
 السؤال الأول :

 أجيبي عما يلي :

 أحد أهداف تقويم الأداء أنها تخدم أهداف البحث العلمي ، كيف يتم ذلك ؟   .1

 عددي خطوات عملية تقويم الأداء ؟  .2

 ختبار الجبري ؟ طريقة التقرير المكتوب ؟طريقة قائمة الإختيار ؟ طريقة الإإشرحي طريقة الوقائع الحرجة ؟  .3

 اء ؟ عددي مشكلات تقويم الأد .4

ماااذا ياارم المعارلإااود لإ ااتخدام الحا ااع ايلااي يااي عمليااة تقااويم الأداء ؟  مااا هااي الأ ااباب التااي دعااتهم إلاا   .5

 المعارلإة ؟

 ما الفرق بين التد ير الوظيفي   التو يع الوظيفي ؟  .6

 كيف يتم تقويم يعالية برامج التدريع ؟ .7

  لإحي الفرق بين التدريع  التنمية الإدارية ؟  .8

 التنمية الإدارية ؟ عددي إجراءات  .9

 إشرحي أ لوب الترقية المخططة كأحد أ اليع التنمية الإدارية عل  رأس العمل ؟ .10

 عددي عناصر التطوير التنظيمي ؟ .11

 ما هي خصائص التطوير التنظيمي ؟  .12

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 السؤال الثاني :

 مع تصحيح الخطأ :) خطأ ( أمام العبارات التالية ضعي كلمة ) صح ( أو 

 الكلمة العبارة

المتقدم مان شار طف ييماا كلما طالت يترة التفا ض التي تسبق قرار التعيين ، كلما كانت هناك يرصة لأد يخفف 

 يتعلق بالأجر  المميزات الأخرم .

 

  قد تعود أ باب ريض الوظيفة من قبل المتقدم تلقي المتقدم عرض أيضل يي مكاد آخر .

إذا كاد المتقدم للوظيفة من النوع الذي تحرص المنظمة عل  إجتذابف ، ، ييجع عل  المنظمة أد تعياد النظار ياي 

 العرض .

 

  قرار التعيين ، يترك الموظف للتعرف عل  عالمف الجديد د د أي توجيف . حينما يصدر

  تفيد التهيئة المبدئية يي تخفيف مشاعر القلق  الإلإطراب لدم الموظف الجديد .

  تفيد التهيئة المبدئية يي تعريف الموظفين الجدد بأهداف المنظمة  يلسفتها .

  موظفين الجدد .يوائد التهئية المبدئية تعود يقط عل  ال

  تتقع مسؤ لية التهيئة المبدئية عل  عاتق الرئيس المباشر.

  يفيد تقويم الأداء يي تحديد الموظفين الجيدين  بالتالي التمهيد لترقيتهم .

  يفيد تقويم الأداء يي تطوير أداء الموظف  تحسين إنتاجيتف .

  تخدم عميات تقويم الأداء أهداف البحث العلمي .

  كن تحديد متطلبات التقويم من خلال نموذج  صف الوظيفة .يم

  ماذج تقويم الأداء موحدة يي المنظمة ، عل  إختلاف الوظائف الإدارية .ن

  يمكن أد نقوم الأداء بد د تحديد لمعايير الأداء .

  . أد تظل تقارير الأداء  ريةيفضل 

  احاادة لكاال الخصااائص رلااام إخااتلاف أهميااة هااذ   ماان أباارو عيااوب طريقااة التاادرج البياااني إيتااراض أ واد



 الخصائص .

  يتم تقويم الأداء  يقا لطريقة الترتيع بناء عل  الأشخاص  ليس إ تنادا إل  معايير الوظيفة.

  من  لبيات طريقة الترتيع أنها لا تولإح مناطق القوة  الضعف يي الشخص الذي يتم تقويمف .

التقرياار التحليلااي م المياداني م هااو مناد ب ماان إدارة الماوارد البشاارية أ  أحااد  القاائم بااالتقويم علا  أ اااس طريقاة

 الخبراء المستشارين من الخارج .

