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دالاهداءء
دالذء خلقنء فهء فه قنء دالذءلاهء يطعقنء  يلققنء دادء مرضء فهء يشققنء دالذءء

.ءدانء ء عء وجءء,ء ءدالذء أعمء أء يشمءانء يقيينء هوءداه يءء,ء عقيقنء ثء يقققنءء

دانءداينءأمرضءافهءدالهداكء  مرضءافهءدالارء يء يضء ه قفهء عهء  قيفهءرلفهءدالءداينءء
 مرضء وخنء  تاعضءاعطهاه نءدالءداينءاهاضءدايمداءداهلاهاءدالذء اهلاء قخلنء لجء لارنءدالءء

دأهاء ء نءءء  نءءدايعسءداينء ققمءرقه نءدالءداينءاأه هءدايظمتءلالهءداخيظهتءداقكءداين
 عمكءء

دالء قهذء نءدايقهاءدالءدالذء للهءاجء قهاء  يلقء يء وجءدرييه ينءدالذءريلءرهالكقمءء
داطع عء أهاء ء نء عمهء   ضءز مدءاقهءء داهذءء  أء شلقمءدالذء هوءاجءرناءء

دالءدالل لاءداخقمءداينء م م ضء نء قخلنءد ه نء   هد نءء

 رعهءرهوعطقءءدانءرم لنء نءلالدءداطعجءدامدامءء’ءدانءد لأء داله يء لا قيءداهلارءء

ءدالذء يهلااضء طبءدايقهاءء عقم شءريء هاثدانء ه لنءداهلاء ء لاربءدانءلا قلنء كهاءداموهاقءء
.ءداله طققءريخهلاهء  ملاهءء

دانءاجء يءلاد ليقنء  هد بءء,دلاهذء عخنءلالدءدالءاجء يءاامهء قخلنء وشقجء قبء قخعنءء
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ـذ                                     الن 
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دالاهداءء
 الء ركءء خيء ء الء يءلاهء وخلء يء لاخنء  يءاشينء,دالذءرطكبء ء نءلالدءدالهأءافهلادءء
 يه هء خلء  مدلاءداخقجء طمرءداهاقهءدايخثء داعيلقء ءدايقهأء داخقمء داريهاءدالذءرمرضء يءاتاءء

ءلاهد قء قتاليقنء هاءدايطه اء الءرلقلنء  ماء ققنءمحمدء خىهللهء خقبء  خث
 الءدال يءا قشنءد  اقء أءاكمتءايطهد ءرلفهء  فخفعهء خقهء انءالمءدايقهأء, رمءدايكء د  هأءء

  دوء ء خقفهءداليقءء"  نء ثء  نء ثء  نءء" مء وه ذء خلءداه دوء,  الء هء قهذء نءداهوه ءء
ء. داطه ققءء

 يعجءء  ن  قهذ اهأ  ي , ال رمر  آ م   ا   ط ان رقه ب   اشيب اهلا  ي  ال
 نءء    أها"دايهان  رن" داعله ك  يلقي  وج  ي داعيه ك  خل داللم  طخعن ,  داعله ك

ء عمهءء
د رلهرءء   دالقمدأ   د  قهلار   د لاج اج  ال

ءء أهاء ء نء عملاهءءداطع عا وه نء الءد وخلء هء نءداهوه ءء
 لهءداطع عء, لهءداقهلاء, ه سء, لهءدالم ثء,داله دءء"اءءد  عد   ه ن رقه ن  ققم داين دايعهع  ال

ء.,ءلالقء,ءريعقءء
اهداءء  طفث رعخض  ي  قم  لهاهد داله طقق دايقها  يهدلا  طفث وعطقن  ي  ال  لاه ب اعه
ء.ءءءداقل مء, عقم شء,رهرلمء, لهءداطهانء,دايطقهء,ء هاسء,داليقمدامره أم ي  قفث   اشض دالهد ق

 لهءدالقه لاء,ءرقهاءداه يء,ء  ه قءء"اعهء لاهذء الءلا لقهاءدايقهاءدال يء م يفثء نءدايمداء دافمداءء
.ء ه لء,أهلامء, لهءداشيهاء, لهءداقهلاء, يطه ءء دالءداعمرهوء خقثء موهانءداخفثءد  خبءوقه كء هلارءء ء
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 شكر وعرفان

 ايلهوءء داطعج, لالد   عهو  خل  وج  ع   ايلم

 نءء رطقه     م ك  ي  ه هاه  ي اج  ال دالع ج رهايلم

د  يهاء هاهءلاوثء خلءء   ه ق , داطعج لالد  الهز

دالقعقءء  الهايب ريهوقفه ب  لخج  أ   أ اقه  يه ه ب

 داعطخعقي اج  دال دايله مء داريمدو,  هاص  قه  اب داليث, لالد رهد ق  ي اقه   يلقطب
ء. داعمرخق لاله  نءرخهوقه  هلاعهد دال ي  د  ه لا

 اعهءالهوءوع جءدايلمءدالءاجءدا ه لاءداهلادوء دالء  فهاءدا دلااء  خلءلا  فثءداعه ماء  قققءء
ء. خخشنءء
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 :ملخص الدراسة 

تقييم الأداء الوظيفي ىو نظام يُستخدم لقياس الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة من خلال مقارنة الأداء الفعلي بالمقاييس 
حدَّدة مسبقاً من قِبل القائمين على الشركة

ُ
فالتقييم ليس ىدفاً بحدِّ ذاتو، وإنما ىو وسيلة تهدف إلى تحفيز العاملين . والمعايير الم

تقييم الأداء . ومساعدتهم على تعديل سلوكهم بصورة إيجابية؛ ودفعهم إلى تطوير أدائهم، وبالتالي رفع الكفاءة الإنتاجية في الشركة
الوظيفي يكون مبنياً على الإنجاز الوظيفي للمهام الموكلة للعامل حيث يحصل العامل على تقييم متواصل لأدائو الوظيفي، و يتم 
التقييم على حسب الأسس الموضوعة من قِبل الإدارة العليا، حيث يحصل بعد إنجاز كل مهمة أو عمل يُكلَّف بو على عدد من 

عملية تقييم أداء الموظفين ىي عملية مستمرة، أي أنها لا تتم فقط في نهاية السنة المالية، بل يجب أن . النقاط حسب نتيجة أدائو
تكون على مدار العام؛ وذلك بالاحتفاظ بملخص عن التقارير في ملف العامل، وقائمة بالمهام التي أوكلت إليو، والنقاط التي تم 

تجميعها من كل مهمة بشكل مستمر، حيث يتم في نهاية العام تجميع كافة النقاط التي حصل عليها الموظف من المهام الموكلة إليو؛ 
 .بالإضافة إلى التقييم العام في نهاية العام، حيث يتم جمعهم معاً للحصول على أفضل نتيجة تقييم لأداء الموظف

 تقييم الاداء،الاداء الوظيفي،نظام التقييم،اداء العاملين:الكلمات المفتاحية

Abstract 

Job performance assessment is a system used to measure the performance of 

employees in the company by comparing the actual performance with the 

standards and standards set in advance by the company's managers. 

Evaluation is not an end in itself; it is a means of motivating employees and 

helping them to adjust their behavior positively; pushing them to improve their 

performance, and thus raising productivity in the company. 

Job performance assessment is based on the functional achievement of the tasks 

entrusted to the worker, where the worker gets continuous evaluation of his job 

performance, and the evaluation is done according to the principles established 

by the senior management, , Where he gets after the completion of each task or 

work assigned to a number of points as the result of his performance. The 

process of evaluating staff performance is a continuous process, ie it is not only 

done at the end of the fiscal year, But must be throughout the year by keeping a 

summary of the reports in the worker's file, a list of the tasks assigned to him, 

and the points collected from each task on a continuous basis. At the end of the 

year all the points obtained by the employee are collected from the tasks 

entrusted to him; In addition to the year-end general evaluation, where they are 

grouped together to obtain the best result of an employee performance appraisal. 

Keys words: Performance Evaluation, fonctionnal Performance, Evaluation 

System, workers performance   
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: توطئة

 ومسؤولية مهمة تمثل أصبحت البشرية الموارد وتسيير إدارة أن كما المنظمة، موارد بين من مورد أىم مؤخرا البشري العنصر أصبح
 وتحسين إنتاجية برفع كبير بشكل مرتبط أدائها وتحسين الإنتاجية رفع رأسهم وعلى لأىدافها المنظمة تحقيق لأن ىذا صعبة، جد
  الأفراد ومواىب ومهارات قدرات تنمية على العمل المنظمة إدارة من يتطلب الغاية ىذه ولبلوغ العاملين الأفراد أداء

تعد عملية تقييم الاداء من العمليات المهمة التي تمارسها ادارة الموارد البشرية فعن طريق التقييم تتمكن المنظمة من الحكم على دقة و
سواء كانت سياسات استقطاب واختيار وتعيين او برامج وسياسات تدريب و التطوير ومتابعة ، السياسات والبرامج التي تعتمدىا 

. لموارد البشرية 

 مستوى وتقدير وتحميل تحديد لأجل عليها اعتمد حيث العاملين، أداء تقييم وىي أساسية بوظيفة البشرية الموارد إدارة تميزت وقد
الأداء  وتطوير توجيو في مهامهم تسهيل في المديرين تساعد التي المعلومات توفر فهي ،سابقة زمنية فترة في للأفراد الفعلي الإنجاز

 الكفاءات إبراز من العاملين أداء تقييم أيضا ويساىم الأداء، طرق بتحسين الكفيلة الاستراتيجيات وضع من وتمكنهم للعاملين،
 .ورؤسائهم المستخدمين بين العلاقات تحسين على والعمل المهارات، وتنمية القدرات وتحفيز

 
: اشكالية الدراسة 

 الثورة نتيجة جاءت التي الحديثة الاتجاىات و التحديات في تمثلت كبيرة ضغوطات الأخيرة الآونة في البشرية الموارد إدارة شهدت
. الماضي القرن من الأخير العقد منذ انطلقت التي المعلوماتية

 الأداء، وحديثة فعالة معلومات أنظمة استخدام وتعزيز البشرية الموارد إدارة تنمية على المنظمات حرصت التطورات ىذه ظل في 
 . الإدارة اىتمامات ضمن الأولى المرتبة في يأتي وظائفها فعالية وتحسين البشرية الموارد إدارة فان لذا
  : التالي السؤال في الدراسة إشكالية تتمحور المنطلق ىذا من

 نظام تقييم أداء العاملين على الاداء الوظيفي ؟  يؤثركيف
 

: التساؤلات الفرعية 
 

 ماىي أهمية وأىداف تقييم اداء العاملين ؟ -1
 في ماذا تتمثل طرق تقييم أداء العاملين ؟ -2
  ؟ في تقييم الأاءماىو دور معايير الاداء الوظيفي -3
 ؟ -غرد الباقل–  مسعود  حاسي–مؤسسة سوناطراك ماىو تأثير نظام تقييم اداء العاملين على الاداء الوظيفي في  -4

 
 
 
 
 



 المقدمة
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: الفرضيات 
المورد  شؤون تسيير على قادرة إدارة تبني عليها وجب لذا المؤسسة أداء وفعالية لكفاءة الرئيسي المحدد البشري المورد يعتبر -1

 .على نظام تقييم اداء العاملين  اعتمادا وفعالية بكفاءة بالمؤسسة البشري
 .الوظائف كل  فيؤسسة سوناطراكرفع الاداء الوظيفي بم تقييم اداء العاملين في نظام يساىم -2
 قدرتها رفع أجل من ذلك لو المؤسسة احتياج عن ناتج ىو ينلالعام أداء تقييم نظام تطبيق إن -3

 .تواجهها التي المنافسة       ظل
 .لأدائها الوظيفي أكبر فعالية تحقيق من المنظمة في العاملين أداء تقييم نظام تطبيق يساىم -4

 
: اهداف الدراسة  

. تقديم منظور مفاىيمي لنظام تقييم أداء العاملين      - 
. تقديم منظور مفاىيمي للأداء الوظيفي      - 
. اسقاط المفاىيم النظرية على الواقع التطبيقي في المؤسسة       - 

