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Abstract 

The current study aims to address the topic of performance evaluation and its contribution to the development and 

advancement of human resource skills and competencies within organizations and institutions. Considering that the 

Algerian institution is one of those institutions that has been affected by the developments and changes in the 

management, development, and administration of human resources that have emerged as a result of industrial 

development throughout history, this management aims to focus on the human element, which is considered the 

important and fundamental resource upon which all institutions and organizations depend to carry out their 

activities and achieve their goals. This is due to the distinctive knowledge, skills, and intellectual abilities that 

characterize this resource—the human element—through which it can manage business and other resources, 

provide the best services, and even innovate and create. Given this importance, it was necessary to conduct this 

study in order to attempt to identify and identify the various real, essential, and objective criteria that inevitably 

drive growth and development in the skills and competencies of the human element within the institution. This 

resource—the human element—is characterized by intellectual, technical, and practical capabilities that enable it to 

manage business and other resources, deliver better performance, and even innovate and create, all in order to 

achieve the organization's goals. 
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 ملخص 

إن الدراسة الراهنة جاءت من أجل تناول موضوع تقييم الأداء ومدى مساهمته في تنمية وتطوير مهارات وكفاءات الموارد البشري داخل 

تسيير   في  الحاصلة  بالتطورات والتغيرات  تأثرت  التي  المؤسسات  الجزائرية هي إحدى هذه  المؤسسة  أن  التنظيمات والمؤسسات وباعتبار 

الاهتمام   إلى  الإدارة  هذه  تهدف  بحيث  التاريخ،  مراحل  عبر  الحاصل  الصناعي  للتطور  نتيجة  التي ظهرت  البشرية  الموارد  وإدارة  وتطوير 

بالعنصر البشري و الذي يعتبر المورد الهام والأساس ي الذي تعتمد عليه كل المؤسسات والتنظيمات ي تأدية نشاطاتها وتحقيق أهدافها،  

من معارف ومهارات وقدرات فكرية والتي بواسطتها يستطيع إدارة الأعمال والموارد    -العنصر البشري –وذلك راجع لما يتميز به هذا المورد  

الأخرى، وتقديم أفضل الخدمات، وحتى بإمكانه الإبداع والابتكار. ونظرا لهذه الأهمية كان من الضروري القيام بهذه الدراسة وذلك من  

في   والتطور  النمو  تحقيق  إلى  حتما  تدفع  التي  والموضوعية  والجوهرية  الحقيقية  المعايير  مختلف  على  والتعرف  الوقوف  محاولة  أجل 

يتميز بقدرات فكرية ومهارات فنية وعملية    -العنصر البشري –مهارات وكفاءات العنصر البشري داخل المؤسسة باعتبار أن هذا المورد  

 . التي تمكنه من إدارة الأعمال والموارد الأخرى، وتقديم أداء أفضل وحتى بإمكانه الإبداع والابتكار، وذلك من أجل تحقيق أهداف المؤسسة

 تقييم الأداء، المورد البشري  الأداء، :يةالكلمات المفتاح
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 مقدمة

فييييي سيييييا  الأوضيييياع الراهنيييية ات يييية أنييييه لا يمكيييين لأي مؤسسيييية أن تحقييييق أهييييدافها وم ربهييييا إلا ميييين خيييي ل اهتمامهييييا بالعنصيييير 

البشري. لأن هذا المورد يعتبر المحير  الأول والأساسي ي لبيااي الميوارد. في  يمكين لأي تنظييم أن يعميل بدونيه، لأنيه بواسيطة العنصير 

البشري يمكن مواكبة التطورات السريعة الحاصلة، وذلك لاعتبار أن هذا المورد هو العنصر الحي اليذي يمتليك القيدرة الذهنيية 

والأفكار التي لا تكون إلا عن طريق العقل الذي يتميز به. وبالتالي فهو مصيدر لببيداع والتنميية والتجدييد، ونتيجية لهيذه الأهميية 

البالغيية للمييورد البشيييري أصييبب مجيييالا خصييبا للبحيييث ميين طيييرف مختلييف العليييوم الأميير اليييذي أدى إلييى ظهيييور إدارات مختلفيية تهيييتم 

 بجميع النواحي البشرية العاملة.

فلقيييد ظهيييرت إدارة الميييوارد البشيييرية نتيجييية لاهتماميييات علمييياء الإدارة بحييييث كانيييت تعيييرف بيييإدارة  يييؤون الأفيييراد وتطيييورت لكيييي 

تصييبب إدارة المييوارد البشييرية، وهييذا التطييور كييان نتيجيية ل هتمييام المتزايييد ميين طييرف البيياحثين، بحيييث اتجييه الفكيير الحييديث نحييو 

دراسييييية إدارة الميييييوارد البشيييييرية لأن ممارسييييية مهامهيييييا هيييييو جيييييزء لا يتجيييييزأ مييييين الثقافييييية الكليييييية للمؤسسييييية التيييييي تعتميييييد عليييييى المعيييييايير 

والممارسييات التنظيمييية التييي ييباييي إيجادهييا، بالإضييافة كييذلك إلييى الأفكييار والقيييم والعمليييات التنموييية التييي تمارسييها إدارة المييوارد 

البشرية. ومن هنيا وجيع عليى إدارة الميوارد البشيرية ضيرورة إعيادة النظير اليدائم والمسيتمر والمتكيرر فيي أنشيطتها ووظائفهيا ومباد هيا 

 وبصفة حتمية لا مناص منها.

وباعتبار أن ممارسة مهام ووظائف إدارة الموارد البشرية هي جزء لا يتجزأ من الثقافة الكلية للمؤسسية جياءت دراسيتنا هيذه 

 للوقوف على أهم تلك الوظائف والمتمثلة في تقييم الأداء ومدى تطبيق معاييره الموضوعية والعلمية في المؤسسة الجزائرية.

 إشكالية الدراسة . 1

التطورات   بسبع  كانت  التي  المتسارع  الإيقاع  حيث  من  الإنسانية  الحياة  جوانع  مختلف  مست  التي  التحولات  ظل  في 

الحاصلة على المستوى الاجتماعي والاقتصادي والسياس ي والثقافي التي أدت إلى ظهور نمط جديد من المؤسسات المعاصرة التي  

المنافسة الذي يحقق البقاء والاستمرار في بيئة  المال الحقيقي  البشري بأنه الرأس  إلى المورد    -المؤسسات   -والديمومة لها.تنظر 

الأمر الذي دفعها اليوم إلى صياغة استراتيجيات تنظيمية تمكنها من تحقيق الأداء الجيد لأفرادها العاملين، وهذا الأخير يحقق  

 ولاء وانتماء كبير للأفراد العاملين.

وباعتبار أن المؤسسة الجزائرية هي إحدى المؤسسات التي تسعى لتحقيق الأهداف المرجوة من خ ل تحقيق الأداء الوظيفي  

الجيد والمتميز لعمالها خاصة وأنها تريد الحفاظ على مكانتها ضمن المؤسسات التي تنافسها فهي بحاجة تطبيق وظيفة تقييم  

أداء فعالة تقوم على المعايير العلمية والموضوعية والتي من  أنها تحقيق المساواة والعدالة في التقييم كما أنها تضمن معرفة  

القوة وتعززها وتكتشف نقاط الضعف وتطورها وتعالجها الأمر الذي جعل وظيفة تقييم الأداء عملية مكملة لأنشطة    نقاط 

الموارد البشرية لأنه يحتل مكانة هامة لاعتباره   الوظيفة الأكثر نجاعة التي من خ لها يتم معرفة طريقة    -تقييم الأداء–إدارة 

 أداء العامل لعمله.

فقد أ ارت أغلع الدراسات إلى أن وظيفة تقييم الأداء لا تهدف إلى الحكم على ما يستحقه الموظف من أدر أو درجات التي  

تتم على أساسها ترقيته أو حصوله على مكاف ت، بل يرمي هذا بالأساس إلى اكتشاف ومعالجة جوانع الضعف والخلل في الأداء  



 

 

4 
ي  وعبد الله بروش وصابر بحري توفيق ركاب  ي تنمية كفاءات العنصر البشر

 
تقييم الأداء ودوره ف

 بلدية سطيف نموذجا بالمؤسسة الجزائرية؛

 النشر المسبق 

Early View 
 

 
ذكرناه ما  ومن خ ل  مستقب .  الأداء  تحسين  كيفية  في  البحث  إلى  تهدف  بالإضافة  العامل  لدى  القوة  عناصر  ارتأينا    وتعزيز 

ما هي معايير تقييم الأداء المتبعة من طرف إدارة الموارد البشرية والتي من شأنها تساهم :  بداية دراستنا هذه بالتساؤل التالي  

 في تنمية كفاءات العاملين؟ 

 فرضية الدراسة. 2

اعتمااااد إدارة  ولبحاطيية بإ ييكالية الدراسيية والييتحكم أكثيير فييي بحثنييا قمنييا بصييياغة الفرضييية التالييية والتييي تمحييورت كمييا يلييي:

 المعايير الموضوعية في تقييم الأداء يساهم في تنمية كفاءات العاملين.ى الموارد البشرية عل

 أهداف الدراسة. 3

 نسعى من خ ل هذه الدراسة إلى محاولة الوصول إلى:  

 جمع تراث نظري حول تقييم الأداء وتنمية كفاء العنصر البشري. -

 معرفة كيف يدعم تقييم الأداء طريقة تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.  -

 البحث عن المعايير العلمية والموضوعية التي تساهم في تحقيق أهداف الفرد والمؤسسة وتحسين أداء العاملين.  -

 الجانب النظري . 4

 . الجهاز المفاهيمي للدراسة1.4

يعيييرف الأداء علييييى انيييه المجهييييود اليييذي يبذلييييه كييييل فيييرد فييييي المؤسسييية والمسييييتوى الييييذي يحققيييه سييييواء كيييان ميييين ناحييييية الأداء:   -

 (.130،ص 2007) بلقاسم سلاطنية وآخرون،الكمية وجودة العمل المطلوب أو الوقت المحدد للقيام بالعمل 

o :هييو الجهييد الييذي يبذلييه الفييرد لأداء عمييييييل معييين ووفييق  ييروط معينيييية وهييذا الأداء  التعريااف ارجرا ااد لاا داء

 يحقق النتيييجيية كيييميا ونوعيا أي أن الأداء هو حييياصل الجهيييد الذي يبذله الفيييرد للقييييام بعمل معين.

