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  أنظمة تقييم الأداء كأداة لتنمية الموارد البشرية
في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية   

الاستاذ محمد نوري 
 جامعة الأغواط

 : مقدمة

 نالت القسط الكافر مف لقد أصبح الاىتماـ بالعنصر البشرم في المنظمات الحديثة مف بيف المسائؿ التي 
اىتماـ الباحثيف ك الخبراء في مجاؿ إدارة المكارد البشرية عمى كجو الخصكص ك ذلؾ انطلاقان مف قناعتيـ 

. بالمكانة التي يحتميا العنصر البشرم داخؿ المنظمة ، ككنو يعتبر المحرؾ ك المحكر الأساسي لمعممية الإنتاجية
فالفاعمية، ك ىي أسمى أىداؼ أم منظمة ، تتكقؼ عمى مدل تحقيؽ الاستقطاب كالاختيار الأفضؿ للأفراد ك 

لذلؾ فإف إدارة المكارد البشرية ك ىي أحد الأنظمة الفرعية ضمف . 1تنميتيـ قصد تكجيييـ نحك الأداء الأفضؿ
ك اختيار ك    النظاـ الكمي المتمثؿ في المنظمة ، تحتؿ مكانة استراتيجية باعتبارىا المسؤكلة عف استقطاب 

تعييف ك تنمية المكرد البشرم ك قياس أدائو ك مف ثـ تكجييو ، ك ىي عمميات معقدة ك مترابطة تتطمب مف 
. القائميف عمييا الحرص ك اليقظة الدائميف لأجؿ الكصكؿ إلى الكفاءة في الأداء

مف الأىمية القصكل لمعنصر البشرم في المنظمات الحديثة ، فإف إدارة المكارد البشرية باعتبارىا  ك انطلاقا ن
أحد الأطراؼ التنظيمية الفاعمة تحتؿ مكانة بارزة ك مستكل قياديان يمكف مف خلاؿ أنظمتيا تكجيو سمكؾ الأفراد 

العامميف بيا نحك تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية التي كجدت مف أجميا المنظمة ، خاصةن ك نحف نشيد اليكـ 
تنافسا ن شديدا ن بيف مختمؼ المنظمات لمحصكؿ عمى مكانة متميزة ك دائمة داخؿ الأسكاؽ ك التقرب أكثر مف 

 ك             المستيمؾ ك الظفر برضاه ك كلائو ، ك ىي أسمى غايات المنظمات الحديثة الساعية إلى التميز
. النمك ك الاستقرار

فالمؤسسات الاقتصادية ، بكصفيا أحد أشكاؿ التنظيـ ، تعتبر المكرد البشرم العنصر الأساسي لتحقيؽ 
أىدافيا ك ذلؾ مف خلاؿ تنفيذ الخطط ك البرامج التي تعبر عف استراتيجية المؤسسة ك غاياتيا عف طريؽ تفكيؾ 
الأىداؼ العامة إلى أىداؼ جزئية أك فرعية ك إدماجيا في مجمكعة مف المياـ التي يمتزـ بتنفيذىا العاممكف في 

 2 .المؤسسة  ك في كؿ المستكيات ، ك ىذا لا يبرز إلا بعد قياس ك معرفة مستكيات الأداء 
عمى ىذه المؤسسات أف تعتمد الطريقة أك الأسمكب المناسب لمكشؼ عف بالتالي ، أصبح لزاما ن  ك 

مستكيات الأداء لدل الأفراد ك تقكيـ درجة اندماجيـ في المنظمة ك تنفيذىـ لممياـ ك قياميـ بالمسؤكليات المنكطة 
بيـ ، كىذا ما يسمح كذلؾ بضبط ك إعداد الخطط ك البرامج التي ستككف قاعدة معمكمات يمكف بكاسطتيا تقكيـ  
ك تحديث باقي الأنظمة الفرعية الأخرل كالتكظيؼ ك الأجكر ك الحكافز ك الاتصاؿ بالإضافة لنمط القيادة الذم 

فيؿ تعتمد اليكـ .(المدير ك الإطارات المسيرة)  le sommet stratégiqueستعتمده القمة الاستراتيجية
في رسـ خطط ك برامج تنمية مكاردىا - عمكما ن ك الجزائرية عمى كجو الخصكص -المؤسسات الاقتصادية 
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البشرية عمى مخرجات نظاـ تقييـ الأداء ؟ سنحاكؿ في ىذه الدراسة الإجابة  عمى ىذا التساؤؿ العاـ ك ذلؾ 
.  انطلاقا ن مف تكضيح ك قياس الترابطات ك العلاقات المكجكدة في المتغيرات ىذا التساؤؿ

