقيѧيم الأداء ممارسѧاتيعد الهدف مѧن 
 ,.Gomez-Mejia,et.al)ف عѧرَّ قѧد ، والعѧاملين علѧى ضѧوئها وتوجيѧه الأداء وتشخيصѧه وتحسѧينه

ممارسѧات تقيѧѧيم الأداء بأنهѧا تصѧѧميم أنظمѧѧة فعالѧة يѧѧتم مѧѧن طريقهѧا تحديѧѧد الأداء الفعلѧѧي  (2012:521
ً يضѧأو .لأفراد المنظمة ومعرفة ما متوقع منهم، وما يمكѧنهم فعلѧه لتحسѧين أدائهѧم العمليѧة ه عѧرف بأنѧَّ ا

عѧاملين بشѧكل عѧادل، وذلѧك لمكافѧأتهم حسѧب حجѧم العمѧل التي يتم من طريقهѧا تقѧدير جهѧود الأفѧراد ال
داء وتحديѧد مسѧتوى الكفѧاءة فѧي لى عѧدة عناصѧر لمقارنѧة الأإن طريق الاستناد مويتم  ،الذي ينجزونه

تقيѧيم الأداء العمليѧة ف ويمكѧن أن نعѧرَّ  ).154: 2010رضѧا، ( لѧيهم والѧذي تѧم انجѧازهإالعمل الموكѧل 
ديد وتطوير وقياس أداء الأفراد وملاحظة الفروق ومواءمѧة أهѧدافهم المستمرة التي يتم من طريقها تح

بأنهѧѧا يѧѧد مفهѧѧوم ممارسѧѧات تقيѧѧيم الأداء "ن طريѧѧق التعѧѧارف أعѧѧلاه يمكѧѧن تحدمѧѧو .مѧѧع أهѧѧداف المنظمѧѧة
ن طريق تحديѧد مفراد مجموعة من الإجراءات والأنشطة والمستلزمات التي تعمل على قياس أداء الأ

المسѧار نحѧو تحقيѧق أهѧداف  تѧي بѧدورها تعѧالج الانحرافѧات وتوجيѧه وتعѧديلنقاطة القوة والضعف وال
  ".المنظمة
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ً ثاني   ممارسات تقييم الأداء:: أهمية ا
فѧѧراد منظمѧѧاتهم واتخѧѧاذ القѧѧرارات أحكѧѧام بشѧѧكل مسѧѧتمر علѧѧى تحتѧѧاج الإدارات إلѧѧى إصѧѧدار الأ

عمѧال التѧي يكلѧف بهѧا، الأ كثѧر كفѧاءة وقѧدرة علѧى انجѧازن مهاراتهم وقدراتهم، وتحديد من هѧو الأأبش
فراد الذين يعتمد عليهم بشكل كامل، ومن هم الѧذين يقومѧون بالإبѧداع والابتكѧار فѧي مجѧال ومن هم الأ

عملهم، وما هو المستوى الذي يستحقون العمل به لتحقيق الأهداف المنظمية علѧى أتѧم وجѧه ووفѧق مѧا 
يѧѧة تقيѧѧيم الأداء مѧѧن طريѧѧق عمليѧѧة ويمكѧѧن أن تبѧѧرز أهم. )359: 2014، وآخѧѧرون الخيѧѧر( مخطѧѧط لѧѧه 

أن يѧدرك العѧاملون بوجѧود ينبغي مما يجعلهم يقومون بأعمالهم على أتم وجه، و ،التقييم بشكل صحيح
، تقيѧيم التѧي تتبعهѧا إدارة المنظمѧةالعدالة فيما بينهم الذي يؤدي بدوره إلى تحقيق الرضا عن أساليب ال

، وكѧذلك يسѧاعد علѧى تهѧماملين فيمما بيѧنهم وبѧين إدارعلاوة على ذلك يمكن أن يساعد على تعاون الع
الصѧѧراف، ( دائهѧѧم كѧѧون التقيѧѧيم يѧѧتم بصѧѧورة دوريѧѧة ويشѧѧجعهم علѧѧى بلѧѧوغ الأهѧѧداف المنظميѧѧةأرفѧѧع 

2019: 291.(  
ً ثالث   طرق تقييم الأداء:: ا

  ) وهي:204-201 :2009حسن، ( تم تحديد عدة طرق لممارسات تقييم الأداء كما حددها
تعود مسؤولية تقييم الأداء إلѧى المسѧؤول المباشѧر، وتكѧون لهѧذه العمليѧة  :التقليدية الشائعة. الطرق 1

تѧѧأثيرات علѧѧى الاعتبѧѧارات الشخصѧѧية، ولهѧѧذا يѧѧتم البحѧѧث عѧѧن عѧѧدة طѧѧرق تقلѧѧل مѧѧن هѧѧذه التѧѧأثيرات 
ً وجعل التقييم موضوعي  ، ومن هذه الطرق التي وجدت بهذا الصدد هي:ا

رقѧام ذات النهايѧات ن طريق الدرجات الحسѧابية والأمذه الطريقة طريقة التقدير العددي: وتتم ه  .أ
 القصوى.

طريقة التقدير الوصفي: وتتم هذه الطريقة بموجب تقديرات تبدأ من ممتاز إلى ضعيف، وتحدد   .ب
 مجموعة الخصائص الواجب توفرها في الموظف.

