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 : داءإه
 :من قال فيهما الله عزوجل  إلى

 " . إحساناو بالوالدين  إياهتعبدوا لا  إلاو قضى ربك " 

 .في دراستي  تهبحينما اجتهد و  أتذكرهمامن  إلىاىدي ثمرة جهدي 

 .الحنان التي وضع الله تحت قدميها الجنة  الدنبع

 .الله في عمرىا  أطالالعزيزة  أمي

دربي بتوجيهاتو الصائبة و كان لي سندا في كل محطة من  أنارمن  إلىعصارة علمي  إلى
 .حياة 

 .الله في عمره  أطالالعزيز  أبي

 إخوتيمن ترعرعت وكبرت بينهم  إلى

 .الدراسية والى كل صديقاتي  أيامي أحلىمن قضية معهم  إلىتحية خالصة 

 .صغيرىم  إلىمن كبيرىم  الأقاربكل عائلتي و   إلىو 

 .كل من يحملهم قلبي ولم يكتبهم قلمي   إلى

 



 



 المقدمة العامة
 

 
 ‌أ

 مقدمة عامة :

حيث لا يكفي الأداء في عصر الدنافسة الحادة و التطورات التقنية ، تكون الدؤسسة في وضعية صعبة ،      

العادي لدواجهة الدنافسة و تطلعات الزبائن الدتزايدة و من الواضح ألا تستطيع أي مؤسسة مهما كانت إمكانيات 

نفس الأساليب التقليدية و ىذا  إلىنفس مستوى الأداء و الركون  إلىبالعودة المحافظة على موقعها التنافسي 

الدستوى العلمي ، لأن أداء  إلىمتعالية تتفوق بها على الدنافسين و ترقى  درجات إلىتحسين أدائها  إلىمايدفعها 

 الدؤسسة يعرف دائما على أساس تحسين القابلية التنافسية أي تحسين النتائج .

لكن الدوارد تستخدمها لتحسين مستويات الأداء و من ثم تحقيق أىدافها  التيتمتلك الدؤسسة العديد من الدوارد    

ية ىي الدوارد البررية و التي تعتر  الثروة الأولى للمؤسسة و أحد العوام  الأساسية لأدداء ، حيث تسمح الأكثر أهم

للمؤسسة بالاستمرارية و النمو ضمن بيئة غير مستقرة و أسواق متقلبة و منتجات أكثر تعقيدا و جد متنوعة و 

لك تعتر  ىذه السياسة الإنتاجية و الفاعلية و بذصعوبة إرضاء الزبون و تحقيق الدستوى الأعلى من  إلىبالإضافة 

 إلىبضرورة تفعي  الدوارد البررية من القيادات  الاقتناع)تحسين الأداء ( ىي سياسة عامة للمؤسسة ،حيث يسود 

 إخلافالدستويات التنفيذية في ك  مجالات النراط فالدورد البرري يمث  جميع العاملين في الدؤسسة و على 

 و مؤىلاتهم و أدوارىم . مستوياتهم

الددارس الإدارية في جميع العصور و  اىتمت،لذلك بدون الدورد البرري لا يمكن أن ينرأ أو يكون تنظيم      

حتى الوقت الحاضر بهذا الدورد فقامت بتحفيزه و تنمية قدراتو و رصد الدعرفة الكامنة لديو ، و عملت على تهيئة 

بأفض  كفاءة لديو فهو الذي يقوم بتدريب  إليوكي يؤدي الأعمال و الأنرطة الدوكلة البيئة الداخلية و الخارجية ل



 المقدمة العامة
 

 
‌ب  

، كما أنو و ضبط و استغلال مختلف الدوارد و الإمكانيات الدادية و الدالية و التكنولوجية التي تمتلكها الدؤسسة 

فهو الدورد الذي لا يمكن  يعم  على توزيع الأدوار و يحدد سلطات و يفوضها و يررف على النراطات و الدهام

 بدونو أن تحقق الدؤسسة أىدافها . 

:                                                                                                    أولا :الإشكالية

                             و بناءا على ما تقدم يمكن التعبير عن الإشكالية بالسؤال الجوىري التالي :            

 ؟ الاقتصاديةتسيير الدوارد البررية في تحسين أداء العنصر البرري داخ  الدؤسسة  آلياتـــ كيف تساىم 

 ثانيا :فرضيات البحث :  

 للإجابة على إشكالية البحث قمنا بصياغة الفرضيات التالية : 

 ـــ تقتضي إدارة الدوارد البررية إتباع أساليب و طرق لتسيير عنصرىا البرري . 1

 تحسين أداء العنصر البرري . إلىـــ تهدف أساليب تسيير الدوارد البررية  2

 أهمية البحث :ثالثا :

يتها على أداء الفرد تستمد ىذه الدراسة أهميتها من خلال النظرة الدتزايدة لتسيير الدوارد البررية من جهة و فعال  

 من جهة ثانية و بصفة عامة فإن أهمية بحثنا تظهر في العناصر التالية :

ـــ الأهمية التي يكتسبها ىذا الدوضوع نظرا للوضع الراىن الذي تمر بو الدؤسسات الجزائرية و التي تستدعي  1

 بالدوارد البررية كمحدد أساسي لنجاح أو فر  الدؤسسات ولا سيما في ظ  العولدة . الاىتمام



 المقدمة العامة
 

 
‌ت  

 الدؤسسة في تحسين الربحية و التنمية القدرة التنافسية . اقتصادياتالفرد و تأثيره على ـــ أهمية  2

 رابعا : صعوبات البحث :

تعلق بالجانب النظري أو الجانب لقد واجهنا صعوبات و مراك  عديدة عند إعداد ىذا البحث ، سواء   

 يلي : التطبيقي ، و ىذه الصعوبات يمكن حصرىا فيما

 صعوبة الحصول على الدراجع الدتعلقة بالجوىر الدوضوع . ــــ   

 الدراجع التي عالجت الدوضوع تعتر  قديمة نسبيا . أغلبيةــ   

 ــ صعوبة الحصول على معلومات من مؤسسة مح  الدراسة .  

 : المنهج المستخدم في البحثخامسا : 

و  الإشكاليةعلى التساؤلات  الإجابةو نتائجها و  أبعادىاموضوع البحث و تحلي   إشكاليةمن اج  دراسة    

و  الأدواتالدفاىيم و  أىم لإبرازصحة الفرضيات تحت الدراسة بالاعتماد الدنهج الوصفي و التحليلي  إثبات

 بها . الإلدامالدقاربات الدرتبطة بالدوضوع و 

الجانب التطبيقي اعتمدنا على الدنهج التحليلي و  إماجانب النظري اعتمدنا على الدنهج الوصفي  إلىفالنسبة  

 الذي كان ببنك بدر بسيدي لخضر مستغالً .

 سادسا : هيكل البحث :



 المقدمة العامة
 

 
‌ث  

 نظري و الثاني تطبيقي . الأول ينجزئ إلىمن اج  معالجة الدوضوع سنقوم بتقسيم البحث 

العنصر البرري أي سنتطرق في الدبحث  بأداءسنتناول في الجزء النظري : علاقة آليات تسيير الدوارد البررية    

 العاملين . أداءعموميات حول تسيير الدوارد البررية بينما في الدبحث الثاني عموميات حول تقييم  إلى الأول

الدبحث  إماتقديم عام لبنك بدر  الأوليتعلق بدراسة حالة بنك بدر و سنتطرق في الدبحث الجزء التطبيقي  إما 

 العنصر البرري . أداءالثاني سنخصصو لدراسة تقييم 
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 مقدمة الفصل الأول:

ملى مخطيط ملا مربشر ة  مرموارةا مدارة  مهمة  موممرمونرأ مرحصطاجاتتقتصر  مقااه  مزهنط  ملندمفتر  هنمرلأةديمربعاهى 

ومتقافيرمهذهمرلاحصطاجات،مومتقتدة ماةجاتمكفاءتهامفيمربعةلمبلمتقرةلمهارضطعمأوسعمهنمذبكم،مهثلممرخصطاة

لةىط متحسينمكفاء مربعاهىينملنمط ةقمرببررهجممربصدةةشط مربتيمتقتدهمامومتقر فملى متقنفطذهام،مومذبكمفيمحالم

موةاةس مألةاةهمملى مأسسمسىطة ممنرأ رموبهدفمألدرامربعاهىينمفيممرمونرأ لدمموجاامدارة مهسصتى مبىصدةةبمفيم

مرلجطدمبأقلمجمدم،مومبأقلمربصكابطفم.مرلإنصاجومصحطح مومتحتطقمأكبرمقدةمهنم

مهشحثينم:ممدلىومةنتسممهذرمربفرلم

مرموشحثمرلأولم:لةاهطاتمحالمتقسطيرمرموارةامربشر ة م.

 رموشحثمربثانيم:لةاهطاتمحالمتقتططممأارءمربعاهىينم.
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 المبحث الأول : عموميات حول تسيير الموارد البشرية .

وتسيير الدؤسسة أو فيما يتعلق  إدارةالدؤسسات الاقتصادية في لراؿ  شاىدتومع التوسع والتطور الكبير الذي 

 البحث التطوري لتسيير الجودة . الإنتاجبدعالجة جوانبها الدختلفة التقنية الدتعلقة بعملية 

 المطلب الأول : التطور التاريخي لتسيير الموارد البشرية ومفهومها .

 : التطور التارلؼي لتسيير الدوارد البشرية . الفرع الأول

ديث لوظيفة الدوارد البشرية خلبؿ العقود الأخيرة تطور ملحوظا دائما ولذذا فاف الدفهوـ الحعرفت وظيفة الدوارد 

 1بعد سلسلة طويلة من التطورات التي مرت على العنصر البشري وىو لؽارس العمل : إلاستقر تالبشرية لد 

 ػ قبل الثورة الصناعية : 1

اليدوية حتى كانت معظم السلع تصنع في الدصانع الصغيرة أو في بيت  الإنتاجبسيزت ىذه الحقبة التارلؼية بطرؽ 

 أبعد من ذلك . إلذصاحب العمل ، ولو نظرنا 

 أ ػ نظاـ العبودية :

 لو. إنسانيةوفيو اعتبر العامل من لشتلكات صاحبو ويبيعو ويشتًيو لشأنو كل السلع فلب حقوؽ قانونية أو 

 ب ػ نظاـ الصناعة اليدوية : 

                                                           

. 65، ص  8867الجامعٌة ، القاهرة ،  النهضةدار  الإنسانٌةو العلاقات  الأفراد إدارةوعً هاشم ، الاتجاهات الحدٌثة فً  
1
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أجر الكفاؼ يسمح للعامل  الذي يعد الدرحلة برزت فئة بسلك الخبرة والدهارة وبدأت تعمل مقابل الأجر وفي ىذه

 وعائلتو بالكفاؼ .

 ج ػ نظاـ الوظائف :

ويشمل  إنتاجهمشروط الدخوؿ للمهنة وأجورىم ومستويات بوضع وبو شكلت كل الصناعة طائفة لذا قانونها 

 الحرفة . أوللصناعة نظاـ الطوائف احتكار 

 / مرحلة الثورة الصناعية : 2

في النصف الثاني من  الآلاتبدأت الثورة الصناعية كنتيجة سلسلة من الاكتشافات والاختًاعات وظهور  إفما 

ذلك أف  إلذيضاؼ  الضخمةة تهيئة أفراد برتاجهم مشاريعهم نمن عشر حتى تواجو أرباب العمل مهالقرف الثا

 الإنتاجفيما أصبح للآلة الدور الرئيسي في  الأماف إلذسوؽ العمل فافتقر العاملوف  العماؿ كانت ضعيفة في قسوة

 الإضرابوبعد ذلك برزت النقابات في منتصف القرف التاسع عشر للدفاع عن مصالح العماؿ مستخدمة سلبح 

 تنظيميا . من أخطار أرباب العماؿ للجوء لدفاوضتهم عن طريق الدفاوضة الجماعية أخذت النقابات للتطور

 / الحرب العالدية الثانية : 3

وبالتالر أوجب  الإنتاجوالذي ىو لزور  بالإنسافلقد أفرزت ىذه الحرب العالدية الأولذ ولكنها ركزت على العناية 

 ثلبثة مراحل وىي مرحلة التكوين  إلذالعناية بتسيير الدوارد البشرية ولؽكن تقسيم مراحل تطور وظيفة الدوارد البشرية 
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ومرحلة النمو وأخيرا مرحلة النضج وقد أتت كل مرحلة من ىذه الدراحل تدرلغيا وبرامج أكثر رقيا وتعقيدا أو شمولا 

 لتسير الدوارد البشرية .

 أ ػ مرحلة التكوين :

 1900بتسيير الدوارد البشرية قبل بداية القرف العشرين فقبل سنة  تتعلق سنوات التكوين بتلك الأنشطة الخاصة

لخاصة للمساعدة الخاصة بالأفراد في الصناعات ا في الأنشطة بإحصائياتوبالرغم من حالات بست فيها الاستعانة 

  الإحصائياتىؤلاء  أف عدد إلاوبرديد مستويات الأداء الصناعي والتدريب وأيضا الصحبة  في عمليات التعيين

بأسرىا ،ولصد أنو في أواخر القرف التاسع عشر  عدى بضعة عشرات على مستوى الصناعة الأمريكيةيتكاف قليلب لا

وتم تأسيس مؤسسات بدأت تضع البيئة الأساسية لتنمية برامج حضت بقبوؿ عاـ لتسيير الدوارد  قوانينصدرت 

البشرية ولكن لتنفيذ ىذه الأنشطة كاف لػدث غالبا بطريقة عشوائية في الواقع العلمي وعموما لؽكن وصف 

 1ـ بأنها عشوائية وغير منظمة . 1900سيير الدوارد البشرية قبل عاـ الأنشطة التي تتعلق بت

 ب ػ مرحلة النضج :

التزاـ الحكومة الفدرالية ، 1946تبدأ ىذه الدرحلة بقانوف العمل الذي صدر في الولايات الدتحدة الأمريكية سنة 

البرامج الخاصة بتسيير الدوارد البشرية بتوفير فرص عمل ملبئمة ويعتبر التوسع الكبير النطاؽ التدخل الحكومي في 

 في كل الدنظمات الخاصة الرئيسية لدرحلة النضج الدستمر حتى يومنا ىذا .

1
 . 10، رؤية من الذيئة الدعرفية ، كلية التجارة  ، ص  الأفراد إدارة،  إبراىيم لزمد
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 الأربعين سنة الداضية  خلبؿ مستوى الولاةتوى الفدرالر أو الزيادة الدستمرة في التشريعات التي صدرت على الدس إف

الدنظمات العالدية وبالتالر زيادة لظوىا والتوسع الدستمر في استخداـ أسلوب  إدارةكاف لذا أكبر أثر في تقليد حرية 

ارة الدفاوضة الجماعية خلبؿ الطور الأخير من مرحلة النمو السابقة والتي كاف لذا أثر كبير في السلطات غد

 كومية خلبؿ مرحلة النضج قد أثرت تأثيرا كبيرا .لصد أف السياسات الح الدنظمات

 : مفهوـ تسيير الدوارد البشرية : الفرع الثاني

لكن لؽكن التمييز بين وجهتي نظر لستلفتين ولعا الوجو  للئدارةلقد اختلفت وجهات النظر في برديد مفهوـ موحد 

 لى نواحي تنفيذية .التقليدية والحديثة وأف نشاط الأفراد يشتمل ع

 الوظائف الأساسية في الدنشأة . إحدىالأفراد تعتبر  إدارةأما من ناحية أخرى أصحاب وجهة النظر الحديثة أي 

وتأثيره  الإنساني، التموين ، التسويق ، التمويل ، ( وذلك لألعية العنصر  الإنتاجولذا نفس ألعية تلك الوظائف )

الأفراد من جهة  إدارةلدؤسسة ، وقد يكوف من الدفيد في الدقاـ أف تستعرض بعض تعريفات  الإنتاجيةعلى الكفاية 

 نظر الكاتب الدهتمين بها .

