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 إهــــــــداء 

الحمد لله حمدا كثيرا طيبا ملؤه السماوات 
 والأرض

والصلاة والسلام على نبي الرحمة ونور 
 الصلاة والسلام عليو-العالمين 

الحمد لله الذي وفقنا لإتمام ىذا العمل ونسأل الله أن يلهمنا سدادا في الرأي والإخلاص في 
العمل أىدي ثمرة جهدي المتواضع إلى: إلى التي نسجت فيا الأمل، وزرعت فيا الحب 
ة والطمأنينة، إلى ركيزتي في الليال الشداد، إلى خيري ونيرتي واختياري والدتي العزيز 

"مسعودة". إلى صاحب الوجو الطيب والأفعال الحسنة الذي لم يبخل على طيلة حياتو والذي 
قال لي يوما لن تشقي ما دمت حيا، الى سندي ومسندي وقوتي واتكائي، أبي العزيز "عمر". 
إلى توائم روحي ورفقاء دربي اللذين ترعرعت معهم ونما غصني بينهم اخوتي الأحباء: سارة 

 ص مروة نفيسة. إلى توائم روحي أصحاب النفوس البريئة خالد خلود علاء.رضوان بوحف

إلى الروح التي فارقتني منذ سنتين ولكنها سكنت في ذاكرتي فلم ولن أنساك، أخي حبيبي" 
عبد الحق" رحمو الله وأسكنو فسيح جنانو، إلى جدتاي الحبيبتان الى كل الأقارب والأىل من 

 أفراد أسرة فارسي وخلاوي

وكل من وسعهم قلبي ولم تسعهم ورقتي أنا لن أنساكم قريب أو بعيد  منالأصدقاء إلى كل 
 مدى الحياة.

 شريفة
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 إهــــــــداء

 

بعد مستَة دراسية دامت سنوات 
بضلت في طياتها الكثتَ من 

الذم بنعمته تتم ا كابغمد للهالصعوبات كابؼشقة كالتعب اليوـ نقطف بشارها 
 الصابغات

بزرجي الذ من جرع الكأس فارغا ليسقيتٍ قطرة إلذ من حصد الأشواؾ عن اهدم 
إلذ من ارضعتتٍ ابغب كابغناف إلذ رمز ابغب  ،دربي ليمهد لر طريق العلم أبي العزيز

إلذ القلوب الطاهرة كالعزيزة كرياحتُ حياتي اخوتي  ،كبلسم الشفاء كالدتي ابغبيبة
عرفت معتٌ ابغياة بوجودهم أصدقائي ككل لذ اساتذتي الأعزاء كإلذ من ا   كاهلي

 من ساندلش في مستَتي الدراسية
عن الدنيا كلكن ما زلت معي بكل مكاف طيفك  التي رحلتالذ ركح اخي العزير 

لا يفارقتٍ ضحكاتك ككل شيء فيك ربضك الله يا أخي كغفر لك سأظل أدعو 
 لك حتى أكوف بجانبك

                                            

 اميرة
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 قبل أن نشكر أي مخلوق علينا أن نشكر الخالق الذي
 أكرمنا بالعلم واحل علينا بالصبر

07فهو القائل "لئن شكرتكم لأزيدنكم ".     سورة إبراىيم   
لم  الذيالنجمي سعيدات  ونتقدم بالشكر الجزيل إلى المشرف المحترم

يبخل علينا بتقديم النصائح والإرشادات والتوجهات التي كانت بمثابة الدليل 
 من أجل عبور الطريق واسأل الله ان يمده بالصحة والثبات على طاعتو

على جهودىم معنا كما نشكر كل أساتذة تخصص إدارة أعمال   
الخطوط الجوية  كما نتقدم بعبارات الاحترام والتقدير لكل العاملين مؤسسة

وفي الأخيرة أتقدم  كبيرة،لم يبخلوا بأي معلومة صغيرة أو   الجزائرية، الذين
بأسمى عبارات الاحترام والتقدير لكل من ساعدنا على انجاز ىذا البحث من 

 بعيد. قريب أو
 
 
 

 الملخص:
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الوظيفي في ابؼديرية ابعهوية ابعزائرية للخطوط أثتَ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية على الأداء التعرؼ على مدل تهدفت الدراسة إلذ 
ابعوية بورقلة، حيث تم استخداـ الاستبانة كأداة بعمع ابؼعلومات، كاقتصرت عملية التوزيع على أسلوب العينة العشوائية البسيطة 

، كتم برليل البيانات الواردة فرد موزعتُ بتُ رؤساء أقساـ كرؤساء مصالح ، موظفتُ اداريت35ُبحيث بلغ عدد أفراد العينة ابؼدركسة 
كهذا بالاعتماد على ابؼتوسطات ابغسابية، كالابكرافات  26( النسخةspssفي الاستمارة عن طريق استخداـ البرنامج الاحصائي )

 :ابؼعيارية كمعاملات الارتباط، برليل الابكدار المحدد ابؼتعدد البسيط كتم التوصل إلذ بصلة من النتائج كالتوصيات أبنها
  في مؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائرية؛مقبوؿ من استخداـ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية اتضح أف هناؾ مستول 
  توجد فركؽ بتُ إجابات عينة الدراسة عاؿ لأداء ابؼوظفتُ بابؼديرية ابعهوية ابعزائرية للخطوط ابعوية كرقلة، كلا هناؾ مستول

 فركؽ فيما يتعلق بباقي ابؼتغتَات الشخصية )السن، ابؼستول ابعامعي، ابػبرة(.بابعنس، في حتُ أيضا لا توجد فيما يتعلق 
  .لا كجود لأم أثر ذك دلالة احصائية بتُ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كمتغتَ مستقل كالأداء الوظيفي كمتغتَ تابع 

 ابػطوط ابعوية ابعزائرية.: لوحة القيادة، لوحة قيادة ابؼوارد البشرية، الأداء الوظيفي الكلمات المفتاحية

Abstract: 
The  study  aimed to identify the extent of the impact of the human resources dashboard on job 
performance in the Algerian Regional Directorate of Ouargla Airlines, where the questionnaire 
was used as a tool to collect information, and the distribution process was limited to the simple 
random sample method so that the number of members of the studied sample reached 35 
individuals distributed between heads of departments and heads of departments, administrative 
staff, and the data contained in the form was analyzed by using the statistical program (SPSS) 
version 26 and this is based on arithmetic averages, standard deviations and coefficients  
Correlation, simple multiple specific regression analysis A number  of results and 
recommendations were reached, the most important of which  are: 
  It turns out that there is an acceptable level of use of the HR dashboard in Air Algeria; 
There is a high level of performance of employees in the Algerian Regional Directorate of 
Ouargla Airlines, and there are no differences between the answers of the study sample with 
regard to gender, while there are also no differences with regard to the rest of the personal 
variables (age, university level, experience). 
  There is no statistically significant effect between the HR dashboard as an independent variable 
and job performance as a dependent variable. Employing modern tools to monitor management 
in evaluating the performance of human resources Work on adopting integrated tools with the 
human resources dashboard in order to improve the performance of human resources. 
  The need for a good understanding of the human resources dashboard and attention to the 
human resource Use the necessary indicators in the dashboard to measure performance. 
 
Keywords: Dashboard, HR dashboard, job performance Air Algeria 
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 :توطئــــة .أ 
نظرا للتحولات العديدة التي عرفتها ابؼؤسسات الاقتصادية ككذا التطػورات الآكنة الأختَة برولات اقتصادية كبتَةشهدت ابعزائر في  

كفي ظػل هػذا الظػركؼ أصػبح لزامػا علػى مسػتَم ابؼؤسسػات ابعزائريػة  ابغاصلة في طرؽ التسيتَ كبـتلف العمليات ابؼتعلقػة بنشػاطها
، فأجبرت ابؼؤسسات الاقتصادية على  كالبرامج، بددل برستُ الأداء كبرقيق الفعالية فيهكضع نظاـ فعاؿ للرقابة على تنفيذ ابػطط 

إعادة ترتيب أمورها كبذديد طرؽ ستَها حتى تصبح أكثر بساشيا مع بـتلف التحديات ابعديدة كتعقد المحيط كلصياغة استًاتيجيات 
نافستُ كبرستُ الأداء بشكل دكرم عمػل البػاحثتُ كالعديػد مػن توصلها إلذ برقيق أهدافها التي كجدت من أجلها كالتفوؽ على ابؼ

مستَم ابؼؤسسات الاقتصادية إلذ إعادة النظر في قواعد ابؼنافسة ابعديدة ككػذلك تطػوير أداة تكميليػة لعمليػة مراقبػة التسػيتَ تكػوف 
ة كبسكنهم من ابؼتابعة كالػتحكم ابعيػد في أكثر شموؿ كتسمح بتوفتَ معلومة آنية كملائمة ك تساعد ابؼستَين على ابزاذ قرارات سريع

لعلػى هػذا  ك الستَ اليومي للعمليات كبرستُ أداء ابؼؤسسة بكو الأفضل فالأداء ابعيد للمؤسسة يضمن بقائها ضمن دائرة ابؼنافسػة
 .الأداة هي لوحة القيادة

حيث تعد هذا الأختَة من أهم الأدكات ابؼستعملة بؼراقبة تسيتَ الأفػراد مػن خػلاؿ ابؼؤشػرات القياسػية ابؼوجػودة فيهػا بحيػث تسػاعد 
 ابؼستَين في عملية ابؼتابعة بالشكل ابؼلائم أك ابعيد لأداء الأفراد العاملتُ كبالتالر تساهم في برستُ أدائهم كأداء ابؼؤسسة ككل. 

ارة ابؼوارد البشرية برتاج بشدة لاستعماؿ أداة كهذا تقيس من خلابؽا أداء ابؼستخدمتُ كتراقب تطورات أدائهم كلاسيما اف إد
 كتعدؿ الابكرافات غتَ ابؼلائمة، كتقوـ بدتابعة الأهداؼ الاستًاتيجية على مستول كل الأقساـ بدا فيها قسم إدارة ابؼوارد البشرية.

  :إشكالية الدراسة .ب
 إشكالية طرح إلذ نصل إليها، للوصوؿ نسعى التي الأهداؼ على كالتعرؼ به، القياـ كأبنية البحث، هذا إطار على الاطلاع بعد
 :الآتي الرئيسي السؤاؿ على الإجابة خلاؿ من برليلي كتطبيقي نظرم سياؽ كفق تناكبؽا بكاكؿ التي بحثنا

 موظفي المديرية الجهوية الجزائرية للخطوط الجوية بورقلة؟ ما ىو أثر لوحة قيادة الموارد البشرية في تحسين أداء
  :التالية الفرعية التساؤلات من بؾموعة نطرح الإشكالية هذا على كللإجابة

 ما هو كاقع استخداـ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في مؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائرية بورقلة؟ .1
 ابعوية ابعزائرية بورقلة؟ما هو مستول الأداء الوظيفي في مؤسسة ابػطوط  .2
هػػػل هنالػػػك أثػػػر ذك دلالػػػة احصػػػائية بػػػتُ لوحػػػة قيػػػادة ابؼػػػوارد البشػػػرية علػػػى الأداء الػػػوظيفي في ابؼؤسسػػػة ابػطػػػوط ابعويػػػة  .3

 ابعزائرية بورقلة؟
 (ةالعام تعزل للمتغتَات الأداء الوظيفي ابذاا الدراسة عينة افراد اجابات في إحصائية دلالة ذات فركؽ هل توجد .4

 ؟) ابػبرة ابعامعي، ابؼستول العمر، ،ابعنس
 :الفرضيات .ت

بهدؼ الاطلاع على الدراسات السابقة كالأدب النظرم ابؼتعلق بدوضوع الدراسة كبقصد الإجابة على هذا الأسئلة الفرعية بيكننا 
 من صياغة فرضيات الدراسة كالتالر:

 ؛مستول استخداـ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية بدؤسسة ابػطوط ابعوية بورقلة مقبوؿ الفرضية الأولى:
 ؛مرتفعمستول الأداء الوظيفي بدؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائرية بورقلة  الثانية:الفرضية 
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في في مؤسسػػة ابػطػػوط يوجػػد أثػػر ذك دلالػػة إحصػػائية بػػتُ لوحػػة قيػػادة ابؼػػوارد البشػػرية علػػى مسػػتول الأداء الػػوظي الفرضــية الثالثــة:
 ابعوية ابعزائرية بورقلة؛

 تعزل للمتغتَاتمستول الأداء الوظيفي  ابذاا الدراسة عينة افراد اجابات في إحصائية دلالة ذات فركؽ لا توجد الفرضية الرابعة:
 ؛ابػبرة ابعامعي، ابؼستول العمر، ابعنس، (العامة

 :ث. مبررات اختيار البحث
 البحث في هذا ابؼوضوع من خلاؿ النقاط التالية:تتجلى دكافع اختيار 

 بساشي ابؼوضوع مع طبيعة التخصص الذم تلقيناا، حيث يعتبر من ابؼواضيع التي تدخل في صميم بزصص إدارةالاعماؿ؛ -1
 ؛الأداء برستُ على لوحة قيادة ابؼوارد البشرية ابؼؤسسات ابعزائرية لأثر نظر لفت بؿاكلة -2
 بؼوارد البشرية في كل ابؼؤسسات بدا فيها ابؼؤسسات الاقتصادية؛اازدياد أبنية موضوع لوحة قيادة   -3
 ؛الوظيفيداء الأاكلة الربط بتُ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية ك بؿ -4
 ابؼيل الشخصي بؼثل هذا ابؼواضيع؛ -5
 :. أىداف البحثج

 نسعى من خلاؿ هذا البحث لتحقيق الأهداؼ التالية:
 إطار مفاهيمي بؼتغتَم الدراسة )لوحة قيادة ابؼوارد البشرية، الأداء الوظيفي(؛تقدلص  -1
 الوقوؼ على كاقع الأداء الوظيفي بؼوظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ -2
 بؿاكلة إبراز مدل مسابنة لوحة القيادة للموارد البشرية كدكرها في برستُ الأداء الوظيفي؛ -3
 فتُ كمستَين ابؼؤسسة بؿل الدراسةالسعي بكو تقدلص توصيات علمية بزدـ موظ -4

 :ح. أىمية البحث
 تبرز أبنية البحث من خلاؿ النقاط التالية

بتُ لوحة القيادة  الأثريساهم هذا البحث في التًكيز على موضوع مهم لد يأخذ حقه من قبل الباحثتُ سابقا، فهو يوضح  -1
 للموارد البشرية كأداء ابؼوظفتُ؛

 على لوحة قيادة ابؼوارد البشرية؛إثراء ابؼعلومات في التعرؼ  -2
 ابؼسابنة في تعميق لوحة القيادة لدل ابؼوظفتُ كابؼستَين؛ -3
 إمكانية استفادة موظفي ابؼؤسسة خاصة من نتائج كتوصيات الدراسة، حيث ستساهم في برستُ أداءهم ككل؛ -4
 كبرستُ الأداء الوظيفي. تغيتَ كجهات النظر التي تستصغر دكر كأبنية لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في تطوير -5

 خ. حدود البحث:
-بست الدراسة في إحدل ابؼؤسسات التابعة للقطاع العاـ، كهي ابؼديرية ابعهوية للخطوط ابعوية ابعزائرية كرقلة الحدود الجغرافية:

 ابعزائر.
هويػػػة كرقلػػػة، بدختلػػػف رتػػػبهم ابؼديريػػػة ابعقسػػػم ابؼػػػوارد البشػػرية باختيػػػار عينػػػة عشػػوائية مػػػن مػػػوظفي كمسػػػتَم  الحـــدود البشـــرية: تـــم

 كأصنافهم.
 .2023الدراسة في الفتًة الزمنية ما بتُ شهرم فيفرم كأفريل من سنة  الحدود الزمنية: أنجزت
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 .2023-2022فتًة الدراسة خلاؿ السداسي الثالش من ابؼوسم ابعامعي  فترة الدراسة: حددت
لقد تم التًكيز في دراستنا على لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كمتغتَ مستقل من خلاؿ ابؼؤشرات التاليػة: )مؤشػر الحدود الموضوعية: 

 .الأداء الوظيفي فهوالتوظيف، مؤشر التدريب، مؤشر الغياب، مؤشر الأجور، مؤشر مركنة العمالة( أما ابؼتغتَ التابع 
 :منهج البحث والأدوات المستخدمةد

في ضػػوء طبيعػػة الدراسػػة كالأهػػداؼ الػػتي نسػػعى إلذ برقيقهػػا تم اسػػتخداـ ابؼػػنهج الوصػػفي التحليلػػي في ابعانػػب النظػػرم، كذلػػك    
بينهمػا، أمػػا في الأثػر بتقػدلص التعػاريف كضػبط ابؼصػطلحات كابؼفػػاهيم كابؼػداخل العامػة للوحػة قيػادة ابؼػػوارد البشػرية كالأداء الػوظيفي ك 

مػػن أجػػل معرفػػة كدراسػػة  26نسػػخة  SPSSكمعابعتػػه الإحصػػائية عػػن طريػػق برنػػامج  دنا علػػى الاسػػتبياف،ابعانػػب التطبيقػػي فاعتمػػ
 بـتلف ابؼؤشرات كبرليلها للتعرؼ على دكر لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في برستُ أداء موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة.

  :مرجعية البحث –ذ 
بؾموعػػة مػػن ابؼراجػػع ابغديثػػة الػػتي بؽػػا علاقػػة بدوضػػوع الدراسػػة مػػن أجػػل اقتبػػاس  مػػن أجػػل بصػػع ابؼعلومػػات، ابؼتعلقػػة بالبحػػث اختًنػػا

 الأفكار التي تساعدنا في إجراء هذا البحث، كتتمثل طبيعة هذا ابؼراجع في:
 الكتب كابؼقالات كالمجلات العلمية ابغديثة؛ -
 مذكرات ابؼاجستتَ كالدكتوراا؛ -
هػػذا في الفصػػل النظػػرم أمػػا في الفصػػل التطبيقػػي فقػػد تم الاعتمػػاد علػػى بصػػع البيانػػات مػػن خػػلاؿ الاسػػتبياف كػػأداة  -

 ؛كرقلةرئيسية للدراسة، بابؼديرية ابعهوية للخطوط ابعوية ابعزائرية 
 :صعوبات البحث –ر 

لػتي يتلقاهػا الباحػث، فػأهم الصػعوبات إف أم جهد إنسالش عموما كالبحث العلمي خصوصا لا بىلوا عػادة مػن بعػل الصػعوبات ا
 التي تلقيناها في بحثنا فهي على النحو التالر:

 ؛الدراسة ابؼيدانية لإجراء ابؼؤسسات موافقة على ابغصوؿ صعوبة -
 ؛ابؼطلوب لبعل ابؼعلومات كالوثائق بشكل تعطينا لد ابؼؤسسة -
 صعوبة صياغة أسئلة الاستبياف؛ -
 :ىيكل البحث-ز

 ابؼوضوع قمنا بتقسيم البحث كما يلي:من أجل معابعة هذا 
 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية

 ابؼبحث الأكؿ: الأدبيات النظرية للوحة القيادة للموارد البشرية كالأداء الوظيفي
 ابؼبحث الثالش: الأدبيات التطبيقية للوحة القيادة للموارد البشرية كالأداء الوظيفي

 لميدانيةالفصل الثاني: الدراسة ا
 ابؼبحث الأكؿ: الطريقة كالأدكات ابؼستعملة في الدراسة

 ابؼبحث الثالش: عرض كمناقشة نتائج الدراسة.
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 :نموذج الدراسة-ه
 ( يوضح نموذج الدراسة1-1الشكل رقم: )

                             
 المتغير التابع                                                                     المتغير المستقل

 
 

 

 

 
 

                                                                   
 
  

 المتغيرات الديموغرافية
 

 ةالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على الدراسات السابق

لوحة قيادة الموارد البشرية 
 مؤشر التوظيف-
 مؤشر التدريب-

 مؤشر الغياب -

 مؤشر الأجور-

مؤشر مرونة العمالة-  

 الأداء الوظيفي
 

، الجامعيالجنس، المستوى 
الخبرةالعمر،   
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
 
 
 
 
 

الأدبيات النظرية  الفصل الأول:
والتطبيقية للوحة قيادة الموارد 

 البشرية والأداء الوظيفي
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 تمهيد:
تعتبر ابؼوارد البشرية للمؤسسة مورد استًاتيجي يساهم في خلق القيمة ابؼضافة .كلتطويرا كابغفاظ عليه تسهر إدارة ابؼوارد      

البشرية على قيادته بدهارة ككل مسؤكؿ إدارم رئيس كمشرؼ على بؾموعة أفراد مطالب بحيازته هذا ابؼهارات كما من مهامه ابزاذ 
اد، كابزاذ القرار ابؼناسب بابعودة اللازمة تقتضي على توفتَ ابؼعلومات ابعيدة في الوقت ابؼناسب، بفا القرار في شأف هؤلاء الأفر 

يتطلب من ابؼؤسسة ابغيازة على نظاـ معلوماتي للموارد البشرية أك بالأحرل على لوحة القيادة الاجتماعية، بدا برتويه من مؤشرات 
 على طبيعة القرار الواجب ابزاذا.تدؿ 

كما يعتبر تقييم الأداء للموارد البشرية من العوامل الأساسية التي يتوقف عليها بقاح أم منظمة أك أم مشركع من ابؼشركعات     
الاقتصادية كتقييم أداء ابؼوارد البشرية في أم منظمة يعتبر أحد الوظائف الرئيسية التي بهب أف تقوـ بها إدارة ابؼوارد البشرية، 

مع مدرم الإدارات الأخرل ابؽدؼ منه هو برقيق الرضا التاـ بتُ العاملتُ كاستقرارهم النفسي كثقتهم الكاملة بالتعاكف كالتنسيق 
 بالإدارة كحرصهم على برقيق أهدافها. 

كذلك من خلاؿ إدراج هذا الفصل إلذ بؽذا سنحاكؿ في هذا الفصل التعرؼ على لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي    
 مبحثتُ أساسيتُ نظريتُ بالشكل الآتي:

تضمن الإطار النظرم للدراسة كالذم تكوف من مفهومي لوحة القيادة كلوحة قيادة ابؼوارد البشرية من أبنية  المبحث الأول:
 كمؤشرات ككذا الأداء الوظيفي من مفاهيمه كمتطلباته كابنيته.

كؿ فيه عرض الدراسات السابقة التي تناكلت متغتَات الدراسة "لوحة تضمن الإطار التطبيقي للدراسة فسنتنا المبحث الثاني:
 قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي".                   
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 المبحث الأول: الأدبيات النظرية للوحة قيادة الموارد البشرية والأداء الوظيفي:

ابؼفاهيم التي برظى بأبنية كبتَة في كقتنا الراهن إذ يعتبر الأداء الوظيفي للمورد البشرم تعتبر لوحة قيادة ابؼوارد البشرية من       
 ابؼساهم الأكبر في برقيق أهداؼ ابؼؤسسة.

   بؽذا سنحاكؿ في هذا ابؼبحث الأكؿ بالإبؼاـ بابؼفاهيم العامة عن لوحة القيادة كلوحة قيادة ابؼوارد البشرية كأثرها على أداء      
  ابؼوارد البشرية كذلك من خلاؿ:

 ابؼطلب الأكؿ: مفاهيم أساسية عن لوحة القيادة للموارد البشرية  
 ابؼطلب الثالش: الإطار النظرم للأداء الوظيفي

 المطلب الأول: مفاىيم أساسية عن لوحة قيادة الموارد البشرية:
حا من لوحة قيادة السيارة أك كسيلة نقل أخرل، من خلاؿ قبل التطرؽ إلذ هذا الأداة نشتَ إلذ أنها مستعارة اصطلا       

ابؼؤشرات التي تدؿ على السرعة كمستول البنزين...الخ، كذلك من أجل الوصوؿ إلذ ابؽدؼ ابؼنشود، في إطار خط ستَ بؿدد 
 1مسبقا بتُ حدكد كاضحة كبهب احتًامها كالتحكم في مسار النشاط خلابؽا.

على شكل متابعة النسب كالبيانات الضركرية التي تسمح للمستَ بدتابعة عملية التسيتَ بكو  1930ظهرت لوحة القيادة خلاؿ  
كانت مستعملة في الولايات   1948الأهداؼ ابؼسطرة كذلك عن طريق ابؼقارنة بتُ النسب المحصل عليها كالنسب ابؼعيارية، كفي 

، كأداة رقابة كمتابعة لأداء ابؼؤسسة الاقتصادية، كهذا 2ات التي تقوـ بنظاـ التسيتَ التقديرمابؼتحدة الأمريكية من طرؼ ابؼؤسس
لتجاكز النقص ابؼوجود في نظاـ المحاسبة كابؼوازنات التقديرية ابؼتمثل في التأخر الزمتٍ للحصوؿ على ابؼعلومة التي تفيد في ابزاذ 

، بالإضافة إلذ أف برقيق أهداؼ ابؼؤسسة الاستًاتيجية يستوجب بذزئتها إلذ خطط القرارات كالإجراءات اللازمة في الوقت ابؼناسب
 3كبرامج تشغيلية قصد إبقازها كبرديد الوقت اللازـ بؽا كمعايتَ لإبقاز كمراقبة الأداء الآلش لتصحيح أم ابكراؼ. 

 الأول: عموميات حول لوحة القيادةالفرع 
 : أولا: تعريف لوحة القيادة وخصائصها

 :اعطيت للوحة القيادة عدة مفاهيم أبنها: مفهوم لوحة القيادة 
 .نظاـ للمعلومات، هدفه الأساسي تسهيل ابغصوؿ على ابؼعلومات للمسؤكؿ في ابؼؤسسة كعرضها بشكل كاضح كتدريبي  

                                                           
 39: ص2004ناصر دادم عدكف كآخركف، مراقبة التسيتَ في ابؼؤسسات الاقتصادية حالة البنوؾ، دار المحمدية العامة، ابعزائر،  1
في تفعيل أدكات مراقبة التسيتَ لتحستُ الأداء في ابؼؤسسات الاقتصادية، بؾلة البحوث الاقتصادية كابؼالية  (IAS/IFRSعريوة بؿاد، بوقرة رابح، أثر ابؼعايتَ المحاسبية الدكلية ) 2

JEFR15: ص2014، جواف 01، ع 

 .98: ص 2015قريشي بؿمد الصغتَ، رفاع شريفة، مطبوعة دركس في مراقبة التسيتَ، جامعة كرقلة، ابعزائر، 3
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 بالتسيتَ بواسطة  هي تشخيص دائم في ابؼؤسسة يرتكز على إبراز كضعيتها بصفة منتظمي كدكرية، حيث تظهر ابؼعلومات ابؼتعلقة
نسب في جداكؿ رقمية أك منحنيات أك رسوـ بيانية، فلوحة القيادة في التسيتَ موجزة كمعبرة، يستطيع من خلابؽا ابؼستَ تقدلص 

 تسلسل الأحداث، كيعيد فحص كمواجهة التوجهات كتصحيح القرارات. 
  كقد عرفت من طرؼ(M. Gervais) رب كقت بفكن من معرفة ابؼعلومات الضركرية بأنها تطبيق نظاـ معلومات يسمح في أق

 لتسيتَ بؼؤسسة في ظرؼ كجيز، كتسهل بفارسة مسؤكليتها.
هي بؾموعة من ابؼؤشرات ابؼرتبة في نظاـ متابعة من طرؼ نفس الفريق  لوحة القيادةمن خلاؿ التعاريف السابقة بيكن القوؿ بأف 

تنسيق كعلى مراقبة نشاطات قسم معتُ، كهي أداة اتصاؿ كابزاذ قرار تسمح أك نفس ابؼسؤكؿ للمساعدة على ابزاذ القرار، كعلى ال
 لإدارة كتسيتَ كظيفته كبرستُ أدائها. (les points clés)بؼراقب التسيتَ بجذب اهتماـ ابؼسؤكؿ حوؿ النقاط الرئيسية 

لوحات القيادة هي أداة مرنة تسمح بعرض، بشكل سريع كبسيط كديناميكي، لمجموعة من مؤشرات الأداء ابؼنتقاة من طرؼ 
 ابؼؤسسة على أساس أهدافها، فهو إذف كسيلة لتجميع ابؼعلومة ابؼهمة التي بوتاجها ابؼستَ لابزاذ القرار ابؼناسب 

ة السيارة هذا الأختَ يعطينا من خلاؿ نظرة خاطفة كل ابؼعلومات اللازمة عن كعادة ما يقارف جدكؿ قيادة التسيتَ بجدكؿ قياد
 تشغيل السيارة كيقودنا في الابذاا الصحيح.
  1التي بسيز لوحة القيادة، نذكر منها: لخصائصمن خلاؿ التعاريف السابقة نستنج بعل ا

 :حيث تكوف ابؼعلومات من الوثائق ابؼستعملة في عمليات ابؼؤسسة كفي بـتلف ابؼستويات، من جهات متعارؼ  تناسق المعلومات
 عليها كبلغة كاضحة مع سرعة انتفاؿ هذا ابؼعلومات.

 :يتم اختيار ابؼؤشرات بدا يعبر عن طبيعة النشاط كيقيس مستول الأداء في كل مركز مسؤكلية، تتعلق هذا  المؤشرات المناسبة
ابؼؤشرات إما بنشاط فتًة سابقة أك بالتنبؤ بدستول نشاط أك هدؼ معتُ، تظهر في شكل نسب، جداكؿ، أشكاؿ بيانية أك 

 علامات ساطعة....
 :لوحة القيادة أداة اتصاؿ كتفاكض فعالة بتُ بـتلف ابؼصالح كابؼراكز في ابؼؤسسة من خلاؿ تقدلص التقارير  أداة اتصال وتفاوض

 بـتلف مستويات الأداء اك من خلاؿ ابؼناقشة الدكرية حوؿ القيادة كمراجعتها. كابؼؤشرات كمعرفة
 :حيث بزصص لكل مستول لوحة قيادة، أك لكل مركز مسؤكلية لوحة قيادة مناسبة لطبيعته كأهدافه، لينتج من  ىرمية لوحة القيادة

 بؿصلة هذا ابؼراكز لوحة قيادة شاملة للمؤسسة على مستول الإدارة العليا.
 :تبرز بعد برديد الابكرافات في كل مركز مسؤكلية كمعرفة أسبابها كالقياـ بالإجراءات التصحيحية في كل مركز، فهذا  وسيلة تنبؤ

العملية بذعل من لوحة القيادة ابؼشخص ابغقيقي لوضعية ابؼؤسسة بفا يؤدم بابؼستَين إلذ اعتمادها كوسيلة تنبؤ تساعد في ابزاذ 
 كبرديد ابؽداؼ العملية. القرارات ابؼستقبلية

 من خلاؿ مقارنة الأهداؼ ابؼسطرة بالإبقازات كاستخلاص الابكرافات )سلبية أك ابهابية( كمن ثم ابزاذ وسيلة لقياس الأداء :
 القرارات كالقياـ بالتصحيحات ابؼناسبة.

                                                           
1
 55شريفة، مرجع سابق، صقريشي بؿمد الصغتَ، رفاع  
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 :فتًات بـتلفة، بفا يؤدم إلذ برفيز تعتبر لوحة القيادة مرآة عاكسة بؼا بوققه ابؼسؤكلوف من نتائج أعماؿ في  أداة تحفيز
 ابؼسؤكلتُ بعضهم لبعل من أجل برستُ كضعيتهم ليصلوا إلذ مستول أداء أعلى.