:  le cadre conceptuel الإطار المفاىيمي-أولا 
قبؿ التطرؽ إلى تكضيح  أىمية أنظمة تقييـ الأداء ك الأساليب المتبعة في تنمية المكارد البشرية داخؿ 
المؤسسات الاقتصادية عمى كجو الخصكص ، يتعيف عمينا بداية ن تحديد الإطار الذم يضـ المفاىيـ الرئيسية 
التي جاءت بيا ىذه الدراسة ، ك ىك ما يعرؼ بالإطار المفاىيمي الذم يعتبر المجاؿ الذم تنحصر بداخمو 

مجمكعة الأفكار ك التصكرات المتعمقة بالمكضكع ك الذم سيككف بمثابة المكجو الأساسي لمباحث مف الناحية 
. النظرية ك حتى الامبريقية إذا كاف البحث محؿ دراسة ميدانية

:  مفيوم المؤسسة الاقتصادية 1-1
تعددت التعاريؼ التي أعطيت لممؤسسة الاقتصادية ، ك ىذا حسب مجالات اختصاص ك اىتماـ الباحثيف 

           ك كذلؾ حسب الأطر النظرية التي عالجت مكانة ك دكر المؤسسة الاقتصادية في الحياة الاقتصادية 
. ك الاجتماعية لأفراد المجتمع

: إف عممية كصؼ مؤسسة اقتصادية معينة يمكف أف يتـ بسيكلة ك ذلؾ لك أخذنا حالة حقيقية منفردة مثؿ 
، لكف حصر كؿ أنكاع ...مؤسسة زراعية،صناعية أك تجارية أك خدماتية ، ك قد تككف مؤسسة عامة   أك خاصة

المؤسسة ك فركعيا الاقتصادية ك أحجاميا ك أىدافيا المختمفة في تعريؼ كاحد مف الصعكبة بمكاف، نظرا ن 
: للأسباب التالية 

 التطكر المستمر الذم تعرفو المؤسسة الاقتصادية في طرؽ تنظيميا ك أشكاليا القانكنية منذ ظيكرىا. 
 اتساع نشاط المؤسسة الاقتصادية. 
 الإيديكلكجية، حيث يبرر جميان عند الاقتصادييف الاشتراكييف   اختلاؼ الاتجاىات الاقتصادية ك     

 3.ك نظرتيـ لممؤسسة ك الاقتصادييف الرأسمالييف في إعطاء تعريفات مختمفة عما سبؽ
شكؿ إنتاج بكاسطتو ك ضمف نفس الذمة : "  المؤسسة بأنيا (françois Perroux)يعرؼ بيرك 
(patrimoine) تدمج أسعار مختمؼ عكامؿ الإنتاج المقدمة مف طرؼ أعكاف متميزيف عف مالؾ المؤسسة بيدؼ 

                  بيع سمعة أك خدمات في السكؽ ، مف أجؿ الحصكؿ عمى دخؿ نقدم ينتج عف الفرؽ بيف سمسمتيف مف
.  4 "الأسعار

نظاـ اجتماعي نسبي، ك إطار تنسيقي عقلاني، بيف أنشطة مجمكعة مف الناس " ك تعرؼ كذلؾ عمى أنيا 
تربطيـ علاقات مترابطة ك متداخمة، يتجيكف نحك تحقيؽ أىداؼ مشتركة ك تنظـ علاقاتيـ بييكمية محددة ، في 

." كحدات إدارية كظيفية ذات خطكط محددة السمطة ك المسؤكلية
ك منو نستطيع أف نقكؿ أف المؤسسة الاقتصادية ىي نسؽ اجتماعي محدد الييكؿ يتفاعؿ بداخمو ديناميكيا ن 

. مجمكعة  مف الفاعميف لغرض تحقيؽ ىدؼ معيف
:  مفيوم الموارد البشرية 1-2
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يقصد بالمكارد البشرية تمؾ الجمكع مف الأفراد المؤىميف ذكم الميارات ك القدرات المناسبة لأنكاع معينة مف 
الأعماؿ  ك الراغبيف في أداء تمؾ الأعماؿ بحماس ك اقتناع ، مف ذلؾ نتعرؼ إلى صفتيف أساسيتيف في تركيب 

