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  الإهداء
أهدي ثمرة جهدي إلى أبي العزيز وإلى من تحت قدميها جنات الخلد أمي, 

 وإلى من يقاسمونني أفراحي 

وإحزاني أفراد العائلة كل باسمه إلى جميع الأصدقاء والزملاء في كل أطوار 
 لدراسةا

ديه صادقة ورفع يإلى كل من ساعدني من قريب أو بعيد ولو بابتسامة  
 ودعا لي بإخلاص

 .عنا خيرا اللهإلى كل من علمني حرفا، أساتذتي الموقرين جزاهم 

 * حــــنــــــان *                                  
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 شكـر وعـرفان
 

 س لا يشكر الله (قال عليه الصلاة والسلام ) من لا يشكر النا

بسم الله الرحمان الرحيم والصلاة  والسلام على أشرف المرسلين  
الشكر لله سبحانه وتعالى أولا على ماتفضل من نعمه العديدة وهيأ 

 لي سبيل طلب العلم

حجاج عبد الرؤوف المشرف على هذه المذكرة الذي بذل الكثير من وقته  /والشكر لأستاذي الدكتور
ا خل عليا بالرأي والمشورة والتوجيهات القيمة التي رفعت مستوى هذه المذكرة فقد أفادني كثير وراحته ولم يب

 جزاءه الله خيرا.

رشيد مناصرية الذي ما بخل علينا بالنصح والرأي  /الأستاذ الدكتور إلىبالشكر  أتقدموكذلك 
 والتوجيهات.

 لهم مناقشة مذكرتي.المناقشين على تفضلهم وقبو  الأساتذة إلىكما أتوجه بالشكر 

شركة هندسة الغاز والكهرباء  لإدارةبالشكر  أتقدمكما 
 لحسن استقبلهم ومساعدتهم في تطبيق هذه الدراسة.

 فلهم جميعا من الله الجزاء ومني الشكر.

 * حــــنــــــان *
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 الملخص:

ة في ادارة الموارد البشرية ظائف الهامو البأعتبارهما من فتي تحليل وتقييم الوظائف يالى التعرف على وظ الدراسة  تهدف
 .  -ورقلة  -في شركة هندسة الكهرباء والغاز بتقرتتحسين أداء العاملين في دورهما  ومدى

 07يث تم توزيع ح كأداة لجمع بيانات البحث  وأعتمدنا على أداة الاستبيانالتحليلي المنهج الوصفي  استخدامتم 
 في أدخال وتحليل بيانات البحث؛ spssوتم أستخدام برنامج  ، -ورقلة-تقرتاء والغاز شركة هندسة الكهرب عينةاستبيان على 

ؤسسسة أن هناك مستوى متوسط لتطبيق تحليل وتقييم الوظائف في المتوصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها: 
افها واستمرارها في دهؤسسسة في تحقيق أأداء العاملين وعلى قدرة الم علىتحليل وتقييم الوظائف ل وجود أثرو  ،ل الدرسةمح

 .العمل
 ييم أداء العاملين. تق ،شركة هندسة الكهرباء والغاز  ،أداء العاملين ،تقييم الوظائف  ،تحليل الوظائفالكلمات المفتاحية: 

Abstract: 
ant study aimed to identify the functions of analysis and evaluation of jobs as import This

functions in the management of human resources and their impact on improving the 
-Touggourtperformance of workers in the engineering company of electricity and gas in 

Ouargla. 
 

as a tool to collect The descriptive approach was used and we relied on the questionnaire tool  
the research data. 70 questionnaires were distributed to the workers of the Electricity and Gas 
Engineering Company. The spss program was used in the input and analysis of the research 
data. 

 
ost important of which is that there is an average The study found a number of results, the m 

level of application of the analysis and evaluation of jobs in the institution of the school, and the 
impact of the analysis and evaluation of jobs on the performance of employees and on the ability 

institution to achieve its objectives and continued work. of the 
      

Key  words: job analysis, job evaluation, employee performance, Electrical & Gas Engineering 
Company, employee performance assessment.   
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 مقدمة
 



 مقدمة

 

 أ
 

 توطئة  /أ

في ادارة المدوارد البشدرية ااساسدية والدتي تلعدا دورا كبد ا  وظدائف دة مدن أهدم حدتحليدل وتقيديم الوظدائف واوظيفدة تعدد       
قددوم بتغطيدددة مجموعدددة مدددن ي جدددد مهمددة حيدددث أنددد  وظيفدددة ائفالوظدديعتدددل تحليدددل اذ  ،المنظمدددة ككددل تحسددين أداء العددداملين وفي

وتوصدديف ولكددن في ايقيقددة تحليددل  ،هددا توجدد  كددو اكتشدداف وفهددم ووصددف مايفعلدد  الافددراد في محدديط العمددلاانشددطة الددتي كل
 يسددتطيع أن الوظدائف هدو ملدطلك أكشمدر ةوليددة حيدث ذدد مدن هددنا المنطلدق أند  يتدون علدى العديددد مدن اادوار المهمدة الدتي

تتناسدا مدع مسدتوى الجهدد  ااجدور والمكافدات الدتي كما يتم من خلال تقييم الوظائف تحديد مستوى،يلعبها داخل المنظمة
كما يعتمدددد القيدددام بعمليدددة تقيددديم الوظدددائف بلدددفة أساسدددية علدددى المعلومدددات الدددتي  يوفرهدددا تحليدددل ،الدددتي تتطلبهدددا هدددن  الوظيفدددة

 .وصف الوظائف والتي تتمشمل في المعلومات الخاصة بكل من وصف الوظيفة، ومواصفات شاغل هن  الوظيفةتو 

     : كن صياغة إشكالية الدراسة  كما يلي مما سبق يم

 يمكن أن يؤثر تحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين في شركة هندسة الكهرباء والغاز "تقرت"  ؟ " كيف"

 ولعل هنا التساؤل يقودنا الى طرح الاسئلة الفرعية التالية:

  ؟ ندسة الكهرباء والعازلدى عمال شركة هماهو مستوى ادراك  تحليل وتقييم الوظائف 
 ؟لدى عمال شركة هندسة الكهرباء والغاز  ماهو مستوى توافر أبعاد أداء العاملين 
  هل توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احلائية عند مستوى معنوية (a=0.05) تحليل وتقييم الوظائف  وظيفةل

 ؟ على أبعاد أداء العاملين
 ستوى معنوية هل توجد فروقات ذات دلالة احلائية عند م (a=0.05)  في مستوى أداء العاملين تعزى الى

ومتغ   ،غ  مسمى الوظفيمت ، الخلة متغ،متغ  المؤسهل التعلمي ،متغ  العمر ،المتغ ات الشخلية ) متغ  الجنس 
 ؟ ( ايالة العائلية

 أو نفيها فيما بعد.ثباتها إواجل معالجة الاشكالية المطروحة, نقدم افتراضات يمكن الفرضيات:  / ب

 :؛لكهرباء والغازلدى عمال شركة هندسة ا اك تحليل وتقييم الوظائفلتطبيق وادر  يوجد مستوى متوسط الفرضية الأولى 
  :؛لدى عمال شركة الكهرباء والغازمن توافر أبعاد أداء العاملين متوسط يوجد مستوى الفرضية الثانية 
  :ذات دلالة احلائية عند مستوى معنوية  روأث توجد علاقة ارتباطالفرضية الثالثة (a=0.05)  لعملية تحليل وتقييم

 ؛ الوظائف على أبعاد أداء العاملين
 توجد فروقات ذات دلالة احلائية عند مستوى معنوية : الفرضية الرابعة (a=0.05)  في مستوى أداء العاملين تعزى

 ايالة العائلية(. ،مسمى الوظيفي ،التعلميالمؤسهل  ،الخلة  ،العمر ،الى المتغ ات الشخلية )الجنس



 مقدمة

 ب

 مبررات اختيار موضوع الدراسة: /ت

 الرغبة في معرفة دور تحليل وتقييم الوظائف في أداء العاملين؛ 
 الميل الشخلي والاستطلاع في هنا الموضوع؛ 
 .شعورنا بقيمة وأهمية هنا الموضوع 

  لى:إيسعى البحث أهداف الدراسة:  /ث
 ليل وتقييم الوظائف في شركة هندسة الكهرباء والغاز؛الكشف عن واقع تح 
 معرفة مستوى أداء العاملين في شركة هندسة الكهرباء والغاز ؛ 
  لى العلاقة التي تربط بين تحليل وتقييم الوظائف وأداء العاملين؛إالتعرف 
 .التعرف على أثر وظفتي تحليل وتقييم الوظائف في تحسين اداء العاملين 
 راسة: أهمية الد /ج

أداء  في مجال ادارة الموارد البشرية والمتمشمل بتحليل وتقييم الوظائف ودورهما في تحسينيتناول البحث واحد من أهم المواضيع 
العاملين وهو واحد من المواضيع التي تحاول الربط بين وظائف ادارة الموارد البشرية وبين اداء العاملين في الشركة بالاضافة الى 

التي  رف على واقع وظيفتي تحليل وتقييم الوظائف في الشركة المبحوثة وبالتالي تقدم مجموعة من النتائج والتوصياتمحاولة التع
 من الممكن الاستفادة منها في هنا المجال وبالشكل النن يساعد على تحقيق أهداف كل من الشركة والافراد العاملين فيها

 حدود البحث:  /ح

 نة الدراسة من عامل شركة هندسة الكهرباء والغاز؛ايدود البشرية: تمشملت عي 
  :لتالية  اتم التركيز على تحليل وتقييم الوظائف كمتغ  مستقل أما أداء العاملين تم التركيز على أبعاد  ايدود الموضوعية

 المشمابرة والوثوق.(  ،كمية وجودة العامل المنجز  ،) المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل
 انية: اجريت الدراسة في شركة هندسة الكهرباء والغاز بتقرت من خلال توزيع استمارات استبيان على عمال ايدود المك

 ؛المؤسسسة حيث يتم تحليل الاجابات والتوصل الى نتائج بناءا على اجابات افراد العينة
    :9702.9702تمت هن  الدراسة خلال ايدود الزمانية .  

 ستخدمة: منهجية البحث والأدوات الم /خ

من أجل الإجابة على التساؤلات المطروحة واختبار صحة الفرضيات، اعتمدنا في الفلل ااول على المنهج 
الملاحظة  الة  من خلال :أما الفلل الشماني فقد تم الاعتماد على منهج دراسة اي ،الوصفي التحليلي لدراسة الموضوع

 .spssبرنامج  والاستبيان ومعالجت  الإحلائية عن طريق العلمية
 



 مقدمة

 ج

در عديدة عتماد في دراستنا على ملالإمن أجل الوصول الى الموضوع يرقي الى المستوى المطلوب تم امرجعية البحث:  /د
قرب المواضيع أتبار علإجنبية والمتمشملة في مقالات واطروحات ماجست  وذلك بالاخن بعين اومتنوعة من الملادر العربية واا

ني من قل وسوف يتم التفليل في الدراسات السابقة في المبحث الشماعتماد على متغ  مشاب  على االإلدراستنا من خلال ا
 ول.الفلل اا

 صعوبات البحث:  /ذ

 بعملية البحث وأكشمر ما يشم  هن  في أن دارسة يقوم بها أن باحث فان  تواجه  صعوبات أثناء قيامة 

 :اللعوبات

   وقت المحدد ؛ستبيان في اللإسترداد اإاللعوبة في 

  .رفض بعض العمال في تلبية رغباتنا في ملئ الاستبيان 

 :جل الإجابة على إشكالية البحث فان  تم تقسيم البحث إلى فللينأمن خطة البحث:  /ر

 مقدمة -
  كان:   لنا في  مباحشمين حيثوتناو أداء العاملين و  تحليل وتقييم الوظائفل اادبيات النظرية والتطبيقيةالفلل ااول بعنوان 
  دبيات النظرية لدور تحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين؛ااالمبحث ااول بعنوان 
  دبيات التطبيقية لتحليل وتقييم الوظائف وأداء العاملين؛ ااالمبحث الشماني 
 مقدمة -
 كة الكهرباء والغاز: في شر تحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين لواقع أما الفلل الشماني: الدراسة الميدانية 
 :الطريقة وادوات المستخدمة في الدراسة؛ المبحث ااول 
 .المبحث الشماني:عرض النتائج ومناقشتها 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة

 د

 نموذج الدراسة: /ز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من اعداد من الطالبة بناءا على الدراسات السابقة.

 

 

 

 

 

 متغير مستقل  متغير مستقل 

 تقييم الوظائف  تحليل الوظائف 

 متغير التابع أداء العاملين 

 ابعاد أداء العاملين 

 

 المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل 

 كمية وجودة العمل المنجز 

 المثابرة والوثوق 

 علاقة ارتباط 

اط علاقة ارتب  

 علاقة ارتباط 

 المتغيرات الشخصية: الجنس, العمر, المؤهل التعليمي, الخبرة, المسمى الوظيفي, الحالة العائلية. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 صل الأول الف

لتحليل الأدبيات النظرية والتطبيقية 

أداء العاملينو  وتقييم الوظائف  
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 يد :تمه
يتضمن تحليل حيث  ،يعتل تحليل وتوصيف الوظائف من المقومات ااساسية التي يستند إليهدا ميددان المدوارد البشرية

د وتوضيك مواصفات لغرض تحدي ،الوظائف عملية دراسة وجمع ايقائق والمعلومات المتعلقة بالعمليات والمسؤسليات لوظيفة ما
قيمة النسبية تقييم الوظائف بمشمابة الوسيلة التي يتم من خلالها تحديد الكما يعتل   ،هاشروطها وتقويم ة ومحدداتها اوالوظيف

 الداخلي بين الوظائف. وعلي  فإن تقييم الوظائف يقق التناسق ،للوظيفة وذلك بالمقارنة بباقي الوظائف ااخرى

 هي كالتالي:ومن اجل ايضاح عملية تحليل وتقييم الوظائف تم تقسيم الفلل الى مبحاثين و 

 ؛  ل وتقييم الوظائف وأداء العاملينالمبحث ااول: اادبيات النظرية لتحلي 
  :وأداء العامليندبيات النظرية لتحليل وتقييم الوظائف ااالمبحث الشماني  . 
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 دبيات النظرية لتحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملينالأالمبحث الأول: 
 رق في هنا المبحث الى ماهية لكل من تحليل وتقييم الوظائف وتعريف اداء العاملين وتبين أهم طرق المتبعةيتم التط

 .وتقييم الوظائف واداء العاملين في التقييم بالاضافة اهمية وأبعاد تحليل

 المطلب الأول: ماهية تحليل وتوصيف الوظائف وأهم أبعدها 
علقة ة ادارة الموارد البشرية والتي تلعا دورا كب ا في تزويد المنظمات بالمعلومات المتوظيفة تحليل واحدة من اهم أنشطتعد 

لتعرف سنحاول في هنا المطلا ا ،نشطة الضروريةذاز االإباافراد النن يتاجهم وكنلك بالمهارات والكفاءات اللازمة 
 بعاد.اا ، المراحل،هميةاا ،على مفهوم تحليل الوظائف

 : مفهوم تحليل وتوصيف الوظائف وأهميتها:الفرع الأول

 تعريف تحليل الوظائف:أولا: 

بأنها ما هي إلا أسلوب علمي منظم لعملية تجميع وتوثيق " (Werther & Davis)يعرفها : التعريف الأول -
   1"البيانات والمعلومات الخاصة بالوظائف

الم كل وظيفة عن طريق الدراسة العلمية لكل وظيفة "التحديد الكامل لمع(بأنها Schuler) : يعرفهاالتعريف الثاني -
وملاحظة وتسجيل كافة ايقائق والبيانات التي توضك واجبات ومسؤسوليات الوظيفة، والظروف المحيطة بها  ،على حد 

                     2.والشروط الواجا توافرها فيمن يشغل الوظيفة، وتفريغ هن  البيانات في كشوف تحليل الوظائف تمهيداً لوصفها
علومات الخاصة يل الموتحل ،ودراسة ،تجميعيتم تحليل الوظائف بأن  العملية التي من خلالها عرف "التعريف الثالث:  -

 3" بالوظيفة والتي ينتج عنها وصف من حيث واجباتها.
لوظائف من  دراسة ايش  تحليل الوظائف إلى ذلك النشاط النن تقوم ب  إدارة الموارد البشرية والنن يهدف إلىكما  -

عة العلاقات المهنية المسؤسوليات المرتبطة بها وطبيو جميع الجوانا المكونة لها، حيث تدرس طبيعة المهدام التدي تتكدون منها، 
نن يوضك ال وصف وظيفيعداد إالوظيفي يمكن  التحليلوء وعلى ض ،التي تربطها بالوظائف ااخرى فدي المؤسسسدة

 4 "الوظيفة ومستوى صعوبة أعمالها وظروف العمل المحيطة بها.مهام وواجبات ومسؤسليات 
شاغل  اعداد متطلبات الوظيفة التي تحدد الشروط اللازم توافرها فييتم من خلال تحليل الوظائف " التعريف الرابع: -

 5 " قة مرضية.يالوظيفة وهي المرتبطة بالمؤسهل العلمي والخلة والمهارات والقدرات وغ ها, مما يكفل أداء العمل بطر 

                                                           

-وتوصيف-تحليل  /https://sst5.com/Article/1569/50  ،موسوعة مقالات مهارات النجاح ،تحليل وتوصيف الوظائف ،محدمد بن دليم القحاطني 1 
 .09:11 ،9702مارس 01تاريخ الاطلاع  ، الوظائف

  2 المرجع نفسه.

المجلد  ،العراق ،كوكجامعة كر  ،ديةمجلة كركوك للعلوم الادارية والاقتصا ،وظائف ادارة الموارد البشرية وأثرها على الأداء الوظيفي ،خالد يوسف الزغبي وأخرون 3 
 . 07، ص9702 ،العدد الشمالث ،2
 .92ص  ،9770،قسنطينة ،مطبوعات جامعة منتورن ،إدارة الموارد البشرية ،عبد الفتاح بوخمخم0
 .14ص ،9772 ،2العدد ،0المجلد  ،لعراق ،جامعة الكوفة ،مجلة مركز دراسات الكوفةتحليل وتوصيف الوظائف,  بعنون ،ط  محسن الطريي وأخرون5 

https://sst5.com/Article/1569/50/%20%20%20%20تحليل-وتوصيف
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  ريف نستخلص أن تحليل الوظائف هو عملية جمع وتحليل المعلومات الخاصة بكل وظيفة بهدف االتع وكمحللة لهن
 التعرف على كل مايتعلق بها من حيث متطلباتها وخلائلها وطبيعتها عن طريق الدراسة والملاحضة.

 :ثانيا: توصيف الوظائف

اسا مع الوظيفة ومتطلباتها لابد أن يكون مؤسهلا لها ويتناغم مع معطياتها ان الشخص النن يتن" التعريف الأول: -
الى  مما تقدم أن الوظيفة تحتاج "ان غ   ذلك يكون مدعاة للترهل وعدم القدرة على أداء المهمة بالشكل المطلوب

  1مجموعة من المتطلبات لابد من توفرها في شاغلها أو من يتقدم لشغلها.
ستبعاد إبعد أن يقوم أخلائي التحليل الوظيفي بالدراسدة التحليليدة للمعلومدات المجمعة عن الوظائف و " التعريف الثاني: -

، يقوم بالتنسيق بينها وترتيبها فدي شدكل يعطدي دلالة ومعنى واضحا لطبيعة ومستوى الوظائف ،ما هو غ  ضرورن منها
طاقة النمطية ببطاقات وصف الوظائف، حيث تعطي هن  الب ثم تسجيل هن  المعلومات المرتبة في بطاقات نمطية تعدرف

  ،لى ذلكما إعوامل المحيطة بها وشروط شغلها و صورة كاملة ومرتبة عدن أبعداد كدل وظيفدة ومكوناتها ااساسية وال

ويعتل الوصف نتيجة منطقية لتحليل الوظائف، ويكون في شكل مكتوب بعبارات صحيحة ودقيقة وواضدحة لا تحتمل 
 2."الغموض

  ريف بأن توصيف الوظائف هو تدوين المعلومات التي تم ايلول عليها من االتع وكمحللة نستخلص من هن
خلال عملية تحليل الوظائف او كتابة وصف كامل عن مؤسهلات شاغل الوظيفة والواجبات والسؤسوليات ظروف العمل النن 

 يقوم ب .
 ثالثا: أهمية تحليل وتوصيف الوظائف

وتوصيف الوظائف يمشمل أهمية كب  في مجالات إدارة الموارد البشرية داخل المنظمة وفيمايلي سنعرض دور وأهمية  إن تحليل
  .تحليل وتوصيف الوظائف

 اهمية تحليل الوظائف على مستوى المنظمة: .0
لمحتملة بين ا زدواجية والتداخلاتلإمنع ا ذ تعمل علىإ ،تسهم عملية تحليل الوظائف في تحديد اطار العمل المطلوب -

 الوظائف في الواجبات والمسؤسوليات والللاحيات؛
 عدم محاسبة الموظف على أن عمل خارج التزامات  الوظيفية التي حددتها الوظيفة المطلوبة؛ -
 ومن ثم تحديد عدد الوظائف الادارية وعدد اافراد اللازمين ادائها؛ ،تستطيع المنظمة تحديد حجم العمل المطلوب -
العمل بيانات أساسية عن مكونات الوظائف المختلفة وهي بيانات لازمة عند حدوث نوع من الدمج أو  يوفر تحليل -

 3 أو تغي  تركيبة ااقسام. ،الفلل بين الوظائف في ااقسام
 أهمية توصيف الوظائف: .9

                                                           

 . 10ص  ،9704 ،عمان ،دار زهران لنشر والتوزيع ،الجزء الشماني  ،الطبعة الاولى تصنيف وتوصيف الوظائف, بعنوان ،سامي عارف 1 
 .047ص،  9774ياض،، دار المريخ للنشر، الر إدارة الموارد البشريةترجمة محمد سيد أحمد عبد المتعال وعبد المحسن عبد المحسن جودة، ، جارن ديسلر2 
 ,ة والاقتصاديةمجلة تكريت للعلوم الاداري ،المواءمة بين وصف الوظائف الطبية الادارية في اطار التحليل الوظيفي ،ملعا محمود شحاذةبسام عبد الرحمن و 3 

 .990ص ،9702 ، 911العدد  ،1المجلد  ،العراق، جامعة تكريت
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ات حقيقية ك فروقثبات وجهة نظرهم في أن هنالإيلجأ أصحاب ااعمال والمنظمات الكب ة الى توصيف الوظائف كأداة 
 بين الوظائف طبقا لما يوضح  توصيف كل وظيفة وعلى هنا الاساس تكمن أهمية توصيف الوظائف في:

 اذ يستلزم التفرقة في ااجر النن يدفع لكل وظيفة؛ ،التفاوت في ااجور -
  ؛يمكن ااستفادة من توصيف الوظائف في تلميم الاساليا وتطويرها وذلك باختيار العاملين الجدد -
 1يستلزم وضع معاي  للأداء لكل وظيفية طبقا اعبائها ومسؤسولياتها؛ -
تتم قرارات الترقية والنقل استنادا الى مدى التطابق بين مواصفات الشخص ومتطلبات الوظيفة وهنا يساعد على  -

 2.القيام بعمليات تسي  المسار الوظيفي
 

 الفرع الثاني: مراحل وأبعاد تحليل وتوصيف الوظائف.

 : وطرق جمع معاومات الوصف ولا: مراحل تحليل الوظائفأ

  وهي على التوالي: لتحليل الوظائف مراحل .0
 جراء التحليل؛إاتخاذ القرار حول  -
 تحديد الاعمال والوظائف التي سيتم تحليلها؛ -
 تهيئة العاملين في المنظمة؛ -
 جمع البيانات الاولية؛ -
 ختيار نماذج معيارية على مستوى المنظمة؛إ -
 البيانات على الوظائف الادارية؛جمع  -
 3 ستخلاص التوصيف الوظيفي) وصف الوظيفة(.إ -

 
 : طرق جمع معلومات لوضع الوصف الوظيفي .9

 من عيوبها عدم فهم الافراد الاسئلة المطروحة؛ طريقة الأستقصاء: -
 تكون في شكل حوارات؛ طريقة المقابلة الشخصية: -
 4 والمراجع والتعديل فيها. انات من الكتايطريقة تحليل المحتوى: جع الب -

 :ثانيا: ابعاد تحليل وتوصيف الوظائف

                                                           

 . 991ص،المرجع السابق 1 
 .010ص  ،9701 ،العدد السابع ،جامعة الوادن ،مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعية ، يل العمل وتوصيف الوظائف أية علاقةتحل ،غربي صباح 2 
 .999ص ،المرجع السابق ،ملعا محمود شحاذةبسام عبد الرحمن و  3 
 . 991 ص ،مرجع سبق ذكر  ، ملعا محمود شحاذةبسام عبد الرحمن و  4 
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 1 يتوفر لدى عملية التحليل بعدان أساسيان هما:

 :الوصف الوظيفي هو عبارة عن كتابة وصف كامل للمهمات والواجبات التي يقوم بها شاغل الوظيفة  الوصف الوظيفي
لوبة وطبيعة ويتم تحديد المهام والواجبات الوظيفية المط ،يات المخولةوكنلك المؤسهلات العلمية والعملية المطلوبة والللاح

 العمل؛
 :وهن القسم يتعلق بالخلات والمؤسهلات العلمية والمهارات واللفات الشخلية المطلوب توفرها في  مواصفات الوظيفة

  شاغل الوظيفة.

 :2 وهناك أبعاد أخرى لتحليل الوظائف  
سؤسوليات م طلوبة من العمالة، من خلال تحديدتحليل الوظائف في تحديد النوعيات الم يسهم  :تخطيط الموارد البشرية -

 الوظائف والمؤسهلات والخلات والمهارات اللازم توافرها فيمن يشغلها؛
إن تحليل الوظائف يساهم في توضيك طبيعة العمل ومسؤسوليات ، والشروط اللازم توافرها فيمن يؤسدن العمل،   اختيار: -

ا في المكان وضع الرجل المناس ،تحليل الوظائف في وضع وتلميم برامج الاختيارات بأنواعها المختلفةكما يساعد 
 المناسا؛

يهدف التدريا إلى زيادة مهارات العاملين وتحسين أدائهم، ولتحقيق فعالية التدريا  :إعداد وتقييم برامج التدريب -
 لين وخلائلها ومسؤسولياتها ومتطلباتها؛لابد من التعرف على طبيعة ااعمال المسندة إلى العام

يساهم تحليل الوظائف في تحديد المعاي  وااسس الموضوعية لتقييم أداء العاملين، وذلك من  :تقييم اداء العاملين -
 خلال مقارنة ما هو مقترح أداؤ  بااداء الفعلي للموظف للحكم على مستوى أدائ  الوظيفي؛

فع وتقييم القيمة النقدية والنسبية لكل وظيفة في المنظمة من اجل رفع هياكل د يشتمل على تقدير الرضا الوظيفي: -
  عادلة.

 
 المطلب الثاني: ماهية تقييم الوظائف واهم المعايير المستخدمة. 