 ثانيا: أىمية لوحة القيادة:
 تعتبر لوحة القيادة:

  التسيتَ.جزء من النظاـ الرقابي في ابؼؤسسة الأداة التي شملها التغيتَ كغتَت بكو الأفضل هي بدكرها كظيفة مراقبة 
  يزكد ابؼؤسسة بابؼعطيات اللازمة للتسيتَ كابؼتعلقة بالوضعية ابغالية للمؤسسة كما يساعدها على التقدير ابؼسبق للأحداث كبيكنها

 التفاعل كالتكيف مع متطلبات ابؼستعمل كالمحيط.
 .أداة مساعدة على ابزاذ القرار في الوقت ابؼناسب كبشكل بصاعي 
 اؿ، ككذلك لإدارة الأزمات في ابؼنظمة.هي كسيلة للحوار كالاتص 

 ثالثا: مستعملو لوحة القيادة وأنواعها:
     1: مستعملو لوحة القيادة:1
إف لوحة القيادة أداة تسيتَ مستعملة من طرؼ كل ابؼسؤكلتُ )مدراء الإدارات، مسؤكلو الأقساـ، رؤساء ابؼشاريع رؤساء   

 دراء البيع(ابؼصانع، رؤساء الورشات، أمناء ابؼخازف، م
بدا أف هناؾ عدة لوحات قيادة في ابؼؤسسة فإف لكل مسؤكؿ لوحة قيادة خاص به كيرتبط بؿتواا كفقا لطبيعة كظيفته كأهدافها 
كيستعمل )أم يوضع برت تصرؼ( كل ابؼرؤكستُ ابػاضعتُ لسلطة هذا ابؼسؤكؿ، حيث بهب أف يطلعهم على بؿتواا كيشركهم في 

 حقيقية. إعدادا ليكوف أداة عملية
في ابؼؤسسة بيكن أف بقد لوحة قيادة عامة )ج ؽ الإدارة العامة( للمدير العاـ، لوحة قيادة لوظيفة التسويق، لوحة قيادة لوظيفة 
الإنتاج، لوحة قيادة اجتماعي...، بالإضافة إلذ لوحات قيادة فرعية عن هذا الوظائف مثل لوحة قيادة رئيس كرشة إنتاج ابؼنتوج 

 ة قيادة رجل البيع "س"، أك لوحة قيادة أمتُ ابؼخزف "س"..."س"، أك لوح
إذف كفقا للنموذج التنظيمي )ابؽيكل التنظيمي(، حجم كثقافة ابؼؤسسة تكوف لوحة القيادة أقل أك أكثر انتشارا، غتَ أنها تفرض 

ول الإدارة العامة تلعب دكرا هاما في كجودها بقوة كلما ازداد حجم ابؼعلومات ابؼراد التحكم فيها، بالإضافة إلذ كونها على مست
( من خلاؿ تركيزها على كل ما هو مهم كضركرم في بؾاؿ التسيتَ، كتقل منفعتها كلما ابتعدنا (pilotageابؼساعدة على القيادة 

 عن ابؼيداف )ابؼستول التنفيذم( لأف معرفة كل الأحداث تتطلب الاتصاؿ ابؼباشر.
 لوحة القيادة: نواع: أ2

 2 نواع لوحة القيادة فيما يلي:كتتمثل أ
منها كسيلة مساعدة لتقييم أداء كظيفة ما حيث توفر ابؼعلومات  بهعلتوضع بشكل  لوحة قيادة الاستغلال )الوظيفية(:-أ

 ابؼباشرة كابؼفهومة في ظرؼ زمن ملائم كبدكرها تتفرع إلذ:  

                                                           
مذكرة ماستً في علوـ تسيتَ بزصص تدقيق كمراقبة تسيتَ كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ تسيتَ، جامعة دور لوحة القيادة في تقييم وقياس أداء الموارد البشرية، الوازف طارؽ،   1

 03: ص2012/2013قاصدم مرباح كرقلة 
، بزصص: تدقيق كمراقبة التسيتَ جامعة ، تماعية في تحسين أداء الموارد البشريةفاعلية لوحة القيادة الاج ،نقايس أماؿ 2 مذكرة مقدمة الاستكماؿ نيل شهادة ابؼاستًن

 98ص ص :2015 كرقلة،
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  :ابؼالية للمؤسسة عن مداخيل، تكاليف، أجور علاكات، تكاليف خارج بسدنا بجميع ابؼعلومات ابؼتعلقة بابغالة لوحة قيادة مالية
 الاستغلاؿ...إلخ.

  :هذا اللوحة بسدنا بجميع ابؼعلومات عن ابؼستخدمتُ ابؼهنية منها كالاجتماعية( عدد ابؼستخدمتُ، لوحة قيادة اجتماعية
 الإطارات، التوظيف، التكوين، حوادث العمل إلخ.

  :هذا اللوحة بسس ابعانب التقتٍ( عدد الآلات، حالات العطب، الصيانة.... إلخ.  لوحة قيادة تقنية 
 :بسدنا بجميع حقوؽ ابؼؤسسة( أرصدة بـتلف ابغسابات، الديوف.... إلخ. لوحة قيادة الخزينة 

كهي تتعلق بكل جوانب نشاط ابؼؤسسة أم أنها حصيلة تفاعل بؼختلف الأنواع السابقة برتوم على  لوحة قيادة التسيير:-ب 
ابؼؤشرات كابؼعلومات الأساسية بؼتابعة النشاط حسب الابذاهات كالسياسات ابؼسطرة كهدفها متابعة النتائج كمراقبة الأداء المحقق 

 بتُ مستويات ابؼؤسسة كتوجه إلذ ابؼديرية العامة؛ 
 مكونات وأشكال لوحة القيادة: بعا:را
 : مكونات لوحة القيادة:1
 نشاطها كطبيعة ابؼؤسسة حجم كبزتلف حسب هي تتغتَ بل القيادة للوحات بموذجي شكل يوجد لا هذا يومنا غاية إلذ 

 نذكرها نقاط أربعة كهي القيادة لوحات أبماط كافة تشتًؾ فيها نقاط موحدة يوجد أنو إلا ابؼسؤكلتُ، كحاجات القطاع كخصائص
 :1يلي فيما
 صنف ككل بؼسؤكؿ معتُ، الأصناؼ تابعة كهذا) ...الورشات ابؼصالح، (ابؼسؤكلية مراكز في عموما تتمثل :الأصناف منطقة 

 الصيانة، نشاط (1رقم ) أف بيثل الصنف بؿددة. بيكن لتحقيق أهداؼ صلاحياته من جزءا ابؼسؤكؿ بؽا فوض التي بابعهة يرتبط
 ابؼراكز عن للمسؤكؿ تسمح به، خاصة ابؼؤشرات من يضم بؾموعة الأصناؼ من صنف ككل الصيانة هو مدير عنها كابؼسؤكؿ

 سول ماهي الأختَة هذا أف إذ القيادة للوحات الرئيسي ابؼكوف تعد ابؼؤشرات أف إلذ التنبيه كبهدر.الأساسية النقاط أهم بإدارة
 مستوحى بل بيثل دليلا مرجعي، رقم بؾرد ليس كابؼؤشر عملياتهم، إدارة في ابؼسؤكلتُ تساعد التي كابؼعلومات ابؼؤشرات عرض لأهم
 بتقولص ابؼؤشرات كتسمح إلخ،...عدد الطلبيات بمو ابؼبيعات معدؿ التغيب،  ابؼؤشرات أمثلة كأهداؼ كمن معطيات من بؾموعة

 باختيار ابػاص العنصر في نشتَ إليها ابؼؤشرات من أنواع عدة كهناؾ التغتَات، كرصد العمليات كمتابعة الأعماؿ كأداء العماؿ 
 .برضتَها ككيفية ابؼؤشرات
 نتائج بؾموعة أم تراكمية أك كاحد بشهر خاصة شهرية تكوف ابؼنطقة بيكن أف بهذا ابؼعركضة النتائج إف :الفعلية النتائج منطقة
 :بعنصرم عادة ترتبط القيادة لوحة في كابؼعلومات ابؼتواجدة معا، كتراكمية شهرية بيكن اف تكوف كما السنة، بداية منذ الشهر

 ابؼستهلكة ابؼواد لكمية ابؼنتجة الوحدات عدد نشاط خلاؿ كحدات من النشاط عن كيعبر ابؼسؤكلية، بؼركز ابؼالر كالأداء النشاط
 بؼراكز ابؼالر للأداء أما بالنسبة كغتَها، السوؽ حصة معدؿ الغياب مثل نوعية، مؤشرات خلاؿ من ككذا العمل، ساعات لعدد

 الذاتي التمويل ابؼضافة، القيمة الوسطية، النتائج ابؼنتجات، كمسا بنات كالتكاليف هوامش خلاؿ الأعباء عنه من فيعبر ابؼسؤكلية
                                                           

 ص :2008 الرابع، العدد ابعزائر، بسكرة، خيضر بؿمد جامعة كادارية، اقتصادية بؾلة أبحاث ،التسيير مراقبة فعالية دعم في القيادة لوحة دور بونقيب، أبضد رحيم، حست1ُ
  6-7ص
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 كاحدة كثيقة في ابؼالر بالنشاط كالأداء ابؼرتبطة النتائج عرض بيكن كتراكميا، شهريا القيادة لوحات نتائج عرض عن كفضلا .كغتَها
 لتسهيل ابؼسؤكلية مراكز لنفس بالنشاط كالنتائج ابؼتعلقة ابؼالر الأداء نتائج بتُ ما الفصل أك كمالية كمية بدؤشرات عنها معبر

 .ابػلل كبرديد ابؼتابعة عملية
 ابؼنطقة بيكن بهذا كالاهداؼ ابؼعركضة معينة لفئة حددت القيادة الأهداؼ التي لوحة من ابؼنطقة فيهذا تظهر :الأىداف منطقة

 كليهما. أك ابؼالر الأداء أك النشاط أهداؼ بزص تكوؼ أف بيكن كما معا، الاثنتُ أك تراكمية أك شهرية تكوف أهداؼ أف
 أك مطلقة بقيم عنها كيعبر الفعلية بتُ الأهداؼ كالنتائج بإبهاد الفرؽ ما الابكرافات أك على الفركؽ ابغصوؿ يتم :الفروق منطقة
 ،) الاثنتُ أك تراكمية فركؽ شهرية (حسب الزمن إما الفركؽ عرض كيتم ابؼؤشرات، حسب إما طبيعة الفركؽ حسب مئوية بنسب

عليه فاف التصميم العاـ للوحة القيادة بيكن ) معا الاثنتُ ابؼالر أك الأداء بزص أك النشاط، بزص فركؽ (الأداء نشاط حسب أك
 التالر:بسثيله من خلاؿ الشكل 

 يوضح نموذج لوحة القيادة :(1.1)جدول ال

 لوحة القيادة النموذجية

منطقة المؤشرات أو مراكـز 
 التحليل)الأصناف(

منطقـــــــــــة التحقيقـــــــــــات أو 
 النتائج

 منطقة الانحرافات)الفروق( منطقة الأىداف

: 65 ; p op.cit.;  : Michel Leroy SOURCE 

 وىناك تصميمات أكثر تفصيلا منها:

 يوضح تصميم لوحة القيادة :(2.1)جدول ال

التحقيقــــــــــــــــات  التصميم الأساسي المؤشرات
الخاصـــــــــــــــــــــــــــة 
 بالسنة السابقة

النتيجــــــــــــــــــــة 
المحتمـــــــــــــل 
بلوغهــــا فــــي 
 نهاية السنة

أىــــــــــــــــداف 
 نهاية السنة

البرنـــــــــــــامج 
المتبقـــــــــــــــي 

 الانحرافات الأىداف  التحقيقات تنفيذه

 

 

       

: 72 ; p op.cit.;  Michel Leroy 

 1أشكال لوحة القيادة:: 2
                                                           

 40ص ،ساتق هرجع ،الثشرَح الوىارد أداء وقُاش تقُُن فٍ القُادج لىحح دور ،طارق الىازى
1
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للتنبؤات أك بالنسبة  تتميز ابعداكؿ بكونها تظهر مباشرة كفوريا القيم كالابكرافات )بالنسب كالقيم( بالنسبة الجداول:  .أ 
لأم معيار مرجعي آخر )سنة سابقة، ابؼنافسة...(، غتَ أف بؽا عيوبا تتمثل في أنها لا تهتم ببعل التطورات التي تتوالذ 

 كما أنها لا بسكن من إجراء مقارنات بتُ عدة ظواهر متًابطة.خلاؿ أشهر،  

بستلك التمثيلات البيانية بعل الامتيازات مقارنة بابعداكؿ، من أبنها تسهيلها لفهم الظواهر المخططات البيانية:  .ب 
 ابؼختلفة كتوضيحها للتغتَات كالابكرافات.  

إشارات ملونة تظهر حالة ابؼؤشر )تنبئ بوجود ابكراؼ من  كهي بسثيلات معينة مثل الأسهم أكالإشارات أو الرموز:  .ج 
إذا كاف ملائما مثلا(، كبيكن أيضا أف تكوف إشارات  باللون الأخضرإذا كاف غتَ ملائم، ك اللون الأحمرخلاؿ 

أعلمت عن كجود حالة غتَ عادية. تسمح هذا الرموز بالتًكيز على  أضاءتضوئية على شاشة ابغاسوب فإف 
 لضركرم.ابؼستعجل كا

 بشرية )لوحة القيادة الاجتماعية(الفرع الثاني: الإطار النظري لمفهوم لوحة قيادة الموارد ال
 : أولا: مفاىيم عامة عن إدارة الموارد البشرية

 : تعريف إدارة الموارد البشرية1
 إف إدارة ابؼوارد البشرية هي سلسلة القرارات ابػاصة بالعلاقات الوظيفية ابؼؤثرة في فاعلية ابؼنظمة كالعاملتُ فيها.      

  :1أك هي العملية ابػاصة باستقطاب الأفراد كتطويرهم كالمحافظة عليهم في إطار برقيق أهداؼ ابؼنظمة كبرقيق أهدافهم 
بؾموعة ابؼمارسات كالسياسات ابؼطلوبة لتنفيذ بـتلف الأنشطة ابؼتعلقة بالنواحي     البشرية الػتي  كتعرؼ إدارة ابؼوارد البشرية: بأنها

 2 :برتاج إليها الإدارة بؼمارسة كظائفها على أكمل كجه، كهذا ابؼمارسات كالسياسات تشتمل على
 القياـ بتحليل الوظائف برديد طبيعة عمل كل موظف؛ 
  العمل كاستقطاب الكفاءات؛بزطيط الاحتياجات من قوة 
 اختيار كتعيتُ الكفاءات؛ 
 أنشطة تقييم الأداء؛ 
 إدارة الأجور كابؼرتبات؛ 
 أنشطة توجيه كتدريب ابؼوظفتُ ابعدد؛ 
 أنشطة التدريب كالتنمية؛ 

  3.كتعرؼ أيضا: بأنها بسثل جزءا من العملية التي تساعد ابؼؤسسة في برقيق أهدافها

                                                           
1
 05: ص2006، 2مؤيد سعيد السالد كعادؿ حر حوش صالح، إدارة ابؼوارد البشرية )مدخل استًاتيجي(، دار عالد الكتب ابغديث، عماف، ط 

2
 179: ص 2016الفاتح، بؿمود بشتَ ابؼغربي، إدارة ابؼوارد البشرية دار ابعناف، عماف، الأردف، طبؿمد  

3
 .12، 10: ص 2006، 2مصر، ط-بارم شكوام، إدارة ابؼوارد البشرية، دار الفاركؽ، القاهرة  
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ن الاسػتًاتيجيات كالعمليػات كالأنشػطة الػتي يػتم تصػميمها لػدعم الأهػداؼ ابؼشػتًكة عػن طريػق إبهػاد كتعرؼ أيضا: بأنها بؾموعة مػ
 نوع من التكامل بتُ احتياجات ابؼؤسسة كالأفراد الذين يعملوف بها.

بابؼنظمػة. كفي  إف إدارة ابؼػوارد البشػرية هػي عمليػة اختيػار كاسػتخداـ كتنميػة كتعػويل ابؼػوارد البشػرية العاملػة :"French " كعرفها
الأختَ نستنتج أف إدارة ابؼوارد البشرية: هي كظيفة تقوـ بدجموعة من الأنشطة التسيتَية ابؼتعلقػة بحصػوؿ ابؼؤسسػة علػى احتياجػات 

 1من ابؼوارد البشرية كتنميتها كبرفيزها، كابغفاظ عليها بدا يساهم في برقيق أهداؼ ابؼؤسسة.
 بشرية:: النطاق الوظيفي لإدارة الموارد ال2

 2ينطوم نشاط إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة على ابؼمارسات كالوظائف التالية:
: كهي كظيفة تتضمن توفتَ احتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية على أولا: وظيفة تكوين الموارد البشرية ▪

النشاطات الفرعية التالية: تصميم اختلافها كفق مواصفات بؿددة لشغل الوظائف ابؼوجودة في ابؼنظمة، كتتضمن 
 كبرليل العمل، بزطيط ابؼوارد البشرية، استقطاب ابؼوارد البشرية، اختيار كتعيتُ ابؼوارد البشرية، التأهيل.

: كفيها يتم كضع تعويضات كمكافآت ابؼوارد البشرية التي تعمل في ابؼنظمة كذلك كفق ثانيا: وظيفة التعويضات ▪
دلة كتشتمل هذا الأنظمة على: نظاـ تقييم الوظائف، نظاـ التعويل ابؼالر ابؼباشر، أسس كقواعد موضوعية كعا

 نظاـ ابؼكافآت ابؼالية، نظاـ ابؼزايا الوظيفية الإضافية، نظاـ تقييم الأداء.
، تشتمل هذا الوظيفة على نشاطتُ فرعيتُ يكملاف بعضهما كيهدفاف إلذ ثالثا: تدريب وتنمية الموارد البشرية ▪

وارد البشرية قوة عمل ذات كفاءة كأداء عالر ابؼستول كمتميز، لتلبية مطالب برقيق استًاتيجية ابؼنظمة جعل ابؼ
 كأهدافها، تتكوف هذا الوظيفة من: التعلم كالتدريب، التنمية

 تهدؼ إلذ توفتَ السلامة كالصحة للموارد البشرية في مكاف عملها كتتضمن توفتَ رابعا: صيانة الموارد البشرية: ▪
 السلامة كالصحة للموارد البشرية في مكاف عملها.

: تشتمل هذا الوظيفة على نشاطتُ أساسيتُ بنا دمج ابؼوارد البشرية في العمل خامسا: علاقات الموارد البشرية ▪
 كابزاذ القرارات، كعلاقات العمل أك ما يسمى بالعلاقات الصناعية.

 3كتتجلى هذا الأبنية في النقاط التالية: :: أىمية ادارة الموارد البشري3
 تعتبر ابؼوارد البشرية بدثابة مورد استًاتيجي أك كظيفة مساعدة في برقيق الوظائف ابؼرتبطة بنشاط ابؼنظمة. 
 تساعد في برقيق الأهداؼ الاستًاتيجية بفضل تعظيم الاستفادة من الكفاءات ابؼتوفرة في ابؼنظمة. 
 ة بعملية تدريب كرفع ركحهم ابؼعنوية كاستقرارهم الوظيفي كزيادة انتاجيتهم.تقوـ إدارة ابؼوارد البشري 
تسهل التعامل مع الافراد العاملتُ فيها كحل ابؼشاكل التي تنشأ فيما بينهم من جهة كبينهم كبتُ الإدارات ابؼختلفة في ابؼنظمة من  

 جهة أخرل.
                                                           

 .20: ص 2000مصر، السنة -ية، الإسكندرية عبد الباقي صلاح، إدارة ابؼوارد البشرية )من الناحية العلمية كالعملية( الدار ابعامع 1

19 -15: ص 2005 مر كصفي عقيلي إدارة ابؼوارد البشرية البعد الاستًاتيجي دار كائل للنشر الطبعة الاكلذع    2
  

  25، ص1994 ،2 ، القاهرةدار النهضة العربية ،ادارة ابؼوارد البشرية ،رمضاف بدر ،حامد أبضد 3
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  ة الاجتماعية(:ثانيا: مفهوم لوحة قيادة الموارد البشرية )لوحة القياد
تعرؼ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية على أنها: كسيلة بسييز تسمح بقياس توقعات، كالتحقق منها سواء كانت قصتَة أك متوسطة        

الآجاؿ كتؤمن الوصوؿ إلذ الأهداؼ المحددة مسبقا، فهي بذمع دكريا بؾموعة من ابؼؤشرات بزتارها كأسس كمبادئ قوية للعمل 
تم الإنفاؽ على برديد معيار لكل مؤشر، كعندما تفوؽ قيمة ابؼؤشر الشكل القانولش تعمل كمؤشرات إنذار شرط أف  بها، بؽذا

 1يقود ابؼقرر الأعماؿ التصحيحية الضركرية كالتي تؤدم إلذ برقيق الأهداؼ ابؼقتًحة.

أنها بؾموعة معطيات اجتماعية تسمح بدتابعة تطور العمالة، مراقبة زيادة الكتلة الأجرية، قياس  :Jean Pierre Tabi كيعرفها
بمو الكفاءات كإنتاجية ابؼأجورين كفحص جودة ابعو الاجتماعي، كيؤكد أيضا أف لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية كبصفة عامة 

  2ة الاجتماعية برديد الابكرافات كابزاذ القرارات اللازمة.تسمح بقياس النتائج الواقعية بؼختلف جوانب السياسي

بؾموعة من ابؼؤشرات الاجتماعية ابؼرتبة في نظاـ خاضع بؼتابعة أداء فريق العمل  بأنها كتعرؼ لوحة قيادة إدارة ابؼوارد البشرية أيضا  
مليات إدارة ابؼوارد البشرية، كما تعتبر اتصاؿ تسمح أك مسؤكؿ ما للمساعدة على ابزاذ القرارات كالتنسيق كالتقييم كالرقابة على ع

  3بؼراقبي التسيتَ بلفت انتباا مدير ابؼوارد البشرية إلذ نقاط أساسية في إدارته بفرض برسينها.

حتى يتستٌ للمسؤكلتُ مراقبة كتقييم أداء العاملتُ كأيضا  أن لوحة القيادة الموارد البشريةكمن خلاؿ ما سبق نستنتج    
 يات إدارة ابؼوارد البشرية كابزاذ القرارات في الوقت ابؼناسب كتصحيح الابكرافات. عمل

 كمن خلاؿ هذا التعاريف بيكن أف نستنتج أف لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية تقوـ ب: 
الغياب، -ات من خلاؿ: يقوـ مدير إدارة ابؼوارد البشرية عند إعداد خططه بالاعتماد كل عدد من التوقع متابعة التوقعات:- 1

التقاعد، حوادث العمل...، كعليه فإنه بيكن للوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية أف تضم هذا نوع من ابؼعلومات من اجل مقارنتها 
 مع ما تم برقيقه.

بؼقاييس بوضوح كبدقة من أجل قياـ بعملية تقييم تسيتَ ابؼورد البشرم بهب أكلا أف يتم برديد الأهداؼ كا متابعة الأىداف:- 2 
كيعبر عنها كميا، لأف لوحة القيادة إدارة ابؼورد البشرية تعتمد على ابؼؤشرات كالبيانات الكمية، كعليه فإف متابعة أهداؼ إدارة 

 ابؼوارد البشرية يعد عاملا كشرطا أساسيا لتحقيقها، فلا بيكن تصور عملية التسيتَ خالية من الرقابة على ابقاز الأهداؼ.
: فمن بتُ خصائص لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية كونها تتميز بالبساطة الوضوح، الاختصار، فهي تقتصر لوحة حوصليو-3 

 على النقاط كالمحاكر الأساسية التي يقف عليها تسيتَ ابؼورد البشرم في ابؼؤسسة.
إدارة ابؼوارد البشرية سببا كافيا للقياـ بتحليل تعتبر عملية مشاهدة ابؼؤشرات عبر لوحة القيادة  العمليات التصحيحية:-4 

 الابكرافات كالتدقيق في أسبابها من أجل التدخل الإجراءات التصحيحية.

                                                           
 22ص :2010/2009، السنة ابعامعية قسنطينة-القيادة في برستُ تسيتَ ابؼوارد البشرية مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ(، جامعة متنورم بظية مصباح دكر لوحة  1
ابعزائر، -لتسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة صراح بضيدم، لوحة القيادة الاجتماعية أساس ابزاذ القرار في ابؼؤسسة الاقتصادية، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ ا 2

 .2أفريل ص  15،14: يومي: 2009
 :2015/2014، ابعزائر، السنة ابعامعية بوحديد ليلى، دكر لوحة القيادة الاجتماعية في تقييم أداء ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات الصناعية )أطركحة لنيل شهادة دكتوراا( باتنة 3
 79ص
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إذف نتوصل إلذ أف لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية هي عبارة عن: أداة ضركرية بؼراقبة التسيتَ ابؼورد البشرم في ابؼؤسسة، كتضم 
هي معرفة بها بالإضافة إلذ توقعات الأساسية كالتحقق منها فهي أداة للقيادة كالتدخل تسمح بتحليل متابعة الأهداؼ كما 

 كتدقيق أسباب الابكرافات النابذة عن برقيق الأهداؼ.

 ثالثا: خصائص لوحة قيادة الموارد البشرية وأىميتها:

خصائص لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية: إف الأسباب التي تؤدم بابؼستَين للاعتماد على لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية هي 
 1بـتلف ابػصائص الإبهابية التي تتصف بها كمنها: 

اقعية كموضحة بصفة متماثلة أم أف ابؼعلومات غتَ قابلة للنقاش كونها بؿددة من خلاؿ مبادئ ك  وفاء وتماثل المعطيات:- 1
 عن طريق برديد مسبق للمصطلحات كابؼتغتَات ابؼستعملة كابغسابات. 

 : فابؼعلومة الاجتماعية سريعة التغيتَ.ديناميكية وشركة الإنتاج- 2
ة ابؼوارد أم إمكانية كسرعة ابغصوؿ على ابؼعلومات ابؼوجودة في لوحة القيادة إدار  الوضوح وإمكانية القراءة والاختيار:-3

 البشرية كسهولة استقلابؽا من طرؼ الأفراد، كمنه جذب اهتمامهم بؽا.
 مبادئ القياس كابغساب مع ابغرص على التنسيق كابؼلائمة بتُ ظاهرة معنية كجودة قياساتها. الدقة: بتحديد-4 
 القيادة نظرا لتوفتَها ابؼميزات التالية.: بيكن استعماؿ لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية في عملية وسيلة جيدة للقيادة- 5 

 (: خصائص لوحة قيادة الموارد البشرية12.الشكل رقم)

 
 المصدر: من إعداد الطالبتين

 

                                                           
1
 23فس مرجع سابق، ص بظية مصباح، ن 

  لوحة خصائص
 القيادة

 

وفاء وتماثل 
 المعطيات

ديناميكية وشركة 
 الإنتاج

الوضوح وإمكانية 
  لدقةر اختياا القراءة والاختيار

وسيلة جيدة 
 للقيادة
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 .أىمية لوحة القيادة لموارد البشرية2
تعمل ابؼؤسسة في ظل إطار معقد كغتَ مستقر كيزداد هذا الوضع صعوبة من خلاؿ تفاعل كارتباط العناصر الداخلية كابػارجية  

لبيئة ابؼؤسسة، فأماـ هذا التعقيد كالاستقرار بهد مدير ابؼوارد البشرية صعوبات في غياب معالد بسكنه من برديد ابؼتغتَات 
 :1فيها كعليه فأبنية لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ الاجتماعية كالتطورات ابغاصلة

  إف لوحة القيادة تسمح بتحديد السياؽ الذم تستَ فيه العمليات ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية من خلاؿ قراءة ابؼؤشرات كالبيانات الدالة
 عن حقيقة الوضع كتطوراته.

  لقدرة على التفاعلية ابذاا ابؼتغتَات البيئية، كلوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية تسمح يشتًط في مدير ابؼوارد البشرية أف تكوف له ا
بتحقيق هذا الشرط من خلاؿ إحاطة مدير ابؼوارد البشرية بابؼعلومات الاجتماعية الضركرية من حيث الكم كالكيف كالزمن كيقوـ 

 ريق ابؼوارد البشرية. هو بدكرا بابزاذ القرارات لأف يتم تنفيذها من طرؼ أعضاء ف
   تندرج فكرة لوحة القيادة ضمن فكرة القيادة الإدارية كالتي تشتًط من القائد أف تكوف لديه رؤية متكاملة كديناميكية للوحدة أك

د سواء ابؼركز الذم يقوـ بقيادته، فلوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية توفر بؼدير ابؼوارد البشرية رؤية شاملة كمتكاملة عبر بـتلف الأبعا
 استًاتيجية أك عملية حوؿ ستَ كتطور ابؼتغتَات الاجتماعية في ابؼؤسسة.  كانت

   تفرض فكرة لوحة القيادة أف تكوف هناؾ إدارة دقيقة عبر الأهداؼ فمن الصعب إنشاء لوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية دكف
 صياغة لأهداؼ ابؼوارد البشرية.

  ائرة التي يقوـ بتسيتَها فهو الذم ترجع إليه صلاحية ابزاذ القرار، كما أف هذا لا بينعه يعتبر مدير ابؼوارد البشرية مسؤكلا عن الد
من تقدلص توضيحات كحساباته إلذ مسؤكلية في الإدارة العلية كلوحة القيادة إدارة ابؼوارد البشرية بسنح له هذا الإمكانية من خلاؿ 

 ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة من جهة أخرل. تسهيل عملية ابزاذ القرار من جهة كالتعبتَ عن كضعية 
   بهد عدد كبتَ من ابؼسؤكلتُ كمن بينهم ابؼوارد البشرية صعوبات في تربصة الاستًاتيجيات إلذ أهداؼ كمية كمشركع لوحة القيادة

إف مشركع إبقاز لوحة ة الاستًاتيجيات إلذ أهداؼ كمية، إدارة ابؼوارد البشرية بينح فرصة للتفكتَ ابعماعي حوؿ الأهداؼ كتربص
 ب:ابؼوارد البشرية فهي تسمح كذلك القيادة إدارة ابؼوارد البشرية زيادة على أنه مسابنة بصاعية بتُ أعضاء فريق 

  .برديد مسابنات كل فرد 
  .برديد بؾالات التدخل 
  بؾاؿ التخصص بالنسبة للمؤسسة كيعطي بؽا الرؤية الضركرية لتًكيز جهودها. برديد 
 نسجاـ ابعماعي من خلاؿ تبادؿ كجهات النظربرقيق الا. 
  .ُتسهيل عملية الاتصاؿ ما بتُ ابؼتعاكنت  

 
 
 

 

                                                           
 .24، 23بظية مصباح، نفس مرجع سابق، ص  1
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 : نموذج للوحة قيادة إدارة الموارد البشرية:3-1 الجدول

 التجمع الشهر المؤشرات

الانحـــــــــرا التقديرات التحقيقات
 ف

 الانحراف التقديرات التحقيقات

 مؤشرات متعلقة بالوظائف

 التوظيفأولا: 

 عدد العمال -

 عدد الوظائف الجديدة -

 عدد التاركين للوظيفة -

 عدد أيام العمل -

 ثانيا: التدريب 

عــــــــــــدد التربصــــــــــــات الداخليــــــــــــة و  -
 الخارجية.

