
 ثانًالجزء ال –العدد الحادي عشر                                                              مجلة العمارة والفنون           

DOI:  10.12816/0048963                                                                                                                                  299 

بمؤسسات الطباعة والنشر  أسالٌب تقٌٌم الأداء ودورها فى رفع كفاءة الموارد البشرٌة

 والتغلٌف

Performance evaluation systems and their role in raising the human 

resources efficiency in printing, publishing, and packaging firms 

 عبٌر سٌد محمود/ أ.د

 جامعة حلوان -كلٌة الفنون التطبٌقٌة-قسم الطباعة والنشر والتغلٌف - ذ تك إنتاج عبوات التغلٌفأستا

Prof. Dr. Abeer Said Mahmoud 

Professor of production costs of packaging packaging - Printing, publishing and 

packaging department - Faculty of Applied Arts - Helwan University 

 عبد الرحمن رجب حسن/ أ.م.د

 حلوانجامعة  -كلٌة الفنون التطبٌقٌة-قسم الطباعة والنشر والتغلٌف -ذ مساعدأستا

Assist. Prof. Dr. Abdel Rahman Ragab Hassan 
Assistant Professor - Department of Printing, Publishing and Packaging - Faculty of 

Applied Arts - Helwan University 
 

 

 الملخص:

ٌّة تهتم بتحقٌق العدٌد من الأهداف التً تسعى إلى تطوٌر مهارات الأفراد بشكلٍ مستمرّ، وتُقسَم إن      إدارة الموارد البشر

ٌّة، وأهداف الموظفٌن وأهداف المنشؤة. وٌعتمد عمل إدارة الموارد  ٌّة إلى: الأهداف الاجتماع أهداف إدارة الموارد البشر

ٌّة فً المُنشآت على تنفٌذ مجم ٌّة وعة من المهامّ، وهً: البشر تقٌٌم  -التوظٌف -تحلٌل الأعمال -التّخطٌط للموارد البشر

 تنسٌق إدارة الموارد البشرٌة. -تحدٌد أجور الموظفٌن -دعم التطور الوظٌفى -التدرٌب -أداء الموظفٌن

ز الفعلً للأفراد فً فترة زمنٌة داء أحد أهم وظافف إدارة الموارد البشرٌة، حٌ  تقوم بتحدٌد مستو  اإننجاالأتقٌٌم  وٌعد

لتحسٌن الأداء،  التخطٌطسابقة . فهً توفر المعلومات التً تساعد المدٌرٌن فً تطوٌر الأداء للعاملٌن، وتمكٌنهم من 

 وٌساهم أٌضا تقٌٌم أداء العاملٌن فى إبراز الكفاءات وتنمٌة المهارات، وتحسٌن العلاقات بٌن المستخدمٌن ورإسافهم.

الطباعة والنشر والتغلٌف ٌمكن بمإسسات المستخدمة لتقٌٌم أداء العاملٌن  -أو النظم-إن القصور فى النظام حث: مشكلة الب

 أن ٌإثر تؤثٌراً سلبٌاً على أداء العاملٌن.

 ن.كفاءة أداء العاملٌ لتحسٌنالملافمة لتقٌٌم أداء العاملٌن بالمإسسات الطباعٌة -أو النظم -استخدام النظام هدف البحث: 

وٌشمل البح  النظم المختلفة لتقٌٌم الأداء وتطبٌقها ومد  نجاحها بمإسسات الطباعة والنشر والتغلٌف وٌبٌن ضرورة 

  المناسبة حتى نضمن تحسٌن أداء العاملٌن. -أو النظم-اختٌار النظام 

 والنشر والتغلٌفمإسسات الطباعة  -أداء العاملٌن –تقٌٌم الأداء  -الموارد البشرٌةالكلمات المفتاحٌة: 

Abstract 

    Human resources management concerns with achieving many goals that seek to develop 

the skills of individuals continuously. Human resources goals are divided into: social goals, 

employees’ goals, firm goals. Human resources work depends on execution of many tasks; 

human resources planning- job analysis- employment- appraisal performance- training- 

support of career development- identification of employees’ wages- human resource 

management coordination. 

    Performance evaluation is one of the main tasks of human resources administration since it 

determines the real performance level for individuals in a precedent period of time.  It 
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provides information that help managers in developing staff performance, and enable them in 

planning to performance improving. It also contributes in staff performance assessment, 

highlighting competencies, skills development, and improving the relationships between 

managers and staff. 

Research problem:  lack in the system - or the systems- used in performance evaluation in 

printing, publishing and packaging firms may negatively affects staff performance. 

Research aim: Using the convenient system – or systems- in performance evaluation in 

printing, publishing and packaging firms to improve the staff performance. 

The research includes the different systems used in performance evaluation and their 

application and how successful they are in printing, publishing and packaging firms. It shows 

the necessity of choosing the system – or systems- to ensure the staff performance improving.  

Keywords: Human recourses- performance evaluation- staff performance- printing, 

publishing and packaging firms. 

