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 دور تقييم الأداء الوظيفي في ترشيد استخدام الموارد البشرية
 "دراسة ميدانية بشركة الواحة للنفط " 

 هندرمحمد  إبتسام. أ                                                                           
 :مقدمة 

لإدارة ، وقد حظي بالاهتمام المتزايد يُعد موضوع تقييم الأداء من الموضوعات الهامة في حقل ا     
حيث .عبر كثير من الأبحاث والدراسات المتعلقة بالتطوير المعرفي للموارد البشرية في منظمات الأعمال

يبنى على النتائج التي تسفر عن تقييم الأداء الوظيفي قرارات تتعلق بمستقبل الموارد البشرية من حيث  
تياجات التدريبية ، والترقية ، كما يسهم في تقديم المعلومات التي ترشد تنميتها وتطويرها ، وتحديد الاح

الإدارة في التعرف على مدى صلاحية العنصر البشري لوظيفته الحالية ومدى إمكانية نجاحه في شاغل 
 .أي وظيفة أحرى بالمنظمة 

ل القيام بأعمالها إن منظمات الأعمال تسعى جاهدة لتحقيق الكفاءة والفاعلية التنظيمية من خلا   
ومختلف أنشطتها ، ويمثل المورد البشري الذي يخضع لتقييم الأداء الوظيفي أحد أهم المتغيرات 

حيث تتطلب عملية استخدام العنصر البشري في الأساسية والمؤثرة في تحقيق أهداف المنظمة ، 
رد ، باعتباره مورد حيوي المنظمة التخطيط الفعال ووضع السياسات التي تكفل حسن استخدام هذا المو 

 ( .31، ص7002المغربي ، ) وأثمن الـموارد المتاحة بالمنظمة 

 :إشكالية الدراسة 
إن عملية تقييم الأداء الوظيفي تهدف في مضمونها إلى الحصول على بيانات وحقائق في صورة   

ل على دعنها وتعزيزها ، تقارير بأداء وسلوك المورد البشري  ، بغية تحليلها وتحديد نقاط القوة والعم
ونقاط الضعف والعمل على معالجتها كضمانة أساسية لتحقيق كفاءة وفاعلية الأداء التنظيمي ، ووفقاً 
للنتائج التي تسفر عنها عملية تقييم الأداء الوظيفي تبنى عليها القرارات المتعلقة باستخدام وتوجيه سلوك 

 .المورد البشري نحو تحقيق أهداف المنظمة 

وفي هذا السياق تعد شركة الواحة للنفط إحدى الشركات الليبية العاملة بقطاع النفط ، والتي تسعى     
قسم الاستخدام ) إلى الاستخدام الأمثل لمواردها البشرية ، حيث خصص قسماً قائم بذاته تحت مسمى 

تطلبات شغل ضمن هيكلها التنظيمي ، من مهامه خلق نوع من التوافق بين العنصر البشري وم( 
 .وظيفته وبما بسهم في تحقيق فاعلية أدائها  

                                                             
 كلية الاقتصاد والعلوم السياسية ـ جامعة طرابلس 
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 :بناءاً على ما سبق يمكن صياغة إشكالية الدراسة في التساؤل التالي 
 ما دور تقييم الأداء الوظيفي في ترشيد استخدام الموارد البشرية بشركة الواحة للنفط ؟

 :يتفرع منه التساؤلات التالية 
 داء الوظيفي بشركة الواحة للنفط  ما واقع عملية تقييم الأ -1
 ما واقع استخدام الموارد البشرية بشركة الواحة للنفط   -2
 هل يتم الاسترشاد بنتائج تقييم الأداء الوظيفي في استخدام المواد البشرية بشركة الواحة للنفط  -3

 :أهداف الدراسة 
 :تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مايلي 

 .الوظيفي في ترشيد استخدام الموارد البشرية بشركة الواحة للنفط  بيان دور تقييم الأداء .1
 .التعرف على واقع عملية تقييم  الأداء الوظيفي بالشركة محل الدراسة .2
 .واقع استخدام العنصر البشري بالشركة محل الدراسة التعرف على  .3
البشـري بالشـركة محـل  استخدام العنصـرتقديم بعض التوصيات التي تأمل الباحثة أن تسهم في ترشيد  .4

 .الدراسة 

 :فرضيات الدراسة 
 :تم صياغة الفرضية الرئيسية التالية 

توجد علاقةة اات دللةة إحئةا ية بةيي تقيةيم الأداء الةوظيفي وترشةيد اسةتخدام المةوارد البشةرية بشةركة 
 .الواحة للنفط 

 : ويتفرع منها الفرضيات التالية 
ائج تقيـــيم الأداء الـــوظيفي وخلـــق التوافـــق بـــين العنصـــر توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين نتـــ -1

 .البشري ووظيفته 
توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين نتـــائج تقيـــيم الأداء الـــوظيفي وتحقيـــق فاعليـــة أداء المـــوارد  -2

 .البشرية 

 :أهمية الدراسة 
نمــو وتطــور الشــركة تنبـع أهميــة هــذه الدراســة مــن أهميــة المــورد البشــري والـدور الــذي يمثلــه فــي بقــاء و     

 .محل الدراسة خلال دورة حياتها 
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كما تكمن أهميـة الدراسـة مـن الناحيـة العمليـة والتطبيقيـة ، فـي سـد الحاجـة المسـتمرة إلـى الاسـتفادة مـن    
البحـــوث الميدانيـــة والاســـتطلاعية مـــن قبـــل شـــركات قطـــاع الـــنفط بشـــكل عـــام وشـــركة الواحـــة للـــنفط بوجـــه 

 .خاص

 : بي ة ومجتمع الدراسة
 .تتمثل بيئة الدراسة في قطاع النفط : بي ة الدراسة 

( 6435)يتمثــل مجتمــع الدراســة فــي مســتخدمي شــركة الواحــة للــنفط البــال  عــددهم : مجتمةةع الدراسةةة 
 .مستخدم 

مـدراء الإدارات ، المـراقبين ، رؤسـاء ) تم اختيار عينـة طبقيـة اسـتهدفت كافـة القيـاديين: عينة الدراسة 
مـــن %(  1.5) مفـــردة  وهـــذا يمثـــل مـــا نســـبته ( 78)ركة محـــل الدراســـة بلـــ  عـــددهم بالشـــ( الأقســـام 

 .مجتمع الدراسة  

 حدودالدراسة 
 :تتمثل حدود الدراسة في الأتي 

تشمل دراسة موضوع تقييم الأداء الوظيفي التي يمثل المتغيـر المسـتقل ، وترشـيد  :الحدود الموضوعية 
 . لمتغير التابع ااستخدام الموارد البشرية الذي يمثل 

 .تتمثل في مقر شركة الواحة للنفط برج أبوليلة ـ طرابلس ، ليبيا  : الحدود المكانية 
 .م 2118خلال سنة : الحدود الزمنية  

 منهجية الدراسة 
اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي حيث المنهج الوصفي في عرض الجانب    

