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ثم الذي خلقني فهو يهديني والذي ىو يطعمني ويسقيني وإذا مرضت فهو يشفيني والذي يميتني     

 .إلى الله عزوجل,والذي أطمع أن يغفر لي خطئي يوم الدين ,يحييني 

إلى من سهرت الليالي لننعم بنوم ىنيء إلى من وضعت الجنة تحت أقدامها إلى التي لا تستوفيها كل 

 .عبارات الشكر حقها أمي الغالية

إلى سندي في ىذه الحياة إلى الذي تكب كل عناء ومشقة من أجل إبتسامتي الذي ضحى بالكثير دون 

 .الذي قدم كل شيء ولم ينتظر شيء والدي العزيز أطال الله في عمره,تفكير

 .عفراء,عبير ,شيماء ,عبد الرحمان ,محمد : إخوتي,أىدي ىذا العمل إلى من رسما البسمة في حياتي 

 .رشيدة,حنان ,فتيحة : وإلى من تشاركت معهم الحياة الجامعية بحلوىا ومرىا أخواتي

  .إلى كل من رافقتني دعواتو,أىدي عملي إلى كل من ذكره قلبي وغفل عنو قلمي 

 شكرا لكم
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 .نشكر الله ونحمده حمدا كثيرا ومباركا على ىذه النعمة الطيبة والنافعة نعمة العلم والبصيرة 

إلى كل من مد لنا يد المساعدة وساىم ,يشرفنا أن نتقدم بالشكر الجزيل والثناء الخالص والتقدير الخاص 
الأستاذة المشرفة بن حليمة خيرة التي لم تبخل : معنا في تذليل ما واجهنا من صعوبات ونخص بالذكر

وأقدم شكري وتقديري لأعضاء اللجنة الموقرة كما أشكر السيد أحمد ,علينا بتوجيهاتها وإرشادتها القيمة 
 .غزالي الذي ساعدني كثيرا في إتمام البحث دون أن أنسى مديرة بنك بدر على حسن الإستقبال
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 المقدمة العامة
حيث ,في عصر الدنافسة الحادة كالدتغتَات الدتعاظمة كالتطورات التقنية الذائلة تكوف الدؤسسة في كضعية صعبة     

لا يكفي الأداء العادم لدواجهة التغيتَ مهما كانت إمكانيتها أك قدرتها للمحافظة على موقعها التنافسي بالعودة 
الذ نفس مستول الأداء كالركوف إلذ نفس الأساليب التقليدية كىذا ما يدفعنا إلذ برستُ أدائها إلذ درجات متعالية 

لأف أداء الدؤسسة يعرؼ دائما على أساس برستُ القابلية ,تتفوؽ بها على الدنافستُ كترقى إلذ الدستول العالدي 
. التنافسية أم برستُ النتائج

كما تواجو الدنظمات الإقتصادية العديد من التحديات نتيجة ما يشهده عالد الأعماؿ  من تطور سريع        
سياسية تنعكس بشكل أك بآخر على ىذه الأختَة كبذعلها في ,إجتماعية ,كعميق في لرالات عدة سواء إقتصادية 

ليس بالضركرة لتحقيق تقدمها كإزدىارىا كلكن غالبا حفاظا على ,صراع دائم مع لزيط يتميز بدنافسة شديدة 
بقائها ككاف صلب ىذا التطور في لراؿ تكنولوجيا الدعلومات كما سايره من تغتَ في الدفاىيم كظهور لدوارد جديدة 

أصبح لزاما على الدنظمة التحكم فيها كإستغلبلذا على أحسن كجو لتحقيق رقيها كعلى رأسها مورد الدعلومات 
لا تتحقق . كما أنو يتطلب فعالية ككفاءة في التعامل معو. الذم يعتبر موردا إستًاتيجيا  في عملية تسيتَ الدنظمة

. إلا بتوفر تكامل كبذانس بتُ جميع مستويات الدنظمة كبتُ كل أنظمتها الوظيفية
 :إشكالية البحث

      كلدراسة ىذا الدوضوع كالتطرؽ لكل جوانبو الدتعددة كإبراز ألعية الإرتباط بتُ نظاـ الدعلومات كأداء الدوارد 
:  البشرية قمنا بطرح الإشكالية التالية

 ؟  داء الدوارد البشريةين أكيف يساىم نظاـ الدعلومات في برس
: كلدعالجة ىذه الإشكالية إرتأينا أف نطرح التساؤكلات التالية

 ؟ قمـقي يتم تأداء الدورد البشرم؟ ككيفب ذا نقصدما .1
نظاـ الدعلوماتي؟ كماىي خصائصو ؟ ب ذا نقصدما .2

 :فرضيات البحث
:  التاليةات      للئجابة على التساؤكلات السابقة كالتي بسثل إشكالية البحث قمنا  بصياغة الفرضي

إف أسس نظم الدعلومات تتفق على كونها الدصدر الرئيسي لتزكيد متخذم القرار بالدعلومات الدقيقة التي يعتمدكف  .1
 .عليها في التوصل إلذ القرارات الصائبة
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إف تطبيق نظاـ تقييم أداء العاملتُ ىو ناتج عن إحتياج الدؤسسة لو ذلك من أجل رفع قدراتها في ظل الدنافسة التي  .2
 . تواجهها

 
 :ىيكل البحث

لدعالجة الإشكالية الدطركحة كإختبار صحة الفرضيات الدقدمة الدتعلقة بدوضوع بحثنا ىذا تم تقسيمو إلذ فصلتُ 
 :فصل نظرم كفصل تطبيقي على النحو التالر

الفصل الأكؿ تطرقنا إلذ دكر نظاـ الدعلومات في برستُ أداء الدورد البشرم إنطلبقا من مفهومهما  -
 :كأساسياتهما كصولا إلذ توضيح العلبقة بينهما

الفصل الثاني خصصناه للدراسة الديدانية كمحاكلة للئسقاط الجانب النظرم على كاقع بنك الفلبحة  -
 .كالتنمية الريفية كمن ثم إستخلبص بعض النتائج

 : بحثال في المتبع منهجال
 العامة الدفاىيم بذلية بغرض لكذ  التحليليالوصفي الدنهج إختًنا الدوضوع كتوضيح الإشكالية على للئجابة  
 . ءالجز ىذا يناسب لأنو الحالة دراسة منهج إختًنا التطبيقي الجزء في أما الدعطيات، لتحليلك

 :أىمية البحث
جهة كدكر نظاـ الدعلومات داخل        تستمد ىذه الدراسة ألعيتها من خلبؿ النظرة الدتزايدة للموارد البشرم من

: الدؤسسة من جهة ثانية كبصفة عامة فإف ألعية بحثنا تظهر في العناصر التالية
الألعية التي يكتسبها ىذا الدوضوع نظرا للوضع الراىن الذم بسر بو الدؤسسات الجزائرية كالتي تستدعي  .1

 .الإىتماـ بالدورد البشرم كمحدد أساسي لنجاح أك فشل الدؤسسات كلاسيما في ظل العولدة
 ألعية نظاـ الدعلومات كتأثتَه على إقتصاديات الدؤسسات في برستُ الربحية كتنمية القدرة التنافسية كرفع  .2

 .معدلات الأجور للقول العاملة
  :أىداف البحث

:       من خلبؿ ما سبق يكوف ىدفنا من ىذه الدراسة يتمحور حوؿ النقاط التالية
. لزاكلة إبراز أساسيات نظم الدعلومات -
. تقديم منظور مفاىيمي لأداء الدورد البشرم -
إسقاط الدفاىيم النظرية على الواقع الدعاش -
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 :أسباب إختيار موضوع البحث

: كضوعيةـ مبررات
. نظرا لألعية الدورد البشرم في الدؤسسة الدرفقة بالتقنيات التسيتَية الحديثة الدستعملة .1
. بالنظر للتطورات التكنولوجية الدعاصرة .2
. ربط الجانب النظرم  بالجانب  التطبيقي في الدؤسسات .3

:  ذاتيةاؿ مبررات
 .تركيز كحصر إىتماـ الباحث في لراؿ الدورد البشرم كنظاـ الدعلومات الدستعمل -
 

 :كقد بست الدراسة كفق الإطار التالر: حدود الدراسة
(. 2015 \ 2016)خلبؿ الفتًة الزمنية: الإطار الزماني
كقابلية  ار الدؤسسة الإقتصادية بنك بدر نظرا للئمتلبكو على نظاـ معلوماتمقمنا بإخت: الاطار الدكاني

. الدؤسسة لإستقباؿ الدتًبصتُ
 :صعوبات البحث

      لقد كاجهتتٍ صعوبات كمشاكل عديدة عند إعداد ىذا البحث سواء تعلق بالجانب النظرم أك الجانب 
: التطبيقي كىذه الصعوبات لؽكن حصرىا فيمايلي

. صعوبة الحصوؿ على مراجع الدتعلقة بجوىر الدوضوع -
. أغلبية الدراجع التي عالجت الدوضوع تعتبر قدلؽة نسبيا -
 .صعوبة الحصوؿ على الدعلومات من الدؤسسة لزل الدراسة -
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 الفصل الأول
دكر نػظاـ الدعلومات في برسػتُ أداء الدوارد 

 البشرية 
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 تمهيــد

كفي ظل . يعتبر الدورد البشرم من أىم الدوارد نظرا لكونو لػدد فرص الدنظمة في البقاء كالنجاح كالتقدـ        
أين السبب الدباشر في إستعماؿ الدعلومات أصبحت أداة ,التغيتَات الظاىرة في بيئة التنظيم للعديد من الإدارات 

كونها موردا إستًاتيجيا يساعد الدؤسسات في أداء كظائفها الدختلفة كلؽكنها من إبزاذ ,كاجبة لجمع الدستَين 
 .القرارات الرشيدة لتزيد من ربحيتها كتعزز بقائها كالتكيف مع متغتَات البيئة

 :    كلشا سبق فقد تطرقنا في ىذا الفصل إلذ مبحثتُ
 . يهتم بأساسيات تقييم الأداء كأداء الدوارد البشرية:المبحث الأول

 .يدرس النظاـ الدعلوماتي كعلبقتو بأداء الدوارد البشرية: والمبحث الثاني
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 .أسس تقييم الأداء وأداء الموارد البشرية:  المبحث الاول
     يقوـ العاملوف في أم مؤسسة بأداء كاجبات كمسؤكليات قصد برقيق ىدؼ أك لرموعة أىداؼ إستقرت 

يلعب تقييم الأداء دكرا مهما في التعريف بكم كنوع مستول الإلصاز كالتأكد من صلبحية ,سياسة الدؤسسة عليها 
حيث أف عملية تقييم الأداء عملية مستمرة ,كعلى معاملتهم مع زملبئهم كمرؤكسيهم ,أداء العاملتُ كسلوكهم 

 .كمنتظمة
 .مدخل إلى الأداء: 1المطلب

 . مفهوم الأداء وتقييمو:1فرع
 مفهوم الأداء: 

كما لؽكن تعريفو ,الدخرجات أك الأىداؼ التي يسعى النظاـ إلذ برقيقها "يقصد بدفهوـ الأداء : تعريف الاول
ىذه الددخلبت تنوم بها تفجتَ ,تصور لسرجات أك أىداؼ ظهورىا ىو نتائج لددخلبت معطاة لكن "أيضا بأنو 

بتسليط الضوء من أجل إحراز ىذا التصور الذم تسعى إليو ,كبذنيد الطاقات الدوجودة داخل الدؤسسة 
كعلى ىذا الأساس فإف ىذا الدفهوـ يعكس كلب من الأىداؼ التي تسعى ىذه الأنشطة إلذ برقيقها ,"الدؤسسة

  .1"داخل الدؤسسة
 الأداء ىو ذلك العمل الذم يتعهده الفرد بعد أف يكلف بو كيكوف لزدد الكمية كمستول جودة :تعريف الثاني

كسلوؾ الأداء ىو قياـ الفرد بنشاطات .كيؤدل بأسلوب أك بطريقة معينة أم لزدد النمط - النوعية - معينة 
 .2نوعيتو كلظطو,كمية العمل : الدستتًة الضمنية أك الظاىرة المحسوسة التي تكوف عملو كالمحدد بأبعاد ثلبثة ىي

 مفهوم تقييم الأداء: 
رغم ذلك لد يتم التوصل إلذ تعريف لتقييم الأداء ,   لقد تعددت الكتابات كالأبحاث في موضوع تقييم الأداء 

كىذا ما توضحو لرموعة ,فقد إختلفت التعريفات من كاتب لآخر ,لغمع بتُ جميع كجهات النظر العلمية 
 :التعريفات الأكثر إنتشارا لذذا الدفهوـ 

عملية تقييم الأداء على أنها العملية التي يتم بواسطتها برديد الدسالعات التي يعطيها "عرؼ فيشر : تعريف الاول
 .3" الفرد للمؤسسة خلبؿ فتًة زمنية لزددة

                                                           
 .3ص ,1998سنة,القاىرة مصر ,دار النهضة العربية ,"تقييم الاداء",عبد المحسن توفيق لزمد  : 1

2: http:www.hrdiscussion.comhr49447.html#  .  
 .360ص ,2002لبناف ,دار النهضة العربية  ,1ط ,"ادارة الدوارد البشرية من منظور استًاتيجي",حسن ابراىيم بلوط  :3
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عملية تقديرية لأداء كل فرد من العاملتُ خلبؿ فتًة زمنية معينة " كما يعرؼ تقييم الأداء على أنو :تعريف الثاني
كتعتبر كظيفة منظمة كمستمرة كضركرية لتسيتَ الدوارد البشرية لتحقيق فعالية أكبر إذا ,"لتقدير مستول كنوعية أدائو

 . 1كانت مرتبطة بإستًاتيجية العمل كبأسلوب تسيتَ الدؤسسة
دراسة كبرليل أداء العاملتُ لعملهم كملبحظة سلوكهم كتصرفاتهم " يعرؼ تقييم الأداء على أنو :تعريف الثالث

كأيضا للحكم على إمكانيات ,أثناء العمل كذلك للحكم على مدل لصاحهم كمستول كفاءتم بأعمالذم الحالية 
 .2"أك ترقيتهم لوظيفة أخرل ,كبرملو لدسؤكليات أكبر ,النمو كالتقدـ للفرد في الدستقبل 

العملية التي يتم بدوجبها تقدير جهود العاملتُ بشكل منصف كعادؿ " كلؽكن تعريفو على أنو :تعريف الرابع
كذلك بالإستناد إلذ معدلات يتم بدوجبها مقارنة أدائهم بها لتحديد ,لتجرم مكافئتهم بقدر ما يعملوف كينتجوف ,

  .3"مستول كفاءتهم في العمل
 .العوامل المؤثرة في الأداء وأىميتو: 2الفرع

 :رغم ألعية التي يكتسبها الأداء كتتمثل في,  ىناؾ العديد من العوامل التي لذا تأثتَ على الأداء 
 العوامل المؤثرة في الأداء: 

نوعية الخدمة ,كمية الإنتاج : مثل,   كىي العوامل التي تؤثر على أداء العامل مباشرة كيقيم على أساسها الفرد 
 .الإستعداد للتطور كالكفاءة,الدعرفة الجيدة للعمليات ,الدقدمة للعملبء 

كالنتائج التي ,مثل سلوؾ العاملتُ أثناء العمل , كيرتكز تقييم الأداء الفعاؿ على العوامل التي لؽكن ملبحظتها   
خاصة في ما يتعلق ,كقد تكوف عوامل الشخصية عناصر مهمة كأساسية في مدل فعالية أداء العامل ,لػققونها 

كذلك بسبب صعوبة تقييمها موضوعيا ,بالتفاعل مع الأخرين كلكن لغب تقييم ىذه العوامل بشكل سليم 
 :كلؽكن عرض ىذه العوامل في النقاط التالية,

إلا أنو من الصعوبة , على الرغم من أف الشخصية تعتبر عنصرا أساسيا للنجاح في أداء العمل :العوامل الشخصية
 :تقييم عوامل الشخصية للؤسباب التالية

  لشا يؤدم إلذ تقييم غتَ موضوعي كغتَ صادؽ كحسب فهم ,غموض العبارات التي تصف الشخصية
 .القائم بعملية التقييم

                                                           
‌.123ص, 2004سنة,قالدة الجزائر ,مديرية النشر الجامعية ,"ادارة الدوارد البشرية",حمداكم كسيلة  : 1
الاسكندرية مصر ,الدار الجامعية للتوزيع كالنشر ,"الجوانب العلمية كالتطبيقية في ادارة الدوارد البشرية في الدنظمات ",صلبح الدين عبد الباقي  : 2
. 257ص,2002سنة,
. 75ص ,2000سنة,عماف الاردف ,دار الصفاء للنشر   ,1ط,"ادارة الدوارد البشرية",شحادة نظمي كآخركف  : 3
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 ليس ىناؾ إتفاؽ عاـ على عوامل الشخصية التي تؤثر في أداء الفرد. 
 تفتقد معظم تقييمات الشخصية المحددات السلوكية التي تساعد الفرد على تغيتَ كبرستُ أدائو بنجاح. 

كما أنها في الغالب الذدؼ الاكؿ للتقييم كمن , النتائج في العادة ىي المحصلة النهائية للؤداء :عوامل النتائج
كقد تكوف النتائج أرقاما لستصرة مثل كحدات الإنتاج أك الدبيعات الإجمالية ,السهل في معظم الأحياف قياس النتائج 

إستخداـ ,أك الدخل الإجمالر قد يتطلب في بعض الوظائف خاصة تلك التي تقدـ خدمات كليس إنتاجا سلعيا ,
 :كالتي يتم تقييمها من خلبؿ العوامل الآتية,الحكم الشخصي لتقييم النتائج 

كىل أثرت أية ظركؼ خارج إرادة العامل على ,بالدقارنة مع ما كاف متوقعا ,ماىو حجم ما تم إلصازه : الكمية
 .الكمية الدنجزة سواء كاف إلغابيا أك سلبيا

كما ىي العلبقة ؟ كماىي نوعية العمل الذم ألصز بالدقارنة مع النوعية الدتوقعة ؟ماىي جودة النتائج : الجودة
 .؟الدوجودة بتُ النوعية كالكمية

الآلات كالدعدات , مع الاىتماـ ببعض العناصر مثل الدواد الخاـ ؟ماىي تكلفة برقيق النتائج : التكلفة
 .؟ماىي التكلفة بالدقارنة مع الديزانية ,كالخدمات 

 ىل يعود التأخر الذ ؟ كإذا لد ينجز لداذا ؟ىل ألصز العمل الدطلوب في الوقت المحدد : الوقت المحدد للبلصاز
. ؟ أـ يعود الذ سوء التخطيط كالادارة ؟ظركؼ خارج إدارة العاملتُ 

 بالرغم من انو لا لؽكن قياس عوامل السلوؾ بدوضوعية مثل النتائج الا انها سهلة كلؽكن تقييمها :عوامل السلوك
كيساعد تقييم عوامل السلوؾ في بزطيط التطوير الدهتٍ للعمل ,كبالاضافة الذ كضع النتائج في الاطار الدلبئم لذا 

. كيشمل كذلك كلب من التخطيط لتحستُ الاداء في عمل الفرد الحالر كالتخطيط للتقدـ الدستقبلي في العمل,
 : كفيما يلي نعرض امثلة لعدد من عوامل السلوؾ التي يتم تقييمها

 .ككضع برنامج عمل ناجح,ىي القدرة على النظر الذ الاماـ : التخطيط
كىل يقوـ بدعالجة الامور الدهمة قبل , مهارات العامل في التعامل مع الامور حسب اكلوياتها :برديد الاكلويات

 .الامور الاقل العية
كىل يوفق العامل بتُ العمل الدطلوب كالدوارد الدتاحة ,الاىتماـ بددل فعالية الصاز العمل اليومي : التنظيم

 .؟باسلوب فعاؿ 
الاىتماـ برغبة العامل كقدرتو على برديد كتوزيع العمل على الافراد الدؤىلتُ كتفويضهم الصلبحية : التفويض

 .الدطلوبة لالصاز العمل بنجاح
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بابزاذ اجراءات حولذا كبرمل مسؤكلية ىذه ,الاىتماـ بنوعية العامل في الحكم على الامور : ابزاذ القرارات
 .الاحكاـ كالاجراءات
ىو الاىتماـ بدهارة العامل في التعبتَ الشفوم عن افكاره بوضوح كفعالية مع الاخرين : الاتصالات الشفوية

 .كىل لػرص العامل على كضوح الدعلومات التي ينقلها في لزادثاتو,
 .1كىي الرغبة كالدقدرة على التعبتَ كتابة عن الافكار بوضوح كبفعالية: الاتصالات الكتابية

 أىمية تقييم الأداء: 
كيقوـ بها أفراد ,فتصبح كظيفة متخصصة لذا قواعد كأصوؿ ,   تتبلور عملية تقييم الأداء في الدؤسسات 

كلدا ,كيستعمل فيها مقاييس رسمية توضع على أساس علمي موضوعي ,متخصصوف أك أفراد مدربوف على أدائها 
فإف من الألعية ,كاف من الناس يلتحقوف بالدؤسسات ليؤدكا كظائف معينة طمعا في التقدـ كالتًقية كزيادة الأجور 

 :2أف تقيم أعمالذم من ىاتتُ الزاكيتتُ
  كمدل برقيقهم للمستويات الدطلوبة في إنتاجيتهم,مدل أدائهم للوظائف الدسندة إليهم/. 
 مدل قدرتهم على التقدـ كالإستفادة من فرص التًقي كزيادة الأجور. 