 
مبررات اختيار موضوع البحث  

 .نظرا لأهمية تقييم الاداء وأثاره على الاداء الوظيفي في تحقيق اىداف المؤسسات  -1
 .نظرا للمنافسة الحالية بين المؤسسات و أهمية تحقيق استراتيجيات المؤسسة  -2
 .ربط الجانب النظري بالتطبيقي  -3

 
: محددات الدراسة 

وذلك نظرا لوجود أنظمة فعالة في المؤسسة وقابلية استقبال ، مدرية غرد الباقل  ر مؤسسة سوناطراكقمنا باختيا: المجال المكاني 
. المتربصين

 25/04/2017 إلى 11/04/2017   تمت دراسة الحالة خلال:المجال الزمني
 

: المنهج المتبع في الدراسة 
الأداء  تحديد بغرض وذلك الوصفي المنهج على الاعتماد تم أفضل و أدق فهم الإشكالية، لعناصر دقيق تحليل إلى التوصل بغرض

 .بو المتعلقة بالمفاىيم الالمام تقييم أداء العاملين و دراسة نظام الى الوظيفي بالإضافة
 بالجانب مقارنتها و العلاقة لتوضيح حالة دراسة إلى الأداء الوظيفي لجأنا تفعيل في تقييم أداء العاملين نظام أثر ولإبراز
 .المؤسسة طرف من المقدمة الوثائق من المعلومات جمع و المقابلات و الاستبيانات خلال من وذلك النظري

 
 
 
 
 



 المقدمة
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: هيكلة الدراسة

 :بهدف دراسة الإشكالية المطروحة  فإنو تم تقسيم العمل إلى 
قسم نظري آخر تطبيقي حيث احتوى القسم النظري على مبحثين الاول يوضح مفاىيم عامة حول تقييم أداء العاملين وطرق 

 .التقييم  ،اما المبحث الثاني يوضح مفاىيم ىامة حول الأداء الوظيفي 
 .أما بالنسبة للقسم التطبيقي فقد تضمن مبحث واحد من خلالو قمنا بإبراز واقع نظام التقييم بالمؤسسة  محل الدراسة 

 



 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 



الجانب النظري أثر نظام تقيين أداء العاهلين على الأداء الوظيفً :الفصل الأول    
 

 

2 

 تقييم أداء العاملين : المبحث الأول 
 :مقدمة الفصل

 يكونوا أن العاملتُ ينبغي أن من التقييم،ذلك الغرض تحديد على العاملتُ وكذلك للمشرفتُ بالنسبة وفعاليتو التقييم لصاح يعتمد
 أن دون العاملتُ أداء يتم تقييم أن الدنطقي من ليس إذ التقييم، أجلو من يستخدم سوف الذي بالغرض يتعلق قيما إطلاع على

 في الشك من نوعا لديهم يخلق التقييم سوف من بالغرض الجهل أن ذلك تقييمهم، يتم أجلو من الذي بالغرض دراية على يكونوا
  .نتائجو من التذمر وبالتالي التقييم، ىذا مصداقية

 سليم فعال وتخطيط تنظيم ضرورة والفعالية الكفاءة من عالية درجة على الأداء يكون حتى الدؤسسة في العمل إلصاز يتطلب ولذذا
 الكفاءة تحقيق في ورغبة ككل وللإدارة لذم مستمر وتقييم العاملتُ أداء إلى وبالتالي النشاط لأوجو حقيقية متابعة إلى بالإضافة
 الأداء لتقييم أساسا يتخذ ىذا التحليل لكي ا.النشاط بها  لأوجو شامل تحليل إجراء يتطلب الأمر فإن الدؤسسة داخل والفعالية

. مكوناتها بكل للمؤسسة
 مفهوم تقييم أداء العاملين: المطلب الاول 

 الأداء إلى مدخل/أولا 
 عليها، الدؤسسة سياسة استقرت أىداف لرموعة أو ىدف تحقيق قصد ومسؤوليات واجبات بأداء مؤسسة أية في العاملون يقوم

وتصرفاتهم أثناء ، وسلوكهم العاملتُ اداء صلاحية من والتأكد الإلصاز مستوى ونوع بكم التعريف في مهما دورا الأداء تقييم يلعب
حتُ ان عملية تقييم ، وعلى معاملتهم مع زملائهم ومرؤوسيهم ، على مقدار التحستُ الذي طرأ على أسلوب أدائهم ، العمل 

. الأداء عملية مستمرة ومنتظمة 
 وتقييمه الأداء مفهوم/ثانيا 

 أوائل من وغتَىم برت وجل فيول وىنري تايلور فريدريك جهود وإلى العلمية الإدارة حركة ظهور إلى العملية ىذه جذور وترجع
 التي الأجور التقييم لاحتساب طرق تقدمت ثم للعاملتُ، لشكنة إنتاجية أعلى إلى للوصول والجهد والحركة الوقت بدراسة الدعنيتُ

 ومن الإنسانية العلاقات مدرسة فجاءت التقييم، عملية على والدادية الكمية الاعتبارات فطغت لإنتاجيتهم وفقا العاملون يستحقها
 وسغت كما والإنتاج الأجرة لدتغتَي تضاف جديدة  ومتغتَات اعتبارات فيو وتدخل الدفهوم ىذا لتوسع السلوكية الإدارة حركة ثم

 1 .الدناسب الدكان في الدناسب الفرد لوضع أداة وجعلتها والتًقيات والتدريب التطوير في ووظيفتها العملية ىذه تطبيقات
 :الأداء مفهوم/ثالثا 
تصور لسرجات أو ’’ بأنو  أيضا تعريفو يدكن كما ،"تحقيقها إلى النظام يسعى التي الأىداف أو الدخرجات" الأداء بمفهوم يقصد

، ىذه الددخلات تنوي بها تفجتَ وتجنيد الطاقات الدوجودة داخل الدؤسسة ، أىداف ظهورىا ىو نتائج لددخلات معطاة لكن 
وعلى ىذا الاساس فان ىذا الدفهوم يعكس كلا من ، ’’ بتسليط الضوء من أجل احراز ىذا التصور الذي تسعى اليو الدؤسسة 

 2الأىداف التي تسعى ىذه الانشطة الى تحقيقها داخل الدؤسسة 
 
 
 
 

                                                           
190ص, 2010, الاردن , زمزم ناشرون و موزعون  ,1ط , ادارة الموارد البشرٌة , محمد احمد النبً  1

  

03ص  , 1998, (مصر)القاهرة , دار النهظة العربٌة , تقٌٌم الاداء , عبد المحسن توفٌق محمد 
2
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: مفهوم تقييم الاداء /رابعا
 

رغم ذلك لم يتم التوصل الى تعريف لتقييم الأداء يجمع بتُ جميع ، لقد تعددت الكتابات والأبحاث في موضوع تقييم الأداء 
وىذا ما توضحو لرموعة التعريفات الأكثر ، فقد اختلفت التعريفات من كتاب لأخر ومن باحث لآخر ، وجهات النظر العلمية 

: انتشارا لذذا الدفهوم 
 علاقاتو في وتصرفاتو سلوكو وكذلك إليو الدوكلة الأعمال إلصاز في العامل مساهمة مدى لتقييم الوصول لزاولة ىو الأداء تقييم

 .لزددة زمنية فتًة خلال الشخصية وإمكانياتو قدراتو وأيضا معو، والدتعاملتُ ورؤسائو بزملائو
 عدد أو سنة أشهر، ستة أشهر، ثلاثة تكون قد لزددة، زمنية فتًة خلال فرد كل لأداء دوري وتقويم مراجعة إلى يشتَ الأداء تقييم
 1.العمل  ساعات من لزدد

 :مفهوم تقييم اداء العاملين /خامسا
 

لكنها من الناحية الدوضعية لاتخرج من كونها وسيلة لقياس الاداء الفردي او ، لقد تباينت الدسميات بشان تقييم أداء العاملتُ 
اذ ان ذلك من شانهم ان يرتبط بقدرات او مهارات ، الجماعي للعاملتُ والحكم على مدى الصازىم للاىداف الدرجو بلوغها 

وقابليات الافراد العاملتُ من ناحية وطبيعة الاداء ومعايتَ قياسو من ناحية اخرى ولذا فان الدعيتَ التقويدية للاداء ترتكز بشكل 
 2.الانتاجية ، الفعالية ، اساسي على كفاءة وفعالية الالصاز الدراد تحقيقو لابد من معرفة كل من مصطلح الكفاءة 

 
فالكفاءة تعتٍ الاستخدام الامثل للموارد الدتاحة للمنظمة أي ان الكفاءة ترتكز على طبيعة العاملتُ في استخدام الدوارد الدتاحة أي 

. الوسائل وليس الغايات 
اما الفعالية فتعتٍ القدرة او قابلية على الصاز الاىداف وىذا يعتٍ بان التًكيز بشانها ينحصر بالصاز الاىداف الدراد تحقيقها أي 

يرتبط بالغايات وليس الوسائل ولذا ىذين الدصطلحتُ يرتبطان مع بعضهما ويجعل من احدهما الاعتماد على الاخر ولولا تفاعلهما 
. لا يدكن الحصول على تقييم أداء مناسب وايجابي

وغالبا ما ،اما الانتاجية ترتبط بالدصطلحتُ السابقتُ والتي تعتٍ نسبة الدخرجات الى الددخلات في العملية الانتاجية او الخدمية 
: تستخدم الانتاجية كمعيار اساسي في قياس اداء العاملتُ حيث انها تدثل 

الددخلات  / الدخرجات =                                الانتاجية 
 

فعملية تقييم اداء العاملتُ تنصب على تحديد مستوى الالصاز الدتحقق مقارنتا بالاىداف والدعايتَ التي يتطلبها العمل بغية اتخاذ 
فنقصد بمفهوم بقييم اداء العاملتُ تلك العملية التي تعتٌ بقياس كفاءة العاملتُ ، الاجراءات الوقائية او التصحيحية الدلائمة 

وصلاحيتهم والصازاتهم وسلوكهم في عملهم الحالي للتعرف على مدى مقدرتهم على تحمل مسؤوليتهم الحالية واستعداداتهم لتقلد 
وانو نظام رسمي مصمم من اجل قياس وتقييم اداء وسلوك الافراد اثناء العمل وذلك عن طريق الدلاحظة ، مناصب اعلى مستقبلا 

 .الدستمرة والدنظمة لذذا الاداء والسلوك ونتائجها خلال فتًات زمنية لزددة ومعروفة 
 

                                                           
253-297ص, 1994,  (مصر)جامعة القاهرة , مطبعة كلٌة الزراعة " السٌاسات الادارٌة ", محمد المحمدي الماضً 

1
  

2
 (الاردن)دار المسٌرة للنشر والتوزٌع و الطباعة عمان  ,1ط," ادارة الموارد البشرٌة",ٌاسٌن كاسب الخرشة , خضٌر كاظم محمود  

  151-149ص,2007
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أهمية و أهداف تقييم أداء العاملين  : المطلب الثاني
: أهمية تقييم اداء العاملين /  اولا 

 الأجواء أن يخلق شأنو من التقييم أن إذ عامة، بصورة الإدارية الفعالية إطار في واسعة بأهمية العاملتُ أداء تقييم موضوع حظي لقد
ووجباتهم وفق  بإلصاز مسؤوليتهم العاملتُ الأفراد التزام مدى من والتحقق الدنظمة في الجارية الأنشطة متابعة على القادرة الإدارية

: معطيات العمل تتجلى الاهمية من خلال مايلي 
 
 تعتمد الدنظمة وأن البشرية الدوارد تخطيط في واضح بشكل يساىم لصاحو وأسس التقييم فاعلية إن :البشرية الموارد تخطيط-1

 في البشرية للقوى الفعلية وحاجتها لديها الدتاحة للموارد الدستقبلية الحاجة مدى لتحديد سنويا أو دوريا الأداء تقييم مقاييس
 التقييم لعملية السليمة بالأسس جوىري بشكل يرتبط والتدريبية والتطويرية التشغيلية السياسات ووضع تخطيط ان لذا السوق،