المنظمة من خلال  دارة الموارد البشرية فيإتقييم الوظائف وسيلة واقعية عادلة في تحديد هيكل ااجور تستند علي  
م المعلومات المتحللة من عملية تحليل وتوصيف الوظائف لترتيبها جميعا في المنظمة تلاعديا أو تنازليا في هيكل ستخداإ

 لى الوظائف الاخرى ااعلى أو الادنى منها في هيكل الوظائف.إيعكس قيمة كل وظيفة قياسا 

 الفرع الأول: مفهوم تقييم الوظائف واهم أهدافها .
 والمنظمة. لى تعريف تقييم الوظائف بشكل دقيق ثم توضيك أهم أهداف  بالنسبة للعاملينإرع  يتم التطرق في هدا الف

                                                           

العدد  ،02المجلد  ،غدادجامعة ب ،مجلة العلوم الاقتصادية والادارية, علاقة واثر تحليل وتقييم الوظائف بأداء العاملين ،حسين وليد حسينغانم أرزوقي العزاون و  1 
 . 87ص  ،9709 ،82

 ،00المجلد ،بغداد ،جامعة كربلاء ،لاداريةمجلة العراقية للعلوم ا ،أثر تحليل الوظائف في جودة الخدمة المالية ،عبد الرزاق خضر حسن محمد ومحمد ابراهيم محمد 2 
 .918ص  ،9701 ،11العدد 
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 أولا: مفهوم تقييم الوظائف 

 مفهوم تقييم الوظائف:  .0
  وقد وردت تعاريف عدة لتقييم الوظائف في العديد من المؤسلفات ايديشمة والقديمة ننكر بعضا منها على سبيل المشمال:

تحديد القيمة المادية النسبية )ااجور( لكل وظيفة من  بأن تقييم الوظائف ( 0202عرف )منلور : التعريف الأول -
 سس موضوعية وعادلة لنليا كل فرد )أجر ( لقاء ما يقوم ب  منأيجاد إالوظائف التي تتكون منها المنظمة عن طريق 

 1 .عمل
 هميتها أوزنها النسبي قياسا بالوظائف ااخرى فيتحديد أ تقييم الوظائف بأن  (0222عرف )هاشم  التعريف الثاني: -

والشروط التي  ،و تلكأضوء تحليل وتوصيف الوظائف النن يبين الواجبات والمسؤسوليات التي تتضمنها هن  الوظيفة 
 2ر في شاغلها.يلزم تتوف

خرى في المؤسسسة، وذلك اا يش  تقييم الوظدائف إلى تحديد قيمة كل وظيفة مقارندة بقديم الوظدائف: التعريف الثالث -
 3.تمهيدا لتحديد أجر هن  الوظدائف على أساس هن  القيم فيمدا بعدد

عمليدة  وينبغدي التأكيد على أن تقييم الوظدائف هي النتيجة ايتمية لتحليل وتوصيف الوظائف، بمعنى أن التعريف الرابع: -
تحديد أهميتها  وتوصيف الوظائف بغرض تقييمها، أنالتحليدل والتوصيف ليست هدفا في حد ذاتها، وإنما نقوم بتحليل 

ها النسبية مقدارنة وبالتالي تحديد قيمت ،النسبية مقارنة بالوظائف ااخرى في المؤسسسة وليس تحديد القيمة المطلقة لها
لدائص لخختلافات الموجودة بين هن  الوظدائف من حيث واجباتها ومسؤسولياتها والإبالوظائف ااخرى في المؤسسسة بسبا ا

 4التي تتوفر في شداغليها.
  أن بحسا  ،وضع هيكل أو سلم )درجات( للوظائف بحسا أهميتهاوكمحللة لتعاريف السابقة تفييم الوظائف هو

 ،ما تتضمن  من مهام ومسؤسوليات وصعوبات وما تستلزم  من توافر قدرات ذهنية وبدنية يل المشاكل واتخاذ القرارات
ر والمكافات التي تتلائم مع كل وظيفة من هن  الوظائف بحسا القيمة النسبية التي قدرت من أجل تحديد هيكل ااجو 

 لها وفق نتائج تقييم الوظائف.
 أهداف تقييم الوظائف  .9

 5 يمكن تحديد أهم اهداف تقييم الوظائف كالاتي:
 تحديد هيكل أجور رسمي وثابت استنادا الى قيمة الوظيفة بالنسبة للمنظمة؛ -
 ااجور والرواتا عن طريق وضع أسس ثابتة لتحديدها في ضوء متطلبات كل وظيفة؛العدالة في  -
 المساوة في تحديد الرواتا وااجور للوظائف وااعمال المتشابهة في المنظمة؛ -

                                                           

 ،عمان ،ية للنشر والتوزيعدار اليازورن العلم ،الطبعة العربية ،تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد البشرية ،صفوان محمد المبيضين وعائض بن شافي ااكلبي 1 
 .902ص  ،9704

 .902ص  نفسه،رجع لما 2 
 .920ص ،9777نشر والتوزيع ، الإسكندرية، الدار الجامعية لل، السلوك الإنساني في المنظماتلدين محمد عبد الباقي، صلاح ا 3 
 .01ص، 9770طينةقسن ،جامعة منتورن ،منكرة ماجست  في علوم التسي غ  منشورة،  ،سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحلية ،عقون شراف 4 
 .80ص ، المرجع السابق ،قي العزاون وحسين وليد حسينغانم أرزو  5 
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  زالة الغبن النن يليا الموظف نتيجة لعدم ربط فئات الوظائف بطريقة سلمية أو بسبا تلميم الاجور بطريقة جزافية.إ -
  :الوظائف : وخطوات تقييمثانيا

  1 :هناك عدد من الخطوات وهي كالتاليالإعداد لعملية التقييم : قبل تقييم الوظائف 

ا ومراتبها م تشمل مسمياته: حيث يتم اعداد قائمة بعدد الوظائف الداخلة في التقييحصر الوظائف المراد تقييمها .0
 والوحدات الإدارية التي تتبع لها؛

: حيث يعد لكل وظيفة وصف وظيفي يكتا على بطاقات لتسهيل عملية الفرز والمقارنة إعداد الأوصاف الوظيفية .9
 ..الخ؛.لعمل ..اظروف  ،مسؤسولياتها  ،واجباتها  ، لاحقاً . على أن يتضمن ذلك مسمى الوظيفة ورقمها الوظيفي موقعها

 حيث تشكل لجنة عامة ويعين لها رئيس؛:  تشكيل لجان التقييم .4
 عوامل التقييم هي مجموعة العناصر الداخلة في تركيا الوظائف وتهدف إلى الكشف :اختيار عوامل التقييم وتعريفها .1

 عن محتوى وأبعاد الوظيفة بغرض تحديد ااهمية النسبية لها مقارنة بغ ها من وظائف المنظمة. 
 لفرع الثاني: العايير المستخدمة لتقييم الوظائف وأهم الطرق: ا

 أولا: المعايير المستخدمة لتقييم الوظائف: 
وتحديد  ،ن أساس تقييم الوظائف هو تحديد المعاي  التي يجا أن تستخدم للوصول الى تقدير قيمة كا وظيفةإ

 ،وظروف العمل الجهد ،المهارة ،الوظائف تستخدم المسؤسوليةن معظم خطط تقييم إ ،)التدريج( الوظائف ااعلى واادنى منها
ليلا وخلوصية. لى فروع أو أقسام أخرى أكشمر تفإيفرع أو يقسم كل منها  ،أساسية تعتمد في عملية التقييم بوصفها معاي 

المهارات ، عرفة المطلوبالم ،المتطلبات الفكرية أو النهنية للوظيفة أو ،لى النكاءإفالمهارة على سبيل المشمال تقاس بتقسيمها 
 ومدى القابلية على التعلم. وهناك معاي  أخرى يمكن أن تستخدم في التقييم مشمل: اياجة الى رقابة المشرفين ،اليدوية المطلوبة

ن ولضما ،الاحتياجات المادية ااخرى التي تتطلبها الوظيفة ،حتكاك باافراد الاخرينلإا ،درجة تعقيد الوظيفة ،المباشرين
وقد  ،ائي التقييمكياز التي ترفق عملية التقييم من قبل أخللإوعزل التأث ات الشخلية وا ،موضوعية التقييم وحياد  ودقت 

 ستشارية الخارجية أو الجامعات والمعاهد المتخللة للقيام أو المشاركة بعملية التقييم مع وضعلإتستعين المنظمة بالمكاتا ا
  2 دارة العليا.لإعليا تضم أعضاء من ا شراف لجنةإهن  اللجنة تحت 

 ثانيا: طرق تقييم الوظائف: 
ستخدامها في تقييم الوظائف سواء أكان على مستوى أجهزة الخدمة المدنية أو على إمن أهم الطراق التي يمكن 

 3 صعيد منظمات ااعمال مايلي:
 :؛طريقة التلنيف أو التدريج ،طريقة الترتيا  مجموعة الطرق الوصفية  
 :طريقة مقارنة العوامل. ،طريقة النقاط مجموعة الطرق الكمية  

 طريقة الترتيب:أولا: 

                                                           

 .00ص ،9772 ،سوريا ،جامعة دمشق ،كلية الاقتلاد قسم إدارة ااعمالغير منشورة، ماجستير بعنوان تقييم الوظائف,  ،هايل عبد الوهاب الزايد 1 
 . 902ص  ، مرجع سبق ذكره ،صفوان محمد المبيضين وعائض بن شافي ااكلبي 2  
 .927ص ، 9701 ،ملر  ،الدار الجامعية الاسكندرية للنشر والتوزيع   ،الطبعة الشمانية، إدارة الموارد البشريـــة ،أحمد ماهر  3 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/24867/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/24867/posts
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وهي من ابسط طرق تقييم الوظائف، وتعتمد على مقارنة الوظيفة ككل بالوظائف ااخرى محل التقييم وتحديد 
 وهناك طريقتان للترتيا:   ترتيبها )أن أعلى أو أدنى( بالنسبة لها

 صف الوظائفو ذلك من واقع بطاقات  لوظيفة ككل )و  هن  الطريقة يقوم القائمون بالتقييم بدراسة افي ط:لترتيب البسي -
  ؛ائف بعضها ببعض وذلك حسا أهميتهاثم الانتقال إلى دراسة كل وظيفة محل تقييم، ثم تتم مقارنة الوظ

  وظيفة لكي يتم مقارنتها )ككل( مع بناءً على هن  الطريقة تعطى الفرصة لكل :الترتيب على أساس المقارنة الزوجية -
 كل وظيفة أخرى، وبالتالي تظهر ثنائيات من الوظائف )أو أزواج من الوظائف( التي تتم المقارنة داخلها.

  :انياً: طريقة الدرجاتث
وتعتمد هن  الطريقة على إنشاء عدة درجات لكل مجموعة وظيفية، ثم يتم توزيع الوظائف المختلفة داخل كل 

 : 1وعلى هنا فإن الخطوات هن  الطريقة هي كالآتي .وظيفية على الدرجات المختلفةمجموعة 

 والتي قد تعني عائلات وظيفية معينة؛  :تحديد المجموعات الوظيفية .0
 ويتم ذلك داخل كل مجموعة )أو عائلة( وظيفية معينة ؛  :تحديد عدد الدرجات  .9
 واجبات، والمسؤسوليات، والتعليم، والمهارة، والخلة؛ويتم التركيز هنا على ال  :توصيف الدرجات المختلفة .4
وفي هن  الخطوة يتم مراجعة وصف كل وظيفة يراد تقييمها، ثم مقارنة هنا الوصف  توزيع الوظائف على الدرجات: .1

  بما هو متاح من درجات.
  :طريقة مقارنة العوامل -ثالثاً 

على هنا ظائف ببعضها على أساس عوامل تقييم معينة. و ويقلد بهن  الطريقة أن قيمة الوظيفة تتحدد بمقارنة الو 
  2فإن هن  الطريقة تمر بالخطوات التالية:

 يقوم القائمون بالتقييم باختيار العوامل التي سيتم مقارنة الوظائف )وتقييمها( على أساسها؛: دد عوامل التقييمتح .0
 دد الوظائف الرئيسية التي سيتم تقييمها؛ تح .9
 ويتم ذلك من خلال استقلاء )أن مسك( ااجور؛ للوظائف الرئيسية دد ااجر المناساتح .4
 يوزع أجر كل وظيفة على عوامل التقييم ويتم ذلك بناءً على ااهمية النسبية لعوامل التقييم ؛ .1
  .وضع الوظائف في خريطة مقارنة العوامل .1

  :طريقة النقط -رابعاً 
لعوامل(. ييم بدلاً من الفئات ااجرية )كما في طريقة مقارنة استخدام النقط كوسيلة للتقإوتعتمد هن  الطريقة على 

 . 3الشركات وهي بالإضافة إلى ذلك أكشمر دقة، وتعد أكشمر وسائل تقييم الوظائف استخداماً وشعبية بين
 

                                                           

   1 المرجع نفسه .
 . 920ص   المرجع السابق، 2 
 .924ص  ، المرجع السابق 3 
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 المطلب الثالث: ماهية أداء العاملين وأهم ابعاده
من  ااداءيعتل  ،تحديد معني الملطلحين: ااداء والتقييمقبل التطرق الى تعريف أداء العاملين وطرق  تقييم لابد من  
و مؤسشر عتبارها تتعلق بالموارد البشرية والمنظمة، وهنا راجع أن ااداء هإالتي عرفت اهتماما في البحوث والدراسات بالمفاهيم 

 .أساسي للحكم على فعالية المستخدمين في  المؤسسسة
 رق التقييم المتبعةمفهوم أداء العاملين وطالفرع الأول:  

 (تقييم أداء العاملين ، لحات ) الأداءتحديد معنى المصطأولا: 
 مفهوم الأداء .0

سلوك اما هنا ال ،و التلرف العنلر البشرن النن يؤسثر في أداء المنظمةأداء بأن  السلوك ( اا 9709يعرف )القاضي,  -
 1المنلوص عليها. أن يكون أيجابيا أو سلبيا وهو جزءا من العمل أو خارج الواجبات

 2داء هو الناتج النن يقق  الفرد عند قيام  بأن عمل من ااعمال في المنظمة.عرفت )هاينز(  اا -
 .وكمحللة لتعريف السابق ااداء هو كل مايقوم ب  العامل  من مهام ومسؤسوليات لتحقيق أهداف  وأهداف المنظمة ككل 

 مفهوم  تقييم الأداء: .9
وتحديد الفجوة  ،رف تقييم ااداء عملية مقارنة بين ماهو موجود وبين مايجا أن يكون موجوداتعريف تقييم ااداء : يع -

  3بين ااثنين.
( أداء العاملين بأن  أداء العمل من حيث الكمية والنوعية المتوقع من كل عامل في المنظمة, كما 9709،عرف )القاضي -

 4 .التي يتكون منها عمل  والكيفية التي يؤسدن بها العاملون مهامهمأن ااداء هو قيام الفرد باانشطة والمهام المختلفة 
بأن  كل عمل يقوم ب  العاملين في المنظمة وبالشكل النن يساعد  على تحقيق  أداء العاملين (  9770 ،وعرف )عمران -

 5ااهداف المطلوبة ويكون قايل للملاحضة والتقدير النسبي بدرجات و مستويات متفاوتة.
  دراك الدور والمهام إلتعاريف السابقة نستنتج أن الاداء هو ااثر اللافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات و وكمحللة

 تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد.إلى درجة تحقيق و إوالنن يش  
  :قوم ب  الفرد و ي من التعاريف السابقة نستنتج أن ااداء البشرن هو ذلك النشاط الننالتعريف الشامل اداء العاملين

 الجهد النن يبنل  لإذاز المهام الموكلة إلي  بكفاءة وفعالية.   
  تقدم عملية تقييم ااداء عددا من الفوائد أهمها: 
 توضك مسؤسوليات الوظفية وتوقعات الاعمال المطلوبة؛ -
 تعزيز الانتاجية الفردية والجماعية؛ -

                                                           

 ،جامعة بغداد ،مجلة العلوم الاقتصادية والادارية ،في الشركة العامة لصناعة الزيوت أثر ضغوط العمل في أداء العاملين ،وسام ابراهيم موسىشفاء محمد علي و  1 
 . 014ص  ،9701 ،20العدد  ،90المجلد 

 .011صالمرجع السابق،  ،وسام ابراهيم موسىشفاء محمد علي و  2 
 ،الجامعة  التقنية الوسطى ،مجلة العلوم الأقتصادية والادارية, داء العاملينبعنون أثر التمكين والمرونة الوظيفية في تقييم أ ،عزام عبد الوهاب عبد الكريم اللياغ 3 

 .907ص  ،9700 ،070العدد  ،94المجلد ، بغداد
 , 018ص، 9704 ،90العدد ، بغداد، جامعة المأمون،مجلة كلية المأمون ،اثر ادارة الصحة والسلامة المهنية في أداء العاملين ،عامر عبد اللطيف كاظم العامرن 4 
 .440ص  ،9708 ،27العدد   ،جامعة بغداد ،مجلة العلوم الاقتصادية والادارية ،انعكاس سلوكيات المواطنة التنظيمية في أداء العاملين ،ريم مهند حميد 5 
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 ن التدريا؛تطوير قدرات الموظف من خلال التغنية المرتدة م -
 تحسين الاتلال بين الموظفين والمديرين؛ -
 1 تحسين اداء االعاملين من خلال معرفتهم بنقاط الضعف في أدائهم.  -

 مفهوم تقييم أداء العاملين .0
 عملية تقدير أداء كل فرد من العاملين خلال فترة معينة لتقدير مستوى ونوعية داء بأن  تقييم اا (9701جودة) يعرف

 2و غ  جيد.اذا كان ااداء جيدا إالعملية لتحديد فيما  أداء  وتنفين
 ( تعرف الباحشمة مارن تريز انينيMarie tresnini تقييم الاداء على أن  محللة النتائج التي تم التوصل اليها ومقارنتها )

 3مع الاهداف التي تم تسط ها مسبقا أو ااهداف الموضوعة.
 حتمالية تكرار نفس إ  خلائص الفرد الادائية والسلوكية ومحاولة التعرف على عرف بأن  نظام رسمي لقياس وتقييم تأث

 4فادة الفرد والمؤسسسة والمجتمع.لإداء والسلوك في المستقبل اا
 ( تعتل عملية تقييم ااداء نظام رسمي ويعد من السياسات الادارية المهمة انها تلزم  التعريف الشامل لتقييم أداء العاملين

صدار حكم لا ،على متابعة أداء مرؤسيهم بشكل مستمر ودورن, والوقوف على نقاط القوة والضعف في أدائهم الرؤساء
موضوعي على قدرة الفرد في أداء واجبات  والتحقق من سلوك  أثناء العمل وادراك مدى التحسين النن طرأ على أدائ  

 خلال فترة زمنية معينة(.
 :ثانيا: خطوات تقييم أداء العاملين

ن  دارية لما تنطون علي  من تحديد معاي  رقابية دقيقة وقياس أدق لهلإهم الوظائف اأعملية قياس ااداء من  تعتل  
لا باتباع إحيك داء لا تأخن مجراها ومسارها اللومن هنا فأن عملية تقييم اا ،المعاي  حتى تلل الى تقييم عادل بين العاملين

 5 الخطوات ااتية:
واجبات يجا على القائمين بعملية تقييم القيام بعملية تحليل مهام و  يل مهام وواجبات ومسوؤليات العمل:عملية تحل .0

العمل وذلك عن طريق وصف وتحليل الوظائف لتوف  معلومات دقيقة وصحيحة عن واجبات ومسوؤليات شاغلي 
 ئها.الوظيفة وذلك لضمان معرفة الروساء بمهام مرؤوسيهم وتقييم أدائهم على ضو 

لي  عمل إتعتل معاي  ااداء هي الاساس النن ينسا  تحديد معايير الأداء والأهداف السلوكية المطلوب تحقيقها: .9
تحديد هن  المعاي  أمر  نإالفرد وبالتالي يقارن ب  للحكم علي  أو هي المستويات التي يعتل فيها ااداء جيدا ومرضيا و 

  .يشترط في هن  المعاي  الدقةضرورن للنجاح بعملية تقييم الاداء و 

                                                           

 .988ص ،9700 ،90العدد ،عة بغدادجام، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية ،العاملين أداء تطوير في التدريبية برامج أثر ،رجاء حسام وابتسام أحمد 1 
مجلة العلوم  ،توظيف المقارنة المرجعية لتقييم أداء العاملين في تحقيق الجودة للموارد البشرية ،عبد الناصر عللك حافظ ابراهيم نل  محمد علي الخفاجي و  2 

 .087ص  ، 9708 ،21العدد ،  99المجلد  ،جامعة بغداد ،الأقتصادية والأدارية
3 MARIE Tresanini, Evaluer les compétences, édition EMS Management & société colombelles, 2004-
p18 

 ،الجزائر،لوم الاقتلادية قسم الع ،عنابة ،جامعة باجي مختار ،رسالة دكتور  ،نظام مقترح لتقييم أداء الافراد في المؤسسة الاقتصادية العمومية ،عبد الناصر موسى4 
   .01ص  ،9771-9771

 .097ص ،9701 ،الجزائر ،الدار الجزائرية للنشر والتوزيع ،الطبعة الاولى ،أثر الدوافع على أداء العاملين ،مدثر حماد الشيخ التيجاني 5 
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اعي تناسا ذلك أن تر  ،يتعين على المنظمة لدى اختيارها اسلوب قياس أداء العاملين لدي  تحديد أسلوب التقييم: .4
ث لا يوجد أسلوب حي ،الاسلوب مع طبيعة الوظائف التي بها ويتطلا ذلك الى الرجوع الى وصف الوظائف وتلنيفها

 ل مكان وزمان؛تقييم قابل للتطبيق في ك
ؤسكل ستخدام تقارير تقييم ااداء يتوقف على الاشخاص النين يإن ذاح في إ: تدريب القائمين بعملية تقييم الأداء .1

 عداد تلك التقارير؛أوذلك من الضرورن أن يكونوا ملمين بالهدف من  ،اليهم اعدادها
داء والتي يمكن في المنظمة والتعرف على مستويات الا بمقتضى هن  المرحلة يتم تقييم أداء جميع العاملين تقييم الأداء: .1

 تخاذ القرارات المختلفة؛لإستفادة منها في لإا
 ن التغنية المرتدة معلومات تتاح للفرد بغرض ايفاظ عليها أو لتحسين ااداء ؛إ التغذية المرتدة: .8
وصيات ن القرارات الادارية عن طريق اعداد تعلى ضوء نتائج تقييم ااداء يتم اتخاذ العديد ماتخاذ القرارات الادارية:  .0

 وتشمل هن  القرارات عدة نواحي مشمل الترقية والنقل والتعيين وتسوية الرواتا واياجة الى التدريا والفلل؛
هن  الخطوة ااخ ة من خطوات ااداء حيث بموجبها يتم وضع الخطط  تأتيتحديد الاهداف التطورية مستقبلا:  .2

شأنها أن تنعكس وبشكل ايجابي على تقييم ااداء من خلال التعرف على جميع المهارات والقدرات  التطويرية التي من
  والمعارف والقيم التي يملها العاملين.

 ثالثا: طرق تقييم أداء العاملين:
 طرق تقليدية و طرق حديشمة  :تنقسم طرق تقييم ااداء إلى  
 1 تضم عدة طرق من أهمها: الطرق التقليدية: .0
 موعة من اللفات ، و تعتمد على تحديد معاي  للتقييم ممشملة في مجااداء: تعد من أبسط طرق تقييم ريقة التدرج البيانيط

أو السمات الشخلية، وتحديد مدى توفر ها في أداء الفرد. حيث يتم توزيع نقاط على اللفات التي تم اختيارها، 
 ؛لعناصر التقييم نستطيع المقارنة بين اافراد العاملين وبتجميع الدرجات التي حلل عليها كل فرد بالنسبة

 بمقتضاها يتم ترتيا الموظفين من اافضل إلى ااسوأ بناءا على مجموعة من السمات أو الخلائص وتبدأ طريقة الترتيب :
 ااسوأ،  هن  الطريقة بحلر مجموعة المرؤوسين المراد تقييم أداؤهم، ثم يتم ترتيا هؤسلاء اافراد من اافضل إلى

 :ول إلى تقوم على ترتيا المرؤوسين اعتمادا على المقارنة الشمنائية بين كل فرد وباقي اافراد للوص طريقة المقارنات الثنائية
أفضل الموظفين، تساهم هن  الطريقة في جعل طريقة الترتيا أكشمر دقة، حيث يتم مقارنة كل فرد بالنسبة لكل خاصية 

 بباقي اافراد. 
موعت  وبالنسبة فراد مجأ ن  الطريقة بأن  توفر الموضوعية أكشمر من الطرق السابقة اانها تقارن كل شخص مع جميعتتميز ه 

تميزت الطرق التقليدية للتقييم باعتمادها على السمات الشخلية للمرؤوسين بدلا من اعتمادها على  ،لكل صفة على حد 
  .لتحيز الشخليااهداف الممكن قياسها للأداء، كما أنها عرضة ل

 2  :أهم هن  الطرق ما يلي الطرق الحديثة: .9

                                                           

 40ص، 9701 ، اتنةب، ضرجامعة اياج لخ ،كلية العلوم الاقتلادية وعلوم التسي  موجهة لطلبة، سلسلة محاضرات في ادارة الموارد البشرية ،نعيمة يياون 1 
 .42ص  ،مرجع سبق ذكره ،نعيمة يياون2 
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 تتكون استمارة التقييم في هن  الطريقة من مجموعات عديدة من الجمل، تحتون كل مجموعة طريقة الاختيار الأجباري :
  المرغوبة في غ على أربع جمل ومن هن  ااربع جمل جملتان تمشمالن اللفات المرغوبة، والجملتان الباقيتان تمشمالن اللفات

أداء الفرد، و على الرئيس اختيار عبارتين فقط، واحدة تعل عن اللفة المرغوبة، وااخرى تمشمل اللفة غ  المرغوبة في 
 ؛ها سيسحا في صالح العامل أو ضد أداء  لكن الرئيس حينما يقرأ العبارات كلها لا يدرن على كو دقيق أيا من

 :يتم تقييم الفرد أو العامل على أساس عدد الوقائع التي حدثت في عمل  مقارنة بقائمة  طريقة الأحداث الهامة الحرجة
  ؛داث المرغوبة اداء هن  الوظيفةمسبقة لمتطلبات الوظيفة فيها اأي

 :القوة  وهي طريقة يقوم فيها المشرف أو المدير بكتابة تقرير فللي على الموظف يلف في  نقاط طريقة التقرير المكتوب
اط الضعف التي يتلف بها، إضافة إلى المهارات التي يملكها هنا الموظف ويمكن تطويرها مستقبال، وكنا إمكانية ونق

 ؛التقدم الوظيفي أو ترقية هنا الموظف. ولكن بالرغم من المعلومات التي يمكن للتقرير أن يوفرها
 هداف المخططة للتغلا على معظم العيوب في: وهي طريقة تقوم بمقارنة نتائج ااداء باا طريقة الأداء بالأهداف 

 الطرق التقليدية. 
 الفرع الثاني: العوامل المؤثرة في أداء العاملين وأهم ابعاده

 1أولا: العوامل المؤثرة على أداء العاملين
 ةفالتسيا الإدارن في المنظمة يعني ضياع ساعات العمل في امور غ  منتجة بل وقد تكون مؤسثر  التسيب الإداري: .0

 بشكل سلبي على أداء الموظفين الآخرين؛
 عدم الرضا الوظيفي أو انخفاض  يؤسدن الى أداء ضعيف وإنتاجية أقل؛مشكلات الرضا الوظيفي:  .9
من العوامل  المؤسثرة على أداء العاملين عدم ذاح ااساليا التي تربط بين معدلات ااداء  اختلاف مستويات الأداء: .4

 لنن يللون علي ؛والمردود المادن والمعنون ا
قرارات يساهم في صنع الالادارية المختلفة في التخطيط و  ن عدم مشاركة العاملين في المستوياتإ المشاركة في الادارة: .1

  ؛لاء الموظفينبالمسؤسولية وتدني مستوى ااداء لدى هؤس  لى ضعف الشعورإوجود فجوة بين القيادة والموظفين وبتالي يؤسدن 
 لمنظمة التي تملك خطط تفليلية لعملها وأهدافها تستطيع قياس مستوى أداء مواظفيها.: فاوجود أهداف محدد  .1

علاج  تقوم فكرة تحسين ااداء على أساسحيث يمكن تحديد الابعاد المميزة للاداء  أداء العاملين: وعناصر ثانيا: ابعاد
ظم على عناصر وأبعاد أداء العاملين لان معد حيث تم الاعتما ,القلور وااكراف في ااداء الفعلي عن ااداء المستهدف

 الدراسات اختلفت في وضع الابعاد :
 أداء العاملين. وعناصر (:يلخص أبعاد0-0الجدول رقم )

 
 سفلهدر أمن أعداد الطالبة بناءا على المصالمصدر: 

                                                           

، 17العدد  ،1لد المج ،العراق ،جامعة تكريت،مجلة تكريت للعلوم الادارية والاقتصادية ،الحوافز ودورها في تحسين أداء العاملين ،أحمد نوار نليف جاسم 1 
 .017ص ،9700
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 1 ء العاملين وهي كااتي:أبعاد اداعلى ثلاث  الاعتمادتم  ومن  
  المعرفة بمتطلبات العمل: .0

 مايدرك  العاملين عن أعمالهم التي يقومون بها وما يملكون  من رغبة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن العمل -
 ؛وامتلاك القدرة على أداء الوظائف المطلوبة من العامل

ن أداء اعمالهم م ظفين لوظائفهم وما يمتلكون  من قدرات ومهارات تمكنهمهنا البعد نستطيع أن نتعرف على نظرة المو  -
 ؛بطريقة اللحيحة

 الالتزام بالدوام والاوقات الرسمية: ويقلد بها المحافظة على مواعيد ايضور والانلراف عن العمل؛ -
 ن رؤسائ  في العمل.لموجهة الي  مالالتزام بالظوابط والتعليمات: وتتمشمل في مدى الالتزام العامل بالظوابط والتعليمات ا -

