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 في الكويتالوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي والخاص  لأداءمقارنة ا
 * مـبـارك عـبد الـيـادي مجـيـد الـظـفـيـري د/

 :الممخص

، الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي والخاص في الكويت فتعر  ىلإىدفت الدراسة 
 ىاعتمدت الدراسة عم، تحقيقيا ىلإالتي سعت  ىدافوفي ضوء طبيعة الدراسة الحالية والأ

( معمم ومعممة في المدارس 222) ون مجتمع الدراسة منوتك، المنيج الوصفي التحميمي
وتم استخدام الأساليب الإحصائية التالية: الإحصاءات الوصفية من ، ةوالخاص ةالحكومي

المتوسط الحسابي  -تكرارات ونسب مئوية لاستجابات عينة البحث عمي بنود الاستبيان
معاممين في القطاعين الحكومي مستوى الأداء الوظيفي ل ىوالانحراف المعياري لموقوف عم

التمثيل البياني بالأعمدة  -اختبار ت لمفرق بين متوسطي مجموعتين-والخاص في الكويت
ألفا كرونباخ لحساب صدق وثبات الاستبانة ، أسموب معامل الارتباط لبيرسون -المزدوجة 

ية عند مستوي لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائ ىميا:أمجموعة من النتائج  ىلإوتوصمت الدراسة 
( في الأداء ث )القطاع الحكومي والقطاع الخاصبين متوسطي درجات مجموعتي البح 2025

بين  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي -الوظيفي )محور إنتاجية العمل(
( في الأداء الوظيفي ث )القطاع الحكومي والقطاع الخاصمتوسطي درجات مجموعتي البح

بين  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي -لخاصة بالعاممين( )جودة العمل ا
( في الأداء الوظيفي ث )القطاع الحكومي والقطاع الخاصمتوسطي درجات مجموعتي البح

اختلاف  إلىمستوي الأداء الوظيفي )محور إنتاجية العمل( يرجع ، )محور الانضباط الوظيفي(
ي الأداء الوظيفي )محور جودة العمل الخاصة بالعاممين( مستو  -القطاع لصالح القطاع الخاص

مستوي الأداء الوظيفي )محور الانضباط -اختلاف القطاع لصالح القطاع الحكومي  إلىيرجع 
 اختلاف القطاع لصالح القطاع الخاص. إلىالوظيفي( يرجع 

 .القطاع الخاص-القطاع العام-الأداء الوظيفي :الكممات المفتاحية
 
 

                                                           

 .دكتوراه الفمسفة في الدراسات التجارية والإدارية :مـبـارك عـبد الـيـادي مجـيـد الـظـفـيـري د/* 
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 :المقدمة
فيى بدورىا تتكون ، ةمن وظائف المؤسس ةساسيأ ةذا كانت إدارة الموارد البشرية وظيفإ

من الوظائف التى تعد فييا عممية تقييم الأداء أساسية كونيا تتوسط وظائف  ةمن مجموعة فرعي
الموارد البشرية التى تزودىا جميعا بالمعمومات الضرورية لأداء أدوارىا فى الاتجاه التى يحقق 

ئيسى ر ن الأداء يعتبر المحور الإوبالتالى ف، ومن خلاليا أىداف المؤسسة ةخير ىذه الأ، دافياأى
 ةحيث تتوقف كفاء، ىم أىداف المؤسسةأكونو يشكل بامتياز ، الذى تنصب حولو جيود المدراء

ن تؤدى أوالتى يفترض ، ى قطاع عمى كفاءة أداء مواردىا البشريةأوفى  ةى منظمأ أداء
 اييوحتى تتضمن المنظمات ىذا تقوم إدارة الموار البشرية ف، ةلييا بكل فاعميإتسند  يتوظائفيا ال

، تقييم أداء العاممين ةلا وىى وظيفإ، فى نفس الوقف من وظائفيا ةومعقد ةميم ةوظيف ةبممارس
  .قدم التاريخ ةوىى وظيفة قديم

، صولأاعد و ليا قو  متخصصةكثر مع الزمن لتصبح وظيفة أكثر فأتطورت وتبمورت 
ساس عممى أتوضع عمى  ةداؤىا وتستعمل فييا مقاييس رسميأفراد مدربون عمى أيشرف عمييا 
البحث عن تحقيقو الأداء ومعرفو العوامل التى  ةومن ىنا وجب التركيز عمى محاول، وموضوعى

حتى يمكن معرفو الخمل فى الأداء والعمل عمى تصحيحو مما يساعد عمى ، تحدد وتؤثر فييا
مى وضغوط العمل يالمناخ التنظ أثروما دام موضوع البحث يعالج  ةقيق مستوياتو المطموبتح

 ةتعرف طبيعالبحث تتطمب  ةن منيجيإف، عمى الأداء الوظيفى لمعاممين فى منظمات الأعمال
، والوقوف عمى خصائصو وشروطو ء الوظيفى من خلال تحديد مفيومو وأىدافو وفوائدهادالأ

والعوامل التى تؤثر  جية ى جانب الكشف عن الصعوبات والمشاكل التى توالإوكيفيو تقييمو 
 فييا.

 :مشكمة الدراسة
ي أو مناخا يميز مجتمع أحجاميا بيئة داخمية أنواعيا و أاختلاف  ىيسود المنظمات عم

خري من حيث فكل منظمة تختمف عن الأ فرادىا.أخري وطبيعة العلاقات بين منظمة عن الأ
والتعاملات وكذلك الموارد البشرية تختمف بدرجة متفاوتة من حيث  تيياالخصائص والتوج

، خري في أداءىا الوظيفيوتختمف كل منظمة عن الأ، المستويات التعميمية والعمرية والرغبات
وليذا ، ذلك يختمف الأداء الوظيفي في القطاعات المتعددة وخصوصا الخاص والحكومي ىوعم

د اختلاف بين الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي والقطاع وجيحيث ، تنبع مشكمة الدراسة
 تعرف وجو المقارنة بينيم.ل مؤسسة تعميمية لمتطبيق فييا و تناو تم لذلك  ،الخاص
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 فروض الدراسة:
بين متوسطي درجات  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي  :الفرض الرئيس -

 ( في الأداء الوظيفي ككل.الخاصث )القطاع الحكومي والقطاع مجموعتي البح
 بين متوسطي  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي  :الفرض الفرعي الأول

)محور ( في الأداء الوظيفي والقطاع الخاصدرجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي 
 .إنتاجية العمل(

 بين متوسطي  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي : الفرض الفرعي الثاني
)محور ( في الأداء الوظيفي ث )القطاع الحكومي والقطاع الخاصدرجات مجموعتي البح

 .جودة العمل الخاصة بالعاممين(
 بين متوسطي  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي : الفرض الفرعي الثالث

)محور ء الوظيفي ( في الأداث )القطاع الحكومي والقطاع الخاصدرجات مجموعتي البح
 .الانضباط الوظيفي(

 : بين متوسطي  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي الفرض الفرعي الرابع
( في الأداء الوظيفي )محور الحكومي والقطاع الخاصدرجات مجموعتي البحث )القطاع 

 .كفاءة الأداء(
 بين  2025ستوي لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند م: الفرض الفرعي الخامس

( في الأداء ث )القطاع الحكومي والقطاع الخاصمتوسطي درجات مجموعتي البح
 .)محور القيادة(الوظيفي 

 بين  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي : الفرض الفرعي السادس
في الأداء  (متوسطي درجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي والقطاع الخاص

 الأداء الوظيفي( )محورالوظيفي 
 : بين  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي الفرض الفرعي السابع

في الأداء  (متوسطي درجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي والقطاع الخاص
 )محور أساليب التقييم المستخدمة(الوظيفي 

 :ىمية الدراسةأ
 ةوالاقتصادي ةصات الاجتماعين ىذا الموضوع يحظي بأىمية كبيرة في مختمف التخصإ .1

 خري.وغيرىا من التخصصات الأ .....ةوالنفسي
داخل القطاعات الحكومية والخاصة في الكويت ومعرفة وجو المقارنة بينيما  ىلإالتطرق  .2

 في الأداء الوظيفي.
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ن تسيم الأىمية النظرية فى تعميق الفيم لدى الميتمين فى التعرف عمى أمن المؤمل  .3
 في المجالات والقطاعات المختمفة. الأداء الوظيفي
  :ةمصطمحات الدراس

عمالو ومسؤولياتو نو"ىو تنفيذ الموظف لأأ( ب48ص، 2229عرفو ىلال): الأداء الوظيفي -1
 ةنو"عبار أ( ب47ص، 2215) التى ترتبط وظيفتو بيا " وعرفو حلاوه ةالتى تكمفو بو الجي

 العاممين المكمفين بيا. لى تحقيقيا من خلالإ ةعن المخرجات التى تسعى المنظم
عباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا لممعدل أوىو القدرة عمى إنجاز الميام والقيام ب

 دائو من الموظف. أالمفروض 
سس أ ىمواليا وتديرىا عمأت التي تممك الدولة رؤوس آىو مجموع المنش: القطاع العام -0

، )سميح محمود حكومية التقميدية.ت الآتختمف عن تمك التي تدار بيا المرافق والمنش
2228). 

