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 :ملخص

ورقلة، ومعرفة مدى  -هدفت هذه الدراسة إلى تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملين في مؤسسة سونلغاز 
 أُجريت التحليلي  وقدحيث تم استخدام المنهج الوصفي والمنهج تأثيره على مستوى أداء العاملين وتحقيق الرضا، 

( عامل، ومن أجل جمع بيانات الدراسة تم إجراء 79من عمال مؤسسة سونلغاز والتي بلغت ) عينة على الدراسة
 مقابلة مع بعض العمال القائمين بالتقييم والخاضعين له، كذلك تم توزيع الاستبيان.

بالاعتماد على المتوسطات  ،الاستبيانات من المستخرجة البيانات تحليللSPSS برنامج وقد تم استخدام 
هناك علاقة أهمها:   من النتائج العديد الى الدراسة وخلصت ،سبيرمانالحسابية، الانحرافات المعيارية، معامل الارتباط 

تقييم أداء العاملين في مؤسسة سونلغاز لم يصل إلى أن طردية قوية بين نظام تقييم أداء العاملين وأداء العاملين، 
النظام الفعال وهذا لأنه لم يحقق الأهداف التي وضع من أجلها، وبالتالي لم يساهم في تحسين أداء العاملين ستوى م

 وتحقيق الرضا.

 .: أداء العاملين، نظام تقييم أداء العاملين، فعاليةالكلمات المفتاحية

 

Résumé  :  

 Cette étude à visé l’évaluation de l’efficacité du système d’évaluation de la 

performance des employés dans l’entreprise Sonalgaz – Ouargla, et connaitre son 

impact sur le niveau de performance des employés et l’atteinte de satisfaction, d’où ont 

été employés les approches descriptive et analytique dans cette étude qui a été 

effectuée sur un échantillon de 79 employés de sonalgaz, et pour la collecte de 

données de l’étude des entretiens ont eu lieu avec des employés évaluateurs et d’autres 

sous réserve de l’évaluation, ainsi que des questionnaires ont été distribués. 

  Les données des quetionnaires ont été prises et analysées en utilisant le 

progarmme SPSS, en fonction des moyennes arithmétiques, des écarts types, du 

coefficient de corrélation de Spearman, enfin l’étude a conclu plusieurs résultats dont : 

l’existance d’une forte relation proportionnelle entre la performance des employés et le 

système de leur évaluation, l’évaluation de la performance des employés au sein de 

Sonalgaz n’a pas atteint le niveau d’un système efficace car ses buts n’ont pas été 

atteints, ainsiil n’a pas participé à l’amélioration de la performance des employés et la 

réalisation de satisfaction 

.Mots-clés: Performance des employés, System d’évaluation des 

employées ,Efficacité. 
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 توطـئـة: . أ
 وظائفها لكل الاستراتيجيةالإدارة  على المؤسسة باعتماد مرهون الحالي عصرنا في المؤسسات بقاء إن    

 تطويرو  تحسين إلى السعيو  ، اتهمسؤولياو  لمهامها التحديد الواضح خلال من البشرية، الموارد إدارة وظيفة خاصة
 . العام للمؤسسة الأداء فيها، ومن ثم البشرية القوى أداء

 فرضتها الهيكلية والتنظيمية التغييرات من موجة شهدت التي المؤسسات من كغيرها الجزائرية والمؤسسة
 تنمية تنظيمو  عامة، بالتنظيم خاصة سياسات تبني تحاول جعلها عامة، مما العالمية الاقتصادية التحولات عليها
 . العاملين أداء لقياس وتقييم أنظمة السياسات هذه بين من ولعل ، الخصوص وجه على البشرية الموارد

 البشرية الموارد وتطوير تنمية برامج من برنامج لكل السابقة المرحلة هي العاملين أداء قياسو  تقييم فعملية 
 انه إلى إضافة الأجور،و  الحوافز برامج أو الترقياتو  الوظيفي المسار تنمية برامج أو التدريب ببرامج الأمر تعلق سواء
 .المؤسسة في الإدارية المستويات مختلف بين الاتصال يعزز

 ،المؤسسة في للعنصر البشري المستمرةو  المتكاملة التنمية عملية من جزءا العاملين أداء تقييم عملية تعتبر
 قياس على يعمل متكامل كنظام النظر إليها يمكنو  هم،أدائ مستويات وتحليل العاملين كفاءة قياس بها يقصدو 
 .العامل أداء أهداف تحقيق نتائج تقييمو  الأحكام إصدارو 

 :لدراسةإشكالية ا . ب
 ،على إطار هذا البحث، وأهمية القيام به، والتعرف على الأهداف التي نسعى للوصول إليها الاطلاعبعد     

نصل إلى طرح إشكالية بحثنا التي نحاول تناولها وفق سياق نظري  وتطبيقي تحليلي من خلال الإجابة على السؤال 
 الرئيسي الآتي:

 سونلغاز ؟ما مدى فعالية نظام تقييم أداء العاملين في مؤسسة 
 وللإجابة على هذه الاشكالية نطرح مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:

 مؤسسة سونلغاز؟ عمالتحسين أداء  في العاملين أداء تقييم نظام دور هو ما -1
  فعاليته؟ دون تحول والتي لمطبق في مؤسسة سونلغازا التقييم نظام ما هي عيوب -2
 بالقرارات التي تتخذها المؤسسة على مستوى إدارة الموارد البشرية؟ ما علاقة نتائج تقييم أداء العاملين -3

 الفرضيات:  . ت
دى مساهمة نظام تقييم الأداء في تحسين أداء العاملين المتعلقة بم البحث لمشكلة السابق العرض ضوء في

 صحتها: اختبار فبهد التالية الفرضيات صياغة يمكن ،في مؤسسة سونلغاز
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مؤسسة سونلغاز على إرضاء وتحسين أداء عمّالها باستمرار اعتماداً على نتائج تقييم أداء  تعمل : لأولىا الفرضية
 .مواردها البشرية
 إلى تقييم أداء العاملين نظام وصول دون تحول التي الصعوبات والمشاكل من العديد هناك:  الفرضية الثانية

 ه.فعاليت دون تحول وبالتالي أهدافه،
 الموارد بتسيير المتعلقةو  القرارات الإدارية، من مجموعة لاتخاذ مرجعا الأداء تقييم نتائج تعتبر:  الثالثة الفرضية

  التدريبية... الاحتياجات تحديد ، الحوافز ، البشرية، كالترقية
 :الموضوع اختيار مبررات . ث

 :الآتية النقاط في أهمها نذكر اعتبارات عدة على بناء الموضوع هذا باختيار قمنا
 الموارد البشرية؛ بمواضيع الشخصي الاهتمام 
 نظام تقييم أداء العاملين، ومدى الاعتماد عليه في اتخاذ القرارات  واقع على التعرّف في الرغبة

 الإدارية.
 :دراسةأهداف ال . ج

 يسعى هذا البحث إلى إبراز مجموعة من الأهداف، والتي يمكن توضيحها كما يلي:
 فهمو  فيه والضعف القوة نقاط على والتعرف ورقلة سونلغاز مؤسسة في العاملين أداء تقييم نظام تحليل -1

 مكوناته.
 أغلب في واعتقادهم منه لتخوفهم للعاملين، نظرا بالنسبة خاصة العاملين أداء تقييم نظام تطبيق أهمية إبراز -2

 .بهم العقوبات إنزالو  أخطائهم لتصيد هو إلا ما النظام هذا أن الحالات
 . ورقلة سونلغاز مؤسسة على تطبيقها إسقاط محاولةو  ، الأداء تقييم في المتبعة على الطرق التعرف -3

 :الدراسة حدود . ح
 :الآتية والزمنية كالمكانية الحدود من بعدد الدراسة هذه حددت

 . ورقلة سونلغاز مؤسسة فكان الميدانية للدراسة المكاني الإطار يخص فيما: المكانية الحدود
 .2017 فريلأ-مارس ةخلال فتر  كانت فقد للدراسة الزماني الإطار يخص ما أماالزمانية:  الحدود

 الدراسة والأدوات المستخدمة: منهج . خ
والمنهج  الوصفي نهجالم على تم الاعتماد من أجل التعرف على مدى فعالية نظام تقييم أداء العاملين

 تم ، أما بالنسبة للأدوات المستخدمة في الدراسة فقدالدراسةموضوع  مع موافقة المناهج أكثر باعتبارهما التحليلي
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 العلمية الرسائل الكتب، في الأولى بالدرجة مثلةوالمت ثانوية مصادر ،تالمعلوما مصادر من نوعين على الاعتماد
والمقابلة في الملاحظة  تمثلف الأولي صدرالم أمامها في الجانب النظري من الدراسة، وقد تم استخدا والمجلات

 البرنامج ستعملا كما ،قاعدة بيانات الجانب التطبيقي للدراسةلجمع  ةأداوالاستبيان والتي استخدمت ك
لمعالجة البيانات التي تم جمعها بواسطة  "الاجتماعية مللعلو  الإحصائية زمةلحا" اختصار SPSS الإحصائي
 الاستبيان.

 الدراسة صعوبات . د
 تمثلت الدراسة هذه ففي الصعوبات، بعض ما موضوع لدراسة إعدادهم عند الطلبة واجهت الحالات أغلب في

 :يلي ما في الصعوبات
 ؛لالعطو  ةالمناوب منظا بسبب الدراسة، عينة حجم توسيع إمكانية معد 
  الدراسة قتو  قصر مع وزعةالم الاستبيانات جاعطول فترة استر . 
 هيكل الدراسة: . ذ

 البحث إلى فصلين ، فصل تناول الجانب النظري للموضوع،إجراء الدراسة تم تقسيم من أجل       
نب المفاهيمي لموضوع الدراسة، أما المبحث الثاني فتضمن االجوبدوره جزء إلى مبحثين، الأول تناول 

 مجموعة من الدراسات السابقة والتي كان لها علاقة مباشرة بموضوع الدراسة.
، ورقلة -انية والتي تمت على مستوى مؤسسة سونلغازالدراسة الميدوالمتمثل في الفصل الثاني وفي  

واقع وظيفة تقييم فقد قسم إلى محثين، الأول خصص لعرض طريقة وأدوات الدراسة، كذلك تم تقديم 
نتائج الدراسة من جهة، وتمت  لعرض خصصأداء العاملين في مؤسسة سونلغاز، أما المبحث الثاني فقد 

 من جهة أخرى. وتحليلها مناقشتها
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 تمهيد
تعملللد رة الم  رلللل اة   في لللسسا    ريثةللل خ   سسالللا الللل ةلللرا ثته ثللل     ر أدالللا   س ا  للل   دللل     تهللل   ة          

 ثل لد  تصل ا اس ثلفيا  مل   افعّ ا  رنأ جتها استاعا  د لى   ع ادا  ت لم بأصمتهم بس اج  ةأته ا  تعتهين  تلساس    ته ل
ك بهللسز اسلل ةلم فع  تهللا  وفللس ة    تهلل  ا لل أم   للل   ر    دلل    للتعمللد  دلل   ثللأ س م   للسمي    تهلل ةذ  رس ثلل    

 ا  لم رنأ جتها ممكسا    ريثةا .   كل   يمكل   أأ س ال  حا  ثراا تطفيته   رل اة   في لسسا    ريثةلا هل   
 ة لهللم     تهلل م بأ تهللتهم ألل    وة   ب للكد ة لللم  اةللأمس    للك ا  انألل     ذ  وة     ةته ثلل خ    لل  اج بللس   تأفيلل  

  اعدي ( اةأل  وة    رطدلب .  ب  أفي ا ت تهتهم  وة   نظ م فس لي الل نظل م رة الم  رلل اة   في لسسا فلا  هسجل خ أل   
تخطللتهي    لللى   ع ادللا  نظلل م    سظلل م تعللس  ث ثلل    اللس ةرخ أ اللا  دعسسللس اللل   للسظم   اس تهللا  وةللسى االلد نظلل م

   ةأته ا    أعتهين  نظ م   أساس   غيرأ ... 
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 الإطار النظري لتقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملينالمبحث الأول : 
 

   رةألس خ  لإة اسا  ر أداا،   تي  ت لم  د ايثةا بأحسسس  أس فه   د   ل  اث  أه ،   تعتهين   لظ لف
تل د ر تهه  اهما   ته  أ    وأس ز  رسحدتها، بعس    سأم تعتهين  وفس ة   ع ادين  رس ثفيين وة     لظ لف  ر أداا 
بأ د   ا  لم  فع  تها ممكسا، حتى تةأطته   ريثةا   صلا  د    سأ لج   تي تسغفيه  ال  د  ظتهاا  ال  د اةألى 

 رة اذ    ل    أل ع خ  لمحسةلم اةفي  .
أس       د   ريثةا    تةأاتهس ال  جلة نظ م  أ تهتهم  ة     عمد سهأم ب ي   تسمتها   عسصس   في سذ ال     

  .   ريثةا، ال ةرا  مدتها ت تهتهم وة    د   عم ا ة    ثأاس   بطسس ا اسأظما      ااسا محسةلم
 المطلب الأول : تقييم أداء العاملين

   في سسا ب رل اة تأعد  ب  أفي اأ     سا ث خ   فيحلث    أأم ا   سفت   تي  را أتهم ال  وة   سعأ 
 . ريثةا    رةأ ساين فع  تها  د   دحكم  ث ثي ايشس أل  وة      ا ج   أ     ريثةا،

 العاملين أداءالأول:  الفرع
 أولا: مفهوم أداء العاملين

 ن  ثجد ب  سأ لج  لمح  ا حتهث يجةس أ     ةجد   ةدلك   اعدي  داسة  س ير ر  ةاجا بدلغ  سعسز  د "
 1".  اسة  لأأس ز  ر ططا بكا  لم  فع  تها

"مجمل ا ال  نم ط   ةدلك  وة لي  خ   عر ا  رع لم  ل  ته م   ع اد بأة   اه ا    مد اةي  ته ت ،  أي  
 2 "تأضمل جلةلم  وة     ا  لم   أساته

   تي  ر أداا   ره م ب ون طا   اسة  ته م سعني  ن  بعضهم سسى حتهث  ره م  نج ا اسى  ل سع   وة  " 
  ثس   اه اهم   ع ادل  به  سيةذ   تي   كتهاتها سعني بأن   سفل  حتهسم  آةس   ب حال  سس   ا   أل  مد ، اسه  سأكل 

 لإجس    لإنأ ج اةأدزا خ  ألفير  رأ حا  لإنأ ج  ث لد ب ثأ س م ه   رس ف ا    عمدته خ  لإنأ جتها   عمدته خ
   اترلم ةرا ال  لإنأ جتها  دلحسلم  لمحسةلم   وأس ز  لإنأ جتها   عمدتها  طفيتهعا  رس ثفيا    كتهاتها   كمتها   أحلسرخ

 3." رسا ثا   زاستها
 ثانيا: محددات الأداء

 اكلن خ بسا ثا سةم  ا     ته م سألج     اع  تها   كا  لم ال  رطدلب   لج   د    اسة  ة   سأتي حتى 
 4، ف وة   أل نأ ج   عر ا  رأس ةدا بين: وة  

                                                 
 .317ص ، 2004، ة ا   اكس   عسبي، اصس،1ط ،الإدارة العصرية : دارة الموارد البشريةإ ثتهس اصطا ،  حمس 1
 .91، ص2010،ة ا جدتهس  دفي س،  م  ،  واة ، 1، طإدارة الجودة الشاملة والأداء الوظيفيحين محمس   س شا،  2
 .86ص ، 2001ثسا بةكسلم، ةتهضس محمس ج اعا  و ا،   عسة ،الإنسانية العلوم مجلة  ت تهتهم، ااهلم    اع  تها   كا  لم بين  وة   ازألةلم،  ردتهك  فيس 3
 غير اس لالم(، ج اعا  ، ا  سلم ا جةأيردراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية -الاقتصاديةدراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات ،  فيس   كسيم بلبسطخ4

 .9، ص2012 اسألاذ،  ةسطتهسا،
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   تيثس  ف   ة  د  ن تجا   ط  ا   ل  أتك   ،د  م وة    ع اد     سفي ذ    سه لج     ط  ا  متها  أل الجهد: .1
   سغفيا     م س لمل  ذ   د،  عم سيةم  ي   ع اد تاير    سك   تي لمل     يأ ف  س فعتها محسة ،  سهج تهفي ا    ع اد

 . وة      ا  س  ثأم    اا بست    رفي  ا سه لج ةاجا   تسعكس لمل        أ د،  عم م ها م ته د 
     ا ة ل زا    فيته ا   هفته ع دت   تي  ركأةفيا ف   سا خ فطسسا، خ  سا  اكأةفيا خ ا س  نل    ي أالقدرات:  .2

 خ    سا   ا  ،  أساس    مد  أع  طسس ل  ل تك    أسس ل طأب   اطسسا    سا خ  د  تيثس  سض  ي أ  ده      هسسل تك
  فيستها جةم نتها خا  س   دتأما تهاد   غير خ  سا     أأنفي      اسة         دتأج تهاد   خ ا س  يهف   اطسسا
 .  ةم      فيصس حسلم     س تها خ ا س      ته  اد  م  لجة

  سل    س طس  ل  تأتي   تي ا خدل  رع تاةير   تغتهير    سدتعس   م  أسظته   ب  نأ    لمت  ستهاأ  تهاد م ألالإدراك:  .3
 . رع سير     نطفي   خ حة     ك

 د ا  سأعد  ال   جفي خ  اةي  ته خ   تي  لسه    لظتهاا،  ا  سسأظس ال   ع اد ال ر  ف خ   أ   الوظيفة:  .4
ب لإ  فا ر  ا  تألفس   لظتهاا ال  ة  خ  اعس خ  طسق   ث  ته    لظتهاا تفيع   د سا خ   لإاك نته خ، 

 تةأ ساه     مدته     لإنأ جتها.
ل ظم  مدتها  لإنأ جتها    ريثةا ا أي  د ا     ريثةا ال تسظتهم خ تةهد  تسالبنية التنظيمية الداخلية:  .5

   سض  نظم   تص ا   س ةدي.آ خ  طسق   أسظتهم  لإة اذ ال طسق    ته ةلم  نظم   أحاتهز    سةع 
 لمحتهي  لخ اجي  دميثةا    تأثير  د   ة     ع اد    ريثةا ااد اك نا  ريثةا  سمعأه  المحيط الخارجي  .6

      ريثة خ  وةسى...   س  ت    تي تسف   سا    د   رس فةا
 ثالثا: مكونات الأداء

 أي ب وة   تأمتهز   تي  ريثةا     ذ   اع  تها،     كا  لم هم  التهةتهين اكلنين ال  وة   اصطدح سأكل 
 1 : رهمين  رصطدحين أ سل ب سح ثس لم   دته  تةتهيرأ ،     اع  تها     كا  لم   ادي بين تجم    تي

  ر سج خ   تي تاةس  تهاتها  أي ايشس سةأعمد    ته س  وة  ،   سع   ل   عر ا   سةفيتها بين  رسةرخ الكفاءة:
 رنج ا   عمد ب   كد   صحتهح باتفي ع  فضد   لث لد   لخته ا خ  رل دا  لأأس ز.

أي ايشس سةأعمد    ته س  وة  ،   سع   ل   عر ا   سةفيتها بين   سأ لج  لمح  ا    وأس ز  ر ططا   تي  الفعالية:
 ب  سةفيا ر   وة    رطدلب.تاةس    سالم  د    ته   وأس ز ب   كد   صحتهح، ا  انا ا س ا  وة    لمح   

 سل ح  لجس ا  ةن   ا  انا بين   كا  لم    اع  تها ال ن حتها   أأم م ،  رع لجا،   أحدتهد  اع سير    ته س. 
 