يعرف تقييم الأداء بانه :" عملية تشمل تقييم الأعمال التي أتمها الفيرد خي ل فتيرة زمنيية معينية وتصيرفاته  اء:تقييم الأد  -

) مع من يعملون معه، فهو عبارة عن عملية يتم  بموجبها تقدير جهود العاملين ومنجزاتهم عن طريق وسيائل موضيوعية 

 (.138،ص 2007بلقاسم سلاطنية وآخرون،

كما يعرف على انيه")...( نظيام ييتم مين خ ليه تحدييد كفياءة أداء العياملين لأعميالهم ويحتيا  الأمير إليى أن يكيون العياملين 

 (.406، ص2007) أحمد ماهر، قد قضوا فترة زمنية في أعمالهم, وبشكل يمكن من القيام بتقييم أدا هم خ لها 

o :إن تقيييم الأداء هيو عبيارة عين مجموعية مين المعيايير التيي ييتم عين طريقهييا  التعريااف ارجرا ااد لتقياايم الأداء

تقدير جهود العمال الكمية والكيفية في العمل وتقييمها بحيث يمكين معرفية ميا إذا كيان هيذا الجهيد  المبيذول 

قيييد حقيييق الأهيييداف المسيييطرة أم أن هنيييا  نقيييائب فيييي أداء العاميييل وبالتيييالي وجيييع إعيييادة تأهيليييه وتدريبيييه وفيييق 

 متطلبات العمل.
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تعرف إدارة الموارد البشرية على أنها "عملية الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها  إدارة الموارد البشرية:   -

عليها،   والحفاظ  وصيانتها  استخدامها  على  والإ راف  الموارد  هذه  اقتناء  يشمل  وهذا  أهدافها  لتحقيق  منظمة  أية 

 (.17،ص2004) سعاد نائف البرنوطد، وتطويرها  وتوجيهها لتحقيق أهداف المؤسسة

كميييا تعيييرف عليييي أنهيييا"إدارة تتمتيييع بنيييوع مييين السيييلطة الوظائفيييية عليييي الإدارات الأخيييرى حتيييى تيييتمكن مييين ضيييبط سياسيييات 

الاسييييييتخدام والتييييييدريع والتعييييييويج وغيرهييييييا بكيفييييييية متجانسيييييية فييييييي الميشييييييأة ككييييييل، ولا يجييييييوز لهييييييذه الإدارة التييييييدخل فييييييي 

خصوصيييية الإدارات الأخيييرى لكنهيييا تكيييون عيييادة عليييي اسيييتعداد تيييام لتقيييديم اليييرأي والمشيييورة والمسييياعدة للأقسيييام المعنيييية 

 .( 153،ص2004) محمد رفيق الطيب،  فيما يتعلق بمعالجة مشاكل العاملين فيها

o إن إدارة الميييوارد البشيييرية هيييي عبيييارة عييين مجموعييية مييين الوظيييائف  التعرياااف ارجرا اااد ردارة الماااوارد البشااارية :

تقوم بها والتي من  أنها تهتم بتسيير واستغ ل وتنمية المورد البشري، فهيي تعميل عليي إدارة الأفيراد العياملين 

واستخدامهم استخداما أمثل مين خي ل تطيوير وتنميية مهيارات وقيدرات الأفيراد العياملين بالمؤسسية، وبمع يي 

 أخر هي عملية إدارة الأفراد وتسييرهم داخل التنظيم أو المؤسسة. 

يحيدد بعيج البياحثين التنميية عليى أنهيا تطيوير المهيارات العامية  للعياملين فيي مؤسسية ميا ليكونيوا أكثير  تعريااف التنميااة: -

 (. 301، ص 2011)عبد الباري إبراهيم درة وزهير نعيم الصباغ، تهيؤا لقبول تحديات مهام جديدة أوكلت لهم 

o :هيييي عملييييية تحضيييير العيييياملين وتهيئيييتهم ميييين خييي ل تعليييييمهم وتيييدريبهم وتطييييوير  التعريااااف ارجرا ااااد للتنميااااة

 مهارتهم وقدراتهم وذلك بغية مواكبة التطورات العلمية والعملية الحاصلة في مجال العمل داخل المؤسسة.

في مجال القانون إ ارة إلى الجهات التي  يخول     COMPETENCEلقد استخدم الفرنسيون مصطلة الكفاءة الكفاءة:  -

لهييا القييانون البييت فييي أمورهييا ثييم انتقييل إلييى عييالم الشييغل والتكييوين الماييي كحركيية تسييعى إلييى نييزع الثقيية ميين منطييق التأهيييل 

) محمد الطاااهر الذي ينطلق من فكرة تزويد المتعلمين بالمعارف التي تصادف الجهات الوصية على طبيعتها ومستواها 

   (.22، ص2013وعلي، 

أما من حيث التعاريف فلقد قدمت العديد من التعاريف والتي تكمل بعضها البعج رغم تعددها نذكر منها: _ تعريف 

: "واليذي يعيرف الكفياءة عليي أنهيا الرصييد السيلوكي للفيرد واليذي يجعليه فعيالا فيي LEVY LEBOYER :1996 ليفيي لوبيوايي

 (.24، ص2013) محمد الطاهر وعلي، وضعية معينة 

o :الكفييياءة هيييي مجموعييية مييين الخييييرات المعرفيييية والعقليييية والحسيييية والوجدانيييية  التعرياااف ارجرا اااد للكفااااءة

وحتييى الجسييمانية والتييي تتضييافر فيمييا بينهييا لمواجهيية وحييل مشييكل معييين سييواء يحييدث ميين داخييل المؤسسيية أو 

تواجهييييه ميييين الخييييار  ، فالكفيييياءة إذن هييييي مجموعيييية ميييين الخبييييرات والمهييييارات والقييييدرات التييييي تتييييوفر لييييدي المييييورد 

 البشري والتي بواسطتها يساير عالم الشغل.

القييوة  لبلييد ميا ومسيتوى مهيارة هيذه Labor forceتعيرف الميوارد البشييرية عليى أنهيا "قجيم القيوة العامليية  المااورد البشااري: -

) علااي أبااو اليية غير الفنية ذات الخبيرة التنظيميية والإداريية يييبين العماليييية المييييياهرة والعيييمالييية الفنية والعم  وقد يتم التمييز

 (. 26، ص2013طاحون، 
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 working ageلدولة ميا عليى أنهيا مجميوع السيكان فيي سين العميل    Labor forceكما يعرف البنك العالمي القوة العاملة 

population  سنة( سواء كانوا يعملون أو يبحثون عن عمل ويستبعد من هؤلاء الذين  64سنة إلى  15لعمل من ا)سن

 (. 26، ص2013) علي أبو طاحون، لا يبحثون عن عمل حتى ولو كانوا في سن العمل مثل طلبة الجامعات 

o :الميوارد البشيرية هيي مجميوع السيكان القيادريين عليى العميل سيواء كيانوا  التعريااف ارجرا ااد للمااوارد البشاارية

عيييياملين أو غييييير عيييياملين أي يبحثييييون عيييين عمييييل والييييذين يملكييييون مهييييارات ومييييؤه ت تمكيييينهم ميييين تحقيييييق الييييربب 

 لأنفسهم ولأي مؤسسة يعملون بها.

 الجانب الميداند .5

أجرييييت الدراسييية ببلديييية سيييطيف عاصيييمة الهضييياب العلييييا،  والتيييي تعتبييير مييين أهيييم البليييديات المتواجيييدة عليييى مسيييتوى الولايييية، 

بحيييييث تقييييع  ييييمال  يييير  مدينيييية سييييطيف بحييييي الهييييواء الجميييييل، يحييييدها ميييين الشييييمال بلدييييية أوريسيييييا وميييين الجنييييوب بلدييييية مزلييييو  

هكتيار، ويبليع عيدد سيكانها   2وقجال، و رقا بلدية أولاد صيابر، وغربيا بلديية عيين أرنيات. تتربيع بلديية سيطيف عليى مسياحة تقيدر بيي

م عين مسيتوى سيطب البحير يمتياز مناخهيا بشيدة الحيرارة صييفا والبيرودة  يتاءا. 1100نسمة، يقع ارتفاعهيا عليى   310.523حوالي  

ملييار سينتيم وهيذا ميا يجعلهيا ممييزة عين بيااي بليديات ولايية سيطيف والسيبع راجيع لكثيرة  200كما تقدر ميزانية البلدية بيأكثر مين 

 ممتلكاتها والتي تتمثييل في المح ت والأسوا  والملعع البلدي. والمسبب البلدي... إلخ. وهذا ما يعود بأرباح كبيرة على البلدية.

من طرف رئيي  الجمهوريية السييد المرحيوم" الشيادلي بين جدييد" وكيان المهنيدس اليذي  1983ويعود تاريخ تد ين مقرها إلى سنة    

قييام بوضييع مخطييط البنيياء ذو جيسييية مصييرية، حيييث أنييه قييام بوضييع تصييميم فنييد  وذلييك لسييوء تفيياهم، فقييد طلييع منييه بنيياء أي 

الخطيأ، قيام بيبعج التعيدي ت لتصيبب  بلديية، لكنيه لعيدم فهميه اللغية الفرنسيية قيام بوضيع مخطيط لفنيد ، لكين بعيد اكتشياف

. بحيث يشمل الهيكل التنظيمي البليدي لبلديية سيطيف عليى أمانية عامية ( 2010) نشرية بلدية سطيف،بعد ذلك بلدية سطيف

 فرعا موزعة عبر إقليم البلدية. 68مكتبا و 54مصلحة و 23وقسمين، وتسع مديريات، و

 التقنيات المستعملة في الدراسة. 1.5

تختلف التقنيات المستعملة في جمع البيانات من موضوع لآخر وذلك حسع طبيعة الدراسة والمنهج المتبع، ولقد تم  

 استعمال التقنيات التالية: 

 الملاحظةأ. 

