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 :  ملخص
ىدفت ىذه الدراسة إلى لزاولة معرفة مدى تأثتَ تسيتَ الكفاءات على أداء الدوارد البشرية في كل من مؤسسة سونلغاز و الدؤسسة الوطنية  

الحزمة  عامل من الدؤسستتُ وتم برليل البيانات عن طريق استخدام 86للسيارات الصناعية فرع ورقلة. تم الاعتماد على الاستبيان حيث بلغ تعداد العينة 
توصلت نتائج الدراسة الى أنو ىناك أثر ذو دلالة إحصائية بتُ تسيتَ الكفاءات و أداء الدوارد البشرية وىو يجسد ارتباط  . 22الطبعة  SSPSالإحصائية 

علاقات الارتباطية مع بعد ، و كانت أقوى ال0.306سيزيد من أداء الدوارد البشرية بقيمة  1طردي متوسط، حيث أن زيادة تسيتَ الكفاءات ولو بقيمة 
، بالرغم من ذلك فإنو لا يزال تطبيق نهج تسيتَ الكفاءات متوسط في الدؤسسات لزل الدراسة ، ذلك راجع لعدم بعد تقييم الكفاءاتتطوير الكفاءات ، يليو 

 لدؤسسة.                                        توفتَ إدارة خاصة بتسيتَ الكفاءات وغياب مؤشرات واضحة لقياس تطورىا وتأثتَىا على لستلف أنشطة ا

 .الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية؛ سونلغاز ؛ أداء الدوارد البشرية ؛ : تسيتَ الكفاءات  :الكلمات المفتاح
  M12؛  M12؛  JEL  :M12 تصنيف

 
Abstract :  
 This study aimed to try to find out the impact of competency management on the performance of 
human resources in Sonelgaz and the National Corporation for Industrial Vehicles (SNVI) Ouargla 
branch. The questionnaire was relied on, so that the sample number was 86 workers from the two 
institutions, and the data was analyzed by using the statistical package SPSS edition 22.  
The results of the study concluded that there is a statistically significant effect between the management 
of competencies and the performance of human resources, and it embodies a moderate direct correlation, 
as an increase in the management of competencies, even by a value of 1, will increase the performance of 
human resources by a value of 0.306, and the strongest correlations were with the competency 
development dimension, followed by After evaluating competencies, however, the application of the 
competencies management approach is still average in the institutions under study. 

 

Keywords: Competency management; Human resource performance ; Sonelgaz ; The National 
Corporation for Industrial Vehicles.  
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 مقدمة. .1
البشرية إحدى أىم الوظائف في الدؤسسات الاقتصادية على اختلافها، لكونها تضمن تغطية الاحتياجات من بسثل إدارة الدوارد 

بة الدوارد البشرية ذات الدؤىلات والكفاءات اللازمة لتلعب دور المحرك الذي يقوم بدفع عوامل الإنتاج الأخرى. حتى تتحقق التنمية الدطلو 
توجب على الدؤسسة الاىتمام بكل ما من شأنو أن يؤدي إلى برستُ مستوى أداء عامليها، وذلك من للعاملتُ والتسيتَ الجيد للكفاءات ي

خلال برفيزىم، تدريبهم وترقيتهم ومتابعة تطوير مسارىم الوظيفي، إضافة إلى برديد مستوى أدائهم ومدى توافقهم مع الوظائف الحالية 
ملية تقييم كفاءات العاملتُ. حاليا بالرغم من الأهمية الكبتَة التي برظى بها الكفاءات وىذا كلو يبتٌ على أساس النتائج التي تسفر عنها ع

ستُ إلا أنو يوجد الكثتَ من الدؤسسات، بدا فيها الجزائرية، التي بذد صعوبة في تسيتَ ىذا الكنز اللامادي والاستثمار فيو، واستغلالو لتح
 أداء لستلف أنشطتها

 . طرح الإشكالية: 1.1
-"ما مدى تأثير تسيير الكفاءات على أداء الموارد البشرية في مؤسسة قا لشا سبق يدكن أن نطرح الإشكالية التالية: انطلا

 ورقلة؟" -مديرية ورقلة والمؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز
 . التساؤلات الفرعية:2.1

 الفرعية التالية:للإجابة على الاشكالية الرئيسية للدراسة يدكن طرح الأسئلة 
 -سونلغاز-بتُ تسيتَ الكفاءات وأداء الدوارد البشرية في مؤسسة  0.05ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -

        ورقلة ؟                                                                        -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية
 ؟ ورقلة  -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-في مؤسسة ماىي درجة تسيتَ الكفاءات  -
 ؟ ورقلة  -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-في مؤسسة ما ىو مستوى أداء الدوارد البشرية  -
إدراك أفراد عينة الدراسة لأداء الدوارد البشرية تعزى للمتغتَات الشخصية والوظيفية )الجنس، ىــــــل توجـد فروقــات في مسـتوى  -

 الدؤىل العلمي، الخبرة، السن، الرتبة الوظيفية و الدؤسسة(؟
 . الفرضيات:3.1

تها أو نفيها وىي  كإجابة مبدئية للأسئلة الدطروحة وضعنا لرموعة من الفرضيات التي سنحاول من خلال دراستنا التأكد من صح
 كالآتي:

لتسيتَ الكفاءات على برستُ أداء الدوارد البشرية في مؤسسة  0.05ىناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  :الفرضية الرئيسية
 :وتتفرع ىذه الفرضية لمجموعة من الفرضيات الفرعية و الدتمثلة في ورقلة. -مديرية ورقلة والدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-

 .ورقلة -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-ىناك درجة متوسطة لتسيتَ الكفاءات في مؤسسة  -
 .ورقلة -طنية للسيارات الصناعيةمديرية ورقلة و الدؤسسة الو  -سونلغاز-في مؤسسة ىناك مستوى مرتفع لأداء الدوارد البشرية  -
 مسـتوى إدراك أفراد عينة الدراسة لأداء الدوارد البشرية تعزى للمتغتَات الشخصية والوظيفية.في عدم وجود فروقات  -

 . أىمية الدراسة:4.1
وىو موضوع تسيتَ تكمن أهمية الدراسة من جهة، في لزاولة تسليط الضوء على جانب مهم وحديث في لرال إدارة الدوارد البشرية 

حيث من الدمكن أن تلفت ىذه الدراسة النظر إلى أهمية تطبيق تسيتَ الكفاءات في  ،الكفاءات ومدى تأثتَه على أداء الدوارد البشرية
الدؤسسات الجزائرية وتوحد طرق تفكتَ مسؤولتُ وظيفة الدوارد البشرية لتحقيق أىداف الدنظمات؛ ومن جهة أخرى، التعرف على واقع 

 سيتَ الكفاءات في مؤسستتُ جزائريتتُ عريقتتُ هما سونلغاز و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية.ت
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 . أىداف الدراسة:5.1
 في:  إن الاىداف الاساسية التي نسعى إليها من خلال ىذه الدراسة تتمثل

 معرفة العلاقة بتُ أبعاد كليهما؛من خلال  معرفة الدور الذي يلعبو تسيتَ الكفاءات في برستُ أداء الدوارد البشرية -
 في الدؤسسة الجزائرية؛ التعرف علـى الأهمية التي بستلكها الكفاءات ومستوى تسيتَىا    -
 ؛ التعرف علـى مستوى أداء الدوارد البشرية في الدؤسسات لسل الدراسة  -
الصاز الاعمال بشكل أفضل ، العمل (البشرية أداء الدوارد  التعرف على إذا ما كان تطبيق تسيتَ الكفاءات يساعد على رفع مستوى -

 بروح الفريق الخ(.
 . منهجية الدراسة:6.1

الوصفي التحليلي الذي يسمح لنا بوصف مشكلة  الدنهجللإجابة على إشكالية البحث واختبار الفرضيات، تم الاعتماد على 
البيانات من عينة  لجمع الاستبيان خلالمن  الحالةعلى أسلوب دراسة  الاعتماد تمالنتائج، كما  إلىوالوصول  برليلها ثمالدراسة ومن 