 العاملتُ؛ الأفراد لأداء
 
 في العليا الإدارة تساعد التقييم عملية أن إذ وتطويره، الأداء تحستُ في فعال بشكل التقييم عملية إن :وتطويريه الأداء تحسين-2

 لذم الدوري مستوى التقييم معرفة من لابد الأفراد ىؤلاء أن ثم لديها العاملتُ الأفراد لدى والضعف نقاط وتحديد معرفة في الدؤسسة
الإدارة وىذا من شأنها ان يحفز الأفراد العاملتُ ويدعو كل منهم اشتثمار جوانب القوى في مساره الوظيفي وتطويره في  قبل من

. شكل الأفضل 
 
يتطلبها  التي التدريبية البرامج تحديد في يساىم من شانها أن العاملتُ لأداء السليم تقييم إن :التدريبية الاحتياطات تحديد-3

 الحاجات على يتًكز وإنما اعتباطا أو عشوائيا يتم لا وتحديدىا التدريبية الاحتياجات أن إذ الدنظمة، في العاملتُ أداء وتطوير تحستُ
  الدؤسسة في العاملتُ أداء تحستُ يتطلبها التي الحقيقية

 
 للعامل الفعلي الالصاز مستوى بوضوح يبتُ أن شأنو من للأداء العادل التقييم إن :والمكافآت للحوافز عادل نظام وضع-4

 الفعلي الجهد تعتمد العاملتُ لذؤلاء تقوم التي والدكافآت الحوافز فإن لذا بدقة، العمل ووجبات متطلبات تحقيق على قدرتو ومدى
 عدالة العاملتُ لدى يعزز ما وىذا الأداء تحقيق في الدنجز الجهد على تستند للعامل الدعطاة الدكافآت فإن ولذا قبلهم، من الدبذول
 السياسات بوضع تساىم التقييم عملية أن بجلاء يتضح ىنا ومن الدؤسسة، في العليا الإدارة قبل من والدكافآت للحوافز التوزيع

 وأسس والعقاب الثواب بشأن الدؤسسة طبيعة وفلسفة وفق منها الحرمان أو الدكافآت أو الحوافز إعطاء في العادلة التنظيمية
 .استخدامو

 
 القدرات والقابليات الدهاراتو حيث من لديها العاملتُ الأفراد حقيقة بمعرفة العليا الإدارة ساعد :والترقية النقل عمليات انجاز-5
 ذوي العاملتُ ترقية الدوظفتُ أو بنقل الإدارة ويدكن ناحية من البشرية بالدوارد النقص أو الفائض بمعرفة الدوضوعي التقييم يساىم إذ

 بالدؤسسة العليا الإدارة يجعل ما وىذا، مع قدراتهم وقابليتهم في الأداء  ينسجم وظيفية راكز م أو لدواقع والعملية العلمية الكفاءات
الأداء؛  في الدتدنية الكفاءات ذوي العاملتُ عن الاستغناء أو النقل أو التًقية بإمكانية تامة دراية على
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 اللوائح في الضعف أو الخلل بمكامن العليا الإدارة لدعرفة الدناسبة الفرص بتوفتَ يساىم :العمل ومشاكل معوقات معرفة-6
 يدكن وبالتالي الانتاجية العناصر جميع في عموما والضعف القوة مكامن يكشف أي والتعليمات، والاجراءات والبرامج والسياسات

 .الدطلوبة والتغتَات التحستُ اجراءات خلال من الأفراد ىؤلاء قدرات تطوير أو تحستُ من للمؤسسة
 العاملتُ الصاز تحقيق في فعالا رافدا تكون أن يدكن التي الدتطلبات من وغتَىا والدوازنات والاجراءات والسياسات البرامج بمختلف
 1.عالية وكفاءة بفاعلية

 
: يوضح أهمية تقييم اداء العاملتُ  (01)وفيما يلي الشكل رقم 

 
أهمية تقييم اداء العاملين : (01)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العمومية المؤسسة في العامل أداء تقييم نظام تفعيل" الدين، نور شنوفي مرجع على بالإعتماد الطالبتُ إعداد  من :المصدر
. 26،25 ص ، 2005 الجزائر جامعة دولة، دكتوراه أطروحة والغاز، للكهرباء الجزائرية حالة الدؤسسة دراسة ،"الاقتصادية

 
 بالدسؤولية العامل شعور في تكمن للعمال بالنسبة العاملتُ أداء تقييم أهمية أن لنا يتضح ( 01 ) رقم لشكلا خلال        من

 تتمثل للمشرفتُ الدقابل بالنسبة في بينما الدسطرة، الأىداف إلى والوصول عملو تطوير قصد وجو أحسن في واتدامو عملو اتجاه
 .عملو في بالراحة ىذا الأختَ لشعور العمال مع مباشرة علاقات بإنتاج وذلك العمل واستمرارية رقابة وجود في أهميتهم

 
 
 

                                                           
152ص , (الاردن)عمان , دار المسٌرة للنشر واتوزٌع , 1ط, " ادارة الموارد البشرٌة",واخرون,خضٌر كاضم حمود 

1
  

 تقييم أداء العاملين

 بالنسبة للعمال بالنسبة للمشرفين

 الاحساس بالمسؤولية

 اختبار العامل تحت التجربة

 تطوير اداء العامل

 زيادة مستوى الرضا الوضيفي

 ضمان استمرارية الرقابة

 تنمية قدرات التحليل

 تنمية الاتصال بالعمل
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 :العاملين أداء تقييم أهداف /ثانيا
 يختلف فإنو ثم حسب مقدرتهم وخبرتهم وعاداتهم الشخصية ومن تصاعديا أو تنازليا ترتيبهم ىو العاملتُ أداء تقييم من الذدف إن
 في الصعوبة درجة لدراسة وسيلة يعتبر الثاني أن حتُ في الأفراد مقدرة لقياس وسيلة يعتبر الأول أن في الوظائف، تقييم عن

 كما ومؤىلاتو، صفاتو مع الذي يتلاءم الدكان في فرد كل وضع على الإدارة يساعد العاملتُ أداء تقييم أن شك ولا الوظائف
 ونقلهم وتدريبهم العاملتُ توجيو في العاملتُ أساسا أداء تقييم برامج تستخدم لذلك لذا، يصلح بمن وظيفة كل شغل من يدكنها

عن خدماتهم فلا شك ان برامج تقييم العاملتُ تعبر وسيلة للحد من سياسة التخمتُ في الحكم على مقدرتهم  والاستغناء وترقيتهم
. وكفاءتهم 

 وتجدر مستوى الفرد، على سواء أهميتها لذا والتي والفنية الادارية القرارات من العديد اتخاذ في تستخدم العاملتُ أداء تقييم عملية إن
 الدعلومات صدق على تعتمد وأن متحيزة، وغتَ موضوعية تكون أن يجب ونتائجها العاملتُ أداء تقييم عمليات أن إلى الإشارة

 1.التحليلات ودقة
: الآتي تحقيق على يساعد الأداء تقييم فإن العامل نظر وجهة ومن

 : والواجبات الاهتمامات بين التوفيق-1
 ىي مشكلات الأداء من % 90 و % 80 بتُ ما تقديرات وىناك أفضل التي يرغبونها بشكل الأعمال بتأدية الأشخاص يقوم

 زيادة تعتمد لذا، اىتمامات العاملتُ ومهاراتهم وقدراتهم وبتُ الوظائف التي يكلفون بها  بتُ التوافق لعدم مباشرة نتيجة الواقع في
 .الدطلوب والعمل العاملتُ اىتمامات بتُ التوفيق في القدرة مدى على الجيد الأداء فرص

النقل  أو بالتدريب إما ذلك معالجة وبالتالي والعمل، الاىتمامات بتُ التوافق عدم على التعرف ينتج الأداء تقييم إن
 .الوظائف ىيكلة إعادة أو
 تحستُ يتم أن يدكن التوجيو خلال فمن الأداء، لتحستُ الأهمية من كبتَ جانب على يحوز الوظيفي التوجيو إن

 2.للعاملتُ التدريبية الاحتياجات وبالتالي الأداء
 :العاملين إرشاد -2

 عنها ، بضرورة الاقلاع العاملتُ اقناع وبالتالي الأداء على تؤثر التي والاتجاىات العادات على التعرف الأداء تقييم نتائج تنتج
 على سلبا تؤثر حرجة مواقف شخصية العاملون يواجو ما فكثتَا .الالصاز إلى للحاجة مدعمة الانضباط على مساعدة قيم وإحلال

 .الدهتٍ و الارشاد العائلية الدالية، الدشكلات : مثل الأداء
    كل العمل من لزيط تطهتَ أو تنظيف على الحوار يساعد حيث بالراحة ، العاملتُ يشعر بانفتاح والتحدث النتائج مناقشة إن
 الاتية في النقاط العامل نظر وجهة من الأداء تقييم أىداف تلخيص ويدكن .العامل معنويات على سلبا يؤثر أن شأنو من ما

 3 سبق لدا بالإضافة
 لشتازة؛ تقارير على للحصول أدائهم تحستُ على الأفراد  تشجيع -
 لتحستُ أدائو؛ وإرشاده نصحو طريق عن وذلك علاج إلى تحتاج والتي عملو في الضعف بنواحي الإلدام الفرد يستطيع - 

 علاجها؛ على والعمل العامل أداء في والقصور الضعف نقاط  تحديد -
 مستقبلا؛ يحدث الذي التطوير لدقابلة الفرد  اعداد -

                                                           
.260-259ص  , 2010,(الاردن)عمان,دار المسٌرة للنشر والتوزٌع ,1ط"ادارة الموارد البشرٌة ",انس عبد الباسط عباس 

1
  

58-57ص,1998,(مصر)القاهرة,دار النهضة العربٌة,"تقٌٌم الاداء ",عبد المحسن توفٌق محمد 
2
  

58-57ص,مرجع سابق ذكره,عبد المحسن توفٌق محمد 
3
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 واضحة؛ ومقاييس معايتَ استخدام في الدوضوعية نتيجة زملائو وبتُ بينو والدساواة بالعدالة  الاحساس -
 والحصول التًقي في فرص من إيتاح لو مدى التقييم ىذا نتائج على ويتوقف التقييم موضع أداءه وأن بمسؤولياتو العامل  شعور-

 الدكافأة على
 : الآتية النقاط في الأداء تقييم أىداف فتكمن الدؤسسة نظر وجهة من وأما
 خلال من تقييم أعلى على للحصول بمجموعات العمل ووحداتهم وأعضاء كأفراد بينهم والتنافس الأفراد بتُ الحماس روح  بعث-

  ؛ الانتاجية تحستُ
الاختبار؛  تحت ومازالوا حديثا الدعنيتُ الأشخاص على للحكم وسيلة  تعتبر -
فصلهم؛  الأمر ويتطلب للعمل يصلحون لا الذين الأشخاص لتحديد  تستخدم -
التدريب؛  وسياسة الاختبار سياسة على للحكم مقياسا تعتبر كما التدريب إلى الحاجة تحديد على  تساعد -
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 طرق تقييم أداء العاملين : المطلب الثالث
العمل؛  في فرد كل تقدم مدى ومناقشة مرؤوسيو عن دوري تقرير إعداد على الرئيس تجبر -  

الدوظفتُ؛  بشؤون الدتعلقة القرارات اتخاذ يتم التقييم نتائج على وبناءا الدناسب الدكان في الدناسب الدشرف  وضع -
   يتناول بتقييم موضوعي يرتبط وأن بد لا ضعيفا أو لشتازا بمرتبو العامل تقدير أن بمراعاة التحليل ، على الرؤساء مقدرة  تنمية -

وقوعها؛  وأسباب الدؤثرة والعوامل الضعف أو الامتياز أوجو بالتحليل
 الأعمال الدستمر لنتائج والتسجيل الدتابعة يتطلب كما للأداء ، ومعدلات قياسية معايتَ وجود يتطلب للأداء الدوضوعي  التقييم -
 على الدواظبة جانب إلى الدعايتَ و الدعدلات على أكبر تركيزا الدؤسسة تعطي الاحتياجات لذذه وتحقيقا .الأفراد بأدائها يقوم التي