 الأفراد بأنها عملية اختيار واستخداـ تنمية وتعويض الدوارد البشرية . إدارة"   French  يعرؼ فراش "

رية ىو العملية التي يتم بدوجبها الحصوؿ على الأفراد ويرى الدكتور مهدي حسين زويلف أف " تسيير الدوارد البش

  أكثروجعلهم يبذلوف اللبزمين للمؤسسة من حيث العدد والنوعية التي بزدـ أغراضها وترغبهم في البقاء بخدمتها 
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  "يعرؼ تسيير الدوارد البشرية   GM. Peretti أما .1 أىدافهاو برقيق  لإلصاحهاقدر لشكن من طاقتهم و جهودىم  "

و القرارات و السياسات التي بسكن من الحصوؿ في الوقت الدرغوب على الدوارد  الإجراءاتعلى انو " لرموعة من 

للتمكين من القياـ بالنشاط    إمكانياتالدعارؼ القدرات الدطلوبة برفيزىا و تطوير  التأىيلالبشرية بالكفاءات و 

2اة الدؤسسة وتطويرىا " أو بالوظائف وبرمل الدسؤوليات من أجل استمرار حي
 

الوظائف الذامة في الدنشآت التي بزتص باستخداـ  إحدىبسثل  الأفراد إدارة إفالسابقة يتضح من التعريفات 

 : ألعهاالرئيسية التي تؤديها و  الأنشطةالعنصر البشري بكفاءة و لكي يتحقق ذلك فهناؾ عدد من 

 ػػ تكوين قوى عامة و مستقرة ذات كفاءة . 

 ػػ صيانة و تدريب تنمية القوى العاملة . 

 ػػ توفير الرعاية الصحية و الاجتماعية للعاملين . 

 

 

 

 

                                                           
1

. 16،ص  2000الدوارد البشرية ، دار الجامعية للطبع والنشر و التوزيع ، القاىرة   إدارةصلبح الدين لزمد عبد الباقي ،   
2 

16،ص الدوارد البشرية ،مرجع سابق  إدارة صلبح الدين لزمد عبد الباقي  ،  
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 ( عملية تسيير الدوارد البشرية  01الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                          

 

 . 37، ص 1993، الدوارد البشرية لبناف،بيروت الدار الجامعية إدارةالدصدر : لزمد سعيد سلطاف ، 

 

 التوظٌف :

 ــ التخطٌط 

 ــ الاستقطاب 

 ــ الاختٌار 

 ــ التعٌٌن 

 المحافظة :

 ــ الخدمات و المزاٌا 

 ــ الامن و الصحة 

 ــ العلاقات الصناعٌة 

 

 التنمٌة :

 ػػ التكوين 

 ــ التعلٌم 

 التحفٌز :

  الدافعيةــ 

  الأداءػػ تقييم 

 ػػ العوائد 

  ػػ الحوافز

البشرية الدواردتسيير   
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 المطلب الثاني : أهمية تسيير الموارد البشرية 

الذي يقوـ بتقديم الثورة ويقوـ بتقديم  الإدارةالدوارد البشرية دورا انتشاري وىذا من خلبؿ مدير  إدارةتؤدي 

الدعلومات سواء على الدستوى التنازلر أو التصاعدي فيقوـ بالنصائح للمدريين التنفيذيين وذلك لأجل تشخيص 

رأيو وقبوؿ ىذه الحلوؿ  إبداءأو تقديم الحلوؿ للمشاكل فيقوـ الددير بتقديم الاقتًاحات والحلوؿ وللعامل الحق في 

الدوارد البشرية يكوف ىنا دور استشاري   إدارة، فدور  إدارتوعن تنفيذ خطط وأعماؿ معينة في  وؿمسئفكل مدير 

تسجيل العماؿ  الإحصائياتكما تقوـ بدور تنفيذي كتطبيق الدراسات في لراؿ الدوارد البشرية وذلك من حيث 

الدوارد البشرية تقوـ بدور الرقابة على الأعماؿ  إدارة إفوتقديم الخدمات الطبية ، الخدمات الاجتماعية والثقافية ، 

الأخرى في لراؿ الدوارد البشرية وذلك في مدى تطبيق سياسة التوظيف وسياسات أخرى خاصة بالعمل  الإدارات

الأخرى  الإدارةومراقبة بذاوزات الدديرين ولسالفتهم للتعليمات وتتم ىذه الرقابة بفضل طلب البيانات الخاصة من 

استشارية  إدارةالدوارد البشرية تعتبر  إدارةاقتًاحات في  وإعطاءليل ىذه البيانات واستخلبص الالضرافات ويتم بر

متخصصة ويتم ذلك عن طريق تكوين الدديرين وبسكينهم من اكتساب خبرات ومن جهة أخرى فاف الذيكل 

بين الأفراد ويعتبر الدنسق بين  العاـ الذي لػدد توزيع الأدوات والدسؤوليات والسلطات الإطارالتنظيمي ىو 

 1عدة أىداؼ منها : إلذعلبقات الدوارد البشرية التي ترمي 

 

_________________________ 

1 
 . 06،ص 1993عماف ،  لرادلاي، دار  الإنسانيةمن تطور كمي و العلبقات  الإفراد إدارةػمهدي حسين زويلف ، 
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انتشار قدراتها العقلية التقنية في سبيل برقيق أىداؼ  إلذػ تكوين قوة عاملة مستقرة ذات كفاءة عالية تسعى  1

 الدؤسسات .

ػ تكوين الأفراد بالدنشآت والمحافظة على مستوى معين من الدهارة ، القدرة والكفاءة الحقيقية التي تطمئن  2 

 الدستوى الفني التكنولوجي العاـ ، اكتساب مهارات وبحوث متطورة .

 المطلب الثالث : آليات تسيير الموارد البشرية .  

 فيما يلي :  إليهالتوظيف وسياسة الأجور والتكوين سوؼ نتطرؽ سياسة الدوارد البشرية تتجلى فيما يلي : سياسة ا

 : سياسة التوظيف . الفرع الأول 

 ػ تعريف التوظيف :  1

أف القرارات النابذة عن ىذه الدرحلة ىي  إذيعتبر التوظيف مرحلة جد ىامة ضمن عملية تسيير الدوارد البشرية 

:  إليوتغيير التوازف الذي يكوف قد وصلت  إلذأي فرد جديد ضمن الدؤسسة يؤدي  إدخاؿحاسمة ، حيث أف 

الدصلحة ، الورشة ، الدديرية ... الخ، وكل خطأ في ىذه العملية يكوف مكلفا ومؤثرا على مناخ العمل ، وقد يؤدي 

لى ىذا الأساس يعامل جملة من النتائج السلبية ألعها سلوؾ الرفض من الجماعة ابذاه الفرد الجديد ، وع إلذ

 التوظيف كما تعامل الاستثمارات .

ولؽكن تعريف التوظيف بأنو تلك العملية التي تتمكن من خلبلذا الدؤسسة من توفير الدوارد البشرية الضرورية لدنصب 

 التوظيف الخارجي أو الداخلي . إلذالعمل الشاغر والتي يشتًط فيها التأىيل اللبزـ ، وذلك باللجوء 
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 الإشكاليةالفرد الدناسب لشغل الدنصب الشاغر على أف  إلغادتعريف يظهر أف الذدؼ من التوظيف ىو من ال

 1الدطروحة بالنسبة للتوظيف ىي ضماف التوافق بين احتياجات التشغيل وقدرات الفرد

 ػ مراحل التوظيف : 2

مصادره والطرؽ الدستخدمة فيو ضمن ىذه  إلذفهم التوظيف يتطلب معرفة مراحلو الدختلفة ، على أف نتطرؽ  إف

 مراحل عملية التوظيف( : 02الشكل رقم ) : الدراحل والتي يبينها الشكل الدوالر

 

 

 

 

 

 

  Jear marie peretti : resources humaines et gestion de personnl , ed nbvcxn vuiber parisالدصدر : 

                                                                ., 2002 , p 76 

 : 2أ ( برديد الحاجات

   

1
 . 22م ، ص  3662 الأولى، عمان ، الطبعة  الأردنللنشر و التوزٌع ،  أسامةسعاد ، تسٌٌر الموارد البشرٌة من خلال المهارات ، دار  معالٌمـ أ ـ حجاز إسماعٌلد : 

 .23حجازي ، نفس المرجع السابق ، ص  إسماعٌلد :ـ  8 3

 تػحػديػػد الحػػػػػػاجػػػػات

الدرشحينالبػحػث عػػن   

الدرشحيناختيػػػػار   

 الإدماج
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الشاغر والتي يعبر عنها من خلبؿ طلب التوظيف الدقدـ من قبل  الدنصبتغطية  إلذالشروع في عملية التوظيف يبدأ من الحاجة  إف

 الدباشر للمنصب لزتويا على الدعلومات التالية :  الدسئوؿ

 ػ مستوى التأىيل اللبزـ .

 و تاريخ مدة الاحتياج .ػ مستوى الأجر 

 : الدرشحينب ( البحث عن 

التوظيف الداخلي أو التوظيف الخارجي غير أف كل  إلذاللجوء  إمافي ىذه الخطوة يتوفر لدى الدؤسسة خيارات ،

 وسلبياتو .الغابياتو اتو خيار 

 : الدرشحينج (انتقاء 

من خلبؿ ىذه الدرحلة تتمكن البيئة الدكلفة بالتوظيف من برديد الدرشح الأنسب للمنصب وذلك مرورا بالخطوات 

 التالية :

 : للمرشحينػ الفرز الأولر 

 يتم استبعاد بالاعتماد على الدعلومات الدستخلصة من رسائل ومناىج السيرة الذاتية الدرسلة من طرؼ الدرشحين

 الجزء الغير الدطابق للخصائص الدطلوبة بشكل واضح .

 ػ الاستثمارات :
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حجم الدعلومات التي تتحصل عليها الدؤسسة من الدلفات ليست كافية للبختيار النهائي للؤفراد الدطلوبين ،  إف

 خداما .التقنيات است أكثرتقنية الاستمارات التي تعد  إلذوللتمكن من ذلك تلجأ الدؤسسات 

 ػ الدقابلة :

برليل مناىج السيرة الذاتية والاستمارات لا يكفي لاختيار الدرشح بل لغب القياـ بدقابلة مع الأطراؼ الدعنية  إف

 وذلك لتحقيق ىدفين :

 الدرشح عن الدؤسسة ، الدنصب وخصائصو . إعلبـػ 

 الدؤسسة . ػ السماح للمرشح بالتعبير بشكل أحسن عن خبرتو وتصوره لدستقبلو داخل

 الاختباراتػ 

 استخداـ الاختبارات بأنواعها : إلذترجع ألعية الدرور  

 : إلذاختبارات القدرات ، الدعارؼ ، الشخصية 

 ػ برديد نقاط الضعف التي لؽكن أف تشكل عائق للمرشح ابذاه الدنصب .

 ػ ترتيب قدرات الدرشحين .

الأفراد الذين تم اختيارىم لشغل الدناصب الشاغرة عموما من ثلبث  إدماجتتشكل مراحل عملية  : الإدماجد ػ 

 وفيها لؼصص الدوظف الجديد وقتا طويلب لجمع الدعلومات حوؿ العمل ورفقائو . ، الإعلبـمرحلة ػ     مراحل وىي :
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 لتنتهي حين اختفاء الأخطاء ػ مرحلة تعلم الدهنة ،وتبدأ بالدمارسة للعمل الذي وظف من أجلو                

                         معارفو حوؿ  إثراءػ مرحلة العطاء الشخصي والتي أساسها الدرحلة السابقة أين يتمكن الفرد من               

   1دةأفكار جدي لإضافةالعمل ، الدؤسسة والتي يكوف على استعداد بعد ذلك 

 : سياسة التكوين :  الفرع الثاني

 ػ تعريف التكوين :  1

في إطار تسيير الدوارد البشرية يعد التكوين المجاؿ الذي يعبئ الكثير من الوسائل ويفتًض أف لػقق الكثير من 

 الدتطلبات أيضا ، فهو من سبل برقيق القابلية للتشغيل بالنسبة للفرد والتنافسية بالنسبة للمؤسسة ، والتكوين 

تلك البرامج الدعدة  بأنوالدستوى الدطلوب ، ولؽكن تعريفو  إلذير الدهارات أو الارتقاء بشكل عاـ يعني التعلم أو تطو 

لتسهيل التعلم أي النجاحات التي لؽكن برقيقها في الدهنة الدمارسة بشكل مستمر لكوف ىذا الأخير لالؽلك نقطة 

 نهاية .

 ػ أىداؼ التكوين :  2

 بعين الاعتبار نوعين من الأىداؼ ذات بعد استًاتيجي والأخرى ذات البعد التكتيكي . الأخذلؽكن 

_________________ 

1  
 . 38/  37حجازي ، نفس الدرجع السابق ، ص  إسماعيلد: 
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 : الاستًاتيجيأ ػ الأىداؼ ذات البعد 

 على مستوى الدستخدـ :. 

تقدير  إلذأشار العديد من الاقتصاديين على حاجة الأجير  إذامساعدة الأجر في برسينو  إلذيهدؼ التكوين 

أف يكوف  إلذوالانتماء فهو يتطلع  الأمنحاجاتو الدتعلقة بالبدف من  إشباعالذات ومسايرة الوقت ىذا خاصة بعد 

 فخورا بدا يفعلو 

 : سياسة التكوين :  الفرع الثاني

 ػ تعريف التكوين :  1

ية يعد التكوين المجاؿ الذي يعبئ الكثير من الوسائل ويفتًض أف لػقق الكثير من في إطار تسيير الدوارد البشر 

 الدتطلبات أيضا ، فهو من سبل برقيق القابلية للتشغيل بالنسبة للفرد والتنافسية بالنسبة للمؤسسة ، والتكوين 

تلك البرامج الدعدة  بأنوالدستوى الدطلوب ، ولؽكن تعريفو  إلذبشكل عاـ يعني التعلم أو تطوير الدهارات أو الارتقاء 

لتسهيل التعلم أي النجاحات التي لؽكن برقيقها في الدهنة الدمارسة بشكل مستمر لكوف ىذا الأخير لالؽلك نقطة 

 نهاية .

 ػ أىداؼ التكوين :  2

 بعين الاعتبار نوعين من الأىداؼ ذات بعد استًاتيجي والأخرى ذات البعد التكتيكي . الأخذلؽكن 

 : الاستًاتيجيأ ػ الأىداؼ ذات البعد 
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 على مستوى الدستخدـ :. 

تقدير  إلذأشار العديد من الاقتصاديين على حاجة الأجير  إذامساعدة الأجر في برسينو  إلذيهدؼ التكوين 

أف يكوف  إلذوالانتماء فهو يتطلع  الأمنحاجاتو الدتعلقة بالبدف من  إشباعذا خاصة بعد الذات ومسايرة الوقت ى

 فخورا بدا يفعلو .

 على مستوى الدنظمة :  .

 :  إلذيهدؼ التكوين 

 ػ تكييف الفرد مع متطلبات المحيط دائم التغير .

 الدتعلقة بو .ػ بسييزه بالسلوؾ الحسن في العمل وبرسين نوعية شغلو وتقلص التكاليف 

 ػ تطوير علبقات الفرد داخل الدنظمة من أجل برسين الجو الاجتماعي ىناؾ .

ػ اشتًاؾ الدستخدـ في برنامج توسع وتطوير الدؤسسة ىذا بالنسبة للؤىداؼ ذات البعد الاستًاتيجي أما بالنسبة 

 للؤىداؼ الأخرى .

