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 إىداء
 أىدي ىذا العمل المتواضع إلى منبع الحنان و مصدر الحب و الوفاء

ذين غمراني بحبهما و عطفهما و أنارا لي الطريق بدعواتهمالى ال  إ  

و رفع من شأنهما و أوصاني بطاعتهما "أمي و أبي" ذين كرمهما الرحمانل  الى إ  

.ا"ان  س  ح  إ   ن  ي  د  ل  االو  ب   فقال فيهما في كتابو العزيز "...و  

خوتي و أخواتي قرة عيني و مأنس دربيل من شاركوني حلو الحياة و مرىا إإلى ك  

 إلى كل الصديقات المخلصات و إلى جميع الأقارب 

.إلى كل من جمعتني بهم مقاعد الدراسة و مجالس العلم و إلى كل من يعرفني و  

 

 

             خديجة



 شكر
الرحمن الرحيم باسم الله  

ا حً ال  ص   ل  م  ع  أ   ن  أ   و   ي  ى والد  ل  ع   و   لي  ع   ت  م  ع  أن    التي   ك  ت  م  ع  ن   ر  ك  ش  أ   ن  ني أ  ع  ز  و  بي أ  "ر  
.صدق الله العظيم. " حين  ال  الص   ك  اد  ب  ع   في   ك  ت  م  ح  ر  ي ب  ن  ل  خ  د  أ   و   اه  ض  ر  ت     

.91سورة النمل الآية   

لم نكن نعلم و أعطانا   قبل كل شيء نشكر الله عز  و جل  الذي رزقنا من العلم ما
القوة و المقدرة للوصول إلى ىذا المستوى راجين منو أن يشفعنا بها و يزيدنا علما، 
فإن أصبنا فمن الله و إن أخطأنا فمن أنفسنا و من الشيطان و الصلاة و السلام على 

و على أصحابو. سيدنا محمد صلى الله عليو و سلم  

أتقدم بالشكر الجزيل للأستاذة الفاضلة المؤطرة" بن حليمة خيرة" على حسن قبولها 
 الإشراف على ىذا العمل وتقديمها لنا النصح و التوجيو و الإرشاد.

 كما نشكر عمال بنك الفلاحة و التنمية الريفية.

 و الشكر إلى كل من شجعنا بالكلمة الطيبة و الابتسامة و الدعاء.
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الاداء من الدفاىيم التي نالت النصيب الاوفر من الاىتمام والتحليل في البحوث والدراسات بشكل يعتبر  
إلى أهمية الدوضوع على الفرد والدؤسسة من وبالدواضيع الدتعلقة بالدوارد البشرية بشكل خاص، وذلك بالنظر  عام،

 جهة، وتداخلو مع العلوم من جهة الأخرى .

الدفاىيم الجديدة مثل توسيع العمل وإثراء العمل تغيرت النظرة إلى الأداء وأصبح العاملون ومع ظهور 
 قادرون على النظر إلى الرضا والإشباع لحاجاتهم ليس فقط من خلال العمل وإنما من خلال الأداء العالي فيو.

سياسة الدنظمة  استقرتف يقوم العاملون في أية منظمة بأداء واجبات ومسؤوليات قصد تحقيق ىدف أو أىدا
مستوى الإنجاز والتأكد من صلاحية أداء العاملين  ، ويؤدي تقييم الأداء دوراً مهماً في التعريف بكم ونوععليها

وعلى معاملتهم مع  سلوكهم، وتصرفاتهم أثناء العمل على مقدار التحسن الذي طرأ على أسلوب أدائهم،و 
 زملائهم ومرؤوسيهم.

داء عملية مستمرة ومنتظمة تلازم الفرد طول حياتو الدهنية للوقوف على جوانب القوة إن عملية تقييم الأ
 والضعف قصد تدعيم وتصحيح الانحرافات إن وجدت وكذلك السلوكات.

وعملية تقييم الأداء ليست ىي الوحيدة الدتعلقة بالدوارد البشرية فقط وإنما ىناك عمليات أخرى من بينها 
، حيث تعتمد للموارد البشرية. ونقصد بالتسيير التنبئي تحديد الاحتياجات للموارد البشرية عملية التسيير التنبئي

الاحتياجات للموارد البشرية على العديد من الدتغيرات التنظيمية و التكنولوجية، فالتوسع في نشاطات الدنظمة 
تفاع التكاليف التي تتحملها الدنظمة من وتعدد وتنوع الدتغيرات الدؤثرة على الحاجة إلى الدوارد البشرية وكذلك ار 

جراء الفشل في التخطيط الدناسب والذي يتوافق مع استراتيجية الدنظمة، فإن أغلب الدنظمات الكبيرة منها 
والدتوسطة بصورة خاصة تسعى إلى التخطيط رغم الصعوبات الخاصة بالتنبؤات في ظل بيئة غير مستقرة وغير 

 مؤكدة.

بئي دى قدرة النظام الحالي الدطبق بالدؤسسة على تقييم أداء العاملين والتسيير التنويثار التساؤل حول م
للعنصر البشري بشكل موضوعي، وتوفير معلومات أساسية تعكس كفاءة العامل في أداء مهام وظيفتو الحالية وما 

اذ القرارات الدتعلقة بشؤون مدى اىتمام إدارة الدؤسسة بالنتائج التي يسفر عنها النظام للاعتماد عليها عند اتخ
 الدوارد البشرية.
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 صياغةًالإشكالية::ًأولًً

 نصل إلى طرح الإشكالية التالية: من أجل تثمين ىذا العمل وإثرائو

 ؟مساهمةًالتسييرًالتنبئيًفيًرفعًأداءًالعنصرًالبشريىًمدًما

 يبلورتها ضمن إطار نظري وتطبيق كنولدعالجة وتحليل ىذه الإشكالية بغية الوصول إلى نتائج مرضية علمية يم
 ها:وح جملة من الأسئلة الفرعية منلدوضوع البحث، تندرج تحت ىدا السؤال الدطر 

 فيما تكمن أهمية تقييم الأداء بالنسبة للعاملين والدنظمة؟-

 ماىي مختلف طرق تقييم أداء العاملين وكذلك طرق التنبؤ بالعمالة؟-

 ملين بتحديد الاحتياج للمورد البشري؟فيما تكمن علاقة تقييم أداء العا-

ً::ًفرضياتًالبحثثانياًً

 ىذه الدراسة على اختبار عدة فرضيات نحاول إثبات صحتها ونصوغها على النحو الآتي:  تقوم

 نة لرهودات العمال والنتائج المحققة من بين مرتكزات نظام تقييم الأداء.ر مقا-

 للمورد البشري.تهدف عملية تقييم الأداء إلى التخطيط -

ً:ًأهدافًالبحث:ثالثاًً

أىداف البحث في مستوى تحقيق الدؤسسة لأىدافها، أما الذدف الرئيسي للبحث فهو إعطاء نظرة  تتمثل
واسعة حول طريقة البنك في تحديد احتياجو للمورد البشري ومدى تطبيقو للتسيير التنبئي من جهة ومدى اعتماده 

 على نظام تقييم الأداء للعامل من جهة أخرى. 

 :الموضوعًرابعاً:ًأسبابًودواعيًاختيار

من دواعي اختيار ىذا الدوضوع والدتمثل في دور التسيير التنبئي في رفع أداء العنصر البشري ىو مدى 
ضرورة الاىتمام بهذا الدوضوع في الوقت الراىن، والذي يشهد تحولات وتغيرات سريعة وإدراكنا بأن الدورد البشري 

 ىو مصدر للأداء الجيد للمؤسسة.
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ج حول عملية تقييم أداء العاملين والتسيير التنبئي وكيفية الاستفادة منها من أجل تعظيم وأيضاً للخروج بنتائ
 للمؤسسة أو الأفراد.ء بالنسبة امكاسبو سو 

ًخامساً:ًصعوباتًالبحث:

 صعوبة الدوضوع وكذا حساسيتو.-

 صعوبة توفر الدراجع الكافية لذذا الدوضوع.-

 الحصول على الدعلومات وجمعها في الوكالة نظراً لسرية الدلفات التي تعد من أسرار الدهنة. صعوبة-

 :سادساً:ًالمنهجًالمستخدم

 اعتمدناأما الدراسة الديدانية فقد ،اعتمدنا في معالجة ىذا الدوضوع على الدنهج الوصفي للجانب النظري 
التنبئي ودوره في رفع من خلال إجراء دراسة لواقع التسيير  على الدنهج الوصفي التحليلي بهدف اختبار الفروض

 أداء العنصر البشري داخل بنك الفلاحة والتنمية الريفية بوكالة سيدي لخضر.

ًسابعاً:ًهيكلًالبحث:

 نظري وآخر تطبيقي.فصل  عالجة الإشكالية الدطروحة قمنا منهجيا بتقسيم موضوع البحث إلى فصلين:لد

 نظري علاقة تقييم أداء العاملين بالتسيير التنبئي ولقد تفرع الى مبحثين:حيث تناول الفصل ال

الدبحث الأول عالجنا فيو عموميات حول تقييم أداء العاملين ولقد تطرقنا إلى ماىية تقييم أداء العاملين 
م ومسؤوليتو بالوقوف عند تعريف الأداء وتعريف أداء العاملين وكذا الأهمية والأىداف وأيضاً معايير التقيي

 واستخدام نتائجو

 وأخيراً طرقو.

حول التسيير التنبئي للموارد البشرية ودوره بتقييم أداء العاملين  أما الدبحث الثاني فقد كان عموميات
ولقد تناول ىو الآخر ماىية التسيير التقديري للموارد البشرية وكذا تحليل الدطلوب والدعروض من العمالة وكيفية 

 الفائض أو العجز، وأخيراً دور تقييم الأداء في التخطيط للموارد البشرية، خاتدين بخلاصة للفصل ككل.ة معالج
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الفصل التطبيقي: اعتمدنا في ىذا الفصل على الدراسة التطبيقية الديدانية التي كانت ببنك الفلاحة 
ات ما بين الجانب النظري وما والتنمية الريفية بوكالة سيدي لخضر والذي حاولنا من خلالو استخلاص مقارب

 يحدث في الواقع العملي ولقد تطرقنا فيو إلى مبحثين:

تفرع إلى تقديم الوكالة والذيكل التنظيمي وكذا ولقد  Badrبنك  وكالة الدبحث الأول كان لمحة عن
 الأىداف والدهام.

وقد تدحور حول نظام  Badrأما الدبحث الثاني فلقد تطرق إلى تحليل نتائج الدراسة الاستطلاعية لبنك 
 في البنك ولقد ختم ىو الآخر بخلاصة للفصل. التقييم الأداء السائد وواقع التسيير التنبئي

ً

ً
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 مقدمة الفصل الأول :

فراد و بعضهم البعض و ىي ظاىرة عامة تلاحظ سات وجود فروق و اختلافات بين الأالدرا لقد اثبتت  
جودة أدائو ،وأخيرا  حجم العمل وولهذه الفروق تأثيرىا على صلاحية الفرد للعمل و ،دائما في جميع نواحي الحياة 

 لإدارةداء العاملين من النشاطات المهمة و الرئيسية حيث يعتبر تقييم أ تمرارية الشخص على العمل أو تركو.اس
نو يحدد جوانب القوة و الضعف ىداف للمنظمات كو  تساىم بشلل كبير في حققي  كل الأالموارد البشرية و التي

عداد و نوعيات مختلفة من الموارد البشرية م المنظمة بتحديد احتياجاتها من أن تقو يجب أعليو و  ،داء العاملينفي أ
فالتسيير التقديري للموارد البشرية ىو مجموعة الطرق و الممارسات الموجهة التي تسمح بتلييف .بطريقة سليمة 

التي  ،لخ، كفاءاتهم و المهام...إالعاملين الموارد البشرية مع الحاجات المقدرة للمؤسسة ، و ىذا فيما يخص عدد 
ة بالتوظيف ،الترقية، طار العام الذي من خلالو تتمحور كل القرارات المتعلقين الإتلون موضوع نظرة تقديرية تب

 لخ. التلوين...إ

 لى مبحثين:وعليو قمنا بتقسيم ىذا الفصل إ

 داء العاملين.المبحث الأول: عموميات حول تقييم أ

 داء العاملين.و دوره بتقييم أالتقديري ميات حول التسيير المبحث الثاني: عمو 
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                                                                                                                                           .العاملين داءأ ميتقي عموميات حول: ولالأ المبحث

رية يالتطو و ىداف الاستًاتيجية من الأ البشرية الدوارد لإدارةالرئيسية الدهمة و النشاطات من داء العاملتُ أتقييم  عتبري

صلب  جوىر و داء العاملتُ والذي يعتبرأتحديد جوانب القوة والضعف في التي تساىم في ، دارية للمنظماتلإا و

 الكامنة لتحقيق الكفاءة  ة ومكانياتها في استثمار الطاقات البشرية الفعليإككل  التقييم يوضح للمنظمة  عملية 

 .لية التنظيميةاعالف و

  داء العاملين. أماىية تقييم ول: المطلب الأ 

.ءاتعريف الأد: ولاأ   

 و يشبعألػقق فرد وىو يعكس الكيفية التي تدام الدهام الدكونة لوظيفة الإلى درجة تحقيق و إيشتَ الأداء " :الأداء 

 1".بها الفرد متطلبات الوظيفة

ية وجودة العمل الدقدم كما يعرف الأداء بأنو "الدستوى الذي لػققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث كم

 2".من طرفو

                                     تعريف تقييم أداء العاملين :ثانيا

 3أداء العاملتُ كونو لؽثل حلقة مهمة في ادارة الدوارد البشرية ، نذكر من بينها> توجد تعاريف متعددة لتقييم        

مدى  املتُ من حيث الاختلافات الفردية بتُ العتقييم أداء العاملتُ ىو "العملية الادارية التي تهدف الى قياس  

وظائفهم الحالية من ناحية و امكانية قيامهم مستقبلا بوظائف ذات  بأعباء و مسؤوليات ضو هفي النكفاءتهم   
                                                           

1
 .35،ص4006الأفراد، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن ،عمان ،عمار بن عيشي، اتجاىات التدريب وتقييم اداء  - 

2
 .345،ص4006، إدارة الدوارد البشرية، مديرية النشر لجامعة قالدة،حمداوي وسيلة- 

 .539،ص4005،الدار الجامعية ،الاسكندرية  ،الدوارد البشرية ،مدخل لتحقيق الديزة التنافسية ،بو بكرألزمود مصطفى 3_
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".اكبر من ناحية أخرى  مسؤولياتو مستوى   

ق على نظام تقييم الأداء العاملتُ لأعمالذم". ويطل ىو "نظام يتم من خلالو تحديد مدى كفاءة أداء

كان الدسمى فهو يعتٍ   اً يأتقييم العاملتُ . و و نظام تقارير الكفاءة ونظام أخرى مثل نظام تقييم الكفاءة أتسميات 

 1مل.كفاءة العاملتُ في أدائهم للعمدى  د تحدي

 نإن عملية تقييم أداء العاملتُ و أة أنها تشتًك في مضمون واحد وىو نلاحظ من التعاريف السابق

فهي وسيلة تدكن من اصدار حكم موضوعي على قدرة العامل في أداء  ،ااختلفت التسميات التي تطلق عليه

ى التحسن الذي طرأ على أسلوب ومد، أثناء العملواجبات ومسؤوليات عملو والتحقق من سلوكو وتصرفاتو 

2 ضافية.إدرتو على تحمل واجبات ومسؤوليات لى التحقق من قإضافة إ ، و لواجباتو ومسؤوليات عملوأدائ
 

> الأىمية : ثالثا  

البشرية لأي مؤسسة كونها  تؤدي  الدوارد لإدارةتعتبر عملية تقييم الأداء للعمال من الوظائف الأساسية     

لى العديد من الفوائد التي تعود على الرؤساء والدرؤوستُ من عمال ومشرفتُ وكذا على الدؤسسة كونها تساعد في إ

 .لى الأىداف الدرغوبةإلى وصول  الدؤسسة إنب التي تؤدي التعرف على العديد من الجوا

                                                                    3من بينها>:ل أىمية التقييم بالنسبة للعما -أ

  التقييم ع تقييم من قبل رؤسائو وأن نتائجن أدائو موضأعندما يشعر العامل ب >حساس العامل بالمسؤولية إ 

وبالتالي نو سوف يشعر بالدسؤولية تجاه نفسو وتجاه العمل إف ،يذ قرارات تدس مستقبلو الوظيفعليها اتخاسيتًتب 

دية عملو على أحسن ما يرام ليكسب بذلك رضا رؤسائو.سيبذل كل ما في وسعو لتأ  

                                                           
1
 .593،ص4005احمد ماىر، الاختبارات واستخدامها في إدارة الدوارد البشرية والأفراد، الدار الجامعية، الإسكندرية، - 

2
 .539مصطفى لزمود أبو بكر، مرجع سابق، ص- 

3
 .98،ص4000نظمي شحادة واخرون إدارة الدوارد البشرية ،دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان ،- 
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لى فتًة تجربة إوظيف على أن لؼضع العامل الجديد تلزم القواعد القانونية في الت*اختبار العامل تحت التجربة: 

داء العامل تبر التقارير الدورية التي تقيم ألذلك تع .فيها على مدى صلاحيتو لشغل الوظيفة التي عتُ فيها   لؼتبر

وسيلة لتوفتَ الدعلومات اللازمة عن عمل العامل الجديد، لتعطي لإدارة الدوارد البشرية الدبرر الذي تتخذ على 

 للوظيفة. اساسو حكما في مدى ملائمة العامل

ويعتبر ذلك نقطة  تساىم عملية تقييم الاداء في الكشف عن نواحي القصور لدى العمال،: املتطوير أداء الع

 . البدء لتطوير أداء العامل

يعد الرضا الوظيفي من أىم الأىداف التي يسعى العامل الى الوصول اليها كونها مل :العازيادة مستوى رضا *

الجهد  م وءو من عوائد يشبع بها حاجاتو تتلاالعامل بانتمائو للمؤسسة نتيجة ما قدمتو لمؤشر على مدى سعادة 

 الذي قدمو للمؤسسة والدتمثل في الأداء الذي بذلو في الصاز وظيفتو.

