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 مقدمة  

أ

و المتغيرات المتعاظمة و التطورات التقنية الهائلة، تكون المؤسسة في موقف صعب  في عصر المنافسة    

يدة والمتصاعدة ومن ات الزبائن المتزاللغاية، حيث لا يكفي الأداء العادي لمواجهة التغير والمنافسة وتطلع

ȂǠǳƢƥ�ȆǈǧƢǼƬǳ¦�ƢȀǠǫȂǷ�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦�Ƣē¦°ƾǫ�Â¢�ƢēƢȈǻƢǰǷ¤�ƪ®̈� الواضح أن لا ǻƢǯ�ƢǸȀǷ�ƨǈǇƚǷ�Ä¢�ǞȈǘƬǈƫ

إلى نفس مستوى الأداء و الركون إلى نفس الأساليب التقليدية، وهذا ما يدفعها إلى تحسين أدائها  إلى 

¦� ¦®¢�Àȋ��ȆŭƢǠǳ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ń¤�ȄǫǂƫÂ�śǈǧƢǼŭ¦�ȄǴǟ�Ƣđ�¼ȂǨƬƫ�ƨȈǳƢǠƬǷ�©ƢƳ°® لمؤسسة يعرف دائما على

أساس تحسين القابلية التنافسية، أي تحسين النتائج.

لكن هدافها،ستويات الأداء، و من ثم تحقيق أالموارد التي تستخدمها لتحسين متمتلك المؤسسة العديد من 

هو العنصر البشري الذي يعتبر الثروة الأولى و المورد الإستراتيجي  االموارد الأكثر أهمية و الأكثر تأثير 

  للمؤسسة كونه غير قابل للتقليد.

سير المؤسسة نحو تحقيق  يعرقلد يبشري أنه تكلفة يجب تدنيتها، و قفبعد أن كان ينظر إلى رأس المال ال

كل مؤسسة حسن فرصة على  أهدافها، تحول مع مرور الوقت إلى مورد وجب الاستثمار فيه و 

بالتالي أصبح نجاح أي مؤسسة اقتصادية مرهونا بالأساس على طبيعة و كفاءة رأس المال البشري استغلالها،و 

  فيها.

�ÀƢǯ�ƢǸǴǰǧ�ÄǂǌƦǳ¦�¾Ƣŭ¦�² ¢°� ¦®¢�ǶȈȈǬƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ƣē ƢǨǯ�Â�ƢȀƷƢų�ÃƾǷ�² ƢȈǫ�ǞȈǘƬǈƫ�ƨǈǇƚŭƢǧ�ǾȈǴǟ�Â

  ؤسسة و تستطيع تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية.الأداء كفؤ و جيد ينعكس ذلك بشكل إيجابي على الم

  الإشكالية: 

رأس المال البشري على أداء المنشأة  تأهيل كيف يؤثرمما سبق يمكننا طرح الإشكالية التالية"

  "الصناعية؟

  يجعلنا السؤال الرئيسي نطرح تساؤلات فرعية تتضمن ما يلي: الأسئلة الفرعية:

؟هيكيف يتم الاستثمار فماذا يقصد برأس المال البشري؟ و  -

 وكيف يتم تقييم الأداء  في المؤسسات الاقتصادية؟ ما المقصود بالأداء ؟-

؟ العنصر البشري أداءفي قياس   القلدؤسسة برامج التقييم المتبعة في الم ةساهمم مامدى-



 مقدمة  

ب

  التالية:للإجابة عن هذه التساؤلات نطرح الفرضيات فرضيات البحث:

  .موردا إستراتيجيا من بين الموارد العنصر البشري بصفته رأس المال الجوهرييعتبر -

 .هاداء في المنشأة الصناعية أثرا إيجابيا على تحقيق أهدافالأتقييم -

الذي يمثل الأصول الحقيقية للمؤسسة و بالتالي  أداءهيل رأس المال البشري على تحسين يساهم تأه-

  التكيف مع متطلبات التغيير.

  أهمية الموضوع:

 تتعلق هذه الدراسة بأحد موضوعات التي تؤدي بالمؤسسة إلى تحقيق أهدافها و هو رأس المال البشري-

هذه الدراسة المنشأة الصناعية بمجموعة من السبل و الآليات التي تسهم بتنمية مهارات تقييم أداء  تزود-

 المورد البشري و الذي يساعدها على تحقيق أهدافها.

وبالتالي يعتبر  ت الصناعيةشآعلى واقع تقييم الأداء في المنتنبع أهمية البحث من كونه يسلط الضوء -

  ث سابقة.بحو  إلىضاف يأساسي  محور

الهدف من الدراسة:

تتلخّص الأهـداف التي نلتمس الـوصـول إليهـا من خـلال البحث فيمـا يلي:

 التعريف بأهمية رأس المال البشري في المنشأة و ما يضيفه من منافع جديدة و مساهمة فعالة فيها.-

والتي تستدعي  صناعيةالمؤسسة ال تمر بهالأهمية التي يكتسبها هذا الموضوع نظرا للوضع الراهن الذي -

  في الأجل الطويل مالنجاح أو فشل المؤسسات ولا سي رد البشرية كمحدد أساسياالاهتمام بالمو 

 .المنشآت الصناعيةفي  الدور الذي يلعبه رأس المال البشري يهدف البحث إلى تسليط الضوء على-

.العاملين وإخضاعهم لبرامج تدريبية معينةأداء  التعرف على مدى مساهمة نتائج التقييم في تطوير-

  الموضوع: اختيارأسباب 

معرفة كيف في  أيضا و الرغبةƢĐ¦�¦ǀǿ¾� مكان في الإطلاع و الاستفادة قدر الإأسباب ذاتية: الرغبة في 

  .أداء رأس المال البشري في المنشأة الصناعيةتأهيل يتم 

   أسباب موضوعية:

 .انعدام تداول هذا الموضوع-

  إهمال العنصر البشري كأهم عنصر في المنشأة لذا يجب الاستثمار فيه.-



 مقدمة  

ج

  المنهج المتبع:

موضوع البحث ، و تحليل أبعادها و محاولة اختبار صحة الفرضيات المقدمةالإلمام  بجوانب  من أجل      

التحليلي بفرض وصف و تحليل أهمية رأس المال البشري في  المنهجالوصفي و  المنهجعلى  سوف نعتمد

يؤثر مباشرة المنشأة الصناعية و كيف أن التركيز على تبادل المعارف و تنمية المهارات و تطوير القدرات 

 على تحقيق أهداف المؤسسة و تحسين أدائها.

  الدراسات السابقة:

بعنوان تسيير المورد البشري و دوره في تحسين أداء المؤسسة الاقتصادية حيث ، دراسة للطالبة خان أحلام 

كيف يمكن أن يساهم تسيير الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسة تناولت الإشكالية التالية:  

  حيث تم التوصل إلى النتائج التالية: الاقتصادية؟

الموارد البشرية الذي يعنى بالبحث عن المهارات  القيام بتكوين مسيرّي وظيفة الأفراد في مجال تسيير-

   .وتسييرها والبحث عن المعارف وبثها

كالتوظيف ،  الاهتمام بالجانب النوعي للأفراد وإعطاء الأهمية للمرؤوسين مثل الرؤساء في بعض الجوانب - 

   .على أسس ومعايير علمية وموضوعية وليس حسب الاحتياجات هالذي يفترض أن يتمّ بناء

وهنا يمكن  ،تكوين المسيرّين في مواضيع ترتبط بتنمية مهارات المرؤوسين وبإخراج المعارف وتقاسمها-

ذلك أنّ لها تأثيرا هامّا على نشاطات ،استخدام التكنولوجيات الجديدة للإعلام والاتصال داخل المؤسسة

 تسيير الموارد البشرية.

لأداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب ،حيث دراسة للطالب بن عيشة عمر ،بعنوان دور تقييم ا

تم توصل إلى  وتناولت الإشكالية التالية :ما هو دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب؟ 

النتائج التالية:

 القصور أو الضعف بنواحي إخبارهم يتم حيث الأداء تقييم بنتائج مرؤوسيهم بإطلاع الرؤساء يقوم-

 حينها في لتصحيحها أو مستقبلا لتفاديها وذلك حدوثها فور الأخطاء بتصحيح يقوموا كما لديهم

الهدف من و .أدائهم تحسين أجل من وهذا للعمل أدائهم طريقة في مرؤوسيهم بمناقشة يقومون كما

هو معرفة نقاط الضعف لدى المرؤوسين والمتمثلة في نقص المعارف  استخدام تقييم الأداء بالمؤسسة



 مقدمة  

د

ونقص المهارات وهذا يعد مؤشر واضحا على وجود الحاجة للتدريب لمعالجة النقص في المهارات 

.والمعارف

  الموضوع دراسة وافية تناولنا الموضوع في ثلاثة فصول كالأتي:لدراسة تقسيمات البحث:

  مفاهيم عامة حول رأس المال البشري  الفصل الأول: 

الفصل الأول مفاهيم عامة حول رأس المال البشري و هذا في ثلاثة مباحث من حيث ماهية رأس  يتناول

  .و تأهيله المال البشري و عناصره و خصائصه و أبعاده و في الأخير الاستثمار في رأس المال البشري

  الأداء في المنشآت الصناعية  الفصل الثاني:

و تتمثل في مفاهيم عامة حول الأداء و التعريف بالمنشآت الصناعية ثلاثة مباحث إلى و تم تقسيمه أيضا 

  .يةصناعليختم بالأداء في المنشأة ال

  القلددراسة حالة مؤسسة  :الفصل الثالث

حيث قمنا بإسقاط الدراسة النظرية على الجانب  ، sotrefit القلدمؤسسة تناولناه في دراسة حالة  

التطبيقي هذا بعد تقسيمه هو الأخير بدءا بتعريف شامل لمؤسسة القلد وتقيم إدارة الأداء و في الأخير 

   طرق و أساليب تقييم أداء العمال داخل المؤسسة.

  صعوبات البحث:

و تمثلت  ثر سلبا على البحث،أعادة ما ت ات و العراقيل، و التيلا يمكن أن يخلو أي بحث من الصعوب    

  صعوبات هذا البحث في :

  .جمع البيانات و تحليلهاصعوبة  - 

  .المحلية المراجع و الكتب المتخصصة في هذا الموضوع في المكتبة الجامعة عدم توفر - 



 مفاهيم عامة حول رأس المال البشري                 الأول              لالفص

2

تمهيد 

قبل عقد الستينات من القرن الماضي كان الاقتصاديون يقسمون عوامل الإنتاج إلى ثلاثة عوامل       

أساسية هي: الأرض، العمل، و رأس المال المادي، لكن منذ بداية الستينات اتجه الاهتمام إلى نوعية اليد 

ع العلوم الاجتماعية جميع فرو  فاهتمتالعاملة، و على وجه الخصوص تكوين و تدريب هذه اليد العاملة، 

بمفهوم رأس المال البشري لأن الأفراد و المؤسسات و الدول تعتقد اعتقادا جازما بأنه عامل مهم من عوامل 

ه قتصاد، و تنميته و تطوره، لأندورا هاما و أساسيا في عمل الا يؤديو النجاح، فهو  الاقتصادي الأمن

ثل العنصر الأكثر حسما في عمل الاقتصاد، وفي تسيير نشاطاته. لهذا يعتبر مفهوم رأس المال البشري من يم

  .بين المفاهيم الأساسية في التحليل الاقتصادي المعاصر

و يرجع هذا الاهتمام إلى أن البشر هم الثروة الحقيقية لأمن الدولة فالاستثمار في العنصر البشري بما لديه  

و التطوير يمكنه أن يتفوق على ندرة الموارد الطبيعية و لا  الابتكارة على التجديد و الإبداع و من قدر 

�ǾȈǧ�Ǯ ǋ�ȏ�ƢǸǸǧ��ƨȈƳƢƬǻȍ¦�Â�ƨȈǸǴǠǳ¦�ǞǸƬĐ¦�©ƢǫƢǘǳ�ǲưǷȋ¦�¾ȐǤƬǇȏ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�¿ƾǬƬǳ¦�ȂŴ�ƢǬƟƢǟ�ƢȀǴǠŸ

  من الوسائل.  ابتكرتق أهدافها مهما تستطيع أن تنمي مواردها البشرية لا يمكنها أن تحقلا أن الدولة التي 

  :إلى و في هذا الفصل سنتطرق

  المبحث الأول:ماهية رأس المال البشري.