 ب ػ الأىداؼ ذات البعد التكتيكي : 

ات البعد التكتيكي لأنو يراد الحصوؿ عليها من أجل بلوغ الأىداؼ ذات البعد ىذه الأىداؼ ذ اعتبرت

 الاستًاتيجي وتتمثل في التكوين من أجل التًقية والتكوين من أجل تنويع اليد العاملة .
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 ػ التكوين من أجل التًقية :

و على الأقل الاجتماعية لشا كانت وظيفة أ  سواءالتًقية  إلذأف أغلب الاقتصاديين يروف أف التكوين يرمي دائما 

ترقية خاصة لغلب الطراط الدستخدمين في  إلذالدؤسسة  مسئولوالتشكيل الاستًاتيجي يلجأ  إلذيؤدي بالضرورة 

 مشروع الدنظمة حتى يكوف الاىتماـ بو الغابي 

 ػ التكوين من أجل تنويع اليد العاملة :

أو على مستوى  إليوالأشغاؿ سواء على منصب المحوؿ  جعل الدستخدـ متنوع إلذ الإطاريهدؼ التكوين في ىذا 

الدناصب الأخرى ذلك ما ينفع الفرد بالدرجة الأولذ وىذا بتنمية قدرتو في السوؽ العمل الدنظمة بالدرجة الثانية 

من خلبؿ التقليص من التكاليف ولكن التكوين بحد ذاتو لا لؽكن أف يتواجد في أي منظمة بدوف سياسة يعتمد 

 من قبل . إليهاالدختصوف لتنظيم مراحل تسهل من تطبيق ىذه السياسة التي تطرقنا عليها 

 ػ ألعية التكوين : 3

 تتمثل ألعية التكوين في الجوانب الرئيسية الثلبثة التالية :

 أ ػ بالنسبة للمنظمة :

 والأداء التنظيمي . الإنتاجيةػ زيادة 

 رجية لضو الدنظمة .ػ الدساعدة في خلق ابذاىات الغابية داخلية وخا

 . الإداريةػ تطوير أساليب القيادة والتًشيد القرارات 
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 ػ زيادة فاعلية الاتصالات والاستثمارات الداخلية .

 ب ػ بالنسبة للعاملين :

 ػ يساعد الأفراد في برسين فهمهم للمنظمة واستيعابهم لدورىم فيها .

 ػ يطور الواقعية للؤداء .

 الاتصاؿ بين الأفراد .ػ يساعد في تطوير مهارات 

 : الإنسانيةج ػ بالنسبة للتطوير العلبقات 

 ػ تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين .

 الأفراد لقبوؿ التكليف مع التغيرات الحاصلة . إمكانيةػ تطوير 

 والأفراد العاملين . الإدارةػ توثيق العلبقة بين 

 ػ مبادئ التكوين : 4

 تتمثل مبادئو فيما يلي : 

 ػ أف يكوف ىدؼ واضح ولزدد وقابل للتطبيق .

 ػ أف يكوف شاملب لجميع فآت الدوظفين .

 ػ اختيار الدتدربين بشكل دقيق .
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 ػ احتواء البرنامج التدريبي على الدمارسات العملية .

 ػ مراعاة التفاوت بين الأفراد .

 . ػ تشجيع مدربين على التعلم من بعضهم البعض

 ػ مواكبة التطور العلمي والفني .

 ػ أنواع التكوين : 5

 التكوين وفقا لعدد الدتدربين : ـ

 ػ التكوين الفردي .                                

 ػ التكوين الجماعي .                                 

 ػ التكوين وفقا للمكاف : ػ التكوين في موقع العمل .

 ػ التكوين خارج موقع العمل .                                 

 ػ التكوين وفقا لوقت التنفيذ : ػ التكوين قبل الخدمة .    

 ػ التكوين بعد الخدمة .                                 

 ػ التكوين وفقا للهدؼ : ػ تكوين الدهارات . 
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 ػ تكوين السلوؾ .                                  

 .1ػ التكوين بغرض تطوير معلومات الفرد في موضوع معين 

 : سياسة الأجور . الفرع الثالث

لؽكن تعريف الأجر على أنو ىو ما يستحقو العامل لدى صاحب العمل بدقابل تنفيذ ما يكلفو بو وفقا للبتفاؽ 

 صاحب العمل وبعبارة أخرى :ما تفرضو التشريعات الدنظمة للعلبقة بين العامل و  الإطارالذي يتم بينهما ، وفي 

 2ولؽكن تبويب الأجور في ثلبثة مكونات وىي : 

 ػ الأجر النقدي :   1

يتكوف الأجر النقدي من جزأين ثابت يدفع بشكل دوري وجزء متحرؾ يرتبط في قيمتو بظروؼ العمل والجهد 

 الدبذوؿ من جانب العامل .

الساعة أو اليوـ أو الشهر أو السنة حسب نظاـ دفع الأجور في يدفع الأجر الثابت عن  ػ أ ػ الأجر الثابت : 1

 . الدشروع حسب طبيعة العمل الذي يؤديو ، فالعماؿ الدؤقتين الذين يؤدوف عملب مؤقتا ثم تنتهي علبقتهم بالدنشأة

 ك :، ومن أمثلة ذل إضافيةتدفع الدنشأة لعمالذا علبوة على الأجر الثابت مبالغ  / ب ػ الأجر الدتحرؾ :1

__________________ 
1
 .23، ص  2003، دار الصفراء للنشر والتوزيع ، الطبعة الأولذ ،  الإداريةالدوارد البشرية ، بزصص النظم ، الدعلومات  إدارةعلي لزمد ربابعة ، ـ  

 .194، ص  2001الدوارد البشرية ، دار الجامعية للطبع والنشر ، طبعة  إدارةأحمد ماىر، ػ 2



علاقة آليات تسيير الموارد البشرية بأداء العنصر البشري                           الأولالفصل   
 

 
25 

 . الإنتاجيةػ الأجر التشجيعي الذي يقدـ للعامل نتيجة زيادة في 

  التشجيعية التي ترتبط بالأعماؿ الدبتكرة التي لػققها العمل الكفاءةػ 

يستقطع من دخل العامل جزء من دخلو النقدي كقسط للتأمينات الاجتماعية / ج ػ الاقتطاعات الشهرية :  1

 . الغيابوكذلك الاقتطاعات نتيجة 

 إذاتتحمل الدنشأة تكاليف لرموعة من الخدمات التي تقدـ للعاملين مثاؿ ذلك تكاليف الدلببس  . الدزايا العينية :

 الخاص بعماؿ الخدمات بالفنادؽ وشركات الطيراف . الزىمعين مثل  زيفرضت ظروؼ العمل ارتداء 

العمل شهريا بسثل بنسبة ، ويشتًؾ  تفرض بعض التشريعات العمالية أف يساىم رب. التأمينات الاجتماعية : 

 العامل بنسب مئوية للتأمينات الاجتماعية .

تلعب معدلات الأجور دورا ىاما في توزيع الدوارد البشرية وفي استغلبلذا بأحسن  الدور الذي تلعبو الأجور : ػػ

أعماؿ معينة إذا كانت الأجور مرتفعة نسبيا عن الأجور في  إلذشكل لشكن لنظاـ الأجر أف لغلب الأفراد 

التي يتقاضاىا الأفراد  أجورفوارؽ في  لإلغابآخر  إلذالانتقاؿ من مكاف  تشجيعالأعماؿ الأخرى ، كما لؽكن 

ور ، للقياـ بأعماؿ معينة ىناؾ لرموعة من الاعتبارات الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والأخلبقية لسياسة الأج

 1وتوضح فيما يلي :

___________________________ 

jean renne edighoffer prenais de gestion d’entre pris << édition Nathan >> 8885 , p 54 .
 1 
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. الاعتبارات الاقتصادية يتحدد الأجر ظروؼ العرض والطلب ويتولذ سوؽ العمل ولػدد الأسعار لذذه الخدمة 

 ويلعب دورا ىاما في المجتمع لػصلوف على دخولذم مقابل بيع خدمات عملهم .

  الاعتبارات الاجتماعية :

كونو وسيلة لشراء   بالإضافةلذي يشغلو الأجر الذي لػصل عليو باعتباره رمز للمركز الأدبي ا إلذينظر كل فرد 

 احتياجاتو وىذا ما يفسر ما يعلقو الأفراد .

 النفسية : الاعتبارات

الددى الذي تستطيع  إلذالحاجات النفسية حيث أف الحاجات ىي الحافز للؤفراد فانو  لإشباعتعتبر الأجور وسيلة 

 .الحاجات  إشباعفيو الأجور 

 الاعتبارات الأخلبقية :

ليس ىناؾ خلبؼ في الرأي على أنو لغب أف تكوف الدكافآت فليس ىناؾ معايير عامة مقبولة للعدالة ومن ىنا 

 ظهرت الاختلبفات حوؿ بذديد العوامل التي تدفع أصحاب العمل الدكافأة مقابلها . 

 ػػ الخطوات الرئيسية لإعداد ىيكل الأجر و نظم الأجور التشجيعية :  

 ديد عدد الدرجات أو فآت الوظائف بر الخطوة الأولذ :

 درجات ( وكل8يطلق أيظا على ىذه الخطوة ىيكل الوظائف ، وىذا الذيكل ىو عبارة عن عديد من الدرجات )
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درجة برتوي على عدد من الوظائف ويتم ذلك بسهيد لتسعير كل درجة ) وبالتالر كل الوظائف الدرجة في الدرجة 

 . حداالأولذ ( بذنبا لدشقة تسعير كل وظيفة على 

 الخطوة الثانية : برديد الأجور للدرجات ) تسعر الدرجات ( .

 لكل درجة . يتم في ىذه الخطوة تسعير درجة وبرديد بداية الأجر ونهاية

 نظاـ الأجور ( . إدارةالخطوة الثالثة : برديد ىيكل الأجور الجديد ) 

 دفع الأجر والزيادة العامة بناءا على استقصاء ودراسة الأجور أسلوبوىناؾ يتم التعرض لدوضوعات أخرى مثل 

 درجة جديدة تظم عدة وظائف وإضافةالسائدة ، وبرديد العلبوات والزيادة الخاصة للتكيف مع نفقات الدعيشة 

 1ورعلى نظاـ الأج لد تكن موجودة سلفا في ىيكل الوظائف ومعالجة الدشاكل التي تطرأ

 نظم الأجور التشجيعية والدزايا العينية والخدمات :

 ػ نظاـ الدفع أساس الوقت ) الأجر الزمني ( :

ىذا الدعيار يتقاضى الفرد أجره أو راتبو على أساس وحدة التي يقضيها في عملو الرسمي داخل الدنظمة   بدوجب

 وينصح باستخداـ ىذا  الإنتاجكالساعة أو اليوـ أو الشهر أو السنة ولا يتغير الرواتب أو الأجور لتغيير كمية 

 الدعيار في الحالات التالية :

_________________________ 

1
 . 160، ص  2001الدوارد البشرية ، دار الجامعية للطبع و النشر ، الطبعة الثانية  إدارةاحمد ماىر ،  
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 الفرد  إنتاجػ صعوبة برديد كمية 

 . الإنتاجيبرديد مدى مسالعة الفرد في العمل  إمكانيةػ عدـ 

اشتغلت  إذاػ عندما تكوف الدواد مرتفعة القيمة الأجهزة الدستخدمة دقيقة وحساسة بحيث يكوف عرضة للتلف 

 ليعود بالنفع على الفرد على شكل الأجور ورواتب أكبر  الإنتاجبسرعة وفوؽ طاقتها لزيادة كمية 

 ػ عندما تكوف الجودة مهمة بغض النظر عن الوقت الدستنفذ في العمل .

 يز دفع الرواتب والأجور على أساس الزمن والدزايا التالية :. ويتم

 لايتطلب استخدامو عمليات حسابية كثيرة . إذػ سهل التطبيق 

 ػ يزيد من أوامر التعاوف بين العاملين ولا يثير الغيرة في نفوس بعضهم لأنو يعامل الجميع معاملة واحدة على أساس 

 . الإنتاجية مزايدةنتيجة  الأجرم على أف لػصل بعضه لاستطيعالزمن وبالتالر 

 1وىذا لديهم شعور بالراحة والاطمئناف النفسي  إنتاجيتهمػ يتضمن ىذا النظاـ دخلب ثابتا للعاملين لا يتغير بتغيير 

 

 

_____________________________ 

8
 852/  853،ص  3668إدارة الموارد البشرٌة ، دار الجامعٌة للطبع و النشر ، الطبعة  احمد ماهر ،
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 تقييم أداء العاملين عموميات حول المبحث الثاني : 

 افزبرقيق أىدافها بأعلى كفاءة لشكنة ن وتعتبر سياسات الاختيار والتعيين ، الأجور والحو  إلىالأفراد  إدارةتهدف 

 الحديثة في برقيق ىذا الذدف . الإدارةوسائل أساسية تعتمد عليها فئة القادة الددربين  وإعداد

 المطلب الأول : مفهوم تقييم أداء العاملين وأهدافه وأهميته 

 : مفهوم تقييم أداء العاملين  الفرع الأول

رات فنية : يعرف على أنو لزاولة لتحليل أداء الفرد بكل ما يتعلق بو من صفات النفسية أو بدنية أو مها 1تعريف 

أو فكرية أو سلوكية وذلك بهدف برديد نقاط القوة والضعف والعمل على تعزيز الأولى ومواجهة الثانية وذلك  

 . 1كضمانة أساسية لتحقيق فاعلية الدنظمة الآن وفي الدستقبل 

 إصدارحكم عن أداء وسلوك العاملين في العمل ، ويتًتب على  إصدار: وقد عرف أيضا بأنو " عملية  2تعريف 

عمل آخر داخل منظمة أو خارجها  إلىالحكم قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملين أو ترقيتهم أو تنزيلهم أو نقلهم 

 . 2أو تنزيل دراجاتهم الدالية أو تدريبهم وتنميتهم أو تأديتهم أو فصلهم أو الاستغناء عنهم " 

 عرفة أي من الأفراد ألصز العمل تقييم الأداء ىو الطريقة أو العملية التي يستخدمها أرباب الأعمال لد : 3تعريف 

__________________  
1

د :ـ 
 

 82،ص  8002 الإسكندريةمحمد الصيرفي ، قياس و تقويم أداء العاملين، مؤسسة حورس الدولية للنشر و التوزيع ،

8
 . 259، ص  2008الدوارد البشرية ، دار وائل للنشر ، عمان ـ عبد الباري إبراهيم درة ،و د: زهير صباغ ، إدارة 
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 1معين . واستحقاقوصف الفرد بدستوى كفاية أو جدارة فقا لدا ينبغي لو أن يؤدي ، و يرتب ىذا التقييم و 

 : أىداف تقييم أداء العاملين  الفرع الثاني

 تحقيق الدزايا الآتية :بللتقدم فإنو  الأفراد استعدادو  الإنتاجيةيشمل زاويتين رئيسيتين وهما الكفاءة  الأداءإن تقييم 

 ـ اختيار الأفراد الصالحين للتًقية .

ـ تفادي المحسوبية عن طريق توحيد الأسس التي تتم بناءا عليها التًقية أو زيادة الأجور ، وتوحيد الأسس التي تتم 

 عليها الفصل أو توقيع الجزاءات .بناءا 

 ـ تنمية الدنافسة بين الأفراد ، وتشجيعهم على بذل لرهود اكبر حتى يستفيدا منة فرص التقدم الدفتوحة أمامهم . 

 ـ تشجيع الدنافسة بين الأقسام الدختلفة لزيادة إنتاجيتها ، والتمكن من قياسها .

الأفراد الذين يدكن أن يتدرجوا في مناصب أعلى في الدستقبل ، ـ تسهيل بزطيط القوى العاملة عن طريق معرفة 

 والذين يحتاجون إلى عناية خاصة أو تدريب لشيز لتحسين كفاءتهم .

 2ـ مساعدة الدشرفين الدباشرين على تفهم العاملين برت إشرافهم . 

 ـ اكتشاف مواطن القوة والضعف والنتائج وبرديد سياستها .

