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 الملخص
في ظل اتظنافسة والتوجو الذي صار العالد يستَ عليهما،أصبحت وظيفة إدارة اتظوارد البشرية تتمثل إحدى أىم الأنشطة التي تركز 
عليها اتظؤسسة في تقيم وقياس أداء اتظورد البشري وكذالك تحقيق أىدافها سواء طويلة أو قصتَة اتظدى ىذا ما جعلها تبحث عن 

أداة حقيقية لتسيتَ نشاطاتها ،تكوف بمثابة مرشد موجها تعا لتطبيق إستًاتيجيات وتحقيق أىدافها الاجتماعية ،تتمثل ىذه الأداة في 
. لوحة القيادة الاجتماعية  

أما فيما تمص الدراسة اتظيدانية التي كانت على مستوى مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية بورقلة فقد أثبت وجود لواحات قيادة 
اجتماعية تتماشى مع تصور اتظؤسسة وتؽيزاتها اتظتعلقة باتعيكل التنظيمي ،كما أف تقيم وقياس أداء العاملتُ بالوظائف اتظسندة 

إليهم وتحقيقهم للأىداؼ اتظطلوبة منهم ،ومدى تقدمهم في العمل وقدرتهم على الاستفادة من فرص التًقية وزيادة الأجور 
احتياجها للمعلومات وإدارتها للموارد البشرية ،فهي أداة حقيقية لتسيتَ الأنشطة الاجتماعية ،كونها تقوـ بلفت مسؤوؿ اتظوارد 

.البشرية إلذ تريع الاتؿرافات اتظسجلة عن تحقيق الأىداؼ والقياـ بالإجراءات التصحيحية  

: الكلمات اتظفتاحية  
  إدارة اتظوارد البشرية، لوحة القيادة الإجتماعية، تقيم،القياس، الأداء، ليند غاز،

 

 
Résumé  

A l'instar de la concurrence et de l'orientation adoptées dans le monde, la fonction de 
gestion des ressources humaines est devenue l'une des activités, les plus importantes, 
que la société devrait prendre en considération dans l'évaluation et l'appréciation de 
la performance de la ressource humaine ainsi qu'en matière de réalisation des 
objectifs à long et à moyen terme. Par conséquent, la société se trouve dans le besoin 
de rechercher un véritable instrument lui permettant de gérer ses activités à travers 
un guide qui commande et oriente, à la fois, l'application des stratégies et la 
réalisation des objectifs sociaux. Cet instrument est appelé le tableau de bord social. 
Quant à l'étude sur terrain, que nous avons effectué au niveau de la société des gaz 
industriels Linde Gaz, Ouargla, elle a permis de constater l'existence de tableaux de 

bord sociaux élaborés conformément à la stratégie et aux caractéristiques de la 
société, notamment, en matière d'organigramme. En outre, l'évaluation et 
l'appréciation de la performance des travailleurs, la réalisation des objectifs qui leur 
sont assignés, leur avancement dans l'exécution des tâches, leur capacité de profiter 
des opportunités de promotion et d'augmentation de salaire, ainsi que le besoin aux 
informations et à la gestion des ressources humaines, constituent pour autant, un 
véritable instrument qui permit à la société de gérer ses activités sociales. Un tel 
instrument vise à attirer l'attention du responsable des ressources humaines à toutes 
les déviations enregistrées en matière de réalisation des objectifs tracés, ainsi qu'au 
choix des mesures correctives appropriées. 
Mots clés  

Gestion des ressources humaines, tableau de bord social, évaluation, appréciation, 
performance, Linde Gaz. 
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 مقـــذمــت

المقـدمـة 

لا شك و أف كل ما لا تنكن قياسو يصعب تقييمو و بالتالر لا تنكن تسيتَه و إدارتو بالشكل اتظطلوب، من ىذا اتظنطلق فاف 
. قياس الأداء يعتبر أمرا مطلوبا على مستوى كل النشاطات بما فيها إدارة اتظوارد البشرية

اتظورد البشري يكاد يكوف أىم مورد في منظمات الأعماؿ لذلك من اتظهم متابعة و تقييم أداء العاملتُ بشكل مستمر من أجل 
اتخاذ القرارات بما يتوافق مع تحستُ أدائهم و تحفيزىم لتحقيق الفعالية و الفاعلية في اتظؤسسة، ىناؾ وسائل متعددة لقياس الأداء 

كمية و نوعية، و لعل لوحة القيادة من أدوات التسيتَ اتعامة و اتظستعملة للمتابعة الدائمة قصتَة الأمل و بعيدة الأمد إذ أف تحتوي 
.   على مؤشرات متعددة للمتابعة اتظستمرة

 مشكلة البحث  :
لوحة القيادة من أىم أدوات التسيتَ اتظستعملة في اتظؤسسة لأغراض جد متعددة و ىي تنتشر في كل الأقساـ و تستعمل لقياس 

.  الأداء و تظراقبة التسيتَ و تساعد في توفتَ اتظعلومات اللازمة لاتخاذ القرار على مستوى كل قسم وظيفي
إدارة اتظوارد البشرية تحتاج بشدة لاستعماؿ أداة كهذه تقيس من خلاتعا أداء اتظستخدمتُ و تراقب تطورات أدائهم و تعدؿ 

تقوـ بمتابعة الأىداؼ الإستًاتيجية على مستوى كل الأقساـ بما فيها قسم إدارة اتظوارد البشرية، ا الاتؿرافات غتَ اتظلائمة، كما أنو
:    انطلاقا ما تقدـ ستحاوؿ الباحثة من خلاؿ ىذا البحث الإجابة عن الإشكالية التالية

ما ىو دور لوحة القيادة في قياس و تقييم أداء الموارد البشرية؟ 
 فرضيات البحث: 

رغبة منها ، لا تكاد تخل أي مؤسسة من استعماؿ اتظيزانية الاجتماعية و لوحة القيادة الاجتماعية على مستوى إدارة اتظوارد البشرية
  . اتظتعلق بإدارة اتظورد البشري،في متابعة أفضل لأداء اتظستخدمتُ بغرض اتضصوؿ على اتظعلومة الدقيقة التي سيبتٌ عليها القرار

لوحة القيادة تضم مؤشرات تقيس أداء اتظستخدمتُ بحيث يتم اختيارىا بعناية بما يتوافق مع متابعة درجة تحقيق الأىداؼ على 
.  وعلى مستوى اتظنظمة ككل،مستوى قسم اتظوارد البشرية

 منهجية البحث المستخدمة :
اعتمدت على اتظنهج الوصفي من خلاؿ تحليل موضوع الدراسة باللجوء إلذ اتظراجع الأساسية و البحوث السابقة التي تطرقت إلذ 

. موضوع لوحة القيادة ، للتوصل في نهاية الأمر إلذ تحليل عاـ و إلذ نتائج تجيب عن إشكالية البحث
 أىمية البحث :

إف تقييم أداء اتظوظفتُ ىو عبارة عن مراجعة تظا أتؾزوه بالاعتماد على وصفهم الوظيفي ومعايتَ عملهم، كما يوفر تقييم الأداء 
معلومات عن اتظهارات التي تلتاجونها للقياـ بمهامهم على أكمل وجو، فمن خلاؿ التقييم و بناءً على نتائجو تتخذ القرارات 

بمكافأة المجتهدين و معاقبة اتظقصرين، من ىذا اتظنطلق تضح أتقية ىذا البحث و الذي تركز الباحثة من خلالو على إيضاح أىم 
 .القيادةأدوات قياس الأداء و أكثرىا استعمالا و أتقية في اتظؤسسة و ىي لوحة 

 أىداف البحث: 
 :نسعى من خلاؿ قيامنا بهذه الدراسة العلمية إلذ تحقيق ترلة من الأىداؼ أتقها

 تعريف باللوحة القيادة الاجتماعية وخصائصها وطرؽ تصميمها ومراحل إعدادىا؛ -
 إظهار لوحة القيادة تظستَ اتظوارد البشرية في اتظؤسسات اتصزائرية؛ -
 لوحة القيادة الاجتماعية مساعدة للاتخاذ القرار؛ -



 

 

  ج

 مقـــذمــت

 تقيم دور ىذه اللوحة في تحقيق الأداء والأىداؼ في الواقع؛ -
 إبراز أتقية تقيم وقياس أداء العاملتُ في اتظؤسسات؛ -
 صعوبات الدراسة: 

إف أي جهد إنساني عموما والبحث العلمي خصوصا لا تملوا عادة من بعض الصعوبات التي يتلقاىا الباحث، فأىم الصعوبات 
 : التي تلقيناىا في بحثنا فهي على النحو التالر

 نقص اتظراجع اتطاصة باتظوضوع؛ -
 اتظؤسسة لد تعطينا بشكل اتظطلوب لبعض اتظعلومات؛ -
 ىيكل الدراسة : 

يهدؼ معاتصة الإشكالية اتظطروحة سابقا سيتم دراسة ىذا اتظوضوع في فصلتُ، تسبقهم في ذالك مقدمة وتليهم، خاتدة وذالك 
 :كما يلي

 :الفصل الأوؿ بعنواف الإطار اتظفاتقي للوحة القيادة في تقيم وقياس أداء اتظوارد البشرية ،والذي يتضمن مبحثتُ تتمثل في 
 بعنواف مفاىيم أساسية عن لوحة القيادة، والذي يتضمن أىم مفاىيم لوحة القيادة ومستعملوىا وكيفية استعماؿ :اتظبحث الأوؿ 

وأشكاؿ ومراحل استعماؿ لوحة القيادة وأتقيتها بالنسبة للمؤسسة كما تعرضنا إلذ مفاىيم عن إدارة اتظوارد البشرية ،ويتضمن أتقية 
 للإدارة اتظوارد البشرية، كما تطرقنا أيضا إلذ يلوحة القيادة الاجتماعية وتػتوى وخصائص لوحة القيادة الاجتماعية ونطاؽ الوظيف

 .تقيم وقياس أداء اتظوارد البشرية، ويتضمن مفهوـ تقيم الأداء وطرؽ تقيم أداء العاملتُ وفوائد وتغالات استخداـ نتائج الأداء
 بعنواف دراسات السابقة ويتضمن دراسة مذكرة مقدمة ضمن متطلبات شهادة ماجستتَ تحت عنواف دور تقيم أداء :اتظبحث الثاني 

العاملتُ في تحديد احتياجات التدريب، كما تعرضنا إلذ دراسة مداخلة تحت عنواف لوحة القيادة كأسلوب فعاؿ للاتخاذ القرار، 
 .داخل اتظؤسسة وتطرقنا أيضا إلذ مذكرة رسالة ماجستتَ بعنواف دور لوحة القيادة في تحستُ تسيتَ اتظوارد البشري

 الإطار التطبيقي بعنواف كيفية تطبيق لوحة القيادة في تقيم وقياس أداء اتظوارد البشرية باتظؤسسة، والذي يتضمن :الفصل الثاني 
 :مبحثتُ تتمثل في

بعنواف كيفية طرؽ تقيم وقياس أداء العاملتُ باتظؤسسة، ويتضمن تقديم عاـ للمؤسسة من خلاؿ مهامها وأتقيتها : اتظبحث الأوؿ
الاقتصادية وىيكلها تنظيمي، كما تعرضنا إلذ تقديم لوحة القيادة باتظؤسسة من خلاؿ أىدافها ومراحل إعدادىا وتصميمها 

 طرؽ التقييم باتظؤسسة وفوائده  ،كما تطرقنا إلذ بعض نتائج والتوصيات من خلاؿ دراسة  حساب مؤشراىا،
 :حدود الدراسة
تدت من إلذ غاية وكانت دراستنا دور لوحة القيادة في تقيم وقياس أداء اتظوارد البشرية، في سنة : اتضدود الزمنية

2010.2011.2012 
 .تدت بمؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية بورقلة: اتضدود اتظكانية
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  في تقييم وقياس أداء الموارد البشريةالفصل الأول الإطار المفاهيمي لموحة القيادة
 : تمهيد

 مورد استًاتجي يساىم في خلق قيمة مضافة ولتطويره واتضفاظ عليو تسهر إدارة اتظوارد  اتظوارد البشرية للمؤسسةتعتبر
على قيادتو بمهارة وكل مسؤوؿ إداري رئيس ومشرؼ على تغموعة أفراد مطالب بحيازتو ىذه اتظهارات كما من مهامو اتخاذ ، البشرية

 تؽا ،زمة تقتضي على توفتَ اتظعلومات اتصيدة في الوقت اتظناسبلا واتخاذ القرار اتظناسب باتصودة اؿ،القرار في شأف ىؤلاء الأفراد
بما تلتويو من مؤشرات ،  أو بالأحرى على لوحة القيادة الاجتماعية،يتطلب من اتظؤسسة اتضيازة على نظاـ معلوماتي للموارد البشرية

 .تدؿ على طبيعة القرار الواجب اتخاذه
من العوامل الأساسية التي يتوقف عليها تؾاح أي منظمة أو أي مشروع من ، كما يعتبر تقييم الأداء اتظوارد البشرية

 في أي منظمة يعتبر أحد الوظائف الرئيسية التي تكب أف تقوـ بها إدارة اتظوارد ،اتظشروعات الاقتصادية وتقييم أداء اتظوارد البشرية
 بالتعاوف والتنسيق مع مدري الإدارات الأخرى ىدؼ منو ىو تحقيق رضا التاـ بتُ العاملتُ واستقرارىم  النفسي وثقتهم ،البشرية

 .الكاملة بالإدارة وحرصهم على تحقيق أىدافها
 :كما سنحاوؿ في ىذا الفصل الأوؿ بإتظاـ اتظفاىيم لوحة القيادة في تقييم وقياس أداء اتظوارد البشرية وذلك من خلاؿ

 .مفاىيم أساسية عن لوحة القيادة: اتظبحث الأوؿ
 .دراسات السابقة: اتظبحث الثاني
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   مفاهيم أساسية عن لوحة القيادة: بحث الأولمال

الخ سواء كانت من اتظصدر .…التسيتَ اتصيد يستدعي أف يكوف مستَوىا ملمتُ بجميع اتظعلومات واتظعطيات تػاسبية مالية 
الداخلي أو اتطارجي، حتى يتمكنوا من أخذ نظرة شاملة عن وضعيتها ومدى تؾاعة أساليب التسيتَ فيها تبعا للنتائج المحققة بها 
والقياـ بجمع ىذه اتظعلومات في جداوؿ وتدثيلات بيانية تؼتلفة لتشكل لوحة للقيادة، ىذه الأختَة التي أصبحت من أىم أدوات 

 تبقى والتطور النمو أجل من اتظؤسسات طرؼ من تبذؿ التي اتصهود كل إف. التسيتَ اتضديثة للاتخاذ القرارات، في اتظؤسسة

الإداري، وتعذا تطرقنا من  اتصهاز وأىدافهم في ىذا عماتعا بانشغالات تهتم فعالة إدارة لديها إف لد توجد تػدودة وغتَ تغدية،
كما تطرقنا إلذ . مفاىيم عن لوحة القيادة من خلاؿ مستعملوىا وأتقيتها ومراحل إعدادىا، وأشكاتعا: خلاؿ ىذا اتظبحث إلذ

كما تعرضنا إلذ مفهوـ . مفهوـ إدارة اتظوارد البشرية، وتػتوى وأتقية لوحة القيادة الاجتماعية، وخصائصها، ونطاؽ الوظيفي تعا
 .تقيم الأداء وطرؽ تقييم وقياس أداء العاملتُ وفوائد وتغالات تقييم

  :المطمب مفاهيم عن لوحة القيادة:  الأولالمطمب
: تعريف لوحة القيادة في المؤسسة.1

لوحة القيادة ىي تغموعة من اتظؤشرات اتظرتبة في نظاـ متابعة من طرؼ نفس الفريق أو نفس اتظسؤوؿ للمساعدة على 
اىتماـ ا اتخاذ القرار، وعلى التنسيق و على مراقبة نشاطات قسم معتُ، و ىي أداة اتصاؿ و اتخاذ قرار تسمح تظراقب التسيتَ بو

 1. لإدارة و تسيتَ وظيفتو و تحستُ أدائها(les points clés)اتظسؤوؿ حوؿ النقاط الرئيسية 
لوحات القيادة ىي أداة مرنة تسمح بعرض بشكل سريع و بسيط و ديناميكي لمجموعة من مؤشرات الأداء اتظنتقاة من 

طرؼ اتظؤسسة على أساس أىدافها، فهو إذف وسيلة لتجميع اتظعلومة اتظهمة التي تلتاجها اتظستَ لاتخاذ القرار اتظناسب، و عادة ما 
يقارف جدوؿ قيادة التسيتَ بجدوؿ قيادة السيارة ىذا الأختَ يعطينا من خلاؿ نظرة خاطفة كل اتظعلومات اللازمة عن تشغيل 

 2.السيارة و يقودنا في الاتجاه الصحيح
 :مستعملوا لوحة القيادة.2

 الأقساـ، رؤساء اتظشاريع، امدراء الإدارات، مسؤولو: إف لوحة القيادة أداة تسيتَ مستعملة من طرؼ كل اتظسؤولتُ
.  .....رؤساء اتظصانع، رؤساء الورشات، أمناء اتظخازف، مدراء البيع

 ،بما أف ىناؾ عدة لوحات قيادة في اتظؤسسة فإف لكل مسؤوؿ لوحة قيادة خاص بو ويرتبط تػتواه وفقا لطبيعة وظيفتو وأىدافها
كل اتظرؤوستُ اتطاضعتُ لسلطة ىذا اتظسؤوؿ، حيث تكب أف يطلعهم على تػتواه ويشركهم  (أي يوضع تحت تصرؼ)ويستعمل 

  .في إعداده ليكوف أداة عملية حقيقية
للمدير العاـ، لوحة قيادة لوظيفة التسويق، لوحة قيادة لوظيفة  (ج ؽ الإدارة العامة)لوحة قيادة عامة :  اتظؤسسة تنكن أف تؾدفي

، بالإضافة إلذ لوحات قيادة فرعية عن ىذه الوظائف مثل لوحة قيادة رئيس ورشة إنتاج اتظنتوج ...الإنتاج، لوحة قيادة اجتماعي
"... س"، أو لوحة قيادة أمتُ اتظخزف "س"، أو لوحة قيادة رجل البيع "س"

، حجم وثقافة اتظؤسسة تكوف لوحة القيادة أقل أو أكثر انتشارا، غتَ أنها تفرض (اتعيكل التنظيمي)إذف وفقا للنموذج التنظيمي 
وجودىا بقوة كلما ازداد حجم اتظعلومات اتظراد التحكم فيها، بالإضافة إلذ كونها على مستوى الإدارة العامة تلعب دورا ىاما في 

                                                 
1
  Claude Alazard et Sabine Sépari ; contrôle de gestion ; Dunod ; Paris ; 5

ème
 édition ; 2001 , p p : 590-591. 

2
  www.centrepatronalist qa.ca  15 avril 2013 - 11 :33. 
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من خلاؿ تركيزىا على كل ما ىو مهم وضروري في تغاؿ التسيتَ، وتقل منفعتها كلما ابتعدنا  ((pilotageاتظساعدة على القيادة 
 3.لأف معرفة كل الأحداث تتطلب الاتصاؿ اتظباشر (اتظستوى التنفيذي)عن اتظيداف 

: تصميم لوحة القيادة.3
 :التصميم العاـ للوحة القيادة تنكن تدثيلو من خلاؿ الشكل التالر

 لوحة القيادة النموذجية
  يمثل لوحة القيادة النموذجية1-1 الجدول 

منطقة الاتؿرافات منطقة الأىداؼ منطقة التحقيقات أو النتائج منطقة اتظؤشرات أو مراكز التحليل 
SOURCE : Michel Leroy ; op.cit ; p : 65 

 :و ىناؾ تصميمات أكثر تفصيلا منها
  يمثل لوحة القيادة النموذجية2-1الجدول 

اتظؤشرات 
 التحقيقات اتطاصةالتصميم الأساسي 

بالسنة السابقة 

النتيجة المحتمل 
بلوغها في نهاية 

السنة 

أىداؼ نهاية 
السنة 

البرنامج اتظتبقي 
تنفيذه  الاتؿرافات الأىداؼ التحقيقات 

 
 

       

Michel Leroy ; op.cit ; p : 72 
: أشكال لوحة القيادة.4

 بالنسبة (بالنسب و القيم)تتميز اتصداوؿ بكونها تظهر مباشرة و فوريا القيم و الاتؿرافات :الجداول:أولا
، غتَ أف تعا عيوبا تتمثل في أنها لا تهتم ببعض التطورات (...سنة سابقة، اتظنافسة) للتنبؤات أو بالنسبة لأي معيار مرجعي آخر 

. التي تتوالذ خلاؿ أشهر، كما أنها لا تدكن من إجراء مقارنات بتُ عدة ظواىر متًابطة
تدتلك التمثيلات البيانية بعض الامتيازات مقارنة باتصداوؿ، من أتقها تسهيلها لفهم الظواىر اتظختلفة  :المخططات البيانية: ثانيا

 .  وتوضيحها للتغتَات و الاتؿرافات
 :الرموزالإشارات أو : ثالثا

 إذا كاف اللوف الأتزرتنبيء بوجود اتؿراؼ من خلاؿ  ) حالة اتظؤشر فيو ىي تدثيلات معينة مثل الأسهم أو إشارات ملونة تظهر
 أضاءت، و تنكن أيضا أف تكوف إشارات ضوئية على شاشة اتضاسوب فإف ( إذا كاف ملائما مثلاباللوف الأخضرغتَ ملائم، و 

. تسمح ىذه الرموز بالتًكيز على اتظستعجل و الضروري .الة غتَ عاديةحأعلمت عن وجود 
: مراحل الاستعمال.5

: تنكن أف نلخص مراحل استعماؿ أو تشغيل ىذه الأداة كما يلي
 : يتم حساب الانحرافات و تحليلها:أولا

 4:حساب و تحليل الاتؿرافات يسمح بتحديد ما إذا كانت

                                                 
3
 .105: جذول انقٍادج يشآج انًإسسح، جايعح يسرغاَى ، انجضائش، ص "  يقذو وهٍثح، سسانح ياجسرٍش  

 
4
  Caroline Selmer ; construire et défendre son budget (outils, méthodes et comportements) ; Dunod ; paris ; 

2001 ;p : 193. 
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في ىذه اتضالة تنكن تقدير تأثتَىا على نتائج نهاية : متعلقة فقط بالشهر موضوع الدراسة أو تعا آثار على الأشهر اتظقبلة* 
 ؛السنة