إن الم حظييية هيييي وسييييلة يسيييتخدمها الباحيييث فيييي جميييع المعلوميييات عييين الظييياهرة المدروسييية عليييى أن يتبيييع فيييي ذليييك منهجيييا محيييددا 

 .( 257، ص 2007) فريديريك معتوق،بعينه في م حظته بهدف المعرفة والفهم الدقيق لموضوع الدراسة

فنجييييد دوكيييياتلي يعييييرف الم حظيييية علييييى أنهييييا عملييييية المشيييياهدة والانتبيييياه الييييذه ي الإرادي والموجييييه نحييييو جمييييع المعلومييييات المتعلقيييية 

 .( 258، ص 2007) فريديريك معتوق،8بموضوع بحث محدد ومضبوط الأبعاد والأهداف

ومييييين خييييي ل هيييييذا فيييييإن أي دراسييييية سوسييييييولوجية لا تخليييييو مييييين اسيييييتخدام أداة الم حظييييية لأنهيييييا تسيييييهل عمليييييية الحصيييييول عليييييى 

المعلومات والتي لا يمكن الحصول عليها بواسطة وسائل أخرى وخاصة عند امتناع المبحوثين التعاون مع الباحيث وعيدم رغبيتهم 

 .( 123، ص2007) فريديريك معتوق، في الإدلاء بأي معلومات
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ومن هنا فلقد استعملنا الم حظة بالمشاركة أو المعايشة لتدعيم دراستنا، وذلك خ ل م حظة أفراد المؤسسة، والوقيوف عليى    

مختلييف السييلوكيات الصييادرة ميينهم بالإضييافة إلييى الوقييوف علييى طريقيية تقييييم أدا هييم والمعييايير المسييتعملة وتصييرفات المسييؤولين أو 

المشيييرفين عليييى عمليييية تقيييييم الأداء وكيفيييية التقيييييم مييين طيييرفهم، فاعتميييادا عليييى الم حظييية بالمعايشييية بالمؤسسييية وذليييك باعتبييياري 

مشيياركا بهييذه المؤسسيية سييابقا، تمكنييا ميين تؤييخيب حاليية المؤسسيية والحصييول علييى معلومييات لييم نييتمكن ميين الحصييول عليهييا ميين 

المبحوثين مبا رة وكذلك بغية توضيب عناصر لم نتطر  إليها عن طريق الاستمارة والمقابلية. ولقيد لاحظنيا بعيج السيلوكيات فيي 

طريقيية التقيييييم والمعيييايير المسيييتخدمة وتصيييرفات المشيييرفين والمسيييؤولين عييين عمليييية التقيييييم، الأمييير اليييذي دفيييع بنيييا إليييى القييييام بهيييذا 

 النوع من الدراسة واختيار هذه المؤسسة كمجال ميداني خصع للدراسة.

 المقابلةب. 

هييي أحييد التقنيييات المسييتعملة فييي جمييع البيانييات عيين طريييق محادثيية الأفييراد المبحييوثين بطريقيية منعزليية تسييمب بأخييذ المعلومييات 

والمعطيات الكافية بهدف التعرف عليى الأخيخاص المبحيوثين، ليذلك نيرى أن ميا يمييز المقابلية عين الاسيتمارة، هيي _ المقابلية_ كونهيا 

مسييعى ك مييي محادثيياتي بييين الباحييث والمبحييوث فييي إطييار تفيياعلي معييين، حيييث يجييع أن يكييون الباحييث والمبحييوث يتبييادلان أطييراف 

الحيييديث حيييول مسيييألة أو مسيييائل ميييا حييييث يعطيييب للمبحيييوث حريييية الإدلاء برأييييه والتعبيييير عييين تمث تيييه لهيييذه المسيييائل مييين دون أي 

 .( 173،ص 2012) سعيد سبعون، توجيهات في الإجابة وهذا ما يجعل المقابلة تختلف تماما عن الاستمارة 

ويمكن أن نعرف المقابلة على أنهيا " تبيادل لفظيي ييتم وجهيا لوجيه بيين القيائم بالمقابلية وبيين خيخب عخير أو مجموعية أخيخاص،    

 (.117-116، ص ص2009)علي غربد، وقد تعددت أنواع المقابلة: مقابلة موجهة، متعمقة، نمطية.. 

ولقيييييد اسيييييتعملنا تقنيييييية المقابلييييية للحصيييييول عليييييى معلوميييييات ليييييم نسيييييتطع الحصيييييول عليهيييييا بواسيييييطة الاسيييييتمارة والتيييييي تتعليييييق بييييي راء   

 واتجاهات المسيرين والمديرين حول وظيفة تقييم الأداء ودورها في تنمية كفاءات الأفراد بهذه المؤسسة.

 الاستمارةج. 

تعتبر الاستمارة تقنية من تقنيات جمع المعلومات والبيانيات المسيتخدمة فيي البحيث، وهيي عبيارة عين وثيقية تتضيمن مجموعية 

من الأسئلة تمثل محاور البحث تمنب للمبحوثين لبجابة عليها، ويرجع اختيارنا لهذه التقنية أو الأداة لطبيعة دراسيتنا والمتعلقية 

بيييإدارة الميييوارد البشيييرية ودورهيييا فيييي تنميييية كفييياءات العنصييير البشيييري مييين خييي ل وظيفييية تقيييييم الأداء، وهيييذه لا تكيييون إلا عييين طرييييق 

الكشيييف عيييين أراء ومواقييييف العينييية المختييييارة ميييين المبحييييوثين. واسيييتمارة البحييييث هييييي تقنييييية مبا يييرة للتق يييي ي العلمييييي تسييييتعمل إزاء 

)موريس الأفراد وتسمب باستجوابهم بطريقة موجهة والقيام بسحع كمي بهدف إيجاد ع قات رياضية والقيام بمقارنات رقمية 

 (.204، ص2006أنجرس، 

 المنهج المستخدم. 2.5

إن أي بحيييث علميييي لكيييي يصيييل إليييى حقيقييية معينييية أو هيييدف معيييين وجيييع علييييه اسيييتعمال مييينهج محيييدد أو عيييدة منيييا ج فيييي بحثيييه 

وذلييك حسييع طبيعيية الموضييوع الييذي هييو قيييد الدراسيية، لأن الباحييث إذا أراد يحقييق بحثييه الأهييداف المرجييوة يجييع عليييه الاعتميياد 

، وقبيييييل التطييييير  إليييييى المييييينهج ( 41،ص2007)فريااااااديريك معتااااااوق،عليييييى مجموعييييية مييييين العملييييييات والخطيييييوات المتضيييييمنة فيييييي المييييينهج 

 المستخدم في دراستنا يجع علينا أولا تعريف المنهج.
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، 2007)حسااان هشااام، يعيرف المينهج عليى أنيه مجموعية مين القواعيد التيي ييتم وضيعها بقصيد الوصيول إليى الحقيقية فيي العليم 

    (.22، ص1990)عمار بوحوش، كما يعرف أيضا بأنه" الطريقة التي يسلكها الباحث للوصول إلى نتيجة معينة(، 44ص

من خ ل هذه التعاريف يت ة لنا بأن طبيعة المنهج ونوعه يفرضها الموضوع الميراد دراسيته، ونظيرا لطبيعية الموضيوع اليذي نحين 

 بصدد دراسته وهو عبارة عن موضوع وصفي تحليلي ارتأينا استعمال المنهج الوصفي التحليلي وهو الأنسع لدراستنا هذه.

 عينة الدراسة. 3.5

تتجلى خطوات اختيار العينة الطبقية العشوائية في عدة مراحل. تتمثل في تقسيم مجتمع البحث الأصلي الذي نريد دراسته 

إلييى مجتمعييات بحييث فرعييية تسييمي بالطبقييات ثييم نسييحع عشييوائيا عينيية ميين كييل طبقيية، مييع العلييم أن تقسيييم مجتمييع البحييث إلييى 

طبقات يكون على أساس أهداف الدراسة، لا سيما ما نريد الوصول إليه من خي ل فرضييات البحيث، بحييث تسياعدنا متغييرات 

وتضيييم عينييية الدراسييية فئييية  ( 135ص  ،2012ساااعيد ساااعيون، حفصاااة جااارادي، الفرضييييات وبناءهيييا عليييى إنشييياء هيييذه الطبقيييات)

الإطيارات العلييا وفئية الإطييارات وفئية عميال التنفييذ، وهييذا راجيع لأهميية كيل منهييا فيي موضيوع دراسيتنا ومنييه تيم اختييار العينية علييى 

 هذا النحو.

فييييرد ونظييييرا لعيييدم القييييدرة علييييى إجييييراء المسيييية  369كميييا هييييو معلييييوم أن مجتمييييع البحيييث الييييذي نحيييين بصييييدد دراسييييته يتكيييون ميييين 

% من مجتمع البحث مما يع ي أن 30الشامل على كافة أفراد البحث وانط قا من الإمكانيات المتوفرة سوف نجري الدراسة على 

 قجم عينة الدراسة حسابيا يكون كالآتي:

 
فييرد )عاميل(. ونظيرا لخصيائب هيذا المجتمييع اليذي يتكيون مين فئييات  111ومين خي ل هيذا ن حي  أن قجييم عينية الدراسية هيو 

مهنيييية مختلفييية وأن العينييية التيييي اعتميييدنا عليهيييا هيييي عينييية طبقيييية عشيييوائية بييينف  اليسيييبة تختيييار عينييية مييين كيييل طبقييية ) الإطيييارات 

العليا، الإطارات، عمال التنفيذ(، ونظرا كيذلك لطبيعية المناصيع المتنوعية التيي يشيغلونها الأفيراد، وحتيى يظهير كيل فيرد مين أفيراد 

 مجتمع العينة والتي تكون محسوبة كالتالي:

 فئة الإطارات العليا لدينا -

 
 فئة الإطارات لدينا -

 
 فئة عمال التنفيذ لدينا -

 
%، وهييذا ميين أجييل تمثيييل كييل أفييراد المجتمييع ووفييق كييل 30وبيينف  الطريقيية تييم اختيييار أفييراد كييل طبقيية وذلييك بتطبيييق نسييبة 

 أنواع مناصع الشغل.
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 تحليل الفرضية ونتائجها. 4.5

نحيياول فييي هييذه الفرضييية تقييديم أو القيييام بتحليييل سوسيييولو ي لتبيييان رييحة أو نفييي هييذه الفرضييية التييي سييوف يييتم تحليلهييا  

ميين خيي ل الجييداول الارتباطييية لمعرفيية اعتميياد إدارة المييوارد البشييرية بالمؤسسيية علييى المعييايير الموضييوعية فييي تقييييم الأداء ميين  ييأنه 

 يساهم في تنمية كفاءات الأفراد في العمل.