". صفة القدرة عمى أداء الأعماؿ ك  صفة الرغبة عمى أداء الأعماؿ: المكارد البشرية ىما 
   مجمكعات الأفراد المشاركة في رسـ أىداؼ  " كما يعرؼ حسيف إبراىيـ بمكط المكارد البشرية عمى أنيا 

نجازات الأعماؿ التي تقكـ بيا المؤسسات كتقسـ ىذه المكارد إلى خمسة مجمكعات  : ك سياسات ك نشاطات كا 
 .المكارد الاحترافية -
 .المكارد القيادية -
 .المكارد الإشرافية -
 .باقي المكارد المشاركة -
 5". الاتحادات العمالية  -
: الموارد البشرية تنمية  مفيوم1-3

تغيير في مستكيات المعرفة كالميارات كالاىتمامات كالقيـ » : تعرؼ تنمية المكارد البشرية ،عمى أنيا 
 6.«كالاتجاىات كالميكؿ كالقدرات كالاستعدادات كالخبرات كالمعارؼ الخاصة بأبناء المجتمع 

لايشمؿ مفيكـ تنمية المكارد البشرية تنمية الميارات كالقدرات » كيرل عمي عبدالرزاؽ جمبي بأنو 
نتاجية العمؿ كالكفاءة فقط،بؿ يشمؿ أيضا نطاقا أكسع  كالاتجاىات البشرية اللازمة لتعزيز النمك الاقتصادم كا 

يضـ العناصر الاجتماعية كالثقافية كالخصائص الفكرية الضركرية لممكاطف أك الانفتاح الفكرم،كالتي تمكف الفرد 
 7.«أف يعيش حياة أفضؿ  ك تحقيؽ المزيد مف الرخاء الاجتماعي

ك في ىذا الإطار ، سكؼ نركز اىتمامنا عمى التدريب ك الترقية بكصفيما عمميتيف أساسيتيف في تنمية 
المكارد البشرية بالنسبة لممنظمة، حيث كجدت المنظمات في ىاتيف الكسيمتيف الآلية الفعالة مف أجؿ رفع مستكل 

أداء أفرادىا إلى أعمى المستكيات،كجعميا قادرة عمى تحقيؽ الإبداع كالتجديد كتقديـ الحديث ذم الجكدة 
 .العالية،التي تمبي حاجات كرغبات زبائنيا كتفي بتكقعاتيـ

: الموارد البشرية تقييم أداء  مفيوم 1-4
يشير مفيكـ تقييـ الأداء إلى دراسة كتحميؿ أداء العامميف لعمميـ ك ملاحظة سمككيـ كتصرفاتيـ أثناء العمؿ 
ك ذلؾ لمحكـ عمى مدل نجاحيـ كمستكل كفاءتيـ في القياـ بأعماليـ الحالية،كأيضا لمحكـ عمى إمكانيات النمك 

 8.كالتقدـ لمفرد في المستقبؿ كتحممو لمسؤكليات أكبر،أك ترقيتو لكظيفة أخرل
        كما تعرؼ أنيا عممية إدارية دكرية ىدفيا قياس نقاط القكة ك الضعؼ في الجيكد التي يبذليا الفرد 

. ك السمككيات التي يمارسيا في مكقؼ معيف ك في تحقيؽ ىدؼ معيف خططت لو المنظمة مسبقا
أما مف الناحية العممية فيي عممية يتـ بمكجبيا الحصكؿ عمى البيانات الكمية ك الكيفية قصد معرفة 

مستكيات أداء الفرد مقارنة ن بالمعايير المحددة سمفا ن مف طرؼ المشرفيف عمى الإدارة ك تككف عمى أساس مقابمة 
. مباشرة يجرييا كؿ مسؤكؿ مع الأفراد التابعيف لو تنظيميا ن ك تككف عادة ن سنكيان 

: أىمية و أىداف نظام تقييم أداء الموارد البشرية : ثانيا ً 
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يشكؿ نظاـ تقييـ الأداء منظكمة مف المعمكمات ك البيانات التي تستخدميا إدارة المكارد البشرية في تفعيؿ 
رقابة ك تكجيو ك صيانة العنصر البشرم ك يضـ كذلؾ مجمكعة مف المعطيات الكمية ك الكيفية  الخاصة 

   بمستكل أداء الأفراد ك أساليب العمؿ ك طبيعة العلاقات داخؿ المؤسسة  ك مستكيات التنسيؽ بيف المجمكعات 
مخرجات نظاـ - نظريا ن –ىذه القاعدة مف المعمكمات باعتبارىا .  9ك نمط الاتصاؿ المييمف داخؿ المؤسسة 