بالѧدرجات ثѧم  أبѧدطريقة ميزان الصفات: وتجمع هذه الطريقة بين التقѧدير العѧددي والوصѧفي فت  .ت
تترجم إلى الأوصاف والرمѧوز، وتكѧون الرمѧوز سѧرية لا تعѧرف إلا مѧن قبѧل المختصѧين بهѧذا 

 الشأن.
 ن طريق عبارات وصفية لكل عنصر من العناصر المحددة.مطريقة التقدير البياني: تتم   .ث
العمل  طريقة التقدير المقارن: وتتم هذه الطريقة بمقارنة كل موظف مع رفاقه ممن يؤدون نوع  .ج

 نفسه.
لتوجيѧѧه عѧѧدة انتقѧѧادات للطѧѧرق السѧѧابقة كونهѧѧا تعتمѧѧد علѧѧى  اً نظѧѧر :. الطѧѧرق الحديثѧѧة فѧѧي تقيѧѧيم الأداء2

طرق الكفاية بدلاً من اعتمادها على الأهداف التي يمكن قياسها كما في الطѧرق الحديثѧة ومѧن هѧذه 
 ي:أتالطرق ما ي

خلص من التحيز الشخصي في عمليѧة طريقة التوزيع الإجباري: بموجب هذه الطريقة يمكن الت  .أ
 تقييم الأداء، ويتم إعطاء تقديرات عالية أو منخفضة لمعظم المرؤوسين.

طريقة الوقائع الحرجة: يتم بموجب هذه الطريقѧة جمѧع الوقѧائع التѧي تسѧببت فѧي نجѧاح أو فشѧل   .ب
أثنѧاء أداء العمل، ويتم ملاحظتها من قبل المسؤول المباشر ويقررعن الوقائع التي تحدث عنهم 

 العمل.
ة مѧن طريѧق لقѧاء الѧرئيس : يمكѧن تلخѧيص عناصѧرها الرئيسѧطريقة التقييم على أسѧاس النتѧائج  .ت

بالمرؤوسين لتحديد الأهداف، وقيام الرئيس المباشر بتقديم النصح للمرؤوس بأنَّه يسير وفق ما 
 مخطط له، ويمكن أنْ تتم عملية التقييم عند انتهاء المدة المتفق عليها.
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ً رابع   تقييم الأداء:: خطوات ا
وهѧي كمѧا  ،) (Dessler,2011:335تمر عمليѧة تقيѧيم الأداء بعѧدد مѧن الخطѧوات كمѧا حѧددها

  :يأتي
هѧي  وتعني وجود اتفاق بين الرئيس والمرؤوسين تخص واجبات كѧل وظيفѧة ومѧا تحديد الوظيفة: .1

 .المعايير التي تستخدم في الحكم على مستوى أداء شاغل تلك الوظيفة
ويقصد به مقارنة الأداء الفعلي للأفراد العاملين فѧي المنظمѧة بالمعѧايير التѧي وضѧعت : قييم الأداءت .2

 .لكل وظيفة
وتتم من طريق عقد جلسات الهدف منها تѧوفير المعلومѧات عѧن مسѧتويات الأداء  التغذية العكسية: .3

 .يحالتي يتم من طريقها تحديد نقاط القوة والضعف لغرض السير وفق المسار الصح
ً خامس   ممارسات تقييم الأداء:: ا

ساسѧѧية التѧѧي تعتمѧѧد فѧѧي عمليѧѧة تقيѧѧيم أداء لأجѧѧراءات االإ) 145-142: 2006، عبѧѧاسحѧѧدد (
  وهي عبارة عن: العاملين

بѧѧد مѧѧن اعتمѧѧاد عمليѧѧة التحليѧѧل الѧѧوظيفي لغѧѧرض تحديѧѧد معѧѧايير الأداء لكѧѧل لا :بنѧѧاء معѧѧايير الأداء .1
وظيفة من الوظائف في المنظمة، فالبعض منها يتطلب استخدام معايير متعѧددة فѧي عمليѧة التقيѧيم، 

أنْ تتوفر عدة شروط منها الصدق والثبات والقبول ولكѧل مѧن هѧذه ظروفهѧا ومزاياهѧا ينبغي وبهذا 
 .وعيوبها

داء الفعلѧي مѧن عѧدة مصѧادر ومنهѧا بموجب هذه الخطوة يѧتم جمѧع معلومѧات عѧن الأ :ءقياس الأدا .2
التقارير المكتوبة والشفوية لمѧا لهѧا مѧن دور فѧي جمѧع المعلومѧات التѧي تزيѧد حصائية والتقارير الإ

 .داءمن موضوعية قياس الأ
تعكس مѧن طريقهѧا  جراء يتم الوصول إلى نتيجة حقيقيةبموجب هذا الإ :مع المعيار الأداء مقارنة .3

داء التѧي يحصѧل عليهѧا كونهѧا اسѧتند إلѧى عن قناعѧة العامѧل بنتيجѧة الأ الأداء الفعلي للعامل، فضلاً 
 .الحقائق وتمت بطريقة عادلة وشفافة

توضيح بعض الجوانب المهمة مѧن طريѧق مناقشѧة نتѧائج ينبغي  داء مع العاملين:مناقشة نتائج الأ .4
النقѧاط الايجابيѧة والسѧلبية كѧون هѧذه المناقشѧة تخفѧف مѧن تѧأثير النتѧائج التقويم مع العاملين وتحديد 