 : يوضح قيام المنظمة بتقييم أداء الأفراد 1 الجدول 

 الفئة المهنية          

 ارجابة
 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا 

 13 نعم

68.4℅ 

26 

86.7℅ 

51 

82.3℅ 

90 

81.1℅ 

 6 لا

31.6℅ 

4 

13.3 ℅ 

11 

17.7℅ 

21 

18.9℅ 

 19 المجموع 

100℅ 

30 

100℅ 

62 

100℅ 

111 

100℅ 

 spss عداد الباحثان باستخدام برنامج  إ المصدر: من 

منهم أجابوا بأن المنظمة تقوم بتقيييم أداء الأفيراد بيسيبة  90مبحوث،  111من خ ل هذا الجدول يتبين أنه من بين  التحاااليااااال: 

. وتتوزع هيذه اليسيع حسيع الفئيات المهنيية %18.9منهم أجابوا بأن المنظمة لا تقوم بتقييم أداء الأفراد أي بيسبة   21، و81.1%

 كما يلي:

باليسييبة للمبحيييوثين اليييذين أجيييابوا بييينعم أي أن المنظمييية تقيييوم بتقييييم أداء الأفيييراد نجيييد أن أكبييير نسيييبة عيييادت لفئييية الإطيييارات 

. أميا باليسيبة لليذين أجيابوا بيي %68.4، ثيم تليهيا فئية الإطيارات العلييا بيسيبة %82.3، تليها فئة عمال التنفييذ بيسيبة %86.7بيسبة  

، ثم تليها فئة عمال %31.6" أي أن المنظمة لا تقوم بتقييم أداء الأفراد نجد أن أكبر نسبة عادت لفئة الإطارات العليا بيسبة لا"

 .%13.3، ثم تليها فئة الإطارات بيسبة %17.7التنفيذ بيسبة 

نستيتج من خ ل القراءة الإحصائية للنتائج أن المنظمة تقوم بتقييم أداء الأفيراد بصيفة كبييرة. إذا أن أكبير نسيبة والمقيدرة بيي 

ميين المبحييوثين تقييوم إدارة المييوارد البشييرية بالمنظميية بتقييييم أدا هييم فييي حييين أن اليسييبة المتبقييية ميين المبحييوثين و الييذين لييم  81.1%

تقييم المنظمية أدا هييم إلا المبحيوثين الييذين ليم يييتم تثبييتهم بعييد فيي مناصيع عملهييم. ومين هنييا ن حي  أن إدارة المييوارد البشيرية تقييوم 

 بتقييم أداء الأفراد.
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 : يوضح الأساس الذي يتم عليه تقييم الأداء2 جدول 

 الفئة المهنية               

 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا  ارجابة

الأداء المتعلق بإنجاز المهام و الواجبات التي  

 تتطلبها الوظيفة 

10 

52.6℅ 

13 

43.3℅ 

24 

38.7℅ 

47 

42.3℅ 

 السلوك الشخص ي في الوظيفة 
1 

5.3℅ 

7 

23.3℅ 

7 

11.3℅ 

15 

13.5℅ 

 الانضباط في العمل 
5 

26.3℅ 

10 

33.3℅ 

21 

33.9℅ 

36 

32.4℅ 

 أخرى 
3 

15.8℅ 

0 

0.0℅ 

10 

16.1℅ 

13 

11.7℅ 

 المجموع 
19 

100℅ 

30 

100℅ 

62 

100℅ 

111 

100℅ 

 spss عداد الباحثان باستخدام برنامج  إ المصدر: من 

باليسييبة للييذين كانييت  %42.3مبحييوث،  نجييد أكبيير نسييبة و تقييدر ب 111يتبييين لنييا مين خيي ل هييذا الجييدول أنييه ميين بييين  التحاااليااااااال:

إجيييابتهم بيييأن الأسييياس اليييذي ييييتم علييييه تقيييييم الأداء هيييو الأداء المتعليييق بإنجييياز المهيييام و الواجبيييات التيييي تتطلبهيييا الوظيفييية. وجييياءت 

، أمييا المرتبيية %32.4المرتبية الثانييية للييذين أجييابوا بييأن الأسيياس اليذي يييتم عليييه تقييييم الأداء هييو الانضييباط فيي العمييل وذلييك بيسييبة 

. %13.5الثالثية فعيادت للأفيراد اليذين صيرحوا بييأن الأسياس اليذي ييتم تقيييم الأداء علييه هييو السيلو  الؤيخب فيي العميل بيسييبة 

. وتتيييوزع هيييذه %11.7أميييا المرتبييية الأخييييرة فقيييد عيييادت لليييذين قيييد أجيييابوا بيييأن الأسييياس اليييذي ييييتم علييييه تقيييييم الأداء بيييأخرى بيسيييبة 

 اليسع حسع الفئات المهنية كالتالي:

باليسييبة للمرتبيية الأولييى والتييي تييرى بييأن أسيياس تقييييم الأداء هييو الأداء المتعلييق بإنجيياز المهييام والواجبييات التييي تتطلبهييا الوظيفيية. 

، وعادت المرتبة الثالثة والأخيرة لفئة عمال التنفيذ %43.3، تليها فئة الإطارات بيي %52.6عادت أكبر نسبة لفئة الإطارات العليا بي 

 .%38.7بيسبة 

باليسيبة للمرتبيية الثانييية وللييذين يييرون بييأن الأسيياس الييذي يييتم عليييه تقييييم الأداء هييو الانضييباط فييي العمييل نجييد أن أكبيير نسييبة 

 .%26.3، ثم تليها فئة الإطارات العليا بيسبة %33.3، تليها فئة الإطارات بي %33.9عادت لفئة عمال التنفيذ بيي 

أما باليسبة للمرتبة الثالثة و الذين أجابوا بأن الأساس الذي يتم عليه تقييم الأداء هو السيلو  الؤخ ي ي فيي العميل جياءت 

 ، ثم تليها فئة %11.3، ثم تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %23.3أكبر نسبة لفئة الإطارات بيسبة 

. وأما باليسبة للمرتبة الثالثة والأخيرة نجد الذين أجابوا بأخرى على الأساس اليذي ييتم علييه تقيييم %5.3الإطارات العليا بيسبة 

 .%15.8، ثم تليها فئة الإطارات العليا بيسبة %16.1الأداء نجد أن أكبر نسبة عادت لفئة عمال التنفيذ بيي
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من خ ل هذه القراءة الإحصائية للنتائج نستيتج أنه لي  للمنظمة أساس أو قاعيدة واحيدة تقيييم عليهيا أداء الأفيراد ،وهيذا 

يت يية ميين خيي ل تعييدد الإجابييات بحيييث يرجييع ذلييك إلييى الغمييوا فييي عناصيير تقييييم الأداء كمييا أن هييذا التقييييم لا يكييون ميين جهيية 

واحيييدة بيييل يكيييون مييين طيييرف مختليييف رؤسييياء المصيييالة المبا يييرين. وبالتيييالي يكيييون تظليييم فيييي بعيييج الأحييييان وفيييي أحييييان أخيييرى يكيييون 

تسيياهل تييام. وهييذا مييا يجعييل وجييود خلييل فييي أسيي  عملييية التقييييم. كمييا أن هنييا  بعييج المشييرفين علييى عملييية التقييييم يكونييون فييي 

 بعج الأحيان متحيزين لاعتبارات خخصية والمحسوبية  والمحاباة، بالإضافة إلى التفرقة بين الجيسين في عملية التقييم.

 : يوضح طبيعة معايير تقييم الأداء و علاقتها بمتغير الجنس 3 جدول 

 طبيعة 

 معايير تقييم الأداء      

 الجنس 
 المجموع 

 إناث ذكور 

 18 عادلة

24.3% 

6 

16.2% 

24 

21.6% 

 26 غير عادلة

35.1% 

15 

40.5% 

41 

36.9% 

 20 مرتبطة بالمنصب

27% 

9 

24.3% 

29 

26.1% 

 10 ملائمة لتقييم أداء الأفراد 

13.5% 

7 

18.9% 

17 

15.3% 

 74 المجموع 

100% 

37 

100% 

111 

100℅ 

 spss المصدر: من إعداد الباحثان باستخدام برنامج  

مينهم ييرون بيأن معيايير تقيييم الأداء غيير عادلية أي بيسيبة  41مبحيوث،  111من خ ل هذا الجدول يت ة لنا من بيين التحااالياااال:  

ميييينهم يييييرون بيييأن معييييايير تقييييييم الأداء هيييي معييييايير عادليييية  24، و%26.1مييينهم يرونهييييا مرتبطييية بالمنصييييع وذلييييك بيسيييبة  29، و36.9%

. وتتيوزع هيذه الأرقيام واليسيع %15.3منهم يرون بيأن معيايير تقيييم الأداء م ئمية لتقيييم أداء الأفيراد بيسيبة   17، و%21.6بيسبة  

 حسع الجي  كما يلي:

، ثيم تليهيا %40.5باليسبة للفئة الأولى والذين يرون بأن معايير تقييم الأداء غيير عادلية فترجيع أكبير نسيبة لفئية الإنياث بيسيبة 

.أمييا باليسييبة للفئيية الثانييية والتييي تصييرح بييأن معييايير تقييييم الأداء مرتبطيية بالمنصييع فييأكبر نسييبة عييادت %35.1فئيية الييذكور نسييبة 

 .%24.3، ثم تليها فئة الإناث بيسبة %27لفئة الذكور بيسبة 

، تليهييا فئيية الإنيياث %24.3وفيمييا يخييب الييذين أجييابوا بييأن معييايير تقييييم الأداء عادليية فييأكبر نسييبة عييادت لفئيية الييذكور بيسييبة 

. وأمييا الفئيية الأخيييرة والتييي صييرحت بييأن معييايير تقييييم الأداء م ئميية لتقييييم أداء الأفييراد فييإن أكبيير نسييبة ترجييع لفئيية %16.2بيسييبة 

 .%13.5، ثم تليها فئة الذكور بيسبة  %18.9الإناث بيسبة 

مين خيي ل هييذه المعطييات الإحصييائية والأرقييام ن حي  أن أغلبييية المبحييوثين صيرحوا بييأن معييايير تقيييم الأداء غييير عادليية ونجييد 

فيي  %40.5أن هذه الإجابة هي بيسبة كبييرة عنيد فئية الإنياث أكثير منهيا عنيد فئية اليذكور. فنجيد أن فئية الإنياث بلغيت اليسيبة ليد ها 
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. ومن هنا ن ح  أن هنا  تعسف في تقييم الأداء باليسبة لفئة الإناث باعتبار أن الأغلبية الذين %35.1حين بلغت عند الذكور  

صيرحوا بعييدم عدالية معييايير تقييييم الأداء. وبيالرجوع إلييى الييذين صيرحوا بييأن معييايير تقيييم الأداء عادليية نجييد أن أكبير نسييبة عييادت 

 .%16.2. أما فئة الإناث والذين صرحوا بعدالة معايير تقييم فنجد %24.3لفئة الذكور بيسبة 

ميين خييي ل هيييذا التحلييييل ن حييي  أن المنظميية لا تطبيييق مبيييدأ المسييياواة بيييين الجيسيييين فييي تقيييييم الأداء بيييالرغم مييين أنهيييم يشيييغلون 

نفيي  المناصييع و يقومييون بيينف  المهييام، إلا أن هنييا  تحيييز ووجييود فييوار  بييين الجيسييين فييي تقييييم الأداء. وهييذا التحيييز يكييون ميين 

طرف المشرفين على عملية التقييم ،وهذا مين خي ل تفيي ي السيلوكيات اللأخ قيية فيي مجيال العميل مين خي ل تفضييل الأن يى مين 

طرف بعج المسؤولين على الذكور أو التحرش الجيس ي، وهذه السلوكيات راجعة إلى غياب الضمير المايي، وعيدم وجيود العدالية 

 في التقييم. 