     1:> من بينهاأىمية التقييم بالنسبة للرؤساء المشرفين - ب

سيلزم الادارات تتبع  العامل وفق نظام لزدد ومواعيد لزددةان تقييم أداء : ضمان استمرارية الرقابة والاشراف*

ل وتقدنً تقارير حول كفاءتهم والاحتفاظ بسجلات لتدوين ملاحظاتهم ونتائج تقييمهم كوثائق اممنجزات الع

 وبذلك يضمن استمرارية الرقابة والاشراف. ،لى صحة التقييم والتقيد بمواعيدهللحكم ع

لى تنمية قدراتهم على التحليل عندما إداء يدفع الرؤساء والدشرفتُ الأن تقييم إ: *تنمية القدرة على التحليل

داء العمال حتى لا تكون موضع أيرات الدقيقة والحساسة عن جوانب يشعرون أنهم مسؤولتُ على وضع التقد

لة أمام  العمال لى انتقادات أو مساءإشعر فيها الدشرف بإمكانية تعرضو طعن من طرف العمال مستقبلا وبالتالي ي

 صدار الأحكام الدلائمة.إالجهات الدختصة في حالة عجزه عن أو 

                                                           
1
 .99الدرجع السابق،ص نفس- 
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ان عملية تقييم الأداء تعد وسيلة تجمع بتُ الرؤساء والدرؤوستُ *تنمية الاتصال بين الرئيس المشرف والعمال: 

 عملية التقييم كمناقشة ظروف العمل وغتَىا. لإجراءمن خلال التعامل مع بعضهم 

 1:من  بينها التقييم بالنسبة للمؤسسة: أىمية-ت

والبرامج الجاري بها داء من اكتشاف الحلل في السياسات لألؽكن تقييم ا *توجيو سياسات وبرامج تسيير العمال:

كما يفيد في تحديد الاحتياجات   زفوالاجور والحو انظمة األبشرية كبرامج التدريب والتًقية دارة الدوارد اإالعمل في 

الحالية والدستقبلية للمؤسسة وبالتالي يساىم في تصميم التخطيط الاستًاتيجي للمؤسسة كونو مصدرا ونظاما 

معلوماتيا يكشف عن مدى مسالعة العنصر البشري في عملية التخطيط وتنفيذ السياسات والبرامج الدتعلقة 

 بالعمال.

  درجات إن وضع معدلات للأداء تدكن الدشرفتُ من تقييم العمال وتقدير :وضع معدلات لأداء العمال*

ومن ثم  قد لغنب الدؤسسة الكثتَ من الوقت الضائع بسبب  بعدالة و موضوعية ،كفاءتهم في استمارة التقييم 

الاعتًاضات والتظلمات من طرف العمال ،فهي بالتالي خطوة مهمة تحدد  للعامل ما لغب عملو كما تتخذ 

 ساسا لتقييم الأداء  الفعلي للعامل.أ

على البقاء والاستمرار والتطور بتحقيق  أىدافها من خلال تزداد قدرة الدؤسسة  *قياس كفاءة العنصر البشري:

حسن استغلالذا للإمكانيات الدادية منها والبشرية والحصول على الدعلومات الدرتدة من التغذية العكسية التي 

لعنصر البشري بالدؤسسة وتوضيح جوانب القوة في أدائو والجوانب القابلة للتحسن تعكس مستوى استخدام ا

 مستقبلا.

                                                           
1
 .;9نفس الدرجع السابق،ص- 
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تلعب عملية تقييم الاداء دورا فعالا في الكشف عن بعض الدشاكل والعيوب ر : *الكشف عن مشاكل التسيي

تقف أمام الدؤسسة عند الإدارية والتنظيمية الناتجة عن وجود تناقضات وصراعات بتُ الدستويات الإدارية التي 

كفاءة وفعالية اداء العمال الى قصور أو نقص في أسلوب إدارة الدوارد   الطفاضلأىدافها. فقد تعود أسباب  تحقيقها

 البشرية بالدؤسسة.

دارة العليا في الدؤسسة دليلا موضوعيا عن عمل لإلتعطي عملية تقييم  الأداء  *رقابة وتوجيو الرؤساء المشرفين:

الدشرفتُ على ادارة العاملتُ وتقييمهم وىذا ما يسمح بدوره من تقييم جهودىم وقدراتهم الإشرافية الرؤساء 

والتوجيهية من خلال دراسة وتحليل التقارير الدورية التي يرفعونها عن أداء العمال وىذا يعطي مؤشرا على مدى  

 كفاءة الرؤساء الدشرفتُ.

 رابعا :الأىداف

  1التالية>دم كلا من الفرد والدنظمة من خلال مسالعتها في تحقيق الأىداف إن عملية تقييم الأداء تخ

  Stratégic Objectives         يةالأىداف الاستراتيج

تهدف عملية تقييم الأداء الى الربط والتكامل بتُ الأىداف التنظيمية )الاستًاتيجية( ونشاطات العاملتُ 

ولذلك لابد وان يكون ،وخصائصهم الدناسبة لتنفيذ الاستًاتيجية التنظيمية والدتمثلة بالدخرجات المحددة مسبقا 

 .نظمة نظام تقييم الأداء مرنا يستجيب لأي تغيتَ في استًاتيجية الد

                                                      Développemental Objectivesالأىداف التطويرية  

داء وبصورة خاصة لأولئك العاملتُ الفاعلتُ في يم الايتُ من الأىداف الجوىرية لنظام تقيعد تطوير العامل

                                                           
 .;35،ص4008سهيلة لزمد عباس، ادارة الدوارد البشرية، مدخل استًاتيجي، الطبعة الثانية، دار وائل للنشر ،- 1
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أما أولئك الذين يكون معدل أدائهم أقل من الدعدلات القياسية فلابد من اتخاذ الإجراءات الدناسبة  ،وظائفهم

 لتحستُ أدائهم.

 Managérial Objectivesدارية الأىداف الإ

يم الأداء في اتخاذ العديد من القرارات الادارية مثل زيادة يات الدعلومات الدتعلقة بنتائج تقتستخدم الدنظم

 عن العاملتُ وكذلك تحديد الحوافز. غناءوإعادة الاستخدام أو الاست والرواتبالأجور 

إن الذدف الأساسي من وراء عملية تقيم الأداء ىو تحقيق التًابط بتُ الدنظمة والعامل من خلال رفع 

وقدرتها على تحقيق معنوياتو وتحستُ العلاقات في البيئة العمل ،كما يهدف في نفس الوقت الى رفع كفاءة الدنظمة 

 أىدافها.

 ييم ومسؤوليتو واستخدامات نتائجو.معايير التق المطلب الثاني:

 أولا: معايير التقييم.

يلي أمثلة للمعايتَ الدمكن استخدامها  يقصد بمعايتَ تقييم الأداء تلك العناصر التي ستستخدم كركائز للتقييم وفيما

 1>وىي الأداءلتقييم 

 معايتَ نواتج الأداء> -3

 كمية الأداء 

 جودة الأداء 

 

                                                           
 . 596،ص4004صلاح الدين عبد الباقي، الاتجاىات الحديثة في ادارة الدوارد البشرية، الدار الجامعية للنشر،الاسكندرية،- 1
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 معايتَ سلوك الأداء>-4

 عملاءمعايتَ شكاوي ال 
  الاجتماعاتإدارة 

 كتابة التقارير 

 الدواظبة على العمل 

 التعاون مع لزملاء 

 ؤوستُر قيادة الد 

 >معايتَ صفات شخصية -4

 الدبادأة 

 الانتباه 

 دافعية العمل 

 الاتزان الانفعالي 

 1مبادئ في استخدام معايتَ تقييم الأداء وىي كالآتي> وىناك عدة 

واحد أو عدة  لغب استخدام عدد كبتَ نسبيا من الدعايتَ عند تقييم الأداء ولا لغب الاقتصار على معيار -3

لى أن العاملتُ يقومون بعدة أنشطة ،وعليو لغب أن تتعدد الدعايتَ حتى إفي ذلك يرجع  والسببقليلة. معايتَ 

 الجوانب الدختلفة لأداء الفرد. لؽكن تغطية

 معايتَ نواتج الأداء يليها سلوك كثر الدعايتَ موضوعية ىيأو  ،ن الدعايتَ موضوعية بقدر الإمكانلغب أن تكو  -4

  .الأداء ،وأقلها موضوعية ىي معايتَ الصفات الشخصية 

                                                           
 .637،ص4036احمد ماىر، ادارة الدوارد البشرية، الطلعة الثالثة، الدار الجامعية، الاسكندرية، - 1
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  .معينةة وجودتج أداء الدرؤوستُ من كمية ففي النوع الأول من الدعايتَ يتم التًكيز على نوا

أما النوع الثاني من الدعايتَ فهو يقوم بالاعتماد على معايتَ غتَ مباشرة لأنها لا تدس نواتج الأداء بل تدس 

 .الأسلوب والسلوك الذي تم الاعتماد عليو للتوصل الى النواتج 

تج الأداء او سلوك وأختَا لؽكن اللجوء الى بعض الدعايتَ الشخصية وذلك حتُ يتعذر التوصل الى معايتَ نوا

ومعايتَ الصفات الشخصية ىي أقل الدعايتَ دقة لأنها لا تصف الأداء والظا تصف صفات الشخص القائم  الأداء.

بالأداء وانو اذا توافرت بو صفات معينة فإن أداءه من المحتمل ان يكون لشتازا ومن أمثلة ىذه الصفات الشخصية 

 الانفعالي.الذكاء والانتباه والدبالاة والاتزان 

أن يتم التوصل الى معايتَ موضوعية لو قامت إدارة الدوارد البشرية)أو القائم بتصميم قائمة التقييم(بدراسة لؽكن -5

و مواصفات شاغل داء. وربما تكفي قراره وتحليل توصيف الوظيفة وتحليل العمل وذلك للتعرف على جوانب الا

 داء.الا وذلك للتعرف على اىم معايتَ تقييم ،الوظيفة

تها على الأداء فإذا كان الدطلوب تقييم لفة وذلك لكي تعكس تأثتَىا وعلاقلؽكن أن تأخذ الدعايتَ أوزانا لست-6

والأىم أن ىذه  فإن الدعايتَ التالية قد تكون مناسبة. ،أداء عمال الانتاج من خلال قائمة تقييم تضم عدة معايتَ

 1الدعايتَ تأخذ في قيمتها ألعيات نسبية.

 

 

 

 

                                                           
 .639نفس الدرجع،ص- 1
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 1>(03)الجدول رقمويظهر ذلك في 

الاسم>............... ......... الإدارة>.....................................   

 التاريخ>.............................

 تقييم الأداء الأوزان الدعايتَ

 كمية الانتاج  -

 الجودة -

 الدواظبة في العمل -

 التعاون مع الزملاء -

 الدبادأة -

 الدافعية -

57 

47 

37 

30 

30 

07 

............................... 

............................... 

............................... 

............................... 

............................... 

............................... 

  300 المجموع

 مثال لدعايتَ التقييم وأوزانها( >03رقم) جدول

 .639ص،دارة الدوارد البشريةإ،حمد ماىر أ الدصدر>

 (؟ثانيا :مسؤولية التقييم)من المسؤول عن تقييم الأداء

 >يم الأداء بواسطة أي طرف من الأطراف التالية لؽكن أن يتم تقي  

 م مرؤوسو .الرئيس يقي  -    

 مون رئيسهم.الدرؤوستُ يقي  -     

 مون بعضهم البعض.الزملاء يقي  -     

        متُ يقومون بالتقييم.لرموعة من الدقي  -     
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طريقة الاولى ، وىي قيام الرئيس بتقييم مرؤوسو ، وىي الطريقة الاكثر شيوعا، وىي التي تتماشى مع مبادئ فال

تقويتها غالبا من خلال قياس الرئيس الاعلى  الادارة على الاخص مبدأ وحدة الامر، كما أن ىذه الطريقة لؽكن

من الرئيس الدباشر باعتماد التقييم. ولغب أن يلاحظ أن الدسؤولية الرئيسية في التقييم ىي للرئيس الدباشر وأن 

ضبط وموازنة تقديرات الرؤساء الدباشرين ببعضهم البعض، وفي التأكد من إتباعهم  في مسؤولية الرئيس الأعلى ىي

  .و التعليمات بشكل سليمت للإجراءا

و الطريقة الثانية ، وىي قيام الدرؤوستُ بتقييم الرؤساء فإنها قد تفيد في تلك الدنظمات أو الدواقف الحرجة ، وذات 

كما أنو لػوطو بعض الدشاكل، و من أىم مشاكل ىذه إلا أن ذلك يتم في النادر في الدنظمات،   اسية العاليةالحس

، كما أن الرؤساء لػتجون على قيام الدرؤوستُ بذلك. مبدأ وحدة الأمرخاصة بادئ الإدارة، الطريقة أنها تناقض م

 اعتبار ذلك أمرا غتَ مناسب. و  و أيضا لؽانع الكثتَ من الدرؤوستُ في تقييم رؤسائهم،

و لؽكن في  التجريب،لت تحت زا ستخدام، وماها نادرة الاالطريقة الثالثة، وىي تقييم الزملاء، فهي مثل سابقتاما 

استخدامها في الدستويات الادارية و بغرض تحديد الاستعدادات القيادية و الادارية المحتملة لدى  يانبعض الأح

  قادة و مديري الدستقبل. ولؽكن لبعض الجماعات و فرق العمل ذات الاستقلالية أن تستخدم ىذه الطريقة.

