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 هداءالإ
 يقبل كل شيء أحمد الله عز وجل الذي لولا فضلو عل

 لدا وفقت في إنجاز ىذا العمل .
 إلى الذي علمني أن الحياة كفاح  و أن العلم سلاح 

 الذي شملني بالعطف والحنان و أن العمل شرف و نجاح الى 
الحياة  وكان لي ورع الأمان احتمي بو من نائبات الزمان وتحمل عبء

 الله  رحموحتى لا أحس بالحرمان أبي العزيز 
      إليك يا فرحتي وقرة عيني وسويداء قلبي يا من أضاءت شمعة حياتي

 أمي  رعاك اللهإلى و علمتني الصبر و تكبدت العناء لأجلنا، 
 و أخواتي. أخيمن أتقاسم معهم ا﵀بة الأسرية   إلى

 . زوجي حفظو الله ورعاهإلى 
 إلى من رعوني بمحبتهم وشاركوني نجاحي و أفراحي عائلتي الكبيرة

إلى كل من علمني حرفا طيلة مشواري الدراسي من التعليم الابتدائي 
 إلى الجامعي أساتذتي الكرام .

 وسام أرحاب: ةا﵀تًم ةذإلى من أشرف على ىذا العمل الأستا
 إلى صديقات الدرب.

 إلى كل من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي

 ىدى
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 الشكر والعرفان
وأعاننا و وفقنا  والدعرفة العلم درب نال أنار الذي ﵁ الحمد

 .العمل ىذا إنجاز على

 بالجميل والعرفان الامتنان معاني لكل الحامل شكر نتوجو بجزيل
 ةالدشرف ةالأستاذ إلى

 ابتوجيهاته علينا بخلت لم تيال الله احفظه وسام أرحاب"

 . البحث ىذا إتدام في ،ا القيمةونصائحه

 كافة موظفي شركة نفطال غرداية  الجزيل بالشكر أتقدم كما
 الدبذولةم جهودى على وموظفي مكتبة جامعة غرداية 

 البحث. ىذا إتدام في لي عونا كانت القيمة، التي مومساعدته

  والشكر الامتنان بعظيم نتوجو كذلك

 القيمة ةساعدالد على ساتذةالأو  والزملاءالعلمي   عائلة لكل
 ه الدذكرةإنجاز ىذ في
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تهدؼ ىذه الدراسة إلى إلقاء الضوء على عملية تدقيق ابؼوارد البشرية النابذة عن برنامج التدقيق الداخلي 
ؤسسة الإقتصادية خصوصا ذات ابغجم الكبتَ والنشاطات ابؼتعددة بؼعرفة مستوى الأداء الوظيفي للأفراد بابؼ

وبرسينو بالطرؽ الكفيلة بذلك ، بإعتبار أف ىذه العملية تتم وفق خطوات منهجية ومنتظمة لتقييم مستوى الأداء 
يلعبو تدقيق الدوارد البشرية في تحسين  " ما مستوى الدور الذيوتطويره ، حيث بسثلت إشكالية دراستنا في 

وقصد الإجابة على الإشكالية ابؼطروحة فقد تطرقنا غلى الإطار الأداء الوظيفي بالدؤسسة لزل الدراسة ؟ " 
          ابؼفاىيمي لتدقيق ابؼوارد البشرية و الأداء الوظيفي ثم تناولنا الدراسات السابقة حوؿ ابؼوضوع للحصوؿ 

غرداية –افية حوؿ جوانب ىذا ابؼوضوع ، ليتم بعدىا إجراء دراسة ميدانية بشركة نفطاؿ على معلومات ك
، وبذلك  SPSS.25معتمدين على أداة ابؼقابلة وابؼلاحظة إضافة إلى أداة الإستبياف وبرليلها عن طريق برنامج 

بؿل الدراسة لا يعتبر كافيا على توصلنا إلى نتائج أهمها أف مستوى تطبيق التدقيق على ابؼوارد البشرية بابؼؤسسة 
أساس أنو لا يحقق الأىداؼ ابؼرجوة منو، ولذلك فقد تم ابػروج بتوصيات والتي من أهمها ضرورة الإىتماـ بالعنصر 
البشري بابؼؤسسة و إعطاء التدقيق على ابؼوارد البشرية حيزا كبتَا ضمن ابؼؤسسة من أجل الوصوؿ إلى أعلى 

 .مستويات الأداء الوظيفي 

.، قياس معايتَ، وظيفي موارد بشرية ، تقييم ، أداء  إدارة : تدقيق ، الكلمات الدفتاحية

 

 

 

 

 

 

 

 



Résumé 

 

VI 

 

Rèsumè 

Cette étude vise à faire la lumière sur l’audit des ressources humaines résultant 

d’un programme . 

Audit interne dans l’institution économique ,en particulier avec une grande taille 

et des activités multiples, pour connaître le niveau de la performance 

professionnelle des individus et l’améliorer de manière à garantir cela, étant 

donné que ce processus est réalisé selon des étapes systématiques                       

et systématiques pour évaluer le niveau de performance et son évolution ,là ou  

le problème de notre étude est: 

« Quel niveau de rôle qui l’audit des ressources humaines joue-t-il un rôle 

dans l’amélioration de performances professionnelles dans l’institution 

étudiée ? 

 Il avait l’intention de répondre sur le problème posé ,nous avons traité du 

cadre conceptuel de l’audit des ressources humaines et de la performance au 

travail , puis nous avons couvert des études antérieures sur le sujet pour obtenir 

des informations suffisantes sur certains aspects de cet sujet , après cela une 

études de terrain a été menée à Naftal  company –Ghardaïa ,en fonction de 

l’outil d’entretien et d’observation en plus de l’outil questionnaire a été analysé 

par le programme 25.SPSS, ainsi nous sommes arrivés aux résultats les plus 

importants du niveau de  l’ application . 

L’audit des ressources humaines de l’établissement étudié n’est pas 

considéré comme suffisant au motif qu’il n’atteint pas les objectifs par 

conséquent ,des recommandations ont été faites ,dont la plus importante est la 

nécessite de prêter attention à l’élément humain .Dans l’organisation et en 

donnant à l’audit des ressources humaines un large espace au sein de 

l’organisation afin d’atteindre le plus haut niveaux de performance du travail . 

Mot clés : 

Audit , Gestion Des Ressources Humaines, Evaluation , Performance 

Fonctionnelle, mesure. 
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 مقدمة

 
 ب 

 توطئة: .1

          تعتبر ابؼوارد البشرية من أولى اىتمامات ابؼؤسسة كونها من أىم مواردىا ، كما تعتبر إدارة ابؼوارد البشرية
 في ابؼؤسسة من مسؤوليات ابؼعقدة لاف بقاح ابؼؤسسة مرتبط بددى إنتاجية و برستُ أداء العاملتُ .

و للوصوؿ إلى ىذا النجاح يستوجب على إدارة ابؼوارد البشرية تطبيق نظاـ رقابة فعاؿ و ىذا ما يسمى "    
ديثة في علم الإدارة ، بسكن من تقييم الأداء الكلي تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية " فهذه الأختَة تعد من المجالات ابغ

لوظيفة إدارة ابؼوارد البشرية ،كما أثبتت الدراسات وجود إقرار واضح بفعاليتها في تأكد الدور الوظيفي الذي يلعبو 
 ابؼورد البشري كعامل أساسي في برستُ أداء ابؼؤسسات.

      د بحوث مستمرة عن حلوؿ للمشكلات ابؼتعلقةو قد حظي موضوع الأداء الوظيفي باىتماـ بالغ ، و شه
و نظرا  بو، فقد تطلب برديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي بردد ىذا ابؼستوى و التفاعل بينهما، 

        لتعدد ىذه العوامل و صعوبة معرفة تأثتَ كل منها على الأداء، و اختلاؼ نتائج الدراسات السابقة التي تناولت 
     ىذا ابؼوضوع ، فاف الباحثتُ يواجهوف عدة صعوبات في برديد العوامل ابؼؤثرة على الأداء و مدى التفاعل بينها،

 كل ىذا يوصلنا إلى طرح الإشكالية التالية:  ، و و ابؼساهمة في برقيق أداء بفيز لأفراد في ابؼؤسسة

   إشكالية الدراسة : .2

 بشرية في تحسين الأداء الوظيفي الدؤسسة الاقتصادية؟ فيما يكمن دور تدقيق إدارة الدوارد ال 
 و عليو فاف إشكالية الدراسة  تتمحور حوؿ الأسئلة الفرعية التالية:

 ىل توجد علاقة بتُ عمليات التدقيق للمورد البشري و الأداء الوظيفي بابؼؤسسة ؟ -
 ؟ تَ ابؼؤىل العلميتعزى بؼتغ برستُ الأداء الوظيفيحوؿ  فروؽ ذات دلالة إحصائية ىل توجد  -

 فرضيات الدراسة: .3
  ولقد قمنا بصياغة الفرضيات التالية:

 :الفرضية الرئيسية 
 لإدارة ابؼوارد البشرية دور في برستُ الأداء الوظيفي في ابؼؤسسة. 

 
 



 مقدمة

 
 ج 

 :الفرضيات الفرعية 
 ؛توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية بتُ عمليات تدقيق ابؼورد البشري و الأداء الوظيفي  -
 . حسب متغتَ ابؼؤىل العلمي للمبحوثتُ وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى  الأداء الوظيفيتلا  -

 أهمية الدراسة: .4
 تتمثل أهمية الدراسة في ما يلي:

 ؛الدور الذي يلعبو تدقيق ابؼورد البشري في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة أهمية -
لنشاطات ابؼؤسسة وابؼساىم الفعاؿ في برقيق  مكانة ابؼورد البشري ضمن ابؼؤسسة بإعتباره المحرؾ الرئيسي -

أىدافها ولذلك تكمن أهمية دراسة ىذا ابعانب بؼعرفة نقاط الضعف ونقاط القوة بالنظاـ الرقابي الداخلي 
بابؼؤسسة بؿل الدراسة قصد تعزيز نقاط القوة وإستخدامها بدا يتوافق مع الأىداؼ العامة للمؤسسة و بؿاولة 

 نقاط الضعف للوصوؿ إلى مستوى عالي من الأداء الوظيفي ، وىو مبتغى الإدارة العليا.ابغد أو التقليل من 
 أىداف الدراسة: .5

إف عملية التقييم عملية حتمية تستوجب على ابؼؤسسة حسن إدارتها ،لذا يسعى البحث الدراسة الأداء الوظيفي 
 في مقاطعة تسويق نافطاؿ ، و ذلك من خلاؿ ما يلي:

 ؛ ز الإدارة على برستُ الأداء الوظيفيتوضيح مستوى تركي -
 ؛ التعرؼ على مدى مساهمة تفعيل دور تدقيق ابؼورد البشري في بقاح ابؼؤسسة -
 .إثراء ابؼعلومات و زيادة ابؼعارؼ في ىذا ابؼوضوع الذي يعتبر من ابؼواضيع ابؽامة في بؾاؿ التدقيق -

 حدود الدراسة: .6

لدى شركة نافطاؿ قطاع الإداريتُ اء بؾموعة من  ابؼوظفتُ ستقصاء لأر إشملت الدراسة  ابغدود ابؼكانية: -
 التسويق ولاية غارداية.

       و ذلك للحرص  2020تتمثل ابغدود الزمنية بؽذه الدراسة ابؼيدانية مدة شهر أوت    ابغدود الزمنية: -
 .على ابغصوؿ على ابؼعلومات ابعيدة و الدقيقة للدراسة

 صعوبات الدراسة: .7

التي تم من خلابؽا الإنقطاع (  19-و الأكبر التي لم تكن في ابغسباف ىي أزمة الكورونا )كوفيد الصعوبة الأولى -
  عن ابعامعة وابؼكتبة ابعامعية قصد ابغصوؿ على ابؼراجع ابؼناسبة للدراسة ؛



 مقدمة

 
 د 

 ؛ تداخل ابؼصطلحات و ابؼفاىيم -
 ؛ لإجابةصعوبة استًداد استمارات الاستبياف من قبل ابؼستجوبتُ نظرا لتأخر في ا -
 ( و القياـ بتحليل نتائجو.Spssصعوبة تفريغ البيانات في البرنامج الإحصائي ) -

  :يعبر نموذج ىذه الدراسة عن العلاقة التفاعلية بتُ متغتَات الدراسة وفقا للشكل التالينموذج الدراسة :  .8

 ( : نموذج الدراسة1الشكل رقم )

 
 الدراسة الدصدر : من إعداد الطالبة بناءا على تصورات

 قسيمات الدراسة :ت .9

          للإحاطة بهذه الدراسة و الإجابة على الإشكالية ابؼطروحة و معابعتها منهجيا ، تم تقسيم ىذه الدراسة
 إلى فصلتُ :

      : و يتضمن ىذا الفصل مبحثتُ ، ابؼبحث الأوؿ خاص بالدراسات النظرية حيث تطرؽ  نظريالفصل ال -
ابؼوارد البشرية و أهميتو و أىم معايتَه ، بالاظافة إلى التعريف بالأداء الوظيفي و خطوات  إلى مفهوـ تدقيق إدارة

 تقييمو.

: فقد خصص للدراسة ابؼيدانية و برليل أراء بؾتمع عينة الدراسة حوؿ أهمية و دور تدقيق  الفصل التطبيقي -
ىذا الأختَ في برستُ الأداء الوظيفي  إدارة ابؼوارد البشرية ،ثم التعرؼ على أرائهم حوؿ الدور الذي يلعبو

. .بابؼؤسسة ، و استخلاص النتائج العامة للدراسة التي يتم من خلابؽا الإجابة على الإشكالية  ابؼطروحة
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الأدبٍبث اننظرٌت وانذراسبث انسببمت 

دارة انمىارد انبشرٌت إنتذلٍك 

 انىظٍفً والأداء
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 تدهيد:

في بؾاؿ الإدارة  ابؼوارد البشرية من ابؼواضيع التي تشغل ابؼستَين و الباحثتُ و ابؼفكرين إدارة يعتبر تدقيق 
                         وىذا من منطلق أف تدقيق ابؼوارد البشرية ىو الدافع الأساسي لتحستُ الأداء إف لم نقل الأىم.

 اؾ العاملتُ في تطوير ، التحفيز،فقد شهد بحوثا مستمرة للبحث عن مشكلاتو و القياـ بتحسينو من خلاؿ اشتً 
 وؿ ىدؼ واحد وىو برستُ أداء ابؼوارد البشرية و بالتالي برستُ أىداؼ ابؼؤسسة .تقييم الأداء ، كلها تتمحور ح

 وىذا ما سنحاوؿ التعرض إليو من خلاؿ ابؼباحث التالية :

 .ابؼوارد البشرية و دورىا في برستُ الأداء الوظيفيإدارة : تدقيق الدبحث الأول -

 .سابقةالدراسات ال: الدبحث الثاني -
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 الأداء الوظيفيدوره في تحسين  والدوارد البشرية إدارة لأول: تدقيق االمبحث 

 الأداء الوظفي وفق الأدبيات النظرية ابؼعابعة بؽذين العنصرين . يتناوؿ ىذا ابؼبحث تدقيق ابؼوارد البشرية و

.الدوارد البشرية إدارة الدطلب الأول: الإطار العام  لتدقيق  

إلى الإطار النظري ابؼتعلق بالتدقيق على ابؼوارد البشرية وفق العناصر ابؼوالية.  سيتم من خلاؿ ىذا ابؼطلب التطرؽ  

 الفرع الأول: مفهوم تدقيق الدوارد البشرية

يعتبر تدقيق ابؼوارد البشرية عملية مسح منظم و برليل لوظائف إدارة ابؼوارد البشرية بؼعرفة مدى مطابقة 
      ستًاتيجيات ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية مع رفع تقرير بالنتائج ابؼمارسات مع السياسات و الإجراءات و الا

و التوصيات بؼعابعة الابكرافات السالبة و معرفة مواقع القوة و الكفاءة  في نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية ، حيث 
 و التي نذكر منها:   تعددت تعاريف 

  1سسة  "."ابغكم الصادر على نوعية ابؼوارد البشرية في ابؼؤ 
  امتحاف مهتٍ يعتمد على مرجعيات ملائمة يسمح بإعطاء رأي حوؿ بـتلف مظاىر مشاركة ابؼوارد"

 2البشرية في برقيق  أىداؼ ابؼؤسسة و منو صياغة توصيات لتحستُ نوعية تسيتَ ابؼوارد البشرية."
 ا ابؼؤسسة "عملية تقييم منظم و رشيد للمضموف الاجتماعي للبرامج و الأنشطة التي تقوـ به               

 3و إعداد التقارير عن تلك النتائج للأطراؼ ابؼعنية "
 ". 4"مراجعة منتظمة تعطي النتائج في بؾاؿ التخصص 
  عملية استقصائية برليلية و مقارنة ، تعمل على عكس كفاءة وظائف ابؼوارد البشرية و تعرؼ بأنو برقيق

ين تم تعيينهم بواسطة ابؼنظمة و اللذين سيتم تعيينهم لذبؼتعلقة بافي حجم و مهارات و ىيكل و بصيع القضايا ا
 في ابؼستقبل. 

