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ABSTRACT:This study aims to determine the impact of the International 

performance evaluation strategy on the job performance of international 

companies, adopting the descriptive analytical approach, where we 

conducted a field study on an international company, Halliburton, the data 

was statistically processed using the Statistical Package for Social Sciences 

program.This study results that the International performance evaluation 

strategy positively affects the level of job performance for international 

employees in the international company under study. 
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 دلالت
 الانحراف
 الوعياري

الوتوسط 
 الحسابي

 درجت الووافقت

غير هوافق  الفقرة
 بشدة

غير 
 هوافق

 هوافق بشدة هوافق هحايد

عاليت 
 جدا

0.715 4.22 
 ت 21 33 4 2 0

01 
0 3,3 6,7 55,0 35,0 % 

عاليت 
 جدا

0.606 4.35 
 ت 25 31 4 0 0

02 
0 0 6,7 51,7 41,7 % 

 4.15 0.755 عاليت
 ت 20 31 7 2 0

03 
0 3,3 11,7 51,7 33,3 % 

 4.18 0.676 عاليت
 ت 0 17 39 3 1

04 
1,7 5,0 65,0 28,3 0 % 

عاليت 
 جدا

0.585 4.22 
 ت 18 37 5 0 0

05 
0 0 8,3 61,7 30,0 % 

عاليت 
 جدا

0.555 4.22 
 ت 17 39 4 0 0

06 
0 0 6,7 65,0 28,3 % 

 عاليت

 جدا
 4.22  الوتوسط الحسابي العام  
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 دلالت
 الانحراف
 الوعياري

الوتوسط 
 الحسابي

 درجت الووافقت
غير هوافق  الفقرة

 بشدة
غير 
 هوافق

افقهو هحايد  هوافق بشدة 

 4.25 0.628 عاليت
 ث 20 36 3 1 1

01 
1 1,7 5,0 60,0 33,3 % 

عاليت 
 جدا

0.613 4.28 
 ث 21 36 2 1 1

02 
1 1,7 3,3 60,0 35,0 % 

 4.17 0.827 عاليت
 ث 21 33 1 5 1

03 
1 8,3 1,7 55,0 35,0 % 

 عاليت
 جدا

0.673 4.23 
 ث 20 36 2 2 1

04 
1 3,3 3,3 60,0 33,3 % 

عاليت 
 جدا

0.673 4.23 
 ث 20 36 2 2 1

05 
1 3,3 3,3 60,0 33,3 % 

 4.20 0.798 عاليت
 ث 21 34 2 2 1

06 
1,7 3,3 3,3 56,7 35,0 % 

 4.18 0.725 عاليت
 ث 20 33 5 2 1

07 
1 3,3 8,3 55,0 33,3 % 

 4.20 0.708 عاليت
1 2 4 34 20  

08 
1 3,3 6,7 56,7 33,3  

 4.18 0.748 عاليت
 ث 20 34 3 3 1

09 
1 5,0 5,0 56,7 33,3 % 

 عاليت
 جدا

 4.21  الوتوسط الحسابي العام  
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Pearson Correlation 
هستوى الأداء الوظيفي 
 للووارد البشريت الدوليت في الشركت

 تقيين الأداءجيت إستراتي

 ارتباط هعاهل

 ** بيرسوى
,770

**
 

 000, الوعنويت هستوى

 60 الأفراد عدد

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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