مشتًك من بينهم لكل مرؤوس على فقد تعتٍ وجود لجنة من الرؤساء يقومون بوضع تقييم  ،أما الطريقة الرابعة

. و ىذه الطريقة تفتًض أن الرؤساء على قرب من كل مرؤوس، ولديهم الدعلومات الكافية للتقييم، وىو أمر حدى

تقييم كل على لجعل كل رئيس يقوم بملء لظوذج ا إلىتديل بعض الدنظمات ليس متوفرا بشكل دائم، ولذلك 

عطاء تقييم الشكل الفخم الذي ا، ثم يتم جمع وتبويب كل النماذج في جدول واحد. و يساعد ذلك على حدى

 1يبعد عن الفردية، وأنو أمر لؽس التنظيم كلو، وليس رئيسا واحدا.

                                                           
 .:59،ص4009سعاد نائف برنوطي، ادارة الدوارد البشرية)ادارة الافراد(،الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر ،الأردن، - 1
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ستخدام نتائج التقييماثالثا:   

ومن أىم خرى لإدارة الدوارد البشرية،  الأنشطة الأف حد العناصر الدؤثرة في لستلتعتبر عملية تقييم الأداء أ

 1نتائج تقييم أداء العاملتُ أنو> استخدامات

و ليس ىناك ضمان أن من يؤدي عملو ن كان ىذا معيبا في بعض الأحيان لأنإكأساس للتًقية) و يستخدم   -

 لجديد، بعد التًقية بكفاءة(.لي بكفاءة، سيؤدي عملو ااالح

ح العلاوات و الدكافآت و الحوافز.يستخدم كأساس لدن -  

لػدد على أساسو احتياج العاملتُ للتدريب ) بافتًاض أن التقارير توضح أوجو القصور في الاداء، و الجوانب  -

تطوير(. إلىالتي تحتاج   

لأخرى . إدارةأن يستخدم تقارير الكفاءة في عمليات النقل و الانتداب من كما لؽكن   -  

ههم يأيضا أن تستخدم كأساس لتطوير العاملتُ بواسطة رؤسائهم الدباشرين و ذلك من خلال توج ولؽكن -

النصائح الكافية لتحستُ الأداء. وإعطائهم  

                                                                            المطلب الثالث: طرق تقييم الأداء .

داء الدتاحة لذا مزاياىا و لذا تقييم الأ إجراءاتىناك أكثر من طريقة وأداة لتقييم العاملتُ، حيث كل طرق و 

وطرق التقييم لؽكن تقسيمها  داء بها.ثر من طريقة لتحستُ نظم تقييم الأأكعيوبها، و بعض الدنظمات تستخدم 

 كمعايتَ  واستخدامهاحيث تركز الطرق التقليدية على الجوانب الكمية  إلى طرق تقليدية و أخرى حديثة.

                                                           
 . 657أحمد ماىر، إدارة الدوارد البشرية، مرجع سبق ذكره،ص- 1
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ىتمامها بالأداء الفردي، بينما الطرق الحديثة تعتمد على الجوانب النوعية ولستلف جانب ا إلىومؤشرات مالية 

  ية، وتركز على الأداء الجماعي .  الصفات الشخص

في عملية التقييم على الحكم الشخصي للرؤساء على الدرؤوستُ تعتمد الطرق التقليدية  ولا :الطرق التقليدية :أ

                                                                                                     1ومن ألعها> 

طريقة الترتيب البسيط :-1  

حيث يقوم الشخص القائم بعملية تعتبر ىذه الطريقة من أقدم الطرق الدستخدمة في تقييم العاملتُ   

وغالبا ما يتم ذلك بعد مقارنة  سوءالأإلى  التقييم بتًتيب الأفراد لزل التقييم تنازليا حسب كفاءتهم من الأحسن

 ب أن يشمل الأداء الكلي للشخص.أداء الشخص بالآخرين على ألا يتم التقييم بالنسبة لصفة واحدة، بل لغ

                                                                                               مزايا ىذه الطريقة:*

سهلة التطبيق                                                                                                    -

                                                                التفرقة بتُ الكفء وغتَ الكفء بطريقة واضحة.-

               عيوب ىذه الطريقة:                 *

يصعب تطبيقها في حالة وجود أعداء كبتَة من الأفراد.                                                          –

                            وظف بالنسبة لكل لرال على حدة.لا تظهر نواحي الضعف والقصور في أداء الد–

 

                                                           
 .60عمار بن عيشي،ص-1
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                                                                                1طريقة المقارنة بين العاملين: -2

الطريقة يتم تقييم العاملتُ بمقارنة كل واحد منهم بالآخرين مقارنة زوجية، ويكون عدد الدرات التي اختتَ  بهذه  

 فيها الفرد ىو الرقم الذي تحدد على أساسو الرتبة التي لؽثلها بتُ الأفراد لزل التقييم.

الطريقة:                                                                                                    يا ا*مز 

نفس النتائج تقريبا  يصلون إلى ففي الغالب سوفام أكثر من شخص بعملية الدقارنة اذا قتتميز ىذه الطريقة بأنها 

 طريقة أخرى من طرق التقييم. يكما لو اتبعت أ

  عيوب ىذه الطريقة:* 

عدد  يكونسلا أنو يصعب استخدامها في الأقسام التي تحتوي عددا كبتَا حيث يقة إبساطة وسهولة ىذه الطر مع 

 الدقارنات كبتَا.

                                                                                                          2لاجباري:ا التوزيع طريقة–3

وضع لرموعة الدوظفتُ )الدرؤوستُ(الدطلوب تقييمهم في لرموعات  (الرئيس)وفقا لذذه الطريقة يطلب من الدقيم

أوزان لستلفة لستلفة من حيث درجة أو مستوى التقييم وعادة ما يتم تقييم الأفراد ووضعهم في فئات تقييم تحمل 

لى حيث تتًاوح فئات التقييم بتُ ضعيف وأقل من الدتوسط ومتوسط وأع،الدقيم بشكل عام على رأي  وذلك بناءً 

 من الدتوسط ،وجيد.....

موزعة على أساس  تشتًط ىذه الطريقة أن يقوم الدقيم بتوزيع الأفراد على فئات التقييم المحددة بنسب مئوية-

 يلي> كما ،التوزيع الطبيعي

                                                           
 .596،ص7;;3، وأحمد قطامتُ، الرقابة الإدارية)مدخل كمي(،دار حنتُ، عمان الأردن، مهدي حسن زويلف- 1
 .557،ص7:;3علي سلمي، إدارة  الأفراد و الكفاءة الإنتاجية، مكتبة غريب،مصر،- 2
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 من الدوظفتُ في الفئة الأولى )ضعيف(. % 01

 الدتوسط(. الفئة الثانية)أقل من من الدوظفتُ في % 21

  )متوسط(.من الدوظفتُ في الفئة الثالثة  % 41

 من الدوظفتُ في الفئة الرابعة )اعلى من الدتوسط ( . % 21

 )جيد(.من الدوظفتُ في الفئة الخامسة  % 01

 الطريقة:*مزايا ىذه 

 الأداء.سهولة عملية تقييم -

 التقييم.سرعة -

 التقييم.لا يبذل الدقيم جهدا ووقتا كبتَين في -

  الطريقة:*عيوب ىذه 

 للمقيم.الكلي على الرأي الشخصي نقص الدوضوعية بسبب الاعتماد -

  لا توضح نتائج التقييم نقاط القوة و الضعف في اداء الدوارد البشرية .-

 1البياني:طريقة التدرج -4  

تعتمد ىذه الطريقة على تحديد عدد من الصفات أو الخصائص الدسالعة في الأداء ، ومن ثم يتم تقييم 

وفقا لدرجة امتلاكو لذذه الصفات أو الخصائص ، حيث أن الدقيم يشتَ إلى مقياس التدرج البياني أداء كل فرد 
                                                           

 .558نفس الدرجع السابق،ص– 1
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الابداع و الدعرفة  ،وعية الانتاجالمحدد مسبقا و الذي لػتوي على صفات و خصائص ، مثل كمية الانتاج ، ن

 بالعمل ، التعاون ، وغتَىا من الخصائص ، ويشتَ على ما يعتقد بأن الفرد العامل الدعتُ تتوفر فيو ىذه الصفة .

 يا ىذه الطريقة :امز *

 تعتمد على الدقة في تحديد الصفات و الخصائص الدرتبطة بالأداء الفعال .-

 م قطاع الخدمات لسهولة تحديد الصفات .أعداد كبتَة أو صغتَة ، وىي تلائ تستخدم في حالة وجود-

 الطريقة:*عيوب ىذه 

يقيم وفقا لأحكام الدشرفتُ فيما  لا ترتبط بصورة مباشرة بسلوك الافراد موضع التقييم ، حيث أن الفرد العامل-

 التقييم .يتعلق بكمية ونوع العمل ، لشا يؤدي إلى التحيز في عملية 

يتطلب استخدام ىذه السلوك درجة عالية من الشعور بالدسؤولية و الحكم العادل من قبل الرئيس الدباشر كما -

 يتطلب جهودا كبتَة في الدلاحظات و الإشراف على سلوك العاملتُ و متابعتهم .

 1طريقة قوائم المراجعة :_5

 ن قبل إدارة الأفراد أو الأقسام المحددة ممن خلال ىذه الطريقة يستخدم الدقيم قوائم بالأوصاف السلوكية 

الصفة التي تصف أداء الأفراد العاملتُ و يكون تأشتَ الدقيم الذي ىو في يؤشر و لؼتار العبارة أو  نو على الدقيم أ

فراد لتحليلها و تحديد . و عند اتدام قائمة الدراجعة تذىب إلى إدارة الأ لاأو  بنعمالغالب الدشرف الدباشر إم 

لأوزان لكل عامل من العوامل المحددة في القائمة حسب درجة العيتها ، ثم يعود التقييم النهائي من ادرجات و ال

 إدارة الأفراد إلى الدشرف الدباشر لدناقشة مع الأفراد العاملتُ .

                                                           
 .547مصطفى لزمود أبو بكر، مرجع سبق ذكره،ص– 1
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 الطريقة:*مزايا ىذه 

 لكل صفة لستلفتُ .تقلل من التحيزات حيث أن الدقيم و الدسؤول عن تحديد درجة الألعية و الدرجات 

 الطريقة:*عيوب ىذه 

قا و وفبقدر ما يوجد لديها من تصنيفات أعمال أ عداد قوائمعالية حيث تتطلب من الدنظمة إ تكلفتها

 لى اخر.فقرات ىذه القائمة تختلف من عمل إن للأعمال الدوجودة لديها، حيث أ

 1مة مراجعة لتقييم كاتب الدبيعات > يوضح قائو النموذج التالي

 لظوذج قائمة مراجعة لتقييم أداء كاتب الدبيعات . ( :11شكل رقم )

 .51ص ،الأفراد أداءاتجاىات التدريب وتقييم عمار بن عيشي، الدصدر >   

 

                                                           
 .70،صعمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره– 1

 نعم                لا الفقرات 

  ىل يتبع تعليمات و توجيهات الدشرف .-3

  ىل يوجد الزبائن للأفضل من البضائع .-4

  ىل يقتًح منتجات جديدة للزبائن .-5

  ىل يكون مشغولا حتى و إن لم يكن لديو زبائن .-6

  ىل يفقد توازنو و ىدوئو أمام الزبائن .-7

  ىل يتطوع لدساعدة زملائو في العمل .-8

  ىل يشكو و يتذمر من كثر العمل .-9

  ىل يرتكب أخطاء في عملو .-: 



 الفصل الاول:                                               علاقة تقييم اداء العبملين ببلتسيير التنبئي
 

 
23 

 1قائع الحرجة :طريقة الو -8

العمل و  فشل الوقائع التي تتسبب في لصاح أولأساس الذي تركز عليو ىو تجميع أكبر عدد لشكن من ا

اقو ، وتحدد قيمة لكل حادثة حسب ألعيتها للعمل ، لا الفرد ، سواء من حيث لصاحو أو إخف التي تؤثر في أداء

حظة أداء الفرد بشكل دقيق ليحدد أي من ىذه يطلب منو أن يقوم بملايطلع على تلك القيمة القائم بالتقييم و 

دارة بتحديد كفاءة الفرد ، الانتهاء من ىذا التقييم تقوم الإالوقائع تحدث من خلال أداء الفرد لعملو ، وبعد 

 ة السرية وبذلك نستخرجى أساس عدد الحوادث التي حدثت في أدائو و احتساب قيمتها في القائموذلك عل

 كفاءة الفرد .ختَ الذي يعبر عن  الدعدل الأ

ذ يتطلب منهم ملاحظة دقيقة عالية من قبل الرؤساء الدباشرين إمقدرة و كفاءة  الىوتحتاج ىذه الطريقة 

هم وتحليل الأسباب ومقارنة يقوم بها مرؤوسيهم بنجاح أو اخفاقلأداء الدرؤوستُ وذلك للوقوف على الأعمال التي 

 المحددة .ئع ذلك مع الوقا

 *مزايا ىذه الطريقة :

 ىم ميزة لذذه الطريقة ىي التقليل من التحيز من قبل الدقيم ، حيث أن الدقيم يلاحظ السلوك الفعلي الحاصل .أ

 *عيوب ىذه الطريقة :

أىم عيب ىذه الطريقة فيتمثل في أنها تتطلب جهودا كبتَة مستمرة من قبل الدقيم في متابعة و ملاحظة 

 تًة التقييم .الالغابية و السلبية أثناء فأداء العاملتُ ، وكتابة الدواقف 

 

                                                           
ليم الجامعي راوية حسن ،لزمد سعيد سلطان، إدارة الدوارد البشرية، تنمية الدديرين ،تقييم الأداء، الدتغتَات البيئية ،تعويضات الأفراد، دار التع– 1

 .483،ص4033،الإسكندرية،
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 الطرق الحديثة :ثانيا :

 التدرج على أساس سلوكي : مقياس-1

 من واقع العمل ثم تقييم الفرد بناءً  ىأعمدة لكل سلوك مستق ويتم حسب ىذه الطريقة تحديد و تصميم 

للسلوك ودرجة فاعليتها لشا يساعد . كما يتم توضيح الدستويات الدختلفة على مدى امتلاكو للسلوك أو الصفة

 1لطريقة >والشكل الثاني لؽثل لظوذجا لذذه ا. عملية التقييمثناء ك الفرد في العمل أالدقيم على ربط تقييمو بسلو 

 > لظوذج مقياس التدرج على أساس سلوكي لتقييم الدعرفة بالعمل لبائع في احد الأسواق الدركزية .(12) شكل رقم

  .032ص حمداوي وسيلة ،إدارة الدوارد البشرية، الدصدر >-

                                                           
 . 354حمداوي وسيلة، مرجع سبق ذكره،ص– 1

توقع البضائع الدعلمة و البضائع غتَ الدعلمة ، أو التي ة سعر البضائع يعن طريق معرف-9 أداء متميز بدرجة كبتَة 

 يكون تعليمها خطأ .

 البضائع الدوجودة في الدخزن .  واحجام  تتذبذب مبيعاتها وأسعارىا،يعرف البضائع التي -8 أداء جيد 

 يسأل الأخرين معو على بعض الأمور الدتعلقة بالبضاعة .عندما يكون غتَ مقتنع بشيء -7 أداء جيد الى حد ما 

، ويكون ضوء واضحا أمامو من ماكنة الصرف فإنو عندما يقوم بالصرف صك أو بيعو-6 أداء متوسط 

 يتًدد ولا يعرف ماذا يعمل ، حيث أن الضوء يعتٍ عدم إمكانية الداكنة لقبول الصك . 

يسأل الزبائن عن سعر بعض السلع وىو يقوم ببيعها لذم ، غالبا ما يشاىد وىو في -5 الى حد ما أداء ضعيف 

 حديث متواصل مع الدوظفتُ الاخرين أو الزبائن . 

