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 ةــــــــــــــــــــــــــفـــرــــــــــال بــــــم والمقــــالإس       
 ة  ـــــــــــــيدـــــــــــــــــــــــرئ بهجشان الخالجية 

 خرا  ـــــــــخفا  ومقــــــمذ آيت عيدى عيدى

 اقذا  ــــــــــها  مشـــــعز لكحل محمد الأمين

 اقذاــــــــــها  مشـــــعز صبخيشةشية ب
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 الرتزان الرحيمبسم الله 

 وبو أستعتُ

أتزد الله تعالى وأشكره على نعمو وحسن عونو وأصلي وأسلم على خاتم الأنبياء 
 والدرسلتُ

 صلوات ربي وسلامو عليو

أتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ الفاضل آيت عيسى عيسى على حسن قبولو 
 بحث، فبارك الله فيو.الإشراف على العمل، وتقديمو لي النصائح والتوجيو طيلة فتًة ال

كما لا يفوتتٍ أن أتوجو بالتحية والشكر إلى أعضاء اللجنة الكرام على قبولذم 
 إثراء ىذا العمل.

 شكز وعزفاٌ



  

 

 

 

سْمِ اللَّهِ الرهتْزَنِ الرهحِيمِ   ِِ 
 

ُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولوُُ وَالْمُؤْمِنُونَ وَسَتُ رَدُّونَ إِلَى عَالِِِ الْغَيْبِ » وَقُلِ اعْمَلُوا فَسَيَ رَى اللَّه
تُمْ تَ عْمَلُونَ ) هَادَةِ فَ يُ نَ بِّئُكُمْ بِاَ كُن ْ  « (105وَالشه

 .105التوبة 
، إلى  يأىدي تذرة جهدي إلى التي تزلتتٍ وىناً على وىن، قاست وتألدت لألد

التي رعتتٍ بعطفها وحنانها، إلى من علمتتٍ الصبر وأنارت لي درب النجاح، إلى 
 من لا يمكن للكلمات أن تفي حقها:

 إلى أمي الحبيبة  أطال الله في عمرىا. 
 

إلى الدصباح الذي لِ يبخل في إمدادي بالنور الذي أنار مستَتي وعلمتٍ بسلوكو 
 لت إلى ىذا:خصالا أعتز بها في حياتي حتى وص

 أبي العزيز أطال الله عمره وجزاه ختَ الدارين
 إلى التي منّ الله  بها عليّ كأمٍ ثانية "الزىرة" حفظها الله

 إلى من تقاسمت معهم حلو الحياة ومرىا، الذين كانوا معي في مستَتي:
 .إلى كل أفراد عائلتي

 سواءً من قريب أو من بعيد.إلى كل من ساندني في ىذا العمل 

 إهـــــــذاء
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 ملخص الدراسة:

تقييم الأداء كسيلة هامة بسكن الإدارة من ابزاذ قرار موضوعي عن مستول أداء ابؼوظف كبياف مدل التحستُ  يعد
عل  القياـ بدهام  قدرة العاملتُ ك قق  عل  مستول أداه  لواباات  كمسوكليات  تتفييذ أهداؼ ابؼوسسة  يحالذم 

الرفع من كياءة ابؼوسسة كما يساعد تقييم الأداء ابؼوضوعي عل  رفع الركح بأعل  كياءة بفكفة بفا يودم الذ 
 ابؼعفوية للعاملتُ كبرستُ العلاقة بتُ الرهيس كابؼرؤكستُ كخلق ثقافة التطور ابؼستمر.

العاملتُ في ابؼوسسة كالتعرؼ عل  لأبرز إيجابيات  كسلايات  تكمن أهمية هذا الاحث في دراسة بؿددات أداء 
ستعراض ميهوـ الأداء با . كهذه الدراسة بظحتفي تقييم الأداءالتطرؽ الذ الفماذج كالطرؽ ابؼستخدمة  ككذا

كاظهار اهميت  .كما تضمن إلقاء الضوء عل  ميهوـ تقييم الأداء كمعايتَه  مكّفت منكما ،كأنواع  كبؿددات  
كهو يدثل اسقاط للجانب الفظرم عل  احدل  ستفي  بيلالر بونعامة بقرر الفلالةدراسة بانب تطايقي بدال

 موسساتفا العمومية كهذا بقرد اظهار مدل الاهتماـ بهذا ابعانب.

Performance appraisal is an important means that enables 

management to make an objective decision about the amployee’s level 

of performance and to indicate the extent of improvement he achieves 

in the level of his performance of his duties and responsibilities 

(implementation of the organization’s goals) and the ability of 

employees to carry out his tasks with the highest possible efficiency of 

organization. 

Objective performance evaluation also helps to raise the morale of 

employees, improve the relationship between the boss and 

subordinates, and create a culture of continuous development, the  

importance of this research lies in studying the determinants of the 

performance of employees in the organization and identifying its most 

prominent pros and cons, as well as addressing the models and 

methods used in performance appraisal. This study allowed a review 

of the concept of performance, its types and determinants, and it also 

made it possible to shed light on the concept of performance 

evaluation and its criteria and to show its importance. The study also 

included an applied aspect at Djilali Bounaama Hospital in El Shallala 

Palace, which theoretical aspect on one of our public showing the 

extent of interest in this aspect.    
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 :مقدمة

الأداء العاملتُ كسيلة هامة بسكن الإدارة من قياس كياءة الأداء في ابؼوسسة كاصدار  برديد يعتبر
موضوعي عن قدرة لعامل في أداء كاباات  كمسوكليات  الوظييية كالتحقق من سلوك  أثفاء العمل كاستعداده 

لإضافة إلذ برديد للتقدـ كالإبداع كمن ثم برديد امكانية تقلده للمفرب ككظاهف ذات مستول أعل ، با
نقاط القوة كالضعف في أداه  بالفكل الذم يدكن الإدارة من ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بدستقال  الوظييي في 
التًقية أك اليرل أك الفقل أك التدريب بؼساعدت  عل  بذؿ أقر  بهد في العمل كرفع مستول أداه  بدا 

 يساعد ذلك في برقيق أهداؼ ابؼوسسة ابؼوبودة.

بحيوية كنفاط حيث يدفع ابؼرؤكستُ للعمل  للعمل العاملتُ تساعد م الأداء كسيلةيقيأف تكما 
بيعالية، كما يجعل الرؤساء يتابعوف كاباات كمسوكليات مرؤكسيهم بفكل مستمر أم أف أثر تقييم الأداء 

ل مستمر أم أف لا يقترر عل  ابؼرؤكستُ بل يدتد إلذ الرؤساء ليتابعوا كاباات كمسوكليات مرؤكسيهم بفك
أثر تقييم الأداء لا يقترر عل  ابؼرؤكستُ بل يدتد إلذ الرؤساء من خلاؿ زيادة قدرتهم عل  برليل كتيهم 

 ابؼرؤكستُ كالقيادة كابزاذ القرار، ككل ذلك في سايل ضماف ابؼوسسة كاستمرارها.

 الاشكالية: -1
 في ابؼوسسة.هل أف تقييم الأداء في موسستفا كييل بالرفع من أداء العاملتُ 

 كعلي  إشكالية الاحث تتمحور حوؿ التساؤلات ابعزهية التالية:

 ؟هل اف رفع اداء العاملتُ  مرهوف بددل تكوين العامل كما يدلك  من معارؼ علمية في بؾاؿ بزرر   -

 ؟هل اف ابؼوسسات العمومية بسكفت من تطايق نماذج  حديثة  في عملية تقييم الاداء -

  الاداء  بزتلف حسب طايعة العمل ابؼطلوب ؟هل اف  نماذج تقييم  -
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 الفرضيات:  -2
 كللإبابة عل  التساؤلات السابقة نطرح بؾموعة من اليرضيات كحل أكلر بؽا.

إف نظاـ تقييم أداء العاملتُ اليعاؿ كالسليم هو ذلك الفظاـ القادر عل  الوصوؿ إلذ تقدير الفرضية الأولى: 
تتسم نتاهج  بابؼوضوعية كالدقة، كتساعد في ابزاذ بؾموعة من حقيقي كعادؿ بؼستول أداء العاملتُ، 

 القرارات السليمة ابؼتعلقة بتسيتَ شوكف العاملتُ ابؼختلية.
نظاـ تقييم الأداء لا بد أف يحظ  بابؼتابعة كالاهتماـ الكافيتُ، حتى يودم دكره عل   الفرضية الثانية:

 أكمل كب ، كيحقق الأهداؼ ابؼربوة مف .
هفاؾ العديد من الرعوبات كابؼفاكل التي بروؿ دكف كصوؿ نظاـ التقييم إلذ أهداف ،  الثالثة:الفرضية 

 كبالتالر بروؿ دكف فعاليت .
 مبررات اختيار الدوضوع: -3

 اسباب موضوعية
 .في تفمية كتطوير ابؼوسسات لأهمية ابؼوضوع لدل ابؼستَين -

 ابػدمية.عملية تقييم الأداء كاقعية كحساسة بالفساة للموسسات  -

 تقييم الاداء يدكّن من برقيق العدالة بتُ العاملتُ من خلاؿ مفح التًقية كغتَها من ابغوافز بؼستحقيها. -
 اسباب ذاتية

 ابؼيوؿ الفخري للمواضيع ذات صلة بأداء العاملتُ. -

 الرغاة في التعرّؼ عل  بـتلف الفماذج التي تستخدـ في تقييم الاداء. -
 أهمية الدراسة: -4
الدراسة أهميتها من خلاؿ الفظرة ابؼتزايدة للموارد الافرية من بهة كدكر عملية تقييم أداء تستمد هذه  -

 ابؼوارد الافرية داخل ابؼوسسة من بهة ثانية، كبرية عامة فإف أهمية بحثفا تظهر في العفاصر التالية:

 أهمية تقييم أداء العاملتُ في ابؼوسسات. -
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العاملتُ بتيعيل نمط إدارة ابؼوارد الافرية كتوبي  الأداء بكو مستويات يدكن تقييم التقييم ابعيد لأداء  -
 .أفضل

 أىداف الدراسة: -5
 بؿاكلة الوصوؿ إلذ الإبابة عل  الإشكالية ابؼطركحة كإزالة الغموض. -
 تسليط الضوء عل  عملية تقييم الأداء تفجيع العاملتُ في ابؼوسسات. -
  كتوبي  بهودهم.مفاقفة آليات تقييم الأداء كتفجيع العاملتُ -
 معرفة الطرؽ ابؼستخدمة في تقييم الأداء كتطويرها. -
 لزددات الدراسة: -6

الدراسة حدكد الدراسة تستهدؼ ابؼوسسات عموما في باناها الفظرم، في حتُ اف ابغدكد ابؼكانية: 
 .في باناها التطايقي اقتررت عل  ابؼوسسة الاستفياهية لقرر الفلالة 

 .2021/2022الدراسة تتعلق بالسفة ابعامعية ابغدكد الزمانية: 

 الدنهج  والأدوات الدستخدمة في الدراسة: -7

لقد اعتمدنا في ابعانب الفظرم لدراستفا عل  ابؼفهج الوصيي لاذم يعتمد عل  بصع ابؼعلومات 
كالايانات عن الظاهرة ابؼدركسة كبرليلها كتيستَها قرد الوصوؿ لفتاهج بؿددة كالإبابة عل  الدراسة 

يلي الذم يعتمد عل  كاختاار صحة اليرضيات، أما ابعزء التطايقي تم الاعتماد عل  ابؼفهج الإحراهي التحل
 .spssالاستاياف كأحد تقفيات الاستقراء كبصع ابؼعلومات كمن ثم برليلها بواسطة البرنامج الإحراهي 

 الدراسات السابقة: -8
  ،الأداء ابؼالر للموسسة الاقترادية، قياس كتقييم، مذكرة لفيل شهادة ابؼابستتَ، عادل عائشة

ذه الدراسة إلذ إبراز أهمية بـربات عملية من خلاؿ  ، هدفت الااحثة 2003/2004بسكرة 
تقييم أداء العاملتُ في استخدامها في تيعيل القرارات ابؼتخذة عل  مستول ابؼورد الافرم من 
تدريب كترقية...، كذلك إبراز علاقة نظاـ معلومات ابؼوارد الافرية بعملية تقييم أداء العاملتُ في 



 يمذية

 د 

 

، بالإضافة إلذ ذلك فقد هدفت إلذ معرفة كاقع نظاـ ابؼوسسة كدكره في برستُ داء هذا الأختَ
 معلومات ابؼوارد الافرية في ابؼوسسات ابعزاهرية كمدل تأثتَه عل  أداء العاملتُ.

 ،فعالية نظاـ تقييم الأداء كأثره عل  مستول أداء العاملتُ في بصعية  دراسة موسى  محمد أبو حطب
في إدارة الأعماؿ، ابعامعة الإسلامية، قسم إدارة أعماؿ،  أصدقاء ابؼريض ابػتَية بغزة، رسالة مابستتَ

، بيفت الدراسة أف أسلوب تقييم أداء العاملتُ في ابعمعية يعتمد عل  ملاحظات ابؼدراء، 2009سفة 
بفا يودم إلذ عدالة عملية التقييم، كهذا يودم ابؼوظيتُ بفكل صحيح كسليم كهذا ل  الأثر السلبي 

 العاملتُ.عل  برستُ مستول أداء 
  ،فعالية تقييم أداء العاملتُ في ابؼوسسة الاقترادية ابعزاهرية، مذكرة مقدمة لفيل دراسة بعجي سعاد

، الدراسة سلطت الضوء 2007شهادة ابؼابستتَ في العلوـ التجارية، بامعة محمد بوضياؼ ابؼسيلة، 
ا من أبل أف تكوف عل  بانب مهم فيما يخص علاج ابػلل في الأداء كتقونً نقاط الضعف كهذ

ابؼفظمة فعالة كتستطيع أف برقق أهدافها، كمن أهم الفتاهج التي توصلت إليها الدراسة أف التقييم 
ابؼعتمد في ابؼوسسات ابعزاهرية لا يتماش  مع الاحتيابات ابغقيقية لزيادة كياءة العاملتُ كالساب في 

يعكس الاحتيابات ابغقيقة من التكوين ذلك يعود لعدـ استخداـ نظاـ لتقييم أداء العاملتُ فعاؿ 
 كالتدريب للعاملتُ.

 صعوبات الدراسة: -9
 عفد القياـ بهذه الدراسة كابهتفا العديد من الرعوبات نذكر مفها:

 عدـ توفر الكتب كابؼرادر في مكتاة ابعامعة. -

 عدـ الاستقااؿ ابعيد من قال عماؿ مرلحة ابؼوارد الافرية. -

 في كقت ماكر.عدـ الإبابة عل  الاستاياف  -

 الإبابة عل  الاستاياف. التأخر في الابابة -
  



 يمذية

 ق 

 

 ىيكل الدراسة: -10
في هذا الفأف اعتمدنا علة فرلتُ نظريتُ كفرل تطايقي يعكس الدراسة ابؼيدانية حيث باء اليرل 

ابؼوثرة الأكؿ بعفواف ماهية الأداء كتقييم الأداء حيث تفاكؿ ميهوـ الأداء ترفييات  كأهميت  كمكونات  كالعوامل 
 في  كقمفا بتيريل عملية تقييم الأداء ميهوـ ابؼعايتَ، الأهمية كالأهداؼ كابؼفاكل التي تواب  هذه العملية.

أما اليرل الثاني الذم يحمل عفواف آليات تقييم أداء العاملتُ فقد تطرقفا في  إلذ العفاصر ابؼستخدمة 
 لطرؽ ابؼستخدمة في تقييم الأداء.في تقييم الأداء ككييية تفييذ عملية تقييم الأداء كا

كفي اليرل الثالث كالأختَ ابؼتمثل في دراسة قياسية التي قمفا بها في مستفي  قرر الفلالة فقمفا 
في الاداية بتقدنً عاـ للمستفي  كعرض الإبراءات ابؼفهجية التي تستَ عليها مع برليل الفتاهج ابؼتعلقة 

 لتي تم الوصوؿ إليها.بالاستاياف كفي الفهاية أهم الفتاهج ا

   



 

 

 

  

 

 :انفصم الأول

 .الإطار انمفاهيمي نلأداء وتقييم أداء انعامهين

 

 تًهيذ.  

 وتمييى أداء انعايهيٍ ياهية الأداء: انًبحث الأول. 

 أساسيات حىل أداء انعايهيٍ: انًبحث انثاَي. 

 عًهية تمييى الأداء: انًبحث انثانث. 

 انفصم خلاصة. 
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 تدهيد:
إف التطورات التي عرفها مرطلح تسيتَ الاحوث التي حظيت بها بفارسة بـتلف كظاهي  لد تكن لترل 
إلذ ما كصلت إلي  اليوـ لولا ذلك الارتااط الوثيق بتُ التسيتَ كفظاـ فرعي من ابؼوسسة من أداء دكرها ابذاه 

ضغطا كتأثتَا فيها  اصة أكثرخك كذات ابؼرلحة ابؼفتًكة فيها بـتلف الأطراؼ التي هي مسوكلة أمامها، 
كعلي  فإف برستُ هذه الفتاهج أك بالأحرل برستُ أداء ابؼوسسة بعد الضماف الرهيسي لاستمراريتها خاصة 

ابؼيركضة عليها كهذا ما سفتطرؽ إلي  في هذا اليرل من خلاؿ ابؼااحث  في ظل ابؼسوكليات الابتماعية
 التالية:

 أداء العاملتُ. ابؼاحث الأكؿ: ماهية الأداء كتقييم

 ابؼاحث الثاني: أساسيات حوؿ أداء العاملتُ.

 .ابؼاحث الثالث: عملية تقييم الأداء
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 .الدبحث الأول: ماىية الأداء وتقييم أداء العاملتُ
تطور ميهوـ الأداء كزاد اهتماـ ابؼوسسات ب  كذلك بساشيا مع ابؼتغتَات التي حدثت عل  الرعيد العابؼي  

ابؼوسسة موشر عل  تيوقها، كفي هذا السياؽ سوؼ نتطرؽ في هذا ابؼاحث إلذ تعريف الأداء كوف أف أداء 
 كالأهمية كالأهداؼ.

 :الدطلب الأول: ماىية الأداء

لليعل "أدل" إلذ ابؼعتٌ مف  مفيا ليس بالسريع كلا بالاطيء كأدل إلي  الفيء يشتَ الدعتٍ اللغوي:  -1
الدقيق في اللغة العربية لكلمة أداء هو قضاء الفيء أك القياـ أكصل  إلي . كهكذا يتضح بأف ابؼعتٌ 

 .1ب 
 -تعددت تعرييات  من قال ابؼيكرين كالكتاب في بؾاؿ الإدارة كمن أبرزها الدعتٌ الاصطلاحي للأداء: -2

تعريف معجم مرطلحات العلوـ الإدارية الذم عرؼ الأداء بأن  القياـ بأعماؿ الوظيية من 
 قا للمعدؿ ابؼيركض أداؤه من العامل الكفء ابؼدرب.مسوكليات ككاباات كف

كالأداء هو: برقيق بعض الفركط أك الظركؼ التي تعكس نتيجة ما أك بؾموعة نتاهج معيفة لسلوؾ شخص 
 .2معتُ أك بؾموعة أشخاص

كما يعرؼ أن : عملية إدارية تم ترميمها للربط بتُ أهداؼ ابؼوسسة كأهداؼ اليرد بطريقة يدكن من  -1
 .3ا ضماف أف يتم توحيد أهداؼ اليرد كأهداؼ ابؼوسسة قدر ابؼستطاعخلابؽ

 كعرؼ أيضا أن :

                                      
، 1فايد عبج الخحسان الفخوخ، التعمػ التشعيسي وأثخه في تحديؼ الأداء الؽظيفي، دار جميل الدمان لمشذخ والتؽزيع، ط  -1

 .42، ص 2010
  .43السخجع نفدو ص  -2
  .91 ، ص2006باري كذؽاري، إدارة السؽارد البذخية، دار الفاروق لمشذخ والتؽزيع الطبعة العخبية الثالثة،  -3
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كآخركف مع  أف "الانتاج الإبصالر للموسسة يفتج عن التوفيق بتُ العديد من  Chevalierحسب 
العوامل كرأس ابؼاؿ، العمل، ابؼعرفة... أمّا الأداء فيفحدر أك يفتج مااشرة عن عفرر العمل، كبالتالر فإف  

 .1كل عامل سيعطي اداء الذم يتفاسب مع قدرات  كمع طايعة عمل 

املتُ هو ابؼستول الذم يحقق  اليرد العامل عفد قيام  بعمل  من حيث الكمية كبفا ساق نستفتج أف أداء الع
 كبودة العمل ابؼقدـ من طرف .

 .الدطلب الثاني: تصنيفات وأهمية الأداء
 .الفرع الأول: تصنيفات الأداء

الاعتماد علي  إف ترفيف الأداء يطرح اشكالية اختيار ابؼعيار الدقيق كالعلمي في الوقت ذات  الذم يدكن 
لتحديد بـتلف أنواع الأداء، كيدكن الاعتماد عل  أربعة معايتَ كل معيار يقدـ بؾموعة من أنواع الأداء في 

 .ابؼوسسة

 تصنيف حسب معيار الدصدر: -/1

 .2كفقا بؽذا ابؼعيار يدكن تقسيم أداء ابؼوسسة إلذ نوعتُ أداء خاربي كأداء داخلي

بسلك  الوحدة أك ابؼوسسة من موارد، فهو يفتج أساسا من يفتج بيضل ما الأداء الداخلي:  -1-1
 التوليية التالية:

 أم أفراد ابؼوسسة.الأداء البشري: 

 يتمثل في قدرة ابؼوسسة عل  استعماؿ استثماراتها بطريقة فعالة. الأداء التقتٍ:

                                      
 
، ص 2001مجمة العمؽم الاندانية، العجد الأول، كمية الحقؽق والعمؽم الاقترادية، جامعة محمد خيزخ بدكخة، نؽفسبخ  -1

86.  
، 2004/ 2003عادل عذي، الأداء السالي لمسؤسدة الاقترادية، قياس وتقييػ محكخة لشيل شيادة ماجدتيخ، بدكخة،  -2

 .5ص 
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 : أم فعالية استخداـ الوساهل ابؼالية ابؼتوفرة.الأداء الدالي

كيدكن  هو الأداء الفاتج عن التغتَات التي بردث في المحيط ابػاربي للموسسةالأداء الخارجي:  -2 -1
أف يظهر هذا الأداء في الفتاهج ابعيدة التي تتحرل عليها ابؼوسسة نتيجة ارتياع رقم أعمابؽا في ظركؼ 
معيفة كازدياد الطلب عل  مفتوج ابؼوسسة أك خركج أحد ابؼفافستُ، فكل هذه التغتَات تفعكس عل  

داء إيجابان أك سلاان كعل  ابؼوسسة أف تسع  لمحاكلة قياس كبرليل هذا الأداء لأن  يدكن أف يفكل الأ
 تهديدان بؽا فهي لا تتحكم في  أك يرعب عليها ذلك كما هو ابغاؿ بالفساة للأداء الداخلي.

 تصنيف حسب معيار الشمولية: -/2

 اء بزهي.حسب هذا ابؼعيار يقسم داخل ابؼوسسة إلذ أداء كلي كأد

كهو الذم يتجسد بالإبقازات التي ساهمت بصيع العفاصر كالوظاهف أك الأنظمة  الأداء الكلي: -2-1
اليرعية للموسسة في برقيقها دكف انيراد بزءان أك عفررا لوحده في برقيقها، كفي إطار هذا الأداء يدكن 

رارية تالربح  الفمولية، الفمو... ابغديث عن مدل كعن كيييات بلوغ ابؼوسسة لأهدافها الفاملة كالاستم
 إلخ.

كهو الذم يتحقق عل  مستول الأنظمة اليرعية للموسسة كهو بدكره يفقسم إلذ  الأداء الجزئي: -2-2
عدة أنواع باختلاؼ ابؼعيار ابؼعتمد لتقدنً عفاصر ابؼوسسة حيث حسب ابؼعيار الوظييي يدكن إيجاد 

قيقة هو الوظيية ابؼالية، أداء كظيية الأفراد، أداء كظيية التموين، الانتاج كالتسويق... كالأداء الكلي في ابغ
عاارة عن تياعل أداءات الأنظمة اليرعية الأداءات ابعزهية" كهو ما يعزز فكرة أك مادأ التكامل أك التسلسل 

 .1بتُ الأهداؼ في ابؼوسسة

                                      
الأداء بيؼ الكفاءة والفعالية مفيؽم وتقييػ، العجد الأول، مجمة العمؽم الاندانية الالكتخونية، جامعة عبج السميغ مدىؽدة،  -1

  .88، ص 2001محمد خيزخ، بدكخة الجدائخ، 
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 :1التصنيف حسب الدعيار الوظيفي -/3

ظاهف يرتاط أساسا تحب معيار  بعفرر التفظيم كتقسيم الوظاهف "هيكلتها" داخل ابؼوسسة كبفاءن عل  الو 
 ابؼعركفة يفقسم الأداء إلذ عدة أنواع مفها:

يتمثل في قدرة ابؼوسسة عل  برقيق توازف مالر مقاوؿ كبفاء هيكل مالر أداء الوظيفة الدالية:  -3-1
 فعاؿ.

يتحقق الأداء الانتابي عفدما برقق ابؼوسسة انتابية مرتيعة مقرنة أداء وظيفة الانتاج:  -3-2
انتاج مفتوبات عالية ابعودة كبتكاليف مفخيضة، تسمح بؽا بابؼفافسة كبزييض بابؼوسسات الأخرل مع 

 نساة توقف الآلات كالتأخر في تلاية الطلاات.

يلعب ابؼورد الافرم دكران هامان في برريك ابؼوارد الأخرل كتوبيهها بكو هدؼ أداء وظيفة الأفراد:  -3-3
اطا كثيقا بأداء العامل الافرم فيها هذا الأداء يجب أف ياتٌ ابؼوسسة العاـ فافاء ابؼوسسة كبقاحها مرتاط ارتا

عل  الكياءات كاختيار ذكم ابؼهارات  العالية كتسيتَهم ستَان فعاؿ كبرقيق فعالية ابؼورد الافرم، لا تكوف 
 إلاّ إذا كاف الفخص ابؼفاسب في ابؼكاف كالوقت ابؼفاسب لإبقاز عمل .

القدرة عل  الاستقلاؿ عن ابؼوردين كابغروؿ عل  ابؼوارد ابؼفاساة  يتمثل فيأداء وظيفة التموين:  -3-4
 كبأسعار مفاساة.

 يدكن دراسة هذا الأداء من خلاؿ ابؼوشرات التالية: أداء وظيفة البحث والتطوير: -3-5

 .توفتَ بو ملاهم للاحث كالابتكار كالتجديد 
 .التفوع في  ابؼفتوبات 
 .دربة برديث الآلات كمواكاة التطور 

                                      
1-  Marcel laflame , le management : approehe Systemique,3eme, édition, 

Geatan, Moirin, canada 1981, p 357 . 
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يتجدد هذا الأداء من خلاؿ بؾموعة من ابؼوشرات ابؼتعلقة بوظيية التسويق  أداء وظيفة التسويق: -3-6
كمفها: حرة السوؽ، إرضاء العملاء تمن خلاؿ معرفة عدد كنوع شكاكم العملاء، مقدار ابؼردكدات...  

كيدكن معرفتها من   ككذلك السمعة التي تقيس حضور أك توابد اسم العلامة التجارية في ذهن الأفراد
 خلاؿ مردكدية كل مفتوج.

