[image: image1.jpg]


     الجمهورية العربية السورية

جامعة دمشق 


كلية الاقتصاد


ماجستير إدارة الأعمال
دور تقييم الأداء في رفع أداء العاملين
دراسة مقارنة على قطاع المصارف
The Role of Performance Evaluation in Raise Employee Performance
     A comparison Study on Banking Sector 
إعداد 
حسام درعزيني
 إشراف الدكتور 

أيمن ديوب
	المحتويات  

	 الفصـــــل الأول : الإطار العام للبحث

	1- المقدمة ..................................................                                                            
2- مصطلحات البحث .....................................................
3- الدراسات السابقة .........................................................
4- مشكلة وتساؤلات البحث ..........................................................
5- أهداف البحث ......................................................
6- أهمية البحث ................................................
7- فرضيات البحث ...........................................................

8- متغيرات البحث ....................................................
9- منهج البحث ..........................................
10- مجتمع وعينة البحث ...........................................
11- أساليب التحليل الإحصائية ..........................................................

	الفصل الثاني : تقييم الأداء  ..........................................................
الفصل الثالث : رفع أداء العاملين ..........................................................
الفصل الرابع : عناصر التقييم المؤثرة في رفع أداء العاملين  .........                                                                                                        
- قائمة المراجع : 
     أ- المراجع العربية ..........................................................
     ب- المراجع الأجنبية..........................................................


1.مقدمة :
تواجه المصارف العامة والخاصة جملة من المتغيرات السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية والتقنية . ولكي تواجه هذه التغيرات يجب أن تتمتع هذه المصارف بقوة داخلية لمواجهة هذه التغيرات وأن من أحد أهم نقاط القوة التي من الممكن أن تتمتع بها المنظمات هي العنصر البشري .
ولمعرفة هل هذا العنصر في منظماتنا نقطة قوة أم ضعف فأننا نعود إلى نتائج تقييم الأداء التي تعطينا معلومات عن أداء الأفراد العاملين هل هم حققوا المطلوب منهم أم يوجد هنالك انحرفات .
مما سبق نجد أن عملية تقييم الأداء تعتبر أداة جيدة في معرفة أداء العاملين لكنها تقوم بعمل آخر هو رفع أداء العاملين وذلك من خلال توفير تغذية عكسية للعاملين لمعرفة مدى حسن أدائهم لأعمالهم والإلمام بجوانب القوة والضعف في أدائهم وأن أتاحت مثل هذه التغذية العكسية للعاملين تساعده في تصحيح ما قد يكون لديه من انحرافات وتعزيز نقاط القوة في أداءه أن هذه العملية تدفع العاملين إلى تطوير وتحسين أدائهم و بالتالي زيادة القوة الداخلية للمنظمة لمواجهة التغيرات التي قد تواجه المصارف العامة والخاصة.
2.مصطلحات البحث :
تقييم الأداء: عملية قياس ووصف لسلوك العامل وإنجازاته خلال فترة محددة بهدف تحسين الأداء "
 .