 يتًك العمل حتى وإن كان ىناك زبائن في خط الانتظار .احة عندما تحتُ ساعة الاستً -4 أداء ضعيف 

 ؟-3 أداء ضعيف الى درجة واضحة 
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 :ىذه الطريقة *مزايا

 عات بتُ الأفراد حول نتائج التقييم .اتقليل الصر -

التدريبية للأفراد تساىم ىذه الطريقة بتحديد نقاط الضعف بدقة وبالتالي تساعد في تحديد الاحتياجات -

  .العاملتُ

 :*عيوب ىذه الطريقة

 ىا .طلوبة في تطوير الدقاييس و تنفيذارتفاع التكلفة و الوقت و الجهود الد-

 . الدنظمات الصغتَة نظرا لكلفتها العالية لا لؽكن استخدامها في-

 ىذه الطريقة لا توفر درجة عالية من الدوضوعية و الثبات في نتائجها .-

 1طريقة مراكز التقييم : -2

والعلاقات الانسانية ...  التخطيط، التنظيم، :مثلتسعى ىذه الطريقة إلى قياس مهارات وصفات معينة 

لتقييم مدراء إلخ . بتحديد مقايس معينة لذذه الصفات على الرغم من صعوبة تحديدىا . وتستخدم ىذه الطريقة 

 دارية و بصورة خاصة الأفراد الدرشحتُ للإدارة العليا .لستلف الدستويات الإ

 *مزايا ىذه الطريقة :

 دارية .موضوعي لأداء الأفراد للمهام الإ في توفتَ مقياستمثل الديزة الرئيسية لدراكز التقييم ت  -

 .فإنها توفر معلومات مؤكدة لزددة ولؽكنها الدساعدة في تصميم خطط تنمية إدارية فردية -

                                                           
 .79عمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره،ص– 1
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 توفر معلومات قيمة عن نواحي القوة و الضعف لدى الأفراد .-

 العاملتُ .كما تتميز بالاعتمادية و الصلاحية و القبول لدى الدديرين و   -

 *عيوب ىذه الطريقة :

 كلفة عالية .  -

 عدم إمكانية استخدامها في جميع الدستويات الإدارية الدختلفة .-

  طريقة الإدارة بالأىداف:-3

تعتبر من أحدث الطرق و تعتمد على العبرة بالنتائج أي أن الرئيس الدباشر لن يلتفت إلى سلوك مرؤوسيو 

ط بما استطاعوا أن لػققوه من نتائج و تدر ىذه الطريقة بعدة خطوات و ىي  و لا إلى صفاتهم بل سيهتم فق

 1كالآتي>

يتم تحديد الأىداف)أو النتائج( الدطلوب تحقيقها التي سيتم تقييم العامل على أساسها)تحديد الددة الدتفق عليها -

 أيضا(.

 يتابع تحقيق النتائج.أثناء التنفيذ على الرئيس أن يساعد مرؤوسيو في تحقيق الأىداف و أن -

عند نهاية الددة الدتفق عليها، أو عند وقت تقييم الأداء يتم مقارنة النتائج الفعلي )اي التي تم تحقيقها( بتلك -

 ند بداية الددة و تحديد الالضراف عن التنفيذ الغابا أو سلبا.وصفها عتم التي 

 

 

                                                           
 .646،ص4009ادارة الدوارد البشرية، الدار الجامعية ،الاسكندرية،  أحمد ماىر،– 1
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 1درجة: °361طريقة -4

طريقة تقييم الأداء بواسطة كل الدهتمتُ بو بعدة طرق و عدة أزمنة في آن واحد، أي أنو يتم يتم في ىذه ال

بواسطة الرئيس و الزملاء باستخدام عدة طرق، بالإضافة إلى أنو لا يتم فقط في نهاية السنة، بل و باستمرار)شهريا  

 كلما دعت الحاجة مثلا(. 

و كاملة من عدة جهات و طوال الوقت لشا لغعل الاستفادة منها  و تدتاز ىذه الطريقة بتوفتَ معلومات دائمة 

كبتَة. أما عيبها الأساسي ىو اعتًاض البعض عليها على الأخص اعتًاض الرؤساء أن يتم تقييمهم بواسطة 

 مرؤوسهم، كما يعاب عليها أنها تستحوذ على وقت كبتَ من العاملتُ على حساب انتاجية العمل.

 التقديري و دوره بتقييم أداء العاملين . سييرات حول التعمومي :الثانيالمبحث 

       . ماىية التسيير التقديري للموارد البشرية  :الأولالمطلب 

   . أولا : التسيير التقديري للموارد البشرية

إن تخطيط الدوارد البشرية ىو لزاولة لتحديد احتياجات الدنظمة من العاملتُ خلال 2يقول د. احمد ماىر> 

إن تخطيط الدوارد البشرية  باختصارو  فتًة زمنية معينة و ىي الفتًة التي تغطيها التخطيط ، و ىي سنة في العادة 

 يعتٍ اساسا تحديد اعداد و نوعيات العمالة الدطلوبة خلال فتًة الخطة .

                                                           
 .649نفس الدرجع، ص– 1
بشرية> التسيتَ ماضي بلقاسم، برجم حنان ، التسيتَ التقديري للموارد البشرية في الدؤسسات السياحية ، الدلتقى الوطتٍ الثاني حول التسيتَ الدوارد ال– 2
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عرض و الطلب فالعرض لؽثل الدتاح نها مقابلة بتُ الأتخطيط الدوارد البشرية ايضا على لنظر إلى و لؽكن ا

ما الطلب فيتمثل لة التي تتضمنها فتًة التخطيط ، أحاليا، و اتجاىو وسلوكو في الفتًة الدقب ن الدوارد البشرية م

    1>منهاا على العديد من العناصر الدنظمة من القوى العاملة خلال فتًة التخطيط ويعتمد ىذت حتياجاا

 من حيث تغتَ او ثبات كميات الإنتاج .ظروف الدنظمة -أ

 التغتَ في عبء العمل .-ب

 .الإنتاجالتغتَ في تكنولوجيا -ج

 التغتَ في الذيكل التنظيمي للمنظمة .-د

 .الدنظمةالتغتَ في ظروف المحيط خارج -ه

، ويتضمن تحديد حدى الوظائف الإدارية بصفة عامةأيضا إلتقديري للموارد البشرية ويعتبر التسيتَ ا

دارة الدوارد الأىداف ، ودراسة البدائل الدتاحة والدفاضلة بينهما وتحديد البرامج والدسؤولتُ عن التنفيذ ،في لرال إ

الدنشأة من الدوارد البشرية من حيث انواع  احتياجاتويهدف الى تقدير  يعتبر إحدى وظائفها الأساسية.البشرية 

، الفتًة الزمنية التي تعد عنها الوظائف او الأعمال الدطلوبة ، اعداد الأفراد اللازمتُ من كل نوع للوظائف الدطلوبة 

 خطة الدوارد البشرية.

 و نوعاً  د كماً نو تقدير احتياجات الدنشأة من الأفراسيتَ التقديري للموارد البشرية بأختَا نلخص التو أ

يتم التقدير لذذا لات الدطلوب توافرىا فيما يشغلها، خلال الددة القادمة مع تحديد الوظائف التي يشغلونها ، والدؤى

 .ن النوعية و الكمية التي تحتاجهامالأفراد على الدنظمة ن تحصل البشرية في الدقام الأول بضمان أ للموارد

                                                           
 .4ماضي بلقاسم، برجم حنان، نفس الدرجع السابق، ص- 1
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 البشرية :ىمية تقدير الموارد ثانيا : أ

    1يلي > لعية تخطيط الدوارد البشرية  فيماتتلخص أ

تقدير الدوارد البشرية على منع ارتباكات فجائية في خط الإنتاج و التنفيذ الخاص بالدشروع ، و ذلك يساعد -3

اتخاذ  التدابتَ اللازمة مثل  ىذاالقوة العاملة ، و يهيئ  في و الفائضأالتعرف على مواطن العجز لأنو يساعد على 

 ستغناء و النقل و التًقية ، و التدريب .الا

 يساعد تقدير الدوارد البشرية في التخلص من الفائض و سد العجز و بالتالي في ترشيد استخدام الدوارد البشرية-2

 .حدقل إلى أ تخفيض في التكلفة الخاصة بالعمالةو 

ختيار والتعيتُ و نشطة الاتعرف على أدارة الأفراد ، فلا لؽكن الالكثتَ من وظائف إلدوارد البشرية يسبق تقدير ا-3

 عداد العاملتُ الدطلوبتُ فيها.الوظائف و أ لم يكن معروفا نوعية،ما التوظيف

نشطة ي للعاملتُ حيث يتضمن ذلك تحديد أيساعد التنبؤ بالدوارد البشرية على تخطيط الدستقبل الوظيف-4

 نقل و التًقية لذم.التدريب وال

هم فيها و مدى رضائهم عن العمل سباب تركهم للخدمة او بقائمعرفة أ علىيساعد تحليل قوة العمل الدتاحة -5

. 

 2سيتَ التقديري أحسن طريقة لاستثمار الوقت على مستوى وظيفة الدوارد البشرية.يعد الت-6

 

                                                           
 .5نفس الدرجع، ص – 1
اسات ، عمر شريف، ألعية التسيتَ التقديري للوظائف و الكفاءات في إدارة الدوارد البشرية و تنميتها في الدؤسسة، لرلة الواحات للبحوث و الدر – 2
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 من يقوم بالتسيير التقديري للموارد البشرية ؟ : :ثالثا

يقع عبء التخطيط للموارد البشرية داخل الدشروع إما على إدارة الأفراد وشؤون العاملتُ )الشؤون الادارية ( أو 

                                                                                                                                                                                          نتاج والتنفيذ الأساسية في الدشروع .لإاعلى وحدات 

يرين التنفيذيتُ ،إلا أن بتُ إدارة الأفراد والددويعطي الجدول التالي توزيعا مثاليا تقريبيا لدهام تخطيط الدوارد البشرية 

   1التعديلات في ىذا الجدول > ظروف أي مشروع قد تفرض بعض 

 الدديرون التنفيذيون  إدارة الدوارد البشرية 

 تحديد اىداف الدشروع من تخطيط القوى العاملة .-

تصميم نظم الدعلومات والاجراءات والنماذج الخاصة -

 لعاملة .بتخطيط القوى ا

 العاملة.تخطيط القوى البدء في ومتابعة -

جمع الدعلومات من الدديرين التنفيذين بصدد احتياجات -

 الأقسام .

التنبؤ باحتياجات الدشروع كلو وتجميع الاحتياجات الجزئية -

 كلية.في خطة  

   والتًقية.ترجمة الاحتياجات إلى خطة عمل في التعتُ والنقل -

تحديد الأعمال و الوظائف اللازمة للأداء و تحديد الدهارات -

 شاغليها.ومواصفات 

ستنادا إلى حجم تحديد احتياجات الأقسام من العاملتُ ا-

 العمل.

حتياجات العاملتُ من ا التخطيط للتًقيات و التنقلات وتحديد-

 التدريب.

بصدد تخطيط القوى  ستيفاء الدعلومات الدرسلة من إدارة الأفرادا-

 العاملة.

 مراجعة الدناقشة خطة القوى العاملة ومدى منسابتها .-

  

 لدهام تخطيط الدوارد البشرية بتُ إدارة الأفراد و الدديرين التنفيذيتُ. توزيع تقريبي >(12)  رقم الجدول

 .064، صالدصدر> أحمد ماىر ، ادارة الدوارد البشرية
                                                           

 .386أحمد ماىر ،إدارة الدوارد البشرية،ص– 1
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1> التنبئيرابعا : مكونات التسيير   

 من لرموعة من وسائل التحليل وأيضامن الدفاىيم الدنهجية والنظرية،  من لرموعة التنبئيتتكون عملية التسيتَ 

كما ويتطلب من ، ية واستًاتيجيةعن ستَورة تنبئيضا عبارة تصال والطرق الدوضوعة لذذا الغرض، وىو أوالا

ضاءة ي ىو القدرة على إن الرىان الحقيقإ. ووضعيات العملحداث ن تكون قادرة على التنبؤ بالأسة أالدؤس

 الدستقبل.

تطوير مقاربة جماعية مشتًكة ىدفها  ختَ ليس معطية ولكنو يتوقف على الخيارات الاستًاتيجية  وىوىذا الأ

القرارات الصائبة  لى التوجيو الدهتٍ الجيد في الديدان لتتخذالكفاءات في الدؤسسة  وىو أيضا مقاربة نوعية تهدف إ

 ذا الى استخلاص شيئتُ مهمتُ ولعا مفهوم الخطر ومفهوم الزمن>على ضوء ما سبق يقودنا ى .في وقت مبكر

للكفاءات التطوير يف التكوين والتًقيات و بالتوظ ن التسيتَ التقديري للموارد البشرية فيما يتعلقإ >مفهوم الزمن-

ن وىذا يعتٍ أ ،الفورية العاجلة وأ الآنيةنسبة للاحتياجات الدمتدة عبر الزمن ولا يتعلق بالاحتياجات اليتم ب

ورية لتلبية تلك اللازمة لاقتناء الدؤىلات الضر  الآجاللى الدوارد البشرية يقدر بالضراف زمتٍ يتوقف على الاحتياج إ

بعتُ  بالأخذنبؤ عبر الزمن بالاحتياجات يتطلب ن الت. إبالتوظيف الداخلي أو الخارجي الاحتياجات سواء

 نتنبأن فإذا كان من الدمكن أ .التي لا لؽكن التنبؤ بها بنفس القدر من السرعة والدقةالاعتبار لرموعة من العوامل 

ناصب الشاغرة منو سواء كانت إرادية أم ومعدل دوران العاملتُ لدعرفة الدبمناصب الشغل بدقة حسب ىرم الاعمار 

ر التغتَات التقديرية التي لؽكن أن تدس خصائص بعتُ الاعتبا نأخذن فيجب أيضا أ.إحالة على التقاعد أو ترقية 

 (0ن+)ىل الدناصب التي ستفرغ في الزمن  نتساءلن ،ولغدر بنا أمتطلبات العمل وكذا تنظيم الدؤسسة ، الدناصب
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نفس خصائص من وىل لغب على صاحب الدنصب الجديد أن يكون ب، الدناصب الحالية كون بنفس خصائصست

 .سبقو

 أن الخطرلى  ينقسم الخطر إطر و الخلى الحد من البشرية أيضا إ يهدف التسيتَ التقديري للموارد >وم الخطر مفه- 

بتُ و تطويرىا في الدستقبل أ مكانيةإينتج عن اختلالات سواء بتُ احتياجات الدؤسسة وبتُ مواردىا البشرية الحالية و 

 ."احتياج"ن نفهم جيدا معتٌ كلمة تجدر الإشارة إلى أننا لابد أات العاملتُ وبتُ اجابات الدؤسسة و احتياج

ولن يكون لو معتٌ  أو نوعياً   احتياج الدؤسسة و موارده لؽكن أن يكون كمياً ن الاختلال بتُإ  >احتياج الدؤسسة-

وىذا ما نسميو الخطر الفئوي أو  ،ثلاي الكوادر معلى مستوى فئات الدوظفتُ العليا أسواء  عنوذا تم التعبتَ إلا إ

 .ن يكون على مستوى الدهن و ىذا ما نسميو الخطر الدهتٍ أ

خطار وىو عنصر و لؽكن أيضا إضافة عنصر إلى الأ ،إن كل ىذه الأخطار لؽكن أن تكون نتاج عجز أو فائض

 لق عليو بالخطر الذيكلي  وكذا الاختلالاتنط اوىذا م ،العمر في ىياكل الدؤسسة سوء توزيع الكفاءات حسب

 .الناتجة عن عدم تطابق الكفاءة مع الدنصب الذي تشغلو وىذا ما نطلق عليو اسم خطر عدم الكفاءة

دارتو و إليو لؽكن تحليلو و التخطيط لو وع ن النتائج الدتوقعةع ن مفهوم الخطر يكمن في إمكانية الالضرافإ 

 1.واستغلالو والسيطرة عليو لتحقيق منفعة اقتصادية للمؤسسة
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   . و العجزالة وكيفية تحليل الفائض أتحليل المطلوب و المعروض من العم  :المطلب الثاني