 : الرأي في مجالات استخدام تقييم الأداء4 جدول 

 الفئة المهنية          

 ارجابة
 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا 

 منح العلاوات 
2 

10.5℅ 

8 

26.7℅ 

13 

21℅ 

23 

20.7℅ 

 الترقية 
12 

63.2℅ 

17 

56.7℅ 

39 

62.9℅ 

68 

61.3℅ 

 الفصل 
0 

00℅ 

1 

3.3℅ 

2 

3.2℅ 

3 

2.7℅ 

 إعداد البرامج التدريبية 
4 

21.1℅ 

2 

6.7℅ 

4 

6.5℅ 

10 

9℅ 

 تقييم البرامج التدريبية
1 

5.3℅ 

0 

00℅ 

3 

4.8℅ 

4 

3.6℅ 

 تقييم إجراءات الاختبار 
0 

00℅ 

2 

6.7 ℅ 

1 

1.6℅ 

3 

2.7℅ 

 المجموع 
19 

100℅ 

30 

100℅ 

62 

100℅ 

111 

100℅ 
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منهم أجابوا بأن مجال استخدام تقييم  %61.3مبحوث،  111يت ة من قراءتنا الإحصائية لهذا الجدول أنه من بين  :التحاااليااااال 

منهم أجابوا بأن مجال استخدام  %9أجابوا بأن مجال استخدام تقييم الأداء هي منب الع وات و  %20.7الأداء متعلق بالترقية و

 %2.7مييينهم أجيييابوا بيييأن مجيييالات تقيييييم الأداء هيييو تقيييييم البيييرامج التدريبيييية، و %3.6تقيييييم الأداء هيييو إعيييداد البيييرامج التدريبيييية، و

ميييينهم ميييين أجييييابوا بييييأن مجييييالات اسييييتخدام تقييييييم الأداء متعلقيييية بالفصييييل، وأخييييرى بيييينف  اليسييييبة أجييييابوا بأنهييييا متعلقيييية بتقيييييييم 

 إجراءات الاختيار، وتتوزع هذه اليسع حسع الفئات المهنية كما يلي:
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، %63.2ا بييييييي باليسييبة للييذين أجييابوا بييأن مجييال اسييتخدام تقييييم الأداء هييو الترقييية رجعييت أكبيير نسبيييييييييييييية لفئيييييييية الإطيييييييارات العلييييييييي

 .%56.7، تليها فئة الإطارات بييييي%62.9تليها فئة عمال التنفيذ بيييي 

أميييا باليسيييبة لليييذين أجيييابوا بيييأن مجيييال اسيييتخدام الأداء يتمثيييل فيييي مييينب العييي وات ن حييي  أن أكبييير نسيييبة عيييادت لفئييية الإطيييارات بييييي   

 .%10.5. تليها فئة الإطارات العليا ب %21، تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة 26.7%

، %21.1أما الذين أجابوا بأن مجال استخدام تقييم هو إعداد البيرامج التدريبيية فيأكبر نسيبة تعيود لفئية الإطيارات العلييييييييا بيييي 

واليذين أجيابوا بيأن مجيال تقيييم الأداء يسيتخدم فيي تقيييم  %6.5، ثم تليها فئة عمال التنفييذ %6.7ثم تأتي بعدها فئة الإطارات بييي

وانعييدمت اليسيييبة  %4.8. تليهيييا فئيية عمييال التنفييييذ ب %5.3البييرامج التدريبييية نجيييد أن أكبيير نسييبة عيييادت لفئيية الإطيييارات العليييا بييي 

 لدى فئة الإطارات.

وبخصييوص الييذين أجيييابوا بييأن مجييال اسيييتخدام تقييييم الأداء تسيييتعمل فييي تقييييم إجيييراءات الاختيييار فنجييد أن أكبييير نسييبة هيييي 

 .%1.6تليها فئة عمال التنفيذ بي %6.7لفئة الإطارات بي

 %3.3أمييا الييذين أجييابوا بييأن مجييال اسييتدام تقييييم الأداء يسييتعمل فييي عملييية الفصييل فترجييع اليسييبة الكبيييرة لفئيية الإطييارات بييييييي 

 .%3.2تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة متقاربة جدا وهي 

نستيتج من خ ل هيذه المعطييات والأرقيام المبينية ن حي  أن هنيا  تنيوع فيي مجيالات اسيتخدام تقيييم الأداء بالمنظمية وهيذا ميا 

لاحظنييياه مييين خييي ل تنيييوع إجابيييات المبحيييوثين وبالتيييالي يشيييير هيييذا التنيييوع فيييي مجيييالات اسيييتخدام تقيييييم الأداء إليييى أن المنظمييية تضيييع 

 تحفيزات متنوعة أيضا وهذا ما يساهم في خلق الروح المعنوية للعامل وإعطائه دافع للزيادة وتحسين الأداء.

 : يبين دورية تقييم الأداء5 جدول 

 الفئة المهنية      

 ارجابة
 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا 

 أشهر  3
3 

15.8℅ 

2 

6.7℅ 

7 

11.3℅ 

12 

10.8℅ 

 أشهر  6
0 

00℅ 

2 

6.7℅ 

11 

17.7℅ 

13 

11.7℅ 

 سنة
16 

84.2℅ 

26 

86.7℅ 

44 

71.0℅ 

86 

77.5℅ 

 المجموع 
19 

100℅ 

30 

100℅ 

62 

100℅ 

111 

100℅ 

 spss عداد الباحثان باستخدام برنامج  إ المصدر: من 

منهم أجابوا بأن دورية تقييم الأداء هي كل سنة بيسبة  86مبحوث نجد  111يتبين من خ ل هذا الجدول أنه من بين  التحاااليااااال:

مينهم أجيابوا بيأن دوريية تقيييم الأداء هيي كيل  12و %11.7أ يهر بيسيبة  6منهم أجابوا بأن دورية تقييم الأداء هيي كيل   13، و77.5%

 . و تتوزع هذه اليسع حسع الفئات المهنية كالتالي:%10.8( أ هر بيسبة 03ث ثة )



 

 

14 
ي  وعبد الله بروش وصابر بحري توفيق ركاب  ي تنمية كفاءات العنصر البشر

 
تقييم الأداء ودوره ف

 بلدية سطيف نموذجا بالمؤسسة الجزائرية؛

 النشر المسبق 

Early View 
 

 
، تليهييا فئيية %ي86.7باليسييبة للفئيية الأولييى التييي أجابييت بييأن دورييية تقييييم الأداء هييي كييل سيينة فييأعلى نسييبة عييادت لفئيية الإطييارات بييي

 .%71، ثم تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %84.2الإطارات العليا بيي 

( أ هر نجد أن أعليى نسيبة عيادت لفئية عميال التنفييذ 06أما الفئة الثانية و التي أجابت بأن دورية تقييم الأداء هي كل ستة )

 .%6.7، تليها فئة الإطارات بيسبة %17.7بيسبة 

أ يهر فين ح  أن أكبير نسييبة  3أميا باليسيبة للفئية الثالثية و الأخييرة فقييد أجياب المبحيوثين فيهيا بيأن دوريية تقييييم الأداء هيي كيل 

 .%6.7، تليها فئة الإطارات بيي%11.3عادت لفئة عمال التنفيذ بيي 

مين خي ل هيذه المعطيييات والأرقيام الإحصيائية ن حيي  أن المنظمية لهيا ثيي ث فتيرات مختلفية فييي تقيييم الأداء إلا أن دوريية تقييييم 

الأداء والتييييي تعتمييييد عليهييييا المنظميييية بيسييييبة كبيييييرة جييييدا وهييييي مييييدة سيييينة، وهييييذه المييييدة حسييييع تصييييريحات بعييييج المبحييييوثين وبعييييج 

المشيييرفين أن ميييدة سييينة هيييي مدتيييه الجييييدة التيييي مييين خ لهيييا معرفييية المسيييار المايييي للعاميييل وأدائيييه ومردوديتيييه فيييي العميييل. ليييذا تعتميييد 

 المنظمة بدرجة كبيرة على هذه المدة تقييم الأداء والمقدرة بسنة.

 : يبين ما هي المدة الأفضل لدورية تقييم الأداء 6 جدول 

 الفئة المهنية      

 ارجابة
 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا 

 أشهر  3
5 

26.3℅ 

6 

20℅ 

15 

24.2℅ 

26 

23.4℅ 

 أشهر  6
6 

31.6℅ 

9 

30℅ 

17 

27.4℅ 

32 

28.8℅ 

 سنة
8 

42.1℅ 

15 

50℅ 

30 

48.4℅ 

53 

47.7℅ 

 المجموع 
19 

100℅ 

30 

100℅ 

62 

100℅ 

111 

100℅ 

 spss عداد الباحثان باستخدام برنامج  إ المصدر: من 

، %47.7منهم يرون بأن المدة الأفضل لتقييم الأداء هي سنة بيسبة   53مبحوث،    111يوضة هذا الجدول أنه من بين   :التحاااليااااال 

أ يهر، و  3مينهم ييرون الأفضيل لدوريية تقيييم الأداء هيي  26، %28.2أ يهر لدوريية تقيييم الأداء بيسيبة  6منهم يفضلون ميدة   32و

 تتوزع هذه اليسع حسع الفئات المهنية كما يلي: 

، تليهييا فئيية عمييال %50باليسييبة للييذين يفضييلون مييدة سيينة لدورييية تقييييم الأداء ن حيي  أن أكبيير نسييبة عييادت لفئيية الإطييارات بيييي 

 .%42.1، تليها فئة الإطارات العليا ب %48.4التنفيذ بيسبة 

، تليهيا فئية الإطييارات %31.6أ يهر لدورييية تقيييم الأداء فتعيود أكبير بيسيبة لفئيية الإطيارات العلييا ب 6أميا اليذين يفضيلون ميدة 