 ورقلة. -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-مؤسسة في كل من الدراسة 
 . الدراسات السابقة: 7.1

لرموعة من الدراسات التي تناولت موضوع مشابو للدراسة الحالية فمنها من درس متغتَ تسيتَ الكفاءات فقط ومنها ما  توجد
تطرق للمتغتَين معا. من أجل برقيق أقصى استفادة من ىذه الدراسات وجب برديد، أىداف ونتائج أىم الدراسات السابقة كما ىو 

 (.01موضح في الجدول رقم )

 ىم الدراسات السابقة لدتغتَات الدراسةأ  .1ل جدو 
 أىم نتائج الدراسة الدراسة 

أىم نتائج ىذه الدراسة: تنمية كفاءات  ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة برامج تنمية الكفاءات في برستُ أداء الدوارد البشرية. (2018)حمود حيمر
 إضافة الى وجود علاقة ارتباط طردية بتُ الكفاءات الشخصية وبتُ برسن أداء الدوارد البشرية.الدوارد البشرية تؤثر ايجابا في أدائها الوظيفي، 

-فرع جنرال كابل-ىدفت ىذه الدراسة الى التعرف على دور تسيتَ الدهارات في برستُ الأداء البشري بدؤسسة صناعة الكوابل )2015نوال شنافي )
معنوي لدتغتَات الدراسة الدستقلة الخاصة بتسيتَ الدهارات )برديد الدهارات، تطوير الدهارات،  توصلت ىذه الدراسة إلى وجود دور.بسكرة

 .تقييم الدهارات( في برستُ الأداء البشري

Wustari 
Mangundjaya, 

Ayu Aprilianti, 
Noeraini Poerwdi 

(2009)          

ىذه الدراسة إلى إبراز الدور الذي يلعبو تقييم الكفاءات في الدؤسسة عامة و في تطوير أداء العاملتُ خاصة، وما مدى فعالية  ىدفت
( في إندونيسيا. توصلت ىذه الدراسة إلى وجود برسن AB Companyسياسة إدارة الدوارد البشرية القائمة على الكفاءة في مؤسسة)

ن خلال استخدام نتائج تقييم الكفاءات لتخطيط برامج التدريب والتطوير، تسيتَ الدسار الدهتٍ، إدارة الأداء، في الأداء الوظيفي، ذلك م
 التوظيف، الاختيار وتطبيق التعويضات القائمة على الكفاءة.

Vichita 
Vathanopha and 
Jinta Weethai-

ngam (2007)  

أىم نتائج ىذه الدراسة: ضرورة الاعتماد على معايتَ  التايلاندية. لدنظمات العموميةتطرق الباحثان لإشكالية برقيق أداء وظيفي فعال با
وضع نموذج لتنمية الكفاءات يتضمن لستلف الأساليب  الكفاءة عند توصيف الوظائف، وعدم الاكتفاء بالدهام والأىداف الوظيفية؛

 الدوارد البشرية الحالي والدستقبلي.التنموية و أهمية عملية تنمية الكفاءات وضرورتها لتحستُ أداء 

 انطلاقا من الدراسات السابقة تُمن اعداد الباحث الدصدر:
 وقد بسيزت دراستنا عن الدراسات السابقة بدا يلي:

الكفاءات )برديد الكفاءات، تقييم الكفاءات، تطوير الكفاءات و برفيز الكفاءات( وثلاثة أبعاد  اعتمدت على أربعة أبعاد لتسيتَ -
 الدقة والجودة والإلصاز و العمل بروح فريق العمل(؛ لقياس أداء الدوارد البشرية )الدثابرة والدواظبة على العمل،
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 توصلت إلى برديد درجة تأثتَ أبعاد تسيتَ الكفاءات على أبعاد أداء الدوارد البشرية؛ -
و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية فرع -سونلغاز-ةالاعتماد على عينة عشوائية ضمن مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقل -

 ورقلة، مؤسستان اقتصاديتان ذات طابع صناعي و بذاري.

 النموذج الافتراضي للدراسة . 8.1
بعد الاطلاع على الدراسات السابقة التي تناولت موضوع البحث بشكل مباشر أو غتَ مباشر، وبعد التحليل النظري و الدفاىيمي 

، نقف من خلال ىذا العنصر على النموذج الدقتًح للدراسة الذي يطرح موضوع مدى تأثتَ تسيتَ الكفاءات على أداء الدوارد لذذا الأختَ
ورقلة ، وقد تم برديد علاقات النموذج الافتًاضي  -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-البشرية في مؤسسة 

 (.01 رقم )للدراسة كما ىو موضح في

 النموذج الافتًاضي للدراسة.1شكل 

 
 تُمن اعداد الباحث الدصدر:
 . خطة الدراسة: 9.1

في الجزء الأول منو الدفاىيم الأساسية حول متغتَات  من أجل الوصول للأىداف الدسطرة، تم تقسيم ىذا البحث إلى جزئتُ. تناولنا
أما الجزء الثاني فلقد خصص  الدراسة: تسيتَ الكفاءات ) تعريفو، أهميتو و أبعاد قياسو( وأداء الدوارد البشرية )تعريفو و أبعاد قياسو(،

 ختبار الفرضيات.وا لعرض نتائج الدراسة

 . الإطار النظري للدراسة: 2
 الكفاءات: . تعريف1.2

 تعاريف التي حاولت الاحاطة بدصطلح الكفاءات و منها: التعددت 
يذ( وكل الكفاءة من الناحية الدعجمية تتأسس على فكرة الجدارة والدقدرة والدهارة في ابزاذ القرار )التفكتَ(، وفي أداء الدهام بإتقان )التنف -

 (.331، ص2016ذلك مرتبط بالدعرفة والخبرة اللازمة )حرز الله، 
التعريف التالي "الكفاءة الدهنية ىي تركيبة من الدعارف والدهارات والخبرة والسلوكيات التي  MEDEFاعتمدت حركة الدؤسسات الفرنسية  -

ومن ثم فإنو يرجع للمؤسسة  La validitéبسارس في إطار لزدد، وتتم ملاحظتها من خلال العمل الديداني، والذي يعطي لذل صفة القبول 
 (.113، ص2009برديدىا وتقويدها وقبولذا وتطويرىا")ثابتي و بن عبو، 

( نتيجة للتكامل بتُ معرفة التصرف، الرغبة في التصرف والقدرة على التصرف )شوشان، G.LE. BOTERFتعتبر الكفاءات حسب ) -
 (:25، ص2018

أساس الحالات التي يتم مواجهتها، وكيفية التصرف مع  تتمثل في معرفة تنسيق الدعارف والدهارات على (:Savoir Agirمعرفة التصرف ) -
 ؛         رق العمل شبكات الإعلام والوثائقالدوارد الخارجية مثل ط
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(: يعتٍ قبول الاندماج في الوضعية الدلقاة أي الاعتًاف بددى الدساهمة والدلائمة للقيمة الدهنية للفرد Vouloir Agirالرغبة في التصرف ) -
 بالإضافة إلى الصورة الايجابية والنفعية للذات؛ وما ينتظر منو،

تعتٍ التوفر على كل الوسائل الضرورية للتعامل مع الحالة الدهنية، والتي تتوفر على برديد إطار  (:Pouvoir Agirالقدرة على التصرف ) -
 الدكلفة.استقلالية ومسؤولية للفرد، كتحستُ ظروف العمل، مثل التقليص من الدخاطر الدهنية والأعباء 

  . تعريف تسيير الكفاءات:2.2
يتم تعريف تسيتَ الكفاءات على أنو "لرموعة من الأنشطة التي تهدف إلى استغلال وتطوير كفاءات الأفراد والجماعات بالطريقة  -

   (El Hammioui, 2020, p4). الدثلى، بهدف برقيق رسالة الدؤسسة وبرستُ أداء الأفراد
لإدارة الجودة متطلبات جديدة تعرف فيها عملية "تسيتَ الكفاءات"، حيث فرضت  9001الدواصفة ايزو أضافت الطبعة الأختَة من  -