 

جميع طريق تقاويم الأداء يقاوم بهاا المشارف المباشار للموظاف ، ماعادا طريقاة طريقاة التقريار الحقلاي المياداني 

  طريقة التدرج البياني السلوكي .

 

  المشرف المباشر .هو أ اس طريقة التدرج البياني السلوكي  القائم بالتقويم عل 

  تعتبر طريقة التدرج البياني السلوكي طريقة لاير دقيقة يي قياس  تقويم الأداء .

  تعتمد طريقة الإدارة بالأهداف عل  المشاركة بين الرئيس  موظفيف .

  قويم الأداء .يجع الإعتماد المطلق عل  الرئيس المباشر للموظف يي عمليات ت

يي محا لة لتحقيق الأهداف يي إطار شمولي  تكاملي بالشكل الاذي لا يتعاارض ماع أهاداف الإدارة العلياا ، ي ناف 

 يفضل مراجعة تقارير تقويم الأداء من قبل رئيس الرئيس المباشر .

 

  رئيس يريق العمل .ف هو ئحد الموظفين للإنضمام إل  يريق عمل ، ي د المسؤ ل عن تقويم أداأإذا إختير 

  يتم تقويم الأداء عل  يترات د رية ،  عل  يترات لاير د رية .

هذا العمل يمكن أد يقتصر عل  عملياة تحليال النتاائج  ع ايلي يي تقويم الأداء ير د أدالمؤيدين لإ تخدام الحا 

  ين بعملية التقويم .  ونها  تقديراتها النهائية ، عل  أد يترك جمع المعلومات عل  الأيراد المعني

 

المعارلإود للتقيايم عان طرياق الحا اع ايلاي يار د أد الأياراد إذا ماا درباوا علا  تحدياد  قيااس النتاائج ، يا د 

 ب مكانهم القيام بعملية تقييم الأداء  بطريقة عادلة .

 

  يفضل المواونة يي طريقة عرض الجوانع الإيجابية  الجوانع السلبية للموظف .

  بادئ الأ ا ية لمقابلات التقويم مقارنة الزملاء يي العمل عند المقابلة .إحدم الم

يلعع القائم بالمقابلة يي مقابلات "أخبر  أقنع"   "مقابلات اخبر  ا تمع" د ر الحكم ، بينماا ياي "مقاابلات حال 

 المشكلات" د ر المساعد .

 

  تم تقويمف .تحرص مقابلات اخبر  اقنع عل  أخذ رأي  تعليق الموظف الذي 

حينماااا يعااارف القاااائمود باااالتقويم أد نتاااائج التقاااويم  اااتكود عرلإاااف للمراجعاااة مااان قبااال الإدارة العلياااا ، يااا نهم 

  يحرصود عل  تجنع بعض الأخطاء الشخصية المحتملة .

 

لي من  خلال مراجعاة الإدارة العلياا لطارق تقاويم الأداء ، يمكنهاا معرياة نقااط الضاعف ياي هاذ  الطارق ،  بالتاا

 العمل عل  تصحيحها .

 

  .الموظفود الجدد هم الموظفود الوحيد د الذي يحتاجود إل  التدريع 

  دعم  تأييد الإدارة العليا ماديا  معنويا للتدريع تعد أحد شر ط نجاح التدريع .

تشااف   إكياة م إلايهدف التحليل التنظيمي م كأحد العناصر التي نحتاج إل  تحليلها عند تحديد الإحتياجات التدريب

 المناطق المحتملة للمشكلات ،  التي تعطي مؤشرا للحاجة إل  التدريع .

 

يهدف تحليل العمليات أ  الوظائف م كأحد العناصر التاي نحتااج إلا  تحليلهاا عناد تحدياد الإحتياجاات التدريبياة م 

 إل  تحديد المستوم المطلوب من الأداء  كيف يتم الأداء .