 

 

                                                           
1
- Jacques IgalensAudit de ressources humaines ;èdition liaisons ,(1994),Page 05 

2
- Peretti J.M&Jean L.V,.Audit Social.mèthodes et techniques pour un management , (1987),page 83 

3
- Alain Magnant, Manuel d’audit de management des ressources humaines ;les èditions liaisons, (2007). 

 -4
 .42ص،  (2117)جىاٌ  1، انعذد2انًجهذتذلٍك إدارة انمىارد انبشرٌت6رسم الإطبر انمنهجً، نعهى َىرٌح ،  
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  1و نلخص في الشكل التوضيحي التالي أىم تعريفات تدقيق ادارة ابؼوارد البشرية 

: تعاريف ىامة لتدقيق إدارة الدوارد البشرية ( 1-1)الشكل رقم                                 

د البشريةتدقيق الموار   

 

 

 

 

 

  : من إعداد الطالبةالدصدر

 الفرع الثاني: نشأة تدقيق الدوارد البشرية:

 : مر تدقيق ابؼوارد البشرية بعدة مراحل بحثا عن أفضل طرؽ لتقييم ابؼورد البشري

 2أىم مراحل تدقيق ابؼوارد البشرية: .1

مؤكدا  1953عاـ    Howard r rowenا ابؼصطلح ذ: كاف أوؿ من أشار إلى ى الولايات الدتحدة الأمريكية
مستقل في أدائو من وجهة نظر  على انو "طابؼا أف ابؼشرع يخضع للتدقيق ابؼالي فانو يجب أف يخضع إلى تدقيق

الذي ركز على تطبيق العلمي لو مع   Blum Feedمن قبل  1958اجتماعية" و أعيد استخداـ ابؼصطلح عاـ 
لياتها الاجتماعية ابذاه الأفراد من حيث إشباعهم بغاجياتهم الإنسانية و مدى رضاىم درجة وفاء ابؼؤسسة بدسؤو 

أين أصبحت ابؼؤسسات تعد  1962عن العمل ، و مند دلك لم يتم ابغديث عن ابؼراجعة الاجتماعية إلى غاية 
و الأخلاقية بهدؼ  تم تأسيس  ابؼعهد الدولي للمحاسبة الاجتماعية 1995قائمة للمحاسبة الأخلاقية و في سنة 

 تنسيق ابؼعلومات و ابؼعرفة حوؿ التطبيقات ابؼتنامية للمراجعة الاجتماعية. 

                                                           
1
 .24.ص، (2112 )جوان 1، العدد2المجلد ، تدقيق إدارة الموارد البشرية:رسم الإطار المنهجي ،على نوريةل -  

2
جايعح انسىداٌ  -42انعذد ،، يجهح انعهىو الاقتصادٌح  نحى الإطبر اننظري نتذلٍك انمىارد انبشرٌتانطاهز احًذ محمد عهً، -عًز أدو الإياو -  

 .24.ص،  4142انسىداٌ ، انذراساخ انتجارٌح ، كهٍح  –نهعهىو و انتكُىنىجٍا 

 هو عملية تقييم منظم للأداء

 

 

 

للتوجيه و رصد فعالية الموارد البشريةهو أداة   

هو عملية رقابية ، مراجعة و تقييم للمؤسسة 
 من طرف الإدارة العليا
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     كما حدث ضغط شديد على ابؼراجعتُ لقبوؿ فكرة ابؼسؤولية بدعناه الواسع لإعلاـ بـتلف الأطراؼ
     بابؼئة 73أكد  1977 عن الأداء الاجتماعي للمؤسسة ففي دراسة أجرتها ابعمعية الأمريكية للمحاسبة سنة

من ابؼستجوبتُ و ىم من المحاسبتُ و ابؼراجعتُ ابػارجيتُ أنهم مدركوف لرغبة بؾموعة بـتلفة من ابؼؤسسات لكي 
بابؼئة  46يدتد تدقيقهم إلى النشاطات الاجتماعية و في دراسة أخرى أجريت بالولايات ابؼتحدة الأمريكية أجاب 

     أف ابؼؤسسات سوؼ تطالب بدراجعة اجتماعية  هم الاستقصاء أنهم يعتقدوف من مديري ابؼؤسسات ابؼوجو إلي
 مليوف دولار سنويا. 10بابؼئة بتُ ابؼدريتُ اللذين تتعدى مبيعاتهم  59في ابؼستقبل و قد ارتفعت ىذه النسبة إلى 

الذي ألزـ  مع صدور القانوف 1977: و في فرنسا كاف ظهور ابؼراجعة الاجتماعية خلاؿ سنة في فرنسا
ابؼؤسسات بتقدنً ابؼيزانية الاجتماعية مم جعل العديد منهم يقوـ بتخطيط البعد الاجتماعي و ابؼوازنة مع ذلك 

بإنشاء ابؼعهد  1982في سنة   Raymond vatierوجد التدقيق الاجتماعي للاىتماـ الواضح حيث قاـ 
د البشرية في ابؼؤسسة حيث تم التأكيد على أف تسيتَ الدولي للتدقيق الاجتماعي بعدما اتضحت وظيفة تسيتَ ابؼوار 

ابؼؤسسة يشكل جزءا موحدا لا يدكن فصل أجزائو عن بعضها البعض، فالقيادة ابعيدة تأخذ بعتُ الاعتبار 
      ابؼعطيات الإنتاجية، التجارية، الاجتماعية، التنافسية و التكنولوجية على حد سواء ، أما في بؾاؿ الأفراد كما

ل المجالات لابد من وضع الأىداؼ و تربصتها إلى قرارات ثم فحص مدى تطبيقها  في ارض الواقع من خلاؿ في ك
 ( 1988R.VATIERبرديد ابؼؤشرات ابؼناسبة )

        Peretti et Vachetteؿ كتاب فرنسي حوؿ ابؼوضوع من طرؼظهر أو  1984و في سنة 
كمنهج جديد في الفحص و التحقيق من تسيتَ ابؼوارد البشرية   و الذي تناوؿ أهمية و أىداؼ التدقيق الاجتماعي

 خاصة بعد التطور الذي شهده البعد الاجتماعي في ابؼؤسسات و تطور ابؼراجعة في باقي ابؼيادين. 

في الشركة الأوروبية  1979أما في أوروبا فقد كاف ظهور ابؼدققتُ الاجتماعيتُ داخل ابؼؤسسة بداية سنة 
اظهر منصب  1980لف الشغل الذي طرحتو الوكالة ابػاصة لتشغيل الإطارات خلاؿ سنة للدفع ،كما أف م

       التدقيق الاجتماعي كأحد الناصب ابؼعروضة ابعديدة .و بالتالي بسيز باف ىذه الوظيفة جديدة النشأة بقدىا 
 ة.في ابؼؤسسات كبتَة ابغجم مرتبطة بالإدارة العامة جنبا إلى جنب مع مصالح ابؼراجع
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: بدا الاىتماـ بابؼوضوع من طرؼ بعض الباحثتُ و ابؼهنيتُ بداية سنوات التسعينات مع ظهور في الجزائر
الإصلاحات الاقتصادية و إعادة ابؽيكلة العضوية و ابؼالية للمؤسسات الوطنية استقلالية ابؼؤسسات و انفتاح 

              OMCضماـ إلى ابؼنظمة العابؼية للتجارة الأسواؽ الوطنية على الأسواؽ الدولية من خلاؿ مفاوضات الان

     و معاىدة الشراكة  مع الابراد الأوروبي ، فقد تزايدت  البحوث  الأكاديدية حوؿ ابؼوضوع من طرؼ الباحثتُ 
         التي تضم  بعض ابؼتخصصتُ في ابؼوضوع   ALGRHو ظهور ما عرؼ بابعمعية ابعزائرية للموارد البشرية 

غتَ أف التطبيقات  2005في سنة   AAASابؼهتمتُ بشؤوف ابؼوارد البشرية و التدقيق الاجتماعي ابعزائري  و
 الفعلية تبقى بؿتشمة و تتم في إطار ابؼعايرة الدولية من طرؼ مكاتب دولية و بدبالغ جد مكلفة.

ارد البشرية بعد سنوات التسعينات أصبح من خلاؿ التتبع التاريخي بؼراجعة إدارة ابؼوارد البشرية بقد أف تدقيق ابؼو 
 في برديد إستًاتيجية ابؼؤسسة.  يضاىي ابؼراجعة ابؼالية و المحاسبية و أصبحت ابؼوارد البشرية تلعب دورا ىاما

 الفرع الثالث: أهمية تدقيق إدارة الدوارد البشرية

و سياستها و أنظمتها و تتبع أهمية تدقيق  إف التدقيق يعمل على تقييم مدى احتًاـ ابؼنظمة لإدارة ابؼوارد البشرية
 1نو :أإدارة ابؼوارد البشرية من 

 ؛يعمل كأداة تشخيصية برليلية لتقييم أداء ابؼوارد البشرية  -
 ؛أداة بركم في إدارة ابؼوارد البشرية  -
 ؛ يساعد في إعادة ىيكلة ابؼنظمة من ناحية ابؼوارد البشرية و إستًاتيجيتها و بفارستها -
 ؛ عدة في ابزاذ القرارأداة مسا -
 ؛مدخل لنظاـ ابعودة الشاملة  -
يجدد و يغتَ ابؼعرفة و ابؼهارات و لاحتياجات الضرورية للمورد البشري و التي تعمل على برقيق أىداؼ  -

 ابؼنظمة.

  

 

 

                                                           
1
 . 32 صيزجع ساتق ، ،  نحى الإطبر اننظري نتذلٍك انمىارد انبشرٌتهً، انطاهز احًذ محمد ع-عًز أدو الإياو -  
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  الفرع الرابع: معايير تدقيق إدارة الدوارد البشرية

بأنو مقياس مقارنة متفق عليو يتم من خلالو و بصورة  ينظر للمعيار في عملية تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية
 دورية قياس أنشطة ابؼوارد البشرية  في ابؼنظمة.

و يجب إف تكوف ذلك ابؼعيار معروفا للجميع و يحتوي على تقنيات مصممة لتستخدـ كقواعد يجب الالتزاـ بها، 
 ليتو.حيث يدكن أف تساعدىم في اكتشاؼ ابغقائق و دعم واقعية العمل و فعا

يتم وضع ابؼعايتَ في عملية تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية عن طريق ابؼزج بتُ ابػبرة  التجارب  بعميع  أصحاب 
 ابؼصلحة في عملية التدقيق.

                و كذلك تتصف ابؼعايتَ ابؼوضوعة بخصوصية إمكانية الاعتماد عليها و القياس بها في ابؼنظمة ابؼعنية 
       إذ يجب تعمل في نفس المجاؿ، و لكن التي تضعها ابؼنظمة بصيغة قانونية تتصف بالزاميتهاأو في منظمات 

 على ابؼدقق التقيد التاـ بها بعكس ابؼعايتَ التي يضعها ابؼدقق و أصحاب ابؼصلحة.

 و تؤدي ابؼعايتَ وظيفة مزدوجة فهي من جهة تتيح لقسم ابؼوارد البشرية إمكانية القياـ بتقونً ذاتي
لابقازاتو، إذ انو يقارف باستمرار الفارؽ بتُ ما ينجز و بتُ ابؼعيار المحدد لدرجة الإتقاف، و ابؼعيار  من جهة ثانية 
يتيح للمدقق تقدنً تغذية عكسية عن مدى ابقاز ابؼوظف بصفة خاصة و ابقاز قسم ابؼوارد البشرية فيها يختص 

و و أىدافو بناء على مدى ف يقوـ بعملية مراجعة مستمرة لوسائلبعملية التعيتُ، و بهذا يدكن للموظف و القسم أ
 1 ابقازه.
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 الدؤسسةفي مفهوم، أهمية وطرق تقييم الأداء الوظيفي الدطلب الثاني: 

، أهمية وطرؽ تقييم الأداء الوظيفي بابؼؤسسةمن خلاؿ ىذا ابؼطلب سنقوـ بالتعرؼ على كل من   . مفهوـ

 ء الوظيفيالفرع الأول: تعريف الأدا

      (Performance)إذ تعود جذوره الأصلية إلى اللغة الفرنسية  19ظهر مصطلح الأداء في القرف 
و كاف يعرؼ آنذاؾ على انو :"النتيجة المحصلة من قبل حصاف السباقات و النجاح الذي يحصده في ذلك 

للرجاؿ ليتطور بعدىا على مدى  السباؽ" ، ثم أصبح يستعمل مصطلح الأداء للدلالة على نتائج سباؽ العدو
 ليكوف مؤشرا رقميا لاستطاعة الآلة القصوى للإنتاج. 20القرف 

 نتناوؿ جزءا منها :ىناؾ العديد من التعاريف 

:إلى أف الأداء:"ىو نشاط يؤدي نتيجة و خاصة السلوؾ الذي يفيد المحيط بأي الأشكاؿ"   التعريف الأول 
      بارة أخرى :"ما يفعلو الفرد استجابة بؼهمة ما سواء فرضها عليو الآخروففالأداء سلوؾ يحدث نتيجة ، أو بع

و منو فاف الأداء يعتبر حسب ىذا التعريف  ىو كل سلوؾ يقوـ بو الشخص ،  1أو قاـ بها من حد ذاتو"
في كلا استجابة لابقاز ابؼهمة ابؼكلف بها من طرؼ إدارتو و رؤسائو ، أو القياـ بنشاط بإدارتو الشخصية و 

 ابغالتتُ يؤدي إلى نتيجة.

        : يعرؼ حسن راوية الأداء بأنو: "يشتَ إلى درجة برقيق و إبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد ، التعريف الثاني
        و ىو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلباتو الوظيفية و غالبا ما يحدث لبس و تداخل الأداء 

د ،فابعهد يشتَ إلى الطاقة ابؼبذولة ، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد"، من خلاؿ و ابعه
 ىذا التعريف نلاحظ أف الأداء الوظيفي يدثل الوسيلة أو الواسطة  التي من خلابؽا يشبع الفرد متطلباتو الوظيفية. 
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، يكتثح تكنىنىجٍب الأداء من انتمٍٍم انى انتحسٍن ، انجسء الأول6 تمٍٍم الأداء،سهسم الإدارة انمعبصرةعثذ انحكى احًذ انخشايً،  -

 .19ص ، د.ص،هُشز و انتىسٌع و انتصذٌز ، يصز اتٍ سٍُا ن



  ارة انمىارد انبشرٌت والأداء انىظٍفًإدنتذلٍك  الإطبر اننظري                                    انفصم الأول 

 
13 

 

 الفرع الثاني: أهمية و عناصر الأداء الوظيفي

 الوظيفي كما ىي موضحة بالعناصر الآتية : الأداء عناصر و تطرؽ إلى أهميةسن

 أهمية الأداء الوظيفي (1

يحظى موضوع الأداء باىتماـ متزايد في كل المجتمعات بصفة عامة ، فالكل يعمل على برستُ الأداء و رفع 
           يحظى على اىتماـ ابتداء معدلاتو حتى انو أصبح معيارا و مؤشر لأي تطور في بـتلق المجالات ، كما انو

من مستوى الفرد العامل دخل ابؼؤسسة إلى مستوى العاـ للمحيط خارجي للمؤسسة وصولا إلى الدولة ، و ذلك 
         لاف أداء الدولة ما ىو إلا تعبتَ عن أداء ابؼؤسسات العاملة بها ، و منو نستعرض أهمية الأداء بالنسبة للعاملتُ 

 و ابؼنظمة.

               : يعتبر أداء الفرد انعكاسا لأداء ابؼنظمة التي يتبعها ، فاف درجة أداء ابعيدة للعاملتُبالنسبة للعاملين
ما ىو إلا تعبتَ عن درجة فعالية ابؼنظمة  ، حيث أف اىتماـ الفرد بدستوى أدائو ينعكس عليو ايجابيا على النحو 

 1التالي:

  د على أداء عملو في ابغاضر و كذلك أداء أعماؿ أخرى بـتلفة نسبيايعد الأداء مقياسا لقدرة الفر            
في ابؼستقبل ، فإذا ما ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضوعية سليمة لقياس كفاءة أداء العاملتُ فاف الأداء الفردي 

     ق ببعض الأمور ابؼهمةيصبح احد العوامل  الأساسية التي تبتٍ عليو الكثتَ من القرارات الإدارية و التي تتعل
في حياة كل فرد ،مثل النقل و التًقية و التكوين و الانتداب بؼناصب عليا...، و من خلاؿ ذلك ابؼنطق يجب 

 على كل فرد الاىتماـ لأدائو في العمل و ذلك لارتباطو بدستقبلو الوظيفي.
 عملو بغاجة إلى الاستقرار فيو، و ىي ايرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بإحدى ابغاجات الأساسية ل         

             و من ىذا نستخلص إف اىتماـ الفرد بأداء عملو ، سوؼ يدكنو من برقيق أىدافو  و إثبات ذلك
 و التي تتمثل في الأىداؼ الاجتماعية و الاقتصادية و حتى النفسية.