تقييـ الأداء ، ستسمح  لمقائميف عمى إدارة المكارد البشرية بتحديد طبيعة المدخلات التي ستغذم باقي الأنظمة 
الفرعية التابعة ليذه الإدارة بمجمكعة مف المعطيات التي تقترب مف الكاقع ، ككنيا نكاتج مكضكعية لنظاـ تقييـ 

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

تعتبر عممية تقييـ الأداء إحدل سياسات إدارة الإفراد ك التي لا غنى عنيا نظرا لأىميتيا ، ك التي تعكد مف 
: كراء تطبيقيا عمى أسس سميمة تتكافر فييا المكضكعية قدر الإمكاف ، كتتمثؿ ىذه الأىمية فيما يمي

إشعار العامميف بمسؤكليتيـ ، فعندما يشعر الفرد أف نشاطو ك أداءه في العمؿ ىك مكضع تقييـ مف قبؿ  -
رؤسائو المباشريف ، ك أف نتائج ىذا التقييـ سيترتب عمييا اتخاذ قرارات ىامة تؤثر عمى مستقبمو في العمؿ فانو 

سكؼ يشعر بمسؤكليتو  اتجاه نفسو  ك العمؿ معا، ك سكؼ يبذؿ معظـ جيده ك طاقتو التي يمتمكيا لتأدية عممو 
عمى أحسف كجو لكسب رضا رؤسائو ، إضافة لككف عممية التقييـ تعد كسيمة لضماف عدالة المعاممة ، حيث 
تضمف الإدارة عند استخداميا أسمكبا مكضكعيا لتقييـ الأداء، أف يناؿ الفرد ما يستحقو مف ترقية أك علاكة أك 

مكافأة عمى أساس جيده ك كفاءتو في العمؿ كما تضمف الإدارة معاممة عادلة ك متساكية  لكافة العامميف ، كما 
 10.ك بصمت أف تقييـ العامميف يقمؿ مف إغفاؿ كفاءة العامميف مف ذكم الكفاءات ك الذيف يعممكف دكف ضجيج

 يضمف تقييـ الأداء تحقيؽ عدالة المعاممة بيف جميع العامميف في المنظمة ، بكجكد نظاـ تقييـ عادؿ ك  -
مكضكعي قائـ عمى أساس مف التخطيط السميـ ك القكاعد التنظيمية المكضكعية ، حيث يضمف أف كؿ فرد يناؿ 

ما يستحقو مف المزايا الكظيفية كفؽ جيده ك نشاطو المبذكؿ في عممو ، ك ىذا ما يضمف أف  كؿ مف يعمؿ  في  
ىذا إلى جانب أف التقييـ يضمف عدـ إغفاؿ كفاءة  ك .المنظمة يمقى نفس معاممة الآخريف دكف تخير أك تمييز 

 11.نشاط أم فرد مف ذكم الكفاءات العالية الذيف يعممكف بصمت
كما يمكف تجسيد أىمية تقييـ الأداء بالنسبة لممنشأة في ككنيا تحافظ عمى تكازنيا مف خلاؿ الحصكؿ عمى 

               رضا العامميف ، ك بالتالي الحصكؿ عمى أكبر منافع مف أعماليـ لدييا ، فالمنتجات ستككف جيدة
سيككف جيدا مما ينعكس عمى الربحية التي  (نقؿ ك تكزيع ك تحصيؿ للإيرادات  )ك التعامؿ في ىذه المنتجات 

       ستككف في أعمى مستكياتيا ك تحصيؿ عمى رضا المستيمكيف لمنتجاتيا فيستمركف في التعامؿ مع المنشأة بؿ 
ك ينصحكف غيرىـ بالتعامؿ مع المنشأة التي أرضتيـ ك بذلؾ يككف لممنشأة سكقا مستقرة ككلاءن كبيران مف قبؿ 
عملائيا ك تتحسف علاقة المنشأة مع المنافسيف ليا فتقؿ بذلؾ تأثيرات المنافسة بؿ يتـ زرع مفاىيـ إيجابية 

. لمتنافس المثمر بيف المنشأة ك منافسييا 
ك ينبغي إدراؾ أىمية تقارير الأداء الكظيفي باعتبارىا أحد المعايير التي يتـ بيا اختيار أفضؿ العناصر  -