 

راد م كأحد العناصر التي نحتاج إل  تحليلها عند تحديد الإحتياجات التدريبية م إل  تحديد الأياراد يهدف تحليل لأي

 الذين يحتاجود إل  التدريع ،  معرية المهارات  القدرات ، التي ينبغي تطويرها لديهم .

 

هات يي الكشف عن أنواع المهارات  درجاة أهميتهاا  مادة حاجاة الموظاف لتطاوير أي تستخدم إ تبيانات الإتجا

 منها .

 

  تعتبر تقارير تقويم الأداء أحد الطرق التي يمكن من خلالها معرية مدم حاجة الموظف للتدريع .

  لا بد من التأكد من  جود الدايعية  الحايز لدم المتدرب للتدريع .

  . تدريبية ع التدريع حت  يتم تطبيق المتدرب لما حصل عليف من معلومات  أ اليع لايمكن الإحتفاظ بمكا

  البرامج التدريبية موحدة ب ختلاف المستويات التنظيمية .



  يعد التدريع خارج العمل تدريع لاير ر مي  لا يظهر يي العادة يي خطط البرامج التدريبية .

  يفي .من صور التدريع خارج العمل التد يرالوظ

  يمكن أد يكود التدريع خارج العمل تدريبا داخل المنظمة .

  التنمية الذاتية م كأحد أ اليع التدريع م تتم بوجود مدرب .

  الموظفين الذين يحتاجود للتدريع هم الموظفين الجدد .

  دعم  تأييد الإدارة العليا ماديا  معنويا للتدريع تعد أحد شر ط نجاح التدريع .

    نضمن نجاح البرنامج التدريبي يجع أد يكود العائد أكبر من أ  يسا ي التكلفة .حت

يهدف التحليل التنظيمي م كأحد العناصر التي نحتاج إل  تحليلها عند تحديد الإحتياجات التدريبية م إل  إكتتشااف 

 المناطق المحتملة للمشكلات ،  التي تعطي مؤشرا للحاجة إل  التدريع .

 

تحليل العمليات أ  الوظائف م كأحد العناصر التاي نحتااج إلا  تحليلهاا عناد تحدياد الإحتياجاات التدريبياة م يهدف 

 إل  تحديد المستوم المطلوب من الأداء  كيف يتم الأداء .

 

راد يهدف تحليل لأيراد م كأحد العناصر التي نحتاج إل  تحليلها عند تحديد الإحتياجات التدريبية م إل  تحديد الأيا

 الذين يحتاجود إل  التدريع ،  معرية المهارات  القدرات ، التي ينبغي تطويرها لديهم .

 

تستخدم إ تبيانات الإتجاهات يي الكشف عن أنواع المهارات  درجاة أهميتهاا  مادة حاجاة الموظاف لتطاوير أي 

 منها .

 

  م حاجة الموظف للتدريع .تعتبر تقارير تقويم الأداء أحد الطرق التي يمكن من خلالها معرية مد

  لا بد من التأكد من  جود الدايعية  الحايز لدم المتدرب للتدريع .

  لايمكن الإحتفاظ بمكا ع التدريع حت  يتم تطبيق المتدرب لما حصل عليف من معلومات  أ اليع تدريبة .

  البرامج التدريبية موحدة ب ختلاف المستويات التنظيمية .

  ارج العمل تدريع لاير ر مي  لا يظهر يي العادة يي خطط البرامج التدريبية .يعد التدريع خ

  من صور التدريع خارج العمل التد يرالوظيفي .

  يمكن أد يكود التدريع خارج العمل تدريبا داخل المنظمة .

  التنمية الذاتية م كأحد أ اليع التدريع م تتم بوجود مدرب .

  مود أنظمة  لوائح المنظمة .يقصد بالتقادم الإداري ج

  يتمثل مطلع النمو الذاتي للمديرين يي الوصول لأعل  المراكز   الشعور بالإنجاو .

  نحرص عل  تنمية المديرين بسبع تعقد العملية الإدارية .

