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 بِسْمِ اللَّهِ الرهحَْْنِ الرهحِيمِ 

بِِّ  .1 ن ره قاَلَ يََ قَ وْمِ أرَأَيَْ تُمْ إِن كُنتُ عَلَىَ بَ يِِنَةٍ مِِ
وَرَزَقَنِِ مِنْهُ رزِْقاً حَسَنًا وَمَا أرُيِدُ أَنْ أُخَالفَِكُمْ إِلََ 

إِلاه الِإصْلاحَ مَا اسْتَطعَْتُ مَا أَنْْاَكُمْ عَنْهُ إِنْ أرُيِدُ 
لْتُ وَإلِيَْهِ أنُيِبُ   وَمَا تَ وْفِيقِي إِلاه بِِللَّهِ عَلَيْهِ تَ وكَه

 88)صدق الله العظيم (سورة هود الآية رقم 
 

  



                                                      

 

 الشكر
 111الإسراء ﴾  وَقُلِ الْْمَْدُ للَّهِِ  ﴿قال تعالَ 

 70إبراهيم  ﴾ شَكَرۡتُُۡ لَََزيِدَنهكُمۡۖۡ وَلئَِن كَفَرۡتُُۡ إِنه عَذَابّ لَشَدِيدلئَِن  ربَُّكُمۡ  إِذۡ تََذَهنَ  ﴿وقال أيضا 

فالْمد لله والشكر والفضل أولا وأخيرا ،الله العلي العظيم الذي وفقنا لإتمام هذا العمل المتواضع ثم الفضل والشكر 
ا الموضوع و نتقدم بجزيل الشكر والاحترام إلَ أستاذنا والثناء إلَ كل الَساتذة الذين كانوا سندا لنا في إتمام انجاز هذ

الفاضل "مسعودي زكريَء "على مجهوداته الكريمة التي بدلها والتوجهات التي قدمها لنا والتي كانت حافزا في إتمام هدا 
 العمل المتواضع .

دي وعمالها على حسن كما نتقدم بشكرنا إلَ كل من ساعدنا من إطارات مؤسسة توزيع الكهربِء والغاز بِلوا
 استقبالهم لنا وعلى طيبة معاملتهم.

 حتى ابتسامة . أوونشكر كل من ساعدنا في إتمام العمل ومن شاركنا بمعلومة ،نصيحة ،دعاء ، كلمة طيبة 

اله وآخر دعوانا أن الْمد الله رب العالمين والصلاة والسلام على سيد الَولين والآخرين سيدنا محمد صل الله عليه وسلم 
 وصحبه أجمعين .

 

 

  



                                                      

 الإهداء
 الشكر والْمد الله الذي أعاننا بِلعلم وزيننا بِلْلم وأكرمنا بِلتقوى وأجملنا بِلعافية 

 من قال فيهما الرحْان عز وجل  إلَاهدي ثمرة جهدي وتخرجي ،

نْسَانَ بِوَالِدَيْهِ حُسْنًا ﴿ نَا الْإِ  8﴾ العنكبوت  وَوَصهي ْ

الجنة تحت قدميها ووقرها في كتابه العزيز إلَ التي أفضلها على نفسي إلَ بسمة –سبحانه وتعالَ –إلَ من وضع المولَ 
 ".نوي حسينة "الْياة إلَ من كان دعائها سر نجاحي إلَ أمي الغالية

إلَ صاحب السيرة العطرة إلَ من أراه شامخا إلَ من علمنِ الكفاح والصبر إلَ الذي تعب كثيرا من أجل  راحتي 
 "قاسمي رشيد "عليمي إلَ ذلك الرجل الكريم أبّوت

وسام "،وخواتي " آدم،فتح الله ،سرحان ،عدنان  "إلَ من يحملون في عيونْم ذكريَت طفولتي وشبابّ إخوتي 
 "وإشراف

 " لجينو فراس "إلَ من يزرعون السعادة و الابتسامة كتاكيت العائلة 

الذي كان سندا لي إلَ أخر مرحلة في مشواري الجامعي حفظه الله وأتُ سعادتنا والَ عائلتي  "مقدم أيوب"إلَ خطيبي 
 .الثانية حفظهم الله 

شاهدة على كل أيَم التي عشناها "A 6.331""ستبقى جدران غرفتنا  خديجة حمودةإلَ صديقة الروح ورفيقة الدرب "
 وتقاسمنها بحلوها ومرها .

 ." يسرى،  أسماء "في انجاز مذكرتي أحبتيإلَ من جمعنِ بيهم القدر 

     إلَ كل ما اعرفهم من قريب أو من بعيد ونسي أن  يذكرهم قلمي  إلَ كل من تمنى لي الخير.

 "رحاب "
 

 



                                                      

 الاهداء
 بسم الله الرحْن الرحيم

 بعد الْمد والشكر لله المولَ عز وجل الذي بفضله كله وصلت لهذا النجاح.

 اهدي ثمرة جهدي ونجاحي المتواضع هذا الَ من قال فيهما سبحانه وتعالَ " وبِلوالدين احسانا " 

 فخرا وشرفا اعتز بهما فوق الواجب حفظهما الله ورعاهما .

 ةامي الحنونالَ بهجة القلب وهبة الرب التي تعبت وسهرت لارتاح وحلمت لَنال , الَ الشمس التي تضيء صباحي  
 .سميرة 

ابي في توفير سبيل الخير والسعادة لنا  االذي ربِني على الايمان وأنار لي درب العلم والإحسان والذي لم يتهاون يومالَ 
 . عبد الحافظ  الغالي

"اكرام , خولة ,   وأخواتيالَ من هم سندي وسعادتي ورفقائي ومن تربيت معهم وعشت معهم احلى ايَم حياتي اخوتي  
 " .ايمن , عبد الله , رزان

 يسرى ورحاب اتمنى لهم التوفيق في حياتهم المستقبلية .الَ صديقاتي 

 وكل من تمنى لي الخير والتوفيق وساندني ولو بكلمة طيبة . وأحبابّ  , وأصدقائي الكبيرة  الَ كل عائلتي

 الَ كل معلم وأستاذ علمنِ حرفا واحدا واخذ بيدي في سبيل تحصيل العلم والمعرفة . 

 هذا بكل فخر واعتزاز .اهديكم عملي 

 

" اسماء  "



                                                      

 داءــــــلاها
 حْد الله عز وجل على منه وعونه لإتمام هذه المذكرةا

 النساء  36 ﴾واعبدوا  الله ولا تشركوا به شيئا وبِلوالدين إحسانا  ﴿قال تعالَ 

 اهدي ثمرة جهدي لمن أوصى الله بهم برا و إحسانا 

إلَ الذي وهبنِ كل ما يملك حتى أحقق أماله ، من كان يدعمنِ لنيل المبتغى ، إلَ الذي سهر على تعليمي بتضحيات 
 جسام ، إلَ مدرستي الَولَ في الْياة ، إلَ سندي وقرة عينِ أبّ الغالي  " قاسمي محمد يَسين " 

 أطال الله عمره 

، التي رعتنِ وساندتنِ في الشدائد ورافقتنِ كل شيء   لتي صبرت علىإلَ التي وهبت فلذة كبدها كل العطاء والْنان ، ا
 دعواها لي بِلتوفيق إلَ من ابتسامتها ترد فيا الَمل ، نبع الْنان نبض القلب أمي ملاك قلبي

 " بن عوالي أم الخير " حفظها الله لي  

 إلَ روح جدي حبيبي الغالي " بن عوالي محمد السعيد " رحْه الله وغفر له واسكنه فسيح جنانه إن شاء الله  
ين تقاسموا معي ذغسان ،محمد الْبيب " ال تسنيم ، ، فردوس ، لؤي،  هديل إلَ  براعم قلبي وأحبتي إخوتي " إبراهيم ،

 عبء الْياة 
 "  حْدية ،  عزوزية عبد المالك " وجدتاي " وجدي الثاني "إلَ عائلتي الكبيرة رعاها الله بحفظه 

 إلَ خالاتي ،عماتي ،أعمامي ،أخوالي وكل عائلاتهم الدين دعموني 
  إلَ من كانتا رفقتي في هدا العمل "رحاب ،  أسماء "

 نجاح إلَ كل سند مد لي اليد لَجل النجاح وكل جنود الخفاء الداعمة بِلدعاء وكل من أحبنِ وتمنى لي ال
 اهدي هدا العمل المتواضع لكم جميعا 

 تحياتي لكم

 "يسرى "

 



                                                      

 الملخص
في مؤسسة توزيع  الَفراد أداءاثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحسين  حول" الإشكاليةهذه الدراسة لمناقشة  تَتي  

على أداء أفراد بمؤسسة توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  تهدف إلَ  قياس اثر  " ، والكهربِء والغاز بِلوادي 
وذالك اعتمادا على المنهج استمارة ،  25توزيع استبانه اشتملت العينة على  وتُ   spss.v25مستخدما في ذلك تحليل البيانات ببرنامج ،

تحسين  ط الاستراتيجي للموارد البشرية ولتخطيمعنوية بين ا دو دلالة إحصائية  ايجابّ اثر ، حيث توصلت الدراسة إلَ وجود التحليلي الوصفي 
المؤسسة , تحليل البيئة , تحديد  أهداف"رسالة المؤسسة , تحديد  لال عدة أبعادأداء الَفراد بمؤسسة توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي , وذلك من خ

 .الطلب "

 .: تخطيط استراتيجي للموارد البشرية , تقييم الَداء , مؤسسة توزيع الكهربِء والغاز  الكلمات المفتاحية

Recapitulaution: 

This study comes to discuss the Problem "about the impact of strategic planning 

for human resources in improving the performance of individuals in the Electricity 

and Gas Distribution corporation in El oued . 

It olso aims to measure the impact of strategic planning for human resources on 

the performance of individuals in the valley Electricity and Gas Distribution 

corporation .  

A formalities was distributed that included the sample on 52 formalities. Based on 

the descriptive analytical approach , we have relied on the spss .v25 system , 

where the study found a positive impact and a significant statistical indication 

between strategic planning for human resources and impeoving the performance 

of individuals in the Electricity and   Gas Distribution corporation in the vally , 

through several dimensions Institutional mission , defining the institution s  

objectives , analyzing the environment , determining the demand. 

The keywords:   

The strategic planning for human resources , performance assessment , Electric 

and gas company .  
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 54  المؤسسة في العامل اداء تقييم اهمية يوضح مخطط  1 رقم الشكل
 45  بالوادي والغاز الكهرباء توزيع لمؤسسة التنظيمي الهيكل 1 رقم الشكل
 45  الجنس حسب الدراسة عينة لتوزيع البياني التمثيل 1 رقم الشكل
 45  السن حسب الدراسة عينة لتوزيع البياني التمثيل 5 رقم الشكل
 45  التعليمي المستوى حسب الدراسة عينة لتوزيع البياني التمثيل 6رقم  الشكل
 45  الدراسة مستوى حسب الدراسة عينة لتوزيع البياني التمثيل 7 رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                      

 

 قائمة الملاحق
 05 :قائمة الاساتدة المحكمين  10الملحق 
 03 صورة لمديرية الكهربِء والغاز بِلوادي   12الملحق 
 47 استبيان اداة الدراسة   13الملحق 

 44 نتائج معامل الفا كرونباخ لاداة الدراسة   10الملحق 

 44 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي   10الملحق 

 47 تنتائج الاتساق الداخلي لاداة الدراسة   10الملحق 

 78 نتائج توزيع عينة الدراسة   10الملحق 

 83 نتائج الاتجاه العام لاجابِت عينة الدراسة   10الملحق 
 81 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية   10الملحق 
 82 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الاولَ   01الملحق
 86 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية   00الملحق 
 80 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة    02الملحق 
 88 رابعة نتائج اختبار الفرضية ال  03الملحق 
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 مقدّمـــــة

للموارد البشرية من احد المفاهيم الإدارية الْديثة وأداة فعالة لتحقيق أهداف طويلة يعتبر التخطيط الاستراتيجي 
الَمد لكونه يمكن المنظمات من تحديد قدراتها الْالية والمستقبلية , ويضمن لها النجاح في عالم يتسم بِلتغيير والتعقيد 

 موارد البشرية في تحسين أداء الَفراد في المؤسسة  .المستمرين ،وتَتي هذه الدراسة لإبراز  اثر التخطيط الاستراتيجي لل
ومن هنا كان لابد من الاهتمام بِلتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية واعتباره خطوة أولية للعمل للوصول إلَ 

 الَهداف المرجوة بشكل فعال يتطلب الَمر استخداما فعالا للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بشكل يضمن اعلي
مستويَت من الكفاءة في الإدارة والتوظيف هذه الموارد , والتي تمثل العنصر الَهم والَساسي لنجاح العمل الإداري في 
المؤسسات , ولإنجاح إستراتيجية الموارد البشرية وتحقيق الَهداف المطلوبة , لابد من دارسة عميقة لمتغيرات البيئة 

الضعف كما لابد أن يوضح تحليل الفرص التي يمكن استغلالها من البيئة , الداخلية والخارجية لتحقيق نقاط القوة و 
 وكذلك تحديد دقيق للتهديدات التي قد تؤثر على أنشطة الموارد البشرية بشكل خاص وبشكل عام على المؤسسة .

ارد البشرية أن  الهدف الرئيسي للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على مستوى المؤسسة هو الْصول على المو 
المناسبة في الَماكن المناسبة وبِلَعداد المناسبة وفي الوقت المناسب وذلك بغرض تحقيق الكفاءة في الَداء , فمستوى 
أداء أي مؤسسة يكون مرهون بجدارة وكفاءة مواردها البشرية بِلدرجة الَولَ فضلا عن مواردها المالية , هذا وتعتبر 

من الوظائف الَساسية التي يجب أن تقوم بها الإدارة فبقاء المؤسسة واستمرار نشاطها وظيفة تسيير الموارد البشرية 
يتطلب وضع قواعد تيسيريه وتنظيمية موضوعية تسمح بِلتحكم بمواردها البشرية بِعتبارها العمود الفقري الذي تقوم 

 علية جميع السياسات التنموية الاجتماعية والاقتصادية .
ؤسسة عند توظيف الَفراد وتكليفهم , إماا يجب اعتماد طريقة تسمح بجمع المعلومات ومن هنا لا تتوقف الم

الضرورية لتزويد مختلف السياسات ) تدريب , تكوين , ترقية , مكافآت ...( والإحاطة بِلمعلومات الضرورية 
عملية تقوم بيه إدارة الموارد  والتصحيحية لبلوغ السير الَمثل والدقة في تطبيقها , وفي ضوء ذالك يعتبر تقييم الَداء

البشرية أو المديرين في المؤسسة لتحديد وتقدير وتقييم وتسجيل أداء وسلوك العاملين الْقيقي في الوظيفة وتاخد هده 
العملية طابعا راسميا يقيم به سلوك العاملين المرتبط بِلوظيفة لمحاولة الوقوف على أسباب أدائهم الْالي ،ولمعالجة نواحي 

وضعف فيه وتحسنيه مستقبلا حيث يعتبر تقييم الَداء الوصف المنظم لنواحي القوة والضعف المرتبطة بِلوظيفة  نقص
سواء بصورة فردية أو جماعية  بما يخدم غرضين أساسيين في المنظمات ، تطوير أداء العاملين بِلوظيفة بِلإضافة إلَ 

ذ القرارات ، ومن ثم نجد أن عملية تقييم الَداء تشير إلَ تلك الوظيفة إمداد المديرين والعاملين بِلمعلومات اللازمة لاتخا
 المستمرة والَساسية من وظائف إدارة الموارد البشرية التي تسعى إلَ معرفة تلك النقاط للأداء الجماعي أو الفردي خلال
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عي لاتخاذ القرارات المتعلقة فترة معينة والْكم على الَداء لبيان مدى التقدم في العمل بهدف توفير الهدف الموضو 
 بِلكثير من سياسات الموارد البشرية في المنظمة . 

 :الرئيسية . المشكلة2
الموارد البشرية عنصر فعال لإنجاح المؤسسة وتحقيق هدفها , بحيث التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يحدد 

 خيرة .احتياجات المؤسسة من الموارد وهذا يتطلب تقييم لَداء هذه الَ
 :التالية الإشكالية نطرح سبق ما على وبناء

ماهو اثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحسين أداء الافراد في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بالوادي   
 ؟
 :الفرعية .الأسئلة0

  للإجابة عن المشكلة الرئيسية:الجزئية تسهيلًا  الَسئلة من مجموعة نثُير أن يمكننا السابق الرئيسي التساؤل من
  ؟وماهي أهم المشاكل التي ماهي ابرز مراحل  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على مستوى المؤسسة

 ؟تواجه تقييم أداء  الافراد 
   هل توجد دلالة إحصائية بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتقييم اأداء الافراد في مؤسسة توزيع

 الكهربِء والغاز بِلوادي ؟
 الدراسة: .فرضيات3

 :الآتية الفرضيات نعتمد السابقة التساؤلات مؤقتِة على وكإجابة 
 تكمن أهم معيقات , من ابرز مراحل التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية التحليل البيئي الداخلي والخارجي

 للأداءتقييم أداء الافراد في عدم وجود معدلات ومعايير 
  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في  تحسين أداء الافراد بمؤسسة توزيع

    الكهربِء والغاز بِلوادي
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال "رسالة المؤسسة " في  تحسين أداء  -

 يع الكهربِ ء والغاز بِلواديالَفراد بمؤسسة توز 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال "تحديد أهداف المؤسسة " في   -
 تحسين أداء الافراد بمؤسسة توزيع  الكهربِء والغاز بِلوادي.

"تحليل بيئة  المؤسسة " في  تحسين  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال -
 أداء الَفراد بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي.
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يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال " تحديد الطلب " في  تحسين أداء  -
 الافراد بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي

  :وأهميتها الدراسة . أهداف4
 :. أهداف الدراسة2.4

إبراز دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحسين أداء الَفراد في مؤسسة توزيع الهدف الرئيسي :  
 الكهربِء والغاز بِلوادي 

 :الآتية الَهداف تحقيق إلَ ونسعى-
  محاولة الإلمام بأهم المفاهيم النظرية الخاصة بِلتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأداء الَفراد 
  تحديد العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وعملية تقييم الَداء 
  مدى تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المؤسسة 
 الَداء الافراد في المؤسسة  التعرف على واقع عملية تقييم 

تُِ تناول موضوع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأثره في تحسين أداء الَفراد نظرا  .أهمية الدراسة:0.4
 :للاعتبارات الآتية

    المكانة والَهمية التي يحتلها المورد البشري 
   الكشف عن الدور الفعال الذي يلعبه التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على مستوى المؤسسة في تحسين

 أداء الَفراد
    التعرف على أهم آليات تقييم الَداء 

 :المستخدمة والأدوات . المنهج5
الية الرئيسية؛ وقد اعتمدنا تحددت المناهج البحثية التي سنعتمدها في بحثنا بناء على طبيعة وطريقة معالجة الإشك

على منهجية   الكلاسيكية للإجابة عن إشكالية الدراسة الرئيسية والإشكاليات الفرعية ومن ثم فرضيات الدراسة. وتبعا 
 :أهمها بحثية، مناهج عدة لذلك اعتمدنا مجموعة من

 :اعتمدت الدراسة  على المنهج  الوصفي في الجانب النظري  ، حيث وصفت الَجزاء  المنهج الوصفي
النظرية المتعلقة بموضوعات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وعملية تقييم أداء الَفراد ، كما سهل 

لي بهدف واستخدمت المنهج التحلي لنا هذا المنهج ضبط متغيرات الدراسة استعانة بِلَدبيات النظرية ،
قياس العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتقييم الَداء ؛ واستعملنا في ذات المنهج أدوات 

 التحليل والقياس الاقتصادي.
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 :البحث محتوى
قسمت المذكرة إلَ فصلين، وُسِمي الَوِل بِلتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على مستوى المؤسسة وتقييم 
الَداء ، ويندرج تحته مبحثين، المبحث الَول التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية واهم أسسه ، أما المبحث الثاني 

 ستراتيجي للموارد البشرية. فعنونِاه بماهية أداء الَفراد وعلاقته بِلتخطيط الا
وتطرق  الفصل الثاني لدراسة الْالة الذي عولج  فيه التخطيط ألاستراتيجيي للموارد البشرية وأثره في تحسين اأداء الافراد  

 بمؤسسة توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي ، وقد حدِد في المبحث الَول التعريف بِلمؤسسة محل الدراسة , أما المبحث الثاني
عرض مفصل للمنهجية والإجراءات التي تُ الاعتماد عليها في تنفيذ الدراسة دراسة حالة مؤسسة توزيع الغاز  حدد فيه

والكهربِء بِلوادي حيث تحديد مجتمع وعينة الدراسة، وأداة الدراسة لإجابِت بيانات العينة على محاور الاستبيان، 
, وفي المبحث الثالث تُ فيه عرض وتحليل الخصائص والبيانات الشخصية  والَساليب المعتمدة في المعالجة الإحصائية

 والوظيفية لعينة الدراسة 
أمِا الخاتمة فقد ضمنت ما توصلت إليه الدراسة من نتائج مدعمة بِقتراحات نظرية وأخرى عملية علِها تكون 

 إضافة علمية وعملية في هذا المجال.
 دراسات السابقة : 7

،  ( : بعنوان التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاعين العام والخاص 0223) دراسة أبو زيد(  2
وتكمن الإشكالية في واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاعين العام والخاص حيث هدفت هده 

عين العام والخاص ،ومدى الدراسة إلَ تسليط الضوء على واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطا
وضوح مفهوم هادا التخطيط لدى مديري الموارد البشرية في القطاعين ،مدى تطبيق مفهوم في الممارسة الفعلية 
لَنشطة الموارد البشرية المختلفة ،والفروقات في هذه الممارسة بين القطاعين العام والخاص  وتوصلت الدراسة إلَ 

ذات دلالة إحصائية في أنشطة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية لصالح القطاع توجد فورقات : النتائج التالية
الخاص في كل من الْوافز والامتيازات والاستقطاب والاختيار والتعيين , كما توجد علاقة ارتباط ايجابية بين أنشطة 

 اعين العام والخاص .إدارة الموارد البشرية وممارسة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القط
العاملة    ( بعنوان مقترح نموذج لنظام تقييم أداء العاملين : دراسة حالة الشركات0222دراسة بدارين ) (5

وتكمن الإشكالية في مدى تَثير نظام تقيم أداء العاملين على الشركات العاملة في في مجال الدولي في الأردن  :
المجال الدولي وهدفت الدراسة إلَ تحليل الجوانب المختلفة لجوانب تقيم الَداء المستخدم في هده المنظمات وقياس 

ها على المدريين ورؤساء الَقسام أثرها على فاعلية هادا النظام لتحقيق الَهداف الدراسة تُ إعداد استبانه وتوزيع
مبحوثا . ،كما هدفت الدراسة إلَ  861الذين يتولون عملية التقييم في الشركات ،عينة الدراسة ، والبالغ عددهم 
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التعرف الطبيعة العلاقة بين إجراءات المستخدمة في عملية التقييم والتي تتمثل في أنواع الطرق المستخدمة في عملية 
فاعلية المعايير المستخدمة ، مدى استخدام أسلوب العلانية في التقييم ،مدى دقة عملية التقييم التقييم ،ومدى 

ومعادلتها ،توصلت الدراسة إلَ أن هناك وجود علاقة بين الإجراءات المستخدمة في عملية التقييم بإبعادها المتمثلة 
خدام أسلوب العالمية في التقييم ، وبين مدى فاعلية في  مدى فاعلية المعايير المستخدمة في عملية التقييم ، مدى است

نظام تقييم الَداء في تحقيق الَهداف التي وضع من اجلها ,وعدم وجود علاقة بين الطرق المستخدمة في التقييم وبين 
لتقييم فاعلية نظام التقييم في تحقيق الَهداف التي وضع من اجلها ,وجود علاقة بين توفر الدقة والعدالة في عملية ا

وبين فاعلية نظام تقييم الَداء ,وكذا عدم فاعلية نظام تقييم الَداء المستخدم في الشركات المبحوثة في تحقيق 
 الَهداف التي وضع من اجلها

،  ( دراسة  محمد الضمور بعنوان واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاع العام في الأردن3
 .0222لى قسم إدارة الأعمال ، كلية العلوم المالية والمصرفية ،أطروحة دكتوراه مقدمة إ

تكمن الإشكالية في التعرف على واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاع الْكومي في الَردن 
 والوقوف على ابرز المشاكل التي يواجهها القطاع العام  في الَردن عند تطبيق آليات وأدوات تطبيق التخطيط

الاستراتيجي ,وهدفت هده الدراسة إلَ التعرف على واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في القطاع العام في 
الَردن ، والتعرف على العوامل المؤثرة على التخطيط الاستراتيجي في الوزارات الَردنية ،و توصلت هده الدراسة إلَ 

شطة إدارة الموارد البشرية وممارسة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية عدة النتائج منها وجود علاقة ايجابية بين أن
في الوزارات الَردنية , عدم وجود فروقات في اثر أنشطة إدارة الموارد البشرية في الوزارات الَردنية بِلمتغيرات 

يوجد هناك علاقة كما ملية(,  الشخصية والوظيفية )الجنس ، العمر المستوى التعليمي ، المستوى الوظيفي ، الخبرة الع
ارتباطيه ايجابية ذات دلالة إحصائية بين إدارة الَداء وممارسة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الوزارات 

 الَردنية 
( بعنوان تأثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على تعظيم الاستثمار في 0222( دراسة سعد )  4

من الإشكالية في مدى مساهمة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تعظيم الاستثمار وتكالعنصر البشري 
العنصر البشري وهدفت الدراسة إلَ توضيح تَثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على تعظيم الاستثمار في 

الْيوية في إدارة الَعمال ودراستها من العنصر البشري ، من خلال التعرف على إدارة الموارد البشرية و أخد المجلات 
وجهة نظر الإستراتجية لتحقيق أفضل استثمار للعنصر البشري ،وهدفت أيضا إلَ التعرف على سياسة الشركة المتعلقة 
التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وكيفية استثمارها ، وتحديد مدى تطبيق الفعلي للاستراتجيات المتعلقة بتنمية 

البشرية ومن أهم النتائج التي توصلت إليها : هناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لكل من تطوير طرق  الموارد



 و
 

استقطاب الموارد البشرية ,اختيار وتعيين الموارد البشرية ,البرامج والخطط التدريبية و تطوير نظم التقييم المتبعة تطوير 
 المسار الوظيفي.

مدى استخدام التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الشركات  ( بعنوان0220( دراسة قباجة )5
وتكمن الإشكالية في واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في شركات وهدفت  المدرجة في بورصة فلسطين 

ين الدراسة إلَ التعرف على واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الشركات المدرجة في بورصة فلسط
،والتعرف أيضا على أبعاد التخطيط الاستراتيجي وعلاقتها بِلتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الشركات 
المدرجة في بورصة فلسطين وتحديدا :الْوافز والمكافاءات والتعويضات وتقييم الَداء للموظفين وتدريب الموارد البشرية 

توصلت الدراسة إلَ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في والتوظيف )الاستقطاب ، الاختيار والتعيين (و 
ايجابِت المبحوثين حول فقرات الاستبانة تعزى إلَ عمر الشركة ومتغير عدد العاملين حول مدى استخدام التخطيط 

 الاستراتيجي للموارد البشرية لشركات المدرجة في بورصة فلسطين .
 

( بعنوان اثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الاستدامة 0222( دراسة صهيب هاني المصري ) 2
الاقتصادية لشركات تكنولوجية المعلومات الأردنية ، المجلة الأردنية للعلوم التطبيقية ، سلسلة العلوم الإنسانية 

 العدد الأول  02المجلد 
لية التالية :  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الاستدامة الاقتصادية تسعى الدراسة للإجابة على الإشكا

لشركات تكنولوجيا المعلومات الَردنية ,وهدفت الدراسة إلَ التعرف على اثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 
ائج المتوصل إليها أن هناك تَثير على الاستدامة الاقتصادية لشركات تكنولوجيا المعلومات الَردنية ومن ابرز النت

مباشر للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وبيان الْاجة الملحة للجامعات في صياغة الخطط الإستراتيجية ,وجود 
تَثير دو دلالة إحصائية بين تخطيط الموارد البشرية كونه وظيفة من وظائف إدارة الموارد البشرية ولما في دالك من تَثير 

تدامة تلك الشركات ,وكذلك وجود اثر دو دلالة إحصائية في ممارسات الموارد البشرية على الفاعلية على اس
التنظيمية في القطاعات المالية في بورصة عمان ,كما يوجد علاقة ارتباطيه قوية بين مهام إدارة الموارد البشرية والَداء 

 .  التنظيمي للشركة المبحوثة
  : سات السابقة ودراستناأهم الفروقات بين الدرا  

 من خلال عرض نتائج الدراسات السابقة ومقارنتها مع دراستنا توصلنا إلَ عده اختلافات من بينها :
واعتمدت على دراسة الميدانية المقارنة بين القطاعين العام والخاص ،و  5773دراسة أبو زيد تمت في سنة  -

و اعتمدت على دراسة حالة في القطاع الْكومي في الَردن ،بينما  5778دراسة محمد ضمور تمت في سنة 



 ز
 

داء الافراد في مؤسسة ،واعتمدت على دراسة اثر التخطيط الاستراتيجي على أ5751دراستنا درست سنة 
 توزيع كهربِء والغاز بِلوادي .

