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لى كل غمال قسم الاقت  صاد.وا 
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 بسم الله امرحمن امرحيم وامصلاة وامسلام ػلى س يدنا محمد صلى الله ػليو وسلم 

ميو في انجاز ىذا امؼمل. لى ما وفقنا ا   نحمد الله ووشكره ا 

لى ال س تاذ المؤطر " الحاج غرابة " الذي كان لي خير س ند  أ ثقدم بؼظيم امشكر ا 

هنسى أ ن هتقدم بامشكر   انجاز ىذا امؼمل كما أ ككره ػلى هصاحهو امنيرة كما لافي

لى   " بوغمامة خامرة " ، " غبد امرؤوف حجاج ". المحترمين ال س تاذينوامؼرفان ا 

نجاز ىذا امؼمل من قريب أ و بؼيد.  كما لا أ وسى كذلك كل من ساػدني في ا 

لى لجنة امتقييم.  وامشكر امكثير ا 
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 :لخص البحثم
خلاؿ  لذ ابراز دور لوحة القيادة الاجتماعية في تحستُ اداء الافراد، ولذلك حاولنا منإتهدؼ ىذه الدراسة 

 دور لوحة القيادة الاجتماعية في تحستُ أداء الافراد؟البحث الدتمثلة في معرفة اشكالية  ىذه الدراسة الاجابة على
 دراسة نظرية وتطبيقية للموضوع، باستخداـ بعض الادوات الدستعملة في البحث إجراءبولدعالجة ىذه الاشكالية قمنا 

والدتمثلة في الدقابلة الشخصية والدلاحظة، وذلك عن طريق دراسة حالة لدؤسسة سونلغاز مديرية التوزيع ورقلة،  العلمي
ية في الدؤسسة ليست مطابقة لكل وعلى اثره تم التوصل الذ لرموعة من النتائج والعها: لوحة القيادة الاجتماع

البيانية في  بالأشكاؿالدقاييس النظرية خاصة فيما يتعلق بعرض الدؤشرات لأنها لا تقوـ بعرضها كلها، عدـ الاىتماـ 
وفي الاختَ توصلت الدراسة الذ لرموعة من التوصيات ألعها توعية مسؤولر  عرضهم للوحة القيادة الاجتماعية.

 للمؤسسة. بدور لوحة القيادة الاجتماعية في تحستُ اداء الافراد وبالتالر التحستُ العاـالدؤسسة الاقتصادية 
 الكلمات المفتاحية: 

 سونلغازمؤسسة أفراد، لوحة القيادة الاجتماعية، تحستُ أداء ، 
Abstract: 

This study aims to highlight the role of the social dashboard in 

improving the performance of individuals. Therefore , in this study, we 

tried to answer the research problem of knowing the role of the of the 

social dashboard in improving the performance of individuals. In order 

to address this problem, we conducted a theoretical and applied study of 

the subject, using some of the tools used in the scientific research, 

namely the personal interview and observation, through a case study of 

the Sonlgaz directorate  of  distribution ouargla. A number of results 

were reached matching all the theoretical measures, especially with 

regard to the presentation of the indicators because they are not all 

displayed, the luck of interest in the graphs in their presentation of the 

social dashboard . in the end, the study reached a number of 

recommendations, the most important of which is to raise the awareness 

of the officials of the economic institution about the role of the social 

leadership in improving the performance of individuals and thus the 

general improvement of the institution. 

Key words: social dashboard , improved performance , individuals , 

sonlegaz foundation. 
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 توطئة  -أ

إدارة الدوارد البشرية فقد نظرا للتغتَات التي شهدتها الدؤسسة الاقتصادية، وكذلك التطورات الحاصلة في 
أجبرت ىذه الأختَة على تجديد طرؽ إدارة الدوارد البشرية حتى تواكب كل التحديات التي تواجهها حتى تصل إلذ 

في ىذا الإطار عمل العديد من الباحثتُ على إعادة لفت أنظار و تحقيق أىدافها الدسطرة التي وجدت من أجلها. 
عملية التقييم ىذه تكوف أكثر مرونة البشرية عبر تطوير أداء تكميلية م أداء الدوارد مستَي الدؤسسات إلذ ألعية تقيي

وأكثر مصداقية وتساعد الدستَين على اتخاذ القرارات الاجتماعية الدناسبة والسريعة وتدكنهم من الدتابعة الجيدة لأداء 
 الأفراد.  

راقبة تسيتَ الأفراد من خلاؿ الدؤشرات القياسية تعد لوحة القيادة الاجتماعية من أىم الأدوات الدستعملة لد
الدوجودة فيها بحيث تساعد الدستَين في عملية الدتابعة بالشكل الدلائم أو الجيد لأداء الأفراد العاملتُ وبالتالر تساىم 

 في تحستُ أدائهم وأداء الدؤسسة ككل.
 إشكالية الدراسة: -ب

 موضوع بالشكل التالر:لشا سبق لؽكن صياغة الإشكالية الرئيسية لل -
 ؟ ما دور لوحة القيادة الاجتماعية ري تحسين أداء الأرراد -

 من خلاؿ ىذه الإشكالية نطرح الأسئلة الفرعية التالية: و 
 كل الدقاييس النظرية خاصة طريقة عرض لبقة اىل لوحة القيادة الاجتماعية في مؤسسة سونلغاز مط

 الدؤشرات وتقدلؽها؟
 فراد العاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة؟ما ىي لزددات أداء الأ 
 ىل تساىم لوحة القيادة الاجتماعية الدطبقة في الدؤسسة لزل الدراسة في تحستُ أداء الأفراد العاملتُ فيها؟ 

 ررضيات الدراسة: -ت
 التالية: اتجابة على التساؤلات الدطروحة لؽكن صياغة الفرضيللإ

بقة للمقاييس النظرية خاصة فيما يتعلق بعرض الدؤشرات امطلوحة القيادة الاجتماعية لدؤسسة سونلغاز  -1
 وتقدلؽها للمستَين؛ 

 .أداء عمل معتُفي الدور لزددات أداء الأفراد العاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة ىي الدافعية والقدرة و إدراؾ  -2
لأفراد العاملتُ فيها من في تحستُ أداء ا (لزل الدراسة)تساىم لوحة القيادة الاجتماعية الدطبقة في الدؤسسة    -3

  وضع الإجراءات التصحيحية في الوقت الدناسبو خلاؿ استخراج الالضرافات 
 من مبرراتنا لاختيار ىذا الدوضوع لصد: مبررات اختيار موضوع الدراسة: -ث

 الدوضوع. دراسةالرغبة الشخصية في  -
 التخصص الددروس يتوافق مع موضوع الدراسة. -
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 حة القيادة الاجتماعية وتأثتَىا في تحستُ أداء الفرد.الرغبة في معرفة دور لو  -
لزاولة لفت اىتماـ الدستَين في الدؤسسة لزل الدراسة لألعية لوحة القيادة الاجتماعية ودورىا في تحستُ أداء  -

 الفرد. 
 أهمية الدراسة: -ج

 وكذا ،تحستُ أداء الأفرادتتجسد ألعية دراسة ىذا الدوضوع في إبراز ألعية دور لوحة القيادة الاجتماعية في 
صلة بأداء العاملتُ داخل الدؤسسة الاقتصادية بصفة عامة والدؤسسات الوطنية المعالجة أىم الدواضيع ذات وراء السعي 

 ."ورقلةمديرية توزيع الكهرباء والغاز  –الجزائرية بصفة خاصة من خلاؿ دراسة حالة مؤسسة سونلغاز 
 أهداف الدراسة:-ح

 قة إعداد لوحة القيادة الاجتماعية للمؤسسة لزل الدراسة؛معرفة شكل وطري -
 ؤسسة لزل الدراسة.الدمعرفة مدى دقة منهجية عرض واستخداـ لوحة القيادة الاجتماعية في  -
عرفة لستلف الوسائل والوثائق الدستعملة مو  الدراسةؤسسة لزل الدفهم آلية تطبيق لوحة القيادة الاجتماعية في  -

 فيها.
 اسة: حدود الدر  -خ

 رية توزيع الكهرباء والغاز ورقلة.يالحدود الدكانية: كانت الدراسة في مؤسسة سونلغاز مد -
 .2017 - 2016الحدود الزمنية: فتًة الدراسة كانت وثائق الدؤسسة لسنة  -
 الحدود البشرية: مستَين مصالح قسم الدوارد البشرية.  -

 منهج الدراسة والأدوات المستخدمة:  -د
ىو ى الدنهج الوصفي في الفصل الأوؿ و عتماد علالالإشكالية الدطروحة ودراسة الفرضيات تم للإجابة على ا

 اعتمدمن خلالو توضيح الجوانب النظرية للموضوع، أما الفصل الثاني الدتعلق بالدراسة الديدانية فقد  يتاحالدنهج الذي 
لنظري للدراسة عن طريق استخداـ الدلاحظة استخداـ منهج دراسة الحالة لإسقاط ما تم التطرؽ إليو في الجانب ا

 العلمية والدقابلة الشخصية مع الاستعانة بالوثائق الدقدمة من طرؼ الدؤسسة لزل الدراسة.   
 مرجعية الدراسة: -ذ

لدراسة ىذا الدوضوع اعتمدنا لرموعة من الدراجع الدتمثلة في الكتب والدذكرات والمجلات العلمية في الجانب 
 في الجانب التطبيقي كاف على وثائق الدؤسسة التي لذا علاقة بموضوع الدراسة. اعتمدناهما  النظري، أما

 من الصعوبات التي واجهتنا نذكر: صعوبات الدراسة: -ر
 صعوبة الحصوؿ على الدعلومات والوثائق الكاملة والدناسبة من الدؤسسة لزل الدراسة. -
 الكافية.إلعاؿ الدستَين للموضوع وعدـ تقديم الدساعدة  -
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 هيكل الدراسة: -ز

بعنواف الأدبيات  :الدبحث الأوؿ بدوره قسم إلذ مبحثتُ: والفصل الأوؿ بعنواف الأدبيات النظرية للموضوع 
لأداء ولوحة القيادة الاجتماعية تحستُ الحيث تناوؿ البعد النظري  :النظرية للوحة القيادة الاجتماعية وأداء الأفراد

كاف بعنواف الدراسة الديدانية حيث ف :بعنواف الأدبيات التطبيقية للموضوع، أما الفصل الثانيكاف   :الدبحث الثانيو 
بحث الثاني خصص خصص لدراسة حالة وىو مقسم إلذ مبحثتُ، الدبحث الأوؿ بعنواف طريقة وأدوات الدراسة والد

نتائج الدتوصل إليها والتوصيات وآفاؽ مناقشتها وفي الأختَ الخاتدة التي ستعرض اختبار الفرضيات والو عرض النتائج ل
 الدراسة.  
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 والتطبيقية الأدبيات النظرية
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 :تمهيد
يعتبر العنصر البشري ىو المحرؾ الرئيسي في الدؤسسة ومن أىم الدوارد التي تساعد الدؤسسة في رفع مستواىا إلذ 

اء أفرادىا وعليو يسهل عليها الأعلى، لذلك وجب على الدؤسسة الاىتماـ واعتماد لوحة القيادة من أجل تحستُ أد
تحقيق الأىداؼ الدسطرة فمن خلاؿ لوحة القيادة الاجتماعية لؽكن كشف الالضرافات ووضع الإجراءات التصحيحية 

 الدناسبة وفي الوقت الدناسب.
ىذا الدنطق سوؼ وفي ىذا الفصل سوؼ نتطرؽ لدفاىيم حوؿ أداء الأفراد ولوحة القيادة الاجتماعية، ومن 

 لأدبياتاالدبحث الأوؿ الأدبيات النظرية للوحة القيادة الاجتماعية وأداء الأفراد، الدبحث الثاني  :إلذ مبحثتُنتطرؽ 
 التطبيقية للموضوع.
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 لوحة القيادة الاجتماعية و   دا  الأررادلأ المبحث الأول: الأدبيات النظرية
مراقبة ستَ أداء الأفراد والتي من خلالذا يتم استخراج الالضرافات  تعتبر لوحة القيادة الاجتماعية أداة ىامة في

 الدطلبمتعلقة بأداء الافراد، أما  توتحستُ أداء الافراد وفي ىذا الدبحث سوؼ نتطرؽ في الدطلب الاوؿ الذ أساسيا
 أساسيات حوؿ لوحة القيادة.الثاني 

 المطلب الأول: أساسيات متعلقة بأدا  الأرراد
فيتناوؿ مفاىيم متعلقة  ىذا الدطلب الذ الدفاىيم الدتعلقة بالأداء في الفرع الأوؿ، أما الفرع الثاني سنتطرؽ في 

 بتقييم الاداء.

 : مفاهيم متعلقة بالأداء الفرع الأول:
 مفهوم الأداء الواسع: أولا:

ذا تعلق الأمر بمالكي باختلاؼ الجهة التي تستخدمو حيث لؽكن أف يشمل الأرباح إالواسع لؼتلف مفهوـ الأداء  
أما بالنسبة للعامل فقد يعتٍ الأجر الجيد  ،الدؤسسة أو يعتٍ الدردودية والقدرة على الدنافسة عند مستَي الدؤسسة

 1.والدنح
 2ىناؾ عدة تعاريف متعلقة بالأداء الفردي نذكر منها:ثانيا: مفهوم الأداء الفردي: 

سؤولياتو التي تكلفو بها الدنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفتو بها، ويعتٍ ىو تنفيذ الدوظف لأعمالو وم" التعريف الأول:
 ."النتائج، التي لػققها الدوظف في الدنظمة

كل جهد بشري يستهدؼ إلغاد الدنفعة أو زيادتها سواء كاف جهدا علميا أو إرشاديا أو تربويا أو " التعريف الثاني:
 ."الإنساف لشا يقوـ بو ذلك إداريا أو تنظيميا أو غتَ

يشتَ الأداء إلذ درجة تحقيق وإتداـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية التي لػقق أو " التعريف الثالث:
 ."يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة

ة كما يعرؼ الأداء بأنو الدستوى الذي لػققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية وجود" التعريف الرابع:
 ."العمل الدقدـ من طرفو

 
 

                                                           
 ،مالية الدؤسسة، جامعة أحمد بوقرة :تخصص ،علوـ التسيتَ في مذكرة ماجستتَ ،"دور المعلومات المالية ري تقييم الأداء المالي للمؤسسة واتخاذ القرارات" ،بن خروؼ جليلة - 1

 .72ص،2008/2009بومرداس 
2
تدقيق ومراقبة التسيتَ جامعة ورقلة،  :تخصصة الاستكماؿ نيل شهادة الداستً، مذكرة مقدم ،""راعلية لوحة القيادة الاجتماعية ري تحسين أداء الموارد البشريةنقايس أماؿ،  - 

 .3ص 2015
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 الأداء:  قياس أهمية ثالثا:

فمن الناحية النظرية لؽثل الأداء  اوإداري اوتجريبي ا: نظريإف ألعية الأداء لؽكن أف تظهر من خلاؿ ثلاث أبعاد 
شكل الأداء سواء بشكل ضمتٍ أو ب تخصمركز الإدارة حيث تحتوي جميع الدنطلقات الإدارية على مضامتُ ودلالات 

 الناحيةمن  أما، الدتبعة من قبل الإدارة للاستًاتيجية الزمتٍختيار الامباشر، ويرجع السبب في ذلك إلذ أف الأداء لؽثل 
 الاستًاتيجياتلأداء لاختيار خداـ أغلب دراسات وبحوث الإدارة لتظهر ألعية الأداء من خلاؿ استف ةتجريبيال

الناحية الإدارية فإف ألعية الأداء تظهر واضحة من خلاؿ الاىتماـ الكبتَ  نمأما و  الدختلفة والعمليات الناتجة عنها.
لأداء ونتائجو والتحولات التي تجري في ىذه الدؤسسات اعتمادا على نتائج لدتميز من قبل إدارات الدؤسسات لوا

 3.الأداء
 4 مكونات الأداء: رابعا:
  :النفسية التي يبذلذا الفرد في العمل خلاؿ فتًة زمنية تعبر عن مقدار الطاقة العقلية والجسمية و كمية العمل

 فتًة زمنية لزددة عن البعد الكمي للطاقة الدبذولة؛ ؿالدقاييس التي تقيس سرعة الأداء خلا برتوتعلزددة، 
 :ات ففي بعض أنواع لجهد الدبذوؿ للمواصفوى الدقة والجودة ومدى مطابقتها لمست تعتٍ نوعية العمل

 ؛نوعية وجودة الجهد الدبذوؿم بقدر ما ته م سرعة الأداءالأعماؿ قد لا ته
 :يقصد بو الطريقة التي يؤدي بها الفرد عملو ويقاس بعض الحركات والوسائل والطرؽ التي نمط إنجاز العمل 

 قاـ بها العامل في أدائو لعملو.
 5خامسا: محددات الأداء الفردي:

وعليو سوؼ نوضح  ،تي تبدأ بالدافعية والقدرات ثم إدراؾ الدورالأداء الوظيفي من الأثر الصافي لجهود الفرد ال
 أىم لزددات الأداء البشري فيما يلي:

 :؛يكوف ىذا الدافع قويا أو ضعيفا لغب أف تتوفر لدى الفرد دافعية العمل وقد الدارعية الفردية 
 :؛الدوكل إليوقدرة على أداء العمل لغب أف تتوفر في الفرد ال القدرة على أداء العمل المعين 
 :يبذلوف جهودا لغب على الفرد أف يدرؾ ويفهم دوره في الدنظمة، لأنو يوجد أفراد  إدراك الدور والمكانة

 فائقة ويكوف مقبولا.

