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 مـقــــــــــــــــــدمـة 

مست مختلف جوانب الحياة و مختلف , لقد شهد العالم خلال السنوات الأخير العديد من المتغيرات         

تقدمها  عالم  بصفة عامة على إختلاف درجةفقد تأثرت دول ال, سواء كانت إقتصادية أو إجتماعية , المؤسسات 

 الهياكل و الأنساق و القيم و العلاقات المجتمعية .,  التي طالت و مستوى تطورها  بتلك التغيرات

ت أو ما تبعها من تزايد كبير في عدد المنش ,وفي ظل هذه التغيرات السريعة التي عرفها العالم المعاصر        

بإدارة  الأمر الذي دفع, من زيادة كبيرة في اليد العاملة  ,لصناعية و ما ترتب عليهامهدت له الثورة ا لذيا, 

نها  لتحسين سعيا م, على أسس علمية و موضوعية  ,مورد البشري البتركزها و إهتمامها  لزيادةالموارد البشرية 

فعال في  لما تقوم به تلك الموارد البشرية  من دور  , نظرا ثروة الحقيقية للشعوبالعتباره اب مهاراته ورفع كفاءته,

 .تحقيق أهداف المنظمات

التي بدورها ساهمت في خلق العديد من , فقد إزداد الإهتمام بالمورد البشري منذ عهد الثورة الصناعية        

 منذ المنظمة في مورد أهم عتبارهماب, لية الإنتاجية مية هذه الموارد البشرية في العمالأسباب التي أظهرت أه

 .و تزكيه النتائج في مختلف دول العالم كده الواقع , وهذا ما يؤ منها مخروجه غاية لىإ تاريخ إستخدامهم

فقد سعى جل  ,و مهارت وفاعلية عمالها اتكفاء ,فالمؤسسات الناجحة هي التي تعرف كيفية إستغلال        

في محاولة  وغيره , من أمثال فريديريك تايلور, العلماء بمختلف إتجاهاتهم و تخصصاتهم و مشاربهم الفكرية 

في دراسته  للعمل وطرق تأديته  ,ساليب العلمية و الموضوعيةالأعلى امل أكثر إنتاجا من خلال إعتماده إيجاد ع

من خلال تركيزه  ,ايو الذي حاول إيجاد عامل أكثر إستعداداكذلك من أمثال ألتون م ,بأقل تكلفة ووقت ممكن

ساليب التي الأبرغم من هذا الإختلاف في الف  ,وغيرهم من العلماء  ,على العلاقات الإجتماعية في محيط العمل

, امل وهي الوصول إلى تحديد الطريقة المثلى لرفع من الكفاءة المهنية للع, إنتهاجوها إلا أن الغاية كانت واحدة 
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 ب

ها   نيتعلق بمختلف الوظائف التي يشغلو وكل ما  ,التي يقوم بها داخل المؤسسة  ,للمهام تحديد الدقيقالمن خلال 

 من واجبات و سلطات و صلاحيات. ,و ما يترتب عليهاوظائف  هذه و ما تتطلبه

في العملية الإنتاجية على مر التاريخ  ,عنصر البشري الونطلاقا من كل هذا يمكن أن نستخلص مدى أهمية     

لا و   , إلا أنها لا يمكن أن تحل محله, لة الأا لا ريب فيه أنه مهما تطورت و تقدمت قدرات و إمكانيات م, فم

علاقته بأداء العاملين في المؤسسة و يمكن لأي كان أن يستغني عنه , وقد تناول هذا البحث توصيف الوظائف 

 الجزائرية.

 على النحو التالي :وكانت من الفصول التي تخدم موضوع الدراسة  دتناولنا في بحثنا عد وقد      

 و الدراسة مبررات ,الإشكالية وفيه تم التعرض إلى :  خلفية الدراسة وأهميتهاالفصــــــل الأول :  • 

 , مفاهيم الدراسة , الدراسات السابقة. في الدراسة ىالمتبن المدخل النظري راسة , دالأهداف ,  أهمية الدراسة

أدبيات الدراسة ما تعلق بـ :  :عالج الباحث في هذا الفصل  أدبيات الدراسة الفصــــــل الثاني : •

 توصيف الوظائف , أداء العاملين .

تعريف المؤسسة محل  تعرض الباحث فيه إلى : و الإجراءات المنهجية للدراسة الفصــــــل الثالث : •

 أدوات الدراسة . كل من المجال المكاني والبشري و الزماني ومناهج و الدراسة و

قياس مستوى الصدق  :تعرض الباحث فيه إلى  الإستطلاعية وإجراءاتهاالدراسة  الفصــــــل الرابع : •

 العماليات .و نسبة الملائمة والوضوح , وكذا تعديل أسئلة الإستمارة و غيرها من  الظاهري للإستبيان ,

مناقشة وتحليل نتائج الدراسة  تم تطرق فيه إلى : الدراسةمناقشة وتحليل نتائج  الفصــــــل الخامس : •

 . النهائيةالإستطلاعية  و مناقشة وتحليل نتائج الدراسة 
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 الإشكالية

 من العديد تعرف,  معقدة بيئة حقلا مركبا من  خاصة وأ عمومية كانت سواء اليوم المنظماتتعد             

قتصادية الإ المنظمات كافة ومست , المعاصرة الحياة جوانب مختلف طالت التي تحولاتال نتجة لكثرة التغيرات

اهتزازات متكررة ومتعاقبة نظرا تعرض له من تلما ,لاسيما دول العالم الثالث  العالم دول مختلف في الخدماتيةو 

التي  ,وما يمتاز به من تغيرات سريعة و متلاحقة بسبب السياسة العالمية الجديدة, طبيعة العالم المعاصر ل

 الإداري  الفكر تطورلل تبعا الحالي القرن  عرفها التي التغيرات هايميز  ما ولعل ,جعلت من العالم قرية صغيرة

التي  البشرية الموارد إدارة مجال فيالكبير  لتطورلجة ينت ,البشري  المورد بأهمية الوعي زيادة رفقه الذي العالمي

 إلتحاقهم منذ المنظمة في مورد أهم عتبارهماعلى أسس علمية و موضوعية ب ,الأفراد العاملين شؤون  بإدارة تعنى

 .مغادرتهم لها  غاية لىإ  إليها

أبعاد واضحة  في عصرنا هذا يأخذ ,وظائف إدارة الموارد البشرية بأهمية ودور هتمام يتزايدلإا حيث بدأ           

نظرا لأن المورد البشري أصبح العنصر الأساسي في مختلف  ,المؤسسات بيئة على المتسارعة التغيرات نتيجة

فاعلا  افلا يوجد عمل في تلك المنظمات إلا كان الموظف عنصر ,سواء كانت إنتاجية أو خدماتية ,المنظمات 

على أكمل  ,وهو مايدل على أهمية الفرد العامل و دوره في ضمان سيرورة العملية الإنتاجية أو الخدماتية, فيه 

وكل ما يترتب ,واجبات وحقوق الأفراد العاملين الالأمر الذي يتطلب تحديد المهام و , مكن و بأحسن كفاءة وجه م

لتفادي التداخل في الصلاحيات من حيث أهدافها و طبيعة أعمالها , عن مختلف الوظائف التي يشغلونها 

وهذا ما , و تحقيق التناسق بين الوظائف و تنسيق الجهود وتفادي الفوضى  ,مسؤولياتالوالتضارب في المهام و 

في كتابه دليل إدارة الموارد  *أحمد خليل مسلم الفنجري *, أكده أخصائي الموارد البشرية و شؤون الموظفين

ا نشاط أو فلا يخلو ,البشرية و شؤون الموظفين , لأن الوظيفة تعد بمثابة الركيزة الأساسية في سير المنظمات 

الأمر الذي جعل من تحقيق تلك الأهداف بالفاعلية و كفاءة ,وكانت الوظيفة طرفا فيه هدف أوعمل ما إلا 
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لزاما على القائمين على تلك المنظمات زيادة الإهتمام بكيفية  أصبحف ,في حد ذاتها مرتبط بالوظيفةبتين المطلو 

وهذا ما توفره عملية توصيف الوظائف و الذي ينعكس ,وما تتطلبه والظروف التي تؤدى فيها , أداء الوظائف 

 مباشرة على تحسين أداء و كفاءة العاملين.

, الإدارات العمومية و الخاصة صدر الثروات الحقيقية للمؤسسات و فالموارد البشرية تشكل بلا منازع م         

لى تحسين إالذي دفع مختلف قادة و مسيري المنظمات  الأمر ,ذه المؤسساتكونها تلعب دورا حقيقيا في نجاح ه

رفع من الكفاءة و فاعلية العاملين لل, من خلال مختلف البرامج التدريبية والبرامج التكوينية  ,أداء العاملين

و حدود  امسؤولياتهو وظائفهم  من خلال  تعريف الموظفين بأبعاد كذلك ,للوصول إلى تحسين أداء العمال

وما يمكن أن يؤثر في  , داخل المؤسسة كل عامل التي يقوم بها والأدوار للمهام الدقيقوالتحديد , سلطاتهم 

 الأمر الذي ينعكس إيجابا على أداء العاملين وعلى فاعلية المؤسسة.   ,لوظائفهم أدائهم 

إعتبارها عنصر الأساسي ب ,اتالعملية )توصيف الوظائف( أهمية كبيرة في جل المنظم تحتللهذا         

لما لها من أهمية تساعد في إختيار أفضل الموظفين وأكفائهم لشغل , ليات وأنشطة إدارة الموارد البشرية لعم

إذ لا نبالغ اذا قلنا أن توصيف , التي تتناسب و ما لديهم من مواصفات تتماشى و متطلبات الوظيفة  ,المناصب

نظرا لما تقدمه عملية توصيف الوظائف من معلومات , الإنتقاء والتوظيف ظائف يعد المحور الرئيسي لعملية الو 

وبيئة العمل التي تتم فيها وعلاقاتها بغيرها , عامة عن الوظيفة  و موقعها في الهيكل التنظيمي و ظروف أدائها 

 طلبه من مؤهلات و كفاءات و قدرات لا بد من و ما تت ,ليات تدريب و تأهيلوما تحتاجه من عم,من الوظائف 

كذلك معرفة  ,الأمر الذي يساعد الأفراد العاملين على تحسين أدائهم و زيادة قدراتهم,توفرها في شاغل الوظيفة 

ضافة إلى مساعدة المنظمة في الإب ,ما تتطلبه وظائفهم و ما يترتب عليها من واجبات و صلاحيات وسلطات

ذات الكفأة و المهارة ومساعدتها على  تنفيذ سياساتها و تحقيق أهدافها  ,اتها من اليد العاملةعلى إحتياجالوقوف 
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التي تقدمها المنظمة  ,ووضع مقياس سليم للأجور و التعويضات و المكافأت المادية و المعنوية, المسطرة 

 للعاملين الأمر الذي ينعكس إيجابا على تحسين أداء العمال و على كفائتهم.
 

 في سؤال التالي : مشكلة الدراسةتبدو 

 ما العلاقة بين توصيف الوظائف و أداء العاملين في المؤسسة الجزائرية ؟ -

 :تتمظهر الأسئلة الفرعية في   •

 ما درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة و مهام منصب العمل ؟ -

 مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملين ؟ درجةما  -

 ما درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف ؟ -

 أسئلة الدراسة: ثانيا

 الفرضية الرئيسية : •

 : لدراسة إشكالية هذا البحث تم صياغة الفرضية التالية

 بأداء العاملين في المؤسسة الجزائرية .إن توصيف الوظائف له علاقة قوية  -

 كما يمكن إدراج الفرضيات الفرعية في : •

 له علاقة طردية بأداء العاملين. ة إن التوافق بين مواصفات الوظيفة والمهام المؤدا  -

 طاقة توصيف الوظائف في أعمالهم يساهم في رفع مستوى أدائهم.بإن إعتماد العاملين على  -

 طاقة توصيف الوظائف له علاقة قوية بنجاعة عملية التوظيف.باملين على إن إعتماد الع -
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 مبررات الدراسة: ثالثا

 أسباب ذاتية : -

ورغبتنا في البحث و ,  البشري  المورد تخص التي للمواضيع الشخصي الميل وضوع ومشعورنا بأهمية ال

 البشرية الموارد بأهمية الخاصة قناعتناو , الجزائرية الإستطلاع في ظل الظروف التي تشهدها المؤسسات 

 ,والتميز الجودة لتحقيق المؤسسات هذه بأداء أجل الارتقاء من التحدي رفع على وقدرتها , الجزائرية بالمؤسسة

إرتفاع و كذلك  ,إثراء رصيدنا المعلوماتي في هذا المجال الهام من مجالات الحياة العملية محاولة  لىإضافة الإب

 لدراسة هذا الموضوع.لدينا الإحساس و الإستعداد النفسي مستوى 

 أسباب موضوعية : -

وما يترتب عليها من أثار و  ,توصيف الوظيفي اللأهمية عملية إدراكناتتمثل مبررات الدراسة الموضوعية  في 

من خلال  وذلك, المؤسسات أهداف تحقيق في ,البشري  الموردالأمر الذي ينعكس على أداء و فاعلية ,نتائج 

مما يسهل , الأنشطة التي يمارسها , و الأعمال و علومات والمعارف الكافية عن الوظائفملل متلاكهإ إستحواذه و

من خلال زيادة إنتاجياتها , لى نتائج ملموسة من شأنها أن تخدم المؤسسات الجزائرية في تحقيق نموها إالوصول 

 عن طريق تحسين أداء عامليها . التنافسية ميزةوتحقيق ال

 أهمية الدراسة: رابعا

عتماده في المؤسسات إ ومدى  ,وهو توصيف الوظائف اهام ادراسة من كونها تعالج موضوعتنبع أهمية هذه ال

على ضرورة  تأكيدال من جهة ثانية و, الذي من شأنه المساهمة في إثراء البحث العلمي من جهة, الجزائرية 

 ,تطلبهتما و  يشغلونهامساهمة  هذه العملية في معرفة الوظائف التي  مدى و توضيح, الإهتمام بالمورد البشري 

 أهداف تحقيق في فعال بشكل مون ساههم يلأن ا,لعمل على تحسين أدائهم و تنمية قدراتهم و تطويرهل
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, أما أهمية الدراسة من الناحية العلمية والموضوعية , بعتبارهم الركيزة الأساسية لنجاح أي منظمة  , المؤسسة

منها قد يستفيد , وما سوف تقدمه من إقترحات و توصيات ,من نتائج  بحثتتجسد فيما سوف تتوصل إليه ال

 ممما يساعد على تحسين النظ ,في إلقاء الضوء على بعض النقاط التي كانت مبهمةإن أرادو ذلك المسؤولين 

أدائهم و قيامهم بأعمالهم بكفاءة و و  ,تهمللعمال من أجل تحسين قدرا االذي يشكل دافعالأمر وطرق العمل,

  .فاعلية

 أهداف الدراسة: خامسا

و ذلك  ,امنه الإستفادةو درجة , داخل المؤسسة الجزائرية  تهدف هذه الدراسة للإطلاع على توصيف الوظائف

, و أثرها على كل من إدارة الموارد البشرية والعمال على حد سواء , أهداف هذه العملية  على من خلال الإطلاع

و فاعلية هذه العملية داخل  إعتماد درجةلى معرفة إللوصول  ,نقائص فيهاالو بيان فاعليتها و تحديد العيوب و 

 الكفيلة اتالمقترح حلول والتقديم من شأنها , لى نتائج علمية إالتوصل تالي إمكانية الوب ,المؤسسة الجزائرية 

إسهامها في تحسين أداء و فاعلية العاملين  مدى و بيان ,توصيف الوظفيالعملية  في الإستفادة من بالمساهمة

 لوظائفهم .

  في الدراسة ىالمتبن المدخل النظري : سادسا

المقاربة لذلك سنتبع  , اجتماعيإما يحملان بعدا فه ,إنساني لهما طابعبما أن هذه الدراسة تجمع بين متغيرين 

بين  ,تجاه التوليفيالإلى إمي تنتكونها  ,التي تفسر الظواهر من منطلق العديد من النظرياتو  ,متعددة المداخل

التي ,, حيث أن دراستنا تسعى لمعرفة العلاقة  *الميكروية *والمداخل الصغرى  *الماكراوية*الكبرى  المداخل

التوصيف  فيها, وتأثر أداء العاملينداخل منظمات الأعمال على   ,المستخدمة تتركها عملية توصيف الوظائف

 .جتماعية والثقافية للمجمتع الإالمستخدم بالعوامل  الوظيفي
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 مدخل مفاهمي : بعاسا

من حيث تقديم مجموعة من ,المتعلقة بموضوع الدراسة  ,بعض المصطلحات إلى في هذا المدخل تطرق سوف ن

 تعريفات وشرحها .

  توصيف الوظائف 

  :المعنى اللغوي 

 :يشير مصطلح التوصيف في المعنى اللغوي إلى  •

فًا وصِفَةً , صِف   ,وصَفَ يصِف  - صوف  ,فهو واصِف ,وَص   .والمفعول مَو 

يءَ  -  .صوّره ,وصَف الشَّ

 .وصَف فلانًا : رسم صورتَه بدقّة ونعَته بما فيه - 

 .ذكَره  ,صوّره  ,وصَف الخبرَ : حكاه بالتَّفصيل  -

ف الوضعَ القائمَ : وصَفه بدقَّة شديدة   - د جوانبَه ومعالمَه  ,وصَّ  .حدَّ

 (1).وصّف الوظائفَ : حدّد طبيعة كلّ وظيفة وواجباتها والشروط الواجب توافرها فيمن يشغلها -

 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

, 13:40, 09/11/2017 دخولالتعريف و معنى وصف,موقع المعاني )لكل رسم معنى(,تاريخ :معجم المعاني الجامع -1

https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/%D9%88%D8%B5%D9%81/ 

https://www.almaany.com/ar/dict/ar-ar/%D9%88%D8%B5%D9%81/
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الوصف: كلمة تدل على صفة الشيء أو على حالة له أو تعين ناحية من نواحه , وفي قولنا أن الوصف هو  -

و هكذا كان الوصف في الشعر , تصوير المرئيات ونقل الأحداث و المدركات  بعد إنعكاسها في عدسة الواعي 

 (1)الجاهلي مقصورا على نقل العيني و تصوير المادي. 

 الوصف هو تعبير عن الشيء كما هو عليه . باحث أنيرى ال

أي يدل على الذات , عتبار المعني هو المقصود من جوهر حروفه االوصف: عبارة على مدل على الذات ب -

فالوصف يقوم بالوصف وقيل الوصف  بصفة كأحمر فإنه بجوهر حروفه يدل على معنى المقصود  وهو حمرة ,

 (2)هو القائم بالفعل . 

 أن الوصف يدل على ذات الشيء كما هو في ظاهر في جوهره . الباحثيرى 

بمعناها في العربية أي منصب و خدمة معينة , مايقدر من عمل أو طعام أو  من الوظيفة : دخلت الفارسية -

 (3)رزق أو غير ذلك في زمن معين . وظفه : الحقه بوظيفة . وظف عليه العمل : رتبه وقدره .

 ي معناها منصب أو خدمة .أن الوظيفة فالباحث يرى 

 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .1306,ص 1987,دار العلم للملايين , بيروت,1,المجلد 1المعجم المفصل في اللغة و الأداب,ط:إميل بديع يعقوب,ميشال عاصي -1

 .211, ص 1413الفضيلة,القاهرة,معجم التعريفات,دار :علي بن محمد السيد الشريف الجرجاني  -2

, ص 2005,,جامعة الامام محمد بن سعود الإسلامية,الرياض ,1الألفاظ العربية في اللغة الفارسية, ج: محمد نور الدين عبد المنعم -3

1136. 
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 :المعنى الإصطلاحي 

 تعددت وتنوعت التعريفات التي ذكرت عن توصيف الوظائف منها :

و  ,أنه وصف مختصر لمهام الوظيفة و واجباتها و المسؤوليات و صلاحيات :عرف توصيف الوظائف •

و علاقة الوظيفة ,مخاطر التي يتحملها شاغل الوظيفة الو , ظروف المادية التي يتم فيها أداء مهام الوظيفة 

 (1)مؤهلات اللزم توفرها في شاغل الوظيفة .الو , بغيرها من الوظائف 

 ف هو هو وصف موجز للمتطلبات الوظيفة وعلاقتها بغيرها من الوظائف.أن توصيف الوظائالباحث يرى 

  (2) مكتوب للعمل يؤديه الموظف. لى وصفإأنه يشير  :عرف أيضا توصيف الوظائف •

 أن توصيف الوظائف هو وثيقة مكتوبة توضح المهام التي يؤديها العامل .الباحث يرى 

لكل وظيفة توضح واجباتها  ,عبارة عن بطاقة مكتوبة أنه عرف محمود عبد الفتاح رضوان توصيف الوظائف •

 (3)و مسؤولياتها و ظروف أدائها .

 وثيقة توضح واجباتها و مسؤولياتها وظروفها. أن توصيف الوظائف الباحثيرى 

 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .89,ص2012,المكتبة الأردنية الهاشمية,عمان,1البشرية,طإدارة الموارد :محمود البشير المغربي,محمد فاتح محمد  -1

,دار الوفاء لدنيا الطباعة و 1إدارة الموارد البشرية بالمكتبات الجامعية في عصر المعرفة,ط: السعيد مبروك إبراهيم -2

 .142,الاسكندرية,ص2014النشر,

 .26,ص2012صرية,المجموعة العربية للتدريب والنشر,,دار الكتب الم1مهارات التوصيف الوظيفي,ط:محمود عبد الفتاح رضوان -3
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ما تتطلبه هذه الوظيفة أو ذلك العمل من أعباء و مسؤوليات  ,يقصد بتوصيف الوظائف والأعمال بيان •

فيمن سيشغل هذه  ,ثم بيان الشروط الواجب توفرها, أو تؤدى فيها الوظيفة  ,والظروف التي يؤدى فيها العمل

 (1)الوظيفة أو ذلك العمل . 

من أعباء و مسؤوليات و ظروف أدائه , أن توصيف الوظائف هو بيان يوضح مايتطلبه عمل ما  الباحثيرى 

 وما يتطلبه من مؤهلات الواجب توفرها فيمن سيشغله.

, و طة بالوظيفة و مسؤوليات و ظروف العمل المحي ,يقصد بتوصيف الوظائف بأنه كشف يوضح واجبات •

التي تتعلق بالمؤهل العلمي و الخبرة والتدريب و المهارات الذهنية , و زم توفرها في شاغل الوظيفة لاالشروط ال

 (2) والفكرية .

من ناحية ومؤهلات شاغلها من ناحية , أن توصيف الوظائف هو كشف يحدد متطلبات الوظيفة  الباحثيرى 

 ثانية .

 ( 3)عرف أيضا التوصيف الوظيفي بأنه يحدد واجبات و مسؤوليات موظف معين بوحدة من الوحدات التنظيمية. •

 أن توصيف الوظائف هو تحديد واجبات و مسؤوليات  كل موظف .  الباحثيرى 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .174, ص2009, مؤسسة طيبة للنشر والتوزيع ,القاهرة,مصر,1الأعمال ,ط إدارة: رضا إسماعيل البسيوني -1

,مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع 1إدارة الموارد البشرية من منظور إداري و تنموي وتكنولوجي وعولمي ,ط:مصطفي يوسف كافي -2

 .148,ص2013,عمان,الأردن,

 .65, ص2004,دار مجد لاوي للنشر والتوزيع ,عمان ,الأردن,1ت العولمة عليها ,طإدارة الموارد البشرية وتأثيرا: سنان الموسوي  -3
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 • تعريف إجرائي لتوصيف الوظائف •

 بحيث يشمل كافة البيانات اللازمة عن الوظيفة . ,مكتوبة بدقة لكل وظيفة في المنشأة وثيقة رسمية  هو

 • العاملين أداء •

من حيث تقديم مجموعة من  ,بعض المصطلحات المتعلقة بموضوع الدراسة إلى في هذا المدخل نتطرق سوف 

 تعريفات وشرحها .

 داء الأ 

  :المعنى اللغوي 

 :يشير مصطلح أداء إلى 

تمثيل,  2تسديد و دفع ما هو واجب ومستحق قال تعالى: ) فاتباع بالمعروف و أداء إليه بإحسان(, أداء : -

 العبد(, حديث.)دين الله أحق بأداء من دين 

       (1).بعمل ما ,طريقة القيام  أداء فردي:)فن( قطعة تمثيلية يؤديها الفرد, / أدائي : إسم منسوب إلى أداء -

 (2) أداء : يقال أداوته أدوا :أي إختلت , قال الجوهري :أدوت له وأديت . -

  (3)الأداء : عبارة عن إتيان عين الواجب في الوقت.  -

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .77-76,ص ص 2008,عالم الكتاب,القاهرة,1معجم اللغة العربية المعاصرة,ط: أحمد مختر عمر -1

,مكتبة 1من اللهجات العربية  وما وافق منها القراءات القرأنية,ط الفصيح:محمد أديب عبد الواحد جمران -2

 .57,ص2000العبيكان,الرياض,

 .15مرجع سابق, ص: علي بن محمد السيد الشريف الجرجاني -3
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 :المعنى الإصطلاحي 

 تعددت وتنوعت التعريفات التي ذكرت عن أداء العاملين منها :

الأفراد المشاركين في تنفيذ أنشطة  أو, عرف الأداء على أنه الإنجاز المحقق على مستوى الوظائف  •

 .الأستراتيجية

 (1) أن الأداء هو ما تم إنجازه على مستوى الفرد أو الوظيفة  . الباحثيرى 

 (2) يرى عبد المليك مزهود: أن الأداء يعبر عن مدى إنجاز المهام . •

 أن الأداء يتلخص في القيام بأنشطة التي يتكون منها العمل . الباحثيرى 

 كذلك عرف الأداء على أنه القيام بمهام الوظيفة من مسؤوليات و واجبات وفق المعدل المتوقع من العامل. •

بمعنى القيام بفعل يساعد على  ,عرف الأداء : أنه يدل على تأدية عمل أو إنجاز نشاط أو تنفيذ مهمة •

 (3)لى أهداف محددة. إ الوصول

 بما يحقق الوصول للغايات والأهداف المرسومة.,أن الأداء يتجسد في القيام بالأعمال وأنشطة  الباحثيرى 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

المؤسسي,منشورات المنظمة العربية للتنمية قياس و تقييم الأداء كمدخل لتحسن جودة الأداء : المنظمة العربية للتنمية الإدارية -1

 .97,ص2009الإدارية,القاهرة,مصر,

الأداء بين الكفأة و الفاعلية )مفهوم والتقييم(,مجلة العلوم الإنسانية,العدد الأول,جامعة محمد خيضر ,بسكرة :عبد المليك مزهود -2

 .87-86,ص 2001,الجزائر,

 .105, ص2013,دار جرير للنشر التوزيع,عمان,1الأداء الوظيفي بين نظرية وتطبيق,طإدارة وتقييم :إبراهيم محمد المحاسنة -3
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أو أنه مجموع السلوك و النتائج التي تتحقق معا , ,  كذلك عرف الأداء على أنه التفاعل بين السلوك والإنجاز •

 الإنجاز والنتائج ناحية أخرى .ذلك لصعوبة الفصل بين السلوك من ناحية وبين  و لى إبراز النتائج إمع الميل 

و النتائج التي   أو أنه السلوك, أن الأداء هو محصلة تفاعل بين عاملين هما السلوك والإنجاز الباحث  يرى 

 تتحقق معا.

أن الأداء هو على , في إطار المؤسسة أو التنظيم  (Richard Swanson)كذلك عرفه ريتشارد سوانسون  •

 (1) تجها النظام في شكل سلع أو خدمات .التي ينمخرجات ذات القيمة 

 أن الأداء هو ناتج ذو قيمة تكون في شكل سلع و خدمات . الباحثيرى 

(: إنعكاس لكيفية إستخدام المؤسسة الموارد المالية  Miller and Bromleyعرفه كل من ميلر و بروملي ) •

 والبشرية و إستغلالها بكفأة وفاعلية بصورة قادرة على تحقيق أهدافها .