واعتمدت هده الدراسة على التعرف على اثر التخطيط  5718أما دراسة صهيب هاني المصري تمت في سنة   -
الاستراتيجي للموارد البشرية على الاستدامة الاقتصادية في الشركات التكنولوجية الَردنية ،اما بِلنسبة إلَ 

إلَ التعرف على اثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على أداء الَفراد في مؤسسة توزيع  دراستنا هدفت
 الكهربِء والغاز بِلوادي.

واعتمدت تحليل الجوانب المختلفة لجوانب تقيم الَداء المستخدم في هده  5776دراسة بدارين تمت في سنة  -
يق الَهداف الدراسة في الشركات العاملة في مجال الدولي المنظمات وقياس أثرها على فاعلية هادا النظام لتحق

، واعتمدت  الدراسة على  اثر التخطيط الاستراتيجي على أداء 5751في الَردن ،بينما دراستنا درست سنة 
 الَفراد , والتعرف على تقييم الَفراد في مؤسسة توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي.

واعتمدت على  التعرف على واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد  5715بينما دراسة قباجة تمت في سنة  -
واعتمدت الدراسة  5711البشرية في الشركات المدرجة في بورصة فلسطين , وايضا دراسة سعد التي تمت سنة 

 إلَ توضيح تَثير التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على تعظيم الاستثمار في العنصر البشري , بينما بينما
 ،واعتمدت على دراسة اثر التخطيط الاستراتيجي على أداء الافراد 5751دراستنا درست سنة 

 في مؤسسة توزيع كهربِء والغاز بِلوادي .
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 تمهيد

لقد أصبح التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية جزءا لا يتجزأ من استراتيجية المؤسسة  بِعتباره آلية   
لسيطرة على الانعكاسات السلبية التي قد تمس الَداء التنظيمي للمؤسسة ،ويعتبر البعض أن التخطيط الاستراتيجي 

علية التنظيمية للمؤسسة والتي تمثل أحسن سبيل لتحقيق للموارد البشرية هو الْجر الزاوية في تحقيق الكفاءة والفا
أهدافها الْالية والمستقبلية وبما أن مستويَت الَداء الفعلية للموارد البشرية هي المحرك الطبيعي في تحديد الكفاءة 

 سسات الاقتصادية. والفاعلية التنظيمية أتت أهمية تقييم أداء الموارد البشرية والتي أصبحت تشكل اهتمام متزايد في المؤ 
وتحاول  هذه الدراسة إلَ التطرق إلَ  المقاربِت المفاهمية  المتعلقة بِلتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأثره في تحسين 

 أداء الَفراد وهادا من خلال المبحثين :
الَ ثلاث مطالب: واهم أسسه وقسم هذا المبحث  المبحث الأول: مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية

المطلب الاول ماهية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية , المطلب الثاني مراحل التخطيط الاستراتيجي للموارد 
 البشرية , واما المطلب الثالث مقومات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والعوامل المؤثرة فيه .

, وقسم هذا المبحث ايضا الَ  ه بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشريةالمبحث الثاني :ماهية أداء الأفراد وعلاقت
ثلاث مطالب المطلب الاول مفهوم اداء الافراد واسس تقييمه , المطلب الثاني مراحل واليات تقييم الاداء , المطلب 

 الثالث علاقة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على اداء الافراد .
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 مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية واهم أسسه :ل :المبحث الأو 
تضمنت الدراسة في هذا المبحث إلَ ثلاث مطالب , المطلب الَول ماهية التخطيط الاستراتيجي للموارد 
البشرية )مفهوم ,أهمية أهداف, عناصر ( ,والمطلب الثاني مراحل التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ,أما المطلب 

 . الثالث تضمن مقومات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والعوامل المؤثرة فيه

 المطلب الأول :  ماهية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية :
 تتمثل ماهية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في : 

 أولا : مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية : 
مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية سوف نعرض في ما يلي مجموعة من التعاريف           بغرض توضيح 

 التي تناولت هذا الموضوع :
هو عبارة عن ذلك التخطيط الذي يهدف إلَ حصول منظمات الَعمال على الموارد البشرية بِلْجم والنوعية  -

 1.والوقت المناسب من اجل تحقيق الَهداف الإستراتجية 
يعرف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأنه احد الَنشطة)الوظائف(والممارسات الَساسية التي تؤديها  -

البشرية في كافة أنواع المنظمات ،فمن خلاله تقدر وتحسب احتياجات المنظمة المستقبلية من الموارد البشرية  إدارة الموارد
 2من حيث إعدادها ومهاراتها ،بشكل يخدم متطلبات تحقيق إستراتجيتها.

وقد اتسم القرن  يعتبر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية الخطوة الَولَ للإدارة الإستراتجية للموارد البشرية -
الْادي والعشرين بشيوع بِرز في  استخدام مفهوم التخطيط الاستراتيجي على صعيد المنظمات الإنسانية كافة . وقد 
امتد الاستخدام الهادف للتخطيط  الاستراتيجي على مستوى المنظمة ككل ، نطاق الَعمال وعلى المستوى التشغيلي 

. 
 
 

 
 
 

                                                             
للموارد البشرية ،جامعة أم البواقي ،كلية علوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،سنة أولى ماستر فريد خميلي،محاضرات الإدارة الإستراتجية  1

 9ص،
،ص  99بن عيشى عمار،واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الجامعات جزائرية دراسة حالة على جامعة بسكرة ، مجلة الحقيقة ،  العدد  - 2

744. 
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 1العلاقة . والشكل أدناه يوضح طبيعة تلك -
 ( مستوى التخطيط الاستراتيجي للمنظمة 2الشكل رقم) 

 
 
 

 
 .681ستدامة ،ص : عبد الجليل المقدم خولة عدناني ،دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق الولاء التنظيمي ،مجلة الاقتصاد والتنمية الم المصدر

 :  من خلال التعريفات السابقة نستخلص أن مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية
ة هو من احد المفاهيم الإدارية الْديثة ، وأداة فعالة لتحقيق أهداف طويلة الَمد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشري

  لكونه يمكن المؤسسات من تحديث قدراتها الْالية والمستقبلية ويضمن لها النجاح في عالم يتسم بِلتغير والتعقيد المستمرين
الَنشطة)الوظائف(والممارسات الَساسية التي تؤديها إدارة الموارد البشرية احد فالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية هو 

في كافة أنواع المنظمات بهدف حصول المؤسسات على الموارد البشرية بِلْجم والنوعية , والوقت المناسب من اجل 
 تحقيق الَهداف الإستراتيجية .

 ثانيا :أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  
 2طيط الاستراتيجي للموارد البشرية أهمية كبيرة ذات علاقة في مكانة المؤسسة نذكر منها :للتخ

 تؤدي إلَ رفع المؤسسات الإدارية وتحسين عمالياتها وزيَدة إنتاجياتها وعوائدها المادية . -1
الكفاءات يعمل على تطوير الَفراد وتدريب العاملين والإداريين في المؤسسات ،كما يؤدي إلَ تطوير ورفع  -5

 والخبرات العاملين والإداريين وتساهم في الاستفادة منها في شكل كبير .
يساهم بشكل فعال وقوي في زيَدة العاملين ذوي الخبرات الإدارية العليا وتعمل على توظيف هده الخبرات في   -3

 المجالات الخاصة بهدف تطوير المؤسسات .
املة وتنمية مواهبهم ووضع استراتجيات المتعلقة بكيفية الاختيار تعتبر عاملا أساسيا لتدريب وتطوير القوى الع -1

 . الَمثل للعاملين المثاليين وتعينهم وتدريبهم على أنظمة المؤسسة الإدارة

 
 

                                                             
م ،خولة عدناني ،دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق الولاء التنظيمي دراسة حالة بنك الوطني جزائري ببشار،مجلة عبد الجليل مقد 1

 .681،ص  (8484) 58،العدد 3الاقتصاد والتنمية المستدامة،المجلد 
رية في البنوك العاملة في مدينة دورا محافظة الخليل فلسطين ،مجلة سمير سليمان الجمل ، واقع التخطيط الاستراتيجي ودوره في تنمية الموارد البش 2

  .877-   874ص 8484-68-96، سنة  5، العدد  7 العلوم الانسانية مركز الجامعي علي الكافي تندوف ، الجزائر ،المجلد

 التخطيط على مستوى المنظمة

 التخطيط على مستوى نطاق الَعمال

 التخطيط على مستوى التشغيلي
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 1كما تبرز الَهمية في نقاط أخرى  منها :
الموظفين و الاداريين على يقوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بتحقيق التوازن عام وإحداث انسجام بين -2

المستوى الداخلي في المنظمات والمؤسسات الإدارية ،كما تعمل على ترتيب عمليات التواصل والاتصال بين الموظفين و 
 الاداريين والمستويَت الإدارية العليا ، والعام والإشرافية و التنفيذية .

فير الخبرات البشرية المؤهلة ، والموارد البشرية المدربة التي أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يساعد على تو  -6
تتوافق مع الاحتياجات ومتطلبات التكنولوجيا المعاصرة والْديثة والمستخدمة في النظم الإدارية والَدوات والآلات 

 والمعدات ، كل ما يساهم في رفع عمليات الإنتاج وتقديم الخدمات في المنظمات الإدارية .
مستويَت عليا من التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ،وهده تركز عل المستويَت المستقبلية البعيدة المدى  هناك -0

وطويلة الَجل ، وذالك لوضع استراتجيات عمقيه ومفصلة وشاملا لكل أهداف وأعمال ومهام ومخططات المنشاة 
 والمنظمة الإدارية .

لبشرية على توضيح التخطيط الاستراتيجي ، بِلنسبة للمنظمات الصغيرة يساعد التخطيط الاستراتيجي للموارد ا -8
والمتوسطة والكبيرة على حد سوى ،وأي أن كانت هده المخططات المستقبلية التي تعمل على تحقيق أهداف المنشاة 

الكوادر البشرية في الإدارية فهي تساهم في رفع وتحسين الخبرات والكفاءات الموارد البشرية ، وتطوير المواهب وتنمية 
 المنظمات والمؤسسات.

 :  ثالثا :أهداف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية
يهدف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية لتزويد المنظمة بِلكوادر البشرية المؤهلة والمدربة والقادرة على تحقيق 

 2إلَ عدة أهداف أخرى منها :أهدافها , كما يهدف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 
 الْصول على الَنواع المناسبة من الموارد البشرية وبِلَعداد المناسبة لَداء العمل في الوقت المناسب    (1

 وفي المكان المناسب  
يساعد على تخفيض التكلفة الناتجة عن الفائض أو العجز من الموارد البشرية وكذلك التخلص من  (5

 بية في هذه الْالات الانعكاسات الإدارية السل
 " يحسن من استخدام الموارد البشرية بِلطريقة التي تحقق سياسة "إنتاج أكثر بتكاليف اقل  (3

                                                             
ظيفي في المؤسسات الغير حكومية في قطاع غزة ،  شرين زوهير بيطار ، دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في رفع مستوى التمكين الو 1

 .85-87ص ،8467الجامعة الإسلامية غزة ،كلية التجارة ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، سنة 
)مجمع تربية  بن حمودة يوسف , التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على مستوى المؤسسة ودوره في تحسين أداء الأفراد , دراسة نظرية وتطبيقية 2

(, جامعة عبد الحميد بن باديس  مستغانم , كلية الحقوق والعلوم التجارية , مذكرة شهادة الماجستير , تخصص تقنيات الكمية GAO–الدواجن للغرب 
 .59-57, ص  8464-8449للتسيير 
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يمكن من إبراز نقاط القوة والضعف في نوعية أداء الموارد البشرية وهو ما يمكن من تحديد نوعية برامج التدريب  (1
 لَداء التي يحتاجها الَفراد بدقة وذلك بغرض رفع مستويَت ا

يساعد التخطيط على توسيع قاعدة المعلومات الخاصة بِلَفراد وهو ما يعود بِلفائدة على جميع أنشطة إدارة  (2
 الموارد البشرية ومختلف الوحدات التنظيمية في المؤسسة .

 1وإضافة إلَ ما ذكر سابقا توجد أهداف أخرى للتخطيط نذكرها في ما يلي:
 ية للمؤسسة .يرفع التخطيط من القدرة التنافس 
  الاهتمام بِلعاملين وتحقيق رضاهم , لان الموظف غير راض عن المنظمة لا يمكن أن يقدم خدمات ويقوم بعمل

 جيد.
 . يزيد من قدرة المؤسسة على الاتصال والتفاعل على عوامل بيئتها الداخلية والخارجية 
 داخل المنظمة ليكونوا قادرين على الَداء  إعداد البرامج التدريبية الهادفة لتطوير مهارات وقدرات العاملين

 بشكل مميز وكفؤ .
 . ملء الشواغر وسد احتياجات المنظمة من الكوادر البشرية وفي كافة دوائرها 
 . استقطاب الَفراد المؤهلين عن طريق وسائل الاتصال المختلفة للحصول على أفضل الكوادر البشرية 
 ن العمالة وفق خطة متكاملة الَبعاد.تحديد والتخطيط للاحتياجات المستقبلية م 

 رابعا :عناصر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية : 
 2يمكن توضيح العناصر الَساسية للتخطيط الاستراتجي للموارد البشرية في ما يلي :

وجود هي الإطار الرئيسي المميز للمنظمة دون غيرها من المنظمات وتهدف إلَ تبيان سبب رسالة المنظمة :  (1
 المنظمة وممارستها ومجال نشاطها.

: يجب تحديد الفرص والمخاطر التي يوفرها المحيط الخارجي المتعلقة بِلمنافسة، وبِلتطورات  المحيط الخارجي (5
التكنولوجية ووضعية السوق , كما يجب تحليلها وبناء عليه يقوم مدير الموارد البشرية بِختيار الَهداف وتبنِ 

 اصة بِلموارد البشرية , بما فيها العملية التدريبية .الاستراتيجيات الخ
: يرتكز التخطيط الاستراتيجي على تحليل نقاط القوة والضعف في المؤسسة حيث يركز على   المحيط الداخلي (3

 كمية ونوعية الموارد المتاحة سواء المالية أو المادية أو البشرية أو التكنولوجية .
                                                             

ربية السعودية ، أسامة الصحفي ، التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأثره في أنشطة إدارة الموارد البشرية  دراسة تطبيقية أمانة جدة ،المملكة الع 1

 .64و  61،ص  8468جامعة مؤتة عمادة الدراسات العليا ، رسالة الماجستير في إدارة العامة 
ية الموارد البشرية ، جامعة محمد خيضر بسكرة ، كلية علوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،مقدمة لطلبة صولح سماح ،محاضرات في إستراتج 2

 .97-94،ص 8461-8465سنة ثانية  ماستر  تسير المنظمات ، سنة 
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ئج التي تسعى المنظمة إلَ تحقيقها في الَجلين القصير والمتوسط , والتي لها اثر : وهي النتا الأهداف التنفيذية (1
 كبير على الموارد البشرية اللازمة لتجسيد إستراتيجية المؤسسة .

: ان أهم عنصر في عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وهو تحديد البدائل  الخيارات الإستراتيجية (2
 1واختيار أفضل بديل والذي سيحدد التوجه العام ويحقق الَهداف طويلة الآجل. الإستراتيجية للمنظمة

 المطلب الثاني : مراحل التخطيط الاستراتيجي للوارد البشرية :
 : يتضمن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية عدة مراحل تتمثل في

 2التحليل البيئي : 2
 تحديد نقاط القوة والضعف (:تحليل البيئة الداخلية لمنظمة العمل )  2-2

يقصد بدلك تحليل مكونات البيئة الداخلية لمنظمة العمل ) الموارد البشرية والمالية و الإمكانيات التقنية والتكنولوجية 
والآلية وغيرها ( ، ومن ثم إصدار التقييم العلمي الذي يحدد موقف المنظمة الذي يتناسب مع رؤيتها المستقبلية ، ودلك 

 نقاط القوة وأسس تدعيمها مستقبلا ، وتحديد نقاط الضعف ، وأسس معالجتها في المستقبل . بتأكيد
 : خطوات تحليل البيئة الداخلية لمنظمة العمل 

تحديد ما إذا كانت الوظائف المقررة في الخطة الْالية مطلوبة فعلا أم لا ؟ وهل يمكن الاستغناء عن بعض الوظائف؟ -
 ف معا ؟ ..... الخ وهل يمكن دمج بعض الوظائ

تحديد المهارات والقدرات المتوفرة بِلإعداد والنوعيات وفي كل أجزاء البناء التنظيمي ووضع قائمة جرد للمهارات -
 المتوفرة ، أو سجل توصيف دقيق لنواتج تحليل الوظائف المختلفة .

 التأكد من أن تحديد المقررات الوظيفية تُ بطريقة سليمة  -
 من يشغل الوظائف قادر على أدائها . التأكد من أن -
 دراسة خطة العام الجديد وتَثيرها المتوقع في ماو منظمة العمل مستقبلا . -

 تحديد تَثير التغيير في التكنولوجيا ، وعلى المنظمة أن تَخذ قرارها بناء على العائد والتكلفة  -   
تي على المنظمات فترات تغير فيها ، كان يتم دمج أو تصفية تحديد اثر التغيير المتوقع في الهيكل الوظيفي ، حيث يأ -

أقسام بكاملها ، أو الاستغناء عن وظائف أو غيرها من التعديلات ويجب على المنظمات أخد الآثار المتوقعة من هده 
 التغيرات عند التنبؤ بِلاحتياجات من العمالة 

                                                             
سونلغاز مديرية التوزيع باتنة ،جامعة محمد  كمال تيميزار ،دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق أهداف المنظمة ،دراسة حالة مؤسسة 1

 .57-59،ص 8467-8469خيضر بسكرة ،كلية الحقوق والعلوم السياسية ،مذكرة ماجستير ،تخصص إدارة الموارد البشرية ،سنة 
لة علمية محكمة تصدر عن عبد الرحيم الشاذلي ، يحي عبد الله ، التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في منظمات الأعمال منحى معاصر ،مج 2

 .615،ص  8465الاكادمية الأمريكية العربية للعلوم التكنولوجيا ،المجلد السادس ، العدد التاسع عشر ،سنة 
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الناجحة إلَ تصميم خطط إستراتيجية مستقبلية توضح  تحديد تَثير الاستثمارات الجديدة ، حيث تسعى المنظمات-
 الاتجاهات المتوقعة للمنظمة ، وترسم صورتها في المستقبل .

 1تحليل البيئة الخارجية لمنظمة العمل ) فرص وتهديدات ( : 2-0
 يقصد بذالك تحليل مكونات البيئة الخارجية للمؤسسة ) سوق العمل ،رسالة المنظمة وما يميزها 

لاتها ،إجراء دراسات خاصة بِلمنافسين والتشريعات الْكومية ،دراسة الكفاءات المتوفرة  في سوق العمل ،مقارنة عن مثي
 إعداد ونوعيات الموارد البشرية في المؤسسات المماثلة ،.....الخ(.

 : خطوات تحليل البيئة الخارجية لمنظمة العمل 
ءات المطلوبة لشغل الوظائف الموضوعة   في الخطة ، بحيث دراسة سوق العمل ، هل تتوافر في سوق العمل الكفا-

 ينسجم وينطبق مع مبدأ وضع الشخص المناسب فالمكان المناسب ؟ 
تصميم رسالة توضح ما تتميز به منظمة العمل عن مثيلاتها ، سواء بِلنسبة للأربِح المتوقعة    أو ما يمكن أن تقدمه -

 مستقبلا لمواردها البشرية 
اسات خاصة بِلمنافسين والتشريعات الْكومية ومدى مقدرة المنظمة على التعامل معها بدون أي أضرار إعداد در  -

 مستقبلية لاحقة تلحق بِلمنظمة أو بِلعاملين أو بِلمجتمع .
دراسة الكفاءات المتوافرة في سوق العمل ، من حيث المؤهلات والمهارات والمزايَ المتوقع الْصول عليها ، مقارنة  -

ستويَت الَداء المطلوب منها ، ومحاولة استخدام سياسات فعالة تتناسب مع وضع السوق سواء في حالة وجود فائض بم
 أو ندرة منها .

التأكد من سمعة المؤسسات التعليمية التي تمنح الإجازات العلمية للموارد البشرية المختلفة ، مع مراجعة المنظمات -
 بِلمنظمة .السابقة للراغبين في شغل وظائف 

التحليل العلمي السليم المؤكد فعلا للأثر الايجابّ للقوى البشرية على أداء منظمة العمل مستقبلا ، من حيث زيَدة -
 الإنتاجية وتخفيض التكلفة .

القدرة على إجراء المقارنات ما بين نواتج الَداء بتطوير درجة المكنة والآلية ، ومن ثم تقليص معدلات التوظيف -
 رد البشرية مستقبلا أو العكس .للموا

مقارنة إعداد ونوعيات الموارد البشرية في المؤسسات المماثلة ، من حيث المزايَ الوظيفية والإعداد ومعدلات الَداء -
 المتوقع .

                                                             
 611عبد الرحيم الشاذلي، يحي عبد الله ، مرجع سبق ذكره ، ص 1
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 1( تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية ) الطلب (:0
لتي تسعى المنظمة إلَ تحقيقها ،حيث أن تحقيق أهداف تعتمد عملية تحديد الطلب من الموارد البشرية على الَهداف ا

المنظمة يتطلب نوعية معينة من المهارات والكفاءات وإعداد المحددة من الموارد البشرية لملئ الوظائف المحددة ، لذالك 
 ف المنظمة .يجب تحديد الموارد البشرية من حيث العدد والنوع والمهارات والسلوكيات المطلوبة بين ما ينسجم مع أهدا

وتتأثر عملية تحديد الطلب على الموارد البشرية بعدد من العوامل تقسم إلَ عوامل خارجية كالمتغيرات الاقتصادية 
 والاجتماعية والتكنولوجية وأخرى داخلية كالقرارات والسياسات الداخلية .

 2تحديد عرض الموارد البشرية : 3
 المؤسسة وخصائصهم من حيث المهارات ودرجة الاستعداد للعمل ،وتغيرات ويعنِ تحديد عدد موارد البشرية الْالين في

 المحتملة فيها مستقبلا .
وتتمثل مصادر عرض الموارد البشرية المتوقع في كل من :داخل المنظمة بتقدير الاحتياجات المستقبلية من المخزون الْالي 

 وخارج المنظمة.  
 إعداد الخطة الإستراتيجية للعمل :  4

بعد استكمال الإجراءات تحديد  الْاجة إلَ الموارد البشرية وعرضها مستقبلا لابد من تحليل المعلومات والتوفيق بين كل 
من جانبي العرض والطلب المستقبليين ،وقد يكون هناك فائض أو عجز في بعض الوظائف وفي كلتا الْالتين لابد من 

 العجز، حيث تقوم المؤسسة بِللجوء إلَ سياسات في الْالات التالية : اتخاذ الإجراءات المناسبة لمعالجة الفائض وسد
 : الفائض من الموارد البشرية 
 التوقف عن التوظيف الجديد أو تشجيع على ترك مؤسسة العمل. -
 التشجيع على التقاعد المبكر )المرنة(. -
 استخدام العمال المؤقتين . -
 تخفيض ساعات العمل . -
 إنْاء الخدمة. -
 
 

                                                             
تيجي للموارد البشرية في قطاع العام الأردني : الواقع وتحديات دراسة محمد محمود الطعامنة ، قتيبة محمد جاد الله عامر عبد الرحيم ،التخطيط الاسترا 1

  .94ميدانية في مراكز الوزارات ،مجلة الإدارة والتنمية والبحوث والدراسات ، العدد الرابع ،ص 
ة والتجارية وعلوم التسيير ، تخصص تسير بوحديد ليلى ، محاضرات في الإدارة الإستراتجية للموارد البشرية ، جامعة باتنة ، كلية العلوم الاقتصادي 2

 .44-41،ص 8469-8467موارد البشرية ،مقدمة لطلبة سنة ثالثة ليسانس ،سنة 
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  الموارد البشرية :العجز في 
 إجراء التعيينات الجديدة والعمال المؤقتين .-
 التنويع في المهام مع توفير الفرصة للعاملين الْالين للممارسة المهام الإضافية . -
 ترقية العاملين إلَ مواقع اعلاء ) الترقية من الداخل(  -
 تخفيض شروط الالتحاق بِلوظائف. -

 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والعوامل المؤثرة فيه :المطلب الثالث : مقومات 
 للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية عدة مقومات وعوامل مؤثرة فيه نذكر منها : 

 : أولا : مقومات نجاح التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية

علومات التي تصل إدارة الموارد البشرية  بحيث ان التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يوضع في ضوء البيانات والم
تتوقف صحة التخطيط وفعاليتها على دقة تلك البيانات وكفايتها ففي حالة عدم وجود الدقة في البيانات أو عدم 

 توفرها بِلشكل اللازم فانه لا يمكن الوصول إلَ خطة دقيقة 
 :1رد البشرية هي وبناءا على ما سبق فان مقومات التخطيط الاستراتيجي للموا

 وضوح جميع الَهداف بما فيها الْالية والمستقبلية  -
 وجود معلومات كافية عن معدلات الَداء المستهدفة لكل من الفرد والجماعة  -
 وجود سياسات إنتاجية وتسويقية محددة وواضحة -
 أن يكون التنظيم الإداري  واضح -
 أن يكون هناك وصف تحليلي لجميع الوظائف الموجودة في المؤسسة  -
 أن يكون هناك إجراءات عمل محددة -
 استقلالية المؤسسة وحريتها في اختيار وتعيين الموارد البشرية . -
 التكامل والانسجام بين التخطيط الشامل للمؤسسة والتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  -
اقتناع الإدارة العليا بِلدور الذي يلعبه  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق الاستخدام الَمثل للعنصر  -

 البشري 
 توفر نظم معلومات إدارية للتخطيط مع تحديث البيانات الموجودة فيها بِستمرار  -
 ل الَجل بغرض تكوين رؤية مستقبلية.أن يكون هناك تزامن بين التخطيط القصير الَجل والتخطيط الطوي -

                                                             
 .644عبد الرحيم الشاذلي ، مرجع سبق ذكره ،ص  1
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 : ثانيا : العوامل المؤثرة في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 
هناك مجموعة من العوامل التي تؤثر على عمليات تخطيط القوى العاملة وتنميتها , وبتفاوت تَثير هذه العوامل وفقا   

 ات التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة وهذه العوامل هي : لظروفها ودرجة القوة أو الضعف في التأثير على عملي
 1( :العامل الاقتصادي  2

ويتمثل في إنتاج وتوزيع واستعمال الموارد والناتج الوطنِ , ولغرض تلبية حاجيات المستهلك , تقوم المؤسسة 
اديَ فرعيا لنظام أو المحيط الاقتصادي بإنتاج وتوزيع واستعمال الموارد وكدا السلع والخدمات ,إذا فهي تعتبر نظاما اقتص

 وبِلتالي فان مشاركتها في عمل المحيط الاقتصادي تعتبر جد قوية إذ توجه النظام الاقتصادي وتخضعه لعدة تَثيرات. 
ويشتمل العامل الاقتصادي على حالة الرواج والكساد الاقتصادي , ومستوى الدخل الفردي السائدين في البيئة 

ذا كانت الْالة الاقتصادية رواجا إذ يتوقع المخطط زيَدة الطلب على منتجات المؤسسة الذي ستواجهه الخارجية , فإ
بتوسيع حجم أعمالها وإذا كان الدخل زيَدة الطلب على منتجات المؤسسة الذي ستواجهه بتوسيع حجم أعمالها وإذا  

ذلك إن تخطيط الموارد البشرية عمل  كان الدخل مرتفعا سيحدث نفس الَمر , والعكس من ذلك صحيح ويتضح من
استراتيجي يسير جنبا إلَ جنب مع إستراتيجية المنظمة وبما أن هو المسؤول عن تقدير احتياجات تنفيذ هذه 
الإستراتيجية من الموارد البشرية فان توجه هذا التخطيط سيكون وفق توجه إستراتيجية المنظمة , فإذا كانت هذه 

 ذلك انه من المتوقع زيَدة حجم أعمالها مستقبلا واحتمال حاجاتها لموارد بشرية إضافية , أما الإستراتيجية توسعا معنى
إذا كان توجه إستراتيجية المنظمة نحو الانكماش سنتوقع عندئذ احتمال وجود فائض في الموارد البشرية لديها بسبب 

 تقليص حجم أعمال .
 ( :العامل القانوني 0

 ويقصد به مجموعة التشريعات والقوانين التي تسنها الدولة لتنظيم استخدام أو تشغيل الَيدي العاملة 
وهذه التشريعات تمتد لتشمل عدد ساعات العمل الَسبوعي , ظروف العمل , الْدود الدنيا للأجور التي تدفع  

ماعية والخدمات الَخرى التي تقدم للعاملين وحدودها العاملين , طرق الاختيار والتعيين والتقييم وأنواع التأمينات الاجت
 2ودرجة شموليتها فلكل من هذه التشريعات تَثيره على سياسة الموارد البشرية على مستوى المؤسسة .