_________________ 

1
 . 8008د : مدحت أبو النصر ، الأداء الإداري المتميز ، المجموعة العربية للتدريب والنشر   ـ

8
ـ  

 
 . 239، ص  2011،  الإسكندريةالتعليم العالي الجامعي للنشر والتوزيع ،  إدارةالدوارد البشرية ،  إدارةد : زاوية حسن ،لزمد سعيد السلطان ، 
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 .1ـ تفعيل نشاطات الدنظمة ، وحدة الدوارد البشرية 

 العاملين  أداء: أهمية تقييم  لثالفرع الثا

، فالحكم الدوضوع على استحقاقات  أفضلالعاملين بصورة  أداءوسيلة لدساعدة من يعملون على  الأداءتقييم  إن

العامل ، للعمل  أداءتصعيد ، تنزيل ، فصل ، ساعد على برديد نقاط الضعف والقصور في  علوتمن  الأفراد

الدستقبلي وتدعيم مواطن القوة وتنويع الحوافز ،   الأداءعلى علاجها بتصميم برامج تدريب كفيلة بتطوير وبرسين 

، وسنعرض بنوع من 2جهم وان نقدمهم في السلم الوظيفي مرىون بالصازاتهم او بدعتٌ صلاحية قيمهم ونتائ

 التفصيل ومزيد من الشرح وتبرزىا فيما يلي :

موضع تقييم من قبل رؤساءه وان نتائج التقييم سيتًتب  بأداءالعامل بالدسؤولية : عندما يشعر العامل  إحساس ـ 1

العمل ، وبالتالي  عليها ، ابزاذ القرارات بسس مستقبلو الوظيفي ، فانو سوف يشعر بالدسؤولية ابذاه نفسو و ابذاه

 أحكام إلىوجو ليكسب بذل رضا رؤساءه حتى لا يتعرض  وأكمل أحسن علىعملو  لتأديةسيبذل قصار جهده 

 التشريعية سارية الدفعول . والإحكامبررمو من مزايا والتعويضات التي تنص عليها القواعد 

فتًة  إلىيخضع العامل الجديد  أنتلتزم القواعد القانونية في التوظيف على  ـ اختيار العامل برت التجربة : 2

  أداءالتجربة يختبر فيها على مدى صلاحيتو لشغل الوظيفة التي عين فيها ، لذلك تعتبر التقارير الدورية التي تقيم 

________________ 

1 
 . 271، ص  2006،  الإسكندريةالدوارد البشرية ، دار الوفاء ،  إدارةلزمد حافظ حجازي ،  

2
 . 2، ص  1974" مكتبة عين القاىرة ، مصر  والإدارة" منهج برليل الدنظمة  الأفراد إدارةعلي لزمد عبد الوىاب ، 
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 الدوارد البشرية الدبرر الذي تتخذ على  لإدارةالعامل وسيلة لتوفير الدعلومات اللازمة عن عمل العامل الجديد لتعطي 

 حكما في مدى ملائمة العامل للوظيفة وبذنب الدنظمة التبعات التي قد تتحملها بسبب الاختيار غير  أساسو

 السليم للعامل .

في الكشف عن نواحي القصور لددى العمال ، ويعتبر ذلك  الأداءالعامل : تساىم عملية تقييم  أداءـ تطوير  3

 : كأسلوبينالعامل ، وتتم عملية التطوير ىذه   أداءنقطة البدء لتطوير 

برسين العمل وتبسيط إجراءاتو ، إذا تبين إن خصائص العمال من تأىيل عملي وخبرة عملية وتدريب  أولذماـ 

لا  الأداءمتخصص وصفات فسيولوجية ونفسية وسلوكية تتلاءم مع متطلبات العمل ، إلا إن مستوى الكفاءة في 

وتوفير  إجراءاتولظروف العمل وتبسيط  أساسالوب ففي ىذه الحالة قد يكون القصور راجع الحد الدط إلىيرقى 

 الدناسبة لو . الإمكانيات

 الإجراءاتو  الإمكانياتــ و ثنيهما ىو تنمية العمال و تدريبهم، إذا تبين أن ظروف العمل الدناسبة متوفرة و 

 يصل بعد إلى الدعدلات الدرضية،فإن ذلك يشير إلى وجود ملائمة لأداء العمل لكن مستوى الكفاءة في الأداء لم

بعض جوانب القصور في الخبرات و الدهارات و الدعارف أو سلوك الأداء لدى العامل،ففي مثل ىذه الحالة تقوم 

إدارة الدنظمة بإرشاد أو تدريب العامل لتجاوز ىذه النقائص و يحقق متطلبات وظيفتو بتحسين مستوى أدائو 

 . مستقبلا
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رضا العامل: يعد الرضا الوظيفي من أىم الأىداف التي يسعى العامل إلى الوصول إليها كونها  مستوى زيادةــ 4

للمنظمة نتيجة ما قدمتو لو من عوائد يشبع بها حاجتو والجهد الذي  بانتمائومؤشر على مدى سعادة العامل 

 قدمو للمنظمة،  فكلما شعر العامل بأن العائد الذي يتقاضاه مقابل الأداء الذي يقدمو للمنظمة عادل و منصف 

   و يحقق لو أكبر قدر لشكن من الإشباع،فإن ذلك يؤدي إلى خلق ثقة بين العمال ورؤساءىم و منظمتهم .

 1 ىذا بالنسبة للعامل أما بالنسبة للرؤساء و الدشرفين فأهمية التقييم تكمن فيما يلي :

الرقابة و الإشراف : إن تقييم أداء العامل و فق نظام لزدد و مواعيد لزددة سيلزم الإدارات  استمراريةأ ــ ضمان 

لتدوين ملاحظتهم و نتائج تقييمهم   بسجلات الاحتفاظتتبع منجزات العمال و تقدلَ تقاريرىم حول كفاءتهم و 

 الرقابة و الإشراف . استمراريةكوثائق للحكم  على صحة التقييم و التقييد بدواعيده و بذلك يضمن 

ب ــ تنمية القدرة على التحليل : تدفع عملية تقييم الأداء بالرؤساء إلى ضرورة إصدار الحكم على مرؤوسيهم من 

أن يصدر حكمو على موظف ما، بأنو لشتاز أو ضعيف دون أن يسأل نفسو  العمال، فمن اليسر على أي رئيس

ىذا الدوظف بهذه  أداءلداذا حكم على الدوظف بهذه الصفة أو تلك عندما يطلب منو وضع تقرير عن سبب 

تلك عندما يطلب الأداء ، فإنو يضطر قبل إصدار حكمو إلى سؤال نفسو ، لداذا يعتبر موظف ما لشتاز  أوالصفة 

 أو ضعيف ؟ وىنا يجد نفسو مسوق إلى إجراء دراسة بو في الدنظمة ، و على ذلك فإن تقييم الأداء يدفع بالرؤساء 

________________ 

ــ  1
 . 19، ص  2005العامل في الدؤسسة العمومية الاقتصادية ، حالة الدؤسسة الجزائرية للكهرباء و الغاز ، أطروحة دكتوراه دولة ، جامعة الجزائر  شنوفي نور الدين ، تفعيل نظام تقييم أداء
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الدقيقة والحساسة  التقديرات على وضع مسئولينو الدشرفين إلى تنمية قدراتهم على التحليل عندما يشعرون أنهم 

العمال حتى لاتكون موضع طعن من طرف العمال مستقبلا، و بالتالي يشعر فيها الدشرف  أداءعن جوانب 

أو مساءلة أمام العمال ، أو الجهات الدختصة في حالة عجزه عن إصدار الأحكام  انتقاداتبإمكانية تعرضو إلى 

 الدلائمة .

 تعد وسيلة بذمع بين الرؤساء  الأداءعملية تقييم  إنج ـ تنمية الاتصال بين الدشرف الرئيس والعمال : 

عملية التقييم كمناقشة ظروف العمل وتقدلَ الدعلومات  لإجراءبالدرؤوسين من خلال التعامل مع بعضهم البعض 

ـ وكثيرا ما يطمئن العامل ابذاه رؤسائو  الأداءالدرتدة ـ تغذية عكسية ـ التي تسمح للعامل من معالجة نقاط صعبة في 

بينهم وبين رؤسائهم الدشرفين على  أوجوا من العلاقات الحسنة يسود سواء فيما بين العمال ككل ، فان   والإدارة

 . 1العمل وعملية التقييم 

 " أنو :  AKHEMA KHEMEوكنتيجة لدا سبق يجب التنويو بان احد الدؤلفين يقول وىو "

عملو لا يخضع  إنعرف  إذاا عملو يخضع للرقابة فانو يتصرف بطبيعة مغايرة عم إنفرد ما  أوعرف شخص  إذا

 . 2 إنسان أوالتقييم وىذا بحسب الطبيعة الفطرية لكل فرد  أوللرقابة 

 العاملين : أداءتقييم  أهميةوضح وفيما يلي شكل ي

_________________ 

 . 76،ص  2000الدوارد البشرية ، دار صفاء للنشر و التوزيع ، عمان ، الأردن  إدارةنظمي شحاذة ، ـ ــ  1

  .148أحمد سيد مصطفى ،إدارة السلوك التنظيمي ، رؤية معاصرة ، رؤية معاصرة،حقوق الطبع و النشر لزفوظة للمؤلف القاىرة ،ص  ـ 2
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 العاملين : أداء(  : أهمية تقييم  0 3الشكل رقم )   

   

 

  

 

 

 

 

 

 2002الدوارد البشرية ، دار النشر غير مسجلة ، القاىرة ، مصر إدارةالدصدر : عبد المحسن عبد الجودة ، 

 العاملين : أداءالمطلب الثاني : معايير وطرق تقييم 

تلك العناصر التي تستخدم كركائز للتقييم وفيما  الأداءالعالدين :ويقصد بدعايير  أداء: معايير تقييم  الأولالفرع 

 وىي ما تظهر في  الأداءللمعايير الدمكن استخدامها لتقييم  أمثلةيلي 

 

 

 تقييم أداء العامل

 بالنسبة للمشرفين بالنسبة للعمال  
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 (  04الشكل رقم )                                                

 معايير الصفات الشخصية  معايير سلوك الأداء  معايير نواتج الأداء 

 ـ كمية الأداء  1

 ـ جودة الأداء  2

 ـ معالجة شكاوي العملاء  1

 إدارة الاجتماعات ـ  2

 ـ كتابة التقارير  3

 ـ الدواظبة على العمل  4

 ـ التعاون مع الزملاء  5

 ـ قيادة الدرؤوسين  6

 ـ الدبادأة  1

 ـ الانتباه  2

 ـ دافعية العمل  3

 ـ الاتزان الانفعالي   4

 . 416، ص  2014بعة الثالثة الدصدر : أحمد ماىر ، إدارة الدوارد البشرية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، الط

  1، وىي كالآتي :  الأداءوىناك عدة مبادئ في استخدام معايير تقييم 

عدة  أو، ولا يجب الاقتصار على معيار واحد  الأداء( يجب استخدام عدد كبير نسبيا من الدعايير عند تقييم  1)

تتعدد الدعايير ، حتى  إن، وعليو يجب  أنشطةالعاملين يقومون بعدة  إن إلىمعايير قليلة ، والسبب في ذلك يرجع 

 الفرد . لأداءيدكن تغطية الجوانب الدختلفة 

                                                           
. 714ـ أحمد ماهر ، مرجع سابق ذكره ص  1  
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 ، يليها الأداءالدعايير الدوضوعية ىي معايير نواتج  وأكثر الإمكانتكون الدعايير الدوضوعية بقدر  إن( يجب 2) 

 .  إليو الإشارة

عدد  أيضا أمثلتهاالدرؤوسين من كمية موجودة معينة ، ومن  أداءمن الدعايير يتم التًكيز على نواتج  الأولففي النوع 

 .الدطبوعة ، وعدد الفساتين الدطرزة ، وعدد الوحدات السليمة الدنتجة  الأوراقالدصبوغة ، وعدد  الأمتار

بسس بل  الأداءلا بسس نواتج  لأنهاالنوع الثالٍ من الدعايير فهو يقوم بالاعتماد على معايير غير مباشرة  إما

الدعايير السلوكية معالجة شكاوي  أمثلةالنواتج ، ومن  إلىوالسلوك الذي يتم الاعتماد عليو للتوصل  الأسلوب

 الاجتماعات بكفاءة . وإدارةالعملاء ، وتنمية مهارات الدرؤوسين 

 الأداء وسلوك ءالأدامعايير نواتج  إلىبعض الدعايير الشخصية ، وذلك حين يتعذر التوصل  إلىيدكن اللجوء  وأخيرا

تصف صفات الشخص القائم  وإنما،  الأداءلاتصف  لأنها، ومعايير الصفات الشخصية ىي اقل الدعايير دقة ، 

ىذه الصفات  أمثلةيكون لشتازا ، ومن  إنمن المحتمل  أداءهتوافرت بو صفات معينة فان  إذا، وانو  بالأداء

 . أللانفعاليالشخصية الذكاء ، والانتباه ، والدبادأة ، واللباقة ، والاتزان 

القائم بتصميم قائمة التقييم (  أوالدوارد البشرية )  إدارةمعايير موضوعية لو قامت  إلىيتم التوصل  إن( يدكن 3)

راره وبرليل توصيف الوظيفة ومواصفات وربدا تكفي ق الأداءبدراسة وبرليل العمل ، وذلك للتعرف على جوانب 

 . الأداءمعايير تقييم  أىمشاغل الوظيفة ، وذلك للتعرف على 
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كان الدطلوب   فإذا،  الأداءوعلاقتها على  تأثيرىالستلفة ، وذلك لكي تعكس  أوزاناالدعايير  تأخذ إن( يدكن 4)

فان الدعايير التالية قد تكون مناسبة ، والاىم من خلال قائمة تقييم تضم عدة معايير ،  الإنتاجعمال  أداءتقييم 

 في قيمتها اهميات نسبية . تأخذىذه الدعايير  إن

في  أو الإدارة أدبالعاملين ، سواء في  أداءلتقييم  وأداةمن طريقة  أكثر.ىناك  الأداء: طرق تقييم  الفرع الثاني

الواقع التطبيق ، بعض ىذه الطرق توفر لرموعة من البيانات يهم العاملين التعرف عليها للوقوف على تقدمهم في 

تعتمد  الأخر، والبعض  الأفرادولكنها لا توفر لرموعة البيانات  اللازمة لدتخذي القرارات في لرال شؤون  الأداء

 في تنمية العنصر البشري . الإدارةعليو 

من طريقة  أكثرالدتاحة لذا مزاياىا ولذا عيوبها ، وبعض الدنظمات ستخدم  الأداءتقييم  وإجراءاتكل طرق 

 بها . الأداءلتحسين نظم تقييم 

 حديثة . وأخرىطرق تقليدية  إلىوطرق التقييم يدكن تقسيمها 

 بالأداءجانب اىتمامها  إلىحيث تركز الطرق التقليدية على الجوانب الكمية واستخدامها كمعايير ومؤشرات مالية 

 الجماعي  الأداءالفردي ، بنما الطرق الحديثة تعتمد على الجوانب النوعية ولستلف الصفات الشخصية وترتكز على 

 : الطريقة التقليدية : أولا

الطرق الدستخدمة في تقييم العاملين حيث يقوم الشخص  أقدمطريقة التًتيب البسيط : تعتبر ىذه الطريقة من  1

، وغالبا ما يتم  الأسوأ إلى الأحسنلزل التقييم تنازليا حسب كفاءتهم من  الأفرادالقائم بعملية التقييم بتًتيب 
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 الأداءيشمل  إنيتم التقييم بالنسبة لصفة واحدة بل يجب  إلاعلى  بالآخرينالشخص  أداءذلك بعد مقارنة 

 ي للشخص .الكل

 : أنها. مزايا ىذه الطريقة : تتميز ىذه الطريقة على 

 ـ سهلة التطبيق .      

 ـ التفرقة بين الكفء وغير الكفء تتم بطريقة واضحة .      

 : أنـ عيوبها : مايؤخذ على ىذه الطرقة 

 إلىموضوعية ، فقد يديل  ـ الشخص القائم بالتقييم وطريقة تفكيره واحتياجاتو قد يتًتب عليها نتائج غير     

 الذاتية في التًتيب والتقييم .