لشغؿ الكظيفة ك التي يتجدد نمكىا ك استمرار تطكرىا بمدل ما تمحقو التقارير غير المكضكعية بإمدادىا بعناصر 
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لا تتكفر فييا الكفاءة ك الجدارة لشغميا ك التي تجد نفسيا بيف ليمة ك ضحاىا عمى قمة سمـ المنافسة ، ك يجدر 
: 12بنا في ىذا المقاـ أف نستعرض معا أىمية النزاىة في تقكيـ الأداء الكظيفي عمى النحك التالي 

 معيار لتحديد كفاءة المكظؼ ك إنتاجيتو خلاؿ السنة .
 الكسيمة التي تعتمد عمييا الإدارة لممفاضمة بيف العامميف عمى أساس الكفاءة ك الجدارة .
 معالجة أكجو القصكر في الأداء ك اقتراحات المديريف بكيفية معالجتيا .
 مدل كفاءة المسؤكليف في تقكيـ الأداء لمرؤكسييـ .
 تكضيح تصكرات المسؤكليف لتطكر أداء مف يتكلكف إدارتيـ .
 تعد احد كسائؿ التقييـ ك الاختيار لشغؿ الكظائؼ الأعمى. 

حيث تتـ التغذية العكسية مف  (المقابمة)كما تتمثؿ أىمية تقييـ الأداء مف خلاؿ عممية التغذية العكسية 
         خلاؿ جمسات تنقؿ عبرىا نتائج عممية تقييـ الأداء ك تكضيح نقاط القكة ك الضعؼ لدل العامؿ أك المكظؼ 

. ك ذلؾ بغرض تقكيمو نحك مسار صحيح
، بمثابة اختيار الحكـ عمى مدل سلامة ك نجاح الطرؽ المستخدمة في  إف عممية تقييـ الأداء ،تعتبر أيضا ن

فإذا دلت تقديرات الكفاءة عمى معدلات مرتفعة ، .اختيار   ك تدريب العامميف بما يشير إليو مستكل تقييـ الأداء 
                 بابتعاد العكامؿ المؤثرة الأخرل يعتبر دليلا عمى سلامة  ك صحة الأسمكب المتبع لاختيار العامميف 

            إلى جانب تقييـ البرامج التدريبية  ك معرفة مدل استفادة العامميف منيا، ك ذلؾ لتحديد الثغرات .ك تعيينيـ 
 .13ك العمؿ عمى تلافيا في المناىج ك البرامج التدريبية المنكط تنفيذىا مستقبلا 

 :أىداف نظام تقييم أداء الموارد البشرية  2-2
إف عممية تقييـ الأداء ىي عممية نظمية تيدؼ إلى تحقيؽ العدالة ك المساكاة الداخمية في دفع التعكيضات 
المالية ، ك يقصد بالعدالة الداخمية ىنا تحقيؽ الإنصاؼ ك المساكاة في دفع التعكيضات المالية لجميع العامميف 
في المنظمة فقط ، لأف ىناؾ مساكاة ك عدالة خارجية تشير إلى أف التعكيضات التي تدفع لمعامميف في المنظمة 

إضافة . ، يجب أف تككف معادلة لما تدفعو المنظمات الأخرل المنافسة ك المشابية لمعامميف فييا مف تعكيضات
 14 :إلى ككف تقييـ الأداء يمثؿ أساسا مكضكعيا ك فاعلا في المجالات التالية

 إذا أكضحت نتائج التقييـ أف قصكر أداء بعض العامميف لا يرجع لقصكر : تخطيط المكارد البشرية
                    مياراتيـ بؿ يرجع لعدـ انسجاميا مع متطمبات كظائفيـ ك أنيـ أصمح ك أكثر فعالية في قدراتيـ ك
. أخرل  كظائؼ 
 قدرات إذ تبيف أف قصكر الأداء ك أنماط التعامؿ يرجع لنقص أك ضعؼ في : تقكيـ سياسة الاختيار

 .اغفؿ تحرييا خلاؿ عممية الاختيار، ك ىكذا يمكف إدراؾ ىذه الثغرات ك منع تكررىا مستقبلا
 إذ تبيف أف نكاحي قصكر ترجع لعدـ تناسب قدرات كميارات : تقكيـ سياسة التعييف ك النقؿ الإدارم

 .الأفراد مع متطمبات كظائفيـ
 إذ تبيف أف نكاحي القصكر راجعة إلى كفاءة الأنشطة : رسـ أك تقكيـ سياسة التدريب ك التككيف

 .التدريبية ، مثؿ تصميـ البرامج أك الطرؽ التدرب
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 لأنيا تبيف قصكر مستكيات الأجكر ك الحكافز عف مستكل : رسـ أك تقكيـ سياسة الأجكر ك الحكافز
أعباء الأداء أك الحكافز المادية ككؿ ك ذلؾ لجعميا تتناسب مع معدلات التحسف في أداء  ك تعامؿ المكظؼ أك 