 ( : العامل السياسي 3
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نقصد به الوضع السياسي الذي يسود الدولة ويشمل النظام السياسي السائد , الاستقرار السياسي , الوعي 
والنضج السياسي , ويؤثر العامل السياسي بأكثر من طريقة على عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية انطلاقا 

 1من العناصر التالية : 
يحدد النظام السياسي الدور الذي يلعبه القطاع الخاص في الاقتصاد , وبِلتالي أهميته وقوته  طبيعة النظام السياسي : -أ

م الْر الرأسمالي يعطي للقطاع الخاص الدور الرئيسي في النشاط الاقتصادي فيكون القطاع كبيرا . أما السياسية , فالنظا
النظام الشيوعي فيمنع قيام أي قطاع خاص يذكر , ويسمح النظام الاشتراكي بقيام قطاع خاص , ولكنه يبقيه صغير 

فرص المتاحة للاستثمار أو بتدعيم القيود وفي أنشطة غير أساسية وهذا ما يؤثر على المؤسسة سواء بتدعيم ال
 والتهديدات التي تواجه المؤسسة وهو ما ينعكس على توفر الموارد البشرية في سوق العمل وكيفية التخطيط لاستقطابها .

: الَهم من نوع النظام السياسي لإدارة الموارد البشرية هو نضجه أي عدد الَطراف التي  نضج النظام السياسي -ب
تملك القوة في المجتمع وتمارس الضغط السياسي , ففي الَنظمة غير الناضجة تكون القوة مركزة بجهة واحدة , هذا 

 بدائية التركيز غالبا ما يسمح بِستغلال الفرد العامل وبِلتالي إبقاء أنظمة العمل 
ويمكن أن نعتبر الاستقرار السياسي مؤشرا لمدى النضج السياسي , فعندما يكون النظام غير ناضج وتكون هناك جهة 

واحدة تملك كل عناصر القوة ستسعى الَطراف الَخرى لمقاومتها وانتزاع هذه القوة , أما إذا تعددت القوى السياسية  
ها , وكان لكل منها دوره وقوته , فهذا التوزيع المتوازن للقوى السياسية كأحزاب ونقابِت وجمعيات مهنية وصحافة وغير 

 يساعد في توفير وسائل حْاية العاملين وإرغام أربِب العمل على حْاية حقوقهم .
: حيث انه في الَنظمة السياسية الناضجة تتعدد الجهات الخارجية  الوعي السياسي واليات الضغط الخارجي –ج 

ضغط والرقابة وهذه الجهات تشمل الَجهزة القانونية والرقابية الرسمية , والمنظمات المهنية , التنظيمات التي تمارس ال
 الْزبية والسياسية ووسائل الَعلام العامة .

ففي المجتمعات ذات الَنظمة الناضجة تلعب النقابِت والجمعيات العلمية والمهنية وغرف التجارة وغيرها دورا رقابيا 
ما فهي تتدخل لصالح الموارد البشرية التي تعاني من البطالة وسوء المعاملة , كما تنشط لمنع أية تغيرات في وضاغطا مه

 الَنظمة والقوانين التي قد تنعكس سلبا على مصالْهم مثل إجراء تسريح العمال .
 ( : العامل الاجتماعي 4

يتأثر تخطيط القوى العاملة بِلعادات والتقاليد والقيم الاجتماعية السائدة بِلمجتمع ,فيجب معرفة النظرة إلَ 
العمل في المجتمع خاصة بِلنسبة لبعض المهن , فقد نرى إقبالا على أعمال ومهن معينة وتقدير المجتمع للعاملين في هذه 
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لرغبة فيها كما أن عمل المرأة في المجتمع خاصة المجتمعات العربية له نظرة المهنة , بينما نرى نفور من بعض المهن وعدم ا
معينة وخاصة لبعض الَعمال والمهن وهذا بدوره سيؤثر على المعروض من العمالة وعلى توزيع القوى العاملة وهو بِلتالي 

 1سيؤثر على عملية التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة بصفة عامة .
قتصاد وظهور مشاريع صناعية كبرى تكثر فرص العمل فيفضل الَفراد العمل في المنظمات ومع تحديث الا

ويتركون الَعمال الخاصة الصغيرة والَسرية بل تسود قيم تفضيل العمل في مؤسسات كبيرة فيصبح طموح المورد البشري 
ه الاجتماعي له دور في عملية هو الْصول على وظيفة في مؤسسة أو شركة كبيرة كذلك فان شخصية الفرد ودرجة وعي

التخطيط للموارد البشرية خاصة مع التقدم الاجتماعي وازديَد ثقة الفرد بنفسه وشعوره بِن عليه المطالبة بحقوقه عوضا 
عن الاستعانة بِلوسيط إضافة إلَ ذلك فان الاعتماد على الذات في تحديد المستقبل الوظيفي يساعد على اختيار مهنة 

اجتماعية نظرا لان المؤسسة تعتمد على مزايَ ونظام ترقيات أفضل وأكثر إنصافا , تختلف عن الوضعية في تعطيه مكانة 
 2مؤسسة أخرى قد لا توفر ذلك .

 ( : العامل التكنولوجي 5
تعمل المؤسسات حاليا في بيئة تتصف بدرجة عالية من التغير التكنولوجي يواجه ضغوطا اكبر في 

ود أو التهديدات التي تواجه المنظمات بِلمقارنة بحالة المنظمات العاملة في بيئة ذات التعامل مع الفرص والقي
خصائص فنية وتكنولوجية تقليدية وبسيطة ومستقرة نسبيا , وعليه يتعين على المؤسسة أن تكون على وعي 

نية والتكنولوجية من بِلخصائص البيئية لعملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من ناحية وبِلخصائص الف
ناحية أخرى ومتابعة ما يحدث يهما من تغيرات وما ينتج عنهما من تدعيم للفرص أو التهديدات أمام المؤسسة 
حتى تضع البدائل والخيارات الإستراتيجية المناسبة للتكيف مع هذه التغيرات ومن ثم تحديد السياسات 

 .3ل معها  والَساليب التنظيمية والإدارية الملائمة للتعام
 : عامل المنافسة   (2

تلعب المنافسة في السوق بشقيها المحلية والعالمية تَثيرا قويَ في بتحديد حجم أعمال المؤسسات عموما , فعندما 
تتوقع المؤسسة منافسة قوية في المستقبل معنى ذلك وجود احتمالية انخفاض حجم مبيعاتها , الذي تقابله عادة بتقليص 

لايحدث لديها فائض في الإنتاج ورقم مخزون سلعي عالي ليس بإمكانْا تسويقه , إما إذا كانت حجم أعمالها لكي 
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المنافسة ضعيفة فالتوقع عندئذ سيكون زيَدة في رقم المبيعات بسبب زيَدة الطلب على المنتجات مما يدفع المنظمات إلَ 
 1.توسيع حجم إنتاجها وأعمالها المستقبلية من اجل تلبية هذه الزيَدة

 ثالثا :المشاكل المترتبة عن سوء التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية : 
لا يمكن لمؤسسة أن تمارس نشاطها وتستمر فيه دون وجود تخطيط لمواردها البشرية ودلك لَنه يترتب عن سوء 

 2أو غياب تخطيط الموارد البشرية مشاكل عديدة منها :
انخفاض كفاءة التخطيط الاستراتيجي على مستوى المنظمة وعدم اقتناع المسئولين وبصفة خاصة الإدارة العليا بأهمية  -

 وضرورة تخطيط الموارد البشرية 
 .تركيز إدارة الموارد البشرية على التخطيط قصير الَجل دون التفكير في التخطيط طويل الَجل -
 ية وموظفيها بِلتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية، وذلك بسبب حداثة الموضوع نسبيا قلة خبرة إدارة الموارد البشر  -
ضيق الوقت، فقد يحول انشغال المدير وموظفي إدارة الموارد البشرية بِلَعمال اليومية إلَ عدم تخصيص وقت كاف  -

 لعملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية
 طيط الاستراتيجي للموارد البشرية وبِقي وظائف إدارة الموارد البشرية داخل المنظمة ضعف التنسيق بين وظيفة التخ -
 عدم توفر الإمكانيات المادية والبشرية المخصصة لإدارة تخطيط وتنمية الموارد البشرية  -
فر خارج المنظمة، عدم توفر المعلومات الدقيقة والكافية عن الموارد البشرية الداخلية وكذلك عن سوق العمالة المتو  -

فعدم وجود قاعدة بيانات مبنية على مواصفات محددة من تلك الموارد البشرية قد يؤثر على عمل المنظمة وإحباط 
 أهدافها المستقبلية.
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 : المبحث الثاني :ماهية أداء الأفراد وعلاقتها بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 
البشرية أهمية كبيرة في جميع المؤسسات وهدا يعود إلَ أهمية استخدام واستثمار  تحتل عملية تقييم أداء الموارد

اليد العاملة ورفع كفاءتها الإنتاجية بِستمرار من اجل تحقيق أهداف هده المؤسسات مما يستدعي توزيع اليد العاملة 
 تقييم اداء الافراد  بشكل مستمر . على الوظائف المختلفة بما يتلاءم مع كفاءاتها ورغباتها , ومن اجل دلك لابد من

 : المطلب الأول : مفهوم أداء الافراد  وأسس تقييمه

 : سنتطرق في هذا المطلب الَ مفهوم الاداء وتقييم الاداء 

 أولا : تعريف الأداء :
 1: تعددت تعاريف الَداء نذكر منها

  : المفهوم اللغوي1
كلمة انجليزية مشتقة من الكلمة   "performance"كلمة الَداء   Larousseيعتبر قاموس اللغة الفرنسية  

 ( Accomplirوالتي تعنِ أتُ أو أنجز ) performerالقديمة 
ويمكن تعريف الَداء بأنه  انجاز الَعمال كما يجب أن تنجز وهدا ينسجم مع اتجاه بعض الباحثين في تركيز على 

خلال درجة تحقيق إتمام مهام وظيفته حيث يعتبر الَداء عن السلوك إسهامات  الفرد في تحقيق أهداف المنظمة من 
 الذي تقاس به قدرة الفرد  على الإسهام في تحقيق أهداف  المنظمة .

  المفهوم الاصطلاحي التنظيمي:  5
بها  يشير الَداء إلَ "درجة تحقيق و إتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد ، وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع

 الفرد متطلبات الوظيفة "
ويمكن القول  بِن الَداء هو سلوك يسهم فيه الفرد في التعبير عن إسهاماته في تحقيق أهداف المنظمة على أن يدعم 

 هدا السلوك ويعزز من قبل إدارة المنظمة وبما يضمن النوعية والجودة من خلال التدريب .
بأنه : الَداء هو نتاج سلوك، فالسلوك هو النشاط الذي يقوم به الَفراد  F.W.Nicolasويعرفه نيكولاس  -

، أما نتائج السلوك فهي تلك النتائج التي تمخض عنها ذلك السلوك ، مما جعل البيئة أو المحصلة النهائية مختلفة عما  
 كانت عليه نتائج ذلك السلوك.
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ة المتوقع من كل عامل في المنظمة ، هده المعايير هي ويعرف أيضا بأنه هو أداء العمل من حيث الكمية والنوعي -
( ،فان الَداء هو سلوك أو تصرفات العنصر (Campbell،1990الَساس لتقييم الَداء . وفقا لنظرية أداء العمل ل

مل البشري الذي يؤثر على أداء المنظمة . هدا السلوك أما أن يكون ايجابيا أو سلبيا ، ويكون هدا السلوك جزءا من الع
 1أو خارج نطاق الواجبات  المنصوص عليها .

يعرف الَداء بأنه قدرة المؤسسة على استمرارية والبقاء محققة التوازن بين المساهمين  P.DRUKERتعريف  -
 2والعمال.

 ثانيا :  تقييم أداء الأفراد )المفهوم , الأهمية  , الاستخدامات ( 
 :   الافراد : مفهوم تقييم أداء 2

تقييم الَداء احد الوظائف المتعارف عليها في إدارة الَفراد والموارد البشرية في المنظمات الْديثة , وهذه يعتبر 
 الوظيفة ذات مبادئ وممارسات علمية مستقرة .

 . وتقييم أداء  الافراد هو : نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لَعمالهم 
ت أخرى مثل : نظام تقييم الكفاءة , نظام تقارير الكفاءة , أو نظام تقييم اداء الافراد ويطلق على تقييم الَداء مسميا

.3 
  ويقصد أيضا بتقييم أداء الافراد : انه نظام رسمي تصممه إدارة الموارد البشرية بِلمؤسسة ويشتمل على مجموعة

الموارد البشرية في المؤسسة سوى كانوا رؤساء من الَسس والقواعد العلمية والإجراءات تتم على أثرها عملية تقييم أداء 
أو مرؤوسين أو فرق عمل , أي جميع العاملين فيها بحيث يقوم على مستوى إداري أعلى بتقييم أداء المستوى الإداري 

 4الَدنى منه , بدءا من أعلى الهرم التنظيمي مرورا بمستويَته الإدارية وصولا لقاعدتها .
 راد :: أهمية تقييم أداء الاف0

ككل عملية إدارية فتقييم أداء الافراد يعتبر ذو أهمية كبيرة فهي تعود بِلفائدة على العاملين  وسوف نتطرق  لَهمية 
 5تقييم الَداء في ما يلي :

                                                             
على الجامعات  زياد مفيد القاضي ، علاقة الممارسات الإستراتجية لإدارة الموارد البشرية وأداء العاملين وأثارهما على أداء المنظمات دراسة تطبيقية 1

 .77ص 8468الخاصة في الأردن ، جامعة الشرق الأوسط ،ماجستير في تخصص إدارة الأعمال ، ،يونيو 
في تحسين أداء المنظمة الاقتصادية ، دراسة حالة مؤسسة مطاحن الزيبان  swotسعاد ، دور تحليل الاستراتيجي د.حيجازي إسماعيل ،د.معاليم  2

 .787ص  8464جوان  68،6القنطرة بسكرة ، مجلة الاقتصاد الصناعي ، العدد 
 . 877ص  ،8447احمد ماهر ، إدارة الموارد البشرية ، دار الجامعية ،  3
الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية ودورها في تحسين أداء العاملين ، دراسة حالة مؤسسة صيدال فرع انتيبيوتيكال بالمدية ، بن ميري مصطفى ،  4

 .11، ص 8486-8484جامعة يحي فارس بالمدية ، كلية علوم الاقتصادية ، قسم علوم تسيير، شهادة دكتوراه في علوم التسيير تخصص إدارة الأعمال  ،
دي أم البواقي ينة كشار ، المراجعة التسويقية وأثره على أداء العاملين بالمكتبات الجامعية دراسة ميدانية بالمكتبة المركزية لجامعة العربي بن مهيصبر 5

 . 534،ص  5555-5555، جامعة منتوري قسنطينة  ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ، شهادة ماجستير في علم المكتبات  ،سنة 
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ب  إحساس العامل بالمسؤولية - :عندما يشعر العامل بِن أداء موضع التقييم من قبل رؤسائه وان نتائج التقييم يترت
القرارات تمس مستقبله الوظيفي ،فانه سوف يشعر بِلمسؤولية اتجاه نفسه واتجاه العمل وبِلتالي سيذل كل ما عليها اتخاذ 

في وسعه لتأدية عمليه إلَ أحسن ما يرام ليكسب بذالك رضى رؤسائه لكي لا يتعرض إلَ أحكام تحرمه من المزايَ 
 سارية المفعول.والتعويضات التي تنص عليها القواعد و الَحكام التشريعية ال

: تلزم القواعد القانونية بِلتوظيف على أن يخضع العامل الجديد إلَ فترة تجربة يختبر  اختبار العامل تحت التجربة -
فيها على مدى صلاحياته لشغل الوظيفة التي عين فيها ،لذالك تعتبر التقارير الدورية التي تقييم أداء العامل وسيلة لتوفير 

ن عمل العامل الجديد ،لتعطي إدارة الموارد البشرية مبرر الذي تتخذ على أساسه حكما في مدى المعلومات اللازمة ع
 ملائمة العامل للوظيفة وتجنب المؤسسة التابعات التي قد تتحملها بسبب الاختيار الغير سليم للعامل 

لعمال ،فيعتبر ذالك نقطة : تساهم عملية تقييم الَداء في الكشف على نواحي القصور لدى ا تطوير أداء العامل -
 البدء لتطوير أداء العامل ، وتتم عملية التطوير هذه بأسلوبين:

 : هو تحسين العمل وتبسيط إجراءاته اد تبين أن خصائص العمال من تَهيل العلمي والخبرة  الاسلوب الاول
العمالية وتدريب متخصص وصفات فسيولوجية ونفسية وسلوكية تتلاءم مع متطلبات العمل ،إلَ أن مستوى الكفاءة 

لظروف العمل وتبسيط إجراءاته في الَداء لا يرقى إلَ الْد المطلوب ،ففي هده الْالة قد يكون القصور راجع أساسي 
 1وتوفير إمكانيات المناسبة .

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 .691/694صبرينة كشار ، مرجع سبق ذكره ،ص 1
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 (:مخطط يوضح أهمية تقييم أداء العامل في المؤسسة0الشكل رقم )
 

  
  

 
  

   
 
 

  
 

    
 

ن مهيدي أم البواقي ، جامعة منتوري : صبرينة كشار ، المراجعة التسويقية وأثره على أداء العاملين بِلمكتبات الجامعية دراسة ميدانية بِلمكتبة المركزية لجامعة العربّ ب المصدر
 .. 136،ص  5711-5717قسنطينة  ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ، شهادة ماجستير في علم المكتبات  ،سنة 

 : هو تنمية العاملين وتدريبها ،إذ تبين أن ظروف العمل المناسبة المتوفرة و الإمكانيات  الاسلوب الثاني
والإجراءات الملائمة لَداء العمل لاكن مستوى الكفاءة في الَداء لم يصل بعد إلَ المعدلات المرضية فان ذالك يشير إلَ 

هداف لدى العامل،ففي مثل هده الْالة تقوم وجود بعض جوانب القصور في الخبرات  والمهارات والمعرف أو سلوك الَ
 إدارة المؤسسة بإرشاد أو تدريب العامل ليتجاوز هده النقائص ويحقق متطلبات وظيفته لتحسين مستوى أداءه مستقبلا 

: يعد الرضا الوظيفي من أهم الَهداف التي يسعى العامل إلَ الوصول إليها كونْا  زيادة مستوى رضا العامل -
مؤشر على مدى سعادة العامل بِنتمائه للمؤسسة نتيجة ما قدمته له من عوائد يشبع بها حاجاته تتلاءم الجهد الذي 

ن العائد الذي ينقضاه مقابل الَداء قدمه للمؤسسة والمتمثل في أداء الذي بذله في انجاز وظيفته ، فكلما شعر العامل أ
الذي يقدمه للمؤسسة عادل ومنصف ويحقق له اكبر قدر ممكن من الإشباع ،فان ذالك يؤدي إلَ خلق الثقة بين 

 1العمال ورؤسائهم ومؤسساتهم .
 
 

                                                             
 .697صبرينة كشار ،مرجع سبق ذكره ،ص  1

 إحساس بالمسؤولية  

 اختبار العامل تحت التجربة

 تطوير أداء العامل 

 زيادة مستوى الرضا الوظيفي

 ضمان استمرارية الرقابة

 تنمية قدرات التحليل

 تنمية الاتصال بالعمال

 توجيه لسياسات تسيير العمال 

 الكشف عن فجوة الأداء

 وضع معدلات الأداء

 قياس كفاءة العنصر البشري

تحقيق الموضوعية في تسيير 

 العمال 

 الكشف عن مشاكل التسيير 

 رقابة وتوجيه المشرفين 

 المؤسسةملائمة محيط 

بالنسبة 

 للمؤسسة

 أهمية تقييم أداء العامل

بالنسبة 

 للمؤسسة
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 ثالثا : أهداف تقييم أداء الافراد  
 1:تتمثل أهداف تقييم أداء الافراد في

رد البشرية حيث أن نتائج عملية التقييم قد توضح بعض القصور في أداء بعض الافراد المساهمة في تخطيط الموا .1
وذلك ليس لضعف قدراتهم ومهاراتهم وإماا يرجع لعدم انسجامهم مع متطلبات وظائفهم , وذلك يعد مدخلا لنقلهم 

 إلَ أعمال أخرى تتفق مع قدراتهم 
 ى سلامة مراحل وعمليات التعيين تفسير عملية تقييم أداء الافراد  في الْكم على مد .5
تساهم عملية تقييم أداء الافراد  في رسم سياسة التدريب والتطوير للعاملين بِلمنظمة من خلال معرفة نواحي  .3

 القصور سواء من عدم كفاءة الَنشطة التدريبية أو من ضعف تقييم البرامج وطرق التدريب 
 العاملين وخلق مناخ صالح لبناء العلاقات الإنسانية . تساعد عملية تقييم أداء الافراد في رفع معنوية .1

 2ولعملية تقييم الَداء أهداف أخرى نذكر منها :
 يعتبر تقييم أداء الافراد وسيلة تغذية راجعة فهو يبين المطلوب من العاملين وفق معايير أداة معينة  . .2
الرؤساء من جهة أخرى ،وقد يساعد في تحسين يمثل تقييم أداء الافراد أداة اتصال بين العاملين من جهة وبين  .6

 أو إساءة الفهم المشترك بين الطرفين .
يساعد تقيم أداء الافراد المسئولين في المنظمة على الْكم على مدى إسهام العاملين في تحقيق أهداف المنظمة   .0

 وعلى انجازهم الشخص
 المطلب الثاني :مراحل واليات تقييم اداء الافراد 

 : راحل  واليات تقييم أداء الافراد  في التاليتتمثل م   

 أولا : مراحل تقييم أداء الافراد 
أي أن عملية تقييم الَداء صعبة ومعقدة ، تتطلب من القائمين استعمال أسس منطقية بتتبع خطوات متسلسلة بغية 

 3عند تقييم الَداء  :الوصول إلَ أهداف التي تنشدها المؤسسة وفي ما يلي الخطوات التي يراعى  إتباعها 
: هي الخطوة الَولَ في عملية التقويم وعندها يتم وضع سياسة لذالك بِلتعاون مع  وضع توقعات الأداء .1

 الطرفين المنظمة والعاملين حيث يتم تحديد الَفراد المعنيين بِلتقويم وكدا القائمون به وأيضا الاتفاق وفق الوصف . 

                                                             
 . 619, ص  8447,  8د. محمد بن دليم القحطاني ,إدارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكامل  , دار العبيكان للنشر الرياض،الطبعة  1
، دار وائل للنشر والتوزيع 6،سلسة إدارة الموارد البشرية وتنميتها 86رة الموارد البشرية في القرن عبد الباري إبراهيم درة،زوهير نعيم الصباغ،إدا 2

 .814-859،ص 8447، سنة 6،الطبعة 
ع ،الطبعة غني دحام تناي الزبيدي ، ناظم جواد عبد السلمان الزيدي ، إدارة الموارد البشرية مفاهيم وتوجهات معاصرة ، دار الحامد للنشر والتوزي  3

 898-896،ص 8461الأولى ، سنة 
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: تَتي هذه المرحلة ضمن إطار التعرف على الكيفية التي يعمل بها الفرد ، كما  مرحلة مراقبة التقدم في الأداء .5
أن المراقبة تقتضي اختيار الشخص الذي سيتولَ إعداد تقرير التقويم ،لان العملية مستمرة وتستلزم المراقبة لدورها الفعال 

 ؤسسة في نفس الوقت.في تصحيح الَخطاء  والانحرافات إذ أن هاده النتائج تؤثر على الفرد والم
 وعندها يقيم أداء جميع العاملين والتعرف على مستويَتهم مما يفيد في اتخاذ القرارات. تقييم أداء الافراد : .3
: ينبغي على إدارة المؤسسة دراسة وتحليل نتائج التقويم واتخاذ الإجراءات المناسبة في تطوير   التغذية العكسية .1

 معرفة أداءه ومدى وصوله إلَ المعايير المطلوب بلوغها وهدا طبقا لما تحدده الإدارة  كفاءة العاملين فيحتاج كل فرد إلَ
 والتغذية العكسية ضرورية لتقدم في المستقبل .

 : هي كثيرة ومتنوعة تتعلق بِلترقية، التعيين ،الفصل ... الخ اتخاذ القرارات الإدارية بعد الانتهاء من التقويم .2
تمثل أخر مرحلة حيث يتم وضع خطط تطويرية التي يمكن أن تنعكس  اد وضع خطط تطوير أداء الافر  .6

وبشكل ايجابّ على التقويم ، من خلال التعرف على جميع مهارات وقدرات وقيم العاملين وكإجراءات جزائية يجب على 
ابل تحديد الَمر بِلمعاقبة الإدارة أن تقدم الكفاءات المادية أو المعنوية للعاملين الذين حصلوا على تقديرات عالية وبِلمق

 اؤلئك الذين حصلوا على تقديرات منخفضة كان تحرمهم من حقهم في الترقية أو علاوات الدورية .
 ثانيا: آليات تقييم أداء الافراد :

قارنة من بين أهم الآليات تقييم الَداء التي تطرقنا إليها هي الطرق التقليدية التي تضم كل من )طريقة الترتيب ,طريقة الم
المزدوجة وطريقة التوزيع الإجباري وطريقة التدرج (, أما الطريقة الثانية الطرق الْديثة وتضم )طريقة التدرج البياني 

درجة , إدارة الجودة الشاملة , الإدارة بِلَهداف , مراكز التقييم  367السلوكي , مقياس الملاحظات السلوكية , طريقة 
 الإداري( .

وتتضمن هده الطريقة حكم الرئيس المباشر للفرد على أدائه في  1ق التقليدية )الذاتية(:تقييم الأداء بالطر  .1
 عملية التقييم وهي تركز على الجوانب الكمية وتستخدم المعايير والمؤشرات المالية البحتة الفردية وهي تضم :

اء فردين أو أكثر وفق صيغ أسلوب قديم في تقييم الَداء يعتمد أساسا على المقارنة بين أدطريقة الترتيب : -
معينة وخصائص مفترض توافرها في أفراد الجماعة ،إذ يتولَ المقيم ترتيب أفراد العاملي للتسلسل تنازليا لمستوى الَداء من 

 الَفضل إلَ الاسوء .

                                                             
الجزائرية , دراسة حالة شركة إنتاج الكهرباء  طويهري فاطمة , اثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشرية في المؤسسة 1

 55- 57 ص,  8465/ 8467بتيارت , شهادة ماجستير في إدارة أعمال تخصص تسويق , جامعة وهران , كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير , 
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م بموجب هده الطريقة تقسم الوحدة التنظيمية إلَ فرق بشكل أزواج ويعتمد المقي طريقة المقارنة المزدوجة : -
 أسلوب المقارنة بين أداء كل فرد مع بِقي الَفراد في المؤسسة .