 (2) هما عامل الكفاءة و الأهداف ., أن الأداء هو حاصل تفاعل عنصرين أساسيين  الباحثيرى 

 •تعريف إجرائي للأداء  •

المتوقع منه تأديته , و هو العمل الذي يؤديه الفرد باستعابه لمهامه و إختصاصاته  بأنه الأداءيمكن تعـريف 

 من خلال حسن إصغائه لتوجيهات و تعليمات المشرف عليه., مستقبلا أثناء تنفيذه لمهام عمله 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الأداء البشري في المنظمات الأسس النظرية ودلالاتها في البيئة العربية المعاصرة,منشورات المنظمة تكنولوجيا :عبد الباري إبراهيم درة -1

 .15,ص2003العربية للتنمية الإدارية,القاهرة,مصر,

 .108-105مرجع سابق, ص:إبراهيم محمد المحاسنة -2
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 سابقةالدراسات ال: ثامنا 

و  ,توصل إلى فهم أعمق لمشكلة البحثأفدتنا في الالتي  ,في هذا العنصر الدراسات السابقة ستعرضسوف ن

من حيث موضوعها و  ,السابقةمن خلال الوقوف على طبيعة الدراسات , رصد صورة علمية صحيحة للدراسة 

وما سوف تتوصل إليه من  ,بصورة واضحة في فهم وإستعاب الدراسة القائمة أفدتناالتي , هدفها و أهم نتائجها 

بأداء   الدراسات المتعلقة والدراسات التي تعرضة إلى توصيف الوظائف  نتطرق إلىوعليه سوف  ,نتائج

 لى الدراسات التالية :  وقد تمكن الباحث من العثور ع, العاملين 

 دراسات متعلقة بتوصيف الوظائف -أولا:

في توصيف من نوعها لا توجد دراسات متعلقة بتوصيف الوظائف نظرا لأن هذه دراسة تعتبر أول مذكرة  

 الوظائف.

  دراسات متعلقة بالأداء -ثانيا:

 : جزائريةالدراسات ال •

 الأولى: الدراسة •

 .الطاهر الوافي إسم ولقب صاحب الدراسة : •

 ماجستر.اللنيل شهادة , عنوان الدراسة : التحفيز و أداء الممرضين  •

 .على الدراسة : ياسمين غضابنة فرشيشي تالجهة التي إشرف •

 .2013- 2012زمن إجراء الدراسة : •
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 .تبسة –عالية صالح  –مكان إجراء الدراسة : دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الإستشفائية  •

 .وصفية طبيعة الدراسة : •

 الإشكال الرئيسي: •

 ما العلاقة بين الحوافز المقدمة للممرضين و مستوى أدائهم في المؤسسة العمومية الإستشفائية ؟ -

 التساؤلات الفرعية : •

الحوافز المادية )الأجر , مكافأت , الخدمات الإجتماعية(بمستوى أداء الممرضين في المؤسسة ما علاقة  -

 العمومية الإستشفائية؟

ما علاقة الحوافز المعنوية)الترقية ,المشاركة في إتخاذ القرارات , التدريب( بمستوى رضا الممرضين و  -

 إستقرارهم؟

  .المنهج : المنهج الوصفي •

 مبحوثا . 78العينة  العينة : حجم •

 الفرضيات : •

 فرضية رئيسية : •

 هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين طبيعة الحوافز التي تقدمها المؤسسة و مستوى أداء الممرضين . -

 فرضيات فرعية : •

 .تؤدي الحوافز المادية الى زيادة مستوى الأداء لدى الممرضين في المؤسسة العمومية الإستشفائية -
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 .تساهم الحوافز المعنوية في رفع مستوى رضا الممرضين و إستقرارهم  -

 الأدوات : الملاحظة ,المقابلة ,الإستمارة . •

 هدف الدراسة : •

التعرف على علاقة الحوافز المادية كالأجر والمكافأت و الخدمات الإجتماعية بأداء الممرضين بالمؤسسة  -

 الإستشفائية العمومية .

المشكلات والعراقيل التي تعترض الأداء الفعال في المؤسسة الإستشفائية العمومية بصفة عامة و معاينة أهم  -

 تعرف على معيقات و مشكلات نظم الحوافز خاصة فيها .

 إليها الدراسة : تو من أهم النتائج التي توصل •

 الحياة اليومية للممرضين .عدم وجود نظام مرن للأجور و المكافأت يراعي أعباء الوظيفية و متطلبات  -

 نظام المكافأت غير فعال ولا يستجيب لتطلعات العاملين في القطاع الصحي العمومي . -

 التعليق على الدراسة الأولى: •

 :الدراسة السابقة والدراسة الحاليةوجه الإختلاف والتشابه بين  -

, تبسة  –عالية صالح –بالمؤسسة العمومية الإستشفائية  ,مبحوثا 78تم إجراء هذه الدراسة على عينة حجمها 

كما تختلف الدراسة الحالية مع هذه  ,حيث تمثل الإختلاف بين الدراستين في حجم العينة و المجال الجغرافي

, التحفيز و أداء الممرضين مقارنة فهي تدرس  ,مع وجود تشابه في المتغير الثاني ,الدراسة في المتغير الأول

ولقد تمثلت أوجه التشابه من حيث , وعلاقته بأداء العاملين على توصيف الوظائف  تالتي ركز  ة الحاليةسر دالب

  من حيث الأدوات المستعملة في الدراسة . كذلك, المنهج المستعمل 
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 من الدراسة : الإستفادةوجه  -

كما ,وطرق صياغة الفرضيات وكيفية طرح التساؤلات ,راسة من حيث طريقة عرض الإشكالية فدتنا هذه الدألقد 

وكذا معرفة الأدوات التي يمكن الإعتماد عليها في  ,هذا نوع من الدراسات لمثل المناسبالمنهج إختيار أفدتنا في 

 إجراء الدراسة.

 ثانية : الدراسة •

 .إسم ولقب صاحب الدراسة : إيمان محامدية •

 ماجستر.اللستكمال درجة , عنوان الدراسة : الرقابة التنظيمية والأداء  •

 .على الدراسة :إسماعيل قيرة تالجهة التي إشرف •

 .2008/2009زمن إجراء الدراسة : •

 . بسكيكدة نموضجا GL1/kمكان إجراء الدراسة : بمركب تمييع الغاز الطبيعي  •

 .طبيعة الدراسة : وصفية •

 الإشكال الرئيسي: •

  هل هناك علاقة بين رقابة التنظيمية ومعدلات الأداء؟ -

 التساؤلات الفرعية : •

 هل يؤدي التزام بقواعد البيروقراطية الى زيادة التحكم في الأداء ؟ -

 هل يؤدي تحديد الأدوار التنظيمية الى زيادة الفاعلية ؟ -
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 زيادة الأداء ؟أي الأنماط الرقابية الأكثر فاعلية في  -

 .: أسلوب المسح بالعينة أستخدم في الدراسة  •

 مبحوثا . 77العينة : حجم العينة  •

 الفرضيات : •

 فرضية رئيسية : •

 .هناك علاقة  ذات دلالة بين رقابة التنظيمية و الأداء -

 فرضيات فرعية :• 

 الأداء.يؤدي الإلتزام بالقواعد البيروقراطية الى زيادة التحكم في  -

  .يؤدي تحديد الأدوار التنظيمية الى زيادة الفاعلية -

 .الأدوات : الإستمارة •

 هدف الدراسة : •

  .محاولة التعرف على مؤشرات الرقابة -

 .رف على مؤشرات الأداءمحاولة التع -

 .الكشف عن إرتباط الرقابة تنظيمية بالأداء -

 .زيادة الأداءالتعرف على نمط الرقابة الأكثر فاعلية في  -
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  .تحديد العلاقة بين تحديد الأدوار التنظيمية و الفاعلية -

 إليها الدراسة : تو من أهم النتائج التي توصل •

 .لى زيادة التحكم في الأداءإـزام بالقواعد البيروقراطية تيؤدي ال -

 .يؤدي تحديد الأدوار التنظيمية الى زيادة الفاعلية  -

 :الثانية التعليق على الدراسة  •

 :الدراسة السابقة والدراسة الحاليةوجه الإختلاف والتشابه بين  -

حيث تمثل ,بسكيكدة  GL1/kبمركب تمييع الغاز الطبيعي  ,مبحوثا 77تم إجراء هذه الدراسة على عينة حجمها 

كما تختلف الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في  ,المجال الجغرافي الإختلاف بين الدراستين في حجم العينة و

 درسة الحالية الب مقارنة ,فهي تدرس الرقابة التنظيمية والأداء ,المتغير الأول مع وجود تشابه في المتغير الثاني

 في أنهما دراستان وصفيتان ولقد تمثلت أوجه التشابه ,على توصيف الوظائف وعلاقته بأداء العاملين تفقد ركز 

 . تينلك من حيث الأدوات المستعملة في الدراسكذ ,

 من الدراسة : الإستفادةوجه  -

المنهج  إختياركما أفدتنا في  ,وكيفية طرح التساؤلات  راسة من حيث طريقة عرض الإشكالية,لقد افدتنا هذه الد

كذلك  ,وكذا معرفة الأدوات التي يمكن الإعتماد عليها في إجراء الدراسة ,هذا نوع من الدراسات لمثل مناسبال

 قية التي تخدم موضوع الدراسة.ور المراجع الأهم على  تعرففي ال, أفدتنا من حيث الوعاء الببليوغرافي 
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 عربية :الدراسات ال •

 الأولى :الدراسة •

 .إسم ولقب صاحب الدراسة : زياد مفيد القاضي •

عنوان الدراسة : علاقة الممارسات الإستراتجية لإدارة الموارد البشرية و أداء العاملين و أثرهما على أداء  •

 ماجستر.اللستكمال درجة  ,المنظمات

 .على الدراسة :حميد الشيبي تالجهة التي إشرف •

 .2011/2012زمن إجراء الدراسة : • 

 .جامعة ( الخاصة في الأردن 20مكان إجراء الدراسة : دراسة تطبيقية على الجامعات ) • 

 .طبيعة الدراسة : وصفية  •

  الإشكال الرئيسي: •

هل هناك فرضية للممارسات الإستراتجية لإدارة الموارد البشرية )التدريب و التطوير ,ونظم و التعويض ,و  -

 العاملين(على أداء الجامعات الخاصة غير المالي في الأردن؟الإستقطاب و التعيين ,و مشاركة 

 التساؤلات الفرعية : •

هل هناك أثر للممارسات  الإستراتجية لإدارة الموارد البشرية )الإستقطاب و التعيين , ونظم و التعويض ,و  -

 الإستقطاب و التعيين ,و مشاركة العاملين( على أداء الجامعات الخاصة في الأردن؟

 هل هناك أثر لأداء العاملين في الجامعات الخاصة على أداء الجامعات الخاصة في الأردن ؟ -
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هل هناك أثر للممارسات الإستراتجية لإدارة الموارد البشرية )الإستقطاب و التعيين , ونظم و التعويض ,و  -

 خاصة ؟الإستقطاب و التعيين ,و مشاركة العاملين( على أداء العاملين في الجامعات ال

هل هناك أثر للممارسات الإستراتجية لإدارة الموارد البشرية )الإستقطاب و التعيين , ونظم و التعويض ,و  -

الإستقطاب و التعيين ,و مشاركة العاملين( على أداء الجامعات الخاصة في الأردن من خلال أداء العاملين في 

 الجامعات الخاصة كمتغير وسيط ؟

 .المنهج : منهج وصفي تحليلي •

 مبحوثا . 103العينة : حجم العينة  •

 الفرضيات : •

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للممارسات الإستراتجية  الإدارية للموارد البشرية على أداء الجامعات الخاصة  -

 (0.05 0). في الأردن عند مستوى دلالة

العاملين في الجامعات الخاصة على أداء الجامعات الخاصة في الأردن لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأداء  -

 (0.05 0). عند مستوى دلالة

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للممارسات الإستراتجية  الإدارية للموارد البشرية على أداء العاملين في  -

 (0.05 0). عند مستوى الدلالة الجامعات الخاصة في الأردن 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للممارسات الإستراتجية الإدارية للموارد البشرية على أداء الجامعات الخاصة لا  -

 في الأردن من خلال أداء العاملين في الجامعات الخاصة في الأردن كمتغير وسيط عند مستوى دلالة

 .(0 0.05) 
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 .الأدوات : الإستمارة •

 هدف الدراسة : •

الممارسات الإستراتجية  لإدارة الموارد البشرية )الإستقطاب و التعيين , نظم التعويض , بيان مدى أثر  -

 التدريب و التطوير ,ومشاركة العاملين( على أداء العاملين في الجامعات الخاصة في الأردن .

 دراسة أثر أداء العاملين في الجامعات الخاصة على أداء الجامعات الخاصة في الأردن, -

و المقترحات الكفيلة بنجاح و تفعيل الممارسات الإستراتجية لإدارة الموارد البشرية في الجامعات الخاصة  بيان -

 في الأردن.

 إليها الدراسة : تو من أهم النتائج التي توصل •

 أن أداء العاملين في الجامعات الخاصة في الأردن غير مرتبط  بنظام التعويضات المتبع. -

ق بين )الإستقطاب و التعيين , التدريب و التطوير , مشاركة العاملين( كممارسة إستراتجية هناك إرتباط وثي -

لإدارة الموارد البشرية وبين أداء العاملين و هذا أيضا يدل على أن الجامعات الخاصة في الأردن تهتم بهذه 

 الممارسات بشكل عام .

يب و التطوير( كممارسات إستراتجية لإدارة الموارد هناك إرتباط وثيق بين )الإستقطاب و التعيين , التدر  -

البشرية وبين أداء الجامعات و هذا أيضا يدل على أن الجامعات الخاصة في الأردن ترعى و تهتم بهذه 

 الممارسات .

هناك إرتباط وثيق بين لأداء الجامعات الخاصة في الأردن و أداء العاملين فيها و هذا يدل على أن أداء  -

 ات يتحسن كلماتحسن أداء العاملين .الجامع
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 التعليق على الدراسة الأولى: •

 وجه الإختلاف والتشابه بين الدراسة السابقة والدراسة الحالية: -

جامعة (  20مبحوثا , قام بدراسة تطبيقية على الجامعات ) 103تم إجراء هذه الدراسة على عينة حجمها 

كما تختلف ,المجال الجغرافي  بين الدراستين في حجم العينة وحيث تمثل الإختلاف , الخاصة في الأردن 

فهي تدرس علاقة  ,مع وجود تشابه في المتغير الثاني  ,الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في المتغير الأول

درسة الب ,الممارسات الإستراتجية لإدارة الموارد البشرية و أداء العاملين وأثرهما على أداء المنظمات مقارنة

ولقد تمثلت أوجه التشابه في أنهما دراستان , على توصيف الوظائف وعلاقته بأداء العاملين ت فقد ركز الحالية 

 كذلك من حيث الأدوات المستعملة في الدراسة . ,وصفيتان

 وجه الإستفادة من الدراسة : -

طرق , كذلك   النوع من الدراساتفي مثل هذا كيفية طرح التساؤلات  التعرف على  فيلقد افدتنا هذه الدراسة 

, كذلك أفدتنا من حيث  صياغة الفرضيات , وكذا معرفة الأدوات التي يمكن الإعتماد عليها في إجراء الدراسة

 الوعاء الببليوغرافي في التعرف على أهم المراجع الورقية التي تخدم موضوع الدراسة.

 الثانية : الدراسة •

 .إسم ولقب صاحب الدراسة : موسى محمد أبو حطب •

 عنوان الدراسة : فاعلية نظام تقييم الأداء و أثره على مستوى أداء العاملين لستكمال درجة الماجستر. •

 .على الدراسة : سامي على أبو الروس تالجهة التي إشرف •

 .2009زمن إجراء الدراسة :  • 
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 .)الحرازين و الزيتون( قاء المريض الخيرية وفروعها في قطاع غزةجمعية أصدمكان إجراء الدراسة :  • 

 طبيعة الدراسة : وصفية . •

 الإشكال الرئيسي: •

 ؟ مامدى فاعلية نظام تقييم أداء العاملين في جمعية أصدقاء المريض وأثره على تحسين أداء العاملين -

 التساؤلات الفرعية : لم يستخدم التساؤلات الفرعية . •

 المنهج : المنهج الوصفي التحليلي . •

 مبحوثا . 121العينة : حجم العينة  •

 الفرضيات : •

 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية  بين التحليل الوظيفي وبين فاعلية نظام تقييم الأداء. -

 تقييم الأداء .توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية  بين المعايير المستخدمة وبين فاعلية نظام  -

 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية  بين التغذية الراجعة وبين فاعلية نظام تقييم الأداء . -

 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية  بين مهنية نظام التقييم وبين فاعلية نظام تقييم الأداء. -

 داء وبين فاعلية نظام تقييم الأداء.توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية  بين مستوى الأ -

توجد فروق ذات دلالات إحصائية في إستجابة المبحوثين تعزى للمتغيرات الشخصية التالية : الجنس ,العمر ,  -

 سنوات الخبرة ,المؤهل العلمي , المسمى الوظيفي ,الدرجة الوظيفية .

 الأدوات : الإستبانة . •
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 هدف الدراسة : •

 ع عملية تقييم أداء العاملين في جمعية أصدقاء المريض الخيرية .التعرف على واق -

 التعرف على الأليات والأسس اللازمة لتطوير عملية التقييم و الإرتقاء بخدماتها و منجزاتها . -

التعرف على فاعلية نظام تقييم الأداء وأثره على مستوى أداء العاملين في جمعية أصدقاء المريض الخيرية ,  -

من خلال التحقق من  مدي فاعلية نظام تقييم الأداء بالتعرف على أفضل الطرق و الوسائل المستخدمة  وذلك

 لعملية التقييم وأثرها على تحسين أداء العاملين .

 التعرف على المشاكل التي تواجه عملية تقييم الأداء و إقتراح حلول من منطلق علمي وعملي . -

التطوير الإداري لجمعية أصدقاء المريض في قطاع غزة خاصة و المؤسسات محاولة التحث و المساهمة في  -

 الصحية الغير حكومية عامة من خلال تقديم النتائج والتوصيات .

تزويد صانعي القرار بالمعلومات المفيدة حول نظام تقييم الأداء من أجل تطوير البحث في مجال تقييم الأداء  -

 و العمل على تطبيقها .

 تكون نتائج البحث أساس لأبحاث أخري يقوم بها باحثين أو جهات معينة .أن  -

 إليها الدراسة : تو من أهم النتائج التي توصل •

أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين فاعلية نظام تقييم الأداء و كل من التحليل الوظيفي, والمعايير  -

 الراجعة , مهنية نظلم التقييم ,مستوى الأداء.المستخدمة , أساليب التقييم المستخدمة ,التغذية 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إستجابات عينة الدراسة تعزى لمتغيرات شخصية تمثلت في الجنس  -

 ,العمر , سنوات الخبرة , المؤهل العلمي ,المسمى الوظيفي,الدرجة الوظيفية.
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 رجعية .أراء العينة كانت سلبية إتجاه عملية التغذية ال -

بينت الدراسة أن عملية التحليل الوظيفي في الجمعية لا يتم مراجعتها بشكل دوري , وأن المعايير المستخدمة  -

 في تقييم الأداء قليلة .

 الأساليب المستخدمة في عملية تقييم الأداء داخل الجمعية غير كافية غير مناسبة لطبيعة العمل . -

 الأداء من بواسطة جهة مهنية مختصة. أنه لا يتم تصميم نظام  تقييم -

إن عملية تقييم الأداء لا تتبعها أي قرارات متعلقة بالحوافز المادية وتعديلات الأجور و الرواتب و الحوافز  -

 المعنوية .

 التعليق على الدراسة الثانية : •

 وجه الإختلاف والتشابه بين الدراسة السابقة والدراسة الحالية: -

حالة الدراسية جمعية أصدقاء المريض الخيرية وفروعها مبحوثا ,  121تم إجراء هذه الدراسة على عينة حجمها 

كما , , حيث تمثل الإختلاف بين الدراستين في حجم العينة والمجال الجغرافي )الحرازين و الزيتون(في قطاع غزة

فهي تدرس  ,مع وجود تشابه في المتغير الثاني, تختلف الدراسة الحالية مع هذه الدراسة في المتغير الأول 

على توصيف  تفقد ركز , درسة الحالية الب ,فاعلية نظام تقييم الأداء و أثره على مستوى أداء العاملين مقارنة

كذلك من حيث الأدوات ,ولقد تمثلت أوجه التشابه في أنهما دراستان وصفيتان ,الوظائف وعلاقته بأداء العاملين

  في الدراسة .المستعملة 
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 وجه الإستفادة من الدراسة : -

 وطرق صياغة الفرضيات , ,وكيفية طرح التساؤلات لقد افدتنا هذه الدراسة من حيث طريقة عرض الإشكالية,

كما أفدتنا في إختيار المنهج المناسب لمثل هذا نوع من الدراسات, وكذا معرفة الأدوات التي يمكن الإعتماد 

في التعرف على أهم المراجع الورقية التي  ,الدراسة , كذلك أفدتنا من حيث الوعاء الببليوغرافيعليها في إجراء 

 تخدم موضوع الدراسة.
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 تمهيد أولا :

 والتي, المطلوبة لشاغلها والمواصفات ,نجازهاإ الواجب عماللأا طبيعة يبين عام بشكل الوظائف توصف إن

 تقديم يمكن, الموظفينوكفاءة  تخصص خلال منو  ,المناسبة الوظيفة في المناسب الموظف وضع لىإ تؤدي

 . خدمات فضلأ

 ةف الوظيفيوصتأهمية ثانيا: 

 يمكن تلخيص أهمية التوصيف الظائف في نقاط التالية :• 

 وضع نظام عادل للأجور و الترقية .و  المسؤوليات,التعريف بالواجبات و  -1

 (1) المناسبة.يساعد على إختيار العاملين من خلال وضع الشخص المناسب في الوظيفة  -2

 (2)وتأهيله للقيام بأعبائها على أكمل وجه.  ,التغلب على نقاط الضعف في شاغل الوظيفة -3

 (3)توفير طرق إتصال فعالة و منظمة بين الأقسام .  -4

و تطوير نظم الإختبارات الخاصة بإختيار  ,كما أن توصيف الوظائف يمكن الإستفادة منه في تصميم -5

 (4)كذلك في وضع معايير الأداء لكل وظيفة تبعا لأعبائها ومسئولياتها .  العاملين الجدد ,

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .5,ص2016دليل وصف الوظائف)مكتب مفتش عام وزارة التخطيط(,جمهورية العراق, :نهاد عباس كرمش -1

الحوافز(,دار الإبتكار للنشر و -المؤسسة العمومية)التدريب إستراتجية إدارة الموارد البشرية في :بن دريدي منير -2
 .128,ص2013توزيع,عمان,

 .156,ص 2014, الأردن , 1دليل إدارة الموارد البشرية و شؤون الموظفين في الأردن,ط:أحمد خليل مسلم الفنجري  -3

 .75,ص 2005إدارة الموارد البشرية, الدار الجامعية,:أحمد ماهر -4
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 الوصف الوظيفي أنواعثالثا: 

 هناك أربعة أنواع للوصف الوظيفي وهي :

 الوصف الوظيفي العام : •

كذلك هو , أو الهدف من الوظيفة رة أهم الواجبات, المطلوب تأديتها يحدد هذا الجزء بإيجاز وعلى شكل فق

 (1)الوصف الذي يحتوي على تحديد ملامح الوظيفة بشكل عام. 

 الإختيار : -الوصف الوظيفي  •

  معلومات  علىالوصف الوظيفي العام  يبنىو  , يحتوي الوصف الوظيفي الذي يصمم لإختيار الموظفين

و الشروط الواجب توفرها في شاغل الوظيفة , وعن جوانب الأداء التي ترتبط بهذه , تفصيلية عن القدرات 

 الأداء بما تخدم بحوث الإختيار .المواصفات الفردية , و أيضا وسائل قياس المواصفات الفردية , ووسائل تقييم 

 التدريب : -الوصف الوظيفي  •

لى سد الفجوة بين الأداء الحالي و الأداء المرتقب , يجب أن يحتوي إلتي تهدف ا عند تصميم البرامج التدريبية

هذه  لاقةعويها العمل , و خطوات أدائها , و الوصف الوظيفي على وصف تفصيلي للنشاطات التي يحت

 و أيضا مستوى المهارات التي يتطلبها  الأداء . من حيث التدريب الزمني لأدائها ,, ت ببعضها البعض النشاطا

(2) 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .79,ص2009,دار وائل للنشر والتوزيع,عمان,1الوجيز في إدارة الموارد البشرية,ط:محمد قاسم القريوتي -1

 .107-106,ص ص 2006,دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر, الإسكندرية, 1إدارة الموارد البشرية,ط:الحجازي محمد حافظ  -2
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 التقويم : -الوصف الوظيفي  •

عند تقييم أداء الموظف في فترات زمنية محددة مسبقا , يجب أن يحتوي الوصف الوظيفي على معلومات عن 

أن يتبلور كل ذلك من خلال مجموعة من العوامل التي , و المهام المكونة للعمل , والشروط التي يتطلبها الأداء 

 (1)رات , الإتصالات ,العلاقات التنظيمية( .تستخدم كمعايير للتقييم )المسؤولية , القدرات و المهارات , الخب

 متطلبات توصيف الوظائفرابعا : 

 ويمكن تلخيص أهم متطلبات الضرورية للوصف الوظيفي في : •

  للوظيفة. العام الغرض) • إدارة, قسم , شعبة (للوظيفة التنظيمي الموقع•      .الوظيفة  إسم •

 الواقععلى  شرافلإا وكذلك ,وظائف أخرى  على الوظيفة تمارسه الذي شرافلإا : وتشمل الإشرافية المسؤوليات •

 معلومات عن ومعدات أو أدوات على المحافظة عن المسؤولية الاشرافية: وتشمل غير المسؤوليات •الوظيفة و

 ذلك.   أوغير خرينلأا حياة عن موال أوأسجلات أو عن  عن وأسرية 

 المحيطة. العمل ظروف •        .الوظيفة أعمال تطلبها التي تصالاتالإ  •

 .باتخاذها له المسموح القرارات ومستوى , الوظيفة لشاغل المتاحة التصرف حدود  •

 (2)الوظيفة.  شاغل يؤديها التي التفصيلية الواجبات •الوظيفة    شاغل على المترتبة المسؤولية •

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .107مرجع سابق,ص :الحجازي محمد حافظ  -1

تحليل و توصيف الوظائف )إطار نظري و عملي في الشركة العامة للإسمنت :سنان كاظم الموسوي  رضا صاحب أبو أحمد, -2
 .51,ص2008الجنوبية(,العدد الثامن,العراق,
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 .المؤهلات المطلوبة   •

  (1)التقاريروالتدريبات المطلوبة  •

  (2)الإرتباط الوظيفي للوظيفة مع غيرها من الوظائف . •

 (3)ملخص عام للوظيفة .   •

 توصيف الوظيفةل طرق جمع البياناتخامسا : 

 :و التي تعتبر الأكثر شيوعا الوظائف  بتوصيف وهناك عدة طرق لجمع المعلومات المتعلقة 

 :طريقة الملاحظة -أ

 خاصة في, و بإمكانية تطبيقها بصورة مباشرة  ,الوظائف بالسهولة النسبية لوصفتتميز الملاحظة كطريقة 

 التي يمكن ملاحظتها و تسجيلها )توصيف الوظائف ,الوظائف التي تتكون من مجموعة من الأنشطة الجسمية

جمع ن هذا الأسلوب لا يصلح لإف ,أما الوظائف التي تتكون من أنشطة لا يمكن قياسها(, التي تتصف بالتكرار

لطريقة الاستقصاء و المقابلة  ,إلا أن هذه الطريقة تعتبر من الطرق المساعدة ,المعلومات عن تلك الوظائف

 (4) .ستخدام الطرق الأخرى أم ثحيث تساعد على تكوين فكرة مبدئية عن الوظيفة, و من ,

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 6مرجع سابق,ص  :نهاد عباس كرمش -1

 .18,ص2003دليل الوصف الوظيفي للعاملين بالمستشفى,الإدارة العامة للمستشفيات,م ع السعودية,:خالد بن عبد رحمان الحسين -2

 .140,ص2014,الناشرالدار الجامعية,الإسكندرية,1الدليل العلمي في إختيار الموارد البشرية,ط:أحمد ماهر -3

م أداء الموارد البشرية ومدى مساهمته في رفع أداء المنشأت العامة)نموذج شركات الغزل والنسيج في الساحل تقيي:نوار هاني إسماعيل -4

 .7ص  ,2005-2004كلية الأقتصاد, سورية,السوري(,رسالة ماجستر,جامعة تشرين,
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 :طريقة المقابلة الشخصية -ب

 و ,جتماع المباشر بشاغل الوظيفةالإتعتمد على  لأنهاتعتبر هذه الطريقة من أكثر الطرق شيوعا وأكثرها دقة, 

  .و بمكونات الوظيفة التي يمارسها ,كافة الأسئلة المتعلقة به توجيه

 :الاستقصاء طريقة -ج

 والتي من بالوظائف( مباشرة تتصل )التي عنها الإجابة المراد ,الأسئلة تضم قائمة إعداد على الطريقة هذه تعتمد

القائمين  إعادتها إلى مث من و عليها, للإجابة التنظيم أفراد كافة إلى توجه ثم المعلومات, تجمع خلالها

 (1) .لتوصيفها تمهيدا البيانات هذه تبويب ثم ومن مراجعتها, تتم حيث ,بالتوصيف

 ةف الوظيفيوصتكتابة سادسا : 

وصف تلكن معظم ,وظيفة للوصف تفي كتابة  ,عتماد عليهاالإالجدير بذكر أنه لا توجد صيغة نموذجية يمكن 

 الوظائف يحتوي على الأجزاء التالية :

 التعريف بالوظيفة 

 يتضمن تعريف الوظيفة على البيانات التالية :

 ملخص عام بواجباتها. •          مستوها التنظيمي. •         موقعها في التنظيم.•  إسم الوظيفة .         •

  الواجبات الأساسية 

 (2) التي تتضمنها الوظيفة. الواجبات المتكررة والغير متكررةتتمثل في 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .8-7مرجع سابق,ص ص:نوار هاني إسماعيل -1

 .155إدارة الموارد البشرية,دار غريب للطباعة والنشر و التوزيع,القاهرة, ص :علي السلمي-2
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 المسؤوليات المختلفة 

 مسؤوليات )إدارية , مالية , فنية , مادية .... ( التي يتحملها شاغل الوظيفة  بسبب أدائه لواجباتها .تتمثل في  

 )الصلاحيات )السلطة 

 تتمثل في الصلاحيات التي يتمتع بها شاغل الوظيفة  بسبب شغله لها .  