التحليلي تم استخدامه في الجانب العملي فيما يتعلق بتحليل البيانات التي  أما الجانب. النظري العملي 
تم جمعها بأداة البحث المتمثلة في الاستبيان واستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة للدراسة ومن بينها 

ام الحزمة مقاييس النزعة المركزية ، تحليل الانحدار البسيط ، والانحدار المتعدد ، بالإضافة إلى استخد
 ( .SPSS)الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 مئادر جمع البيانات
 .اعتمدت هذه الدراسة على المصادر التالية في جمع البيانات 

ويشمل ما هو متوفر من الكتب والـدوريات والمجـلات والمقـالات العلميـة والمراجـع :  المئادر الثانوية
 ( .الإنترنت )راسة بالإضافة إلى شبكة المعلومات والمنشورات المتاحة ذات العلاقة بموضوع الد
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وتتمثـل فـي البيانـات التـي سـيتم جمعهـا مـن اسـتمارة الاسـتبيان التـي أعـدت لغـرض  :المئادر الأوليةة 
 .الحصول على البيانات الميدانية 

 نمواج الدراسة

 
 :مئطلحات الدراسة 

أي أنه يمثل النتائج العملية ، بمعنى نتيجة . ة هذه الفعاليةيتألف الأداء من الفعالية ونتيج :الأداء 
أبوسنينة ، ) الفعاليات أو الإنجازات ، أو ما تقوم به الموارد البشرية من أعمال أو تنفيذ للأعمال

   ( .11، ص2113

تمام المهام المكونة لوظائف الأفر :"أداء الموارد البشرية :أداء الموارد البشرية  اد ضمن درجة تحقيق وا 
، 2114حريم ، ) التنظيم ، وهو يعكس الكيفية التي يحـقق أو يشبع بها الأفراد متطلبات وظائفهم 

  ( .33ص

( كمياً ونوعياً ) هو أداة إدارية تستخدم لتقدير جهود وسلوك الموظف الوظيفي :تقييم الأداء الوظيفي 
المعايطة ) دافها خلال فترة التقييم خلال مدة محددة مسابقاً ، لتقييم دوره في تحقيق المنظمة لأه

 ( .  115، ص2112،الحموري ،
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يقصد به الاستفادة من الموارد البشرية المتاحة بما يحول دون وجود :ترشيد استخدام المورد البشري 
نوع من البطالة المقنعة داخل المنظمة ، وكذلك خلق نوع من التوافق بين العنصر البشري ووظيفته بما 

 ( . تعريف إجرا ي) . حقيق الكفاءة والفاعلية التنظيمية يسهم في ت

) مفهوم يعتمد على مدى تحقيق الأهداف بصورة جيدة ، وهو مؤشر لدرجة تحقيق الهدف :الفاعلية 
 ( . 64، ص 2116السالم ،

 :الدراسات السابقة 
لعلميــة التــي مـن خــلال إجــراء المسـت المكتبــي تبــين وجــود العديـد مــن الكتــب والـدوريات والرســائل ا

تحــوي دراســات تتعلــق بموضــوع تقيــيم الأداء الــوظيفي وانعكاســاته علــى المتغيــرات المتعلقــة بــأداء المــوارد 
 :البشرية ، وفيما يلي عرض لأهم هذه الدراسات

 :الدراسات المحلية 
،  التغذية العكسية لأداء العاملين وأثرها على تحسين أدائهم: بعنوان (7002بي سعد ، ) دراسة  * 

طبقت هذه الدراسة في الشركة العامة للبريد والاتصالات السلكية واللاسلكية، حيث هدفت إلى معرفة 
أهمية التغذية العكسية لأداء العاملين ومستويات أدائهم بالشركة محل الدراسة، ومحاولة قياس مستويات 

من . ء العاملين ومستويات أدائهمأداء العاملين ، وكذلك محاولة تحديد العلاقة بين التغذية العكسية لأدا
أبرز ما توصلت إليه هذه الدراسة من نتائج وجود وعي بدرجة متوسطة لدى رؤساء الأقسام والوحدات 
بأهمية التغذية العكسية لأداء العاملين، ولكن النسبة الأكبر من الرؤساء يخافون من تقديم التغذية 

ن يقتصر تزويد العاملين بالمعلومات الإيجابية عن أدائهم العكسية للعاملين، ومنهم من يري بأنه ينبغي أ
ـ قلة طلب المرؤوسين للتغذية العكسية لأدائهم خاصة في حال معرفته بأن أدائهم سلبي، والرؤساء . فقط

لا يعبرون اهتماماً كافياً بتقديم التغذية العكسية للعاملين معهم خاصة عندما لا يطلب العاملون منهم 
 .سبة الأكبر من الرؤساء يفضلون أن تكون نتائج تقييم الأداء سريهوأن الن. ذلك

القصور في تطبيق تقييم أداء العاملين وأثره على كفاءة الأداء، : "بعنوان ( 7001حسيي ، )دراسة  *
طبقت هذه الدراسة على الشركة الوطنية العامة للمطاحن والأعلاف، حيث هدفت إلى محاولة إظهار 

العلمية السليمة في عملية التقييم والتي تمكن من زيادة مستوى أداء الأفراد وكفاءتهم  الأسس والأساليب
 .في العمل 

من أهم نتائج هذه الدراسة أنه من أسباب قصور عملية تقييم أداء العاملين هو الافتقار لمعايير علمية 
شخصية بين الرؤساء وموضوعية في التقييم، وكذلك التحيز من جانب المسئولين بسبب العلاقات ال
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بالإضافة إلى وجود انخفاض في مستوى كفاءة أداء العاملين من حيث معارفهم ومهاراتهم . والمرؤوسين
 .ورغبتهم واندفاعهم للعمل

 :الدراسات العربية 
 تقويم أساليب إدارة الموارد البشرية لزيادة فعالية إعادة هندسة : "بعنوان( 7002ربيعي ، ) راسة د

حيث سعت هذه الدراسة إلى محاولة الباحث ". موذج مقترح للتطبيق بالبنوك الإسلاميةن -الإدارة 
لصياغة مجموعة من الأساليب التي تساعد على زيادة فعالية ونجاح إعادة هندسة الإدارة من خلال 

جود دعمه بالأساليب المناسبة لإدارة الموارد البشرية، أهم ما توصلت إليه هذه الدراسة من نتائج هو و 
علاقة طردية بين الاهتمام بتحليل ووصف العمليات البنك الإسلامي وبين زيادة فعالية إعادة هندسة 
الإدارة ، وكذلك وجود علاقة طردية بين الاهتمام باستخدام أسلوب تقويم الأداء وبين زيادة فعالية إعادة 

 .هندسة الإدارة 

  س كفاءة أداء العاملين في الأجهزة الحكومية تقييم نظام قيا: "بعنوان( 2115أبوسعده ، ) دراسة
يتمثل ". وأثره على القرارات المتعلقة بسياسات الأفراد بالتطبيق على العاملين بديوان عام محافظة القاهرة