 العمل المنجز: كمية وجودة  .9
مايدرك  العاملين عن أعمالهم التي يقومون بها وما  ان مقدار العمل النن يستطيع الموظف اذاز  ونوعية العملهي  -

مر للأداء ووضع تمن خلال التقييم المس ،فين الاعمال دون الوقوع في الخطأيملكون  من رغبة ومهارة فنية وقدرة على تن
 ؛المعاي  الدقيقة يستطيع العامل زيادة مقدار العمل وأداء مهام وظيفت  بدقة المطلوبة

كمية الانتاج: يقيم هنا العنلر مدى تغطية العامل لمسؤسوليات عمل  من حيث كمية الانتاج مع الاخن بعين الاعتبار  -
 ظروف العمل المتاحة؛

ل لعمل  ومدى سلامة انتاج  مع مراعات قواعد العمل وظروف العمل والامكانيات جودة العمل: ويقيم مدى اتقان العام -
 المتاحة:

                                                           

 ،21العدد  ،99المجلد  ،العراق، جامعة الفلوجة ،مجلة العلوم الاقتصادية والادارية ،ره في تعزيز أداء العاملينالالتزام التنظيمي ودو ، أحمد عباس حمادن 1 
 .401ص  ،9708

 ينملاالع أداء عناصر وأبعاد
نوعية 
 العمل

المعرفة بمتطلبات العمل و  
 المواظبة

كمية وجودة  المشمابرة والوثوق 
المنجزالعمل   

اسي الالتزام التظيمي دراسة أحمد عب
 9708ودور  في تعزيز أداء العاملين 

نوعية 
 العمل 

المشمابرة   المعرفة بمتطلبات العمل  
 والموثوقية 

كمية وجودة 
 العمل 

دراسة أحمد نوار ايوافز ودورها في 
 9702تحسين الاداء 

ام احتر المعرفة بمتطلبات العمل:   
 الوقت والانظباط في العمل

لمشاركة في اتخاذ ا  العلاقات
 القرارات

عازم عبد الوهاب اثر التمكين والمرونة 
9700الوظيفية في تقييم أداء العاملين   

نوعية 
 العمل

 القدرة العقلية 
الاستعداد -

 لتحمل المسؤسولية
القدرة على -

 التغي  والتكييف

 المعرفة بمتطلبات العمل: 
الالتزام بالدوام-  

تالالتزام بالظوابط والتعليما-  

 التعاون والعلاقات
العلاقة مع الزملاء-  

العلاقة الرؤساء-  
العلاقة مع الزبائن-  

 العمل والانتاجية المشمابرة والوثوق
جودة العمل-  

 

دراسة ريم مهند حميد  انعكاس 
سلوكيات المواطنة التنظيمية في اداء 

9708العاملين  

المعرفة بمتطلبات  المواظبة  القدرة العقلية  
 العمل:

تزام بالظوابط والتعليمات الال  

 العمل والانتاجية  التعاون والعلاقات 
 جودة العمل  

دراسة غانم ارزوقي علاقة تحليل وتقييم  
 الوظائف بأداء العاملين

 )عتاصر( 
 التكرارات  1 0 0 1 9 0
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 السرعة: وتش  الى الوقت اللازم لاذاز العمل المطلوب أو المحدد مسبقا؛ -
 الالمام والاتقان بالعمل: وتش  الى مدى احاطة العامل ومعرفت  بأمور عمل  وكيفية ادائ . -

وهو بدور   الدقةوالقدرة على أداء الوظيفة مع الموثوقية و  دية والتفاني في العمل وتحمل المسؤسوليةالج المثابرة والوثوق: .4
يتم اتخاذ العديد من القرارات الادارية عن طريق اعداد توصيات وتشمل هن   كما ، العاملين يجتهدون عليج

ا يجا على اجة الى التدريا والفلل ولهنالقرارات عدة نواحي مشمل الترقية والنقل والتعيين وتسوية الرواتا واي
 . العاملين المشمابرة من أجل تحقيق أهدافهم المرجوة

 
 ثالثا: أثر  تحليل وتقييم الوظائف في تحسين اداء العاملين 

  1دور تحليل الوظائف في تحسين أداء العاملين .0
 ،داخل المنظمات وى الفردن او التنظيمينظرا للأهمية الكب ة التي تكتسي عملية تحسين ااداء الوظيفي على المست 

الطرق والتقنيات  وأيضا تحديد ،فليس من المستغرب أن يلعا تحليل الوظائف هنا دورا مهما وفعالا في تحديد معاي  ااداء
اليها تي تلبو وهن  بحد ذاتها من اهم الغايات ال ،بمختلف مستويات  ،التي يستخدمها في هنا المجال لتحسين وتطوير الاداء

ان المنظمات اليوم تسعى وبلورة دائمة من أجل الوصول الى مستويات عالية من ااداء الوظيفي في مختلف  ،الاخ ة اليوم
وأن وضع المعاي  السليمة اداء الوظائف هي من أهم الوظائف التي تقع على عاتق تحليل الوظائف باعتبار  ايلقة  ،مستوايات 

ووضع هن  المعاي  يجا أن يكون بلفة معقولة لكي يتحقق الرضا الوظيفي للأفراد داخل المنظمة  ،ااساسية في هن  العملية
ا كل  سيتطلا مستوى وهن ،وهو يؤسدن في نفس الوقت بتحقيق ااهداف التي سطرتها المنظمة ،ويقق ااهداف التي يريدونها

 على تحقيق ااهداف لكل من الفرد والمنظمة.عالي من الاجراءات التي يعتمدها تحليل الوظائف من أجل الوصول 

 الوظائف في تحسين أداء العاملينوتقييم دور توصيف  .9
  وهي أن انخفاض أدائ  يؤسثر في أداء رئيس ،هناك حقيقة مهمة لابد أن يعيها من يعد من فئة ذون ااداء المنخفض      

 س  وبالتالي انخفاض مستوى المؤسسسة ككل.المباشر مما يؤسدن الى انخفاض  في أداء من يعلو  في القطاع نف

 ،لكفاءةمن شأن  تحسين أداء المرؤوسين المتدني ا ،لنا فان مبادرة المؤسسسة أو المدير بوضع حلول لهن  ااسباب التنظيمية
 2 والنهوض بالمؤسسسة. فمن أهم ايلول المقترحة للتغلا على ااسباب التي تعوق تحسين ااداء:

 رف وتحديد ايد اادنى من المعا ،ويكون ذلك من خلال تحديد واجباتها ومسؤسولياتهاة, تحديد أهداف الوظيف
 والقدرات اللازمة للفرد النن سيشغلها؛

 التي تمكن العاملين من أداء العمل بطريقة صحيحة؛ :توفير البرامج التدريبية الملائمة 
 وهنا مايتضك من تحليل العمل؛ ،هاوفقا اهمية وحجم الوظيفة ومسؤسولية شاغل :تحديد الأجر المناسب 
 المعنوية والمادية لرفع مستوى أداء العاملين؛ :تقديم المكافأة 

                                                           

 .12ص  ،9701،سطيف ،جامعة محمد لمين دباغين ،كلية العلوم الانسانية وعلوم التربية  موجهة لطلبة، تحليل العمل محاضرات في مقياس ،سليم كفان  1 
  منشورة، غ منكرة ماجست  في قسم الادارة التربوية والتخطيط، ،التوصيف الوظيفي كمدخل لتحسين أداء الموظفات الاداريات ،فاطمة بنت فؤساد أحمد العدني 2 

 .01ص،9701 ،السعودية ،جامعة أم القرى
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 وعدم التعقيد بايلول على الدعم والميزانية الكافية التي تضمن عدم اضاعة أوقات : تيسير اجراءات العمل
 العاملين والمستفيدين؛

 حقيق أقلى ة متقدمة وتعزيز  ثقافة المشاركة ومواجهة التحديات لتبدفعهم للوصول الى افاق انتاجي :تحفيز العاملين
 درجات النجاح؛

 كما   ،رج العملوتحفز  على ترك مشاكل  الخارجية خا ،تبعث الشمقة في نفس :  التعامل مع الموظف بطريقة انسانية
 1؛ينوامتلاك المعرفة والقدرة على التعامل مع الاخر  تجعلهم يلتزمون بالظوابط والتعليمات

 لول المناسبة واقتراح اي ،وجوانا القوة والضعف لديهم :تقديم تقارير واضحة ووافية عن مستوى أداء الموظفين
لورة والعمل على تلحيك أوج  القلور لديهم ب ،وعلاج المشكلات التي تواج  كل فرد منهم ،لتعزيز ااداء الجيد

 فورية؛
 أو النن يتجاهل النداءات المتكررة برفع مستوى أدائ . المتقاعسبشأن الموظف : تطبيق لائحة الجزاءات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

العدد ،2المجلد  ،راقالع ،جامعة تكريت ،تكريت للعلوم الادارية والاقتصاديةمجلة  ،أثر القيم التنظيمية في الأداء الوظيفي ،نوال يونس ال مود و انوار هادن 1 
 .10ص ،9704 ،92
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 (: يوضح دور تحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين0-0الشكل رقم )

 

 
                              

 

 

 

 

 

 المصدر: من اعداد  الطالبة

 
ن  ادارة الموارد البشرية وأداء العاملين فكلما تم تطبيق ه يتبين لنا بأن هناك علاقة بين وظائفمن خلال الشكل اعلا  

ؤسوليات ، فعندما تكون المهام والمسقدرات العاملينو الوظائف بدقة المطلوبة كلما ادى هنا الاخ  الى تحسين وتطوير أداء 
وء مخرجات عملية ، على ضواضحة يتم استقطاب المهارات والكفاءات التي تستطيع القيام بااعمال المطلوبة بدقة العالية 

 التحليل والتوصيف يتم إعطاء القيمة النسبية للوظيفة وهنا يطلق علي  تقييم الوظائف.

حيث يساهم كل من تحليل وتقييم الوظائف في تحسين اداء العاملين من خلال وضع المعاي  السليمة لتقييم الاداء كما 
ادل عيين.....الخ كما يساهم تقييم الوظائف في وضع هيكل أجور عيساهم في عدة وظائف اخرى كالتدريا والتوظيف والت

 وهنا يسن أداء العاملين من خلال شعورهم برضى على وظائفهم.

 

 

 

 

 

 

 

  تقييم الوظائف
وضع هيكل أجور وحوافز 

 عادل

   تحسين أداء العاملين

 

  توصيف الوظائف
توضيح المهارات 

 والكفاءات  

  تحليل الوظائف
 توضيح المهام والمسؤوليات
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 دبيات التطبيقية لتحليل وتقييم الوظائف وأداء العاملين الأالمبحث الثاني: 
وتقييم الوظائف( والمتغ   ة المتعلقة بالمتغ  المستقل)تحليللى الدراسات السابقة العربية والاجنبيإتم التطرق في هنا المبحث 

   لى المقارنة بين هن  الدراسات والدرسة ايالية ولتوضيك هن  الاخ ة تم تقسيم المبحثإالتابع )أداء العاملين ( ثم التطرق 
 كااتي:
                                          المطلا ااول: الدراسات العربية؛                    
  المطلا الشماني: الدرسات الاجنبية ؛ 
  .المطلا الشمالث: مقارنة الدراسات السابقة مع الدراسة ايالية 

 ل: الدراسات العربية و المطلب الأ
 الفرع الأول:  الدراسات المشتركة

 ،العاملين بأداء الوظائف موتقيي تحليل واثر علاقةبعنوان:  ،9709دراسة غانم أرزوقي العزاون وحسين وليد حسين (0
 .68العدد ،18المجلد ،جامعة بغداد، داريةلإقتلادية والإمجلة العلوم ا

  وتقييم تحليل إن خاصة العاملين أداء إسناد في الوظائف وتقييم التحليل من كل ثرأ على لى التعرفإهدفت الدراسة 
 وتقييم تحليل دور إغفال في البحث مشكلة تلز وهنا  ،البشرية الموارد لإدارة المهمة الوظائف من واحدة تعد الوظائف
 المنظمة. في العليا الإدارة قبل من العاملين أداء إسناد في الوظائف

 اشتملت وقد عشوائية العينة بطريقة البحث عينة أختيار تم حيث، البحث بيانات لجمع كدأداة الاستبانة واعتمدت 
 الإحلائي اللنامج واستخدم 36 العينة حجم بلغ حيث البشرية الموارد أدارة قسم في العاملين الافراد على البحث عينة

 البحث. بيانات وتحليل إدخال في spass الجاهز
 وتقييم تحليل أن كما   العاملين أداء على وكب  واضك اثر لها الوظائف وتقييم تحليل بان التحليل نتائج معظم وأكدت 

 المنظمة. قدرة على ينعكس أن الممكن من وبالتالي عاملينال أداء على كب  وبشكل تؤسثر الوظائف
 ،مجلة كلية التربية، الجامعية المكتبات في للعاملين الوظائف وتوصيف تحليل: 9707بعنوان ،مائدة علي جاسمدراسة  (9

 . 07العدد، العراق ،جامعة واسط
 بغداد لجامعة المركزية المكتبة في وظائفال وتوصيف لتحليل والتطبيقي النظرن الواقع على التعرف إلى هدفت الدراسة/ 

 المكتبي. ووظيفة عمل على وتأث ها اياصلة للتطورات ملاءمت  ومدى الواقع هنا وتقييم الجادرية،
 وتكنولوجيا وملادرها المعلومات مع يتعاملون النين من المكتبة في وحدات العاملين الموظفين جميع الدراسة ةلت كما 

 الدراسة كما مجتمع أفراد لجمع التحليلي الوصفي المسحي المنهج الدراسة اعتمدت ،موظفا33 دهمعد وبلغ المعلومات
 المهمات على تفليلي وبشكل للتعرف بالدراسة المشمولين الموظفين لجميع استبان  استمارة على الدراسة اعتمدت

 موظف.  كل يقوم بها التي الإعمال هيةوما طبيعة على وللوقوف لهم المخولة والللاحيات بها، المكلفين والواجبات
 المكتبة في اياصلة التغ ات مع يتلاءم وبما للمكتبي وظيفي توصيف وجود عدم :الدراسة إليها توصلت التي نتائج واهم. 

 الفرع الثاني: الدرسات الخاصة بالمتغير المستقل )تحليل وتقييم الوظائف(
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مجلة ادارة  ،نيف الوظائف على تطوير المسار الوظيفي للأفرادأثر تقييم وتصبعنوان:   ،حسين بوثلجةدراسة  .0
 .9702 ،9العدد ،جامعة معسكر ،الاعمال والدراسات الاقتصادية

  لى تشخيص واقع نظام تلنيف الوظائف في المنظمة ومحاولة معرفة أراء الموظفين حول  وتحديد المعاي  إهدفت الدراسة
 .لوظائف( النن على أساس  يتم تحديد مستويات ااجورالتي يقوم عليها هنا النظام )تقييم ا

   السياحة  مديرية من موظف 21 من مكونة عينة على الاستبيانات وزعت حيث تطبيقية دراسة اجراء تم ذلك ولتحقيق
 واللناعة القليدية بمعسكر. 

  الموظفين وتطوير تحفيز على  نياقانو  المعتمد الوظائف وتلنيف لتقييم تأث  وجود عدم الدراسة هن  الي  خللت ما من 
 الوظيفي.  لمسارهم

مجلة  ، تحليل وتـوصيـف الوظـائـف كأحـد آليـات الهـنـدسـة الوظيـفـيـةبعنوان:  ،دراسة عبد ايميد بورحومة وامينة بودراع .9
 .9700 ،9العدد  ،جامعة معسكر، التنظيم والعمل

 كالية الدراسة ميدانيا، من خلال التعرف على مدى مساهمة هدفت هن  الدراسة بلفة أساسية إلى الإجابة على إش
ومحاولة  ،الهندسة الوظيفية في تحسين عملية التحليل والتوصيف الوظيفي في المؤسسسات العمومية الجزائرية محل الدراسة

في تحسين  ةإجراء تجربة في هنا المجال وعرض النتائج الإجابة عن الإشكالية المطروحة )كيف تسهم الهندسة الوظيفي
 عملية توصيف الوظائف في الإدارات العمومية الجزائرية؟ ( 

  ةلت الدراسة ثمانية محاسبين موظفين ينتمون لقسم المحاسبة، وأربعة مهندسي دولة في الإعلام الآلي موظفين المنتمين
ة المرجعية يف الخاصة بالمدونوقد تم إعداد أسئلة المقابلة بالاعتماد على عدد من بطاقات التوص ،لقسم الإعلام الآلي

 "للوظيفة العمومية الفرنسية"، المدونة المرجعية للوظائف الخاصة بمؤسسسة "الجزائرية للميا .
   أهم نتائج الدراسة هي غياب بطاقات التوصيف الوظيفي في المؤسسسات والإدارات العمومية محل الدراسة كما بين

، فقد دم تطابق التوصيف المنلوص علي  قانونيا مع النشاط الفعلي للموظفينالموظفين والمس ين أثناء المقابلة وكنا ع
 لاحظنا قلور كب  في تفليل المهام وكل المتطلبات التي تحتاجها الوظيفة.

للعلوم مجلة كلية بغداد  ،للوظائف التقديري التسيير تفعيل في ودوره الوظائف تحليلبعنوان:  ،دراسة فريد خملي .0
 .9708، 12العدد ،ةالاقتلادية،جامع

 بالنسبة أهميتها وتوضيك البشرية الموارد لإدارة المهمة الوظائف كأحد الوظائف تحليل بيان الدراسة إلى هدفت 
 المؤسسسة وظائف بخلوص كشم ة معلومات تقدم العملية هن  لان للوظائف، التقديرن للتسي  وبالنسبة للمؤسسسة
 . شاغليها مواصفات وخاصة

 تحليل علاقة معرفة خلال من ميدانية دارسة لتشمل ،الوصفي التحليل المنهج على الدارسة هن  في الباحث اعتمد 
 . للوظائف التقديرن بالتسي  الوظائف

 جميع وذاح لا كيف البشرية الموارد إدارة في جدا كب ة أهمية  ل  الوظائف تحليل أن  إلى الدارسة هن  خللت وقد 
 ارتباط علاقة  هناك بأن الباحث توصل كما،العملية هن  على متوقف البشرية ردالموا لإدارة ااخرى الوظائف

 .للوظائف التقديرن والتسي  الوظائف تحليل بين إحلائية دلالة ذات طردية
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  الفرع الثالث: الدراسات الخاصة بالمتغير التابع ) أداء العاملين (
مجلة ، أثر الأنماط القيادية على أداء العاملينعنوان:  ب ،9702دراسة أحمد اامين يوسفي وعبد ايميد نعيجات .0

 . 0العدد  ،الجزائر جامعة عمار ثليجين ناقتلاديات المال وااعمال
 تساهلة( على نمط القيادة التيادلية ونمط القيادة الم ،هدفت الى التعرف على أثر اانماط القيادية )نمط القيادة التحويلية

 رن بولاية ااغواط.أداء العاملين في ملنع عمو 
 تم توزيع استبانة  ،لاشكاليتها بالاستناد الى دراسات سابقة في هنا المجال ف الدراسة تم تطوير النموذج وفقاولتحقيق أهدا

 لتحليل بيانتها.  spassوتم استخدام اللنامج الاحلائي  ،فرد 019على عينة  عددها 
 ر ذو كنلك عدم وجود أث  ،و معنوية لنمط القيادة المتساهلة وااداءعدم وجود أثر ذاهمها:  توصلت الدراسة الى نتائج

 دلالة معنوية لنمط القيادة التحويلية  على أداء العاملين في حين هناك علاقة بين نمط القيادة التبادلية وأداء العاملين.
 
لة تكريت للعلوم الادارية مج ،العاملين أداء تحسين في ودورها الحوافز بعنوان:   ،أحمد نوار نليف جاسم دراسة .9

 .9700 ،17العدد ،04المجلد ،العراق ،جامعة تكريت ،والاقتصادية
 المتبع   ايوافز نظام على العاملين رضا مدى وعلى  العاملين اداء على ايوافز واثر علاقة على التعرف هدفت الدراسة الى

 خلال من قياس  تم مستقلا متغ ا ايوافز باعتبار العاملين أداء تحسين في ايوافز دور دراسة الى الباحث كما يسعي
 المعنوية. ايوافز و ايوافز منك في العدالة و ايوافز نظام :في تمشملت فرعية ابعاد ثلاثة

 ملرف اختار حيث البحث متطلبات مع ملائمة الاكشمر يعد الدن التحليلي الوصفي المنهج على الباحث اعتمد 
 للحلول استبيان استمارة على الباحث اعتمد كما البحث لتطبيق ميدانا بغداد ينةمد في للاستشممار الوسط الشرق
 العاملين مجموع من عاملا 17بلغت الملرف في العاملين من عشوائية بلورة اخت ت عينة على توزيعها تم البيانات على
   spass برنامج باستخدام تحليلها تم والتي عامل 200 البالغ

 على للحوافز وتأث  علاقة وجود على تؤسكد التي الدراسة فرضيات قبول اهمها النتائج من مجموعة الى الدراسة توصلت 
 التى والعوقات النظام واقع تشخص ضوئها توصياتعلى صياغة تم التي النتائج من مجموعة الى اضافة العاملين أداء تحسين
  للعمل. عوائق بمشمابة تكون

ادية مجلة العلوم الاقتل ،لتزام التنظيمي ودوره في تعزيز اداء العاملينالابعنوان:  نأحمد عباس حماديدراسة  .0
 .9708 ،21العدد، 22المجلد ،العراق ،والادارية،جامعة الفلوجة

  لى التعرف على مستويات الالتزام التنظيمي المتوفرة لدى العاملين في الشركة المبحوثة وتأث ها في أداء إهدفت الدراسة
 العاملين.

 فقرة لجمع  99بحث في الشركة العامة لمنتوجات الالبان ولي تحقيق أهداف البحث تم تطوير استبانة مكونة من اجرن ال
مستهدفة فئة العاملين ورؤساء الاقسام والشعا. وقد استخدم  27البيانات من أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم 

    spass حلائيالباحث المنهج الوصفي التحليلي بالاستعانة باللنامج الا
 توصل البحث الى عدة نتائج أهمها: اكدت النتائج أن الالتزام المستمر  كان من بين الاكشمر الابعاد تأث ا في أداء العاملين.  
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مجلة  ،دور أخالقيات الاعمال في تحسين أداء العاملينبعنوان:  9708دراسة عبد ايميد بورحومة وامينة بودراع  .0
 . 0العدد ،جامعة الجزائر ،انونية والاقتلاديةالاجتهاد للدراسات الق

 نظمة المنظمة( ودورها أالقيم الشخلية،  ،هدفت الدراسة إلى تحليل أخلاقيات ااعمال بمتغ اتها الفرعية )ثقافة المنظمة
ئيسي ر في تحسين أداء العاملين، حيث حاولت الدراسة الإجابة على تساؤلات عدة  منها مشكلة الدراسة وكان السؤسال ال

ينص على: "ما هو دور أخلاقيات ااعمال في تحسين أداء العاملين في منظمات ااعمال بشكل عام ولدى البنوك 
 التجارية الجزائرية بشكل خاص؟" 

 اشتمل مجتمع  ،تقوم هن  الدراسة على مقاربة وصفية تحليلية تعتمد على دراسة ايالة والتي تتوافق مع طبيعة الموضوع
فردا  تم اختيارهم عشوائيا من مجموع  01موعة  من البنوك العامة والخاصة، وجهت إلى عينة متكونة من البحث على مج

عامدل، وتمشمل نسبدة أفراد العينة  014عاملي الوكالات البنكية الستدة مدحل الدراسة. حيث قدر مجمدوع مجتمع الدراسة بد 
 % 10.01إلى مجتمع الدراسة 

 لة من الاستنتاجات كان أبرزها: إنّ القيم الشخلية هي البعد ااكشمر تأث ا في البنوك محلوقد توصلت الدراسة إلى جم 
الدراسة، مما يعني أن إطار المنظمة ااخلاقي محكوم بقيم مؤسسسيها وعامليها، وتتناسا أخلاقيات ااعمال تناسبا طرديا 

 .مع تحسين أداء العاملين

كاس سلوكيات المواطنة التنظيمية في اداء العاملين دراسة استطلاعية انعبعنوان :  9708دراسة ريم مهند حميد  .1
 .27العدد  ،99المجلد   ،جامعة بغداد ،مجلة الاقتلادية والادارية ،لعينة من التدريسيين العاملين في كلية دجلة

   يات المواطنة س سلوكهدفت الدراسة الى التعرف على علاقة سلوكيات المواطنة التنظيمية في أداء العاملين اذا تمار
 .في ان واحدق أهداف كل من المنظمة وموظفيها دورها الكب  في تحقي

   اعتمدت الاستبانة كأداة للحلول على المعلومات اذا اخت  عدد من التدريسيين العاملين في كلية دجلة الجامعة
 البيانات في ادخال وتحليل  SPSSكما استخدم اللنامج الاحلائي الجاهز   29كعينة للبحث 

  اكدت النتائج معظمها على وجود علاقة ارتباط وتأث  ذات دلالة معنوية بين الاتلالات التنظيمية وتعزيز سلوكيات
 المواطنة التنظيمية 

 المطلب الثاني: دراسات اجنبية

1. Muhammad C Siddique, Job analysis, the international journal of human 

resource management, American University in the Emirates,Volume 15, Issue 

1 , 2004. 

  شركة مقرها في دولة الإمارات العربية  012هن  الدراسة الى تأث  تحليل الوظائف على ااداء التنظيمي بين هدفت
العربية المتحدة(. أشارت نتائج المسك إلى أن ممارسة التحليل الوظيفي الاستباقي كانت مرتبطة المتحدة )دولة الإمارات 
 بقوة بااداء التنظيمي.

https://www.tandfonline.com/author/Siddique%2C+CM
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 ت على مشاركة وحلل ،وكانت هن  العلاقة قوية إلى ايد النن حافظت في  الشركات على نظم معلومات الموارد البشرية
ج تحليل ، وأكدت على الخلائص القائمة على الكفاءة للموظفين في مناهيجيالبشرية في التخطيط الاسترات أكل للموارد

 العمل التي استخدموها. 
 وتستحق اوتش  النتائج إلى أن سياسة تحليل الوظائف على مستوى الشركة هي ملدر هام للميزة التنافسية في حد ذاته ،

تد الدراسة إلى نتائج وتم  ،رين التنفينيين والإدارة العلياالاهتمام اللازم من جانا المتخللين في الموارد البشرية والمدي
 أبحاث الموارد البشرية وااداء المتبعة في البلدان الغربية في سياق غ  غربي.

2. Adam E. Wyse, Analyzing Job Analysis Data Using Mixture  Rasch  Models, 

International Journal of Testing, Volume 19, Issue 1, 2019. 

  هدفت هن  الدراسة لإثبات صحة لدعم استخدام امتحانات الاعتمادات يأتي من إجراء تحليل وظيفي للمهنة. تتمشمل
نا المجال لون في ه، حيث يتم مسك ااشخاص النين يعممظائف الشائعة في طريقة جرد المهاإحدى طرق تحليل الو 

 باستخدام مقاييس التلنيف حول المهام التي يفُترض أنها ضرورية اداء الوظيفة بأمان وكفاءة. 
  توضك هن  المقالة كيف يمكن استخدام نماذجRasch   لتحليل هن  البيانات ، وكيف يمكن أن تساعد نتائج هن

 خاص قد تستجيا لمهام العمل بشكل مختلف.التحليلات في تحديد ما إذا كانت مجموعات مختلفة من ااش
  ثلاثة أمشملة من برامج إعتماد مختلفة توضك السيناريوهات التي يمكن العشمور عليها عند تطبيق نماذج راش الخليط على

بيانات تحليل الوظائف. يتم توف  مناقشة ما قد ينطون على هن  النتائج لتطوير امتحانات الاعتمادات والتحليلات 
 لبيانات تحليل الوظيفة. ااخرى

3. T. T. Selvarajan, Can performance appraisals motivate employees to 

improve performance, The International journal of human resource 

management, volume 23, Issue 15, 2011. 