في هذه الوظيية يأخذ بعتُ الاعتاار ابؼساهمتُ، ابؼوظيتُ،  أداء وظيفة العلاقات العمومية: -7 -3
العملاء، ابؼوردين، كأختَان الدكلة، فاالفساة للمساهمتُ يتحقق الأداء عفد حروبؽم عل  عاهد مرتيع 

ة أما ابؼوظيتُ فالأداء بالفساة بؽم هو توفر أك خلق بو عمل ملاهم للأسهم كاستقرار في الأرباح ابؼوزع
كمعفويات مرتيعة، أما ابؼوردين فالأداء هو احتًاـ ابؼوسسة لآباؿ التجديد كالاستمرار في التعامل معها 
في حتُ أف الأداء من كبهة نظر العملاء هو ابغروؿ عل  مدد تسديد طويلة كمفتوبات في الآباؿ 

 1بابعودة العاليةابؼفاساة ك 
تاعان بؽذا ابؼعيار الذم يقسم الأهداؼ إلذ أهداؼ اقترادية، التصنيف حسب معيار الطبيعة:  -4

ابتماعية، تقفية، سياسية... إلخ، فإن  يدكن إذف ترفيف الأداء حسب هذا التقسيم إلذ أداء 
رتها بالاعتماد عل  اقترادم كأداء ابتماعي، سياسي كتقتٍ...إلخ، فابؼوسسة لا يدكفها أف برسن صو 

أداهها الاقترادم أك التكفولوبي فحسب، بل أف الأداء الابتماعي ل  كزن  الثقيل عل  صورة 
ابؼوسسة في ابػارج فالأداء الاقترادم يعتبر برقيق  بابؼهمة الأساسية للموسسة كالذم يتجسد 

واردها كإلذ بانب الأداء باليواهض التي برققها من كراء تعظيم نوابذها كتدنية مستويات استخداـ م
التقتٍ الاقترادم كالابتماعي يدكن ابغديث أيضا عن الأداء التقتٍ أك الثقافي أك السياسي للموسسة 
كذلك عفدما تسطر ابؼوسسة لفيسها أهداؼ من هذا القايل كأنها ترغب في السيطرة عل  بؾاؿ 

عل  الفظاـ السياسي القاهم تكفولوبي معتُ أك تسع  إلذ تكوين ثقافة خاصة بها أك التأثتَ 
 .2لاستردار امتيازات لرابغها كما هو ابغاؿ بالفساة للفركات متعددة ابعفسيات

                                      
1- Marcel laflame OP , cit, p358. مخجع سبق ذكخه   

  .68عاد ابؼليك مزهودة، مربع سابق، ص  -2
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 الفرع الثاني: أهمية الأداء.
 يكتسب أداء العاملتُ أهمية كاتَة في حياة أم موسسة كتتمثل في:

تتألف أم عملية من عدة مراحل حتى بزرج للوبود كتفتج مفتوبات كبرقق الأهداؼ ابؼرممة بؽا كما   - أ
أنها برتاج إلذ عدة موارد كتتياعل مع بعضها الاعض لتفتج مادة بديدة برقق أهدافها كقد تكوف 

 امجاالات العملية ملموسة مثل عمليات الانتاج الرفاعي  كغتَ ملموس مثل عمليات تقييم ابػدمات في
ابؼختلية كالأداء هو ابؼكوف الرهيسي للعملية، كهو ابعزء ابغي مفها لأن  يرتاط بابؼورد الافرم الذم يدير 
العملية كيحوؿ ابؼواد ابػاـ إلذ موارد مرفعة كإلذ قيمة مادية يتم بيعها للمستهلك بقيمة أعل  من قيمة 

 د الافرم كبذلك برقق ربح.ابؼوارد التي استخدمت فيها كقيمة ابعهد كعمل ابؼور 
كعلي  فإف ثاات كلية ابؼوارد كتيعيل انتابية العفرر الافرم يجعلفا نرل إلذ أهداؼ ابؼوسسة بأفضل فعالية 

 كأفضل قدرة كأقل تكلية كأكثر ربح.

 أم أف أهمية أداء العاملتُ تكمن في دعم أهمية ابؽدؼ الذم تسع  الإدارة إلذ برقيق .

داخل أم موسسة براكؿ برقيق الفجاح كالتقدـ باعتااره الفاتج الفهاهي بؼرلحة للأداء أهمية كاتَة  - ب
بصيع الأنفطة التي يقوـ بها اليرد أك ابؼوسسة فإف كاف هذا الفاتج مرتيعا فإف ذلك يعد موشرا كاضحا 

 لفجاح ابؼوسسة كاستقراراها كفعاليت .
دل ذلك إلذ أهمية الأداء في بقاح كما لا تتوقف أهمية الأداء عل  مستول ابؼوسسة فقط بل تتع - ج

 خطط التفمية الاقترادية كالابتماعية في الدكلة.
استثمار قدرة اليرد عل  العمل بدا يحقق أهداؼ ابؼوسسة كهذا من خلاؿ برستُ الأداء من حيث   - د

 .1ابعودة كالفوعية كالتي تتولد من التدريب كاكتساب ابؼهارة اللازمة لأداء عمل 
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 .أساسيات حول أداء العاملتُ الدبحث الثاني:
 .الدطلب الأول: مكونات الأداء

 أولا: مكونات الأداء:
بؼيهوـ الأداء ثلاثة مكونات رهيسية اليعالية، الكياءة، الإنتابية، كلكي تتميز ابؼوسسة بأداء بيد 

 يجب أف بذمع بتُ هذه ابؼكونات كتتياعل فيما بيفها.

 الفعالية: -1
الأهداؼ ابؼتحققة أك برقيق الأهداؼ المحددة من قال ابؼوسسة بغض الفظر عل  تفتَ اليعالية إلذ 

  1تالتكاليف ابؼتًتاة عن هذه الأهداؼ.

كانت الفتاهج المحقق أقرب من الفتاهج ابؼتوقعة كاف أداء ابؼوسسة أكثر   اكعلي  يدكن القوؿ بأن  كلم
 فعالية كالعكس صحيح.

 الكفاءة: -2
صورة دكف كبود فاقد في ابؼوارد، سواء كانت هذه ابؼوارد بفرية، أك مادية، أك يقرد بها العمل بأية 

مالية، أك معلوماتية، لذلك فالإدارة الفابحة هي التي تتجفب ابؼواقف التي تودم إلذ ضياع موارد ابؼوسسة 
 بدختلف أنواعها.

يمة ابؼخربات أكثر كيدكن تعرييها عل  أنها نساة ابؼدخلات إلذ ابؼخربات حيث أن  كلما كانت ق
من قيمة ابؼدخولات فإف الكياءة تكوف أعل  فإف تم برقيق بـربات معيفة بددخلات أقل فإف الكياءة 

 2تتكوف أعل .
  

                                      
 .48ص، 1844، مرر، دار اليجر للففر كالتوزيع، برنامج برستُ الأداء، عاهفة يوسف الفملي  1ت
 .48ص، ابؼربع السابق  2ت
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 الإنتاجية: -3
يفتَ هذا ابؼرطلح إلذ قدرة ابؼفركع عل  برقيق أكبر قدر بفكن من الأهداؼ ابؼطلوبة باستخداـ أقل 

يحقق أهداف  هو ابؼفركع اليعاؿ، ابؼفركع الذم يستخدـ أقل موارد بفكفة هو مفركع  موارد بفكفة، فابؼفركع الذم 
كفء، كإذا برقق الاثفتُ معنا تاليعالية كالكياءة  فإف هذا ابؼفركع مفتج.
  1ت

 ثانيا: عناصر الأداء.
كبرديد يدكن ابغديث عن أداء فعاؿ بدكنها، نظرنا لأهميتها في قياس هفاؾ عفاصر أساسية للأداء لا 

 مستول الأداء داخل ابؼفظمات، كنذكر أبرز العفاصر فيما يلي:

 أنشطة العمل والجوانب الدتغتَة والثابتة فيها: -1
إف عملية برديد أنفطة العمل كالأهداؼ التي بزدمها، كأهميتها الفساية من حيث الوقت الذم 

لعمل، كقد حاكلت دراسات كثتَة العمل عل  يستغرق ، كالآثار ابؼتًتاة عليها هي الاداية في برليل مكونات ا
برديد ابؼكونات ابؼستقرة تغتَ متغتَة  نساينا في أداء العمل إضافة إلذ برديد الأنفطة كابؼهاـ التي تتغتَ بتغتَ 

  2تالزمن الذم يودل ب  العمل أك الأفراد الذين يقوموف ب  كالظركؼ المحيطة ب  كذلك عل  الفحو التالر:

 تي تتغتَ بتغتَ الزمن:الأنشطة ال -أ
كهي الأنفطة التي تتسم بتغتَها مع مركر الزمن كذلك بيعل متطلاات الوقت الذم يودل ب  العمل 
مثل تغتَ مهاـ ابؼوظف في نهاية السفة عن مهام  الأخرل خلاؿ السفة حيث قد تتغتَ هذه الأنفطة مع 

 دربة اعتماده عل  رهيس  في ابغروؿ عل  الزمن نتيجة زيادة خبرة ابؼوظف من بفارست  للعمل، فيقل مثلا
 ابؼفورة أك ابؼساعدة.

 الأنشطة التي تتغتَ بتغتَ أو تفاوت الأفراد الذين يقومون بالعمل: -ب
كهذا يحدث نتيجة تياكت الطريقة التي يودم بها ابؼوظف العمل عن ابؼوظف الأخر من خلاؿ ما يدتلك  
من خراهص كختَات خاصة في أداءه بسيزه عن غتَه من ابؼوظيتُ كهذا الاختلاؼ في الأداء نابع من افتًاض أف 

                                      
 .11ص، 1880/1881، الإسكفدرية، الدار ابعامعية، بدكف طاعة، "ابؼاادئ كابؼهارات"الإدارة ، أبضد ماهر  1ت
، بامعة ابػليل، رسالة مابستتَ في إدارة الأعماؿ، دكر الإبداع الإدارم في برستُ الأداء الوظييي في ابؽيئات المحلية اليلسطيفية، عدناف ابععتَم  2ت

 .18-06ص، 1886، فلسطتُ
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هدافها، إضافة إلذ أف الأعماؿ نيسها الكثتَ من الأعماؿ بؽا أكثر من طريقة أك أسلوب لإبقازها كالوصوؿ إلذ أ
 بزتلف في دربة إعطاهها ابغرية لليرد في اختيار كسيلة الأداء ابؼلاهم ل .

 الأنشطة التي تتغتَ بتغتَ الظروف أو الدواقف المحيطة بالأداء: -ج
الواضح  كهي التغتَات الفابذة من طايعة الايئة التي تودل فيها الأعماؿ، حيث أف هذه الايئة بؽا أثرها

عل  الأنفطة كالأعماؿ ابؼختلية مثل التوقف ابؼيابئ لإحدل الآلات الإنتاج بفا يتطلب توقف العاملتُ 
عن عملية الإنتاج بغتُ الانتهاء من أعماؿ الريانة ابػاصة بتلك الآلة، كما يواب  ابؼدير من أزمات العمل 

رسم السياسات إلذ أعماؿ موابهة هذه اليومية التي بذعل  يضطر إلذ التحوؿ من عمل  في التخطيط ك 
الأزمات كإيجاد ابغلوؿ بؽا، كهفاؾ عوامل متعددة بؽذه الظركؼ كابؼواقف التي تسهم في تغيتَ الأداء مفها: 
متغتَات تتعلق بالايئة ابؼادية مثل الإضاءة كالتهوية كالضوضاء... إلخ، كمتغتَات تتعلق بالأفراد الذين 

للعمل مثل ابؼفرفتُ كالعماؿ كبصاعات العمل من خلاؿ خراهص هولاء العماؿ يكونوف الايئة الابتماعية 
أك ابؼفرفتُ كابذاهاتهم كثقافتهم كنمط علاقتهم كتياعلهم مع بعضهم الاعض، كمتغتَات تاريخية مثل تلك 

ة كالتي ابؼتغتَات التي تعرض بؽا العمل في ابؼاضي كحالات الفجاح كاليفل السابقة في الأداء، كمتغتَات كييي
 تتعلق بتكوين أنفطة العمل في الأزمفة ابؼختلية كطايعة ضغوط العمل كالأزمات التي تكفف الأداء.

 العلاقة بتُ أنشطة ومهام العمل والتصميم الدناسب للعمل: -2
إف أنفطة العمل تتم من خلاؿ بذميع الأنفطة إلذ مهاـ كابؼهاـ إلذ أعماؿ بحيث تكوف عل  أساس 

مل بتُ هذه الأنفطة ليس فقط مع الأنفطة كابؼهاـ التي تفتمي إلذ عمل معتُ بل إلذ التجانس كالتكا
العلاقات بتُ الأعماؿ ابؼختلية كمعرفة العلاقة ابػاربية كالداخلية بتُ الأنفطة بفا يتًتب عل  ذلك إعادة 

  1تترميم الأنفطة أك حتى العمل أحيانان كإمكانية إعادة ترميم التفظيم ككل.

 الدواصفات والخصائص الدطلوبة في الفرد الذي يؤدي العمل: -3
يعتبر هذا العفرر الأساسي في عملية الربط بتُ برليل الأداء كمكونات  كاختااره فعل  ضوء أنفطة 
الأداء الثابتة كابؼتغتَة يدكن برديد ابؼواصيات التي يجب توفرها في اليرد القاهم بأداء هذه الأنفطة، كهذه 

تعتبر أساس الاختيار كالتي يجب أف تقوـ عل  دراسة شاملة بؼختلف بوانب الأداء كربط هذه ابؼواصيات 
 ابعوانب ابؼتعلقة بالأداء بابؼواصيات اليردية.

                                      
 .14ص، مربع سابق، عدناف ابععبرم  1ت
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كيرل باحثوف آخركف أف عفاصر الأداء يدكن تلخيرها في ثلاثة نقاط: كيايات ابؼوظف، متطلاات 
 الوظيية، بيئة التفظيم أك ابؼفظمة.

 الدوظف: كفايات -أ
كهي تعتٍ ما لدل ابؼوظف من معلومات كمهارات كابذاهات كقيم، كهي بسثل خراهر  الأساسية 

 التي تفتج أداء فعالان يقوـ ب  ذلك ابؼوظف.

 متطلبات العمل )الوظيفة(: -ب
كهذه تفمل ابؼهاـ كابؼسوكليات أك الأدكار كابؼهارات كابػبرات التي يتطلاها عمل من الأعماؿ أك 

  1تمن الوظاهف. كظيية

 بيئة التنظيم:-ج
تتكوف من عوامل داخلية كأخرل خاربية، كتتضمن العوامل الداخلية التي توثر في الأداء اليعاؿ: 

التفظيم كهيكل  كأهداف  كموارده كمركزه الاستًاتيجي كالإبراءات ابؼستخدمة، أما العوامل ابػاربية التي 
اليعاؿ فهي: العوامل الاقترادية كالابتماعية كالتكفولوبية تفكل بيئة التفظيم كتوثر في الأداء 

  .2ت كابغضارية كالسياسية كالقانونية
 .الدطلب الثاني: لزددات أداء العاملتُ

إف الأداء اليرد يحدد بالعديد من المحددات ابؼتًابطة كابؼتداخلة، كحتى يتستٌ إدارة الأفراد بكياءة 
المحددات التي من شأنها برديد طايعة السلوؾ الذم سيسلك  ليرد عفد كفاعلية لابد من فهم أـ العوامل ك 

أداه  بؼهاـ كظييت ، كقد سع  الااحثوف في علم الإدارة كعلم الفيس الرفاعي إلذ برديد أهم تلك 
المحددات، كقد خلروا عل  أف أداء اليرد يحدث نتيجة التياعل ما بتُ القدرة عل  العمل كالدافعية في 

 ة الدعم التفظيمي، كما في ابؼعادلة التالية:العمل كدرب

 عم التفظيمي.دال× القدرة × أداء اليرد= الدافعية 

                                      
الابداع الإدارم كعلاقت  بالتفظيم الوظييي بؼديرم القطاع العاـ، رسالة مابستتَ في إدارة الأعماؿ، ابعامعة الاسلامية بغزة  توفيق عطية توفيق العجلة  1ت

 .33-32ص، 1886فلسطتُ، 
 .33صابؼربع نيس ،   2ت
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كبالفظر إلذ ابؼعادلة السابقة بقد أف أداء اليرد لا يتحدد نتيجة توفر أك عدـ توفر أحد هذه 
 المحددات، كإنما يتحدد كفتيجة لمحرلة التياعل بيفها بصيعا.

الدافعية تعرؼ الدافعية بأنها "مفاع ككقود الأداء، كتفتَ إلذ مدل قوة الرغاة لدل اليرد تعرؼ الدافعية: 
 للقياـ بدهاـ العمل المحددة كالاندفاع الذاتي كاليورم لأداء هذه ابؼهاـ".

إف برقيق الدافعية لدل الأفراد من أهم أهداؼ الإدارة، كذلك من خلاؿ تيعيلها كبرويلها من طاقة  
الة إلذ قوة بؿركة تدفع سلوؾ العاملتُ في الابذاهات ابؼتوافقة مع أهداؼ ابؼفظمة. كتعرؼ كامن غتَ فع

الدافعية عل  أنها مفاع السلوؾ ككقود الأداء كتفتَ إلذ مدل قوة الرغاة لدل اليرد للقياـ بدهاـ العمل 
العمليات التي توثر عل   المحددة، كالاندفاع الذاتي كاليورم لأداء هذه ابؼهاـ، كما تعرؼ عل  أنها بؾموع

 مستول الإثارة كالابذاه كابغياظ عل  السلوكيات ذات العلاقة بأماكن العمل.

كما أف أداء الأفراد لا يعتمد فقط عل  قدراتهم كإنما يعتمد في نيس الوقت عل  ما لديهم من دافعية 
ابؼادية، كإنما تعتمد عل  الظرؼ كهذه الدافعية لا تعتمد برية عامة تإلاّ بفساة بسيطة  عل  ظركؼ العمل 

 .1الابتماعية في التياعل مع حابات الأفراد فابغابات ابؼفاعة لا تدفع السلوؾ

القدرات عاارة عن ابػراهص الفخرية التي يستخدمها اليرد العامل في أداء عمل  مثل القدرة  القدرة:
الفتاهج من خلاؿ اكتساب أكبر قدر عل  القياـ بالعمل كما هو بـطط ل ، القدرة عل  الاتراؿ لتحستُ 

من ابؼعلومات، القدرة عل  الاستيعاب كاليهم الرحيح بؼا هو مطلوب للقياـ بالعمل بفكل صحيح، 
كهذه القدرات لا تتغتَ عبر فتًة زمفية قرتَة كيدكن بفاء القدرات من خلاؿ عملية التدريب، التعلم، كيجب 

 لتي يتم أداؤها.أف تكوف هذه القدرات تتفاسب مع الوظيية ا

                                      
تطبيق الإدارة الالكتخونية عمى الأداء الؽظيفي، دراسة ميجانية  عائذة أحسج الحديشي، شحا عبج السحدؼ الخيال، أثخ -1

عمى مؽظفات العسادات في جامعة السمغ عبج العديد بججة، السجمة العمسية لقطاع كميات التجارة، جامعة الأزىخ، العجد 
  .145 -21، ص 2013، مرخ، 10



 يسي في تقييػ أداء العامميؼ.الإطار السفاه       الفرل الأول:

46 

 

يعتمد برقيق مستويات عالية من الأداء عل  مدل التياعل كالاتساؽ ما بتُ الدافعية في العمل 
كالقدرة عل  أداه ، بدعتٌ أف بهود دعم كبرييز الأفراد بكو الأداء ابؼتميز تكوف غتَ بؾدية مالد تتوفر لديهم 

ية، كالعكس صحيح كتفتَ القدرة إلذ كل ما يستطيع القدرات كابؼهارات كابؼعارؼ اللازمة لأداء مهاـ الوظي
 اليرد أداءه من أنفطة أك حركية أك سلوكية، سواء كاف ذلك نتيجة تدريب أك دكف تدريب.

كيفتَ الدعم التفظيمي إلذ القدرة الذم تهتم في  ابؼفظمة برعاية كرفاعية أعضاهها، من  الدعم التنظيمي:
حل ما يوابهوف من مفكلات كالانرات لفكواهم، كبدعتٌ آخر  خلاؿ معاملتهم بعدالة كمساعدتهم في

فالدعم التفظيمي يفعكس في صورة اهتماـ القيم التفظيمية بالأفراد العاملتُ، كتقدنً ابؼساعدات 
كابؼساهمات، كالعفاية بهم كبرحتهم الفيسية، كتادك إيجابية كفاعلية ابؼفظمة في استمرارية العفاية كالاهتماـ 

 .1ا يفعكس في صورة إدراؾ الأفراد بؽذا التأييد كالدعمكشموبؽا، بف

إف كل عامل من العوامل الثلاثة لا يوثر في الأداء بفكل مستقل، كإنما من خلاؿ تياعل  مع 
ابؼتغتَين الآخرين، إف مستول الأداء سيكوف نتيجة تياعل تلك العوامل معا، فإذا كانت العوامل الثلاثة 

دافعية مرتيعة كقدرة عالية عل  العمل في بيئة مفاساة ذات مفاخ مفيتح، فإف بؿرلة إيجابية أم لدل الأفراد 
الأداء ستكوف مرتيعة أما إذا كانت العوامل السابقة بصيعها متدنية فإف بؿرلة الأداء ستكوف مفخيضة، 

إف الأداء سيكوف كفي حالة تدني دافعية الأفراد مع بستعهم بدربة عالية من القدرات كتوفر الايئة ابؼفاساة ف
 متوسطا.

كما أف الأداء الوظييي يفتج من تياعل عامل القدرة كالدكافع ابؼرتاطة بالسلوؾ الافرم، كيدثل كل 
من القدرة كالدكافع متغتَين رهيسيتُ من أبل الأداء الوظييي، فقد تفطوم مكونات اليرد عل  أعظم 

العلاقة بتُ القدرات كالأداء الوظييي، كالعكس القدرات للعمل، كلكن بدكف توافر الدافع للعمل ستفعدـ 
صحيح فقد يتوافر لدل اليرد الدافع القوم للعمل كلكن دكف قدرة عل  العمل ستفعدـ العلاقة بتُ الدافع 

 كالأداء الوظييي.
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كعلي  يدكن القوؿ أف السلوؾ الإنساني هو المحدد للأداء الوظييي، كهو بؿرلة التياعل بتُ طايعة 
ت  كابؼوقف الذم يوبد في  كالأداء لا يظهر نتيجة لقول أك ضغوط نابعة من داخل اليرد نيس  اليرد كنفأ

فقط، كلكن نتيجة لعملية التياعل كالتوافق بتُ القول الداخلية لليرد كالقول ابػاربية المحيطة ب ، كأف 
مل، كبالعكس فإف ابؼقدرة كالرغاة في العمل عل  مستول الأداء يتوقف عل  دربة رغاة الفخص في الع

 .1تأثتَ الرغاة في العمل عل  مستول الأداء يتوقف عل  مدل مقدرة الفخص عل  القياـ بالعمل
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 .الدبحث الثالث: عملية تقييم الأداء

يعد تقسيم الأداء من الوظاهف كالأنفطة الرهيسية للإدارة ابؼوارد الافرية كالتي تظم كل الأنفطة التي يقوـ ب  
للاحتياظ كبذب العاملتُ كالتأكد عل  أعل  مستويات الأداء كابؼساهمة في إبقاز الأهداؼ ابؼديركف 
 بابؼفظمة.

 .الدطلب الأول: مفهوم ومعايتَ تقييم أداء العاملتُ

 الفرع الأول: مفهوم تقييم الأداء.
تي بست للأهداؼ تقييم الأداء في أم مفظمة يعرؼ بأن  التأكد من مطابقة نتاهج الأداء اليعلي للأعماؿ ال

 المحددة تابؼعايتَ التي كضعت من قال  كلذا فإف:

تقييم الأداء عملية موضوعية كمستول ما تم ابقازه بابؼقارنة مع ابؼطلوب ابقازه كمان كنوعان كعل  شكل  -2
 .1علاقة سلاية بتُ الوضعتُ القاهم كابؼطلوب

معايتَ ترتاط بالأداء كمفها ما يكوف كميان كهو عملية يتم بدوباها قياس أداء العاملتُ في ابؼفظمة كفق  -3
كمفها ما يكوف نوعيان بهدؼ برديد نقاط القوة لتدعيمها كبرديد نقاط الضعف في الأداء بؼعابعتها هذا 
من ناحية، كمن ناحية أخرل فإف قياس أدار العاملتُ يحدد ابذاهات التطور كالتقدـ في أداههم 

 .2لوابااتهم
كل فرد في العملية الانتابية لابزاذ القرارات ابؼتعلقة بالأبور كابغوافز   هو ابغكم عل  مدل مساهمة -4

 كالتًقيات كالفقل كابعزاءات كالتدريب.
هو قياس الأداء اليعلي كمقارنت  بابؼستهدؼ حتى تتكوف صورة كاضحة عن مدل برقق الأهداؼ كمن  -5

 ثم مدل الفجاح حتى يدكن ابزاذ القرارات ابؼفاساة.
                                      

 .185دار الأسخة للإعلام ودار عالػ الثقافة لمشذخ، ص   طاىخ كلالجة، تشسية وإدارة السؽارد البذخية -1
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ج أف تقييم الأداء هو العملية ابؼستمرة التي يدكن من خلابؽا برديد مدل كياءة القرارات كبفا ساق نستفت
 .1ابؼفاساة في بؾالات ابؼوارد الافرية

 الفرع الثاني: معايتَ تقييم أداء العاملتُ.
الآتية يتم تقييم أداء العاملتُ باستخداـ معايتَ بؿددة يستفد إليها في ابغكم عل  صلاحية السلوؾ كالكياءة 

 للعاملتُ كابؼعايتَ نوعاف:

من أداه  لعملة   فمكحل  بها اليرد م عمل  كسلوك  ليكتفمل الريات التي يجب أف تت العناصر:  -1
بفجاح ككياءة ككالإخلاص كابؼواظاة في العمل كالتعاكف...إلخ، يتضح من هذا التعريف العفاصر 

 .2نوعاف
عداد، ابؼهارات، القيم، القدرات، الاهتمامات...، كالقابلية، الاست  عناصر تتعلق بشخصية الفرد: -6

حيث تتعلق بالعفاصر بالريات الفخرية لليرد كهي عفاصر غتَ قابلة للقياس كالتقييم لأنها صيات 
 غتَ ملموسة كلا يدكن تتاعها كملاحظتها.

قدرة كهي عفاصر يدكن ملاحظتها كقياسها، كال عناصر تتعلق بسلوك الفرد أثناء القيام بالوظيفة: -7
عل  ابزاذ القرارات احتًاـ ابؼواعيد العمل الربظية، القدرة عل  حل ابؼفكلات، التعويض، التخطيط، 

 العلاقات الفخرية، القيادة، ابغضور، برديد الأكلويات، ابؼهارات الإدارية، الاترالات الفيوية.
لية كصف كبرليل الوظيية حيث كيتم برديد كاختيار هذه العفاصر انطلاقان من الفتاهج المحرل عليها من عم

تسمح هذه العملية بتاياف مهاـ كمسوكليات كل كظيية، مع برديد الريات الوابب توافرها في الفخص 
شاغل الوظيية كالتي بسثل صيات كأداء العامل الكفء ذك السلوؾ السليم في العمل فهي بالتالر بسثل مربعان 

 رد كشاغل الوظيية.يستفد علي  عفد قياس كتقييم كياءة كسلوؾ الي

                                      
 -270، ص، ص: 2005محمد حافظ حجازي، إدارة السؽارد البذخية، دار الؽفاء لجنيا لمطباعة والشذخ، الاسكشجرية،   -1
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: تتعلق معدلات الأداء بالفتاهج المحققة من طرؼ اليرد عل  مستول معدلات الأداء "النتائج"  -2
 :1الوظيية، كيتم تقييم نتاهج الأداء من خلاؿ أربعة عوامل

 الكمية: حجم ما تم ابقازه مقارنة بدا كاف متوقعا. -8
لعمل ابؼتوقعة كالعلاقة ابؼوبودة بتُ الكمية الفوعية: ماهي نوعية العمل ابؼفجز مقارنة مع كمية ا -9

 كالفوعية.
الوقت: مدل ابقاز العامل للعمل ابؼطلوب مف  في الوقت المحدد كإف كاف تأختَ في الإبقاز يتم  -10

الاحث عن الأسااب التي أدت إلذ هذا التأختَ، هل ساب يعود للعامل أـ إلذ سوء في التخطيط 
 كالإدارة.

 قيق الفتاهج عفد مقارنة التكلية اليعلية مع التكلية ابؼستهدفة.التكلية: معرفة تكلية بر -11
كبذدر الإشارة إلذ أف معدلات الأداء قد طاقت في الاداية في الأعماؿ الانتابية كأعماؿ ابؼايعات، أين يتم 
كضع معدلات الأداء في شكل كمية إنتاج أك رقم مايعات معتُ يجب برقيق  كلكن مع الزمن انتقل تطايق 

أين أصاح التقييم يفرب عل  نتاهج الأداء فعل  سايل  شرافيةدلات الأداء إلذ الوظاهف الإدارية كالإمع
ابؼثاؿ أصاح معيار الفجاح في عمل ابؼدير يحدد انطلاقا من الفتاهج التي يحققها عل  ابؼستول الكلي 

 للموسسة أم من خلاؿ حرة ابؼوسسة، لسمعتها في السوؽ حالة العاملتُ ابؼعفوية.