 . الأفرادكبيرة من   إعدادـ يصعب تطبيقها في حالة وجود      

 الدوظف بالنسبة لكل لرال على حده . أداءـ لا تظهر نواحي الضعف والقصور في     

كل مرؤوسين مع باقي   أداءـ طريقة الدقارنة الثنائية ) الدزدوجة ( : بدوجب ىذه الطريقة يقوم الدشرف بدقارنة  2

عمال وهما ) العامل "أ" ، العامل "ب" ،  أربعمنهما في كل مقارنة مثلا : ىناك  الأفضلزملائو بالتالي لتحديد 

 العامل "ج" ، العامل "د"(.

 . الأفضلالعامل "أ" ىو  إنعامل "ب"             وجد بدقارنة العامل "أ" بال
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 . الأفضلالعامل "ج" ىو  إنوبدقارنة العامل " أ" بالعامل"ج"            وجد 

 . الأفضلالعامل "أ" ىو  إنوبدقارنة العامل "أ" بالعامل "د"             وجد 

 . الأفضل"ج" ىو العامل  إنوبدقارنة العامل "ب" بالعامل"ج"           وجد 

 . الأفضلالعامل "د" ىو  إنوجد  وبدقارنة العامل "ب" بالعامل "د"

 . الأفضلالعامل "ج" ىو  إنوجد  وبدقارنة العامل "ج" بالعامل "د"

 الآتي : إلىنتوصل  إنوبتجميع نتائج الدقارنة يدكن 

من العامل  الأفضلمن العامل "أ" ومن العامل "ب" ومن العامل "د" والعامل "أ" ىو  الأفضلالعامل "ج" ىو 

والعامل "أ"  الأولمن العامل "ب" وبذلك يكون العامل "ج" ىو  الأفضل"ب" ومن العامل "د" والعامل "د" ىو 

 ىو الثالٍ والعامل "د" ىو الثالث والعامل "ب" ىو الرابع .

معقدة لا  أنهالكن ما يؤخذ عنها  الأخرىمن الطرق  أكثرتوفر الدوضوعية في تقييم  اأنهوبدزايا ىذه الطريقة ىي 

 كبيرة .  إعدادسيما في حالة وجود 

، تستخدم الدعادلة  الدزدوجةملاحظة ىامة عن طريقة حساب الدعادلة التي تقوم بدوجبها بالدقارنة  إلىتشير ىنا 

 ية التالية عدة مرات للمقارنة وفق القاعدة الآت

 2 ( /1ـ  الأفراد) عدد  الأفرادعدد الدرات : عدد 
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اقل  تفضيلاوبعد الانتهاء من الدقارنة الثنائية يتم ترتيب العمال ترتيبا تنازليا ، حيث العامل الذي يحصل على 

 1يرتب على انو الاسوء .

ظاىرة بسيل  أي إنفكرة التوزيع الطبيعي والذي يقول  أساس: تقوم ىذه الطريقة على  الإجباريـ طريقة التوزيع  3

 التًكيز حول الصحة الدتوسطة لذا ويقل تركيزىا عند الطرفين كالشكل التالي : إلى

 ( : التوزيع الإجباري .   05الشكل رقم )   

 

 

 

 

للطباعة ، القاىرة ،  الأشقاء الإخوة، دار النهضة العربية ـ طبعة  الأداءالدصدر : لزمد عبد المحسن توفيق ، تقييم 

 . 63، ص  1998مصر 

_________________ 

 
1

 . 51عمار بن عيشي ، ابذاىات التدريب ، و تقييم أداء الأفراد ، دار أسامة للنشر و التوزيع ، الأردن ، عمان ،الطبعة الأولى ، ص ـ 
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 ألوطبقا لذذه الطريقة يتولى الرئيس الدشرف تقييم مرؤوسيو لرموعات على لضو يداثل طريقة التًتيب العام فيختار 

دون الدتوسط  أخرى %20من الدتوسط و  أعلى %20التي بسثل الدستوى الضعيف ثم يختار من الباقين  10%

 تعتبر ىي الدستوى الدتوسط . %40ويبقى 

 : بأنهاتتميز ىذه الطريقة مزايا الطريقة :

 التطبيق العملي . أوـ سهلة الاستخدام     

 الدرؤوسين بشكل دقيق ليتمكن من توزعيهم على الفئات بشكل واضح . أداءـ تقوم بدراسة وبرليل     

لنقصان ا أوالتقديرات الدتطرفة سواء بالزيادة  أوالتًكيز على التقديرات الدتوسطة  تتفادىىذه الطريقة  إنـ    

 بالنسبة لشخص خاضع لعملية التقييم .

 ـ تلاقي عيوب التساىل والتعميم .   

 عيوبها : 

 الدوظفين . أداءتوضح النواحي القوة والضعف في  أنهاـ     

( لكل فرد  %10الضعفاء )  الأفرادالدمتازين ونسبة  الأفرادتفرض تساوي لستلف الدنظمات في نسبة  أنهاـ     

بها بالنسبة  الأخذعدم سلامة  إلى بالإضافة لأخرىتفاوت ىذه النسبة من منظمة  إلىبينما الواقع العملي يشير 

 للوحدات التي لا تضم سوى عدد لزدود من الدوظفين .
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الطريقة ما يطلق عليها طريقة التقييم بواسطة بحث الصفات والخصائص بدوجب ىذه  أوـ طريقة التدرج البيالٍ :  4

حصر عدد من ىذه الصفات فيو ثم بذمع تلك التقديرات ويصبح المجموع الكلي لشثلا للمستوى  أويتم برديد 

 الشخص  أداءالذي يعتقد القائم بعملية التقييم انو يدثل 

مستوى والصفر  أعلىوغالبا ما يعطى لكل صفة من الصفات السابقة خمسة درجات بحيث يعتبر رقم خمسة على 

فقد يحصل كل من العامل " أ" العامل "ب" والعامل "ج" على التقديرات  الأساسمستوى ، وعلى ىذا  دلٌأعلى 

السابقة والتي بسثل الكفاية النسبية لكل منهم ، حيث يستخرج الدتوسط الحسابي الذي يعكس التقدير النهائي 

 الذي يعبر عن مدى كفاءة العامل ، وتتميز ىذه الطريقة بانها :

 ـ سهلة الاستخدام         

 ـ لاتستغرق جهدا ووقتا كبيرا         

 الحكومي . الأداءـ تناسب تقييم         

 عيوبها : 

 ـ الفرد الذي يقوم بعملية التصميم قد يكون متحيزا في تقديره .       

 لا أو متشددا .ـ أن عملية التقييم قد تتأثر بشخصية الفرد القائم بعملية التقييم سواء كان متساى      
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 1لأهميتها النسبية . اعتبارـ قد تعطي أوزانا متساوية لجميع الصفات على حد سواء دون       

 :الطريقة الحديثة  ثانيا

 وأحدث طريقة في من بين ىذه الطرق الحديثة ىي طريقة الأداء الدتزن و التي سنتطرق إليها بنوع من التفصيل 

من وراء تطبيق ىذه الطريقة ىو برقيق الدوضوعية و  الأساسي( :و الذدف الإجباري) الإلزاميـ طريقة الاختيار  1  

 ، و بدوجبها يتم وضع عدد من العبارات و العناصر التي عن أداء العامل للعمل مع الأداءالعدالة في تقييم 

 بسثلان الصفات الأخيرتانثنتان الصفات الدرغوبة والا اثنتانتقسيمها إلى لرموعات تضم كل منها أربع جمل، منها 

، بدا يراه معبرا عن حقيقة أداء العامل  الأربعجملتين من  اختيارغير الدرغوبة في أداء العامل و يطلب من الدشرف 

 .الحقيقي ، مثال على ذلك : وسلوكو

 أ ــ ىذا الشخص يحب العمل و يقدسو .  

 ب ــ و يدكن الاعتماد عليو في أداء أي عمل .  

 ج ــ كثير الكلام و قليل التنفيذ .  

 د ــ تصريحاتو الدتكررة بقدرتو على العمل دون أن يعمل .  

_________________________ 

 1 
lapragean. pascal. levaluation du personnel dans lentreprise. edition dunod.paris1993 .p 19 
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عبارات اثنتين تعبران على النواحي الطيبة في  أربعويتم طبع تلك العبارات في قوائم خاصة كل منها برتوي على 

 الأكثرتلك العبارة  أماميضع علامة  أنالشخص واثنتين تعبران عن النواحي غير الدرغوبة فيو ويطلب من الدشرف 

في غير  أوكان اختياره في صالح   إذالدقيم ىنا لا يعرف ما انطباقا عليو ، وا الأقلانطباقا على الشخص ، والعبارة 

 العليا. الإدارةوأوزان ىذه العبارات السرية يحتفظ بها لدى  أهمية إن إلاصالح الدوظف ، 

يدكن برديد القيمة الحقيقية للشخص فمثلا  الإدارةوبالدقارنة العبارات الدختارة بواسطة الدقيم بالعبارات المحددة من 

 أربعمن بين  التقييمانطباقا على الشخص موضع  أكثر أنهانت العبارة " أ " ىي التي اختارىا الدقيم على كا  إذا

لا برسب في صالح  فأنهاالعليا ،  الإدارةعبارات الدذكورة سابقا ، ولم تكن تلك العبارة ىي التي تم اختيارىا بواسطة 

 في تقدير الادراة برتسب في صالح الشخص .كانت تلك العبارة ىي الواردة   إذاالشخص وعلى العكس 

 أهميةمزايا الطريقة :تتميز ىذه الطريقة بقدرتها على برقيق الدوضوعية في التقييم النتيجة لعدم معرفة الدقيم بددى 

 أداءالدقيم على دراسة  بإجبارلا ، كما انها تتميز  أمالصفات المحددة ،وىل اختياره بصفة معينة في صالح الدوظف 

 التدقيق اللازم في برليل العبارات لدعرفة لدى مطابقتها لسلوك العامل . إجراءوظف بشكل جاد، و الد

 : الآتية لأسبابولكن رغم تلك الدميزات فان ىذه الطريقة لم تلق انتشارا كبيرا نظرا 

 ــ صعوبة فهمها و تطبيقها .  

 . الإدارةالتي تصفها  الأوزانــ عدم ضمان سرية   

 مهارة و كفاءة في برديد الثنائية . إلىــ برتاج   
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( الحرجة : والدقصود بالوقائع الحرجة ىو بذميع اكبر عدد لشكن من الوقائع التي  الأحداثـ طريقة الوقائع )  2ــ   

ائع الوق أيالعامل وبرديد  أداءفشل العمل ، ويطلب من الفرد القائم بعملية التقييم ملاحظة  أوتتسبب في لصاح 

 للعمل . أداءبردث منو في 

 أوعلى العمل بالسلب  وتأثيرىاعدد الوقائع التي حدثت منو  أساسالعامل على  أداءوفي النهاية يتم تقييم 

 ، وتتميز ىذه الطريقة كونها : الإيجاب

 ـ تقلل من بريز الرئيس في التقييم .        

الدلاحظة الفعلية  أساستقوم على  أنهاكل دقيق حيث الدشرف بش أداءـ بردد نقاط القوة والضعف في        

 العامل . لأداء

 موضوعي . أساسالعامل على  أداءـ الجدية في عمل الدشرف حتى يتم تقييم       

الوقائع  أوجهد غير عادي في برديد الحوادث  إلىتطبيقها يحتاج  إنوعلى الرغم من ذلك فان ما يؤخذ عليها 

مرؤوسيو ،لشا يجعلو يلتصق  أداءالفتًة التي يقضيها الرئيس في تقييم  أطول إلى بالإضافة،  الأداءالدؤثرة على 

 ضجره ، ويجعل لديهم ضعف في الابتكار . إلىبالدرؤوس ويراقبو باستمرار لشا يؤدي 

رئيسي ، ويعتمد بشكل  الأداءـ طريقة قوائم الدراجعة : تعتبر ىذه الطريقة من احدث الطرق الدتبعة في تقييم  3

تتضمن لرموعة من العبارات الوصيفة التي  الأسئلةعلى دراسة كل نوع من الوظائف ، وذلك بتحديد قائمة من 

ب : نعم أو ب : لا  إماكل سؤال   إمامالكفء للعمل ، ويطلب من الرئيس الدباشر وضع علامة  الأداءتصف 
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تكون ىذه القيم سرية لا يطلع عليها احد  نإبوضع قيم لكل سؤال على  الإدارةحسب رأيو في الدوظف كما تقوم 

 : أنهاما يديز ىذه الطريقة ىو  إنتقليلا لتحيز الدشرفين في عملية التقييم ،  الإدارةسوى 

 ـ سهلة الاستخدام .      

ـ الدقة والدوضوعية وتلاقي عيوب لتحيز نتيجة لعدم معرفة الرئيس الدشرف لدرجة تقييم عنصر من عناصر      

 . السرية

الدعرفة العلمية والدقة الفائقة  إلى بالإضافةومعالجتها ،  إعدادىاعيوبها :تتطلب الكثير من الوقت والجهد والخبرة في 

ذات الصلة بخصائص وصفات العامل ومساهماتو يعد  أوزانهابذميع وبرليل عددىا من العبارات وتقدير  أمر، لان 

 كان عدد العمال الخاضعين للتقييم كبيرا جدا .  إذنصعبا جدا لاسيما  امرأ

 ، إدارتونظرا للطبيعة الفطرية والتًكيبة التي بردد الطبع داخل الفرد بذعلو فضوليا لدعرفة السرية التي تتم داخل 

 . 1شيء مقابل معرفة السر وىذا ما يؤثر على عملية التقييم  أيوبالتالي قد يخطأ أو يدفع 

  العاملين بالموارد البشرية علاقة تقييم أداء:  المطلب الثالث

الدوارد البشرية، يساعدىا في متابعة و مراجعة بقية وظائفها،  إدارةالعاملين نظام فرعي من نظام  أداءإن تقييم 

 من خلال  الأخربركم على مدى لصاح بعض الوظائف و بزطيط البعض  أن الإدارةبحيث تستطيع ىذه 

_______________ 
1 

 . 28،ص  2002 الإسكندريةالدار الجامعية ، ، معالي فهمي ، نظم الدعلومات :مدخل لتحقيق الديزة التنافسية  حيدر ـ 
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الدوارد البشرية ،من  إدارة وظائفبدختلف  الأداءنوضح علاقة تقييم  إننستطيع و  . النتائج التي يقدمها التقييم

 فيمايلى:  الدتمثلةخلال عرض المجلات التي تستخدم فيها نتائج التقييم ،و 

 أداء في الإدارةمعلومات مفيدة لتخطيط الدوارد البشرية تساعد  الأداءــ بزطيط الدوارد البشرية :تقدم نتائج تقييم   1

 1:مهمتها على النحو التالي 

وجود مستوى عال غي كفاءة الدوارد البشرية ، فهذا الدؤشر لوظيفة التخطيط بان  إلىأ ــ عندما تشير نتائج تقييم 

ال عدم الحاجة احتم إلىعبء العمل الدستقبلي يستفيد مستقبلا بزمن اقل نتيجة ارتفاع ىذا الدستوى و ىذا يشير 

 ستقبلية المحتملة في عبء العمل .مستقبلا لتغطية الزيادة الد افيةإضموارد بشرية  إلى

 ب ــ توضح نتائج التقييم ذوي الكفاءة الدنخفضة الذين سوف يستغتٌ عنهم ، و يتم تعويضهم بدوارد بشرية

لشا يساىم في تقدير حاجة الدنظمة الدستقبلية من الدوارد البشرية لً حيث حجمها و  جديدة من خارج الدنظمة ،

 نوعها ،و ىو جوىر و صلب عملية بزطيط الدوارد البشرية .