الأداء : مجموعة من الأنشطة التي يؤديها الفرد والتي تعبر عن مستوى كفاءته في إنجاز المهام والواجبات المناطه به
3.الدراسات السابقة :
· الدراسات العربية :
1. دراسة ( عبد الله بن درويش الغامدي, 2006)
بعنوان تقويم أداء موظفي الاستقبال في المستشفيات العسكرية دراسة تطبيقية على المستشفى العسكري بالرياض والخرج .
وقد هدفت هذه الدراسة إلى
1. التعرف على مستوى أداء موظفي الاستقبال .
2. التعرف على مستوى كفاءة أداء موظفي الاستقبال .
3. التعرف على مستوى رضا المراجعين عن أداء موظفي الاستقبال .
2. دراسة ( عبد الله بن سعيد بن محمد آل عبود القحطاني , 2006)
بعنوان : مدى تطبيق أساليب تقويم الأداء على منتسبي دورات السلامة والحماية المدنية جهاز الدفاع المدني .
وقد هدفت هذه الدراسة إلى :
1. التعرف على أساليب تقويم الأداء الوظيفي القائمة حالياً لمتسبي دورات السلامة والحماية المدنية .
2. التعرف على مدى استخدام النتائج تقويم الأداء للعاملين في هذه الدورات .
3. التعرف على متطلبات إعداد تقويم الأداء للعاملين بهذه الدورات للحصول على تقارير موضوعية وعادلة .
الدراسة الأجنبية :
دراسة (  (1989, HALL & HARDER
بعنوان دراسة لنظم تقييم الأداء في 36 شركة في كاليفورنيا.
ركز هذه الدراسة على عمليات تقييم الأداء وليس على النماذج المستخدمة في التقييم وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
1. ضرورة تشجيع المديرين على عقد جلسات التوجيه و الإرشاد للموظفين .
2. تستخدم معظم المنظمات تقييم الأداء كصورة رسمية لقياس الأداء و تحديد المكافآت , دون النظر لتقويم تنمية الموظف كمتطلب إداري أساسي .
3. أن يكون التركيز في تقييم الأداء على السلوك المستقبلي حيث وجد أن الكثير من عمليات تقييم الأداء تركز على الأداء الماضي.
4. يجب أن يكون هناك تقييم لنظام تقييم الأداء , بحيث يتوافق مع ثقافة و أهداف المنظمة , فالتعديل يدل على مدى أهمية وحساسية العناصر المؤثرة الداخلية والخارجية.
5. ربط عمليات تقييم الأداء بتخطيط الموارد البشرية في المنظمة.
ويمكن للباحث تلخيص السمات الذي يتمتع به بحثه عن باقي الدراسات السابقة سواء أكانت عربية أو أجنبية بما يلي :
· يتميز البحث بالتركيز على دور تقييم الأداء في رفع أداء العاملين في كل من المصارف العامة والخاصة وذلك لمعرفة أوجه التشابه والاختلاف فيما بينهم.
· يقوم هذا البحث بدراسة عناصر تقييم الأداء المتمثلة بـ : معايير التقييم و أسلوب التقييم ونتائج التقييم وتأثيرها على عناصر رفع الأداء وهم : زيادة المعرفة لدى العاملين و زيادة المهارة و تحسين المواقف.
4.مشكلة البحث :
من خلال الاطلاع على واقع العاملين و أدائهم الفعلي ومقارنته بنتائج تقييم الأداء ومقارنته بنتائج تقييم تبين أن هنالك قصور في عملية تقييم الأداء ويرجع هذا القصور إلى عدم الاهتمام بهذه العملية و أن عملية التقييم تجري على أساس سنوي و في الغالب تكون نتائج التقييم متقاربة بين العاملين مما يعني غياب تقييم الأداء بمعناه الصحيح . كما اتضح أن الذين يقومون بعملية التقييم غير مدربين على أساليب التقييم مما يؤدي إلى نتائج تغيب عنها الموضوعية ويميل للحكم الشخصي , ويأتي البحث ليوضح أهمية التقييم ودوره في رفع أداء العاملين في المصارف العامة والخاصة .
من خلال ما سبق يمكننا أن نطرح التساؤلات التالية :
1. ما هي طرق التقييم السائدة في المصارف محل الدراسة ؟
2. ما هي طبيعة العلاقة القائمة بين تقييم الأداء و رفع أداء العاملين ؟
3. هل تختلف المصارف محل الدراسة من حيث أساليب التقييم ؟
4. ما هي أسلوب التقييم المناسب لرفع أداء العاملين في المصارف محل الدراسة ؟
5.أهداف الدراسة :
1. التعرف على طرق التقييم السائدة في المصارف محل الدراسة.
2. التعرف على طبيعة العلاقة بين تقييم الأداء ورفع أداء العاملين .
3. تحديد فيما إذا كان هناك فروق جوهرية بين المصارف محل الدراسة من حيث أسلوب التقييم .
4. التعرف على الدور الذي يلعبه أسلوب التقييم المناسب في رفع أداء العاملين.
6.أهمية البحث :
تأتي أهمية البحث من خلال النقاط التالية :
1. يتناول البحث أحد الموضوعات الهامة والتي تمثل أحد نقاط القوة التي تمكن المنظمات المعاصرة من مواجهة جملة المتغيرات السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية والتقنية , فإن تقييم الأداء يتيح للمنظمة التعرف على الأداء الحالي للعاملين ومحاولة تطويره و لتحقيق أهداف المنظمة.
2. محاولة للفت أنظار القائمين على إدارة مصارف القطاع العام والخاص أيضاً إلى أهمية تقييم الأداء والدور الذي يلعبه في رفع أداء العاملين.
7.فرضيات البحث :
الفرضية الأولى :
لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين تقييم الأداء ورفع أداء العاملين في المصارف محل الدراسة وقسم هذه الفرضية إلى الفرضيات الفرعية التالية:
1. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين معايير تقييم الأداء وزيادة مهارة العاملين .
2. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين معايير تقييم الأداء و زيادة المعرفة . 
3. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين معايير تقييم الأداء و تحسن موقف العاملين.
4. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين أسلوب تقييم الأداء وزيادة مهارة العاملين.
5. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين أسلوب تقييم الأداء وزيادة المعرفة .
6. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين أسلوب تقييم الأداء وتحسين موقف العاملين.
7. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نتائج تقييم الأداء وزيادة مهارة العاملين .
8. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نتائج تقييم الأداء وزيادة المعرفة .
9. لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نتائج تقييم الأداء وتحسين موقف العاملين.
الفرضية الثانية :
لا توجد اختلافات جوهرية بين مصارف القطاع العام ومصارف القطاع الخاص من حيث أسلوب تقييم الأداء . 
الفرضية الثالثة :
لا توجد اختلافات جوهرية بين أسلوب التقييم السائد في مصارف القطاع العام والقطاع الخاص وأسلوب التقييم المطلوب لتحقيق رفع أداء العاملين في هذه المصارف .
8.متغيرات البحث:
تتمثل متغيرات البحث بما يلي :