  فحص العلاقة بين خلائص تقييم ااداء )ملدر التقييم ، والغرض من التقييم وثراء الى هدفت هن  الدراسة
التغنية الراجعة( وردود فعل متوقعة من الموظفين على خلائص التقييم )النزاهة المدركة والدقة المتلورة للتقييمات( 

 . ونتائج التقييم )تقييم الرضا و الدافع لتحسين(
  لقد افترضنا أن التقييمات المستخدمة في التقييم الإدارن والتنمون )التقييمات متعددة ااغراض( والتقييمات التي

 تتمتع بدرجة عالية من ثراء التعليقات ستؤسدن إلى مزيد من الدقة المتلورة والنزاهة الواضحة للتقييمات.  
 المدركة والدقيقة ستؤسدن إلى مستويات أعلى من رضا الموظف لقد افترضنا أيضًا أن المستويات ااعلى من النزاهة 

 وتقييم  لتحسين ااداء في المستقبل. 
 نناقش الآثار  ،تقدم النتائج المستندة إلى دراسة استقلائية للموظفين المكسيكيين الدعم لمعظم العلاقات المفترضة

 المكسيكي.المترتبة على النتائج للبحوث وممارسة تقييم ااداء في السياق 
4. T.R. Manoharan, An integrated fuzzy multi-attribute decision-making model 

for employees' performance appraisal, The International journal of human 

resource management, volume 22, Issue 3, 2011. 

https://www.tandfonline.com/author/Wyse%2C+Adam+E
https://www.tandfonline.com/author/Selvarajan%2C+T+T
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 هدفت هن  المقالة كيف يتم استخدام أداة متكاملة مشمل عم( لية صنع القرار ذات السمة المتعددةFMADM )
( ، كأداة FQFD( ، نشر وظيفة الجودة المشوش )FAHPمع عملية التسلسل الهرمي التحليلي غ  الواضحة )

 (. PAتقييم وتقييم عادلة لدعم تقييم ااداء ) نظام 
 سات الموظفين الدراسة  على أفضل ممار تركز  ،يتميز النهج اللغون الغامض بميزة ايد من التشويش وفقدان المعلومات

عن الموظفين ذون المهارات  FMADM، يبحث ى عكس المناطق المحمية التقليديةعل ،بغرض تحسين ااداء العام
 العالية النين سيخدمون كأقران. 

ات سين، وحجم التح تحسينات في عامل )عوامل( معينةالموظفين النين يتاجون إلى FMADMتحدد عملية        
 المطلوبة, تدعم هن  الدراسة اافكار التي تحتاجها تنسيقات التقييم لإعادة الفحص كبديل لطرق التقييم التقليدية. 

  بناء على نتائج الدراسة ، يمكن تحسين أداء الموظفين من خلال توف  التدريا، وتعزيز المواها والمزيد من التأهيل
 حيشمما كان ذلك مطلوباً.

 

 مقارنة الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية: الثالث: لبالمط
دراسات عربية تتعلق بالمتغ  المستقل ولاخرى متعلقة بالمتغ  التابع أما المطلا الشماني  07اشتمل المطلا ااول 

 دراسات أجنبية تدور معظمها حول تحليل الوظائف والاخرى على أداء العاملين 4فتضمن 

 أولا: اوجه الشبه:

 هج الدراسة: من حيث من -0
 تتفق الدراسة ايالية مع جميع الدراسات السابقة في الاعتماد على المنهج الوصفي.

المجتمع  ،اوج  الاختلاف بين الدراسة ايالية والدراسات السابقة من جيث الهدفهناك العديد من اولا: اوجه الاختلاف : 
 النتائج والمتغ ات. نالمكان والزمان ،والعينة

 ف الدراسة: من حيث أهد -9

التعرف اثر كل من  لىإ 9709  غانم أرزوقي العزاون وحسين وليد حسينهدف دراسة ااتفقت الدراسة ايالية مع  -
 .تحليل وتقييم الوظائف في اسناد أداء العاملين

 ة:يختلاف في الدراسات السابقة التالإأن هناك  في حين ذد 

 التطبيقي لتحليل وتوصيف الوظائف؛واقع النظرن و  كما هدفت دراسة مائدة علي جاسم الى التعرف على -
كما هدفت دراسة حسين بوثلجة الى تشخيص واقع نظام تلنيف الوظائف في المنظمة ومحولة معرفة أراء الموظفين حول  -

 تحديد المعاي  التي يقوم عليها نظام تقييم الوظائف؛
التوصيف همة الهندسة الوظفية في تحسين عملية التحليل و كما هدفت دراسة عبد ايميد وامينة الى التعرف على مدى مسا   -

 الوظيفي؛
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بشرية وتوضيك دارة الموارد اللإكما هدفت دراسة فريد خملي الى التعرف الى بيان تحليل الوظائف كأحد الوظائف المهمة  -
 أهميتها بالنسبة للتسي  التقديرن للوظائف.

وضحها  لتابع هدفت الى توضيك  أداء العاملين وعلاقت  بمتغ ات أخرى نفي حين ذد أن بعض الدراسات الخاصة بالمتغ  ا
 كالتالي:

 بعنوان: دور أخالقيات الاعمال في تحسين أداء العاملين؛ 9708)دراسة عبد ايميد بورحومة وامينة بودراع( سنة  -
 لى أداء العاملين؛  بعنوان أثر اانماط القيادية ع  9702دراسة أحمد اامين يوسفي و عبد ايميد نعيجات  -
 الالتزام التنظيمي ودور  في تعزيز اداء العاملين؛بعنوان  9708أحمد عباس حمادن دراسة  -
 العاملين. أداء تحسين في ودورها ايوافز بعنوان  9700أحمد نوار نليف جاسم  دراسة -

 . تغ  تابع كم  في أداء العاملين هنا يكمن اختلاف الدرسات السابقة بدراسة ايالية  في المتغ ات المستقلة وأثرها

 من حيث أدوات الدراسة:  -0
أتفقت الدراسة ايالية مع الدرسات السابقة في تطبيق الاستبانة كأداة أساسية في جمع المعلومات الدراسية  وعلى سبيل 

دراسة ينما ذد ...الخ ( ب دراسة عبد ايميد بورحومة وامينة بودراع و دراسة غانم أرزوقي العزاون وحسين وليد حسينالمشمال  )
سا رئيسي و من بينهم وظيفتي محاوب التوصيف الميداني لعدة مناصا عبد ايميد بورحومة وامينة بودراع استخدمت اسل

مهندس دولة في الاعلام الالي  وكنلك اجراء مقابلة  شخلية وطرح أسئلة تم اعدادها من بطاقة الوصف الوظيفي و المدونة 
 مؤسسسات. المرجعية لشملاث

 من حيث المكان والزمان: -0
 بيئات مختلفة وخلال السنوات فيأما الدراسات الاخرى فكانت  9702تمت الدراسة ايالية في دائراة تقرت سنة 

 .. الخ  9707 ،9709 ،9708 ،9700 ،9702التالية : 
أما باقي  ،عامل 80" : كان مجتمع الدراسة في شركة هندسة الكهرباء والغاز " تقرت من حيث مجتمع الدراسة -1

 الدراسات السابقة تناولت عينات مختلفة أكشمر وأقل من عينة الدراسة ايالية.
: تمشمل قطاع الدراسة ايالية في شركة هندسة الكهرباء والغاز تقرت مؤسسسة قتلادية تسعى للربك من حيث القطاع  -7

 , وتنوعت الدراسات السابقة بين القطاع العام والخاص. 
اما  ،: هدفت الدراسة ايالية الى معرفة دور تحليل وتقييم الوظائف على تحسين أداء العاملينتغيراتمن حيث الم -1

 . فعيل التسي  التقديرنت، تطوير المسار الوظيفي ،لها متغ ات مختلفة منها : الاحتياجات التدربيةالدراسات السابقة 

 مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة:ثانيا:
مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة في كونها أسهمت في اثراء واعداد وترتيا الجانا النظرن  تكمن أهم

 وصياغة الفرضيات وكنلك الاستفادة من الدراسات في الجانا التطبيقي وكنا:

 لمتبعة؛مما اسهم في فتك مجال للباحث في اعداد المنهجية ا ،التعرف على المنهجات المعتمدة في الدراسات السابقة 
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  الاستفادة كنلك من الدراسات السابقة في اعداد استمارة الاستبانة, من خلال الجانا النظرن واستمارات
 الاستبيانات لدراسات السابقة؛

  حة وتحديد الاساليا اللحيحة لاختبار صالاستفادة من الاساليا الاحلائية المتبعة في الدراسات السابقة
 فرضيات الدراسة ايالية؛

 لاع على النتائج المتوصل الي  في الدراسات السابقة مما مكن للباحث الانطلاق في الدراسة ايالية.الاط 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 العاملينأداء ئف و تحليل وتقييم الوظاالأدبيات النظرية والتطبيقية ل                 الفصل الأول:          

26 

  خلاصة الفصل:
قد تطرقنا في هنا الفلل الى مفهوم تحليل وتقييم الوظائف وتعريف أداء العاملين وتوضيك أهم طرق التقييم ومدى 

ها كل وظيفة حيث تساعد وظيفة التحليل على تحديد أهم المهام والواجبات التي تتطلب ،لتحليل والتقييمأهمية كل من وظيفتي ا
سمات التي ينبغي ان تحديد القدرات والوالخلات المطلوبة لاداء هن  الوظيفة, كما تم توضيك  تعريف توصيف الوظيفة بأنها 

ع ا دور كب  في رضا العاملين وخلق الشعور بالعادالة من خلال وضكما ذد أن عملية تقييم الوظائف له  ،يتميز بها الفرد
اء كما تم توضيك دور تحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين سو ،هيكل أجور عادل وواضك يتناسا مع كل وظيفة

 من خلال زيادة مستوى أداهم أو تحفيزهم على العمل بشكل المطلوب.
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 تحليل وتقييم الوظائف في تحسين  لواقعيدانية الم الدراسة

 أداء العاملين في شركة الكهرباء والغاز  تقرت 
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 تمهيد:  
 بهدف التعرف على ميدان الدراسة في ،سقاط المفاهيم واختبارها على أرض الواقعإسنحاول في هنا الفلل 

ما سيتم ك وكنا التعرف على تقديم عام للمؤسسسة )محل الدراسة( ،المؤسسسة )هندسة الكهرباء والغاز( بتقرت مختلف عملها
رة وتحديد مجتمع وعينة البحث والاجراءات المتبعة لتلميم ااداة ومباش ،لى الاطار المنهجي للدراسة التطبيقيةإالتطرق 

 .حثوهنا مايتضمن  هنا المب لى عرض وتفس  النتائج المتوصل اليهاإوأخ ا يتم التطرق  تنظيمها وتحليلها
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 : الطريقة وادوات المستخدمة في الدراسة:الأولالمبحث 
بحث الى تحديد الاطار المنهجي للدراسة التطبيقية  وذلك من خلال اختيار مجتمع وعينة الدراسة سنتطرق في هنا الم

 وطريقة جمع المعطيات وبعد ذلك نقوم بتلخيص المعطيات المجمعة.
 المطلب الأول: طريقة المستخدمة في الدراسة:

 ة المستخدمة. نستعرض فيما يلي كل من مجتمع وعينة الدراسة بااضافة لخلائلها والطريق
 الفرع الأول: منهج الدراسة:

يوضك المنهج مختلف الخطوات التي يعتمد عليها الباحث في دراسة موضوع ما بهدف التعرف على اسبابها وتقديم 
 ايلول, عن طريق النتائج التي تم الوصول اليها ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمدت الباحشمة على المناهج التالية:

قمية والرياضية واستخدام الطرق الر  ،النن يركز على وصف وتلخيص الارقام المجمعة حول الموضوع التحليلي المنهج الوصفي
 في معالجة وتحليل البيانات واعطاء التفس ات المنطقية المناسبة لها وتفس ها في صورة نتائج.

 الفرع الثاني: مجتمع الدراسة 
 أولا: تعريف بالمؤسسة محل الدراسة.

وهنا بعد صددددددور القانون ااسددددداسدددددي رقم  9774جانفي  79تأسدددددسدددددت شدددددركة هندسدددددة الكهرباء والغاز بتاريخ            
لى وحدات إ EPICوالنن عمل على تحويل مؤسسسة  71في الجريدة الرسمية رقم  9779جوان  70بتاريخ  021-79

هربائي والغازن على مة التجارة في العتاد الكمتنوعة مختلفة متخللة في كل من النقل والانتاج والتوزيع والتي اوكلت لها مه
 مستوى الوطن.

الاخ ة  تقرت( هن  ،بشدددار ،غيلزان ،سدددطيف ،قسدددنطينة ،وتضدددم الشدددركة الام سدددبع وحدات فرعية وهي ) الجزائر         
 نقطة بيع. 02فروع تجارية و 18بلاضافة الى  ،والتي كان لنا فرصة في اجراء تربص خلالها

ة الفرعية المسدددماة شدددركة هندسدددة الكهرباء والغاز لها مديرية عامة وطنية يقع مقرها في مدينة الجزائر ويشدددرف الشدددرك         
 نعليها رئيس مدير عام ولها سددددددددددددددبع وحدات تجارية جهوية موزعة على كامل تراب الوطني في كل من المدن التالية: الجزائر 

 تقرت. ،بشار ،غيليزان نسطيف ،قسنطينة, وهران

ملرفا على مستوى  42لى إكل وحدة تجارية تشرف على مجموعة من الملارف التجارية ويلل عدد هن  الملارف        
 ،)ورقلةتقع في مدينة تقرت وتغطي ولايات الجنوب الشددددددرقي نهي  موضددددددوع هنا التقرير  ،الوحدة التجارية بتقرت  ،الوطني
 1وتمنراست( . ،غرداية ،ااغواط  ،بسكرة ،الوادن

 : يوضك هيكل التنظيمي لشركة هندسة الكهرباء والغاز 70لحق رقم انظر الم
 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة:

 عامل,   02يشتمل مجتمع الدراسة على العاملين في شركة هندسة الكهرباء والغاز بتقرت حيث يقدر عددهم حوالي 

                                                           
 1 وثائق خاصة بمؤسسة هندسة الكهرباء والغاز تقرت .
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  استمارة 07يع ز تو فقد تم  ،موظفا 02بلغ عدد ن يونظرا للغر حجم مجتمع الدراسة والنن يمشمل جميع موظفي المؤسسسة والن
 حيث تم ،وهي نسبة مرتفعة مما تسمك لنا بامكانية التعميم  % 28استبانة ان نسبة  80واسترجاع   %27ان نسبة 

 اختيار العينة العشوائية في توزيع الاستبيان.

 ( : يوضح توزيع أداة الدراسة0-9الجدول رق ) 
 الاستمارات القابلة لتحليل  الغير مسترجعة  العائد  التوزيع  عدد الاستبيانات 

 71 0 71 11 المجموع 

 %011 %5 %21 %21 النسبة 

 المصدر: من أعداد الطالبة بناءا على الدرسات السابقة.

 الفرع الثالث: خصائص العينة الدراسة:
ل تفاصيل  ة لمجتمع الدراسة بكوللخروج بنتائج موضوعية ودقيقة قدر الامكان حرصت على أن تكون العينة ممشمل

 وذلك من حيث ةولية على خلائص التالية :
 المسمى الوظيفي.–ايالة الزوجية  –الخلة  –المؤسهل العلمي  –العمر  – الجنس

 وفيما يلي  التوزيع التكرارن لاجابات الوحدات المبحوثة والنن يعكس البيانات ااولية لعينة الدراسة.
 النوع: البيانات المتعلقة ب .0

 : التمثيل البياني لعينة(0-9)الشكل رقم        ( : يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة 9-9جدول رقم ) 
 الدراسة حسب النوع                                                                 حسب متغير النوع           

 

 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 

  08%والشكل أعلا  أن أغلبية أفراد العينة من  النكور حيث بلغت نسبتهم    9-9يتضك من الجدول رقم   التعليل :
وهنا راجع الى  ،عدد مقدر من الاناث من اجمالي أفراد العينة وتوضك النسبة أن هناك 91%بينما بلغت نسبة الاناث 

 طبيعة النشاط ونظام العمل حيث أنها تتناسا مع فئة النكور أكشمر من الإناث.
 :البيانات المتعلقة  بالعمر  .9

76%

24%
0%

النوع

ذكر  أنثى 

 %النسبة  العدد النوع

 %76,1 51 ذكر

 %23,9 16 ثىأن

 %100 67 المجموع
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: التمثيل البياني (9-9)الشكل  رقم    العمر  (: يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب0 -9جدول رقم )

 تغير العمر ملعينة الدراسة حسب 

                            
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 

 
سنة  47والشكل أعلا  أن أفراد العينة التي تتراوح أعمارهم ما بين أقل من  4-9من الجدول رقم  : يتضكالتعليل
وهنا راجع الى للعوبة ايلول على مناصا عملى في مشمل هن  الشركات بسبا افتقار هن  العينة  ،%01بلغت نسبتهم 

وهنا راجع في الغالا خلات تراكمية لشغل  %81سنة  17 -47بينما بلغت نسبة النين أعمارهم  من  ،الى الخلة اللازمة
بتين معا ذد أن أفراد وبجمع النس ،غ ها للبحث عن المعرفة والكفاءةوهن  الفئة تسعى أكشمر من  ،الوظائف المتقدمة المختلفة

فقد بلغت سنة  17أما أفراد العينة والنين تزيد أعمارهم عما   %01سنة  17-17العينة النين تتراوح أعمارهم مابين 
 من اجمالي أفراد العينة. %8نسبتهم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 %النسبة  العدد العمر
 %14,9 10 سنة 01أقل من 

 %64,2 43 سنة01إلى أقل من  01من 
 %14,9 10 سنة 11إلى أقل من  01من  
 %6 4 سنة وأكثر 11

 %100 67 المجموع 

 

15%

64%

15%

6%

العمر
سنة30أقل من  سنة 40الى أقل من 30من 

سنة50الى أقل من 40من  سنة فأكثر 50
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 البيانات المتعلقة بالمؤهل العلمي: .0
   الدراسة لعينة : التمثيل البياني (0-9)الشكل:  رقم                 (:يوضح التوزيع التكراري0-9جدول رقم )

 حسب المؤهل العلمي                     لأفراد عينة الدراسة  وفق  متغير المستوى التعليمي  
 

 
 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
والشكل أعلا  أن المؤسهل العلمي لغالبية أفراد العينة هو شهادة ليسانس  1-9يتضك من الجدول رقم  التعليل:

ن لى متطلبات الوظائف بالشركة وتوفر فرص التعليم الجامعي مإمن أفراد العينة ولعل ذلك يرجع  %40حيث بلغت نسبتهم 
تفهم وضعية وظائفها ويتم فقط  وهنا راجع الى أن الادارة ت %2بينما بلغت نسبة ماستر أو بعد التدرج  ،ناحية أخرى

و شهادة  %92كما بلغت نسبة كل من دون ليسانس ب   ،ستقطاب اصحاب مؤسهلات عالية تشغل بهم هن  الوظائفإ
 وهنا راجع لشغلهم مناصا تنفين ومهارة لتناسا مؤسهلهم العلمي.  %98المعهد ب 

 البيانات المتعلقة بالخبرة : .0
 ي(: يوضح التوزيع التكرار 1-9الجدول رقم )

 حسب الخبرة   التمثيل البياني لعينة الدراسة : (0-9)لشكل رقم             لأفراد عينة الدراسة وفق متغير الخبرة 

  
 .spss: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات المصدر

28%

37% 26%

9%

35%

المؤهل العلمي 

دون ليسانس  شهادة ليسانس 

شهادة معهد  ماستر أو بعد التدرج 

12%

45% 37%

6%

43%

الخبرة 
سنوات 5أقل من 

سنوات 10الى أقل من 5من 

سنة20الى أقل من 10من 

 %النسبة  العدد المؤهل العلمي
 %28,4 19 دون الليسانس

 %37,3 25 شهادة ليسانس 
 %25,4 17 شهادة معهد

 %9 6 ماستر أو ما بعد التدرج
 %100 67 المجموع 

 %النسبة  العدد الخبرة 
 %11,9 8 سنوات11أقل من 

 %44,8 30 سنوات01إلى أقل من 11من
 %37,3 25 سنة   91إلى أقل من  01من 

 %6 4 سنة 91أكثر من 
 %100 67  المجموع
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سنوات حيث  07-1والشكل أعلا  أن غالبية أفراد العينة تتراوح خلتهم ما بين  1-9يتضك من الجدول رقم : التعليل
نة والنين تقل أما افراد العي ، %40سنة  97-07بينما بلغت نسبة النين تتراوح خلتهم مابين  %45بلغت نسبتهم 

فقط من أجمالي أفراد  %6سنة  97ونسبة النين تتراوح خلتهم أكشمر من  %09سنوات فقد بلغت نسبتهم  1خلتهم عن 
 العينة.

 البيانات المتعلقة بالمسمى الوظيفي .1
 : التمثيل البياني (1-9رقم )الشكل                    (: يوضح التوزيع  التكراري لأفراد7-9جدول رقم )

 حسب مسمى الوظيفي                                                          وفق مسمى الوظيفي                
 

   
 .spss الطالبة باعتماد على مخرجات المصدر: من إعداد

 طارات بنسبةإوالشكل أعلا  أن غالبية  أفراد العينة يشغلون وظائف  8-9يتضك لنا من الجدول رقم :التعليل
بينما تتراوح نسبة النين يشغلون مناصا تنفين   %47بينما بلغت نسبة أفراد النين يشغلون مناسا مهارة بنسبة  40%
 جمالي العينة. إفقط من  %8ات السامون ب و نسبة الاطار  %90ب 
 البيانات المتعلقة بالحالة العائلية : .8

: التمثيل البياني لعينة  (7-9)الشكل رقم                    (: يوضح التوزيع التكراري لأفراد1-9جدول رقم )
   الدراسة وفق متغير الحالة العائلية                                                  الدراسة حسب الحالة العائلية

  
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 

26,90%

29,90%

37,30%

6%

مسمى الوظيفي 

عامل تنفيذ  عامل مهارة  اطارات  اطارات سامون

25,40%

67,20%

3%4,50%

الحالة العائلية 

عازب (ة)متزوج (ة)أرمل (ة)مطلق

 %النسبة  العدد مسمى الوظيفي
 %26,9 18 عامل تنفيذ

 %29,9 20 عامل مهارة 
 %37,3 25 اطارات 

 %6 4 اطارات سامون 
 %100 67 المجموع 

 %النسبة  العدد الحالة العائلية
 25,4 17 عازب )ة(
 %67,2 45 متزوج )ة(
 %3 2 أرمل )ة(

 %4,5 3 مطلق )ة(
 %100 67 المجموع 
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ن غالبية أفراد العينة من المتزوجين حيث بلغت نسبتهم والشكل  أعلا  ا 0-9يتضك من الجدول رقم : التعليل
. أما ايالات ااخرى )مطلق( فقد بلغت نسبتهم %91من أفراد العينة المبحوثة بينما بلغت نسبة الغ  متزوجين  80%
ندسة ه ستقرار العاملين في شركةإفقط والنسبة العالية من المتزوجين تدل على مدى   %4كما بلغت نسبة )أرمل( ب   1%

 مما ينعكس ذلك ايجابا في العمل. الكهرباء والغاز
 المطلب الثاني: الادوات المستخدمة في الدراسة

من الوسائل  والاستبانة هي  ،من أجل ايلول على المعلومات والبيانات ااولية لهن  الدراسة تم تلميم الاستبانة
ا للوصول المعلومات من مفردات متعددة من عينة الدراسة ويتم تحليله المعروفة لجمع المعلومات الميدانية وتتميز بامكانية جمع

 للنتائج المحددة . 
 ولقد اتبعت الباحشمة خلال عملية بناء أداة الدراسة الخطوات التالية. 
 الرجوع الى اادبيات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة؛ -
 كما تم اصدار حكم  على ااداة من  ،لمشرف على الدراسةالقيام بعرض أداة الدراسة بلورتها ااولية على ااستاذ ا -

 حيث مدى اتساق الفقرات مع البحث؛
 حنف الفقرات التي اقترح حنفها؛ -
 تعديل الفقرات واعادة صياغتها لتعطي المدلول المقلود منها. -

ختارة وبعدها تم اعداد وبناء على ذلك تم تلميم استمارة الاستبيان لتفي بالغرض المطلوب لمجتمع الدراسة والعينة الم
 (  79الاستبانة في صورتها النهائية واشتملت على أربعة محاور  ) راجع الملحق رقم 

 :العبارات المتعلقة بتحليل الوظائف طلا من أفراد عينة  الدراسة أن يددوا اجاباتهم عن ماتلف  كل عبارة  المحور الأول
 ة  وفق مقياس ليكارت الشملاثي؛( فقر 90ولقد بلغ عدد الفقرات في هنا المحور )

  :ددوا العبارات المتعلقة بتقييم الوظائف العبارات المتعلقة بتحليل الوظائف طلا من أفراد عينة  الدراسة أن يالمحور الثاني
 ( فقرة وفق مقياس ليكارت الشملاثي؛02اجاباتهم عن ماتلف  كل عبارة ولقد بلغ عدد الفقرات في هنا المحور )

 ة أن يددوا العبارات المتعلقة بتحليل الوظائف طلا من أفراد عينة  الدراسالعبارات المتعلقة بأداء العاملين  الث:المحور الث
 ( فقرة وفق مقياس ليكارت الشملاثي؛94اجاباتهم عن ماتلف  كل عبارة ولقد بلغ عدد الفقرات في هنا المحور )

  :مر ف تضمن البيانات ااولية اافراد العينة وهي النوع و العمعلومات متعلقة بسمات الشخلية للموظالمحور الرابع
 والمؤسهل العلمي و الخلة ومسمى الوظيفي و أخ ا ايالة العائلية.

 ( : العبارات المتعلقة بتحليل وتقييم الوظائف1-9الجدول رقم  )
 رقم العبارة المتغيرات المستقلة
 90الى غاية الفقرة  10من الفقرة   تحليل الوظائف
 02الى غاية الفقرة  10من الفقرة  تقييم الوظائف

 المصدر: من اعداد الطالبة بناءا على الدرسات السابقة.
 



 تقرت-والغاز ءتحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين في شركة الكهربا لواقع يدانية المدراسة ال     الفصل الثاني:

35 

 : العبارات التي تقيس ابعاد أداء العاملين(2-9)الجدول رقم  
 رقم العبارة البعد

 11الى غاية الفقرة  10من الفقرة  المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل

 12الى غاية الفقرة  10من الفقرة  ة العمل المنجزكمية وجود

 12الى غاية الفقرة  10من الفقرة  المثابرة والوثوق

توزيع قامت الباحشمة ب:  المصدر: من اعداد الطالبة بناءا على الدرسات السابقة.الفرع الأول: صدق أداة الدراسة
يوضك  74( وذلك للتأكد من صدقها والملحق رقم 71)استبيان في هيئت  ااولية على عدد من المحكمين بلغ عددهم 

أسماء ااساتنة المحكمين. وبناءا على التلحيحات والتوجيهات والتى بدورها قامت الباحشمة باجراء التعديلات حتى 
 يزداد وضوحا ويتلائم مع ما وضع من أجل .

 ،ا كرونباخبالاعتماد على معامل ألف ،اداة الدراسة تم استخراج معامل الاتساق الداخلي ثبات أداة الدراسة :الفرع الثاني : 
الموضك في الجدول الاسفل يساب ثبات المقياس فلوحظ أن معامل الشمبات لشركة هندسة الكهرباء والغاز تقرت نسبتها 

 ئية مرتفعة وتفي بأغراض الدراسة.مقبولة, وتعد هن  النسبة ذات دلالة احلا
  امل الثبات حسب معادلة ألفا كرونباخ: يوضح مع(2-10)الجدول رقم   0-0

 ألفا كرونباخ عدد العبارات
71 7,228 

 . SPSSالمصدر:من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
هنا و  ،حيث يعتل ذو مستوى ممتاز من الشمقة والشمبات ،(22,8 %من الجدول نلاحظ أن معامل ألفا يلل الى  )

لعينة  نتائج الاستبيان وعدم تغ ها بشكل كب  فيما لو تم اعادة توزيع  على أفراد ايعني أن هناك استفرار بدرجة عالية في
 عدة مرات.