 .%27.4، ثم تليها فئة عمال التنفيذ بيي %30ب 



 

 

15 
ي  وعبد الله بروش وصابر بحري توفيق ركاب  ي تنمية كفاءات العنصر البشر

 
تقييم الأداء ودوره ف

 بلدية سطيف نموذجا بالمؤسسة الجزائرية؛

 النشر المسبق 

Early View 
 

 
، تليها %26.3أ هر لدورية تقييم الأداء فن ح  أن أكبر نسبة ترجع لفئة الإطارات العليا  3وبخصوص الذين يفضلون مدة 

 .%20، ثم تليها فئة الإطارات بيسبة %24.2فئة عمال التنفيذ بيسبة 

نستيتج من القراءة الإحصائية للمعطيات أن أغلبية الأفيراد العياملين بالمنظمية يفضيلون أن تكيون أفضيل ميدة لدوريية تقيييم 

أ ييييهر أو سيييتة أ يييهر هييييي ميييدة غيييير كافيييية لمعرفيييية أداء العاميييل وميييدى تحكمييييه  3الأداء هيييي سييينة وبهيييذا بنظييييرهم يرجيييع إليييى أن ميييدة 

سرعته في العمل. كما أن كفاءات العامل وقدراته ومهاراته لا يمكننا معرفتنا في مدة قصيرة، لذلك يفضلون أن تكيون ميدة سيتة 

أنهييا تسييتعمل دور يتبييين لتقيييييم  -البلديييية–وهييي مييدة فييي نظييره تمكييينهم ميين تقييييم الأداء الجيييد للعميييل. إلا أن المعمييول فييي المنظميية 

الأداء. فيالأولى هييي كيل ث ثيية أ يهر ويييتم فيهيا تقييييم مردوديتية العامييل. أميا دورييية تقيييم الأداء الثانييية وهيي كييل سينة )عييام( وفيي هييذه 

الدورية يتم فيها تقييم أداء العامل عن طريق التنقيط ومنها يتم تصفية الذي يترقون في الدرجات وتمينب العي وة وباعتبيار عاميل 

وفيي وقيت يسيمب ليه بتجديييد مهاراتيه والعميل عليى بيذل مجهييود  هيي كيل سيتة أ يهر، وهيي المييدة تمكين مين إعطياء حيافز أكثيير للعاميل

 أكثر وعدم التكاسل في العمل.

 : يبين أهم شرط يجب توفره عند إجراء التقييم 7 جدول 

 الفئة المهنية                  

 ارجابة
 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا 

ضرورة وجود معايير موضوعية لتقييم  

 الأداء 

5 

26.3℅ 

14 

46.7℅ 

19 

30.6℅ 

38 

34.2℅ 

ضرورة فهم برنامج التقييم من قبل كل من  

 المقيمين والخاضعين للتقييم 

1 

5.3℅ 

2 

6.7℅ 

10 

16.1℅ 

13 

11.7℅ 

 ضرورة تدريب المشرفين على عملية التقييم 
13 

68.4℅ 

14 

46.7℅ 

33 

53.2℅ 

60 

54.1℅ 

 المجموع 
19 

100℅ 

30 

100℅ 

62 

100℅ 

111 

100℅ 

 spss المصدر: من إعداد الباحثان باستخدام برنامج  

مينهم ييرون بضيرورة تيدريع المشيرفين عليى عمليية تقيييم  60مبحيوث،  111ت ة لنا من خ ل هذا الجدول أنيه مين بيين  التحليل:

ميينهم  13، و%34.2ميينهم يييرون بضييرورة وجييود معييايير موضييوعية لتقييييم الأداء بيسييبة  38، و%54.1الأداء عنييد إجييراء التقييييم بييي 

يرون بضرورة فهم برنامج تقييم الأداء من قبل كل من المقيمين والخاضعين للتقييم، وهذه اليسع تتوزع حسع الفئات المهنيية 

 كما يلي:

باليسييبة للييذين يييرون ضييرورة تييوفر  ييرط تييدريع المشييرفين علييى عملييية التقييييم ن حيي  أن أكبيير نسييبة عييادت لفئيية الإطييارات 

 .%46.7، ثم تليها فئة الإطارات  بيسبة %53.2، تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %68.4العليا بيي

أمييا باليسييبة للييذين يييرون بضييرورة وجييود معييايير موضييوعية لتقييييم الأداء فنجييد أن أكبيير نسييبة عييادت لفئيية الإطييارات بيسييبة 

 .%26.3، ثم تليها فئة الإطارات العليا بيسبة %30.6، تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة 46.7%



 

 

16 
ي  وعبد الله بروش وصابر بحري توفيق ركاب  ي تنمية كفاءات العنصر البشر

 
تقييم الأداء ودوره ف

 بلدية سطيف نموذجا بالمؤسسة الجزائرية؛

 النشر المسبق 

Early View 
 

 
أما الذين أجابوا بضرورة فهم برنامج التقييم من قبل كل من المقيمين و الخاضعين للتقييم فنجد أن أكبر نسبة ترجع لفئة 

 .%5.3، ثم تليها فئة الإطارات العليا بيسبة %6.7، تليها فئة الإطارات بيسبة %16.1عمال التنفيذ بيسبة 

نستيتج من خ ل هذه القراءة الإحصائية للنتائج والمتعلقة بالشرط الذي يجيع تيوفره عنيد إجيراء عمليية التقيييم بيأن أغليع 

المبحييوثين ركييزوا علييى ضييرورة تييدريع المشييرفين علييى عملييية التقييييم. لكييون أن هييذه العملييية هييي عملييية جييد حساسيية وباعتبييار أن 

المشرفين غير مدربين حسع تصيريحات المبحيوثين فإنيه لا يمكينهم القييام بعمليية التقيييم بطريقية دقيقية، وبالتيالي يكيون التقيييم 

عشوائي من طرف المقيمين ولا يراعي المجهودات الحقيقية للأفراد، كما هنا  عدد من المبحوثين بالدرجة الثانية يرون بضرورة 

تييوفر الموضييوعية فييي معييايير تقييييم الأداء وهييذه الموضييوعية بييدورها ن حيي  أنهييا تييوفر الرضييا لييدى الأفييراد العيياملين. كمييا أن وجييود 

عدة  روط في عملية التقييم يضمن وجود نوع الموضوعية والدقة في إعطاء القدر الكافي والحقيقيي لأداء العاميل وتقيييم جهيود 

 بصفة عادلة.

 : يبين من المشرف على عملية تقييم الأداء 8 جدول 

 الفئة المهنية       

 ارجابة
 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا 

 المسؤول المباشر 
6 

31.6℅ 

15 

50℅ 

27 

43.5℅ 

48 

43.2℅ 

 المدير 
11 

57.9℅ 

10 

33.3℅ 

30 

48.4℅ 

51 

45.9℅ 

 لجنة متخصصة
2 

10.5℅ 

5 

16.7℅ 

5 

8.1℅ 

12 

10.8℅ 

 المجموع 
19 

100℅ 

30 

100℅ 

62 

100℅ 

111 

100℅ 

 spss عداد الباحثان باستخدام برنامج  إ المصدر: من 

ميينهم صييرحوا بييأن المشييرف علييى عملييية تقييييم الأداء هييو  51مبحييوث،  111ميين خيي ل هييذا الجييدول يتبييين أنييه ميين بييين التحاااليااااااال: 

 12، و%43.2مبحيييييوث صيييييرحوا بيييييأن المشيييييرف عليييييى عمليييييية تقيييييييم الأداء هيييييو المسيييييؤول المبا ييييير بيسيييييبة  48، و%45.9المييييدير يلييييييه 

. وهيييذه اليسيييع والأرقيييام تتيييوزع عليييى %10.8مبحيييوث صيييرحوا بيييأن المشيييرف عليييى عمليييية تقيييييم الأداء هيييي لجنييية متخصصييية بيسيييبة 

 الفئات المهنية كما يلي:

باليسبة لبجابة الأولى والتي احتلت أعلى نسبة وهي بأن المدير هو المشرف على عملية تقييم الأداء رجعيت المرتبية الأوليى لفئية 

 .%33.3، ثم تليها فئة الإطارات بيسبة %48.4، تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %57.9الإطارات العليا بيسبة 

باليسييبة لبجابيية الثانييية والييذين أجييابوا بييأن المسييؤول المبا يير هييو المشييرف علييى عملييية التقييييم نجييد أن أكبيير نسييبة عييادت لفئيية   

 .%31.6، تليها فئة الإطارات العليا بيسبة %43.5، ثم تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %50الإطارات بيسبة 



 

 

17 
ي  وعبد الله بروش وصابر بحري توفيق ركاب  ي تنمية كفاءات العنصر البشر

 
تقييم الأداء ودوره ف

 بلدية سطيف نموذجا بالمؤسسة الجزائرية؛

 النشر المسبق 

Early View 
 

 
أمييا باليسييبة لبجابيية الثالثيية والييذين أجييابوا بييأن المشييرف علييى عملييية تقييييم الأداء هييي لجنيية متخصصيية ن حيي  أن أكبيير نسييبة 

 .%8.1، وتليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %10.5، ثم تليها فئة الإطارات العليا بيسبة %16.7ترجع لفئة الإطارات بيسبة 

نسييتيتج ميين خيي ل هييذه المعطيييات أن أغلبييية المبحييوثين يصييرحون بييأن المييدير هييو الييذي يقيييم أداءهييم لأن هييو الييذي لييه سييلطة      

إدارة الأفراد كما كل الأفراد يخضعون تحت مسؤوليته فهو يعطي كل فرد تقييمه الخاص وذلك لأن مهمة الإ راف على التقييم 

هييي مهميية حساسيية تتطلييع ميين المييدير الييتحكم فييي طيير  التقييييم ميين السييلوكيات والجهييد المبييذول والمردودييية التييي تعبيير عيين تحسيين 

أداء العاميل، كييذلك قدرتييه علييى خليق جييو ميين العمييل يتسييم بيروح التعيياون والمشيياركة فييي العميل، وقيييادة مقيياب ت التقييييم وطريقيية 

إقنيياعهم وإر ييادهم وتييوجيههم أو نقييل نتييائج التقييييم إلييى مصييلحة المييوارد البشييرية، باعتبييار أكثيير الأفييراد يمكنييه ميين تجيياوز بعييج 

 الأمور لاسيما إذا كانت متعلقة بظروف عمل طارئة.