    . ليل المطلوب و المعروض من العمالةتح  :ولاأ 

 .تحليل المطلوب-1

 .العوامل المؤثرة في التنبؤ بالعمالة 1 -1

ويقوم الدديرون التنفيذيون بمسؤولية  طلوبتُ خلال فتًة الخطة القادمةىناك عوامل كثتَة تؤثر في عدد العاملتُ الد

 1ما يلي>ل ىم العوامنذكر من أو  ،التنبؤ بعدد العاملتُ الدطلوبتُ

 ._ تحديد الوظائف الدطلوبة 

 .الدقررات الوظيفية تم بطريقة سليمةن تحديد من أ التأكد_

 .ئهاادأن من يشغل الوظائف قادر على أ من التأكد_ 

 .نتاج التغتَ الدتوقع في حجم الإ تأثتَ_ تحديد 

 .نتاجالتغتَ الدتوقع في تكنولوجيا الإ تأثتَ_ تحديد 

  .التغتَ الدتوقع في الذيكل التنظيمي تأثتَ_ تحديد 

 .الجديدة الاستثمارات تَثأت_ تحديد 
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   >ىم طرق التنبؤ بالعمالة لصد من أ  :طرق التنبؤ بالعمالة المطلوبة  1-2

 >تقدير الخبراء و الدديرين 0-2-0

ثم يقوم  ل فيها بتحليل الطلب ودراسة تطور حجم العمالة عبر عدة سنوات،بسط طريقة يقوم الدسؤو ىي أ 

ويستخدم الددير حدسو في تحديد العمالة في الدنظمة و في الاقسام الدختلفة و يقوم  ،بالتعرف على شكل الدشروع 

رد ويعتمد مستَ الدوا ،رات اكثر دقةتوفتَ التقدي ويتم بذلك ،عدد من الددراء بهذا التنبؤ ثم يؤخذ متوسط التنبؤات 

 1.الدختلفة  في العملياتالبشرية في تحديد احتياجاتو من الدوارد البشرية على المحللتُ و الدختصتُ 

 > delfi دلفيطريقة 0-2-2

ىي تقنية تقدير معقدة وجدت لتحستُ صحة التقديرات من طرف الخبراء)حسب الطريقة السابقة(و تعتمد ىذه 

 :ىيالطريقة على ثلاث مراحل 

 .و دراساتو بأسانيده_يطلب من كل خبتَ على حدى صياغة احتياجاتو من الدوارد البشرية مدعوما 

 .لى جميع الخبراءتقارير وتلخيص النتائج وإرسالذا إ_يتم جمع كل ال

، وتكرر العملية حتى _يتم صياغة تقديرات جديدة من طرف الخبراء ثم تعرض ىذه التقديرات مرة اخرى عليهم

 .حسن تقدير لغمع عليو الدديرونيتم التوصل إلى أ
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 وجهات نظر الخبراء حول التطورات الدستقبلية اتفاقتقدير تكرر حتى لػصل على -تفكتَ-الدراحل الثلاث تقدير

تغتَات مهمة لم يسبق لذا أن  تأثتَو تعتبر ىذه الطريقة مفيدة على الخصوص عندما تريد الدنظمة تحديد 

 2.دخلتهاأ

 >التقدير بواسطة وحدات العمل0-2-3

خلال دراسة كل عمل وكل فرد في وحدة عمل بتقدير احتياجاتو من الدوارد البشرية من  ويقوم كل مدير قسم أ

ويستعتُ الددير لتحديد تقديراتو بجداول  ستويات التنظيمية إلى أعلاىادنى الدالخطة  وتنطلق ىذه العملية من أ فتًة

وعلى الرغم من كون ىذه الطريقة مكلفة ماديا وتستغرق وقتا طويلا  ،الخ...الدقررات الوظيفية و الذياكل التنظيمية 

  1.وتستخدم ىذه الطريقة في الدؤسسات الاقتصادية الدتطورة، كثر شموليةفعالة وألكنها طريقة 

 >العمل في الدستقبل ليل عبءتح0-2-4

فة على حدى وذلك بمعرفة كل من عبء العمل الإجمالي العمل الدستقبلي لكل وظي يقوم الدديرون بتحليل عبء

الدستقبلي بقسمة  حيث يتحدد عبئ العمل ،ن يقوم بو الفرد الواحد في الوظيفة وعبء العمل الذي يستطيع أ

 . جمالي على عبء العمل الذي يقوم بو الفردالعمل الإعبء 

 >نتاج والدبيعات نسب العمالة )إنتاجية الفرد( إلى الإ5 -0-2

راد اللازمتُ حيث يتحدد الأف .بها القدلؽة العناصر ذات العلاقة بأحددارة العليا بربط حجم العمالة ىنا تقوم الإ

 2نتاجية الفرد الواحد)وحدة في الزمن(.خطط )وحدة في الزمن (على متوسط إنتاج الدللعمل بقسمة حجم الإ

                                                           
 .;9، ص4003حسن، إدارة الدوارد البشرية،  رؤية مستقبلية، الدار الجامعية، الإسكندرية،  راوية– 2
 .98حمداوي وسيلة ، مرجع سبق ذكره، ص– 1
 .86أحمد ماىر، الدليل العلمي في اختيار الدوارد البشرية، مرجع سابق، ص -2



 الفصل الاول:                                               علاقة تقييم اداء العبملين ببلتسيير التنبئي
 

 
36 

 تحليل المعروض من العمالة -2

حتى تكتمل الصورة لابد من تحليل الدعروض من العمالة للمنظمة حيث مشكلة تحديد الدطلوب من العمالة ذات 

شقتُ  الشق الاول خاص بالطلب و الشق الثاني خاص بالعرض من العمالة و لتحليل الدعروض من العمالة حاليا 

ل ىيكل الوظائف وتحليل تدفق ىذه العمالة وخلال فتًة الخطة لابد من التعرف على عدد العاملتُ الحاليتُ داخ

 .في التًقية و النقل وترك الخدمة

ديها من ساليب تساعد الدنظمة في التعرف على تحليل الدعروض لىناك أ >ساليب تحليل المعروض من العمالة أ

 1>ساليب العمالة ومن اشهر ىذه الأ

فهي تتضمن الذيكل الوظيفي للمنظمة و ،وىي تحتوي على معلومات مهمة عن العمالة بالدنظمة : قائمة العمالة-

من  عدد العاملتُ في كل وظيفة و تحليل لذذا العدد بحسب الجنس و الدؤىل و السن و الحالة الاجتماعية و غتَىا 

 .د البشرية من تعيتُ وترقية وتدريبالبيانات التي يرى انها تفيد في تحليل وضع العمالة وتؤثر في تخطيط الدوار 

و عرف على مدى التوازن أتدرس الدنظمة حركة تدفق العمالة على مستوى الدنظمة للت>  تدفق العمالة قائمة-

 .الخلل الذي لػدث ىذه الحركة في حجم العمالة 

ظف عددا كبتَا التي تو الدوارد البشرية في الدنظمات  لتحديد عرض تستخدم السلاسل الزمنية >  السلاسل الزمنية-

التي تعتمد على تحليل " ماركوف"سلاسل شهر السلاسل  الزمنية الدستخدمة في ىذا المجال و من أ،من العاملتُ 

 .تستخدم ىذه النسب للتنبؤ بحركة الدوارد البشرية في الدنظمة للسنوات الدقبلةالبشرية بالنسب ثم حركة الدوارد 

سماء العاملتُ و وصفاتهم و مهاراتهم هارات بمثابة نظام يضم قائمة من ألؽكن اعتبار الد >مخزون المهارات -

معينة  فراد ذوي الدهارات الدعينة و الدطلوبة في ظل ظروفويفيد لسزون الدهارات في تحديد أنواع الأ ،داخل الدنظمة
                                                           

1
 .3:5، ص4009أحمد ماىر، إدارة الدوارد البشرية، – 
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كما يفيد نظام لسزون ،و عند تغيتَ سياسات الشركة أعند التوسع و د على كميات وأنواع جديدة أالتعاق >مثل

 . نشطة شؤون العاملتُوغتَىا من أدارية و التًقية والنقل و التنمية الإ الدهارات كثتَا في التخطيط لبرامج التدريب

تعتبر خرائط الاحلال خطط احتمالية تعد مسبقا لدواجهة ظروف خلو الدناصب  > خرائط الترقي والاحلال-

،و يتطلب الحساسة في حالة خلوىا  الدهمة بالشركة و توضح ىذه الخطط الاشخاص الدرشحتُ لشغل الوظائف

تنفيذيتُ و يقوم دارة العاملتُ و بتُ الدديرين الشؤون إ دارةون كبتَ بتُ الإخصائيتُ في إاعداد مثل ىذه الخرائط تعإ

 و عادة ما تكون ىذه الخرائط سرية . ن تظهر على الخريطةىؤلاء بتًشيح الأسماء التي لؽكن أ

يعتمد تخطيط الدوارد البشرية من تحديد للاحتياجات من العمالة  >)معدل دوران العمل(  تحليل ترك الخدمة-

ل ترك الخدمة )معدل ويقدم تحلي .العاملتُ الحاليتُة من يب وغتَه على مدى ما تفقده الدنشأالتدر  التعيتُ وو 

 1دمة .سلوبا للتعرف على نسبة العاملتُ الذين يتًكون الخدوران العمل(أ
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 .1 و كيفية التصرف فيو ةلاعجز من العمو التحديد الفائض أ :ثانيا 

 

 

 

 

 

 الطلب<العرض      العرض<الطلب                        العرض<الطلب    الطلب <العرض     

 الاختيار الجيد-عن مصادر    البحث -                              التقاعد.-       التدريب واعادة -

 اختيار جديدة. تشجيع التقاعد الدبكر.-                 التدريب.

 تسهيل عملية الاختيار و زيادة الأجور.- تعويضات البطالة.-  بالعمالة    الاحتفاظ-

 احلال تكنولوجيا لزل العمالة.- التدريب وإعادة التدريب.-    لدواجهة حالات ترك 

  رفع مستوي انتاجية الفرد. - .إلغاد فرص عمل جديدة-        .         الخدمة

 :أسبليب التعبمل مع الفبئض أو العجز من العمبلة.(13)رقمالشكل 

                                                           
 .3:7نفس الدرجع،ص– 1

 تحديد الفائض أو العجز

 العجز الفائض

 وفرة ندرة وفرة ندرة 

 ظروف الطلب والعرض في سوق العمل
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 .3:7ماىر، ادارة الدوارد البشرية،ص أحمد :الدصدر

 .و العجزأكيفية التعامل مع الفائض 

  .كيفية التعامل مع الفائض   :ولا أ

لدعروض ن عدد ان العمالة بالسالب فإن ذلك يعتٍ أنتيجة الدقارنة بتُ الدطلوب و الدعروض مذا كانت إ

ساليب معينة تختلف باختلاف ظروف فهذا يتطلب اتباع أ ،كثر من العدد الدطلوبمن العمالة داخل الدنظمة أ

تي تتبع في حالة وفرة العمالة  ساليب اللة ندرة العمالة تختلف عن تلك الأساليب التي تتبع في حافالأ، سوق العمل

 1>كما يلي

 >ةساليب التاليد الأحه الحالة قد تقوم الشركة باتباع أفي ىذ >ذا كان الطلب يزيد عن العرض في سوق العملإ-أ

ن يتم و لؽكن أ،تحتاجها الشركة مستقبلا  خرى قدعمال أنوعية من العمالة و ذلك للقيام بأىيل ىذه التأعادة إ-

خرى تحتاجها الدنظمة عمال أيب العمالة الزائدة على القيام بأحيث يتم تدر ،ذلك من خلال التدريب التحويلي 

 .ن معدلات ترك الخدمة بها عالية ويفضل أن يتم تدريب العمالة على أعمال و مهن تتميز بأ

 اصة عندما يكون فائض العمالة فيسلوب خلدواجهة حالات ترك الخدمة ويتم إتباع ىذا الأ لاحتفاظ بالعمالةا-

 ءتوزيع عبعادة ء ىؤلاء العاملتُ في وظائفهم مع إحيث تقوم الدنظمة باستبقا ،و مهن تتسم بالندرةأعمال أ

 صليأن تكون ذات صلة بعملهم الأ ليهم علىسناد أعمال أخرى إإ والعمل عليهم ليقوموا بأعباء عمل أقل أ

 .بهذه العمالة بهدف احلالذا لزل حالات ترك الخدمة بتحمل تكلفة الاحتفاظ وتقوم الدنظمة في ىذه الحالة
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ن تقوم الدنظمة بالتخلص من في ىذه الحالة يفضل أ>سوق العمل كان العرض يزيد عن الطلب في  ذاإ _ب

 1>ساليب التاليةولؽكن أن يتم ذلك باتباع احدى الأفائض العمالة لديها و 

ذا كانت حالات التقاعد في بالتقاعد يتم تطبيق قاعدة عدم الإحلال للعمالة الدتقاعدة و إ فيما يتعلق> _التقاعد1

 وظائف نادرة فيتم التعويض من داخل الدنظمة من خلال التدريب التحويلي أو إعادة التأىيل .

جتماعية الاب تعديل بعض قوانتُ التأمينات وبالنسبة لذذا الأسلوب فإنو يتطل >_تشجيع التعاقد المبكر 2

الدثال على سبيل  55خاصة في مصر وإذا لم يتم ذلك فيمكن أن تقوم الدنظمة بوضع قواعد لتقاعد الدبكر )في سن 

 ( على أن تقوم بدفع مكافأة نهائية الخدمة للمتقاعد .

العامل عانة البطالة بحيث لػصل تعديل بعض التشريعات الدتعلقة بإ ويتطلب ىذا البديل:البطالة_تعويضات 3

 على التعويض الذي لؽكنو من لشارسة عمل خاص بو.

وحصر و يعتمد ىذا التدريب على حصر أعداد و نوعيات فائض العمالة ، عادة التدريب:_التدريب وإ4

ن يتم تدريب فائض مع توجيو التدريب إلى تلك الوظائف ولؽكن أ ، الوظائف التي تتميز بمعدلات ترك عالية

القيام عمال من خلال التدريب التحويلي و رفع مهارات العاملتُ بما لؽكنهم من ثل ىذه الألؽم القياالعمالة على 

 الأسلوب أفضل من الأسلوب السابق. و يعتبر ىذا على التدريب ،عطائهم حافزا بتلك الأعمال الجديدة ، مع إ

نشطة متشابهة بحيث يتم نقل لؽكن أن يتم ىذا الأسلوب بتُ الدنظمات التي تدارس أ يجاد فرص عمل بديلة:_إ5

إعطاء العمال بعض الدزايا نتيجة واجو عجز في العمالة مع لى الدنظمات التي تمالة من الدنظمات التي بها فائض إالع

 مينية.التأ نتقالذم لدنظمة جديدة والحفاظ على حقوقهما
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 :كيفية التعامل مع العجز: ثانيا

ن عدد الدطلوب من ب والدعروض من العمالة بالدوجب فإن ذلك يعتٍ أكانت نتيجة الدقارنة بتُ الدطلو   ذاإ       

أساليب  تعويضو. وىذا يتطلب إتباع عجزاً ينبغيأي أن ىناك  منها،و الدتاح روض أالعمالة يزيد عن عدد الدع

 1ختلاف ظروف سوق العمل كما يلي>معينة تختلف با

في كيفية تدبتَ مشكلة في ىذه الحالة تواجو الشركة :العملكان الطلب يزيد عن العرض في سوق   إذا -أ

 ساليب التالية >ز الدوجود. و لؽكن للشركة اتباع أحد الأالاحتياجات من العمالة و التي تغطي العج

تنمية مصادر القوة العاملة ، ع ال في وىنا تقوم ادارة الدوارد البشرية بدور ف البحث عن مصادر جديدة للعمالة:-0

بالجامعات و الددارس الفنية لجذب الخرلغتُ للالتحاق بها وعمل دراسات  والبحث عن مصادر جديدة و الاتصال

 و بحوث عن مصادر الدوارد البشرية في الدناطق المجاورة لدنطقة عمل الدنظمة.