كحكم على قدرتهم كإستعداده للتقدـ كأيضا ,   لذلك فإف تقييم الأداء ىو قياس كفاءة الأداء الوظيفي لفرد ما 
 : 3تظهر ألعية تقييم الأداء من خلبؿ عدة نقاط كالتي بسكن الدؤسسة من

  كأف الدستندات الدوثقة حوؿ ىذا الدوضوع ,أف نتأكد من أف جميع الدوظفتُ قد بست معاملتهم بعدالة
في تأييد سلبمة موقفها فيما تظلم أحد الدوظفتُ من القرارات التي تطاؿ ترقيتهم أك ,ستكوف عنصرا ىاما 

 .إنهاء خدماتهم
  أف بردد الإدارة الدتميزين من الدوظفتُ كتضعهم في الصورة أماـ الدسؤكلتُ كالزملبء بسهيدا لإبزاذ القرارات

 .حوؿ ترقيتهم إلذ مراكز كظيفة أعلى
  إف معرفة مستول أداء الدوظف بسهد لو الطريق كبالإتفاؽ مع رئيسو حوؿ الخطوات القادمة فيما يتعلق

 .بتطوير أدائو كبرستُ إنتاجيتو
  كأختَا فإف من شأف الحوار بتُ الدوظف كرئيسو الدباشر حوؿ نتائج التقويم أف تظهر أيضا جوانب النقص في

إذ قد يتًتب على إعادة النظر في ىذه الأمور إكتشاؼ أخطاء قد تكوف ىي ,سياسات الدؤسسة كأنظمتها 
 .السبب في ضعف نتائج تقييم أداء الدوظف

                                                           
 .88-87ص ,2001سنة,القاىرة مصر ,دار قباء للطباعة كالنشر كالتوزيع ,"كيف تقيم الشركات كالعاملتُ",زىتَ ثابت  : 1
. 238-237ص,2011سنة,الاسكندرية مصر ,دار التعليم الجامعي ,"تقييم الاداء- ادارة الدوارد البشرية كتنمية الاداء",ركاية حسن كآخركف  : 2
‌.103ص, 2009سنة,عماف الاردف ,للكتاب العالدي ,"ادارة الدوارد البشرية مدخل استًاتيجي",مؤيد سعيد سالد كآخركف  : 3
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كما لصد من يقسم الألعية إلذ نوعتُ من حيث الألعية بالنسبة للعماؿ كبالنسبة للمسؤكلتُ كالشكل التالر يوضح 
 :ذلك

 أىمية تقييم أداء العاملين : (1)الشكل رقم
 

 

 

     ضمان استمرارية الرقابة                 الاحساس بالمسؤولية
                إختبار العامل تحت التجربة                                 تنمية قدرات التحليل 
                تطوير أداء العامل                                            تنمية الاتصال بالعمال

                زيادة مستوى الرضا الوظيفي                               
 .25ص ,2002سنة,القاىرة مصر ,دار النشر غتَ مسجلة ,"ادارة الدوارد البشرية", عبد المحسن عبد الجودة :المصدر

 
من خلبؿ الشكل يتضح لنا أف ألعية تقييم أداء العماؿ بالنسبة للعماؿ تكمن في شعور العامل بالدسؤكلية     

إبذاه عملو كإبسامو في أحسن كجو قصد تطوير عملو كالوصوؿ إلذ الأىداؼ الدسطرة بينما في الدقابل بالنسبة 
للمشرفتُ تتمثل ألعيتهم في كجود رقابة كإستمرارية العمل كذلك بإنتاج علبقات مباشرة مع العماؿ لشعور ىذا 

 .الأختَ بالراحة في عملو
 

أبعاد تقييم الأداء : 3الفرع
كتعيتُ الوظائف كالدستويات الإدارية الدختلفة التي توكل ,   تقوـ كل مؤسسة بتحديد أىدافها على ضوء رسالتها 

كفعالية ,بعد أف يتم تعيتُ الأفراد الدناسبتُ لأداء الوظائف الدختلفة بأعلى كفاءة ,إليها مهمة برقيق ىذه الأىداؼ 
. لشكنة

 تقييم أداء العامل

 بالنسبة للمشرفين بالنسبة للعمال
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كمن ىنا كاف إلزاما على الدؤسسة أف تستفيد من كجود نظاـ لتقييم العمل يهتم بشؤكف تنمية العنصر البشرم     
من خلبؿ عملية تقييم الأداء لكل العماؿ بدكف إستثناء من الدشرؼ إلذ الدرؤكس إلذ آخر عامل في ,في الدؤسسة 

. التسلسل الذرمي بطريقة منتظمة كفي أزمنة لزددة
:  كما أف لتقييم الأداء بعداف أساسياف لعا  

  أما الاكؿ فهو متعلق بالبعد الإقتصادم كيشمل تقييم نتائج العامل للمؤسسة كمدل لصاحها في برقيق
التي ترتبط إرتباطا كثيقا كمباشرا بأىداؼ الدكلة كسياستها العامة في إطار ,أىدافها كسياستها العامة 

 .الإقتصاد العاـ للدكلة
  أما الثاني يتعلق بالبعد التنفيذم كيشمل تقييم الاداء على الدستول الوظيفي أم تقييم كل نشاط من

. 1نشاطات الدؤسسة
لشا يعتٍ برديد ,   كما أف أكؿ خطوة في تقييم الاداء ىي برديد ما الذم لغب أف يتم قياسو عند تقييم أداء الفرد 

كالبعد ىو جانب من جوانب الاداء لؽكن أف يستخدـ لتحديد مدل ,الابعاد التي سوؼ تستخدـ في قياس الاداء 
كلغب إختيار ,...جودة الاداء كسلوكيات العمل,مثاؿ لذلك كمية الاداء .فعالية ككفاءة الفرد في قيامو بعملو 

فإذا بذاىل تقييم الاداء أبعاد ىامة في الوظيفة سوؼ يكوف ,أبعاد تقييم الاداء بعناية كبتَة حتى برقق أىدافها 
لذلك تاثتَ سلبي كبتَ على الركح الدعنوية للبفراد كذلك أف الافراد الدتميزين في أداء ىذا البعد لن يتم الاعتًاؼ 

بأدائهم أك إثباتهم كما أف إحتواء أداء تقييم الاداء على أبعاد غتَ ىامة قد يؤدم إلذ النظر لعملية التقييم ككل 
 .على أنها عملية ليس لذا معتٌ

   لذلك فإف تقييم الاداء لغب أف يرتكز على الابعاد ذات صلة مباشرة بالاىداؼ التي تسعى الدؤسسة لتحقيقها 
كىنا لغب أف يتم برديد أبعاد التقييم إستنادا إلذ نتائج ,أك ذات صلة مباشرة بدا يؤديو الفرد فعلب في كظيفتو ,

كبصرؼ النظر عما إذا كانت أبعاد التقييم مرتبطة بأىداؼ الدؤسسة أك مرتبطة بدحتول العمل ,برليل الوظائف 
أنها قابلة للقياس : الذم يظهره برليل الوظائف كلغب أف يتم إختيار الابعاد التي تتوافر فيها عدة خصائص ألعها

  .2أنها تسهم بشكل مباشر في برقيق أىداؼ الدؤسسة,أنها خاضعة للسيطرة الفرد ,
مدخل لتقييم أداء المورد البشري : 2المطلب

 :مفهوم تقييم أداء العاملين: 1فرع

                                                           
1  :  Y Ves Emery ,François Gonin ,"dynamiser les ressources humaines",presses polytechniques et 
universitaires romandes,PARIS(France) p14. 

 .240ص,2007سنة,مصر ,جامعة الاسكندرية ,"ادارة الدوارد البشرية",علي عبد الذادم مسلم ,صلبح الدين عبد الباقي  : 2
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لكنها من الناحية الدوضوعية لا بزرج عن كونها كسيلة لقياس ,قد تباينت الدسميات بشأف تقييم أداء العاملتُ    ؿ
 .1الأداء الفردم أك الجماعي للعاملتُ كالحكم على مدل إلصازىم للؤىداؼ الدرجو بلوغها

   فعملية تقييم أداء العاملتُ تنصب على برديد مستول الإلصاز الدتحقق مقارنة بالأىداؼ كالدعايتَ التي يتطلبها 
فنقصد بدفهوـ تقييم أداء العاملتُ تلك العملية التي ,العمل بغية إبزاذ الإجراءات الوقائية أك التصحيحية الدلبئمة 

تعتٌ بقياس كفاءة العاملتُ كصلبحيتهم كإلصازاتهم كسلوكهم في عملهم الحالر للتعرؼ على مدل مقدرتهم على 
كأنو نظاـ رسمي مصمم من أجل قياس ,برمل مسؤكلياتهم الحالية كإستعداداتهم لتقلد مناصب أعلى مستقبلب 

كتقييم أداء كسلوؾ الأفراد أثناء العمل كذلك عن طريق الدلبحظة الدستمرة كالدنظمة لذذا الأداء كالسلوؾ كنتائجها 
. 2خلبؿ فتًات زمنية لزددة كمعركفة,

   كما يعرؼ تقييم أداء العاملتُ أنو ذلك الاجراء الذم يهدؼ إلذ تقييم منجزات الأفراد عن طريق كسيلة 
للحكم على مدل مسالعة كل فرد في إلصاز الأعماؿ التي توكل إليو كبطريقة موضوعية ككذلك الحكم على سلوكو 

كعلى مقدار التحسن الذم طرأ على أسلوبو في أداء العمل كأختَا على معاملتو لزملبئو ,كتصرفاتو أثناء العمل 
. 3كمرؤكسيو

    إف عملية تقييم أداء العاملتُ ىي كسيلة بسكن الإدارة من إصدار حكم موضوعي عن قدرة الدوظف في أداء 
كمن مدل التحسن الذم طرأ ,كالتحقق كذلك من سلوكو كتصرفاتو في أثناء العمل ,كاجبات كمسؤكليات كظيفتو 

من قدراتو على برمل كاجبات كمسؤكليات إضافية ,كأختَا .على أسلوب أدائو لواجبات كمسؤليات كظيفتو 
.  4كاستمرار بقائها في الدستقبل أيضا,كذلك بدا يضمن فعالية الدنظمة في الحاضر,

أىمية وأىداف تقييم أداء العاملين : 2فرع
 أىمية تقييم اداء العاملين: 

إذ أف التقييم من ,    لقد حظي موضوع تقييم أداء العاملتُ بألعية كاسعة في إطار الفعالية الإدارية بصورة عامة 
شأنو أف لؼلق الأجواء الإدارية القادرة على متابعة الانشطة الجارية في الدنظمة كالتحقق من مدل إلتزاـ الأفراد 

: كتتجلى الألعية من خلبؿ مايلي,العاملتُ بإلصاز مسؤكلياتهم ككجباتهم كفق معطيات العمل 
                                                           

-149ص ,2007سنة,عماف الاردف ,دار الدستَة للنشركالتوزيع كالطباعة  ,1ط,"ادارة الدوارد البشرية",ياستُ كاسب الخرشة ,خضتَ كاظم حمود  : 1
150.‌

 .129ص ,2011سنة,عماف الاردف ,جامعة الزيتونة الاردنية ,دار زىراف للنشر كالتوزيع   ,1ط,"ادارة الدوارد البشرية",حنا نصر الله  : 2
 .154ص ,2010سنة,الاردف ,دار الراية للنشر كالتوزيع  ,1ط,"إدارة كبناء نظم الدوارد البشرية",ىاشم حمدم رضا  : 3
-331ص ,2010سنة,عماف الاردف ,دار صفاء للنشر كالتوزيع  ,1ط,"ادارة الدوارد البشرية اطار نظرم كحالات عملية",نادر احمد ابو شيخة  : 4

332. 
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إف فاعلية التقييم كأسس لصاحو يساىم بشكل كاضح في بزطيط الدوارد البشرية كأف : تخطيط الموارد البشرية
الدنظمة تعتمد مقاييس تقييم الأداء دكريا أك سنويا لتحديد مدل الحاجة الدستقبلية للموارد الدتاحة لديها كحاجتها 

لذا إف بزطيط ككضع السياسات التشغيلية كالتطويرية كالتدريبية يرتبط بشكل ,الفعلية للقول البشرية في السوؽ 
 .جوىرم بالأسس السلمية لعملية التقييم لأداء الأفراد العاملتُ

إذ أف عملية التقييم تساعد ,إف عملية التقييم بشكل فعاؿ في برستُ الأداء كتطويره : تحسين الأداء وتطويره
الإدارة العليا في الدؤسسة في معرفة كبرديد نقاط الضعف لدل الأفراد العاملتُ لديها ثم أف ىؤلاء الأفراد لابد من 

معرفة مستول التقييم الدكرم لذم من قبل الادارة كىذا من شأنها أف لػفز الأفراد العاملتُ كيدعو كل منهم 
 .إستثمار جوانب القوة في مساره الوظيفي كتطويره بالشكل الافضل

 إف تقييم السليم لأداء العاملتُ من شأنو أف يساىم في برديد البرامج التدريبية التي :تحديد الإحتياطات التدريبية
إذ أف الاحتياجات التدريبية كبرديدىا لايتم عشوائيا كإلظا يتًكز ,يتطلبها برستُ كتطوير أداء العاملتُ في الدنظمة 

 .على الحاجات الحقيقية التي يتطلبها برستُ أداء العاملتُ في الدؤسسة
إف التقييم العادؿ للؤداء من شأنو أف يبتُ بوضوح مستول الالصاز : وضع نظام عادل للحوافز والمكافآت

لذا فإف الحوافز كالدكافآت التي تقوـ لذؤلاء ,الفعلي للعامل كمدل قدرتو على برقيق متطلبات ككجبات العمل بدقة 
كلذا فإف الدكافآت الدعطاة للعامل تستند على الجهد الدنجز في ,العاملتُ تعتمد الجهد الفعلي الدبذكؿ من قبلهم 

كمن ,برقيق الاداء كىذا ما يعزز لدل العاملتُ عدالة التوزيع للحوافز كالدكافآت من قبل الادارة العليا في الدؤسسة 
ىنا يتضح بجلبء أف عملية التقييم تساىم بوضع السياسات التنظيمية العادلة في إعطاء الحوافز أك الدكافآت أك 

 .الحرماف منها كفق طبيعة كفلسفة الدؤسسة بشأف الثواب كالعقاب كأسس إستخدامو
ساعد الادارة العليا بدعرفة حقيقة الأفراد العاملتُ لديها من حيث الدهارات : إنجاز عمليات النقل والترقية

كالقدرات كالقابليات إذ يساىم التقييم الدوضوعي بدعرفة الفائض أك النقص بالدوارد البشرية من ناحية كلؽكن الادارة 
بنقل أك ترقية الدوظفتُ العاملتُ ذكم الكفاءات العلمية كالعملية لدواقع أك مراكز كظيفية ينسجم مع قدراتهم 

كىذا ما لغعل الادارة العليا بالدؤسسة على دراية تامة بإمكانية التًقية أك النقل أك الاستغناء ,كقابلياتهم في الاداء 
 .عن العاملتُ ذكم الكفاءات الدتدنية في الاداء

 يساىم بتوفتَ الفرص الدناسبة لدعرفة الادارة العليا بدكامن الخلل أك الضعف في :معرفة معوقات ومشاكل العمل
أم يكشف مكامن القوة كالضعف عموما في جميع العناصر ,اللوائح كالسياسات كالبرامج كالاجراءات كالتعليمات 

الإنتاجية كبالتالر لؽكن للمؤسسة من برستُ أك تطوير قدرات ىؤلاء الأفراد من خلبؿ إجراءات التحستُ 
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كالتغتَات الدطلوبة بدختلف البرامج كالسياسات كالاجراءات كالدوازنات كغتَىا من الدتطلبات التي لؽكن أف تكوف 
 .1رافدا فعالا في برقيق إلصاز العاملتُ بفعالية ككفاءة عالية

 أىداف تقييم أداء العاملين: 
إف الذدؼ من تقييم أداء العاملتُ ىو ترتيبهم تنازليا أك تصاعديا حسب مقدرتهم كخبرتهم كعاداتو الشخصية     

في أف الاكؿ يعتبر كسيلة لقياس مقدرة الأفراد في حتُ أف الثاني يعتبر ,كمن ثم فإنو لؼتلف عن تقييم الوظائف 
كسيلة لدراسة درجة الصعوبة في الوظائف كلا شك أف تقييم أداء العاملتُ يساعد الإدارة على كضع كل فرد في 

لذلك تستخدـ برامج ,كما لؽكنها من شغل كل كظيفة بدن يصلح لذا ,الدكاف الذم يتلبئم مع صفاتو كمؤىلبتو 
تقييم أداء العاملتُ أساسا في توجيو العاملتُ كتدريبهم كنقلهم كترقيتهم كالاستغناء عن خدماتهم فلب شك أف 

. برامج تقييم العاملتُ تعبر كسيلة للحد من سياسة التخمتُ في الحكم على مقدرتهم ككفاءتهم
إف عملية تقييم أداء العاملتُ تستخدـ في إبزاذ العديد من القرارات الادارية كالفنية كالتي لذا ألعيتها سواء على     

كبذدر الإشارة إلذ أف عمليات تقييم أداء العاملتُ كنتائجها لغب أف تكوف موضوعية كغتَ متحيزة ,مستول الفرد 
. 2كأف تعتمد على صدؽ الدعلومات كدقة التحليلبت,

    كما أف ىناؾ من يقوؿ أف الذدؼ الأساسي من كراء عملية تقييم أداء العاملتُ ىو برقيق التًابط بتُ الدؤسسة 
كما يهدؼ في نفس الوقت إلذ رفع كفاءة ,كالعامل من خلبؿ رفع معنوياتو كبرستُ العلبقات في بيئة العمل 

: 3كمن كجهة نظر العامل فإف تقييم الأداء يساعد على برقيق الآتي,الدؤسسة كقدرتها على برقيق أىدافها 
 يقوـ الأشخاص بتأدية الاعماؿ التي يرغبونها بشكل أفضل كىناؾ :    التوفيق بين الاىتمامات والواجبات

من الدشكلبت الأداء ىي في الواقع نتيجة مباشرة لعدـ التوافق بتُ اىتمامات % 90 ك%80تقديرات ما بتُ 
لذا تعتمد زيادة فرص الأداء الجيد على مدل القدرة ,العاملتُ كمهاراتهم كقدراتهم كبتُ الوظائف التي يكلفوف بها 

. في التوفيق بتُ اىتمامات العاملتُ كالعمل الدطلوب
كبالتالر معالجة ذلك إما بالتدريب أك ,  إف التقييم الأداء ينتج التعرؼ على عدـ التوافق بتُ الاىتمامات كالعمل 

. النقل أك إعادة ىيكل الوظائف

                                                           
 .152ص ,2007سنة,عماف الاردف ,دار الدستَة للنشر كالتوزيع  ,1ط,"ادارة الدوارد البشرية ",كاخركف ,خضتَ كاظم حمود : 1
. 260-259ص ,2010سنة,عماف الاردف ,دار الدستَة للنشر كالتوزيع  ,1ط,"ادارة الدوارد البشرية ",انس عبد الباسط عباس  : 2

3 :  Henry carre ,Diriger des salariès aujourd'hui, èdition:  maxima i'eurent du mesnil ,paris 1991, 
p11,31.  
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فمن خلبؿ التوجو لؽكن أف يتم برستُ ,إف التوجو الوظيفي لػوز على جانب كبتَ من الألعية لتحستُ الأداء   
. الأداء كبالتالر الاحتياجات التدريبية للعاملتُ