 

                                                           
علم  مذكرة نيل شهادة ماجستير،التكوين أثناء الخدمة و دوره في تحسين أداء الموظفيين بالمؤسسة الجامعية محمود،بوقطف  -1

 .11 ص،  2112 الجزائر، ،خنشلة، اجتماع 
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 بالنسبة للمنظمة:

 في تقييم ابؼنظمة التي يرأسها ابؼسؤوؿ أو يشرؼ عليها. يدثل الأداء احد العوامل ابؼهمة التي تستخدـ

          ه التنظيمات ، ذالك لاف الأداء ذلذلك بقد ابؼسؤولتُ عن التنظيمات يهتموف كثتَا بأداء العاملتُ في ى
 1يعد انعكاسا لقدرات الفرد فقط ، و إنما ىو انعكاس لأداء ىذه التنظيمات و درجة فاعليتها أيضا.

داء أهمية كبتَة داخل أي منظمة براوؿ برقيق النجاح و التقدـ باعتباره الناتج النهائي لمحصلة بصيع حيث للأ
     الأنشطة التي يقوـ بها الفرد أو ابؼنظمة ، فإذا كاف ىذا الناتج مرتفعا فاف ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح ابؼنظمة

 و استقرارىا و فعاليتها .

 :  عناصر الأداء الوظيفي (2

في برديد مستوى  داء عناصر أساسية بدونها لا يدكن التحدث عن وجود أداء فعاؿ ، و ذلك يعود لأهميتهاللأ
قد تعددت تصنيفات ىذه العناصر حسب اختلاؼ اىتماـ الباحثتُ يدكن حصر تلك العناصر ، فأداء ابؼوظفتُ 

  2في الآتي:

        امات ، إما كفاءاتو فنقصد بها ابؼهاراتابؼوظف و كفاءاتو: ىو كل ما يدتلكو ابؼوظف من معرفة و اىتم . أ
و ابذاىات و القيم التي يتمتع  بها ابؼوظف  بالإضافة إلى التفاني و ابعدية في العمل  و القدرة على برمل 

 ابؼسؤولية .
      العمل و متطلباتو: و ىي ابؼسؤوليات أو الأدوار و ابػبرات التي يتطلبها عمل من الأعماؿ أو وظيفة  . ب

 ن الوظائف، و تشمل أيضا الدقة و الإتقاف و القدرة على تنظيم و تنفيذ العمل و سرعة ابقازه.م
    البيئة التنظيمية و مركباتها: فهي تتكوف من عوامل داخلية و خارجية ، تتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر  . ت

و الإجراءات ابؼستخدمة ،   لاستًاتيجيفي الأداء الفعاؿ مثل التنظيم و ابؽيكلو و أىدافو و موارده و مركزه ا
أما بالنسبة للعوامل ابػارجية التي تشكل بيئة التنظيم و التي تؤثر في الأداء الفعاؿ و تتمثل في : العوامل 

 جتماعية، التكنولوجية، ابغضارية، السياسية، القانونية.قتصادية ،الإالإ
 

                                                           
 .64 يزجع ساتق ، ص تىقطف يجًىد، - 1

 .انًزجع َفسه  -2
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 الدؤسسة في الفرع الثالث: طرق و خطوات تقييم الأداء الوظيفي

تعتبر عملية تقييم الأداء على أنها نشاط تقوـ بو ابؼؤسسة بغية قياس النتائج المحققة و مقارنتها بالأىداؼ ابؼسطرة 
 ثم تقدير الابكرافات بتُ النتائج و الأىداؼ .

اؾ علاقة ف ىنبالإضافة إلى ىذا ، فاف عملية تقييم الأداء ترتبط أساسا باستخداـ الأمثل للموارد ابؼتاحة ، لأ
 ترابطية بتُ التخطيط لاستخداـ ىذه ابؼوارد و بتُ تقييم الأداء.

 طرؽ تقييم الأداء : (1

بزتلف طرؽ التقييم من مؤسسة إلى أخرى ، وفقا لاختلاؼ ابؼهاـ التي يقوـ بها العامل، و منو فاف ىناؾ العديد  
 من الطرؽ ابؼستخدمة في بـتلق ابؼنظمات منها التقليدية و ابغديثة.

I. لطرؽ التقليدية : نذكر منها:ا 
طريقة الصفات: تلجا بعض ابؼنظمات الاعتماد على ىذه الطريقة في قياس الأداء من خلاؿ تطبيق  . أ

 1ابػطوات التالية:
  برديد الصفات التي تراىا الإدارة العليا ضرورية في ابقاز الأداء للعامل  مثل علاقة ابؼوظف برؤسائو       

 و زملائو.
  العليا درجات معيارية مثل: بفتاز ،جيد جدا، جيد، مقبوؿ،ضعيف..وضع الإدارة. 
 وضع درجات داخل النموذج الذي يتم إعداده لتقييم الأداء 
 .تدوين ابؼلاحظات أماـ كل عنصر في ابؼكاف ابؼخصص بؽا 
 طريقة مقياس ابؼعيار ابؼختلط: تعتمد ىذه الطريقة على مقارنة ىذه الصفات بدعيار بؿدد ، حيث يعطي . ب

ابؼقيم ثلاث جوانب يتم على أساسها تقييم الصفة ابؼعنية بعد دبؾها و مقارنتها بابؼعيار المحدد كما 
 .التالي:)أفضل من(،  )مساوية ؿ(، )اقل من(

ومن أىم مزايا ىذه الطريقة أنها تعتمد على العوامل ابؼوضوعية في التقييم ، إما الانتقاد الذي يوجو بؽذا الأسلوب 
 رة على استخداـ ابؼعايتَ لقياس الأعماؿ إذ لا يدكن استخدامو للوظائف ابؼتماثلة.فهو نقص القد

                                                           
1
،         4144دار انًسٍزج نهُشز و انتىسٌع و انطثاعح ، الأردٌ ،،  2ط،  ادارة انمىارد انبشرٌتز كاظى حًىد ، ٌاسٍٍ كاسة انخزشح، خضٍ -  

 .424ص 
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طريقة التًتيب: تتميز ىذه الطريقة ببساطة و سهولة التطبيق، و تتمثل في قياـ الرئيس بتًتيب مرؤوسيو حسب  . ت
و يعطيو رقم   الكفاءة كل موظف بعمل قائمة تتضمن أبظاء ابؼوظفتُ و عناصر التقييم فيختار أفضل موظف

 ' و يختار الأضعف و يعطيو الرقم الأختَ و ىكذا إلى أف يتم ترتيب الكل.1'

و رغم سهولتها و بساطتها إلا أنها تصعب كلما زاد عدد ابؼوظفتُ، و يوجد ثلاث طرؽ لتًتيب و ىي: التًتيب 
 التبادلي ، ابؼقارنة الزوجية ،  التوزيع الإجباري.

II. :الطرؽ ابغديثة 
اقف ابغرجة:أف ىذه الطريقة تركز على السلوكيات ابؼساهمة في الأداء الفعاؿ سواءا كانت ايجابية طريقة ابؼو  . أ

 أو سلبية يتم تسجيلها من طرؼ ابؼقوـ خلاؿ فتًة التقونً .

فهي ذات أهمية في توفتَ التغذية العكسية لكل عامل حوؿ أدائو و تساىم في تقليل التحيز من خلاؿ الاعتماد 
 1دد مسبقا و ملاحظة الأداء ثم تسجيل السلوكيات ابؼرغوب فيها و الغتَ مرغوب فيها.على معيار بؿ

قائمة ابؼراجع: ىي استمارة تقييم تتضمن عدد من الأسئلة المحددة عن أداء الفرد، تطالب ابؼدير بالتأشتَ  . ب
 ب "نعم" أو "لا" على الأسئلة.

         ت بؿددة للموظف مثل برمل ابؼسؤولية و الطموحغالبا ما تستعمل ىذه الطريقة عندما تهتم ابؼنظمة بسما
 و حسن ابؼظهر و غتَه.

الإدارة بالأىداؼ: تهدؼ ىذه الطريقة إلى تعزيز العلاقة بتُ الرئيس و ابؼرؤوستُ و برستُ ظروؼ   . ت
 العمل، و يدكن تلخيص خطوات ىذه الطريقة كما يلي: 

 دورة تقييم الأداء من طرؼ الرئيس و ابؼرؤوس. برديد أىداؼ ابؼرتبطة بأداء ابؼرؤوس في بداية كل 
 .الاشتًاؾ في برليل واجبات و مسؤوليات و سلطات الوظيفة 
 .الاتفاؽ على معايتَ الأداء و طريقة قياسها 
أف يجتمع الرئيس و ابؼرؤوس على فتًات أثناء دورة التقييم للوقوؼ على مدى تقدـ ابؼرؤوس في برقيق  . ث

 أىدافو و برديد العقابات.
 مساعدة الرئيس للمرؤوستُ من اجل التغلب على العقبات. . ج
 .1بعد انتهاء دورة التقييم يجتمع الرئيس و ابؼرؤوس بؼناقشة النتائج المحققة مقارنة بابؼستهدؼ برقيقو 

                                                           
1

 .421، ص  4113الاردٌ ،   ،دار وائم نهُشز، 4ط،  مذخم استراتٍجً –ادارة انمىارد انبشرٌت سهٍهح محمد عثاص ،  -
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مقياس الاختبار الإلزامي: يعتبر من الطرؽ ابغديثة التي تهدؼ إلى برقيق العدالة و ابؼوضوعية في تقييم  . ث
 الأداء .

كذلك تدعو ىذه الطريقة إف يقوـ ابؼقيم بدراسة أداء ابؼوظف بشكل دقيق توخيا للدقة في ترتيب ىذه العبارات و  
لتحقيق ابؼطابقة التي تبتُ السلوؾ العاـ للأداء و صفات ابؼوظف ابغقيقية أثناء الأداء ، إلا أف ىذه الطريقة برتاج 

بسب تعقدىا ، و رغم ىذا إلا أنها بشكل عاـ من الوسائل  مهارة و خبرة كبتَة في إعدادىا نظرا لصعوبة فهمها
 2الشائعة و ابغديثة في الاستخداـ في تقييم أداء العاملتُ .

 :خطوات تقييم الأداء (2

تعتبر عملية تقييم الأداء عملية معقدة  ، تتداخل فيها الكثتَ من القوى و العوامل، و لذا يتوجب على مقيمي 
في إدارات ابؼوارد البشرية أف يحسنو التخطيط بؽا، و أف يتبعو خطوات متسلسة لكي الأداء من رؤساء و مشرفتُ 

 يحقق تقييم الأداء و أىدافو ، و تتمثل ىذه ابػطوات في ما يلي: 

: قبل أي تقييم يجب أف يتم وضع ابؼعايتَ التي سيقوـ الأداء من خلابؽا، يجب  وضع معايير قياس الأداء . أ
         ى متطلبات ابؼرتبطة بالوظيفة و ابؼشتقة من برليل الوظيفة و ابؼنعكسة أف تعتمد ىذه ابؼعايتَ عل

       على وصف الوظيفة و توصيف الوظيفة ، و يدكن ابصابؽا في أربعة اعتبارات أساسية يجب أف تؤخذ
 3في الاعتبار عند تأسيس و برديد معايتَ الأداء و ىي:

ياس و برديد مكونات الأداء الوظيفي التي تساىم في فعالية : يقصد بصدؽ ابؼقياس إمكانيتو في قالصدق -
 ؛الأداء ،و تعتبر معايتَ الأداء الصادقة ىي التي بزلو من القصور و التشويو 

: و يقصد بإثبات ىو ذلك الاستقرار و التوافق في النتائج التي تم ابغصوؿ عليها عند قياس الأداء الثبات -
متباينتُ ، أي أف النتائج تكوف متقاربة من وقت لأخر و من  من قبل أشخاص في أوقات بـتلفة أو

 ؛ شخص  لأخر
ىو إمكانية ابؼقياس على بسييز ابعهود و الأداء بشكل واضح يوفر بؼتخذي القرار فرصة في إصدار : التميز -

 ؛ و التطويرأالقرارات ابػاصة بالتحفيز 

                                                                                                                                                                                     
1-

، ، رسانح ياجستٍز ، جايعح َاٌف انعزتٍح نهعهىو الأيٍُح، انزٌاض  اثر انعلالبث الإنسبنٍت عهى أداء انعبمهٍن.محمد احًذ اتى انسعىد  

 .67ص ،   2113انسعىدٌح ، 
2- 

 .166 -165 صص خضٍز كاظى حًىد ، ٌاسٍٍ كاسة انخزشح ، يزجع ساتق  
3

 . 86ص، تق ايزجع س -تىقطف يجًىد -
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ء الفعلي للأفراد، و يدكن القوؿ بأنو يتم برديد : ىو ابؼعيار الذي يشتَ إلى العدالة و يعكس الأدا القبول -
ابؼعيار، أما وفق السلوكيات  التي يدارسها الأفراد أو على أساس النتائج ابؼنجزة من قبلهم ، فابؼعيار الذي 
يتم وضعو على السلوكيات المحددة لأداء سواء السلبية أو الايجابية، أما ابؼعيار الذي يبتٌ على أساس 

 بؼعيار الذي يقيس النتائج و الأىداؼ الكمية بشكل أساس.النتائج فهو ا
 الجانب القانوني لدعايير الأداء . ب

يجب عند وضع معايتَ الأداء التأكد من التطابق مع ابؼعايتَ القانونية المحددة، و في إطار التشريعات التي برددىا 
 1لقانونية يدكن الاستًشاد بالنصائح التالية :لائحة ابؼنظمة أو قوانتُ العاملتُ ، و لتكامل ابؼعايتَ مع ابعوانب ا

 يجب على تقدير الأداء أف يرتبط بدعايتَ الأداء المحددة من خلاؿ برليل الوظائف 
 ُعلى ابؼدير أف يلاحظ سلوؾ العاملت 
 يجب أف يعطي كل موظف بيانا مكتوبا بدعايتَ الأداء ابؼطلوب برقيقها 
 اء الصحيحةيجب تدريب ابؼشرفتُ على أنماط تقييم الأد 
 مناقشة نتائج تقييم الأداء بحرية مع العاملتُ و خاصة مع ابؼنخفظي أدائهم لتصحيحها في ابؼستقبل 
  ُيجب أف يكوف ىناؾ إجراءات واضحة و بؿددة يتم الاحتكاـ إليها عند عدـ اتفاؽ و تناغم العاملت    

 مع برنامج تقييم الأداء
 يا تسجيل و توثيق عملية تقييم الأداء مستند 

I.  :قياس الأداء : تتضمن ىذه ابػطوة بصع معلومات حوؿ الأداء الفعلي من ابؼصادر التالية 
  ُ؛ملاحظة الأفراد العاملت 
  ؛التقارير الإحصائية 
  ؛التقارير الشفوية 
  التقارير ابؼكتوبة. 

قوـ بعملية قياس و نعرض في ما يأتي ابؼصادر التي يدكن أف ت،  زيادة موضوعية الأداءتساعد ىذه ابؼصادر في 
 الأداء ، باعتبارىا مصدر ابؼعلومات التي يعتمد عليها في عملية تقييم أداء العاملتُ:

                                                           
1

 .422جع ساتق .ص سهٍهح محمد عثاص ، يز -
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       الرئيس ابؼباشر : يعتبر الشخص الأنسب،  و ذلك لتوفر لديو ابؼعلومات الكافية  و الدراية الكاملة  . أ
    راد القادرين على برمل واجباتهم  و الشخصية عن أداء كل عامل، كما انو الأقدر في برديد أفضل الأف

 و مسؤولياتهم من بتُ مرؤوسيو.

إلا أف ىناؾ بعض الكتاب يحذروف من الاعتماد بشكل كلي و نهائي على الرئيس ابؼباشر إذ أف سوؼ يعطيو 
 بؾالا لتحكم في نتائج القياس و خلق التحيز و المحسوبية ، و لذلك ياكدوف على ضرورة قياـ مستوى أعلى من
الرئيس ابؼباشر بدراجعة النتائج التي توصل إليها تقييمو، و ذلك ضمانا بؼوضوعياتها و سلامة صحتها قبل عرضها 

 1بشكل نهائي.