بعض شروط الاختيار و عدم التشدد في معايتَ و ىنا تقوم الدنظمة بالتنازل عن تسهيل عملية الاختيار : -2

الاختيار، وأيضا لؽكن للمنظمة إتباع سياسة تعيتُ خرلغتُ جدد ولؽكن تعويض ىذا التنازل عن بعض الشروط 

 من خلال التدريب بعد الالتحاق بالعمل.

كون مصدرا لجذب سلوب تقوم الدنظمة برفع مستوى الأجور و الحوافز بها حتى توفي ىذا الأ :جورزيادة الأ-5

  العمالة خاصة الداىرة. لأن الأجور و العوائد الدادية تدثل الحافز الأساسي للعمل خاصة في لرتمعات العالم الثالث.

> ويتم ذلك من خلال زيادة نواتج الأداء دون أن يصاحبها زيادة عدد الأفراد . رفع مستوى إنتاجية الفرد -4

 إنتاجية الفرد، التدريب الدكثف و رفع مستمى الدهارة. رفع لىومن الأساليب التي تؤدي إ
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وفي ىذا الأسلوب يتم إضافة بعض الدهام إلى الوظيفة بحيث يتمكن شاغل الوظيفة من تكبير الوظائف : -5

القيام بأعباء عمل أكبر ، وذلك ينعكس أثره على زيادة الإنتاجية من ناحية و تنويع خبرات الأفراد من ناحية 

 أخرى .

في ىذا الأسلوب تستطيع الدنظمة أن تبحث عن التطور التكنولوجي في  :العمالةإحلال التكنولوجيا محل -6

 .أقلو الوصول إلى نفس الإنتاجية أو أعلى بنفس عدد العاملتُ أو  الآلية،بزيادة  يسمح لذاوالذي  نشاطها،لرال 

في اختيار  أمام الدنظمةىذه الحالة لا توجد مشكلة  في :العملإذا كان العرض يزيد عن الطلب في سوق  -ب

العناصر الدتاحة في سوق العمل و ذلك من خلال ىنا باختيار أفضل  وتقوم الدنظمة العجز،العمالة اللازمة لسد 

 1 إتباع أساليب اختيار دقيقة.
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 بتخطيط الموارد البشرية . العاملين أداءدور تقييم  :الثالثالمطلب 

داء العاملتُ نظام فرعي من نظام إدارة الدوارد البشرية ،يساعدىا في متابعة و مراجعة بقية أإن تقييم 

وظائفها بحيث تستطيع ىذه الادارة أن تحكم على مدى لصاح بعض الوظائف وتخطيط البعض الآخر من خلال 

لتخطيط الدوارد البشرية تساعد الإدارة في  النتائج التي يقدمها التقييم .حيث أن نتائج التقييم تقدم معلومات مفيدة

 1داء مهمتها على النحو التالي >أ

التقييم إلى وجود مستوى عال من كفاءة الدوارد البشرية فهذا مؤشر لوظيفة التخطيط بأن عندما تشتَ نتائج -0

احتمال عدم الحاجة عبء العمل الدستقبلي سينفذ مستقبلًا بزمن أقل نتيجة ارتفاع ىذا الدستوى وىذا يشتَ إلى 

 إلى الدوارد البشرية اضافية مستقبلاً لتغطية الزيادة الدستقبلية المحتملة في عبء العمل .

ذوي الكفاءة الدنخفضة الذي سوف يستغتٌ عنهم ويتم تعويضهم بموارد بشرية جديدة من  توضح نتائج التقييم-2

ة من حيث  حجمها ونوعها، وىو جوىر وصلب خارج الدنظمة، لشا يسهم في تقدير حاجة الدنظمة الدستقبلي

   ط الدوارد البشرية.عملية تخطي

                                                           
 .598،ص4007دار وائل للنشر ،عمان ، ،بعد استًاتيجي، الطبعة الأولى، عمر وصفي عقيلي، إدارة الدوارد البشرية- 1
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:الأول خاتمة الفصل  

ذ إ لتسيير التنبئي للموارد البشرية،داء العاملين و كذلك امن خلال ما سبق تبين لنا أهمية كل من تقييم أ         
لا تتحقق ال المناسبة في الوقت المناسب، و يتوقف نجاح المنظمة على مدى حصولها على الافراد المناسبين في الاعم

الاهداف، و لا يكون لها معنى إلا إذا توافر  هداف و الاستراتيجيات اللازمة لتحقيق هذهالأالفائدة المرجوة من 
 فراد ذوي الكفاءات و المهارات المناسبة لتحقيق هذه الاستراتيجيات.الأ



بسيذي لخضرنك الفلاحة والتنمية الريفية بذرالفصل الثاني:                       دراسة حالة ب  
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 مقدمة الفصل الثاني :

ديد الإطار النظري لهذه الدراسة في الفصل الأول سنحاول في الفصل الثاني إسقاط ما درسناه بعد تح   
وكل ما يتعلق بالتسيير التنبئي للموارد البشرية وكذا عملية تقييم  ةؤسسة بنك الفلاحة والتنمية الريفينظريا على م

ا الفصل لمعرفة مدى حيث تأتي أهمية ىذ لتنمية الريفية بوكالة سيدي لخضر.أداء العاملين داخل بنك الفلاحة وا
ملي للمؤسسات لعملية التقييم والتسيير التنبئي من أجل الربط بين الدراسة النظرية والواقع الع تطبيق الوكالة

 الجزائرية.

تمدنا على المعلومات المتوفرة في وثائق المؤسسة إضافة إلى معلومات مقدمة من ولدراسة ىذا الجانب من البحث اع
خلال القيام بمقابلات شخصية مع مجموعة من المسؤولين و الموظفين وعليو قد تم تقسيم ىذا الفصل إلى  

 مبحثين:

الفلاحة والتنمية الريفية بسيدي لخضر.المبحث الأول: لمحة عن بنك -  

نتائج الدراسة الاستطلاعية لبنك بدر. المبحث الثاني: -  
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  سيدي لخضرب ن بنك الفلاحة و التنمية الريفيةلمحة ع المبحث الأول:

أكد الديثاق الوطتٍ على الأهمية الاستًاتيجية للفلاحة الجزائرية و نظرا للطاقات الكامنة الدوجودة في البلاد 

الفلاحية و مؤىلاتها من مناخ و تربة و غتَ ذلك لشا يسهم في تنميتها نظرا لضرورة تبتٍ فيما يخص الدواد 

ن الفلاحة تكتسب أهمية كبرى و تطورىا أحد الاولويات التي تركز عليها يات الوطنية للمنتجات الغذائية فإالحاج

كثر لاحة( فاسمو أ)مهمة تطوير الف همةفية البنك الذي تولى ىذه الدا كان بنك الفلاحة و التنمية الريالدولة لذ

 ضافة الى الخدمات البنكية الأخرى الدعتادة.دلالة على ىذا إ

 .سيدي لخضربنك الفلاحة و التنمية الريفية بالمطلب الأول: تقديم 

 .بدربنك الفلاحة و التنمية الريفية الفرع الأول: نشأة 

الدرسوم (بدوجب BNA)اعادة ىيكلة البنك الوطتٍ الجزائريبنك الفلاحة والتنمية الريفية)بدر( عبارة عن حصيلة 

المؤرخ 84/85مبدرسوالذي عدل ، 13/03/1982الدوافق ل 1402لىجمادى الأو 17في الدؤرخ  206/82رقم الرئاسي 

مليار دج الكائن مقرىا الرئيسي 33، و ىو عبارة عن شركة مساهمة ذات رأسمال قدره 30/04/1985في 

 عمتَوش بالجزائر العاصمة حيث يتمتع بالاستقلال الدالي و يعد تاجرا مع الغتَ.شارع العقيد 17ب

مديرية 41كالة وو292في الوقت الراىن  ليضم(BNA)وكالة متنازل عنها من طرف140ب Badrبدأ بنك 

على وىذه الكثافة في زيادة وتطور مستمر وفق استًاتيجية من شأنها جعل البنك الأشمل  مديريات عامة7جهوية و

من طرف قاموس لرلة   Badrصنف بنك،الدستوى الوطتٍ. ونظراً لأهمية الشبكة وأهمية تشكيلها وىدفها 

في التًتيب العالدي 668الأول في ترتيب البنوك الجزائر والدرتبة  الدركز 2001طبعة  BANKERS Almanachالبنوك

 بنك مصنف.4100بتُ 
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           لخضر  الثاني: التعريف بوكالة سيدي الفرع

لتدعيم 1822مارس13بتاريخ202/22الدرسوم بنك الفلاحة والتنمية الريفية مؤسسة مالية وطنية أنشأت بدوجب 

إلى مؤسسة عمومية اقتصادية ومن بتُ وكالاتها وكالة من مؤسسة اشتًاكية 1822وبرولت سنة  القطاع الفلاحي

 سيدي لخضر.

الخدمات وأيضا تقوم بالعديد من النشاطات بالإضافة إلى ىذه الوكالة ىي مؤسسة اقتصادية تقدم لستلف 

روض التي بسنحها لصالح الأفراد الراغبتُ في الحصول عليها وىذا يتم وفق الدراسات الددققة لدلفات القروض التي الق

والزراعي لخ، ىدفها تطوير الإنتاج الغذائي وبزص ىذه القروض الصيد البحري...إ يقوم بها الدكلف بالدراسات

 على الصعيد المحلي. والحيواني
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 بنك الفلاحة والتنمية الريفية بسيدي لخضرب الثاني: الهيكل التنظيمي لالمطل

 .يوضح الشكل الدوالي الذيكل التنظيمي للمؤسسة والذي يعبر عن التًكيبة الداخلية للعلاقات السائدة في الدؤسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 الدصدر: الوثائق الداخلية للوكالة .
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 رئيس المصلحة
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ACCEUIL & ORIENTATOIN 

 الإستقبال و التوجيه
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 ويدكن توضيح كل مستوى اداري وصلاحياتو داخل الوكالة:

بابزاذ     : يعتبر الدمثل الرئيسي لبنك الفلاحة والتنمية الريفية على مستوى بلدية سيدي لخضر حيث يقوم المدير

 يضا مراقبة قيات ولستلف الوثائق ،ومن مهامو أالقرارات وكذلك يتحمل مسؤولية إبرام وتوقيع كل العقود والاتفا

 الدتعلقة بالوكالة. لصاز الأعمال و البرامجعة للوكالة وكذلك يقدم تقرير عن إجميع الدصالح التاب

 ل العملاء الذين قدموا طلبات الحصول على القروض، : من مهامها تسهيل أعمال الددير كما تستقبالسكرتارية

 و الاتصال بالعملاء عند الحاجة و استقبال البريد والدكالدات الذاتفية.

 و قطب الدعاملات . الخلفيةتنقسم بدورىا إلى مكاتب الواجهة والدكاتب : دارةالإ

 تنقسم الى:قطب المعاملات: 

 مهامو ويخلفو في حالة غيابو .داء : يقوم بدساعدة الددير في أالمشرف

 يرادات و النفقات و الدفع للزبائن.للصندوق الثاني و ىو مسؤول عن الإيقوم بتوزيع النقود  :الصندوق الرئيسي

 وىي تسمى أيضا بالبنك الواقف و تتمثل في شباك خاص بالزبائن يفرض تقديم الخدمة الخدمة السريعة:

 السريعة.

: ويقوم باستلام طلبات فتح حسابات الودائع وبردد نوعها ومتابعة كل الاجراءات الدتعلقة المدفوعات محاسبة

والسحب من الحساب لصالح بفتح الحسابات والتأكد من توفتَ جميع الشروط القانونية ومتابعة عمليات الايداع 

 بيوتر.الدودعتُ كما تتم مقارنة قيم النقود الدوجودة مع القيم الدذكورة في جهاز الكم

 وينقسم إلىمكتب الواجهة: 
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 يقوم بدساعدة الددير في أداء مهامو و يخلفو في حالة غيابو. مشرف: _

 _مصلحة الاستقبال والتوجيه.

 و ىناك أيضا مشرف عليو يتميز بالأقدمية و ىو على نوعان: المكلف بالزبائن:

 حة الدكلف بالزبائن)الدؤسسات(.مصل

 الدكلف بالزبائن )أفراد(. مصلحة

عن عقد تبرمو مؤسسة التأمتُ مع الفرد الذي يحتاج إلى التأمتُ، حيث يتم  : عبارةالمصرفي_مصلحة التأمين 

 التأمتُ على الدزروعات و العتاد الفلاحي...الخ.

خاص بها كان البنك كبتَ بحيث يكون لذا موظف  اذتكون ىذه الخدمة إالخدمات المصرفية الالكترونية: _

 بينما في ىذا البنك ىو عبارة عن وكالة قد تكون نادرة لذا يقوم بها الدكلف بالزبائن.

 :وتضم: المكاتب الخلفية

 .المشرف_

بتنفيذ الاجراءات والتعليمات الدتعلقة بشؤون القرض وفقا  تقوم ىذه الدصلحةوالقروض:  _وظيفة الائتمان

العملاء والنظر في طلباتهم، وإعداد الدذكرات اللازمة كما  أيضا باستقبالمدة من قبل الإدارة وتقوم للمبادئ الدعت

ختَة دراسات والتحليل حيث تقوم ىذه الأوخلية تسمى بخلية ال كل من أمانة الالتزامات  تضم ىذه الدصلحة

 بدراسة طلبات القروض.

 البنك من حساب إلى حساب آخر. موال في نفس: برويل الأ_وظيفة التحويلات
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تعتبر ىذه الدصلحة بدثابة الوسيط بتُ الدتعاملتُ الجزائريتُ والاجانب في عمليات البيع  :وظيفة التجارة الخارجية

قامة(الدصرفي وفتح يلات للخارج وعمليات التوطتُ )الإالتصدير(،وتقوم ىذه الدصلحة بالتحو  و داالاستتَ  والشراء)

 رة الخارجية وىي على اتصال دائم مع مراسلتُ بالخارج.يات الدتعلقة بالتجاالاعتمادات الدستندية للعمل

: و يقوم ىذا القسم بدساعدة الوكالة من ناحية وكذا متابعة الحالات التحصيلات _وظيفة القانون والدعوات و

 الزاكم ومتابعةمام تُ الذين يقومون بتمثيل الوكالة أالدتنازع فيها ودراسة الشكاوي وطلبات الحقوق وتعيتُ المحام

 صداره.تنفيذ الحكم بعد إ

قسامها ويقوم التي تقوم بها الوكالة في جميع أ يات اليوميةتقوم بتسجيل جميع العملو  _وظيفة المراقبة والمحاسبة:

لحسابات الوكالة، كما تشرف على النفقات العامة في  الديزانيات الختامية وبرليلها والدراجعة الدقيقة بإعدادايضا 

الوكالة ومتابعة العقود ،الصيانة والتأمتُ وتوزيع التكاليف وبالدراقبة لعملية التسيتَ و مدى تطبيق القوانتُ الداخلية 

لى تطبيق الح و الحث علعملية التسيتَ و مدى مطابقة القوانتُ الداخلية للوكالة ، كما تقوم بالتنسيق بتُ الدص

دارية الدتبعة، كما تساعد الددير في ابزاذ القرارات من خلال التقارير التي توجو اليو عن مدى انتظام و السياسة الإ

دارية ، و كل ىذا يتم عن طريق مراقبة دورية منتظمة من أجل برقيق سياسة ة الوكالة و مدى وجود الدشاكل الإدق

 و أىداف الوكالة.
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 .هداف ومهام بنك الفلاحة والتنمية الريفيةأ: الثالث المطلب

 .: مهام بنك الفلاحة و التنمية الريفيةالفرع الأول

بسيدي لخضر مكلفة بالقيام بدجموعة من  Badrوفقا للقواعد و القوانتُ الدعمول بها في المجال البنكي بنك 

 :الدهام من بينها

  والصندوقمعالجة جميع العمليات الخاصة بالقروض، الصرف. 