ركز عل  العوامل التي يدكن ملاحظتها مثل سلوؾ العاملتُ أثفاء كتعتبر أكثر نتاهج التقييم دقة تلك التي ت
العمل كالفتاهج التي يحققونها، كمن ابؼمكن أف تكوف العوامل الفخرية عفاصر مهمة كأساسية في مدل 
فعالية أداء العامل خاصة التياعل مع الآخرين كلكن يجب تقييم هذه العوامل بحذر كبريظ بساب صعوبة 

 .2اتقييمها موضوعي
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 .الدطلب الثاني: أهمية وأىداف وصعوبات تقييم أداء العاملتُ

 الفرع الأول: أهمية تقييم الأداء:
تتجل  أهمية عملية التقييم في برستُ مستول الابقاز عفد اليرد ككذا برديد الإمكانية ابؼتوقع استغلابؽا كمن 

 مستويات. 3ثم بذديد مكافآت  هذا كتستهدؼ العملية غايات ثلاث تقع عل  

 : تتمثل في الفقاط التالية:على مستوى الدؤسسة  -1

 إيجاد مفاخ ملاهم من الثقة كالتعامل الأخلاقي الذم يقلل من شكاكم العاملتُ. -

 رفع مستول أداء العاملتُ كاستثمار قدراتهم كامكانياتهم بفا يساعد عل  تقدمهم كتطورات . -

يدكن أف تستخدـ نتاهج هذه العملية كموشرات للحكم  تقييم برامج كسياسات إدارة ابؼوارد الافرية، إذ -
 عل  دقة هذه السياسات كمساعدة ابؼوسسة عل  كضع معدلات أداء دقيقة.

إف شعور العاملتُ بأف بصيع بهودهم توخذ بعتُ الاعتاار يجعلهم أكثر على مستوى الفرد العامل:   -2
ز بتقدير كاحتًاـ رؤساههم معفويا كمكافئتهم كعيان بابؼسوكلية كيدفعهم إلذ العمل بابتهاد رغاة في اليو 

 ماليا.
ليس من السهل عل  ابؼدير ابغكم عل  أداء العامل، إذ من كابب ابؼديرين على مستوى الدديرين:   -3

تفمية مهاراتهم كامكانياتهم اليكرية كتعزيز قدراتهم الإبداعية من أبل التقونً السليم لأداء تابعيهم، بفا 
ايعة العلاقات مع هولاء كالتقرب مفهم بؼعرفة مفاكلهم كالرعوبات التي تعتًضهم يفعكس أيجابا عل  ط

بكو برقيق الأفضل، لذا أعطيت هذه العملية الاهتماـ من قال إدارات ابؼوارد الافرية كخررت بؽا 
دفعهم إلذ الأمواؿ كابعهود الكاتَة ابؼتمثلة أساسا في رفع الركح ابؼعفوية للعماؿ كاشعارهم بالعدالة كمن ثم 

 .1برمل ابؼسوكلية
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 الفرع الثاني: أىداف تقييم الأداء.
 توفتَ معلومات أدائية يستفيد منها الفرد والدنظمة:  -1
 تارتَ اليرد بدستول أداه  حتى يػُقَوِـ مستول أداه   -1-1
تيعيل نفاطات ابؼفظمة ػػػػ كحدة ابؼوارد الافريةػػػػػ فيما يتعلق بالأبور كابغوافز كالتًقيات كالتأديب   -1-2

 كلتدريب كالفقل كاليرل كابؼسار الوظييي.
 اكتشاف مواطن القوة والضعف والنتائج وتحديد مسبباتها: -2
العالية كمعرفة أمكانية الاستيادة عل  مستول اليرد: التعرؼ عل  أفراد ذكم الكياءات الأداهية  -2-1

مفهم، كالآخرين من ذكم ابؼستويات الأداهية الضعيية كتقدنً سال العلاج إذا كانت نابحة أك تركهم، كقد 
 يجدكا ضالتهم في مفظمات أخرل.

عل  مستول ابؼفظمة: التعرؼ عل  مستويات بؼواطن القوة تفظيميان سواء في الافاء التفظيمي بكامل  -2-2
هم  أك في ترميم العمل، كالعمل عل  تدعيمها كتعميمها إف كانت ذات لياقة عامة كأيضا التعرؼ دعا

 عل  مواطن الضعف فيما ساق كبؿاكلة القضاء عليها.

بابؼعايتَ كابؼقاييس في كافة فعاليات كحدة ابؼوارد الافرية "تعيتُ، أبر، ترقية، الوصول إلى العدالة:  -3
 .1مسار كظييي" تدريب، نقل، استغفاء، فرل،

 :الفرع الثالث: صعوبات تقييم الأداء
يدكن تقسيم صعوبات تقييم الأداء إلذ قسمتُ القسم الأكؿ خاص بدفاكل أنظمة تقييم الأداء كالقسم 

 الثاني خاص بابؼديرين القاهمتُ بعملية التقييم.
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 أولا: صعوبات أنظمة التقييم:

 نظاـ الأداء ذات  كمن أهمها:تعاني بعض ابؼفظمات من صعوبات تربع إلذ 

 عدـ دقة معايتَ التقييم كعدـ قدرتها عل  التعاتَ عن الأداء.  -1
 عدـ كبود تعليمات سليمة ككافية في أسلوب التقييم.  -2
 عدـ دقة دربات القياس تمثل بفتاز كبيد كمتوسط كغتَ ذلك  في التمييز بتُ ابؼوظيتُ. -3
 كابؼديرين التفييذيتُ كعدـ كضوح كظيية كل مفهما في هذا امجااؿ.عدـ كضوح علاقة بتُ إدارة الأفراد  -4

 ثانيا: صعوبات الدديرين القائمتُ بالتقييم: 
 يواب  ابؼديرين صعوبات خاصة بهم في عملية التقييم كمن أهمها ما يلي:

صيات ميل ابؼدير إلذ التعميم كهو أف يتأثر برية كحيدة في أداء ابؼرؤكس بذعل  يعممها عل  باقي   -1
 الأداء أك أن  يتأثر بالأداء العاـ كالكلي للمرؤكستُ فيرل إلذ التقييم من كل ابعوانب.

 عدـ فهم معايتَ التقييم فمعاير مثل ابؼاادرة كالتعاكف قد تكوف غامضة في معفاها. -2
عدـ فهم مقياس التقييم فإذا كاف ابؼقياس مقسم إلذ بفتاز كبيد كبيد بدان كمقاوؿ كمتوسط كضعيف  -3

ا هو معتٌ كل دربة؟ كماهي حدكدها؟ الأمر قد يكوف غتَ ميهوـ أك أف فهم  يختلف من مدير فم
 إلذ آخر.

التساهل أك التفدد أك التوسط، حيث يديل بعض ابؼديرين إلذ إعطاء تقديرات عالية أك تقديرات  -4
 مفخيضة أك تقديرات متوسطة، كيعتبر ذلك نوعا من عدـ الدقة.

بعض ابؼديرين إلذ التحيز إلذ من ييضلونهم من ابؼرؤكستُ كقد يربع ذلك التحيز الفخري حيث يديل  -5
 .1للقرابة أك ابعفس أك التفاب  في الريات أك الرداقة أك ابؼيل الفخري للمرؤكستُ

  

                                      
 .36 -35ص:  ،2015، 1، ط ندار عؽني المبجي، تشسية الأداء الؽظيفي والإداري، دار الججمة  ناشخون ومؽزعيؼ -1



 يسي في تقييػ أداء العامميؼ.الإطار السفاه       الفرل الأول:

14 

 

 خلاصة الفصل:
من خلاؿ ما تطرقفا إلي  في هذا اليرل يدكن القوؿ أف ميهوـ الأداء يقرد ب  الوصوؿ إلذ التيوؽ كبسيز 

وسسة فابؼوسسة ذات الأداء هي التي يدكفها بلوغ أهدافها طويلة الأبل كابؼتمثلة بإبصاع ابؼيكرين في ابؼ
 -ابعودة -الانتابية -اليعالية -الاقاء كالفمو كلا يتم ذلك إلّا بالاهتماـ بالأبعاد التالية "الكياءة

 كالتفافسية".

كيهدؼ إلذ تطوير كبرستُ أداء اليرد في ابؼوسسة كما يعتبر تقييم أداء العاملتُ من أهم أنفطة ابؼوسسات 
 بفكل مستمر من خلاؿ برديد نقاط القوة كالضعف في الأداء كعلاج مساااتها كنقاط القوة كتعزيزها.

يتم تقييم الأداء بواسطة مقيمتُ في كل مستول إدارم يتابعوف أداء كسلوؾ من يقيموف أداههم كذلك 
 بؿددة.بفكل مستمر خلاؿ فتًة زمفية 

 



 

 

 

 

  

 

 انفصم انثاني

 دور آنياث تقييم الأداء في انمؤسست

 انعُاصز انًستخذية في تمييى أداء انعايهيٍ: انًبحث الأول. 

 عًهية تمييى الأداءتُفيذ : انًبحث انثاَي. 

 ًانطزق انًستخذية في تمييى الأداء: بحث انثانثان. 
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 تدهيد:

هفاؾ طرؽ عديدة كبـتلية يدكن استخدامها في عملية تقييم أداء العاملتُ ترتكز عل  صيات العامل 
 يعطي  ضمن ابؼعايتَ المحددة.الفخرية أك سلوك  أك عل  نتاهج السلوؾ مثل كمية كنوعية الانتاج الذم 

كمهما كانت طرؽ التقييم ابؼعتمدة فإف بقاح عملية التقييم يعتمد عل  حروؿ العماؿ عل  معلومات 
عل  أداههم كتتمثل في مقابلات تقييم الأداء التي يعقدها الرهيس مع ابؼرؤكستُ أحد الابتكار ابؼستخدمة 

 هم كتاادؿ كبهات الفظر حوؿ بؾالات التحستُ ابؼمكفة.التي يتم فيها إبلاغ العاملتُ عن مستول أداه

 كهذا ما سفتطرؽ إلي  في هذا اليرل من خلاؿ ابؼااحث التالية:

 ابؼاحث الأكؿ: العفاصر ابؼستخدمة في تقييم أداء العاملتُ.

 ابؼاحث الثاني: تفييذ عملية تقييم أداء العاملتُ.

 العاملتُ. ابؼاحث الثالث: الطرؽ ابؼستخدمة في تقييم أداء
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 الدبحث الأول: العناصر الدستخدمة في تقييم أداء العاملتُ.
يستفد نظاـ تقييم أداء العاملتُ عل  عدة معايتَ كمفاهج يتم عل  أساسها تقييم الأداء، فهي تتيح 

تكوف معرفة مدل بعد أك قرب الأداء اليعلي المحقق كعفد القياـ بتقييم الأداء يجب مراعاة شركط معيفة حتى 
 هذه العملية فعالة.

 الدطلب الأول: شروط فعالية نظام تقييم الأداء.
يدكن بذفب ابؼفاكل كالرعوبات التي تواب  نظاـ تقييم الأداء من خلاؿ ابؽيكل التالر الذم يعتبر 

 من مقومات نظاـ تقييم الأداء:

 برديد أهداؼ كاضحة للمفظمة كلكل كحدة تفظيمية.  -1
 للمعلومات عن أهداؼ كمعايتَ كبؾالات التقييم كنتاهج .تهيئة نظاـ فعاؿ  -2
 اقتفاع الإدارة بياهدة التخطيط كابؼساهمة في تفييذه كحث العاملتُ عل  الاهتماـ ب . -3
 .1إعداد نظاـ فعاؿ للاتراؿ يسهل نقل ابؼعلومات بتُ بصيع أطراؼ ابؼفظمة -4
اختيار الطريقة كالأسلوب الأمثل برديد أهداؼ كاضحة كبؿددة لعملية التقييم يتم عل  ضوهها  -5

 .2للعملية
ابؼتابعة ابؼستمرة لفظاـ تقييم أداء العاملتُ تأتي بساب التغيتَات الايئية ابؼستمرة كالتي تيرض عل   -6

 ابؼفظمة متابعة هذه التغتَات كأخذها بعتُ الاعتاار في إدارة عملها.
يف كالفرح كقد يربع إلذ التقييم ابؼوبود مدل فهم الأفراد للفظاـ كإف عدـ اليهم يففأ من عدـ التعر  -7

 بالفظاـ.
الدعم الربظي كالتأييد ابؼستمر للإدارة لعملية التقييم كالالتزاـ بها كالعمل بتوصيات كنتاهجها من  -8

 ابؼقومات الأساسية في فيعالية الفظاـ.
 السعي بععل العاملتُ يفعركف بالثقة كالطمأنيفة لعملية تقييم الأداء. -9

                                      
 .354، ص 2000إدارة السؽارد البذخية مشعؽر القخن العادي والعذخيؼ دون ذكخ مكان الشذخ، أحسج سيج مرطفى،   -1
محمد بؼ سميسان الرغيشان، تقييػ الأداء، الحمقة السيشية في سمدمة إدارة السؽارد البذخية إدارة البحؽث والجراسات، أنعخ  -2

 ..http :w .w.w. sheragov. Saar. abicsitemajalalosahtmالسؽقع 
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م يكوف ذك تأثتَ كاتَ عل  عملية التقييم كالفتاهج ابؼتًتاة علي  كيولد الثقة في عملية التقييم عدالة ابؼقي -10
 بفا يجعلها ذات فعالية كاتَة في برقيق أهدافها.

 كصف سليم للوظاهف يحدد ما يتوقع من ابؼوظف عمل  كما يعد تيوقا كضعيا للواباات الوظييية. -11
التقييم كيدكن إدخاؿ أسلوب ابؼخابرات كمدخل تدريبي  تدريب كافة الرؤساء عل  كييية إبراء -12

مفاسب حيث يدكن تعريض الرؤساء لأنماط سلوؾ معيفة للمرؤكستُ كبعلهم يتياعلوف معها كرؤساء 
مقيمتُ كيتم تسجيل ابعلسة عل  شريط فيديو ليتم عرض  كبرليل  فيما بعد كبذلك يتعرؼ كل رهيس 

يفتج ل  أساس موضوعي لتقييم اليعاؿ للفوعيات ابؼختلية عل  نقاط الضعف في أسلوب تقييم كما 
 .1من ابؼرؤكستُ

كما يتضمن التدريب دراسة حالات تتفاكؿ طريقة أك طرؽ التقييم ثم تفاقش مدل صلاحيتها كتقدـ 
 أمثلة افتًاضية للمرؤكستُ كيقوـ كل رهيس بتقييمها ثم تفاقش تقييماتهم كيفتهوف بتحديد أمثل طرؽ التقييم.

ءة نماذج تقييم الأداء فيجب أف تتضمن هذه التقارير كافة الايانات كابؼعلومات كالعفاصر كيا -13
الضركرية بؼقياس كبرديد مستول أداء العامل بدا يلاهم مع نوعية كطايعة العمل أك الوظيية التي يفتمي 

 إليها العامل.
 يم.مفاركة ابؼرؤكستُ في ابزاذ قرار التقييم كفي برديد أهداؼ هذا التقي -14
توفتَ معلومات متًددة كمستمرة عن الأداء، حيث أف إذا لد يتمكن العاملوف من معرفة مستويات  -15

أداههم برية مستمرة، عما أذا كانت تتوافق مع ابؼعايتَ كالتوقعات، فإف فرصتهم تكوف بؿدكدة لتعديل 
اب  العاملتُ و ل التي تسلوكهم خلاؿ فتًة التقييم كما يجب أف تتًكز ابؼعلومات ابؼرتدة عل  حل ابؼفاك

 .2كليست استجوابات عن سلوكات بدا يوقع العاملتُ في نقطة دفاع كليست نقطة تعلم كتعديل الأداء
دكرية التقييم كيجب أف تكوف عل  مدار السفة كيجب أف تكوف ذات فعالية أكثر إذا كانت تتكرر    -16

كل ثلاثة أك أربعة أشهر فيتستٌ للمرؤكستُ معرفة ما قد يكوف من قرور في أداههم لياادركا في تدارك  
                                      

  .125، ص 2007عمي غخيب، تشسية السؽارد البذخية، دار الفجخ،  -1
صلاح الجيؼ عبج الباني، الجؽانب العمسية والتطبيقية في إدارة السؽارد البذخية في السشعسات، الجار الجامعية لمتؽزيع   -2

 .288، ص 2002والشذخ، الاسكشجرية مرخ، 
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أداهها كعدـ كتعديل في أداههم كهذا يكوف في صالح ابؼوسسة حتى لا تتيابأ في أخر السفة بضعف 
بلوغ أهدافها ابؼسطرة كحتى لو لد يكن التقييم الربظي دكريا فيجب أف ياادر الرهيس بتقييم دكرم 

 للمرؤكستُ كيفاقش مرؤكسي  فيما يرل من قرور في أداههم.
 .1بعل تقارير تقييم الأداء علفيا كليس سريا بحيث يستطيع ابؼستخدموف معرفة نقاط قوتهم كضعيهم -17
رسة الرحيحة للتقييم حيث يجب أف يدرؾ الرؤساء الذين قاموا بتقييم أهمية هذه مكافآت ابؼما -18

 العملية بالفساة بؼسارهم الوظييي بفا يساعد في إبراز الاهتماـ بهذا ابعانب كتطويره.
 .2تكامل نظاـ تقييم الأداء مع الأنظمة الأخرل لإدارة ابؼوارد الافرية -19

 .مقابلة تقييم الأداء :الدطلب الثاني
مقابلة تقييم الأداء هي نموذج معتُ من ابؼعاملة بردث بتُ شخرتُ بؿددين أحدهما ابؼقيم كالثاني 
الفخص ابػاضع لعملية التقييم كهو ابؼرؤكس كذلك بهدؼ مفاقفة كتاادؿ الرأم حوؿ نقاط الضعف في 

 .3كثر كبرستُ أداه أداه  ككضع حلوؿ كالوساهل لعلابها كتدعيم نقاط القوة لدي  للإستيادة مفها بفكل أ

 .4تفقسم مقابلة الأداء إلذ ثلاث أنواعأنواع مقابلة الأداء:   -1
 مقابلة الإخبار والاقناع:   -1-1

أي  في أداء مرؤكسي  كيحاكؿ أف يقفعهم ب  بعد أف يدعم  بابغجج كالأدلة كهذا ر يقدـ الرهيس تقييم  ك 
سلايا كغالاا ما لا يتقال ابؼرؤكس الفقد إلّا في الفوع من ابؼقابلات يثتَ الفقاش كابػلاؼ إذ ما كاف التقييم 

 حالات نادرة كقد يفعر ابؼرؤكس بالإحااط إذ لا تكوف لدي  بضاسة ذاتية للتطور.

  

                                      
  .91، ص 2001زىيخ ثابت، كيف تقيػ أداء الذخكات والعامميؼ، دار قباء لمطباعة والشذخ والتؽزيع، القاىخة،  -1
 .428، ص 2005عقيمي، إدارة السؽارد البذخية السعاصخة، دار وائل لمشذخ، عسان، الأردن،  وصفيعسخ   -2
 .428، ص 2005إدارة السؽارد البذخية السعاصخة بعج استخاتيجيا، دار وائل لمشذخ عسان، الأردن،  عسخ وصفي،عقبي  -3
عبج الحميػ أحسج وآخخون، تجريبات في الأنذطة والسيارات الإدارية، السشعسة العخبية لمتشسية الإدارية، عسمؼ الأردن،   -4

 .118، ص 1999
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 مقابلة الاخبار والانصات: -1-2
يقدـ الرهيس تقييم  كرأي  في أداء ابؼرؤكس كيتلق  رد فعل  كيفرت ل  كيتخذ هذا الرد الطابع 

لسلب في أداه  كيدثل اتراؿ الرهيسي كسيلة للتخييف من إحااط ابؼرؤكس بايم الدفاعي في حالة التقي
 .كلامتراص مفاعره السلاية كتكوف بضاست  الذاتية كالفمو المحدكد

 مقابلة حل الدشكلات: -1-3
يفارؾ ابؼرؤكس بدكر كاتَ في تقييم الأداء كفي الكفف عن بؾالات التطور كالتحستُ بأخذ ابغوار 

ا إيجابيا بفاءن من خلاؿ العلاقة الديدقراطية التي تسود ابؼقابلة كيكوف التًكيز عل  كييية كتاادؿ الرأم طابع
التغلب عل  العقاات التي تعتًض الأداء لا عل  التقييم ذات  كيفرب الاهتماـ عل  كييية التحستُ كالتطوير 

 ابؼستقالي استفادان إلذ ابؼقتًحات كماادرات من ابؼرؤكس خلاؿ ابؼقابلة.

 أىداف مقابلة تقييم الأداء: -2
 :1تسع  ابؼقابلة إلذ برقيق أهداؼ عديدة أهمها

 اطلاع ابؼوظف عل  مستول أداه  خلاؿ اليتًة السابقة. -

 بسكتُ ابؼوظف من التعرؼ عل  نقاط القوة كالضعف في أداه . -

قدرات  كضع خطة بؼعابعة أكب  القرور في أداء ابؼوظف كبرديد الوساهل ابؼتاحة لتطوير كتفمية  -
 كمهارات .

 مفاقفة فرص التقدـ الوظييي للمرؤكستُ كاحتياباتهم التدرياية خلاؿ اليتًة ابؼقالة. -

الاستماع إلذ كبهة نظر ابؼوظف كشعوره بذاه العمل الذم يودي  كبذاه زملاه  كرؤساه  كظركؼ العمل  -
 كسياسات الإدارة بوب  عاـ.

من اقتًاحات كآراء كالتأكيد عل  مدل استعداد الرهيس توفتَ بو من الرراحة ليعبر ابؼرؤكس عما لدي   -
 لسماع ما يطرح  ابؼرؤكس من كبهات نظر فيها يتعلق بأداء العمل.

                                      
 ، ص .2001لعامميؼ، دار قباء لمطباعة والشذخ والتؽزيع، القارة، مرخ، وا  ثابت زىيخ، كيف تقيػ أداء الذخكات -1
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 فوائد مقابلة تقييم الأداء: -3
بسثل مقابلات تقييم الأداء التي قد يعقدها الرهيس ابؼااشر مع ابؼرؤكس أحد الأشكاؿ أك القفوات 

تويات الأداء كتاادؿ كبهات الفظر حوؿ الأسااب كفرص أك بؾالات ابؼستخدمة لإبلاغ العاملتُ بدس
 :1التحستُ ابؼمكفة كهذا ما توضح  فيما يلي

 استعراض بؾالات التحستُ ابؼمكفة كنقاط القوة كالضعف في الأداء. -

 التعرؼ عل  ابؼعوقات التي تعتًض ستَ العمل كتقدـ ابؼوظف كمدل مسوكليت  عفها. -

 لتغلب عل  مفكلات الأداء كبرسيف .عرض الاداهل ابؼمكفة ل -

إعداد خطة عمل لتفمية اليرد كالتي قد تفمل الإلتحاؽ ببرامج التدريب أك التفمية، تيوض بعض  -
 السلطات، إعداد بعض ابؼفركعات ابػاصة.

 مشاكل مقابلة تقييم الأداء: -4
 :2نستخلرها فيما يليأثاتت التجارب العلمية أف هفاؾ عدة مفاكل تواب  الرؤساء عفد إبراء ابؼقابلة 

يفظر ابؼرؤكس إلذ الفقد ابؼوب  ل  من رهيس  عل  أن  انقاص لفخرية كاضعاؼ بؼركزه الوظييي كتهديد  -1
 لأن  كاستقراره في العمل.

من الرعب عل  الرؤساء تغيتَ سلوكيات بعض العاملتُ، خاصة مع كاار السن أك الذين سيتًكوف  -2
 نوف من بعض العوامل الفخرية الفيسية.ابػدمة بعد سفوات قليلة أك الذين يعا

ييتقر بعض الرؤساء إلذ ابؼهارات ابؼطلوبة لإبقاح ابؼقابلة كهذا ما يعود إلذ الريات الفخرية السلاية  -3
 في الرهيس كإلذ نقص ابؼهارات كابؼعارؼ ابؼتعلقة بين التواصل كفن التأثتَ عل  الآخرين.

يستحق  ابؼوظف للهركب من ابؼوابهة أثفاء ابؼقابلة الأداء بفا يلجأ بعض الرؤساء إلذ تقدير أكثر بفا  -4
 يوثر عل  موضوعية عملية تقييم الأداء.

                                      
مخسي جسال الجيؼ محمد، الإدارة الاستخاتيجية لمسؽارد البذخية، السجخل لتحقيق السيدة التشافدية لسشعسة ق، الجار  -1

  .449 -448، ص 2006الجامعية، اسكشجرية، 
 .37، ص 2005محمد ابخاهيػ، تقؽيػ الأداء الؽظيفي، مفاهيػ وتطبيقات الطبقة الأولى، الكؽيت،  أستكاني -2
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كبؼدة طويلة في التبرير كالدفاع عن أنيسهم  -بعد انتهاء ابؼقابلة -يفغل الكثتَ من الرؤساء كابؼرؤكستُ -5
 لعلاقات الوظييية بتُ ابؼرؤكستُ.بفا يودم إلذ توتر بو العمل كفقداف الثقة في عملية التقييم كضعف ا

تعتمد مقابلات تقييم الأداء عل  ابؼقابلة الفخرية كهي مكلية من حيث الوقت الذم تستغرق   -6
 ابؼقابلة بالفساة للمرؤكستُ ك ابؼرؤكستُ كالوقت اللازـ لتحليل بيانات ابؼقابلة.

 خطوات مقابلة تقييم الأداء: -5
 :1لة كالآتيحددت خطوات مقابلة تقييم الأداء اليعا

 توضيح ابؽدؼ من القابلة كهو مساعدة العامل عل  برستُ الأداء.  -1
 التعاتَ عن تقدير ابعهد للمرؤكس.  -2
 عرض تقرير تقييم الأداء مع توضيح نقاط القوة كالضعف.  -3
 برديد الفتاهج ابؼتوقع برقيقها.  -4
 الاستيسار عن أسااب عدـ برقيق ما هو متوقع. -5
 س لعرض مقتًحات  حوؿ إمكانية برستُ الأداء.افساح امجااؿ أماـ ابؼرؤك   -6
 الاشتًاؾ مع ابؼرؤكس في كضع خطة برستُ كتفمية الأداء.  -7

  

                                      
 .38أستكاني محمد ابخاهيػ، مخجع سبق ذكخه، ص   -1
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 الدبحث الثاني: تنفيذ عملية تقييم الأداء.
إف أهمية عملية تقييم الأداء كالفتاهج ابؼتًتاة عليها تبرز الوقت كابعهد الذم يتيق في الإعداد بؽا ككضع 

التي تكيل الأهداؼ ابؼربوة مفها، فالإبراءات التطايقية بؽذه العملية تتضمن برديد بعض ابػطط كالبرامج 
الأمور الأساسية التي تساهم في ابقاح كفعالية هذه العملية كمن هذه الأمور برديد من الذم يقوـ بعملية 

ة اتااع خطوات متسلسلة التقييم كمتى ككيف تتم العملية، فعملية تقييم الأداء تتطلب القاهمتُ بهذه العملي
 بغية الوصوؿ إلذ الأهداؼ التي تففدها ابؼوسسة.

 الدطلب الأول: خطوات عملية تقييم الأداء.
تعد عملية تقييم الأداء عملية معقدة تتداخل فيها الكثتَ من العوامل لكونها تفرب عل  تقييم أداء العفرر 

خطوات مفطقية بـطط بؽا مساقا، لكي يحقق تقييم الافرم، لذا كاف لزامان عل  القاهمتُ بها أف يتاعوا 
 الأداء أهداف ، كاختلف الااحثوف في برديد ابػطوات.

