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 شىش ًػشفـاْ

اٌشىش الى وً ِٓ ساػذٔا في انجاص ىزه اٌذساسح  بجضًٌ  ٔرمذٌِا

 ًنخص تاٌشىش اسرارٔا اٌفاضً اٌذورٌس ػثذ "الحىٍُ شاىذ"

احمذ " ً"ػٍشٌش محّذ الحافظ  :"وّا لا ٔنسى وً ِٓ اٌذورٌس

 ػٍى ذمذيميُ ٌنا ٌذ الدساػذج"اٌناصش ضٌ 

  



 اىداء
 شجإلى أسمى آٌاخ اٌؼغاء اٌثششيّ، أًِ ًأتً اٌغاٌٍين، أىذي ثم

 جيذي

 الدرّثٍح في ىزا اٌذساسح الدرٌاضغ، ػسى أْ أوٌْ ِصذس فخش ٌىّا.

 الي وًالى ِٓ ىُ سنذي في ىزه الحٍاج اخٌذً اخٌاذً ً دفظيُ الله 

 تاسمو. ًادذ

ًالى أصذلائً ًسفمتي في ِشٌاسي اٌذساسً اٌزٌٓ لاسمًٌٔ اجمً لحظاخ 

 الحٍاج.

 احمذ اٌرجأً 

  



 اىداء
 الحّذ لله اٌزي ًفمنا لذزا  ًلم ٔىٓ ٌنصً اٌٍو ٌٌ لا فضً الله ػٍٍنا اِا تؼذ

الى ِٓ اتصشخ بها عشٌك دٍاذً ... ًاسرّذٌد ِنيا لٌذً ًاػرضاصي تزاذً .. الى اٌىفاح اٌزي لا ٌرٌلف ... الى اٌشامخح اٌتي 

ُ ...الى اٌٍنثٌع اٌزي لا يمً اٌؼغاء الى ِٓ داود ػٍّرني ِؼنى الاصشاس ًاْ لا شًء ِسرذًٍ ِغ لٌج الايماْ ًاٌرخغٍظ اٌسٍٍ

 سؼادذً بخٌٍط ِنسٌجح ِٓ لٍثيا  ..... الى اًِ اٌغاٌٍح الحثٍثح .

الى سنذي  ً ًًساَ  ػضذً ًلٌذً  ..... الى ٍِجأي ًِأِني ... الى ضٍؼً اٌثاتد اٌزي لا يمًٍ ....الى ظً وً مخاًفي اٌتي 

اسٌذ ًأد الحة اٌٌدٍذ ....اتً اٌغالي الحثٍة ٌؼٍشيا اٌؼالم أد ًعٓ اٌسلاَ اٌزي  

الى اًفى خٍك الله ًادثيُ  الى لٍبي .... الى اٌزي سدً ًلا صاي في راوشذً .... الى الاِاْ اٌزي سدً ًاٌضذىح اٌزي 

ؼً في غاتد .... الى ِٓ اشراق لٍبي اٌٍو ... الى ِٓ واْ ٌٌصٍني ػٍى اْ لا اضؼف ًاْ اوًّ ِسيرذً .... تمنٍد أه ِ

 فشدتي ...جذي اٌغالي سحمه الله

الى المحثح اٌتي لا ذنصة ....ًالخير تلا دذًد ... الى ِٓ شاسوريُ وً دٍاذً .... أرُ ًسد دٍاذً ... تمذدًنها 

 تؼثك اتذي ....أرُ جٌىشج دٍاذً اٌثٍّنح، ًونضي اٌغالي حمذا لله لأٔىُ اخٌذً .

ًوثيرىا .الى الاصذلاء اٌزٌٓ سافمًٌٔ . الى اساذزذً اٌزٌٓ سأذًًٔ  ..الى صًجح ػًّ الى اىًٍ ًػائٍتي اٌىثيرج ِٓ صغيرىا 

 اٌغاٌٍح )ًفاء ( ..اٌزٌٓ شجؼٌا خغٌاذً ػنذِا غاٌثيا الاٌاَ ....  .

 

 اترساَ



 اىداء
الحّذ لله اٌزي ًفمنا ٌرثّين ىزه الخغٌج في ِسيرذنا اٌذساسٍح بمزوشذنا ىزه ثمشج الجيذ 

 ًاٌنجاح تفضٍو ذؼالى. 

 إلى ِٓ دصذ الأشٌان ٌٍّيذ لي عشٌك اٌؼٍُ ًالدؼشفح 

 إلى اٌمٍة اٌىثير، أخص ىزا الإىذاء ًاٌذي أعاي الله 

 تمائو، أٌثسو ثٌب اٌصذح ًاٌؼافٍح ًِرؼني تبرده ًسد 

 ٍٍو، أىذي ٌو ثمشج غشسو.جم

إلى أًِ اٌتي ػٍّرني اٌتي ػٍّرني اٌؼغاء دًْ أرظاس الدماتً، ٌآِ صسػتي في لٍبي أسمى ِؼأً 

 الأفضاي.

 إلى ِٓ دثيُ يجشي في ػشًلً إلى إخٌأً ًأخٌاذً.

 إلى وً ِٓ ػٍّني دشفا أصثخ سنا تشلو ٌضئ اٌغشٌك 

 أِاًِ.

 تجاسب الحٍاج أصذلائً ً أدثاتً. إلى ِٓ تشفمريُ ذٍين الدصاػة ًتحٌٍ

 إلى وً ِٓ دػّني ًشجؼني في دٍاذً ًأػغأً دفؼح نحٌ الأِاَ.

 خذيجح                                                                                                                 



 

 الملخص

للمؤسسة دراسة حالة بشركة تهدف ىذه الدراسة إلذ معرفة دور تقييم  أداء الدوارد البشرية في برستُ الأداء التنظيمي 
اتصالات الجزائر بالوادي حيث اعتمادنا على الدنهج الوصفي التحليلي في جمع الدعطيات والبيانات الدتعلقة بدوضوع ، ولتحقيق 

عامل ،  50داة للدراسة ، وتم توزيع استمارة الاستبيان داخل الشركة وفروعها على عينة قدرىا ىذا الذدف استخدمنا الاستبيان كأ
من خلال استخدام بعض الأساليب الإحصائية الدناسبة لفرضيات الدراسة وتساؤلاتها ، وفي   SPPSبالاعتماد على برنامج 

ستُ الأداء التنظيمي ، حيث أن تقييم الأداء يدور حول ركيزة الأختَ خلصت الدراسة إلذ أن تقييم أداء الدوارد البشرية ىدفها بر
 أساسية من ركائز الكفاءة الإنتاجية وىو الدورد البشري .

 تقييم الأداء، الدوارد البشرية، الأداء التنظيمي. الكلمات الدفتاحية:

Abstract  

This study aims to know the role of the evaluation of the performance of human resources 
in the improvement of the organizational performance of the organization following the 
example of a case study of the Société Algérie Télécom in the El-Oued, where we we relied on 
the descriptive analytical approach in collecting data and subject-related data. A sample of 50 
workers, drawing on the SPPS program through the use of certain statistical methods 
appropriate to the assumptions and questions of the study. Finally, the study concluded that the 
evaluation of the performance of human resources aims to improve organizational performance, 
as the evaluation of performance revolves around a fundamental pillar of productive efficiency, 
which is the resource human. 

Keywords: performance evaluation, human resources, organizational performance. 
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 مقدمة
  



 مقدمة

1 

بسثل الدوارد البشرية في الدؤسسات موردا من أىم الدوارد وأصلا من الأصول التي بستلكها الدؤسسة فلا لؽكن برقيق أىداف 
فالدؤسسة بدون أفراد ما ىي إلا لرموعة من الأصول الثابتة والتي لا تستطيع لوحدىا أن تنتج إلا مع  الدوارد،الدؤسسة بدون ىذه 

 العاملة.مساندة القوى 

ويعتبر تقييم أداء الدوارد البشرية من أىم الأنشطة والعمليات الخاصة بإدارة الدوارد البشرية باعتباره الأساس الذي من خلالو 
نظمة في صورة استخدام أفلل للموارد البشرية. حيث يدور تقييم الأداء حول أىم ركيزة أساسية من ركائز يتحقق النفع للفرد والد

 برقيق الكفاية الإنتاجية وىو الدورد البشري.

ويعد الأداء التنظيمي جوىر أنشطة أي مؤسسة ويعرف بأنو فعالية الدؤسسة في برقيق غرضها، وىناك أبعاد ومعايتَ لابد 
على أداء الدؤسسة، فالألعية الأساسية للأداء التنظيمي ىو توسيع مفهوم الأداء وعدم التًكيز على بعد واحد أو طرف  من توفرىا

 واحد فقط.

 شكالية:الإ-1

 لزل الدراسة؟ لمؤسسةالتنظيمي ل داءالأما ىو دور تقييم أداء الدوارد البشرية في برستُ 

 الأسئلة الفرعية: -2

  الدوارد البشرية؟ماذا نعتٍ بتقييم أداء 

  ما ىي الألعية الأساسية للأداء التنظيمي؟ 

 ىل ىناك علاقة بتُ تقييم أداء الدوارد البشرية والأداء التنظيمي في شركة اتصالات الجزائر؟ 

  ىل يوجد فروقات بتُ اجابات العينة على دور تقييم أداء الدوارد البشرية على وبرستُ الأداء التنظيمي تعزى للمتغتَات
 لشخصية؟ا

 ىل يوجد أثر لطرق تقييم أداء الدوارد البشرية على برستُ الأداء التنظيمي للمؤسسة لزل الدراسة؟ 

 فرضيات الدراسة: -3

 لؽكننا صياغة الفرضية العامة لذذه الدراسة على الشكل التالر:

 . داء التنظيمي للمؤسسةالأوارد البشرية دور في برستُ لتقييم أداء الد

 تتفرع لفرضيات جزئية كالآتي: والتي بدورىا

 نعتٍ بتقييم أداء الدوارد البشرية ىو برديد مستوى وكفاءات وقدرات العمال في الدؤسسة على برقيق الأىداف الدخططة. -

 الألعية الأساسية للأداء التنظيمي ىو توسيع مفهوم الأداء وعدم التًكيز على بعد واحد أو طرف واحد فقط. -

يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية في دور تقييم أداء الدوارد البشرية على برستُ الأداء التنظيمي في الدتغتَات الشخصية  -
 .الوظيفي(والوظيفية )الجنس، العمر، الدستوى التعليمي، عدد سنوات الخبرة، الدستوى 



 مقدمة

2 

 يمي للمؤسسة لزل الدراسة.يوجد أثر لطرق تقييم أداء الدوارد البشرية في برستُ الأداء التنظ -

 أسباب اختيار الدوضوع:  -4 

 الرغبة في دراسة موضوع أداء الدوارد البشرية والأداء التنظيمي.-1

 معرفة العلاقة بتُ تقييم أداء الدوارد البشرية وبرستُ الأداء التنظيمي. -2

 مي.معرفة مدى تأثتَ تقييم أداء الدوارد البشرية على برستُ الأداء التنظي -3

 همية الدراسة:أ-5

 لعية الدراسة في النقاط التالية:أتبرز 

داء التنظيمي الأ برستُالدوارد البشرية في تقييم أداء تكمن ألعية ىذا الدوضوع في ارتباطو بالعنصر البشري حيث يتناول دور  -
 .للمؤسسة

داء التنظيمي أن لو دور في برستُ الأ شرية باعتبارالدوارد الب تقييم أداء تساىم ىذه الدراسة في زيادة الاىتمام العملي بتفعيل -
 .للمؤسسة

 أىداف الدراسة:-6

 : إلذتهدف ىذه الدراسة 

 .التنظيمي للمؤسسة الأداءبرستُ  -

 برستُ الأداء التنظيمي.الدوارد البشرية في تقييم أداء  الكشف عن دور -

 التنظيمي للمؤسسة ومدى علاقتها بو. الأداء برستُ الدوارد البشرية في دور تقييم أداء بيان -

 حدود الدراسة:

 ركزت ىذه الدراسة على معرفة العلاقة بتُ تقييم أداء الدوارد البشرية والأداء التنظيمي.الحدود الدوضوعية: 

 -الوادي  -ت الجزائرمؤسسة اتصالاالحدود الدكانية: 

 . 2022/ 04/ 20 غاية إلذ 2022/  04/  01 الحدود الزمانية: بست ىذه الدراسة ابتداء من

 الدنهج الدتبع: -9

من أجل التعرف على كل من تقييم أداء الدوارد البشرية والأداء التنظيمي، استخدمنا الدنهج الوصفي بالنسبة للجزء النظري 
فيها الدنهج التحليلي  بالاعتماد على الكتب والأطروحات والمجالات والدلتقيات العلمية، أما بالنسبة للدراسة الديدانية استخدمنا

( لتحقيق أغراض البحث، SPSSبالاعتماد على الاستبانة كأداة لجمع البيانات وبرليلها باستخدام برنامج الحزم الإحصائية )
 والوصول إلذ نتائج الدراسة، وتقدنً لرموعة من التوصيات.



 مقدمة

3 

 ىيكل البحث:  -11

إلذ فصلتُ: الفصل الأول الجانب النظري والفصل الثاني الجانب لدعالجة الإشكالية الدطروحة قمنا بتقسيم موضوع البحث 
 التطبيقي.

تم تقسيم الفصل إلذ ثلاثة مباحث، الدبحث الأول بعنوان الإطار الدفاىيمي لتقييم أداء الدوارد البشرية، الفصل الأول: 
ابقة والتعليق عليها ولرالات الاستفادة والدبحث الثاني برت عنوان أساسيات الأداء التنظيمي، والدبحث الثالث للدراسات الس

 منها؛

تطرقنا من خلال الدراسة الديدانية لدور تقييم أداء الدوارد البشرية في برستُ الأداء التنظيمي للمؤسسة في  الثاني:الفصل 
الدبحث الثاني شركة اتصالات الجزائر بالوادي، حيث تم عرض في الدبحث الأول نبذة عامة عن لرتمع اتصالات الجزائر، وفي 

 الأدوات والإجراءات الدتبعة في الدراسة، كما تطرقنا في الدبحث الثالث لعرض نتائج الدراسة واختبار الفرضيات.
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والدراسات السابقة حول تقييم أداء 
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يعتبر موضوع الأداء وتقييمو من أىم الدواضيع في وظيفة إدارة الدوارد البشرية بالدؤسسة، وذلك أن لصاح أي منظمة مرتبط 
يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حولو جهود الددرين كونو  –الأداء  –بددى كفاءة وفعالية أداء مواردىا البشرية وعليو لصد أنو 

ولدعرفة مدى كفاءتو تقوم إدارة الدوارد البشرية بتقييمو لكي تعرف مكامن اللعف والقوة في إلصاز ، الدنظمة أىم أىدافيشكل 
بدعتٌ القدرة  للمؤسسة،ريد برديد الأداء العام حيث يعتبر الأداء التنظيمي الدفهوم الذي ي الدنظمة.الأعمال الدنوطة بكل فرد في 

 فالأداء التنظيمي مفهوم قياسي شامل يبحث عن فهم تعقيد أداء الدنظمات. ، على إرضاء وبرقيق أىداف متعددة

وضمن ىذا السياق سيتم التطرق من خلال ىذا الفصل الذي يتلمن ثلاثة مباحث حيث تناولنا في الدبحث الأول  
أما الدبحث الثالث تطرقنا إلذ ، والدبحث الثاني إلذ أساسيات الأداء التنظيمي، تقييم أداء الدوارد البشرية مي حولالإطار الدفاىي

 الدراسات السابقة التي تناولت تقييم أداء الدوارد البشرية الدوارد البشرية والأداء التنظيمي.

 البشرية.الإطار الدفاىيمي حول تقييم أداء الدوارد  :الدبحث الأول

 التنظيمي.الأداء  حول ت: أساسياالثانيالدبحث 

 السابقة.الدراسات  :الدبحث الثالث
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 الإطار الدفاىيمي حول تقييم أداء الدوارد البشرية  الأول:الدبحث 

وىذا يعود إلذ ألعية استخدام واستثمار اليد العاملة ، برتل عملية تقييم أداء الدوارد البشرية ألعية كبتَة في جميع الدؤسسات 
 الدؤسسات.ورفع كفاءتها الإنتاجية باستمرار من أجل برقيق أىداف ىذه 

 تعريف تقييم أداء الدوارد البشرية  :الدطلب الأول

 :تعريف تقييم الأداء :أولا

 :لقد تعددت تعاريف تقييم الأداء ونذكر منها 

يعرف تقييم الأداء أنو دراسة وبرليل أداء العاملتُ وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وذلك للحكم  :التعريف الأول
 .1على مدى لصاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بأعمالذم وأيلا للحكم على إمكانيات النمو والتقدم في الدستقبل 

شيء مادي لزسوس أو سلوك شخص قيمة لزددة عن طريق  عملية يقصد بها إعطاء ظاىرة معينة أو أي: التعريف الثاني 
 . 2غالبا ما تكون نتيجة بذريب طويل، استخدام الأدوات الدوضعية الدقيقة أو الرجوع إلذ معايتَ ثابتة

 أهمية تقييم الأداء  :ثانيا

قييم من شأنو أن لؼلق إذ أن الت، موضوع تقييم الأداء بألعية واسعة في إطار الفعالية الإدارية بصورة عامة حظيلقد 
الأجواء الإدارية القادرة على متابعة الأنشطة الجارية في الدنظمة والتحقق من مدى التزام الأفراد بإلصاز مسؤولياتهم وواجباتهم وفق 

 :3وتتجلى الألعية التي ينطوي عليها تقييم الأداء من خلال ما يلي، معطيات العمل البناء

 :بزطيط الدوارد البشرية  -1

فاعلية التقييم وأسس لصاحو يساىم بشكل واضح في بزطيط الدوارد البشرية سيما وأن الدنظمة تعتمد مقاييس تقييم إن 
الأداء دوريا أو سنويا لتحديد مدى الحاجة الدستقبلية للموارد الدتاحة لديها وحاجتها الفعلية للقوى البشرية في السوق وىذا من 

ءا باستقطاب الدوارد البشرية الكفؤة واختيارىا وتعبئتها وتدريبها وتطويرىا سات التنظيمية بدسياشأنو أن يرتبط بتقرير وبرديد ال
لذا إن بزطيط ووضع السياسات التشغيلية والتطويرية والتدريبية يرتبط بشكل جوىري بالأسس ، واستثمار قدراتها بكل فاعلية

 .السليمة لعملية التقييم لأداء الأفراد العاملتُ

  

                                            

 .257، ص2001الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر،  ،الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الدوارد البشريةصلاح الدين محمد عبد الباقي،  1

 .25، ص 2018قطاع غزة، –،مكتبة نيسان للطباعة والتوزيع، فلسطتُ  بطاقة الأداء الدتوازن كأداة تقييم لأداء الدؤسسات الحكومية والغير حكوميةكامل أحمد أبو ماضي،   2

 .154 -152، ص2007، الطبعة الأولذ، دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، الأردن، رة الدوارد البشريةإداخلتَ كاضم حمود، ياستُ كاسب الخرشة،  3
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 :لأداء وتطورهبرستُ ا -2

وإذ أن عملية التقييم تساعد الإدارة العليا في الدنظمة في ، إن عملية التقييم تساىم بشكل فعال في برستُ الأداء وتطوره
ثم إن ىؤلاء الأفراد لابد من معرفة مستوى التقييم الدوري لذم من ، معرفة وبرديد نقاط القوة واللعف لدى الأفراد العاملتُ لديها

ارة وىذا من شأنو أن لػفر الأفراد العاملتُ ويدعو كل منهم إلذ استثمار جوانب القوة في مساره الوظيفي وتطويره بالشكل قبل الإد
أما الأفراد ذوي القدرات والدهارات اللعيفة سواء على الصعيد الدهتٍ ) التخصص ( أو الإداري فإن الإدارة تسعى معهم ، الأفلل

ة من خلال التدريب مثلا في المجالات التي يشعرون باللعف ولذا فإن التقييم من شأنو أن يؤثر لدمارسة سبل التطوير الدناسب
إلغابيا على مستوى  لشا ينعكس أثره، الجوانب الدرتبطة بالأفراد من حيث القوة واللعف وبالتالر العمل على تطويرىا وبرسينها

 .الأداء العام للعاملتُ في برقيق أىداف الدنظمة

 :لاحتياجات التدريبيةبرديد ا -3

لشا لا شك فيو أن التقييم السليم لأداء العاملتُ من شأنو أن يساىم في برديد البرامج التدريبية التي يتطلبها برستُ وتطوير 
لتي إذ أن الاحتياجات التدريبية وبرديدىا لا يتم عشوائيا أو اعتباطيا وإلظا عللا الحاجات الحقيقية ا، في الدنظمة أداء العاملتُ

 الدنظمة.يتطلبها برستُ أداء العاملتُ في 

 :وضع نظام عادل للحوافز والدكافآت -4

نظرا لأن التقييم العادل للأداء من شأنو أن يبتُ بوضوح مستوى الإلصاز الفعلي للعامل ومدى قدرتو على برقيق متطلبات 
 قبلهم.لذا فإن الحوافز والدكافآت التي تقدم لذؤلاء العاملتُ تعتمد الجهد الفعلي الدبذول من ، وواجبات العمل بدقة

 إلصاز عمليات النقل والتًقية  -5

 والقابلياتإن تقييم الأداء من شأنو أن يساعد الإدارة العليا بدعرفة حقيقة الأفراد العاملتُ لديها حيث الدهارات والقدرات 
ضوعي بدعرفة الفائض أو النقص بالدوارد البشرية من ناحية ولؽكن من خلالو نتائجو أن تقوم الإدارة بنقل أو إذ يساىم التقييم الدو 

 الأداء.ترقية الدوظفتُ العاملتُ ذوي الكفاءات العلمية لدواقع وظيفة تنسجم مع قدراتهم وقابليتهم في 

 :معرفة معوقات ومشاكل العمل -6

لفرص الدناسبة لدعرفة الإدارة العليا بدكان الخلل أو اللعف في اللوائح والسياسات يساىم تقييم أداء العاملتُ يتوفر ا
أي أن ، الدطبقة في العمل من ناحية ومعرفة اللعف أيلا في الدعدات والأجهزة والآلات، .. الخ.والتعليمات الإجراءات والبرامج و

جية وبالتالر لؽكن للمنطقة من برستُ أو تطوير قدرات ىؤلاء التقييم يكشف مكان القوة واللعف عموما في جميع العناصر الإنتا
الأفراد من خلال إجراءات التحستُ والتغيتَات الدطلوبة بدختلف البرامج والسياسات والإجراءات والدوازنات وغتَىا من الدتطلبات 

 .التي لؽكن أن تكون رافدا فعالا في برقيق إلصاز العاملتُ بفاعلية وكفاءة عالية
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ائق الألعية التي تكمن في إطار التقييم العادل والفعال بستد لآفاق متعددة من الأىداف ولذذا ضرورة اعتمادىا في إن حق
 جميع الدنظمات كوسيلة جوىرية يرتكن إليها في التطوير الذادف للأداء.