و تممكو الشركات أىو ذلك الجزء الاقتصادي القومي الذي تديره : القطاع الخاص -3
 (2228، )سميح محمود و شركات الأفراد.ة أالمساىم

 :أىداف الدراسة
قطاعين الحكومي الأداء الوظيفي لمعاممين في ال اليدف الرئيس من الدراسة ىو تعرف

 .الكويت والخاص في
 :منيج الدراسة

تعتمد ىذه الدراسة عمي المنيج الوصفي التحميمي حيث يعتمد عميو الباحث في الحصول 
من خلال جمع  ائص الظاىرة المدروسة كما وكيفاعمي معمومات دقيقة ووافية حيث يصور خص

 معمومات عن الظاىرة المدروسة وتحميل بياناتيا والحصول عمي النتائج.
 :اسةتساؤلات الدر 

ما مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي والخاص في الكويت ؟ وىل  -1
 يختمف الأداء الوظيفي لمعاممين باختلاف القطاع؟

 :المستخدم الأساليب الإحصائية
لمتحميل الاحصائي لبيانات البحث استخدم الباحث الرزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

وذلك لحساب  SPSS: Statistical Package for the Social Sciences v.25المعروفة باسم 
 :التالية الإحصائية

 الإحصاءات الوصفية من تكرارات ونسب مئوية لاستجابات عينة البحث عمي بنود الاستبيان. -
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المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لموقوف عمي مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في  -
 والخاص في الكويت.القطاعين الحكومي 

 .متوسطي مجموعتيناختبار ت لمفرق بين  -
 التمثيل البياني بالأعمدة المزدوجة. -
 ألفا كرونباخ لحساب صدق وثبات الاستبانة. ،أسموب معامل الارتباط لبيرسون -

 :ةالدراسات السابق
 :ةالعربي ةبالمغ -ولاً أ

لإدارة الموارد البشرية ودوره الأداء الوظيفى فعالية لى تعرف إ( ىدفت 2219دراسة خرشى) -1
الشباب  ةدراسة ميدانية بمديري، ةفى تحقيق الأداء المتميز للافراد فى المؤسسات الرياضي

من العاممين  ةالمقصود ةوالعين، اتبعت المنيج الوصفى، بالجزائر ةالمسيم ةلولاي ةوالرياض
يفى دور فى تحقيق ن للأداء الوظأىم نتائج الدراسة أو ، ة( موظف وموظف32) بالمؤسسة

 .ةالرياضي ةفراد لإدارة الموارد البشرية لممؤسسالأداء المتميز للأ
الانضباط عمى الأداء الوظيفى لمعاممين فى  أثرلى تعرف إ (2215ىدفت دراسة نوفل )-2

 ةشرافينظر ذوى المناصب الإ ةوذلك من وجي ةفى قطاع غز  ةالحكومي ةالكميات الجامعي
( موظفا 122وشممت عينة الدراسة )الإدارى اىر الانضباط الوظيفى ومظ، عمى تمك الكميات

بين مظاىر الانضباط  ةن ىناك علاقة قويأىم النتائج أومن ، موزعين عمى خمس كميات
، %74الخمس بنسبو  ةالحكومي ةدارى والأداء الوظيفى لمعاممين فى الكميات الجامعيالإ

 .%77.98ة ميات عاليا بنسبين فى الكوكان مستوى الأداء الوظيفى لمعامم
 ةمانأالحوافز فى تحسين الأداء لدى موظفى  أثرلى تقصى إ( 2213ىدفت دراسة الحلايبو )-3

، وتحديد العلاقة بين الحوافز وتحسين الأداء، لى تعرف مستوى الأداء ليما  و ، عمان الكبرى
ىميا أ نتائج من ةلى عدإوتوصمت ، ( موظف152من ) ةطبقت الدراسة عمى عينة طبقي

الحوافز وتحسين الأداء لدى موظفى  أبعادبين استخدام  ةقوي ةوترابطي ةوجود علاقة خطي
 بين الموظفين ةيجابيدعم وتعزيز علاقات العمل الإ ةىم توصياتيا ضرور أومن ، ةمانالأ

 . (وغير الرسميو، )الرسميو
الأداء الوظيفى فى فى تحسين  ةالتنظيمي ةلى تحديد دور الرشاقإ( 2216، دراسة )مغاورى-4

وتحديد  ةالتنظيمي ةلى تعرف مفيوم الرشاقإوقد ىدف ىذا البحث ، التعميم الجامعى المصرى
 ةالتى تتميز بيا المنظم ةالتنظيمي ةىم عناصر الرشاقأبو وتحديد  ةىم المصطمحات المرتبطأ

بالمؤسسة  ةميالتنظي ةوكذلك دراسة المقومات الأساسية التى تسيم فى تحقيق الرشاق، ةالرشيق
ىم أوتم استخدام المنيج الوصفى ومن  ىم معاييرىاأوتحديد  ةالمؤسسي ةتعرف مفيوم القدر و 
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بالتعميم  ةالمؤسسي ةلتحسين القدر  ةمقترح ةجرائيإآليات نتائج البحث وضع توصيات و 
 ةحديث ةومنيا اتباع أساليب تشاركي ةالتنظيمي ةامعى المصرى عمى ضوء مدخل الرشاقالج

بالمؤسسات  ةالداخمي جودةإدارة ال ةوتفعيل دور وحد، ةبالمؤسسات التعميمي ةقيادفى ال
 .ةالتعميمي

وأداء  الموجستية القدرات  أبعادالعلاقة بين  ةتعرف طبيع( 2222راسة جبر )استيدفت د-5
الدور التوريد وكذلك استكشاف  ةلسمسم ةالمتكاممالموجستية قدرات التوريد من خلال ال ةسمسم
والقدرات  الموجستيةلاقة بين أبعاد القدرات التنسيق فى الع ةدل لقدره التعاون وقدر المع

لى وجود تاثير معنوى إيجابى لأبعاد القدرات إ نتائج الدراسة أشارت، ةالمتكامم الموجستية 
( عمى القدرات العرض قدره إدارة، قدره إدارة المعمومات، )قدره إدارة الطمبالموجستية 
لى وجود تاثير معنوى إيجابى مباشر لأبعاد القدرات إكما توصمت ، لمتكاممةالموجستية ا
الموجستية وكذلك وجود تاثير معنوى إيجابى لمقدرات ، التوريد سمسمةعمى أداء الموجستية 
تتوسط  الموجستية المتكاممةن القدرات ألى إكما توصمت ، التوريد سمسمةعمى أداء  المتكاممة

وأداء  (قدره إدارة المعمومات، )قدره إدارة الطمبالموجستية عاد القدرات جزئيا العلاقة بين أب
لم تتوسط العلاقة بين  الموجستية المتكاممةن القدرات ألى إفى حين توصمت ، التوريد سمسمة

نتائج الدراسة وجود دور معدل لقدره أظيرت ا خيرً أو ، التوريد سمسمةقدره إدارة العرض وأداء 
 الموجستية والقدرات الموجستية نسيق فى العلاقة بين أبعاد القدرات التعاون وقدره الت

 .ةالمتكامم
ة لشركات التنافسيالميزة عمى  المعرفة أثرلى تحديد إ، (2219، وسعت دراسة )المحاجى-6

، التنافسية الميزة عمى  المعرفةلقدره إدارة المختمفة ثير المكوناتأالقطاع عن طريق توضيح ت
لمتغير قدره البنيو دلالة إحصائية ذو  أثروجود الباحثة لييا إلتى توصمت ج اىم النتائأومن 
الميزة الأفراد( عمى ، التنظيميةالثقافة ، )الييكل التنظيمى المعرفةلإدارة الاجتماعية  التحتية

، )الاستحواذ المعرفةعمميات إدارة  ةلمتغير قدر دلالة إحصائية  اذ أثرًاوبوجود ، التنافسية
 أثرن ىناك أو ، التنافسية لمشركات موضوع الدراسةالميزة ( عمى ةالحماي، التطبيق، التحويل

الميزة عمى  المعرفةلتكنولوجيا المعمومات لإدارة  التحتية ةالبني ةقدر لدلالة إحصائية ذو 
وصت بيا الدراسة تمثمت بالتركيز عمى الإدارة أىم التوصيات التى لأ النسبةوب ،التنافسية

بناء  المعرفةإدارة  طريقةفى الحفاظ عمى ميزتيا التنافسي تبنى  ةع الشركات الراغبا لجميالعمي
فى ىذا المجال يكون ليا موقعيا الفاعل فى الييكل التنظيمى  متخصصةقسام أو أدارات إ

التى يحمميا الموظف وتحفيزىم عمى الاحتفاظ بيا وضروره قيام  المعرفةوالاىتمام بلمشركة 
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وتفعيميا لتحقيق ميزه  المعرفةالاىتمام بقواعد  ةوضرور ، فى بيئتيا المعرفةب الشركة بالاىتمام
 .تنافسية

المال المعرفى فى تعزيز الأداء رأس  أثرتعرف لى إ( 2219، وسعت دراسة )الرميدى -7
قام الباحث بتصميم استماره ، ولتحقيق ىدف البحث المصرية السياحةالوظيفى فى شركات 

شممت  عشوائية تم توزيعيا عمى عينة المصرية السياحةرى شركات لمدي جية استقصاء مو 
المال المعرفى بمكوناتو الثالثو يؤثر بشكل رأس ن ألى إوقد توصل البحث  ةمفرد 291

وذلك من خال تاثيرىا المصرية،  السياحةوقوى فى تعزيز الأداء الوظيفى لشركات  إيجابى
 لمعملاء. الاستجابة ، سرعةالخامات ، جودةعمستوى الإبدا ،التغيير، الإيجابي فى الأداء

فى العلاقة بين  ةالتنظيمي ةالوسيط لمبراع ( بيان الدور2217، استيدفت دراسة )المحاسنو -8
)قدرات الديناميكية  ن القدراتألى إوقد توصل البحث ، ةالتنظيمي ةوالرشاق ةت الديناميكيالقدرا

لمسوق كما تؤثر  الاستجابةورشاقو التنظيمية اقة الرشتؤثر فى تحقيق  (التعمم وقدرات التنسيق
)قدرات الاستشعار لمفرص المتاحو وقدرات التنسيق( فى تحقيق رشاقو الديناميكية  القدرات

)قدرات التعمم وقدرات التنسيق( عمى البراعو الديناميكية  عمميات الأعمال وتؤثر القدرات
)رشاقو الأعمال ورشاقو  ةالتنظيمي ةق الرشاقفى تحقي ةنظيميالت ةكما تؤثر البراع، التنظيمية
  .لمسوق( الاستجابة

والمتمثل بتقاسم السمطو أثر التمكين الإدارى ( تحديد 2217واستيدفت دراسة )الشمرى  -9
توصل ، وتبادل المعمومات وفرق العمل والتوسع فى الصلاحيات فى تحقيق القدرات التنافسية

فى القدرات التنافسية الإدارى لمجالات التمكين ئية دلالة إحصاذو  أثرلى وجود إالبحث 
لتصورات العينة دلالة إحصائية  اتن ىناك فروق ذألى إوتوصل البحث ، لجامعو الكويت

النتائج عدم وجود أظيرت و  العممية الرتبةلمستوى تمكين العاممين باختلاف متغيرى الجنس و 
رى سنوات الخبره ممين باختلاف متغيلتصورات العينة لمستوى تمكين العادلالة ذات  فروق

 .والمسمى الوظيفى
 بالمغو الانجميزيو: -اثانيً 
بعنوان "تحميل العلاقة بين الرضا  (25)(2010)(kheradmand) دراسة خيرادماند -

لى تحديد العلاقة إائص القياديو" ىدفت ىذه الدراسة وكذا الخصالثقافة التنظيمية  ،الوظيفى
لى نتائج إوخمصت الدراسة  ةالخصائص القياديو افة التنظيمية الثقبين الرضا الوظيفى و 