 ؛ناترة عن اتؿراؼ في الشهر السابق* 
 ؛(..إضراب، الظروؼ اتصوية، القوانتُ التنظيمية): تعود إلذ أسباب خارجية* 

 :ترجمة أسباب الانحرافات: ثانيا
 و ذلك من طرؼ مراقب التسيتَ و ،من خلاؿ التقرير اتظصاحب للوحات القيادة تنكن إظهار تحليل الاتؿرافات و ذكر أسبابها

على إثر اتضوار مع اتظسؤوؿ اتظعتٍ، أما إذا كانت اتظؤسسة صغتَة تنكن أف يتم التحليل بشكل شفهي على إثر تصنة للإدارة أو 
 .اجتماع خاص

 :وضع النشاطات التصحيحية: ثالثا
النشاط التصحيحي ىو نشاط استدراكي أو تعديلي أو موجو لإعادة قيادة الوحدة من طرؼ اتظسؤوؿ و توجيهها تؿو مسارىا 
الصحيح، و قبل إجراء ىذا النشاط تكب التأكد من دقة التنبؤات و التحقيقات، فمن بتُ كل الاتؿرافات اتظلاحظة تـتار تلك 

. ذات الدلالة و يتم تحليلها بكل عناية تظعرفة أسبابها قبل تصحيحها
: أىمية لوحة القيادة في المؤسسة.6

: تعتبر لوحة القيادة
 ؛جزء من النظاـ الرقابي في اتظؤسسة 
  ؛ ىي بدورىا وظيفة مراقبة التسيتَ -الأفضل –الأداة التي شملها التغيتَ وغتَت تؿو 
 كما يساعدىا على التقدير اتظسبق للأحداث ، يزود اتظؤسسة باتظعطيات اللازمة للتسيتَ واتظتعلقة بالوضعية اتضالية للمؤسسة

 ؛و تنكنها التفاعل و التكيف مع متطلبات اتظستعمل و المحيط
 ؛أداة مساعدة على اتخاذ القرار في الوقت اتظناسب و بشكل تراعي 
 ؛ىي وسيلة للحوار و الاتصاؿ، وكذلك لإدارة الأزمات في اتظنظمة                                  

 :(لوحة القيادة الاجتماعية)لوحة قيادة إدارة الموارد البشرية:المطمب الثاني
:  مفاهيم عامة عن إدارة الموارد البشرية.1

: تعريف إدارة الموارد البشرية1.1
ىي إحدى الوظائف أو الإدارات الأساسية في كافة أنواع اتظنظمات، تػور عملها تريع اتظوارد البشرية التي تعمل فيها و 

  5.كل ما يتعلق بها من أمور وظيفية منذ ساعة تعيينها في اتظنظمة و حتى ساعة انتهاء خدمتها و عملها فيها
 bernard  ويعرفها الاجتماعية  ىي التي تسمح بقيادة أنشطة إدارة اتظوارد البشرية تدعى لوحة القيادة الاجتماعيةولوحة القيادة 
martory   تغموعة من الوسائل توضع تحت تصرؼ اتظسؤولتُ فهي تجمع وتعرض معلومات من   بأنهاالاجتماعية،لوحة القيادة
 6   . اتصيدةالاجتماعية القرارات اتخاذأجل إمكانية 
 ، ىي تغموعة من اتظعطيات على شكل مؤشرات ضرورية للقياس النتائج اتطاصة باتظوارد البشرية وإداراتهمالاجتماعيةفلوحة القيادة 

 . اتظلائمةالاجتماعية القرارات اتخاذومتابعة تنفيذ إستًاتيجيتهم وإمكانية 

                                                 
5
 .13: ، ص2005تعذ اسرشاذٍجً، داس وائم نهُشش ، انطثعح الأونى، :  عًش وصفً عقٍهً ، ئداسج انًىاسد انثششٌح  

6
  Berndar Mardory. Les tebleaux de bord soicioux edition liaion, Paris, France 2004 P 25    
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 القرار و تعرض تغموعة من اتظعلومات اتظنظمة اتظتعلقة اتخاذ ىي أداة مساعدة على الاجتماعيةتعريف لوحة القيادة 
 .بالأفراد و اتصماعات في اتظؤسسة، وىو يشكل وثيقة ىامة من نظاـ اتظعلومات

 7:تكب أف يستجيب لعدة التزامات
 ؛اتظتغتَات تكب أف تحدد بدقة، كذلك الأمر بالنسبة لطرؽ اتضساب: اتظصداقية 
 ؛تكب أف ترتب اتظعلومة وفق أتقيتها و تلخص في تقارير بيانية: الوضوح 
 ؛بشكل بطيءأخرى بعض اتظعلومات تفقد قيمتها بشكل سريع و : اتضالية 
 ؛شكلو تكب أف يتكيف مع تغتَ الأولويات لدى اتظستعملتُ: اتظرونة 

 .و يتخذ جدوؿ القيادة الاجتماعي عدة أشكاؿ بيانية كبقية جداوؿ القيادة الأخرى
:  أىمية لوحة القيادة الاجتماعية2.1

 8:تنثل جدوؿ القيادة بالنسبة للمؤسسة ما تنثلو عداد السرعة بالنسبة للسيارة، فهو يؤدي ثلاث وظائف أساسية
 وفقا تظسؤوليات تؼتلف القادة في اتظؤسسة، تتعلق الاجتماعيةالذي تنكن من متابعة اتظتغتَات  :القياس الداخلي 

 ؛...بعدد العماؿ، الأجور، التوظيف، زمن العمل، السلوكات: ىذه القياسات
 أي ملاحظة التطورات الاجتماعية الداخلية واتطارجية التي تنكن أف تؤدي إلذ اضطراب قيادة وتوجيو  :الرصدالرصد

 ؛اتظوارد البشرية في اتظؤسسة
 تظا تنكن أف تلدث داخل أو خارج اتظؤسسة، فبفضل لوحة القيادة تنكن إعداد سيناريوىات ::  التقدير اتظسبقالتقدير اتظسبق 

حوؿ تطور عدد العماؿ اتظرتقب أو تطور الكفاءات كما تنكنها أيضا دراسة سوؽ العمل، وسلوؾ الأجراء و تؼتلف التطورات 
   ؛التنظيمية

:  دورية لوحة القيادة الاجتماعية3.1
ف وضع جدوؿ قيادة اجتماعي شهري يعد أكثر ملائمة تناسبا مع إعلى مستوى قسم إدارة اتظوارد البشرية ؼ  

 تؽكن يد البشررنا في متابعة أىداؼ إستًاتيجية بعيدة اتظدى تتعلق باتظوتبغوىو مؤشر الأجور، أما إف ر أىم مؤشر في ىذا القسم
 9.اللجوء للوحة قيادة تعد على أساس سنوي

: محتوى لوحة قيادة إدارة الموارد البشرية 4.1
 لا تنكن عرض تصميم تفوذجي لوحة قيادة اجتماعية، ولكننا نقتًح التصميم اتظوالر كمثاؿ تلوي أىم اتظؤشرات 

. اتظرتبطة باتظوارد البشرية
 نموذج للوحة قيادة إدارة الموارد البشرية
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8
 Jean René Edighoffer, précis de gestion d’entreprise ; édition Nathan ; France ; 2001,p :106.  

9
 Karine Fonhaine Gavino et Adrien Zambeux ; bilan social et tableaux de bord :des outils de pilotage au service 

des ressources humaines ; collection les diagnostics des lemploi territorial. 
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  يمثل لوحة القيادة النموذجية لإدارة الموارد البشرية3-1الجدول 

 اتظؤشرات
 

 التجمع الشهر
الاتؿراؼ التقديرات التحقيقات الاتؿراؼ التقديرات التحقيقات 

 مؤشرات متعلقة بالوظائف
 التوظيف: أولا
 عدد العماؿ- 
 عدد الوظائف اتصديدة- 
 عدد التاركتُ للوظيفة- 
 عدد أياـ العمل- 

  الأجور: ثانيا
 الكتلة الأجرية- 
 تغتَات مؤشر الأجور- 
 (بالنسبة اتظئوية) الأجورإترالر/الإضافيةالساعات -
 متوسط الأجر لكل عامل - 
 .معدؿ التًقية- 
 اتظناخ الاجتماعي: ثالثا
 .التغيب- 
 معدؿ اتظساتقة في الانتخابات- 
متوسط /عدد التاركتُ خلاؿ مدة=معدؿ دوراف العمل- 

 .عدد العماؿ خلاؿ نفس اتظدة
 التكوين: رابعا
 .عدد التًبصات الداخلية و اتطارجية- 
 .عدد اتظساتقتُ في التًبصات- 
 .تكاليف التكوين- 
 الكتلة الأجرية/تكاليف التكوين=جهد التكوين- 

 الأماف: خامسا
 عدد حوادث العمل- 
 عدد أياـ العمل الكلية/عدد الأياـ الضائعة- 

 :الانتاجية لكل مستخدـ: سادسا
 .تغموع العماؿ/رقم الأعماؿ- 
 تغموع العماؿ/القيمة اتظضافة- 
 عدد أياـ العمل/عدد الأياـ مدفوعة الأجر- 

 مؤشرات متعلقة بالادارة
 التكلفة الكلية للإدارة- 
الانتاجية مقارنة بالأجور، نوعية )مؤشرات الفعالية - 

 (التكوين

      

 
: كما تنكن استعماؿ بعض التمثيلات البيانية كما ىو موضح في الشكلتُ اتظواليتُ
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:  المثال الأول
 % (عدد أياـ العمل الكلية/عدد أياـ الغيابات)=معدؿ الغيابات
 (معدؿ الغيابات) تدثيل النسب 

 (معدل الغيابات)تمثل النسب  1.1الشكل رقم 
 

 
 
 
 
 

ource : J.R.; op.cit Edighoffer ; p : 
 (الوحدة بملايين الفرنك) تطور الكتلة الأجرية

 
 (الوحدة بملايين الفرنك) يمثل تطور الكتلة الأجرية 2.1الشكل 

 
 
 
 
 
 
 
 

Source : R.Edighoffer ; op.cit ; p : 107 
 

و أختَا نشتَ إلذ أف لوحة قيادة إدارة اتظوارد البشرية ىو من أىم أدوات التسيتَ اتظستعملة لقيادة ىذه الإدارة، ولا أدؿ على ذلك 
 .من أف معظم اتظؤسسات التي لا تستعمل شبكة من جداوؿ القيادة، تكتفي بوضع لوحة قيادة اجتماعية

   :صائص لوحة القيادة الاجتماعية خ4.1
 10: في تؼتلف خصائص الإتكابية التي تتصف بها ومنهاالاجتماعية على لوحة القيادة للاعتمادإف الأسباب التي تؤدي باتظستَين 

 أي أف اتظعلومات غتَ قابلة للنقاش والنزاع بكونها تػددة من خلاؿ مبادئ واقعية وموضحة بصفة  :وفاء وتماثل المعطيات -1
 ؛متماثلة عن طريق تحديد مسبق للمصطلحات واتظتغتَات اتظستعملة واتضسابات

 ؛ فاتظعلومة الاجتماعية سريعة التغتَ:الإنتاجديناميكية وسرعة -2
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  Berndar Mardory OP cit P 4-5 

6.42% 

5.24% 

6.09% 

4.97% 
4.68% 

 % :الوحدة

 يلاٌٍٍ انفشَك: انىحذج
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 يشكثح

 نىحح قٍادج الاجرًاعٍح وسٍهح نهقٍادج

ذعذ فً انىقد 

 انًُاسة

 ذُثٍه

يرُاسقح يع 

 اسرشاذٍجٍاخ

يكٍفح يع انقشاساخ 

 انىاجة اذخارها

اي امكانية وسرعة اتضصوؿ على معلومة اتظوجودة في لوحة القيادة الاجتماعية  :والوضوح اومكانية القراءة و الاختيار-3
 ؛وسهولة استغلاتعا من طرؼ الافراد  ومنو جذب اىتمامهم تعا

 ؛ تحديد مبادئ القياس واتضساب مع اتضرص على التنسيق واتظلائمة بتُ الظاىرة معينة وجودتها وقياساتها:الدقة-4
:  تنكن استعماؿ لوحة القيادة الاجتماعية في عملية قيادة لنظر لتوفرىا اتظميزات التالية وسيلة جيدة للقيادة-5

 :يوضح القيادة الاجتماعية في خدمة القيادة: 1الشكل رقم 
القيادة الاجتماعية في خدمة القيادة  يمثل 3.1الشكل 

 
 
 

 
 

 
 

 Bermard martorgop.cit.p27 اتظصدر 
  الاجتماعيةومنو لوحة القيادة 

 ؛ عبر فتًة زمنية معينةاللإستًاتجية القرارات للاتخاذتعتبر القاعدة الأساسية * 
 ؛لتلبية ىذه اتضاجة  للمنظمة بواسطة مؤشرات تم وضعهادراسة وتشخيص المحيط الداخلي واتطارجي والداخلي* 
 ؛benchmar king ؿأي على اتظقارنة قيم مؤشرات اتظؤسسة مع قيم مؤشرات اتظنافستُ الاعتمادإمكانية * 
  في خدمة القيادة الاجتماعية فلوحة القيادة ،داراالر، اتظراقب،  حامل اتظؤشرات9.زرع الأدوات القيادة الاجتماعية الثلاثة* 

 ؛ بحيث تهدؼ تحقيق الوظائف ثلاث للنظاـ اتظعلوماتيالاجتماعية
وقت   في مستوى يتوافق مع مسؤوليات القادة الأفراد الأجور الاجتماعيةحامل اتظؤشرات الذي يقيس ويتابع اتظتغتَات الكبرى * 

 ؛العمل سلوكات
 ؛اتظراقب الذي تتمثل مهمتو في اتظراقبة والتنبو بالتغتَات ذات تأثتَ داخلي وخارجي عميق* 
 ؛ةالتنظيميدار الذي يتنبأ بالتغتَات من حيث العمالة وىيكلتها داخل اتظؤسسة بتغتَات السوؽ سوؽ العمل وتطورات االر* 

: النطاق الوظيفي لإدارة الموارد البشرية5.1
 11:ينطوي نشاط إدارة اتظوارد البشرية في اتظنظمة على اتظمارسات و الوظائف التالية

 وظيفة تتضمن توفتَ احتياجات اتظنظمة من اتظوارد البشرية على اختلافها وفق :أولا وظيفة تكوين الموارد البشرية 
تصميم وتحليل العمل، تخطيط : مواصفات تػددة لشغل الوظائف اتظوجودة في اتظنظمة، و تتضمن النشاطات الفرعية التالية

 .اتظوارد البشرية، استقطاب اتظوارد البشرية، اختيار و تعيتُ اتظوارد البشرية، التأىيل
 وضع تعويضات و مكافآت اتظوارد البشرية التي تعمل في اتظنظمة و ذلك وفق أسس و  فيها يتم:ثانيا وظيفة التعويضات 

نظاـ تقييم الوظائف، نظاـ التعويض اتظالر اتظباشر، نظاـ اتظكافآت : قواعد موضوعية و عادلة و تشتمل ىذه الأنظمة على
 .اتظالية، نظاـ اتظزايا الوظيفية الإضافية، نظاـ تقييم الأداء
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 تشتمل ىذه الوظيفة على نشاطتُ فرعيتُ يكملاف بعضهما و يهدفاف إلذ :تدريب و تنمية الموارد البشرية: ثالثا 
جعل اتظوارد البشرية قوة عمل ذات كفاءة و أداء عالر اتظستوى و متميز، لتلبية مطالب تحقيق إستًاتيجية اتظنظمة و أىدافها 

 .التعلم و التدريب، التنمية: ، تتكوف ىذه الوظيفة من
 تهدؼ إلذ توفتَ السلامة و الصحة للموارد البشرية في مكاف عملها و تتضمن توفتَ :رابعا صيانة الموارد البشرية 

 .السلامة و الصحة للموارد البشرية في مكاف عملها
  تشتمل ىذه الوظيفة على نشاطتُ أساسيتُ تقا دمج اتظوارد البشرية في العمل و :علاقات الموارد البشريةخامسا 

 .اتخاذ القرارات، و علاقات العمل أو ما يسمى بالعلاقات الصناعية
 : تقييم و قياس أداء الموارد البشرية: المطمب الثالث

 :تعريف تقييم الأداء.1
 :وىي لو اتظشكلة اتظصطلحات بتحديد سنقوـ العاملتُ أداء تقييم تظفهوـ التطرؽ قبل

 دائمتُ يدويتُ، عماؿ أـ موظفتُ كانوا سواء بها العاملتُ كل أي للمنظمة اتظتاح البشري العنصر بالأفراد يقصد و :الأفراد: أولا
 ىذه وفاعلية كفاءة تتوقف بحيث مواردىا أىم أنهم على اتظنظمات في للأفراد ينظر أصبح وقد .مرؤوستُ أـ رؤساء مؤقتتُ أـ

 اتظيزة تحقيق أف إلذ يشتَوف الإدارة تغاؿ في واتظمارستُ، اتطبراء من الكثتَ جعلت درجة إلذ العنصر، ىذا كفاءة على اتظنظمات
 اتظقاـ في يستند بل فحسب التكنولوجية أو اتظالية أو الطبيعية اتظوارد امتلاكها تغرد على يستند لا اتضديثة اتظنظمات في التنافسية

 12.اتظتاحة اتظوارد بقية من الاستفادة تعظيم من تدكنها الأفراد من خاصة نوعيات توفتَ على قدرتها على الأوؿ
 الفرد بها يشبع أو تلقق التي الكيفية يعكس وىو الفرد، لوظيفة اتظكونة اتظهاـ وإتداـ تحقيق درجة "إلذ الأداء يشتَ :الأداء: ثانيا

 13.الوظيفة متطلّبات
 14طرفو من اتظقدـ العمل وجودة كمية حيث من بعملو قيامو عند العامل الفرد تلققو الذي اتظستوى" بأنو :الأداء يعرؼ كما

 تعريف تقييم الأداء:  
ىو نظاـ رتشي تصممو إدارة اتظوارد البشرية في اتظنظمة و يشتمل على تغموعة من القواعد العلمية التي وفقها تتم عملية 

 تقييم الأداء سواء كانوا رؤساء أو مرؤوستُ أو فرؽ عمل
 15:أىمية قياس الأداء تكمن فيما يلي.2

 ُالذين يعملوف تحت  اتظنظمة من تقييم اتظشرفتُ و اتظدراء و مدى فاعليتهم في تنمية و تطوير أعضاء الفريق تدكت
 إشرافهم؛

 مشكلاتهم؛ تزويد اتظنظمات بمؤشرات عن أداء و أوضاع العاملتُ و 
 إليو على أنو مقياس أو معيار للأعماؿ؛ ينظر 
 قوتهم في أعماتعم و العمل على تفادي و التخلص من جوانب القصور  تدكتُ العاملتُ من معرفة نقاط ضعفهم و 
 الضعف؛ و
 واقعية و مقاييس تػددة؛ تتبعو اتظنظمات لاستخداـ اتظوضوعية و العدالة في التعامل مع موظفيها بإتباع معايتَ أسلوب 
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 العمل و اتظعايتَ اتظتبعة ومدى  أسلوب للكشف عن نواحي الضعف في الأنظمة و الإجراءات و القوانتُ و أساليب
 صلاحيتها؛

 العمل على تجنبها و تنمية مهاراتهم و تحقيق ما يصبوف إليو من ترقية و  يشكل فرصة للعاملتُ لتدارؾ أخطائهم و
 مكافآت و تعويضات تغزية؛ اتضصوؿ على

 و اتظرؤوس؛ يفيد في رفع الروح اتظعنوية للعاملتُ وتوطيد الصلات و العلاقات بتُ الرئيس 
 اتضماس للعمل؛ في خفض معدؿ الدوراف الوظيفي و السلبيات في سلوؾ العاملتُ من غياب وإتقاؿ وعدـ يفيد 
 يسهم في الكشف عن الكفاءات الكامنة غتَ اتظستغلة للعاملتُ؛ 
 العاملتُ و اتظنظمة بشكل عاـ؛ يسهم في تعديل معايتَ الأداء وزيادة أداء 
 ؛وما تتطلبو من تنمية و تدريب و توفتَ اتظكافآت و اتضوافز للعاملتُ يسهم في رسم خطة القوى العاملة للمنظمة 

: طرق تقييم أداء العاملين.3
: ىناؾ طرؽ متعددة لقياس الأداء منها

 التخلص من التحيز الشخصي في عملية التقييم و اتظيل إلذ إعطاء تقديرات عالية  فيها  يتم :طريقة التوزيع الإجباري
أو منخفضة تظعظم اتظرؤوستُ ، لذلك تلزـ بعض اتظنشآت الرؤساء اتظباشرين توزيع تقديراتهم على الأفراد بما يتماشى مع 

 .التوزيع التكراري العددي
 تجميع عدد من الوقائع التي تتسبب في تؾاح أو فشل العمل و يطلب من الرئيس  فيها يتم: طريقة الوقائع الحرجة 

 .اتظباشر أف يلاحظ أداء اتظرؤوستُ  و يقرر ما إذا كانت أي من تلك الوقائع تحدث منهم أثناء أدائهم لعملهم 
 يقوـ الرئيس اتظباشر بالاجتماع باتظرؤوس وضع الأىداؼ أو النتائج اتظطلوبة من : طريقة التقييم على أساس النتائج 

اتظرؤوس و اتظدة التي تكب تحقيق ىذه النتائج من خلاتعا ، يقوـ الرئيس اتظباشر بدور كبتَ في مساعدة اتظرؤوس و تقديم 
 .النصح و التأكد من أف العمل يستَ وفقا تظا ىو تؼطط لو، عند انتهاء اتظدة اتظتفق عليها تتم عملية التقييم

:  تكب أف يستجيب لعدة التزامات
 ؛ بدقة، كذلك الأمر بالنسبة لطرؽ اتضساب متغتَات تكب أف تحدد:المصداقية 
 ؛ تكب أف ترتب اتظعلومة وفق أتقيتها و تلخص في تقارير بيانية:الوضوح 
 ؛ بعض اتظعلومات تفقد قيمتها بشكل سريع و البقية بشكل بطيء:الحالية 
 ؛ شكلو تكب أف يتكيف مع تغتَ الأولويات لدى اتظستعملتُ:المرونة 