تنتج نتائج تقييم الأداء التعرؼ على العادات كالابذاىات التي تؤثر على الأداء كبالتالر اقناع : ارشاد العاملين
فكثتَا ما يواجو . كإحلبؿ قيم مساعدة على الانظباط مدعمة للحاجة الذ الالصاز,العاملتُ بضركرة الاقلبع عنها 

. العائلية كالارشاد الدهتٍ,الدشكلبت الدالية : العاملوف مواقف شخصية حرجة تؤثر سلبا على الأداء مثل
حيث يساعد الحوار على تنظيف أك تطهتَ لزيط , إف مناقشة النتائج كالتحدث بانفتاح يشعر العاملتُ بالراحة 

كلؽكن تلخيص أىداؼ تقييم الأداء من كجهة . العمل من كل ما من شأنو أف يؤثر سلبا على معنويات العامل
: نظر العامل في النقاط الاتية بالاضافة لدا سبق

 تشجيع الأفراد على برستُ أدائهم للحصوؿ على تقارير لشتازة .
  يستطيع الفرد الإلداـ بنواحي الضعف في عملو كالتي برتاج إلذ علبج كذلك عن طريق نصحو كإرشاده

. لتحستُ أدائو
 برديد نقاط الضعف كالقصور في أداء العامل كالعمل على علبجها .
 إعداد الفرد لدقابلة التطوير الذم لػدث مستقبلب .
 الاحساس بالعدالة كالدساكاة بينو كبتُ زملبئو نتيجة الدوضوعية في استخداـ معايتَ كمقاييس كاضحة  .
  شعور العامل بدسؤكلياتو كأف أداءه موضع التقييم كيتوقف على نتائج ىذا التقييم إيتاح لو من فرص في

. التًقي كالحصوؿ على الدكافاة
: كأما من كجهة نظر الدؤسسة فتكمن أىداؼ تقييم الأداء في النقاط الاتية

  بعث ركح الحماس بتُ الأفراد كالتنافس بينهم كأفراد كأعضاء بدجموعات العمل ككحداتهم للحصوؿ على
. تقييم أعلى من خلبؿ برستُ الانتاجية

 تعتبر كسيلة للحكم على الأشخاص الدعينتُ حديثا كمازالو برت الاختبار .
 تستخدـ لتحديد الأشخاص الذين لايصلحوف للعمل كيتطلب الأمر فصلهم .
 تساعد على برديد الحاجة إلذ التدريب كما تعتبر مقياسا للحكم على سياسة الاختبار كسياسة التدريب .
 بذبر الرئيس على إعداد تقرير دكرم عن مرؤكسيو كمناقشة مدل تقدـ مدل تقدـ كل فرد في العمل .
  كضع الدشرؼ الدناسب في الدكاف الدناسب كبناءا على نتائج التقييم يتم ابزاذ القرارات الدتعلقة بشؤكف

.  الدوظفتُ
  لابد كأف يرتبط بتقييم ,بدرعاة أف تقدير العامل بدرتبو لشتازا أك ضعيفا ,تنمية مقدرة الرؤساء على التحليل

. موضوعي يتناكؿ بالتحليل أكجو الامتياز أك الضعف كالعوامل الدؤثرة كأسباب كقوعها
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  كما يتطلب الدتابعة كالتسجيل , التقييم الدوضوعي للؤداء يتطلب كجود معايتَ قياسية كمعدلات للؤداء
كبرقيقا لذذه الاحتياجات تعطي الدؤسسة تركيزا أكبر على . الدستمر لنتائج الأعماؿ التي يقوـ بأدائها الأفراد

الدعايتَ كالدعدلات إلذ جانب الدواظبة على الدتابعة كالتسجيل لشا ينعكس على الارتفاع الدذىل لكفاءة 
.  العمل بالدؤسسة

  الادارة )إتاحة الفرصة للئدارة العليا بالدؤسسة لتكوف أكثر قدرة على تقييم جهود الدديرين كالرؤساء
. من خلبؿ متابعة مدل جديتهم في تقييم مرؤسيهم (الوسطى

 بالإضافة إلذ متابعة التطور في مستول كفاءة ىؤلاء الدرؤستُ من سنة لأخرل .
 يتعتُ استبعاد : مراجعة الأجور حيث اختلفت الآراء حوؿ ربط الأجر بعملية تقييم الأداء فهناؾ من يقوؿ

الأجور من عملية التقييم حيث أنو ينبغي أف تتم بشكل موضوعي الدسائل الدالية في عملية التقييم بينما 
حيث ذلك من شأنو أف ,أخركف يركف أف الأجر كبرديده ينبغي أف يكوف أحد كسائل التقييم أك نتيجة لذا 

. 1يكوف حافزا للتطوير كالتجديد
: الأطراف القائمة بعملية تقييم أداء العاملين: 3الفرع 

إلا أف كل منها لو ,ىذه الأطراؼ مهما إختلفت بذاربها , ىناؾ عدة أطراؼ قد تقوـ بعملية تقييم أداء العاملتُ   
علبقة بدن لغرم تقييم أدائو بحيث يستطيع الدقيم من خلبؿ إتصالاتو معو أف لػكم على أدائو بدرجة جيدة من 

: كمن أىم ىؤلاء الدقيمتُ لصد,الدقة 
إف العامل نفسو ىو من يعرؼ كل تفاصيل سلوكو كأسلوب أدائو كمواطن قوتو : (التقييم الذاتي)الموظف نفسو 

 .غتَ إف الذدؼ الأساسي من ىذا التقييم ىو التطوير كليس التقييم ذاتو ,كضعفو أكثر من غتَه 
كيتواجد ىذا النوع في العديد من الشركات التي يتوقع أف يكوف موظفوىا على قدر كبتَ من الدسؤكلية       

.  2كمراكز الأبحاث كشركات الإستشارات
على . ىو الشخص الأكثر قربا من الفرد العامل كبالتالر فهو في الدوقع الأفضل لدلبحظة عملو كأدائو: المشرف

إلا أف كثتَا ما يطلب الدشرؼ من الدوظف أداء الأعماؿ أك القياـ بسلوؾ معتُ كالعمل بعد ,الرغم من ذلك 
كبالتالر قد برسب على أنها من ,كىذه الأعماؿ ىي بالأساس غتَ مدرجة بالوصف الوظيفي ,إنتهاء الدكاـ الرسمي 

. 3مظاىر الدواطنة التنظيمية كلكنها لا تؤخذ بعتُ الإعتبار عند قياـ الدشرؼ بعملية التقييم

                                                           
. 58-57ص ,1998سنة ,القاىرة مصر,دار النهضة العربية ,"تقييم الاداء",عبد المحسن توفيق لزمد  : 1
 .254-246ص, 2010سنة,عماف الاردف ,دار كائل للنشر كالتوزيع ,"ادارة الدوارد البشرية",لزفوظ احمد جودة : 2

.  92ص,2011سنة,عماف الاردف ,دار اليازكرم العلمية للنشر ,"الابذاىات الحديثة في ادارة الدوارد البشرية",طاىر لزمود الكلبلدة  : 3
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زملبء العمل بالدائرة أم زملبء الفرد العامل في العمل كلإلصاح ىذا النوع من ,ىم أعضاء فريق العمل : الزملاء
: التنظيم لغب توافر الشركط الآتية

 أف تكوف ىؤلاء الزملبء في الواقع التي تؤىلهم من الدلبحظة الدستمرة لسلوؾ الأفراد العاملتُ معهم .
 أف تتوافر الثقة الكاملة بتُ الأفراد العاملتُ أنفسهم بذاه بعضهم البعض .
 أف يكوف الزميل أك الزملبء القائمتُ بعملية التقييم بنفس الدستول كالدرجة الوظيفية .

إلا ,يعد مصدرا ىاما للمعلومات الدتعلقة بأداء الرئيس فهم قريبوف منو كيطلعوف على سلوكو كتصرفاتو : المرؤسين
لشا قد ,أف الدشكلة ىي إحتماؿ أف يسعى الرئيس الذم لغرم تقييمو إلذ إستًضاء العاملتُ الذين يقوموف بتقييمو 

. يشوه من عملية التقييم
كبذلك لؽكن أف يعطوا آرائهم في الخدمة الدقدمة لذم ,لؽكن إستخدامهم كمصدر كثيق للمعلومات : العملاء

كالدسؤكلتُ عن تقديم ىذه الخدمة من خلبؿ كسائل عديدة كالدقابلة الشخصية أك توزيع الإستبيانات يدا بيد أك 
. بواسطة الأنتًنت

يقوـ ىذا الددخل الدتعلق بالحصوؿ على التغذية العكسية : الحصول على التغذية العكسية من كل الاتجاىات
: من كل الابذاىات على أساس جمع الدعلومات من كافة الأطراؼ التي لذا علبقة بالدوظف بحيث تتضمن

 الابذاه إلذ الأسفل من الدشرؼ .
 ُالابذاه إلذ الأعلى من الدرؤكست .
 الابذاه الجانبي من الزملبء .
 الابذاه إلذ الداخل من الأىداؼ الدوضوعة .

كل من ,   كبذلك فإف ىذا الددخل لغمع بتُ كافة أنواع الدقيمتُ لمحاكلة الاستفادة من الدعلومات التي لؽتلكونها 
. كمن الزاكية التي يطلع عليها علبقاتو مع من لغرم تقييمو,كجهة نظره 

فهي ,في آخرىا ,   كبعد برديد من الذم يقوـ بالتقييم فنأتي إلذ مدة التقييم كالتي تكوف عادة مرة في السنة 
كمن جهة أخرل ىناؾ من يرل أنو لغب أف ,كلذا لغب أف تتم أكثر من مرة ,عملية مستمرة بإستمرار العمل 

كلػتفظ بها ثم يقوـ ببناء تقريره ,يعتمد الددير على تسجيل الأحداث كالدلبحظات كلػددىا في سجل خاص بو 
.  1حتى لا يتأثر الدقيم بالأحداث الجديدة,التقييمي على ما تم تدكينو على العامل طيلة السنة 

. المسالك المعتمدة لتقييم أداء الموارد البشرية: 3المطلب
: معايير تقييم أداء الموارد البشرية: 1الفرع

                                                           
. 87ص ,2000سنة,بدكف بلد للنشر ,دار الأمة للطبع كالتًجمة كالتوزيع  ,1ط,"ادارة الدوارد البشرية ",نور الدين حاركش  : 1
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 :كجود العديد من الدعايتَ التي يتم أساسها تقييم أداء العاملتُ الا أنو لؽكن تصنيفها الذ معيارين أساسيتُ لعا    
كتشمل حجم الإنتاج الذم قاـ العامل بإنتاجو خلبؿ فتًة معينة كجودة كدرجة معرفتو : معايير موضوعية أو كمية
. بتفاصيل العمل كإجراءاتو

الدعرفة بالعمل ,الدبادأة , كىي التي تعكس الصفات الشخصية للعامل كمنها التعاكف مع الزملبء :معايير سلوكية
عدد الساعات الفعلية الدبذكلة في الأداء ,المحافظة على مواعيد العمل ,كالحرص على الأدكات الدستخدمة في العمل 

. السلوؾ الشخصي للعامل داخل الدؤسسة كمعاملبتو مع الزملبء,من ساعات العمل الرسمية 
: كبذلك لؽكن برديد خصائص الدعايتَ فيها يلي

 ُسهولة الاستخداـ كالفهم كالوضوح من جانب الرؤساء كالدرؤكست .
  الصدؽ فلببد أف لػتوم الدقياس على عوامل الأداء كالبعد عن أم مؤثرات غتَ موضوعية
 الثبات بدعتٌ لغب أف يكوف الدقياس يتمتع بالثبات في حالة ثبات أداء العامل نفسو .
 تغيتَ حساسية الدقياس لأم تغتَات في أداء الفرد .
  صحة كسلبمة تقييم الأداء كإجراءاتو التي تشتَ الذ ضركرة ارتكاز التقييم على معدلات أداء لزددة

كيتطلب ذلك أف يتم التوصيل الذ معايتَ أداء موضوعية كلزددة لتجنب ,كمقارنتها بالأداء الفعلي للعامل ,
كلكي يتوفر عنصر الصحة كالسلبمة في تقييم أداء العاملتُ ,إدخاؿ أحكاـ شخصية كما يرافقها من بريز 

: فيجب أف تتوافر العوامل التالية
 كصف مكتوب لكل كظيفة .
 كجود مستويات أداء لزددة لؽكن الرجوع إليها .
  ُكالابتعاد عن ,من أجل ترصتُ الدوضوعية ,التأني في إختبار الشخص الذم يقوـ بعملية تقييم أداء العاملت

. التحيز كالمحاباة في ىذه العملية
على أف تتوفر في ىذه الدعايتَ بعض الشركط ,لذلك فإنو لابد من استخداـ معايتَ متعددة لتقييم أداء العاملتُ     

: الدهمة منها
فمعايتَ الأداء ,يقصد بو إمكانيتو في تقييم كبرديد مكونات الأداء الوظيفي التي تساىم في فعالية الأداء : الصدق

كقد تكوف الدعايتَ الدستخدمة مشوىة عندما لايتم الأخذ ,الصادقة ىي تلك الدعايتَ التي بزلو من القصور كالتشويو 
فعند كضع معيار كاحد لأداء رجاؿ البيع في مناطق بيعية متباينة في . بعتُ الاعتبار الدتغتَات البيئية الدؤثرة في الأداء

فإف ىذا الدعيار يكوف مشوىا ,القوة الشرائية كالكثافة السكانية كعوامل دلؽوغرافية أخرل تؤثر على حجم الدبيعات 
. لعدـ مراعاتها لذذه العوامل الدوضوعية
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 يقصد بو الإستقرار كالتوافق في النتائج التي يتم الحصوؿ عليها عند تقييم الأداء في أكقات لستلفة أك من :الثبات
 .أم أف النتائج تكوف متقاربة من كقت لآخر كمن شخص لآخر,قبل أشخاص متباينتُ 

 إمكانية الدقياس على بسييز الجهود كالأداء بشكل كاضح يوفر لدتخذم القرار فرصة في إصدار القرارات :التمييز
 .الخاصة بالتحفيز أك التدريب كالتطوير

كمن الدمكن القوؿ بأنو , الدعيار الدقبوؿ ىو الدعيار الذم يشتَ إلذ العدالة كيعكس الأداء الفعلي للؤفراد :القبول
أما كفق السلوكيات التي لؽارسها الأفراد أك على النتائج الدنجزة من قبلهم فالدعيار الذم يتم ,يتم برديد الدعيار 

اما الدعيار . كضعو على أساس السلوكيات لػدد الدمارسات السلوكيات المحددة للؤداء سواء السلبية منها كالإلغابية
الذم يبتٌ على أساس النتائج فهو الدعيار الذم يقيس النتائج كالأىداؼ الكمية بشكل أساس كمثاؿ على ذلك 

 .  1عدد الوحدات الدنتجة أك الدبيعة
 :طرق تقييم أداء الموارد البشرية: 2الفرع

 :نستعرضها على النحو التالر, من الدمكن برديد طرؽ تقييم الأداء كالأعماؿ إلذ لرموعتتُ    
 :الطرق التقليدية 

كىي الطرؽ التي تعتمد على التقديرات الشخصية للرؤساء على أداء مرؤكسيهم حيث أنها لا تعتمد على     
العوامل الدوضوعة كبزتلف عن بعضها البعض في برديد الأحكاـ الدختلفة كىذا ما لغعلها عرضة للكثتَ من 

 :الأخطاء كىي
 تعتمد ىذه الطريقة على ترتيب الأفراد العاملتُ بالتسلسل حيث يضع: 2طريقة الترتيب البسيط 

الدقيم كل فرد عامل من ترتيب يبدأ في أحسن أداء إلذ أسوا أداء إذ أف كل الأفراد العاملتُ في القسم يعرفوا بأف 
. كلشا يؤخذ على ىذه الطريقة ىو معرفة كيف يكوف ىؤلاء أفضل. بعض الأفراد العاملتُ أفضل من البعض الآخر

 . كمن مزاياىا سهولتها ككضوحها. كما كأف ىذه الطريقة عرضة لتأثتَات الشخصية في علبقة الدقيم بالفرد العامل
 يقوـ الدقيم كفقا لذذه الطريقة بدقارنة كل فرد عامل مع جميع الأفراد العاملتُ: 3طريقة المقارنة المزدوجة .

 . بحيث تتحدد مرتبتو بتُ زملبئو في العمل
 كمن بتُ خصائصها ما يلي,كتعتبر أكثر الطرؽ إستعمالا :  طريقة التدرج البياني: 

                                                           
. 143-142ص ,2006سنة,بدكف بلد للنشر ,دار كائل للنشر  ,2ط, "ادارة الدوارد البشرية مدخل استًاتيجي",سهيلة لزمد عباس  : 1
 .131ص ,1997سنة ,لبناف,الدؤسسة الجامعية للدراسات كالنشر  ,1ط,"دارة الدوارد البشرية ككفاءة الأداء التنظيميإ",كامل بربر :  2
‌.79ص ,2000سنة,عماف , دار الصفاء للنشر كالتوزيع,1ط,"دارة الدوارد البشريةإ",لزمد الباشا,نظمي شحادة :  3
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 الدعرفة ,جودة الأداء ,الإبتكار ,التعاكف : الإعتماد على درجة الصفات كالخصائص الدتوفرة لدل الفرد مثلب
. إلخ...بالعمل

 لشتاز,جيدجدا,متوسط ,ضعيف : قياـ الدشرؼ بوضع مقياس للتقدير من تقدير منخفض إلذ تقدير مرتفع مثل .
  ضعيف: لكل درجة تقدير مثل (لإعطاء علبمات)كضع أرقاـ .
  كذلك من خلبؿ برليل العمل,إمكانية التعرؼ على الصفات كالخصائص الدرتبطة بالأداء .

:    كالجدكؿ التالر يبتُ أحد أشكاؿ طريقة التدرج البياني
 يوضح طريقة التدرج البياني: 1الجدول رقم 

 
ضعيف 

1.      
.           2متوسط

         .3جيد 
جيد 
.            4جيدا

. 5ممتاز 
 

 .92ص, 1983سنة,بتَكت ,دار النهضة العربية ,"ادارة القول العاملة",أحمد صقر عاشور  :المصدر

حيث يتم جمع التقديرات فيتحصل الدقيم على مستول الذم لؽثل ,لؽثل ىذا الجدكؿ طريقة كل فرد على حدل    
يتصف "ب"من خلبؿ الجدكؿ يتضح أف الفرد,كيتم برديد قيمة الفركؽ بتُ ىذه الدرجات عند الفرد ,الفرد 

لأنو يتصف بتقدير منخفض "ج"كبعده الفرد" أ" بالنسبة للموظفتُ الآخرين ثم يليو الفرد18بتقدير أعلى يساكم 
 15.نوعا ما يساكم 

 تستعمل ىذه الطريقة لتقليل العبء الذم يقع على الدقييمتُ خاصة طريقة التدرج ‌:طريقة قوائم المراجعة
 :البياني حيث تقوـ ىذه الطريقة كالآتي

 قياـ إدارة الأفراد بتحديد الأكصاؼ السلوكية .
  أماـ كل عبارة" لا"أك" بنعم"إختيار الدقيم كيؤشر إما .
 إختيار الدقيم للعبارة التي تصف كتوضح أداء الفرد .

 (ج)الموظف (ب)الموظف (أ)الموظف الصفات
 5 3 2 التعاكف مع الزملبء 

 3 5 3 العلبقة مع الدرؤكستُ
 1 5 4 العلبقة مع الرؤساء
 1 4 4 الدقة في الدواعيد 

 2 3 2 السرعة في إلصاز العمل
 3 1 2 القدرة على التفاىم

 15 18 17 المجموع
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 عند الإنتهاء من قائمة الدراجعة تسلم لإدارة الأفراد .
 تقلل ىذه الطريقة .      قياـ ىذه الأختَة بتقسيم كبرديد درجات كأكزاف الإجابات حسب الدليل الدوجود لديها

 كما أف ىذه الطريقة تكفل أكثر  ذلك لأنو .ذلك لأف الدقيم لا يعرؼ الدرجات المحددة لكل عبارة,من التحيز 
:  كالنموذج الدوالر يوضح ذلك.على الدنظمة إعداد قوائم لكل فرد على حدل ىذا ىو عيب ىذه الطريقة

  
 نموذج قائمة المراجعة لتقييم أداء مندوب المبيعات: 2الجدول رقم 

 لا نعم الفقرات
 ؟ىل يتبع تعليمات كتوجيهات الدشرؼ 

؟ ىل يقتًح منتجات جديدة للزبائن 
؟ ىل يكوف مشغولا حق كاف لد يكن لو زبائن 

؟ ىل يفقد توازنو كىدكءة اماـ الزبائن 
؟ ىل يتطوع لدساعدة زملبئو في العمل 

؟ ىل يشكو كيتمرد من كثرة العمل 
 ؟ىل يرتكب اخطاء في العمل 

  

 .82ص ,1999سنة,عماف,دار كائل للنشر كالتوزيع ,"إدارة الدوارد البشرية", سهيلة لزمد عباس:المصدر

 1طريقة الإختيار الإختباري:  
 كضع عبارات تشتَ إلذ صفات سلبية أك إلغابية موجودة في الفرد .
 إختيار الدشرؼ لعبارتتُ من بتُ لرموعتتُ بحيث تكوف العبارة أكثر إنطباعا على الفرد .