  المعدلات الأداء المحددة للوظيفة 

 . ,وتتخذ أساسا للحكم على كفأتهلتي يجب أن يلتزم بها شاغل الوظيفة)كمية الإنتاج,جودة الأداء, وقت التنفيذ( ا

  الظروف التي تؤدى فيها 

... (, كذلك  مكتبي,عمل ميداني , عمل  البرودة,  الحرارةتشمل الظروف التي يتم تنفيذ الوظيفة فيها ) 

  المخاطر التي يتعرض لها شاغل الوظيفة )إصابات , المرض , القلق النفسي , الإبتعاد عن الأسرة ...(.

 العلاقات الوظيفية 

شرافها , والوظائف إ تحت عتقو الوظائف التي  ,تتمثل في الوظائف التي تعلو الوظيفة موضع التوصيف 

 (1)المعادلة لها في المضمون و المستوى . 

 مواصفات شاغل الوظيفة 

حتى يتمكن من القيام بالعمل الذي تم وصفه  ,هي المواصفات و السيمات المطلوب توفرها في الفرد أو الشخص

 (2) بمستوى معين يرضي صاحب العمل ., 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .156-155,ص ص مرجع سابق :علي السلمي-1

,ترجمة خالد العامري,الناشر الأجنبي كوجان ييدج,دار فاروق للنشر و التوزيع, 2إدارة الموارد البشرية,ط:باري كشواي -2
 .32,ص2006القاهرة,
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الصفات و الخصائص  •    الإهتمامات •     اللغات •.    المهارات •   المؤهلات و الخبرات السابقة •

 (1) العائلية.ف الشخصية والإلتزامات الشخصية و الظرو •     الإستعدادات والقدرات الخاصة •  الشخصية

 ملاحظات يجب إلتزام بها عند كتابة وصف الوظيفة : •

 (2) بحيث يظهر طبيعة و مستوى المؤهلات اللازمة لشغل الوظيفة. ,يجب أن يتميز الوصف الوظيفي بالوضوح

 عنوان الوظيفة :  •

ن غيرها من الوظائف عر الوظيفة بوضوح , مميزا لها جوهدا وصفيا أي دال على نوع و يجب أن يكون محد

بحيث يمكن التعرف  الأخرى ,مختصرا وخاليا من التعقيد ,أن يعكس الواجبات و المسؤوليات الفعلية للوظيفة ,

 الوظيفة .  و التأهيل المناسب لشاغلها ,موقعها التنظيمي , ورمز,مباشرة على طبيعتها 

 الوصف العام :  •

النشاط العام للوظيفة و إختصاصاتها ,القوانين و النظم و التعليمات  ,يراعى عند كتابة الوصف العام للوظيفة 

من حيث عدد الوحدات ,نطاق إشراف الوظيفة على الأخرين  التي تؤدى بموجبها واجبات و مسؤوليات الوظيفة ,

من قبل شاغل الوظيفة  ,ارجية التي ينبغي الإتصال بهاالداخلية والخ لفرعية وعدد العاملين فيها ,الجهةالتنظيمية ا

 (3) و غرض الإتصال  ومدى تكراره.

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 1إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين منحنى نظمي ,دار وائل للنشر,ط:عبد الباري إبراهيم درة,زهير نعيم الصباغ-1
 . 150 - 149ص,ص 2008,

 .88,ص 2003إدارة الموارد البشرية,دار الجامعة الجديدة للنشر,الإسكندرية,:محمد سعيد أنور سلطان -2

-57, ص ص 2012,داركنوز المعرفة,عمان,الأردن,1إدارة الموارد البشرية دليل علمي,ط:رولا نايف المعايطة,صالح سليم الحموري  -3

58- 59. 
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 الواجبات و المسؤوليات : •

يتضمن هذا الجزء الإجابة على الأسئلة التالية : ماذا يؤدي شاغل الوظيفة من أنشطة ؟, لماذا يتم أداء هذه 

 (1)الأنشطة ؟, كيف يتم أداء هذه الوظيفة ؟  

 نظريات التوصيف الوظيفي: سابعا

 :(Max Weber)"ماكس فيبر"النموذج المثالي  •

 (2) المجتمع الحديث . التي تميز,عملية العقلنة من مظاهر  يعد مظهرا  ,أن تنظيم البروقراطييرى ماكس فيبر 

 عدة خصائص جوهرية للبروقراطية منها : فقد حدد ماكس فيبر 

 تقسيم وتوزيع النشاطات في ضوء القوانين أو القواعد . •

 أن يكون لكل موظف مجال محدد من الإختصاصات الرسمية .  •

 هي واجباته الرسمية التي يلتزم بها .,يجب أن يدرك الموظف أن هذه الإختصاصات  •

 إلى الموظفين كي يقوم بواجباتهم الرسمية ., وجود قانون ينظم صدور الأوامر  •

 عن طريق إجراء إختبارات خاصة .,تعيين الأفراد الذين تتوافر لديهم المؤهلات والخبرات المناسبة  •

 (3) من حيث مالها من سلطة . ,لكنها تختلف عن بعضها البعض, لكل موظف سلطة محددة  •

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .59, ص مرجع سابق:رولا نايف المعايطة -1

 .93,ص1998إتجاهات النظرية في علم الإجتماع,عالم المعرفة,الكويت,:عبد الباسط عبد المعطي -2
 .40 - 39,ص2007علم إجتماع التنظيم,دار غريب للنشر والتوزيع,مصر,:طلعت إبراهيم لطفي -3
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 على المدرين التنفذيين و الموظفين . ,وجود تدريب متخصص وينطبق هذا الأمر •

  غير أن هذا لا يشير إلى حق الموظف في ملكية وظيفته ., إستمرار الموظف مدى حياته في البروقراطيات •

 مدرسة العلاقات الإنسانية : •

الجماعات غير  ثرأ و, التنظيم الغير الرسمي لجماعات العمل ,مدرسة العلاقات الإنسانية على جوانب  تركز 

إذا تحسنت فاية التنظيمية وزيادة الإنتاجية,أي أنه يمكن تحسين الك, الرسمية على سلوك أعضائها وإنتاجهم 

وإشباع حاجات العمال إلى التقدير و الأمن ,و تدعيم العلاقات الإنسانية داخل التنظيم , أساليب الإشراف 

 والشعور بالأهمية والإنتماء .

أن عمل الإدارة يتمثل في  ,حيث يرى دوجلاس ماكجريجور من أهم مؤسسي المدخل الجديد للعلاقات الإنسانية 

من خلال تحقيق الأهداف , التي عن طريقها يمكن للأفراد تحقيق أنفسهم  ,تطوير الإجراءات التنظيمية التكاملية

يمكن ,تستفيد من العلاقات الإنسانية  ,فهو مهتم بتطوير إستراتجيات الإدارية, التنظيمية التي حددتها الإدارة 

  توجيهها بشكل أكثر دقة نحو تحقيق الأهداف التي تحددها الإدارة .

 نظرية التوافق : •

وتفترض , التي تواجهها التنظيمات في البناء التنظيمي  ,نظرية التوافق بدراسة الضغوط والظروف المباشرةتهتم 

من خلال البحث عن البناء التنظيمي ,هي التي يمكنها تحقيق الكفأة التنظيمية ,هذه النظرية أن الإدارة الناجحة 

تفترض أن  فهي, المباشرة التي توجهها لتحقيق أهدافها في ظل هذه الضغوط والظروف  ,الأكثر ملائمة

 (1) طرق كثيرة يمكن إعتمادها لتحقيق الكفأة.هناك  نأو  ,تنظيمات تؤدي أعمالها كأنساق مفتوحة

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 125 - 123- 108-107 - 40 ص  ص ,مررجع سابق:طلعت إبراهيم لطفي -1
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 العلمية :نظرية الإدارة  •

و أن العلم يستطيع , كأنساق مغلقة إلى حد ما  ,ذهبت الإدارة العلمية إلى إفتراض أن التنظيمات تؤدي أعمالها

 وتحقيق الكفأة التنظيمية . ,أن يحدد دائما أسرع وأفضل الطرق للإنجاز

والحركة و قدرة  وأساليبه الفنية حول دراسة كل من الوقت (Frederick Taylor) فكار تايلورأ حيث جأت 

المهني لزيادة الإنجاز  ,يد أفضل الأساليبمن خلال تحد, رغبة منه لإنقاذ التدهور في عماليات الإنتاج  العمل ,

التي حددها في مبادئ  ,وأن ما هتم به تايلور هو صفات العمل, و محو الإسراف في جهود العمال , الوظيفي 

 (1) الإدارة العلمية وهي طاقة )قدرات الإنتاجية( و السرعة والإستمرارية .

 الوظيفية عند روبرت ميرتون : •

 أو والوظائف الظاهرة, وغير المباشرة أما سماه بالوظائف الكامنة ب (Robert Merton)روبرت ميرتون  إهتم

, ويقصد به عدم الإشباع السلبي  ,المعوق الوظيفي أو الإختلال الوظيفيكذلك تناول روبرت ميرتون ,  المباشرة

مثلما تساهم في الحفاظ على الأجزاء الأخرى للنسق الإجتماعي  ,إذ يرى ميرتون أن بنى التنظيمات الإجتماعية

التي هي  ,وخلاصة ميرتون أن لكل منظمة وظيفة, مثلما يمكن أن تكون لها إنعكاسات سلبية , للمجتمع 

 (2) ؤثر في المنظمات الأخرى .يوأن أي خلل في المنظمة , جتماعي الإالأساس وجودها 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

التكنولوجيا وتغير القيم الثقافية و الإقتصادية للموارد البشرية في المؤسسة الخاصة الجزائرية ,رسالة ماجيستر,جامعة  :إعراب سعيد -1

 .34,ص2006 - 2005منتوري قسنطينة,الجزائر

, 13/01/2018تحميل النظريات علم الإجتماع, جامعة الإمام محمد بن مسعود الإسلامية, تاريخ :عبد العزيز بن علي الغريب -2

15:30 ,www.pdffactory.com13 - 12, ص. 



   الفصــــل الثاني                        أدبيات الدراسة                        توصيف الوظائف 

 

 

43 

 : التقسيمات الإداريةنظرية  •

والررذي إعتبررره الرربعض الأب المؤسررس لهررذه , مررن أبرررز رواد هررذه المدرسررة ( Henry Fayol)يعتبررر هنررري فررايول 

 ,    لوظررائف المررديرمررن حيررث وضررع تصررور علمرري متكامررل , حيررث تمثلررت مسرراهمته فرري الفكررر الإداري , النظريررة 

 و تحديد المبادئ العلمية التي يقوم عليها الفكر الإداري ., و تحديد أنشطة المنظمات 

ومرن المبرادئ  ,لتحسين أداء المنظمة ككرل, لذلك توصي معظم الدراسات بإدخال المبادئ العلمية لتنظيم الإداري 

 التنظيمية التي يوصي بها مايلي :

 كون قصير بقد الإمكان .مدى الرقابة يجب أن ي • 

 يجب تحديدها بوضوح ولا تترك للإفترضات . ,مسؤوليات والسلطات أي وظيفة • 

 وتخصيص وحدة تنظمية بالسهر على تنفيذها .,نسة يجب توحيدها الوظائف و الخدمات المتج • 

  ويسمح بالمراجعة بصفة دورية .,التنظيم يجب أن يتسم بالمرونة  • 

 التدريب الإداري و الفني .•      تقنين المستويات والمرتبات      • التركيز على المهام الموزعة على الأفراد . • 

نظم الرعاية الإجتماعية و الصحية و التأمينات   •     تحديد نظم الحوافز والعلاوات والمكافأت والترقية . •

دارة وإختيار المشاركة في الإ•       إتباع نظم إتصالات سليم .    • تدعيم الروح المعنوية .•      والمعاشات .

 (1) الإهتمام بالإستقرار الوظيفي وتحسين بيئة العمل . •    الموظفين وتعيينهم.    

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .37 – 36,مصر ,ص ص 1990, المكتبة الأكاديمية,2الإدارة العلمية للمكتبات ومراكز التوثيق و المعلومات,ط:محمد محمد الهادي -1
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 تمهيد أولا :

 ,ة شاغلهااءتحسين كف من خلال ,إنجازها الواجب الأعمال بطبيعةمرتبط , عام  بشكل تحسين أداءالعاملين  إن

 .المناسبة الوظيفةفي  المناسب الموظف وضع لىإ يؤدي مما

 معايير الأداءثانيا: 

  (1)وبتالي يقارن به للحكم عليه., الأساس الذي ينسب إليه الفرد  :يقصد بمعايير الأداء •

 وقد تم تحديد مجموعة من المعايير التي تؤثر بشكل مباشر على أداء العاملين هي :

بحيث يؤدي  ,و لوائحه و نظمه و ضوابطه,و منطلقاته و أهدافه  العلم بفلسفة المشروع  معرفة و فهم العمل : •

ليات و , وتطوير العمو تحسين بيئة العمل الداخلية  ,المشكلات و الصعوبات تفاديو  ,لى جودة العملإذلك 

 الإرتقاء بالمخرجات.

 علىو  وى الفريقك إنجاز المهام على مستو كذل ,القدرة على تحقيق الأهداف العامة و الخاصة الفاعلية : •

 و توجيه كل الطاقة نحو ذلك ., مستوى الفرد 

و كذلك  ,لتحقيق الأهداف والظروف المحيطة  ,القدرة على حسن إستخدام الموارد المادية و البشرية الكفأة : •

 (2) سواء في الوقت أو الجهد أو المال. ,إنجاز المهام بأقل تكلفة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .202,ص 2005,دار وائل للنشر,عمان,2إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتجي,ط:خالد عبد الرحيم مطر الهيتي -1

لدنيا لدنيا الطباعة و النشر, ,دار الوفاء 1تدريب و تنمية الموارد البشرية بالمكتبات و المرافق المعلومات ,ط:السعيد مبروك إبراهيم -2

 .125,الإسكندرية,ص 2012
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 (1)وليس مجرد أداء فردي. , نتائج التي تحققها المنظمة ال وفق ,و تأكيد مخطط مكافأة الأداء

 محددات الأداء ثالثا:

الذي يقوم به الفرد يحدده ثلاثة عوامل رئيسية هي  ,لى نموذج بورتر ولولر فإننا نجد أن سلوك الأداءإإذا عدنا 

 وإدراك الفرد لدوره الوظيفي. الجهد المبذول و القدرات الفردية

 جهد المبذول: •

فابمقدار مايكثف الفرد جهده بمقدار ما  إن الجهد المبذول يعكس في الواقع درجة حماسة الفرد لأداء العمل , 

 العمل , فالجهد المبذول يمثل حقيقة درجة دافعية الفرد للأداء.يعكس هذا درجة دافعيته لأداء 

 قدرات الفرد: •

 التي تحدد درجة فاعلية الجهد المبذول . ,أما العنصر الثاني يمثل قدرات الفرد و خبراته السابقة

 إدراك الفرد لدوره الوظيفي: •

وعن الكيفية التي ينبغي أن يمارس  ,ملهالتي يتكون منها ع ,يعني تصورته و إنطباعاته عن السلوك و أنشطة 

 (2)بها دوره في المنظمة. 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

إدارة الأداء و العقود,الجزء الثالث,سلسلة بشأن الإدارة من أجل نتائج في منظومة لأمم :إيفن فونتين أورتيز,إيون غوريتا,فكتور فسليخ -1

 .19,ص2004التفتيش المشتركة,جنيف,المتحدة,وحدة 

 .230-229,ص ص 2003السلوك التنظيمي ,دار الجامعة الجديدة,الإسكندرية,: محمد سعيد أنور سلطان -2
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 خطوات قياس الأداءرابعا: 

على  هوامل , لذا فإن, تتداخل فيها الكثير من القوى و العإن عملية قياس أداء العنصر البشري عملية معقدة 

في المنشأت المختلفة أن يخططوا لها تخطيطا جيدا , و أن يتبع  ,القائمين بها من رؤساء و مشرفين و مسؤولين

 كي يحقق قياس الأداء أهدافه . ,خطوات منطقية متسلسلة

منهم من  في عدد الخطوات التي تتكون منها عملية قياس الأداء ,, و بمأن الباحثين في هذا المجال إختلفوا 

التي في مجملها تشكل نظاما , وسع ومنهم من ضيق , لذا إرتقينا أن نقدم عددا محددا وواضحا من الخطوات ت

 كثير من التحيزات الشخصية .المصحوبة ب ,يكون أساسا في التقييم , بدلا من إتباع إجراءات إرتجالية, مقبولا 

 : ي الخطوات ف تتلخص هذه •

 تحديد طريقة قياس الأداء .                             -                            وضع معايير قياس الأداء.       - 

                 ( 2)تحديد مصادر جمع البيانات لتقرير الأداء )ملف الموظف ,سجل تدوين الملاحظات الرئيس المباشر(. -

 تحليل تقارير قياس الأداء. -

 مناقشة تقارير قياس الأداء مع العاملين .                       -

 (3)تحديد مدة )عدد مرات ( قياس الأداء . -

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .189,ص 2010والتوزيع,عمان,,الوراق للنشر 1الإتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية,ط:محمد زويد العتيبي -1

 .101-100,ص ص 2005,دار الشروق للنشر والتوزيع ,عمان,3إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد(,ط:مصطفى نجيب شاويش -2
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 صعوبات و مشكلات الأداءخامسا: 

 التأثر بصفة معينة في الحكم على أداء  المرؤوسين : •

 ,على أساس فكرة معينة أو صفة واحدة ,عالي أو منخفضتقدير  , ئيس قد يعطي أحد المرؤوسيهذلك أن الر 

 .مثل مستوى كفأته في العمل ,ي أخري دون مراعات نواح ,المرؤوسيني يلمسها الرئيس ف

 التشدد أو التساهل من جانب الرؤساء في تقدير أداء العمال: •

وإعطائهم تقديرات عالية , بصرف النظر عن أدائهم و يرجع  ,لى التساهل مع المرؤوسينإبعض الرؤساء يميلون 

أو الرغبة في  ,التي قد تنشأ بين الرؤساء و المرؤوسين, تجنب المشاكل الإنسانية -لى عدة أسباب منها : إذلك 

التي قد يواجهها المرؤوسين , وعكس ذلك يميل بعض الرؤساء  ,مساعدتهم بسبب الظروف الإجتماعية السيئة

 ,لى شخصية الرئيسإيعطون تقديرات منخفضة لمعظم العاملين ,وقد يرجع سبب ذلك  , بحيثلى التشدد إ

 بأن المرؤوسين أقل منه كفأة ومهارة . هوعتقاد

 التحيزات الشخصية للرؤساء: •

المرؤوس ميل الرئيس إلى قد ي ,بين الرؤساء و المرؤوسين , تتأثرعملية تقييم أداء العاملين بالعلاقات الشخصية

 ( 1)و قد يكون التحيز بسبب الجنس أو المستوى التعليمي., مما يؤثر على التقديرات التي يمنحها له  ,معين

 (2) .صعوبة قياس الأداء بشكل دقيق – صعوبة وضع معدلات الأداء لبعض الوظائف  –

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .407-406,ص ص 2000إدارة الموارد البشرية,الدار الجامعية للطبع و نشر و توزيع,الإسكندرية,:الباقيصلاح الدين عبد  -1

 .199,ص 2006,دار كنوز المعرفة للنشر والتوزيع,عمان,1إدارة الموارد البشرية,ط:زيد منير عبوي  -2
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 .صعوبة تحديد الحافز الذي يقابل الأداء  –

 ضغوط النقابات العمال حول منح مكافأت. –

 الإتجاه نحوى إعطاء نتائج متوسطة : •

لى إعطاء تقديرات ويعمد إ ,وسلوكهم  في العمل ختلاف و التباين في أداء المرؤوسين ,الإقد يغفل الرئيس 

رؤوسين أو عدم توفر بالبيانات الخاصة بالم , متوسطة ,و قد تكون نتيجة عدم معرفة القائم بتقييم أداء العاملين

و البعض غير  ,أو عدم الرغبة في أن يظهر بعض العاملين متفوقين ,للقيام بتقييم أداء العاملين  , الوقت الكافي

 (1)متفوقين . 

 مبادئ الإرتقاء بأداء العاملينسادسا: 

القيام وما يستطيع فرد ما , بين ما هو مطلوب  ,من الممكن تمثيل الفجوة في الأداء ليس فقط بواسطة الإختلاف

 : الموضحة في نقاط التالية ,المبادئ هامة متصلة بالإرتقاء بالأداء البشري  إلى 1996أشارة روثويل سنة قد به, 

 عن السلوك البشري الذي ينتج نتائج .,يختلف الأداء البشري من حيث النتائج  -

 تكاليف تحسين الأداء يجب إعتبارها إستثمارات. -

 (2) الأداء بواسطة مزيج من الأهداف التنظيمية و الأهداف الفردية.يتحدد  -

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .408-407مرجع سابق,ص ص :صلاح الدين عبد الباقي -1

 .118,ص ص2008العربية,القاهرة,,الناشر مجموعة النيل 1تنمية الموارد البشرية,ترجمة علا أحمد إصلاح,ط:وأخرون  ,جنفر جوي  -2
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 وظيفة الإدارة ووظيفة التنمية والنظام. ,تحسين الأداء البشري تساهم فيه -

 كيفية تحسين الأداء تعادل في الأهمية السبب تحسين الأداء. -

 وتخطيطا خياليا من أجل المستقبل . ,يتطلب تحسين الأداء البشري فهما نقديا للحاضر -

 صورة ذهنية الأكثر وضوحا للمعايير .  ,التي يحتذى بها تقدمنماذج الأداء  -

 (1)لذا يجب أن تكون إستراتجيات تحسين الأداء شاملة . ,يتوقف تحديد المشاكل و حلها على أمور أخرى  -

 الأداءنظريات سابعا: 

 نظرية ماسلو للحاجات : •

فهو يرى , يعتمد على ترتيب الحاجات حسب أولوياتها ( Maslow)أن ماسلو في يتلخص مضمون هذه النظرية 

وأن الحاجات الغير  ,على شكل سلم بحسب أولويتها لدى الفرد,أن الحاجات الفرد تكون مرتبة ترتيبا تصاعديا

والحاجة للأمن والحاجة ,وتتمثل هذه الحاجات في الحاجة الفزيولوجية  ,مشبعة هي التي تؤثر على سلوك الفرد

, فامسلو يرى أنه لابد أن تشبع الحاجات بشكل متوالي , الحاجة لإحترام الذات والحاجة لتحقيق الذات و  ,للإنتماء

 (2) ومتسلسل من الأسفل إلى الأعلى.

 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .119مرجع سابق , ص :وأخرون , جنفر جوي  -1

 .198ص ,2003,ليبيا,1,طدار الكتب الوطنية,1ط,الأعمال المفاهم والأسس والوظائفمبادئ إدارة : الهدي الطاهر غنية -2
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 نظرية الصراع : •

الطبقة و  الطبقة الرأسمالية أو البرجوازية ,أن مجتمع مقسم طبقتين ,في نظريته (Karl Marx)يرى كارل ماركس 

وكيف يوجد  ,الفقر والقهر والظلم حينما تسأل كيف يوجد, حيث وجه كارل ماركس الإتهام للمجتمع  ,العاملة

فطبقة  , عن إفراز الفقرو عدم المساواة  ,ويرى كارل ماركس أن طبقة الرأسمالية هي المسؤولة, نظام إستغلالي 

 ,التي لا تملك سوى عملهم وجهدهمهي  الطبقة العاملةأو  وطبقة البوليترية ,البرجوازية هي التي تملك الوسائل

ويرى كارل ماركس أن الصراع لن يحل إلا  ,في الوقت الذي ينتزع فيه من لايعملون )الرأسماليون( فائق القيمة

 (1) على هذا النظام الإنتاجي الإستغلالي .,من خلال الثورة العمالية 

 نظرية ذات العاملين: •

كافي يؤدي إلى الشعور بعدم الرضا عن غير بقدر  ,العوامل الوقائية أو وجودهاوفقا لهذه النظرية فإن عدم وجود 

يشجع على زيادة الإنتاجية  بيؤدي إلى خلق جو مناس ,وأن وجود هذه العوامل بشكل إيجابي ,العمل لدى العمال

يعتمد على توفر كلا  ,إلى أن الشعور بالرضا أو عدم الرضا لدى العمال (Herzberg)حيث أشار هرزبرج, 

 .فعةاالد العوامل الوقائية و العوامل ,العاملين

أما العوامل الدافعة , قد تحفز العاملين ولكن على المدى القصير  ,وخلاصة هذه النظرية أن العوامل الوقائية

 (2) يمكن أن تحفز العاملين على المدى الطويل .

 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .103 -102 -101ص ص ,لبنان,1,طالنهضة العربيةدار ,أسس علم الإجتماع:محمود عورة -1

 .204مرجع سابق,ص :الهدي الطاهر غنية -2
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 :(Lazarus , Walter Canon)نظرية لازاروسوفولكمان في التقدير الذهني المعرفي  •

الفعلل ملن جانلب الفلرد للمشلاكل التلي يواجههلا  ةورد, هتمامه في هذه النظرية على التقييم الذهني إ كرس لازاروس 

إذ أكلد  ,بين الفرد والبيئة المحيطلة بله ,ن المشكلة تحدث من خلال التفاعلأوأتفق لازاروس مع ولتركانون على , 

ن الأفلراد يختلفلون فيملا أوملن ثلم الحكلم عللى المواقلف التلي يواجههلا الفلرد, و  ,على التقييم الذهني ملن جانلب الفلرد

فلالموقف اللذي يكلون , من حيث الضغط والظروف المحيطلة بلالأفراد , ي تقييمهم للمواقف التي يواجهونها بينهم ف

بأختيلار الطريقلة التلي  زعاجاً لشخص أخلر, حيلث قلام لازاروسلوفولكمانإربما لا يكون  ما,أزعاج لشخص  رمصد

عرفلي اللذاتي, الملى التوتر والتعصب وأدراكه لها وتقييمله إالتي تؤدي  ,لإحداث المواقف الضاغطة ,يواجهها الفرد

وهللذا  ا,وطريقللة تعامللله معهلل ,دراك الفللرد للمواقللف الضللاغطةإيعلللب دوراً بللاله الأهميللة فللي عمليللة فهللم كيفيللة الللذي 

حلللول وال, والتقيلليم الثللانوي فللي المشللكلات التللي يواجههللا الأفللراد  ,التقيلليم يتكللون مللن عنصللرين همللا: التقيلليم الأولللي

 التي يضعونها من أجل تجاوز هذه المشكلات.