 الفرع الثالث: أساليب المعالجة  الاحصائية
والنن يعد من أقوى اللامج المستخدمة في عمليات  spssلتحليل بيانات أسئلة الاستبانة استخدمت الباحشمة برنامج 

 .   Spssونقلها مباشرة الى  Excelطريق تفريغ بيانات قوائم الاستبيان في  عن ،التحليل الاحلائي
تم استخدام مجموعة من ااساليا الاحلائية من أجل القيام بقراءة ودراسة أجوبة عينة الدراسة حول مدى تحقيق 

  شركة هندسة الكهرباء والغاز لابعاد أداء العاملين, ومن هن  الادوات ذد:
 للتعرف على اللفات الشخلية لمفرادات الدراسة وتحديد استجابات أفرادها اتجا  العباراتنسب المئوية: التكرارات وال -0

 التي تتضمنها أداة الدراسة؛
يعد المتوسط ايسابي من أهم الادوات الاحلائية فهو يساعد الباحث على تفس  والتحليل الجيد المتوسط الحسابي:   -9

 للظاهرة المدروسة؛
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كنلك الاكراف المعيارن يعد من بين المقاييس التشتت التي تساعد الباحث على معرفة درجة عياري: الانحراف الم -4
 اختلاف الدرجات عن المتوسط ايسابي؛

 اساليا تحليل الاكدار والارتباط ولاثبات وجود علاقة بين تحليل وتقييم الوظائف واداء العاملين؛ -1
 مدى ثبات فقرات الاستبيان؛ معامل الشمبات معيار ألفا كرونباخ لمعرفة -1
 لمعرفة الاختلالات بين المتوسطات؛ One Way Anovaاختبار التبيان الاحادن  -8

 : درجات سلم ليكارت الثلاثي(2-11)الجدول رقم 
 غير موافق  محايد  موافق   الاستجابة 
 0 9 0 الدرجة 
, مكتبة , الطبعة الألى spssتخدام مقدمة في الاحصاء الوصفي والاستدلالي باسعز عبد الفتاح, المصدر: 

 .142, ص9772السعودية, -خوارزم العلمية, جدة
(ثم نقسم  على أكل قيمة في المقياس 3-1=2أما تحديد قيم المتوسط ايسابي فتم من خلال حساب المدى )

د الادنى لهن  الخلية ( وذلك لتحديد اي0ثم اضافة هن  القيمة الى أقل قيمة وهي ) ،(7,88للحلول على اطول الخلية )
 وهكنا أصبك طول الخلايا كما يلي: 

 
 : مقياس ليكارت الثلاثي(2-12)الجدول رقم 

 المستوى الموافق له مجال المتوسط الحسابي المرجح
 قليل  0,77الى  0من 
 متوسط  9,00الى  0,71من 
 مرتفع 0الى  9,01من 

 .142صالمرجع السابق, عز عبد الفتاح, المصدر: 
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 : عرض النتائج ومناقشتها: الثانيالمبحث 
 تتطلا عملية عرض النتائج ومناقشتها استخدام أدوات وطرق مختلفة لتسهيل حل اشكالية الدراسة المتمشملة في:
 ما هو دور تحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين ؟وما هو واقع ذلك في شركة هندسة الكهرباء الغاز ؟

ول في هنا البحث عرض النتائج المتحلل عليها وتحليلها وتفس ها بالاعتماد على معلومات المتحلل لنا سنحا
 عليها من طرف المؤسسسة عينة الدراسة وتلخيلها لتسهيل عملية قراءة النتائج المتحلل عليها وبشكل دقيق.

 المطلب الأول: تحليل النتائج المتوصل اليها
واللامج  ،بعرض النتائج المتوصل اليها باستخدام اادوات الاحلائية والقياسيكاول في هنا المطلا أن نقوم 

 المستعملة في معالجة البيانات التي تم جمعها عن طريق الاستبيان.
 المستقلة اتنتائج محور الدراسة: المتغير  .0

  المجال الأول: تحليل الوظائف
 الوظائف تحليلستجابة لفقرات (قيم المتوسطات والانحراف المعياري والا00-9جدول رقم  )

الوسط  العبارات المتعلقة بتحليل الوظائف الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  ب الترتي
 الاستجابة 

 مرتفع  01 0,859 2,52 المهام والواجبات الوظيفية واضحة بشكل مكتوب منذ التعيين 10
 قليل 21 0,820 1,56  يوجد انسجام بين مهام وواجبات الوظيفة وبين اسمها 19
 متوسط  14 0,870 2,00 وصف وظيفتي يعتبر وصف عملي وعلمي لما ينبغي أن تكون عليه الوظيفة 10
 توسط م 18 0,750 1,73 المهارات الفنية المطلوبة للوظيفة تؤدي إلى السرعة في الانجاز 10
 متوسط  12 0,797 2,02 المستقبلية وتوقعاتي اتيالمطابقة  لطموح الوظائف معرفة يسهل بالمؤسسة واضح دليل يوجد 11
 أو سيتم نقلي الوظائف أي معرفة على شركة هندسة الكهرباء والغاز في الموجود الدليل يساعدني 17

 إليها ترقيتي
 قليل 20 0,918 1,62

  متوسط 11 0,896 2,11 مناصب أعلى بتقلد للموظفين سيسمح الوظائف تصنيف نظام أن أرى 11
 متوسط  10 0,857 2,14 مؤسستنا في الوظائف تصنيف في عدالة جدأ 11
 متوسط  08 0,880 2,26 أسرع بشكل يتم مؤسستنا في الرتبة في الترقية نظام أن اعتقد 12
 مرتفع 04 0,849 2,37 طموحاتي الوظيفية تحديد على مؤسستنا في الوظائف تصنيف يساعدني 01
  متوسط 13 0,929 2,01 الترقية إليها او التنقل يمكنني التي ظيفةالو  بشروط علم على أنني اعتقد 00
 متوسط 16 0,939 1,89 الوظيفي التقدم و للترقية فيها للعاملين عادلة فرص المؤسسة توفر 09
 متوسط  06 0,808 2,34 الموظف أساس كفاءة على أعلى وظيفة إلى وظيفة من الترقية 00
 متوسط 17 0,820 1,80 الموظف أساس أقدمية  على أعلى ةوظيف إلى وظيفة من الترقية 00
 متوسط 19 0,812 1,71 مساري الوظيفي في أتقدم كي العمل في اكبر جهدا ابذل أن يجب انه أرى 01
 متوسط 15 0,935 1,94 مختلفة وظيفة لأشغل مختلف علمي تأهيل إلى احتاج 07
 مرتفع 02 0,822 2,46 يفيةتتطلب الفعاليات المنجزة تنوع المهارات الوظ 01
 متوسط 07 0,820 2,31 بتزويد العاملين بتغذية عكسية عند تحليل الوظائف الخاصة بهم المؤسسة تقوم 01
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 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
وظائف بلغ الوسط ايسابي لتحليل الأعلا  بأن  أغلا المتوسطات كانت ايجابية, وقد  04-9 يوضك الجدول رقم 

( بمستوى موافقة متوسطة للأفراد العينة 74(  وهو أقل من الوسط الافتراضي والبالغ )0,305)( باكراف معيارن 2.08)
المهام والواجبات الوظيفية واضحة بشكل مكتوب ( )01اما على مستوى الفقرات فقد كانت الفقرة ) ،حول هن  العبارات

( بمستوى موافقة مرتفعة وهنا 0,859( وباكراف معيارن )2,52( والتي لها أعلى وسط حسابي اذ بلغ )منن التعيين
ك للعاملين كل مايخص توضيحيث يتم لعملية تحليل وتوصيف الوظائف  مايشمبت أن شركة عينة الدراسة تعطي أهمية بالغة

بعد الموافقة جراء مسابقة لمعرفة قدرات العامل و إؤسسسة بتقوم المالوظيفة من مهام ومسؤسوليات وواجبات فعند تعيين عامل ما 
 تليها الفقرة  ،جميع النواحي منيخضع الى فترة تجربية قبل التشمبيت ففي هن  المدة يتعرف العامل على كل مايخص الوظيفة 

تهتم  لى أن المؤسسسةع وهنا يدل (9.18بلغ الوسط ايسابي ) تتطلا الفعاليات المنجزة تنوع المهارات الوظيفية اذ( 00)
 أن معرفة على شركة هندسة الكهرباء والغاز في الموجود الدليل يساعدني( 78تليها الفقرة )، بتنوع المهارات الوظيفية

أن الدليل موجود على مستوى الادارة العامة  وهنا يدل(  0.89بوسط حسابي )   إليها ترقيتي أو سيتم نقلي الوظائف
يوجد انسجام بين مهام ( )02أما أقل وسط حسابي فكان للفقرة ) ،باتهم متوسطة لهن  الفقرة ولهنا العاملين كانت اجا

( بمستوى موافقة متوسطة تش  هن  7,204( وقد بلغ الاكراف المعيارن )0,09( اذ بلغ )وواجبات الوظيفة وبين اسمها
مع المهام اسة محل الدر  م توافق مسمى الوظيفيعلى هن  العبارة وهنا مايدل على عد لى عدم رضى افراد العينةإالنتائج 

لوظيفة لا يتناسق كما سبق النكر بينما مسمى افعند التعيين يتم توضيك كل المهام والواجبات للعمال  لها والواجبات المرفقة 
 ولا يتناغم مع محتواها. 

 المجال الثاني: تقييم  الوظائف
 .     الوظائف م عياري والاستجابة لفقرات تقيي(: قيم المتوسطات والانحراف الم00-9جدول رقم )

 متوسط 09 0,893 2,25 اعتماد مبدأ المشاركة في  تحليل الوظائف بين الإدارة والعاملين 02
 متوسط 05 0,879 2,34 اعتماد مصادر متعددة في  تحليل الوظائف 91
 مرتفع 03 0,852 2,38 إعداد قاعدة بيانات لتسهيل عملية تحليل الوظائف 90
 متوسط -- 0,305 2.08 المتوسط العام لعبارات تحليل الوظائف 

الوسط  العبارات المتعلقة بتقييم الوظائف الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  الترتيب 
 الاستجابة 

 مرتفع  02 0,785 2,50 عملي بمهام يتناسب مقارنة راتبي أن أرى 10
 مرتفع 03 0,766 2,50 عملي مكان في الجيد للأداء مكافآت هناك أن أرى 19
 متوسط  14 0,926 2,07 راتبي زيادة من تمكنني فرصا مؤسستي توفر 10
 متوسط  17 0,723 1,85 إدارتنا في العاملون بها يتمتع التي المزايا عن راض أنا 10
 متوسط  16 0,768 1,98 أتقاضاه الذي الراتب عناصر المباشر رئيسي لي يوضح 11
 متوسط  15 0,895 2,01 واضحة ب في مؤسستنا الرات سياسة أن أرى 17
 متوسط  13 0,951 2,13 عملي مكان في منفتحة و حرة بمناقشات القيام استطيع 11
 متوسط  18 0,765 1,74 له كزميل يشعرني و بي ثقته المباشر رئيسي يضع 01



 تقرت-والغاز ءتحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين في شركة الكهربا لواقع يدانية المدراسة ال     الفصل الثاني:

39 

 . SPSSمخرجات نتائج المصدر: من إعداد الطالبة من 
 

 ،أن أغلا المتوسطات ايسابية كانت موجبة لافراد العينة حول هن  العبارات 01-9يتبين من الجدول رقم 
( وهو أقل من الوسط الافتراضي والبالغ 0,410(  وباكراف معيارن ) 2,17حيث بلغ  الوسط ايسابي لتقييم الوظائف )

تحديد (  )18اما على مستوى الفقرات فقد كانت الفقرة ) ،( بمستوى موافقة متوسطة على محتوى هن  العبارات74)
( 0,755معيارن ) ( وباكراف2,62)( لها أعلى وسط حسابي اذ بلغ ااجور وايوافز يتلاءم مع مستوى ااداء المنجز

ور على مستوى وهنا يعني أن تحديد الاج  ،وبمستوى موافقة مرتفعة وهنا يعني مدى التزام المواظفين بالمؤسسسة محل الدراسة
( 74المؤسسسة محل الدراسة على أساس ااتفاقية الجماعية للعمل تبعا  )لترتيا السلمي للأجور( وعقد العمل المادة رقم ) 

كة الاجور المتفق عليها هنا من جيهة ومن جيهة أخرى كلما كان الاداء  العاملين بالمستوى المطلوب اضافة الى تتبع شب
وسط حسابي  اما أقل  ،والخلة والاقدمية وعدم وجود عقوبة من الدرجة الاول أو الشماني أو الشمالشمة  يتم زيادة راتا المواظف 

( واكراف معيارن 0,80ذ بلغ الوسط ايسابي )إ( عملي انمك في باحترام أعامل بأنني اشعر( )09فكان للفقرة )
 عدم رضى المستجوبين على هن  العبارة وهنا راجع لكشمرة النزاعات الموجودة( بمستوى موافقة متوسطة وهنا يعني 0,839)

لى عدم وجود إ ىسسة محل الدراسة بين  الرؤساء والمرؤسين ووجود اشراف ومراقبة س  العمل بطريقة متشددة مما أدفي المؤس 
 أحترام وتقدير بين الموظفين .

 نتائج محور  الدراسة: المتغير التابع  .9

 بمتطلبات العمل )أداء العاملين( المجال الأول: المعرفة والالتزام

 

 

 

 قليل 19 0,839 1,67 عملي مكان في باحترام أعامل بأنني اشعر 12
 مكان في المواقف العنيفة و التهديدات مع جيدة بطريقة أتعامل أن على درةالق لدي 01

 عملي
  متوسط 11 0,839 2,14

 متوسط 12 0,896 2,11 اشعر بالرضا عند انجاز مهام المتعلقة بالوظيفة 00
 متوسط 09 0,934 2,22 أتحمل المسؤولية كاملة عند تنفيذ مهام وظيفتي من البداية إلى النهاية  09
 متوسط  10 0,831 2,22 العمل الذي أنجزه موضع تقدير من قبل الزملاء والإدارة 00
 متوسط  07 0,870 2,29 أدراك أن نتائج الوظيفة تؤثر على نجاح المنظمة ككل  00
 متوسط  08 0,854 2,23 لدي القدرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بوظيفتي 01
 مرتفع 04 0,849 2,37 مع المهارات والإمكانيات المطلوبة تحديد الأجور والحوافز يتناسب 07
 مرتفع 05 0,829 2,35 تحديد الأجور والحوافز يتلاءم مع مستوى الخطورة في العمل 01
 مرتفع 01 0,755 2,62 تحديد الأجور والحوافز يتلاءم مع مستوى الأداء المنجز 01
 متوسط  06 0,891 2,31 بيئة العمل تتلاءم مع طبيعة الوظائف 02

 متوسط  -- 0,410 2,17 المتوسط العام لعبارات تقييم الوظائف 
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 المعرفة بمتطلبات العمل.(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد 01-9جدول رقم )

 .SPSSالمصدر: من اعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الاحصائي 

  المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل: بعد 
حيث   ات,أن أغلا المتوسطات كانت ايجابية للأفراد العينة حول هن  العبار   01- 9نلاحظ من خلال الجدول رقم

( وهو أقل من 7.120(   وباكراف معيارن  )9.91بلغ الوسط ايسابي للأداء )بعد المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل( )
لعبارات اوهنا يعكس رضى أفراد العينة على هن  محتوى  متوسطة(  بمستوى موافقة 74الوسط ايسابي الافتراضي والبالغ )

(  )أحترم مدة العمل بسبا وجود رقابة( لها أعلى وسط حسابي اذ بلغ 07انت الفقرة )واما على مستوى الفقرات فقد ك,
وهي قيمة تعكس درجة رضى أفراد العينة على هن  العبارة وهنا راجع بدرجة مرتفعة ( 0,520( باكراف معيارن )2,82)
العاملين في الوقت  حضوركما أن  ،واعيد العملالرقابة الادارية التي تتبعها المؤسسسة واجبار العاملين بالالتزام بملى صارمة إ

( التزم بجميع خطط العمل وتنفينها بدرجة متوسطة اذا بلغ المتوسط 70تليها الفقرة ) ،ايدد هو أحد مؤسشرات الانظباط
لى ع( مما يدل على التزام العمال بجميع الخطط العمل المكلفين بها والقدرة 0,911( وباكراف معيارن )9.49ايسابي )

( 9.02 )اذا بلغ المتوط ايسابي( لدن القدرة على تنفين كافة المهام المكلف بها بدرجة متوسطة 79تليها الفقرة )، تنفينها
تليها  ،على القدرة التي يمتلكونها وتجعلهم قادرين على تنفين مهامهم المكلفين بها ( مما يدل0,908) واكراف معيارن 

( واكراف 9.01انين وتشريعات الخاصة بالعمل  بدرجة متوسطة حيث بلغ المتوسط ايسابي )( التزم بجميع  قو 74) الفقرة 
( بدرجة 78( و )71تليها الفقرة ) ،( مما يدل على أن العمال يترمون القوانين اللادرة وعدم مخالفتها0,874معيارن )

لكافية لاذاز المهام المطلوبة في الوظيفة ( لدن المهارات ا71بالنسبة للفقرة )( 9.00متوسطة حيث بلغ وسط حسابهم )
مما يدل على توافق المهارات والقدرات مع متطلبات العمل وهنا ما توفرها بطاقة الوصف الوظيفي التي تستخدمها المؤسسسة 

 يدل على أن ( أهتم بمعرفة نتائج ااداء النهائية وهنا78محل الدراسة في عملية الاستقطاب والاختيار والتعيين  أما الفقرة )

الوسط  ء العاملينالعبارات المتعلقة بأدا الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  الترتيب 
 الاستجابة 

 متوسط 19 0,911 2,32 التزم بجميع خطط العمل وتنفيذها  0

 متوسط 03 0,908 2,19 لدي القدرة على تنفيذ كافة المهام المكلف بها 9

 طمتوس 04 0,874 2,14 التزم بجميع  قوانين وتشريعات الخاصة بالعمل  0

 متوسط 07 0,805 1,95 أحافظ على أوقات الدوام  0

 متوسط 05 0,826 2,11 لدي المهارات الكافية لانجاز المهام المطلوبة في الوظيفة  1

 متوسط 06 0,879 2,11 أهتم بمعرفة نتائج الأداء النهائية 7

 مرتفع  01 0,520 2,82 أحترم مدة العمل بسبب وجود رقابة  7

 متوسط --- 0,491 2,24 م لبعد المعرفة والالتزام بمتطلبات العملالمتوسط العا 
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العمال محل الدراسة تهمهم النتائج النهائية من أجل الاطلاع على نقاط القوة وتعظيمها ومعرفة نقاط الضعف والعمل على 
( وباكراف معيارن 1,95( )أحافظ على أوقات الدوام( اذ بلغ )04اما أقل وسط حسابي فكان للفقرة ) ،تلحيها

أن هناك  وهنا راجع الىلى هن  العبارة عمة تعكس عدم رضى افراد العينة (  بمستوى موافقة متوسطة وهي قي0,805)
 حالات لا يفظون في  العمال على اوقات دوامهم مشمل ايالات الطارئة أو حالات المرض غ ها .

 المجال الثاني: كمية وجودة العمل المنجز )أداء العاملين(
 كمية وجودة العمل.(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد  07-9جدول رقم )

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
   كمية وجودة العمل المنجز:  بعد 

 ،فراد العينة حول هن  العباراتأن أغلا المتوسطات كانت ايجابية للأ 08-9نلاحظ من خلال الجدول رقم  
( وهي 0,226(  وباكراف معيارن )2,61) حيث  الوسط ايسابي للأداء )بعد كمية وجودة العمل ( العمل قد بلغ 

واما على مستوى  ،( 74وهو أقل من الوسط ايسابي الافتراضي والبالغ ) ،قيمة تعكس الموافقة على محتوى هن  العبارات 
(  )يوفر لي رئيسي برامج تطوير من أجل  إكساب مهارات جديدة( لها أعلى وسط حسابي 03الفقرة ) الفقرات فقد كانت

وهنا يدل على أن المؤسسسة تتبع برامج تطوير حيث (  بمستوى موافقة مرتفعة 0,447( باكراف معيارن )2,83اذ بلغ )
اما , لامجمن خلال هن  ال لتحسين أداء صة لهم فر حلول العامل على التدريا يمنح  القدرة أكشمر على العمل وتتاح 

كراف ا( ب2,80( أشارك في اتخاذ القرارات وهنا يساعد في تحسين أدائي اذا بلغ المتوسط ايسابي )71الفقرة التي تليها )
ارات لقر هم في اتخاذ ابداء اراءهم وتشاركإك العمال في وهنا يدل على أن المؤسسسة تشار بدرجة مرتفعة ( 0,608معيارن )

( تساعدني الترقية في بنل مجهودات أكل لتحسين أدائي 70تليها الفقرة )  ،من أجل زيادة رضاهم ومن ثم تحسن اداءهم
وهنا يدل على أن الترقية تعتل كحافز مادن بدرجة مرتفعة ( 0,565( واكراف معيارن )2,79اذا بلغ الوسط ايسابي )

( يكون أدائي أفضل 79اما الفقرة ) ،ترقيتهم وصعودهم في السلم الوظيفيللعمال وجعلهم يبنلون جهدا أكل من أجل 

 المتوسط العبارات المتعلقة بأداء العاملين الرقم 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  الترتيب
 الاستجابة

 مرتفع 03 0,565 2,79 تساعدني الترقية في بذل مجهودات أكبر لتحسين أدائي 0
 مرتفع 04 0,565 2,79 يكون أدائي أفضل من خلال العمل الجماعي  9
 مرتفع 01 0,447 2,83 يوفر لي رئيسي برامج تطوير من أجل  إكساب مهارات جديدة  0

 مرتفع 05 0,572 2,71 أقوم بانجاز مهامي بطريقة لا يكون فيها تبذير للموارد المتاحة  0
 مرتفع 02 0,608 2,80 أشارك في اتخاذ القرارات وهذا يساعد في تحسين أدائي  1
 متوسط 09 0,929 1,98 تحسين أدائك يساهم في تحسين أداء المصرف الجزائري  7

 مرتفع 07 0,739 2,59  ديالمناسب يجعلني أكثر قدرة على أداء عملي بشكل ج حصولي على التدريب 1
 مرتفع 08 0,701 2,43 حصولي على الحوافز والتقدير يجعلني ابذل جهدا أكبر في عملي  1
 مرتفع 17 0,781 2,58 يتم ترقيتي في المنظمة بواسطة المؤهلات التي املكها  2

 مرتفع -- 0,226 2,61 العمل المنجز  المتوسط العام لبعد  كمية وجودة
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وهنا ما يدل على بدرجة مرتفعة ( 0,565( باكراف معيارن )2,79اذا بلغ الوسط ايسابي ) من خلال العمل الجماعي 
مي بطريقة لا يكون فيها تبنير ( أقوم باذاز مها71تليها الفقرة ) والعمل كفريق,التواصل فيما بينهم أن العمال لديهم روح 

مما يدل على أن العمال بدرجة مرتفعة  (0,572) باكراف معيارن  (2,71)للموارد المتاحة اذا بلغ الوسط ايسابي 
( يتم ترقيتي في المنظمة بواسطة المؤسهلات التي 72اما الفقرة ) وموارد المؤسسسة في أذاز مهامهم, يافظون على ممتلاكات

مما يدل على أن المؤسسسة تهتم بموهلات  بدرجة مرتفعة ( 0,781(باكراف معيارن  )2,58بلغ الوسط ايسابي )املكها اذا 
( حلولي على التدريا المناسا يجعلني أكشمر قدرة على أداء عملي بشكل جيد اذا 70وكفاءات العاملين, تليها الفقرة )

رجة مرتفعة مما يدل على المؤسسسة توفر برامج التدريا من ( بد0,739( باكراف معيارن )2,59بلغ المتوسط ايسابي )
( حلولي على ايوافز 72تليها الفقرة )  ،أجل اكساب العمال مهارات جديدة تساعدهم في تأدية مهامهم بدقة المطلوبة

دل على ( وهنا ي7.070باكراف معيارن ) (2,43)والتقدير يجعلني ابنل جهدا أكل في عملي اذا بلغ الوسط ايسابي 
)تحسين أدائك يساهم في ( 06فكان للفقرة )اما أقل وسط حسابي  ،مدى دور وضرورة ايوافز في تحسين أداء العاملين

( بمستوى موافقة متوسطة وهنا يعني أن معظم 0,929( وباكراف معيارن )1,98تحسين أداء الملرف الجزائرن( اذ بلغ )
 م في تحسين أداء المؤسسسة ككل .ليس على علم ودراية بأن ادائهم يساهافراد 

 المجال الثالث: المثابرة والوثوق )أداء العاملين(

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد المثابرة والوثوق  01-9جدول رقم )

 .SPSSمخرجات نتائج المصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على 
  :المثابرة والوثوق 

المتوسط  العبارات المتعلقة بأداء العاملين الرقم 
 الحسابي

الانحراف 
 العياري

مستوى  الترتيب
 الاستجابة

 مرتفع 06 0,579 2,76 أنجز أعمالي بأساليب جديدة 0

 مرتفع 08 0,608 2,68 ضني من مشاكلأثابر لانجاز أعمالي مهما اعتر  9

 مرتفع 05 0,537 2,79 أثق في قدرتي على انجاز أعمالي بالدقة المطلوبة  0

 مرتفع 01 0,353 2,89 أثق في مهاراتي ومعارفي لتحقيق الأعمال المطلوبة مني  0

 مرتفع 04 0,557 2,80 أثق في قدراتي على انجاز أعمالي في الوقت االمطلوب 1

 مرتفع 09 0,640 2,65 م بانجاز الأعمال المطلوبة مني بأداء جيدأقو  7

 مرتفع 10 0,479 2,83 لدي الرغبة المستمرة في التغيير والتطوير 1

 مرتفع 07 0,651 2,70 لدي القدرة على تقديم أفكار جديدة 1

 مرتفع 02 0,353 2,89 أميل إلى المغامرة والتحدي في مجال عملي 2

 مرتفع --- 0,223 2,78  العام لبعد المثابرة والوثوق المتوسط الحسابي
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اء )بعدددددد المشمددددابرة والوثدددددوق ( العمددددل قدددددد بدددددأن الوسددددط ايسدددددابي لددددلأد 00-9نلاحددددظ مدددددن خددددلال الجددددددول رقددددم 
( وهدددددددي 74( وهدددددددو أقدددددددل مدددددددن الوسدددددددط ايسدددددددابي الافتراضدددددددي والبدددددددالغ )0,223( وبددددددداكراف معيدددددددارن  )2,78بلدددددددغ )
( 04وامددددا علددددى مسددددتوى الفقددددرات فقددددد كانددددت الفقددددرة ) ،ايجابيددددة تعكددددس الموافقددددة علددددى هددددن  العبدددداراتمرتفعددددة و قيمددددة 

( بدددددداكراف 2,89عمددددددال المطلوبددددددة مددددددني( لهددددددا أعلددددددى وسددددددط حسددددددابي اذ بلددددددغ ))أثددددددق في مهدددددداراتي ومعددددددارفي لتحقيددددددق اا
الكافيدددددة  المهدددددارات ( بمسدددددتوى موافقدددددة مرتفعدددددة وهدددددنا يعدددددني أن أفدددددراد عيندددددة الدراسدددددة لدددددديهم القددددددرات0,353معيدددددارن )

ل عملدددددي اذا ( أميدددددل الددددة المغدددددامرة والتحدددددن في مجدددددا72أمددددا الفقدددددرة الدددددتي تليهددددا ) ،لاداء أعمددددالهم بدقدددددة واامانددددة المطلوبدددددة
( بدرجدددددة مرتفعدددددة هدددددنا يعدددددني أن العمدددددال بالمؤسسدددددة يمليدددددون 7.414( بددددداكراف معيدددددارن )9.22بلدددددغ المتوسدددددط ايسدددددابي )

أمددددا الفقددددرة الدددددتي ، الى حددددا المخدددداطرة والمغددددامرة وهدددددنا راجددددع الى الشمقددددة الدددددتي يمتلكونهددددا العمددددال في أنفسددددهم وفي مهددددداراتهم
( بددددددداكراف معيدددددددارن 9.24غيددددددد  والتطدددددددوير اذا بلدددددددغ الوسدددددددط ايسدددددددابي )( لددددددددن الرغبدددددددة في المسدددددددتمرة في الت70تليهدددددددا )

 تليهدددددددا الفقدددددددرة ، التغيددددددد  ومواكبدددددددة التطدددددددور اياصدددددددل( بدرجدددددددة مرتفعدددددددة وهدددددددنا يددددددددل علدددددددى رغبدددددددة العددددددداملين في7.102)
( وبدددددددددددداكراف 9.02بمتوسددددددددددددط حسددددددددددددابي )  ( أثدددددددددددق في قدددددددددددددراتي علددددددددددددى اذدددددددددددداز أعمددددددددددددالي في الوقددددددددددددت االمطلددددددددددددوب74)

مرتفعدددددة وهدددددنا يددددددل علدددددى امدددددتلاك العمدددددال القددددددرات والامكانيدددددات الدددددتي تمكدددددنهم مدددددن انهددددداء (بدرجدددددة 7.140معيدددددارن)
(  أذددددددز أعمددددددالي بأسدددددداليا جديدددددددة بمتوسددددددط حسددددددابي 70تليهددددددا الفقددددددرة )، اعمددددددالهم في الوقددددددت المحدددددددد وبددددددالاداء الجيددددددد

في أعمددددددالهم ( بدرجددددددة مرتفعددددددة وهددددددنا يدددددددل علددددددى أن العدددددداملين يبددددددون الابددددددداع 7.102( وبدددددداكراف معيددددددارن )9.08)
( لدددددددن القددددددرة علددددددى تقددددددديم أفكددددددار جديدددددددة اذا بلددددددغ المتوسددددددط 72)تليهددددددا الفقددددددرة   ،واذددددداز مهددددددامهم بأفكددددددار جديدددددددة

( بدرجدددددددة مرتفعدددددددة وهدددددددنا يددددددددل علدددددددى قددددددددرة العددددددداملين علدددددددى اذددددددداز 0,651) ( بددددددداكراف معيدددددددارن 9.07ايسدددددددابي )
أعمددددددالي مهمدددددا اعترضددددددني مدددددن مشدددددداكل اذا بلددددددغ  ( أثددددددابر لاذددددداز79أعمدددددالهم بطريقددددددة جديددددددة ومختلفددددددة, تليهدددددا الفقددددددرة )

(  وهدددددددنا يددددددددل علدددددددى أن العددددددداملين محدددددددل الدراسدددددددة تدددددددوجههم 0,608( وبددددددداكراف معيدددددددارن )9.82الوسدددددددط ايسدددددددابي)
امددددددا أقددددددل وسددددددط حسددددددابي  ،الددددددتي يمتلكونهدددددداصددددددعوبات وومشدددددداكل في أعمددددددالهم ويجتازونهددددددا بندددددداءا علددددددى الممارسددددددة والخددددددلة 

( وبدددددددداكراف معيددددددددارن 2,65اعمددددددددال المطلوبددددددددة مددددددددني بددددددددأداء جيددددددددد(  اذ بلددددددددغ )( )أقددددددددوم باذدددددددداز ا06فكددددددددان للفقددددددددرة )
عدددددددنى أن أفددددددراد عيندددددددة الدراسددددددة يقومدددددددون بأذدددددداز مهدددددددامهم بدقددددددة المطلوبدددددددة وهددددددنا بم رتفعدددددددة( بمسددددددتوى موافقددددددة م0,640)

 وبااداء الجيد.

