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 أنظمة تقييم الأداء كأداة لتنمية
 ريةالموارد البش

 الجزائرية في المؤسسة
 
 

 -جامعة الأغواط -أ.محمد نوري
 nourimohamed71@yahoo.fr البريد الإلكتروني:

 
 : مقدمة

لقد أصبح الاىتمام بالعنصر البشري في المنظمات الحديثة من بين 
اىتمام الباحثين والخبراء في مجال إدارة  نالت القسط الوافر منالمسائل التي 

عمى وجو الخصوص وذلك انطلاقاً من قناعتيم بالمكانة التي الموارد البشرية 
يحتميا العنصر البشري داخل المنظمة، كونو يعتبر المحرك والمحور الأساسي 
لمعممية الإنتاجية. فالفاعمية، وىي أسمى أىداف أي منظمة، تتوقف عمى مدى 

و الأداء تحقيق الاستقطاب والاختيار الأفضل للأفراد وتنميتيم قصد توجيييم نح
. لذلك فإن إدارة الموارد البشرية وىي أحد الأنظمة الفرعية ضمن النظام 1الأفضل

الكمي المتمثل في المنظمة، تحتل مكانة استراتيجية باعتبارىا المسؤولة عن 
استقطاب واختيار وتعيين وتنمية المورد البشري وقياس أدائو ومن ثم توجييو، وىي 

ب من القائمين عمييا الحرص واليقظة الدائمين عمميات معقدة  ومترابطة تتطم
 لأجل الوصول إلى الكفاءة في الأداء.

وانطلاقاً من الأىمية القصوى لمعنصر البشري في المنظمات الحديثة، فإن إدارة 
الموارد البشرية باعتبارىا أحد الأطراف التنظيمية الفاعمة تحتل مكانة بارزة 
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تيا توجيو سموك الأفراد العاممين بيا نحو ومستوى قيادياً يمكن من خلال أنظم
تحقيق الأىداف الاستراتيجية التي وجدت من أجميا المنظمة، خاصةً ونحن نشيد 
اليوم تنافساً  شديداً  بين مختمف المنظمات لمحصول عمى مكانة متميزة ودائمة 
داخل الأسواق والتقرب أكثر من المستيمك والظفر برضاه وولائو، وىي أسمى 

 ت المنظمات الحديثة الساعية إلى التميز والنمو والاستقرار.غايا
فالمؤسسات الاقتصادية، بوصفيا أحد أشكال التنظيم، تعتبر المورد 
البشري العنصر الأساسي لتحقيق أىدافيا وذلك من خلال تنفيذ الخطط والبرامج 

مة إلى التي تعبر عن استراتيجية المؤسسة وغاياتيا عن طريق تفكيك الأىداف العا
دماجيا في مجموعة من الميام التي يمتزم بتنفيذىا  أىداف جزئية أو فرعية وا 
العاممون في المؤسسة  وفي كل المستويات، وىذا لا يبرز إلا بعد قياس ومعرفة 

.مستويات الأداء 
 2 

عمى ىذه المؤسسات أن تعتمد الطريقة أو الأسموب بالتالي، أصبح لزاما ً و  
ويات الأداء لدى الأفراد وتقويم درجة اندماجيم في المناسب لمكشف عن مست

المنظمة وتنفيذىم لمميام وقياميم بالمسؤوليات المنوطة بيم،  وىذا ما يسمح كذلك 
عداد الخطط والبرامج التي ستكون قاعدة معمومات يمكن بواسطتيا تقويم  بضبط وا 

والاتصال  وتحديث باقي الأنظمة الفرعية الأخرى كالتوظيف والأجور والحوافز
  le sommet stratégiqueبالإضافة لنمط القيادة الذي ستعتمده القمة الاستراتيجية

عموماً  -)المدير والإطارات المسيرة(.فيل تعتمد اليوم المؤسسات الاقتصادية 
في رسم خطط وبرامج تنمية مواردىا البشرية  -والجزائرية عمى وجو الخصوص 

سنحاول في ىذه الدراسة الإجابة  عمى ىذا  عمى مخرجات نظام تقييم الأداء ؟
التساؤل العام وذلك انطلاقاً  من توضيح وقياس الترابطات والعلاقات الموجودة في 