 :ثالثا: تعريف الدوارد البشرية

رؤساء ومرؤوستُ والذين جرى توظيفهم فيها لأداء كافة وظائفها الدوارد البشرية ىي جميع الناس الذين يعملون في الدنظمة 
ولرموعة من الخطط والأنظمة والسياسات ، وأعمالذا برت مظلة ثقافتها التنظيمية التي توضح وتلبط وتوحد ألظاطهم السلوكية

ومقابل  الدستقبلية.إستًاتيجيتها التي تنظم أداء مهامهم وتنفيذىم لوظائف الدنظمة في سبيل برقيق رسالتها وأىداف  والإجراءات
فالدوارد البشرية ، ذلك برصل على تعويلات متنوعة تتمثل في رواتب وأجور ومزايا وظيفية في عملية تبادل للمنفعة يتم بينهم وبينها

 . 1الخمن اجل برقيق أىدافها  ...جهد، مهارات، خبرات، تقدم للمنظمة مسالعات على شكل مؤىلات علمية

 تعريف تقييم أداء الدوارد البشرية : رابعا

يعبر تقييم أداء الدوارد البشرية عن ذلك الإجراء الذي يهدف إلذ تقييم منجزات الأفراد عن طريق وسيلة  :التعريف الأول
وكذلك الحكم على سلوكو ، موضوعية للحكم على مدى مسالعة كل فرد في الصاز الأعمال التي توكل اليو وبطريقة موضوعية

بالإضافة إلذ الحكم على إمكانيات لظو وتقدم ، وعلى مدار التحتُ الذي طرا على أسلوبو في أداء وضيفتو، فاتو أثناء العملوتصر 
 .2أو لوظائف برتاج إلذ كفاءة وفعالية عالية أكبروإمكانية برملو لدسؤوليات ، الفرد على عملو مستقبلا

ية في الدؤسسة وبرديد مستواىم وكفاءتهم ومدى قدرتهم على برقيق عملية تسمح بتشخيص الدوارد البشر  :التعريف الثاني
 . 3الأىداف الدخططة وتتم وفق معايتَ لزددة ومن ثم يتم اخذ القرار الدناسب لذم 

تقييم أداء الدوارد البشرية تعرف أنها عملية دورية ىدفها قياس نقاط القوة واللعف في الجهود الذي  :التعريف الثالث
 .4يبذلذا الفرد والسلوكيات التي لؽارسها في موقف معتُ وفي برقيق ىدف معتُ خططت لو الدنظمة مسبقا 

قصد معرفة مستويات أداء الفرد مقارنة بالدعايتَ  عملية يتم بدوجبها الحصول على البيانات الكمية والكيفية :التعريف الرابع
المحددة سلفا من طرف الدشرفتُ على الإدارة وتكون على أساس مقابلة مباشرة كل مسؤول مع الأفراد التابعتُ لو تنظيميا وتكون 

 .5عادة سنويا 

                                            

شرية، كلية ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ قي العلوم السياسية، في إدارة الدوارد البدور التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق أىداف الدنظمةكامل تيميزار،   1
 .4، ص2014-2013الحقوق والعلوم السياسية، جامعة محمد خيلر، بسكرة، الجزائر، 

، 01، العدد 06، لرلة أبحاث ودراسات التنمية، جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي، برج بوعريريج، الجزائر، المجلد تقييم أداء الدوارد البشرية في الدصارف الإسلاميةسعيداني سمتَة،  2
 . 144، ص2019 جوان

لرلة ميلاف للبحوث والدراسات،  ، دور بطاقة الأداء الدتوازن في تقييم أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية ) من منظور التعلم والنمو (كوثر رامي ومراد كواشي،   3
 . 521، ص 2018جوان ،  1العدد  جامعة أم البواقي، الجزائر، 

، لرلة الباحث: دولية فصلية أكادلؽية لزكمة، جامعةالأغواط، الجزائر، جانفي  الأداء كأداة لتنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية أنظمة تقييمنوري محمد،  4
 .48، ص2014

 .48نفس الدرجع السابق، ص5
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 :أىداف تقييم أداء الدوارد البشرية :الدطلب الثاني

 :1د البشرية من وجهة نظر الدوارد البشرية كالآتيتتمثل أىداف تقييم أداء الدوار  

 وىناك تقديرات ، تقوم الدوارد البشرية بتأدية الأعمال التي يرغبون فيها بشكل أفلل :التوفيق بتُ الاىتمامات والواجبات
 الوظائف التي اىتمامات الدوارد البشرية وقدراتهم بتُ بأن مشكلات الأداء ىي في الواقع نتيجة مباشرة لعدم التوافق بتُ

 لذا تعتمد زيادة فرص الأداء على القدرة في التوفيق بتُ اىتمامات الدوارد البشرية والعمل الدطلوب.، يكلفون بها

 تتيح نتائج تقييم أداء الدوارد البشرية التعرف على العادات والابذاىات التي تؤثر على الأداء :إرشاد الدوارد البشرية ،
 الإلصاز.البشرية بلرورة الإقلاع عنها وإحلال قيم مساعدة على الانلباط مدعمة للحاجة على  وبالتالر إقناع الدوارد

 :أما وجهة نظر الدؤسسة فان الذدف من تقييم أداء الدوارد البشرية كالآتي

 ؛بعث روح الحماس بتُ الدوارد البشرية للحصول على تقييم أعلى من خلال برستُ الإنتاجية 

 ؛الدوارد البشرية تعتبر مقياسا للحكم على سياسة الاختيار وسياسة التدريب الدعتمدة في الدؤسسة إن عملية تقييم أداء 

 ؛إعداد تقرير دوري عن مردودية الدوارد البشرية في الدؤسسة ومناقشة مدى تقدم كل مورد بشري في العمل 

 ؛الدساعدة على وضع الدورد البشري الدناسب في الدكان الدناسب 

  ؛ات الدتعلقة بشؤون الدوارد البشريةابزاذ القرار 

  إتاحة الفرصة للإدارة العليا لتكون أكثر قدرة على تقييم جهود الدديرين والرؤساء من خلال متابعة مدى جديتهم في
 ؛بالإضافة إلذ متابعة التطور في مستوى كفاءة ىؤلاء الرؤساء من فتًة إلذ أخرى، تقييم مرؤوسيهم

 سة من خلال الدتابعة والتسجيل الدستمر لنتائج الأعمال التي يقوم بأدائها الدوارد البشرية وذلك ارتفاع كفاءة العمل بالدؤس
 والتسجيل.يتطلب تركيزا أكثر على بلورت الدعايتَ والدعدلات إلذ جانب الدواظبة على الدتابعة 

 :معايير تقييم أداء الدوارد البشرية :لدطلب الثالثا

 : 2لذ نوعان وتصنف معايتَ تقييم الأداء إ

العناصر وتشمل الصفات التي لغب إن يتخلى بها الفرد في عملو وسلوكو ليتمكن من أداء عملو بنجاح وكفاءة  
 .... الخالدواظبة في العمل التعاون، كالإخلاص

 ابزاذ وقياسها كالقدرة على  وىي عناصر لؽكن ملاحظتها :عناصر ملموسة تتعلق بسلوك الفرد أثناء القيام بالوظيفة
 الخ ...القدرة على حل الدشاكل، احتًام مواعيد العمل الرسمية، القرار

                                            
 .522 – 521الدرجع السابق، ص  1
 .269، ص 2020، 14لونيسي علي، الجزائر، المجلد  2جامعة البليدة  ،الإصلاحات الاقتصادية والتكامل في الاقتصاد العالدي مراجعةوآخرون ، فليلة بوطورة2
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 الخالاىتمامات، القدرات، القيم، الدهارات، الاستعداد، كالقابلية  :عناصر غتَ ملموسة تتعلق بشخصية الفرد .... ،
 .حيث يصعب قياسها وتقييمها لأنها صفات غتَ ملموسة لا لؽكن تتبعها ولا ملاحظتها

 :تتعلق بالنتائج المحققة من طرف الفرد على مستوى الوظيفة ويتم تقييم نتائج الأداء من خلال العوامل الآتية :داءمعدلات الأ

 ويتم من خلالذا برديد حجم ما تم الصازه ومقارنتو بدا كان متوقع :العوامل الكمية. 

 وتشمل برديد نوعية العمل الدنجز مقارنو مع النوعية الدتوقعة :العوامل النوعية. 

 والبحث على أسباب التأخر ىل تعود على العامل أم على سوء ، ويقصد بو الصاز العمل في الوقت المحدد :الوقت
 .التخطيط من طرف الإدارة

 تكلفة الفعلية بالتكلفة الدتوقعةمن خلال معرفة تكلفة برقيق النتائج والالضراف الناتج عند مقارنة ال :التكلفة. 

 :خطوات تقييم أداء الدوارد البشرية :الدطلب الرابع

لرموعة من الخطوات والتي لؽكم  إتباعتعد عملية تقييم أداء العاملتُ للمؤسسة عملية صعبة ومعقدة يتطلب تنفيذىا  
 :1التعرف عليها من خلال الآتي

 من خطوات عملية تقييم أداء العاملتُ حيث يتم التعاون فيها بتُ الدؤسسة تعد ىذه الخطوة الأولذ :وضع توقعات الأداء 
 .والعاملتُ على وضع التوقعات الأداء وبالتالر الاتفاق حول وصف الدهام الدطلوبة والنتائج التي ينبغي برقيقها

 تأتي ىذه الخطوة الأولذ ضمن إطار التعرف على الكيفية التي يعمل بها العامل وقياسا إلذ الدعايتَ  :مراقبة التقدم في الأداء
الدوضوعة من خلال لؽكن ابزاذ الإجراءات التصحيحية حيث يتم توفتَ الدعلومات عن كيفية الصاز العمل وإمكانية 

 .تنفيذه بشكل أفلل

 جميع العاملتُ في الدؤسسة والتعرف على مستويات الأداء والتي لؽكن يتم في ىذه الخطوة تقييم أداء  :تقييم الأداء
 .الاستفادة منها

 والتغذية العكسية ضرورية لأنها برستُ أدائو ، لػتاج كل فرد إلذ معرفة أدائو ومستوى العمل الذي يزاولو: التغذية العكسية
 .الدستقبلي

 الخ...عددة فمنها ما ىو مرتبط بالنقل والتعيتُ ومنها مرتبط بالتًقيةالقرارات الادارية كثتَة ومت :ابزاذ القرارات الادارية. 

 بحيث  تأتي ىذه الخطوة لتمثل الخطوة الأختَة من خطوات عملية تقييم الأداء العاملتُ :وضع القرارات لتطوير الأداء
ات والدعارف والقيم التي لػملها والقدر  بدوجبها يتم وضع الخطط التطويرية التي من خلالذا يتم التعرف على جميع الدهارات

 .وعلى ىذا الأساس لؽكن وضع برامج تدريب لتطوير وبرستُ الأداء إن أمكن، الفرد العامل

  

                                            

 .273نفس الدرجع السابق، ص 1
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 أساسيات الأداء التنظيمي  :الدبحث الثاني
، أىداف متعددةبدعتٌ القدرة على إرضاء وبرقيق ، يعتبر الأداء التنظيمي الدفهوم الذي يريد برديد الأداء العام للمؤسسة 

يركز على فرضية أنو من غتَ الدمكن تقييم ، يبحث عن فهم تعقد مفهوم أداء الدؤسسات، فالأداء التنظيمي مفهوم قياسي شامل
 الأداء الحقيقي للمؤسسة على قاعدة مؤشر واحد أو أداء يبعد واحد.

 الأداء مفهوم :الدطلب الأول

 تعريف الأداء  :أولا

  أو يشبع الفرد بها ، وىو يعكس الكيفية التي يتحقق بها، برقيق وإبسام الدهام الدكونة لوظيفة الفرديشتَ الأداء إلذ درجة
أما الأداء فيقاس ، فالجهد يشتَ إلذ الطاقة الدبذولة، وغالبا ما لػدث لبس وتداخل بتُ الأداء والجهد، متطلبات الوظيفة

ولكنو لػصل على ، للامتحان يبذل جهدا كبتَا في الاستعدادفمثلا الطالب قد ، على أساس النتائج التي حققها الفرد
 .1وفي مثل ىذه الحالة يكون الجهد الدبذول عالر بينما الأداء منخفض، درجات منخفلة

 برقيق إبسام الدهام الدكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية التي لػقق أو يشبع بها الفرد متطلبات  يشتَ الأداء إلذ درجة
 .2الوظيفة 

 يعتٍ ، أو الجهود التي ترتبط وظيفتو بها، تنفيذ الدوظف لأعمالو ومسؤولياتو التي تكلفو بها إدارة الدنظمة :يقصد بالأداء
 .3النتائج التي لػققها الدوظف للمنظمة

 :أبعاد الأداء ثانيا:

برليل الأبعاد التي يتلمنها ىذا نتناول فيها يلي ، بعد أن تعرضنا سابقا إلذ لرموعة من التعاريف الدفسرة لدفهوم الأداء
بينما يعتمد البعض الآخر إلذ الأخذ في الحسبان الجانب التنظيمي ، حيث يركز البعض على الجانب الاقتصادي في الأداء، الدفهوم

 :4إذا تتمثل ىذه الأبعاد فيما يلي، وىذا من منطلق الأداء مفهوم شامل، والاجتماعي

لأداء التنظيمي والطرق والكيفيات التي تعتمدىا الدؤسسة في المجال التنظيمي بغيو برقيق يقصد با :البعد التنظيمي للأداء
ومن ثم يكون لدى مستَي الدؤسسة معايتَ يتم على أساسها قياس فعالية الإجراءات التنظيمية الدعتمدة وأثرىا على ، أىدافها

، لتنظيمية وليس بالنتائج الدتوقعة ذات الطبيعة الاجتماعية الاقتصاديةمع الإشارة إلذ أن ىذا القياس يتعلق مباشره بالذيكلة ا، الأداء

                                            

بحث استكمالا لدتطلبات الحصول على  ،اء الطبيواقع إدارة التغيير و أثرهما على أداء العاملين في وزارة الصحة الفلسطينية/ دراسة حالة لرمع الشفعوني فتحي خليل عبيد،  1
  47ه، ص 1430-م 2009درجة الداجستتَ، إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية ،غزة، فلسطتُ

 .47مرجع سابق، ص 2

، 2012، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، العدد الثامن، جوان يةالأداء التنظيمي في جودة البحث العلمي، لرلة العلوم الإنسانية والاجتماع انعكاسبخوش، حمداوي عمر، أحمد 3
 .150ص
 .219 – 218، ص 2010 - 2009، 07، جامعة الجزائر، العدد تحليل الأسس النظرية لدفهوم الأداءالشبح الداوي،  4
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وىذا يعتٍ انو بإمكان الدؤسسة أن تصل إلذ مستوى فعالية أخر ناتج عن الدعايتَ الاجتماعية والاقتصادية لؼتلف عن ذاك الدتعلق 
 .بالفعالية التنظيمية

حيث تتيح ، س الفعالية التنظيمية تلعب دورا ىاما في تقونً الأداءإذا نستنتج لشا سبق أن ىذه الدعايتَ الدعتمدة في قيا
قبل أن يتم إدراكها من خلال تأثتَاتها ، للمؤسسة إدراك الصعوبات التنظيمية في الوقت الدلائم من خلال مظاىرىا الأولذ

 الاقتصادية.