 
 

 

                                                           
  3- خالد لزمد بن حمداف، لزمد صبحي إدريس، الاستراتيجية: منهج معاصر، دار اليازوي العالدية للنشر والتوزيع، الأردف، 2007، ص384.

4
 .4، ص نقايس أمال، مرجع سابق - 

5
 .5مرجع سابق، ص  - 
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 مفاهيم متعلقة بتقييم الأداء الفرع الثاني:
 أولا: مفهوم تقيم الأداء: 

الأفراد والدوارد البشرية في الدنظمات الحديثة وىذه يعتبر تقييم الأداء أحد الوظائف الدتعارؼ عليها في إدارة 
 الوظيفة ذات مبادئ ولشارسات علمية مستقرة.

ولػتاج الأمر أف يكوف العاملوف قد  ،وتقييم الأداء ىو نظاـ يتم من خلالو تحديد مدى كفاءة أداء العاملتُ لأعمالذم
 6هم خلالذا.كن القياـ بتقييم أدائوبشكل لؽ ،قضوا فتًة زمنية في أعمالذم
 ثانيا: تقييم أداء العاملين:

فتقييم الأداء الفردي لأداء العاملتُ، يعتٍ تحليل وتقييم ألظاط ومستويات أدائهم وتعاملهم وتحديد درجة  
كفاءتهم الحالية والدتوقعة فهو بما يهيئو من معلومات عن نقاط القوة والضعف من فتًة لأخرى يعد وسيلة لتحستُ 

 7يم نقاط القوة وتقليص نقاط الضعف.تعظالأداء من خلاؿ 
 م أداء العاملين:يثالثا: أهمية تقي

من خلاؿ عملية تقييم الأداء الفردي، تستطيع الدنظمة أف تعيد النظر في سياستها وبرالرها وإجراءاتها وعلى 
على مدى لصاح  الأخص في لرالات التدريب والإشراؼ، فتستطيع الإدارة أف تحكم من خلاؿ تقييم الأداء الفردي

الاختيار، لأف التقييم يكشف عما إذا كاف الفرد الدناسب مكلفا بالوظيفة التي تتفق مع قدراتو وميولو ومؤىلاتو 
وتتمكن  ،التي تجريها للعاملتُ ف تحكم على مدى سلامة الاختياراتوتستطيع الإدارة عن طريق تقييم الأداء الفردي أ

 8لتدريب في تنمية وتطوير العاملتُ.اح برامج امن أف تقيم وظيفة التدريب ومدى لص
 9 رابعا: استخدامات تقييم أداء العاملين:

 المجالات التي يكوف نظاـ تقييم الأداء فاعلا فيها ىي:
 :أوضحت نتائج التقييم أف قصور أداء بعض العاملتُ لا يرجع إلذ قصور  إذ تخطيط الموارد البشرية

 دـ انسجامها مع متطلبات وظائفهم وأنهم أصلح في وظائف أخرى.قدراتهم ومهاراتهم بل يرجع إلذ ع
 :التعامل يرجع لنقص أو ضعف في قدرات أغفل  إذا تبتُ أف قصور الأداء أو ألظاط تقويم سياسة الاختبار

 تحريها خلاؿ عملية الاختيار، وبذلك لؽكن إدراؾ ىذه الثغرات ومنع تكرارىا مستقبلا.
 إذ تبتُ أف نواحي القصور ترجع إلذ عدـ تناسب قدرات ومهارات  الإداري: تقويم سياسة التعيين والنقل

 الأفراد مع متطلبات وظائفهم.

                                                           
6
  . 104، ص 2017الاسكندرية، ، 6 ط، إدارة المورد البشرية الدار الجامعيةأحمد ماىر،  - 

7
 .252، ص 2015-2014، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مؤسسيا وررديا -ءتحسين الأدا -تقييم الأداء–إدارة الأداء المتميز: قياس الأداء قدري حسن،  - 

  8-مرجع سابق ، ص253. 
9
 .267-266ص  ص ،مرجع سابققدري حسن،   - 
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  إذا تبتُ أف نواحي القصور راجعة إلذ عدـ كفاءة أنشطة تدريبية تقويم سياسة التدريب والتطوير: رسم أو

 تصميم البرامج، أو طرؽ التدريب. مثل تحديد الاحتياجات التدريبية أو
 إذا تبتُ أف نواحي القصور ترجع إلذ الطفاض الدعنويات وضعف  :رسم أو تقويم سياسة الأجور والحوارز

دوافع العمل بسبب قصور مستويات الأجور والحوافز عن مستوى أعباء الأداء أو أف الحوافز الدادية ككل لا 
 تتناسب مع معدلات التحستُ في الأداء وتعامل العاملتُ؛

  من خلاؿ ما يكشف عنو التقييم من مهارات قيادية  برامج الترقية والتدرج الوظيفي:تخطيط سياسات و
 ؛معنويا وتنظيمية تؤىل أصحابها للنجاح في وظائف على نفس الدستوى أو أعلى

  :إذا تبتُ قصور فهم الدرؤوستُ كشف ما قد يتواجد من قصور ري مهارات الاتصال لدى الرؤساء
 ييم وللتوجيهات بشأف الطرؽ والأساليب الدخططة للأداء؛لأىداؼ ومفهوـ ومعايتَ التق

 :انات تجنب إمك مساعدة المرؤوسين موضع التقييم ري التعرف على نقاط الضعف ومجالات التقويم
 .الأولذ وتعظيم الثانية

  خامسا: مفهوم تحسين الأداء:
الإجراءات والأفعاؿ والدمارسات اللازمة ىو التعرؼ على جوانب القوة والضعف في أداء الدنظمة أو الأفراد، واتخاذ 

 .10لتصحيح الأخطاء
 11 سادسا: إجراءات تحسين الأداء:

 من أىم الأىداؼ العملية لتقويم الأداء وإدارتو ىو تحستُ الأداء من خلاؿ الخطوات التالية: 
  :داء الدعياري لابد من تحديد أسباب الالضراؼ في أداء العاملتُ عن الأالأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء

 إذ أف تحديد الأسباب ذو ألعية لكل عامل؛ 
 :ووضع  ،تدثل خطة العمل اللازمة للتقليل من مشكلات الأداء تطوير خطة عمل للوصول إلى الحلول

التعاوف بتُ الإدارة والعاملتُ من جهة والاستشاريتُ الاختصاصيتُ في لراؿ تطوير وتحستُ بالحلوؿ لذا، 
علومات حوؿ الأداء مباشرة إلذ الدباشرة واآرراء الدفتوحة وعدـ السرية في كشف الحقائق و الأداء فاللقاءات الد

 العاملتُ تساىم في وضع الحلوؿ الدقنعة للعاملتُ وتحستُ أدائهم وإزالة مشكلات الأداء،
 :تحديد  إف الاتصالات بتُ الدشرفتُ والعاملتُ ذات ألعية في تحستُ الأداء ولابد من الاتصالات المباشرة

 لزتوى الاتصاؿ وأسلوبو وألظاط الاتصاؿ الدناسبة.  
 
 

                                                           
10- قدري حسن، مرجع سابق، ص 346.

  
11

 .158-157ص ص ، 2006، دار وائل للنشر، الطبعة الثانية، إدارة الموارد البشرية : مداخل استراتيجيمد عباس. سهيلة لز - 
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 قيادة.الالمطلب الثاني: أساسيات متعلقة بلوحة 
 سنتطرؽ في ىذا الدطلب الذ ماىية لوحة القيادة في الفرع الاوؿ،  أمل في الفرع الثاني لوحة القيادة الاجتماعية

 الفرع الأول: ماهية لوحة القيادة
 12 قيادة:تعريف لوحة ال-1

 تأخذ لوحة  القيادة عدة تعاريف منها:
 تعريف الأول:ال 
لرموعة ىامة من الدؤشرات الإعلامية التي تسمح بالحصوؿ على نظرة شاملة للمجموعة "( بأنها Nobertgعرفها)

 ."ؤسسةالد استًاتيجيةكلها والتي تسمح باتخاذ الإجراءات التوجيهية في التسيتَ وىذا لبلوغ الأىداؼ الدسطرة ضمن 
 ( :التعريف الثانيMichel Gervai)  

عبارة عن نظاـ للمعلومات يسمح بمعرفة دائمة وسريعة للبيانات الضرورية لدراقبة تسيتَ "عرفت لوحة القيادة بأنها 
 ."الدؤسسة على الددى القصتَ وأداء الدسؤولتُ

 :التعريف الثالث 
داء وتسجيل القيادة الجيدة لأنشطة الدؤسسة من أجل ( لوحة القيادة بأنها أداة لقياس الأFernandezيعرؼ )

 تطويرىا وتعمل على خفض معدلات عدـ التأكد في تحمل الخطر والتكيف مع التغتَات.
 مسؤولوإف لوحة القيادة أداة تسيتَ مستعملة من طرؼ كل الدسؤولتُ مدراء الإدارات، "/ مستعملو لوحة القيادة: 2

 إلخ ء الدصانع، رؤساء الورشات، أمناء الدخازف، مدراء البيع....الأقساـ، رؤساء الدشاريع، رؤسا
تو بما أف ىناؾ عدة لوحات قيادة في الدؤسسة فإف لكل مسؤوؿ لوحة قيادة خاصة بو ويرتبط لزتواىا وفقا لطبيعة وظيف

ى حيث لغب أف يطلعهم عل، (كل الدسؤولتُ الخاضعتُ لسلطة ىذا الدسؤوؿ  )توضع تحت تصرؼأي وأىدافها 
 .13كوف أداة عملية حقيقيةلزتواىا لت

 14/ مزايا وأهمية لوحة القيادة:3
 :من مزايا لوحة القيادة ما يلي: المزايا 

 نظاـ سهل الاستعماؿ ويسهل لشارسة الدسؤولتُ ؛ -
 يم الأداء في الددى القصتَ؛يساعد في تقي -

                                                           
12

 .130، ص 2005/2006، مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، جامعة الجزائر نظام مراقبة التسيير وعلاقته باتخاذ القرارلشهب صفاء،   - 
ماستً في علوـ التسيتَ، تخصص: تدقيق ومراقبة التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ،  ، مذكرةدور لوحة القيادة ري قياس وتقييم أداء الموارد البشريةالوزاف طارؽ،  - 13

 .03، ص 2012/2013جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 
14

 .06، ص 2009ادية، جامعة مسيلة ، الدلتقى الدولر صنع القرار في الدؤسسة الاقتصلوحة القيادة كأسلوب رعال لاتخاذ القرار ري المؤسسةبوديار زىية، جباري شوقي،  - 
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 تساىم في اتخاذ القرارات؛ -
 تغلاؿ؛تهدؼ للاستعماؿ الأمثل لوسائل الاس -
 يفة الدؤسسة ولزيطها؛توضح وظ -
 توجو الدسؤولتُ بإعطاء العناية والاىتماـ بمصلحة الدؤسسة؛ -
 تساىم في إمكانية التحاور اللازـ بتُ أرباب الشركات بهدؼ تدعيم وتطوير السبل الالغابية؛  -
  من الاستغلال الفوري لممعمومات. تمكن -

 :اصة باعتبارىا نظاـ يساعد على لشارسة الدسؤوليات.تأخذ لوحة القيادة ألعية خ الأهمية 
 ألعيتها في: وتبرز

 عند وضع خطة المؤسسة: -أ
 إلزاـ كل مسؤوؿ بوضع خطط تتناسب مع خطط الأقساـ الأخرى؛ -
 إشراؾ جميع الإداريتُ في وضع الأىداؼ؛ -
 الدساعدة على وضع سياسات واضحة مقدما؛ -
 وى إداري وكل فرد، وتحديد مراكز الدسؤولية تبعا لذلك.تنظيم وتحديد الدسؤولية لكل مست -
 خلال سير نشاط المؤسسة: -ب
  وضع كل العناصر اللازمة للرقابة وكشف الالضرافات والدسالعة في تقديم الإجراءات التصحيحية؛ -
 إرسالذا إلذ الدستويات العليا؛و تحديد نوعية الدعطيات الدستعملة  -
 15/ أنواع لوحة القيادة: 4

 في أشكالذا حسب طبيعة الدسؤوليات الدتواجدة في الدؤسسة كما يلي: اأخذت لوحة القيادة تنوع
توضع بشكل لغعل منها وسيلة مساعدة لتقييم أداء وظيفة ما، حيث توفر  لوحة قيادة الاستغلال )الوظيفية(: -أ(

 الدعلومات الدباشرة والدفهومة في ظرؼ زمتٍ ملائم وبدورىا تتفرع إلذ: 
 تددنا بجميع الدعلومات الدتعلقة بالحالة الدالية للمؤسسة عن مداخيل، تكاليف، أجور، وحة قيادة مالية: ل

 علاوات، تكاليف خارج الاستغلاؿ...إلخ(؛  
  :ىذه اللوحة تددنا بجميع الدعلومات عن الدستخدمتُ الدهنية منها والاجتماعية )عدد لوحة قيادة اجتماعية

 التوظيف، التكوين، حوادث العمل،...إلخ(. الدستخدمتُ، الإطارات،
  :ىذه اللوحة تدس الجانب التقتٍ)عدد اآرلات، حالات العطب، الصيانة....إلخ(.لوحة قيادة تقنية 
 :تددنا بجميع حقوؽ الدؤسسة)أرصدة لستلف الحسابات، الديوف....إلخ(.  لوحة قيادة الخزينة 
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ب نشاط الدؤسسة أي أنها حصيلة تفاعل لستلف الأنواع السابقة وىي تتعلق بكل جوان لوحة قيادة التسيير: -ب(

تحتوي على الدؤشرات والدعلومات الأساسية لدتابعة النشاط حسب الاتجاىات والسياسات الدسطرة وىدفها متابعة 
 توجو إلذ الدديرية العامة؛و النتائج ومراقبة الأداء المحقق بتُ مستويات الدؤسسة 