 المتغيرات ىذا التساؤل. 
 : le cadre conceptuelأولا : الإطار المفاىيمي
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ية قبل التطرق إلى توضيح  أىمية أنظمة تقييم الأداء والأساليب المتبعة في تنم
الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية عمى وجو الخصوص، يتعين عمينا 
بدايةً  تحديد الإطار الذي يضم المفاىيم الرئيسية التي جاءت بيا ىذه الدراسة، 
وىو ما يعرف بالإطار المفاىيمي الذي يعتبر المجال الذي تنحصر بداخمو 

والذي سيكون بمثابة الموجو  مجموعة الأفكار والتصورات المتعمقة بالموضوع
الأساسي لمباحث من الناحية النظرية وحتى الامبريقية إذا كان البحث محل دراسة 

 ميدانية.
 مفيوم المؤسسة الاقتصادية : 1-1

تعددت التعاريف التي أعطيت لممؤسسة الاقتصادية، وىذا حسب مجالات 
الجت مكانة ودور واىتمام الباحثين وكذلك حسب الأطر النظرية التي ع اختصاص

 المؤسسة الاقتصادية في الحياة الاقتصادية والاجتماعية لأفراد المجتمع.
إن عممية وصف مؤسسة اقتصادية معينة يمكن أن يتم بسيولة وذلك لو أخذنا 
حالة حقيقية منفردة مثل: مؤسسة زراعية،صناعية أو تجارية أو خدماتية، وقد 

كل أنواع المؤسسة وفروعيا  أو خاصة...، لكن حصر تكون مؤسسة عامة
الاقتصادية وأحجاميا وأىدافيا المختمفة في تعريف واحد من الصعوبة بمكان، 

 نظراً  للأسباب التالية :
  التطور المستمر الذي تعرفو المؤسسة الاقتصادية في طرق تنظيميا وأشكاليا

 القانونية منذ ظيورىا.

 .اتساع نشاط المؤسسة الاقتصادية 

 ىات الاقتصادية والإيديولوجية، حيث يبرر جمياً عند اختلاف الاتجا
الاقتصاديين الاشتراكيين ونظرتيم لممؤسسة والاقتصاديين الرأسماليين في إعطاء 

 3تعريفات مختمفة عما سبق.



   ISSN : 2353-0502      الاعلامية و الاثصاليةمجلة الحكمة للدراسات 

 EISSN : 2600-6863             ) 3112جوان  (، 1، العدد 1المجلد

205 
 

المؤسسة بأنيا : " شكل إنتاج بواسطتو وضمن  (françois Perroux)يعرف بيرو 
ف عوامل الإنتاج المقدمة من طرف تدمج أسعار مختم (patrimoine)نفس الذمة 

أعوان متميزين عن مالك المؤسسة بيدف بيع سمعة أو خدمات  في السوق، من 
 4أجل الحصول عمى دخل نقدي ينتج عن الفرق بين سمسمتين من الأسعار". 

طار تنسيقي عقلاني، بين  وتعرف كذلك عمى أنيا " نظام اجتماعي نسبي، وا 
م علاقات مترابطة ومتداخمة، يتجيون نحو أنشطة مجموعة من الناس تربطي

تحقيق أىداف مشتركة وتنظم علاقاتيم بييكمية محددة، في وحدات إدارية وظيفية 
 ذات خطوط محددة السمطة والمسؤولية."

ومنو نستطيع أن نقول أن المؤسسة الاقتصادية ىي نسق اجتماعي محدد الييكل 
 ين لغرض تحقيق ىدف معين.يتفاعل بداخمو ديناميكياً  مجموعة من الفاعم

 مفيوم الموارد البشرية : 1-2
يقصد بالموارد البشرية تمك الجموع من الأفراد المؤىمين ذوي الميارات 

والراغبين في أداء تمك الأعمال  والقدرات المناسبة لأنواع معينة من الأعمال
بشرية بحماس واقتناع، من ذلك نتعرف إلى صفتين أساسيتين في تركيب الموارد ال