على اختلاف  عند أفراد الدؤسسة الرضا يشتَ البعد الاجتماعي للأداء إلذ مدى برقيق: البعد الاجتماعي للأداء
وتتجلى ألعية ودور ىذا الجانب في كون أن الأداء  .لأن مستوى رضا العاملتُ يعتبر مؤشرا على وفاء الأفراد لدؤسستهم، مستوياتهم

وألعلت الجانب ، الكلي للمؤسسة قد يتأثر سلبا على الددى البعيد إذا اقتصرت الدؤسسة على برقيق الجانب الاقتصادي
فكما ىو معروف في أدبيات التسيتَ أن جودة التسيتَ في الدؤسسة ترتبط بددى تلازم الفعالية ، لاجتماعي في مواردىا البشريةا

أي لكل ما لو صلة ، لذا ينصح بإعطاء ألعية معتبرة للمناخ الاجتماعي السائد داخل الدؤسسة، الاقتصادية عن الفعالية الاجتماعية
 .. الخ (.أزمات،، عية داخل الدؤسسة ) صراعاتبطبيعة العلاقات الاجتما

 تعريف الأداء التنظيمي : الدطلب الثاني

 متعددة،بدعتٌ القدرة على إرضاء وبرقيق أىداف  للمؤسسة،الأداء التنظيمي ىو الدفهوم الذي يريد برديد الأداء العام 
 فهوم أداء الدنظماتيبحث عن فهم تعقد م شامل،الأداء التنظيمي مفهوم غتَ معياري أي قياسي 

ىذه الدقاربة تركز على فرضية انو من غتَ الدمكن تقييم الأداء الحقيقي للمؤسسة على قاعدة مؤشر واحد أو أداء ببعد 
 . 1واحد

فحتمية  فقط،فالألعية الأساسية للأداء التنظيمي ىو توسيع مفهوم الأداء وعدم التًكيز على بعد واحد أو طرف واحد  
وجود تعارض بتُ أىداف أطراف الدصالح لغعل من اللروري إعادة التفكتَ في الفكرة الأساسية التي تقوم على تعظيم مصالح 

 .2الذي قد يكون على حساب مصالح الأطراف الأخرى الدسالعتُ،

  

                                            

لدكتوراه تسويق وإستًاتيجية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيتَ، جامعة ، أطروحة اسياسات مرونة الدوارد البشرية في الدؤسسة وأثرهما على الأداء التنظيميجريبي السبتي،  1
 .26، ص2017-2016باجي لستار، عنابة ،

 26مرجع سابق،  2
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 الدطلب الثالث: أبعاد الأداء التنظيمي

 :1التنظيمي في ثلاثة أبعادىناك العديد من الباحثتُ حددوا مفهوم الأداء 

 .الأعمال والذي يركز على استخدام الدالية كنمو الدبيعات والربحية لأداءوىو الدفهوم الليق  :الأداء الدالي

وىو الدفهوم الأوسع للأداء، إذ لؽثل جانب الكفاءة التي تعتمد أساسا العقلانية في التوجو  :الأداء الدالي والأداء التشغيلي
الأداء الدالر وضمن  فللا عن مؤشرات، الدردودات الدؤشرات أكبروفي المجالات التي تعطي ، لضو أفلل استخدام للموارد الدتاحة

 .التشغيلية كالحصة السوقية وتقدنً منتجات جديدةالتعامل مع مؤشر  الأداء الدنظمي الواسع فانو من الدنطقي

إذ يشتَ على انو الدعيار الذي يعكس درجة لصاح الدنظمة في ، وىو الدفهوم الأوسع للأداء التنظيمي :الفاعلية التنظيمية
 .قدرتها على التكيف مع البيئة، برقيق أىدافها والتي تسعى لتحقيقها

 :ا  الأداء التنظيميالدطلب الرابع: العوامل الدؤثرة في نج

 :2لؽكن الإشارة إلذ أن لصاح الدنظمة في الوصول إلذ مستوى فعال في أداتها يتوقف على بعض العوامل منها 

 وجود رؤية قيادية واضحة من الإدارة العليا  -

 وجود طرق عمل فعالة  -

 مؤىلة، مدفوعة بشدة لضو العمل ، وجود قوة عمل ملتزمة -

 التي تتعرض لذا الدنظمة  والتهديداتالاستجابة العالية للفرض  -

 القدرة والقابلية للاستجابة بسرعة  -

 تبتٍ منهج الإدارة الدبنية على القيمة  -

 تسهيل عملية الحصول على الدعلومات ونشرىا داخل التنظيم  -

  

                                            

د، جامعة بغداد، العدد الثاني ، لرلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، كلية الادارة والاقتصاأثر تكنولوجيا الدعلومات في الأداء التنظيميندى اسماعيل جبوري،  .م.م1
 .114، ص2009والعشرون، 

 .418 – 417الدرجع السابق، ص2
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 الدراسات السابقة  :الدبحث الثالث
، قمنا بدراجعة الدراسات السابقة العربية والأجنبية سيتم في ىذا الدبحث تتبع الأدبيات ذات صلة بدوضوع الدراسة حيث 

التي تهتم بتقييم أداء الدوارد البشرية والأداء التنظيمي وسنحاول التطرق إلذ بعض الدراسات التي رأيناىا تلم ببعض جوانب ولزاور 
 موضوع بحثنا.

 لأداء التنظيمي الدراسات السابقة ذات الصلة بتقييم أداء الدوارد البشرية وا :الدطلب الأول

 الدراسات الدتعلقة بتقييم الدوارد البشرية : أولا

 سنتطرق في ىذا الفرع إلذ الدراسات السابقة التي عالجت موضوع تقييم أداء الدوارد البشرية نذكر منها
دور تقييم أداء الدوارد البشرية في تحديد الاحتياجات التدريبية في ، 2122،ناصر باي كريمة، دراسة لبليلة زكرياء -1
 .الرياضيةالدنشآت 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة إذا ما كان لتقييم أداء الدوارد البشرية دور في برديد الاحتياجات التدريبية في الدنشات 
، ساىم في ابزاذ القرارات الادارية الدتعلقة بتدريب الدوارد البشريةومعرفة إذا ما كانت نتائج تقييم أداء الدوارد البشرية ت، الرياضية

 .حيث اعتمدنا على الدنهج الوصفي بأسلوبو التحليلي

 :ومن أىم نتائج الدراسة

 .نظام التقييم الدطبق في الدنشأة الرياضية لا يتسم بالدوضوعية والدقة -
 .ابزاذ القرارات الادارية الدتعلقة بالتدريب الدوارد البشريةلا تساىم نتائج تقييم أداء الدوارد البشرية في  -
 .يشكو نظام التقييم الحالر من مشاكل وصعوبات برول دون فعاليتو-

تقييم أداء الدوارد البشرية وأثره على جودة الخدمة الصحية في ، 2121، دراسة لقائل ضيف الله الدغيري -2
 .الدستشفيات العامة

الحالية إلذ التعرف على تطبيق بطاقة الأداء الدتوازن وأثرىا على زيادة جودة الخدمة الصحية الدقدمة في ىدفت ىذه الدراسة 
، وبرليل تطبيق إعلان نتائج تقييم الأداء على زيادة جودة الخدمة الصحية الدقدمة في الدستشفيات، الدستشفيات العامة بالدملكة

واعتمد  .على زيادة جودة الخدمة الصحية الدقدمة في الدستشفيات العامة بالدملكةوالتعرف على مؤشرات تقييم الأداء وأثارىا 
 .الباحث الدنهج الوصفي التحليلي

 :ومن أىم نتائج الدراسة

 .أبعاد تنمية العاملتُ في مستشفى عفيف العام أحدإن عقلانية التقييم يعتبر  -

 لبشرية في برديدىا للبرامج التدريبية.تعتمد مستشفى عفيف العام على مؤشرات تقييم أداء الدوارد ا -

 تعتمد مستشفى عفيف العام على نتائج برليل تقييم الأداء لتحستُ جودة الخدمة الصحية. -
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دور بطاقة الأداء الدتوازن في تقييم أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة ، 2118، كواشي  ومراددراسة لكوثر رامي  -3
 .الاقتصادية

وإبراز  ، وتقييم أداء الدوارد البشرية، تقدنً إطار نظري يوضح مفهوم بطاقة الأداء الدتوازنىدفت ىذه الدراسة إلذ 
على مدى  والكشف، كيفية مسالعة مؤشرات ومقاييس منظور التعلم والنمو لبطاقة الأداء الدتوازن في تقييم أداء الدوارد البشرية

 .البشرية في شركة مناجم الفوسفات تبسةتطبيق مؤشرات منظور التعلم والنمو لتقييم أداء الدوارد 

 :ومن أىم نتائج الدراسة

يعتبر تقييم أداء الدوارد البشرية من العوامل الأساسية التي يتوقف عليها لصاح أي مؤسسة تهدف إلذ برقيق التًابط  -
 العلاقات في بيئة والتفاعل بتُ الدؤسسة والدورد البشري من خلال متابعة سلوك وتنمية قدراتو ورفع معنوياتو وبرستُ

 .العمل

بسثل لوحة قيادة الدوارد البشرية النظام القائم في شركة مناجم الفوسفات تبسة لتقييم أداء مواردىا البشرية وبرتوي على  -
لرموعة من الدؤشرات ذو طبيعة كمية إلا أن ىناك غياب للمؤشرات النوعية والتي تتعلق بقياس رضا العاملتُ وبرفيزىم 

 .وتطويرىم

 ..أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة الخدماتية ، تقييم2114 -2113دراسة ليوسفي عبد الرحمان  -4

ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد مدى كفاءة نظام تقييم أداء الدوارد البشرية الحالر الدتبع في للمؤسسة الاقتصادية في 
 بناء قرارات سليمة تتعلق بسياسات الدوارد البشرية وذلك من برقيق تقدير حقيقي لأداء الدورد البشري لؽكن الاعتماد عليو في

ولزاولة إظهار الأعمال التي تقوم ، ىا أداة فعالةرية بالدؤسسة الاقتصادية باعتبار خلال لزاولة إبراز ألعية تقييم أداء الدوارد البش
، في حالة ما إذا تم استغلالذا من طرف الدؤسسةبها وظيفة تقييم أداء الدوارد البشرية ومدى مسالعتها في خلق القيمة الدلافة 

توضيح مدى تأثتَ تقييم أداء الدوارد البشرية على ، لزاولة معرفة طريقة التي يتبعها الدقيم في برستُ أداء الدؤسسة الاقتصادية
ك منهج دراسة حالة وكذل، الدنهج الدستخدم لدراسة ىو الوصفي التحليلي بالنسبة للجزء النظري .أداء الدؤسسة الاقتصادية

 .في الجزء التطبيقي

 :ومن أىم النتائج

الذدف من استخدام تقييم الأداء للمؤسسة ىو معرفة نقاط اللعف لدى الدرؤوستُ والدتمثلة في نقص الدعارف ونقص  -
 .الدهارات وىذا يعد مؤشرا واضحا على وجود الحاجة لتدريب لدعالجة النقص في الدهارات والدعارف

قدرة الدنظمة على برقيق أىدافها ولاسيما طويلة الأمد منها التي تتمثل بأىداف الربح والبقاء والنمو  يعكس الأداء -
 .والتكيف باستخدام الدوارد الدادية والبشرية بالكفاءة والفعالية العاليتتُ

مشروع من الدشروعات يعد تقييم أداء الدوارد البشرية من العوامل الأساسية التي يتوقف عليها لصاح أي منظمة أو أي  -
 .الاقتصادية
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 الدراسات الدتعلقة بالأداء التنظيمي  :ثانيا

 .أثر العمليات الإدارية الإسلامية على الأداء التنظيمي، 2119 -2118دراسة لبرباش عبد السلام  -1

التعرف على العمليات ، قياس مدى فعالية العمليات الإدارية الإسلامية على الأداء التنظيمي ىدفت ىذه الدراسة إلذ
 والنهج الدستخدم للدراسة ىو الوصفي  .برديد طرق الأداء التنظيمي، الإدارية الإسلامية

 :ومن أىم نتائج الدراسة 

 الأداء التنظيمي الجيد ناتج عن عمليات إدارية فعالة-1

 الاعتماد على الشريعة الإسلامية في الإدارة أحسن حل في تنمية الأداء التنظيمي -2

سياسات مرونة الدوارد البشرية في الدؤسسة وأثرىا على الأداء ، 2117 – 2116، دراسة لجريبي السبتي-2
 .التنظيمي

ىدفت ىذه الدراسة إلذ لزاولة استكشاف العلاقة بتُ مرونة الدوارد البشرية والأداء التنظيمي في عينة من الدؤسسات 
التعرف ، مصادر برقيقو ولظاذج قياسو، تعقيداتو وأبعاده، برليل مفهوم الأداء التنظيمي :وذلك من خلال الأىداف التالية، الجزائرية

وواقع ذلك في ، معرفة أثر لشارسات مرونة الدوارد البشرية على الأداء التنظيمي، على الأداء التنظيمي بأبعاده في الدؤسسات الجزائرية
 تحليلي والدنهج الدستخدم ىو الوصفي ال .الدؤسسات الجزائرية

 :ومن أىم نتائج الدراسة

توصلت الدراسة إلذ لرموعة من النتائج كان من أبرزىا أن ىناك تأثتَ ذو دلالة إحصائية لدرونة الدوارد البشرية بأبعادىا 
ونة الأداء من خلال الاختبار الفردي لأثر أبعاد مرونة الدوارد البشرية على أبعاد مر ، لرتمعة على الأداء التنظيمي بأبعاده لرتمعة

، التنظيمي اتلح مرونة لشارسات تسيتَ الدوارد البشرية تؤثر في الأبعاد الأربعة للأداء التنظيمي ) قيمة و أداء الدوارد البشرية
والفعالية الاقتصادية (، مرونة الكمية تؤثر فقط في بعد واحد من أبعاد الأداء التنظيمي وىو ، شرعية الدؤسسة، استمرارية الدؤسسة

مرونة الكفاءات والدرونة السلوكية لد يظهر لذم تأثتَ ذو دلالة إحصائية على أي بعد من الأبعاد الأربعة للأداء ، عالية الاقتصاديةالف
 التنظيمي. 

 .التمكين الإداري في الأداء التنظيمي ، اثر2114،دراسة محمد ابو عليم -3

الإداري على الأداء التنظيمي في الدستشفيات الخاصة في بشكل عام التعرف على أثر التمكتُ  الدراسة ىدفت ىذه
 .الوصفي التحليلي السببي والدنهج الدستخدم للدراسة ىو، عمان
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 :أىم نتائج الدراسة

الدشاركة( ، تفويض السلطة، وجود علاقة تشابكيو خطية بتُ متغتَات التمكتُ الإداري )التدريب، إعطاء الدعلومات الدطلوبة -
 .ولاء الزبائن ( برت مستوى معنوية، اء التنظيمي ) خدمة الزبائنومتغتَات الأد

 .يوجد أثر ذو دلالة معنوية لدتغتَات التمكتُ الإداري على متغتَ الأداء التنظيمي -

 .يوجد أثر ذو لدتغتَات التمكتُ الإداري في الأداء التنظيمي على بعد خدمة الزبائن -

 .داء التنظيمي على بعد ولاء الزبائنيوجد أثر لدتغتَات التمكتُ الإداري في الأ -
تسيير الدوارد البشرية في تحسين الأداء التنظيمي للمؤسسات الصغيرة  ، دور2113، دراسة لكريمة رواي-4
 .والدتوسطة

الذدف من الدراسة التعرف على الوظيفة الأساسية من وظائف الدؤسسة وىي وظيفة الدوارد البشرية وعلى كيفية تسيتَىا 
الدستخدم ىو التحليلي  أما بالنسبة للمنهج، ا تساىم بشكل كبتَ في بريق أىداف الدؤسسة وبرستُ أدائها التنظيميخاصة أنه
 .والوصفي

 الدراسة  ومن أىم النتائج التي توصلت إليها 

مستواه أثبتت الدراسة بأن العامل يوظف على أساس الكفاءة الدهنية أي أن العامل لا لغد صعوبة في التوظيف لان -1
 .التعليمي لن يكون عائق

 الحوافز الدقدمة تشجع العاملتُ على العمل الجماعي لشا يؤدي الذ برستُ الأداء التنظيمي.  -2

 .الأداء التنظيمي للمؤسسة ناتج من تسيتَ الفعال للموارد البشرية -3

 .عدم وجود طرق لتقييم الأداء-4

 الدراسات باللغة الأجنبية : ثالثا

 p.wekesa and F.H makhamara) 2121 ،"Performance Appraisal andل دراسة-1

Employee Performance At Kibabi University in Bungoma county ,Kenya". 

مع التًكيز على التقييم والادارة ، سعت الدراسة إلذ التحقيق في تأثتَ تقييم أداء الدوظف في جامعة كبابي في مقاطعة بونغوما
 .والتوقيع،وبرقيق الأىداف ، كانت النظريات الراسخة ىي العدالة التنظيمية  .درجة 360وتصميم تقييم الأداء وتقييم بالأىداف 

 .والدنهج الدستخدم في ىذه الدراسة ىو الدنهج الإحصائي الوصفي والارتباط والالضدار باستخدام الحزمة الإحصائية

 :ومن أىم نتائج ىذه الدراسة



 الإطار النظري والدراسات السابقة حول تقييم أداء الدوارد البشرية والأداء التنظيمي                            الفصل الأول

14 

ولكن ، درجة على أداء الدوظف 360وجود تأثتَ الغابي ومهم للتقييم والادارة بالأىداف وطريقة تقييم  أشارت النتائج إلذ
والادارة حسب لشارسات ، بسثلت ألعية النتائج في أن الزيادة في تقييم الأداء، التأثتَ الالغابي وغتَ الدهم لتصميم تقييم الأداء

 .درجة أدت إلذ برستُ الدوظف بشكل كبتَ 360فة إلذ طرق تقييم وبرستُ تصميم تقييم الأداء بالإضا، الأىداف

 Muhammad faseehullahkhan ،2113Role of performance Appraisal Systemدراسةل-2

one Employees Motivation , Journal Of Business and Manageme. 

مستخدما الدنهج ، برفيز العاملتُ في الدؤسسةىدف الباحث إلذ دراسة فعالية نظام تقييم الأداء ومدى مسالعتو في 
 .الوصفي

 :ومن أىم نتائج الدراسة

 .الدكافآة يرتبط نظام تقييم أداء العاملتُ بشكل كبتَ الحوافز و -

 .الناجح في الدؤسسة في الدؤسسة يساىم في برفيز العاملتُ وكذلك برقيق الأىداف الدنشودة للمؤسسة نظام تقييم الأداء -

 .التي تقوم بالتقييم يساعد على بذنب التحيز وبالتالر إلصاح نظام تقييم الأداءتعدد الأطراف  -

 .طريقة لقياس الأداء وبالتالر تفعيل نظام تقييم الأداء شرح وتوضيح كيفية ستَ عملية تقييم العمال ىي أفلل -

 % من العاملتُ في الدؤسسة 85يساىم نظام تقييم الأداء بتحفيز  -

 Dobni،2111 ،The relationshipbtween innovation orientation andدراسة ل -3

organizational performance. 

لجمع  الاستبانةولقد اعتمدت الدراسة على ، ىدفت ىذه الدراسة إلذ اختيار العلاقة بتُ التوجو الإبداعي والأداء الدنظمي
 .بالدراسةالدعلومات والبيانات الدتعلقة بدتغتَات الدراسة والبيانات الدتعلقة 

 :ومن أىم نتائج الدراسة

كما تبتُ أن ،  إن ىناك علاقة ارتباط موجبة وعالية بتُ التوجيو الإبداعي والأداء الدنظمي للشركات التي بسثل عينة الدراسة
والغابية بتُ  الشركات ذات التوجو الإبداعي ترتبط بعلاقة قوية والغابية مع النمو ورضا الزبائن إضافة إلذ وجود علاقة ذات ارتباط

 .العائد على الاستثمار والتوجو الإبداعي لذذه الشركة الخاضعة لدراسة

 salomo K et.. al , ،2118 Innovation Field Orientation Innovativeness andدراسة ل -4

FirmPerfomanceItsEffect On and. 