 المطلب الثاني: نتائج اختبار الفرضيات 
ائص اسة حول اجزاء التي يتضمنها الاستبيان والمتعلقة بجزء الخلبعد عرض وتحليل مختلف اجابات أفراد عينة الدر 

الشخلية, وجزء المتعلق بتحليل وتقييم الوظائف وجزء المتعلق بأبعاد أداء العاملين يأتي هنا الفرع لمحاولة معرفة مدى دور 
  تم تحليلها ومعالجتها بيانات التيتحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين في المؤسسسة محل الدراسة معتمدين على ال

 . spssاحلائيا باستخدام 

  :يوجد مستوى مقبول لتطبيق وادراك تحليل وتقييم الوظائف في المؤسسسة محل الدراسة.اختبار الفرضية الأولى 
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 (: يوضح المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لتحليل وتقييم الوظائف01-9الجدول رقم )

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
( هو ) تحليل وتقييم الوظائف لرقم : أن المتوسط ايسابي العام للمتغ  المستق 02-9يتضك لنا من الجدول

لاولى بمتوسط يم الوظائف المرتبة اوقد احتلت عبارات المتعلقة بتقي، بمستوى متوسط( 0,314باكراف معيارن )  (9,04)
ط ستوى متوسط تليها عبارات الممتعلقة بتحليل الوظائف المرتبة الشمانية بمتوس( بم0,410وباكراف معيارن )  9.00حسابي 
مما يدل على أن هناك درجة متوسطة من فهم واستعاب ، ستوى متوس( بم7.471وباكراف معيارن ) (9,72)حسابي 

الوظائف في المؤسسسة محل الدراسة وهنا كما سبق النكر أن تحليل وتقييم الوظائف لشركة هندسة  وتقييم تحليللمدى أهمية 
يتم على مستوى الادارة العامة المتواجدة على مستوى الجزائر العاصمة مما أدى  والغاز لا يتم على مستواها بينماالكهرباء 

 ية هن  الاخ ة. همأ محل الدراسة لمدى  الى ضعف فهم وادراك العاملين

  وعليه نقبل الفرضية الاولى حول وجود مستوى مقبول لتطبيق وادراك أهمية تحليل وتقييم الوظائف فيشركة
 هندسة الكهرباء والغاز "تقرت" .

  :من توافر أبعاد أداء العاملين في المؤسسسة محل الدراسة. متوسط يوجد مستوىاختبار الفرضية الثانية  

 ( يوضح المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لابعاد أداء العاملين02-9الجدول رقم )

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
باكراف  9,11: أن المتوسط ايسابي العام للمتغ  التابع ) أداء العاملين ( هو 02-9دول رقم نلاحظ من الج

وباكراف معيارن  9,02بمستوى مرتفع, وقد احتل بعد المشمابرة والوثوق المرتبة ااولى بمتوسط حسابي  7,449معيارن 
وبعدها احتل بعد  ،(7.498باكراف معيارن )  9,80يلي  بعد كمية وجودة العمل المنجز بمتوسط حسابي  ،( 7.994)

مما يدل على أن هناك  ،(7.120باكراف معيارن ) 9,91المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل المرتبة الاخ ة بمتوسط حسابي 

 لقة ) بالمتغيرات المستقلة(العبارات المتع
 )تحليل وتقييم الوظائف (

مستوى  الترتيب  الانحراف المعياري   المتوسط الحسابي
 الاستجابة 

 متوسط 19 0,305 2,08 المتوسط العام لعبارات تحليل الوظائف
 متوسط  10 0,410 2,17 المتوسط العام لعبارات تقييم الوظائف 

 متوسط  --- 0,314 2,13 م الوظائف المتوسط العام لتحليل وتقيي

 )المتغير التابع(  العبارات المتعلقة
 أبعاد أداء العاملين

المتوسط 
 الحسابي

 مستوى الاستجابة الترتيب الانحراف المعياري

 متوسط 10 0,491 2,24 المتوسط العام لبعد المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل

 مرتفع 19 0,326 2,61 المتوسط العام لبعد  كمية وجودة العمل المنجز

 مرتفع 10 0,223 2,78 م لبعد المثابرة والوثوقالمتوسط الحسابي العا

 مرتفع --- 0,332 2,54 المتوسط العام للأبعاد المتعلقة بأداء العاملين



 تقرت-والغاز ءتحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين في شركة الكهربا لواقع يدانية المدراسة ال     الفصل الثاني:

45 

ث تتم يادراك واستعاب مرتفع اهمية تقييم أداء العاملين في مؤسسسة محل الدراسة وهنا بفضل التقييم المستمر للعاملين ح
 اشهر مما جعل العاملين يبنلون جهدا أكل من أجل بلوغ أهدافهم وأهداف مؤسسستهم معنا. 4عملية التقييم كل 

  ة الكهرباء من توافر أبعاد أداء العاملين في شركة هندس متوسطوعليه نقبل الفرضية الثانية حول وجود مستوى
 والغاز "تقرت" .

  :ذات دلالة احلائية عند مستوى معنوية  وأثر ارتباط توجد علاقةاختبار الفرضية الثالثة (a=0.05)  لعملية
 تحليل وتقييم الوظائف على أبعاد أداء العاملين.

 العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة  -0

 (: يوضح العلاقات الارتباطية بين تحليل وتقييم الوظائف وأبعاد أداء العاملين 91-9جدول رقم )
    أداء العاملين المتغير التابع 

.194 Coeffcient de correlation  تحليل الوظائف Rho de   
speàman 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

.116    Sing. (bilateratoin) 
67  N 

.707 Coeffcient de correlation  تقييم الوظائف 

.000    Sing. (bilateratoin) 
67  N 

.530 Coeffcient de correlation تغير المستقل تحليل وتقييم الوظائفالم 

.000    Sing. (bilateratoin) 
67 N 

.891 Coeffcient de correlation  بعد الالتزام بمتطلبات العمل 

.000    Sing. (bilateratoin) 
67 N 

.439 Coeffcient de correlation  بعد الكمية وجودة العمل 

.000    Sing. (bilateratoin) 

67 N 
.643 Coeffcient de correlation بعد المثابرة والوثوق 
.000    Sing. (bilateratoin) 

67   N 

 .SPSSالمصدر: من اعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
ابية ايج أعلا  بأن العلاقات الارتباطية  دالة احلائية وعند مستويات 91-9رقم  يتضك من الجدول الارتباطات

لي أو على مستوى كل سواء على المستوى الك ،بين المتغ ات المستقلة تحليل وتقييم الوظائف و أداء العاملين كمتغ  مستقل
( %82وقد بلغت القيمة الاجمالية للعلاقة الارتباطية بين تحليل وتقييم الوظائف وأداء العاملين ككل ) ،متغ  على حد 

قوى العلاقات مع حيث كانت أ ،د الدور المهم والفاعل لتحليل وتقييم الوظائف على أداء العاملينوقيمة ايجابية وعالية تؤسك
(,  81.4%لبعد الالتزام بمتطلبات العمل, يليها بعد المشمابرة والوثوق بنسبة )  (22.0%البعد التابع )أداء العاملين( بنسبة )

 .(14.2%ة العمل بنسبة )كما لاحظنا أن أضعف هن  العلاقات كانت لبعد كمية وجود
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  (%53ويلاحظ أن تحليل وتقييم الوظائف كمتغ  مستقل كانت علاقتها بأداء العاملين كمتغ  تابع متوسطة  )
وبالتالي على المؤسسسة أن تعمل على تعطى ااهمية القلوى لهن  العملية من خلال  7.71وهو أاقل من  7.7بمستوى دلالة 

وظائف ادارة الموارد البشرية كتقييم ااداء و الاستقطاب والتعيين....الخ من أجل وضع الشخص الاستعانة ببطاقة الوصف في 
ام بتقييم الوظائف وكنلك القي، قدرات  مع متطلبات هن  الوظيفة المناسا والمؤسهل في المكان المناسا ل  والنن تتناغم في 

 يشعر برضا عن عمل .بدقة المطلوبة  وتحديد الاجر المناسا للوظيفة يجعل العامل 
 تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى: -9

عند مستوى دلالة  Entryويمكن ذلك من خلال تحليل الاكدار الخطي باستخدام طريقة المربعات اللغرى 
والجدول التالي يوضك  ،ين(املستقلة هي ) تحليل الوظائف, تقييم الوظائف( والمتغ  التابع ) أداء العحيث المتغ ات الم 7.71

 الارتباط الخطي بين المتغ ات المستقلة والمتغ  التايع.
 (: يوضح الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع.90-9جدول رقم )

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 .680a .462 .454 .17184 
a. Valeurs prédites : (constantes), الوظائف وتقييم تحليل المستقل المتغير 
b. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
عاملين كمتغ  وأداء ال لوظائف كمتغ ات مستقلل وتقييم امن الجدول السابق معامل الارتباط الخطي بين تحلي

( من أداء %18.9(, بمعنى)%18.9رتباط قون, ومدى الدقة في تقدير المتغ  التابع )إن ان هناك ا (%68تابع هو )
( ترجع لوظائف أو عوامل أخرى تأث  في أداء 14.2%العاملين يعود لعملية تحليل وتقييم الوظائف, والنسبة المتبقية )

 او الخطأ.  مشمل التسيا الادارن عاملينال
  تباين خط الانحدار -0

 (: يوضح تحليل تباين خط الانحدار. 99-9جدول رقم )
Sig. D  Moyenne des 

carrés  
Ddl Somme des 

carrés  
Modèle 

a.000 55.785 1.647 
0.030 

1 
65 
66 

1.647 
1.919 
3.567 

1         Régression   
Résidu 
Total  

a.Valeurs prédites : (constantes),   .تحليل وتقييم الوظائف المتغ ات المستقلة 
b.variable dépendante :  التابع أداء العاملين. المتغ 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
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 من الجدول السابق ذد ما يلي:       

 ومجموع المربعات الكلي  1.919مربعات البواقي هو  ومجموع 1.647مجموع مربعات الاكدار يساون  -
 ؛3.567يساون 

 ؛ 81ودرجة حرية البواقي هي  0درجة حرية الاكدار هي  -
 ؛0.030ومعدل مربعات البواقي  1.647معدل مربعات الاكدار هو  -
عطيات والشكل التالي تالي خط الاكدار يلائم المالوب 7,1توى دلالة الفرضية اللفرية  أقل من مس 7.7قيمة اختبار  -

 وحسا الرسم لاتوجد مشكلة فالنتائج تتوضع وفق التوزيع الطبيعي. ،يوضك ذلك
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 دراسة معاملات خط الاكدار. .0
 الجدول الموالي يوضك قيم معاملات خط الاذدار لشركة هندسة الكهرباء والغاز " وحدة تقرت "  

 دار لشركة هندسة الكهرباء والغاز.(: يوضح قيم معاملات خط الانح90-9جدول رقم ) 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardizes 

Coefficient
s 

standardisé
s T Sig. 

A 
Erreur 

standard Bêta   
1 (Constante) 1.474 .145  10.170 .000 

المتغ  المستقل تحليل وتقييم 
 الوظائف

.502 .067 .680 7.469 .000 

a. Variable dépendante :  العاملين أداء التابع المتغ  
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 

 من خلال الجدول السابق نلاحظ أن:
أما ميل خط الاكدار فهو  ، y=a+Bx من معادلة المستقيم  a النن يمشمل 5021.مقطع خط الاكدار يساون  -

 sigندرس قيم  ،وقبل التطرق الى فرضيات ميل خط الاكدار للمتغ ين المستقلين ،لينمتعدد بالنسبة للمتغ ين المستق
لانها أقل من   H0( وهي قيمة مقبولة وتحقق فرضية 000. حيث أن المتغ  المستقل لتحليل وتقييم الوظائف قيمت  )

وبتالي تلبك  H0ة وتحقق الفرضي 7.71( وهي أقل من 777بالنسبة لقيمة الشمابت هي ). sigوقيمة  7.71
 معادلة خط الاكدار :

 ومن  معادلة خط الاكدار هي:
 
 

Xالمتغ  المستقل، Y سن أداء العاملين دة تحالمتغ  التابع, فكلما تحسنت وظفتي تحليل وتقييم الوظائف بوحدة واح
 ء العاملين. اوبتالي نستنتج أن تحليل وتقييم الوظائف ل  تأث  واضك ومباشر في تحسين أد ،(7.179ب )

 اعادة التحليل الاحصائي باستخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي: -
 من تحليل النتائج لدينا نموذجين:

 سنعتمد في الاخ  على نموذج الشمنائي والنهائي في علاقة المتغ ات تحليل وتقييم الوظائف مع أداء العاملين.

Y=1.474+0.502X 
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Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 
 Pas à pas (critère : Probabilité de F . تقييم الوظائف  1

pour introduire <= .050, Probabilité 
de F pour éliminer >= .100). 

a. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  
 .spssاعتماد على مخرجات المصدر: من إعداد الطالبة ب

 ي نموذج الدراسة هو تقييم الوظائف فقط.نلاحظ ان المتغ  المستقل المتبقمن الجدول السابق 
 يوضح معاملات الارتباط الخطي للمتغيرات المستقلة المتبقية والمتغير التابع لنموذج الدراسة.( 90-9الجدول رقم )

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l'estimation 
1 .759a .576 .570 .15251 
a. Valeurs prédites : (constantes), تقييم  الوظائف 
b. Variable dépendante :   أداء العاملين التابع المتغ 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
ظ أن استخدام طريقة تحليل الاكدار المتعدد التدريجي أدى الى خروج متغ  مستقل من الجدول السابق نلاح

 والاستحفاظ بمتغ  واحد  هو تقييم الوظائف, وهنا ما يتوافق تماما مع نتائج عملية التحليل الاحلائي المتعدد السابقة.
( %01.2 ( نسبة )ئف( والمتغ  التابع )أداء العاملينحيث بلغ معامل الارتباط الخطي بين المتغ  المستقل )تقييم الوظا       

( من أداء العاملين يعود الى متغ  تقييم الوظائف والنسبة %10.8حيث أن ) ،وهو دليل على وجود ارتباط قون بينهما
عاملين عن لعدم رضى االتي ممكن ان تؤسثر على أداء العاملين مشمل التسيا الادارن أو أخرى لعوامل ( ترجع %19.1المتبقية )

 او الخطأ . لى ضعف في الاداء والانتاجيةإوظائفهم مما يؤسدن 
علما أن الفلل ااكل في هنا الارتباط الخطي يعود للمتغ  المستقل تقييم الوظائف فهو يتضمن ارتباط خطي بنسبة)     

 حليل  سابقا.تبيان النن قمنا بت( مع المتغ  التابع رغم المستوى المتوسط من الاجابات العمال على فقرات الاس07.0%
 : stepwiseيوضك الجدول التالي تباين خط الاكدار بطريقة 

 .stepwise(:يوضح تحليل تباين خط الانحدار بطريقة  25-9جدول رقم)
ANOVAb 

Sig. D Moyenne des 
carrés  

Ddl Somme des 
carrés  

Modèle 

.000 88.349 2.055 
.023 

1 
65 
66 

2.055 
1.512 
3.567 

1 Régression       
Résidu 
Total            

 

a. Valeurs prédites: (constantes), تقييم الوظائف 
b. Variable dépendante:  أداء  العاملين المتغ لتابع 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
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 من الجدول السابق ذد مايلي
ومجموع المربعات الكلي يساون  1.512ومجموع مربعات البواقي هو  2.055  مجموع المربعات الاكدار يساون -

 ؛3.567
 ؛81ودرجة حرية البواقي  0درجة حرية الاكدار هو  -
 ؛0237.ومعدل مربعات البواقي  2.055معدل مربعات الاكدار هو  -
 ؛88.349قيمة اختبار تحليل خط الاكدار هو  -
وبالتالي خط الاكدار يلائم  7,771توى دلالة الفرضية اللفرية أقل من مس 7.777مستوى دلالة الاختبار  -

اما بالنسبة لدراسة معاملات خط الاكدار فالجدول الموالي يوضك قيم معاملات خط الاكدار بطريقة ،المعطيات
stepwise. 

 .stepwise(:يوضح قيم معاملات خط الانحدار بطريقة 26-9جدول رقم)
Coefficientsa 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. A 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) 1.609 .101  15.861 .000 

 000. 9.399 759. 046. 430. تقييم الوظائف 
a. Variable dépendante :  العاملين أداء التابع المتغ  
 

 .spssالطالبة باعتماد على مخرجات  المصدر: من إعداد
ميل خط الاكدار بالنسبة لمتغ  المستقل تقييم الوظائف  aمن الجدول السابق يمكن تحديد مقطع خط الاكدار 

 وفق المعادلة التالية: 
 :ومن  معادلة  خط الاكدار هي                                          

  
 

 Hوتحقق الفرضية اللفرية البديلة  7.71د أن جميع القيم  مقبولة لانها أقل من ذ sigومن  عند دراسة قيم 
 . %14بنسبة  ونستنتج أن أهم الاساليا المؤسثرة على أداء العاملين هي وظيفة تقييم الوظائف

  ذات دلالة احصائية عند مستوى معنوية  وأثر وعليه نقبل الفرضية الثالثة حول وجود علاقة ارتباط(a=0.05) 
 لعملية تحليل وتقييم الوظائف على أبعاد أداء العاملين.

  :توجد فروقات ذات دلالة احلائية عند مستوى معنوية اختبار الفرضية الرابعة (a=0.05 في مستوى أداء العاملين )
 (.ية ايالة العائل ،مسمى الوظيفة ،الخلة، المؤسهل التعلمي، العمر ،تعزى الى المتغ ات الشخلية )الجنس

y=1.609+0.430x 
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 ( تحليل التباين الأحاديOne Way Anova ) 
 ( بين متوسطات ااداء تبعا لمتغ  الجنس.(a=0.05توجد فروق ذات دلالة احلائية عند مستوى الدلالة معنوية   /أ

الخاص ب الجنس  توجد فروق بين   T testإختبار تي تاست : المتغير التابع ابعاء أداء العاملين متغير الجنس:-0
 العمال تبعا الجنسإجابات 

 : يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة فروق متوسطات اجابات العاملين حسب الجنس(27-9)جدول رقم 
Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart-type جنس

Erreur 
standard 
moyenne 

 03191. 22789. 2.5188 51 1.00 المتغير التابع أداء العاملين 
2.00 16 2.6316 .23312 .05828 

 
Test d'échantillons indépendants 

 

Test de 
Levene sur 
l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilaté
rale) 

Différen
ce 

moyenne 

Différenc
e écart-

type 

Intervalle de confiance 
95% de la différence 

Inférieure Supérieure 
 Hypothèse المتغ  التابع أداء العاملين 

de variances 
égales 

.033 .857 -
1.718

- 

65 .091 -.11278- .06565 -.24389- .01833 

Hypothèse 
de variances 
inégales 

  
-

1.697
- 

24.677 .102 -.11278- .06645 -.24972- .02415 

 .spssباعتماد على مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبة
( sig=0.033لتحليل التباين ااحادن أن القيمة الاحلائية لمتغ  الجنس هي: ) أعلا يظهر من خلال الجدول 

ء ومن  متغ  الجنس للمستجوبين يوثر على أدا، فرضيةال نقبل(  وبتالي =7,71aمن مستوى المعنوية  ) أقلوهن  القيمة 
لين مربوط بالجنس وهنا يدل على أن المؤسسسة تهتم بجنس النكور أكشمر وهنا راجع للمهام اللعبة العاملين, وأن أداء العام

في شركة هندسة الكهرباء والغاز وعدم اعطاء هن  المهام للأناث نظرا لمدى مخاطرتها على جنس الاناث ولهنا ذد أن الاداء 
 لى أنشمى .إيختلف من ذكر 

 متغير العمر:-9
( بين متوسطات ااداء تبعا لمتغ  (a=0.05دلالة احلائية عند مستوى الدلالة معنوية  توجد فروق ذات  /ب

 لعمر.
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 : يوضح تحليل التباين لدراسة فروق متوسطات اجابات العاملين حسب العمر (91-9) جدول رقم
ANOVA 

 المتغير التابع ابعاد أداء العاملين
Signification  F Moyenne 

des carres 
ddl Somme des carres  

.357 1.097 .059 1 .177 Inter- 
groupes 

  .054 65 3.390 Inter- 
groupes 

   66 3.567 Total 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
 تنتيجة تحليل التباين ااحادن لمتغ  العمر لشركة هندسة الكهرباء والغاز المدروسة كانأعلا  يوضك لنا الجدول 

ومن  عدم وجود علاقة ذات دلالة احلاية ، فرضيةنرفض الوبالتالي  (a=0,05) وهي أكل من  =sing) 7.410قيمة)
 .  ر المستجوبين لا يؤسثر على أداءهمو هنا يعني أن أعما ،بين متغ  العمر واجابات العاملين

 المؤهل التعليمي:-0
داء تبعا لمتغ  ( بين متوسطات اا(a=0.05ة معنوية توجد فروق ذات دلالة احلائية عند مستوى الدلال  /ج

 المؤسهل العلمي .
 : تحليل التباين الاحادي لدراسة فروق متوسطات اجابات العاملين حسب المؤهل التعليمي(92-9) جدول رقم

ANOVA 
 النتغير التابع أبعاد أداء العاملين

Signification  F Moyenne des carres ddl Somme des carres  

.106 2.121 .109 3 .327 Inter- 
groupes 

  .051 63 3.240 Inter- 
groupes 

   66 3.567 Total 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
يوضك الجدول أعلا  نتيجة تحليل التباين الاحادن لمتغ  المؤسهل العلمي لشركة هندسة الكهرباء والغاز عينة الدراسة  

 ومن  المؤسهل العلمي ،فرضيةنرفض الوبتالي  =a)7,71وهي أكل من مستوى معنوية  )  (  sing=7.078 (قيمة    كانت
لى دقة الادارة العامة بالجزائر لاجراءات التوظيف ومتطلبات والمؤسهلات المطلوبة لشغل إلا يوثر على أداء العاملين وهنا راجع 

    هن  الوظيفة يكون ضمن شروط التوظيف.
 ( بين متوسطات ااداء تبعا لمتغ  الخلة.(a=0.05توجد فروق ذات دلالة احلائية عند مستوى الدلالة معنوية  /د  

 متغير الخبرة   -4
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 : تحليل التباين الاحادي لدراسة فروق متوسطات اجابات العاملين حسب الخبرة. (01 -9) جدول رقم
ANOVA 

 النتغير التابع أبعاد أداء العاملين
Signification  F Moyenne 

des carres 
ddl Somme des carres  

.031 3.152 .155 3 .466 Inter- 
groupes 

  .049 63 3.101 Inter- 
groupes 

   66 3.567 Total 

 
Tests post hoc 

Descriptives 
 المتغير التابع أداء العاملين 

 

N 
Moyenn

e 
Ecart-
type 

Erreur 
standa

rd 

Intervalle de confiance 
à 95% pour la 

moyenne 

Minimum 
Maximu

m 
Borne 

inférieure 
Borne 

supérieure 
1.00 8 2.4464 .20048 .07088 2.2788 2.6140 1.96 2.54 
2.00 30 2.6370 .17447 .03185 2.5719 2.7022 2.24 2.86 
3.00 25 2.4728 .25484 .05097 2.3676 2.5780 1.95 2.84 
4.00 4 2.5159 .35521 .17760 1.9507 3.0811 1.98 2.71 
Total 67 2.5458 .23247 .02840 2.4891 2.6025 1.95 2.86 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
وهي   (  sing=7.74 (يظهر من خلال الجدول أعلا  لتحليل  التباين ااحادن أن قيمة الاحلائية لمتغ  الخلة 

فرضية, ومن  خلة المستجوبين تؤسثر على أداءهم في المؤسسسة, وهنا ال نقبلوبالتالي  =a)7,71أقل من مستوى معنوية  ) 
كونها الفئة التي لديها القدرة على غ ها على اعطاء أفكار   ،سنة 07الى  1يدل على أن المؤسسسة تهتم بالفئة التي تكون من 

كما أن   سنة 97لى إ 07لسنوات الخلة الطويلة, وتهتم كنلك بالفئة التي تكون من  جديدة وتقديم اقترحات وهنا راجع
  هن  الفئة تشارك في أتخاذ القرارات وغ ها وهنا راجع للقدرة والكفاءة التي اكتسبتها في سنوات الخلة.

اء تبعا لمتغ  لمسمى ( بين متوسطات ااد(a=0.05توجد فروق ذات دلالة احلائية عند مستوى الدلالة معنوية  /ه
 الوظيفي. 

 
 متغير مسمى الوظيفة -1
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 لوظيفة.ا: تحليل التباين الاحادي لدراسة فروق متوسطات اجابات العاملين حسب  (00-9) جدول رقم
ANOVA 

 النتغير التابع أبعاد أداء العاملين
Signification F Moyenne 

des carres 
ddl Somme des carres  

.137 1.908 .099 3 .297 Inter- 
groupes 

  .052 63 3.270 Inter- 
groupes 

   66 3.567 Total 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
يوضك الجدول أعلا  نتيجة تحليل التباين الاحادن لمتغ  مسمى الوظيفي لشركة هندسة الكهرباء والغاز عينة الدراسة  

ومن  متغ   ،فرضيةال نرفضوبالتالي  =a)7,71وهي أكل من مستوى معنوية  )  (  sing=7.040 (كانت القيمة  
  الوظيفة للمستجوبين لايؤسثر على أداء العاملين أن أن اداءهم ليس مربوط بالوظيفة التي يشغلها.

تغ  ( بين متوسطات ااداء تبعا لم(a=0.05توجد فروق ذات دلالة احلائية عند مستوى الدلالة معنوية  /و
 لمسمى الوظيفي. 