فيييي حيييين الفئييية التيييي أوكليييت مهمييية تقيييييم أدا هيييا للمسيييؤول المبا يييير. وذليييك راجيييع إليييى اتصيييال المكثيييف بيييين وبيييين العميييال بصييييفة 

مبا ييرة هيييو عليييى متابعيية يوميييية بطريقييية عمييل وأداء العاميييل. وهيييذا مييا صيييرح فييييه أحييد العميييال "بيييأن رئييي  المصيييلحة هيييو المسيييؤول 

 المبا ر عن العمال وبالتالي فهو أدرى بمردود العامل وأدائه.

في حين نجد أن الفئة التي صرحت بأن لجنة متخصصة مشرفة على عملية تقييم الأداء. وذلك يرجع إليى سيبع تجنيع ظياهر 

التحيز والمحسوبية وغيرها من أساليع الع قات غيير الرسيمية، التيي تيشيأ بيين المسيؤول ومرؤوسييه وبالتيالي تيؤثر عليى مصيداقية 

 وموضوعية التقييم المتعلق بالأداء.

ومين خي ل هييذا التحلييل ن حي  أن عمييال المنظمية يضيعون ثقييتهم أثنياء عملييية تقيييم الأداء فيي المييدير فيي المرتبية الأولييى ثيم تليييه 

المسيييؤول المبا ييير وهيييذا لشيييعورهم بالارتيييياح لميييا يتفيييرد بيييه مييين نقيييل م حظاتيييه بشيييفافية وأن ليييه سيييلطة القيييرار فيييي إعطييياء التقيييييم 

 المناسع والذي يعطيهم الحافز أكثر لتحسين أداءهم لتنمية كفاءاتهم.

 بموضوعية معايير تقييم الأداء وعلاقتها: يوضح طبيعة معايير تقييم الأداء 9 جدول 

 معايير تقييم

 الأداء

 وضوعية الم

 ارجابة

 معايير تقييم الأداء

 المجموع 
 مرتبطة بالمنصب غير عادلة عادلة

ملائمة لتقييم  

 الأداء 

 نعم
21 

87.5℅ 

7 

17.1℅ 

15 

51.7℅ 

11 

64.7℅ 

54 

48.6℅ 

 لا
3 

12.5℅ 

34 

82.9℅ 

14 

48.3℅ 

6 

35.3℅ 

57 

51.4℅ 

 المجموع 
24 

100℅ 

41 

100℅ 

29 

100℅ 

17 

100℅ 

111 

100℅ 
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منهم يرون بأن معايير تقييم الأداء غير  57مبحوث،  111يت ة لنا من خ ل قراءة الجدول الإحصائية أنه من بين  التاااحاااااالاااااايااااااال:

، وتتيوزع اليسيع حسيع ℅48.6منهم يرون بأن معايير التقييم موضوعية وذلك بيسيبة  54، و℅51.4موضوعية وذلك بيسبة 

 طبيعة معايير التقييم من خ ل هذا الجدول كما يلي:

باليسيبة للييذين أجيابوا بييأن معييايير تقيييم الأداء غييير موضييوعية فنجيد أن أعلييى نسييبة عيادت للييذين صييرحوا بيأن معييايير تقييييم 

، وتليها الفئة  ℅48.3، تليها الفئة التي صرحت بأن هذه المعايير مرتبطة بالمنصع بيسبة  ℅82.9الأداء غير عادلة وذلك بيسبة  

، ثم تليها الفئة التي صرحت بأن معايير تقييم الأداء عادلية ℅35.3التي أجابت بأن معايير تقييم الأداء م ئمة للمنصع بيسبة 

 .℅12.5بيسبة 

أمييا باليسييبة للييذين أجييابوا بييأن معييايير تقييييم الأداء موضييوعية فيين ح  أن أكبيير نسييبة عييادت للفئيية التييي صييرحت بييأن معييايير 

، ثييم تليهييا الفئيية التييي صييرحت بييأن معييايير تقييييم الأداء م ئميية لتقييييم الأداء بيسييبة ℅87.15تقييييم الأداء عادليية و ذلييك بيسييبة 

، ثيم تليهيا فيي الأخيير التيي صيرحت ℅51.7، ثم تليها الفئة التي صرحت بأن معيايير تقيييم الأداء مرتبطية بالمنصيع بيسيبة ℅64.7

 .℅17.1بأن معايير تقييم الأداء غير عادلة بيسبة 

نسييتيتج ميين هييذه القييراءة الإحصييائية للمعطيييات السييابقة الييذكر بييأن معييايير تقييييم الأداء هييي معييايير موضييوعية لأنهييا معييايير 

. ومين %82.9غامضة ولا تعبر عن حقيقة أداء الفرد، كما أغلع المبحوثين صرحوا بأن هيذه المعيايير غيير عادلية بيأكبر نسيبة وهيي 

خيي ل هييذه المعطيييات ن حيي  أن المنظميية لا تقيير بييالمجهودات الجبييارة التييي يتبييدل الفييرد العامييل والمثييابر وهييذا حقيقيية مييا لاحظتييه 

وبالفعييل بييأن الفييرد إذا كييان مثييابر ويعمييل بجييد وأكثيير لا يعمييل ومتهيياون فييي عملييه فهييم سييواء التقييييم لييلأداء، وهييذا مييا يييؤثر مييا يييؤثر 

سلبا على معنويات العامل المجتهد الذي له كفياءة. وإذا أرادت المنظمية أن تصيبوا إليى الأهيداف المرجيوة وتحسين مين أداء أفرادهيا 

أن تعييييد النظييير فيييي معيييايير تقيييييم الأداء ميييع الاهتميييام بيييالأفراد العييياملين والأكفييياء وتحفييييزه وذليييك مييين أجيييل مواصيييلة العميييل الأكثييير 

والعمييل علييى تطييوير وتنمييية كفيياءاتهم، لأن وضييع معييايير تقييييم أداء بمواصييفات علمييية وعملييية حقيقييية تسيياهم بدرجيية كبيييرة فييي 

 تحفيز الأفراد على تنمية كفاءاتهم وتجديد مهاراتهم وكذلك زرع روح المبادرة والعمل.

 : يبين المعايير التي يجب أن يقيم عليها الأفراد 10جدول 

 الفئة المهنية            

 ارجابة
 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا 

 الانضباط في العمل 
3 

15.8℅ 

13 

43.3℅ 

14 

22.6℅ 

30 

27℅ 

 كفاءات العامل 
12 

63.2℅ 

10 

33.3℅ 

18 

29.0℅ 

40 

36℅ 

 سلوك شخص ي 
3 

15.8℅ 

3 

10℅ 

8 

12.9℅ 

14 

12.6℅ 

 روح المبادرة 
1 

5.3℅ 

3 

10℅ 

14 

22.6℅ 

18 

16.2℅ 
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مبحيوث صيرحوا بيأن المعييار اليذي يجيع أن يقييم  40مبحوث، هنيا   111يت ة من خ ل هذا الجدول أنه من بين التحااااااالاااااياااال:  

مبحوث صرحوا بأن المعيار الذي يجيع أن يقييم علييه الأفيراد هيو الانضيباط  30، و%36عليه الأفراد هو كفاءات العامل بيسبة 

 14. و%16.2مبحييوث صييرحوا بيأن المعيييار اليذي يجييع أن يقيييم علييه الأفييراد هيو روح المبييادرة بيسييبة  18، و%27فيي العمييل بيسيبة 

مبحيوثين أجيابوا بيأن  9.  و%12.6مبحوث رأوا بأن السلو  الؤخ  ي هو المعيار الذي يجع أن يقييم علييه الأفيراد وذليك بيسيبة 

. وهيييذه اليسيييع تتيييوزع حسيييع %8.1التعييياون ميييع الآخيييرين هيييو المعييييار اليييذي يجيييع أن يتيييوفر فيييي عمليييية تقيييييم الأداء وذليييك بيسيييبة 

 الفئات المهنية كما يلي:

باليسبة للفئة الأولى واليذين ييرون بيأن كفياءات العاميل هيي المعييار اليذي يجيع أن يتيوفر فيي عمليية تقيييم الأداء. نجيد أن أكبير 

 .%29، تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %33.3. تليها فئة الإطارات بيسبة %63.2نسبة عادت لفئة الإطارات العليا بيسبة 

أميا الفئية الثانيية والتيي رأت ضييرورة وضيع معييار الانضيباط فييي العميل لعمليية التقيييم ن حي  أن أكبيير نسيبة هيي لفئية الإطييارات      

 .%15.8، وفي الأخير فئة الإطارات العليا بيسبة %22.6، ثم تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %43.3بيسبة 

وباليسبة للفئة الثالثة والتي ترى بيأن معييار روح المبيادرة هيو اليذي يجيع أن يقييم علييه الأفيراد. فنجيد أن المرتبية الأوليى عيادت 

 .%5.3، ثم تليها فئة الإطارات العليا بيسبة %10، تليها فئة الإطارات بيسبة %22.6لفئة عمال التنفيذ بيسبة 

أميا الفئية الرابعية التيي تيرى بضيرورة تقيييم أداء الأفيراد وفيق معييار السيلو  الؤخ ي ي نجيد أن أكبير نسيبة عيادت لفئية الإطيارات  

 .%10، ثم تليها فئة الإطارات بيسبة %12.9، ثم تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %15.8العليا ب 

أمييييا الفئيييية الأخيييييرة والتييييي رأت أن معيييييار تقييييييم الأداء هييييو معيييييار التعيييياون مييييع الآخييييرين ن حيييي  أن أكبيييير نسييييبة عييييادت لفئيييية عمييييال   

 .%3.3، ثم تليها فئة الإطارات بيسبة %12.9التنفيذ بيسبة 

ميين خيي ل هييذه المعطيييات الإحصييائية المبينيية ن حيي  أن هنييا  أراء مختلفيية ومتنوعيية حييول المعيييار الييذي يجييع أن يقيييم عليييه 

العامل داخل المنظمة. فنجد أن الفئة الأولى صرحت توفر كفاءات العامل كمعيار للتقييم وهذا راجع لطبيعة اليشياط الإداري 

المتنييوع بالمنظميية والييذي لديييه كفيياءات علمييية ومتنوعيية وذلييك لتنييوع اليشيياط ) كييالحقو ، المحاسييبة، والتعمييير، والأمييور التقنييية، 

 ....إلخ(.

أما الفئة الثانية والتي صرحت بضيرورة تيوفر معييار الانضيباط فيي العميل وهيذا ميا يوضية قيدرة العاميل عليى التحميل و الصيبر 

 في العمل.