يدثل احد ابؼصادر ابؽامة رغم عدـ استخدامو كمصدر وحيد للمعلومات، فاف الأفراد  التقييم الذاتي: . ب
     تلكوف نواحي معرفة كافة عن الأداء و بؿدداتو نتاجو ،يستطيعوف ابغكم على سلوكياتهم ابػاصة ، كما أنهم يد

 نو يؤخذ على ىذا ابؼصدر ابؼيل للمبالغة في التقييمات و يرجع ذلك إلى اعتبارين هما:أإلا 
  إمكانية الربط نتائج التقييم و ابزاذ قرارات إدارية 
 .2ميل ابؼرؤوستُ إلى تبرير الأداء ابؼتدني بإرجاعو عوامل خارجية 
       : يستخدـ ىذا التقييم  عند وجود اتصالات و علاقات بتُ ابؼوظف و زملائو، ييم زملاء العملتق . ت

             من مزاياه انو يزود متخذي القرارات بدعلومات قيمة ، و من بؿاذيره انو يكوف قليل الفائدة في ابؼنظمة
 3و يقوـ الثواب على التنافس الشديد بتُ العاملتُ.

       أي أف يقوـ ابؼرؤوس بقياس و تقييم أداء رؤسائو، ويدلي بآرائو و بابؼعلومات ابؼتوفرة لديو :الدرؤوسون . ث
 و ذلك نتيجة الاحتكاؾ اليومي و ابؼستمر بينهما.

إلا أف الاعتماد على ىذه الطريقة يعتبر إجراء غتَ مناسب و ذلك لاحتماؿ و جود خلافات بتُ الرئيس و بعض 
 تائج القياس و التقييم غتَ موضوعية.مرؤوسيو بفا يجعل ن

: تعتبر ىذه ابػطوة من أىم خطوات تقييم الأداء ، و ذلك لتعلقها تحليل و مناقشة تقارير قياس الأداء . ج
 برد فعل ابؼرؤوستُ ابذاه تقارير قياس كفاءة أدائهم، كما أنها تعتبر للبحث عن أفضل سبل رفع كفاءة أداء

                                                           
 .113ص 2115 ،،  ادارة الافراد ، دار الشروق للنشر و التوزٌع ، الاردن إدارة الموارد البشرٌةمصطفى نجٌب شاوش ،  -1

 خضٍز كاظى حًىد، يزجع ساتق . 2 -
3

 .89 -88ص ص ، مرجع سبك ذكره ، بولطف مجمود  - 
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  للبيانات تستطيع الإدارة ابزاذ القرارات على أسس موضوعية و التعرؼ  العاملتُ، و بالتحليل ابؼوضوعي
 على مهارات الواجب تنميتها لدى العاملتُ من ذوي الكفاءة ابؼرتفعة أو ابؼنخفظة.

ومن الضروري مناقشة ابعوانب الايجابية و السلبية بتُ العاملتُ و ابؼشرؼ ابؼباشر لتوضيح ابعوانب ابؼهمة للعامل  
 لتخفيف من شدة النتائج السلبية.بغيت ا

   :بزتلف مدة التقييم من منظمة أخرى ، و يعتبر حجم ابؼنظمة و طبيعة أدائها و أىدافها  مدة التقييم . ح
من التقييم احد العوامل الأساسية للتقييم في إطار الزمتٍ ابؼعتمد،و لكن بشكل عاـ يدكن القوؿ أف التقييم 

قيت معتُ و يكوف في العدة بعد انقضاء فتًة التجربة لغرض تثبيت يكوف بشكل دوري و سنوي أو أي تو 
 العامل في وظيفتو أو ترقية إلى وظيفة جديدة، أي أف التقييم يعتمد على طبيعة ابغاجة إليو في ابؼنظمة.

ف : من الضروري الاىتماـ بنتائج التقييم ، لأاتخاذ الإجراءات التصحيحية الدناسبة بعد انتهاء التقييم . خ
 النتائج تؤثر على الفرد و ابؼنظمة في وقت واحد. ىذه

من ناحية الفرد يؤثر التقييم على تغيتَ مراكز العاملتُ في ابؼنظمة مثل التًقية و التدريب ...، حيث يجب على 
ابؼنظمة تقدنً مكافآت مادية و معنوية للعاملتُ ابغاصلتُ على تقديرات عالية ، و العكس صحيح مع العاملتُ 

 تُ على تقديرات منخفظة  فيقتضي الأمر عليهم بعقوبات.ابؼتحصل

أما من ناحية ابؼنظمة فاف التقييم يساعد على برستُ برامج و سياسات أدارة ابؼوارد البشرية ، و تعتبر نتائج التقييم 
 مقياس لنجاح أدارة الأفراد في سياساتها ابؼختلفة.

 رية لتحسين الأداء الوظيفيالفرع الرابع : متطلبات تدقيق إدارة الدوارد البش

لوظيفي مع الأداء الكلي تلجأ ابؼؤسسة إلى تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية قصد التأكد والتحقق من توافق الأدء ا
  1: للمؤسسة ولكي تكوف عملية التدقيق ىذه فعالة وتفي بالغرض منها لابد من برقق ابؼتطلبات التالية

 العليا للتدقيق ؛ دعم الإدارة -
 أىداؼ التدقيق ؛  وضوح -
 ؛ نزاىة وكفاءة ابؼدققق -
 وضوح سلطات ومسؤوليات العاملتُ ؛ -

                                                           
-

1
، يذكزج  بعً ودوره فً تحسٍن الأداء انىظٍفً فً انمذٌرٌت انعمهٍت لإتصبلاث انجسائرانتذلٍك الإجتمأو انخٍز طٍعاوي ، يثاركح تىقزٌٍ ،   

 ، تتصزف 24،  فً ص 4143فً عهىو انتسٍٍز ، جايعح أدرار ، انجشائز ، ياستز.



  ارة انمىارد انبشرٌت والأداء انىظٍفًإدنتذلٍك  الإطبر اننظري                                    انفصم الأول 

 
21 

 الإتصاؿ الفعاؿ ؛ -
 التغذية العكسية ؛  -
 الإنتظاـ والإستمرارية . -

ومن أجل معرفة أثر تدقيق ابؼوارد البشرية على الأداء الوظيفي يجب على ابؼؤسسة برديد أىدافها من خلاؿ برديد 
ؼ ومقارنتو بابؼستوى ابغالي ، ومن بشة برليل نقاط القوة الإيجابية والسلبية ابؼؤثرة على الأداء مستوى الأداء ابؼستهد

 الوظيفي والقياـ بدراقبة وتقييم الأداء الوظيفي ثم إعادة النظر في ذلك التقيم.

 دور تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفيحول  الدبحث الثاني: دراسات سابقة

يتضمن ابؼبحث الثاني أىم الدراسات السابقة التي بؽا علاقة بابؼوضوع قيد الدراسة، و التي يدكننا من 
خلابؽا الستَ بكو ابؼنهج الصحيح و إتباع ذوي ابػبرة من الباحثتُ و ابؼهنيتُ و عرض أىم النتائج التي تم الوصوؿ 

 إليها.
 الدطلب الأول : دراسات حول إدارة الدوارد البشرية 

بعنواف "دور إستًاتيجية إدارة ابؼوارد البشرية في برستُ الأداء داخل ابؼؤسسة"  دراسة )فاروق محمد الشريف( -
       مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستً أكاديدي في علوـ التسيتَ ، إدارة أعماؿ ابؼؤسسة، جامعة 

 .2016أـ البواقي 
الضوء على الدور الذي تلعبو إستًاتيجية ابؼوارد البشرية في عملية برتُ الأداء تكمن أهمية الدراسة في بؿاولة تسليط 

من خلاؿ فهم البيئة الداخلية و ابػارجية بالإضافة إلى أنها ترسم سياسة ابؼؤسسة طويلة الآجل مع العنصر البشري 
ؿ معابعة الإشكالية في العمل و كل ما يتعلق بو من شؤوف بزص حياتو الوظيفية في مكاف العمل ، و من خلا

 .التالية:"ما دور إستًاتيجية إدارة ابؼوارد البشرية في برستُ الأداء داخل ابؼؤسسة"
قاـ الباحث بعرض بـتصر لدور إستًاتيجية إدارة ابؼوارد البشرية ، كما تناوؿ أيضا طرؽ تقييم أداء ابؼورد البشري و 

 نذكر منها: في الأختَ خلصت ىذه الدراسة إلى بؾموعة من النتائج
يعتبر ابؼورد البشري في ابؼؤسسة الركيزة الأساسية و ابؼورد الأساسي الذي يساىم في زيادة الإنتاجية باعتباره  -

 جوىرة العملية الإنتاجية.
 تلعب إستًاتيجية إدارة ابؼوارد البشرية دور كبتَ في عملية برستُ الأداء  الوظيفي و بالتالي برستُ أداء ابؼؤسسة. -
بعنواف"ابؼورد البشري و برستُ أداء ابؼؤسسة"مذكرة مقدمة  ضمن  سة )بوساحة محمد أمين ،بن مالك زكريا(درا -

 .2012جامعة قابؼة  –متطلبات نيل شهادة ماستً في إدارة أعماؿ مالية 
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اسي لأداء تكمن أهمية الدراسة بابؼساهمة في زيادة الاىتماـ العلمي بتفعيل ابؼوارد البشرية، باعتبارىا بؿدد أس
ابؼؤسسة ، و بضرورة إدارة ىذا ابؼورد استًابذيا لدعم إستًاتيجية ابؼؤسسة، علاوة على إمكانية تدعيم الباحثتُ و 

 ابؼهتمتُ بدقاربة برلل علاقة ابؼوارد البشرية و تفعيلها و إدارتها بتحستُ أداء ابؼؤسسة .
 و في الأختَ خلصت ىذه الدراسة إلى نتائج  نذكر منها:

 ناؾ علاقة ما بتُ ابؼورد البشري و أداء ابؼؤسسة بتًبصة نشاط الإبداع ، باستغلاؿ ابؼعرفة ابؼخزنة لدى الأفراد.ى -
أصبحت ابؼوارد البشرية بسثل أساس تنافسية ابؼؤسسات، الأمر الذي منحها دورا استًابذيا في قيادتها، بفا جعل  -

ستثمار الفعاؿ لى دورىا الاستًاتيجي، الذي يهدؼ إلى برقيق الاوظيفة ابؼوارد البشرية تتحوؿ من إطار التسيتَي إ
 للموارد البشرية .

 الدطلب الثاني : دراسات حول الأداء الوظيفي
بعنواف "التكوين أثناء ابػدمة و دوره في برستُ أداء ابؼوظفتُ بابؼؤسسة " مذكرة ،  دراسة )بوقطف محمد(  -

 .2014 علم الاجتماع ، تنظيم وعمل، جامعة خنشلة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستتَ في
بؼؤسسة و قد بينت ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة دور التكوين أثناء ابػدمة في تطوير قدرات و سلوؾ ابؼوظف با

 ما يلي :نتائج الدراسة 
و مهارات  للتكوين أثناء ابػدمة دور كبتَ في تطوير قدرات ابؼوظف من خلاؿ إضافتو معارؼ عملية جديدة -

    سلوكية و ابذاىات و أفكار حديثة تساعده في برستُ عملية الاتصاؿ بتُ بصيع أفراد ابؼؤسسة و دفع ابؼوظف
 إلى العمل بدثابرة و جدية.

أف التكوين أثناء ابػدمة لو علاقة بتحقيق أىداؼ ابؼوظف و ابؼؤسسة و ذلك من خلاؿ ابؼساهمة في برقيق  -
 ترقيتو و منحو فرصة إضافية لتحقيق مكانتو بابؼؤسسة. الطموح الوظيفي للموظف و

 خلاصة الفصل :
    في ىذا الفصل تم التطرؽ بؼفهوـ تدقيق ابؼوارد البشرية و معايتَىا و، كذا التعرؼ على الأداء الوظيفي

 من عدة جوانب ، أهميتو سواء بالنسبة للعاملتُ أو ابؼنظمة ، و كذا عناصره و طرؽ و خطوات تقييمو.
    حيث تبتُ أف للمورد البشري أهمية بالغة في برستُ الأداء الوظيفي للمؤسسة لأنو يعتبر بدثابة الوسيلة الأساسية 

 و الدافع الأساسي لتحقيق أىدافها ابؼسطرة.
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انفصم انثبنً



 غرداية -طالدراسة حالة شركة ناف                                      الفصل الثاني    

 
24 

 تدهيد : 

تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية  مونها حوؿ بعدما تطرقنا في الفصل الأوؿ إلى الأدبيات النظرية التي يدور مض    
الدراسات السابقة ابؼتعلقة بهذا ابؼوضوع ،  وأبعاده و مدى تأثتَه على إبذاىات خريجي ابعامعات حو العمل و

، وعليو إجراء دراسة ميدانية وفق ابؼفاىيم النظرية والواقع  العملي بشركة نفطاؿ غرداية  سنحاوؿ في ىذا الفصل 
 الفصل إلى مبحثتُ كالتالي:  تم تقسيم ىذا

غرداية ، وعرض ىيكلها  –شركة نفطاؿ  فيوابؼتمثلة  للمؤسسة بؿل الدراسة تقدنً عاـ يتناوؿ الدبحث الأول :
 . بالإضافة إلى عرض الأىداؼ الإستًاتيجية للمؤسسةالتنظيمي 

و بؾتمع الدراسة ، أداة الدراسة  حيث تم التطرؽ فيو إلى الإطار ابؼنهجي للدراسة ويشمل منهج  الدبحث الثاني :
نتائج الدراسة وبرليل ستعراض .تطرقنا من خلالو لإ، صدؽ وثبات أداة الدراسةالأدوات الإحصائية ابؼستخدمة و 

ختبار إوتفستَىا من خلاؿ وصف خصائص بؾتمع الدراسة ، عرض نتائج الدراسة وبرليلها  ، وفي الأختَ 
 الفرضيات وتفستَ نتائجها .  
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 الدبحث الأول : التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة
تعتبر ابعزائر من الدوؿ التي تسعى دوما إلى برقيق التطور والتقدـ و تنمية إقتصادىا ابؼبتٍ على قطاع 
المحروقات  الذي يعد ىذا الأختَ كقطاع إستًاتيجي حيوي ومن أىم ابؼؤسسات الفاعلة في ىذا القطاع بقد شركة 

، لذلك إختًنا ىذه الشركة للدراسة   الشركات الوطنية الرائدة في ىذا المجاؿ على مستوى ابعزائرنفطاؿ من أكبر
على أساس أنها شركة إقتصادية تتميز بكبر حجم نشاطها وعدد عمابؽا ، وىذا ما سوؼ نفصلو من خلاؿ 

 . العناصر ابؼوالية من الدراسة 

 عن مؤسسة نافطال عامة الأول: ﵀ة  الدطلب

       جل أمن  إف ابعزائر من الدوؿ التي تسعى جاىدة إلى التطور و التقدـ و تنمية اقتصادىا  :يف بالشركةتعر 
من  % 97ىذا فهي تعتمد بقوة على قطاع المحروقات، فمداخيل ابعزائر من العملة الصعبة و التي بسثل حوالي 

يوي و من أىم ابؼؤسسات الوطنية التي تساىم الدخل الوطتٍ ىي قطاع المحروقات الذي يعد قطاع استًاتيجي و ح
        بفعالية في برريك ىذا القطاع و تنميتو بقد شركة نافطاؿ التي تعد الرائدة على ابؼستوى الوطتٍ في بؾاؿ بززين ،نقل

  1و توزيع ابؼنتجات البتًولية و مشتقاتها.

       يع المحروقات من مهاـ مؤسسة سونطراؾ تاريخيا و بالضبط بعد استقلاؿ ابعزائر كاف نشاط التخزين و توز 
و توزيع  و الذي اقتضى إنشاء ابؼؤسسة الوطنية لتكرير 1980أفريل  6في  80/101أف اصدر مرسوـ رقم  إلى

و اىتمت بصناعة و تكرير 1982،بدأت ابؼؤسسة بنشاطها في الفاتح من جانفي  (ERDP)ابؼنتجات البتًولية 
إلى مؤسستتُ  1987في أوت  87/189ة ،عدلت وقسمت فيما بعد وفق ابؼرسوـ و توزيع ابؼنتجات البتًولي

 وطنيتتُ:
 ؛ (Naftec)مؤسسة بـتصة في تصفية و تكرير البتًوؿ نفتا  -
 ى مستوى التًاب الوطتٍ برت علامةمؤسسة بـتصة في توزيع و تسويق ابؼنتجات البتًولية و مشتقاتها عل -

وطتٍ و الدولي باسم ابؼؤسسة الوطنية لتسويق و توزيع و عرفت على الصعيد ال (NAFTAL)نفطاؿ 
 ( من:Naftalابؼنتجات البتًولية ،يتكوف مصطلح الأجنبي بؼؤسسة نفطاؿ )

(Naft)  ٍو النفطمصطلح عربي و يعت ،(al ) اختصار لكلمة ابعزائر(Alegria) . 