 تحديد العمل الدطلوب: -1

كيتم ذلك بتحديد الأعماؿ تفييذها، كبرديد إبراءات كسياسيات العمل لتحديد كييية العمل 
الأعماؿ ابؼطلوب قياس الكياءة في أداهها كدراسة العمل كظركؼ العمل، كيقرد بدراسة العمل هو برليل 

كالعزؼ عل  بوانب العمل ابؼختلية من حيث الواباات التي يفطوم عليها التي يفطوم العمل 
 .1كللمسوكليات التي يلتزـ بها شاغل العمل

 تحديد معايتَ تقييم الأداء: -2

كل أرضية كاحدة يفطلق تعتبر معايتَ تقييم الأداء أمر ضركرم لفجاح عملية تقييم الأداء لأن  يف
مفها أصحاب العلاقة في التقييم كعل  رأسهم العاملوف كرؤساههم، كمعايتَ الأداء متفوعة بعضها يتعلق 

 .2بسلوؾ العاملتُ كبعضها يتعلق بالفخرية كبعضها يتعلق بالفتاهج كالابقازات التي يحققها

                                      
 .11، ص 1880/1881أبصد ماهر، الإدارة " ابؼاادئ كابؼهارات"، بدكف طاعة، الدار ابعامعية، الاسكفدرية،  -1
 .134، ص 1880زهتَ الرااغ، إدارة ابؼوارد الافرية، مرر دار ابعامعية، درة عاد الاارئ،  -2
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 تحديد طريقة تقييم الأداء:

العاملتُ، كيدكن للموسسة ابؼعفية اختيار طريقة مفاساة، كقد تم تقسيم توبد طرؽ متعددة لتقييم أداء 
 .1هذه الطرؽ إلذ تقليدية كأخرل حديثة

 تحديد مصادر ترع البيانات الخاصة بالتقييم: -3

تساهم هذه ابػطوة في برديد الوسيلة ابؼفاساة التي تساعد في بصع ابؼعلومات ابؼفاساة لعملية التقييم، 
 .2مرادر بعمع الايانات كابؼعلومات اللازمة لتقييم أداء العاملتُحيث أف هفاؾ عدة 

 تنفيذ التقييم: -

من أبل أف تكوف عملية التقييم عملية تهدؼ إلذ رفع مستول العاملتُ كابؼوسسة يجب أف تكوف العملية 
عض مستمرة كمفتظمة كدكرية، كبذلك يكوف هفاؾ مرابعة دكرية كمستمرة لعملية تقييم الأداء كهفاؾ ب

ابؼوسسات تقوـ بهذه العملية أكثر من مرة في السفة، إما عل  أساس نرف سفوم أك ربعي كذلك حسب 
فلسية ابؼوسسة كأهداؼ التقييم كمدل الياهدة من تكرار عملية التقييم إضافة إلذ تكلية التقييم الأداء 

غتَ مفاساة لأف الرهيس  كهفاؾ بعض ابؼوسسات تقوـ بعملية التقييم مرة كاحدة سفويا كيعتبرها الاعض
ابؼااشر قد لا يتذكر كل الأمور ابؼتعلقة أداء كسلوؾ العاملتُ طواؿ السفة، كمن هفا يكوف التقييم غتَ 

 .3موضوعي، كلا يستفد عل  حقاهق ثابتة كمعركفة لدل الرهيس

  

                                      
 480، ص 1880مرطي  بقيب شاكيش ، إدارة ابؼوارد الافرية، الأردف، دار كساهل للففر كالطااعة،  -1
 .480مرطي  بقيب شاكيش، ابؼربع السابق، ص  -2
 .046، ص 1881إدارة ابؼوارد الافرية في ابؼفظومات، مرر، الدار ابعامعية للففر،  صلاد الدين عاد الااقي، ابعوانب العلمية كالتطايقية في -3



 دور آليات تقييػ الأداء في السؤسدة.  الفرل الثاني:
 

05 

 

 التغذية الراجعة: -

الرابعة هي عاارة عن إتاحة اليرصة تعتبر التغذية الرابعة أهم بشار عمليات التقييم حيث أف التغذية 
للموظف ليعرؼ ما إذا كاف أداؤه لعمل  صحيحا أك خاطئا، كقد تكوف التغذية الرابعة سلاية أم تاتُ 

 .1الفواحي التي قرر فيها ابؼوظف أك إيجابية تاتُ نواحي الإبادة في أداه 

 إبراء ابؼظالد: -

الأداء من فتح باب ابؼظالد أماـ العاملتُ للتظلم  من الضركرم عفد كضع أم نظاـ لتقييم الأداء لتقييم
من نتاهج تقدير كياءتهم أماـ بهات إدارية عليا متخررة في إعادة الفظر في هذه الفتاهج كلكن بفا لا 
شك في  أف حق التظلم بعميع العاملتُ أمر غتَ مفطقي لأف هذا سيخلق مفاكل أماـ الإدارة لذلك من 

 .2لموظيتُ الذين كانت نتاهج تقديراتهم ضعييةالفسب أف يعط  هذا ابغق ل

 كهفاؾ خطوات أخرل كهي:

 وضع توقعات الأداء: -1

تعد هذه ابػطوات أكلذ خطوات نظاـ التقييم، حيث ياق  التعاكف فيما بتُ ابؼفظمة كالعاملتُ عل  
كبالتالر يراح هذا الاتياؽ كضع توقعات الأداء كالاتياؽ حوؿ ابؼهاـ ابؼطلوبة كالفتاهج التي يفاغي برقيقها، 

 .3الدافع كابؼوب  لإبقاز العاملتُ، كأساس تقييم أداههم ككياءتهم

 مراقبة التقدم في الأداء: -2

تأتي هذه ابػطوة ضمن إطار التعرؼ عل  الكييية التي يعمل بها اليرد العامل، حيث تساعد عل  
التي قد بردث في الأداء كبؿاكلة معابعتها، من  توفتَ قاعدة من ابؼعلومات عن كييية إبقاز العمل كالابكرافات

                                      
 .154درة عاد الاارئ، زهتَ الرااغ، ابؼربع السابق، ص  -1
 086أبضد ماهر ، ابؼربع السابق، ص  -2
 .406، ص 1881عادؿ حسن، إدارة الأفراد كالعلاقات الانسانية، مرر، موسسة شيلي للففر  - 3
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خلاؿ الاقاء عل  اتراؿ كعلم بدا يحدث أثفاء فتًة الأداء كبالتالر الوصوؿ في الأختَ إلذ تقييم دقيق 
كموضوعي لأداء العامل، كفي هذا السياؽ تطرح عدة تساؤلات تتعلق بالعفاصر التي يجب مراقاتها 

 راقاة.كالأساليب ابؼستخدمة في هذه ابؼ

 تقييم الأداء: -3

بدقتض  هذه ابؼرحلة يتم تقييم أداء العاملتُ ثم مقارنت  بالتوقعات في ابػطوة الأكلذ بفا بدكن من 
 .1إصدار حكم موضوعي عل  أداء العاملتُ

 التغذية العكسية: -4

فالتغذية يحتاج كل عامل بابؼفظمة إلذ التعرؼ عل  مستول الذم يقدم  مقارنة بسا هو متوقع مف ، لذا 
العكسية ضركرية لإشااع رغات  في الاطلاع عل  أداه ، كما أنها تفكل دافعا لتطوير أداه ، كحتى تكوف 
التغذية العكسية مييدة للعاملتُ لا بد أف ييهموها كيستوعاوا ابؼعلومات التي برملها كيتقالوها حتى يدكفهم 

ليست غاية في حد ذاتها بل هي بؾرد كسيلة  الاستيادة مفها بأكبر قدر بفكن كأف عملية تقييم الأداء
تساعد في بصع ابؼعلومات التي تييد في ابزاذ القرارات في ميادين بـتلية مثل التًقية كابؼكافآت 

 .2كالتدريب...إلخ

 وضع خطة تطوير تقييم الأداء: -5

لاؿ يتم في هذه ابؼرحلة كضع ابػطط التي تسمح بالتأثتَ بفكل إيجابي عل  تقييم الأداء من خ
التعرؼ عل  ابؼهارات كابؼعارؼ كحتى القيم يحملها العامل، كتبرز أهمية هذه ابػطوة عفدما لا ترل الفتاهج 

 .3المحققة بؼا هو بـطط مساقا من طرؼ ابؼفظمة في عملية التقييم

  

                                      
   42ر الله حفا، ابؼربع السابق، ص نر -1
 .42ابؼربع السابق ، ص .-2
 .413، ص 1881توفيق عاد الربضاف، مفهج الفظاـ كالأساليب، مرر، مركز ابؼتَاث ابؼهفية للففر،  - 3
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 :يوضح مراحل عملية تقييم الأداء الشكل

 
أسامة محمد عاد ابؼفعم، إدارة ابؼوارد الافرية، بدكف طاعة، دار اليازكرم العلمية للففر كالتوزيع،  الدصدر:
 .129، ص 2008الأردف، 

  

تحجيج معاييخ الأداء بسذاركة 
 العامميؼ

تحجيج مجسؽعة مؼ الأىجاف التي 
 يسكؼ قياسيا

 قياس مستوى الأداء

مقارنة مستوى الأداء الفعلي بمعايير 
 الأداء

 مشاقذة نتائج التقييػ مع العامميؼ

 اتخاذ اجخاءات لترحيح الأخطاء
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 الدطلب الثاني: لرالات استخدام نتائج تقييم الأداء.
كأهمية إف معرفة امجاالات التي تستخدـ فيها نتاهج تقييم الأداء بػتَ برهاف كإثاات عل  مدل بدكل 

هذا التقييم الذم عل  الرغم من أف ابؼديرين كالرؤساء كابؼرؤكستُ لا يديلوف ل  إلّا أنهم مقتفعوف بضركرت  
 .1كعدـ إمكانية الاستغفاء عف 

 ففتاهج تقييم الأداء تستخدـ في امجاالات التالية:

 التًقية:  -1
التعيتُ من الداخل لفغل إذ قد أصاح من ابؼألوؼ في الوقت ابغاضر أف تعتمد الإدارة عل  

الوظاهف العليا الفاغرة داخل ابؼفظمة، كتقييم أداء العاملتُ بؽا مدل أحقية كل فرد للتًقية لفغل الوظاهف 
 الأعل  لأف تقييم أداء اليرد كمدل كياءت  لفغل مفرب أعل  من مرتا  ابغالر.

 التعيتُ والنقل:  -2
  مدل سلامة اختيار اليرد كتعييف  في العمل الذم تعتبر نتاهج تقييم الأداء معيار هاما للحكم عل

يتلاهم مع كياءت  كقدرات  كما بسثل كسيلة فعالة بؼعرفة الذين هم بحابة إلذ الانتقاؿ لوظيية أخرل تتلاهم 
 .2كقدرات 

 تحديد الاحتياجات التدريبية: -3
لدكرات التدرياية التي حتى تضع إدارة ابؼوارد الافرية خطة تدريب سليمة برتاج إلذ أف تعد قاهمة با

برتابها كمن يفارؾ في كل مفها كهذا ما نلمس  بتحديد الاحتيابات التدرياية، كهذه خطوة أساسية 
مهمة في إعداد أم برنامج تدريب سليم كيتطلب إعداد مثل هذه القاهمة دراسة تيريلية تستغرؽ ابعهد 

 كالوقت الكاتَين، خاصة إذا كاف عدد العاملتُ كاتَ.

 د الكفاءات التشجيعية ومنح العلاوة:تحدي  -4

                                      
 .37، ص 2005السعاصخة، دار وائل لمشذخ، عسان، الأردن،  إدارة السؽارد البذخية وصفي عقيمي،عسخ  -1
  .250، ص 2003، مخجع سابق، محمد حدؼرواية  -2
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ضمن تقييم أداء العاملتُ ككفقا للفتاهج ابؼتحرل عليها يتم صياغة كبرديد من يستحق العلاكات 
 كمكافآت تفجيعية للمستخدمتُ كهذا كجزء من ابغوافز.

 تخطيط الدوارد البشرية: -5
عملية التخطيط كبالتالر تساعدها في تستييد إدارة ابؼوارد الافرية من نتاهج نظاـ تقييم الأداء في 

 مهمتها الأساسية عل  الفحو التالر:

  في حالة كبود نتاهج تقييم الأداء في مستول عالر من كياءة ابؼوارد الافرية، هذا يودم للتخطيط
 الوظييي ليزيد من عبء العمل ابؼستقالي ذلك للإستيادة من الكياءة كاستغلابؽا لزيادة الإنتاج.

 لاية نتاهج التقييم تقوـ ابؼوسسة بالاستغفاء عن ابؼوارد الافرية ذات الكياءات الضعيية كفي حالة س
بدوارد بفرية بديدة، بفا يساهم في تقدير حابة ابؼفظمة من ابؼوارد من حيث حجمها كنوعيتها، كهذا 

 يدثل بوهر عملية بزطيط ابؼوارد الافرية.
 الانضباط والدعاقبة: -6

همة من العقوبات التي حرل عليها العامل خلاؿ السفة في حالة ما إذا تتضمن تقارير التقييم قا
رفعت عل  العامل شكول ما قد تكوف هفاؾ حابة للعودة إلذ التقييمات السابقة ل  للتأكد من احتماؿ 
أف تكوف الفكول صحيحة، كإذا ثاتت قد يودم ذلك إلذ معاقا  بتجميد ترقيت  أك تفزيل دربة الوظيية أك 

 .1غتَها فرل  أك

  

                                      
  .376عسخ وصفي، مخجع سابق، ص  -1
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 .الدبحث الثالث: الطرق الدستخدمة في تقييم أداء العاملتُ

طرؽ تقييم الأداء هي الأداة التي يستخدمها القاهم بعملية التقييم لتقدير كياءة العماؿ التي تفرح 
عل  الأسلوب الذم يتم عل  أساس  تقييم أداه ، كتفتَ الأبحاث كابؼوليات العلمية في إدارة ابؼوارد الافرية 

أف هفاؾ طرؽ بـتلية لتقييم أداء العاملتُ كيدكن ترفيف هذه الطرؽ إلذ طرؽ حديثة كطرؽ تقليدية نذكرها 
 في مطلاتُ:

 الدطلب الأول: الطرق التقليدية:
تعتمد الطرؽ التقليدية في تقييم الأداء عل  ابغكم الفخري للرؤساء عل  أداء مرؤكسيهم، كإف كل 

 ف عن الأخرل في برديدها لأنواع بؿددة فيها كمن بتُ هذه الطراهق نذكر:طريقة من هذه الطراهق بزتل

تعد هذه الطريقة من أقدـ طراهق تقييم الأداء كتعتمد عل  ترتيب الأفراد طريقة التًتيب البسيط:  - أ
العاملتُ بالتسلسل حيث يضع ابؼقيم كل فرد عامل في ترتيب يادأ من أحسن أداء إلذ الأسوأ كذلك 

ابػراهص ابؼيتًض توافرها في أفراد امجاموعة، بستاز هذه الطريقة بسهولة التطايق كإمكانية كفقان لاعض 
التيريق بتُ الكفء كغتَ الكفء بطريقة كاضحة كلكاف ما يعاب عليها أف شخرية القاهم بالتقييم 

عداد  كطريقة تيكتَه كاحتياب  قد يتًتب عليها نتاهج غتَ موضوعية كصعوبة تطايقها في حاؿ كبود أ
كاتَة من الأفراد ككذلك لا تظهر نواحي الضعف كالقرور في أداء ابؼوظف بالفساة لكل بؾاؿ عل  

 .1حدل
  

                                      
مؽفق عجنان عبج الجبار الحسيخي، أميؼ أحسج عبج الحسيج السؽمشي، ىشجسة السؽارد البذخية في صشاعة الفشادق، أفكار  -1

  .255، ص 2011، دار إثخاء لمشذخ والتؽزيع، الأردن، 1حجيثة ورؤية مدتقبمية، ط
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في هذه الطريقة يتم تقييم العاملتُ بدقارنة كل كاحد مفهم طريقة الدقارنة الزوجية بتُ العاملتُ:   - ب
الرقم الذم بردد عل  أساس الرتاة  بالآخرين مقارنة زكبية كيكوف عدد ابؼرات التي اختتَ فيها اليرد هو

 .1التي يدتلكها كفق الأفراد بؿل التقييم
كتتميز هذه الطريقة بأنها توفر ابؼوضوعية في التقونً أكثر من الطرؽ السابقة كلكن يوخذ عليها بأنها 
معقدة كليست عملية، خاصة في حالة كبود أعداد كاتَة، أضف عل  ذلك أنها تظهر أيضا نواحي 

 .2كالقرور في أداء ابؼوظف للساب السابق نيس  أيضاالضعف 

تعتمد هذه الطريقة عل  ظاهرة التوزيع الطايعي كمدلول  أف التوزيع مستول طريقة التوزيع الإجباري:  -ج
تكوف الفساة الكبرل من العاملتُ ضرب الوسط الكياءة، يأخذ غالاا ابؼفحتٌ الطايعي بحيث 

بعاد ثابتة من الابكراؼ ابؼعيارم كعن الوسط ابغسابي، كبستاز هذه كموزعتُ بفسب متساكية لأ ابغسابي
الطريقة بسهولة التطايق كسرعة التقييم كابؼقيم لا ياذؿ بهدان أك كقتان كاتَا في التقييم، في حتُ يعاب 
عليها بأنها تيتقر للموضوعية بساب الاعتماد الكلي عل  الرأم الفخري للمقيم ككذا صعوبة 

دما يكوف عدد الأفراد ابؼقيمتُ صغتَا، حيث لا يدكن تقسيمهم إلذ بؾموعات حسب استخدامها عف
مستويات الكياءة المحددة كأيضان أنها لا توضح نتاهج التقييم نقاط القوة كالضعف في أداء ابؼوارد 

 .3الافرية

ابؼقارنة كفي تقييم تعتبر من أساليب ابؼقارنة التي تعتمد عل  أساليب بؿددة في طريقة التدرج البياني:  -د
 .4العاملتُ، أما خطوات تطايق هذا الأسلوب فهي كالآتي

 .ُيتم برديد الريات التي بدوباها يتم تقييم العاملت 

                                      
عسار بؼ عيذى، دور تقييػ أداء العامميؼ في تحجيج احتياجات التجريب، محكخة مقجمة لشيل شيادة الساجدتيخ في عمؽم  -1

  .26، ص 2006تجارية، جامعة محمد بؽضياف السديمة، 
والتؽزيع،   نادر أحسج أبؽ شيخة، إدارة السؽارد البذخية إطار نعخي وحالات عسمية، الطبعة الأولى، دار صفاء لمشذخ -2

 .352، ص 2010عسان، 
  .285، ص 2007محمد حافظ حجازي، إدارة السؽارد البذخية، الطبعة الأولى، دار وفاء لمطباعة والشذخ، الاسكشجرية،  -3
  .189، 2013حشا نرخ الله، إدارة السؽارد البذخية، الطبعة الأولى، دار زىخان لمشذخ والتؽزيع، عسان،  -4
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  :بفتاز. -5بيد بدان،  -4بيد،  -3مقاوؿ،  -2ضعيف،  -1برديد قيم ابؼتغتَات بالتدرج 
 قييمهم.يتم ترميم بدكؿ بتُ الريات موضع التقييم للموظيتُ ابؼطلوب ت 
 .ُبرديد الإدارة لعدد ابؼقيمت 
  يزكد كل مقيم بالوصف الوظييي للوظاهف التي يفغلها كابؼطلوب تقييمهم للتعرؼ عل  طايعة عملهم

 كمسوكلياتهم.
 .يضع كل مفرؼ تقييم  بفكل مفيرل 
 ثم  يجتمع ابؼقيمتُ بؼرابعة التقييم الذم كضعوه للعاملتُ ليرض ابؼفاقفة ككضع متوسط التقييم كمن

يجرم بصع عدد الفقاط التي حرل عليها لكل موظف كترتياهم حسب امجاموع الذم حرلوا علي  
 بفكل تفازلر.

بستاز هذه الطريقة بالسهولة فهي تسمح بالتاويب الإحراهي  لتساعد ابؼسوكلتُ عل  التعرؼ عل  
الإقامة، كرغم بساطتها نواحي التًكيز كالتفتت كابذاهات الأفراد فيما يتعلق بالريات ابؼتضمفة في 

كسهولتها إلّا لأن  يعاب عليها افتًاض أكزاف كاحدة لكل ابػراهص، كرغم اختلاؼ هذه ابػراهص عن 
بعضها الاعض كما أف ابؼعايتَ ابؼستخدمة فيها ليست دقيقة إلذ بانب احتماؿ بريز ابؼفرؼ العاـ 

 .1بالتقييم

الأساس في هذه الطريقة هو يجتمع عدد من الوقاهع التي تتساب في بقاح أك طريقة الوقائع الحرجة:  -ه
ففل العمل كيطلب من الرهيس ابؼااشر أف يلاحظ أداء ابؼرؤكستُ كيقرر إذا ما كانت أم من تلك الوقاهع 
ب بردث مفهم أثفاء أداههم لعملهم كبستاز هذه الطريقة بأنها تقلل من التحيز من قال ابؼقيم لكفها تتطل

                                      
فعالية تقييػ أداء العامميؼ في السؤسدة الاقترادية الجدائخية، محكخة مقجمة لشيل شيادة الساجدتيخ،  بعجي سعاد، تقييػ -1

 .27 -26ص: -، ص2007عمؽم تجارية، جامعة محمد بؽضياف السديمة، 
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بهودان كاتَة كمستمرة من قال ابؼقيم في متابعة كملاحظة أداء العاملتُ ككتابة ابؼواقف الايجابية كالسلاية أثفاء 
 .1فتًة التقييم

 .الدطلب الثاني: الطرق الحديثة

نظران لأهمية عملية تقييم أداء العاملتُ كابؼفظمة فلقد تواصلت ابعهود في تطوير طرؽ كأساليب بديدة 
داء العاملتُ بهدؼ تقليل دربة الأخطاء كالرعوبات ابؼرتاطة بالطرب التقليدية كمن بتُ هذه لتقييم أ
 الطرؽ:

يرتاط هذا ابؼقياس بالأخذ بالعفاصر الأساسية التي تتضمفها طريقة التدرج على أساس سلوكي:   - أ
أك سلوؾ مستق  طريقتي التدرج الاياني كالوقاهع ابغربة، حيث أن  يتم برديد كترميم أعمدة لكل صية 

من كاقع العمل اليعلي كليست صيات عامة بؿددة مساقا كما هو ابغاؿ في مقياس التدرج الاياني كيتم 
تقييم اليرد بفاءن عل  مدل امتلاك  للريات كسلوك  ابؼتوقع في كاقع العمل، بحيث تكن هذه الريات 

فإن  يتم توضيح كتيستَ ابؼستويات أك السلوكات ابؼرتاطة بدتطلاات العمل الأساسية، إضافة إلذ ذلك 
ابؼختلية للسلوؾ كدربة فعالت  كأف يكوف أداء متميز أك بيد أك ضعيف ...إلخ بفا يساعد ابؼقيم في 
ربط تقييمات  برورة مااشرة مع سلوؾ اليرد في العمل أثفاء عملية التقييم كبستاز هذه الطريقة في كونها 

عن عملية التقييم بساب برديدها لأبعاد العمل للمقيم كأيضا  تساهم في التقليل من الأخطاء ابؼتًتاة
بردد نقاط الضعف بدقة إضافة إلذ أنها تقلل من الرراعات بتُ الأفراد حوؿ نتاهج التقييم إلّا أن  
يعاب عليها عدـ امكانية استخدامها في ابؼفظمات صغتَة ابغجم نظران لكليتها العالية ككذلك لا توفر 

 .2ابؼوضوعية كالثاات في دربة نتاهجهادربة عالية من 

                                      
، 2008 مجحت أبؽ الشرخ، الأداء الإداري الستسيد، الطبعة الأولى، السجسؽعة العخبية لمتجريب والشذخ، الاسكشجرية، -1

  .153ص 
  .260، ص 2008سييمة محمد عباس وعمي حديؼ عمي، إدارة السؽارد البذخية، بجون طبعة، دار وائل لمشذخ، عسان،  -2
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تقوـ هذه الطريقة عل  أساس ابزاذ الفتاهج أك ما أحرزه العامل طريقة التقييم على أساس النتائج:   - ب
من نتاهج كأساس لتقييم أداه ، كتفمي هذه الطريقة نوعا ما من ركح التعاكف بتُ الرهيس كابؼرؤكستُ 

 ف رؤساء كأهداؼ ابؼفظمة.كبالفكل الذم يحقق رغاات العامل كتعاك 
كيتميز استخداـ هذه الطريقة أنها بزلق بوان من التعاكف في الأداء كابؼفاركة في ابؼسوكلية كمن ناحية أخرل 
تفع ركح الطمأنيفة كالأماف في نيوس العاملتُ كبذعلهم أكثر استجابة لعملية قياس الأداء إلا أن  

 .1ية استخدامها في بصيع ابؼستويات الإدارية ابؼختليةيعاب عليها ارتياع تكليتها ككذا عدـ امكان

إف ابؽدؼ الأساسي بؽذه الطريقة هو تقوية العلاقة بتُ الرهيس كابؼرؤكستُ طريقة الإدارة بالأىداف:  - ج
كزيادة برييز الأفراد عل  العمل كمن أهم ابؼقومات الأساسية للإدارة بالأهداؼ كبرية خاصة في 

 .2بؾاؿ تقييم أداء ما يلي
   يضع اليرد بفيس  أهداؼ الإدارة قرتَة الأبل بالتعاكف مع رهيس ، أما عن الدكر الرهيسي فهو توبي

عملية كضع الأهداؼ كذلك من أبل ضماف ارتااط هذه الأفراد بأهداؼ كاحتيابات التفظيم 
 ابؼختلية.

  كتقييم الأداء.موافقة الأطراؼ ابؼعفية "ابؼخرج ، ابؼفرؼ كابؼرؤكستُ" عل  معايتَ القياس 
  ُكمن فتًة لأخرل كغالاا ما يكوف أكثر من مرة في السفة يتم عقد لقاء مفتًؾ بتُ الرهيس كابؼرؤكست

لتقييم مدل برقيق الأهداؼ السابق برديدها، كفي أثفاء هذه الابتماعات نً كضع أك تعديل أهداؼ 
 خاصة بالقدرات القادمة.

ايجابيان في مساعدة مرؤكسي  فهو يحاكؿ مساعدة في برقيق كفي الإدارة بالأهداؼ يلعب ابؼفرؼ دكرا 
 الأهداؼ ابؼوضوعية في بـتلف امجاالات.

                                      
مؽسى محمد أبؽ حطب، فعالية نعام تقييػ الأداء وأثخه عمى مدتؽى أداء العامميؼ، محكخة مقجمة لشيل شيادة ماجدتيخ،  -1

  .31، ص 2007الإسلامية، إدارة أعسال، الجامعة 
الأساسيات الاتجاىات الحجيثة في ميسة الإدارة، الجار الجامعية،  محمد محمد ابخاهيػ، إدارة السؽارد البذخية سمدمة وثائق -2

 .276، ص 2009الاسكشجرية، 



 دور آليات تقييػ الأداء في السؤسدة.  الفرل الثاني:
 

15 

 

كتعتبر هذه الطريقة من الطرؽ ابؼوضوعية ابؼعتمدة عل  الأداء اليعلي كالمحدد بفكل كمي كتساعد في 
فراد نظرا إلذ أف كل تسهيل عملية التخطيط كالتفسيق في الأهداؼ لكن من الرعب مقارنة مستول أداء الأ

فرد مقيم كفقا بؼدل برقيق  للأهداؼ للمحددة، كما أف تطايقها في الواقع العملي صعب لأنها تتطلب 
 مهارات إدارية عالية لتحديد الأهداؼ.
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 خلاصة الفصل:
نستخلص بفا ساق ضركرة توفر شركط كابػراهص الأساسية في عملية تقييم الأداء مع ضركرة ابؼزج بتُ 

 ايتَ ابؼتعلقة بالريات كالفتاهج كالسلوؾ.ابؼع

كما يتج  الرؤساء الآف إلذ الأخذ بدادأ علفية نتاهج التقييم حيث يرل أغلب الااحثتُ بضركرة إعلاف 
كمفاقفة الفتاهج مع بصيع العاملتُ من خلاؿ مقابلة تقييم الأداء كيجيب أف تدار هذه العملية بعفاية حتى 

 بوة.برقق ابؼوسسة أهدافها ابؼر 

كما أف هفاؾ طرؽ عديدة يدكن اعتمادها في عملية تقييم أداء العاملتُ في ابؼوسسة كيتعتُ عليها عفد 
اختيار عملية التقييم أف تراعي تفاسب ذلك مع كظيية ابؼوسسة كغرض التقييم حيث لا توبد طريقة قابلة 

تٍ بقاحها في موسسة أخرل كلا للتطايق  في كل زماف كماف كالطريقة الفابحة في إحدل ابؼوسسات لا تع
 يعتٍ ذلك بقاحها في بصيع الأكقات كبصيع الأغراض.