                                                 
1
ROBERT L. MATHIS and JOHN H. JACKSON, Human Resource Management, twelfth edition, Thomson South-Western, United 

States, 2008, p42. 
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 ليةالفعاو (: مقارنة بين الكفاءة 1-1جدول )
  

 معايير القياس ليتحل تعالج الاهتمام 
 ااد:   عمد،  رعدلا خ،  رل ة،  رعس خ... لخ  رسةرخ  تهاتها   ل لا  رل اة   لثتهدا الكفاءة
  ر سج خ ااد:  واب ح،   ع لس، ا م  و م ا... لخ ن طا   ل لا   سأ لج  هسز الفعالية

 

غير  ، ا  سلم ا جةأير،أثر نظام معلومات الموارد البشرية على أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة شي علية  س اجم، : المصدر
 .5ص، 2012ج اعا    سذ اسب ح،  ا دا، ،  لجز لس، ،اس لالم

 

 الفرع الثاني : عملية تقييم أداء العاملين
 أولا: مفهوم عملية تقييم أداء العاملين

   عم ا    ب  أفي ا ، ريثةا     ةدل ي  لإنة ني  لج ن  ت تهتهم  مدتها ت تهتهم  ة     ع ادين  م  سدي: "أي
  لإنة ني ة   و ت تهتهم    سعني  أ   ،اعتهسا  أس ز   ته   ر سهسز  جأم  ته  تجمع  س كدل   ريثةا ة ةد
    تي  رطدلبا   سأ لج   ته    اة همأ  اسى   ته س   عمدتها     استها   سا ت    ع اد  ا  لم  د   ث ث  سستكز
  وجس،     زس ةلم   تر تها، ااد  أس ف  تطفيته     يحمد  وة   ت تهتهم فا     ك ، ريثةا ال سأجز    جز   تعأ 
  ظتهاأ  اه م  ة      ا   ت     سا ت   تهافيت اس ثفيا ااستها فترلم  دع اد تعطي     لإة الم فعد  حل فز،  سا اسحا   
 1." عمد    ع اد  ثأرم ت اسخ ال محسةلم ااستها فترلم بعس ال  وة   ت تهتهم  مدتها تأم ثم ال  

      س ا اأ  ذ يمس حكم  ر س ا ة لهم      ع ادين ثدلك بأحدتهد   ع ادين  ة   ت تهتهم  مدتها تأعد 
 2.  ع ادين أي    ة    ل   رااا ب رعدلا خ ريثةا 

 ثانيا: أهداف عملية تقييم الأداء

 هسز  وث ثي ال  مدتها ت تهتهم  وة   أل   صلا  د  اعدلا خ    عتها    ة ا  ل  ة    ثدلك  ر  
 3  وفس ة   ع ادين  أ    غسض   ثأا ةلم اس      ته   وأس ز  لجزلتها   أ  تها:

  ع م لجمته   وفس ة   ع ادين به ؛اعسفا  ريثةا  دمةألى   .1

  أ تهتهم   اعسفا  ثفي ب تسني  وة  ؛ ثأ س م  رعدلا خ   تي سلفسأ  نظ م   .2

 ؛ م ا    أحةين ممتهز تساس     ة  ا  س سا ر  يحأ جل     سل  وفس ة اعسفا .3

  ةين  مدتها   تص ا بين   سؤث     رسؤ ثين؛ .4

 راس ة   ع ادين بأغ سا  كةتها  ل  ة لهم ب ر  انا ا  ا      األ   اسهم؛ .5

  م   سز  مدتها   أ تهتهم ر :

                                                 
 .125، ص 2011  واة ، ، م   ،  ا  فا ة ا ،1ط ،البشرية الموارد إدارة ،ةسسذ ا أس محمس1

 
 . 243،ص  2010،   واة ( م      ألاس ،  دس س   لد ة ا ،البشرية الموارد إدارة ،جلةلم  حمس محالظ2

 .4، ص2004محمس ةتهضس بةكسلم،   عسة   ة ةس، ، ج اعا مجلة العلوم الانسانية، ت تهتهم  ة    وفس ة  أة لم  سف   ة    رسظم خ، الثي  فيس   س  س3
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ال ةرا اعسفا  تخطيط عملية التوظيف
  س ص  رلجلة  د  اةألى بعض   لظ لف 

      ع ادين

ال ةرا اعسفا اةألس خ   ع ادين  التطوير والتدريب
  ل       اج   أساسفيتها  أطلسس  ة لهم

تأم بس     د  اسى  ا  لم  عمليات الترقية
  ع اد اس      د  ال ةرا نأ لج 

   أ تهتهم

ال ةرا اعسفا اسى  ح تها   ع اد  التعيين والنقل
 ر   اك نتها   س د ر   ظ لف  ةسى ب  لظتهاا ب  ظ فا

 

ال ةرا اعسفا  تحديد المكافآت والحوافز
 اةألى   ع اد ال  جد  اتهز   ت جتهع 

ال ةرا اعسفا  ة    الانضباط و إنهاء الخدمة
  ع اد سأم رن  ا    اع  فيا  و د اةألى     دجل  ر  

  لإ ص     سه لي ال   لظتهاا

ال ةرا اعسفا  تحسين عملية الاتصال
 ر سز بأة   اسؤ ثته      عمد  د    ته  

  وأس ز

استخدامات مخرجات 
 داءالأعملية تقييم 

 1؛   تر تها    س د    أساس   رةأته ا  رةأ فيدتها   ةته ث خ  د    ضل  تد ي ااصدا اعدلا خ  لإة الم تز سس .6

 2س   كا  لم    نأ جتها؛ ته  .7

    س ا خ   تخ     س  با،   أ طتهي، وغس ض  ريثةا    لإة اسا  رةألس خ ر أدف اعدلا خ  وة   ت تهتهم سلفس .8
 3. ال ل تها  دمتها ح  ل   د   رةأسسلم

 الأداء تقييم عمليةمخرجات  استخدام مجالاتثالثا: 
 أ تهتهم  وة   نأ لج  ث ثتها، تأج  ا     اع سير  حتهحا  الثلق به ، فهل سعأ   س الم   غس   سه ، 
 أح ته   غس ض  ةسى اسه  ا  سأصد ب ريثةا ة  ا فتهم  سأعد  باة الم شي     ع ادين،  اسه  ا  سأصد ب  ع ادين، 

 4.  وة   ت تهتهم  مدتهاهسج خ   ثأ س م    كد  رل لي سل ح ب ةأص ا  أم مج  خ
 العاملين أداء تقييم عمليةمخرجات  استخدامات (:1-1رقم) الشكل

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

، ا  سلم ا جةأير، غير أثر نظام معلومات الموارد البشرية على أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة شي علية  س اجم،  المصدر:
 .18، ص2012ج اعا    سذ اسب ح،  ا دا ،  لجز لس، ،اس لالم

 : تج أين     ع ادين  ة   ت تهتهم  مدتها اعدلا خ  ثأ س ا خ حصس يمكل ( 1-1بس     د     كد  
  سسهم؛   عمد ة  ف   اف  تطلسسأم  س مد :   ع ادين ب وفس ة سأعد  .1
  أس فه .     سظس ر  ةلم  اا   ريثةا ثته ث خ     سظس ر  ةلم  س مد : ب ريثةا أعد ت .2

 1 مدتها ت تهتهم  ة     ع ادين  د    ت  مجمل ا ال  وطس ز ن  س اسه : ت  :  رابعا: مسؤولية تقييم الأداء
                                                 
1 Yves Emery, François Gonin, dynamiser les ressources humaines, 3ème édition, presses polytechniques et universitaires romandes)PPUR(, 

paris(france),2009, p 14. 
ج اعا    سذ اسب ح،  ا دا،   غير اس لالم(، ، ا  سلم ا جةأيرأثر نظام معلومات الموارد البشرية على أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة شي علي ة  س اجم،2

 .41.، ص2012 لجز لس،
3
 Yves Emery, François Gonin, opcit, p14. 

ا جةأير  غير اس لالم(، ج اعا محمس  ، ا  سلمبسكرة الكوابل صناعات مؤسسةدور تقييم أداء العاملين في تحديد الاحتياجات التدريبية دراسة حالة  م ا بل  ته ي، 4
 .8، ص 2006بل ته ز، اةتهدا، 
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  ةأته ا    غ سا ال  دأ تهتهم، يخض     ذ ناة   رلظف أل أس  ب  أ تهتهم س لم    ذ ر  : : تقييم العامل لنفسه -1
     ا أ      رفي شس   سلتهس  ة ل ،  اهما بح ته ا جمتهع    س س  ةاى  ن  أل  وة   بأ تهتهم  ته لم ناة   رلظف
 .  أ تهتهم حلا ارحظ ت  ربس     تكل 

   عمد،     ة ل  بةدل   سأعد  ا  التهة   ل  سس   رألفسلم    ب رعدلا خ سس ب سسلي بحتهث : تقييم المرؤوس لرئيسه -2
 ر      عمد،  رنج ا   ا  ت  اةألى  د     كم   أ تهتهم  تهأم بتهسهم ،   رةأمس   تهلاي نأتهجا   حأك ك    ك
  بعض   سلتهس بين ةرف خ  حأم ا  جلة بةفي  بسؤث لهم  رسؤ ثين  آا   اعدلا خ  د    كدي    أم ة ر 

  نه     سلتهة   رسؤ س ت تهتهم نأ لج تاتهس  ر  بد    رن  ال ل تها، ر  غير  وة   ت تهتهم نأ لج يجعد ا  اسؤ ثته 
 . ة ل   دم بح ته ا  د    سلتهس أ   تجعد

 اعدلا خ  سسهم و    ك     عمد،  دزار    أ تهتهم اهما رثس ة     ةفي   سسج :  تقييم الزملاء للزميل -3
   اد ب كد ب   أم ة سسصح   رن  ر  ب ،  حأك  هم  رةأمس سأج   رلظف،  رنج ا   ة   ثدلك  ل   فتها
  وة   ت تهتهم نأ لج تكل     ر   واس نه سا   تيةذ بتهسهم، ة ةدتها أس ك  س   خ تكل     ة تها   سظس    د 

 غير ال ل تها.
 اسؤ ثته ، سأعد  ا  بكد  ش صتها ةا سا   ادا  د  سكل     ذ     ص   سلتهس أل  :تقييم الرئيس للمرؤوس -4

  مد  د      ةاسل  وفس ة  فضد   سسس  دتهه ، س سز   تي  س  س   لظ لف  د اعسفا  د   و سا  ن   م 
 يح ا   بعض   كأَّ ب أس ك ر  ر    عمد،    ا   م اةألى  ت تهتهم اسؤ ثته ، بين ال   جفي  م  اةي  ته  م

    دأحكم مج   سعطته  ثلز أ     ل   ر  ر  ف ي،  رفي شس   سلتهس  د   نه لي  دي ب كد    أم ة ال
  رفي شس   سلتهس ال   د  رة اذ اةألى  ته م  س الم  د      ك سي س   .  لمحةلبتها   أحتهز  ةد    أ تهتهم، نأ لج

  د   س ه    حأه   فيد ثراأه  ال   دأأ س رل ل تهأه ،  م  ن     ك ، ر تهه    تي تل د   سأ لج اس جعا
 .  أ تهتهم ال ةرا ازسج اعأمس نه لي ب كد   عدته   لإة الم

سسس   ممل  أي    سُ تَهم  رلظف  ثأس ة    د  ت تهتهم ال حل  ,  أ  سلَُ تّهم ال ا : 360°تقييم الأداء  طريقة -5
اع   بعسأ  سأم سسسسأم  ال  رلظاين    سل   ناس اةأل     لظتهاي,  اا  ال   عمر     سل سأع ادل  

 . حأة ب  رألثي   ة بي ه     أ تهتهم خ
  ة   ت تهتهم  مدتها    ريثةا ة اج    ة ةد ال   في سسا  رل اة بخ    رة الم  حته  ن  : سةأع   تقييم اللجنة -6

 أي      سكل   س ترط .رجس له   طسس ا   أس فه    عمدتها  بع ة شسح   ب  أ تهتهم     لمين    اة  سلم  رلظاين،

                                                                                                                                                         
 .45 رسج    ة ب ، ص 1
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     لمين ا  بدا    لخ    ة ا  سأحسة . دتهه      لم  ة   ت تهتهم  رطدلب   لظتهاا بطفيتهعا  اعسفا  دم  د   لخ   
    اسهم بعسل     سطد     أ سسس،   أ تهتهم   ثدلب   أ تهتهم    رطدلبا    طسس ا   أ تهتهم اض اين  شسح ب  أ تهتهم
  .  أ تهتهم أ     أساته سا لإجس    لخطل خ سأ    

 : مسؤولية تقييم الأداء (2-1الشكل )
 
 
 
 
 
 
 
 

، ا  سلم ا جةأير، غير أثر نظام معلومات الموارد البشرية على أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة شي علية  س اجم،  المصدر:
 .17، ص2012ج اعا    سذ اسب ح،  ا دا ،  لجز لس، ،اس لالم

 الفرع الثالث: معايير وطرق تقييم الأداء
 أولا: معايير تقييم الأداء

اع سير ت تهتهم  وة   تدك   عس  س   تي تةأ سم  س  لز  دأ تهتهم،  فتهم  سدي  اادا  دمع سير   تي يمكل  س صس
 :  ثأ س اه   أ تهتهم  وة  

 اعظم    ته ثه    ةهد ال    دأ تهتهم  ا و  هسز  لأة     سه لتها  لمحصدا   سأ لج تعأ  معايير نواتج الأداء : -  
 متها  لإنأ ج، جلةلم  لإنأ ج،   زال  لمحسة  لإنأ ج،  سة   ل ةث، تكداا   ته       حجم تأماد فهي  وحته  

 1   سأ لج...
  ة     سأفيعه    تي    ع ة خ   أصسف خ   وفع ا ر    أطسق سأم   ع اد ثدلك ت تهتهم  سسمعايير سلوك الأداء :  - ب

اع لجا شك  ذ   عمر ، رة الم   عمد،    ت  حتر م  ث س  د    اسة ثدلك  ته س يمكل  مد ، حتهث
 2   جأم   خ،  أ با   أ  اسس،  رل ظفيا  د    عمد،   أع    ا    زار ، حد  ر كرخ،  تخ      س ا خ...

 تأةسأ  ال تمكس  حتى  مد  تأةسا  ثس     اسة به  سأحد   تي  لإيج بتها  رز س  س صس به  معايير صفات شخصية : - خ
 3   اهم،   نأفي  ،  رفي ة لم، ة فعتها   عمد،   تز     ناع لي،  وا نا...  دتهه  بسج ح،  اا ا

   يمكل تل تهح اع سير ت تهتهم  وة   حة   لجس ا  ةن  :
                                                 

 .294ص ،  2002   ألاس ، اصس،  دس س  لج اعتها ،   س االتنظيمي السلوك، ث بت   سحمل  فيس اسثي  رةاسس محمس   سسل جم ا1
 .97، ص 2007   ألاس ، اصس،     س س  دطفي  ا  في   ، ة ا2ط ،والعاملين الشركات تقيم كيف، اأير ث بت2
 .102  سج    ة ب ، ص 3

 ت تهتهم  رسؤ س  سلتهة 

 ت تهتهم   زار   دزاتهد

   دجسات تهتهم 

 ت تهتهم   سلتهس  دمسؤ س

   ع اد  ساة ت تهتهم 

  أ تهتهم ال ةرا ازسج 
(360° طسس ا  اعأمس  

 من يقيم من؟
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 معايير التقييم:  (2-1جدول رقم )
 السمات الشخصية التقييم على أساس السلوك التقييم على أساس  التقييم على أساس النتائج معايير التقييم 

 
 عناصر التقييم

  متها  لإنأ ج   اعدي  
 جلةلم  لإنأ ج   اعدي 
 اسلم  لإنأ ج   اعدي 
 ...تكداا  لإنأ ج   اعدي 

 نضفي ط     عمد   
 رل ظفيا  د    عمد  
 عر  خ     عمد   
  ...أع        عمد   

 بأك ا   
 لإ س ع  
 لإةا ك  
 ...رفي ةالم  

 
معدلات 
 التقييم

  ر  ةسس   كمتها  لمحسةلم  
 ر  ةسس   سل تها  لمحسةلم  
  اتر خ   زاستها  رعتهسا   
  تهما   أك  تهف  رةملح به  

 ةاجا   نضفي ط 
  ةاجا  رل ظفيا 
 ةاجا   عر  خ 
    ةاجا   أع 

 سالم  د    بأك ا    
 سالم  د   لإ س ع    
 سالم  د   لإةا ك    
  سالم  د   رفي ةالم    

 اةألى رنج ا   سجد   لثي التقديرات
 

    سالم  رألثطا   ل ج  تلفيرأ      ع اد   لثط   أ سسس   ةدلك  ساجا 

حالة: المؤسسة الجزائرية  -تفعـيل نظـام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية ، نلا   سسلل شسللللز : رصسا
 .138، ص2005،  طس حا ة ألا    غير اس لالم(، ج اعا  لجز لس، للكهرباء و الغاز
 ثانيا: معوقات عملية تقييم الأداء 

  ال اعين   اد  د    كم طفيتهعا  د  تيثس مم    ة ثتها ال    تها بساجا   ع ادين  ة   ت تهتهم  مدتها تأمتهز
 1   ع ادين:  ة   ت تهتهم  مدتها تل ج    تي  ر كرخ      صعلب خ  أم
 سعطي نلع ال   ع ل لتها؛ وة    ت تهتهم نظ م ال  هسز   لح  سم .1
  ثسسأ ؛  ر تهم ال ل تها  سم .2
 ؛ دع اد    جأم  ي   ساةي   ع اد رهم ا تأثير .3
   أ تهتهم؛  مدتها     ل ت ال   كاير رأس ا .4
   نضفي طتها؛   عمدتها ال جز     أ تهتهم   أفي ا .5
  سم ا  ا ا   عم ا        رع سير؛ .6
  سم ة ا  رع سير   سم  سا    د    أعفيير    ته ي  لأة  ؛ .7
  سم  جلة تعدتهم خ ثدتهما    فتها    ثدلب   أ تهتهم؛ .8
  سم  ا سا   أغ سا   عكةتها  دأ تهتهم؛ .9

 . سم ة ا ةاج خ    ته س     أمتهتهز بين   ع ادين .10

                                                 
 .31، ص  مرجع سبق ذكرهة  س اجم، 1
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 ثالثا: طرق تقييم الأداء
 ر    أطسق  نس  ثسح  ا ر   دغ سا،  ع   اس  لإر م به  جعد مم  ،  أ تهتهم    رةأعمدا   طسق تعسةخ   س

 1 همه :
حتهث سأم تستته   رلظاين ب  أةدةد بس     د   ة لهم ب كد   م ا  انأ   ب   سل س غدل   ظتهاا  :العام  الترتيب .1

 سية   ناس  ره م    ل جفي خ, فتهفيس      لم بعمدتها   أ تهتهم  ر سز( ب رلظف  وحةل  ة      ريثةامم ثدا   
فتهضع    ا س     لما  ال ثم  و د ف و د ر     سصد ر   وثل   ة    فتهكل     سد     لما فأكل      لما 

 د  ا  انا   اسة بغيرلم ال  وفس ة ب فتر ض     تستكز أ     طسس ا.   استفيا تس ا ته   ال  وفضد  ة   ر   وثل   ة  
 .أس ك فس   خ بين  ة    رلظاين  ال   ةهد تمتهتهز تدك   اس   خ

حتهث سأم  سسس  سة ال   عس  س    صا خ   لخص لص(   تي تأعد  ب وة      عمد المتدرج :  المقياس .2
  رظهس    أع     تل   جمتهعه      لما   أ ليم  ت مد   ةلم نل تها  وة     متها  وة     رعسفا بطفيتهعا   عمد 

 ،)5(ممأ ا : م  سدي  رطدلبا  وة   ةص لص تأضمل 5ر   1 سأم  ته ثه    ةلم ب ثأ س م ا ته س اأساج ال 
 ال ثم س لم     لم بعمدتها   أ تهتهم ب ةأته ا   ساجا   تي تماد (، 1 عتهف   ،(2)(، ا فيلا 3جتهس  (، (4جس  جتهس
 تأا  ا   ة    رلظف    د  سصس  ال ثم سأم جم   و ا     تي حصد  دتهه   رلظف  أحسسس ت تهتهم    ع م.   

 أي  سض   طسس ا اعس    طسس ا   ترتته    فيةتهي, حتهث سأم رجس   ا  انا  كد الظف ا   الثنائية :  المقارنة .3
 رلظف ب كد   م ا   ة    فس ة  لمجمل ا  رلظاين   ناس   لظتهاا  مجمل ا   حسلم   ل طسس  ا  انا  ة   

  ر سز( ر   فسة   فسة    ب كد ثس لته خ فتهعط     د اسلم  حسهم   فضدتها  ال ثم سسأ د     لما بعمدتها   أ تهتهم
 رلظف   ا ني    لمجمل ا  سأم ا  انا  ة    ا   ة    فس ة  لمجمل ا فسة   فسة    أك   حتى تسأهي  لمجمل ا  ال ثم 

 . سأم  سسس   أ تهتهم   سه لي  دملظف بس     د   سة  رس خ   تي حصد فتهه   د   فضدتها ة ةد  لمجمل ا
حتهث سأم تصمتهم   لما تأضمل مجمل  خ ال   عفي ا خ   لجمد   تي تصف اةألى  ة   الإجباري  الاختيار .4

فيتها  سأم رجفي ا     لم  د    عمد,   ألذ  د مجمل ا  د  جمدأين   اتهأين  د  شكد ثس لته خ ريج بتها  ثد
 مدتها   أ تهتهم   ر سز(  د   ةأته ا جمدا   حسلم ال  د مجمل ا تسطفي   د   ة    رلظف ال  جها نظسلم  ال 
ثم سأم  دتهد     لما با ط    د جمدا  ا  اعين  ال ثم  سة نأتهجا ت ليم  وة    دملظف  د    سأتهجا   سه لتها 

 . دمجملع   كدي  لأ ا  

                                                 
1
،  طس حا ة ألا    غير اس لالم(، ج اعا حالة: المؤسسة الجزائرية للكهرباء و الغاز -العمومية الاقتصادية  تفعـيل نظـام تقييم أداء العامل في المؤسسة، نلا   سسلل شسللللز 

 .145، ص2005 لجز لس، 
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حتهث سأم تلاس   رلظاين   أم ة    د   رسحنى   طفيتهعي  دألاس   رعأسا     ذ ستر ز   ةلم   : الإجباري التوزيع .5
%   50 سس   لثي بتهسم  سكل   سس  وطس ز  دتهد  س د   اس  دم   بأعس  ل   لثي, ف  ألاس    ةلم سكل  

تماد  ة   جتهس جس     ة   اس ي  د    أل لي %  سس   طسفين    تهمين    تهة ا( 15  لثي  تماد  ة   جتهس   
%  سس   ص   وطس ز  وة    رستا    وة   اس اض  دملظاين ب كد   م, فتهضطس     لم بعمدتها 10 تماد 

 وة   :   لي،  حة Bareto ) اسحنى(  أ تهتهم   ر سز( ر  تلاس   رلظاين ب كد رجفي اذ  د   رسحنى 
  عتهف. األثي،

 أي تعأمس  د  ارحظا ثدل ته خ  رلظف  ثس    وة      عمد   اعدي  تةجتهد  ررحظ خ الأحداث الحرجة  .6
ال  فيد     لم بعمدتها   أ تهتهم    ر سز(   ثجد ة ص  كد الظف,   س سأضمل   ةجد ت ةتهم اعين  

تهم خ   مد  رة ل تها,   سس حدلا  ا  خ اعتهسا     ةدلك ااد   أع    ا    زار     س ا    وة     تفي ع   أعد
فترلم   أ ليم   س اسا    رسظما س لم  ر سز اس جعا ثجد  رلظف   ةدل ي  ال ثم ر س ا حكما  د   ة   

 .  رلظف ال ةرا أ     ةدل ته خ   تي تم ارحظأه  اةفي    
  أ تهتهم   ر سز(   رلظف  ل    تأطد  أ     طسس ا   س      خ بين     لم بعمدتها  : بالأهداف الإدارة .7

  سسس  وأس ز    ل جفي خ  رطدلب   ته ه   رنج اأ  ال  رلظف ةرا فترلم ااستها اعتهسا,  تكل    ةلم  
 وأس ز    حا      عتها   حته ن   سأم  سسسأ  ب كد  مي    ب كد   اي,   سة   عس  س   رع سير 

أس ز  ال ثم ت تهتهم  بس     د  اسى ا  تم   ته    رنج ا  ال أ    رل ل تها   تي تةأ سم   ته س اسى   ته   و
 وأس ز,  نرحظ أس   ن    سأم ت تهتهم   ةدلك بد تعأمس  د    سأ لج  رأح  ا  ته ث    د   وأس ز  رسثلاا 

  . دملظف

 المطلب الثاني : نظام تقييم أداء العاملين

أ د   ا  لم ممكسا،  تللعأ  ثته ثلل خ   ةأفيلل ا    أعتهين،  وجلا،  للسز رة الم  وفس ة ر    ته   أللس فه  ب
    ل فز  ر س ة     ةلم  رسابين  ث لد  ث ثتها تعأمس  دتهه   لإة الم   سساا     ته  أ    هسز.