 ىما: صفة القدرة عمى أداء الأعمال وصفة الرغبة عمى أداء الأعمال".
كما يعرف حسين إبراىيم بموط الموارد البشرية عمى أنيا "مجموعات الأفراد 
نجازات الأعمال التي تقوم بيا  المشاركة في رسم أىداف وسياسات ونشاطات وا 

 المؤسسات وتقسم ىذه الموارد إلى خمسة مجموعات :
 موارد الاحترافية.ال -

 الموارد القيادية. -

 الموارد الإشرافية. -

 باقي الموارد المشاركة. -

 5الاتحادات العمالية ".  -
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 الموارد البشرية :تنمية مفيوم  1-3
تغيير في مستويات المعرفة والميارات » تعرف تنمية الموارد البشرية ،عمى أنيا : 

ات والاستعدادات والخبرات والمعارف والاىتمامات والقيم والاتجاىات والميول والقدر 
 6«.الخاصة بأبناء المجتمع 

لا يشمل مفيوم تنمية الموارد البشرية تنمية »ويرى عمي عبد الرزاق جمبي بأنو  
نتاجية  الميارات والقدرات والاتجاىات البشرية اللازمة لتعزيز النمو الاقتصادي وا 

ضم العناصر الاجتماعية بل يشمل أيضا نطاقا أوسع ي العمل والكفاءة فقط،
والثقافية كالخصائص الفكرية الضرورية لممواطن أو الانفتاح الفكري،والتي تمكن 

 7«.وتحقيق المزيد من الرخاء الاجتماعي الفرد أن يعيش حياة أفضل
وفي ىذا الإطار، سوف نركز اىتمامنا عمى التدريب والترقية بوصفيما عمميتين 

بشرية بالنسبة لممنظمة، حيث وجدت المنظمات في أساسيتين في تنمية الموارد ال
ىاتين الوسيمتين الآلية الفعالة من أجل رفع مستوى أداء أفرادىا إلى أعمى 
المستويات،وجعميا قادرة عمى تحقيق الإبداع والتجديد وتقديم الحديث ذي الجودة 

 .العالية،التي تمبي حاجات ورغبات زبائنيا وتفي بتوقعاتيم
 الموارد البشرية :يم أداء تقيمفيوم  1-4

يشير مفيوم تقييم الأداء إلى دراسة وتحميل أداء العاممين لعمميم وملاحظة سموكيم 
وتصرفاتيم أثناء العمل وذلك لمحكم عمى مدى نجاحيم ومستوى كفاءتيم في القيام 
بأعماليم الحالية،وأيضا لمحكم عمى إمكانيات النمو والتقدم لمفرد في المستقبل 

 8أو ترقيتو لوظيفة أخرى. لمسؤوليات أكبر، وتحممو

كما تعرف أنيا عممية إدارية دورية ىدفيا قياس نقاط القوة والضعف في 
الجيود التي يبذليا الفرد والسموكيات التي يمارسيا في موقف معين وفي تحقيق 

 ىدف معين خططت لو المنظمة مسبقا.
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لحصول عمى البيانات أما من الناحية العممية فيي عممية يتم بموجبيا ا
الكمية والكيفية قصد معرفة مستويات أداء الفرد مقارنةً  بالمعايير المحددة سمفاً  
من طرف المشرفين عمى الإدارة وتكون عمى أساس مقابمة مباشرة يجرييا كل 

 مسؤول مع الأفراد التابعين لو تنظيمياً وتكون عادةً  سنوياً .
 م أداء الموارد البشرية :ثانياً : أىمية وأىداف نظام تقيي

يشكل نظام تقييم الأداء منظومة من المعمومات والبيانات التي تستخدميا إدارة 
الموارد البشرية في تفعيل رقابة و توجيو وصيانة العنصر البشري ويضم كذلك 

الخاصة بمستوى أداء الأفراد وأساليب  مجموعة من المعطيات الكمية والكيفية
قات داخل المؤسسة ومستويات التنسيق بين المجموعات ونمط العمل وطبيعة العلا

نظرياً  –ىذه القاعدة من المعمومات باعتبارىا  9الاتصال المييمن داخل المؤسسة 
مخرجات نظام تقييم الأداء، ستسمح  لمقائمين عمى إدارة الموارد البشرية بتحديد  -