 عدد المساىمين في التربصات. -

 تكاليف التكوين. -

جهـــــــــــــــــــــــــد التكوين تكـــــــــــــــــــــــــاليف  -
 التكوين/الكتلة الأجرية

 ثالثا: الغياب 

 تكرار الغياب  -
 عدد دوران العمل  -
 حوادث العمل  -
 الصراعات العمالية -

  رابعا: الأجور
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 الكتلة الأجرية -

 تغيرات مؤشر الأجور -

الســـاعات الاضـــافية/اجمالي الأجـــور -
 )بالنسبة المئوية(

 متوسط الأجر لكل عامل  -

 معدل الترقية. -

 خامسا: مرونة العمالة  

 رقم الأعمال/مجموع العمال. -

 فة/مجموع العمالالقيمة المضا -

عدد الأيام مدفوعة الأجر/عدد أيام  -
 العمل

   

 7سابق ص  مرجع لوازن، طارق :المصدر

 ابؼسابنة كبالتالر، البطالة، في بزفيل كابؼسابنة ابؼؤسسة بالتوظيف اهتماـ مدل بدعرفة ابؼؤشر هذا يسمح :التوظيف تحقيق مؤشر -
 .الاجتماعية ابؼسؤكلية كبرقيق أهداؼ كمبادئ المجتمع تنمية في

في  برقيق الأهداؼ من الزيادة كمدل البشرية، مواردها بتدريب اهتماـ ابؼؤسسة بدعرفة ابؼؤشر هذا يسمح :التدريب مؤشر -
 كما ابؼؤسسة، تطبقها التي التدريبية فعالية البرامج كالتعرؼ على اكتسبها العماؿ فعلا ما أم ابؼهارات كالسلوكيات، ابؼعارؼ،

 .ابؼؤسسة عوائد زيادة في ابؼسابنة كبالتالر، عنه الزبائن كرضا ابؼنتج العامل لعمله كبرستُ كابداع إتقاف مدل التدريب مؤشر يعكس
 الغياب كاحتًاـ أكقاته كبرمل أسباب ابؼؤسسة التزاـ العامل بالعمل في مدل بدعرفة ابؼؤشر هذا يسمح :الغياب مؤشر  -
 ابلفاضها، أك أسباب ارتفاعها كبرمل ابؼؤسسة في بالأجور ابؼؤسسة اهتماـ مدل بدعرفة ابؼؤشر هدا يسمح :الأجور مؤشر   -

 .في ابؼؤسسة ابؼتبعة التحفيز سياسة فعالية كمدل بالنسبة لتكاليف، الأجور كزف كمعرفة
 العملية، النشاطات تقوية فيكقدرتها  العمالة في البشرية ابؼوارد بركم إدارة مدل بدعرفة ابؼؤشر هدا يسمح :العمالة مرونة مؤشر   -

 الكفاءة زيادة كيعكس بابؼصالح، في تسيتَ بـتلف العمليات العمالة مركنة مؤشر يساهم كما العالية، للجودة تأمينها كمدل
 .بهعلها تدخل السوؽ بدكف عوائق بفا للمؤسسة، الإنتاجية

من أهم أدكات التسيتَ ابؼستعملة لقيادة هذا الإدارة، كلا أدؿ على كأختَا نشتَ إلذ أف لوحة قيادة إدارة ابؼوارد البشرية هي     
 ذلك من أف معظم ابؼؤسسات التي لا تستعمل شبكة من جداكؿ القيادة، تكتفي بوضع لوحة قيادة اجتماعية.
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 خامسا: مهام لوحة قيادة الموارد البشرية:
ا مكانتها على مستول هذا الإدارة كالتي تعتبر كسيلة فعالة لتحقيق تلعب لوحة القيادة دكرا مهما في إدارة ابؼوارد البشرية لن بؽ  

ابؽداؼ ابؼسطرة، لذا فاف لوحة القيادة ابؼوارد البشرية برظى بدكانة هامة في ابؼؤسسة خاصة في إدارة ابؼوارد البشرية كذلك من خلاؿ 
  1:ابؼهاـ التي تقوـ بها، كهي متمثلة في النقاط التالية

: لوحة القيادة موارد البشرية ما هي إلا بناء متكامل بعمع الموارد البشرية أداة تجميع البياناتلوحة القيادة  .أ 
ابؼعطيات بزص ابؼوارد البشرية ابؼتمثل في: ابؼعطيات الاجتماعية، بحيث تسمح هذا اللوحة بؼمثليها بدتابعة مهما تطور 

بؼوظفتُ ... إلخ، لذا لا بيكن ضم عمليتي ابغذؼ أك التوظيف الكتلة الأجرية، ابؼكافآت إنتاجية العمل، أحواؿ ا
 الإبناؿ للمعلومات ابػاصة بابؼوارد البشرية. 

هنا يركز مدير إدارة ابؼوارد البشرية على بـتلف الظواهر التي قد تواجه لوحة القيادة موارد البشرية أداة للتشخيص:  .ب 
مساعدة من حيث بـتلف ابؼؤشرات لأنها تساعد في ذلك  عملية برقيق الأهداؼ، فلوحة القيادة ابؼوارد البشرية أداة

ابؼدير في برليل بـتلف الابكرافات ابؼتواجدة لتقدلص ابغل الأمثل كالتفكتَ بدا يناسب بصيع نقاط الضعف التي يكشفها 
 في نشاط ابؼورد البشرم.

تفيد مستعمليها كونها تولر اهتماما بلغة لوحة القيادة ابؼوارد البشرية كسيلة  لوحة القيادة موارد البشرية أداة للحوار: .ج 
التواصل بتُ أعضائها كمسؤكلياتهم، فمن خلاؿ هذا اللوحة يستطيع مدير إدارة ابؼوارد البشرية عرض بـتلف النتائج 

المحققة كالتعليق عليها من خلاؿ الشرح الكامل بؼختلف الابكرافات ابؼتواجدة ككضع التصحيحات اللازمة هذا في 
كبيكن للمسؤكلتُ الاستعانة بالإدارات الأخرل في ابؼؤسسة )كسائل إضافة صلاحيات إمكانات من  بؿيط عمله،

 أجل برقيق الأمثلة للتعزيز من صلاحية هذا اللوحة.
تعد لوحة القيادة ابؼوارد البشرية كسيلة مساعدة بؼسؤكليها في  لوحة القيادة موارد البشرية أداة لتحفيز المسؤولين: .د 

م ابؼسطرة، فهي بذلك تعكس أدائهم بكو رفع برديهم لتحقيق الأفضل، إذف فهي لوحة القيادة ابؼوارد برقيق أهدافه
البشرية ما هي التقدـ بالأحسن لتوليد الشعور الذم ينعكس في الدافع الذم يبعث عمليتي التحفيز كالانسجاـ 

 لدل مدير ابؼوارد البشرية بوجه خاص. لتحقيق ركح العمل ابعماعي بتُ أعضاء فريق ابؼوارد البشرية بوجه عاـ ك 
تسمح لوحة القيادة ابؼوارد البشرية بإشعار مدير إدارة ابؼوارد  لوحة القيادة الموارد البشرية أداة لتحسين الكفاءات: .ق 

البشرية بحس ابؼسؤكلية ابذاا الأدكار التي تقوـ بها، كحسن استقلابؽا بذعله يتعمق أكثر فأكثر للتعمق في تصوراته 
بعهلهم يتخذكف لابزاذ القرارات التي تقلل من الابكرافات، فبذلك فهي كسيلة مساعدة لتنمية كتكوين ابؼسؤكلتُ 

القرارات بالشكل الصحيح كإجراء بـتلف عمليات الاتصاؿ داخل ابؼؤسسة مع ابؼتعاملتُ معهم بؼساعدتهم في إبهاد 
 ابغلوؿ للمشاكل ابؼعقدة.

لوحة القيادة ابؼوارد البشرية كسيلة مساعدة في التنبؤ بالوضعية ابؼستقبلية  لوحة القيادة الموارد البشرية أداة لتنبؤ: .ك 
ك بالاستناد على ما سبق كدراسة ابغاضر كمعابعته أم أف لوحة القيادة ابؼوارد البشرية ليست فقط ما يقدـ في كذل

الوضعية ابغالية أك ابؼاضية إبما هي دراسة للوضعية ابؼستقبلية كذلك انطلاقا من دراسة كملاحظة مكونات لوحة 

                                                           
1
 87بوحديد ليلى، نفس مرجع سابق، ص 
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رد البشرية أداة تسمح بالزيادة في النسبة للتأكد من ابؼستقبل القيادة )الأهداؼ( لذلك بيكن اعتبار لوحة القيادة ابؼوا
 بالنسبة بؼستَ ابؼوارد البشرية، في ظل بيئة تتميز بعدـ التأكد كالتخلص من الشكوؾ. 

تعتبر لوحة القيادة ابؼوارد البشرية أحسن أداة في نظاـ ابؼراقبة لأنها تسمح  لوحة القيادة موارد البشرية أداة للمراقبة: .ز 
لتعديل، كهذا ما يساعد في برقيق التدفق للمعلومات ابؼوارد البشرية بالدقة ابؼطلوبة، لذلك فإنها كدليل إرشاد با

 بالكفاءة كالفاعلية ابؼطلوبتاف.كتوجيه لقسم ابؼوارد البشرية بكو برقيق الأهداؼ ابؼرجوة 
ابزاذ القرارات لكونها أداة القرارات لكونها تساهم في  :لوحة القيادة الموارد البشرية أداة مساعدة لاتخاذ القرارات .ح 

أداة من أدكات ابؼراقبة، كمن خلاؿ عملية ابزاذ القرارات بهب أف يكوف ابؼسؤكؿ عن لوحة القيادة ابؼوارد البشرية من 
لتي ابزاذ القرارات السلمية منها: ركح ابؼسؤكلية، الضمتَ ابؼهتٍ، الأمانة العلمية، تقدلص يتميز ببعل من الصفات ا

 بسكنه ابؼصلحة العامة على ابؼصلحة ابػاصة ... إلخ. 
هنا أداة للتقييم تعتٍ تقييم أداة ابؼوارد البشرم من أجل مقارنة الأهداؼ  لوحة القيادة موارد البشرية أداة للتقييم: .ط 

قات ابعوهرية التي ابؼسطرة، فهذا يسمح بؼدير ابؼوارد البشرية بالقياـ بأداء مهاـ بفعالية في قسم انطلاقا من الفرك 
 .يعتمد عليها لكل من الأداء ابؼتوقع كالأداء المحقق

 (: مهام لوحة قيادة الموارد البشرية.3.1الشكل رقم)

 
 المصدر: من إعداد الطالبتين

 

مهام لوحة 
 القيادة

أداة تجميع 
 البيانات

أداة لتحفيز 
 المسؤولين

 أداة للحوار

أداة 
 للتشخيص

لتحسين 
 الكفاءات

 أداة لتنبؤ

 أداة للمراقبة

 أداة للتقييم
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 ي: الإطار النظري للأداء الوظيفيالمطلب الثان
من خلاله تتمكن من برقيق أهدافها كالقياـ بوظائفها، فنجاح هدا ابؼؤسسة ك  يعتبر ابؼورد البشرم أساس أم مؤسسة،         

يتوقف على ما يبذله هدا ابؼورد من نشاط كعلى ما بيتلكه من مهارات ككفاءات، لذلك فابؼؤسسة تبدم اهتماـ خاص بالوقوؼ 
ات، كما سنتطرؽ إليه في هذا ابؼطلب هو على إعداد أداء هذا ابؼورد كتدريبه، كتهيئته بالاعتماد على برامج خاصة تستمر لسنو 

 برديد بعل ابؼفاهيم ابػاصة بالأداء ثم برستُ الأداء كتقييم الأداء.   

 ماىية الاداء الوظيفي الفرع الأول:
 أولا: مفهوم الاداء الوظيفي وأىميتو:

يعد الأداء من ابؼواضيع ابؽامة التي طرحت من قبل العديد من الكتاب كالباحثتُ في العلوـ الإدارية  .مفهوم الأداء الوظيفي:1
 كعلم الاجتماع كغتَها، حيث تعددت التعاريف حسب بزصصات ابؼفكرين كتوجهاتهم، نذكر منها الآتي:

دينه: قضاا"، كأدل الشيء: قاـ به، كأدل  في معاجم اللغة يتضح لنا أف الأداء مصدر للفعل أدل، كيقاؿ: "أدل الأداء لغة:
 1الصلاة: أقامها لوقتها، كأدل الشهادة: أدلذ بها، كالأداء: التأدية، كالأداء: التلاكة.

يعرؼ الأداء على أنه " ما يصدر عن الفرد من سلوؾ لفظي أك مهارم، كهو يستند إلذ خلفية معرفية ككجدانية معينة، كهذا الأداء 
 2تول معتُ يظهر منه قدرته أك عدـ قدرته على أداء عمل ما.يكوف عادة على مس

التنظيم  بها يبلغ التي الكيفية أك العمل إبقاز تعتٍ التي Performance الإنكليزية للكلمة" مرادفة كلمة هي الاداء ككلمة
 3أهدافه.

 الأداء اصطلاحا: 
بأنه: " بؾموعة من السلوكيات الإدارية ذات العلاقة، كابؼعبرة عن قياـ ابؼوظف بأداء مهامه،  يعرفو الحوامدة وال فهداوي  

كبرمل مسؤكلياته، كتتضمن جودة الأداء كحسن التنفيذ كابػبرة الفنية ابؼطلوبة في الوظيفة فضلا عن الاتصاؿ كالتفاعل مع بقية 
 4لسعي بكو الاستجابة بؽا بكل حرص كفاعلية ".أعضاء ابؼنظمة، كالالتزاـ بالنواحي الإدارية للعمل كا

فيعرؼ الأداء بأنه: " التفاعل بتُ السلوؾ كالإبقاز، أنه بؾموع السلوؾ كالنتائج  (Thomas Gilbertأما توماس جلبرت )
 5للوصوؿ إليه".معا، كهو ابراد السلوؾ كنتائجه، هو ليس السلوؾ كحدا أك الإبقاز كحدا انه تكاملهما معا، أنه ما تسعى ابؼنظمة 

 اجل من العمل مع المحققة كالنوعية كابعودة ابعهد حيث من إليه، ابؼوكلة للمهاـ العامل الفرد برقيق درجة" بأنه أيضا كيعرؼ 
 6"ابؼستخدمة ابؼوارد تكاليف بزفيل
 7كفعالية بكفاءة بؼخططةا الأهداؼ ابؼنظمة أك الفريق أك الفرد بلوغ درجة أنه على :مصطفى سيد أحمد يعرفو
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  48: ص، 2011عصمت سليم القرالة: ابغكمانية في الأداء الوظيفي، دار جليس الزماف للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلذ،  5
 242 ص :2000، الأردف- كالتوزيع، للنشر زهراف دار ،الإدارية القيادة في الحديثة الاتجاىات كلالدة، بؿمود ظاهر 6
 415 ص :2002 رمص النشر، دار ذكر بدكف ،والمهارات الأصول البشر إدارة مصطفى، سيد أبضد   7
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: هو عبارة عن تعظيم كبرقيق النتائج بأقل تكلفة، حيث برقيق النتائج يشتَ للفعالية، كبأقل تكلفة تشتَ التعريف الإجرائي للأداء
 إلذ الكفاءة  

 . اىمية الاداء الوظيفي:2
اكثر استقرارا كاطوؿ  كذلك بها باعتبارا الناتج النهائي لمحصله بصيع الأنشطة بوتل الاداء الوظيفي مكانة خاصه داخل ام منظمه

كمن ثم بيكن القوؿ بشكل عاـ اف اهتماـ ادارا ابؼنظمة كقيادتها بدستول الاداء عادا ما  بقاء حتُ يكوف اداء ابؼوظفتُ اداء متميزا
يعد كعلى ذلك بيكن القوؿ باف الاداء في ام مستول تنظيمي داخل منظمه في ام جزء منها لا  يفوؽ اهتماـ ابؼوظفتُ بها

ابنيه الاداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة الذ ارتباطه بدكرا حياته  فعل الرؤساء كالقادة ايضا انعكاسا قدرات كدكافع ابؼرؤكستُ فحسب
الفخر مرحله بسييز ثم مرحله الريادة كمن ثم قدرا ابؼنظمة على  مرحله البقاء كالاستمرار مرحله الاستقرار مرحله في ابؼراحل بـتلفة

 1حله لامه من مراحل النمو كالدخوؿ في مرحله اكثر تقدما ابما يتوقف على مستويات الاداء بها.بزطي مر 
 :2التالية النقاط فيكخصائصه  الأداء أبنية تلخيص بيكن 

 أهدافها؛ برقيق أجل من للمؤسسة بالنسبة توجيه أداة يعتبر  
 ابؼؤسسة؛ حالة بؼعرفة أداة يعتبر  
 الأهداؼ؛ برقيق عند الواقع الاختلاؿ بؼعرفة كأداة يستعمل   
 أنفسهم؛ تطوير بكو كدفعهم العاملتُ لتطوير السبل برديد 

 .عناصر الأداء الوظيفي:3
  3يشتَ الكثتَ من الباحثتُ أف الأداء الوظيفي عند الأستاذ الباحث ينقسم إلذ عدة عناصر منها:

كتشمل ابؼعارؼ كابؼهارات الفنية كابػلقية العامة عن الوظيفة كالمجالات ابؼرتبطة بها، كمن بتُ أهم  المعرفة بمتطلبات الوظيفة:-أ
 هذا ابؼتطلبات:

 أف بووؿ سلبيات طلابه إلذ إبهابيات، كبهعل ابػطأ طريق الصواب.-
 إتقاف بؿتول ابؼواد العلمية ذات العلاقة بتخصصه.-
 بييا.احتًاـ الطلاب كتوجيههم كإرشادهم أكاد-
 الاستمرار في بفارسة البحث العلمي كتأليف الكتب كنشر ابؼقالات العلمية.-
 أم مقدار العمل الذم يستطيع ابؼوظف إبقازا في الظركؼ العادية كمقدار سرعة هذا الإبقاز. كمية العمل المنجز:-ب
العمل كإبقازا في الوقت المحدد، كمدل حاجة  كتشمل ابعدية كالتفالش في العمل كالقدرة على برمل مسؤكلية المثابرة والوثوق:-ج

 ابؼوظف كالتوجيه من قبل ابؼشرفتُ كتقييم نتائج عمله. 

 

                                                           
 82.: ص 2002، 2003بؼانية، السعودية، طلاؿ عبد ابؼلك الشريف، أبماط القيادة كعلاقتها بالأداء الوظيفي، رسالة ماجيستً في العلوـ الادارية، جامعة نايف العربية للعلوـ الأ 1
 :2012 ابعزائر، عباس، جامعة فرحات ماجستتَ، مذكرة ،ئريةاالجز  الاقتصادية المنظمة في تيجيةتراالإس لتقييم كأداة المتوازن الأداء بطاقة تطبيق قابلية بلاسكة، صالح 2

 04-03 ص.ص

، 2015، ديسمبر 21(، بؾلة العلوـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة قاصدم مرباح كرقلة، العدد LMDبواب رضواف، الأداء الوظيفي كالاجتماعي للأستاذ ابعامعي في نظاـ ا )  3 
 .74ص 
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 : عناصر الأداء الوظيفي(4.1)رقمالشكل 
 

 
 

 المصدر: من إعداد الطالبتين
 ثانيا: تحسين ومداخل الأداء

 .تعريف تحسين الأداء:1
كهذا يتطلب القياـ بفعل ما بغل هذا  ،برستُ الأداء بأنهّ: " يعتٍ كجود مشكلة برتاج إلذ حل عرف محمد كمال مصطفى

 1ابؼشكلة أك التخفيف من حدتها ".
 2 .الشيء معتٌ أك قيمة أك قدر برديد خلاله من بيكن الذم ابؼنظم ابعهد: يعرف 
 كما انها عملية ابهابية  ككاقعي موضوعي بشكل بؿددة كأساليب قواعد إلذ كمستندة بـططة عملية الأداء تقولص عملية :فيعر  كما 

 نتائجها كانت كإف مستمرة حركية عمليةانها كما ابؼوظفتُ من ابؼقصرين على العقوبات كإيقاعالعيوب  كشف إلذ تسعى لا
 3.كاللحظة التو في تظهر لا النهائية
 الأداء، تطوير رحلة بم كانتهاء ابؼتوقعة الإدارية ابؼستويات برديد من بدءا الادارم الإصلاح تتضمن شاملة عملية :أيضا ويعرف
   .الأداء تقولص عمليات من جزئية عملية باعتبارها الوظيفي الأداء تقييم عملية متضمنة

بؿاكلة النهوض بالشيء إلذ حالة أفضل من خلاؿ استخداـ العاملتُ ابؼوارد كابؼهارات  هوالأداء: التعريف الإجرائي لتحسين 
  هداؼ في أقل كقت كأقل تكلفة كجهد.ككل الإمكانيات ابؼتاحة لتحستُ إنتاجية العمل بكفاءة كفعالية، بفا يسمح بتحقيق الأ

 
 .مداخل تحسين الأداء:2
 4:توجد عدة مداخل لتحستُ الأداء خاصة أداء ابؼوارد البشرية، هذا ابؼداخل هي 

                                                           
1
  .031 ص ،3402 مصر، القاهرة، للإدارة، ابؼهنية ابػبرات مركز البشرم، الأداء كتقييم كقياس برليل مصطفى، كماؿ بؿمد  
 مطار في الأمنية بالأجهزة العاملتُ على مسحية دراسة الأمنية الأجهزة في الوظيفي الأداء تقولص استخداـ بؾالات " ،السويلم الربضاف عبد بن سامي 2

 04ص ،2003 الرياض، الأمنية، للعلوـ العربية نايف أكادبيية الإدارية، العلوـ في ابؼاجستتَ شهادة لنيل أطركحة "الدكلر خالد ابؼلك
 332 ص الأردف، كالتوزيع، للنشر صفا دار الأكلذ، الطبعة عملية، كحالات نظرم إطار البشرية ابؼوارد إدارة شيخة، أبو أبضد نادر 3
، 2015_2014، دار ابعامعة ابعديدة، الإسكندرية، مصر، قياس الأداء_ تقييم الأداء_ تحسين الأداء، مؤسسيا وفرديا"»المتميز  إدارة الأداءبؿمد قدرم حسن،  4

 .435ص

 عناصر الأداء الوظيفي

 كمية العمل ابؼنجز ابؼثابرة كالوثوؽ
ابؼعرفة بدتطلبات 

 الوظيفة
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القيادة هي القدرة على التأثتَ في الناس حتى يتعاكنوا لتحقيق هدؼ يرغبوف فيه، كمن مبادئ القيادة أولا: القيادة الناجحة: 
دة معدلات مشاركة ابؼرؤكستُ، توفتَ فرص التعلم كالتدريب، الناجحة )القدرة على إبهاد رؤية مشتًكة، الثقة بالنفس كبالآخرين، زيا

 تنمية الابتكار كالتكامل في العمل(.
كيقصد به منح ابؼزيد من السلطات للعاملتُ في أداء أعمابؽم، مع تعهدهم كالتزامهم بدسؤكلية الاستخداـ ثانيا: تمكين العاملين: 

 فضل لكل من العاملتُ كابؼنظمة.الفعاؿ بؽذا السلطات، بدا يؤدم إلذ برقيق نتائج أ
التدريب هو عملية بـططة كمستمرة تهدؼ إلذ تلبية الاحتياجات التدريبية ابغالية كابؼستقبلية لدل الفرد ثالثا: التدريب والتطوير: 

م في برستُ من خلاؿ زيادة معارفه كبرستُ مهاراته حتى يصبح أكثر قدرة على أداء ابؼهاـ ابؼطلوبة منه بشكل مناسب، بفا يساه
 أدائه كزيادة الإنتاجية في ابؼنظمة. 

التحفيز هو حصوؿ الأفراد على ابغماس كالإقداـ في أعمابؽم، كإكسابهم الثقة في أنفسهم، بدا يدفعهم إلذ رابعا: التحفيز الفعال: 
اصر أساسية هي: كجود القياـ بالعمل ابؼطلوب منهم على ختَ كجه دكف شكول أك تذمر، كتتألف عملية التحفيز من ثلاثة عن

 حاجة غتَ مشبعة، كالسلوؾ الذم ينتهجه الفرد لإشباع ابغاجة، ثم عملية إشباع ابغاجة.
تلطيف جو العمل عن طريق إعادة تصميم العمل مثلا كإتباع عدة  من خلاؿ خامسا: تحسين مناخ وظروف بيئة العمل:

من الشعور بابؼلل كالركتتُ كيتيح فرصة الابتكار كالتجديد، بالإضافة أساليب مثل توسيع بؾاؿ العمل، كالإثراء الوظيفي بفا يقلل 
 لأف ذلك يشكل حافزا يشجع العاملتُ على مزيد من العمل كالإنتاجية كتقليل ابغوادث كابؼشاكل.  إلذ برستُ ظركؼ العمل

رة عقلية بواكؿ فيها الإنساف أف لأنها أصبحت ضركرة برتمها طبيعة العصر، كالابتكار هو قد سادسا: تنمية قدرات الابتكار:
 ينتج )فكرة، كسيلة، أداة، طريقة،( لد تكن موجودة من قبل أك تطوير رئيسي بؽا دكف تقليد، بدا بوقق نفعا للمجتمع.

 ثالثا: محددات وأنواع الأداء الوظيفي
 .انواع الأداء الوظيفي1

 كاحد ككل آخر باحث إلذ باحث من تصنيفه معيار اختلاؼ إلذ ذلك كيرجع الأداء من أنواع عدة يوجد
    يلي ما نذكر بينها كمن به، خاصة رؤية زاكية له

 المصدر معيار أولا: حسب
  1 ابػارجي كالأداء الداخلي الأداء نوعتُ، إلذ ابؼؤسسة أداء تقسيم بيكن ابؼعيار، بؽذا كفقا

 فهو ابؼوارد من ابؼؤسسة بسلكه ما بفضل ينتج الذم الوحدة أداء اسم عليه يطلق كذلك :الداخلي الأداء .أ 
 :التالية التوليفة من أساسا ينتج        
 صنع على قادر استًاتيجي مورد اعتبارهم بيكن الذين ابؼؤسسة أفراد أداء كهو :البشري الأداء  
 .مهاراتهم تسيتَ خلاؿ من التنافسية الأفضلية كبرقيق القيمة        
 فعاؿ بشكل استثماراتهم استعماؿ على ابؼؤسسة قدرة في كيتمثل :التقني الأداء. 
  الاستشارات على يساعد فتوفرها الأداء، على التأثتَ في يساهم ابؼالية ابؼوارد توفر كمدل ابؼالية الوضعية :المالي الأداء 

 الأفضل. ابؼوارد على كابغصوؿ ابعديدة

                                                           
ابعزائر، -بسكرة خيضر جامعة بؿمد منشورة، غتَ ماجستتَ، مذكرة ،بسكرة الكوابل مؤسسة حالة دراسة وتقييم قياس اقتصادية، للمؤسسة المالي الأداء عشي، عادؿ  1

 17-20ص.ص :200
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 فيها التحكم بؿاكلة   عدـ يعتٍ لا ذلك ابؼؤسسة لكن سيطرت عن ابػارجية كابؼتغتَات القيود بصلة" هي :الاداء الخارجي .ب 
 كاستغلابؽا اكتشافها ابؼؤسسة على فرصا بسثل التي إبهابيات ها أخطارا، كاستغلاؿ تشكل التي سلبياتها من التقليل خلاؿ من
 كبالتعقيد، الثبات، بعدـ عوامله بسيزت كلما يزداداف كأبنيته ابػارجي المحيط كتأثتَ أخطار، إلذ بروؿ حتى لا منافسيها قبل

 1"العدكانية  الأسواؽ كتنوع
 ثانيا: حسب معيار الشمولية

 برقيقها، في للمؤسسة   الفرعية الأنظمة أك كالوظائف العناصر بصيع سابنت التي بالإبقازات يتجسد الذم كهو :الكلي الأداء   
 مدل عن ابغديث بيكن الأداء من النوع هذا إطار كفي العناصر، باقي مسابنة دكف عنصر أم إلذ إبقازها نسب كلا بيكن
   الخ ...النمو الأرباح، الشمولية، كالاستمرارية، الشاملة أهدافها ابؼؤسسة بلوغ ككيفيات

 ابؼعيار باختلاؼ بزتلف أنواع عدة إلذ بدكرا كينقسم للمؤسسة الفرعية الأنظمة مستول على يتحقق الذم كهو :الجزئي الأداء 
 على كبناء ابؼؤسسة، داخل) هيكلتها (الوظائف كتقسيم التنظيم بعنصر أساسا يرتبط حيث ابؼؤسسة، عناصر لتقسيم ابؼعتمد

 الأداء تقسيم يتم ابؼعركفة، الوظائف
 2منها: أنواع عدة إلذ

 فعاؿ مالر هيكل كبناء مقبوؿ، مالر توازف برقيق على ابؼؤسسة قدرة في يتمثل :المالية الوظيفة أداء. 
   مع الأخرل، بابؼؤسسات مقارنة مرتفعة إنتاجية ابؼؤسسة برقق عندما الإنتاجي الأداء يتحقق :الأفراد وظيفة أداء 

 تلبية في كالتأخر الآلات توقف نسبة كبزفيل بابؼنافسة بؽا تسمح منخفضة، كبتكاليف ابعودة عالية إنتاج منتوجات
 الطلبات.

 :مع الأخرل، بابؼؤسسات مقارنة مرتفعة إنتاجية ابؼؤسسة برقق عندما الإنتاجي الأداء يتحقق أداء وظيفة الانتاج 
 تلبية في كالتأخر الآلات توقف نسبة كبزفيل بابؼنافسة بؽا تسمح منخفضة، كبتكاليف ابعودة عاليةمنتوجات  إنتاج

 .الطلبات
  حصة :كمنها التسويق بوظيفة ابؼتعلقة ابؼؤشرات من بؾموعة خلاؿ من الأداء هذا بردد :التسويق وظيفة أداء 

 ككذلك) .ابؼبيعات من ابؼردكدات مقدار العملاء، شكاكل كنوع عدد معرفة خلاؿ من (العملاء إرضاء السوؽ،
 .منتوج كل مردكدية من معرفتها كبيكن الأفراد، ذهن في التجارية العلامة تواجد اسم أك حضور تقيس التي السمعة

  على  كابغصوؿ ابؼوردين عن الاستقلالية من عالية درجة برقيق على القدرة في أدائها يتمثل :التموين وظيفة أداء
 3.التخزين لأماكن جيد استغلاؿ كبرقيق ابؼناسبة الأكقات في العالية ابعودة ذات الضركرية التموينات
 :الطبيعة ثالثا: حسب معيار

 أهداؼ تكنولوجية، أهداؼ اجتماعية أهداؼ اقتصادية، أهداؼ إلذ (أهدافها ابؼؤسسة تقسم خلاله من الذم ابؼعيار بؽذا تبعا 
 4:ابؼعيار هذا كفق الأداء تصنيف بيكن) سياسية

                                                           
1
 H ,Mintzberg, structure et dynamique des organisations, éd les éditions d’organisation, Paris 199 p245. 

 125: ص 2014ابعزائر، كرقلة جامعة الاقتصادية، للتنمية ابعزائرية المجلة الاقتصادية، ابؼؤسسة في الأداء على ابؼعرفة إدارة أثر عرابة، ابغاج ،زرقوف بؿمد 2
 15ص  ابعزائر، ابعامعية، ابؼطبوعات ابؼؤسسة، ديواف كتسيتَ حستُ، اقتصاد السعيد عبد الرزاؽ بن 3
4

 20 21 ص ص، ،المرجع نفس حسن، بن عبد الرزاؽ السعيد . 
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 الفوائل في كيتمثل بلوغها إلذ الاقتصادية ابؼؤسسة تسعى التي الأساسية ابؼهمة الاقتصادم الأداء يعتبر :الاقتصادي الأداء .أ
 .نوابذها تعظيم كراء من ابؼؤسسة بذنيها التي الاقتصادية

 بعل كفي فيه، تنشط الذم المجتمع بذاا الاجتماعية مسؤكلياتهم برقيق في ابؼؤسسة بلوغ مدل هوو :الاجتماعي الأداء .ب
 .الاجتماعي الأداء بتحقق إلا الاقتصادم الأداء يتحقق لا ابغالات

 تكنولوجية أهدافا التخطيط عملية أثناء حددت قد تكوف عندما تكنولوجيان  أداء للمؤسسة يكوف :التكنولوجي الأداء .ج
 التي التكنولوجية الأهداؼ تكوف الأحياف أغلب كفي معتُ، تكنولوجي بؾاؿ على كالسيطرة

 .التكنولوجيا لأبنية نظرا استًاتيجية أهدافا ابؼؤسسة تربظها
 برقيق خلاؿ من مزايا على تتحصل أف كبيكن السياسية، أهدافها ابؼؤسسة بلوغ في السياسي الأداء يتجسد :السياسي الأداء .د

 .الأخرل أهدافها لتحقيق كوسائل تعتبر التي السياسية أهدافها
 الأداء الوظيفي: محددات: 2 

 بؿددات الأداء أهم نوضح كعليه سوؼ الدكر ثم إدراؾ كالقدرات بالدافعية تبدأ التي الفرد بعهود الصافي الأثر هو الوظيفي الأداء
 1:يلي فيما الوظيفي

 ضعيفا؛ أك قويا لدافعا يكوف هذا كقد العمل، دافعية الفرد لدل تتوفر أف بجب :الفردية الدافعية 
 إليه؛ ابؼوكل العمل أداء على القدرة الفرد في تتوفر بهب اف :المعين العمل أداء على القدرة 
 مقبولا. كيكوف فائقة جهودا يبذلوف أفراد يوجد لا ابؼنظمة، في دكرا بهب اف يدرؾ كيفهم :والمكانة إدراك الدور 
 :معلوـ أف مكاف العمل يسهل الأداء الوظيفي، حيث بهب تهيئته بدا يتناسب كحاجات العامل حتى يشعر بالارتياح  بيئة العمل

يئة كالرضا، كذلك من حيث بذهيزا كالأدكات كالإضاءة كابغرارة كبمط القيادة العادؿ كالنظم كالقوانتُ العادلة أيضا، بدعتٌ تهيئة ب
 العمل الداخلية ابؼلائمة.