الهدف الأساسي لهذه الدراسة في تحديد مدى كفاءة النظام الحالي المتبع لقياس كفاءة أداء العاملين في 
ي تحقيق تقدير حقيقي لأداء العاملين يمكن الاعتماد عليه في بناء قرارات سليمة الأجهزة الحكومية ف

من أبرز ما توصلت إليه الدراسة من نتائج  هو قلة . تتعلق بسياسات الأفراد في الديوان محل الدراسة
توافر الصفات أو الخصائص الواجب توافرها في نظام قياس كفاءة الأداء المطبق بالمنظمة موضع 

دراسة، و أن النظام المطبق يتسم بالتحيز وعدم الموضوعية، والصعوبة في الحكم على المستوى ال
 .الفعلي للأداء

 :الدراسات الأجنبية 
أثر سياسات التقييم في تقييم أداء الموظفين على الرضا الوظيفي، بعنوان  ((Poon's,2003دراسة *

إداريون، مهنيون، )مسحية من عينة مختلفة والنية لترك العمل، وذلك من خلال استخدام بيانات 
حيث توصلت الدراسة إلى شعور . تقنيون، من الموظفين الإداريين من عدة مؤسسات في ماليزيا

الموظفون بوجود تلاعب في نتائج تقييم الأداء بسبب تحيز المقيمون لشريحة من الموظفون كان له أثر 
ترك العمل ، وكذلك وجود علاقة سلبية بين سياسة  سلبي على الرضا الوظيفي وأدى في النهاية إلى

التقييم والرضا الوظيفي من جهة ، ووجود علاقة إيجابية بين سياسية تقييم الأداء ونية ترك العمل من 
 .جهة أخرى بالمؤسسات محل الدراسة 
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هدفت  المدراء لفاعلية نظام تقييم الأداء،درجة تقييم : بعنواي Timperley's) (1998,دراسة  و* 
هذه الدراسة إلى حساب متوسطات درجات التقييم التي يرصدها ويعتمدها المدراء لفاعلية نظام تقييم 
الأداء ، حيث استهدفت الدراسة شريحة المدراء الذين ينتمون لجمعية مدراء المدارس الثانوية في 

جود نظام لتقييم أداء وقد توصلت هذه الدراسة إلى أن معظم المدراء يؤكدون على أهمية و . نيوزلندا
وجود . وجود قصور من قصور في تطبيق نظام  تقييم الأداء من قبل بعض المدرسين. المدرسين

 .انخفاض وضعف في معدل تقييم الأداء من قبل زملاء العمل

بعنوان تقييم الأداء والتغذية العكسية للموظف ، حيث توصلت ( (Arthurs study,1996دراسة * 
تمام عملية التغذية الراجعة للموظف يؤدي أن الدراسة إلى  طول الفترة الزمنية بين عملية تقييم الأداء وا 

وأن إبلاغ الموظف بنتيجة تقييم الأداء . إلى صعوبة تحفيز الموظفين لتغيير سلوكهم الغير مرغوب فيه
 .بطريقة غير رسمية يخفض من صدق الموظف في المقابلة الرسمية

 الإطار النظري
 وظيفي ة مفهومه ، عنائره ومحدداتهالأداء ال

لقد حظي مفهوم الأداء الوظيفي باهتمام العديد من الكتاب والمهتمين ، حيث تعددت تعاريفاته ومفاهيمه 
 :، نسرد بعضاً منها 

 مفهوم الأداء الوظيفي
 أو الجهة ةالمنظم بها تكلفه التي ومسئولياته لأعماله العنصر البشري تنفيذ" عُرف الأداء الوظيفي  بأنه

يبين هذا التعريف أن الأداء يركز بشكل مباشر على . (11، ص2006,هلال)" به وظيفته ترتبط التي
 . مقدار الأعمال التي أنجزها المورد البشري 

 بمقدار الأداء هذا ويتأثرالعنصر البشري  قبل من المبذولة للجهود الفعلي الناتج " بأنه كما عُرف أيضاً 
مكاناته ، وفي لطاقته بشريالعنصر الاستغلال   تأدية في لديه الرغبة بمقدار الوقت نفس وا 

يركز هذا التعريف علي كمية الجهد المبذول من قبل الموارد .  (81، ص 2008,الفايدي")العمل
  .  البشرية

 عنائر الأداء الوظيفي
 : (17ص, 2003,ذرة)أساسية أهمها ما يلي يتكون أداء العنصر البشري من عدة عناصر 

وتشـير إلـى مـا لـدى العنصـر البشـري مـن معلومـات ومهـارات واتجاهـات وقيـيم ، والتـي : كفاءة الموظـف -أ
 .تمثل خصائصه الأساسية التي تنتج أداءً فعالًا يقوم به
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وتشـــــمل المهــــام والمســـــؤوليات أو الأدوار والمهـــــارات والخبـــــرات التـــــي (: الوظيفيـــــة)متطلبــــات العمـــــل  -ب
 .ل أو وظيفة من العنصر البشرييتطلبها عمل من الأعما

التنظــيم وهيكلــه وأهدافــه مثــل : وتتضــمن العوامــل الداخليــة التــي تــؤثر فــي الأداء الفع ــال: بيئــة التنظــيم -ج
 .وموارده ، والعوامل الخارجية مثل العوامل الاقتصادية وغيرها من العوامل

الأداء الفــردي معرفــة العوامــل التــي  يتطلــب تحديــد مســتوى: محــددات و معــايير أداء المــوارد البشــرية . د
 .تحدد هذا المستوى والتفاعل بينها

 محددات الأداء الوظيفي
 : (229ص, 2003 , سعيد)تتضمن محددات الأداء الوظيفي العوامل التالية  
و التي ة دافعيته ـأو درجالعنصر البشري لأداء العمل يعكس درجة حماس الذي : الجهد المبذول .1

 . والحوافز الأجور : مثل بعض مع جزئية مختلفة و مترابطة ل بعوامى تتحدد هي الأخر
و الأنشطة السلوك ن ـتصوراته و انطباعاته عل و يشم: العنصر البشري لدوره في العملإدراك   .2

 . ( 123، ص 2111الدخلة ، ) .المنظمةي ـدوره فالتي المكونة لعمله ، وكيفية ممارسة 

 مراحله ، وأهميتهتقييم الأداء الوظيفي ة مفهومه ، 

 مفهوم تقييم الأداء الوظيفي
تُعد عملية تقييم الأداء الوظيفي داخل المنظمة عملية صعبة ومعقدة ، حيث تتطلب من القائمين على   

تنفيذها تخطيطاً سليماً مبنياً على أسس منطقية ذات خطوات متسلسلة ، بغرض تحقيق الأهداف التي 
 ( .184، ص 2111نصر الله ، ) ا تسعى المنظمة لتحقيقها من خلاله

عملية إدارية للحكم على مدى تقدم هذا العنصر البشري أو ذاك " وقد عرف تقييم الأداء الوظيفي بأنه 
قياساً إلى واجباته وسلوكياته ، في فترة زمنية معينة لاتزيد عن سنة ، ويصدر عن هذه العملية تقريراً 