 السلبية على اتجاهات العاملين.
يتم اعتماد هذا الإجراء عندما يكون هناك انحراف عن المعѧايير المعتمѧدة  الإجراءات التصحيحية: .5

يتم اتخѧاذ إجѧراء مناسѧب لجعѧل الأداء متطѧابق مѧع المعيѧار المحѧدد  ، إذوهي نوعين: الأول مباشر
ا الثاني فيعتمد على البحث في الأسباب ومѧا هѧي العوامѧل التѧي  من دون الخوض في الأسباب، وأمَّ

 أثرت، وذلك لإجراء تحسينات متواصلة على الأداء.
 ً   الولاء التنظيمي:: المفهوم سادسا

وظفيها من طريق اعتمادهѧا بشѧكل كبيѧر علѧى الجهѧود التѧي يمكن أنْ تشعر المنظمات بولاء م
داء المѧوظفين أتبذل من قبل الموهوبين، ويمكن تعريف الولاء التنظيمي على أنَّه التصرف الناتج عن 

لأعمالهم في المنظمة بما يتماشى مع الخطط والأهداف التي تم تحديدها، والذي يؤدي بدوره إلى بنѧاء 
 ,.Sukor,et.al)ا ف أيضѧѧًوعѧѧَرَّ  .Vuong,et.al.,2020:204)موظفيهѧѧا (الثقѧѧة مѧѧا بѧѧين المنظمѧѧة و

الولاء التنظيمي بأنَّه السلوك الذي يقوم به العاملون في المنظمة للتعبير عن المسѧتوى  (2020:1781
شѧعورهم بالارتبѧاط  بمنظمѧتهم كѧون تحقيѧق الأهѧداف متبѧادل التزام في أعمѧالهم، و المتحقق لديهم من
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فѧѧراد تجѧѧاه منظمѧѧاتهم والѧѧذي نѧѧه الالتѧѧزام النѧѧاتج مѧѧن قبѧѧل الأأالѧѧولاء التنظيمѧѧي ب تعريѧѧفويمكѧѧن  .بيѧѧنهم
هѧداف أحيѧان التضѧحية عѧن بعѧض الالتزامѧات الشخصѧية للأفѧراد وذلѧك لتحقيѧق يتطلب في بعѧض الأ

  .المنظمة حسب ما مخطط له
 ً   الولاء التنظيمي:: أهمية سابعا

أهمية كونه يؤدي إلى رفѧع مسѧتوى الأداء للعѧاملين فѧي يعد الولاء التنظيمي من أكثر العوامل 
المنظمة، وكونه سلط الضوء على أهم الأشياء التي تزيد من دافعية الفرد تجاه المنظمѧة، والتѧي يمكѧن 
أنْ يتحقѧѧق مѧѧن طريقهѧѧا الرضѧѧا ورفѧѧع روح التعѧѧاون مѧѧا بѧѧين الأفѧѧراد العѧѧاملين الѧѧذين يقѧѧدمون أهѧѧداف 

ً . وأيضѧ(Uygur & Koç,2010:80)المنظمѧة علѧى أهѧدافهم الخاصѧة  تظهѧر النتѧائج الإيجابيѧة فѧي  ا
المنظمات من الشعور بالانتمѧاء إلѧى المنظمѧة الѧذي يѧؤدي بѧدوره إلѧى انخفѧاض معѧدل دوران العمѧل، 

عѧѧن تخفѧѧيض النفقѧѧات التѧѧي تنѧѧتج عѧѧن عمليѧѧات التوظيѧѧف للعѧѧاملين الجѧѧدد كѧѧونهم يحتѧѧاجون إلѧѧى  فضѧѧلاً 
مهما يتم من  ه عاملاً دِّ تكاليف لتدريبهم للقيام بمهامهم الوظيفية، وكذلك تبرز أهمية الولاء التنظيمي بع

  ).240: 2017بؤ بالكفاءة والفاعلية للمنظمة (بشير، طريقه التن
ً ثا   لاء التنظيمي:مكونات الو: منا

واتفѧق معظمهѧم علѧى أنَّ هѧذه المكونѧات  ،اختلف الباحثون في تحديد مكونات الولاء التنظيمѧي
  :مكوناتثلاث ب حددهاإذ ) Arqawi,et.al.,2018:4( تمر بثلاثة مراحل كما جاء في

عѧѧѧد تѧѧѧأثير علѧѧѧى الإدراك الفѧѧѧردي، ومѧѧѧن خصائصѧѧѧه درجѧѧѧة الاسѧѧѧتقلالية لهѧѧѧذا البُ  :الѧѧѧولاء العѧѧѧاطفي .1
يتأثر هذا الجانب من الولاء بالدرجة التي يشعر بها الموظѧف. إنَّ  ، إذهمية والكيان والمهاراتوالأ

فراد تسمح لهم في عملية صѧنع القѧرار الѧذي يتعلѧق بالعمѧل داخѧل البيئة التنظيمية التي يعمل بها الأ
 .المنظمة

بالالتزام والبقاء مع المنظمة، ويزيѧد الشعور الناتج عند الأفراد في المنظمة  ووه :ولاء الاخلاقيال .2
تعزيز هذا الشعور من طريق دعم المنظمة للأفراد العاملين فيها والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل 