 
 

 

 

 رابعا: معايير الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة فيو
 .معايير الأداء الوظيفي اولا:

يهدؼ كضع معايتَ للأداء إلذ مراقبة الأداء بصفة دائمة للتعرؼ على أم تذبذب في مستول الأداء، بغرض التدخل في الوقت   
ابؼناسب بؼعابعة السلبيات كأكجه القصور تستخدـ هذا ابؼعايتَ للتفرقة بتُ فعالية الأداء ككفاءة الأداء، كتنحصر أهم معايتَ الأداء 

  2 فيما يلي:
                                                           

 4: ص 2014-2015 ،كرقلة جامعة ماستًن  مذكرة ،البشري المورد أداء تحسين في الاجتماعية القيادة لوحة فعالية ،نقايس اماؿ  1
 ص :2010معة أبؿمد بوقرة بومرداس شامي صليحة، ابؼناخ التنظيمي كتأثتَا على الأداء الوظيفي للعاملتُ، مذكرة ابؼاجيستً في العلوـ الاقتصادية، بزصص تسيتَ ابؼنظمات جا 2

79  

 مدى إدراك الدور )الوظيفة القدرات )المعرفة والخبرة( + ملائمة بيئة العمل )الداخلية(.+الدافعية والرغبة   الأداء الوظيفي
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هي ابؼؤشر ابػاص بكيفية ابغكم على جودة الأداء من حيث درجة الإتقاف كجودة ابؼنتج، لذلك بهب أف يتناسب  دة:_ الجو 1
مستول ابعودة مع الإمكانيات ابؼتاحة، كهذا يستدعي كجود معيار لدم الرؤساء كابؼرؤكستُ للاحتكاـ إليه إذا دعت الضركرة، 

 في أداء العمل في ضوء التصميمات السابقة للإنتاج، الأهداؼ كالتوقعات. فضلا عن الاتفاؽ على مستول ابعودة ابؼطلوب 
هي حجم العمل ابؼنجز في ضوء قدرات كإمكانيات الأفراد كلا يتعداها كفي الوقت ذاته لا يقل عن قدراتهم  _ الكمية:2

يفضل الاتفاؽ على حجم ككمية العمل  كإمكانياتهم لأف ذلك يعتٍ بطء الأداء، بفا يصيب العاملتُ بالتًاخي كاللامبالاة، لذلك
 ابؼنجز كدافع لتحقيق معدؿ مقبوؿ من النمو في معدؿ الأداء بدا يتناسب مع ما يكتسبه الفرد من خبرات تدريب كتسهيلات ما. 

غلاله : ترجع أبنية الوقت إلذ كونه مورد غتَ قابل للتجديد أك التعويل فهو رأبظاؿ كليس دخل، بفا بوتم أبنية است_ الوقت3
الاستغلاؿ الأمثل في كل بغظة، لأنه يتضاءؿ على الدكاـ كبيضي إلذ غتَ رجعة فهو لا يقدر بثمن، كيعد أحد بطسة موارد أساسية 

 في بؾاؿ إدارة الأعماؿ كهي: ابؼواد ابؼعلومات الأفراد، ابؼوارد ابؼادية كالوقت الذم يعد من أهم ابؼؤشرات التي يستند عليها في أداء
 و بياف توقعي بودد متى يتم تنفيذ مسؤكليات العمل.العمل فه

: الإجراءات عبارة عن خطوات مرتبة للتطبيق العملي للمهارات الواجب القياـ بها لذلك بهب الاتفاؽ على الإجراءات _4
تبعة في ابقاز الطرؽ كالأساليب ابؼسموح بها كابؼصرح باستخدامها لتحقيق الأهداؼ، فبالرغم من كوف الإجراءات كابػطوات ابؼ

العمل متوقعة كمدكنة في مستندات ابؼنظمة كفق قواعد كقوانتُ كنظم كتعليمات إلا أنه يفضل الاتفاؽ بتُ الرؤساء كابؼرؤكستُ على 
الإجراءات ابؼتبعة في ابقاز العمل، سواء ما يتعلق بإبقاز ابؼعاملات أك تسلمها أك تسليمها حتى تكوف الصورة كاضحة بعميع 

 حتى لا يتأثر الأداء بغياب أحد العاملتُ.الأطراؼ ك 
 

 (: معايير الأداء الوظيفي5.1الشكل رقم )
 

 
 

 المصدر: من إعداد الطالبتين

                                                                                                                                                                                     
 

معايير 
الأداء 
 الوظيفي

 الجودة

 الكمية

 الاجراءات

 الوقت
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 الوظيفي الأداء على المؤثرة العوامل ثانيا:
 1:التالر النحو على نذكرها الوظيفي الأداء على ابؼؤثرة العوامل أهم من
 الإنتاج معدلات كقياس كأهدافها عملها لأداء تفصيلية استًاتيجية خطط بستلك لا التي فابؼنظمة :المحددة الأىداف غياب 

 كذلك أدائهم، مستول على العاملتُ بؿاسبة أك إبقاز من ابؼنظمات برققه ما كتقييم قياس تستطيع لن أدائها، ابؼطلوب
 .ابعيد الوظيفي للأداء معايتَ أك مؤشرات ابؼنظمة بسلك فلا الأداء لتقييم كبؿدد كأكضح معيار كجود عدـ بسبب

 سوؼ القرارات كصنع الاستًاتيجي التخطيط عملية في مشاركة على العاملتُ قدرة عدـ إف :الإدارة في المشاركة عدم 
 على كعدـ القدرة بابؼسؤكلية العاملتُ شعور ضعف إلذ يؤدم كبالتالر كالعاملتُ، الإدارية القيادة بتُ فجوة كجود إلذ يؤدم
 .الوظيفي الأداء في يوجهونها التي ابؼشاكل كحل الوظيفي الأداء مستول تدلش إلذ يؤدم كهذا ابعماعي، العمل

 الأداء معدلات بتُ تربط التي الإدارية الأساليب قدرة عدـ العاملتُ أداء على ابؼؤثرة العوامل من :الأداء مستويات اختلاف 
 .عليه بوصلوف الذم كابؼعنوم ابؼادم كابؼردكدية

 بالعوامل يتأثر الوظيفي كالرضا العاملتُ أداء مستول على ابؼؤثرة الأساسية العوامل من يعتبر :الوظيفي الرضا مشكلات 
 .للعاملتُ كالشخصية الإدارية

 العاملتُ أداء على سلبي بشكل مؤثرة تكوف قد بل منتجة غتَ أمور في العمل ساعات فقداف يعتٍ :الإداري التسيب 
 ابؼنظمة. في السائدة التنظيمية للثقافة أك الإشراؼ أك القيادة لأسلوب نتيجة الإدارم التسيب ينشأ كقد الأخرين،

 
  الفرع الثاني: ماىية تقييم الأداء

 أولا: مفهوم تقييم الأداء:
 :الأداء لتقييم التعاريف أهم يلي ابؼنظمات كفيما في البشرية ابؼوارد إدارة في عليها ابؼتعارؼ الوظائف أحد الأداء تقييم يعتبر

 أداء في قصورا أك كفاءته بددل كتعريفه عمله في العامل كسلوؾ أداء على الوقوؼ الذ دؼتهحيوية  عملية ":هو الأداء تقييم 
 2"كمسؤكلياته كاجباته

 3 لأعمابؽم  العاملتُ أداء كفاءة مدل برديد يتم خلاله من نظاـ :هو الأداء تقييم 
 في الفرد مسابنة مدل لإبراز الفعاؿ بالأداء ابؼرتبطة كابعوانب العوامل كافة قياس في ابعوهرية الأدكات من يعد :الأداء تقييم 

 4ابؼنظمة.  في فرد كل أداء قياس الذ للوصوؿ ابؼصممة الاجراءات أك ابػطوات من سلسلة تتضمن كهي الانتاجية،
 موقف في بيارسها التي كالسلوكيات الفرد يبذبؽا التي ابعهود في كالضعف القوة نقاط قياس هدفها دكرية إدارية عملية :الأداء تقييم 

 5مسبقا. ابؼنظمة له خططت معتُ هدؼ برقيق كفي معتُ
 6ابؼتوخى بلوغها.  للأهداؼ ابقازهم مدل على كابغكم للعاملتُ ابعماعي أك الفردم الأداء لقياس كسيلة :هو الأداء تقييم 

                                                           
 الإسلامية ابراهيم مالك مولانا جامعة الدراسات العليا، كلية الإسلامية، الإدارة قسم ماجستير، رسالة ،الوظيفي بالأداء التنظيمية الثقافة علاقة ،الطائش عثماف الله عبد منتَ  1

 51ص :2016 ،ابغكومية
2

 16 ص :2009 عواى، والتىزَع، للٌشر رى اه دار الثشرَح، الوىارد إدارج حٌا، الله ًصر   
3

 284 ص :2004 الإسكٌدرَح، الجاهعُح، الدار ،الثشرَح الوىارد إدارج هاهر، أحود   
4

 242 ص :2003 عواى، وائل، دار ،الثشرَح الوىارد إدارج علٍ، حسي علٍ عثاش، هحود سهُلح 
5
 79 ص :2005 عواى، َح،راال دار الأولً، الطثعح ،دراالأف خاقدر وتوكُي صقل فٍ ودورها الإدارَح الحىافس ًظام ،راءت تركٍ رجة 
6

 149 ص :2007 عواى، الوسُرج، دار الأولً، الطثعح ،الثشرَح الوىارد إدارج كاسة، َاسُي حوىد، كاظن خضر  
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 الوظيفي الأداء تقييم ثانيا: طرق
 :يلي فيما نوجزها حديثة كأخرل تقليدية طرؽ هناؾ
 :التقليدية .الطرق1

 1.مرؤكسيهم أداء على للرؤساء الشخصي ابغكم على الطرؽ من النوع هذا يعتمد
 التأثتَات الأسوأ لكن إلذ الأحسن من تسلسليا العاملتُ ترتيب على تعتمد كهي الطرؽ، أقدـ من تعتبر :البسيط الترتيب طريقة 

 . العاملتُ لدل ككضوحها السهولة مزاياها من للخطأ، التقييم تعرض قد الشخصية
 الاداء في للتقييم بىضعوف الذين الأفراد بصيع من عامل فرد كل بدقارنة ابؼقيم يقوـ :المزدوجة المقارنة طريقة 
 أدائه حسب فرد كل يقيم ثم مسبقا، العملتُ للأفراد تصنيفات كضع يتم :التدرج طريقة. 

 :يلي ما ابغصر لا ابؼثاؿ سبيل على منها نذكر أخرل طرؽ كهناؾ
 البيالش التدرج طريقة 
 ابؼراجعة قوائم طريقة 
 الإجبارم الاختيار طريقة 
 ابغرجة ابؼواقف طريقة 

 الحديثة .الطرق2
 :2هي الطرؽ كهذا ابؼنظمة حياة في ابغاصلة للتطورات كمواكبة سالفا ابؼذكورة الطرؽ مع مقارنة نسبيا حديثة الطرؽ هذا تعتبر

 من كتعتبر في برقيقها، تقدمه مدل كمراجعة موظف لكل للقياس قابلة الأهداؼ من بؾموعة كضع تتضمن :بالأىداف الإدارة . أ
 في كالتنسيق التخطيط عملية كتسهل منهم، مطلوب هو بدا الأفراد تعرؼ الفعلية هي الأداء على ابؼعتمد ابؼوضوعية الطرؽ

 .الأهداؼ
 خاص أهداؼ كاحد لكل لاف الأفراد أداء بتُ ابؼقارنة يصعب كما الواقع في التطبيق صعبة لكنها

 تقييم كيتم الفعلي، العمل كاقع من مستقى سلوؾ أك صفة لكل أعمدة كتصميم برديد على تقوـ :سلوكي أساس على التدرج . ب
 تتميز الأساسية، العمل بدتطلبات مرتبطة الصفات هذا تكوف بحيث العمل أثناء ابؼتوقع كسلوكه للصفات امتلاكه مدل على الفرد

 الاحتياجات لتحديد الضعف نقاط بدقة كبردد التقييم نتائج حوؿ الأفراد بتُ الصراعات تقلل كما بابؼصداقية كابؼوضوعية،
 الصغتَ ابؼؤسسات في استخدامها بيكن كلا كجهد كقت كتتطلب مكلفة لكنها التدريبية،

 بؽذا مقاييس بتحديد الإنسانية كالعلاقات كالتنظيم كالتخطيط معينة كصفات مهارات قياس إلذ تسعى : التقييم مراكز طريقة. . خ
 للتًقية. ابؼرشحتُ خاصة الإدارية ابؼستويات مدراء لتقييم كتستخدـ برديدها، صعوبة رغم الصفات

 الأداء الوظيفي:الفرع الثالث: أثر لوحة قيادة الموارد البشرية في تحسين 

تلعب لوحة قيادة ابؼوارد البشرية دكرنا مهمنا جدنا في برستُ الأداء الوظيفي كتطوير ابؼهارات اللازمة لتحقيق الأهداؼ ابؼنظمة. 
 كذلك يتم بالتعاكف مع قسم ابؼوارد البشرية كالأقساـ الأخرل في ابؼنظمة.

                                                           
1

 023-024ص ص: 3440,الجسائر قالوح، جاهعح مديرية النشر كالتوزيع البشرية، الموارد إدارة د بضداكم كسيلة،  
2
 032ص 2004 عواى: والتىزَع، للٌشر لاوي هجد دار ،علُها العىلوح وتأثُراخ الثشرَح الوىارد إدارج الوىسىٌ، سٌي 
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كابؼؤشرات ابؼتعلقة بأداء ابؼوظفتُ، كبرديد الأماكن التي برتاج إلذ برستُ الأداء  تساعد لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في برليل البيانات
فيها. كبناءن على هذا البيانات، بيكن لقسم ابؼوارد البشرية ابزاذ الإجراءات ابؼناسبة لتطوير مهارات ابؼوظفتُ كبرستُ أدائهم في 

برليل بيانات تقييم الأداء كمتابعة نتائج التدريب كالتطوير ابؼستمر  هذا الأماكن. كتساعد لوحة قيادة ابؼوارد البشرية أيضنا في
للموظفتُ. كمن خلاؿ برليل هذا البيانات، بيكن لقسم ابؼوارد البشرية برديد ابؼواضع التي برتاج إلذ تطوير كبرستُ كضعها من 

أيضنا بيانات حوؿ سلسلة الإمداد كالرحلة  خلاؿ تقدلص برامج تدريبية كتطويرية متخصصة. كتوفر لوحة قيادة ابؼوارد البشرية
الوظيفية للموظفتُ، كهذا بيكنهم من التخطيط لتحستُ مهارات ابؼوظفتُ كتطويرهم في ابؼستقبل. كبالإضافة إلذ ذلك، تساعد 

لضركرية لتحستُ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في برستُ بيئة العمل كرفع معدلات الرضا لدل ابؼوظفتُ كبذميع الآراء كابؼلاحظات ا
 .يالأداء الوظيف
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 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية للوحة قيادة الموارد البشرية والأداء الوظيفي
      

 للتعرؼ كذلك العلمي البحث في ابؼنهجية مراحل من تعتبر عليها الاطلاع يتم التي السابقة كالدراسات الأبحاث بـتلف إف    
 كسنعرض بحثنا موضوع بىص فيما الدراسات من العديد على الاطلاع تم كلقد البحث، بدوضوع ابؼتعلقة السابقة ابؼسابنات على
 مطلبتُ. كفق ابغالية الدراسة موضوع مع علاقة بؽا التي الدراسات ابؼبحث هذا في سنتناكؿ لذا لدينا توفر ما كأبرز أهم

 بابؼوضوع ابؼتعلقة السابقة الدراسات عرض في يتمثل الأكؿ: ابؼطلب
 .ابغالية كالدراسة السابقة الدراسات بتُ مقارنة ابؼطلب الثالش:

 رض الدراسات السابقة حول الموضوعالمطلب الأول: ع
 الفرع الأول: الدراسات باللغة العربية

من الأحدث إلذ الأقدـ، كقد فيما يلي بؾموعة من الدراسات باللغة العربية التي تناكلت بعل جوانب ابؼوضوع، كهي مرتبة 
 تنوعت من حيث طبيعتها إلذ مقالات كبحوث كأطركحات كما يلي:

دراسة الطالب يوغرطة بايموت، دور لوحات القيادة للموارد البشرية في تدعيم المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة -1
 ادارة اعمال، جامعة المسيلة، الجزائر,)دراسة عينة من المؤسسات الجزائرية أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، تخصص 

2019) 
هدفت هذا الأطركحة بؼعرفة مدل استعماؿ ابؼؤسسة ابعزائرية للوحات القيادة كمؤشرات ابؼوارد البشرية لتدعيم ابؼسؤكلية 

حت بابػركج بعدة الاجتماعية للمؤسسة، حيث تم التًكيز على ثلاثة أبعاد هم العماؿ، ابؼلاؾ، المجتمع بدعناا الواسع. الدراسة بظ
نتائج لعل أبنها هو اف معظم ابؼؤسسات ابعزائرية لديها مؤشرات كلوحات قيادة للموارد البشرية، لكن هذا ابؼؤشرات ،بؿتواها 
،توظيفها، بناؤها، يبقى غتَ كافيا لتدعيم ابؼسؤكلية الاجتماعية للمؤسسة، كإف غرضها الوحيد هو الضغط على التكاليف أك 

عل ابؼتطلبات التسيتَية كالقانونية الدراسة أيضا أثبتت إحصائيا كجود علاقات ارتباط ذات أثر بتُ مؤشرات ابؼوارد الاستجابة لب
ة البشرية كفعالية تنفيذ مهاـ مراقبة تسيتَ ابؼوارد البشرية من جهة، كبتُ فعالية تنفيذ مهاـ مراقبة تسيتَ ابؼوارد البشرية كابؼسؤكلي

من اهم التوصيات هي انه بهب على ابؼؤسسة الاهتماـ بقياس الاداء الغتَ ابؼالر كتبتٍ جهة أخرل ك الاجتماعية للمؤسسة من 
 خالقه للقيمة الاقتصادية كالاجتماعية. بماذج حديثه

دراسة الطالبة بن قناب فاطمة الزىراء بعنوان دور لوحة القيادة في تقييم اداء الموارد البشرية دراسة حالو مؤسسو ميناء -2
( وىي مذكرة تخرج مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستر أكاديمي، تخصص إدارة واقتصاد EPMتغانم )مس

  2017المؤسسة، جامعة مستغانم, 
بست الدراسة في مؤسسة ميناء مستغالز كبالضبط مصلحة ابؼوارد البشرية حيث تبتُ للطالبة كيفية إعداد لوحة القيادة الاجتماعية 

شامل كحوصلي بؽذا الوظيفة حيث أنها تبتُ مدل فعالية ابؼورد البشرم داخل ابؼؤسسة كدكرا في برقيق  كالتي هي بالفعل عرض
أهدافها ابؼرجوة، كذلك من خلاؿ توفتَها له كل التحفيزات كالعلاكات كابؼنح الضركرية التي بسنحه الثقة كابؼسؤكلية كالوفاء بكو 

لدراسة إلذ أف عماؿ ابؼؤسسة يتمتعوف بالرضى الوظيفي في عملهم بشكل عاـ ابؼؤسسة. كمن خلاؿ لوحات القيادة توصلت هذا ا
من حيث الوقت كالأجر كوف ابؼؤسسة لد تسجل أم إضراب كيرجع هذا للظركؼ ابعيدة التي توفرها لعمابؽا. كعرفت الدراسة الذ 

بكرافات التي تؤثر على ابؼؤسسة بشكل سلبي نظاـ التقييم بابؼؤسسة الذم يهدؼ إلذ تقولص العامل في ابؼسار الصحيح كمعابعة الا
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في برقيق أهدافها؛ كما يساعد في إعداد دكرات التدريب كالتكوين، من أجل تنمية كتطوير ابؼوارد البشرية كزيادة مهاراتها إضافة إلذ  
ضماف الستَ ابغسن كونه الأداة الأساسية في ابؼؤسسة لتحديد ابؼكافآت كالعقوبات كالتحفيزات اللازمة، كل ذلك من أجل 

 كالقيادة السليمة للمؤسسة.
أداء العاملين تحسين  دراسة جمال ىداش، محمد إبراىيم علي كردي، أحمد فريد ناجي، بعنوان: دور التدريب في-3

 2016دراسة تطبيقية في عدد من المصارف الأىلية مجلة تكربت للعلوم الإدارية تحسن والاقتصادية، سنة 
لبياف دكر التدريب في برستُ أداء العاملتُ إذ اثبتت الدراسة في ابعانب النظرم موضوع التدريب بوصفه هدفت هذا الدراسة  

متغتَا مستقلا كبرستُ أداء العاملتُ كمتغتَ ككذلك أبنية تضيق ابؼصارؼ ابؼبحوثة للعملية التدريبية ، أما النتائج التي توصلت إليها 
اعد في برستُ أداء العاملتُ كتنمية قدراتهم كمهاراتهم من أجل تقدلص خدمات ذات :إف تبتٌ تطبيق التدريب في ابؼصارؼ يس

مستول متميز ابعودة إلذ الزبوف ككذلك أف التدريب يساعد ابؼنظمة ليس فقط في برستُ الأداء للعاملتُ بل أيضا للوصوؿ إلذ 
لسلوكيات ابؼطلوبة كالتي تشكل الأجواء العامة ثقافة خدمة قوية للعاملتُ كهذا يكوف من خلاؿ ترسيخ القيم كابؼعتقدات كا

 للخدمات ابؼصرفية ككذلك في ابغث على التماسك كالعمل بركح الفريق.
دراسة بو حديد ليلى بعنوان دور" لوحة القيادة الاجتماعية في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية دراسة -4

مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الدكتوراه في علوم التسيير تخصص -ة باتن-ميدانية لشركة الاسمنت عين توتة 
 2015-2014تسيير المنظمات سنة 

ابؽدؼ من هذا الدراسة هو التعرؼ على أبنية  تقييم أداء ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الصناعية، إضافة إلذ استعراض الطرؽ  
ابغديثة لتقييم لإداء ابؼوارد البشرية كإبراز أبنيتها كمعرفة مدل مسابنة لوحة القيادة الاجتماعية في تقييم أداء ابؼورد البشرم في 

بموذج مطور للمؤسسة، كما تم استخداـ منهج دراسة ابغالة إضافة إلذ الاستبياف، كما نتج عن هذا الدراسة هو: ابؼؤسسة كاقتًاح 
بيثل أداء ابؼوارد البشرية انعكاس لكيفية استخداـ ابؼؤسسة ابؼوارد ابؼوضوعة برت تصرفها كاستغلابؽا بالصورة التي بذعلها قادرة على 

عملية تقييم أداء ابؼوارد البشرية في مقارنة النتائج الفعلية مع ابؼؤشرات ابؼرجعية باستخداـ الوصوؿ لتحقيق الأهداؼ؛  تتمثل 
تساهم لوحة القيادة الاجتماعية في تقييم أداء ابؼوارد  -أدكات كطرؽ تشمل معايتَ كمؤشرات تساعد على ابزاذ القرارات ابؼثلى؛ 

شر برقيق التوظيف، مؤشر مركنة العمالة، مؤشر التدريب، مؤشر الغياب، البشرية الفعالية، من خلاؿ مؤشرات متباينة، كهي: مؤ 
كمن اهم توصيات هذا الدراسة: اف العمل على التبتٍ لوحه القيادة الاجتماعية كتكوف كفيله بتحستُ تقييم اداء  مؤشر الأجور.

كبرليل ابؼؤشرات لوحه القيادة الاجتماعية ابؼوارد كإدارة بالأهداؼ الوقوؼ على نقاط القوة كالضعف كعنصر جوهرم في قراءا 
 لتحستُ اداء ابؼورد البشرم.

بعنوان: دور إدارة التطوير في تحسين الأداء 2013دراسة ريم بنت عمر بن منصور الشريف رسالة ماجستير سنة 5-
 الوظيفي )دراسة تطبيقية على الموظفات الإداريات في جامعة الملك عبدالعزيز

لذ دراسة دكر إدارة التطوير الادارم في برستُ الأداء الوظيفي للموظفات الاداريات في جامعة ابؼلك عبد هدفت هذا الرسالة إ
( فقرة ، كقد تم التحقق من صدؽ الاستبانة بالتحكيم 28العزيز .كلتحقيق أهداؼ الرسالة تم تصميم استبانة برتوم على)

بؾموعة الدراسة من ابؼوظفات الإداريات في جامعة ابؼلك عبد العزيز كحساب ثباتها باستخداـ معامل ألفا كرك نباخ ، كتكونت 
( موظفة كبعد تطبيق الاستبانة عرضت البيانات كعوبعت إحصائيا باستخداـ ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات 241كعددهم )

دارة التطوير الإدارم بالدكر الذم تسعى ابؼعيارية كالنسب ابؼئوية كبرليل التباين الأحادم، كقد أشارت نتائج الدراسة إلذ: قياـ إ
لتحقيقه بالتعاكف مع كل الإدارات ك الأقساـ داخل ابعامعة ، كما أشارت إلذ كجود بعل التحديات التي تواجه عملية التطوير ، 
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ظركؼ العمل كهي كالتالر: طوؿ الإجراءات ابؼتبعة داخل العمل ، تعقيد الإجراءات ابؼتبعة داخل العمل ، عدـ ملائمة مكاف ك 
للعاملتُ. كبسثلت توصيات الدراسة في: توعية الإدارة العليا في كل جهة بأبنية مشاركة العاملتُ عند الرغبة في القياـ بإحداث تغيتَ 
بفا يساعد في كسب ثقتهم كتأييدهم بؽا، تعاكف إدارة التطوير الإدارم مع الإدارات العليا في إعادة دراسة إجراءات العمل كالتغلب 

على التعقيدات ابؼتبعة كذلك لتسهيل العمل الإدارم، توعية الرؤساء بأبنية ملائمة مكاف كظركؼ العمل للعاملتُ بفا يساعد في 
 برستُ أدائهم.

دراسة " بايموت يوغرطة، قلقول عبد الرزاق "، بعنوان: " لوحات القيادة للموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية: -6
الوطني لصناعة المطاط والبلاستيك"، الملتقى الوطني حول واقع تقنيات مراقبة التسيير في دراسة حالة المجمع 

، جامعة 2013ماي  13-14المؤسسات الجزائرية تحليل الموجود من أجل استشراف الإبداعات المستقبلية(، 
  المسيلة.

البشرية؛ كإظهار أبنية لوحات القيادة بصفة عامة هدفت هذا الدراسة إلذ: التعريف بلوحات القيادة كلوحات القيادة للموارد 
كلوحات القيادة للموارد البشرية بصفة خاصة؛ كالتعرؼ على الفاعلتُ في لوحات القيادة للموارد البشرية كقواعد بنائها كتقييمها؛ 

وارد البشرية؛ دراسة مواصفات إبراز مصادر معلومات لوحات القيادة للموارد البشرية؛ كدراسة مؤشرات الأداء للوحات القيادة للم
لوحات القيادة للموارد البشرية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة. ك قد توصلت الدراسة إلذ بصلة من النتائج أبنها: عدـ امتلاؾ مؤسسات 

المجمع أهداؼ كسياسات فعالة؛ عدـ امتلاؾ مؤسسات المجمع استًاتيجيات كاضحة ضعف نظاـ ابؼعلومات للموارد البشرية مع 
ياب شبه كلي لاستخداـ تكنولوجيا الإعلاـ كالاتصاؿ؛ هناؾ اهتماـ نسبي من طرؼ فركع المجمع بقياس أداء كظيفة ابؼوارد غ

البشرية؛ تأخذ لوحات القيادة للموارد البشرية بؼختلف الفركع شكل معيارم، لا يتم بناء لوحات القيادة للموارد البشرية لدل 
اؾ بعل الفركع تطور نظرتها لأداء كظيفة ابؼوارد البشرية بالتًكيز على أداء العمليات؛ لا يفهم الفركع بإتباع منهجية صارمة، هن

هذا الأداء على مستول كل الفركع بأنه ابؼسابنة في خلق القيمة ابؼضافة للمؤسسة؛ كعي مسؤكلر ابؼوارد البشرية بأبنية لوحات 
هي الوحدة الأساسية لأم لوحة قيادة فهي تعالش من أبنها: عدة نقائص لا  القيادة للموارد البشرية، ؛ فيما بىص ابؼؤشرات كالتي

يتم إثراء ابؼعلومة الرقمية للمؤشر من خلاؿ مقارنتها مع مؤشرات أخرل. ب. لا يتم برويل هاته ابؼؤشرات إلذ معدلات أك نسب. 
 .عابعة هاته ابؼؤشراتعدـ استخداـ الأساليب الإحصائية كالسلاسل الزمنية كالابكدار كالارتباط في م

دراسة نجم العزاوي وطلال نصير بعنوان أثر الإبداع الإداري على تحسين مستوى أداء الموارد البشرية مجلة كلية -7
 2012بغداد العلوم الاقتصادية، سنة 

أهم النتائج  ؾ التجارية الأردنية.إف هدؼ الدارسة الرئيسي بسثل في معرفة أثر الإبداع الإدارم في برستُ أداء ابؼوارد البشرية في البنو  
التي توصل إليها من خلاؿ دراسة هي: اف تقوـ البنوؾ بتكرلص ابؼوظفتُ ابؼبدعتُ على العمل بشكل دكرم كمستمر كهذا دليل على 

عالية بدا  اهتماـ البنوؾ بتحفيز ابؼوظفتُ ابؼبدعتُ على العمل ككذلك فاعلية قاعدة ابؼعلومات في البنوؾ كبتَة جدا كذات كفاءة
أما التوصيات كانت كالتالر تشجيع العاملتُ على توليد أفكار جديدة تساهم في زيادة  ينعكس إبهابا على مستويات الأداء.