 / مقدمة:1

إن عملٌة تقٌٌم الأداء أحد الأنشطة الهامة فً الشركات والمإسّسات، فهى تعد وسٌلةً لصناعة القرارات الخاصة بالعاملٌن 

من حٌ  ترقٌتهم وزٌادة أجورهم، كما أنها تمثل وسٌلة تحفٌز لهم لبذل المزٌد من الجهد لتحقٌق نجاح العمل، وباإنضافة 

 (7)ف والقوّة عند االعاملٌن لذلك فهى تُساهم فى تحدٌد نقاط الضع

قٌاس الكفاءة، تقٌٌم الكفاءة، وسمٌت التقٌٌم الوظٌفً أو  وهناك العدٌد من الأسماء التى أطلقت على عملٌة تقٌٌم الأداء مثل 

 (2)و تتضمن عملٌة تقٌٌم الأداء:    (1) . تقٌٌم الأداء المهنً, ألا أن التسمٌة الأكثر شٌوعاً هً

 المرجعى  )وٌجب عند وضع المعاٌٌر أن تكون معاٌٌر قابلة للقٌاس( تحدٌد مستو  الأداء -

 مقارنة مستوٌات أداء العاملٌن بالمستو  المرجعى -

 التغذٌة المرتجعة لتحسٌن الأداء -

ٌمكن أن ٌتؤثر التقٌٌم بالانحٌاز سواء المقصود أو غٌر المقصود مما ٌإد  إلى عدم عدالة التقٌٌم، وتتمثل أهداف عملٌة 

 (2)تقٌٌم الأداء فى الأهدتف التالٌة: 

 اتخاذ قرارات النقل والترقٌة -

 مراجعة خطط العمل -

 تصحٌح المسار -

 تحسٌن وتطوٌر مستوٌات الأداء -

 مشكلة البحث:

الطباعة والنشر والتغلٌف ٌمكن أن ٌإثر تؤثٌراً بمإسسات المستخدمة لتقٌٌم أداء العاملٌن  -أو النظم-ور فى النظام إن القص 

 سلبٌاً على أداء العاملٌن.

 هدف البحث:

 كفاءة أداء العاملٌن. لتحسٌنالملافمة لتقٌٌم أداء العاملٌن بالمإسسات الطباعٌة -أو النظم -استخدام النظام  

 البحث:منهج 

 إلى النتافج ٌنهج البح  المنهج الوصفى التحلٌلى حٌ  ٌسعى إلى تجمٌع البٌانات وتحلٌلها للوصول 
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 حدود البحث:

 مإسسات الطباعة والنشر والتغلٌف من الدرجة الأولى.

 (2)طرق تقٌٌم الأداء:  1/1

 طرٌقة المقاٌٌس البٌانٌة المتدرجة -

 معاٌٌر التقٌٌم من خلال مد  ٌتدرج تقٌٌم مثل:حٌ  ٌتم تقٌٌم العامل فى كل معٌار من 

O     (   100 -90رافع أو فافق ) 

V     ( ً90 -80جٌد جدا  ) 

  G    ( 80 -70جٌد   ) 

   I ( 70 -60ٌحتاج لتحسٌن         ) 

  U    (     60غٌر مرضى )أقل من 

 حٌ  ٌتم ترتٌب العاملٌن من الأحسن إلى الأسوأ طرٌقة الترتٌب -

المقارنات الثنافٌة  تعتمد على ترتٌب العاملٌن اعتمادا على مقارنة كل فرد بالآخرٌن ثم حساب عدد مرات  طرٌقة -

 تفوقه فى نقاط التقٌٌم المختلفة

 طرٌقة التوزٌع اإنجبار  حٌ  تحتسب نسب مفوٌة للتقدٌرات التى ٌحصل علٌها الأفراد -

المرغوبة وغٌر المرغوبة والتى تناقش كل فترة زمنٌة محددة لتقٌٌم طرٌقة الأحدا  الهامة  وفٌها ٌتم تسجٌل الأحدا   -

 الأداء

 

 

( خطوات عملٌة تقٌٌم الأداء  1شكل )
(6) 
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 (7)/ معاٌٌر تقٌٌم الأداء: 1/2

تمثل بمعاٌٌر تقٌٌم الأداء مستوٌات الأداء المرضى. وبجب اختٌار هذه المعاٌٌر بعناٌة  حتى ٌمكنها المساهمة فى تقدٌم 

 الدعم للإدارة فً تحدٌد الأمور التً تُساعد على تطوٌر الأداء بشكلٍ عام. وتنقسم هذه المعاٌٌر إلى:

 معاٌٌر العناصر: 1/2/1

وتشمل جمٌع الصفات التى ٌجب أن تتوافر فى القافم بوظٌفة ما والتى ٌجب أن ٌحرص على تطبٌقها فى سلوكه ووظٌفته:  

 وهى تضم نوعٌن:

 المواظبة والتغٌب. -الملموسة: مثل الدقة فى العملالعناصر  2/1/1

 الذكاء. -الأمانة -العناصر غٌر الملموسة: وهى عناصر صعبة القٌاس مثل: التعاون 2/1/2

 

 معاٌٌر معدلات الأداء: 1/2/2

نة المهام وهى تعتمد على تقٌٌم اإننتاجٌة وتحدٌد الكفاءة من خلال كمٌة العمل والجودة خلال فترة معٌنة وذلك بمقار

 المنجزة بمعدل معٌن سواء وفقاً للجودة أو الكمٌة، وتشمل هذه المُعدّلات ثلاثة أصناف، وهً: 

ٌّة التً من الواجب إنتاجها خلال وقت  1/2/2/1 المُعدلات الكمٌة: وهً معدلات تُحدّد الكمٌة المناسبة من الوحدات اإننتاج

 .معٌن

هدف إلى تحقٌق الموظف لمستو  معٌن من الدّقة، والجودة، واإنتقان فً المُعدلات النوعٌة: هً معدلات ت 1/2/2/2

 العمل. 