بتهس    تطفيته  أ     ةته ث خ   سعأ    فته    حس   ت   دأأ س ال     وفس ة ثلز سية     م هم 
ت تهتهم  ة     ع ادين لمح   ا   كم  د  اة هما  د فسة     عمدتها   جلة نظ مب  كا  لم  رطدلبا،     تظهس  س الم 
  لإنأ جتها  أح ته   أس ز  ريثةا.

 
 



 العاملين أداء تقييم نظام فعالية لتقييم والتطبيقية النظرية الأدبيات:  الأول الفصل

 

12 

  صر نظام تقييم أداء العاملينالفرع الأول : مفهوم وعنا

 ن: مفهوم نظام تقييم أداء العامليأولا 

أل نظ م اسمي   ته س  ت تهتهم ةص لص   اسة  وة لتها    ةدل تها  مح   ا   أعسز  د   حأم  تها تكس ا ناس  
بكد ا  سأعد  ب  ال    ريثةا  دتهد  ة     اسة  رةأ فيد لإف ةلم   اسة   ريثةا.    ا ال ةر     وة      ةدلك  

 ا خ ش صتها    بسنتها    اه ا خ فستها    فكسسا    ثدل تها،    ك بهسز  سسس ن  ط    للم    ضعف،    عمد 
 1  د  تعزسز  و    مج بها   ا نتها،  أ   ال  جد  م   فع  تها  ريثةا .

 ثانيا : عناصر نظام تقييم أداء العاملين
 ذ نظ م ال  سلم  س  س تع   س   تاةس ،  نظ م ت تهتهم  وة   ب راد      عسسس ال   عس  س   تي تع   س ،  سأكل 
 2 أي   لآتي:

 بعمدتها     لم   سلتهس   أ تهتهم، ال لع  رسؤ س،:     أ تهتهم نظ م اسةرخ تأماد :التقييم نظام مدخلات .1
 ثدلك   أ تهتهم، اع سير   أ تهتهم،   خ مج   أس ز ظتهمتها  أس   لحسلم   ريثةا  أس ز  ل اعدلا خ   أ تهتهم،
 .  دأ تهتهم  لخ      ع اد

 .  ريثةا تعأمسأ    تي   أ تهتهم طسق    طسس ا تطفيته      سؤث   يم اث  ا    أ تهتهم  مدتها يجةس : العمليات .2
 سكل   س ا  ت ليم   لظتهاي  رة ا      في سسا  دمل اة   ةدتهم   أ طتهي ااد  يج بتها نأ لج   تأماد : المخرجات .3

  ة   تسشتهس  ل فضر أ     تص ا   أحاتهز،   تر تها،   س د،   أساس ،   ةأته ا، ثته ث خ    صلا ال
 تأل ف أ    لإيج بتها   ر سج خ   أس فةتها،     سا      ريثةا  تسمتها ته ا      لإثه م   ع ادين  ثدل ته خ

 .   أ تهتهم   مدتها  رسةرخ جلةلم  د 
  وة  ، ت تهتهم ت  اسس  ر س ة  ريثةا،    دع ادين   اسةذ  وة   ت تهتهم بخطللم    ته م بعس : العكسية التغذية .4

 نأ لج سعسز      اد  د ح  ال  ن  حتهث   أ تهتهم، بسأ لج  رسؤ ثين رةفي ا    رأمادا   أ  تها  لخطللم تأتي
 ت سا  اسى اعسفا  جد ال ت اا بحسسا التهة  ا  سس   ه       ة ل ،      ضعف    للم جل ن   سعسز   أ تهتهم

   أغ سا  مد   تي   أ تهتهم، ا  بدا سةم  ا  ةرا ال أ    سأم  لإة الم،  فيد ال اس  األ   أل  ا    عمد  
  فيير تأثير   خ   أ تهتهم ا  بدا     دمته    ا بت ال   فيح حتهث بأة لهم، سأعد  ا   د حلا  دع ادين   عكةتها

 .  عمد    اتهزأم   د   لأفس ة،  رةأ فيدي  وة    د 

                                                 
 .26 رسج    ة ب ، ص  1
 CLPمسيلة  نفطال البترولية المتعددة المواد تسويق و توزيع حالة مؤسسة دراسة-الجزائرية الاقتصادية في المؤسسة العاملين أداء تقييم نظام فعالية تقييمبعجي،  ثع ة2

 .50، ص2007  لجز لس،  غير اس لالم(، ج اعا محمس بل ته ز، اةتهدا،  ا جةأير ا  سلم ،سطيف بمنطقة
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 فعالية نظام تقييم أداء العاملين لثاني :الفرع ا
  ع ادين     ك ال ةرا ت سسس ،أس ز  رسجللم اس   ته   وتأماد     ريثةاة   بتهم  ونظ م ت ته  فع  تها ر

 تهم.فضد بعس  جس     أ ته  سأ لج  و    اع  تها استفيطا بأح ته     ذ ،ة لهم نج ا  م   ةين ر د  
 التقييم نظام فعالية مراجعة أولا: أهمية

   سؤث    اةألى ريثةا    اةألى  د   وث ثتها  وأس ز ال ب  عسسس  وة   ت تهتهم نظ م سستفيي
   ته       ،  ة    و د    ع اد سلمج    ع اد بين  رل ل ي    أمتهتهز     ملا،    عس  ا، ف وةرق،  رسؤ ثين،  

    رطفي    أ تهتهم نظ م فع  تها  اسى ثراا  د   تعأمس  تستفيي  ده   اارل ، يثةأ  ا   ع اد بين   ةدتهم   تر بي
   فس تها رة الم     ةم  د ة ةد تأم   تي   أ تهتهم  مدته خ اس جعا ةرا ال  واس أ   ال   أأ س  سأم  ريثةا،
 1 .   أ تهتهم بس اج   ته س تساته  طسق ب أ   تصلا خ ح  ل  ال  سسه  ا   و ة م أ   ت عس      ريثةا،

 جل ن  ه  ثتهأضح  رأفي    أ تهتهم نظ م  اس جعا اس   ا ةرا  ال  دميثةا   عدته   لإة الم    شك   
 يح    ا  اس ،  رسجللم  وأس ز   ته   م    جد ال اع لجأه   د    عمد  ب  أ لي   سظ م، أ       ضعف
 2  ريثةا.   ع اد ال  كد  ةسى جها ال    عس  ا جها ال  رل ل تها

 شروط فعالية نظام تقييم أداء العاملينثانيا: 
  د    أغد  يمكل  ن  ر   وة   ت تهتهم  مدتها تل ج    تي    صعلب خ  ر   د ال  اير  أس ك    ال ب  سغم 

 فسبأل     ك  وة  ،  أ تهتهم ثدتهم  دمي  ث س  د  سعأمس  فع  تها  ال ل تها ة ا   اس نظ م      اكل ر     ك
 3 :ن  س اسه     س ط مجمل ا ال

  وةسى  ونظما ا    أ تهتهم نظ م تك اد، ا   س الم تسظتهمتها  حسلم   كد  دميثةا    حا  أس ز  سسس .1
 ؛  في سسا  رل اة لإة الم

   به   ع ادين  شعلا   أ طتهي    أساته      رة هما با لست      أس ع  تأستهس  ب  سظ م   عدته   لإة الم  أأم م .2
  رةأمس   أطلسس رل جها   دز م  سس   سظ م تطلسس    تعسسد يمكل بحتهثفته    رس ناتلفس ا   س الم ،   أأم م
 ؛  ة لسلم   ظس ز ا    تهأم  

  رس ثفيا   وثدلب    سم  ج   طسس ا  ةأته ا  لله   د  سأم   أ تهتهم  عمدتها  محسةلم    حا  أس ز  سسس .3
 تأط ب  نأ لج     ذ ف وة   ثدا ، ه   لمحسةلم   وأس ز  وة   اع سير بين تس ث   جلة  س الم، ا   دعمدتها

 ؛ن جح   ب  أ لي اس ثفي   ة   سعأ    ته ث  حسةخ   تي   رع سير  وأس ز ا 

                                                 
 .65 رسج    ة ب ، ص 1
2
 .125، اسج  ثفي    س ، ص نلا   سسلل شسللللز 
 .75 فيس   كسيم بلبسطخ، اسج  ثفي    س ، ص3
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  رسؤ س،   سلتهس،    أ تهتهم  مدتها  طس ز بين  رعدلا خ   سسث ن د ستهةس  رتص  خ ف  د نظ م  ته ا .4
  رشس ك بعس  أ   شعلاأم  دسظ م   ع ادين  طمأنتهسا  تع    ث ا،   ك ال  جد ةد  (   في سسا  رل اة رة الم
 بعسم س عس     تي   أ سسس خ ال   أظدم ح   اسحهم   سأ لج  اس جعا  دأ تهتهم     بسن اج    سهم ممادين

 ؛ س  أه 
    عس  س   رعدلا خ   فيته ن خ   فا   أ  اسس أ   تأضمل    يج  حتهث   لظتهاي،  وة   ت تهتهم نم  ج  ا  لم .5

   تي   لظتهاتها  لمجمل ا      عمد  طفيتهعا نل تها ا  سأر م ا    ع اد،  ة   اةألى   سسس   ته س   ضس اسا
 ؛  ع اد ر تهه  سسأمي

  وأس ز   سسس  وفس ة ثدل ته خ  فهم   أ تهتهم،  ا  برخ   أ تهتهم رجس    تهاتها  د    سؤث     فا تساس  .6
 ؛  صسة أ     اس ث  تساسبي  مسةد  ر أ  خ  ثأ س م  يمكل   س  بتها،   رع سير

  ة لهم اةألس خ اعسفا ال   ع ادل  سأمكل لم ر    ن  حتهث  وة  ،  ل  اةأمسلم استسلم اعدلا خ تلفير .7
 ثدل هم  أعسسد محس ةلم تكل  فس أهم  اف    أل ع خ،  رع سير ا  تأل ف    نت ر     م  اةأمسلم، بصاا
  ل   ثأاة ا خ تلجته    تهس حد  ر كرخ  د   رستسلم  رعدلا خ تس ز    يج   م    أ تهتهم، فترلم ةرا
 ؛ عمد   ة    طسس ا      ع اد ثدلك

  وة   ت تهتهم اهما ر تههم سعهس    سل  رسا   سساك    يج  حتهث  دأ تهتهم،   صحتهحا  رم اث خ اك فألم .8
  تطلسس ،  لج ن  أ     أأم م ربس ا  د  يحاهم مم   رهني،      لظتهاي رة اأم ب  سةفيا  رم اثا أ    همتها
   ريثةا.   ع ادين   د   دتههم ب رساعا سعلة مم 
 

 العاملينلية نظام تقييم أداء اعالأدبيات التطبيقية لتقييم ف:  المبحث الثاني
 

 العربيةباللغة  اتالمطلب الأول : الدراس
حالة: المؤسسة  -تفعـيل نظـام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية ، نلا   سسلل شسلللل  -1

 :2005 ،،  طس حا ة ألا  الجزائرية للكهرباء و الغاز

  ته س  ة     ع اد    ريثةا   عملاتها    أص ةسا   رةأعمدأ  تهص نظ م   أ تهتهم أسفت أ     سا ثا  
 ثم   أعسز  د  طفيتهعا  وةط      ر   د   تي سع ني،   ت سسس  ة     ع اد   اعدي ت اعسفا اسى  ا      لجز لسسا،
 ثأ سم   في حث  رسهجين ،  ه     غسض ة   وب لإ  فا ر    ف اسى   ثأا ةلم ال نأ لج  مدتها ت تهتهم اسه ، 

   ل اي    أحدتهدي.
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 شمدت  مدتها  رةح  سظ م   أل تهتهم   نت  د   لخصلص  ريثة خ   عملاتها    لأص ةسا   أ  تها:
 ؛ حسلم  رسسا،   أ ب  لمجم   تهس ا  م.م.ح( ،ايثةا اس    رض ة خ   تهلسا (1
 ؛بةكسلم  م. .ص.ك.ك( – ريثةا   لطستها  صس  ا   كل بد   كهسب لتها  (2
 ؛ م. .ص.غ(  حسلم اط حل  لا ل  دصس   خ   غ  لتها  دحفيلب  ا   ت ، ريثةا   لطستها  (3
 . رةم لم  " ثلندغ ا " س ا  لجز لسسا  دكهسب       غ ا    (4

شمدت أ     سا ثا ا  برخ ش صتها ا   فس ة  لإة الم   عدته  ة  ا اسهم     لمين اةي  تها رة الم شلي    م  
 خ     لظ لف    ةأ ا   في حث  تهسا   ل لتها  د   ث س  ثدلب  رةح   عم ا ر  ج ن    عم ا   هأدف  رةألس

ااسةلم ممادا   مجمل ا ال   سؤث      رسؤ ثين  رةأجلبين   هأدف  ريثة خ   عملاتها  300    اد اكلنا ال 
   لآتي:  نأ لج   سا ثا    نت .   أص ةسا  رعستها ب  سا ثا

 ؛  سنته   ر ا    رةألس خ   عدته  د   رةألس خ  لإة اسا  تطفيته    تر تهز  ة     ع ادين ،     نظ م ت تهتهم سم  ا  لم  -
 ؛ير  رس ثفيا   ته ثه    ارحظأه  رع سغته ب  وأس ز  لمحسةلم بس ا    -
 ؛  تعكس بصسق  س  س  ته ثه   ره ا خ   اعدتها  دع اد  وة   نم  ج   ت تهتهم ريثةا  د    أم ة  -
 ؛نأ لج   أ تهتهم،    ك  هم ا ت تهتهم  ة     عم ا  أصحتهح اةألى  وة    رأسني ا  برخ أأم م رة الم  ريثةا  سم   -
 .نظ م   أ تهتهم وة     ع اد    ريثةا   عملاتها    أص ةسا سع ني   كاير ال  ر   د   رعل  خ   تي  س ال فع  تهأ  -

  :حالة دراسة-الجزائرية قتصاديةالا في المؤسسة العاملين أداء تقييم نظام فعالية تقييم، بعجي ثع ة -2
 ،ا جةأير ، ا  سلمسطيف نطقةبم CLPمسيلة  نفطال البترولية المتعددة المواد تسويقو  توزيع مؤسسة
2007: 
  لجز لسسا  أص ةسا      ريثةا   ع ادين  ة   ت تهتهم نظ م  دتهد اكلن خ  ا سأسفت أ     سا ثا ر   

 ةا ثا فع  تهأ ،   س  ثأس ت   سا ثا  ثأعم ا مجمل ا ال  وة  خ لجم    فيته ن خ   تي تأعد  ال لع   فيحث تمادت 
    ثأفيته     ر  بدا   ررحظا،  ا   سض  رعدلا خ   دتهده   تد تهصه  ف س تم  ل طسس   ثأ س م   طسق 

 .SPSS  حص لتها ب ثأعم ا بسن اج 
 ناط ا -  رأعسةلم   فيتر  تها  رسأج خ تةلس    تلاس  ايثةا –   ع ادين  ة   ت تهتهم أسلمظ       ةا ثا  صس   
  أحدتهدي،   س تكل  مجأم    سا ثا ال جمته     ل اي  رسهج رتفي ع تم  بع ةأ    دتهد ثطتهف رسط ا   أ بعا اةتهدا

 تماتهدتها  تهسا ةا ثا  د     أص ا تم ف س  لمجأم  فس ة   د تغطتها  صعلبا نظس  (   اد، 184  ع ادين    في  غ  سةأم  
 (   اد.110 دمجأم  بدغت  

 - رأعسةلم   فيتر  تها  رسأج خ  تةلس  تلاس  ايثةا –   ع ادين  ة   نظ م ت تهتهم   س ةدصت   سا ثا ر     
 ،ا  عس    ب رل ل تها تأةم  دمتها  ثس  د  س لم   ون   رطدلبين،   اع  تها     كا  لم اةألى ر  سس     ناط ا



 العاملين أداء تقييم نظام فعالية لتقييم والتطبيقية النظرية الأدبيات:  الأول الفصل

 

16 

     ، ب  س ا تأةم   نأ لج      م    ع اد، وة   ال ل ي     ةا ت تهتهم ر    ل لا ال سأمكل لم فهل  ب  أ لي
 .   ع ادين شي   بأةتهير  رأعد ا     في سسا  رل اة رة الم اةألى  د  تأ     تي    س ا خ تخسم

وعدالة نظام تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وأثره على مدى فعالية  ا جس ربس أتهم ش أين، -3
ا  سلم  ،الأزهرجامعة دراسة مقارنة بين الجامعة الإسلامية و  -الأداء الوظيفي والولاء والثقة التنظيمية

 :2010ا جةأير   رة الم  و م ا، 
     لج اع خ   ادةطتهستها،   دتهد أسفت   سا ثا ر    أعسز  د  اسى فع  تها   س  ا نظ م ت تهتهم  وة 

  عر ا بين اسى فع  تها   س  ا نظ م ت تهتهم  وة     د ال  وة     لظتهاي    ل      ا ا   أسظتهمتها،  ال ثم  سسس 
 .ن  ط   ضعف     للم   تي تأةم به    سظم  رطفي ا

ج اعا  لج اعا  لإثراتها       د ال ف تي  لإة اسين   لإة اسين  و  ةيمتهين   ع ادين تكل  مجأم    سا ثا ال
( 80( الظف    لج اعا  لإثراتها،   170    سل س غدل  ةاجا التهس  ةم فم  فلق،   س بدغ  سةأم    واأس

(  ثأفيته   200( الظف، حتهث تم تلاس   250الظف   ج اعا  واأس،  ب  ك سفيدغ   عسة  لإجم لي لمجأم    سا ثا  
 (  ثأفيته  .175اسه    د   تهسا   سا ثا ةض  

   ال تهثأفيتاسسغ   دتهد     ال ثم ،تم  ثأ س م  رسهج   ل اي   أحدتهدي     صلا  د    فيته ن خ   رام  دتهده 
 (  لإحص لي. SPSSةرا بسن اج  

   نت نأ لج   سا ثا   لآتي:
ال  وة     لظتهاي    ل    ت تهتهم  ة     ع ادين    ذ سأةم ب  اع  تها سدع  ة ا  ب غ  وهمتها   تعزسز  د نظ م -

    ر  لج اعأين؛    ا ا   أسظتهمتها
   ر  ال  وة     لظتهاي    ل      ا ا   أسظتهمتها سة أم   تعزسز   س  ا   نظ م ت تهتهم  ة     ع ادين جلة    -

  لج اعأين.
، ا  سلم أثر نظام معلومات الموارد البشرية على أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة شي علياجم،  ة  س -4

 :2012، ا جةأير
    ثأ س اه      ع ادين  ة   ت تهتهم  مدتها هسج خ  همتها ربس ا ر    في حث ال ةرا أ     سا ثا  سزأ

  رل اة اعدلا خ نظ م  ر ا ربس ا،    ك ...تس ته خ   تساس  ال   في سذ  رلاة اةألى  د   رأ  لم    س ا خ تاعتهد
، ب لإ  فا ر    ك ف س أسز ر   وةير أ    ة    ةين    ة ا   ريثةا     ع ادين  ة   ت تهتهم بعمدتها   في سسا
 .  ع ادين  ة    د  تأثير   اسى  لجز لسسا  ريثة خ     في سسا  رل اة اعدلا خ نظ م      اعسفا

    لج ن    أطفيته ي   أمس  د    ثأفيته    ، رسهج   أحدتهدي   ل اي  أح ته   أس ز   سا ثا  ثأعٌمد 
  سةأم    في  غ ب ريثةا    ع ادين  وفس ة     سا ثا مجأم    ر  برخ   ررحظا   أة  خ لجم   رعدلا خ، تماد

 ، ال  أم نأ لج   سا ثا:  اد 135
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خ  رل اة   في سسا سيةذ ر  تةتهير فع ا  دمل اة   في سسا    ريثةا، حتهث سة أم ر   ثأ س م نظ م اعدلا  -
 ب كد فع ا    ةين  اف   ة     ع ادين ال ةرا   أةتهير   كاي    اع ا  دمل اة   في سسا؛

   اد؛ بكد  لخ  ا  ر زنا  رعدلا خ ر   ثأس ة    ع ادين  ة   بأ تهتهم ت لم   في سسا  رل اة رة الم -
  عاهم؛ ن  ط  ةين   سة  سأم ،  أ   ا ت تهتهمهم نأ لج  د    عم ا   في سسا  رل اة رة الم تطد  -
  رفي شس؛   سلتهس ا    أ تهتهم نأ لج اس   ا سأم -
  ة لهم؛ ت تهتهم  ل ا  أم  ل   عم ا   سب -
  رل اة بته ن خ      سلم  ر زنا   ع ادين  ة   ت تهتهم  مدتها اعدلا خ  د    أم ة    أساس  بس اج     سأم -

   في سسا؛
 .  تر ته خ  بسن اج   ع ادين  ة   ت تهتهم اعدلا خ بين  ر ا أس ك -

دراسة حالة  -دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصادية،   كسيم بلبسطخ  فيس -5
 :2012، ا  سلم ا جةأير، مؤسسة الجرارات الفلاحية
  للم   ن  ط  د     أعسز ت تهتهم  ة     ع ادين  رطفي     ريثةا  لجز لسسا،نظ م  تهدد أسز أ     سا ثا أل 

 ال   ثأا ةلم   تهاتها، لسسا  لجز   ريثةا   يند  ع ا  ة    أ تهتهم   طسق  فضد   سسس  اكلن ت مهف    فته    ضعف
 ة  ا   سظ م أ   تطفيته  تهاهم  تل تهح   يند  ع ا    ميثةاد  ب  سةفيا ثل   ك ث  ر تعظتهم  جد ال  تطفيته  ت
  دع ادين. ب  سةفيا

  أمس   في حث   ةا ثأ   د   رسهج   ل اي   رسهج   أحدتهدي،    ك  ثأعمد مجمل ا ال  وة  خ   تي تأل ف  
 .SPSSا  طفيتهعا   سا ثا تمادت     ثأفيته  ،  ر  بدا   ررحظا.  ال  جد  دتهد   فيته ن خ   أمس  د بسن اج 

تكل  مجأم    سا ثا ال جمته    ع ادين   ايثةا  لجس ا خ   ارحتها بل ة حمتهمتهم ب ةسطتهسا،    تي س سا  سة 
 (   اد ال رجم لي مجأم    سا ثا.175(   اد،    س تم  ةأته ا  تهسا   ل لتها ت سا بل  876 م ه   

 ال  أم نأ لج   سا ثا:
   ك   ع ادين  ة    ةين    فيير ة ا   ضعف،      اك ال    وة      صلا  ثفي ب يحسة  وة   ت تهتهم نظ م -

  ف   رةطسلم  ريثةا  أس ز بدلغ  جد  ريثةا ال    س ا خ   و ح ب  كةتها تغسسا ال سلفس  ر 
  م    جد ال   سض   رعسا  رةطس  بدلغ ه رنأ ج نمل ةرا ال  دميثةا تسمتها يح   ا   ثتر تتهجتهأه ،  أ  

 ؛ ريثةا    وة   ت تهتهم نظ م فع  تها سعكس  أ   ا   ريثةا،  ثأمس ا
 .ب  رال ل تها سأصف بأن   ريثةا    وة   ت تهتهم نظ م  د  سع ب -
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، تقييم نظم الرقابة وتقييم الأداء في الجامعة الاسلامية في قطـاع غــــزةشسز  فيس   عزسز محمس ثراا،   -6
 :2013ا  سلم ا جةأير   رة الم  و م ا، 

ثراتها    ط ع غزلم    ك حث ر    أعسز  د       نظم   س  با  ت تهتهم  وة      لج اعا  لإ أسز   في 
 دك ف  ل اسى  جلة  تل فس ا لا خ   سظم   س  بتها  ت تهتهم  وة      لج اعا   ثراتها   غزلم  ة اأ      ته  

 فتهه  . وأس ز     ك  سا    د    س ال   ظل أس   ةدفيتها 
تم  ثأ س م  رسهج   ل اي   أحدتهدي     صلا  د    فيته ن خ   رام  دتهده   ال ثم  ثأ س ج   سأ لج 

ثأفيته   لجم  مجمل ا ال   فيته ن خ  رتهس نتها تة أم    سسس ا كدا   سا ثا ب ثأعم ا     م   في حث    أل ته خ، 
  ع ادين    لج اعا ال  تهسا تمادت     فا تم  ة  ، نم  ج   سا ثا  أس فه      ك   اس ض   سا ثا  اأغير     بس   

(  SPSS   ال ةرا بسن اج  تهثأفيتم تاسسغ   دتهد   ( ش ص ، 245ف ا     ةيمتهين   لإة اسين  سفيدغ  سةأم  
  لإحص لي.