أميا أن الفئية الثالثية والتيي صيرحت بمعييار روح المبيادرة، وذليك لميا ليه مين خليق روح العميل وعيدم التأجييل والثقيافي فيي تحسييين  

 الأداء وإيجاد الحلول للمشك ت.

أمييا الفئتييين الأخيييرتين واللتييان صييرحتا بمعييياري السييلو  الؤخ يي ي والتعيياون مييع الآخييرين وهييذا يرجييع إلييى اخت فييات الفييرد فييي 

 العمل وتصرفاته الؤخصية سواء حسنة أو سيئة وهذه من  أنه القضاء على الصراع وخلق روح التواصل والتعاون.
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ميين خييي ل القيييراءة الإحصيييائية والطيييرح ن حييي  أن هنيييا  تنيييوع واخييت ف فيييي المعيييايير وكيييذلك الغميييوا فيهيييا وهيييذا يعيييود إليييى  أن 

علييى جميييع أفرادهييا دون مراعيياة الاخت فييات فييي اليشيياطات أو  إدارة المييوارد البشييرية لهييا عييدة معييايير لكنهييا تطبييق بيينف  الكيفييية

المناصع أو الوظائف وهذا ما يؤدي إلى إغفال جوانع معينة من أداء العامل فكل حسع طبيعة نشاطه والمنصع الذي يشيغله 

 فكانت الإجابات مختلفة حول تحديد معيار التقييم الحقيقي للحكم على كفاءة العامل.

وهذا ما يدل على عجز المنظمة على تحديد ووضع معيار قائم على أسي  علميية ييتم تقيييم أداء الفيرد العاميل عليهيا، وبالتيالي 

 ن ح  أن الإدارة غير قادرة على قياس فعالية العمال وكفاءاتهم وذلك لغياب معيار حقيقي في تقييمهم.

 يوضح إعلام المنظمة للمبحوثين بنتائج عملية التقييم :11جدول 

 الفئة المهنية       

 ارجابة
 المجموع  عمال التنفيذ  ارطارات  ارطارات العليا 
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مينهم يصييرحون بييأن المنظميية تعلمهييم بيتييائج التقييييم أي بيسييبة  84مبحييوث،  111فيي هييذا الجييدول يت يية بأنييه ميين بييين التحالاايااااال: 

. وتتيييوزع هيييذه اليسيييع حسيييع %24.3مييينهم صيييرحوا بيييأن المنظمييية لا تعلمهيييم بيتيييائج التقيييييم أي بيسيييبة  27، فيييي حيييين نجيييد 75.5%

 الفئات المهنية كما يلي:

باليسبة للفئة الأولى والتي صرحت بأن المنظمة تعلمهم بيتائج التقييم ن ح  أن أكبر نسبة عادت لفئة الإطارات العليا وهيي 

 .%69.4، ثم تليها فئة عمال التنفيذ بيسبة %83.3، تليها فئة الإطارات بيسبة 84.2%

أمييييا الثانييييية والتييييي صييييرحت بييييأن المنظميييية لا تعلمهييييم بيتييييائج التقييييييم فنجييييد أن أكبيييير نسييييبة عييييادت لفئيييية عمييييال التنفيييييذ بيسييييبة 

 .%15.8، ثم تليها فئة الإطارات العليا بيسبة %16.7، ثم تليها فئة الإطارات بيسبة 30.6%

سيييتيتج مييين خييي ل هيييذه المعطييييات الإحصيييائية أن المنظمييية تقيييوم بيييإع م أفرادهيييا بيتيييائج عمليييية تقيييييم الأداء وذليييك بإمضيييا هم 

لوثيقة التقييم لكن المشكلة تكمن في طريقة التقييم وحساب المردودية والتي أغلع أفراد المنظمة لا يعرفون ولا يفهمون طريقة 

التقييييييم لييييذا يجييييع علييييى المنظميييية أن تقييييوم بشييييرح طريقيييية التقييييييم وكيفييييية حسييييابها لجميييييع أفييييراد المنظميييية وبمختلييييف نشيييياطاتهم 

ومناصييع عملهييم وكيفييية حسييابها تقييييم أداء الأفييراد هييو تحسييين أداء الأفييراد وميين أجييل تقييدير مجهييودات العيياملين كتؤييجيعهم 

للعمييييل أكثيييير عيييين طريييييق تحفيييييزهم ومعالجيييية اليييينقب فييييي كفيييياءاتهم وتنميتهييييا. وهييييذا ميييين تحسييييين الأداء وتحقيييييق أهييييداف التنظيييييم. 

 والاستقرار والاستمرارية وتلبية حاجيات الأفراد وأهدافهم في عن واحد.
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 : يوضح رضا المبحوثين عن طريقة التقييم و علاقتها بتنمية كفاءاتهم12جدول 

 رضا المبحوث عن 

 طريقة التقييم 
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، %55.9ميينهم غييير راضييين عيين طريقيية التقييييم وذلييك بيسييبة  62مبحييوث،  111بييييت الدراسيية الميدانييية أنييه ميين بييين  التحااااالاااياااااااال:

. وتتييوزع هيييذه اليسييع والأرقييام حسيييع طريقيية محفيييزة %44.1ميينهم صييرحوا بيييأنهم راضييين عيين طريقييية التقييييم و ذليييك بيسييبة  49و

 لتنمية كفاءات الأفراد أم لا كما يلي:

باليسبة للذين أجابوا بأنهم غير راضين عن طريقة التقيييم ن حي  أن أكبير نسيبة للفئية التيي أجابيت  طريقية التقيييم ليم تكين 

، تليهييا الفئيية التييي صييرحت بييأن طريقيية التقييييم كانييت حييافزا لهييم فييي تنمييية كفيياءاتهم %92.7محفييزة لتنمييية كفيياءاتهم وذلييك بيسييبة 

 .%34.3بالرغم من أنهم غير راضين وذلك بيسبة 

أمييا الفئيية التييي أجابييت بأنهييا راضييية عيين طريقيية التقييييم فنجييد أن أكبيير نسييبة عييادت للييذين أجييابوا بييأن طريقيية التقييييم كانييت 

، ثييييم تليهييييا الفئيييية التييييي أجابييييت بييييأن طريقيييية التقييييييم لييييم تكيييين محفييييزة لتنمييييية %65.7حييييافزا لهييييم فييييي تنمييييية كفيييياءاتهم وذلييييك بيسييييبة 

 .%7.3كفاءاتهم بالرغم من أنهم راضين عنها وذلك بيسبة 

من خ ل القراءة الإحصائية لهذه اليسع و الأرقام يت ة أن أغلبية المبحوثين غيير راضيين عين طريقية تقيييم الأداء، كميا أن 

وهي أكبر نسبة، ومن هنا ن ح  أنه على المنظمة  %92.7هذه الطريقة لم تكن أبدا محفزة لهم في تنمية كفاءاتهم و ذلك بيسبة 

أن تعيييد الاعتبييار والنظيير فييي طريقيية تقييييم الأداء، لأن تقييييم الأداء هييو بالأسيياس يكشييف النقييائب لييدى الأفييراد وفييي نفيي  الوقييت 

هو اعتراف بالمجهودات التي يبذلها الفرد العامل. ومن خ ل تصريب بعج المبحوثين بأن طريقة تقييم الأداء هي غامضة كما أن 

المشرفين على التقييم ينجزون بدرجة كبيرة ويكرسون المحسوبية والوساطة، الأمر الذي أثر سلبا على طريقة التقييم. ومن هنا 

 نرى بأن طريقة تقييم أداء الأفراد غير محفزة لتنمية كفاءاتهم.

 الدراسة نتائج . 6

 :لقد توصلت الدراسة الراهنة إلى النتائج التالية

 أن المؤسسة تقوم بتقييم أداء الأفراد العاملين بصفة مستمرة ودائمة.   -

أن تقييم الأداء بالمؤسسة لا يعتمد على الأس  العلمية والعملية الدقيقة أو قاعدة واحدة. فالمؤسسة تعتمد في تقييم  -

 الأداء على الطر  التقليدية. وبالتالي لا تعطب أهمية لأداء الأفراد.
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أن المؤسسييية لا تطبيييق مبيييدأ العدالييية والمسييياواة فيييي معيييايير تقيييييم الأداء وخاصييية بيييين الجيسيييين بيييالرغم مييين أنهيييم يشيييغلون  -

 نف  المناصع ويقومون بنف  المهام.

أن المؤسسية تسييتعمل تقيييم الأداء بفييرا مينب العيي وات و الترقيية ولا تسييتعمله فيي أغييراا تقيييم البييرامج التدريبييية ولا  -

 تقييم إجراءات الاختيار. فمجالات تقييم الأداء بالمؤسسة هي ضيقة جدا.

أن مدة دورية تقييم الأداء بالمؤسسة هي مدة طويلة لأنها كل سنة، فمدة سنة حسع المبحوثين والمشرفين هي المدة التي  -

 يمكن فيها تقييم أداء الفرد ومعرفة طريقة عمله وأدائه.

 أن المشرفين على تقييم الأداء بالمؤسسة غير مؤهلين ولي  لهم خبرة في تقييم الأداء. -

 أن المشرف على تقييم أداء الأفراد لي  المسؤول المبا ر بل المدير. وبالتالي لا يعطب التقييم الحقيقي للفرد. -

 أن معايير تقييم الأداء المطبقة بالمؤسسة هي معايير غير موضوعية وغامضة كما أنها غير عادلة. -

 جميع أفرادها بيتائج التقييم. أن المؤسسة تقوم بإع م -

 أن الأفراد العاملين بالمؤسسة غير راضين عن طريقة تقييم الأداء والتالي لم تكن محفزة لهم لتحسن أدا هم.  -

 خاتمة

إطار معرفة الع قة بين وظيفة تقييم الأداء وتنمية كفاءات العنصر البشري فإن فرضية الدراسية تحققيت أي أن هنيا    في

ع قة كبيرة بين المتغيرين الرئيسيين استنادا لفرضيية الدراسية ،  الأمير اليذي ييدعوا إليى القيول بيأن طبيعية الع قية بيين المتغييرين 

تبقييييب محييييل دراسيييية ويقفيييي ى تناولهييييا فييييي سييييياقات اجتماعييييية متباينيييية عخييييذين بعييييين الاعتبييييار أن هييييذه السييييياقات محكوميييية بييييأطر 

اجتماعيييية واقتصيييادية وسياسيييية، هيييذا التيييداخل يجعيييل الع قييية بيييين المتغييييرات ثابتييية نسيييبيا أحيانيييا ومتغييييرة أحيانيييا أخيييرى، الأمييير 

 الذي يجعل المجال مفتوحا لدراسات أخرى مستقب .
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