بعة ليذه الإدارة بمجموعة طبيعة المدخلات التي ستغذي باقي الأنظمة الفرعية التا
من المعطيات التي تقترب من الواقع ، كونيا نواتج موضوعية لنظام تقييم الأداء و 

 تغذيتو العكسية.
 أىمية نظام تقييم أداء الموارد البشرية : 2-1

تعتبر عممية تقييم الأداء إحدى سياسات إدارة الإفراد والتي لا غنى عنيا نظرا 
ن وراء تطبيقيا عمى أسس سميمة تتوافر فييا الموضوعية والتي تعود م لأىميتيا

 قدر الإمكان، وتتمثل ىذه الأىمية فيما يمي:
إشعار العاممين بمسؤوليتيم، فعندما يشعر الفرد أن نشاطو وأداءه في العمل ىو  -

موضع تقييم من قبل رؤسائو المباشرين، وأن نتائج ىذا التقييم سيترتب عمييا اتخاذ 
ؤثر عمى مستقبمو في العمل فانو سوف يشعر بمسؤوليتو  اتجاه قرارات ىامة ت

نفسو والعمل معا، وسوف يبذل معظم جيده وطاقتو التي يمتمكيا لتأدية عممو عمى 
أحسن وجو لكسب رضا رؤسائو، إضافة لكون عممية التقييم تعد وسيمة لضمان 
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ا لتقييم عدالة المعاممة، حيث تضمن الإدارة عند استخداميا أسموبا موضوعي
الأداء، أن ينال الفرد ما يستحقو من ترقية أو علاوة أو مكافأة عمى أساس جيده 
وكفاءتو في العمل كما تضمن الإدارة معاممة عادلة ومتساوية  لكافة العاممين، كما 
أن تقييم العاممين يقمل من إغفال كفاءة العاممين من ذوي الكفاءات والذين يعممون 

 11صمت.وب         دون ضجيج

يضمن تقييم الأداء تحقيق عدالة المعاممة بين جميع العاممين في المنظمة،   -
بوجود نظام تقييم عادل وموضوعي قائم عمى أساس من التخطيط السميم والقواعد 
التنظيمية الموضوعية، حيث يضمن أن كل فرد ينال ما يستحقو من المزايا 

وىذا ما يضمن أن  كل من يعمل الوظيفية وفق جيده ونشاطو المبذول في عممو، 
في  المنظمة يمقى نفس معاممة الآخرين دون تخير أو تمييز. ىذا إلى جانب أن 
التقييم يضمن عدم إغفال كفاءة  ونشاط أي فرد من ذوي الكفاءات العالية الذين 

 11يعممون بصمت.
توازنيا كما يمكن تجسيد أىمية تقييم الأداء بالنسبة لممنشأة في كونيا تحافظ عمى 

من خلال الحصول عمى رضا العاممين، وبالتالي الحصول عمى أكبر منافع من 
أعماليم لدييا، فالمنتجات ستكون جيدة والتعامل في ىذه المنتجات ) نقل و توزيع   
وتحصيل للإيرادات ( سيكون جيدا مما ينعكس عمى الربحية التي ستكون في 

ين لمنتجاتيا فيستمرون في التعامل أعمى مستوياتيا وتحصيل عمى رضا المستيمك
مع المنشأة بل وينصحون غيرىم بالتعامل مع المنشأة التي أرضتيم وبذلك يكون 
لممنشأة سوقا مستقرة وولاءً كبيراً من قبل عملائيا وتتحسن علاقة المنشأة مع 
المنافسين ليا فتقل بذلك تأثيرات المنافسة بل يتم زرع مفاىيم إيجابية لمتنافس 

 ومنافسييا .        مر بين المنشأة المث
وينبغي عمى الجميع إدراك أىمية تقارير الأداء الوظيفي باعتبارىا أحد المعايير  -

التي يتم بيا اختيار أفضل العناصر لشغل الوظيفة والتي يتجدد نموىا واستمرار 
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 تطورىا بمدى ما تمحقو التقارير غير الموضوعية بإمدادىا بعناصر لا تتوفر فييا
الكفاءة والجدارة لشغميا والتي تجد نفسيا بين ليمة وضحاىا عمى قمة سمم 
المنافسة، ويجدر بنا في ىذا المقام أن نستعرض معا أىمية النزاىة في تقويم 

 :12الأداء الوظيفي عمى النحو التالي 
 .نتاجيتو خلال السنة  معيار لتحديد كفاءة الموظف وا 
 لممفاضمة بين العاممين عمى أساس الكفاءة           الوسيمة التي تعتمد عمييا الإدارة

 والجدارة.