 ( .21، ص2111الخزامي ، ) البشري في شكل نموذج معين يوضع في ملف العنصر 

 مراحل تقييم الأداء الوظيفي
تمر عملية تقييم الأداء الوظيفي داخل المنظمة بمجموعة من المراحل المتتالية والمتعاقبة ، يمكن   

 ( :127، ص 2111حرشوف والسالم ، ) إيجازها في المراحل التالية 
 . د هذه الخطوة أولى خطوات عملية التقييمحيث تُع: وضع توقعات الأداء /  المرحلة الأولى
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تأتي هذه المرحلة ضمن إطار التعرف على الكيفية التي : مراقبة التقدم في الأداء / المرحلة الثانية
ًً إلى المعايير الموضوعة مسبقاً   . يعمل بها العنصر البشري العامل وقياساً

قييم أداء جميع الموارد البشرية في المنظمة في هذه المرحلة يتم ت: تقييم الأداء / المرحلة الثالثة
 .والتعرف على مستويات الأداء ، والتي يمكن الاستفادة منها في عملية اتخاذ القرارات المختلفة

يحتاج كل عنصر بشري عامل إلى معرفة مستوى أدائه لكي يتمكن : التغذية العكسية /  المرحلة الرابعة
 .ه وبلوغه المعايير المطلوبه في أدائه من معرفة درجة تقدمه في أداءه لعمل

وهي قرارات متعددة منها ما يرتبط بالترقية ، والنقل ، : اتخاذ القرارات الإدارية / المرحلة الخامسة 
 .الخ... والتعيين ، والفصل ،
بموجبها يتم وضع الخطط التطويرية التي من شأنها : وضع خطط تطوير الأداء / المرحلة السادسة 

س وبشكل إيجابي على تقييم الأداء من خلال التعرف على جميع المهارات والقدرات والمعارف أن تنعك
 ( .216، ص2113الهيتي ، .) والقيم التي يحملها العنصر البشري

 أهمية تقييم الأداء الوظيفي
تحظى عملية تقييم الأداء الوظيفي بأهمية كبيرة بالنسبة لمنظمات الأعمال ، حيث تكمن هذه 

مية في كون عملية التقييم تعتبر من الموضوعات المهمة في العملية الإدارية ، وذلك لأنها تدفع الأه
المنظمة للعمل بحيوية ونشاط ، فهي  تجعل الرؤساء يتابعون وباستمرار واجبات ومسؤوليات مرؤوسيهم 

د من الفوائد للعنصر فتقييم أداء الوظيفي يمكن أن يحقق العدي. ، وكذا تدفع المرؤوسين للعمل بفعالية 
 (:235، ص2111زويلف ، ) البشري والمنظمة على حد سوء ، منها مايلي  المتمثلة في الأتي 

 . تنمية وتطوير أداء العنصر البشري ورفع معنوياته  – 1
 . زيادة الإحساس بالمسؤولية -2 
 . دعم إجراءات الترقية والنقل  – 3
 ( .112، ص2111لي ، عقي.  ) استمرار الرقابة والأشراف  –4
 .توفير التغذية العكسية عن عمليات إدارة الموارد البشرية  – 6
 ( .85، ص2111شحادة ، ) توفير المعلومات عن أداء العنصر البشري  – 5
 . الكشف عن احتياجات التدريب  – 8

 العوامل المؤثرة على استخدام الموارد البشرية في المنظمة
 لتي تؤثر على استخدام المورد البشري في المنظمة وتضم مايلي توجد العديد من العوامل ا

 .التركيبة البشرية من حيث الجنس ، العمر  -1
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 .مستوى تأهيل المورد البشري المتاحة بالمنظمة  -2
 .التوافق بين المؤهلات والتخصصات والوظائف التي يشغلونها  -3
 .التكنولوجيا المستخدمة في المنظمة  -4
 .ئدة بالمنظمة الثقافة التنظيمية السا -6
 .بيئة وظروف العمل المادية  -5
الجو السائد والعلاقة التفاعلية بين الموارد البشرية  على وجه العموم وكذلك العلاقة بين الرؤساء  -8

 .والمرؤوسين على وجه الخصوص 

 آليات ترشيد استخدام الموارد البشرية في المنظمة
الأداء ، حيث يتطلب ذلك  فاعلية ظمة من منطلق تحقيقتنبع فلسفة ترشيد استخدام الموارد البشرية بالمن
 :( 413 ، ص2003 مرسي، )الأتي توافرمجموعة من المقومات يمكن إيجازها في 

 النتائج و من كل فرد داخل التنظيم المطلوب الأداء تحديد فيها يتم علمية بطريقة العمل تصميم  1-
 . التنفيذ تمام حتى المتوقعة

 . تصميم العمل  حسب للأداء التنفيذ السليم يتطلبه ما وكل المادية الأداء مستلزمات توفير  2-
 . العمل للموارد البشرية داخل المنظمة  بمكان أداء المتعلقة المحيطة البيئة تهيئة3- 
بما يخلق نوع من الملائمة والتوافق بين العنصر  العمل المطلوب، لأداء البشرية الموارد تأهيل4- 

 .تهالبشري ووظيف
بالمعلومات  تزويدهم و لمهامهم تنفيذهم أثناء الموارد البشرية وملاحظة للأداء المستمرة المتابعة 5- 

  .اللازمة لذلك 
لما  وفق أدائه عن العامل وتعويض المسطرة الأهداف إلى بالمقارنة وتقييمها الأداء نتائج رصد -5

 .التقييم لنتائج ووفقا نتائج من حققه

 الإطار العملي
  :أداة جمع البيانات 

تم استخدام استمارة الاستبيان كأداة رئيسة في جمع البيانات المتعلقة بموضوع الدراسة ، حيث خصص  
الجزء الأول من الاستبيان للعبارات المتعلقة بالخصائص الديموغرافية لمفردات مجتمع الدراسة وذلك 

منها وتوظيفها في عرض موضوع بهدف التعرف على بعض خصائصهم ومدى إمكانية الاستفادة 
عبارة صممت على مقياس ليكرت الخماسي ، تتعلق ( 24)عدد، فيما تضمن الجزء الثاني على  الدراسة

 .بعرض مشكلة الدراسة والإجابة على تساؤلاتها واختبار فرضياتها 
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مســتخدمي ي تمثلــت بيئــة الدراســة فــي قطــاع الــنفط ، ويتمثــل مجتمــع الدراســة فــ : بي ةةة ومجتمةةع الدراسةةة 
 .مستخدم بمختلف مسمياتهم الوظيفية (  6435) شركة الواحة للنفط البال  عددهم  

مدراء الإدارات ، المراقبين ، رؤساء ) تم اختيار عينة طبقية استهدفت كافة القياديين: عينة الدراسة 
انات على مفردات مفردة ، وقد تم توزيع الاستبي( 12)بالشركة محل الدراسة البال  عددهم ( الأقسام 