هنا يقوم المقيم بتوزيع من يريد تقييمهم حسب قدراتهم وكفاءتهم على شكل منحنى  طريقة التوزيع الإجباري : -
أو أعلى  طبيعي ، حيث تقع النسبة العالية في أي مجموعة كبيرة في الفئة المتوسطة ثم تتدرج التوزيعات بنسب اقل

 بِلتساوي على طرفي المنحنى .
تعد هذه الطريقة ابسط طرق تقييم الَداء وأكثرها شيوعا فهي تعتمد على وضع تصنيفات  طريقة التدرج : -

للأفراد العاملين محضرة من قبل إدارة الموارد البشرية أو المقيم ويمثل كل تصنيف درجة معينة للأداء تبدأ من غير المرضية 
 ة ، وبِلمقارنة بين أداء الفرد مع التصنيفات المحددة مسبقا تتجلى درجة كل الفرد .وحتى الفائق

 تقييم الأداء بالطرق الحديثة : .5
 1تستعمل المؤسسات طرق حديثة لتقييم أداء العمال ومن بين هده الطرق ما يلي :

ميزت طريقة التدرج البياني استحدثت هذه الطريقة للتغلب على العيوب التي طريقة التدرج البياني السلوكي : (2.0
وطريقة المواقف الْرجة , حيث انه يتم تحديد وتصميم أعمدة لمل صفة أو سلوك مستمد من الواقع العمل الفعلي 
وليست صفات عامة محددة مسبقا كما هو الْال في طريقة التدرج البياني , ويقيم الفرد على مدى امتلاكه للصفات 

بحيث تكون هذه الصفات أو السلوكيات مرتبطة بمتطلبات العمل الَساسي , كما يتم  وسلوكه المتوقع في واقع العمل
ربط وتفسير المستويَت المختلفة لسلوك درجة تعبر عليه كان نقول : الَداء متميز أو جيد أو ضعيف وهدا يساعد على 

 ربط بصورة مباشرة مع سلوك الفرد في العمل أثناء عملية التقييم .
تُ تطوير هدا المقياس لتلافي الطريقة السابقة , وبموجبها يتم تحديد  الملاحظات السلوكية :طريقة مقياس  (0.0

الَبعاد السلوكية المتوقعة للأداء , كما في الطريقة السابقة إلا أن المقيم هنا يقوم بملاحظة سلوك الَفراد العاملين , 
 تجمع الدرجات التي يحصل عليها الَفراد من كل ويرتبهم على خمسة أوزان من كل بعد , بدلا من وزن واحد ومن ثم

بعد من أبعاد الَعمال أي أن كل بعد أو متغير يحتوي على مواقف متعددة .وتتميز هده الطريقة بأنْا تركز على السلوك 
الطريقة السابقة  الملاحظ بدلا من السلوك المتوقع أي أن المقيم يقوم بهده الطريقة بمراقبة ومتابعة الَفراد العاملين بينما في

 يقوم المقيم بعملية التقييم حسب توقعه ومعرفته لسلوك أفراد العاملين .

                                                             
البشرية ،دراسة حالة في مؤسسة كوندور ومؤسسة الاسمنت لعين  علي غرمولي ، دراسة تقييم الأداء وتقييم الكفاءات في ضل مسارات ادارة الموارد 1

،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير غير منشورة  5الكبيرة ،شهادة ماستر  في ادارة اعمال تخصص علوم التسيير ،جامعة سطيف 

 34،ص 5558،
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 367وفقا لهده الطريقة يجري تقييم الفرد من جانب كافة المحيطين به على الشكل  :درجة  322طريقة   (3.5
ده التقييمات في وعاء درجة من طرف كل من الرئيس , الزميل , المرؤوس , العميل الداخلي والخارجي حيث تصب ه

لدى الرئيس يستعين بها في إعداد تقاريره عن أداء مرؤوسيه وقد تضمنت هذه الطريقة تنوع المعلومات مما يقلل من 
التحيز القائم على المعرفة التشخيصية أو أية عوامل أخرى من شانْا التأثير على قرار المقيم كما تستخدم لَساس أو 

 ديد المهارات الَزمة للموارد البشرية .محدد للتعيين والتدريب وتح
تعتبر من الطرق المعاصرة في تقييم أداء العامل , كونْا أسلوب لتسيير الموارد  طريقة إدارة الجودة الشاملة :    (1.5

البشرية وهدا لان المؤسسة صبحت لا تستطيع أن تتجاهل أهمية ودور البعد الإنساني التزام العمال وانتمائهم وتعاونْم 
 مكنهم من النجاح لت

تركز هده الطريقة على التركيب في تقييم الَداء بين سلوك وخصائص العامل ونتائج العمل فهي توفر نوعين من 
 المعلومات :

 معلومات وصفية من المديرين والزملاء والعملاء -
 1معلومات موضوعية تستند إلَ العمليات الوظيفية ذاتها وبِستخدام أساليب الإحصائية للرقابة على الجودة -

: يستخدم أسلوب الإدارة بِلَهداف في مجال تقييم الَداء بشكل واسع النطاق من 2 طريقة الإدارة بالأهداف(  2.5
لفة عن هذا النمط من التقييم وهي وضع الَهداف , خلال الإداريين والاختصاصين , وغالبا ما نطلق مسميات مخت

 الإدارة بِلنتائج , إدارة الَداء أو تخطيط العمل 
 فان الإدارة بِلَهداف تعتمد على الخطوات التالية 

يتم تحديد وتعريف مجموعة واضحة ودقيقة من الَهداف التي يجب أن يؤديها الفرد وغالبا ما يتم تحديد بمشاركة الَفراد -
 نيين بِلَداء المع

 وضع آلية تنفيذ العمل وتطبيق الَهداف الموضوعة -
 تعطى الْرية للفرد بِنجاز هده الخطة -
 متابعة مدى الانجاز المتحقق للهداف دوريَ  -
 اتخاذ الإجراءات الوقائية والتصحيحية للانحراف عن الخطة الموضوعة  -
 تحديد ووضع أهداف جديدة للمستقبل  -

                                                             
 .34علي غرمولي ،مرجع سبق ذكره ،ص  1
يشي , الدوران الداخلي للموظفين وأثره في أدائهم , دراسة ميدانية في شركة ناتاكو المحدودة , جامعة العلوم والتكنولوجيا , سمير عبد الله قاسم الحب 2

 . 49, ص 8447كلية العلوم الإدارية والإنسانية , قسم إدارة أعمال , مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة البكالوريوس ،سنة 
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تعتبر مراكز التقييم من أرقى طرق الاختبارات النفسية وأساليبها واختبارات  1: اكز التقييم الإداريطريقة مر  ( 6.5
الَداء حيث تهدف إلَ الكشف عن القدرات الْالية والاستعدادات المرتقبة لدى الَفراد . ومراكز التقييم تقيس 

رات التي يمكن التعبير عنها كمجموعة مترابطة القدرات الْالية بحيث تؤهل الموظف لشغل وظيفة ما تتطلب تلك القد
 من السلوك والتصرفات ومن أمثلة عن هده القدرات :

 الرغبة الجادة في التفهم الواضح للأمور -
 القدرة على التصرف وابتكار حلول المشكلات  -
 الثقة بِلنفس للوصول إلَ الهدف . -

 ثالثا :قياس أداء الافراد 
 :: مفهوم قياس أداء الافراد 2

 2نذكر من بينها :الافراد أداء هناك عدة تعاريف لقياس 
أن عملية قياس الَداء هي عملية التقييم والتقدير المنظمة والمستمرة للفرد بِلنسبة لانجاز الفرد في العمل  -

 وتوقعات تنميته بِلمستقبل .
يقوم بممارستها العاملين من الفئات المختلفة هدفها  عملية قياس الَداء هي عملية دورية ومستمرة ومنظمة -

 تحسين أداء العاملين .
هو عملية منتظمة حيث أن المنظمة تقوم بإشراك العاملين بيها بشكل أفراد وأعضاء في مجموعات من اجل  -

 3تحسين فاعلية المؤسسة في تحقيق مهمة وأهداف المؤسسة .
 معايير قياس أداء الافراد  0

خمس معايير أساسية لقياس الَداء الجيد هي :التوافق الاستراتيجي ، الدقة ، الثبات ، القبول ،الوضوح  يمكن تحديد
 4.ونوضحها في مايلي :

يعكس هادا المعيار مدى قدرة نظام تقييم الَداء على المساهمة في تحقيق الَهداف التوافق الاستراتيجي : -أ
فعلى سبيل المثال إذا كانت الَهداف الاستراتيجية للمؤسسة تؤكد أهمية المستهلك كنقطة بداية ،الإستراتيجية للمؤسسة 

                                                             
, واقع تقييم الأداء في قانون الخدمة المدنية الفلسطيني ,دراسة ميدانية من وجهة نظر موظفي مديريات الصحة في محافظتي الخليل  مرفت دياب القيسي 1

 .14-59 , ص 8464وبيت لحم  , جامعة الخليل , كلية الدراسات العليا والبحث العلمي ,شهادة ماجستير في إدارة الأعمال 
ية نظام تقييم الأداء وأثره على مستوى أداء العاملين ، الحالة دراسية على جمعية أصدقاء المريض الخيرية ،جامعة موسى محمد أبو حطب ، فاعل 2

 .61،ص  8449الإسلامية بغزة ، كلية التجارة ، شهادة ماجستير في إدارة الأعمال ،سنة 
لوطنية الفلسطينية في قطاع غزة ،الجامعة الإسلامية غزة ، كلية التجارة  طارق احمد عواد ، تقييم نظام قياس الأداء الوظيفي للعاملين في السلطة ا 3

 . 76،ص 8445شهادة ماجستير في إدارة الأعمال ، ،
 .978، 8449عادل محمد زايد ، إدارة الموارد البشرية رؤية استراتجية ،جامعة القاهرة ، كلية التجارة ، 4
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لتحقيق نشاط المؤسسة فان نظام إدارة الَداء يجب أن يصمم بحيث يمكن المؤسسة من قياس مدى مساهمة سلوك الفرد 
 الوظيفي في إشباع رغبات المستهلك .

نظام إدارة الَداء على قياس كل الجوانب الوظيفية الَساسية للأداء  يعكس معيار الدقة مدى قدرةالدقة :  -ب
ولكي يصبح مقياس الَداء دقيقا فان يجب أن لا يكون معيبا أو غير نقي ومن هذا المنطلق فان المقياس يصبح معيبا إذا 

 لام يقيس كل جوانب السلوك الوظيفي المطلوب .
اة القياس وقد يشير هدا المفهوم إلَ سهولة استخدام نفس يعكس معيار الثبات مدى استقرار أد الثبات : -ت

المقياس عن طريق أكثر من مدير دون أن يؤثر ذالك على فهمهم لعناصر القياس من ناحية أخرى فان المقياس الذي 
 يتصف بِلثبات يجب أن يعطي نفس النتائج خلال فترات زمنية طويلا نسبيا .

المديرين والعاملين للمقياس ذاته، وبصفة عامة فان عدم قبول المقياس  يعكس معيار القبول مدى قبولالقبول : -ث
يعتبر أسوء من عدم وجود مقياس على الإطلاق ويتطلب تصميم مقياس القبول اشتراك كل مدير وعامل في تصميم 

 المقياس .
ح الكيفية التي يعكس معيار الوضوح مدى وضوح المعايير المستخدمة في تقييم أداء العاملين وتوضي الوضوح : -ج

يستطيع بيها العاملون الوفاء بتلك المعايير ، ويمثل هادا المعيار ضرورة هامة في تحقيق أهداف إدارة الَداء التي سبق 
 1تحديدها .

 مؤشرات قياس أداء الافراد  : 3
 2يمكن إجمال مؤشرات قياس الَداء في مايلي :    

أداء الإدارة بِتجاه تحسين قدرات العاملين من خلال المقاييس  ويقوم هادا المنظور على قياس رضا العاملين :  (2.3
 الآتية 

 رضا العاملين  -
 محافظة على رضا العاملين  -
 إنتاجية العاملين  -
 ملتقى الخدمة -

                                                             
 .871-879عادل محمد زايد ، مرجع سبق ذكره ،ص  1
ية الأعمال نهاد حسين محمد خريس،استخدام تكنولوجيا المعلومات وأثرها في الأداء في أجهزة الخدمة المدنية في الأردن  ، جامعة الشرق الأوسط ، كل 2

 .59-79،ص 8466، شهادة ماجستير في الأعمال الالكترونية ،
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يركز هادا المدخل على قدرة المؤسسة على التطوير والتحسين المستمر ،وتعتمد  التعلم والنمو المؤسسي :  (0.3
بصورة أساسية على مدى توافر قوى بشرية مدربة ومؤهلة بعدها رأس المال الفكري لتلك المؤسسة ،ومن هنا يقاس 

مدعمة لقيم التجديد والابتكار الَداء العام في قدرة على استقطاب العملاء الماهرة وتنمية مهاراتهم وخلق ثقافة تنظيمية 
. 

يشير هادا المدخل إلَ ضرورة قياس مدى جودة العمليات التنظيمية الداخلية  كفاءة العمليات الداخلية :    (3.3
ومدى مساهمتها في إشباع رغبات المستهدفين ومن ثم المساهمة في تحقيق مهمة المؤسسة ، ومن هنا من الضروري الإشارة 

مليات في المؤسسة وهي : العمليات التي تستهدف إلَ تحقيق المهمة في المنظمة وهي ذات إلي وجود نوعين من الع
طبيعة إستراتجية تؤثر على الَداء في الَجل الطويل ،والعمليات المساعدة وهي التي تمثل العمليات الروتينية التنظيمية 

 وهي سهلة القياس مقارنة بِلنوع الَول من العمليات .
 :  قييم أداء الافراد وأسباب فشلهرابعا: مشكلات ت

تواجه عملية تقييم أداء الافراد  العديد من المشكلات والَخطاء , ويجب العمل على معالجة هذه الَخطاء والمشكلات  
 ومعرفة أسباب فشله إذا ما أريد لنظام تقييم الَداء أن يكون نظاما فعالا يساعد على تحقيق أهداف المنظمة .

 والَخطاء نذكر ما يلي :  من أهم المشكلات
 1: تتعلق بما يلي :  المشاكل الذاتية .1
: وترتبط هذه الصفات بمدى مهارة وخبرة المقوم لممارسته للمهنة , يشترط في المقوم أن  خصائص وصفات المقوم -

 يكون ذا خبرة عالية والقدرة على التفاعل الاجتماعي .
لتعامل برفق مع المرؤوسين في العملية وهذا يخفي النتائج الْقيقية : حيث يميل بعض المقومين إلَ ا التساهل والرفق -

 للعملية , ويبعد عن الهدف المسطر .
: وهي الزاوية التي ينظر بها إلَ المرؤوس فإذا كانت تلك النظرة ايجابية تكون نتائج التقييم ايجابية  تَثير الهالة -

 في جانب الْياذة  .والعكس صحيح , وهذا ما يفقد قيمة معايير التقييم ويض
: وهو أن يميل المقيم إلَ إعطاء إحكام متوسطة وعامة تجاه أداء الَفراد , وهذا يؤثر الَحكام النهائية  النزعة المركزية -

 حول العملية لعدم تباين النتائج .

                                                             
عولمي ، ،مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع ،الطبعة  –تكنولوجي  –تنموي  –مصطفى يوسف الكافي ،إدارة الموارد البشرية من منظور الإداري  1

 .898،ص  8467الأولى ،عمان 
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: تظهر في عملية التقييم طويلة المدة حيث يتم بِلاخد الَولي لَداء الفرد دون النظر إلَ التطورات  الَولية والْداثة -
اللاحقة لَول تقييم , أو يهمل أداء الفرد السابق ويعتمد المقوم إلَ إعطاء صورة عن احدث مستوى للأداء , فهذا من 

 ملية جمع التغيرات الماضية والْالية والمتوقعة في المستقبل .شانه أن يعدم خاصية الاستمرار لهذه العملية التي تستهدف ع
: وهو انحياز الشخص المقوم لصالح الرد المراد تقييم أداءه بسبب القرابة أو الصداقة أو الجنس أو  التحيز الشخصي -

 الموطن  .
 1: تتعلق بِلعملية بحد ذاتها , وهي تتمثل في مايلي :  المشاكل الموضوعية .5
 معدلات ومعايير للأداء عدم وجود  -
 استخدام طريقة للتقييم لا تتناسب مع جميع الوظائف . -
 عدم كفاءة مااذج التقييم . -

 2ومن بين المشاكل الموضوعية  الَخرى نذكر :
 صعوبة تحديد أوزان مقبولة لكل عنصر من عناصر التقييم . -
 اتجاه بعض المؤسسات إلَ السرية في تقارير . -
العناصر ذات التأثير في أداء الموظف خاصة في حالة الاستخدام ماوذج موحد لعدد كبير من  صعوبة تحديد جميع -

 الوظائف 
 المطلب الثالث : علاقة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأداء الأفراد :

من المعروف بِن وظيفة التخطيط هي أولَ الوظائف الإدارية، بحيث تسبق جميع الوظائف الَخرى وتحدد 
نطاق كل منها  إذ أن المخطط هو الذي يدل المنظم والموجه والرقابّ والقيادي على كيفية الَداء البشري ومكانه وزمانه 

و التركيز على الخطط للاستفادة من الموارد البشرية تنظيما على صعيد إدارة الموارد البشرية ، هدا المخطط همه الَول ه
وتوجيها ورقابيا وقياديَ لتأتي مطابقة لَهداف التخطيط ونجاحه ، ولمواجهة الْاجات المستقبلية من الَفراد دوي الكفاءة 

ارد البشرية ، ومن بين وتحديد الآليات الَزمة لمواجهة شروط وتقلبات وتغيرات المحيطات التي تؤثر حتما على أداء المو 
الَسباب التي تدفعنا إلَ التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية قصد التقليل من مخاطر حصول المؤسسة على الموارد 

                                                             
م أداء المؤسسات الجزائرية ،الورقة البحثية تقرارت يزيد ،حليمي ليلى ، استخدام أسلوب الموازنات التقديرية كأسلوب حديث في مراقبة التسيير في تقي 1

، كلية العلوم الاقتصادية ،بالتعاون 8المحور الثالث  ضمن الملتقى الوطني حول مراقبة التسيير كآلية لحوكمة المؤسسات وتفعيل الإبداع ،جامعة البليدة 
 .8464فريلا85مع مخبر البحث حول الإبداع وتغيير المنظمات والنادي العلمي للتسيير ،يوم 

ر في إدارة خالد ماضي أبو ماضي ،معوقات تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وسبل علاجها ،جامعة الإسلامية غزة ، كلية التجارة ،ماجستي 2
 .95-97 ص8444الأعمال ،
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والمعلومات المطلوبة في المستقبل القريب أو البعيد ، فان هنا على الَقل أربع  أسباب موجهة لتخطيط الموارد البشرية 
 1وهي :

 لأداء : ( تسهيل ا 2
هنا علاقة بين التخطيط و الَداء إذ أن التخطيط يقود إلَ نجاح الموارد البشرية في معظم الَحيان ، وهدا ما 
اثبثته بعض الدراسات بِن المؤسسات التي تركز على تخطيط مواردها البشرية تتفوق على سواها من المؤسسات التي لا 

 التي تستحق ، ومن بين هده الدراسات ما توصل إليه الباحثان سايمون لام تولي وظيفة تخطيط مواردها البشرية الَهمية 
( Simon Lam )  وزميلة جون شروبيكJohn Schaubroeck) والتي أدت استنتاجاتها بِن وضوح  )

أهداف التخطيط والتركيز على آلياته يدل على أهمية آليات التخطيط ونجاحه ويؤدي بِلتالي إلَ نجاح استراتيجية 
 تخطيط للموارد البشرية والَداء ال
 ( يساعد على مواجهة التحديات :0

التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يساهم مساهمة فعالة في خدمة الإدارة ، وذلك بتهيئة قوة العمل  
المطلوبة وفي الوقت المناسب ، وهدا يفرض على مسؤولي المؤسسات أن يدركوا مواردهم وخاصة البشرية منها نحو الفرص 

بصورة اشمل عليهم أن يخططو بما يؤمن لهم قدرة مواجهة التنوع العالية ، بما يخدم الْاجات الداخلية لهم ولمؤسساتهم أي 
 والتعقيد والغموض المرافق لتيارات العولمة .

 ( تحقيق الأهداف :   3
التخطيط هو عمل إداري محض ، إذ انه يوجه مسؤولي المدراء إلَ التعريف عن أهداف المؤسسات وهو بِلتالي 

والموارد البشرية على التقيد به وببرامجه ومشروعاته وصحة دلك تبدو واضحة من خلال يلزم بمضامينه ومعانيه ومساراته 
قدرة الَهداف على تحفيز الَفراد ، فالَفراد  الذين يطلب منهم تحقيق أهداف معينة يعملون بنشاط ومثابرة للوصول إلَ 

هم الْافز لتحقيق الَداء الجيد  ويكفي ذلك ، بينما الَفراد الدين يعملون ضمن أهداف غير معلنة وبسيطة فانه ينقص
هنا أن نذكر بِلدراسات العديدة التي ركزت على الَهداف وخاصة على فوائدها وانعكاساتها الايجابية في ما يعود 

 لتحسين كفاءة وفعالية في المؤسسة .
 
 
 

                                                             
ة ،دراسة حالة ديوان المركب المتعدد الرياضات بشلف  محمد قطاب ، دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحسين الأداء بالمنشات الرياضي 1

 .699-697،ص8464-8461، جامعة حسيبة بن بوعلي شلف ، أطروحة دكتوراه، تخصص الإدارة والتسيير الرياضي ،سنة 
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 (  أداة المراقبة : 4
توى ، فالتخطيط لا يكون سليم أو ناجحا إذا التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية هو رقابة المضمون والمح

فرغ من مضمونه أو محتواه وبنفس المعادلة لا يمكن للتخطيط أن ينجح إذا ترك مضمونه أو محتواه بين أيدي الَفراد دون 
 وضع معايير رقابية ملزمة .

وعة من العناصر نذكر أهمها في ما تظهر العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتحسين أداء العاملين في مجم
 1يلي :

 يعطي الفرص لجميع العاملين في المؤسسة لتوحيد الجهود لزيَدة فعاليتهم . –
 يوضح رؤية واحدة مشتركة للعاملين مما يؤدي إلَ زيَدة فاعليتهم في المؤسسة .  -
 يزود المسؤولين بأسلوب و ملاح التفكير المستقبلي في المؤسسة ككل .   -
 يولد فهما واضحا للعمل مبنِ المعلومات المتوفرة حاليا .  -
 يمثل دليل واضحا للعمل مبنِ على المعلومات المتوفرة حاليا.   -
 يحسن من العمل الجماعي داخل المؤسسة    -
 يساعد العاملين على تحسين وتطوير أدائهم    -

 2بِلإضافة إلَ انه :
م خلال إعلامهم بنتائج تقيم الَداء بمعلومات حول الوظائف تطوير مسارات وظيفية للموظفين وتزويده -

 المستقبلية التي أظهرت عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وجود نقص بها.
أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يمنح المؤسسات الفرصة لتجنب أي تَخير في تحقيق الَهداف  -

شاريع ومجالات النمو لان المؤسسة قامت بتدريب و إعداد مواهبها البشرية  لتلبية المنشودة والاستجابة السريعة للم
 احتياجات العمل .

يلعب التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية دورا فعالا في تحسين الَداء بِعتباره وسيلة لقيادة المؤسسة والسير  -
 بها نحو أهدافها في كفاءة وفاعلية كبيرتان.

 3ونضيف كذلك :

                                                             
 .644-641بن ميري مصطفى ، مرجع سبق ذكره ،ص 1
لبشرية في تحسين أداء المنظمات العمومية دراسة حالة مديرية الموارد البشرية د.فلاق رضوان ، يوسف بومدين ،دور الإدارة الإستراتجية للموارد ا 2

 917/919/947،ص  8484سنة  49،العدد 54بوزارة التعليم العالي الجزائري ، مجلة الأبحاث الاقتصادية وإلا دارية ، المجلد 
 .699بن حمودة يوسف ، مرجع سبق ذكره ،ص  3
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يعتبر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية نشاط مهم وجوهري لإدارة الموارد البشرية للمؤسسة ككل وذلك  -
نظرا للأهمية التي يكتسبها بِلنسبة للفرد والمؤسسة كما أن سوء التخطيط أو غيابه ينجر عنه عدة مشاكل تحد من كفاءة 

 الَداء وتعرقل تحقيق الَهداف .
 اتجي للموارد البشرية الروح المعنوية للأفراد وذلك من خلال توفير استقرار في العمل يرفع التخطيط الاستر  -

 وهو ما يجعل أدائهم أحسن 
يمكن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية المؤسسة من الْصول على الَنواع المناسبة من الموارد البشرية  -

المناسب وهو ما يجعله في اغلب الَحيان سبب نجاح الموارد البشرية بِلَعداد المناسبة لَداء العمل  المناسب في المكان 
 في تحقيق الَداء الجيد .

وبناءا على ما سبق يتضح أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يعتبر مدخل مهم من مداخل تحسين أداء العاملين 
 عة احتياجاتها من الموارد البشرية.داخل المؤسسات ،ويساهم في تزويد المؤسسة بِلمعلومات اللازمة عن طبي
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 خلاصة الفصل الأول 

يعتبر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية احد الَنشطة والممارسات الَساسية التي تؤديها إدارة الموارد 
يخدم متطلبات تحقيق  البشرية في كافة أنواع المؤسسات ،فمن خلاله تقدر احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية بشكل

أهدافها ،أما أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بِلنسبة للمؤسسة فيتمثل في معرفة وتقدير إمكانية سد 
احتياجاتها من الموارد البشرية كلما تغيرت ظروفها الداخلية والخارجية وتغيرت مشاريعها أو استراتجياتها ، ويؤثر التغير 

عمالة مما يتطلب إعادة النظر من ظرف المؤسسة لتحديد احتياجاتها ،وحتى تتسم عملية التخطيط على العرض وطلب ال
الاستراتيجي للموارد البشرية بِلفعالية فان المسؤولين عن هده العملية يجب أن يكونو على علم وفهم كاملين بكافة أبعاد 

قبلية استقراء الَحداث المستقبلية ذات التأثير على الخطة الإستراتيجية للمؤسسة ،وهدا يتطلب بدوره وجود رؤية مست
العنصر البشري ،وان ينظروا إلَ التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأنه عملية دينامكية مستمرة وليست عملية 

 ساكنة .
تحتاج معظم المؤسسات إلَ تقييم أداء العاملين بها من اجل التوصل إلَ اتخاذ قرارات هامة تتمثل أساسا في 
ترقية والتدريب والتحفيز ....إذ تتجه كل هده القرارات نحو كسب ولاء العنصر البشري ورضاه عن العمل من جهة 

لعاملين ترتبط ارتباطا وثيقا بمختلف عمليات إدارة الموارد وتحقيق أهداف المؤسسة من جهة ثانية ،أن عملية تقييم أداء ا
البشرية الَخرى ، إذ أنْا توفر المعلومات والبيانات اللازمة التي تستند عليها هذه العمليات في أدائها بهدف تحقيق 

خصائص ومواصفات أهداف المؤسسة ،فنتائجها ضرورية لعملية التخطيط الموارد البشرية ، إضافة إلَ أهميتها في تحديد 
العمالة المطلوبة للمؤسسة فتعمل هده الَخيرة على استقطابها وتعيينها ،وتحقيق كفاءة الَداء لابد من وجود تخطيط جيد 
وتقييم جيد وهو ما يدفع بِلمؤسسات إلَ اختيار انسب الطرق و الَساليب المستخدمة في التخطيط الاستراتيجي 

 ونشاطها وكذا ثقافتها و أهدافها.توافق مع حجمها للموارد البشرية والتقييم والتي ت
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 الفصل الثاني:
 حالة مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء بالوادي دراسة
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 تمهيد: 

اعتمادا على مادرسناه في الجانب النظري ومن اجل التحكيم في الموضوع نحاول في هادا الفصل توضيح 
مؤسسة دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأثره على تحسين أداء الَفراد ،فقمنا بإسقاطه مباشرة على 

 توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي
 تُ تقسيم الفصل الَ مبحثين 

 ويتضمن المطالب التالية :  المبحث الاول : التعريف بالمؤسسة محل الدراسة
المطلب الاول : لمحة تاريخية عن المؤسسة ، المطلب الثاني : التعريف بمديرية توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي ،المطلب 

 الثالث : الهيكل التنظيمي 
ويضم  المطلب الاول : العينة وأدوات الدراسة ، المطلب الثاني :   المبحث الثاني : الاطار المنهجي للدراسة

 المستخدمة فبي الدراسة ، المطلب الثالث : اختبار الثبات والاتساق الداخلي لَداة الدراسة  الاساليب الاحصائية
مكون من  المطلب الاول : عرض وتحليل  المبحث الثالث : العرض والتحليل الوصفي لنتائج الدراسةاما 

يل عبارات محاور الدراسة  ، الخصائص والبيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة  ، المطلب الثاني : عرض وتحل
 المطلب الثالث : نتائج اختبار فرضيات الدراسة 
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 : التعريف بالمؤسسة محل الدراسة التطبيقية  الأولالمبحث 
 المطلب الأول : لمحة تاريخية عن المؤسسة : 

تعتبر مؤسسة توزيع الكهربِء والغاز من اكبر المؤسسات الاقتصادية في الجزائر , وقد لعبت دورا تاريخيا في       
سنة خدمة عمومية إذ مرت بعدة مراحل تاريخية  62ميدان إنتاج الطاقة إذ تمتد سنوات إعطائها لَكثر من 

 ساهمت 
 في إيجادها سواء قبل أو بعد الاستقلال.