  .بعادهخصائصه و أ ،المبحث الثاني: عناصر رأس المال البشري

  المبحث الثالث:الاستثمار في رأس المال البشري.
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  الرأس المال البشري اهيةالمبحث الأول: م

الذي يعتبر من المفاهيم التي  رأس المال البشري في الآونة الأخيرة: التي كثر الحديث عنها واضيعالممن 

لاقت رواجا كبيرا و اهتماما من طرف الباحثين و المفكرين الاقتصاديين في مختلف دول العالم، و الذين 

�ǾƬǻƢǰǷ�ǾƟƢǘǟ¤�Â�¿ȂȀǨŭ¦�¦ǀđربطوا تحقق النمو و التنمية الاقتصادية و البشرية بمدى اهتمام الدولة 

.الصحيحة و اللائقة به

  و أهميته المطلب الأول: مفهوم رأس المال البشري

ينظر إلى رأس  المال البشري على أنه كل ما يزيد من إنتاجية العنصر البشري كالمهارات المعرفية والتقنية 

من دوره الكبير في زيادة إنتاج السلع  رأس المال البشري على الرغمتسبة، من خلال العلم والخبرة، فالمك

.1والخدمات إلا أنه يختلف عن رأس المال المادي بشكل أساسي كونه غير مادي بطبيعته

:أولا:مفهوم رأس المال البشري

صطلح "رأس المال البشري" إلى الاقتصادي للمفهوم العام لم الفضل الكبير في وضع الأسس الأولىيعود 

من خلال محاضرته الشهيرة  Schultz 1979الأمريكي الحائز على جائزة نوبل في الاقتصاد عام 

   ." "الاستثمار في رأس المال البشري

و تضيق بحسب رؤية و هدف التي تعطى لرأس المال البشري و تتسع  حيث تعددت المفاهيم و التعاريف

التي يكتسبها الأفراد خلال  نجد أن مفهوم رأس المال البشري بالمعنى الواسع هو مجمل المعارفصاحبها، 

�ǶēƢȈƷ–و حتى الأفكار -�ƢȀƳ°Ƣƻ�Â¢�¼¦ȂǇȋ¦�Ŀ�©ƢǷƾŬ¦�Â�ǞǴǈǳ¦�«ƢƬǻ¤�Ŀ�ƢĔȂǷƾƼƬǈȇ�Ŗǳ¦�Â��

رف الفطرية و المعا الاستعدادات" على أنه مجمل Ruggeri و   ,Laroche, Meretteو يعرفه "

�ȄǴǟ�̈°ƾǬǳ¦�śƥ�ǞǸŸ�À¢�¾ÂƢŹ�Ǧو  ȇǂǠƫ�Ȃǿ�Â��ǶēƢȈƷ�®¦ƾƬǷ¦�ȄǴǟ�Ƣǿ°ȂǗ�Â�®¦ǂǧȋ¦�ƢȀƦǈƬǯ¦�Ŗǳ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦

.2الرأس المال البشري و تطويره اكتساب

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة ماجیسترإدارة الموارد البشریة و دورھا في تحسین الإنتاجیة بالمؤسسة الاقتصادیةعمر بنیة،-1

.152، ص2005حصاء، في الإحصاء و الاقتصاد التنظیمي، المعھد الوطني للتخطیط و الإ
، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة دكتوراه في العلوم الاقتصادیة، كلیة التعلیمي في رأس المال البشريالاستثمارمحمد دھان، -2

.22،ص2009العلم الاقتصادیة ، جامعة منتوري، قسنطینة،
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كما يعرف أيضا على أنه مجمل المعارف و المؤهلات و الكفاءات و كل المميزات الأخرى التي يملكها  

�ǽƢǧǂǳ¦�Ǿǳ�ǪǬŢ��ƨȈǐƼǋ�Â�ƨȇ®ƢǐƬǫ¦�Â�ƨȈǟƢǸƬƳ¦�Ƣȇ¦ǄŠ�ǽƾŤ�À¢�ƢĔƘǋ�ǺǷ�Ŗǳ¦�Â��ƢȀƦǈƬǰȇ�Â¢�ÀƢǈǻȍ¦

.1الفردي و الاجتماعي و الاقتصادي

الصحة التكوين  ،و: مجمل الاستثمارات في النشاطات مثل: التعليمرأس المال البشري هفأما بالمعنى الضيق  

.و التدريب في مكان العمل، التي تسمح برفع إنتاجية العامل في سوق العمل

و منه يقصد برأس المال البشري مجموع المعارف و القدرات الخاصة بكل فرد، حيث أن جزءا من هذا رأس 

رأس المال البشري يتكون من جزئين جزء و منه نستنتج أن .2المال موجود في الفرد، و الجزء الآخر يكتسب

الفطرية التي تولد مع  ليةالجسمية و العق الاستعداداتفطري و جزء مكتسب؛ الجزء الفطري يعبر عن 

أما الجزء المكتسب و هو الجزء الأهم فيعبر عن مجمل المعارف و الكفاءات و المؤهلات و القدرات الفرد،

  الجسمانية و الخبرات و التجارب المكتسبة.

الاقتصادي) في سن العمل و يشمل العاملين فعلا(ذوي النشاط  و يمثل رأس المال البشري الأشخاص

يتمدد حجم رأس المال البشري من خلال العوامل الديمغرافية التي تتضمن حجم السكان، معدل النمو و 

�ǂƯƚȇ�Äǀǳ¦�Ȃǿ�ÀƢǰǈǳ¦�ǂǐǼǟ�Â��ÀƢǰǈǴǳ�ÄǂǸǠǳ¦�Â�ȆǟȂǼǳ¦�Ƥالسكاني Ȉƫŗǳ¦��ǶēƢǯǂŢ�Â�ÀƢǰǈǳ¦�Ǟȇ±Ȃƫ��

قت العملية الإنتاجية على عنصر العمل الذي يتفاعل مع عناصر الإنتاج الأخرى كالطبيعة و رأس المال وو 

�ǞǸƬĐ¦�ƢȀƳƢƬŹ�Ŗǳ¦�Śưǯ�ƢĔ¢�̄¤�ǶȈǿƢǨǷ�ƨƯȐƯ�±ǂǧ�ƢǼǿ�Ä°Âǂǔǳ¦�ǺǷ�Âما تستخدم بطريقة متساوية للتعبير  ا

. و الأخير 3المال البشري رأسنفسه و هذه المفاهيم هي: رأس المال الفكري و الاجتماعي و  الشيءعن 

و هو جزء من رأس المال  Intellectual capitalالفكري  يطلق على خبرة الفرد و مهارته و رأس المال

فالعاملون الاقتصادية المنافسة لها،الأنشطة و يشمل الخبرة التي لا تمتلكها  Human capital البشري 

    و العقول المدبرة التي من الصعب إيجاد بديل لها. يعتبرون رأس المال الفكري

.22سبق ذكره،ص، مرجع الاستثمار التعلیمي في رأس المال البشريمحمد دھان،- 1

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الماجیستر في العلوم الاقتصادیة، كلیة تخطیط المدى الطویل للتربیة و التعلیمملیكة موسني، -2

.06،ص2005، جامعة الجزائر، رالعلوم الاقتصادیة و علوم التسیی

مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة ،دوره في التنمیة الاقتصادیةفرص و تحدیات الاستثمار البشري و شیھاب حمد شیحان، -3

.04،ص2006الماجیستر، قسم الاقتصاد،كلیة الإدارة و الاقتصاد، جامعة الأنبار،
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ى مجرد المعدات إلى أن اقتصار تعريف رأس المال عل S.Kuzentsسميون كزينتش الاقتصاديو يشير 

من أجل النمو الاقتصادي هو تعبير ضيق الحدود لأن رأس المال  الإنتاجيةالمستخدمة لزيادة الطاقة  الآلاتو 

البشري يجب أن يشمل جميع السلع و الخدمات التي توجد عند المستهلكين و جميع الموارد الأخرى التي 

§يمكن الا ƢǠȈƬǇȏ�ƨȈǴƥƢǫ�ǂưǯ¢�ǞǸƬĐ¦�ǲǠŝ�ƢȀǼǷ�̈®ƢǨƬǇ  ير و النمو كالتدريب و التعليم عملية التطو

  التأهيل الصحي و البحث العلمي الذي يؤدي إلى رفع كفاءة القوة العاملة.و 

رأس المال إلى نوعين هما  طبقة تكوينه ينقسم من حيث فهوم رأس المال حسب التعريف السابقإن م 

. فرأس المال المادي يعتبر  Human capitalرأس المال البشري و  Physical capitalالمادي 

عنصر من عناصر الإنتاج الرئيسية و يتميز عن بقية عناصر الإنتاج الأخرى في( العمل، الأرض، التنظيم) 

فه عر بأنه من صنع الإنسان من حيث إن العمل و الأرض من هبات الخالق، أما رأس المال البشري فقد 

.1تسبة المحتمل المتجسد في الأفراد"قيمة الدخل المكبعض الاقتصاديين بأنه"

لاستثمارات يستخدم  مفهوم رأس المال البشري لمقارنة العوائد المتوقعة من الاستثمار البشري مع ا 

ة فختلالم واعو الأنا نحههاحة و توجيتوارد المص الميصلة في تخضفاملل استخدامهاان ك،إضافة إلى إمالأخرى

ة يالمتقدمة و خاصة بعد الحرب العالدول الرأسمالية الم اقتصادياتظ في حو و قد ل .ريشار البثممن الاست

2ال البشريقد حدث بسبب الاستثمار في رأس الميقي قلحومي القج اتا ادة في الإنيز لة أن اانيثال
.

 ثانيا: أهمية رأس المال البشري

الذي نعيش فيه، و هو عصر المعلومات، الثروة الحقيقية للأمم و أساس  يعتبر رأس المال البشري في العصر

العملية التنافسية الاقتصادية باعتباره أساس الإبداع و الابتكار، و من بين أهم ما يميز رأس المال البشري 

العلاقة بين عن رأس المال المادي هو كون رأس المال البشري غير قابل للتقليد، يتميز بالوفرة لا الندرة لأن 

3المعرفة و الزمن علاقة طردية على عكس العلاقة بين المادة و الزمن
.

�Ä®ƚƫ��ƢĔȋ��ƢȀƬȈǸǼƫو  أن للموارد البشرية أهمية استثنائية في عمل النشاطات الاقتصاديةمما سبق نستنتج 

Ƭǻȍ¦�ǂǏƢǼǟ�ŚǧȂƫ�ƨǸȀǷ�ńȂƬƫ�ƢĔȂǰǳ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢǗƢǌǼǳƢƥ�¿ƢȈǬǳƢƥ��ĺƢŸȍ¦�°Âƾǳ¦�Ãǂƻȋ¦�®°¦Ȃŭ¦�Â�«Ƣ

.04، مرجع سبق ذكره، ص فرص و تحدیات الاستثمار البشري و دوره في التنمیة الاقتصادیةحمد شیحان، باھشی- 1

.05حان، مرجع نفسھ، ص حمد شیھابشی- 2

07http،صالاستثمار في رأس المال البشري كمدخل حدیث لإدارة الموارد البشري بالمعرفةمحمد فرعون و محمد إلیفي،-1 ://iefpedia.com .

15:00 ،25/12/2014.



 مفاهيم عامة حول رأس المال البشري                 الأول              لالفص

6

¿¦ƾƼƬǇ¦�ƨǸȀǷ�ńȂƬƫ�ƢĔ¢�ƢǸǯ��ƨȈƳƢƬǻȍ¦�©ƢǗƢǌǼǳ¦�©¦ǀǳƢƥ�Â��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢǗƢǌǼǳƢƥ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨǷ±Ȑǳ¦

، و هي التي تعمل على تحقيق الكفاءة في هذا الاستخدام لضمان تحقيق أقصى قدر منعناصر الإنتاج

لقيام لالأرض، و الموارد المادية اللازمة نسان هو الذي يوفر رأس المال،الإأن الانتفاع منها، حيث 

1بالنشاطات الاقتصادية، و تنميتها
 19في النصف الأول من القرن  Mac Culloch فماك كيلوش، 

مع ظهور المدرسة الكلاسيكية رأى أهمية رأس المال البشري متمثلا في الأفراد الحاملين للأفكار و المؤهلات 

التي  الاكتشافاتدي للمجتمع من خلال الإبداع و اعي و الاقتصاالعلمية في الدفع بالتطور الاجتم

�Ƣǔȇ¢�Ƥ ǿ̄ �Ǯ ǳ̄�ń¤��ƢĔȂǬǬŹ  كيزنيسيمون Simon Kuznets  ويليام مستندا على ما ذهب إليه

وجود العباقرة فيه  احتمالمن أن العدد الكبير للسكان شيء إيجابي إلا أن  William Petty بيتي

أكبر من عدد أقل. فتوفر رأس المال البشري المتمثل في الأفراد ذوي المهارات الفكرية العالية المتميزين 

    بالتكوين و التعليم يسمح بتحفيز الإنتاج و تحقيق النمو من خلال زيادة مستوى المعارف في الاقتصاد 

راج الابتكارات و التكنولوجيات و الوسائل الإنتاجية و تطبيقها في مسارات الإنتاج، أي عن طريق إد

.2الجديدة في عملية الإنتاج و النشاط و الاستفادة منها

  المطلب الثاني: نظرية رأس المال البشري و الأبحاث المكملة لها

ل بشرية كأصو ، و أن فكرة تقييم الأفراد  شولتزرغم أن نظرية رأس المال البشري لم تتبلور كنظرية إلا بأبحاث 

الواسع إلا بظهور هذه النظرية، إلا أن الجذور الحقيقية لهذه المفاهيم ترجع إلى القرن الثامن  الانتشارلم تلقى 

تحديد البشري، إلى أهمية العنصر  الانتباهت في هذه الفترة هدفت إلى جذب عشر، فقد وجدت عدة محاولا

كأحد مكوناته، و التركيز على الاستثمار البشري ماهية رأس المال البشري، و إدخال مهارات الفرد

تقدير قيمة رأس المال البشري لتحديد الأهمية الاقتصادية لمخزون و لتحسين مهارات و إنتاجية الفرد، 

الموارد البشرية إن صح هذا التعبير و لتحديد القيمة الاقتصادية للفرد بالنسبة للمجتمع و كذلك تحديد 

المال البشري و الناتجة عن العمالة، و الاستثمار في مجال الصحة و التعليم  لرأسالربحية الاقتصادية 

 التدريب.و 

.79،ص2010، جدار للكتاب العالمي، عمان، الأردن،اقتصاد المعرفةخلف فلیح حسن، - 1

، 08، مجلة الأكادیمیة للدراسات الاجتماعیة و الإنسانیة، العدددور رأس المال البشري في النمو الاقتصادي في الجزائرإبراھیم شریفي، -2

.34ص2012
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حاول شولتز البحث عن تفسيرات أكثر فعالية لتفسير الزيادة في الدخل، فسعى إلى  :نظرية شولتزأولا: 

     لك المكونات الأقل مادية تحويل الانتباه من مجرد الاهتمام بالمكونات المادية لرأس المال إلى الاهتمام بت

لثروة البشرية، و تجنب أي تحليل منظم لهذه لو هي رأس المال البشري، فقد لاحظ شولتز إهمال الباحثين 

  الثروة.