                                                           
1
ًً ، اقتصاد و تسٍٍز تتزونً ، ، يذكزج نطهة ٍَم شهادج ياستز أكادٌ سٍبست تىزٌع انمنتجبث انبترونٍت فً مؤسست اننفطٍتعاَى محمد انشوتٍز،  -  

  .4142ورقهح، 
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 ػقدر ب( برأبظاؿ مspaأصبحت مؤسسة نفطاؿ مؤسسة مساهمة) 1998أفريل 18بداية من 

  100ملايتَ دينار جزائري لكل سهم تابعة  10سهم أي بقيمة  665دج مقسمة إلى  6500.000.000
دج في السنوات الأختَة، يقع ابؼقر الرئيسي في شراقة  15650000000بؼؤسسة سونطراؾ، أصبح رأبظابؽا   %

الوقود ، فرع الغاز ابؼميع، فرع  خطوط بسثل فروع مؤسسة نفطاؿ وىي فرع 5ابعزائر العاصمة و رمزىا يتكوف من 
 العجلات و أختَا فرع الشراكة و نشاطات الدولية. الزفت وفرع  الزيوت ،

الدور الرئيسي لشركة نفطاؿ ىو تسويق و توزيع ابؼوارد البتًولية و مشتقاتها عبر كامل التًاب الوطتٍ و تتدخل 
 أساسا في المجالات التالية:

 د ، غاز البتًوؿ ابؼميع، الزيوت و الزفت ،العجلات و ابؼواد ابػاصة.توزيع ، بززين و تسويق الوقو 
نقل ابؼواد البتًولية و مشتقاتها من مراكز التكرير و التصنيع إلى ابؼراكز الرئيسية و إلى الزبائن عبر وسائل النقل 

 ابؼتاحة و ابؼتمثلة في الأنابيب ،الشاحنات ،الباخرات و كذا عربات السكك ابغديدية.
 قامت شركة نفطاؿ بتوزيع و تسويق: 2003سنة  في

 (.carburantsطن من الوقود ) 75000000 -
 (.GPLطن من غاز البتًوؿ ابؼميع ) 1570000 -
 (.lubrifiantsطن من الزيوت ) 94000 -
 (.Les bitumesطن من الزفت ) 350000 -
 طن من ابؼنتجات ابػاصة. 23000 -
مليوف طن في  9.2مليوف طن من ابؼنتجات مقابل  9.6قامت الشركة بتسويق ما يقارب ب  2004سنة 

    مليار دينار جزائري في حتُ  178كاف   2004و قد عرؼ رقم أعمابؽا ارتفاعا مهما حيث في سنة  2002
يعود ىذا الارتفاع في رقم أعماؿ شركة نفطاؿ إلى زيادة  2002مليار دينار سنة  163لم يتجاوز رقم الأعماؿ 

 مليار دينار جزائري في بؾاؿ نشاطاتها. 5.3رب استثمارىا و التي قا
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 الذيكل التنظيمي لدؤسسة نفطال الدطلب الثاني : 

إف ابؽيكل التنظيمي عبارة عن بؾموعة من ابؼهاـ و ابؼسؤوليات التي بزتلف من مؤسسة إلى أخرى فمما لاشك فيو 
توازف بتُ ابؼسؤوليات و احتًاـ أف الستَ ابغسن لأي مؤسسة يستلزـ وجود ىيكل تنظيمي مناسب يضمن ال

  الصلاحيات و عدـ التداخل فيما بينها و ىذا ما حرصت عليو شركة نفطاؿ من خلاؿ ىيكلها التنظيمي.

 لهيكل التنظيمي لدؤسسة نافطالشكل توضيحي ل(: 1-2الشكل رقم )

 

 

 
 

  

 

 

 

 
 .ابؼؤسسةابؼقدمة من طرؼ وثائق إعتمادا على ال:  الدصدر
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 -غارداية-فرع التجاري عن ال : ﵀ة تدهيدية الثالدطلب الث

يعتبر فرع التجاري لشركة نفطاؿ من أىم الفروع فهو يعتبر كمحدد رئيسي لنجاح الشركة ، إذ أف ابؼديروف أصبحو 
 يدركوف أهمية دور التسويق في برقيق أىداؼ ابؼنظمة.

   عماؿ ابؼتكاملة التي لا تقتصر فقط ونقصد بتسويق ىو نشاط منظم و شامل يضم العديد من الوظائف و الأ
 على البيع و التًويج بل أشمل من ذلك بكثتَ .

إلى الابقليزية و ىي تتألف من مصطلحتُ و هما  MARKETINGو يرجع أصل كلمة التسويق 
"MARKET" و التي تعتٍ السوؽ و "ING تعتٍ داخل أو ضمن ، و منو يدكن القوؿ أف مصطلح "

 عماؿ و الوظائف التي تتم داخل أو ضمن السوؽ.التسويق يعتٍ تلك الأ
 الدهام و الأىداف الإستًاتيجية للفرع التجاري :

 ؛مواصلة مهمتها في توزيع و تسويق ابؼنتجات البتًولية ابؼتنوعة  -
 ؛برستُ جودة خدماتها  -
 ؛برستُ معدؿ ابػدمة و التطلع لاحتياجات الزبائن ابؼستقبلية  -
 ؛ق توفتَ ابؼنتج في الوقت الذي يرغبو خلق ابؼنفعة الزمنية عن طري -
 ؛ابػارجية  الأسواؽتوسيع نشاطها في  -
 1برستُ نوعية ابؼنتجات و ابػدمات . -
 لتحقيق ما يلي :  أيضا تهدؼ ابؼؤسسة كما

 ابؼساهمة في تغظية حاجات ابؼناطق ابعنوبية من خلاؿ تدعيمها بهذا ابؼنتوج ؛ -
 للمواد البتًولية وبرويلها ؛ تنظيم وتطوير النشاط التسويقي والتوزيعي  -
 بززين ونقل بصيع ابؼواد وابؼنتجات البتًولية وتسويقها ؛ -
 السهر على تطبيق وإحتًاـ بصيع ابؼعايتَ الإستًاتيجية بغماية ابؼؤسسة الصناعية ؛ -
 تلبية طلبات عملائها من ابؼناطق المجاورة بالكمية وابعودة والوقت المحدد ؛ -
 .للعمليات ابؼوجهة وللإستعماؿ والإختيار الأحسن للموارد البشرية تطوير ووضع كفاءات علمية  -

 

                                                           
1
 -تسىٌق–، يذكزج نٍُم شهادج ياجستٍز إدارج أعًال  انتىجو انتسىٌمً نهمؤسست الالتصبدٌت فً ظم تحذٌبث حمبٌت انبٍئتتطٍة عثذ انىهاب ،  

4143. 
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 الإجراءات الدنهجية للدراسة التطبيقية :بحث الثاني الد
 ىذا فيفي دراستو ابؼيدانية ،و  الباحث يتخذىا التي الإجرائية بابػطوات مرىونة دراسة أي تبقى نتائج       

 الإحصائية و الأساليب الدراسة أداة،  بؾتمع الدراسة و منهج ديدبر خلاؿ من سنتطرؽ بؽذه الإجراءات بحثابؼ
،وىذا ضمن ابؼطلب الأوؿ،أما في ابؼطلب الثاني فسنتطرؽ إلى عرض  البحث أداة ثبات و صدؽ ،ابؼستخدمة

 وبرليل نتائج الدراسة ابؼيدانية .    

 الطريقة و الأدوات الدستخدمة في الدراسة الدطلب الأول: 
لاؿ ىذا ابؼطلب عرض منهج الدراسة ابؼستخدـ، و بؾتمع الدراسة و عينتها، و الأدوات ابؼستخدمة   سنقوـ من خ

في الدراسة و مصادر ابغصوؿ على ابؼعلومات، و ابؼعابعة الإحصائية ابؼستخدمة و فحص صدؽ أداة الدراسة         
 و إثباتها .

 الفرع الأول: طريقة الدراسة 
طار الذي سنقوـ من خلالو بجمع ابؼعلومات ابؼناسبة وتنظيمها للوصوؿ إلى النتائج ابؼتوقعة تعتبر طريقة الدراسة الإ

 من ىذه الدراسة .
 أولا: منهج الدراسة الديدانية : 

من خلاؿ ابعانب ابؼيداني من الدراسة فقد استخدمنا أسلوب دراسة ابغالة و الذي يعرؼ بأنو طريقة       
في البحث تتناوؿ إحداث و ظواىر و بفارسات موجودة متاحة للدراسة و القياس كما ىي دوف تدخل الطالب        

حيث تهدؼ ىذه الدراسة إلى دراسة " أبعاد  في بؾرياتها و يستطيع الباحث أف يتفاعل معها فيصفها ثم يحللها،
     غرداية "–تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية ودورىا   في برستُ الأداء الوظيفي على عينة من موظفي شركة نفطاؿ 

 من خلاؿ بصع البيانات عن طريق أداة الاستبياف التي تم تصميمها بؽذا الغرض .
 ثانيا: لرتمع و عينة الدراسة 

(  75بؿل الدراسة والبالغ عددىم )الوظيفة الإدارية بابؼؤسسة  على كل من يعمل ضمنبؾتمع الدراسة وقد اشتمل 
 % 61.33ليكوف بذلك نسبة العينة من المجتمع ابؽدؼ تبلغ  ستبانة إ 46، و قد تم توزيع  كموظفتُ إداريتُ

ؿ على بعض فقرات استمارات لعدـ ابغصو  2صابغة للتحليل الإحصائي ، وقد حذؼ  40استًد منها و 
وىي نسبة جيدة لإغراض  % 86.96استمارة غتَ مستًجعة  و بالتالي فاف نسبة الإجابة بلغت  4الاستبياف  و 

 البحث العلمي ،و فيما يلي جدوؿ يوضح عدد الاستمارات ابؼوزعة و ابؼستًدة من بؾتمع الدراسة :
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 الاستبانة لمعلومات الدستوردة منجدول توضيحي ل ا ( :1-2) الجدول رقم

 

 : من إعداد الطالبة بالاعتماد على معطيات الدراسةالدصدر 

 سة الديدانية الثاني: أداة الدراالدطلب 

ابغصوؿ  سنقوـ من خلاؿ ىذا ابؼطلب التطرؽ لكيفية بصع ابؼعلومات عن طريق الأدوات ابؼعتمدة في الدراسة وطرؽ
 على ابؼعلومة.

 أداة الدراسةأولا:  
و بصع آراء و إجابات أفراد العينة  لإستقصاءستبياف كأداة ستمارة الإإفي بصع ابؼعلومات على  تم الإعتماد

 بدوضوع الدراسة. ابؼرتبطة الأبعاد لنا إبراز وجهات نظرىم حوؿ الإطار العاـ الذي يحكم بؾمل حتى يتستٌ
 ثانيا: إعداد إستمارة الاستبيان   

        تعد طبيعة موضوع الدراسة ىي ابؼسار التوجيهي لإختيار أداة البحث ومن أجل ىذا الغرض فقد 
ؿ الاستبياف كأداة رئيسية للبحث و تصميمو خصيصا بدا يتوافق تم اللجوء إلى بصع البيانات الأولية من خلا

وأىداؼ الدراسة إعتمادا على توجيهات الأستاذ ابؼشرؼ على ابؼذكرة و إستنادا لبعض الدراسات السابقة ذات 
صلة بدوضوع دراستنا وقد شملت إستمارة الإستبياف على عدد من العبارات التي تعكس أىداؼ الدراسة و أسئلتها 

 (تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية( وابؼستقلة ) برستُ الأداء الوظيفيبناءا على فرضيات الدراسة ومتغتَاتها التابعة ) ،
  للإجابة عنها من قبل ابؼبحوثتُ ، ولقد قسم ىذا الإستبياف  إلى جزئتُ رئيسيتُ كما يلي: 

 صية العامة و الشخصية التالية :ابؼتغتَات الشخوتشمل  ينةالعاد لأفر  العامةابػصائص  :الأولالجزء 
  : ابؼستوى التعليمي ، سنوات ابػبرة ابؼهنية ( ؛ ، العمر ) ابعنس،ابؼتغتَات الشخية العامة تتضمن 

 مقسمة على النحو التالي:بزص متغتَات الدراسة فقرة   11يتضمن  :الجزء الثاني

 المئوية النسبة العدد  البيانات  
 % 100 46 الإستمارات ابؼوزعة 

 % 4.34 2 نقص في ابؼعلومات

 % 8.70 04 ستبيانات غتَ مستًجعةإ

 % 86.96 40 ستبيانات الصابغة للتحليلالإ
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عناصر تدقيق إدارة ابؼوارد تقيس  تا( فقر 05(: يتضمن )مستقلمتغتَ  ) تدقيق إدارة الدوارد البشرية -
  البشرية التي بؽا دور على برستُ الأداء الوظيفي.

( فقرات تقيس برستُ الأداء الوظيفي من خلاؿ توفر 06)متغتَ تابع(: يتضمن ) تحسين الأداء الوظيفي -
 بعض ابؼؤشرات بابؼؤسسة بؿل الدراسة .

 .بؽا الإحصائية ابؼعابعة تسهيل أجل من ومغلقة بؿددة أجوبة بؽا الأسئلة كانت معظم   وقد
 الفرع الثاني: إجراءات الدراسة الديدانية        

 الأساليب و البرامج الإحصائية الدستخدمة في تحليل نتائج الاستبيان :   -1
الدراسة والإجابة على إشكالياتها فقد تم استخداـ العديد من الأساليب الإحصائية ابؼناسبة  أىداؼلغرض برقيق 

 ، وىذا نظرا بؼلائمتو بؼثل ىذه الدراسة SPSS _V.25 تخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية باس
 ستخداـ الأساليب الإحصائية التالية:إوبؿاولة ابغصوؿ على نتائج دقيقة قدر الإمكاف و 

عرفة توجو إجابات أفراد بؼ ،افيستبالإ عتماد ىذين ابؼؤشرين في كافة عباراتإتم : يةالتوزيعات التكرارية والنسب -
 لكل متغتَ؛ إلى إبصالي العينة بالنسبة العينة

 لإجابات الوسط ابغسابي ستخداـإ ويتم ستخداماإ الأوسع ابؼركزية النزعة مقاييس من يعتبر: الحسابي الوسط -
 ؛ينةالع أفراد عند الفقرة أهمية مدى عن يعبر لأنو ستبيافالإ عن ابؼتغتَ الواحد في الدراسة عينة

 عينة مفردات إجابات تشتت وبياف لقياس ستخدـت التي التشتت مقاييس من مقياس :الدعياري نحرافالإ -
 ؛ابغسابي وسطها حوؿ الدراسة

 : بؼعرفة نوعية وإبذاه العلاقة التي تربط بؿاور الدراسة؛معامل الإرتباط "بيرسون"  -
 ؛ستبياففقرات الإ ثبات لقياس :معامل ألفا كرونباخ  ختبارإ -
بؼعرفة وجود الفروقات الإحصائية التي قد تكوف بابعتمع نتيجة تقسمو إلى عدة  إختبار التباين الأحادي :  -

 فئات
و قد تم إعداد الأسئلة على أساس مقياس ليكارت ابػماسي :  درجات الدوافقة على إجابات الإستبيان -4

ستبياف  بـتلف الأسئلة ابؼوجودة في الإالذي يحتمل بطسة إجابات، و ىذا من أجل إبراز آراء أفراد العينة في
 الإجابات كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التالي: بـتلف جل تسهيل ترميز لأ
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 قياس ليكارت الخماسيلدجدول توضيحي  :(1-1الجدول رقم )

 غير موافق بشدة غير موافق لزايد موافق موافق بشدة التصنيف

 1 1 1 1 1 الدرجة

، دار خوارزـ العلمية ، ابؼملكة العربية  1، المجلد  1، الطبعة  IBM-SPSSستخدام الوصفي و الاستدلالي بإ الإحصاءقدمة في معز عبد الفتاح، :   الدصدر

 . 540ص،  2008السعودية، 

 مقياس التحليل: -3
عن طريق برديد الفئة التي يقع  منخفضأو  مرتفعتحديد طبيعة كل سؤاؿ عند التحليل يستخدـ ىذا ابؼقياس ل

 :  ذلك من خلاؿ تم حسابيا قيمة ابؼتوسط ابغسابي، و فيه

 بؼقياس ليكرت ابؼستخدـ )ابػماسي( تم عن طريق حساب ابؼدى والتي ت حدود الفئات 

 4=  1-5 القيمة الصغرى   –دى   القيمة الكبرى ابؼ
 : طوؿ الفئة وىو عبارة عن ابؼسافة المحسوبة بتُ درجة إجابة وأخرى والذي يحسب كالآتي 