والخصائص الثقافة التنظيمية المبحوثين لمعلاقة بين الرضا الوظيفى و  ةتشابو رؤي: ىمياأ
بدرجات الثقافة التنظيمية سيام إوكذلك ، رغم اختلاف المستوى التعميمى والجنس ةالقيادي
 .فىفى ارتفاع معدلات الرضا الوظي ةمتباين
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ات الموظف مكانإلى تحديد متغيرات الدراسة لتشمل إ( akbar et al, 2011) ىدفت دراسة -
والفرق بين  ةالباكستاني ةفى مجال الخدمات الصناعيأخرى  جية والرضا الوظيفى لدييم من 

واستخدام الباحث المنيج ، ا من حيث الرضا والأداء الوظيفىناثً ا  ا و كلا الجنسين ذكورً 
( موظف 222فى باكستان ) الصناعة من الموظفين فى مجال  عشوائية الوصفى لعينة

عمى  اوكبيرً  اإيجابىً  اثيرً أمكانيات الموظف تن لإألى إنتائج الدراسة  أشارتو ، وموظفو
 لصالح الذكور.  ووجود فرق كبير بين الجنسين لمرضا الوظيفى، مستويات الرضا الوظيفى

 ةطار المفاىيمى لمرشاقكيد عمى الإألى التإث البح (nibedita, 2017) استيدفت دراسة -
ن إحيث  سرعةوالالرشاقة و  ةوالقدرة والمرونالتنظيمية الروح والذى يناقش ، وتفسيرهالتنظيمية 

تمت  ةمور التشغيميالموارد البشرية المشاركين فى الأالانشطو الرئيسيو لمتخصصى 
 ةنيا شديدأاق اليوم التى تتميز بسو أنافسية فى ملاحظتيا بشكل تدريجى كمصدر لمميزه الت

وارد البشرية فى تمكين المؤسسات الم ةاستراتيجي أثرالتغيير والكشف عن  سرعةو  ةالمنافس
المنافسين والمنتجات  ةومعرف، و الشركات من فيم قيمو العملاء الداخمين والخارجينأ

يقوم  ةريالأعمال التجان نجاح ألى إالتنافسية وقد خمص البحث  الميزة مصادر ، والتكنولوجيا
من موظيفةا  ةمن خلال الاستفاد تنافسيةلميزه  تحقيق المنظمة ةعمى اساس الاعتقاد بقيم
ن تخمق فرقا أوقيمو الموارد البشرية يمكن حقا التنظيمية  ةن المرونأبشكل مناسب وفعال و 

 ةوفعالي ةتنظيميال ةالمرون ةىميأتبرز نتيجو ىذا البحث ، خيراأالأعمال و  وتاثيرا عمى أداء
 ثير عمى تعزيز الأداء التنظيمى والقدرات التنافسية.أالموارد البشرية التى ليا ت

 جودةفى تحسين التنظيمية آليات الرشاقة استعمال  أثر( البحث عن 2216دراسة )اندراوس -
تعد السبب الرئيسى لعدم الكفاءة  و الحد منو والتىأالمنتجات من خلال تقميل اليدر 

فى التنظيمية الرشاقة  أثرض الإنتاجية وانخفاض الأداء الوظيفى وكذلك الكشف عن وانخفا
بشكل إيجابى فى  ةالنيائي ةوالتى ستنعكس بالمحصم ةاتجاىات السوق المتجدد ةمواكب

جراءو آليات لى وضع إكما ىدف البحث  ةنتاج والمنافسالإ ةتحسين جود نسبيا  ةات محددا 
كدت نتائج البحث أوقد ، محل البحث ةى الشركفوالخارجية  ةيقمم مع التغييرات الداخمألمت

جراءتم تحسين و ، تنظيميو ليست بالمستوى المطموبآليات امتلاك الشركة  بعض التغييرات  ا 
وتحسين مستوى ، لى تقميل نسب المعيب فى منتجات عينة البحثإدى أمما ، الإيجابية عمييا

ن الشركة أارجى و خزيادة معدلات رضا العميل الوزيادة قدرتيا التنافسية فضلا عن  جودةال
وصى البحث باعتماد الشركة النموذج أوقد  ةالتنظيمي ةالرشاقآليات ا من حققت جانبً 
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السريعة  الاستجابةو ، ةمتطمبات العملاء المتجدد ةجل ضمان تمبيأالمفاىيمى المقترح من 
 .الداخميةلمتغييرات الخارجية و 

 :ن الدراسات السابقةما يميز الدراسة الحالية ع
يمكن تمخيصو بأن الدراسة الحالية تعد امتداد لمدراسات السابقة التي اعتمدىا الباحث في 

ذ تتسم ىذه الدراسة بأىمية خاصة إضافة جديدة إوشكمت في نفس الوقت ، توجو البحث الحالي
مقارنة الأداء  التي تناولت موضوع-عمم الباحث في حدود -لي حد كونيا من الدراسات القميمة إ

 .الوظيفي في القطاعين الخاص والحكومي
 :طار النظري لمدراسةالإ

وفر من الاىتمام والتمحيص والتحميل فى يعتبر الأداء من المفاىيم التى نالت النصيب الأ
وذلك ، بالموارد البشرية بشكل خاص ةبشكل عام والمواضيع المتعمق ةداريالبحوث والدراسات الإ

وتداخمو مع العموم  ةجيمن موضوع عمى مستوى المورد البشرى والمؤسسة ال ةىمينظرا لأ
  .أخرى ةمن جي ةالمختمف ةوالاتجاىات الفكري

فقد عرف فريدريك تايمور ، تعددت تعاريف الباحثين للأداء طبقا لتخصص ومجال كل منيم -
(f.taulor )ةلمن المورد البشرى والأ ةنتاجيإثر كأنو تحقيق أالأداء ب. 
فالسموك ىو النشاط التى ، نو نتاج السموكأب (sharles.knickolsعرف شارل نيكولاس )و  -

 .ما نتاجات السموك فيى النتائج التى تمخضت عمى ذلك السموكأ، تقوم بو الموارد البشرية
 ةو المورد المتميز الذى يتيح لممنظمأ ةو التقنيأويمكن تعريف الأداء الوظيفى بانو المياره 

ويؤكد تميزىا واختلافيا عن ىؤلاء ، ومنافع لمعملاء تزيد عما يقدمو ليم المنافسوننتاج قيم إ
حيث يحقق ليم المزيد ، نظر العملاء الذين يتقبمون ىذا الاختلاف والتميز جية المنافسين من و 

 (.2216، خرون )بورانق عمى ما يقدمو ليم المنافسون الآمن المنافع والقيم التى تتفو 
وتطبيق الاستراتيجيات التى  ةالمنظمة عمى صياغ ة: ىى قدر يضاأالوظيفى وتعرف الأداء 
، بو شاموأفى نفس النشاط ) ةالعاممخرى لممنظمات الأ النسبةفضل بأتجعميا فى مركز 

2215.) 
 معايير الأداء الوظيفى: 

 ( الى التالى:22ص، 2228وىى كما حدد حجل )
 .االعمل والجوانب الثابتو والمتغيره فيي ةنشطأ -1
 نشطو وميام العمل والتصميم المناسب لمعمل.أالعلاقة بين  -2
 .فى الفرد الذى يؤدى العمل ةالمواصفات المطموب -3
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 : سموك الأداء الوظيفى
وينقسم سموك الأداء ، ثناء إنجازىم الميام المكمفين بياأىو سموك العاممين فى المنظمة 

( الى سموك الأداء 312-329ص، 2212شار النمر وخاشقجى ومحمود وحمزاوى )أكما 
ن تدنى أ( عمى 322ص 2212خرون )آيضا النمر و أويؤكد ، وسموك الأداء الجماعى، الفردى

 .ةنتاجيلى انخفاض الكفاءة الإإخفاض مستوى الأداء يؤدى نوا
 طرق ووسائل تحسين الأداء الوظيفى:

 تتعدد طرق ووسائل تحسين الأداء ورفع الإنتاجية ومنيا: 
( 324ص، 2212، خرونآمن التدريب كما ذكر كل من )النمر و  اليدف: التدريب -

وميارات وصقل خبرات العاممين  ة( ىو رفع قدرات وتنمي327-326، 2229، و)علاقى
 .والكفاءة ةبالمنظمات مع التركيز عمى الإبداع والقدر 

ساسى أن تطوير الميارات أ( 5ص، 2228وحسب تقرير مؤتمر العمل الدولى )
وصنفت الحبشى  ةوالإنتاجية بدورىا مصدر ميم لتحسين مستويات المعيش، لتحسين الأداء

الميارات التى تركز عمى إدارة : لىإثناء العمل أ( ميارات التدريب 41-42ص، 2212)
والميارات التى تتم من خلال ، ةفكار كبرامج تدريب الإدارة وتدريب القادوالأ ةوالمعرف، الأفراد

 كمبيوتر.التدريب التقنى مثل برامج ال
 الرضا الوظيفى)الأجور والحوافز(: -

والكفاءة التى  ةىى سياسات دفع تعتمد عمى الميار  ةن سياسات الأجور والحوافز الحديثأ
ن يكون لتقديم الحوافز والأجور المرتبط بمستوى الأداء عدد أويمكن ، ن يطورىا الموظفأيجب 

 وىى:  (32ص، 2212ند الجساسى )ليو عإمن الأىداف منيا كما ذكرىا بارى كشواى المشار 
 تحفيز الموظفين. 
  التركيز لدى الموظفين عمى أىداف المنظمة والتزاميم بقيميادرجة رفع.  
 ةالموجود ةفى تطوير ثقافو أداء وتعزيز الثقاف ةالمساعد. 
 شخاص من اسيامات فى النجاح الذى تقوم بو المنظمةما يقوم بو الأ أةمكاف.  
  ر مع أداء المنظمةت تسيآن المكافأضمان.  