للاستثمار في رأس المال البشري إسهاما كبيرا في مجال الاقتصاد حيث أشار إلى ضرورة  شولتزو يعد مفهوم 

  .مهارات و معرفة الفرد شكل من أشكال رأس المال الذي يمكن الاستثمار فيه اعتبار

غربية عما ¤ǳ¦�©ƢǠǸƬĐ¦�Ŀ�ȂǸǼǴǳ�̧ǂǇ¢�©ȏƾǠǷ�ǪǬƷ�ƾǫ�°ƢǸưƬǇȏ¦�ǺǷ�̧ȂǼǳ¦�¦ǀǿ�Àشولتزفمن جهة نظر  

ن أس المال المادي، و من هنا فهو يرى أن نمو رأس المال البشري يمكن أن يكون مر حققه الاستثمار في 

  أهم السيمات المميزة للنظام الاقتصادي.

:1و قد بنى شولتز مفهومه لرأس المال البشري على ثلاثة فروض أساسية

إلى الزيادة في  أن النمو الاقتصادي الذي لا يمكن تفسيره بالزيادة في المدخلات المادية يرجع أساسا.1

 المخزون المتراكم لرأس المال البشري.

العدالة في مقدار رأس المال البشري المستثمر في  ختلافاتلإفي الإيرادات وفقا  يمكن تفسير الاختلالات.2

 الأفراد.

 يمكن تحقيق العدالة في الدخل من خلال زيادة نسبة رأس المال البشري إلى رأس المال التقليدي..3

لايات ة في الو في مجال الزراعة خاص الإنتاجيةبتركيز أبحاثه الأولى للاستثمار البشري على  شولتزو قام  

، فقد أشار إلى أن إدخال رأس مال جديد المتمثل في تنمية الموارد البشرية الزراعية يؤدي المتحدة الأمريكية

أنه بالرغم من أن خصوبة  شولتزبالنسبة للمزارع الأمريكية، ففي رأي  الإنتاجيةإلى زيادة مستمرة في 

الفنية الزراعية، تساعد رية السياسية، و توافر الأساليبالأرض الزراعية، و توافر مياه الري، و التمتع بالح

الزراعية إلا أن الاستثمار المستمر في الأفراد، و في تعليمهم من  الإنتاجيةلى تحقيق الزيادة في جميعها ع

  الزراعية. الإنتاجيةخلال منح دراسية للمزارعين هي التي حققت الطفرة في 

.66-65،ص ص 2005،الإسكندریة،  مصر، مدخل إستراتیجي للتخطیط و تنمیة الموارد البشریة، دار الجامعةحسن راویة، - 1
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�ǺǷ�ǲǰǋ�ƢĔƘƥ��Â�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ�¿±ȏ استثمار باعتبارهاعلى عملية التعليم  اهتمامهركز  كما  

نه يصبح جزء من الفرد الذي أسم رأس المال البشري طالما تعليم إأشكال رأس المال" و من ثم أطلق على ال

  يتلقاه.

القومي نتيجة للاستثمار وجود زيادة في الدخل  مورادهعلى فرض أساسي  امفاهيمه بناء شولتزو قد بنى  

في مجال الاستثمار البشري على التعليم إلى أن الكثير من  شولتزو بالرغم من تركيز دراسات  في الموارد.

�Ŀ�ƨǏƢƻ�Â�ÄǂǌƦǳ¦�°ƢǸưƬǇȏ¦�ǺǷ�Ãǂƻȋ¦�©ȏƢĐ¦�ȄǴǟ�ǾǬȈƦǘƫ�ǺǰŻ�ǶȈǴǠƬǳ¦�¾Ƣů�Ŀ�ƨǬƦǘŭ¦�ǶȈǿƢǨŭ¦

:1لتي تدخل في التعليم و هينوعين من الموارد ا شولتزتعليم حدد المجال 

 الإيرادات الضائعة للفرد و التي كان يمكنه الحصول عليها لو أنه لم يلتحق بالتعليم.1

2.©ƢƦƫǂŭ¦�Â�°ȂƳȋ¦�À¢�ń¤�°Ƣǋ¢�ƾǫ�Â��Ƣē¦̄�ǶȈǴǠƬǳ¦�ƨȈǴǸǟ�¿ƢŤȍ�ƨǷ±Ȑǳ¦�®°¦Ȃŭ¦ دد على الأجل البعيد تح

 .البحث عن معلومات لفرص عمل أفضلو التدريب و الصحة و أيضا  للاستثمار في التعليم

 :مايلي تدفقا كبيرا من الموارد تشمل استثماريةو يتطلب التعليم كعملية 

 أثناء فترة التعليم.لكل طالب الضائعة  يراداتالإ-

 الموارد اللازمة لتوفير المدارس.-

أما و الإيرادات المرتبطة لعملية التعليم،  فإنه من الضروري دراسة كل من التكلفة شولتزو من وجهة نظر 

� للإيراداتبالنسبة ń¤�ƢȀǠƳǂȇ�Â�ƨǏƢƻ�ƨȈǴǸǟ�ǲưŤ�ƢĔƜǧ

 .فترة التعليم أثناءرادات الضائعة بالنسبة للطالب يالإ أهمية.1

 رادات الضائعة.يتجاهل الباحثين لهذه الإ.2

  في التعليم وهما:الاستثمار نقطتين هامتين في مجال  شولتز أثاروقد 

 تجاهل و إهمال رأس المال البشري..1

 في الإنسان. كاستثمارالعامل المعنوي أو النفسي المتعلق بمعاملة التعليم  .2

ǲȈǴƸƬǳ¦�Ŀ�¾Ƣŭ¦�²في الطريقة التي تم ا قصوركبر خطأ أو للتكلفة أن أ شولتزوفي رأي  ¢°�ǞǷ�Ƣđ�ǲǷƢǠƬǳ

  هذا التحليل.البشري من اء رأس المال الاقتصادي هي إلغ

.68-66مرجع سبق ذكره،ص صمدخل إستراتیجي للتخطیط و تنمیة الموارد البشریةویة، حسن را- 1
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كز على أهمية الإرادات الضائعة للطالب من رادات المتعلقة بعملية التعليم، ر للتكلفة و الإ شولتزوفي تحليل 

  منظورين:

رى خالأأن هذا العمل من بين الأشياء  و��ǲǸǟ�ƢĔإلى دراسة و مذاكرة الطالب على أ إمكانية النظر-

 التي تساعده على تنمية موارده البشرية.

 أن الطالب لو لم يكن ملتحق بالعملية التعليمية فإنه يكون مشاركا في القوى العاملة. افتراض-

وارد البشرية خاصة في الدول النامية.في الم الاستثمارضرورة -

  لمكملة لنظرية رأس المال البشري الأبحاث اثانيا:

  منيسرو إسهامات  بيكررأس المال البشري في إسهامات نظرية تتمثل الأبحاث المكملة ل

رية رأس ǜǻ�ǂȇȂǘƫ�ń¤�ǶȀƯƢŞ¢�Â�ǶēƢǷƢȀǇƜƥ�¦Â®¢�Ǻȇǀǳ¦�śưƷƢƦǳ¦�Ƕǿ¢�ǺǷبيكريعد :إسهامات بيكر- 1

دة تركيز إلى دراسة الأنشطة المؤثرة في الدخل المادي و غير المادي من خلال زياال المال البشري، فقد حول

تعليم البشري من  للاستثماربدراسة الأشكال المختلفة  الاهتمام حيث بدأالموارد في رأس المال البشري، 

وانب تدريب، و يعد التدريب من أكثر جهجرة و رعاية صحية مع تركيز محور أبحاثه بصفة خاصة على الو 

البشري فعالية في توضيح تأثير رأس المال البشري على الإيرادات و العمالة و على المتغيرات  الاستثمار

كما يعد معدل العائد على الاستثمار هو العامل الأساسي و الأكثر أهمية في تحديد ،الاقتصادية الأخرى

.1المقدار المستثمر في رأس المال البشري

وجود بعض المتغيرات المحددة و المحفزة للاستثمار في رأس المال البشري، و من أمثلة هذه بيكر افترضو قد 

درجة الخطر و السيولة، و المعرفة. و في الأجور الاختلافاتالمتغيرات العمر المتوقع للفرد، 

هذا إلى تحمل  و قد لوحظ أن الاستثمارات في رأس المال البشري ليس لها تأثير على الإيرادات و يرجع

و ليس الفرد  الإيراداتة التي تحصل على هأو الحكومة تكلفة هذا الاستثمار و بالتالي تكون هي الج المنظمة

.2المستثمر فيه

من التدريب هما" التدريب العام بين نوعين  بيكرو في محاولة لتحليل الجانب الاقتصادي للتدريب فرق 

  .التدريب المتخصصو 

73-70مرجع سبق ذكره، ص ص مدخل إستراتیجي لتخطیط و تنمیة الموارد البشریة،راویة حسن، - 1

73-70راویة حسن، مرجع نفسھ، ص ص - 2
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:1السابقين معدل دوران العمل و تكلفة كل من النوعين من التدريب العلاقة بينكما تم تناول دراسة  

إنتاجية الفرد الحدية في المنظمة التي تقدم له النوع من التدريب الذي يزيد من التدريب العام: هو ذلك  - أ

التدريب، فيتحمل الفرد تكلفة التدريب من خلال منحه أجرا منخفضا عن المعدل العادي أثناء فترة 

  التدريب.و يلاحظ أن تكلفة دوران العمل لا ترتبط ارتباطا قويا بتكلفة التدريب العام.

التدريب بدرجة أكبر  المتخصص: فهو يزيد من الإنتاجية الحدية للفرد في المنظمة التي تقدم لهب يالتدر  - ب

دوران ارتباطا كبيرا بتكلفة الترتبط تكلفة معدل كما .إذا ما عمل بأي منظمة أخرى الحدية إنتاجيتهمن 

لية للمنظمة أكثر من التدريب المتخصص، فإن ترك الفرد المتدرب للعمل يزيد من مقدار الخسارة الرأسما

  الخسارة في حالة التدريب العام.

إذن تنوع التدريب( العام أو المتخصص) و معدل دوران العمل يؤثران في تحديد مقدار التكلفة المحتملة  

دى حمعدل دوران العمل بإ ارتفاعلتقديم التدريب و يمكن للمنظمة أن تواجه الخسارة الناجمة عن 

:2الطريقتين

 و عائدا أكبر من الأفراد الموجودين حاليا. إنتاجتحصل المنظمة على  أن.1

 على التدريب للعمل بالمنظمة. لترك بعض الأفراد ممن حصلوا احتمالوجود .2

�ǂȀǜȇ�¦ǀđ�Âأهمية التدريب و تأثيره على إيرادات الفرد أيضا أهمية الاستثمار في موارده البشرية في  بيكر

رادات يتأثر بدرجة أكبر في فترة شباب يمعدل زيادة الإ ار هذا الاستثمار لأنالسن الصغيرة حتى يجني ثم

  الفرد.