 .و يتخذ جدوؿ القيادة الاجتماعي عدة أشكاؿ بيانية كبقية جداوؿ القيادة الأخرى
  :يلي فيما العاملتُ لأداء ؿالفعا التقييم عليها يقوـ التي الأسس أىم تتمثل للأداء الفعاؿ التقييم أسس

 .دقيق تؿو على العاملتُ أداء تقييم وتغالات أىداؼ تحديد -1
 تقييمها يتم التي اتظعايتَ فإف اتظثاؿ سبيل فعلى الإمكاف، بقدر بالوظيفة الصلة وثيق الأداء تقييم نظاـ يكوف أف تكب -2

 .الوظيفة طبيعة ضوء على تػسوبة تكوف أف تكب اتصهد، وكمية اتظواظبة مثل
 16.فيها الأداء ومعايتَ وظيفة كل لواجبات والدقيق الواضح التعريف -3
 .وتفاذجو التقييم وأساليب نظاـ استخداـ على كافياً  تدريباً  بالتقييم القائمتُ تدريب -4
 .تقييمهم يتم الذين العاملتُ مع حقيقي يومي اتصاؿ على بالتقييم القائمتُ يكوف أف تكب -5
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 بالعمل يتعلق فيما مقياس كل وزف فإف والكمية اتصودة اتضضور، مثل الأداء مقاييس من بالعديد يتعلق التقييم كاف إذا -6
 .التقييم وقت مدار على ثابتاً  يكوف أف ينيتع الكلي

 .مستقل بشكل تقييم كل يتم وأف واحد، شخص من أكثر طريق عن التقييم يتم أف تكب -7
 :الأداء تقييم نتائج استخدام ومجالات فوائد.4

 :الأداء تقييم فوائد :أولا
 على تطبيقها وراء من تعود التي للفوائد نظراً  عنها، غتٌ لا التي البشرية، اتظوارد إدارة سياسات إحدى الأداء تقييم عملية تعتبر
 .والمحسوبية التحيز عن وبعيدة الإمكاف، قدر اتظوضوعية فيها تتوافر سلمية أسس
 17.عليها اتضصوؿ للإدارة تنكن التي الفوائد لأىم عرضاً  يلي وفيما
 : للعاملين المعنوية الروح رفع  1-

 ىي لأعماتعم تأديتهم في وطاقاتهم جهدىم أف يشعروف عندما ورؤسائهم العاملتُ يسود اتضسنة والعلاقات التفاىم
 على الفرد أداء في الضعف نقاط معاتصة ىو التقييم وراء من الأساسي الإدارة ىدؼ وأَف الإدارة، قبل من واىتماـ تقدير موضع
 لدى الثقة سيخلق الفرد لأداء عادؿ موضوعي تقييم على والتقدـ والعلاوات التًقية اعتماد أف كما التقييم، يظهره ما ضوء

 ذلك إلا اتظعنوية الروح وما وجداني باستعداد راضياً  العمل على يقدـ أف من الفرد يدفع ذلك كل. وبالإدارة برؤسائهم اتظرؤوستُ
 .وإجادتو الإنتاج زيادة على العاملتُ يساعد والذي العمل تؿو الوجداني الاستعداد

 :بمسؤولياتهم العاملين إشعار- 2
 التقييم ىذا نتائج وأف اتظباشرين، رؤسائو قبل من تقييم موضع ىو العمل في وأدائو نشاطوعندما يكوف  الفرد يشعر  

 يبذؿ وسوؼ معا، والعمل نفسو تجاه بمسؤوليتو يشعر سوؼ فإنو العمل في مستقبلو على تؤثر ىامة قرارات اتخاذ عليها سيتًتب
 .رؤوسائو رضا لكسب وجو أحسن على عملو لتأدية تنتلكها التي وطاقتو جهده أقصى

 :المعاملة عدالة لضمان سيلةو- 3
 مكافأة أو علاوة، أو ترقية من يستحّقّو ما الفرد يناؿ أف الأداء، لتقييم موضوعياً  أسلوباً  استخدامها عند الإدارة تضمن

 من يقلل العاملتُ تقييم أف كما العاملتُ، لكافة ومتساوية عادلة معاملة الإدارة تضمن كما العمل، في وكفاءتو جهده أساس على
 .وبصمت ضجيج دوف يعملوف والذين الكفاءات ذوي من العاملتُ كفاءة إغفاؿ

 :الرؤساء على  الرقابة-4
 الرؤساء جهود وتقييم مراقبة على قادرة اتظنظمة في العليا الإدارة تكعل الأداء تقييم

 ومراجعتها لتحليلها قبلهم من اتظرفوعة الأداء تقييم نتائج خلاؿ من والتوجيهية الإشرافية وقدراتهم
 قبل من اتظقدمة التوجيهات من استفادتهم ومدى للمرؤوستُ، الرؤساء معاملة طبيعة تحديد العليا للإدارة يتسّتٌ ذلك خلاؿ ومن

 .رؤسائهم
 :والإشراف الرقابة استمرار- 5

 فيو يسجل فرد لكل خاص سجل وجود يتطلب العاملتُ أداء تقييم خلاؿ من وصحيحة موضوعية نتائج إلذ الوصوؿ
 أداء ومراقبة ملاحظة الرؤساء من يتطلب العمل وىذا مستمر بشكل الأداء على ملاحظاتهم التقييم عملية على القائموف

 .موضوعية أسس على قائماً  حكمهم ليكوف باستمرار مرؤوسيهم
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 :والتدريب الاختيار سياسات تقييم- 6
 العاملتُ وتدريب اختيار في اتظستخدمة الطرؽ وتؾاح سلامة مدى على للحكم اختبار بمثابة الأداء تقييم عملية  تعتبر

 دليلاً  ىذا يعتبر الأخرى، اتظؤثرة العوامل باستبعاد مرتفعة معدلات على التقييم تفاذج دلت فإذا الأداء، تقييم مستوى إليو يشتَ بما
 العاملتُ استفادة مدى ومعرفة التدريبية البرامج تقييم جانب إلذ وتعيينهم العاملتُ لاختيار اتظتبع الأسلوب وصحة سلامة على
 .مستقبلاً  تنفيذىا اتظنوي التدريبية والبرامج اتظناىج في تلافيها على والعمل الثغرات، لتحديد وذلك منها
 :الأداء تقييم نتائج استخدام مجالات :ثانيا

 الذي التقييم، ىذا وأتقية جدوى مدى على وإثبات برىاف تطتَ الأداء، تقييم نتائج فيها تستخدـ التي المجالات معرفة إف
 تقييم فنتائج 18.عنو الاستغناء إمكانية وعدـ بضرورتو مقتنعوف أَنهم إلا لو تنيلوف لا واتظرؤوستُ والرؤساء اتظديرين أف من الرغم على

 :التالية المجالات في تستخدـ الأداء
 :الترقية- 1

 داخل الشاغرة العليا الوظائف لشغل الداخل من التعيتُ على الإدارة تعتمد أف اتضاضر الوقت في اتظألوؼ من أصبح
 كفاءتو ومدى الفرد أداء تقييم لأف الأعلى الوظائف لشغل للتًقية فرد كل أحقية مدى تعا يكشف العاملتُ أداء وتقييم اتظنظمة،

 اتضالر عملو من أعلى منصب لشغل وإمكانياتو وقدراتو مؤىلاتو عن للكشف موضوعياً  مقياساً  يعتبر سنوات لعدة العمل في
 :والنقل التعيين- 2

 تعتبر العمل في وتعيينو الفرد اختيار سلامة مدى على للحكم ىاماً  معياراً  الأداء تقييم نتائج
 19وقدراتهم تتلاءـ أخرى

 :التدريبية الاحتياجات تحديد- 3
 كل في يشارؾ من و تحتاجها التي التدريبية بالدورات قائمة تعد أف تحتاج سليمة تدريب خطة البشرية اتظوارد إدارة تضع

 إعداد ويتطلب سليم، تدريبي برنامج أي إعداد في مهمة أساسية خطوة وىذه التدريبية، الاحتياجات بتحديد نسميو ما منها،وىذا
  كبتَ العاملتُ عدد كاف إذا خاصة الكبتَين، والوقت اتصهد تستغرؽ تفصيلية دراسة القائمة ىذه مثل
 :البشرية الموارد تخطيط- 4

 مساعدتها بالتالر و اتظوارد ىذه تخطيط عملية في تساعدىا البشرية اتظوارد لإدارة مفيدة معلومات الأداء تقييم نتائج تقدـ
 :التالر النَحو على الأساسية مهمتها أداء في

 العمل عبء بأف التخطيط لوظيفة مؤشر فهذا البشرية اتظوارد كفاءة في عالر مستوى وجود إلذ الأداء تقييم نتائج تشتَ عندما - أ
 يشتَ وىذا أكبر، لو تمطط الذي اتظستقبل في اتظتاح العمل زمن تكعل تؽا اتظستوى، ىذا ارتفاع نتيجة أقل زمن في سينفذ اتظستقبلي

 .العمل عبء في المحتملة اتظستقبلية الزيادة لتغطية مستقبلاً  بشرية تظوارد اتضاجة عدـ احتمالية إلذ
 بشرية بموارد عنهم الاستعاضة ووجوب عنهم يستغتٍ سوؼ الذين الكفاءة ضعفاء ىم من الأداء تقييم نتائج بتوضح  - ب

 وىذا ونوعيتها، حجمها حيث من البشرية اتظوارد من اتظستقبلية اتظنظمة حاجة تقدير في يسهم تؽا اتظنظمة، خارج من جديدة
 20.البشرية اتظوارد تخطيط عملية وصلب جوىر تنثل

 :العلاوات ومنح التشجيعية المكافآت تحديد- 5
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 اتضسن وأدائو لنشاطو تشجيعية مكافأة أو علاوة منحو يستحق من تحديد يتم نتائج من يظهره وما الأداء تقييم طريق
 21.اتضوافز أنواع من كنوع

 :والمعاقبة الانضباط- 6
 تزاية في ما فرد تقصتَ ثبت فإذا السنوي تقييمو في ومراعاتها ملفو، في ذلك تثبيت إلذ ما لعقوبة فرد أي تعرض يتطلب

 في التفاصيل حفظ إلذ بالإضافة السنة، لتك تقييمو في يثبت فهذا ذلك، سبب ما عقوبة إلذ وتعرض يستخدمها التي الأجهزة
 رفعت إذا ذلك إلذ بالإضافة السنة، خلاؿ الفرد عليها حصل التي بالعقوبات قائمة التقييم تقارير تتضمن تعذا الاعتيادي ملفو
 الشكوى تكوف أف احتماؿ من للتأكد لو السابقة التقييمات إلذ للعودة حاجة ىناؾ تكوف قد جديدة شكوى ما فرد على

 تتخذ أف فقبل غتَىا أو فصلو أو الوظيفية درجتو تنزيل أو ترقيتو بتجميد معاقبتو ذلك يتطلب قد صحتها ثبتت وإذا صحيحة،
 مدى لتقدير وكذلك ومتكرر، اعتيادي السلوؾ ىذا كاف إذا فيما لتحديد الفرد ملف إلذ العودة تحتاج كهذا حاتشا قرار اتظنظمة

 .أخرى مواقف في منو بالاستفادة تسمح بمؤىلات تدتعو
 :  الدراسات السابقة: المبحث الثاني

 :تم الإطلاع عليو كانت أىم الدراسات السابقة في ىذا اتظوضوع وذالك كما يلي حسب ما
 :مذكرة مقدمة ضمن متطمبات شهادة الماجستير: المطمب الأول

 التدريب مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة احتياجاتبن عيشي دور تقيم أداء العاملتُ في تحديد  عمار
حيث حاوؿ إظهار 2005 وعلوـ التسيتَ وعلوـ التجارية جامعة اتظسيلة اتصزائر الاقتصاديةاتظاجستتَ في علوـ التسيتَ كلية العلوـ 

 .دور تقيم أداء العاملتُ في تحديد احتياجات التدريب
 : إشكالية الموضوع:أولا 

 التدريب؛ احتياجات تحديد في العاملتُ أداء تقييم دور ىو ما- 
 :البحث فرضيات: ثانيا

 :التالية الفرضيات صياغة أمكننا البحث للإشكالية السابق العرض ضوء في
 ؛البشرية اتظوارد تسيتَ في اتظستعملة الأدوات أىم من الأداء تقييم نظاـ يعتبر- 1
 واتصماعية؛ الفردية النتائج تحستُ إلذ بفعالية الأداء تقييم نظاـ استعماؿ يؤدي- 2
 وتحستُ العمل؛ الإنتاجية الكفاءة رفع إلذ اتعادفة الإدارية الأنشطة بتُ ىامة مكانة التدريب تلتل- 3

 الأداء؛ تقييم نتائج على بناءا التدريبية البرامج تبتٌ- 4
 :البحث ىذانتائج : ثالثا

 الدراسة أفاؽ نضع ثم ضرورية، نراىا التي التوصيات من ترلة نقدـ ثم إليها توصلنا التي النتائج لأىم ملخصا نستعرض
الدراسة  استمرار أجل من وىذا اتظستقبلية البحوث مواضع بذلك مقتًحتُ

 : الدراسة نتائج :أولا
 :إليها المتوصل النتائج يلي فيما نلخص
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 العلاوات تظنح تؼصصة وىي شهر كل وتجرى الأولذ الكهربائية الكوابل صناعة بمؤسسة الأفراد أداء لتقييم طريقتتُ ىناؾ أف- 1
 التي اتظهارات تقييم أجل من تدريبية دورة كل من الانتهاء بعد أو سنوي أساس على اتظؤسسة بها فتقوـ الثانية أما للأفراد واتظنح
 ؛إضافية تظهارات الأفراد اكتساب مدى لتقييم أو العاملتُ، الأفراد بها يتمتع

 إلذ راجع جدا مهم أنو على إليو النظر عدـ سبب أف ونعتقد مهم، أنو على الأداء تقييم إلذ باتظؤسسة العاملتُ الأفراد ينظر- 2
 ؛بالعمومية تصافهااو عناصره دقة بعدـ يتميز باتظؤسسة الأداء تقييم أف
 ونقص اتظعارؼ نقص في واتظتمثلة اتظرؤوستُ لدى الضعف نقاط معرفة ىو باتظؤسسة الأداء تقييم استخداـ من اتعدؼ- 3

 ؛واتظعارؼ اتظهارات في النقص تظعاتصة للتدريب اتضاجة وجود على واضحا مؤشرا يعد وىذا اتظهارات
 يقوموا كما لديهم القصور أو الضعف بنواحي إخبارىم يتم حيث الأداء تقييم بنتائج مرؤوسيهم بإطلاع الرؤساء يقوـ- 4

 أدائهم طريقة في مرؤوسيهم بمناقشة يقوموف كما حينها في لتصحيحها أو مستقبلا لتفاديها وذلك حدوثها فور الأخطاء بتصحيح
 ؛واتصماعية الفردية النتائج تحستُ ىو الأداء تقييم من الفائدة لأف أدائهم، تحستُ أجل من وىذا للعمل
 :التوصيات أىم :ثانيا

 ؛الأداء تقييم عملية في موضوعية معايتَ على الاعتماد ضرورة- 1
 إلذ تهدؼ مستمرة عملية أنو على لو ينظر أف يتعتُ فإنو التدريبية الاحتياجات تحديد في الأساس ىو الأداء تقييم أف بما- 2

 ؛العاملتُ الأفراد تصميع بالنسبة بالعدالة يتسم وأف اتظناسب الوقت في تظهر قد التي اتظشاكل علاج
 ؛التظلم حق العاملتُ الأفراد إعطاء مع سرية وليس علنية الأداء تقييم نتائج تكوف أف- 3
 ؛معلومات على اتضصوؿ في اتظشرفتُ عليو يعتمد كمصدر .العاملتُ الأفراد أداء تطور بو يسجل سجل على الاعتماد ضرورة- 4
 في والوقوع عدـ على يتدربوا وأف التقييم في اتظتبعة والنماذج التقييم طريقة استخداـ على اتظباشروف الرؤساء يتدرب أف يفضل- 5

 ؛التقييم في الشائعة الأخطاء
 :الدراسة أفاق :ثالثا

 المجالات في للدراسة أفاقا وفتحت للبحث شهيتنا أثارت إليها اتظتوسل النتائج أف إلذ نشتَ الدراسة ىذه من الانتهاء بعد
 التالية

 ؛الشاملة اتصودة ونظاـ التدريبية الاحتياجات تحديد- 1
 ؛التكنولوجي والبعد التدريب- 2
 ؛اتضوافز منح في الأداء تقييم أثر- 3

 :المطلب الثاني
بوديارزىية وجباري شوقي مداخلة تحت عنواف لوحة القيادة . مداخلة حوؿ لوحة القيادة كأسلوب فعاؿ للاتخاذ القرار في اتظؤسسة

 . كأسلوب فعاؿ للاتخاذ القرار في اتظؤسسة حيث حاولو إظهار كيفية مساتقة لوحة القيادة في اتخاذ القرارات الفعالة في اتظؤسسة
  إشكالية البحث:أولا 

 كيف تساىم لوحة القيادة في اتخاذ القرارات الفعالة في اتظؤسسة؛
 : فرضيات البحث :ثانيا 

تلعب لوحة القيادة دورا مهما في مراقبة التسيتَ بإعطائها نظرة شاملة دقيقة تؼتصرة عن وضعية اتظؤسسة وتساىم في اتخاذ - 1
 القرارات في الوقت واتظكاف اتظناسبتُ سعيا منها لتحستُ الأداء العاـ؛
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يرجع القصور التي تعاني منو اتظؤسسة اتصزائرية إلذ عدـ كفاءة آليات التسيتَ فيها من جهة وإلذ عد مقدرتها على الاستفادة - 2
 من التطورات اتعائلة التي تشهدىا الأساليب الإدارية والاقتصادية والتسيتَية في العالد؛

 
 : نتائج الدراسة :ثالثا 

وتعرض كذالك إلذ أف  بحيث تطرقوا إلذ الوسائل اتظستعملة في اتظؤسسة واتظساعدة للاتخاذ القرارات من بينها لوحة القيادة
من أخذ نظرة شاملة عن وضعية اتظؤسسة ومدى  لوحة القيادة من أىم الوسائل اتظستعملة في مراقبة التسيتَ بحيث تدكن اتظستَ

تؾاعة أساليب التسيتَ فيها من خلاؿ النتائج المحققة والتي تظهر في لوحة القيادة عن طريق ترلة اتظؤشرات اتظتعلقة بجميع الوظائف 
وذالك بهدؼ مراقبة القرارات اتظتخذة والعمل على تصحيحها وتغطية النقائص تدفق اتظعلومات 

  :المطلب الثالث - 3
تشية مصباح دور لوحة القيادة في تحستُ تسيتَ اتظوارد البشرية مذكرة مكملة لنيل شهادة اتظاجيستتَفي علوـ التسيتَجامعة 

  حيث حاولت إظهار دور لوحة القيادة في تحستُ وتسيتَ اتظوارد البشرية كما بينت كذالك أف اتظورد البشري ىو 2009قسنطينة 
 .المحرؾ الرئيسي للأداء في اتظؤسسة

 :إشكالية البحث: أولا
 بالمؤسسة الجزائرية؟ البشري المورد أداء تحسين في الاجتماعية القيادة لوحة مساىمة مدى ما
 :فرضيات البحث: ثانيا 

 :التالية الفرضيات اعتماد تم التساؤلات ىاتو على الإجابة وقصد
 الاتؿرافات أسباب وتدقيق تسمح بتحليل حيث اتظؤسسة، في البشري اتظورد تسيتَ تظراقبة ضرورية أداة القيادة لوحة تعتبر- 1

 اتظوضوعة؛ الأىداؼ تحقيق عن الناتجة
 الاجتماعية؛ القيادة للوحة اتظغذية القاعدة البشرية اتظوارد معلومات نظاـ يعتبر- 2
 اتظوارد إدارة وظائف من كل وظيفة بمعاتصة اتطاصة اتظؤشرات تقديم بطريقة اتظؤسسة في الاجتماعية القيادة لوحة تتميز- 3

 البشرية؛
 اتصزائرية؛ اتظؤسسات كل في معيارية أداة الاجتماعية القيادة لوحة اعتبار تنكن- 4

 :نتائج الدراسة: ثالثا
 اتظوارد تسيتَ في على دورىا والتأكيد اتصزائرية اتظؤسسة في الاجتماعية القيادة للوحة والتشخيص للتحليل تعرضنا فبعد

 كما البحث مقدمة في طرحو تم ما على الإجابة اتظؤسسة، حاوؿ داخل البشرية اتظوارد وظيفة تحستُ في مساتقتها ومدى البشرية

 :يلي
 :أساسية عناصر تسسة على نشاطاتها تسيتَ في البشرية اتظوارد إدارة تركز

 الأىداؼ؛ وتحديد القرارات تحضتَ خلاؿ  من:التخطيط 

 النشاطات؛ تؼتلف مع بالتنسيق  تقوـ:التنظيم 

 اللازمة؛ الاتصالات  تكييف:التوجيو 

 على أساس سليم؛ أنتم ولابد اتظؤسسة في البشرية اتظوارد لتسيتَ تحكم ومنهاج قواعد عن  عبارة:الرقابة 
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 يومية ومستمرة، ىاتو العملية وتكوف مسبقا المحددة اتظعايتَ مع العاملتُ قبل من المحقق الأداء  مقارنة:التقييم 

 عاتقها؛ على اتظلقاة تحقيق الأىداؼ خلاتعا من يتم ومسارات لإجراءات تخضع كونها
 البشرية اتظوارد جيدة لتسيتَ كأداة الاجتماعية القيادة لوحة اعتماد تنكن فإنو الرئيسية البحث إشكالية على وإجابة

 الطويل، اتظدى على اتظتًاكمة والنتائج القصتَ واتظتوسط اتظدى على اتظختلفة النتائج تقييم خلاؿ من للتخطيط تستعمل كونها

 العمليات إطار في البشرية اتظوارد تنظيم لإعادة مرجع كذلك وىي الأىداؼ اتظتبعة في اتظتمثلة التنبؤات من تخلوا لا فهي

 تنكن توجيو وبالتالر اتصهوية واتظديريات الإدارية اتظستويات بتُ الاتصاؿ خلاؿ من للتوجيو أداة إلذ كونها بالإضافة التصحيحية،

 على كانت التي اتظيدانية الدراسة خلاؿ الأىداؼ فمن تحقيق تظدى اتظستمرة اتظتابعة تضمن كونها إلذ بالإضافة العماؿ، وتحفيز