: المجموعة الاكلذ*
 لػب الدسؤكلية .
 لؽكن الإعتماد عليو في تنفيذ الدهاـ الدوكلة إليو. 

 :المجموعة الثانية*
 (أم أنو جامد لا لػب الدسؤكلية)يتصف بالسلبية. 
 يعطي كعود كىو يعلم أنو لا لؽكنو الوفاء بها .

                                                           
 .303ص ,2000سنة,الإسكندرية , (توزيع.نشر.طبع)دار الجامعية,"دارة الدوارد البشريةإ",صلبح عبد الباقي :  1
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  جمع الإدارة لذذه التقييمات كتعطي لذا درجات تكوف سرية كغتَ معركفة لدل الدشرؼ حتى لا يعرؼ أم العبارات
. لذا كزنها كألعيتها أكثر من الأخرل

 تقلل ىذه الطريقة من التحيز الشخصي لكنها لا بردد النقص في الأداء .
 عدـ معرفة السلوؾ الدرغوب فيو من أجل أداء العمل بالنسبة لكل من الفرد كالدشرؼ .

 1أك مفهوـ التوزيع الطبيعي كذلك كمايلي (فكرة) تقوـ ىذه الطريقة على أساس :طريقة التوزيع الإجباري: 
 كضع مقياس لػتوم على لرموعة من التقديرات أك الدرجات .
 توزيع الأفراد على ىذه التقديرات حسب كفاءتهم .

.       كبذلك تضع ىذه الطريقة قيود برد من حرية الدقيم في توزيع العاملتُ في تقييم أدائهم
 .تبعا لكفاءتهم (درجات)تقديرات 05فردا على  20الجدكؿ التالر يوضح توزيع ‌:مثال

 يوضح طريقة التوزيع الإجباري: 3 الجدول رقم 
 

 

 سنة,بتَكت ,دار النهضة العربية ,"(الأسس السلوكية كأدكات البحث التطبيقي)إدارة القول العاملة ", أحمد صقر عاشور:المصدر
 .92ص1983,

         
ستخدامها يصبح صعبان إذا كاف عدد الأفراد صغتَا نظران لصعوبة توزيعهم إتتميز ىذه الطريقة بالسهولة إلا أف     

إلذ خمسة فئات لذلك فهي برتاج إلذ عدد كبتَ من الأفراد حتى يتم تقسيمهم بالشكل الدطلوب كمن الدلبحظ أف 
منظمات تعتمد في كثتَ من الأحياف على ىذا الأسلوب عندما يهدؼ التقييم إعطاء الأفراد الذين لػصلوف على 

 .درجة معينة علبكة أك مكافأة أك أم مزايا أخرل

                                                           
‌.140ص ,2004سنة ,بدكف بلد للنشر,دار الحامد للنشر كالتوزيع  ,1ط,"(عرض كبرليل)دارة الدوارد البشريةإ",لزمد فالح صالح : 1

‌النسبة المئوية للأفراد الخاضعين

 للتقييم

 التقدير الذي يمنح لهم مستوى الكفاءة

 لشتاز كفاءة لشتازة 10 %
 جيد جدان  كفاءة عالية 20 %
 جيد كفاءة متوسطة 40 %
 مقبوؿ كفاءة مقبولة 20 %
 ضعيف كفاءة منخفضة 10 %
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  :الطرق الحديثة
لجأ الباحثوف إلذ البحث عن طرؽ أحسن لقياس أداء ,بإعتبار طرؽ القياس التقليدية طرؽ قدلؽة إلذ حد ما       

 :الأفراد للتقليل من درجة الأخطاء كالصعوبات كمن بتُ ىذه الطرؽ مايلي
 1كيتم التقييم بإتباع الخطوات التالية : الإدارة بالأىدافطريقة: 
  كذلك من قبل ,يتم كضع الأىداؼ أك الإلصازات التي يتوجب على الدرؤكس برقيقها خلبؿ فتًة زمنية لزددة

يد مأك بدشاركة الدرؤكس صاحب العلبقة كىذا أفضل بلب شك لتكتسب الأىداؼ صفة التأ,الرئيس لوحده 
كىي بالتالر بدثابة ,فالأىداؼ ىنا بدثابة النتائج التي لغب أف لػققها الفرد عن طريق أدائو  .كالإقتناع من الدرؤكس

 . معايتَ يتم على أساسها تقييم أداء الدرؤكستُ
 أم يضعا التوقيت الزمتٍ  .يقوـ كل من الرئيس الدباشر مع مرؤكسيو بوضع جدكؿ زمتٍ لتحقيق الأىداؼ الدطلوبة

من الطرفتُ ما يلي,للؤداء كإلصاز الأىداؼ   :فمن خلبؿ ىذا الجدكؿ يعرؼ كلب ن
  ماذا يؤدم من عمل؟
  كماذا ألصز منو؟
  ما تبقى من عمل لغب القياـ بو كإلصازه من قبل الدرؤكس؟
  َ(الأىداؼ)يقوـ الرئيس الدباشر بدقارنة نتائج أداء الدرؤكس أك الإلصازات التي حققها مع ما ىو لزدد في الدعايت 

كىنا لغب على الرئيس الدقيم أف يكتشف الأسباب التي أدت إلذ ,الدوضوعة لو في الخطوة الأكلذ التي كافق عليها 
. ككذلك الأسباب التي أدت للوصوؿ إليها,عدـ برقيق النتائج الدطلوبة 

 ق بوضع الخطة الدستقبلية التي من خلبلذا ئيقوـ الرئيس الدباشر في ىذه الخطوة الأختَة مع مرؤكسو الذم قيم أدا
في مسعى لتطوير ىذا الأداء بشكل ,كتقوية النواحي الإلغابية ,يتمكن الدرؤكس من علبج نواحي الضعف في أدائو 

 .دائم كمستمر
 

 

 

 

 

 
 

 
                                                           

1
‌.‌420ص,‌2005سنة,سوريا‌,دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيع‌,"إدارة‌الموارد‌البشرية‌المعاصرة",عمر‌وصفي‌عقيلي‌:‌‌
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 :    كالشكل التالر يعبر عن مراحل إستخداـ الإدارة بالأىداؼ      

 التقييم بإستخدام الإدارة بالأىداف: )2(الشكل رقم 

 
 
 
‌

‌

‌

 
 

    

مؤسسة الوراؽ للنشر  ,1ط,"إدارة الدوارد البشرية",مؤيد عبد المحسن الفضل ,يوسف حجيم الطائي : المصدر      
 .253ص, 2006سنة,الاردف ,كالتوزيع

 
 
 كيتم التقييم بدوجبو عن طريق دراسة طبيعة كل نوع من الوظائف من خلبؿ :الوقائع الحرجة 

 ,نتائج برليلها كتوصيفها ،كمن ثم برديد لرموعة من السلوكيات التي تؤثر في أدائها إلغابا كسلبا
كيهمل أم ,على أف تكوف ىذه السلوكيات ىامة كحساسة كذات تعليق مباشر في أداء الأفراد الذين لؽارسونها 

 .سلوؾ أك تصرؼ غتَ ىاـ كليس لو تأثتَ يذكر في الأداء 
الأكؿ كلو علبقة : مقسومة إلذ قسمتُ (الذامة )يتضح من ذلك أف السلوكيات كالتصرفات الحساسة أك الحرجة     

بالسلوكيات الإلغابية التي تؤدم إلذ النجاح في العمل ،كالثاني يكوف ذم صلة بالسلوكيات السلبية التي توصل إلذ 
كلػدد عادة قيما موجبة على شكل نقاط للسلوكيات الإلغابية ،كقيما سالبة للسلبية ،كتبقى قيم  .الإخفاؽ فيو

بعد ذلك يطلب من الدقيم أف يلبحظ أداء  .السلوكيات سرية لا يعرفها الدقيم ضمانا لتوفتَ الدوضوعية في التقييم
فإذا كانت القيم الإلغابية التي  .من يقيمو كلػدد أم من السلوكيات الإلغابية كالسلبية بردث لديو أك تصدر عنو

 60 في ىذه الحالة تكوف نتيجة تقديره 100من  30 ، ككانت القيم السلبية 100من  90 حصل عليها الفرد
 .توضح مستول أداءه (لخ إ...مقبوؿ ، ضعيف )بعد ذلك بروؿ ىذه النقاط إلذ قيم كصفية  . نقطة100من 

لى إتحديد الاىداف 
 مستوى الافراد

ىداف أتحديد 
 المنظمة

تقييم الاداء عند 
لى الاىدافإالوصول   

ثناء أ الأداءتقييم 
 تنفيذ الاىداف

ىداف الاقسام أتحديد 
 والفروع في المنظمة

 نتائج التقييم
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يتضح لشا تقدـ أف السلوكيات كالتصرفات الحرجة ،ىي بدثابة معايتَ لتقييم الأداء ،كما يتضح أف القيم      
. لغابية حصل عليها نتيجة التقييمإ نقاطا ئوالسلبية تفقد من يقيم أدا

 كتتضمن ىذه الطريقة مايلي :1طريقة البحث العلمي:  
 مشاركة إدارة الأفراد في عملية قياس أداء الأفراد. 
  قياـ لشثل عن إدارة الأفراد بدقابلة كل رئيس مكتب كالحصوؿ منو على بيانات شفهية بزص كل فرد يعمل 

 .برت إشراؼ ىذا الرئيس
 صيانة ىذه البيانات في شكل مكتوب. 
 يشتَ ترتيب الأفراد الذين تم قياس أدائهم حسب التقديرات الدوضوعة. 

 
 :مؤشرات قياس نتائج تقييم الأداء: 3الفرع

  من الجدير بنا قبل الشركع في إبراز مؤشرات قياس نتائج تقييم الأداء أف نشتَ إلذ مفهوـ الأداء الذم يعتبر       
كمقارنة النتائج الدطلوب برقيقها أك الدمكن الوصوؿ إليها حتى تكوف صورة حية لدا حدث ,قياس للؤداء الفعلي 

كبرديد قدرة الدنظمة على البقاء كالنمو ,كما لػدث فعلب كمدل النجاح في برقيق الأىداؼ التي قامت من أجلها 
 .كالتعرؼ على موقف الدنظمة من الدنظمات الأخرل الدنافسة,في الأجاؿ القصتَة كالطويلة 

قد لضاكؿ اللجوء إلذ ,  إذا حاكلنا قراءة تاريخ الأفراد كالدنظمات كحاكلنا التًكيز على أدائهم كفعاليتهم       
مؤشرات إعتدنا عليها ككانت بدثابة الدليل الوافي الذم يسمح لنا بالحكم على الفرد أك على العمل بأنو جيد أك 

كتبدؿ الأفراد كفقا ,إلا أف ىذه الدؤشرات قد تبدلت مع تبدؿ الزمن كمعطياتو . إلخ... أك غتَ مفيد,مفيد ,سيء 
كلكن على ما يبدك أف عددا ,يتم تقييم الأداء بواسطة مقاييس خاصة بو ,لتبدؿ إحتياجاتهم كمعايتَىم في الحياة 

 .كبتَ من الدنظمات لا يدرؾ ألعية قياس الأداء أك حتى لد يسمع مطلقا بو
كلعل الكثتَين يعرفوف بساما مؤشرات الأداء التي كانت في الداضي لا تتعدل النتائج الدالية كبالتحديد نتائج         

إلا أف مع مركر الزمن كالتبدلات الحاصلة كانت كفيلة في بدء إحداث تغيتَ في طبيعة الدقاييس ,آخر السنة الدالية 
بدأ بعض الدقاييس يبصر النور في عدد ,أم تقيس النتائج ,ففيما كانت الدقاييس كلها تقليدية في السابق ,نفسها 

أم في الزمن الحاضر لأنها لا تكتفي بقراءة التاريخ كبرليلو ,من الدنظمات التي تريد معرفة ما الذم لػدث الآف فيها 
علما أف ىذا الأسلوب مهم كلكن  غتَ كاؼ كالفرؽ بتُ الأسلوبتُ القديم كالحديث ىو أف الاكؿ يقيم النتائج 

                                                           
  .321ص ,2010سنة  ,1ط,"دارة الدوارد البشرية في ظل التغتَات الإقتصادية العالدية الحاليةإ",متُ السيد أمعتُ :  1
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بعبارة أخرل يساعد الأسلوب القديم في إعطاء النتيجة النهائية التي تم التوصل إليها ,كالثاني يتناكؿ التقدـ كالتطور 
. أما الأسلوب الحديث فيخولنا إستباؽ النتيجة التي من الدتوقع أف يعطينا إياىا ىذا الأداء,بعد فتًة من أداء معتُ 

صحيح أف إلغاد ىذا النمط من الدقاييس ليس بالسهل لذلك لصد الدنظمات الدهتمة بالأمر براكؿ خلق معايتَ 
 .تطبقها في تقييمها الحديث لأداء كل من يعمل فيها كبالتالر لأدائها الإجمالر إدارة كأفراد,كمقاييس خاصة بها 

    إف كضع ىذه الدقاييس كتطبيقها للمرة الأكلذ يكوناف بدثابة إختبار  لؼضع لو كاضع الدقياس كالدنظمة على حد 
 .كفي حاؿ فشل الاختبار يكوف الفشل داخليا كإذا لصح لؽكن تقاسم النجاح كتطبيقو في لستلف الدنظمات,سواء 

كيتوفر الدعلومات - في حتُ يغيب غالبا في منظمات اليوـ-    تسمح فكرة قياس الأداء كتقييمو بخلق تركيز 
بحيث يعمل كل ,بحيث كاف يعتمد على التخيل كالتقدير كإلغاد جو من العمل الدتجانس كالتعاكف الفعاؿ ,اللبزمة 

فكل ما لضتاج إليو ىو جعل كل فرد في الدنظمة يركز على نوعية أدائو كألعيتو في تقدـ ,على ىواه كبإبذاه لستلف 
إذ نصب إىتمامنا على رضاه كونو الدعامة الرئيسية لنجاحها ,الدنظمة كاعتبار نفسو الركيزة الاساسية لاستمرارىا 

كقد ساد الاعتقاد ,لذلك لابد من زيادة الاىتماـ كالعمل على استخدامو الاستخداـ الفعاؿ ,كبرقيقها لأىدافها 
كقد ,في حالات خاصة أف الفرد لربر على العمل بغض النظر عن رضائو أك عدـ رضائو عن كظيفتو التي يشغلها 

كبالتالر حدث الالطفاض الدلحوظ في أداء ,ترتب على ذلك إلعاؿ العنصر البشرم كخاصة في الدنظمات الحكومية 
ىذا ما دفع إلذ ضركرة البحث عن حل لذذه الدعضلة كذلك عن طريق كاحد ىو ,العاملتُ في الأجهزة الحكومية 
كذلك الاىتماـ بالإنتاجية كمؤشر حيوم للحكم على مدل كفاءة كفعالية أداء .  برستُ مستول رضا العاملتُ

 .1العامل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
القاىرة مصر ,الدكتبات الكبرل  ,2ط,"مشاركة الدخاطر,الاندماج,الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية في ظل اعادة ىيكلة",سيد خطاب عايدة  : 1
. 229ص ,1990سنة,
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 معلومات ونظام المعلومات,عموميات نظام : المبحث الثاني
   قبل التطرؽ الذ نظاـ الدعلومات لغب توضيح بعض الدفاىيم الاساسية التي تقوـ عليها مفردات كمصطلحات 

النظاـ الدعلوماتي كمن خلبؿ ذلك سنتطرؽ لدفهوـ النظاـ بشكل عاـ ككذلك لدفاىيم عن البيانات كالدعلومات 
 .لأنهما لؽثلبف مدخلبت كلسرجات نظاـ الدعلومات كما اف الدعلومات تعتبر موردا رئيسيا في ام مؤسسة حديثة

 ماىية المعلومة: 1المطلب 
 تعريف المعلومة والبيانات:1الفرع
 تعريف البيانات : 

   ىي عبارة عن لرموعة من الحقائق الضركرية التي تعبر عن الدواقف كافعاؿ معينة سواءا كاف التعبتَ عنها بالارقاـ 
كلكن ىذه الحقائق قد تكوف غتَ متًابطة اك مهيكلة كغتَ لردية كىي على , اـ الرموز اك الكلمات اك الاشارات

 .1صورتها الحالية كالبيانات تشبو الدواد الخاـ اللبزمة للمصنع لانتاج سلعة معينة 
 تعريف المعلومة : 
يعرؼ مصطلح الدعلومات على انو ما لؽثل الحقائق كالاراء كالدعرفة المحسومة في صورة مقركءة اك مسموعة اك    

كما تعرؼ بأنها نتائج عمليات التكوين كالتنظيم اك برويل البيانات بطريقة تؤدم الذ زيادة ,مرئية اك حسية 
كما عرفت بأنها ذلك الشيء الذم لغلب لنا الدعرفة التي تعدؿ من رؤيتنا للعالد حولنا ,الدستول الدعرفي للمستقبل 

 .2كالتي بزفض درجة الشك لدينا
 

 العلاقة بين المعلومات والبيانات ومصادر المعلومات: 2الفرع 
 العلاقة بين المعلومات والبيانات:  

  اف علبقة البيانات بالدعلومات ىي علبقة ذات طبيعة دكرية حيث يتم بذميع كتشغيل البيانات للحصوؿ على 
الدعلومات كتستخدـ ىذه الدعلومات في ابزاذ القرارات تؤدم بدكرىا الذ تنفيذ لرموعة من الاجراءات التي تؤدم 

 .3الذ لرموعة اضافية من البيانات يتم مرة اخرل بذميعها كمعالجتها للحصوؿ على معلومات اضافية كىكذا
 :كلؽكن توضيح العلبقة بتُ الدعلومات كالبيانات من خلبؿ الشكل التالر

   

                                                           
 .8ص ,2003قطر سنة,الدنظمة العربية للتنمية الادارية ," نظم ادالرة الدعلومات",علبء عبد الرزاؽ السالدي : 1
‌.68-67ص ,2004دمشق سنة,دار الثقافة للنشر كالتوزيع ," ادارة الدعرفة كنظم الدعلومات",احمد الخطيب :  2
 .127ص ,2005 سنة1ط,مؤسسة طيبة للنشر كالتوزيع ," نظم الدعلومات الادارية",لزمد صتَفي :  3
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 العلاقة بين المعلومات والبيانات: (3)الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 .20ص ,2008سنة,الاسكندرية ,الدار الجامعية ," نظم الدعلومات الادارية",لزمد أحمد إحساف : المصدر

 
 مصادر المعلومات: 

تنتج الدؤسسة أشكالا متعددة من البيانات بحكم نشاطها كأكضاعها الداخلية كتصنف مصادر ىذه البيانات الذ   
 :مصدريتُ اثنتُ لعا 

 :المصادر الداخلية والخارجية-1
 ىذه الدصادر تعطي بيانات على أساس رسمي من داخل الدؤسسة كيتم بذميعها طبقا :     المصادر الداخلية

كبدجرد الحاجة إلذ الدعلومات يتم تصميم أسلوب لجمعها كإستخراج الحقائق منها ,للبحداث الواقعة حقيقة 
إضافة إلذ ىذا تستقبل البيانات أيضا من مصادر داخلية غتَ رسمية من خلبؿ إتصالات عرضية غتَ نظامية ,

كمناقشات غتَ رسمية كالبيانات المجمعة داخلب ترتبط بصفة عامة بأعماؿ الدؤسسة كالأنشطة الدرتبطة بهذه الأعماؿ 
 . كىي تستخدـ لإنتاج معلومات مفيدة في إبزاذ القرار

كتشمل أطرافا متعددة . تتشكل من الدعطيات النابذة عن المحيط الخارجي للمؤسسة:     المصادر الخارجية
تصدر معلومات عن القوانتُ كالسياسات الاقتصادية كما اف الدؤسسات الاعلبمية تصدر : الحكومة مثلب,