إلذ غاية يومنا ىذا لا يوجد شكل لظوذجي للوحات القيادة بل ىي تتغتَ وتختلف  16:/ مكونات لوحة القيادة5
حسب حجم الدؤسسة وطبيعة نشاطها وخصائص القطاع وحاجات الدسؤولتُ، إلا أنو يوجد نقاط موحدة تشتًؾ 

 : فيما يلي فيها كافة ألظاط لوحات القيادة وىي أربعة نقاط نذكرىا
 :في مراكز الدسؤولية)الدصالح، الورشات...( وىذه الأصناؼ تابعة لدسؤوؿ  تتمثل عموما منطقة الأصناف

لتحقيق أىداؼ لزددة. لؽكن أف  صلاحياتو معتُ، وكل صنف يرتبط بالجهة التي فوض لذا الدسؤوؿ جزءا من
( نشاط الصيانة، والدسؤوؿ عنها ىو مدير الصيانة وكل صنف من الأصناؼ يضم 1لؽثل الصنف رقم)

 لدؤشرات خاصة بو، تسمح للمسؤوؿ عن الدراكز بإدارة أىم النقاط الأساسية. لرموعة من ا
أف ىذه الأختَة ماىي سوى عرض  لدكوف الرئيسي للوحات القيادة إذولغدر التنبيو إلذ أف الدؤشرات تعد ا

 ، بل لؽثل لأىم الدؤشرات والدعلومات التي تساعد الدسؤولتُ في إدارة عملياتهم، والدؤشر ليس لررد رقم مرجعي
دليلا مستوحى من لرموعة معطيات وأىداؼ ومن أمثلة الدؤشرات لظو الدبيعات، معدؿ التغيب، عدد 
الطلبيات...إلخ، وتسمح الدؤشرات بتقويم الأعماؿ وأداء العماؿ ومتابعة العمليات ورصد التغتَات، وىناؾ 

 شرات وكيفية تحضتَىا.أنواع من الدؤشرات نشتَ إليها في العنصر الخاص باختيار الدؤ  دةع
 :كن أف تكوف شهرية خاصة بشهر واحد أو إف النتائج الدعروضة بهذه الدنطقة لؽ منطقة النتائج الفعلية

كوف شهرية وتراكمية معا، والدعلومات لؽكن أف ت كما  ،لرموعة نتائج الشهر منذ بداية السنةأي  تراكمية
نشاط والأداء الدالر لدركز الدسؤولية، ويعبر عن النشاط من ال ترتبط عادة بعنصري:الدتواجدة في لوحة القيادة 

عدد ساعات العمل، وكذا من خلاؿ لكمية الدواد الدستهلكة لخلاؿ وحدات نشاط عدد الوحدات الدنتجة 
مؤشرات نوعية، مثل معدؿ الغياب حصة السوؽ وغتَىا، أما بالنسبة للأداء الدالر لدراكز الدسؤولتُ فيعبر عنو 

التمويل  ،ضافةالدقيمة ال ،النتائج الوسطية ،ىوامش ومسالعات الدنتجات ،لأعباء والتكاليفمن خلاؿ ا
بالنشاط  ةالذاتي وغتَىا. وفضلا عن عرض نتائج لوحات القيادة شهريا وتراكميا، لؽكن عرض النتائج الدرتبط

 نتائج الأداء الدالر والنتائج والأداء الدالر في وثيقة واحدة معبر عنها بمؤشرات كمية ومالية أو الفصل ما بتُ
 الدتعلقة بالنشاط لنفس مراكز الدسؤولية لتسهيل عملية الدتابعة وتحديد الخلل.
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 :لأىداؼ التي حددت لفتًة معينة والأىداؼ اتظهر في ىذه الدنطقة من لوحة القيادة  منطقة الأهداف

تكوف أىداؼ  أف ، كما لؽكنمعاو الاثنتُ الدعروضة بهذه الدنطقة لؽكن أف تكوف أىداؼ شهرية أو تراكمية أ
 ؛كليهماتخص النشاط أو الأداء الدالر أو  

 :لضرافات بإلغاد الفرؽ ما بتُ الأىداؼ والنتائج الفعلية ويعبر لايتم الحصوؿ على الفروؽ أو ا منطقة الفروق
 وؽ إما حسبعنها بقيم مطلقة أو بنسب مئوية حسب طبيعة الفروؽ إما حسب الدؤشرات، ويتم عرض الفر 

الزمن )فروؽ شهرية تراكمية أو الاثنتُ(، أو حسب نشاط الأداء )فروؽ تخص النشاط، أو تخص الأداء الدالر 
 أو الاثنتُ معا(.

 الفرع الثاني: لوحة القيادة الاجتماعية: 
في اتخاذ لدستَوف في الدؤسسة ىم بحاجة إلذ معلومات في الوقت الدناسب بالجودة الدلائمة من أجل مساعدتهم ا

 القرارات الدناسبة وىذه الدعلومات تجمع في لوحة القيادة من بينهما لوحة القيادة الاجتماعية.
 17/  مفهوم لوحة القيادة الاجتماعية:1

 تأخذ لوحة القيادة الاجتماعية عدة تعاريف منها:
بمتابعة تطور العمالة،  تسمح لرموعة معطيات اجتماعية"على أنها  (Jen pierretaib) هايعرفالتعريف الأول: 

 ."مراقبة زيادة الكتلة الأجرية، قياس لظو كفاءة وإنتاجية الدأجورين وفحص جودة الجو الاجتماعيو 
لرموعة وسائل توضع تحت تصرؼ الدسؤولتُ فهي "( على أنها Bernard Martoryيعرفها) التعريف الثاني:

  ."يدةالججتماعية تجمع وتعرض معلومات من أجل إمكانية اتخاذ القرارات الا
لوحة القيادة الاجتماعية بأنها لرموعة من مؤشرات ومعلومات ضرورية من أجل  لشا سبق من التعاريف لؽكن تعريف

وإمكانية اتخاذ قرارات الاجتماعية  استًاتيجيتهاقياس النتائج الخاصة بالدوارد البشرية وإدارتها ومتابعة تطور تنفيذ 
 الدلائمة والجيدة.

 18 ة لوحة القيادة الاجتماعية:/ أهمي2
سيارة فهو يؤدي ثلاث وظائف لتعد ألعية جدوؿ لوحة القيادة بالنسبة للمؤسسة بألعية ما لؽثلو عداد السرعة بالنسبة ل

 أساسية تتمثل في:
 :الذي لؽكن من متابعة التغتَات الاجتماعية وفقا لدسؤوليات لستلف القادة في الدؤسسة تتعلق  القياس الداخلي

 ذه القياسات)بعدد العماؿ، الأجور، التوظيف...(؛ى
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 :أي ملاحظة التطورات الاجتماعية والخارجية التي لؽكن أف تؤدي إلذ اضطراب قيادة وتوجيو الدوارد  الرصد
 البشرية في الدؤسسة؛

 :ور لؽكن أف لػدث داخل أو خارج الدؤسسة، فبفضل لوحة تطور عدد العماؿ الدرتقب أو تط التقدير المسبق
 جراء ولستلف التطورات التنظيمية؛ لؽكنها دراسة سوؽ العمل وسلوؾ الأالكفاءات كما 

 19:/ خصائص لوحة القيادة الاجتماعية3
إف الأسباب التي تؤدي بالدستَين للاعتماد على لوحة القيادة ىي لستلف الخصائص الالغابية التي تتصف بها نذكر 

 منها ما يلي: 
 :ي أف الدعلومات غتَ قابلة للنقاش والنزاع بكونها لزددة من خلاؿ مبادئ أ وراء وتماثل المعطيات

 واقعية واضحة بصفة متماثلة عن طريق تحديد مسبق للمصطلحات والدتغتَات الدستعملة والحسابات؛
 :فالدعلومات الاجتماعية سريعة التغتَ؛ ديناميكية وسرعة الإنتاج 
  :مكانية وسرعة الحصوؿ على الدعلومات الدوجودة في لوحة أي إالوضوح أو إمكانية القراءة والاختيار

 استغلالذا من طرؼ الأفراد وجذب اىتمامهم لذا؛  القيادة الاجتماعية وسهولة
  :مة بتُ ظاىرة معينة وجودتها ساب مع الحرص على التنسيق والدلاءتحديد مبادئ القياس والحالدقة

 وقياساتها؛ 
  :لوحة القيادة الاجتماعية وعملية القيادة نظرا لتوفرىا الدميزات لؽكن استعماؿ وسيلة جيدة للقيادة

 التالية: 
 عبر فتًة زمنية معينة؛  الاستًاتيجيةتعتبر القاعدة الأساسية لاتخاذ القرارات  -
 دراسة وتشخيص المحيط الداخلي والخارجي للمنظمة بواسطة مؤشرات وضعها لتلبية ىذه الحاجة. -
 20ة الاجتماعية:/ مراحل إعداد لوحة القياد4

  :من خلاؿ تحديد الدؤسسة للأىداؼ على الدستوى الاستًاتيجي يتم تحديد الأىداؼ تحديد الأهداف
 ااتحادي ا،زمنيا قابل للقياس واقعي االخاصة بقسم الدوارد البشرية والدكملة لذا، ولغب أف يكوف الذدؼ لزدد

 وبناء؛
  :ن الخطوات الأساسية لإعداد لوحة القيادة، بحيث لغب تعتبر عملية اختيار الدؤشرات ماختيار المؤشرات

أف تعكس الصورة الدلمة بالوضعية الاجتماعية في الدؤسسة، كما أف عملية اختيار الدؤشرات تخضع إلذ الدعايتَ 
 التالية:
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 أف تكوف دقيقة واضحة ومفهومة،  -
 أو عدة أىداؼ على التنبؤ؛  اعددىا لزدود وتقيس ىدف -
 ستعماؿ في الوقت الدناسب.إمكانية الا -

 من أىم الدؤشرات الدستعملة في لوحة القيادة الاجتماعية الدوضحة في الجدوؿ الدوالر.
 (: أهم مؤشرات لوحة القيادة الاجتماعية. 1-1الجدول رقم )

علقة عدد العماؿ آرخر فتًة، عدد العماؿ لأوؿ فتًة + الداخلتُ والخارجتُ، النسب الدت المؤشرات الديمغرارية
 بالفئات الدهنية، السن، الجنس، الأقدمية.

 ساعات الدفروضة العدد  - القانونية
 عدد ساعات الإنتاج  -
 ، التدريب تعاقب العماؿ....CDI،CDDعدد  -
 نسبة الكتلة الأجرية الدخصصة لعملية التكوين، القيمة الدضافة الاقتصادية  -
 عدد حوادث العمل.  -
 ؿ.العدد الإجمالر للعما -

 عدد العماؿلالدصاريف الاجتماعية  - الاقتصادية
 تطور الكتلة الأجرية  -
 عدد العماؿ لتكاليف عملية التكوين  -
 مصاريف الأفراد    -

 ساعات الددفوعة الأجر، دوراف العمل.الساعات التغيب/عدد  - البيئة الاجتماعية
 عدد ساعات الإضراب/عدد ساعات العمل النظرية. -
 نزاعات.   عدد ال -

- Source : Limbert. Jacks. Les tableaux de bords de la gestion Sociale, 

Edition Dunod, Paris, 2000, p56. 

نواع الدستعملة في لوحة القيادة الاجتماعية حيث تم توزيعها إلذ أربعة جهات الأبتُ لنا ىذا الجدوؿ أىم 
 العدد و خاصة بعدد حوادث العمل فقانونية الالجنس، الأقدمية، أما  :هنيةدلؽغرافية لسصصة للنسب الدتعلقة بالفئات الد

ساعات الإنتاج أماـ الاقتصادية فهي خاصة بتطور الكتلة الأجرية، ماؿ، عدد الساعات الدفروضة عدد لعلالإجمالر 
عات الإضراب/ عدد تكاليف عملية تكوين/ عدد العماؿ، أما البيئة الاجتماعية فهي خاصة بعدد النزاعات، عدد سا

 ساعات العمل النظرية.
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  :تتمثل ىذه الدعايتَ عادة منبهات في شكل إشارات ورموز، وضع نظام للمعايير والإجراءات التصحيحية

ففي حالة التنبؤ بالضراؼ سلبي أو غتَ ملائم على شاشة الحاسوب يكوف ىناؾ نسبة بلوف أحمر أما إذا كاف 
امل للفت انتباه الدسؤوؿ للموارد البشرية وللإعداد النهائي للوحة قيادة ملائما يكوف بلوف أخضر وىي عو 

 الدوارد البشرية لا بد من اختيار الأشكاؿ التي تظهر من خلالذا الدؤشرات.
 21 / محتوى لوحة القيادة الاجتماعية:5

 تحتوي لوحة القيادة الاجتماعية على الدؤشرات، 
 :لستارة، ىدفها تقديم حسابات أو تقارير دورية متقاربة عن  يعرؼ بأنو معلومة رقمية مفهوم المؤشر

 معدلات تنفيذ الدهاـ.
 في الدؤشر الشروط التالية: يتوفر أف ولغب

 تعتٍ ضرورة تلبية الدؤشر لاحتياجات الدستفيدين منو بصورة جيدة. مة والمصداقية:الملاء 
 :التغتَ الذي يطرأ على الظاىرة قيد التقدير  أي إلزامية تغتَ الدؤشر وتناسبو مع مستوى الوراء والموضوعية

 أو القياس؛
 :أي سرعة الحصوؿ على الدعلومة وسهولة الوصوؿ إليها ليتم استعمالذا في أقرب وقت  السرعة والسهولة

 لشكن.
 22من بتُ أىم الدؤشرات التي تحتويو لوحة القيادة الاجتماعية لصد:

 أولا: المؤشرات المتعلقة بالتوظيف:
 ؿ؛عدد العما 
 عدد الوظائف الجديدة؛ 
 الوظيفة؛ عدد تاركي 
 عدد أياـ العمل؛ 

 ثانيا: مؤشرات الأجور:
 الكتلة الأجرية؛ 
 تغتَات مؤشر الأجور؛ 
 (؛ةساعات الإضافية، إجمالر الأجور)بالنسبة الدئويال 
 متوسط الأجر لكل عامل؛ 
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 .15-13ص ، ص مرجع سابق، أماؿ نقايس  -
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 ثالثا: مؤشرات المناخ الاجتماعي:

 التغيب؛ 
 ات؛ معدؿ الدسالعة في الانتخاب 
 معدؿ دوراف العمل، عدد التاركتُ خلاؿ مدة؛ 
 متوسط عدد العماؿ خلاؿ نفس الددة؛ 

 رابعا: مؤشرات التكوين:
 عدد التًبصات الداخلية والخارجية؛ 
 عدد الدسالعتُ في التًبصات؛ 
 تكاليف التكوين؛ 
 جهد التكوين، تكاليف التكوين، الكتلة الأجرية؛ 

 خامسا: مؤشرات الأمان:
 لعمل،عدد حوادث ا 
 عدد الأياـ الضائعة، عدد أياـ العمل الكلية؛ 

 سادسا: مؤشرات الإنتاجية لكل مستخدم:
 رقم الأعماؿ، لرموع العماؿ؛ 
 القيمة الدضافة، لرموع العماؿ؛ 
 عدد الأياـ مدفوعة الأجر، عدد أياـ العمل؛ 

 :مؤشرات متعلقة بالإدارة
 التكلفة الكلية للإدارة؛ 
 ة مقارنة بالأجور، نوعية التكوين؛الدؤشرات الدالية الإنتاجي 
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 لوحة القيادة الاجتماعية. و دا  الأررادلأ المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية

تم تقسيم ىذا الدبحث الذ مطلبتُ: الدطلب الأوؿ يتضمن عرض للدراسات السابقة، أما الدطلب الثاني مقارنة بتُ 
 راسات السابقة والدراسات الحالية.الد

 طلب الأول: عرض الدراسات السابقةالم
سنتعرض في ىذا الدطلب الذ الدراسات السابقة باللغة العربية في الفرع الأوؿ، أما الفرع الثاني حوؿ الدراسات السابقة 

 باللغة الاجنبية التي تناولت مثل ىذا الدوضوع.