إيراداتها على برقيق البقاء كالنمو، من خلاؿ التًكيز على النواحي العلمية ابؼؤدية لتحقيق أفضل مردكد مالر كأفضل خدمة على 
على أبنية كدكر تطوير ابؼوارد البشرية كأحد الاستًاتيجيات التي بيكن تبنيها من قبل البنوؾ في بؾاؿ برستُ أداء حد سواء كالتأكيد 

 ابؼوارد البشرية العاملة فيها.
دراسة "أحمد بونقيب، بعنوان دور" لوحات القيادة في زيادة فعالية مراقبة التسيير "، دراسة حالة المؤسسة الوطنية -8

دراسة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم التجارية، كلية العلوم الاقتصادية  AMCاس والمراقبة لأجهزة القي
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ابؽدؼ من هذا الدراسة هو كشف الغموض عن  2006والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد بوضياف، المسيلة 
سسات الاقتصادية الوطنية بصفة خاصة. ككانت النتائج  الدكر الذم تلعبه لوحات القيادة بابؼؤسسات على كجه عاـ كفي ابؼؤ 

كالتالر: إبناؿ الدكر الأساسي بؼراقبة التسيتَ كابؼتمثل في مساعدة ابؼسؤكلتُ على التنفيذ ابعيد لاستًاتيجية ابؼؤسسة؛ تستعمل 
بستلك ابؼؤسسة نوعتُ من  -كلوحات القيادة أدكات ابؼراقبة التسيتَ : المحاسبة العامة المحاسبة التحليلية، تسيتَ ابؼيزانية  4ابؼؤسسة 

لوحات القيادة كاحد خاص بنظاـ إدارة ابعودة ابؼطبق في ابؼؤسسة أما الآخر بىص مراكز ابؼسؤكلية كابؼتمثل في لوحات القيادة 
تولر اهتماما كبتَ  التسيتَية؛ تسمح لوحات القيادة ابؼتواجدة بابؼؤسسة من برقيق التواصل كابغوار بتُ ابؼسؤكلتُ؛  ابؼؤسسة لا

بطريقة عرض لوحات القيادة. فهي تعتمد على ابعداكؿ ابؼليئة بالأرقاـ كبرمل الرسومات البيانية كما أنها لا تستخدـ نظاـ 
ابؼنبهات؛ كمن أهم توصيات الدراسة: ضركرة إدراج مصالح مراقبة تسيتَ فرعية على كل الأقساـ كي تعمل على مساعدة ابؼسؤكلتُ 

تكليف الأعواف التابعتُ بؼصلحة المحاسبة التحليلية للقياـ بدتابعة الأعباء غتَ ابؼباشرة ابؼرتبطة  - في حل ابؼشاكل؛ التشغيليتُ
بالعملية الإنتاجية؛ إدراج لوحات قيادة خاصة بابؼصالح التي لا بسلك هذا الأداة؛ الاهتماـ بطريقة عرض لوحات القيادة كذلك 

 نية ابؼعبرة كالابتعاد عن ابعداكؿ ابؼليئة بالأرقاـ ابؼضللة .بالاعتماد على الأشكاؿ البيا
دراسة "عبد الوىاب سويسي"، بعنوان: " الفعالية التنظيمية: تحديد المحتوى والقياس باستعمال أسلوب لوحة -9

العلوم  القيادة"، قدمت ىذه الأطروحة استكمالا لمتطلبات نيل درجة الدكتوراه دولة في العلوم الاقتصادية، كلية
  2004الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر، 

في تثمتُ ابؼتغتَ التنظيمي كمتغتَ نوعي، يتطلب معابعة خاصة كإعطائه مكانة أساسية ضمن  يتجلى ابؽدؼ الأساسي للدراسة
إعطاء مدلوؿ كقيمة استعماليه  توليفة عوامل الإنتاج، كذلك من خلاؿ بؿاكلة قياس مسابنته في العملية الإنتاجية. كمنه نتوصل إلذ

مساعدة ابؼستَين كابؼشرفتُ على ابؼؤسسات في التفكتَ حوؿ سبل قياس الفعالية التنظيمية،  -بؼصطلح التنظيم السيئ أك ابعيد؛ 
ستَ من خلاؿ عرض الإطار النظرم كاقتًاح منهجية تسمح بقياس الفعالية التنظيمية يتم فيها اختيار مؤشرات القياس من قبل ابؼ

نفسه, كتوصلت الدراسة إلذ بصلة من النتائج أبنها : ترتبط الفعالية التنظيمية بددل برقيق الأهداؼ كفي نفس الوقت تنطلق من 
عدـ كجود رشادة مطلقة فابؼؤسسة غتَ مثالية في ابزاذ القرار بحكم ابؼعوقات البيئية، سعي ابؼؤسسة لتحقيق توليفة الأهداؼ؛ 

ية ظاهرة بأكجه ،متعددة، كهذا ما يؤكد على الكم الكبتَ  من ابؼعايتَ ابؼقتًحة لقياسها؛ تأخذ الفعالية تشكل الفعالية التنظيم
التنظيمية صورا بـتلفة قد ترتبط بالأهداؼ في شكل تعظيم للأرباح أك زيادة ابغصة السوقية، أك بالقدرة على البقاء في البيئة، أكقد 

بالتًكيز على السلوكيات الداخلية كالقيادة كالاتصاؿ. التوصيات التي قدمتها الدراسة تتجلى ترتبط بجودة العمليات الداخلية كذلك 
في النقاط التالية: التأكيد على أبنية البعد التنظيمي في معادلة ابؼؤسسة، من خلاؿ التفكتَ في سبل قياس مسابنته، كبكونه مورد 

سسات الوطنية الابذاا بكو الاهتماـ بدصطلح القيادة كذلك من. خلاؿ من موارد ابؼؤسسة يتطلب الاستثمار فيه؛ بهب على ابؼؤ 
 اهتماـ كل مستَ داخل للمؤسسة في اختيار مؤشرات لقياس الفعالية التنظيمية ابػاصة بدصابغه.

 لثاني: الدراسات باللغة الأجنبيةالفرع ا
كهي مرتبة من الأحدث إلذ الأقدـ، كهي متنوعة من فيما يلي دراسات باللغة الأجنبية التي تناكلت بعل ابعوانب من ابؼوضوع، 

 حيث طبيعتها كما يلي:
1-Mahmoudia mehenna، l’applicabilité d’un système de control de gestion fondé sur le 

tableau de bord prospectif dans l’entreprise publique algérienne: mémoire En Vue de 

l’obtention du diplôme de magister en sciences Economiques option mangement des 

entreprises Université mouloud Mammeri de Tizi Ouzou2112. La problématique de cet 
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étude formaliser, de la manière suivante Quelle est la spécificité du système de contrôle 
de gestion et du suivi de la performance dans les EPE ? 

 ابؼؤسسات مستول على ابؼتواجدة القيادة لوحة باستخداـ الأداء كقياس الرقابة نظاـ تطبيق مدل ما معرفة إلذ الدراسة هذا هدفت
 الإشكالية ابؼطركحة عن كللإجابة الأداء، كقياس الرقابة نظاـ تفعيل في دكر بؽا القيادة لوحة هل معرفة ككذا ابعزائرية، العمومية

 تفستَ الظاهرة بؿاكلة بينهما كالربط ابؼعطيات كبرليل كتفستَ عرض خلاؿ من ذلك الوصفي ابؼنهج الدراسة هذا في أتبع سابقا
 كبقصد تأكيد كابؼلاحظات ابؼقابلة أسئلة على اعتمدت التي ابؼيدانية الدراسة إلذ كبالإضافة النتائج كاستخلاص الدراسة بؿل

 في كبتَ دكر ابؽ لذلك التسيتَ مراقبة أدكات من أداة هي القيادة لوحة أف استخلص كقد ابؼعلومات، لبعل مصداقية كإعطاء
دقيقة  شاملة نظرة بإعطائها مهما دكرا تلعب القيادة لوحة فإف إليها ابؼتوصل النتائج، أما ابعزائرية ابؼؤسسات في الإدارية الرقابة

 . بابؼؤسسة الرقابة نظاـ فعالية في كتساهم ابؼؤسسة، كضعية عن كبـتصرة
2-Hadj Slimane Hind, Bentayeb Hidayt, Les fondements de la performance RH et son 
évaluation par la RSE, université Abou Baker Belkaid Tlemcen (intervention(2011) 

 على " ابؼوارد البشرية " كظيفة يواجه " للشركات الاجتماعية بؼسؤكليةؿ اخلا من كالتقييم البشرية ابؼوارد أداء أسس "بعنواف مداخلة
 بكو على ابؼتوترة سياقات تنافسية تطلبها التي للشركة الإنتاجية ابؼكاسب في ؾتشار  أف بهبب رئيستُ، برديتُ مع متزايد النحو

اتيجية تفي أف بهب كأنه متزايد،  ابؼورد الأداء قياس فإف العنصر البشرم؛ لذلك إدارة خاصا قلقا الكبرل كالعائلات الشركة استًن
 كجهة نفسها كظيفة البشرية ابؼوارد حيث من الرئيسية سواء ابؼفاهيم تظهر كما البشرية، ابؼوارد في العاملة الأسهم كتقييم البشرم

 تتطور ثم البشرية ابؼوارد إدارة بتُ القائمة كاجهات على تسليط الضوء إلذ الكتاب من العديد ؿحاك  كقد لذا الفاعلة ابعهات نظر
 .للشركات كالاعتًاؼ النقابات كابؼوظفتُ كشريك حاسم الاجتماعية ابؼسؤكلية لارتفاع نتيجة كبتَ بشكل

3-Imbert. J, (2007). Tableaux de bord RH : construire, mettre en œuvre et évaluer le 

système de pilotage. EYROLLES, France  

لوحات القيادة للموارد البشرية: بناء تنفيذ كتقييم نظاـ القيادة: هذا الدراسة النظرية كالتي سعت من خلابؽا الباحثة تناكؿ  -
لوحات القيادة للموارد البشرية كنظاـ قيادة ليس فقط لدل قسم ابؼوارد البشرية بل أيضا لدل ابؼدراء الوظيفيتُ كالإدارة العامة 

لمت أكلا عن برديات كرهانات تسيتَ ابؼوارد البشرم في ابؼؤسسة، كمركزها المحورم في خلق بـتلف أنواع القيمة،  ككباقي الدراسة تك
كما تناكلت بـتلف جوانب بناء كتشغيل كتقييم نظاـ لوحات القيادة للموارد البشرية كالدراسة ركزت أكثر على جانب مسابنة 

قدمت الباحثة تقسيمها بؼؤشرات ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة كالتي بظتها بأدكات لوحات  تسيتَ ابؼوارد البشرية في خلق القيمة، كلقد
القيادة للموارد البشرية إلذ ثلاث بؾموعات تتناسب مع تطور كظيفة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة كهي: بؾموعة مؤشرات التسيتَ 

 .الاجتماعي بؾموعة مؤشرات العمليات بؾموعة مؤشرات خلق القيمة 

 الدراسات السابقةالمطلب الثاني: مقارنة الدراسة الحالية ب
استعرضنا فيما سبق عدد من الدراسات باللغة العربية كاللغة الأجنبية ذات العلاقة ابؼباشرة كغتَ ابؼباشرة بدوضوع الدراسة،        

ابقة، كتوضيح نقاط الاتفاؽ كنقاط الاختلاؼ  كفي هذا ابؼطلب حاكلنا تلخيص أكجه ابؼقارنة بتُ الدراسة ابغالية كالدراسات الس
 الاستفادة من خلاؿ اطلاعنا عليهاكما سنذكر أهم أكجه 
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 (: مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة4-1الجدول رقم )
 الدراسات السابقة الدراسة الحالية 

مـــــــــــن حيـــــــــــث 
 الزمان

 والمكان

ابؼوسػػم تم إبقػػاز هػػذا الدراسػػة خػػلاؿ السداسػػي الثػػالش مػػن 
، أمػػا بالنسػػبة للحػػدكد ابؼكانيػػة 2023ػػػ/ 2022ابعػػامعي 

 فكانت في ابؼديرية ابعهوية للخطوط ابعوية ابعزائرية كرقلة

بسػػػػػػػت في بيئػػػػػػػات بـتلفػػػػػػػة عربيػػػػػػػة كأجنبيػػػػػػػة 
، 2022إلذ 2004ككانػػػت مػػػن سػػػنوات 

حيػػػث شملػػػت الدراسػػػات الأمػػػاكن التاليػػػة: 
 ابعزائر، فرنسا.سوريا.السعودية

مـــــــــــن حيـــــــــــث 
 العينة

ركػػزت الدراسػػة علػػى عينػػة عشػػوائية مػػن ابؼسػػتَين كابؼػػوظفتُ 
بدختلػف الرتػػب كالأصػػناؼ لقسػػم ابؼػػوارد البشػػرية بابؼؤسسػػة 

 بؿل الدراسة

ركػػزت الدراسػػات علػػى عينػػات بـتلفػػة مػػن 
عػػػػػػاملتُ إلذ مػػػػػػديرين تسػػػػػػيتَين، كأعضػػػػػػاء 
هيئػػات تدريسػػية، كطلبػػة جػػامعيتُ، كقػػول 

 عاملة كموظفتُ

مـــــــــــن حيـــــــــــث 
 منهج 
 الدراسة

اتبعػػت الدراسػػة ابؼػػنهج الوصػػفي التحليلػػي، حيػػث تم ابقػػاز 
جانػػب نظػػرم مػػن خػػلاؿ بصػػع ابؼعطيػػات كالوثػػائق الػػتي بؽػػا 
علاقػة بلوحػة القيػادة كلوحػة قيػادة ابؼػوارد البشػرية، كالػتي بؽػػا 
علاقػػػة بػػػأداء ابؼػػػوظفتُ داخػػػل ابؼؤسسػػػة بؿػػػل الدراسػػػة، كفي 

بعمػػػع  ابعانػػػب التطبيقػػػي اعتمػػػدنا الاسػػػتبياف ك..... كػػػأداة
كبعػػل الاختبػػارات الإحصػػائية  SPSSالبيانػػات كبرنػػامج 

لتحليػػػػػػػػل البيانػػػػػػػػات للوصػػػػػػػػوؿ إلذ النتػػػػػػػػائج، بالإضػػػػػػػػافة إلذ 
 ابؼلاحظة كابؼقابلة.

اعتمػػػػدت معظػػػػم الدراسػػػػات علػػػػى ابؼػػػػنهج 
الوصػػفي التحليلػػي كتقريبػػا جلهػػا اعتمػػدت 
علػػػػػػى مػػػػػػنهج ابؼقابلػػػػػػة كابؼلاحظػػػػػػة، كأيضػػػػػػا 

علػى هناؾ بعل الدراسات التي اعتمدت 
 الاستبياف.

 من حيث نوع 
 القطاع

اسػػػػػػتهدفت الدراسػػػػػػة القطػػػػػػاع العػػػػػػاـ فشػػػػػػملت عينػػػػػػة مػػػػػػن 
ابؼؤسسات ذات الطابع العاـ كهي )مديرية ابػطػوط ابعويػة 

 ابعزائرية بورقلة(

كانػػػػػػػت الدراسػػػػػػػات متنوعػػػػػػػة مػػػػػػػن حيػػػػػػػث 
القطاعػػػػػػػات بػػػػػػػتُ ابػػػػػػػػاص كالعػػػػػػػاـ فنجػػػػػػػد 
)ابػدماتيػػػػػػػػػػػػػػػػػػة، الصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػناعية، التجاريػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 ابؼصارؼ الاهليةالاقتصادية( 

 من حيث
 المتغيرات

ركزنا في هذا الدراسة على متغػتَين بنػا: لوحػة قيػادة ابؼػوارد 
البشػػػػرية الأداء الػػػػوظيفي، ثم تبيػػػػاف أثػػػػر هػػػػذا اللوحػػػػة علػػػػى 

 برستُ أداء ابؼوظفتُ كأداء ابؼوارد البشرية.

تناكلػػػػػػػػػت الدراسػػػػػػػػػات السػػػػػػػػػابقة متغػػػػػػػػػتَات 
متعػػػػػػػددة كػػػػػػػالآتي: لوحػػػػػػػة القيػػػػػػػادة، لوحػػػػػػػة 
القيػػادة الاجتماعيػػة، أداء العػػاملتُ، الاداء 
ابؼتوازف. التطوير الإدارم. الابػداع الإدارم 

 فعالية مراقبة التسيتَ. الأداء الوظيفي 
 من حيث
 الموضوع

 ركػػػزت الدراسػػػػة علػػػػى )دكر لوحػػػة قيػػػػادة ابؼػػػػوارد البشػػػػرية في
برستُ أداء الوظيفي( كهو موضوع طرح مػن قبػل بدختلػف 

 الصيغ لدل الباحثتُ.

تناكلػػػػػت بعػػػػػل الدراسػػػػػات لوحػػػػػة القيػػػػػادة 
كلوحػػػػػػػػة القيػػػػػػػػادة الاجتماعيػػػػػػػػة، كأبنيتهػػػػػػػػا، 
كخصائصػػػها كأكجػػػه تطبيقهػػػا كمػػػا تناكلػػػت 
دراسػػػػػػػػػػػػات أخػػػػػػػػػػػػرل برسػػػػػػػػػػػػتُ الأداء كأداء 



         النظرية كالتطبيقية للوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالاداء الوظيفي  الأدبيات  لفصل الأول ....................ا
 

 
33 

 العاملتُ كأداء ابؼوارد البشرية.

 من حيث
 الهدف

لدراسػػة إلذ تسػػليط الضػػوء علػػى لوحػػة قيػػادة ابؼػػوارد تهػػدؼ ا
البشػػػرية كالتعػػػرؼ علػػػى أثرهػػػا كدكر مؤشػػػراتها علػػػى برسػػػتُ 
أداء مػػػوظفي كمسػػػتَم بابؼؤسسػػػة بؿػػػل الدراسػػػة مػػػن خػػػلاؿ 

 مدل الاستفادة من هذا اللوحة.

هػػػػػػػدفت معظػػػػػػػم الدراسػػػػػػػات السػػػػػػػابقة إلذ 
تبيػػػػػػػػاف العوامػػػػػػػػل ابؼػػػػػػػػؤثرة في أداء العػػػػػػػػاملتُ 

ية ككذا سبل تقييمه كبرسينه، كابؼوارد البشر 
ككذلك الوقوؼ على كاقع اسػتخداـ لوحػة 
القيػػػػػادة الاجتماعيػػػػػة في شػػػػػتى القطاعػػػػػات 

 كابؼؤسسات
 

 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة: 
 تتمثل أكجه الاستفادة من الدراسات السابقة فيما يلي:

 لإعداد الدراسة ابغالية حيث مكنت الباحثتُ من إعطاء فكرة  تعتبر الدراسات السابقة قاعدة أساسية في البحث كانطلاقة جيدة
 ؛أكلية كنظرة شاملة ككاملة بؼوضوع الدراسة بفا سهل الانطلاؽ في الدراسة ابغالية

 ؛التعرؼ على ابؼناهج العلمية كالأدكات ابؼستخدمة في ابؼعابعة 
 بؼنهجية ابؼلائمة؛سابنت بشكل كبتَ في تصميم الاستبياف بؼتغتَم الدراسة كأيضا برديد ا 
  ؛إثراء ابعانب النظرم كالوصوؿ إلذ ابؼراجع الأصلية في بؾاؿ الدراسة 
 ؛صياغة الفرضيات كبرديد منهجية الدراسة   
 سابنت في الإثراء الفكرم للجانب النظرم لدراسة كبرديد أبعاد الدراسة بالإضافة إلذ صياغة كإعداد ابعانب التطبيقي؛ 
  الدراسة؛توضيح أبنية كأهداؼ 
  ابغالية بنتائج الدراسات السابقة؛مقارنة نتائج الدراسة 
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 خلاصة الفصل:

حاكلنا في هذا الفصل تناكؿ ابعانب النظرم بؼوضوع لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي، حيث خصصنا ابؼبحث الأكؿ      
كالأداء الوظيفي، من خلاؿ التطرؽ إلذ مفهوـ لوحة القيادة، كلوحة قيادة إدارة منه للأدبيات النظرية للوحة القيادة للموارد البشرية 

 ابؼوارد البشرية كهذا بعد تقدبينا بؼفهوـ اللوحة كأبنيتها كمهامها، بالإضافة إلذ الإطار النظرم للأداء الوظيفي حيث تطرقنا فيه إلذ
 دة ابؼوارد البشرية على برستُ الأداء من الناحية النظرية.مفهومه أبنيته كطرؽ برسينه كفي الأختَ أبرزنا أثر لوحة قيا

أما ابؼبحث الثالش من هذا الفصل فقد خصصناا لعرض الدراسات السابقة ذات الصلة بدوضوع دراستنا، كالتي مثلت ابؼرجعية 
أهم النتائج ابؼتوصل إليها، كفي العلمية لنا في بناء بحثنا هذا، حيث عرضنا ابؽدؼ من كل دراسة، كابؼنهج ابؼتبع، العينة، ككذلك 

 الأختَ قمنا بعقد مقارنة بتُ هذا الدراسات كبتُ دراستنا، ثم إبراز بؾالات الاستفادة منها.

أما فيما بىص معرفة دكر كمدل أثر لوحة قيادة ابؼوارد البشرية على برستُ الأداء الوظيفي من الناحية التطبيقية فسنقوـ بتبيانه في 
بكاكؿ التأكد منه من خلاؿ دراستنا ابؼيدانية التي سنقوـ بها على ابؼديرية ابعهوية ابعزائرية للخطوط ن البحث ك الفصل ابؼوالر م

 ابعوية بورقلة.
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

الفصل الثاني: الدراسة  
لواقع لوحة قيادة الميدانية 

والأداء  الموارد البشرية
الوظيفي بالمديرية الجهوية 
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 :تمهيد

الإشكالية الإبؼاـ بدوضوع الدراسة كاستكمالا للجانب النظرم الذم تم التطرؽ إليه في الفصل الأكؿ، كللإجابة على  رضبغ    
هذا الفصل الدراسة التطبيقية للموضوع، كذلك من خلاؿ إجراء دراسة حالة لعينة من موظفي كمستَم قسم في سنتناكؿ  الرئيسية

 ، عن طريق توزيع استمارة استبياف على عينة ابؼوظفتُ.للخطوط الجوية الجزائرية بورقلة المديرية الجهويةابؼوارد البشرية باؿ 
 كقد تم تقسيم هذا الفصل إلذ مبحثتُ أساسيتُ:

 الدراسة، تَاتمنهج الدراسة، متغ: يتم التطرؽ إلذ: الطريقة كالأدكات ابؼستعملة في الدراسة كسنتطرؽ فيه إلذ )المبحث الأول 
 ستعملة( كذلك من خلاؿ مطلبتُ؛ككذا الأدكات ابؼ

 : يتم التطرؽ إلذ عرض كمناقشة نتائج الدراسة.المبحث الثاني
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 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة الميدانية
 

منهج الدراسة، بالإضافة إلذ يتضمن هذا ابؼبحث الطريقة ابؼعتمدة في الدراسة ابؼيدانية، بدا فيها من تقدلص العينة كعرض    
 الأدكات ابؼستخدمة في بصع البيانات كفي معابعتها من أدكات إحصائية كبرامج.

 ول: الطريقة المعتمدة في الدراسةالمطلب الأ
ة سيتم بغية التعرؼ على أثر لوحة قيادة ابؼوارد البشرية على الأداء الوظيفي في ابؼديرية ابعهوية ابعزائرية للخطوط ابعوية بورقل

التعرؼ على منهج الدراسة، بؾتمع كعينة الدراسة كفي الأختَ خصائص عينة الدراسة، من خلاؿ الاعتماد على البيانات اللازمة 
 كالذم سيمكننا التوصل إلذ النتائج ابؼرجوة. 26( النسخة (spssبعد بصعها كبرليلها عن طريق إدخابؽا إلذ برنامج الإحصائي 

 الدراسةالفرع الأول: منهج 

يوضح ابؼنهج ابػطوات التي يعتمد عليها الباحث في دراسته للوصوؿ إلذ النتائج كالأهداؼ ابؼوضوعة، كبيثل ابؼنهج الطريقة التي 
يتبعها الباحث لدراسة ظاهرة ما، أك موضوع معتُ بهدؼ التعرؼ على أسبابها كتقدلص حلوؿ بؽا، كمن أجل برقيق الأهداؼ 

 عتمد على ابؼناهج التالية:ابؼرجوة من بحثنا سوؼ ن
بيكننا ابؼنهج الوصفي التحليلي من بصع البيانات عن الظاهرة ابؼدركسة ككصف النتائج التي تم المنهج الوصفي التحليلي:  أولا:

 التوصل إليها كبرليلها كتفستَها.
بؾموعة من الأسئلة ابؼتعلقة بابؼوضوع كمن أجل بصع البيانات ابؼيدانية تم تصميم استمارة تتضمن ثانيا: المنهج الاستقصائي: 

 كبؿاكلة البرهنة على الفرضيات ابؼطركحة.
كالذم تتم بواسطته اختبار صحة الفرضيات باستعماؿ الأساليب كالأدكات الإحصائية في برليل ثالثا: المنهج الإحصائي: 

 ؤسسة بؿل الدراسة، كذلك باختيارنا عينة البيانات، لإبهاد أثر لوحة قيادة ابؼوارد البشرية على الأداء الوظيفي في ابؼ

 الفرع الثاني: متغيرات الدراسة

 (: يوضح متغيرات الدراسة1-2جدول رقم )

 

 متغيرات الدراسة المتغيرات

 لوحة قيادة ابؼوارد البشرية المتغير المستقل:

 الأداء الوظيفي المتغير التابع:

 المصدر: من إعداد الطالبتين
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 مجتمع وعينة الدراسةالفرع الثالث: 
 أولا: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة:

 تاريخية .  لمحة1
 كالتي ابعهوية، ابؼديرية تصبح أف قبل بورقلة ابؼندكبة ابعهوية تأسيس تم ،1965 ابعزائر سنة ابعنوب في للشركة يعتبر ظهور    

 لأنها طويلا تدـ لد ابؼندكبية لكن هذا الساكرة، منطقة ذلك في بدا النقل خدمات من الصحراكية ابؼناطق بدكرها تغطي كانت
اتيجي للموقع نظرا غرداية كلاية إلذ سنة بعد نقلت  .الاستًن
 ككالة من بداية 1966 سنة ابعوية ابػطوط لشركة التابعة ابؼبيعات شبكة داخل السياحية للوكالات الاندماج عمليات بدأت
بعمابؽا  بسنراست ككالة أضيفت 196 سنة بداية فمن للشركة، الوكالتتُ عماؿ كل دمج تم كمن غرداية، مندكبية تبعها ثم كرقلة،

 :كالآتي شركات ثلاث منها ابعزائرم بابعنوب شركات عدة في هدا الفتًة نشطت
 منها  الطائرات من أنواع عدة على بوتوم أسطوبؽا ككاف :الجزائرية الجوية الخطوطDC3  مقعد،32ب 

 مقعد  94ب  CARAVELLEالنوع الثالث ب  كيسمى مقعد، 64   ب   DC 4كأخرل
 منها طائرات عدة تستعمل خطوطها كانت  :الفرنسية الجوية الخطوط DC4 CARAVELLE كطائرات كونستلسيوف 

CONSTELLATION بالبرغفيت يسمى الثالث كالنوع BREG 
 كؿ من لشركات الطائرات شحن بعملية تقوـ كانت :كوما فريت الفرنسية الشركة  أكربا بابذاا ابعزائر البتًن

 :الشركة .تأسيس2

 خدماتية شركة كهي بورقلة، ابعزائرية ابعوية للخطوط ابعهوية ابؼديرية لتحتضن عادت  1972 / 10 / 24 تاريخ في  بالتحديد
 اقتصادية عمومية مؤسسة تعتبر كما   1984 نوفمبر 25 في الصادرة ابعزائرية للجمهورية الربظية ابعريدة من 07 للمادة طبقا
 نشاطها ابؼتعاملتُ، مع علاقاتها في بذارية بظعة بؽا ابؼالية، كالاستقلالية ابؼدنية بالشخصية ابؼؤسسة هذا كتتمتع بذارم طابع ذات

 كسط   في كجودها للإثبات بصرامة كافحت فعالا، عنصراف كالبضائع كالذم يعتبر للمسافرين مابعو  النقل ضماف الاساسي
 في الاعماؿ  رقم بلغ حيث نشاطاتها ميادين بعميع تطويرها من خلاؿ  العصر كمواكبة ابغداثة نهج بعز   كاختارت عنيف تنافسي

 إلذ أعمابؽا رقم زيادة عن بإعلاف ستقوـ 2017 سنة بداية مع دج، 43.000.000.000 يقارب ما الاخرة السنوات
 بردها ، سابقا الاسبوعي السوؼ من ابغالر بالقرب مقرها يقع كالتي الاسطوؿ، زيادة بصد كذلك دج 60.000.000.000

 مشاركة كهي العسكرم، كابغي 49 رقم الوطتٍ الطريق كشمالا، التجارية المحلات ك جنوبا غربا أما ابؼالية لدار ابعهوية ابؼديرية شرقنا
 .للتوفتَ كلاحتياط الوطتٍ الصندكؽ مع ابؼبتٌ لنفس

 ورقلة: في الجزائرية الجوية الخطوط لشركة التسييرية .المهام3

 "الصفة هذا من كانطلاقا كالبريد، البضائع الأمتعة، للمسافر، ابعوم النقل هو ابعزائرية ابعوية ابػطوط لشركة الرئيسية ابؼهاـ
Algérie Air "بضماف كالاجتماعية الاقتصادية للتنمية الوطتٍ ابؼخطط إطار في تتكفل: 

 الدكلية كابؼعاهدات الاتفاقيات حسب الدكلية ابعوية ابػطوط استغلاؿ   
 منتظم كالغتَ ابؼنتظم ابعوم العمومي النقل ضماف سبيل في الداخلية ابعوية ابػطوط استغلاؿ 
 ،بالشركة؛ علاقة بؽا التي ابػدمات ككل التجارم ابغضور العرض، الإيداع النقل ابػدمات 
  َالشحن؛ كعمليات للمسافرين ابؼوجهة زاتكالتجهي كابؽياكل ابؼنشئات كتطوير تسيت 
  الدكؿ ابػارجية؛ من ابؼمكنة كالتسربوات الرخصات كل ىعل ابغصوؿ 
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   ابعنوب؛ بأقصى النائية بابؼناطق الاساسية ابؼدف ربط على ابغرص  
  الأخرل؛ ابؼؤسسات بغساب جوم بعمل اـالقي مقابل تأخذها التي كالعمولات قوانتُ العبور بوضعـ القيا  
 بابؼطارات؛ الاتصاؿ كسائل تنظيم 
  القانونية؛ أعمابؽا ترقية لغرض ابؼركبة استغلاؿ الأجهزة  
   َكالدكؿ الاجنبية ابعزائر بتُ التعاكف مفاكضات إطار في التقتٍ التسيت. 