أجريت الدراسة في شركة ، والأداء الدنظمي التوجيو الإبداعي على العملية الإبداعية ىدفت ىذه الدراسة إلذ بيان اثر
 .مسجلة في البورصة الأمريكية تعمل في لرال تطوير الدنتجات

 :ومن أىم نتائج الدراسة
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إضافة ، الأمريكية وكذلك على الأداء الدنظمي للشركات الدسجلة في البورصة التوجو الإبداعي يؤثر على العملية الإبداعية
 .إلذ انو تم التوصل إلذ أن التوجيو الإبداعي يؤثر على تطوير الدنتجات وينعكس على الأداء الدنظمي في الددى البعيد

 التعليق عن الدراسات السابقة وأوجو الاستفادة منها  :الدطلب الثاني

 تعليق عن الدراسات السابقة :أولا

الدراسة الحالية وربطها الباحثون بدتغتَ آخر ومن خلال ىذه  متغتَات أحدإن جل الدراسات السابقة تناولت 
 .الدراسات حاولنا أن لصد دور تقييم أداء الدوارد البشرية في برستُ الأداء التنظيمي

 ؛في تطبيق الدراسة في الدؤسسات راويي( )كرلؽةحيث اتفقت الدراسة الحالية مع دراسة  -

 ؛الدراسات السابقة في استخدام أداة الدراسةاتفقت الدراسة الحالية مع معظم  -

 ؛2022بينما أجريت الدراسة الحالية في ، 2022، 2008أجريت الدراسات السابقة في الفتًة بتُ  -

، الأداء، الدوارد البشرية، على غرار الدراسات السابقة بتُ لرموعة من الدتغتَات وىي )تقييم الأداء جمعت الدراسة الحالية -
 ؛مي(التنظيالأداء 

 ؛التنظيمي بالأداءاتفقت الدراسة الحالية نوعا ما مع دراسة كرلؽة راوي في رمد موضوع الدورد البشري  -

 أوجو الاستفادة الدراسات الحالية من الدراسات السابقة  :ثانيا

 ؛التعمق في الدوضوع أكثر -

 ؛تبعةالاطلاع على لستلف الدناىج الدستخدمة لشا فتح المجال في إعداد الدنهجية الد -

 ؛ضبط وحصر الدصطلحات الأساسية للبحث -

 ؛ضبط متغتَات الدراسة حيث كان الدتغتَ الدستقل أداء الدوارد البشرية والدتغتَ التابع الأداء التنظيمي -

 ؛تم الاستفادة من الدراسات السابقة في كتابة الإطار النظري لدوضوع الدراسة -

ومن ىذا الدنطق ستعتمد الدراسة الحالية الاستبيان ، رئيسية لجمع الدعلوماتاعتمدت الدراسات السابقة الاستبيان كأداة  -
 ؛برديد الدنهج الدلائم للدراسة من خلال معرفة طريقة برليل البيانات، أداة لدراسة
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 :خلاصة الفصل
التعريفات التي  حيث تم إلقاء اللوء على تقييم أداء الدوارد البشرية وأخذت أىم بناءا على ما جاء بو في ىذا الفصل

ذو أثر كبتَ في تعديل مسار الدؤسسة ومعرفة مدى برقيقها  رأيناىا ىامة ومفيدة وخلصنا إلذ أن تقييم إدارة الدوارد البشرية
 .تقييم أداء الدوارد البشرية وطرق تقييمها ومعايتَقمنا بتوضيح كل من أىداف  وبعد ذلك، لأىدافها

إلذ تعريف الأداء التنظيمي  بعد ذلكبالتعرف على الأداء وأبعاده ثم  قمنا أولا، تنظيميوثم تعرضنا بعد ذلك إلذ الأداء ال 
 .الذي جوىر كل مؤسسة ويعرف بأنو فعالية الدؤسسة في برقيق غرضها وتطرقنا إلذ أبعاده والعوامل الدؤثرة في لصاحو
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 تمهيد:
في دور تقييم أداء الدوارد بعد التطرق للدراسة والتحليل لدختلف الجوانب النظرية ذات العلاقة بدوضوع الدراسة والدتمثل 

وسيتم من خلال ىذا الفصل التطبيقي إلذ إسقاط ، البشرية في برستُ الأداء التنظيمي للمؤسسة في شركة اتصالات الجزائر بالوادي
شركة اتصالات الجزائر في بلدية الوادي والبلديات المجاورة لذا لظوذجا للدراسة، ولا واقع من خلال ظرية على أرض الالعناصر الن

لؽكن القيام بهذه الدراسة دون إتباع إجراءات منهجية تسمح بتحديد الخطوات التي لغب الدرور بها والدعلومات التي لؽكن الحصول 
ك من خلال حث من خلال عرض وبرليل نتائج الدراسة الديدانية للمؤسسات وذلعليها، وسنحاول التطرق إلذ الإطار الديداني للب

 :ثلاثة مباحث تقسيم الفصل إلذ 

 .: نبذة عامة عن لرمع اتصالات الجزائرالدبحث الأول

 : الأدوات والإجراءات الدتبعة في الدراسة. الدبحث الأول

 : عرض نتائج الدراسة واختبار الفرضياتالثالدبحث الث
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 نبذة عامة عن لرمع اتصالات الجزائرالدبحث الأول: 

 لدديرية العملية بالواديبا الأول: التعريفالدطلب 

 من نسبة أكبر تغطيـة خدمات من ألعها عدة تقدم إذ الدولة مؤسسات بيـن أىمم بالوادي الجزائر اتصالات مؤسسة تعتبر
 ىذا في وسنحاول معها، يـتعامل التي الاقتصاديـة الدؤسسات بيـنت وسهولة الدعاملا عملائها لإرضاء الوادي ولايـة الاتصالات في

ألعية  إلذ سنتطرق التنظيـمي للمؤسسة، وإلذ مهام ونشاطاتها، وكذلك الذيكل ودراسة التعرف على مؤسسة لزل الدراسة، الدبحث
 .وأىداف الدؤسسة

 01 في بالوادي الجزائر صالات لمجمعات الرسميـة ةقينطلاالا بستبالوادي: الجزائر  لاتصالاتتعريف الدديرية العملية  
 تبدأ الشركة في إبسام لكي 2003 سنة جانفي من الفاتح حتى وإطاراتها الانتظار الجزائر وكان على اتصالات 2003 جانفي

 في مستقلة الشركة أصبحت التاريـخ حيـث قبل ىذا كانت عليو لدا بساما مغايـرة برؤى الاستقلال، لكنذ من بدأتو الذي مشوارىا
 خاصة والأجدر للأقوى فيها البقاء شرسة لدنافسة فيها ، يـرحم لا في عالد وجودىا على إثبات لربرة و البريـد، وزارة على تسيـيـرىا
 1.الدنافسة على الاتصالات سوق مع فتح

 لولاية الواديدراسة الذيكل التنظيمي للمديرية العملية  الثاني:الدطلب 

 السلطة ولشارسة ثم إملائها القرارات على للمؤسسة والدصادقة والحسن الأمثل التسيـيـر في دوره ويـتمثل العملي: الدديـر
 .الدؤسسة ولشتلكاتها كل على والدسؤوليـة الدباشرة الدوظفيـن جميـع على السليـمة

 :مصلحة الأمن ومكلف بالاتصال والعلاقات العامةرئيس ، تتألف الدديرية العملية من ثلاث نواب للمدير

 .نيابة الدديرية التقنية 

 .نيابة الدديرية التجارية 

 .نيابة الدديرية للمهام والدعم 

 

 

 

 

 

                                            

 شركة .ال من وثائق1
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 .: ىيكل يوضح  نيابة الددرية التقنية 1-2الشكل 

 

 .الدصدر : من وثائق الشركة 

 نيابة الدديرية التقنية. -1

 :التقنية من ثلاثة أقسام، ومركز للطاقة والمحيطوتتألف نيابة الدديرية 

 .قسم التخطيط والدتابعة 

 .قسم شبكة النفاذ 

 .قسم شبكة النقل 

 مركز الطاقة والمحيط. 

 الذيكلي التالر يوضح أقسام ومصالح ىذه الدديرية الفرعية  والدخطط
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 .: ىيكل يوضح أقسام ومصالح نيابة الددرية التقنية  2- 2الشكل 

 
 

 .الدصدر : من وثائق الشركة 

 .لشا سبق، فإن الدهام الدوكلة إلذ جميع مكونات نيابة الدديرية التقتٍ تنقسم وفقا للإجراءات والأنشطة التالية

 بالنسبة لقسم التخطيط والدتابعة -1-1

الدديرية العملية بشكل  وتتمثل مهام ىذه الإدارة "مطور" للهياكل الأساسية لتكنولوجيا الدعلومات الاتصالات على مستوى
 :رئيسي وبصورة رئيسية في

 النقل أو الطاقة والمحيط.، تطوير قواعد بيانات شبكات الاتصالات في الدديرية العملية سواء النفاذ

 دراسة تطور الطلب على الخدمات )الصوت والبيانات( من قبل البلديات والدوائر.

من خلال وضع خطة ، للرد بشكل موثوق وموثوق على طلبات زبائن الشركةالتخطيط للبنية التحتية للاتصالات اللازمة 
 النقل والطاقة( والدصالح التجارية على مستوى الدديرية العملية.، التكاليف على أساس الدشتًك مع الدصالح التقنية )النفاذ

 ومتابعة تركيب ىذه البتٌ التحتية في أوقات وأماكن لزددة، وفقا لخطة العمل. 

  ىذه البتٌ التحتية إلذ الدصالح التقنية )النفاذ، والنقل، والطاقة الأساسية( لتشغيلها وصيانتهاونقل 
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 قسم شبكة النفاذ  - 1-2

بالنسبة لقسم الشبكة، فإن مهام ىذا القسم "الدعم" إلذ البتٌ التحتية لشبكة النفاذ على مستوى الدديرية العملية وتتًكز 
 أساسا على:

 النفاذ الحالية والدستقبلية )الدعدات والكابلات( تشغيل وصيانة شبكة

 وسيتم إلصاز ىذه العمليات في الديدان بدعم من مراكز التقنية المحلية، وىي:

 فإن مهام ىذه الإدارة "دعم" للبتٌ التحتية لشبكة النقل على مستوى الدائرة الانتخابية ىي أساسا وبصورة رئيسية على:

 الية والدستقبلية )الدعدات والكابلات(تشغيل وصيانة شبكة الصرف الح

 وسيتم إلصاز ىذه العمليات في الديدان بدعم من مراكز التقنية المحلية، وىي:

CMRA.مركز صيانة معدات شبكات النفاذ : 

CMP.مركز صيانة والإنتاج : 

 قسم شبكة النقل -1-3

 بكة النقل على مستوى الدديرية العملية وتتًكز أساسا على:مهام قسم شبكة النقل بالدرجة الأولذ "الدعم" إلذ البتٌ التحتية لش

 تشغيل وصيانة شبكة النقل الحالية والدستقبلية )الدعدات والكابلات(.

 وسيتم إلصاز ىذه العمليات في الديدان بدعم من مراكز التقنية المحلية، وىي:

 لدديرية العملية ىي أساسا وبصورة رئيسية على:فإن مهام ىذه الإدارة "دعم" للبتٌ التحتية لشبكة النقل على مستوى ا

CMSO.مركز صيانة الدعائم البصرية : 

CT.مركز الإرسال : 

 :مركز الطاقة والمحيط -1-4

ويتمثل مهام ىذا الدركز كذلك في "الدعم" في الذياكل الأساسية للشبكة في جميع مكوناتها )النفاذ والنقل( على مستوى 
 سي وخاصة في فيما يتعلق بـ:الدديرية العملية بشكل أسا

 :تشغيل وصيانة معدات وبذهيزات الطاقة الحالية

 .البطاريات

 الدموّجات والدعدّلات.

 الدولدات.
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 :نيابة الدديرية التجارية -2

 .التجاريةنيابة الدديرية : يتم دمج جميع الذياكل التجارية في مديرية فرعية واحدة ألا وىي، في ىذا التنظيم الذيكلي الجديد

نيابة الدديرية التجارية ىو استمرارية وامتداد للقطب التجاري بالدركزي الدكلف بالتسويق والابتكار على الدستوى المحلي. 
العمل للشركة. كما تقتًح خطة  إستًاتيجيةوتغطي كل شعبة فرعية بذارية لزددة بجملة من الإجراءات. وىي مسؤولة عن تنفيذ 

 برقيق الأىداف المحددة لذا.عمل لزلية بسكنها من 

 :وتتألف نيابة الدديرية التجارية من أربع أقسام

 قسم الدبيعات.

 قسم الشركات.

 قسم الدعائم التجارية.

 الدخطط الذيكلي التالر يوضح أقسام ومصالح ىذه الدديرية الفرعية و 

: ىيكل يوضح أقسام ومصالح الدديرية التجارية. 3 -2 كل  رقمالش  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  الدصدر : من وثائق الشركة .                    

 قسم الدبيعات  الدتابعة  و التخطيط قسم قسم الدعائم التجاري الشركاتقسم 

 مكلف بالأعمال الدكلفون

 نائب الددير التجاري

الدكلف بدتابعة الفواتتَ 
 والددفوعات والأداء

 التقتٍ الدركز
 (CTE) للمؤسسة

 الوظيفي التجاري الداعم
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 :قسم الدبيعات -2-1

برمتها )ما قبل البيع والدبيعات وما بعد  ىذا القسم يتأكد من أن الزبون لػظى برعاية جيدة في جميع ألضاء العملية التجارية
 البيع(. وىذا موكل إليو ثلاث مهام رئيسية ىي:

إنها مسألة ضمان رضا العملاء عن طريق الحركة التجارية ومتابعة  :. إدارة الشبكة التجارية وعلاقة الزبائن والعملاء1
 والسهر على حسن ستَ الذياكل التجارية )الوسائل البشرية والدادية( ومتابعة معالجة الشكاوى.، لستلف العروض التجارية

من أجل برقيق ينطوي ذلك على وضع النهج اللروري لتعزيز الدبيعات واستكشاف عملاء جدد . البيع والتنبؤ: 2
 الأىداف المحددة في خطة العمل السنوية.

 ىي مسألة ضمان توريد الدنتجات التجارية للوكالات التجارية وتوقع الاحتياجات. إدارة الدخزون: - 3

 قسم الشركات -2-2

الكبرى والصغرى والدؤسسات والدديريات العمومية  )كالشركاتىذا القسم لؼطط وينظم ويرصد تنفيذ إجراءات الزبائن 
. وىو يدعم طلبات العملاء الدهنية: عروض لزددة، وبذهيز الطلبات، ودراسة والولاية(وكذا الجماعات المحلية كالبلدية 

من الزبائن مع  الاحتياجات، وما إلذ ذلك. كما تقوم بدراقبة عملية الفوترة والتحصيل وتنسق عملية تزويد الدعدات لذذه الفئة
 الدديرية الدركزية للشركات على مستوى الدديرية العامة وكذا الذياكل الأخرى الدعنية.

 :قسم الدعائم التجارية -2-3

نقاط ، الوكالات التجارية، ىذا القسم يلمن التشغيل السليم لنظم الدعلومات والفواتتَ على الدستوى المحلي )الدديرية العملية
وىي مسؤولة أيلا عن  .لا عن الدتابعة التصحيحية للأخطاء الواردة في تشغيل نظم الدعلومات الخاصة بالدؤسسةالتواجد، الخ( فل

 مراقبة معاملة الفوترة والدفعات عن السنة الدالية الحالية.
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 وكالة الاتصالات التجارية ونقطة التواجد على النحو التالر:لولػدد الدخطط التنظيمي ل

. :  ىيكل يوضح الدخطط تنظيمي للوكالة الاتصالات التجارية ونقطة التواجد 4-2 رقم  الشكل  

 

.الدصدر : من وثائق الشركة   

 :نيابة الدديرية للمهام والدعم -3

 :وتتألف نيابة الدديرية للمهام والدعم من التالر

 .الدصلحة القانونية 

 .مصلحة دعم نظم الدعلومات 
 .قسم الدشتًيات والإمداد 

  الدالية والمحاسبة.قسم 

 .قسم الدوارد البشرية 

 يعرف الدخطط الذيكلي لنيابة الدديرية للمهام والدعم على النحو التالر:
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 .: الدخطط الذيكلي لنيابة الددرية للمهام والدعم  5-2الشكل  رقم   

 

 الدصدر : من وثائق الشركة .

الشركة في لرالات الدعم  إستًاتيجيةالددير للمهام والدعم ىو الدسؤول عن تنفيذ  نائبوالدعم: هام نائب الددير للمهام م
وفي ىذا السياق، تقتًح  والإمداد سواء من جانب الدوارد البشرية أو الوسائل اللوجيستكية... إلذ غتَ ذلك من وسائل الإمداد

 خطة عمل على الصعيد المحلي بسكنو من برقيق الأىداف المحددة لذا.

 :الدصلحة القانونية -3-1

 : ىي الدسؤولية في الدقام الأول على، الدصلحة القانونية: مهامها

العقود والاتفاقيات وذلك ضمن ، الدناقصات، إصدار الفتاوى القانونية ضمن حدود اختصاصها بشأن دفاتر الشروط -
 حدود النظام الداخلي لدؤسسة اتصالات الجزائر.

 .بهاإدارة الدنازعات والتكفل  -

 :مصلحة دعم نظم الدعلومات -3-2

 : مصلحة دعم نظم الدعلومات مكلّف أساسا بـ: مهاما

 توفتَ وتركيب صيانة حلتَة الإعلام الآلر على مستوى الدديرية العملية. -

ة ضمان تطبيق سياسة امن الدعلومات على مستوى حلتَة الإعلام الآلر وجميع الأجهزة الدرتبطة بالشبكة الدعلوماتي -
 للمديرية العملية وكذا جميع مراكزىا.
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 قسم الدشتريات والإمداد: -3-3

 :ىو الدسؤول الرئيسي عن، رئيس قسم الدشتًيات والإمداد: مهامو

ضمان اقتناء التأثيث والتجهيزات والدعدات وفقا للإجراءات والأنظمة الدعمول بها في اتصالات الجزائر وذلك لتحستُ  -
 فة.نوعية الخدمة بأقل تكل

 رصد تنفيذ الالتزامات بذاه الشركاء، ولا سيما فيما يتعلق بتسديد الفواتتَ. -

للمان تقييم وترشيد ، للاتصالاتضمان السيطرة والتحكم الدقيق لحركة الدخزنات على مستوى الدخزن الولائي  -
 .استهلاكها

 :ىو الدسؤول أساسا عن: رئيس مصلحة الدشتريات

 والخدمات(، ، آلات)بذهيزاتضمان اقتناء الدعدات -

 .متابعة تسديد فواتتَ الدوردين -

 .ضمان نقل الدعدات للمراكز والدصالح طالبي التجهيزات بالدديرية العملية -

 :ىو الدسؤول أساسا عن: رئيس مصلحة الإمداد

 عنها لجميع الذياكل والدراكز الدرفقة. التكفل التام بالاحتياجات الدعبّر  -

 ضمان متابعة بزصيص الدركبات الثقيلة والدعدات كل على حدى. -

 ضمان الامتثال للبنود التعاقدية مع الدوردين. -

 :ىو الدسؤول الأول عن: مسير الدخزونات

 .استقبال الدقتنيات والدشتًيات -

 مادة(الدراكز عند نفاذ لسزون أي  وولفت انتباه مسؤول )كإعلامإدارة وبرستُ العرض على مستوى الدخزنات  -

 .ضمان وثوقية الدخزونات -

 تزويد الدصالح بجميع الدعدات اللازمة لأداء الدديرية العملية على لضو سليم. -

 قسم الدالية والمحاسبة -3-4

 قسم الدالية والمحاسبة ىو الدسؤول أساسا عن: :مهامو

الدالية الدنفذة ومدى مطابقتها على البيانات الدالية وفقا للمعايتَ والدبادئ التحقق والدصادقة على صحة جميع الدعاملات  -
 المحاسبية الدعمول بها
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 .ضمان متابعة مدى احتًام الديزانية -

 .والتحقق من صحة التقارير الشهرية وإرسالذا إلذ دائرة الدالية والمحاسبة الدركزية بالدديرية العامة -

 .نة على مستوى الدديرية العمليةضمان متابعة الوضع النقدي للخزي -

 وضمان الرقابة الدالية على الوكالات التجارية ونقاط التواجد التابعة لذا بالدديرية العملية. -

الدرفق إداريا بالوكالة التجارية ووظيفيا بقسم  مراقبة العمليات الدالية التي يقوم بها الدكلف بالتحصيل والدكلف بالحسابات -
 الدالية والمحاسبة.

 ىو الدسؤول الرئيسي عن: :رئيس مصلحة الدالية والخزينة

 مراقبة مدى مطابقة ملفات الدفع مع إجراءات عقود اتصالات الجزائر واللوائح الدعمول بها في الشركة. -

 إدارة سجلات الدفع ومتابعة الخزينة. -

التواجد التابعة لذا على مستوى الدديرية العملية التأكد بانتظام من برويل الأموال اليومية من قبل الوكالات التجارية ونقاط  -
 مع الحرص على اكتمال الدبالغ الددفوعة.

 مراقبة الأداء السليم لحسابات الدديرية العملية وضمان الامتثال للأنظمة اللريبية الدعمول بها. -

التواجد التابعة لذا على مستوى  الإشراف والرقابة على العمليات الدالية التي تتم على مستوى الوكالات التجارية ونقاط -
 الدديرية العملية 

 ىو مكلف أساسا بـ:: رئيس مصلحة المحاسبة

 تتولذ مسؤولية السجلات المحاسبية العادية لجميع الدعاملات الدالية التي تقوم بها الدديرية العملية. -

الر للشركة يلمن تسجيل جميع الدعاملات الدالية على مستوى نظام الدعلومات المحاسبي والد -
ORACLE/FINANCE. 