   
  



 

 

 

  

 

 

 انفصم انثانث

 نذائرة الإستشفائيتانمؤسست  :دراست حانت

 -جيلاني بىنعامت-قصر انشلانت

 
  تمهيذ 

 زياتها انفزعية يأهى يهاو يذًها ينًحة عٍ انًستشفى وهيكم تُظ :انمبحث الأول 

 جيلاني بىَعاية الإستشفائيةنًحة عٍ انًؤسسة  :انمطهب الأول 

 جيلاني بىَعاية الإستشفائيةانهيكم انتُظيًي نهًؤسسة  :انمطهب انثاني 

 تحذيذ يُهاج انذراسة :انمطهب انثانث :انمطهب انثانث. 
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 تدهيد:

بعد استعراض اليرل الأكؿ عل  مياهيم أساسية للأداء كتقييم الأداء كاليرل الثاني عل  آليات 
تقييم الأداء سفحاكؿ في هذا اليرل اسقاط ما تم تفاكل  في ابعانب الفظرم عل  عيفة عماؿ مستفي  قرر 

صدقها التي كانت الفلالة بالاستعانة بالدراسة القياسية كتبرز في ذلك بصيع اليرضيات كالتأكد من 
تتحدث عن موضوع الدراسة حيث سفقوـ في هذا اليرل بتحويل ابؼعلومات الفظرية إلذ حقاهق ملموسة 
ككاقعية نقوـ بتطايقها عل  ابؼوسسة بؾاؿ الدراسة كالغرض من ذلك بصع ابؼعلومات التي تدعم موضوعفا 

في ابؼوسسة الإستفياهية من أبل معرفة  حيث قمفا بتوزيع استاياف عل  بؾموعة من ابؼوظيتُ عيفة عفواهية
مدل الاهتماـ بدححدات الأداء كالوقوؼ عل  بـتلف الأساليب ابؼستخدمة في تقييم الأداء كمدل بقاعتها 

 في موسستفا العمومية.

 .الدبحث الأول: لمحة عن الدستشفى وىيكل تنظيمها أىم مهام مديرياتها الفرعية
  -جيلالي بونعامة -لإستشفائية لقصر الشلالةالدطلب الأول: لمحة عن الدؤسسة ا

 :أولا: تعريف الدؤسسة

 2007مام  19ابؼورخ في  140-07هي موسسة عمومية ذات طابع إدارم أنفأ طاقا للمرسوـ 
ابؼتضمن إنفاء ابؼوسسات الرحية الإستفياهية كابؼوسسات العمومية للرحة ابعوارية كتفظيمها كستَها 

 ابؼعدؿ كابؼتمم.

ابؼوسسة بتقدنً خدمات صحية بدا أنها كبدت من أبل الاهتماـ كالرعاية الرحية للمواطن بداهرة تقوـ 
 قرر الفلالة كالالديات امجااكرة ل .

 .2ـ17250ـ كهو عاارة عن بفاء باهز، تتًبع مساحت  عل  1985فتح ابؼستفي  أبواب  سفة 

لة بالإضافة إلذ بعض الالديات نسمة من سكاف داهرة قرر الفلا 74300كهو يغطي حاليا نساة 
سريران  154امجااكرة التابعة لولايتي ابعلية كتسمسيلت، كبالرغم من أف ابؼوسسة بؽا قدرة استيعاب تتمثل في 

إلا أنها تلعب دكران كاتَان كذلك بيضل بهود عملها كذلك بفهوض كرفع من مستول التكيل ابعيد كاللاهق 
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أهم ابؼهاـ التي تتحملها ابؼوسسة العمومية كالإستفياهية تتمثل فيما بابؼرض  كهذا في كل امجاالات فمن 
 يلي:

 .التدخل كالاستعجالات 
 .تقدنً ابػدمات الرحية من علاج ككفف كبرليل  بداالغ رمزية 
 .رعاية الأموية كالطيوؿ كابؼراقاة الرحية بؽا 

في السفوات الأختَة في ظل تغيتَ اسم الو  لقد عرؼ التفظيم الإدارم للموسسة العمومية الإستفياهية
الوزارة من كزارة الرحة كالسكاف إلذ كزارة الرحة كإصلاح ابؼستفييات كذلك حسب ابؼتطلاات ابعديدة 
كابؼختلية الاقترادية كالابتماعية...إلخ، كمن القطاع الرحي إلذ ابؼوسسة العمومية الإستفياهية بحيث أف 

  القوانتُ التي ستردر لاحقا.التفظيمات ابعديدة مفحررة في

إف ابؼوسسة العمومية الإستفياهية تتميز بتفظيم تقتٍ كإدارم يسهل ابؼهاـ ابؼتمثلة في تكيل برحة 
 ابؼواطن كبالتالر التكيل برحة العمومية.

 -جيلالي بونعامة –الذيكل التنظيمي للمؤسسة الإستشفائية ثانيا: 
يعتبر ابؽيكل التفظيمي لكل موسسة الرورة ابعيدة بؽا، سفحاكؿ في هذا ابؼطلب التعرؼ عل  ابؽيكل 
التفظيمي ابػاص بابؼوسسة الإستفياهية بيلالر بونعامة لداهرة قرر الفلالة كالذم يضم مرلحتتُ 

 رهيسيتتُ هما:

 الدصالح الإستشفائية:  -1
 كتتمثل في كل من:

 .مرلحة ابعراحة العامة 
 حة طب أمراض الفساء الداخلية.مرل 
 .مرلحة الاستعجالات الطاية 
 .مرلحة الطب الداخلي للرباؿ 
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 .مرلحة الطب الداخلي للفساء 
 .مرلحة طب الأطياؿ ابعراحية 

 الدصلحة التقنية:  -2
كتتمثل في كل من مرلحة الأشعة ابؼركزية، مرلحة تريية الكل ، نقطة حقن الدـ، بفاح العمليات، 

 الريدلية.

 تتولذ ابؼوسسة بؾموعة من ابؼهاـ تتلخص فيما يلي:

 .ضماف التكيل كبرية كاملة كمتسلسلة بابغجات الرحية للسكاف 
 .ضماف كتفظيم كبربؾة توزيع العلاج الفياهي كالتفخيص كإعادة التأهل الطبي كالاستياء 
 .تطايق البرامج البرامج الوطفية للرحة كالففاطات الوقاهية 
  الابتماعية. كالفقاكة كمكافحة الأضرار كالآفاتضماف حيظ الرحة 
 . ابؼفاركة في تطوير المحيط كبضايت 
 .برستُ مستول مستخدمتُ مرالح الرحة كبرديد معارفهم 
 .تسيتَ ابؼوسسة من طرؼ بؾلس الإدارة كيديرها مدير بهيئة استثمارية تدع  امجالس الطبي 

 فائيةالدطلب الثاني : التنظيم الاداري للمؤسسة الاستش
 كما يفمل التفظيم الداخلي للموسسة ابؼوضوع برت سلطة أربعة مديريات فرعية هي:

 .ابؼديرية اليرعية للموارد الافرية 
 .ابؼديرية اليرعية للففاطات الرحية 
 .ابؼديرية اليرعية للمالية كالرساهل 
 .ابؼديرية اليرعية لرياغة التجهيزات الطاية كالتجهيزات ابؼرفقة 

  كما ساق كاف اشرنا فاف ابؼوسسة الاستفياهية تعرؼ تفوع في طايعة العمل حيث  هفاؾ مرالح
صحية  متخررة تستدعي اعواف كاطارات  من الفا  الطايتُ  كالطايتُ، كتعتبر مهامهم 
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متكاملة لالوغ ابؽدؼ كابؼتمثل في توفتَ الرعاية الرحية  لأفراد امجاتمع . كمن بهة اخرل  بقد 
التقفية كالتي هي الاخرل تعرؼ تفوع في ابؼوارد الافرية التي تتكيل  بهذا ابعانب لاف  ابؼرالح

ابػدمات الرحية  تستلزـ عتاد كتكفولوبيا ، كبـابر كغتَها من الاعماؿ التقفية ابؼساعدة . كفي 
عملية  حقيقة الامر اف هذا التفوع يجعل من عملية تقييم الاداء امرا بالغ التعقيد كيستدعي اف تتم

التقييم من قال متخررتُ في امجااؿ كبساب تكامل هذه الاعماؿ فيما بيفها يجعل الاداء 
 الفمولر يتأثر بالأداء ابعزهي الذم  يحدث عفد كل كظيية بفا يرعب  من عملية التقييم.

 الافرية.اف الاداء مرتاط بالعفرر الافرم  هذا ما يجعلفا نركز في دراستفا هذه عل  مديرية ابؼوارد 

 :الدديرية الفرعية للموارد البشرية 

تعتبر هذه ابؼديرية من أهم ابؼديريات اليرعية للموسسة الإستفياهية داخل ابؽيكل التفظيمي، حيث 
تقوـ بتسيتَ كتفظيم ابؼوارد الافرية للموسسة، كهذا من أبل برقيق التوافق بتُ ابؼوارد ابؼالية كبيفها لالوغ 

 أهداؼ ابؼوسسة.

خوؿ بؽا متابعة ابؼسار  06/03ار هيكلة كتفظيم هذه ابؼديرية اليرعية، ككفق ابؼرسوـ التفييذمفي إط
ابؼهتٍ للموظف، اعتااران من تفريا  كتثايت  حتى مغادرت  ابؼوسسة، كما تسهر عل  أكضاع  ابؼهفية ابؼتعلقة 

 إلخ.بدجالات التقييم كالتكوين، الانتداب، الإحالة عل  الاستيداع، التقاعد...

كنظران لأهمية هذه ابؼديرية اليرعية كحجم نفاطاتها، كفقد أبغق بها عدة مكاتب قرد التحكم كابؼراقاة 
في بؾريات العمليات ابؼختلية، كونها عرب تفظيم كاستغلاؿ ابؼوارد الافرية، كتضطلع هذه ابؼديرية اليرعية 

لتقيات كابتماعات اللجاف التي تاحث في بسلطة التأديب، كتضاط برامج القاءات كالدكرات التكويفية كابؼ
 شوكف ابؼوظيتُ من حيث التًقيات كغتَها.
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 لدكاتب:ا 
 :مكتب تسيتَ الدوارد البشرية والدنازعات 

يعتبر هذا ابؼكتب من أهم ابؼكاتب في ابؼديرية، فهو يقوـ بضاط القواهم الإحراهية تالإبظية  
ة ابؼوسسة/ كما يقوـ بدعابعة ملياتهم حسب طايعتها فهو للموظيتُ باختلاؼ أسلاكهم كأكضاعهم إزاء إدار 

 يقوـ ب:

 .ُبررير بؿاضر تفريب للموظيت 
 .ُإصدار مقررات التعيت 
 .إصدار مقررات التسمية 
 .إصدار مقررات التثايت في ابؼفاصب 
 .إعداد بداكؿ التًقية في التًتيب كالدربات من خلاؿ التقييم ابؼستمر للموظف 
  ابؼستخدمتُ حسب اليتًات ابؼطلوبة.إعداد بداكؿ تعداد 
 .إعداد ابؼخطط السفوم لتسيتَ ابؼوارد الافرية 
 .ُإعداد بدكؿ احتيابات ابؼوسسة للموظيت 
  إعداد مقررات التحويل المحلي كالفقل، الانتداب، الإحالة عل  الاستيداع كباقي الإبراءات من

لآخر امتحانات مهفية أك مسابقات الاستيادة من العطل السفوية كابؼرضية، كما تفظم من حتُ 
 للتوظيف، فضلا عن ذلك بفارسة السلطة التأدياية.

 :ُمكتب حركية الدستخدمت 
في إطار العقود ما قال الإدماج، ك يعتبر هذا  3توقيت كامل ك 2عماؿ  5يفرؼ عل  هذا ابؼكتب 

اء الريغة القانونية لكل ابؼكتب كسفد بؼكتب تسيتَ ابؼوارد الافرية كابؼفازعات، من خلاؿ إعداد كإعط
 ابؼقررات كإدخابؽا حيز التفييذ.

فهو يقوـ بكافة العمليات ابػاصة بالانضااط ابذاه ابؼوظيتُ، كما يقوـ بإعداد العقوبات التأدياية 
 كباقي الإبراءات ابؼتعلقة بذلك، حتى ابؼثوؿ أماـ امجالس التأديبي.
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ف الستَ ابعيد بؽا، كهذا برت إشراؼ ابؼراقاة العامة كما يقوـ هذا ابؼكتب بدتابعة كافة ابؼرالح لضما
 الطاية التي تلعب دكر تاليغ الإدارة بالفوكف الداخلية كابػاربية ككذا ابؼراقاة الطاية.

 :ُمكتب حفظ ومتابعة ملفات الدستخدمت 
يقوـ هذا ابؼكتب بدتابعة مليات ابؼستخدمتُ من خلاؿ تفظيمها كحيظها، كهذا من أبل متابعة 

سار ابؼهتٍ للموظف من يوـ تفريا  حتى مغادرت  ابؼوسسة من خلاؿ ملف يضم ستَت  ابؼهفية في ابؼوسسة ابؼ
أين يتم إبغاؽ بصيع ابؼقررات بهذا ابؼلف، كمقررات التثايت، التوبي ، التكليف، التًقية...إلخ، كذلك 

 العقوبات.

 :مكتب التكوين الدتواصل 
ابؼتواصل لياهدة ابؼستخدمتُ، يسهر عل  ترقية كتطوير أداء يتوابد بابؼوسسة مكتب خاص بالتكوين 

 ابؼوظف من خلاؿ تكويف  في امجاالات ذات العلاقة بففاط  سواء كانت داخل الوطن أك خارب .

 :مكتب الأجور 
هو مكتب ملحق بابؼديرية اليرعية للموارد الافرية حيث أن  يتلق  معظم القرارات من هذه ابؼديرية 

 ل مهمت  الأساسية في صرؼ أتعاب كأبور ابؼوظيتُ من خلاؿ بؾمل الأعماؿ التالية:اليرعية كتتمث

 .حساب ركاتب ابؼوظيتُ، الأثر ابؼالر للركاتب، العلاكات ابػاصة بابؼفاكبات بعميع الأسلاؾ 
 .ُإعداد ابػلاصة الإبصالية للركاتب، إعداد حوالات الدفع، أكامر التسديد بؼوظيت 
 تمقررات ابػرم، توقيف الراتب، مقررات الإحالة عل  التقاعد...إلخ . تفييذ بـتلف ابؼقررات 
 .متابعة كضعية الترريح بالأبور لدل الرفدكؽ الوطتٍ للضماف الابتماعي 
  .بالأبور لدل الرفدكؽ الوطتٍ للضماف الابتماعي 
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 :الدديرية الفرعية للمالية والوسائل 

بزتص بإدارة الفوكف ابؼالية كالاقترادية، كما تسطر تعتبر هذه ابؼديرية من أهم ابؼديريات، فهي 
كبرضر برامج عمل ذات الرلة بالتسيتَ كالتجهيز، إذ تعد كتوضع هذه ابؼديرية اليرعية بـططات كالففاط 
للسفة ابؼالية من أبل برريل الإرادات للميزانية كتقوـ بتفييذ ابؼيزانية من خلاؿ صرؼ الفيقات ابؼاوبة في  

ك تاعا لدراسات برليلية بغرض معابعة تإصلاح  كبذهيز ابؽياكل كالوحدات الرحية كل عفواف، كذل
باختلاؼ بزرراتها ككظاهيها، من صيانة كتوثيق أدكات التسيتَ، اقتفاء كإصلاح العتاد لطبي، مواد 

 صيدلانية، تغذية، توفتَ شركط الإقامة كهذا من أبل تقدنً أفضل ابػدمات للمرض.

ابؼوسسة أحدث بابؼديرية مكاتب كمرالح تفسق فيما بيفها، كتقترر مهامها فتجاكبا مع حابيات 
برورة رهيسية عل  التفسيق كدراسة الطلاات لتوفتَ الإمكانيات الضركرية اللازمة لضماف حسن الستَ لكل 

 ابؼرافق بساشيا مع أبواب ابؼيزانية.

 :الدكاتب 
ديسمبر  20تظم هذه ابؼديرية اليرعية ثلاث مكاتب كهذا  طاقا للقرار الوزارم ابؼفتًؾ ابؼورخ في 

 ابؼتضمن التفظيم الداخلي للموسسات العمومية الإستفياهية. 2009

 :مكتب الدالية والمحاسبية 
ث يعتبر يفرؼ عل  هذا ابؼكتب عاملة في إطار العقود ما قال الإدماج مهفية بالتوقيت ابعزهي، حي

هذا ابؼكتب كمكتب استفارم للمدير كابؼدير اليرعي للمالية كالوساهل، إذ يقدـ ل  اقتًاحات في مفركع 
ابؼيزانية تالأكلية كالإضافية  من أبل تقسيم العفاكين. كذلك تقدنً الوضعية ابؼالية التي تاتُ حالة ابؼوسسة 

كتب صلة مااشرة مع أمتُ ابػزيفة تبؿاسب ابؼوسسة  كهذا من أبل ابزاذ القرارات اللازمة، كما أف بؽذا ابؼ
من أبل ابؼتابعة ابؼالية للموسسة حيث يقوـ هذا ابؼكتب بإعداد ابؼيزانية الأكلية كالإضافية برأم استفارم، 

 ابغساب الإدارم حوالات الدفع بؼختلف اليواتتَ من أبل التسديد.
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 ة:كيستخدـ مكتب ابؼالية كالمحاساية التسجيلات التالي

 .سجل الفيقات حسب طايعة الاقتطاع في ابؼيزانية للالتزامات 
 .سجل الفيقات حسب طايعة الاقتطاع في ابؼيزانية للحوالات ابؼسددة 
 .سجل تسجيل ابغوالات ابؼفجزة كالمحررة 
 .كما يستخدـ هذا ابؼكتب برنامج الإعلاـ الآلر بؼتابعة الوضعية ابؼالية للموسسة 
 :مكتب الصفقات العمومية 

يفرؼ عل  هذا ابؼكتب متررفة، حيث يقوـ بدتابعة بصيع إبراءات الريقات العمومية كالتي تفدرج 
 في ابؼهاـ التالية:

 .برضتَ دفاتر الفركط التقفية كابؼالية للتوريدات السفوية 
 .إعداد بـتلف إعلانات الاستفارات أك ابؼفاقرات تحسب موضوع دفتً الفركط  كنفرها 
  ابػاصة بدتابعة إبراءات الاستفارات كابؼفاقرات.برضتَ السجلات 
  التحضتَ لابتماعات بعفتا اليتح كالتقييم للعركض ابؼالية كالتقفية كترتيب العركض حسب تاريخ

 كصوبؽا.
  بررير بؿاضر فتح الأطراؼ كتقيم العركض التقفية كابؼالية بؼختلف الاستفارات كابؼفاقرات التي يتم

 إعلانها.
 تقييم كتوزيع ابؼليات عل  ابعهات ابؼعفية.تاليغ نتاهج ال 
  إيداع ملف الريقة عل  مستول بعتٌ الريقات العمومية من أبل التأثتَ علي  تدفتً الفركط

 كالريقة  كهذا في حالة ابؼفاقرة.
 :مكتب الوسائل العامة والذياكل 

يقوـ هذا يفرؼ عل  هذا ابؼكتب مسوكؿ مكتب كعامل في إطار عقود ما قال الإدماج، حيث 
 ابؼكتب بدتابعة بصيع كساهل كهياكل ابؼوسسة كيقوـ بابؼهاـ التالية:
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 .برديد الاحتيابات اللازمة بؼختلف الأقساـ كابؼرالح الإدارية الطاية 
 . متابعة الوساهل كابؽياكل عل  مستول ابؼوسسة العمومية الإستفياهية تابعرد 
 عمومية الإستفياهية، كذلك ابؼخزف ابػاص متابعة ابؼوردين  الذين تتعامل معهم ابؼوسسة ال

 بالوساهل.
 .التعديلات كالإصلاحات بالفساة للوساهل كابؽياكل، كمتابعة كالإبراءات ابػاصة بذلك 
 :الدصالح 

تقوـ ابؼديرية اليرعية للمالية كالوساهل بالإشراؼ عل  هذه ابؼرالح كتهدؼ في بؾملها إلذ توفتَ 
 يد للموسسة.الإمكانيات اللازمة كالتسيتَ ابع

 :مصلحة التموين والصرف اليومي 
يستَ هذا ابؼكتب كل ما يخص التموين بالغذاء كمواد التفظيف كتستَ ابؼخزكف كابؼطاخ تمن دخوؿ 
كبززين كإخراج بؼختلف ابؼواد كالسلع ، حيث تتم عملية التموين عل  مستول ابؼستفي  عن طريق 

 مفاقرات تتم خلاؿ كل سداسي.

  الدلابس والغسل:مصلحة حفظ 
عماؿ، حيث تقوـ هذه ابؼرلحة بالأعماؿ اليومية ابػاصة بتفظيف  03يفرؼ عل  هذه ابؼرلحة ك 

 كخياطة ابؼلابس كالأفرشة كالأغطية ابػاصة بالأقساـ الداخلية.

 :مصلحة التحصيل 
 يقوـ بتسيتَ هذه ابؼرلحة رهيس مرلحة مكتب الدخوؿ حيث يقوـ بدتابعة بصيع مراحل التحريل
بؼختلف  التسعتَات ابػاصة بتكاليف العلاج كايداعها لدل أمتُ ابػزيفة كالتي تفكل أحد إيرادات ابؼوسسة 

 ابؼختلية.

  



 .جيلالي بونعامة –الإستشفائية لدائرة قصر الشلالة للمؤسسة  قياسيةدراسة  الفصل الثالث:

 

38 

 

 :الحظتَة 
ساهقتُ كعاملتُ صيانة تميكانيكي ، حيث يقوـ رهيس ابؼرلحة  10يستَ ابغظتَة رهيس حظتَة ك

طاية كالإدارية تكل حسب ابؼهمة ، كتسيتَ بتسيتَ هذا كفقا بؼتطلاات ابؼوسسة من متطلاات ابؼرالح ال
الافزين كقطع الغيار ابػاصة بالسيارات كمتابعة ابغالة ابػاصة بكل ابؼركاات تسيارات الإسعاؼ، الفقل 

 الإدارم شاحفات الفقل بالفساة للأدكية كالعتاد...إلخ ، كالتي برتوم عل  بـزف لقطع الغيار.

 :مصلحة الصيانة 
عماؿ مهفيتُ  04عماؿ مهفيتُ بالتوقيت الكامل ك 09رهيس مرلحة ك يفرؼ عل  هذه ابؼرلحة

 بالتوقيت ابعزهي، حيث تترل هذه ابؼرلحة مع ابؼديرية اليرعية للمالية كالوساهل، كتتكيل بابؼهاـ التالية:

 .التًميمات عل  مستول ابؼوسسة العمومية الإستفياهية 
 اكل ابؼوسسة.أعماؿ الافاء ...إلخ من أعما الريانة ابػاصة بهي 
 :الدخازن 

ابؼوسسة العمومية الإستفياهية عدة بـازف، كذلك حسب نوعية الوساهل كالعتاد  يتوابد عل  مستول
 كالسلع، كهب كالآتي:

 بـزف الأدكات ابؼكتاية كبؼطاوعات. -1
 بـزف الوساهل كالأدكات تالطاية كالإدارية . -2
 بـوف العتاد كقطع الغيار. -3

 الصحية:الدديرية الفرعية للنشاطات  -1
تفكل مديرية الففاطات الرحية همزة كالوصل كالتفسيق بتُ ابؼرالح كباقي الوحدات ابػاربية 
التابعة للمستفي  هذا بالفظر بغجم الأنفطة كابؼهاـ التي تتولاها، بحيث تعتبر من الأكلويات كالضركريات 

 كترقيت . بساشيا مع السياسة الرحية التي تهدؼ إلذ صيانة اليرد كرعايت  كبرسيف 
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تضطلع هذه ابؼديرية بكل ما يترل من توفتَ كبضاية ابؼواطن من شتى الأمراض، إذ تقوـ بإعداد 
برامج التلقيح عبر ابؼفاطق السكفية ككذا الأكساط ابؼدرسية من خلاؿ العمليات ابؼفتظمة التي تسهر عليها 

 بعاف بـترة.

ظاهيهم، إذ تقوـ هذه ابؼديرية ببربؾة طب علاكة عل  هذا يدتد بزررها إلذ فئة العماؿ باختلاؼ ك 
العمل لتيقد صحة العامل كابؼوظف برية دكرية كمدل علاقات  بعالد الفغل من حيث كياهت  ابؼهفية 
كعجزه كما مدل تلاهم  كتكيي  مع الففاط الذم يدارس  عل  مستول ابؼوسسات أيان كاف طابع تفاطها، 

 تى إداريان.اقتراديا، بذاريا، صفاعيا، فلاحيا أك ح

 مكتب القبول: -2
يعتبر القلب الفابض في ابؼستفي ، فهو ليس مكتب تقترر مهام  فقط عل إعداد الإبراءات 
كابؼليات الإدارية ابػاصة بقاوؿ ابؼرض  إلذ بـتلف مرالح الاستفياء، لكن بابؼوازنة فدكره يضاهي باقي 

ذلك بؼا يديزه عن باقي ابؼكاتب بالفظر ابؼرالح ذات الأهمية، إذ أف توابد هذا ابؼكتب أمر ضركرم، 
للعلاقات الوثيقة التي تربط  مع باقي ابؼرالح سواءن الإستفياهية مفها أك العرضة التقفية، أك باقي ابؼرافق 
الداخلية، فمكتب القاوؿ ل  كزن  بؼا يستحوذه من أكبر الففاطات ابؼترلة بالمحور ابؼااشر لوضعية ابؼريض 

 لذ غاية مغادرت  بؽا.من قاول  بابؼوسسة إ

بالإضافة إؿ هذا، تتجسد هذه ابؼهاـ في عدة فركع رهيسية تفطوم برت تفظيم ابؼرلحة بهدؼ 
السيطرة عل  حركية ابؼريض، من القيد في بـتلف السجلات، ابغالة ابؼدنية، طايعة القاوؿ، أياـ الإستفياء، 

 تقييم ابػدمات، المحاساة ...إلخ.

موظيتُ  06موظيا ترهيس ابؼكتب ك 12يتمتع بها هذا ابؼكتب، يفرؼ علي  كللأهمية الاالغة التي 
عقود ما قال التفغيل ، كبفا زاد في أهمية هذا ابؼكتب ضاط نظاـ  05بالتوقيت ابعزهي،  01داهمتُ، 

ابؼعلومات بؽذه ابؼرلحة كاستعماؿ بـتلف كساهل التوثيق كإدخاؿ الإعلاـ الآلر كهذا لضماف الستَ ابغسن 
 ل .
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كالتي تتعلق بتفظيم كستَ مكتب  2000ديسمبر  07ابؼورخة في  03طاقا للتعليمة الوزارية رقم 
الدخوؿ، يضم عدة مكاتب فرعية تقوـ بدهاـ كفق الفطاؽ كالرلاحيات ابؼخولة بؼكتب القاوؿ مستعملا في 

 :ذلك بؾموعة من كالوثاهق كالسجلات كدعامات للتسيتَ، كتتمثل هذه ابؼكاتب اليرعية في

الاستقااؿ كالتوبي ، القاوؿ، ابغالة ابؼدنية، حركية ابؼقيمتُ كالإحراهيات، اليواتتَ، الأرشيف، أما 
 بالفساة لقاهمة الوثاهق ابؼستعملة فهي:

 الرقم الاسم

 الرمز

 .DH (demande d’hospitalisation)طلب الاستفياء  -1
 .(FN Fiche navette)الاطاقة ابؼتحولة  -2
 .BA (bulletin d’admission)استمارة القاوؿ  -3
 .CA (certificat de séjour)شهادة إقامة  -4
 .FEV (fiche d’évacuation)شهادة إبلاء  -5
 .DEVترريح إبلاء  -6
 .CDشهادة كفاة  -7
 .DDترريح كفاة  -8

 مكتب تنظيم ومتابعة النشاطات الصحية: -3
حيث يزخر بأغلب  يفيرد هذا ابؼكتب بأكبر قسط من الأنفطة عل  مستول ابؼوسسة الإستفياهية

الأنفطة كالتي لد أتعرض مجاملها بساب ضيق الوقت كتقص التأطتَ تالكياءات ، كذلك التدخل في ابؼاـ 
 من طرؼ ابؼدير في هذا ابؼكتب كعلي  لد أحرل عل  ابؼعلومات الكافية كالتي سأذكرها عل  سايل ابغرر:

 .متابعة نفاطات مرالح الاستفياء 
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  بؼختلية.متابعة كتقييم الففاطات 
 .بربؾة بداكؿ زيارات لتيتيش ابػاصة ب: الفظافة، العلابات، التكيل بابؼريض، تفظيم ابؼرالح 

الوقاية ابؼختلية عن طريق كضع برامج للتكيل تبالأكبئة أك التدخلات بالتفسيق مع مرالح الأكبئة 
 كالطب الوقاهي .