 .من مجتمع الدراسة %(  1.5) استبانه ، وهذا يمثل ما نسبته ( 78)العينة ، فاسترجعت 

 الحجم الفعلي لمفردات مجتمع الدراسة( 3)جدول 

 عدد مفردات المجتمع
 المفردات 

عدد 
الستبيانات 

 الموزعة

 الستبيانات المسترجعة
الستبيانات 

 المفقودة
ما تمثله 
المفردات 

حجم  مي
مجتمع 
 الدراسة

 % العدد % العدد

مدراء الإدارات ، المراقبيي ، 
 1.6 % 5.5% 5 94.5% 22 27 27 رؤساء الأقسام

 
 : خئا ص مفردات عينة الدراسة 

 في ضوء المتغيرات الديموغرافيه خئا ص مفردات عينة الدراسة( 7)جدول 
 المتغير الفئــة التكرار النسبة 

 الجنس ذكور 84 % 96.5
  إناث 3 % 3.6
  سنة 30أقل من  2 % 2.3
 العمر سنة 40إلى  30من  39 46%
  سنة 61إلى  41من  21 24%
  سنة 51إلى  61من  25 27.8%
  الدكتوراه 5 8%
  الماجستير 13 16%
 المؤهل العلمي (ليسانس)بكالوريوس  24 28.6%
  دبلوم عالي 33 37%
  دبلوم متوسط 1 11.3%
  ثانوية عامة 2 2.2%
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  محاسبة 19 21.7%
  إدارة الأعمال 13 16%
21.7% 
17.3% 

26 
16 

 هندسة نفط
 ميكانيكا عامة 

 التخصص 

  جيولوجيا 11 12.5%

1.1% 
1.1% 

1 
1 

 قانون
 لغات

 

  أقل من سنة 1 1.1%

  سنوات 6من سنة إلى أقل من  2 2.2%
  سنوات 11إلى أقل من  6من  5 8%

 الخبرة العملية سنة 16إلى أقل من  11من  1 11.3%
  سنة 21إلى أقل من  16من  23 25.4%

  سنة 26إلى أقل من  21من  31 36.5%

  سنة فأكثر 26 16 18.2%

  مدير إدارة 18 11.6%

 الوظيفة الحالية مراقب 31 34.6%

  رئيس قسم 41 45%

    
 

عينة الدراسة ، حيث بلغت نسبة الخصائص الديموغرافية لمفردات ( 2)يبين جدول      
% 51)سنة ( 61ـ31)من عينة الدراسة ، أما عن العمر فتراوحت نسبة من هم مابين %( 15.6)الذكور

حيث بلغت ( سنة 26سنة إلى أكثر من  16)، وأن معظم خبرات مفردات عينة الدراسة تتراوح من ( 
سبة يمثلها حملة  الدبلوم العالي ، أما عن المؤهلات العلمية فكانت أعلى ن%( 71.6) نسبتهم 

، ويمثل تخصص هندسة نفط أعلى نسبة من بين % ( 56.6) حيث بلغت ( ليسانس)والبكالوريوس 
 21من ، في حين مثلت الخبرة العملية % (  21.7) تخصصات مفردات عينة الدراسة حيث بلغت 
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، بينما مثلت وظيفة %( 36.5) حيث بلغت   أعلى نسبة سنة لمفردات عينة الدراسة 26إلى أقل من 
من مجمل الوظائف التي يشغلها مفردات %( 45)رؤساء الأقسام أعلى نسبة بين الوظائف حيث بلغت 

 .عينة الدراسة 

بوجه عام يمكن القول أن مفردات عينة الدراسة تتمتع بفئات عمرية متنوعة ، ومؤهلات علمية عالية ، 
في قطاع النفط ، وتزخر بخبرات عملية ، الأمر الذي  وتخصصات متنوعة و ملاءمة لطبيعة نشاطها

 . يتيت إمكانية الحصول على بيانات ومعلومات تخدم أغراض هذه الدراسة 

 :الأساليب الإحئا ية المستخدمة في هاه الدراسة   

 ( .المتوسط الحسابي ، الانحراف المعياري ) مقاييس النزعة المركزية  -1
 .للثبات (  ) اختبار كرونباخ ألفا  -2
 .تحليل الانحدار المتعدد لاختبار درجة تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع  -3

  للئدق وللثبات(  ) نتا ج اختبار كرونباخ ألفا 
معامـل ألفـا  من أجل اختبار ثبـات إجابـات مفـردات عينـة الدراسـة علـى أسـئلة الاسـتبيان ، فقـد تـم اسـتخدام

 :، كما هو موضت بالجدول التالي ( )كرونباخ 
 نتائج اختبار ألفا كرونباخ لكل مجموعة من العبارات( 3)جدول 

ـــــارات ت قيمة معامل ألفا  العبــ
 كرونباخ

عدد 
 العبارات

تسلسل العبارات في 
 الاستبانة

 12 – 1 12 7851. الوظيفي واقع عملية تقييم الأداء 1

2 
ترشيد استخدام 
 الموارد البشرية

 17 -13 5 8041. التوافق بين العنصر البشري ووظيفته
 24 -11 5 8061. فاعلية أداء الموارد البشرية

  24 .7110 المتوسط العام لنتائج اختبار ألفا كرونباخ لكل العبارات
 

للثبات لكل مجموعة من العبارات كانت ( )أن قيم معامل كرونباخ ألفا ( 3)يتضت من الجدول    
، وأن المتوسط  العام لنتائج ألفا كرونباخ لكافة العبارات يساوي (  1.6) أكبر من مرتفعة وجميعها 

 . ، مما يشير إلى وجود ارتباط  بين إجابات مفردات عينة الدراسة( .7110)

 تحليل إجابات مفردات عينة الدراسة  
 تحليل إجابات مفردات عينة الدراسة المتعلقة بتقييم الأداء الوظيفي بشركة الواحة للنفط
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  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات مفردات عينة الدراسة حول العبارات المتعلقة( 4)الجدول     
 بواقع تقييم الأداء الوظيفي بشركة الواحة للنفط

 العبــارة الرقم
المتوسط 

 لحسابيا
 

الإنحراف 
 المعياري

 

الترتيب 
 النسبي

1 
ًً للأسس  نظام تقييم الأداء الوظيفي بالشركة  مصمم وفقاي
 8 1.05048 3.11 .العلمية ويتضمن الجوانب السلوكية والنوعية والكمية في الأداء 

2 
يوجد تعاون مشترك بين إدارة الموارد البشرية بالشركة والإدارات 

 1 1.08074 3.11 . تصميم نظام تقييم الأداء والأقسام الأخرى في

يتم شرح المحاور التي تتضمنها عملية تقييم الأداء لكل من  3
 .المديرين والمرؤوسين لغرض معرف أهدافه وأبعاده