  .معالجة أوجو القصور في الأداء واقتراحات المديرين بكيفية معالجتيا 
 .مدى كفاءة المسؤولين في تقويم الأداء لمرؤوسييم 
 .توضيح تصورات المسؤولين لتطور أداء من يتولون إدارتيم 
 لشغل الوظائف الأعمى. تعد احد وسائل التقييم والاختيار 

كما تتمثل أىمية تقييم الأداء من خلال عممية التغذية العكسية )المقابمة( حيث تتم 
التغذية العكسية من خلال جمسات تنقل عبرىا نتائج عممية تقييم الأداء وتوضيح 

والضعف لدى العامل أو الموظف وذلك بغرض تقويمو نحو مسار  نقاط القوة
 صحيح.

يم الأداء، تعتبر أيضا، بمثابة اختيار الحكم عمى مدى سلامة ونجاح إن عممية تقي
الطرق المستخدمة في اختيار وتدريب العاممين بما يشير إليو مستوى تقييم الأداء 
.فإذا دلت تقديرات الكفاءة عمى معدلات مرتفعة، بابتعاد العوامل المؤثرة الأخرى 

لاختيار العاممين وتعيينيم. إلى وصحة الأسموب المتبع  يعتبر دليلا عمى سلامة
ومعرفة مدى استفادة العاممين منيا، وذلك لتحديد  جانب تقييم البرامج التدريبية

والبرامج التدريبية المنوط تنفيذىا مستقبلا  الثغرات والعمل عمى تلافيا في المناىج 
13. 
 أهداف نظام تقييم أداء الموارد البشرية : 2-2
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ىي عممية نظمية تيدف إلى تحقيق العدالة والمساواة إن عممية تقييم الأداء 
الداخمية في دفع التعويضات المالية، ويقصد بالعدالة الداخمية ىنا تحقيق 
الإنصاف والمساواة في دفع التعويضات المالية لجميع العاممين في المنظمة فقط، 

اممين في لأن ىناك مساواة وعدالة خارجية تشير إلى أن التعويضات التي تدفع لمع
المنظمة، يجب أن تكون معادلة لما تدفعو المنظمات الأخرى المنافسة والمشابية 
لمعاممين فييا من تعويضات. إضافة إلى كون تقييم الأداء يمثل أساسا موضوعيا 

 14 وفاعلا في المجالات التالية:
  تخطيط الموارد البشرية: إذا أوضحت نتائج التقييم أن قصور أداء بعض

ن لا يرجع لقصور قدراتيم ومياراتيم بل يرجع لعدم انسجاميا مع متطمبات العاممي
 وظائفيم  وأنيم أصمح وأكثر فعالية في وظائف أخرى .

  تقويم سياسة الاختيار: إذ تبين أن قصور الأداء وأنماط التعامل يرجع لنقص
أو ضعف في قدرات اغفل تحرييا خلال عممية الاختيار، وىكذا يمكن إدراك ىذه 

 الثغرات ومنع تكررىا مستقبلا.

  تقويم سياسة التعيين والنقل الإداري: إذ تبين أن نواحي قصور ترجع لعدم
 تناسب قدرات وميارات الأفراد مع متطمبات وظائفيم.

  رسم أو تقويم سياسة التدريب والتكوين: إذ تبين أن نواحي القصور راجعة إلى
 مج أو الطرق التدرب.كفاءة الأنشطة التدريبية، مثل تصميم البرا

           رسم أو تقويم سياسة الأجور والحوافز: لأنيا تبين قصور مستويات الأجور
والحوافز عن مستوى أعباء الأداء أو الحوافز المادية ككل وذلك لجعميا تتناسب 

 مع معدلات التحسن في أداء وتعامل الموظف أو الموظفة.