 تقويم أداء العاممين: -
 ةفى حد ذاتو بل ىو وسيم ةليس غاي ةن تقييم الأداء الذى تدعو لو النظريات الحديثإ 

ن تقويم الأداء فى أ، (127ص، 2212لوضع الفرد المناسب فى المكان المناسب )الجساسى
، 2229، و )علاقى( 198-197ص، 2212المنظمات يكون كما اتفق عميو كلا من )العتيبى
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مستوى أداء الموظف والعمل عمى تطوير أداء الموظف من خلال  ة( بمعرف273-272ص
 نتاجيتو.إلدى الموظف وتدعيميا وتحسين  ةمعرفو نقاط القو 

صحاب الإنجازات من أ ةومعرف، ونقاط الضعف والعمل عمى تلافييا بالتدريب والتوجيو
أداء  ن تتناولأن عممية التقييم يجب أوىذا يعنى ، الموظفين تمييدا لاتخاذ القرار لترقيتيم

  .ئوالوظيفة ويركز عمى الموظف وأدا ن ينسىألمقيم االموظف وليس الوظائف وعمى 
 :أبعاد الأداء الوظيفى

ن أالبعض  ىأفمثلا ر ، راء الكتاب والباحثين فى الإبداعآ(: تنوعت innovation) الإبداع -
التى تمكن المنظمة من النجاح والازدىار فى بيئو  ةىميأكثر الأ ةالتنافسي الميزة الإبداع يعد 

فى القدرة عمى رفع الموىبة والحافز لدى  ةويكمن سر المنظمات المبدع، الأعمال اليوم
ن إدارة الفكره تسيم فى ألى التقدم إالعاممين لدييا ويدرك الخبراء والمنظمات التى تتطمع 

وترى ، (2222، لدى المنظمات )سعد ةلقدرة الإبداعيتكوين القدرة الأساسية لاستغلال ا
فكار والدراسات ن الإبداع مجموعة من الميارات والقدرات والأأ (2219، سماعيلإدراسة )

فى تفعيل الأداء المتعمق باتخاذ القرار فى  ةوالتى يمكن من خلاليا المساىم ةغير المسبوق
 .ةداريالمنظمات الإ

 ةو خدمات جديدأعمى تقديم منتجات  أةالمنش ةقصد بالابتكار قدر (: يcreativity) الابتكار -
والتغير  ىالمنافس ىت فى ظل زيادآلاستمرار المنش اىامً  اويعتبر متطمبً ، بشكل مستمر
التصنيع لممنتجات  ةلى قصر دور إدى أمر الذى الأ، ذواق واحتياجات العملاءأالمستمر فى 

، )الحارثى ( فى حين ترى دراسة2219، )صالح ةيدلى منتجات جدإ ةوبالتالى الحاج ةالحالي
ن الابتكار يعنى تحديث وتجديد البرامج والخدمات بما يتلائم مع احتياجات سوق أ( 2219
 .العمل

 : محددات الأداء
 ،لكى يتم تحديد مستوى أداء العاممين لابد من معرفو العوامل التى تحدد ىذا المستوى

  ي:ى، عوامل ةحدد من خلال ثلاثن الأداء يتأولذلك ذكر سميمان ب
الفرد  ةالتى تنبع من ذاتي ةويقصد بو مجموعة القوى الداخمي :دفاع الفرد عن العمل -ولالأ 

الدوافع لمموارد البشرية  ةىميوالتى تحرك وتوجو سموكو فى اتجاه معين ونظرا لأ
اسات واستفادت من الدر ، ليا ةخاص ةىميأ ةولت الإدارة المعاصر أوالمنظمات فقد 

والرضا  فى الدوافع ةبعمم النفس والسموك التنظيمى فى ظيور نماذخ مختمف ةالخاص
  .نتاجيتيمإ ةثير كبير عمى أداء العاممين وزيادأصبح ليا تأالوظيفى والتى 
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 ةوالبيئ ةلممنظم ةالداخمي ةالعمل تتكون من جزئين ىما البيئ ةن بيئأ :مناخ العمل -الثانى
تتمثل فى جميع مكونات المنظمة من  ةالداخمي ةلمبيئ ةبالنسبالمحيطو بيا  ةالخارجي

، نيا تتكون من ثلاث بيئاتأما البيئة الخارجية نجد أوغيرىا  ةنظمأسياسات وقيادات و 
ثير عمى أوكل ىذه البيئات ليا ت، ةوالبيئة المحمي، ةقميميالإ ةوالبيئ، ةوىى البيئة العالمي

إدارة المنظمة  ةطار المنظمة بالرغم من سيطر إالمنظمة بالرغم من كونيا تقع خارج 
ثيرىا عمى أعناصر البيئة والتغييرات التى قد تحدث ومدى ت ةبد من متابع لذلك لا
  .المنظمة

بقدرات الأفراد ودوافعيم  ةن تكون عمى معرفأعمى إدارة المنظمة  القدرة عمى العمل: -الثالث
ى أ ةصحيح ةيام عمى العاممين بطريقواتجاىاتيم وذلك لكى تستطيع توزيع العمل والم

ن ىناك محاولات من أوقد ذكر عاشور ب، وضع الرجل المناسب فى المكان المناسب
عوامل وىى الجيد  ةعداد نموذح لمحدثات الأداء يعتمد عمى ثلاثبعض العملاء لإ

ن الجيد أحيث نجد ، دراك الفرد لدوره الوظيفىا  و  ةوالخصائص الشخصي، المبذول
ن دافعيتو أحماس الفرد لأداء العمل ومدى دافعيتو للأداء فى حين  ةبين درجالمبذول ي

دراك الفرد لدوره الوظيفى فيتمثل فى إما أ، ةتتوقف عمى قدرات الفرد وخبراتو السابق
سموكو الشخصى اثناء أداء عممو ولكن لم يستطع عمماء الإدارة الاتفاق عمى محددات 

يم يحذرون من تعميم النتائج التى تصل الييا بعض ذلك عمميا وعميو ف ةالأداء لصعوب
 ة:سباب التاليالدراسات للأ

 ةوبالتالى فميس بالضرور ، خرىأ ةمعينة من العاممين عمى أداء فئ ةيختمف أداء فئ -
  .خرىالأ ةىى نفسيا محددات أداء الفئ ةن محددات أداء تمك الفئأ

ن تكون ىى أ ةبالضرور معينة ليست  ةى منظمفن محددات أداء العاممين أكما  -
  .أخرى ةنفسيا محددات أداء العاممين فى منظم

  .فى تحديد محددات الأداء أثرلعوامل البيئة الخارجية  -
 :معدلات الأداء

 وقد يعتبر معدل الأداء ىدفا، و الحكم عميو يتطمب وصف معدلات الأداءأن تقييم الأداء إ
ن تقدير معدلات الأداء يختمف فى أكما ، ينيستخدم لأداء نشاط مع إجراءو أ ةو قد يعكس خطأ

 ةوالظروف البيئي ةولذلك حسب العادات والتقاليد السائدخرى خر ومن منظمة لأمجتمع لآ
لى وضوح فى إتحديد معدلات الأداء والتى تؤدى  ةىميأوعمى الرغم من  .بالمنظمة ةالمحيط
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 ةيق ىذه المعدلات المكتوبنيا قد تجعل العاممين يركزون عمى تحقألا إتوقعات العاممين 
  ة.فكار جديدأو اكتشاف أ ةوييممون غيرىا مثل استخدام التقنيات الحديث

  :تقييم الأداء -ا ثانيً 
ساسى عمى سموك العاممين وتصرفاتيم ن عممية تقييم الأداء لم يعد يقتصر ىدفيا الأإ

حيث تعددت منافع ، ادهبكل أبعالإدارى صبح يركز عمى تطوير أولكن ، عماليمدائيم لأأثناء أ
لدى العاممين وتطوير  ةنو يستيدف الكشف عمى الطاقات الكامنإتقييم الأداء وتنوعت حيث 

لى استخدام مناىج وطرق تقييم الأداء إإدارة المنظمات  ةثاره فئآيضا أدائيم وتحفيز العاممين و أ
  ةودق ةبموضوعي
 :مفيوم تقييم الأداء -

مع ميمات  ةنيا تقرير دورى ونوع سموكو مقارنأمنيا ، يم الأداءتعاريف لعممية تقي ةىناك عد 
لى تقييم إالذى ييدف  جراءنو ذلك الإأوواجبات الوظيفة المنوطو بو كما عرف تقييم الأداء ب

كل فرد فى إنجاز  ةلمحكم عمى مدى مساىم ةموضوعي ةمنجزات الأفراد عن طريق وسيم
، ثناء العملأوذلك الحكم عمى سموكو وتصرفاتو ، ةموضوعي ةوبطريق يولإالأعمال التى توكل 

 .أداء العمل يسموبو فأعمى  أوعمى مقدار التحسن الذى طر 
 :تقييم الأداء ةىميأ -

الموظف وقابميتو لتحقيق الميام  ةلى تقييم قدر إيعتبر تقييم الأداء عممية منظمة تيدف 
لى تمك إ ةنظمات المعاصر وتنظر الم، وئونمو شخصيتو وتطوير أدا، المطموب منو إنجازىا

، بشؤون الموظفين ةالعديد من ميام التخطيط والتنظيم المتعمق يتساعد ف ةميم ةداأالعممية ك
 : ةالنقاط التالي يوتكمن مجالات الأىمية ىذه ف

 حيث تكشف عمميات تقييم الأداء عن قدرات العاممين وبالتالى يتم ترقيتيم  :الترقيو والنقل
 .تساعد فى نقل ووضع كل فرد فى الوظيفة التى تناسب قدراتو كما، عمىألى وظائف إ

 المشرفين والمديرين  ةحيث تساعد العممية فى تحديد مدى فاعمي :تقييم المديرين والمشرفين
  .شرافيم وتوجيياتيمإعضاء الفريق الذى يعمل تحت أوتطوير  ةفى تنمي

 :لمعاممين واقتراح  ةالمناسب ةلماليت اآحيث تسيم فى اقتراح المكاف تعديل المرتبات والأجور
 .واقتراح نظام حوافز معين، و انقاصياأجور العاممين أزيادة مرتبات و 

 لتقييم جوانب الضعف فى أداء العاممين واقتراح  ةحيث تشكل وسيم :تقديم المشوره
 ات لتحسين تمك الأداء عن طريق التدريب مثلا.إجراء

 :أىداف تقييم الأداء
  .تقييم الأداء نقطتين رئيسيتين ىما التقييم والتطويرمن  سياليدف الرئ



 قطاعين الحكومي والخاص في الكويتمقارنة الأداء الوظيفي لمعاممين في ال

 

 

342 

 :لىإالتقييم وييدف   -ولاً أ
  .اتخاذ قرارات تخص شؤون العاممين -1
  .عن أداء العاممين ةعكسي ةتقديم تغذي -2

حيث يتم تقييم أداء العاممين واستخدام المعمومات التى تم الحصول عمييا من التقييم فى 
  .ةو منحيم العلاوات السنويأ، و نقميمأ، لمعاممين ةكترقي، ةاريدصدار القرارات الإإ

لمعاممين حيث يتم اطلاعيم عمى ما قدموه من  ةعكسي ةيضا يساعد التقييم فى تقديم تغذيأ
والضعف  ةوبالتالى يستطيع العامل معرفو نقاط القو ، بأىداف وتطمعات الإدارة ةإنجازات مقارن