 ضمان أن جميع السجلات المحاسبية متسقة ومصادق عليها. -

 التحقق من موثوقية البيانات الدالية للمديرية العملية. -

 يتولذ الدسؤولية الرئيسية عن ذلك:: رئيس مصلحة الديزانية وإعداد التقارير

 الإجراءات الددرجة في الديزانية.مراقبة مدى مطابقة الإجراءات التي نفذت بالدقارنة مع  -

 .الامتثال لخطة الديزانية التي الدصادق عليها من قبل دائرة الدالية والمحاسبة الدركزية على الدديرية العملية -

ضمان إعداد التقارير الدالية للمديرية العملية من خلال تلمتُ العمليات التي تقوم بها الوكالات التجارية ونقاط التواجد  -
عة لذا وىذا بعد الدراقبة الدائمة لعملياتها )تتطلب ىذه العملية تعاون رئيس مصلحة الدالية والخزينة ورئيس مصلحة التاب

 .اليومية مع الوكالات التجارية ونقاط التواجد التابعة لذا بالدديرية العملية اتصالاتالمحاسبة وىو ما لؽثل أيلا 
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 قسم الدوارد البشرية -3-5

 ىو الدسؤول أساسا عن:: الدوارد البشريةام رئيس قسم مه

الاندماج، والتعيتُ، والتًقية، ، بدا في ذلك التوظيف والاستقبال، التنسيق بتُ لستلف أنشطة الدوظفتُ داخل الدديرية العملية -
 لخ.ا...والنقل

 تطبيق سياسات إدارة الدوارد البشرية التي فرضتها الدديرية العامة في ىذا الابذاه. -

 .لأغراض الدديرية العامة، بتحليل وإجراء دراسات عن تطوير الوظائف وكذا الدوارد البشريةالقيام،  -

التعاون مع الدستوى الدركزي على الدشورة والدساعدة بشأن لشارسات ونظم إدارة الدوارد البشرية إلذ الدستَين وموظفي الدديرية  -
 .العملية

 الدكلف الدسؤول أساسا بـ: ىو: رئيس مصلحة تطوير الدوارد البشرية والتدريب

 التنظيمية للمان توافر الدوارد البشرية الدؤىلة وضمان تطورىا. الإجراءاتتنفيذ  -

 .ضمان برديث إحصاءات الدوظفتُ وبرديثها وإضفاء الطابع الرسمي على لوحة الدديرية العملية -

 أدوات تقييم الدوظفتُ والإشراف على عملية التقييم( )تطويرالدشاركة مع الدديرية العامة في تصميم برامج التطوير الوظيفي  -

 إدارة الدخططات التنظيمية على أساس الإعدادات والنسب المحددة والتحقق من صحة من قبل الدديرية العامة. -

 ضمان التطبيق الدوحد للأنظمة والحرص على تنفيذىا. -

 ضمان متابعة ومراقبة شروط تطبيق قواعد إدارة شؤون الدوظفتُ. -

 يد وتقييم الاحتياجات التدريبية الناشئة عن الخطة الوظيفية للمديرية العمليةبرد -

 .رصد ومراقبة العمليات التكوينية -

 تقدنً الدساعدة لدختلف الذياكل والدصالح لتنظيم العمليات التكوينية من أجل إضفاء الصبغة الرسمية. -

 .التطبيقية التًبصاتو متابعة إجراءات التمهتُ  -

 :ىي الدسؤولة في الدقام الأول عن :لرواتب والدنح الاجتماعيةرئيس مصلحة ا

 .ضمان إعداد واستغلال كشوف الدرتبات ووثائق الأجور ومعالجة شكاوى الدوظفتُ بهذا الخصوص -

 إعداد كشوف الدرتبات لجميع موظفي الدديرية العملية. -

 الحفاظ على السجلات الإدارية للموظفتُ. -

 لخ(.ا.. .صندوق الدعاشات، والدؤسسات الخارجية )صندوق اللمان الاجتماعيضمان العلاقات مع طب العمل  -
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يكون رئيس مصلحة الخدمات الاجتماعية مرتبطا إداريا بقسم إدارة الدوارد البشرية  رئيس مصلحة الخدمات الاجتماعية:
سي عن تنفيذ البرامج على مستوى الدديرية وىي الدسؤولة بشكل رئي، بالدديرية العملية ووظيفيا إلذ لجنة الدشاركة الوطنية للشركة

 .العملية الدسطرة من قبل لجنة الدشاركة

 : أهمية وأىداف مؤسسة اتصالات الجزائر ثالثال الدطلب

 .المجتمع في ألعيتها خلال من أىدافها بتحقيـق الجزائر اتصالات مؤسسة تسعى 

 الجزائر اتصالات مؤسسة أهمية: أولا

 الجزائر؛ في الإعلامي المجتمع تنميـة في الدسالعة -

 للاتصالات؛ والدولر الوطتٍ الصعيـديـن على والتسليـم النقل في الدسالعة -

 للمؤسسات؛ تقنيـة خدمات تقديـم في الدسالعة -

 عتبارىا الدتعامل التارلؼي في قطاع الاتصالات في الجزائر ؛ با السوق في الناشطة الشبكات تعزيـز في الدسالعة -

 للطلبات الدمكن برقيقو؛  والعمليـة التقنيـة الذاتفية والأرقام الذاتفية الخطوط توزيـع في الدسالعة -

 للمتوجات الدباشر البيـع بعمليـة تتكفل وكذا للزبائن الشروحاتو  الاستعلامات تقديـم في الدسالعة -
 الجزائر  اتصالات أىداف مؤسسة: اثاني

 ؛الرقميـة الدعطيـات و الدكتوبة والرسائل والصوت الصورة بنقل يـسمح بدا الاتصالات مصالح بسويـل -

 ؛الخاصةو  العامة الاتصالات شبكات وتسيـيـر واستمرار تطويـر -

 الاتصالات؛ شبكة متعاملتُ كل مع الداخليـة الاتصالات وتسيـر واستثمار إنشاء -

 ؛العملاء رضا لتحسيـن الخدمة جودة لقيـاس مؤشرات جمع ضمان -

 ؛السوق في الطلب رصد و برديـدو  توقع -

 .الشروعفياقتناءوإضافةتكنولوجيـابذديـدةاستجابةلاحتيـاجاتالعملاءالسوقوالتكنولوجيـاومشاىدة -

 ؛العملاء رضا قيـاس و بيـع خدمة و التسويـقو  التًويـج -

 نظم والطرفيـة  المحطات و ،إلظارسات و )انتلسات الصناعيـة الأقمار عبر الاتصالات شبكات تشغيـل و تطويـر و وضع -
 ؛الدوليـة القواعد و للمعايـيـر في الامتثال (...العالديـة الدتنقلة الشخصيـة الاتصالات

 لنشاطاتها تغطيتها لأغلبيـة منخلا سوق في واحد رقم الدتعامل جعلهاو  الريـادة في ببقائهاو  الجزائر اتصالات سيـطرة -
 ؛ستهلكيهام

 ؛ودراستها للزبائن الخطيـة التجاريـة الطلبات تسجيـل -
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 بالزبائن؛ الخاصة الدراسلات بعمليـة تتكفل -

 ؛آجالذامستحقاتهم في  يـدفعوال الذيـن بالزبائن الدتعلقة الطلبات معالجة -

 ؛آجالذاقبل انتهاء  الدؤقتة الخطوط الذاتفية طلبات متابعة -

 التجارية. الوكالة مستوى على بالاستعلامات الخاصة الطلبات دراسة -
 الجزائر اليوم  لاتصالات ةالاستراتيجيالأىداف : اثالث

 ٍبداية نشر الشبكة الجامعة التي تسمى: على الصعيد التقتBackboneوجديدة ، مبنية على قواعد تكنولوجية حديثة
 انتقال موزات وQOS( وذات مرونة ومستوى الربط العالر بلماناتDW.DN.IP./NPLSومؤمنة جدا )

 .للاتصالاتالشبكات الدوجودة لضوا معاير جديدة 
 وكذا جعل ، إعطاء دفع جديد إلذ الدنتوج ونوعية الخدمات الدقدمة والدصالح ذات قيمة: على الصعيد التجاري

مع مراعات  (XDSL.VOIPمثل الأنتًنات ) الاختصاصمتعاملتُ إستًاتيجيتُ وطنيتُ أو دوليتُ في بعض دوائر 
 .سياسة تسوية التسعتَة الدوحدة

 والدتوسطة، الأىداف والتكفل بالزبائن للمؤسسات الكبتَة  اندماجيةالجزائر  اتصالاتوضعت : على الصعيد التنظيمي
وىذا بوضع أداة تستَ  الاتصالوالإعلام داخل وخارج شبكات  الاتصالوىذا لتوفتَ سياسة ، الزبائن المحليتُ وكذا

 1ي.ذات تأدية جد مرتفعة لتحستُ النظام الداخل، بذاري وتقتٍ بأنظمة إلكتًونية

  

                                            

 شركة .من وثائق ال1
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 سةفي الدرا الأدوات والإجراءات الدتبعة :الثانيالدبحث 
من  تتمحور الدراسة الديدانية بشكل أساسي على دراسة دور تقييم أداء الدوارد البشرية في برستُ الأداء التنظيمي للمؤسسة

وتوزيعها على عينة الدراسة من اجل  أسئلةاستمارة  بإعدادقمنا فقد ،الوادي  ولاية في اتصالات الجزائر بشركة وجهة نظر وموظف
ولتتم العملية بشكل علمي ومنهجي فقد ، العينة أفراد أراءجاء في الجانب النظري من خلال  الجانب التطبيقي على ما إسقاط

 اشتمل ىذا الدبحث على الأدوات والإجراءات الدتبعة في جمع البيانات الدتعلقة بالدراسة. 

 الدتبعة في الدراسةالدطلب الأول: الطريقة 

التنظيمي  الأداءواقع تقييم الدورد البشري في اتصالات الجزائر ودوره في برستُ تهدف الدراسة في ىذا الجزء إلذ تبيان 
واستخدمنا الدنهج الوصفي ، ،حيث اشتمل ىذا العنصر على الأدوات والإجراءات الدتبعة في جمع البيانات الدتعلقة بالدراسة

في جمع البيانات من أجل تفستَىا والوصول إلذ  استبانةليل البيانات واختبار الفرضيات، حيث تم استخدام والتحليلي في بر
 .استنتاجات تسهم في برستُ الواقع وتطويره

 أولا: لرتمع الدراسة وطريقة سحب العينة:

ن المجتمع المحدد للدراسة يتمثل في إف التنظيمي، الأداءو بالدورد البشري الظاىرة الددروسة تتعلق  نكو   الدراسة:لرتمع  -1
 . إجمالا ولاية الوادي وغتَىم من الدوظفتُ في شركة اتصالات الجزائر فيرين ورؤساء الدصالح يالدد

 : عينة الدراسة -2

بدا أنو تم الاعتماد على أسلوب الاستبيان في جمع الدعلومات والبيانات فقد ارتأينا توزيع وإجراء الاستبيان بالاعتماد على 
حول الطريقة القصدية، وىذا راجع لطبيعة الأسئلة الدطروحة في الاستمارة تتطلب أشخاص ذوي خبرة عالية ولديهم دراية كافية 

وكالات  أربعةاتصالات الجزائر في  بشركة الدصالح وموظف رؤساء الددراء ومتمثلة في العينة فهي  أما .الدورد البشري أداءتقييم 
( غتَ 6(  استبعد منها )44( استبانة ، استًد منها )50)وتم حصر عينة الدراسة   ، البياضة تعمل في لزيط بلدية الوادي و

 :ىي موضحة في الجدول التالركما ،استبانة للتحليل  ( 44) صالحة ، و لقد تم اخلاع 

 : يبتُ كيفية توزيع وجمع الاستبيان على عينة الدراسة1-2قمالجدول ر 
 العدد البيان

 50 عدد الاستبيانات الدوزعة 
 44 ةعدد الاستبيانات الدستًجع

 06 عدد الاستبيانات الدلغاة )غتَ صالحة( بسبب عدم استًجاعها من قبل عينة الدراسة
 44 الاستبيانات الصالحةعدد 

 لبةالط إعدادمن : الدصدر
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الخماسي، بحيث يقابل كل عبارة قائمة برمل ) Likert Scale) رتاليكوقد كانت إجابات كل فقرة وفق مقياس 
 :على التوالر 1،2،3،4،5قميار وبسثل  موافق بشدة موافق بشدة، موافق، لزايد، غتَ موافق، غتَ) :التالية الاختيارات

 توزيع درجات مقياس ليكارت الخماسي:  2-2رقم  جدول
 موافق بشدة موافق لزايد غتَ موافق غتَ موافق بشدة بدائل القياس
 05 04 03  02 01 الدرجة/التًميز

 ( Likert Scale) على مقياس ليكارت بالاعتمادة من إعداد الطالب :الدصدر

الدراسة على عبارات الاستبيان: فانو تم اعتماد على أدوات الإحصائية لدوافقة لتحليل إجابات أفراد العينة  لإعداد دليلا
قياس ليكرت الخماسي الدستخدم في لدالدعياري حيث: الددى: لتحديد لرالات  التالية: الددى، الدتوسط الحسابي، الالضراف

وللحصول  4=(1-5) (اسأدني درجة في مقي -الدراسة حيث تم حساب الددى ويساوي= )أعلى درجة في مقياس الاستبيان
الفئة =  طول :التالر للتنقلبتُ المجالات الدوافقة نقوم بقسمة الددى على عدد دراجات الدوافقة وذلك على لضو على طول الفئة

مرة للحد الأدنى لدرجة الدوافقة لضصل على  وبإضافة ىذه القيمة في كل 0.8=4/5=الفئة طول ، الددى / عدد درجات الدقياس
 .وىو لرال موافقة بدرجة منخفلة جدا[1.80-1] فنحصل على لرال 1.80=0.8+1: مثلا لكل لرال لىالحد الأع

لإجمالر أفراد العينة على كل عبارة وعلى كل  وىكذا مع كل لرالات الدوافقة، وتفيد ىذه العملية في التعرف على موقف الُمشتًك
 :لزور حيث لضصل على المجالات كما يلي

 برديد الابذاه الدستجوبتُ حسب قيم الدتوسط الحسابي : 3-2رقم  جدول
 الدوافقة درجة الأوزان الدتوسط الحسابي لرال

 غتَ موافق بشدة 1 درجة 1.80إلذ  01من 
 غتَ موافق 2 درجة 2.60إلذ  1.81من 
 لزايد 3 درجة 3.40إلذ  2.61من 
 موافق 4 درجة 4.20إلذ  3.41من 

 بشدةموافق  5 درجة 5إلذ  4.21من 
كلية ،  مقدمة للسنة الأولى ماستر اقتصاد كمي، لزاضرات في مقياس تقنيات الاستقصاء، ضو نصرد. :بالاعتماد على الدرجع إعداد الطلبة من  :الدصدر

 2118، جامعة الشهيد حمو الأخضر بالوادي، العلوم الاقتصادية

الاستبيان فإننا أيلا نقوم بتًتيب العبارات من خلال إضافة إلذ برديد ابذاىات العينة لضو مدى موافقتهم على عبارات 
ألعيتها في المحور بالاعتماد على أكبر قيمة متوسط حسابي في المحور وعند تساوي الدتوسط الحسابي بتُ عبارتتُ فإنو يأخذ بعتُ 

 .الاعتبار أقل قيمة للالضراف الدعياري بينهما

 ثانيا: استبانة ونموذج الدراسة

لاستبيان الأداة الرئيسية التي تم الاعتماد عليها في الدراسة لجمع البيانات والدعلومات من الواقع، والدتمثلة في بسثل استمارة ا
 أراء وجهات نظر موظفي حول مشكلة الدراسة.
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ولكي تكون الاستمارة دقيقة ومنظمة في شكلها العلمي من حيث البساطة والوضوح والدلمون، فقد تم تصميمها على 
 راحل.ثلاثة م

لرموعة من الأسئلة مراعتُ في  تعتبر ىذه الدرحلة الخطوة الأولذ في إعداد الاستمارة، وانطلاقا من الجانب النظري تم صياغة
 ذلك إشكالية البحث والفرضيات الدوضوعة، ولقد راعينا في إعداد الأسئلة ما يلي:

 ؛ استعمال لغة سليمة -

 ؛ صياغة أسئلة بسيطة وغتَ قابلة للتأويل -

 ؛ اف الدرجوة من الدراسة الديدانيةترتيب الأسئلة وتسلسلها وربطها بالأىد -

وذلك بناءا ، قمنا بتصميم وتوزيع استبيان كأداة لجمع البيانات والدعلومات الدتعلقة بالدراسة: إعداد استمارة الاستبيان
 : النحو التالر ويتكون ىذا الاستبيان من قسمتُ على، على فرضيات الدراسة ومتغتَاتها الدستقلة

، سنوات الخدمة ، العلمي ؤىلالد، العمر، وىو عبارة عن السمات الشخصية عن الدستجيب )الجنسالقسم الأول: 
 (.الحالة الاجتماعية، الدسمى الوظيفي

: لأولفقرة موزعة على لزورين رئيسيتُ لعا المحور ا 23 وىو عبارة عن لزاور الدراسة وتتكون الاستبانة من القسم الثاني:
 )الاستمارة( 1الدلحق رقم كما ىو موضح في التنظيمي   الأداء: والمحور الثاني، الدوارد البشرية أداءتقييم 

 .( فقرة14ويتكون من ) الدوارد البشرية أداءتقييم المحور الأول: 

 ات.( فقر 09ويتكون من )التنظيمي  الأداء: المحور الثاني

 :نموذج الدراسة الدتغيرات الدستقلة  -1

 في الدتمثل التابع الدتغتَو  الدورد البشري أداءتقييم  ىوو  الدستقل الدتغتَ في الدتمثل الدراسة متغتَي حول يدور البحث باعتبار
على  نعتمد سوف لذلك التنظيمي، الأداءعلى  الدورد البشري أداءلتقييم  تأثتَ ىناك كان إذا ما أوضح بدعتٌو  التنظيمي الأداء

 :الدوضح في الشكل التالرلظوذج الدراسة 
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 لظوج ومتغتَات الدراسة: 6-2الشكل رقم 

 
 الطلبة  إعدادمن : الدصدر

 الدطلب الثاني: أدوات الدراسة:

وبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم  Excelمن أجل تسهيل عملية برليل ومناقشة النتائج تم الاستعانة بكل من برنامج: 
عدد من الأساليب الإحصائية لدعالجة البيانات وبرليلها واستخراج نتائج الدراسة، وقد تم أيلا استخدام  spss21:الاجتماعية

التكرارات والنسب الدئوية والدتوسطات الحسابية واستخدام الالضرافات الدعيارية ومعامل : والتي تتناسب مع متغتَات الدراسة وىي
خ ا كرونبا ام معامل الدصداقية ألفالارتباط لكشف العلاقة بتُ الدتغتَات، صحة وثبات أداة الدراسة ولاختبار أداة القياس تم استخد

 لقياس درجة مصداقية الإجابات على فقرات الاستبيان.