 بيانات خام

 

 تجميع

 معالجة

 تحليل

 عرض

تمعلوما تخاذ القراراتإ   

 المشكلة

المشكلةحل   

نظام 
 المعلومات
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كتعتبر ذات العية لانها تقدـ معلومات بزص الاكضاع البيئية (مرئي,مسموعة,مكتوبة)معطيات في اشكاؿ لستلفة 
 .1اضافة الذ ىذا توجد مصادر اخرل كالدوردين كالعملبء

 :المصادر الشفهية والوثائقية-2
اك اف , تعرؼ على انها الدناقشات التي بذرم بتُ العماؿ ك كذا اللقاءات كالاجتماعات :   المصادر الشفهية

كعلى ىذا الاساس لؽكن اعتبار الدصادر الشفهية ,يسأؿ احد الزملبء سواء في نفس الدؤسسة اك في مؤسسة اخرل 
 . مصدرا داخليا من مصادر الدعلومات

 . كتنقسم الذ نوعتُ مصادر اكلية كالدصادر الثانوية:   المصادر الوثائقية
الدراسات كالبحوث ,الدطبوعات الرسمية كالاحصائية ,كقائع الدؤبسرات , تتمثل في الدكريات العملية :الدصادر  الاكلية

من لشيزات . كىناؾ ايضا قوانتُ كتشريعات كجميع الوثائق الادارية كالدنشورات,الديدانية ككذلك الاطركحات الجامعية 
 .ىذه الدصادر انها كسيلة للوصوؿ الذ الكثتَ من الناس كما أف كاضعيها يكونوف في اغلب الاحياف من الخبراء

من لشيزات ىذه , فيمكن حصرىا في القواميس كالاجهزة الحكومية ككذا الدطبوعات كالدنشورات :الدصادر الثانوية
لكن يعاب عليها انها قد لا ,الدصادرانها لزددة كجاىزة كتكلفتها منخفضة نسبيا كتقدـ حجما كبتَا من الدعطيات 

كما اف معلوماتها غتَ لشيزة سواء كانت مصادر اكلية اك ثانوية فهي تندرج برت اطار ,تكوف ملبئمة للوقت 
 .2الدصادر الخارجية

  أنواع وشروط المعلومة الجيدة:3الفرع
 أنواع المعلومات: 

 .الدعلومات التي لػتاجها الادارم في إبزاذ قرار كإلصاز عمل أك مشركع: معلومات إنجازية
الدعلومات التي لػتاجها الادارم في تطوير كتنمية القدرات كتوسيع الددارؾ في لراؿ العمل : معلومات إنمائية

 .كالحياة مثل الدعلومات التي يتلقاىا الدتدربوف من الدكرات التدريبية
 .الدعلومات التي برتاجها الادارة في الدؤسسات التعليمية مثل الجامعات كالدعاىد كالددارس: معلومات تعليمية
الدعلومات التي تفيد في اجراء البحوث التطبيقية كفي تطوير كسائل الانتاج كاستثمار الدوارد : معلومات إنتاجية

 .الطبيعية كالامكانات الدتاحة بشكل احسن كمعلومات انتاج سلعة معينة
 شروط المعلومة الجيدة: 

                                                           
1:ROBER PEIX: traitment des information ,edition foucher ,paris ,1980 ,p94. 

 .82ص ,1997سنة ,الاسكندرية مصر,دار الاشعاع الجامعية ," الدفاىيم الاساسية,نظم الدعلومات الادارية ",سونيا لزمد البكرم :  2
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 :للمساعدة في فهم كتقييم قيمة الدعلومات الرسمية لؽكن برديد عدة عوامل نأخذ في الاعتبار منها    
ىذا الشرط يشتَ الذ سهولة كسرعة الحصوؿ على الدعلومات كسرعة الدعلومة لؽكن : سهولة وسرعة الحصول

 .كذلك بالدقارنة بنظم تشغيل البيانات الالية مع اليدكية" سا24دقيقة كاحدة بالدقارنة مع "قياسها مثلب 
 . كىذا الشرط غتَ ملموس كيصعب قياسو ككضع قيمة رقمية لو, ىذا الشرط يشتَ الذ كماؿ الدعلومات :التمويل
 ىذا الشرط يشتَ الذ درجة الخلد من الخطأ في الدعلومات في التعامل مع لرموعة اك احجاـ ":الدقة " الصحة 

ككثتَا من الدفاىيم . كبتَة من البيانات عادة ما يطرأ نوعتُ من الاخطاء لعا أخطاء في النقل كأخطاء في الحساب
 فاتورة تعد في نظاـ يدكم مقابل 1000الصعبة لؽكن اف تقاس كميا مثلب لؽكن التعرؼ على معدؿ الخطأ في 

 .ىذا الدعدؿ في نظاـ يعد باستخداـ الحاسب الالر
ىذا الشرط يشتَ الذ مدل ملبئمةالدعلومات لطلب الدستخدـ لغب اف تكوف الدعلومات ملبئمة :الملائمة 

 . للموضوع لزل البحث كىذا معيار صعب قياسو كميا
 ىذا الشرط يشتَ الذ الوقت الدنقضي في دكرة تشغيل ام مدخلبت عمليات كتقديم تقارير :الوقت المناسب

كحتى يكوف معيار الوقت الدلبئم فاف مدة الدكرة لابد اف تنخفض في بعض ,لسرجات لدستخدـ الدعلومات 
ماىو مقدار زيادة الدبيعات الدتوقع الحصوؿ اذا اشتًط منا اف : الحالات لؽكن القياس كميا لشرط الوقت مثلب

 .لصيب على تساؤكلات الدستهلكتُ عن توافر الدخزكف لدنتجات معينة في مدة قصتَة لاتتًاكح دقائق معدكدة
 يشتَ ىذا الشرط الذ الدرجة التي لغب اف تكوف فيها الدعلومات خالية من الغموض لؽكن برديد القيمة :الوضوح

 .لعامل الوضوح اذا كانت زيادة الوضوح تؤدم الذ تكلفة مراجعة الدخرجات
تعتٍ قابلية الدعلومات على التكييف للبستخداـ باكثر من مستخدـ ىذا الشرط اك الدعيار يصعب قياسو : المرونة

 .بدقة كلكن لؽكن تقييمو بددل اكسع
لذذا الشرط مفهوـ نسبي كيشتَ الذ درجة الدقة التي لؽكن الوصوؿ اليها بتُ لستلف الدستخدمتُ : التصحيح

 .كالفاحصتُ لنفس الدعلومة
ىذا الشرط يشتَ الذ غياب القصد في التحريف اك تغيتَ الدعلومات لغرض التأثتَ على الدستخدـ : عدم التحيز

 . ام خلو الدعلومات من التحيز,للوصوؿ الذ نتيجة معينة 
 ىذا الشرط يشتَ الذ طبيعة الدعلومات الرسمية الدنتجة من نظاـ الدعلومات الرسمي كامكانية قياسها :قابلية القياس
 . 1في شكل كمي

                                                           
 .85ص,مرجع سابق ,سونيا لزمد البكرم :  1
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 النظام وعناصره: 2المطلب  
  مفهوم النظام وانواعو:1الفرع
  تعريف النظام: 

   النظاـ ىو لرموعة من الدكونات التي تربطها ببعضها البعض كبيئتها علبقات تفاعلية بسكنها من تكوين كل 
 .متكامل لتحقيق ىدؼ اك اىداؼ معينة

النظاـ ىو لرموعة من العناصر الدتًابطة كعناصر النظاـ لؽكن أف تكوف مفاىيم  "Van Gigch:1    كما عرفو 
 ".أك أشياء كأجزاء كأيضا أفراد كبالتالر النظاـ يتكوف من لرموعة من الكينونات الحية كالغتَ حية

النظاـ لرموعة متغتَات قابلة لأخذ قيم متنوعة كبفضلها كعن طريق  "Louis Riyaud :2       كعرؼ
 .العلبقة بتُ الددخلبت كالدخرجات تقيم كفاءة النظاـ

 كمن خلبؿ التعاريف السابقة توصلنا إلذ أف النظاـ ىو لرموعة من الدكونات كالعناصر كالدتغتَات للتفاعل      
تعمل معا لضو برقيق ىدؼ كاحد أك لرموعة أىداؼ عن طريق قبوؿ مدخلبت ,كنظم فرعية ضمن بيئة معينة 

 .من بيئة كإجراء عمليات برويلية عليها لتحويلها إلذ لسرجات كعليو تقيم كفاءة النظاـ 
 

  أنواع النظام: 
 :   لؽكن تصنيفها كفق معايتَ عديدة نذكر منها مايلي

 :كتنقسم إلذ مايلي: حسب طبيعة النظام 
مثل دكراف الارض كنظاـ الكوف ,كىي نظم موجودة أصلب في الطبيعة كلا دخل للئنساف في كجودىا : نظاـ طبيعي
 .كالكواكب

 .كىي من صنع الإنساف كنظاـ الحاسوب كنظاـ الدعلومات: نظاـ اصطناعي
 

 :حسب درجة الانفتاح
o كاشارة ,لايتصل كلا يتأثر بالبيئة الخارجية ,ىو نظاـ الذم ينحصر عملو داخل بيئة الدؤسسة : النظاـ الدغلق

 :كالشكل التالر يبتُ ذلك,الدركر الضوئية 
 

                                                           
 .17ص ,2005سنة,الدار الجامعية , " (مدخل ادارم)نظم الدعلومات الادارية ", ابراىيم سلطاف :  1
‌.32ص ,1997سنة, العية نظاـ الدعلومات في ابزاذ القرارات ",لزمد الطويل :  2
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 النظام المغلق: (4)الشكل رقم
 

   البيئة الخارجية
   النظام المغلق

 
 
 , 2004سنة,عمػاف الاردف,دار كائػل للنشر ,"نظاـ الدعلومات الادارية مدخل معاصر", لصم عبدالله الحميدم اخركف :المصدر  

 .20ص

o كللمحافظة على استقرار النظاـ كاستمراره لغب اف يتصف , كىو نظاـ يؤثر كيتأثر بالبيئة المحيطة بو :النظاـ الدفتوح
كمثاؿ ذلك ,بالدركنة للتأقلم مع الدتغتَات البيئية المحيطة التي تؤثر بشكل مباشرة في مدخلبت كلسرجات ىذا النظاـ 

 :تغيتَ السلع الدنتجة كفقا لتغتَ رغبات الزبائن كالشكل التالر يبتُ ذلك
  النظام المفتوح(:5)الشكل رقم

 
 

 بيئة النظام
 
 

 
 

 2004سنة,عمػاف الاردف ,دار كائػل للنشر ,نظػاـ الدعلومػات الادارية مدخل معػاصر ,لصم عبد الله الحميدم كاخركف : المصدر
 .21ص,

o  لصعوبة برديد النظم الدغلقة اك الدفتوحة نلجأ الذ النظم النصف : (النصف مغلقة)النظم النصف مفتوحة أك
فهذا النظاـ لػدد مسبقا الددخلبت كمن ىنا لايكوف النظاـ معرضا للبضطربات التي تأتي من بيئة النظاـ ,مفتوحة 

 .كالشكل التالر يبتُ ذلك .1الخارجية كىكذا يصمم النظاـ بأف لا يتأثر بالبيئة الا بدا لػدده النظاـ مسبقا
 

                                                           
 .8ص ,2005سنة,عماف ,دار حامد ,نظاـ الدعلومات الادارية ,فايز جمعة النجار :  1

 ليس ىناك تفاعل مع البيئة الخارجية

ىناك مدخلات معرفة واخرى 
غير معرفة لذلك يكون النظام 

معرض للاضطربات الاتية 
 خارج النظام

مخرجات معرفة-  
مخرجات غير -

 معرفة

معرفة  مدخلات-
مدخلات غير -

 معرفة
 اضطربات-
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 نظام نصف مفتوح أو نصف مغلق:(6)الشكل رقم 
    

 بيئة النظام
 
 
 
 
 

 .21ص ,2004سنة,عماف الاردف ,دار كائل للنشر,نظم الدعلومات الادارية ,لصم عبد الله الحميدم :  المصدر  

 
 :لؽكن اف نصنف النظم برت ىذا العنواف على الشكل التالر:حسب درجة التجريد 

الدباني ,الحاسوب ,الدنظمة :  تكوف من عناصر مادية لؽكن لدسها كرؤيتها مثل:(مادية)نظم لزسوسة 
 .كالافراد كتقع مهمة ادارتهاعلى الانساف,الشاحنات ,

كلؽثل النظاـ الافتًاضي التخيلي الذم لا لؽكن التعامل معو : (الفكرية اك الافتًاضية اك التخيلية)النظم المجردة 
 .بالدس كالظا بالتصور كالتخيل مثل العد كالدعدلات الجبرية

 : كلؽكن اف نفرؽ بتُ النظم في ىذه الحالة كمايلي:حسب درجة التغير
 كىو النظاـ الذم يعمل كفق آلية لزددة سابقا كما لؽكن التنبؤ بسلوكو في الدستقبل كيطلق عليو :النظاـ الثابت

 .نظاـ برنامج الحسابي,كالنظاـ الكوني (النظاـ الحقيقي)ايضا 
 كىو النظاـ الذم لا يعمل كفق آلية موضوعة مسبقا كما لا لؽكن :(شبو الدتغتَ الاحتمالر)النظاـ الدتغتَ اك 

كما أنو بالإمكاف التحكم . كالدالية كالاجتماعية,التنبؤ بسلوكو بشكل حتمي في الدستقبل مثل النظم الادارية 
كبالتالر يكوف توقع مستقبلو حالة لزتملة ,عن طريق لرموعة من الادكات كالاساليب ,في ىذا النظاـ نوعا ما 

 .الا انها غتَ حتمية,
 :كيتوقف تعقيد النظاـ ىنا على عدد النظم الفرعية كتعدد العلبقات بينها: حسب البساطة والتعقيد

 .يظهر كلما تقل النظم الفرعية كتقل العلبقات كالدعاملبت بينها: النظاـ البسيط

 مخرجات معرفة

ىناك تبادل مع البيئة 
لذلك ,يمكن التحكم فيو

يمكن تجنب الاضطربات 
تية من خارج النظاملأا  

 مدخلات معرفة
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 .1يظهر كلما كثرت عدد النظم الفرعية كتنوعت العلبقات كالدعاملبت بينها: النظاـ الدعقد
 

  عناصر النظام:2الفرع
 :يتكوف النظاـ من عناصر متفاعلة لتحقيق أىداؼ مشتًكة

 .ىي كل ما يدخل الذ النظاـ من خارجو اك من البيئة الداخلية للمنظمة:   المدخلات
بذرم فيها العمليات كالوظائف كالانشطة الكفيلة بتحويل الددخلبت الذ لسرجات اك :(المعالجة)   العمليات 

 .بعبارة اخرل ىي طريقة لتحويل الددخلبت الذ لسرجات
 . تأتي الدخرجات كنتيجة للئجراء التحويلبت اللبزمة على الددخلبت كالوصوؿ الذ برقيق الذدؼ:   المخرجات

لكل نظاـ لزيطتُ داخلي كخارجي كمن خلبؿ الحدكد لؽكن التمييز بتُ الدكونات التي تنتمي الذ :   حدود النظام
 .النظاـ كالتي لا تنتمي كذلك اثناء تصميم ىذا النظاـ 

 تعمل على التحكم كالرقابة على العمليات داخل النظاـ كتعد ىذه العملية من اخطر :   آلية التحكم والمراقبة
 .العمليات كتؤثر كفاءتها بشكل مباشر على كفاءة النظاـ كمدل فعاليتو

يقصد بها قياـ نظاـ التحكم كالدراقبة بعملو لقياس أداء النظاـ بكل أجزاءه كقياس الدخرجات :    التغذية العكسية
 .2بالتحديد لدقارنتها مع الدعايتَ كالدواصفات كيكوف قبوؿ أك رفض أك تعديل للمخرجات بناءا على ذلك

 
 مكونات وآلية عمل النظام: (7)الشكل رقم

 
 

      
 
  

عماف الاردف ,الوراؽ للنشر كالتوزيع ,نظاـ الدعلومات الادارية ادارة الدعلومات في عصر الدنظمة الرقمية ,سليم الحسينة : المصدر
 .17ص ,2006سنة,

                                                           
 .12ص ,2006سنة,عماف ,دار الوراؽ للنشر كالتوزيع  ,3ط,"نظاـ الدعلومات الادارية ",سليم الحسينة : 1
 .12ص ,2004سنة,عماف الاردف ,دار كائل للنشر ,"نظاـ الدعلومات الادارية مدخل معاصر",لصم عبد الله الحميدم كآخركف :  2

 التغذية الراجعة التغذية الراجعة التحكم والرقابة

 المعالجة المخرجات
 

 المدخلات
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  خصائص النظام:3الفرع
 :لشا تقدـ لؽكن استخلبص لرموعة من خصائص النظاـ

كىي برديد الذدؼ الذم يريد النظاـ الوصوؿ اليو كمع , لؽثل نقطة البداية في تصميم النظاـ :    ىدف النظام
اك الغاد نظاـ جديد كفي ام ,تعاملنا مع النظاـ تواجهنا حالتتُ الاكلذ كجود نظاـ قائم كبالتالر لغب التعامل معو 

كإلا فلب مبرر من كجود النظاـ بدكف ىدؼ كمن ,حاؿ من الاحواؿ السابقة لغب البدء بتحديد اىداؼ النظاـ 
ىنا لغب برديد الذدؼ العاـ للنظاـ ثم برديد الاىداؼ الفرعية لأجزاء النظاـ التي تعمل كفق انسجاـ كتناسق تاـ 

 .كالتي بدكرىا تساىم في برقيق الذدؼ العاـ للنظاـ
من كحدة شاملة تصل ,عن طريق بذميع عناصر النظاـ بطرؽ لستلفة لتحقيق ىدؼ النظاـ :      شمولية النظام

 .لتحقيق ىدؼ معتُ لا تستطيع عناصر النظاـ برقيقو منفردة,الذ ىدؼ نهائي كيتصف النظاـ بطبيعتو بالشمولية 
فيعمل النظاـ من خلبؿ  (تشغيل كاخراج,ادخاؿ )يأخذ شكل ام نظاـ :     شكل المكونات الرئيسية

 .لتتحوؿ الذ لسرجات,الددخلبت كتتم عملية التشغيل كالتحويل للمدخلبت 
فوجود عناصر النظاـ كتكاملها ,لغب اف يعمل النظاـ كفق آلية منسقة لتحقيق اىدافو :      آلية عمل النظام

 .لايكفي إذ لد تكن ىناؾ آلية عمل بركم علبقاتها كتكاملها
 .كاف كانت متداخلة مع حدكد أنظمة اخرل في بعض الاحياف, لكل نظاـ حدكد :     حدود النظام

كىذا النظاـ كذلك ىو موجود في نظاـ اكبر , لػتوم كل نظاـ عادة على انظمة فرعية :     مستويات النظام
 .كلكل نظاـ بيئة بريط بو ينبغي التمييز بينها كبتُ بيئة النظاـ الاكبر التي بريط بو. منو

كلؽكن تبادلذا بطرؽ ,ابذاىات كاشارات كبيانات كمعلومات , ىو عملية نقل رسالة تتضمن تبادؿ أراء :الاتصال
كبسكن عملية الاتصاؿ أجزاء النظاـ من التفاعل كىذا ينطبق ايضا على النظم . لستلفة بتُ مرسل الرسالة كمستقبلها

  .1الفرعية داخل النظاـ
 
 
 
 
 

                                                           
 .31-30ص ,2005سنة ,1ط ,مؤسسة طيبة للنشر كالتوزيع ,"نظم الدعلومات الادارية",لزمد الصتَفي :  1
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 نظام المعلومات وعلاقتو بأداء الموارد البشرية: 3المطلب 
  مفهوم نظام المعلومات وأىميتو:1الفرع
 تعريف نظام المعلومات: 
اف الدعلومات سواءا كانت للفرد اك الدؤسسة كفي اطار مدخل النظاـ الدستخدـ في ادارة الدنشآت الدعاصرة    
 ".نظم الدعلومات"ارتبطت ىذه النظم بالدعلومات فكونت ما إتفق عليو حديثا ب,

 :1  تعددت كاختلفت تعاريف نظم الدعلومات باختلبؼ خلفيات معرفيها كمنهم
نظاـ الدعلومات ىو عبارة عن نظاـ يدكر من قبل البشر كالتجهيزات " Murdick-Ross   حسب 