ية الموظيف إليى  1/2/2/3         ٌّ المُعدلات النوعٌة والكمٌّة: هيً خليٌط مين المعيدلات السيابقة  حٌي  تهيتمّ بوصيول إنتاج

ٌّزه بمستو  مُحدّد من اإنتقان   .والجودةكمٌة مُحدّدة من الوحدات خلال وقت معٌن، مع تم

 

 (2)التغبٌر عن القٌاس:   1/3

 عدد مطلق. –التعبٌر العددي  

 نسبة مفوٌة. –التعبٌر العددي  

 المقارنة. 

 التعبٌر البٌانً. 

ومن الأمور الهامة أن إشراك العاملٌن فى وضع معاٌٌر الأداء ٌكون له أثر كبٌر فى اقتناع العاملٌن بنتافج التقٌٌم     

 (3)وتحقٌق نوع من الرضا بنتافج هذا النقٌٌم وما ٌترتب علٌه من نتافج. 

كذلك الابتعاد عن التحٌز واستخدام وٌجب وضع أسس واضحة لقٌاس الأداء، والابتعاد عن المزاجٌة فً عملٌة التقٌٌم،    

العلاقات الشخصٌة، وبجب التخلً عن النظر للفرد على أنه كافن مادي أو تكلفة ٌجب تخفٌضها ولٌس موردا ٌساهم فً 

تحسٌن أداء المإسسة وتعظٌم قٌمته، باإنضافة إلى العمل على أن تكون سٌاسات المإسسة متكاملة ومتناسقة بحٌ  تخدم 

 (4)ون هناك تناقض وتضارب فٌما بٌنها بعضها، ولا ٌك
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 (5) / مشكلات تقٌٌم الأداء:1/4

 تتمثل أهم مشاكل تقٌٌم الأداء فى:

 عدم قناعة اإندارة بنظام تقٌٌٌم الأداء وعدم تدعٌمها تدعٌماً كافٌاً. -

 أن تكون أهداف عملٌة التقٌٌم غٌر واضحة. -

 التقٌٌم تدرٌباً كافٌاً.أن ٌكون القافمٌن بالتقٌٌم غٌر مدربٌن على عملٌة  -

 أن تكون معاٌٌر التقٌٌم غٌر موضوعٌة تعتمد على الرأ  الشخصى للمقٌم. -

  :مشاكل ذاتٌة 1/4/1

  : وهييييييييييييييييييييً مشيييييييييييييييييييياكل مرتبطيييييييييييييييييييية بالقييييييييييييييييييييافم بعملٌيييييييييييييييييييية التقٌييييييييييييييييييييٌم مثييييييييييييييييييييل

 تييييييييؤثر القييييييييافم بييييييييالتقٌٌم برأٌييييييييه سييييييييلوك معييييييييٌن وانعكيييييييياس هييييييييذا الييييييييرأ  علييييييييى بيييييييياقى نقيييييييياط التقٌييييييييٌم -

بالتقٌٌم موقيف حٌياد  خوفياً مين رد الفعيل عليى نتٌجية التقٌيٌم ميا ٌجعلهيم ٌلجيؤون إليى تقٌٌميات بقيٌم  اتخاذ بعض القافمٌن -

 وسطٌة لا تعبر عن الواقع.

 . التحٌز تجاه جنس دون الجنس الآخر أو لسن معٌن دون غٌره -

 الاتجاه العام للتشدد أو للتساهل  -

 عملٌة التقٌٌم.زٌادة التؤثر بالأحدا  التى تحد  فى الفترة التى تسبق  -

منح العلاوة أو الترقٌة أو المكافؤة ٌتجه بعض المدرٌن إلى زٌادة التقدٌرات  عندما ٌكون الهدف من عملٌة التقٌٌم هو -

 عما ٌستحق مرإوسٌه لتحسٌن علاقته بهم وتجنباً للحرج.

 التاثر بالأداء المرتبط بالفترة الأخٌرة التى تسبق عملٌة التقٌٌم -

لة أوخطؤ فى الفترة القلٌلة التى تسبق عملٌة التقٌٌم ٌكون له تؤثٌر أكبر من وزنه النسبى فى حالة فى حالة حدو  مشك -

احتساب نسبة الخطؤ فى مدة زمنٌة معٌنة وذلك نظرأ لعدم الاعتماد على أسالٌب احصافٌة محددة فى حصر واحتساب 

 نسب الأخطاء.

 التؤثر بالناحٌة العاطفٌة سواءً بالسلب أو اإنٌجاب. -

 .الاعتماد على مقارن أداء العاملٌن دون النظر لمعاٌٌر الأداء التلى ٌقارن على أساسها -

 مشاكل موضوعٌة:ـ 1/4/2

 أن تكون أهداف التقوٌم غٌر واضحة  -

 وضع معاٌٌر تقوٌم غٌر مناسبة -

 استخدام اجراءات تقوٌم غٌر مناسبة -

 اختٌار خاطىء لوقت التقٌٌم -

 العاملٌنعدم الدقة فى ملاحظة أداء  -

 (2)أنواع القٌاسات التى ٌمكن استخدامها لتقٌٌم الأداء:   1/5

 وٌقٌس مد  مقابلة المنتج للمتطلبات. الفاعلٌة: •



 ثانًالجزء ال –العدد الحادي عشر                                                              مجلة العمارة والفنون           

033 

 مقٌاس قدرة العملٌة على انتاج المخرج المطلوب بالحد الادنى من كلفة الموارد. الكفاءة: •

 درجة مطابقة المنتج أو الخدمة للمتطلبات. الجودة: •

 مقٌاس للبدء واإننتهاء من عملٌة حسب اإنطار الزمنً المحدد. التوقٌت: •

 القٌمة المضافة مقسمة على قٌمة العمالة ورأس المال المستهلك.  الإنتاجٌة: •

 وتقٌس الوضع الصحً والبٌفً للمإسسة. السلامة المهنٌة: •

 / إجراءات البحث2

الطباعة والنشر والتغلٌف )عشرة من مإسسات تضمن البح  إجراء مجموع من المقابلات الشخصٌة المفتوحة بدور 