  .لديو
 :لتطوير أداء العاممين ةلى تقديم برامج تدريبيإالتطوير وييدف  -ثانيا

مما ، ن عممية تقييم أداء العاممين تساعد عمى تقييم برامج وسياسات المنظمةإحيث 
  .والمؤسسىالإدارى وتطوير أداء الأفراد والتطوير  ةلى تنميإيؤدى 

 : ةأىداف تقييم الأداء الثانوي
 :منيا ةا أىداف عديدن عممية تقييم الأداء ليأذكر الدكتور صالح 

حيث يساعد التقييم فى تحديد مواطن الضعف : لمعاممين ةاللازم ةتحديد الاحتياجات التدريبي -
حيث يكشف مدى قدره الموظف ، ةداريوالإ ةعند العاممين من حيث القدرات والميارات الفني

تعالج  ةامج تدريبيعمى ذلك وضع بر  وبالتالى تستطيع الإدارة بناء، عممو ةقمم مع بيئأعمى الت
  .لمعاممين وتعمل عمى تطوير خبراتيم ومياراتيم ةالاحتياجات الفعمي

ن نتائج عممية التقييم الفعمى لمموظف ومدى قدرتو عمى إحيث وضع نظام عادل لمحوافز : -
ه الموظفين كل حسب الجيد أساس تتم مكافوعمى ىذ الأ، لوظيفتو ةتحقيق المتطمبات الفعمي

  .ةكبير  ةلمعمل برغب نمما يددفع العاممي، النتائج التى يحصل عمييامو و دالذى يق
الإنتاجية  ةن تقييم الأداء يشمل زاويتين رئيسيتين ىم الكفايأفقد ذكر ب 2228، ما البرادعىأ

 :ن أىداف التقييم ىى كالتالىإذلك ف ىوبناء عم، واستعداد الأفراد لمتقدم
  .معاممين وزيادة مرتباتيم بشكل عاجلنشاء نظام يدعم منح الجدار الوظيفى لإ -
 ةولتقديم تغذي، اتصالات مع العاممين بوضوح لتحديد توقعات الأداء مع وظائفيم إجراء -

المشرفين عمى تفيم العاممين  ةلى مساعدإمما يؤدى ، عن الأداء الوظيفى ليم ةعكسي
  .ة بينيمالعلاق ةشرافيم بتحسين الاتصالات بين المشرفين والعاممين وتقويإتحت 

ولتنمية قدرات ، ةالإنتاجية من ناحي ةزيادة التعاون بين المشرفين والعاممين لرفع الكفاي -
 .خرىأ ةالأفراد من ناحي
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لى إالأفراد الذين يحتاجون  ةذ يؤدى الى معرفإتحديد احتياجات التدريب وتطوير العاممين  -
  .و تدريب مميز لتحسين كفايتيمأ ةخاص ةعناي

  .الإنتاجية ةعمى مستوى عال ومستمر لمكفاي ظةيساعد ذلك عمى المحاف -
سس التى يتم بناء عمييا عن طريق توحيد الأ ةتقييم الاستعداد لمترقيو وتفادى المحسوبي -

 .و زيادة الأجورأالترقيو 
  .و مشاكل الأداءأتسجيل مستويات الأداء  -
  .صحاب الأداء المتميزالتقدير والاعتراف لأ -
 .لزيادة انتاجياتيا ةقسام المختمفبين الأ ةالمنافس تشجيع -
للاختيار والتدريب  ةتمقى الضوء عمى السياسات المستقبمي معمومات مفصممتزويد الإدارة ب -

 .وغيرىا ةوالنقل والترقي
 فوائد تقييم الأداء:-4

را نظ ةحدى سياسات الإدارة العامإ، تعتبر عممية تقييم الأداء لتحديد مدى كفاءة الفرد
مكان ومن قدر الإ ةتتوافر فييا الموضوعي ةسس سميمألمفوائد التى تعود من وراء تطبيقيا عمى 

 :ىم الفوائد التى يمكن للإدارة الحصول عميياأ
عماليم ىى ديتيم لأأن جيدىم وطاقاتيم فى تأعند شعور العاممين ب: ةالروح المعنوي-1

يسود العاممين  ةلتفاىم والعلاقات الحسنن جوا من اإموضوع تقدير واىتمام من قبل الإدارة ف
وغيرىا يتم بناء عمى تقييم موضوعى وعادل  ةن تقديم العلاوات والترقيأورؤسائيم كما 

لدى المرؤوسين برؤسائيم وبالإدارة وكل ذلك يدفع العاممين لمقيام  ةوبالتالى خمق الثق
  ة.مرتفع ةعماليم بروح معنويأب
داؤه فى العمل ىى موضوع أن نشاطو و أعندما يشعر الفرد ب: شعار العاممين بسمؤولياتيمإ-2

وتؤثر عمى  ةن نتائج ىذا التقييم سيترتب عمييا اتخاذ قرارات ىامأتقييم من قبل رؤسائو و 
وبالتالى سيبذل ، نو سوف يشعر بمسؤوليتو تجاه نفسو وتجاه العملإمستقبمو فى العمل ف
 حسن وجو أديو عممو عمى أالمزيد من الجيد لت

سموبا موضوعيا أحيث تضمن الإدارة عند استخداميا : ةالمعامم ةلضمان عدال ةوسيم-3
فى  ساس جيدهأعمى  ةو علاو أن يحصل كل فرد عمى ما يستحقو من ترقيو ألتقييم الأداء 

 العمل 
جيود  ةعمى مراقب ةن عممية تقييم الأداء يجعل الإدارة العميا قادر إعمى الرؤساء:  ةالرقاب-4

من قبميم لتحميميا  ةوذلك عن طريق نتائج تقارير الكفاءة المرفوع ةشرافياتيم الإالرؤساء وقدر 
 ومراجعتيا 
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عمى مدى  من عممية تقييم الأداء تساعد فى الحكإ: تقييم سياسات الاختيار والتدريب-5
ذا دلت تقديرات الكفاءة إف، فى اختيار وتدريب العاممين ةونجاح الطرق المستخدم ةسلام

 ةوسلام ةيعتبر ىذا دليل عمى صح، خرىالأ ةباستبعاد العوامل المؤثر ، ةمرتفع عمى معدلات
 ةمدى استفاد ةومعرف ةيضا تقييم البرامج التدريبيأسموب المتبع لاختيار العاممين وتعيينيم و الأ

 العاممين منيا.
 :حدود الدراسة

مريكية ثنائية المغة الأ مدرسةالتم اختيار عينة عشوائية من المعممين في : الحدود المكانية -1
اخري  ةوعين، معمم ومعممة 122وكان عددىم دولة الكويت محافظة الفروانية  الخاصة في

 122حمدي وكان عددىم من مدرسة الرقة الثانوية لمبنات في دولة الكويت محافظة الأ
 معمم ومعممة.

 .2223-2222في العام الدراسي  :الحدود الزمنية-2
 .في الكويت ةوخاص ةمدارس حكومي منمعمم ومعممة  222عدد :الحدود البشرية-3

 :مجتمع وعينة الدراسة
قد بمغ عينة الدراسة من المعممين في القطاعين الحكومي والخاص في الكويت و ت تألف
  .2223/ 2222( في العام الدراسي 222عددىم )

 :نتائج الدراسة
تطبيق الاستبيان الأداء الوظيفي  يتناول ىذا الجزء تحميل النتائج النيائية التي أسفر عنيا

الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي والخاص في الكويت ذلك بيدف المقارنة بين 
ويبين الجدول التالى عدد الاستبانات ، لمعاممين في القطاعين الحكومي والخاص في الكويت

 :قاً لياحصائي وفالتي تم توزيعيا وعدد الاستبانات التي تم التحميل الإ
 عدد الاستبانات الكمي والصالح منيا (1)جدول 

الاستبانات غير  ما تم الحصول عميو ما تم توزيعو
 الملائمة

 الاستبانات
 الصحيحة

 لاستباناتانسبة 
 الصحيحية

219 213 13 222 91032% 
من المعممين بالقطاع  122من المعممين بالقطاع الحكومي و 122وتضمنت العينة 

 .الخاص
وذلك ، امعمم 32تم تطبيق الاستبانة عمي عينة استطلاعية عددىا : الاستبانة ضبط

  بيدف ضبطيا وتقنينيا بحساب صدقيا وثباتيا.
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  :الصدق
والصدق الاتساق ، تم التحقق من صدق الاستبانة بطريقتين وىما صدق المحكمين

 الداخمي. 
اء الرأي حول أبعاد الاستبانة بدتم عرض الاستبانة عمي السادة المحكمين لإ صدق المحكمين -

 .ينمراء السادة المحكآومفرداتيا والصياغة المغوية والفنية وتم التعديل في ضوء 
 :من خلال حساب معامل الارتباط بين درجات العينة الاستطلاعية  صدق الاتساق الداخمى

 كل محور والدرجة الكمية للاستبانة كما يوضحيا الجدول التالي: ىعم
 عامل ارتباط كل محور بالدرجة الكمية للاستبانةم (2)جدول 

 المحاور
جودة العمل  إنتاجية العمل

 الخاصة بالعاممين
الانضباط 
 كفاءة الأداء الوظيفي

الأداء  القيادة
 الوظيفي

أساليب التقييم 
 المستخدمة

معامل الارتباط 
 بالدرجة الكمية

22805** 22824** 22846** 22798** 22831** 22829** 22810** 

 .2.21دالة عند مستوى  **
رتباط بين كل محور والدرجة الكمية للاستبانة ويتضح من الجدول السابق أن معاملات الا

 ( مما يدل عمى أن الاستبيان بوجو عام يتمتع بدرجة عالية من الصدق.2.21دالة عند مستوى )
 باستخدام طريقة ألفا كرونباخثبات الاستبانة : 

حيث تم حساب ثبات محاور الاستبانة الفرعية ، يقة ألفا كرونباختم حساب الثبات بطر 
-Alpha وحساب ثبات الاستبانة ككل؛ ويوضح جدول ثبات الاستبانة بطريقة ألفا كرونباخ

Cronbach. 

 ثبات الاستبانة بطريقة ألفا كرونباخ (3) جدول
إنتاجية  المحاور

 العمل
جودة العمل 

 الخاصة بالعاممين
الانضباط 

 يالوظيف
كفاءة 
 الأداء

الأداء  القيادة
 الوظيفي

أساليب التقييم 
 المستخدمة

الأستبانة 
 ككل

معامل ألفا 
 كرونباخ

22799 22828 22825 22794 22828 22786 22827 22810 

مما يدل عمي ثباتيا ، يتضح من الجدول أن الاستبيان يتميز بدرجة مرتفعة من الثبات
 وصلاحيتيا لمتطبيق.