 .تفظيم الففاطات العامة 
  الدكرية.إعداد بـتلف بداكؿ ابؼفاكبة 
 .متابعة الأكضاع ابؼختلية قرد ابؼساهمة في تسويقها 
 .إعداد الإحراهيات 

 الدديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات الدرافقة: -4
بسثل هذه ابؼديرية أحد فركع ابؽيكل التفظيمي للموسسة العمومية الإستفياهية بقرر الفلالة، حيث 

مليات ابؼتعلقة بالريانة ابػاصة بالأبهزة، سواء الطاية أك ابؼرافقة، إلا أف يقترر دكرها في متابعة كل الع
كفي أرض الواقع تعاني هذه ابؼديرية اليرعية من بعض الفقاهص كالتي تعتبر أساسية، بفا بعلها لا تظهر كلا 

 تلعب دكرها الذم كبدت كأحدثت من أبل  كتتمثل هذه الفقاهص في:

 ديرية، إذ أف ابؼكلف بدكتب الوساهل العامة كابؽياكل هو نيس  ابؼدير ازدكابية ابؼهاـ في هذه ابؼ
 اليرعي بؽا.

 .نقص الكياءات في بؾاؿ الريانة بؼختلف الأبهزة الطاية كابؼرافقة 
  معظم التجهيزات الطاية بزتص بالتكفولوبيا ابؼعقدة، بفا أدل بابؼوسسة إلذ إبراـ عقود مع

 لتجهيزات الطاية.موسسات خدماتية متخررة في صيانة ا
 الدديرية الفرعية للموارد البشرية: -1
 إعداد الدخطط السنوي لتسيتَ الدوارد البشرية: -1-1

 يتم إعداد ابؼخطط السفوم لتستَ ابؼوارد الافرية عبر ابؼراحل التالية:
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 الدرحلة الأولى:

بدكؿ التعداد ابؼالر: تقوـ مديرية الرحة كالسكاف بإرساؿ بدؿ التعداد ابؼالر للموسسة الإستفياهية 
 العمومية، كالذم يدثل الاعتمادات كابؼفاصب ابؼالية للسفة ابغالية.

 الدرحلة الثانية:

الية للسفة إعداد ابؼخطط السفوم لتسيتَ ابؼوارد الافرية: بعد ابغروؿ عل  الاعتمادات  كابؼفاصب ابؼ
ابغالية، يقوـ مكتب ابؼوارد الافرية بإعداد كابقاز ابؼخطط السفوم لتسيتَ ابؼوارد الافرية حسب ابعداكؿ 

 ابؼفكلة، حيث يتكوف هذا ابؼخطط من ثلاث أبزاء:

 كتتعلق بوضعية ابؼستخدمتُ. 3إلذ  1ابعزء الأكؿ: يحتوم عل  ابعداكؿ من 

 من السفة ابؼاضية. 31/12ابؼستخدمتُ إلذ غاية  : يتعلق بهيكلة تعداد01ابعدكؿ رقم 

: بدكؿ قرارات الإطار ابػاص بالامتحانات كابؼسابقات تبعاف ابؼستخدمتُ بعاف 02ابعدكؿ رقم 
 الطعن .

 : تدكف في  كضعية ابغالات التأدياية.02مكرر 02ابعدكؿ رقم 

 : تدكف في  كضعية القضايا ابؼتفازع فيها.03مكرر  02ابعدكؿ رقم 

 : خاص بقرارات إطارات ابػاصة بالامتحانات كابؼسابقات.03بعدكؿ رقم ا

 يضم هذا ابعدكؿ بؾموعة من القرارات ابؼتعلقة بتفظيم كإبراء الامتحانات كابؼسابقات المحددة سابقان.

كالتي تفكل بـطط التسيتَ التوقعي ابغقيقي للموارد  7إلذ  4ابعزء الثاني: يحتوم عل  ابعداكؿ من 
 ة.الافري
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: هو ابؼخطط التوقعي للتوظيف، أم عاارة عن بدكؿ أك رزنامة بيانية بؼختلف 04ابعدكؿ رقم 
عمليات التسيتَ التقديرم للموارد الافرية هذا ابعدكؿ بـرص لتعداد ابؼفاصب الفاغرة كابؼفغولة ككذا 

 زها.عمليات التسيتَ ابؼتوقع إبراهها خلاؿ سفة مالية مع تقدير التاريخ ابؼتوقع لإبقا

من  19مكرر: كهو بدكؿ يتعلق بتوظيف الأعواف ابؼتعاقدين في إطار ابؼادة  04ابعدكؿ رقم 
 القانوف الأساسي العاـ للوظيية العمومية.

من  21: كهو بدكؿ يتعلق بتوظيف الأعواف ابؼتعاقدين في إطار ابؼادة 1مكرر  04ابعدكؿ رقم 
 القانوف الأساسي العاـ للوظيية العمومية.

 : كهو بدكؿ بياني بؼعطيات تسيتَ توقيعي للموارد الافرية.05ؿ رقم ابعدك 

: يتضمن قاهمة ابؼستخدمتُ ابؼتوفرة فيهم شركط التقاعد كابؼمارسة 02مكرر  06ابعدكؿ رقم 
 لأعمابؽم.

:بدكؿ يضم ابؼستخدمتُ ابؼتقاعدين الذين تم استدعاههم بؼزاكلة الففاط 03مكرر  06ابعدكؿ رقم 
 ابؼعفية.بعفواف السفة 

 : هذا ابعدكؿ خاص بدخطط تفظيم التكوين كبرستُ ابؼستول كبذديد ابؼعلومات. 07ابعدكؿ رقم 

كابؼتعلقة بحركة العماؿ، كابؼراقاة اللاحقة كبتقييم  13إلذ  8ابعزء الثالث: يحتوم عل  ابعداكؿ من 
 للموارد الافرية التي تقوـ بها مرالح التوظيف العمومي. دربة ابقاز بـطط التسيتَ التوقعي

 .12/ 31: خاص بدتابعة كمراقاة حركات ابؼستخدمتُ إلذ غاية تاريخ 08ابعدكؿ رقم 

 .31/12: خاص بدجمل الأعواف ابؼتعاقدين إلذ غاية 09ابعدكؿ رقم 

 : استمارة مراقاة عمليات التوظيف عل  أساس ابؼسابقات.10ابعدكؿ رقم 
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ا ابعدكؿ ابؼعد لكل عملية توظيف عن طريق ابؼسابقة عل  أساس الفهادات أك الاختاارات، هذ
 كماتُ حسب كل سلك أك رتاة.

: استمارة مراقاة عمليات التوظيف عن طريق التًقية الاختيارية كالكياءة ابؼهفية 11ابعدكؿ رقم 
 للمسجلتُ في قاهمة التأهيل.

 ية التوظيف عن طريق التكوين.: استمارة مراقاة عمل12ابعدكؿ رقم 

 : استمارة مراقاة بـطط التوظيف ابؼااشر عل  أساس الفهادة.13ابعدكؿ رقم 

 الدرحلة الثالثة:

يعد الانتهاء من إعداد ابؼخطط السفوم لتسيتَ ابؼوارد الافرية يتم إرسال  إلذ مديرية الوظيية العمومية 
 مرفقا ب:

 ة.دفتً التعديلات ابؼالية للسفة ابؼعفي -
 القرار ابؼتعلق بالامتحانات كمسابقات التوظيف. -
 من السفة ابؼعفية. 31/12القاهمة الابظية للمستخدمتُ إلذ غاية  -
 القرار ابؼتعلق بإنفاء بعاف ابؼستخدمتُ كبعاف الطعن. -

 الدرحلة الرابعة:

يتم دراسة ابؼخطط السفوم لتسيتَ ابؼوارد الافرية من طرؼ مدير مديرية الوظيية العمومية بالولاية 
 كبحضور بفثل ابؼوسسة العمومية الإستفياهية بقرر الفلالة، حيث يدكن أف:

يكوف ابؼخطط خالر من الأخطاء في هذه ابغالة يتم التأشتَ علي  كالتوقيع علي  كيتم اعتماده  -
  ابؼوسسة الإستفياهية.لتَسل إلذ
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كبود أخطاء أك بذاكزات في ابؼخطط، في هذه ابغالة يتم تدكين الأخطاء كالتحيظات ليعاد إلذ  -
ابؼوسسة العمومية الإستفياهية لترحيح  كتعديل ، بعد ذلك يرسل إلذ ميتفية الوظيية العمومية بالولاية 

لة كمدير ميتفية الوظيية العمومية بالولاية، يتم كبحضور بفثل ابؼوسسة العمومية الإستفياهية لقرر الفلا
دراست  كمدل تطايق الترحيحات كالتعديلات، كعفدما يكوف ابؼخطط خالر من الأخطاء في هذه ابغالة 

 يتم التأشتَ علي  كالتوقيع علي  كيتم اعتماده لتَسل إلذ ابؼوسسة العمومية الإستفياهية.

 التًقية في الدرجات: -1-2

ابؼوظف في مفرا  يراح خاضعا للمتابعة كالتقييم ابؼستمر كالدكرم في مساره ابؼهتٍ، هذه يعد تعيتُ 
ابؼتابعة كالتقييم تسمح  للموظف بالتًقية في الدربات كهي الانتقاؿ من دربة إلذ دربة أعل  مااشرة، كيتم 

ابؼوظيتُ ابػاضعتُ  التقييم من خلاؿ إعداد كملئ كفوؼ التفقيط ف طرؼ رؤساء ابؼرالح ابؼكليتُ بتقييم
 .20لرقابتهم كسلطتهم  كتكوف العلامة مفقطة عل  /

مف   09الذم يحدد الفاكة الاستدلالية للأبور، لاسيما ابؼادة 07/304كحسب ابؼرسوـ الرئاسي 
دربة كالتي تظهر كما  12التي بذسد ابػبرة ابؼهفية للموظف كذلك عن طريق التًقية في الدربات كهي 

 يلي:

 كلذ: للانتقاؿ إليها يجب سفتاف كستة أشهر عل  الأقل من العمل في ابؼفرب.الدربة الأ

: تتم التًقية في الدربات برية بصاعية كبطريقة مفظمة حسب كل 12إلذ الدربة  2من الدربة 
 رتاة كسلك، كحسب القاعدة التالية:

طة تثلاث سفوات ، أشهر ، كأربعة في ابؼتوس6أم يرق  أربع موظيتُ في الدنيا تسفتاف ك 4،2، 4
 أشهر . 6اثفاف في القرول تثلاث سفوات ك
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ملاحظة: يستييد ابؼوظف صاحب مفرب عاؿٍ أك كظيية عليا من التًقية في الدربة حسب ابؼدة 
 الدنيا.

 التًقية في الرتب: -1-3
 كهي الانتقاؿ من رتاة إلذ رتاة أعل  مفها كبسر بابؼراحل التالية:

، 04عي كبوده في بـطط تسيتَ ابؼوارد الافرية في ابعدكؿ رقم شغور ابؼفرب ابؼالر، هذا يستد -
 الذم تم ابؼرادقة علي .

 بعد ذلك تكوف التًقية حسب الكيييات التالية: -

عل  أساس الفهادة من ابؼوظيتُ الذين بررلوا خلاؿ مسارهم ابؼهتٍ عل  الفهادات كابؼوهلات  -
 ابؼطلوبة بعد تكوين متخرص.

 مهتٍ أك فحص مهتٍ.عن طريق امتحاف  -

 عل  سايل الاختيار عن طريق التسجيل في قاهمة التأهيل. -

 عملية التوظيف: -1-4

التوظيف هو ابغروؿ عل  مفرب عمل في إطار قانوني حسب الفظاـ ابؼعموؿ ب  حاليا تالأمر رقم 
06/03.  

 بسر عملية التوظيف عبر عدة مراحل.

 :مراحل مسابقة التوظيف على أساس الشهادة 
يجب أف تكوف هذه ابؼسابقة مبربؾة في ابؼخطط السفوم لتسيتَ ابؼوارد الافرية، حيث يتم بررير مقرر  -1

يتضمن فتح مسابقة عل  أساس الفهادات للالتحاؽ برتاة طايب عاـ للرحة العمومية: يحتوم هذا 
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ابؼوهلات ابؼطلوبة، ابؼقرر عل  مواد بردد كل من الرتاة، عدد ابؼفاصب الفاغرة، نوع الفهادة ابؼطلوبة ك 
تاريخ اختتاـ التسجيلات، ملف التًشح، آباؿ إبراء ابؼسابقة، بعفة قاوؿ ابؼتًشحتُ، كذلك آباؿ 
الطعن، بعفة للفابحتُ، حيث يتم الإمضاء كابؼرادقة عل  هذا ابؼقرر من طرؼ مدير الرحة كالسكاف 

 نسخ كالذم يتم إرسابؽا إلذ مديرية الوظيية العمومية. 05في 
 ـ ابؼديرية العامة للوظيية العمومية بإرساؿ رأم ابؼوافقة بذيز في  فتح ابؼسابقة.تقو  -2
الإعلاف عن التوظيف: تقوـ ابؼوسسة العمومية الإستفياهية بوضع بؿتول الإعلاف ابػاص بابؼسابقة  -3

 الذم ستقوـ بففره عل  شكل رسالة إدارية يرسل إلذ مديرية الرحة كالسكاف من أبل ابؼرادقة علي .
بعد ابؼرادقة عل  الإعلاف يتم الفركع في إبراءات الإعلاف كالذم تتم في بريدتتُ كطفتتُ عربية  -4

 كفرنسية.
 استلاـ مليات التًشح مع احتًاـ آباؿ الإيداع. -5
تقييم ابؼليات من أبل انتقاء ابؼرشحتُ ابؼقاولتُ عن طريق بعفة تقفية حيث يتم بررير بؿضر اللجفة  -6

 ابؼتًشحتُ، كالذم يتم ابؼرادقة علي  في مديرية الرحة كالسكاف.التقفية لانتقاء 
إنفاء بعفة اختاار لإبراء المحادثة مع متًشحي ابؼسابقة عن طريق مقرر مرادؽ علي  من طرؼ مدير  -7

 الرحة كالسكاف.
 استدعاء ابؼتًشحتُ إلذ ابؼوسسة العمومية الإستفياهية عن طريق برقية خاصة بكل مرشح. -8
كتقييم ابؼتًشحتُ كإصدار الفتاهج كالتي تكوف في قاهمتتُ، قاهمة للفابحتُ كقاهمة  إبراء بؿادثة -9

 للاحتياطتُ.
 بررير بؿضر اللجفة ابؼكلية بإعداد قاهمة الفابحتُ نهاهيا. -10
 يتم إرساؿ كل هذه الوثاهق إلذ مديرية الوظيية العمومية من أبل ابؼرادقة علي . -11
 موافقة ابؼديرية عل  هذه الوثاهق. -12
 تدعاء الفابحتُ، بؿضر تفريب، مقرر التعيتُ...إلخ.اس -13

  



 .جيلالي بونعامة –الإستشفائية لدائرة قصر الشلالة للمؤسسة  قياسيةدراسة  الفصل الثالث:

 

48 

 

 ملاحظة:

إف من بتُ نقاط الاختلاؼ للتوظيف عل  أساس الفهادة كالتوظيف عل  أساس الاختاار، بقد 
 الفقاط التالية:

مكاف إبراء ابؼسابقة كالتي بذرل في مركز امتحاف تابعامعة ، أين يتم إرساؿ مراسلة إلذ بامعات  -1
 دراج هذا الفوع من ابؼسابقات م رزنامة الامتحانات التي تقوـ بها ابعامعات.عدة من أبل إ

بعد موافقة ابعامعات ابؼعفية يتم إمضاء اتياقية مع ابؼوسسة كطرؼ فيها حيث يتم برديد تاريخ إبراء  -2
 ابؼسابقة كتكلية ابؼسابقة خاصة بكل مرشح.

 في حالة عدـ فوز أم مرشح يتم بررير بؿضر قرور. -3
 التقاعد: -1-5

 هو إنهاء خدمة في الطريق القانونية شريطة توؼ ابؼوظف عل  كل الفركط القانونية للتقاعد.

 :أنواع التقاعد 
كهو تقاعد إباارم أين يتم إحالة ابؼوظف إلذ التقاعد الإباارم، كيتقسم هذا الفوع  التقاعد الدباشر: -

 من التقاعد إلذ قسمتُ:
سفة مع إثاات  60من التقاعد ابؼااشر الإباارم عفد بلوغ العمر يتحقق هذا الفوع  بالنسبة للذكور: -

 سفة من الففاط اليعلي. 32
سفة من الففاط اليعلي، إلا أفّ ابؼرأة التي  32سفة مع إثاات  55كهذا عفد بلوغ  بالنسبة للإناث: -

سفة  52 سفة بؽا ابغق أف براؿ إلذ التقاعد عفد بلوغها العمر 12أطياؿ كيقل أعمارهم عن  3بسلك 
 كهذا بطلب مفها.

إفّ الفرط الأساسي في هذا الفوع من التقاعد هو عدد سفوات الففاط  التقاعد دون شرط السن: -
سفة كإلا أصاح تقاعد  60سفة دكف مراعاة شرط السن كالذم لا يجب أف يرل  32اليعلي، كهي 
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ب التقاعد دكف شرط سفة من الففاط اليعلي للموظف يدفح ل  ابغق في طل 32مااشر أم أف بلوغ 
 السن.

هذا التقاعد من بتُ أنواع التقاعد كيتم بطلب من ابؼوظف كالذم يجيب  التقاعد النسبي )الدسبق(: -
بصادل  11ابؼورخ في  317 -98أف تتحقق في  الفركط التالية كهذا طاقا للمرسوـ التفييذم رقم 

يع التقاعد ابؼساق بؼوظيي ـ ابؼتضمن توس1998أكتوبر سفة  3ق ابؼوافق ؿ 1419الثاني عاـ 
 ابؼوسسات كالإدارات العمومية:

 سفة من الففاط اليعلي. 20سفة من العمر كامتلاؾ  50الذكور: بلوغ  3-1

 سفة من الففاط اليعلي. 20سفة من العمر كامتلاؾ  45لإناث:  -3-2

العمل للمعتٍ سفة يدكن بسديد فتًة  15كفي حالة عدـ توفر شرط مدة العمل كالتي تكوف أقل من 
 كحد أقر .  65إلذ  60بعد السن 

 :إجراءات التقاعد 
طلب ابؼعتٍ للإحالة إلذ التقاعد كالذم يجب أف يكوف موافيا لفركط التقاعد ابؼفروص عليها في  -1

 القانوف.
 قاوؿ الطلب بعد دراست  كمعايفت ؟ -2
لموظف الذم يظهر في  بررير بدكؿ بؾمل ابػدمات ابؼهفية: كيتمثل هذا ابعدكؿ في ابؼسار ابؼهتٍ ل -3

  .1بصيع القرارات التي بزر  في هذا ابؼساء ......................................ت
سفوات الأختَة  5إعداد شهادة لتحديد الأبور ابؼعتمدة كأساس بغساب التقاعد، كهذا بػمس  -4

  .2شهرا  ...................................... ت 60ت
  .CNRصفدكؽ الوطتٍ للتقاعد ت   إلذ2  + ت1إرساؿ ت -5
 دراسة ابؼلف من طرؼ الرفدكؽ الوطتٍ للتقاعد كإصدار تأشتَة القاوؿ. -6
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إعداد مقرر الإحالة عل  التقاعد من طرؼ ابؼوسسة العمومية الإستفياهية كالذم تقوـ مديرية الرحة  -7
  .3كالاسكاف ابؼرادقة علي ...................................... ت

  .4شهادة إيقاؼ الراتب......................................تإعداد  -8
  إلذ مرلحة الأبور كأمتُ ابػزيفة من أبل إيقاؼ الراتب كذلك في  بداية 4إرساؿ نسخة من ت -9

 الفهر ابؼوالر.
  .CNR  إلذ الرفدكؽ الوطتٍ للتقاعد ت4  + ت3إرساؿ ت -10

حالة عل  التقاعد كتفتهي علاقت  مع ابؼوسسة كبانتهاء هذه الإبراءات يكوف ابؼوظف في حالة الإ
 العمومية الإستفياهية.

 حساب أجور العمال: -1-6
يتم حساب أبور العماؿ مهما كاف السلك الذم يفتموف إلي  تالسلك الطبي، السا  طبي، 

 الإدارم ، حسب القاعدة التالية:

 الأبر الأساسي = الأبر القاعدم + ابػبرة ابؼهفية

، 06/03يحرل العامل عل  أبر قاعدم حسب مستول التأهيل كهذ طاقا للأمر الأبر القاعدم: -
حيث يرفف كل مستول تأهيل في رتاة معيفة، كما أف هذه الأصفاؼ تفقسم إلذ أفواج تس د ب أ ، ككل 

 2007ساتمبر  29ابؼورخ في  07/304رتاة يقابلها رقم استدلالر كهذا حسب ابؼرسوـ الرئاسي رقم 
الاستدلالية بؼرتاات ابؼوظيتُ كنظاـ دفع ركاتاهم ككمثاؿ عل  ذلك: شهادة ابؼابستتَ أك  ابؼتضمن الفاكة

تكوين متخرص بؼدة سفتتُ بعد شهادة الليسانس في العلوـ التجارية يوظف متررفا رهيسيا كعلي  تكوف 
 كضعيت  كالتالر:

 .621الرقم الاستدلالر  14الرفف أ: متررؼ رهيسي / الرتاة: 

 دج.45× فإف الأبر القاعدم = الرقم الاستدلالر  06/03حسب الأمر 
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 دج.27945دج = 45× 621كعلي  فإف الأبر القاعدم بؼتررؼ رهيسي هو 

دربة، يتم الانتقاؿ من دربة إلذ أخرل  12ابػبرة ابؼهفية: معبر عفها بأرقاـ استدلالية كتفقسم إلذ -
، كالتي بسثل ابػبرة ابؼهفية للعامل حيث أف كل بواسطة التًقية في الدربات تالدنيا، الوسطة، القرول 

 صفف يقابل  نقطة معيفة.

 :َالأجر الدتغت 
عاارة عن بؾموعة من ابؼفح كالعلاكات كالتي تتغتَ حسب كل سلك تالسلك الطبي، الفا  طبي، 

 عية.الإدارم ، كبالفساة لكل قطاع تالرحة، ابعماعات المحلية ...إلخ ، كالتي يتم برديدها بفروص تفري

 :الاقتطاعات 
يخضع العامل لعدة اقتطاعات مهما كاف السلك الذم يفتمي إلي ، كتتمثل هذه الاقتطاعات في 
اقتطاعات بـتلية تبزص في بؾملها ابػرومات التي قد يتعرض بؽا العامل كتتمثل في العطل ابؼرضية، 

أبل الضماف الابتماعي ، % من 9العقوبات،...إلخ ، اقتطاع الضماف الابتماعي تيقتطع من الأبر 
دج إلذ اقتطاع الضرياة كهذا  15000اقتطاع الضرياة عل  الدخل تيخضع العامل الذم ييوؽ أبره ابػاـ 

% 9 -حسب شاكة حددها القانوف، إما بالفساة للوعاء الضريبي ابػاص بالاقتطاع هو الأبر ابػاـ 
عماؿ ابؼستييدين من السكن الوظييي، أين الضماف الابتماعي ، التعاضدية، اقتطاع السكن تبالفساة لل

 يقتطع من الدخل الرافي قيمة الإيجار .

 :الامتيازات العائلية 
دج أما 5.5مفحة الأبر الوحيد: بسفح للزكبة ابؼاكثة في الايت كالتي لا بسلك أطياؿ مفحة تقدر ب  -

 دج.800بالفساة التي لديها أطياؿ فإنها تستييد من مفحة تقدر ب 
أطياؿ، فإذا بذاكز هذا العدد فإف الطيل 5دج للطيل الواحد في حدكد 600العاهلية: تقدر ب ابؼفح  -

 دج لكل طيل.300السادس فما فوؽ يدفح 
 دج في حدكد ثلاث أطياؿ.11.25سفوات  10كما يدفح للأطياؿ الذين ييوؽ أعمارهم  -
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 الدديرية الفرعية للمالية والوسائل: -2
 :مراحل تسيتَ عملية التحصيل 

 رحلة الأولى:الد

 القياـ بطااعة أك ابغروؿ عل  سجل التحريل من طرؼ ابؼورد ابػاص بذلك تابؼطاعة .

 كصل كيفقسم إلذ ثلاث أنواع: 600صيحة ب  75حيث أف سجل التحريل يحتوم عل  

 سجل التحريل ابػاص بالطب العاـ.  -
 سجل التحريل ابػاص بالأشعة. -
 سجل التحريل ابػاص بالقاوؿ أم الاستفياء -

 الدرحلة الثانية:

ترسل هذه السجلات إلذ أمتُ ابػزيفة الذم يقوـ بدكره بابؼرادقة عليها مع تقدنً مبرر الذمة ابؼالية 
 من أبل التبرير بالعدد الكامل.

 الدرحلة الثالثة:

بعد أف يستلم المحرل الرهيسي السجلات ابؼرادؽ عليها يقوـ بتوزيع بعض مفها عل  المحرلتُ 
طب العاـ، القاوؿ، الأشعة ، حيث يدضي هولاء في سجل خاص باليحوصات الطاية الثانويتُ تال

 لاستلامهم السجلات.

 الدرحلة الرابعة: وىي مرحلة التحصيل.

تتم من خلاؿ المحرلتُ الثانويتُ كالمحرل الرهيسي حيث يقوـ هذا الأختَ بحساب ابؼالغ كمقارنت  مع 
ة، كابؼقدرة بأساوع، ثم يقوـ المحرل الرهيسي بوضع علامة الوصولات ابؼقتطعة في السجل خلاؿ هذه فتً 

 علة آخر تلك الوصولات كهي ابؼالغ الإبصالر بؽا، كما يكتب عل  آخر صيحاتها:
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ترقم التسجيل  إلذ رقم  1/15حدد مالغ الدفع هذا بتاريخ...... إلذ تاريخ...... كصل رقم
15/360. 

 الدرحلة الخامسة:

رير كصل بالدفع بفض  من الطرفتُ، المحرل الثانوم حيث يأخذ هذا يقوـ المحرل الرهيسي بتح
 الأختَ نسخة مف .

 الدرحلة السادسة:

بررير أمر بالدفع بفيس اليوـ الذم تم في  التحريل كالذم يدضي علي  ابؼدير موب  إلذ أمتُ ابػزيفة 
 مع ابؼالغ كبهذا تتم عملية برريل التسعتَات الاستفياهية.

  الدطابقة:عملية 
هي عملية يقوـ بها ابؼسوكؿ عل  مستول ابؼرلحة أك ابؼكتب تييد بأف ابػدمة أك السلعة تم تسلمها 
كفق الطلاية كهذا من أبل تسديد الياتورة، كفي حتُ عدـ توفر خدمة ابؼطابقة لا يقوـ أمتُ ابػزيفة بتسديد 

 الياتورة.

 :التسبيقات النقدية للمقتصد 
دج بسفح للمحرل للتررؼ في الظركؼ الطارهة 20.000 كالمحدد ب هي عاارة عن مالغ مالر

 دج.500كابؼستعجلة كذلك اقتفاء الأشياء التي لا تتجاكز قيمتها 

كمن أبل تعيتُ المحرل لا بد من قرار صادر من طرؼ ابؼدير كعادة ما يكوف هذا المحرل هو 
 ابؼقترد نيس .

 ر تعييف  ككصل قاض القيمة إلذ أمتُ ابػدمة.للحروؿ عل  هذا ابؼالغ يتج  المحرل كمع  قرا
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 حيث يقدـ هذا الأختَ ابؼالغ مع إمضاء كصل الاستلاـ يسلم للطرفتُ.