 .المكظفة
 مف خلاؿ ما يكشؼ عنو التقييـ مف ميارات : تخطيط سياسات ك برامج الترقية ك التدرج الكظيفي

 .قيادية ك برامج الترقية ك تنظيمية تؤىؿ أصحابيا لمنجاح معنكيا أك ماديا في المستكل الأعمى
  كشؼ ما قد يتكاجد مف قصكر في ميارات الاتصاؿ ، ك بالتالي مساعدة المرؤكسيف مكضع التقييـ

 .  في التعرؼ عمى نقاط الضعؼ ك مجالات التقدـ ، ك إمكانات تمقي الأكلى ك تعظيـ الثانية
  تشخيص مشاكؿ الأداء ، فعممية تقييـ الأداء بالاستناد إلى مستكيات محددة للأداء تكشؼ بكضكح  

              عف نكع المشاكؿ التي تعترض حسف أداء الأفراد بميارة ك فعالية لكظائفيـ ، ك لمتغمب عمى مشاكؿ الأداء 
ك كذلؾ يكشؼ التشخيص عف مدل كفاءة الأفراد ، إف أىمية اليدؼ تبرز مف خلالجعمو لعممية التقييـ تنطمؽ 

 15 :مف معرفة الأداء الجيد قبؿ تصنيؼ الأداء ك معرفة نيايتو ك يضاؼ إليو ما يمي 
. القياـ بعمميات تخطيط المكارد البشرية في الشكؿ الصحيح في المنظمات- 
 .تقكيمسياسة الاختيار ك الانتقاء- 
. تقكيـ سياسة النقؿ ك التعييف ك الترقية الإدارية- 
. تقكيـ سياسية التدريب ك التطكير- 
- الأجكر.-تقكيـ سياسة الحكافز ك الاجكر- 
. تخطيط سياسات ك برامج الترقية ك التدرج ك المسار الكظيفي- 

تعتبر العديد مف المؤسسات الاقتصادية نظاـ : نظام تقييم الأداء كأسموب لتنمية الموارد البشرية : ثالثا ً 
تقييـ الأداء مف بيف الأدكات ك الآليات الاستراتيجية  المتاحة لدييا لرسـ الخطط ك تحديد البرامج المتعمقة بتنمية 

المنح ك العلاكات المرتبطة )المكارد البشرية ، أم كؿ ما يخص التككيف ك الترقية ك أساليب التحفيز المادية 
ك المعنكية كالتقدير ك إعطاء الفرصة لممشاركة في اتخاذ القرارات ك إبراز المكانة داخؿ مجمكعة  (بالأجر 
. العمؿ

:   فعالية تطبيق أنظمة تقييم الأداء بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية3-1
سعت المؤسسات الاقتصادية الكبرل عمى المستكل الكطني ، إلى تحييف أنظمة تقييـ أداء مكاردىا البشرية 

 ك        لتتماشى مع متطمبات الإدارة الحديثة ك مقتضيات البيئة الخارجية فيما يتعمؽ بتسيير المكرد البشرم
ك تكجييو نحك تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية ، فكضعت ىذه المؤسسات جممة ن مف الإجراءات ك المكائح قصد  تحفيزه

. إبراز الأىمية البالغة لمعنصر البشرم  ك إعطائو المكانة التي يستحقيا ضمف أصكؿ المؤسسة
ك لأجؿ ىذا اليدؼ ، كانت إحدل المؤسسات الاقتصادية الجزائرية تسعى مف خلاؿ الدراسات التي قامت 

 ( Hydro-Quebec) كالمكتب الكندم لمدراسات بيا بالتعاكف مع مكاتب دراسات استشارية كطنية ك أجنبية 
 ك التي تمثمت أىدافيا أساسان  équipes pluridisciplinairesعف طريؽ كرشات ك فرؽ عمؿ متعددة المياـ 

 Gestionإعادة النظر في نظاـ تسيير الاستقطاب الداخمي لممكارد البشرية ك تصميـ نظاـ تسيير الكفاءات : في 
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des compétences ك إعادة تصميـ نظاـ تقييـ الأداء ك ربط معاييره باستراتيجية المؤسسة إلى جانب إعادة 
. النظر في نظاـ العلاكات ك المنح