 :يلي فيما نوجزىا النتائج من ترلة إلذ التوصل بقسنطينة تم الشرؽ توزيع سونلغاز مؤسسة مستوى
 مرتبط فقط، فاختيار اتظؤشرات للمعلومات شامل عرض وليست القرارات لاتخاذ مساعدة وسيلة القيادة لوحة تعتبر- 1

 فقط؛ النشاطات بعض على تقتصر البشرية ولا باتظوارد اتظتعلقة النشاطات تريع في توقعية بدراسة والقياـ بالأىداؼ
 واختيار اتظؤشرات؛ الأىداؼ تحديد الاجتماعية القيادة للوحة إعداده في البشرية اتظوارد مدير يتبع- 2
 النقصاف؛ أو بالزيادة سواء التطورات وتوضيح البيانية التمثيلات على بالتعاليق القياـ- 3
 تقدتنها وطريقة بعرض اتظؤشرات يتعلق فيما خاصة النظرية اتظقاييس بكل مطبقة ليست سونلغاز مؤسسة في القيادة لوحة- 4

 كلها؛ بعرضها تقوـ لا فهي
 اتظوارد البشرية؛ تسيتَ لتحستُ حقيقية أداة فهي البشرية اتظوارد لتسيتَ مركبات تضم أداة القيادة لوحة- 5
 وكل الاجتماعية القيادة واتظيزانيات لوحات تجهيز بكيفية اتظؤسسة في البشرية اتظوارد وإطارات للأفراد اتظستمر التكوين- 6

 الفعلي في اتظؤسسة؛ العنصر باعتبارىا البشرية اتظوارد تسيتَ أساليب

نلاحظ من خلاؿ الدراسات السابقة واتظوضوع الذي تطرقنا إليو أنو لا يوجد اختلاؼ بشكل كبتَ في ىذا اتظوضوع 
والذي يعتبر موضوع علمي مهم، كما رئينا أف لوحة القيادة من خلاؿ مفهومها  وطرؽ إعدادىا ومراحل تصميمها لا يوجد 

اختلاؼ ،كما تعتبر لوحة القيادة كأداة وسيلة حديثة تظراقبة التسيتَ وتساعد عمل اتظستَ من خلاؿ الإطلاع  عليها واتضكم على 
وضعية اتظؤسسة من خلاؿ مقارنة النتائج الفعلية مع الأىداؼ اتظسطرة واستخراج الاتؿرافات واتخاذ الإجراءات التصحيحية،كما 
رئينا مكانة اتظورد البشري في اتظؤسسة الذي يعتبر العنصر الفعاؿ والمحرؾ الرئيسي، في اتظؤسسة ولولا العنصر البشري لا تستطيع 

 .تسيتَ تلك الوظائف إلا أف قد يكوف ىناؾ اختلاؼ من ناحية تقيم أداء العاملتُ في اتظؤسسة
 
 
 
 
 
 
 

 : الفصل خلاصة
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 ،الضوء على أف لوحة القيادة الاجتماعية تعتبر وسيلة لقيادة الأنشطة إدارة اتظوارد البشرية إلقاء الفصل ىذا في حاولنا
 وىذا تظا تحتويو من تؼتلف اتظؤشرات التي تبتٌ حسب احتياجات صنع القرار ،وركيزة الأساسية للاتخاذ القرارات العملية والإستًاتجية

الاجتماعي وإمكانية التنبأ ودراسة تطور أوضاع اتظوارد البشرية ومراقبة تنفيذ الإستًاتجية اتظوارد البشرية من أجل تحقيق اتعدؼ 
  .وإستًاتجية اتظنظمة من خلاؿ لوحة القيادة الاجتماعية تحرص على توفتَ اتظعلومات

 بدأ بشرح اتظصطلحات اتظكونة ،كما حاولنا كذالك في ىذا الفصل إلقاء الضوء على مفهوـ تقيم الأداء العاملتُ الأفراد
وىي الأداء وتقيم كما حولنا اقتًاح تعريف خاص بناء تعذا اتظفهوـ من خلاؿ استعراض بعض التعاريف فكاف تعريف اتظقتًح ىو 

 وىو نظاـ رتشي مصمم من طرؼ إدارة اتظوارد البشرية في اتظنظمة من أجل قياس وتقيم ،تقدير كفاءة العاملتُ لعملهم وسلوكهم
أداء وسلوؾ الأفراد أثناء العمل من خلاؿ اتظلاحظة اتظستمرة واتظنظمة تعذا السلوؾ ونتائجها خلاؿ فتًات زمنية تػددة ومعروؼ 

 . القرارات بشأف العامل وإرشاده إلذ مواضيع قوة وضعفاتخاذكما أف تقيم الأداء يساعد الإدارة على 
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 :تمهيد
السابق للاعتماد على إبراز فعالية لوحة القيادة في قياس وتقيم أداء إدارة  الفصل خلاؿ من النظري اتصزء في تعرضنا بعد
تبياف واقع دور لوحة القيادة في تقيم وقياس أداء  سنحاوؿ في تحستُ الأداء واتخاذ القرارات الاجتماعية اتظناسبة اتظوارد البشرية،

 الاىتماـ باتظؤسسة يدفع ما ىذامؤسسة ليند غاز للغاز للغازات الصناعية ورقلة  اتظؤسسات اتصزائرية حالة اتظوارد البشرية، بإحدى

النتائج  بمقارنة اتظؤسسة ليمكن. القيادة لوحة شكل في اتظؤشرات وتركيبها باختيار البشرية اتظوارد مستَ خلاؿ اىتماـ من بالقيادة
واقع  اتظسطرة، كما سنحاوؿ تبياف الأىداؼ عن اتظناسبة للاتؿرافات اتظلاحظة الإجراءات التصحيحية واتخاذ متناقضة مهما كانت

  : مايلي إلذ الفصل ىذا قسمنا لذلككيفية طرؽ تقيم أداء العاملتُ في مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية 
وتقديم لوحة القيادة باتظؤسسة من التنظيمي  وىيكلها بها التعريف خلاؿ من الدراسة تػل اتظؤسسة بتقديم  خاص:الأول المبحث

 .أىدافها وتصميمها ومراحل إعدادىا
خاص بكيفية طرؽ تقيم وقياس أداء العاملتُ في إدارة اتظوارد البشرية باتظؤسسة من خلاؿ تعريف إدارة اتظوارد : المبحث الثاني

 .البشرية باتظؤسسة، ونطاؽ الوظيفي للإدارة وطرؽ تقيم العاملتُ باتظؤسسة

تعتبر مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية مؤسسة رائدة في تغاؿ الغاز الصناعي، كما تعتمد مؤسسة ليند غاز : المبحث الأول
للغازات الصناعية تظراقبة ستَ نشاطها في الاتجاه السليم واتضكم على أدائها واتخاذ الإجراءات التصحيحية على لوحة القيادة 

الاجتماعية كأداة أساسية، لذالك سنحاوؿ خلاؿ ىذا اتظبحث التعرؼ باتظؤسسة وعلى أىم نشاطاتها، ومدى بلوغها للأىداؼ 
اتظسطرة من خلاؿ تقييم أدائها باستعماؿ لوحة القيادة الاجتماعية، وتعرؼ على القرارات اتظتخذة إثر ذلك، كما تؿاوؿ تقديم 

 .لوحة القيادة الاجتماعية باتظؤسسة من خلاؿ إظهار شكلها وكيفية إعدادىا وتصميمها وأىم مؤشراتها وأىدافها
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  : لمغازات الصناعية تقديم عام لممؤسسة ليند غاز:المطمب الأول 

سنتناوؿ نبذة تارتمية عن اتظؤسسة أي أىم التغيتَات التي شهدتها من العهد الاستعماري إلذ يومنا اتضالر بإضافة إلذ 
 .الأتقية إلذ الأتقية التي تلعبها في الاقتصاد الوطتٍ

 : نبذة تاريخية عن المؤسسة:أولا
ودخل إنتاج ىذه .  Air liquideإف نشاط إنتاج الغازات الصناعية كاف من اختصاص الشركة اتظتعددة اتصنسية

 على وجو التحديد، حيث كانت 1960 في عهد الاستعمار الفرنسي في سنة Air liquideالغازات الذ اتصزائر على يد شركة 
 على ثلاثة مصػانع، مصنع في مدينة ورقلة، ومصنع في مدينة اتصزائر العاصمة، ومصنع في مدينة Air liquideتحتوي شػركة 

حيث تم تأميم مصانع ىذه الشركة . 1972وىراف، وبقية ىذه الشركات تدارس نشاطها في إنتاج الغازات الصناعية إلذ غاية سنة 
، التي كانت آنذاؾ تحت وصاية وزارة الصناعة والطاقة وكاف ذلك ضمن SNSمن طرؼ الشركة الوطنية للحديد والصلب 

التحولات التي شهدىا الاقتصاد الوطتٍ في بداية السبعينات، في إطار التوجو الاشتًاكي اتظعتمد من طرؼ السلطات اتصزائرية 
 من طرؼ الشركة الوطنية للحديد والصلب تدت Air liquideآنذاؾ، وتدت عملية التأميم عن طريق شراء مصانع شركة 

 . في تأميم أىم نشاط اقتصادي في الدولة، وىو قطاع المحروقات1971العملية بسهولة وذلك لأف السلطات اتصزائرية تؾحت سنة 
 تستَ نشاط إنتاج الغازات الصناعية بشكل احتكاري تحت وصاية وزارة الصناعة والطاقة من SNSوبقية شركة اتضديد والصلب 

، حيث 1983 إلذ غاية 1979، تم تحولت الشركة إلذ وصاية وزارة الصناعات الثقيلة من سنة 1978 إلذ غاية 1972سنة 
 .كانت عملية التسيتَ تتم وفق لقانوف التسيتَ الاشتًاكي للمؤسسات

، كمحاولة لإصلاح اتظؤسسة اتصزائرية، التي 1983وبمقتضى عملية إعادة اتعيكلة التي قامت بها السلطات اتصزائرية سنة 
 بمقتضى اتظرسوـ SNSكانت تتخبط في مشاكل كبتَة جدا نتيجة للمركزية في التسيتَ، قسمت الشركة الوطنية للحديد والصلب 

 :، إلذ تسع مؤسسات مستقلة، ماليا، تنظيميا، ىي1983 جانفي 01 اتظؤرخ في 32/83رقم
  اتظؤسسة الوطنية لتًويج منتجات اتضديد والصلب؛ 

 اتظؤسسة الوطنية لدراسة مشاريع اتضديد والصلب والعدانة؛ 

 اتظؤسسة الوطنية لإتؾاز أشغاؿ اتضدادة والعدانة؛ 

 اتظؤسسة الوطنية لتحويل اتظنتجات الطويلة؛ 

 اتظؤسسة الوطنية للرزـ اتظعدنية؛ 

 اتظؤسسة الوطنية للغازات الصناعية؛ 

 اتظؤسسة الوطنية لاستًجاع بوسط البلد؛  

 اتظؤسسة الوطنية للاستًجاع بشرؽ البلد؛ 

 اتظؤسسة الوطنية للاستًجاع بغرب البلد؛ 
 E.N.G.I ،(Entreprise National Des Gazوىكذا نشأت اتظؤسسة الوطنية للغازات الصناعية 

Industrials )ووضعت تحت وصاية وزارة الطاقة والصناعات الكيماوية والبيتًوكيماوية  . 
من رأتشاتعا لصالح اتظؤسسة العاتظية % 66تنازلت اتظؤسسة الوطنية اتصزائرية للغازات الصناعية عن ، 20/06/2007وفي سنة    

، بشروط التدخل في أي قرار يضر بمصلحة العماؿ، أو %34وتحتفظ اتظؤسسة الوطنية للغازات الصناعية بػ  ،"ليند"الأتظانية 
 Linde: اتظصالح الوطنية، حيث الآف تسعى الوحدات لتغتَ ىيكلها وفق متطلبات الشراكة، حيث أصبحت اتظؤسسة تحت اسم
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Gas Algérie،بمنطقة   التوقيع على عقد تأسيس شركة جزائرية أتظانية مشتًكة لإنشاء مصنع لغازات اتعواء وقد تم مؤخرا
الدولار الأمتَكي )مليار دينار جزائري  1.239 حاسي مسعود بولاية ورقلة جنوب اتصزائر العاصمة بمبلغ استثماري يقدر بنحو

  مليوف دينار جزائري موزعة بتُ اتظؤسسة اتصزائرية للغاز272رأتشاؿ ىذه الشركة بنحو  يقدرحيث . ( ديناراً جزائريا76يساوي 

  .الأتظانية اتظوقعتتُ على عقد الشراكة  في اتظائة وشركة ليند أجي60 مليوف دينار جزائري بنسبة 223.2الصناعي بمبلغ 
 Linde Gaz Algérie- وحدة ورقلة  -ليند غاز الجزائر تعريف و مهام مؤسسة :ثانيا 

 . وحدة ورقلة  و التي ىي موضوع الدراسة باضافة الذ أىم اتظهاـ التي تقوـ بها ليند غاز اتصزائرنتعرض في ىذا اتظطلب إلذ شركة 
 :وحدة ورقلة  -ليند غاز الجزائر  مؤسسة :أولا تعريف

"GI " ىي مؤسسة تندرج تحت شركة اتظساتقة"SPA" مليوف دج، وىي مؤسسة متواجدة في تريع 1500برأتشاؿ قدره 
اتصزائر، عنابة، :  وحدات 7وحدات و ىذا بعد ما كانت تتكوف من  (9)أتؿاء الوطن من خلاؿ شبكة تتألف من تسعة 

 .قسنطينة، رغاية، وىراف، البويرة، سيدي بلعباس  أٍزيو، سكيكدة، والعديد من نقاط البيع اتظتواجدة في ولايات الوطن
الريػاضة، الصناعة، الصحة، : وىي تضمن إنتاج وتوزيع تؼتلف الغازات الصناعية والطػبية تظختلف القطاعػات الاقتصادية مثلا

 .الفلاحة، والبحوث التكنولوجية
 كانت الوحدة 1960تعتبر ىذه الوحدة من أقدـ اتظصانع في منطقة اتصنوب الشرقي، حيث انطلق الإنتاج بالوحدة في سنة 

، 2ـ11455في ىذا التاريخ تقع خارج اتظدينة، ولكن اتظدينة زحفت على الوحدة وشملتها، والوحدة تقع حاليا على مساحة تبلغ 
، تغطي ىذه الوحدة الطلب على الغازات الصناعية في منطقة اتصنوب من 2 ـ2455، وشملت 1993وآخر توسع كاف في سنة 

وتشرؼ على مركزين . غرداية، الوادي، أدرار الأغواط، تنمراست، إليزي: الوطن، وعلى وجو التحديد تغطي طلب الولايات
مركز غرداية، ومركز تقرت، كما كانت تعتبر اتظموف الوحيد تظؤسسات البتًولية في حاسي مسعود وعتُ صالح وبر : للتوزيع، تقا

 . وحاسي الرمل، عتُ أميناسيكاو
 :وحدة ورقلة ليند غاز الجزائرمؤسسة مهام : ثانيا

تكمن مهمة مؤسسة ليند غاز اتصزائر وحدة ورقلة في إنتاج وتوزيع تغموعة متنوعة من الغازات الصناعية و تتمثل في اتضالات 
 : التالية
  الأزوت السائل ، الأستلتُ؛: (منتجات مصنعة)الحالة غازي سائلة 
  وىي تلك اتظنتجات التي تحوؿ من حالتها السائلة إلذ غازات سواء أنُتجت : (منتاج مكيفة)الحالة الغازية والمضغوطة

 :في الوحدة أو جلبت من خارجها وىي

  أوكسجتُ غازيOG؛ 
  أزوت غازي Ng؛ 

 ثاني أكسيد الكربوف قارورات Co2  ؛ 

  أرغوف غازي Arg G؛ 

  خليط ثاني أكسيد الكربوفCo2 / أرغوفArgon؛  

 :حسب اتضالات التالية:يتم توزيع السائلة
 يتم تحويلها إلذ مستودعات اتظشتًين؛: يتم توزيعها في صهاريج تؼصصة لذلك: الحالة السائلة 

 توزع في قارورات مستًجعة معبأة و تػفوظة من طرؼ اتظؤسسة تقوـ اتظؤسسة بتلبية : الحالة الغازية و المضغوطة
 حاجات تؼتلف القطاعات الاقتصادية و الاجتماعية السالفة الذكر؛



  

 

 كٍفٍح ذطثٍق نىحح انقٍادج فً ذقٍٍى وقٍاط آداء انًىاسد انثششٌح فً يإسسح نٍُذ غاص انفصم انثاًَ الإطاس انرطثٍقً

23 

 : LIND GAZ ALGERIEمهام مؤسسة ليند غاز وحدة ورقلة : ثالثا

 تقوـ مؤسسة ليند غاز بإنتاج وتوزيع الغازات الصناعية؛. 
 تقوـ مؤسسة ليند غاز بإعادة بيع القارورات الغازات الصناعية؛ 

 : طبيعة نشاط المؤسسة يتمثل نشاط مؤسسة ليند غاز فيمايلي :بعارا
 تقوـ مؤسسة ليند غاز بإنتاج وتوزيع الغازات الصناعية؛ 
 تقوـ مؤسسة ليند غاز بإعادة بيع القارورات الغازات الصناعية؛ 

 :الأىمية الاقتصادية للمؤسسة:خامسا  
تعتبر اتظنتجات التي تنتجها اتظؤسسة الوطنية للغازات الصناعية ذات أتقية بالنسبة للوطن من الناحية الصحية، والتعليمية 

والاقتصادية، حيث تستخدـ منتجاتها في العديد من القطاعات، فهي تستخدـ في قطاع المحروقات والصناعات البتًولية 
كما تستخدـ منتجاتها في قطاع الصحي حيث تزود مؤسسات . والصناعات البيتًوكيماوية، وفي قطاع الصناعات الكيماوية

اتظستشفيات بالأكسجتُ، وغتَه من الغازات اتظستخدمة للخدمات الصحية قطاع التعليم، حيث تزود اتظعاىد واتصامعات بالغازات 
كما تزود اتضرفتُ بالغازات الصناعية اللازمة . الصناعية اللازمة للتعليم والبحث العلمي، والقطاع الفلاحي والصناعات الغذائية

 .حرفي تصليح الأدوات الكهرومنزلية، وحرفي تصليح مبردات السيارات وحرفي اتضدادة: تضرفهم، مثل
نظرا للأتقية اتضيوية للقطاعات التي تزودىا اتظؤسسة باتظنتجات اكتسبت اتظؤسسة الوطنية للغازات الصناعية أتقية اقتصادية 

بالغة بالنسبة للاقتصاد الوطتٍ، بالإضافة إلذ كونها مؤسسة وطنية إنتاجية تساىم في دفع التنمية الوطنية الشاملة خاصة في اتصانب 
الصناعي، كما تظهر أتقيتها الوطنية من حيث تواجدىا بواسطة وحداتها الإنتاجية ومراكز توزيعها في تؼتلف مناطق الوطن، الشيء 

 .الذي تكعلها قادرة على تلبية الطلب الوطتٍ في كل مكاف بسهولة وكفاءة نتيجة لقربها اتصغرافي من اتظستهلكتُ 
 :أىم الإنجازات مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية : سادسا

 :تتمثل أىم إتؾازات اتظؤسسة ليند غاز في اتضتُ ىي التي تدوؿ اتصنوب بالغازات الصناعية
 مؤسسة ليند غاز تقوـ بتجهيز اتظستشفيات بغازات الصناعية مثل الأكسجتُ  واتظخذر؛ 
  تقوـ مؤسسة كذالك بتموقع الغازات الصناعية لدى اتظستشفيات عن طريق عماؿ تؼتصتُ في ىذا المجاؿ أي تركيبو في

 اتظكاف اتظناسب حتى يصل إلذ اتظريض مثل الأكسجتُ؛
 مؤسسة ليند غاز تقوـ بعمليات تنظيف قنوات البتًولية بغاز صناعي الأزوت؛ 

 
 

 

 

 
 

 :نقاط القوة والضعف للمؤسسة ليند غاز تتمثل نقاط القوة  والضعف بالمؤسسة فيمايلي : سابعا

 :أولا نقاط القوة بالمؤسسة 

 مؤسسة ليند غاز من ناحية جودة ونوعية اتظنتوج ىي الرائدة في اتظنتوج؛ 
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 مؤسسة توفر الكفاءة اتظؤىلة واتطبرة في تغاؿ الغازات الصناعية؛ 
 :ثانيا نقاط الضعف المؤسسة تتمثل نقاط ضعف المؤسسة فيمايلي 

 احتياج في الوسائل؛ 

 نقص وسائل النقل؛ 
 :الأفاق المستقبلية للمؤسسة ليند غاز تتمثل الأفاق المستقبلية: ثامنا

 إرضاء الزبائن؛ 
 توفر الأمن وسلامة والبيئة؛ 

 سلامة الزبائن؛ 
 سلامة اتظشاركتُ؛ 
 سلامة اتظتكونتُ؛ 
 تحستُ اتظستمر للأداء وتكوين؛ 
 زيادة وتوسيع عمليات الإنتاج؛ 
 تحقيق رقم الأعماؿ؛ 
 :مهام ومسؤوليات المصالح بالوحدة: ثانيا

 :مسؤول الموقع- 1
يعمل تحت سلطة الرئيس اتظدير العاـ تظؤسسة ليند غاز، اذ يعمل من أجل تحقيق الأىداؼ التي تحددىا اتظديرية العامة 

تظؤسسة ليند غاز وذلك فيما تمص سياسات الإنتاج وسياسات التوزيع وسياسات اتصودة؛ كما يسهر على استمرار نشاط الوحدة 
والدفاع عليها وتوجيو سياساتها القصتَة واتظتوسطة وطويلة الأجل التي تعتبر امتداد لسياسات اتظديرية العامة للمؤسسة، وتعذا تكب 

 :عليو أف يضمن للوحدة ما يلي
 زيادة اتظردودية بشكل مستمر؛ 
 ظروؼ عمل مقبولة ومناسبة للعماؿ واتظوظفتُ؛ 
  تلبية حاجات الزبائن من حيث اتظنتجات باتصودة اتصيدة واتطدمات اتظتميزة، وذلك في ظل احتًاـ العقود من ناحية الكم

 والكيف وآجاؿ التسليم؛
 احتًاـ كل القيود التي يفرضها تػيط اتظؤسسة واتظتمثلة في احتًاـ القانوف والقواعد اتصبائية والشروط اتظدنية والبيئة؛ 
 التأكد من حسن تسيتَ وتنظيم الوحدة؛ 
 كما حددتها اتظديرية العامة وىو اتظسؤوؿ على إسناد . يعتبر اتظسؤوؿ على إعداد وتنفيذ التنظيمات العامة للوحدة

 اتظسؤوليات والسلطات داخل الوحدة؛
  حسب توجيهات اتظديرية العامة عليو أف يضمن تلبية حاجات الوحدة فيما تمص التػكوين والتمهػتُ، وذلك عن طريق

 تطبيق خطط التكوين والتمهتُ اتظتعلقة بالوحدة؛
  ُعليو الاندماج في سياسة اتصودة للمؤسسة، وذلك عن طريق تحليل وفهم الأىداؼ اتصديدة التي تؤدي إلذ تحست

 اتصودة، وذلك بتوفتَ كل الوسائل اللازمة لتحقيق ىذه الأىداؼ؛
 يقدـ تقرير لرئيس اتظدير العاـ للمؤسسة حوؿ نظاـ اتصودة بشكل دوري؛ 
 يساىم في تحضتَ اتعيكل التنظيمي للوحدة؛ 
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 :مسؤول نظام الجودة والبيئة- 2
من الناحية اتعيكلية ىو تحت سلطة مدير الوحدة، لكن عمليا ىو تابع للمسؤوؿ العاـ للجودة على مستوى اتظديرية العامة، 

 :وذلك عبر اتظسؤوؿ اتصهوي للجودة في إطار مهامو تخوؿ لو السلطات التالية
 تسيتَ نظاـ اتصودة على مستوى الوحدة؛ 
 يوقف عمليات الإنتاج إذا كانت غتَ مطابقة لشروط اتصودة المحددة؛ 
 يساىم في إعداد شروط جودة اتظنتجات اتظنتجة على مستوى الوحدة؛ 
 يدير كل الوثائق الداخلية واتطارجية اتظرتبطة باتصودة؛ 
 يتابع التعديلات التي تطرأ على اتظقياس واتطصائص والنصوص والتنظيمات اتظتعلقة باتصودة في الوثائق اتطارجية؛ 
 يساعد في حل اتظشاكل اتظتعلقة باتصودة؛ 
 يدير اتظؤشرات اتظرتبطة باتصودة؛ 
 تلسس ويكوّف العماؿ في كل ما يتعلق باتصودة؛ 
 تكمع كل اتظعلومات اتظتعلقة باعتًاضات الزبائن ويساىم في تصحيحها وتحسينها؛ 
 يقوـ بمراقبة اتصودة بواسطة خطط يتم إعدادىا مسبقًا؛ 
 يقدـ تقرير تظدير الوحدة واتظسؤوؿ اتصهوي للجودة في الاجتماعات الدورية. 