كفي آخر كل شهر يبرر المحرل كييية صرؼ هذا ابؼالغ باليواتتَ كالوصولات ابؼمفوحة من طرؼ 
 مقدـ ابػدمة.

 ء كصل يبرر ذلك.كما يقوـ أمتُ ابػزيفة بتعويض قيمة هذه اليواتتَ مع إعطا

 أما بالفساة بؼراحل عملية صرؼ هذ التسايقات فهي:

 شراء السلعة عن طريق كصل الدفع أك الياتورة التي تعط  من طرؼ مقدـ ابػدمة. -1
إصدار بدكؿ بزليص ياتُ نوعية الفيقة مع كمية السلعة كسعر الوحدة كابؼالغ الإبصالر، حيث  -2

 رل.يتم إمضاء هذا ابعدكؿ من طرؼ ابؼدير المح
 إصدار حوالة الدفع. -3
تسجيل هذه العملية في سجل خاص بالتفسيقات الفقدية للمقترد الذم يسمح بدتابعة بصيع  -4

 العمليات التي بذرم في هذا الإطار.
دج إلذ أمتُ ابػزيفة حيث يتقدـ هذا الأختَ بوصل 20.000في آخر السفة يتم إرباع مالغ  -5

 دفع يثات استلام  ابؼالغ من طرؼ المحرل.
 ( الديزانية التقديريةLes prévisions budgétaires:) 

هي عاارة عن ملف يضم بؾموعة من التبريرات ابؼالية كالتقديرات ابػاصة بكل الفيقات للسفة ابؼقالة 
كالتي  2010كالتي يتم إعدادها في أكاخر شهر ديسمبر كللتوضيح سفأخذ مثاؿ عن ابؼيزانية التقديرية لسفة 

 برتوم عل :

 2009توزيع الأبور لفهر ديسمبر  كضعيةEtat de rémunérations mois 
décembre . 

  بالفساة للأطااء ابؼقيمتُ تالداخل كابػارج . 2009كضعية توزيع الأبور لفهر ديسمبر 
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  31/12/2009الوضعية ابؼالية ابؼيرلة في Situation financière détaillée. 
 ت 2009في  كضعية الإرادات ابػاصة بابؼستفي  المحققةEtat des recettes propre 

réalisées en 2009.  
  ت 2010الوضعية التقديرية بؼيزانيةl’état des prévisions budgétaires.  

يتم تقدنً ابؼيزانية التقديرية للوصاية كالتي تقوـ بدكرها بتحويلها إلذ الوزارة من أبل الرقابة كابؼرادقة 
 عليها.

أفريل يتم إرساؿ ابؼيزانية الافتتاحية للمستفي  كالتي عادة تكوف بـتلية عن في اليتًة ما بتُ مارس ك 
 ابؼيزانية التقديرية، إما بالفقراف أك بالزيادة كالتي تغطي اليتًة من بانيي إلذ بويلية.

بعد ذلك يتم تقسيم العفاكين إلذ أبواب كمواد من أبل صرؼ هذه الفيقات ابؼاوبة بالفساة لكل 
عا لدراسات برليلية بغرض معابعة كبذهيز ابؽياكل كالوحدات الرحية باختلاؼ بزرراتها عفواف كذلك تا

ككظاهيها، من صيانة كتوثيق أدكات التسيتَ، اقتفاء كإصلاح العتاد الطبي، مواد صيدلانية، مواد التغذية، 
ادقة عل  هذه شركط كظركؼ الإقامة التكيل بابؼريض، مراريف التسيتَ، الأبور...إلخ، كالتي يتم ابؼر

 التقسيمات من طرؼ بؾلس الإدارة كهذا من أبل الفركع في التفييذ.

 الإجراءات الدتبعة التي يقوم بها مكتب الوسائل العامة والذياكل من أجل تجهيز )تدوين( الدؤسسة: -
 تقدير كضعية ابغابات تL’Etat des besoins رؤساء ابؼرالح تالطاية كالإدارية  بإرساؿ : 

  إلذ مكتب الوساهل العامة كابؽياكل، Les demandes des besoinsابغابات تطلاات 
 حيث يتم تسجيل هذه الطلاات في سجل خاص بالطلاات كهذا لكل مرلحة.

  دراسة هذه الطلاات: يقوـ رهيس ابؼكتب مع ابؼدير اليرعي للمالية كالوساهل بتقييم هذه الطلاات
 يزانية ككضعية ابؼخزف.كترتياها حسب الأكلوية، مع مراعاة ابؼ

  برديد الطلاات: الطلاات التي سوؼ يتم توفتَها، أك التي سيتم إدرابها في ابؼيزانية التقديرية للسفة
 ابؼقالة.
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  توفتَ الطلاات: في هذه ابؼرحلة يتم اللجوء إلذ ابؼخزف في حالة توفرها في ابؼوسسة الإستفياهية أك إلذ
  كالتي يقوـ بها ابؼدير كابؼدير اليرعي les procédures d’achatشراهها في حالة عدـ توفرها ت

 للمالية كالوساهل بالتفسيق مع مكتب الريقات العمومية.
  تسليم الطلاات: يقوـ رهيس ابؼكتب بتسليم هذه الطلايات إلذ ابؼرالح، أين يقوـ رؤساء ابؼرالح

في سجلات ابعرد كبطاقة   ، كما يتم تسجيل هذه الطلااتd’chargeبالإمضاء عل  مبرء الذمة ت
 ابعرد ابؼتوابدة عل  ابؼستول كل مكتب، مرلحة كقسم.

 :الدديرية الفرعية للنشاطات الصحية 

 الإجراء الأول:

 استقااؿ ابؼريض كإعطاه  طلب استفياء إذا استدع  الأمر في الإستعجالات. -
استمارة القاوؿ  إنفاء ملف قاوؿ ابؼريض كتسجيل  في السجل اليومي كاليهرس، كحيظ نسخة من -

 كذلك في مكتب القاوؿ.
   في ابؼرلحة الإستفياهية.FNخلق ملف طبي كاستغلاؿ الاطاقة ابؼتجولة ت -

 الإجراء الثاني:

عفد الانتهاء من استفياء ابؼريض تالعلاج  يتم حيظ كل من طلب الاستفياء، الاطاقة ابؼتجولة،  -
 استمارة القاوؿ كذلك في مكتب القاوؿ.

 الإقامة كتسجيلها في سجل القيد.بررير شهادة  -
 الإجراء الثالث )الإجلاء(:

 بررير شهادة الإبلاء في ابؼرلحة الإستفياهية. -
 بررير ترريح لإبلاء ابؼريض في مكتب القاوؿ. -
 بررير شهادة الإقامة كتسجيلها في سجل القيد في مكتب الدخوؿ. -
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 الإجراء الرابع )الوفاة(:

 طايب كبرويلها إلذ مكتب القاوؿ.بررير شهادة الوفاة من طرؼ ال -
 بررير ترريح كفاة كتسجيل  في سجل الوفيات كحيظ نسختتُ من شهادة الوفاة في مكتب القاوؿ. -
 :إعداد احصائيات 

يقوـ مكتب الدخوؿ بالتفسيق مع مكتب تفظيم كمتابعة الففاطات الرحية بإعداد بصلة من 
الإستفياهية، كالتي يتم إرسابؽا إلذ مديرية الرحة بالولاية، كتتمثل الإحراهيات ابػاصة بابؼوسسة العمومية 

 هذه الإحرايات في:

 : Taux d’occupation moyenne des lits TOMمعدؿ حجز الأسرة ت -1
معدؿ حجز الأسرة ليتًة ما يساكم عدد الأياـ الإستفياهية مضركب في ماهة مقسوـ عل  عدد 

 ركب في ماهة.الأسرة مضركب  في فتًة ما، الكل مض
: معدؿ ابؼدة durée moyenne de séjour DMS)معدؿ ابؼدة الإستفياهية ت -2

 الإستفياهية يساكم عدد الأياـ الإستفياهية مقسوـ عل  عدد ابؼرض  الكل مضركب في ماهة.
  عدد الأياـ المحققة: عدد الأياـ التي مكثها journées d’hospitalisationعدد الأياـ ت -3

 في ابؼستفي .
 : ابؼدة الإستفياهية هي مدة مكوث durée d’hospitalisationابؼدة الإستفياهية ت -4

 ابؼريض الواحد في ابؼستفي .
 : معدؿ (Taux de rotation Taux de rotation de litsمعدؿ دكراف الأسرة  -5

 مكوث ابؼريض في سرير كاحد يساكم عدد ابؼرض  مقسوـ عل  عدد الأسرة.
 : هو بؾموع الوفيات Mortalité hospitalisationفياهي تالوفيات في الوسط الاست -6

 الذين توفو في ابؼستفي .
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 :جدول الدناوبة 
هو بدكؿ إدارم يسجل في  تاريخ كتوقيت ابؼفاكبة، بالإضافة إلذ اسم كلقب كرتاة الأشخاص 

من الفهر  20كؿ كل ابؼعفيوف بابؼفاكبة تالليلية، العطل الأساوعية، ابؼفاساات ، حيث يتم إعداد هذه ابعدا
 كهذا بالفساة بعدكؿ ابؼفاكبة للفهر ابؼقال.

 أنواع جدول الدناوبة: -1
 يتم إعداد ثلاث أنواع من بداكؿ ابؼفاكبة كهذا حسب كل سلك:

 بدكؿ ابؼفاكبة الإدارية. -
 بدكؿ ابؼفاكبة الطاية تالطب العاـ، الطب ابػاص . -
 بدكؿ ابؼفاكبة الفا  طاية. -

 الدناوبة:كيفية إعداد جدول  -2
يتم إعداد بدكؿ ابؼفاكبة الإدارية باقتًاح من طرؼ مدير ابؼستفي  كيتم إعداده في مكتب تفظيم 
كمتابعة الففاطات الرحية، أما بالفساة بعدكؿ ابؼفاكبة الطاية كيقوـ بإعداده الأطااء فيما بيفهم برأم 

كمتابعة الففاطات الرحية كيدض  استفارم كيتم تقييم  كتعديل  كابؼرادقة علي  من طرؼ مكتب تفظيم 
من طرؼ ابؼدير، كما يفطاق هذا أيضا عل  بدكؿ ابؼفاكبة الفاة الطبي، حيث أن  لا توبد طريقة معيفة 

 من أبل إنفاء بدكؿ ابؼفاكبة إلا هفاؾ بعض الفقاط التي يجب احتًامها كهي:

 التوزيع العادؿ للأشخاص ابؼفاكبتُ عل  أياـ ابؼفاكبة. -
 خاص القادرين الأكياء عل  التعامل مع أصعب الظركؼ.اختيار الأش -
 10مفاكبات كابغد الأقر  هو  6احتًاـ الإطار القانوني لأياـ ابؼفاكبة حيث أف ابغد الأدنى هو  -

 مفاكبات.
 .الأخذ بعتُ الاعتاار ابغالة الرحية للأشخاص ابؼفاكبتُ كعطلهم
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 جيلالي بونعامة–(عنوان الدخطط: الذيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية 31-33الشكل رقم )
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 -31الشكل رقم  .23/12/2332حسب القرار الوزاري الدشتًك الدؤرخ في         الدصدر: التنظيم الإداري للمؤسسة العمومية الإستشفائية الجيلالي بونعامة قصر الشلالة

 جيلالي بو نعامة

 الأمانة العامة

 الدديرية الفرعية للمالية والوسائل الدديرية الفرعية للنشاطات الصحية   

مكتب تنظيم ومتابعة النشاطات 
 الصحية

 م  كتب ال  قبول

 
 الفرعية للمواردالدديرية 

 البشرية

مكتب تسيتَ الدوارد البشرية  
 والدنازعات

 مكتب الأجور 

ملفات مكتب حفظ ومتابعة 
 الدستخدمتُ

 مكتب حساب التكلفة

 مكتب التنظيم العام مكتب الاتصال

الدديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية 
 والتجهيزات الدرافقة

 مكتب صيانة التجهيزات الدرافقة

 مكتب صيانة التجهيزات الطبية

 مكتب حركية الدستخدمتُ

 مكتب التكوين

ولستلف الدصالح  الاستعجالات
 الطبية الأخرى

مكتب الوسائل العامة 
 والذياكل

 الدخ    زن   

 الص ي     انة  

 الحظتَة

 مكتب الديزانية والمحاسبة

 تنظيف وحفظ الدلابس

 التموين والصرف اليومي

 مكتب الصفقات العمومية

 الصيدلية  
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 ج الدراسةا الدطلب الثالث: تحديد منه
 أولا: لرالات الدراسة: 

الااحثتُ إف برديد مفهج الدراسة يعد من أهم ابػطوات ابؼفهجية في الاحوث الاقترادية كقد اتيق أغلاية 
 كابؼتخررتُ في بؾاؿ الاحث عل  أف لكل دراسة ثلاث بؾالات كهي:

 ابؼوسسة الإستفياهية بيلالر بونعامة بقرر الفلالة.أ/ المجال الدكاني: 

 مفذ بداية السفة الدراسية. 2021/2022المجال الزماني: ب/ 

 الإستفياهية.شمل بؾموعة من ابؼوظيتُ كعماؿ ابؼوسسة المجال البشري: ج/ 

 ثانيا: وصف العينة:

العيفة عاارة عن بؾموعة من ابؼيردات تأخذ من بؾموعة الاحث كتقوـ باختيارها بهدؼ بصع الايانات 
 ابػاضعة لاحثفا.

كبدا أف دراستفا تهدؼ إلذ الوصوؿ إلذ بؿددات أداء العاملتُ بابؼوسسة إن  من الطايعي أف يتكوف بؾتمع 
 394% من بؾموع 11بؼوسسة الإستفياهية كقد أخذنا عيفة تتكوف من الاحث من عماؿ كموظيي ا

 موظف.

 ثالثا: منهجية الدراسة:

اعتمدنا ابؼفهج الوصيي الذم يعتبر أسلوب من أساليب التحليل يعتمد عل  معلومات كافية عم ظاهرة أك 
ابؼعطيات اليعلية موضوع بؿدد كذلك من أبل ابغروؿ عل  نتاهج علمية بطريقة موضوعية بؼا يفسجم مع 

 الظاهرة.

كيظهر استخدامفا بؽذا ابؼفهج من خلاؿ بصع ابؼعلومات التي تتعلق بدحددات الأداء كتقييم أداء العاملتُ 
 الساهدة في ابؼوسسة الإستفياهية كأداء العماؿ بؼهامهم.
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 بسثلت في: رابعا: أدوات الدراسة:

موضوع الاحث، يتم طرحها كتسليمها للماحوثتُ  الإستمارة: هي كسيلة بعمع ابؼعلومات كالايانات حوؿ
 بسهيدان للحروؿ عل  أبوبة قد تفمل عدة أسئلة ميتوحة كأخرل بؿددة كقسمفا الإستمارة إلذ بزهتُ:

 05ابعزء الأكؿ: يدثل الايانات الفخرية أم ابؼتغتَات الديدغرافية كذلك بؼعرفة خراهص العيفة، احتول 
 أسئلة.

 سوالا. 12ايانات حوؿ تقييم الأداء يحتوم عل  ابعزء الثاني: يفمل ال

 :تحليل البيانات الديدانية ونتائج الدراسة 

 :بالاعتماد على مقياس الديزان التقديري ليكارت الثلاثي تحليل الدراسةتم 

 رت:امقياس ليك 

 رت؟امن هو ليك

هو شخص متخرص في هذا امجااؿ كابؼقياس معتمدا احراهيا كهو عل  نوعتُ ثلاثي كبطاسي،  رتاليك
كالثلاثي ل  دربات ابػماسي بطسة فمثلا ابػماسي يدكن أف يكوف هكذا: موافق بدا، موافق لا  ادرم، 

 غتَ موافق، غتَ موافق إطلاقان كشيء من هذا القايل.

 ، غتَ موافق.كالثلاثي يدكن أف يكوف موافق، لا أدرم

أك بالعكس حسب خيارات الرأم التي يحددها  1،2،3،4،5رت ابػماسي يأخذ الدربات: امقياس ليك
 الااحث للمستجيب تالذم يدلأ استمارة الاستاانة ، كبسثل هذه الأرقاـ مساحة من ابؼقياس كفساة مئوية.

 %.20أقل من  -1تكوف 1فهي للرقم  -
 %.40أقل من  -20تكوف  2للرقم  -
 %.60أقل من  -40هي  3للرقم  -
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 %.80أقل من  -60هي  4للرقم  -
 % تأك العكس .100 -80هي  5كللرقم  -

الثلاثي إذا كانت الاستجابة هي أحد  كمن خلابؽا يدكن ابغكم عل  إبابات عيفة الدراسة مقياس ليكارت
 بؿايد غتَ موافق ، فإن  عادة ما تدخل القيم تالأكزاف  كما في ابعدكؿ التالر: -ثلاثة اختيارات مثلا تموافق

 ( جدول أوزان ليكارت.01-03الجدول  رقم )

 الوزن درجة الدوافقة

 1 غتَ موافق

 2 بؿايد

 3 موافق

 .SPSSمن إعداد الطالاة بالاستفاد عل  بـربات الدصدر: 

يتم بعد ذلك حساب ابؼتوسط ابغسابي تابؼتوسط ابؼربح ، ثم يحدد الابذاه حسب قيم ابؼتوسط ابؼربح كما 
 هو موضح أدناه

 ( جدول قيم الدتوسط الدرجح.02-03الجدول رقم )

 درجة الدوافقة الدتوسط الدرجح

 غتَ موافق 1.66إلذ  1من 

 بؿايد 2.33إلذ  1.67من 

 موافق 3إلذ  2.34من 

 .SPSSمن إعداد الطالاة بالاستفاد عل  بـربات الدصدر: 
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 كهفاؾ بعض الفركط التي يفاغي مراعاتها عفد إعداد كترميم مقاييس الابذاه بطريقة ليكرت كهي:

 التوازف بتُ اليقرات الإيجابية كالسلاية للمقياس، كتوزيعها بفكل عفواهي. -

 كتابة أك صياغة عاارات ابؼقياس يفاغي أف تكوف:عفد   -
 .قرتَة بحيث لا تزيد عل  عفرين كلمة 
 .غتَ مروغة بابؼاضي 
 .لا تعبر عن حقيقة أك أف تيسر عل  شكل حقيقة 
 .برتوم عل  فكرة كاحدة بسيطة غتَ مركاة 
 .ٌمكتوبة بلغة سهلة ككاضحة ابؼعت 
 ابؼوضوع ابؼراد قياس . أف تكوف بصلا اعتقادية، انيعالية، شعورية، حسب 
   تعكس تعريف الابذاه ابؼراد قياس  بحيث تتضمن ابؼكونات اليرعية تابؼعرفية كالوبدانية كالسلوكية

 للابذاه.
 .استخداـ بعض الكلمات بحذر شديد تأك اعتداؿ  كما في: فقط، إطلاقا 

 دؽ.برليل عاارات ابؼقياس بالطرؽ الإحراهية ابؼفاساة كبخاصة فيما يتعلق بالر -

 سوؼ بكاكؿ مفاقفة كبرليل ابؼعطيات التي بصعت من ابؼوسسة العمومية الإستفياهية "بيلالر بونعامة".

 ( توزيع العينة حسب الجنس02-03الشكل رقم ) متغتَات الجنس( 03-03الجدول رقم )

 .SPSSبالاستفاد عل  بـربات  من إعداد الطالاةالدصدر: 

 النسبة الدئوية التكرارات الاحتمالات
 %46.7 14 ذكر
 .53%3 16 أنثى

 100% 30 المجموع
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شخص كما  14% ذكور أم ما يعادؿ 46.7نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أف العيفة ابؼدركسة بسثل نساة 
توزيع العفواهي شخص، كحرولفا عل  هذه الفتاهج يعود إلذ ال 16% إناث ما يعادؿ 53.33يقدر ب 

كهذه الفساة ابؼتقاربة للجفستُ من شان  اف يسمح باف تكوف الابابات لا تتأثر بعامل  ،للعيفة ابؼدركسة
 ابعفس لاف الدراسة تتعلق بالأداء الذم قد يتأثر بابعانب ابؼورفولوبي  للمورد الافرم.

 ( يتضمن قائمة الفئات العمرية:04-03الجدول رقم)

 

 

 

 

 

 .SPSSمن إعداد الطالاة بالاعتماد عل  بـربات  الدصدر:

سفة بسثل أعل   40إلذ  30ياتُ ابعدكؿ بـتلف اليئات العمرية لعيفة الاحث نلاحظ أف اليئة العمرية من 
سفة بفساة  50إلذ  40%، ثم تليها اليئة العمرية من 36.66مقارنة مع باقي اليئات بفساة نساة 

سفة بفساة  50% ثم تليها فئة أكثر من 20سفة بفساة  30%، ثم تليها اليئة العمرية أقل من 33.33
 % أدنى نساة.10

اب كهو موشر إيجابي للموسسة بقراءة الفتاهج بقد أف معظم موظيي ابؼوسسة الاستثفاهية بيلالر بونعامة شا
من أبل الاستيادة من كل طاقتها الافرية كلكن بفرط برييزهم عل  الاذؿ كالعطاء كذلك بتحديد نقاط 

 القوة كالضعف لديهم.

 النسبة التكرار العم         ر الرقم
 20 6 30أقل من  01
 36.6 11 40إلذ  30من  02
 33.33 10 50إلذ  40من  03
 10 3 50أكثر من  04
 100 30 / امجاموع
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كبتُ  40سفةالذ 30كالقراءة الثانية لفتاهج ابعدكؿ بقد اف هفاؾ تقارب في نساة اليئة العمرية ابؼستجوبة من 
ام اف  % 33.33ك % 36.6 سفة حيث الفسب كانت عل  التوالر  50سفة الذ  40اليئة العمرية بتُ

سفة كفي نظرنا ايضا اف هذا عامل ايجابي عفما 50الذ  30بل اليئة ابؼستهدفة في هذه العيفة هي من 
يتعلق الامر بطرح اسئلة تتعلق بالاستيادة من التكوين ككذلك التحييز  كمدل مساهمة ذلك في برقيق 

 الدافعية للعمل.

 ( متغتَ الدستوى التعليمي.05-03الجدول رقم )

 النسبة التكرار الدستوى
 3.33 01 متوسط

 30 09 ثانوي
 66.7 20 جامعي
 100 30 المجموع

 .SPSSبالاعتماد عل  بـربات  الطالاةمن إعداد  الدصدر:

% 66.7بسثل معطيات ابعدكؿ أف مستول التعليم ابعامعي أعل  فئة في العيفة ابؼدركسة بفساة مقدرة ب 
أشخاص في حتُ أقل  10% ما يعادؿ 30بفساة قدرت ب  شخص يليها ابؼستول الثانوم 19ما يعادؿ 

% أم ما يعادؿ شخص كاحد حيث يوثر ابؼستول 3.33فئة في العيفة هي مستول التعليم ابؼتوسط بفساة 
التعليمي في ابذاهات الأفراد بكو الأشياء، لأف العلم يكسب الأفراد خبرات تساهم إلذ حد كاتَ في تكوف 

لأفراد العيفة لديهم مستول من خلاؿ الإحراهيات أعلاه يتضح أف أغلاية ا ابذاهات إيجابية أك سلاية
كهذا ما يجعل من العيّفة العفواهية ابؼستهدفة للإبابة مقاولة  كمييدة لأف الأداء مرتاط بالتكوين ، بامعي

 كاكتساب ابؼعارؼ كيسهل ترحيح الاخطاء بعد تقييم الاداء.

  



 .جيلالي بونعامة –للمؤسسة الإستشفائية لدائرة قصر الشلالة  قياسيةدراسة  الفصل الثالث:
 

55 

 

 مة للعينة الددروسة.( يمثل مدة الخد06-03الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 .SPSSابؼردر: من إعداد الطالاة بالاعتماد عل  بـربات 

% 30سفة بؽا نساة  15إلذ  10  أف ابػبرة ابؼهفية لليئة من 04-03ابعدكؿ رقم تيتاتُ ف خلاؿ 
%، 16.66سفة بفساة  20%، كفئة أكثر من 23.33سفوات بؽا نساة  10إلذ  05في حتُ اليئة من 

 % كأدنى نساة.10بفساة  20إلذ  15كأدنى فئة من 
سفة يدثلوف نساة  15ك  10تهم بتُ هذه الفسب أف عدد ابؼوظيتُ الذين تتًاكح خبر  ؿحظ من خلانلا

 كيدؿ هذا أف القطاع الرحي لا يزاؿ يستقطب أعداد هامة من ابؼوظيتُ الفااب.
  