 راسات السابقة باللغة العربية:فيما يلي عرض لمجمعة من الد: الفرع الأول: دراسات سابقة باللغة العربية
دور لوحة القيادة ري تحسين تسيير الموارد البشرية دراسة حالة بعنواف  سمية مصباحدراسة  -1

مذكرة مقدمة لنيل شهادة لداجستتَ في علوـ التسيتَ تخصص  مؤسسة سونلغاز توزيع شرق قسنطينة
 ، 2010سنة  ،تستَ موارد البشرية

أف الدوارد البشري ىو المحرؾ الرئيسي لأداء أي مؤسسة جزائرية الذدؼ من ىذه الدراسة توضيح 
وأيضا لتبصتَ الباحثتُ بما أحدثو نظاـ الدعلومات في لراؿ الدوارد البشرية أما النتائج التي توصلت لذا 

شامل للمعلومات فقط  الدراسة فهي أف لوحة القيادة وسيلة مساعدة لاتخاذ القرارات وليست عرض
وارد البشرية في إعداده للوحة القيادة الاجتماعية تحديد الأىداؼ واختيار الدؤشرات، ويتبع مدير الد

وللوحة القيادة أداة تظم مركبات التسيتَ للموارد البشرية فهي أداة حقيقية لتحستُ تسيتَ الدوارد البشرية 
لواحات القيادة والديزانية  والتكوين الدستمر للأفراد والإطارات والدوارد البشرية في الدؤسسة بكيفية تجهيز

 الاجتماعية وكل أساليب تسيتَ الدوارد البشرية باعتبارىا العنصر الفعلي للمؤسسة.
أثر نظام المعلومات الموارد البشرية على أداء العاملين دراسة حالة بعنواف  رجم خالددراسة   -2

تَ تخصص أنظمة مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ في علوـ التسي مؤسسة شي علي بسطيف
 .2011الدعلوماتية ومراقبة تسيتَ سنة 

ىدفت الدراسة إلذ إبراز علاقة نظاـ معلوماتية الدوارد البشرية بعملية تقييم أداء العاملتُ في الدؤسسة 
ودوره في تحستُ أداء لدؤسسة ولزاولة معرفة مدى تأثتَ نظاـ الدعلومات على أداء العاملتُ وىذه الدراسة 

 الدقابلة والاستبياف أما النتائج الدتوصل إليها ىي سعي الدؤسسة إلذ رفع إلذ أدائها للتكيف اعتمدت على 
مع التغتَات البيئة بالإضافة إلذ تعزيز مكانتها التنافسية مقارنة بالدنافستُ وىذا لا يتحقق إلا بتحستُ 

 جي. ورفع أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة تدثل جوىر العملية أو نشاط الإنتا
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بيئة العمل المادية وأثرها ري تحسين بعنواف  مجيد عبد الرحمان وسمية عباس يوسف رؤاددراسة  -3

 مجلة الإدارة والاقتصادأداء العاملين دراسة استطلاعية ري الشركة العامة للصناعات الكهربائية، 
 .2012سنة ، 

ندسية البشرية فيما لؼص بيئة ىدفت ىذه الدراسة لقياس مدى استخداـ الشركة الدبحوثة لقواعد الذ 
العمل الدادية للوصوؿ إلذ الاستخداـ الفاعل والأمن لأداء العاملتُ وكذلك إلذ بياف علاقة الارتباط 
والأثر بتُ متغتَات الدراسة )بيئة العمل الدادية وأداء العاملتُ( ولزاولة قياسها إحصائيا للتوصل إلذ 

لنتائج التي توصلت إليها أف الدنظمات العراقية بصورة عامة تحليل نتائج الاستخداـ من عدمو. أما ا
والشركة الدبحوثة بصورة خاصة إلذ تحسينك أداء عامليها ىي انعكاس قدرة الدنظمة على التجديد والتغتَ 
وبالتالر قدرتها على البقاء والتطور وتعظيم الإنتاجية وكذلك ثبت من خلاؿ التحليل الإحصائي وجود 

معنوية بتُ الدتغتَ الدستقل بيئة العمل الدادية على الدستوى الكلي والفردي وبتُ الدستفيد علاقة ارتباط 
الدعتمد تحستُ أداء العاملتُ إلا أف ىذه العلاقة ضعيفة نوعا ما لشا يدؿ على ضعف اىتماـ الشركة 

لاىتماـ بدراسة بيئة الدبحوثة بالدوصفات القياسية الدولية وقواعد الذندسية البشرية ما التوصيات زيادة ا
العمل الدادية وفقا للمواصفات القياسية الدولية واستخداـ قواعد الذندسية البشرية لتمكتُ منظمات 
العراقية عامة والدبحوثة خاصة من زيادة قدراتها على تحقيق دورىا الوظيفي وتعزيز علاقتها مع البيئة 

 الخارجية التي تعمل فيها.
أثر الإبداع الإداري على تحسين مستوى أداء الموارد بعنواف  نصيرالعزاوي وطلال  نجمدراسة  -4

  .2012سنة ، مجلة كلية بغداد العلوم الاقتصاديةالبشرية، 
إف ىدؼ الدارسة الرئيسي تدثل في معرفة أثر الإبداع الإداري في تحستُ أداء الدوارد البشرية في البنوؾ 

ها من خلاؿ دراسة تقوـ البنوؾ بتكريم الدوظفتُ الدبدعتُ على التجارية الأردنية أما النتائج التي توصل إلي
العمل بشكل دوري ومستمر، وىذا دليل على اىتماـ البنوؾ بتحفيز الدوظفتُ الدبدعتُ على العمل وكذلك 

أما  فاعلية قاعدة الدعلومات في البنوؾ كبتَة جدا وذات كفاءة عالية بما ينعكس إلغابا على مستويات الأداء.
صيات كانت كالتالر تشجيع العاملتُ على توليد أفكار جديدة تساىم في زيادة إيراداتها على تحقيق التو 

  البقاء والنمو، من خلاؿ التًكيز على النواحي العلمية الدؤدية لتحقيق أفضل مردود مالر وأفضل خدمة على
التي لؽكن تبنيها من قبل  جياتالاستًاتيالبشرية كأحد  الدوارد حد سواء والتأكيد على ألعية ودور تطوير

 البنوؾ في لراؿ تحستُ أداء الدوارد البشرية العاملة فيها.
بعنوان أثر ضغوط العمل ري أداء العاملين ري  ووسام إبراهيم موسى شفاء محمد عليدراسة  -5

 .2015، سنة مجلة العلوم الاقتصادية والاداريةالشركة العامة لصناعة الزيوت النباتية، 
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لدراسة إلذ التعرؼ على واقع أثر ضغوط العمل في أداء العاملتُ في الشركة العامة لصناعة ىدفت ا

 الزيوت النباتية من خلاؿ بياف وجود علاقة الارتباط والتأثتَ من عدمها وبياف قوة ىذه العلاقة وتأثتَىا 
أداء العاملتُ وكذلك  في حالة وجودىا أما النتائج الدتوصل إليها وجود علاقة الغابية لضغوط العمل في

وجود تأثتَ الغابي لضغوط العمل في أداء العاملتُ أما التوصيات فتقسيم الأعماؿ بشكل عادؿ على 
 العاملتُ في الشركة الدبحوثة ووضع نظاـ حوافز العاملتُ في الشركة لغرض تحستُ مستواىم الدعاشي.      

دور التدريب ري بعنواف: ،  د ناجي، إبراهيم علي كردي، أحمد رريمحمد جمال هداشدراسة   -6
مجلة تكربت للعلوم الإدارية  دراسة تطبيقية في عدد من الدصارؼ الأىليةتحسين أداء العاملين، 

 .2016، سنة  والاقتصادية
ىدفت ىذه الدراسة لبياف دور التدريب في تحستُ أداء العاملتُ إذ ثبتت الدراسة في الجانب النظري 

تغتَا مستقلا وتحستُ أداء العاملتُ كمتغتَ وكذلك ألعية تضيق الدصارؼ موضوع التدريب بوصفو م
الدبحوثة للعملية التدريبية ، أما النتائج التي توصلت إليها إف تبتٌ تطبيق التدريب في الدصارؼ يساعد في 
 تحستُ أداء العاملتُ وتنمية قدراتهم ومهاراتهم من أجل تقديم خدمات ذات مستوى متميز الجودة إلذ

 الزبوف وكذلك أف التدريب يساعد الدنظمة ليس فقط في تحستُ الأداء للعاملتُ بل أيضا للوصوؿ إلذ 
الدصارؼ بتًسيخ ثقافة خدمة قوية للعاملتُ وىذا يكوف من خلاؿ ترسيخ القيم والدعتقدات والسلوكيات 

تماسك والعمل بروح الدطلوبة والتي تشكل الأجواء العامة للخدمات الدصرفية وكذلك في الحث على ال
 الفريق.

أحمد نور نصيف جاسم بعنوان الحوارز ودورها ري تحسين أداء العاملين. دراسة  دراسة -7
مجلة تكريت للعلوم  ،استطلاعية ري مصرف الشرق الأوسط للاستثمار ري محارظة بغداد

 .2017، سنة الإدارية والاقتصادية
تمد في مصرؼ الشرؽ الأوسط للاستثمار وبياف ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على نظاـ الحوافز الدع

الدتبع أما النتائج  دوره في تحستُ أداء العاملتُ وكذلك التعرؼ على مدى رضا العاملتُ عن نظاـ الحوافز
الدتوصل إليها تبتُ من خلاؿ تحليل البيانات أف العاملتُ في الدصرؼ غتَ مهتمتُ بمعايتَ الجودة عند 

تعتمد إدارة الدصرؼ على آليات واضحة لدنح الحوافز للعاملتُ لشا أثر على  تقدلؽهم للخدمات وكذلك لا
 أداء العاملتُ سلبيا وخصوصا عند إدراؾ العاملتُ أف اآرليات الدتبعة لا تتناسب مع ما صممت من 

أجلو وكذلك أظهرت النتائج أف ىناؾ تركيزا من قبل إدارة الدصرؼ في إعداد نظاـ حوافز يتمتع بقبوؿ 
أما توصيات  الدراسة كانت التالر يتوجب على إدارة  العاملتُ في الدصرؼ للقدرة رضا العاملتُ.لدى 

 مصرؼ الشرؽ الأوسط للاستثمار أف تعتمد في منح الحوافز على الأداء الدقدـ من قبل العاملتُ، أي أف
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الدافع لديهم في سبيل بذؿ يتم منح الحوافز بناء على ما يقدمو العاملتُ من أداء متميز للقدرة على خلق 

 أقصى ـ لديهم من طاعات.

 :الأجنبيةفيما يلي عرض لمجمعة من الدراسات السابقة باللغة : الفرع الثاني: دراسات سابقة باللغة الأجنبية
1- Annie chemla et Lafay et Marie, Performance de la fonction 

«ressources humaines» Etude comparative, thèse, Institut de 

la Gestion publique et du développement 

économique(IGPDE) –2007. 
ىدفت ىذه الدراسة فيما يعلق بالأداء فقد اثبتت دراسات اخرى الصلة بتُ النظامية الانتقاؿ الذ 

الاداء "ادارة الاداء" ىذه الدراسة دراسة "اداء جوىري" لإدارة الدوارد البشرية  لوصف كيف لؽكن تحليل 
في ىذا المجاؿ خاصة من الادارة العامة، فاف دراسة تحليل اولا تقاسم مهاـ الحكم " الدوارد البشري" بتُ 
لستلف مستويات التنظيم وتطور ىذا التقسيم، سيقوـ بتعميق خصوصا دور بتُ الجهات الفاعلة 

تمر العمل وضباط التقييم   ودرست عملية التوظيف والادارة الدهنية والدهارات الادارية  والتدريب يس
والتعويض والاشراؼ على ادارة لكل منهما اقتًاح تعريفات الاداء يرافقو مؤشرات قابلة للقياس، اختَا 
اقتًاح للنظر في كيفية ادارة الدوارد البشرية لؽكن السيطرة على ادائو عن طريق عملية افقيا وعموديا، 

البشرية من اجل متابعة اليومية لأداء ادارة الدوارد البشرية، في حيث تعتبر لوحات القيادة  لإدارة الدوارد 
حتُ تدكتُ اصحاب الدصلحة بشأف نتائج لوحة القيادة من اجل كل وظيفة ولأجل كل عملية ومن 
الدعروؼ اف ىذه لوحات وادوات الادارة الدستخدمة على نطاؽ واسع، فلوحة القيادة تهتم بمختلف 

والتنقل، والرصد، ومراجعة الحسابات الاجتماعية الدالية، لكل ىذه عمليات التدريب، التوظيف 
اللوحات من اجل الدقارنة ويعتبر الاداء بشكل عاـ تحت ثلاثة لزاور العلاقة بتُ الوسائل والاىداؼ 

 )ىل ىي متسقة؟( العلاقة بتُ الاىداؼ والنتائج الفعلية ونسبة الدوارد والنتائج والكفاءة؛
2- Didier Degroote, ʺle tableau de bord de gestion et balance 

scorecardʺ Thèse de doctorat en Science de Gestion, School 

management Lille, Paris, 2008, la problématique de cet 

étude été formaliser de la manière suivante ʺquelle 

comparaison entre ces deux outils de gestion ?ʺ  

ىدفت ىذه الدراسة إلذ لزاولة إبراز العلاقة بتُ لوحة القيادة وبطاقة الأداء الدتوازف باعتبارلعا أدوات فعالة في 
تقييم نظاـ الرقابة، أما الدنهج الدستخدـ فقد تداشى مع طبيعة الدوضوع والإشكالية الدطروحة حيث فضل الباحث 

 لذ معرفة العلاقة بتُ لوحة القيادة وبطاقة الأداء الدتوازف أما من الاعتماد على الدنهج التجريبي لمحاولة الوصوؿ إ
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النتائج الدتوصل إليها أف كل من أداتي لوحة القيادة وبطاقة الأداء الدتوازف تتصفاف بالدرونة وأف لوحة القيادة 

 لطويل.ىي أداة دورية وسريعة تحضر على الددى القصتَ أما بطاقة الأداء الدتوازف تحضر على مدى ا

 

 المطلب الثاني: المقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية
بعد استعراضنا للدراسات السابقة التي تم إلصازىا في لراؿ الدراسة لصد أف ىناؾ أوجو تشابو وأوجو اختلاؼ في عدة 

 جوانب ألعها ما يلي:
 الحالية:يوضح مقارنة بتُ الدراسات السابقة والدراسة  :(2.1الجدوؿ رقم )

نقاط التشابه مع الدراسة  رقم عنوان الدراسة
 الحالية

نقاط الاختلاف مع الدراسة 
 الحالية

دور لوحة القيادة في تحستُ  -1
 تسيتَ الدوارد البشرية 

دراسة حالة لدؤسسة اعتمدت  
 على الدقابلة والدلاحظة

أشارت لدراسة السابقة إلذ نظاـ 
 ة الدعلومات في لراؿ الدوارد البشري

أثر نظاـ الدعلومات الدوارد  -2
 البشرية على أداء العاملتُ 

دراسة حالة لدؤسسة واعتماد 
 الدقابلة متغتَ التابع أداء العاملتُ

ركزت الدراسة السابقة على 
استخداـ لاستبياف وركزت على 
نظاـ الدعلومات الدوارد البشرية 

على أداء العاملتُ في حتُ 
ر ركزت الدراسة حالية على دو 
لوحة القيادة الاجتماعية في 

 تحستُ أداء الأفراد.