  الوظيفي: من خلال ما يكشف عنو تخطيط سياسات وبرامج الترقية والتدرج
التقييم من ميارات قيادية وبرامج الترقية وتنظيمية تؤىل أصحابيا لمنجاح معنويا 

 أو ماديا في المستوى الأعمى.
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  كشف ما قد يتواجد من قصور في ميارات الاتصال ، وبالتالي مساعدة
،  المرؤوسين موضع التقييم في التعرف عمى نقاط الضعف ومجالات التقدم

مكانات تمقي الأولى   وتعظيم الثانية.    وا 

    تشخيص مشاكل الأداء ، فعممية تقييم الأداء بالاستناد إلى مستويات محددة
للأداء تكشف بوضوح عن نوع المشاكل التي تعترض حسن أداء الأفراد بميارة 
وفعالية لوظائفيم ، ولمتغمب عمى مشاكل الأداء وكذلك يكشف التشخيص عن 

ءة الأفراد ، إن أىمية اليدف تبرز من خلال جعمو لعممية التقييم تنطمق مدى كفا
 15من معرفة الأداء الجيد قبل تصنيف الأداء ومعرفة نيايتو ويضاف إليو ما يمي:

 القيام بعمميات تخطيط الموارد البشرية في الشكل الصحيح في المنظمات. -
 تقويم سياسة الاختيار والانتقاء. -
 النقل والتعيين والترقية الإدارية. تقويم سياسة -
 تقويم سياسية التدريب والتطوير. -
 -الأجور-تقويم سياسة الحوافز والاجور. -
 تخطيط سياسات وبرامج الترقية والتدرج والمسار الوظيفي. -

ثالثا: نظام تقييم الأداء كأسموب لتنمية الموارد البشرية: تعتبر العديد من 
ام تقييم الأداء من بين الأدوات و الآليات الاستراتيجية  المؤسسات الاقتصادية نظ

المتاحة لدييا لرسم الخطط وتحديد البرامج المتعمقة بتنمية الموارد البشرية ، أي كل 
ما يخص التكوين والترقية وأساليب التحفيز المادية )المنح و العلاوات المرتبطة 

عطاء الفرصة لممشا براز بالأجر( والمعنوية كالتقدير وا  ركة في اتخاذ القرارات وا 
 المكانة داخل مجموعة العمل.

 
 
 فعالية تطبيق أنظمة تقييم الأداء بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية:  3-1
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سعت المؤسسات الاقتصادية الكبرى عمى المستوى الوطني، إلى تحيين أنظمة 
مقتضيات البيئة تقييم أداء مواردىا البشرية لتتماشى مع متطمبات الإدارة الحديثة و 

الخارجية فيما يتعمق بتسيير المورد البشري و تحفيزه وتوجييو نحو تحقيق الأىداف 
التنظيمية ، فوضعت ىذه المؤسسات جممةً  من الإجراءات والموائح قصد إبراز 
عطائو المكانة التي يستحقيا ضمن أصول  الأىمية البالغة لمعنصر البشري وا 

 المؤسسة.
انت إحدى المؤسسات الاقتصادية الجزائرية تسعى من خلال ولأجل ىذا اليدف، ك

 الدراسات التي قامت بيا بالتعاون مع مكاتب دراسات استشارية وطنية وأجنبية 
( عن طريق ورشات وفرق عمل Hydro-Quebec)كالمكتب الكندي لمدراسات 

في : والتي تمثمت أىدافيا أساساً   équipes pluridisciplinairesمتعددة الميام 
إعادة النظر في نظام تسيير الاستقطاب الداخمي لمموارد البشرية وتصميم نظام 

عادة تصميم نظام تقييم الأداء  Gestion des compétencesتسيير الكفاءات  وا 
وربط معاييره باستراتيجية المؤسسة إلى جانب إعادة النظر في نظام العلاوات 

 والمنح.
لتي ألقاىا الرئيس المدير العام ليذه ويتضح ىذا الاىتمام في الكممة ا

المؤسسة والتي يشير فييا إلى إعادة الاعتبار إلى دور المورد البشري، حيث 
يقول: "أصبح لزاماً عمينا اليوم ونحن نشيد التغيرات الييكمية لمؤسستنا، إعطاء 
المكانة الأساسية لمواردنا البشرية وذلك ببعث البرامج اليادفة لتنمية وصيانة 

اقاتنا البشرية واكتشاف الميارات الجديدة وتقييم مساىمتيا في إنتاج القيمة ط
 16 المضافة لمؤسستنا ورفع التحدي في بيئة متغيرة باستمرار...".