   نت نأ لج   سا ثا   لآتي:

 م   س  با  لإة اسا    لج اعا  لإثراتها    ط ع غزلم؛سأم  ثأ س م  وث  ته    س  بتها  رس ثفيا،   يح    أس ز نظ -
 .سأم  ثأ س م ت تهتهم  وة    أة لم ا  بتها بطسس ا  حتهحا  فع  ا -

 الأجنبية باللغة : الدراسات المطلب الثاني
1- M.A.M. Hussain Ali and H.H.D.N.P.Opatha, Performance Appraisal System and 

Business Performance: An Empirical Study in Sri Lankan Apparel Industry, Sri 

Lankan journal of human resource management, 2008 : 
  ايثة خ  رربس   ريثةات تهتهم  وة     ة   نظ م أسفت أ     سا ثا رعسفا   عر ا  رلجلةلم بين  

   ريثة خ   كفييرلم    غير  فييرلم  دمربس   ريثةا  ةيرسرنكتها،  اعسفا ا  ر       يخأدف ت تهتهم  وة     ة   
   ةيرسرنكتها.

ايثةا   235ايثةا األثطا،  438ايثةا  غيرلم،  157ايثةا    830تكل  مجأم    سا ثا ال 
 ايثةا  غيرلم 196  ايثةا  274  ل لتها  ساأ    تهسا أ س مب ث   سا ثا  جسست (  صس   و فيةا، فييرلم

 د   رةألى   أسظتهمي   رسسس   ع م    اسسس  رل اة   في سسا(  ثأفيته    68  س تم تلاس   ايثةا  فييرلم( 78األثطا،   
 ال  جد  دتهد   فيته ن خ   تي تم جمعه  تم  ثأ س م بسن اج  ، ثأ س م  رسهج   ل اي   أحدتهدي كد ايثةا.   س تم 

SPSS. 
 ال  ريثةا   ة    وة   ت تهتهم  سظ م  رسأظم   ثأ س م بين ريج بتها  ر ا  جلة   سا ثا نأ لج  ظهسخ

 نظ م   أم ة يج   فييرلم غير     فييرلم  نه  ال   سغم  رربس  د  شس ا    سعني مم  ثسسرنك ،    رربس شس  خ
  شس  خ   كفييرلم  رربس شس  خ بين فس ق  جلة    ك  سم   ريثةا،  ة    أحةين    ك  نأظ ا    اس  وة   ت تهتهم

 . ريثةا   ة    وة   بجلةلم نظ م ت تهتهم سأعد  فتهم   فييرلم غير  رربس



 العاملين أداء تقييم نظام فعالية لتقييم والتطبيقية النظرية الأدبيات:  الأول الفصل

 

19 

2- George Ndemo Ochoti, Factors Influencing Employee Performance Appraisal 

System: A Case of the Ministry of State for Provincial Administration & 

Internal Security, Keny, International journal of business and social science, 

2012: 

.  تهسته   –بسته اير     MoSPA  عل اد   تي تيثس  د  نظ م ت تهتهم  ة     ع ادين   أسفت   سا ثا ر  اعسفا  
 . ثأ س م  رسهج   ل اي   أحدتهدي   أح ته   أس ز   سا ثا

.        ثأفيته   اسظم  دملظاين لجم    فيته ن خ MoSPA   اد (76ال     س تكل  مجأم    سا ثا
  س  ثأ سم  ثدلب  دتهد  ،(SPSS سم بسن اج   سام   حص لتها    تته .   أحدتهد  تاةير بته ن خ   سا ثا  ثأ

   نحس ا   سح طفيتهعا   عر ا بين نظ م ت تهتهم  وة      عل اد   تي تيثس  دته .
،   عل اد  ر تهم    صتها، ة ا   عر  خ ظهسخ نأ لج   سا ثا    جمته    عل اد  لخمةا   مدتها   أساته ،  

      ه   ر ا ريج بتها ا  نظ م ت تهتهم  وة  .لظف(   ر ال  ف   لإ راتها
  سظ م   اع ا تة  س  د    أساته   دم تهمين  رةأمس تلفير   لث لد   رعس خ   رااا  أساته   مدتها   أ تهتهم    أساس  -

 ت تهتهم.
  لجتهسلم بين  ر تهمِ   ر تَهم تة أم    نج ح نظ م ت تهتهم  وة  .     صتها  عر  خ  -
 فع  تها  د    لم نظ م  وة   ت تهتهم نظ م  وة   حتى سكل  ت تهتهم      أحتهز     تتها را  ا ين ر تهم  د  سسفيغي -

   عمد.    رلظف اة هما تماد ال ل تها  سعطي نأ لج
  ة   اس جعا     ك  وة   تل ع خ   عمد  اس   ا ةطي تطلسس ر    تي  سز  رأكسالم   جأم   خ   س -

 ةين نة أم ب كد  فيير  ر   أ ج   تي  لمج  خ ال مج ا   ذ   ز نحل  د  رنج اأ  تم   تي  ره م     ع ادين
    نج ح  مدتها ت تهتهم  وة  .

  وة  . ت تهتهم  وة   تدع  ة ا  أ ا    تاعتهد نظ م ت تهتهم نظ م حلا  اعأ س  م   ع ادين  تج أ خ فهم -

3- Muhammad Faseeh ullah khan, Role of Performance Appraisal System on 

Employees Motivation, Journal of Business and Managemen, 2013 : 

اةأ سا   اسى اة همأ     اتهز   ع ادين    ريثةا،  ةا ثا فع  تها نظ م ت تهتهم  وة  أسز   في حث ر  
  . رسهج   ل اي    أحدتهدي

ال ةرا ،   ه     فيحث ال هأدف  رل      ر   خ    صحف  ال ةرا   ثأفيته    رعدلا خ   س جمعت
  س تم  أل د ر   . سدي ة      لمجرخ   تهلاتها ج نغ  سض  بعض   صحف ااد ة ،ااد  سكتهفيتهسس  ونترنت     ال 

 مجمل ا ال   سأ لج ن  س اسه :
   ل فز   رك فآخ.  ة     ع رين ب كد  فيير بسظ م ت تهتهم نظ م سستفيي -
  دميثةا.  رس لةلم  وأس ز  اتهز   ع ادين     ك   ته  سة أم    ريثةا     س جح  وة   ت تهتهم نظ م -
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 تعسة  وطس ز   تي ت لم ب  أ تهتهم سة  س  د  تجس    أحتهز  ب  أ لي رنج ح نظ م ت تهتهم  وة  . -
  وة    ب  أ لي تاعتهد نظ م ت تهتهم  وة  .   ته س سس اط  فضد شسح  تل تهح  تهاتها ثير  مدتها   أ تهتهم  دعم ا أي -
 ال   ع ادين    ريثةا.  %85 سة أم نظ م ت تهتهم  وة   بأحاتهز -

4- Vineet Chouhan and PushpaVerma, Improving Effectiveness of Performance 

Appraisal Tool: Who Thinks that It Uses Improved Techniques?, Journal of 

business spectrum, 2014 : 

 وة   ،  اعسفا تأثير  ثأعم ا طسق جسسسلم  ت تهتهم نظ م  د  تيثس   تي  رأغير خ  سسسر   سا ثا أسفت أ    
  محةسا   دأ تهتهم   ايثةا ا جةأ    دمس جم   رع ة   لمحس ةلم.

 ب ثأ س م  رسهج   ل اي   أحدتهدي ،   أح ته   أس ز   سا ثا  طفيتهعا   فيته ن خ تم  ثأ س م   ثأفيته     في حا     م
 (.SPSS  فيته ن خ  اع لجأه  رحص لته   ل طسس  بسن اج   تم رةة الجم    فيته ن خ،  بعس   ك   خ  أة    ر  بدا 

 نأ لج   سا ثا:
 اةألى  د  سيثس ون    رسسسسل   عم ا بين   اس   خ  ب  حأة جس   عفيا اهما   في سسا  رل اة  ة   ت تهتهم -

  رلظاين. ة فعتها
 تأثس ةاجا تع تهس   طسق  لجسسسلم  دأ تهتهم   فع  تها نظ م ت تهتهم  ة     ع ادين . -

5- AbuTher Mohamed Elimam Dhawa ElNour,  Conceptual Design of Performance 

Appraisal System for Industrial Enterprise, Thesis of master, 2015 : 

 

 بين   عر ا أسفت   سا ثا ر   سسس   عل اد   تي تعزا  ثأ س م نظ م ت تهتهم  ة     ع ادين،    ك   سسس
 .   كا  لم   لإنأ جتها فس ة و  ة   رة الم

    تها اعدلا خ لجم شمدت أ     سا ثا ا  برخ   أمس   في حث  د   رسهجين   ل اي    أحدتهدي،   س 
   صس  تها  دطير  ،   ف خ (   اد اجمل ا400( ال بين  100 تهسا    ةأته ا تم   س .  رطدلبا   فيته ن خ  ل

 (. SPSS   لإحص     اأ صص ح ثلبي بسن اج ب ثأ س م  حددت   فيته ن خ  ةةدت
 سعأ س    نهم   ،فع ا غير    لي ة   و ت تهتهم نظ م    سس    عم ا      غد  ر  ت ير   سا ثا أ   نأ لج

 بين  لسا ريج بتها  ر ا ةتها  سض   جلة ال بين   سأ لج   سلته .ايثة  م     كا  لم اةألى يحسة ة   و رة الم نظ م   
  ر ا  سسه     كا  لم  ة  و رة الم     سض    أحدتهد  ظهس   ك،  د    ر لم .(81%  بسةفيا  وة     لإنأ جتها رة الم
 . لسا ريج بتها
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 المطلب الثالث : المقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية
 ن  ط ثسل ح حتهث  وجسفيتها      عسبتها ثل     ة ب ا   سا ث خ       تها   سا ثا بين  ر  انا   ج  تد تهص ح   س 
 :  ةأرز  ن  ط   أ  ب 

 الحاليةمقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة ( : 3-1جدول رقم )
 الدراسات السابقة الدراسة الحالية 
من حيث 

الزمان 
 والمكان

 ب  سةفيا ا   2017   زا نتها   اترلم   ةا ثأس  نجزخ 
 ايثةا ثلندغ ا  ا دا. فك نت  رك نتها  دحس ة

 2005 ثسل خ ال    نت   جسفيتها  سبتها بته ا   تمت
 :  أ  تها  وا  ل   سا ث خ شمدت حتهث ، 2015 ر 

 . هسس، ة  ل   ة  تهسته ،ثيرسرنك ،   فدةطين،
حتهث  مس   ،  اد 79 ساأ    تهسا  د  ةا ثأس  شمدت من حيث العينة

   في سسا  رل اة رط ا خ   اصدحا ا باجس   ا  برخ 
 اةي  ين  ل  مدتها   أ تهتهم،    ك  لخ  عين  دأ تهتهم.

 سأعد  ر    ع ل لتها   عتهسا   سا ث خ  غد   ثأ سات
 .  س        في سذ  رلاة بأة    رل لع

 من حيث منهج
 الدراسة وأدوات

 حتهث   ل     د    سظسذ  ث  ط ةا ثأس    ح   س 
 ثأفيته    د  تلاس    ر     فا ،  ر  بدا  ثأ ساس 

  تهسا ال  م ا ثلندغ ا

.   ثأفيته    ر  بدا  ة تي   سا ث خ اعظم  ثأ سات
  ثأفيته   ف ي،  ال   د  ةا ثأين   أمسخ حين  

ن حتها اسهج   سا ثا ف س   أمسخ  د   سا ث خ  د  
  ل اي    أحدتهدي، ب لإ  فا ر  ثرث ةا ث خ 

  ثأعمدت  رسهج  ر  ا .
من حيث نوع 

 القطاع
    ع م  لخ ص    ط ع بين   ة ب ا   سا ث خ تسل ت ايثةا   أص ةسا  ملاتها   سا ثا  ثأهسفت

 ) نأ جتها تج اسا،  س  تها، ةسا تتها، 
من حيث 
 المتغيرات

 ةا ثأس   د  اأغير   حس  أل نظ م ت تهتهم   أمسن   
 . ة     ع ادين

خمس ةا ث خ ال بين   سا ث خ   ة ب ا تس   ت نظ م 
 حس ،  ا  ب  ي   سا ث خ ف س تس   ت ت تهتهم  مأغير 
 تمادت  :اأغير خ هأداا 

 ة    رلاة   في سذ  
   لظتهاي    ل      ا ا   أسظتهمتها  وة   
 نظم اعدلا خ  رل اة   في سسا 
 ة    و م ا  
 ل فز   
 ريثةا تس فةتها  

   أم ة   د    سا ث خ   ة ب ا ال ر س ة   ط  فياالمصدر : 
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 خلاصة الفصل
 

 مدتها     لا    يمكل ة     ع ادين  ت تهتهم بسظ م  رأعد ا  وث ثته خ  أم  ثأعس ض  بعس   اصد أ    سانه  
    د  جمته  اةألس خ  ريثةا بس    ،ت تهتهم  وة   ال   عمدته خ  ه اا   تي تم اثه  رة الم  رل اة   في سسا    ريثة خ

 ، أي  حس  ة  خ   س  با  لإة اسا، ال  لإة الم   عدته    نأه    ب  ع ادين     د  رس  ز   لظتهاتها    ةطلط  لإنأ ج   سنته 
 ث ثه  سأم ا  انا  وة     اعدي ا  أل اةأهسز, فهي  ثتهدا تسف   لإة ا خ  دعمد بحتهلسا  ن  ط نأتهجا    تي  د  

اس  فيا  ة     ع ادين ب كد اةأمس ال  فيد اؤث لهم,  تسف   رسؤ ثين  دعمد بس  ط   ا  لم  تهظهس   اظهس   ع ادين 
م  تهس  ل    ل فز    عر  خ  ر سالم    ك,   كي      رسأجين  ا م اؤث لهم,   تهح  ل  اةألس خ   د      أ تهته

  عمدتها  وأس ز  رسجللم اسه  يج    أع اد اعه  ب كد نظ اي  ة ته   ا  ا ا جمته   وطس ز   تي ال  رمكل    
 .تةأاتهس ال   سأ لج   سه لتها  عمدتها   أ تهتهم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 الإطار التطبيقي:  الثاني الفصل
 أداء تقييم نظام فعالية لتقييم

 العاملين مؤسسة سونلغاز ورقلة
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 تمهيد
 إجراء الفصل هذا خلال من نحاول السابق، الفصل خلال من للموضوع النظري الجانب استعراض تم بعدما

 ،والتيوالمتمثلة في مؤسسة سونلغاز بورقلة  اقتصادية مؤسسة على تناولها، تم التي النظرية المفاهيم لأهم إسقاط عملية
 .والغازبيع وتوزيع الكهرباء  في أساسا نشاطها يتركز

 خصص حيث يينأساس مبحثين إلى الفصل هذا تقسيم تم فقد التطبيقية، الدراسة ذهم بهالقيا دفبهو 
، وفي الجمع في ستخدمةالم والأدوات عطياتالم عجم طريقةكذلك   الدراسة محل بالمؤسسة للتعريف الأول المبحث
 خصص فقد والأخير ثانيال المبحث أما بالمؤسسة، وظيفة تقييم أداء العاملين وتحليل بتشخيص القيام حاولنا الأخير
 على أكثر الوقوف أجل من المؤسسة، عمال من عينة على إعداده تم الذي الاستبيان وأسئلة المقابلة نتائج لتحليل
 .الدراسة بموضوع المتعلقة الجوانب

 الطريقة والأدواتالمبحث الأول : 

يتناول هذا المبحث وصفا لمنهج الدراسة ولأفراد مجتمع الدراسة وعينته، وكذلك أدوات الدراسة المستخدمة  
 وطرق إعدادها، وصدقها وثباتها، كما يتضمن هذ المبحث المعالجات الإحصائية التي اعتمد عليها في تحليل الدراسة.

 الدراسة عينةو  مجتمعالمطلب الأول : 
يتضمن هذا المطلب المنهجية المتبعة في الدراسة من خلال التعريف بمجتمع الدراسة والعينة المدروسة،  

 بالإضافة إلى استعراض بيانات الدراسة وطرق جمعها.
 سونلغاز مؤسسة عن تاريخية لمحة:  الأول الفرع

 سونلغاز مؤسسةأولا : 
 إنتاج هي الرئيسية ومهامها بالجزائر، والغازية الكهربائية بالطاقة الإمداد ميدان في التاريخي المتعامل هي 
 في التدخل بإمكانية لها يسمح الأساسي انهوقانو  القنوات، عبر وتوزيعه الغاز نقل وكذلك وتوزيعها قلهاون الكهرباء
 الخارج. نحو والغاز للكهرباء التسويق ميدان في ولاسيما للمؤسسة بالنسبة أهمية لها القطاعات فهذه ،ىأخر  قطاعات
 مكلفة الفروع هذه أن حيث متفرعة مؤسسات شكل في نفسها يكلةبه 2004في  سونلغاز قامت 

 : وهي للمؤسسة الأساسية بالنشاطات
 ؛(SPE)  الكهرباء إنتاج سونلغاز -
 ؛(GRTE) الكهرباء نقل شبكة مسير -
 ؛XD)) التوزيع شبكة مسير -
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 :فرعية شركات أربع في التوزيع وظيفة هيكلة تمت 2005 سنة فيو  
 العاصمة؛ الجزائر -
 الوسط؛ منطقة -
 ؛الشرق منطقة -
 .الغرب منطقة -

 تتمثلو  ،ورقلة التوزيع ركزبم سونلغاز الوسط لتوزيع الجهوية بالمديرية دراستنا كانت الفروع هده بين من 
 :في أقسامها
  العامة؛ الأمانة -
  للمؤسسة؛ القانونية و القضائية المعاملات بكل مكلف القانونية بالشؤون المكلف -
  بالاتصال؛ المكلف -
 ؛بالأمن المكلف -
 الداخلي؛ بالأمن المكلف -
 والغاز؛ كهرباء أشغال وتنفيذ الدراسات قسم -
 العامة؛ الوسائل شعبة -
 الكهرباء؛ استغلال قسم -
  الغاز؛ استغلال قسم -
  والمحاسبة؛ المالية قسم -
  ؛ بدراستنا المعني القسم وهو البشرية الموارد قسم -
 .المعلوماتية الأنظمة تسيير قسم -

 أهدافهاثانيا : 
 :يلي فيما الشركة أهداف تتلخص

  وخارجها؛ الجزائر في بالكهرباء والإنجاز والتوزيع والنقل الإنتاج -
  وخارجها؛ بالجزائر القنوات طريق عن الغاز في والإنجاز التوزيع -
 الجزائر في الطرق بشتى والغاز الكهرباء تصنيع مع مباشرة علاقة لها التي النشاطات وبكل الوسائل بكل التنمية -

 أجنبية؛ وأخرى جزائرية مؤسسات بشراكة وخارجها
 .ابه المعمول أسهم ذات كشركة سونلغاز (SPA) والتنظيمات للتشريعات طبقا العمومية المصلحة مهمة تضمن -
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 التزاماتهاثالثا : 
 : يلي بما الالتزام عليها وجب النشاط لهذا الشركة لاحتكار بالنظر

 بالكهرباء التغذية طلبات لكل والأمان العمل ومواصلة الجودة لضمان المطلوبة الشروط حدود في الاستجابة -
 الشبكات؛ توفر حيث والغاز

 والتوزيع الكهرباء مد برامج خصوصا والغازية الكهربائية المؤسساتو  التنمية برامج في الفعال التحكم ضمان -
 للغاز؛ العمومي

  : خاصة لزبونا يخص ما كل معالجة في المساواة بصرامة معروفة شروط تطبيق -
 بالمرسوم؛ عليها المنصوص التسعيرة  
 الطاقة وإنشاء لتوصيل العامة الشروط تحدد التي العامة البنود يتضمن دفتر. 
  الدراسة مجتمعالفرع الثاني : 
عامل حسب  425والبالغ عددهم  ورقلة ولايةب سونلغازفي جميع العاملين في مؤسسة  دراستنا مجتمع يتمثل

 والموزعين على هياكل المؤسسة   2017إحصائيات جانفي 
 توزيع العاملين على هياكل المؤسسة: -1