بيئة العمل وأثرىا في تحستُ  -3
 أداء العاملتُ 

الدراسة السابقة  في الدنظمات  الدتغتَ التابع تحستُ أداء العاملتُ
 العراقية

أثر الإبداع الإدارية على  -4
تحستُ مستوى أداء الدوارد 

 البشرية

الدوارد الدتغتَ التابع تحستُ أداء 
 البشرية يتوافق مع دراسة حالية

دراسة كانت عن الإبداع 
الإداري في حتُ الدراسة الحالية 

 عن لوحة القيادة الاجتماعية

على ضغوط تركز  دراسة السابقة الدتغتَ التابع تحستُ أداء العاملتُأثر ضغوط العمل في أداء  -5
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 العمل وتأثتَه على أداء العاملتُ العاملتُ 

ر التدريب في تحستُ دو  -6
 أداء العاملتُ

الدتغتَ التابع تحستُ أداء الدوارد 
البشرية يتوافق مع الدراسة 

 الحالية

الدراسة اعتمدت على  -
الاستبياف والدراسة الحالية دراسة 

 حالة.

الدؤسسة لزل الدراسة في الدراسة 
السابقة كانت تريد الوصوؿ إلذ 
الديزة التنافسية في حتُ الدؤسسة 

الدارسة حاليا ىي  لزل
 احتكارية

الحوافز ودورىا في تحستُ  -7
 أداء العاملتُ

الدتغتَ التابع تحستُ أداء الدوارد 
البشرية يتوافق مع الدتغتَ التابع 

 للدراسة الحالية

في الدراسة السابقة ركز الباحث 
 على دور الحوافز

8- Performance de 
la fonction 
«ressources 
humaines» 

ت الدراستتُ من حيث توافق
مضموف الدتغتَ التابع  أداء 

 الدوارد البشرية

الدراسة ركزت على الأداء 
الجوىري لإدارة الدوارد البشرية في 
حتُ الدراسة الحالية ركزت على 

دور لوحة القيادة الاجتماعية 
في تحستُ أداء الأفراد داخل 

 الدؤسسة

9- Le tableau de 
bord de gestion et 

balonced  scorecord  

توافقت الدراستتُ بأف لوحة 
القيادة أداة مرنة وسريعة تحضر  

 في مدة قصتَة

اعتماد الدنهج التجريبي ودراسة 
العلاقة بتُ لوحة القيادة وبطاقة 
لأداء الدتوازف في حتُ الدراسة 

الحالية تناولت دور لوحة القيادة 
 في تحستُ أداء الافراد. 

 الدراسات السابقةة بناء على من إعداد الباحث المصدر:
 
 



 الفصل الأول:  الأدبيات النظرية والتطبيقية للموضوع

22 
 

 

 خلاصة الفصل: 
تعريف الأداء من خلاؿ التعرض لمحددات نظرية حوؿ والذي يتضمن الأدبيات ال الفصل السابق من خلاؿ

وألعية الأداء لدى الأفراد، كما تم درسنا لوحة القيادة الاجتماعية وألعيتها وخصائصها وأىم مؤشراتها استخلصنا أف 
يعة تساعد مسؤولر إدارة الدوارد البشرية في اتخاذ القرارات الدناسبة من مراقبة تسيتَ أداء الأفراد، وكذلك أداة مرنة وسر 

تحستُ أدائهم لأف الأفراد داخل الدؤسسة يعتبروف الركيزة الأساسية نظرا لألعيتهم الكبتَة في تحقيق الأىداؼ الدسطرة 
سهل  ايدسة، أي كل ما كاف أداء الأفراد جلأداء داخل الدؤسللمؤسسة، فوجودىم يساىم بشكل جوىري في تحستُ ا

 وىذا ما تطرقنا إليو في بعض الدراسات الدتعلقة بالدوضوع.على الدؤسسة الوصوؿ لأىدافها الدسطرة، 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني

نية للموضوع على اديدراسة م

مستوى مؤسسة سونلغاز مديرية 

 ورقلةتوزيع 
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 تمهيد:
حة القيادة الاجتماعية نظرا لألعيتها بعدما تطرقنا في الفصل الأوؿ إلذ الدفاىيم الدتعلقة بتحستُ الأداء ولو  

بالنسبة إلذ الدستَين في اتخاذ القرارات الدناسبة التي تساعد في تحستُ أداء الأفراد، سنحاوؿ في ىذا الفصل إسقاط 
في مؤسسة سونلغاز مديرية توزيع الكهرباء والغاز ورقلة،   حالةالجانب النظري على أرض الواقع وعليو قمنا بدراسة 

ىذا الدؤسسة تستخدـ أدوات مراقبة التسيتَ من أجل مساعدتها في اتخاذ القرارات الدناسبة ومن خلاؿ  كوف ىذه
الفصل سنتعرؼ على دور لوحة القيادة الاجتماعية في تحستُ أداء الأفراد داخل الدؤسسة، ولدراسة أعمق وأكثر 

 لذذا الفصل تم تقسيمو إلذ مبحثتُ لعا: تفصيلا
 وأدوات الدراسة.  الدبحث الأوؿ: طريقة

 الدبحث الثاني: النتائج والدناقشة. 
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 المبحث الأول: طريقة وأدوات الدراسة
الانطلاؽ في دراسة دور لوحة القيادة الاجتماعية في تحستُ أداء الأفراد في الدؤسسة، سوؼ نتطرؽ في  قبل

 ىذا الدبحث إلذ الحديث على الدؤسسة وطريقة الدراسة في الدطلب الأوؿ وأدوات الدراسة في الدطلب الثاني.

 المطلب الأول: مؤسسة وطريقة الدراسة
 وؿ يتناوؿ مؤسسة والثاني أدوات الدراسة.لػتوي ىذا الدطلب على فرعتُ الأ

 الفرع الأول: مؤسسة الدراسة  
تعتبر مديرية توزيع الكهرباء والغاز ورقلة أحد فروع : توزيع وحدة ورقلةالبمؤسسة سونلغاز مديرية أولا: التعريف 

باسم  28/07/1969 في 69،59الدؤسسة الأـ الدتواجدة في الجزائر العاصمة بحيث تم إنشاؤىا بمقتضى الدرسوـ 
(EGA  الشركة ) إلذ الدؤسسة العمومية  12/01/1988في  88ثم تحولت بمقتضى القانوف  الجزائر غازكهرباء و

 تجاري وحاليا أصبحت تسمى الشركة الجزائرية للكهرباء والغاز ذات الأسهم.و ذات طابع اجتماعي 
 (: بطاقة فنية للمؤسسة:1.2الجدوؿ رقم )

 ع الكهرباء والغاز ورقلةمديرية توزي التسمية
 شركة ذات أسهم الطبيعة القانونية

 دج 15.000.000.000 رأس الداؿ الإجمالر
 ورقلةوحدة نهج القدس  الدقر الاجتماعي

 من إعداد الباحثة اعتمادا على وثائق المؤسسة. مصدر:ال
 ثانيا: مهام المؤسسة: 

 ا؛استخداـ السياسة التجارية للمؤسسة ومراقبة تطبيقاته 
 تطوير للمبيعات، تحستُ سمعة الدؤسسة لدى الغتَ(؛ الدشاركة في إعداد سياسة الدديرية العامة للتوزيع( 
 تأمتُ تسيتَ وتنمية الدوارد البشرية؛ 
 تػأمتُ أمن الدستخدمتُ؛ 
 الحفاظ على سمعة الدؤسسة وتحسينها؛ 
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 أهداف المؤسسة: ثالثا:
 ؛لكهرباء في الجزائر وخارجهاافي  الإنتاج والنقل والتوزيع والالصاز 
 ن طريق القنوات بالجزائر وخارجهاالتوزيع والإلصاز في الغاز ع، 
  التنمية بكل الوسائل وبكل النشاطات التي لذا علاقة مباشرة مع تصنيع الكهرباء والغاز بشتى الطرؽ في

 ؛اكة مؤسسات جزائرية وأخرى أجنبيةالجزائر وخارجها بشر 
 سونلغاز كشركة ذات أسه(مSPA تضمن مهمة الدصلحة العمومية طبقا للتشريعات والتنظيمات الدعموؿ )

 بها.
 رابعا: التزامات المؤسسة:

 بالنظر لاحتكار الشركة لذذا النشاط وجب عليها الالتزاـ بما يلي:
 لكهرباءالاستجابة في حدود الشروط الدطلوبة لضماف الجودة ومواصلة العمل والأماف لكل طلبات التغذية با 

 ؛والغاز حيث توفر الشبكات
 مج مد الكهرباء والتوزيع ضماف التحكم الفعاؿ في برامج التنمية والدنشآت الكهربائية والغازية خصوصا برا

 ؛العمومي
 ؛لزبوف خاصةا معالجة كل ما لؼص تطبيق شروط معروفة بصرامة الدساواة في 
  ؛التسعتَة الدنصوص عليها بالدرسوـتطبيق 
 العامة التي تحدد الشروط العامة لتوصيل وإنشاء الطاقة. دفتً يتضمن البنود 
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يوضح الشكل التالر الذيكل التنظيمي  :موارد البشرية محل إجراء الدراسة: الهيكل التنظيمي لمصلحة الخامسا

 لقسم الدوارد البشرية في مؤسسة سونلغاز مديرية التوزيع وحدة ورقلة:
 نظيمي لقسم الموارد البشرية.( يوضح الهيكل الت1.2الشكل )

  
  
 
 
        

  
 

  
 

                    
 
 

 على وثائق المؤسسة. بناءمن إعداد الباحثة   مصدر:ال
 

 : تحليل هيكل قسم الموارد البشرية محل الدراسة:سادسا
ة تًقيالتكوين و الف و يهتم بتحضتَ وتوجيو لسططات الدستخدمتُ من توظيقسم الموارد البشرية:  -

عمل على مراقبة النشاطات الإدارية لتسيتَ الدستخدمتُ خاصة من جهة استقباؿ الغيابات، وذلك بالو 
 الدؤسسة وىو بدوره يضم ثلاثة مصالح وىي تتمثل في:  والزائرينالعاملتُ 

 :وىي الدصلحة التي تعمل على:  مصلحة تسيير الموارد البشرية 
 السهر على أجور العاملتُ.  -
 ات والعطل الدرضية والسنوية.تسيتَ الغياب  -
 تأمتُ العلاقات مع لستلف التنظيمات الخارجية. -
  :وىي الدصلحة التي تعمل على: مصلحة التكوين 

 قسم الدوارد البشرية

 تنمية الدوارد البشرية مصلحة التكوين الدوارد البشرية مصلحة تسيتَ

 عوف تسيتَ

 رئيس الدستخدمتُ

 عوف تسيتَ  الدكلف بالدراسات 

 رئيس الدستخمتُ
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 ؛داد لسطط التكوين والتدريبإع -
 ؛تحديد احتياجات التكوين والتدريبمساعدة الدستَين ل -
 تنظيم ومتابعة نتائج الدكونتُ في ميداف العمل؛   -
 ؛احتياجات التكوينتحليل ودراسة   -

 .ماؿ للتكوين بالوسائل الخاصة بهامتابعة نوعية الأع -
 وىي مصلحة تعمل على:مصلحة تنمية الموارد البشرية: ت( 

 باستقطاب عدد العماؿ الكافي في الدؤسسة؛ -
 ضماف إعداد لسطط التوظيف؛ -
 السهر على تحقيق إلصاز لسططات التوظيف وتجسيدىا على أرض الواقع؛ -
 .ة وتطوير الدسار الدهتٍ للعاملتُمتابعة وتنمي -

 الفرع الثاني: طريقة الدراسة.
للإجابة عن الإشكالية الدطروحة وصولا إلذ النتائج قمنا بالدراسة الديدانية وذلك من خلاؿ إسقاط الضوء 

وع وذلك من خلاؿ على الجانب النظري على مديرية توزيع الكهرباء والغاز ورقلة من أجل جمع معلومات حوؿ الدوض
تعريف لوحة القيادة الاجتماعية لزل الدراسة ومعرفة الدؤشرات التي تعتمد عليها، إضافة إلذ ذلك سنحاوؿ معرفة 

 أىداؼ لوحة القيادة الاجتماعية، وفي الأختَ تحليل ومناقشة نتائج لوحة القيادة الاجتماعية الدتوصل إليها.

 

 المطلب الثاني: أدوات الدراسة
التي تساعدنا في الجمع تم اختيار طريقة الدراسة الدناسبة أصبح من الضروري تحديد أدوات الدراسة بعدما 
الدعلومات والبيانات، وعليو وجدنا أف أفضل الأدوات التي تساعدنا للوصوؿ إلذ النتائج الدطلوبة حوؿ  والحصوؿ على

 الدوضوع ىي أسلوب الدقابلة الشخصية والدلاحظة.
وقد اعتمدنا على الدعلومات الدتحصل عليها من خلاؿ الدقابلة الشخصية مع كل  ية:المقابلة الشخص -1

لذا وفي  ق طرح أسئلة والحصوؿ على شرح كاؼمسئولر قسم الدوارد البشرية، وىي معلومات مباشرة عن طري
الأختَ الوصوؿ إلذ إجابات صحيحة وسليمة تدكننا من الوصوؿ في الأختَ الوصوؿ إلذ نتائج حوؿ 

 وضوع.الد
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نستخدـ الدلاحظة كوسيلة ثانية لتشخيص وضع الدؤسسة لزل دراسة العملية، وذلك من خلاؿ  الملاحظة: -2

ملاحظة كيفية إعداد لوحة القيادة الاجتماعية داخل الدؤسسة لشا ساعدنا في الإجابة على الفرضيات الدتعلقة 
 بالدراسة.

 قيادة الاجتماعية داخل الدؤسسة.الاطلاع على وثائق كيفية إعداد لوحة ال الوثائق: -3
 
 

 المبحث الثاني: النتائج والمناقشة
تتمحور الدراسة الديدانية أساسا على دراسة ومعرفة دور لوحة القيادة الاجتماعية في تحستُ أداء الأفراد في 

سسة، وكذلك مؤسسة مديرية توزيع الكهرباء والغاز ورقلة، وذلك من خلاؿ تعريف لوحة القيادة الاجتماعية للمؤ 
التًكيز على لوحة القيادة الاجتماعية في ىذا الفصل لدعرفة الجانب الواقعي لذا ودورىا في تحستُ أداء الأفراد لزل 

 الدراسة.

 المطلب الأول: لوحة القيادة الاجتماعية  وتقييم أدا  العاملين ري المؤسسة محل الدراسة
وأىداؼ لوحة القيادة الاجتماعية لدديرية توزيع تناوؿ تعريف سنتطرؽ في ىذا الدطلب الذ فرعتُ: الفرع الأوؿ ي

مراحل إعداد وتصميم لوحة القيادة الاجتماعية من طرؼ الدؤسسة لزل الكهرباء والغاز ورقلة، أما الفرع الثاني 
  الدراسة.

 توزيع ورقلة.الالفرع الأول: تعريف وأهداف لوحة القيادة الاجتماعية لمديرية 
 الدراسة كما يلي:  محلتعريف لوحة القيادة الاجتماعية يمكن تقديم  -1

تعرؼ لوحة القيادة الاجتماعية كأداة أساسية حديثة لدراقبة التسيتَ بحيث تقوـ بإعطاء نظرة عامة عن 
 الوضعية الاجتماعية للمؤسسة، وعليو فهي تسهل على الدستَ الاطلاع على لستلف الدؤشرات الاجتماعية وقراءتها. 

نة بتُ النتائج الفعلية مع الأىداؼ الدستهدفة واستخراج الالضرافات واتخاذ الإجراءات الصحيحة في الوقت والدقار 
 الدناسب. 