ىذه التوجيات كانت محل دراسة ميدانية أجريت بيذه المؤسسة  قصد 
ية المورد معرفة واقع أنظمة تقييم الأداء ومدى تطبيقيا وأثرىا في مجالات تنم

البشري وكذلك معرفة أىم المعوقات التي تحول دون الوصول إلى الأىداف 
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المرجوة منيا والتي تتمخص أساساً في تطوير الكفاءات البشرية وتنميتيا وتوجيييا 
بالشكل الصحيح الذي يضمن تناسق كل الفاعمين وبالتالي تحقيق الثنائية: الفائدة 

  أو الأىداف

 l’intérêt personnel au service deلفائدة  الجماعيةالفردية في خدمة ا 

l’intérêt général.. 
لقد تم التركيز في ىذه الدراسة عمى عاممين أساسيين وىما التدريب 
والترقية لما ليما من الأثر المباشر عمى الحياة المينية لمعاممين ،حيث يؤكد جون 

 ترقية"-ية "تدريبعمى أن " الثنائ   Jean Mari PERETTIماري بيريتي 

formation-promotion   تشكلان تحدي بالنسبة لإدارة الموارد البشرية ورىان في
نفس الوقت لموصول إلى مستويات تسمح ليا باتخاذ القرارات المناسبة والفعالة 

 17التي تخص المسار الميني لمعنصر البشري".
 لاقتصادية الجزائرية: تقييم الأداء بالمؤسسة اكمخرجات لالتدريب والترقية  3-2

تبنت ىذه الدراسة فرضيتين أساسيتين تمت صياغتيما عمى أساس الخبرة المينية 
لصاحب البحث التي سمحت لو بالاحتكاك الدائم بالفاعمين في عممية تقييم الأداء 
، سواء من العاممين الخاضعين لمتقييم أو الإطارات المكمفة بيذه العممية، كما 

ى بعض الدراسات السابقة بالإلمام بالجوانب الميمة في ساىم الإطلاع عم
 الموضوع ، فكانت صياغة ىذه الفرضيتين عمى الشكل التالي :

تعتمد برامج التدريب عمى نتائج عممية تقييم الأداء بالمؤسسة الاقتصادية  -
 )محل الدراسة(.

محل تخضع عممية الترقية لنتائج عممية تقييم الأداء بالمؤسسة الاقتصادية ) -
 الدراسة(.

وانطلاقاً من المعطيات الميدانية المتحصل عمييا من خلال ىذه الدراسة وبعد 
اختبار المؤشرات الأكثر دلالةً  عمى متغيرات الفرضيتين ، اتضح أن تطبيق 
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إجراءات نظام تقييم الأداء في ىذه المؤسسة لم ترق إلى مستويات تنظيمية تسمح 
يير الأداء( ومخرجاتو )تنمية المورد البشري، عمى بالربط بين مدخلات النظام )معا

وجو الخصوص( ، حيث بينت النتائج فيما يخص مؤشر الحضور لعممية التقييم 
)عينة البحث( لم  126من مجموع العمال المستجوبين البالغ عددىم %69,84أن 

، وىو ما يشكل مؤشر غير صحي  -18يتم استدعائيم لحضور عممية تقييم أدائيم
سبة لإدارة ىذه المؤسسة باعتبار أن مشاركة الأفراد العاممين في ىذه العممية بالن

الحيوية ستحرك كل العناصر المكونة لنظام تقييم الأداء ويدفعو نحو تحقيق 
 أىدافو.