كالاجراءات كالوثائق كالاتصالات التي بذمع كتلخص كتعالج كبززف البيانات لإستخدامها في التخطيط كالدوازنة 
 .2"كالحسابات السيطرة كالعمليات الاخرل

نظاـ الدعلومات لرموعة من الدكونات الدتًابطة مع بعضها البعض بشكل منظم من اجل انتاج "    عرف ايضا 
الدعلومات الدفيدة كايصاؿ ىذه الدعلومات الذ الدستخدمتُ بالشكل الدلبئم كالوقت الدناسب من اجل مساعدتهم في 

 .3"أداء الوظائف الدوكولة اليهم
نظاـ الدعلومات ىو لرموعة موارد منظمة من كسائل كبرامج كموظفتُ كمغطيات كاجراءات " Reix    حسب

 .4"الخ...تسمح بجمع كبززين كايصاؿ الدعلومات في شكل معطيات اك نصوص اك صور,
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
‌.16ص ,2005سنة,مركز التنمية الادارية ,"نظم الدعلومات الادارية مبادئ كتطبيق",علي عبد الذادم مسلم : 1
 .23ص ,2001سنة,دار كائل للنشر ,"تقنيات الدعلومات الادارية",رياض حامد دباغ:  2
. 18ص ,2003سنة,عماف الاردف ,الدار العالدية الدكلية للنشر كالتوزيع ,"نظم الدعلومات المحاسبية",عبد الرزاؽ لزمد القاسم :  3

4: Reix® "Systèmes D'information et Managment des Organisation"edition vuibert ,1995,p73.  
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 تصور لمفردات التعريف بنظام المعلومات: )8(الشكل
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

دار مستَة للنشر ,نظم الدعلومات الادارية كتكنولوجيا الدعلومات ,علبء الدين عبد القادر الجباني ,عامر إبراىيم قندلجي : المصدر
 .2ص ,2005سنة,عماف الاردف ,كالتوزيع كالطباعة 

 
  أىمية النظام المعلوماتي: 

 :   ىناؾ عدة مزايا تتحقق للمنظمة من توافر نظاـ جيد للمعلومات كبالتالر تتضح العية نظم الدعلومات في
تلبحق التطورات التكنولوجية في اساليب ,قدرتها على برستُ عمليات كأداء جميع انواع كاحجاـ الدنظمات -

 .كادكات الانتاج
كذلك في مساندة عملية ابزاذ القرارات كتدعيم الاعماؿ التعاكنية بتُ فرؽ العمل لشا يؤدم الذ تقوية مراكز -

 كما تزايدت مسالعة نظم الدعلومات الدستندة على,التنافسي للمنظمة في السوؽ الذم تعمل فيو 
الانتًنت في برقيق لصاح الدنظمات الحديثة التي تعمل في ظل الدنافسة العالدية تتميز بالجدة كالسرعة التغتَ كعدـ 

 .1التأكد
 

                                                           
. 36ص ,1998سنة,عماف ,دار الزىراف للنشر ," نظم الدعلومات الادارية",عبد الرحماف الصباح :  1

تعمل على:  بيانات\مجموعة من العناصر المتداخلة والمتفاعلة   

سترجاع من النظمإو أجمع   

 معالجة

 تخزين

نشر\توزيع\سترجاعإ  

 معلومات لدعم صناعة القرار والتنسيق والسيطرة في المنظمة
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 . أىداف والتحديات التي تواجو نظم المعلومات:2الفرع
 أىداف نظام المعلومات: 

 :     لكي يكوف نظاـ الدعلومات جيدا في الدنظمة لغب توفر عدة عناصر نذكر منها مايلي
 يساىم نظاـ الدعلومات في الرفع من كفاءة الدنظمة بأسرع كقت كأقل تكلفة كتقليل تكاليف :تحقيق الكفاءة

 .العمالة كإحلبؿ الحاسوب آلالر
 كنعرؼ ذلك من خلبؿ التوافق مع أىداؼ الدنظمة كمن ىنا يساعد نظاـ الدعلومات :الوصول الى الفعالية

 .الدديرين في ابزاذ القرارات الأصوب
من خلبؿ نظم الدعلومات لؽكننا برستُ الخدمات للزبائن كإستخداـ آلات الصرؼ في : تحسين أداء الخدمة

 . ساعة24البنوؾ لشا لؽكن الزبائن من الصرؼ من حساباتهم على مدار 
 لنظاـ الدعلومات دكر رئيسي في تطوير الدنتجات كما لػدث في البنوؾ كالوكالات السياحية :تطوير المنتج

 .الخ...كشركات التأمتُ
 اف الدناخ سريع التغتَ كالتطورات الحديثة كاستخداـ تكنولوجيا الدعلومات اصبح :التعرف على الفرص واستغلالها

 .يفرض على الدنظمات استخداـ نظم الدعلومات التي بسكنها من ابزاذ القرارات للحفاظ على الفرص كاستغلبلذا
 اصبح جو الدنافسة الذم تعيشو الدنظمات يفرض عليها استخداـ نظاـ معلومات لتحستُ :ربط العملاء بالشركة

خدماتها كتسهيل الاطلبع على الدعلومات التي برتاجها الزبائن كذلك لكسب زبائنها كالحفاظ عليهم من أف 
  .1يتجهوا الذ الدنظمات الدنافسة

 التحديات التي تواجو نظام المعلومات: 
 :  لإقامة نظاـ معلومات يتحتم الدركر على عقبات كبرديات لغب التغلب عليها كنذكر منها

ىناؾ بعض الدعلومات الدهمة يصعب ادخالذا في : صعوبة إدخال بعض المعلومات الهامة في نظام المعلومات
نظاـ الدعلومات كذلك لطبيعة ىذه الدعلومات التي لا لؽكن اك حتى يصعب برويلها الذ شكل يتعامل معو نظاـ 

 .الدعلومات 
عادة تهتم الدنظمات بإدخاؿ البيانات الكمية كذلك لسهولة : إحتياج المعلومات الى سياق يمكن من تفسيرىا

ادخالذا الا اف ىذه البيانات قد لا تكوف بتلك الالعية عند ابزاذ القرار مالد توضع ضمن معلومات اخرل تتحدد 

                                                           
 .37-36ص ,2002سنة,الاسكندرية ,الدار الجامعي ,"نظاـ الدعلومات الادارية مدخل لتحقيق الديزة التنافسية",معالر نهمي حيدر :  1
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قيمة الدعلومات تبعا لسياؽ الذم يفسرىا مثل رصيد الدخزكف قد لا يكوف لو العية إلا إذا تم ربطو بحجم الطلب 
 .الدتوقع

فإذا كانت الدعلومات ذات قيمة ,تقل قيمة الدعلومات مع مركر الزمن :    تناقص قيمة المعلومات بمرور الزمن
 .إذ يعتبر توقيت الدعلومات لزددا في امكانية الاعتماد عليها,عالية الآف قد لا تكوف بنفس القيمة مستقبلب 

قد تواجو الدنظمة بعد اقتناء نظاـ للمعلومات كالبذؿ فيو بدجهودات ضخمة كانفاؽ امواؿ :    تغير بيئة المنظمة
طائلة تغتَ البيئة المحيطة اما باندماجها مع منظمة اخرل اك اصدار تشريعات لستلفة كبالتالر يضيع ما بدلتو الدنظمة 

 .من جهد كماؿ نتيجة التغتَات الحاصلة
 أحدث النقص الكبتَ في مصممي كلزللي نظاـ الدعلومات من اصحاب الدهارة :   النقص في العملة الماىرة

 .العالية الذ زيادة تكاليف العمل كما اف الزيادة في طلب التطبيقات الحاسوبية نتج عنو نقص العملة الداىرة
اف العمل في مهن مرتبطة بنظاـ الدعلومات كالحاسب الآلر لػتاج الذ :    التغير المستمر في متطلبات العمالة

 .تطوير معارفهم كتدريبهم بشكل مستمر كىذا نتيجة للتغتَات الذائلة في التكنولوجيا الدعلومات
يعتقد بعض الدديرين اف تصميم نظاـ معلومات متكامل كفعاؿ لا لػتاج الذ تكلفة ضخمة :    التوقعات الخاطئة

 .كجهد كبتَ دكف أم اعتبار لحجم الدنظمة لشا يستوجب دراسة خاصة لكل منظمة
أدل التطور الدستمر كالدتسارع في تكنولوجيا الحاسب الذ قدـ :     التغيير المستمر في تكنولوجيا الحاسوب

نظاـ الدعلومات الذم تقتنيو الدؤسسة بعد فتًة قصتَة من استعمالو كظهور الحاجة اما الذ تغيتَه اك بذديده لشا 
 .1يكلف الدؤسسة اعباء مالية اخرل

 . علاقة نظم المعلومات بأداء الموارد البشرية:3الفرع
   تؤدم نظم الدعلومات بأنواعها الدختلفة دكرا ىاما في الاداء فهي أصبحت تشكل جزءا ىاما من الوقت الذم 

 .يقضيو الفرد في أداء عملو كباتالر اصبحت أحد العوامل التي بردد أداء الدنظمات
تساعد نظم الدعلومات في برستُ أداء الدوارد البشرية داخل الدنظمة فمن خلبلذا يتم الوصوؿ الذ حلوؿ  -

 .للمشاكل كالدعوقات الدمكنة فالذدؼ من تفعيل نظم الدعلومات الحاسوبية ىو تطوير أداء العاملتُ في الدنظمة
كما ساعدت نظم الدعلومات على تداكؿ الدعلومات بتُ العاملتُ في الدنظمة بسرعة كسلبسة كىذا ما يضمن  -

 .ابزاذ قرارات صحيحة فالدعلومة الدفيدة ىي التي تصدر في الوقت كالدكاف الدناسب

                                                           
 2004سنة ,مسيلة,مذكرة ماجيستً ير منشورة ,"دكر نظاـ الدعلومات الادارية في الرفع من فعالية عملية ابزاذ القرارات الادارية ",اسماعيل مناصرية :  1
 .107-106ص,
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كتساعد نظم الدعلومات على العمل الجماعي داخل الدنظمة ام اف ىناؾ بعض البرامج بسكن من العمل  -
الجماعي كفي نفس الوقت مع عدـ الحضور الجسدم كىو ما لػقق للبشخاص الدنظمتُ لنفس العمل اك نفس 

خاصة تلك ,كيستعمل في الاشراؼ على الدوارد البشرية في الدهاـ الدوكلة اليهم ,الوظيفة العمل بأعلى كفاءة 
الاعماؿ التي تستوجب العمل الجماعي كالبحث كالتطوير كما تعمل نظم الدعلومات على اقامة الاجتماعات 
كالدؤبسرات عن بعد كزيادة عملية الاتصاؿ لشا يساىم في خفض تكاليف التنقل كالايواء كغتَىا من التكاليف 

 .الاضافية كىو ما يسهم في الاثر الالغابي كفي زيادة القيمة الدضافة
كتتلخص في اف العامل ىو زبوف داخلي لغب ,كما سالعت ىذه التطبيقات في ابتكار ادارة علبقات العماؿ  -

كبهذه الطريقة ينتج عنها زيادة شعور ,مراعاة رغباتو كاحتياجاتو بأسرع كقت لشكن كبأفضل الطرؽ كألصعها 
 .1العماؿ بالدسؤكلية ابذاه الدنظمة التي يعملوف بها كتتوثق الركابط اكثر مع الدنظمة

أصبح تطوير الاداء البشرم ألعية قصول في كقتنا الحاضر خاصة في ظل الدنافسة القوية التي يعيشها قطاع  -
 الاعماؿ كمنو فهو السبيل الوحيد للبقاء كالمحافظة على مركز الدؤسسة في السوؽ كذلك ـ

خلبؿ العمل على رفع كفاءة كفعالية أداء الدوارد البشرية الكامنة داخل الدنظمة كمن ىذا الدنطلق سالعت  -
تكنولوجيا الدعلومات في الرفع من مستول اداء الافراد لذلك اصبح يعتبر ضمن الدؤشرات الفاعلة في التنمية 

  .2البشرية
 

                                          

 

 

 

 

 

 

                                                           
. 171ص ,2007سنة,الاسكندرية , دار الفكر الجامعي ,"نظم الدعلومات الادارية",لزمد عبد العليم صابر :  1
 .133-132ص ,2006سنة,الجزائر,مذكرة ماجيستً غتَ منشورة ,"اثار تكنولوجيا الدعلومات على الدوارد البشرية في الدؤسسة",مراد رايس :  2
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 خلاصة

 

لأف لصاح ىذه الاختَة مقركف قبل كل شيء ,لنظاـ الدعلومات علبقة كطيدة بتحستُ الأداء في الدؤسسة         
في برستُ ,الاثراء ,الليونة ,كجزء يدكم قادر على ضماف الجودة ,بطريقة جزء مؤقت في الاعماؿ الركتينية 

فقد تبتُ لنا اف نظم الدعلومات تتدخل في لستلف الوظائف كالدستويات الادارية في ,العلبقات بتُ افراد الدنظمة 
كىي كظيفة برستُ أداء الدوارد  البشرية فهي تضمن برقيق النتائج ,الدنظمة اذ نلمس تدخلو في كظيفة جد ىامة 

كلكي يكوف برستُ الاداء فعاؿ لابد اف تستخدـ نظاـ الدعلومات ,كتصحيح مسار الوصوؿ الذ الذدؼ ,الدرغوبة 
 .كىذا مايبرر ألعيتو في الدؤسسة ككل,
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 الفصل الثاني
 BADRدراسة تطبيقية لبنك الفػلبحة ك التنمية الريفية 

 بسيدم لخضر
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 تمهيـد

    تسعى البنوؾ الجزائرية للحصوؿ على نظم الدعلومات الدتطورة من أجل خدمة أىدافها الدسطرة كالوصوؿ إلذ 
. قمة الأداء إلا أف نظاـ الدعلومات الفعاؿ لػتاج إلذ موارد مادية كبشرية كافية

     كيعتبر الأداء عاملب مهما لغب على إدارة البنك متابعتو كإعطائو الألعية اللبزمة من خلبؿ برسينو كقياسو 
الذم يتميز بقوة إنتشاره الجغرافي ككذلك  (بدر )كالسعي إلذ تطويره كمن ىذه البنوؾ بنك الفلبحة كالتنمية الريفية 

كذلك لدا لو من مؤىلبت إقتصادية ككذلك التنوع في نشاطو كىذا أدل إلذ حصولو ,قوة مركزه بتُ البنوؾ الأخرل 
. على أكبر حصة في السوؽ الدصرفية

     لذلك قمنا بدراسة حالة بنك بدر لبلدية سيدم لخضر لنلمس كاقع كمدل تطبيق الدؤسسة بالنظاـ الدعلوماتي 
: كسنتناكؿ ىذا الفصل من خلبؿ الدباحث التالية. لتحستُ أداء مواردىا البشرية

 . تقديم عاـ لبنك الفلبحة كالتنمية الريفية:المبحث الأول

. كاقع إعتماد البنك بدر على نظاـ معلومات كمحدد لضو برستُ أداء الدوارد البشرية: المبحث الثاني
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. تقديم عام لبنك الفلاحة والتنمية الريفية: المبحث الأول

   في ىذا الدبحث سنتطرؽ إلذ تقديم نظرة شاملة عن بنك الفلبحة كالتنمية الريفية بإعتبار أف دراستنا التطبيقية 
.  قد بست بإحدل ككالات ىذا البنك كذلك للئحاطة بأسباب الإنشاء كالذيكل التنظيمي كالنشاطات لذذا البنك

. لمحة عن بنك الفلاحة والتنمية الريفية: 1المطلب 

: نشأتو: 1الفرع 

-82    تم إنشاء بنك الفلبحة كالتنمية الريفية تبعا لإعادة الذيكلة التي تبنتها الدكلة كذلك بدوجب مرسوـ رقم 
 كالذدؼ الأساسي من إنشاء البنك ىو تنمية القطاع الفلبحي كالعمل على 1982 مارس13 الدؤرخ في 106

كطبقا لذذا عمل بنك الفلبحة كالتنمية الريفية على بسويل ,ترقيتو ككذلك دعم الصناعات التقليدية كالحرفية 
.  الدؤسسات الفلبحية سواء كانت مزارع تابعة للدكلة كللتعاكنيات أك مزارع القطاع الخاص أك قطاع الصيد البحرم

 مليار دينار جزائرم 22 بروؿ بنك الفلبحة كالتنمية الريفية إلذ شركة مسالعة رأس مالذا 1988    كبعد عاـ 
 سهم 3300 مليار دينار مقسمة إلذ 33 إرتفع رأس مالذا إلذ 2000 سهم كمع بداية سنة 2200مقسم إلذ 

مكتتبة من طرؼ الدكلة كبعد قانوف التخصيص أصبح بدوجب بنك الفلبحة كالتنمية الريفية بإمكانو القياـ بجميع 
.  1 ككالة300كظائف البنك التجارم فقاـ البنك بالتوسع الجغرافي ليغطي التًاب الوطتٍ بدا يفوؽ 

: تعريف وكالة سيدي لخضر: 2الفرع 

 بسيدم لخضر حيث برتل موقعا 1982 في سنة 867    تأسست ككالة بنك الفلبحة كالتنمية الريفية رقم 
 50 الرابط بتُ مستغالز كتنس كعلى بعد 11 شارع بن سليماف الطريق رقم 2كتقع ىذه الدديرية في ,إستًاتيجيا 

بذدر الإشارة إلذ أف مقر الوكالة من البيانات الدوركثة عن الإستعمار ككاف فيها سابقا مقر . كلم من مركز الولاية
الوكالة ىي الوحيدة على مستول الدنطقة  ,BADR ثم بروؿ الذ مقر لوكالة BNAللبنك الوطتٍ الجزائرم 

.  كلم من دائرة سيدم لخضر10 بدائرة سيدم علي على بعد BDLالدتواجدة بها بإستثناء ككالة التنمية المحلية 

                                                           
1     http://www.badr –bank. Dz/ index .php. 

http://www.badr/
http://www.badr/
http://www.badr/
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 بلديات من أكلاد بوغالز المجاكرة لولاية شلف إلذ بن عبد الدالك رمضاف على 10كتقدـ الوكالة خدماتها لسكاف 
. 1 كلم من الولاية32بعد 

الهيكل التنظيمي لبنك الفلاحة والتنمية الريفية : 2المطلب 

: الهيكل التنظيمي لوكالة سيدي لخضر: 1  الفرع 

    يعد تنظيم الوكالة الركيزة الأساسية للتعبتَ عن حجمها كطبيعة نشاطها الذم بسارسو كألعية الدكر الذم تلعبو 
كتوزيع لستلف الدهاـ بدختلف الكيفيات الدلبئمة لتوضيح ,كبالتالر كضع الخطط التنظيمية بشكل سليم ,كمؤسسة 

كالشكل التالر . العلبقات الوظيفية كتسلسل الدسؤكلية بتُ لستلف مصالح الوكالة يسهل عملية الدراقبة كالتقييم
:  يوضح الذيكل التنظيمي لوكالة سيدم لخضر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 2013سنة, مذكرة بزرج  شهادة ماستً, "أثر القيادة الادارية على أداء العاملتُ دراسة حالة بنك بدر سيدم لخضر" ,أفغلوؿ فتيحة :  1
 .64ص,
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 -867-الهيكل التنظيمي لوكالة سيدي لخضر : (10)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.  لوكالة سيدي لخضرBADRمن إعداد الطالبة إستنادا الى وثائق بنك : المصدر

 

 

867رقم - الهيكل التنظيمي لوكالة سيدي لخضر   

 مدير الوكالة
 الأمانة العامة

 مكتب الواجهة

       المصلحة رئيس 

 الإستقبال والتوجيو

 مصلحة التحويلات

 المكلف بالزبائن

 المكتب الخلفي

 رئيس المصلحة

 الصندوق الرئيسي

 الخدمة السريعة

 محاسبة المدفوعات

 رئيس المصلحة

ضوالقر  وسائل الدفع 

التجارة 
 الخارجية

 المحاسبة

 الشؤون القانونية الشؤون الإدارية
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التعريف بمصالح الوكالة : 2الفرع 

كلا يلحقهم ضرر بحياتهم الدهنية ماعدا , مستَة من طرؼ مدير لؼتار نظرا لكفاءتو كخبرتو في الديداف :المديرية
كتنفيذ القرارات كىو يسعى دائما ,حالة ارتكابهم خطأ مهنيا كالددير ىو الذم يتولذ تسيتَ برامج عمل البنك 