أربعة فئات أساسية : فئة الإطارات العليا، فئة ورقلة  -سونلغاز الوسط لتوزيع الجهوية المديريةتضم 
أما ميدان الدراسة فقد اقتصر على ثلاث فئات مهنية فقط هي أعوان التنفيذ.  وفئةالإطارات، فئة أعوان التحكم 
 46.6في المائة من العدد الكلي للعمال، فئة أعوان التحكم ويمثلون ما نسبته  26.8:فئة الإطارات والتي تمثل نسبة 

في المائة. والجدول  26.6نسبته بـ في المائة من عدد العمال، أما الصنف الثالث والمتمثل في أعوان التنفيذ فقدرت 
 .توزيع العاملين على هياكل المؤسسة أدناه يوضح

 توزيع العاملين على هياكل المؤسسة ( 1 -2رقم ) الجدول
 %النسبة عدد العمال الفئة

 %26.8 114 إطار

 %46.6 198 عون تحكم

 %26.6 113 عون تنفيذ

 %100 425 المجموع

 اعتمادا على وثائق المؤسسة الطالبة عدادإ من ر :دالمص
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 تطور تعداد الموارد البشرية -2
 تطور التعداد (:2-2الجدول رقم )

 2016 2015 2014 2013 2012 2011 سنة الإحصاء
 430 397 354 330 310 312 عدد العمال

 التوزيع
 النسبي
 للعمال

 %27 %26 %21 %24 %24 %23 إطارات

 %47 %47 %56 %53 %53 %50 أعوان تحكم

 %27 %27 %23 %23 %23 %27 أعوان تنفيذ

 من إعداد الطالبة اعتمادا على وثائق المؤسسة المصدر :
انخفض عدد  2012في السنة  ورقلة -سونلغاز الوسط لتوزيع الجهوية المديريةمن الجدول أعلاه نلاحظ أن 

 تطور توضيح نكويمعمالها ولكن بشكل طفيف، أما في باقي السنوات فنلاحظ تطور مستمر من حيث التعداد، 
 :الآتي لكالش خلال من أحسن لكبش التعداد

 2016 -2011: تطور التعداد من  (1-2الشكل رقم )

 
 من اعداد الطالبة اعتمادا على وثائق المؤسسة المصدر :

في المائة خلال سنوات  27إلى  23نلاحظ ممن خلال الشكل أعلاه أن نسبة عدد الإطارات كانت محصورة بين 
في المائة، أما بالنسبة لفئة أعوان  56إلى  47التعداد، في حين أن فئة أعوان التحكم فكانت نسبتها تتراوح ما بين 

 عدد العمال.في المائة من  27إلى  21التنفيذ فقد كانت نسبتهم ما بين 
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 الدراسة عينة الفرع الثاني :
، وهذا بعدما قمنا ورقلة -سونلغاز الوسط لتوزيع الجهوية المديريةعامل في  79قمنا باختيار عينة تكونت من 

 الجدول بتصفية وفرز الاستبيانات وإلغاء بعضها لتخللها العديد من الفراغات وإجابات متناقضة، كما هو موضح في
 :التالي

 جعةالمستر و  الموزعة الاستبيانات ( عدد3 -2رقم ) الجدول

 %النسبة العدد البيان
 %100 84 موزعةال الاستبيانات

 %96 81 عةالمسترج الاستبيانات

 الملغاة الاستبيانات
02 

2% 

 %94 79 الصالحة الاستبيانات

 الطالبة عدادإ من : المصدر
وهي نسبة مقبولة جدا، حيث كانت نسبة  %94من الجدول أن نسبة الاستبيانات الصالحة كانت  يتضح

 وهذا ما يعكس تجاوب العمال وفهمهم للأسئلة. ،%2الاستبيانات الملغاة هي 
 الدراسة المستعملة في الإحصائية والبرامج الأدواتالمطلب الثاني : 

 الفرع الأول: أدوات جمع البيانات
 الملاحظة  أولا :

 سلوك بملاحظة وذلك التقييم، بعملية المحيطة والظروف الوقائع حول تصور تكوين على الملاحظة ساعدت
 .عليهم الاستمارة وتوزيع الميداني العمل فترة في البحث أسئلة مع تجاوبهم ومدى أفعالهم، وردود الأفراد

 ثانيا : المقابلة 
إعداد أسئلة المقابلة بعد ما تم تحديد أبعاد الموضوع ومكوناته، وإدراك أهمية المعلومات المطلوبة وعلاقتها تم 

وقد بالموضوع، وكان الهدف منها التعرف على عملية التقييم والمشاكل التي تعاني منها لكي يكون التشخيص واقعياً، 
 المديريةتقييم ومع بعض المسؤولين في مصلحة الموارد البشرية في إجراء عدة مقابلات مع بعض العاملين الخاضعين لل تم

، إذ توجد معلومات أساسية لا يمكن استقصاؤها والحصول عليها إلا عن طريق ورقلة -سونلغاز الوسط لتوزيع الجهوية
 بعض الأشخاص الذين لديهم دراية بمجال الدراسة، ويمارسون عليه نوع من التأثير.
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  الاستبيان ثالثا :
 بعض على اعتمادنا خلال من لمقابلة، وقد تم تصميمهل مكملة كأداة الاستبيان على الاعتماد تم
 من مجموعة طرف من الاستبيان وحكم الثلاثي، ليكرت مقياس استخدمنا السابقة، بالدراسات المتعلقة الاستبيانات

 وبغية قبلهم من الاستبيان تقييم على الحصول قصد وذلك التجارية، والعلوم الاقتصادية العلوم كلية في الأساتذة
 في ظهر الاستبيان فقرات على اللازمة التعديلات بإجراء والقيام التحكيم، عملية تمت أن وبعد آرائهم، من الاستفادة

 كما يلي: إلى جزئين تقسيمه تم وقد (1رقم  الملحق)النهائي  شكله
 الاستبيان، ويتضمن محورين:يشتمل على فقرات الجزء الأول : 

 : ويتكون 25 إلى 01عبارة موزعة من  25 لخاص بمحور نظام تقييم أداء العاملين ويتألف من المحور لأول ،
 من أربعة أبعاد؛

 : 36 إلى 26عبارة موزعة من  11الجزء بمحور أداء العاملين ، وهو يتكون من  هذا محتوى يتعلق المحور الثاني. 

سنوات  المنصب، التعليمي، المستوى السن، الجنس، من عامل الديمغرافية لكل بالخصائص اصالخالجزء الثاني: 
 الخبرة.

 رابعا : وثائق المؤسسة
والتي تعتبر لها علاقة مباشرة بموضوع الدراسة، الخاصة بالمؤسسة والتي سجلات الوثائق و ال على الاعتماد تم 

 .هذه دراستنايمكن الاستغناء عنه في  لاو  مصدرا أساسيا
 الفرع الثاني : البرامج والأدوات الإحصائية 

 أولا : البرامج الإحصائية
ثم تم ،   EXCEL 2010برنامج  في تفريغها ثم بترميزها قمنا المستجوبة، العينة من الاستبيانات استرداد بعد

 (SPSS V23)  23الاجتماعية والإنسانية نسخة  العلوم مجال في الإحصائية التطبيقية البرامج بحزمةنسخها في 
 للبيانات.  الإحصائية بغرض المعالجة

 ثانيا : الأدوات الإحصائية 

 بالاستعانة قمنا الدراسة موضوع فهم في تساعدنا نتائج على الحصول وبغرض الدراسة بيانات معالجة أجل من
الأساليب  ، وتشمل هذه(23SPSS Vالاجتماعية والإنسانية ) العلوم مجال في الإحصائية التطبيقية البرامج بحزمة

 على ما يلي:
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 المئوية؛ والنسب التكرارات خلال من العينة خصائص على للتعرف الوصفي الإحصاء أساليب .1
 للتأكد من ثبات أداة الدراسة؛ معامل الثبات ألفا كرونباخ .2
بعد من فقرات وأبعاد الدراسة،  أو فقرة كل نحو الدراسة أفراد اتجاهات المرجح لمعرفة الحسابي استخدام المتوسط .3

 مرجح لمعرفة الفقرات أو الأبعاد المهمة؛ متوسط أعلى حسب الفقرات ترتيب حيث يقدم لنا
التشتت  يوضح كل فقرة، وهو أيضا نحو الدراسة أفراد استجابة انحراف المعياري لمعرفة مدى استخدام الانحراف .4

 الإجابات تركز كلما دل ذلك على الصفر، من قيمته اقتربت الدراسة، حيث أنه كلما أفراد إجابات في الحاصل
 الإجابات تركز عدم يعني فإن ذلك تفوق الواحد الصحيح أو قيمته تساوي كانت إذا أما تشتتها، وعدم

 وتشتتها؛
لغرض اختبار العلاقة بين فعالية نظام تقييم أداء العاملين وأداء  Spearmanلسبيرمان  الارتباط مصفوفة .5

 العاملين.
 : ثالثا : ثبات أداة الدراسة

يقيس الثبات مدى استقرار أداة الدراسة وعدم تناقضها، حيث يوضح ما إذا كانت قائمة الاستقصاء ستعطي 
ا تم إعادة توزيعها على نفس أفراد العينة، وتم نفس النتائج باحتمال مساوي لقيمة المعامل المحسوب في حالة ما إذ

حد أهم طرق قياس الثبات الداخلي، ألفا كرونباخ والذي يعتبر أالاعتماد في هذه الدراسة على معامل الثبات 
 يوضح معامل الثبات لأبعاد ومتغيرات الدراسة. أدناهوالجدول 

 =N)36) فا كرونباخ( حجم العينةألملات ثبات الأداة حسب المعامل )(: معا4-2 (الجدول رقم 
 ألفا كرونباخ عدد العبارات

36 0.777 

 SPSSعلى مخرجات برنامج  من إعداد الطالبة بناءً المصدر: 
 0.777أن قيمة معامل الثبات لمجموع أبعاد الاستبيان ككل هو  أعلاهيتبين لنا من خلال نتائج الجدول 

 وهو مقبول إحصائيا، مما يعني ثبات أداة الدراسة وصلاحيتها للإجابة على الأسئلة واختبار الفرضيات.
 الطريقة المستخدمة في القياسالفرع الثالث : 
 التكرارات حساب على اعتمدنا الثلاثي ليكرت مقياس على بالاعتماد المجمعة والمعطيات البيانات لتحليل

 .المعيارية والانحرافات المرجحة الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب النسبية
 وهو ( موافق غير محايد، موافق، ( الخيارات عن يعبر الذي الثلاثي ليكرت مقياس على الاعتماد تم وقد

 :ليكرت جدول حسب افقةو الم درجات يوضح التالي لجدولاو  ترتيبي، مقياس
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 الثلاثي ليكرت (: جدول5-2ل رقم )جدو 
 موفق محايد غير موفق العبارات
 03 02 01 الأوزان

على الدراسات السابقة اعتمادا لطالبةمن إعداد االمصدر:   
 إجابة كل أعطينا حيث ه،أعلا الجدول على SPSS برنامج في إدخالها تم قد التي ليكرت مقياس درجات

 .درجة
 ؛3درجة  موافق محددة كالتالي: أوزان الثلاثة السابقة الإجابات لاحتمالات أعطينا الاتجاه تحديد أجلومن 

المرجح  الحسابي المتوسط حساب يتم ذلك بعدو  أعلاه، الجدول يبينه كما ،. 1درجة موافق غير ؛2 درجةد محاي
 .أدناه يوضحه الجدول المرجح كما المتوسط لتحديد الاتجاه العام للإجابات، والذي يحدد من مجال وقوع قيمة

 لها الموافق والاتجاه المرجحة المتوسطات(: 6-2) الجدول رقم

(01.66-01.00)  المتوسط المرجح  (01.67-02.33)  (02.34-03.00)  
 موافق محايد غير موافق  الاتجاه

على الدراسات السابقة اعتمادا لطالبةمن إعداد االمصدر:   

 ورقلة -سونلغاز الوسط لتوزيع الجهوية المديريةفي المطلب الثالث : تحليل واقع وظيفة تقييم أداء العاملين 
  التقييم نظام تطبيق مجال:الفرع الأول

وظائف متعددة لإدارة الموارد البشرية، وعملية تقييم أداء العمال تمثل إحدى هذه الوظائف  لمؤسسة سونلغاز         
الهامة نظرا لتأثيرها على باقي وظائف إدارة الموارد البشرية بشكل خاص ووظائف المؤسسة بشكل عام باعتبارها 

ها اتخاذ القرارات الخاصة بمراجعة السياسات مصدرا أساسيا لإمداد الجميع بالمعلومات الموضوعية الدقيقة التي يستند إلي
 المتعلقة بتلك الوظائف .

إن نظام تقييم أداء العاملين المطبق في مؤسسة سونلغاز  هو نظام التنقيط وقد تصميمه بالتعاون مع نخبة           
 .من الخبراء الأجانب خاصة من كندا والمتخصّصين في مجال تنمية العنصر البشري

ورقلة جميع العمال بالمؤسسة سواء كانوا دائمين –تقييم أداء العاملين المطبق في مؤسسة سونلغاز يمس نظام  
 أو مؤقتين، كما يمس أيضا جميع الفئات المهنية من إطارات ومستخدمين.

 أهداف نظام التقييم الفرع الثاني : 
سد البعد الاستراتيجي من سياسة لقد وضع لنظام التقييم الجاري به العمل في المؤسسة، أهداف محددة، تج  

إدارة الموارد البشرية تجاه تسيير مواردها البشرية نحو التنمية والنهوض بأدائها إلى مستوى التحدي لمحيطها، والمتمثلة 
 فيما يلي:
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 عتماد نتائج التقييم في االتمكين من وضع سياسات تنموية على أسس علمية لتطوير وظيفة الموارد البشرية ك
 احتياجات التدريب، واستحقاقات التحفيز والترقية والنقل وكل ما يتعلق بتنمية شـؤون العمال. تحديد
 خلق آلية تنسيق واتصال مباشر بين الرؤساء والمرؤوسين. 
  إنشاء بنك للمعلومات من المهارات التي يبديها العامل في أدائه لعمله، سواء كانت كمية تحدد ناتج الأداء أو

 سلوك الوظيفي لأداء العامل الممكن ملاحظتها.سلوكية تحدد ال
  كشف جوانب القوة والضعف لدى العمال في المؤسسة وتدوينها ضمن استمارة تقييم نموذجية ملائمة لكل

 .(3)الملحق رقم  مستوى وظيفي وإداري
 ،وضمان زيادة  خلق توازن بين مستوى أداء العامل والعائد المقابل له وصولا إلى حالة الرضا الوظيفي للعامل

 مردودية العمل.
 أداء العاملينتقييم  آليةالفرع الثالث : 

حاولت أن يكون يتميز نظام التقييم في المؤسسة بجملة من الخصائص التي تمليها طبيعة نشاطها والأهداف 
 في النقاط التالية: يمكن تلخيصهاالمسطرة من عملية التقييم ذاتها، 

 :تصنيف العمال أولا : 
كافة العمال في المؤسسة دون تمييز أو تشمل  عملية التقييم  لأن شامل وهذايتميز هذا النظام كونه نظام  

 :( أصناف:3ثلاثة )استثناء، لذا نجده يقسم العمال إلى 
 والمكلفين بالدراسات وغيرهم. الأقسام والمصالحالمديرية ورؤساء يتضمن مديري  : صنف الإطارات .1
يتضمن هذا الصنف تقني رئيسي، تقني، عون تسيير، رئيس فرقة، ورئيس مكتب  :صنف أعوان التحكم  .2

 وغيرهم
 .يتضمن هذا الصنف العمال الذين ينتمون لمهنة عامل مهني مختص:صنف أعوان التنفيذ   .3
 تحديد الأهدافثانيا : 

كمرجعية تسلك المؤسسة طريق اشتراك العامل في تحديد أهداف عمله وضبط برامج العمل، لاعتمادها   
موضوعية في تقدير الحكم على مستوى أداء العامل، تجعل العامل في موقف يلزمه تحمل نتائج أدائه أكثر مما كان عليه 

 .وح المسؤولية أمام رؤسائه وضميرهفي السابق، وإشعاره بر 
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 تصميم استمارة التقييم ثالثا : 
تعد استمارة التقييم بمثابة ملف صحي يكشف عن صحة العامل في أداء وظيفته، فتحدد جوانب القوة  

)الملحق والجوانب القابلة للتحسن في أدائه ويخصص لكل فئة من الفئات الخمس نموذج خاص لاستمارة التقييم .
 .تتكون هذه النماذج من سبعة أجزاء هي:(3رقم

 ل الخاضع للتقييم( : التعريف بالعام01الجزء )
حيث يحدد في هذا الجزء اسم ولقب العامل وتاريخ توظيفه وعمره والمنصب الذي يشغله والأقدمية فيه  

 وترتيبه السلمي، والمديرية أو الوحدة التابع لها مع الإشارة إلى دليله في الخدمة والمالية.
ف على عملية التقييم ووظيفته، كما يتضمن هذا الجزء كذلك على قسم مخصص لكتابة اسم ولقب المشر 

 كل استمارة تقييم لكافة فئات العمال الخاضعين للتقييم.  في مشتركهذا الجزء  ويعتبر
 ( : تقييم المردودية02الجزء )

يتضمن هذا الجزء على أربعة أقسام، يسجل عند كل ثلاثي نتائج نشاط العامل الفعلية، مقابل الأهداف المتفق 
ها ضمن برنامج عمل الفرد، يتولى المشرف عملية تقدير الحد الممكن قياسه من الأهداف عنها والتي سبق تسجيل

نقطة لدرجة تحقق  16نقطة، يتم توزيعها بإعطاء  20المنتظرة بما تم تحقيقه فعلا، يمنح عند كل ثلاثي علامة على 
 نقاط تمنح للتقدير الفردي . 4الأهداف المنتظرة، والباقي 

للحصول على المعدل  4وفي نهاية السنة يتم جمع العلامات المحصل عليها عند كل ثلاثي وتقسيمها على العدد 
 السنوي لتقييم المردودية:

 
 

 ( : تقييم السلوك03الجزء)
انجاز مهامه والذي تترجمه معايير السلوك الوظيفي يتناول هذا الجزء تقييم الدور الذي يؤديه العامل في 

والشخصي للعامل الملاحظ أثناء قيامه بدوره في أداء نشاطه، يتضمن هذا الجزء على عبارات تشير إلى المعايير 
 السلوكية الخاضعة للتقييم والقياس والملاحظة. وغالبا ما تتضمن على المهارات التالية:

 ؛الفكرية مهارات التأطير أو المهارات -
 ؛مهارات إدارة العلاقات بين الأفراد -
 .المهارات الشخصية -

 

    =لتقييم المردودية المعدل السنوي 
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لقد حددت استمارة تقييم السلوك لكل نوع من المهارات المذكورة مجموعة من عناصر القياس التي تتلاءم 
عناصر قياس للمجموعات  10وطبيعة العمل المؤدى من قبل العامل الخاضع للتقييم، بحيث لا تتعدى في مجموعها 

 الثلاث .
( عند كل عنصر قياس يترجم Xويتم استعمال هذا الجزء من قبل المشرف الملاحظ للسلوك بوضع علامة )

 .الموضح أدناه( المعطاة تفسيراتها وفق الجدول 4،3،2،1مستوى تحقيق المهارة المطلوبة عند الدرجة التي تقابل الدلائل )
 السلوكالدلائل التي يسترشد بها في تقدير درجة تحقيق ( : 7-2)الجدول ر

 البيان الدلائل
 كفاءة غائبة   1
 كفاءة يعمل على تطورها   2
 كفاءة يعمل على إتقانها   3
 كفاءة قد استوفاها   4

 وثائق المؤسسة :  المصدر
 المبين أدناه :( لعدد من النقاط بما يتناسب مع الجدول 4،3،2،1ويتم التعبير عن تلك الدلائل )

 ى عدد من النقاط المحددة للدرجاتالدلائل إل ةترجم( : 8-2)الجدول رقم 
 عدد السلوكيات المحققة عدد النقاط الدلائل

1 0 0-2 
2 3 3-4 
3 6 5-6 
4 10 7-8 

 وثائق المؤسسة :  المصدر
 العامل في أداء عمله.تميز مهارة يتم تحديد العلامة المناسبة لكل حالة سلوك خاضعة للملاحظة 

 ( نكون بذلك قد 5( وتقسيم المجموع على العدد خمسة )10وبجمع العلامات المأخوذة عن المهارات العشرة )
 .20تحصلنا على المعدل السنوي لتقييم سلوك العامل على 

 ( : التقـييم الشامل4الجزء )
يتضمن هذا الجزء تحديد العلامة النهائية التي حصل عليها العامل خلال السنة متضمنة نتيجة تقيـيم المردودية 

في المائة لتقييم  60ح يختلف باختلاف طبيعة الوظيفة، فبالنسبة للإطارات نجد وتقييم السلوك بعد إعطاء ترجي
 السلوك . في المائة لتقـييم 40والمردودية 
 
 

 X 0.40تقييم السلوك(  + )معدل X 0.60العلامة النهائية = )معدل تقييم المردودية( 
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 في المائة لتقـييم السلوك . 30في المائة لتقييم المردودية و 70وبالنسبة لأعوان التحكم فنجد  
 
 
 

 في المائة لتقـييم السلوك . 20في المائة لتقييم المردودية و 80أما بالنسبة لأعوان التنفيذ فنجد أن 
 
 

تعبر هذه العلامة على مردودية العامل بالنسبة لبرنامج عمله ومدى تحقيقه للأهداف المسطرة من جهة، ومن 
طاقاته ومجهوداته لتغطية كافة متطلبات ومهام وظيـفته كي تؤدي جهة أخرى توضح مدى قدرة ومهارة العامل في بذل 

 بالمستوى الذي هي عليه.
 ( : ملخص التقـييم5الجزء )

يكشف هذا الجزء نقاط القوة والنقاط القابلة للتحسن في أداء العامل سواء تعلقت بمهارات تقييم المردودية 
 الجوانب التي سبق له ملاحظتها أثناء أداء العامل لمهامه.أو بمهارات تقييم السلوك، حيث يسجل المشرف هذه 

  (: توجيهات تنموية6الجزء )
يعطى هذا الجزء المجال للمشرف من تقديم اقتراحاته وآرائه فيما يخص الأعمال الممكن أن يوجه إليها العامل 

يرى  ناسبة له أو يريد الانتقال إليها،المعني بالتقـييم سواء تعلقت باقتراح تدريبه أو إعادة تعيينه في وظيفة أخرى م
 االمشرف أنها أكثر فاعلية على مستوى أدائه له

  ( : إبداء الآراء والمصادقة عليها7الجزء )
د عملية التقييم بمثابة تبادل مشترك للآراء بين العامل الخاضع للتقييم مع رؤسائه في السلم الإداري بدءاً تع

السابع هذا المبدأ من خلال فتح مجال لمناقشة وإبداء الرأي في كل ما أنجزه المشرف ويجسد الجزء ، بالرئيس المباشر
المكلف بعملية التقييم من خلال مقابلة التقييم التي تسمح للعامل المعني بالتقييم من التعليق على النتائج إلى جانب 

الجميع من إيجاد الحلول بالحوار والتشاور الرؤساء في المستويات العليا للسلم الإداري، فمن خلال هذا الجزء يتمكن 
وتقليص حجم النزاعات التي يمكن أن تـنشأ من نتائج التقييم، وإعطائها المصداقية والواقعية والدقة، كونها لا تخضع  
كلية إلى أهواء وميول المشرف وحده، بل يمكن إعادة النظر فيها إذا تبين أنها غير موضوعية ولا تعبر فعلا عن أداء 

 لعامل .ا

 X 0.30+ )معدل تقييم السلوك(  X 0.70العلامة النهائية = )معدل تقييم المردودية( 

 X 0.20+ )معدل تقييم السلوك(  X 0.80العلامة النهائية = )معدل تقييم المردودية( 
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وأخيرا يتم إيـداع استمارة التقييم بعد الإعلان عن نتائج التقييم، لدى إدارة الموارد البشرية للاحتفاظ بها، كبنك 
 للمعلومات عن أداء العامل وتعود إليها المؤسسة في رسم سياسة شـؤون العمال مستقبلا.