الطباعة والنشر والتغلٌف من الدرجة الأولى(، وتمت المقابلات مع مجموعة من خرٌجى قسم الطباعة والنشر والتغلٌف 

 والذٌن تنوعت وظاففهم بٌن:

 

 الطباعة( -مصممٌن بالأقسام اإننتاجٌة )عملٌات التصمٌم والتجهٌز -

 مشرفٌن إنتاج ماكٌنات -

 روساء أقسام -

 مدٌر  إنتاج -

 وذلك بهدف تحدٌد واقع استخدام أنظمة تقٌٌم الأداء داخل دور الطباعة والنشر والتغلٌف.

 وتناولت المقابلات العدٌد من المحاور المرتبطة بموضوع البح  مثل:

 التحقق من استخدام نظام لتقٌٌم الأداء من عدمه -

 الأدوات المستخدمة فى عملٌة التقٌٌم -

 التقٌٌم التى ٌتم تقٌٌمها خلال عملٌة التقٌٌمعناصر  -

 مد  الثقة فى نواتج التقٌٌم -

 مد  الاستفادة من نتافج التقوٌم -

 / مناقشة النتائج:3

 نظم تقٌٌٌم الأداء بمؤسسات الطباعة والنشر والتغلٌف 3/1

ى مجالات الطباعية والنشير من خلال المقابلة الشخصٌة داخل عدد عشرة مإسسات طباعٌة من الدرجة الأولى تعمل ف     

 والتغلٌف وٌنتمى بعذها إلى القطاع العام والبعض تاآخر للقطاع الخاص، تبٌن تنوع نظم التفٌٌم داخلها كما ٌلى: 

 

 دور طباعة لا تستخدم نظم تقٌٌم الأداء 3/1/1

الترقى محسوباً على عدد سنٌن % من دور الطباعة عٌنة البح  لا تستخدم النظم المعروفة لتقٌٌم الأداء وٌكون 10نسبة 

 الخبرة.

 

 دور طباعة تستخدم الإختبار العملى كوسٌلة لتقٌٌم الأداء 3/1/2

 % من دور الطباعة عٌنة البح . وٌنقسم التقٌٌم بها إلى شقٌن: 10وهى تمثل   -

 ٌعتمد على الالتزام فى الحضور والانصراف وعدد مرات التؤخٌر.الشق الأول:  ( أ
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فنى من خلال الرفٌس المباشر حٌ  ٌتم عقد اختبار عملى على  ماكٌنة الطبع لقٌاس  تقٌٌمالشق الثانى:  ( ب

 القدرات الفنٌة.

 

 جٌد جدأ.........الخ –وٌتم احتساب نتٌجة التقٌٌم بالتقدٌرات: ممتاز 

ء تجد أن هذا بتغافل هذا النظام عن الأداء الفعلى خلال اإننتاج وٌرتبط فقط بالأداء خلال الاختبار كما أن بعض الأرا -

 ٌسمح بتؤثر نتٌجة التقوٌم بشخص القافم بالاختبار.

هذا النظام فإنه لا ٌقٌس القدرة على التصرف واتخاذ القرارات أثناء العمل، حٌ  إن ظروف العمل تختلف من عملٌة  -

 لأخر .

 

 دور طباعة تعتمد على استمارة تقوٌم الأداء 3/1/3

% من دور الطباعة عٌنة البح ، 70مإسسات الطباعة والنشر والتغلٌف حٌ  ٌمثل هذا النظام هو النظام الشافع داخل 

 وٌتسم التقٌٌم بهذا النظام بما ٌلى:

 تختلف دورٌة وعدد مرات تقٌٌم الأداء من جهة لأخر  فى مإسسات الطباعة والنشر والتغلٌف -

 وتتم عملٌة التقٌٌم من خلال الرفٌس المباشر وباستخدام استمارات تقٌٌم ٌختلف محتواها من جهة لأخر .  -

 تحتو  بعض هذه الاستمارات على عناصر عامة للتقٌٌم مثل:  -

 القدرة على التكٌف  

 القدرة على التعلم المستمر 

 القدرة على الابداع والمبادرة 

 الجودة والالتفات للتفاصٌل 

 على العمل ضمن فرٌق القدرة 

 

 تحتوى على عناصر مرتبطة بطبٌعة العمل مثل: -

 سرعة تنفٌذ الخطة 

 كمٌة اإننتاج 

 جودة اإننتاج من رأ  رفٌس القسم 

 جودة اإننتاج من رأ  العمٌل 

 الالتزام بالمواعٌد 

مع بعد إضافة التقٌٌم الذ  ٌتم تقٌٌم كل بند بنسبة مفوٌة أو درجة أو تقدٌر ثم ٌحتسب من هذه التقٌٌمات تقٌٌماً عاماً  -

 تقوم به إدارة الموارد البشرٌة للحضور والغٌاب والالتزام بالمواعٌد.