في رسم و برديد مسارات الدستقبل الوظيفي  الأداءتساعد نتائج تقييم  ــ التًقية و التخطيط الدسارات الوظيفية : 2

 . إداريةالذين يشغلون وظائف  للأشخاصنظمة ، و بشكل خاص لجميع العاملين بالد

 يتدرج فيها الفرد عن إنيتم برديد الوظائف التي يدكن  أساسهاالتي على  الإفراد إمكانياتفهذه النتائج توضح 

______________________ 

 . 376، ص  2005، دار وائل للنشر ،عمان ،  الأولىالدوارد البشرية الدعاصرة : بعد استًاتيجي ،طبعة  إدارة، عقلييعمر وصفي ـ  1
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 1. إليهايرقي  إنطريق التًقية على مدى حياتو الوظيفية الدستقبلية الدناسبة التي يدكن 

ضعف في مستوى كفاءة الدوارد البشرية التي جرى  الأداءعندما تظهر نتائج تقييم  و الاختيار : لاستقطابــ  3

نشاط  أنتعيينها مؤخرا في الدنظمة ،خلال فتًة التجربة و التمرين التي تلي عملية تعيينها و ما بعدىا ، معتٌ ذلك 

الدوارد البشرية قد فشلت في استقطاب و  إدارةالاستقطاب ،و الاختيار و التعيين و هما وظيفتان من وظائف 

بدثابة الدعيار الذي  الأداءذوي الكفاءة العالية و الدؤىلين بشكل جيد، وبالتالي تكون نتائج تقييم  الأفراد انتقاء

 مدى لصاح كل من وظيفتي الاستقطاب و الاختيار في أداء مهمتهما الدطلوبة . مدى لصاح كل من إلىيشير 

 أداءمواطن الضعف و القصور في  إعادةتبيين نتائج التقييم  ــ برديد برامج التعلم و التدريب و تقييمها : 4

 الدوارد البشرية فيها معالجتها عن طريق تصميم و تنفيذ برامج إدارةالعاملين التي يتوجب على الدنظمة من خلال 

التي على ياجات التدريبية في الدنظمة حتقول بان نتائج التقييم تكشف الاال إلىالتعلم و التدريب ، و ىذا يقودنا 

  بردد نوعية و ماىية برامج التعلم التي برتاجها . أساسها

تنمية جوانب قوة فيو  أوالعاملين ،  أداءلعلاج جوانب ضعف في  إماوكون أي برنامج التعلم و التدريب يسعى 

 ىذه  ،فلكي نعرف مدى لصاح برامج التعلم و التدريب في الصاز مهمتها التي تتمثل في استفادة الدتدربين من

 ىؤلاء الدتدربين بعد الانتهاء لً تدريبهم و تعليمهم للحكم أداء، لابد من تقييم  أدائهمالبرامج و برسين مستوى 

______________________ 

1
 .333احمد سيد مصطفى ، مرجع سابق ، 
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 على مدى استفادتهم و برسينهم .

التي  الأجورتقرر مستويات  إن الأداءيدكن للمنظمة من خلال نتائج تقييم  و الحوافز : الأجورــ برديد  5 

كن   إذا، و  أنواعهاالذين يستحقون الحوافز التشجيعية بدختلف  الإفرادبرديد  إلى افةإضيستحقها العمال ، 

تبين  الأخيرالعاملين ، فان نتائج ىذا  أداءفي تقييم  الأساسيىو الابذاه  الأداءو  الأجرالبحث عن الارتباط بين 

تدفع الحوافز. و التبرير  أساسو مدى النجاح الذي حققو كل فرد في الدنظمة في الصاز الدطلوب منو و الذي على

الجهد و النشاط في  أساستدفعها الدنظمة على  إنو الحوافز التشجيعية يجب  الأجور إنىو  الرأيالدنطقي لذذا 

الدنظمة عند اعتمادىا على نتائج التقييم  إنجانب  إلىيكون لذا عائد ،ىذا  إنتكلفة يجب  أنهاالعمل ، أي 

تكون قد حققت نوعا من العدالة و الدوضوعية في دفع أجورىا و حوافزىا للعاملين لديها لشا يساىم في رفع 

 1معنوياتهم .

 

 

 

 

 

 .   378، مرجع سابق ذكره ص  عقلييعمر وصفي ـ  1
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 خاتمة الفصل الأول :

تحديد متطلبات المنظمة من يد عاملة ،  إلىمن خلال دراسة هذا الفصل نستنتج أن تسيير الموارد البشرية تهدف 

و العمل على تأهيلها و تطويرها تطويرا فعالا يعود بالفائدة على المنظمة و أفرادها ،و كذلك دعمهم و تحفيزهم 

تحقيق النتائج المقصودة ، فالعنصر البشري و ما يملكه  إلىلتحقيق الأداء المتميز و المتوافق مع الإستراتيجية الساعية 

و تحقيق الإنتاجية  المر دوديةهارات و قدرات و ما يتمتع به من دوافع للعمل هو العنصر الأساسي في زيادة من م

. 
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 :مقدمة الفصل الثاني 

شهدت السنوات الأخيرة تزايد أهمية العامل البشري في المؤسسات و منها البنوك نظرا لتزايد أعداد العاملين        

 بها و عدد العملاء الذين تسيرىم .

و يعتبر أداء الأفراد أحد الوظائف الأساسية في تسيير الموارد البشرية حيث تبنى عليو قرارات ذات أهمية كبيرة    

لتنمية أداء الأفراد و من ثم تحسين مستوى الإنتاجية فعلى أساس نتائج تقييم تحدد قرارات الترقية أو النقل أو 

 أنشطة الاختيار و التعيين و التدريب ...... الخ .الفصل أو التدريب و على ضوئو يتم تقييم فاعلية 

و نظرا لأهمية ىذا النشاط في توجيو أداء الأفراد نحو المستويات الأحسن ، من خلال مادرسناه في القسم النظري   

 قمنا بإسقاطو على حالة بنك الفلاحة و التنمية الريفية و ذلك بتقسيم ىذا الفصل إلى مبحثين :

 نظرة عامة حول بنك الفلاحة و التنمية الريفية .المبحث الأول : 

 المبحث الثاني :دراسة تقييم أداء العنصر البشري في بنك بدر .
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 دراسة حالة بنك الفلاحة و التنمية الريفية بسيدي لخضر  :الفصل الثاني

 المبحث الأول : نظرة عامة حول بنك الفلاحة و التنمية الريفية 

 المطلب الأول : تقديم بنك الفلاحة و التنمية 

الديثاؽ الوطتٍ على الأهمية الإستًاتيجية للفلاحة الجزائرية و نظرا للطاقات الكامنة الدوجودة في البلاد أكد        

فيما يخص الدوارد الفلاحة و مؤىلاتها من مناخ و تربة و غتَ دلك لشا يساىم في تنميتها و نظرا للضرورة تبتٌ 

همية كبرى و تطورىا أحد الأولويات التي ترتكز أكثر الحاجيات الوطنية للمنتجات الغذائية فإف الفلاحة تكتسب أ

 دلالة من أي تعبتَ ىدا و إضافة إلى الخدمات البنكية الأخرى الدعتادة .

 13الدوافق ؿ 1402ترادى الأولى  17الدؤرخ في  106/82ىو بنك عمومي أنشأ بموجب الدرسوـ الرئاسي رقم       

،وىو عبارة عن شركة مساهمة ) شخصية 1985أفريل  30الدؤرخ في  85ػػ  84،و الذي عدؿ بمرسوـ 1982مارس 

شارع العقيد عمتَوش بالجزائر  17، الكائن مقرىا الرئيسي ب دح 330000000000معنوية ( ذات رأسماؿ قدره 

وكالة متنازؿ لو عنها  140ب  BADRالدالي و يعد تاجرا مع الغتَ،بدأ البنك  بالاستقلاؿالعاصمة حيث يتمتع 

مديريات عامة و ىده الكثافة في زيادة  7مديرية جهوية و  41و كالة و  292ليضم في الوقت الراىن  BNA طرؼ

من شأنها جعل البنك الأشمل على الدستوى الوطتٍ و نظرا للأهمية الشبكية و أهمية  إستًاتيجيةو تطور مستمر وفق 

الطبعة  BANKERS AL Manachمن طرؼ قاموس لرلة البنوؾ BADRتشكيلها و ىدفها صنف البنك 

 بنك مصنف . 4100في التًتيب العالدي بتُ  668الدركز الأوؿ في ترتيب البنوؾ الجزائرية و الدرتبة  2001

 BADRالمطلب الثاني : دراسة الهيكل التنظيمي للبنك بدر 
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 ( : الذيكل التنظيمي للوكالة 06الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وثائق داخلية للوكالة . الدصدر :

 خلٌة المراقبة  المدٌر سكرتارٌة

 مساعد المدٌر

 مدٌر إدارة  المحاسبة  مدٌر التجارة 

 مصلحة القوانٌن 

 مصلحة النشاط التجاري 

 مصلحة القروض 

 مصلحة المستخدمٌن 

مصلحة تسٌٌر الوسائل 

 العامة 

 مصلحة المحاسبة 

 مصلحة الإعلام الآلً

وكالة محلٌة 

 للاستثمار

وكالة محلٌة 

 للاستثمار

وكالة محلٌة 

 للاستثمار

وكالة محلٌة 

 للاستثمار

وكالة محلٌة 

 للاستثمار

وكالة محلٌة 

 للاستثمار

 مكتب دائم  مكتب دائم  شباك متعدد الخدمات للجوار 

 مساعد استرداد

 ) الرد على الزبون ( 
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      BADRالذيكل التنظيمي لفرع مستغالً لبنك  ػػػػ يتكوف       

 الددير : فهو مسؤؤؿ الوحيد و الدتخذ  داخل البنك 

سكرتارية : وىي علاقة مباشرة مع الددير حيث تقوـ بتدوين الدواعيد الرد على الدكالدات الذاتفية، استقباؿ زوار 

 الددير .

 الدراقبة : و في ىده الخلية يتم مراقبة تريع الداخل و الخارج سواء العماؿ أو غتَ العماؿ .خلية 

 مساعد الددير : و ىو يعتبر الوسيط بتُ الددير و الدديريات و الدصالح .

 الدديريات :

 و القروض . ػػ مديرية التجارة : و ىي التي يتم فيها العمل التجاري و تضمن كل من مصلحتتُ النشاط التجاري 

ػػ مديرية إدارة المحاسبة : يجمع فيها كل من الدصالح الدستخدمتُ،تسيتَ الوسائل العامة لدصلحة المحاسبة،مصلحة  

 الإعلاـ الآلي .

 الدصالح :

 أ ػػ  مصلحة النشاط التجاري : يتم على مستوى ىده الدصلحة مالية شراء و بيع الأسهم و القروض للزبوف . 

 ب ػػ تقوـ بمنح الزبوف قروض الاستثمار في مشروع ما مثلا  : تربية الدواجن 

 ،عطل مرضية،حوادث العمل ......غيابت ػػ مصلحة الدستخدمتُ : تهتم بقضايا الدوظفتُ سواء من الأجور،
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 ت الحاسوب .ث ػػ مصلحة تسيتَ الوسائل العامة : تسيتَ ىده الدصلحة الوسائل العامة الدوجودة بالبنك،مثل آلا

 ج ػػ مصلحة المحاسبة : تشرؼ على العمليات المحاسبية و الدالية و ميزانيات أعماؿ نهاية السنة .

 ح ػػ مصلحة الإعلاـ الآلي : تقوـ بوضع نظاـ الدعلومات و التسيتَ المحاسبي لو بواسطة الحاسوب .

لى الزبوف الذي يأخذ قرض من البنك و لذده الإجراءات و القوانتُ اللازمة ع ادإتخخ ػػ مصلحة القوانتُ : يتم 

 الدصلحة مساعدة الرد على الزبوف في حالة عدـ تسديد الدبلغ الدرىوف لديو .

تركيبة الاستثمار التي ىي في علاقة مباشرة مع الزبائن دورىا ىو خدمة الزبائن عن  أنهاوكالة لزلية للاستثمار: 

) الخدمات ( التي تصفها في  الدتوجاتالقروض كذلك لستلف طريق تريع الاستثمار) فتح حسابات ( توزيع 

 متناوؿ علاقتو .

 بالأجورفي التنظيم الذيكلي للوحدة بحيث تهتم  أهمية الأكثرػ تعريف مصلحة الدستخدمتُ : وىي الدصلحة 

والعطل الدرضية ، حوادث العمل وتسجيل العماؿ بالضماف  الإضافيةوتسجيل الغيابات والساعات 

للمستخدمتُ لو كمهمة تنظيم ووضع في العمل  الإداريالاجتماعي والتعاونية ، ويقوـ بهذه الوظيفة الدستَ 

 للموظفتُ في دور سياسة البنك . الإداريالتسيتَ 

 ػ مهاـ مصلحة الدستخدمتُ : 

 ) لرموعة جهوية للاستثمارات ووكالات متصلة (  للموظفتُ الإداريةػ تدرس الدلفات  1

 ػ تحضتَ وتسيتَ عقود العمل . 2
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باحتًاـ التشريع وقانوف الاتفاؽ الجماعي لعقود العمل والقرارات الجماعية والفردية  الأجرةػ تحضتَ وتسيتَ  3

 مدة العمل . إلىتعود 

 العماؿ . إحصاء إعادة ػ 4

 ت الاجتماعية وتنظيم القوانتُ التي تنجم عنها .ػ توقيع على عقد لستلف التصريحا 5

 ػ تسيتَ لسططات العطل السنوية للمجموعة الجهوية للاستثمار والوكالات الدتصلة بها . 6

)  إتدامهمتنجز القوائم والسجلات القانونية وتضمن اجر الدكلفتُ اجتماعيا باحتًاـ الدواعيد ونظم  ػ 7

 ( إكمالذم

 السنوي للموارد البشرية . ػ تحضر وتتابع الرصيد 8

  (G.R.E)    للاستثمارػ تأخذ لوحدة القيادة للموظفتُ المجموعة الجهوية  9

 (GRAIM  )الجهوية للمركز الجهوي للمعلومات  ظتَاتالتالدوظفتُ الدتصلة بمختلف  أجهزةػ تنجز  10

 والخدمات الاجتماعية . بمتفشيةوالوكالة الدتصلة ( G.R.Eػ تتمثل المجموعة الجهوية للاستثمار )    11

 ػ بنك الفلاحة والتنمية الريفية بوكالة سيدي لخضر : 

 دائمتُ . 18موظف منهم العماؿ الدؤقتتُ و 22عدد العماؿ 

 بسيدي لخضر :   BADRػ تقسيم الدهاـ بوكالة 
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 :  الإدارةػ 

مهمتو التوجيو ، التنشيط ، الدراقبة ، تنسيق نشاطات الفرع ، تقسيم العمل بتُ لستلف الدصالح  الددير :

 ويسهر على التنفيذ الجيد للسياسة الدقررة من طرؼ الدؤسسة .

  الدسئوؿعلى تنظيم وظائف  الأختَةالددير ( : تقوـ ىذه  أمانة)  السكرتارية

 ػ مكاتب الواجهة : 

وف من الدشرؼ عليو ، لبنك الواقف ىو شباؾ عملية السحب الصندوؽ الرئيسي ) قطب الدعاملات : يتك

 ( لزاسبة الددفوعات . الأمواؿ إيداع

قطب العملاء : يتكوف من الدشرؼ للاستقباؿ والتوجيو ، مكلف بالزبائن ) أي مؤسسة تتعامل مع كل 

 لدصرفي الخدمة الدصرفية الالكتًونية .فقط ( ، التامتُ ا الأفرادزيارة ميدانية التعامل مع  أوالعمليات 

 ػ مكاتب الخلفية : 

وفيها الدشرؼ عليها يقوـ بالتوجيو ، وظيفة الائتماف والقروض ) دراسة ملفات مصلحة القراض ( ، وظيفة 

التحويلات والتعويضات ، وظيفة التجارة الخارجية ، وظيفة القانوف والدعوات والتحصيلات )متابعة 

نوحة (وظيفة الرقابة والمحاسبة ) الصاز ومتابعة ميزانية الوكالة ، السهر على تطبيق نظاـ المحتسبة الاعتمادات الدم

 الأخطاءالضرورية للمستخدمتُ ، تصحيح  الإرشاداتالبنكية ، السهر على حسابات الزبائن ، تقدلَ 

 وكالة و الدديرية العامة (الدسطرة من طرؼ مديرية ال الأىداؼالدلحوظة في المجاؿ المحاسبي،مراقبة تحقيق 



الريفية بسيذي لخضر الفصل الثاني                             دراسة حالة بنك الفلاحة و التنمية  
 

 
60 

تداخل الدصالح لوجود قرار تنظيم  يأخذومنو فالعلاقة التي تربط بتُ مصالح الوكالة ىي علاقة تكاملية ولا 

 الدؤسسة يحدد مهاـ كل قائم على مصلحة .