في  الانحرافاتمفهوم رأس المال البشري في بناء نموذج يهدف إلى تفسير  أستخدمسر:إسهامات مين- 2

الرشيد لوظيفة معينة يتضمن مساواة القيمة الحالية  الاختيارلإيرادات، و يفترض النموذج أن توزيع ا

�¦ǀđ�®ǂǨǳ¦�ǾȈǧ�¿Ƣǫ�Äǀǳ¦�ƪ ǫȂǳ¦�ƾǼǟ�ƨǠǫȂƬŭ¦�®ǂǨǳ¦�̈ƢȈƷ�ÃƾǷ�©¦®¦ǂȇȎǳو تمثل الاختلافات بين الاختيار ،

في توزيع الدخل  الاختلافاتطول الفترة التدريبية و  الاختلاف انعكاسالمختلفة وفق لنموذج  الوظائف

  فة.للوظائف المختل

.75-73، مرجع سبق ذكره، ص صلبشریةمدخل إستراتیجي لتخطیط و تنمیة الموارد اراویة حسن، - 1

.75-73راویة حسن، مرجع نفسھ، ص ص- 2
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ثلاثة أهداف ينبغي تحقيقها من خلال الأبحاث و الدراسات في مجال الاستثمار  مينسرو قد حدد 

:1البشري

 خصصة للتدريب.تحديد حجم الموارد الم-

 تحديد معدل العائد من الاستثمار في التدريب.-

خصائص سلوك تحديد مدى المنفعة المترتبة على تحديد التكلفة و العائد على التدريب في تفسير بعض -

 القوى العاملة.

فة التدريب، فقد قسمها كلفة التعليم لتطبق على تحليل تكلالمبادئ النظرية لتحليل ت استخدام امتدو قد 

  إلى نوعين" التكلفة المباشرة و التكلفة الغير المباشرة".

التكلفة أما المتدربين. لات و المواد المستخدمة في التدريب و أجورد و الآتكلفة العتا كلفة المباشرة هيالتف

  الغير المباشرة: فهي التكلفة الغير الملموسة و تتمثل في تكلفة الفرص الضائعة.

إلى صعوبة النسبية في قياس التكلفة و العائد على التدريب، فينطوي قياسها على عدد مينسرار و قد أش

:2من المشاكل منها

 نقص البيانات الخاصة بالتكلفة..1

 صعوبة حساب الخسارة في الإنتاج و الناتجة من ضياع وقت العامل القديم في تدريب العامل الجديد..2

تدريب على الدخل إلى عدد من الاستنتاجات فيما يتعلق بدراسة أثر الاستثمار في ال سرمينو قد وصل 

  منها: سلوك الأفرادو 

 لى المزيد من التدريب في مجال العمل.كلما زادت مستويات الفرد التعليمية زادت احتمالات حصوله ع-

 كلما زاد معدل دوران العمل و معدل البطالة زادت تكلفة الاستثمار في التدريب.-

بقاء الفرد في المنظمة و  احتمالاتكلما زاد الاستثمار في التدريب خاصة التدريب المتخصص زادت -

 العمالة. استقرار احتمالات

.78، مرجع سبق ذكره، صمدخل إستراتیجي لتخطیط و تنمیة الموارد البشریةحسن راویة، - 1

.78حسن راویة، مرجع نفسھ، ص- 2
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  الثالث: قياس رأس المال البشري المطلب

س رأس المال البشري محل اهتمام العديد من الباحثين اموضوع قي ظهور نظرية رأس المال البشري أصبح منذ 

ن أي فتوحا إلى يومنا هذا، و ذلك أفي الأدبيات الاقتصادية، و شهد نقاشا و جدلا اقتصاديا كبيرا مازال م

لبشري بطريقة القياس و التجميع رأس المال ار بالمفهوم الذي يأخذه أثلرأس المال البشري، يتقياس يعطى 

  كذلك بالغرض من استعمال القياس.و 

لمعارف المكتسبة من طرف رأس المال البشري باعتباره رأس مال غير مادي يرتبط ارتباطا وثيقا باإن  

 ي نصطدم بالعديد من المشاكلغير أننا عندما نحول استخدام المعارف كمقياس لرأس المال البشر الأفراد،

العراقيل لأن المعارف تختلف كثيرا من الناحية الاقتصادية عن باقي السلع و الخدمات. و من بين العراقيل و 

:1نذكر

رأس المال البشري، فهو يشمل التعليم الرسمي و التعليم الغير رسمي.الإطار الذي يتشكل ضمنه -

الرأس المال البشري، و لهذا قد يصعب التعبير عن النشاط  الطابع الغير متجانس الذي يتميز به-

رأس لدى الأفراد للحصول على مخزون  الاقتصادي بخاصية واحدة، كما يصعب تجميع هذه الخصائص

 المال البشري المتراكم لدولة ما.

-�¬ǂǘƫ�Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ�ÀƢǈǻȍ¦�ƢȀƦǈƬǯ¦�Ŗǳ¦�» °ƢǠŭ¦�ƨǠȈƦǗ�Â�ÀȂǸǔǷ�Ǧ ǴƬţ�ƢĔȋ��¦ŚƦǯ�ȏƢǰǋ¤ من فرد

 آخر. إلى

 مدى توافر المعلومات و البيانات المستخدمة في القياس و مدى دقتها و شموليتها و صلاحيتها.-

دقيق و شامل لرأس المال  الوصول إلى قياس ا يمكن القول أنه من الصعوبةلهذه الأسباب و لغيره 

:2من أهم القياسات المستخدمة في الأدبيات الاقتصادية ما يليالبشري،و 

 معدلات التمدرس.-

 معدل القرائية(و هو نقيض معدل الأمية تقريبا).-

 نسبة الحاصلين على مستوى تعليمي معين.-

.25، مرجع سبق ذكره، صالاقتصادیة، الاستثمار التعلیمي في الرأس المال البشري و دوره في التنمیة محمد دھان- 1

.25محمد دھان، مرجع نفسھ، ص- 2
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 عدد الحاصلين على شهادات جامعية.-

 عدد براءات الاختراع.-

متوسط سنوات الدراسة لدى الطبقة النشيطة من السكان، و هو القياس الأكثر استخداما.-
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  ه و أبعادهخصائصعناصر رأس المال البشري، الثاني:  المبحث

  إلى أبعاده. بالإضافةسنستعرض في هذا المبحث أهم عناصر رأس المال البشري و خصائصه      

  المطلب الأول: عناصر رأس المال البشري

باعتبارها من أهم  البحث العلمي هيل الصحي،التأ ال البشري في التعليم، التدريب،تتمثل عناصر رأس الم

.مقومات التنمية البشرية و ركائزها

علماء الاقتصاد التعليم بكونه رأس مال بشري من ناحية مخزون الموارد يبحث الكثير من  _ التعليم:1

Stock of resourcesالمهارات و المعرفة المكتسبة نتيجة الحصول على التعليم"، و يعني مخزون الموارد" 

إن المهارات و المعرفة  Colfman & Sktoralو سكتورال كوفمانو على سبيل المثال يعتبر كل من 

Harbisonهاريسون و مايرزالمكتسبة في المدارس جزء من رأس المال البشري، و يبحث  & Myers

مؤشر لتطور الموارد البشرية و يعتبر التعليم عاملا أساسيا في تطور  باعتبارهمعدل تكوين رأس المال البشري 

Ä®ƢǐƬǫȏ¦�ȂǸǼǳ¦�Â�ǶȈǴǠƬǳ¦�śƥ�ƨȈƥƢŸ¤�ƨǫȐǟ�½ƢǼǿ�ƾƳ¦ȂƬƫ�Ʈ ȈƷ�©ƢǠǸƬĐ¦1.

التطورات  بأن التعليم يعمل على تطور النواحي الحضارية و الاجتماعية في البلد من خلال أيديو يعتبر 

ى عرض القوى العاملة الي خلق الرفاهية للمجتمع و التي تعتمد بالدرجة الأولى علالأداء الاقتصادي و بالتو 

  ذات المهارات العالية.

ƨǧǂǠŭ¦�śǈŢ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ǞǸƬĐ¦�ǂȇȂǘƫ�Ŀ�ƢǷƢǿ�¦°Â®�ǶȈǴǠƬǳ¦�Ƥ ǠǴȇ�² ƢǇȋ¦�¦ǀǿ�ȄǴǟ�Â  و قابلية الموارد

، كما يعتبر من أهم أنواع الكسبالبشرية و هو متطلب لحياة ثرية و مواطنة سليمة و هو شرط للعمل و 

إلى المستوى العالي من العطاء  التي يرقي بالفرد بكل أنواعه الفني و المهني و التقني الاستثمار البشري

  الإنتاج.و 

و المقصود بالتدريب هو عملية التعلم و الهدف منها تطوير و تحسين كفاءة الأداء لدى  _ التدريب:2

فع من مستواه إلى مستويات رفيعة عن طريق الخبرة و التمرن، فالتدريب يسعىر الإحداث تغيير ب أيالأفراد 

06مرجع سبق ذكره، ص، فرص و تحدیات الاستثمار البشري و دوره في التنمیة الاقتصادیة،شیحانشیھاب حمد - 1
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إلى زيادة مهارات الأفراد و لأداء عمل معين و مجموعة الأنشطة التي تسعى إلى هذا الفرق تمثل أنشطة 

.1التدريب

وزيادة المعرفة ومهارة  باكتسابالنشاط الخاص "التدريب على أنه:     Flippoفيلبو  الاقتصادي يعرف 

والحقائق التي يعرفها الفرد أو يستوعبها من  والمقصود بالمعرفة هنا كم ونوع المعلومات "الفرد لأداء عمل معين

�ǲǫƘƥ�̈ ƢǨǰǳ¦�ǺǷ�ƨƥȂǴǘŭ¦�©ƢȇȂƬǈŭƢƥ�ǲǸǠǳ¦�Â¢�Ƥ Ƴ¦Ȃǳ¦� ¦®¢�ȄǴǟ�ƨȈǴƥƢǬǳ¦�Ƣđ�ƾǐǬȈǧ�̈°ƢȀŭ¦�ƢǷ¢��śǠǷ�ǲǸǟ

.2ما يمكن من الطاقة والجهد

ه المهارات قدرات الفرد و تزويده بالمعرفة اللازمة و لاكتسابيهدف التدريب أساسا إلى تطوير  و 

التدريب عمل كونه ¦�ƨȈŷ¢�ÂƾƦƫ�¦ǀđ�Â��Ǿƫ¦°ƾǫ�ǂȇȂǘƫ�Â¢�śǠǷ�ǲǸǟ�ƨǳÂ¦Ǆŭ�ǾǴǿƚƫ�Ŗǳ الاتجاهات المهنيةو 

.3من خلال نقل المهارات و تطويرها يلعب دورا مهما في التأثير على برامج تخطيط الموارد البشرية و تنميتها

تحليله النظري بتحليل انعكاسات الاستثمار في رأس المال البشري عن طريق التدريب في  بيكر قد بدأل

مكان العمل على المداخيل بالاعتماد على نظرية سلوك المؤسسة و لهذا قسم التدريب إلى نوعين 

:4أساسيين

كذلك رد في المؤسسة التي يتدرب فيها و يزيد من الإنتاجية الحدية للف: و هو كل تدريب التدريب العام -أ

هذا  ¢ŉƾǬƫ�ń¤�Ƣđ�Ǟǧƾȇ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ňȐǬǠǳ¦�½ȂǴǈǳ¦�Àبيكر حيث يرى ،في مؤسسة أخرى قد يعمل فيها

تتحمل تكلفته ففي الغالب نجد الفرد المتدرب يتحمل تكلفة تدريبه من خلال النوع من التدريب إذا كانت 

جر منخفض عن المعدل العادي للأجور أثناء فترة التدريب، و يمكن للمؤسسة أن تحقق عائدا إضافيا قبول أ

  من تقديم هذا النوع من التدريب إذا زاد الإنتاج الحدي للمتدرب عن الأجر الممنوح له.

: هو كل تدريب يزيد من الإنتاجية الحدية للفرد في المؤسسة التي يتدرب فيها التدريب المتخصص - ب

بدرجة أكبر من الإنتاجية الحدية إذا ما عمل بأي مؤسسة أخرى، كتدريب العامل الجديد و تعريفه بعمله. 

Ŗǳ¦�ƨǐǐƼƬŭ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦�Â�©¦°ƢȀŭ¦�Àȋ�ǾǨȈǳƢǰƫ�ǲǸƸƬƫ�Â�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�ǺǷ�̧ ȂǼǳ¦�¦ǀđ�ƨǈǇƚŭ¦�¿ȂǬƫ�Â

المحتمل  يكتسبها المتدرب تزيد لا محالة من الإنتاجية الحدية للفرد، و بالتالي تنتظر المؤسسة أن يكون العائد

.من هذا الاستثمار كبيرا

06ه، ص،مرجع سبق ذكر، فرص و تحدیات الاستثمار البشري و دوره في التنمیة الاقتصادیةشیحان شیھاب حمد - 1

.114،مرجع سبق ذكره، ص إدارة الموارد البشریة و دورھا في تحسین الإنتاجیة بالمؤسسة الاقتصادیةبنیة عمر،- 2

06،مرجع سبق ذكره، صفرص و تحدیات الاستثمار البشري و دوره في التنمیة الاقتصادیةشیھاب حمد شیحان ، - 3

.33-32، مرجع سبق ذكره، ص صالبشري، الاستثمار التعلیمي في رأس المالمحمد دھان- 4
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إن الإنسان هو غاية التنمية و هدفها الأساسي و أن يحيا حياة طويلة و خالية من  _ التأهيل الصحي:3

الذي يكفل له مستوى معيشي كريم.و التنمية  يتعلم إلى أن يصل إلى المورد و أنإلخ. الأمراض و العلل...