 شخص طالب بها واستقبال الودائع. فتح حسابات لكل 

 .الدشاركة في بذميع الادخارات 

 .تنمية موارد واستخدامات الوكالة عن طريق عمليتي الادخار والاستثمار 

 .يقوم بكراء الخزائن الحديدية لزبائنو 

 لدساهمة في الحد من البطالة الشباب وبالتالي ا طار عمليات تشغيل الشباب بتمويل التعاونياتيقوم في إ

 وكذلك تدعيم و ترقية الاستثمارات. 
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 هداف بنك الفلاحة والتنمية الريفية.الفرع الثاني: أ

 :ما يليدارة البنك من أىم الأىداف الدسطرة من طرف إ

 .برستُ نوعية وجودة الخدمات 

 .الحصول على اكبر حصة في السوق 

 .برستُ العلاقات مع العملاء 

 قصى قدر من الربحية .العمل الدصرفي قصد برقيق أ تطوير 

 الوطتٍ . قتصادحة والتنمية الريفية في تنمية الامساهمة بنك الفلا 

 خرى.الفلاحي والقطاعات الأ الدساهمة في تطوير القطاع 

 لرالات تدخل البنك كمؤسسة مصرفية شاملة. تنويع وتوسيع 

 بالعملة الصعبة. وكية للخزينة سواء كانت بالدينار أخلق دينامي 
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 .المبحث الثاني: نتائج الدراسة الاستطلاعية في بنك بدر

 .المطلب الأول: نظام تقييم الأداء لبنك بدر

نظاما لتقييم أداء مواردىا البشرية حيث يقوم ىذا النظام على لرموعة من  Badrتتبتٌ وكالة بنك
 الدرتكزات و الأىداف و لرموعة أخرى من الطرق و الأساليب العلمية الدعتمدة في ىذا المجال و التي من بينها:

 .مرتكزات نظام تقييم الأداء في البنك أولا:

 من الدبادئ تتمثل فيما يلي: يرتكز نظام تقييم الأداء ببنك بدر على لرموعة

 ارتكاز تقييم الأداء على وتتَة الدعلومات و العلاقات الدستمرة بتُ العامل الخاضع للتقييم و رئيسو الدباشر.-

 محور عملية التقييم حول نسبة الصاز الأىداف الدسطرة في برامج العمل.تت-

 برقيق الفاعلية و تنمية أداء الأفراد.التغذية العكسية لنتائج التقييم بدا يضمن في الدستقبل -

 التقييم الدوضوعي و العادل للأداء.-

 أهداف نظام تقييم الأداء في البنك. :ثانيا

 إلى الدرتكزات السابقة فان نظام تقييم الأداء يهدف إلى برقيق لرموعة من الأىداف منها: بالإضافة

 لتكوين ،التًقية ،الأجور و برقيق الرضا الوظيفي.برستُ نوعية أداء الأفراد و خاصة الاطارات عن طريق ا-

 مكافأة لرهودات الاطارات و العمال و الدنفذون تبعا للنتائج المحققة على ضوء التقييم.-

التزام جميع الأفراد  إقامة التًابط و الحوار و التعاون بتُ الدسؤولتُ و مساعديهم من أجل خلق جو تعاوني برقيق-
 برفيزىم على ذلك. أىداف البنك و بإلصاز

 مهام البنك. لإدارةبرديد الأفراد ذوي الكفاءة العالية و التي يجب ترقيتها -

كشف جوانب القوة و الضعف لدى العمال في الدؤسسة و تدوينها ضمن استمارة تقييم نموذجية ملائمة لكل -
 مستوى وظيفي و اداري.
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وظيفة الدوارد البشرية كاعتماد نتائج التقييم في التمكن من وضع سياسات تنموية على أسس علمية لتطوير -
 برديد احتياجات التكوين و استحقاقات التحفيز و التًقية و النقل و كل ما يتعلق بتنمية شؤون العمال .

 .تقييم الأداء للبنك ثالثا: طرق

 ة التقييم.استمار تتم عملية التقييم بالبنك بالاعتماد على تقنيتتُ أساسيتتُ هما: المحادثة و ملأ 

المحادثة تقنية من تقنيات تقييم الاداء و ىي عبارة عن حوار منظم يتم مرة واحدة كل شهر  : تعتبرالمحادثة
بشكل رسمي خلال فتًة برنامج العمل الفردي بتُ الفرد الخاضع للتقييم و رئيسو الدباشر)القائم بعملية التقييم( و 

 ا يتضمن ىذا الحوار و يدور حول ثلاثة عناصر أساسية و ىي:على برستُ أدائو، كم ذلك بهدف برفيز الفرد

 ىداف الدنتظر برقيقها من طرف العامل الخاضع للتقييم.مدى وضوح الأ-

 مدى برقيق الأىداف.-

 استخراج النتائج.-

العامل و ىي عبارة عن نموذج تعده الادارة يرتكز على لرموعة من المحددات الخاصة بسلوك  :ملأ استمارة التقييم
 انتاجيتو في البنك و من بينها الدواظبة ، التعامل مع الزملاء...الخ.

الذي يهدف إلى توزيع نمية الريفية ىو بطاقة التنقيط. و الدطبق في بنك الفلاحة و الت إن نظام تقييم الأداء
عليها زيادة الأجر و بردد بالنسبة لتًقية العامل إلى فئة أعلى و التي يتًتب  مرالدكافآت و التحفيزات و كذا الأ

وفق ميزانية لزددة من طرف البنك .كما يطبق ىذا النظام على جميع العاملتُ سواءً   ىذه الزيادات و التحفيزات
 كانوا دائمتُ أو مؤقتتُ.

نقاط كأحسن 10معايتَ التقييم في نظام التنقيط: يتم تقييم جميع الفئات على لستلف الدستويات لتعطى درجة -
 ل فرد التزم بالدعايتَ التالية:معدل لك

 حجم العمل.-

 نوعية العمل.-

 الانضباط و تضاف اليو معايتَ الغيابات و التأخر.-
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 (:معايتَ التقييم في نظام التنقيط4ويدثل الشكل رقم)

 الدستوى
 

 الدعايتَ

 ضعيف متوسط جيد

 1 2 3 3/3كمية العمل 

 1 2 4 4/4نوعية العمل 

 1 2 3 3/3سلوك)الدداومة(

 3 2 10 المجموع

 

 عداد الطالبة.من إ

 .تقييم أداء العنصر البشري في البنك رابعا: آثار

 يتًتب عن عملية التقييم ما يلي:

برديد الاحتياجات من التكوين : الذي يؤدي إلى برستُ أداء الأفراد وتوجيو سلوكهم لضو الأداء الفعال بدا -
وفي ظل ىذه الأهمية  أنو ضرورة حتمية لدواكبة التغتَات الحاصلة.يخدم ىدف برستُ الانتاجية، كما يعرف على 

و تنفيذ و متابعة للبرامج التكوينية التي تعدىا بغية برقيق الأىداف الدتوخاة  بإعدادالدتزايدة للتكوين يقوم البنك 
 منو .

هة تكلفة من برديد أجور العاملتُ: يتم من خلال عملية التقييم برديد مستوى الأجر فهي بسثل من ج-
 التكاليف و من جهة أخرى بسثل أداة برفيزية لتحستُ مستوياتها لتأثتَىا على أداء الأفراد .

يهدف إلى برقيق نوع من التوازن بتُ ما يقدمو الأفراد و ما يأخذونو و ىذا التوازن  فنظام دفع الرواتب و الأجور
 ستُ أدائهم.يضمن برقيق الرضا الوظيفي للأفراد و ىو ما يدثل لزور بر

منح الحوافز والتًقيات: يتم من خلال عملية تقييم الأداء منح الحوافز وىذا أساسا على الأىداف والنتائج المحققة -
والدراد برقيقها. وتتمثل الحوافز الدادية أساسا في الأجر والزيادات والدكافآت والعلاوات الدرتبطة بو بالإضافة إلى 

  ما يلي:الدزايا والخدمات الدتمثلة في
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 مزايا مادية عن وقت لا يتم العمل فيو )الإجازات السنوية، الإجازات الدرضية، الإجازات الخاصة...(.-

 تأمينات التقاعد وحوادث العمل.-

 الخدمات الصحية.-

 خدمات اجتماعية.-

 التًقية حافز معنوي كما تهدف عملية تقييم الأداء في برديد الأفراد الدناسبتُ للتًقية أو لشغر الدناصب، وتعتبر-
 للعمال.

 :ما يليملتُ اكما نتج عن الدقابلة مع الأفراد الع

ذكور. ىناك منهم عمال دائمتُ يصل  9إناث و 8تتوفر وكالة بنك بدر على قوة بشرية مكونة من الجنستُ 
في طريق العمل كعمال دائمتُ ، أما الدستوى التعليمي السائد فهو  2عامل، أما الباقتُ ىم 15عددىم إلى 

الدستوى الجامعي أكثر، حيث ىناك عمال متحصلتُ على شهادات ليسانس في العلوم  الاقتصادية و علوم 
 التسيتَ و المحاسبة، مالية ، حقوق.

 : العملركة العاملين وعلاقات امش

بتُ الأفراد بصفة دائمة  اتصالبنك الفلاحة والتنمية الريفية بوكالة سيدي لخضر على وجود  يحرص
من خلال عقد  الاتصالوعليو يتمثل ىذا  .ئوابأهمية الدورد البشري في برستُ اد ومستمرة وىذا لإدراكو

ومن بتُ  ،الذي يعقد الاجتماعوالتي تكون حسب الدوضوع بدعتٌ أن الدوضوع ىو الذي يحدد نوع  الاجتماعات
الددير ورؤساء الدصالح ولدينا اجتماعات ما بتُ الددير  ما بتُتكون  اجتماعاتلصد  الاجتماعاتأنواع ىذه 

وتعتبر ىذه الأنواع من الاجتماعات في حد .واجتماعات أخرى ما بتُ رؤساء الدصالح وعمالذم  ،والعمال كافة
ى أنواع أخرى بدا فيها الاجتماعات فقط بل تعتمد أيضا عل تعتمد علىذاتها اتصال، إلا أن ىذه الوكالة لا لصدىا 

،والذي يكون على الاتصال العمودي بنوعيو الاتصال النازل الذي يكون من الددير إلى العمال ورؤساء الدصالح 
 ديد،البنك أو إصدار قانون ج ل تعليمة جديدة أو أمور خاصة بهذاقرار أو في حالة نزول أو دخو شكل أمر أو 

أما الاتصال الصاعد فهو ذلك الاتصال الذي يكون من العمال ورؤساء الدصالح إلى الددير ويكون عبارة عن تقديم 
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الدهنية وحتى الاجتماعية أو بعض الدطالب .ومن ىنا يدكن التوصل إلى أنو  والاىتمامات والانشغالاتالشكاوي 
 القرارات الدناسبة. ابزاذيتم إشراك العاملتُ في 

ا فيما يخص الاتصال الأفقي يتوفر بهذا البنك الذي يتم بتُ الدوظفتُ الذي يكون بتبادل الدعلومات أم
 والتنسيق لعكس صورة إيجابية لو، الانسجاموالدعارف فيما بينها ويحقق ىذا النوع من الاتصال للبنك نوعا من 

 مل الذي يكون أكثر فعالية وجودة.وحتى يكون ىناك جو من الع

 : التقييم دورية

كما ،من الدعروف أن تقييم أداء العامل يحدث مرة في السنة ملازما لنهاية السنة الدالية في الدؤسسات 
يحدث من مرة في السنة إلا أن الدراسات والأبحاث التي  ويدكن في بعض الحالات و في بعض الدؤسسات أن

لأن العامل  في السنة لا يعتبر كافٍ،اجريت في السنوات الأختَة أشارت بأن إجراء عملية التقييم لأداء العمال مرة 
اء يتغتَ مستوى أدائو من يوم لآخر نتيجة لتغتَ صفاتو وسلوكو في العمل بشكل مستمر ولا يدكن تثبيت حالة أد

العامل في صورة واحدة خلال زمن طويل باعتبار أن أداء العامل يتغتَ بصفة مستمرة، وعليو تأتي دورية التقييم التي 
تشعر العامل بوجود الدتابعة والدراقبة الدستمرة لأدائو وتصرفاتو وسلوكو في العمل لتكون حافزاً لو لبذل الدزيد من 

 الوقت الدناسب لكي ينظر لذا العامل )عملية التقييم(كونها أسلوب في الالضرافاتالجهد، كما بسكن من تصحيح 
إصلاح وتطوير وبرستُ لا أسلوب ردع وعقاب، كما يدكن أن تتم بأسلوب بسيط لا يشكل عبءً على الدشرف 

 .القائم بعملية التقييم وعليو عملية التقييم ىي عملية شهرية

 :التقييمالإشراف عن 

الدشرف التحكم في طرق تقييم  مهمة الإشراف على تقييم أداء العامل مهمة حساسة تتطلب من إن
التقييم وإقناع العمال وإرشادىم وتوجيههم، وغالبا ما  دودية والسلوك والقدرة على برضتَ وقيادة الدقابلات،الدر 

كثر الأشخاص قدرة على ملاحظة سلوكهم بسنح ىذه الدهمة للرئيس الدباشر للعامل بتقييم أداء مرؤوسيو باعتباره أ
 وتصرفاتهم نظراً لصلتو الدباشرة بهم ولخبرتو في العمل ومعرفتو  بطلباتهم وظروفهم.

 : الإبلاغ عن نتائج التقييم
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يعتمد بنك بدر على إبلاغ العاملتُ الدعنيتُ بنتائج التقييم في الوقت الدناسب وبالأسلوب الدناسب 
 .الصحيح الابذاهمعها في  ليتمكن العامل من التصرف

 

  الثاني : واقع التسيير التنبئي في بنك بدرالمطلب 

الشرية في الدنظمات بالعديد من التغتَات الاقتصادية و الاجتماعية و التكنولوجية، و لدواكبة تتأثر الدوارد 
لتطوير مورده البشري  خطوات لزاولة منوعلى ذلك و عليو فهو يقوم بعدة  ىذه التغتَات فإن البنك يسعى جاىدا

 و برفيزه حتى يدكن الاستفادة من معارفو و خبراتو و من بتُ ىذه الخطوات نذكر:

 أولا :التوظيف

عملية التوظيف في بنك الفلاحة و التنمية الريفية عملية يريد من خلالذا البنك شغل مناصب العمل  تعتبر
أي أن عملية التوظيف تركز على تلبية حاجة البنك من الدوارد البشرية باختيار  الشاغرة بواسطة يد عاملة مؤىلة ،

 الدوارد الأكثر توافقا مع متطلبات الدناصب الشاغرة.

 أسباب التوظيف: تقوم عملية التوظيف لعدة أسباب نذكر منها:

 التقاعد. -
 التًقية. -
 انتهاء عقود العمل. -
 حالة شغر الدناصب. -

د يتطلب اطار سامي في بعض الأحيان مع الاشارة إلى أن البنك يعطي أهمية كبتَة خلق مناصب عمل جديدة ق
 للخبرة و الدهارة لأن لرالذا حساس.

 مصادر التوظيف: لعملية التوظيف مصدرين رئيسيتُ هما: مصدر داخلي و آخر خارجي.