برديد الكفاءات الدطلوبة للأفراد الذين يؤدون العمل الذي يؤثر على مطابقة الدنتج  (:2015، 9001ىذه الدواصفة على الدؤسسة )ايزو 
 تقييم الثغرات وبرديد الفجوات المحتملة في الكفاءات تاحة للموظفتُ الدوجودين في الشركة؛برديد الكفاءات الد أو الخدمة لدعايتَ الجودة؛

 وتطوير الكفاءات والحفاظ عليها.
 . أىداف تسيير الكفاءات:3.2

، 2012تسعى الدؤسسات من خلال التسيتَ المحكم للكفاءات البشرية لتحقيق لرموعة من الأىداف نذكر منها )الشلال، 
 : (22ص
 زيادة فرص الإبداع والابتكار في الدؤسسة لشا يسمح بتخفيض التكاليف الخاصة باستقطاب كفاءات من الخارج؛ -
 ترقية وبرقيق أفضل توزيع للكفاءات البشرية والتأكد من أن الكفاءات تتناسب مع الوظائف الدسندة إليها؛ -
 زيادة ولائهم فيحس العامل بالانتماء؛خلق ثقافة ارتباط قوية بتُ أفراد الدؤسسة لشا يؤدي إلى  -
 وضع أسس علمية مناسبة لجلب واستقطاب الكفاءات البشرية التي تسمح بتحقيق أىداف الدؤسسة؛ -
 التمكن من تقييم الكفاءات بغرض قيادتها لضو الأفضل وبرديد أنسب نظام برفيز؛ -
 قطبة لتي تسمح بتجسيد استًاتيجيتها.برديد احتياجات الدؤسسة الحالية من اليد العاملة وحتى الدست -

 . أبعاد تسيير الكفاءات:4.2
 تتمثل أبعاد تسيتَ الكفاءات فيما يلي:

يتمثل في إعداد مواصفات الكفاءات من خلال توضيح الكفاءات الدرغوب فيها أو الدطلوبة من أجل الحصول  تحديد الكفاءات: -
برديد الكفاءات  فيتم(. 58، ص2010على أحسن أداء للوظيفية سواء على مستوى وظيفة واحدة أو عائلة من الوظائف )منصوري، 

( وىو ما يدنح كل موظف إمكانية برديد كفاءاتهم، وتسمح بتحليل Bilan de compétencesالدطلوبة، بناءا على موازنة الكفاءات )
يتم تقديدها في  (LesRéférentiels de compétencesمهاراتهم الدهنية والشخصية بالإضافة إلى قدراتهم ودوافعهم؛ ومرجعية الكفاءات )
 Chalal))وظيفة وىي ضرورية لتحديد وتقييم الكفاءاتشكل قائمة من الكفاءات مفصلة إلى حد ما ومنظمة بشكل عام وفقا لأنشطة ال

et Mammasse, 2018, p18. 
ىدفو تصنيف مستوى كفاءة الدوظف من خلال بصع الأدلة الكافية لإثبات أن الدوظف الذي تم تقييمو يستطيع أن  :تقييم الكفاءات -

تستعمل في ىذا الشأن لصد: مقابلة النشاط السنوية، الدرافقة الديدانية، يتصرف وفقاً للمعايتَ المحددة في أداء دوره المحدد، ومن الأدوات التي 
 (.8، ص2012مرجعية الكفاءات، طريقة مركز التقييم )مصنوعة، 
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يقصد بها "لرموع النشاطات التعليمية التي تؤدي إلى زيـادة الدردوديـة الحاليـة والدسـتقبلية للكفاءات، برفع قدراتهم  تطوير الكفاءات: -
صة بإلصاز الدهام الدوكلة إليهم وذلك عـن طريـق برسـتُ معارفهم، مهاراتهم، استعداداتهم وابذاىاتهم". من أجل تنفيذ وتوجيو تطوير الخا

 (.36، ص2011الكفاءات في الدؤسسة، يتم الاعتماد على عملية التدريب )رحيل، 
رون لكسب ولاء الكفاءات، وحثهم عل برقيق أىداف يعد التحفيز من أىم النشاطات التي يدارسها الددي تحفيز الكفاءات: -

من أىم الحوافز التي تدفع الكفاءات وبرافظ عليهم ىي: رواتب الكفاءات: وىي بسثل الأجر وملحقاتو الذي يتقاضاه الفرد الدؤسسة. 
توفتَ مهاراتهم الخاصة على لضو نتيجة المجهودات الدبذولة. بسكتُ الكفاءات: وىو استًاتيجية إدارية لحث الكفاءات، وتشجيعهم لغرض 

 (.13، ص2012أفضل، وذلك عن طريق منحهم الدزيد من القوة والحرية في أداء أعمالذم )مصنوعة، 
 تعريف أداء الموارد البشرية: 5.2

عرف الأداء البشري على أنو "سلوك يسهم فيو الفرد في التعبتَ عن إسهاماتو في برقيق أىداف الدنظمة، على أن يدعم ىذا السلوك   -
 (.36، ص2005عبد الكریم الخناق،(ويعزز من النوعية والجودة من خلال التدريب" 

 Saint Onge et)كما عرف أيضا على أنو "القيمة الكلية للسلوكيات التي يقوم بها الفرد خلال فتًة زمنية والدرتقبة من قبل الدؤسسة")    -

Haines, 2007 , p 98. 

فيذ وعرف كذلك على أنو " لرموعة السلوكيات الإدارية الدعبرة عن قيام الدوظف بعملو وتتضمن جودة ومستوى الأداء وحسن التن  -
) عبد  والخبرة الفنية الدطلوبة في الوظيفة فضلا عن الاتصال والتفاعل مع بقية أعضاء الدنظمة والالتزام باللوائح الإدارية والاستجابة لذا"

 (.48، ص2005الربضن يوسف، 
 أبعاد أداء الموارد البشرية 6.2

 تتمثل أبعاد أداء الدوارد البشرية الدعتمدة في دراستنا فيما يلي:
الدواظبة والدثابرة على العمل تأتي من التزام الفرد ابذاه عملو، فالالتزام ىو حالة نفسية للفرد ورغبة فيو  المثابرة والمواظبة على العمل: -

 (.160، ص2015في بذل الجهود لتحقيق أىداف الدؤسسة)شنافي، 
عملو الذي يقوم بو وما يدتلكو من رغبة ومهارات وبراعة تعبر عن مستوى أداء العامل وما يدركو الفرد من  الدقة والجودة والإنجاز: -

 (.161،  ص2015وقدرة على القيام بالعمل دون الوقوع في الأخطاء)شنافي، 
"كمجموعة من الأفراد يعملون مع بعضهم البعض من أجل برقيق ىدف مشتًك  حيث يعرف فريق العملالعمل بروح فريق العمل:  -

(، حيث أن تشكيل فريق عمل والاعتماد على العمل الجماعي يساعد على برقيق 85، ص2012أثتَ حسو، )أو أىداف مشتًكة"
 الأىداف الدنظمة.