 :.أىداف الشركة4

 كالتموين؛ الأسطوؿ ابعوم الصيانة بقاعدة يتعلق فيما خاصة الإنتاج كطرؽ للتقنيات الفعاؿ التطبيق 
  بـصصة للبضائع؛ كحظائر كرشات إنشاء 
  كبرستُ أجهزة ابغجز؛ تنمية  
  ابؼقدمة؛ ابػدمات كلنوعية للتسعتَ جديد بتصور التجارية السياسات تشيط 
  ابؼصنعة؛ الطتَاف كأجهزة كمعدات الصيانة الأرض ككرشات على ابؼوجودة كالأجهزة ابؽياكل تطوير 
  منتظمة؛ بصفة الزبائن حاجات تلبية 
 ُللسفر؛ أفضل ظركؼ برست 
   كمتزايدة منتظمة كأرباح مردكدية برقيق. 

  :الجهوية للمديرية التنظيمي الهيكل .شرح5
 :كالتالر كهي مصالح عدة من بورقلة ابعزائرية ابعوية للخطوط ابعهوية ابؼديرية تتكوف
 ابؼهاـ يكلف يثح الشركة بتسيتَ يقوـ الذـ فهو للشركة العليا السلطة بيثل :Directeur régionale الجهوي المدير

 .مباشرة بطريقة كالتعليمات
 بؿيط ككقاية أمن برقيق على بابغرص تقو :Service sécurités et Prévention والوقاية الامن مصلحة
 .ابؼؤسسة

 من ابؼراقبة على مهمتها تكمل :Département Inspection et contrôle :والمراقبة التفتيش مصلحة 
 ) التذاكر بيع (التجارية الناحية
 :التسويق كفرع فرع ابؼبيعات بنا فرعاف تتكوف من :sous-direction commerciale التجارية المدير نيابة
 :في كيتمثل المبيعات فرع :أولا

 في تدخلها دكف الطائرة في للركاب ابؼقاعد حجز دكرها :S de Réservation الحجز مصلحة .1
 التذاكر بيع

 مباشرة الزبوف إلذ التذاكر بيع عن مسؤكلة كهي :S ventes البيع مصلحة .2
 centre Adminis commerciale التجاري الإدارة مركز  .3

 :في كيتمثل التسويق فرع :ثانيا
 الوكالات من برصل عليها التي الاحصائيات بجمع تقوـ :S Statistiques الإحصاء مصلحة .1

 إلخ .... كالرحلات الاشخاص عدد في كابؼتمثلة كابؼطارات
 بالعماؿكابؼتعلقة  الضركرية ابػدمات تقوـ بتجميع :S Etudes commerciales التجارية الدراسات مصلحة .2
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 يقوـ حيث بابؼؤسسة خاص سجل ىي :S Promotion Ventes المبيعات ترقية مصلحة  .3
 كمعاملة العماؿ بؽم العمل كطريقة ابؼقدمة كابػدمات آرائهم بتدكين الزبائن
 :sous-direction de I administration et de la finance والمالية الإدارية المدير نيابةثالثا: 

  هي: مصالح ثلاثة من تتكوف :والمالية العامة المحاسبة قسم .أ 
  العامة المحاسبة مصلحة
 التحصيلات مصلحة

 ابػزينة كمصلحة
 تصفية على ابؼدخلات كابؼخرجات كالعمل حيث من ابغسابية العمليات بجميع كتقوـ ابؼؤسسة في ابؼصالح أهم من تعد حيث 

 في ابؼشاركة أيضا ابغسابية من خلاؿ مسك الدفاتر كابؼدينة الدائنة ابغسابات
 .ابؼالية ابػطة تنفيذ

 :ثلاثة مصالح من كتتكوف ابؼوظفتُ كشؤكف البشرية ابؼوارد كإدارة بتسيتَ تهتم :البشرية الموارد قسم .ب 
 ابؼصالح بتُ بـتلف ابؼستمر كالتنسيق اليومية للعماؿ ابغياة متابعة على تعمل :المستخدمين مصلحة 
 الاجتماعية كمتطلبات العماؿ توفتَ حاجيات بررص على :الاجتماعية الشؤون مصلحة  

 كابػارجي الداخلي ابؼستول على بالتكوين للعماؿ كفاءات العماؿ تهدؼ الذ رفع :التكوين مصلحة  
 .الانتاج رفع اجل من للمؤسسة

 :في موزعة بذارية ككالات 10ك مهابط 9 على ابعزائرية يهو ابع للخطوط ابعهوية ابؼديرية تشرؼ
 .الاغواط برياف، متليلي، غرداية، ابؼنيعة، امناس، اف الوادم، تقرت، مسعود، حاسي كرقلة، :التجارية الوكالات

 .مهبط موجود ليس كبرياف متليلي ماعدا سبق ما كل :ابؼهابط
 4التجارية كالوكالات كابؼصالح الأقساـ كافة على موزعة عامل 322 من ابؼديرية تتشكل :العماؿ عدد

 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة  

يتكوف بؾتمع الدراسة من بصيع موظفي قسم ابؼوارد البشرية بدختلف رتبهم من رئيس قسم كرؤساء مصالح  . مجتمع الدراسة:1
                         :أدناا ابعدكؿ في كموظفتُ اداريتُ موزعتُ على ثلاثة مصالح كابؼوضحة

 الدراسة مجتمع يوضح (2-2) الجدول

العمال لبداية عدد  نوع المؤسسة تاريخ التأسيس المؤسسة
2023 

عدد موظفي قسم 
 الموارد البشرية

للخطوط الجوية 
 الجزائرية بورقلة

  24 / 10 / 
1972   

 طابع ذات اقتصادية عمومية
 تجاري

91 32 

 اعتماد على معطيات المؤسسة الطالبتين إعداد من المصدر:
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 . عينة الدراسة:2
( استبانة على 32حيث تم توزيع ) ،للخطوط ابعوية ابعزائرية بورقلةبالنسبة لعينة الدراسة فقد تم سحب عينة عشوائية بسيطة من 

%(، كبلغ عدد الاستبيانات التي لد 96( استبانة أم ما يعادؿ نسبة )31موظفي قسم ابؼوارد البشرية للمؤسسة، كتم استًجاع )
( استبانة كابعدكؿ أدناا يوضح 0أما فيما بىص الاستبيانات الغتَ صابغة لتحليل فكانت ) (%4( أم بنسبة )1تستًجع ب )

 .توزيع عينة الدراسة

 (: يوضح توزيع عينة الدراسة 3.2الجدول )                                 

 الغير صالح للتحليل الغير مسترجع المسترجع الموزع عدد الاستبيانات

 0 1 31  32 العدد

 %0 % 4  %96   %100 النسبة المئوية

 الاستبيانات لتوزيع الطالبتين وفقا إعداد من المصدر:

 دوات المستخدمة في الدراسةالاالمطلب الثاني: 
   بغية الوصوؿ الذ النتائج تم الاعتماد على بؾموعة من الوسائل نذكر منها:

 ات والبرامج الإحصائية المستخدمةالفرع الأول: الأدو 

للإجابة على أسئلة الدراسة كاختبار صحة الفرضيات تم استخداـ أساليب الإحصاء الوصفي، حيث تم ترميز كإدخاؿ ابؼعطيات 
عن طريق تفريغ بيانات قوائم الاستبياف في  26النسخة  SPSSإلذ ابغاسوب باستخداـ البرنامج الإحصائي للعلوـ الاجتماعية 

 البرنامج كهذا للتوصل إلذ ما يلي:
قاييس الإحصاء الوصفي كذلك لوصف عينة الدراسة كإظهار خصائصها كهذا الأساليب هي ابؼتوسط ابغسابي كالابكرافات م .1

 ابؼعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة كترتيب عبارات كل متغتَ تنازليا؛
 تابعة؛مصفوفة الارتباطات سيبرماف بؼعرفة العلاقات الارتباطية بتُ متغتَات الدراسة ابؼستقلة كال .2
 برليل الابكدار ابؼتعدد لاختبار صلاحية بموذج الدراسة كتأثتَ ابؼتغتَات ابؼستقلة على ابؼتغتَ التابع )الأداء الوظيفي(؛ .3
 ( للاختبار تأثتَات ابؼتغتَات ابؼستقلة على ابؼتغتَ التابع؛One Way ANOVAبرليل التباين الأحادم )  .4

 البياناتالفرع الثاني: الأدوات المستخدمة في جمع 

في موضوع بحثنا هذا سيتم الاعتماد على الاستبياف بشكل كبتَ كوسيلة بعمع البيانات ابػاصة بالدراسة، ككذلك تم الاعتماد على 
 ابؼقابلة كبعل الوثائق الربظية للمؤسسة.

 أولًا: الادوات المستخدمة
                                                               الاستبانة:-1
 كفقا استبانة إعداد تم كقد السابقة بعل الدراسات على الاعتماد خلاؿ من البيانات بعمع رئيسية كأداة الاستبانة استخداـ تم

 غتَ موافق بساما، غتَ موافق، احيانا، موافق، موافق بشدة( (ليكارث ابػماسي بؼقاس
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 :في تتمثل أقساـ ثلاثة إلذ الاستبانة قسمت كقد
 .) ابػبرة ابعامعي، ابؼستول السن، ،ابعنسابؼعلومات العامة ) القسم هذا كيتضمن :الأول القسم
بدؤشراتها ابػمسة )التوظيف، التدريب، الغياب، الاجور، كهو لوحة قيادة ابؼوارد البشرية  ابؼستقل ابؼتغتَ يتضمن :الثاني القسم

 .ابػماسي ليكارث بؼقياس كفقا كقسمت مؤشركل  على موزعة عبارة (25) على كشملتمركنة العمالة( 
  ابػماسي  ليكارث بؼقياس كفقا كقسمت عبارة (20)على  تكشملالاداء الوظيفي  كهو التابع ابؼتغتَ يتضمن :الثالث القسم

 بؿورم الدراسة في ابػماسي التالر ليكارث مقياس استخدـ كما

 ليكارث الخماسي مقياس يوضح (4.2) :الجدول

غير موافق 
 بشدة

 موافق بشدة موافق أحيانا غير موافق

1 2 3 4 5 

 
 :إبهاد خلاؿ من كذل يتم فئة أم في كونها ابغسابي، ابؼتوسط قيم كلتحديد

 4= 1-5أقل قيمة =  –= أكبر قيمة  RANGE ابؼدل
 :كالآتي فتصبح للمقياس الأدلس ابغد إلذ 0.8إليها  يضاؼك ذل كبعد 0.8=  4/5الفئات  عدد على ابؼدل قسم ثم  

 ((: يوضح مجال المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى )مقياس ليكارت5.2جدول رقم )
 ابؼستول ابؼوافق له بؾاؿ ابؼتوسط ابغسابي ابؼرجح

 جدا قليل 1.80إلذ  1من 
 قليل 2.60الذ  1.80من 
 متوسط 3.40إلذ  2.60من 
 مرتفع 4.20إلذ  3.40من 
 مرتفع جدا 5.00إلذ  4.20من 

 إعداد الطالبتان من ;المصدر
 مؤشرات لوحة قيادة الموارد البشرية تقيس التي العبارات يوضح (:6.2الجدول )

 رقم القيمة  البعد 
 5-4-3-2-1 التوظيف
 10-9-8-7-6 التدريب
 15-14-13-12-11 الغياب
 20-19-18-17-16 الأجور

 25-24-23-22-21 مركنة العمالة 
 

 الدراسة لمعطيات وفقا الطالبتين إعداد من :المصدر
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 بعد الأداء الوظيفي تقيس التي العبارات يوضح (7.2) الجدول
 
 
 

 
 الدراسة لمعطيات وفقا الطالبتين إعداد من :المصدر

 
مػػن الأدكات الرئيسػػية بعمػػع البيانػػات كابؼعلومػػات، كقػػد قمنػػا بػػإجراء سلسػػلة مػػن ابؼقػػابلات  ابؼقابلػػةتعتػػبر المقابلــة الشخصــية: -2

ابؼػػوظفتُ بدختلػػف الأصػػناؼ كالرتػػب العلميػػة، ككػػذلك مػػع بعػػل رؤسػػاء الأقسػػاـ كابؼسػػؤكلتُ، كذلػػك  بطػػرح بؾموعػػة مػػن الأسػػئلة ، 
مسػػتول اسػػتخداـ ابؼػػوظفتُ للوحػػة قيػػادة ابؼػػوارد البشػػرية، كنػػوع  بحيػػث مكنتنػػا ابؼقػػابلات الػػتي قمنػػا بهػػا مػػن أخػػذ صػػورة عامػػة حػػوؿ

الاحتياجات التدريبية التي يرغبوف بها في هذا ابعانب،  كانطباعات كأراء ابؼستَين حوؿ مستول الأداء الفعلي للموظفتُ كمدل أثر 
قابلات متباينػة كلا تصػب في نفػس الابذػاا هذا اللوحة على برستُ أداءهم بغل النظر عن العوامل التنظيمية، كقد كانت نتائج ابؼ

من حيث رأيهم في مستول لوحة قيادة ابؼوارد البشرية لدل ابؼوظفتُ ك مدل تأثتَها على الأداء، كلكن متقاربة من حيث رأيهم في 
 مستول الأداء.

صف النتائج التي تم التوصل إليها كالذم بيكن بواسطته بصع البيانات كابؼعلومات عن الظاهرة بؿل الدراسة كك  الوثائق الرسمية:-3
 كبرليلها كتفستَها.

 
                                           ثانياً: صدق وثبات الاستبيان:

لقد تم إجراء العديد مػن الاختبػارات علػى الاسػتبياف للتأكػد مػن صػحته كثباتػه، مسػتخدمتُ في ذلػك بركػيم الاسػتبياف مػن خػلاؿ 
 في هذا ابؼوضوع، بالإضافة للاختبارات اللازمة للتحقق من الصدؽ كالثبات.بؿكمتُ أساتذة متخصصتُ 

 صدق المحكمين:  -
كلغػػػػرض معرفػػػػة مػػػػدل كضػػػػوح أسػػػػئلة الاسػػػػتبياف فقػػػػد تم عرضػػػػها علػػػػى الأسػػػػتاذ ابؼشػػػػرؼ للتعػػػػرؼ علػػػػى توجيهاتػػػػه ككػػػػذلك أسػػػػاتذة 

الإحصػػػائية كمعابعػػػة البيانػػػات كقػػػد تم أخػػػذ النصػػػائح متخصصػػػتُ في بؾػػػاؿ إدارة ابؼػػػوارد البشػػػرية، كمػػػنهم متخصصػػػتُ في الأسػػػاليب 
كالتصحيحات ابؼقدمة بعتُ الاعتبار لذا قمنػا بحػذؼ كتعػديل بعػل العبػارات كبعػد ذلػك تم صػياغة العبػارات بشػكل ملائػم كأكثػر 

 كضوحا كبساطة لتظهر في شكلها النهائي.
 ثبات الاستبيان: قياس  -

الدراسة كعدـ تناقضها، حيث يوضػح مػا إذا كانػت قائمػة الاستقصػاء سػتعطي نفػس النتػائج يقيس الثبات مدل استقرار أداة      
باحتماؿ مساكم لقيمة ابؼعامل المحسوب في حالة ما إذا تم إعادة توزيعها على نفس أفراد العينة، كقد تم فحػص عبػارات الاسػتبياف 

في الأسفل بغساب ثبات ابؼقياس فلوحظ أف معامػل الثبػات  في دراستنا من خلاؿ مقياس ألفا كرك نباخ، ابؼوضح في ابعدكؿ الذم
لإجابػات  عينػة الدراسػة نسػػبتها مقبولػة، كتعػد هػذا النسػػبة ذات دلالػة إحصػائية عاليػة كتفػػي بػأغراض الدراسػة، بحيػث بهػػب أف لا 

 % لكي نعتمد النتائج ابؼتوصل إليها في البحث. 62تقل قيمة ابؼعامل عن 
.  

                          .            

 رقم العبارة البعد
الاداء  

 الوظيفي
 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-15-16-17-18-

19-20- 
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 للاستبانة محاورلالثبات  معامل :(8 (2.الجدول

 
               

 spssبرنامج  لمخرجات الطالبتين وفقا إعداد من :المصدر
أم قيمة الثبات  0.62كهي أكبر من  0.726( بيكن أف نلاحظ قيمة الفا كرك نباخ تقدر ب 8.2من خلاؿ ابعدكؿ )     

كهي تعبر عن إمكانية ثبات النتائج التي بيكن أف يعطيها الاستبياف مرة أخرل أك بعبارة أخرل في 0.726الكلية للاستبياف هي 
 % من أفراد العينة ابؼدركسة تكوف نفس الإجابة 72.6ة من جديد كفي نفس الظركؼ فإف حالة ما إذا قمنا باستجواب أفراد العين

 ية للنتائج التي بيكن استخلاصها.كهي نسبة توضح ابؼصداقية العال
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 معامل الثبات الفاكرونباخ عدد العبارات المحاور

ـــادة المـــوارد البشـــرية وبعـــد الاداء   لوحـــة قي
 الوظيفي   

 44 7260. 
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 المبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج الدراسة 
 

في هذا ابؼبحث سيتم عرض النتائج من خلاؿ اختبار فرضيات الدراسة كبرليلها من خلاؿ ابؼتوسطات كالابكرافات ابؼعيارية   
 لأبعاد موضوع الدراسة.

 الدراسة نتائج الأول: عرضالمطلب 
 الخصائص الديمغرافية لأفراد عينة الدراسةالفرع الأول: 

 بؽم، ابػصائص الدبيوغرافية كذلك بؼعرفة ابؼستجوبتُ الدراسة عينة بأفراد ابؼتعلقة العامة البيانات الدراسة عينة بخصائص يقصد     
 ابؼؤسسة بؿل في الدراسة على تأثتَها بؼعرفة كذلك) ابػبرة ابعامعي، ابؼستول السن، ابعنس، (على ابػصائص هذا اشتملت كقد

 :يلي ما كما إيضاحها بيكن كبالتالر الدراسة
 الجنس أ.متغير

 24( توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابعنس، حيث نلاحظ أف عدد ابؼستجوبتُ الذكور قد بلغ 9.2يبتُ ابعدكؿ رقم )
 .%22.6مستجوبا بنسبة قدرها  7%، أما عدد ابؼستجوبتُ الإناث فبلغ 77.4مستجوبا بنسبة قدرها 

 الجنس متغير حسب أفراد العينة توزيع يوضح (:9.2الجدول)
 

 
 
 
 
 

 
                                 

 
 spssرنامجالمصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات ب 

 
 كسنوضح في التمثيل البيالش الآتي طبيعة جنس ابؼوظفتُ ابؼستجوبتُ

 الجنسمتغير ( يوضح: توزيع أفراد العينة حسب 1-2شكل رقم )

 النسبة التكرار الجنس
 % 77.4  24 ذكر

  7 انثى
 

22.6 % 

 %100 31  المجموع
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 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات ب برنامج   

فرد من الذكور، أما  24 % أم77.4ن الذكور حيث بلغت نسبتهم م نلاحظ من الشكل أعلاا أف أغلب فئة ابؼستجوبتُ كانوا 
فراد من الإناث، كهذا راجع لارتفاع نسبة الذكور في ابؼؤسسة بؿل الدراسة كالتي بلغت أ 7أم  %22.6نسبة الإناث فبلغت 

 % من بؾموع ابؼوظفتُ. 75.93نسبة 
  متغير السن ب.

 30توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ السن، حيث نلاحظ أف عدد ابؼستجوبتُ البالغ سنهم أقل من ( 10.2يبتُ ابعدكؿ رقم )
سنة بلغ  40إلذ أقل من  30حتُ أف عدد ابؼستجوبتُ البالغ أعمارهم من في  % 25.8مستجوبتُ بنسبة قدرها  8سنة قد بلغ 

أم  1سنة فبلغ عددهم  50 أقل من إلذ 40أما ابؼستجوبتُ البالغة أعمارهم من  % 67.7مستجوبا، أم بنسبة  21
مستجوب أم  1سنة فقد بلغ  50أما الفئة الأختَة كهم أفراد العينة البالغة أعمارهم أكثر من  % 3.2مستجوب كاحد بنسبة 

 .%3.2بنسبة 
 (: يوضح توزيع لعينة الدراسة وفقا لمتغيرات السن10.2الجدول )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات برنامج 
 كالشكل ابؼوالر يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ السن:

 العينة حسب متغير السن( يوضح: توزيع أفراد 2-2شكل رقم )
 

 النسبة  التكرار فئة السن 

 %25.8 8 سنة 30أقل من 

 %67.7 21 سنة 40إلذ  30من 

 %3.2 1 سنة 50إلذ  40من 

 %3.2 1 سنة فأكثر 50
 %100 31  المجموع



 ابؼيدانية لواقع لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي الدراسة الفصل الثاني:

 
47 

 
 spss المصدر: من إعداد الطالبتين وفقا ل

سػنة، تليهػا فئػة الأقػل  40إلذ أقػل مػن  30% من أفراد العينػة تػتًاكح أعمػارهم مػا بػتُ 67.7نلاحظ من الشكل أعلاا أف نسبة 
كانت نسبتهم متسػاكية بنسػبة سنة فأكثر  50سنة كفئة اؿ  50إلذ  40%، في حتُ بقد أف الفئة من 25.8سنة بنسبة  30من 

سنة بدعتٌ أف معظم موظفي قسم  40إلذ أقل من  30% فقط، كابؼلاحظ هنا أف الفئة العمرية الغالبة على أفراد العينة هي من 1
 .كالاستثمار بها ابؼوارد البشرية هم شباب كيدؿ ذلك على سعي ابؼؤسسة بؿل الدراسة على توظيف الطاقات الشابة

 :الجامعي المستوى .ج
 كل مستول، كما في ابػاصة التعليمية العملية حسب كلا العاملتُ لتصنيف أساسي معيار ابؼوظفتُ لدل ابعامعي ابؼستول يعد
 .التعليمي للمستول الدراسة كفقا أفراد توزيع يوضح ابؼوالر فابعدكؿ التعليمي مستواا حسب كل العاملتُ لتقييم أساسيا معيارا يعد

 الجامعي للمستوى وفقا العينة أفراد توزيع يوضح (11.2)الجدول
 
 
 
 
 
 
 

 

 SPSSلمصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات برنامج 

الدراسة حسب متغػتَ ابؼسػتول ابعػامعي، إذ نلاحػظ أف عػدد ابؼسػتجوبتُ مػن فئػة ليسػانس ( توزيع عينة 11.2ييبتُ ابعدكؿ رقم )
%، كفئػة  54.8مسػتجوبا أم بنسػبة  17%، في حػتُ بلػغ عػدد ابؼسػتجوبتُ مػن فئػة ماسػتً  22.6مستجوبتُ أم بنسبة 7بلغ 

 %9.7مستجوبتُ أم بنسبة  3د بلغ %أما عدد ابؼستجوبتُ من فئة دكتوراا فق12بنسبة   4ابؼاجستتَ بلغ ععد ابؼستجوبتُ 

 النسبة التكرار المستوى الجامعي
 %22.6 7 ليسانس
 %54.8 17 ماستر

 %12.9 4 ماجستير
 9.7% 3  دكتوراه

 %100 31 المجموع
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 ( يوضح: توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى الجامعي3.2شكل رقم )

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات برنامج 

 الخبرة حسب العينة أفراد توزيع : يوضح(12.2الجدول)
 
 
 
 
 
 
 
 

 SPSS لمصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات برنامج
 توزيع أفراد العينة حسب الخبرة )عدد سنوات العمل(:د. 

( توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابػػبرة ابؼهنيػة، حيػث نلاحػظ أف عػدد ابؼسػتجوبتُ الػذين لػديهم خػبرة 12.2يبتُ ابعدكؿ رقم )
سػنوات إلذ  5، أما ابؼستجوبتُ الذين لديهم خبرة مهنيػة مػن % 35.5مستجوب أم بنسبة  11سنوات يبلغ  5مهنية تقل عن 

حتُ أف ابؼسػتجوبتُ الػذين لػديهم خػبرة مهنيػة تػتًاكح  ، في% 41.9مستجوبا، أم بنسبة  13سنوات يبلغ عددهم  10أقل من 
، أمػا ابؼسػػتجوبتُ الػذين لػػديهم خػػبرة % 16.1مسػػتجوبتُ، أم بنسػبة  5سػنة فيبلػػغ عػددهم  15سػػنوات إلذ أقػل مػػن  10بػتُ 

 % 6.5أفراد، أم بنسبة مئوية تقدر بػ 2سنة فيبلغ عددهم  15مهنية أكثر من 
 
 

 العينة حسب متغير الخبرة )عدد سنوات العمل ( يوضح: توزيع أفراد4.2شكل رقم )

 النسبة التكرار سنوات الخبرة في العمل
 %35.5 11 سنوات5أقل من 

 %41.9 13 سنوات10إلى 5من 
 %16.1 5 سنة15الى أقل من 10
 %6.5 2 سنة فأكثر15

 %100 30   المجموع
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 SPSS المصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات برنامج                                 
 

 الفرع الثاني: تقييم واقع لوحة قيادة الموارد البشرية والأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة
درجػػات الػػذم تم ذكػػرا سػػابقا، كالنتػػائج التاليػػة توضػػح  5اعتمػػدنا علػػى مقيػػاس "ليكػػارت" ذم كمػػن اجػػل برليػػل بيانػػات العبػػارات 

 ذلك:
 واقع لوحة قيادة الموارد البشرية: .1
 مؤشر التوظيف 

 التوظيف المعيارية لمؤشر والانحرافات الحسابية المتوسطات قيم :(13.2الجدول )
 

المتوســــــــط  البيان الرقم
 الحسابي

الانحـــــــــــــراف 
 المعياري

مســـــــــــــــــــــــــــتوى  الترتيب
 الإجابة

يسػػػػػاهم مؤشػػػػػر التوظيػػػػػف في معرفػػػػػة دكر ابؼؤسسػػػػػة في  01
 استقطاب ابؼوارد البشرية

 متوسط 4 1.116 2.61

يػػػػػػرتبط برسػػػػػػتُ أداء ابؼػػػػػػوارد البشػػػػػػرية بتحسػػػػػػن عمليػػػػػػة  02
 التوظيف من حيث نوعية ابؼرشحتُ ابؼختارين

 متوسط 1 1.243 3.29

ابؼوارد بشػرية ذكم يعكس مؤشر التوظيف مدل توفتَ  03
 ابعودة ابؼطلوبة كاللازمة لأداء مهاـ ابؼنصب الشاغر

 متوسط 2 1.167 3.19

يتميز النظاـ الوظيفي في ابؼؤسسػة بالشػفافية كالوضػوح  04
 في تطبيقه

 متوسط 3 1.064 2.74

تستخدـ برامج برليل بيانات ابؼػوارد البشػرية في عمليػة  05
 التوظيف

 متوسط 5 0.925 2.55

 متوسط  0.74418 4.20 المتوسط العام لمؤشر قيم التوظيف  
 spssبرنامج  لمخرجات الطالبتين وفقا إعداد من :المصدر

( 4.20(أعػػػلاا قػػػيم ابؼتوسػػػطات ابغسػػػابية كالابكرافػػػات ابؼعياريػػػة بؼؤشػػػر التوظيػػػف بدتوسػػػط حسػػػابي)13.2يبػػػتُ ابعػػػدكؿ )         
كما بتُ هذا ابعدكؿ أكثر العبارات أبنية حيث تأتي في ابؼرتبة حيانا العبارات بتوجه  أ(، جاءت كل 0.74418كابكراؼ معيارم)
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بدتوسػػط  يــرتبط تحســين أداء المــوارد البشــرية بتحســن عمليــة التوظيــف مــن حيــث نوعيــة المرشــحين المختــارينالأكلذ عبػارة" 
ذكم ابعودة ابؼطلوبة كاللازمػة لأداء مهػاـ ابؼنصػب  (كتليها عبارة " يعكس مؤشر التوظيف مدل توفتَ ابؼوارد بشرية3.29حسابي )

(كتليهػػػا عبػػػارة " يتميػػػز النظػػػاـ الػػػوظيفي في ابؼؤسسػػػة بالشػػػفافية كالوضػػػوح في تطبيقػػػه " بدتوسػػػط 3.19الشػػػاغر " بدتوسػػػط حسػػػابي)
بدتوسػػػػػػط ( ثم تليهػػػػػػا عبػػػػػػارة" يسػػػػػػاهم مؤشػػػػػػر التوظيػػػػػػف في معرفػػػػػػة دكر ابؼؤسسػػػػػػة في اسػػػػػػتقطاب ابؼػػػػػػوارد البشػػػػػػرية " 2.74حسػػػػػػابي)
(كهػي 2.55(ثم تليها عبػارة " تسػتخدـ بػرامج برليػل بيانػات ابؼػوارد البشػرية في عمليػة التوظيػف " بدتوسػط حسػابي)2.61حسابي)

 أضعف متوسط حسابي مقارنة بابؼتوسطات الأخرل .
 بفا يدؿ على كجود مستول نسبي من الاهتماـ بدؤشر التوظيف في ابؼؤسسة.

 مؤشر التدريب 
 التدريب لبعد المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات (: قيم14.2الجدول )                           

 البيان الرقم
المتوســــــــــط 
 الحسابي

الانحــــــــــــــــراف 
 الترتيب المعياري

مســــتوى 
 الإجابة

 متوسط 4 1.293 2.84 توفر ابؼؤسسة تربصات داخلية كخارجية للموظفتُ 6

في معرفػػة اهتمػػاـ ابؼؤسسػػة بتػػدريب مواردهػػا  يسػػاهم مؤشػػر التػػدريب 7
 البشرية

 متوسط 5 1.108 2.81

يساعد مؤشر التدريب في التعرؼ علػى فعاليػة الػبرامج التدريبيػة الػتي  8
 تطبقها ابؼؤسسة.