جѧراءات ولكѧن يتعѧداه في المنظمة بشكل ايجابي، ويكون هذا ليس فقط على مستوى كيفية تنفيѧذ الإ
 .إلى المساهمة في تحديد أهداف المنظمة

ً ويكون هذا الولاء مرتبط :المستمر والولاء الفرديالولاء  .3 بتقييم الفرد للتكاليف المتعلقة بمغѧادرة  ا
هѧذا الفѧرد عملѧѧه وتركѧه للمنظمѧѧة ومѧا سѧوف يلحѧѧق بزيѧادة فѧѧي التكѧاليف الناتجѧة عѧѧن تѧرك العمѧѧل، 

ً أو   .ما هي المزايا التي تتحقق من طريق البقاء في المنظمة يضا
 ً   في زيادة الولاء التنظيمي: العوامل التي تساعد: تاسعا

يعد الولاء من أسمى الѧدوافع التѧي يقѧوم بهѧا العѧاملون لبѧذل جهѧده وإمكانياتѧه مѧن أجѧل تحقيѧق 
ً  ،أهداف منظمته بذلك المصالح الشخصية التѧي لهѧا تعѧارض مѧع أهѧداف المنظمѧة، وتѧم تحديѧد  متناسيا

  ي:أت) وكما ي30-29: 2020السهلي، د من الولاء كما حددها (العمري والعديد من العوامل التي تزي
تقوم المنظمة بمساعدة الفرد لغرض إشباع حاجاته: عنѧد قيѧام المنظمѧات بتحقيѧق رغبѧات العѧاملين  .1

يѧѧؤدي هѧѧذا إلѧѧى تحقيѧѧق الرضѧѧا فيѧѧؤدي بѧѧدوره إلѧѧى تحقيѧѧق الѧѧولاء و ،وإشѧѧباع حاجѧѧاتهم الشخصѧѧية
 التنظيمي. 

العاملين في اتخاذ القرارات التي تتعلق بالمنظمѧة المشاركة في اتخاذ القرارات: إنَّ إشراك الأفراد  .2
 يؤدي إلى زيادة الولاء التنظيمي.
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تحسѧѧين المنѧѧاخ التنظيمѧѧي: يعبѧѧر هѧѧذا المجѧѧال عѧѧن البيئѧѧة الداخليѧѧة للعمѧѧل فكلمѧѧا كانѧѧت البيئѧѧة إيجابيѧѧة  .3
يؤدي هذا بدوره إلى تحقيق درجة عالية من ، وواتصفت بدرجة عالية من المسؤولية تجاه العاملين

 والولاء التنظيمي.
نظام الحواز الجيد والعادل: يعد نظام الحوافز المادية أو المعنويѧة الѧذي يعمѧل بѧه وفѧق مѧا يسѧتحقه  .4

 الفرد وحسب ما يقدمه من عمل من العوامل التي تشجع الولاء.
الجѧѧو الأسѧѧري داخѧѧل المنظمѧѧة مѧѧن العوامѧѧل التѧѧي تزيѧѧد مѧѧن تѧѧوفير الثقافѧѧة والѧѧوعي المؤسسѧѧي: يعѧѧد  .5

للمنظمة، ويكمن ذلك مѧن طريѧق شѧعور الفѧرد فѧي أنѧَّه يعمѧل مѧع أسѧرته ومѧن أجلهѧا كѧون والولاء 
 الأهداف بين العاملين تكون مشتركة لتحقيق أهداف المنظمة.

  :الولاء التنظيمي: العوامل التي تؤثر على عاشراً 
التѧي يمكن تحديد الاستمرارية التنظيمية من طريق الوصول إلѧى النتѧائج الايجابيѧة للمنظمѧات 

تتحقق من طريق زيادة كفاءة العاملين، ويمكن من طريقها التطرق إلѧى العوامѧل التѧي لهѧا تѧأثير علѧى 
  ي:أت) وهي كما يTekiner & Tavas,2016:2341الولاء التنظيمي كما حددها (

 الجنس والعمر والخبرة. .1
 العدالة التنظيمية والثقة والرضا الوظيفي. .2
  تضاربها.تحديد الأدوار في العمل أو  .3
  أهمية الدعم المقدم لغرض تنفيد المهمة المطلوبة. .4
  اتخاذ القرارات بصورة مشتركة كونها تعد جزء من العمل. .5
  الأمان الوظيفي في العمل. .6
  المزايا الإضافية كإضافات الحالة الزوجية. .7
  الشعور باليأس جراء ساعات العمل الطويلة والروتين المتبع في نظام العلاوات. .8
  اليب القيادة المتبعة والاهتمام الذي يظهر بالعاملين.أنماط وأس .9

  ممارسات تقييم الأداء والولاء التنظيمي:بين  النظريةالعلاقة  اً:سادس
يعد العاملون في المنظمة بمثابة الضمان الأساسي لبقاء المنظمѧة، التѧي يمكѧن مѧن طѧريقهم أنْ 

تقييم الأداء والتي تعد من الوظائف الأساسية على تلك المنظمات اعتماد أنشطة فينبغي تحقق أهدافها، 
عن سير نظام التقييم وفѧق اسѧتراتيجية المنظمѧة علѧى خѧط واحѧد كونѧه  فضلاً  ،لإدارة الموارد البشرية