 :مصلحة الاستغلال- 3
تحت سلطة مدير الوحدة وبالتنسيق العملي مع مديرية الإنتاج على مستوى اتظديرية العامة، يقوـ رئيس مصلحة الاستغلاؿ 

 :باتظهاـ التالية
 :  فرع الإنتـاج3-1

 يضمن الإنتاج في الوحدة حسب شروط الكفاءة والتكلفة والأزمنة اتظوجودة في اتظيزانية السنوية التقديرية للإنتاج؛ 
 يشرؼ على مراقبة جودة اتظواد الأولية واتظنتوجات التامة التابعة تظصلحتو؛ 
 يساىم في إعداد تؼطط الاستثمار اتطاص بوسائل الإنتاج التابعة تظصلحتو؛  
 تلدد اتضاجات اللازمة في حالة تغتَ طرؽ الصنع ويساىم في تحديث ىذه الطرؽ؛ 
 يسهر على متابعة التطور التكنولوجي لوسائل الإنتاج اتظستخدمة في مصلحتو؛ 
 يساىم في اختيار وسائل الإنتاج؛ 
 يوفر ويتابع ويستغل كل البيانات الإحصائية اتظرتبطة بالإنتاج؛ 

بصفتو رئيس مصلحة الاستغلاؿ على مستوى الوحدة يعتبر مسؤولا ومنسقا لنشاطات قسم الإنتاج وقسم التموين وقسم 
 .الصيانة

 :    فرع الصيانـة3-2
 :تحت سلطة رئيس قسم الاستغلاؿ وبالتنسيق العملي مع مديرية الإنتاج للمؤسسة، يقوـ رئيس قسم الصيانة باتظهاـ التالية

 يستَّ بطريقة مثلى كل الآلات واتظعدات وتجهيزات والوسائل الأخرى اتظستخدمة في الإنتاج؛ 
 تمطط لعمليات الصيانة الوقائية مع الأخذ بعتُ الاعتبار حاجات مصلحة الاستغلاؿ؛ 
  تحتوي البطاقة )يستَ ويتابع حالة كل آلة أو تجهيز على حدى، وذلك من خلاؿ مسك بطاقة تارتمية في ملف كل آلة

 ؛(...على الصيانة والإصلاحات وساعات العمل وساعات التوقف
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 يساىم في اختيار اتظؤسسات اتظكلفة بالصيانة، ويشرؼ على خدماتها في اتظؤسسة؛ 
  (...متوسط وقت العمل متوسط وقت التوقف: مثل)يوفر ويتابع ويستغل كل اتظعطيات الإحصائية اتظتعلقة بالصيانة ،

 وذلك بهدؼ تقليص التكلفة؛
 يساىم في إعداد تؼطط الإنتاج السنوي؛ 
 يضمن ويتابع حالة تجهيزات بواسطة الرقابة عن طريق القياس والتجربة؛ 
 يلبي عن طريق الصيانة الإصلاحية كل طلبات التصليح اتظقدمة لو حسب شروط الأولية؛ 
 يسهر على التطور التكنولوجي للمعدات والتجهيزات اتظستخدمة في الصيانة؛ 
 تلدد اتضاجات اللازمة للوحدة من قطع الغيار والقطع الاستهلاكية اتطاصة باتظعدات والتجهيزات؛ 
  يعلم رئيس مصلحة الاستغلاؿ بحوصلة نشاط الصيانة عن طريق اللقاءات اتطاصة من أجل متابعة الأىداؼ التي

 حددت لو؛   
 : فرع التموين-3-3

رئيس فرع التموين يعمل تحت سلطة رئيس مصلحة الاستغلاؿ وبالتنسيق العملي مع دائرة التموين على مستوى اتظديرية 
 :العامة، ويقوـ ىذا القسم باتظهاـ التالية

 واتظواد الاستهلاكية وفقا تظا ىو تػدد في اتظيزانية التقديرية لتموين؛ ،  يلبي حاجات الوحدة من اتظواد الأولية واللوازـ
 تلدد بتعاوف مع تؼتلف مصالح وأقساـ الوحدة حاجات الوحدة من اتظواد الواجب شرائها؛ 
 يقوـ بإعداد طلبيات الشراء حسب اتطصائص واتظيزات المحددة، ويتأكد منها قبل الاستعماؿ؛ 
 تمتار ويتابع ويقيم كفاءة اتظوردين؛ 
  للجهات اتظعنية؛ (العيوب وتحسينات)تلوؿ كل اتظعلومات اتظتعلقة بكفاءة اتصودة 
 يقوـ بكل أعماؿ التقويم اتطاصة باتظوردين بتعاوف مع مسؤوؿ اتصودة؛ 
 يشرؼ على اتظشتًيات ويتحقق منها، من حيث الكم والنوع والوثائق؛ 
 تلدد قواعد تخزين اتظواد وفقا لشروط الأمنية اتظعموؿ بها؛ 
 تكعل علاقة اتصودة وتكلفة أمثل ما تنكن بالنسبة للمواد الأولية واتظوردين واتظشتًيات، وذلك عن طريق: 

 تطبيق مقاييس اتصودة اتظطلوبة؛ -
 تحديد الكميات اللازمة لنشاط تلدد قواعد الدخوؿ للمخازف؛ 
 يدير تدفق اتظواد وقطع الغيار اللازمة لاستمرارية النشاط؛ 
 يدير الصفقات التجارية من ظهور اتضاجة إلذ تلبيتها من طرؼ اتظستعمل؛ 

 .إجراءات الصنع -
 تلدد اتظستوى الأمثل تظخزوف اتظواد واللوازـ اتظشتًاة؛  
  يعلم رئيس مصلحة الاستغلاؿ بحوصلة نشاط قسم التموين عن طريق اللقاءات اتطاصة من أجل متابعة الأىداؼ

 المحددة للقسم؛
 يعلم مصلحة اتظالية ودائرة التموين على مستوى اتظديرية العامة بنشاط القسم بواسطة تقارير دورية . 

 
 :مصلحة الإدارة والمستخدمين- 4
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تحت سلطة مدير الوحدة وبالتنسيق العملي مع مديرية اتظوارد البشرية في اتظؤسسة يقوـ رئيس مصلحة الإدارة واتظستخدمتُ 
 :باتظهاـ التالية

 حث على الكفاءات اللازمة واتظتطابقة مع حاجات الوحدة؛ 
 يضمن متابعة إدارية ملفات اتظستخدمتُ ويستَ الأجور؛ 
  تلدد ويتابع تؼطط التكوين في الوحدة، وذلك بالأخذ بعتُ الاعتبار حاجات اتظصالح وأىداؼ مدير الوحدة وأىداؼ

 مديرية اتظوارد البشرية على مستوى اتظؤسسة؛ 
 يستغل وينشر كل اتظعلومات اتظدونة حوؿ تطور تكوين العماؿ في الوحدة؛ 
 يدير كل بطاقات مناصب الشغل في الوحدة؛ 
 يضمن وصوؿ اتظعلومات العامة للمعنيتُ عن طريق اتظعلقات؛ 
 يستَّ النزاعات في الوحدة؛ 
 تمتار ويقوـ ويتابع كفاءة مقدمي خدمات التكوين للوحدة؛ 
  تظسؤوؿ اتصودة؛ (العيوب والتحسينات)تلوؿ اتظعلومات اتظتعلقة بالكفاءة 
 يقوـ بعمليات التصحيح تظقدمي خدمات التكوين للوحدة بالتعاوف مع مسؤوؿ اتصودة؛ 
 يقوـ بعمليات الرقابة على اتصودة عند مقدمي خدمات التكوين للوحدة؛ 

 يقدـ شهريا تظديرية اتظوارد البشرية على مستوى اتظؤسسة عرضا حوؿ نشاط مصلحة الإدارة واتظستخدمتُ؛
 :  مصلحة المالية والمحاسبة- 5

 : تحت سلطة مدير الوحدة وبالتنسيق العملي مع مدير اتظالية في اتظؤسسة تقوـ مصلحة اتظالية والمحاسبة باتظهاـ التالر
  الإسهاـ في إعداد ومتابعة اتظيزانيات التقديرية؛ 

 نراقب اتظعطيات اتظالية والمحاسبة على مستوى الوحدة؛ 

 يتابع تطور اتطزينة والعلاقات مع اتعيئات اتظالية؛ 

 يقوـ باتظسك المحاسبي لعمليات الوحدة وفقا لقواعد اتظخطط المحاسبي الوطتٍ؛ 

 يعد تقارير ثلاثية وسنوية حوؿ النشاط اتظالر للوحدة ويقدمها تظديرية اتظالية في اتظؤسسة؛ 

 يعد شهريا تقرير حوؿ خزينة الوحدة ويقدمو للمديرية اتظالية للمؤسسة؛ 

 يساىم في تحديد التكاليف والنتائج اتظستخلصة من عمليات التحستُ والتطوير؛ 

 

 

 .يتضمن ىذا اتعيكل التنظيمي للوحدة و تؼتلف اتظصالح اتظكونة تعا و أىم مهاـ ىذه الأختَة
: الهيــكل التنــظيمي للوحـــدة: أولا

 الهيكل التنظيمي للوحدة: (1-2)الشكل رقم 
 
 
 
 
 

 مسؤول الموقع

 السكرتاريـــــة مســؤول نظام الجودة والأمن والبيئة

 مسؤول الموقع
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 مصلحة الإدارة واتظستخدمتُ بالوحدة: المصدر
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :تقديم لوحة القيادة الإجتماعية بالمؤسسة ليند غاز لمغازات الصناعية :المطمب الثاني 
تعتمد اتظؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية تظراقبة ستَ نشاطها في الاتجاه السليم واتضكم على أدائها واتخاذ الإجراءات : أولا

التصحيحية؛ على لوحة القيادة كأداة أساسية وعليو تعتبر لوحة القيادة كأداة أو وسيلة حديثة تظراقبة التسيتَ بحيث  تقوـ بإعطاء 
نظرة عامة وشاملة عن وضعية اتظؤسسة  وذالك تسهل العمل على اتظستَ حتى يستطيع و يتمكن اتظسيتَ من قرائتها ـ والإطلاع 

 .عليها من أجل مقارنة النتائج الفعلية مع الأىداؼ اتظسطرة واستخراج الإتؿرافات واتخاذ الإجراءات التصحيحية عن وجدت
 :شكل لوحة القيادة الإجتماعية بالمؤسسة ليند غازللغازات الصناعية :ثانيا 

 2012 لسنة  لوحة القيادة العامة للمؤسسة1-2الجدول رقم 

Nbr هياكل 
النوع من 
 معدل إنتاج المبلغ المقرر تقدم منتجات المبلغ DA/ قيمة الشهر  وقت تنظيم التدريب

5       10 

 إدارة العمليات وشراء التمويل التجاري

 د ج/ليند غاز  أخلاق

     

 فرع
 تسيتَ 

 اتظستخدمتُ 

 مصلحة الإدارة 
 والمستخدمين 

مصلحة المحاسبة 
 والمالية 

 مصلحة 
 الاستغلال 

 مصلحــة التوزيــع

 فرع
 التحصيل

 فرع
 النقل

 فرع إدارة 
 اتظبيعات 

 فرع
 الصيانة 

 فرع 
 التموين 

 فرع
  الإنتاج

 فرع
المحاسبة 
 العامة 

 فرع
 اتطزينة

 فرع
الوسائل 

 العامة

مصلحة 
  الإعلام الآلي
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 الجزائر ليند الانجليزية  
 يوم و 1

  ساعة15
94210,00     

     30000,00 124 210,00 195 833,33 63% 

           حاسي سكول  ورقلة    

 إدارة العمليات وشراء التمويل التجاري 10

 إنجليزية

 %15 833,33 195 000,00 30 000,00 30  ساعة15 حاسي سكول  ورقلة

 إدارة العمليات وشراء التمويل التجاري 02     10

إنجليزية                                                    
نقل المواد 

 الخطرة

 حاسي سكول  ورقلة
يومين و 

  ساعة15
30000          
72760 102 760,00 195 833,33 52% 

      IFACT           

           الجزائر      

      
 

          

 %44 500,00 587 970,00 256 المجموع          

10     01   
 إدارة العمليات وشراء التمويل التجاري 01    

علاقة عمل من 
أعمال الأجنبية 

 حاسي سكول ورقلة المباشرة
يومان 

  سا15و

30000       
149109       

40159,50 219 268,50 195 833,33 112% 

           جريكس،اتيك    وهران      

         ثلاثة أيام نصائح عنابة/ م      

 %15 833,33 195 000,00 30 000,00 30  سا15 حاسي سكول ورقلة إنجليزية إدارة العمليات وشراء التمويل التجاري 10

 إدارة العمليات 1
إدارة أمنية 

 نفطوغاز متكاملة
 سا        08
  سا15

700              
   30 000,00 30 700,00 195 833,33 16% 

10 
المالية التشغيلية، والمشتريات، 

           ه م د إنجليزية والمبيعات، 
              حاسي سكول ورقلة      

 %48 500,00 587 968,50 279 المجموع          

 938,50 536 المجموع          
1 175 

000,00 46% 

  

 

    

 

 
 

 نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف اتظؤسسة تقوـ بدورة تدربية لعماتعا في مدرسة حاسي سكوؿ بمختللف أنواع ىياكل اتظؤسسة وىذا       

 
، وتنقسم بين التمويل 2011٪ خلال الأشهر الستة من عام 46تحقيق ميزانية التكوين ىو مايوضحو ميزانية التكوين للمؤسسة كانت 

. والاتصالات، الأمن،
: وىذا ما يوضحو اتصدوؿ التالر

2012 لسنة إدارة العمليات 2-2الجدول رقم    
 

 ديسمبر وىفمبر أكتىبر سبتمبر أوث جىيهيت جىان ماي أفريم مارس فيفيري جاوفي انهذف    

 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 50 90 36يإشش %يعذل انغٍاب 

 80     80     100 35يإشش %يعذل فاعهٍح انركىٌٍ 

 

80 80 80 
يعذل انُضاعاخ 

 %الإجرًاعٍح 
 100     100     100 37يإشش

100 100 100 
يعذل ئحرشاو يٍضاٍَح 

 انركىٌٍ
 60     30     100 38يإشش

30 30 30 

  
 ديسمبر وىفمبر أكتىبر سبتمبر أوث جىيهيت جىان ماي أفريم مارس فيفيري جاوفي انهذف

  

 

 

 
 

 

 

 
          

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
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  كاف معدؿ الغياب شهري في شهر جانفي متوسط أي أف 2012نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه خلاؿ سنة 
     من ىدؼ أف اتظؤسسة أما بالنسبة لشهر ديسمبر كاف جيد أي أف اتظؤسسة تحقق   % 50اتظؤسسة تحقق

  من ىدؼ% 80
  من ىدؼ% 80أي أف اتظؤسسة تحقق  % 80أما بالنسبة تظؤشر فعالية التكوين كانت اتظعطيات ثابتةبمعدؿ  

يعتٍ لايوجد ىناؾ نزاع أي أف % 80أما بالنسبة تظؤشر النزاعات الإجتماعية كانت اتظعطيات ثابتةبمعدؿ  
   من ىدؼ% 80اتظؤسسة تحقق

يعتٍ ىذا % 30أما بالنسبة تظؤشر إحتًاـ تؼطط التكوين خلاؿ أشهر مارس أكتوبر نوفمبر ديسمبركانت بمعدؿ
 60من ىدؼ  كما أف خلاؿ شهر جواف كانت بمعدؿ % 30كاف تأجيل أو إلغاء إثنتُ أي أف اتظؤسسة تحقق 

 من ىدؼ% 60يعتٍ ىذا كاف تأجيل أو إلغاء واحد أي أف اتظؤسسة تحقق تحقق %
 

 

 2012 لسنة معدل الغياب 2-2الشكل رقم 
 

 
 

   

 
 

 

 
 

 

    
 

              

              

               

               

               

               

               

               

               

             

               

               

  

 

   

   

     

 

      
  

 

   

 

               

               

               

               

                

 
 

              

               

               

               

               

               
 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة              

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة

2012 لسنة فعالية التكوين 3-2الشكل رقم   
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نلاحظ 

من 
اتصدوؿ 

أعلاه أف 
اتظعدؿ 

 اتضقيقي للمبيعات الصناعية بالنسبة لشهرجانفي إلذ غاية شهر ماي كاف في تزايد ثم 
  ىذا يعتٍ مبيعات اتظؤسسة في تزايد مقارنة   %111 ثم إرتفع في شهر ديسمبربمعدؿ%75شهر جواف بشكل طفيف بمعدؿ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
          

 ديسمبر وىفمبر أكتىبر سبتمبر أوث جىيهيت جىان ماي أفريم مارس فيفيري جاوفي انهذف                           

%  انًعذل انحقٍقً نهثٍع 

 1يإشش
100 74 92 89 82 90 75 74 59 94 69 71 111 

 0 4 1 1 1 1 4 1 7 3 6 2 2 2شكاوي انضتائٍ   يإشش

انحانح انشكهٍح نهراجش 

 3يإشش 
75           73,3 

   
    75 

 3,05 3,07 2,79 3,22 2,73 3,31 3,36 3,02 2,42 3,03 2,73 2,85 3 4يعذل اسرشداد  يإشش

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن المؤسسة خلال السنوات الأربعة الماضية لم تتعرض إلى أي حادث بالنسبة 
 للعمال  

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة 
2012عملية البيع الصناعية سنة  3-2الجدول رقم   المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة 

2012 سنة  عملية البيع الصناعية3-2الجدول رقم   

 

  الماضية4عدد الأيام دون حوادث خلال السنوات  4-2الشكل رقم 
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   ثم إزداد عدد شكاوي في أشهر فيفري ومارس كاف بينما خلاؿ 2ىدفو أما بالنسبة تظؤشر شكاوي الزبائن في شهر جانفي كاف 
 لايوجد شكاوي كما نلاحظ أف 0  أما خلاؿ شهر ديسمبر كاف   1شهر جويلية إلذ غاية أكتوبر كا ف عددشكاوي ثابت 

اتظؤسسة لا يوجد لديها عدد كبتَ من شكاوي أنها تقوـ بمحاولة إرضاء الزبائن أما بالنسبة تضالة شكلية للتاجر خلاؿ شهر جواف 
  نلاحظ أف حالة التاجر جيدة %75ثم إرتفعت بنسبة قليلة خلاؿ شهر ديسمبر وكانت تقدر بالنسبة    %75,3كانت

 بينما إتـفض خلاؿ شهرجويلية إلذ غاية %2,85أما بالنسبة تظعدؿ الإستتَداد نلاحظ خلاؿ شهر جانفي كاف يقدر بالنسبة
ىذا يعتٍ أف معدؿ الإستتَداد في تزايد %3,05بينما شهر نوفمبر وديسمبر إرتفع بمعدؿ %2,79 وكاف بمعدؿ شهر أكتوبر

  وىذا ما يوضحو الشكل اتظوالر%3مقارنة بهدؼ اتظؤسسة اتظقدرب 
 

2012عملية البيع الحقيقي للمبيعات الصناعية سنة  5-2الشكل رقم   

 

 

 
 

 
 

              
               
               
               
               
               
               
               

 

 

             
               

 

 

 

 

 

 
 

2012يمثل شكاوي الزبائن سنة  4-2الجدول  رقم   

 
           

 ديسمبر وىفمبر أكتىبر سبتمبر أوث جىيهيت جىان ماي أفريم مارس فيفيري جاوفي                     

 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 انهذف 2يإشش  شكاوي انضتائٍ  

 0 4 1 1 1 1 4 1 7 3 6 2 انىتيجت 2يإشش  شكاوي انضتائٍ  

 
 