 0.8=  4/5  ابؼدى/ عدد الأوزاف    الفئة طول
بدا أف ابؼتغتَ الذي يعبر عن ابػيارات )موافق بشدة ، موافق ، بؿايد ، غتَ موافق ، عتَ موافق إطلاقا ( مقياس  

ترتيبي والأرقاـ التي تدخل في البرنامج تعبر عن أوزاف ابػيارات ، نقوـ بحساب ابؼتوسط ابغسابي )ابؼتوسط ابؼرجح( 
 بذلك ، و 

بغساب بؾاؿ ابؼتوسط ابغسابي حسب درجات الإجابات يتم إضافة طوؿ الفئة للمجاؿ الأوؿ و يتم ذلك في كل 
 مرة وصولا إلى آخر بؾاؿ ، وابعدوؿ التالي يوضح ذلك :

 قياس تحليل إجابات الإستبيانجدول توضيحي لد( : 1 -1)الجدول رقم 

 مستوى الدوافقة لرال الدتوسط الحسابي
 منخفض جدا [1.35−  1]

 منخفض [1.15 – 1.42]
 مرتفع إلى حد ما [1.15 – 1.22]
 مرتفع [1.15− 1.12]

 مرتفع جدا [1−  1.12]

 : من إعداد الطالبة الدصدر                       
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  الدطلب الثاني : تحليل النتائج العامة لأداة الدراسة
 لقياس صلاحية النموذج الإحصائي وفقا للعناصر ابؼوالية . سنقوـ من خلاؿ ىذا ابؼطلب بإجراء عدة إختبارات

 الفرع الأول : إختبارات صدق النموذج الإحصائي
 :    الصدق الظاىري -أولا
تصميمو و توزيعو على عينة إستطلاعية بفثلة بدجموعة تم  بشكلو النهائي ستبيافالإإستمارة وتوزيع قبل عرض  

ولأجل تدارؾ  ،طريقة صياغتها  والتأكد من صحة العبارات ذلك قصد ، و  من موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة
      لنصائحعتبار بـتلف ابعتُ الإ ذبعد الأخ ، وبعض النقائص أو الغموض الذي لم يراودنا أثناء إجراء الدراسة 

 (.1الدلحق رأنظومن بشة توزيعو على الأفرد عينة الدراسة ) ستبيافو التوصيات قمنا بإعداد الشكل النهائي للإ

 : قياس معامل الثبات والصدق -ثانيا
حيث يقصد بثبات أداة الدراسة أف يعطي النتائج ، ستبياف مدى بذانس نتائج الدراسةيعكس صدؽ وثبات الإ 

ستخداـ معامل الثبات الذي عيد تطبيق الاستبياف على نفس العينة في نفس الظروؼ، لذلك قمنا بإأنفسها إذا 
ابؼستجوبتُ، وكذلك من أجل  للحكم على ثبات أسئلة الاستبياف والتأكد من مصداقية خ "" آلفاكرونبا  يسمى

موثوقية النتائج، وعند تطبيق ىذا ابؼعامل يجب أف تكوف قيمتو  قياس مدى توافق الإجابات مع بعضها البعض و
 .ستبيافثبات وصدؽ الإ اختبار، وابعدوؿ التالي يبتُ لنا حتى نستطيع ابغكم بدوثوقية النتائج 0.60أكبر من 

 الثبات ﵀اور الإستبيان ختبارلإجدول توضيحي ( : 4-2الجدول رقم )

 معامل الصدق  قيمة معامل الثبات عدد العبارات الدتغيرات

 9620, 9260, 05 تدقيق إدارة ابؼوارد البشريةبؿور 
 9070, 8240, 06 برستُ الأداء  الوظيفي بؿور 

 9640, 9310, 11 المحور الكلي للإستبياف 
 . SPSSمن إعداد الطالبة إعتمادا على بـرجات برنامج  الدصدر : 

من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه ابؼوضح لنا إختبار معامل الصدؽ والثبات )آلفا كرونباخ( ، تم حساب ىذا ابؼعامل  
للاستبياف  كليلثبات الأف معامل ا( ، حيث نلاحظ  21لكل المحاور ابؼتعلقة بدتغتَات الدراسة )أنظر ابؼلحق رقم 

تدقيق إدارة ابؼوارد  ينمعاملات الثبات للمحور  بلغتكما    ، وىي قيمة موجبة و مرتفعة جدا (0.931بلغ )
ابغد الأدنى ابؼقبوؿ بؼعامل فاقت حيث على التوالي  ( 0.824( و)0.926البشرية و برستُ الأداء الوظيفي )

        عليو  الإعتمادصالح للتطبيق على عينة الدراسة أي يدكن  ستبيافوىذا ما يدؿ أف الإ ،  (0.06الثبات )
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، حيث أف إستمارة إستبياف الدراسة لو تم توزيعها على نفس المجتمع في فتًة لاحقة سيتم  ابؼيدانية الدراسةفي 
خاصة ابغصوؿ على نفس النتائج ابؼتحصل عليها حاليا ، كما كانت نتائج معامل الصدؽ   كلها مرتفعة جدا  و 

وبذلك وىذا  ما يعتٍ أف إستبياف الدراسة يقيس ما وضع لأجلو ،  0.964بالمحور الكلي للإستبياف والذي بلغ 
 .الإستبيافبات فقرات ثمن صدؽ و فقد تم التأكد 

 دراسة الإتساق الداخلي ﵀اور الإستبيان  -ثالثا
سػتبياف مػع المحػور الػذي سػاؽ بصيػع فقػرات الإتإمػدى بأنو تسػاؽ الػداخلي لعبػارات الاسػتبياف ػدؽ الإيقصد بص
قمنا بحساب معامل الارتباط  وبهذا أي أف العبارة تقيس ما وضعت لقياسو (21)أنظر الدلحق رقم  تنتمي إليو

  .بتُ درجة كل عبارة من عبارات المحور والدرجػة الكليػة للمحػور  "بتَسوف"
 (البشرية اردالدو  إدارة تدقيقبالنسبة للمحور الأول )  -1

 لإتساق الداخلي بين ا﵀ور الأول والعبارات الخاصة بولجدول توضيحي ( : 5-2الجدول رقم )
رقم 

 العبارة 
 مستوى الدعنوية معامل الارتباط العبارة في الاستبيان

 0000, 0**905, تعزز مؤسستكم الابتكار لدى ابؼورد البشري 1

 0000, 0**884, رد البشريةتهدؼ مؤسستكم إلى برستُ فعالية ابؼوا 2

 0000, 0**899, تعتمد مؤسستكم على التحفيز ابؼستمر بؼوظفيها  3

 0000, 0**849, تعمل مؤسستكم على خلق روح ابعماعة و التعاوف بتُ ابؼوظفتُ  4

تعتمد مؤسستكم على التدقيق ابؼستمر للموارد البشرية و استخدامها   5
 كأداة مساعدة في ابزاذ القرارات

,689**0 ,0000 

 (0.01**مستوى الدعنوية الإحصائية الدعتمد )

 . spssعلى بـرجات برنامج   اعتمادامن إعداد الطالبة  الدصدر :

دالػة )تدقيق ابؼوارد البشرية( الأوؿ ابؼكونة للمحور خػلاؿ ابعػدوؿ أعػلاه بػأف بصيػع الفقػرات  لنا منيتضػح       
الارتبػاط  مستوى الدلالة الإحصائية بؼعاملبقػد أف  كما ىذا المحور إرتباطا معنويا ، بحيث أنها ترتبط مع إحصػائيا 

في بصيع فقرات المحور أي يوجد ارتبػاط ( 0.01مستوى ابؼعنوية الإحصائية ابؼعتمد  )مػن  أقللكػل فقػرة مػن فقراتػو 
 .صػادقة ومتسػقة داخليػا، بؼػا وضعت لقياسوومنػو تعتػبر فقػرات المحػور الأوؿ، ذو طبيعة موجبة )طردية( معنػوي 
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 (تحسين الأداء  الوظيفيبالنسبة للمحور الثاني )  -2
 لإتساق الداخلي بين ا﵀ور الثاني والعبارات الخاصة بولجدول توضيحي ( : 6-2الجدول رقم )

رقم 
 العبارة 

 مستوى الدعنوية معامل الارتباط العبارة في الاستبيان

ى امتلاؾ موظفيها مهارات تساعدىم في برقيق بررص مؤسستكم عل 1
 أفضل أداء

0,663** 0,000 

تعمل مؤسستكم على إشراؾ الفعاؿ و توجيو و تقييم الأداء العاـ  2
 للمؤسسة

0,644** ,0000 

براوؿ مؤسستكم فهم سلوؾ أفراد ابؼؤسسة لقياس أدائهم و مدى تأثره  3
 على سياستها 

,692**0 ,0000 

 0000, 0**720, م تقييم الأداء لإبراز نقاط القوة و الضعف في الأفرادتعتمد مؤسستك 4

تستخدـ مؤسستكم تقييمات الأداء كأساس ابغوافز و العقاب و التغيتَ  5
 و التطوير 

,701**0 ,0000 

بررص مؤسستكم على تقييم أداء ابؼوظفتُ بشكل مستمر بهدؼ  6 
 برسينو

0,722** ,0000 

 (0.01حصائية الدعتمد )**مستوى الدعنوية الإ

 . spssعلى بـرجات برنامج   اعتمادامن إعداد الطالبة  الدصدر :

دالػة )برستُ الأداء الوظيفي(  ابؼكونة للمحور الثانيخػلاؿ ابعػدوؿ أعػلاه بػأف بصيػع الفقػرات  لنا منيتضػح 
الارتبػاط  مستوى الدلالة الإحصائية بؼعاملبقػد أف  كما بحيث أنها ترتبط مع ىذا المحور إرتباطا معنويا ، إحصػائيا 

في بصيع فقرات المحور أي يوجد ارتبػاط ( 0.01مستوى ابؼعنوية الإحصائية ابؼعتمد  )مػن  أقللكػل فقػرة مػن فقراتػو 
 .ومنػو تعتػبر فقػرات المحػور الأوؿ، صػادقة ومتسػقة داخليػا، بؼػا وضعت لقياسوذو طبيعة موجبة )طردية(  معنػوي 
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 الدراسة عينة بخصائص الدتعلقة النتائجالفرع الثاني : 
عامة لأفراد العينة وابؼتمثلة            سنعرض من خلاؿ ىذا ابؼطلب التكرارات ابؼطلقة والنسبية حوؿ ابػصائص ال

 (.21ابػصائص الشخصية  وكذا ابػصائص ابؼهنية  )أنظر ابؼلحق رقم في 
 متغير الجنس  -1

 التالي نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابعنس : يوضح ابعدوؿ 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنسلجدول توضيحي ( : 3-1الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار الدطلق الجنس
 %122 12 ذكر

 - 2 أنثى

 %122 12 المجموع

 . SPSSمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر : 
 لنا ابعدوؿ أعلاه التكرارات ابؼطلقة والنسبية لأفراد العينة ابؼدروسة حسب متغتَ ابعنس، حيث يوضح 

فرد ،  وىذا راجع إلى طبيعة   40أي ما يقابل   %100نلاحظ كافة أفراد عينة الدراسة كانوا ذكورا بنسبة بسثل  
همات والأسفار بؼسافات طويلة .. إخ  ( ، الأعماؿ ابؼتاحة بابؼؤسسة ومتطلباتها )كالعمل بالتوقيت الليلي ، ابؼ

إضافة إلى نظرة المجتمع بؿل الدراسة إلى عمل ابعانب النسوي في بعض المجالات وابؼناطق البعيدة عن التجمعات 
 السكانية وما إلى ذلك ،  والشكل ابؼوالي يوضح لنا نتائج ذلك:

 الدراسة حسب متغير الجنس لتوزيع التكراري لأفراد عينةلشكل توضيحي ( 1-1الشكل رقم )

 
 . SPSSو  Excelمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر : 
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 متغير العمر : -2
 يوضح ابعدوؿ التالي نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ العمر :

  العمرتوزيع عينة الدراسة حسب متغيرلجدول توضيحي ( : 4-1الجدول رقم )

 التكرار النسبي التكرار الدطلق الفئة العمرية

 %11,2 12 سنة12أقل من 

 27,5 % 11 سنة 12 – 12من 

 %13,1 15 سنة 12أكثر من 

 %122 12 المجموع

 . SPSSمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر : 
 ة حسب متغتَ السن ، وىي مقسمة إلى ثلاث فئاتمن خلاؿ ابعدوؿ أعلاه يتضح لنا توزيع عينة الدراس         
    %47.5حيث نلاحظ أف الفئة العمرية التي شهدت أكثر تكرار ىي الفئة الثالثة حيث بلغت بنسبة  عمرية، 

ومنو يدكن  % 25.0فرد من إبصالي أفراد العينة ، أما أقل فئة ظهورا كانت الفئة الأولى التي بلغت  19أي ما يدثل 
نسبة الفئة الشبابية لم تظهر بشكل كبتَ وىو ما يعكس سياسة التوظيف ابؼنتهجة بابؼؤسسة وقلة القوؿ بأف 

 إحتياجاتها من اليد العاملة للفئة الشبابية ، والشكل التالي يوضح ذلك : 
 لتوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب متغير العمرلشكل توضيحي  (1-1الشكل رقم )

 
 . Excelمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر : 
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 متغير الدستوى التعليمي: -3
 يوضح ابعدوؿ التالي نتائج توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابؼؤىل العلمي :

 مييعلتال الدستوىتوزيع عينة الدراسة حسب متغير جدول توضيحي ل( : 5-1الجدول رقم )

 التكرار النسبي ر الدطلقالتكرا الدؤىل

 % 5,0 2 مستوى متوسط

  % 25,0 10 مستوى ثانوي

 % 70,0 28 جامعي

 %122 12 المجموع

 . SPSSمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر : 
           

أغلبية  يبتُ لنا ابعدوؿ ابؼوضح أعلاه توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابؼستوى التعليمي، حيث كانت 
فرد من إبصالي أفراد  28أي ما يدثل   %70.0من  ابغاصلتُ على شهادات جامعية وذلك بنسبة قدرىا    العينة 

، أما آخر حصيلة تكرارية كانت للحاصلتُ   %4251العينة، ثم تليها نسبة ابغاصلتُ على مستوى ثانوي لتبلغ 
موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة كانوا من ابغاصلتُ  ، وبهذا يدكن القوؿ بأف أغلب % 5.0مستوى متوسط بنسبة 

على مؤىلات علمية عالية بالأخص الشهادات ابعامعية وكذا ابغاصلتُ على مستوى ثانوي الذين يدتلكوف 
شهادات تقنية وغتَىا ، وىذا ما يدكننا من  الإطمئناف إلى أف عينة الدراسة ستتمكن من فهم الأسئلة وبالتالي 

       معبرة أكثر للواقع العملي، بالإضافة إلى أف ابؼؤسسة تسعى ضمن إستًاتيجيتها الوظيفيةابغصوؿ على نتائج 
 إلى توظيف ذوي الشهادات ابعامعية للرفع من مستوى كفاءة العاملتُ داخل ابؼؤسسة،  و الشكل التالي يوضح 

 لنا ذلك :
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 ة الدراسة حسب متغير الدستوى التعليميلتوزيع التكراري لأفراد عينلشكل توضيحي  :(1-1الشكل رقم )

 
 . Excelمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر : 

 متغير سنوات الخبرة الدهنية: -4

 : ابؼهنيةة ينة الدراسة حسب متغتَ سنوات ابػبر يوضح ابعدوؿ التالي نتائج توزيع ع
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة الدهنيةلتوضيحي جدول ( : 12-1)الجدول رقم 

 التكرار النسبي التكرار الدطلق الفتًة الزمنية

 % 10,0 4 سنوات 5قل من أ

 % 30,0 12 سنوات 10 إلى 5من 

 % 60,0 24 سنوات 10من  أكثر

 %122 12 المجموع

 . SPSSمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر : 
 سنوات ابػبرة ابؼهنية والتي كانت موزعة عبرتوزيع عينة الدراسة حسب متغتَ يوضح لنا ابعدوؿ أعلاه           

            %60.0فئات زمنية ، حيث نلاحظ أف الفئة الثالثة حصلت على أعلى ظهور  بنسبة تكرارية تبلغ   
   ة اأقل تكرار فقد كانت من نصيب الفئة الأولى بحصوبؽا ، أما الفتً  فرد من إبصالي أفردا العينة 24 ما يدثل وىو
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، وبهذا فإف للمؤسسة بؿل الدراسة موظفتُ ذوي خبرات مهنية عالية  وىو الأمر   %10.0على نسبة تكرار 
الإيجابي الذي يساعد مسؤولي ابؼؤسسة على الإعتماد على ىذه ابػبرات ابؼيدانية في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة بكل  

وفعالية من خلاؿ  معارفهم ابعيدة بإجراءات وظروؼ العمل وكذا ابغلوؿ لبعض صعوبات ومعوقات العمل كفاءة 
، وىذا يرجع في نقل خبراتهم للموظفتُ ابعددبابؼؤسسة ، بالإضافة إلى إمكانية إعتماد ابؼؤسسة على مساهمتهم 

 ن خلاؿ الشكل التالي :تائج ذلك مويدكن توضيح ن أيضا إلى أف ابؼؤسسة ليست حديثة التكوين ،
ة بر توزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخللشكل توضيحي  :(5-2الشكل رقم )

 الدهنية

 

 . SPSSو  Excelمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر : 
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 أداة الدراسة ورحابم الدتعلقة النتائجالفرع الثالث : 

سيتم التطرؽ من خلاؿ ىذا الفرع إلى ابؼتوسطات ابغسابية والإبكرافات ابؼعيارية لتحديد مستوى إجابات 
 ابؼستجوبتُ حوؿ فقرات الإستبياف . 