ً ). كѧѧذلك يعѧѧد الѧѧولاء التنظيمѧѧي مؤدي64ѧѧ: 2019الحѧѧديثي، تحقѧѧق مѧѧن الرؤيѧѧة للمنظمѧѧة (الشѧѧيخ وت لѧѧى إ ا
ѧاملين، كونѧѧاءة أداء العѧي كفѧادة فѧولاءالزيѧѧادة الѧي زيѧة فѧة الثقافѧѧى أهميѧير إلѧلاً  ،ه يشѧجيع  فضѧѧن تشѧع

هم فѧي ك اكتسѧاب المعرفѧة لѧه دور كونѧه يسѧلѧى الرضѧا، وكѧذلإالمجهود المѧزدوج الѧذي بѧدوره يѧؤدي 
لѧى تحقيѧق النجѧاح إويمكن أنْ نصل من طريق هѧذا  ،تطوير العاملين وينمي شعورهم بالولاء للمنظمة

لѧذا يمكѧن ). Salama,et.al.,2020:2شودة حسѧب مѧا تѧم التخطѧيط لѧه (هدافها المنأللمنظمة وتحقيق 
وتكѧون هѧѧذه الطѧرق واضѧѧحة  ،تقيѧيم الأداء بطѧѧرق موضѧوعية تتناسѧѧب مѧع البيئѧة والوظيفيѧѧة نَّ إالقѧول 

لجميѧѧع الأفѧѧراد العѧѧاملين ويمكѧѧن فهمهѧѧا وتفسѧѧيرها سѧѧيكون لهѧѧا أثѧѧر كبيѧѧر فѧѧي تعزيѧѧز شѧѧعور الѧѧولاء 
التنظيمѧѧي، وكѧѧذلك تنميѧѧة الѧѧروح الدفاعيѧѧة لѧѧديهم مѧѧن طريѧѧق تقѧѧديم مصѧѧلحة منظمѧѧتهم علѧѧى مصѧѧالحهم 

ѧѧون هѧѧه كѧѧيط لѧѧم التخطѧѧا تѧѧب مѧѧة حسѧѧداف التنظيميѧѧوض بالأهѧѧك للنهѧѧية، وذلѧѧي الشخصѧѧط تلبѧѧذه الخط
  .فرادها العاملين فيها الذين ينمي بداخلهم روح الولاء المنظميأعن  فضلاً  ،احتياجات المنظمة
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  :: الجانب العمليالمحور الثالث
الاختبѧѧار الميѧѧداني المسѧѧحي لتѧѧأثير تحليѧѧل وتوصѧѧيف الوظѧѧائف فѧѧي المحѧѧور الثالѧѧث يتنѧѧاول 

إذ يمثѧل تحليѧل ، نيع الحبوب / فرع صلاح الѧدينالشركة العامة لتصوذلك ضمن  ،الاستقرار الوظيفي
عبارات في استمارة الاسѧتبيان، ) 10(وتوصيف الوظائف المتغير المستقل في البحث وقد مثل ضمن 

  عبارات.) 10(أما المتغير التابع فهو الاستقرار الوظيفي وقدم مثل في 
 اختبѧѧار طريѧѧق مѧѧن البحѧѧث مشѧѧكلة ومعالجѧѧة للبحѧѧث حصѧѧائيالإ بالجانѧѧب المبحѧѧث هѧѧذا يخѧѧتص

  .البحث منهجية في المذكورة الفرضيات
  :القيمة ثبات: ولاً أ

 مقيѧاس لكѧل الفѧا معامѧل بحسѧاب الباحѧث قѧام ، إذالفاكرونبѧاخ بطريقة المقياس ثبات حساب تم
 علѧى يѧدل الواحѧد مѧن المقيѧاس اقتѧرب وكلمѧا المقѧاييس ثبѧات اختبѧار بهѧدف وذلѧك ،بالدراسѧة مستخدم

  .صحيح والعكس عالٍ  اتبث وجود
  الفا معامل )1( جدولال

 المتغيرات العبارات عدد الفا معامل
 داءممارسات تقييم الأ 10 0.72
 الولاء التنظيمي 10 0.74

  .الحاسوب مخرجاتالجدول من إعداد الباحثين بالاستناد إلى  :المصدر
  

 داخلѧي ثبѧات وجѧود علѧى يѧدل وهѧذا) 0.6( مѧن كبرأ هي البحث في المستخدمة الفا معامل نَّ إ
  .البحث لمتغيرات بالنسبة جيد

  :وصف الافراد المبحوثين ثانياً:
  :تيةالآ الجداول في كما يكون الوصفي التحليل امَّ أ

  للعينة الجنس وصف )2( جدولال
  %النسبة  العدد  الجنس
  82 52  ذكر

  1118  نثىأ
  63100  المجموع

  .الحاسوب مخرجاتالجدول من إعداد الباحثين بالاستناد إلى  :المصدر  
  

  ) عدد سنوات الخبرة للعينة3جدول (ال
  %النسبة  العدد  سنوات الخبرة

  8 5  5قل من أ
5-10  36 57  

10-15  10 16 
  19 12  فأكثر 15

  100 63 المجموع
  .الحاسوب مخرجاتالجدول من إعداد الباحثين بالاستناد إلى  :المصدر  
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  للعينة الدراسي التحصيل وصف )4( جدولال
  %النسبة  العدد  التحصيل الدراسي