المتغير المستقل : هو تقييم الأداء ويشمل مجموعة من المتغيرات هي معايير تقييم الأداء , أسلوب تقييم الأداء , نتائج التقييم . 
المتغير التابع : هو رفع أداء العاملين و يتضمن مجموعة من المتغيرات وهي زيادة المعرفة لدى العاملين , زيادة المهارة , تحسين موقف العاملين .
9.منهجية البحث :
سيتم التحقق من الأهداف الموضوعة لهذا البحث واختبار مدى صحة الفرضيات من خلال تبني المنهج الوصفي والمنهج التحليلي كما يلي :
المنهج الوصفي :
سيتم إتباع هذا المنهج من خلال الكتب والدوريات والدراسات السابقة المرتبطة بكل من المناخ التنظيمي وتمكين العاملين .
المنهج التحليلي :
سيتم إتباع هذا المنهج عند تناول الجوانب والأبعاد الخاصة بالدراسة الميدانية حيث سيتم جمع البيانات الميدانية من مفردات العينة باستخدام قائمة الاستقصاء .
10.مجتمع وعينة البحث :
مجتمع البحث :
يتمثل مجتمع البحث بجميع مصارف القطاع العام والخاص العاملة والمسجلة في المصرف المركزي في الجمهورية العربية السورية .
 عينة البحث :  
تم تحديد مفردات العينة وفق القانون التالي :
        الخطأ المسموح به= الدرجة المعيارية   *                 ق (1- ق )
                                                                          ن                                                                                                                       
حيث : 

  •  ق : نسبة عدد المفردات التي تتوافر فيها خصائص موضوع البحث .

  • الخطأ المسموح به هو 5% ،  معامل الثقة هو 95%.

  • الدرجة المعيارية عند نسبة الخطأ 5% تبلغ (1.96).

  • وبتطبيق المعادلة يتضح أن :
          (5%)2 = (1.96)2 *0.25
                                 ن

                  ن = 384 مفردة .
وقد تم توزيع العينة بالتساوي بين مصارف القطاع العام ومصارف القطاع الخاص بواقع 192 مفردة للعام و 192 مفردة للخاص.
وتم الاعتماد في هذا البحث على العينة الطبقية العشوائية نتيجة انقسام مجتمع الدراسة إلى مصارف قطاع عام ومصارف قطاع خاص.
وسوف نقوم باختيار المصارف نتيجة التسهيلات التي حصل عليها الباحث وهي:
	مصارف القطاع العام
	مصارف القطاع الخاص

	المصرف التجاري
	بنك بيمو السعودي الفرنسي

	المصرف العقاري
	بنك سورية المهجر

	المصرف الصناعي
	بنك عودة


11.أساليب التحليل الإحصائية : 
تم إخضاع البيانات للتحليل الإحصائي باستخدام الحاسب من خلال بعض الأساليب الإحصائية التي يوفرها البرنامج الإحصائي  (SPSS Version 15.0) وهي :
أولا ً: الأساليب الإحصائية الوصفية :
     • المتوسطات الحسابية . 
     • الانحرافات المعيارية . 
ثانيا ً : الأساليب الإحصائية الاستدلالية :
     • تحليل الانحدار البسيط والمتعدد .
     • معامل الارتباط بيرسون .
     • اختبار T Test .
     • اختبار مان ويتني .
     • تخليل التباين أحادي الجانب . 
     • توكي للمقترنات المتعددة . 
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