" , وال  تي E.G.Aتُ إنش  اء المؤسس ة العمومي  ة كه ربِء وغ  از الجزائ ر " 1010في س نة فقب ل الاس  تقلال و 
اس تند إليه ا احتك  ار إنت اج الكه ربِء ونقله  ا وتوزيعه ا , وك ذلك توزي  ع الغ از وتض م المؤسس  ة العمومي ة , المؤسس  ات 

 . 1016الفرنسية سنة القديمة ذات الإنتاج والتوزيع وكانت هذه المؤسسة تخضع للقانون التي أصدرته الدولة 
وبعد الاستقلال تكفلت الدولة الجزائرية المستقلة بتسييرها , وما إن انقضت بضع سنوات وبفضل مجهود معتبر 

 بذل 
" إلَ E.G.Aتحولت  1060سبيل التكوين سمح التأطير للجزائريين من تولي تسيير المؤسسة , وفي سنة في 

والمعلن في الجريدة   1060المؤرخ في جويلية  6020بموجب المرسوم رقم سونلغاز الشركة الوطنية للكهربِء والغاز 
 . 1060أوت  71الرسمية بتاريخ 

وق   د ك   ان اله   دف م   ن تحوي   ل الش   ركة ه   و إعطائه   ا تنظ   يم وتس   يير يمكنه   ا م   ن موافق   ة ومس   اندة التنمي   ة 
الاقتص  ادية لل  بلاد وحص  ول ع  دد كب  ير م  ن الس  كان عل  ى الطاق  ة الكهربِئي  ة وه  و مش  روع ين  درج في مخط  ط التنمي  ة 

 .الذي أعدته السلطات العمومية 
   والغاز بالوادي  ءرباالمطلب الثاني : التعريف بمديرية توزيع الكه

: مديرية التوزي ع بِل وادي أول م ا أنش ئت كان ت عب ارة ع ن مندوبي ة تابع ة لمرك ز التوزي ع لولاي ة بس كرة  تقديم المديرية (1
وفي أواخ  ر الثمانين  ات وم   ع ازديَد الكثاف  ة الس   كانية بِل  وادي تُ إنش   اء مرك  ز للتوزي  ع تاب   ع لولاي  ة ورقل   ة ح  تى س   نة 

تحول  ت التس  مية إلَ مديري  ة التوزي   ع  5717س  نة  بِل  وادي وفي ة. ثم تحول  ت التس  مية إلَ المديري  ة الجهوري   5776
 بِلوادي .

مديرية التوزيع للكهربِء والغاز بِلوادي هي إحدى المديريَت التابعة للشركة الجزائرية لتوزيع الكهربِء والغاز 
المتعلق بِلكهربِء وتوزيع الغاز عبر  5775فيفري  2المؤرخ في  71/75والتي نشأت تطبيقا لإحكام القانون 

التغيرات الاقتصادية الناتجة عن هدا القانون مكنت سونلغاز من التحول إلَ مجمع يتكون من  لقنوات , إنا
كشركة   5776شركات تتخصص في عدة مهن , نشا فرع سونلغاز التوزيع وسط , بإيجاز )ش ت و ( في جانفي 

اف بِلبليدة , وهذا يدخل في إطار ذات أسهم تابعة لمجمع سونلغاز الواقع مقرها الاجتماعي في شارع محمد بوضي
أخر محطة في مسار هيكلة مجمع سونلغاز  5770سياسة التفرع التي انتهجها مجمع سونلغاز . كان شهر افريل 
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حيث تمثلت في تغيير العلامة وتسمية الشركة حيث أصبحت تحمل اسم "الشركة الجزائرية لتوزيع الكهربِء والغاز 
 ركة من بين الشركات التوزيع الَربعة التابعة لمجمع سونلغاز .للوسط "بإيجاز "ش ت و "وهي ش

تُ تغي ير اس م الش ركة ليص بح بش كلها الْ الي الش ركة الجزائري ة لتوزي ع  5757ومع بداية سنة  5710وفي أخر سنة 
 (SADEGالكهربِء والغاز , بإيجاز )

 مهام المديرية :  (0
  : المهام 

ش ركة توزي ع الكه  ربِء والغ از بِل  وادي مكلف ة بتوزي  ع الطاق ة الكهربِئي ة والغازي  ة ع بر القن  وات وض مان احتياج  ات    
 الزبِئن مع توفر الشروط المطلوبة من حيث التكلفة , نوعية الخدمة والَمن .

  : الصلاحيات 
 ضمان نوعية واستمرارية الخدمة . -
 والغاز .استغلال وصيانة شبكات توزيع الكهربِء  -
 تطوير شبكات الكهربِء والغاز من اجل ربط الزبِئن الجدد . -
 ضمان امن وفعالية الشبكات . -
 ضمان التوازن بين العرض والطلب على الطاقة . -
 تسويق الكهربِء والغاز . -
 :وكالاتنا التجارية 

 المقرن, المغير , الدبيلة , تغزوت , جامعة , حاسي خليفة , الرقيبة ,  5, الوادي 1الوادي 
  المقاطعات التقنية للكهرباء 

 قمار . –جامعة  –حاسي خليفة  –الدبيلة  –المغير  –الوادي  -
 المقاطعات التقنية الغازية : 

 المغير . –جامعة  –قمار  –الوادي  -
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 المطلب الثالث : الهيكل التنظيمي للمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بالوادي
 التنظيمي توزيع الكهرباء والغاز بالوادي :( : يبين الهيكل 3الشكل : )

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :مصلحة الموارد البشرية بِلمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهربِء والغاز بِلوادي ) سونلغاز(المصدر 

 

 

 المدير

 المكلف بِلنزاعات المكلف بِلَمن المكلف بِلإعلام الَمانة

قسم 
تقنيات 
 الكهربِء

قسم 
تقنيات 

 الغاز

قسم 
العلاقات 

 التجارية

قسم 
الموارد 
 البشرية

قسم 
الإدارة 

 والصفقات

قسم المالية 
 والمحاسبة

قسم 
الدراسات 

المنفذة 
 والَشغال

مصلحة 
الوسائل 

 العامة 

قسم 
تخطيط 

شبكات 
الكهربِء 

 والغاز 

قسم 
استغلال 

 الوسائل     
 المعلوماتيةو 

مقاطعة 
كهربِء 

 الوادي
مقاطعة 
كهربِء 

 المغير 

مقاطعة 
كهربِء 

 قمار

مقاطعة 
كهربِء 

 جامعة 

مقاطعة 
كهربِء 

 الدبيلة 

مقاطعة 
غاز 

 الوادي
مقاطعة 

غاز 
 المغير

مقاطعة 
غاز 

 قمار

مقاطعة 
غاز 

 الدبيلة

الوكالة 
التجارية 

الوادي 
1 

الوكالة 
التجارية 

الوادي 
5 

مصلحة 
التطوير 
 والتكوين

مصلحة 
إدارة 

الموارد 
 البشرية

مصلحة 
برامج 

 الدولة

مصلحة 
 الهياكل

مصلحة 
الزبِئن 

 الجدد

مصلحة 
المحاسبة 

 والمالية

مصلحة 
استغلال 

 المحاسبتية

مصلحة 
التفتيش 

 والمراقبة

مصلحة 
الميزانية 

 ومراقبة

 التسيير

مصلحة 
دراسة 
 الكهربِء

 الخاص

مصلحة 
دراسة 

الغاز 
 الخاص

مصلحة دراسة 
الكهربِء  برامج 

 الدولة

مصلحة دراسة 
الغاز برامج 

 الدولة

مصلحة 
تخطيط 

شبكات 
 الكهربِء

مصلحة 
تخطيط 

شبكات 
 الغاز
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 سامقلمؤسسة توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي كلا من الإدارة العامة وأ ويضم الهيكل التنظيميالتعريف بالمصالح : 
 المديرية كما يلي :

 تتكون مما يلي : أولا : الإدارة العامة : 
 المدير  -
 الَمانة  -
 المكلف بِلَمن  -
 المكلف بِلنزاعات  -
 المكلف بِلإعلام  -

 ثانيا : أقسام المديرية : 
 قسم الوسائل العامة : ويقوم بِلمهام التالية :  .1
 توفير وسائل النقل لَداء مهام المصالح . -
 التكفل بتصليح الَدوات التالفة من مكاتب وأبواب ونوافذ  -
 الْرص على توفر كل مايلزم الموظفين من تجهيزات مكتبية وتسيير حظيرة السيارات  -

 قسم استغلال الوسائل والمعلوماتية :  .5
 معالجة المعلومات ووضع القوانين الخاصة بِلطاقة الكهربِئية  -
 إعداد البرامج وإحصائيات والمتابعة المستمرة لملفات المشتركين  -

 قسم الموارد البشرية :  .3
 مهمتها تسيير الموظفين بواسطة برنامجين : 

GIP GEVA  ) تعالج الَجور  ( : 
GIP SAM وامل الثابتة للأجور (: ) تعالج المسار المهنِ للعامل والع 

 الدراسية  والَيَممتابعة تكوين العمال , التربصات  -
 متابعة حوادث العمل   -
 وحفظ القرارات في ملفات العمال الإدارية الوثائقمتابعة  -
 : وتكمن مهامه في مايلي :  والإشغال المنفذةقسم الدراسات  .1

 دراسة طلبات الزبِئن الجدد  -
 وانجاز المنشات الكهربِئية  الَشغالمتابعة  -

 قسم تخطيط شبكات الكهربِء والغاز :  .2
 مصلحة شبكات الكهربِء : -أ

 من مهامه استمرارية الخدمة بنوعية عالية  -
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 من القطاعات  الإمكانمع التقليل قدر  ةالكهربِئيلاستمرارية بِلتموين بِلطاقة  ا-
 في دفتر الشروط  بتاالمعمول  الَنظمةالنوعية بتقديم الخدمة بنوعية جيدة حسب  -

 مصلحة شبكات الغاز :  -ب
 من مهامها استمرارية التموين بِلطاقة الغازية بصورة جيدة  -
 بدفتر الشروط  بتاالمعمول  الَنظمة إلَالمحافظة على نوعية الخدمة بِلنظر  -

 قسم العلاقات التجارية : يلعب دور الوساطة بين المؤسسة والزبون ومن مهامه :  .6
 لزبِئن الجدد وانجاز عقود الاشتراكربط ا -
 انجاز قوانين التموين بِلطاقة الكهربِئية  -

 قسم المالية والمحاسبة : له عدة مهام :  .0
 الربط ومراقبة النشاط في القسم  -
 والمراقبة  الإمضاء -
 , التسديد (  التحصيلالبنكية )  الَرصدةمتابعة  -

 قسم تقنيات الكهربِء :  .8
 استغلال الكهربِء  -
 مهندس الطرق  -

 قسم تقنيات الغاز :  .0
 استغلال الغاز  -
 مهندس الطرق  -

 الصفقات : وتضم كلا من المصالح التالية : الإدارةقسم . 17
 مصلحة برامج الدولة   -
 مصلحة الهياكل   -
 مصلحة الزبِئن الجدد  -
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 الإطار المنهجي للدراسة : المبحث الثاني
يتم التطرق في هذا المبحث إلَ عرض مفصل للمنهجية والإجراءات التي تُ الاعتماد عليها في تنفيذ الدراسة    

حيث تحديد مجتمع وعينة الدراسة، وأداة الدراسة لإجابِت  مؤسسة توزيع الغاز والكهربِء بِلواديدراسة حالة 
 لمعالجة الإحصائية. بيانات العينة على محاور الاستبيان، والَساليب المعتمدة في ا

 عينة  وأدوات الدراسةالمطلب الأول: 
نظرا لكون مجتمع الدراسة، يعد مجتمع  مؤسسة توزيع الغاز والكهربِء بِلوادي: كافة الموظفين عينة الدراسةأولا: 

استبيان على أفراد  100مفتوح وغير محدد وكبير ونظرا للصعوبِت الميدانية فقد تُ اختيار عينة عشوائية وتوزيع 
 العينة وفيما يلي جدول يبين كيفية توزيع وجمع الاستبيانات:

 يبين كيفية توزيع وجمع استبيان على عينة الدراسة (: 22)رقم  الجدول
 عدد البيان

 100 عدد الاستبيانات الموزعة
 52  عدد الاستبيانات المسترجعة 

 إكمالعدد الاستبيانات الملغاة )غير الصالْة( بسبب عدم 
 0 المستجيب الإجابة على كل عبارات الاستبيان

 52 عدد الاستبيانات الصالْة
 ات: من إعداد الطالبالمصدر

 طرق جمع البياناتثانيا: 
أي دراسة جمع المعلومات التي تحيط بِلموضوع وتصب في فحواه، وتُ الاستعانة بمجموعة من  إعداديتطلب 

 الَدوات للحصول على البيانات المطلوبة وتتمثل فيما يلي: 
 :بِلمؤسسة لمحة تاريخية حيث تُ الاستعانة بمجموعة من الوثائق المتعلقة بِلجانب التعريفي  الوثائق والسجلات

  لاتها. ومهامها وأهم وكا
 يعتبر الاستبيان الَداة الَكثر استخداما في البحوث الاجتماعية والإنسانية إذ يعتبر وسيلة لجمع الاستبيان :

البيانات من خلال احتوائه على مجموعة من الَسئلة أو العبارات ويطلب من المبحوثين الإجابة عليها ويتم توزيع 
 المبحوثين عبر البريد وغيرها. إلَ إرسالهاالاستبيان عادة بِليد أو من خلال 

 أداة الدراسةثالثا: 
 كما ذكرنا سابقا فانه تُ الاعتماد على الاستبيان كأداة جمع البيانات.

 الدراسة استبيان تصميم 
الدراسة الميدانية والْصول على البيانات وجمعها وتحليلها لاستكمال الجانب الميداني  إجراءاتومن أجل تيسير 

للدراسة تُ إعداد استبيان بشكل يساعد على جمع البيانات ودقة في تصميمه ما تُ تناوله في الجانب النظري 
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عينة المستجوبين من الإجابة وأيضا الدراسات السابقة ومدى الوضوح الَسئلة والعبارات الاستبيان لتمكن أفراد ال
عنه بكل بموضوعية بِلإضافة إلَ أراء والاقتراحات بعض الَساتذة  المحكمين في ذلك للاستفادة من معلومات 
تساهم في تصميم الاستبيان وهذا من أجل التأكد من أنْا تقيس فعلا ما وضعت لقياسه ومدى سلامة ودقة 

بيان، ومدى شمولها لمشكل الدراسة  وتحقيق أهدافها، تُ الَخذ بوجهات الصياغة اللفظية والعلمية لعبارات الاست
نظرهم والاستفادة من آرائهم في تعديل الاستبيان حيث تُ إعادة صياغة بعض العبارات وإضافة عبارات أخرى 

ى النحو عل ينجزئيعبارة وتضمن الاستبيان  37لتحسين أداة الدراسة  وأنه خلصنا إلَ بناء الاستبيان متكون من 
 التالي:

)الجنس،  عن أفراد عينة الدراسة الشخصية والوظيفيةيتضمن البيانات الشخصية المتعلقة بِلخصائص الجزء الأول: 
  العمر، المستوى التعليمي، الَقدمية(

 يشتمل على متغيرات الدراسة، وبدورها تُ تقسيمها إلَ محورين كما يلي:الجزء الثاني: 
وال  ذي احت  وى ي المتعلقــة بالتخطــيط الاســتراتيجي للمــوارد البشــر يتعل  ق بِلمتغ  ير المس  تقل للدراس  ة المحــور الأول: 

 ( أبعاد كما يلي:24( عبارة وقسمت على )22على )
 ( عبارات.24احتوى على )رسالة المؤسسة  : ويمثل البعد الأول:

 ( عبارات.24احتوى على ) تحديد الأهدافويمثل  :20البعد 
 ( عبارات.23احتوى على ) تحليل البيئةويمثل  :23البعد 
 ( عبارات.24احتوى على ) تحديد الطلب ويمثل  :24لبعد 

 .( عبارة 25والذي احتوى على ) تقييم أداء العاملينللدراسة المتمثل في  التابعيتعلق بِلمتغير المحور الثاني : 
 رت المستخدم في الاستبيانامقياس ليك 

فانه روعي في صياغة عبارات الاستبيان طريقة تتيح للمستجوبين فرصة الإجابة عنها بكل كما وضحنا سابقا   
، بحيث الثلاثي Likert Scaleرت )اوضوح ووفقا للدراسات السابقة فان معظمها تعتمد على مقياس ليك

 (  على التوالي:1.5.3( وتمثل رقميا )غير موافق، محايد، موافقيقابل كل عبارة قائمة تحمل الاختيارات التالية: )
 لثلاثيتوزيع درجات مقياس ليكارت ا(: 20جدول رقم )

 موافق  محايد غير موافق بدائل القياس
 23 20 22 الدرجة/الترميز

  (Likert Scale)رتابالاعتماد على مقياس ليك اتالمصدر: من إعداد الطالب                
العين  ة الدراس  ة عل  ى عب  ارات الاس  تبيان: فان  ه تُ اعتم  اد عل  ى أدوات لإع  داد دلي  ل الموافق  ة لتحلي  ل إج  ابِت أف  راد 

 الإحصائية التالية: المدى، المتوسط الْسابّ، الانحراف المعياري حيث:
 الدراسة حيث تُ حساب المدى: لتحديد مجالات لمقياس ليكرت الخماسي المستخدم في الاستبيان المدى 

 
 1(=1-2أدني درجة في مقياس( =) -= )أعلى درجة في مقياس المدى
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وللحصول على طول الفئة للتنقل بين المجالات الموافقة نقوم بقسمة المدى على عدد دراجات الموافقة وذلك على 

 نحو التالي:
 

موقف الُمشترك لإجمالي أفراد العينة على كل وهكذا مع كل مجالات الموافقة، وتفيد هذه العملية في التعرف على 
 عبارة وعلى كل محور حيث نحصل على المجالات كما يلي:

 (: تحديد الاتجاه حسب قيم المتوسط المرجح23جدول رقم )
 مستوى توفر )تقييم( درجة الموافقة مجال المتوسط الحسابي

 درجة منخفضة غير موافق درجة 1.67إلَ  71من 
 توسطةدرجة م محايد درجة 5.57إلَ  1.61من 
 رتفعةدرجة م موافق  درجة 5.87إلَ  5.51من 

 اتمن إعداد الطالب المصدر:
  ترتيب العبارة من خلال أهميتها في المحور بِلاعتماد على أكبر قيمة متوسط حسابّ في المحور وعند تساوي المتوسط

 للانحراف معياري بينهماالْسابّ بين عبارتين فإنه يأخذ بعين الاعتبار اقل قيمة 
 المستخدمة  في الدراسة  الإحصائيةالأساليب المطلب الثاني: 

تُ إخض   اع البي   انات إلَ عملي   ة التحلي   ل الإحص   ائي بِلاس   تعانة ب   رنامج التحلي   ل الإحص   ائي للعل   وم الاجتماعي   ة 
(SPSS: V25)ciencesSocial Sackage for the Ptatistical SSPSS:  وتُ الاعتم اد عل ى بع ض الَس اليب

 :كمايلي  الإحصائية
 لمعرفة البيانات الَولية للعينة مركز الدراسة وتحديد استجابِت أفرادها اتجاه عبارات التكرارات والنسب المئوية :

 المحاور الرئيسية التي تتضمنها أداة الدراسة؛
 ؛الإحصائيةلتمثيل البياني للقيم مؤشرات  :الرسوم البيانية 
 يعتبر من أهم مقاييس النزعة المركزية وأكثرها استخداما، حيث أن استخدامه لإجابِت عينة المتوسط الحسابي :

 يعبر عن مدى أهمية الفقرة عند أفراد العينة؛ الاستبيانالدراسة على 
 :وهو مقياس من مقاييس التشتت، يستخدم لقياس وبيان تشتت إجابِت مفردات عينة  الانحراف المعياري

 لدراسة حول وسطها الْسابّ، ويكون هناك اتفاق بين أفراد العينة على فقرة معينة إذا كان انحرافها المعياري قليلا؛ا
 وذلك لاختبار مدى الاعتمادية على أداة جمع البيانات المستخدمة في قياس معامل الثبات ألفا كرونباخ :

 المتغيرات التي اشتملت عليها الدراسة؛
 لتأكيد الصدق البنائي وإثبات أن المقياس يقيس ما وضع لقياسه، كما تُ استخدام  يرسون:معامل الارتباط ب

 معامل الارتباط لتحديد العلاقة والارتباط بين متغيرات الدراسة؛

 (7.8=1/2)= المدى / عدد درجات المقياس =  طول الفئة
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 للبيانات لمعرفة طبيعة توزيع بيانات الدراسة: اختبار التوزيع الطبيعي  
  : لاختبار تَثير كل متغير مستقل على حده على المتغير التابع. معامل الانحدار البسيط  

  اختبار ثبات والاتساق الداخلي لأداة الدراسة المطلب الثالث: 
 أولا: صدق المحكمين )تحكيم أداة الاستبيان(

بع  د إع  داد الَس  ئلة أداة الاس  تبيان في ص  ورتها الَولي  ة م  ن اج  ل تنقيحه  ا وتَكي  د مص  داقيتها وم  دى شموليته  ا     
أو ما يعرف صدق )أنظر للملحق رقم(، لموضوع الدراسة فإنْا تعرض مجموعة من الَساتذة المحكمين المتخصصين 

كيفي  ة ص  ياغتها، ودقته  ا وموض  وعاتها وم  دى المحكم  ين يقص  د ب  ه: ررالمظه  ر الع  ام للاس  تبيان م  ن حي  ث المف  ردات و 
 مناسبة الَداة للغرض الذي وضع لَجلهرر.

 ثانيا: ثبات أداة الدراسة 
يع  د الثب  ات م  ن الاختب  ارات الض  رورية بحي  ث يعط  ي نت  ائج متقارب  ة أو نف  س النت  ائج إذا طب  ق أكث  ر م  ن م  رة في    

، س  يتم اختب  ار الص دق والثب  ات لَداة ه  ذه  الدراس  ة، وفيم ا يأتي  ظ روف مماثل  ة يس  مح للباح ث بتعم  يم نت  ائج بحث  ه
م ن أكث ر المع املات اس تخداما م ن ط رف ( Alpha de Cronbach) يعت بر معام ل ألف ا كرونب اخ حي ث

الج دول  7.6الباحثين في اختبار ثبات أداة الدراسة، ويشترط في معامل ألفا كرونباخ أن يكون أكبر من أو يساوي
 التالي يوضح ذلك. 

 
 (:  معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة24رقم ) الجدول

 معامل ألفا كرونباخ عبارات الاستبيان
32 2.927 

 "(71)أنظر الملحق رقم " SPSS.V25 بِلاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر: 
وه  ي مح اور الاس تبيان نج د أن قيم  ة معام ل ألف ا ك رو نب  اخ في جمي ع م ن خ لال النت ائج المبين  ة في الج دول أع لاه      

مم  ا ي  دل عل  ى ثب  ات أداة 7.070القيم  ة إجمالي  ة جمي  ع عب  ارات الاس  تبيان بلغ  ت  وأن 7.6أك  بر م  ن الْ  د الَدنى 
 القول أن  الاستبيان يتمتع بِلثبات.الدراسة هذا يعنِ أن هناك صدق وثبات في المحاور وبِلتالي يمكن 

 الاتساق الداخلي لأداة الدراسة ا:ثالث
بعد التأكد من الصدق الظاهري للاستبيان قمنا بِختبار الاتساق الداخلي له، من أجل القيام بهذا الاختبار      

 قمنا بحساب معامل الارتباط لبيرسون بين درجة الارتباط كل عبارة من عبارات المحور 
وذلك لكل متغيرات الدراسة والنتائج المحصل عليها مبينة في الجداول والدرجة الكلية لجميع عبارات هذا المحور 

 التالية
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  الاستراتيجي للموارد البشرية التخطيطللمحور الأول  الاتساق الداخلي 
 (: يوضح الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول25الجدول رقم )

 Pearson رقم العبارة الأبعاد
Correlation Sig العبارةرقم  الأبعاد Pearson 

Correlation 
Sig 

الة 
لرس

ا
 

 7.776 7.301** 71العبارة 

ف 
هدا

 الأ
ديد

تح
 

 4.444 4.189** 72العبارة 

 4.444 4.449** 76العبارة  7.775 7.110** 75العبارة 

 4.444 4.717** 70العبارة  7.777 7.231** 73العبارة 

 4.444 4.166** 78العبارة  7.772 7.380** 71العبارة 

يئة 
 الب

ليل
تح

 

 7.777 7.250** 70العبارة 

ب 
لطل

د ا
تحدي

 

 4.444 4.587** 15العبارة 

 4.444 4.444** 13العبارة  7.777 7.680** 17العبارة 

 4.447 4.918** 11العبارة  7.777 7.685** 11العبارة 

 4.444 4.178** 12العبارة  // // //

 (α≤2.25مستوى الدلالة )**: دال معنويا عند 
 "(76)أنظر الملحق رقم " SPSS.V25 بِلاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر: 

التخط يط  من خلال معاملات الارتباطات الثنائية المبينة في الجدول أعلاه يتبين لن ا أن عب ارات الَبع اد المح ور الَول
تمت از بِلاتس  اق  الاس تراتيجي للم وارد البش رية  )رس الة المؤسس  ة / تحدي د الَه داف/ تحلي ل البيئ  ة / تحدي د الطل ب (

ال  داخلي حي  ث أن العلاق   ة الارتب  اط ب  ين الدرج   ة الكلي  ة لك  ل بع   د في المح  ور وعبارات  ه دال   ة إحص  ائيا، إذ أن قيم   ة 
Sigلات الارتباط بيرسون المحسوبة في كل عبارة من عب ارات ك ل  بع د ه ي )مستوى المعنوية( لقيم الإحصائية لمعام

ص ادقة ومتس قة، التخط يط الاس تراتيجي للم وارد البش رية  ، ومنه عبارات المح ور الَول7.72أقل من مستوى دلالة 
 لما وضعت لقياسه.