     2نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف مؤشر شكاوى الزبا ئن من خلاؿ مقارنة النتائج بأىداؼ كاف في شهر جانفي يقدر ب 
   بينما في شهرجويلية إلذ غاية شهرأكتوبر كانت العطيات ثابتة 7ثم إرتفعت في شهرفيفري إلذ غاية شهرأفريل وكانت تقدر ب

  يعتٍ لايوجد شكاوي ىذا راجع على أف اتظؤسسة تقوـ بحاولة إرضاء الزبائن 0 كما أف في شهر ديسمبركانت تقدرب 1تقدر ب 
 وىذا مايوضحو الشكل البياني في الأعلى

 
2012يمثل شكاوي الزبائن سنة  6-2الشكل  رقم   

 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 
 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 



  

 

 كٍفٍح ذطثٍق نىحح انقٍادج فً ذقٍٍى وقٍاط آداء انًىاسد انثششٌح فً يإسسح نٍُذ غاص انفصم انثاًَ الإطاس انرطثٍقً

33 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 2012يمثل عمليات البيع الطبية سنة  5-2الجدول  رقم 
 

 ديسمبر وىفمبر أكتىبر سبتمبر أوث جىيهيت جىان ماي أفريم مارس فيفيري انهذف  
انًعذل انحقٍقً نهًثٍعاخ 

 1يإشش%  
100 76 86 74 83 44 52 44 49 64 57 63 

 1 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 5 2شكاوي انضتائٍ  يإشش

حانح انشكهٍح نهًرعايهٍٍ 

 3انًإشش 
75         73,3 

            
 12,09 12,21 12,78 10,96 10,14 9,14 8,6 8,16 7,04 6,65 7,24 3 4يعذل ئسرشداد يإشش 

 
نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف مؤشر اتظعدؿ اتضقيقي للمبيعات الطبية بالنسبة للمؤسسة خلاؿ شهر فيفري إلذ غاية شهر 

     ثم %49  بينما إتـفض بشكل طفيف خلاؿ شهر جواف إلذ غاية شهر سبتمبر كاف يقدر ب  %83ماي كاف يقدر ب   
    نلاحظ أف مؤشر اتظبيعات الطبية في تزايد%63أرتفع من شهر أكتوبر إلذ غاية شهر ديسمبر وكاف يقدر ب   

  لا يوجد شكاوي بينما في شهر أفريل وماي كاف يقدر 0أما بالنسبة تظؤشرالزبائن كاف خلاؿ شهر فيفري ومارس كاف مقدر ب 
 لا يوجد شكاوي بينما في شهر نوفمبر 0 كماأف من شهر جواف إلذ غاية شهر جواف إلذ غاية شهر أكتوبر تقدرب 1ب  

  شكوة واحدة ىذا راجع أف اتظؤسسة تحاوؿ كسب وإرضاء الزبائن1وديسمبر كاف يقدرب 

     %75    مقارنة مع اتعدؼ اتظقدر ب %73,3أما بالنسبة للحالة الشكلية للمتعاملتُ خلاؿ شهر جواف كانت تقدر ب 
 ىذا راجع أف اتظؤسسة تعا علاقة جيدة مع متعامليها 

كاف   %8,6 إلذ غاية شهر جواف اتظقدرب %7,24أما بالنسبة تظعدؿ الإستتَداد نلاحظ خلاؿ شهر فيفري كاف يقدر بالنسبة
ىذا يعتٍ أف معدؿ الإستتَداد في تزايد مقارنة بهدؼ اتظؤسسة %12,0 9بينما شهرجويليةإلذ غاية ديسمبرإرتفع بمعدؿمنخفض 
 وىذا ما يوضحو الشكل اتظوالر %3اتظقدرب 

 
2012يمثل عمليات البيع الطبية سنة  6-2الجدول  رقم   

 
 ديسمبر وىفمبر أكتىبر سبتمبر جىان ماي أفريم مارس فيفيري جاوفي    

انًعذل انحقٍقً 

 %نهًثٍعاخ 

يإشش 

1 
100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
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انًعذل انحقٍقً 

 %نهًثٍعاخ 

يإشش 

1 
74 76 86 74 83 52 44 49 64 57 63 

 
 
 

2012يمثل المعدل الحقيقي للمبيعات الطبية سنة  7-2الشكل رقم   

 
 :نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف معدؿ أف معدؿ اتضقيقي للمبيعات الطبية في تزايد وىذا ما يوضحو الشكل التالر

 
 

2012يمثل عمليات الأمن الحقيقي للفصل الأول لسنة  7-2الجدول رقم   

     
  

 
            

 
 ديسمبر وىفمبر أكتىبر سبتمبر أوث جىيهيت جىان ماي أفريم مارس فيفيري جاوفي    

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 26يإشش يعذل انرشدد
يعذل 

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 27يإشش انخطىسج
0 0 0 

عذد أٌاو 

 28يإشش انحىادز
365 31 60 91 121 152 182 213 243 273 

3
04 

33
5 366 

 
 

  كاف صفر يعتٍ لا يوجد 2012نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف معدؿ التًدد واتططورة بالنسبة للمؤسسة خلاؿ سنة   
خطورة في اتظؤسسة أما بالنسبة لعدد الأياـ اتضوادث في تزايد من خلاؿ شهر جانفي إلذ غاية شهر ديسمبر ما ىو تػقق اتظقدر ب   

:  يوـ يعتٍ عدد أياـ اتضوادث يزيد بنسبة قليلة وىذا ما يوضحو الشكل التالر366 يوـ    مع اتعدؼ اتظقدر ب 365
 

 2012يمثل عمليات الأمن الحقيقي للفصل الأول لسنة  8-2الشكل رقم 
 

 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
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2012يمثل عملية الإنتاج القيمة لسنة   8-2الجدول رقم   

   

 ديسمبر وىفمبر أكتىبر سبتمبر أوث جىيهيت .APPREC جىان ماي أفريم مارس فيفيري جاوفي

انمعذل 

انحقيقي 

نلإوتاج 

 انقيمت

 100 100 100 100 100 100 انهذف 13مؤشر
  100 100 100 100 100 100 

 119 93 114 136 133 106 134 انىتيجت 13مؤشر
75 49 76 88 58 80 

 
 
 

 نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف عملية الإنتاج بالنسبة للمؤسسة كانت مرتفعة من خلاؿ شهر جانفي إلذ غاية شهر أفريل 
بينما أرتفع من شهر  % 49   ثم اتـفض تدرتكيا خلاؿ شهر ماي إلذ غاية شهر أوت كاف القدر ب % 136كاف اتظقدر ب 

 نلاحظ أف عملية الإنتاج مقارنة  إنتاج بماىو تػقق مع اتعدؼ اتظسطر أف % 80سبتمبر إلذ غاية شهر ديسمبر كاف اتظقدر ب 
: اتظؤسسة تػاولة تحستُ أكثر في الإنتاج وىذا ما يوضحو الشكل التالر

 2012يمثل عملية الإنتاج القيمة لسنة  9-2الشكل رقم 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
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 :أىداف لوحة القيادة الاجتماعية بالمؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية :ثالثا 
 : وتهدف المؤسسة إلى مايلي : الأىداف العامة للمؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية :أولا 

 ؛ تحستُ الإنتاجية وأداء اتظؤسسة 

 ؛تأكيد طبيعة نشاط اتظؤسسة كمؤسسة تؼتصة في الأعماؿ الغازات الصناعية لفائدة القطاع العاـ واتطاص 

 ؛وضع توجيهات نوعية وقوية من أجل التحستُ الداخلي للمؤسسة  

 ؛ضماف اتصودة بالنسبة للمؤسسة 

 ؛تنشيط اتصانب البشري للمؤسسة 

 ؛رفع القدرات الإنتاجية 

 ؛تطوير نشاطات  اتظؤسسة 

 ؛تحقيق ميزة تنافسية للمؤسسة 

 ؛زيادة في اتظبيعات 

 ؛تحستُ إرضاء الزبائن 
 أىداف لوحة القيادة الاجتماعية تهدف لوحة القيادة الاجتماعية للمؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية :ثانيا

 :إلى مايلي 
 إعطاء صورة عن وضعية اتظؤسسة إتكابية أـ سلبية وذالك بمساعدة مؤشراتها؛ 

 تطوير ورفع قيمة اتظؤسسة؛ 

 تحستُ قيمة مضافة مثل أداء العماؿ؛ 

 تحستُ وتكوين اتظستمر للعماؿ؛ 

 التدخل في أقرب وقت تضل اتظشاكل؛ 

 اتخاذ القرارات اتظناسبة في الوقت اتظناسب؛ 

 رفع أداء العماؿ؛ 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
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 التأكد من فعالية القرارات وتعديلها؛ 

 الرقابة اتظستمرة على أداء كل نشاط أو وظيفة؛ 

 التنبيو بالاتؿرافات اتضاصلة في لوحة القيادة الاجتماعية لأي نشاط غتَ عادي للمؤسسة أو مشكلة مؤقتة أو دائمة. 
نلاحظ أف ىناؾ تناسق وتكامل بتُ الأىداؼ العامة للمؤسسة وأىداؼ لوحة القيادة الاجتماعية تعا، فمن الأىداؼ العامة ما 

يؤدي  بضرورة إلذ تحقيق أىداؼ لوحة القيادة الاجتماعية للمؤسسة،كما أف أىداؼ لوحة ا القيادة الاجتماعية تساىم في تحقيق 
لأىداؼ العامة والرئيسية للمؤسسة غتَ أف كليهما يسعى إلذ تحقيق اتعدؼ الأتشى وىو البقاء والاستمرار والنمو وذالك بتحقق 

 :أىداؼ التالية 

 تحقيق مردودية عالية؛ 

 تحقيق الاستقلالية؛ 

 تحستُ  الأداء؛ 

 تحقيق ميزة تنافسية؛ 

 :إعداد وتصميم لوحة القيادة في مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية:رابعا 
 يتم إعداد لوحة القيادة على مستوى اتظؤسسة أف كل مسؤوؿ على نشاط أوظيفة :المسؤول عن لوحة القيادة

باتظؤسسة، يقوـ بإعداد لوحة قيادة خاصة بو مثل مسؤوؿ مصلحة إدارة اتظوارد البشرية، يقوـ بإعداد لوحة القيادة الاجتماعية 
وكذالك مسؤوؿ مصلحة اتظالية يقوـ بإعداد لوحة القيادة اتظالية خاصة  خاصة بو، وذالك بحكم اختصاصو ونشاطو في ىذا المجاؿ

وفي الأختَ تجمع كل لوحات القيادة خاصة بكل نشاطات ووظائف اتظؤسسة، بو وذالك بحكم اختصاصو ونشاطو في ىذا المجاؿ 
وتقدـ إلذ مسؤوؿ نظاـ اتصودة والأمن والبيئة الذي ىو من الناحية اتعيكلية ىو تحت سلطة مدير الوحدة، لكن عمليا ىو تابع 
للمسؤوؿ العاـ للجودة على مستوى اتظديرية من أجل وضع تلك لوحات القيادة تظختلف مصالح اتظؤسسة في شكل لوحة قيادة 

 .واحدة تعبر عن اتظؤسسة ككل

 
لإعداد لوحة القيادة الاجتماعية داخل المؤسسة : مراحل إعدادىا المتبعة من طرف المؤسسة :خامسا 

 :يقوم مسؤولوىا بما يلي
 .تحديد النتائج اتظراد بلوغها: المرحلة الأولى
اتصمع اتظنتظم للمعلومات من تؼتلف مصالح اتظؤسسة والبحث عن معلومات جديدة داخل اتظؤسسة ثم اختيار  :المرحلة الثانية

 .اتظعلومات اتظهمة واتظفيدة تساعد في القياـ بنشاط اتظؤسسة
ترتيب وتنظيم اتظعلومات اتظختارة في جداوؿ تظهر فتَ الأختَ على شكل مؤشرات تدكن من إعطاء صورة : المرحلة الثالثة

 .واضحة عن وضعية اتظؤسسة
إظهار اتظؤشرات في شكل جداوؿ ومنحنيات بيانية ليسهل قراءة الوضعية التي تكوف عليها اتظؤسسة ومن تم  :المرحلة الرابعة

 .اتخاذ الإجراءات التصحيحية اتظلائمة في الوقت اتظناسب

يقوـ اتظسؤوؿ باتظؤسسة بتصميم لوحة القيادة وذالك بإظهار اتظعلومات السابقة  : تصميم لوحة القيادة بالمؤسسة:سادسا 
 :واتظؤشرات في شكل جداوؿ ومنحنيات بيانية وتتضمن ىذه الأختَة عند تصميمها اتظناطق التالية

 . وتظهر فيها اتظؤشرات التي تم إعدادىا من طرؼ اتظسؤوؿ ضمن لوحة الاجتماعية :منطقة المؤشرات- 1
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 :حيث تعتمد اتظؤسسة على مؤشرات نذكر منها
  مؤشر معدؿ فعالية التكوين؛ 

 مؤشر حوادث العمل؛ 

 مؤشر معدؿ الغياب؛ 

 مؤشر النزاعات الاجتماعية؛ 
تظهر ىذه اتظنطقة النتيجة الفعلية لنشاط اتظؤسسة خلاؿ شهر أو ثلاث أشهر وتظهر ىذه : منطقة النتائج الفعلية- 2

 .اتظنطقة لدى لوحة القيادة الاجتماعية للمؤسسة
 وتبتُ اتظؤسسة ما تريد بلوغو من أىداؼ اجتماعية من خلاؿ إظهار النتائج اتظرغوب اتضصوؿ عليها :منطقة الأىداف- 3

 والتي تكوف بشكل توقعات تضعها اتظؤسسة لشهر أو لثلاث أشهر وتظهر ىذه اتظنطقة لدى لوحة القيادة الاجتماعية للمؤسسة
 تظهر اتظؤسسة في ىذه اتظنطقة نتيجة حساب الاتؿرافات حيث تقوـ اتظؤسسة بحساب الاتؿراؼ :منطقة الانحرافات- 4

 :كتالر
  والنتائج الفعلية لنفس الشهر  (ف)الاتؿراؼ بتُ النتائج الفعلية للشهر أو لثلاث أشهر اتظدروسة من السنة اتضالية السنة

 .وتظهر ىذه اتظنطقة لدى لوحة القيادة الاجتماعية للمؤسسة (1+ف)أو لثلاث أشهر السنة اتظاضية السنة 

 لدى لوحة  الاتؿراؼ بتُ النتائج الفعلية للشهر أو لثلاث أشهر مع توقعا ت الشهر أو ثلاث أشهر وتظهر ىذه اتظنطقة
 .القيادة الاجتماعية للمؤسسة

يقوـ اتظسؤوؿ لوحة القيادة الاجتماعية بإعداد لوحة القيادة الاجتماعية، شهريا أو بثلاث أشهر حتى  :فترات إعدادىا- سابعا
تكوف ىناؾ مراقبة دائمة لوضعية اتظؤسسة والتمكن من تصحيح الوضع في الوقت اتظناسب، وحتى لا تتفاقم اتظشاكل على اتظؤسسة 

 .ويساعد ذالك على اكتشاؼ  التغتَات التي تحدث، وكذالك التأكد من تحقيق الأىداؼ اتظسطرة

يتم إعداد لوحة القيادة الاجتماعية باتظؤسسة بشكل  فردي من طرؼ كل مسؤوؿ باتظؤسسة، حسب تغاؿ اختصاصو ثم 
يتم إرساتعا  إلذ مسؤوؿ نظاـ اتصودة والبيئة الذي يعتبر من الناحية اتعيكلية ىو تحت سلطة مدير الوحدة ويتم إدخاتعا في 

 .اتظناقشات والاجتماعات اتطاصة باتظؤسسة، لأنها تعتبر عنصر أساسي في عمليات اتظناقشة والاجتماعات

من التقديم السابق لشكل ومضموف لوحة القيادة الاجتماعية تظؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية عرفنا أنو يتم إعدادىا من طرؼ 
كل مسؤوؿ باتظؤسسة حسب تغاؿ اختصاصو، وفي الأختَ تجمع تلك اللوحات القيادة ويقدمها إلذ مسؤوؿ نظاـ اتصودة  والبيئة، 

الذي يعتبر من الناحية اتعيكلية ىو تحت سلطة مدير الوحدة، لكن عمليا ىو تابع للمسؤوؿ العاـ للجودة على مستوى اتظديرية 
العامة، وتكوف فتًات إعدادىا كل شهر أو ثلاث أشهر لكي تدكنو من اكتشاؼ الاتؿراؼ، في الوقت اتظناسب والتأكد من تحقيق 

الأىداؼ والتي رأينا أنها متناسقة ومتلائمة مع الأىداؼ العامة للمؤسسة، كما أنها تحتوي على اتظؤشرات من أىم الأىداؼ 
الاجتماعية للمؤسسة إذ أف تؾد لوحة القيادة الاجتماعية للمؤسسة تستوفي أىم اتظناطق الأساسية اتظفتًض وجودىا، كما نلاحظ 

 . أف لوحة القيادة تؼتصرة في وثيقة واحدة وىذا ما تكعلها سرعة اتظلاحظة والدقة والاستنتاج
 أو بالنقصاف، أو بالزيادة سواء مئوية نسبة أو عددية، قيمة شكل في اتظؤشر عن يعبر: المؤشرات عرض طريقة: ثامنا

 :وىي تغالات أربع في اتظؤسسة في الاجتماعية اتظؤشرات كنسب بسيطة تستعمل
  التدقيق؛ 

 الاجتماعي؛ التسيتَ مراقبة 

 اتظستويات؛ بجميع تتعلق والتي الاجتماعية التعاليق 
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 الاجتماعية، القيادة 
 :الاجتماعية المؤشرات مميزات

 :كونها حسابها عند الاجتماعية اتظؤشرات تتميز
 معلومات؛ تحوي أي :معلوماتية 

  بحسابها؛ اتظتغتَات بتُ العلاقة تشخص أي :تشخيصية 

 اتظستقبل؛ تتوقع فهي :توقعية 

 اتظناسبة؛ القرارات اتخاذ البشرية اتظوارد تنكن تظسؤوؿ وتوقعها قيمتها خلاؿ من :قيادية 
 :في ليند غاز للغازات الصناعية الاجتماعية القيادة بلوحة المتعلقة الاجتماعية المؤشرات :تاسعا

  إذ التالر، الاجتماعية بالشكل مؤشراتها بحساب ليند غاز للغازات الصناعية بمؤسسة البشرية اتظوارد إدارة تقوـ
 ::المؤشرات الاجتماعية المتعلقة بالوحة القيادة الاجتماعية في مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية: تاسعا

تقوـ إدارة اتظوارد البشرية بمؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية بعرض مؤشراتها الإجتماعية وىذا سوؼ نتطرؽ إليو بالتفصيل في 
 :اتظبحث الثاني من اتظطلب الأوؿ وتتمثل ىذه اتظؤشرات فيمايلي

 مؤشرمعدؿ فعالية التكوين ،:أولا
 مؤشرمعدؿ الغيابات الشهرية،:ثانيا
 مؤشرمعدؿ النزاعات الإجتماعية،:ثالثا
 مؤشر معدؿ إحتًاـ تؼطط التكوين،:رابعا

 :كيفية حسابها:عاشرا
 مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية في الاجتماعية القيادة بلوحة اتظتعلقة اتظؤشرات حساب كيفية عرض يتم سوؼ

 :وسوؼ نتطرؽ إلذ ىذه اتظؤشرات بالتفصيل في اتظبحث الثاني من اتظطلب الأوؿ وتتمثل ىذه اتظؤشرات فيمايلي
 :وتلسب ىذا اتظؤشر بالعلاقة التالية:مؤشر معدؿ فعالية التكوين:أولا

 عدد اتظشاركتُ اتظقتًحتُ، /عدد اتظشاركتُ الفعلي 
 عددتكوين المحقق،/أو بالعلاقة عدد تكوين الإتكابي

 :وتلسب بالعلاقة التالية:مؤشر معدؿ الغياب الشهري:ثانيا
 عدد متوسط العماؿ في الشهر،/عدد أياـ الغيابات الشهرية

 :وتضع اتظؤسسة في قياس ىذا اتظؤشر بعض اتضدود وتتمثل فيمايلي: مؤشر معدؿ النزاعات الإجتماعية:ثالثا
  يٍ انهذف،%50 ٌعًُ جٍذ أي أٌ  انًإسسح ذحقق%50ساعات ىذا تنثل 4 إلذ 0إذا كاف من 

  يٍ هذف،%25 ٌعًُ يرىسط أي أٌ انًإسسح ذحقق %25 ساعاخ هزا ٌعًُ ًٌثم 8 ئنى4ئرا كاٌ يٍ 

  ٌعًُ ضعٍف أي  أٌ انًإسسح لاذحقق أي هذف،%0 ساعاخ هزا ًٌثم 8ئراكاٌ أكثش يٍ 

 :وتضع اتظؤسسة في قياس ىذا اتظؤشر بعض اتضدود وتتمثل فيمايلي: مؤشر تؼطط إحتًاـ التكوين:رابعا
  يٍ الأهذاف،%60إذا كاف التأجيل أو إلغاء واحد يكوف قد حقق 

  يٍ الأهذاف،%30و إلغاء إثنتُ يكوف قد حقق ئرا كاٌ انرأجٍم أ

 ىداؼ يعتٍ في ىذه اتضالة لد تلقق أي ىدؼ، يٍ الأ%0ئرا كاٌ انرأجٍم أو ئنغاء أكثش يٍ ئثٍٍُ قذ ٌكى حقق
 الآخر والبعض القيادة، لوحة في التي تبرزىا اتظؤشرات بعض بحساب تقوـ إدارة اتظوارد البشرية بمؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية

 كل القيادة تعرض لوحة أف وبما اتظؤشرات، ىاتو تضساب برامج متخصصة وجود لعدـ راجع وىذا اللوحة، ىاتو في يظهر لا
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 أف النظري، تؾد القسم إلذ الرجوع وعند، الإجراءات التصحيحية اتخاذ تنكن بشكل حقيقي ومنو الاتؿرافات تبتُ شهر، لأنها

 نشاطاتها حسب مؤشراتها تصنف مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية أف القوانتُ، إلا نفسو نفس يبقى نسب اتظؤشرات حساب

 تبقى والتطور النمو أجل من اتظؤسسات طرؼ من تبذؿ التي اتصهود كل إف إليها الوصوؿ وأىدافها اتظرغوب الدراسة تػل