 متغير الحالة العائلية  -7
 ات العاملين حسب الحالة العائلية: تحليل التباين الاحادي لدراسة فروق متوسطات اجاب (09-9) جدول رقم

ANOVA 
 النتغير التابع أبعاد أداء العاملين

Signification F Moyenne 
des carres 

ddl Somme des carres  

.122 2.006 .104 3 .311 Inter- 
groupes 

  .052 63 3.256 Inter- 
groupes 

   66 3.567 Total 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات 
يوضك الجدول أعلا  نتيجة تحليل التباين الاحادن لمتغ  ايالة العائلية لشركة هندسة الكهرباء والغاز عينة الدراسة  

ومن  متغ   ،فرضيةال نرفضوبالتالي  =a)7,71وهي أكل من مستوى معنوية  )   (  sing=7.099 (كانت القيمة  
 ايالة العائلية للمستجوبين لايؤسثر على أداء العاملين أن أن اداءهم ليس مربوط بايالة العائلية.
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  د فروقات ذات دلالة احصائية عند مستوى معنوية و وجحول فرضية الرابعة ال نرفضوبالتالي (a=0.05 في )
الحالة  ،ى الوظيفةمسم ،متغير المؤهل التعلمي ،مستوى أداء العاملين تعزى الى المتغيرات الشخصية )متغير العمر

 الخبرة (، العائلية (. بينما توجد فروق للمتغيرات التالية ) الجنس
ك اجراء ا الاحلائية المناسبة, وكنلبعد تحليل الاستبيان واختبار فرضيات الدراسة بااسالي :الدراسة  مناقشة النتائج

وكنلك أجراء مقابلة شخلية مع رئيس مللحة الموارد البشرية قي شركة هندسة الكهرباء والغاز "وحدة تقرت" من أجل 
 تحليل بعض المتغ ات تم التوصل الى النتائج التالية:

   تابع . ات مستقلة وأداء العاملين كمتغفيما يخص متغ ات الدراسة: كما أسلفنا النكر تحليل وتقييم الوظائف متغ

 ( يتضك لنا أن:04-9من خلال الجدول رقم ) تحليل الؤظائف: .0
مما يدل على فهم وادراك واستعاب العمال لهنا المتغ  حيث كانت  االمتوسط العام للتحليل الوظائف كان متوسط     

 ،نظرتهم
تطلب  ليست لهم دراية بما ت(  وإطارات ل مهارة و عمال تفين) عماتش  هن  النتائج الى أن معظم أفراد العينة 

لم ودارية وهنا راجع بينما الاطارات لديهم عالوظيفة و كيفية تحديد مستواياتها وتلنيفها أو كيفية وضع شروط استحداثها 
  العبارات  تهم حول هندارتهم مما جعل اجاباإأن عملية تحليل الوظائف لا تتم على مستوى كما ذد ،اكهم بالادارةلاحتك

لى ضعف الفهم لدى الموظفين لوظيفة تحليل الوظائف التي هي أصلا ليست موضوعة إكانت بدرحة متوسطة وهنا راجع 
شارة أن للإمن طرفهم وعلى مستوى أماكن عملهم بل هي موضوعة من قبل الادارة العامة على مستوى الجزائر العلمة و 

عامة بالجزائر ليست لها الدراية والالمام الكامل بطبيعة  ومتطلبات العمل بالوحدة التجارية المسؤسولين على مستوى الادارة ال
تقرت ان ان تحليل وتوصيف الوظائف يتم بالجزائر العاصمة )الادارة العليا( وهي من تحدد مسؤسوليات ومهام جميع الوظائف 

  حترام هن  التعليمات.إلزام الوحدات التجارية بإو 

همية تحليل لى مدى أإص باقي العبارات فهناك درجة موافقة  متوسطة من طرف  أفراد العينة وهنا راجع اما فيما يخ
وتطبيقها بشكل واضك ودقيق على مستوى الادارة العامة حيث توضك هن  الاخ ة عند التعيين كل  ف الوظائفوتوصي

ل اعطاء العامل نظرة شاملة حول وظيفت  وكيف مايتعلق بالوظيفة من مهام ومسؤسوليات وقدرات ومؤسهلات ...الخ من أج
حيث كان معظم العمال )الاطارات( لديهم خلفية عن وظائفهم وهنا ما تقوم ب   ،يتم اذاز اعمال  بطريقة مشملى وأداء جيد

 تمللحة الموارد البشرية من عملية توصيف التي تتم على مستوى الادارة العامة حيث يتم تحديد كل من مهام ومسؤسوليا
ومهارات التي يجا ان تتوفر لدى شاغل الوظيفة والكفاءات التي يجا ان يمتلكها كما تتم في الفترة التجربية للعامل توضيك 

ى تساعد عملية تحليل وتوصيف الوظائف في ايلول عل ،هن  الاخ ة لتسهيل عملية اندماج العمال الجدد مع الوظيفة
كما   ،يفة ووضع الشخص المناسا في المكان المناسا وهنا ليس بالامر السهلالكفاءات والمهارات المطلوبة لشغل الوظ

  تساعد هن  الاخ  الشركة في عدة وظائف اخرى مشمل الاستقطاب الترقية التدريا ...الخ .

 دأ الترقية علىلى أن المؤسسسة تعتمد على مبإأما فيما يخص اجابات المبحوثين للعبارات الاستبيان تش  النتائج 
 لترقية على أساس لاقدامية فقط فعند ترقية عامل ما يجا توفر الشروط التالية : الكفاءة واس الكفاءة في الترقية وليس اأس
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ن الاقدمية و عدم الخضوع لمخالفة مما يدل على أن الترقية في المؤسسسة محل الدراسة تتم بشكل سليم ومنطقي لإ ،الاقدامية
 .  ن العامل ذات أقدمية لكن يفتقد للخلة والتأهيل النن يسمك ل  بتقلد مناصا أعلىليست كافية لترقية العامل فقد يكو 

 ( يتضك لنا أن:01-9من الجدول رقم ) :تقييم الوظائف .9
يث كانت ال لهنا المتغ  حمما يدل على فهم وادراك واستعاب العم المتوسط العام للتقييم الوظائف كان متوسط

 ،نظرتهم

حيث   ،وضع هيكل أجور يقق العدالة بين العاملين وهنا من بين أهداف تقييم الوظائف لىإتسعى هن  الوظيفة 
 يعتل تقييم الوظائف المرحلة الاولى لاعداد هيكل ااجور.

لى الاستقرار وشعورهم إيمليون  فانهم المتبع   هيكل الاجورفيما يخص رضي اافراد العاملين بالشركة كو وظائفهم و 
 فلا شك اسة شفافةوايوافز سي هيكل الاجور في وضعالسياسة المنتهجة بأن فعند شعور الافراد العاملين  ،الةبالانتماء والعد

وكانت  ،ان  سيكون في قمة ااداء والعكس صحيك عندما يدرك العامل أن عمل  لا يقق ل  الاشباع المناسا لوظيفت 
خلال عدم الالتزام بالعمل وضعف الاداء النن يؤسدن الى  مشاعر  سلبية تجا  عمل  وغ  راضي فأن ذلك سوف يظهر من

 .الانتاجية  فضع

فيما يخص دفع الاجور للأفراد العاملين بالشركة فأن  يتم من خلال الترتيا السلمي للأجور وشبكة الاجور التي تم 
لمواد المنكورة في الاتفاقية اوحسا  ،عية في عملية الدفعكما يتم اتباع الاتفاقية الجما  ،ايلول علي  من عملية تقييم الوظائف

التي تم الموافقة عليها وتدوينها في عقد العمل حيث يتم موافقة الطرفين على هن  البنود قبل الشروع في الجماعية للعمل و 
ظيفة و للعاملين قدرة مالية تناسا وظائفهم وتتناغم مع مهام ومسؤسوليات وقدرات العنى أن شركة محل الدراسة توفر العمل, بم

 ومكانة اجتماعية .  

دفع الاجور فأن العاملين يرون أنهم يتقاضون الاجر النن  يتناسا مع مستوى خطورة أعملهم ويتلائم يتعلق فيما 
 لك مع مهاراتهم ومع الاداء المنجز.ع مستوى خطورة وظائفهم ويتلائم ذم

ة لا تقدم مزايا الادار ن الشركة أو أاللحيك و بشكل لا يتقاضونها فيما يخص دفع ايوافز فان العاملين يرون أنهم 
للعاملين وهنا راجع لكشمرة العمال في شركة او قد يكون هناك نوع من التحيز في تقديم هن  المزايا التي لها دور مهم في تحسين 

حالات  لا فيإكما يوجد ضعف الاتلال بين العامل والمشرف حيث لا يتم توضيك عناصر الراتا للعمال أداء العامل  
  . ولهنا نظام ايوافز المتبع بالشركة غ  محفز على الاداء استشمنائية

كون الشركة وطنية وهي الوحيد المحتكرة في مجال الكهرباء والغاز ولها سمعة ات  وقد يكون السبا وراء هن  الالتزام
 . لغموضلا أن هناك بعض اإ قيقلتزاماتها اتجا  العاملين بشكل واضك ودجيدة وقيمة عالية مما يجعلها تقوم بجميع ا

 : يتضك لنا أن( 02-9) من الجدول رقم أداء العاملين: .0
 .المتوسط العام اداء العاملين كان مرتفع مما يدل على النظرة الايجابية للعمال اتجا  هنا المتغ 
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 محل الدراسة  رئيس الوحدةالقيادة ايكيمة للمسؤسولين لل فأنها تش  الىالمتعلقة بأداء العاملين  فيما يخص نتائج 
لفروع وذلك بعملية التقييم لكافة اعلى مستوى الجزائر العاصمة تقوم ومرؤوسي  من الاطارات اضافة الى هنا أن الادارة العامة 

محل الدراسة أو الفروع  ثلاثيات على الوحدة 1عل أن أشهر  ثلاثة  علىهن  اارقام  ضع أهداف وأرقام لكل سنة وتقسمبو 
دد المح رقم الاعمالمن و أأن تلل أو تحقق أكل قدر ممكن من تلك الاهداف  رى ) ورقلة تمنراست غرداية...الخ ( الاخ

هنا الاخ  هو النن يتم على أساس  تقييم الادارة العامة النقطة الممنوحة للمدير في السنة عل  ،من طرف الادارة العامة
ومن هنا نستطيع القول أن الادارة  ،نقطة( %17الى أقل من  7سلم من  xل سلم تضع  المديرية العامة )مشمال رقم أعما

بمراقبة  اراتهن  الوحدات الاط يلزم مديرالعليا تحدد رقم اعمال معين يلزم الوحدات التجارية الاخرى بتحقيق هنا الرقم كما 
ن يكون التنفين على أعمال مهارة او عمال سواء عمال الوالاطارات بدورها تلزم  س ورة العمل وتقييم أداء العاملين بدقة

 أداهم بمستوى ممتاز لتحقيق أهداف المشتركة لهنا نرى ان اداء العاملين مرتفعة بشكل ملحوظ.
 لى :إأما بالنسبة ابعاد أداء العاملين تش  النتائج 

 ( أن :01-9يتضك لنا من الجدول رقم )فيما يخص بعد الالتزام بمتطلبات العامل : 

 غ .مما يدل على النظرة الايجابية للعمال اتجا  هنا المت متوسطاوسط العام لهنا لبعد الالتزام بمتطلبات العمل كان المت

يقيس هنا البعد كل مايدرك  العاملين عن أعمالهم التي يقومون بها وما يملكون  من رغبة والمهارات الفنية والمهنية 
حيث أن رات دحظت  في افراد العاملين بالشركة أنهم على دراية بما يمتلكون  من قوهنا ماتم ملاوالخلفية العامة عن العمل 

وائك لبجميع الاحترام بن وكما يرون افراد العاملين بأنهم ملزمو على ما يجا القيام ب  و تقييم الاداء يعطى صورة واضحة للعمال 
ملية التقييم عمل والمهام المكلفين بها وهنا راجع لاهمية عوالقوانين والتشريعات الخاصة بالمؤسسسة وكنا التزامهم بجميع خطط ال

ميع الاحكام والالتزام بجالتي بدورها توضك للعاملين مهاراتهم وكل مايخص الوظيفة والقوانين الخاصة بها من أجل احترام 
دم تسجيل هناك تسامك وع اما بالنسبة للحضور فأن العمال يخالفون مواعد الدوام كما يتأخرون ويرجع ذلك الى أن ،اللادرة
 لى عدم التزام العمال بمواعد الدوام الا في حالة وجود رقابة.إخر مما ادى أوقت الت

 :( أن08-9ضك لنا من الجدول رقم )يتفيما يخص بعد كمية وجودة العمل:  
 المتوسط العام لهنا العد كان مرتفع مما يدل على النظرة الايجابية للعمال اتجا  هنا المتغ .

ما مايدرك  العاملين عن أعمالهم التي يقومون بها و و  مقدار العمل النن يستطيع الموظف اذاز يقيس هنا البعد 
لشركة محل حيث يمتلك أفراد العاملين في ا يملكون  من رغبة ومهارة فنية وقدرة على تنفين الاعمال دون الوقوع في الخطأ

الهم بأداء جيد فبعد تقييم أداء العاملين كما سبق النكر يتم تبين وتوضيك الدراسة قدرات ومهارات تساعدهم على أداء اعم
نقاط القوة ونقاط الضعف لدى العاملين والعمل على تعظيم كل ماهو جيد وتلحيك الاكرافات وحل المشاكل التي تعيق 

سين مهارات كما تساهم في تح  أداء العاملين ويتم ذلك من خلال عملية التدريا التي تعتل اهم برنامج يقوم على تطوير
حيث يلبحون قادرين على استخدام مهاراتهم وكفاءاتهم في أداء مهامهم مما يسن أداهم ففنظر العمال وامكانيات العمال 

الى أن برنامج التدريا يمكنهم من تلحيك كل الاكرافات التي تسبا لهم مشاكل في تأدية وظيفتها بشكل والاداء المطلوب 
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وم بتدريا عمالها بعد عملية التقييم مباشرة خاصة العمال الجدد النين ليست لديهم الخلة الكافية لاداء مهام فالشركة تق
 وظفتهم.

فلا يمكن أن يقوم المشرف بتدريا عمال  الا بعد عملية التقييم ولهنا كلما كانت عملية تقييم الاداء عملية مستمرة 
ا المبني على )أثر التدري وهنا ما اثبشمت  نتائج دراسة أنوار أحمد العزاملهم في تطور ودائمة كلما كان أداء العاملين وجودة عم

بان  يوجد أثر لتدريا على تحسين أداء العاملين واكتساب العامل المهارات والكفاءات  الكفايات في تحسين أداء العاملين(
 .على ضوء عملية التدريا 

ن أفضل من خلال العمل الجماعي بنسبة مرتفعة وهنا يدل على أن هناك كما يرون الافراد العاملين أن أداءهم يكو 
روح التماسك بين العمال كما يعتلون أن أداءهم لوظائفهم يكون أفضل عند العمل كفريق فهنا الاخ  يرفع من كمية العمل 

ينهم وبين الادارة شتركة بم لقراراتبشرط أن تكون هن  ا العاملين في أتخاذ القراراتكانت نظرتهم ايجابية حول اشراك   كما   ،
 أما اذا كانت هن  القرارات على مستوى ادارة الشركة فلا يتم أشراك جميع العمال الا الاطارات.

 ( أن :00-9يتضك لنا من الجدول رقم )فيما يخص بعد المشمابرة والوثوق: 
  .يجابية للعمال اتجا  هنا المتغالمتوسط العام لبعد المشمابرة والوثوق كان مرتفع مما يدل على النظرة الا

ة الوثوق لدى حيث كانت نسبويسعى هنا البعد أن تكون لدى العمال الجدية والتفاني في العمل وتحمل المسؤسولية  
رات ي  ومواكبة التطو الهم كما لديهم الرغبة في القيام بتغمالعمال مرتفعة وهنا يعني أنهم يشمقون في مهاراتهم وقدراتهم في أذاز أع

حملون مسؤسولية وكنا تجعلهم يت ،يدفعهم الى للجد والمشمابرةمما اياصلة كما يملون الى المغارة والتحدن والرغبة في النجاح 
 أعمالهم واستعدادهم لتحمل ومواجهة النتائج .

 مناقشة النتائج الاحصائية 

 العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة  -0
يوضك العلاقات الارتباطية بين أبعاد اداء العاملين وتحليو وتقييم الوظائف يتضك ( النن 97-9من خلال الجدول )

لنا بأن جميع  العلاقات الارتباطية كانت دالة احلائيا وعند مستوى ايجابية بين المتغ ات المستقلة تحليل وتقييم الوظائف 
لقيمة الاجمالية وقد بلغت ا ،كل متغ  على حدى  واداء العاملين كمتغ  تابع, سواء على المستوى الكلي أو على المستوى

وتؤسكد وجود  ،( وهي نسبة ايجابية وعالية نوعا ما%82للعلاقة الارتباطية بين تحليل وتقييم الوظائف وأداء العاملين ككل )
عزاون) أثر تحليل وتقييم ي الغانم ارزوقوهن  النتائج تتفق مع دراسة  ،علاقة طردية قوية بين المتغ ات المستقلة والمتغ  التابع

سن أداء العاملين بشكل تح  الوظائف بأداء العاملين( ان  عند تنفين انشطة تحليل وتقييم الوظائف بلورة  صحيحة يساهم في
 ملحوظ.

 دراسة معاملات خط الانحدار -9
ا وبناء ،رت"( النن يوضك قيم معاملات خط الاكدار لشركة هندسة الكهرباء والغاز "تق94-9من الجدول  رقم )

المتغ   Yالمتغ  مستقل,   X.Y+0.502X: على النتائج الاحلائية السابقة توصلنا الى معادلة خط الاكدار التالية
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التابع,  وحسا العلاقة بينهما علاقة طردية قوية, فكلما تحسنت وظفتي تحليل وتقييم الوظائف بوحدة واحدة تحسن أداء 
 نتج أن تحليل وتقييم الوظائف ل  تأث  واضك ومباشر في تحسين أداء العاملين. وبتالي نست (.7.179العاملين ب )

 وعلى الشركة أن تعمل على زيادة الاهتمام والاستعاب لمدى أهمية تحليل وتقييم الوظائف.  -

لاكدار المتعدد ا ولتحديد أن المتغ ات المستقلة ااكشمر تأث ا على المتغ  التابع, قمنا باعادة التحليل باستخدام تحليل 
 التدريجي:

 .( يتضك لنا بقاء متغ  واحد وهو تقييم الوظائف 91 -9وحسا الجدول رقم )

من الجدول السابق يتضك لنا أن معامل الارتباط الخطي بين المتغ  المستقل )تقييم الوظائف( والمتغ  التابع )أداء 
( من أداء العاملين يعود %10.8حيث أن ) ،تباط قون بينهما( وهو دليل على وجود ار %01.2العاملين ( بلغت نسبت   )

 ( ترجع وظائف أخرى او الخطأ .%19.1لى متغ  تقييم الوظائف والنسبة المتبقية )إ

علما أن الفلل ااكل في هنا الارتباط الخطي يعود للمتغ  المستقل تقييم الوظائف فهو يتضمن ارتباط خطي 
تابع رغم المستوى المتوسط من الاجابات العمال على فقرات الاستبيان النن قمنا بتحليل  ( مع المتغ  ال%07.0بنسبة) 
 سابقا.

لشركة هندسة الكهرباء  stepwise( النن يوضك قيم معاملات خط الاكدار بطريقة 98-9وحسا الجدول رقم )
 لاكدار كما يلي : وبناءا على النتائج الاحلائية السابقة توصلنا الى خط ا ،والغاز وحدة "تقرت" 

- Y=a+Cx2 ومن  معادلة  خط الاكدار هي y=1.609+0.430x2 ,x2  تقييم هو المتغ  المستقل
حيث يعتل تقييم  ،المتغ  التابع أداء العاملين.  وعلي  وجود تأث  لتقييم الوظائف على أداء العاملين yالوظائف, و 

 نا يؤسثر بنسبة كب ة على أداء العاملين لان الغرضالوظائف من مخراجات عملية التحليل والتوصيف وله
 من تحليل والتوصيف هو الوصول الى تقييم الوظائف واعطاء القيمة النسبية لكل وظيفة عن باقي الوظائف الاخرى .  -
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 خلاصة الفصل:
ي وهو منهج يجمع بين يللقد أظهرت الدراسة الميدانية المنهج المتبع في دراسة والنن يتمشمل في المنهج الوصفي تحل

ت هن  الدراسة عن ولقد كشف ،الدراسة النظرية والميدانية اضافة الى الادوات المستعملة لجمع البيانات من الملاحضة واستبيان
 ،بين المتغ ات ان  يوجد ارتباط واضكدور تحليل  وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين في المؤسسسة محل الدراسة على 

فتحليل وتقييم الوظائف يعتلان من أهم الوظائف ادارة الموارد البشرية والتي  spssا تم ملاحظت  من خلال مخرجات وهنا م
 في اداء العاملين وفي المؤسسسة ككل. مباشرتؤسثر بشكل 
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 الخاتمة 
ء والغاز بدائرة لين لشركة هندسة الكهربامن خلال دراستنا لموضوع دور تحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العام

 أداء العاملين كيف يمكن أن يؤسثر تحليل وتقييم الوظائف في تحسينومعالجة اشكالية البحث التي تدور حول   ،تقرت ولاية ورقلة
د الركائز ااساسية م يعتل أحيلى أن تحليل وتقيإتوصلنا والفرضيات المرفقة وبالتالي  ؟  ة هندسة الكهرباء والغاز "تقرت"في شرك

ار والتوجي  وتحديد يالتعيين والاختقطاب و فلا نستطيع القيام بعملية الاست وهنا راجع الى مدى  أهميت  في تطور المنظمات
حيث هناك  ،يم الوظائفيتحليل وتقلافز عادل دون اللجوء كل اجور وحو ياعداد ه الكفاءة وتقييم أداء العاملين و معاي 

لما تم تطبيق وممارسة فك، ولىوهنا مايشمبت صحة الفرضية ااطبيق هن  الاخ ة في المؤسسسة محل الدراسة مستوى متوسط من ت
تقديم أداء ل   اداء الافراد العاملين ويمكن أن يفزهم على العمل أكشمرينسيؤسدن الى تحهن  العملية بشكل وبدقة المطلوب 

ا علاقة ارتباط بأن عمليتي تحليل وتقييم الوظائف له توصلنا اكميشمبت صحة الفرضية الشمانية  ماوهنا  جيد  والعكس صحيك
شخلية ولتعرف على مدى تأث  اجابات العمال مع المتغ ات ال ،واثر في اداء العاملين وهنا مايشمبت صحة الفرضية الشمالشمة

 نقبلة الرابعة بينما رضيصحة الفوعلي  نرفض ئية في مستوى اجابات العمال البأن  لاتوجد فروقات ذات دلالة أحتوصلنا 
 فقط  الخلةفي متغ  الجنس و  ةهن  الاخ  

 نتائج الدراسة  -0
  ضمن  الوظيفة اعداد وصف تحليلي لما تتوذلك من خلال  الوظائف دورا مهما وفعالا في تحسين ااداءتلعا عملية تحليل

 ؛من واجبات ومسؤسوليات وسلطات وأساليا عمل ومعدلات أداء

 الوظائف دورا في تحديد القدرات والسمات التي ينبغي ان يتميز بها الفرد حتى يأتي أداء  على  تلعا عملية  توصيف
 الوج  المطلوب؛ 

  عملية تقييم الوظائف لها دور كب  في التأث  في رضا العاملين وخلق الشعور بالعدالة من خلال المساعدة في وضع هيكل
 ن مؤسهلات وما تحتاج  من جهد؛رواتا وأجور يتناسا مع ما تتطلب  كل وظيفة م

 عة الاداء حيث تجل الرؤساء على مراقبة ومتابالموارد البشرية دوات التي تستخدمها ادارة داة من ااأداء عملية تقييم اا
قاط القوة ، مع اكتشاف ن وقتها وتداركها ومحاولة علاجهالمرؤسيهم دائما وباستمرار وذلك لاكتشاف نقاط الضعف في

 وتعظيمها؛ 
  تحليل وتقييم الوظائف يددان أهداف واضحة  لعملية تقييم ااداء يتم على ضوئها اختيار الطريقة أو ااسلوب المناسا

امها دوذلك عن طريق وصف تحليل الوظائف التي توفر معلومات دقيقة عن واجبات ومسؤسوليات العاملين التي يجا استخ
 ؛مقياسا في تقييم العاملين

  ؛كل من تحليل وتقييم الوظائف وأبعاد أداء العاملين في المؤسسسة محل الدراسةمستوى توافر  يوجد 
 ( للمتغ  تحليل وتقييم الوظائف على أداء العاملين بمعامل ارتباط 7.71توجد دلالة احلائية )(82%). 
 ( والمتغ7.71توجد دلالة احلائية )التابع )أداء العاملين   ( لمعامل الارتباط الخطي بين المتغ  المستقل )تقييم الوظائف

 (.%01.2( بلغت نسبت   )
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 ( بين متوسطات أداء العاملين تبعا لمتغ ات الشخلية 7.71لا توجد فروق ذات دلالة احلائية عند مستوى معنوية )
 ايالة العائلية( ،المسمى الوظيفي ،المؤسهل التعليمي ،)العمر

 ( بين متوسطات أداء 7.71توجد فروق ذات دلالة احلائية عند مستوى معنوية ) العاملين تبعا لمتغ ات )الجنس
 .(والخلة

  تبين بأن المؤسسسة محل الدراسة لا يتم على مستواها عملية تحليل وتقييم الوظائف بينما يتم على مستوى الادارة العامة
 .لعاملين لهن  العمليةولهنا هناك ضعف وعدم فهم ا بالجزائر

 
 :الاقتراحات  -9
 ب  في كوذلك لما لها من دور   زايدة الاهتمام بعملية تحليل وتقييم الوظائف الكهرباء والغاز على شركة هندسة -

 ؛أداء العاملينتحسين 
طاقة تعيين يكون من نتائج تحليل وتوصيف الوظائف )بهرباء والغاز لعملية الاستقطاب و قيام شركة هندسة الك -

 ن المناسا؛الوصف الوظيفي( من أجل وضع الشخص المناسا في المكا
في المؤسسسة من أجل ايلول على المعلومات المتعلقة بتحليل الوظائف بسهولة وبدون قنوات اتلال اخرى  فتك -

 بنل جهد ووقت كب ؛
توف  قنوات اتلال المناسبة في المؤسسسة وبالشكل النن يضمن ايلول على المعلومات المتعلقة بأداء العاملين  -

 في تحقيق الاهداف المرجوة بنلك؛والاستفادة من هن  المعلومات 
الاخن بعين الاعتبار أراء ووجهات نظر العاملين في المؤسسسة عند القيام بتقييم الوظائف وتحديد الاجور وذلك من  -

 أجل شعورهم برضا والعدالة.
 