  للمحور الثاني تقييم أداء الافراد  الاتساق الداخلي 
  أداء الافراد  (: يوضح الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني 22الجدول رقم )

 رقم العبارة
Pearson 

Correlation Sig رقم العبارة 
Pearson 

Correlation Sig 

 7.777 7.600** 51العبارة 7.777 7.661** 16العبارة 
 7.777 7.606** 52العبارة 7.711 7.327** 10العبارة

 7.777 7.058**  56العبارة 7.777 7.631** 18العبارة 
 7.770 7.252** 50العبارة 7.777 7.238** 10العبارة 
 7.777 7.206** 58العبارة 7.777 7.256** 57العبارة 
 7.777 7.107** 50العبارة 7.777 7.010** 51العبارة 

 7.777 7.100** 37العبارة  7.777 7.671** 55العبارة
 // // // 7.777 7.623** 53العبارة

 (α≤2.25**: دال معنويا عند مستوى الدلالة )
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 "(76")أنظر الملحق رقم  SPSS.V25 بِلاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر: 
تمتاز بِلاتساق الداخلي حي ث أن العلاق ة  الثاني أداء الافراد  المحورأن عبارات تشير معطيات الجدول أعلاه        

)مس توى المعنوي ة( لق يم الإحص ائية Sigفي المحور دالة إحص ائيا، إذ أن قيم ة  عبارةالارتباط بين الدرجة الكلية لكل 
، ومن  ه 7.72ه ي أق  ل م  ن مس توى دلال  ة  للمح  ورلمع املات الارتب  اط بيرس  ون المحس وبة في ك  ل عب  ارة م ن عب  ارات 

  صادقة ومتسقة، لما وضعت لقياسه.لثاني أداء العاملين اعبارات المحور 
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  الوصفي لنتائج الدراسة تحليل العرض و : المبحث الثالث 

يتم في هذا المبحث الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة م ن خ لال ع رض وتحلي ل البي انات الشخص ية والوظيفي ة    
لعينة الدراسة من الجنس العمر ، والمستوى التعليمي، الَقدمية  بِلإضافة تبيان الاتجاه العام لإجابِت عينة الدراسة 

 .  في المطالب التاليةمن خلال تحليل عبارات محاور الدراسة ، كما هو مبين
 لعينة الدراسة البيانات الشخصية والوظيفيةعرض وتحليل الخصائص المطلب الأول: 

سنحاول من خلال هذا الجزء التعرف على توزيع أفراد عين ة الدراس ة حس ب المتغ يرات الشخص ية والوظيفي ة م ن     
 كما هو مبين في الجدول الموالي: 
 الدراسة أولا: البيانات الشخصية لعينة

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس .أ
(: توزيع عينة الدراسة حسب 27الجدول رقم)

 (: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب الجنس24الشكل رقم) متغير الجنس

 %النسبة  التكرار الجنس

 

 88,5% 46 ذكر

 11,5% 6 أنثى

 100% 52 المجموع

 "(70)أنظر الملحق رقم " SPSS.V25 بِلاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر:    
 16يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس كان بأغلبية ذكور بعدد   

من المجموع الإجمالي كما هو موضح في الشكل 11,5%أفراد و نسبة  6تليها إناث بعدد 88,5%ونسبة 
 أعلاه

 السنتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .أ

 السن(: توزيع عينة الدراسة حسب متغير 22الجدول رقم)
(: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب 25الشكل رقم)

 السن
 %النسبة  التكرار السن

 

 %1,9 1 سنة 25 من أقل

 سنة 35 إلَ 25 من
20 38,5% 

 %48,1 25 سنة 45 إل36َ من

 %11,5 6 سنة 40 من أكثر

89%

12%

ذكر

أنثى

2%

38%

48%

12% سنة25أقل من 

سنة35إلى 25من 

سنة45إلى 36من 

سنة40أكثر من 
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 100% 52 المجموع

 "(70")أنظر الملحق رقم SPSS.V25 بِلاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر:    
ف  ردا، نلاح  ظ أنْ  ا توزع  ت حس  ب  25م  ن خ  لال الج  دول أع  لاه وبِلنظ  ر إلَ تك  رارات العين  ة الب  الغ ع  ددها      

في ح ين الفئ ة ال  تي % 18.1ف رادا ونس بة  52س نة  بع دد  12 -36متغ ير الس ن بلغ ت الفئ ة ال تي تنتم ي م ن  
س نة و أق ل  17الفئ ة أكث ر م ن أم ا ك ل م ن % 38.2ف رادا ونس بة  57سنة  بع دد  32 -52تنتمي الفئة من  

 %1,9س نة بنس بة  37أق ل م ن  ،أم ا  %11.2س نة كان ت بنس بة  17سنة في حين الفئة الَكثر م ن  52من 
كم ا ه و   % م ن المجم وع الإجم الي للنس ب.  57.2؛ من المجموع الإجمالي للنسب كما هو مبين في الشكل أعلاه

 موضح في الشكل أعلاه. 
 متغير المستوى التعليمي توزيع عينة الدراسة حسب  .ب

(: توزيع عينة الدراسة 29الجدول رقم)
 (: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة المستوى التعليمي22الشكل رقم) المستوى التعليمي

المستوى 
 التعليمي

 %النسبة  التكرار

 

 15,4% 8 ثانوي

 23,1% 12 سامي تقنِ

 51,9% 27 جامعي

 9,6% 5 عليا دراسات

 100% 52 المجموع

 "(70)أنظر الملحق رقم " SPSS.V25 بِلاعتماد على مخرجات برنامجالطالبات من إعداد المصدر:    
تليها  51,9%ونسبة  50تشير معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية العينة بمحل الدراسة ذو مستوى جامعي بعدد  .ب

في ح   ين ك   ل م   ن ثان   وي ودراس   ات علي   ا بنس   ب متقارب   ة عل   ى الت   والي:   23,1%ونس   بة 15تق   نِ س   امي بع   دد 
  الأقدمية توزيع عينة الدراسة حسب متغير  %15,4

 الأقدمية(: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب سنوات 27الشكل رقم) سنوات الأقدمية(: توزيع عينة الدراسة حسب 22الجدول رقم)
 %النسبة  التكرار الأقدمية 

 

 %15,4 8 سنوات 5 من أقل

 %40,4 21 سنوات 10 إلَ 5 من

 %26,9 14 سنة 15 إلَ 10 من

 %9,6 5 سنة 20 إلَ 15 من

15%

23%

52%

10%

ثانوي

تقني سامي

جامعي

دراسات عليا

15%

40%
27%

10%
8% سنوات5قأل من 

سنوات10إلى 5من 

سنة15إلى 10من 

سنة20إلى 15من 

سنة20أكثر من 
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 %7,7 4 سنة20 من أكثر

 100% 52 المجموع

 "(70)أنظر الملحق رقم " SPSS.V25 بِلاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر:    
من خلال النتائج المبينة في الجدول توزيع عين ة الدراس ة حس ب متغ ير الَقدمي ة تب ين لن ا أن أغلبي ة عين ة الدراس ة    

ونس  بة  11س  نة بع  دد  12إلَ  17، تليه  ا م  ن %40,4ونس  بة   51س  نوات بع  دد  17إلَ  2ذو أقدمي  ة م  ن 
سنة  57سنة و أكثر من  57إلَ  12، أما كل من %15,4ونسبة  8سنوات بعدد  2في حين أقل  26,9%

من المجموع الإجمالي للنسب ، ما يدل أن الم ورد البش ري بِلمؤسس ة  %7,7؛ %9,6بنسب متقاربة على التوالي: 
 .محل الدراسة ذو خبرة مهنية جيدة حيث كلما تقادم المورد البشري كلما زادت قيمته المعرفية والعلمية

 محاور الدراسة  تحليل عبارات المطلب الثاني: عرض 
تُ تخصيص هذا  الجزء لدراسة توجهات أفراد العينة نحو مختلف المتغير المستقل للدراسة من خلال إعطاء درجة 

التخطيط الاستراتيجي  بِلمحور الَولالموافقة من عدمها على مجموعة من العبارات مقسمة إلَ جزئين جزء يتعلق 
 –يتعلق بأداء العاملين بمؤسسة توزيع الغاز والكهربِء بِلوادي ثانيوجزء يتعلق بِلمحور ال، للموارد البشرية 

 الأول  المحور  عبارات أبعادأولا: عرض وتحليل وصفي لإجابات أفراد العينة على 
 أبعاد المحور الأول(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 22الجدول رقم )

رقم
ال

 

المتوسط  العبارات
 الحسابي

 الانحراف
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه العام 
 للعينة

 درجة مرتفعة 49 4.581 2.76 في المؤسسة  أساسية إداريةعتبر تخطيط الموارد البشرية وحدة ي  .22

20.  
  تالمهارايعتبر تخطيط الموارد البشرية وسيلة مهمة لضمان الْصول على 

 درجة مرتفعة 46 4.397 2.86 الجيدة في المؤسسة  والإداريةالفنية 

 درجة مرتفعة 48 4.486 2.80 تسعى المؤسسة لتحقيق رسالتها من خلال وضع أهداف إستراتيجية   .23

24.  
 إستراتيجيةخطة  لإعدادتعتمد المؤسسة على مخصصات مالية مخطط لها 

 درجة مرتفعة 47 4.697 2.44 للمورد البشري 

 درجة مرتفعة 10 1.33083 2.7212 الرسالة–التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المؤسسة البعد الأول:  

25.  
التفصيلية  الإستراتيجيةالعاملين بِلمؤسسة في صياغة الخطة  الَفراديشارك  

 إصدارحول مشكلات العمل قبل  أرائهمالمرتبطة بمجالات عملهم واخذ 
 الخطط

 درجة متوسطة 47 4.863 2.13

22.  
تطوير مهارات وقدرات  إلَيهدف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 

 برامج تدريبية  إعدادالعاملين من خلال 
 درجة مرتفعة 46 4.641 2.50

 درجة مرتفعة 48 4.605 2.42 الآجلطويلة  أهدافلتحقق  عد المنظمة خطط بديلة ت  .27
 درجة مرتفعة 49 4.794 2.26 أداءالتنسيق بين  إلَتسعى جهود التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية    .22
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 المختلفة الإدارات
 درجة مرتفعة 13 1.52562 2.3317 الأهدافالبشرية : تحديد البعد الثاني: التخطيط الاستراتيجي للموارد 

29.  
الَخذ بعين الاعتبار نقاط القوة والضعف والفرص والتهديدات في عملية 

 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 
 درجة مرتفعة 48 4.701 2.30

22.  
المؤسسة بتحليل البيئة الخارجية للتعرف على المتغيرات المختلفة التي تقوم 

 درجة مرتفعة 49 4.749 2.211 يمكن أن تؤثر عليها في المستقبل

 درجة مرتفعة 46 4.725 2.44 القيام بتحديد نقاط القوة للاستفادة منها في تحسين أحوال المؤسسة   .22
 درجة مرتفعة 10 1.53203 2.3205 للموارد البشرية : تحليل البيئةالتخطيط الاستراتيجي البعد الثالث: 

20.  
يتم اختيار الموارد البشرية وفقا لمواصفات ومعايير شغل الوظائف المعلن 

 درجة مرتفعة 46 4.556 2.65 عنها وعلى اسس موضوعية 

23.  
والمهارات والقدرات لمعرفة الْاجات الْالية  الخبراتتتم عملية تقييم 

 درجة مرتفعة 49 4.725 2.44 والمستقبلية للمورد البشري 

 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بِلعادات والتقاليد في المجتمع  يتأثر  .24
 درجة متوسطة 47 4.699 2.01

 يتواكب التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بِلتكنولوجيا الْديثة   .25
 درجة مرتفعة 48 4.670 2.53

 درجة مرتفعة 12 1.44525 2.4135 لتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية : تحديد الطلباالبعد الرابع: 

 مرتفعة درجة 1.37815 2.4467 لتخطيط الاستراتيجي للموارد البشريةاالمحور الأول: 

 "(78"ر الملحق رقم )أنظ SPSS.V25بِلاعتماد على مخرجات برنامجالطالبات من إعداد المصدر:      
 والمتعلق من خلال الجدول أعلاه نجد: المتوسط الْسابّ الإجمالي لإجابِت أفراد العينة على أبعاد المحور الَول   

 (5.11بلغ)دراسة حالة مؤسسة توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي أبعاد   الاستراتيجي للموارد البشريةبِلتخطيط 
وهو أقل من الواحد مما يشير إلَ تقارب أراء الَفراد وتمركزها حول قيمة المتوسط (7.38)وبِلانحراف معياري بلغ

فراد العينة درجة(؛ أي أن اتجاهات أ 5.87إلَ  5.51الْسابّ العام للمحور الَول هو ضمن مجال الموافقة )من 
وهذا حسب وجهة نظر أفراد العينة مرتفعة  هو بدرجة التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  موافقون على أن

 الدراسة: بمحلالمستجوبين، وفيما يلي شرح الَبعاد حسب ترتيب أهميتهم 
وحسب وجه ة نظ ر أف راد  :الرسالة–التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المؤسسة : الأولبالنسبة البعد  

حي  ث المتوس  ط  مرتفع  ة( وبدرج  ة تطبي  ق 5.05الَولَ بِلمتوس  ط الْس  ابّ )العين  ة المس  تجوبين نج  د أن  ه أحت  ل المرتب  ة 
أن إجاب ة المس تجوبين عل ى عب ارات البع د  إذ نجد درجة(؛  5.87إلَ  5.51الْسابّ له ضمن مجال الموافقة )من 

أن "العب ارة رق  م  ( حي ث5.86-5.11ب ين ) موافق ون عليه ا بدرج ة )مرتفع ة ( فالمتوس ط الْس  ابّ لعبارات ه محص ور
يعت   بر تخط  يط الم   وارد  ه( أي أنْ  م يؤك   دون وبدرج  ة مرتفع   ة أن  5.86"بمتوس  ط حس   ابّ ) احتل  ت المرتب   ة الَولَ 75

الجي    دة في المؤسس    ة، أما"العب    ارة رق    م  والإداري    ةالفني    ة   تالمه    اراان الْص    ول عل    ى البش    رية وس    يلة مهم    ة لض    م
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مرتفعة ،على أن ه  تس عى ( وموافقون في إجابتهم عليها بدرجة 5.87"جاءت بِلمرتبة الثانية وبمتوسط حسابّ )73
،"بمتوس ط الثالثةرتب ة احتل ت الم 71 "العب ارة رق مالمؤسسة لتحقيق رسالتها من خ لال وض ع أه داف إس تراتيجية أم ا 

عتبر تخطيط الموارد البشرية وحدة أنه يأي أنْم يؤكدون  مرتفعة( وموافقون في إجابتهم عليها بدرجة 5.06حسابّ )
و ذل ك بمتوس ط حس ابّ ق  در  71، و أخ يرا تَتي في المرتب  ة الرابع ة و الَخ يرة العب ارة رق  م في المؤسس ة أساس ية إداري ة

على مخصصات مالية مخطط تعتمد المؤسسة ( و بتقدير مرتفع أي أن 7.600ي بلغ )( و انحراف معيار 5.11ب  )
 للمورد البشري إستراتيجيةخطة  لإعدادلها 

وحس ب وجه ة نظ ر أف راد العين ة  :التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية : تحديـد الطلـب: الرابعبالنسبة البعد 
حي ث المتوس ط الْس ابّ  مرتفع ة( وبدرج ة تطبي ق 5.11بِلمتوسط الْس ابّ ) الثانيةالمستجوبين نجد أنه أحتل المرتبة 

أن إجابة المس تجوبين عل ى عب ارات البع د موافق ون  إذ نجد درجة(؛  5.87إلَ  5.51له ضمن مجال الموافقة )من 
رق م  أن "العب ارة ( حي ث5.71-5.62ب ين ) ( فالمتوس ط الْس ابّ لعبارات ه محص ور؛ متوس طةعليها بدرجة )مرتفع ة

يتم اختيار الم وارد البش رية  ه( أي أنْم يؤكدون وبدرجة مرتفعة أن5.62"بمتوسط حسابّ ) احتلت المرتبة الَولَ 15
"ج  اءت 12"العب  ارة رق  م في حينوفق  ا لمواص  فات ومع  ايير ش  غل الوظ  ائف المعل  ن عنه  ا وعل  ى اس  س موض  وعية ، 

يتواك ب التخط يط  مرتفعة ،عل ى أن ه  تهم عليها بدرجة ( وموافقون في إجاب5.23بِلمرتبة الثانية وبمتوسط حسابّ )
،"بمتوس   ط حس   ابّ الثالثةاحتل   ت المرتب   ة  13 "العب   ارة رق   مأم   ا  الاس   تراتيجي للم   وارد البش   رية بِلتكنولوجي   ا الْديث   ة

 والمه  ارات والق  درات لمعرف  ة الخ  براتت تم عملي  ة تقي  يم أن  ه أي  مرتفع  ة( وموافق ون في إج  ابتهم عليه  ا بدرج  ة 5.11)
بِلمرتبة الَخيرة و ذلك بمتوس ط حس ابّ  11، و أخيرا تَتي العبارة رقم  الْاجات الْالية والمستقبلية للمورد البشري 

التخط  يط الاس  تراتيجي للم   وارد  ( و بتق   دير متوس  ط أي يت  أثر7.600( و انح  راف معي  اري بل  غ )5.71ق  در ب    )
 البشرية بِلعادات والتقاليد في المجتمع

وحس ب وجه ة  :الأهـدافالبعد الثـاني: التخطـيط الاسـتراتيجي للمـوارد البشـرية : تحديـد : الثانيبالنسبة البعد 
حي ث  مرتفع ة( وبدرج ة تطبي ق 5.33بِلمتوس ط الْس ابّ ) الثالث ةنظر أفراد العين ة المس تجوبين نج د أن ه أحت ل المرتب ة 

أن إجاب   ة المس   تجوبين عل   ى  إذ نج   د درج   ة(؛  5.87إلَ  5.51المتوس   ط الْس   ابّ ل   ه ض   من مج   ال الموافق   ة )م   ن 
أن  ( حي ث5.27-5.13ب ين ) عبارات البعد موافقون عليها بدرجة )مرتفعة ( فالمتوسط الْسابّ لعبارات ه محص ور

يه   دف  ه( أي أنْ  م يؤك   دون وبدرج  ة مرتفع  ة أن  5.27"بمتوس  ط حس  ابّ ) احتل  ت المرتب   ة الَولَ 76"العب  ارة رق  م 
ب  رامج تدريبي   ة ،  إع   دادتط  وير مه   ارات وق  درات الع   املين م  ن خ  لال  إلَبش  رية التخط  يط الاس  تراتيجي للم   وارد ال

مرتفع  ة ( وموافق  ون في إج  ابتهم عليه  ا بدرج  ة 5.15"ج  اءت بِلمرتب  ة الثاني  ة وبمتوس  ط حس  ابّ )70أما"العب  ارة رق  م 
رتب    ة احتل    ت الم 78 "العب    ارة رق    مالآج    ل أم    ا طويل    ة  أه    دافلتحق    ق  ع    د المنظم    ة خط    ط بديل    ة ت،عل    ى أن    ه  

تس  عى جه  ود أن  ه أي أنْ  م يؤك  دون  مرتفع  ة( وموافق  ون في إج  ابتهم عليه  ا بدرج  ة 5.56،"بمتوس  ط حس  ابّ )الثالثة
، و أخ  يرا تَتي في المرتب  ة الرابع  ة و  المختلف  ة الإدارات أداءالتنس  يق ب  ين  إلَالتخط  يط الاس  تراتيجي للم  وارد البش  رية 

( و بتق   دير 7.86( و انح   راف معي   اري بل   غ )5.13در ب     )و ذل   ك بمتوس   ط حس   ابّ ق    72الَخ   يرة العب   ارة رق   م 
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التفصيلية المرتبط ة بمج الات عمله م  الإستراتيجيةالعاملين بِلمؤسسة في صياغة الخطة  الَفراديشارك متوسط أي أن 
 .الخطط إصدارحول مشكلات العمل قبل  أرائهمواخذ 

وحس ب وجه ة نظ ر أف راد العين ة  :البشـرية : تحليـل البيئـةالتخطـيط الاسـتراتيجي للمـوارد : الثالثبالنسبة البعد 
حيث المتوسط الْس ابّ  مرتفعة( وبدرجة تطبيق 5.35بِلمتوسط الْسابّ ) الرابعة المستجوبين نجد أنه أحتل المرتبة 

أن إجابة المس تجوبين عل ى عب ارات البع د موافق ون  إذ نجد درجة(؛  5.87إلَ  5.51له ضمن مجال الموافقة )من 
 11أن "العب   ارة رق   م  ( حي   ث5.51-5.11ب   ين ) عليه   ا بدرج   ة )مرتفع   ة ( فالمتوس   ط الْس   ابّ لعبارات   ه محص   ور

القي  ام بتحدي  د نق  اط الق  وة  ه( أي أنْ  م يؤك  دون وبدرج  ة مرتفع  ة أن  5.11"بمتوس  ط حس  ابّ ) احتل  ت المرتب  ة الَولَ
( 5.37"ج اءت بِلمرتب ة الثاني ة وبمتوس ط حس ابّ )70أما"العب ارة رق م  تحس ين أح وال المؤسس ة  للاستفادة منه ا في

مرتفع    ة ،عل    ى أن    ه  الَخ   ذ بع    ين الاعتب    ار نق    اط الق    وة والض    عف والف    رص وموافق   ون في إج    ابتهم عليه    ا بدرج    ة 
الثالثة والَخيرة احتلت المرتبة  17 "العبارة رقموالتهديدات في عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأخيرا  

أن ه تق وم المؤسس ة بتحلي ل أي أنْم يؤكدون  مرتفعة( وموافقون في إجابتهم عليها بدرجة 5.51،"بمتوسط حسابّ )
 يمكن أن تؤثر عليها في المستقبل البيئة الخارجية للتعرف على المتغيرات المختلفة التي

  عبارات المحور الثاني : عرض وتحليل وصفي لإجابات أفراد العينة على ثانيا
 الثاني المحور (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 20الجدول رقم )

رقم
ال

 

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

 الاتجاه العام للعينة

 درجة مرتفعة 49 7794, 2,48 المؤسسة تقوم بعملية تقييم الَداء  .22

 درجة مرتفعة 46 5644, 2,73 تعتبر عملية تقييم الَداء عملية مهمة  .27
 درجة مرتفعة 45 6644, 2,40 للعاملين  الَداءيتم توضيح أهداف وأهمية تقييم   .22
 درجة مرتفعة 41 7214, 2,40 العاملين أداءيدرك العاملون اهداف عملية تقييم   .29
 متوسطة درجة  65 7794, 1,98 الَداء مع العامل تتم مناقشة تقييم  .02

02.  
يتم فعلا الالتزام بتطبيق هذه المعايير في عملية تطبيق 

 متوسطة درجة  69 7634, 2,07 الَداء

 درجة مرتفعة  47 7284, 2,30 عملية تقييم الَداء تعالج نقاط الضعف  لدى العاملين  .00

03.  
للمهام تقييم الَداء يكشف عن مدى انجاز العامل 

 درجة مرتفعة 48 7234, 2,57 ومهاراته ومستوى جهده المبذول

 درجة مرتفعة  64 8004, 2,28 تسير عملية تقيم الَداء العاملين بشكل دوري ومنتظم  .04

05.  
تساهم عملية تقييم الَداء في رسم سياسة التدريب 

 درجة مرتفعة 47 6974, 2,44 والتطوير للعاملين بِلمنظمة

 درجة مرتفعة 49 847994, 2,28 الْوافز للعاملين بناءا على نتائج تقييم الَداءيتم منح   .02
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07.  
عدم وجود تعليمات سليمة وكافية في أسلوب التقييم 

 درجة مرتفعة 66 8134, 2,25 الَداء

02.  
عملية تقييم الَداء في المنظمة تعطيك الْق للاعتراض 

 درجة مرتفعة 68 80044, 2,21 والتظلم ادا شعرت بأنه لم  يعطيك حقك في التقييم

09.  
يتم تغيير معايير التقييم وفقا لتغيير ظروف ومتطلبات 

 درجة مرتفعة 44 7704, 2,38 العمل

 درجة مرتفعة 67 8854, 2,00 توحيد معايير التقييم الَداء بِلنسبة جميع فئات الموظفين  .32

 درجة مرتفعة 4261, 2,32 المحور الثاني: 

 "(78)أنظر الملحق رقم " SPSS.V25بِلاعتماد على مخرجات برنامج الطالبات من إعداد المصدر:      
من خلال الجدول أعلاه نجد: المتوسط الْس ابّ الإجم الي لإج ابِت أف راد العين ة عل ى عب ارات المح ور الث اني 

وبِلانح       راف معي       اري  (5.35بل       غ )بمؤسس       ة توزي       ع الغ      از والكه       ربِء بِل       وادي  تقي       يم أداء الاف       رادوالمتعل      ق 
وهو أقل من الواحد مما يشير إلَ تقارب أراء الَفراد وتمركزها حول قيمة المتوسط الْسابّ العام للمحور (7.15)بلغ

  درج   ة(؛ أي أن اتجاه   ات أف   راد العين   ة موافق   ون عل   ى أن 5.87إلَ  5.51الث   اني ه   و ض   من مج   ال الموافق   ة )م   ن 
حيث تبين لنا أن إجاب ة المس تجوبين عل ى عب ارات هو بدرجة مرتفعة ، دراسة بِلمؤسسة محل ال مستوى أداء الافراد 

(، حيث 1.08-5.03المحور موافقون عليها بدرجة )مرتفعة جدا،مرتفعة( فالمتوسط الْسابّ لعباراته محصور بين )
رج  ة مرتفع  ة ( احتل  ت المرتب  ة الَولَ،وموافق  ون في إج  ابتهم عليه  ا بد5.03"بمتوس  ط حس  ابّ )10أن "العب  ارة رق  م 

" ج اءت بِلمرتب ة الثاني ة وبمتوس ط 53جدا أي أنْم يؤكدون تعتبر عملية تقي يم الَداء عملي ة مهم ة ، أما"العب ارة رق م 
( وموافق  ون في إج  ابتهم عليه   ا بدرج  ة مرتفع  ة أن   ه تقي  يم الَداء يكش  ف ع   ن م  دى انج  از العام   ل 5.20حس  ابّ )

احتل   ت المرتب   ة الثالث   ة "بمتوس   ط حس   ابّ  16"العب   ارة رق   م  في ح   ينللمه   ام ومهارات   ه ومس   توى جه   ده المب   ذول،  
( ،وموافق  ون في إج  ابتهم عليه  ا بدرج  ة مرتفع  ة أي أنْ  م يؤك  دون وبدرج  ة مرتفع  ة أن  ه المؤسس  ة تق  وم بعملي  ة 5.18)

أي ( بتق دير مرتف ع 5.11و ذل ك بمتوس ط حس ابّ ق در ب   ) 52تقييم الَداء ، و تليها في المرتبة الرابعة العبارة رق م 
تَتي في  (57وأخ  يرا العب  ارة رق  م )تس  اهم عملي  ة تقي  يم الَداء في رس  م سياس  ة الت  دريب والتط  وير للع  املين بِلمنظم  ة 

ت  تم مناقش  ة تقي  يم  متوس  طة عل  ى أن  ه ( و موافق  ون عليه  ا بدرج  ة 1.08بمتوس  ط حس  ابّ ق  در ب    ) الَخ  يرة المرتب  ة 
 .الَداء مع العامل 
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 المطلب الثالث: نتائج اختبار فرضيات الدراسة 
إلَ الفرض يات الفرعي ة، حي ث ترك زت مهم ة ه ذه  بِلإض افةالرئيس ية  اتعملنا في هذا الجانب على اختبار الفرضي 

 الَساليب الإحصائية المناسبة الفقرة على اختبار مدى قبول أو رفض الفرضيات  الدراسة من خلال 
 طبيعي أولا: اختبار التوزيع ال

به  دف التحق   ق م   ن موض  وعية نت   ائج الدراس   ة، تُ الاعتم  اد عل   ى اختب   ار التوزي  ع ألاعت   دالي للبي   انات، ه   ذا        
الَخ ير ال ذي يس تخدم لمعرف  ة م ا إذا كان ت البي انات تخض  ع للتوزي ع الطبيع ي أم لا، وال ذي ي  ؤثر ب دوره عل ى اختي  ار 

يلخ ص أه م النت ائج ال تي تُ التوص ل له ا في اختب ار التوزي ع  الاختبارات المطلوبة لاختبار الفرض يات، والج دول الم والي
 الطبيعي للبيانات وبِلتالي البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا ومنه يمكن إجراء الاختبارات المعلمية عليها. 