بالدؤسسة؛  العمل لكفاءة الدذىل الارتفاع على ينعكس لشا والتسجيل الدتابعة
  (الوسطى الإدارة) والرؤساء الدديرين جهود تقييم على قدرة أكثر لتكون بالدؤسسة العليا للإدارة الفرصة  إتاحة-

مرؤوسيهم؛  تقييم في جديتهم مدى متابعة  خلال  من
لأخرى؛  سنة من الدرؤوستُ ىؤلاء كفاءة مستوى في التطور متابعة إلى  بالإضافة -

 طرق تقيم أداء العاملين / اولا
على  يتم الذي الأسلوب تشرح والتي العامل ، كفاءة لتقدير التقييم بعملية القائم يستخدمها التي الأداة ىي الأداء تقييم طرق

 أداء لتقييم لستلفة طرق ىناك أن على البشرية الدوارد إدارة لرال في العلمية والدؤلفات الأبحاث وتشتَ أدائو ، تقييم أساسو
 : منها الأفراد،نذكر

 إعطاء تقديرات إلى والديل التقييم، عملية في الشخصي التحيز من التخلص إلى الطريقة ىذه تهد ف :الإجباري التوزيع طريقة-1
 يتماشى مع بما الأفراد توزيع تقديراتهم على الرؤساء الدباشرين الدنظمات بعض تلزم لذلك الدرؤوستُ ، لدعظم منخفضة أو عالية

 بالنسب أفراد المجموعة بتُ القدرات في التفاوت يكون بأن التوزيع ىذا ويقتضي الطبيعي ، التكراري التوزيع
 .  10%20%40%التالية

ضعيف،  لشتاز، إلى تنقسم العاملتُ من لرموعات كل أن إلا انها تفتًض تطبيقها، وبساطة بسهولة تتسم الطريقة ىذه أن ورغم
التسويق  بحوث في العاملتُ جميع أن مثلا لصد فقد العاملتُ، من كبتَ عدد يتطلب أنو كما صحيح، غتَ افتًاض وىذا مقبول

 ولشتاز،وىذا ضعيف جيد، إلى وتوزيعهم لتصنيفهم مضطرا الدقيم يكون الطريقة ىذه حسب لكن لعملهم، الدمتاز بالأداء يتصفون
 1 .بينهم والدنافسة الدبادرة روح على يقضي الذي ،الأمر العدل من ليس

في  الضباط أداء لقياس الثانية، العالدية الحرب خلال الصناعي النفس جاء بهذه الطريقة علماء: الإجباري الاختيار طريقة- 2
في   التقييم استمارة تتكون حيث عامليها، أداء تقييم في الطريقة ىذه استعملت أن الصناعية الشركات تلبث ولم الأمريكي، الجيش

الصفات  تدثلان جملتان جمل، الأربع ىذه ومن جمل أربع على لرموعة كل تحتوي ،الجمل من عديدة لرموعات من الطريقة ىذه
 الصفة عن تعبر واحدة فقط، عبارتتُ باختيار الرئيس ويقوم الفرد، أداء في الدرغوبة غتَ الصفات تدثلان الباقيتان والجملتان الدرغوبة،
 . أداءه في الدرغوبة غتَ الصفة تدثل والأخرى الدرغوبة،

                                                           
121-120ص ,2001,مصر , القاهرة , دار قباء للنشر,"كٌف تقٌم أداء العاملٌن و الشركات",  ثابت زهٌر 

1
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العبارات  من للفرد، الجيد الأداء تصف التي الإيجابية العبارات يجهل الطريقة ىذه في الدقيم لان بالدوضوعية، الطريقة ىذه تتسم و
 الا انو يعاب عليها انها لا تتيح، كما أنها لاتتطلب أي نوع من تدريب الرؤساء الطريقة، ىذه في التحيز درجة تقل وبالتالي السلبية
 لوضع خطط مرؤوسيو مع التقييم مناقشة يستطيع لا أنو إلى إضافة لذا، الدخصصة والقيم للعبارات النسبية الأوزان معرفة للرئيس
. إلى أنها طريقة صعبة و معقدة في لزتوياتها  إضافة الأداء، وتطوير إصلاح

 نقاط القوة فيو يصف الدوظف، على تفصيلي تقرير بكتابة الددير أو الدشرف فيها يقوم طريقة وىي : المكتوب التقرير طريقة -3
 إمكانية وكذا ، مستقبلا تطويرىا ويدكن الدوظف ىذا يدلكها التي الدهارات إلى إضافة يتصف بها، التي الضعف ونقاط

  .الدوظف ىذا ترقية أو التقدمالوظيفي،
 خاصة بهذا التقرير ومكوناتو كما أنو معيارية مواصفات توجد لا أنو إلا يوفرىا، أن للتقرير يدكن التي الدعلومات من بالرغم لكن و

 .كبتَ الدرؤوستُ عدد كان إذا خاصة لإلصازه، طويل وقت إلى ويحتاج ، بإعداده القائم مهارة على يعتمد
الذي  الوظيفي السلوك على مركزة بنجاح الوظيفة لأداء الدطلوب السلوك لتقييم القوائم ىذه تصمم : المراجعة قوائم طريقة- 4

تشرح  قوائم عن عبارة ىي القوائم ىذه الوظيفة، في الفعال الأداء إلى يؤدي سوف السلوك ىذا أن وبافتًاض العمل، في يؤدى
بغية  الوظائف، تحليل بعملية القيام خلال من ذلك و فيهم، توافرىا الواجب والصفات العمل في الدرؤوستُ أداء من كثتَة جوانب
الوظيفة و  أبعاد من بعد لكل الفعال وغتَ الفعال، السلوك نماذج تحديد مع، التي تكونها  والواجبات الدسؤوليات أبعادىا تحديد

من  المحددة السلوك نماذج من نموذج لكل (اً  جد ضعيف ضعيف، مقبول، جدا، جيد لشتاز،)تقدير إعطاء ثم ومن، مسؤولياتها 
بمسؤوليات  ارتباطها مدى وتقدير الدختلفة السلوك نماذج تحليل وبعد الدقررة، الدسؤولية إلصاز في فعاليتو، وعدم فعاليتو منظور

 1.بالوظيفة فعلا الدرتبطة السلوكيات بتلك فقط الاحتفاظ يتم الوظيفة،
الأداء  نتائج بمقارنة تقوم طريقة وىي الخمسينات، أواسط الإداري العالم طرف من طورت : بالأهداف الإدارة طريقة- 5

: التالية الدراحل عبر الطريقة ىذه وتتم الأداء، في التقليدية الطرق عيوب معظم على للتغلب كوسيلة الدخططة، بالأىداف
 .قياسها يدكن كمية أىداف تحديد -1
 .الأىداف تحديد في ومرؤوسيو الرئيس من كل اشتًاك -2
 .الأىداف لبلوغ عمل خطة وضع -3
 .الأداء نتائج قياس عليها بناءا يتم التي الدعايتَ تحديد -4

يستطيع  التي الأساليب لرموعة مع الددى، قصتَة التشغيلية الأىداف من لرموعة بتحديد مرؤوس كل يقوم الطريقة لذذه وفقا إذن
2.أداءهعن طريقها تحستُ 

                                                           
316ص ,2003, مصر , الاسكندرٌة , دار الجامعة الجدٌدة , "ادارة الموارد البشرٌة", محمد سعٌد سلطان 

1
  

387ص,لبنان , بٌروت , دار النهضة للطباعة , ادارة الموارد البشرٌة مدخل استراتٌجً ,  حسن بلوط 
2
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 الاداء الوظيفي : المبحث الثاني 

 مفهوم تقييم الأداء الوظيفي : المطلب الاول

: مفهوم الاداء الوظيفي/اولا

دي لنتائج ؤي- جهد مبذول–فهو سلوك ، الأداء الوظيفي يدكن ان يعكس وفاء الفرد العامل او الفريق بمتطلبات العمال او الدهمة 
وىكذا يكون وفقا لددى كفاءة وفعالية الجهد الدبذول ، قد تكون لزققة مطابقة للاىداف الدخططة أو تقل عنها أو حتى تتجاوزىا 

فمثلا قد يبذل مهندس او فريق عمل جهد كبتَ في تصميم منتج ما دون تحقيق النتيجة الدرجوة ومن ىنا نرى ان ، لبلوغ النتائج 
 .الجهد الدبذول كان اكبر لكن الاداء كان منخفضا 

الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وادراك الدور والدهام فالأداء في ىذا التعريف يعتٍ : " يعرف الاداء الوظيفي ايضا بأنو 
فالجهد ىو السلوك كما سبق وان ذكرنا اضافتا الى انو يشتَ الى الطاقة البدنية ، نتيجة تفاعل كل من الجهد والقدرة على الادراك 

والجسمية للعامل اما القدرة فهي الخصائص والسمات الشخصية للفرد التي بواسطتها يتميز عن الاخرين في اداء وظيفتو اما 
فهناك من لديو الجهد والقدرات ولكن لا ، الادراك فهو الوعي والفهم للانشطة التي يقوم بها بحيث تتناسب مع جهده وقدراتو 

وبالتالي فان ادائو الوظيفي يكون غتَ مقبول او ناقص وكذلك اذا كانت لديو القدرات وفهم للدور ونقص ، يفهم دوره الوظيفي 
: فان أدائو كذلك سيكون ضعيفا ومن وجهة الاخرين ىذا يجعلنا نتوصل الي الدعادلة الاتية – كسول – في الجهد 

 

ويدكن تدييز ابعاد ، قيام الفرد بالانشطة والدهام الدختلفة التي يتكون منها عملو : " وفي سياق مشابو يعرف الاداء الوظيفي بانو
نمط الأداء حيث تعبر كمية الجهد ، نوعية الجهد  ،ىذه الأبعاد ىي كمية الجهد الدبذول ، جزئية يدكن ان يقاس أداء الفرد عليها 

ونوعية الجهد ىو درجة تطابق ذلك الجهد لدواصفات الدقة والجودة ، عن الطاقة الدبذولة من الفرد في عملو خلال فتًة زمنية معينة 
كما بتُ أن ، فهذا التعريف ارتبط بطبيعة العمل الذي يقوم بو الفرد ، وبالنسبة لنمط الأداء فهو الطريقة التي يؤدي بها الفرد عملو 

   1:ويدكن عرض الفكرة في معادلة كالتالي ، الأداء الوظيفي ىو لزصلة تفاعل بتُ كل من كمية الجهد ونوعيتو ونمط الأداء 

 

 

 

 

                                                           
66-65ص,2014,-بسكرة–جامعة ,اطروحة مكملة لنٌل شهادة الدكتوراه, بٌئة العمل الداخلٌة واترها على الاداء الوظٌفً ,  سهام بن رحمون 

1
  

  الادراك* القدرات* الجهد = لاداء

 

(الطريقة)نمط الأداء  * (الدقة و الجودة)نوعية الجهد  * (الطاقة المبذولة)كمية الجهد = لأداء ا  
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معايير الأداء الوظيفي  : المطلب الثاني

 :   معايير الأداء الوظيفي / أولا

الدستويات التي يعتبر فيها الأداء جيدا ومرضيا أو الأساس الذي ينسب اليو الفرد وبالتالي ، يقصد بمعايتَ الأداء الوظيفي وتقييمو 
يقارن بو للحكم عليو وتعتبر معايتَ الأداء الوظيفي العناصر التي تستخدم كركائز للتقييم وىناك عدة تقسيمات لدعايتَ تقييم الأداء 

 1:الوظيفي ومن بتُ ىذه التقسيمات أو أشكال الأتي 

معايتَ سلوك الأداء ومعايتَ ، معايتَ نواتج الأداء :  حيث يقسم عناصر ومعايتَ الاداء الوظيفي الى ثلاث معايتَ :النموذج الاول
  .الصفات الشخصية 

 يبين قائمة معايير الاداء الوظيفي ( :02)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