 . الإطار التطبيقي للدراسة:3
 :.التعريف بالمؤسستين محل الدراسة 1.3

ء مواردىا البشرية، قمنا من أجل تسليط الضوء على واقع تسيتَ الكفاءات في الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية و مدى تأثتَىا على أدا
 والدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية ورقلة.-سونلغاز-بإجراء دراسة تطبيقية على مستوى مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقلة

 مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقلة:التعريف ب . أ
شارع مقرىا  ( EPICعمومية ذات طابع صناعي وبذاري )ىي مؤسسة -سونلغاز-مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقلة

نتيجة لإعادة الذيكلة التي قامت بها شركة  ىي مديرية ورقلةلكن  1969جولية  28في سونلغاز تم انشاء بلدية ورقلة، ولاية ورقلة.بالقدس 
 ،(سونلغاز توزيع الجزائر) الجزائر العاصمةىي: و  وظيفة التوزيع في أربع شركات فرعيةو التي قسمت من خلالذا   2005في الام سونلغاز

 ت اليهابانتسالتي  (سونلغاز توزيع الوسط)منطقة الوسطو  (سونلغاز توزيع الغرب)منطقة الغرب  ، (سونلغاز توزيع الشرق)منطقة الشرق 
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الجنوب  ،الجنوب الشرقي ،الوسط ،وىران ،العاصمة) ىيكلة وظيفة التوزيع في ستة نواحياعادة تم  1/1/2022في لكن . مديرية ورقلة
 .زائرية لتوزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقلة تابعة لناحية توزيع ورقلةالجشركة الوأصبحت   (ورقلةو  الغربي
 :فيما يلي -سونلغاز-مهام مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقلة يتمثل

مواصلة العمل والأمان لكل طلبات التغذية الكهربائية والغاز أين  الاستجابة في حدود الشروط في الدطلوبة لضمان الجودة و -
 توفرت الشبكات؛

 ؛الدنشآت الكهربائية والغازية خصوصا برامج مد الكهرباء والتوزيع العمومي للغاز ضمان التحكم الفعال في برامج التنمية و -
دفتً يتضمن  التسعتَة الدنصوص عليها بالدرسوم؛ تطبيق شروط معروفة بصرامة الدساواة في معالجة كل ما يخص الزبون خاصة: -

 البنود العامة التي بردد الشروط العامة لتوصيل وإنشاء الطاقة.

عمال بركم  ،)اطارات فئات مهنية ثلاثةمقسمتُ على  بالدائة من ذكور92عامل من بينهم  602بلغ عدد عمال الدؤسسة  2022في 
  .عمال تنفيذ(و 

 الوطنية للسيارات الصناعية ورقلة:المؤسسة ب التعريف  . ب
تم تأميمها بعد الاستقلال ليتحول اسمها  حيث BERLETاسم برت  1959الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية سنة  تم تأسيس

الدؤسسة  سماأين بست عملية اعادة ىيكلتها وأطلق عليها  1981سنة  إلى غاية الاسم، فحافظت الدؤسسة على ىذا SONACOM إلى
تفرعت وحدة ورقلة عن الدؤسسة الأم  و يقع مقرىا الرئيسي في الجزائر العاصمة بالضبط في رويبة. SNVI  الوطنية للسيارات الصناعية

 بالإضافة .جانتم نتيجة تطبيق سياسة إعادة ىيكلة الدؤسسات، حيث توجد نقاط بيع تابعة لذا في كل من عتُ أميناس و 1983سنة 
التالي: حستُ داي، موزعة على التًاب الوطتٍ كأخرى وحدات  بشانيةم في تسيتَ و توزيع منتجاتها على تعتمد الدؤسسة الأ لوحدة ورقلة

 ، عنابة، بشار، وىران، تلمسان و تيزي وزو.قسنطينة، سطيف
الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية ورقلة ىي مؤسسة جهوية ذات طابع اقتصادي بذاري تقع في الطريق الرابط بتُ ولاية غرداية الطريق 

بالدائة 94من بينهم  عامل  86 ،2022حيث بلغ عدد عمالذا في متً مربع.  67269و تقدر الدساحة الإبصالية للمؤسسة ب  49رقم 
  ثلاثة فئات مهنية )اطارات، عمال بركم وعمال تنفيذ(.من ذكور مقسمتُ على 

 تمثل مهام الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية فيما يلي:ت
 السيارات؛و بيع الشاحنات  -
 تصليح الحافلات والشاحنات؛  -
 بيع قطع الغيار؛  -
 التقنية للشاحنات بعد عملية التصليح و التجديد و توفتَ خدمات ما بعد البيع. الدراقبة -

 :.مجتمع عينة الدراسة2.3
والدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-يتكون لرتمع الدراسة من بصيع عمال مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقلة

عامل  48عامل في مؤسسة سونلغاز و 38، وقد أجريت ىذه الدراسة على عينة عددىا 2022ورقلة خلال الثلاثي الثاني من سنة 
                            الصناعية اختًناىا من لستلف الرتب الوظيفية باستخدام الطريقة العشوائية القصدية. ضمن الدؤسسة الوطنية للسيارات 

 . أداة الدراسة:3.3
 و توزيعو على عينة الدراسة والذي يتكون من لزورين:  (Iلتحقيق أىداف ىذه الدراسة قمنا بصياغة استبيان )ارجع الى الدلحق 

 عبارة( و يتكون من أربعة أبعاد.  12المحور الاول: تسيتَ الكفاءات و يتضمن ) -
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 عبارات( و يتكون من ثلاثة أبعاد. 09المحور الثاني: أداء الدوارد البشرية و يتضمن ) -
د منها وىي موضحة لى اختيار واحإوقد تم استخدام مقياس ليكرت الثلاثي، ىذا الدقياس مكون من ثلاثة خيارات متدرجة يشتَ الدبحوث 

 . 2في الجدول 
 لرال الدتوسط الحسابي الدرجح لدقياس ليكارت الثلاثي .2جدول 

 المستوى الموافق لو مجال المتوسط الحسابي المرجح
 منخفض 1.66إلى  1من 

 متوسط 2.33إلى  1.67من 
 مرتفع 3إلى  2.34من 

 انطلاقا من الدراسات السابقة تُمن اعداد الباحث الدصدر:
 . تحليل وتفسير محاور الدراسة:4.3

، قمنا بتفريغها ومعالجتها باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية بعد قيامنا بجمع الدعلومات من الاستبيانات الدوزعة
(SPSS)  للتوصل إلى ما يلي: 22نسخة 

 معامل الارتباط بتَسون لقياس صدق الاتساق الداخلي؛ 
  لقياس الثبات؛معامل ألفا كرونباخ 
  مقاييس الإحصاء الوصفي وذلك لوصف عينة الدراسة وإظهار خصائصها، وىذه الأساليب ىي التكرارات والنسب الدئوية

 والدتوسط الحسابي والالضرافات الدعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة وترتيب عبارات كل متغتَ تنازليا؛
  زيع للمتغتَين التابع والدستقل؛اختبار كولدوغروف سمتَنوف لاختبار طبيعة التو 
 مصفوفة الارتباطات لدعرفة العلاقات الارتباطية بتُ متغتَات الدراسة الدستقلة والتابعة؛ 
 برليل الالضدار الدتعدد لاختبار صلاحية نموذج الدراسة وتأثتَ الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع )أداء الدوارد البشرية(؛ 
  ( برليل اختبار تي تاستT test( وبرليل التباين الأحادي )One Way ANOVA)  لاختبار تأثتَات الدتغتَات الشخصية على

 الدتغتَ التابع.
تم استخدام  معامل الثبات آلفا كرونباخ  لقياس الثبات الكلي للاستبيان و الاتساق الداخلي لعباراتو الذي  ثبات الاستبيان: قياس . أ

                                :( فكانت النتائج كما في الجدول الدوالي0.62تعتبر نسبتو مقبولة عند القيمة )
نتائج اختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبيان . 3جدول  

 معامل آلفا كرونباخ  عدد العبارات المقياس
 0.888  12 تسيتَ الكفاءات

 0.819  09 أداء الدوارد البشرية

SPSS بالاعتماد على لسرجات تُمن إعداد الباحثالدصدر:   

لمحور أداء الدوارد البشرية وىذا يعتٍ  0.819لمحور تسيتَ الكفاءات و 0.888نلاحظ أن معامل آلفا كرونباخ قدر بـ  03من الجدول رقم 
بالدائة من الدستجوبتُ )للمحور الثاني( سيكونون ثابتتُ في إجابتهم في حالة 81.9ول(  و بالدائة من الدستجوبتُ )للمحور الأ 88.8أن 

ياس وىو ما يشتَ إلى ثبات الدقياس، وتعبر النتائج على مستوى لشتاز من الثقة والثبات، وىذا يعتٍ أن ىناك استقرار بدرجة عالية إعادة الق
 في نتائج الاستبيان.