خاصة على ىذا النوع من الدصادر فالدصدر الداخلي يتمثل في ترقية العمال فبنك الفلاحة و التنمية الريفية يركز 
 لأنو يسمح بتوفتَ الجهد و الوقت الدمكن ضياعو في حالة اختبار شخص من خارج البنك.
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 أما الدصدر الخارجي فيلجأ اليو من خارج البنك و يكون عن طريق :

 الاعلان في الجرائد و المجلات . -
 مكاتب التوظيف. -
 الاتصال بدراكز التخرج. -

 التوظيف: بسر عملية التوظيف بعدة مراحل:مراحل عملية 

 استقبال ملفات الدتًشحتُ. -
 (.تصفية الدلفات)إعادة النظر في تكوين الدلفات -
 اختيار الدتًشحتُ:  -

صب الشاغرة يتم برليل ملفاتهم بدراسة مؤىلاتهم العلمية ، احتُ يتم اختيار الدتًشحتُ الدناسبتُ للمن
خبراتهم، تكوينهم...و مقارنتها مع متطلبات الدنصب الجديد و شروطو ثم يتم فرز الدتًشحتُ و اختيار الأكثر 

أكبر قدر من الدعلومات حول أهمية للبنك و الذين يجرون مقابلات مع الجهات الدختصة تسمح بالحصول على 
 ح و مساره الدهتٍ.الدتًش

من الدتًشحتُ ،وىذا بغرض تهدف إلى كشف نقاط القوة والضعف لدى كل واحد  اختباراتكما يخضع إلى 
 للشخص الذي سيشغل الدنصب . النهائيتصنيفهم حسب قدراتهم ومهاراتهم لشا يسهل عملية الاختيار 

 استقبال وإدماج الدتًشح: -

علقة بنشاطو يوفر لو البنك كل الدعلومات الدت يجب أن نصب الجديد،بعد إصدار قرار للمتًشح الدختار في الد
 بسرعة في لزيط العمل ومباشرة مهامو بثقة أكبر. الاندماجولستلف ىياكلو التي بسكنو من 

 الإمضاء على عقد العمل: -

 عقد العمل بدوجب قانون العمل والقانون الأساسي الخاص بالبنك. آخر خطوة في عملية التوظيف تتمثل في

 التكوين ثانيا:
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فراد من رفع مستوياتهم الحالية. يعرف التكوين عامة على أنو لرموعة من الإجراءات التي بسكن الأ
ة حساسة فالدؤسسات اليوم عامة والبنوك خاصة تعاني كثتَا من مشكل تكوين الدوارد البشرية التي تعتبر وظيف

في  ومهمة في بسكتُ البنك من مسايرة الدتطلبات الداخلية والأفاق الدستقبلية ،باعتبار أن التكوين وسيلة فعّالة
الح البنك وأيضا حتى يؤدي العنصر البشري وظائفو كاملة بالدستوى الدطلوب وفقا لدا يحدده البنك من خدمة مص

 أىداف.

 أىداف التكوين:

 معلومات وخبرات تساعده على مواجهة أعباء العمل. اكتسابمساعدة الفرد على  -
 إعداد العمال والدوظفتُ لشغل وظائف ذات مستوى أعلى. -
 بذنب ضياع الوقت والجهد وبزفيض التكاليف والنفقات. -
 .تطوير أساليب خدمات البنك بنقلها إلى مستويات أعلى من الكفاءة والفعالية  -
 بزفيض حوادث العمل. -
 لى الدشرفتُ نظراً لاطمئنانهم بأن العمال يدارسون وظائفهم على أحسن وجو.بزفيض العبء ع -
 تزويد العمال الدبتدئتُ بخبرات عملية لاستيعاب عملهم وسرعة تكييفهم مع أجواء العمل بالبنك. -

الفرد لحقيقي للأفراد لعملهم و الذي يعتبر منفعة كبتَة إذ يعتٍ تكوين اداء و الذدف من التكوين ىو برستُ الأ 
 حصولو على مهمة يستطيع من خلالذا أن يشارك بصفة فعالة في تطوير البنك.

 مراحل التكوين: تتضمن عملية التكوين في البنك الدراحل التالية:

يعاني منها الدورد البشري و  التيتقوم بتشخيص دقيق لدختلف الدشاكل  برديد الاحتياجات التكوينية : حيث-1
ت. و تهدف ىذه الدرحلة إلى برديد من ىم بحاجة للتكوين، و كذلك من ملائمة ذلك بجمع كافة الدعلوما

 البرنامج التكويتٍ لدستوى تعليمهم و خبراتهم.

تصميم البرنامج التكويتٍ: يتم برديد أساليب التكوين ومنها: التكوين الفردي، التكوين الجماعي والتكوين أثناء -2
 دد الاشخاص الدراد تكوينهم و باختلاف الأىداف الدراد برقيقها.العمل. وبزتلف ىذه الأساليب باختلاف ع
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بذسيده و متابعتو  عد التصميم يجب على الدسؤولتُ عن التكوين الإشراف علىتنفيذ برنامج التكوين: ب-3
 .باستمرار

ويعطي النشاطات التكوينية للأىداف المحددة سابقا تقييم برنامج التكوين: يهدف إلى برديد مدى مطابقة -4
فكرة مسبقة عن مدى لصاح نفس البرنامج الدستقبلي ذلك أن التقييم الحالي لبرنامج التكوين يساعد ويساىم في 

 برستُ و تطوير البرامج التكوينية الدتوقعة أن يقوم بها البنك مستقبلا.

يا مقارنة مع التكاليف كما يوضح لنا تقييم برنامج التكوين فيما إذا كانت النتائج المحصل عليها مقبولة اقتصاد
 التي يتحملها البنك جراء قيامو بعملية التكوين.

 الأجر و الترقية:ثالثا:

الأجر: يدثل لزورا ىاما لتًكيز اىتمام الأفراد في العمل، حيث يحرص البنك على الحفاظ على نظام سليم و -
 عادل و كفء للأجور و الدرتبات الأساسية.

 ،يطبق على الأفراد وفقا لوظائفهم بناء ىيكل ونظام عادل للدفع،حيث يهدف أي نظام للأجور إلى 
 وى أدائهم في ىذه الوظائف، وبالرغم من وضوح ىذا الذدف إلا أن تطبيقو ليس بهذه الدرجة من السهولة.ومست

لتوظفو ومركزه ومن  ويساىم ىذا في الرضا عن العمل والذي ينتج عنو مكافآت التي يحصل عليها الفرد كنتيجة
 أمثلة ذلك: التأمتُ الصحي والإجازات الددفوعة.

ويتعلق الأجر أساسا بالأقدمية في العمل وأيضا حسب الكفاءة أي كلما كان للفرد أقدمية في العمل أو ذات  
 كفاءة فإنو يتحصل على أجر أكثر.

 البنك: ويدكن تبويب الأجور في

كل دوري وجزأ متحرك يرتبط في قيمتو بظروف :يتكون الأجر النقدي من جزأين ثابت يدفع بشالأجر النقدي 
 العمل والجهد الدبذول من جانب العمل.

 الأجر الثابت: يدفع الأجر الثابت عن الساعة أو اليوم أو الشهر أو السنة حسب نظام دفع الأجور.

 الأجر الدتحرك: يدفع البنك لعمالو علاوة على الأجر الثابت مبالغ إضافية ومن أمثلة ذلك:



بسيذي لخضر رة الريفية بذنك الفلاحة والتنميبدراسة حالة  :الفصل الثاني   
 

 
64 

 التشجيعي الذي يقدم للعامل نتيجة زيادة في الإنتاجية.الأجر  -
 الدكافأة التشجيعية التي ترتبط بالأعمال الدبتكرة الذي يحققها العامل. -

خص من يستخدم بنك الفلاحة والتنمية الريفية في نهاية كل سنة سلم للتًقية، ويقصد بالتًقية نقل ش التًقية:-
 د نوعتُ من التًقية :وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرى. ويوج

 التًقية في الدرجات.-أ

 التًقية في الأجر.-ب

حيث يقوم البنك كل سنة بتقييم العمال وذلك عن طريق سلم التًقية في نهاية كل سنة وىذا يكون حسب 
 الاجتهاد. مردوديتهم وعلى حسب النقاط تتم الزيادة في الأجر، وبزتلف من موظف لآخر حسب الكفاءة و

 ذلك عدة نتائج منها:يتًتب عن و 

 زيادة في دخل الدوظف في الوقت الحاضر أو في الدستقبل. -
 في الوظيفة التي يشغلها. زيادة في الصلاحيات ومسؤوليات -

 وتهدف برامج التًقية الى برقيق عدة أىداف أهمها:

والطمأنينة نتيجة التقدم  بالاستقرارالعاملتُ لبذل قصارى جهدىم وشعورىم  خلق حافز قوي لدى -
 الدستمر في مستوى معيشتهم.

 ضمان بقاء الأفراد في خدمة البنك لشغل الدناصب العليا. -

بق نستنتج أن بنك الفلاحة والتنمية الريفية لا يقوم بعملية التسيتَ التنبئي وىو يعتمد فقط على ولشا س 
ىذا و  لتلبية احتياجاتو من اليد العاملة في الدستقبل.الذيكل التنظيمي وذلك لأنو لا يقوم بالتخطيط للموارد البشرية 
ا ذكرنا التقاعد، التًقية، انتهاء عقود العمل حالة على حسب ما رأيناه في عملية التوظيف والتي من أسبابها وكم

 شغر منصب .

فعند وجود مناصب شاغرة يرسل بنك الفلاحة والتنمية الريفية بتقرير )رسالة( إلى وكالة التشغيل وىذه  
وىذا بعدما يقدم قوم باختبار الدتًشحتُ الذي يكون على حسب التخصص)قانون، لزاسبة، التسيتَ...(الأختَة ت

 تًشح طلب مع الدلف الاداري الدطلوب والدتًشح الذي ينجح يشغل الدنصب.الد
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ويدكن القول أن بنك بدر كونو لا يقوم بعملية التسيتَ التنبئي ويعتمد على الذيكل التنظيمي ربدا ىذا راجع 
 إلى صعوبة ىذه العملية والتي قد تكلف الوقت والجهد والتكاليف.



سيذي لخضرببنك الفلاحة والتنمية الريفية بذر دراسة حالة                        الفصل الثاني:  
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 :الثاني خاتمة الفصل

أظهرت الدراسة الميدانية لدور التسيير التنبئي في رفع أداء العنصر البشري في بنك الفلاحة والتنمية  لقد
م والتطبيق السليم لعملية ولكن دون الاهتما ،الريفية بوكالة سيدي لخضر الإدراك التام لمدى أهمية عملية التقييم

التسيير التنبئي، ورجع سبب ذلك إلى أن الغاية موجودة ومرجوة لكن الوسيلة والأسلوب أمران يطمح إليهما بيد 
أنه يمكن القول أنها تمكنت من وضع نظام تقييم لأداء العاملين يتقارب مع ما يرضي العاملين وما يحقق أهداف 

 المؤسسة. 

لتسيير التنبئي داخل البنك كان الجواب على أنهم يعملون بالطريقة التقليدية عن ا الاستفساروعند 
عملية تحتاج إلى ويعتمدون على الهيكل التنظيمي في تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية وأن التسيير التنبئي 

 أرضية ثقافية ملائمة في البنك.
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والطريقة الدتبعة في تنفيذ الدهمات إن تقييم الأداء ىي إشكالية متعددة الأبعاد والتي تتضمن كيفية الإلصاز 
و مدى تطابق ما تم الصازه مع الدعايير المحددة و الدتعلقة بالكمية و والنوعية و التوقيت أما من الجانب الدعنوي 

طي ىذا الأداء قيمة لدقابل إذا أردنا ان نعو با.فتعني مدى حماس العامل و رغبتو في الصاز الدهام الدلقاة على عاتقو 
داء أو بهذا نشكل مصطلح تقييم ،ن نطابقو مع ما ىو لزقق من لرموع ما كان لسطط لو فيجب علينا أ معينة

و من .نتاجية و تكون ىذه العملية خلال معلم زمني لزدد العامل و الذي ينحصر في تقدير الأداء ثم قياس الإ
 ا لابد من التخطيط والتنظيم لذا.أن الأعمال بصفة عامة لا نقوم بها بصفة عشوائية و إنمخير نقول الأ ىذا

 اختبار نتائج الفرضيات:

نها تحظى بقدر كافي من الاىتمام و كامل الوعي لدى راسة عملية تقييم أداء الفرد في الدؤسسة تبين أعند د-
من  ملية التقييم واضحة و ىذا جزء ثانيكما أن نشاطات ع،بمدى أهميتها حتى أنهم يعلمون أىدافها  الأفراد

شفافية العملية لشا يرضي الأفراد على نشاطات التقييم و ىذا ما يثبت صحة الفرضية الأولى أن مقارنة لرهودات 
 العمال و النتائج المحققة من بين مرتكزات نظام تقييم الأداء.

ه العملية من و عليو تدكن ىذ ،تنتج عن عملية تقييم أداء العاملين تعيين مواطن القوة و الضعف في أداء العامل-
التخطيط للموارد البشرية، لكن رغم ىذا اتضح لنا أن بنك الفلاحة و التنمية الريفية ما زال لا يعتمد على التسيير 

 التنبئي للموارد البشرية لأنو يعتمد على الطريقة التقليدية الدتمثلة في الذيكل التنظيمي.

 :نتائج البحث

 تخلاص النتائج التالية:دراستنا لدوضوع البحث قمنا باس لمن خلا

إن تقييم أداء العاملين ىو لزاولة لتحليل أدائهم بهدف تحديد نقاط القوة و الضعف لأجل إصدار الحكم على -
 القرارات التي تتعلق بالاحتفاظ ،التًقية ، التدريب و غيرىا لتحقيق أىداف الدؤسسة.

يس أو الدقيّم لبلوغ الأىداف، كما يهدف الى تخطيط تكمن أهمية تقييم الأداء في اعتباره وسيلة يستخدمها الرئ-
القوى العاملة و المحافظة على مستوى عالٍ أو مستمر للكفاءة الإنتاجية ، و تشجيع الدنافسة بين الأفراد لزيادة 

 الإنتاجية.
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عملية تقييم أداء العامل تساعد الدؤسسة لوضع معدلات أداء معيارية للاحتفاظ بالدهارات و القدرات البشرية -
 الدتميزة ، و كذا استعمالذا كمؤشرات الحكم على دقة سياسات إدارة الدوارد البشرية.

ت التي تكون لصالح الفرد أو ضده تنتهي عملية تقييم أداء العاملين بتقرير الأداء الذي يعتبر الفاصل بين القرارا-
 و الأخذ بعين الاعتبار كل الدشاكل التي تؤثر سلبا على العملية.

 يعتبر التسيير التقديري للموارد البشرية أيضا احدى الوظائف الادارية بصفة عامة.-

الددة القادمة مع  التسيير التقديري للموارد البشرية ىو تقدير احتياجات الدؤسسة من الأفراد كما و نوعا خلال-
 تحديد الوظائف التي يشغلونها و الدؤىلات الدطلوب توفرىا في من يشغلها.

ؤ بالدوارد البشرية على تخطيط الدستقبل الوظيفي للعاملين حيث يتضمن ذلك تحديد أنشطة التدريب يساعد التنب-
 و التًقية لذم. و النقل

 على مواطن العجز و الفائض في القوة العاملة.يساعد تقدير الدوارد البشرية على التعرف -

 التسيير التنبئي للموارد البشرية يجنب الدؤسسة الوقوع في الكثير من الدشاكل الخاصة بشؤون العاملين.-
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 الملخص:

يعتبر التسيير التنبئي وتقييم أداء العاملين من النشاطات المهمة والرئيسية لإدارة الموارد البشرية، والتي 
تساهم بشكل كبير في تحقيق أهداف المنظمة كما يوضح لها إمكانياتها في استثمار الطاقات البشرية الفعلية 

على دور التسيير التنبئي رفع أداء العنصر البشري. وهذا والكامنة. ولقد هدفت الدراسة إلى تسليط الضوء 
بالاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي. ولقد أظهرت النتائج أن هناك علاقة بين التسيير التنبئي وتقييم أداء 

يتبنى ،إلا أنه لا يعتمد على التسيير التنبئي و  أما بنك بدر فهو يقوم بعملية تقييم الأداء بشكل مستمر العاملين
 الهيكل التنظيمي في تحديد احتياجه للمورد البشري.
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