 على تسميتو اصطلح الإداري اتصهاز ىذا وأىدافهم، عماتعا بانشغالات تهتم فعالة إدارة لديها توجد لد إف وغتَ تغدية تػدودة

 .البشرية اتظوارد بإدارة حديثا
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 تقيم وقياس أداء العاممين في كيفية تطبيق لوحة القيادة الاجتماعية في:المبحث الثاني 
 :إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة ليند غاز لمغازات

 لتجميع تفط القرارات، فهي اتخاذ في ومساعد للرقابة قائم نظاـ إلذ تتحوؿ أف قبل الاجتماعية القيادة لوحة إف

  تعذا للمجمع، وتوصيلها والإدارات الأقساـ وتريع واتظقاطعات واتظصالح تعا، التابعة اتظديريات تريع من والتقاطها اتظعلومات
البشرية، كما سنحاوؿ في ىذا اتظبحث كيفية  اتظوارد وظيفة على مستوى اتظتخذة القرارات وسلامة صحة في  فعاليتها تظهر 

الطرؽ تقيم أداء العاملتُ التي تقوـ بها اتظؤسسة ليند غاز، لذالك سنحاوؿ خلاؿ ىذا اتظبحث التعرؼ على إدارة اتظوارد البشرية 
باتظؤسسة، ونطاؽ الوظيفي وأىم اتظؤشرات التي تستخدمها إدارة اتظوارد البشرية، وطرؽ تقيم أداء العاملتُ باتظؤسسة ونتائج التي 

 .توصلنا إليها وتوصيات
 :مفهوم إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة ليند غاز :المطمب الأول 

 بتخطيط اتطاصة تعرؼ إدارة اتظوارد البشرية باتظؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية، على أنها تغموعة من الوظائف والأنشطة :أولا 

اتظؤسسة بحيث  في البشري العنصر بإدارة اتظتعلقة و اتظختلفة، التشغيلية والعمليات الأنشطة أداء تغموعة ومراقبة وتوجيو وتنظيم
 .يعتبر اتظورد البشري العنصر الفعاؿ في اتظؤسسة ولولا العنصر البشري لا تستَ تلك الوظائف والأنشطة بشكل اتظطلوب

 :النطاق الوظيفي للإدارة الموارد بالمؤسسة ليند غاز الصناعية: ثانيا

 :يكوف ىذا قانوني من طرؼ الدولة فيها :  وظيفة تكوين الموارد البشرية:أولا -
 . لتكوين المتواصل من كتلة الأجرية1%
 .  لتكوين مجهود تمهين1%

 :تكوين اتظيزانية تكوين سنة سابقة ويكوف الاحتياج في التكوين ثم كيف يتم تجميع تكوين الاحتياج وتوضع فيها مايلي
 أىداؼ اتظؤسسة؛ 
 احتياج في تكوين اتظوارد البشرية؛ 
  احتياج تكوين كل عامل من خلاؿ طلبات تكوين لكل عامل يعتٍ ىنا كل عامل يقوـ بإعطاء وثيقة تتمثل في طلب

 تكوين عامل؛
عندما يكوف العامل في اتظؤسسة يعمل بشكل جيد ولو الثقة الكاملة في أداء عملو تقوـ اتظؤسسة : وظيفة التعويضات: ثانيا -

 .بمكافئتو ومنحو لبعض تحفيزات
 تقوـ اتظؤسسة بتحستُ وتنمية تدريب اتظوارد البشرية عندما تظهر أشياء جديدة :تدريب وتنمية الموارد البشرية: ثالثا -

باتظؤسسة تكوف عن طريق ملتقيات، أو من خلاؿ إعلانات أو ملاصقات أو لافتات، أو كذالك عن طريق نظاـ 
اتظعلومات على سبيل اتظثاؿ، مؤسسة ليند غاز تريد معلومة من اتظؤسسة الأتظانية اتظندتغة يتم نقل اتظعلومة عن طريق 

 .الاتصالات من خلاؿ نظاـ اتظعلومات شبكة الانتًنيت حتى تتوفر اتظعلومة في الوقت اتظناسب وربح الوقت
 داخل اتظؤسسة وذالك و تتضمن توفتَ السلامة و الصحة للموارد البشرية في مكاف عملها :صيانة الموارد البشرية: رابعا -

 .من خلاؿ طب العمل الذي يقوـ بمتابعة ومراقبة صحة العامل
 على علاقة بتُ اتظؤسسة واتظديرية العامة، يعتٍ قاموا بنظاـ التحستُ تشتمل ىذه الوظيفة: علاقات الموارد البشرية: خامسا -

 .أف كل عامل يقوـ بحاجة أو بفكرة تحسينية لو اتضق أف يقرىا للمؤسسة
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كما أف ىناؾ علاقة بتُ اتظسؤوؿ وعامل أقل منو يعتٍ اتظسؤوؿ، ىو الذي يقوـ بتكوين اتظعارؼ للعامل البسيط لأنو ىو الذي 
 .يقيم أدائو

 :أىم المؤشرات التي تستخدمها إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية: ثالثا
 . يقاس مؤشر فعالية تكوين في مؤسسة كل ثلاث أشهر أي ثلاثي: مؤشر معدل فعالية التكوين:أولا -

 10 واحد لكن علاقتها حققت 50يفيد ويقيس ىذا اتظؤشر فعالية التكوين أي أف اتظؤسسة توضع في ىدفها مثلا إعداد مشاركتُ 
  :ويقاس مؤشر فعالية التكوين بعلاقة التالية

 .تكوين المحقق  عدد/تكوين الإيجابي  عدد المشاركين المقترحين أو عدد/عدد المشاركين الفعلي 
 يمثل مؤشر معدل فعالية التكوين 9-2الجدول رقم 

 
 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة

 
 كانت اتظعطيات ثابتة غتَ 2012-2011-2010نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف مؤشر فعالية التكوين خلاؿ السنوات 

وىذا ما يبينو الشكل . وىذا راجع إلذ أف عدد تكوين إتكابي باتظؤسسة%80متغتَة بالنسبة للمؤسسة التي كانت بمعدؿ يقدر ب 
: التالر

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  يمثل مؤشر معدل فعالية التكوين10-2الشكل رقم  

 سىىاث

مؤشر معذل 

فعانيت 

 انتكىيه

 يقذس

/ سجال

 سُح

 انحقٍقً
انعاو/حقٍقً  

 دٌسًثش َىفًثش أكرىتش سثرًثش أوخ جىٌهٍح جىاٌ ياي أفشٌم ياسط فٍفشي جاَفً يرىسط

2010 

مؤشر معذل 

فعانيت 

 انتكىيه

80% 
  

80% 
  

80% 
  

80% 
  

80% 80% 

2011 

 معذل مؤشر

فعانيت 

 انتكىيه

80% 
  

80% 
  

80% 
  

80% 
  

80% 80% 

2012 

 معذل مؤشر

فعانيت 

 انتكىيه

80% 
  

80% 
  

80% 
  

80% 
  

80% 80% 
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يقاس مؤشر معدؿ الغياب في اتظؤسسة كل شهر أي شهريا تنثل ويقيس مؤشر معدؿ غياب في عدد : مؤشر معدل الغياب: ثانيا

 :الغيابات العماؿ الشهري داخل اتظؤسسة ومن بتُ ىذه الغيابات  تتمثل فيمايلي
 حوادث العمل؛ 
 غياب بتصريح؛ 
 غياب بدوف تصريح؛ 
 مرض العماؿ؛ 
 التأختَ العماؿ؛ 

 :كل ىذه الأمثلة تعتبر كغياب بالنسبة للمؤسسة فلابد على اتظؤسسة أف تقيس مؤشر معدؿ الغياب وذالك بعلاقة التالية
 .عدد متوسط العمال في الشهر/عدد أيام الغيابات الشهرية 

 :وتوضع اتظؤسسة في ىدفها بعض اتضدود بالنسبة تظؤشر معدؿ الغياب وتتمثل فيمايلي
  من اتعدؼ% 80 يعتٍ جيد أي أف اتظؤسسة تحقق % 80أياـ ىذا تنثل 3  إلذ0إذا كاف عدد غياب من. 
 من اتعدؼ% 50 يعتٍ متوسط أي أف اتظؤسسة تحقق % 50أياـ ىذا تنثل 5إلذ4كاف عدد غياب من إذا . 
  يعتٍ ضعيف أي أف اتظؤسسة لا تحقق أي ىدؼ0%  أياـ ىذا تنثل5إذا كاف عدد غياب أكثر من . 

 
 
 
 
 
 
 
 

  يمثل مؤشر معدل غيابات الشهري10-2الجدول رقم 

مؤشر  سىىاث

معذل  

 غياباث

 انشهريت

 يقذس
/ سجال

 سُح

انعاو/حقٍقً انحقٍقً  

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
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 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة

 
 كانت اتظعطيات ثابتة غتَ متغتَة 2012-2011-2010نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف مؤشر الغياب خلاؿ السنوات 

 يعتٍ جيد بالنسبة تظؤسسة أي 3 إلذ 0 وىذا راجع إلذ أف عدد الغياب من %80بالنسبة للمؤسسة التي كانت بمعدؿ يقدر ب 
 . من اتعدؼ%80أف اتظؤسسة تحقق 

  :وىذا ما يبينو الشكل التالر
 

  يمثل مؤشر معدل غيابات الشهري11-2الشكل رقم 

 

 

 
 يرىسط دٌسًثش َىفًثش أكرىتش سثرًثش أوخ جىٌهٍح جىاٌ ياي أفشٌم ياسط فٍفشي جاَفً

2010 

 مؤشر

 معذل

 غياباث

 انشهريت

80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 

2011 

 مؤشر

 معذل

 غياباث

 انشهريت

80% 80% 8O% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 8O% 80% 

2012 

 مؤشر

 معذل

 غياباث

 انشهريت

80% 80% 8O% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 8O% 80% 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
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 ويقاس ىذا اتظؤشر عند اتظؤسسة كل ثلاث أشهر أي ثلاثي  :مؤشر معدل النزاعات الاجتماعية: ثالثا
يعرؼ مؤشر معدؿ النزاعات الاجتماعية بالنسبة للمؤسسة أف ىذا اتظؤشر لو علاقة بتُ العامل وتغلس القضاء، أي أف 
العامل عندما تكوف لديو مشكلة داخل اتظؤسسة، مثل عامل تعرض إلذ حادث واتظؤسسة، لد توفر للعامل حقوقو يقوـ العامل في 

 ىذه اتضالة برفع دعوة قضائية ضد اتظؤسسة تظطالبة حقوقو، لكن اتظؤسسة  في مؤشر النزاعات الاجتماعية، توضع في ىدفها
أي أف لا تكوف مثل ىذه اتضالة العامل يرفع قضية ضد اتظؤسسة ىدفها ىو كسب ثقة في العماؿ، وتوضع اتظؤسسة  % 100

 :بعض اتضدود لقيا س مؤشر معدؿ النزاعات الاجتماعية تتمثل فيمايلي
 من اتعدؼ% 50 يعتٍ جيد أي أف اتظؤسسة تحقق% 50 ساعات ىذا تنثل 4 إلذ 0إذا كاف من . 
 من اتعدؼ% 25 يعتٍ متوسط أي أف اتظؤسسة تحقق% 25ساعات ىذا تنثل 8  إلذ4إذا كاف من . 
  يعتٍ ضعيف أي أف اتظؤسسة لا تحقق أي ىدؼ% 0 ساعات ىذا تنثل 8إذا كاف أكثر من . 
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  يمثل مؤشر معدل النزاعات الاجتماعية11-2الجدول رقم

 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
 

 كانت معطيات ثابتة 2012-2011-2010نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف مؤشر النزاعات الاجتماعية خلاؿ السنوات 
 أي لا يوجد نزاع كما أف اتظؤسسة تعتبر %100 وىذا راجع إلذ أف اتظؤسسة توضع في ىدفها %100بالنسبة للمؤسسة بمعدؿ 

 .  من أىدافها%50 يعتٍ جيد أي اتظؤسسة تحقق %50 ساعات ىذا تنثل 4 إلذ 0من 
 :وىذا ما يبينو الشكل التالر

 جدول مؤشر معدل النزاعات الاجتماعية
 

  يمثل مؤشر معدل النزاعات الاجتماعية12-2الشكل رقم 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 يقاس مؤشر معدؿ تؼطط احتًاـ تكوين بالنسبة للمؤسسة كل ثلاث أشهر أي :مؤشر معدل مخطط احترام تكوين :رابعا
 ثلاثي

 سنوات
 معدل مؤشر

 نزاعات
 الاجتماعية

 مقدر
/ رجال

 سنة

 الحقيقي
 العام/حقيقي

 ديسمبر نوفمبر أكتوبر سبتمبر أوت جويلية جوان ماي أفريل مارس فيفري جانفي

2010 
 معدل مؤشر

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2010 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2010 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2010 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 80% 

2011 
 معدل مؤشر

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2011 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2011 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2011 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 80% 

2012 
 معدل مؤشر

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2012 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2012 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 
 

2012 

 مؤشر
 معدل

 نزاعات
 الاجتماعية

100% 80% 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة
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يعرؼ مؤشر تؼطط احتًاـ  تكوين بالنسبة للمؤسسة عندما تقوـ اتظؤسسة بهذا اتظؤشر لابد أف تحقق الأىداؼ تؼطط، على سبيل 
اتظثاؿ اتظؤسسة تريد تخطيط تكوين تسسة عماؿ، لكن في تخطيط حقيقي حققت ثلاثة عماؿ وبقية أثنتُ عماؿ إما يكوف في 

 :تأجيل أو إلغاء، توضع اتظؤسسة في قياس مؤشر معدؿ احتًاـ تؼطط تكوين بعض اتضدود تتمثل فيمايلي
  من الأىداؼ % 60إذا كاف التأجيل أو إلغاء واحد يكوف قد حقق. 
  من الأىداؼ % 30إذا كاف التأجيل أو إلغاء اثنتُ يكوف قد حقق. 
 من الأىداؼ يعتٍ في ىذه اتضالة لد تلقق أي ىدؼ % 0إذا كاف التأجيل أو إلغاء أكثر من اثنتُ يكوف قد حقق 

  يمثل مؤشر معدل احترام مخطط التكوين12-2الجدول رقم 

  
 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة 
 

 كانت 2012-2011-2010نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه أف مؤشر معدؿ تؼطط احتًاـ التكوين خلاؿ السنوات 
 أي أف اتظؤسسة توقع أفراد تؼطط التكوين وىذا راجع أف اتظؤسسة %60معطيات خلاؿ شهر جواف اتعدؼ اتضقيقي تقدر ب 

كما نلاحظ أف خلاؿ أشهر سبتمبر وديسمبر .  من اتعدؼ%60ىذا يعتٍ أف اتظؤسسة تحقق . تقوـ بتأجيل أو إلغاء واحد
 وىذا راجع أف اتظؤسسة كانت تقوـ بتأجيل أو إلغاء اثنتُ وىذا يعتٍ أف اتظؤسسة قد تحقق %30ومارس كاف اتظعدؿ يقدر ب 

 وىذا يعتٍ جيد بالنسبة للمؤسسة %38العاـ اتظتوسط كاف يقدر ب / كما نلاحظ أف اتظعدؿ اتضقيقي .  من أىداؼ30%
 . وىذا يعتٍ أف اتظؤسسة كانت تقديرات بالزيادة%60السنة كاف يقدر ب / مقارنة مع اتظقدر مقدر اتظعدؿ 

  :وىذا ما يبينو الشكل التالر
  يمثل مؤشر معدل احترام مخطط التكوين13-2الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق المؤسسة

 سنوات
 احترام معدل مؤشر
 التكوين مخطط

 مقدر
 سنة/ رجال

 الحقيقي

 ديسمبر نوفمبر أكتوبر سبتمبر أوت جويلية جوان ماي أفريل مارس فيفري جانفي

2010 
 احترام معدل مؤشر
 التكوين مخطط

60% 
  

30% 
  

60% 
  

30% 
  

30% 38% 

2011 
 احترام معدل مؤشر
 التكوين مخطط

60% 
  

30% 
  

60% 
  

30% 
  

30% 38% 

2012 
 احترام معدل مؤشر
 التكوين مخطط

60% 
  

30% 
  

60% 
  

30% 
  

30% 38% 
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 : طرق تقيم أداء العاممين بالمؤسسة ليند غاز لمغازات الصناعية:المطمب الثالث
يعتٍ تقيم في اتظؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية يتم  التقييم اتظرؤوس من خلاؿ :  تعريف تقيم الأداء بالمؤسسة:أولا

 .مرؤوسيو على أساس اتظهاـ الرئيسية إضافة كذالك على أساس أىداؼ العامل  وسلوؾ العامل وعامل اتصديد
 خلاتعا من تبتُ البشرية اتظوارد إدارة في اتظسؤولتُ مع أجريناىا التي اتظقابلات خلاؿ من :بالمؤسسة الأفراد أداء تقييم: ثانيا

 : مايلي
 الأفراد العاملتُ منها يستفيد التي والعلاوات اتظنح تحديد منو الأساسي الغرض و شهر كل مرة يتم باتظؤسسة الأداء تقييم أف- 1

 :التالية النماذج خلاؿ من
 الفردية؛ اتظردودية علاوة بتقدير خاص تفوذج 
 ؛اتظسؤولية منحة بتقدير خاص تفوذج 
 الوظيفة؛ متطلبات منحة بتقدير خاص تفوذج 

 : الفردية المردودية بعلاوة الخاص التنقيط نموذج
 

 مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية بورقلة
 المستخدمين تسيير مصلحة / البشرية الموارد إدارة
 ....................: سنة........... : بشهر الخاص الفردية المردودية علاوة تنقيط

 : ...................................... المصلحة
: ......................... المصلحة رمز

 الفردية المردودية علاوة بتحديد الخاصة التقييم عناصر: 13-2 رقم جدول
المحافظة على  نوعية العمل  حجم العمل  الاسم واللقب الرمز الرقم

 مكان العمل 
 الملاحظة المجموع الانضباط

1         
2         
3         
4         
5         
6         
7         

 : ..........................توقيع المسؤول
 .بالعمومية الأداء تقييم عناصر باتظؤسسة، اتصاؼ البشرية اتظوارد إدارة في اتظسؤولتُ مع أجرينها التي اتظقابلات بينت كما (2

 الشهري التقييم نماذج تتضمنها التي التقييم عناصر : أولا -
 : الأتي الجدول يوضحها والتي :المردودية بعلاوة الخاصة التقييم عناصر -1
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 المردودية بعلاوة الخاصة التقييم عناصر 14-2 رقم الجدول
 

 التنقيط عناصر التقييم
 حجم العمل
 نوعية العمل

المحافظة على مكان العمل وإتباع 
 والالتزام بالقواعد والتعليمات 

 

 الحضور

0-4 % 

0-3 % 

% 0-2 

 
 

0-6 % 
  %15 الحد الأقصى

 2012المصدر مديرية المواد البشرية ليند غاز ، ديسمبر 
 .اتظستَة مستوى الإطارات دوف العاملتُ تصميع الفردية اتظردودية منحة لتحديد العناصر ىذه وتستخدـ

 وفقا العامل أداء مستوى ويقدر. إليو العمل اتظوكل أداء في وسلوكو تغهوداتو على لو كمكافئة للعامل الفردية اتظردودية علاوة تدنح

 طرؼ من تتم الفردية اتظردودية منحة على للحصوؿ الأفراد تقييم عملية علما أف 15-2 رقم اتصدوؿ في اتظبينة العناصر لمجموعة

  .اتظباشر اتظشرؼ رئيس
 :(العمل حجم حسب التنقيط) -أ

وىذا وفقا  الكمية، الناحية ومنبو  اتظكلف للعمل العامل ىذا تحقيق مدى لتبياف نقطة رئاستو تحت للعامل اتظشرؼ يعطي
: للجدوؿ التالر

 التنقيط حسب حجم العمل 15-2 رقم الجدول
 التنقيط مدى تحقيق حجم العمل

 %80أقل من 

80-85% 

85-90% 

90-95% 

0 

1 

2 

3 

95-100% 4% 

 2012المصدر مديرية المواد البشرية ليند غاز، ديسمبر 
 التنقيط ويتم العامل، طرؼ اتظنجزة من الأعماؿ جودة على صورة لإعطاء تؼصصة  وىي:(النوعية معيار حسب التنقيط) -ب

 :كالتالر
 نقطة؛  0 :رديئة نوعية 
 نقطة؛  1 :متوسطة نوعية 
 ؛ .نقطتاف  2 :جيدة نوعية 

 ؛.نقاط  3 :جدا جيدة نوعية 
 :التنقيط كالتالر ويتم العمل مكاف في العامل سلوؾ على بناء تدنح :(المكان على المحافظة حسب تنقيط) -ج

 ؛نقطة 0 : ضعيف 
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 ؛نقطة 01 :متوسط 
 نقطتتُ؛ نقطة 02 : جيد 

 : كالتالر الغيابات على العامل تنقيط يتم حيث: (الغيابات عدد أو الحضور حسب التنقيط)-د
  نقطة؛ 0 :أكثر أو  أياـ5غياب أكثر من . 