 تدقيق إدارة الدوارد البشرية  ا﵀ور الأول :  -أولا 

 ستبياف :الإ من الأوؿ لمحورأسئلة ا حوؿ إليها التوصل تم التي النتائج التالي ابعدوؿ يوضح

 ا﵀ور الأوللنتائج الدتعلقة يإتجاه آراء الدستجوبين حول فقرات جدول توضيحي ل( : 11-2الجدول رقم )

 تدقيق إدارة الدوارد البشرية
الدتوسط  العبارة الرقم

 الحسابي
الإنحراف 
 الدعياري

مستوى 
 الإجابة

 التًتيب

21 
 4 منخفض 1,118 2,08 د البشريتعزز مؤسستكم الابتكار لدى ابؼور 

21 
 2 منخفض 1,104 2,25 تهدؼ مؤسستكم إلى برستُ فعالية ابؼوارد البشرية

21 
 3 منخفض 1,023 2,08 تعتمد مؤسستكم على التحفيز ابؼستمر بؼوظفيها 

21 

تعمل مؤسستكم على خلق روح ابعماعة و التعاوف بتُ 
 ابؼوظفتُ 

 1 منخفض 1,194 2,40

21 

سستكم على التدقيق ابؼستمر للموارد البشرية و تعتمد مؤ 
 استخدامها كأداة مساعدة في ابزاذ القرارات

 5 منخفض 8590, 2,07

 - منخفض  1,06 2,18 المجموع العام للمحور الأول

 . SPSSو  Excelمن إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر :  
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د عينة الدراسة حوؿ المحور الأوؿ )تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية( ، يتضح من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه آراء أفرا 
حيث نلاحظ أف فقرات ىذا المحور كانت مستويات الإجابة عليها منخفضة حسب مقياس برليل الإجابات وقد 

وىو يوافق درجة منخفضة  ، كما بلغت قيمة  2.18بلغ المجموع العاـ بؽذا البعد على متوسط حسابي يقدر بػ 
-2.40في حتُ تراوحت قيمة ابؼتوسط ابغسابي بتُ الفقرات ما بتُ ) 1.06بكراؼ ابؼعياري الكلية لذات البعد الإ

( على التوالي ، أما الإبكراؼ ابؼعياري فقد 04( و الفقرة رقم )05( والذي كاف من نصيب الفقرة رقم )2.07
( والفقرة 05ذي كاف من نصيب الفقرة رقم )( ، وال1.194-0.859تراوحت قيمتو بتُ فقرات ىذا البعد ما بتُ )

( على التوالي ، وىذا ما يعكس درجة الإىتماـ بوظيفة تدقيق ابؼوارد البشرية بابؼؤسسة بؿل الدراسة بأنها 04رقم )
ضعيفة ولا ترقى إلى ابؼستوى ابؼطلوب لتحقيق أىدافها ابؼرجوة ، إذا أف ابؼؤسسة بالواقع العملي تهتم بابعوانب 

   من التدقيق كالتدقيق ابؼالي أو التدقيق على أنشطة ابؼؤسسة ابؼختلفة ، إلا أف الإىتماـ بالعنصر البشريالأخرى 
          لا يزاؿ بحاجة إلى مراجعة وتدقيق من خلاؿ إعادة النظر في وظيفة التدقيق الداخلي بصفة عامة ، إضافة

شرية كابؼتطلبات العلمية وابؼهنية الواجب توفرىا بو ، إضافة إلى النظر في متطلبات القائم بعملية تدقيق ابؼوارد الب
إلى ضرورة إعتماد ميثاؽ داخلي يعتبر كمرجع يستند عليو عند تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية ، وعلى العموـ يدكن 

ذا حسب القوؿ بأف تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية بابؼؤسسة ليس في ابؼستوى ابؼطلوب ولا يخدـ أىداؼ ابؼؤسسة وى
 آراء أفراد العينة.
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  تحسين الأداء الوظيفيا﵀ور الثاني :  -ثانيا 

الإستبياف ابؼتعلقة بأداء برستُ الأداء  من نيالثا المحور أسئلة حوؿ إليها التوصل تم التي النتائج التالي ابعدوؿ يوضح
 الوظيفي

 آراء الدستجوبين حول فقرات ا﵀ور الثاني لنتائج الدتعلقة يإتجاهلجدول توضيحي ( : 12-2الجدول رقم )

 تحسين الأداء الوظيفي
الدتوسط  العبارة الرقم

 الحسابي
الإنحراف 
 الدعياري

إتجاه 
 الإجابة

 التًتيب

21 

بررص مؤسستكم على امتلاؾ موظفيها مهارات تساعدىم 
 في برقيق أفضل أداء

 3 منخفض 0,891 2,03

21 
و توجيو و تقييم الأداء تعمل مؤسستكم على إشراؾ الفعاؿ 

 العاـ للمؤسسة
 5 منخفض 7810, 1,83

21 

 

براوؿ مؤسستكم فهم سلوؾ أفراد ابؼؤسسة لقياس أدائهم و 
 مدى تأثره على سياستها 

 1 منخفض 1,001 2,15

21 

تعتمد مؤسستكم تقييم الأداء لإبراز نقاط القوة و الضعف 
 في الأفراد

 4 منخفض 1,000 2,03

21 

ستكم تقييمات الأداء كأساس ابغوافز و تستخدـ مؤس
 العقاب و التغيتَ و التطوير 

 2 منخفض 9820, 2,10

22 

بررص مؤسستكم على تقييم أداء ابؼوظفتُ بشكل مستمر 
 بهدؼ برسينو

 6 منخفض 0,768 1,78

  منخفض 2.52 1.55 المجموع العام ﵀ور تحسين الأداء الوظيفي

- 

 .spssاء على بـرجات برنامج : من إعداد الطالبة بن الدصدر
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( 21أنظر الدلحق رقم يبتُ لنا ابعدوؿ أعلاه توجهات آراء أفراد عينة الدراسة حوؿ المحور الثاني ) 
الذي يدثل ابؼتغتَ التابع من متغتَات الدراسة  )الأداء الوظيفي( ، حيث نلاحظ أف فقرات ىذا البعد شهدت أراء 

من خلاؿ بلوغ ابؼتوسط حسابي العاـ بؽذا المحور على قيمة تساوي منخفضة حسب مقياس برليل الإجابات 
، في حتُ  0.90وىو يوافق درجة منخفضة ، كما بلغت قيمة الإبكراؼ ابؼعياري الكلية لذات البعد   1.99

( و 02( والذي كاف من نصيب الفقرة رقم )1.78 -2.15تراوحت قيمة ابؼتوسط ابغسابي بتُ الفقرات ما بتُ )
 -0.768( على التوالي ، أما الإبكراؼ ابؼعياري فقد تراوحت قيمتو بتُ فقرات ىذا المحور ما بتُ )06رقم ) الفقرة

( على التوالي ، وعلى العموـ يدكن القوؿ 03( والفقرة رقم )06( ، والذي كاف من نصيب الفقرة رقم )1.001
ا يفسر وجود بعض ابؼعيقات أو العقبات التي بأف مستوى الأداء المحقق بابؼؤسسة بؿل الدراسة يعد ضعيفا وىو م

تساىم في عدـ وصولو إلى النتائج المحددة وبابؼستوى ابؼطلوب ، وذلك من خلاؿ  مركزية القرارات أي عدـ إشراؾ 
بفا يسبب إبكرافات تقعيق من موظفي ابؼؤسسة في عملية صنع القرارات ، صعوبة الإجراءات أو عدـ فهمها 

لمحدد ، أو تعقيد ابؽيكل التنظيمي بابؼؤسسة بفا ينتج عنو تضارب وإزدواجية في الأعماؿ  ، كل الوصوؿ إلى الأداء ا
ىذه العوامل سابقة الذكر وغتَىا من العوامل ابػارجية قد تكوف سبب في ضعف مستوى الأداء المحقق بابؼؤسسة 

 بؿل الدراسة ، وىذا حسب آراء أفراد العينة .
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 فرضيات الدراسة   نتائج ليل ومناقشة تح:  الدطلب الثالث

سنقوـ من خلاؿ ابؼطلب التالي عرض ومناقشة نتائج إختبار الفرضيات التي تم صياغتها في بداية ىذه الدراسة 
 وذلك وفق العناصر ابؼوالية .

 الفرع الأول : نتائج الفرضية  الأولى 

 إستخداـ نموذج  معامل الإرتباط بتَسوف ، وىذا لغرض إختبار فرضيات الدراسة التي تم صياغتها سابقا فقد تم 
 ما سيتم توضيحو لاحقا .

 إختبار الفرضية الأولى :  -

داء و الأ ةرد البشرياابؼو إدارة بتُ عمليات تدقيق ذات دلالة إحصائية توجد علاقة تنص الفرضية البحثية بأنو :"  
 ((0.05عند مستوى معنوية الوظيفي 

ابؼتغتَين  بتُ العلاقة درجة أو قوة عن الكشف ىو الذي الارتباط خلاؿ من يتم ذلكرضية ولإجراء إختبار ىذه الف
في العينة بؿل   (Pearson)بتَسوف  معامل الإرتباط ذلك في ونستعمل ، (برستُ الأداء الوظيفي و تدقيق )

 ( :22 أنظر الدلحق رقمابعدوؿ التالي يوضح لنا ذلك )و الدراسة 
 تدقيق الوارد البشرية والأداء الوظيفيبين  الارتباطقيمة معامل لجدول توضيحي ( : 13-2الجدول رقم )

  مستوى الدلالة معامل الإرتباط حجم العينة الدتغيرات
مستوى 
 الدعنوية

 النتيجة

تدقيق الدوارد 
 دال إحصائيا 2.21 2.222 2**720, 12 البشرية

 الأداء الوظيفي

 . spssعلى بـرجات برنامج   مادااعت ةمن إعداد الطالب الدصدر :

معامل الإرتباط بتُ ابؼتغتَ من خلاؿ النتائج ابؼتحصل عليها من ابعدوؿ ابؼوضح أعلاه لقيمة           
 0.000التابع )الأداء الوظيفي(  وابؼتغتَ ابؼستقل )تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية ( نلاحظ مستوى الدلالة يساوي 

وجود علاقة وىذا ما يعتٍ أنو داؿ إحصائيا ، وكما نلاحظ   0.01ة الإحصائية وىو أقل من مستوى ابؼعنوي
، ىذا ما يدكن القوؿ عنو  0.720والتي بلغت حسب معامل الإرتباط بتَسوف طردية قوية بتُ ىذين ابؼتغتَين 
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لاقة ودلالتها بشكل عاـ أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  بتُ ىذين ابؼتغتَين ، وقد يعود سبب قوة ىذه الع
إحصائيا بأف ابؼؤسسة بؿل الدراسة بحاجة إلى إجراء عملية تدقيق لإدارة ابؼوارد البشرية بصفة دورية ومنتظمة وذلك 
بالأخذ بعتُ الإعتبار حجم ابؼؤسسة وعدد عمابؽا إضافة إلى عدد الأنشطة ابؼتاحة بها ، وىذا يلزـ إجراء  عملية 

بإعتبار أنها المحرؾ الرئيسي للأعماؿ والأنشطة بابؼؤسسة ، وذلك  قصد برستُ الأدء التدقيق لإدارة ابؼوارد البشرية 
والتقليل من الإبكرافات إلى أقل مستوى بفكن ، وبهذا الأمر تكوف علاقة إرتباطية بصفة مباشرة بتُ عملية تدقيق 

لتدقيق بصفة دائمة ومستمرة يؤدي إدارة ابؼوارد البشرية وبرستُ الأدء الوظيفي بابؼؤسسة ، إذا أف وجود عمليات ا
. وبهذا يتم إلى برستُ الأدء الوظيفي تلقائيا من خلاؿ تثمتُ نقاط القوة وتعزيزىا وابغد أو التقليل من الإبكرافات 

  قبول الفرضية الأولى.
 الفرع الأول : نتائج الفرضية  الثانية 

وىذا ما ،  إستخداـ برليل التباين الأحادي  لذلك لغرض إختبار فرضيات الدراسة التي تم صياغتها سابقا فقد تم 
 سيتم توضيحو لاحقا .

 إختبار الفرضية الثانية : -

الوظيفي تعزى بؼتغتَ ابؼستوى  الأداءتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى لا "الفرضية البحثية تنص بأنو : 

 " 0.05عند مستوى معنوية ، جامعي( ثانوي، متوسطالتعليمي )
حقق من صحة ىذه الفرضية بالنسبة للمتغتَات الشخصية والوظيفية الأخرى تم إستخداـ إختبار التباين وللت

لتحديد الفروؽ بتُ متوسطات درجات   ONE WAY ANOVA تحليل التباين الأحادي الأحادي
 ( : 23 أنظر الدلحق رقمإجابات الأفراد وفقا للجدوؿ الآتي )

 تحليل التباين الأحاديجدول توضيحي ( 11-1الجدول رقم )

الدتوسط  البيان الدتغير
 الحسابي

الإنحراف 
 الدعياري

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

الدستوى 
 التعليمي

  0.70 1.5 متوسط

0.503 

 

 

0.609 

 

 056 1.9 ثانوي

 0.74 2.00 جامعي
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 .SPSS: من إعداد الطالبة بناء على بـرجات برنامج الدصدر

علاه أف متوسطات أراء ابؼبحوثتُ )حوؿ مستوى الأداء الوظيفي بابؼؤسسة يتضح من خلاؿ ابعدوؿ أ 
أما بالنسبة للمؤىل فقد   0.74بإبكراؼ معياري  2.00بؿل الدراسة ( تبعا للمؤىل ابعامعي بلغت أعلى قيمة بػ 

سوبة  المح F، كما جاءت نتيجة إختبار   0.56بإبكراؼ معياري يساوي  1.9بلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي لو  
والتي كانت أكبر من مستوى ابؼعنوية الإحصائية ابؼعتمدة  0.609بدستوى دلالة إحصائية كمايلي :   0.503

بتُ متوسط إجابات  (0.05)، وعليو تقرر أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  (0.05)
التعليمية بالعينة ابؼدروسة  كانت لديهم نفس ابؼبحوثتُ تبعا بؼتغتَ ابؼستوى التعليمي  ، أي أف كافة ابؼستويات 

الرؤية والنظرة حوؿ مستوى الأداء الوظيفي الذي يتم إبقازه وبرقيقو بابؼؤسسة بؿل الدراسة وذلك من خلاؿ 
تقارب ابؼتوسطات ابغسابية بفا شكل فروؽ غتَ جوىرية بتُ إجابات ابؼبحوثتُ ، كما أف ابؼوظفتُ وبـتلف العماؿ 

وف وفق الأىداؼ العامة ابؼسطرة  ويبذلوف جهودا لأجل ذلك وىذا ما يعكس مستوى الأداء بابؼؤسسة يعمل
 يتم قبول الفرضية الثانية.، وبالتالي الوظيفي المحقق 
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 خلاصة الفصل 

لقد كاف للدراسة ابؼيدانية دور كبتَ في إبراز العناصر غتَ الواضحة في ابعانب النظري، وبؽذا حاولنا قدر  
أىم ابعوانب النظرية بؼوضوع الدراسة على أرض الواقع العملي ، إذ تطرقنا في بداية ىذا الفصل إلى  الإمكاف دراسة

غرداية ، ثم أبرزنا بؾتمع دراستنا والعينة التي أخذت منو –التعريف بابؼؤسسة بؿل الدراسة وابؼتمثلة في شركة نفطاؿ 
ستخدمة في ىذه الدراسة .حيث بظحت لنا ىذه الدراسة بالتعرؼ على ، بالإضافة إلى إبراز ابؼنهجية والأدوات ابؼ