 :(Sternberg)نظرية ستيرنبرغ  •

م تساؤلًا مفاده )ما هي المشاكل التي تحاول يقدت , من خلالقدم ستيرنبرغ  في نظريته تنظيراً عن حل المشكلات 

 هتعلرف عللى مشللكلاتي هلكنل ,اليوميلة هفلالفرد يواجله الكثيللر ملن المشلكلات التلي تعتلر  حياتلل, حلهلا فلي حياتلك( 

ملكللله ملللن خبلللرات سلللابقة فلللي مجلللال حلللل يوكلللذلك ملللا  ,ملكللله ملللن معلوملللات فلللي البنلللى المعرفيلللةيعتملللاداً عللللى ملللا إ 

قلد , و ملن أجلل حلل هلذه المشلكلة بشلكل مبلدع, ن نتعرف على حلدودها أفبعد التعر  للمشكلة علينا  ,المشكلات

 (1)وإعادة تعريفها كمشكلة وأن حل المشكلات ,يكون من المفيد أعادة النظر بالمشكلة 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

, 15:50, 13/04/2018تحميل ال,تاريخ نظرية ستيرنبرغ,نظرية لازاروسوفولكمان في التقدير الذهني المعرفي:نظريات حل المشكلات -1
http://qu.edu.iq/el/mod/resource/view.php?id=15795,  07 – 06ص ص. 

http://qu.edu.iq/el/mod/resource/view.php?id=15795
http://qu.edu.iq/el/mod/resource/view.php?id=15795
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ثلم  ,ن تحلدث ضلمن بيئتهلاأفالكثير من المشكلات يجب  ,كأسلوب معرفي لايبدأ إلا من خلال التطرق للمشكلات

فلأنهم  ,أن الأفلراد اللذين يمتلكلون القلدرة عللى حلل المشلكلات يرى ستيرنبرغ حيث ,  ن تعر  وتمثل عقلياً أيجب 

تسللاهم فللي تمثيللل جديللد وفعللال للمشللكلة, وأن الخطللوة الفارقللة بللين مللا نطلللق عللليهم , يمتلكللون أبنيللة معرفيللة قويللة 

علاقلللات تعبلللر أو تلللدل عللللى تصلللور ال ,فلللي حلللل المشلللكلات اللفظيلللة مجموعلللة ملللن الجملللل ,النلللاجحون والفاشللللون 

ن أو ,وتحديللد مللدى فهملله لمعطياتهللا ,تكمللن فللي طريقللة الفللرد فللي قللراءة المشللكلة  ,بللين متغيللرين أو أكثللر ,الرياضللية

  (1) تتألف من الخطوات الأتية: ,دورة حل المشكلات حسب ما جاء بها ستيرنبرغ

دراك ذللك, لأن ملا يعلد مشلكلة لشلخص إو أالتعرف على المشكلة: يعني وجود عائق يمنع تحقيلق هلدف معلين  -

 خر.أما قد لا يعد مشكلة لشخص 

 من خلال البيانات المعطاة وتحديد عناصر., أبعاد المشكلة على يعني تعرف  تحديد المشكلة: -

 و تحديد عناصرها الرئيسة.أ ,سترايجية الحل: التفكير في المشكلة وتحليلهاإبناء  -

 تسمح بتطبيق الحل.بطريقة , تنظيم المعلومات حول المشكلة: تنظيم المعلومات المتوافرة حول المشكلة  -

 عادة تقييم المصادر المتوافرة عن المشكلة.إ تجميع مصادر المعلومات: جمع المعلومات و  -

 المشكلة.ومتابعة التطورات التي تطرأ على , جراءات حل المشكلة إمراقبة حل المشكلة: مراقبة  -

والتحقق من فاعلية الأساليب وخطة , تقييم حل المشكلة: تقييم النتائج في ضوء الأهداف والأساليب المستعملة  -

 الحل بوجه عام.

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .09 – 08ص ص  ,مرجع سابق:نظريات حل المشكلات -1
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 تمهيد : أولا

و تعرف على موقعها ,و نشأتها وذكر أهم مصالحها  ,لى تعريف المؤسسةإوف نتطرق في هذا الفصل س

 المستعملة في الدراسة .التقنيات الإحصائية , الجغرافي و كذا مجتمع الدراسة 

 تعريف بالمؤسسة : ثانيا

  مرسط  -وحدة تربية الدواجن  

من قبل الشركة  1990تم إنشائها سنة  ,مؤسسة إقتصادية ذات طابع عمومي :وحدة تربية الدواجن •

عملية الإنتاجية  حيث إنطلقتب ,(FACCO Poultry Equipment) فاكو لمعدات تربية لدواجنالإيطاليا 

 . 1994بها فعليا سنة 

ليات , وبعد عممرسط  كانت في البداية تابعة لمجمع الشرق للدواجن أم البواقي  -وحدة تربية الدواجن  •

لمركب مرسط بمراكيزها الثلاثة تابعة  -أصبحت وحدة تربية الدواجن,  1998التقسيم الإداري بتاريخ جانفي 

لكنها ما لابثت حتى جاء قرار  ,جزائري سنتيم  مليار 30 بـبرأسمال يقدر  ,سوق أهراس -تربية الدواجن

 سنتيممليار   58 بـبرأسمال يقدر  ,باتنة -لى مركب الدواجن إبتحويلها  ,القاضي 2013الصادر سنة 

سطيف برأسمال يقدر  -لمركب الهضاب العليا  ,تم نقلها مرة أخرى لتصبح تابعة 2017وفي سنة , جزائري 

 جزائري. سنتيممليار  53 بـ

 مرسط  -وحدة تربية الدواجن  مصالح 

    : حيث يتكون كل مركز من,  لاثة مراكز موزعة على بلدية مرسطمن ث : تكون وحدة تربية الدواجنت

 كل مركز به حظيرة للألات . •            .مداجن لتربية دجاج 10كل مركز به  •

 كل مركز به مخزون خاص بالمياه . •            .كل مركز به مخزن للعتاد و الأدوات •

 . وقودكل مركز به مخزون لل •                             .كل مركز به به بئر •

http://hoqool.net/agro-trade-industires/facco-poultry-equipment/
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 كل مركز به حجابة . •                 .ثابثكل مركز به مولد كهربائي  •

 إضافة الى الإدارة في المركز الأول.  •               .ل مركز به فرع للطب البيطري ك •

 :مصالح وحدة تربية الدواجن يوضح  :( 01رقم )الشكل                   

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  المصدر:المؤسسة 

المؤسسةمصالح   

(01المركز رقم ) (02المركز رقم )   

 

(03المركز رقم )  

 

 الطب البيطري 

 حجابة

 حظيرة للألات

 مولد كهربائي

 مخزون للمياه

 مخزون للوقود

 الإدارة

 بئر

مداجن 10 مداجن 10  مداجن 10   

 الطب البيطري  الطب البيطري 

 حجابة حجابة

 حظيرة للألات حظيرة للألات

 مولد كهربائي مولد كهربائي

للمياهمخزون   مخزون للمياه 

 مخزون للوقود مخزون للوقود

 بئر بئر
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 المجال المكاني للدراسة : ثالثا

بحيث , ولاية  مقر عنكلومتر  34ولاية تبسة  تبعد , غرب مرسط  بلديةفي تقع وحدة تربية الدواجن 

 كمايلي :مرسط متفرقة على مستوى بلدية  مناطق 03على  موزعةمرسط ب ,للوحدة الثلاثة مراكزالتتوزع 

 مركز الأول:ال •

 عن مقر بلدية مرسط . ,لومتريك 05بـ  عند واد القصب يبعد ,الذهبيقع مركز الأول بطريق بئر 

 :الثاني المركز •

عن مقر بلدية ,كلومتر 06 ـعند واد القصب عن بعد يقدر ب ,بطريق بئر الذهب الثانيمركز  أيضا يقع

 .بحوالي كيلومتر واحد, بحيث يبعد المركز الثاني عن المركز الأول , مرسط 

 :الثالث المركز •

 03 ـعن بعد يقدر ب ,ولاد مولى بالقرب من قرية طوالبيةأعند مشتة , انة ييقع مركز الثالث  بطريق مسك

 مرسط .لومتر عن مقر بلدية يك

 للدراسةالمجال البشري  : رابعا

بحيث يتكون مجتمع الدراسة  لها, موزعين حسب المناصب الشاغلين عاملا, 105يتكون مجتمع الدراسة من 

 : في الجدول التاليكما هو موضح  عامل 97عاملات و  08 من

 •حجم عينة الدراسة  •

 84 بـ قدر حجم عينة الدراسة , بمعنىمن الحجم الكلي المجتمع  %80 ـتم تحديد حجم العينة الدراسة ب

تم إختيار العينة عشوائية بسيطة  وقد,  % x 105 /100 = 84   80وفق العملية الحسابية التالية مبحوثا

حجم العينة  تم تحديد , وعليهمبحوثا  24 ـتم تقدير حجم العينة الإستطلاعية بكما  بستخدام برنامج إكسيل,

  . 84 - 24=  60على نحو التالي  مبحوثا 60 بـ لنهائيةا الدراسة
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 عشوائية بسيطة العينة إختيارفي  Excelطريقة الإستخدام  ( : يوضح 01الجدول رقم )

  نامجتمع الدراسة  ونختار  ناضللثم   Sampling نانختار  data Analysisإلى  ناثم نذهب  data نانختار 
Random  حجم العينة المراد إستخراجها في ناونكتب Number of Samples  ادر المكان المخنار ثم ن 

 ok على  ناالعينة فيه ونضغطعلى  الحصول
 

N° n القب و الإسم N° n القب و الإسم N° n القب و الإسم 
 بخوش عبد الحليم 95 71 منصوري رمزي 81 36 إرقيدي عبد الناصر 78 1

 شتوح ماهر 49 72 غلوسي مبروك 51 37 غلوسي زروق 16 2

 بوطرفيف شفيق 92 73 باشارمزي 45 38 غلوسي بوقرة 100 3

 غلوسي بلال 59 74 عبايدية فؤاد 58 39 روابحية عيسى 2 4

 عبايدية محمد 62 75 طرشان التونسي 34 40 هوام السعيد 13 5

 بوطرفيف محسن 31 76 ملاح سمير 103 41 بخوش يوسف 91 6

 فاسخ فاروق 42 77 هوام عمار 76 42 هوام رضوان 35 7

 بوشمخة جمال 21 78 بوطرفيف باسم 30 43 عبايدية سفيان 96 8

 هوام نعمان 12 79 فارس نور الدين 14 44 سديرية سليمان 6 9

 باشا محمود 43 80 بخوش جمال 90 45 زروق عبد رؤوف 93 10

 سديرية مليكة 9 81 غلوسي فؤاد 60 46 حملة حمودة 61 11

 زروق عبد النور 22 82 طرشان كمال 38 47 نحال الشريف 55 12

 بكاي مسعود 29 83 مزوز رشيد 4 48 هوام فتحي 8 13

 بكاي بشير 46 84 باشا نور الدين 44 49 عبايدية زوهير 104 14

  85 بكاي نور الدين 86 50 بكاي عبد الحكيم 87 15

سعد بوعكاز 99 51 منصوري صابر 82 16  86 

 87 بخوش يوسف 91 52 عيشي جوهرة 5 17

 88 سهيلية علي 37 53 باشا رضا 26 18

 89 هوام صلاح 52 54 بوطرفيف محسن 31 19

 90 طرشان نصر الدين 39 55 معيزي ماجد 36 20

 91 غلوسي حميدة 74 56 حباب عبد الكريم 65 21

 92 شتوح حسين 33 57 سديرية الخميسي 56 22

 93 سالم نادية 67 58 منصوري وليد 80 23

 94 باشا العربي 25 59 بكاي وليد 98 24

 95 غلوسي زروق 16 60 هوام رشيد 77 25

 96 غلوسي مبروك 51 61 غلاطي حنان 7 26

 97 رمضاني عمار 18 62 زروق حسام 57 27

 98 عبايدية الحفناوي 23 63 غلوسي جلال 73 28

أحمدعبايدية  68 29  99 عويسي أحمد 88 64 

 100 سعدي وهيبة 20 65 طرشان بوجمعة 66 30

 101 طرشان هارون 19 66 طولبية علي 85 31

 102 بخوش مختار 28 67 غلوسي سفيان 75 32

 103 شتوح العياشي 32 68 عشي صفية 11 33

 104 عبايدية كمال 69 69 تريعية وسيلة 10 34

 105 بربيش رمضان 47 70 طرشان ياسين 41 35



 الإجراءات المنهجية للدراسة                      الفصــــل الثالث                            

 

 

59 

 المجال الزماني للدراسة : خامسا

 : ثلاثة مراحللى إتم تقسيم الدراسة 

 : مرحلة التفكير في موضوع الدراسة الأولى : مرحلة ال •

 .2017 /15/10لى غاية إدامت قرابة ثلاثة أشهر طيلة العطلة الصيفية   

 :مرحلة الإطار النظري  مرحلة  الثانية :ال •

بعد إخبارنا من قبل ,  من قبل إدارة الجامعة هذه المرحلة من تاريخ الموافقة على موضوع الدراسةت أبد 

وكذا الإطار المفاهيمي  ,ةيشكالالإللبدء في عملية وضع  , 08/11/2017دراوات وحيد يوم  الأستاذ

 .دراسةوكذا الإطار النظري ل ,متغيرات الدراسةل

 : لثةمرحلة  الثاال •

 الدراسة الميدانية :مرحلة   •

إذن الدخول للمؤسسة على  ,تاريخ الحصول على الموافقة  20/12/2017من تاريخ  ت هذه المرحلة أبد

وبتاريخ  , من قبل كل من رئيس قسم علم الإجتماع و المشرف ,المراد إجراء الدراسة الميدانية بها

دراسة الميدانية الللقيام ب, تم الحصول على موافقة مدير وحدة تربية الدواجن ببلدية مرسط  21/12/2017

القيام ببعض الملاحظات و جمع  هاخلال تم, يوما  17التي دامت  لتنطلق الدراسة الفعلية ,بداخلها

التي  ,المجال البشري  الموقع الجغرافي و و و نشأتها ,تعريف بالوحدةالحول المنشأة من حيث , المعلومات 

على شكل وثائق رسيمة  16/01/2018 بإدارة الموارد البشرية بتاريخ ,تم الحصول عليها من قبل العاملين

 .كما هي موضحة في الملاحق
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 :تحكيم الإستمارةمرحلة   •

 ,المحكمينعلى عدد من الأساتذة أين تم توزيع الإستمارة , 12/02/2018ت هذه المرحلة من تاريخ  أبد

 منها المنهجية و علم الإجتماع :تخصصاتالد من يعدالفي , أساتذة من ذوي الخبرة   10 ـقدر عددهم ب

تم جمع  أين,  11/03/2018 كامل إلى غاية: لتحكيم قرابة شهرحيث دامت مدة ا,  وعلم النفس

تم في هذه و قد , تتوافق مع أيام حضور الأساتذة للكلية , الإستمارات على فترات متفاوتة المدة الزمنية 

, من قياس مستوى الصدق الظاهري للإستبيان , المرحلة حساب مختلف الخصائص السيكومترية للإستبيان 

 . و كذا تعديل أسئلة الإستمارة, و نسبة الملائمة و نسبة الوضوح لإستمارة التحكيم 

 : العينة الإستطلاعيةتوزيع الإستمارة على مرحلة   •

التي قدر  , أين تم توزيع الإستمارة على العينة الإستطلاعية, 14/03/2018ت هذه المرحلة من تاريخ  أبد

و   15/03/2018ليتم جمع الإستمارات من المحوثين على مدار يومين متتاليين , مبحوثا  24 ـها بحجم

 :ليات التاليةكل من العم حساب 20/03/2018و   19/03/2018 يومي وقد تم خلال,  18/03/2018

 -و معامل التصحيح سيبرمان,  (r)وأيضا حساب معامل إرتباط بيرسون  ,نسبة الوضوح للإستمارة التجربية

 . (R)براون 

 : النهائية توزيع الإستمارة على عينة الدراسةمرحلة   •

 التي قدر,  الدراسةأين تم توزيع الإستمارة على عينة ,  01/04/2018ت هذه المرحلة من تاريخ  أبد

 ثلاثة أيامعلى مدار  ,جمع الإستمارات من المحوثين عملية تمتل مبحوثا كما أشارنا أعلاه, 60 ـها بحجم

, بحيث قمنا بتفريغ الإستمارات على مدار  04/04/2018و  03/04/2018و   02/04/2018 ةمتتالي

مناقشة لاحقا , الأمر الذي سهل علينا  07/04/2018و  06/04/2018و  05/04/2018:  ثلاثة أيام

 وتحليل النتائج المتحصل عليها.
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 مناهج الدراسة : سادسا

 .وإستخدمنا التقنيات الإحصائية الوصفية والإستدلالية ,على الطريقة الوصفيةفي هذه الدراسة  تم الإعتمادلقد 

 التاريخي: بعدال •

, التاريخي للمؤسسة محل الدراسة  لجانبمن خلال التطرق ل, التاريخي في الدراسة  بعدال لقد إعتمدنا على

منذ نشأتها من تقسيمات و تحولات  ,و أهم المراحل التي مرت بها المؤسسة ,تحديد تاريخ تأسيسها من حيث

الوظائف داخل , بالإضافة التعرف على الجوانب التاريخية لتوصيف لى تاريخ الحاليإإدارية و هيكلية 

المؤسسة ومختلف التطورات التي مرت بها وأهم الإستحداثات التي تعرضت لها عملية التوصيف الوظيفي في 

 . المؤسسة

 المنهج الوصفي: •

حول  ,لى نتائج دقيقةإعتباره منهج يمكن من الوصول اب ,في الدراسة وصفيلقد إعتمدنا على المنهج ال

و كيفية تأديتها و كذا ملاحظة , و طرق العمل داخل المؤسسة  ,أساليب من خلال ملاحظةموضوع الدراسة 

و مدى موائمة ظروف العمل , على بطاقات التوصيف الوظيفي في القيام بأعمالهم ,عتماد العاملين إ مدى 

 و المخاطر التي يتعرض لها شاغل الوظيفة .  ,لطبيعة الأعمال المؤدات

 الطريقة الإحصائية: •

بالإعتماد على  ,الظاهري للإستمارة  الصدقحساب مستوى  مثل ,الإحصائية  ق على الطر تم الإعتماد 

 ,حساب مختلف خصائص عينة الدراسةجانب لى إ , و أيضا حساب معدل ثبات الإستمارة  معادلة لاوشي

لى نتائج دقيقة إللوصول  ,و الوزن النسبي و كاي تربيع ,حساب المتوسط الحسابي و معامل الإنحراف مثل

 من شأنها أن تخدم الدراسة .   



 الإجراءات المنهجية للدراسة                      الفصــــل الثالث                            

 

 

62 

 أدوات الدراسة : سابعا

ضافة إلى بالإ ,مجموعة من الأدوات , منها الإستمارة و الملاحظة والمقابلةلقد أعتمدنا في هذه الدراسة على 

 التي تم تزويدنا بها من طرف المؤسسة محل الدراسة . ,الوثائق الرسمية 

 (1) .علية ومواقفه وإتجاهاته و مشاعرهبسلوكيات الفرد الف,وسائل جمع المعلومات المتعلقةإحدى  :الملاحظة •

باعتمادها على عن غيرها , تمتاز ستخدمها الباحثون في جمع البياناتيإحدى الأدوات التي  المقابلة: •

 (2) الإتصال.

 (3).  من قبل المستجيب الإستمارة يجري تعبئتها ,عن طريقة أداة لجمع البيانات  الإستبيان: •

 الإستفادة من أدوات الدراسة : •

 الملاحظة: •

توافق بين الو مدى  ,ظروف العمل و المهام المؤدات و طرق أدائها  ,من خلال ملاحظة عليهالقد إعتمدنا 

وما يتطلبه من جهد عضلي و , لمبحوثين و طبيعة العمل الذي يقوم به ا, نصب كل م  مهام و شروط

ومدى  ,واجباتها وطبيعة العلاقة بين كل الوظائف و ,بين صلاحيات الوظيفة ترابطال درجةو , فكري وجهد 

تضارب فيما بينها قصد الحصول على معلومات ومعطيات  كافية حول موضوع ال كذاو , تناسق بينها 

 ,جمع المعلوماتبعتبارها من الأدوات المستعملة في , لى نتائج واضحة إسهل علينا الوصول مما  ,الدراسة

 بطريقة مباشرة مما يسهل الحصول على المعلومات. ,لكونها تسمح بالملاحظة الحقيقية للواقع المعاش

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

,الأردن, 1والتوزيع,طمناهج وأساليب البحث العلمي النظرية والتطبيق,دار صفاء للنشر : ربحي مصطفى عليان,عثمان محمد غنيم -1
 .112,ص2000

 .142ص ,2007,دار الدجلة ,الأردن,1مقدمة في منهج البحث العلمي, ط: رحيم يونس كرو العزاوي  -2

 .172ص ,2002,دار النمير,سوريا,1منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية, ط: عبود عبد الله العسكري  -3



 الإجراءات المنهجية للدراسة                      الفصــــل الثالث                            

 

 

63 

تحتوي على أهم النقاط التي تم توصل لها طيلة فترة  ,عامة تضمنت نتائج الملاحظاتوقد تم إعداد حوصلة 

النموذج  وفق, إعتمادا على ماتم ملاحظته ( 02النموذج رقم )كما هو موضح في  ,ةالميداني دراسةال

 حصص ملاحظة  خلال فترات زمنية متفاوتة. 06الذي تطلب  (01رقم)

 02و  01حصة الملاحظة: رقم  
 المركز الأول  -مكان: وحدة تربية دواجن         11:00و 08:30توقيت الملاحظة : بين        25/12/2017تاريخ الملاحظة :     
 المركز الأول -مكان: وحدة تربية دواجن         11:00و 09:00توقيت الملاحظة : بين        01/01/2018تاريخ الملاحظة :     

 الملاحظة مكان
 ( صائص الفزيقية للمكان)تدوين الخ

سواء ما تعلقة بعمال الإدارة أو عمال المداجن على حدا , إن الخصائص الفزيقية لمكان العمل 
 تعاني من غياب المقومات الأساسية للعمل الملائم. ,سواء

 الأشخاص
)توصيف الأشخاص الملاحظين من 

 حيث الجنس,العمر(

أغلبية  وإن, قلة من العنصر النسوي  يقابله ,الذكوري إن عمال المركز الأول يغلب عليهم الطابع 
أكثر من حيث العدد من العمال إداريين ذوي مستوى  ,العمال مهنيين من مستوى أول و ثاني

 جامعي.
 الأنشطة العامة

 )توصيف أنشطة الأفراد وحجم تكرارها(
نشاط إنتاجي بدرجة أولى, مع جزء بسيط من العمل  ,إن النشاط الغالب على عمل في المؤسسة

 من إعداد كشوف الحضور و تقديم شهادات عمل وغيرها . ,الإداري الروتيني
  04و  03حصة الملاحظة: رقم  

 المركز الثاني  -مكان: وحدة تربية دواجن       11:30و 08:00توقيت الملاحظة : بين        04/01/2018تاريخ الملاحظة :     
 المركز الثاني -مكان: وحدة تربية دواجن       03:30و 02:00الملاحظة : بين توقيت        10/01/2018ريخ الملاحظة : تا    

 الملاحظة مكان
 ( الخصائص الفزيقية للمكان)تدوين 

مما دفع ببعض , لغياب أجهزة التسخين داخل المكاتب العمل , يعاني العمال من برودة الجو 
 بإضافة إلى الروائح الكريهة لمداجن تربية الدجاج. ,العاملات للإعتماد على أجهزت تدفئة منزلية

 الأشخاص
)توصيف الأشخاص الملاحظين من 

 الخارجية,اللباس(حيث الهيئة 

ليس محددين بالباس معين, عكس عمال الإنتاج لديهم لباس خاص  ,الهيئة الخارجية لعمال الإدارة
وهذا راجع  ,من ذوي مستوى إبتدائي و متوسط ,بالعمال,إن المؤهل العلمي لمعظم عمال المؤسسة

 إلى طبيعة التوظيف في المؤسسة, التي تتطلب عمال مهنيين بدرجة أولى .
 الأنشطة العامة

 )توصيف أنشطة الأفراد وحجم تكرارها(
العمال الإنتاج يقومون بخدمة المداجن على شكل فرق, من حيث توفير الأكل والماء لدجاج لمدة 

 ساعة. 24يوما على توالي, والحرص على توفير كل من الحرارة والإضاءة على مدار  45
 06و  05حصة الملاحظة: رقم 

 المركز الثالث  -مكان: وحدة تربية دواجن      12:00و 08:30توقيت الملاحظة : بين        14/01/2018تاريخ الملاحظة :     
 المركز الثالث -مكان: وحدة تربية دواجن      03:00و 01:30الملاحظة : بين توقيت        15/01/2018تاريخ الملاحظة :     

 الملاحظة مكان
 ( الفزيقية للمكان )تدوين الخصائص

مما , عدم توفر الأجهزة المساعدة على القيام بالعمل داخل المداجن , من الأقنعة للتنفس و قفزات 
 الربو نتيجة الروائح الكريهة. يعانون من أمراض مثل الأكزيمة  و ,جعل العديد من العمال

 الأشخاص
)توصيف الأشخاص الملاحظين من 

 حيث الجنس,العمر(

تليها فئة عمرية في  , بين العقد الثالث والعقد الرابع ,العمال ينحصر سنهم على توالي إن أغلبية
مع وجود نوع من العلاقة الأخوية , العقد الثاني , وإن العلاقة بين العمال تتسم بنوع من الرسمية 

 سواء كان داخل الإدارة أو بين عمال الإنتاج., و الصداقة بين العمال 
 الأنشطة العامة

 )توصيف أنشطة الأفراد وحجم تكرارها(
قيام عمال المساءبعملية المراقبة الدورية للمداجن, و تأكد من توفر الأكل والماء لدجاج والحرارة و 

 المداجن. وتنظيف المداجن وتخلص من الدجاج الميت بحرقه بعد كل دورة على الإضاءة المناسبة,

 01النموذج رقم 
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 (06-05-04-03-02-01) الملاحــــــــــــــــــظاتحوصــلة عامــة لنتائــج 

 
 

 الملاحظة مكان
)تدوين الخصائص الفزيقية 

 وما يوجد به من عناصر للمكان
 الثابتة و المتغيرة(

 

فهي لا تساعد على العمل, فالحيز المكاني لعمال  ,إن الخصائص الفزيقية لمكان العمل تتوفر بدرجة ضعيفة
يعاني من غياب المقومات الأساسية للعمل الملائم, ففي فصل الشتاء يعاني العمال من برودة , الإدارة 
نتيجة لغياب أجهزة  التسخين داخل المكاتب العمل, مما دفع ببعض العاملات للإعتماد على أجهزت , الجو 

حدث ولا حرج من حيث نقص الماء الشروب و عدم توفر مبردات لتخفيف من ,  تدفئة منزلية أما صيفا
درجة الحرارة الحارقة, بإضافة إلى الروائح الكريهة لمداجن تربية الدجاج ,أما بنسبة لعمال المداجن عدم 

ديد من من الأقنعة للتنفس و قفزات مما جعل الع ,توفر الأجهزة المساعدة على القيام بالعمل داخل المداجن
دون  ,مثل الأكزيمة  نتجة لستعمال مختلف الأسمدة الكميائية و المنظفات ,العمال يعانون من أمراض

الربو نتيجة الروائح الكريهة بسبب تراكم مخلفات الدجاج داخل المداجن,   وجود قفزات مخصص لها , وأيضا
 العمل بشكلا جيد.المداجن لا تساعد على القيام ب فيفالظروف الفزيقية للمكان العمل 

 
 