لاختبار فرضيات الدراسة يجب أولا معرفة طبيعة التوزيع للمتغتَين )تسيتَ الكفاءات، أداء  اختبار طبيعة التوزيع لمتغيري الدراسة: . ب
 الدوارد البشرية(، وعليو قمنا بحساب اختبار كولدغروف سمتَنوف، والنتائج مبينة في الجدول التالي:
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 نتائج اختبار طبيعة التوزيع لدتغتَي الدراسة  .4ول جد
 الدلالة الإحصائية درجة الحرية كولموغروفقيمة اختبار   المقياس

 0.200 86 0.067 تسيتَ الكفاءات
 0.177 86 0.211 أداء الدوارد البشرية

SPSS بالاعتماد على لسرجات تُالدصدر: من إعداد الباحث  
وعليو فإن متغتَي تسيتَ الكفاءات وأداء الدوارد  0.05لصد أن الدلالة الإحصائية في الحالتتُ أكبر من  (04م )من خلال الجدول رق

البشرية يتبعان التوزيع الطبيعي، فهما إذن يحققان شرط الاعتدالية، وعليو يدكننا حساب الفروق باستخدام الاختبارات الدعلمية 
 (.ANOVAحادي واختبار برليل التباين الأ T TEST)اختبارات

ول )تسيتَ الكفاءات( فيما يلي سيتم عرض ابذاىات إجابات أفراد عينة الدراسة للمحور الأ اتجاىات إجابات أفراد عينة الدراسة: .ج
 و المحور الثاني )أداء الدوارد البشرية(.

 ول: تسيير الكفاءاتالمحور الأ -
 الدراسة حول عبارات لزور أبعاد تسيتَ الكفاءات( ابذاىات إجابات أفراد عينة 05يبتُ الجدول رقم )

ابذاىات إجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات المحور الأول .5جدول   
 الموافقة درجة المعياري الانحراف المتوسط الحسابي الرتبة عبارات الاستبيان الرقم
تهتم المؤسسة بتحديد الكفاءات الفردية والجماعية والاستراتيجية  01

 بالمؤسسة.               
 متوسط 7.00 2... 1

عداد مواصفات الكفاءات.     02  متوسط 7.00 12.. . تهتم المؤسسة بتحميل الكفاءات وا 
، تعتمد المؤسسة عمى أساليب تحديد الكفاءات )المقابمة، الاستبيان 03

 قياس الأداء(.                      
 متوسط 7.02 72.. 2

 متوسط 0.66 2.16  البعد الاول: تحديد الكفاءات 
 متوسط 0.81 2.08 1 تهتم المؤسسة بتقييم الكفاءات في المؤسسة. 01
تستخدم المؤسسة معايير وأدوات محددة لتقييم الكفاءات )مقابمة  .7

 الميدانية، مرجعية الكفاءات(.النشاط السنوية، المرافقة 
 متوسط 0.80 2.05 .

يخضع العمال الأكفاء لمتابعة دورية لتقييم معارفهم، مهاراتهم،  72
 سموكياتهم.

 متوسط 0.81 1.93 2

 متوسط 044. 20.2  البعد الثاني: تقييم الكفاءات 
 متوسط 0.88 2.09 1 توفر المؤسسة فرص التكوين لعمال بصف مستمرة. 71
 متوسط 0.82 2.07 . تعمل المؤسسة عمى تطوير الكفاءات وفق الأهداف المسطرة. .7
تشجع المؤسسة تطبيق المعارف الخبرة في تحسين إجراءات العمل  72

 من أجل تطويرها وزيادة نسبة الإبداع.
 متوسط 0.80 2.02 2

 متوسط .05. 20.4  البعد الثالث: تطوير الكفاءات 
أنت راضي عمى الحوافز المقدمة لك وهل ترى أن تقييم معارفك  هل 71

 ومهاراتك يتم بمعايير موضوعية.
 متوسط 0.81 1.90 2

توفر المؤسسة حوافز مادية ومعنوية تشجع عمى استخدام كفاءتك  .7
 في العمل.

 متوسط 0.78 1.91 .

تتناسب الأجور والترقيات في المناصب مع مستوى الكفاءات في  72
 المؤسسة.

 متوسط 0.81 1.98 1

 متوسط 041. 30.1  البعد الرابع :تحفيز الكفاءات 
 متوسط 031. 20.2  المحور الاول : تسيير الكفاءات 

SPSS بالاعتماد على لسرجات تُمن إعداد الباحثالدصدر:   
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،  0.66والضراف معياري  2.16( أن بعد برديد الكفاءات جاء بدرجة متوسطة وىذا بدتوسط حسابي قدره05رقم ) نلاحظ من الجدول
لشا يعتٍ أن معظم الدستجوبتُ يرون بأن درجة برديد الكفاءات في الدؤسستتُ متوسطة. نفس النتائج ملاحظة بالنسبة للأبعاد الثلاثة 

و الالضرافات الدعيارية لذا على  1.93و  2.06،  2.02سابية لذا على التواليالاخرى لتسيتَ الكفاءات حيث جاءت الدتوسطات الح
،  لشا يعتٍ أن معظم الدستجوبتُ يرون بأن درجة تقييم الكفاءات، تطوير الكفاءات و برفيز الكفاءات في 0.63و 0.70،  0.66التوالي

                                                                                                                     الدؤسستتُ متوسطة. 
 المحور الثاني: أداء الموارد البشرية -

 ( ابذاىات إجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات لزور أداء الدوارد البشرية.06يبتُ الجدول رقم )
 جدول 6. ابذاىات إجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات المحور الثاني

 الموافقة درجة المعياري الانحراف الحسابي المتوسط الرتبة عبارات الاستبيان الرقم
 مرتفع 0.71 2.60 3                                                أحافظ دائما على تسليم مهامي في الوقت المحدد.      01
 مرتفع 0.64 2.72 2                                       أحرص على احتًام انظمة العمل والقوانتُ الداخلية للمؤسسة.  02
 مرتفع 0.57 2.77 1                                                   أحرص دائما على الالتزام بأوقات العمل الرسمية.    03
 مرتفع 0.53 2.70  البعد الاول المثابرة والمواظبة على العمل     

 مرتفع 0.60 2.73 1                                                    أحرص دائما على تسليم مهامي بالجودة الدطلوبة.  01
 مرتفع 0.64 2.73 2 متٍ دون تبذير.                  أحاول دائما استغلال الدوارد الدتاحة في الدؤسسة لإلصاز الدهام الدطلوبة  02
بررص الدؤسسة دائما على برقيق التناسق والتعاون بتُ لستلف الدصالح من أجل إلصاز الدهام بالدقة  03

                                                                                             والجودة الدطلوبة.   
 مرتفع 0.66 2.50 3

 مرتفع 0.49 2.66  البعد الثاني: الدقة والجودة في الإنجاز 
 مرتفع 0.59 2.71 1             أتعاون مع زملائي على إيجاد حلول للمشاكل وإلصاز الأعمال الدعقدة والصعبة.                                                       01
 مرتفع 0.74 2.57 2                                                 يساعدني العمل مع الفريق على الشعور بالارتياح والرضا. 02

 متوسط 0.76 2.29 3 تقوم الدؤسسة بتشجيعي على التعاون مع زملائي على اختلاف مستوياتنا 03

 مرتفع 0.52 2.52  البعد الثالث: العمل بروح الفريق 
 مرتفع 0.43 2.61  المحور الثاني: أداء الموارد البشرية 

SPSS بالاعتماد على لسرجات تُالدصدر: من إعداد الباحث  
،  2.70أن الأبعاد الثلاثة لأداء الدوارد البشرية جاءت بدرجة مرتفعة وىذا بدتوسطات حسابية على التوالي 06نلاحظ من الجدول رقم 