بيئة العمل  ، من اعداد الطالب بالاعتماد  :المصدر  

  82-81ص،2014، بسكرة ، اطروحة مكماة لنيل شهادة الدكتوراه ،الداخلية وأثرىا على الأداء الوظيفي 

                                                           
81ص , نفس المرجع سابق ذكره ,  سهام بن رحمون 

1
  

 قٌادة المرؤوسٌن

 المواظبة على العمل

 جودة الأداء

 التعاون مع الزملاء

 كتابة التقارٌر

 معالجة شكاوي العملاء

 الانتباه

 كمٌة الاداء

معاٌٌر صفات شخصٌة-   

معاٌٌر سلوك الأداء-   

 ادارة الاجتماعٌات

 معاٌٌر نواتج الاداء- 

 المبادأة

 دافعٌة عالٌة

 الاتزان الانفعالً
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في النوع الاول من الدعايتَ يتم التًكيز على نواتج أداء العمال من كمية وجودة معينة  

فهي لا تدس نواتج الأداء وبالنسبة للنوع الثالث ىي معايتَ شخصية يدكن ، اما النوع الثاني يقوم بالاعتماد على معايتَ غتَ مباشرة 
. اللجوء اليها حتُ يتعذر التوصل الى معايتَ نواتج الاداء أو سلوك الاداء وىي اقل الدعايتَ دقة 

 يقسم ىذا النموذج معايتَ الأداء الوظيفي الى نوعتُ موضوعي وسلوكي  :النموذج الثاني 

   كمية الانتاج ومدى تغطية العامل لدسؤولية جودة الانتاج من خلال مدى ، يشمل الدعرفة بالعمل ومطالبو : الموضوعي  - أ
. اتقان العامل لعملو ومدى سلامة الانتاج 

حرص العامل على الألات والأدوات ، درجة الاعتماد على العامل في أداء مهامو ، فيشمل التعاون مع الزملاء : السلوكي  - ب
السلوك الشخصي وأخلاقيات العامل ، مدى لزافظة العامل على وقت عملو ، الدواظبة في الحضور وعدم التغيب ، وسلامتها 

 1.داخل العمل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
83ص , نفس المرجع السابق ذكره ,  سهام بن رحمون 

1
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:  يقسم ىذا النموذج معايتَ الأداء الوظيفي الى خمسة عناصر وىي مبينة في الشكل الاتي :النموذج الثالث 

 

يبين قائمة معايير تقييم الأداء الوظيفي : (03)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، اطروحة مكماة لنيل شهادة الدكتوراه ،الداخلية وأثرىا على الأداء الوظيفي  بيئة العمل ، من اعداد الطالب بالاعتماد : المصدر 
 84ص،2014، بسكرة 

 

 

 العمل والانتاج

 التعاون والعلاقات

 المواظبة

 القدرات العقلانٌة

 السمات الشخصٌة والاستعدادات النفسٌة

 كم الانتاج

 نوعٌة الانتاج والاخطاء

 السرعة

 الالتزام بالدوام والاوقات الرسمٌة

 الغٌابات المفاجئة

 طرٌقة التمتع بالاٌجازات المستحقة

 التعاون مع الزملاء

 العلاقة مع الرؤساء

 العلاقة مع الزبائن والجمهور

 الذكاء

 القدرة على التعلم وتطوٌر الذات

 القدرة على حل المشكلات

 القدرات الابداعٌة

 الجدٌة والحرص

 طرٌقة التصرف فً الموقف الصعب

 القدرة على التغٌر والتكٌف

 الاستعداد لتحمٌل المسؤولٌة

 الالمام والاتقان
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أثر تقييم أداء العاملين على الأداء الوظيفي  :المطلب الثالث

ن فعالية نظام تقييم الأداء بالدؤسسة تتمثل في تحقيق الأىداف الدرجوة منو، وذلك من خلال تقدير العاملتُ على إلصازاتهم إ
. وتحستُ أدائهم، أي أن الفعالية مرتبطة بتحقيق النتائج الأفضل بعد اجراء التقييم

 :نظام تقييم الأداء  أهمية:أولا
 والدرؤوستُ، الرؤساء  الدؤسسة ومستوى مستوى على الأساسية الأىداف من بالعديد الأداء تقييم نظام يرتبط

 العامل بتُ السليم التًابط تحقيق وكذا أداءا، الأقل والعامل المجد العامل بتُ الدوضوعي والتمييز والشمول، والعدالة، فالأخلاق،
 من الأمر ىذا من التأكد ويتم الدؤسسة، في الدطبق التقييم نظام فعالية ومدى سلامة على ترتبط  وتعتمد كلها وزملائو، ومنظمتو

 حقائق من لديها بما الأقسام ىذه تشعر وأن الدؤسسة، في فرعية أو إدارة قسم كل داخل تتم التي التقييم عمليات مراجعة خلال
 . التقييم برامج وقياس تنفيذ طرق بشأن وتصورات

 ىذا في الضعف جوانب لذا سيتضح الدتبع التقييم نظام ومراجعة مناقشة خلال ومن للمؤسسة العليا الإدارة أن شك ولا
 جهة من والعدالة جهة من الدوضوعية يحقق وبما منو، الدرجوة الأىداف تحقيق ضمان أجل من معالجتها على العمل وبالتالي النظام،
. العامل والدؤسسة من لكل أخرى

 
شروط فعالية نظام تقييم أداء العاملين منأجل المساهمة في  الأداء الوظيفي : ثانيا

 وضع أمكن إذا ذلك على التغلب يدكن أنو إلا الأداء تقييم عملية تواجو التي والصعوبات الدشاكل من كثتَا ىناك أن من بالرغم
 1 :التالية الشروط بتوافر وذلك الأداء، لتقييم علمي سليم أساس على يعتمد وفعالية وموضوعية دقة أكثر نظام
 .تنظيمية وحدة ولكل للمؤسسة واضحة أىداف تحديد -1
 ىذا العاملتُ وشعور التخطيط والتنفيذ في والدساهمة بفائدتو والاقتناع وتأييده الدختار بالنظام العليا الإدارة اىتمام -2

 .الاىتمام
 النتائج ومراجعة للتقييم وضع برنامج في عنهم لشثلتُ وإشراك بعدالتو وشعورىم للنظام العاملتُ وطمأنينة وتعاون ثقة -3

 . عدالتها بعدم يشعرون التي التقديرات من التظلم حق ومنحهم
 والدعايتَ الأىداف مع تتطابق نتائجو الذي فالأداء سلفا، لذا المحددة والأىداف الأداء معايتَ بتُ تناسب وجود ضرورة -4

 .ناجحا وبالتالي مناسبا أداء يعتبر لقياسو حددت التي
 .للعملية الدناسبة والأسلوب والنماذج الطريقة اختيار ضوئها على يتم التقييم لعملية ولزددة واضحة أىداف تحديد -5
 شاغل ومسؤوليات عن واجبات وصحيحة دقيقة معلومات تتضمن الرؤساء جميع لدى مكتوبة وظيفية أوصاف وجود -6

 .ضوئها على وتقييم أدائهم مرؤوسيهم بمهام الرؤساء معرفة لضمان وذلك الوظيفة،
 

 

                                                           
، جامعة منتوري، (غتَ منشورة)، مذكرة ماجستتَ دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية- دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصاديةعبد الكريم بوبرطخ، 1

. 75،ص2012قسنطينة، 
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 الدشرفتُ يستخدم للتقييم بحيث موحدة سياسة وضع يجب كما الوظائف، لجميع ومنطقية واضحة أداء معايتَ وجود -7
 تحقيقا وذلك النسبية وأوزانها وأهميتها الدعايتَ ىذه  علم على العاملتُ يكون وأن موظفيهم، أداء تقييم في الدعايتَ نفس
 .التقييم في والدساواة العدالة لدبدأ

 الضرورية والعناصر والدعلومات البيانات كافة التقارير ىذه تتضمن أن يجب حيث الوظيفي، الأداء تقييم نماذج كفاءة -8
 . العامل إليها ينتمي التي الوظيفية أو المجموعة العمل وطبيعة نوعية مع يتلاءم بما العامل، أداء مستوى وتحديد لقياس

 والدعايتَ الأىداف وتحديد الأفراد سلوكيات وفهم التقييم، ومقابلات التقييم إجراء كيفية على الرؤساء كافة تدريب -9
 .الصدد ىذا في مناسب تدريبي كمدخل الدختبرات استخدام ويدكن الرقابية،

 ومستوى كمية مثل : إليها الرجوع يدكن كافية أصول ولذا موضوعية ومعلومات بيانات إلى التقييم يستند أن يجب-10
 .وغتَىا الشكاوى  عدد الغياب، معدل الإنتاج، وجودة
 الدوارد إدارة الدرؤوس، الرئيس، )التقييم عملية أطراف بتُ الدعلومات وتحديث نقل ييسر للاتصالات فاعل نظام  تهيئة -11

 (. البشرية
 السلوك تقييم وأسلوب الأداء تخطيط على يركز الذي النتائج تقييم أسلوب استخدام العاملتُ أداء يتضمن أن يجب -12

 .السلوكية والسمات الصفات على يركز الذي
 مستمرة، بصفة أدائهم مستويات معرفة من العاملون يتمكن لم إذا أنو حيث الأداء، عن ومستمرة مرتدة معلومات توفتَ -13

 كما التقييم، فتًة خلال سلوكهم لتعديل لزدودة تكون فرصتهم فان والتوقعات، الدعايتَ مع تتوافق كانت إذا وعما
 أداءه طريقة أو العامل سلوك عن الاستفسارات توجيو وليس حل الدشكلات على الدرتدة الدعلومات تركز أن يجب
 . لعملو

 ىذه أهمية الأداء تقييم مهمة إليهم يعهد الذين الددراء يدرك أن يجب حيث للتقييم، الصحيحة الدمارسات مكافأة -14
 عليهم بالدنفعة يعود لشا وتطويره، الجانب ىذا الاىتمام إبراز على يحثهم لشا الدهتٍ، أو الوظيفي لدسارىم بالنسبة الدمارسة

 .والدؤسسة العاملتُ وعلى
 .السائدة الظروف مع وليتمشى الدستمر التطوير لدواجهة اللزوم عند النظام تطوير أو تعديل يدكن بحيث الدرونة -15
 .البشرية الدوارد لإدارة الأخرى الأنظمة مع التقييم نظام تكامل -16
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  :تمهيد 

سوف لضاول في ىذا الفصل اسقاط النظري على الواقع، من خلال دراسة نظام تقييم أداء العاملنٌ سنح لنا ىذا الفصل معرفة 
حاسي – غردالباقل –والتي ىي مؤسسة سوناطراك ، واقع تييم أداء العاملنٌ وادارة ىذا التقييم في احدى الدؤسسات البترولية 

 مسعود 

وفي ، ثم عرض وتحليل نظام تقييم أداء العاملنٌ الدطبق في الدؤسسة ، حيث قمنا في ىذا الفصل بتقييم الدؤسسة مؤسسة سوناطراك 
 .الاخنً قمنا بعرض وتحليل نتائج الاستبيان 
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  تقديم الدؤسسة لزل الدراسة: الدبحث الاول 

 من خلال التطور التاريخي لذا ثم أىدافها  للدراسة تقدنً مؤسسة سوناطراك كميدان الدبحث ىذا خلال من سنحاول   
 و- غرد الباقل–الإستراتيجية وىيكلة وإعادة ىيكلة الدؤسسة ثم انتقلنا بعدىا للمديرية الجهوية لقسم الإنتاج بحاسي مسعود 

. الدراسة ىذه حقل تدثل الدوارد البشرية التي على قسـم أكثر الوقوف

 تعريف الدؤسسة: الدطلب الأول

 ,Société Nationale pour la Recherche, la Production) اختصار ل Sonatrach أو سوناطراك
le Transport, la Transformation, et la Commercialisation des Hydrocarbures s.p.a.) 