 
 

 (: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات23الجدول رقم )
 aSmirnov-Kolmogorov المحاور

 Z Sigقيمة 
 1444, 4,689  التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  الأول:المحور 

 1514, 4,884 تقييم أداء العاملين  المحور الثاني:

 1811, 1,203 الاستبيان ككل 

  حي ث نج د (،  7.551و 7.150المحس وبة والمحص ورة م ا ب ين ) Zنلاح ظ أن قيم ة  أعلاهمن خلال الجدول      
، 111 ، بلغت مستوى المعنوية للمحور الَول7.72أكبر من  (7.181محاور الدراسة)مستوى المعنوية لكل من 

نس تنتج  وبِلت الي ف إن بي انات العين ة المدروس ة تتب ع التوزي ع الطبيعي.ومن ه ؛ 7.121ومستوى المعنوية للمح ور الث اني 
أن بي  انات جمي   ع مح  اور الاس   تبيان تت  وزع طبيعي   ا، وبِلت   الي يمك  ن إج   راء الاختب  ارات المعلمي   ة عليه  ا، م   ا يس   توجب 

 الاعتماد على الاختبارات المعلمية  للإجابة على الفرضيات الموضوعة. 
 ثانيا: نتائج اختبار فرضيات الدراسة 

  الفرضية الرئيسية 
البش   رية في  تحس   ين أداء الاف   راد لال   ة إحص   ائية للتخط   يط الاس   تراتيجي للم   وارد يوج   د أث   ر ذو د نـــص الفرضـــية :

   بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي
نق وم بص ياغتها ( Analysis Simple Regression) م ن أج ل اختب ار ه ذه الفرض ية س نعتمد عل ى الانح دار البس يط

 إحصائيا كما يلي:
 ( 0الفرضية الصفريةH): البش رية في  تحس ين أداء  أثر ذو دلال ة إحص ائية للتخط يط الاس تراتيجي للم وارديوجد لا

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي؛ الافراد 
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 ( 1الفرضــية البديلــةH:) ء يوج  د أث  ر ذو دلال  ة إحص  ائية للتخط  يط الاس  تراتيجي للم  وارد البش  رية في  تحس  ين أدا
 ز بِلوادي.بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغا الافراد 

 و الشكل يوضح ذلك9,6%؛   
 الرئيسية (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية  24الجدول رقم ) 

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

,8314 4.444 ,5414 58,975 (2H) 

 الانحدار البسيط:معادلة نموذج 

 "(70")أنظر إلَ الملحق رقم V25 SPSSبِلاعتماد على مخرجات الطالباتمن إعداد المصدر: 
د البشرية في للتخطيط الاستراتيجي للموار  يتضح من الجدول أعلاه أنه يوجد علاقة تَثيرية ذات دلالة إحصائية    

وذلك اس تنادا إلَ قيم ة  (α≤4.45)عند مستوى الدلالة بمؤسسة توزيع الكهربِء والغاز بِلوادي، تحسين أداء الافراد 
 (=7.211R²)، كم ا بل غ معام ل التفس ير (7.72)دالة إحص ائية أق ل م ن ( (B=0.831التي بلغت الانحدارمعامل 

كم  ا أن  ه ف  راد  تح  دث في أداء الام  ن التغ  يرات ال  تي   ( %21) يفس  رالتخط  يط الاس  تراتيجي للم  وارد البش  رية  أي أن
 .( 7.72) من أقل بمستوى دلالة (F=58,975قدرت قيمة )

  توجد علاقة تَثير دالة إحصائيا ذات معنوية  بين المتغيرات المدروسة وعليه  لا أنه قرار اختبار الفرضية:بناءا عليه
دلال ة إحص ائية للتخط يط الاس  تراتيجي يوج د أث  ر ذو  (2H)الفرض ية البديل ة  نقب  ل(2H)الفرض ية الص فرية  ن رفض

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي. البشرية في  تحسين أداء الافراد  للموارد
   الفرضيات الفرعية نتائج اختبار ثالثا:

( Analysis Simple Regression)م  ن أج  ل اختب  ار الفرض  يات الفرعي  ة للدراس  ة س  نعتمد عل  ى الانح  دار البس  يط 

 والنتائج مبينة في الجداول التالية: 
 : الفرضية الفرعية الأولى 2

لمؤسس ة " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للم وارد البش رية م ن خ لال "رس الة ا نص الفرضية :
 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي في  تحسين أداء الافراد 

 كما يلي:إحصائيا  ة الفرضية نقوم بصياغ  
 ( 0الفرضـــية الصـــفريةH): يوج   د أث   ر ذو دلال   ة إحص   ائية للتخط   يط الاس   تراتيجي للم   وارد البش   رية م   ن خ   لال لا

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي لمؤسسة " في  تحسين أداء الافراد "رسالة ا
 ( 1الفرضية البديلةH:)  للم وارد البش رية م ن خ لال "رس الة يوج د أث ر ذو دلال ة إحص ائية للتخط يط الاس تراتيجي

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي تحسين أداء الافراد  المؤسسة " في
 الفرعية الأولى  (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية  25الجدول رقم ) 

  iex+13030  +Y=0.290 
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 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

,4304 ,0164 ,1114 6,240 (2H) 

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 "(17)أنظر إلَ الملحق رقم" V25 SPSSبِلاعتماد على مخرجاتالطالبات من إعداد المصدر: 
للتخط  يط الاس  تراتيجي للم  وارد  أن  ه يوج  د علاق  ة تَثيري  ة ذات دلال  ة إحص  ائية تش  ير معطي  ات الج  دول أع  لاه    

عن د مس توى بمؤسس ة توزي ع الكه ربِء والغ از بِلوادي، المؤسسة" في تحسين أداء الاف راد  البشرية من خلال " رسالة
دال   ة إحص    ائية أق   ل م    ن ( (B=0.430ال   تي بلغ    ت الانح    داروذل    ك اس   تنادا إلَ قيم    ة معام   ل  (α≤4.45)الدلال   ة 

من التغيرات التي تح دث في   ( %11)رسالة المؤسسة تفسر  أي أن (=7.111R²)، كما بلغ معامل التفسير (7.72)
 .( 7.72) من أقل بمستوى دلالة (F=6,240كما أنه قدرت قيمة )أداء العاملين 

  توجد علاقة تَثير دالة إحصائيا ذات معنوية  بين المتغيرات المدروسة وعليه  لا أنه قرار اختبار الفرضية:بناءا عليه
يوج د أث  ر ذو دلال ة إحص ائية للتخط يط الاس  تراتيجي  (2H)الفرض ية البديل ة  نقب  ل(2H)الفرض ية الص فرية  ن رفض

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلواديؤسسة " في  تحسين أداء الافراد للموارد البشرية من خلال "رسالة الم
 : الفرضية الفرعية الثانية  0

إحص ائية للتخط  يط الاس تراتيجي للم  وارد البش رية م  ن خ لال "تحدي  د أه  داف يوج د أث  ر ذو دلال  ة  نـص الفرضــية :
 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي. الافراد  المؤسسة " في  تحسين أداء

 إحصائيا كما يلي:ة الفرضية نقوم بصياغ  
 ( 0الفرضـــية الصـــفريةH): البش   رية م   ن خ   لال يوج   د أث   ر ذو دلال   ة إحص   ائية للتخط   يط الاس   تراتيجي للم   وارد لا

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي لمؤسسة " في  تحسين أداء الافراد "تحديد أهداف ا
 ( 1الفرضية البديلةH:)  يوجد أث ر ذو دلال ة إحص ائية للتخط يط الاس تراتيجي للم وارد البش رية م ن خ لال "تحدي د

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي لمؤسسة " في  تحسين أداء الافراد أهداف ا
 الفرعية الثانية  (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية 22الجدول رقم )  
 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

4,555 4.444 ,4664 43,703 (0H) 

 الانحدار البسيط: معادلة نموذج

 "(11)أنظر إلَ الملحق رقم" V25 SPSSبِلاعتماد على مخرجات الطالباتمن إعداد المصدر: 
للتخط    يط  أن    ه يوج    د علاق    ة تَثيري    ة ذات دلال    ة إحص    ائية يتض    ح م    ن خ    لال النت    ائج المبين    ة في الج    دول أع    لاه

بمؤسس ة توزي ع الكه ربِء  المؤسسة" في تحسين أداء الافراد  الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال " تحديد أهداف
( (B=0.555ال  تي بلغ  ت الانح داروذل  ك اس تنادا إلَ قيم  ة معام  ل  (α≤4.45)عن  د مس توى الدلال  ة والغ از بِلوادي،

 ie +0x0.430  1.152+ =Y 

2x i+e13000+03120=Y 
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خ لال تحدي د أه داف  المؤسس ة  أي أن (=R² 4667.)، كما بلغ معام ل التفس ير (7.72)دالة إحصائية أقل من 
 .( 7.72) من أقل بمستوى دلالة (F=43,703كما أنه قدرت قيمة ) ( %16.6)تؤثر على أداء العاملين بنسبة  

  ةتوجد علاقة تَثير دالة إحصائيا ذات معنوية  بين المتغيرات المدروس لا أنه قرار اختبار الفرضية:بناءا عليه 
يوج    د أث    ر ذو دلال    ة إحص    ائية للتخط    يط  (2H)الفرض    ية البديل    ة  نقب    ل(2H)الفرض    ية الص    فرية  ن    رفضوعلي    ه 

بمؤسسة توزيع الكهربِ ء  لمؤسسة " في  تحسين أداء الافراد الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال "تحديد أهداف ا
 والغاز بِلوادي.

 الفرضية الفرعية الثالثة   :3
للتخط   يط الاس   تراتيجي للم   وارد البش   رية م   ن خ   لال "تحلي   ل بيئ   ة  يوج   د أث   ر ذو دلال   ة إحص   ائية  نـــص الفرضـــية :

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي. لمؤسسة " في  تحسين أداء الافراد ا
 إحصائيا كما يلي:ة الفرضية نقوم بصياغ  
 ( 0الفرضية الصفريةH): من خلال "تحليل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية لا

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي لمؤسسة " في  تحسين أداء الافراد بيئة  ا
 ( 1الفرضية البديلـةH:)  يوج د أث ر ذو دلال ة إحص ائية للتخط يط الاس تراتيجي للم وارد البش رية م ن خ لال "تحلي ل

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي لمؤسسة " في  تحسين أداء الافراد بيئة  ا
 الفرعية الثالثة   (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية 27الجدول رقم )  
 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

4,504 4.444 ,3954 32,657 (0H) 

 نموذج الانحدار البسيط:معادلة 

 "(15)أنظر إلَ الملحق رقم" V25 SPSSبِلاعتماد على مخرجات الطالباتمن إعداد المصدر: 
للتخط    يط  أن    ه يوج    د علاق    ة تَثيري    ة ذات دلال    ة إحص    ائية يتض    ح م    ن خ    لال النت    ائج المبين    ة في الج    دول أع    لاه

بمؤسسة توزيع الكهربِء والغاز المؤسسة" في تحسين أداء الافراد الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال " تحليل بيئة 
دال  ة ( (B=0.395ال  تي بلغ  ت الانح  داروذل  ك اس  تنادا إلَ قيم  ة معام  ل  (α≤4.45)عن  د مس  توى الدلال  ة بِلوادي،

تحلي ل بيئ ة  المؤسس ة ي ؤثر عل ى أداء  أي أن (=R² 3957.)، كم ا بل غ معام ل التفس ير (7.72)إحصائية أق ل م ن 
 .( 7.72) من أقل بمستوى دلالة (F=32,657كما أنه قدرت قيمة ) ( %30.2)العاملين بنسبة  

  ةتوجد علاقة تَثير دالة إحصائيا ذات معنوية  بين المتغيرات المدروس لا أنه قرار اختبار الفرضية:بناءا عليه 
يوج    د أث    ر ذو دلال    ة إحص    ائية للتخط    يط  (2H)الفرض    ية البديل    ة  نقب    ل(2H)الفرض    ية الص    فرية  ن    رفضوعلي    ه 

بمؤسس ة توزي ع الكه  ربِ ء  لمؤسس ة " في  تحس ين أداء الاف راد الاس تراتيجي للم وارد البش رية م ن خ لال "تحلي ل بيئ ة  ا
 والغاز بِلوادي

 ie+2x 0.504+03000  =Y 
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 : الفرضية الفرعية الرابعة  4
الطل ب "  الاستراتيجي للموارد البش رية م ن خ لال " تحدي د يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط نص الفرضية :

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي في  تحسين أداء الافراد 
 إحصائيا كما يلي:ة الفرضية نقوم بصياغ  
 ( 0الفرضــية الصــفريةH): يوج  د أث  ر ذو دلال  ة إحص  ائية للتخط  يط الاس  تراتيجي للم  وارد البش  رية م  ن خ  لال " لا

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي  أداء الافراد الطلب " في  تحسينتحديد 
 ( 1الفرضية البديلةH:) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاس تراتيجي للم وارد البش رية م ن خ لال " تحدي د 

 بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي الطلب " في  تحسين أداء الافراد 
 الفرعية الرابعة    (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية   22الجدول رقم )

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

4,666 4.444 4,482 46,551 (0H) 

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 "(13)أنظر إلَ الملحق رقم" V25 SPSSبِلاعتماد على مخرجات الطالباتمن إعداد المصدر: 
للتخط يط الاس تراتيجي  يوج د علاق ة تَثيري ة ذات دلال ة إحص ائيةأثبتت نتائج اختبار الفرضية  الفرعي ة  الرابع ة أن ه 

عن  د بمؤسس ة توزي  ع الكه ربِء والغ از بِلوادي، ي د الطل ب" في تحس  ين أداء الاف راد للم وارد البش رية م ن خ  لال " تحد
دالة إحصائية أق ل م ن ( (B=0.666التي بلغت الانحداروذلك استنادا إلَ قيمة معامل  (α≤4.45)مستوى الدلالة 

اس ة تحدي د الطل ب للم ورد البش ري بِلمؤسس ة مح ل الدر  أي أن (=R² 4827.)، كم ا بل غ معام ل التفس ير (7.72)
 م  ن أق  ل بمس  توى دلال  ة (F=46,551كم ا أن  ه ق  درت قيم  ة ) ( %18.5)بنس  بة   ي ؤثر عل  ى تحس  ين أداء الاف  راد 

(7.72 ). 

  ةتوجد علاقة تَثير دالة إحصائيا ذات معنوية  بين المتغيرات المدروس لا أنه قرار اختبار الفرضية:بناءا عليه 
يوج    د أث    ر ذو دلال    ة إحص    ائية للتخط    يط  (2H)الفرض    ية البديل    ة  نقب    ل(2H)الفرض    ية الص    فرية  ن    رفضوعلي    ه 

بمؤسس ة توزي ع الكه ربِ ء والغ از  س ين أداء الاف راد الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال " تحديد الطلب " في  تح
 يبِلواد

 
 
 
 
 

    ie +2 x 13000 +13000 =Y 
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 خلاصة الفصل:
حال ة مؤسس ة توزي ع الكه ربِء  عل ى دراس ة النظريمن خلال هذا الفصل حاولنا  أن نسقط جانبا من الجزء        

، والتي كان الهدف منها التعرف على نظام التخطيط الاس تراتيجي للم وارد البش رية وكيفي ة تقي يم أداء  الغاز الواديو 
بمديري  ة ة تاريخي  ة ع  ن المؤسس  ة، التعري  ف حي ث تُ تق  ديم لمح   الَف راد في المؤسس  ة  لمعرف  ة الت  أثير ب  ين ه  دين المتغ  يرين ،

       قاطعات التقنية للكهربِءالموالغاز بِلوادي ،مهام وصلاحياتها ,أهم الوكالات التجارية التابعة لها من  ءتوزيع الكهربِ
ثم تطرقن  ا إلَ الإط  ار المنهج  ي للدراس  ة الميداني  ة، م  ن الَدوات المس  تخدمة في الدراس  ة،  ،لغ  ارلقاطع  ات التقني  ة والم

ب ين لن ا فت وصدقه وثباته، وأخيرا قمنا بعرض نتائج الدراسة الميدانية بعد اختب ار فرض ياتها، وطريقة تصميم الاستبيان 
 الَف رادمن خلال النتائج أنه هناك علاقة إيجابي ة وطردي ة ب ين التخط يط الاس تراتيجي للم وارد البش رية  وتحس ين أداء 

حي   ث كلم   ا س   اهمت المؤسس   ة مح   ل الدراس   ة بِلتخط   يط الجي   د للم   وارد البش   رية والتحفي   ز واس   تقطاب ا انعك   س 
وهذا من خ لال المعالج ة الإحص ائية وتحلي ل الاس تبيان الم وزع عل ى عين ة  بِلإيجاب على تحسين أداء افراد بِلمؤسسة.

 .الدراسة
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 اتمةالخ
الْالي مجموعة من التغيرات المتسارعة في استراتيجياتها ، حتمت عليها تشهد جميع المؤسسات في وقتنا 

إجراء بعض التغيرات من بينها التغيرات البيئية السريعة ، عمليات التوسع والانكماش في شتى مجالات الَعمال مما 
 تؤثر

هده التغيرات بشكل مباشر على الموارد البشرية من حيث الَعداد ، النوعيات ، الخصائص ما جعل التخطيط  
الاستراتيجي للموارد البشرية ضرورة حتمية للمؤسسة على أساس أن يهدف إلَ تحقيق التوازن بين حاجة المؤسسة 

ما هو متاح من هده الموارد مستقبلا ودلك من للموارد البشرية وأدائها الكلي المستقبلي من هده الَخيرة وبين 
خلال المقارنة بين كل من حجم العمل المطلوب في إستراتيجية المؤسسة وقوة العمل التي تمثل إمكانات الموارد 

 البشرية المتاحة مستقبلا .
لمؤسسة ، وعليه يعتبر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية جزء فاعلا في عملة التخطيط الاستراتيجي ل

كون عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية تبنى في ضوء متطلبات احتياجات تنفيذ الخطة الإستراتيجية ، 
فمن خلال عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يتم تقدير وتحديد احتياجات المنظمة من الموارد البشرية 

يضمن لها استمرارية تشغيل وتحقيق  تقييم أداء أفرادها بصورة جيدة وفي اللازمة لتنفيذ أعمالها المستقبلية ، بشكل 
مقابل دلك تقوم عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية دراسة وتحليل وتقدير قوة العمل وإمكانات الموارد 

إذا كان هناك فائض آو البشرية التي ستكون متاحة لديها في المستقبل ومن تُ إجراء المقارنات بينهما لتحديد فيما 
 عجز ، للعمل على معالجته وتحقيق التوازن بين حجم أعمالها وقوة العمل فيها . 

ولما كان الشرط الَساسي لفعالية إدارة الموارد البشرية في أي مؤسسة هو وجود علاقة ايجابية بين الفرد المختار 
لبشرية إلَ جانب تقييم الَداء ، كما أن تقييم الَداء والَداء المطلوب زادت أهمية التخطيط الاستراتيجي للموارد ا

يعتبر وسيلة للارتفاع بمستوى الَداء وتطويره عن طريق إظهار جوانب الضعف وجوانب القوة في الَداء للتغلب 
على نقاط الضعف وتنمية القوة في ادائها المستقبلي ودلك من خلال اعتمادها على طرق متعددة لتقييم الَداء 

د يتضح        أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يعتبر مدخل مهم من مداخل تحسين أداء بشكل جي
العاملين داخل المؤسسة ويساهم  في تزويدها بِلمعلومات اللازمة من احتياجات من الموارد البشرية ، اد يلعب 

باره وسيلة لقيادة المؤسسة والسير بها نحو التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية دورا فعالا في تحسين الَداء بِعت
 اهدافها في كفاءة وفعالية 
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 ونختمها المقترحة والتوصيات البحث نتائج أهم سنستعرض يلي وفيما   حاولنا الدِراسة هذه خلال وإننِا من
 .الدراسة آفاق بعرض

 :الفرضيات اختبار .أولا
 :يلي كما إليها المتوصل النتائج أهم نلخص أن هناك ما يؤيد الفرضيات ومنها ما يرفضها و يمكن

 الفرضية الرئيسية : 
يتض ح أن ه يوج د علاق ة تَثيري ة ذات دلال ة إحص ائية للتخط يط الاس تراتيجي  إن من خ لال تحلي ل الفرض ية

( α≤7.72للموارد البشرية في تحسين أداء الاف راد  بمؤسس ة توزي ع الكه ربِء والغ از بِلوادي،عن د مس توى الدلال ة )
 وذلك استنادا 

(، كم  ا بل  غ معام  ل التفس  ير 7.72( دال  ة إحص  ائية أق  ل م  ن )(B=0.831إلَ قيم  ة معام  ل الانح  دار ال  تي بلغ  ت
(7.211R²=( أي أن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية يفسر )من التغيرات التي تحدث في أداء %21   )

وه  و م  ا يثُب  ت ص  حة الفرض  ية  (7.72أق  ل م  ن )بمس  توى دلال  ة  (F=58,975الاف  راد كم  ا أن  ه ق  درت قيم  ة )
 الرئيسية .

 الفرضية الفرعية الاولى : 
معطي ات الج  دول تش  ير  أن  ه يوج د علاق  ة تَثيري  ة ذات دلال  ة إحص ائية للتخط  يط الاس  تراتيجي للم  وارد إن 

وادي،عن د مس توى البشرية من خلال " رس الة المؤسس ة" في تحس ين أداء الاف راد  بمؤسس ة توزي ع الكه ربِء والغ از بِل
( دال  ة إحص  ائية أق  ل م  ن (B=0.430( وذل  ك اس  تنادا إلَ قيم  ة معام  ل الانح  دار ال  تي بلغ  تα≤7.72الدلال  ة )

(   م ن التغ يرات ال تي %11( أي أن رس الة المؤسس ة تفس ر )=7.111R²(، كما بل غ معام ل التفس ير )7.72)
وه و م ا يثُب ت ص حة  (7.72دلالة أق ل م ن )بمستوى  (F=6,240تحدث في أداء الافراد  كما أنه قدرت قيمة )

 الفرضية الفرعية الاولَ .
 الفرضية الفرعية الثانية : 

يتض ح أن ه يوج  د علاق ة تَثيري  ة ذات دلال ة إحص  ائية للتخط يط الاس  تراتيجي للم وارد البش  رية م ن خ  لال " 
لوادي،عن   د مس   توى الدلال   ة تحدي   د أه   داف المؤسس   ة" في تحس   ين أداء الاف   راد  بمؤسس   ة توزي   ع الكه   ربِء والغ   از بِ

(7.72≥αوذلك استنادا إلَ قيمة معامل الانحدار التي بلغت )B=0.555)( دالة إحصائية أقل من )7.72  ،)
( أي أن خ لال تحدي د أه داف  المؤسس ة ت ؤثر عل ى أداء الاف راد بنس بة  =R² 4667.كم ا بل غ معام ل التفس ير )

وهدا ما يثبت صحة الفرض ية  7.72دلالة أقل من ) بمستوى (F=43,703(  كما أنه قدرت قيمة )16.6%)
   الفرعية الثانية

 الفرضية الفرعية الثالثة : 
انه يوجد علاقة تَثيرية ذات دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال " تحليل بيئة 

( وذل ك α≤7.72بِلوادي،عند مستوى الدلال ة )المؤسسة" في تحسين أداء الافراد  بمؤسسة توزيع الكهربِء والغاز 



  بالوادي والكهرباء الغاز توزيع مؤسسة حالة دراسة :الثاني الفصل

 

44 
 

(، كم  ا بل  غ معام  ل 7.72( دال  ة إحص  ائية أق  ل م  ن )(B=0.395اس  تنادا إلَ قيم  ة معام  ل الانح  دار ال  تي بلغ  ت
(  كما أنه قدرت %30.2( أي أن تحليل بيئة  المؤسسة يؤثر على أداء الافراد  بنسبة  )=R² 3957.التفسير )

 وهدا ما يثبت صحة الفرضة الفرعية الثالثة  (7.72دلالة أقل من )بمستوى  (F=32,657قيمة )
 الفرضية الفرعية الرابعة  : 

أثبت   ت نت   ائج اختب   ار الفرض   ية الفرعي   ة الرابع   ة أن   ه يوج   د علاق   ة تَثيري   ة ذات دلال   ة إحص   ائية للتخط   يط  
بمؤسس ة توزي  ع الكه  ربِء والغ  از الاس تراتيجي للم  وارد البش  رية م ن خ  لال " تحدي  د الطل ب" في تحس  ين أداء الاف  راد  

( (B=0.666( وذل  ك اس  تنادا إلَ قيم  ة معام  ل الانح  دار ال  تي بلغ  تα≤7.72بِلوادي،عن  د مس  توى الدلال  ة )
( أي أن تحديد الطلب للمورد البشري =R² 4827.(، كما بلغ معامل التفسير )7.72دالة إحصائية أقل من )

 (F=46,551(  كما أنه قدرت قيمة )%18.5لافراد  بنسبة  )بِلمؤسسة محل الدراسة يؤثر على تحسين أداء ا
 (  وهدا مايثبت صحة الفرضية الفرعية الرابعة  .7.72بمستوى دلالة أقل من )

 ثانيًا .نتائج الدراسة:
 .النتائج النظرية:  2

 في النقاط التالية: تتلخِص النتائج النظرية التي توصِلنا لها من خلال الدراسة 
التخط يط الاس تراتيجي للم  وارد البش رية عملي ة تق  وم المنظم ة بمقتض اها تحدي  د رس التها وأه دافها وكيفي  ة تحقي ق تل  ك  -

 الاهداف 
زيَدة الاهتمام بنشر الوعي حول التخطيط الاستراتيجي للقائمين عل ى تخط يط الم وارد البش رية م ن خ لال الملتقي ات  -

 والندوات 
ض  رورة اتب  اع المراح  ل والخط  ط في عملي  ة التخط  يط الاس  تراتيجي للم  وارد البش  رية به  دف الوص  ول الَ خط  ط دقيق  ة  -

 للموارد البشرية المستقبلية 
يضع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية مجموعة من الْلول العملية لمعضم المشاكل التي تعاني منها المؤسس ة في  -

 فائض في الَفراد او ندرة بعض التخصصات وغيرها من المشاكل مجال الموارد البشرية كال
 تساهم عملية تقييم أداء الافراد في تصحيح الَخطاء الموجودة في أداء الافراد  وبِلتالي رفع كفاءتهم ومردودهم  -

 .النتائج التطبيقية:0
البشـرية وأثــره علــى أداء لتخطــيط الاسـتراتيجي للمــوارد دراس ة ام ن خ لال ع  رض وتحلي ل إج  ابِت العين ة ح  ول  

توص لنا إلَ اس تخلاص   الأفراد في المؤسسة الاقتصـادية، دراسـة حالـة مؤسسـة توزيـع الكهـرباء والغـاز بالـوادي
 النتائج التالية: 

  يتبين لنا من خلال النتائج أنه هناك علاقة إيجابية وطردية بين التخطيط الاستراتيجي للموارد البش رية  وتحس ين أداء
حيث كلما ساهمت المؤسسة مح ل الدراس ة بِلتخط يط الجي د للم وارد البش رية والتحفي ز واس تقطاب ا انعك س الَفراد 

 بِلإيجاب على تحسين أداء افراد بِلمؤسسة.
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  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في  تحس ين أداء اف راد بمؤسس ة توزي ع الكه ربِ ء
(   م ن التغ يرات ال تي تح دث في أداء %21أن التخط يط الاس تراتيجي للم وارد البش رية يفس ر ) أي والغاز بِلوادي،

 الَفراد.
  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للم وارد البش رية م ن خ لال "رس الة المؤسس ة " في  تحس ين أداء

(   م ن التغ يرات ال تي تح دث %11أي أن رس الة المؤسس ة تفس ر ) افراد  بمؤسسة توزيع الكه ربِ ء والغ از بِل وادي؛
 .في أداء الَفراد

   يوج  د أث  ر ذو دلال  ة إحص  ائية للتخط  يط الاس  تراتيجي للم  وارد البش  رية م  ن خ  لال "تحدي  د أه  داف المؤسس  ة " في
ة ت ؤثر عل  ى أداء أي أن خ لال تحدي د أه داف  المؤسس  تحس ين أداء اف راد بمؤسس ة توزي ع الكه ربِ ء والغ از بِل وادي؛

 (%16.6الَفراد بنسبة  )
  " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال "تحليل بيئة  المؤسسة 

أي أن تحلي ل بيئ ة  المؤسس ة ي ؤثر عل ى أداء الَف راد  في  تحسين أداء الَفراد بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي؛
 .(%30.2بنسبة  )

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البش رية م ن خ لال " تحدي د الطل ب " في  تحس ين أداء
أي أن تحديد الطلب للم ورد البش ري بِلمؤسس ة مح ل الدراس ة ي ؤثر  الافراد  بمؤسسة توزيع الكهربِ ء والغاز بِلوادي؛

 .(%18.5على تحسين أداء الافراد بنسبة  )
 والاقتراحات : التوصيات .ثالثا

بناءا على النتائج المتوص ل إليه ا س يتم في م ا يل ي تق ديم مجموع ة م ن التوص يات والاقتراح ات  ال تي يمك ن الاس تفادة 
 منها  ومن اهمها مايلي :

ض رورة تفعي ل نظ ام التخط يط الاس  تراتيجي للم وارد البش رية عل ى مس توى المؤسس  ة الجزائري ة ودل ك به دف الْص  ول  -
الم  وارد البش  رية بِلْج  م المطل  وب والنوعي  ة والوق  ت المناس  ب وتحقي  ق الَه  داف الإس  تراتيجية  م  ا يحق  ق ان  دماج عل  ى 

 حقيقي للموارد البشرية ضمن استراتيجية المؤسسة العامة .
يج  ب ان تتمي  ز خط  ة الم  وارد البش  رية بِلمرون  ة وال  تي تمك  ن الامؤسس  ة م  ن معالج  ة المش  اكل الطارئ  ة والس  يطرة عليه  ا  -

بس  هولة وتف  ادي تفاقمه  ا اض  افة الَ تجنبه  ا مس  تقبلا بم  ا يض  من بل  وغ مس  تويَت الَداء المنتظ  رة بمختل  ف الهياك   ل 
 التنظيمية.  