 الفرع الرابع : مصادر بيانات التقييم
العامل في المؤسسة غير مستقرة على مصادر معينة، الأمر الذي جعل هذا الجانب  مصادر بيانات تقييم أداء

، نذكر من التقييم يخضع لاعتبارات شخصية تختلف من مشرف لآخر ومن وظيفة لأخرى ومن مستوى إداري لآخر
 منها:
 ؛سجلات الحضور والانصراف والإجازات -
 ؛الشكاوى والتحقيقات الميدانية -
 ؛الإداري للعامل الملف -
 ؛الاعتماد على ذاكرة وتخمين المشرف -
 ؛نتائج التقييم لعمليات التقييم السابقة -
 ؛سجل متابعة المشرف اليومية لأداء العامل -
 .سجلات الإنتاج المحددة لمهام العاملكشوف النشاط و  -

 
 : النتائج والمناقشة المبحث الثاني

مختلف  يلي فيما سنعرض، SPSSبرنامج  في للدراسة والصالحة المسترجعة الاستبيانات بتفريغ قيامنا بعد
-سونلغاز الوسط لتوزيع الجهوية المديريةعامل من  79شملت والتي المستجوبة بالعينة والخاصة عليها المتحصل النتائج
 ورقلة.

 المطلب الأول : نتائج الدراسة
 تحليل نتائج المتغيرات الشخصيةالفرع الأول :

 .الخبرة سنوات المستوى الدراسي،  السن،خلال متغيرات: الجنس، من وذلك المستجوبة العينةسنعرض خصائص 
 المستجوبين:  لينعامال جنس طبيعة الآتي البياني التمثيل في : سنوضحالجنس
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74,70% 

 ذكر 25,30%

 انثى

 ( : الجنس2-2الشكل )             ( : الجنس 9-2) الجدول    
  
 
 
 
 
 
 
 

 EXCELن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:      SPSSن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:   

أعلاه أن نسبة الرجال غلبة على نسبة الاناث في العينة، حيث تقدر نسبة  والشكل يتضح من الجدول
وهي  في المائة 25.3رجل. أما بالنسبة للنساء فتقدر نسبتهم  59لمائة، أي ما يعادل با 74.7الرجال في عينة الدراسة 

تمثل نسبة ضئيلة مقارنة بنسبة الرجال، والملاحظة للتركيبة البشرية في المؤسسة يجد أن غالبية العاملين فيها رجال وهذا 
 راجع لطبيعة العمل بها.

رية لعينة الدراسة، تتمثل الفئة العمرية من خلال تحليل إجابات الاستبيانات استطعنا أن نكون فئات عم السن : .1
 40إلى غاية  30سنة، أما الفئة العمرية الثانية فتمتد من سن  30الأولى في العمال الذين تقل أعمارهم عن 

سنة، أما الفئة الرابعة والأخيرة فتتمثل في العمال الذين يتجاوز عمرهم  50إلى  41سنة، والفئة الثالثة تمتد من 
 يمثل نسبة توزيع كل فئة عمرية في المؤسسة. أدناهالخمسون سنة، والشكل 

 السن( : 3-2الشكل )      نسل( : ا10-2) الجدول            
  

 
 EXCELن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:      SPSSن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:   

 النسبة العدد الجنس

 % 74.70 59 ذكر

 % 25.30 20 انثى

 الفئة العمرية العدد النسبة
 سنة 30أقل من  27 34%

 سنة 40إلى  31 من 31 39%

 سنة 50إلى  41من  14 18%

 سنة 50أكبر من  7 9%
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سنة،  40إلى  31في المائة من أفراد العينة تمتد أعمارهم من  39أعلاه يجد أن ما يعادل  والجدول إن الملاحظ للشكل
في المائة، بمعنى أن غالبية أفراد العينة تقل أعمارهم عن  34سنة وهي بنسبة  30تليها الفئة العمرية التي تقل أعمارهم عن 

 ، والذي يعود بالنفع على المؤسسة.سنة وهو السن الذي يكون فيه الفرد في أعلى نشاطه ودافعيته 41
 فأكثر فنلاحظ أن نسبتهم قليلة نوعا ما مقارنة بالفئات العمرية الأخرى. 41أما بالنسبة للعمال الذين أعمارهم من 

 المستوى التعليمي: .2

 ( : المستوى التعليمي4-2الشكل )   ( : المستوى التعليمي 11-2) لجدولا

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 EXCELن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:      SPSSن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر: 

من العمال يملكون في المائة  51أعلاه أن أكثر من نصف أفراد العينة أي ما نسبته والشكل يتضح من الجدول  
كلهم يمثلون أعوان تحكم وتنفيذ وهي لا تحتاج مستوى تعليمي عالي ، ثم تليها فئة  عامل 41، ما يعادل مستويات ثانوية

 في المائة. 2في المائة وهم جميعهم إطارات، أما بالنسبة لفئة الأقل من الثانوي فهي ضئيلة وتقدر بنسبة  47الجامعيين وهي بنسبة 
 : المنصب الحالي .3

 ( : المنصب الحالي5-2الشكل )   المنصب الحالي ( :12-2) جدولال 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 EXCELن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:      SPSSن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:     

 المستوى التعليمي العدد النسبة

 جامعي 37 47%

 ثانوي 40 51%

 أقل من ثانوي 2 3%

 المنصب العدد النسبة

 إطار 37 47%

 عون تنفيذ 30 38%

 عون تحكم 12 15%
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كما ذكرنا سابق فإن كل عامل بمستوى جامعي فإنه يشغل منصب إطار ، حيث كانت نسبة العمال الذين  
، وأقل نسبة  الدراسة عينة أفراد منفي المائة  38في المائة ، يليها أعوان التنفيذ بنسبة  47يشغلون منصب إطار هي 

 في المائة. 15كانت لأعوان التحكم بنسبة 
كما هو الحال مع السن تم نقسيم سنوات الخبرة إلى فئات، الفئة الأولى تتمثل في العمال :  سنوات الخبرة .4

سنوات خبرة، ثم الفئة الثالثة وتتمثل  10إلى  5سنوات، والفئة الثانية تمتد من  5الذين سنوات خبرتهم تقل عن 
 سنة. 20ة أكثر من سنة، أما آخر فئة في تتمثل في خبر  20إلى  11في العمال الذين لديهم خبرة من 

 ( : سنوات الخبرة6-2الشكل )    ( : سنوات الخبرة13-2) الجدول         
 

 EXCELن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:      SPSSن إعداد الطالبة بناءا على مالمصدر:    

 سبةن أعلى (سنوات 05 منة )أقل فئ تتحصل حيث متقلبة، المئوية النسب نتكا الخبرة تغيربم يتعلق وفيما
في حين الدراسة،  عينة أفراد منفي المائة  24 بنسبةسنوات(  10الى  5)من فئة ذلك يليفي المائة،  40وتقدر بــ 

 في المائة. 18سنة( كلاهما على نسبة  20سنة( وفئة )الأكثر من  20إلى  11تحصلت فئة )من 
 الفرع الثاني: تحليل نتائج نظام تقييم أداء العاملين

حساب كل من المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، وتحديد الدرجة التي تتوافق مع المتوسط الحسابي  سيتم      
 في ضوء طريقة القياس التي تم الإشارة إليها سابقا.

 
 
 
 
 

 سنوات الخبرة العدد النسبة

 سنوات 5أقل من  32 40%

 سنوات 10إلى  05من  19 24%

 سنوات 20إلى  11من  14 18%

 سنة 20أكثر من  14 18%
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 الأول نتائج الخاصة بالمحورأولا : ال
 أهداف نظام التقييم الأداء المطبق في المؤسسةالبعد الأول : 

 بالبعد الأول(: نتائج إجابات المستجوبين الخاصة 14-2الجدول رقم )

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر: 
أهداف نظام تقييم أداء العاملين المطبق في المؤسسة  بعد عبارات يعأن جم لاحظن أعلاهمن خلال الجدول   

(، وانحراف 2.34والذي كان )لنا المتوسط الإجمالي لإجابات أفراد العينة يوضحه بتوجه موافق، وهذا ما  جاءت
 (.0.809معياري )
من  وهو أعلى (2.59) حسابي بمتوسط موافقة سبةن اكبر( تحصلت على 1كما نلاحظ أن العبارة رقم ) 

يتم تطبيق نظام تقييم )على  تصن ( التي3العبارة رقم )صلت تحو  (.0.760قدره ) معياري وانحرافالمتوسط الكلي 
( وهو أقل من المتوسط الكلي 1.43أدنى قيمة للمتوسط الحسابي بلغ ) على( الأداء على جميع العاملين دون  تمييز

  .موافق غير كانالتوجه  ( و 0.796)قدر ي( والانحراف المعياري 2.34)
 الثاني : طرق ومعايير نظام التقييم المطبق في المؤسسةالبعد 

 بالبعد الثاني(: نتائج إجابات المستجوبين الخاصة 15-2الجدول رقم )

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر: 

 الاتجاه الانحراف المعياري المتوسط المرجح الترتيب العبارات
 موافق 760. 2.59 1 تتوفر المؤسسة على نظام لتقييم أداء عمالها .1
 موافق 813. 2.56 2 تهتم المؤسسة بتطبيق ومتابعة نظام التقييم .2
 غير موافق 796. 43 .1 5 يتم تطبيق نظام تقييم الأداء على جميع العاملين دون  تمييز .3
 موافق 815. 2.51 3 أهداف نظام التقييم المطبق في المؤسسةعلى دراية بأنا  .4
 موافق 845. 2.49 4 يساعد نظام تقييم الأداء رئيسي المباشر على فهم مشكلاتي .5
 موافق 830. 51..2 3 على تحسين مستوى أدائي المطبقيساعد نظام تقييم الأداء  .6

 موافق .809 2.34 أهداف نظام التقييم الأداء المطبق في المؤسسة : البعد الأول

 الاتجاه الانحراف المعياري المتوسط المرجح الترتيب العبارات
موافقغير  635. 1.27 5 التقييم ومعاييرها قبل تطبيقها طرقيتم شرح  .7  
 محايد 930. 2.18 2 هناك أهداف محددة لكل وظيفة يتم تقييم أداء العامل على أساسها .8
موافقغير  639. 1.28 4 المعايير التي تستخدم في تقييم أدائي عادلة وموضوعية .9  

موافقغير  823. 1.61 3 يتم تقييم أدائي على أساس النتائج التي أحققها .10  
موافقغير  540. 1.20 6 سلوكي في العمليتم تقييم أدائي على أساس  .11  
موافقغير  533. 1.19 7 يتم تقييم أدائي على أساس سماتي الشخصية .12  
 موافق 904. 2.34 1 يتم تقييمي بشكل دوري ومنتظم .13

.714 1.59 البعد الثاني : طرق ومعايير نظام التقييم المطبق في المؤسسة موافقغير    
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( وانحراف 1.59يوضح الجدول أعلاه أن المتوسط العام لبعد طرق ومعايير التقييم المطبقة في المؤسسة كان )      
، وهذا ناتج عن اتفاق أغلب المستجوبين على أن طرق ومعايير التقييم موافق غير التوجه كانو  (0.714معياري )

المعتمدة في المؤسسة لا تتميز بالعدالة والموضعية، وأن هذه الطرق والمعايير لا يتم شرحها وتوضيحها قبل تطبيقها، إلا 
 (.0.904عياري )( وانحراف م2.34المستجوبون بالموافقة عليها بمتوسط )كان توجه أن دورية التقييم فقد  

 م: الإعلان عن نتائج التقيي بعد الثالثال
 (: نتائج إجابات المستجوبين الخاصة بالبعد الثالث16-2الجدول رقم ) 

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر: 
الاعلان عن نتائج التقييم بمتوسط بعد أن آراء أفراد العينة كانوا على اتفاق حول  أعلاهتضح لنا من الجدول ي   

غير موافق، في حين تراوحت المتوسطات  والتوجه كان( 0.663) قدرهوانحراف معياري ( 1.32حسابي العام بلغ )
العبارة تتم مناقشة نتائج التقييم مع رئيسي( المرتبة الأولى، أما حيث احتلت العبارة ) ،(1.34-1.28الحسابية ما بين )

 .لمتوسطحصلت على أدنى قيمة ل( الاعتراض والتظلم على نتائج تقييمي في حالة لم يعطوني حقييتم إعطائي حق )
 استخدام نتائج التقييم:  رابعبعد الال

 (: نتائج إجابات المستجوبين الخاصة بالبعد الرابع17-2الجدول رقم ) 

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر: 

 الاتجاه الانحراف المعياري المتوسط المرجح الترتيب العبارات
 غير موافق 644. 1.29 4 يتم اطلاعي على نتائج تقييم أدائي .14
 غير موافق 693. 1.33 2 لرئيسي القدرة والكفاءة على الحكم على أدائي .15
 غير موافق 658. 1.34 1 التقييم مع رئيسيتتم مناقشة نتائج  .16
 غير موافق 648. 1.30 3 نتائج تقييم أدائي أنا راض عن .17
 غير موافق 639. 1.28 5 عتراض والتظلم على نتائج تقييمييتم إعطائي حق الا .18
 غير موافق 674. 1.33 2 يتم دراسة التظلمات المتعلقة بنتائج التقييم بشكل جدي .19

.663 1.32  الإعلان عن نتائج التقييم البعد الثالث : موافق غير   

 الاتجاه الانحراف المعياري المتوسط المرجح الترتيب العبارات
 غير موافق 655. 1.27 2 استفدت من مكافآت وعلاوات بناءا على نتائج التقييم .20
 غير موافق 650. 1.25 3 تمت ترقية منذ دخولي للمؤسسة بفضل النقاط التي تحصلت عليها من تقييم أدائي .21
 غير موافق 604. 1.24 4 استفدت من برامج تدريبية بناءا لنتائج تقييمي .22
 غير موافق 604. 1.24 4 مالتي تعترضه شاكلالمتساعد عملية التقييم على الاتصال بالعمال والتعرف على  .23
 غير موافق 592. 1.22 5 نتائج التقييم على إرشاد العامل للنقاط القابلة للتحسين لتنمية أدائه تساعد .24
تؤثر نتائج التقييم على مستوى الرضا الوظيفي للعامل )تشجعني  نتائج التقييم  .25

 وتمنحني دافعية لمزيد من العمل(
 موافق 875. 2.34 1

 غير موافق .663 1.42 استخدام نتائج التقييم البعد الرابع :
 غير موافق .712 1.66 المحور الأول : نظام تقييم أداء العاملين
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 (0.663( وانحراف معياري )1.42كان )  استخدام نتائج التقييمأن المتوسط العام لبعد يبن الجدول أعلاه         
 موافق. غير التوجه كانو 

من  قلوهو أ (1.22) حسابي بمتوسط موافقة سبةن ( تحصلت على أدنى24كما نلاحظ أن العبارة رقم )  
 (.0.760قدره ) معياري وانحرافالمتوسط الكلي 

 على( تؤثر نتائج التقييم على مستوى الرضا الوظيفي للعامل)على  تصن ( والتي25العبارة رقم )صلت تحو         
 موافق. غير التوجه كانو ( 2.34لمتوسط الكلي )مساوي ل( وهو 2.34قيمة للمتوسط الحسابي بلغ ) أكبر

( 0.712( والانحراف المعياري )1.66على المتوسط العام للمحور الأول والذي بلغ) كحصيلة لما سبق وبناءا        
 وتوجه غير موافق  يمكننا قول أنه يوجد نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسة وبكنه يفتقر للفعالية.

 أداء العاملين: المحور الثاني 
 بالمحور الثاني (: نتائج إجابات المستجوبين الخاصة18-2الجدول رقم )

 الاتجاه الانحراف المعياري المتوسط المرجح الترتيب العبارات

 موافق 586. 2.80 1 تمثل وظيفتي في المؤسسة شيئا هاما بالنسبة لي. .26

 موافق 658. 2.66 3 لا أغيب عن عملي إلا للضرورة القصوى .27

موافقغير  883. 1.61 7 أشعر بأن الوقت يمر بسرعة بسبب المتعة في العمل. .28  

 غير موافق 844. 1.54 10 ظروف العمل الحالية جيدة وتساعد على الأداء الفعال .29

 موافق 732. 2.66 3 أداء العاملين هو المحدد الرئيسي للنجاح للمؤسسة .30

تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع التعاون بين العاملين على مختلف المستويات بغية  .31
 غير موافق 843. 1.56 9 تحقيق أداء فعال

 غير موافق 856. 1.58 8 تعمل إدارة المؤسسة على منح مكافآت للعاملين بهدف تحسين الأداء .32

 موافق 683. 2.63 4 حصولي على التدريب المناسب يجعلني أكثر قدرة على أداء عملي بشكل جيد .33

موافق غير 880. 1.63 6 تتاح لكافة العالمين في المؤسسة فرص كثيرة من خلال التدريب لتحسين أدائهم .34  

تهدف برامج التدريب في المؤسسة على منع الخطأ بالحصول على مستوى عالي  .35
 موافق 765. 2.46 5 من الأداء

 موافق 644. 2.71 2 حصولي على ا لحوافز والتقدير يجعلني أبدل جهدا أكبر في عملي. .36

.666 2.16 المحور الثاني : أداء العاملين  محايد 
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 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر: 
تمثل عبارة )العاملين كانت منخفضة فقد كانت الحسابية لمحور أداء  المتوسطات نأب يتضح أعلاه الجدول من          

من  ( وهو أعلى2.80الحسابي مقدارها ) هاتوسطبم ترتيب على أعلى( وظيفتي في المؤسسة شيئا هاما بالنسبة لي
(، أما بالنسبة للعبارة التي حصلت على أدنى ترتيب فكانت 0.586، وانحراف معياي قدره)(2.16المتوسط الكلي )

 . (0.844(، وانحراف معياري بلغ )1.54( بمتوسط )ظروف العمل الحالية جيدة وتساعد على الأداء الفعال)
في المؤسسة بدرجة متوسطة وهذا بناءا على المتوسط العام وكحصيلة لما سبق يمكننا قول أنه يوجد أداء العاملين        

 (.0.666( والانحراف المعياري )2.16للمحور والذي بلغ)

 بين نظام تقييم أداء العاملين وأداء العاملينالفرع الثالث: تحليل معامل الارتباط 

 سونلغاز ورقلة: في مؤسسة نظام التقييم وأداء العاملينبين  يبين الجدول التالي مصفوفة الارتباط ما
 نظام تقييم أداء العاملين وأداء العاملين(: معامل الارتباط بين 19-2الجدول رقم )

  أداء العاملين نظام تقييم أداء العاملين
,709** 

,000 
79 

1,000 
 
79 

Spearman’s Correlation Coefficient  
 معامل الرتباط سبيرمان

Sig. (2-tailed) 

 N 

 العاملين أداء

1,000 
 
79 

,709** 

,000 
79 

Spearman’s Correlation Coefficient  
 معامل الرتباط سبيرمان

Sig. (2-tailed) 

 N 

نظام تقييم أداء 
 العاملين

                         Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) **                        0,01 تساوي sig القيمة عند ارتباط هناك **

 SPSS بناءً على مخرجات البرنامج الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر: 
، يتبين وجود دلالة إحصائية 0.05أقل من مستوى المعنوية  0.01تساوي   sigمن خلال القيمة الاحتمالية        
،  r=0.709 معامل ارتباط r، حيث كان مؤسسة سونلغاز ورقلةعلى أداء العاملين في  نظام تقييم أداء العاملينلتأثير 

بالمائة، بمعنى أنه توجد علاقة طردية قوية بين نظام تقييم أداء العاملين  70.9أي أنه يوجد ارتباط خطي موجب بنسبة 
، وهو يعني أن أداء أحسنكلما كان أداء العاملين   نظام تقييم أداء العاملين فعال، أي أنه كلما كان وأداء العاملين

 بالمائة المتبقية فهي عوامل أخرى تؤثر في أداء العاملين. 29.1ما بالمائة بنظام التقييم، أ 70.9العاملين يتأثر بنسبة 

 نتائج الدراسة مناقشةالمطلب الثاني : 
 لعملية كبيرة  أهمية عطيت لا ة سونلغازمؤسس أن إلىمن خلال المناقشات مع أفراد عينة الدراسة  توصلنا لقد

 من تقييم استمارةء مل طريق عن العامل تقييم من خلاله يتم سنوي روتيني جراءإ بل تعتبرها ؛العاملين أداء تقييم
 المباشر، وهذا ما أكدته نتائج الاستبيان. المسؤول فطر 
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مرتفعة ( نلاحظ أنه بالرغم من أن درجة معرفة المستجوبين بأهداف نظام التقييم 14-2ففي الجدول )
دارة لا تتيح لهم المجال للمشاركة في مع بعض أفراد العينة تبين أن الإ (، إلا أنه ومن خلال المقابلة2.51بمتوسط قدره )

 اهتمامهم بتحقيقها  إذا ما شعروا بأنها مقياس لمستوى أدائهم. بغية زيادةومناقشتها معهم وضع أهداف النظام 
هداف التي وضع من أجلها الأأهم لم تستطع مؤسسة سونلغاز تحقيق  كما توصلنا من خلال المقابلة أنه