ىي الآن متنوعة الأنشطة تشمل جميع جوانب الإنتاج  الجزائر ستغلال الدوارد البترولية في لىي شركة عمومية جزائرية شكلت
 . وقد نوعت في أنشطتها. الاستكشاف والاستخراج والنقل والتكرير

 لمحة تاريخية عن الدؤسسة:  أولا

لاستغلال " سوناطراك "     من أجل أن تحقق الجزائر سيادتها الاقتصادية و خاصة في لرال الدناجم، قامت الجزائر بإنشاء شركة 
الحقول البترولية التي كانت لزتكرة من قبل الشركات الأجنبية، خاصة الشركة الفرنسية و منو فقد عرفت ىذه الشركة تطورات عدّة 

على اثر التغنًات الاقتصادية التي حدثت في البلاد و بالنظر إلى الأحداث الدولية التي شهدتها سوق البترول خلال العشريات 
الثلاثة الداضية فقد لعبت شركة سوناطراك دورا كبنًا في تنمية الاقتصاد الوطني خلال ىذه الفترة و مع الانتقال إلى اقتصاد السوق 
و تفتح السوق الجزائرية على الدنافسات الأجنبية، كانت لذذه الشركة تحديات كبنًة فهي اليوم ترغب في أن تصبح لرموعة بترولية 

. عالدية تنافس أكبر الدؤسسات البترولية في العالم
بوضع لسطط تنموي يرمي إلى تحقيق عدة أىداف إستراتجية في كافة المجالات "سوناطراك"    ولدواجهة ىذا التحدي قامت مؤسسة 

الإنتاج، التسويق المحلي و الدولي و برامج الاستثمار في لرال البحث و التطوير، لتخفيض تكاليف الإنتاج و ترقية قنوات : منها
 1.التوزيع و إحداث سياسة اتصالية قادرة على صنع الصورة الحقيقية لشركة سوناطراك لدى جمهورىا المحلي و الدولي

 تسمي سوناطراك بالشركة الوطنية للبحث والإنتاج و نقل المحروقات و تسويقها :التسمية .1
                        So..société                            شركة              

 Na..nationale                          وطنية                                
 Tra . Transport                         نقل                               

 C..commercialisation                              تسويق                   
            H..hychocarbures                         المحروقات              

 

". بحيدرة "(جنان الدلك)  يوجد مقر شركة سوناطراك بمدينة الجزائر العاصمة 
                                                           
1 Sonatrach, un group pétrolière international, Alger édition, P S M,1993,17. 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
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 :التطور التاريخي لشركة سوناطراك .2
      نظرا للدور الكبنً الذي تلعبو المحروقات في بناء الاقتصاد الوطني، قررت الجزائر أن تأخذ ىذا القطاع بمآخذ الجد وعلى اثر 

 L'ORGANISME SAHARIENم ، تدت الدوافقة على إنشاء تنظيم الصحاري 1962مارس 18اتفاقية ايفيان لـ 
 و الذي كانت مهمتو الأساسية ىي اقتراح الدسائل النفطية بالجزائر و كذا السهر على تطوير البنى التحتية الصحراوية، غنً أن 

.  كان يمنح احتكارا معتبرا للشركات الفرنسية في استغلال البترول الجزائري1962القانون النفطي الصحراوي الدعدل قبل جويلية 
     و رغم أن الدولة الجزائرية نصبت منذ البداية مديرية الطاقة و الوقود بهدف تأمنٌ الدراقبة و التحكم في تسينً قطاع المحروقات و 
إعطائو العناصر الأساسية لتوضيح سياستها البترولية، ظهرت مؤشرات تعبر عن تطور لا يتناسب مع مستقبل قطاع المحروقات من 

تباطؤ في أعمال البحث و التنقيب و تقهقر المجال الدنجمي والنقل و غنًىا إلا أن ىذه الوضعية لا تلائم إطلاقا إستراتجية : بينها 
. تطوير قطاع المحروقات في الجزائر و بالتالي قررت وضع حد لذذه الحالة عازمة على أنها قادرة على الدراقبة الفعلية لدواردىا البترولية

 بموجب الدرسوم 1963 ديسمبر 13    تجهزت بعدىا الجزائر بأداة تسمح بتنفيذ سياستها الطاقوية و ذلك عن طريق إنشاء يوم 
، مع "ملك الدولة"  الدؤسسة الوطنية لنقل و تسويق المحروقات سوناطراك برأس مال قدره أربعنٌ مليون دينار جزائري63/491رقم 

 كلم، تكون سوناطراك قد قامت بالتجربة الأولى 805إنشاء و تشغيل أنبوب النقل الرابط بنٌ أرزيو و حوض الحمرة بطول قدره 
لشا  "إيفيان"من نوعها في البلاد، ومؤكدة بهذا الالصاز شهادة ميلادىا الذي اعتبر من قبل الأوساط الفرنسية بمثابة خرق لاتفاقيات 

 باتفاق جزائري فرنسي 1965 جويلية 29 إلى الجلوس على مائدة الدفاوضات والتي خرجت يوم 1964أدى بالطرفنٌ في مطلع 
 2.يقتضي تسوية الدسائل الدتعلقة بالمحروقات و التطور الصناعي بالجزائر

 
  :المديرية الجهوية غورد الباقل 

 . كيلومترا على طريق الدؤدي للبرمة90يقع حقل غورد الباقل في الجنوب الشرقي لحاسي مسعود بحوالي 
  من قبل شركة سنكلن1974ً-1962الحصول على الانتاج في 

 بدء الشركة سنكلنً بعد تأميم النفط والغاز 1974
سوناطراك قسم الإنتاج : 30/06/1996 إلى 1974
 SONARCO (HS-BP)  جمعية  31/12/2011الى1996
 سوناطراك، قسم الإنتاج: 2012

 

: لرال تطبيق النظام :اولا 
جميع العمل بالدؤسسة سواء كانو دائمنٌ -  غرد الباقل–يمس نظام تقييم أداء العاملنٌ الدظبق في مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود 

كما يمس ايضا جميع الفئات الاجتماعية  و الدهنية من ايطارات ومستخدمنٌ  ، او مؤقتنٌ 
: اىدافو : ثانيا 

: يهدف نظام التقييم الدطبق في مؤسسة سوناطراك الى
توزيع الدكافات وزيادةالتحفيزات - 
ترقية العمال من فئة انى الى فئة اعلى ويترتب عليها زيادة الاجر - 

 احصائيات الدوارد البشرية:الدطلب الثاني 
                                                           
1 Sonatrach , un group pétrolière international, Alger édition, P S M,1993, p19. 
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بما يتوافق موضوع ىذه الدراسة الذي يتعلق باثر نظام تقييم اداء العاملنٌ على الاداء الوظيفي في الدؤسسة وبالتحديد مؤسسة 
: عامل موزعنٌ على الدراكز كما يوضح الجدولنٌ كتالي 457والتي يقدر عدد عمالذا – غرد الباقل –سوناطراك حاسي مسعود 

 .يوضح تعداد الدوارد البشرية حسب الاقسام : (01)الجدول رقم 

 الانجازات النقل والتموين الصيانة الذندسة والانتاج الاستغلال القسم 
 47 64 64 41 80 العدد

 الفندقة الاعلام الالي الدالية الدستخدمين الامن الصناعي القسم 
 29 10 30 38 54 العدد

 .يوضح تعداد الدوارد البشرية حسب الدناصب الدهنية  : (02)الجدول رقم 

 المجموع غير عمليين عون منفذ عون ايطارات ايطار سامي الدنصب الدهني
 457 5 95 214 128 15 العدد

 
 عمال 5 عون امن بعقود لزددة الددة و الباقي غنً لزدد الددة أي عقود طويلة الأجل و 88 عامل منها 457تضم الدديرية - 

 .غنً عملينٌ 

 أدوات الدراسة: الدطلب الثالث 

 : (الاستبيان)الاستمارة  :اولا

حيث قمنا باستعمال كوسيلة بحث للكشف عن راى الدستخدمنٌ ، تعد الاستمارة من اكثر الادوات الدستخدمة في جمع البيانات  
سؤالا كانت على  (37)والرؤساء الدباشرين حول فعالية نظام تقييم الأداء ولقد تضمنت الاستمارة لرموعة من الاسئلة تقر ب

 :النحو التالي 
  اىداف نظام تقييم الاداء الدطبق في الدؤسسة :البعد الاول -    
 طرق ومعاينً نظام التقييم الدطبق في الدؤسسة  :البعد الثاني -    
 دورية التقييم  :البعد الثالث -   

 الاعلان عن نتائج التقييم  :البعد الرابع   - 
 استخدام نتائج التقييم  :البعدالخامس   - 

 الاداء الوظيفي  :البعد السادس -   
 

: الدقابلة  :ثانيا 
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تعتبر الدقابلة من الاوات الرئيسية لجمع الدعلومات والبيانات وقد قمنا باجراء لرموعة من الدقابلات مع الدسؤولنٌ والدديرين القائمنٌ 
على مراكز الدنفعة وايضا مقابلة ايضا مع عدد من العمال الخاضعنٌ لعملية التقييم وكذا القائمنٌ بعملية التقييم وىذا لدعرفة وجهة 

. نظرىم لضو نظام تقييم الاداء الدعمول بو في الدؤسسة بضمنت ىذه الدقابلة أسئلة دعمت اسئلة الاستمارة 

 :الدلاحظة : ثالثا 

تعتبر الدلاحظة من الطرق الذامة التي تستخدم لجمع البيانات التي يصعب الحصول عليها من خلال الاستبيان او الدقابلة وقد 
استخدمت الدلاحظة بغرض اتشخيص وضع الدؤسسة لزل الدراسة فيما يخص التنظيم وتطبيق الانظمة الدقررة فيها وىذا لتوضيح 

  .لعناصر التي لم يتطرق لذا بالتفصيل في استمارة البحث

 وصف نظام تقييم أداء العاملين في مؤسسة سوناطراك: الدبحث الثاني 

نظام التقييم الدطبق في مؤسسة سوناطراك مدرية غرد الباقل  ىو نظام التقييم بالتنقيط حيث أن تقدير الدعاينً لكل مستخدم تترجم 
 .2007في النهاية الى نقاط حسب النظام الصادر في 

 100الانضباط، العمل الجماعي، الابداع، تخفيض التكاليف، الأمن، لضقيق الأىداف و تكون على : ىناك عدة معاينً منها
 بالدئة وىذي من السلبيات اذ لا يوجد فرق بنٌ العامل الجيد 65 بالدئة و 55بالدئة  لكن لا يوجد من يأخذىا فالجمييع يأخذ بنٌ 

. و السيء
وىناك تقييم ايضا سنوي من اجل الترقية، حيث ان الترقية نوعان العمودية اي الى مناصب عليا و الددة القانونية ثلاث سنوات، 

. بالدئة6 و الترقية الأفقية لشكن كل سنة اي اذا ترقيت افقيا يرتفع الاجر ب 
 لرال تطبيق وأىداف نظام التقييم الدطبق في الدؤسسة : الدطلب الاول 

جميع العمال بالدؤسسة سواء أكانو - غر الباقل–يمس نظام تقييم أداء العاملنٌ الدطبق في مؤسسة سوناطراك حاسي مسعود 
 .كما يمس جميع الفئات الدهنية من ايطارات ومستخدمنٌ ، دائمنٌ اواصحاب عقود لزدودة الددة 

 أىداف نظام التقييم : ثانيا 

 الى توزيع الدكافأت والتحفزات وكذا الأمر بالنسبة لترقية العمال والتي –غرد الباقل –يهدف نظام التقييم في مؤسسة سوناطراك 
يترتب عليها ايضا زيادة في الاجر وقد يتم تحديد ىذه الزيادات حسب الارباح المحققة للمؤسسة فتقوم بتوزيعها على العمال 

حسب نظام التقييم وكما يمكن التقييم من وضع اسس عقلانية وعادلة لمجموعة القرارات التي يتخذىا الرؤساء و الدتعلقة بالعاملنٌ 
 .منها التدريب و الترقية 

 

 معايير التقييم في النظام الدطبق: رابعا



 الدراسة الويدانية لأثر نظام تقيين أداء العاهلين على الأداء الوظيفي
 

 