 الأشخاص
توصيف الأشخاص الملاحظين )

من حيث الجنس,العمر,المؤهل 
العلمي 

,الهيئةالخارجية,العدد,طبيعة 
 (التواصل فيمابينهم... الخ

 

إن عمال المؤسسة يغلب عليهم الطابع الذكوري, نظرا لأنها مؤسسة إنتاجية تتطلب العنصر ذكوري بدرجة 
 تتوفر للعنصر النسوي من قوة وسرعة ونشاط , لا,و مرفولوجيا فزيولوجية أكبر , لما له من خصائص

نظرا لإعتماد المؤسسة على يد عاملة مؤهلة,  ,فمعظم العمال ينحصر سنهم بين العقد الثالث والعقد الرابع
إلى تغطية النقص في اليد عاملة  نتجة  ,تليها فئة عمرية في العقد الثاني نظرا لسياسة المؤسسة الرامية

, د والوفيات وغيرها , إن المؤهل العلمي لمعظم عمال المؤسسة من ذوي مستوى إبتدائي و متوسط التقاع
التي تتطلب عمال مهنيين من مستوى أول و مستوى ثاني ,وهذا راجع إلى طبيعة التوظيف في المؤسسة 

 ,بالباس محدد أكثر منهم عمال إداريين ذوي مستوى جامعي, الهيئة الخارجية لعمال الإدارة ليس محددين
مع وجود ,وإن العلاقة بين العمال تتسم بنوع من الرسمية  ,أما عمال الإنتاج لديهم لباس خاص بالعمال

 سواء كان داخل الإدارة أو بين عمال الإنتاج ., نوع من العلاقة الأخوية و الصداقة بين العمال 

 
 

 الأنشطة العامة
توصيف أنشطة الأفراد وحجم )

 (تكرارها

 

النشاط الغالب على عمل المؤسسة نشاط إنتاجي بدرجة أولى , مع جزء بسيط من العمل الإداري إن 

من حيث ,على شكل فرق صباحية ومسائية  ,الروتيني , إن العمال يقومون بسهر على خدمة المداجن

 24ى مدار يوما على توالي,  والحرص على توفير الحرارة والإضاءة عل 45توفير الأكل والماء لدجاج لمدة 

و قيام بعملية غسل و تنظيف المداجن بعد كل دفعة , أما عمال الإدارة ينحصر عملهم في العمليات  ,ساعة

و إعدد تقارير يومية على نسبة الوفيات , من إعداد كشوف الحضور و تقديم شهادات عمل ,إدارية روتنية 

و غيرها من الأعمال التي لا تخرج عن  بالإضافة إلى إعداد الأجور الشهرية ,, في صفوف الدجاج 

 .الروتين العمل اليومي 

 02النموذج رقم 
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 المقابلة : •

) المدير, رئيس قسم المحاسبة من الإدارة 03هم نم: عمال 08 ـمع عينة يقدر عددها ب المقابلةإجراء  تملقد 

)رؤساء المراكز الثلاثة , ورؤساء فرق الأمن للمراكز  من عمال 05و  , رئيس مصلحة المستخدمين(

قصد  ,مبحوثينال علىتم طرح مجموعة من الأسئلة  أين ,الثلاثة, و رئيس بالنقابة, وطبيب المركز الأول(

و  كل عامل التوافق بين مهامب سواء ما تعلق, الحصول على معلومات ومعطيات حول موضوع الدراسة 

, و طبيعة العمل الذي يقوم به المبحوثين وما يتطلبه من جهد عضلي و وجهد  كل منصبل المطلوبةشروط 

ظروف العمل وما توفره المؤسسة من بين صلاحيات الوظيفة و واجباتها, وكذا  موائمةال درجة فكري , و

لكنها  ,ةوقد تم الإعتماد على نتائج المقابلة في مناقشة وتحليل نتائج الدراس للعمال,وتكوينية برامج تدربية 

 .ى طرق الأخر لوالوقت نظرا ل الكثير من الجهد ت مناطلبت

 :الإستبيان  •

, تلخصت في ثلاثة  من الأسئلة المكتوبة للمبحوثين من خلال تقديم مجموعة الإستبيانلقد إعتمدنا على 

 09( وضم درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة و مهام منصب العملمحاور, المحور الأول تعلقة بـ )

مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من  درجة)أما المحور الثاني  ,الدراسةعبارات حول الموضوع 

درجة ), بينما إقتصر المحور الثالث على الدراسة عبارات حول الموضوع 08( وضم مستوى أداء العاملين

 عبارات حول الموضوع 09( وضم إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف

عتبارها من أكثر الأدوات إستعمالا في جمع اب ,شاملة قصد الحصول على معلومات ومعطيات الدراسة , 

لى أنها تجعل المبحوث إبإضافة  ,ى طرق الأخر لالكثير من الجهد و المال نظرا ل كونها توفر ,المعلومات

لأنها غير مباشرة في  ,المبحوثين الشعور بالحرجتجنب بعتبارها أداة  ,يجيب على الأسئلة بكل أريحية

 الحصول على المعلومات.
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 :السجلات والوثائق •

عمال للمراكز قائمة  هامن ,هي مجمل الوثائق التي تم الحصول عليها من طرف المؤسسة محل الدراسة 

ميلاده , وما تضمنته من إسم والقب كل عامل , و تاريخ (2017LISTE DU PERNONNEL) الثلاثة 

, وكذا صنفه ودرجته , بإضافة إلى الأجر القاعدي لكل عامل و , وتاريخ إلتحاقه بالمؤسسة , والمدة خدمته

, (EFECTIFS PAR TRANCHE D’AGESري للعمال )موأيضا التوزيع الع تخصصه وطبيعة عمله ,

لى المؤسسة و تاريخ تعرف عالفي  الأمر الذي ساعدنا عقود العمل, ومخطط المراكز الثلاثة,أيضا نوع 

,وتوزيع العمال فيها على مستوى وفهم طبيعة عملها و أهم مصالحها ,بها تو أهم المراحل التي مر , نشأتها 

و غيرها من المعلومات  ,المراكز الثلاثة , بالإضافة نوع الوظائف و نوع العقود المبرمة بينها وبين العمال

 سة.ادر الالتي ساعدتنا في القيام ب



 

 

 الدراسة الإستطلاعية وإجراءاتها الفصــــل الرابع :

 تمهيد      أولا
 

 68     ص قائمة الأساتذة المحكمين للإستبيان ثانيا

 69-  68   ص مستوى الصدق الظاهري للإستبيان ثالثا

لإستمارة و الوضوح  الملائمة  نسبة رابعا
 التحكيم

 70     ص

 73 - 71  ص تعديل أسئلة الإستمارة خامسا

 74    ص للإستبيان التجربينسبة الوضوح  سادسا

   75    ص ستبيانالإمعدل ثبات  سابعا
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 تمهيد : أولا

مستوى الصدق  قياس من ,للإستبيان الإجراءات الإحصائية إلى مختلف سوف نتطرق في هذا الفصل

 .و غيرها من العماليات  تعديل أسئلة الإستمارة وكذا ,نسبة الملائمة والوضوح  و ,الظاهري للإستبيان 

 قائمة الأساتذة المحكمين للإستبيان ثانيا :

من ذوي الخبرة في عدد  ,أساتذة محكمين  10 ـقدر عددهم ب ,لقد تم توزيع الإستمارة على عدد من الأساتذة

 و الأتية أسمائهم كتالي :المنهجية و علم الإجتماع  وعلم النفس  :من تخصصات منها

 قائمة الأساتذة المحكمينيبين ( : 01جدول رقم )

 الكلية الإسم المحكم العدد الكلية الإسم المحكم العدد

 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية بوزغاية 06 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية مسعود بن بدر الدين 01

 العلوم الإنسانية والإجتماعيةكلية  أسماء العموري  07 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية شاوي رياض 02

 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية بدراوي سفيان 08 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية داود بلقاسم 03

سمية محمد الصالح  09 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية جبلي فاتح 04
 برهومي

 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية

 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية مالك محمد 10 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية الشافعيبلهوشات  05

 

 مستوى الصدق الظاهري للإستبيان ثالثا :

طريقة الحساب  تكون بحيث  لاوشي قانون على  ,لقد إعتمدنا في حساب مستوى الصدق الظاهري للإستبيان

 xب  البنودنرمز إلى عدد  N        • نرمز إلى لا يقيس ب n      • نرمز إلى يقيس ب   • كتالي :

     X 100/26 (N+n)يمكننا الذي يساوي  قانون لاوشيوبتطبيق /N+n 10 : صدق البند يساوي بحيث 

 كما هو موضح في الجدول التالي : حساب صدق الإستبيان 
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 /N 10 N+n لا يقيس nيقيس  رقم البند /N  10 N+n لا يقيس nيقيس  رقم البند

01 09 01- 0,8 14 08 02- 0,6 

02 10 00 01 15 10 00 01 

03 10 00 01 16 10 00 01 

04 10 00 01 17 09 01- 0,8 

05 10 00 01 18 10 00 01 

06 10 00 01 19 10 00 01 

07 09 01- 0,8 20 10 00 01 

08 10 00 01 21 10 00 01 

09 10 00 01 22 09 01- 0,8 

10 10 00 01 23 10 00 01 

11 10 00 01 24 10 00 01 

12 10 00 01 25 10 00 01 

13 10 00 01 26 10 00 01 

  مجمــــــــــــوع المعدلات مجمــــــــــــوع البنود عدد المحكمين

 100 / 26 X 24,8  
10 26 24,8 

 ومن خلال ما سبق توصلنا إلى أن مستوى الصدق الظاهري للإستبيان هو :

  
 

 ومنه نستطيع القول أن الإستبيان صادق ويقيس ما أعد لقياسه وجاهز للتجريب

   حساب مستوى الصدق الظاهري للإستبيان ( : يبين02جدول رقم )

%95,38 
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 )ملائم أو غير ملائم( أو )واضح أو غير واضح( :نختار التكرار الأكبر في كلتا الحالتين :للبند الواحد طريقة حساب نسبة الملائمة والوضوح
كما هو  ,عدد محكمين تها علىقسم ,لكل البنود الوضوح  وأثم نجمع نسبة الملائمة  ,عدد الأسئلة الإستمارة تها علىقسمتم  ,100ضرب 

 976,86/10 نسبة الملائمة  لكل البنود  و مجموع  09x100/26= 34,61(: 01نسبة الملائمة للبند ) موضح في المثال التالي:
    نفس طريقة حساب نسبة الوضوح للإستمارة. وهيهو نسبة الملائمة للإستمارة , 97,68=

 
 المعدل واضح غ واضح المعدل غ ملائم  ملائم  البند المعدل غ واضح واضح المعدل  غ ملائم  ملائم  البند

01 09 -01 134,6 08 02- 30,76 14 08 -02 30,76 09 01- 34,61 

02 10 00 38,46 10 00 38,46 15 10 00 38,46 10 00 38,46 
03 10 00 38,46 10 00 38,46 16 10 00 38,46 10 00 38,46 

04 10 00 38,46 10 00 38,46 17 09 01- 34,61 09 01- 34,61 

05 10 00 38,46 10 00 38,46 18 10 00 38,46 10 00 38,46 

06 10 00 38,46 10 00 38,46 19 10 00 38,46 10 00 38,46 

07 09 -01 34,61 08 02- 30,76 20 10 00 38,46 10 00 38,46 

08 10 00 38,46 10 00 38,46 21 10 00 38,46 10 00 38,46 

09 10 00 38,46 10 00 38,46 22 09 -01 34,61 09 01- 34,61 

10 10 00 38,46 10 00 38,46 23 10 00 38,46 10 00 38,46 

11 10 00 38,46 10 00 38,46 24 10 00 38,46 10 00 38,46 

12 10 00 38,46 10 00 38,46 25 10 00 38,46 10 00 38,46 
13 10 00 38,46 10 00 38,46 26 10 00 38,46 10 00 38,46 

 ةـــــــــــــــــجـيـتـنـال

 : كالتالي لإستمارة التحكيم الوضوح نسبة و الملائمة نسبةومن خلال ما سبق توصلنا إلى أن 

 الوضوح نسبة                                   الملائمة نسبة                          

 
  

 

 طبيقجاهز للتالإستبيان  و واضحةو  ملائمةالإستبيان  بنود ومنه نستطيع القول أن

الملائمة ونسبة الوضوح لإستمارة التحكيم   نسبةحساب  ( : يبين03جدول رقم )  

%97,68 %97,30 
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 تعديل أسئلة الإستمارة : رابعا

  

 

 

  

 

 
 البند

 
 العبارة قبل التحكيم

  الأساتذة المحكمين
 العبارة بعد التحكيم

 غ مقبول  مقبول
 إن العمل الذي تقوم به يتناسب ومؤهلاتك العلمية 01

 ومهاراتك وخبرتك
 إن العمل الذي تقوم به يتناسب مع كفأتك  

يستفاد منها كما ينبغي في  مؤهلاتك العلمية 02
 المنصب الذي تشغله

   

الأجر الذي تتلقاه يتناسب وما تبذله من  03
 جهد في منصب عملك

   

هناك توافق بين مهامك وصلاحيات  04
 المخولة لك

   

الأخطار المهنية التي تتعرض لها تتناسب  05
 وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة

   

المشاكل و الصعوبات التي تتعرض لها  06
 ذات صلة بطبيعة عملك

   

بين ما تؤديه من مهام يومية أو  تناغميوجد  07
 دورية وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة

يوجد توافق بين ما تؤديه من مهام يومية أو   
 دورية وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة

هناك ترابط وتكامل بين واجبات ومسؤوليات  08
 العمل الذي تؤديه

   

ظروف العمل التي تؤدي فيها مهامك  09
 تتلائم وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة

   

 ما درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة و مهام منصب العمل ؟

 المحور الأول
 

 تبيانسللإ المحور الأول تعديل أسئلة ( : 04جدول رقم )
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 رقم البند

 
 العبارة قبل التحكيم

  الأساتذة المحكمين
 التحكيمالعبارة بعد 

 لا تقيس تقيس
01 
 

التوصيف الوظيفي يساعد على 
 تحسين قدراتك الفكرية لتطوير أدائك

   

التحديد الدقيق لواجبات الوظيفة  02
 الشاغل لها يطور ويحسن من أدائك 

   

    ظروف العمل تؤثرعلى أدائك لمهامك 03

تستفيد من البرامج التدريبية التي يتم  04
 لتحسين أدائكتوصيفها 

   

تعتمد على بطاقة التوصيف الوظيفي  05
 في مقارنة أدائك بالأداء النمطي

تعتمد على بطاقة التوصيف الوظيفي   
في مقارنة أدائك بمستوى الأداء 

 المطلوب منك
التحديد الدقيق لصلاحياتك يساهم في  06

 تحسين أدائك
   

نمط الإشراف المتبع في المؤسسة له  07
 تأثير على أدائك

   

الأعمال التي تقوم بها خارج المهام  08
المحددة في التوصيف الوظيفي تؤثر 

 على أدائك

الأنشطة التي تقوم بها خارج مهامك   
 المحددة تؤثر في أدائك

مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملين  درجةما 
 ؟

 المحور الثاني
 

 تبيانسللإالمحور الثاني  تعديل أسئلة ( : 05جدول رقم )
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 رقم البند

 
 العبارة قبل التحكيم

  الأساتذة المحكمين
 العبارة بعد التحكيم

 لا تقيس تقيس
تعتمد المؤسسة على بطاقة التوصيف الوظيفي  01

 في عملية إستقطاب الموارد البشرية
   

على بطاقة التوصيف الوظيفي تعتمد المؤسسة  02
 في إعداد أسئلة ملائمة للمترشحين للوظيفة

   

تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف  03
في تعريف الموظف بالأعمال المطلوب منه 

 تنفيذها

   

تعتمد المؤسسة على بطاقة التوصيف الوظيفي  04
 في إعداد برامج تدربية للعمال

   

المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظيفي تستفيد  05
في مقارنة الأداء الفعلي للموظف بالأداء 

 النمطي

تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف   
 للعاملالوظيفي في مقارنة الأداء الفعلي 

 المطلوببالأداء 
تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف  06

 في تحسين ظروف العمل
   

على بطاقة توصيف الوظائف تعتمد المؤسسة  07
 في تقييم أداء كل وظيفة

   

تعتمد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف  08
 في قياس إنتاجية الموظف

   

تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف  09
 في إعداد تقارير الأداء لكل موظف

   

 ما درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف ؟ 

 

 المحور الثالث
 

 تبيانسللإ المحور الثالث  تعديل أسئلة ( : 06جدول رقم )
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 100ضرب  ,نختار إحدى التكرارات في كلتا الحالتين )واضح أو غامض( :طريقة حساب نسبة الملائمة والوضوح للبند الواحد
عدد أفراد العينة  ثم قسمته علىلكل البنود  ,في إحدى الحالتين )واضح أو غامض(  ثم نجمع النسبة ,عدد البنود ته علىقسم

نسبة  الوضوح   و مجموع  24x100/26= 92,30(: 01نسبة الوضوح للبند ) موضح في المثال التالي:كما هو  ,الإستطلاعية 
   هو نسبة الوضوح للإستمارة.  98,22= 2357,51/24 لكل البنود 

    
 المعدل غامض واضح البند المعدل غامض واضح البند

01 24 00 92,30 14 23 01- 88,46 

02 24 00 92,30 15 24 00 92,30 
03 23 01- 88,46 16 24 00 92,30 

04 24 00 92,30 17 24 00 92,30 
05 24 00 92,30 18 24 00 92,30 
06 24 00 92,30 19 20 04- 76,92 
07 24 00 92,30 20 24 00 92,30 
08 24 00 92,30 21 24 00 92,30 
09 24 00 92,30 22 19 05- 73,07 
10 24 00 92,30 23 24 00 92,30 

11 24 00 92,30 24 24 00 92,30 
12 24 00 92,30 25 24 00 92,30 
13 24 00 92,30 26 24 00 92,30 

 الـنـتـيـجـــــــــــــــــة

 ومن خلال ما سبق توصلنا إلى أن نسبة الوضوح للإستمارة التجربية هو :

 نسبة  الوضوح

 
  

 

وبتالي الأستبيان جاهز لتطبيق الميداني  ومنه نستطيع القول أن بنود الإستبيان واضحة  و خالية من الغموض 
 على العينة النهائية للدراسة.

الوضوح للإستبيان التجربي  نسبةحساب يبين  ( :07جدول رقم )  

%98,22 
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 للإستبيانمعدل ثبات  خامسا :

                             للإستبيانفي حساب معدل ثبات  Excelطريقة الإستخدام      

 للإستبيانألية حساب معدل ثبات  بين( : ي08جدول رقم )

نضغط  y و x ثم نضلل جميع خانات  correlation  نختار data Analysis ثم نذهب إلى  data  نختار
 ok  على

Form number x y Form number x y 

01 33 31 13 25 24 

02 35 34 14 30 29 

03 29 32 15 30 28 

04 35 30 16 29 27 

05 35 35 17 31 34 

06 35 33 18 29 32 

07 34 34 19 35 38 

08 38 39 20 35 36 

09 33 35 21 36 34 

10 37 35 22 36 38 

11 34 36 23 28 27 

12 37 43 24 32 33 

 (Rبراون ) -معامل التصحيح سيبرمان (rمعامل إرتباط بيرسون)

%82,35r =  %90R =  

 طردي قوي وبالتالي فالإستبيان ثابت وهو جاهز للتطبيق النهائي.وعليه مستوى الإتساق الداخلي للبنود 

 
  



 

 



 

 

 مناقشة وتحليل نتائج الدراسة الفصــــل الخامس :

  تمهيد        أولا
 

مناقشة وتحليل نتائج الدراسة  ثانيا
 الأستطلاعية

 86 - 79  ص

 النهائيةمناقشة وتحليل نتائج الدراسة 

 93 - 88  ص البيانات الأوليةمناقشة وتحليل نتائج  ثالثا

ور : عرض و تحليل نتائج عبارات المح 3-1
 الأول

 103 - 94 ص

 103ص      : خلاصة المحور الأول 3-2

: عرض  و تحليل نتائج عبارات المحور  3-3
 الثاني

 111 - 104 ص

 111ص     : خلاصة المحور الثاني 3-4

: عرض  و تحليل نتائج عبارات المحور  3-5
 الثالث

 120 - 112 ص

 120 - 119ص  : خلاصة المحور الثالث 3-6

 120ص     ور الثلاثةاخلاصة المح

مناقشة وتحليل نتائج الدراسة في ضوء  رابعا
 الدراسات السابقة

 122 - 121 ص
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 تمهيد أولا :

 مبحوثا. 24سوف نتطرق في هذا الفصل إلى مناقشة وتحليل نتائج الدراسة الأستطلاعية المكونة من 

 مناقشة وتحليل نتائج الدراسة الأستطلاعية ثانيا:

 

  

 

 

 العينة حسب الجنس( : يبين توزيع أفراد 01جدول رقم )

 الجنس

 المجموع إناث ذكور المتغيرات

 %100 24 %33,33 08 %66,67 16 %ن م  التكرار

 

 

 الشــرح

غلبية أن الأ ,فراد العينة حسب متغير الجنسأيتبين من نتائج التحليل الإحصائي لتوزيع 

 08بينما بلغ عدد الإناث  , %66,67بنسبة  امبحوث 16منهم ذكورا إذ بلغ عددهم 

 .%33,33بنسبة  مبحوثات

لى طبيعة إ رجعي, التفاوت الكبير بين الجنسين  هذامن خلال القراءة السابقة يتضح أن 

لا تتناسب وخصائص العنصر ,  ومرفولوجيا العمل وما يتطلبه من خصائص فزيولوجيا

القوة والنشاط  , فهو يتطلب شيئ منالعمل إنجاز النسوي من قوة والنشاط وسرعة 

 .والسرعة في إنجاز المهام والأعمال , وهذا ما تفتقده الأنثى عموما

 البيانات الأولية

 

 

 



 مناقشة وتحليل نتائج الدراسة الأستطلاعية        امس                     الفصل الخ 

 

 

80 

  

 الحالة الإجتماعية( : يبين توزيع أفراد العينة حسب 02جدول رقم )

 الحالة الإجتماعية

 المجموع متزوج أعزب المتغيرات

 %100 24 75% 18 %25 06 %ن م  التكرار

 

 

 

 التمثيل البياني

  توزيع أفراد المجتمع حسب الحالة الإجتماعية تمثل(: دائرة نسبية 01الشكل)

 

 

 الشــرح

حسب متغير الحالة , فراد العينة أيتبين من نتائج التحليل الإحصائي للجدول أعلاه لتوزيع 

,  75%بنسبة مبحوثا 18بلغ عددهم  حيث متزوجين مبحوثينأن أغلبية ال, الإجتماعية 

 . %25لى إمبحوثين بنسبة تصل  06العزاب  المبحوثينبينما بلغ عدد 

لى عدة إوهذا راجع , متزوجين  مبحوثينالمن خلال هذا يمكن أن نصل إلى أن أغلبية 

التي  منطقةالعادات و تقاليد بالإضافة إلى  , أسباب منها السن فمعضمهم من كبار السن

سنة التزوج لتحصين النفس وبناء الأسرة  30إلى  25من سن  تفرض على الشباب, البالغ 

 . في هذه المرحلة العمرية

 أعزب
25% 

 متزوج
75% 

 الحالة الإجتماعية
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 ( : يبين توزيع أفراد العينة حسب السن03جدول رقم )

 الســـــــن

 المجموع 60-56 55-51 50-46 45-41 40-36 35-31 30-26 25-19 المتغيرات

 %100 24 0 0 0 0 0 0 %12,5 3 %20,83 5 %33,33 8 %25 6 8,33% 2 %ن م  التكرار

 

 

 

التمثيل 

 البياني

 

 
 
 
 

 

 

 

  توزيع أفراد المجتمع حسب السن مدرج تكراري يمثل(:02الشكل)

 

 

 

 

 الشــرح

تتراوح  مبحوثينالمن  %33,33 أن أعلاه , تظهر نتائج التحليل الإحصائي كما هو موضح في الجدول

الذين تتراوح أعمارهم بين  مبحوثينالمن  %25, يليها  مبحوثين  08سنة  عددهم  35-31أعمارهم بين 

 40-36وح سنهم بين امن العمال يتر  %20,83بينما مبحوثين , 06عددهم  يصلسنة الذين  26-30

سنة  45-41لكل من العمال الذين تتراوح أعمارهم بين %12,5في حين  مبحوثين, 05عددهم سنة 

 .02سنة عددهم  25-19تتراوح أعمارهم بين مبحوثين من  8,33%,أخيرا  مبحوثين 03عددهم 

لى إعتماد إوهذا راجع , سنة  35-31تنحصر أعمارهم بين  مبحوثينالأن معظم  تهيمكن ملاحظما

نحصر تمبحوثين  من عدد  8,33%قابلها يفي حين  ,المؤسسة على اليد العاملة ذات الخبرة بدرجة كبيرة

سياسة المتبعة من قبل المؤسسة في التوظيف من حين اللى إو هذا راجع  , سنة 25-19أعمارهم بين 

 ., وحسب الحاجة إذ هناك فترات تقتضي زيادة اليد العاملة و فتح فرص للتوظيف بالمؤسسةلأخر
 

19-25 26-30 31-35 36-40 41-45

2 السن 6 8 5 3

0

2

4

6

8

10

 السن
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 ( : يبين توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي04جدول رقم )

 المؤهل العلمي
 المجموع درسات عليا بكالوريا ثانوي  متوسط إبتدائي المتغيرات

 %100 24 %33,33 08 %4,16 01 08.33% 02 %25 06 %29,16 07 %ن م  التكرار

 

 

 

 التمثيل البياني

  المؤهل العلمي توزيع أفراد المجتمع حسب تمثل(: دائرة نسبية 03الشكل)

 

 

 

 

 الشــــرح

 

مبحوثين يتوزعون على مختلف المستويات التعليمية للالعلمي  مؤهلأن ال أعلاه يتضح من خلال الجدول

 07, يليها  %33,33بنسبة مبحوثين  08يشكلون الأغلبية بعدد  درسات علياإلا أن ذوي المستوى , 

لى إيصل  مبحوثينبعدد  متوسطثم المستوى ,  %29,16بنسبة  إبتدائيمن ذوي المستوى  مبحوثين

مبحوثين من ال 02 ويبلغ عدد المتحصلين على المستوى الثانوي  ,%25بنسبة مئوية  مبحوثين  06

 . %4,16بنسبة مئوية  01 مبحوثين, أخيرا المتحصلين على شهادة البكالوريا بعدد 08.33%بنسبة 

من  إبتدائي مستوى  , يليها ذوي  من عمال الإدارةنستنتج أن معظم أفراد العينة ذوي مستويات عليا  

 الحراس و عمال الصيانة وغيرهم.عمال مهنيين مثل 
 

 
 

 مستوى إبتدائي

 مستوى متوسط

 مستوى ثانوي

 شهادة البكالوريا

 درسات عليا
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 ( : يبين توزيع أفراد العينة حسب نوع الوظيفة05جدول رقم )

 نوع الوظيفة

 المجموع ميداني إداري  المتغيرات

 %100 24 %66,67 16 %33,33 08 %ن م  التكرار

 

 

 

 التمثيل البياني

  توزيع أفراد المجتمع حسب نوع الوظيفة تمثل(: دائرة نسبية 04الشكل)

 

 

 الشــرح

يمارسون وظائف ذات طابع أن أغلبية أفراد العينة  أعلاه,تضح من خلال الجدول ي

 الذينمبحوثين ال , بينما يقدر عدد %66,67بنسبة  مبحوثا 16يبلغ عددهم  إذ ميداني

 . %33,33بنسبة مبحوثين  08يمارسون وظائف ذات طابع إداري 

طابع المايمكن ملاحظته من خلال القراءة أن هناك فجوة كبيرة بين الوظائف ذات 

فهي , لى طبيعة المؤسسة في حد ذاتها إوهذا راجع  ,ميداني و ذات طابع إداري ال

لما يتطلبه  نظرا ,من عمال الإدارةأكثر  ,مؤسسة إنتاجية تتطلب توفر يد عاملة منتجة

 .على الخدمة الإداريةالقائم على الإنتاج وليس  نشاطها

 

 