وبهدف الوصول إلذ نتائج معتمدة برقق أىداف الدراسة وبزتبر فرضياتها، تم تفريغ البيانات الواردة بالاستبيان وتبويبها 
لظوذج الدراسة وفرضياتها وذلك  وجدولتها، ليسهل التعامل معها بواسطة جهاز الكومبيوتر، وبست معالجة البيانات بغية اختبار

بيانات الاستبيان والحصول على أجوبة بغية التعرف على مدى  ، لتحليل21إصدار SPSSباستخدام برنامج الحزم الإحصائية 
 : موافقة أفراد العينة لذا استخدمنا الأدوات والأساليب الإحصائية التالية

 عينة الدراسةلوصف أفراد : التكرار والنسبة % والرسوم البيانية 
 اختبار ثبات الاستبيان: معامل ألفا كرونباخ 
 لاختبار صدق الاستبيان: معامل ارتباط بيرسون 
 وىو متوسط لرموعة من القيم، أو لرموع القيم الددروسة مقسوم على عددىا، وذلك بغية التعرف : الدتوسط الحسابي

( لأن التنقيط يتًاوح من 03بالدتوسط الفرضي الدقدر ب )على متوسط إجابات الدستجوبتُ حول الاستبيان ومقارنتها 
 (، والدتوسط يساعد في ترتيب العبارات حسب أعلى قيمة لو.05( إلذ )01)

 :الدتغير الدستقل

 تقييم أداء الدورد البشري 
 التابع:الدتغير 

 الأداء التنظيمي 

)الجنس، العمر، الدستوى الدتغيرات الشخصية: 
سنوات الخدمة ،الدسمى الوظيفي، الحالة العلمي،

 (. الاجتماعية

H0 

H1 
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 :وذلك من أجل التعرف على مدى الضراف استجابات أفراد الدراسة ابذاه كل فقرة أو لزور، ويوضح  الانحراف الدعياري
فكلما اقتًبت قيمتو من الصفر ىذا يعتٍ تركز الإجابات وعدم تشتتها، كما أنو التشتت في استجابات أفراد الدراسة 

 يفيد في ترتيب العبارات أو العبارات لصالح الأقل تشتتا عند تساوي الدتوسط الحسابي بينها.
 اختبارT (one Sample t-test) : لدعرفة الدلالة الإحصائية )دال أو غتَ دال( في اختبار الفرضيات )الإحصاء

جوىري ) دال  عن ما إذا كان ىناك فرق ( في الكشفone Sample t-testالاستدلالر( ويفيد ىذا الاختبار ) 
 لإجابات أفراد العينة والدتوسط الفرضي إحصائيا ( بتُ الدتوسط الحسابي

 يتم اختبار الفرضية على مستوى دلالة لزدد ومستوى الدلالة الشائع الاستخدام في الدراسات : 0.05ة مستوى الدلال
تساوي  ألفاوىو ما يعرف بقيمة ألفا، أي أنو يتم اختبار الفرضية الصفرية على مستوى الدلالة  0.05السابقة ىو 

أو بدعتٌ آخر يقبل مقدار خطأ في صحة  0.05ويعتٍ ذلك أن احتمال الخطأ في الدعاينة، لغب ألا يزيد عن  0.05
 .0.05النتائج لا يزيد عن 

 ( مستوى الدعنويةSig( )(،أو )احتمال الخطأP-value:)  يظهر في لسرجات البرامج الإحصائية مثلSpss وعلى ،
قيمة احتمال وىذا من خلال مقارنة من خلال  أساسو يتم اختبار الدلالة الإحصائية للمؤشرات الإحصائية المحسوبة

 0.05( الدصاحبة لقيم الدؤشرات الإحصائية مع مستوى الدلالة Sigالخطأ )
 كان التوزيع طبيعي استخدمنا الاختبارات الدعلمية وإلا   فإذا، والتي من بينها اختبار الطبيعة: الاختبارات الإحصائية

 فنستخدم الاختبارات اللامعلمية
 لبسيط سوف نستخدم الالضدار ا: تحليل الانحدار 

  الإحصائيةاستخدام برنامج الحزمة SPSS 21 : يعتبر برنامج التحليلات الإحصائيةSPSS  أحد أىم التطبيقات
الإحصائية، ويعمل ىذا البرنامج برت مظلة ويندوز، ويتكون البرنامج من لرموعة من القوائم وكذلك لرموعة من 
قابلات وكذلك من خلال 

ُ
الأدوات التي تساىم في برليل البيانات التي تم جمعها من خلال الاستبيانات أو الد

لاحظات
ُ
علي لرموعة من الدعلومات الرقمية، ويتميز ىذا البرنامج بقدرتو  SPSSصائي ويعتمد برنامج التحليل الإح، الد

الكبتَة على الدعالجة لكافة البيانات التي يتم إدخالذا فيو، وىذا البرنامج مناسب بسامًا لجميع مناىج البحث 
عملية تصنيف جميع  ولػتاج الكثتَ من الباحثتُ بلا شك إلذ استخدام لرموعة من الأدوات التي تسهل في العلمي،

البيانات والدعلومات التي قام الباحث بجمعها والتي تتعلق بجميع مناىج البحث العلمي الخاصة بالباحث، ولػتاج الباحث  
 كذلك إلذ برليل ىذه البيانات وكذلك الوصول إلذ لرموعة من النتائج لتأييد أو لرفض الفرضيات الخاصة بالبحث.
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الوسيلة الأمثل والأداة الأكثر استخدامًا للحصول على تصنيف وبرليل كافة  SPSSويعتبر برنامج التحليل الإحصائي 
 البيانات الخاصة برسائل الداجستتَ أو الدكتوراه، فيساعدك البرنامج على كل من:

 وصف جميع الدتغتَات الخاصة بالدراسة. 

 برليل البيانات الخاصة بالدراسة. 

 لذ أىم النتائج الخاصة بالدراسة.التوصل إ 
 تعميم النتائج على كافة أفراد المجتمع.- 

 الدطلب الثالث: صدق المحتوى وخصائص العينة:

 :وخصائص عينة الدراسة كما يلي صدق المحتوى إلذفي ىذا الدطلب سوف نتطرق 

 : أولا: صدق وثبات الاستبيان

( أعلاء في ىيئة التدريسية، لأخذ 05على لرموعة من المحكمتُ تألفت من ) الاستبيانعرض تحكيم الاستبيان:  -1
بدلاحظاتهم في بناء الاستبيان، والتأكد من صدق وملائمة فقرات الاستبيان لتحقيق الأىداف البحثية الدتوخاة من الدراسة، حيث 

 تم إجراء ما يلزم من حذف وتعديل، وبذلك خرج الاستبيان في صورتو النهائية.

يقصد بثبات الاستبيان أن تعطي ىذه الاستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الاستبيان أكثر  :الاستبانةقياس ثبات  -2
(. الذي يعد Cronbach's Alpha) من مرة برت نفس الظروف والشروط، ويكون من خلال معامل ألفا كرونباخ

حيث قيمتو ، (SPSSقدر ىذا الدقياس بواسطة برنامج )من أفصل الدقاييس للدلالة على ثبات وصدق الاستبانة، وقد 
 والذي يوضح اختبار الثبات والصدق لمحاور الدراسة. الجدول التالر موضحة لكل بعد ولزور كما في

 : نتائج اختبار ثبات وصدق الاستبانة.4-2جدول رقم 
 معامل الصدق الثباتمعامل  عدد العبارات المحاور

 0.779 0.608 14 الدورد البشري أداءتقييم  إجمالر لزور
 0.913 0.835 09 التنظيمي الأداء لزور إجمالر

 0.917 0.842 20 الإجمــــــــــــــــــــــــالر
 spssبناءا على لسرجات لبة الدصدر: من إعداد الط

ثبات المحتوى بصورة عامة نظرا لان معامل الثبات عال ويقتًب للواحد الصحيح وىذا يدل  علىتدل معاملات الثبات 
لشا يدل على  .(0.842) بلغلإجمالر المحاور عال جد حيث ابينما كان معامل الثبات  على قدرة الأداة في برقيق أغراض الدراسة،

 .ثبات وصدق المحتوى لاستمارة الأسئلة

( 0.900معامل الصدق لمحاور في الدراسة تعدى ) أنذر التًبيعي لدعامل الثبات ونلاحظ معامل الصدق فهو الج أما
 لشا يعتٍ صدق المحتوى لكل المحاور. للإجمالر
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 ثانيا: خصائص العينة:

 توزيع أفراد العينة تبعا للجنس: وىي كما يوضحها الجدول التالي:  -1
 : توزيع عينة دراسة حسب الجنس7-2م رقالشكل  : توزيع عينة دراسة حسب الجنس5-2م رقجدول  

 
 
 
 
 

 spss بناءا على لسرجاتلبة لدصدر: من إعداد الطا

 النسبة التكرار الجنس
 %95.5 42 ذكر
 %4.5 02 أنثى

 %100 44 المجموع

 

 

حيث يوضح الشكل أعلاه والدتمثل في توزيع عينة ، إناث 02ذكور و 42منهم ، ( فرد44)تتكون عينة الدراسة من 
، في %95.5مقارنة بنسبة الإناث حيث بلغت نسبة الذكور جدا إن نسبة الذكور كانت مرتفعة الجنس،الدراسة حسب متغتَ 

 .وىذا يدل اعتماد شركة اتصالات الجزائر على العنصر الذكوري في عملية التوظيف، %4.5حتُ قدرت نسبة الإناث بحوالر

 توزيع أفراد العينة تبعا العمر: وىي كما يوضحها الجدول التالي:  -2
 توزيع عينة دراسة حسب العمر:  6-2 جدول رقم 

 
 spss بناءا على لسرجاتلبة إعداد الطلدصدر: من ا

 النسبة التكرار الفئة
 2.3% 01 سنة 25اقل من

 68.2% 30 سنة35 إلذ 25من 
 %20.5 9 سنة45 إلذ 35من 

 9.1% 4 سنة 45أكثر من 
 %100 44 المجموع

 رتوزيع عينة دراسة حسب العم: 8-2رقم  الشكل

 

 

وأن الفئة العمرية الأكثر ىي ، من خلال الجدول أعلاه والخاص بالدعلومات حسب متغتَ العمر نلاحظ تباين في الأعمار
تليها ، %20.5سنة ( بنسبة مئوية 45 إلذ 35، تليها الفئة العمرية ) من 68.2%( بنسبة مئويةسنة 35 إلذ 25من )الفئة 

لشا يعتٍ أن متوسطة ومنو فإن الفئة العمرية الأكثر تكرار بسيل إلذ أعمار ،%9.1سنة ( بنسبة مئوية  45من  أكثرالفئة العمرية 
 .شركة اتصالات الجزائر تعتمد بدرجة كبتَة على الطاقات الشابة
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 وىي كما يوضحها الجدول التالي:: ليميالتع توزيع أفراد العينة تبعا للمستوى -3

 spssبناءا على لسرجاتلبة لدصدر: من إعداد الطا                                spssبناءا على لسرجاتلبة لدصدر: من إعداد الطا

التعليمي (أن أغلبية أفراد العينة من  الدؤىل)الدستوىالخاص بتوزيع عينة الدراسة حسب متغتَ  نلاحظ من خلال الجدول
العمال التقنيتُ  أنيثبت  امرتفعة، لشوىي نسبة  %34.1فرد بنسبة مئوية 15حيث بلغ عددىم  الباكالورياشهادات  مستوى

ونسبة  %31.8الداستًفي حتُ بلغت نسبة حاملي شهادة  الشهادات التكوينية لذم مكان في شركة اتصالات الجزائر، أصحاب
، بية أفراد العينة لديهم مستوى جامعيأي أن أغل% 16.9 أخرىشهادات ، ونسبة حاملي %18.2ليسانس حاملي شهادة 

 وىذا ما يزيد من ألعية البحث والنتائج الدتوصل إليها.

 وىي كما يوضحها الجدول التالي:  :لسنوات الخدمةتوزيع أفراد العينة تبعا  -4
 توزيع عينة دراسة حسب الخبرة الدهنية  :8-2 مجدول رق

 النسبة التكرار البيان

 %20.5 9 سنوات5أقل من 
 %61.4 27 سنوات 10الذ 5من
 %4.5 2 سنة 15 إلذ 10من 

 %13.6 6 فأكثر 15من 
 %100 44 المجموع

 spss رنامجبعتماد على لابا لبة لدصدر: من إعداد الطا

 توزيع عينة دراسة حسب الخبرة الدهنية :  10-2الشكل رقم 

 

 spss رنامجبعتماد على لابا لبة لدصدر: من إعداد الطا                                                                                            

 لدستوى التعليمياتوزيع عينة دراسة حسب :  7-2جدول رقم 

 النسبة التكرار لبيانا
 % 34.1 15 بكالوريا
 18.2% 08 ليسانس
 31.8% 14 ماستً
 16.9% 07 أخرى
 %100 44 المجموع

 توزيع عينة دراسة حسب الدستوى التعليمي:  9-2قم الشكل ر  
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 27حيث ، سنوات( 10 إلذ 5 لأقل)منالعينة تتًاوح خبرتهم  أفراداجل  أنمن خلال الجدول والشكل السابقتُ نلاحظ 
 5موظفتُ خبرتهم لا تتعدى ) اقل من  09بينما ، من لرموع العمال لا تتعدى خبرتهم عشرة سنوات % 61.4موظف بنسبة 
 .عنصر الخبرة غتَ متوفر في عينة الدراسة أنلشا يعتٍ ، سنوات ( كاملة

 وىي كما يوضحها الجدول التالي: :توزيع أفراد العينة تبعا للوظيفة -5
 يبتُ توزيع العينة حسب الوظيفة: 9-2الجدول رقم 

 النسبة التكرار الفئة
 %34.1 15 رئيس مصلحة

 65.9 % 29 موظف

 %100 44 المجموع
 SPSSمن لسرجات  لبةلطا إعدادالدصدر: من 

 يبتُ توزيع العينة حسب الوظيفة:  11-2قم الشكل ر 

 
 SPSSلبة من لسرجات لطالدصدر: من إعداد ا                                                                                                

 ، حيث أن الدوظفتُ الإداريتُ من الجدول والشكل السابقتُ يتلح توزيع الأفراد العينة حسب الوظيفة بنسب متفاوتة

وسبب ىذا التفاوت في عينة الدراسة  أحدالددراء فلا لصد أما ، %34.1ساء الدصالح نسبة رؤ  أما ،65.9%نسبةلؽثلون 
 ىو طبيعة ىيكلها التنظيمي.

 وىي كما يوضحها الجدول التالي: : للحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد العينة تبعا  -6

 الحالة الاجتماعيةتوزيع عينة دراسة حسب : 10-2رقم جدول 
 النسبة التكرار البيان
 %45.5 20 أعزب
 %50.0 22 متزوج
 %4.5 02 مطلق
 %100 48 المجموع

 spss باعتماد على برنامجلبة الدصدر: من إعداد الط

 الحالة الاجتماعيةتوزيع عينة دراسة حسب :  12-2 الشكل رقم  

 
 

 spss باعتماد على برنامجلبة الدصدر: من إعداد الط                                                                        

بينما العازبتُ بلغت نسبتهم ، %50.0الفئة الغالبة من الدتزوجتُ بنسبة  أنمن خلال الجدول والشكل السابقتُ نلاحظ 
 .عينة الدراسة تتوزع بالتساوي تقريبا بتُ العازبتُ والدتزوجتُ نألشا يبتُ ، %4.5والدطلقتُ بلغت نسبتهم ، 45.5%
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 عرض نتائج الدراسة واختبار الفرضيات: لثالدبحث الثا
تتم عملية عرض النتائج من خلال  21spss الإحصائيبعد عملية استًجاع الاستبيانات وتشفتَىا وتفريغها في البرنامج 

 :لاختبار فرضيات الدراسة كما يلي الأختَالعينة حول كل العبارات والمحاور لنصل في  إجاباتبرديد ابذاىات 

 الدطلب الأول: اتجاه إجابات العينة على أسئلة الاستبيان حسب مقياس ليكارت

لدعرفة ابذاه  على حدى الدورد البشري أداءتقييم لزور  في ىذا الدطلب سوف نقوم بحساب الدتوسطات الدرجحة لعبارات
 إجابات العينة حسب مقياس ليكارت الخماسي 

 :كما يليالدورد البشري   أداءتقييم التالر إلذ مدى إدراك أفراد عينة الدراسة لدفهوم  يشتَ الجدول

 الدورد البشري  أداءلزور تقييم : ابذاه إجابات العينة حول 11-2قم الجدول ر 
الدتوسط  الدورد البشري أداءتقييم 

 الدرجح
الالضراف 
 الدعياري

 الابذاه الألعية

 لزايد متوسطة 1.098 3.34 .توفر الدؤسسة ظروف عمل مناسب للأداء
 لزايد متوسطة 1.102 3.36 براول الدؤسسة الاستفادة من الكفاءات الدوجودة داخلها.

 موافق متوسطة  0.849 3.52 احتًامي لوقت العمل يساىم في رفع أدائي 
مؤسستكم على استقرارىا من خلال برستُ الرواتببرافظ   موافق متوسطة 0.876 3.50 .

 موافق متوسطة 8950. 3.61 .أحاول البحث على نقاط ضعفي وأعمل على برسينها
 موافق متوسطة 8490. 3.52 .بسنح مؤسستكم برفيزات لأجل تشجيع العمال فيها

 موافق مرتفعة 0.701 3.70 تقوم الدؤسسة بالتعاون مع عامليها من أجل وضع توقعات الأداء 
 موافق متوسط 8610. 3.66 يقوم مسؤولو مؤسستكم على اكتشاف الصعوبات والدشاكل التي تعانون منها.

 موافق مرتفعة  5260. 3.84 .تقدم إدارة مؤسستكم النصح والتوجيو دوما لعامليها
 موافق مرتفعة  7950. 3.70 تهتم الدؤسسة بالعلاقات الإنسانية داخلها. 

 لزايد متوسطة  1.179 3.23 .تقوم الدؤسسة بدراقبة التقدم في الأداء من خلال الكيفية التي يعمل بها العامل
 موافق متوسطة 1.085 3.41 .يؤثر أسلوب الإشراف على أدائي

 موافق متوسطة  0.876 3.52 .لدي دراية بدعايتَ تقييم الأداء
 لزايد متوسطة 1.149 3.07 .أجد أن معايتَ تقييم الأداء ملائمة لر

 موافق  37820. 3.500 المجموع 
 spssبناء علي لسرجات  لبةالدصدر: من إعداد الط

حيث كان ، وافقالدإجاباتهم كانت تتجو لضو كل   أن نلاحظ، الدورد البشري أداءتقييم ور لمحمن خلال البيانات السابقة 
 ي( أ4.20 -3.40(، وىذه تقع في المجال )0.3782)قدره والالضراف الدعياري ، (3.50)متوسطها الحسابي الإجمالر بقيمة 

 (. 4)النظري أن الوسط الحسابي قريب من الوسط الحسابي 
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وبدرجة  (0.526بالضراف معياري يقدر بــ ) ( و 3.84ره )بدتوسط حسابي قدالدرتبة الأولذ  التاسعة ولقد احتلت الفقرة
وبدرجة اقل فقد ، إدارة مؤسستهم تقدم النصح والتوجيو دوما لعامليها أن تقريبا على بالإجماعالعينة  أفرادوافق حيث ، مرتفعة ألعية

وىو يؤكد العبارة القائلة ، (0.701بالضراف معياري يقدر بــ ) ( و 3.70مرتفعة بدتوسط مرجح قدره ) ألعيةاحتلت العبارة السابعة 
 2و 1العبارات ) اابذهت كل العبارات للموافق ماعد وإجمالا، الدؤسسة تقوم بالتعاون مع عامليها من أجل وضع توقعات الأداء أن
جاء  يكون ما أنلؽكن  الأوللسببتُ عليها نظرا  الإجابةالعينة على  أفراد(، ابذهت للمحايد حيث امتنع الكثتَ من 14و 11و

 جاء في العبارات  ماا لد يفهمو  أنهم أو، في العبارات غتَ موجود في واقعهم العملي

 الدورد البشري أداءالعينة مدركون لدفهوم تقييم  أفراد أننقول  الإجمالروبصفة عامة وبناء على الوسط الدرجح 

 التنظيمي: الأداءالعينة حول لزور  إجاباتالدطلب الثاني: دراسة اتجاىات 

 كما حسب مقياس ليكارت الخماسي الإجاباتلرموعة فقرات وسوف نقوم بتحديد ابذاىات  إلذينقسم ىذا المحور 
 :التنظيمي للأداءالتالر إلذ مدى إدراك أفراد عينة الدراسة  يشتَ الجدول

 التنظيمي  الأداءلزور ابذاه إجابات العينة حول  :12-2الجدول رقم 
 الابذاه الألعية الالضراف الدعياري الدتوسط الدرجح التنظيمي  الأداءعملية 