 النسبة التكرار الددة الرقم
 20 6 سفوات 05 أقل من 01
 23.33 7 10إلذ  05من  02
 30 9 15إلذ  10من  03
 10 3 20إلذ  15من  04
 16.7 5 سفة 20أكثر من  05
 100 30 / امجاموع
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 : جدول يتضمن قائمة الدستخدمتُ حسب طبيعة العمل.(07-03الجدول رقم )
 

 .SPSSداد الطالاة بالاعتماد عل  بـربات ابؼردر: من إع
نساة من ابؼوظيتُ الفا  ياتُ ابعدكؿ أعلاه بـتلف الطاقات التي تتكوف مفها عيفة الاحث كقد مثلت أعل  

% من أفراد عيفة الاحث تليها فئة ابؼوظيتُ الإداريتُ بفساة 43.33الطايتُ العماؿ ابؼمرضتُ بفساة 
 %.6.66% كباقي اليئات قدرت نساتهم ب 10%، كقدرت نساة الأطااء ب 16.66

تزخر بتفوع  ونعامة أف الفتاهج ابؼتحرل عليها في ابعدكؿ تدؿ عل  أف ابؼوسسة الإستفياهية بيلالر ب
اليئات العمالية  هذا   ما يجبر  ادارة ابؼستفي  اف تقوـ بعملية تقييم للأداء بفكل متخرص حسب 
طايعة العمل  كهذا ما يجعل ايضا الزاميا اختلاؼ في اساليب التقييم كهذا التفوع في العيفة ابؼدركسة قد 

 اف اكبر نساة هي  للفا  طايتُ.يساهم في اعطاء مرداقية للأبوبة ابؼقدمة بالرغم من 
 ( معامل كرونباخ:08 -03الجدول رقم ) قياس الثبات:

Statistiques de fiabilité 

Nombre d’éléments Alpha de Cronbach 
12 0.432 

 .SPSS بـربات الدصدر:

 النسبة% العدد الدنصب الرقم
 10 03 الطايب 01
 43.33 13 بفرض 02
 16.66 05 إدارم 03
 6.66 02 صيدلر 04
 6.66 02 قابلة 05
 6.66 02 بـبرم 06
 3.33 01 مفغل أبهزة التروير الطبي 07
 6.66 02 عامل مهتٍ 08

 30 30 08 المجموع
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بدا يدؿ عل  ثاات  833كهي أقل من  83101 من خلاؿ ابعدكؿ السابق نلاحظ أف قيمة أليا كركنااخ 
الاستاياف من الفاحية ابؼوضوعية كهذا يدؿ عل  أف الاستاياف يقيس ما كضع لقياس بؽذا يسمح باستخداـ 

 هذا الاستاياف.
 استجابات الأفراد واختبار الفرضيات

 أولا: استجابة الأفراد لمحاور الاستبيان:
 :(ة وأىداف نظام تقييم الأداءمكان) لمحور الأولاستجابة الأفراد ل -1

 )مكانة وأىداف نظام تقييم الأداء( ( استجابة الأفراد للمحور الأول32 -33الجدول رقم )
 Statistiques des crptives 

 
N لا 

نوعان 
 ما

 نعم
ابؼتوسط 
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

الابذاه 
 العاـ

هل تطاق موسستك نظاـ لتقييم أداء 
 نوعان ما 43515 4340 1030 1334 28 08 العاملتُ

هتماما بتطايق اهل تولر موسستك 
 كمتابعة تقييم الأداء؟

 نوعان ما 43344 4350 4334 28 0030 08

هل أنت عل  علم بابؼعايتَ التي تقيم 
 نوعان ما 43535 4340 1334 18 2030 08 عل  أساسها؟

هل تعتقد أف هذه ابؼعايتَ تطاق بطريقة 
 لا 43346 4310 334 1630 48 08 ابعميع؟عادلة بتُ 

هل تعتد أف هذه ابؼعايتَ كافية لتقييم 
 لا 43334 4300 48 4030 4334 08 أداهك؟

 .SPSS من إعداد الطالاة بفاءا عل  بـربات الدصدر:
   يضح ما يلي:80ت باستقراء ابعدكؿ رقم

أف اليقرة التي تفص عل  هل تتولذ موسستك اهتمامان بتطايق كمتابعة الأداء "باءت في التًتيب الأكؿ بتُ 
الابذاه نوعان ما" في ابؼيزاف  43515كابكراؼ معيارم قدره  4350اليقرات بأعل  متوسط بلغت نسات  
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سستك نظاـ لتقييم الأداء التقديرم بؼقياس ليكارت الثلاثي كباءت اليقرة التي  تفص عل  هل تطاق مو 
الابذاه "نوعان ما" في ابؼيزاف التقديرم بؼقياس  43515كاحراؼ معيارم بلغ  4340بدتوسط حسابي بلغ 

ليكارت الثلاثي كباءت اليقرة التي تفص عل " هل أنت راضي عل  علم بابؼعايتَ التي تقيم عل  أساسها 
 "نوعان ما"  في ابؼيزاف التقديرم ليكارت الثلاثي. بابذاه 43535كابكراؼ ابؼعيارم  4340بدتوسط حسابي 

كباءت اليقرة التي تفص عل  هل تعتقد أف تطايق ابؼعايتَ يتم بطريقة عادلة ابعميع بدتوسط حسابي بلغت 
الثلاثي كباءت اليقرة  بابذاه "لا" في ابؼيزاف التقديرم ليكارت 43346كابكراؼ معيارم قدره  4310قيمت  

كابكراؼ  4300التي نرت عل  "هل تعتقد أف هذه ابؼعايتَ كافية لتقييم أداهك" بأقل متوسط حسابي بلغ 
 بابذاه "لا" في ابؼيزاف التقديرم ليكارت الثلاثي. 43334معيارم قدره 

 :)إدارة واستخدام نتائج الأداء(المحور الثانياستجابة الأفراد إلى  -2

 ( استجابة الأفراد للمحور الثاني )إدارة واستخدام نتائج الأداء(13-33)الجدول رقم 
Statistiques des crptives 

 
N لا 

نوعان 
 ما

 نعم
ابؼتوسط 
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

الابذاه 
 العاـ

أنت راضي داهما عل  نتاهج هل 
 لا 43333 4300 334 18 4030 08 تقييمك؟

الفابصة أنت راضي عل  ترقيتك هل 
 ؟علة نتاهج أداهك

 لا 43168 4304 8 0334 3030 08

استيدت من التقييم بعد ترحيح هل 
 نوعان ما 43511 4334 1030 18 2334 08 ؟أخطاهك

الرعوبات توثر عل  نقطة هل تعتقد أف 
 نوعان ما 4355 1314 2030 18 1334 08 ؟تقييمك

 .SPSS من إعداد الطالاة بفاءا عل  بـربات الدصدر:
   يتضح ما يلي:80باستقراء ابعدكؿ رقم ت
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أف اليقرة التي نرت عل  "هل تعتقد أف الرعوبات التي تواب  ابؼقيم توثر عل  نقطة تقييمك" باءت في 
بابذاه "نوعان  43535كابكراؼ معيارم قدره  1314التًتيب الأكؿ بتُ اليقرات بأعل  متوسط بلغت قيمت  

 ما" في ابؼيزاف التقديرم بؼقياس ليكارت الثلاثي.
عل  "هل استيدت من التقييم بعد ترحيح أخطاهك" بدتوسط حسابي بلغ كباءت اليقرة التي تفص 

بابذاه "نوعان ما" في ابؼيزاف التقديرم ليكارت الثلاثي، كباءت  43511كابكراؼ معيارم قدره  4334
 4304اليقرة التي تفص عل  "هل أنت راضي عل  ترقيتك الفابصة عل  نتاهج أداهك بدتوسط حسابي بلغ 

بابذاه "لا" في ابؼيزاف التقديرم بؼقياس ليكارت الثلاثي كما باءت اليقرة  43168قدره  كابكراؼ معيارم
كابكراؼ  4300التي تفص عل  "هل أنت راضي داهما عل  نتاهج تقييمك بأقل متوسط حسابي بلغ 

 بابذاه "لا" في ابؼيزاف التقديرم ليكارت الثلاثي. 43333معيارم 
 :الثالث )مشاكل وصعوبات التقييم(استجابة الأفراد إلى المحور  -3

  ( استجابة الأفراد للمحور الثالث )مشاكل وصعوبات التقييم(11-33الجدول رقم )
Statistiques des crptives 

 
N لا 

نوعان 
 ما

 نعم
ابؼتوسط 
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

الابذاه 
 العاـ

هل لرهيسك ابؼااشر ابغرية ابؼطلقة لتقييم 
 لا 43324 4303 48 48 58 08 أداهك؟؟

هل بزضع نتاهج تقييمك للمرابعة 
 ؟من طرؼ الإدارة؟

 لا 43448 4318 4334 334 4334 08

هل تقييم أداهك يحيزؾ لتقدنً مهاراتك 
 نوعان ما 43684 4340 4838 4030 2334 08 كبرقيق رضاؾ بؼوقعك ابؼهتٍ؟

 .SPSS من إعداد الطالاة بفاءا عل  بـربات الدصدر:
   يتضح ما يلي:80باستقراء ابعدكؿ السابق رقم ت 

أف اليقرة التي تفص عل  " هل تقييم أداهك يحيزؾ لتقدنً مهاراتك كبرقيق رضاؾ بؼوقعك ابؼهتٍ بأعل  
 بابذاه "لا" في ابؼقياس التقديرم ليكارت اثلاثي. 43684كابكراؼ معيارم  4345متوسط حسابي 



 .جيلالي بونعامة –للمؤسسة الإستشفائية لدائرة قصر الشلالة  قياسيةدراسة  الفصل الثالث:
 

60 

 

كباءت اليقرة التي تفص عل  هل بزضع نتاهج تقييمك للمرابعة من طرؼ الإدارة بدتوسط حسابي بلغ 
بابذاه "لا" في ابؼيزاف التقديرم ليكارت الثلاثي، كما باءت اليقرة  43443كابكراؼ معيارم  4318قدره 

كابكراؼ  4308 بلغ التي تفص عل  " هل لرهيسك ابؼااشر ابغرية ابؼطلقة لتقييم أداهك" بدتوسط حسابي
 بابذاه "لا" في ابؼقياس التقديرم ليكارت الثلاثي. 43324معيارم قدر 

 اختبار الفرضيات:ثانيا: 
 فرضية المحور الأول: -

 فرضية العدـ: لا تطاق ابؼوسسة نظاـ لتقييم الأداء. -

 .تطاق ابؼوسسة نظاـ لتقييم الأداء اليرضية الاديلة: -

 للفرضية الأولى: Test( اختبار 12-33الجدول رقم )
 Sigالدلالة الإحصائية  Tقيمة الاختبار  المحور الأول

 83888 -23164 نظاـ تقييم الأداء مكانة كأهداؼ
 .SPSS من إعداد الطالاة بفاءا عل  بـربات الدصدر:

عفد مستول  83888ابعدكلية بقيمة احتمالية  tباءت أقل من  t= -5.491سوبة  بدا أف القيمة المح
 لذا تقال فرضية العدـ. %2الدلالة 

 لا تطاق ابؼوسسة عملية تقييم الأداء.
 فرضية المحور الثاني: -
 فرضية العدـ: لا توثر  الرعوبات عل  نقطة تقييمك.  -
 اليرضية الاديلة: توثر الرعوبات عل  نقطة تقييمك. -

 للفرضية الثانية: test( اختبار 13-33الجدول رقم )
 T مستوى الدلالة  المحور الثاني

 -13613 83888 نظاـ تقييم الأداء مكانة كأهداؼ
 .SPSS من إعداد الطالاة بفاءا عل  بـربات الدصدر:
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ابعدكلية بقيمة احتمالية عفد مستول الدلالة  tقيمة  باءت أقل من  =t-13613بدا أف قيمة المحسوبية  
 لذا تقال فرضة العدـ لا توثر الرعوبات عل  نقطة التقييم. 2%
 الفرضية الثالثة: -
 فرضية العدـ: لا بزضع  نتاهج التقييم للمرابعة من طرؼ الإدارة. -
 اليرضية الاديلة: بزضع نتاهج تقييم للمرابعة من طرؼ الإدارة. -

 للفرضية الثالثة: test( اختبار 14-33الجدول رقم )
 T  مستوى الدعنوية المحور الثالث

 -13611 83888 فاكل كصعوبات تقييم الأداءم
 .SPSS من إعداد الطالاة بفاءا عل  بـربات الدصدر:

عفد مستول الدلالة  83888ابعدكلية بقيمة  tباءت أقل من  =t -13611بدا أف قيمة المحسوبية 
 تقال العدـ لا بزضع نتاهج التقييم للمرابعة من طرؼ الإدارة. لذا اليرضية2%

في اليرضية الرهيسية التي تعبر عن  كعلي  تم من خلاؿ هذا ابؼطلب اختاار فرضيات الدراسة ابؼتمثلة
الاشكالية الرهيسية للدراسة بؼعرفة أف تقييم الأداء في موسستفا كييل برفع أداء العاملتُ في ابؼوسسة العمومية 
الإستفياهية قرر الفلالة، كتم الاعتماد عل  معامل الابكدار الاسيط لقياس هذا الدكر من خلاؿ قياس 
مدل تطايق ابؼوسسة لتقييم الأداء ككييية التقييم كأظهرت الفتاهج انعداـ تطايق تقييم الأداء في ابؼوسسة 

 الاستفياهية بيلالر بونعامة بقرر الفلالة.
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 خلاصة الفصل:
فا في هذا اليرل القياسي معرفة مدل تطايق تقييم الأداء في ابؼوسسة حيث تاتُ لفا أف لقد حاكل

ابؼوسسة لا تقوـ بتطايق تقييم أداء العاملتُ كما تفاكؿ هذا اليرل كصيا بؼفهج الدراسة كابؼوسسة بؿل 
ثااتها مع برديد الدراسة ككذا عيفة الدراسة بالإضافة إلذ أداة الدراسة ابؼستخدمة كطرؽ إعدادها كقياس 

فتُ أدكات الدراسة كتطايقها كأختَان ابؼعابعة الإحراهية ابؼعتمدة في اءات التي قامت بها الااحثة في تقالإبر 
 برليل نتاهج الدراسة كاختاار اليرضيات، كقد تبن لفا أف لتقييم الأداء دكر في برديد أداء العاملتُ.

تلخيرها في ابػابسة العامة كمن خلابؽا تم إعطاء  كفي الأختَ خربفا بجملة من الفتاهج التي يتم
 كالتوصيات التي يدكفها الاستيادة مفها.ابؼوسسة بؾموعة من الاقتًاحات 
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 الخاتدة:

إف أكبر رهاف أصاحت توابه  أم مفظمة يتمثل في مدل قدرتها عل  المحافظة عل  مردكدها الافرم 
باعتااره الركيزة الأساسية التي لابد من الاهتماـ بها كي برقق ابؼفظمة الأداء ابعيد، ترل إلذ التيوؽ كالفجاح 

 الأهداؼ.كبرقيق 

أصاح برديد أداء العاملتُ أمر في غاية الأهمية بؼا ل  من أثر إيجابي عل  بقاح ابؼفظمات، كمن السال 
التي تساعد ابؼفظمات في فهم كتيستَ سلوؾ العاملتُ كالوقوؼ عل  نقاط القوة كالضعف لديهم كمدل 

اكلة فهم مفاكلهم كحلها، فأداء رضاهم عن العمل بتقييم أداههم كبرليل  بطرؽ إيجابية كالعمل عل  بؿ
 العاملتُ يعتبر من الأسس التي ياتٌ عليها بقاح ابؼفظمة كهو يوثر بفكل كاتَ عل  أداء ابؼورد الافرم.

كقد أثاتت التجارب ابؼختلية أف لتقييم الأداء أثر كاتَ عل  أداء العمل كالاقتفاع ب  ستَفع اليرد عل  
بهد في عمل  فهو إذف بدثابة الدفع للإبقاز كالتطوير كالتغلب عل  نقاط الاذؿ كالعطاء كالاستمرارية بأقر  

الضعف كالرعوبات كالعكس كالتغلب عل  نقاط الضعف كالرعوبات كالعكس، فإف عدـ الاهتماـ بهذا 
 ابعانب يودم إلذ ظهور كتيفي الاهماؿ كالتسيب دخل ابؼفظمات.

 اختبار الفرضيات:

بعارم العمل ب  في موسستفا بؿل الدراسة أن  نظاـ لا يرق  إلذ مستول يدكن ابغكم عل  نظاـ التقييم ا -
الكياءة كاليعالية ابؼطلوبتُ لأن  لا يقوـ عل  أسس علمية تتسم بابؼوضوعية كالعدالة كبالتالر فهو لا 
يتمكن من الوصوؿ إلذ برديد أداء العامل بعدالة كموضوعية كما أف نتاهج  لا تتسم بالدقة كلا بزدـ 

رارات التي تتخذ عل  مستول ابؽيئة ابؼخترة بتسيتَ شوكف العاملتُ كهو ما يوكد صحة اليرضية الق
 الأكلذ.

من خلاؿ ملاحظة الفتاهج ابؼيدانية يدكن القوؿ أف نظاـ التقييم في ابؼوسسة لا يحظ  بالاهتماـ  -
فظيمي كاضح للفرعية كابؼتابعة الكافيتُ مثل ما أكد أغلب أفراد العيفة كهذا رابع إلذ غياب إطار ت

الكافية بؽذا الفظاـ كيضع  ضمن الأكلويات كالوظاهف في ابؼوسسة بفا بعلها تعتبره بؾرد إبراء شكلي 
لا أكثر، كهذا ما أدل إلذ عدـ اتسام  بابؼوضوعية كالقية الكافيتتُ الوابب توافرهما في أنظمة التقييم 

لذ الأهداؼ ابؼربوة مف  كعلي  يدكن تأكيد صحة الكافيتتُ السليمة كاليعالة كما حاؿ دكف الوصوؿ إ
 اليرضية الثانية.
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كفيت الدراسة عل  بصلة من ابؼفاكل كالأخطاء كهي أخطاء متعلقة أساسان بالقاهمتُ عل  عملية  -
التقييم، كبعض ابؼفاكل متعلقة بفظاـ التقييم نيس  كما هذه الأخطاء حالت دكف الوصوؿ إلذ تقدير 

مستول أداء العامل حيث يسيطر بريز الرهيس ابؼااشر عل  عملية التقييم   عادؿ كموضوعي لتحديد
كما تم تأكيده من طرؼ أفراد العيفة بؿل الدراسة كهذا ما حاؿ دكف فعاليت  كبفاءنا علي  يدكن تأكيد 

 صحة اليرضية الثالثة.

الطرؽ كمن خلاؿ دراستفا التي تفاكلت موضوع بؿددات أداء العاملتُ بالوقوؼ عل  بـتلف 
ابؼستخدمة في تقييم الأداء بدستفي  بيلالر بونعامة بقرر الفلالة كالتي هدفت إلذ مطابقة نتاهج الدراسة 

 مع اليرضيات كبرليل الايانات توصلفا إلذ بعض الفتاهج نوبزها عل  الفحو التالر:

 الاقتًاحات والتوصيات:

 ء العاملتُ.بفاءان عل  نتاهج الدراسة يدكن أف تساهم في الرفع من أدا

 يجب عل  ابؼوسسة كضع نظاـ كاضح كصارـ لتقييم أداء العاملتُ كبعل  أهم أسس ثقافة ابؼوسسة. -

 توفتَ كبرستُ ظركؼ العمل للوصوؿ إلذ أفضل أداء. -

إعلاـ كبرسيس ابؼقيمتُ كابػاضعتُ لعملية تقييم الأداء لضركرة كأهمية عملية التقييم كبؿاكلة إضياء  -
 تطايق هذا الفظاـ.نوع من ابعدية عل  

 ضركرة مرابعة نتاهج التقييم من طرؼ الإدارة. -

 الفيافية كابؼوضوعية في تطايق معايتَ تقييم الأداء. -
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 آفاق الدراسة:

موضوع دراستفا متفعب كيدس العماؿ أم العفرر الافرم كيربع ذلك لتوسع ابؼياهيم في هذا ابؼوضوع، 
 كبؽذا سوؼ نقتًح بعض الاحوث ابؼستقالية.

 أثر تقييم أداء العاملتُ عل  أداء العماؿ. -

 دكر عملية تقييم الأداء في برديد أداء العاملتُ. -
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 :الدراجع بالغة العربية

 :الكتب 

الإدارة "ابؼاادئ كابؼهارات"، بدكف طاعة، الدار ابعامعية، الاسكفدرية، أبضد ماهر،  -
2003/2004. 

 .2002أبضد سيد مرطي ، ػ إدارة الافر تالأصوؿ كابؼهارات  ، بدكف ذكر دار الففر،  -
 .2008، دار الفهضة العربية بتَكت، 1أبضد صقر عاشور، إدارة القول العاملة، ط -
  .2005، الكويت، 1الأداء الوظييي مياهيم كتطايقات، طأشكافي محمد ابراهيم، تقونً  -
 .1883بارم كفوارم، إدارة ابؼوارد الافرية، دار الياركؽ للففر كالتوزيع، الطاعة العربية الثالثة،  -

 .2001زهتَ ثابت، كيف يقيم أداء الفركات كالعاملتُ، دار قااء للطااعة كالتوزيع، القاهرة مرر،  -
الااقي، ابعوانب العلمية كالتطايقية في إدارة ابؼوارد الافرية في ابؼفظومات، مرر، صلاح الدين عاد  -

  .2002الدار ابعامعية للففر، 
 .2013فا نرر الله، إدارة ابؼوارد الافرية، الطاعة الأكلذ، دار زهراف للففر كالتوزيع، عماف، ح -
موعة العربية للتدريب، الففر كالتوزيع مدحت أبو الفرر، الأداء الإدارم ابؼتميز، الطاعة الأكلذ، امجا -

  .2008الاسكفدرية، 
موفق عدناف، عاد ابعاار ابغمتَم، أمتُ أبضد عاد ابغميد ابؼومن، هفدسة ابؼوارد الافرية في صفاعة  -

 .1885أفكار حديثة مستقالية، الطاعة الأكلذ، إثراء للففر كالتوزيع، الأردف، 
تًاتيجية للموارد الافرية ابؼدخل لتحقيق ابؼيزة التفافسية القرف موس  بصاؿ الدين محمد، الإدارة الاس -

 ..2006الواحد كالعفرين، الدار ابعامعية، الاسكفدرية، 
محمد محمد ابراهيم، إدارة ابؼوارد الافرية، سلسلة كثاهق كالابذاهات ابغديثة في مهمة الإدارة ابعامعية،  -

 .2007الاسكفدرية، 
 .2014وارد الافرية، دار معتز للففر كالتوزيع، الطاعة الثانية، محمد هافي محمد، إدارة ابؼ -
 .2005محمد حافظ حجازم، إدارة ابؼوارد الافرية، دار كفاء للدنيا للطااعة كالففر، الإسكفدرية،  -
نادر أبضد أبو سيخة، إدارة الوارد الافرية إطار نظرم كحالات عملية، الطاعة الأكلذ، دار صياء  -

 .2010عماف، للففر كالتوزيع، 
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نزار العوني اللبرم، تفمية الأداء الوظييي كالإدارم، دار الدبلة ناشركف كموزعوف، الطاعة الأكلذ،  -
2015. 

سهيلة محمد عااس كعلي حسن علي، إدارة ابؼوارد الافرية، بدكف طلعة، دار كاهل للففر، عماف،  -
2008. 

 .2010زكزم العلمية، بدكف طاعة، الريحاف المحمدم، إدارة ابؼوارد الافرية، دار يا سعدعلي  -
 .2017عاهفة يوسيي الفملي، برنامج برستُ الأداء، دار اليجر للففر كالتوزيع، مرر،  -
عادؿ حركش، كمويد السابؼسعيدة، إدارة ابؼوارد الافرية الأردف، دار الكتاب العابؼي للففر كالتوزيع،  -

2002. 
 .2004مرر، موسسة الفااب للففر، عادؿ حسن، إدارة الأفراد كالعلاقات الانسانية،  -
عاد ابغليم أبضد كآخركف، تدرياات في الأنفطة كابؼهارات الإدارية، ابؼفظمة العربية للتفمية الإدارية،  -

 .1999الأردف، 
 .2007علي غريب، تفمية ابؼوارد الافرية، دار اليجر، بدكف طاعة،  -
كلذ، دار كفاء للطااعة كالففر، عمر بن عيش، دار تقييم أداء ابؼوارد الافرية، الطاعة الأ -

 .2007الإسكفدرية، 
فايز عاد الربضاف الياركخ، التعلم التفظيمي كأثره في برستُ الأداء الوظييي، دار بليل الزماف للففر  -

 .2010كالتوزيع، الطاعة الأكلذ 
ظمات، الدار صلاح الدين عاد الااقي، ابعوانب العلمية كالتطايقية في إدارة ابؼوارد الافرية في ابؼف -

 . 2002ابعامعية للففر كالتوزيع، الإسكفدرية مرر 
 .1999ركاية محمد حسن، إدارة ابؼوارد الافرية، ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الإسكفدرية،  -
 .2003شاكيش مرطي  بقيب، إدارة ابؼوارد الافرية، الأردف، دار كساهل للففر كالطااعة،  -

 : الكتب بالغة الاجنبية 
 Marcel laflame, le management : approehe Systemique,3eme, 

édition , Geatan, Moirin, canada 1981. 

 لأطروحات الرسائل وا 
جي سعاد، تقييم فعالية تقييم أداء العاملتُ في ابؼوسسة الاقترادية ابعزاهرية، مذكرة مقدمة لفيل بع -

 .2007لة، شهادة ابؼابستتَ علوـ بذارية، بامعة محمد بوضياؼ ابؼسي
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موس  محمد أبو حطب، فعالية نظاـ تقييم الأداء كأثره عل  مستول أداء العاملتُ، مذكرة مقدمة  -
 .2007لفيل شهادة ابؼابستتَ في إدارة الأعماؿ، ابعامعة الإسلامية، 

ميسوف ابظاعيل، بضود اليقعارم، استًاتيجيات إدارة الرراع التفظيمي كأثره عل  الأداء الوظييي  -
العاملتُ في ابؼفظمات الأهلية اليلسطيفية في قطاع غزة، أطركحة مابستتَ، كلية الاقتراد لدل 

 .2017كالعلوـ الإدارية بامعة الأزهر فلسطتُ، 
عادؿ عيفي، الأداء ابؼالر للموسسة الاقترادية تقياس كتقييم ، مذكرة لفيل شهادة ابؼابستتَ،  -

 .2004-2003بسكرة، 
الابداع الإدارم في برستُ الأداء الوظييي في ابؽيئات المحلية اليلسطيفية، عدناف ابععتَم، دكر  -

 .2009مذكرة مابستتَ في إدارة الأعماؿ بامعة ابػليل فلسطتُ، 
توفيق عطية توفيق العجلة، الابداع الإدارم كعلاقت  بالتفظيم الوظييي بؼديرم القطاع العاـ، رسالة  -

 2009الإسلامية غزة، فلسطتُ، مابستتَ في إدارة الأعماؿ، ابعامعة 
 :المجلات 

بؾلة العلوـ  ، العدد الأكؿ،عاد ابؼلك مزهوده، الأداء بتُ الكياءة كاليعالية تميهوـ كتقييم  -
 .1884ابعزاهر بسكرة،  محمد خيضر ، بامعةكالإلكتًكنية  الإنسانية

عاهفة أبضد ابغسيتٍ، شذا عاد المحسن ابػياؿ، أثر تطايق الإدارة الإلكتًكنية عل  الأداء الوظييي  -
تدراسة ميدانية عل  موظيات العمادات في بامعة ابؼلك عاد العزيز بجدة ، امجالة العلمية لقطاع  

 .1840، مرر 48كليات التجارة، بامعة الأزهر، العدد 
 :الدراسيم التنفيذية 
 .4668أفريل  08ابؼورخ في  411-68ابؼرسوـ التفييذم رقم وبب بد -
 .4668بواف  10ابؼورخ في  455-68بدوبب ابؼرسوـ التفييذم رقم  -
التعلق بإنفاء الطب امجااني  15/81/4645ابؼورخ في  32-40، الأمر 4ابعريدة الربظية، العدد  -

 .1، ص4641بانيي  4في القطاعات الرحية، الرادر بتاريخ 
ابؼورخ في  80-83من الأمر  42ابؼادة  81ية ابعزاهرية الديدقراطية الفعاية، ؼابعمهور  -

، 13، ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيية العمومية، ابعريدة الربظية، عدد42/84/1883
 .41، 44، 83، ص446، 411ابؼادة 

 .1881ايو سفة ابؼوافق م 4114بصاد الأكؿ عاـ  81ابؼورخ في  81-84ابؼرسوـ التفييذم رقم  -
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 .1884ابؼوافق لػػػػػ مايو  4115بصاد الأكلذ عاـ  81ابؼورخ في  418-84ابؼرسوـ التفييذم رقم  -
ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزاهرية الديدقراطية الفعاية، العدد  133-34ابؼرسوـ التفييذم رقم  -

 .18، ص4664ديسمبر  48، الرادر بتاريخ 54
يتضمن القانوف الفموذبي لعمل  10/81/4652ابؼورخ في  52/26ابؼرسوـ التفييذم رقم  -

 .4652سفة  40ابؼوسسات كالإدارة العمومية، ابعريدة الربظية العدد 

 

 الدواقع الإلكتًونية: 

- http :www.sheragov. saar. Abicsite majalaloshtm.
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 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة ابن خلدون تيارت ملحقة قصر الشلالة
 ميدان : العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيتَ

 

 إستبيان
 بعج:تحية طيبة و 

في إطار  دراسة جامعة، حؽل مؽضؽع محجدات أداء العامميؼ، نؽد مشكػ أن تذاركؽنا  
 في الخانة السشاسبة.)×( بتقييسكػ لمعبارات، في الأسفل وذلغ بؽضع 

شاكخيؼ حدؼ تعاونكػ و تفيسكػ و نؤكج أن السعمؽمات تدتخجم لغخض البحث وتعامل بدخية 
 تامة .

 و شكخا مججدا.
 : الأسئمة الذخرية السحهر الأول

 : ذكخ                           أنثىالجشذ
                        50إلى  40مؼ                 40إلى  30مؼ              30: أقل مؼ العسخ
 فأكثخ  50مؼ 

 : متؽسط           ثانؽي              جامعي السدتهى التعميسي
 سشؽات    10إلى  5سشؽات             مؼ  5أقل مؼ  السؤسدة:مجة الخجمة في 

 فأكثخ 20مؼ                 20إلى  15مؼ            15إلى  10مؼ 
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 .:...............................طبيعة الهظيفة

نهعا  لا العبارة الخقم
 ما

 نعم

 الأداءأسئمة متعمقة بسكانة و أهجاف تقييم : السحهر الثاني

    ىل تطبق مؤسدتغ نعام لتقييػ أداء العامميؼ؟ 1

    ىتساما بتطبيق ومتابعة تقييػ الأداء؟ىل تؽلي مؤسدتغ ا  2

    ىل أنت عمى عمػ بالسعاييخ التي تقيػ عمى أساسيا؟ 3

    ىل تعتقج أن ىحه السعاييخ تطبق بطخيقة عادلة بيؼ الجسيع؟ 4

    كافية لتقييػ أدائغ؟ىل تعتج أن ىحه السعاييخ  5

 ستخجام نتائج الأداءثالث: أسئمة متعمقة بالإدارة  و االسحهر ال

    ىل أنت راض دائسا عمى نتائج تقييسغ؟ 6

    ىل أنت راض عمى تخقيتغ الشاجسة عمى نتائج أدائغ؟ 7

    ستفجت مؼ التقييػ بعج ترحيح خطائغ؟ىل ا 8

    نقطة تقييسغ؟ىل تعتقج أن العقؽبات تؤثخ عمى  9

 السحهر الخابع: أسئمة متعمقة بسذاكل و صعهبات التقييم

    ىل لخئيدغ السباشخ الحخية السطمقة لتقييػ أدائغ؟ 10

    ىل تخزع نتائج تقييسغ لمسخاجعة مؼ طخف الإدارة؟  11

    ىل تقييػ أدائغ يحفدك لتقجيػ مياراتغ وتحقيق رضاك لسؽقعغ السيشي؟  12

 