33% 

67% 

 نوع الوظيفة

 إداري

 ميداني
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 ( : يبين توزيع أفراد العينة حسب مدة الخدمة06جدول رقم )

 مدة الخدمة  

 المجموع 25-20 20-15 15-10 10-05 05-01 المتغيرات

 %100 24 %20,83 05 %4,16 01 %8,33 02 %29,16 07 %37,5 09 %ن م  التكرار

 

 

 

 التمثيل البياني

  توزيع أفراد المجتمع حسب مدة الخدمة يمثل(:مخطط بياني 05الشكل)

 

 

 

 الشــرح

 05-01تراوح مدة خدمتهم بين تمبحوثين من  %37,5أن  أعلاهيتضح من خلال الجدول الإحصائي 
 10-05الذين تتراوح مدة عملهم بين مبحوثين  من %29,16, يليها مبحوثين  09 همسنوات بعدد

سنة  25-20من الأفراد تتراوح مدة عملهم بين  %20,83مبحوثين , بينما  07يبلغ عددهم  إذسنوات 
 15-10الذين تتراوح مدة خدمتهم بين مبحوثين لكل من  %8,33مبحوثين , في حين  05 عددهم

سنوات  20 -15من العمال الذين تتراوح مدة عملهم بين  %4,16مبحوثين , يليها  02سنة بعدد 
 .احدمبحوثا و الذين يبلغ عددهم 

لى سياسة التوظيف التي إهذا راجع ,نلاحظ أن هناك تباين واضح في مدة الخدمة لمعظم أفراد العينة 
يتماشى و متطلبات  , تهدف إلى الإعتماد على اليد العاملة القادرة على القيام بأعمال تتطلب مجهودا

 خبرتهم للعمال الجدد .نقل ل و ذلكخبرة في مجال العمل الالإستفادة من العمال ذوي المؤسسة مع 
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  المصدر: التحقيق الميداني

 النتائج المتعلقة بدرجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة ومهام منصب العمل يبين:  (07الجـــــــدول رقـــــم )

 رقم
 المجمــوع بدرجة ضعيفة جدا بدرجة ضعيفة بدرجة متوسطة بدرجة قوية بدرجة قوية جدا

 ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك 
1 4 16,67% 3 12,5% 7 29,16% 4 16,67% 6 25% 24 100% 
2 2 8,33% 1 4,16% 6 25% 10 41,67% 5 20,83% 24 100% 
3 0 0 0 0 6 25% 8 33,33% 10 41,67% 24 100% 
4 7 29,16% 9 37,25% 4 16,67% 3 12,5% 1 4,16% 24 100% 
5 0 0 1 4,16% 6 25% 6 25% 11 45,83% 24 100% 
6 6 25% 5 20,83% 4 16,67% 9 37,25% 0 0 24 100% 
7 7 29,16% 6 25% 8 33,33% 3 12,5% 0 0 24 100% 
8 8 33,33% 7 29,16% 5 20,83% 4 16,67% 0 0 24 100% 
9 0 0 2 8,33% 5 20,83% 8 33,33% 9 37,25% 24 100% 

 النتائج المتعلقة بمدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملينيبين  ( : 08الجـــــــدول رقـــــم )

 رقم 
 بدرجة ضعيفة جدا بدرجة ضعيفة متوسطةبدرجة  بدرجة قوية بدرجة قوية جدا

 المجمــوع
 ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك

1 3 12.5% 3 12.5% 8 33.33% 5 20.83% 5 20.83% 24 100% 
2 1 4.16% 4 16.66% 8 33.33% 4 16.66% 7 29.16% 24 100% 
3 3 12.5% 7 29.16% 4 16.66% 6 25% 4 16.66% 24 100% 
4 8 33.33% 7 29.16% 2 8,33% 6 25% 1 4.16% 24 100% 
5 1 4.16% 2 8,33% 5 20,83% 6 25% 10 41,66 % 24 100% 
6 6 25% 7 29,16% 3 12.5% 6 25% 2 08,33% 24 100% 
7 4 16.66% 2 8,33% 7 29.16% 3 12.5% 8 33.33% 24 100% 
8 7 29.16% 5 20.83% 6 25% 4 16.66% 2 8,33% 24 100% 

الأولالمحور  ما درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة و مهام منصب العمل ؟  
 

 ما مدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملين ؟

 

 المحور الثاني
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 المصدر: التحقيق الميداني

 • • عامة خلاصة • •

 أكثر من ن عمال المؤسسة يغلب عليهم الطابع الذكوري الإستطلاعية إلى أ لقد توصلنا من خلال الدراسة

م العمال ينحصر سنهم بين العقد الثالث والعقد الرابع نظرا لإعتماد المؤسسة على ظمعأن و  , لعنصر النسوي ا

اليد إلى تغطية النقص في  لسياسة المؤسسة الرامية نظراعمرية في العقد الثاني الفئة التليها  مؤهلة, العاملة اليد ال

وإن  ,جامعيالمستوى الذوي  نممستوى إبتدائي و متوسط أكثر  عمال ذوالإن المؤهل العلمي لمعظم ,و عاملة 

إن و , العلاقة بين العمال تتسم بنوع من الرسمية مع وجود نوع من العلاقة الأخوية و الصداقة بين العمال

إن النشاط الغالب على  و, فهي لا تساعد على العمل, الخصائص الفزيقية لمكان العمل تتوفر بدرجة ضعيفة 

 .مع جزء بسيط من العمل الإداري الروتيني ,عمل المؤسسة نشاط إنتاجي بدرجة أولى

 النتائج المتعلقة بدرجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف يبين  ( :09الجـــــــدول رقـــــم )

 رقم 
 بدرجة ضعيفة جدا بدرجة ضعيفة بدرجة متوسطة بدرجة قوية بدرجة قوية جدا

 المجمــوع
 ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك

1 2 8,33% 4 16.66% 3 12.5% 6 25% 9 37,5% 24 100% 
2 0 0 0 0 3 12.5% 9 37,5% 12 50% 24 100% 
3 5 20.83% 6 25% 3 12.5% 6 25% 4 16.66% 24 100% 
4 0 0 0 0 1 4,16% 12 50% 11 45,83% 24 100% 
5 1 4,16% 2 8,33% 5 20.83% 7 29.16% 9 37,5% 24 100% 
6 0 0 1 4,16% 6 25% 9 37,5% 8 33,33% 24 100% 
7 3 12.5% 2 8,33% 4 16.66% 7 29.16% 8 33,33% 24 100% 
8 1 4,16% 0 0 3 12.5% 11 45,83% 9 29.16% 24 100% 
9 4 16.66% 3 12.5% 2 8,33% 7 29.16% 8 33,33% 24 100% 

 ما درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف ؟ 

 

 المحور الثالث
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 تمهيد أولا :

 مبحوثا. 60المكونة من  النهائية سوف نتطرق في هذا الفصل إلى مناقشة وتحليل نتائج الدراسة 

 النهائية مناقشة وتحليل نتائج الدراسة ثانيا:

 

 

 يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس(  01جدول رقم )

 الجنس

 المجموع إناث ذكور المتغيرات

 %100 60 %11,66 07 %88,33 53 %ن م  التكرار

 

 

 

 
 

  الجنس توزيع أفراد المجتمع حسب تمثل(: دائرة نسبية 01الشكل)

غلبية منهم ذكورا إذ بلغ الأأن ,فراد العينة حسب متغير الجنس أيتبين من نتائج التحليل الإحصائي لتوزيع 

 .%11,66بنسبة مبحوثات  07بينما بلغ عدد الإناث  %88,33بنسبة  مبحوثا 53عددهم 

لى طبيعة العمل وما يتطلبه من إيعود  ,تفاوت كبير بين الجنسينال هذامن خلال القراءة السابقة يتضح أن 

 إنجاز من قوة ونشاط وسرعة في,  المرفولوجياوبنيته لا تتناسب وخصائص العنصر النسوي ,خصائص فزيولوجيا

 .والمهام المطلوبةالعمل 

 البيانات الأولية

 

 

 

 ذكور

 إناث
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 الحالة الإجتماعية(  يبين توزيع أفراد العينة حسب 02جدول رقم )

 الحالة الإجتماعية

 المجموع متزوج أعزب المتغيرات

 %100 60 %75 45  %25 15 %ن م  التكرار

 

 

 

 التمثيل البياني

  توزيع أفراد المجتمع حسب الحالة الإجتماعية تمثل(: دائرة نسبية 02الشكل)

 

 

 الشــرح

 

فراد العينة حسب متغير الحالة أيتبين من نتائج التحليل الإحصائي للجدول أعلاه لتوزيع 

بينما بلغ  , %75بنسبةمبحوثا  45متزوجين إذ بلغ عددهم  المبحوثينأن أغلبية  ,الإجتماعية

 .    %25بنسبة  مبحوثا  15العزاب  المبحوثينعدد 

لى عدة أسباب إوهذا راجع , متزوجين  مبحوثينمن خلال هذا يمكن أن نصل إلى أن أغلبية ال

 . فمعضم المبحوثين المتزوجين كبار السنمنها السن , 
 

 أعزب
25% 

 متزوج
75% 

 الحالة الإجتماعية
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 السن(  يبين توزيع أفراد العينة حسب 03جدول رقم )

 الســـــــن

 المجموع 55-51 50-46 45-41 40-36 35-31 30-26 25-19 المتغيرات

 %100 60 %5 3 %16,66 10 %11,66 7 %25 15 %20 12 %13,33 8 %8,33 5  %ن ك

 

 

 يلالتمث

 البياني 

 

 
 

 

 

 

 توزيع أفراد المجتمع حسب السن يمثل(:مخطط بياني 03الشكل)

 

 

 

 

 الشــرح

من  %25حسب السن, أن أفراد العينة أعلاه لتوزيع تظهر نتائج التحليل الإحصائي كما هو موضح في الجدول

تتراوح أعمارهم بين المبحوثين من  %20مبحوثا , يليها 15 عددهمسنة   40-36تتراوح أعمارهم بين  المبحوثين 

 ,مبحوثين 10سنة بعدد  50-46يتروح سنهم بين  %16,66بينما  مبحوثا , 12سنة الذين يقدر عددهم  31-35

تتراوح   %8,33كذلك  , مبحوثين 8سنة عددهم  30-26تراوح أعمارهم بيني مبحوثينمن  %13,33في حين 

 مبحوثين. 03عددهم  55-51تتراوح أعمراهم بين   %5, أخيرا   مبحوثين 05 سنة عددهم  25-19أعمارهم بين 

لى إعتماد المؤسسة على اليد إوهذا راجع , سنة  40-36تنحصر أعمارهم بين  المبحوثينيمكن ملاحظة أن معظم 

و ,سنة  55-51تنحصر أعمارهم بين   المبحوثينمن عدد % 5في حين تقابلها  ,العاملة ذات الخبرة بدرجة كبيرة

من القرن الماضي , ولم توسع  90, كما أن المؤسسة لم تخلق مناصب عمل جديدة منذ لى التقاعدإراجع  هذا

 .نشاطها رغم نجاحها على مستوى سوق المبيعات و الإنتاج 

 

19-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60

5 السن 8 12 15 7 10 3 0
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 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي04جدول رقم )

 المؤهل العلمي
 المجموع درسات عليا بكالوريا ثانوي  متوسط إبتدائي المتغيرات

 %100 60 20% 12 %5 03 %10 06 %28,33 17 %36,66 22 %ن م  التكرار

 

 

 

 التمثيل البياني

  المؤهل العلمي توزيع أفراد المجتمع حسب تمثل(: دائرة نسبية 04الشكل)

 

 

 

 

 الشــــرح

 

يتوزعون على مختلف المستويات أنهم  متنوع,إذيتضح من خلال الجدول أن التحصيل العلمي للمبحوثين 

 17, يليها %36,66بنسبة  مبحوثا 22يشكلون الأغلبية بعدد  بتدائيالإالتعليمية إلا أن ذوي المستوى 

يصل  مبحوثينبعدد  سات علياادر  ثم نجد مستوى  , %28,33بنسبة  متوسطمن ذوي المستوى  مبحوثا

 مبحوثين 06يبلغ عدد المتحصلين على المستوى الثانوي , بينما % 20بنسبة مئوية  مبحوثا 12لى إ

 .%5بنسبة مئوية  0 همالمتحصلين على شهادة البكالوريا عدد مبحوثين, أخيرا %10بنسبة 

جة ر إنتاجية بدفهي راجع إلى طبيعة المؤسسة , المستوى إبتدائي نستنتج أن معظم أفراد العينة ذوي  

من العمال  عمال مهنيين مثل الحراس و عمال الصيانة وغيرهممن  بسيطةتتطلب يد عاملة  مما,أولى 

 داريين .الإأكثر من  التنفذيين
 

 

 مستوى إبتدائي

 مستوى متوسط

 مستوى ثانوي

 شهادة البكالوريا

 درسات عليا
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 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب نوع الوظيفة05جدول رقم )

 نوع الوظيفة

 المجموع ميداني إداري  المتغيرات

 %100 60 %85 51 %15 09 %ن م  التكرار

 

 

 

 التمثيل البياني

  توزيع أفراد المجتمع حسب نوع الوظيفة تمثل(: دائرة نسبية 05الشكل)

 

 

 الشــرح

يمارسون وظائف ذات طابع تضح من خلال الجدول السابق أن أغلبية أفراد العينة ي

 الذين مبحوثينال, بينما يقدر عدد %85بنسبة  مبحوثا 51يبلغ عددهم  , إذميداني

 .%15بنسبة  مبحوثين 09 بـيمارسون وظائف ذات طابع إداري 

طابع المايمكن ملاحظته من خلال القراءة أن هناك فجوة كبيرة بين الوظائف ذات 

فهي  ,ذاتها  لى طبيعة المؤسسة في حدإوهذا راجع , داري الإطابع الميداني و ذات ال

نظرا لما يتطلبه  , من عمال الإدارة طلب توفر يد عاملة منتجة أكثر مؤسسة إنتاجية تت

بدرجة أولى , لضمان إستمراريتها  وبقائها في سوق العمل,  القائم على الإنتاج نشاطها

 .في ظل المنافسة الشديدة مع القطاع الخاص

 

15% 

85% 

 نوع الوظيفة

 إداري

 ميداني
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 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب مدة الخدمة06جدول رقم )

 مدة الخدمة  

 المجموع 25-20 20-15 15-10 10-05 05-01 المتغيرات

 %100 60 %30 18 %10 6 %8,33 5 %23,33 14 %28,33 17 %ن م  التكرار

 

 

 

 التمثيل البياني

  توزيع أفراد المجتمع حسب مدة الخدمةيمثل (:مخطط بياني 06الشكل)

 

 

 

 الشــرح

 25-20تتراوح مدة خدمتهم بين  مبحوثينمن  %30يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن 
سنوات الذين  05-01تتراوح مدة عملهم بين مبحوثينالمن  %28,33مبحوثا , يليها  18سنوات بعدد 
سنة عددهم  10-05من الأفراد تتراوح مدة عملهم بين  %23,33, بينما مبحوثا 17يبلغ عددهم 

يصل  عددهمسنة  20-15تتراوح مدة عملهم بين من المبحوثين  %10,بينما  مبحوثا 14لى إيصل 
سنة  15-10الذين تتراوح مدة خدمتهم بين  مبحوثيناللكل من  %8,33مبحوثين , في حين  06لى إ

 مبحوثين. 05 همعدد
 سياسة التوظيفللى إهذا راجع , نلاحظ أن هناك تباين واضح في مدة الخدمة لمعظم أفراد العينة 

يتماشى و كبيرا لقيام بأعمال تتطلب مجهودا ل قديمةالعلى اليد العاملة  تعتمد مما جعلها ,البطيئة
ة من نقل خبر  وكذا ,في مجال العمل  الحديثة الإستفادة من العمال ذوي خبرةمع  عمل ,ال متطلبات

 . الجددالقدماء ذوي الخبرة في مجال العمل إلى العمال لعمال ا
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 المصدر: التحقيق الميداني

 النتائج المتعلقة بدرجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة ومهام منصب العمل يبين:  (01الجـــــــدول رقـــــم )

 رقم
 بدرجة ضعيفة جدا بدرجة ضعيفة بدرجة متوسطة بدرجة قوية بدرجة قوية جدا

 إتجاه العينة X S K² Rw المجمــوع
 ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك

 متوسط 59,6 5,16 4,79 2.98 100% 60 21,66% 13 13,33% 8 30% 18 15% 9 20% 12 1
 متوسط 61,2 21,83 5,83 3.06 100% 60 11,66% 7 13,33% 8 43,33% 26 20% 12 11,66% 7 2
 ضعيف 40 31,33 4,72 2 100% 60 40% 24 33,33% 20 16,66% 10 6,66% 4 3,33% 2 3
 قوي  69,2 40,66 6,79 3.46 100% 60 00% 00 10% 6 46,66% 28 30% 18 13,33% 8 4
 ضعيف 51,6 8,83 4,41 2.58 100% 60 23,33% 14 31,66% 19 21,66% 13 10% 6 13,33% 8 5
 قوي  76 22 6,33 3.8 100% 60 00% 00 13,33% 8 23,33% 14 33,33% 20 30% 18 6
 متوسط 63 3,16 4,86 3.15 100% 60 13,33% 8 18,33% 11 26,66% 16 23,33% 14 18,33% 11 7
 متوسط 57 16,5 5,39 2.85 100% 60 15% 9 20% 12 40% 24 15% 9 10% 6 8
 ضعيف 44,6 31,5 5,29 2.23 100% 60 23,33% 14 45% 27 20% 12 8,33% 5 3,33% 2 9

 نتيجة عامة للمحور

 إتجاه العينة الوزن النسبي كاي تربيع الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي المتوسط العام
 متوسط 58,02 20,10 5,39 2,90 ككل رالمحو 

 ما درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة و مهام منصب العمل ؟

 المحور الأول
 



 النهائية مناقشة وتحليل نتائج الدراسة                                        الفصل الخامس

 

 

95 

 لنهائيةا مناقشة وتحليل نتائج الدراسة ثالثا:

 :"درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة ومهام منصب العمل  "عرض نتائج عبارات المحور الأول  :3-1

من خلال مختلف عمليات تبويب  ( المتحصل عليها 01نلاحظ من خلال المعطيات المدونة في الجدول رقم )

 البيانات الإحصائية  مايلي : 

"المشاكل و الصعوبات التي فيما يخص العبارة , قوي الالمجال إن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  •

( 6,33نحراف معياري )إ( , ب3.8المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م,  "تتعرض لها ذات صلة بطبيعة عملك 

أكبر من كاي تربيع الجدولية ,( للعبارة 22كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحىقوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 

 .0,05عند مستوى دلالة بين إستجابات المبحوثين  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه بمعنى  ,(9,488)

        يرون أن,   %33,33بنسبة  إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية  و

يقابلها  , امبحوث 20 عددهمبدرجة قوية ,  " العمللها ذات صلة بطبيعة  ون تعرضي" المشاكل و الصعوبات التي 

,   " العمل" المشاكل و الصعوبات التي يتعرضون لها ذات صلة بطبيعة  يرون أنمن المبحوثين  13,33%

 .مبحوثين  8بدرجة ضعيفة عددهم 

تعرضون لها ذات صلة بطبيعة يأن المشاكل و الصعوبات التي  ,مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين يرون  

والواجبات أو أبصلاحيات  تسواء تعلق ,فهي صعوبات ومشاكل ناتجة عن طبيعة العمل ,قوية عملهم بدرجة 

أو ما تعلق بالموقع التنظيمي للوظيفة وعلاقتها مع   ,صلاحيات و المهامالتضارب في الناتجة عن التداخل و 

 .غيرها من الوظائف

ية التنظيمية نيكون بصورة طبيعية أكثر كفأة من الأب, وهذا ما أكدته نظرية التوافق بعدم وجود بناء تنظيمي  

ويفسرون ذلك بأن البناء  ,ظروف التي تواجههاالوتعلل ذلك بأن التنظيمات تختلف من حيث وظائفها و , خرى الأ
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اجحة أن تبحث عن البناء التنظيمي نو على الإدارة ال ,التنظيمي الجيد يتأثر في أدائه لوظائفه بعوامل متعددة

تقديم في نظريته حاول  (Sternberg)ستيرنبرغ, فنجد  تنظيمالغوط و الظروف المحيطة بضالالأكثر ملائمة مع 

تساؤلًا مفاده )ما هي المشاكل التي تحاول  من خلال تقديمالمشكلات هذه حل  في ,تساهم طريقة من شأنها أن

اعتماداً على ما  ليهاتعرف عي ,اليومية  هفالفرد يواجه الكثير من المشكلات التي تعترض حيات ,حلها في حياتك(

فبعد  ,متلكه من خبرات سابقة في مجال حل المشكلاتيوكذلك ما  ,معلومات في البنى المعرفيةمتلكه من ي

كل من أتفق كذلك  ,يواجههاالتي  من أجل حل هذه المشكلة ,ن نتعرف على حدودهاأالتعرض للمشكلة علينا 

تحدث من خلال التفاعل بين الفرد  ,تن المشكلاأعلى (Lazarus , Walter Canon)لازاروس مع ولتركانون 

من حيث الضغط  ,الأفراد يختلفون فيما بينهم في تقييمهم للمواقف التي يواجهونها أنأكد إذ  ,والبيئة المحيطة به

والحلول التي يضعونها من أجل تجاوز  ,في التقييم المشكلات التي يواجهها الأفراد والظروف المحيطة بالأفراد

  . هذه المشكلات

هناك توافق بين مهامك " فيما يخص العبارة  , القوي المجال إن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  •

( قوي جدا بين 6,79نحراف معياري )إ( , ب3.46المتوسط الحسابي ) وضحهاموهذا  , " وصلاحيات المخولة لك

( 9,488أكبر من كاي تربيع الجدولية ) ,( للعبارة40,66كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحىإستجابات المبحوثين, 

 . 0,05عند مستوى دلالة بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا  وجد فروق تأنه إذ 

 %46,66بنسبة  ,إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية  و 

 %10يقابلها  ا,مبحوث 28بدرجة متوسطة بعدد ,   " المخولة لهم هناك توافق بين مهام وصلاحيات"  يرون أن 

مبحوثين  06بدرجة ضعيفة عددهم  " هناك توافق بين مهام وصلاحيات المخولة لهم " ,يرون أنمن المبحوثين 

. 
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بدرجة  أن هناك توافق بين مهامهم وصلاحيات المخولة  ,مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين  يرون  

بين ما يؤديه العمال من  ,وهذا يدل على حرص المؤسسة على تحقيق التوافق و الموائمة  ,متوسطة على العموم

        عنه هنري فايوللهم في حدود مهامهم , وهذا ما عبر  من صلاحيات مخولة ,مهام وما تنطوي عليه الوظيفة

(Henry Fayol)  أن ل يقول فايو حيث , المسؤولية والسلطة  مبدأعندما تحدث عن ,في مبادئ الإدارة

لذلك قد أكد  ,السلطة مستمدة من المركزهؤولية تتبع السلطة وتنبثق منها و فالمس ,المسؤولية والسلطة مرتبطتان

 لابد من يتوافر فيها تكامل بين المسؤولية و السلطة لتحقيق النجاح . ,فايول على أن الإدارة الناجحة

يوجد توافق بين ما تؤديه  "فيما يخص العبارة ,  مجال المتوسطالإن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  •

( , 3.15المتوسط الحسابي ) بينهاموهذا ,  "من مهام يومية أو دورية وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة 

 ,( للعبارة3,16كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( متوسط  بين إستجابات المبحوثين, 4,86نحراف معياري )إب

عند  بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق تلا  , أنهبمعنى ( 9,488أقل من كاي تربيع الجدولية )

 . 0,05مستوى دلالة 

     هيرون أن  %26,66بنسبة , إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و  

بدرجة متوسطة بعدد   "ه من مهام يومية أو دورية وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة و يوجد توافق بين ما تؤد" 

ه من مهام يومية أو دورية و يوجد توافق بين ما تؤد" ,  هيرون أنمن المبحوثين  %13,33يقابلها  ا,مبحوث 16

 .مبحوثين 08عددهم , بدرجة ضعيفة  جدا   "وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة 

ه من مهام يومية أو دورية وما تم و يوجد توافق بين ما يؤد ,أنه مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين يرون  

وهذا يدل على حرص المؤسسة على تحقيق التوافق بين ما يؤديه ,  توصيفه في ملخص الوظيفة بدرجة متوسطة

تضارب في المهام و العلى تفادي حرصا منها , يومية أو دورية  سواء كانت  واجبات العمال من مهام و

 Max)وهذا ما عبر عنه ماكس فيبر , ثر على سير العملؤ الصلاحيات وما قد يترتب عن ذلك من أمور ت
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Weber), حيث يرى أنه يستهدف  ,رشد تام وتحقيق أقصى فاعليةالمن خلال نموذجه البيروقراطي الذي يتميز ب

من خلال وضوح خطوط السلطة عن طريق , إلغاء الطابع الشخصي والإعتماد على الطرح العقلاني في التنظيم 

و توزيع الأعمال على الموظفين بصورة رسمية , تخصص الوظيفي الالتسلسل الرئاسي و تقسيم العمل و 

العلمية التي إفترضت أن التنظيمات تؤدي أعمالها ما أكدته نظرية الإدارة هذا  ووبأسلوب ثابت ومستقر , 

  .أن يحدد دائما أسرع وأفضل الطرق للإنجاز وتحقيق الكفأة التنظيميةبوأن العلم كفيل  ,كأنساق مغلقة إلى حد ما

مؤهلاتك العلمية يستفاد "فيما يخص العبارة ,   المجال المتوسطإن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  •

نحراف معياري إ( , ب3.06المتوسط الحسابي ) يوضحهاموهذا  , "منها كما ينبغي في المنصب الذي تشغله

أكبر من كاي  ,( للعبارة21,83كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 5,83)

عند مستوى معنوية  بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق ت, أنه بمعنى ( 9,488تربيع الجدولية )

0,05 . 