 مع بتقييمهم اتظصلحة رئيس يقوـ حيث التحكم أعواف التقييم تعذا  تمضع: المسؤولية بمنحة الخاصة التقييم عناصر- 2

 .القسم رئيس طرؼ من التقييم لتأكيد ىذا إخضاع
 : التقييم عناصر يوضح التالر واتصدوؿ

 المسؤولية منحة التقييم لتحديد عناصر 16-2 رقم الجدول
 التنقيط عناصر التقييم

 المردودية
 التنظيم
 السلوك

 نسبة ثابتة

0-3% 
0-1% 
0-1% 
5% 

 %10 الحد الأقصى
 2012المصدر مديرية المواد البشرية ليند غاز، ديسمبر 

 
 اتظردود على كبتَة بدرجة عليها تعتمد تلصل التي اتظسؤولية منحة لتحديد للعامل تدنح التي النقطة بأف نستنتج اتصدوؿ من

 مهمة خصائص أف نستنتج العامل، كما عليها يتحصل أف التي تنكن النقطة إترالر من 30% اتظردودية تشكل الفردي، حيث

، 50 % يشكل الثابت اتصزء أما اتظنحة، ىذه إترالر من 10 % سوى تشكل لا العمل وتنظيمو مكاف في العامل سلوؾ مثل
 اتظردودية تغاؿ اتظباشر في الرئيس إياه منحو الذي التقييم عن النظر بغض اتظنحة نصف على تلصل للتقييم الشخص اتطاضع أي

 .والتنظيم والسلوؾ
 بو يقوـ للمؤسسة، الساميةوالإطارات  الإطارات التقييم تعذا تمضع: الوظيفة متطلبات بمنحة الخاصة التقييم عناصر- 3

 .اتظدير لتأكيد التقييم ىذا إخضاع مع القسم رئيس
 :التقييم عناصر بتُ التالر واتصدوؿ

 منحة متطلبات الوظيفة لتحديد التقييم عناصر 17-2 رقم الجدول
 التنقيط عناصر التقييم

 المردودية
 التنظيم
 السلوك

 نسبة ثابتة

0-4% 
0-2% 
0-2% 

20% 

 %30 الحد الأقصى
 2012المصدر مديرية المواد البشرية ليند غاز، ديسمبر 

 .17-2رقم  السابق اتصدوؿ السابقة بالعناصر مقارنة مضاعفة التقييم نسب أف أعلاه اتصدوؿ من يظهر
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تقوـ اتظؤسسة عندما يكوف لديها عامل جديد بتكوينو وتدريبو على أحسن الوجو اتظطلوب لكي يتعرؼ : تقيم عامل الجديد- 4
العامل على طريقة العمل اتظطلوب بها داخل اتظؤسسة ومن ثم يقوـ اتظسؤوؿ  اتظشرؼ خلاؿ شهر تقيم العامل من ناحية نوعية 

 .وكمية العمل واتصانب تشخيصي وسلوكو حتى يصبح العامل يكسب الثقة ويعمل أكثر

 :فوائد التقييم بالنسبة للمؤسسة: ثالثا
 ينعكس على العامل من ناحية التحفيزات اتظادية واتظعنوية؛ 
 تقيم اتصيد يكسب للعماؿ ثقة في اتظسؤوؿ واتظؤسسة؛ 
 أف تكوف قاعدة لدى اتظؤسسة راضي عمل في اتظؤسسة أو لا تعمل؛ 
 تكوف ىناؾ مراقبة مستمرة من خلاؿ اتظؤشرات؛ 
 تحسينات من خلاؿ كشف الأخطاء حتى يتم تحسينها؛ 
 ربط تقيم الأداء من ناحية نتائج بالأىداؼ؛ 

 : أىم نتائج والتوصيات الدراسة التي استخلاصناىا من المؤسسة:المطلب الرابع 
 :من بتُ نتائج الدراسة نذكر مايلي: أىم نتائج الدراسة :أولا 
  لاحظنا أف مسؤوؿ إدارة اتظوارد البشرية يقوـ بوظفتتُ مسؤوؿ عن مصلحة إدارة اتظوارد البشرية، ومسؤوؿ عن مصلحة

 اتضاسبة واتظالية؛
  اتظؤسسة في القديم بطريقة تقليدية  كانت عندما توقع في بعض اتظشاكل لا تقوـ بإجراءات التصحيحية في الوقت

 اتظناسب بل  تقوـ بتأجيلها إلذ سنة اتظقبلة ومن ثم تقوـ بمعاتصة اتظشكل واتخاذ الإجراءات التصحيحية اتظناسبة؛
  أف اتظؤسسة بفعل لوحة القيادة التي تعتبر كأداة من أدوات مراقبة التسيتَ وىامة عند وقوع اتظشكل تستطيع تدخل في

 معاتصة تلك اتظشكل في أقرب وقت واتخاذ الإجراءات التصحيحية اتظناسبة؛ 
 تعتبر لوحة القيادة وسيلة تنبوئية تستطيع اتظؤسسة تنبأ بها إلذ اتظستقبل؛ 
  عند إعداد لوحة القيادة كل شهر يكوف ىناؾ اجتماع يتكوف من تؼتلف وظائف اتظؤسسة وذالك من أجل مناقشة

 واستخراج الاتؿرافات إف وجدت ومن ثم يتم معاتصة تلك الاتؿرافات اتخاذ الإجراءات التصحيحية؛
 وكل الاجتماعية واتظيزانيات القيادة لوحات تجهيز بكيفية اتظؤسسة في البشرية اتظوارد وإطارات للأفراد اتظستمر التكوين 

 في اتظؤسسة؛ الفعلي العنصر باعتبارىا البشرية اتظوارد تسيتَ أساليب
 مهم؛ أنو على الأداء تقييم إلذ باتظؤسسة العاملتُ الأفراد ينظر 
 في العناصر واتظتمثلة الشخصية الصفات خاصة بمعيار النتائج أساس على الدراسة تػل اتظؤسسة في الأداء تقييم يعتمد 

 للمؤسسة؛ والولاء بالنفس الثقة :التالية
 ونقص اتظعارؼ  في نقص واتظتمثلة اتظرؤوستُ لدى الضعف نقاط معرفة ىو باتظؤسسة الأداء تقييم استخداـ من اتعدؼ 

 واضحا؛ مؤشرا يعد وىذا اتظهارات

 وكل الاجتماعية واتظيزانيات القيادة لوحات تجهيز بكيفية اتظؤسسة في البشرية اتظوارد وإطارات للأفراد اتظستمر التكوين 

 اتظؤسسة؛ في الفعلي العنصر باعتبارىا البشرية اتظوارد تسيتَ أساليب
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 : من بتُ توصيات نذكر مايلي:التوصيات: ثانيا
 اتظؤسسة من خلاؿ الوظائف لابد أف تضع الشخص اتظناسب في اتظكاف اتظناسب؛ 
 اتصزائرية؛ اتظؤسسات في التنظيمية الفعالية قياس 

 اتصزائرية؛ اتظؤسسة في الاجتماعي التدقيق 
  التظلم حق العاملتُ الأفراد إعطاء مع سرية وليس علنية الأداء تقييم نتائج تكوف أف. 
 على اتضصوؿ في عليو اتظشرفتُ يعتمد كمصدر .العاملتُ الأفراد أداء تطور بو يسجل سجل على الاعتماد ضرورة 

 .معلومات
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 خلاصة الفصل
 إعدادىا كيفية التي بينت البشرية اتظوارد مديرية وبالضبط ليند غاز للغازات الصناعية  مؤسسة تضالة دراستنا خلاؿ من

 داخل البشري اتظورد فعالية مدى أنها تبتُ الوظيفة، حيث تعاتو وحوصلي شامل عرض بالفعل ىي القيادة، التي للوحات

التقليل  استطاعت فلقد الغياب عليها للقضاء دوما تسعى ليند غاز، التي مؤسسة أىداؼ عماتعا ومن أىم خلاؿ اتظؤسسة، من
 من بالاستفادة يؤدي باتظؤسسة ما ىذا..... العمل الأمومة، حوادث الأمراض، عطل: إلذ أسبابو وترجع معدلو، وخفض منو،

 .إليها تسعى التي الأىداؼ تأختَ وتحقيق دوف وقتها في بالنشاطات القياـ يسمح الذي الإضافية، الساعات برامج
 من عاـ بشكل عملهم في بالرضاء الوظيفي يتمتعوف اتظؤسسة عماؿ أف إلذ التوصل تم القيادة لوحات خلاؿ من

 من الرغم لعماتعا، وعلى توفرىا التي اتصيدة للظروؼ ويرجع ىذا إضراب أي تسجل اتظؤسسة، لد كوف والأجر الوقت حيث

 اتظؤسسة على واتظشرفتُ الإطارات تنارسها التي الرقابة التشجيعية فعملية ىداياىا خلاؿ من عماتعا، بتحفيز أيضا تقوـ ذلك

تنمية  إلذ ثانية بدرجة وتسعى الاتؿراؼ، أسباب عن والبحث تكرارىا، ومنع الأخطاء إلذ تصحيح الأولذ بالدرجة يهدفوف
 الأداء تقيم نتائج الأداء ومن خلاؿ تقييم تناولنا طرؽ  وبعدىا.أىدافها تحقيق أجل من العاملتُ توجيو و البشرية اتظوارد وتطوير

 .الاختيار والتدريب سياسات معرفة احتياجات اللازمة ونستطيع تقييم تنكن
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 :الخاتمة
فمن خلاؿ الدراسة اتظيدانية التي كانت على مستوى مؤسسة ليند غاز للغازات الصناعية بورقلة 

توفر وظيفة اتظوارد البشرية للمؤسسة عامل رئيسي من عوامل الإنتاج وىو العامل البشري كونو المحرؾ الذي يدفع بقية العوامل 
الأخرى باتظؤسسة لضماف استمرارىا في النشاط، كما يسمح تعا بتحقيق ميزة تنافسية تعزز مكانتها في السوؽ، وعليو تكب أف 

تلضى العامل البشري بالاىتماـ اللازـ وتوفر الشروط اتظلائمة لأداء مهامو وتحقيق أىدافو وأىداؼ اتظؤسسة في نفس الوقت، ومن 
بتُ السبل اتظؤدية إلذ تحقيق ىذه الغاية لابد على ىاتو الوظيفة القياـ بالرقابة وتتبع مسار العامل اتظهم من خلاؿ  لوحة القيادة 

 .الاجتماعية

فبعد تعرضنا للتحليل والتشخيص للوحة القيادة الاجتماعية في اتظؤسسة ليند غاز والتأكيد على دورىا في تسيتَ اتظوارد البشرية 
ومدى مساتقتها في قياس وتقيم أداء اتظوارد البشرية داخل اتظؤسسة 

تعذا يستطيع مدير اتظوارد البشرية القياـ بتحليل وتدقيق أسباب الاتؿرافات من خلاؿ لوحة القيادة التي تعتبر أداة متميزة تضمن 
التفاعل تظستعمليها مع حقيقة الأوضاع والقدرة على الإدراؾ السريع تظا تكري، فهي لغة مزدوجة بتُ الأرقاـ والأشكاؿ البيانية، 

  وتتكوف من تغموعة من اتظؤشرات منها ما يقيس الأىداؼ الكمية ومنها ما يقيس الأىداؼ الكيفية

يتوقف تؾاح تطبيق لوحة القيادة الاجتماعية على فعالية نظاـ معلومات اتظوارد البشرية في تقدتنو للمعلومات بصفة آنية ومستمرة  -
تضمن تحديث اتظؤشرات الاجتماعية باتظعطيات اتصديدة ليتستٌ  مسؤوؿ اتظوارد البشرية اتخاذ قراراتو حسب ىاتو اتظعطيات، 

متغتَات البيئة التنافسية، كما تقوـ لوحة القيادة الاجتماعية من خلاؿ عرضها الشامل للمؤشرات  والتًصد بانتظاـ لتطور
الاجتماعية بلفت انتباه مسؤوؿ اتظوارد البشرية في اتظؤسسة إلذ الاتؿرافات اتظسجلة عن الأىداؼ، وتجبره على القياـ باتخاذ القرارات 

اللازمة من خلاؿ الإجراءات التصحيحية التي تخص تعديل ومراجعة اتظخططات العملية بالإضافة إلذ إمكانية تعديل 
الاستًاتيجيات اتظتعلقة باتظوارد البشرية وإجابة على إشكالية البحث الرئيسية  فإنو تنكن اعتماد لوحة القيادة الاجتماعية كأداة 

واتظتوسط  جيدة لقياس وتقيم أداء اتظوارد البشرية كونها تستعمل للتخطيط من خلاؿ تقييم النتائج اتظختلفة على اتظدى القصتَ
فهي لا تخلوا من التنبؤات اتظتمثلة في الأىداؼ اتظتبعة وىي كذلك مرجع لإعادة تنظيم اتظوارد . والنتائج اتظتًاكمة على اتظدى الطويل

  البشرية في إطار العمليات التصحيحية، بالإضافة إلذ

كونها أداة للتوجيو من خلاؿ الاتصاؿ بتُ اتظستويات الإدارية واتظديريات اتصهوية وبالتالر تنكن توجيو وتحفيز العماؿ، بالإضافة  
إلذ كونها تضمن اتظتابعة اتظستمرة تظدى تحقيق الأىداؼ 

تقييم أداء اتظوظفتُ ىو مراجعة تظا أتؾزوه بالاعتماد على وصفهم الوظيفي ومعايتَ عملهم، كما يوفر تقييم الأداء  كما يعتبر
معلومات عن اتظهارات التي تلتاجونها للقياـ بمهامهم على أكمل وجو، فمن خلاؿ التقييم و بناءً على نتائجو تتخذ القرارات 

 .بمكافأة المجتهدين و معاقبة اتظقصرين
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فاعلية نظاـ تقويم الأداء تعتٍ مدى مساتقة ىذا النظاـ في مساعدة العاملتُ في تطوير أدائهم الوظيفي و تحستُ علاقاتهم 
التنظيمية، و أما موضوعيتو فإف اتظقصود بها مدى استناد ىذا النظاـ إلذ معايتَ واضحة و دقيقة و عادلة، و مدى قدرة الرئيس 

 ..اتظباشر على اتضكم على أداء اتظرؤوستُ بكفاءة و نزاىة

  .و التقييم قد يستخدـ لتنمية الفرد من خلاؿ تحديد الاحتياجات التدريبية لو و معرفة مدى تقدمو تؿو الكفاءة

و يعتبر تقييم الأداء من الأتقية بمكاف لذلك تكب تفعيل وظيفة التقييم و تكب ربطها ليس فقط في اتضوافز و العلاوات بل تكب 
أف يتسع ذلك ليشمل تطوير عمل اتظنظمة و تخطيط الأىداؼ اتظستقبلية، أيضًا ينبغي علينا تفعيل وظيفة التقييم و اجتثاث 

عتمد عليو في التحفيز و التطوير لتتمكن اتظنظمات من البقاء في البيئة التنافسية
ُ
  .الروتينية منها حتى تكوف اتظعيار اتظ

ىناؾ عدة طرؽ لتقييم اتظوارد البشرية، وقد ركزت على إحدى ىذه الأدوات و ىي لوحة القيادة ، ىذه الأداة تعا دور بالغ الأتقية 
في اتظؤسسة و تستعمل منذ وقت طويل من أجل القياس على مستوى معظم الوظائف الإدارية، إف تخصيص لوحة القيادة على 

مستوى اتظوارد البشرية بغرض متابعة الأداء يعتبر أمرا حتميا، و على اتظسؤوؿ اتظعتٍ بإعداده إف تمتار اتظؤشرات الاجتماعية التي يود 
تثبتو صحة الفرضية  متابعتها و التي يتم من خلاتعا متابعة ىذا القسم ككل وىذا ما

 :فمن خلاؿ الدراسة تم التوصل إلذ ترلة من النتائج نوجزىا فيمايلي

 :من بتُ نتائج نذكر مايلي:نتائج: أولا 

  أف اتظؤسسة بفعل لوحة القيادة التي تعتبر كأداة من أدوات مراقبة التسيتَ وىامة عند وقوع اتظشكل تستطيع تدخل في
 معاتصة تلك اتظشكل في أقرب وقت واتخاذ الإجراءات التصحيحية اتظناسبة؛ 

 تعتبر لوحة القيادة وسيلة تنبوئية تستطيع اتظؤسسة تنبأ بها إلذ اتظستقبل؛ 
  عند إعداد لوحة القيادة كل شهر يكوف ىناؾ اجتماع يتكوف من تؼتلف وظائف اتظؤسسة وذالك من أجل مناقشة

 واستخراج الاتؿرافات إف وجدت ومن ثم يتم معاتصة تلك الاتؿرافات اتخاذ الإجراءات التصحيحية؛
 وكل الاجتماعية واتظيزانيات القيادة لوحات تجهيز بكيفية اتظؤسسة في البشرية اتظوارد وإطارات للأفراد اتظستمر التكوين 

 في اتظؤسسة؛ الفعلي العنصر باعتبارىا البشرية اتظوارد تسيتَ أساليب
 مهم؛ أنو على الأداء تقييم إلذ باتظؤسسة العاملتُ الأفراد ينظر 
 الثقة :التالية في العناصر واتظتمثلة الشخصية الصفات خاصة بمعيار النتائج أساس على الدراسة تػل اتظؤسسة في الأداء تقييم يعتمد

 للمؤسسة؛ والولاء بالنفس

 ونقص اتظعارؼ  في نقص واتظتمثلة اتظرؤوستُ لدى الضعف نقاط معرفة ىو باتظؤسسة الأداء تقييم استخداـ من اتعدؼ 

 واضحا؛ مؤشرا يعد وىذا اتظهارات

 وكل الاجتماعية واتظيزانيات القيادة لوحات تجهيز بكيفية اتظؤسسة في البشرية اتظوارد وإطارات للأفراد اتظستمر التكوين 

 اتظؤسسة؛ في الفعلي العنصر باعتبارىا البشرية اتظوارد تسيتَ أساليب
:من بتُ التوصيات نذكر مايلي:التوصيات :ثانيا   
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 اتظؤسسة من خلاؿ الوظائف لابد أف تضع الشخص اتظناسب في اتظكاف اتظناسب؛ 
 اتصزائرية؛ اتظؤسسات في التنظيمية الفعالية قياس 

 اتصزائرية؛ اتظؤسسة في الاجتماعي التدقيق 
  التظلم حق العاملتُ الأفراد إعطاء مع سرية وليس علنية الأداء تقييم نتائج تكوف أف. 
 اتضصوؿ على معلومات، في عليو اتظشرفتُ يعتمد كمصدر .العاملتُ الأفراد أداء تطور بو يسجل سجل على الاعتماد ضرورة

 ىي بالفعل اتظؤسسات ليند غازللغازات الصناعية مؤسسة أف لنا يتأكد إليها اتظتوصل والاقتًاحات النتائج ىذه كل خلاؿ من 

 البشرية اتظوارد من خلاؿ مديريتها وإدارة أىدافها تحقيق إلذ تطمح والتي المحلي، السوؽ تغاؿ الغازات الصناعية في في الرائدة

بالإجراءات  وتقوـ القرارات اتخاذ في تساعد شاملة رقابية أداة اتظؤسسة، وإعداد داخل اتظورد البشري بمتابعة تقوـ التي خصوصا
في تقيم وقياس أداء اتظوارد  بالفعل تساىم التي الاجتماعية القيادة لوحة خلاؿ من البشرية اتظوارد مشاكل وحل التصحيحية،

 .البشرية 

 إعطاء وىو أجلو من اتظعد تمدـ الغرض الذي اتظلائم بالشكل وعرضو اتظوضوع ىذا اختيار في وفقنا قد نكوف أف نأمل وأختَا

 .كأداة في تقيم وقياس أداء اتظوارد البشرية  ودورىا الاجتماعية القيادة لوحة عن موجزة صورة ولو
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 : مداخلات باللغة العربية: ثالثا

القرار في اتظؤسسة  بوديارزىية وجباري شوقي مداخلة تحت عنواف لوحة القيادة كأسلوب فعاؿ للاتخاذ4
 صراح تزدي تػمد،بوبزاري مداخلة تحت عنواف لوحة القيادة الاجتماعية أساس إتخاذ القرار للإدارة اتظوارد البشرية-5

 

 :رابعا مراجع باللغة الفرنسية
(1) Caroline Selmer ; construire et défendre son budget(outils, méthodes et comportements) ; 

Dunod ; Paris ; 2001  ية 

(2)  Claude Alazard et Sabine Sépari ; contrôle de gestion ; Dunod ; Paris ; 5ème édition ; 
2001 

(3)  Jean René Edighoffer, précis de gestion d’entreprise ; édition Nathan ; France ; 2001 
(4) Karine Fonhaine-Gavino et Adrien Zambeux ; bilan social et tableaux de bord : des 

outils de pilotage au service des ressources humaines ; collection les diagnostics de l’emploi 
territorial, 

 مواقع الانترنت: خامسا
(1) www.centrepatronalist.qc.ca 16 avril 2013 - 20 :47 

(2)  www.discussion.com.  16 avril 2013 - 20 :05. 

http://www.centrepatronalist.qc.ca/
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LINDE GAS 
ALGERIE 

       SITE DE 
OUARGLA      

  

   

BILAN DE 
FORMATION 

AU 30/06/2011 
   

  

Nbr 
STRUCTUR

ES 
TYPE DE 

FORMATION 
ORGANISME DUREE 

MONTA
NT DU 
MOIS / 

DA 

MONTANT 
REALISE 

MONTA
NT 

PREVUE  

TAUX  DE 
REALISATI

ON 

5       
10 

Direction 
exploitation  
finances et 
achat 
commercial
e 

 ETHIQUE 
LINDE                                           
ANGLAIS                     

LINDE GAS 
/DG ALGER                               
HASSI 
SCHOOL 
OUARGLA 

01 JOUR 15 
H          

94210,00          
30000,00 

124 210,00 
195 

833,33 
63% 

10 

Direction 
exploitation  
finances et 
achat 
commercial
e 

ANGLAIS                     
 HASSI 
SCHOOL 
OUARGLA 

15 H          
30 

000,00 
30 000,00 

195 
833,33 

15% 

10     
02 

Direction 
exploitation  
finances et 
achat 
commercial
e 

ANGLAIS                                                   
Transport des 
matieres 
dangereuses 

 HASSI 
SCHOOL 
OUARGLA          
IFACT ALGER 

15 H         
02 JOURS        

30000          
72760 

102 760,00 
195 

833,33 
52% 

          Total t1 256 970,00 
587 

500,00 
44% 

10     
01       
01 

Direction 
exploitation  
finances et 
achat 
commercial
e 

ANGLAIS                                                     
Relation de 
travail de la 
maindoeuvre 
étrangeres        
Liasse fiscale 
2011 

 HASSI 
SCHOOL 
OUARGLA          
Jurex,itek    
ORAN                             
AD/Conseils  
ANNABA 

15 H         
03 JOURS 
02 JOURS        

30000       
149109       

40159,50 
219 268,50 

195 
833,33 

112% 

10 

Direction 
exploitation  
finances et 
achat 
commercial
e 

      ANGLAIS                               
 HASSI 
SCHOOL 
OUARGLA           

15 H                 
30 

000,00 
30 000,00 

195 
833,33 

15% 

1      
10 

Exploitation   
finances,ac
hat, 
commercial, 
exploitation, 
direction      

GESTION DE 
SECURITE 
INTEGRE                        
ANGLAIS 

NAFTOGAZ 
HMD                   
HASSI 
SCHOOL 
OUARGLA 

08 H        
15H 

700                 
30 

000,00 
30 700,00 

195 
833,33 

16% 

          Total t2 279 968,50 
587 

500,00 
48% 

          
Total 
t1+t2 

536 938,50 
1 175 
000,00 

46% 