قطاعين الحكومي ما مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في ال: ؤال البحثيالس نالإجابة ع
 ؟ وىل يختمف الأداء الوظيفي لمعاممين باختلاف القطاع؟والخاص في الكويت

مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين  ىىذا السؤال ولموقوف عم نجابة عللإ
سب المئوية لاستجابات عينة البحث حساب التكرارات والن الحكومي والخاص في الكويت تم
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العبارات الدالة  ىحدة( عم ىكل عممن المعممين )مجموعتي القطاع الحكومي والقطاع الخاص 
وحيث ، مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي والخاص في الكويت ىعم

الأداء الوظيفي كل مفردة اختيار أحد خمسة بدائل تعبر عن مستوي  ىيتضمن الاستجابة عم
لذا تم ، ((1معارض بشدة ) –( 2معارض ) –( 3محايد ) –( 4أوافق ) –( 5)أوافق بشدة )

مستوي الأداء الوظيفي وذلك لكل عبارة ضمن أداة الدراسة وفق مقياس ليكرت  ىالحكم عم
 :ينة البحث وذلك عمي النحو التاليالمفسر لاستجابات ع

 ابيمقياس دلالة المتوسط الحس( 4)جدول 
 الي من درجة الأداء الوظيفي المتوسط الحسابي

 ضعيفة جدا 1279 1
 ضعيفة 0259 1282
 متوسطة 3239 0262
 كبيرة 4219 3242
 كبيرة جدا 5 4202

 السؤال البحثي وفق محورين كما يمي: نوتم تناول الإجابة عم
 .جمالاً إدراسة مستوى الأداء الوظيفي : الأول-

 :لمبحث الفرض الرئيس
بين متوسطي درجات مجموعتي البحث  2225لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي -

 في الأداء الوظيفي ككل. ()القطاع الحكومي والقطاع الخاص
ولدراسة مستوى الأداء الوظيفي اجمالا تم تحديد مستوى الأداء الوظيفي بكل محور كما 

 يوضحيا الجدول التالي:
 ظيفي لممعممين في القطاعين الحكومي والخاص في الكويتمستوى الأداء الو  (5)جدول 

عدد  المحاور
 المؤشرات

المتوسط  العدد القطاع
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

مستوى الأداء 
 الوظيفي

 كبيرة %7320 2240 3266 122 حكومي 5 إنتاجية العمل
 كبيرة %8026 2281 4213 122 خاص

جودة العمل الخاصة 
 بالعاممين

 كبيرة جدا %8920 2259 4246 122 حكومي 5
 كبيرة %7024 2252 3260 122 خاص

 كبيرة %7020 2244 3261 122 حكومي 5 الانضباط الوظيفي
 كبيرة جدا %8428 2248 4204 122 خاص

 كبيرة %6926 1222 3248 122 حكومي 5 كفاءة الأداء
 كبيرة %8026 1202 4213 122 خاص

 كبيرة %8126 1210 4228 122 حكومي 5 ادةالقي
 كبيرة %77 1203 3285 122 خاص
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عدد  المحاور
 المؤشرات

المتوسط  العدد القطاع
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

مستوى الأداء 
 الوظيفي

 كبيرة %81 2284 4225 122 حكومي 5 الأداء الوظيفي
 كبيرة %7424 1229 3270 122 خاص

 كبيرة %73 2205 3265 122 حكومي 7 أساليب التقييم المستخدمة
 كبيرة %7720 2253 3286 122 خاص

 كبيرة %77 2204 3285 122 حكومي 37 ككل الأداء الوظيفي
 كبيرة %7828 2232 3294 122 خاص

ويتضح من الجدول السابق ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين 
 3085الحكومي والخاص وبمغ المتوسط الحسابي للاستبانة ككل بالنسبة لمقطاع الحكومي 

ارتفاع مستوي الأداء الوظيفي بما يتجاوز  ىلإيشير  وكلاىما 3094وبالنسبة لمقطاع الخاص 
% ولكن يوضح ذلك أيضا وجود فروق لصالح القطاع الخاص ويوضح ذلك التمثيل البياني 75

 بالأعمدة المزدوجة:

 
 الأداء الوظيفي بالقطاعين الحكومي والخاص في الكويت (1شكل )

المجموعتين في الأداء الوظيفي ويوضح التمثيل البياني السابق وجود فروق بيانية بين 
ككل وفي المحاور السبعة للأداء الوظيفي. ولاختبار معنوية الفروق وحيث يتضمن متغير 

خاص( لذا تم استخدام اختبار )ت( لدلالة الفرق بين متوسطي  -القطاع مستويين ىما )حكومي 
 ويوضح ذلك الجدول التالي:، المجموعتين
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 خاص( -فرق بين متوسطي مجموعتي البحث )حكومي اختبار ت لدلالة ال (6) جدول
المتوسط  العدد القطاع المحاور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة  ت
 الحرية

مستوي الدلالة 
 الإحصائية

مربع 
 ايتا

 5214 2240 3266 122 حكومي إنتاجية العمل
 

198 
 

دال عند 
 2221مستوي 

2210 
 2281 4213 122 خاص 

اصة جودة العمل الخ
 بالعاممين

 122778 2259 4246 122 حكومي
 

198 
 

دال عند 
 2221مستوي 

2237 
 2252 3260 122 خاص 

 92674 2244 3261 122 حكومي الانضباط الوظيفي
 

198 
 

دال عند 
 2221مستوي 

2230 
 2248 4204 122 خاص 

 42177 1222 3248 122 حكومي كفاءة الأداء
 

198 
 

دال عند 
 2221مستوي 

2228 
 1202 4213 122 خاص 

 12363 1210 4228 122 حكومي القيادة
 

198 
 

 == غير دالة
 1203 3285 122 خاص 

 02384 2284 4225 122 حكومي الأداء الوظيفي
 

198 
 

دال عند 
 2225مستوي 

2223 
 1229 3270 122 خاص 

أساليب التقييم 
 المستخدمة

 32669 2205 3265 122 حكومي
 

198 
 

دال عند 
 2221مستوي 

2226 
 2253 3286 122 خاص 

 02345 2204 3285 122 حكومي الأداء الوظيفي ككل
 

198 
 

دال عند 
 2232 3294 122 خاص 2223 2225مستوي 

 2025يتضح من الجدول السابق وجود فروق ونتائج ذات دلالة إحصائية عند مستوي 
عين الحكومي والخاص لصالح القطاع الخاص بالنسبة للأداء بين متوسطات درجات القطا

واتجاه  2021و  2025الوظيفي ككل وتباينت الدلالة بالنسبة للأبعاد الفرعية عند مستويات 
الفروق لصالح الخاص ولصالح الحكومي حيث الفروق لصالح القطاع الخاص في المحاور 

والفروق  (أساليب التقييم المستخدمة -داء كفاءة الأ -الانضباط الوظيفي  -)إنتاجية العمل 
ولا  (الأداء الوظيفي -لصالح القطاع الحكومي في المحورين )جودة العمل الخاصة بالعاممين 

مما بعني أن القطاع الخاص أكثر في مستوي ، توجد فروق بين القطاعين بالنسبة لمحور القيادة
% من 3ساب قيمة مريع ايتا تبين أن وبح .الأداء الوظيفي عن القطاع الحكومي في الكويت

اختلاف القطاع وىي تعكس المستوي المنخفض  ىلإالتباين في مستوي الأداء الوظيفي يرجع 
 انعكاس اتجاه التأثير في محاور عن الاتجاه في محاور أخري. ىلإجمالا وذلك يرجع إلمتأثير 
 :ي تفصيلاً دراسة مستوى الأداء الوظيف -الثاني

الأداء الوظيفي تفصيلا لكل مؤشر من مؤشرات الاستبانة اتضح ما ولدراسة مستوي 
 يمي:
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 :إنتاجية العمل -المحور الأول
بين متوسطي  2225لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي : الفرض الفرعي الأول

في الأداء الوظيفي )محور  (درجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي والقطاع الخاص
 مل(.إنتاجية الع
إحصاءات دالة عمي مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي ( 7)جدول 

 والخاص في الكويت )محور إنتاجية العمل(
  القطاع الخاص  القطاع الحكومي 
 

معارض 
 بشدة

 أوافق محايد معارض
أوافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوي
معارض 

 بشدة
 أوافق محايد معارض

أوافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوي

 كبير 1015 4024 48 24 16 8 4 كبير 2098 3066 19 42 28 8 3 1
 كبير 1015 4024 48 24 16 8 4 كبير 2097 307 22 43 27 7 3 2
 كبير 1014 4026 48 25 16 7 4 كبير 2095 3069 18 46 26 7 3 3
 كبير 1015 4028 52 24 14 8 4 كبير 2091 3071 16 51 24 6 3 4

 كبير 1013 4043 74 11 3 8 4 كبير 2093 3054 15 36 42 6 3 5
 جدا

إنتاجية 
 كبير 2081 4013      كبير 2042 3066      العمل

يتضح من الجدول السابق ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي 
لنسبة لمعاممين في القطاع الخاص فالمتوسط الحسابي أعمي منو والخاص في الكويت وبا

 ويوضح ذلك التمثيل البياني بالأعمدة المزدوجة: .لمعاممين في القطاع الحكومي

 
 الأداء الوظيفي بالقطاعين الحكومي والخاص في الكويت )محور إنتاجية العمل( (2)شكل 
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بين المجموعتين لصالح القطاع  ويوضح التمثيل البياني السابق وجود فروق بيانية
ولاختبار معنوية الفروق تم استخدام اختبار )ت( لدلالة الفرق بين متوسطي ، الخاص

 :ويوضح ذلك الجدول التالي، المجموعتين
 خاص( -اختبار ت لدلالة الفرق بين متوسطي مجموعتي البحث )حكومي ( 8)جدول 
المتوسط  العدد القطاع المحاور

 الحسابي
ف الانحرا

 المعياري
درجة  ت

 الحرية
مستوي الدلالة 

 الإحصائية
مربع 
 ايتا

إنتاجية 
 العمل

 5214 2240 3266 122 حكومي
 

198 
 

دال عند 
 2221مستوي 

2210 
 2281 4213 122 خاص 
 2021يتضح من الجدول السابق وجود فروق ونتائج ذات دلالة إحصائية عند مستوي 