 (BADRو مهام بنك الفلاحة و التنمية الريفية ) أهدافالمطلب الثالث : 

 : فيما يليإف بنك و التنمية الريفية لو أىداؼ عديدة و مهاـ متعددة الدتمثلة   

 ( BADR):  أ ػػػػ أىداؼ بنك بدر 

 ػػػ توسيع و تنوع المجالات داخل البنك كمؤسسة مصرفية شاملة . 1

 ػػػػ تحستُ نوعية و جودة الخدمات . 2

 ػػػ تحستُ العلاقات مع العملاء . 3

 ػػػ الحصوؿ على أكبر حصة من السوؽ . 4

 تطوير العمل الصرفي قصد تحقيق أقصى قدر من الربح . ػػػػ 5

 ػػػ خلق الديناميكية للخزينة سواء كانت بالدينار أو بالعملة الصعبة . 6

 ػػػ تحستُ الإنتاج على مستوى عمليات الدعالجة الصعبة .  7

 على مستوى عمليات الدعالجة . إنتاجتحستُ ػػ  8    
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ذات صيغة متنوعة في احتًاـ قواعد  الإنتاجيةالقروض  بمر دوديةقيمة و جعلو يتمتع  بأحسنػػ الرفع من الدوارد  9  

 الحيطة و الحذر .

 : الأىداؼ أهميةوفق ىذه العمليات يدكن رسم لسطط حسب  

 

 

 

 

 

 ب ػػ مهاـ بنك الفلاحة و التنمية الريفية:

 وفق القوانتُ و القواعد الدعموؿ بها في لراؿ الدصرفي فاف بنك بدر مكلف بقياـ الدهاـ التالية :

ا طبقا للقوانتُ و التنظيمات جاري به أشكالذاػػ تنفيذ تريع العمليات الدصرفية للاعتمادات الدالية على اختلاؼ  1

 العمل .

 ػػ تنمية الدوارد و استخدامات البنك عن طريق ترقية عمليتي الادخار و الاستثمار . 2

 ػػ إنتاج خدمات مصرفية جديدة مع تطور الدنتجات و الخدمات القائمة  . 3

 تحستُ النوعية

 البقاء ضمن اكبر البنوؾ

دودية الدرتحقيق   
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 ػػ تطوير شبكتو و معاملاتو . 4

 من ذوي الدهن الحرة ) تجار الدؤسسة الصغتَة و الدتوسطة ( . أكثرػػ تقسيم السوؽ الدصرفية و النقدية  5

 ػػ استفادة من التطورات العامة في لراؿ العمل الدصرفي . 6

 العنصر البشري في بنك بدر  أداءالمبحث الثاني : دراسة تقييم 

العماؿ في وكالة بنك بدر و نماذج التقييم السائدة في ىذه الوكالة من أجل  لأداءبعد دراستنا لواقع نظاـ تقييم    

 و مواقع الضعف و نقاط القوة لتحقيق أىدافها و تحستُ أدائها التنافسي . الأخطاءالكشف عن 

 قد قمنا بمقابلة بعض الأفراد العاملتُ و التحاور معهم و فقد توصلنا إلى عدة نقاط من بينها :   

 ذكور . 9إناث و 8 تتوفر وكالة بنك بدر على قوة بشرية مكونة من الجنستُػػػ 

على شهادات ليسانس في  تحصلتُمػػػ الدستوى التعليمي السائد ىو الدستوى الجامعي أكثر ، حيث ىناؾ عماؿ 

 و تسيتَ ،لزاسبة ،مالية ،حقوؽ . اقتصاديةعلوـ 

 . دائمتُفي طريق العمل كعماؿ  2، أما الباقيتُ ىم 15يصل عددىم إلى  دائمتُػػػ ىناؾ عماؿ 

 المطلب الأول : نظام تقييم الأداء ببنك بدر 

لتقييم أداء مواردىا البشرية و يقوـ ىذا النظاـ على لرموعة من الدرتكزات و تبتٌ وكالة بنك بدر نظاما    

 . الأىداؼ و لرموعة أخرى من الأساليب العلمية الدعتمدة في ىذا المجاؿ
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 ػػػ مرتكزات نظاـ تقييم الأداء : 1

 قييم الأداء ببنك بدر على لرموعة من الدبادئ تتمثلي :تيرتكز نظاـ 

 تقييم الأداء على وتتَة الدعلومات و العلاقات الدستمرة بتُ العماؿ الخاضع للتقييم و رئيسو الدباشر . ارتكازػػػ 

 الدسطرة في برامج العمل .حوؿ نسبة إلصاز الأىداؼ ػػػ تتمحور عملية تقييم 

 . الأفراد أداءػػ التغذية العكسية لنتائج التقييم بما يضمن في الدستقبل لتحقيق الفعالية و التنمية 

 . الأداءػػ التقييم الدوضوعي و العادؿ 

 أىداؼ تقييم في بنك بدر : ػػ 2

ستًاتيجي سياسة الدوارد البشرية تجاه المحددة تجسد البعد الا الأىداؼلقد وضع لنظاـ تقييم العمل في بنك على 

 لأنواعهامستوى التحدي لمحيطها و اليقظة  إلى بأدائهالضو التنمية الدستدامة و النهوض  إدارتهاتسيتَ مواردىا و 

 نذكر منها : أىداؼىنا عدة 

 والوظيفية. داريةالإػػ خلق آلية تنسيق و اتصاؿ مباشر بتُ الرؤساء و الدرؤوستُ بشكل دائم على تريع الدستويات 

حالة الرضا الوظيفي للعماؿ مع ضماف  إلىالعماؿ و العائد الدقابل لو وصولا  الأداءػػ خلق التوازف بتُ مستوى 

 الدر دودية .زيادة 
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الدوارد البشرية كاعتماد نتائج التقييم تحديد  وظيفة ات تنموية على أسس عملية لتطوير ػػ التمكتُ مع وضع سياس

 احتياجات التدريب و استحقاقات للتحفيز و التًقية و النقل و كل ما يتعلق بتنمية شؤوف العماؿ .

 ببنك بدر : الأداءػ طرؽ تقييم ػ3

 هما : أساسيتتُم ببنك بدر بالاعتماد على تقنيتتُ يتتم عملية التقي

و ىي عبارة عن حوار منظم يكوف مرة واحدة في شكل  الأداءادثة تقنية من تقنيات تقييم أ ػػ المحادثة : تعتبر المح

) القائم بعملية التقييم ( و ذلك رسمي خلاؿ برامج العمل الفردي بتُ الفرد الخاضع للتقييم و رئيسو الدباشر 

 وىي : أساسية، كما يتضمن ىذا الحوار و يدور حوؿ ثلاثة عناصر  أداءهبهدؼ تحفيز الفرد على تحستُ 

 الدنتظر تحقيقها من طرؼ العمل الخاضع للتقييم . الأىداؼػػ مدى وضوح   

 . الأىداؼػػ مدى تحقيق  

 ػػ استخراج النتائج . 

ددات الخاضعة بسلوؾ يرتكز على لرموعة من المح الإدارةب ػػ ملأ استمارة التقييم : ىي عبارة عن نموذج تعده 

 في الدؤسسة و من بينها الدواظبة ، التعامل مع الزملاء ، كمية العمل ، نوعية العمل ..... إنتاجيةالعامل و 

لعملية التقييم التي يتم ملؤىا مرة واحدة عند نهاية فتًة التقييم  الأساسيةو تشمل استمارة التقييم على الدعلومات 

 : يمرايلو تتمثل الدعلومات في 

 لبنك بدر : الإفراد أداء( : استمارة تقييم   03الجدوؿ رقم )  
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 الثلاثي الرابع الثلاثي الثلث  الثلاثي الثالٍ  ثلاثي الأوؿ  التقييم  معايتَ

     5كمية العمل : 

     5نوعية العمل : 

     3الدواظبة : 

     2السلوؾ : 

     15المجموع : 

     إمضاء رئيس الدباشر 

 الدصدر : من إعداد الطالبة بناءا على الدراسة 

 تثمتُ مساعي البحث في لرالات تقييم الأداء لصمعها فيما يلي : إلىلشا سبق توصلنا  انطلاقا  

 مهمة منها الشهادات و الخبرة . أسسػػ توظيف يقوـ على 

 الدعارؼ . إلىالتكوين لشا يؤدي  أماكنتنوع  إلىػػ تلتقي بعض الكفاءات للتكوين بالاظافة 

 لجماعية.ظهور و تطوير الكفاءات اوف و التعلم الجماعي و يساعد على جو العمل الجماعي لشا يحقق التعاػػ توفتَ 

 بالبنك من نقائص نذكر منها فيما يلي : الأداءيحتوي تقييم  ماسبق إلى بالإضافة     

التقييم التقليدي القائم فقط على ملاحظات الدسئوؿ  إلىلبعض ػػ غياب تقييم بعض الكفاءات في حتُ يخضع ا

 الدباشر .
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 ػػ عدـ الرضا الكامل عن رواتب الكفاءات .

الدراسية و غياب التكوين  الأياـيقتصر على تكوين على نوع واحد فقط وىو  الأداءػػ في ما يخص تطوير تقييم 

 الدستمر و الدورات التدريبية .

  الأداءية قياس و تقييم المطلب الثاني : دور 

 ػ مشاركة العاملتُ و علاقات العمل : 1

بصفة دائمة و مستمرة و  الأفرادتقوـ وكالة بنك الفلاحة و التنمية الريفية بسيدي لخضر على وجود اتصاؿ بتُ 

العنصر البشري و عليو يتمثل ىذا الاتصاؿ على عقد الاجتماعات و التي  أداءالتحستُ  بأهمية لإدراكهاىذا 

 أفىذه الاجتماعات و لصد  أنواعتكوف حسب موضوع وىو الذي يحدد نوع الاجتماعات الذي يعقدونو بتُ 

ة ، اجتماعات التدريب تكوف مابتُ الددير و الرؤساء الدصالح و الاجتماعات ما بتُ الددير و عماؿ و العماؿ كاف

اتصاؿ لاف ىذا  بأنهاجتماعات ما بتُ رؤساء الدصالح و عمالذم و تعتبر ىذه الا أيضا الأخرىو الاجتماعات 

من بينها الاتصاؿ العمودي ويعتٍ  أخرى أنواعالبنك لصده لا يعتمد على الاجتماعات فقط ، بل يعتمد على 

الاتصاؿ  إماقانوف جديد  إصدار أوالبنك  إلىالح العماؿ و رؤساء الدص إلىالاتصاؿ النازؿ الذي يكوف من الددير 

الددير و يكوف عبارة عن تقدلَ  إلىالصاعد فهو ذلك الاتصاؿ الذي يكوف بتُ العماؿ و رؤساء الدصالح ثم 

التواصل يكوف في البنك عن طريق الاشتًاؾ  منهما،  أيضاالشكاوي و الانشغالات الدهنية و حتى الاجتماعية 

ىو يتم  الأفقيالاتصاؿ العمودي فهو بنوعية الاتصاؿ النازؿ و الاتصاؿ  إماالقرارات الدناسبة . فباتخاذالعاملتُ 

بتُ الدوظفتُ الذين يتبادلوف الدعلومات و الدعارؼ في ما بينهم و يحقق ىذا الاتصاؿ نوعا من الانسجاـ و ىذا 
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 إلىبالنسبة للعاملتُ و ىذا ما يجعل  لأداءايعود بصورة ايجابية للبنك و يكوف نوع من الحماس في العمل و تحستُ 

 تطوير و تفعيل قنوات الاتصاؿ .

 ػػ دورية التقييم : 2

يحدث  الأحياففي بعض  أف إلىالعملتُ يحدث مرة واحدة في السنة يكوف عند نهاية السنة الدالية ،  أداءتقييم  إف

 أداءباف التقييم  أشارت الأختَةفي السنوات  أجرتالتي  الأبحاثالدراسات و  إف إلىمن مرة في السنة ،  أكثر

تغيتَ  إلىو ىذا راجع  أخر إلىالعاملتُ يتغتَ من يوـ  أداءالعماؿ مرة في السنة و ىذا التقييم لا يعتبر كافي لاف 

صفاتو و سلوكو في العمل يجب مراقبة العامل خلاؿ عملو و ىذا يعتبر للعامل تحفيز من اجل بذؿ جهد و يدكن 

بسيط على  بأسلوبحيح الالضرافات في الوقت الدناسب لكي يعتبرىا العامل عملية التقييم و تكوف تص أيضا

 . التقييمالدشرؼ القائم بعملية 

 على التقييم : الإشراؼػػ  3

 إقناعالعامل مهمة حساسة تتطلب من الدشرؼ التحكم في طريق التقييم و  أداءعلى تقييم  الإشراؼتعتبر مهمة 

جيهاتهم و غالبا ما تذىب ىذه الدهمة الى الرئيس الدباشر للعماؿ بتقييم الاداء مرؤوسيو باعتباره اكثر العماؿ و تو 

 قدرة على ملاحظة سلوكهم لصلة مباشرة بهم و ىذا يرجع لخبرتو في العمل و معرفة ظروفهم .

 عن نتائج التقييم : إبلاغ ػػ 4
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لكي يتمكن عامل التصرؼ  الأسلوبالعاملتُ الدعنيتُ بتقييم في الوقت الدناسب و  إبلاغيعتمد البنك بدر على 

 عملو . أداءمعها في الشكل صحيح لتقييم 

 الموارد البشرية في البنك  الأداءالتقييم  أثارالمطلب الثالث : 

 : يتًتب عن عملية التقييم بيما يلي

 سياسة التوظيف و اختيار الدوارد البشرية  ػػ 1

العمليات  أىمبو رئيس مصلحة الدستخدمتُ من  أدلىتعتبر عملية التوظيف في بنك التنمية المحلية حسب ما 

 كبتَ لذذه العملية   أهميةفاف الدركب يولي  الأساسالدوجودة فيها و على ىذا 

 نذكر منها :  أسبابعملية التوظيف تقوـ لعدة  إفالتوظيف : أسباب

 ػػ التقاعد .

 العمل . ػػ انتهاء عقود

 مناصب عمل . ػػ حالة شغوؿ

 ػػ التًقية .

ىذا المجتمع يعطي  أف إلى الإشارةمع  الأحيافسامي في بعض  إطارػػ خلق مناصب عمل جديدة بشرط يتطلب 

 كبتَة للخبرة .  أهمية
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 التوظيف:ىناؾ نوعتُ من التوظيف : أنواع

ىده   ANEM إلىتقرير  إرساؿالدتمثل في  فالإعلاػ التوظيف الخارجي : أي مرشحتُ خارج البنك ، فبعد  1

 يتضمن كل من : الإداريىي التي ترسل الدرشحتُ بعد ما كانوا قد وضعوا ملفاتهم لديها ، والدلف  الأختَة

 ػ شهادة الديلاد .

 ػ بطاقة السوابق العدلية .

 (.دبلوـػ شهادة ) 

 ( للأعزبػ شهادة عائلية ) للمتزوج ( ، فردية ) 

 ػ الجنسية .

 ػ شهادة طبية .

 ػ شهادة الخدمة الوطنية .

 . الإقامةػ بطاقة 

 ػ الصورة .