،  لشا يعتٍ أن معظم الدستجوبتُ يرون بأنو ىناك مثابرة ومواظبة 0.52و 0.49،  0.53و الضرافات معيارية على التوالي 2.52و  2.66
 مل بروح الفريق بشكل مرتفع في الدؤسستتُ لزل الدراسة.على العمل،  دقة وجودة في الإلصاز و  ع

 اختبار فرضيات الدراسة:  .د
  لتسيير الكفاءات على تحسين  0.05: التي تنص "ىناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الرئيسيةاختبار

 ورقلة". -الوطنية للسيارات الصناعيةمديرية ورقلة و المؤسسة  -سونلغاز-أداء الموارد البشرية في مؤسسة 
 :وعليو نفتًض ما يلي

H0: :في مؤسسة  البشرية لتسيتَ الكفاءات على برستُ أداء الدوارد 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد  لا-
 .ورقلة -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز

H1:  سونلغاز-لتسيتَ الكفاءات على برستُ أداء الدوارد البشرية في مؤسسة  0.05إحصائية عند مستوى معنوية يوجد أثر ذو دلالة- 
 .ورقلة -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية
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  الدربعات الصغرى يدكن ذلك من خلال برليل الالضدار الخطي باستخدام طريقة   اختبار الفرضية الخاصة بالعلاقة الارتباطية:-أولا 
حيث الدتغتَ الدستقل ىو تسيتَ الكفاءات والدتغتَ التابع ىو أداء الدوارد البشرية، والجدول الدوالي يوضح الارتباط  0.05عند مستوى دلالة 

 الخطي بتُ الدتغتَ الدستقبل والدتغتَ التابع:
 التابع. معامل الارتباط الخطي بتُ الدتغتَ الدستقل والدتغتَ  .7جدول 
 (R-deuxمعامل التحديد ) (Rمعامل الارتباط) النموذج

 الدتغتَ الدستقل: تسيتَ الكفاءات-أ
 الدتغتَ التابع: أداء الدوارد البشرية-ب

0.378 0.143 

 SPSSبالاعتماد على لسرجات  تُالدصدر: من إعداد الباحث
 

( أي ىناك ارتباط طردي 0.378أن معامل الارتباط الخطي بتُ تسيتَ الكفاءات وأداء الدوارد البشرية ىو ) ( نلاحظ07رقم) من الجدول
(، بدعتٌ أن 0.143متوسط بتُ الدتغتَين بحيث كلما زاد تسيتَ الكفاءات زاد أداء الدوارد البشرية، ومدى الدقة في تقدير الدتغتَ التابع ىو )

( بالدائة ترجع للعوامل الأخرى الدؤثرة في أداء 85.7رد البشرية يعود لتأثتَ تسيتَ الكفاءات و النسبة الدتبقية )( بالدائة من أداء الدوا14.3)
                                 .                                                          "الدوارد البشرية. وعليو: "توجد علاقة طردية متوسطة بتُ تسيتَ الكفاءات وأداء الدوارد البشرية

 (  يدثل08( والجدول رقم)0.378وقد بلغت القيمة الإبصالية للعلاقة الارتباطية بتُ أبعاد تسيتَ الكفاءات وأداء الدوارد البشرية ككل ) 
                                                                                                                توزع القيم حسب الأبعاد:

 مصفوفة الارتباطات بتَسون لأبعاد متغتَ تسيتَ الكفاءات على أداء الدوارد البشرية  .8جدول 
 (nعدد أفراد العينة ) (Sigقيمة ثابت الدلالة الموافق ) البشريةمعامل الارتباط مع المتغير التابع أداء الموارد  الأبعــاد

 86 0.010 *0.276 برديد الكفاءات
 86 0.002 **0.332 تقييم الكفاءات
 86 0.001 **0.357 تطوير الكفاءات
 86 0.028 *0.237 برفيز الكفاءات

 86 0.000 **0.378 الدتغتَ الدستقل: تسيتَ الكفاءات
 SPSSبالاعتماد على لسرجات  تُ: من إعداد الباحثالمصدر       

(، يليو بعد تقييم 0.357( أن أقوى العلاقات الارتباطية كانت مع بعد تطوير الكفاءات بقيمة )08رقم) نلاحظ من خلال الجدول
ط الأبعاد حسب نتائج (، وىذا ما يعكس النتائج الدتحصل عليها من الاستبيان الدوزع على العينة. وترتب0.332الكفاءات بقيمة )

 الدصفوفة مع الدتغتَ التابع أداء الدوارد البشرية كما يلي:
 برديد الكفاءات: يوجد تأثتَ طردي ضعيف على أداء الدوارد البشرية. -
 تقييم الكفاءات: يوجد تأثتَ طردي متوسط على أداء الدوارد البشرية. -
 الكفاءات: يوجد تأثتَ طردي متوسط على أداء الدوارد البشرية. تطوير -
 برفيز الكفاءات: يوجد تأثتَ طردي ضعيف على أداء الدوارد البشرية. -

(  برليل خط الالضدار حيث يدرس مدى ملائمة خط 09يوضح الجدول رقم) تباين خط الانحدار للمتغير التابع والمستقل: -ثانيا
 و الصفرية التي تنص على أن خط الالضدار لا يلائم الدعطيات الدقدمة.الضدار الدعطيات وفرضيت
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 ANOVAaقيم تباين خط الالضدار لدتغتَات الدراسة. برليل التباين الأحادي  .9جدول 
 مجموع مربعات الانحدار النموذج

Somme des carrés 
 درجة حرية الانحدار

Ddl 
 معدل مربعات الانحدار

Moyenne des carrés 
قيمة اختبار تحليل 

 F  التباين
 مستوى دلالة الاختبار

Sig. 
 الالضدار 1

Régression 
2.247 1 2.247 13.974 0.000b 

   Résidu 13.510 84 0.161 البقايا
    85 15.757 المجموع

.b   الدتغتَ الدستقل تسيتَ الكفاءات       .a الدتغتَ التابع أداء الدوارد البشرية 
 SPSSبالاعتماد على لسرجات  تُالدصدر: من إعداد الباحث

 ( لصد ما يلي:09من خلال الجدول رقم)
 ؛15.757ولرموع الدربعات الكلي يساوي 13.510ولرموع مربعات البواقي ىو 2.247لرموع مربعات الالضدار يساوي -
 ؛84ودرجة حرية البواقي ىي  1درجة حرية الالضدار ىي  -
 ؛0.161ومعدل مربعات البواقي ىو  2.247لضدار ىو معدل مربعات الا -
 ؛13.974قيمة اختبار برليل التباين لخط الالضدار ىو  -
فنرفض فرضية العدم، ونقبل الفرضية البديلة  0.05من مستوى دلالة الفرضية الصفرية  وىي أقل 0.000مستوى دلالة الاختبار  -

 يوضح ذلك: 2وبالتالي فإن خط الالضدار يلائم الدعطيات والشكل 
 

 الدخطط البياني لددى ملائمة خط الالضدار للعلاقة بتُ الدتغتَ التابع والدتغتَ الدستقل .2شكل 

 
 SPSSالدصدر: لسرجات التحليل الاحصائي 

نلاحظ من خلال الرسم البياني أن النتائج تتجمع حول خط مستقيم لشا يدل أن الدالة تأخذ شكل خطي وىو ما يتوافق مع الالضدار 
 الخطي البسيط.