�ǲȈǰǌƫ�Â�ǺȇȂǰƫ�řǠƫ�ȆȀǧ�ŅƢƬǳƢƥ�Â�Ƕē¦°ƾǫ�Â�ǶēƢȈǻƢǰǷ¤�ƨȈǸǼƫ�ǺǷ�®¦ǂǧȋ¦�ǺǰŤ�Ŗǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ǪǴƻ�ƢȀǧƾǿ

�ǽǀđ الارتقاءستوى الصحي و رفع المستوى التعليمي فضلا عن المالقدرات البشرية و تحسين 

اليومية أفضل ما يمكن يجب أن فلكي يكون العنصر البشري فعالا و قادرا على ممارسة حياتهت،القدرا

أطول عمر ممكن، و يستند البعد البشري إلى مؤشر طول العمر ويقاس يتمتع بصحة جيدة تكفل له العيش 

ته مقياسا و عنصرا هذا المؤشر بمتوسط العمر المتوقع عند الولادة و قد يلقى هذا المؤشر قبولا واسعا بصف

.1من عناصر رأس المال البشري

أهميته في النمو  زادت البحث العلمي و التطوير ولقد بدأ الاهتمام بمجال  البحث العلمي و التطوير:-4

لأهمية هذا العنصر في تنمية معايير القوة في العالم و و التنمية الاقتصادية كباقي عناصر رأس المال البشري 

يحظى بالتطورات الكثيرة و الاقتراحات المشاركة في العلم و التكنولوجيا. و على الرغم من حاليا و الذي 

الاستثمارات التي يتطلبها البحث العلمي التي تبدو ظاهريا غير قيمة، و لكن أثبتت العديد من الدراسات 

وجد أن  الذي Crillichesأثر البحوث في تطوير الإنتاجية. و من أهم هذه الدراسات هي دراسة

�Ǻǟ�ǲǬƫ�ȏ�ƾƟ¦ȂǠƥ�ȆǰȇǂǷȋ¦�®ƢǐƬǫȏ¦�ȄǴǟ�®Ƣǟ�ƾǫ�ƶǸǬǳ¦�śƴē�Ʈ Ş�Ŀ�°ƢǸưƬǇȏ¦70%  في

و تشير دراسة أخرى إلى أن العائد المنخفض من الاستثمار في البحث العلمي يفوق العائد  .1980سنة

)سنويا %60 -%40الكثير من المشاريع التنموية إذ قدر عائد البحث العلمي على المدى البعيد مابين(

.2من قيمة الاستثمار فيه

  الخصائص الأساسية لرأس المال البشري :الثانيالمطلب 

:3يتميز رأس المال البشري بجملة من الخصائص يمكن تلخيصها في النقاط التالية

  يتكون رأس المال البشري من جزئيين: جزء فطري و جزء مكتسب. - 

  الأكثر أهمية في رأس المال البشري. المعارف و الكفاءات تعد من المركبات - 

  يتطلب اكتساب و تكوين الرأس المال البشري: - 

.07، مرجع سبق ذكره، صفرص و تحدیات الاستثمار البشري و دوره في التنمي الاقتصادیةشیھاب حمد شیحان،- 1

07، مرجع سبق ذكره،صفرص و تحدیات الاستثمار البشري و دوره في التنمیة الاقتصادیةشیحان ، شیھاب حمد - 2

.24، مرجع سبق ذكره،  ص الاستثمار التعلیمي في رأس المال البشريمحمد دھان، - 3
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 موارد مالية؛ استثمار - 

 تخصيص وقت؛-

 و بذل جهد لذلك؛-

الخبرة في مجال العمل، أو عن طريق التكوين و التعليم بكل أنواعه. باستعمالالبشري رأس المال يتطور  - 

  رأس المال البشري للتقادم و يحتاج للتجديد.يتعرض  - 

  .رأس المال البشري بالفرد الذي يكتسبهيختص  - 

  رأس المال البشري مصدرا أساسيا من مصادر الدخل.يعتبر  - 

تراكم و   رأس المال المادي في كونه موضوع استثمار و مما سبق يمكن القول أن رأس المال البشري يتشابه مع 

و سوق،و في كونه يحتاج لمصاريف الصيانة و الإهتلاك (تجديد المعارف و الكفاءات )، و يختلف عنه 

.1باعتباره خاصا بالفرد، لا يمكن فصله عن صاحبه (الذي هو الإنسان)

 و مؤشراته رأس المال البشري المطلب الثالث: أبعاد

  رأس المال البشري مجموعة من الأبعاد و المؤشرات نذكرها فيما يلي: يتضمن

  أولا: أبعاد رأس المال البشري

:2لرأس المال البشري عدة أبعاد رئيسية منها

نظام مهارات متقدمة و ذلك بتوفير البحث عن خبرات و :يركز على بشريالال المرأس  استقطاب-

 معلومات يسهل مهمة الاستقطاب.

 يشمل تعزيز قدرات الأفراد و خلق الأنسجة الفكرية. مال بشري صناعة رأس-

العصف الذهني مع العاملين، تشجيع الجماعات بعض الآليات كاستخدام ب تنشيط رأس مال بشري:-

 العاملين. بآراءالحماسية و الاهتمام 

وتقليل  المعنوي المحافظة على رأس مال بشري: يركز على استمرار التدريب و التطوير، التحفيز المادي و-

 .هجرة الأدمغة 

.25، مرجع سبق ذكره،  صالاستثمار التعلیمي في رأس المال البشريمحمد دھان، - 1

البشریة، الدبلوم التدریبي للموارد مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة،الاستثمار في رأس المال البشريمحمد مصطفى محمود، -2

.13، ص2010المنتدى العربي للموارد البشریة، 
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السعي م معلومات لتقديم الخدمة للعميل و الاهتمام بالعملاء: يضمن توثيق متطلبات العملاء، توافر نظا-

  للاحتفاظ بالعملاء القدامى. 

  ثانيا: مؤشرات رأس المال البشري

:1مؤشرات رأس المال البشري أهمهاهناك مجموعة من 

لإدارة المنظمة، مستوى جودة العاملين، قدرة التعلم لدى  الإستراتيجيةالعاملين: و تشمل القيادة  _ قدرات

  القرارات. اتخاذالعاملين، كفاءة عمليات تدريب العاملين، و قدرة العاملين على المشاركة في 

  أفكارهم الأصلية.والابتكار لدى العاملين والدخل المتحقق من  الإبداع_ إبداع العاملين:وتشمل قدرات 

  العاملين:و تشمل تطابق اتجاهات العاملين مع قيم المنظمة.                         اتجاهات_ 

مداخلة تدخل ضمن مدخل تقییم أداء رأس المال البشري: تحدي أكبر من أجل تنافسیة مؤسسات التأمین،حسین حساني، عبد الغاني الحریري، -1

ي ظل الاقتصادیات الحدیثة، جامعة حسیبة بن بوعلي، متطلبات الملتقى الدولي الخامس في رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربیة ف
.04،ص 2010الشلف،
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.و تأهيله في الرأس المال البشري الاستثمارالمبحث الثالث: 

�» ȐƬƻ¦�ȄǴǟ�©ƢǠǸƬĐ¦�ƢȀǼǷ�ňƢǠƫ�Ŗǳ¦�ƢȇƢǔǬǳ¦�ƨǷƾǬǷ�Ŀ�ÄǂǌƦǳ¦�¾Ƣŭ¦�² ¢°�Ŀ�°ƢǸưƬǇȏ¦�ƾǠȇ

ومحددات  الإنتاجأنظمتها ومستويات نموها حيث ثبت أن العنصر البشري ليس فقط هو أحد عناصر 

الرئيسية لثروة  في مقدمة المقاييس أصبحمكونات التنمية بحيث  جميعبل هو المؤثر الرئيسي في  الإنتاجية

 الإنفاقالأمم، ومن ثم أخذت قضية العناية بتنمية الموارد البشرية بأفضل السبل وأكثرها على اعتبار أن 

على هذه التنمية يعد من أهم وأعلى درجات الاستثمار ،ومازالت هذه الأهمية في تزايد مستمر وتأخذ 

والدولية ،  والإقليميةعلى كافة الأصعدة المحلية  مجراها في الدراسات والفعاليات التي تنظم وبشكل متواصل

 الإنسانخصوصا وأن العالم يشهد يوما بعد يوم تغيرات متلاحقة نتيجة للتطورات التقنية التي تحدث بفعل 

 وتنعكس عليه في ذات الوقت.

  و العوامل المؤثرة عليه. ب الأول: مفهوم الاستثمار في الرأس المال البشريالمطل

  هذا المطلب إلى مفهوم الاستثمار في رأس المال البشري و العوامل المؤثرة عليه.سنتطرق في 

  أولا: مفهوم رأس المال البشري:

على يعرف الاستثمار في رأس المال البشري بأنه الإنفاق على تطوير القدرات و مهارات و مواهب الإنسان 

  و يعرف كذلك بأنه مجموعة المفاهيم و المعارف و المعلومات من جهة نحو يمكنه من زيادة إنتاجيته، 

و القيم من جهة ثالثة التي كيات الخبرات و عناصر الأداء من جهة ثانية و الاتجاهات و السلو و المهارات و 

يحصل عليها الإنسان عن طريق نظم التعليم النظامية و غير النظامية، و التي تساهم في تحسين الإنتاجية 

.1و تزيد بالتالي من المنافع و الفوائد الناجمة عن عمله

تمع أو الأفراد في Đ¦�©¦ǂƻƾǷالبشري بأنه " استخدام جزء من  كما يمكن تعريف الاستثمار في رأس المال  

�ǞǸƬĐ¦�ƨǫƢǗ�ŅƢƬǳƢƥ�Â�ƨȈƳƢƬǻȍ¦�ǾƬǫƢǗ�Ǟǧ°�» ƾđ�®ǂǨǳ¦�©ƢȈǯȂǴǇ�Â�©ƢǷȂǴǠǷ�Â�©¦°ƢȀǷ�Â�©¦°ƾǫ�ǂȇȂǘƫ

الكلية لإنتاج مزيد من السلع و الخدمات إلى تحقيق الرفاهية للمجتمع كذلك لإعداده ليكون مواطنا صالحا 

  في مجتمعه.

.15، مرجع سبق ذكره، صالاستثمار في رأس المال البشري كمدخل حدیث لإدارة الموارد البشریة بالمعرفةفرعون امحمد، محمد إلیفي، - 1
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لأنه و  أو اجتماعية اقتصاديةلاقته بكل جوانب التنمية سواء كانت فتكمن أهمية هذا المفهوم من خلال ع 

العنصر الرئيسي في أي عملية إنتاجية و له أثر كبير في عملية النمو الاقتصادي. و لقد أوضحت التجارب 

لمدخل العالمية الناجحة في التنمية أن الاستثمار في رأس المال البشري هو أفضل أنواع الاستثمار و هو ا

ن معدل النمو الاقتصادي الذي تحقق في الاقتصاديات الرأسمالية لا يمكن قيقي للتنمية. حيث وجد أالح

  و إنما يرجع أساسا إلى الاستثمار البشري. الاعتياديةتحقيقه بالعوامل 

التي يحتوي عليها الفرد نفسه و هي  الإنتاجيةالاستثمار البشري بأنه الاستثمارات  مايكل توداروو يعرف 

تمثل القدرات و المهارات، و يعتبر من ضمن الاستثمارات الرأسمالية، حيث دلت تجربة الإنسان التاريخية 

زمة لعملية الإنتاج بفضل العلم على أن في وسع الموارد البشرية أن تتغلب على نقص الموارد المادية اللا

هنا نظر بعض الباحثين على الهوة بين البلدان المتقدمة و البلدان  التقنية على وجه الخصوص. و منو 

ǲưǷȋ¦�Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�ǾǨȈǛȂƫ�Â�ÄǂǌƦǳ¦�ǲǬǠǳ¦�ǶȈǜǼƫ�Ŀ�̈°ȂǏ�ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨǨǴƼƬŭ¦1.