 ضرورة الاهتمام اكثر بتطوير الوسائل المستخدمة في عملية تقييم أداء الافراد . -
 تحديد أهداف تقييم الَداء من اجل انجاح عملية تقييم الافراد . -
 لى معايير واضحة وموضوعية لتقييم أداء الافراد .اعتماد ع -
 الاهتمام اكثر بجانب التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من ناحية تحديد الاهداف . -
 زيَدة مبدأ تفعيل مشاركة الَفراد في رسم الخطة الإستراتيجية للمؤسسة . -
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 أداء الافراد .ضرورة الاهتمام اكثر بتطوير الوسائل المستخدمة في عملية تقييم  -
 رابعا : افاق الدراسة :

 من خلال التطرق الَ بحثنا سنطرح بعض المواضيع التي لم نستطع التطرق اليها فنقترح مايلي :
 .دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في زيَدة الميزة التنافسية للمؤسسة  -
 .التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وإدارة التغيير  -
 المؤسسة.أداء واثره على البشرية  للكفاءات التخطيط الاستراتيجي  دور -

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 عــــــــــة المراجــــقائم
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 قائمة المراجع
 المراجع باللغة العربية.  -أولا

 الكتب
 .5771احْد ماهر ،إدارة الموارد البشرية ،دار الجامعية ، .1
  5711انس عبد الباسط عباس، تخطيط وتنمية القوى العاملة ، دار المسيرة للنشر والتوزيع ،عمان ،سنة  .5
 .5770، 3سعاد نائف البرنوطي ، إدارة الموارد البشرية ، إدارة الَفراد ، دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان ، الطبعة  .3
 .5773ة ، جامعة القاهرة ، كلية التجارة ، عادل محمد زايد ، إدارة الموارد البشرية رؤية إستراتجي .1
،دار وائل للنشر والتوزيع 1،سلسلة إدارة الموارد البشرية وتنميتها 51عبد الباري إبراهيم ذرة ،زوهير نعيم الصباغ ،إدارة الموارد البشرية في القرن  .2

 .1،5778،الطبعة 
 .5771ي ، دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان ،عمر وصفي عقيلي ،إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيج .6
وتوجهات معاصرة ، دار الْامد للنشر والتوز   .0 يع ،الطبعة غنِ دحام ،تناي الزبيدي ، ناظم جواد عبد السلمان الزيدي ، إدارة الموارد البشرية مفاهيم 

 5716الَولَ ، سنة 
 .5778،  5ستراتيجي المتكامل ،دار العبيكان للنشر الريَض ، الطبعة محمد بن دليم القحطاني ،إدارة الموارد البشرية نحو المنهج الا .8
 5771مصطفى محمود أبو بكر ، التفكير الاستراتيجي والإدارة الإستراتجية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، .0

المجتمع العربّ للنشر والتوزيع ،الطبعة  عولمي ، ،مكتبة –تكنولوجي  –تنموي  –مصطفى يوسف الكافي ،إدارة الموارد البشرية من منظور الإداري  .17
 .5711الَولَ ،عمان 

 الرسائل و الأطروحات الجامعية
ربية السعودية ، أسامة الصحفي ، التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأثره في أنشطة إدارة الموارد البشرية  دراسة تطبيقية أمانة جدة ،المملكة الع .1

 5715العليا ، رسالة الماجستير في إدارة العامة جامعة مؤتة عمادة الدراسات 
ير في خالد ماضي أبو ماضي ،معوقات تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وسبل علاجها ، جامعة الإسلامية غزة ، كلية التجارة ،ماجست .5

 .5770إدارة الإعمال ،
الموارد البشرية وأداء العاملين وأثارهما على أداء المنظمات دراسة تطبيقية على الجامعات زيَد مفيد القاضي ، علاقة الممارسات الإستراتجية لإدارة  .3

 .5715الخاصة في الَردن ، جامعة الشرق الَوسط ،ماجستير في تخصص إدارة الإعمال ، ،يونيو 
وظفين وأثره في أدائهم , دراسة ميدانية في .1 ولوجيا ,  سمير عبد الله قاسم الْبيشي , الدوران الداخلي للم  شركة ناتاكو المحدودة , جامعة العلوم والتكن

 .5778كلية العلوم الإدارية والإنسانية , قسم إدارة أعمال , مقدمة لاستكمال متطلبات الْصول على درجة البكالوريوس ،سنة 
 المؤسسات الغير حكومية في قطاع غزة ،  شربن زوهير بيطار ، دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في رفع مستوى التمكين الوظيفي في .2

5الجامعة الإسلامية غزة ،كلية التجارة ، رسالة ماجستير في إدارة الإعمال ، سنة  711. 
بواقي ، مهيدي أم الصبرينة كشار ، المراجعة التسويقية وأثره على أداء العاملين بِلمكتبات الجامعية دراسة ميدانية بِلمكتبة المركزية لجامعة العربّ بن  .6

 .5711-5717جامعة منتوري قسنطينة ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ، شهادة ماجستير في علم المكتبات  ،سنة 
ية التجارة  طارق احْد عواد ، تقييم نظام قياس الَداء الوظيفي للعاملين في السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة ،الجامعة الإسلامية غزة ، كل .0

 .5772ماجستير في إدارة الإعمال ، ، شهادة
علي غرمولي ، دراسة تقييم الأداء وتقييم الكفاءات في ضل مسارات ادارة الموارد البشرية ،دراسة حالة في مؤسسة كوندور  .8

ية ،كلية العلوم الاقتصاد 5ومؤسسة الاسمنت لعين الكبيرة ،شهادة ماستر  في ادارة اعمال تخصص علوم التسيير ،جامعة سطيف 

 ،غير منشورة . والتجارية وعلوم التسيير
ولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية , دراسة حالة شركة إنتاج  .0 ويهري, اثر استخدام تكن الكهربِء فاطمة ط

 .5712/ 5711تصادية والتجارية وعلوم التسيير , بتيارت , شهادة ماجستير في إدارة أعمال تخصص تسويق , جامعة وهران , كلية العلوم الاق
جامعة محمد كمال تيميزار ،دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق أهداف المنظمة ،دراسة حالة مؤسسة سونلغاز مديرية التوزيع بِتنة ، .17

 .5711-5713البشرية ،سنة  خيضر بسكرة ،كلية الْقوق والعلوم السياسية ،مذكرة ماجستير ،تخصص إدارة الموارد
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ات بشلف  ، محمد قطاب ، دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحسين الَداء بِلمنشات الريَضية ،دراسة حالة ديوان المركب المتعدد الريَض .11
وعلي شلف ، أطروحة دكتوراه، تخصص الإدارة والتسيير الريَضي ،سنة   .5710-5716جامعة حسيبة بن ب

لخليل ديَب القيسي , واقع تقييم الَداء في قانون الخدمة المدنية الفلسطينِ ,دراسة ميدانية من وجهة نظر موظفي مديريَت الصحة في محافظتي امرفت  .15
 .5717وبيت لْم  , جامعة الخليل , كلية الدراسات العليا والبحث العلمي ,شهادة ماجستير في إدارة الإعمال 

لاستراتيجية للموارد البشرية ودورها في تحسين أداء العاملين ، دراسة حالة مؤسسة صيدال فرع انتيبيوتيكال بِلمدية ، جامعة بن ميري مصطفى ، الإدارة ا .13
 .5751-5757يحي فارس بِلمدية ، كلية علوم الاقتصادية ، قسم علوم تسيير، شهادة دكتوراه في علوم التسيير تخصص إدارة الإعمال  ،

فاعلية نظام تقييم الَداء وأثره على مستوى أداء العاملين ، الْالة دراسية على جمعية أصدقاء المريض الخيرية ،جامعة الإسلامية موسى محمد أبو حطب ،  .11
 .5770بغزة ، كلية التجارة ، شهادة ماجستير في إدارة الإعمال ،سنة 

ة الخدمة المدنية في الَردن  ، جامعة الشرق الَوسط ، كلية الإعمال ، نْاد حسين محمد خريس،استخدام تكنولوجيا المعلومات وأثرها في الَداء في أجهز  .12
 .5711شهادة ماجستير في الإعمال الالكترونية ،

م تلمسان ، كلية علو  –د ولد سيدن بِبِه، دور الموارد البشرية في التأثير على الَداء دراسة حالة البنك الموريتاني للتجارة الدولية  ، جامعة أبّ بكر بِلقاي .16
 ،5717-5770الاقتصادية والتسيير وعلوم التجارية ، شهادة ماجستير ، تخصص إدارة أعمال 

وتطبيقية )مجم .10 ع تربية بن حْودة يوسف , التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على مستوى المؤسسة ودوره في تحسين أداء الَفراد , دراسة نظرية 
ت  (, جامعة عبد الْميد بنGAO–الدواجن للغرب  بِديس  مستغانم , كلية الْقوق والعلوم التجارية , مذكرة شهادة الماجستير , تخصص تقنيا

 .5717-5770الكمية للتسيير 
 
 

 الدوريات والمجلات
الزيبان في تحسين أداء المنظمة الاقتصادية ، دراسة حالة مؤسسة مطاحن swot إسماعيل حيجازي  ،د.معاليم سعاد ، دور تحليل الاستراتيجي   .1

 .5710جوان  15،1القنطرة بسكرة ، مجلة الاقتصاد الصناعي ، العدد 
لبشرية بوزارة رضوان فلاق ، يوسف بومدين ،دور الإدارة الإستراتجية للموارد البشرية في تحسين أداء المنظمات العمومية دراسة حالة مديرية الموارد ا  .5

 .5757سنة  73،العدد 11دية وإلا دارية ، المجلد التعليم العالي الجزائري ، مجلة الَبحاث الاقتصا
طين ،مجلة العلوم سمير سليمان الجمل ، واقع التخطيط الاستراتيجي ودوره في تنمية الموارد البشرية في البنوك العاملة في مدينة دورا محافظة الخليل فلس .3

 .5757-15-31، سنة  2، العدد  1الإنسانية مركز الجامعي علي الكافي تندوف ، الجزائر ،المجلد 
صهيب هاني المصري ،د.سحر محمد أبو بكر ، اثر التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على الاستدامة الاقتصادية للشركات تكنولوجيا  .1

 .5718المعلومات الَردنية ، المجلة الَردنية للعلوم التطبيقية "سلسلة العلوم الإنسانية " المجلد العشرون ، العدد الَول ،
بشار،مجلة عبد الجليل مقدم ،خولة عدناني ،دور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق الولاء التنظيمي دراسة حالة بنك الوطنِ جزائري ب .2

 (.5757) 75،العدد 3الاقتصاد والتنمية المستدامة،المجلد 
لبشرية في منظمات الإعمال منحى معاصر ،مجلة علمية محكمة تصدر عن عبد الرحيم الشاذلي ، يحي عبد الله ، التخطيط الاستراتيجي للموارد ا .6

 .5712الاكادمية الَمريكية العربية للعلوم التكنولوجيا ،المجلد السادس ، العدد التاسع عشر ،سنة 
 .30، مجلة الْقيقة ،  العدد عمار بن عيشى،واقع التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الجامعات جزائرية دراسة حالة على جامعة بسكرة   .0
وتحديَت دراسة  محمد محمود الطعامنة ، قتيبة محمد جاد الله عامر عبد الرحيم ،التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في قطاع العام الَردني : الواقع .8

 ميدانية في مراكز الوزارات ،مجلة الإدارة والتنمية والبحوث والدراسات ، العدد الرابع.
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 المحاضرات 
 

 

تخصص تسير  بوحديد ليلى ، محاضرات في الإدارة الإستراتجية للموارد البشرية ، جامعة بِتنة ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، .1
 .5710-5718موارد البشرية ،مقدمة لطلبة سنة ثالثة ليسانس ،سنة 

البشرية ، جامعة محمد خيضر بسكرة ، كلية علوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،مقدمة لطلبة سنة صولح سماح ،محاضرات في إستراتجية الموارد  .5
 .5716-5712ثانية  ماستر  تسير المنظمات ، سنة 

وعلوم التس .3  .يير ،سنة أولَ ماسترفريد خميلي،محاضرات الإدارة الإستراتجية للموارد البشرية ،جامعة أم البواقي ،كلية علوم الاقتصادية والتجارية 
  الملتقيات

ورقة البحثية تقرارت يزيد ،حليمي ليلى ، استخدام أسلوب الموازنات التقديرية كأسلوب حديث في مراقبة التسيير في تقيم أداء المؤسسات الجزائرية ،ال .1
وتفعيل  ون 5الإبداع ،جامعة البليدة المحور الثالث  ضمن الملتقى الوطنِ حول مراقبة التسيير كآلية لْوكمة المؤسسات  ، كلية العلوم الاقتصادية ،بِلتعا

 .5710افريل52مع مخبر البحث حول الإبداع وتغيير المنظمات والنادي العلمي للتسيير ،يوم 
 المقابلات 

 
 .5751ماي  17مقابلة مع رئيس مصلحة ادارة الموارد البشرية بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بالوادي بمقرهم يوم  .1
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 قــــــــــــالملاح
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 قائمة الأساتذة المحكمين (: 22الملحق رقم )
 

 الرتبة / التخصص الاسم / اللقب
 استاذة محاضر أ / ادارة اعمال  عابي خليدة 
 استاذ محاضر أ / ادارة اعمال نعرورة بوبكر 
 ادارة اعمالاستاذ محاضر أ /  بوبكر عباسي
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 صورة لمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوادي  (11الملحق رقم )
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 الاستبيان أداة الدراسة (: 03الملحق رقم )
 الوادي حمه لخضر الشهيد جامعة

 ير يعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسالكلية 
 استبيان     

 :   تحية طيبة وبعد سيدي ،سيدتي  
إطار نيل شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص إدارة الأعمال والذي يدرس  نحن بصدد القيام بإعداد مذكرة  تدخل في 

التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وأثره على أداء الأفراد في المؤسسة الاقتصادية ، لهذا الغرض نقدم لسيادتكم هذا 
 .لذي يحتوي على مجموعة من العبارات الاستبيان ا

 ستخدم إلا لغرض البحث العلمي و ستحضى بالسرية التامة وشكرا مسبقا .نحيطكم علما إن إجابتكم ت
   نرجو منكم قراءتها بتمعن ثم الإجابة عليها وضع العلامة    (X)في المكان المناسب    

 الجزء الأول : 
  البيانات العامة :

 انثى                            ذكر                 :    الجنس  -1
   32الَ  52 من                  سنة   52اقل من            السن : - 5

                                               12من  أكثر                   12الَ  36 من                           
    تقنِ سامي                         ثانوي       المستوى التعليمي :- 3

 دراسات عليا                    جامعي                                    
                   أخرى        
  سنوات  17الَ  2سنوات                     من  2اقل من    :  الاقدمية-5

    سنة 12الَ  17من              سنة      57 الَ  12من                   
 فما اكثر 57من                   
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 الجزء الثاني : 
 البيانات المتعلقة بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية المحور الأول :

 
 
 

 موافق محايذ موافق غير  الرسالة –التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في المؤسسة  
    في المؤسسة  أساسية إداريةعتبر تخطيط الموارد البشرية وحدة ي 5

الجيدة في  والإداريةالفنية   تالمهارايعتبر تخطيط الموارد البشرية وسيلة مهمة لضمان الْصول على  5
 المؤسسة 

   

    تسعى المؤسسة لتحقيق رسالتها من خلال وضع أهداف إستراتيجية  3

    للمورد البشري  إستراتيجيةخطة  لإعدادتعتمد المؤسسة على مخصصات مالية مخطط لها  54

     الأهدافالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية : تحديد  

    
54 

التفصيلية المرتبطة بمجالات عملهم  الإستراتيجيةالعاملين بِلمؤسسة في صياغة الخطة  الَفراديشارك  
 الخطط إصدارحول مشكلات العمل قبل  أرائهمواخذ 

   

 إعدادتطوير مهارات وقدرات العاملين من خلال  إلَيهدف التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  54
 برامج تدريبية 

   

    الآجلطويلة  أهدافلتحقق  عد المنظمة خطط بديلة ت 54

    المختلفة الإدارات أداءالتنسيق بين  إلَتسعى جهود التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية   58

 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية : تحليل البيئة  
   

الَخذ بعين الاعتبار نقاط القوة والضعف والفرص والتهديدات في عملية التخطيط الاستراتيجي  55
 للموارد البشرية 

   

تقوم المؤسسة بتحليل البيئة الخارجية للتعرف على المتغيرات المختلفة التي يمكن أن تؤثر عليها في  10
 المستقبل 

   

    القيام بتحديد نقاط القوة للاستفادة منها في تحسين احوال المؤسسة  11

    لتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية : تحديد الطلب ا 

    يتم اختيار الموارد البشرية وفقا لمواصفات ومعايير شغل الوظائف المعلن عنها وعلى اسس موضوعية  55

    والمهارات والقدرات لمعرفة الْاجات الْالية والمستقبلية للمورد البشري  الخبراتتتم عملية تقييم  53

    التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بِلعادات والتقاليد في المجتمع  يتأثر 54

    يتواكب التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بِلتكنولوجيا الْديثة  54



  بالوادي والكهرباء الغاز توزيع مؤسسة حالة دراسة :الثاني الفصل

 

44 
 

 : تقييم أداء العاملين المحور الثاني
 موافق محايذ موافقغير   
    المؤسسة تقوم بعملية تقييم الَداء 55

    عملية مهمة   الَداءتعتبر عملية تقييم   55

    للعاملين  الاداء  تقييم وأهمية أهدافيتم توضيح  53

    عملية تقييم اداء العاملين يدرك العاملون اهداف  54

    مع العامل  الَداءتتم مناقشة تقييم   54

     الَداءيتم فعلا الالتزام بتطبيق هذه المعايير في عملية تطبيق  54

    لدى العاملين  تعالج نقاط الضعف  الَداءعملية تقييم  54

    يكشف عن مدى انجاز العامل للمهام ومهاراته ومستوى جهده المبذول  الَداءتقييم   58

    بشكل دوري ومنتظم عاملين العملية تقيم الَداء  تسير  55

    في رسم سياسة التدريب والتطوير للعاملين بِلمنظمة  الَداءتساهم عملية تقييم  55

      الَداءيتم منح الْوافز للعاملين بناءا على نتائج تقييم  55

    الأداءالتقييم  أسلوبعدم وجود تعليمات سليمة وكافية في  55

يعطيك حقك في  لم  بأنهوالتظلم ادا شعرت  الْق للاعتراضفي المنظمة تعطيك  الَداءعملية تقييم  53
 التقييم 

   

    يتم تغيير معايير التقييم وفقا لتغيير ظروف ومتطلبات العمل  54

    بِلنسبة جميع فئات الموظفين  الَداء مالتقييتوحيد معايير  54
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  نتائج معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة (:04الملحق رقم )
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 52 100,0 
aExcluded 0 ,0 

Total 52 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,907 30 

 

 

  نتائج اختبار التوزيع الطبيعي (:25الملحق رقم )
 

 
Tests of Normality 

 
aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 

 121, 52 915, 219, 52 144, الأول_المحور

 222, 52 939, 114, 52 151, الثاني_المحور

 211, 52 905, 152, 52 181, ككل_الاستبيان

a. Lilliefors Significance Correction 
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 نتائج الاتساق الداخلي لأداة الدراسة  (:06الملحق رقم )
 

Correlations 

 x1 x2 x3 x4 الأول_المحور 

x1 Pearson Correlation 1 **,542 ,117 ,015 **,374 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,408 ,917 ,006 

N 52 52 52 52 52 

x2 Pearson Correlation **,542 1 ,066 ,219 **,419 

Sig. (2-tailed) ,000  ,641 ,119 ,002 

N 52 52 52 52 52 

x3 Pearson Correlation ,117 ,066 1 ,082 **,531 

Sig. (2-tailed) ,408 ,641  ,562 ,000 

N 52 52 52 52 52 

x4 Pearson Correlation ,015 ,219 ,082 1 **,387 

Sig. (2-tailed) ,917 ,119 ,562  ,005 

N 52 52 52 52 52 

 Pearson Correlation **,374 **,419 **,531 **,387 1 الأول_المحور

Sig. (2-tailed) ,006 ,002 ,000 ,005  
N 52 52 52 52 52 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Correlations 

 M1 M2 M3 M4 الأول_المحور 

M1 Pearson Correlation 1 *,336 **,376 *,317 **,629 

Sig. (2-tailed)  ,015 ,006 ,022 ,000 

N 52 52 52 52 52 

M2 Pearson Correlation *,336 1 *,353 **,384 **,703 

Sig. (2-tailed) ,015  ,010 ,005 ,000 

N 52 52 52 52 52 

M3 Pearson Correlation **,376 *,353 1 **,411 **,468 

Sig. (2-tailed) ,006 ,010  ,003 ,000 

N 52 52 52 52 52 

M4 Pearson Correlation *,317 **,384 **,411 1 **,611 

Sig. (2-tailed) ,022 ,005 ,003  ,000 

N 52 52 52 52 52 

 Pearson Correlation **,629 **,703 **,468 **,611 1 الأول_المحور

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 52 52 52 52 52 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 

 G1 G3 G4 الأول_المحور 

G1 Pearson Correlation 1 ,172 ,267 **,527 

Sig. (2-tailed)  ,222 ,056 ,000 

N 52 52 52 52 

G3 Pearson Correlation ,172 1 **,474 **,689 

Sig. (2-tailed) ,222  ,000 ,000 

N 52 52 52 52 

G4 Pearson Correlation ,267 **,474 1 **,682 

Sig. (2-tailed) ,056 ,000  ,000 

N 52 52 52 52 

 Pearson Correlation **,527 **,689 **,682 1 الأول_المحور

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 52 52 52 52 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

 D1 D2 D3 D4 الأول_المحور 

D1 Pearson Correlation 1 **,387 ,118 **,457 **,524 

Sig. (2-tailed)  ,005 ,404 ,001 ,000 

N 52 52 52 52 52 

D2 Pearson Correlation **,387 1 ,176 **,388 **,770 

Sig. (2-tailed) ,005  ,212 ,005 ,000 

N 52 52 52 52 52 

D3 Pearson Correlation ,118 ,176 1 ,103 **,362 

Sig. (2-tailed) ,404 ,212  ,468 ,008 

N 52 52 52 52 52 

D4 Pearson Correlation **,457 **,388 ,103 1 **,642 

Sig. (2-tailed) ,001 ,005 ,468  ,000 

N 52 52 52 52 52 

 Pearson Correlation **,524 **,770 **,362 **,642 1 الأول_المحور

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,008 ,000  
N 52 52 52 52 52 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  بالوادي والكهرباء الغاز توزيع مؤسسة حالة دراسة :الثاني الفصل

 

85 
 

Correlations 

 
الأو_البعد

 الأول_المحور الرابع_البعد الثالث_البعد الثاني_البعد ل

 Pearson Correlation 1 **,401 **,573 **,440 **,690 الأول_البعد

Sig. (2-tailed)  ,003 ,000 ,001 ,000 

N 52 52 52 52 52 

 Pearson Correlation **,401 1 **,565 **,696 **,839 الثاني_البعد

Sig. (2-tailed) ,003  ,000 ,000 ,000 

N 52 52 52 52 52 

 Pearson Correlation **,573 **,565 1 **,651 **,865 الثالث_البعد

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 52 52 52 52 52 

 Pearson Correlation **,440 **,696 **,651 1 **,861 الرابع_البعد

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000  ,000 

N 52 52 52 52 52 

 Pearson Correlation **,690 **,839 **,865 **,861 1 الأول_المحور

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 52 52 52 52 52 

 
 
 
 
 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 المحور الثاني 

Correlations 

 Z7 Z8 Z9 Z10 Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 الثاني_المحور 

Z7 Pearson 
Correlation 

1 **,549 *,349 **,383 **,361 -,033 ,222 ,169 **,486 **,604 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,011 ,005 ,009 ,816 ,113 ,231 ,000 ,000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Z8 Pearson 
Correlation 

**,549 1 **,384 **,495 **,459 ,017 ,225 ,262 *,306 **,653 

Sig. (2-tailed) ,000  ,005 ,000 ,001 ,907 ,108 ,060 ,027 ,000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Z9 Pearson 
Correlation 

*,349 **,384 1 **,610 **,511 ,098 ,270 ,166 ,249 **,679 

Sig. (2-tailed) ,011 ,005  ,000 ,000 ,490 ,053 ,239 ,075 ,000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Z10 Pearson 
Correlation 

**,383 **,495 **,610 1 *,344 ,147 ,251 *,297 ,222 **,676 

Sig. (2-tailed) ,005 ,000 ,000  ,013 ,299 ,073 ,032 ,113 ,000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Z11 Pearson 
Correlation 

**,361 **,459 **,511 *,344 1 ,007 **,602 *,307 ,261 **,728 

Sig. (2-tailed) ,009 ,001 ,000 ,013  ,960 ,000 ,027 ,062 ,000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Z12 Pearson 
Correlation 

-,033 ,017 ,098 ,147 ,007 1 -,083 ,156 -,054 ,125 

Sig. (2-tailed) ,816 ,907 ,490 ,299 ,960  ,559 ,268 ,702 ,377 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Z13 Pearson 
Correlation 

,222 ,225 ,270 ,251 **,602 -,083 1 *,310 ,166 **,596 

Sig. (2-tailed) ,113 ,108 ,053 ,073 ,000 ,559  ,025 ,240 ,000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Z14 Pearson 
Correlation 

,169 ,262 ,166 *,297 *,307 ,156 *,310 1 ,086 **,490 

Sig. (2-tailed) ,231 ,060 ,239 ,032 ,027 ,268 ,025  ,544 ,000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

Z15 Pearson 
Correlation 

**,486 *,306 ,249 ,222 ,261 -,054 ,166 ,086 1 **,477 

Sig. (2-tailed) ,000 ,027 ,075 ,113 ,062 ,702 ,240 ,544  ,000 

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

الثان_المحور
 ي

Pearson 
Correlation 

**,604 **,653 **,679 **,676 **,728 ,125 **,596 **,490 **,477 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,377 ,000 ,000 ,000  
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 (: نتائج توزيع عينة الدراسة07الملحق رقم )
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 88,5 88,5 88,5 46 ذكر 

 100,0 11,5 11,5 6 أنثى

Total 52 100,0 100,0  

 
 السن

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 1,9 1,9 1,9 1 سنة 25 من أقل 

 40,4 38,5 38,5 20 سنة 35 إلى 25 من

 88,5 48,1 48,1 25 سنة 45 إلى36 من

 100,0 11,5 11,5 6 سنة 40 من أكثر

Total 52 100,0 100,0  

 
 التعليمي_المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 15,4 15,4 15,4 8 ثانوي 

 38,5 23,1 23,1 12 سامي تقني

 90,4 51,9 51,9 27 جامعي

 100,0 9,6 9,6 5 عليا دراسات

Total 52 100,0 100,0  

 
 الأقدمية

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 15,4 15,4 15,4 8 سنوات 5 من أقل 

 55,8 40,4 40,4 21 سنوات 10 إلى 5 من

 82,7 26,9 26,9 14 سنة 15 إلى 10 من

 92,3 9,6 9,6 5 سنة 20 إلى 15 من

 100,0 7,7 7,7 4 سنة20 من أكثر

Total 52 100,0 100,0  
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 الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة (: نتائج 22الملحق رقم )
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

x1 52 2,7692 ,58126 

x2 52 2,8654 ,39748 

x3 52 2,8077 ,48662 

x4 52 2,4423 ,69771 

 33083, 2,7212 52 الأول_البعد

M1 52 2,1346 ,86385 

M2 52 2,5000 ,64169 

M3 52 2,4231 ,60541 

M4 52 2,2692 ,79497 

 52562, 2,3317 52 الثاني_البعد

G1 52 2,3077 ,70122 

G3 52 2,2115 ,74981 

G4 52 2,4423 ,72527 

 53203, 2,3205 52 الثالث_البعد

D1 52 2,6538 ,55606 

D2 52 2,4423 ,72527 

D3 52 2,0192 ,69987 

D4 52 2,5385 ,67043 

 44525, 2,4135 52 الرابع_البعد

 37815, 2,4467 52 الأول_المحور

Valid N (listwise) 52   

 
 المحور الثاني 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Z1 52 2,4808 ,77940 

Z2 52 2,7308 ,56414 

Z3 52 2,4038 ,66449 

Z4 52 2,4038 ,72110 

Z5 52 1,9808 ,77940 

Z6 52 2,0769 ,76302 

Z7 52 2,3077 ,72864 

Z8 52 2,5769 ,72345 

Z9 52 2,2885 ,80041 

Z10 52 2,4423 ,69771 

Z11 52 2,2885 ,84799 

Z12 52 2,2500 ,81349 

Z13 52 2,2115 ,80041 

Z14 52 2,3846 ,77089 

Z15 52 2,0000 ,88561 

 42692, 2,3218 52 الثاني_المحور

Valid N (listwise) 52   
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 نتائج اختبار الفرضية الرئسية ( 29ملحق رقم ) 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a,736 ,541 ,532 ,29206 

a. Predictors: (Constant), الأول_المحور 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5,030 1 5,030 58,975 b,000 

Residual 4,265 50 ,085   
Total 9,295 51    

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
b. Predictors: (Constant), الأول_المحور 

aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,290 ,268  1,082 ,284 

 000, 7,679 736, 108, 831, الأول_المحور

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
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  الفرضية الفرعية الأولى نتائج اختبار ( 22ملحق رقم ) 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a,333 ,111 ,093 ,40654 

a. Predictors: (Constant), الأول_البعد 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,031 1 1,031 6,240 b,016 

Residual 8,264 50 ,165   
Total 9,295 51    

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
b. Predictors: (Constant), الأول_البعد 

aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,152 ,472  2,443 ,018 

 016, 2,498 333, 172, 430, الأول_البعد

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
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 الفرضية الفرعية الثانية نتائج اختبار ( 22ملحق رقم ) 
 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a,683 ,466 ,456 ,31496 

a. Predictors: (Constant), الثاني_البعد 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4,335 1 4,335 43,703 b,000 

Residual 4,960 50 ,099   
Total 9,295 51    

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
b. Predictors: (Constant), الثاني_البعد 

 

 
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,028 ,200  5,130 ,000 

 000, 6,611 683, 084, 555, الثاني_البعد

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
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 الفرضية الفرعية الثالثةنتائج اختبار ( 20ملحق رقم ) 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a,629 ,395 ,383 ,33534 

a. Predictors: (Constant), الثالث_البعد 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3,672 1 3,672 32,657 b,000 

Residual 5,623 50 ,112   
Total 9,295 51    

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
b. Predictors: (Constant), الثالث_البعد 

 

 
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,151 ,210  5,482 ,000 

 000, 5,715 629, 088, 504, الثالث_البعد

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
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 الفرضية الفرعية الرابعة   نتائج اختبار ( 23ملحق رقم ) 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a,694 ,482 ,472 ,31028 

a. Predictors: (Constant), الرابع_البعد 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4,482 1 4,482 46,551 b,000 

Residual 4,814 50 ,096   
Total 9,295 51    

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 
b. Predictors: (Constant), الرابع_البعد 

 

 
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,715 ,239  2,986 ,004 

 000, 6,823 694, 098, 666, الرابع_البعد

a. Dependent Variable: الثاني_المحور 

 

 

 