 BULLTINS DE MAIND CEUFREػ 
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 إذالدرشحتُ الدقبولتُ وذلك من اجل امتحاناتهم  بار ساؿبعد ترع كل ملفات وفرزىا تقوـ مصلحة الدوظفتُ  

 الدتً شحيكوف  أفحسب الدصالح الدعنية مثل مصلحة الشؤوف القانونية يجب  لأخرىيختلف الامتحاف من وظيفة 

 متخرج من كلية الحقوؽ ، مصلحة المحاسبة ، مصلحة الدستخدمتُ ........

 يتمثل في ترقية العماؿ بلبنك بدر و ىناؾ نوعاف من التًقية  ػػ التوظيف الداخلي : 2

 كفء العامل .  إلىا على حسب الأقدمية في العمل إضافة أ ػػ التًقية في الدرجات :تتم التًقية عموم

  مردود يتهمب ػ التًقية في الأجر : يقوـ البنك كل السنة بتقييم العماؿ عن طريق التنقيط حسب 

 . اجتهادهحسب كفاءتو و  لأخر،و تختلف من موظف  الأجرعلى حسب تلك النقاط تتم الزيادة في 

 مراحل التوظيف: 

 : الأولىالدرحلة 

 

 

 

 

 الدرحلة الثانية : 

وضع الطلبات                                                                                    

                                        

تحليل الطلبات                                      التحضتَ للتوظيف         

توظيف و تعريف للوظيفة                                                                 
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 الدرحلة الثالثة :

 

 

 

 

 الدرحلة الرابعة :

 

 

 

 

استقطاب                                                                              

 

  اختٌار طرٌق للبحث                   البحث عن المرشحٌن                              

 

البحث عن المرشحٌن الخارجٌٌن                                                                           

 

 

أوؿ فرز                                                                         

تربص           فرز التًشحات                                    

اختبار                                                              

التعبٌر عن الطلب                                                        

 

تحلٌل الطلب                                                        

 استبداؿ الدقبولتُ 

التعرٌف بالوظٌفة                                                       

 

التعٌٌن النهائً                                                      
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ضعية و كيفية التوظيف في البنك و يتم كل سنة و استقطاب الشباب ىذا الدخطط يصف بشكل عاـ و 

 خرجتُ في شتى الاختصاصات عن طريق الامتحانات و الاختبارات .الدت

 ػػ تحديد الاحتياجات من التكوين :  2

و الجمعيات من الاطلاع بكفاءتهم الحالية و  للأفرادالتي يدكن  الإجراءاتيعرؼ التكوين على انو لرموعة من 

 للبنك . الأمثلتلك التي سوؼ يكلفوف بها مستقبلا من اجل ستَ 

 ؼ التكوين داخل البنك : أىدا

 أداءػ الذدؼ الرئيسي من التدريب ىو مساعدة الفرد على اكتساب معلومات و خبرات تساعده على مواجهة 

 عملو .

الخالية بالدؤسسة و رفع الدستوى الفتٍ للعاملتُ بالدؤسسة لتجنب ضياع  الأماكنعماؿ و الدوظفتُ لشغل  إعدادػ 

 التكاليف .الجهد و الخدمات و تخفيض 

 من الكفاءة و الفعالية . أعلىمستوى  إلىالخدمة بنقلها  أساليبػ تطوير 

 أهمية التكوين : 

تعكس على حجم  أف إلىو ذلك بزيادة الدهارات و كفاءة الفرد الناتجة عن عملية التكوين  الإنتاجيةػ رفع مستوى 

 العمل .
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التكوين الدنظم حتى  إلىالتزايد الدستمر في الجوانب الفنية للوظائف و العماؿ في الوقت الحالي تدعو  أف إلى إضافةػ 

 في لستلف الوظائف . الأفرادالدلائم لدى  للأداء الأدلٌالحد  الأقليتوفر على 

 .ػ تدكتُ العاملتُ من الاىتماـ الجديد من لرلات عملهم و مسايرة التقدـ التكنولوجي 

 ديد الاحتياجات من التدريب : ػػ تح 3

، كما  الإنتاجيةالفعاؿ بما يخدـ ىدؼ تحستُ  الأداءو توجيو سلوكهم لضو  الأفراد أداءتحستُ  إلىالذي يؤدي 

 التدريب يعتبر ضرورة حتمية لدواكبة التغتَات التكنولوجية المحيطة بالبنك . إفنعرؼ كذلك 

و تنفيذ تباعية لبرامج التدريبية  بإعدادالدوارد البشرية بالبنك  إدارةالدتزايدة للتدريب تقوـ  الأهميةفي ظل ىذه  أوػ 

ذلك سوؼ لضاوؿ تحليل النشاط التدريبي بالبنك لتقييم  لأجلالدتوخاة منو و  الأىداؼالتي تعدىا بغية تحقيق 

 لزل الدراسة . الإنتاجيةعلى  أثرهفاعليتو و 

في لستلف مستوياتو التطبيقية من خلاؿ اكتساب ىذا  الأفراد أداءتنمية و تحستُ  إلى ػ يهدؼ التدريب بالبنك

سيلة لزيادة مقدرة أداء عملو ، فالتدريب يعتبر و ) الفرد ( خبرات و مهارات جديدة تزيد من قدرتو على  الأختَ

 . الإنتاجيةعلى العمل ومن ثم تحستُ مستويات  الأفراد

و التغيب و  الإشراؼتخفيض حوادث العمل و من خلاؿ  الإنتاجيةتحستُ  إلىبنك ػ يهدؼ نظاـ التدريب بال 

 دوراف العمل .

 العاملتُ بالبنك : أجورػػ تحديد  4
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فهي تدثل من جهة تكلفة من تكاليف و لذا انعكاسات على  الأجريتم من خلاؿ عملية تقييم تحديد مستوى  

 . الأفراد أداءعلى  لتأثتَىافيزية في تحستُ مستوياتهم تح أداةتدثل  أخرىفي البنك و من جهة  الإنتاج

تحقيق نوع من التوازف بتُ ما يقدمو  إلىيهدؼ  الأجورالنظاـ دفع الرواتب و  إفو لقد رأينا من خلاؿ الدراسة 

من جهة و ما يأخذونو مقابل ىذا الجهد يضمن تحقيق الرضا الوظيفي للأفراد وىو ما يدثل لزور تحستُ  الأفراد

 . الإنتاجيةو من تذة تحستُ الخدمة و  الأفراد أداء

 ػػ منح الحوافز و التًقيات :  5

و النتائج المحققة و الدراد تحقيقها  الأىداؼعلى  أساساحوافز و ىذا  في البنك يدنح الأداءمن خلاؿ عملية التقييم 

مزايا و خدمات  إلى بالإضافةطة بو و زيادات و الدكافآت و العلاوات الدرتب الأجرفي  أساساو تتمثل الحوافز 

 متمثلة في ما يلي :

 عن الوقت لا يتم العمل فيو )ايجازات السنوية ، الدرضية ، الخاصة ......( .مزايا مادية ػػ  

 التقاعد و حوادث العمل . تأميناتػػ  

 ، تراعات تعاونية ( . ثقافيةػػ الخدمات الاجتماعية ) رحلات ، ندوات  

الدناصب و تعتبر التًقية الحافز الدعنوي  الأفراد الدناسبتُ للتًقية أو لشغلفي تحديد  الأداءكما تهدؼ عملية التقييم 

 . أخرى أثار إلىدعم عجلة التنمية داخل البنك  إلىللعماؿ ، لشا يؤدي ذلك 
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 خاتمة الفصل الثاني : 

التطبيقية في بنك بدر لاحظنا أنها تهتم بعملية تقييم أداء العاملين من خلال آلياتها الدتمثلة في من خلال دراستنا   

 التوظيف و التدريب و البحث عن الدورد البشري .

فهي تقوم بعملية البحث عن ىذه الدوارد عن طريق مساعدة الدكاتب الدتخصصة في التشغيل و تمر عملية   

 التوظيف بعدة مراحل تبدأ بعملية الاختيار و تنتهي بعملية التوظيف .

إلى على أنواع التوظيف الداخلية عن طريق الترقية و التنقل من مستوى  باعتمادكما رأينا أن ىذا البنك يقوم 

مستوى أحسن و ىذا كلو يتم عن طريق الدلاحظة الدستمرة للعمال و تلي مرحلة التوظيف التدريب و ىذا بعد 

الخبرة و الدهارات الدكتسبة و تفاني في العمل الذي ينتج عنو تقاضي الأجر عن الجهد الدبذول و الحوافز للتشجيع 

 على الترقية . 
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 :الخاتمة العامة 

إن تقييم الأداء ىي إشكالية متعددة الأبعاد وىي من أصعب الاختيارات الإستًاتيجية التي يواجهها البنك أو      

التي لا يمكن التغاضي عنها مهما كان حجم البنك و لرال تخصصها خاصة وإن نجاح أي مؤسسة في وقتنا 

 الاستًاتيجيات العامة للبنك . اختيارالحاضر مرىون بقدرتها على 

و مراحلها و اتجاىاتها الدعاصرة تساىم بتوفير مورد  أساليبهاآليات تسيير الدوارد البشرية عن طريق  إنحيث   

بشري فعال و ذي كفاءة عالية تتماشى مع التطورات التكنولوجية الحاصلة، و كلها ارتفعت كفاءة الدوارد البشرية 

استخدامها استخداما امثلا لذلك  أصبحنادرة  أويلة حتى ولو كانت قل الأخرى الإنتاجاستخدام عناصر  أصبح

التنمية البشرية كبيرة فان ىناك علاقة متبادلة بين التنمية  أوالعنصر البشري على التنمية الاقتصادية  تأثير إننجد 

تمعي في التي تتم من خلالذا قياس الاىتمام المج الأساسيةالبشرية و الدورد البشري ، فهي تعتبر بمثابة الدؤشرات 

الاقتصاد ىذه  أوالدؤسسة الدتطورة لا تعتبر مقياس لتطور ىذه  الإنتاجية الآلاتخطط التنمية البشرية ، فان وجد 

درجة التطور  لإحصاءالدولة لكن وجود قوة بشرية عاملة و متطورة و ذات كفاءة عالية ىي التي تعتبر كمقياس 

 . بأنواعهاالدؤسسات  إنتاجيةلزيادة  أولاقتصاد البلد 

 أولا : اختيار الفرضيات : 

العنصر البشري و  أداءتسيير الدوارد البشرية في تحسين  آلياتولقد حاولنا في بحثنا و دراسة مدى مساهمة دور 

البحث و اختيار الفرضيات البحث و  إشكاليةعلى التساؤلات التي شكل  الإجابة، و ذلك عبر  الإنتاجيةزيادة 

  ما يلي  لقد لخصت الدراسة في

الدعاصرة  اتجاىاتهاو مراحلها و  أساليبهاتسيير الدوارد البشرية عن طريق  آليات  تتمحور حول  الأولىأ ــ الفرضية 

تساىم بتوفير الدورد البشري فعال و ذي كفاءة عالية يتماشى مع التطورات التكنولوجية الحاصلة ، حيث تبتٌ 
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 آلياتو  أساليبات و احتياجات البنك الحالية و الدستقبلية و استعمال الدوارد البشرية وفق متطلب إدارة أنشطة

 و نجاحها .و ضمان استمراريتها  الإنتاجيةالشاملة في رفع 

بهدف تحديد  الأفراد أداءفي بنك ىو لزاولة لتحليل  الأداءتطبيق تقييم  تأثيرب ــ الفرضية الثانية   تتمحور حول 

الدورد البشري يتعلق باحتفاظ على ترقية و  إنالحكم على قرارات حيث  إصدار لأجلنقاط القوة و نقاط الضعف 

 تدريب و غيرىا لتحقيق فاعلية الدؤسسة .

 نتائج البحث :

وليس ىدف نجد ذاتو ،   الأىدافالدقيم لبلوغ  أوسيلة يستعملها الرئيس الأداء في اعتباره و للتقييم  أهميةــ تكمن 

، و  الإنتاجيةمستمر للكفاءة  أو عاليقوى العاملة و المحافظة على مستوى تسهيل تخطيط ال إلىكما يهدف 

 . الإنتاجيةلزيادة  الأفرادتشجيع الدنافسة بين 

العنصر البشري و مساعدة على التخطيط الاستًاتيجي للبنك يكمن في التًقيات و التكوين و  أداءمن تقييم  إنــ 

 في الدنظمة . الأداءو كل ىذه البرامج ناتجة عن عملية تقييم  جورالأالتدريب و التحضير و الرضا الوظيفي و 

كافأة ومن بينها وم الأىدافيقوم على لرموعة من الدرتكزات و  الدراسةبالبنك لزل  الأداءنظام تقييم  إنــ 

عن طريق التكوين ، التًقية ،  الإطاراتو خاصة  الأفراد أداءتحسين نوعية  أولرهودات العمال تبعا لنتائج المحققة 

اجل خلق جو تعاوني و تحقيق التزام  مساعديهم منو  الدسئولينالتًابط و الحوار و التعاون بين  إقامةالتحفيز و 

 البنك . أىدافبانجاز  الأفرادجميع 

عملية  إنمن خلال دراسة تطبيقية على مستوى بنك الفلاحة و التنمية الريفية لوكالة سيدي لخضر ، يلاحظ 

 الأعمالكبيرة فلا تقتصر ممارستها على   بأهميةتسييرىا على مستوى البنك تخص  آلياتالدوارد البشرية و  إدارة

التدريب و الحوافز الدادية  أعطت أنهاتتماشى مع تطورات العالدية حيث  إنتعمل جاىدة على على  إنماو  الروتينية
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ىناك تعامل  إنو السلامة الصحية كذلك نجد  الأمنة للموظفين من توفر الظروف الدلائم أنهاكبيرة ، كما   أهمية

    الدوظفين مع الرؤساء و تبادل الاراء في ما بينهم .
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 الملخص                                                  

على العنصر  الاعتمادبدون شك فإن العنصر المادي لا يمكن وحده لتحقيق التقدم ، بل لابد من             
و الغاية في نفس الوقت في عملية التنمية و كذلك لان تسيير الموارد البشرية  يعد البشري انطلاقا من كونو الوسيلة 

الثروة في المجتمع و أعلى موجودات المؤسسة ، و لقد أىدفت ىذه الدراسة على مدى فعالية دور  مكوناتأىم 
ىذا الهدف اعتمدنا المورد البشري على الأداء كما تم إسقاط  مضامين الجانب النظري على بنك بدر  و لتحقيق 

على المقابلة ، و عليو فان تناول ىذا الموضوع يأتي في ضياع التأكد على أهمية الأداء العنصر البشري في دفع 
 التنمية و تطوير و ذلك من خلال التركيز على مهارات و الرضا الوظيفي و التحفيز و التدريب . 

 ين أداء العنصر البشري في البنك ارد البشرية لو دور في تحسو من خلال ىذا البحث توصلنا إلى التسيير فعال للمو 

 : الكلمات المفتاحية

 تسيير الموارد البشرية ، الأداء ، العنصر البشري .

Résumé 

            Sans aucun doute, la composante physique ne peut pas être seul pour le progrès, mais 
doit compter sur l'élément humain d'être un moyen et fin en même temps dans le processus de 
développement, ainsi que la gestion des ressources humaines est des composants les plus 
importants de la richesse dans la communauté et les actifs de l'institution supérieure, cette étude 
sur l'efficacité du rôle de la performance des ressources humaines a également été laisser tomber 
le contenu de la partie théorique de la Banque Badr et pour atteindre cet objectif, nous 
comptions sur l'entrevue, et, cet accord avec le sujet vient à une perte pour vous assurer que 
l'importance de la performance de l'élément humain dans la promotion du développement et de 
la mise au point et celle de la en mettant l'accent sur les compétences et la satisfaction au travail 
et de la motivation et de la formation. 

Grâce à cette recherche, nous sommes arrivés à la gestion efficace des ressources humaines a un 
rôle dans l'amélioration de la performance de l'élément humain dans la banque 

Mots clés: 

Gestion des ressources humaines, la performance, l'élément humain. 
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