 فى معظم الأحوال لا توجد آلٌات محددة وواضحة لقٌاس هذه البنود بشكل موضوعى ٌضمن العدالة. -

 

 النشر والتغلٌفمشكلات تقٌٌم الأداء باستخدام استمارة التقٌٌم من واقع مؤسسات الطباعة و 3/1/3/1

 التؤثر بالرأ  الشخصى للقافم بعملٌة التقٌٌم سواءً بالسلب أو اإنٌجاب. -
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 التؤثر بشخصٌة القافم بالتقٌٌم من حٌ  كونه ٌمٌل إلى المبالغة والتساهل أو ٌمٌل إلى التشدد. -

 التاثر بالأداء المرتبط بالفترة الأخٌرة التى تسبق عملٌة التقٌٌم -

أوخطؤ فى الفترة القلٌلة التى تسبق عملٌة التقٌٌم ٌكون له تؤثٌر أكبر من وزنه النسبى فى حالة فى حالة حدو  مشكلة 

احتساب نسبة الخطؤ فى مدة زمنٌة معٌنة وذلك نظرأ لعدم الاعتماد على أسالٌب احصافٌة محددة فى حصر واحتساب 

 نسب الأخطاء.

 عدم وضوح الوزن النسبى لمعاٌٌر التقٌٌم -

معاٌٌر التقٌٌم وزن نسبى مختلف عن البعض الآخر وعدم الشفافٌة فى إعلان معاٌٌر التقٌٌم والوزن النسبى إعطاء بعض 

 لتؤثٌر المعاٌٌر المختلفة على النتٌجة النهافٌة للتقٌٌم.

مالٌة أو عدم الثقة الكاملة من جانب اإندارة فى نتافج التقٌٌم مما ٌجعلها لا تعتمد علٌه بشكل كبٌر فى تقدٌر الامور ال -

  الترقٌات.

 

 المشكلات المرتبطة ببنود استمارات التقٌٌم: 3/1/3/2

 عدم وضوح بنود التقٌٌم -

 بنود التقٌٌم عامة -

 بنود التقٌٌم تغفل العدٌد من المهام الوظٌفٌة -

جات در 3درجات بٌن المرتبة الاولً والثانٌة و 3الفرق فً درجات التقٌٌم لا تعبر عن الفروق فً الاداء حٌ  انها  -

درجات بٌن المرتبة الثالثة والرابعة ثم قفزه كبٌره فً القٌمة بٌن المرتبة الرابعة والخامسة  4بٌن المرتبة الثانٌة والثالثة ثم 

 درجه 7.5حٌ  تصل الً 

كثرة درجات التقٌٌم والتً ٌصعب علً القافم بالتقٌٌم او الموظف المقٌٌم ان ٌحدد الفرق الً هذا الحد حٌ  ان القٌم  -

 تقاربهم

وقد ٌختلف علٌها القافم بالتقٌٌم مع    n  p t  eبعض بنود التقٌٌم قد تكون نسبٌة عند اعطاء رموز للتقٌٌم مثل  -

 الموظف المقٌٌم

الوزن النسبً قد ٌسبب خلل فً نواتج التقٌٌم نظرا لاغفال قدرات معٌنه هامه تكون ذات وزن نسبً اقل واخري تاخذ  -

 وزن نسبً كبٌر مثال

% لجوده تنفٌذ العمل من وجهة نظر المدٌر و 40% لسرعة تنفٌذ العمل و  20استمارة التقٌٌم التً ٌكون فٌها  الاتً  -

% العمل فً جمٌع انواع التصمٌمات  ونلاحظ ان المجموع الكلً لها  10% لجوده التصمٌم من حٌ  رائ العمٌل و  20

 % وهً تنصب علً الجوده والانتاجٌه 90

سبً كبٌر لرائ المشرف اكبر بكثٌر من رائ العمٌل مع ان العمٌل هو المستفٌد النهافً من العمل ورائ اعطاء وزن ن -

العمٌل اكثر اهمٌه من رائ المشرف حٌ  ان الهدف الاساسً من اي عمل هو تحقٌق رغبات العمٌل والعمل علً 

 ارضاءه

 

 الاعتماد على النظام الكمى فى التقٌٌم: 3/1/3/4

 % من دور الطباعة عٌنة البح ، وٌتم كالتالى:10وهو مطبق ب 

 % 20تقٌٌم ٌعتمد على الغٌاب والحضورتسلمه إدارة الموارد البشرٌة شهرٌاً وٌحتسب بنسبة  -
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 ٌتم تسجٌل اإننتاج لكل مشغل ككم انتاج مع حساب نسبة الهالك فى نهاٌة كل وردٌة.  -

 ٌتم تجمٌع البٌانات فى ملفات إكسل. -

على بخٌ  ٌكون كل شٌت مرتبط بطاقم عمل معٌن ٌشترك فى طبٌعة العمل وٌتم تحوٌل البٌانات إلى ىتم القٌٌم بناءً  -

رسم بٌانى ٌقارن بٌن المشغل وبٌن المنافسٌن له من حٌ   عدد العملٌات التى قام بعملها وكم اإننتاج بالفرخ او العلبة 

باإنضافة إلى مد  التزامه  بلوافح السلامة والصحة ونسبة الهالك والمشاكل اللى نتجت عن عمله فى مراحل تالٌة له 

 المهنٌة كما تدون بها أ  ملاحظات على المشغل

% 80ٌتم احتساب قٌم للبنود المختلفة من خلال معادلة فى ملف اإنكسل بحٌ  تحتسب البنود الخاصة باإننتاجٌة بنسبة  -

 وتضاف للنسبة الخاصة بالموارد البشرٌة.

ففات فى حالة تحقٌق أداء متمٌز وفى الزٌادات السنوٌة بحٌ  ٌتم المقارنة بٌن العاملٌن فى نفس ٌتم الأخذ به فى المكا -

 نوع اإننتاج، كما ٌتم إعطاء شهادات تقدٌر للمتمٌزٌن. 