 نظام تقييم أداء العاملين، نذكر منها:
 عتماد نتائج التقييم في االتمكين من وضع سياسات تنموية على أسس علمية لتطوير وظيفة الموارد البشرية ك

 ما يتعلق بتنمية شـؤون العمال. تحديد احتياجات التدريب، واستحقاقات التحفيز والترقية والنقل وكل
هداف نظام التقييم إلا أنه لم يتم على الأرض الواقع، وهذا ما توصلت إليه كل كون هذا أحد أمن   بالرغم 

قييم في اتخاذ القرارات مخرجات نظام التأن مؤسسة سونلغاز لا تستعمل ( 2005)نور الدين شنوفي سنة من دراسة 
 مستوى على تتخذ التي القرارات تخدم لاعملية التقييم  ئج( حيث أن نتا2007بعجي  سعاد)دراسة الإدارية. كذلك 

 . العاملين شؤون بتسيير المتعلقة و البشرية الموارد إدارة

 نها غائبة في أننا وجدنا أه النقطة إلا ذهمية همن أ، بالرغم خلق آلية تنسيق واتصال مباشر بين الرؤساء والمرؤوسين
. وقد أكد الباحث في هذه (George Ndemo Ochoti 2012) ما توصلت إليه دراسةأرض الواقع، وهذا 

من تساهم في انجاح نظام تقييم، كذلك حتى يدة بين المقيمِ والمقيَم ج شخصية علاقاتضرورة بناء الدراسة على 
 تفعيله.الأداء تلعب دورا هاما في  تقييم نظام حول ومعتقداتهم العاملين اتجاهات فهمناحية 
  خلق توازن بين مستوى أداء العامل والعائد المقابل له وصولا إلى حالة الرضا الوظيفي للعامل، وضمان زيادة

 مردودية العمل
مستوى منخفض، خاصة  ( وهو1.59وبالنسبة لطرق ومعايير التقييم المطبقة فقد كانت متوسط هذا البعد )

من جانب شرحها وتوضيحها للعاملين، فقد أكد أغلب المستجوبون أنه لا يتم شرحها، وهذا ما تأكده العبارة رقم 
 ( وتوجه كان غير موافق.1.27( والتي تنص على )يتم شرح طرق ومعايير التقييم( بمتوسط )15-2( من الجدول )7)

وبالحديث عن موضوعية المعايير فقد تم تأكيد عدم موضوعيتها وعدالتها من خلال كل من المقابلة 
 ( وهو منخفض وغير مقبول.1.28( والتي كان متوسطها )9( العبارة رقم )15-2دول )في الجوالاستبيان 

 الأداء في الضعف ومكامن القصور أسبابحول  (2012الكريم بوبرطخ  عبد)وهذا ما توصل إليه الباحث 
 وعدم الدقة. باللاموضوعية عليه يعاب، الذي نظام تقييم أداء العاملين ية وكفاءةلتعود إلى مدى فعاوالتي 

( والتي توصل من خلالها إلى 2010ماجد إبراهيم شاهين دراسة )كل من مع  نلاحظ هنا أن دراستنا تتشابه 
سعاد بعجي )وكذا دراسة ، من الأداء الوظيفي والولاء يساهم في تعزيزو عدالة في نظام تقييم أداء العاملين جود أن و 
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 لا نفطال -المتعددة البترولية المنتجات وتسويق توزيع بمؤسسة – العاملين أداء نظام تقييمن والتي أكدت أ (2007
 وبالتالي ،لالعدا و بالموضوعية تتسم علمية أسس على يقوم لا لأنه المطلوبين، الفعالية و الكفاءة مستوى إلى يرقى
 .العامل لأداء موضوعي و عادل تقييم إلى الوصول من يتمكن لم فهو

( وهو 2.34( أنه تتم عملية التقييم بشكل دوري ومنتظم وذلك بمتوسط )15-2جاء في الجدول رقم )
مستوى مقبول، إلا أنه ومن خلال المناقشة مع المسؤولين ن جهة تم تأكيد أن المؤسسة تقوم بعملية التقييم سنويا )مرة 
واحدة في السنة(، ومن جهة أخرى وبالمناقشة مع بعض المرؤوسين فقد أبدوا نوعا من الاستياء بهذا الخصوص، لأنهم 

الحكم ولا يمكن ، بشكل مستمر العاملر نتيجة تغير تصرفات وسلوك يتغير من يوم لآخ ءداالأمستوى يرون أن 
 .في صورة واحدة خلال زمن طويل باعتبار أن أداء العامل يتغير بصفة مستمرة، وتثبيت أدائه أداء العاملعلى  بصدق

، في العملدورية التقييم تشعر العامل بوجود المتابعة والمراقبة المستمرة لأدائه وتصرفاته وسلوكه كما أن 
تكون حافزاً له لبذل المزيد من الجهد، كما يمكن من تصحيح الانحرافات في الوقت المناسب لكي ينظر لها وبالتالي 

 .العامل )عملية التقييم( كونها أسلوب إصلاح وتطوير وتحسين بدلًا أن تكون أسلوب ردع وعقاب
أيضا كان فيها خلل ،فقد كان من  ائج التقييملإعلان عن نتليس المشكل في دورية التقييم فقط، بل مرحلة ا

إلى مرحلة المخرجات، بحيث تلزم هذه المرحلة من  الانتقالنظام تقييم الأداء من  أن تمكن هذه المرحلة  المفروض 
تبليغ  الإبلاغ عن النتائج المعبّرة عن المستوى المحدّد لأداء العامل في مرحلة التقييم، ولضمان فعالية النظام يجب أن يتم

العمال المعنيين بنتائج التقييم في الوقت المناسب وبالأسلوب المناسب ليتمكن العامل من التصرف معها في الاتجاه 
 ( باتجاه غير موافق.1.32. إلا أنه كان متوسط بعد الإعلان عن نتائج التقييم ضعيف بمتوسط قدره )الصحيح

(، 1.29كان اتجاهها غير موافق بمتوسط ضعيف )  حيث أن عبارة )يتم اطلاعي على نتائج التقييم( قد
بالإضافة إلى ذلك فإنه لا تتم مناقشة النتائج مع المرؤوسين، وها قد يعود سلبا على مستوى الرضا لد العمال ورغم 
أهمية المناقشة، فهي تعتبر كتغذية عكسية لعملية التقييم، فمن خلالها تتم اطلاع العامل على مواطن قوته ليعززها 

نقاط ضعفه ليصححها، كما أن عملية المناقشة تساعد على الاتصال بالعمال والتعرف على مشاكلهم، وبالتالي عند و 
( تأكدان ذلك من خلال 17-2( من الجدول )24( و)23اهمال هذه المرحلة سيتأثر نظام التقييم ككل، والعبارتين )

وقد تأكدنا من خلال المقابلة انه لا يتم إبلاغ  ( على التوالي.1.22( و)1.24متوسطهما المنخفض والذي بلغ )
 (. 8العامل بنتيجة التقييم بشكل مباشر وإنما تظهر نتيجة تقييمه من خلال كشف الراتب )الملحق 

لكي تحقق نتائج التقييم فعاليتها لابدّ من أن يكون لها تأثيرات ملموسة على العمال الخاضعين للتقييم بشكل 
خاص، إذ أن المنطق يقتضي مكافأة العمال الذين حصلوا على تقديرات مرتفعة لتكون حافزاً لهم للمحافظة على 

، وفي نفس الوقت معاقبة العمال المقصرين، إذا المستوى الذي حققوه، والعمل على زيادة تحسين أدائهم مستقبلاً 
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جراءات التي تعقب عملية الإعلان ثبت أنّ هذا التقصير ناتج عن إهمالهم حتى يعتبر غيرهم وهم كذلك وعن الإ
( من خلال 2013سنة  Muhammad Faseeh ullah khan) ، كما أكدهعن نتائج تقييم أداء العامل

 تقييم الحوافز والمكافآت؛ نظام أداء العالمين بشكل كبير بنظام تقييم نظام يرتبطالتي خلص فيها إلى أن دراسته 
للمؤسسة؛ تعدد الأطراف  المنشودة الأهداف تحفيز العاملين وكذلك تحقيق يساهم في المؤسسة في الناجح الأداء

وتوضيح كيفية سير عملية التي تقوم بالتقييم يساعد على تجنب التحيز وبالتالي إنجاح نظام تقييم الأداء؛ شرح 
اهم نظام تقييم الأداء بتحفيز الأداء وبالتالي تفعيل نظام تقييم الأداء؛ يس لقياس طريقة أفضل التقييم للعمال هي

 .من العاملين في المؤسسة  85%

 الاحتياجات تحديد في التقييم نتائج تستخدم أنعلى المؤسسة  المفترض من وعلى هذا الأساس كان
إلا أن الواقع الذي وجدناه من خلال المقابلة والاستبيان كانت مغايرة،  ،... الترقياتو  المكافآت منح التدريبية،

استفادة أفراد عينة الدراسة من نتائج التقييم والمتمثلة في المكافآت والعلاوات،  أن درجة ( يوضح17-2الجدول )و 
(، مما لا يساهم في التحفيز، 1.27حسابي لا يزيد عن )الترقيات والبرامج التدريبية قد كانت منخفضة جدا وبمتوسط 

( التي تنصى على )أنا 16-2( من الجدول )17والعبارة ) ،الأداء على ينعكس الذي الرضا تحقيق دون يحول ما هذاو 
 ( بتوجه غير موافق.1.30راض عن نتائج تقييم أدائي( والتي  بلغ متوسطها )

 نتائج التقييم في المؤسسة محلأن ( 2007ه )سعاد بعجي سنة يالنتيجة لا تختلف عما توصلت إلهذه و 
 العاملين شؤون بتسيير المتعلقة و البشرية الموارد إدارة مستوى على تتخذ التي قراراتلا تخدم لاالدراسة 

إنّ ما يشعر العامل المرؤوس بعدالة ونزاهة التقييم هو الطعون عن النتائج التي تجعل الرؤساء المشرفين على 
، لكن في حالتنا هذه فإن النتائج كانت في الأغلب تأكد هذه العملية أكثر جدّية وموضوعية عند تأدية هذه المهمة

أنه لا يتم إعطاء العامل حق الاعتراض على نتائج التقييم، وحتى إن أعطي الحق فإنه لا ينظر إلى التظلمات بشكل 
( 1.28( واللتان كان متوسطهما الحسابي )16-2ل رقم )( من الجدو 19( و)18جدي، وهذا ما تأكده العبارتان )

 ( على الترتيب.1.33و)
من خلال مقابلة مع إطارات في مصلحة الموارد البشرية تم الوصول إلى أن نظام تقييم أداء العاملين بمؤسسة 

اوتة تتقدمها تتحملها أطراف مختلفة بدرجات متفسونلغاز وكأي نظام فإنه تشوبه مجموعة من الأخطاء والمشاكل 
 كذلك مشاكل وأخطاء المشرفين على عملية التقييم.،أخطاء مرتبطة بالتشريع أي قصور القوانين واللّوائح التنظيمية 

بالإضافة إلى ذلك فقد اتّفق معظم العاملين على تطوير النظام الحالي لعملية تقييم أداء العاملين وهذا دليل  
. وعلى هذا الأساس  روح التجديد والتغيير، والتطوير، إذ يطمحون إلى التحسينعلى أن العاملين يميلون كل الميل إلى

 قدم المستجوبون مجموعة من العيوب تمثلت في:
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 المشكل الحقيقي ليس في نظام تقييم أداء العاملين وإنما في كيفية تطبيقه؛ -

 الاعتماد على جهة واحدة في تقييم الأداء)المسؤول المباشر(؛ -

 ندوات ودورات على مستوى الأقسام تساهم في زيادة الوعي بأهمية وفوائد عملية التقييم؛ غياب -

النظام الحالي يعاني من عدم الاهتمام بالجانب التشريعي له، لكي تكون قواعد وإجراءات تنظيمية تعكس  -
 ؛الإرادة والإدارة الفعلية نحو تنمية مستديمة للعنصر البشري  في المؤسسة

 ؛رامج تدريب للقائمين بالتقييم لتوجيههم وتدريبهم على الطريقة السليمة للتقييمعدم وجود ب -

 عدم وجود عدالة في توزيع المكافآت والعلاوات؛ -

 عدم مناقشة أهداف النظام مع العامل؛ -

 م التحديد الواضح لمعايير التقييم والنقاط التي يتم التقييم عليها؛دع -

 ؛بالقياس السنوي والاكتفاءعدم تحديد مدة مناسبة لدورية التقييم،  -
 ميل بعض الرؤساء بمجاملة مرؤوسيهم في إعطائهم تقديرات مرتفعة. -
تأثير بعض المشرفين بالمركز الوظيفي أو بالدرّجة المالية أو بعوامل أخرى للعامل محل التقييم وبالتالي يتحيزون في  -

 تقديرهم.
لشخصية على المشرف مثلا الحالة الصحية، الإرهاق والتعب، المزاج، الأرق الذي يؤثر على تأثير الخصائص ا -

 الأعصاب.....الخ.
 ؛تركيز المشرفين على قياس صفات الأفراد )مثل السلوك، الوفاء، الإخلاص( وليس الأداء -
فعلية من بعض الجهات الخارجية  مؤسسة في وضع نظام تقييم دون مشاركة أو رقابةلترك الحرية كاملة لعدم  -

 ؛السلطة الوصية، النّقابة، مفتشية العمل ....()

 ؛خطأ الإهمال والتهاون -
 ؛خطأ تصلب وتحجّر رأي العاملين -
 خطأ عدم الاتصال المستمر بالعاملين. -
تقدير أداء عدم وجود أي نوع من المساءلة الإدارية للرؤساء المباشرين المسؤولين عن وضع ملء استمارة التقييم و  -

 العمال.
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نظام تقييم أداء العاملين وأداء بين  قوية طرديةهناك علاقة أن  يتبين لنا )14-2)خلال نتائج الجدول رقم من  -
نظام تقييم أداء فإن هناك علاقة ذات دلالة معنوية بين  0.05من أكبروهو = sig 0.01، وبما أن  العاملين

 الأداءيؤثر على مستوى  نظام تقييم أداء العاملين أني أ. 0.709 وقيمة الارتباط هي العاملين وأداء العاملين
ماجد أكده )ما  هذاو نظام تقييم أداء العاملين زاد تحسن أداء العاملين(.زادة فعالية )كلما  بالمئة 70.9بنسبة 

له علاقة طردي كع الأداء الوظيفي  ( في دراسته من خلال أن نظام تقييم أداء العاملين2010إبراهيم شاهين 
 .من الأداء الوظيفي الذي يتسم بالفعالية يلعب دورا باغ الأهمية في تعزيز كل بحيث أن نظام التقييم

( فقد كانت النتائج مخالفة للدراسة الحالية وباقي 2012دراسة الباحث )خالد رجم سنة والملاحظ لدراسة  -
 المخزنة المعلومات إلى استنادا العاملين أداء بتقييم تقوم البشرية الموارد إدارةالدراسات، فقد توصل الباحث أن 

 نقاط تحسين في يساعدهم ، وهذا ماتقييمهم نتائج على العمال البشرية الموارد إدارة تطلع عامل؛ بكل الخاصة
 يتم أدائهم؛ تقييم عن رضاهم عن العمال أعربكما   المباشر؛ الرئيس مع التقييم نتائج مناقشة يتم ضعفهم؛

  البشرية؛ الموارد بيانات في قاعدة المخزنة العاملين أداء تقييم عملية معلومات على اعتمادا التدريب برامج وضع
 .الترقيات وبرنامج العاملين أداء تقييم معلومات بين علاقة هناك كما

في مؤسسة سونلغاز بولاية الجزائر يجد أن  راستهكانت د( والذي  2005نور الدين شنوف سنة في حين أن ) -
يعاني الكثير من المشاكل مؤسسة سونلغاز لازال نظام التقييم لأداء العامل في رغم مرور السنوات إلا أن 

في تطبيقه على المستويات الإدارية الدنيا وإعفاء المستويات  ، خاصة من التركيزوالمعوقات التي تحد من فعاليته
اعتماد المؤسسة على نماذج في تقييم  هداف المحددة بدقة والمعايير المناسبة لقياسها وملاحظتها؛غياب الأ العليا؛

عدم اهتمام إدارة المؤسسة بمقابلات تقييم  الأداء لا تعكس بصدق عناصر قياسها المهارات الفعلية للعامل؛
 ...أداء العمال لتصحيح مستوى الأداء المتدني، كذلك اهمال نتائج التقييم

المترتبة عليها وعلاقتها  روذلك لتعدد الآثا إدارة الموارد البشريةتقييم الأداء من أهم مهام بالرغم من أن عملية  
مهامهم وقدرات العمال التعرف على خصائص تيار العمال وتكوينهم وتوجيههم و من اخ بالمهام الأخرى

سونلغاز إلا أننا لاحظنا أن مؤسسة  المهام الإدارية،، وغيرها من وتحديد الأجور والعلاوات والتحويل والترقية
تقييم  على تقنيات مادعتخلال الا نم، أو توليه اهتماممرور السنين لم تعمل على تحسين نظام تقييم  ومع

كذلك  ،بتعدد أطراف التقييم ينصح كما وعية،الذاتية  واعتماد طرق علمية وموضمن أجل تجنب حديثة 
ئب في المؤسسة. من خلال نص قوانين تساعد المقيم )المشرف( في القانوني باعتباره غاالتأكيد على الجانب 

 .لى تدريبهم ومراقبة سير عملية التقييمذلك الحرص عتقييمه للعمال، ك
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 خلاصة الفصل
 

 والمقابلة الاستبيان استخدمنا إذ ،المعالجة وطريقة البيانات جمع أدوات ضر بع الفصل هذا خلال قمنا 
 ثم ومن لها المتوصل النتائج عرض ثم إحصائية، أدوات بمجموعة بمعالجتها قمنا والتي البيانات، من جملة على للحصول

 .بمناقشتها قمنا ذلك بعد يرها،سوتف تحليلها
 أما الميدانية الدراسة في المتبعة والإجراءات الطريقة إلى الأول في تطرقنا أساسيين مبحثين لذلك خصصنا إذ 

جملة من  الميدانية الدراسة كشفت وقد ومناقشتها، تحليلها إلى بالإضافة الميدانية الدراسة نتائج فيه فعرضنا الثاني
الصعوبات و الأسباب التي تدعو إلى ضرورة تعديل أو تحسين نظام التقييم لأداء العامل، و التي أدلى بها العمال 

 المستجوبين نذكرها فيما يلي:
 الحالي لتقييم الأداء لا يعطي حكما دقيقا وعادلا للمستوى الفعلي لأداء العمال. النظام 

 وموضوعية ملائمة لكل ة النظام الحالي لا يعير أهمية خاصة و دقيقة في تحديد معايير تقييم على أسس علمي
 لعمل.جوانب أداء العامل لمهامه، تمكن من قياس أو ملاحظة أو تقدير ناتج أو سلوك العامل في ا

 .قصور في القواعد والقوانين المنظمة لأسلوب تقييم كفاءة الأداء 
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في مؤسسة سونلغاز ورقلة  فعالية نظام تقييم أداء العاملين التعرف على مدى هذه الدراسةحاولنا من خلال  
فصلين، حاولنا في الفصل الأول التطرق إلى  دراستنا، وقد قسمنا تأثر فعاليته في تحسين أداء العاملين وإلى أي درجة، 

 .التطبيقي فتضمن الجانبالثاني إلى الجانب النظري للموضوع، أما الفصل 

 من أجل معالجة عمال سونلغاز من عينة على أجريناها والتي بها قمنا التي والميدانية النظرية الدراسة خلال من
 أداء العاملين في مؤسسة سونلغاز ؟ما مدى فعالية نظام تقييم       التالي : الإشكالية

 : اختبار الفرضيات أولا
 المتعلقة الفرضيات صحة مدى باختبار يلي فيما سنقوم ومناقشتها إليها المتوصل النتائج مختلف عرض بعد 
 : في والمتمثلة الدراسة بموضوع
 بتسيير والمتعلقة الإدارية،القرارات  من مجموعة لاتخاذ مرجعا الأداء تقييم نتائج تعتبر  :الأولى الفرضية
 التدريبية...  الاحتياجات تحديد ، الحوافز ، البشرية، كالترقية الموارد

 على العاملين إجابات متوسط حول عليها المتحصل النتائج عرض خلال من الفرضية هذه باختبار قُمنا 
الادارية. استخدام نتائج التقييم، توصلنا إلى أن مؤسسة سونلغاز لا ترجع إلى نتائج التقييم عند اتخاذها القرارات  محور

 رجوع إلى نتائج التقييم عند اتخاذ القرارات المتعلقة بتسيير الموارد البشرية.الأي عدم ، لأولىننفي الفرضية اوعليه 
تعمل مؤسسة سونلغاز على إرضاء وتحسين أداء عمّالها باستمرار اعتماداً على نتائج تقييم أداء  الفرضية الثانية

 مواردها البشرية.
محور نظام تقييم أداء العاملين سبيرمان بين  الارتباط معامل اختبار بإجراء سابقا قمنا الفرضية هذه لاختبار  

ية قوية بين نظام التقييم وأداء العاملين، وبما أن نظام التقييم لم ومحور أداء العاملين، والذي أظهر وجود علاقة طرد
ومن ننفي الفرضية  .بدوره على مستوى رضا العاملينو  الي انعكس سلبا على مستوى الأداء،التبيكن فعالا كفاية 

 الثانية.
 وبالتالي أهدافه، إلى نظام وصول دون تحول التي الصعوبات والمشاكل من العديد : هناك الفرضية الثالثة

  .فعاليته دون تحول
بناءا على ما توصلنا إليه من خلال الاستبيان والمقابلة خاصة فإننا توصلنا إلى ان هناك مجموعة من   

أثرت بشكل مباشر في الحد من فعالية نظام تقييم أداء العاملين المطبق في مؤسسة سونلغاز، الصعوبات والمشاكل 
 ية الثالثة.نثبت صحت الفرضوبالتالي 

 



 خاتمة

 

53 
 

 النتائج  :ثانيا
 النقاط في تلخيصها سنحاول إليها، المتوصل النتائج لمختلف والتفسير التحليل وكذا سابقا المقدم العرض بعد 

 :الآتية
  إلى درجة الفعالية، وهذا لأنه لم يحقق الأهداف التي وضع لم يصل نظام تقييم أداء العاملين في مؤسسة سونلغاز