سهر على تطبيق القانوف ,رسم إستًاتيجية لبلوغ الأىداؼ الدسطرة ,مراقبة كافة الدصالح ,لتحقيق الربح للبنك 
 .الداخلي للوكالة

بسبب تغيبو أك حصوؿ مانع لو على , نائب الددير ىذا أيضا ىو السلطة الثانية بعد الددير العاـ :نيابة المديرية
 .كالعمليات اللبزمة لتسيتَ ىياكل بدر ككسائلو كأعمالو ستَا عاديا,دراسة التدابتَ 

كتسجيل ملبحظات عن البريد ,تسجيل البريد الوارد كالصادر , مستَة من متخصص في الأمانة :الامانة العامة
يكوف على علم بكل بريد صادر أك ,حيث أف الددير العاـ ,كبرويلها لدل الدديرية العامة مع إشهار بالإستلبـ ,

 .كارد في البنك كالدكالدات الذاتفية

: مكتب الواجهة

 . يقوـ بدراقبة العماؿ كيكوف عمليا كمنظما كمستَ على أحسن كجو:المشرف

 . توجيو الزبائن حسب متطلباتهم:الإستقبال والتوجيو

. كإستقباؿ الأفراد كتلبية متطلباتهم,إستقباؿ زبائن الدؤسسات كتلبية مستحقاتهم : المكلف بالزبائن

 . منح كبرويل الدبالغ الدالية من طرؼ للآخر:مصلحة التحويلات

 .سحب كإيداع الدبالغ الدالية: الصندوق الرئيسي

. تقديم خدمات سريعة للزبائن في حالة إيداع اك سحب الأمواؿ: الخدمة السريعة

: المكتب الخلفي

تتكفل بإستعماؿ الزبائن لطلب قرض فلبحي اك بذارم كالدوافقة طبعا تتم , مستَة من طرؼ مهندس :القروض
 .بعد أخذ إجراءات البنكية
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 .متابعة حسابات البنك الداخلية من ميزانية التسيتَ كالتجهيز كدفع أجور العاملتُ: المحاسبة

 .تسهيل عمليات التجارة الخارجية مثل فتح الاعتمادات السندية كالتحصيل الدستندم:التجارة الخارجية

: تهتم ىذه الدصلحة بالشؤكف التالية:الشؤون الإدارية

 .الدوارد البشرية ككل ما يتعلق بأجورىم كعطلهم كالدكافآت الخاصة ككذا الدكرات الدنتظمة لأجلهم -
 .الإحتياجات كالدعوات كغتَىا من الدهاـ الأخرل: الإعلبنات -
. الأمن كالأرشيف -

كىي الدكلفة عن الدنازعات ,ىذه الدصلحة تتخصص في متابعة قانوف النظاـ الداخلي للبنك : الشؤون القانونية
 :كمن أىم كظائفها,كىي مستَة من طرؼ خبتَ في المحاكم ,القضائية أك الخارجية 

 .بسثيل البنك أماـ الجهات القضائية كالإدارية كالأمنية -
 .تقديم التوجيهات كالإستشارات القانونية لجميع الوكالات عند الطلب -
 .الإشراؼ على فتح كغلق الحسابات -
 .دراسة الدلفات القانونية للؤشخاص الدعنوية كالطبيعية كتسيتَ الحسابات -
 .كالعقارم بإسم كلحساب البنك,توقيع جميع عقود الرىن الحيازم  -
 . متابعة القركض الدصدرة كإلغاد الحلوؿ الدطمئنة للئستًجاعها بالطرؽ الودية أك القضائية -

مهام ونشاطات بنك الفلاحة والتنمية الريفية : 3المطلب 

: مهام بنك الفلاحة والتنمية الريفية: 1فرع 

:     أدل توسيع فركع بنك الفلبحة كالتنمية الريفية إلذ توسيع كظائفو كمهامو كلؽكن تلخيص ىذه الدهاـ فيمايلي

 .منح الإئتماف الزراعي للقطاع الدستَ ذاتيا مع مسالعة في الرقابة على كحدات الانتاج الزراعي -
 .يساىم في جمع الإدخار الوطتٍ -
 .(مادم اك معنوم  )يقبل الودائع الجارية أك الأجل من أم شخص  -
 .يقوـ بكل الأنشطة الدمهدة للزراعة كالصناعة الزراعية -
 .لؽوؿ الدشاريع الزراعية الدختلفة -
 .يساىم في تطبيق الدخططات الفلبحية -
 . تنفيذ سياسة الإئتماف قصتَة الأجل كفقا للقواعد الضابطة للمجاؿ الدصرفي -
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 .بسويل عمليات التجارة الخارجية -
عن طريق الشيكات أك التحويلبت بالإضافة إلذ باقي العمليات ,تسديد كإستلبـ الددفوعات  -

 .الأخرل للبنك
الدداخيل السنوية كالأكراؽ الدالية الدصدرة من طرؼ ,قبوؿ كل الأكراؽ التجارية الدتمثلة في الأذكنات  -

الخزينة العمومية كبصفة عامة كل إلتزاـ ذك مدة لزدكدة قابل للتحويل بأمر ناجم عن عمليات 
 .زراعية,بذارية ,صناعية 

 نشاطات بنك الفلاحة والتنمية الريفية :2لفرع ا

:     لو دكر ىاـ في النشاط الإقتصادم فهو يعمل على

 .تقديم القركض للمؤسسات الصغتَة كالدتوسطة مثل قطاع السياحة كالصيد البحرم -
 .تقديم خدمات للعملبء بدا في ذلك تسهيل التعامل عن طريق فتح حسابات جارية -
 .القياـ بعملية البناء كالتشييد من خلبؿ القركض الدتوسطة كطويلة الآجل -
إجراء عمليات الإيداع كالسحب أم تنفيذ جميع العمليات الدصرفية كالإعتمادات الدالية الخاصة  -

 .بالقرض كالخزينة التي لذا صلة بأعمالو قصد تسيتَ أموالو أك إستخداماتو
إضافة إلذ مهامو الدتعلقة بسلك الدوظفتُ حيث يتولذ إستقباؿ التحويلبت الواردة من الذيئات  -

 .الدستخدمة إلذ حساب الدوظفتُ
تقديم القركض كالسلفيات لقاء سندات عامة إلذ الإدارات المحلية كبسويل مشتًيات الدكلة كالولاية  -

 .كالبلدية كالشركات الوطنية
إعادة إستثمار مبالغ الودائع في شكل قركض فلبحية أك بذارية بسنح للقطاعتُ العاـ كالخاص سواء  -

 .بالعملة الوطتٍ أك الصعبة حسب إستًاتيجية الدشاريع الدمولة
لػافظ عليها ,كيؤجرىا كيقتنيها ,يكتتب بجميع السندات العمومية التي تصدرىا الدكلة أك تضمنها  -

 .كما يقوـ بالخدمة الدالية لذذه العقود,كيوظفها كيتعامل بها ,كيرىنها 
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 على نظام معلومات كمحدد نحو تحسين أداء الموارد BADRواقع إعتماد بنك : المبحث الثاني
. البشرية

 كبزفيض العمليات أداء في السرعة كراء سعيا الدعلومات نظم أنواع لستلف استعماؿ إلذ البنوؾ عمدت          
 حيث سنتطرؽ في ىذا الدبحث إلذ كاقع تطبيق نظاـ الدعلومات .العاملتُ أداء من الرفع على كالعمل البشرم الجهد

.  كعلبقتو بأداء الدوارد البشرية في البنك

 :واقع تطبيق طرق تقييم الأداء في البنك: 1المطلب 

 : لبنكا في أداء العاملين تقييم أىداف :1الفرع 
 .توفتَ ملبحظات عن أداء العاملتُ -1
 .التعرؼ على إحتياجات الدوظف للتدريب -2
 .إلخ...كالإجراءات التأديبية,كالتًقيات , زيادة الركاتب : تشكيل اساسا للقرارات الشخصية  -3
كدفعهم الذ تطوير ,ىو كسيلة تهدؼ الذ برفيز العاملتُ كمساعدتهم على تعديل سلوكهم بصورة إلغابية  -4

 .كبالتالر رفع من الكفاءة الإنتاجية للوكالة. كبرستُ أدائهم
التعرؼ على أسباب تأخر العمل عن الدقياس المحدد لو كأم مشاكل تواجو العاملتُ كمناقشة الحلوؿ  -5

 .الدقتًحة لذذه الدشاكل
 .إعتماد الحياد الدهتٍ البحت في التقييم من أجل برقيق الإنصاؼ كالعدؿ للعاملتُ -6
 .بذنب الأراء الشخصية في تقييم العاملتُ -7
 .تسهيل الإتصاؿ بتُ العاملتُ كالإدارة -8
التحقق من صحة تقنيات الإختيار كسياسات الدوارد البشرية لتلبية متطلبات تكافؤ فرص العمل أم  -9

 .الشخص الدناسب في الدكاف الناسب
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: طرق تقييم الأداء في البنك: 2الفرع 
ثم يقارف ,يتم برديد أىداؼ معينة لغب أف لػققها كل عامل خلبؿ فتًة زمنية معينة : المخطط الأداء تقييم-1

ىذه الدقارنة بسكن الوكالة من . الأداء الفعلي لدوظفي الوكالة خلبؿ ىذه الفتًة الزمنية مع الأىداؼ التي تم برديدىا
إلغاد الإلضرفات في أداء العاملتُ عن الأداء الدطلوب منهم كيساعدىا على ترتيب العاملتُ كفقا لأدائهم كبرديد 

. العاملتُ الذين لػتاجوف إلذ تدريب كتطوير كمن لغب ترقيتو لدنصب كظيفي أعلى
حيث تسجل الأحداث ,فبهذه الطريقة يقيم أداء العاملتُ كفق سلوكياتهم : تقييم الأداء بالأحداث الحرجة-2

الرئيسية التي تطرأ على أداء العامل سواء كانت إلغابية أك سلبية كذلك خلبؿ فتًة زمنية معينة كبناءا على ىذه 
.  الأحداث يتم تقييم العامل

. يتم إعداد قائمة من العبارات التي تتعلق بسلوؾ العامل كطريقة أدائو الدهمات: تقييم الأداء بقائمة الإختبار-3
. يضع الددير إشارة بجانب العبارة التي تعبر عن صفة معينة لؽلكها العامل

التعاكف ,الإلتزاـ بالعمل ,يقاس أداء العامل كفقا لمجموعة من الدعايتَ مثل الدظهر : تقييم الأداء بالتدرج البياني-4
 أقل درجة في التقييم 1 كبسثل الدرجة 5 ك1كيعطى الدوظف درجة لكل معيار تراكح بتُ ,مع الزملبء في العمل 

ثم نضرب درجة ,ككلما كبر كزف الدعيار دؿ ذلك على ألعية ىذا الدعيار ,كيعطى كزف معتُ لكل معيار من الدعايتَ ,
. التقييم الدعيار بوزف الدعيار كبذمع النتائج لجميع الدعايتَ لتظهر بالنهاية درجة معينة في التقييم للموظف

 
. واقع تطبيق نظام المعلومات في البنك: 2المطلب 

 : البنكية المعلومات نظم وصف: 1الفرع
 إليها يضاؼ كالدخرجات، العمليات الددخلبت، الثلبثة أجزائو في نظاـ أم عن البنكي الدعلومات نظاـ لؼتلف لا

 :ميل ما في سنبينو ما كىو الاستًجاعية التغذية
 :من ويتكون النظام مدخلات - أ

 للقياـ كالدعلومات البيانات جمع في يتمثل النظاـ ىذا كدكر: (العمليات معالجة نظم) تالبيانا معالجة نظم 1-
 كالمحاسبة الفواتتَ دفع الحسابات، كإغلبؽ فتح كالسحب، الإيداع كعمليات البنك في الدعتادة بالأعماؿ

 يقوـ التي الأنشطة توثيق في مهمة السجلبت ىذه كتعتبر الركتينية العمليات من كغتَىا كالاعتمادات كالكفالات
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 النهائي الدستخدـ قبل من فهمها لتسهيل كتلخيصها كتبسيطها برليلها لغب السجلبت ىذه أف ،كما البنك
. للنظاـ

 عملبء عن كبحوث دراسات إعداد البنك مهمتو معلومات أنظمة من فرعيا نظامنا يعتبر: البنكي البحث نظم- 2
 عينة ككذلك كأدكاتو البحث فريق إعداد يستوجب ما كىو البنك أىداؼ برقيق على تعمل البحوث كىذه البنك

 .البنكي معلومات نظاـ مدخلبت على نتحصل الدعالجة كبعد البحث
 الدنافسة، البنوؾ على البيانات بذميع مهمتو للبنوؾ الشامل النظاـ من جزء كىو: المصرف مخابرات نظم-3

 ىذه خدمات تتمتع بها التي الجودة الدالر، كالدركز الدنافسة البنوؾ جوانب بأىم تـكتو بالسرية البيانات ىذه تتميز
 فيحصل البيانات جمع كطريقة البنوؾ عن الدهمة البيانات من كغتَىا الدوظفتُ كحوافز العملبء تسهيلبت البنوؾ،
 الدعارض في أك لزلية أك دكلية عنو جهة أخرل تنشئها أك بنشرىا الدنافس البنك قاـ التي بالبيانات إما البنك عليها

 الدنافس البنك طريق عن بنكية بدعاملبت القياـ ربدا أك الدنافسة البنوؾ لدل حساب كفتح الديدانية الزيارات حتى أك
 . الدمكنة الأدكات من كغتَىا

 لدعلومات الخاـ البيانات برويل ىي أك لسرجات إلذ للتحوؿ للمدخلبت الدعالجة كىي : النظام عمليات - ب
 . البيانات ... كحفظ حساب فرز، تصنيف، ترتيب، جمع، طريق عن منها الاستفادة لؽكن

 التكرارية كالتوزيعات البيانية كالرسومات كالتقارير الدعلومات في النظاـ لسرجات تتمثل : النظام مخرجات - ج
 . الإدارية كتقسيماتو البنك فركع على الدخرجات ىذه كتوزع . إلخ ...

 
 :البنكية الأنشطة في الحاسوب استعمال مراحل: 2الفرع

 : رئيسية مراحل ثلبثة إلذ تقسيمها كلؽكن 
 اليومية الأعمال في الحاسب استخدام : الأولى المرحلة
 كالحسابات اليومية قيود أك البنكية الفوائد كحساب اليومية كالأعماؿ الأغراض في البداية في الحاسب أستعمل

 إلا كالجهد الوقت يوفر لشا الأعماؿ إلصاز في السرعة منو كالغرض الدعلومات تداكؿ في كذلك الجارية ،كاستعملت
 ينظر كاف كعموما .لزدكد كبشكل العمليات بعض في للحاسوب الجزئي بالاستخداـ بسيزت الدرحلة ىذه أف

 الرئيسية الدفاتر تغيتَ بأنو نقوؿ أف لؽكن ما كىو الدصرؼ، داخل المحاسبي العمل في تساعد آلة أنو على للحاسب
 كبتَة البنوؾ في إلا جدكل ذا ليس بالحاسوب العمل أف الدرحلة ىذه في سائدا ككاف إلكتًكنية، سجلبت إلذ
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 أداء في ملموسة تغتَات يظهر لد لشا اتصاؿ كوسيلة الحاسوب استخداـ بعدـ بسيزت الدرحلة ىذه أف كما الحجم،
 . البنكي العمل

 البنكية القرارات ترشيد في الحاسب استخدام : الثانية المرحلة
 من إلا ىذا يتحقق كلن بعملبئو، الارتباط زيادة في البنوؾ سعي إلذ الدصرفي القطاع شهدىا التي التطورات أدت

 الدالر للمركز أفضل برليلب يضمن ما كىذا البنك حاسب في الدصرؼ عملبء بكل خاص ملف كجود خلبؿ
 ىذه فإف كىكذا . الدالية الأكراؽ لزفظة كإدارة الخطط على الرقابة في الحاسب على الاعتماد تم كما للعملبء،

 : خلبؿ من كىذا البنكية القرارات صناعة عملية بتحستُ بسيزت الدرحلة
 . البنك في البيانات لتشغيل الإلكتًكني التطبيق مسالعة زيادة - أ

 . الأساسية الدعلومات قاعدة سجلبت يسمى بدا الفرعية الدعلومات أنظمة بتُ لربطا-ب 
 . أقل كتكلفة بجهد الدكرية التقارير إعداد - ج
 كربحية التكاليف كبرديد البنكي النشاط مكونات بتحليل كيتحقق البنكية للتكاليف نظاـ تصميم إلذ السعي -د

 . البنكية كالخدمات للعملبء الدالر الدركز
 الخدمات كبرسن البنكية الإجراءات تبسيط إلذ الدرحلة ىذه خلبؿ الإلكتًكنية التطبيقات استعماؿ أدل -ق

 .للعملبء الدقدمة
 كاستخداـ البنوؾ في للحاسوب الدكثف كالاستخداـ التكنولوجي التقدـ الإلصازات ىذه برقيق في ساعد كقد -ك

 .كغتَىا الدمغنطة الاسطوانات كتطوير التخزين طاقة زيادة إلذ أدل لشا تقدما أكثر حاسوب أجهزة
 البنكية المعلومات نظم في الحاسب استخدام : الثالثة المرحلة

 الدصرفي العمل فركع جميع في الدعلومات نظم استخدمت فقد البنكي العمل في كبتَة بتحولات الدرحلة ىذه بسيزت
 : نتيجة التحوؿ كىذا

 كالطفاض الدتميز بأدائها تتميز للحاسبات جديدة أجهزة تطوير من مكن لشا الدعلومات تكنولوجيا في التقدـ *
 . الدصرفي العمل بزفيض إلذ إضافة الدصرفية للوحدات الإنتاجية الطاقة زيادة في إلغابيا أثر لشا تكلفتها

 . للعملبء الدصرفي كالوعي الدوارد كزيادة الثركات لنمو كذلك عليها الطلب كزيادة الدصرفية الخدمات تنوع *
 On Lineللمعلومات الفورية النظم استعماؿ إلذ بالبنوؾ أدل لشا البنكية الدؤسسات بتُ الدنافسة حدة زيادة *

Real Time Systems كما البنك، لفركع متاحة لتكوف سرعة بأكثر البيانات استعماؿ في يساىم بدا 
 نظم سالعت كما كالفركع كالحسابات العملبء سجلبت من كلب تضم التي الواسعة البيانات قواعد استعملت
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 Remote بعد عن الخدمات كأداء جديدة خدمات استحدثت  ك.الدصرفية القرارات ابزاذ في أكثر الدعلومات
Banking ذات الائتمانية البطاقات استخدمت كما الدنازؿ حتى أك السيارات أك المحلبت في مكاف أم في 
 .القبوؿ العالدي

. نتائج الدراسة الاستطلاعية حول نظام المعلومات وعلاقتو بأداء الموارد البشرية في البنك: 3المطلب 

   خلبؿ زيارتنا الديدانية لوكالة سيدم لخضر قمنا بدقابلة شخصية مع رئيس مصلحة الدوارد البشرية كذلك بطرح 
: لرموعة من الأسئلة ككانت الإجابة كالتالر

 ىل يوجد على مستوى بنككم نظاما للمعلومات؟ وماىو البرنامج المستعمل فيو؟ -1

-CPA" ؾلبنوككل بنك يستعمل برنامج خاص بو فا,نعم يوجد نظاـ للمعلومات على مستول البنك   
BNA"  تستعمل برنامج (Delta-Bank)بنك   أما"" BADRبرنامج يستعمل (Systeme 

Sybu) .

 البنكية كالأعماؿ الدهاـ بدختلف للقياـ متكامل بنكي نظاـ كىو (:  progiciel Systeme Sybu)تعريف
 موحد مرجعي نظاـ  بأنوSybuالدعلومات  نظاـ يتميز,لزوسبة  البنكية الأعماؿ جميع أصبحت خلبلو كمن

 البنك ، كما عملبء رضا زيادة كبالتالر الدصرفية العمليات تسريع أجل من التطبيقات من كاسعة لرموعة كيقدـ
 قادر كىو الدختلفة الدخاطر من الحد على كالعمل كبزفيضها التكاليف على  للسيطرةSysteme Sybu يعمل
. 1موحدة شبكة في للبنك التابعة الوكالات لستلف ربط على

 
ماىو السبب الرئيسي في إتجاه البنوك إلى إستعمال نظام المعلومات ؟ -2

:  السبب الرئيسي ىو        
 ُحاجة البنوؾ إلذ توزيع البيانات كالإتصاؿ بتُ الدستخدمت. 
 إشتداد الدنافسة. 
 السعي إلذ التطوير الدستمر. 