 تسيتَ الكفاءات وأداء الدوارد البشرية.يدثل الجدول أدناه قيم معاملات خط الالضدار للعلاقة بتُ : دراسة معاملات خط الانحدار -ثالثا
 Coefficientsaقيم معاملات خط الالضدار الدعاملات  .10جدول 

 قيمة معاملات قياسية معاملات غير قياسية النموذج
T 

 مستوى الدلالة
Sig. B Erreur standard Bêta 

 0.000 11.507  0.172 1.984 الثابت
 0.000 3.738 0.378 0.082 0.306 الدتغتَ الدستقل تسيتَ الكفاءات

aالدتغتَ التابع أداء الدوارد البشرية . 
 SPSSبالاعتماد على لسرجات  تُمن إعداد الباحثالدصدر: 
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في الجدول، وبلغت الدلالة   Bو الذي يدثل قيمة  1.984( لصد أن ثابت خط الالضدار يساوي 10من خلال الجدول رقم)
 .Y=a+bXفتصبح معادل خط الالضدار مبدئيا ىي:  0.05مقبولة لأنها أقل من ( وىي 0.000)  Sigالإحصائية

 وبتعويض القيم لصد الدعادلة التالية: 
Y=1.984+ 0.306 X 

يدثل الدتغتَ التابع أداء الدوارد البشرية نستنج من معادلة خط الالضدار أن زيادة  Yيدثل الدتغتَ الدستقل تسيتَ الكفاءات و Xحيث أن 
و التي  H1قبول الفرضية و  H0يتم رفض الفرضية و عليو .0.306سيزيد أداء الدوارد البشرية بقيمة  1تسيتَ الكفاءات ولو بقيمة 

لتسيير الكفاءات على تحسين أداء الموارد البشرية في  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  تنص على "
 .الرئيسية. ما يؤكد صحة الفرضية ووى" ورقلة -مديرية ورقلة و المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-مؤسسة 

 اختبار الفرضيات الفرعية: 
مديرية ورقلة و  -سونلغاز-ىناك درجة متوسطة لتسيير الكفاءات في مؤسسة  التي تنص" الأولى:الفرعية اختبار الفرضية  -

 "ورقلة. -المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية
 :ما يليعليو نفتًض و 

H0:  مديرية ورقلة و الدؤسسة  -سونلغاز-في مؤسسة  أراء الدستجوبتُبتُ  0.05عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية
 .ةبخصوص برقيق درجة تسيتَ كفاءات متوسطورقلة  -الوطنية للسيارات الصناعية

H1: مديرية ورقلة و الدؤسسة  -سونلغاز-في مؤسسة أراء الدستجوبتُ  بتُ 0.05عند مستوى معنوية توجد فروق ذات دلالة إحصائية
 درجة تسيتَ كفاءات متوسطة.بخصوص برقيق ورقلة  -الوطنية للسيارات الصناعية

 الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري والدرجة والرتبة لمحور تسيتَ الكفاءات  .11جدول 
 الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرتبة الأبعاد

 متوسط 0.66 2.16 1 برديد الكفاءات
 متوسط 0.66 2.02 3 تقييم الكفاءات
 متوسط 0.70 2.06 2 تطوير الكفاءات
 متوسط 0.63 1.93 4 برفيز الكفاءات
 متوسط 0.53 2.04 تسيتَ الكفاءات

 0.470الدلالة الإحصائية=  85درجة الحرية =  0.726قيمة ت = 
SPSS بالاعتماد على لسرجات تُمن إعداد الباحثالدصدر:   

أكبر من  SIGالإحصائية وكانت الدلالة  85عند درجة حرية قدرىا 0.726( لصد أن قيمة ت قدرت بــ 11من خلال الجدول رقم)
يثبت وجود تسيتَ الكفاءات بدرجة  و ىذا 0.53و الضراف معياري قدره  2.04عينة الدراسة بـ ل الحسابي توسطالدقدر  و 0.05

توجد فروق ذات دلالة "لا ، أي H1ونرفض الفرضية البديلة H0عليو نقبل الفرضية الصفرية ومتوسطة لدى عينة الدراسة، 
مديرية ورقلة و المؤسسة الوطنية للسيارات  -سونلغاز-بين أراء المستجوبين في مؤسسة  0.05إحصائية عند مستوى معنوية 

 .الأولىالفرعية وىو ما يؤكد صحة الفرضية  "ورقلة بخصوص تحقيق درجة تسيير كفاءات متوسطة -الصناعية

مديرية ورقلة و  -سونلغاز-ىناك مستوى مرتفع لأداء الموارد البشرية في مؤسسة  التي تنص "الثانية: الفرعية اختبار الفرضية  -
 .ورقلة " -المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية

 ما يلي:و عليو نفتًض 
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H0:  لأداء الدوارد بتُ أراء الدستجوبتُ بخصوص وجود مستوى مرتفع  0.05عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية
 .ورقلة -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-البشرية في مؤسسة 

H1:لأداء الدوارد البشرية  مرتفع بتُ أراء الدستجوبتُ بخصوص وجود مستوى 0.05مستوى معنوية عند  توجد فروق ذات دلالة إحصائية
 .ورقلة -مديرية ورقلة و الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز-في مؤسسة 

 

 الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري والدرجة والرتبة لمحور أداء الدوارد البشرية  .12جدول 
 الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرتبة الأبعاد

 مرتفع 0.53 2.70 1 الدثابرة والدواظبة على العمل
 مرتفع 0.49 2.66 2 الدقة والجودة في الإلصاز

 مرتفع 0.52 2.52 3 العمل بروح الفريق
 مرتفع 0.43 2.61 أداء الموارد البشرية

 0.000الإحصائية=  الدلالة 29درجة الحرية =  13.095قيمة ت = 
 SPSSبالاعتماد على لسرجات  تُمن إعداد الباحثالدصدر: 

أقل من  SIGوكانت الدلالة الإحصائية  29عند درجة حرية قدرىا 13.095أن قيمة ت قـدرت بــ  ( لصد12رقم)من خلال الجدول 
ىذا يثبت وجود أداء الدوارد البشرية بدرجة مرتفعـة و  0.43و الضراف معياري قدره  2.61عينة الدراسة بـ لالحسابي توسط الد بلغو  0.05

التي تنص بأنو " توجد فروق ذات دلالة  H1ونقبل الفرضية البديلة H0عليو نرفض الفرضية الصفرية  و لدى عينة الدراسة
-بين أراء المستجوبين بخصوص وجود مستوى مرتفع لأداء الموارد البشرية في مؤسسة  0.05إحصائية عند مستوى معنوية 

 الثانية. الفرعية وىو ما يؤكد صحة الفرضية و ورقلة" -مديرية ورقلة و المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -سونلغاز

مسـتوى إدراك أفراد عينة الدراسة لأداء الموارد البشرية في تنص: "عدم وجود فروقات  التي  :ثالثةالالفرعية بار الفرضية اخت -
 .لسن، الرتبة الوظيفية والمؤسسة"تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، المؤىل العلمي، الخبرة المهنية، ا

 و عليو نفتًض ما يلي:
H0 :  في مسـتوى إدراك أفراد عينة الدراسة لأداء الدوارد البشرية تعزى  0.05عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 .(للمتغتَات الشخصية والوظيفية )الجنس، الدؤىل العلمي، الخبرة الدهنية، السن، الرتبة الوظيفية والدؤسسة
H1:  في مسـتوى إدراك أفراد عينة الدراسة لأداء الدوارد البشرية تعزى  0.05مستوى معنوية توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند

 .(للمتغتَات الشخصية والوظيفية )الجنس، الدؤىل العلمي، الخبرة الدهنية، السن، الرتبة الوظيفية والدؤسسة
 

 حسب الخصائص الشخصيةقيم مستوى الدلالة لإجابات أفراد العينة حول أداء الدوارد البشرية  .13جدول 
 النتيجة sigمستوى الدلالة  الطريقة المعتمدة الخاصية

 غتَ دال 0.637 (T testاختبار ) الجنس
 غتَ دال ANOVA 0.681 الدؤىل العلمي

 غتَ دال ANOVA 0.171 الخبرة الدهنية
 غتَ دال ANOVA 0.052 الرتبة الوظيفية

 غتَ دال ANOVA 0.746 السن
 غتَ دال 0.384 (T testاختبار ) الدؤسسة

 SPSSبالاعتماد على لسرجات  تُمن إعداد الباحث :الدصدر
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 H0وعليو نقبل الفرضية الصفرية  0.05أكبر من قيمة الدلالة للخاصيات الأربعة  Sig( أن قيمة 13نلاحظ من خلال الجدول رقم)
في مسـتوى إدراك أفراد  0.05إحصائية عند مستوى معنوية لا توجد فروق ذات دلالة  التي تنص" H1ونرفض الفرضية البديلة