ابػصائص النوعية للمتغتَات الشخصية والعامة لأفراد العينة ، ومعرفة إبذاىاتهم وآرائهم حوؿ فقرات بؿاور 
سة ، ليتم الإستبياف التي كانت حوؿ الأبعاد ابؼكونة تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية  وبرستُ الأداء الوظيفي للمؤس

التأكد بعدىا بإستخداـ إختبارات مناسبة حوؿ صحة وثبات الأسئلة ابؼتضمنة بالإستبياف من مدى توافقها مع 
أىداؼ ىذه الدراسة ، وىو ما كاف أمرا إيجابيا بظح لنا بدواصلة وإبساـ ىذه الدراسة ، كما قمنا بإختبار فرضيات 

التي كانت تراودنا قبل إجراء ىذه الدراسة ،  الفرضيات من صحة  الدراسة التي تعتبر أساس دراسة حالة و التأكد
ليتم بعدىا التوصل إلى قبوؿ فرضيات ورفض أخرى ومعرفة أسباب ذلك ، وىذا ما مكننا بصورة عامة من 
الإطلاع وفهم موضوع الدراسة إلى حد ما بجانبيو النظري والتطبيقي والتمكن من الوصوؿ إلى حل إشكالية 

 تي تم طرحها في بداية الدراسة.الدراسة ال
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  : خلاصة عامةأولا

من خلاؿ ىذه الدراسة حاولنا  معابعة احد أىم ابؼواضيع في المجاؿ الإقتصادي والإداري وابؼرتبط بنجاح         
داء الوظيفي بابؼؤسسة" بإعتبار أنو ىذه وتطور  ابؼؤسسات ألا و ىو "دور تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية في برستُ الأ

العملية تتصف بالإستقلالية التنظيمية داخل ابؼؤسسة وتتصف بالتكرار والإنتظاـ قصد تدارؾ الأخطاء ابؼهنية 
والإبكرافات وتصحيحها في التوقيت ابؼناسب و بالتالي ابغصوؿ في نهاية ابؼطاؼ إلى مستويات أداء وظيفية أفضل 

 ضية للأطراؼ الداخلية وابػارجية بابؼؤسسة .وبرقيق نتائج مر 

 كما توصلنا إلى نتائج عملية أخرى جراء ىذه الدراسة وابؼتمثلة فيما يلي : 

يعتبر ابؼورد البشري في ابؼؤسسة الركيزة الأساسية و ابؼورد الأساسي الذي يساىم في زيادة برستُ أداء  -
 ابؼؤسسة

 مل الأساسية التي يتوقف عليها بقاح أي مؤسسة.يعد تدقيق أداء ابؼوارد البشرية من العوا -
 تقييم الأداء يكشف الابكرافات و يدكن من الوصوؿ إلى أفضل النتائج. -
 تقييم أداء العاملتُ يدكن ابؼؤسسة من معرفة قدرات و كفاءات العاملتُ بها . -
 النتائج العامة لإختبار فرضيات الدراسة : ثانيا: 

الإجابة على الإشكالية الرئيسية قصد فصلتُ السابقتُ من ىذه الدراسة و بالتعراضواس وتناولن ما تم  من خلاؿ و
 بفرضيات الدراسة كما يلي : النتائج ابؼرتبطة فقد تم التوصل إلى بصلة من بؽا، 

ذات دلالة إحصائية بتُ عمليات تدقيق إدارة ابؼوارد البشرية و الأداء  : توجد علاقةبالنسبة للفرضية الأولى
في  ، وذلك من خلاؿ العلاقة الطردية  التي تبتُ أنو كلما كانت عملية التدقيق للموارد البشرية  فعالة الوظي

وبزدـ الأىداؼ التي وضعت لأجلها ، كلما برسن مستوى الأداء الوظيفي ، ومنو قد تم إثباتها بأنها 
 صحيحة.

توى الأداء الوظيفي حسب متغتَ ابؼؤىل : لاتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مس بالنسبة للفرضية الثانية
العلمي لأفراد العينة ابؼدروسة وذلك بإعتبار أف ابؼؤسسة كوحدة إقتصادية بؽا أىداؼ بؿددة سلفا يقوـ بـتلف 
    ابؼوظفتُ والعماؿ بدختلف مستوياتهم بالعمل وإبقاز ابؼهاـ لتحقيق الأىداؼ العامة للمؤسسة بغض النظر

  كل موظف، ومنو فقد تم إثبات صحة ىذه الفرضية .عن ابؼستوى التعليمي ل
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 ثالثا: التوصيات 

 بؾموعة من التوصيات و ابؼتمثلة أساسا فيما يلي: خلصتو في ضوء النتائج ابؼتوصل إليها خلاؿ الدراسة فقد 
 عليها؛ يتوقف ابؼؤسسة بقاح لاف البشرية ابؼوارد بتدقيق كبتَ اىتماـ تولى أف ابؼؤسسة على -
 ؛ البشري ابؼورد أداء تقيم  مفهوـ حوؿ الوعي نشر على العمل -
 ؛ فعالية و بكفاءة الأىداؼ لتحقيق فعالة بشرية موارد توظيف على ابغرص -
 .  الوظيفي أداء لتحستُ مستمر بشكل العاملتُ أداء تقييم الإدارة على -

 رابعا: آفاق الدراسة 

توقعة من الدراسة فقد تم  إقتًاح بعض ابؼواضيع التي يدكن بعد إجراء ىذه الدراسة ابؼيدانية والتوصل إلى النتائج ابؼ
 كالآتي:  معابعتها أو البحث فيها مستقبلا وىي 

 دور تدقيق ابؼوارد البشرية  في برستُ الأداء الوظيفي للمؤسسات العمومية الإدارية   ؛ -
 طابع ابػدمي .  دور التدقيق الداخلي في برستُ الأداء الوظيفي للمؤسسات الإقتصادية ذات ال -
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 الملاحق

 قائمة إستمارة الإستبيان: 1لدلحق رقم ا
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 إختبار معامل ثبات لزاور الإستبيان )آلفا كرونباخ(( : 02الدلحق رقم )

 الأولمعامل الفا ا﵀ور 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,926 5 

 

 معامل الفا ا﵀ور الثاني

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,824 6 

 

 معامل الفا لجميع ا﵀اور

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,931 11 
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 معامل الإرتباط للإتساق الداخلي ﵀اور الدراسة( : 03الدلحق رقم )

 معبمم الارتببط نلاتسبق انذاخهً انمحىر الاول

Correlations 

ك إدارة الموارد تدلٌ 

 البشرٌة

تعزز مؤسستكم 

الابتكار لدى 

 المورد البشري

تهدف مؤسستكم إلى 

تحسٌن فعالٌة الموارد 

 البشرٌة

 تدلٌك إدارة الموارد البشرٌة

Pearson Correlation 1 ,905
**

 ,884
**

 

Sig. (1-tailed) 
 

,000 ,000 

N 40 40 40 

تعزز مؤسستكم الابتكار لدى المورد 

 يالبشر

Pearson Correlation ,905
**

 1 ,815
**

 

Sig. (1-tailed) ,000 
 

,000 

N 40 40 40 

تهدف مؤسستكم إلى تحسٌن فعالٌة 

 الموارد البشرٌة

Pearson Correlation ,884
**

 ,815
**

 1 

Sig. (1-tailed) ,000 ,000 
 

N 40 40 40 

تعتمد مؤسستكم على التحفٌز المستمر 

 لموظفٌها

Pearson Correlation ,899
**

 ,892
**

 ,756
**

 

Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 

N 40 40 40 

تعمل مؤسستكم على خلك روح الجماعة 

 و التعاون بٌن الموظفٌن

Pearson Correlation ,849
**

 ,745
**

 ,876
**

 

Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 

N 40 40 40 

مر تعتمد مؤسستكم على التدلٌك المست

للموارد البشرٌة و استخدامها كأداة 

 مساعدة فً اتخاذ المرارات

Pearson Correlation ,689
**

 ,528
**

 ,575
**

 

Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 

N 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed). 
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 معبمم الارتببط نلاتسبق انذاخهً انمحىر انثبنً

Correlations 

تحسٌن الأداء   

 الوظٌفً فً المؤسسة

تحرص مؤسستكم 

على امتلان موظفٌها 

مهارات تساعدهم فً 

 تحمٌك أفضل أداء

تعمل مؤسستكم على 

إشران الفعال و توجٌه 

و تمٌٌم الأداء العام 

 للمؤسسة

 ء  الوظٌفً فً المؤسسةتحسٌن الأدا

Pearson Correlation 1 ,663
**

 ,644
**

 

Sig. (1-tailed)  ,000 ,000 

N 40 40 40 

تحرص مؤسستكم على امتلان 

موظفٌها مهارات تساعدهم فً تحمٌك 

 أفضل أداء

Pearson Correlation ,663
**

 1 ,301
*

 

Sig. (1-tailed) ,000  ,029 

N 40 40 40 

م على إشران الفعال و تعمل مؤسستك

 توجٌه و تمٌٌم الأداء العام للمؤسسة

Pearson Correlation ,644
**

 ,301
*

 1 

Sig. (1-tailed) ,000 ,029  

N 40 40 40 

تحاول مؤسستكم فهم سلون أفراد 

المؤسسة لمٌاس أدائهم و مدى تأثره 

 على سٌاستها

Pearson Correlation ,692
**

 ,398
**

 ,494
**

 

Sig. (1-tailed) ,000 ,005 ,001 

N 40 40 40 

تعتمد مؤسستكم تمٌٌم الأداء لإبراز نماط 

 الموة و الضعف فً الأفراد

Pearson Correlation ,720
**

 ,460
**

 ,301
*

 

Sig. (1-tailed) ,000 ,001 ,029 

N 40 40 40 

تستخدم مؤسستكم تمٌٌمات الأداء 

كأساس الحوافز و العماب و التغٌٌر و 

 التطوٌر

Pearson Correlation ,701
**

 ,466
**

 ,291
*

 

Sig. (1-tailed) ,000 ,001 ,034 

N 40 40 40 

تحرص مؤسستكم على تمٌٌم أداء 

 الموظفٌن بشكل مستمر بهدف تحسٌنه

Pearson Correlation ,722
**

 ,271
*

 ,489
**

 

Sig. (1-tailed) ,000 ,045 ,001 

N 40 40 40 
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 بية لخصائص عينة الدراسةسالدطلقة والن ( : جداول التكرارات04الدلحق رقم )

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100,0 100,0 100,0 40 ذكر 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25,0 25,0 25,0 10 سنة 31الل من 

 52,5 27,5 27,5 11 سنة 41ى ال31من 

 100,0 47,5 47,5 19 سنة 41اكثر من 

Total 40 100,0 100,0  

 المستوى الدراسً

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 5,0 5,0 5,0 2 مستوى متوسط

 30,0 25,0 25,0 10 مستوى ثانوي

 100,0 70,0 70,0 28 جامعً

Total 40 100,0 100,0  

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10,0 10,0 10,0 4 سنوات 5الل من 

 40,0 30,0 30,0 12 سنوات 11الى  5من 

 100,0 60,0 60,0 24 سنوات 11اكثر من 

Total 40 100,0 100,0  
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 ت أفراد العينة حسب لزاور الدراسة إتجاىات إجابا( : جداول 05الدلحق رقم )

 تعزز مؤسستكم الابتكار لدى المورد البشري

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30,0 30,0 30,0 12 غٌر موافك بشدة

 82,5 52,5 52,5 21 غٌر موافك

 87,5 5,0 5,0 2 محاٌد

 92,5 5,0 5,0 2 موافك

 100,0 7,5 7,5 3 موافك بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 

 تهدف مؤسستكم إلى تحسٌن فعالٌة الموارد البشرٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 22,5 22,5 22,5 9 غٌر موافك بشدة

 75,0 52,5 52,5 21 غٌر موافك

 82,5 7,5 7,5 3 محاٌد

 95,0 12,5 12,5 5 موافك

 100,0 5,0 5,0 2 موافك بشدة

Total 40 100,0 100,0  
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 تعتمد مؤسستكم على التحفٌز المستمر لموظفٌها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25,0 25,0 25,0 10 غٌر موافك بشدة

 85,0 60,0 60,0 24 غٌر موافك

 87,5 2,5 2,5 1 محاٌد

 95,0 7,5 7,5 3 كمواف

 100,0 5,0 5,0 2 موافك بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 تعمل مؤسستكم على خلق روح الجماعة و التعاون بٌن الموظفٌن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 22,5 22,5 22,5 9 غٌر موافك بشدة

 65,0 42,5 42,5 17 غٌر موافك

 80,0 15,0 15,0 6 محاٌد

 92,5 12,5 12,5 5 موافك

 100,0 7,5 7,5 3 موافك بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 تعتمد مؤسستكم على التدقٌق المستمر للموارد البشرٌة و استخدامها كأداة مساعدة فً اتخاذ القرارات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 22,5 22,5 22,5 9 افك بشدةغٌر مو

 80,0 57,5 57,5 23 غٌر موافك

 90,0 10,0 10,0 4 محاٌد

 100,0 10,0 10,0 4 موافك

Total 40 100,0 100,0  
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 تحرص مؤسستكم على امتلاك موظفٌها مهارات تساعدهم فً تحقٌق أفضل أداء

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 27,5 27,5 27,5 11 غٌر موافك بشدة

 80,0 52,5 52,5 21 غٌر موافك

 90,0 10,0 10,0 4 محاٌد

 100,0 10,0 10,0 4 موافك

Total 40 100,0 100,0  

 تعمل مؤسستكم على إشراك الفعال و توجٌه و تقٌٌم الأداء العام للمؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 35,0 35,0 35,0 14 غٌر موافك بشدة

 87,5 52,5 52,5 21 غٌر موافك

 95,0 7,5 7,5 3 محاٌد

 100,0 5,0 5,0 2 موافك

Total 40 100,0 100,0  

 تحاول مؤسستكم فهم سلوك أفراد المؤسسة لقٌاس أدائهم و مدى تأثره على سٌاستها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25,0 25,0 25,0 10 غٌر موافك بشدة

 77,5 52,5 52,5 21 غٌر موافك

 82,5 5,0 5,0 2 محاٌد

 100,0 17,5 17,5 7 موافك

Total 40 100,0 100,0  
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 تعتمد مؤسستكم تقٌٌم الأداء لإبراز نقاط القوة و الضعف فً الأفراد

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 32,5 32,5 32,5 13 غٌر موافك بشدة

 80,0 47,5 47,5 19 غٌر موافك

 85,0 5,0 5,0 2 محاٌد

 100,0 15,0 15,0 6 موافك

Total 40 100,0 100,0  

 تستخدم مؤسستكم تقٌٌمات الأداء كأساس الحوافز و العقاب و التغٌٌر و التطوٌر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 27,5 27,5 27,5 11 غٌر موافك بشدة

 75,0 47,5 47,5 19 غٌر موافك

 90,0 15,0 15,0 6 محاٌد

 97,5 7,5 7,5 3 موافك

 100,0 2,5 2,5 1 موافك بشدة

Total 40 100,0 100,0  

 مر بهدف تحسٌنهتحرص مؤسستكم على تقٌٌم أداء الموظفٌن بشكل مست

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 37,5 37,5 37,5 15 غٌر موافك بشدة 
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 إختبار الفرضية الأولى نتائج ( :06الدلحق رقم )

Correlations 

تدلٌك إدارة الموارد  

 البشرٌة

تحسٌن الأداء  الوظٌفً 

 فً المؤسسة

 البشرٌةتدلٌك إدارة الموارد 

Pearson Correlation 1 ,720
**

 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 40 40 

 تحسٌن الأداء  الوظٌفً فً المؤسسة

Pearson Correlation ,720
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 40 40 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 الفرضية الثانيةج إختبار ( : نتائ 07الدلحق رقم )

Descriptives 

 تحسٌن الأداء  الوظٌفً فً المؤسسة

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 

Lower Bound Upper Bound 

 7,8531 4,8531- 50000, 70711, 1,5000 2 مستوى متوسط

 2,3061 1,4939 17951, 56765, 1,9000 10 مستوى ثانوي

 2,2890 1,7110 14086, 74536, 2,0000 28 جامعً

Total 40 1,9500 ,69614 ,11007 1,7274 2,1726 
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Descriptives 

 تحسٌن الأداء  الوظٌفً فً المؤسسة

 Minimum Maximum 

 2,00 1,00 مستوى متوسط

 3,00 1,00 مستوى ثانوي

 4,00 1,00 جامعً

Total 1,00 4,00 

 

Test of Homogeneity of Variances 

 تحسٌن الأداء  الوظٌفً فً المؤسسة

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

,080 2 37 ,923 

 

ANOVA 

 تحسٌن الأداء  الوظٌفً فً المؤسسة

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,500 2 ,250 ,503 ,609 

Within Groups 18,400 37 ,497   

Total 18,900 39    

 

 

 

 