 
 

                                                           
1

‌‌: http://www.delta-informatique.com/about_us_fr.htm 
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ىل كل المعلومات البنك يمكن الإطلاع عليها من كافة موظفي البنك؟ - 3
 نطاؽ موظف لكل يوجد حيث,البنك  في الدعلومات كل على الإطلبع البنك موظفي لكافة لؽكن لا      

. إختصاصو خارج لدعلومات الدخوؿ لدوظف لؽكن فلب الدعلومات لنظاـ خلبؿ دخولو من للصلبحيات
 

 
 للمعلومات؟ للدخول مرور كلمة أو تشفير نظام المعلومات نظام في يوجد ىل-4

 للتأكد الدركر كىذا ككلمة الدستخدـ إسم يستعمل حيث تشفتَ بنظاـ يعمل البنك في الدعلومات نظاـ إف       
 عليها الإطلبع لذم لسوؿ الغتَ الأشخاص من النظاـ إستخداـ عدـ كضماف, على الدعلومات  الدطلع ىوية من

. العملبء معلومات لحماية كذلك
 

  ؟ العمل توقف بأعطاب المعلومات نظام يصاب ىل-5
 الإستعانة يتم كىنا نادرة حالات في كىذا العمل توقف بأعطاب يصاب البنك في الدعلومات نظاـ  إف       
 .النظاـ في الحاصلة الأعطاب لدعالجة للبنك الجهوية الإدارة ترسلو لستص بدهندس

 
 بتغييرىا؟ لهم المسموح الغير الأشخاص طرف من المعلومات تغيير يمكن ىل- 6

 لا البنك في الدوجود التشفتَ نظاـ لأف بتغيتَىا لذم الدخوؿ غتَ الأشخاص من الدعلومات تغيتَ لؽكن       لا
 من للمعلومات حماية ىناؾ تكوف كبالتالر. بذلك لذم الدخوؿ للؤشخاص إلا الدعلومات صلبحية تغيتَ يعطي

. بالتخرم
 

؟  ن الداخل أو الخارجم أكثرىا تكون المعلومات نظام على المخاطر ىل-7
السيئ  الإستخداـ خلبؿ من كذلك البنك داخل من الإثنتُ من تكوف الدعلومات نظاـ على الدخاطر       أكثر

 القدرة لذم ككذلك النظاـ ىذا في كالضعف القوة بنقاط دراية أكثر الدوظفتُ أشكالو لأف بدختلف الدعلومات لنظاـ
 جهة من قادمة لساطر البنك أم خارج كمن. أمناء يكونوا لد إف تدمتَىاك أ تغيتَىا كبالتالر للمعلومات للوصوؿ

 لذم لػق لا البنك عن سرية معلومات يريدكف الذين كالدنافستُ الدعلومات كقراصنة بالبنك مباشرة علبقة لذم ليس
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ك . البنك داخل الدعلومات تدمر قد التي الطبيعية كالكوارث كالبراكتُ الزلزاؿ أيضا ذلك في كيدخل عليها الإطلبع
 .للنظاـ الأمن لػقق لشا الدعلومات لنظاـ الأمثل كالتعامل بالإستخداـ الصحيح التوعية البنوؾ على لذلك

؟  أدائكم مستوى من يرفع المعلومات توفر  ىل-8
 .البشرم الأداء برستُ في الدعلومات نظاـ ألعية يظهر أدائهم كىذا مستول من يرفع الدعلومات       نعم توفر

.  البنك في العمل مردكدية من كيرفع
من ىو المسؤول عن تقييم أداء العمال في الوكالة؟ -9

 .(الفرع النقابي)       الدسؤكؿ الأكؿ عن التقييم ىو الددير كالدسؤكؿ الثاني بعد الددير ىو لشثل العماؿ 
 
ىل يقيم العامل بصفة دورية ؟ -10

الدواظبة ,الغيابات ,إتقاف العمل ,كمية العمل :     نعم كذلك إما تقييم شهرم أم كل شهر على أساس
الدهارة ,الدواظبة كالإنظباط ,السلوؾ الشخصي ,إتقاف العمل : كإما سنوم أم آخر السنة على أساس. كالإنظباط
 نقطة 20كيكوف التقييم منقط على . الدبادرة كالإلداـ بواجبات العمل,الدعاملة ,التعاكف مع الآخرين ,في العمل 

 فهناؾ ترقية كبرفيزات للعماؿ كىذا ما يساىم في برستُ 20 إلذ 13بحيث إذا كانت النقاط المحصل عليها من ,
. أداء العماؿ

ماىو دور النظام المعلومات بأداء المورد البشري؟ -11

 .يساعد على تسهيل العمل من خلبؿ اللجوء إلذ قاعدة البيانات الدخزنة في الكمبيوتر -
 .يساعد على تقييم العماؿ كىو أيضا يعد حافز للتحستُ -
 .سرعة تداكؿ الدعلومات بتُ العماؿ -
 القرارات ابزاذ يتم خلبلذا فمن بنكاؿ داخل البشرية الدوارد أداء برستُ في الدعلومات نظم تساعد -

 كالدعوقات للمشاكل حلوؿ إلذ التوصل يتم خلبلذا كمن أسرع بشكل كأداء الأعماؿ أفضل بشكل
 .الدمكنة

 من بسكن البرامج بعض ىناؾ أف أم الوكالة داخل الجماعي العمل على الدعلومات نظم كيساعد -
  .الجسدم الحضور عدـ مع نفس الوقت كفي الجماعي العمل
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خلاصة 

 

 Systemeتبتُ لنا أنو يستخدـ برنامج "  "BADRلبنك  التطبيقية دراستنا خلبؿ من           
Sybuبرستُ على مباشر أثر الدعلومات لنظاـ أف كما .البنكية الدعلومات كمعالجة لإدارة يستعمل كىو برنامج 

  .اللبزمة كالفعالية بالكفاءة يتمتع الدعلومات نظاـ كاف أداء الدوارد البشرية إذا

     كإستخلبصا لذذه الدراسة لصد بأف كلما كاف نظاـ الدعلوماتي في البنك كاف ىناؾ أداء فعاؿ كعليو فيمكن 
القوؿ بأف العلبقة التي تربط النظاـ الدعلوماتي كالأداء ىي علبقة طردية لذا لغب على إدارة البنك الأخذ بعتُ 

: الإعتبار النقاط التالية

 .دراسة مشاكل العماؿ -
 .الإستغلبؿ العقلبني للموارد البشرية الدتاحة كذلك بتخصيص لذا كسائل كبرفيزات  -
 .تقييم أداء العامل على حسب النتائج التي حققها -
. كفرة التكنولوجيا كالإعلبـ كالإتصاؿ -
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 الخاتمة العامة

 ذلك ك البشرية الدوارد برستُ أداء في الدعلومات نظاـ مسالعة مدل دراسة برديد ىذا بحثنا في حاكلنا قد       
 نظرم زء،جئتُ جز إلذ بحثنا بتقسيم قمنا عليها ،كللئجابة البحث إشكالية بسثل التي التساؤلات عن الإجابة عبر
 .تطبيقي خرآك

ؿ حو مفاىيم إبراز بدحاكلة منو الأكؿ بحثالد في فبدأنا البحث بإشكالية الإحاطة حاكلنا النظرم الجزء في     
ز أساسيات حوؿ النظاـ الدعلومات كعلبقتو إبرا فحاكلنا الجزء ىذا من الثاني بحثالد في أما االأداء كطرؽ تقييمو

 من كالإحاطة شكاليتوإ في التعميق ك البحث ىذا كياف دعم أردنا فقد التطبيقي الجزء في أما .البشرية بأداء الدوارد
 ىذا لإلصاز الدراسة حالة لتكوف "بنك الفلبحة كالتنمية الريفية"ة مؤسس اختًنا قد ك ميدانية، دراسة خلبؿ

 .الجانب
 :إختبار الفرضيات

 التي الدقيقة بالدعلومات القرار متخذم لتزكيد الرئيسي الدصدركنها ؾ على تتفق الدعلومات نظم أسس إف-1
 . الصائبة القرارات إلذ التوصل في عليها يعتمدكف

 :يلي بدا النظرم كالتطبيقي الفصل نتائج أفادت كلقد    
 أساسيا موردا الدعلومات تعتبر لذلك القرار صناعة في الدؤثر كدكرىا الدعلومات ألعية على إتفاؽ ىناؾ أصبح 

 . الدؤسسة أىداؼ لتحقيق
 كالدعلومات داخلية مصادر من تكوف أف فإما القرار ابزاذ في الدؤسسة عليها تعتمد التي الدعلومات مصادر بزتلف 

 تقوـ التي الدراسات أك الرسمية كالتقارير الدؤسسة خارج من الدعلومات مصادر تكوف كقد المحاسبة قسم من الدقدمة
 كالدوردين الزبائن السوؽ، كدراسة الخارجية بيئتها على للتعرؼ تسعى الدؤسسة لأف كذلك خارجية جهات بها

 .القرار لدتخذ الدفيدة الدعلومات من كغتَىا
 البرلريات الإجراءات، التجهيزات، الأفراد، في إجمالذا لؽكن التي العناصر من لرموعة من الدعلومات نظاـ يتكوف 

 . البيانات كقواعد
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 بدركر الدعلومات قيمة كتناقص الدتسارع التكنولوجي التطور ألعها كمن التحديات من العديد الدعلومات نظاـ يواجو 
 لغب كما الدرتفعة التكلفة ظل في الدعلومات لنظاـ الدستمر التحديث بردم ككذلك الددربة العمالة كقلة الزمن
 . الدؤسسة في الدعلومات لنظاـ العاـ القبوؿ من حالة توفتَ
 الفرص على للحفاظ الدعلومات تكنولوجيا ستخداـإ ستدعىإ لشا الذائل كالتطور بالسرعة العصر ىذا يتميز 

 .القرار بزاذإ سرعة يستلزـ ما كىو ستغلبلذاإك
 ظل في راتهاقد رفع أجل من ذلك, لو الدؤسسة حتياجإ عن ناتج كق ينؿالعاـ أداء تقييم نظاـ تطبيق إف -2

 .اىوتواج التي الدنافسة
بنك  خاصة كبصفةة الجزائرية الدؤسس في الدطبق الأداء تقييم نظاـ أف كشفت فقد سابقةاؿ النتائج خلبؿ من   

 ك اقتؿؾىي إعادة إطار في مؤسسةلل كضع مرسوـ بدقتضى كانت توتطبيقا بداية أف الفلبحة كالتنمية الريفية
 التخطيط في الإستقلبلية من بنوع الدؤسسة كبستع قوتطبي من فتًة كبعد لكن ك السوؽ، قتصادإ نظاـ اقعتمادإ
 بأداء ؽؿتع فيما خاصة اققصور نقاط معرفة من الدؤسسة لؽكن كق،ؼ اقمن لابد ضركرة النظاـ ذاق أف تبتُ التسيتَك

 .بها ينؿالعاـ
 :الدارسة نتائج
 :مؿفيمام الدارسة نتائج تلخيص لؽكن

 الدوارد إدارة طرؼ من التنقيط يتم ،ثمؤساء العماؿ ر راؾإشب ذلك العاـ الددير طرؼ من يكوف التقييم إعداد-
 عاملتُاؿ ك الدباشرين الرؤساء بتُ مباشرة بطريقة يكوف النتائج عرض ك التقييم أف كم.البشرية
 ك الحوافز صرؼ أجل من الذدؼ يكوف الغالب في ك.الدستقبل في اقلتفادم الخطأ ك الضعف بنواحي قـلؼبر حيث

 . كالتًقياتالدكافآت
 أجل من عكسيةذية تغ من نوع ينتج ما ك إنتاجيتيم لتحستُ ،ذلك يةىمأ قؿ الأداء تقييم نظاـ أف كفؿالعاـ لير- 

 .اتيجياتوإستً برقيق أجل من بنكاؿ لؿع بالإلغاب ينعكس لشا العامل لإنتاجية النمو كبرقيقمرار الإست
 كؾؿس إلذ بالإضافة الإنتاج كنوعية كمية من الأداء نتائج لؿع البنك في الأداء تقييم نظاـ يعتمد-
 الأداء، نتائج لؿع أكبر بصفة يعتمد لكن ك الدسؤكلية، ركح ك مثابرة ك أدب من الشخصية، صفاتهم ك عاملتُاؿ

 .ف إستًاتيجياتوضم الدسطرة داؼقالأ كغؿب كدم بنكاؿ أف ذلك
 القرارات بزاذإ في الدساعدة إلذ بالإضافة الدؤسسة في البشرية الدوارد لوظيفة تقييم كأداة تعلوماالد نظاـ  يعتبر-

 .الدؤسسة في العاملتُ أداء برستُ في يساىم أف لؽكن كما البشرية بالدوارد الدتعلقة
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 .فكتزاـ بدقة الأجور توزيع لؼص فيما العماؿ رضاءإ في الدعلومات نظاـ يساىم - 
 .الأداء في الدقةك، السرعة إلذ بالإضافة العمل نفس تكرار كتفادم للفرد العقلي الجهد الدعلومات نظاـ يوفر-
 :ألعها البشرية الدوارد إدارة بسارسها التي الأنشطة في فعاؿ بشكل معلومات نظاـ ساىم- 
 .العمل لقوة الإستًاتيجية الخطط كضع- 1
 كامل كصفك عنو الضركرية الدعلومات على برتوم الدؤسسة في عضو لكل خاصة شخصية ملفات بناء -2

 . الدؤسسةفي الدتاحة الوظائف لجميع
 ...التًقية التعيتُ، كالإجازات، كالإجرائية الإدارية العاملتُ شؤكف تنظيم- 3
 .عامل بكل الخاصة الدعلومات توفتَ خلبؿ من العاملتُ أداء تقييم عملية تفعيل- 4
 في الاتصاؿ عملية كبرستُ اـ بوالقيا كسرعة العمليات جودة زيادة خلبؿ من الأداء من يرفع الدعلومات نظاـ- 5

 .ؾالبن
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 .2011سنة,
دار الدستَة للنشركالتوزيع كالطباعة  ,1ط, ادارة الدوارد البشرية,ياستُ كاسب الخرشة , خضتَ كاظم حمود -8
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بدكف بلد للنشر ,دار الأمة للطبع كالتًجمة كالتوزيع  ,1ط, ادارة الدوارد البشرية ,نور الدين حاركش -44
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: مراجع باللغة الأجنبية
 :لمؤلفاتا



 

9 
 

01 -Reix® "Systèmes D'information et Managment des 
Organisation"edition vuibert ,1995. 
02-ROBER PEIX: traitment des information ,edition foucher ,paris 
,1980. 
03-Henry carre ,Diriger des salariès aujourd'hui, èdition:  maxima 
i'eurent du mesnil ,paris 1991. 
04-Y Ves Emery ,François Gonin ,"dynamiser les ressources 
humaines",presses polytechniques et universitaires 
romandes,PARIS(France).  

 :المذكرات
مذكرة , دكر نظاـ الدعلومات الادارية في الرفع من فعالية عملية ابزاذ القرارات الادارية,اسماعيل مناصرية -01

 .2004سنة , مسيلة,ماجيستً 
مذكرة بزرج  , أثر القيادة الادارية على أداء العاملتُ دراسة حالة بنك بدر سيدم لخضر,أفغلوؿ فتيحة -02

 .2013سنة, شهادة ماستً
  .2006سنة,الجزائر,مذكرة ماجيستً , اثار تكنولوجيا الدعلومات على الدوارد البشرية في الدؤسسة,مراد رايس -03

 
: مواقع الانترنت

01-http://www.badr –bank. Dz/ index .php. 
02- http://www.delta-informatique.com/about_us_fr.htm. 
03- http:www.hrdiscussion.comhr49447.html. 

 
 
 
 
 

http://www.badr/
http://www.delta-informatique.com/about_us_fr.htm


 

10 

 

 
 

 فهرس المحتويات
 

 Ⅰ .........................................................................الإىداء
....................................................................شكر وتقدير  Ⅱ 

........................................................................الفهرس  Ⅲ 

...............................................................المقدمة العامة  ج-أ 

دور نظام المعلومات في تحسين أداء الموارد البشرية: الفصل الأول  
................................................................مقدمة الفصل  1 

......................أسس تقييم الأداء وأداء الموارد البشرية: المبحث الأول  2 

..............................................مدخل إلى الأداء: المطلب الأول  2 

......................................مدخل لتقييم أداء العاملين: المطلب الثاني  8 

.......................المسالك المعتمدة لتقييم أداء الموارد البشرية: المطلب الثالث  14 

...............المعلومات ونظام المعلومات,عموميات النظام : المبحث الثاني  24 

...............................................ماىية المعلومات: المطلب الأول  24 

................................................النظام وعناصره: المطلب الثاني  28 

.....................نظام المعلومات وعلاقتو بأداء الموارد البشرية: المطلب الثالث  33 

.............................................................خلاصة الفصل  38 

دراسة تطبيقية لبنك الفلاحة والتنمية الريفية : الفصل الثاني BADR يدي لخضربس  
...................................................................مقدمة الفصل  39 

تقديم عام لبنك الفلاحة والتنمية الريفية : المبحث الأول BADR................. 40 

................................لمحة عن بنك الفلاحة والتنمية الريفية: المطلب الأول  40 

الهيكل التنظيمي لبنك الفلاحة والتنمية الريفية بسيدي : المطلب الثاني
..........لخضر  

41 

......................مهام ونشاطات بنك الفلاحة والتنمية الريفية: المطلب الثالث  44 



 

11 
 

واقع اعتماد بنك بدر على نظام المعلومات كمحدد نحو تحسين اداء : المبحث الثاني
..........الموارد البشرية  

46 

.............................واقع تطبيق طرق تقييم الأداء في البنك: المطلب الأول  46 

...........................واقع تطبيق نظام المعلومات في البنك: المطلب الثاني  47 

نتائج الدراسة الإستطلاعية حول نظام المعلومات وعلاقتو بأداء الموارد : المطلب الثالث
.............................................................البشرية في البنك  

49 

...............................................................خلاصة الفصل  53 

.................................................................الخاتمة العامة  54 

.......................................................شكال والجداولقائمة الأ  57 

.................................................................قائمة المراجع  59 

................................................................قائمة الملاحق  64 

...............................................................فهرس المحتويات  64 

......................................................................الملخص  66 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

12 

 

 

 

  : البحثملخص
 ما الديادين جميع في كالتكنولوجية العلمية الثورة نتيجة التحدم من حالة الحديث العصر في الدنظمات    تواجو

 الدؤسسة إليها تستند التي الدعائم أىم البشرم من الدورد أف كباعتبار ، ف الإستمرارلضما التغيتَ ىذا مواكبة يلزمها
. معلومات يساعدىا على التسيتَ الفعاؿ لذم نظاـ تصميم إلذ لجأت,كفاءتها  ك مردكديتها رفع في
 خلبؿ من. برستُ أداء الدوارد البشرية في الدعلومات نظاـ مسالعة مدل على التعرؼ إلذ الدراسة ىذه تهدؼ   

 .الريفية كالتنمية الفلبحة بلدية سيدم لخضر بنك في البنوؾ من عينة
كالتطوير ك  التحستُ إلذ البنك في الدعلومات نظاـ التالية إحتياج    كمن خلبؿ بحثنا ىذا توصلنا الذ النتائج

 . البشرية أداء الدوارد من يرفع الفعاؿ الدعلومات كأف نظاـ الدوظفتُ، جميع عليو يشمل التدريب
 .الدوارد البشرية,الأداء , الدعلومات  نظاـ : المفتاحية الكلمات

RESUME : 
     organisations Face à l'époque moderne le cas d'un défi à la suite de la 
révolution scientifique et de la technologie dans tous les domaines est 
nécessaire de se tenir au courant de ce changement est d'assurer la 
poursuite et considérant que la ressource humaine des piliers les plus 
importants de la Fondation sont basés en augmentant la rentabilité et 
l'efficacité a recouru à la conception d'un système d'information pour les 
aider au fonctionnement efficace eux. 
     Le but de cette étude était de déterminer la mesure dans laquelle le 
système d'information pour améliorer la performance des ressources 
humaines. Grâce à un échantillon de banques dans la municipalité de 
Sidi Lakhdar Banque de l'agriculture et du développement rural, et à 
travers nos recherches, nous sommes arrivés aux conclusions suivantes 
ont besoin système d'information dans la banque à l'amélioration et le 
développement, la formation, et il comprend l'ensemble du personnel et 
que le système d'information efficace augmente la performance des 
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ressources humaines. 
Mots clé: 
     Système d'information, Performance ,des ressources humaines.  

 