22 

 .معيار حجم العمل- 

 .نوعية العمل- 

 .الخبرة الدهنية - 

 .الشخصية وعلاقات العمل - 

  كيفية التقييم:خامسا 

 –حاسي مسعود – تظهر لنا الوثائق كيفية تقييم الاطارات والايطارات السامون في مؤسسة سوناطراك 1,2,3من خلال الدلحق 
 .غرد الباقل 

حسب الاداء ثم حسب السلوك بنس 40/40في الوثيقة  توضع الدعلومات الشخصية للعامل في الجزء الثاني يتم التنقيط من 
 .الطريقة 

 .ثم راي الدوارد البشرية وفي الاخنً يكون قرار لسنة القادمة للمقيم  ، DPTاما في الجزء الثالث يوضع رأي الدقييم رئيس 

  نتائج الاستبيان:الدطاب الثاني 

 استمارة قابلة كلها لدراسة واعتمدنا في 92 استمارة على العمال بكافة الدستويات الدهنية وتم استرجاع 115لقد قمنا بتوزيع 
 : في استخراج النتائج والذي تعطى على مايلي spssدراسة وتحليل نتائجها على برنامج 

 .معامل ألفا كروباخ لقياس الثبات  -1
 الدتوسطات الحسابية والتكرارات  -2
 الالضراف -3
 معامل الارتباط -4

 

 

 

 

 .الخصائص الشخصية للعينة : الفرع الأول 
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 الجنس :(03)الجدول رقم 

 النسبة العدد الجنس
 92.4 85 ذكر
 7.6 07 انثى

 100 92 المجموع
 من اجمالي العينة بحث بلغت نسبة الاناث %92.4يبنٌ الجدول  ان  اغلبية افراد العينة من الذكور حيث يمثلون  نسبة :التعليق 

 إناث فقط ويرجع ضعف العنصر النسوي في العينة إلى  طبيعة نشاط الدؤسسة اي تعتمد على الحهد 7 أي مايعادل 7.6%
 .العضلى في معظم مراحل إنتاجها   

 قسم الوارد البشرية  :الدصدر

 الجنس :(04)الشكل رقم 

                    

 العمر :(04)الجدول رقم 

 النسبة العدد العمر 
 22.8 21  سنة30أقل من  1
 38 35  سنة 40الى 31 2
 22.8 21  سنة50الى 41 3
 16.3 15  سنة50أكبر من  4
 100 92 المجموع 

  قسم الدوارد البشرية: الدصدر 

 :التعليق

ذكر
.92.4%

أنثى
7.6%

الجنس
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اما   ،عامل 35 وىذا مايعادل %38 سنة يمثلون اكبر نسبة وىي 40 إلى  31نلاحظ من الجدول أن الفئة التي تدتد اعمارىم من 
  عامل 15ويقدر عددىم ب%16.3سنة  بنسبة 50الفئة  الاقل نسبة ىي  التي  أعمارىم أكبر من 

 أعمار العينة الدؤخوذة : (05)الشكل رقم 

           

 الدستوى التعليمي  : (05)الجدول رقم 

  النسبة العدد الدستوى
 66.3 61 دون الليسانس
 19.6 18 شهادة ليسانس

 14.1 13 مهندس
 100 92 المجموع

 قسم  الدورد البشرية : الدصدر 

 61 ويقدر عددىم ب%66.3من الجدول تبنٌ ان اغلب العمال لديهم مستوى التعليمي دون شهادة الليسانس بنسبة :التعليق 
 . عامل 13 ويقدر عددىم ب%14.1اما العمل الدتحصلنٌ على شهادة مهندس يمثلون أقل نسبة ،عامل 

 الدستوى :(06)الشكل رقم 

 

 الخبرة الدهنية : (06)الجدول رقم 

0.0

10.0

20.0

30.0

40.0

مناقل سنة 30 سنة40الى31 41 سنة50الى منأكبر سنة50

العمر

Série1

دون

اليسانس

66%

ليسانس

20%

مهندس

14%

المستوى التعليمي
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 النسبة العدد السنوات
 35.9 33  سنوات5أقل من 

 29.3 27  سنوات10 الى 5من 
 19.6 18  سنة20 الى 11من 

 15.2 14  سنة20أكثر من 
 100 92 المجموع

  قسم الدوارد البشرية: الدصدر 

اما ،عامل 33 والتي تقدر ب %35.9 سنوات بنسبة 5من الجدل تبنٌ ان اغلب العمال لديهم خبرة مهنية اقل من :التعليق 
 . عامل 14 سنة ويقدر عددىم 20  للعمال الذين لديهم خبرة مهنية اكبر من %15.2النسبة الاقل 

 (07)الشكل رقم 

 

 :معامل ألفا كرومباخ : الفرع الثاني

 ألفا كرومباخ: (07)جدول رقم 

 عدد الاسئلة الفا  كرومباخ
0.927 37 

 spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج : الدصدر 

 يدل على 0.6 مقبول في  الدراسة   لأن كلما كان الف اكبر من  0.927= الف  نلاحظ من الجدول أعلاه أن : التعليق 
 .الدراسة  ثبات أدات

 نتائج المحور الأول: الفرع الثالث 

0.0

10.0

20.0

30.0

40.0

منأقل سنوات 5 5من سنوات10الى 11من  20الى
سنوات

سنة 20أكثرمن

الخبرة المهنية
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 يبين متوسطات اتجاه الاراء:(08)الجدول رقم 

 موافق لزايد غير موافق 
 3 2 1 الدجة 

1.66إلى 1.00من  الدتوسط  3,00إلى  2,34من  2.33إلى 1.67من  
 .أىداف نظام التقييم الأداء الدطبق في الدؤسسة:  البعد الاول 

 ةـــــأىداف نظام التقييم الأداء الدطبق في الدؤسس يبن  ( :09)الجدول رقم 

 نظام التقييم الأولالمحور 
 

موافق  لزايدغير موافق الدقياس 
الدتوسط 
الدرجح 

الانحراف 
الدعياري 

  الاتجاه

 ةـــــأىداف نظام التقييم الأداء الدطبق في الدؤسس: البعد الأول 

 تتوفر الدؤسسة على نظام تقييم (1
 1.95 34 19 39التكرار 

 
 

 37 20.7 42.4النسبة ٪  لزايد 0.894

تهتم الدؤسسة بتطبيق ومتابعة نظام  (2
 التقييم

 15 32 45التكرار 
 16.3 34.8 48.9النسبة ٪  لزايد 0.743 1.67

يتم تطبيق نظام تقييم الأداء على  (3
 جميع العاملين دون تمييز

 12 23 57التكرار 
 13 25 62النسبة ٪  غير موافق 0.719 1.51

ىداف نظام التقييم أنا على دراية بأ (4
 الدطبق في الدؤسسة

 19 17 56التكرار 
 غير موافق 0.813 1.6

 20.7 18.5 60.9النسبة ٪ 

يساعد نظام تقييم الأداء رئيسي الدباشر  (5
 على فهم مشكلاتي

 15 22 55التكرار 
 16.3 23.9 59.8النسبة ٪  غير موافق 0.76 1.57

 على الدطبقيساعد نظام تقييم الأداء  (6
 تحسين مستوى أدائي

 18 22 52التكرار 
 19.6 23.9 56.5النسبة ٪  غير موافق 0.794 1.63

 غير موافق 0.787 1.655 (البعد الأول  ) المجموع

 spssمن اعددا الطالب بالاعتماد على برنامج : الدصدر 

نلاحظ من اجدول أن اغلبية افراد العينية يقرون بعدم تطبيق نظام تقييم أداء العاملنٌ  بشكل جيد نلاحظ من  :   التعليق
عامل اما العمال الذين لديهم علم 56 مايقدر ب %60.9السؤال أن اغلبية العمال ليس لديهم علم باىداف التقييم بنسبة 

 . ىاذا مايدل ان نظام التقييم مطبق بشكل جزئي او انو يعمل على أساس الرؤساء%20.7 التقييم  بنسبة  بأىداف

 طرق ومعايير نظام التقييم الدطبق في الدؤسسة: البعد الثاني 
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 طرق ومعايير نظام التقييم الدطبق في الدؤسسةيوضح : (10)الجدول رقم 

 نظام التقسييم: المحور الأول
 

الدقياس 
غير 

موافق 
موافق  لزايد

الدتوسط 
الدرجح 

الانحراف 
الدعياري 

  الاتجاه

  طرق ومعايير نظام التقييم الدطبق في الدؤسسة:  : البعد االثاني

أنا على عِلم بالطريقة التي أقُيم على 1
 أساسها

  19 13 60التكرار 
 غير موافق 0.817 1.55

 20.7 14.1 65.2النسبة ٪ 

  ىناك أىداف لزددة لكل وظيفة يتم     2
 تقييم أداء العامل على أساسها

 16 23 53التكرار 
 غير موافق 0.771 1.60

 17.4 25 57.6النسبة ٪ 

 الدعايير التي تستخدم في تقييم أدائي واضحة 3
 14 24 54التكرار 

 غير موافق 0.746 1.57
 15.2 26.1 58.7النسبة ٪ 

الدعايير التي تستخدم في تقييم أدائي تتسم   4
 بالدوضوعية والعدالة

 11 25 56التكرار 
 غير موافق 0.703 1.51

 12 27.2 60.9النسبة ٪ 

يتم تقييم أدائي على أساس النتائج التي   5
 أحققها

 31 15 45التكرار 
 لزايد 0.905 1.84

 33.7 16.3 50النسبة ٪ 

                 يتم تقييم أدائي على أساس سلوكي في العمل  6
 غير موافق 1.209 1.5 11 16 65التكرار 

 11.9 17.4 70.7النسبة ٪ 

 غير موافق 0.682 1.41 10 18 64 التكرار يتم تقييم أدائي على أساس سماتي الشخصية  7
    10.9 19.6 69.6 النسبة ٪

 غير موافق 0.833 1.568 لرموع البعد الثاني 

 spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج : الدصدر 

 3نلاحظ من السؤال   وضوح الدعاينً التي يقيم على اساسها العامل نلاحظ من الجدول  ان اغلبية العمال يقرون  بعدم: التعليق
 عامل ليس لذم علم بجميع الدعاينً التي يقيم على اساسها يقيم أدائهم فمن 54 من افراد العينة أو ما يعادل %58.7أن نسبة 

 .تم تأكيدىم على عدم معرفتهم بالتفصيل الدتعلقة بالدعاينً التي يقيمون على أساسها ،خلال الدقابلة والدناقشة التي تدت معهم 

 

 

 

  دورية التقييم: البعد الثالث 
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 يوضح دورية التقييم  :(11)الجدول  رقم 

 نظام التقسييم: المحور الأول
 

موافق  لزايدغير موافق الدقياس 
الدتوسط 
الدرجح 

الانحراف 
الدعياري 

  الاتجاه

 دورية التقييم: لبعد الثالث ا

 يتم تقييمي بشكل دوري ومنتظم14
 1.49 19 7 66التكرار 

 غير موافق 0.819
 20.7 7.6 71.7النسبة ٪ 

 يتم تقييمي  كل شهر15
 2 12 78التكرار 

 غير موافق 0.435 1.17
 2.2 13 84.8النسبة ٪ 

 يتم تقييمي كل ثلاثة أشهر16
 2 11 79التكرار 

 غير موافق 0.27 1.16
 2.2 12 85.9النسبة ٪ 

 يتم تقييمي كل ستة أشهر17
 9 8 75التكرار 

 غير موافق 0.635 1.28
 9.8 8.7 81.5النسبة ٪ 

 سنةيتم تقييمي كل 18
 75 3 14التكرار 

 81.5 3.3 15.2النسبة ٪  موافق 0.73 2.66

 غير موافق 0.577 1.552  
      (البعد الأول  ) المجموع

 spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج : الدصدر 

 

 

 :  التعليق 

 عامل ومنو نستنتج أن 75 مايعادل %81.5نلاحظ من الجدول أن اغلب العمال يقرون بأن التقييم يكون بشكل سنوي بنسبة 
 .الدؤسسة لديها نظام تقييم بشكل دوري سنوي 