الوقت  الاستثمار فيالمالية للاستثمار و  تس المال البشري من خلال الإجراءارأ الاستثمار فييمكن تقييم 

:2لذين سوف نتناولهما فيما يليفي رأس المال البشري، ال

الإجمالية  : ترتكز هذه الإجراءات على عدة جوانب منها النفقات العامةالإجراءات المالية للاستثمار-1

قبل الدولة لتطوير عملية التدريس و أيضا  من للتعليم التي من خلالها يتم تخصيص المبالغ التي يتم رصدها

لتدريب الراشدين أي الدوارات التدريبية و فتح معاهد متخصصة ضمن العامة تشتمل على النفقات 

معينة و مراكز تتعاون مع الجامعات في سبيل تطوير المناهج الدراسية بما ينسجم و روح العصر  اختصاصات

و التغيرات التي طرأت عليه و هناك جانب آخر لا يمكن إغفاله و هو نفقات التدريب المهني المخصصة من 

 من أجل تطوير العامل و تطوير الاختراعشركات التي بمقتضاها يتم الإنفاق على البحوث و براءات قبل ال

عالي الجودة الذي ت عالية من أجل ضمان الكفاءة و إنتاج الخطط الإنتاجية و الوصول إلى مستويا

  واق العالمية.يضاهي المنتجات العالمية و هذا يشكل ركيزة أساسية من أجل بناء جسر للوصول إلى الأس

.03، مرجع سبق ذكره، صالاقتصادیة، فرص و تحدیا الاستثمار البشري و دوره في التنمیة شیحان شیھاب حمد - 1

.50، ص 2008، دار صفا للنشر و التوزیع، الطبعة الأولى، عمان، الاقتصاد المعرفيالشمري ھاشم ، نادیا اللیثي، - 2
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: تعطينا معدلات ارتياد مؤسسات التعليم و فق مستويات رأس المال البشريالاستثمار بالوقت في - 2

فكرة أولية عن الوقت الذي يمضيه الأفراد في النظام التعليمي و هناك مؤشران يلخصان أوقات  التعليم

  التعليم و الدراسة 

  ولد بلغ سن الخامسة.الأول: متوقع التعليم المدرسي لكل المؤشر 

  مؤسسات التعليم العالي لشاب في سن السابع عشر. الثاني: متوقع التعليم في المؤشر  

العوامل المؤثرة في استثمار رأس المال البشري.:  ثانيا

رأس المال البشري بمجموعة من العوامل تختلف من دولة إلى أخرى، ومن هذه يشمل الاستثمار في     

:1ا يليالعوامل نذكر م

ا مواردهو تشمل هذه العوامل موقع الدولة ومناخها وبيئتها الطبيعية ومصادر العوامل الجغرافية:  - 1

تنتشر فيها  الدراسية ففي الجهات الشمالية التي¦�ƨǼǈǳ¦�ƨȇƢĔÂ�ƨȇ¦ƾƦǳ�ǶȈǴǠƬǳ فالمناخ يحدد السن الملائم لبدأ

بينما في  ةلزامي إلى السابعالدانمارك يتأخر سن التعليم الإ العواصف الثلجية والبرودة مثل السويد النرويج و

ما العطلات الدراسية الصيفية ففي معظم الدول تبدأ في شهر أ المناطق المعتدلة والحارة يبدأ من السادسة ،

في شهر  لسبتمبر لارتفاع درجة الحرارة في هذه الفترة بينما تبدأ هذه العطلة في البرازي يوليو وتنتهي في

Ū¦�Ǧد ǐǼǳ¦�Ŀ�Ǧ Ȉǐǳ¦�°ȂȀǋ�ƢĔȋ�ǂȇ¦Őǧ�Ŀ�ȆȀƬǼƫÂ�ŐǸǈȇ. نوبي من الكرة الأرضية

ستثمار في رأس المال البشري بشكل مباشر بالعوامل السكانية خاصة يتأثر الاالعوامل السكانية :  - 2

للمراحل التركيبة السكانية ومعدل النمو السكاني حيث يحدد التوزيع العمري للسكان في الفئات الموازية 

.التعليمية الكم المطلوب من المرافق والموارد التعليمية

وفي حالة عجز .توفير المزيد من هذه المرافق كما يترتب على الزيادة في معدل النمو السكاني الحاجة إلى 

ول قتصادية عن توفير هذه المرافق والموارد في دولة ما تتفاقم مشكلات الأمية وازدحام الفصات الايمكانالإ

على  هتمام في كافة المراحل التعليمية بجانب الكميةالا التعليمية والضغط على الجامعات بأعداد كبيرة و

http://www.riyadhchamber.org.sa،الاستثمار في رأس المال البشريمركز البحوث والدراسات بالغرفة التجاریة الصناعیة بالریاض، -2

.06،ص 15:06،الساعة 2014دیسمبر26، 
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ستفادة من الموارد البشرية وضعف التوافق بين مخرجات التعليم حساب النوع مما يترتب عليه عدم الا

  واحتياجات سوق العمل وانتشار البطالة وغيرها من المشكلات.

ويأتي تأثير الدين ، جتماعيوتشمل المؤثرات المرتبطة بالدين واللغة والتكوين الاجتماعية : ل الاالعوام - 3

�ÀȂǐƬƼŭ¦�ǾǠǷ�¿ǄƬǴȇ�ƢŲ�ƨȈǼȇƾǳ¦�ƾƟƢǬǠǳ¦�ȄǴǟ�· ƢǨūƢƥ�ǞǸƬĐ¦�Ǯ ǈŤ�ǞǷ�ȆǸȈǴǠƬǳ¦�¿ƢǜǼǳ¦�Ŀ�ǂǋƢƦǷ�ǲǰǌƥ

لتزامات المرتبطة العقائد والمبادئ والإبوضع المقررات التعليمية على أسس دينية تنمي الثقافة الدينية وترسخ 

Ƣđ. ما اللغة فهي تؤدي دورها في تشكيل النظم التعليمية باعتبارها تشكل التراث الثقافي والفكري أ

  تصال بين أفراده.لتعبير والإ للمجتمع ووسيلة

�ƨȈƷƢǻ�ǺǷ�ǞǸƬĐƢƥ�®ǂǨǳ¦�¶ƢƦƫ°¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ȆǸȈǴǠƬǳ¦�¿ƢǜǼǳ¦�Ŀ�ǂƯƚȇ نهإجتماعي فوفيما يتعلق بالتكوين الإ 

́�لا�ÃƾǷ�Ä®ƚȇÂ��Ǿƥ�śǸƟƢǬǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�ǺǷ�ǾƬƦȈǯǂƫ�Ŀ�ǞǸƬĐ¦�Ǻ¦يوتكو  ǂǧ�ƨƷƢƫȍ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢǼƦƬȇ�Äǀǳ¦�ǽƢš

ǳ�Â¢�ǶȈǴǠƬǳ¦�ǺǇ�Ŀ�ǞǸƬĐ¦�ÀƢǰǇ�ƨǧƢǰǳ� ¦ȂǇ�ǾǏǂǧÂ�ǶȈǴǠƬǳ¦�ƨȈǳȂſ�ǶƴƷ�ƾȇƾŢ�ń¤�ǽ®¦ǂǧȋ�ǶȈǴǠƬǳ¦ فئات

  معينة منه.

ليم والتدريب حيث تؤثر الأوضاع قتصاد ،والتعبين كل من الاهناك ارتباط وثيق قتصادية : العوامل الا - 4

ها قتصادية في النظم التعليمية والتدريبية من حيث تحديد محتوى التعليم والتدريب ومناهجها وأساليبالا

Ƣƥ� ¦ȂǇ�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ŚǧȂƫÂ�ƢēƾǷÂا أو لدعمها ،كما أن المؤسسات التعليمية والتدريبية نفاق الكامل عليهلإ

  المؤهلة والمدربة في مجالات أنشطتها .روعات الاقتصادية بالأيدي العاملة تمد المش

في حركة النظام التعليمي وضاع السياسية السائدة حيث تؤثر الأ :العوامل السياسية - 5

التي تشكل مجموعة الأفكار المؤثرة في النظام السياسي للدولة تجعل النظام التعليمي  لوجيةو ،فالأيديومحتواه

  يختلف من دولة أو مجموعة من الدول لأخرى حيث يختلف هذا النظام في الدول التي تتبنى النظرية الرأسمالية 

مج تعليمها بثقافة أثرت براتالاشتراكية والدول التي عانت من احتلال الدول الأخرى لها حتى  عن تلك

.1تهيو استمرار بالإضافة إلى تأثير الاستقرار السياسي في فعالية التعليم  الدولة المحتلة ،

قيوده.رأس المال البشري و الاستثمار في و أبعاد ب الثاني: محددات المطل

  نذكر منها:إلى قيود  بالإضافةيرتبط الاستثمار في رأس المال البشري مجموعة من المحددات و الأبعاد 

.07-06مرجع سبق ذكره،ص ص ،، الاستثمار في رأس المال البشريمركز البحوث و الدراسات بالغرفة التجاریة الصناعیة بالریاض-1
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  في رأس مال البشري. ستثمار: محددات الا أولا

ترتبط عملية تنمية الموارد البشرية بجانبين متلازمين ومتكاملين أولهما يختص باكتساب العلم والمعرفة والمهارة 

في تكوين ان هما الأساس هذان الجانب وثانيهما يتعلق  بقضايا العمل والتوظيف ،و،جانب التأهيل مشكلا

:1هي ستثمار في رأس المال البشري ومحددات الا

المعرفة العلمية  تحديد احتياجاته من المهارة و نسان وويعني وضع الأسس اللازمة لبناء الإ: التخطيط - 1

  محددة .ة حتياجات عبر مراحل زمنيالوسائل الفعالة لتوفير تلك الإ الطرق و غيرها و و الثقافيةو 

نجاز إ التنفيذي لتحقيق أهداف محور التخطيط و التنظيمي والإطار يشكل هذا العنصر : التنمية - 2

التدريبية للقيام بخطوات تنمية الموارد البشرية شاملة  برامجه حيث يتم من خلاله توفير المؤسسات التعليمية و

  مسؤولياته كمواطن منتج.الفرد لتأهيله لممارسة  ية لدىلثقافية والفكرية والمهارات العلمتنمية القدرات ا

عمل للقوى البشرية التي تم تنميتها وتأهيلها من خلال برامج فرص  ويتم من خلاله إتاحة: التوظيف - 3

في إنتاج السلع وتقديم الخدمات  كتسبتهاا استغلال القدرات والمهارات التي التعليم والتدريب بما يمكن من 

  للمجتمع والإسهام في توفير احتياجاته.

  أبعاد الاستثمار في رأس المال البشري :: نياثا

:2ية من منظور متعدد الأبعاد منها جاءت أهمية العناية بتنمية الموارد البشر 

من الموارد البشرية في التنمية الحضارية للمجتمع المثقفين حيث ينعكس تزايد نسبة  الثقـــافي:البعد  - 1

 ازدياد الآداب، و ووزيادة معرفة الفرد وتمسكه بما يخص وطنه من العقائد الدينية والتراث الثقافي واللغة 

  درجة الوعي لديه.

دية بما من خلال الموارد البشرية المؤهلة والمدربة يتم تنفيذ برامج التنمية الاقتصا :البعد الاقتصادي - 2

ǈǳ¦�ǺǷ�ƢĔƢǰǇ�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ǂǧȂȇÂ�ƨǳÂƾǴǳ�¿ƾǬƬǳ¦�ǪǬŹلديه فرصة أن الفرد المؤهل  لىإضافة إع والخدمات ل

  قتصادية .المضافة تسهم في تنشيط الدورة الا أكبر للعمل كمواطن منتج يحقق القيمة

ضمن متطلبات الملتقى الدولي حول ،مداخلة تدخلو الاستثمار في رأس المال البشريماھیة رأس المال الفكريرابح عرابة، حنان بن عوالي،-2

شلف ، د رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربیة في ظل الاقتصادیات الحدیثة كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر، جامعة 
.12س ن، ص 

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة يالاستثمار في رأس المال البشري و أثره  على النمو الاقتصادبن یوسف خلف الله، -1

.20، ص2009الدراسات العلیا، جامعة الدول العربیة القاھرة، 
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فمن المعروف أن التعليم ينمي قدرات الفرد الذهنية والفكرية ويكسبه الأنماط : جتماعيالبعد الا - 3

جتماعية وترسيخ الروابط كثر قدرة على تفهم المشكلات الاأالفكرية والقيم السلوكية المتوازنة مما يجعله 

نسان بالذات.الملموس في شعور الإ اهتأثير  إلىضافة إ الأسرية ،

ختراع الإ بتكار والإ ر التعليم  الكوادر العلمية القادرة على البحث وحيث يوفالبعـد العلمي :  - 4

 شتى مجالات الحياة والتحسين المستمر في وسائل المعيشة .التقدم التقني في حداثإ والتطوير بما يسهم في

تخفيض نسبة البطالة والتي تتناقص مع  لىإحيث تؤدي العناية بتعليم وتدريب الفرد البعــد الأمني :  - 5

قناع الأفراد إلى إضافة إستقرار الأمني للمجتمع والتدريبي مما يسهم في تحقيق الإ يارتفاع المستوى التعليم

 .ستقرارأنفسهم بضرورة وجود هذا الإ

  الاستثمار في رأس المال البشري قيود: ثالثا

لاستثمار في رأس المفاهيم الاقتصادية على ا في الحسبان عند تطبيق أخذهايما يلي بعض القيود التي يجب ف