 أفاق الدراسة :
تلفك الدراسات  دفي أخر هنا البحث وبعد التعرف على مفهوم تحليل وتقييم الوظائف وتوضيك اهميتهما وبع

 لبحث ضمن هنا الموضوع ننكر منها:السابقة نود نطرح بعض المواضيع لمواصلة ا

 ؛ميةالخددور تحليل وتقييم الوظائف في تحسين الاداء التنظيمي في المؤسسسة  -
 ؛دور تحليل  وتقييم الوظائف في تحسين كفاءات العاملين في المؤسسسة اللناعية -
 سين وظائف ادارة الموارد البشرية ؛تحدور تحليل وتقييم الوظائف  -
 .ئف في صنع القرارات الاستراتيجيةدور تحليل وتقييم الوظا -
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 :المراجع باللغة العربية 
 :الكتب 
 ،ملر ،الدار الجامعية الاسكندرية للنشر والتوزيع ، الطبعة الثانية, إدارة الموارد البشريـــة   ،أحمد ماهر .0

9701.  
، ةإدارة الموارد البشري ،ترجمة محمد سيد أحمد عبد المتعال وعبد المحسن عبد المحسن جودة ،رديسلجارن  .9

 .9774 ،العربية السعودية ،الرياض ،دار المريخ للنشر، الطبعة الانجليزية
 ،عمان ،دار زهران لنشر والتوزيع ،الجزء الشماني،  الطبعة الاولى، تصنيف وتوصيف الوظائف ،سامي عارف .4

9704. 
الطبعة  ،تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد البشرية ،صفوان محمد المبيضين وعائض بن شافي ااكلبي .1

 . 9704 ،عمان ،دار اليازورن العلمية للنشر والتوزيع ،العربية
 ،الإسكندرية ،، الدار الجامعية للنشر والتوزيعالسلوك الإنساني في المنظمات ،صلاح الدين محمد عبد الباقي .1

9777. 
 .9770 ،قسنطينة ،مطبوعات جامعة منتوري ،إدارة الموارد البشرية ،عبد الفتاح بوخمخم  .8
مكتبة  ،الطبعة الاولى" SPSS مقدمة في الاحصاء الوصفي والاستدلالي باستخدام"  ،عز عبد الفتاح .0

 .9772 ،السعودية ،جدة ،خوارزم العلمية
 ،التوزيعالدار الجزائرية للنشر و  ،الطبعة الاولى ،اء العاملينأثر الدوافع على أد ،مدثر حماد الشيخ التيجاني .2

 .9701 ،الجزائر
 
 :المقالات 

املين في توظيف المقارنة المرجعية لتقييم أداء الع ،عبد الناصر عللك حافظ ابراهيم نل  محمد علي الخفاجي و  .0
 ،99المجلد  ،21العدد   ،عة بغدادجام ،مجلة العلوم الأقتصادية والأدارية ، تحقيق الجودة للموارد البشرية

9708. 
المال  مجلة اقتصاديات ،أثر الأنماط القيادية على أداء العاملين ،أحمد اامين يوسفي وعبد ايميد نعيجات .9

 . 9702 ،0العدد  ،الجزائر ،جامعة عمار ثليجي ،والأعمال
جامعة  ،يةلة العلوم الاقتصادية والادار مج ،الالتزام التنظيمي ودوره في تعزيز أداء العاملين ،أحمد عباس حمادن .4

 . 9708 ،21العدد ،  99المجلد   ،العراق، الفلوجة
 ،صاديةمجلة تكريت للعلوم الادارية والاقت ،الحوافز ودورها في تحسين أداء العاملين ،أحمد نوار نليف جاسم .1

 .9700 ،1المجلد  ،17العدد ،العراق ،جامعة تكريت
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 ،المواءمة بين وصف الوظائف الطبية الادارية في اطار التحليل الوظيفي ،مود شحاذةملعا محبسام عبد الرحمن و  .1
 .9702 ،1المجلد ،  911العدد  ،العراق، جامعة تكريت ،مجلة تكريت للعلوم الادارية والاقتصادية

 ،لعمللة التنظيم وامج ،تحليل وتوصيف الوظائف كأحد اليات الهندسة الوظيفية ،حسين بوثلجة حسين واخرون .8
 . 9700 ،9العدد  ،جامعة معسكر

ة الاعمال والدراسات مجلة ادار  ،أثر تقييم وتصنيف الوظائف على تطوير المسار الوظيفي للأفراد ،حسين بوثلجة .1
 .9702 ،9العدد ،جامعة معسكر ،الاقتصادية

ركوك لة جامعة كمج ،وظائف ادارة الموارد البشرية وأثرها على الأداء الوظيفي ،خالد يوسف الزغبي وأخرون .1
 .9702 ،العدد الشمالث ،2المجلد  ،العراق ،جامعة كركوك ،للعلوم الادارية والاقتصادية

 ،مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية ،العاملين أداء تطوير في التدريبية برامج أثر ،رجاء حسام وابتسام أحمد .2
 .9700 ،90العدد  ،جامعة بغداد

 ،لاداريةمجلة العلوم الاقتصادية وا ،ت المواطنة التنظيمية في أداء العاملينانعكاس سلوكيا ،يم مهند حميدر  .07
 . 9708 ،27العدد  ،99المجلد ،جامعة بغداد

 ،الاداريةمجلة العلوم الاقتصادية و ، أثر ضغوط العمل في أداء العاملين  ،وسام ابراهيم موسىو  فاء محمد علي ش .00
 .9701 ،90المجلد  ،20العدد  ،جامعة بغداد

، لعراق ،جامعة الكوفة ،مجلة مركز دراسات الكوفة ،تحليل وتوصيف الوظائف ،ط  محسن الطريي وأخرون .09
 .9772 ،2العدد ،0المجلد 

 ،لمأمونمجلة كلية ا ،اثر ادارة الصحة والسلامة المهنية في أداء العاملين ،عامر عبد اللطيف كاظم العامرن .04
 . 9704 ،90العدد ،بغداد ،جامعة المأمون

هاد للدراسات مجلة الاجت ،دور أخالقيات الاعمال في تحسين أداء العاملين ،د ايميد بورحومة وامينة بودراععب .01
 . 9708 ،0العدد ،جامعة الجزائر ،القانونية والاقتصادية

لة العراقية مج ،أثر تحليل الوظائف في جودة الخدمة المالية ،عبد الرزاق خضر حسن محمد ومحمد ابراهيم محمد .01
 .9701 ،11العدد  ،00المجلد، بغداد ،جامعة كربلاء ،لوم الاداريةللع

لة الكوت للعلوم مج ،تفعيل مدخل تحليل العمل لتقييم الأداء ،عبد الناصر علك حافظ وعبدالله حكمت النقار .07
 .9709  ،عدد خاص بالمؤستمر العلمي ،المجلد الاول  ،لعراق ،جامعة واسط ،الاقتصادية والادارية

مجلة العلوم  ،أثر التمكين والمرونة الوظيفية في تقييم أداء العاملين ،الوهاب عبد الكريم اللياغعزام عبد  .00
 .9700 ،070العدد ،94المجلد ،بغداد ،الجامعة  التقنية الوسطى ,،الأقتصادية والادارية

مجلة العلوم  ،علاقة واثر تحليل وتقييم الوظائف بأداء العاملين،أرزوقي العزاون وحسين وليد حسينغانم  .02
 .9709 ،82اصدار ،02المجلد  ،جامعة بغداد ،الاقتصادية والادارية
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جامعة ،مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعية ،تحليل العمل وتوصيف الوظائف أية علاقة ،غربي صباح .02
 .9701 ،العدد السابع ،الوادن

 ،غداد للعلوم الاقتصاديةمجلة كلية ب ،تحليل الوظائف ودوره في تفعيل التسيير التقديري للوظائف ،فريد خميلي .91
 . 9708 ،12العدد  ،جامعة

 ،العراق ،امعة واسطج ،مجلة كلية التربية ،علاقة وأثر تحليل وتقييم الوظائف بأداء العاملين ،مائدة علي جاسم .90
 . 9707 ،0العدد 

دارية يت للعلوم الامجلة تكر  ،أثر القيم التنظيمية في الأداء الوظيفي ،انوار هادننوال يونس ال مود و  .99
 .9704 ،92العدد  ،2المجلد  ،العراق ،جامعة تكريت ،والاقتصادية

  :الرسائل والاطاريح 
جامعة باجي  ،رسالة دكتور  ،نظام مقترح لتقييم أداء الافراد في المؤسسة الاقتصادية العمومية ،عبد الناصر موسى .0

   .9771-9771 ،الجزائر ، قسم العلوم الاقتلادية ،عنابة ،مختار
 :مذكرات 

 ،لتسييرقسم علوم امذكرة ماجستير ل، سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحلية ،عقون شراف  .0
 .9770 ،قسنطينة ،جامعة منتورن

رة ماجستير مذك ،التوصيف الوظيفي كمدخل لتحسين أداء الموظفات الاداريات ،فاطمة بنت فؤساد أحمد العدني .9
 .9701 ،السعودية ،جامعة أم القرى ،والتخطيطقسم الادارة التربوية ل

امعة ج ،الاقتصاد قسم إدارة الأعماللكلية  مذكرة ماجستير  ،تقييم الوظائف ،هايل عبد الوهاب الزايد .0
 .9772 ،سوريا ،دمشق

 
 :المحاضرات 
العلوم كلية    ،السنة الشمانية قسم علم النفس موجهة لطلبة ، تحليل العمل سلسلة محاضرات في ،كفان سليم .0

 . 9701 ،سطيف ،جامعة محمد لمين دباغين، الانسانية وعلوم التربية
موجهة لطلبة ماستر تخلص اقتلاد النقل ، سلسلة محاضرات في ادارة الموارد البشرية، نعيمة يياون .9

 .9709 ،باتنة ،جامعة اياج لخضر ،كلية العلوم الاقتلادية وعلوم التسي  ،والخدمات
  مواقع أنترنت 

  ،موسوعة مقالات مهارات النجاح ،تحليل وتوصيف الوظائف ،بن دليم القحاطني محمد .0
     https://sst5.com/Article/1569/50/  01 تاريخ الاطلاع ،الوظائف -وتوصيف-تحليل 

 .09:11 ،9702مارس 

https://sst5.com/Article/1569/50/%20%20%20%20%20%20%20تحليل-وتوصيف
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 في الخانة التي ترى أنها مناسبة.  Xالرجاء وضع علامة        

ئف في شركة فيما يلي عدد من العبارات المتعلقة بوظيفة تحليل الوظا:  العبارات المتعلقة بتحليل الوظائفالمحور الأول: 
 هندسة الكهرباء والغاز  , الرجاء تحديد درجة موافقتك على هذه العبارات.

ركة العبارات المتعلقة بتقييم الوظائف : فيما يلي عدد من العبارات المتعلقة بوظيفة تقييم الوظائف في شالمحور الثاني : 
 هندسة 

 موافق محايد غير موافق العبارات الرقم
    المهام والواجبات الوظيفية واضحة بشكل مكتوب منذ التعيين 70
    م وواجبات الوظيفة وبين اسمها يوجد انسجام بين مها 79
    وصف وظيفتي يعتبر وصف عملي وعلمي لما ينبغي أن تكون عليه الوظيفة 74
    المهارات الفنية المطلوبة للوظيفة تؤدي إلى السرعة في الانجاز 71
    المستقبلية وتوقعاتي المطابقة  لطموحاتي الوظائف معرفة يسهل بالمؤسسة واضح دليل يوجد 71
    إليها ترقيتي أو سيتم نقلي الوظائف أي معرفة على المصرف الجزائري في الموجود الدليل يساعدني 78
    مناصب أعلى بتقلد للموظفين سيسمح الوظائف تصنيف نظام أن أرى 70
    مؤسستنا في الوظائف تصنيف في عدالة أجد 72
    أسرع بشكل يتم مؤسستنا في الرتبة في الترقية نظام أن اعتقد 72
    طموحاتي الوظيفية تحديد على مؤسستنا في الوظائف تصنيف يساعدني 07
    الترقية إليها او التنقل يمكنني التي الوظيفة بشروط علم على أنني اعتقد 00
    الوظيفي التقدم و للترقية فيها للعاملين عادلة فرص المؤسسة توفر 09
    الموظف أساس كفاءة على أعلى يفةوظ إلى وظيفة من الترقية 04
    الموظف أساس أقدمية  على أعلى وظيفة إلى وظيفة من الترقية 01
    مساري الوظيفي في أتقدم كي العمل في اكبر جهدا ابذل أن يجب انه أرى 01
    مختلفة وظيفة لأشغل مختلف علمي تأهيل إلى احتاج 08
    لمهارات الوظيفيةتتطلب الفعاليات المنجزة تنوع ا 00
    بتزويد العاملين بتغذية عكسية عند تحليل الوظائف الخاصة بهم المؤسسة تقوم 02
    اعتماد مبدأ المشاركة في  تحليل الوظائف بين الإدارة والعاملين 02
    اعتماد مصادر متعددة في  تحليل الوظائف 97
    ظائفإعداد قاعدة بيانات لتسهيل عملية تحليل الو  90

ضمن  التي تدخلبهن  الاستمارة  المحترمة يشرفني أن أتقدم إلى سيادتكم  :هندسة كهرباء والغاز  شركة والسيدات إطارات، موظفو السادة
ة من طرفكم و أعلمكم أن الإجابات المقدم "،دور تحليل وتقييم الوظائف في تحسين أداء العاملين"   تحت عنواناذاز منكرة ماستر  متطلبات

كم الجادة بالإجابة على مساهمت نشكركم جزيلا على .فقط تستخدم إلا اغراض البحث العلمي البالغة لدينا، وبالسرية التامة ولنتحضى بااهمية وف س
 المرفقة و بلراحة تامة. العبارات

  hananeros95@gmail.com البريد الالكتروني:                                                                    رمضان حنان .والتقدير كل الشكر  منا ولكم
 

mailto:%20hananeros95@gmail.com
mailto:%20hananeros95@gmail.com
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 الكهرباء والغاز, الرجاء تحديد درجة موافقتك على هذه العبارات.
 

 
ة الغاز : فيما يلي عدد من العبارات لقياس أداء العاملين في شركة هندسالمحور الثالث : العبارات المتعلقة بأداء العاملين

 والكهرباء , الرجاء تحديد درجة موافقتك على هذه العبارات.
 العبارات الرقم

 موافق  محايد  ق غير مواف المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل   
    التزم بجميع خطط العمل وتنفيذها  0
    لدي القدرة على تنفيذ كافة المهام المكلف بها 9
    التزم بجميع  قوانين وتشريعات الخاصة بالعمل  0
    أحافظ على أوقات الدوام  0
    لدي المهارات الكافية لانجاز المهام المطلوبة في الوظيفة  1
    عرفة نتائج الأداء النهائيةأهتم بم 7
    أحترم مدة العمل بسبب وجود رقابة  7
 موافق  محايد  غير موافق  كمية وجودة العمل المنجز 
    تساعدني الترقية في بذل مجهودات أكبر لتحسين أدائي 0
    يكون أدائي أفضل من خلال العمل الجماعي  9
    إكساب مهارات جديدة   يوفر لي رئيسي برامج تطوير من أجل 4
    أقوم بانجاز مهامي بطريقة لا يكون فيها تبذير للموارد المتاحة  1

 موافق محايد غير موافق العبارات الرقم
    عملي بمهام رنةيتناسب مقا راتبي أن أرى 10
    عملي مكان في الجيد للأداء مكافآت هناك أن أرى 19
    راتبي زيادة من تمكنني فرصا مؤسستي توفر 10
    إدارتنا في العاملون بها يتمتع التي المزايا عن راض أنا 10
    أتقاضاه الذي الراتب عناصر المباشر رئيسي لي يوضح 11
    واضحة في مؤسستنا الراتب  سياسة أن أرى 17
    عملي مكان في منفتحة و حرة بمناقشات القيام استطيع 11
    له كزميل يشعرني و بي ثقته المباشر رئيسي يضع 01
    عملي مكان في باحترام أعامل بأنني اشعر 12
    يعمل مكان في المواقف العنيفة و التهديدات مع جيدة بطريقة أتعامل أن على القدرة لدي 01
    اشعر بالرضا عند انجازه مهام المتعلقة بالوظيفة 00
    أتحمل المسؤولية كاملة عند تنفيذ مهام وظيفتي من البداية إلى النهاية  09
    العمل الذي أنجزه موضع تقدير من قبل الزملاء والإدارة 00
    أدراك أن نتائج الوظيفة تؤثر على نجاح المنظمة ككل  00
    القدرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بوظيفتي لدي 01
    تحديد الأجور والحوافز يتناسب مع المهارات والإمكانيات المطلوبة 07
    تحديد الأجور والحوافز يتلاءم مع مستوى الخطورة في العمل 01
    تحديد الأجور والحوافز يتلاءم مع مستوى الأداء المنجز 01
    ءم مع طبيعة الوظائفبيئة العمل تتلا 02
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    أشارك في اتخاذ القرارات وهذا يساعد في تحسين أدائي  1
    تحسين أدائك يساهم في تحسين أداء المصرف الجزائري  8
    اء عملي بشكل جيد حصولي على التدريب المناسب يجعلني أكثر قدرة على أد 0
    حصولي على الحوافز والتقدير يجعلني ابذل جهدا أكبر في عملي  2
    يتم ترقيتي في المنظمة بواسطة المؤهلات التي املكها  2

 موافق  محايد  غير موافق  المثابرة والوثوق 
    أنجز أعمالي بأساليب جديدة  0
    ن مشاكلأثابر لانجاز أعمالي مهما اعترضني م 9
    أثق في قدرتي على انجاز أعمالي بالدقة المطلوبة  4
    أثق في مهاراتي ومعارفي لتحقيق الأعمال المطلوبة مني  1
    أثق في قدراتي على انجاز أعمالي في الوقت االمطلوب 1
    أقوم بانجاز الأعمال المطلوبة مني بأداء جيد 8
    يير والتطويرلدي الرغبة المستمرة في التغ 0
    لدي القدرة على تقديم أفكار جديدة 2
    أميل إلى المغامرة والتحدي في مجال عملي 2

 المحور الرابع : معلومات متعلقة بالموظف:
 

    أنثى ذكر الجنس

 سنة وأكثر 11 سنة 02إلى أقل من  01من   سنة02إلى أقل من  01من  سنة 01أقل من  العمر
    

توى المس
 التعليمي

 ماستر أو ما بعد التدرج شهادة معهد شهادة ليسانس دون الليسانس
    

 سنة 91أكثر من  سنة 91إلى أقل من  01من  سنوات01إلى أقل من 11من سنوات11أقل من  الخبرة
    

 اطارات سامون اطارات عامل مهارة عامل تنفيذ المسمى الوظيفي
    

 مطلق )ة( أرمل )ة( متزوج )ة( )ة(عازب  الحالة العائلية
    

 
الرقم   الاسم  مكان العمل   

امعة ج –كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير 
-ورقلة   

  10 .د مناصرية رشيد 

امعة ج –كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير 
-ورقلة   

 19 .د عرابة الحاج 

امعة ج –لعلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير كلية ا
-ورقلة   

 10 يوسف أسماء  

امعة ج –كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير 
-ورقلة   

 10 .د تيشات سلوى 
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 جدول يبين معامل اتساق الفاكرونباخ  .1

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.866 65 

 

 جدول بين خصائص العينة من ناحية الجنس .2

 جنس

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valid 1.00 51 76.1 76.1 76.1 

2.00 16 23.9 23.9 100.0 

     

Total 67 100.0 100.0  

 

  جدول يبين خصائص العينة من ناحية العمر .3

 عمر

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 10 14.9 14.9 14.9 

2.00 43 64.2 64.2 79.1 

3.00 10 14.9 14.9 94.0 

4.00 4 6.0 6.0 100.0 

Total 67 100.0 100.0  

 جدول يبين خصائص العينة من ناحية التعليم .4

 تعليم

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 19 28.4 28.4 28.4 

2.00 25 37.3 37.3 65.7 

3.00 17 25.4 25.4 91.0 

4.00 6 9.0 9.0 100.0 

Total 67 100.0 100.0  
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 جدول يبين خصائص العينة من ناحية الخبرة  .5

 خبرة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 8 11.9 11.9 11.9 

2.00 30 44.8 44.8 56.7 

3.00 25 37.3 37.3 94.0 

4.00 4 6.0 6.0 100.0 

Total 67 100.0 100.0  

 

 

 

 جدول يبين خصائص العينة من ناحية المسمى الوظيفي  .6

 وظيفي

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 18 26.9 26.9 26.9 

2.00 20 29.9 29.9 56.7 

3.00 25 37.3 37.3 94.0 

4.00 4 6.0 6.0 100.0 

Total 67 100.0 100.0  

 

 جدول يبين خصائص العينة من ناحية الحالة العائلية  .7

 عائلية

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

 

 

Valide 

1.00 17 25.4 25.4 25.4 

2.00 45 67.2 67.2 92.5 

3.00 2 3.0 3.0 95.5 

4.00 3 4.5 4.5 100.0 

     

Total 67 100.0 100.0  
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 .جدول يبين المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لعبارات الاستبيان8

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 85914. 2.5224 67 المهام والواجبات الوظيفية واضحة بشكل مكتوب منذ التعيين
 82064. 1.5672 67 يوجد انسجام بين مهام وواجبات الوظيفة وبين اسمها 

 87039. 2.0000 67 وصف وظيفتي يعتبر وصف عملي وعلمي لما ينبغي أن تكون عليه الوظيفة
 75040. 1.7313 67 لمطلوبة للوظيفة تؤدي إلى السرعة في الانجازالمهارات الفنية ا

 79716. 2.0299 67 يوجد دليل واضح بالمؤسسة يسهل معرفة الوظائف المطابقة  لطموحاتي وتوقعاتي المستقبلية
 91843. 1.6269 67 يساعدني الدليل الموجود في المصرف الجزائري على معرفة أي الوظائف سيتم نقلي أو ترقيتي إليها

 89650. 2.1194 67 أرى أن نظام تصنيف الوظائف سيسمح للموظفين بتقلد مناصب أعلى
 85730. 2.1493 67 أجد عدالة في تصنيف الوظائف في مؤسستنا

 88046. 2.2687 67 اعتقد أن نظام الترقية في الرتبة في مؤسستنا يتم بشكل أسرع
 84988. 2.3731 67 تحديد طموحاتي الوظيفيةيساعدني تصنيف الوظائف في مؤسستنا على 

 92920. 2.0149 67 اعتقد أنني على علم بشروط الوظيفة التي يمكنني التنقل او الترقية إليها
 93961. 1.8955 67 توفر المؤسسة فرص عادلة للعاملين فيها للترقية و التقدم الوظيفي

 80814. 2.3433 67 لموظفالترقية من وظيفة إلى وظيفة أعلى على أساس كفاءة ا
 82092. 1.8060 67 الترقية من وظيفة إلى وظيفة أعلى على  أساس أقدمية الموظف

 81289. 1.7164 67 أرى انه يجب أن ابذل جهدا اكبر في العمل كي أتقدم في مساري الوظيفي
 93551. 1.9403 67 احتاج إلى تأهيل علمي مختلف لأشغل وظيفة مختلفة

 82257. 2.4627 67 ليات المنجزة تنوع المهارات الوظيفيةتتطلب الفعا
 82036. 2.3134 67 تقوم المؤسسة بتزويد العاملين بتغذية عكسية عند تحليل الوظائف الخاصة بهم

 89347. 2.2537 67 اعتماد مبدأ المشاركة في  تحليل الوظائف بين الإدارة والعاملين
 87995. 2.3433 67 ائفاعتماد مصادر متعددة في  تحليل الوظ

 85201. 2.3881 67 إعداد قاعدة بيانات لتسهيل عملية تحليل الوظائف
 78573. 2.5075 67 أرى أن راتبي يتناسب مقارنة بمهام عملي

 76620. 2.5075 67 أرى أن هناك مكافآت للأداء الجيد في مكان عملي
 92627. 2.0746 67 توفر مؤسستي فرصا تمكنني من زيادة راتبي

 72308. 1.8507 67 أنا راض عن المزايا التي يتمتع بها العاملون في إدارتنا
 76856. 1.9851 67 يوضح لي رئيسي المباشر عناصر الراتب الذي أتقاضاه

 89599. 2.0149 67 أرى أن سياسة الراتب في مؤسستنا  واضحة
 95180. 2.1343 67 استطيع القيام بمناقشات حرة و منفتحة في مكان عملي

 76561. 1.7463 67 يضع رئيسي المباشر ثقته بي و يشعرني كزميل له
 89422. 1.6716 67 اشعر بأنني أعامل باحترام في مكان عملي

 83944. 2.1493 67 لدي القدرة على أن أتعامل بطريقة جيدة مع التهديدات و المواقف العنيفة في مكان عملي
 89650. 2.1194 67 المتعلقة بالوظيفةاشعر بالرضا عند انجازه مهام 

 93454. 2.2239 67 أتحمل المسؤولية كاملة عند تنفيذ مهام وظيفتي من البداية إلى النهاية 
 83159. 2.2239 67 العمل الذي أنجزه موضع تقدير من قبل الزملاء والإدارة

 87065. 2.2985 67 أدراك أن نتائج الوظيفة تؤثر على نجاح المنظمة ككل 
 85439. 2.2388 67 لدي القدرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بوظيفتي

 84988. 2.3731 67 تحديد الأجور والحوافز يتناسب مع المهارات والإمكانيات المطلوبة
 82941. 2.3582 67 تحديد الأجور والحوافز يتلاءم مع مستوى الخطورة في العمل

 75550. 2.6269 67 توى الأداء المنجزتحديد الأجور والحوافز يتلاءم مع مس
 89119. 2.3134 67 بيئة العمل تتلاءم مع طبيعة الوظائف

 91101. 2.3284 67 التزم بجميع خطط العمل وتنفيذها 
 90853. 2.1940 67 لدي القدرة على تنفيذ كافة المهام المكلف بها

 87479. 2.1493 67 التزم بجميع  قوانين وتشريعات الخاصة بالعمل 
 80590. 1.9552 67 أحافظ على أوقات الدوام 

 82613. 2.1194 67 لدي المهارات الكافية لانجاز المهام المطلوبة في الوظيفة 
 87943. 2.1194 67 أهتم بمعرفة نتائج الأداء النهائية

 52006. 2.8209 67 أحترم مدة العمل بسبب وجود رقابة 
 56508. 2.7910 67 أكبر لتحسين أدائي تساعدني الترقية في بذل مجهودات

 56508. 2.7910 67 يكون أدائي أفضل من خلال العمل الجماعي 
 44711. 2.8358 67 يوفر لي رئيسي برامج تطوير من أجل  إكساب مهارات جديدة 
 57224. 2.7164 67 أقوم بانجاز مهامي بطريقة لا يكون فيها تبذير للموارد المتاحة 

 58358. 2.8060 67 خاذ القرارات وهذا يساعد في تحسين أدائي أشارك في ات
 92920. 1.9851 67 تحسين أدائك يساهم في تحسين أداء المصرف الجزائري 

 73977. 2.5970 67 حصولي على التدريب المناسب يجعلني أكثر قدرة على أداء عملي بشكل جيد 
 70117. 2.4328 67 بر في عملي حصولي على الحوافز والتقدير يجعلني ابذل جهدا أك

 78140. 2.5821 67 يتم ترقيتي في المنظمة بواسطة المؤهلات التي املكها 
 57970. 2.7612 67 أنجز أعمالي بأساليب جديدة 

 60825. 2.6866 67 أثابر لانجاز أعمالي مهما اعترضني من مشاكل
 53760. 2.7910 67 أثق في قدرتي على انجاز أعمالي بالدقة المطلوبة 

 35395. 2.8955 67 أثق في مهاراتي ومعارفي لتحقيق الأعمال المطلوبة مني 
 55702. 2.8060 67 أثق في قدراتي على انجاز أعمالي في الوقت االمطلوب
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 64084. 2.6567 67 أقوم بانجاز الأعمال المطلوبة مني بأداء جيد
 47980. 2.8358 67 لدي الرغبة المستمرة في التغيير والتطوير

 65169. 2.7015 67 لدي القدرة على تقديم أفكار جديدة
 35395. 2.8955 67 أميل إلى المغامرة والتحدي في مجال عملي

 

 جدول يبين الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .8

Variables introduites/suppriméesb 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

supprimées Méthode 

المتغير المستقل تحليل  1

 وتقييم الوظائف

. Entrée 

a. Toutes variables requises saisies. 

b. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  

 

 يجدول يبين الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .9

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .680a .462 .454 .17184 

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظائف وتقييم تحليل المستقل المتغير 

b. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  

 

 

 يوضح تحليل تباين خط الانحدار  .11

ANOVAb 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 1.647 1 1.647 55.785 .000a 

Résidu 1.919 65 .030   

Total 3.567 66    

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظائف وتقييم تحليل المستقل المتغير 

b. Variable dépendante : ينالعامل أداء التابع المتغير   
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 يوضح قيم معاملات خط الانحدار  .11

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1.474 .145  10.170 .000 

 000. 7.469 680. 067. 502. المتغير المستقل تحليل وتقييم الوظائف

a. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  

 

 يوضح الطريقة المستخدمة وامتغيرات المستقلة والمتغير التابع  .12

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

supprimées Méthode 

 Pas à pas (critère . تقييم الوظائف  1

: Probabilité de F 

pour introduire <= 

.050, Probabilité 

de F pour éliminer 

>= .100). 

a. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  

 

 يوضح معاملات الارتباط الخطي للمتغير المستقل والمتغير التابع  .13

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .759a .576 .570 .15251 

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظائف تقييم  

b. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  

 

 يوضح تحليل تباين خط الانحدار بطريقة  .14

ANOVAb 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 2.055 1 2.055 88.349 .000a 

Résidu 1.512 65 .023   

Total 3.567 66    

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظائف تقييم  

b. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  
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 يوضح قيم المعاملات خط الانحدار بطريقة  .15

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1.609 .101  15.861 .000 

 000. 9.399 759. 046. 430. تقييم الوظائف 

a. Variable dépendante : العاملين أداء التابع المتغير  

 

 ت الارتباطية بين ابعد الاداء وتحليل وتقييم الوظائف يوضح العلاقا .16

 
المتغير التابع أداء 

 العاملين 

Rho de Spearman  تحليل الوظائف Coefficient de corrélation .194 

Sig. (bilatérale) .116 

N 67 

 **Coefficient de corrélation .707 تقييم الوظائف 

Sig. (bilatérale) .000 

N 67 

 **Coefficient de corrélation .530 المتغير المستقل تحليل وتقييم الوظائف

Sig. (bilatérale) .000 

N 67 

 **Coefficient de corrélation .891 المعرفة والالتزام بمتطلبات العمل  

Sig. (bilatérale) .000 

N 67 

 **Coefficient de corrélation .439 كمية وجودة العمل المنجز

Sig. (bilatérale) .000 

N 67 

 **Coefficient de corrélation .643 المثابرة والوثوق

Sig. (bilatérale) .000 

N 67 
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