. وبحساب قيمة حكومي والخاص لصالح القطاع الخاصبين متوسطات درجات القطاعين ال
% من التباين في مستوي الأداء الوظيفي )محور إنتاجية العمل( يرجع 12مريع ايتا تبين أن 

 اختلاف القطاع لصالح القطاع الخاص. ىلإ
 :جودة العمل الخاصة بالعاممين -المحور الثاني

بين  2225ئية عند مستوي لا يوجد فرق ذو دلالة إحصا :ثانيالفرض الفرعي ال
في الأداء الوظيفي  (متوسطي درجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي والقطاع الخاص

 .)جودة العمل الخاصة بالعاممين(
إحصاءات دالة عمي مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي ( 9)جدول 

 (والخاص في الكويت )محور جودة العمل الخاصة بالعاممين
  القطاع الخاص  القطاع الحكومي 

 
معار 
ض 
 بشدة

أوافق  أوافق محايد معارض
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المس
 توي

معارض 
أوافق  أوافق محايد معارض بشدة

 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوي المعياري

كبير  1234 4240 80 3 0 1 10 1
 كبير 2296 3263 18 42 30 7 3 جدا

كبير  1244 4208 77 4 0 4 13 0
 كبير 2290 3277 03 42 09 7 1 جدا

كبير  229 4264 80 8 5 0 3 3
 كبير 2299 3276 04 42 07 6 3 جدا

كبير  2281 4249 66 02 11 3  4
 كبير 1225 3247 15 38 30 9 6 جدا

كبير  2280 4245 63 00 10 3  5
 كبير 1225 3247 15 38 30 9 6 جدا

العمل  جودة
الخاصة 
 بالعاممين

كبير  2259 4246     
 جدا

     3260 225 
 كبير
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يتضح من الجدول السابق ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي 
والخاص في الكويت وبالنسبة لمعاممين في القطاع الحكومي فالمتوسط الحسابي )المستوي كبير 

ويوضح ذلك التمثيل البياني . القطاع الخاص )المستوي كبير( جدا( أعمي منو لمعاممين في
 بالأعمدة المزدوجة:

 
 الأداء الوظيفي بالقطاعين الحكومي والخاص في الكويت (3شكل )

 )محور جودة العمل الخاصة بالعاممين(
ويوضح التمثيل البياني السابق وجود فروق بيانية بين المجموعتين لصالح القطاع 

ختبار معنوية الفروق تم استخدام اختبار )ت( لدلالة الفرق بين متوسطي ولا، الحكومي
 :ويوضح ذلك الجدول التالي، المجموعتين
 خاص( -اختبار ت لدلالة الفرق بين متوسطي مجموعتي البحث )حكومي  (12) جدول
المتوسط  العدد القطاع المحاور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة  ت
 الحرية

 مستوي الدلالة
 الإحصائية

 مربع ايتا

جودة العمل 
 الخاصة بالعاممين

 122778 2259 4246 122 حكومي
 

198 
 

دال عند مستوي 
2221 

2237 
 2252 3260 122 خاص 

بين  2021السابق وجود فروق ونتائج ذات دلالة إحصائية عند مستوي  يتضح من الجدول
. وبحساب قيمة مريع طاع الحكوميمتوسطات درجات القطاعين الحكومي والخاص لصالح الق

% من التباين في مستوي الأداء الوظيفي )محور جودة العمل الخاصة 37ايتا تبين أن 
 اختلاف القطاع لصالح القطاع الحكومي. ىلإبالعاممين( يرجع 
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 :الانضباط الوظيفي -المحور الثالث
بين متوسطي  2225لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي : الفرض الفرعي الثالث

في الأداء الوظيفي )محور  (درجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي والقطاع الخاص
 .الانضباط الوظيفي(

إحصاءات دالة عمي مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي ( 12)جدول 
 والخاص في الكويت )محور الانضباط الوظيفي(

  صالقطاع الخا  القطاع الحكومي 

معارض  
 بشدة

 أوافق محايد معارض
أوافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوي
معارض 

 بشدة
 أوافق محايد معارض

أوافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوي

 كبير 2295 420 47 34 13 4 0 كبير 2288 3254 13 39 39 7 0 1
 جدا

 كبير 2280 3257 16 32 49 5  0
 كبير 2268 4204 38 48 14  

 جدا

 كبير 2284 3256 14 36 43 6 1 3
 كبير 2276 4230 47 41 9 3 

 جدا

 كبير 229 3279 07 32 38 5  4
 كبير 2267 4208 42 48 10  

 جدا
 كبير 2285 4218 38 48 12 0 0 كبير 2279 3261 10 44 37 7  5

الانضباط 
 كبير 2248 4204      كبير 2244 3261      الوظيفي

 جدا
يتضح من الجدول السابق ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي 
والخاص في الكويت وبالنسبة لمعاممين في القطاع الخاص فالمتوسط الحسابي أعمي منو 

  .لمعاممين في القطاع الحكومي
 ويوضح ذلك التمثيل البياني بالأعمدة المزدوجة:

 
 الأداء الوظيفي بالقطاعين الحكومي والخاص في الكويت )محور الانضباط الوظيفي( (4)شكل 
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ويوضح التمثيل البياني السابق وجود فروق بيانية بين المجموعتين لصالح القطاع 
ولاختبار معنوية الفروق تم استخدام اختبار )ت( لدلالة الفرق بين متوسطي ، الخاص

 :التالي ويوضح ذلك الجدول، المجموعتين
 خاص( -اختبار ت لدلالة الفرق بين متوسطي مجموعتي البحث )حكومي  (11) جدول
المتوسط  العدد القطاع المحاور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة  ت
 الحرية

مستوي الدلالة 
 الإحصائية

مربع 
 ايتا

الانضباط 
 الوظيفي

 92674 2244 3261 122 حكومي
 

198 
 

دال عند مستوي 
2221 2230 

 2248 4204 122 خاص 
 2021يتضح من الجدول السابق وجود فروق ونتائج ذات دلالة إحصائية عند مستوي 

. وبحساب قيمة بين متوسطات درجات القطاعين الحكومي والخاص لصالح القطاع الخاص
% من التباين في مستوي الأداء الوظيفي )محور الانضباط الوظيفي( 32مريع ايتا تبين أن 

 جع الي اختلاف القطاع لصالح القطاع الخاص.ير 
كفاءة الأداء: المحور الرابع 

بين  2225لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي : الفرض الفرعي الرابع
في الأداء الوظيفي  (متوسطي درجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي والقطاع الخاص

 .)محور كفاءة الأداء(
 ة عمي مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعينإحصاءات دال( 11)جدول 

 )محور كفاءة الأداء( الحكومي والخاص في الكويت 
  القطاع الخاص  القطاع الحكومي 

معارض  
 بشدة

أوافق  أوافق محايد معارض
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معارض  المستوي
 بشدة

أوافق  أوافق محايد معارض
 بشدة

 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوي

 كبير 1200 4218 62 14 18  8 كبير 1220 326 16 44 30  8 1
 كبير 1200 4218 62 14 18  8 كبير 1223 3244 16 08 48  8 0
 كبير 1200 4218 62 14 18  8 كبير 1223 3250 16 36 42  8 3
 كبير 1200 4218 62 14 18  8 كبير 1227 3244 16 30 42 4 8 4
 كبير 1203 4220 50 14 06  8 كبير 1220 324 13 30 45 0 8 5

كفاءة 
 كبير 120 4213      كبير 1 3248      الأداء

يتضح من الجدول السابق ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي 
حسابي أعمي منو والخاص في الكويت وبالنسبة لمعاممين في القطاع الخاص فالمتوسط ال

  .لمعاممين في القطاع الحكومي
 ويوضح ذلك التمثيل البياني بالأعمدة المزدوجة:



 قطاعين الحكومي والخاص في الكويتمقارنة الأداء الوظيفي لمعاممين في ال

 

 

352 

 
 الأداء الوظيفي بالقطاعين الحكومي والخاص في الكويت )محور كفاءة الأداء( (5شكل )

ويوضح التمثيل البياني السابق وجود فروق بيانية بين المجموعتين لصالح القطاع 
ار معنوية الفروق تم استخدام اختبار )ت( لدلالة الفرق بين متوسطي ولاختب، الخاص

 : ويوضح ذلك الجدول التالي، المجموعتين
 (12)جدول 

 خاص( -اختبار ت لدلالة الفرق بين متوسطي مجموعتي البحث )حكومي  
المتوسط  العدد القطاع المحاور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة  ت
 الحرية

مستوي الدلالة 
 الإحصائية

مربع 
 ايتا

 42177 1222 3248 122 حكومي كفاءة الأداء
 

198 
 

دال عند 
 2221مستوي 

2228 
 1202 4213 122 خاص 
 2021يتضح من الجدول السابق وجود فروق ونتائج ذات دلالة إحصائية عند مستوي 

قيمة  . وبحساببين متوسطات درجات القطاعين الحكومي والخاص لصالح القطاع الخاص
% من التباين في مستوي الأداء الوظيفي )محور كفاءة الأداء( يرجع الي 8مريع ايتا تبين أن 

 اختلاف القطاع لصالح القطاع الخاص.
 :القيادة -المحور الخامس

بين  2225لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي : الفرض الفرعي الخامس
في الأداء الوظيفي  (كومي والقطاع الخاصمتوسطي درجات مجموعتي البحث )القطاع الح

 .)محور القيادة(
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  (13) جدول
 إحصاءات دالة عمي مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين

 في القطاعين الحكومي والخاص في الكويت )محور القيادة( 
  القطاع الخاص  القطاع الحكومي 

معارض  
أوافق  أوافق محايد معارض بشدة

 بشدة
المتوسط 
 الحسابي

لانحراف ا
 المعياري

 المستوي
معارض 

أوافق  أوافق محايد معارض بشدة
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوي

 كبير  1205 3295 45 05 02  12 كبير  1214 4211 50 19 03   6 1
 كبير  1208 3287 45 17 08  12 كبير  1214 4211 50 19 03   6 0
 كبير  1206 3291 45 01 04  12 بير ك 1214 4211 50 19 03   6 3
 كبير  123 3286 45 19 03 3 12 كبير  1214 4211 50 19 03   6 4
 كبير  1204 3267 34 02 35 1 12 كبير  1214 3295 44 19 31   6 5

 كبير  1203 3285           كبير  1210 4228           القيادة

داء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي يتضح من الجدول السابق ارتفاع مستوى الأ
 والخاص في الكويت ويوضح ذلك التمثيل البياني بالأعمدة المزدوجة:

 
 الأداء الوظيفي بالقطاعين الحكومي والخاص في الكويت )محور القيادة( (6) شكل

نوية ولاختبار مع، ويوضح التمثيل البياني السابق عدم وجود فروق بيانية بين المجموعتين
ويوضح ذلك الجدول ، الفروق تم استخدام اختبار )ت( لدلالة الفرق بين متوسطي المجموعتين

 : التالي
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 خاص( -اختبار ت لدلالة الفرق بين متوسطي مجموعتي البحث )حكومي ( 14)جدول 
المتوسط  العدد القطاع المحاور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة  ت
 الحرية

مستوي الدلالة 
 ائيةالإحص

 12363 1210 4228 122 حكومي القيادة
 

198 
 

 غير دالة
 1203 3285 122 خاص

يتضح من الجدول السابق عدم وجود فروق ونتائج ذات دلالة إحصائية عند مستوي 
 .بين متوسطات درجات القطاعين الحكومي والخاص 2025

 الأداء الوظيفي: المحور السادس
بين  2225فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي  لا يوجد: الفرض الفرعي السادس

في الأداء الوظيفي  (متوسطي درجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي والقطاع الخاص
 )محور الأداء الوظيفي(

 إحصاءات دالة عمي مستوى الأداء الوظيفي ( 15)جدول 
 لمعاممين في القطاعين الحكومي والخاص في الكويت )محور الأداء الوظيفي(

  القطاع الخاص  القطاع الحكومي 

معارض  
 بشدة

أوافق  أوافق محايد معارض
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المس
 توي

معارض 
أوافق  أوافق محايد معارض بشدة

 بشدة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوي

 كبير 1032 3068 39 18 24 12 9 كبير 1018 4 47 24 15 12 4 1
 كبير 1032 3068 39 18 24 12 9 كبير 1018 4 47 24 15 12 4 2
 كبير 1028 3076 42 22 24 8 8 كبير 1015 4027 49 25 14 8 4 3
 كبير 1032 3073 42 22 22 9 9 كبير 1014 4011 51 25 12 8 4 4
 كبير 1029 3074 42 19 24 9 8 كبير 1015 4025 48 25 15 8 4 5

الأداء 
 كبير 1029 3072      كبير 2084 4025      الوظيفي

يتضح من الجدول السابق ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي 
والخاص في الكويت وبالنسبة لمعاممين في القطاع الحكومي فالمتوسط الحسابي أعمي منو 

 مزدوجة:ويوضح ذلك التمثيل البياني بالأعمدة ال، لمعاممين في القطاع الخاص
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 الأداء الوظيفي بالقطاعين الحكومي والخاص في الكويت )محور الأداء الوظيفي(( 6شكل )

ويوضح التمثيل البياني السابق وجود فروق بيانية بين المجموعتين لصالح القطاع 
ولاختبار معنوية الفروق تم استخدام اختبار )ت( لدلالة الفرق بين متوسطي ، الحكومي

 وضح ذلك الجدول التالي وي، المجموعتين
 ( 16ل )جدو 

 خاص( -اختبار ت لدلالة الفرق بين متوسطي مجموعتي البحث )حكومي 
المتوسط  العدد القطاع المحاور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة  ت
 الحرية

مستوي الدلالة 
 الإحصائية

مربع 
 ايتا

 02384 2284 4225 122 حكومي الأداء الوظيفي
 

198 
 

توي دال عند مس
2225 

2223 
 1229 3270 122 خاص 

بين  2025يتضح من الجدول السابق وجود فروق ونتائج ذات دلالة إحصائية عند مستوي 
. وبحساب قيمة مريع متوسطات درجات القطاعين الحكومي والخاص لصالح القطاع الحكومي

الوظيفي( يرجع الي  % من التباين في مستوي الأداء الوظيفي )محور الأداء3ايتا تبين أن 
 اختلاف القطاع لصالح القطاع الحكومي.

 أساليب التقييم المستخدمة: المحور السابع
بين  2225لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي  الفرض الفرعي السابع:

في الأداء الوظيفي  (متوسطي درجات مجموعتي البحث )القطاع الحكومي والقطاع الخاص
 .قييم المستخدمة()محور أساليب الت
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 إحصاءات دالة عمي مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين( 17)جدول 
 الحكومي والخاص في الكويت )محور أساليب التقييم المستخدمة( 

  القطاع الخاص  القطاع الحكومي 

 
معارض 
 بشدة

 أوافق محايد معارض
أوافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 تويالمس
معارض 

 بشدة
 أوافق محايد معارض

أوافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المس
 توي

 كبير  2287 3287 06 41 07 6   كبير  2279 3269 14 47 33 6  1
 كبير  2283 329 07 39 31 3  كبير  2275 3274 15 47 35 3  0
 كبير  2285 3287 04 45 05 6   كبير  2277 3265 11 52 30 7  3
 كبير  2276 3295 04 49 05 0   كبير  2269 3273 11 54 30 3  4
 كبير  2285 328 04 36 36 4   كبير  2275 326 12 46 38 6  5
 كبير  2277 3298 04 54 18 4   كبير  2268 3273 7 65 00 6  
 كبير  229 3267 04 04 47 5   متوسط  2274 3239 12 04 61 5  

أساليب 
يم التقي

 المستخدمة
          3265 2205 

 كبير 
          3286 2253 

 كبير 

يتضح من الجدول السابق ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في القطاعين الحكومي 
والخاص في الكويت وبالنسبة لمعاممين في القطاع الخاص فالمتوسط الحسابي أعمي منو لمعاممين 

  .الحكومي في القطاع
 ذلك التمثيل البياني بالأعمدة المزدوجة: ويوضح

 
 الأداء الوظيفي بالقطاعين الحكومي والخاص في الكويت  (7شكل )

 )محور أساليب التقييم المستخدمة(
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ويوضح التمثيل البياني السابق وجود فروق بيانية بين المجموعتين لصالح القطاع 
ت( لدلالة الفرق بين متوسطي ولاختبار معنوية الفروق تم استخدام اختبار )، الخاص

  :ويوضح ذلك الجدول التالي، المجموعتين
 خاص( -اختبار ت لدلالة الفرق بين متوسطي مجموعتي البحث )حكومي ( 18)جدول 
المتوسط  العدد القطاع المحاور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة  ت
 الحرية

مستوي الدلالة 
 الإحصائية

مربع 
 ايتا

أساليب التقييم 
 لمستخدمةا

 32669 2205 3265 122 حكومي
 

198 
 

دال عند 
 2221مستوي 

2226 
 2253 3286 122 خاص 

بين  2021يتضح من الجدول السابق وجود فروق ونتائج ذات دلالة إحصائية عند مستوي 
. وبحساب قيمة مريع متوسطات درجات القطاعين الحكومي والخاص لصالح القطاع الخاص

% من التباين في مستوي الأداء الوظيفي )محور أساليب التقييم المستخدمة( 6ايتا تبين أن 
 اختلاف القطاع لصالح القطاع الخاص. ىلإيرجع 

 :نتائج الدراسة
نتجت ىذه الدراسة عن مجموعة من النتائج بعد عمل تحميل احصائي ومقارنة بين 

 :ىمياأي القطاعين الحكومي والخاص الأداء الوظيفي ف
 بين متوسطي درجات مجموعتي البحث  2025رق ذو دلالة إحصائية عند مستوي لا يوجد ف

 في الأداء الوظيفي )محور إنتاجية العمل(. ()القطاع الحكومي والقطاع الخاص
  بين متوسطي درجات مجموعتي البحث  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي

 ظيفي )جودة العمل الخاصة بالعاممين(في الأداء الو  ()القطاع الحكومي والقطاع الخاص
  بين متوسطي درجات مجموعتي البحث  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي

 في الأداء الوظيفي )محور الانضباط الوظيفي( ()القطاع الحكومي والقطاع الخاص
  ث بين متوسطي درجات مجموعتي البح 2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي

 في الأداء الوظيفي )محور كفاءة الأداء( ()القطاع الحكومي والقطاع الخاص
  بين متوسطي درجات مجموعتي البحث  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي

 في الأداء الوظيفي )محور القيادة( ()القطاع الحكومي والقطاع الخاص
  متوسطي درجات مجموعتي البحث  بين 2025لايوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي

 في الأداء الوظيفي )محور الأداء الوظيفي( ()القطاع الحكومي والقطاع الخاص
  بين متوسطي درجات مجموعتي البحث  2025لا يوجد فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوي

 في الأداء الوظيفي )محور أساليب التقييم المستخدمة(. ()القطاع الحكومي والقطاع الخاص



 قطاعين الحكومي والخاص في الكويتمقارنة الأداء الوظيفي لمعاممين في ال

 

 

358 

  مستوي الأداء الوظيفي )محور إنتاجية العمل( يرجع الي اختلاف القطاع لصالح القطاع
 الخاص.

  مستوي الأداء الوظيفي )محور جودة العمل الخاصة بالعاممين( يرجع الي اختلاف القطاع
 لصالح القطاع الحكومي.

 الح مستوي الأداء الوظيفي )محور الانضباط الوظيفي( يرجع الي اختلاف القطاع لص
 القطاع الخاص.

  مستوي الأداء الوظيفي )محور كفاءة الأداء( يرجع الي اختلاف القطاع لصالح القطاع
 الخاص.

  مستوي الأداء الوظيفي )محور الأداء الوظيفي( يرجع الي اختلاف القطاع لصالح القطاع
 الحكومي.

 ف القطاع لصالح مستوي الأداء الوظيفي )محور أساليب التقييم المستخدمة( يرجع الي اختلا
 القطاع الخاص.
 :توصيات الدراسة

 ضرورة حرص العاممين عمي الالتزام بأنظمة العمل في القطاع الحكومي. -1
 .ن يدرك العاممين حقوقيم وواجباتيم الوظيفية في القطاع الحكوميأ -2
 عماليم قبل ادائيا في القطاع الحكومي.بالتخطيط لأ ن يقومواأالعاممين  ىيجب عم -3
 يقوم العاممين بتنظيم ميام اعماليم ووظائفيم في القطاع الحكومي. نأضرورة   -4
توفير وسائل وأساليب جديدة تساعد في حل مشكلات العمل  ىن تعمل المؤسسة عمأيجب  -5

 في القطاع الخاص.
 المنتفعين بالخدمات في تقييم الأداء في القطاع الحكومي. من أداء ن يستفادأيجب  -6
 في القطاع الحكومي.ة ن يتعامل مع العاممين بعدل ومساواأل المباشر و المسؤ  ىيجب عم -7
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