 توزيع ورقلة:الأهداف لوحة القيادة الاجتماعية لمديرية  -2
 العمل على معرفة وضعية الدؤسسة وتقييم أداء الأفراد. -
 يبهم وتكوينهم.الدساعدة على تحديد الأفراد الواجب تدر  -
 الدساعدة على تقليص عدد حوادث العمل. -



 للموضوع على مستوى مؤسسة سونلغاز مديرية توزيع ورقلة ميدانيةالفصل الثاني: دراسة 
 

30 
 

 
 تحديد احتياجات التكوين اللازمة للعاملتُ. -

 من طرف المؤسسة محل الدراسة: لوحة القيادة الاجتماعية مراحل إعداد وتصميمالفرع الثاني: 
 مراحل إعدادها:  -1
  :تحديد النتائج الدستهدفة.المرحلة الأولى 
  :جمع الدعلومات من لستلف الدصالح حتى يتم الحصوؿ على الدعلومات الدهمة والدفيدة.المرحلة الثانية 
  :ترتيب الدعلومات الدقدمة والدختارة.المرحلة الثالثة 
  :إظهار الدؤشرات في شكل جداوؿ لتسهيل عملية الاطلاع عليها واتخاذ الإجراءات المرحلة الرابعة

 الدناسبة.
 ة محل الدراسة: تصميم لوحة القيادة الاجتماعي -2

 يقوـ الدسئوؿ بتصميمها وذلك بإظهار الدناطق التالية:
 منطقة المؤشرات:  -1

تظهر فيها مؤشرات لوحة القيادة الاجتماعية داخل الدؤسسة حيث تعتمد مديرية توزيع الكهرباء والغاز على مؤشرات 
 نذكر منها:
 مؤشرات التوظيف 
 مؤشرات الأجور 
 مؤشرات التكوين 
 ياباتمؤشرات الغ 

 تظهر فيها النتيجة الفعلية للأفراد خلاؿ شهر. منطقة النتائج الفعلية: -2
 تبتُ فيها الدؤسسة ما تريد الوصوؿ إليو من اىداؼ اجتماعية خلاؿ شهر في شكل توقعات. منطقة الأهداف:  -3
شهر السنة الداضية مع تظهر فيها الالضرافات بحيث لػسب الالضراؼ في الدؤسسة بمقارنة  منطقة الانحرارات:  -4

 شهر السنة الحالية.
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 المطلب الثاني: عرض وتحليل ومناقشة نتائج لوحة القيادة الاجتماعية .
أداء تعد لوحة القيادة الاجتماعية من أىم الأدوات التي تعتمد عليها مؤسسة سونلغاز في مراقبة وتقييم 

  .أداء الأفراد في الدؤسسة عنوبصورة لستصرة ها نظرة ذات مصداقية أفرادىا، وذلك من خلاؿ إعطائ

 الفرع الأول: عرض لواقع لوحة القيادة الاجتماعية بالمؤسسة محل الدراسة.
  اصة بالدؤسسة لزل الدراسةالخفيما يلي سنقوـ بعرض وتحليل لرموعة من الدؤشرات الاجتماعية 

 لوحة القيادة الاجتماعية نموذجية للمؤسسة: -1
دة الاجتماعية وسيلة رقابية خاصة بإدارة الدوارد البشرية حيث تضم لرموعة من الدؤشرات تعد لوحة القيا

خاصة بالعاملتُ وعلى أساسها يتم الدقارنة بتُ النتائج والتقديرات واستخراج الالضرافات بينهما وعلى إثر ىذا يتم 
 وضع الإجراءات التصحيحية الدناسبة.

 دة الاجتماعية النموذجية للمؤسسةحة القيا( يوضح لو 2.2فيما يلي الجدوؿ رقم )

 

 الدؤشرات

 التجمع الشهر

 الانحراف التقديرات التحقيقات الانحراف التقديرات التحقيقات
 مؤشرات متعلقة بالوظائف

 أولا: التوظيف
 عدد العماؿ -
 عدد الوظائف الجديدة  -
 عدد التاركتُ للوظيفة -
 عدد أياـ العمل  -

 ثانيا: أجور 
 تلة الأجرية الك -
 تغتَات مؤشر الأجور  -
الساعات الإضافية/إجمالر  -

 الأجور )نسبة مئوية( 
 متوسط الأجر لكل عامل  -
 معدؿ التًقية -

 ثالثا: الدناخ الاجتماعي 
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 التغيب  -
 معدؿ الدسالعة في الانتخابات -
معدؿ دوراف العمل: عدد  -

التاركتُ خلاؿ مدة/متوسط عدد 
 دةالعماؿ خلاؿ نفس الد

 رابعا: التكوين 
عدد التًبصات الداخلية  -

 والخارجية
 عدد الدسالعتُ في التًبصات  -
 تكاليف التكوين -
جهد التكوين = تكاليف  -

 التكوين/ الكتلة الأجرية
 خامسا: الأماف 

 عدد حوادث العمل  -
عدد الأياـ الضائعة/عدد أياـ  -

 العمل الكلية 
 سادسا: انتاجية لكل مستخدـ 

 م الأعماؿ/لرموع العماؿرق -
 القيمة الدضافة/لرموع العماؿ  -
عدد الأياـ الددفوعة الأجر/عدد  -

 أياـ العمل 
 مؤشرات متعلقة بالإدارة

 التكلفة الكلية للإدارة  -
مؤشرات الفعالية)الانتاجية  -

 مقارنة بالأجور، نوعية التكوين(
 .07وزان طارق، مرجع سابق، ص  المصدر:
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 :2016/2017مؤسسة خلال شهر أكتوبر ض لواقع لوحة القيادة الاجتماعية ري العر  -2
يعد أىم مؤشر في لوحة القيادة الاجتماعية بالنسبة للمؤسسة حيث تم عرض  التوظيف مؤشرات التوظيف: -2-1

، والجدولتُ التاليتُ 2017، وكذلك عرض مناصب التوظيف الدطلوبة سنة 2017-2016عدد العماؿ لسنتي 
 يوضحاف ىذا أنظر إلذ الدلحق الأوؿ.

 :(01)أنظر الدلحق رقم  2017-2016يوضح عدد العماؿ لشهر أكتوبر لسنتي  :(3.2الجدوؿ رقم)
لشهر  المحقق الفئة

 2016أكتوبر 
المحقق لشهر 

 2017أكتوبر 
 نسبة التطور  نسبة الانحراف الانحراف 

 
 %7,73- %8,37- 15- 179 194 الإطارات
 %2,99- %3,08- 11- 356 367 كمأعواف التح

 %10,55- %11,79- 21- 178 199 أعوف التنفيذ
 %6,18- %6,59- 47- 713 760 المجموع

 
 :2017-2016يوضح عدد العماؿ لشهر أكتوبر لسنتي  :(2.2رقم) التالر الشكل

 
 المؤسسة وثائقالباحثة بناء على من إعداد  المصدر:                            

 
 (: 3.2حليل جدول رقم )ت

نلاحظ أف عدد العماؿ المحقق  2017-2016انطلاقا من الجدوؿ الأعلى الذي يوضح فئات وعدد العماؿ لسنتي 
 أعواف التحكم  أي الضراؼ سالب، أما بالنسبة لفئة -15تراجع أكثر بالضراؼ قدره  2017لفئات الإطارات لسنة 
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أما بالنسبة لأعواف التنفيذ كاف الالضراؼ  -3008لضراؼ يقدر بػ ، با367ايضا إلذ  فنقص عددىا 2016لسنة 

 عامل. 199الدقدر بػػػػ  2016تراجع أكثر عن سنة  2017أي عدد العماؿ المحقق لسنة  -21مقدر بػػ 
 حيث لػسب الالضراؼ ونسبة الالضراؼ بالعلاقة التالية:

 المحقق في سنة الأساس –المحقق في سنة الدقارنة  الانحراف:
  100×       الالضراؼ نسبة الانحراف:     

 المحقق في الأساس      
  100× الالضراؼ         نسبة التطور:       

  المحقق في سنة الدقارنة 
أي يدؿ على تراجع لفئة عدد  -7073 %في حتُ نلاحظ نسبة التطور في عدد العماؿ فئة الإطارات تقدر بػػػ 

 د الدطلوب لفئة الإطارات.العماؿ بسب بلوغ سن التقاع
% وىو ما يدؿ على تراجع عدد العماؿ بسبب -2.99أما بالنسبة لفئة اعواف التحكم نلاحظ نسبة تطور قدرت بػ 

 التحوؿ إلذ مؤسسات أخرى.
 % ويعود ىذا التًاجع إلذ سبب استقالة العماؿ. -10.55بالنسبة لأعواف التنفيذ نلاحظ أف نسبة التطور قدرت بػ 

 
 (:01)أنظر الدلحق رقم  2017ب التوظيف لشهر أكتوبر لسنة يوضح مناص :(4.2ؿ رقم )جدو  -
الأهداف  المحقق  فئة

 المستهدرة
 نسبة الإنجاز الانحراف

 التًاكمي الشهر
 % 0 1- 1 0 0 الإطارات

 % 25 9- 12 3 3 أعواف التحكم
 % 0 -1 1 0 0 أعواف التنفيذ

 21.42 -11 14 3 3 المجموع
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 .2017يوضح مناصب التوظيف لشهر أكتوبر لسنة  :(3.2رقم ) التالر الشكل

 
 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة المصدر:

 
 :(4.2تحليل الجدول رقم)

تبتُ لنا من الجدوؿ أعلاه أف مناصب التوظيف الدطلوب لشهر أكتوبر لفئة الإطارات ىي مناصب العمل واحد في  
أي الضراؼ سالب أما بالنسبة لأعواف التحكم تبتُ  -1د أي توظيف لذذا الشهر حيث قدر الالضراؼ بػػػ حتُ لا يوج

أي الضراؼ سالب، أما بالنسبة لأعواف  -9، حيث سجلت الضراؼ يقدر بػػػػ 12عماؿ من أصل  3أنها استقطبت 
توظيف لشهر أكتوبر لسنة التنفيذ نلاحظ أف الدؤسسة طلبت منصب توظيف واحد ولكن ولد يكن ىناؾ أي 

  -1حيث سجلت الضراؼ قدره  2017
أنو كاف منخفض لكل الفئات ويعود السبب إلذ عدـ توفتَ  2017يشتَ لنا مؤشر التوظيف لشهر أكتوبر لسنة 

 الشروط الدطلوبة في العماؿ للتوظيف.
ين عمالذا وتدريبهم تعد مؤشر التكوين الأىم في الدؤسسة لأف الدؤسسة ترغب في تكو  مؤشر التكوين:-2 -2

من أجل تحستُ أدائهم وبالتالر التحستُ في أداء الدؤسسة وتحقيق الأىداؼ الدسطرة والجدوؿ التالر يوضح 
 (1ىذا أنظر إلذ الدلحق رقم )
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)أنظر الدلحق  2017الحصص والدشاركتُ في التكوين في شهر أكتوبر وعدد يوضح لنا طبيعة  :(5.2الجدوؿ رقم )

 (02رقم 
 نسبة الانجاز 2017الأهداف  2017المحققة  نوع التكوين

عدد 
 الحصص

عدد 
 المشاركين

عدد 
 الحصص

عدد 
 المشاركين

عدد 
 الحصص

عدد 
 المشاركين

الوسائل الخاصة 
 للوحدة

5 41 5 20 100.00 205.00 

 187.50 120.00 8 5 15 6 مهتٍ التخصص
 103.75 100.00 80 40 83 40 تحستُ التقنيات

 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة ر:المصد
  :(5.2تحليل الجدول رقم)

وخاصة  2017نلاحظ من الجدوؿ الأختَ أف عدد الحصص الدقدرة تتوافق مع الحصص المحققة لشهر أكتوبر لسنة 
 41حيث يقدر بػػػػ بتكوين الوسائل للوحدة، أما بالنسبة لعدد الدشاركتُ المحقق مرتفع أكثر من عدد الدشاركتُ الدقدـ، 

مشارؾ، أما بالنسبة للتكوين الدهتٍ الدتخصص كاف عدد الحصص مرتفع قليلا بالنسبة إلذ ما ىو مقدـ، كما تبتُ لنا 
، أما بالنسبة لتكوين تحستُ 15والمحقق  8أف عدد الدشاركتُ المحقق مرتفع أكثر لشا ىو مقدـ حيث عدد الدشاركتُ 

عدد الحصص الدقدرة والمحققة، أما بالنسبة لعدد الدشاركتُ فهو مرتفع بنسبة قليلة  التقنيات نلاحظ وجود تساوي بتُ
 مشارؾ. 83عن الدقدر حيث يقدر بػػػ 

 
 يعبر الدؤشر عن لرموعة أسباب التي تجعل الأفراد يتغيبوف عن العمل ونلخصها فيما يلي:مؤشر الغياب:  -2-3

 . عمل، وعطل الأمومةالالدرض، التوقف الدؤقت للعمل بدوف أجر حوادث 
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 (03)أنظر الدلحق رقم  2017-2016طبيعة الغياب لسنتي  :(6.2والجدوؿ رقم )

طبيعة 
 اتالغياب

 2017لسنة  أكتوبرالمحققة لشهر  2016لسنة  أكتوبرلشهر  المحققة
نسبة 
أعواف  الإطارات  التطور

 التحكم
أعواف 
 التنفيذ

أعواف  الإطارات  المجموع
 التحكم 

أعواف 
 التنفيذ 

 المجموع 

1122.6 مرض
6 

1389.3
3 

829.3
3 

3341.3
2 

2008.0
0 

1872.
00 

1056.0
0 

4936.0
0 

47.73 

 توقف
مؤقت 

 بدوف أجر
40 109.3 0 5363.0

0 123.00 200.0
0 508.00 831.00 

54.95 

حوادث 
 لا يوجد 184.00 184.00 0.00 0 0.00 0 0 0 العمل 

عطل 
208.0 384 176.00 0 0 176 الأمومة 

0 0.00 592.00 236.3
0 

1338.6 المجموع
6 

1498.6
3 

1216.
33 

4053.6
6 2515 1257.