ك يتضح ىذا الاىتماـ  في الكممة التي ألقاىا الرئيس المدير العاـ ليذه المؤسسة ك التي يشير فييا إلى 
عمينا اليكـ ك نحف نشيد التغيرات الييكمية : " إعادة الاعتبار إلى دكر المكرد البشرم، حيث يقكؿ  أصبح لزاما ن

لمؤسستنا ، إعطاء المكانة الأساسية لمكاردنا البشرية ك ذلؾ ببعث البرامج اليادفة لتنمية ك صيانة طاقاتنا البشرية 
 في إنتاج القيمة المضافة لمؤسستنا ك رفع التحدم في بيئة و تقييم مساىمتياك اكتشاؼ الميارات الجديدة 

 16 .....".متغيرة باستمرار
      ىذه التكجيات كانت محؿ دراسة ميدانية أجريت بيذه المؤسسة  قصد معرفة كاقع أنظمة تقييـ الأداء 

ك مدل تطبيقيا ك أثرىا في مجالات تنمية المكرد البشرم ك كذلؾ معرفة أىـ المعكقات التي تحكؿ دكف الكصكؿ 
إلى الأىداؼ المرجكة منيا ك التي تتمخص أساسا ن في تطكير الكفاءات البشرية ك تنميتيا ك تكجيييا بالشكؿ 

الفائدة أك الأىداؼ الفردية في خدمة الفائدة  : الصحيح الذم يضمف تناسؽ كؿ الفاعميف ك بالتالي تحقيؽ الثنائية 
. .l’intérêt personnel au service de l’intérêt généralالجماعية

لقد تـ التركيز في ىذه الدراسة عمى عامميف أساسييف ك ىما التدريب ك الترقية لما ليما مف الأثر المباشر 
الثنائية "   عمى أف  Jean Mari PERETTIعمى الحياة المينية لمعامميف ،حيث يؤكد جكف مارم بيريتي 

 تشكلاف تحدم بالنسبة لإدارة المكارد البشريةك رىاف في نفس الكقت  formation-promotion "ترقية-تدريب"
لمكصكؿ إلى مستكيات تسمح ليا باتخاذ القرارات المناسبة ك الفعالة التي تخص المسار الميني لمعنصر 

 17".البشرم
:  تقييم الأداء بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية كمخرجات ل التدريب والترقية 3-2

تبنت ىذه الدراسة فرضيتيف أساسيتيف تمت صياغتيما عمى أساس الخبرة المينية لصاحب البحث التي 
سمحت لو بالاحتكاؾ الدائـ بالفاعميف في عممية تقييـ الأداء ، سكاء مف العامميف الخاضعيف لمتقييـ أك الإطارات 
المكمفة بيذه العممية ، كما ساىـ الإطلاع عمى بعض الدراسات السابقة بالإلماـ بالجكانب الميمة في المكضكع ، 

: فكانت  صياغة ىذه الفرضيتيف عمى الشكؿ التالي 
 .(محؿ الدراسة)تعتمد برامج التدريب عمى نتائج عممية تقييـ الأداء بالمؤسسة الاقتصادية  -
. (محؿ الدراسة)تخضع عممية الترقية لنتائج عممية تقييـ الأداء بالمؤسسة الاقتصادية  -

مف المعطيات الميدانية المتحصؿ عمييا مف خلاؿ ىذه الدراسة ك بعد اختبار المؤشرات الأكثر  ك انطلاقا ن
دلالة ن عمى متغيرات الفرضيتيف ، اتضح أف تطبيؽ إجراءات نظاـ تقييـ الأداء في ىذه المؤسسة لـ ترؽ إلى 

تنمية المكرد البشرم ، عمى )ك مخرجاتو  (معايير الأداء)مستكيات تنظيمية تسمح بالربط بيف مدخلات النظاـ 
مف مجمكع العماؿ %69,84، حيث بينت النتائج فيما يخص مؤشر الحضكر لعممية التقييـ أف  (كجو الخصكص

، ك ىك ما - 18لـ يتـ استدعائيـ لحضكر عممية تقييـ أدائيـ (عينة البحث) 126المستجكبيف البالغ عددىـ 
يشكؿ مؤشر غير صحي بالنسبة لإدارة ىذه المؤسسة باعتبار أف مشاركة الأفراد العامميف في ىذه العممية 

. الحيكية ستحرؾ كؿ العناصر المككنة لنظاـ تقييـ الأداء ك يدفعو نحك تحقيؽ أىدافو
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عمى أنو لا  (باعتباره أحد مخرجات نظاـ تقييـ الأداء)كما خمصت ىذه الدراسة كذلؾ ، فيما يتعمؽ بالتدريب 
يتـ اتخاذ نتائج تقييـ الأداء كقاعدة معمكمات يتـ الاعتماد عمييا في إعداد برامج التدريب ،  حيث أظيرت 