 وعلى الرغم من كون هذا التقٌٌم رقمى من خلال حقافق فعلٌة فإنه ٌواجه بعض التحفظات مثل:

عادلة حٌ  تكون الأرقام جامدة لا تتترجم الواقع العملى والذ  ٌواجه بعض أنواع  أن نسب التقٌٌم تكون أحٌاناً غٌر -

العملٌات التى تتسبب فٌها ظروف الماكٌنة أو خامات الطباعة فى تقلٌل اإننتاجٌة وزٌادة الهالك دون أن ٌكون المشغل سبباً 

 فى هذا وتكون محاسبته على تلك الأرقام غٌر دقٌقة.  

الدافم للمسفول عن التقٌٌم بصالات الطباعة لٌتابع ظروف التشغٌل ومتطلبات التشغٌل للعبوات لابد من التواجد  -

المختلفة حتى ٌستطٌع الحكم على الملاحظات التى ٌدونها المشغل عن كل عملٌة وٌستطٌع إعطاء تقٌٌماً مناسباً من خلال 

 الأرقام وتقٌٌم ظروف التشغٌل معاً.

 

 قٌٌم الأداء:/ تصمٌم استمارة مقترحة لت4
من الاسس العلمٌة لعملٌة تقٌٌم الاداء انها تقٌس مستوي الاداء بالنسبة الً مستوي اداء مرجعً. وٌجب ان تتركز     

عملٌة قٌاس الاداء علً قٌاس مهام محددة، وتعتمد هذه المهام على التوصٌف الوظٌفى للقافم بالعمل اٌا كان موقعة 

جمٌع استمارات التقٌٌم التً تم فحصها من كبرٌات المإسسات العاملة  الوظٌفً فً المإسسة الطباعٌة. ومن الملاحظ فً

فً السوق المصري ومن المقابلات الشخصٌه مع مختلف المناصب التشغٌلٌه والادارٌه فً المإسسات محل الدراسه انها 

 تغفل ذلك او انها لا تربط  بٌن المهام الوظٌفٌه واستماره التقٌٌم للاداء بالطرٌقة الملافمة.

وٌعد هذا مين اهيم مصيادر الاخيتلاف والتبياٌن فيً اليرإي بيٌن القيافم بيالتقٌٌم وبيٌن الموظيف اليذي ٌيتم تقٌٌميه وليذلك ٌجيب 

 مراعاة العدٌد من النقاط عند تصمٌم استمارة تقٌٌم الأداء.

 

 النقاط التى ٌجب مراعاتها عند تصمٌم استمارة تقٌٌم الأداء:   4/1

 ام الوظٌفٌة لكل وظٌفه اٌا كان موقعها داخل المإسسه الطباعٌةٌجب ان نقوم اولا بتحدٌد المه -

 عمل مإشرات اداء وكفاءه كً تكون تلك المإشرات هً القٌم والمإشرات المرجعٌة التً ٌتم القٌاس علٌها -

 ان تكون جمٌع المهام الوظٌفٌه محدده من قبل الادارة  وٌمثلها هنا قسم ادارة الموارد البشرٌه  -

 المهام الوظٌفٌة واضحة تماما للقافم بالاداء او الوظٌفهان تكون جمٌع  -

 ان تكون مإشرات القٌاس واضحه تماما للقافم بالاداء او الوظٌفه -



 ثانًالجزء ال –العدد الحادي عشر                                                              مجلة العمارة والفنون           

033 

 ان ٌكون القافم بالتقٌٌم علً دراٌه تامه بالمهام الوظٌفٌة للشخص الذي ٌقوم بتقٌٌمه   -

 عتمد علٌها فً التقٌٌمان ٌكون القافم بالتقٌٌم علً دراٌه تامه بمعاٌٌر القٌاس التً ٌ -

ان تكون جمٌع المهام الوظٌفٌة ذات وزن نسبً واحد تقرٌبا طالما انها مإثره فً الاداء الكلً للمإسسه حتً وان كانت  -

 لاٌظهر تاثٌرها فً الاداء الٌومً للشخص القافم بالوظٌفه

ان تكون نتٌجه التقٌٌم محدده وواضحه ٌإدي المهمه ام لاٌإدي المهمه ان كانت المهمه تإدي تحتسب درجه معٌنه  -

 للموظف وان كانت لا تإدي فلا تحتسب الدرجه وذلك منعا للتقٌٌمات البٌنٌه 

بها القافم بالتقٌٌم ان ٌكسب تمكن تلك التقٌٌمات المحدده من الغاء المجاملات الشخصٌه والتقٌٌمات الحٌادٌه التً ٌحاول  -

 ود الموظفٌن

كذلك نقضً بذلك علً الدرجات المتقاربه جدا والتً لا ثإثر فً المجموع الكلً كما فً النموذج المذكور سابقا عندما  -

 درجات بٌن كل مستوي واخر 3كانت الفروق 

ادارٌه ومهام خاصه بالماكٌنات  كما ٌمكن ان تكون المهام الوظٌفٌة مقسمة الً مهام عامه  ومهام انتاج ومهام -

 والمعدات وغٌرها حسب نوعٌة كل وظٌفه

 

 

 نموذج مقترح من استماره تقٌٌم اداء لوظٌفة مدٌر الانتاج لمؤسسة طباعٌة 4/2

 اولا : مهام عامه وادارٌة

 ملاحظات لاتإدي تإدي بٌان المهمه رقم

 الحفييياظ عليييى المظهييير والسيييلوك الاحترافيييً اليييذي ٌعكيييس التيييزام 1

 الشركة بالجودة والتحسٌن المستمر واحترام الأفراد

   