كما لاحظنا أيضا أن العمال يتم مراقبتهم في الانظباط والسلوك من قبل رؤسائهم بشكل يومي وىذا ىو أساس نظام التقييم في 
 .الدؤسسة أما كما اقر العمال انو بشكل سنوي فهذا يخص نتائج السنة من الاداء ككل فهم يلاحظنو الا كل سنة 

 

 .الاعلان عن نتائج التقييم : البعد الرابع 
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 يبن الاعلان عن نتائج التقييم : (12)الجدول  رقم 

 نظام التقسييم: المحور الأول
 

موافق  لزايدغير موافق الدقياس 
الدتوسط 
الدرجح 

الانحراف 
الدعياري 

  الاتجاه

 الإعلان عن نتائج التقييم: البعد الرابع 

 يتم اطلاعي على نتائج تقييم أدائي (7
 0.152 21 6 65التكرار 

 غير موافق 0.845
 22.8 6.5 70.7النسبة ٪ 

 يجيد القائم على تقييمي الحكم على أدائي (8
 18 16 58التكرار 

 غير موافق 0.803 1.57
 19.6 17.4 63النسبة ٪ 

 تتم مناقشة نتائج التقييم مع رئيسي (9
 16 14 62التكرار 

 غير موافق 0.777 1.50
 17.4 15.2 67.4النسبة ٪ 

 أنا راض عن تقييم أدائي (10
 10 15 67التكرار 

 غير موافق 0.677 1.38
 10.9 16.3 72.8النسبة ٪ 

يتم إعطائي حق الاعتراض والتظلم على نتائج  (11
 تقييمي في حالة لم يعطوني حقي

 17 13 63التكرار 
 18.5 12 68.5النسبة ٪  غير موافق 0.791 1.50

يتم دراسة التظلمات الدتعلقة بنتائج التقييم  (12
 بشكل جدي

 13 25 54التكرار 
 غير موافق 0.732 1.55

 14.1 27.2 58.7النسبة ٪ 

 غير موافق 0.77 1.275 (البعد الأول  ) المجموع

 spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج : الدصدر 

 
 
 

نلاحظ من الجدول أن أغلب العمال لا تتعرف على النقاط التقيمية التي تتحصل عليها سنويا و من خلال الدقابلة :  التعليق 
  .استنتجنا انو يتم ملئ النقاط عشوائيا من طرف الدشرف  واضافتها في الراتب مباشرة

فرد ليس لديهم الحق في الاعتراض من خلال الدقابلة 63من أفراد العينة أي ما يعادل %68.5ان نسبة  5نلاحظ من السؤال 
وىذا مايعكس  عدم وجود أرضية واضحة للتنظيم من نتائج التقييم وخضوعيها ، استنتجنا انو لايتم النظر الى الطعون الدقدمة  

  .وىذا مايقلل من مصداقية وموضوعية  نظام التقييم،بصورة مطلقة للمشرف الدباشر 
 

 

 .استخدام نتائج التقييم : البعد الخامس 
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 يبن استخدام نتائج التقييم  : (13)الجدول رقم 

 نظام التقسييم: المحور الأول
 

موافق  لزايدغير موافق الدقياس 
الدتوسط 
الدرجح 

الانحراف 
الدعياري 

  الاتجاه

 استخدام نتائج التقييم:  الخامسالبعد

استفدت من مكافآت وعلاوات بناءا على نتائج  (13
 التقييم

 2.50 45 7 40التكرار 
 48.9 7.6 43.5النسبة ٪  موافق 0.965

تمت ترقية منذ دخولي للمؤسسة بفضل النقاط التي  (14
 تحصلت عليها من تقييم أدائي

 28 14 50التكرار 
 لزايد 0.894 1.76

 30.4 15.2 54.3النسبة ٪ 

  لنتائج تقييميبناءااستفدت من برامج تدريبية  (15
 31 12 49  التكرار 

 لزايد 0.971 1.80
 33.7 13 53.3النسبة ٪ 

تساعد عملية التقييم على الاتصال بالعمال  (16
 والتعرف على مشاكلها والصعوبات التي تعترضها

 30 16 46التكرار 
 32.6 17.4 50النسبة ٪  لزايد 0.897 1.83

 نتائج التقييم على إرشاد العامل للنقاط تساعد (17
 القابلة للتحسين لتنمية أدائو

 34 14 44التكرار 
 لزايد 0.919 1.89

 37 15.2 47.8النسبة ٪ 

تؤثر نتائج التقييم على مستوى الرضا الوظيفي  (18
 للعامل

 50 8.7 .33التكرار 
 54.3 8 35.9النسبة ٪  لزايد 0.942 2.19

 لزايد 0.931 1.995 (البعد الأول  ) المجموع

 spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج  : الدصدر 

 

 

 : التعليق 

من خلال الجدول نلاحظ ان اغلبية العامل ليس لديهم علم بإستخدمات نتائج التقييم وىذا  يرجع على عدم اطلاع العاملنٌ 
 عامل بانهم تحصلو على تكوينات عن طريق نتائج 49ما بعادل %53.3كاما يقر بنسبة ، على أسس ومعاينً نظام التقييم 

 .التقييم فمن خلال ذالك يمكن القول ان نظام التقييم يساىم بجزء كبنً في تطوير ورفع مستوى العمال وبالتالي تحسنٌ الاداء

 

 

 الأداء الوظيفي: المحور الثاني 
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 يوضح  الأداء الوظيفي  : (14)الجدول رقم 

 نظام التقسييم: المحور الأول
 

الدقياس 
غير 

موافق 
موافق  لزايد

الدتوسط 
الدرجح 

الانحراف 
الدعياري 

  الاتجاه

    الأداء  الوظيفي: البعد الأول 

  يزداد أدائي الوظيفي من خلال التقييم1
 2.17 48 12 32التكرار 

 لزايد 0.921 
 52.2 13 34.8النسبة ٪ 

  الوظيفة التي اعمل بها تناسبني2
 45 21 26التكرار 

 لزايد 0.859 2.21
 48.9 22.8 28.3النسبة ٪ 

 نظام التقييم الدتبع لو تأثير كبير على تحسن الاداء 3
 الوظيفي

 45 16 31التكرار 
 لزايد 0.901 2.15

 48.9 17.4 33.7النسبة ٪ 

  تقييم الاداء يجعلك منضبط في أدائك الوظيفي4
 47 16 29التكرار 

 لزايد 0.892 2.20
 51.1 17.4 31.5النسبة ٪ 

 من خلال عملية التقييم تتضح نقاط ضعفي في 5 
 الوظيفة

 43 20 29التكرار 
 لزايد 0.876 2.15

 46.7 21.7 31.5النسبة ٪ 

 يزداد شعوري بالدسؤولية  الوظيفية عند تقييم 6
 الاداء

 57 7 28التكرار 
 62 7.6 30.4النسبة ٪  لزايد 0.913 2.32

    52 16 24 التكرار تزداد الانتاجية و الدردودية في وظيفتي بعد التقييم - 7

 لزايد 0.861 2.30 56.5 17.4 26.1 النسبة ٪  

  لزايد 0.889 2.21  لرموع البعد
 spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج : الدصدر 

من خلال الجدول نلاحظ أن اغلب العمال او جلهم يرون ان نظام تقييم أداء العاملنٌ ليس لو أثرعلى أدائهم الوظيفي : التعليق 
 اقرو بأن ليس ىناك علاقة بنٌ نظام التقييم والاداء %52.2من حيث الدردودية او الزيادة في الانتاجية فمن السؤال الاول 

 .الوظيفي

 وىذا راجع الى عدم اظهار النتائج واحتكار الدسؤولنٌ لنظام التقييم وكيفية دراسة النتائج وكيف تنعكس على الاداء الوظيفي 

 

 

 معامل الارتباط: الفرع الثالث 

 معامل إرتباط بين تقييم اداء العاملين والاداء الوظيفي : (15)الجدول رقم 
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 الأداء الوظيفي تقيم أداء العاملبين 
 0.422 1.000 تقييم أداء العاملنٌ

 . 000 الدلالة الاحصائية- 
 92 92 العدد

 1.000 0.422 الأداء الوظيفي

 000 . الدلالة الاحصائية- 

 92 92 العدد

 
 دلالة احصائية بنٌ نظام تقييم ذات، اين ىناك علاقة 0.00 عند مستوى دلالة احصائية 0.422 ىناك ارتباط بقيمة :التعليق 

 .بالدئة42.2اداء العمالنٌ و الأداء الوظيفي أي كلما كان نظام تقييم أداء العاملنٌ فعالا كلما زاد الأداء الوظيفي بنسبة 
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 الخاتمة

 

اشتمل ىذا الفصل على دراسة ميدانية لستصرة التي قمنا بها بمؤسسة سوناطراك ولقد كان ىذا بهدف التعرف على اثر نظام تقييم 
أداء العاملين على الاداء الوظيفي ومعرفة النظام الدعمول بو في الدؤسسة وتحديد القرارات الادارية الدتًتبة على نتائجو ومدى فعاليتها 

وقد اكدت النتائج ان الدؤسسة تعتمد على طريقة معينة لتقييم أداء العاملين تستخدم لدنح الحافز لكل سنة ويهدف التقييم ايضا 
الى معرفة نقاط الضعف للعاملين وخاصة تلك التي تعود اسبابها لنقص الدعارف والدهارات وىذا لوضع البرامج التدريبية الكفيلة 
برفعها وتعتبر ىذه الاستخدامات لنتائج تقييم اداء العاملين ذات فعالية يعود على أداء الدؤسسة ككل في تحقيق اىدافها وزيادة 

 .قدراتها التنافسية في السوق لشا يحقق لذا التكيف والنمو والاستقرار 
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النتائــج 

  نظام التقييم في الدؤسسة  غير مفعل بالنسبة للمستخدمين فحسب الاستبيان ونتائج الدقابلة تبين لنا ان النظام غير مطبق
 .او لزتكر من قبل الدسؤولين 

  ان الذيكل التنظيمي مصمم بشكل غير  دقيق لشا أدى الى غلق الدسارات الوظفية وىذه بدورىا منعت الدوظفين من التًقية
 .والوصول الى مناصب أعلى 

  ومن الاستنتاجين السابقين يمكن النظر في ان ىناك سياسة شفافة داخل الدؤسسة يلعب دورىا الروؤساء او الدسؤولين. 
  عدم وجود تنظيم او كما يعرف ببطاقة الدنصب للوظائف لشا تسبب في اختلاط الدهام والدسؤليات. 
  نظام تقييم الااء منعزل تماما عن دوره الدتمثل في زيادة أو تحسين الاداء الوظيفي. 
  التًيب والتكوين من مستخلاصات نظام التقييم  لكن ليس ىناك اهمية لذلك في الدؤسسة. 
  نظام التقيم لا يتصف بالدوضوعية والعدالة. 
 عدم وضوح الدعايير التي يقيم على اساسها العامل 

 :التوصيات

   يجب ان يكون نظام تقييم الاداء نابع عن قناعة الدؤسسة واحتياجاتها من اجل ان يكون اكثر فعالية في تحقيق اىداف
 . الدؤسسة

  توضيح مفهوم واىداف نظام تقييم الاداء العاملين وذلك لتكون روح الدسؤولية لديهم وايضا لتجنب النظرة السلبية
وىذا ما ينتج عنو نظرة سلبية  (حيث يراه لرر نظام يبحث عن نقاط الضعف عيوب ادائو  )للمستخدمين اتجاه تقييم الاداء 

 .اتجاه رئيسو الدباشر الذي يقوم بتقيمو
  فعالية النظام تكون اكثر أثر بابلاغ كل الرؤساء والدستخدمين ب الاىداف العامة للمؤسسة التي تنوي بلوغها حتى يكون

 التقييم لو دور في دفع العامل لزيادة وتحسين ادائو وذلك وفق تغذية عكسية تكون بين الرئيس والدرؤوسين 
  يجب الربط بين نتائج اداء اعاملين اثناء التقييم وأداء العامل الدقيم والعوامل الخارجية الاخرى من معدات الانتاج وظروف

 .الانتاج حتى يكون التقييم اكثر دلالة واكثر تحديد للاسباب الحقيقية في ضعف الانتاج ونوعيتو 
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