والتشغيلية  الإستًاتيجيةكفاءة العاملتُ تتماشى مع الأىداف 
 للمؤسسة

3.70 .7650 
 موافق مرتفعة

العاملتُ خلال السنوات  إنتاجيةاظهر برسن في  الأداءنظام تقونً 
 الثلاثة السابقة 

3.48 1.023 
 موافق متوسطة

 موافق متوسطة 9420. 3.64 أجل برسينو  من باستمرار أداءك يقيم أن تفلل

 موافق متوسطة 9450. 3.61 مؤسستك ترى فرصة لتحستُ الأداء في

 الأداء لتقييم مقاييس تلع الدؤسسة
3.36 1.102 

 لزايد متوسطة

 والاستفادة الدعرفة اكتساب الفريق تساعد على أعلاء بتُ الدناقشة
 الآخرين من خبرات

3.80 .5940 
 موافق مرتفعة

 موافق مرتفعة 6940. 3.73 تعملون بروح الفريق لضو ىدف مشتًك

لؽكنها برقيق  وكيف كمجموعة  مهمتهم على يركزون الفريق أعلاء
 النجاح

3.59 .7870 
 موافق متوسطة

 لزايد متوسطة 1.187 3.18 الدؤسسة تشعر بالرضا عن نتائج أداء العاملتُ فيها  إدارة

 موافق   59898. 3.5657 الإجمالر

 spssعتماد على برنامجلابا لبةلطالدصدر: من إعداد ا
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ماعدا ، على عبارات المحور الدوافقة إلذ إجاباتهمابذهت بأن كل أفراد العينة ، التنظيمي الأداءور لمحتشتَ البيانات السابقة 
وقدر الالضراف الدعياري ، (3.56المحور متوسط مرجح قدره ) إجمالرفقد حقق ،(9العبارة رقم )عبارة واحدة تلمنت لزايد وىي 

 (.4(، أي أن الوسط الحسابي قريب من الوسط الحسابي النظري )4.19 – 3.40وىذه تقع في المجال )، (0.598)

 بتُ الدناقشة أنالعينة على  فرادأوافق حيث ( ، 3.56يقدر بـ) بدتوسط حسابيالدرتبة الأولذ  سادسةولقد احتلت الفقرة ال
بدتوسط الدرتبة الثانية  السابعةبينما احتلت الفقرة  ، الآخرين من خبرات والاستفادة الدعرفة اكتساب الفريق تساعد على أعلاء
العينة على   أفرادبينما وافق ، بروح الفريق لضو ىدف مشتًكيعملون  فإنهمالعينة  أفرادوعلى حسب (، حيث 3.73قدره ) حسابي

، (1.187بالضراف معياري قدره )( و 3.18بدتوسط مرجح قدره )الدرتبة الأختَة  لتاسعةواحتلت الفقرة اكل عبارات المحور الثاني 
 .الدؤسسة تشعر بالرضا عن نتائج أداء العاملتُ فيها إدارة أنعلى  رأيهمالعينة  أفرادحيث لد يبدي 

التنظيمي في شركة اتصالات الجزائر،  الأداء إلذعينة الدراسة مدركة وبدرجة كبتَة  أنوعموما وكنتيجة نهائية لؽكننا القول 
 حول كل الفقرات إجاباتهموىذا من خلال ابذاه 

 مناقشة نتائج التحليل واختبار الفرضيات الدطلب الثالث:

كانت البيانات تتبع توزيعا طبيعيا   إذامعرفة ما  أولاوالاختبارات لغب  الإحصائية الأدواتقبل اختبار الفرضيات وتطبيق 
إذا البيانات تقتًب للتوزيع الطبيعي وسوف نتأكد من ذلك من خلال اختبارات شابتَو 30ولأن حجم العينة يفوق ، أو لا

 وسيمنروف وذلك قصد معرفة تطبيق الاختبارات الدناسبة. 

 أولا: اختبار التوزيع الطبيعي

ستخدم ىذا الاختبار لدعرفة ما إذا كانت البيانات تتبع توزيعا طبيعيا أولا ولدعرفة ذلك نستخدم اختبارين معروفتُ لعا ن
Kolmogorov-Smirnov  واختبارShapiro-Wilk  0.05وىذا بوضع الفرضيتتُ التاليتتُ عند مستوى دلالو : 

H0البيانات تتبع توزيعا طبيعيا : 

H1لا تتبع توزيعا طبيعيا  ت: البيانا 

البيانات  إدخالوبعد ، التنظيمي الأداءوالمحور الثاني ىو  إجمالاالدورد البشري  أداءتقييم ىو  الأولفي دراستنا لدينا المحور 
 :برصلنا على النتائج التالية spss الإحصائيللبرنامج 

 اختبار التوزيع الطبيعي :  13-2الجدول رقم 
 شابتَو اختبار وفر سيمن اختبار الأبعادو المحاور 

 مستوى الدلالة قيمة الإحصائية  مستوى الدلالة قيمة الإحصائية  
 0.051 0.828 0.055 0.150 الدورد البشري أداءتقييم  الأولالمحور 

 0.060 0.739 0.060 0.234 التنظيمي الأداءالمحور الثاني 
  spssعتماد على برنامجلابالبة لطالدصدر: من إعداد ا
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لشا  0.05من نتائج الجدول نلاحظ أن القيم الدعنوية لإحصائية سيمنروف للمحاور كانت كلها بدستوى معنوية أكبر من 
وبنفس الطريقة وحسب معنوية القيم ، لغعلنا نقبل بالفرض الصفري أي أن البيانات تتبع توزيعا طبيعي حسب اختبار سيمنروف

أي كل البيانات تتبع توزيعا طبيعي وبنفس الحالة نقبل الفرض الصفري القائل ، 0.05من الإحصائية شابتَو فكانت كلها أكبر 
 .أن البيانات تتبع توزيعا طبيعيا

 .وبعد اختبار الطبيعة ووجدنا أن البيانات تتوزع طبيعيا وجب علينا استخدام الاختبارات الدعلمية للدراسة

 الدعمليةثانيا: الاختبار 

من بتُ أىم ىذه  و تستخدم ىذه الاختبارات في حالة واحدة عندما تكون البيانات تتبع توزيع طبيعي والعينة كبتَة 
وفي دراستنا سوف لطتبر ثلاث أنواع من ، ANOVA الأحاديواختبار برليل التباين ، لعينتتُ مستقلتُ tالاختبارات ىي اختبار 

 وفرضية التأثتَ ، رقوفرضية الف، الفرضيات وىي فرضية العلاقة

 tبينما فرضية الفرق نستخدم فيها اختبار ، فرضية العلاقة نستخدم فيها اختبار معامل الارتباط بتَسون لأن التوزيع طبيعي
 .بسيطأما فرضية التأثتَ سوف نستخدم الالضدار ال، ANOVAواختبار ، لعينتتُ مستقلتُ

مصفوفة الارتباطات لبتَسون لأن التوزيع طبيعي لطتبر معامل سوف نقوم ىنا بحساب : اختبار فرضيات العلاقة  -1
 :الارتباط لدعرفو الدلالة الإحصائية لو كالتالر

H0لا توجد علاقة بتُ الدتغتَات :    

H1توجد علاقة بتُ الدتغتَات:    

 :برصلنا على الجدول التالر spssمن لسرجات 

 الدراسةمعامل الارتباط بتُ متغتَات :  14-2م الجدول رق

 المحاور
 التنظيمي الأداءلزور  إجمالر
 مستوى الدلالة معامل الارتباط

 0.000 0.841 الدورد البشري أداءتقييم إجمالر المحور الأول 
 (13)انظر الدلحق SPSSبناءا على لسرجات لبة الدصدر من إعداد الط

 من خلال الجدول السابق وجدنا ما يلي:

( 0.841يساوي )التنظيمي  الأداءوإجمالر لزور الدورد البشري  أداءتقييم وجدنا أن معامل الارتباط بتُ بعد إجمالر لزور 
نرفض أي  0.05من  اكبرsig نظرا لأن قيمة ، %5دلالة إحصائية عند مستوى لو  وىذا الارتباط، قوي جداوىو ارتباط طردي 

 الفرض الصفري.

التنظيمي عند مستوى  الأداءالدورد البشري ولزور  أداءكنتيجة نهائية نقول انو ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ تقييم 
 %.5معنوية 
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واختبار برليل ، لعينتتُ مستقلتُ tلاستخدام ىذا الاختبار لدينا اختبارين مهمتُ لعا اختبار : اختبار فرضيات الفرق  -2
 :كما يليANOVA الأحاديالتباين 

العينة  إجابات: ىذا الاختبار من الاختبارات الدعلمية ويستخدم لدعرفة الفروقات في متوسطات لعينتين مستقلين tختبار ا
ستكون  اذا، وفي دراستنا توجد خاصية واحدة تقسم العينة لقسمتُ وىي الجنس، حسب خاصية تقسم العينة إلذ قسمتُ فقط
 .ىناك فرضية رئيسية واحدة وفرضيتتُ جزئيتتُ

وانطلاقا من ىذه الفرضية ، جنس الدستجوب إلذلا توجد فروقات بتُ متوسطات إجابات العينة ترجع : الفرضية الرئيسية
 جزئيتتُ. الفرضيتتُسوف نقسمها 

 إلذجع الدورد البشري تر  أداءتقييم ور العينة على لز إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الأولىالفرضية الجزئية 
 .%5عند مستوى معنوية جنس الدستجوب 

جنس  إلذترجع  التنظيمي الأداءالعينة على لزور  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الفرضية الجزئية الثانية
 .%5عند مستوى معنوية  الدستجوب

وبرصلنا على الجدول التالر ، للمحورين مع متغتَة الجنسللاستقلاليةtوللإجابة على كل ىذه الفرضيات استخدمنا اختبار 
 :كما يلي  0.05عند مستوى دلالة  spssالشامل من لسرجات 

 مع متغتَة الجنس لإجمالر المحاور tاختبار :  15-2الجدول رقم 
انس التباين بذاختبار  الأقسام

F 
 لعينتتُ tاختبار  دلالةالمستوى 

 ستقلتتُم
 دلالةالمستوى 

 0.663 0.439 0.354 0.879 الدورد البشري أداءتقييم  الأولالمحور 
 0.773 0.290 0.471 0.530 التنظيمي الأداءالمحور الثاني 

 (14)انظر الدلحق  SPSSالإحصائيبناءا على لسرجات البرنامج  لبةالط إعدادمن : الدصدر

وىي ليست =0.879Fالدورد البشري  أداءتقييم من الجدول السابق نلاحظ أن قيمة اختبار التجانس للمحور الأول 
أي أن التباين متساوي ونقبل الفرض الصفري القائل أن  0.05لان القيمة الدعنوية اكبر من  0.05معنوية عند مستوى دلالة 

انظر ختبارات للاستقلالية )الاالتباين متساوي أي أن العينتتُ من لرتمعتُ غتَ لستلفتُ ومنو لطتار السطر الأول في جدول 
، 0.05أكبر من Fالذي نقبل فيو الفرض الصفري لأن قيمة الدعنوية لقيمة التنظيمي  الأداءة لمحور (، وكذلك بالنسب04الدلحق

 .التباين متساوي ولطتار السطر الأول من جدول الاختبارات للاستقلالية أنومنو نقول 

(لذا بدستويات 0.290، 0.439كانت كما يلي وعلى التًتيب )  tوبناءا على اختبار التجانس كانت نتائج الاختبارات 
لشا يعتٍ قبول كل الفرضيات الجزئية القائلة بأنو لا ، 0.05( وكلها أكبر من  0.773، 0.663 معنوية كالآتي وعلى التًتيب )
متوسطات بتُ  اتوعليو لا توجد ىناك اختلاف، نس الدستجوبلجترجع  العينة على المحورين إجاباتتوجد فروقات بتُ متوسطات 

 وىذا منطقي كون العينتتُ غتَ مستقلتتُ.، %5عند مستوى معنوية لمحورينعلى االعينة  إجابات
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 إجاباتىذا الاختبار من الاختبارات الدعلمية ويستخدم لدعرفة الفروقات في متوسطات  : الأحادياختبار تحليل التباين 
خواص تقسم العينة لأكثر من قسمتُ لعا  خمسةوفي دراستنا توجد ، العينة حسب خاصية تقسيم العينة إلذ أكثر من قسمتُ

فرضيات رئيسية وكل فرضية متبوعة بفرضيتتُ  خمسإدا ستكون ىناك ، (الوظيفة، الحالة الاجتماعية، الخبرة، الدؤىل العلمي، )العمر
 :كالآتيجزئيتتُ  

خاصية العمر، وانطلاقا من ىذه  إلذالعينة ترجع  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الأولىالفرضية الرئيسية 
 .فرضيتتُ جزئيتتُ إلذالفرضية سوف نقسمها 

عند ترجع للعمر  الدورد البشري أداءعلى تقييم العينة  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الأولىلفرضية الجزئية ا
 .%5مستوى معنوية

عند ترجع للعمر  التنظيمي الأداءلزور العينة على  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الفرضية الجزئية الثانية
 .%5مستوى معنوية

وبرصلنا على الجدول ، مع متغتَة العمر للمحورين ANOVAوللإجابة على كل ىذه الفرضيات استخدمنا اختبار
 :كما يلي  0.05عند مستوى دلالة  spssالتالر الشامل من لسرجات 

 بتُ لزاور الدراسة تبعا للعمر ANOVAالفروق  : اختبار 16-2رقم  الجدول
 مستوى دلالة ANOVAاختبار  الأقسام

 0.324 1.195 الدورد البشري أداءتقييم  الأولالمحور 
 0.967 0.086 التنظيمي الأداءالمحور الثاني 

 (14)انظر الدلحق SPSSبناءا على لسرجات لبة من إعداد الط: الدصدر

( وكلها بدستويات 0.086، 1.195للمحورين على التوالر كما يلي ) Fمن نتائج الاختبار كانت القيمة الإحصائية 
بأنو لا توجد فروقات أي كل الفرضيات الجزئية   نقبللشا لغعلنا  0.05(وىي اكبر من 0.967، 0.324معنوية على التوالر ) 

 .%5عند مستوى معنويةترجع إلذ خاصية العمر  على لزاور الدراسة بتُ متوسطات إجابات العينة

وانطلاقا  التعليمي، الدستوىخاصية  إلذالعينة ترجع  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات  :الفرضية الرئيسية الثانية
 .فرضيتتُ جزئيتتُ إلذمن ىذه الفرضية سوف نقسمها 

للمستوى ترجع  الدورد البشري أداءعلى تقييم العينة  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الأولىلفرضية الجزئية ا
 .%5عند مستوى معنوية التعليمي

للمستوى ترجع  التنظيمي الأداءلزور العينة على  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الفرضية الجزئية الثانية
 %5عند مستوى معنوية التعليمي
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مع متغتَة الدستوى التعليمي، وبرصلنا على  للمحورين ANOVAوللإجابة على كل ىذه الفرضيات استخدمنا اختبار
 :كما يلي  0.05عند مستوى دلالة  spssالجدول التالر الشامل من لسرجات 

 بتُ لزاور الدراسة تبعا للمستوى التعليمي ANOVAالفروق  اختبار: 17-2الجدول رقم
 مستوى دلالة ANOVAاختبار  الأقسام

 0.754 0.399 الدورد البشري أداءتقييم  الأولالمحور 
 0.213 1.563 التنظيمي الأداءالمحور الثاني 

 (14)انظر الدلحق  SPSSبناءا على لسرجات لبة اد الطمن إعد: الدصدر

( وكلها بدستويات 1.563، 0.399على التوالر كما يلي ) للمحورين Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية 
نو لا توجد فروقات بتُ أي اكل الفرضيات الجزئية   نقبللشا لغعلنا  0.05(وىي اكبر من 0.213، 0.754)معنوية على التوالر 

 .0.05ترجع إلذ خاصية الدستوى التعليمي عند مستوى دلالة  على لزاور الدراسة متوسطات إجابات العينة

خاصية الخبرة ،وانطلاقا من ىذه  إلذالعينة ترجع  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات  :الفرضية الرئيسية الثالثة
 .فرضيتتُ جزئيتتُ إلذالفرضية سوف نقسمها 

 لخاصية الخبرةترجع  الدورد البشري أداءعلى تقييم العينة  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الأولىلفرضية الجزئية ا
 .%5عند مستوى معنوية

 لخاصية الخبرةترجع  التنظيمي الأداءلزور العينة على  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الفرضية الجزئية الثانية
 %5عند مستوى معنوية

مع متغتَة الخبرة، وبرصلنا على الجدول التالر  للمحورينANOVAوللإجابة على كل ىذه الفرضيات استخدمنا اختبار
 :كما يلي  0.05عند مستوى دلالة  spssالشامل من لسرجات 

 بتُ لزاور الدراسة تبعا للخبرة ANOVAالفروق  راختبا :  18-2الجدول رقم 
 مستوى دلالة ANOVAاختبار  الأقسام

 0.309 1.237 الدورد البشري أداءتقييم  الأولالمحور 
 0.768 0.381 التنظيمي الأداءالمحور الثاني 

 (14الدلحق انظر ) SPSSبناءا على لسرجات لبة من إعداد الط: الدصدر

( وكلها بدستويات 0.381، 1.237على التوالر كما يلي ) للمحورين Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية 
بأنو لا توجد فروقات أي ، كل الفرضيات الجزئية  نقبللشا لغعلنا  0.05من  أكبروىي  (0.768، 0.309)معنوية على التوالر 

 .0.05ترجع إلذ خاصية الخبرة عند مستوى دلالة  الدراسة على لزاور بتُ متوسطات إجابات العينة

وانطلاقا من ىذه ، الوظيفةخاصية  إلذالعينة ترجع  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات  :الرابعةالفرضية الرئيسية 
 .فرضيتتُ جزئيتتُ إلذالفرضية سوف نقسمها 
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عند  للوظيفةترجع  الدورد البشري أداءعلى تقييم العينة  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الأولىلفرضية الجزئية ا
 .%5مستوى معنوية

للوظيفة عند ترجع  التنظيمي الأداءلزور العينة على  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الفرضية الجزئية الثانية
 %5مستوى معنوية

، وبرصلنا على الجدول وظيفةمع متغتَة ال للمحورينANOVAوللإجابة على كل ىذه الفرضيات استخدمنا اختبار
 :كما يلي  0.05عند مستوى دلالة  spssالتالر الشامل من لسرجات 

 وظيفةبتُ لزاور الدراسة تبعا ال ANOVAالفروق  اختبار:  19-2م الجدول رق
 مستوى دلالة ANOVAاختبار  الأقسام

 0.319 1.017 الدورد البشري أداءتقييم  الأولالمحور 
 0.700 0.150 التنظيمي الأداءالمحور الثاني 

 (14انظر الدلحق ) SPSSبناءا على لسرجات لبة من إعداد الط: الدصدر

( وكلها بدستويات 0.150، 1.017على التوالر كما يلي ) للمحورين Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية 
كل الفرضيات الجزئية بأنو لا توجد فروقات بتُ   نقبللشا لغعلنا ، 0.05من  أكبر ي( وى0.700، 0.319)معنوية على التوالر 

 .0.05مستوى دلالة عند  الوظيفةترجع إلذ خاصية  على لزاور الدراسة متوسطات إجابات العينة

وانطلاقا ، الحالة الاجتماعيةخاصية  إلذالعينة ترجع  إجاباتتوجد فروقات بتُ متوسطات  لا الخامسة:الفرضية الرئيسية 
 .فرضيتتُ جزئيتتُ إلذمن ىذه الفرضية سوف نقسمها 

للحالة ترجع  الدورد البشري أداءعلى تقييم العينة  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الأولىلفرضية الجزئية ا
 .%5عند مستوى معنوية الاجتماعية

للحالة ترجع  التنظيمي الأداءلزور العينة على  إجاباتلا توجد فروقات بتُ متوسطات : الفرضية الجزئية الثانية
 %5عند مستوى معنوية الاجتماعية

، وبرصلنا على الحالة الاجتماعيةللمحورين مع متغتَة ANOVAوللإجابة على كل ىذه الفرضيات استخدمنا اختبار
 :كما يلي  0.05عند مستوى دلالة  spssالجدول التالر الشامل من لسرجات 

 للحالة الاجتماعيةبتُ لزاور الدراسة تبعا  ANOVAالفروق  راختبا: 20-2  الجدول رقم 
 مستوى دلالة ANOVAاختبار  الأقسام

 0.214 1.603 الدورد البشري أداءتقييم  الأولالمحور 
 0.190 1.730 التنظيمي الأداءالمحور الثاني 