اإنشييراف علييى فرٌييق اإننتيياج إننتيياج وتحدٌييد أولوٌييات الوظييافف ،  2

 وعند الضرورة ، إعادة تنظٌم لتلبٌة التغٌٌرات والتحدٌثات النهافٌة

   

    OSHA الامتثال لجمٌع متطلبات السلامة 3

الماليك وفرٌيق المبٌعيات وفرٌيق  التواصل الفعال مع المدٌر العيام / 4

 اإننتييييييييييييييييييياج ، إنبلاغهيييييييييييييييييييم وتحيييييييييييييييييييدٌثهم بانتظيييييييييييييييييييام

 

   

    ضمان الوفاء باإننتاج والمبٌعات وأهداف العملاء 5

تؤكييد ميين  .اتبيع الأنظميية واإنجييراءات الموضيحة فييً أدليية الشييركة 6

 اتباع سٌاسات وإجراءات الشركة

   

    الآخرٌن فً تحقٌق أهدافهمتلبٌة جمٌع الأهداف المحددة ومساعدة  7

    الدرجه الاجمالٌه

 ثانٌا : مهام عملٌات الانتاج 

 ملاحظات لاتإدي تإدي بٌان المهمه رقم

تلبٌيية جمٌييع التزامييات العمييلاء ميين خييلال إنتيياج منتجييات وخييدمات  1

 ذات جودة عالٌة وفعالة وفً الوقت المناسب

   

    استلام الاعمال 2

الأعميييال التيييً دخليييت حٌيييز اإننتييياج ٌتبيييع معييياٌٌر ٌإكيييد جمٌيييع  3

 وإجراءات دخول العملٌات فً النظام الانتاجً

   

    تحدٌ  والحفاظ على جدول اإننتاج 4

   مساعدة فً تقدٌر التكالٌف وضمان دقة التكالٌف لجمٌع اوامر  5
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 .التشغٌل  

وإكمييال تنظييٌم سييٌر العمييل وفقًييا لحجييم العمييل لتلبٌيية جييدول التسييلٌم  6

 .المهيييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييام المعٌنييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييية

 

   

الاحتفيياظ بسييجلات الييتحكم فييً اإننتيياج وتييوفٌر المعلومييات لممثلييً  7

التييييوارٌخ • المبٌعييييات والعمييييلاء واإندارة فٌمييييا ٌتعلييييق بالتسييييلٌم 

 .والجيييييييييييييييييييداول الزمنٌييييييييييييييييييية ومشييييييييييييييييييياكل التشيييييييييييييييييييغٌل

 

   

 .تنسٌق واتباع معاٌٌر وإجراءات إدخال الأوامير الخاصية بالشيركة 8

 

   

 .جدولييييييية وتخطيييييييٌط وعقيييييييد اجتماعيييييييات اإننتييييييياج الصيييييييباحٌة 9

 

   

اإنشراف على جيدول اعميال جمٌيع الميوظفٌن  والتغٌبيات والاذون  10

 .وكيييييييييييييييييييييييييييييييييذلك والوقيييييييييييييييييييييييييييييييييت اإنضيييييييييييييييييييييييييييييييييافً

 

   

 .إدارة التنسييييٌق والييييتحكم فييييً جمٌييييع طلبييييات الوظييييافف / العمييييل 11

 

   

بالتزاميات مراقبة جودة ودقة وتوقٌت جمٌع الطلبات لضمان الوفاء  12

العملاء من خلال إنتاج مواد ذات جودة عالٌة والتيً تلبيً توقعيات 

 .تسيييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييلٌم العميييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييلاء

 

   

ٌضييمن لجمٌييع المييوظفٌن المييوارد وتطبٌقييات البييرامج والمعلومييات  13

 .لأداء وظيييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييياففهم

 

   

ضمان الانتهياء مين جمٌيع الواجبيات ميع الحيد الأدنيى مين النفاٌيات  14

 .وإسييييييييييييييييييييييييييييييييياءة اسيييييييييييييييييييييييييييييييييتخدام المعيييييييييييييييييييييييييييييييييدات

 

   

ضمان إجراء تدرٌب سلامة الموظف وفقًا لما هو مطلوب بموجيب  15

 .سٌاسيييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييية الشييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييركة

 

   

    أداء وظافف المدٌر العام / المالك فً غٌاب المدٌر العام / المالك 16

   الدرجه الاجمالٌة

 مهام تجاه موظفى الانتاج

 ملاحظات لاتإدي تإدي بٌان المهمه رقم

للتعامييل مييع عييبء العمييل المتزاٌييد أو  بييدء التوظٌييف عنييد الحاجيية 1

 لاستبدال الموظفٌن دون المستو  المطلوب

   

    تقدٌم مثال إٌجابً ومحفز للعاملٌن 2

    إجراء التدرٌب أو السماح بتدرٌب موظفً اإننتاج 3

    إجراء مراجعات الأداء الرسمٌة لكل سٌاسة الشركة 4

وفقًييا لسٌاسيية الشييركة عنييد الشييروع فييً اتخيياذ إجييراءات تؤدٌبٌيية  5

 الحاجة ، وإقالة موظفً اإننتاج عند فشل جمٌع محاولات التصحٌح

   

    الدرجة الاجمالٌة

 مهام الرقابه المالٌه
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 ملاحظات لاتإدي تإدي بٌان المهمه رقم

اتخيياذ جمٌييع اإنجييراءات اللازميية إندارة تكييالٌف اإننتيياج وتحسييٌن  1

 .الربحٌة

   