خمصت ىذه الدراسة كذلك، فيما يتعمق بالتدريب )باعتباره أحد مخرجات نظام  
تائج تقييم الأداء كقاعدة معمومات يتم الاعتماد تقييم الأداء( عمى أنو لا يتم اتخاذ ن

من  %73,91عمييا في إعداد برامج التدريب، حيث أظيرت الإحصائية أن 
وىو 19المبحوثين أجابوا أنو لا علاقة لمتدريب الذي تمقوه بالوظيفة التي يشغمونيا 

 ما يوضح الخمل الموجود عمى مستوى تطبيق إجراءات التقييم واستغلال نتائجو
كأداة عممية وعممية توفر لإدارة الموارد البشرية المعمومات الكافية عن الاحتياجات 
التدريبية وحالة المورد البشري داخل المنظمة ومستويات الكفاءة في إنجاز الميام 

 مقارنةً  بالأىداف المسطرة. 
ة من جية أخرى، تؤكد المعطيات الإحصائية المتحصل عمييا ميدانياً  أن الاستفاد

من الترقية في المنظمة المذكورة لا تخضع لنتائج عممية تقييم أداء المورد البشري، 
أي أن الترقية باعتبارىا وسيمة لتنمية المورد البشري لم تأتي كأحد مخرجات نظام 

عامل في  45تقييم الأداء ،حيث أظيرت الجداول الإحصائية أنو من  بين 
سنوات )وىي الفئة الأكثر  5تيم عن المؤسسة محل الدراسة الذين تقل أقدمي

عامل لم يستفد و لا مرة من الترقية ، أي  29شيوعاً  في مجتمع البحث(، يوجد 
  64,45 . 21ما يمثل نسبة 
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من المبحوثين يرون أن عامل الأقدمية   %57,14كذلك توصمت الدراسة إلى أن  
ا يأتي في المرتبة الثانية ىو المعيار الأساسي في تحديد الاستفادة من الترقية. بيمن

الذين أجابوا بأن العلاقات الشخصية ىي التي تحدد طريقة  %30,16وبنسبة 
 21 الاستفادة من الترقية السنوية.

انطلاقاً من مجموع ىذه المعطيات وأخرى تم تأكيدىا ميدانياً ، توصمت الدراسة 
لمورد البشري بيذه إلى أنو لا يوجد ارتباط مباشر بين نتائج عممية تقييم أداء ا

  une ruptureيشكل انقطاعاً   ، وىو ما22المؤسسة وبرامج التدريب والترقية بيا 
في السيرورة العممية ليذا النظام.حيث تبين أن تدخل بعض العوامل غير 
الموضوعية، كعامل الأقدمية في المؤسسة وكذلك العلاقات الشخصية أسيم في 

في النظام بأكممو  والتي تعيق  Situation de chaosتكوين ىذا الوضعية المبيمة 
التي تساىم في تأقمم نظام تقييم الأداء مع بيئتو  Feed backالتغذية العكسية 

 التنظيمية.
 الخاتـمة 

من ىذا المنطمق واعتماداً  عمى نتائج ىذا الدراسة ،  يمكن لنا القول أن 
يبقى رىين  -العمومية –ية تنمية المورد البشري في المؤسسة الاقتصادية الجزائر 

حسن استخدام الأساليب العممية الخاصة بتقييم الأداء وتدريب القائمين عميو 
والتأكيد عمى وجوب إعطاء الأولوية لمبدأ الكفاءة والمردودية الفعمية بما يخدم 

ونحن نشيد في عالمنا  مصمحة المنظمة والفرد العامل عمى حد سواء ، خاصة ً 
رىيب من قبل المنظمات في الظفر بمكانة متميزة لدى الزبائن اليوم التنافس ال

واختراق الأسواق بشتى الوسائل المادية والمعنوية. من جية أخرى، جدير بالقائمين 
 leعمى تسيير الموارد البشرية التحمي باليقظة الدائمة واستخدام الحوار الاجتماعي 

dialogue social  والمواءمة بين استراتيجية كأداة فعالة في تحقيق الانسجام
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وأىداف العاممين، باعتبارىما طرفي المعادلة الاستراتيجية لأي منظمة  المنظمة
      تسعى لتحقيق الفعالية.
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