  ة .التعرف عل  إحتياجات الأيراد للتنمية الإدارييمكن من خلال مراجعة مخز د المهارات  خرائط الإحلال 

  الهدف الأ ا ي من التنمية الإدارية عل  رأس العمل هو التغلع عل  مشكلة التقادم يي المعرية  المهارات .

يقوم أ لوب الترقية المخططة م كأحد أ اليع التنمية الإدارية علا  رأس العمال م بتولإايح خاط الترقياة المفتاوح 

 أمام الموظف .

 

ض المتادرب بممار اة أعمااال مختلفاة ياي إدارات مختلفاة ، د د أد يفااتح يقاوم أ الوب تباادل الأد ار علاا  تعاري

 أمامهم يرصة الترقية .

 

من أبرو مشاكل أ لوب التكليف بواجبات مؤقتة م كأحد أ اليع التنمية الإدارية علا  رأس العمال م عادم إعطااء 

 "المدير بالإنابة" الحرية الكايية لإتخاذ القرارات .

 

  ع التنمية الإدارية خارج إطار العمل داخل  خارج المنظمة .يمكن أد تكود أ الي

  يعالج أ لوب تمثيل الأد ار النواحي السلوكية لدم المديرين .

  يتم التطوير الداخلي من خلال أحد المديرين يي الإدارة العليا يقط .

  تغلع المصالح الداخلية أحد المشاكل التي تواجف التطوير الداخلي .

   اليع التطوير هو التطوير الخارجي .أيضل أ

 

 



 السؤال الثالث :

 أكملي الفراغات التالية :

  التهيئة المبدئية عل  أنها تعرف 

  طرق التهيئة المبدئية هي 

 رامج التهيئة المبدئية من خلال يمكن تقويم يعالية ب 

 الجدد  ئة المبدئية مع الموظفينمن يوائد إشراك الموظفين القدام  يي برامج التهي 

  يعرف تقويم الأداء عل  أنف 

  يمكن تحديد المهارات  النتائج  الإنجاوات المراد تقويمها من خلال 

  من  لبيات طريقة الوقائع الحرجة 

 من أبرو  لبيات طريقة التقرير المكتوب أد 

 ثلاث إحتمالات لتقويم الأداء  عل  ا اس طريقة التوويع الإجباري ، هناك 

 التقرير الحقلي الميداني  من أهم عيوب طريقة 

  يقوم بعملية تقويم الأداء كلا من 

  تستطيع الإدارة العليا أد تتأكد من يعالية برامج التقويم من خلال 

 يعرف التدريع عل  أنف 

   يعود التدريع بالفائدة عل 

 ظام التدريع من أربعة مراحل يتكود ن 

 ل شامل  متكامل للعناصر التالية : من أجل أد نحدد الإحتياجات التدريبية نحتاج إل  تحلي 

  هي أهم طرق جمع البيانات المستخدمة يي تحديد الإحتياجات التدريبية 

 ة ثلاث جوانع مترابطة  متكاملةتتضمن مرحلة تحديد الأ اليع التدريبي 

 من صور التدريع عل  رأس العمل 

 من مميزات التدريع خارج العمل 

 من أهم صور التدريع خارج العمل 

 التنمية الإدارية عل  أنها  تعرف 

 مثل أهداف التنمية الإدارية يي تت 

  تركز برامج التدريع يي المساتوم الإداري الإشارايي  الأ  اط علا  ............................ ، بينماا تركاز بارامج

 التنمية الإدارية يي المستوم الإداري الأعل  عل  

 لتنمية الإدارية عل  رأس العملمن أ اليع ا 

 اليع التنمية خارج إطار العمل من أ  

 ن خلال يمكن تقويم يعالية نتائج التنمية الإدارية م 

  تعرف عملية التطوير التنظيمي عل  أنها 

  تتمثل أهداف التطوير التنظيمي يي 

 من أبرو  لبيات أ لوب التطوير الداخلي 

  من مزايا أ لوب التطوير الخارجي 

 ارجيمن أبرو عيوب أ لوب التطوير الخ 