:1المال البشري

  خصائص رأس المال البشري عن خصائص رأس المال المادي و من أمثلتها: اختلاف-1

 أن الفرد يمكنه من مالك رأس المال البشري بالاستثمار البشري بصفة شخصية، فبالرغم ارتباطعدم -

 لصاحب العمل فهو لا يستطيع بيعه كما تبيع المنظمة آلة لا تحتاج إليها.تأجير الاستثمار 

انه كليا بموت عدم استهلاك رأس المال البشري بالطريقة التقليدية للاستهلاك حيث يمكن فقد-

 هذا يؤدي إلى زيادة معدل الخطر في الاستثمار البشري.صاحبه،و 

 أطول نسبيا عن وقت الاستثمار المادي. يتطلب الاستثمار في تكوين رأس المال البشري وقتا-

 اختلاف منحنى إنتاجية الأصل البشري خلال عمره الإنتاجي عن منحنى إنتاجية الأصل المادي.-

مهم و ملح و لكنه صعب التحقيق. و على العموم فإن الاستثمار في الموارد البشرية و توطينها، مطلب 

 ذلك. تاالإشكالية هي خاصة في إيجاد و تقييم متطلبو 

النقص في البيانات و الأساليب المنهجية اللازمة لتطبيق نظرية رأس المال البشري في مجال الموارد البشرية - 2

  مثل:

.83-82، مرجع سبق ذكره، ص ص مدخل إستراتیجي لتخطیط و تنمیة الموارد البشریةحسن راویة، - 1
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صعوبة الحصول على بيانات التكلفة أو الحصول على حجم عينة كافية للأفراد الملتحقين بالبرامج -

�ƨǨǴǰƬǴǳ�ƨȈƟƢĔ�Â�̈®ƾŰ�©ƢƥƢǈƷ�ń¤�¾ȂǏȂǴǳ�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦

 الأفراد أو الخاضعين معرفة دخل علىماد القيمة الحالية للاستثمار في رأس المال البشري اعت-

�Â�ƨǇ¦°ƾǴǳ�ƨǻ°ƢǬŭ¦�Ŀ�ƨǷƾƼƬǈŭ¦�ƨǟȂǸĐ¦�ǲƻ®

لمعايير البحث التجريبي المحكم إيرادات الأفراد في ظل غياب اصعوبة تحديد أثر التدريب على أجور و -

 عزل تأثير العوامل و المتغيرات الأخرى المؤثرة. هالذي يمكن من خلالو 

الذي  البشريصعوبة تحديد أو اختيار معدل الخصم المناسب و اللازم لحساب القيمة الحالية لرأس المال -

 في نجاح أو فشل أي برنامج. يعد الفيصل

ة الوظائف بعد فعند حساب معدل العائد على التدريب لابد من تضمين المنفعة غير المادية مثل: جاذبي

لكن يصعب قياس مثل هذا النوع من المنفعة قياسا ماديا، مما يؤدي في النهاية إلى الحصول على التدريب.

  إظهار العائد الحقيقي على التدريب بصورة أقل مما هي عليه في الواقع.

لمأكل على ا فالفرد ينفق صعوبة تحديد نسبة التكلفة المخصصة لكل من الاستهلاك و الاستثمار- 3

لكن النفقات في هذه لاستثمار البشري.االملبس و السكن و الرعاية الصحية و هي تكلفة لازمة لاستمرار و 

الجوانب لازمة أيضا للفرد لكي يعيش و تستمر حياته، و هنا يصعب تحديد ذلك المقدار من هذه التكلفة 

  المخصصة للاستهلاك و ذلك مخصص للاستثمار.

من الاستثمار البشري و يرجع هذا إلى احتواء هذه المنفعة على  تقييم وقياس المنفعة المحققة وبةصع- 4

  عوامل غير مادية و غير خاضعة لظروف السوق.

�ǲƟƢǇȂƥ�śưƷƢƦǳ¦�ƾŤ�ƢĔ¢�ȏ¤�ÄǂǌƦǳ¦�°ƢǸưƬǇȏ¦�ǶȈǿƢǨǷ�ǪȈƦǘƬƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢƥȂǠǐǳ¦�ǒ Ǡƥ�®ȂƳÂ�ǺǷ�Ƕǣǂƥ�Â

قيود تطبيق المفاهيم الاقتصادية على ولة للتغلب على بعض لمختلفة، و كمحالتقييم برامج الموارد البشرية ا

و الثانية بالجوانب  لجانب الإتجاهي و المفاهيميبا الأولىتعلق ت الموارد البشرية يقترح مستويات للحلول

   نظمات فهو يتضمن: ضرورة تغيير نظرة الم المنهجية و التطبيقية. بالنسبة للجانب الإتجاهي و المفاهيمي

ناحية مواردها البشرية، و يتم هذا من خلال إدراك المنظمات للموارد البشرية كأصول يمكن  اēهاتجاالإو 

   تقييمها و الاستثمار فيها لزيادة القيمة الاقتصادية للمنظمة.
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لأهمية الموارد البشرية  أما المستوى الثاني للحلول المقترحة فتتعلق بالنواحي التطبيقية و المنهجية فإدراك المنظمة 

�ȆǠǈǳ¦�ń¤�Ƣđ�Ä®ƚȈǇ�®°¦Ȃŭ¦�ǽǀŮ�ƨȇ®ǂǨǳ¦�©ƢǧȐƬƻȐǳ�Â��ƨǸǜǼŭ¦�Ŀ�Ãǂƻȋ¦�¾ȂǏȋ¦�ǲưǷ�ƢȀكأصول مثل

.1للتكيف مع هذه المفاهيم و الإتجاهات الحديثة

الإجراءات التطبيقية التي يمكن للمنظمة أن تتخذها لإحداث هذا التكييف هو محاولة تعديل  ومن أولى

النظم المحاسبية التقليدية لتعكس هذه المفاهيم و اقتناع المحاسبين على مستوى المنظمة بقبول فكرة أن الموارد 

  البشرية أصول و ليس نفقات يجب الحد منها.

أما بالنسبة للقصور في النواحي المنهجية للبحوث فيمكن أن يتم معالجته من خلال بعض الاقتراحات 

:2مثل

 الاهتمام باستخدام و تطبيق التصميمات التجريبية المحكمة. -

 الاهتمام بقياس التكلفة و المنفعة غير المباشرة للتدريب.-

على الاستثمار  الاهتمام بإدخال بعض المعايير الاجتماعية و غير المادية عند حساب معدل العائد-

 البشري.

الأبحاث التي تغطي سلسلة زمنية أطول  لبشري إلىالاتجاه بالدراسات و الأبحاث في مجال الاستثمار ا -

 نسبيا.

ويمكن اقتراح بعض الضوابط المنهجية لاستخدامها في دراسات تحديد التكلفة و العائد المتعلقة بمجال تأثير 

:3الاستثمار في التدريب و من هذه الضوابط

 ضرورة تنوع عينة البحث لزيادة القدرة على القياس و التعميم.-1

 د على الاختيار العشوائي للعينات.الاعتما-2

 كفاية الفترة الزمنية اللازمة لدراسة الآثار المترتبة على التدريب بحيث تعكس المنافع المحققة.-3

 تعدد مصادر الحصول على البيانات.-4

.83-82كره، ص ص ، مرجع سبق ذمدخل إستراتیجي لتخطیط و تنمیة الموارد البشریةحسن راویة، - 1

.85-84، مرجع سبق ذكره، ص ص ، مدخل إستراتیجي لتخطیط و تنمیة الموارد البشریةحسن راویة- 2

.85-84حسن راویة، مرجع نفسھ، ص ص - 3
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أثار دير استخدام الطرق الإحصائية غير الخطية مثل الانحدار المتعدد باعتباره من أفضل الوسائل لتق-5

.التدريب

  المطلب الثالث: تأهيل رأس المال البشري:

  أساسية : يكون تأهيل رأس المال البشري بثلاثة عناصر

  أولا: التدريب: 

التدريب عبارة عن عملية تطوير و تنمية للفرد العامل و تعمل على إكسابه العمل، و بعبارة أخرى يمكن 

تدرب من ناحية أدائه و مهاراته للفرد المالقول أن التدريب عبارة عن نشاط إحداث تغيرات إيجابية 

.1معلوماته و هو ما يجعل مستوى أدائه و إنتاجيته في العمل أفضل مما كانت عليه قبل التدريبو 

« مصممة برامج مجموعة من يتكون مخطط إنساني نشاط هو و ƾđ معارف و مهارات مستوى رفع 

 المباشر الرئيس على التدريب مسؤولية تقع Â�ǶēƢȈǯȂǴǇ و ǶēƢǧǂǐƫ و ميولهم في تعديل أو الأفراد وخبرات

  .للفرد

:2مايلي الفوائد هذه أهم ومن وغيرها الأعمال لمنظمات الفوائد من عدد تحقيق إلى التدريب يؤديكما 

 القيام كيفية على العاملين فتدريب نوعه في وتحسين كميته في زيادة وهي : الإنتاج في زيادة1-

ǶēƢƦƳ¦Ȃƥ درجة معناه ǶĔƢǬƫ¤ الإنتاجية قابليتهم زيادة ثم ومن للعمل . 

 من أكثر مردود التدريبية البرامج تؤدي إذ النفقات في اقتصاد هو التدريب إن: النفقات في اقتصاد2-

 من الكثير فيه السليمة الطرق وفق لأصولها طبقا الآلات استخدام على العاملين تدريب إن .كلفتها

 . المخاطر في وقلة المواد في واقتصاد للآلة سلامة من النفقات، في الاقتصاد

Ƕē¦°ƾǫ وزيادة ومداركهم تتفق التي المعارف من وتلقينهم العاملين تدريب إن: العمل دوران في نقص3-

  رغبتهم وزيادة العاملين حياة في وثبات الاستقرار من نوع إيجاد يعني أعمالهم مزاولة في

 في رغبتھموزیادةالعاملینحیاة في والثباتالاستقرار من نوعوإیجادأعمالھممزاولة في وقدراتھم

 . المنظمة خدمة

الدكتورا ، تخصص أحمد بن بشیر بن محمد المدني، أثر التدریب على الأداء بالمؤسسات العامة، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة -1

.22إدارة الأعمال، كلیة الدراسات العلیا، جامعة النیلین،د س ن، ص 

عمر بن عیشى، دور تقییم أداء العاملین في تحدید احتیاجات التدریب،مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الماجستیر ،تخصص العلوم -2

.61-60ص ص ، 2006لوم التسییر، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة،التجاریة ،كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و ع
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 منظمة بأن الفرد يشعر ما كثيرا إذ العاملين معنويات على كبير أثر للتدريب:العاملين معنويات رفع4-

 وبالتالي بعمله إخلاصه يزداد حتى منها يعيش مهنة وتوفير تطويره في وراغبة له العون تقديم في جادة

 وهو والملل بالكلل يشعر أن دون وجداني باستعداد العمل على ويقبل بالمنظمة علاقته على ذلك ينعكس

 . العمل في العاملين معنويات رفع مصدر

 للأيدي الملحة للطلبات مهما مصدرا يشكل التدريب أن كما :المنظمة في احتياطية قوة توفير5-

 القوى ƨƠȈē و تخطيط يتم طريقه عن إذ الصناعية، التنمية ميدان وفي الاقتصادي الرخاء أيام وخاصة العاملة

 . المطلوبة العاملة

 الآلة تشغيل في الطرق بأحسن العاملين معرفة معناه التدريب إذ: العمل حوادثنسب  في انخفاض6-

 نجد لا حيث الصناعية الحوادث على القضاء مصادر من مصدر جميعها وتلك المواد مناولة وكذلك والحركة

 . تقدير أقل على حدوثها يقل وأن العاملين حياة في مجالات لها

 على التنظيم قدرة معناه وثباته التنظيم استقرار:واستقراره التنظيم استمرارية إلى التدريب يؤدي7-

 رصيد وجود خلال من يتحقق هذا إن شك ولا الرئيسين، المديرين لأحد فقدانه رغم فاعليته على الحفاظ

 رةقد فتعني المرونة أما الأسباب، من سبب لأي خلوها فور المراكز هذه لشغل والمؤهلين المدربين الأفراد من

 ذوي من الأفراد توفر هذا ويتطلب العمل حجم في تغيرات أي مع القصير الأجل في التكييف على التنظيم

 هم للعمل الدافع أو الحافز ولديهم المدربين فالأفراد إليهم، تحتاج التي الأعمال إلى للنقل المتعددة المهارات

  التنظيم في فعال استثماري أصل

:: التكوينثانيا

لإيصال الفرد إلى وضع يخوله  يعرف التكوين بأنه عملية شاملة و معقدة تتناول جميع التدابير اللازمة