 30 19  ثانوية
 62 39  بكالوريوس

 8 5  دبلوم
 0 0  عليا

 100 63 المجموع
  .الحاسوب مخرجاتالجدول من إعداد الباحثين بالاستناد إلى  :المصدر  
  

 ً  :. اختبار فرضيات البحثثالثا
  الارتباط بين متغيرات الدراسة:. تحليل علاقات 1

يتضمن هذا المحور تشخيص طبيعة علاقات الارتباط بين أبعاد الدراسة ومتغيراتهѧا بواسѧطة 
وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ممارسѧات الفرضية الأولى التي تشـير إلى "اختبار صحة 

قѧة ويمثѧل مضѧمون هѧذه العلا طبيعتهѧا،تقيѧيم الأداء والѧولاء التنظيمѧي"، للتعѧرف علѧى قѧوة العلاقѧة و
) إلѧى وجѧود علاقѧة ارتبѧاط معنويѧة 5تشير معطيات الجѧدول (  ، إذالتحقق من صحة الفرضية الأولى

) عنѧѧد 0.868موجبѧѧة بѧѧين ممارسѧѧات تقيѧѧيم الأداء والѧѧولاء التنظيمѧѧي وبمعامѧѧل ارتبѧѧاط بلغѧѧت قيمتѧѧه (
  ولى .وبهذا تتحقق الفرضية الأ) 0.05(مستوى معنوية 

  ) نتائج علاقة الارتباط بين ممارسات تقييم الأداء والولاء التنظيمي5جدول (ال
 المتغير التفسيري

 ممارسات تقييم الأداء المتغير المستجيب

 0.868*  الولاء التنظيمي
  N =63                                                      0.05عند مستوى معنوية 

  

  بين متغيرات الدراسة:. اختبار علاقات التأثير 2
يستكمل هذا المحور مهمة الكشف عن طبيعة التأثير الѧواردة فѧي الفرضѧية الثانيѧة التѧي تѧنص 

لممارسѧات  نَّ بѧأ) 6ويوضѧح الجѧدول ( إلى وجود تأثير لممارسات تقييم الأداء علѧى الѧولاء التنظيمѧي.
ً معنوي اً داء تأثيرتقييم الأ ) عنѧد 255.667) والبالغѧة (Fالتأثير قيمة (، ويدعم هذا في الولاء التنظيمي ا

) والبالغѧѧة 2R، ويسѧѧتدل مѧѧن قيمѧѧة معامѧѧل التحديѧѧد ()0.05() ومسѧѧتوى معنويѧѧة 1,58درجتѧѧي حريѧѧة (
) مѧن المتغيѧر المسѧتجيب %82داء تفسѧر مѧا قيمتѧه (ن ممارسѧات تقيѧيم الأأ، وهذا يشѧير إلѧى )82%(

) والبالغѧة t) وعѧزز ذلѧك قيمѧة (0.054لانحѧدار (ويدعم ذلك قيمة معمل ا ،والمتمثل بالولاء التنظيمي
ذ ، إ، ولا توجѧد مشѧكلة ارتبѧاط ذاتѧي)0.05() ومستوى معنوية 1,61) عند درجتي حرية (15.362(

). وتوضح هذه النتѧائج أهميѧة 4قل من (أ) وهي تقع ضمن الحد العشوائي وD.W) (2.1بلغت نسبة (
  .ي في الشركة المبحوثةداء في تعزيز الولاء التنظيمممارسات تقييم الأ
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  لممارسات تقييم الأداء على الولاء التنظيمي) تحليل العلاقة التأثيرية 6جدول (ال

Model  
Un-standard 
Coefficient  

Standard 
Coefficient  2

R  

T  F  D
.W

  

Si
g

  B  Std. Error  Beta  

Constant  23.304 6.263 - 

0.
82

  15
.3

62
*

  25
5.

66
7*

  

2.
1

  .0
00

 ممارسات  
  0.896 0.054 0.830  داءالأ تقييم

  )SPSS(من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسبة الالكترونية نظام  المصدر:
N = 63   0.05 ≥=P* 

  
  الاستنتاجات والتوصياتالمحور الرابع: 

  :: الاستنتاجاتأولاً 
مѧن  ممارسѧات تقيѧيم الأداءموضѧوع  نَّ من طريق الدراسة بشقيها النظري والعملي تبين للباحثين أ .1

المحѧѧور لكونѧѧه يمثѧѧل  ،هѧѧداف المنظمѧѧات والعѧѧاملين فيهѧѧاأوتحقيѧѧق  المنظمѧѧةالمواضѧѧيع المهمѧѧة فѧѧي 
دائهѧم بمѧا أتحسѧين مسѧتوى ممѧا يѧنعكس علѧى  ،الرئيس لانطباع العѧاملين ودرجѧة ولائهѧم للمنظمѧة

 يخدم عمل المنظمات التي يعملون فيها.
ً يضأ ينتبين للباحث .2 تحفيѧز يسѧاعد فѧي  تقييم أداء العѧاملين بشѧكل كفѧوء وشѧفاف ومنطقѧين عملية أ ا

 المنظمѧةدائهم للمهام التي يكلفون بها فѧي أمما يحسن من مستوى  ،العاملين وارتفاع درجة ولائهم
 جودة عالية. عمل ذو وتقديم

لѧى إممѧا يشѧير  ،هناك علاقة ارتباط معنوية بين متغيѧرات البحѧث نَّ أاتضح من تحليل المتغيرات ب .3
 .لتنظيمي الولاءجل تحسين أمن  داءبممارسات تقييم الأهمية الاهتمام أ