2.18 1.23379 12 

4 
يخضع نظام تقييم الأداء الوظيفي للتحديث والتطوير بشكل 

 11 1.12685 2.11 عمل لقطاع النفطدوري ومواكب لما يستجد في بيئة ومحيط ال

6 
يتم تقييم الأداء الوظيفي بالشركة في الموعد المحدد و بشكل 

 11 1.14582 2.17 .دوري و منتظم

5 
يمكن الاستفادة من نتائج تقييم الأداء الوظيفي الحالي في 

 1 981571. 3.35 بالشركة تخطيط الموارد البشرية

داء الوظيفي بالشركة يتسم بالدقة تعتقد أن واقع  نظلم تقييم الأ 8
 5 1.06664 3.12 .والموضوعية 

تعيير إدارة الشركة اهتماماً متزايداً نحو نظام تقييم الأداء  7
 الوظيفي

3.27 1.00342 4 

توضت نتائج تقييم الأداء الوظيفي مدى إمكانية وكفاءة   1
 .المستخدم في شغل وظيفته 

3.27 .991681 3 

الترقية و الإحلال الوظيفي بالشركة على نتائج  تستند عملية 11
 .عملية تقييم الأداء الوظيفي 

3.11 1.08520 7 

11 
عادة ما يتم معالجة نقاط الضعف وتعزيز نقاط القوى التي 

 2 991341. 3.32 .أظهرتها نتائج تقييم أداء الموارد البشرية بالشركة 

12 
يفي في مدخلات العملية يتم الاستفادة من نتائج تقييم الأداء الوظ

 1.026148 3.28 ( .تحديد المستهدفين ، المادة التدريبية) التدريبية 
6 

 
 بواقع تقييم الأداء الوظيفيالمتوسط العام للعبارات المتعلقة 

 بشركة الواحة للنفط
3.11 1.07630  
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رات المتعلقـة بواقـع تقيـيم إلـى أن إجابـات مفـردات عينـة الدراسـة حـول العبـا(  4)تشير البيانات بالجـدول   
الأداء الـــوظيفي بالشـــركة محـــل الدراســـة  إلـــى أن واقـــع عمليـــة التقيـــيم تتســـم بدرجـــة متوســـطة ، حيـــث بلـــ  

، حيـــث كـــان أعلـــى ترتيــب نســـبي تمثلـــه العبـــارة ( 1.18531)بـــرنحراف معيــاري ( 3.11)المتوســط العـــام 
بمتوسـط ( بالشةركة تخطيط الموارد البشةرية يمكي الستفادة مي نتا ج تقييم الأداء الوظيفي الحالي في)

نحـراف معيـاري ( 3.35)حسابي بل   ، فـي حـين كـان أدنـى ترتيـب نسـبي تمثلـه العبـارة (  981571.)، وا 
يتم شرح المحاور التي تتضمنها عملية تقييم الأداء لكل من المديرين والمرؤوسـين لغـرض معـرف أهدافـه )

ـــ  ( وأبعـــاده نحـــراف معيـــاري ، و ( 2.18)بمتوســـط حســـابي بل مـــن مجمـــل الترتيـــب النســـبي ( 1.23379)ا 
 .للعبارات المتعلقة بواقع تقييم الأداء الوظيفي بالشركة محل الدراسة 

 .الواحة للنفط  المتعلقة بترشيد استخدام الموارد البشرية بشركةتحليل إجابات مفردات عينة الدراسة 
 جابات مفردات المجتمع حول العبارات المتعلقةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإ( 6)الجدول 

 .بمدى التوافق بين الفرد ووظيفته 

 العبــارة الرقم
المتوسط 
 الحسابي
 

الإنحراف 
 المعياري

 

الترتيب 
 النسبي

أنت على يقين بأن مهام وظيفتك  تتطلب التطور في المعارف  13
 .والأداء بشكل مستمر لسد الفجوة متى ظهرت

3.13 .983111 4 

تحرص الشركة على استخدام العنصر البشري وتسكينه وظيفياً وفقاً   14
 .لإمكانياته 

3.32 .969401 1 

16 
عادة ما يؤخذ في الاعتبار شروط و متطلبات شغل الوظائف 

 6 0.99323 3.11 .بالشركة عند التعينات والترقيات والإحلال الوظيفي 

15 
بشرية لشغل الوظائف ضمن سياسات الشركة يتم تأهيل الموارد ال

الحالية وما يطرأ عليها من تحديثات مستقبلية وخاصة الجوانب الفنية 
 .والتكنولوجية 

2.18 1.23717 5 

18 
تتبع الشركة سياسة تدوير العاملين بين الأقسام المختلفة على نطاق 

لمامهم بالأعمال المناطة بكل قسم   3 984201. 3.17 .واسع لزيادة خبراتهم وا 

تم الاسترشاد بنتائج تقييم الأداء الوظيفي بالشركة كمؤشر يعكس ي 17
 . مدى ملاءمة الفرد لوظيفته أو حاجته للتدريب والتأهيل

3.21 .973111 2 

  994261. 3.11 ووظيفتهبمدى التوافق بين الفرد المتوسط العام للعبارات المتعلقة 
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دات عينــة الدراســة حــول العبــارات المتعلقــة بمـــدى إلــى أن إجابــات مفـــر (  6)تشــير البيانــات بالجــدول     
( 3.11)التوافق بين الفرد ووظيفته  إلى أن هذا التوافق يتسم بدرجة متوسـطة ، حيـث بلـ  المتوسـط العـام 

ـــه العبـــارة ( 994261.)بـــرنحراف معيـــاري  تحـــرص الشـــركة علـــى )، حيـــث كـــان أعلـــى ترتيـــب نســـبي تمثل
نحـــراف ( 3.32)بمتوســـط حســـابي بلـــ  ( اً وفقـــاً  لإمكانياتـــهاســـتخدام العنصـــر البشـــري وتســـكينه وظيفيـــ ، وا 

ضـمن سياسـات الشـركة يـتم تأهيـل )، في حين كان أدنى ترتيب نسبي تمثله العبارة ( 969401.)معياري 
المــوارد البشــرية لشــغل الوظــائف الحاليــة ومــا يطــرأ عليهــا مــن تحــديثات مســتقبلية وخاصــة الجوانــب الفنيــة 

نحراف معيـاري ( 2.18)سط حسابي بل  بمتو ( والتكنولوجية مـن مجمـل الترتيـب النسـبي ( 1.23717)، وا 
 .للعبارات المتعلقة بمدى التوافق بين الفرد ووظيفته بالشركة محل الدراسة 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات مفردات المجتمع حول العبارات المتعلقة( 5)الجدول 
 .شرية بفاعلية أداء الموارد الب

 العبــارة الرقم

المتوسط 
 الحسابي

 

الإنحراف 
 المعياري

 

الترتيب 
 النسبي

نجازه  في الوقت المطلوب  11  3 969401. 3.32 تملك المهارة والقدرة على أداء عملك وا 