ك ىك 19 مف المبحكثيف أجابكا أنو لا علاقة لمتدريب الذم تمقكه بالكظيفة التي يشغمكنيا %73,91الإحصائية أف 
ما يكضح الخمؿ المكجكد عمى مستكل تطبيؽ إجراءات التقييـ ك استغلاؿ نتائجو كأداة عممية ك عممية تكفر 

ك   لإدارة المكارد البشرية المعمكمات الكافية عف الاحتياجات التدريبية ك حالة المكرد البشرم داخؿ المنظمة
.  مستكيات الكفاءة في إنجاز المياـ مقارنة ن بالأىداؼ المسطرة

مف جية أخرل ، تؤكد المعطيات الإحصائية المتحصؿ عمييا ميدانيا ن أف الاستفادة مف الترقية في المنظمة 
المذككرة لا تخضع لنتائج عممية تقييـ أداء المكرد البشرم ، أم أف الترقية باعتبارىا كسيمة لتنمية المكرد البشرم 

 عامؿ في 45لـ تأتي كأحد مخرجات نظاـ تقييـ الأداء ،حيث أظيرت الجداكؿ الإحصائية أنو مف  بيف 
، يكجد  (كىي الفئة الأكثر شيكعا ن في مجتمع البحث ) سنكات 5المؤسسة محؿ الدراسة الذيف تقؿ أقدميتيـ عف 

  64,45.  20 عامؿ لـ يستفد ك لا مرة مف الترقية ، أم ما يمثؿ نسبة 29
  مف المبحكثيف يركف أف عامؿ الأقدمية ىك المعيار الأساسي في %57,14كذلؾ تكصمت الدراسة إلى أف 

 الذيف أجابكا بأف العلاقات %30,16بيمنا يأتي في المرتبة الثانية ك بنسبة . تحديد الاستفادة مف الترقية
 21 .الشخصية ىي التي تحدد طريقة الاستفادة مف الترقية السنكية

نً مف مجمكع ىذه المعطيات ك أخرل تـ تأكيدىا ميدانيا ن ، تكصمت الدراسة إلى أنو لا يكجد ارتباط  انطلاقان
ك          ،  22مباشر بيف نتائج عممية تقييـ أداء المكرد البشرم بيذه المؤسسة ك برامج التدريب ك الترقية بيا 

حيث تبيف أف تدخؿ بعض العكامؿ غير . في السيركرة العممية ليذا النظاـ une ruptureىك ما يشكؿ انقطاعا ن 
 المكضكعية ، كعامؿ الأقدمية في المؤسسة ك كذلؾ العلاقات الشخصية أسيـ في تككيف ىذا الكضعية المبيمة 

 situation de chaos في النظاـ بأكممو ، ك التي تعيؽ التغذية العكسية Feed back التي تساىـ في تأقمـ 
. نظاـ تقييـ الأداء مع بيئتو التنظيمية

: خاتـمة 
مف ىذا المنطمؽ ك اعتمادا ن عمى نتائج ىذا الدراسة ،  يمكف لنا القكؿ أف تنمية المكرد البشرم في المؤسسة 

يبقى رىيف حسف استخداـ الأساليب العممية الخاصة بتقييـ الأداء ك تدريب - العمكمية –الاقتصادية الجزائرية 
القائميف عميو ك التأكيد عمى كجكب إعطاء الأكلكية لمبدأ الكفاءة ك المردكدية الفعمية  بما يخدـ مصمحة المنظمة 
ك الفرد العامؿ عمى حد سكاء ، خاصة ن     ك نحف نشيد في عالمنا اليكـ التنافس الرىيب مف قبؿ المنظمات في 

مف جية أخرل ، جدير .  الظفر بمكانة متميزة لدل الزبائف ك اختراؽ الأسكاؽ بشتى الكسائؿ المادية ك المعنكية
 le dialogueبالقائميف عمى تسيير المكارد البشرية التحمي باليقظة الدائمة ك استخداـ الحكار الاجتماعي 

social كأداة فعالة في تحقيؽ الانسجاـ ك المكاءمة بيف استراتيجية المنظمة ك أىداؼ العامميف، باعتبارىما  
 .     طرفي المعادلة الاستراتيجية لأم منظمة تسعى لتحقيؽ الفعالية

  :والمراجعاليوامش * 
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