    .عملٌات الجرد والحفاظ على سجلات دقٌقةتؤكد من إجراء  2

تقدٌم المشيورة للماليك بشيؤن التحسيٌنات الرأسيمالٌة اللازمية لزٌيادة  3

 .إنتاجٌة الشركة

   

تقٌييٌم عملٌييات شييراء / اسييتفجار معييدات اإننتيياج وإجييراء تحلييٌلات  4

 .التكلفة / المنافع

   

    الدرجة الاجمالٌة

 التشغٌلمهام تجاه المعدات  ولوازم 

 ملاحظات لاتإدي تإدي بٌان المهمه رقم

جدولة وتفوٌض وضمان أداء جمٌع صٌانة المعيدات بعيد إجيراءات  1

 .الحفاظ على سجلات الصٌانة .الصٌانة

   

ضمان نسخة احتٌاطٌة من جمٌع الأعميال قٌيد اإننجياز وٌيتم العميل  2

 فً الأرشٌف فً الوقت المناسب

   

مخزون المستلزمات لضيمان الحيد الأدنيى مين تنسٌق وإدارة جمٌع  3

 النفاٌات  والهالك

   

    الاشراف علً استلام وشراء المواد والخامات التشغٌلٌه  4

التؤكد من إجراء عملٌات الجرد وفقًا لسٌاسة الشركة والحفياظ عليى  5

 .السجلات الدقٌقة

   

    .أبلغ المدٌر العام / المالك بمشكلات المعدات واإننتاج 6

الحفيياظ علييى بٌفيية عمييل آمنيية والتؤكييد ميين صييٌانة الموقييع المييادي  7

 .وصٌانته

   

    .ضمان الصٌانة الوقافٌة لجمٌع معدات اإننتاج ومركبات الشركة 8

    الدرجة الاجمالٌه

  التقٌٌم الكلى

 

 

 /  ملخص النتائج:5

 شٌوعاً هو استخدام استمارات تقٌٌم الأداء.تختلف نظم تقٌٌم الأداء بالمإسسات الطباعٌة إلا أن أكثرها  -1

 عدم تحقٌق الارتباط الكافى بٌن المهام الوظٌفٌة المطلوبة وبنود تقٌٌم الأداء. -2

 عدم وضوح بنود التقٌٌم سواء للعاملٌن أو للعاملٌن بعملٌة التقٌٌم. -3

 ن والقافمٌن بالتقٌٌم.الافتقار إلى انتشار ثقافة أهمٌة التقٌٌم ودوره فى رفع كفاءة الأداء ٌن العاملٌ -4

 

 / التوصٌات: 6

 لابد من وجود بٌان مفصل بالمهام الوظٌفٌه لجمٌع الوظافف داخل المإسسة الطباعٌة -1

 اختٌار الموظفٌن والقافمٌن بالعمل فً بداٌة التعٌٌن بناء علً قدرته علً القٌام بتلك المهام الوظٌفٌة -2

 المستوٌات لتكون مرجعاً لتقٌٌم أداء العاملٌن. وضع مإشرات أداء لجمٌع المهام الوظٌفٌة على جمٌع -3

 ان تكون جمٌع المهام معلنه وموثقة لدي القافم بالعمل وكذلك القافم بالتقٌٌم ومعتمده من الادارة العلٌا -4
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 اقتناع الادارة العلٌا باهمٌة التقٌٌم وتوفٌر الدعم له مادٌا ومعنوٌا -5

 لنه الانتظام فً اجراء عملٌات التقٌٌم وان تكون مع -6

 تفعٌل التغذٌه الراجعه وان ٌكون لعملٌه التقٌٌم مردود علً العاملٌن من حٌ  رفع الكفاءه والاداء والعافد المادي -7

الا ٌقتصر الهدف من التقٌمات علً العافد المادي فقط حتً ٌقتنع الموظف باهمٌته وان هذا التقٌٌم الغرض منه التطوٌر  -8

 يله وللمإسسه ولٌس تقلٌل العافد الماد

 الاٌحتوي استماره التقٌٌم علً بنود خارج المهام الوظٌفٌه -9

 الا تتعدي درجات التقٌٌم حتً لا ٌتشتت القافم بالتقٌٌم وان ٌقتنع بها الموظف المقٌٌم -10

 

 المراجع:

 2011- كلٌة التجارة جامعة الأزهر. -أهم طرق تقٌٌم الأداء -مد السٌد حأ ،كرد  -1

 2012 - المملكة العربٌة السعودٌة -دار المرٌخ -البشرٌةإدارة الموارد  -أحمد سٌد  ،أحمد -2

جامعة  -رسالة ماجستٌر - أثر الالتزام بتطبٌق معاٌٌر تقٌٌم الأداء فً فعالٌة إدارة الموارد البشرٌة -دهٌنة  ،لطفى  -3

 2014 محمد خضر بٌسكرة

 1955أوت  20جامعة  – سةتفعٌل الموارد البشرٌة وتؤثٌره فى تحسٌن الأداء الاقتصلد  للمإس -ملٌكة  ،زغٌب -4

 2001 - الجزافر -سكٌكدة

 

5- http://www.abahe.co.uk/b/human-resources-as-a-system/human-resources-as-a-

system-73.pdf    Access date:12/7/2017   

6- www.kau.edu.sa/Files/0012539/Subjects/الفصل%33السابع%33-تقويم%33الاداء.ppt         

Access date:12/3/2018   

7- http://mawdoo3.com/%D9%85%D8%B9%D8%A7%D9%8A%D9%8A%D83%B1

_%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85_%D8%A7%D9%84%D8%A3%

D8%AF%D8%A7%D8%A1  Access date: 30/1/2018       
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