49 1748 6563.0
0 

61.41 

9178.9 التًاكمي
9 

11897.
53 

4953.
53 

26030.
31 

10149.
84 

1610
9.09 

12575.
94 

38834.
42 

49.19 

 
 من إعداد الباحثة بناءً على وثائق المؤسسة المصدر:

 
  :(6.2)تحليل الجدول رقم

أكثر من الدقدرة لسنة  2017من خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أنو عدد الغيابات بالنسبة للمرض المحقق لشهر أكتوبر 
% أما بالنسبة إلذ التوقف الدؤقت بدوف أجر فكاف المحقق لشهر 47073حيث كانت نسبة تطور تقدر بػػ  2016
أما بالنسبة لحوادث  54095تطور بينهما  حيث قدرت نسبة 2016مرتفع أكثر من شهر أكتوبر  2017أكتوبر 

بالنسبة لفئة أعواف التنفيذ حققت رقم قدره  2017إلا أنها لشهر أكتوبر  2016العمل لا يوجد لشهر أكتوبر 
غياب، أما  176حادث عمل كما يتبتُ لنا أف عماؿ الأمومة لشهر أكتوبر كانت لفئة الإطارات فقط بػػػ  184

 غياب. 592فكانت مرتفعة وكانت خاصة بفئة الإطارات وأعواف التحكم بػػ  2017وبر النسبة المحققة لشهر أكت
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 2017يشتَ ىذا الدؤشر على مدى الطفاض الروح الدعنوية والرضا العامل أي أف الدؤسسة في شهر أكتوبر لسنة 

ض الرضا والروح الدعنوية ىذا يشتَ إلذ الطفا 2016حققت ارتفاع كبتَ في عدد الغيابات مقارنة بشهر أكتوبر لسنة 
 ويدؿ ىذا لعدـ تحسن أداء الأفراد لذذا الشهر. 2017للعامل في الدؤسسة لشهر أكتوبر لسنة 

لد تعرض لشهر أكتوبر بسبب غياب الدسؤوؿ عن تحضتَىا وىذا من قسم الدوارد البشرية )أنظر  مؤشر الأجور: -4
 (.4إلذ الدلحق 

  .2017-2016ر نورمبر لسنتي عرض لوحة القيادة الاجتماعية لشه -3
 مؤشرات التوظيف: -3-1

 (05)أنظر الدلحق رقم  2017-2016يوضح عدد العمال لشهر نورمبر لسنتي  :(7.2الجدول رقم )
لشهر  المحققة رئة

 2016نورمبر 
المحققة لشهر 

 2017نورمبر 
 نسبة التطور  نسبة الانحراف  الانحراف 

 %7,73- %8,37- -15 179 194 الإطارات
 -6.16% -6.57% -23 350 373 أعواف التحكم
 -11.05% -12.42% -22 177 199 أعواف التنفيذ

 -7.83% -8.49% -60 706 766 المجموع
 
 

 2017-2016يوضح عدد العمال لشهر نورمبر لسنتي  :(4.2رقم ) التالي الشكل

 
 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة المصدر:

 

0

50

100

150

200

250

300

350

400

 أعوان التنفيذ أعوان التحكم الإطارات

 2016المقدر لشهر نوفمبر 

 2017المحقق لشهر نوفمبر 



 للموضوع على مستوى مؤسسة سونلغاز مديرية توزيع ورقلة ميدانيةالفصل الثاني: دراسة 
 

39 
 

 
 : (7.2قم)تحليل جدول ر 

بالنسبة لفئة إطارات أكثر تراجع مقارنة   2017نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف عدد العماؿ لشهر نوفمبر 
  2017أي الضراؼ سالبا أما بالنسبة لأعواف التحكم تبتُ لنا بالنسبة لسنة  -15ويقدر بػالالضراؼ بػ  2016بسنة 

ي الضراؼ سالبا كذلك، أما بالنسبة لفئة أعواف التنفيذ أ -23بالضراؼ قدره  2016كذلك أكثر تراجع من سنة 
 عوف. -22وبنسبة  الضراؼ  2016فتًاجع عددىم أيضا مقارنة بسنة 

وىذا لسبب أف بعض من فئة الإطارات  2017يشتَ ىذا الدؤشر أف حجم عدد العماؿ تناقص في شهر نوفمبر لسنة 
أعواف التحكم أما بالنسبة لأعواف التنفيذ فقدـ البعض حصلوا على التقاعد الدطلوب وكذلك التحويل لبعض من 

 منهم استقالتو إلذ الإدارة.
 

 (05)أنظر الدلحق رقم  2017ب التوظيف لشهر نوفمبر لسنة يوضح مناص :(8.2جدؿ رقم)

 فئة
 الالضراؼ الأىداؼ المحققة

 نسبة الإلصاز
 تراكمي شهر

 0% -1 1 0 0 الإطارات
 25% -9 12 3 3 أعواف التحكم
 0% -1 1 0 0 أعواف التنفيذ

  25.42 -11 14 3 3 المجموع
 

 .2017يوضح مناصب التوظيف لشهر نوفمبر لسنة  :(5.2رقم) التالر الشكل

 
 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة المصدر:
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 (: 8.2تحليل الجدول رقم )

فمبر لفئة الإطارات ىي منصب عمل واحد في حتُ لا الجدوؿ بتُ لنا أف عدد مناصب التوظيف الدطلوبة لشهر نو 
أي الضراؼ سالب أما بالنسبة لأعواف التحكم تبتُ أنها  -1يوجد أي توظيف لذذا الشهر حيث قدر الالضراؼ بػػػ 

 أي الضراؼ سالب، أما بالنسبة لأعواف  -9، حيث سجلت الضراؼ يقدر بػػػػ 12عماؿ من أصل  3استقطبت 
حيث  2017ا تطلبت منصب توظيف واحد ولكن لد يكن ىناؾ توظيف لشهر نوفمبر لسنة التنفيذ نلاحظ أنه

  -1سجلت الضراؼ قدره 
أنو كاف منخفض لكل الفئات ويعود السبب إلذ عدـ توفتَ  2017يشتَ لنا مؤشر التوظيف لشهر نوفمبر لسنة 

 الشروط الدطلوبة في العماؿ للتوظيف.
 الدؤسسة لد تتغتَ خلاؿ الفتًة الدمتدة من شهر أكتوبر الذ شهر نوفمبر ومن ىنا نلاحظ أف مناصب التوظيف في

 .2017لسنة 
 مؤشر التكوين:  3-2

)أنظر الدلحق  2017لسنة  لشهر نوفمبر ينصص والدشاركتُ في التكو الح(: يوضح طبيعة و عدد 9.2جدوؿ رقم)
 (06رقم 

 نسبة الالصاز الاىداؼ المحققة نوع التكوين
 عدد الدشاركتُ عدد الحصص عدد الدشاركتُ عدد الحصص دد الدشاركتُع عدد الحصص  

تكوين الوسائل 
 خاصة بالوحدة

5 41 5 20 100.00 250.000 

 187.50 120.00 8 5 15 6 مهتٍ متخصص
 113.75 107.50 80 40 91 43 تحستُ التقنيات

 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة المصدر:
 (:9.2)تحليل الجدول رقم

تبتُ لنا من خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف عدد الحصص الخاصة بتكوين الوسائل خاصة بالوحدة المحققة يتوافق مع  
أما بالنسبة لعدد الدشاركتُ نلاحظ عدد الدشاركتُ  %100الأىداؼ بحيث قدر نسبة إلصاز التكوين لعدد حصص 

 مشارؾ. 41يادة بػ المحقق مرتفع أكثر من عدد الدشاركتُ الدقدرة حيث قدرت الز 
أما بالنسبة إلذ عدد الحصص الخاصة بتكوين الدهتٍ متخصص نلاحظ يوجد ارتفاع طفيف لعدد الحصص المحققة 

 مشارؾ حيث نلاحظ ارتفاع كبتَ  8حصص، أما بالنسبة لعدد الدشاركتُ الدقدر بػ  6مقارنة بالأىداؼ حيث قدر بػػػػ 
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أما بالنسبة للتكوين الخاص بتحستُ التقنيات يبتُ لنا أنو يوجد ارتفاع طفيف  15في عدد الدشاركتُ المحقق ويقدر بػ 

أما بالنسبة لعدد مشتًكتُ الدقدرة أقل من المحققة  107050في الحصص المحققة حيث كانت نسبة الالصاز تقدر بػػػػػ 
 مشرؾ. 91بحيث قدرت المحققة بػػػ 

 0162/2017لوحة القيادة الاجتماعية لشهر ديسمبر لسنتي  -4
 مؤشرات التوظيف: -4-1

 
 (07)أنظر الدلحق رقم  2017-2016(: يوضح عدد العماؿ لشهر ديسمبر لسنتي 10.2رقم ) جدوؿ
المحققة لشهر  فئة 

 2016ديسمبر 
المحققة لشهر 

 2017ديسمبر 
 نسبة التطور نسبة الالضراؼ  الالضراؼ 

 - 7.82- 7.25 -14 179 193 الإطارات
 - 5.73- 5.42 -20 349 369 أعواف التحكم
 -10.55- 9.54 -19 180 199 أعواف التنفيذ

 - 7.48- 6.96 -53 708 761 المجموع
 2017-2016( يوضح عدد العماؿ لشهر ديسمبر لسنتي 6.2رقم )التالر الشكل 

 
 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة المصدر:

 
  (:10.2تحليل الجدول رقم )

تراجع أكثر من ما ىو مقدر في لسنة  2017أعلاه نلاحظ أف عدد العماؿ لفئة الإطارات لسنة  انطلاقا من الجدوؿ
 أي الضراؼ سالب أما بالنسبة لأعواف التحكم كذلك تبتُ لنا تراجع أكبر في  -14حيث نسبة الالضراؼ  2016
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ف التنفيذ كذلك تبتُ لنا نفس أي الضراؼ سالب، أما بالنسبة لأعوا -20حيث تقدر نسبة الالضراؼ بػػػ  2017سنة 

 2017. بالنسبة لفئة الإطارات سنة 2016مقارنة بما ىو مقدر سنة  2017الدلاحظة وىي تراجع أكبر في سنة 
لشهر ديسمبر كاف ىناؾ تحويل في تلك الفتًة، أما بالنسبة لأعواف التحكم وجدت بعض التًقيات أما بالنسبة إلذ 

 ث العمل.أعواف التنفيذ الطفاض بسبب حواد
 (07)أنظر الدلحق رقم  2017(: يوضح مناصب التوظيف لشهر ديسمبر لسنة 11.2الجدول رقم )

 نسبة الالصاز الالضراؼ الأىداؼ المحققة الفئة 
 التًاكمي الشهر

 0% 0 2 2 2 الاطارات
 25% -9 12 3 3 أعواف التحكم
 300% +2 1 3 3 أعواف التنفيذ

 53.33% -7 15 8 8 المجموع
 

 2017(: يوضح مناصب التوظيف لشهر ديسمبر لسنة 7.2رقم ) التالي الشكل

 
 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة المصدر:
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 (:11.2تحليل الجدول رقم )

نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ في الأعلى الدناصب الدتوفرة للتوظيف لفئة الاطارات منصبتُ والمحققة لشهر ديسمبر  
 12أعواف تحكم عوض  3لا يوجد الضراؼ أما بالنسبة لفئة أعواف التحكم كاف متًاجعا لأنو تم توظيف  منصبتُ أي

 2حيث قدرت نسبة الالضراؼ بػ  1أعواف عوض منصب  3أما بالنسبة لأعواف التنفيذ مرتفع أكثر لأنو تم توظيف 
 أي الضراؼ الغابي.

 مؤشر التكوين: -4-2
 

)أنظر  2017شهر ديسمبر لسنة لتكوين الري المشاركين و  حصص دد الع( يوضح طبيعة و 12.2الجدول )
 (08الدلحق رقم 

 نسبة الالصاز الاىداؼ المحققة نوع التكوين
 عدد الدشاركتُ عدد الحصص عدد الدشاركتُ عدد الحصص عدد الدشاركتُ عدد الحصص  

تكوين الوسائل 
 20 5 41 5 خاصة بالوحدة

100.00 2015.00 

 187.50 120.00 8 5 15 6 مهتٍ متخصص
 138.75 140.00 80 40 111 56 تحستُ التقنيات

 
 : من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسةالمصدر

  (:12.2تحليل الجدول رقم )
نلاحظ من الجدوؿ أعلاه أف عدد الحصص الخاصة بالتكوين للوسائل الخاصة بالوحدة المحققة تتوافق مع الأىداؼ، 

مشارؾ، أما بالنسبة للتكوين الدهتٍ  41عدد الدشاركتُ المحقق فهو مرتفع أكثر من الدقدر حيث يقدر بػػػػػػ أما بالنسبة ل
حصص والمحققة  5الدتخصص فعدد الحصص المحققة ارتفع ارتفاع طفيف عن الأىداؼ أي عدد الحصص الدستهدفة 

فكاف مرتفع أكثر من الدقدر أي عدد  2017حصص، أما بالنسبة لعدد الدشاركتُ المحقق لشهر ديسمبر لسنة  6
مشارؾ، أما بالنسبة لتكوين تحستُ التقنيات تبتُ لنا أف  15مشاركتُ وتم تحقيق رقم  8الدشاركتُ الدستهدفتُ يقدر بػػػ 

حصة،  56حصة والمحققة  40عدد الحصص لزققة كذلك كاف مرتفع أكثر من الدقدر أي عدد الحصص الدستهدفة 
فكاف مرتفع أكثر من الدقدر أي عدد الدشاركتُ الدستهدفتُ  2017لدشاركتُ المحقق لشهر ديسمبر أما بالنسبة لعدد ا

مشارؾ وىذا يشتَ إلذ حاجة العاملتُ ورغبة الدؤسسة في تحستُ  111مشارؾ، أما المحقق فهو يقدر بػػػػ  80يقدر بػػػػ 
 أدائهم.
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 مؤشر الغيابات: -4-3

 
 (09)أنظر الدلحق رقم  2017و 2016غيابات لشهر ديسمبر لسنتي (: يوضح طبيعة ال13.2الجدول رقم)

طبيعة 
 اتالغياب

 2017لسنة  أكتوبرالمحققة لشهر  2016لسنة  أكتوبرلشهر  المحققة
نسبة 
أعواف  الإطارات  التطور

 التحكم
أعواف 
 التنفيذ

أعواف  الإطارات  المجموع
 التحكم 

أعواف 
 التنفيذ 

 المجموع 

1349.3 مرض
3 1400 512 3261.3

3 
1456.0

0 
1240.

00 
1168.0

0 
3864.0

0 
18.48 

 توقف
مؤقت 

 بدوف أجر
48 174 310 532.00 73.00 192.0

0 920.00 1185.0
0 

122.7
4 

حوادث 
 1.00 168.00 168.00 0.00 0 0.00 0 0 0 العمل 

عطل 
168.0 672 0.00 0 0 0 الأمومة 

0 0.00 840.00 1.00 

1397.3 المجموع
3 

1574.0
0 

822.0
0 

3793.3
3 2201 1600 2256 6057.0

0 
59.68 

.12265 التًاكمي
65 

14936.
79 

6554.
33 

33756.
97 

14610.
84 

1933
1.09 

17139.
49 

51081.
49 

51.68 

 
 : من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسةالمصدر

 
 (:13.2تحليل الجدول رقم )

أكبر من الدقدرة لسنة  2017المحققة لشهر ديسمبر لسنة انطلاقا من الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف عدد غيابات الدرض  
، أما ما تبتُ لنا بالنسبة لغيابات التوقف الدؤقت بدوف %18,48بحيث كانت بينهما نسبة تطور تقدر بػػػػػػ  2016

، حيث كانت بينهما نسبة تطور تقدر بػػػػػػػ 2016أكبر من الدقدرة لسنة  2017أجر أف المحققة لسنة 
فقد  2017، أما سنة 2016كما نلاحظ أنو لا يوجد غيابات بالنسبة لحوادث العمل بالنسبة لسنة ،  122,74%

 وجدت غيابات في فئة أعواف التنفيذ حيث قدرت غيابات حوادث العمل 
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 2017أنو لا يوجد غيابات أما بالنسبة لسنة  2016وكذلك تبتُ لنا بالنسبة لغيابات عطل الأمومة سنة  168بػػػػػػ 

 غياب. 840قدر بػػػػ ف
كذلك وىذا يبتُ لنا الطفاض الروح الدعنوية   2016مقارنة بسنة  2017يشتَ ارتفاع ىذا الدؤشر لشهر ديسمبر لسنة 

 .2017ورضا العاملتُ لشهر ديسمبر سنة 
 (10)أنظر الدلحق رقم  2017-2016جور لشهر ديسمبر لسنتي (: يوضح لنا مؤشر الأ14.2الجدول رقم)

 نسبة التطور  2017  ديسمبر  2016ديسمبر  الدكونات 
 -2.77 29101643.23 29931736.90 الأجر القاعدي
 -4.02 3559297.16 3708304.49 علاوة الدردودية

 -2.17 7115000.96 7272892.37 الخبرة
ساعات إضافية +تدخلات خارج أوقات 
 العمل + منح الخدمة الدائمة + منح أخرى

2090465.95 1949413.91 
6.75- 

 -6.33 1395264.00 1489575.00 منحة الغذاء
 -3.76 6656773.00 6916910.00 منحة الدنطقة
 -2.60 4934960.00 5066867.00 النقل + السلة
 -13.86 4532588.36 5261783.66 منحة العطل
 -22.61 688800.00 561800.00 الخدمة العائلية
 -86.00 961153.66 6866389.63 علاوات ومنح

 -11.96 60894894.28 69166725.00 الخاـ
 -4.57 14337758.27 15024732.67 الضماف الاجتماعي

 -4.00 1201261.20 1251302.93 الراتب الخاضع للضريبة
 -4.53 15539019.49 16276035.60 الضريبة على الدخل

 -10.54 76433913.75 85442760.00 الكتلة الأجرية
 -7.80 700 760 استفادواعدد العماؿ الذين 

 : من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسةالمصدر
 (:14.2تحليل الجدول رقم )

 2016من الدقدر لسنة  2017نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أعلى الاجر القاعدي تراجع اكثر لشهر ديسمبر لسنة  
 % اي تطور سالب . -2.77بنسبة تطور قدرت بػ 
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% ، ويعود  -4.02حيث قدرت نسبة التطور بػ  2016تراجعت اكثر من سنة  2017سنة اما علاوات الدردودية ل

 ذلك لعدـ تقديم الخدمة الجيدة والانضباط في الحضور. 
حيث قدرت نسبة التطور بػ  2016اف ىناؾ تراجع طفيف مقارنة بسنة  2017كما تبتُ لنا بالنسبة للخبرة لسنة 

 بب نقص الخبرة لدى العماؿ لسنة .% اي تطور سالب. ويعود ذلك لس -2.17
 2016مقارنة بسنة  2017كما نلاحظ بالنسبة للساعات الاضافية والدنح الاخرى انها تراجعت اكثر في سنة 

% اي تطور سالب، ويعود السبب الذ عدـ تقديم ساعات اضافية في العمل  -6.75وذلك بنسبة تطور قدرت بػ 
 من طرؼ العماؿ.