 متوسط 3 1.147 2.87

يعكػػػػػس مؤشػػػػػر التػػػػػدريب إتقػػػػػاف كابػػػػػداع العامػػػػػل لعملػػػػػه، كبالتػػػػػالر،  9
 ابؼؤسسةابؼسابنة في زيادة عوائد 

 متوسط 2 1.124 2.94

يسػاهم مؤشػػر التػػدريب في معرفػػة مػػدل برسػػن كفػػاءة ابؼػػورد البشػػرم  10
 في عمله

 متوسط 1 1.147 3.13

 متوسط  0.77421 4.00 ابؼتوسط العاـ بؼؤشر التدريب 

 spssبرنامج  لمخرجات الطالبتين وفقا إعداد من :المصدر

( جػػاءت كلهػػا بتوجػػه أحيانػػا، كهػػذا مػػا التػػدريب أراء أفػػراد العينػػة ابػاصػػة بابؼؤشػػر الثػػالش )أف يتضػػح لنػػا مػػن ابعػػدكؿ أعػػلاا        
(، كما بتُ هذا ابعدكؿ أكثر 0.77421( كابكراؼ معيارم بلغ )4.00يوضحه لنا ابؼتوسط العاـ لعبارات هذا البعد الذم بلغ )

التـدريب فـي معرفـة مـدى تحسـن كفـاءة المـورد البشـري فــي يسـاىم مؤشـر ة الأكلذ  عبػارة" بػالعبػارات أبنيػة حيػث تػأتي في ابؼرت
(كتليها عبارة " يعكس مؤشر التوظيف مدل توفتَ ابؼوارد بشرية ذكم ابعودة ابؼطلوبة كاللازمػة لأداء 3.13بدتوسط حسابي )عملو 

لعملػػػه، كبالتػػػالر،  (كتليهػػػا عبػػارة " يعكػػػس مؤشػػػر التػػدريب إتقػػػاف كابػػػداع العامػػل3.19مهػػاـ ابؼنصػػػب الشػػػاغر " بدتوسػػط حسػػػابي)
( ثم تليها عبارة" يساعد مؤشػر التػدريب في التعػرؼ علػى فعاليػة الػبرامج 2.94ابؼسابنة في زيادة عوائد ابؼؤسسة " بدتوسط حسابي)

( ثم تليها عبارة " يساهم مؤشر التدريب في معرفة اهتماـ ابؼؤسسة بتدريب 2.87التدريبية التي تطبقها ابؼؤسسة." بدتوسط حسابي)
 ( كهي أضعف متوسط حسابي مقارنة بابؼتوسطات الأخرل.2.81ردها البشرية " بدتوسط حسابي)موا

 بفا يدؿ على مؤشر التدريب ؿ بوظى باهتماـ متوسط لدل موظفي قسم ابؼوارد البشرية.
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 مؤشر الغياب 

 الغيابلمؤشر  العينة أفراد لإجابات المعيارية وانحرافات الحسابية المتوسطات (: قيم15.2الجدول )

 spssبرنامج  لمخرجات الطالبتين وفقا إعداد من :المصدر

( جػاءت كلهػا بتوجػه أحيانػا، كهػذا مػا يوضػحه لنػا الغيػابأف أراء أفراد العينة ابػاصة بابؼؤشر الثالث )يتضح لنا من ابعدكؿ أعلاا 
(، كمػا بػتُ هػذا ابعػدكؿ أكثػر العبػارات 0.62596بلػغ )( كابكػراؼ معيػارم 4.40ابؼتوسط العاـ لعبارات هذا البعػد الػذم بلػغ )

( 3.10بدتوسط حسابي ) يبين مؤشر الغياب السلوك الشخصي للعامل في المؤسسة.ة الأكلذ عبارة" بأبنية حيث تأتي في ابؼرت
( كتليها 3.03حسابي)كتليها عبارة " يساهم مؤشر الغياب في معرفة مدل التزاـ العامل بالعمل كاحتًاـ قواعد ابؼؤسسة." بدتوسط 

( ثم تليهػا عبػارة" يعكػس مؤشػر الغيػاب ظػركؼ 3.03عبارة " يبتُ مؤشر الغياب عدد الإضرابات في ابؼؤسسة." بدتوسط حسػابي)
( ثم تليها عبارة " تعتقد أف برليل بيانات الغيابات بيكن أف يساعد في برستُ 2.90العمل السيئة في ابؼؤسسة." بدتوسط حسابي)

 ( كهي أضعف متوسط حسابي مقارنة بابؼتوسطات الأخرل.2.87شركة." بدتوسط حسابي)نتائج عمل ال

 مؤشر الأجور 

 

 

 لمؤشر الأجور العينة أفراد لإجابات المعيارية وانحرافات الحسابية المتوسطات (: قيم16.2الجدول ) 

المتوســــــــط  البيان الرقم
 الحسابي

الانحـــــــــــــــــــــــراف 
 المعياري

مســــــــــــــــتوى  الترتيب
 الإجابة

يعكػػػػػػػس مؤشػػػػػػػر الغيػػػػػػػاب ظػػػػػػػركؼ العمػػػػػػػل السػػػػػػػيئة في  11
 ابؼؤسسة.

 متوسط 4 1.326 2.90

يبػػػػػتُ مؤشػػػػػر الغيػػػػػاب السػػػػػلوؾ الشخصػػػػػي للعامػػػػػل في  12
 ابؼؤسسة.

 متوسط 1 1.193 3.10

التػػػػزاـ العامػػػػل يسػػػػاهم مؤشػػػػر الغيػػػػاب في معرفػػػػة مػػػػدل  13
 بالعمل كاحتًاـ قواعد ابؼؤسسة.

 متوسط 2 1.016 3.03

تعتقػػد أف برليػػل بيانػػات الغيابػػات بيكػػن أف يسػػاعد في  14
 برستُ نتائج عمل الشركة.

 متوسط 5 1.024 2.87

 متوسط 3 1.224 3.03 يبتُ مؤشر الغياب عدد الإضرابات في ابؼؤسسة. 15

 متوسط  0.62596 4.40 المتوسط العام لمؤشر الغياب 
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 :spssبرنامج  لمخرجات الطالبتين وفقا إعداد من :المصدر
 

جػاءت بتوجػه  5أف أراء أفراد العينة ابػاصة بابؼؤشر الرابع )الأجػور( جػاءت كلهػا بتوجػه أحيانػا ماعػدا العبػارة رقػم يتضح لنا من ابعدكؿ أعلاا     
(، كقػد احتلػت العبػارة 0.66242( كابكػراؼ معيػارم بلػغ )4.00ابؼتوسػط العػاـ لعبػارات هػذا البعػد الػذم بلػغ )غتَ موافق، كهذا ما يوضػحه لنػا 

( كابكػػراؼ معيػػارم 3.00( ابؼرتبػػة الأكلذ بدتوسػػط حسػػابي بلػػغ )يسػػمح مؤشػػر الأجػػور بدعرفػػة مػػدل اهتمػػاـ ابؼؤسسػػة بػػالأجور في ابؼؤسسػػة.) 4رقػػم 
)يعكس مؤشر الأجور التحسن في الأداء ابؼشاهد منذ كضع نظاـ للعػلاكات.( في ابؼرتبػة الأخػتَة بػتُ  5( في حتُ جاءت العبارة رقم 1.291)بلغ

(، بفا يدؿ علػى مؤشػر الأجػور لا بوظػى باهتمػاـ عػالر مػن قبػل 1.0250( كابكراؼ معيارم بلغ )2.42عبارات هذا البعد بدتوسط حسابي بلغ )
 ابؼؤسسة.
 
 مؤشر الانتاجية لكل مستخدم    

 مرونة العمالة لمؤشر العينة أفراد لإجابات المعيارية وانحرافات الحسابية المتوسطات (: قيم17.2الجدول )

المتوســــــــط  البيان الرقم
 الحسابي

الانحـــــــــــــــــــــــراف 
 المعياري

مســــــــــــــــتوى  الترتيب
 الإجابة

بسثػػل الأجػػور كسػػيلة بعػػذب الكفػػاءات ابؼناسػػبة للعمػػل  16
ككسيلة للإبقاء على أفضل الكفاءات العاملة حاليا في 

 ابؼؤسسة.

 متوسط 3 1.039 2.71

يتميػػز نظػػاـ الأجػػور ابؼعتمػػد في ابؼؤسسػػة بالعدالػػة علػػى  17
 ابؼستول الداخلي كابػارجي.

 متوسط 4 1.222 2.68

فعاليػة سياسػة التحفيػز يساهم مؤشر الأجػور في معرفػة  18
 ابؼتبعة في ابؼؤسسة.

 متوسط 2 1.186 2.84

يسػػػػمح مؤشػػػػر الأجػػػػور بدعرفػػػػة مػػػػدل اهتمػػػػاـ ابؼؤسسػػػػة  19
 بالأجور في ابؼؤسسة.

 متوسط 1 1.291 3.00

يعكػس مؤشػر الأجػور التحسػن في الأداء ابؼشػاهد منػذ  20
 كضع نظاـ للعلاكات.

 ضعيف 5 1.025 2.42

 متوسط  0.66242 4.00 لمؤشرالاجورالمتوسط العام  

المتوســــــــط  البيان الرقم
 الحسابي

الانحـــــــــــــــــــــــراف 
 المعياري

مســــــــــــــــتوى  الترتيب
 الإجابة

 ضعيف 5 1.180 2.52 يساهم العماؿ في برقيق معدلات عالية من الإنتاجية 21
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 spssبرنامج  لمخرجات الطالبتين وفقا إعداد من :المصدر
 

ابػػػامس )مركنػػة العمالػػة جػػاءت كلهػػا بتوجػػه أحيانػػا ماعػػدا يتضػػح لنػػا مػػن ابعػػدكؿ أعػػلاا أف أراء أفػػراد العينػػة ابػاصػػة بابؼؤشػػر       
( كابكػػراؼ 4.60جػػاءت بتوجػػه غػػتَ موافػػق، كهػػذا مػػا يوضػػحه لنػػا ابؼتوسػػط العػػاـ لعبػػارات هػػذا ابؼؤشػػر الػػذم بلػػغ ) 1العبػػارة رقػػم 

 جور في ابؼؤسسػة)يسػمح مؤشػر الأجػور بدعرفػة مػدل اهتمػاـ ابؼؤسسػة بػالأ 5(، كقد احتلت العبػارة رقػم 0.64950معيارم بلغ )
( في 1.251( كابكػػراؼ معيػػارم بلػػغ)3.03يقػػدـ العمػػاؿ القيمػػة ابؼضػػافة اللازمػػة في العمػػل.( ابؼرتبػػة الأكلذ بدتوسػػط حسػػابي بلػػغ )

)يسػػاهم العمػػاؿ في برقيػػق معػػدلات عاليػػة مػػن الإنتاجيػػة.( في ابؼرتبػػة الأخػػتَة بػػتُ عبػػارات هػػذا البعػػد  1حػػتُ جػػاءت العبػػارة رقػػم 
ظى باهتماـ نسبي من (، بفا يدؿ على مؤشر مركنة العمالة لأيضا بو1.180( كابكراؼ معيارم بلغ )2.52بلغ )بدتوسط حسابي 

 قبل ابؼؤسسة.
لمؤشرات لوحة قيادة الموارد  العينة أفراد لإجابات المعيارية وانحرافات الحسابية المتوسطات (: قيم18.2الجدول )

 البشرية

المتوســـــــــــــط  البيان الرقم 
 الحسابي

الانحــــــــــــــــــراف 
 المعياري

مســــــــــــتوى  الترتيب
 الإجابة 

 متوسط 3 0.74418 4.20 مؤشر التوظيف 1
 متوسط 4 0.77421 4.00 مؤشر التدريب 2
 متوسط 2 0.62596 4.40 مؤشر الغياب 3
 متوسط 3 0.66242 4.00 مؤشر الأجور 4
 متوسط 1 0.64950 4.60 مؤشر مركنة العمالة 5

 
ــــادة المــــوارد المتوســــط العــــام لمؤشــــرات  لوحــــة قي

 البشرية
 متوسط  0.46670 4.60

 spssبرنامج  لمخرجات الطالبتين وفقا إعداد من :المصدر
 

مركنػػة العمالػػة ضػػماف ابعػػودة العاليػػة في يعكػػس مؤشػػر  22
 إدارة ابؼوارد البشرية.

 متوسط 4 1.195 2.81

يسػػػػػػػاهم مؤشػػػػػػػػر مركنػػػػػػػػة العمالػػػػػػػة في تسػػػػػػػػهيل بـتلػػػػػػػػف  23
 العمليات بابؼصالح.

 متوسط 2 1.065 3.00

يعكػػس مؤشػػر مركنػػة العمالػػة قػػدرة إدارة ابؼػػوارد البشػػرية  24
 على تعزيز الأنشطة العملية.

 متوسط 3 1.063 2.94

 متوسط 1 1.251 3.03 يقدـ العماؿ القيمة ابؼضافة اللازمة في العمل 25
 متوسط  0.64950 4.60 المتوسط العام لبعد الانتاجية لكل مستخدم 
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( فإف مؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائريػة تسػتخدـ مؤشػرات لوحػة قيػادة ابؼػوارد 18.2بناءا على النتائج التي يوضحها ابعدكؿ )      
الابعاد بدرجة متوسطة، أما ابؼتوسط ابغسابي لاستجابات أفػراد عينػة الدراسػة حػوؿ بؿػور البشرية بشكل مقبوؿ حيث كانت بصيع 

 .0.46670، كابكراؼ معيارم 4.60لوحة قيادة ابؼوارد البشرية بجميع مؤشراتها كعبارتها بشكل عاـ بنسبة مقبولة تقدر ب 
ؿ كهذا ـ ة ابؼوارد البشرية بكافة مؤشراتها بدستول مقبو بفا يؤكد اف مؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائرية ب كرقلة تستخدـ لوحة قياد

 التي نصت على أف استخداـ لوحة القيادة للموارد البشرية بابؼؤسسة مقبوؿ.  الفرضية الأولىيثبت صحة 

 .واقع الأداء الوظيفي2
 سوؼ يتم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد الأداء الوظيفي ثم برليلها.

 داء الوظيفيالعينة لبعد الأ أفراد لإجابات المعيارية وانحرافات الحسابية المتوسطات (: قيم19.2الجدول )

المتوســــــــــــط  البيان الرقم
 الحسابي

الانحـــــــــــراف 
 المعياري

مســــــــــــتوى  الترتيب
 الإجابة

 مرتفع جدا 4 70938. 4.3548 ابؼؤسسة في ابؼتاحة كالإمكانات القدرات حسب أعمالر أبقز 1

 مرتفع جدا 5 74776. 4.3226 .العمل ضغط يزداد عندما الزملاء من كابؼساعدة الدعم أتلقى 2

 مرتفع 10 76341. 4.1290 موضوعية هيئة كفي دكرم بشكل أداءم تقييم يتم 3

 مرتفع جدا  3 66073. 4.3548 المحددة ابؼواعيد في العمل مكاف إلذ بابغضور ألتزـ 4

 مرتفع جدا 6 66881. 4.2258 فريقي في العمل جودة برستُ على أعمل 5

 مرتفع جدا 1 62044. 4.4194 ابؼتاحة للموارد تبذير فيها يكوف لا بطريقة مهامي بإبقاز أقوـ 6

 مرتفع 12 53882. 4.0968 العمل في اليومية مهامي لإبقاز الكافي الوقت لدم بأف أشعر 7

 مرتفع 11 71842. 4.1290 كقتي لتنظيم كالتقولص ابؼهاـ قائمة مثل أدكات أستخدـ 8

 مرتفع 9 65418. 4.1935 كقتي إدارة لتحستُ العمل في كزملائي إدارتي من الكافي الدعم أتلقى 9

 مرتفع 14 70023. 4.0968  الوقت استخداـ في منظما نفسي أعتبر 10

 مرتفع جدا 8 77321. 4.2581 المحدد الوقت في تعطل حالة أم مع التعامل أستطيع 11

 مرتفع 15 62905. 4.0645 النهائية الأداء نتائج بدعرفة أهتم 12

 مرتفع جدا 7 61696. 4.2258 أدائي برستُ في يساعدلش كهذا القرارات ابزاذ في أشارؾ 13
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 مرتفع 16 65746. 3.9677 كالتطوير التغيتَ في ابؼستمرة الرغبة لدم 14

 مرتفع جدا 2 71992. 4.4194 عملي في أكبر جهدا أبذؿ بهعلتٍ كالتقديرات ابغوافز على حصولر 15

 مرتفع 19 59749. 3.9032 رقابة كجود بسبب العمل مدة أحتـً 16

 مرتفع 17 67997. 3.9355 .أدائي لتحستُ ابؼستمر كالتعلم مهاراتي تطوير على أعمل 17

 مرتفع 18 57361. 3.9355 .المحدد الوقت كفي بكفاءة إلذ ابؼسندة ابؼهاـ تنفيذ على أعمل  18

 مرتفع 13 74632. 4.0968 الفريق أهداؼ برقيق في كابؼشاركة العمل فريق مع كالتنسيق بالتعاكف ألتزـ 19

 مرتفع   0.16795 4.63 المتوسط العام لبعد الأداء الوظيفي 

 spssبرنامج  لمخرجات الطالبتين وفقا إعداد من :المصدر

 :النتائج تحليل :ثانيا
 4.63( أعلاا قيم ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية لبعد الأداء الوظيفي بدتوسط حسابي 19.2يبتُ ابعدكؿ)       

أقوم بإنجاز مهامي بطريقة لا يكون فيها تبذير  "كما يبتُ ابعدكؿ أف أكثر عبارة أبنية هي   0.16795كابكراؼ معيارم   
" بدتوسط حسابي  رقابة وجود بسبب العمل مدة أحترم "( كأقل عبارة أبنية هي 4.4194بدتوسط حسابي ) للموارد المتاحة "

 ( حيث كانت بصيع إجابات أفراد العينة بتوجه موافق كموافق بشدة.3.9032)
كبالتالر نقبل صحة بفا يعتٍ أف مستول الأداء الوظيفي بؼوظفي قسم ابؼوارد البشرية بدؤسسة ابػطوط ابعوية عالر كعالر جدا 

 التي تنص على أف مستول الأداء الوظيفي بابؼؤسسة بؿل الدراسة مرتفع.  الفرضية الثانية

 المطلب الثاني: مناقشة النتائج المتوصل إليها.
 الفرع الأول: ربط النتائج بالفرضيات وتفسيرىا

 العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة -1
 العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة.(: يوضح 20.2ا لجدول )

ابؼتغتَ التابع الأداء  
 الوظيفي

Rho de Pearson مؤشر التوظيف Coefficient de 
corrélation 

.027 

Sig. (bilatérale) .887 
N 31 

 Coefficient de مؤشر التدريب
corrélation 

-.476 
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Sig. (bilatérale) .007 
N 31 

 Coefficient de الغيابمؤشر 
corrélation 

.024 

Sig. (bilatérale) .897 
N 31 

 Coefficient de مؤشر الأجور
corrélation 

.023 

Sig. (bilatérale) .901 
N 31 

 Coefficient de مؤشر مركنة العمالة
corrélation 

.289 

Sig. (bilatérale) .115 
N 31 

ابؼستقل لوحة قيادة ابؼوارد ابؼتغتَ 
 البشرية

Coefficient de 
corrélation 

.365* 

Sig. (bilatérale) .044 
N 31 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناءا على مخرجات 
 

ابؼتغتَات ابؼستقلة من خلاؿ ابعدكؿ أعلاا نلاحظ أف بصيع العلاقات الارتباطية غتَ دالة إحصائيا كعند مستويات منخفضة بتُ 
حيث  .مؤشرات لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي ابؼتغتَ تابع، ماعدا ابؼتغتَ ابؼستقل التدريب كانت علاقته الارتباطية دالة

توظيف ك مع ابؼتغتَات ابؼستقلة ال47%، كبتُ مؤشر التدريب كابؼتغتَ تابع %29كانت بتُ مؤشر مركنة العمالة كابؼتغتَ التابع 
 (%2الأجور كالغياب فكانت بنسبة ) أما % 3بنسبة 

 :ثانيا: تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى 
حيث  0,05عند مستول دلالة  Entryكبيكن ذلك من خلاؿ برليل الابكدار ابػطي باستخداـ طريقة ابؼربعات الصغرل 

هو كابؼتغتَ التابع  التدريب، مؤشر الغياب، مؤشر الأجور، مؤشر مركنة العمالة(مؤشر التوظيف، مؤشر ابؼتغتَات ابؼستقلة هي )
 بؼستقلة كابؼتغتَ التابعكابعدكؿ التالر يوضح الارتباط ابػطي بتُ ابؼتغتَات االأداء الوظيفي(، )
 

 (: يوضح الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع21-2جدول رقم )
Récapitulatif des modèlesb 
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Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 .056a .003 -.031- .17056 
a. Valeurs prédites : (constantes) ابؼتغتَ ابؼستقل لوحة قيادة ابؼوارد البشرية , 

b. Variable dépendante : ابؼتغتَ التابع الأداء الوظيفي 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات نتائج 

 
من ابعدكؿ أعلاا يتبتُ لنا عدـ كجود أثر ذك دلالة إحصائية لتأثتَ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية على الأداء الوظيفي للمؤسسة بؿل 

أم لا يوجد هناؾ  % كهي نسبة ضعيفة جدا، 5.6، أم بنسبة  =R 0.056معامل الارتباط ابػطي  Rالدراسة، حيث كاف 
) R-deux كبلغت نسبة اختباربتُ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كمتغتَات مستقلة كبتُ الأداء الوظيفي كمتغتَ تابع، أم ارتباط 

( من الأداء الوظيفي %3.1أف )  %(، كالتي تبتُ مدل انعداـ دقة لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في تقدير الأداء الوظيفي، أم3.1
 ( ترجع لعوامل أخرل أك عوامل عشوائية أك ابػطأ.%96.9يعود للوحة قيادة ابؼوارد البشرية ، كالنسبة ابؼتبقية )

 تباين خط الانحدار -2
 : يوضح تحليل تباين خط الانحدار(22-2)جدول رقم  

ANOVAb 

Modèle 
Somme des 

carrés Ddl 
Moyenne des 

carrés D Sig. 
1 Régression .003 1 .003 .090 .767b 

Résidu .844 29 .029   
Total .846 30    

 a. Valeurs prédites : (constantes),  لوحة قيادة ابؼوارد البشريةابؼتغتَ ابؼستقل 
 b. Variable dépendante : ابؼتغتَ التابع الأداء الوظيفي 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناءا على مخرجات 
 من ابعدكؿ السابق بقد ما يلي:

 ؛846.كبؾموع ابؼربعات الكلي يساكم 844.كبؾموع مربعات البواقي هو  003.بؾموع مربعات الابكدار يساكم  -
 ؛29كدرجة حرية البواقي  1درجة حرية الابكدار هي  -
 ؛029. مربعات البواقي.كمعدؿ  003.معدؿ مربعات الابكدار هو  -
 ؛090.هوقيمة اختبار برليل التباين بػط الابكدار  -
فنقبلها، كبالتالر خط الابكدار لا يلائم  0,5أكبر من مستول الدلالة ابؼعتمد في الدراسة 767b 0.مستول دلالة الاختبار  -

 ابؼعطيات كالشكل التالر يوضح ذلك، كحسب الرسم توجد مشكلة فالنتائج لا تتوزع كفق التوزيع الطبيعي.

 ( يوضح: مدى ملائمة خط الانحدار6.2شكل رقم )
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 spssا على مخرجات المصدر: من إعداد الطالبتين بناء

 دراسة معاملات خط الانحدار-3
 ابعدكؿ ابؼوالر يوضح قيم معاملات خط الابكدار للأداء الوظيفي

 (: يوضح قيم معاملات خط الانحدار للأداء الوظيفي23-2جدول رقم )
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

T Sig. A 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) 4.222 .193  21.863 .000 

ابؼتغتَ ابؼستقل لوحة قيادة ابؼوارد 
 البشرية

-.020- .066 -.056- -.299- .767 

a. Variable dépendante :  ابؼتغتَ التابع الأداء الوظيفي 
 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي

 
، أما Y=a+Bxمن معادلة ابؼستقيم  aالذم بيثل  4.222من خلاؿ ابعدكؿ السابق نلاحظ أف: مقطع خط الابكدار يساكم 

 ،x Y=4.222+-.020كبذلك تصبح معادلة خط الابكدار للمتغتَ ابؼستقل -020.-في ابعدكؿ هو  bميل خط الابكدار 
 متغتَ مستقل؛ xمتغتَ تابع ك Yبحيث 

 ؛-299.-، كمقطع خط الابكدار21.863على فرضيات ميل خط الابكدار للمتغتَ ابؼستقل  tنتيجة اختبار  -
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 كالأداء الوظيفي.بتُ مؤشرات لوحة قيادة ابؼوارد البشرية  انعداـ العلاقةسالبة للدلالة على هي  Bêtaكما نلاحظ أف إشارة معامل 
 فتصبح معادلة خط الابكدار مبدئيا:

Y=4.222+0.020x  
 التحليل الإحصائي باستخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي:ثالثا: 

 من برليل النتائج لدينا بموذجتُ:
كلصياغة النموذج النهائي بؼعادلة خط الابكدار علينا إعادة التحليل الإحصائي باستخداـ برليل الابكدار ابؼتعدد التدربهي 

(Stepwise Multipe Régression) 
النموذج الثالش كالنهائي في علاقة كل ابؼتغتَات لوحة قيادة ابؼوارد البشرية مع الأداء الوظيفي كذلك من  كسنعتمد في الأختَ على

 خلاؿ مؤشر كاحد فقط هو التدريب الذم هو داؿ إحصائيا
 ستقلة ابؼتبقية كابؼتغتَ التابعابعدكؿ ابؼوالر يوضح الطريقة ابؼستخدمة كابؼتغتَات ابؼ

 الطريقة المستخدمة والمتغيرات المستقلة المتبقية والمتغير التابع:(: يوضح 24.2جدول رقم )

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

 Pas à pas . التدريب_مؤشر 1
(Critère : 

Probabilité 
de F pour 
introduire 

<= .050, 
Probabilité 
de F pour 

éliminer >= 
.100). 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بناءا على مخرجات 
 

 من ابعدكؿ أعلاا نلاحظ أف ابؼتغتَ ابؼستقل ابؼتبقي في بموذج الدراسة النهائي هو التدريب فقط.
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 كابؼتغتَ التابع لنموذج الدراسة للمتغتَات ابؼستقلة ابؼتبقيةابعدكؿ ابؼوالر يوضح معاملات الارتباط ابػطي 
 

 (: يوضح معاملات الارتباط الخطي للمتغيرات المستقلة المتبقية والمتغير التابع25.2جدول رقم )
Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux 
R-deux 

ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 .476a .226 .200 .15025 
a. Prédicteurs : (Constante), التدريب_مؤشر 

b. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات نتائج 

 
مستقلة كالاحتفاظ من ابعدكؿ السابق نلاحظ أف استخداـ طريقة برليل الابكدار ابؼتعدد التدربهي أدل إلذ خركج أربعة متغتَات 

( نسبة الأداء الوظيفيبلغ معامل الارتباط ابػطي بؽدا ابؼتغتَ كابؼتغتَ التابع ) حيث احصائيا،كاحد هو التدريب الداؿ  بدتغتَ مستقل
%( من أداء الوظيفي تعود إلذ التدريب 22.6%( كهو دليل على كجود ارتباط خطي مقبوؿ بينهما. حيث أف )47.6)

 ابػطأ.أخرل أك عوامل عشوائية أك ( ترجع لعوامل %52.4) كالنسبة ابؼتبقية
فاف الفضل الأكبر في هذا الارتباط ابػطي يعود للمتغتَ ابؼستقل التدريب لأنه لوحدا يضمن ارتباط خطي بنسبة  كعليه 
غتَ في الاستبياف %( مع ابؼتغتَ التابع كقد حصل على مستول مقبوؿ من حيث إجابات أفراد العينة على فقرات هذا ابؼت47.6)

 الذم قمنا بتحليله سابقا كبالتالر هناؾ تقارب في نتائج التحليل.
 :Stepwiseيوضح ابعدكؿ ابؼوالر برليل تباين خط الابكدار بطريقة 

 Stepwiseيوضح تحليل تباين خط الانحدار بطريقة  (:26.2جدول رقم )

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 

1 Régression .192 1 .192 8.486 .007b 

de Student .655 29 .023   

Total .846 30    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 
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b. Prédicteurs : (Constante), التدريب_مؤشر 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات نتائج 
 يلي:من ابعدكؿ السابق بقد ما 

 ؛0.846كبؾموع ابؼربعات الكلي يساكم  0.655كبؾموع مربعات البواقي هو  0.192ػ بؾموع مربعات الابكدار يساكم 
 ؛29كدرجة حرية البواقي  1ػ درجة حرية الابكدار هو

 ؛0.023كمعدؿ مربعات البواقي  0.192ػ معدؿ مربعات الابكدار هو 
 ؛8.486ػ قيمة اختبار برليل التباين بػط الابكدار هو 

 فنرفضها، كبالتالر خط الابكدار يلائم ابؼعطيات. 0.05أقل من مستول دلالة الفرضية الصفرية  0.007ػ مستول دلالة الاختبار 
 Stepwiseأما بالنسبة لدراسة معاملات خط الابكدار فابعدكؿ ابؼوالر يوضح قيم معاملات خط الابكدار بطريقة 

 

 Stepwiseبطريقة  يوضح قيم معاملات خط الانحدار: (27.2جدول رقم )

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficie
nts 

standardi
sés 

T Sig. 

Corrélations 

B 
Erreur 

standard Bêta 

Corrélati
on 

simple 
Partie

lle 
Partie

lle 
1 (Consta

nte) 
4.466 .107  41.81

8 
.000    

التػػػدر _مؤشػػػر
 يب

-.103- .035 -.476- -
2.913

- 

.007 -.476- -
.476- 

-
.476- 

 a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات نتائج 

 
 ميل خط الابكدار بالنسبة ؿ للتدريب كفق ابؼعادلة التالية: aمن ابعدكؿ السابق بيكن برديد مقطع خط الابكدار      

 Y=a+Cx1: كمنه معادلة خط الابكدار هي      
    y=4.466 x1+ 0.103 

ؤدم إلذ يػمؤشر كنستنتج أف أهم  H1كبرقق الفرضية البديلة  0.05بقد أف القيمة مقبولة لأنها أقل من  Sigكعند دراسة قسم 
 ابؼوظفتُ.برستُ الأداء الوظيفي هو التدريب لدل 



 ابؼيدانية لواقع لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي الدراسة الفصل الثاني:

 
62 

 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات نتائج 

 
تحليل التباين الأحادي لدراسة فروق المتوسطات بين الموظفين بخصوص مدى استخدام مؤشرات لوحة قيادة و  Tاختبار  -1

 الموارد البشرية على الأداء الوظيفي.
 متغير الجنس

لدراسة فروق المتوسطات بين الموظفين تبعا لمتغير الجنس بخصوص  Tتحليل اختبار (: يوضح 28.2جدول رقم )
 مدى استخدام مؤشرات لوحة قيادة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي.

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl 

Sig. 
(bilatéra

l) 

Différe
nce 

moyenn
e 

Différe
nce 

erreur 
standard 

Intervalle de 
confiance de la 
différence à 95 

% 

Inférieu
r 

Supérie
ur 
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 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بناءا على مخرجات 

بفا  0.302إناث( قد بلغ -أف مستول ابؼعنوية لاختبار ليفن لتجانس العينتتُ )الذكور Tيظهر من خلاؿ ابعدكؿ أعلاا لاختبار 
 كبالتػالر 0.05عنوية كهي أكبر من مستول ابؼ 0.654بلغ  Tيدؿ على كجود بذانس بتُ العينتتُ، أما مستول ابؼعنوية لاختبار 

بخصػػػوص مسػػػابنة مؤشػػػرات لوحػػػة قيػػػادة ابؼػػػوارد البشػػػرية علػػػى الأداء عػػػدـ كجػػػود لفػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية تبعػػػا بؼتغػػػتَ ابعػػػنس 
 الوظيفي.