وهذا ما يحقق الفرض البحثѧي  ،بين متغيرات البحث من تحليل الانحدار معنوية علاقة تأثير هناك .4
 للعاملين. الولاء التنظيميلها تأثير في مستوى  داءممارسات تقييم الأن أالثاني ويعني 

  :التوصيات اً:ثاني
داء من طريق تطبيѧق ممارسѧاتها بشѧكل على إدارة المنظمة المبحوثة الاهتمام بممارسات تقييم الأ .1

وبمѧѧا يسѧѧهم فѧѧي تزويѧѧد العѧѧاملين بالمعلومѧѧات والمهѧѧارات اللازمѧѧة لإداء المهѧѧام الوظيفيѧѧة  ،منصѧѧف
 دائهم مما ينعكس على تحقيق تعزيز درجة ولائهم.أتحسين مستوى ، ومن ثم بكفاءة عالية

ة الاهتمѧام بالعѧاملين وبقيѧاس مسѧتوى أدائهѧم بشѧكل منصѧف مѧن طريѧق مكافѧأة المتميѧزين ضرور .2
ممѧا يسѧاعد علѧى تعزيѧز  ،منهم وتوصѧيتهم بأهميѧة ممارسѧات تقيѧيم أدائهѧم وتطبيقهѧا بشѧكل شѧفاف

 ولائهم.
ضѧѧرورة زيѧѧادة مسѧѧتوى تѧѧوافر ممارسѧѧات تقيѧѧيم الأداء وتوضѧѧيحها مѧѧن طريѧѧق عقѧѧد ورش العمѧѧل  .3

 وية بهذا الخصوص.والندوات التوع
لѧى تحسѧين مسѧتوى إه يؤدي لأنَّ  ،تسعى المنظمة المبحوثة إلى الاهتمام بالولاء التنظيمي نْ أينبغي  .4

ً يضأالأداء وتحقيق أهداف المنظمة المبحوثة، و يساعدها على مواكبة التغيرات الحاصلة في بيئة  ا
 لديها عاملين مؤمنين بأهدافها وموالين لها. نَّ عملها لأ
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  مة المصادرقائ
  :المصادر العربية :أولاً 

الثقافѧѧة التنظيميѧѧة وعلاقتهѧѧا بѧѧالولاء التنظيمѧѧي عنѧѧد إطѧѧارات المؤسسѧѧة  .)2017، (بشѧѧير، عشѧѧوش .1
)، المسѧѧѧلية، 6سѧѧѧات النفسѧѧѧية والعلѧѧѧوم التربويѧѧѧة، (، مجلѧѧѧة الجѧѧѧامع فѧѧѧي الدراالوطنيѧѧѧة سѧѧѧوناطراك

 .256-238الجزائر، 
داريѧة ). دور نظѧم المعلومѧات الإ2019(، زيѧد فѧوزي أيѧوب ،الشѧيخو بسام محمد ياسين ،الحديثي .2

اللغѧة (9 المجلѧة العراقيѧة لتكنولوجيѧا المعلومѧات، داء الموظفين السنوي: دراسѧة ميدانيѧةأفي تقييم 
  .74-58)، 3العربية 

الإدارة المتميѧѧزة للمѧѧوارد البشѧѧرية تميѧѧز بѧѧلا حѧѧدود، المكتبѧѧة  .)2009، (حسѧѧن، عبѧѧدالعزيز علѧѧي .3
 .نشر والتوزيع، المنصورة، مصرالعصرية لل

مبѧѧادئ  .)2014( ،الحѧѧج عѧѧارف، ديѧѧالاوالفѧѧارس، سѧѧليمان، والخضѧѧر، علѧѧي، وطѧѧارق، ، الخيѧѧر .4
 . الجمهورية العربية السورية، دمشق، جامعة دمشق مركز التعليم المفتوح، منشورات 2الإدارة 

الرايѧѧة، عمѧѧان، ، دار 1تنميѧѧة وبنѧѧاء نظѧѧم المѧѧوارد البشѧѧرية، ط .)2010(، هاشѧѧم حمѧѧدي، ضѧѧار .5
 .الأردن

 :توظيف نتائج تقييم الأداء في تحقيѧق الاسѧتقامة التنظيميѧة .)2019( ،سجى نذير حميد، الصراف .6
، 25) 114،  (مجلѧѧة العلѧѧوم الاقتصѧѧادية والإداريѧѧة، دراسѧѧة ميدانيѧѧة فѧѧي المعهѧѧد التقنѧѧي بالموصѧѧل

  .العراق، بغداد
،  دار وائل للنشر، 2ط  مدخل استراتيجي،الموارد البشرية إدارة  .)2006، (عباس، سهيلة محمد .7

 عمان، الأردن.
). أثѧر ضѧغوط العمѧل علѧى درجѧة الѧولاء 2020(، عبيد سѧعود، السهليو محمد بن سعيد ،العمري .8

مجلѧة العلѧوم ، دراسة ميدانية على العاملين في منظمات القطاع الخاص بمدينة الرياض :التنظيمي
 .(39)، سلامية، جامعة الإمام محمد بن سعود الإعلمي، عمادة البحث الالإنسانية والاجتماعية
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  الملاحق
 جامعة تكريت