يرون   %43,33بنسبة  كانت , إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و 

 ا,مبحوث 26بدرجة متوسطة بعدد  , "هونالعلمية يستفاد منها كما ينبغي في المنصب الذي تشغل مؤهلاتهم" أن

  "هونالعلمية يستفاد منها كما ينبغي في المنصب الذي تشغل مؤهلاتهم" ,يرون أنمن المبحوثين  %11,66يقابلها 

 .مبحوثين  07جدا عددهم  ةبدرجة قوي

 ه يستفاد منها في المنصب الذي تشغل همومعارف هممهارات, ن مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين يرون أ 

كبيرة في  مهارات ومعارف لا يتطلب,وهذا راجع إلى طبيعة العمل في حد ذاته فهو عمل روتيني  ,بدرجة ضعيفة

الرؤساء إلى  نادىالمبادأة عندما  مبدأ في , (Henry Fayol)الإدارة لهنري فايول دئ وهذا ما أكدته مبا,أدائها 

من خلال حثهم على المشاركة في رسم الخطط و , روح المبادأة عند المرؤوسين  العمل على إستثارةضرورة 

 تعاون بين الأفراد وتشجيعهم على العمل الجماعي.المن خلال تنمية روح , الإستفادة من خبرتهم ومعارفهم فيها 
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إن العمل الذي تقوم به  "فيما يخص العبارة ,   متوسطالمجال الإن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  •

( قوي جدا بين 4,79نحراف معياري )إ( , ب2.98المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م,   يتناسب مع كفأتك "

, ( 9,488( للعبارة  أقل من كاي تربيع الجدولية )5,16كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحىإستجابات المبحوثين, 

 . 0,05عند مستوى دلالة  بين إستجابات المبحوثين  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه لا مما يعني 

       يرون  %30بنسبة كانت  , إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و 

من  %13,33يقابلها  ا,مبحوث 18بدرجة متوسطة بعدد   " ون به يتناسب مع كفأتهمقومين العمل الذي أ" 

مبحوثين ,  08بدرجة ضعيفة عددهم  ,  العمل الذي يقومون به يتناسب مع كفأتهم " " أنيرون المبحوثين 

العمل الذي يقومون به يتناسب ومؤهلاتهم العلمية درجة , مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين يرون أن 

التخصص الذي هذا راجع إلى نوع التوظيف في المؤسسة فنادرا ما يوظف الفرد في , متوسطة  و على العموم 

ماكس  حذر منهوهذا ما تقريبا , لكل يعمل فيما لا يدرس اف عموما نظرا لظروف التوظيف في الجزائر ,درسه

عندما أكد على ضرورة إتباع نظام الجدارة  ,خصائص نموذجه المثاليشرحه لمن خلال  (Max Weber)فيبر 

حتى يكون هناك تكافئ بين ما يتوفر في الشاغل الوظيفة من  ,على أساس الكفأة والخبرةترقية  وفي التعيين 

 وما يتطلبه المنصب الذي يشغله . ,مؤهلات و خصائص 

هناك ترابط وتكامل بين "فيما يخص العبارة ,   المجال المتوسطفي  إن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع •

( 5,39نحراف معياري )إ( , ب2.85المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م,   "واجبات ومسؤوليات العمل الذي تؤديه 

( للعبارة أكبر من كاي تربيع الجدولية 16,5كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحىقوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 

 .0,05عند مستوى دلالة بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق تأنه بمعنى , ( 9,488)

 يرون أن %40بنسبة كانت  ,إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و  

يقابلها  ا,مبحوث 24بدرجة متوسطة بعدد   "ه و هناك ترابط وتكامل بين واجبات ومسؤوليات العمل الذي تؤد"
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 ةبدرجة قوي  "ه و العمل الذي تؤدهناك ترابط وتكامل بين واجبات ومسؤوليات " يرون أن ,من المبحوثين 10%

 .مبحوثين  06عددهم 

بين واجبات ومسؤوليات العمل الذي , أنه يوجد ترابط وتكامل  مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين يرون  

من  ,تكامل بين ما يؤديه العمالالترابط و الوهذا يدل على حرص المؤسسة على تحقيق  , متوسطةبدرجة  هنيؤدو 

وهذا ما  , تضارب في المهامالوما يترتب عليها من مسؤوليات لتفادي التداخل في المسؤوليات و مهام وواجبات 

حيث يرى أن الوظيفة تتحقق من , من خلال مفهومه للنسق  (Talcott Parsons)عبر عنه تالكوت بارسونز

 يةفلا تتحقق الوظيفة الكل, وهذه الأجزاء متكاملة ومترابطة ولكل منها وظيفة فرعية ,الكل الذي يتكون من أجراء

, صلاحيات و الوجبات الفالوظيفة تتكون من مجموعة من المهام و  , إلا إذا قامت الأجزاء بأداء وظائفها الفرعية

 تها متكاملة ومترابطة مع بعضها.افلا يتحقق هدف الوظيفة إلا إذا كانت مكون

الأخطار المهنية التي "فيما يخص العبارة ,   المجال الضعيفن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع في إ •

( , 2.58المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م,   تتعرض لها تتناسب وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة "

 ,( للعبارة8,83كاي تربيع ) المنحىوقد أكد هذا ( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 4,41نحراف معياري )إب

عند بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق تأنه لا يعني ,  ( 9,488أقل من كاي تربيع الجدولية )

 .0,05مستوى دلالة 

يرون  %31,66بنسبة   ,كانت إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و  

 19بعدد  بدرجة ضعيفة   لها تتناسب وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة " ون تعرضيالأخطار المهنية التي " أن

لها تتناسب وما تم توصيفه في  ون تعرضيالأخطار المهنية التي " ,يرون أنمن المبحوثين  %10يقابلها  ,امبحوث

 .مبحوثين  06عددهم ,  ةبدرجة قوي  ملخص الوظيفة "
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التي يتعرضون لها تتناسب وما تم توصيفه  ,أن الأخطار المهنية مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين يرون  

على توفير كل  ,وهذا يدل على غياب الحرص الفعال من قبل المؤسسة , في ملخص الوظيفة بدرجة ضعيفة

كل عمل لا سيما ظروف العمل داخل  بما يتماشى وطبيعة, سبل التي من شأنها تحقيق الأمن والسلامة للعمال ال

الرئوية و  مراضالأو خطر الإصابة بوضيق التنفس  ,لما يتعرض له العمال من روائح كريهة ,المداجن

عندما  ,في نظرية ذات العاملين (Herzberg)هزربرج أشار إليهاوقد , جلدية مثل الأكزيمة وغيرها ال الأمراض

في  (Maslow)لوسوضمان إستقرارهم و هو ما أكده ما ,تحفيز العاملينتحدث عن العوامل الوقائية ودورها في 

من  (Fayol.H)وهذا ما أكده هنري فايول ,توفر حاجة الأمن للعامل نظرية الحاجات عندما تحدث على ضرورة 

وذلك  ,ثبات الموظفين في مناصب عملهمالحفاظ على  إلى ضرورة دعاحيث ,إستقرار المستخدمين  أخلال مبد

من  لأنه تغير المستمر للموظفيناللتفادي  ,من خلال تحسين جوانب العمل لضمان إستمرار العمال في مناصبهم

 عوارض الإدارة السيئة.

ظروف العمل التي تؤدي  "فيما يخص العبارة ,  المجال الضعيفالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

نحراف إ( , ب2.23المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م, " في ملخص الوظيفة فيها مهامك تتلائم وما تم توصيفه

أكبر من  ,( للعبارة31,5كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 5,29معياري )

عند مستولى دلالة   بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني ,  ( 9,488كاي تربيع الجدولية )

0,05 . 

 يرون أن %45بنسبة كانت ,إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و 

 27بدرجة ضعيفة بعدد   " تتلائم وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة ون فيها مهامهمؤديظروف العمل التي "

تتلائم وما تم  همفيها مهام ون ظروف العمل التي تؤد"  يرون أنمن المبحوثين  %3,33يقابلها  ا ,مبحوث

 .مبحوثين  02عددهم  ةبدرجة قوي  " توصيفه في ملخص الوظيفة
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ؤدون فيها مهامهم تتلائم وما تم توصيفه يظروف العمل التي  ,أن مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين يرون  

أجهزة التكييف غياب مثل , ظروف الملائمة للعمل الراجع إلى غياب وهذا , في ملخص الوظيفة بدرجة ضعيفة 

من الأمور التي تساعد على تحسين ظروف العمل داخل , غيرها و  شرب لو مسخنات والمياه الصالحة ل

 .المؤسسة

الأجر الذي تتلقاه " فيما يخص العبارة ,   المجال الضعيفالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

( 4,72نحراف معياري )إ( , ب2المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م , " من جهد في منصب عملك يتناسب وما تبذله

( للعبارة أكبر من كاي تربيع 31,33كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحىقوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 

 . 0,05مستوى دلالة عند بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا  وجد فروق تأنه  يعني , (9,488الجدولية )

  يرون أن %40بنسبة كانت ,إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و 

 ا,مبحوث 24بدرجة ضعيفة جدا بعدد   " ه من جهد في منصب عملهمنو بذليه يتناسب وما نو تلقيالأجر الذي "

  " ه من جهد في منصب عملهمنو بذليه يتناسب وما نو تلقيالأجر الذي " يرون أنمن المبحوثين  %3,33يقابلها 

 .مبحوثين  02بدرجة قوية جدا عددهم 

صب اه من جهد في مننو بذلييتناسب وما  هنو تلقيالأجر الذي  ,مايمكن ملاحظته أن أغلبية المبحوثين يرون أن 

عليها مقابل الجهد الذي يبذلونه فهو لا  ون وهذا راجع إلى تدني الأجور التي يتحصل ,بدرجة ضعيفة جداهم عمل

حيث يرى أن الإنسان , في نظرية الصراع  (Karl Marx) وهذا ما عبر عنه كارل ماركس, يلبي حاجياتهم 

في ضوء تهديدهم  ,بأجور منخفضة هتحت تأثير أصحاب الشركات وأصحاب رؤوس الأموال الذين يستغلون

الرأسماليون يأخذون الربح ف , أصحاب الشركات ولا يستفيد منها العمال منفالفائدة المالية محتكرة , بالبطالة 

إلى ضرورة مكافأة  ادع (Fayol.H)فايوليضا أنجد , لأنفسهم مقابل تقليل أجور العمال مما أدى إلى فقرهم 
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في  (Maslow)لوسوهذا ما عبر عنه ما ,الأفراد العاملين وتعويضهم بصورة عادلة عن الأعمال التي يقومون بها

 Frederick)إلى ضرورة إشباعها وهو ما أكده تايلور االتي دع,نظرية الحاجات من خلال الحاجات الأساسية 

Taylor)  من خلال أستخدام حوافز مادية لحث العاملين. 

 :"  درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة ومهام منصب العمل"  خلاصة : المحور الأول : 3-2

      المحور الأولبخصوص إستجابات أفراد العينة حول عبارات , من خلال المعطيات الرقمية المتحصل عليها 

 كد مايلي :ؤ نستطيع أن ن "  درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة ومهام منصب العمل" 

(  تقع 2,90للمحور)حسب المتوسط الحسابي , أن درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة ومهام منصب العمل  •

وهذا راجع إلى التوافق الواضح بين مواصفات , مما يرجح الإتجاه الإيجابي لأفراد العينة  , في المجال المتوسط

وعليه يمكن القول بأن الفرض الجزئي , بشكل متوسط على العموم  ,الوظيفة وكل مايتعلق بالمهام المنوطة بها

 الأول قد تحقق .
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 المصدر: التحقيق الميداني

 
 

 مستوى أداء العاملين النتائج المتعلقة بمدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع منيبين  ( : 02الجـــــــدول رقـــــم )

 رقم 
 بدرجة ضعيفة جدا بدرجة ضعيفة بدرجة متوسطة بدرجة قوية بدرجة قوية جدا

 إتجاه العينة X S K² Rw المجمــوع
 ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك م %ن  ك

 متوسط 66,2  54,16 7,33 3.31 100% 60 3,33% 2 6,66% 4 55% 33 25% 15 10% 6 1
 متوسط 64 13,83  5,50 3.2 100% 60 8,33% 5 16,66% 10 35% 21 26,66% 16 13,33% 8 2
 قوي  80  83,43 7,52 4 100% 60 00% 00 3,33% 2 21,66% 13 46,66% 28 28,33% 17 3
 ضعيف 42,6 23,16  4,45 2.13 100% 60 38,33% 23 30% 18 16,66% 10 10% 6 5% 3 4
 ضعيف جدا 34,2  58,41 4,96 1.71 100% 60 56,66% 34 21,66% 13 15% 9 6,66% 4 00% 00 5
 قوي  72   18,83 6,17 3.6 100% 60 8,33% 5 6,66% 4 25% 15 36,66% 22 23,33% 14 6
 قوي  73,2 66,39  6,81 3.66 100% 60 00% 00 5% 3 45% 27 28,33% 17 21,66% 13 7
 قوي  80  16,31 7,20 4 100% 60 00% 00 11,66% 7 20% 12 25% 15 43,33% 26 8

 نتيجة عامة للمحور 
 إتجاه العينة الوزن النسبي كاي تربيع الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي المتوسط العام

 متوسط 64,02 35,38 6,24 3,20 ككل رالمحو 

 ما مدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملين ؟

 

 المحور الثاني
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مدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى  "عرض نتائج عبارات المحور الثاني  : 3-3

 : "أداء العاملين 

عمليات تبويب ( المتحصل عليها من خلال مختلف 02نلاحظ من خلال المعطيات المدونة في الجدول رقم )

 البيانات الإحصائية  مايلي :

ظروف العمل تؤثر على أدائك  "فيما يخص العبارة ,  قوي ال المجالالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

( قوي جدا بين إستجابات 7,52نحراف معياري )إ( , ب4المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م,  " لمهامك 

أنه يعني ( 9,488أكبر من كاي تربيع الجدولية ),( للعبارة 43,83كاي تربيع ) المنحى أكد هذا وقدالمبحوثين, 

 . 0,05عند مستوى دلالة  بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق ت

      يرون أن %46,66بنسبة  ,إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و  

من المبحوثين  %3,33يقابلها  ا ,مبحوث 28بدرجة قوية  بعدد   " هم لمهامهمعلى أدائظروف العمل تؤثر " 

 .مبحوثين  02بدرجة ضعيفة عددهم  " ظروف العمل تؤثر على أدائهم لمهامهم " يرون أن

 هملمهام همأدائ على المعنوية تؤثر ظروف العمل الفزيقية و ,أن أن أغلبية المبحوثين يرون مايمكن ملاحظته  

, لأنه كلما تحسنت ظروف العمل كلما ساعد ذلك العامل على القيام بأعماله بصورة أحسن وأفضل  ,بدرجة قوية

أن سلوك الفرد بعتباره فرد إجتماعي يتأثر , الذي يرى ( Talcott Parsons)تالكوت بارسونز وهذا ما عبر عنه 

لا يصدر من عقله ولا من  و  فهو يرى أن سلوك الفرد الإجتماعي لا يصدر عن فراغ ,بدرجة أولى بالأخرين

 . وإنما يصدر من تفاعله مع الأخرين مثل رفاق العمل والأسرة, رغبته الذاتية 

التوافق حينما قال أن  ,الممثل الرسمي لنظرية العلاقات الإنسانية(Alton Mayo)وهذا ما أكده ألتون مايو  

الحوافز فهو يرى أن , تأثر في أداء العاملين  ,الاجتماعي والعلاقات الاجتماعية الجيدة بين العاملين والانسجام
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الذي أكدة ( Karl Marx)كارل ماركس إليه  نادىوهذا مكمل لما ,  المعنوية لها تأثير قوي في زيادة الإنتاجية

بعتبار العامل كائن مادي يتأثر بصورة مباشرة بالحافز  ,على ضرورة تحفيز العمال عن طريق تقديم حوافز مادية

 .المادي الذي يحثهم على تحسين أدائهم 

الأنشطة التي تقوم بها خارج  "فيما يخص العبارة ,  المجال القوي العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

( قوي جدا بين 7,20نحراف معياري )إ( , ب4المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م,  "  مهامك المحددة تؤثر في أدائك

, ( 9,488( للعبارة أكبر من كاي تربيع الجدولية )31,16كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحىإستجابات المبحوثين, 

 . 0,05عند مستوى دلالة  بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني 

      يرون أن %43,33بنسبة,  إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و  

يقابلها  ا,مبحوث 26بدرجة قوية جدا بعدد   " يقوم بها خارج مهامهم المحددة تؤثر في أدائهمالأنشطة التي " 

بدرجة   " مهامهم المحددة تؤثر في أدائهمالأنشطة التي يقوم بها خارج "  ,يرون أنمن المبحوثين  11,66%

 .مبحوثين  07ضعيفة عددهم 

الأنشطة التي يقومون بها خارج مهامهم المحددة تؤثر في ,يرون أن أن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته  

الذي ,وهذا راجع إلى أن هذه الأنشطة خارج عن المهام التي تم توصيفها للمنصب ,  أدائهم بدرجة قوية جدا

بالمعوق الوظيفي  (Robert Merton)رتون يوهذا ما عبر عنه روبرت م, يشغلونه مما ينعكس سلبا على أدائهم 

حيث يرى أن تنظيمات مثلما لها أدوار إيجابية , وهو عجز النسق عن أدائه لوظائفه  :أو الإختلال الوظيفي

نتيجة , بل تأثيرات سلبية على التنظيمات والمجتمع لها في المقا هفإن, يترتب عليها أثار إيجابية على التنظيمات 

التي تسبب إختلال الوظيفة ,عنه بالوظيفة الغير ظاهرة أو المستترة , وهو ما عبر عدم قيامها بأدوارها المحددة 

 .عكس الوظيفة الظاهرة
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الإشراف المتبع في نمط  "فيما يخص العبارة , المجال القوي العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

( قوي 6,81نحراف معياري )إ( , ب3.66المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م, " المؤسسة له تأثير على أدائك

( للعبارة أكبر من كاي تربيع الجدولية 39,66كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحىجدا بين إستجابات المبحوثين, 

 . 0,05عند مستوى دلالة  بين إستجابات المبحوثيندالة إحصائيا  وجد فروق تأنه يعني , ( 9,488)

              يرون أن %45بنسبة , إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و 

من  %5يقابلها  ا ,مبحوث 27بدرجة متوسطة بعدد  " همنمط الإشراف المتبع في المؤسسة له تأثير على أدائ" 

 03بدرجة ضعيفة عددهم ,   " همنمط الإشراف المتبع في المؤسسة له تأثير على أدائ"  يرون أنالمبحوثين 

 .مبحوثين 

نمط الإشراف المتبع في المؤسسة له تأثير على أدائهم بدرجة  ,يرون أنأن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته  

, وهذا ما  وهذا راجع إلى أن نمط الإشراف متبع في المؤسسة لا يساهم في تحسين أداء العمال , متوسطة  

بأن الرؤساء والمشرفين لا  ,بأن مشكلة الإدارة تتلخص ,(Frederick Taylor)تايلور  فردريك عبر أشار إليه 

ولحسم هذه المشكلة , أن العامل لا يعرف المطلوب أدائه ا كم , يعرفون بصفة قاطعة معدل إنتاج مرؤوسيهم

مدرسة العلاقات الإنسانية  إليه أشارةوهذا ما  , شراف دقيق على العاملينى ضرورة إتباع نمط إنادى تايلور إل

عنه ماكس  ماعبر, كذلك إذا تحسنت أساليب الإشراف  ,بأنه يمكن تحسين الكفاية التنظيمية وزيادة الإنتاجية

القيادة  وهي, ال الثلاثة للقيادة أو السلطة شكالأمن خلال  ,فيبر بالقيادة أو سلطة التي يرى أنها تأثر في الأداء

 . )مقدس وخالد(القيادة التقليدية,  )خصائص نادرة(القيادة الكارزماتية , )الرسمية و المستقرة(القانونية

التحديد الدقيق لصلاحياتك  "فيما يخص العبارة ,   المجال القوي العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

( قوي جدا بين 6,17نحراف معياري )إ( , ب3,6المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م,  "  يساهم في تحسين أدائك



 النهائية مناقشة وتحليل نتائج الدراسة        الفصل الخامس                                

 

 

108 

( 9,488أكبر من كاي تربيع الجدولية ) ,( للعبارة18,83كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحىإستجابات المبحوثين, 

 . 0,05ستوى دلالة معند  بين إستجابات المبحوثيندالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني , 

        يرون أن %36,66بنسبة , إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و 

من  %8,33يقابلها  , امبحوث 22بدرجة قوية بعدد   " الدقيق لصلاحياتهم يساهم في تحسين أدائهمالتحديد " 

 .مبحوثين 05عددهم , بدرجة ضعيفة " التحديد الدقيق لصلاحياتهم يساهم في تحسين أدائهم" يرون أنالمبحوثين 

يساهم في تحسين أدائهم بدرجة  همالتحديد الدقيق لصلاحيات ,يرون أنأن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته 

 إليها تأشار وهذا ما  ,صلاحيات الوظيفة التي يشغلونهاالتصرف في حدود اللأنه يساعد العاملين على ,  قوية

من خلال تقسيم العمل و  ,أكدة على ضرورة التحديد الدقيق لصلاحيات العمال لما, ( Taylor .F) أعمالر ايلو ت

 .رفع من الكفأة الإنتاجية للعمال لللوصول ل ,توزيع المسؤوليات وفق أسس علمية

التحديد الدقيق لواجبات  "فيما يخص العبارة ,   المجال المتوسطإن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  •

نحراف معياري إ( , ب3.2المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م, "الوظيفة الشاغل لها يطور ويحسن من أدائك 

أكبر من كاي ,( للعبارة  13,83كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 5,50)

. 0,05عند مستوى دلالة بين إستجابات المبحوثين  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني (,9,488تربيع الجدولية )

 يرون أن,  %35بنسبة  إستجابات المبحوثينأن أغلبية  ,يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابقو 

ا , مبحوث 21بدرجة متوسطة بعدد  " ويحسن من أدائهملها يطور  ينالوظيفة الشاغلالتحديد الدقيق لواجبات "  

 ين لها يطور ويحسن من أدائهمالتحديد الدقيق لواجبات الوظيفة الشاغل" يرون أنمن المبحوثين  %8,33يقابلها 

 .مبحوثين  05بدرجة ضعيفة جدا عددهم   "

التحديد الدقيق لواجبات الوظيفة الشاغلين لها يطور ويحسن ,أن  أن أغلبية المبحوثين يرون مايمكن ملاحظته  

مما يساعد على تحسين أدائهم , فهو يحدد بدقة ماهو المطلوب من العامل أدائه  , من أدائهم بدرجة متوسطة
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تقسيم العمل إلى جزئيات صغيرة  عندما تحدث عن , ( Elton May)لتون مايو أ إليه أشارهذا ما و ,  لمهامهم 

حيث سيصاب الفرد بالملل والسأم نتيجة أدائه لعمل بسيط , التخصص الزائد سيؤديان إلى النتائج عكسية و , 

 . منمط

التوصيف الوظيفي يساعد  "فيما يخص العبارة ,   المجال المتوسطالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

نحراف معياري إ( , ب3.31المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م,   "على تحسين قدراتك الفكرية لتطوير أدائك 

( للعبارة أكبر من كاي  54,16كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 7,33)

 .  0,05عند مستوى دلالة بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني ( 9,488تربيع الجدولية )

           يرون أن,   %55بنسبة كانت إستجابات المبحوثينأن أغلبية , يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق و 

,  امبحوث 33 همبدرجة متوسطة عدد  " ف الوظيفي يساعد على تحسين قدراتهم الفكرية لتطوير أدائهمالتوصي" 

  " يساعد على تحسين قدراتهم الفكرية لتطوير أدائهمف الوظيفي التوصي" يرون أنمن المبحوثين  %3,33يقابلها 

 .مبحوثين  02عددهم  ,بدرجة ضعيفة جدا

التوصيف الوظيفي يساعدهم على تحسين قدراتهم الفكرية  ,أن أن أغلبية المبحوثين يرون مايمكن ملاحظته  

روتيني قوم به المبحوثين فهو عمل بسيط و راجع إلى طبيعة العمل الذي يوهذا , لتطوير أدائهم بدرجة متوسطة 

 Taylor, Fayol and)هذا ما عبر عنه كل من تايلور وفايول وماكس فيبر  ,لا يتطلب مجهود فكري كبير

Max Weber) , عمال على الموظفين بصورة الأعندما تحدث عن تقسيم العمل وتخصص الوظيفي و توزيع

 .رسمية

تستفيد من البرامج  "فيما يخص العبارة ,   المجال الضعيفالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

نحراف معياري إ( , ب2.13المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م,  "  التدريبية التي يتم توصيفها لتحسين أدائك
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أكبر من كاي  ,( للعبارة23,16كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 4,45)

 . 0,05عند مستوى دلالة بين إستجابات المبحوثين  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني ( 9,488تربيع الجدولية )

    هميرون أن , %38,33بنسبة إستجابات المبحوثين, يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و 

يقابلها  ا,مبحوث 23بدرجة ضعيفة جدا بعدد   " التي يتم توصيفها لتحسين أدائهمية من البرامج التدريب ون ستفيدي" 

بدرجة قوية ,   " ية التي يتم توصيفها لتحسين أدائهممن البرامج التدريب ون ستفيدي"  يرون أنمن المبحوثين  5%

 .مبحوثين  03عددهم 

يستفيدون من البرامج التدريبية التي يتم توصيفها لتحسين , يرون أنهم أن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته  

مما يجعلهم ليس  ,تساعدهم على زيادة معارفهم التي البرامج التدريبيةلعدم توفر , نظرا  جدا ضعيفةأدائهم بدرجة 

 .Taylor)ر تايلو  إليهاأشار لقد  ,على دراية بكل التطورات الحاصلة على طرق و أساليب العمل الحديثة

F)وتدريبهم ووضعهم في المكان المناسب حتى  ,إلى ضرورة إستخدام طرق علمية في إختيار العمال عندما نادى

من خلال إعتباره (Weber . M)وهو ما أكده ماكس فيبر , يؤدي كل عامل عمله بأعلى قدرا ممكن من الكفأة 

 .الإدارة مهنة تحتاج التأهيل و التدريب 

تعتمد على بطاقة  "فيما يخص العبارة  , المجال ضعيف جداالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

المتوسط الحسابي يوضحه اوهذا م,  "  التوصيف الوظيفي في مقارنة أدائك بمستوى الأداء المطلوب منك

كاي تربيع  المنحىوقد أكد هذا ( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 4,96نحراف معياري )إ( , ب1.71)

بين إستجابات  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه  يعني (9,488( للعبارة أكبر من كاي تربيع الجدولية )58,41)

 . 0,05عند مستوى دلالة  المبحوثين
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    هميرون أن %56,66بنسبة,   إستجابات المبحوثينيتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و  

بدرجة ضعيفة جدا   " التوصيف الوظيفي في مقارنة أدائهم بمستوى الأداء المطلوب منهم على بطاقة ون عتمدي" 

يعتمدون على بطاقة التوصيف الوظيفي في "  , يرون أنمن المبحوثين  %6,66يقابلها  ا ,مبحوث 34بعدد 

 .مبحوثين  04بدرجة قوية عددهم   " مقارنة أدائهم بمستوى الأداء المطلوب منهم

يعتمدون على بطاقة التوصيف الوظيفي في مقارنة أدائهم  ,يرون أنهمأن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته  

نظرا لغياب التقييم الفعال لأدائهم وما يقابله من غياب أي ,  بمستوى الأداء المطلوب منهم بدرجة ضعيفة جدا

 .الأداء نوع من أنواع الحوافز أو المكافأت أو ترقية في المقابل هذا

 :" مدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملين" خلاصة : المحور الثاني :3-4

     المحور الثانيبخصوص إستجابات أفراد العينة حول عبارات  ,من خلال المعطيات الرقمية المتحصل عليها

 كد مايلي :ؤ نستطيع أن ن "  مدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملين "

حسب المتوسط الحسابي للمحور  ,أن مدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملين •

وهذا يأكد مدى مساهمة بطاقة , مما يرجح الإتجاه الإيجابي لأفراد العينة , (  تقع في المجال المتوسط 3,20)

وعليه يمكن القول بأن الفرض  ,بشكل متوسط على العموم ,توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء العاملين

 الجزئي الثاني قد تحقق .
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 المصدر: التحقيق الميداني
 

 النتائج المتعلقة بدرجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف يبين ( :  03الجـــــــدول رقـــــم )

 رقم 
 بدرجة ضعيفة جدا بدرجة ضعيفة بدرجة متوسطة بدرجة قوية بدرجة قوية جدا

 إتجاه العينة X S K² Rw المجمــوع
 ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك ن م % ك

 ضعيف 42  37,83 5,35 2.1 100% 60 28,33% 17 46,66% 28 15% 9 6,66% 4 3,33% 2 1
 ضعيف جدا 33 66,33  5,11 1.65 100% 60 58,33% 35 26,66% 16 10% 5 5% 3 1,66% 1 2
 قوي  68,6 16,5  5,77 3.43 100% 60 5% 3 13,33% 8 33,33% 20 30% 18 18,33% 11 3
 ضعيف 41 28,16  4,86 2.05 100% 60 36,66% 22 31,66% 19 23,33% 14 6,66% 4 1,66% 1 4
 متوسط 54,2  4,16 4,42 2.71 100% 60 23,33% 14 21,66% 13 26,66% 16 16,66% 10 11,66% 7 5
 ضعيف 41,2  29,16 5,08 2.06 100% 60 35% 21 30% 18 28,33% 17 6,66% 4 00 00 6
 قوي  70 62  7,70 3.5 100% 60 00% 00 3,33% 2 53,33% 32 33,33% 20 10% 6 7
 قوي  71  65,16 7,95 3.55 100% 60 00% 00 1,66% 1 50% 30 40% 24 8,33% 5 8
 قوي  68 33,33  6,45 3.4 100% 60 3,33% 2 10% 6 46,66% 28 23,33% 14 16,66% 10 9

 نتيجة عامة للمحور 
 إتجاه العينة الوزن النسبي كاي تربيع الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي المتوسط العام

 متوسط 54,33 38,07 5,85 2,71 ككل رالمحو 

 ما درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف ؟ 

 