عينة الدراسة لأداء الموارد البشرية تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، المؤىل العلمي، الخبرة المهنية، السن، الرتبة 
  الفرعية الثالثة.الفرضية يؤكد صحة وىذا ما  (الوظيفية والمؤسسة

 :خاتمةال. 4
لى موضوع تسيتَ الكفاءات الذي يعتبر إحدى الدناىج الضرورية والعصرية التي تستخدمها إلقد تطرقنا من خلال ىذه الدراسة  

الدؤسسات للاستثمار في مواردىا اللامادية، وذلك عن طريق تسيتَىا )برديد، تقييم، تطوير، برفيز الكفاءات( من أجل استغلالذا في 
 البشرية والذي سينعكس بالضرورة على أدائها الكلي.برستُ أداء مواردىا 

 نتاج الدراسة واختبار الفرضيات: 1.4
 أىم نتائج الدراسة فيما يلي: بسثلت

 والدؤسسة الوطنية -سونلغاز-أثبتت الدراسة وجود نهج تسيتَ الكفاءات في كل من مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقلة
وسطة، ذلك راجع لعدم توفتَ إدارة خاصة بتسيتَ الكفاءات وغياب مؤشرات واضحة لقياس تطورىا وتأثتَىا للسيارات الصناعية بدرجة مت
 على لستلف أنشطة الدؤسسة. 

  من خلال بحثنا توصلنا إلى أنو مستوى أداء الدوارد البشرية بلغ درجة مرتفعة لدى عينة الدراسة في الدؤسستتُ، وتعود ىذه الدرجة
 . ما يطبقان نظام تقييم أداء واضح يحفز العاملتُ على رفع أدائهمالدرتفعة إلى أنه

  أثبتت الدراسة وجود أثر لتسيتَ الكفاءات على أداء الدوارد البشرية وىو يجسد ارتباط طردي متوسط، حيث أن زيادة تسيتَ الكفاءات
ت الارتباطية مع بعد تطوير الكفاءات بقيمة ، و كانت أقوى العلاقا0.306سيزيد من أداء الدوارد البشرية بقيمة  1ولو بقيمة 

 (. 0.332(، يليو بعد تقييم الكفاءات بقيمة )0.357)
 ُمؤسسة توزيع الكهرباء والغازمن الدستجوبتُ في كل  إجابات وفي الأختَ توصلنا إلى أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بت 

 والوظيفية )الجنس، الدؤىل الشخصية للمتغتَات تبعا البشرية الدوارد أداء حول الصناعيةالوطنية للسيارات  والدؤسسة-سونلغاز-مديرية ورقلة
والدؤسسة( و عليو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لأثر تسيتَ الكفاءات على برستُ أداء  والسن الوظيفية الرتبة الدهنية، الخبرة العلمي،

 والدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية.-سونلغاز-ء والغاز مديرية ورقلةالدوارد البشرية بتُ كل من مؤسسة توزيع الكهربا

 توصيات الدراسة: 2.4
 يدكن أن نقدم لرموعة من التوصيات التطبيقية و ىي : "أثر تسيتَ الكفاءات على أداء الدوارد البشرية" من خلال دراستنا لدوضوع

  برديد، تقييم، تطوير، برفيز( بسبب تأثتَه على مراحلو ضرورة اعتماد الدؤسسة الجزائرية على نهج تسيتَ الكفاءات وتطبيق لستلف(
 أداء مواردىا البشرية و ىذا ما سينعكس حتما بالإيجاب على أدائها الكلي؛

  ،إضافة إلى استعمال وسائل لتحفيزىا من أجل استخدام طرق وأساليب لتحديد الكفاءات في الدؤسسة ووضع مؤشرات لقياسها
 المحافظة عليها واستغلال معارفها ومهاراتها.

 . قائمة المراجع: 5
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 . الملاحق:6
 استبيان الدراسة: Iالملحق 

 في الخانة الدناسبة× البيانات الشخصية ضع علامة  أولا:
 أنثى ذكر الجنس
 سنة 50أكبر من  سنة 50سنة إلى  41 سنة 40إلى  31 سنة 30أقل من  العمر

 ماجستير/ دكتوراه مهندس شهادة دراسات/ليسانس دون ليسانس/ أخرى مستوى التعليم
 سنة 20أكثر من  سنة 20سنة إلى  11 سنوات10سنوات إلى  5من  سنوات5أقل من  الخبرة

 عون تنفيذ عون تحكم عالي إطار إطار سامي الفئة المهنية
 

 .والدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية فرع ورقلة -سونلغاز-تسيتَ الكفاءات في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز مديرية ورقلةواقع  ثانيا:
 موافق محايد غير موافق العبارة الرقم

    المحور الأول: تسيير الكفاءات 
    البعد الأول: تحديد الكفاءات 

    تهتم الدؤسسة بتحديد الكفاءات الفردية والجماعية والإستًابذية بالدؤسسة. 01
    بتحليل الكفاءات وإعداد مواصفات الكفاءات. تهتم الدؤسسة 02
    تعتمد الدؤسسة على أساليب برديد الكفاءات)الدقابلة، الإستبيان، قياس الأداء(. 03
    البعد الثاني: تقييم الكفاءات 

    تهتم الدؤسسة بتقييم الكفاءات في الدؤسسة. 01
    الكفاءات)مقابلة النشاط السنوية، الدرافقة الديدانية، مرجعية الكفاءات(.تستخدم الدؤسسة معايتَ وأدوات لزددة لتقييم  02
    يخضع العمال الأكفاء لدتابعة دورية لتقييم معارفهم، مهاراتهم، سلوكاتهم. 03
    البعد الثالث: تطوير الكفاءات 

    توفر الدؤسسة فرص التكوين لعمال بصف مستمرة. 01
    تطوير الكفاءات وفق الأىداف الدسطرة.تعمل الدؤسسة على  02
    تشجع الدؤسسة على تطبيق الدعارف والخبرة في برستُ إجراءات العمل من أجل تطويرىا وزيادة نسبة الإبداع. 03
    البعد الرابع: تحفيز الكفاءات 

    أنت راضي على الحوافز الدقدمة لك وىل ترى أن تقييم معارفك ومهاراتك يتم بدعايتَ موضوعية. ىل 01
    توفر الدؤسسة حوافز مادية ومعنوية تشجع على إستخدام كفاءتك في العمل. 02
    تتناسب الأجور والتًقيات في الدناصب مع مستوى الكفاءات في الدؤسسة. 03
    الثاني: أداء الموارد البشرية. المحور 
    البعد الأول: المثابرة والمواظبة على العمل 

    أحافظ دائما على تسليم مهامي في الوقت المحدد. 01
    أحرص على إحتًام أنظمة العمل والقوانتُ الداخلية للمؤسسة. 02
    أحرص دائما على الإلتزام بأوقات العمل الرسمية. 03
    البعد الثاني: الدقة والجودة والإنجاز. 

    أحرص دائما على تسليم مهامي بالجودة الدطلوبة . 01
    أحاول دائما استغلال الدوارد الدتاحة في الدؤسسة لإلصاز الدهام الدطلوبة متٍ دون تبذير. 02
    الدؤسسة دائما على برقيق التناسق والتعاون مع لستلف الدصالح من أجل إلصاز الدهام بالدقة والجودة الدطلوبة. بررص 03
    البعد الثالث: العمل بروح فريق العمل. 

    أتعاون مع زملائي على إيجاد حلول وإلصاز الأعمال الدعقدة والصحبة. 01
    يساعدني العمل مع الفريق على الشعور بالارتياح والرضا. 02
    تقوم الدؤسسة بتشجيعي على التعاون مع زملائي على اختلاف مستوياتنا. 03

 