 من أجلها.
  على مستوى أداء العاملين بمؤسسة سونلغاز؛المطبق تقييم التؤثر درجة فعالية نظام 
 ير المناسبة لقياسها غياب الأهداف المحددة بدقة والمعاي، كذلك م مناقشة أهداف النظام مع العاملعد

 ؛ملاحظتهاو 

  نتائج ، كذلك اهمال تقييم أداء العمال لتصحيح مستوى الأداء المتدني بمقابلاتعدم اهتمام إدارة المؤسسة
 ؛التقييم

 ؛عدم وجود برامج تدريب للقائمين بالتقييم لتوجيههم وتدريبهم على الطريقة السليمة للتقييم 
  ،بالقياس السنوي والاكتفاءعدم تحديد مدة مناسبة لدورية التقييم 

  والعلاوات؛عدم وجود عدالة في توزيع المكافآت 

 المشكل الحقيقي ليس في نظام تقييم أداء العاملين وإنما في كيفية تطبيقه؛ 

 لبرامج التدريبية قد  استفادة أفراد عينة الدراسة من نتائج التقييم والمتمثلة في المكافآت والعلاوات، الترقيات وا درجة
 كانت منخفضة؛

 وهذا ما يعكسه الخلاف الدائم بين ، مستوى النظام الفعالفي مؤسسة سونلغاز إلى  لم يصل تقييم أداء العمال
الإدارة ممثلة في الجهاز المشرف على عملية التقييم والعمال الخاضعين لعملية التقييم كون الأحكام و التقديرات 

 بالتالي فهي لازالت غيرة عن حقيقة أداء العامل و التي تحدد مستوى و درجة أداء العامل غير مرضية ولا معبر 
 ؛قادرة على الاستجابة لتلبية طموحات العمال

 التي وضع  هدافالأ إلىتقييم أداء العاملين  نظام وصول دون تحول التي الصعوبات والمشاكل من العديد هناك
 .فعاليته دون تحول وبالتالي ،من أجلها
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 التوصيات  :اثالث
يتّضح من خلال الدّراسة والمشاكل والمعوّقات التي يعاني منها نظام تقييم الأداء في المؤسسة اقتراح مجموعة  

 من الآفاق التي تتلخص فيما يلي :

 .وضع رؤية مستقبلية وأهداف واضحة للمؤسسة يشترك في وضعها جميع العاملين 
 ونتائج أعمال المؤسسة. تعزيز عملية تضامن ومشاركة العاملين في تحمل المسؤوليات 
 .توظيف الخبرات الإنسانية القادرة على قيادة أعمال التحوّل والتغيير في المؤسسة 
  يجب أن يحضى نظام تقييم الأداء بالمزيد من الاهتمام من الجميع خاصة المستويات العليا لتزداد مصداقيته

 وفعاليته.
 فهمه من طرف الجميع. يجب أن يكون نظاماً خالياً من التعقيدات، حيث يسهل 
 لعامل حق التظلم والاعتراض.إعطاء ا 
  الحرص على تفعيل الفعالية الجماعية عوضا عن الفعالية الفردية، وذلك من خلال نشر روح الفريق بين أعضاء

 المؤسسة لتحقيق أغراضها وأهدافها بكفاءة وفعالية.
  ي لدى المؤسسة فتكون لها الحرية والسلطة في مجال إعطاء الصلاحيات والمسؤولية في اتخاذ القرار للمورد البشر

 عملها، وانحصار دور الإدارة في التشجيع والإرشاد ومعالجة الأخطاء دون التدخل المباشر في العمل.
  اقتلاع آليات الإدارة التقليدية التي تجعل المدير هو المحور الذي تدور حوله جميع التوجهات باعتباره السيّد الذي

دائماً وما على المرؤوسين سوى الامتثال لما يريده، وفسح المجال لاهتمام العاملين ومشاعرهم  هو على حق
 ووجهات نظرهم.

  إعطاء مجال أوسع أو سلطة أكبر للعاملين لممارسة الرقابة على أنفسهم، وتحمل مسؤولية عملهم، وتوفير مساحة
 اذ القرارات القريبة من نقطة تأثيرهم.أكبر للأفراد لاستخدام طاقاتهم بتمكينهم وتشجيعهم على اتخ

 .إعطاء أكبر فرص للترقية وتمكين العمال من الاستفادة منها بعدالة لتدعيم نظم التحفيز 
 .تدريب الموارد البشرية لتجنب الأخطاء وتقليص العيوب في المؤسسة 
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 الدراسة آفاق  :رابعا

عدة إشكاليات جديرة بالطرح لمواصلة درب البحث العلمي سيما أن هذه  دراسةبرزت لنا أثناء القيام بهذا ال 
البحوث نظراً لتعلقّها بالمورد البشري فإنّ طبيعته شديدة المرونة وسريعة التغيّر مما يدفعنا إلى طرح عدة أسئلة نتركها 

  :آفاقا لهذا البحث منها

 ؛يمعلى كفاءة نظام التقيياس الأداء التقنيات الحديثة لقأثر  -
 أثر تدريب القادة على فعالية نظام تقييم أداء العاملين؛ -
 تحقيق الرضا الوظيفي.في تقييم أداء العاملين عدالة نظام دور  -
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I. :المراجع باللغة العربية 

 .2004، دار الفكر العربي، مصر،1ط ،الإدارة العصرية : دارة الموارد البشريةإ سيد مصطفى، أحمد .1
، مذكرة ماجستير تقييم نظم الرقابة وتقييم الأداء في الجامعة الاسلامية في قطـاع غــــزةشرف عبد العزيز محمد سلامة، أ .2

 2013، ، جامعة قناة السويسفي إدارة الأعمال)غير منشورة( 
 . 2002والتوزيع، مصر، للنشر الجامعية ، الدارالتنظيمي السلوك، ثابت الرحمن عبد مرسي وإدريس محمد الدين جمال .3
 .2010الأردن، ،دار جليس للبشر، عمان، 1، طإدارة الجودة الشاملة والأداء الوظيفيحين محمد الحراشة،  .4
)غير  ، مذكرة ماجستيرأثر نظام معلومات الموارد البشرية على أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة شي علي خالد رجم، .5

 .2012جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، ،منشورة(
 .2007والتوزيع، مصر،  والنشر للطباعة قباء دار، 2ط ،والعاملين الشركات تقيم كيف، ابتث زهير .6
 و توزيع حالة مؤسسة دراسة-الجزائرية الاقتصادية في المؤسسة العاملين أداء تقييم نظام فعالية تقييمبعجي،  سعاد .7

)غير منشورة(، جامعة محمد   ماجستير ، مذكرةسطيف بمنطقة CLPمسيلة  نفطال البترولية المتعددة المواد تسويق
 .2007، ، الجزائربوضياف، مسيلة

دراسة حالة مؤسسة الجرارات  -دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصاديةعبد الكريم بوبرطخ،  .8
 .2012 الجزائر، ، مذكرة ماجستير )غير منشورة(، جامعة منتوري، قسنطينة،الفلاحية

 خيضر محمد جامعة الأول، العدد ،الإنسانية العلوم مجلة وتقييم، مفهوم والفعالية الكفاءة بين الأداء مزهودة، المليك عبد .9
 .2001 سنة بسكرة،

خيضر بسكرة، العدد  ، جامعة محمدمجلة العلوم الانسانيةعبد الناصر موسي، تقييم أداء الأفراد كأداة لرفع أداء المنظمات،  .11
 .2004السادس، 

 الكوابل صناعات مؤسسةدور تقييم أداء العاملين في تحديد الاحتياجات التدريبية دراسة حالة عمار بن عيشي،  .11
 .2006، ، الجزائرماجستير )غير منشورة(، جامعة محمد بوضياف، مسيلة ، مذكرةبسكرة

مدى فعالية وعدالة نظام تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفي  ماجد إبراهيم شاهين، .12
مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال،  ،الأزهرجامعة الإسلامية و دراسة مقارنة بين الجامعة  -والولاء والثقة التنظيمية
 .2010الجامعة الإسلامية بغزة، 

 .  2010،) الأردن(عمان والتوزيع، للنشر وائل دار ،البشرية الموارد إدارة ،جودة أحمد محفوظ .13

 .2011 الأردن، عمان، الثقافة، دار ،1ط ،البشرية الموارد إدارة ديري، زاهد محمد .14
حالة دراسية على جمعية أصدقاء  -فاعلية نظام تقييم الأداء وأثره علة مستوى أداء العاملينمحمد أبو حطب،  موسى .15

 :2009 ، مذكرة ماجستير إدارة الأعمال )غير منشورة(، الجامعة الإسلامية بغزة،المريض الخيرية
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 سوناطراك مؤسستي حالة -الاقتصادية المؤسسة تنافسية تفعيلو  البشرية الموارد أداء تقييم نظامنذير سي أحمد،  .16
 .2013، 03أطروحة دكتوراه في إدارة الأعمال )غير منشورة(، جامعة الجزائر ، سيفيتالو 

حالة: المؤسسة الجزائرية  -تفعـيل نظـام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية ، نور الديـن شنـــوف .17
 .2005، أطروحة دكتوراه )غير منشورة(، جامعة الجزائر، للكهرباء و الغاز

II. : المراجع باللغة الأجنبية 
1- AbuTher Mohamed Elimam Dhawa ElNour,  Conceptual Design of Performance 

Appraisal System for Industrial Enterprise, Thesis of master, SUDAN UNIVERSITY 

OF SCIENCE & TECHNOLOGY College of Graduate Studies, SUDAN, 2015  

2- George Ndemo Ochoti, Factors Influencing Employee Performance Appraisal System: A 

Case of the Ministry of State for Provincial Administration & Internal Security, Keny, 

International journal of business and social science, 2012 

3- M.A.M. Hussain Ali and H.H.D.N.P.Opatha, Performance Appraisal System and 

Business Performance: An Empirical Study in Sri Lankan Apparel Industry, Sri Lankan 

journal of human resource management, 2008  

4- Muhammad Faseeh ullah khan, Role of Performance Appraisal System on Employees 

Motivation, Journal of Business and Managemen, 2013. 

5- ROBERT L. MATHIS and JOHN H. JACKSON, Human Resource Management, 

Twelfth edition, Thomson South-Western, United States, 2008. 

6- Vineet Chouhan and PushpaVerma, Improving Effectiveness of Performance Appraisal 

Tool: Who Thinks that It Uses Improved Techniques?, Journal of business spectrum, 

2014. 

7- Yves Emery, François Gonin, dynamiser les ressources humaines, 3
ème

 édition, presses 

polytechniques et universitaires romandes   ) PPUR(, paris(france),2009. 

 

III. مواقع الأنترنت: 
 

1. http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/topics/67889/posts?page=2#http://kenanao

nline.com/users/ahmedkordy/posts/153767 

2. http://sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1574&SecID=50 
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http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/topics/67889/posts?page=2#http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/153767
http://sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1574&SecID=50
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 جامعة قاصدي مرباح ورقلة          : الاستبيان (1الملحق رقم )
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 مذكرة الماستر استبيان
 
 

 
 
 

 فقرات الاستبيان:  .1

 نظام تقييم أداء العاملين الأول :المحور  الرقم

 موافق محايد غير موافق البعد الأول: أهداف نظام التقييم الأداء المطبق في المؤسسة
       تتوفر المؤسسة على نظام لتقييم أداء عمالها 1
       تهتم المؤسسة بتطبيق ومتابعة نظام التقييم 2
    العاملين دون تمييزيتم تطبيق نظام تقييم الأداء على جميع  3
    أهداف نظام التقييم المطبق في المؤسسةأنا على دراية ب 4
    يساعد نظام تقييم الأداء رئيسي المباشر على فهم مشكلاتي 5
    على تحسين مستوى أدائي المطبقيساعد نظام تقييم الأداء  6

 موافق محايد غير موافق طرق ومعايير نظام التقييم المطبق في المؤسسة : البعد الثاني
       يتم شرح فكرة التقييم ومعاييرها قبل تطبيقها 7
       هناك أهداف محددة لكل وظيفة يتم تقييم أداء العامل على أساسها 8
    موضوعيةعادلة و المعايير التي تستخدم في تقييم أدائي  9

    يتم تقييم أدائي على أساس النتائج التي أحققها 10
    يتم تقييم أدائي على أساس سلوكي في العمل 11
    يتم تقييم أدائي على أساس سماتي الشخصية 12
    يتم تقييمي بشكل دوري ومنتظم 13

 موافق محايد غير موافق : الإعلان عن نتائج التقييمثالث البعد ال
    على نتائج تقييم أدائييتم اطلاعي  14
     الحكم على أدائيلرئيسي القدرة والكفاءة على  15
    تتم مناقشة نتائج التقييم مع رئيسي 16

 مذكرة الماسترالسادة والسيدات الأفاضل، يشرفني أن أتقدم إلى سيادتكم المحترمة هذه الاستمارة التي تدخل ضمن متطلبات انجاز 

أن إِجاباتكم تحظى بالأهمية القصوى لنجاح بحثنا، وأنها  وأعلمكم، تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملين عنوان:تحت 
                                                 ستستخدم لأغراض البحث العلمي، نشكركم جزيل الشكر لمساندتكم ومساعدتكم لنا، تقبلوا مني أسمى عبارات التقدير و الاحترام.           

 المشرف: الأستاذ رجم خالد  هدى الله دباش                                                                  : طالبةال
houdaallah.debbache@gmail.com 

 
 الاجابة المناسبة أمام Xالرجاء وضع علامة 
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 : المعلومات الشخصية .2

    تقييم أدائي نتائج أنا راض عن 17
    يتم إعطائي حق الاعتراض والتظلم على نتائج تقييمي في حالة لم يعطوني حقي 18
    المتعلقة بنتائج التقييم بشكل جدييتم دراسة التظلمات  19

 موافق محايد غير موافق  البعد الرابع : استخدام نتائج التقييم
    استفدت من مكافآت وعلاوات بناءا على نتائج التقييم 20
    تمت ترقية منذ دخولي للمؤسسة بفضل النقاط التي تحصلت عليها من تقييم أدائي 21
    لنتائج تقييمي بناءااستفدت من برامج تدريبية  22
    تساعد عملية التقييم على الاتصال بالعمال والتعرف على مشاكلها والصعوبات التي تعترضها 23
    نتائج التقييم على إرشاد العامل للنقاط القابلة للتحسين لتنمية أدائه تساعد 24
ل )تشجعني  نتائج التقييم وتمنحني دافعية لمزيد الوظيفي للعامم على مستوى الرضا تؤثر نتائج التقيي 25

 من العمل(
   

 موافق محايد غير موافق أداء العاملين: المحور الثاني 
    شيئا هاما بالنسبة لي. المؤسسةتمثل وظيفتي في  26
    لا أغيب عن عملي إلا للضرورة القصوى . 27
    بأن الوقت يمر بسرعة بسبب المتعة في العمل. أشعر 28
    تساعد على الأداء الفعال . و جيدة الحالية ظروف العمل  29
    أداء العاملين هو المحدد الرئيسي للنجاح للمؤسسة. 30
    تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع التعاون بين العاملين على مختلف المستويات بغية تحقيق أداء فعال 31
    تعمل إدارة المؤسسة على منح مكافآت للعاملين بهدف تحسين الأداء 32
    حصولي على التدريب المناسب يجعلني أكثر قدرة على أداء عملي بشكل جيد 33
    تتاح لكافة العالمين في المؤسسة فرص كثيرة من خلال التدريب لتحسين أدائهم. 34
    منع الخطأ بالحصول على مستوى عالي من الأداء. تهدف برامج التدريب في المؤسسة على 35
    حصولي على ا لحوافز والتقدير يجعلني أبدل جهدا أكبر في عملي. 36

   
 ذكر أنثى

 الجنس
   

    

 
 سنة 30أقل من  سنة 40إلى   31 سنة 50إلى  41 سنة 50أكبر من 

 العمر
 

        
 أقل من ثانوي ثانوي جامعي

 مستوى التعليم
        

 سنوات 5أقل من  سنوات 10إلى  05من  سنة20إلى  11من  سنة 20أكثر من  
 الخبرة

        

 جزاكم الله خيرا لتعاونكم
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 المقابلة دليل:  (2الملحق رقم )
 
 ؟في مؤسستكم لتقييم أداء العاملين هناك نظامهل  -1
 ؟المؤسسة في العاملين مهمة أداء تقييم هل تعتبر عملية -2
 المسؤول عن عملية التقييم؟ من هو -3
 ؟هل يتم تدريب المسؤولين عن عملية التقييم -4
 هل يتم التقييم في مؤسستكم على فترات ؟ -5
 ما هي المعايير المستخدمة في تقييم الأداء في مؤسستكم ؟ -6
 هل يتم دراسة وتحليل نتائج التقييم بشكل جدي؟ -7
 حسب رأيك هل يحق للعامل الاطلاع على نتائج تقييم أدائه؟  -8
 كيف تتم مناقشة نتائج التقييم؟ -9

 العاملين؟ الأفراد بشؤون المتعلقة القرارات اتخاذ في الأداء تقييم نتائج كيف يتم استخدام -11
 هل يحق للعامل الاعتراض عن نتائج تقييم؟ كيف؟  -11
 على أداء العاملين في مؤسستكم؟برأيك كيف يؤثر نظام تقييم الأداء الحالي  -12
 ما هي المجالات التي تستفيدون فيها من نتائج التقييم؟ -13
 ما هي درجة نجاح نظام تقييم الأداء الحالي في مؤسستكم، وهل حقق النتائج المخطط لها؟ -14
 حسب رأيك ما هي الصعوبات والمشاكل الموجودة في نظام التقييم بمؤسستكم؟ -15
 تقييم في مؤسستكم؟ماذا تقترح لتعديل نظام ال -16
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 أعوان التنفيذاستمارة التقييم الخاصة ب:  (3الملحق رقم )
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 أعوان التحكماستمارة التقييم الخاصة ب:  (4حق رقم )المل
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 بالإطاراتاستمارة التقييم الخاصة :  (5رقم )الملحق 
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 التقييم الفصلي الخاص برئيس مصلحة التكوين( : 6الملحق )

 
DIRECTION  DE LA DISTRIBUTION OUARGLA -URBAIN      
DIVISION DES  DES RESSOURCES  HUMAINES      
                                                               
                                                         

EVALUATION   TRIMESRTIELLE 
4ème  TRIMESTRE 2016 

 

Nom   Prénoms 
 

Fonction 
Chef de service Formation 

Structure 
service FORM. /  DVRH 

 

PARAMETRES Objectifs Réal. Réal / 
objectif   

Taux Pondér
ation 

Note 

 
1 – Suivre  le processus de 
recrutement. 
2 – Gère les organigrammes 
sur la les réaliser le plan de 
formation trimestriel : FPS – 
PP –.Moyens  Propres. 
 
2 –Prépare le bilan de l’emploi  
    et formation exercice 2007 
 
3 – Préparer les tableaux de 
bord mensuels & trimestriel 
 
4 – encadrer les stages 
pratiques & Gérer les 
apprentis 
  
 
 

 
1 
 
 

1 
 
 

1 
 

1 

 
1 
 
 

1 
 
 

1 
 

1 

 
1 
 
 

1 
 
 

1 
 

1 
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100 
 
 

100 
 

1 

  

Total Rendement       

Notation individuelle       

PRI du trimestre       

 

1er évaluation effectuée par : 

 

Nom :  
Fonction : Chef DVRH /PI  

Date :  

Signature : 

 

2ème évaluation effectuée par : 
 
Nom :  
Fonction : Chef DVRH /PI 
Date/ 
 
Signature : 
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 بعون مكلف بالدراسات التقييم الفصلي الخاص( : 7الملحق )
 
 
 
DIRECTION DE LA DISTRIBUTION OUARGLA -URBAIN      
DIVISION DES RESSOURCES HUMAINES       
 
                                                         

EVALUATION   TRIMESRTIELLE 
1er TRIMESTRE 2017 

 

Nom   Prénoms Fonction 
AGPP 

Structure 
Service GRH / DVRH 

 

PARAMETRES Objectifs Réal. Réal / 
objectif   

Pondérati
on 

Note 

1- Traitement des factures 
IFEG. 
 
2 – Etablissement de 
diverses décisions. 
 
3 - suivre les actions de 
formation  

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 
 

100 
 
 

100 
 
 
 

5 
 
 

4 
 
 

4 
 
 
 
 
 

5 
 
 

4 
 
 

3 
 
 
 
 
 

Total Rendement    13 09 

Notation individuelle    03 02 

PRI du trimestre    16 14 

 

1er évaluation effectuée par : 

 

Nom :  

Fonction : Chef de Service 

FORMATION. 

Date :  

Signature : 

 

 

 

 

2ème évaluation effectuée par : 
 
Nom :  
Fonction : Chef DVRH. 
Date :  
 
Signature : 
 



 الملاحق
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 كشف الرتب( : 8الملحق )
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 الفهرس

 الصفحة العنـــــــــــــــــــــــــوان

 IV هداءالإ

 V الشكر

 VI الملخص

 VII قائمة المحتويات

 VIII قائمة الأشكال البيانية

 IX قائمة الجداول

 XIII قائمة الملاحق

 أ المقدمة

 02 العاملينوالتطبيقية لتقييم فاعلية نظام تقييم أداء  النظرية الفصل الأول : الأدبيات

 02 تمهيد الفصل

 03 لتقييم فاعلية نظام تقييم أداء العاملين النظري المبحث الأول : الإطار

 03 المطلب الأول : تقييم أداء العاملين

 11 المطلب الثاني : نظام تقييم أداء العاملين

 14 العاملينلية نظام تقييم أداء اعالأدبيات التطبيقية لتقييم ف المبحث الثاني :

 14 المطلب الأول : الدراسات باللغة العربية 

 18 المطلب الثاني : الدراسات باللغة الأجنبية



98 
 

 22 المطلب الثالث : مقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية

 23 خلاصة الفصل

 24 مؤسسة سونلغاز رقلةالفصل الثاني : الإطار التطبيقي لتقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملين 

 25 تمهيد الفصل

 25 المبحث الأول : الطريقة والأدوات

 25 المطلب الأول : طريقة الدراسة

 29 الدراسة المستعملة في الإحصائية والبرامج الأدواتالمطلب الثاني : 

 32 ورقلة –المطلب الثالث : تحليل واقع وظيفة تقييم أداء العاملين في مؤسسة سونلغاز 

 37 المبحث الثاني : النتائج والمناقشة

 37 المطلب الأول : نتائج الدراسة

 44 مناقشة نتائج الدراسةالمطلب الثاني : 

 50 خلاصة الفصل

 51 الخاتمة

 56  المراجع

 59 الملاحق

 97 الفهرس

 