 المحور الثالث
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درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية  "عرض نتائج عبارات المحور الثالث  : 3-5

 : "التوظيف 

عمليات تبويب ( المتحصل عليها من خلال مختلف 03نلاحظ من خلال المعطيات المدونة في الجدول رقم )

 البيانات الإحصائية  مايلي :

تعتمد المؤسسة على بطاقة  "فيما يخص العبارة ,  القوي  المجال العام بالنسبة للمبحوثين يقع في إن المنحى •

نحراف معياري إ( , ب3.55المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م,  "  توصيف الوظائف في قياس إنتاجية الموظف

أكبر من كاي , ( للعبارة 65,16كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى وي جدا بين إستجابات المبحوثين, ( ق7,95)

 . 0,05عند مستوى دلالة  بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني (,9,488تربيع الجدولية )

تعتمد "  هيرون أن %50بنسبة , المبحوثينإستجابات يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق أن أغلبية و 

يقابلها  ا ,مبحوث 30بدرجة متوسطة بعدد   " المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في قياس إنتاجية الموظف

  " تعتمد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في قياس إنتاجية الموظف"  , هيرون أنمن المبحوثين  1,66%

 .مبحوثين 01بدرجة ضعيفة عددهم 

يرون أن المؤسسة تعتمد على بطاقة توصيف الوظائف في قياس  ,أن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته  

بغض النظر عن عدد  ,المداجنقياس إنتاجية ب بدرجة أولى تهتم لأن المؤسسة ,متوسطة إنتاجية الموظف بدرجة 

, عن إنتاجية العامل على كل حدى بغض نظر  ,بالكمية والنوعية وية للمنتوجفهي تعطي أول ,العمال العاملين بها 

التي هدف من خلالها إلى تخليص  ,من خلال مايعرف بدراسة الحركة والزمن (Taylor. F)تايلور  أكدهوهذا ما 

إنتاجية العمال و مما يساعد على قياس , وتحديد الوقت النموذجي لأداء كل عامل ,العامل من الحركات الزائدة 

 .الوصول إلى رفع من الكفأة الإنتاجية للعمال
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تعتمد المؤسسة على بطاقة " فيما يخص العبارة  ,المجال القوي بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى العام •

نحراف معياري إ( , ب3.5المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م,  " توصيف الوظائف في تقييم أداء كل وظيفة 

أكبر من كاي تربيع  ,( للعبارة62كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 7,70)

 . 0,05عند مستوى دلالة  بين إستجابات المبحوثيندالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني  ,( 9,488الجدولية )

       هيرون أن %53,33بنسبة,  المبحوثينإستجابات أن أغلبية ,يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق و 

,  امبحوث 32بدرجة متوسطة بعدد   "تعتمد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في تقييم أداء كل وظيفة " 

تعتمد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في تقييم أداء كل "  هيرون أنمن المبحوثين  %3,33يقابلها 

 .مبحوثين  02عددهم  ,بدرجة ضعيفة   "وظيفة 

المؤسسة تعتمد على بطاقة توصيف الوظائف في تقييم أداء , يرون أن أن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته  

 .متوسطة كل وظيفة بدرجة 

تستفيد المؤسسة من بطاقة  "فيما يخص العبارة ,  المجال القوي إن المنحى العام بالنسبة للمبحوثين يقع في  •

المتوسط الحسابي  بينهاوهذا م,  "  الوظائف في تعريف الموظف بالأعمال المطلوب منه تنفيذهاالتوصيف 

( 16,5كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 5,77نحراف معياري )إ( , ب3.43)

بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني  ,( 9,488للعبارة أكبر من كاي تربيع الجدولية )

 . 0,05عند مستوى دلالة 

        هيرون أن %33,33بنسبة , إستجابات المبحوثينأن أغلبية  ,يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابقو 

بدرجة   " تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف في تعريف الموظف بالأعمال المطلوب منه تنفيذها" 

تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف "  هيرون أنمن المبحوثين  %5يقابلها  ا,مبحوث 20متوسطة بعدد 

 .مبحوثين  03عددهم ,  بدرجة ضعيفة جدا  " في تعريف الموظف بالأعمال المطلوب منه تنفيذها
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في تعريف ,يرون أن المؤسسة تستفيد من بطاقة التوصيف الوظائف  , أن أغلبية المبحوثينمايمكن ملاحظته  

نظرا لأهمية هذه العملية في تعريف ,  متوسطة على العمومالموظف بالأعمال المطلوب منه تنفيذها بدرجة 

من ( Taylor. F) تايلور أشار إليهالقد  , و الموظف الجديد بالمهام المطلوبة منه إنجازها في إطار صلاحياته

ثم  , لما يراد منه أدائه وعبر عن ذلك بأنها المعرفة الصحيحة لما يراد من العاملين أداؤه, خلال تعريف العامل 

 .التأكد من أنهم يعملون بأحسن الطرق و أقلها تكلفة 

بطاقة تستفيد المؤسسة من  "فيما يخص العبارة ,  المجال القوي بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى العام •

نحراف إ( , ب3.4المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م, " التوصيف الوظائف في إعداد تقارير الأداء لكل موظف

أكبر من  ,( للعبارة33,33كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 6,45معياري )

عند مستوى دلالة بين إستجابات المبحوثين  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه  ,يعني (9,488كاي تربيع الجدولية )

0,05 . 

         هيرون أن %46,66 بنسبة, إستجابات المبحوثينأن أغلبية ,يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق و 

 28بدرجة متوسطة بعدد   " تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف في إعداد تقارير الأداء لكل موظف" 

تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف في إعداد "  هيرون أنمن المبحوثين  %3,33يقابلها  ا ,مبحوث

 .مبحوثين  02عددهم , جدا بدرجة ضعيفة   " تقارير الأداء لكل موظف

المؤسسة تستفيد من بطاقة التوصيف الوظائف , يرون أن  المبحوثين  أن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته  

تعاني من  هاوهذا راجع إلى أهمية هذه العملية غير أن ,متوسطة في إعداد تقارير الأداء لكل موظف بدرجة 

في  مما يشكل صعوبة , لأن إنتاجية كل مدجن هي نتاج عمل جماعي , صعوبة تطبيقها على عمال المداجن 

 .عامل على حدىل كب خاصة إعداد تقارير الأداء
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تستفيد المؤسسة من  "فيما يخص العبارة ,   المجال المتوسطالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

المتوسط يوضحه اوهذا م ,"  المطلوببطاقة التوصيف الوظيفي في مقارنة الأداء الفعلي للعامل بالأداء 

كاي  وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 4,42نحراف معياري )إ( , ب2.71الحسابي )

بين  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه لا يعني  ,(9,488للعبارة أقل من كاي تربيع الجدولية ), (  4,16تربيع )

 . 0,05عند مستوى دلالة إستجابات المبحوثين 

              هيرون أن %26,66بنسبة , المبحوثينإستجابات أن أغلبية , يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق و 

بدرجة   " تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظيفي في مقارنة الأداء الفعلي للعامل بالأداء المطلوب" 

تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف "  هيرون أنمن المبحوثين  %11,66يقابلها  ا ,مبحوث 16متوسطة بعدد 

 .مبحوثين  07عددهم ,بدرجة قوية جدا  " الأداء الفعلي للعامل بالأداء المطلوب الوظيفي في مقارنة

تستفيد من بطاقة التوصيف الوظيفي في مقارنة  ,يرون أن المؤسسة أن أغلبية المبحوثين مايمكن ملاحظته  

وهذا راجع إلى أن هذه المؤسسة إنتاجية تهتم بالكمية  ,متوسطةبدرجة   المطلوبالأداء الفعلي للموظف بالأداء 

 .من خلال إيصال العامل إلى الأداء المطلوب ,على تحسينه و العملالمنتوج والنوعية 

تعتمد المؤسسة على  "فيما يخص العبارة ,  المجال الضعيفالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

( , 2.1المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م, "  إستقطاب الموارد البشريةبطاقة التوصيف الوظيفي في عملية 

 , ( للعبارة37,83كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 5,35نحراف معياري )إب

عند  بين إستجابات المبحوثيندالة إحصائيا وجد فروق تأنه  يعني,  (9,488أكبر من كاي تربيع الجدولية )

 . 0,05مستوى دلالة 
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       هيرون أن %46,66بنسبة , إستجابات المبحوثينأن أغلبية  ,يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابقو 

 28بدرجة ضعيفة بعدد   " تعتمد المؤسسة على بطاقة التوصيف الوظيفي في عملية إستقطاب الموارد البشرية" 

تعتمد المؤسسة على بطاقة التوصيف الوظيفي في عملية "  هيرون أنمن المبحوثين  %3,33يقابلها  ا ,مبحوث

 .مبحوثين  02عددهم ,بدرجة قوية جدا  " إستقطاب الموارد البشرية

المؤسسة تعتمد على بطاقة التوصيف الوظيفي في عملية  يرون أن  ,أن أغلبية المبحوثينمايمكن ملاحظته  

 , وهذا راجع إلى أن هذه العملية لا تتم على أسس موضوعية و علمية ,إستقطاب الموارد البشرية بدرجة ضعيفة

 .Taylor)تايلورما أكده كل من ينافي وهذا ,  و العرف بل تعتمد على معايير غير موضوعية مثل درجة القرابة 

F),  ما  , كذلكووضعهم في المكان المناسب  وتدريبهم إلى إستخدام طرق علمية في إختيار العمال نادىعندما

و ترقية العمال وسيادة العلاقات , من خلال إتباع الجدارة في التعيين ,  (Weber . M)أكده ماكس فيبر 

 .الرسمية بعيدا عن العواطف و التحيز

تستفيد المؤسسة من  "فيما يخص العبارة ,  المجال الضعيفالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

نحراف إ( , ب2.06المتوسط الحسابي ) يوضحهاوهذا م ,"  تحسين ظروف العملبطاقة التوصيف الوظائف في 

أكبر من , ( للعبارة 29,16كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 5,08معياري )

مستوى دلالة عند بين إستجابات المبحوثين  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني , ( 9,488كاي تربيع الجدولية )

0,05 . 

            هيرون أن %35بنسبة , إستجابات المبحوثينأن أغلبية ,يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابق و 

 21جدا بعدد  بدرجة ضعيفة  " تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف في تحسين ظروف العمل" 
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تستفيد المؤسسة من بطاقة التوصيف الوظائف في تحسين "   هيرون أنمن المبحوثين  %6,66يقابلها  ا ,مبحوث

 .مبحوثين  04عددهم , بدرجة قوية  " ظروف العمل

المؤسسة تستفيد من بطاقة التوصيف الوظائف في تحسين , يرون أن   أن أغلبية المبحوثينمايمكن ملاحظته  

من غياب الظروف الملائمة للعمل  , مكان العملني منه الما ياع نظرا وهذا, جدا  ظروف العمل بدرجة ضعيفة

في بعض المكاتب و روائح  و المسخنات  مثل المبردات ,من غياب الوسائل المساعدة على القيام بالأعمال, 

 .الكريهة للمداجن والألبسة الملائمة والأقنعة وغيرها

تعتمد المؤسسة على  "فيما يخص العبارة ,  المجال الضعيفالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

نحراف إ( , ب2.05المتوسط الحسابي ) بينهاوهذا م ,"  بطاقة التوصيف الوظيفي في إعداد برامج تدربية للعمال

أكبر من , ( للعبارة 28,16كاي تربيع ) وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 4,86معياري )

عند مستوى دلالة بين إستجابات المبحوثين دالة إحصائيا أنه يوجد فروق يعني  , (9,488كاي تربيع الجدولية )

0,05 . 

       هيرون أن %36,66بنسبة ,إستجابات المبحوثينأن أغلبية  , يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابقو 

 22بدرجة ضعيفة  جدا بعدد   " تعتمد المؤسسة على بطاقة التوصيف الوظيفي في إعداد برامج تدربية للعمال" 

تعتمد المؤسسة على بطاقة التوصيف الوظيفي في إعداد "  هيرون أنمن المبحوثين  %1,66يقابلها  ا,مبحوث

 .مبحوثين  01عددهم  ,بدرجة قوية جدا  " برامج تدربية للعمال

المؤسسة تعتمد على بطاقة التوصيف الوظيفي في إعداد  ,يرون أن  أن أغلبية المبحوثينمايمكن ملاحظته  

تكوينية و  لهم تربصات لى أن العمال نادرا ما يتم توفير وهذا راجع إ, جدا  برامج تدربية للعمال بدرجة ضعيفة

إلى ضرورة  ا نادىمحين,  (Taylor. F)تايلور  هذا ما أشار إليه , أدائهم تساهم في تحسين من , تدربية 

بأعلى قدرا  , وضعهم في المكان المناسب حتى يؤدي كل عامل عملهو  , علمية في تدريب العمالإستخدام طرق 
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من خلال إعتباره الإدارة مهنة تحتاج التأهيل و  ,(Weber . M)وهو ما أكده ماكس فيبر  , ممكن من الكفأة

 .التدريب

تعتمد المؤسسة على  "فيما يخص العبارة ,  المجال ضعيف جداالعام بالنسبة للمبحوثين يقع في  إن المنحى •

المتوسط الحسابي  يوضحه اوهذا م ," بطاقة التوصيف الوظيفي في إعداد أسئلة ملائمة للمترشحين للوظيفة 

كاي تربيع  وقد أكد هذا المنحى( قوي جدا بين إستجابات المبحوثين, 5,11نحراف معياري )إ( , ب1.65)

بين إستجابات  دالة إحصائيا وجد فروق تأنه يعني  ,(9,488أكبر من كاي تربيع الجدولية ) ,للعبارة( 66,33)

 . 0,05عند مستوى دلالة المبحوثين 

                هيرون أن %58,33بنسبة  ,إستجابات المبحوثينأن أغلبية  ,يتضح من خلال الجدول الإحصائي السابقو 

بدرجة ضعيفة    "تعتمد المؤسسة على بطاقة التوصيف الوظيفي في إعداد أسئلة ملائمة للمترشحين للوظيفة " 

تعتمد المؤسسة على بطاقة التوصيف "  هأنون ير من المبحوثين  %1,66يقابلها  ا ,مبحوث 35جدا بعدد 

 .مبحوثين  01عددهم  ,بدرجة قوية جدا  "الوظيفي في إعداد أسئلة ملائمة للمترشحين للوظيفة 

المؤسسة تعتمد على بطاقة التوصيف الوظيفي في إعداد ,يرون أن   أن أغلبية المبحوثينمايمكن ملاحظته  

لا تتم  ,المؤسسة وهذا راجع إلى أن العملية التوظيف داخل ,أسئلة ملائمة للمترشحين للوظيفة بدرجة ضعيفة جدا

 .مثل درجة معارف الشخصية بل تعتمد على معايير غير موضوعية ,علانية على أسس شفافة و 

 :" درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف"  خلاصة:المحور الثالث : 3-6

     المحور الثالثبخصوص إستجابات أفراد العينة حول عبارات , من خلال المعطيات الرقمية المتحصل عليها 

 كد مايلي :ؤ نستطيع أن ن "  درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف "
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حسب المتوسط الحسابي للمحور  ,إن درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف •

وهذا يأكد درجة إعتماد المؤسسة ,مما يرجح الإتجاه الإيجابي لأفراد العينة  ,(  تقع في المجال المتوسط2,71)

بشكل متوسط على العموم  وعليه يمكن القول بأن الفرض , على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف 

 الجزئي الثالث قد تحقق .

 • •المحاور الثلاثة   لاصةخ • •

 محور إلى النتائج التالية :لقد تم التوصل في المحاور الثلاثة وفق لمختلف العمليات الإحصائية المتبعة لكل 

حسب المتوسط الحسابي للمحور الأول   أن درجة الموائمة بين مواصفات الوظيفة ومهام منصب العمل, •

 (  تقع في المجال المتوسط, وعليه يمكن القول بأن الفرض الجزئي الأول قد تحقق .2,90)

حسب المتوسط الحسابي للمحور  العاملين, أن مدى مساهمة بطاقة توصيف الوظفي في الرفع من مستوى أداء •

 (  تقع في المجال المتوسط, وعليه يمكن القول بأن الفرض الجزئي الثاني قد تحقق .3,20الثاني )

حسب المتوسط الحسابي للمحور  إن درجة إعتماد المؤسسة على بطاقة توصيف الوظائف في عملية التوظيف, •

 ط ,وعليه يمكن القول بأن الفرض الجزئي الثالث قد تحقق .(  تقع في المجال المتوس2,71الثالث )

 • • نتيجة عامة • •

 : الفرض الرئيسينظرا لتحقق الفروض الجزئية للمحاور الثلاثة للإستبيان, نرى أنه قد تحقق  •

 "إن توصيف الوظائف له علاقة قوية بأداء العاملين في المؤسسة الجزائرية  "
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 مناقشة وتحليل نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقةرابعا: 

من خلال الوقوف ,في ضوء الدراسات السابقة  ,في هذا العنصر إلى مناقشة وتحليل نتائج الدراسة تطرق سوف ن

 في فهم وإستعاب الدراسة القائمة ., التي يمكن أن تعيننا بصورة واضحة  ,على أهم نتائجها

 جزائرية :الدراسات ال •

 الأولى: الدراسة •

بالمؤسسة ,  التحفيز و أداء الممرضينبخصوص   الطاهر الوافي,لقد توصلت الدراسة السابقة لصحبها •

المتبع في  ,ضعيفة بين نظام الحوافز و المكافأت إلى وجود علاقة,تبسة  -عالية صالح  –العمومية الإستشفائية 

وتنطبق هذه النتائج مع النتائج دراستنا  ,المؤسسة  لا يراعي أعباء الوظيفية و متطلبات الحياة اليومية للممرضين

التي تشكل  ,وهذا راجع إلى أن الحوافز هي الوسيلة الأنجع ,المتحصل عليها عبر إستجابة مختلف أفراد العينة

في وضع نظام , لهذا يجب على المؤسسة الإعتماد على بطاقة التوصيف الوظيفي , لتحسين أداء العاملين  دافع

 مواصفات الوظيفة و مهام منصب العمل . , و يستجيب لتطلعات العاملين  ,المكافأت فعال

 ثانية :الدراسة  •

بمركب تمييع ,  التنظيمية والأداء الرقابةبخصوص   إيمان محامديةة لصحبتها, لقد توصلت الدراسة السابق •

زيادة التحكم في الأداء  وـزام بالقواعد البيروقراطية تعلاقة قوية بين ال ,بسكيكدة إلى وجود GL1/kالغاز الطبيعي 

وهذا راجع إلى أن  ,وتنطبق هذه النتائج مع النتائج دراستنا المتحصل عليها عبر إستجابة مختلف أفراد العينة, 

في زيادة وعي العمال بمختلف القواعد المطبقة في المؤسسة   ,سة على بطاقة التوصيف الوظيفيإعتماد المؤس

 بما يساهم في الرفع من مستوى أداء العاملين.,الأمر الذي يساهم في تحسين أداء العاملين ,
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 عربية :الدراسات ال •

 الأولى :الدراسة  •

علاقة الممارسات الإستراتجية لإدارة بخصوص  القاضي زياد مفيد ,لقد توصلت الدراسة السابقة لصحبها •

جامعة (  20دراسة تطبيقية على الجامعات ) ,الموارد البشرية و أداء العاملين و أثرهما على أداء المنظمات

الخاصة في الأردن إلى وجود إرتباط وثيق بين )الإستقطاب و التعيين , التدريب و التطوير , مشاركة العاملين( 

مع النتائج دراستنا , وبين أداء العاملين وتنطبق هذه النتائج ,رسة إستراتجية لإدارة الموارد البشرية كمما, 

ويتضح ذلك من خلال إعتماد المؤسسة على بطاقة , المتحصل عليها عبر إستجابة مختلف أفراد العينة 

يين  و التدريب المورد البشري من حيث الإستقطاب  و الإختيار و التع ,التوصيف الوظيفي في عملية التوظيف

 على بطاقة توصيف الوظيفي في عملية التوظيف . ,الأمر الذي يعكس حرص المؤسسة في الإعتماد, 

 الثانية : الدراسة •

فاعلية نظام تقييم الأداء و أثره على بخصوص  موسى محمد أبو حطب,لقد توصلت الدراسة السابقة لصحبها  •

نتيجة الأساليب المستخدمة , بجمعية أصدقاء المريض الخيرية إلى وجود علاقة ضعيفة ,مستوى أداء العاملين

غير مناسبة لطبيعة العمل , إضافة  أن عملية تقييم الأداء  و غير كافية ,في عملية تقييم الأداء داخل الجمعية

وتنطبق هذه , وافز المعنوية وتعديلات الأجور و الرواتب و الح ,لا تتبعها أي قرارات متعلقة بالحوافز المادية

غياب التقييم أداء الفعال بسبب , النتائج مع النتائج دراستنا المتحصل عليها عبر إستجابة مختلف أفراد العينة 

العامل سواء  ,وهذا راجع إلى أن المؤسسة إنتاجية تهتم بالكمية والنوعية المنتوج  بغض نظر على أداء, العمال 

 بله غياب أي نوع من أنواع الحوافز أو المكافأت أو ترقية في المقابل ذلك .يقا , كان جيدا أو ضعيف
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 نتائج البحث
 

 نقاط التالية:الإلى جملة من النتائج سيتم عرضها في  الدراسةلقد توصلنا من خلال 

بصلاحيات  سواء ما تعلق منها ,العملذات صلة بطبيعة العمال تعرض لها يأن المشاكل و الصعوبات التي  •

بالموقع التنظيمي  أو ما تعلق منها,صلاحيات و المهام التضارب في الناتجة عن التداخل و الوالواجبات أو 

 للوظيفة وعلاقتها مع غيرها من الوظائف.

بين ما يؤديه العمال من مهام وما , متوسطة على العموم  بدرجةصلاحيات المهام و الأن هناك توافق بين  •

ه من مهام نو أنه يوجد توافق بين ما يؤدكما , ظيفة من صلاحيات مخولة لهم في حدود مهامهم تنطوي عليه الو 

 .يومية أو دورية وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة

 على تحسين أدائهم .سلبا ينعكس  مماشكل المطلوب البيستفاد منها  لاالعمال  ن مهارات ومعارفأ •

وهذا  ,تتناسب وما تم توصيفه في ملخص الوظيفة بدرجة ضعيفة العمال أن الأخطار المهنية التي يتعرض لها •

والسلامة , سبل التي من شأنها تحقيق الأمن اليدل على غياب الحرص الفعال من قبل المؤسسة على توفير كل 

 للعمال بما يتماشى وطبيعة كل عمل.

وهذا راجع إلى تدني الأجور  ,ضعيفة جداه من جهد بدرجة نو بذلييتناسب وما  يتحصلون عليه الأجر الذي أن  •

لى فقدان الرغبة لدى إمما أدى , مقابل الجهد الذي يبذلونه فهو لا يلبي حاجياتهم , التي يتحصل عليها العمال 

 .بين العمال )نخدم قد خلاصي( بل ولد الأمر مقولة , العمال لتحسين أدائهم 

ا ترتب عليه  مم, جدا  بية بدرجة ضعيفةيفي إعداد برامج تدر أن المؤسسة تعتمد على بطاقة التوصيف الوظيفي  •

 .تكوينية التي تساهم في تحسين أداء العمال ال وتدربية الالتربصات  ة فيندر 
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 التوصيات والإقتراحات

 عدد من التوصيات في النقاط التالية : عرضبناءا على ما تم تقديمه من نتائج سابقة سوف يتم 

 ,      في تعريف الموظف بالأعمال المطلوب منه تنفيذها يفيبطاقة التوصيف الوظ متستخدن أ على المؤسسة •

 تضارب في المهام .اللتفادي التداخل و  كل وظيفة الصلاحيات والواجباتو تحديد 

بما يتماشى وطبيعة كل عمل من خلال توفير العتاد الملائم , تحقيق الأمن و السلامة للعمال   على المؤسسة •

 لكل وظيفة .

النقل , من حيث توفير  منها معنويةالالفزيقية أو على المؤسسة العمل على تحسين ظروف العمل سواء كانت  •

م  والقيام وغيرها من الأمور التي من شأنها المساهمة في زيادة الرغبة في العمل لتحسين أدائه, و ترميم المكاتب 

 .لجماعي من خلال تنمية روح العمل الجماعي بين العمال, والعمل ا لها ممكن بمهامهم على أحسن وجه

مع  يتناسب , أن تستفيد من بطاقة التوصيف الوظيفي في إعداد سلم للأجورعلى على المؤسسة العمل  •

 من جهد. العمال هبذلي ع ماوم مختلف المهام والأعمال

 ,       العمال و الإرتقاء بهم نحو الأفضلعلى المؤسسة الإهتمام بإعداد برامج تدربية وتكوينية لتحسين أداء  •

  .تقييم يتبعه نوع من الحوافز لتشجيع العمال على الإستمرارية في العطاء و تحسين أدائهملو إعداد نظام ملائم ل

 ةرد البشريالمو لختيار الإو   ستقطابالإعلى المؤسسة الإستفادة من بطاقة التوصيف الوظيفي في عملية   •

 عملية في ترقية ونقل الموظفين و العمال.الإستفادة منها في  كذلك أة ,الكف

حتى كل وظيفة  فيما يخص ,لهاالفهم الجيد و  محتوى بطاقة التوصيف الوظيفيعلى على العمال الإطلاع  •

 يكون على دراية بمهامهم وصلاحياتهم. 
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 التوصيف الوظائف وعلاقته بأداء العاملينالعنوان : 
 إشراف الدكتور : وحيد دروات   •                                                من إعداد الطالب : وليد سناني  •         

 بأداء العاملين , التوصيف الوظائف:  الكلمات المفتاحية
ما ل رئيسي هو : اؤهدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين توصيف الوظائف  و أداء العاملين , بحيث إنطلقت الدراسة من تس    • 

 لنشأةالتاريخي من خلال التطرق  البعدعتماد على الإوقد تم  , ؟ العلاقة بين توصيف الوظائف و أداء العاملين في المؤسسة الجزائرية
( مبحوثا بوحدة تربية 80)بـ حجمها قدر  لإختبار فرضيات الدراسة على عينة عشوائية بسيطة المنهج الوصفي  بإضافة إلى ,المؤسسة 
وقد تمت معالجة البيانات  ,الملاحظة و المقابلة و الإستبيان  :بيانات المرسط  ولاية تبسة , وهذا بإستخدام أدوات جمع  ببلديةالدواجن 

 توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين توصيف الوظائف وأداء العاملين .وقد  ,بطرق إحصائية 

Title: Job description and its relationship to employee performance 
                  • Prepared by: Walid Senani                         • Supervised by: Dr. Wahid Darwat                    

Keywords: job descriptions, employee performance 
• The study aimed at finding out the relationship between job descriptions and employee 
performance. The study started with a major question: What is the relation between job 
descriptions and the performance of employees in the Algerian institution? , And the historical 
dimension was adopted by addressing the establishment of the institution, in addition to the 
descriptive approach to test the hypotheses of the study on a simple random sample as large as 
(80) respondents in the unit of poultry raising in the municipality of  Morsott , Tabessa province, 
using data collection tools: observation, interview and questionnaire , And the data was 
processed in statistical ways. The study found a statistically significant relationship between job 
descriptions and employee performance. 

 

Titre: Description de l'emploi et sa relation avec le rendement des employés 
 

            • Préparé par: Walid Senani                                                          • Supervisé par: Dr. Wahid Darwat 

Mots-clés: descriptions de travail, performance des employés 
 

•  L'étude visait à déterminer la relation entre les descriptions d'emploi et la performance des 
employés L'étude a commencé par une question principale: Quelle est la relation entre les 
descriptions de poste et la performance des employés dans l'institution algérienne? , A misé sur 
la dimension historique grâce à la création de la Fondation adressée, en ajoutant à l'approche 
descriptive pour tester les hypothèses de l'étude sur un échantillon aléatoire aussi simple que la 
taille b (80) unité répondants de la province municipalité de volaille Morsott  Tebessa, et cette 
utilisation de la collecte de données: observation et d'entretien et des outils questionnaire , Et 
les données ont été traitées de manière statistique. L'étude trouvé une relation statistiquement 
significative entre les descriptions de travail et le rendement des employés. 