  كلية الإدارة والاقتصاد
  العامةقسم الإدارة 

  استمارة الاستبيان
    ..................................................................................  السيد / السيدة

  ...تحية احترام وتقدير
عѧد أُ ن هѧذا الاسѧتبيان قѧد ألفѧت عنѧايتكم إلѧى أن أ اتقدم إلѧيكم بفѧائق التقѧدير والاحتѧرام ويسѧعدنن

أثر ممارسات تقييم الأداء فѧي (البحث الموسوم بـبشأن لتقديمه إليكم بهدف الحصول إجابات واضحة 
  .)تنظيمي: دراسة استطلاعية في الشركة العامة لتصنيع الحبوب / فرع صلاح الدينتعزيز الولاء ال

رجو التفضل بتعبئة المعلومات المطلوبة فѧي الاسѧتبيان المرفѧق بدقѧة وموضѧوعية، لمѧا لѧذلك ن
ن مѧѧا تѧѧدلوه مѧѧن آراء أو بيانѧѧات سѧѧتكون أحѧѧيط سѧѧيادتكم علمѧѧاً بѧѧنثѧѧر علѧѧى صѧѧحة نتѧѧائج البحѧѧث، وأمѧѧن 

  ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي وستعامل بسرية تامة. ينالباحثموضع اهتمام 
  ...بقبول فائق الاحترام والتقدير وتفضلوا

  
  

  ونالباحث
  07706144456هاتف: 

  
  
  

  الجزء الأول: البيانات الشخصية
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  :الثانيالجزء 
يعكس هذا الجزء تقييمك لمستوى ممارسات تقييم الأداء في المكان الѧذي تعمѧل بѧه، لѧذا يرجѧى وضѧع 

ً (×)  إشارة   لرأيك. في المكان الذي تراه موافقا
تصѧميم أنظمѧة فعالѧة يѧتم مѧن خلالهѧا تحديѧد الأداء الفعلѧي لأفѧراد المنظمѧة  ممارسات تقييم الأداء:. 1

  ومعرفة ما متوقع منهم، وما يمكنهم فعله لتحسين أدائهم.

اتفق  الفقرة ت
اتفق اتفق بشدة 

 ً لا اتفق لا اتفق ما نوعا
 بشدة 

تتبنى منظمتنا اعتماد المعايير السليمة في تقييم  1
      .الأداء

تركز منظمتنا على توافر الشروط الصحيحة  2
      .لقياس الأداءكافة والمقبولة في الظروف 

تواكب منظمتنا التطورات البيئية (الداخلية  3
      .والخارجية) لجمع المعلومات المتعلقة بقياس الأداء

توفر الإدارة العليا التقارير الإحصائية الدقيقة  4
      .السابق في الأداءوالمكتوبة حول التقييم 

تركز الإدارة العليا على رفد الفجوات التي يتم  5
      .تحديدها بمقارنة الأداء الفعلي بالمخطط

تشجع الإدارة العليا على اعتماد تقييم الأداء كمرآة  6
      .تعكس صورة المنظمة مع المنظمات الأخرى

مع عامليها تهتم الإدارة العليا بمناقشة نتائج التطوير  7
      .لتحديد نقاط القوة والضعف

تهتم المنظمة بتصحيح الانحرافات الناتجة عن  8
      .التقييم بشكل مباشر

تتخذ الإدارة العليا الإجراءات المناسبة التي تجعل  9
      .الأداء متطابق مع المعيار المحدد

10
تركز الإدارة العليا على تشخيص الأسباب الناتجة 

هي العوامل التي  مطابق وماالعن التقويم غير 
 .أثرت فيه

 
    

  
التصرف الناتج عن أداء الموظفين لأعمالهم في المنظمة بما يتماشى مع الخطط  الولاء التنظيمي:. 2

  والأهداف التي تم تحديدها، الذي يؤدي بدوره إلى بناء الثقة ما بين المنظمة وموظفيها.

اتفق  الفقرة ت
اتفق اتفق بشدة 

 ً لا اتفق لا اتفق ما نوعا
 بشدة 

الفردي  يتأثر الولاء التنظيمي بدرجات الإدراك 1
      ومدى استقلاليته.

تشجع المنظمة العاملين فيها على المشاركة في  2
      .صنع القرار

لدى العاملين في المنظمة تصور بالالتزام والبقاء  3
      .في المنظمة

تدعم المنظمة العاملين فيها في المشاركة والتفاعل  4
      .حول القرارات المهمة

فضل من أن العمل في منظمتي هو ألدي شعور ب 5
      .العمل في المنظمات الأخرى
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اتفق  الفقرة ت
اتفق اتفق بشدة 

 ً لا اتفق لا اتفق ما نوعا
 بشدة 

6 
تسعى الإدارة العليا بالمحافظة على العاملين وذلك 
لعدم تحمل التكاليف المادية والمعنوية لمغادرتهم 

 .وخسارتهم
 

    

هم الأمور التي تدفعهم أيعد الولاء لدى العاملين من  7
      .لبذل الجهد لتحقيق هدف المنظمة

8 
تركز الإدارة العليا على تفضيل المصالح العامة 
على المصلحة الشخصية عند تحقيق أهداف 

 .المنظمة
 

    

حد الأفراد العاملين في ألدي الشعور بالفخر كوني  9
      .هذه المنظمة

دعم المنظمة لأفرادها العاملين يولد لديهم الاستقرار 10
      .النفسي
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