حيث قدرت نسبة  2017كانت مرتفعة اكثر من سنة   2016بة لدنحة الفطور بالنسبة لسنة وتبتُ لنا كذلك بالنس
 % اي تطور سالب. -6.33التطور بػ 

حيث قدرت نسبة التطور بػ  2017فهي مرتفعة اكثر بالدقارنة مع سنة  2016اما بالنسبة لدنحة الدنطقة لسنة 
 % اي تطور سالب . -3.76

حيث قدرت نسبة التطور بػ  2016مقارنة بسنة  2017والسلة قد تراجعت في سنة  كما تبتُ لنا اف نسبة النقل
2.60- .% 

حيث قدرت نسبة التطور بػ  2016مقارنة بسنة  2017كما نلاحظ اف منحة العطلة تراجعت اكثر لسنة 
13.86- . % 

ت نسبة التطور بػ حيث قدر  2016مقارنة بسنة  2017كما نلاحظ أف الدنحة العائلية ارتفعت اكثر في سنة 
 % أي تطور الغابي.22.61

حيث قدرت نسبة التطور بػ  2016مقارنة بسنة  2017أما بالنسبة للعلاوات والدنح تراجعت أكثر بالنسبة لسنة 
 % أي تطور سالب. -86

% أي -11.96حيث قدرت نسبة التطور بػ  2017مرتفع أكثر مقارنة بسنة  2016كما تبتُ لنا أف الخاـ لسنة 
 راؼ سالب.الض

حيث قدرت نسبة التطور بػ  2016مقارنة بسنة  2017وتبتُ لنا أف الضماف الاجتماعي تراجع أكثر بالنسبة لسنة 
 % أي تطور سالب. -4.57

حيث قدرت نسبة التطور بػ  2017مرتفع أكثر مقارنة بسنة  2016كما تبتُ لنا أف الراتب الخاضع للضريبة لسنة 
 % أي تطور سالب. -4
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حيث قدرت نسبة التطور  2017كانت مرتفعة أكثر بالنسبة لسنة   2016أما بالنسبة للضريبة على الدخل لسنة 

 % أي تطور سالب. -4.53بػ 
حيث قدرت نسبة التطور بػ  2016تراجعت أكثر مقارنة بسنة  2017كما تبتُ لنا أف الكتلة الاجرية لسنة 

 % أي تطور سالب. -10.54
حيث قدرت نسبة التطور  2016متًاجع أكثر مقارنة بسنة  2017لعماؿ الدستفيدين لسنة كما نلاحظ أف عدد ا

 % أي تطور سالب. -7.80بػ 
  2017وىذا التًاجع يعود الذ سياسة الدؤسسة التي طبقتها في سنة. 

 توزيع ورقلةالالفرع الثاني: طرق تقييم أداء العمال لمؤسسة سونلغاز مديرية 
يعتٍ تقييم أداء العامل من خلاؿ الدهارات، الكفاءات، الدلاحظة و سلوؾ  داء بالمؤسسة:أولا: تعريف تقييم الأ

 العامل.
من خلاؿ مقابلتنا التي اجريناىا مع مسؤوؿ إدارة الدوارد البشرية، تبتُ لنا أف  ثانيا: تقييم أداء الأرراد بالمؤسسة:

ية وكذلك عن طريق التقييم الدوري للمهارات، الكفاءات علاوات الدردودتقييم أداء الأفراد في الدؤسسة يتم عن طريق 
 و الدلاحظة للعامل.

  x العامل أداءثالثا: عرض واقعي لتقييم 
 تقييم علاوات الدردودية: حيث يتم حسابو كل ثلاثة أشهر ثم تجميعو وذلك بناء على عنصرين:  -1

  12تقديم الخدمة: ويتم تنقيطها من. 
  4الحضور: يتم تنقيطو من. 

 8.12=  10×  13/16الثلاثي الأوؿ على  خلاؿتحصل العامل  حيث
 7.81=  10×  12.5/16حيث تحصل العامل خلاؿ الثلاثي الثاني على 

 8.12=  10×  13/16حيث تحصل العامل خلاؿ الثلاثي الثالث على 
 8.12=  10×  13/16حيث تحصل العامل خلاؿ الثلاثي الرابع على 

             × 2حساب الدردودية السنوية:  

 
 

16.08 =  2 ×                        
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 التقييم الدوري السنوي

 في الدؤسسة العماؿ تنقيطيوضح  (15.2رقم ) جدوؿ
 العلامة عدد النقاط

0 1 
3 2 
6 3 

10 4 
 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة المصدر:

 لؽثل التقييم الدوري السنوي (:16.2الجدول رقم )
 التقييم الدوري السنوي للمهارات والكفاءات والدلاحظة

    
1 2 3 4  

 ركرية:/ مهارات 1
 x   6   .النظاـ والدنهجية1
 x  10    .ملاحظة وانتباه2
 x    3  .التحليل والتًكيب3
 x  10    معتٌ الابتكار.4
 / كفاءات بين الأشخاص:2
 x   6   العمل الجماعي –.التعاوف 5
 x  10    . الاتصالات6
 x  10    .القدرة على إجراء التقييم7
 
 / التنظيم والطرائق:3
 x    3  .الدرونة والتأقلم8
 x   6   تنظيم نظاـ العمل.9

 x   6   .الديناميكية10
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    المجموع

   
 

   
    العلامة النهائية

  
 

 
 علاوة الدردودية

( N X 0.60 ) 
 التقييم الدوري السنوي

 (N X 1.40 ) 
 20/ النهائية العلامة

16.08 × 0.6 = 9.64 14 × 0.4 = 5.6 15.24 
 من إعداد الباحثة بناء على وثائق المؤسسة المصدر:

معقولة ولكن الخلل يكمن في مدة التقييم وذلك لأف سلوؾ العامل متغتَ طريقة التقييم التعليق على طريقة التقييم: 
بصفة مستمرة وىذا التغيتَ لؽس كل من تقدلؽو للخدمة، الحضور، مهاراتو، كفاءاتو والدلاحظة، وبالتالر على الدؤسسة 

 تقييم العامل كل شهر وليس كل سنة ليكوف التقييم أكثر دقة.
 

 جالفرع الثالث: مناقشة النتائ
لوحة القيادة الاجتماعية ليست مطابقة لكل الدقاييس النظرية خاصة فيما يتعلق بعرض الدؤشرات الاجتماعية  -1

وىذه رات الاجتماعية ولا بطريقة عرضها، فهي لا قوـ بعرضها كلها وذلك لاف الدؤسسة لا تهتم بكل الدؤش
 النتيجة تتوافق مع النتيجة التي وصلت اليها الدراسات السابقة.

دـ وجود أشخاص مؤىلتُ في قسم ادارة الدوارد البشرية وذلك لوجود الاخطاء في العمليات الحسابية وعدـ ع -2
منطقة الالضرافات لكل الالضرافات، لأنو عندما اطلعنا على بعض من لوحات القيادة الاىتماـ بعرض 

في كل الدؤشرات وىذه الاجتماعية وجدنا اخطاء في عمليات الجمع والاىتماـ اكثر بعرض نسبة التطور 
وذلك لأنو في الدراسات السابقة لد يتم ملاحظة الاخطاء الحسابية  النتيجة لا تتوافق مع الدراسات السابقة.

 وعدـ الاىتماـ بمنطقة الالضرافات.
في الدؤسسة كل  لأنوالدكلفتُ بإعداد لوحة القيادة الاجتماعية ىم كل الدسؤولتُ في إدارة الدوارد البشرية  -3

 النتيجة لا تتوافق مع الدراسات حة مسؤولة بإعداد مؤشر ثم تجميعها وارسالذا الذ الدديرية العامة وىذه مصل
وذلك لاف الدراسات السابقة وصلت الذ نتيجة اف مدير الدوارد البشرية ىو الدكلف بإعداد لوحة  السابقة.

 القيادة الاجتماعية.
 تعتبر أكثر وضوحا  في قراءة ىذه الاداة  وذلك لأف الدؤسسة لا تعتمد الدؤسسة على الاشكاؿ البيانية والتي -4

 داوؿ فقط وىذه النتيجة تتوافق مع الدراسات السابقة.تقوـ بالاعتماد على الج
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 خلاصة الفصل:
من خلاؿ الدراسة الديدانية التي قمنا بها في مؤسسة سونلغاز مديرية التوزيع وحدة ورقلة والتي كاف الذدؼ منها         

عرض واقعي لدا تم التوصل اليو في الجانب النظري واختبار صحة فرضيات الدراسة التي تم وضعها، حيث تبتُ لنا أف 
أنها ليست مطبقة بكل الدقاييس النظرية لذا غتَ أنها تساىم بقدر لوحة القيادة الاجتماعية في الدؤسسة لزل الدراسة 

ة الالضرافات ووضع الاجراءات التصحيحية لذا ولكي تحصل الدؤسسة غتَ كافي في تحستُ أداء أفرادىا بسبب عدـ ترجم
على تحستُ في أداء أفرادىا لغب عليها أف توفر أشخاص مؤىلتُ ذو كفاءة ومهارة وقدرة على التحكم الجيد في ىذه 

  أداء الأفراد .الأداة، حتى تقدـ وتساىم بشكل الغابي وفعاؿ في تحستُ 
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 خاتمة 
تعتبر لوحة القيادة الاجتماعية أداة ضرورية في الدؤسسة وذلك لألعيتها ودورىا الفعاؿ في تحستُ ستَ أداء           

 حتوائها على جملة من الدؤشرات التي تساىم في الستَ الحسن للأفراد داخل الدؤسسة.لاالأفراد وذلك 
ا الدوضوع معرفة دور لوحة القيادة الاجتماعية في تحستُ أداء الأفراد لقد حاولنا من خلاؿ دراستنا لذذ           

لدؤسسة سونلغاز مديرية التوزيع وحدة ورقلة للإجابة على إشكالية البحث الدطروحة: ما دور لوحة القيادة الاجتماعية 
 في تحستُ أداء الأفراد؟

 بعد القياـ بالبحث توصلنا إلذ ما يلي:
 : نتائج الدراسة: أولا

  لوحة القيادة الاجتماعية في الدؤسسة  ليست مطابقة لكل الدقاييس النظرية خاصة فيما يتعلق بعرض
 الدؤشرات الاجتماعية فهي لا تقوـ بعرضها كلها.

  عدـ وجود أشخاص مؤىلتُ في قسم الدوارد البشرية وذلك لوجود الأخطاء في العمليات الحسابية وعدـ
 لكل الدؤشرات.الاىتماـ بعرض منطقة الالضرافات 

 .الدكلفتُ بإعداد لوحة القيادة الاجتماعية في الدؤسسة ىم كل الدسؤولتُ في ادارة الدوارد البشرية 
 .عدـ استخداـ نظاـ الدنبهات الذي ينبو بوجود خطر في الالضرافات 
 كثر وضوحا في قراءة ىذه الأداةوالتي تعتبر  ا  لا تعتمد الدؤسسة على الأشكاؿ البيانية. 
 ستخداـ تقييم أداء الافراد في مؤسسة من أجل ترقية الأفراد.يتم ا 

 : اختبار الفرضيات:ثانيا
 قامت دراستنا على ثلاث فرضيات سيتم اختبارىا فيما يلي: 

 :النظرية بقة لكل مقاييس ال الدراسة ليست مطلوحة القيادة الاجتماعية للمؤسسة لز الفرضية الأولى
وتقدلؽها للمستَين فهي لا تقوـ بعرضها كلها وىذا ما ينفي صحة خاصة فيما يتعلق بعرض الدؤشرات 

بقة لكل مقاييس النظرية خاصة االفرضية الأولذ التي تقوؿ بأف لوحة القيادة الاجتماعية لدؤسسة سونلغاز مط
 فيما يتعلق بعرض الدؤشرات وتقدلؽها للمستَين.

 :لدراسة حسب معايتَ تقديم الخدمة، الحضور، ا يتم تقييم أداء الافراد في الدؤسسة لزل الفرضية الثانية
بأف لزددات أداء الأفراد  التي تقوؿ لاحظة وىذا ما يؤكد صحة الفرضية الثانيةالدكفاءات و الدهارات، ال

 أداء عمل معتُ. فيالعاملتُ بمؤسسة سونلغاز ىي الدافعية والقدرة على ادراؾ الدور 
 :لاجتماعية الدطبقة في الدؤسسة لزل الدراسة في تحستُ أداء الأفراد لا تساىم لوحة القيادة ا الفرضية الثالثة

 تصحيحية الجراءات الاووضع  الالضرافاتلا تهتم بتًجمة  ،نتائج مع الأىداؼمقارنة للالعاملتُ فهي لررد أداة 
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جتماعية الدناسبة في الوقت الدناسب وىذا ما ينفي صحة الفرضية الثالثة والتي تقوؿ بأف لوحة القيادة الا

 الدطبقة في مؤسسة سونلغاز تساىم في تحستُ أداء الأفراد العاملتُ فيها.
 ثالثا: الاقتراحات:

 بدور لوحة القيادة الاجتماعية في تحستُ اداء الافراد وبالتالر التحستُ  الاقتصادية توعية مسؤولر الدؤسسة
 العاـ للمؤسسة.

 قراءة ىذه الاداة ومنو  ة القيادة الاجتماعية لتسهيلاعتماد الدؤسسة على الاشكاؿ البيانية في عرض لوح
 عملية اتخاذ القرارات الدناسبة للمستَين.تسهيل 

  لضرورة توضيح الالضرافات لكل الدؤشرات وترجمة وذلك توعية الدسؤولتُ على اعداد لوحة القيادة الاجتماعية
 الالضرافات ووضع اجراءات تصحيحية لذا.

 اة.وضع نظاـ رقابي لذذه الاد 
 آراق البحث:

 .مراجعة لوحة القيادة الاجتماعية في الدؤسسات الاقتصادية 
 .معوقات نظاـ لوحة القيادة في الدؤسسات الاقتصادية 
 .دور لوحة القيادة الاجتماعية في اتخاذ القرارات الاستًاتيجية في الدؤسسات الاقتصادية 
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