 (14انظر الدلحق ) SPSSناءا على لسرجات الطلبة بمن إعداد : الدصدر
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( وكلها بدستويات 1.730، 1.603على التوالر كما يلي ) للمحورين Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية 
كل الفرضيات الجزئية بأنو لا توجد فروقات بتُ   نقبللشا لغعلنا ، 0.05من  أكبروىي  (0.190، 0.214)معنوية على التوالر 

 .0.05مستوى دلالة  الحالة الاجتماعية عندترجع إلذ خاصية  على لزاور الدراسة متوسطات إجابات العينة

والدتمثلة في الفرضيات ، من خلال فرضيات التأثتَ سوف لضاول الإجابة على فرضيات الدراسة: فرضية التأثير -3
 الأداءولزور ، كمتغتَ مستقلالدورد البشري   أداءتقييم إجمالر لزور  الرئيسية التالية باستخدام معادلة الالضدار البسيط بتُ كل من

 : عبر طرح الفرضية الرئيسية التالية كمتغتَ تابع التنظيمي

التنظيمي في شركة  الأداءالدورد البشري على  أداءلتقييم ذو دلالة إحصائية  أثرلا يوجد  :0Hالفرضية الصفرية الرئيسية 
 .0.05اتصالات الجزائر عند مستوى دلالة 

 :التالر استخدام برليل الالضدار البسيط، كما ىو موضح في الجدوللاختبار ىذه الفرضية تم 

 التنظيمي  الأداءعلى  الدورد البشري أداءتقييم اختبار اثر  جنتائ:  21-2 الجدول رقم 

 الدتغتَ التابع
 

R)) 
 الارتباط

(R2) 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

DF 
درجات 

 الحرية

Sig 
 مستوى الدلالة

β 
 معامل الالضدار

Sig 
 مستوى الدلالة

 101.499 0.707 0.841 التنظيمي الأداء
1 

0.000 0.805 0.000 42 
43 

 (14انظر الدلحق ) SPSSبناءا على لسرجاتة الطالب إعدادمن : الدصدر

 :كالآتيمعادلة الالضدار البسيط كانت  

Y=α +βx Y=0.939+0.805X 

الدورد البشري على  أداءتشتَ نتائج الجدول السابق وفقا لآراء أفراد عينة الدراسة على وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم 
( وىو ارتباط قوي جدا وطردي عند r= 0.841(التنظيمي في شركة اتصالات الجزائر بالوادي، إذ بلغ معامل ارتباط  الأداء

من التغتَ في الاىتمام بتقييم اداء الدورد  % 70.1( حيث أن 0.707بلغ ) R2د أما معامل التحدي، %5مستوى دلالة 
( β=0.805وقد بلغت قيمة درجة التأثتَ ) ، لصهلها أخرىالباقي فتَجع لعوامل  أما، التنظيمي الأداءبرستُ  إلذيؤدي  البشري

وىدا يعتٍ كذلك أن الزيادة بدرجة واحدة في ، 0.05لان قيمة الدعنوية لذا اقل من  %5معنوية عند مستوى معنوية  وىي
وما يؤكد معنوية النموذج ىو قيمة ، (% 80.5التنظيمي بنسبة ) الأداءزيادة  يؤدي إلذ الدورد البشري أداءالاىتمام بتقييم 

  وىي معنوية في النموذج لان قيمة الدعنوية لذا=101.499Fحيث بلغت قيمة ، ANOVAفيشر من خلال اختبار  إحصائية
 . 0.05وىي اقل من  0.000كانت تساوي 

التنظيمي في شركة  الأداءالدورد البشري على  أداءمعنوي لتقييم  أثرلشا لغعلنا نقبل الفرضية البديلة ونقول وجود  -
 .% 5اتصالات الجزائر بالوادي عند مستوى معنوية 
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 خلاصة الفصل: 
أن ما لؽكن أن نستنتجو من دراسة التطبيقية والتي بسحورت حول إعداد استبيان خاص بدور تقييم أداء الدوارد البشرية في 
برستُ الأداء التنظيمي للمؤسسة، والذي تم تقسيمو إلذ قسمتُ، قسم خاص بالدعلومات الشخصية للمستجوب بغية معرفة 

اسة والتي رأيناىا فيها أن تقسم حسب متغتَين أحدلعا مستقل والآخر تابع، خصائص عينة الدراسة، وقسم خاص بدحاور الدر 
فاختًنا تقييم أداء الدوارد البشرية مؤشرا ومتغتَا ومستقلا يؤثر على الأداء التنظيمي للمؤسسة كمتغتَ تابعا، ولقد وضعنا ثلاثة 

قة من خلال معامل الارتباط واختباره إحصائيا والذي فرضيات من أجل الإجابة على تساؤلات الدراسة التطبيقية وىم فرضية العلا
وجدنا من خلالو العلاقة بتُ تقييم أداء الدوارد البشرية والأداء التنظيمي ، أما فرضية الفرق فوجدنا أنو لا توجد فروقات بتُ 

علاقة حيث وجدنا أن تقييم متوسطات إجابات العينة ترجع للمعلومات الشخصية ، وأختَا فرضية التأثتَ والتي أكدت فرضية ال
 أداء الدوارد البشرية يؤثر على الأداء التنظيمي في شركة اتصالات الجزائر. 
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ىذه الدراسة تسليط اللوء على دور تقييم أداء الدوارد في برستُ الأداء التنظيمي للمؤسسة، حيث يعتبر كان الذدف من 
الدراسات في الأداء  الدورد البشري أىم الدرتكزات الأساسية التي تبتٍ عليها أي مؤسسة لتحقيق أىدافها، وقد أكدت كثتَ من

البشري بان جودة وكفاءة ادارة الدؤسسة بصفة عامة تتوقف على التقييم الجيد للموارد البشرية من خلال خطوات علمية في معالجة  
سة كافة أنواع الدشاكل التي تعيق تطوير ىذا العنصر. حيث لتقييم أداء الدوارد البشرية دورا ىاما في برستُ الأداء التنظيمي للمؤس

 من خلال لرموعة من الدعايتَ.

حاولنا تقييم أداء الدوارد البشرية من خلال تصميم  –الوادي  –ومن خلال دراستنا الديدانية بدؤسسة اتصالات الجزائر 
 موجو للعمال بالدؤسسة.

 النتائج:

 تم التوصل من خلال ىذه الدراسة إلذ جملة من النتائج :

العوامل الأساسية التي يتوقف عليها لصاح أي مؤسسة تهدف إلذ برقيق التًابط والتفاعل  يعد تقييم أداء الدوارد البشرية من -
 بتُ الدؤسسة والدورد البشري من خلال متابعة سلوكو وتنمية قدراتو ورفع معنوياتو وبرستُ العلاقات في بيئة العمل.

 من تسيتَ الفعال للموارد البشرية. ناتجالحسن  الأداء التنظيمي للمؤسسة -

 .الأداء التنظيمي الجيد ناتج عن عمليات إدارية فعالة -

 يعتمد تقييم الأداء في الدؤسسة لزل الدراسة على أساس النتائج المحققة من خلال الأىداف الدطلوبة.  -

م أداء من خلال اختبار العلاقة بتُ تقييم أداء الدوارد البشرية والأداء التنظيمي أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ تقيي -
 % وكانت علاقتها طردية وعامل ارتباط قوي. 5الدوارد البشرية والأداء التنظيمي عند مستوى معنوي 

لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات العينة من خلال ما درسنا حول تقييم أداء الدورد البشري والأداء  -
 التنظيمي.

ورد البشري على الأداء التنظيمي في شركة اتصالات الجزائر عند مستوى دلالة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم أداء الد -
، حيث توصلت النتائج إلذ قبول الفرضية البديلة ونقول وجود أثر معنوي لتقييم أداء الدورد البشري على الأداء 0.05

 %.5التنظيمي في شركة اتصالات بالوادي عند مستوي معنوي 

 التوصيات: 

 التالية:ج التي توصلت إليها الدراسة نقدم جملة من التوصيات في ضوء النتائ

 ضرورة الاعتماد على معايتَ موضوعية في عملية تقييم الأداء.  -

 استخدام طرق عادلة ولشيزة لتقييم أداء الدوارد البشرية. -

 تفعيل عملية تقييم الأداء بصفة دورية وشاملة للوقوف على الأخطاء والنقائص. -
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ظروف العمل للوصول إلذ أفلل أداء، لان العامل وحده غتَ قادر على برقيق أداء أحسن دون توفر توفتَ وبرستُ  -
 الوسائل والأدوات اللازمة لتنفيذ مهام وظيفتو.

 لنجاح الأداء التنظيمي في الدؤسسة يستلزم وجود رؤية قيادية واضحة من الإدارة العليا. -

 آفاق الدراسة: 

والدتغتَ التابع الأداء التنظيمي ، وعلى العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل تقييم أداء الدوارد البشرية  تطرقت ىذه الدراسة إلذ إثراء
 ىذا الأساس نأمل أن نكون في بحثنا قد فتحنا لرالا بدراسات أخرى عامة ، نود أن نشتَ إليها كمواضيع وىي : 

 استخدام تكنولوجيا الدعلومات على الأداء التنظيمي. أثر -

 لالتزام التنظيمي بأداء العاملتُ في الدؤسسة. علاقة ا -

 علاقة معايتَ تقييم الأداء في تطوير أداء الدورد البشري. -
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 كتب ال

التوازن التنظيمي كأداة لنجاح الدنظمات ، الطبعة الأولذ ، دار الدناىج للنشر والتوزيع ، عمان ،  الآء عبد الكرنً الددو ، -1
 . 2020الأردن ، 

خالد عيادة عليمات ، ضغوط العمل وأثرىا على الأداء ، الطبعة الأولذ ، دار الخليج للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ،  -2
2015. 

رشة، إدارة الدوارد البشرية، الطبعة الأولذ، دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة، خلتَ كاضم حمود، ياستُ كاسب الخ -3
 .2007عمان، الأردن، 

صلاح الدين محمد عبد الباقي، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الدوارد البشرية، الدار الجامعية للنشر والتوزيع،  -4
 .2001الإسكندرية، مصر، 

نيسان للطباعة  حكومية، مكتبةكامل أحمد أبو ماضي، بطاقة الأداء الدتوازن كأداة تقييم لأداء الدؤسسات الحكومية والغتَ  -5
 .2018قطاع غزة، –والتوزيع، فلسطتُ 

 لات المج

ة، جامعة حمداوي عمر، أحمد بخوش، انعكاس الأداء التنظيمي في جودة البحث العلمي، لرلة العلوم الإنسانية والاجتماعي -6
 .2012قاصدي مرباح، ورقلة، العدد الثامن، جوان 

سعيداني سمتَة، تقييم أداء الدوارد البشرية في الدصارف الإسلامية، لرلة أبحاث ودراسات التنمية، جامعة محمد البشتَ  -7
 .2019، جوان 01، العدد 06الإبراىيمي، برج بوعريريج، الجزائر، المجلد 

 .2010 – 2009، 07، برليل الأسس النظرية لدفهوم الأداء، جامعة الجزائر، العدد الشبح الداوي -8

لونيسي علي،  2الإصلاحات الاقتصادية والتكامل في الاقتصاد العالدي، جامعة البليدة  وآخرون، مراجعة بوطورةفليلة  -9
 .2020، 14الجزائر، المجلد 

في الأداء التنظيمي، لرلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة،  م.م. ندى اسماعيل جبوري، أثر تكنولوجيا الدعلومات  -10
 .2009كلية الادارة والاقتصاد، جامعة بغداد، العدد الثاني والعشرون، 

لرلة الباحث: دولية فصلية  الجزائرية،نوري محمد، أنظمة تقييم الأداء كأداة لتنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية  -11
 .2014الأغواط، الجزائر، جانفي  كمة، جامعةأكادلؽية لز

 ات :الدذكر 
إلياس سالد ، تأثتَ الثقافة التنظيمية على أداء الدوارد البشرية ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداجستتَ في العلوم التجارية ،   -12

 .2006الجزائر ، ، مسيلة ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيتَ والعلوم التجارية  جامعة محمد بوضياف 
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بودوح غنية ، إستًاتيجية التكوين الدتواصل في الدؤسسة الصحية وأداء الدوارد البشرية ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة  -13
دكتوراه ، في علم الاجتماع ، بزصص تنمية الدوارد البشرية ،  كلية العلوم الانسانية والاجتماعية ، جامعة محمد خيلر ، 

 كرة ، الجزائر .سب

ه ولد سيدن ، دور الدوارد البشرية في التأثتَ على الأداء ، بحث مقدم لنيل شهادة الداجستتَ ، ، بزصص إدارة أعمال بابا -14
 . 2010-2009، كلية العلوم القتصادية والتسيتَ والعلوم التجارية ، جامعة أبي بكر بلقايد ، تلمسان ، 

سة وأثرلعا على الأداء التنظيمي، أطروحة الدكتوراه تسويق جريبي السبتي، سياسات مرونة الدوارد البشرية في الدؤس -15
 .2017-2016وإستًاتيجية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيتَ، جامعة باجي لستار، عنابة ،

أثر استخدام تكنولوجيا الدعلومات والاتصال على أداء الدزارد البشرية في الدؤسسة الجزائرية ، مذكرة طويهري فاطمة ،  -16
ة  للحصول على شهادة ماجستتَ في إدارة الأعمال ، بزصص تسويق ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم مقدم

 . 2015-2014، وىران ، الجزائر ،  2التسيتَ ، جامعة وىران 

الة لرمع عوني فتحي خليل عبيد، واقع إدارة التغيتَ و أثرلعا على أداء العاملتُ في وزارة الصحة الفلسطينية/ دراسة ح -17
الإسلامية، الشفاء الطبي، بحث استكمالا لدتطلبات الحصول على درجة الداجستتَ، إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة 

  . ه1430-م  2009، ، فلسطتُغزة

كامل تيميزار، دور التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية في برقيق أىداف الدنظمة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة  -18
الداجستتَ قي العلوم السياسية، في إدارة الدوارد البشرية، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة محمد خيلر، بسكرة، الجزائر، 

2013-2014. 
منظور التعلم  )منكوثر رامي ومراد كواشي، دور بطاقة الأداء الدتوازن في تقييم أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية  -19

 .2018جوان ، 1العدد ، لرلة ميلاف للبحوث والدراسات، جامعة أم البواقي، الجزائر،  والنمو (
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case ProcessingSummary  

 N %  

Cases 
Valid 44 100.0  

Excludeda 0 .0  
Total 44 100.0  

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

Cronbach's Alpha N of Items  
.608 14  

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case ProcessingSummary 

 N % 

Cases 
Valid 44 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 44 100.0 

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

Cronbach's Alpha N of Items 
.835 9 

 
Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 
Case ProcessingSummary 

 N % 

Cases 
Valid 44 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 44 100.0 

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

Cronbach's Alpha N of Items 
.842 23 

 
  



 الدلاحق

62 

Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
Valid Missing 

 1.098 3.34 0 44 .للأداء مناسب عمل ظروف الدؤسسة توفر
 1.102 3.36 0 44 .داخلها الدوجودة الكفاءات من الاستفادة الدؤسسة براول

 849. 3.52 0 44 أدائي رفع في يساىم العمل لوقت احتًامي
 876. 3.50 0 44 .الرواتب برستُ خلال من استقرارىا على مؤسستكم برافظ

 895. 3.61 0 44 .برسينها على وأعمل ضعفي نقاط على البحث أحاول
 849. 3.52 0 44 .فيها العمال تشجيع لأجل برفيزات مؤسستكم بسنح

 701. 3.70 0 44 الأداء توقعات وضع أجل من عامليها مع بالتعاون الدؤسسة تقوم
 861. 3.66 0 44 اكتشاف. على مؤسستكم مسؤولو يقوم

 526. 3.84 0 44 .لعامليها دوما والتوجيو النصح مؤسستكم إدارة تقدم
 795. 3.70 0 44 .داخلها الإنسانية بالعلاقات الدؤسسة تهتم

 1.179 3.23 0 44 .العامل بها يعمل التي الكيفية خلال من الأداء في التقدم بدراقبة الدؤسسة تقوم
 1.085 3.41 0 44 .أدائي على الإشراف أسلوب يؤثر

 876. 3.52 0 44 .الأداء تقييم بدعايتَ دراية لدي
 1.149 3.07 0 44 .لر ملائمة الأداء ممعايتَ تقيي أن أجد

 37828. 3.5000 0 44 1_المحور

 
Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
Valid Missing 

 765. 3.70 0 44 للمؤسسة والتشغيلية الإستًاتيجية الأىداف مع تتماشى العاملتُ كفاءة
 1.023 3.48 0 44 السابقة الثلاثة السنوات خلال العاملتُ إنتاجية في برسن اظهر الأداء تقونً نظام

 942. 3.64 0 44 برسينو أجل من باستمرارك أداء يقيم أن تفلل
 945. 3.61 0 44 مؤسستك في الأداء لتحستُ فرصة ترى

 1.102 3.36 0 44 الأداء لتقييم مقاييس تلع الدؤسسة
 594. 3.80 0 44 الآخرين خبرات من والاستفادة الدعرفة اكتساب على تساعد الفريق أعلاء بتُ الدناقشة

 694. 3.73 0 44 مشتًك ىدف لضو الفريق بروح تعملون
 787. 3.59 0 44 النجاح برقيق لؽكنها وكيف كمجموعة مهمتهم على يركزون الفريق أعلاء

 1.187 3.18 0 44 فيها العاملتُ أداء نتائج عن بالرضا تشعر الدؤسسة إدارة
 59898. 3.5657 0 44 2_المحور

 / اختبار التوزيع الطبيعي 1
Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 051. 44 828. 055. 44 150. 1_المحور
 060. 44 739. 060. 44 234. 2_المحور

a. LillieforsSignificance Correction 

 / الارتباط 2

Correlations 

 2_المحور 1_المحور 

 1_المحور

Pearson Correlation 1 .841** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 44 44 

 2_المحور

Pearson Correlation .841** 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 44 44 

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

 
 / اختبار الاستقلالية 1
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 / اختبار برليل التباين الاحادي :2

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 1_المحور

Between Groups 1.386 3 .462 1.195 .324 

Within Groups 15.459 40 .386   
Total 16.845 43    

 2_المحور

Between Groups .099 3 .033 .086 .967 

Within Groups 15.328 40 .383   
Total 15.428 43    

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 1_المحور

Between Groups .490 3 .163 .399 .754 

Within Groups 16.355 40 .409   
Total 16.845 43    

 2_المحور

Between Groups 1.619 3 .540 1.563 .213 

Within Groups 13.809 40 .345   
Total 15.428 43    
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ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 1_المحور

Between Groups 1.430 3 .477 1.237 .309 

Within Groups 15.414 40 .385   
Total 16.845 43    

 2_المحور

Between Groups .428 3 .143 .381 .768 

Within Groups 15.000 40 .375   
Total 15.428 43    

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 1_المحور

Between Groups .398 1 .398 1.017 .319 

Within Groups 16.447 42 .392   
Total 16.845 43    

 2_المحور

Between Groups .055 1 .055 .150 .700 

Within Groups 15.373 42 .366   
Total 15.428 43    

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 1_المحور

Between Groups 1.221 2 .611 1.603 .214 

Within Groups 15.623 41 .381   
Total 16.845 43    

 2_المحور

Between Groups 1.201 2 .600 1.730 .190 

Within Groups 14.227 41 .347   
Total 15.428 43    

 
Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
أداء الدوردالبشري تقييم 1 b . Enter 

a. DependentVariable : التنظيمي ءالأدا   
b. All requested variables entered. 
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Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
1 .841a .707 .700 .32789 

a. Predictors: (Constant), البشري الدوردأداء  تقييم  

 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 10.912 1 10.912 101.499 .000b 

Residual 4.515 42 .108   
Total 15.428 43    

a. DependentVariable : الأداء التنظيمي 
b. Predictors: (Constant), البشري الدوردأداء  تقييم  

 
 

Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .939 .265  3.540 .001 

البشري الدوردأداء  تقييم  .805 .080 .841 10.075 .000 
a. DependentVariable :  التنظيميالأداء  

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 