 3 819171. 3.33 .لديك المعرفة الكاملة بمتطلبات الوظيفة التي تؤديها  21

21 
ه الموارد البشرية يومياً مع ما لديكم يتناسب حجم العمل الذي تنجز 

 5 1.53122 2.81 .من الإمكانيات والقدرات 

تتطلب مهام وظيفتك المزيد من التطور في المعارف والأداء بشكل  22
 .مستمر 

3.41 .881531 2 

23 
تقوم بتقييم أدائك لعملك من خلال المقارنة مع زملائك في أداء 

 6 0.99323 3.11 .نفس العمل 

تستفيد من نتائج تقييم الأداء  السابقة لغرض دعم وتعزيز أدائك  24
 .مستقبلًا 

 

3.44 .760371 1 

  967381. 3.21 بفاعلية أداء الموارد البشريةالمتوسط العام للعبارات المتعلقة 
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إلـــى أن إجابـــات مفــــردات عينـــة الدراســـة حــــول العبـــارات بفاعليــــة أداء (  5)تشـــير البيانـــات بالجــــدول     
المــوارد البشـــرية  إلـــى أن مســـتوى الأداء يتســم بدرجـــة متوســـطة مـــن الفاعليــة ، حيـــث بلـــ  المتوســـط العـــام 

تسـتفيد مـن نتـائج )، حيث كـان أعلـى ترتيـب نسـبي تمثلـه العبـارة ( 967381.)برنحراف معياري ( 3.21)
نحــــراف ( 3.44)بمتوســـط حســــابي بلـــ  ( تقيـــيم الأداء  الســـابقة لغــــرض دعـــم وتعزيـــز أدائــــك مســـتقبلاً  ، وا 

يتناسـب حجـم العمـل الـذي تنجـزه )، في حين كان أدنى ترتيب نسـبي تمثلـه العبـارة (  760371.)معياري 
نحــراف ( 2.81)بمتوســط حســابي بلــ  ( المــوارد البشــرية يوميــاً مــع مــا لــديكم مــن الإمكانيــات والقــدرات ، وا 

عليـة أداء المـوارد البشـرية بالشـركة من مجمـل الترتيـب النسـبي للعبـارات المتعلقـة بفا( 1.53122)معياري 
 .محل الدراسة 

 اختبار فرضيات الدراسة
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقييم الأداء الـوظيفي وترشـيد اسـتخدام المـوارد : الفرضية الر يسية  

 .  البشرية بشركة الواحة للنفط
 اء الوظيفيبين تقييم الأدلاختبار العلاقة نتائج تحليل التباين (  8)جدول

 وترشيد استخدام الموارد البشرية 

 R2 R p-value نتيجة الفرضية 
( F)قيمة 

 الجدولية
( F)قيمة 

 المحسوبة
 27754.160 3.10500 1.0001 8891. 8971. قبول      

     
 

 
وترشيد  بين تقييم الأداء الوظيفيلاختبار العلاقة التباين المتعلق بنتائج تحليل ( 8)يتضت من جدول    

والقيمة الإحتمالية لها (  28864.151)المحسوبة بلغت ( F)أن قيمة  استخدام الموارد البشرية
مما يشير إلى صلاحية النموذج المستخدم ، و يدل على أن ( 1.16)من  وهي أقل( .1110)تساوي

باط بين المتغير الإنحدار معنوي ، وأن المتغير المستقل له تأثير في المتغير التابع، وأن معامل الإرت
 إلى أن تقييم الأداء الوظيفي(  R2)، ويشير معامل التفسير (.7710)المستقل والمتغير التابع هي 

وهذا يعكس .  ترشيد استخدام الموارد البشرية بشركة الواحة للنفطمن التباين في %( 71)يفسرما نسبته 
ين تقييم الأداء الوظيفي وترشيد وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بصحة الفرضية  التي تنص على 

 . استخدام الموارد البشرية بشركة الواحة للنفط
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توجــد علاقـة ذات دلالــة إحصــائية بــين نتـائج تقيــيم الأداء الــوظيفي وخلــق  :الفرضةةية الفرعيةةة الأولةةى 
 .التوافق بين العنصر البشري ووظيفته 

 تقييم الأداء الوظيفي بين نتائجلاختبار العلاقة نتائج تحليل التباين ( 7)جدول
 والتوافق بين العنصر البشري ووظيفته

( F)قيمة  R2 R p-value نتيجة الفرضية
 الجدولية

( F)قيمة 
 المحسوبة

     
 

 2789.514 63.32812 1.111 0.933 8711. قبول

     
 

 

قيـــيم الأداء بـــين نتـــائج تلاختبـــار العلاقـــة  المتعلـــق بنتـــائج تحليـــل التبـــاين( 7)يتضـــت مـــن جـــدول      
(  2871.614)المحسـوبة بلغـت ( F)أن قيمـة  وخلـق التوافـق بـين العنصـر البشـري ووظيفتـه الـوظيفي

ممـــا يشـــير إلـــى صـــلاحية النمـــوذج ( 1.16)وهـــي أقـــل مـــن ( .1110)تســـاويوالقيمـــة الاحتماليـــة لهـــا 
متغيــر التــابع، المسـتخدم ، وممــا يــدل علــى أن الإنحــدار معنــوي، وأن المتغيــر المســتقل لــه تــأثير فــي ال

( R2)ويشـير معامـل التفسـير ( 0.93)وأن معامل الارتباط بـين المتغيـر المسـتقل والمتغيـر التـابع هـي 
مـن التبـاين فـي خلـق %( 78)تفسرما نسبته( بشركة الواحة للنفط نتا ج تقييم الأداء الوظيفي)إلى أن 

. رى ومنهــا الخطــأ العشــوائي والبــاقي يرجــع إلــى عوامــل أخــ ، التوافــق بــين العنصــر البشــري ووظيفتــه
 وهذا يعكس صحة الفرضية التي 

توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين نتــائج تقيــيم الأداء الــوظيفي وتحقيــق  الفرضةةية الفرعيةةة الثانيةةة
 .فاعلية أداء الموارد البشرية 

 بين نتائج تقييم الأداء الوظيفيلاختبار العلاقة نتائج تحليل التباين ( 1)جدول
 ة أداء الموارد البشريةوفاعلي

( F)قيمة  R2 R p-value نتيجة الفرضية
 الجدولية

( F)قيمة 
 المحسوبة

 7492.597 63.32812 1.111 9731. 9481. قبول      
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 بةيي نتةا ج تقيةيم الأداء الةوظيفيلختبار العلاقةة  المتعلق بنتائج تحليل التباين( 1)يتضت من جدول    
ــــة لهــــا (  8412.618)المحســــوبة بلغــــت ( F)أن قيمــــة ارد البشــــرية وفاعليــــة أداء المــــو  والقيمــــة الاحتمالي

مما يشير إلى صلاحية النمـوذج المسـتخدم ، وممـا يـدل علـى أن ( 1.16)وهي أقل من ( .1110)تساوي
الإنحــدار معنــوي، وأن المتغيــر المســتقل لــه تــأثير فــي المتغيــر التــابع، وأن معامــل الارتبــاط بــين المتغيــر 

 نتةا ج تقيةيم الأداء الةوظيفي)إلـى أن ( R2)ويشير معامـل التفسـير ( 0.97)مستقل والمتغير التابع هي ال
والبــاقي يرجــع  ، مــن التبــاين فــي فاعليــة أداء المــوارد البشــرية%( 94)تفســرما نســبته( بشــركة الواحــة للــنفط