( للاختبـار تـأثيرات المتغيـرات الشخصـية )الديمغرافيـة( علـى One Way ANOVAالتبـاين الأحـادي ) تحليـل-3
 المتغير    التابع
 الشخصيةفروق المتوسطات بين الموظفين تبعا للمتغيرات (: يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة 29.2جدول رقم )

 بخصوص مساىمة مؤشرات لوحة قيادة الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي
ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
Intergroupe السن

s 
5.277 11 .480 1.318 .288 

Intragroupe
s 

6.917 19 .364   

Total 12.194 30    
Intergroupe ابعامعي_ابؼستول

s 
8.460 11 .769 1.025 .462 

Intragroupe
s 

14.250 19 .750 
  

Total 22.710 30    
Intergroupe ابػبرة

s 
11.204 11 1.019 1.528 .201 

الػػػو _اءالاد
 ظيفي

Hypothèse de 
variances 

égales 

1.105 .302 .654 29 .518 .04762 .07284 -
.10136- 

.19660 

Hypothèse de 
variances 
inégales 

  
.798 14.08

6 
.438 .04762 .05971 -

.08037- 
.17561 
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Intragroupe
s 

12.667 19 .667   

Total 23.871 30    
 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات نتائج 

كبالتالر عدـ كجود فركؽ ذات دلالة  0.05أكبر من  Sigنتيجة برليل التباين للمتغتَات الشخصية للموظفتُ كانت قيم 
 قيادة ابؼوارد البشرية على الأداء الوظيفيبخصوص مسابنة مؤشرات لوحة إحصائية بتُ ابؼستجوبتُ تبعا للمتغتَات الشخصية 

 :الدراسة نتائج مناقشة: الثاني الفرع
 رؤساء بعل مع شخصية مقابلات إجراء ككذلك ابؼناسبة، الإحصائية بالأساليب الدراسة فرضيات كاختبار الاستبياف برليل بعد

 :التالية النتائج إلذ التوصل تم ابؼتغتَات بعل برليل أجل من بورقلة، ابعوية للخطوط ابعهوية ابؼديرية في كابؼوظفتُ ابؼصالح
 :الدراسة متغتَات كاقع بىص فيما
 .تابع كمتغتَ الوظيفي كالأداء مستقلة كمتغتَات البشرية ابؼوارد قيادة لوحة مؤشرات هي الدراسة متغتَات أف الذكر أسلفنا كما

 الدراسة محل المؤسسة في البشرية الموارد قيادة لوحة واقع -1
ابػمسة للوحة قيادة ابؼوارد البشرية   ابؼؤشرات باستخداـ البشرية ابؼوارد أداء حوؿ كاقع تقييم الدراسة عينة أفراد كانت اجابات

 كالتالر:
لوحة قيادة استخداـ حيث ابؼتوسط العاـ للوحة قيادة ابؼوارد البشرية كاف متوسطا، بدعتٌ أنه لدل أفراد العينة نقص في الرضي حوؿ 

فيما بىص مؤشر التوظيف، ابؼتوسط ابغسابي بؼؤشر التوظيف كاف بقيمة متوسطة ة في ابؼؤسسة، حيث كانت نظرتهم، د البشريابؼوار 
 اهتماـ أف إلا ابؼؤشر هذا لأبنية للموظفتُ الواضح الإدراؾ من فبالرغم ابؼؤشر، بؽذا العينة لأفراد ما نوعا مقبولة نظرة كجود أم

 متوسطةفيما بىص مؤشر التدريب، ابؼتوسط ابغسابي بؼؤشر التدريب كاف بقيمة .كافي كغتَ متوسط ابؼؤشر هذا بتطبيق ابؼؤسسة
 هذا ما يفسر إلذ النظرة الابهابية لأفراد العينة حوؿ استخداـ برامج تدريبية التدريب في ابؼؤسسة كهذا لتطوير كبرستُ أداءهم.

كاف بقيمة متوسط كهذا يدؿ على النظرة ابؼقبولة لأفراد العينة بؽذا   فيما بىص مؤشر الغياب، ابؼتوسط ابغسابي بؼؤشر الغياب
فيما بىص مؤشر الأجور، ابؼتوسط ابغسابي بؼؤشر الأجور كاف .ابؼؤسسة في للموظف الشخصي السلوؾ يبتُابؼؤشر، فهذا ابؼؤشر 

 ما لأداء أعمابؽم بشكل ابؼطلوب. أيضا بقيمة متوسطة هذا يفسر أف نظاـ الأجور في ابؼؤسسة غتَ مرضي أك غتَ مقبوؿ نوعا
 ابغوافز. نظاـ كضع منذ ابؼشاهد الأداء في التحسن الأجور يعكس فمؤشر

فيما بىص مؤشر مركنة العمالة، ابؼتوسط ابغسابي بؼؤشر مركنة العمالة كاف بقيمة متوسطة هذا يفسر النظرة ابؼقبولة لأفراد العينة 
 .للمؤسسة الإنتاجية كفاءةال زيادة يعكسبؽذا ابؼؤشر، فهذا ابؼؤشر 

عموما كاقع كمستول استخداـ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية بابؼؤسسة بؿل الدراسة كاف مقبوؿ كنظرة قد بسيل إلذ السلبية نوعا ما 
 لوحة قيادة ابؼوارد البشرية.استخداـ حوؿ كاقع 

 ى الموظفين بالمؤسسة محل الدراسة_مستوى الأداء الوظيفي لد2
 داخل موظف كلهذا ابؼتغتَ، حيث  حوؿ ابؼتوسط العاـ للأداء الوظيفي كاف مرتفعا بفا يدؿ على النظرة الابهابية للموظفتُ 

 على الوظيفي يركز الأداء القياـ بدهامه فتحستُ عند الوقت بؾبر بالتزاـ كهو إليه ابؼوكل اليه العمل ابذاا مسؤكؿ ابؼؤسسة يكوف
 إلذ أهداؼ ابؼؤسسة.  الوصوؿ بغية كيعابعها الضعف نقاط بوددكما  كيعززها، القوة نقاط

ابؼؤسسة بؿل الدراسة كاف مرتفع ما يؤكد على فعالية ابؼوظفتُ في تقدلص كل ما لديهم بغية برستُ بعموما مستول الأداء الوظيفي 
 مستول أداءهم كتطويرا. 
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 مناقشة النتائج الإحصائية
 الدراسةالعلاقات الارتباطية بين متغيرات  -1

من خلاؿ برليل العلاقات الارتباطية بتُ مؤشرات لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي يتضح أف بصيع العلاقات      
الارتباطية غتَ دالة إحصائيا كعند مستويات منخفضة بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة مؤشرات لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي  

ماعدا مؤشر التدريب كمتغتَ مستقل كاف داؿ احصائيا مع ابؼتغتَ التابع الأداء الوظيفي، حيث بلغت القيمة كمتغتَ تابع 
 .%47.6الارتباطية بتُ مؤشر التدريب كابؼتغتَ التابع 

  دراسة معاملات خط الانحدار  -2
 ؛846.كبؾموع ابؼربعات الكلي يساكم 844.كبؾموع مربعات البواقي هو  003.بؾموع مربعات الابكدار يساكم  -
 ؛29كدرجة حرية البواقي  1درجة حرية الابكدار هي  -
 ؛029. كمعدؿ مربعات البواقي. 003.معدؿ مربعات الابكدار هو  -
 ؛090.قيمة اختبار برليل التباين بػط الابكدار هو -
فنقبلها، كبالتالر خط الابكدار لا يلائم  0,5أكبر من مستول الدلالة ابؼعتمد في الدراسة  767b 0.مستول دلالة الاختبار  -

 ابؼعطيات، كحسب الرسم توجد مشكلة فالنتائج لا تتوزع كفق التوزيع الطبيعي.
أم أثر ذك دلالة إحصائية لتأثتَ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية على الأداء الوظيفي للمؤسسة عدـ كجود  من خلاؿ التحليل تبتُ لنا   -

أم أف هناؾ ارتباط %، 5.6، أم ارتباط خطي سلبي بنسبة  =R 0.056معامل الارتباط ابػطي  Rبؿل الدراسة، حيث كاف 
-R كبلغت نسبة اختباربتُ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كمتغتَات مستقلة كبتُ الأداء الوظيفي كمتغتَ تابع،  ضعيف جدا

deux (3.1كالتي تبتُ مدل انعداـ دقة لوحة قيادة ابؼوارد البشرية ،)%  ( من الأداء %3.1في تقدير الأداء الوظيفي، أم أف )
 ( ترجع لعوامل أخرل أك عوامل عشوائية أك ابػطأ.%96.9الوظيفي يعود للوحة قيادة ابؼوارد البشرية ، كالنسبة ابؼتبقية )

 ميل خط الابكدار بالنسبة بؼؤشر التدريب كفق ابؼعادلة التالية: a بيكن برديد مقطع خط الابكدار -
Y=a+Cx1: كمنه معادلة خط الابكدار هي      

    y= 4.466 x1+  0 .103 
 هو ابؼتغتَ ابؼستقل الباقي مؤشر التدريب. x1حيث، 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ابؼيدانية لواقع لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالأداء الوظيفي الدراسة الفصل الثاني:

 
66 

 خلاصة الفصل:
      

 تم التطرؽ في هذا الفصل للدراسة ابؼيدانية على عينة من رؤساء مصالح قسم ابؼوارد البشرية كبعل ابؼوظفتُ الاداريتُ في       
ابؼديرية ابعهوية للخطوط ابعوية كتضمن هذا الفصل مبحثتُ، حيث تضمن ابؼبحث الأكؿ الطريقة كالإجراءات ابؼتبعة في الدراسة 

 ابؼيدانية أما ابؼبحث الثالش برليلها كمناقشتها
وارد البشرية في الأداء كما حاكلنا من خلاؿ هذا الفصل الإجابة على إشكالية الدراسة ابؼتمثلة في أثر استخداـ لوحة قيادة ابؼ

 الوظيفي بالديرية ابعهوية بورقلة، من خلاؿ الاعتماد على الدراسة ابؼيدانية:
اتضح أف هناؾ مستول مقبوؿ من استخداـ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية لدل أفراد عينة الدراسة بابؼؤسسة بؿل الدراسة، كهذا  -

 لوحة في بؾاؿ عملهم كلدلك لا بورصوف على استغلابؽا.كعي ابؼوظفتُ بأبنية هذا النوعا ما لعدـ راجع 
أنه يوجد مستول مرتفع لأداء ابؼوظفتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة كيرجع ذلك إلذ حرص العماؿ على تطوير كبرستُ أدائهم  -

 باستمرار.
 بتُ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كمتغتَ مستقل كالأداء الوظيفي كمتغتَ تابع؛ لا كجود لأم أثر ذك دلالة احصائية -
 مؤشر التدريب أهم مؤشر للوحة قيادة ابؼوارد البشرية يؤثر على الأداء الوظيفي هو: -

 لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بكو دكر الأداء الوظيفي تعزل للمتغتَ الشخصي )ابعنس(. -
 لة إحصائية بكو دكر الأداء الوظيفي تعزل للمتغتَات الشخصية )العمر، ابؼستول ابعامعي، ابػبرة(.لا توجد فركؽ ذات دلا -
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 الخاتمة 

      
لقد حاكلنا من خلاؿ هذا البحث كمن بعد الدراسة النظرية كابؼيدانية التي قمنا بها كالتي أجريناها في ابؼديرية ابعهوية ابعزائرية       

لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في برستُ أداء موظفي ابؼديرية كرقلة بؼعابعة الإشكالية التالية: ما هو أثر –للخطوط ابعوية ابعزائرية 
، كللإجابة عليها قمنا بتقسيم بحثنا هذا إلذ فصلتُ، حيث تناكلنا في الفصل الأكؿ جانب ابعهوية ابعزائرية للخطوط ابعوية بورقلة؟

سابقة التي تندرج برت سياؽ هذا ابؼوضوع الأدبيات النظرية للوحة قيادة ابؼوارد البشرية ك الأداء الوظيفي، كبعل الدراسات ال
توصلنا إلذ بؾموعة من النتائج كالتوصيات ابؼتمثلة فيما كفيما بىص الفصل الثالش تطرقنا  فيه للدراسة التطبيقية التي من خلابؽا 

 التالر:من خلاؿ ما توصلنا إليه من نتائج بؽذا ابؼوضوع بشقيه النظرم كالتطبيقي بيكننا اختبار الفرضيات ك يلي:
في مؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائرية، حيث بلغ مقبوؿ من استخداـ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية يوجد مستول  الفرضية الأولى:

استخداـ لوحة  التي تنص على أف ( كهو مستول مقبوؿ كمنه بيكن إثبات صحة الفرضية الأكلذ4.60ابؼتوسط ابغسابي العاـ )
 مقبوؿ. كرقلة –في ابؼؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائرية القيادة للموارد البشرية 

حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي العاـ كرقلة، –للأداء الوظيفي بدؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائرية يوجد مستول عاؿ  الثانية:الفرضية 
ء بؼؤسسة ابػطوط ابعوية على كجود مستول مرتفع للأداالتي تنص ( كهو مستول مرتفع كمنه بيكن اثبات الفرضية الثانية 4.63)

 كرقلة.–ابعزائرية 
ماعدا كمتغتَ تابع الوظيفي  كالأداء لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كمتغتَ مستقل بتُ لا يوجد أثر ذك دلالة احصائية : الفرضية الثالثة

أثر ذك دلالة د و كجالدالة على الفرضية نفي هذا  بيكننه كم احصائيا بعد ابؼتغتَ ابؼستقل التدريب كانت علاقته الارتباطية دالة
 .كمتغتَ تابع  الأداء الوظيفيك لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كمتغتَ مستقل بتُ احصائية 

لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالاداء الوظيفي  الفرضية الرابعة
بعنس، السن، ابؼستول ابعامعي، ابػبرة(، كمنه بيكن اثبات الفرضية الرابعة الدالة على أنه لا توجد تعزل للمتغتَات الشخصية )ا

فركؽ ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عينة الدراسة لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالاداء الوظيفي تعزل للمتغتَات الشخصية 
 (.العمر، ابؼستول التعليمي، ابػبرة)ابعنس، 

 نتاجات المتوصل إليها في الدراسة:الاست
 من خلاؿ إجرائنا لدراستنا توصلنا بعملة من النتائج ابؼتمثلة فيما يلي:

  في مؤسسة ابػطوط ابعوية ابعزائرية؛مقبوؿ من استخداـ لوحة قيادة ابؼوارد البشرية اتضح أف هناؾ مستول 
  على برستُ كتطويركهذا راجع بغرصهم  ،كرقلة للخطوط ابعوية بابؼديرية ابعهوية ابعزائرية ابؼوظفتُعاؿ لأداء  هناؾ مستول 

 .أدائهم باستمرارمهاراتهم ك 
  بابعنس، في حتُ لا توجد فركؽ فيما يتعلق بباقي ابؼتغتَات الشخصية فيما يتعلق  عينة الدراسةتوجد فركؽ بتُ إجابات لا

 ابػبرة(.، ابؼستول ابعامعي سن،)ال
  كمتغتَ تابعتغتَ مستقل كالأداء الوظيفي  كم  لوحة قيادة ابؼوارد البشريةين لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية. 
 .أهم مؤشر له تأثتَ في برستُ الأداء الوظيفي هو مؤشر التدريب 

 الدراسة: توصيات
 من خلاؿ النتائج ابؼتوصل إليها بيكن تقدلص الاقتًاحات التالية: 
    .توظيف الأدكات ابغديثة بؼراقبة التسيتَ في تقييم أداء ابؼوارد البشرية 
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   .العمل على تبتٍ أدكات متكاملة مع لوحة قيادة ابؼوارد البشرية كذلك لتحستُ أداء ابؼوارد البشرية 
   .ضركرة الفهم ابغسن للوحة قيادة ابؼوارد البشرية كالاهتماـ بابؼورد البشرم 
 ت اللازمة في لوحة القيادة لقياس الأداء.استخداـ ابؼؤشرا 
 .ضركرة اشراؾ الأفراد العاملتُ في صياغة ابؼؤشرات الاجتماعية ابؼرتبطة بدجلات عملهم كابػاصة بلوحة قيادة ابؼوارد البشرية 
 .التدقيق الاجتماعي في ابؼؤسسة ابعزائرية 

  أفاق الدراسة:
السابقة للبحث، فتحت دراستنا أفاقا جديدة للدراسة كالتي بيكن معابعتها  كفي ختاـ هذا الدراسة كبعد الوصوؿ إلذ النتائج

 مستقبلان بؼواصلة البحث على سبيل ابؼثاؿ في المجالات التالية:
   .دكر لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في برستُ أداء ابؼؤسسات الصناعية  
  وارد البشرية.مسابنة نظاـ ابؼعلومات للموارد البشرية في اعداد لوحة قيادة ابؼ   
   .دكر لوحة قيادة ابؼوارد البشرية في تفعيل كظيفة إدارة ابؼوارد البشرية 
 كأداة لتقييم أداء العاملتُ. استخداـ لوحة القيادة 
  ية.  دكر ابؼيزانية الاجتماعية في اعداد لوحة قيادة ابؼوارد البشر 
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 للاستبانة المحكمين الأساتذة قائمة :(01) رقم الملحق

 
 (: الاستبيان02الملحق رقم )

 
 كرقلة – مرباح قاصدم جامعة

 التسيتَ كعلوـ التجارية كالعلوـ الاقتصادية العلوـ كلية
 التسيتَ علوـ قسم

 استبياف
 
 
 

                           
 
 
 
 
 
 
 

 .مناسبة أنها ترل التي ابػانة في( )X   علامة كضع الرجاء
 :بابؼوظف متعلقة معلومات: الأكؿ المحور

 

 
      الجنس  ذكر  أنثى

  الجامعي المستوى ليسانس ماستً   ماجيستتَ دكتوراا 
       

 جهة العمل العلميةالدرجة  اسم الأستاذ الرقم

 جامعة كرقلة بؿاضرا أستاذ عرابة ابغاج 01
 جامعة كرقلة أستاذ بؿاضرا مناصرية رشيد 02
 جامعة كرقلة اأستاذ بؿاضر  بوعمامة خامرة  03
 جامعة كرقلة أستاذ  سعيدات بقمي 04

 لمؤسسة في الوظيفي الأداء تحسين في البشرية الموارد قيادة لوحة دور" بعنوان جاءت والتي ماستر تخرج مذكرة لإعداد التحضير إطار في    
 المكان في( X) علامة بوضع الاستمارة ىذه في الموجودة الأسئلة على بالإجابة التكرم سيادتكم من نرجو الدراسة ىده إتمام وبغرض"

 ستستخدم ولتي المعلومات وسرية وحفظ سلامة لكم نضمن حيث وشفافية بوضوح الأسئلة على الإجابة على تعاونكم حسن ونشكر المناسب
 .فقط العلمي البحث لأغراض

 .تعاونكم على والتقدير والشكر الاحترام فائق منا تقبلوا
 إشراف د: سعيدات النجمي                                                                 ولكم مني كل الشكر والتقدير 

 فارسي شريفة. ميدون أميرة
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  كأكثر سنة14
 04 من أقل إلذ 24 من  سنة 14 من أقل إلذ 04 من

   سنة

 العمر  سنة 24 من أقل

        

   سنة 01 من أكثر

 من أقل إلذ 41من  سنة 01 من أقل إلذ04من

  سنوات04

 أقل

 الخبرة  سنوات41من

        
 

 قيادة الموارد البشرية بلوحةالمتعلقة العبارات  المحور الثاني:

 العبارة رقم
غير 

موافق 
 تماما

غير 
 موافق

أحيا
موافق  موافق نا

 بشدة

 الأول: التوظيف المؤشر
      البشرية ابؼوارد استقطاب في ابؼؤسسة دكر معرفة في التوظيف مؤشر يساهم  01
 نوعية حيث من التوظيف عملية بتحسن البشرية ابؼوارد أداء برستُ يرتبط 02

      ابؼختارين ابؼرشحتُ

 ابؼطلوبة ابعودة ذكم بشرية ابؼوارد توفتَ مدل التوظيف مؤشر يعكس 03
      الشاغر ابؼنصب مهاـ لأداء كاللازمة

      تطبيقه في كالوضوح بالشفافية ابؼؤسسة في الوظيفي النظاـ يتميز 04
      التوظيف عملية في البشرية ابؼوارد بيانات برليل برامج تستخدـ 05

 الثاني: التدريب المؤشر
غير 

موافق 
 تماما

غير 
موافق  موافق ناأحيا موافق

 بشدة

      للموظفتُ كخارجية داخلية تربصات ابؼؤسسة توفر 06
      البشرية مواردها بتدريب ابؼؤسسة اهتماـ معرفة في التدريب مؤشر يساهم 07
 تطبقها التي التدريبية البرامج فعالية على التعرؼ في التدريب مؤشر يساعد 08

      .ابؼؤسسة

 في ابؼسابنة كبالتالر، لعمله، العامل كابداع إتقاف التدريب مؤشر يعكس 09
      ابؼؤسسة عوائد زيادة

       عمله في البشرم ابؼورد كفاءة برسن مدل معرفة في التدريب مؤشر يساهم 10
 
 

 

 
 الغياب الثالث: المؤشر

 

غير  
موافق 
 تماما

 
غير  

 موافق

 أحيانا
موافق  موافق

 بشدة
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      .ابؼؤسسة في السيئة العمل ظركؼ الغياب مؤشر يعكس  11
      .ابؼؤسسة في للعامل الشخصي السلوؾ الغياب مؤشر يبتُ 12
 قواعد كاحتًاـ بالعمل العامل التزاـ مدل معرفة في الغياب مؤشر يساهم 13

      .ابؼؤسسة

 عمل نتائج برستُ في يساعد أف بيكن الغيابات بيانات برليل أف تعتقد 14
      .الشركة

      .ابؼؤسسة في الإضرابات عدد الغياب مؤشر يبتُ 15 

 الاجور الرابع: المؤشر
غير 

موافق 
 تماما

 غير
موافق  موافق أحيانا موافق

 بشدة

 على للإبقاء ككسيلة للعمل ابؼناسبة الكفاءات بعذب كسيلة الأجور بسثل 16 
      .ابؼؤسسة في حاليا العاملة الكفاءات أفضل

 الداخلي ابؼستول على بالعدالة ابؼؤسسة في ابؼعتمد الأجور نظاـ بسيز 17
      .كابػارجي

      .ابؼؤسسة في ابؼتبعة التحفيز سياسة فعالية معرفة في الأجور مؤشر يساهم 18
      .ابؼؤسسة في بالأجور ابؼؤسسة اهتماـ مدل بدعرفة الأجور مؤشر يسمح 19 

     . للعلاكات نظاـ كضع منذ ابؼشاهد الأداء في التحسن الأجور مؤشر يعكس 20

 المؤشر الخامس: مرونة العمالة
غير 

موافق 
 تماما

غير 
موافق  موافق أحيانا موافق

 بشدة

21 
      الإنتاجية من عالية معدلات برقيق في العماؿ يساهم

22 
 .البشرية ابؼوارد إدارة في العالية ابعودة ضماف العمالة مركنة مؤشر يعكس

     

      .بابؼصالح العمليات بـتلف تسهيل في العمالة مركنة مؤشر يساهم 22
 الأنشطة تعزيز على البشرية ابؼوارد إدارة قدرة العمالة مركنة مؤشر يعكس 23

      .العملية
      العمل في اللازمة ابؼضافة القيمة العماؿ يقدـ 24

  

  الوظيفي بالأداء ابؼتعلقة العبارات: الثالث المحور
 العبارات الرقم
غير   

موا
فق 
 تماما

غير 
موا
 فق

موا أحيانا
 فق

موا
فق 
بشد
 ة
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ابؼؤسسة في ابؼتاحة كالإمكانات القدرات حسب أعمالر أبقز 1       
كدقيق كامل بشكل العمل كأنظمة بقوانتُ ألتزـ 2       
.العمل ضغط يزداد عندما الزملاء من كابؼساعدة الدعم أتلقى 3       
موضوعية هيئة كفي دكرم بشكل أداءم تقييم يتم 0       
المحددة ابؼواعيد في العمل مكاف إلذ بابغضور ألتزـ 1       
فريقي في العمل جودة برستُ على أعمل 2       
ابؼتاحة للموارد تبذير فيها يكوف لا بطريقة مهامي بإبقاز أقوـ 3       
العمل في اليومية مهامي لإبقاز الكافي الوقت لدم بأف أشعر 4       
كقتي لتنظيم كالتقولص ابؼهاـ قائمة مثل أدكات أستخدـ 5       

كقتي إدارة لتحستُ العمل في كزملائي إدارتي من الكافي الدعم أتلقى 04       
       الوقت استخداـ في منظما نفسي أعتبر 10

المحدد الوقت في تعطل حالة أم مع التعامل أستطيع 03       
النهائية الأداء نتائج بدعرفة أهتم 02       
أدائي برستُ في يساعدلش كهذا القرارات ابزاذ في أشارؾ 00       
كالتطوير التغيتَ في ابؼستمرة الرغبة لدم 01       
عملي في أكبر جهدا أبذؿ بهعلتٍ كالتقديرات ابغوافز على حصولر 02       
رقابة كجود بسبب العمل مدة أحتـً 03       
.أدائي لتحستُ ابؼستمر كالتعلم مهاراتي تطوير على أعمل 04       
.المحدد الوقت كفي بكفاءة إلذ ابؼسندة ابؼهاـ تنفيذ على أعمل 05       
الفريق أهداؼ برقيق في كابؼشاركة العمل فريق مع كالتنسيق بالتعاكف ألتزـ 34       

 

 spssمخرجات برنامج (: 03الملحق رقم )

 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observatio

ns 
Valide 31 100.0 
Exclue

a 
0 .0 

Total 31 100.0 
a. Suppression par liste basée sur toutes 

les variables de la procédure. 
 
 

Statistiques de fiabilité 
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Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.726 44 
 
 

Concordance globalea 

 Kappa 

Asymptotique 
Intervalle de confiance 
asymptotique à 95 % 

Erreur 
standard z Sig. 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

Concordance 
globale 

.040 .003 12.592 .000 .040 .040 

a. Les données d'échantillon contiennent 31 sujets effectifs et 44 indicateurs. 
 
 

 
 الجنس

 
Fréquenc

e 
Pourcenta

ge 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valid
e 

 77.4 77.4 77.4 24 ذكر
 100.0 22.6 22.6 7 أنثى

Total 31 100.0 100.0  
 

 السن

 
Fréquenc

e 
Pourcenta

ge 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valid
e 

 25.8 25.8 25.8 8 30 من اقل
 من أقل الذ30من

40 
21 67.7 67.7 93.5 

 من اقل الذ40 من
50 

1 3.2 3.2 96.8 

 100.0 3.2 3.2 1 فأكثر سنة50
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Total 31 100.0 100.0  
 

 الجامعي_المستوى

 
Fréquenc

e 
Pourcenta

ge 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valid
e 

 22.6 22.6 22.6 7 ليسانس
 77.4 54.8 54.8 17 ماستً

 90.3 12.9 12.9 4 ماجستتَ
 100.0 9.7 9.7 3 دكتورا

Total 31 100.0 100.0  
 

 الخبرة

 
Fréquenc

e 
Pourcenta

ge 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valid
e 

 35.5 35.5 35.5 11 سنوات5 من اقل
 من أقل الذ سنوات5 من

 سنوات10
13 41.9 41.9 77.4 

 من اقل الذ سنوات10 من
 سنة15

5 16.1 16.1 93.5 

 100.0 6.5 6.5 2 فأكثر سنة15
Total 31 100.0 100.0  
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Récapitulatif des modèlesb 

Modèl
e R 

R-
deux 

R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 .573a .328 .194 .15083 
a. Prédicteurs : (Constante), العمالة_مركنة_مؤشر, 
 التوظيف_مؤشر ,الأجور_مؤشر ,الغياب_مؤشر ,التدريب_مؤشر

b. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 
 

 
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régressio

n 
.278 5 .056 2.440 .062b 
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de 
Student 

.569 25 .023   

Total .846 30    
a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 

b. Prédicteurs : (Constante), الغياب_مؤشر ,التدريب_مؤشر ,العمالة_مركنة_مؤشر, 
 التوظيف_مؤشر ,الأجور_مؤشر

 

 
Récapitulatif des modèles 

R multiple .556 
R-deux .309 

R-deux ajusté .171 
Erreur standard de 

l'estimation 
1.291 

Valeur de la fonction 
de log de 

vraisemblance 

19.380 

 
ANOVA 

 
Somme des 

carrés Ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
Régressio

n 
18.680 5 3.736 2.241 .082 

Résidu 41.679 25 1.667   
Total 60.358 30    

 
Coefficients 

 

 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

T Sig. B 
Erreur 

standard Bêta 
Erreur 

standard 
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(Constante) 4.264 .164   25.943 .000 
 841. 203. 252. 051. 051. 010. التوظيف_مؤشر
 005. -3.074- 195. -601.- 043. -131.- التدريب_مؤشر
 895. 133. 223. 030. 056. 008. الغياب_مؤشر
 562. 587. 212. 125. 046. 027. الأجور_مؤشر
_مركنة_مؤشر

 العمالة
.056 .045 .255 .204 1.248 .223 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèl
e R 

R-
deux 

R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 .056a .003 -.031- .17056 
a. Prédicteurs : (Constante), البشرية_ابؼوارد_قيادة 

 
 

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régressio

n 
.003 1 .003 .090 .767b 

de 
Student 

.844 29 .029   

Total .846 30    
a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 

b. Prédicteurs : (Constante), البشرية_ابؼوارد_قيادة 
 
 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non 

standardisés 
Coefficients 
standardisés t Sig. 
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B 
Erreur 

standard Bêta 
1 (Constante) 4.222 .193  21.863 .000 

_ابؼوارد_قيادة
 البشرية

-.020- .066 -.056- -.299- .767 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 
 

 
 

 
Statistiques de groupe 

 

 N ابعنس
Moyenn

e Ecart type 

Moyenne 
erreur 

standard 
 03663. 17944. 4.1754 24 ذكر الوظيفي_الاداء

 04716. 12476. 4.1278 7 أنثى
 
 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 
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F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilatéra

l) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce 

erreur 
standard 

Intervalle de 
confiance de la 

différence à 95 % 
Inférieu

r 
Supérie

ur 
_الاداء
 الوظيفي

Hypothèse de 
variances 

égales 

1.105 .302 .654 29 .518 .04762 .07284 -
.10136- 

.19660 

Hypothèse de 
variances 
inégales 

  
.798 14.0

86 
.438 .04762 .05971 -

.08037- 
.17561 

 
ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
 Intergroupes 5.277 11 .480 1.318 .288 السن

Intragroupes 6.917 19 .364   
Total 12.194 30    

 Intergroupes 8.460 11 .769 1.025 .462 ابعامعي_ابؼستول
Intragroupes 14.250 19 .750   

Total 22.710 30    
 Intergroupes 11.204 11 1.019 1.528 .201 ابػبرة

Intragroupes 12.667 19 .667   
Total 23.871 30    

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 
éliminées Méthode 

 Pas à pas . التدريب_مؤشر 1
(Critère : 

Probabilité de 
F pour 

introduire <= 
.050, 

Probabilité de 
F pour 

éliminer >= 
.100). 
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a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 
 
 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux 
R-deux 

ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 .476a .226 .200 .15025 
a. Prédicteurs : (Constante), التدريب_مؤشر 

b. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 
 
 

 
ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 
1 Régression .192 1 .192 8.486 .007b 

de Student .655 29 .023   
Total .846 30    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 
b. Prédicteurs : (Constante), التدريب_مؤشر 

 
 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

Corrélations 

B 
Erreur 

standard Bêta 
Corrélation 

simple Partielle Partielle 
1 (Constante

) 
4.466 .107 

 
41.818 .000 

   

 -476.- -476.- -476.- 007. -2.913- -476.- 035. -103.- التدريب_مؤشر
a. Variable dépendante : الوظيفي_الاداء 

 
Corrélations 

 البشرية_ابؼوارد_قيادة الوظيفي_الاداء 
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 Corrélation de الوظيفي_الاداء
Pearson 

1 -.056- 

Sig. (bilatérale)  .767 
N 31 31 

 Corrélation de البشرية_ابؼوارد_قيادة
Pearson 

-.056- 1 

Sig. (bilatérale) .767  
N 31 31 
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 : الهيكل التنظيمي(04) رقمالملحق 
 
 
 

 نيابة المديرية التجارية

 قسم التفتيش و المراقبة مصلحة الامن و الوقاية

 المدير الجهوي

 قسم التنسيق نشاطات المندوبات الجهوية قسم التخطيط و مراقبة 

نية امصلحة الميز 

مصلحة مراقبة 

 قسم التسويق

مصلحة 
 الإحصاءات

مصلحة ترقية 
 المبيعات

مصلحة 
الدراسات 

 قسم المبيعات

 مصلحة الحجز

 مصلحة

مصلحة المراقبة الإدارية 
 و التجارية

مراكز  الوكالات

 قاعدة الحياة المهابط

 نيابة المديرية للادارة والمالية

قسم المحاسبة و   قسم الإدارة

مصلحة  مصلحة 
المستخدمين

 مصلحة التكوين

مصلحة 
 الاجتماعية

 قسم الوسائل

 مصلحة الخزينة

مصلحة الفوترة و 



 

 

 الفهرس
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