علــى علاقــة ذات تــنص وهــذا يعكــس صــحة الفرضــية التــي . إلــى عوامــل أخــرى ومنهــا الخطــأ العشــوائي 
 .دلالة إحصائية بين نتائج تقييم الأداء الوظيفي وتحقيق فاعلية أداء الموارد البشرية 

 النتا ج والتوئيات
 :النتا ج 

مــن خــلال الدراســة العمليــة التــي تمثلــت فــي تحليــل اســتمارات الاســتبيان الموزعــة علــى مفــردات عينــة    
ا أن تقيــيم الأداء الــوظيفي  يمثــل دوراً رئيســياً فــي  ترشــيد الدراســة ، تــم التوصــل إلــى نتيجــة رئيســية مفادهــ

  (خلــق التوافــق بــين العنصــر البشــري ووظيفتــه، وفاعليــة أداء المــوارد البشــرية  ) اســتخدام المــوارد البشــرية 
 : ، وذلك استناداً إلى النتائج التالية بشركة الواحة للنفط 

تقييم الأداء الوظيفي وترشيد  دلالة إحصائية بينوجود علاقة ذات أظهرت نتائج التحليل الإحصائي  -1
بشركة الواحة للنفط ، وتعد هذه العلاقة قوية موجبة كون قيمة معامل )  استخدام الموارد البشرية 

 إلى أن تقييم الأداء الوظيفي يشير (  R2)معامل التفسير ، كما أن R = 0.88) )الارتباط  تساوى 
 . ترشيد استخدام الموارد البشريةفي  من التباين%( 71)يفسرما نسبته 

نتائج تقييم الأداء وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين كما أظهرت نتائج التحليل الإحصائي  -2
بشركة الواحة للنفط ، وتعد هذه العلاقة قوية وخلق التوافق بين العنصر البشري ووظيفته الوظيفي 

إلى أن يشير (  R2)معامل التفسير ، كما أن R = 0.93) )موجبة كون قيمة معامل الارتباط  تساوى 
التوافق بين العنصر البشري من التباين في خلق %( 78)يفسر ما نسبته  نتائج تقييم الأداء الوظيفي 

 . بالشركة محل الدراسة  ووظيفته
داء وفاعلية أنتائج تقييم الأداء الوظيفي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أظهرت نتائج الدراسة  -3

بشركة الواحة للنفط ، وتعد هذه العلاقة قوية موجبة كون قيمة معامل الارتباط  تساوى الموارد البشرية  
( (R = 0.97 معامل التفسير ، كما أن(R2  ) يفسر ما  إلى أن نتائج تقييم الأداء الوظيفي يشير

 . فاعلية أداء الموارد البشرية من التباين في %( 94)نسبته 
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الدراسة أن مفردات عينة الدراسة تتمتع بفئات عمرية متنوعة ، ومؤهلات علمية عالية ،  بينت نتائج -4
 . وخبرات عملية متراكمة ، وتخصصات ملاءمة لطبيعة نشاطها في قطاع النفط 

يتسم بدرجة  عملية تقييم الأداء الوظيفي بشركة الواحة للنفطكما بينت نتائج الدراسة أن واقع  -6
للارتقاء لذا فهو بحاجة ،  تخطيط الموارد البشرية ، حيث يتم توظيف نتائجه نحو متوسطة من الفاعلية

 .للمستوى الممول 
خلق )  واقع استخدام الموارد البشرية بشركة الواحة للنفطأوضحت نتائج التحليل الإحصائي أن   -5

متوسطة من الكفاءة  يتسم بدرجة( التوافق بين العنصر البشري ووظيفته ، وفاعلية أداء الموارد البشرية 
 . والفاعلية التنظيمية ، وهذا يعزى إلى مستوى فاعلية واقع تقييم الأداء الوظيفي بالشركة محل الدراسة 

 التوئيات
 :استناداً على ما توصلت إليه هذه الدراسة من نتائج ، توصي الباحثة بما يلي 

عيــل نظــام تقيــيم الأداء الــوظيفي  نظــراً زيــادة الاهتمــام مــن قبــل إدارة شــركة الواحــة للــنفط نحــو دعــم وتف .1
لأهمية الدور الـذي يمثلـه فـي سـوء كـان علـى مسـتوى المـوارد البشـرية أو المنظمـة وتحقيـق أهـدافها بكفـاءة 
جـراء عمليـة  تقيـيم  وفاعلية ، وذلك من خلال انتهاج السـبل العلميـة والعمليـة الحديثـة عنـد تصـميم نظـام وا 

 .الأداء الوظيفي 
لمشـاركة للقيــاديين بالشـركة محـل الدراســة فـي دورات تدريبيـة وتأهليــة تُعنـى بطـرق ونظــم إتاحـة فرصـة ا .2

وبــرامج تقيـــيم الأداء الـــوظيفي ، حتـــى يتســـنى تحقيـــق  دقــة وموضـــوعية عمليـــة التقيـــيم ، ومـــن تـــم إمكانيـــة 
 . الاسترشاد بنتائجه نحو تخطيط واستخدام الموارد البشرية المتاحة 

لقيــاديين  بمــا يتمتعـون بــه مـن مــؤهلات وتخصصــات علميـة وخبــرات عمليــة ينبغـي توظيــف إمكانيـات ا .3
متراكمـة  التــي تزخـر يهــا الشــركة محـل الدراســة  نحــو الاسـتخدام الأمثــل للمــوارد البشـرية المتاحــة  وتوجيــه 

 . السلوك نحو تحقيق الأهداف التنظيمية  
نتائجــه للتعــرف علــى مــدى توافــق  العمــل علــى إجــراء تقيــيم الأداء الــوظيفي فــي الوقــت المحــدد وتحليــل .4

كل عنصر بشري مع وظيفته ، حتى يمكن سد الفجوة بين العنصر البشـري ومتطلبـات وظيفتـه فـي الوقـت 
 .المناسب قبل استفحالها 

ــــة ،و  .6 الأخــــذ بنتــــائج تقيــــيم الأداء كمــــدخلات تبنــــى عليهــــا العمليــــة التدريبيــــة مــــن حيــــث المــــادة التدريبي
ــــداع المســــتهدفين بالتــــدريب والتأه يــــل لمعالجــــة جوانــــب القصــــور فــــي أدائهــــم ، وكــــذلك فســــت المجــــال ل ب

 .  والابتكار لذوي الكفاءات 
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ينبغـــي علــــى إدارة المــــوارد البشــــرية بالشــــركة العمــــل علـــى تخطــــيط وتنميــــة المســــار الــــوظيفي للمــــوارد  .5
حاليـــاً  البشـــرية بشـــكل مســـتمر حتـــى يتســـنى خلـــق الملاءمـــة بـــين المـــورد البشـــرية والوظيفـــة التـــي يشـــغلها

 .ومستقبلًا ويحقق فاعلية الأداء 
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