  تتطلبها و جعله قادرا على متابعة عمله.معينة و إنجاز المهام التي  بالإطلاع بوظيفة

مما يساعد على أداء الوظيفة  كذلك التكوين هو عملية تستهدف إجراء تغيير دائم نسبيا في قدرات الفرد

بطريقة أفضل و يتمثل التكوين في مجموعة الوظائف المخططة مسبقا و التي تستهدف تزويد العمال 

التصرفات التي تمكن من تسهيل اندماجهم في المنظمة و من تحقيق أهداف بالمعارف ، المهارات، المواقف و 

.1الفعالية فيها، و هو عملية مخططة في إطار الإستراتيجية العامة في المنظمة

فاطمة ظریف، التكوین كأداة لتأھیل العنصر البشري المسیر في المؤسسة الاقتصادیة، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات شھادة الماجیستر في -1

.48، ص 2007و العلوم الاجتماعیة، جامعة ابن خلدون، تیارت، العلوم التجاریة ، تخصص تسییر و اقتصاد المؤسسة، كلیة العلوم الإنسانیة و
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التعاريف لا تفرق بين مصطلحي التكوين و التدريب لأن لهما نفس المدلول حيث أن كلاهما إن أغلب 

بالتالي إمكانية د من أجل تحسين مستواهم المهني و ة و القدرات العقلية للأفرايهدف إلى تطوير المهارات الفني

ما عدا  شيءلكلمتين في  ترقيتهم في درجات العمل إلى مستوى أعلى من الذي يشغلونه فلا يختلف مدلولا

التدريب  أفكار و معلومات عامة، ويم و مهارات و أن التكوين يعني كل أوجه التعلم التي يتلقاها الفرد من ق

يسري مفهومه على التعلم فقط لكن في نطاق معين باعتبار ارتباطه بالجانب النظري ، لذلك فمن الناحية 

  .الإنتاجيالواقعية و بصفة عامة نجد بأنه يستعمل بكثرة من قبل القطاع 

  ا:يرجع إلى عدة عوامل من أهمهيحتل التكوين أهمية بالغة في مجال تحقيق الأهداف المرجوة، حيث 

 ديد و الاختراع لمواجهة التغيرات في الأنظمة الاقتصادية و الاجتماعية.التجالحاجة إلى -

 الزيادة الكبيرة في الوظائف التي تقدمها الحكومة و تعتبر مسؤولة عنها.-

 القدرة على عرض الأفراد الأكفاء و المهارة.-

:1و يمكن اختصار أهمية التكوين في ثلاثة جوانب أساسية

  : تظهر في مايلي: الأهمية بالنسبة للمؤسسة- 1

زيادة الإنتاجية و الأداء التنظيمي و ذلك يتحلى بتعريف الأفراد بما هو مطلوب منهم و تطوير -

�Ƕē°ƢȀǷ

 يساعد في ربط أهداف الأفراد العاملين بأهداف المؤسسة.-

 يساعد في خلق اتجاهات ايجابية داخلية و خارجية للمؤسسة.-

 انفتاح المؤسسة على العالم الخارجي.يساعد في -

 يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمؤسسة.-

 يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة و ترشيد القرارات الإدارية.-

 يساعد في تجديد و إثراء المعلومات.-

 يساعد في فعاليات الاتصالات و الاستشارات الداخلية.-

  : تتمثل في :الأهمية بالنسبة للعمال-2

.51-50فاطمة ظریف، التكوین كأداة لتأھیل العنصر البشري المسیر في المؤسسة الاقتصادیة،مرجع سبق ذكره، ص ص - 1



 مفاهيم عامة حول رأس المال البشري                 الأول              لالفص

30

 لدورهم فيها. ¦ǶđƢǠȈƬǇيساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمؤسسة و -

 و حل مشاكلهم في العمل. Ƕē¦°¦ǂǫيساعد الأفراد في تحسين -

 للأداء. تطوير الدافعية-

 يساعد على تطوير مهارات الاتصالات بين الأفراد.-

 رضا كل فرد عامل بما يقوم به من أعمال.-

 الأفراد العاملين.يقلل من أخطار المهنية على -

 : تتمثل في ما يلي:الأهمية بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة-3

 تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين أفراد العمال.-

 الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة. إمكانياتتطوير -

-�Ƣđ�śǴǷƢǠǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�Â�̈°¦®ȍ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦�ǪȈƯȂƫ

 في تنمية و تطوير عملية التوجه الذاتي لخدمة المؤسسة. تساهم-

:ثالثا: التحفيز

الموارد البشرية و تحريك الدوافع و الرغبات يمثل عاملا أساسيا يتفاعل نع قدرات الفرد،ليؤثر  إن التحفيز

في ميدان النمو و الاستمرارية والتحفيز على سلوك الأداء الذي يبديه في العمل، بحيث يمكن المؤسسة من 

خل الشخص و من محيطه في آن واحد و هي تحث ل هو مجموعة من القوى النشيطة التي تصدر من داالعم

  الفرد على تصرف الفرد معين في عمله و تحديد اتجاهاته و شكله و مدته....الخ.

ية كبيرة في حيث يقصد بالتحفيز إثارة و توجيه الأفراد العاملين لأداء أعمالهم بشكل أفضل، و للحوافز أهم

1تنمية الأفراد و تشجيعهم و استنهاض هممهم كما تعمل على تحقيق ما يلي:

تنمية روح التعاون بين العاملين، و زيادة معدل الإنتاج و سرعته.-

34ذكره ،صفاطمة ظریف، التكوین كأداة لتأھیل العنصر البشري المسیر في المؤسسة الاقتصادیة، مرجع سبق - 1
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-ǟƢǸƬƳȏ¦�Â�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�ǶēƢƴƷ�̧ ƢƦǋ¤�Â�śǴǷƢǠǳ¦�ȄǓ°�ǪȈǬŢ ية و هذا بتحسين مستوى المعيشة

ظروف العمل و خلق الثقة بين العمال و مستوى الإدارة العليا مما يحقق أهداف المؤسسة و يعمل و 

 على ديمومتها و استمراريتها.

 الممتازين مما يرفع من معدلات الإنتاج.تشجيع الابتكارات لدى العمال -

 تحقيق مبدأ العدل للعمل الأكثر اجتهادا.-

:الفصل خلاصة

     في العصر الحالي اهتمامامما سبق يتبين لنا أن موضوع رأس المال البشري من أهم المواضيع التي لاقت 

باعتباره العنصر المحوري الذي يمكنه أن يغطي العجز في الموارد الأخرى، فعلى خلاف الخصائص التي تتميز 

Â�» °ƢǠŭ¦�Ŀ�ǲưǸƬƫ�©¦°ƾǬƥ�ÄǂǌƦǳ¦�®°Ȃŭ¦�ǄȈǸƬȇ�®°¦Ȃŭ¦�ǽǀǿ�Ƣđ  المهارات التي تجعل منه ثروة تسعى كل

�Ǧحيث أن و تنشيطها و كذا المحافظة عليها.  ƢđƢǈƬǯȏمؤسسة  ǴƬű�Ƣđ�¿Ƣǫ�Ŗǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�Ǧ ǴƬű

الاقتصاديين أثبتت أن رأس المال البشري يلعب دورا مهما في عملية النمو الاقتصادي ،باعتبار أن الإنسان 

ن بين عناصر الإنتاج يستطيع أن يطور و ينمي معارفه و كفاءاته  من الذي هو العنصر الإيجابي الوحيد م

فالاستثمار في رأس المال البشري يعتبر ، خلال استثماره في رأس ماله البشري عن طريق التعليم و التدريب

دد الحديثة في مجال الموارد البشرية، و هو مطبق بصورة موسعة في الدول الأجنبية و نجد ع يعضامن أهم المو 

من المؤسسات الكبرى في العالم تعتمد في المقام الأول على رأس المال البشري لذلك لاحظنا أن النظريات 

 التي تناولت هذا المورد أكدت أن الاستثمار في رأس المال البشري من أهم الاستثمارات بالنسبة للمؤسسة.
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  تمهيد

 لما تحظى به من مكانة قتصاديةو متزايدة في المنشآة الا أهمية بالغة لأداء من أهم المواضيع التي تحتلإن ا    

انتشار المعلومات من ا سرعة متميزة في بيئة الأعمال، و هذا من منطلق تداخل المتغيرات و تسارعه

كذا لدور عملية تقييم الأداء الهادفة إلى تحقيق الكفاءة باستخدام الموارد المتاحة، و الحكم على مدى جهة،و 

  قيق الأهداف المخططة من جهة أخرى.نجاحه في تح

البلدان نحو تحقيق التطور فإن للأداء الصناعي  عدي بمجمله هو المحرك الأساسي لدفوإذا كان الأداء الاقتصا

ة وخاصة للبلدان التي تمتلك قواعد الصناعة مثل المواد الأولية واليد عدوراً رئيساً في توجيه تلك الدف

التقويم والتركيز على  صيلاالعاملة.ولكي يتم تقويم الأداء الصناعي بشكل كلي يجب علينا الخوض في تف

   .الصناعة أو لهذا الاقتصادالمحرك الأساسي لهذه 

  :            هيسيم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث و و لإعطاء صورة واضحة عن الأداء في المشأة الصناعية، فقد تم تق

  .مفاهيم عامة حول الأداءالمبحث الأول:                  

  .المبحث الثاني: المنشأة الصناعية                  

  قياس و تقييم الأداء في المؤسسات الاقتصادية.المبحث الثالث:                  
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  المبحث الأول: مفاهيم عامة حول الأداء

يعتبر الأداء الاقتصادي من أهم الموضوعات التي تحدد درجة تطور وتنظيم الاقتصاد حيث من خلاله      

  .انطلاقة نحو الحضارة والرفاه تتشكل الركائز المادية للمجتمع والتي تؤمن

  : مفهوم الأداء و العوامل المؤثرة عليهالمطلب الأول

يستخدم مصطلح   الأداء  على نطاق واسع في ميدان الأعمال، ورغم ذلك يبقى من الصعب إعطاء 

ن تعريف محدد وبسيط له، هذا ما يبين أن فكرة الأداء تبقى غامضة بفعل استخدامها في عدة ميادي

، ومع 1بعاد يطابق عدة معانيم متعدد الأسياسية، اجتماعية، وإدارية، أما في ميدان الممارسة فإنه مفهو 

.و العوامل المؤثرة عليه للأداء مفهومنحاول في هذا المطلب تحديد س ذلك

 " فاللغة الإنجليزية هي التي أعطت لهPerformance"  أصل مصطلح الأداء لاتيني:مفهوم الأداءأولا:

"بمعنى تأدية عمل أو إنجاز نشاط أو تنفيذ مهمة، أو بمعنى القيام To Performeمعنى محددا وواضحا "

"بأنه الفرق بين Lorrino "لورينوالاقتصادي فعرفه بفعل يساعد على الوصول إلى الأهداف المسطرة. 

فبعض الوحدات تعتبر  القيمة المقدمة للسوق و مجموع القيم المستهلكة، و هي تكاليف مختلفة الأنشطة،

�ŐƬǠƫ�Ãǂƻȋ¦�Â��ƢȀǨȈǳƢǰƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ȆǴǰǳ¦� ¦®ȋ¦�Ŀ�ǶȀǈƫ�Â�®°¦ȂǸǴǳ�ƨǰǴȀƬǈǷ�ƢĔȂǰǳ��ƨǨǴǰƫ�Ǆǯ¦ǂǷ

�ȆǴǰǳ¦� ¦®ȋ¦�Ŀ�Ǌ ǷƢđ�ǶȀǈƫ�Â�ƾƟ¦Ȃǟ�°ƾǐǷ�Â�®°¦ȂǸǴǳ�ƨǰǴȀƬǈǷ�ƪ ǫȂǳ¦�ǆ Ǩǻ�Ŀ�Ȇǿ�Â�ƶƥ°�Ǆǯ¦ǂǷ

  للمؤسسة.

  ز الربح _ تكاليف مراكز التكلفة.الأداء الكلي للمؤسسة = هوامش مراك                

طار المؤسسة بأنه:"المخرجات ذات " الأداء في إRichard A.Swanson رتشارد سوانسونيعرف "

�¾ȂƷ�ÀȂǬǨƬȇ�ǶĔ¢�śǬƥƢǈǳ¦�śǨȇǂǠƬǳ¦�ǺǷ�ǚƷȐǻ�Â���©ƢǷƾƻ�Â¢�ǞǴǇ�ǲǰǋ�Ŀ�¿ƢǜǼǳ¦�ƢȀƴƬǼȇ�Ŗǳ¦�ƨǸȈǬǳ¦

النظام بصفة عامة، أي التركيز على الوسائل الضرورية أن الأداء هو تعظيم لقيمة المنتجات أو مخرجات 

.2لخلق القيمة لدى الزبون

في إدارة الأعمال، كلیة العلوم ، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة ماجیسترأثر القیادة الإداریة على أداء العاملینجلیح الصالح، -1

.126، ص 2006و علوم التسییر،جامعة الجزائر، الاقتصادیة

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الأداء الإستراتیجي للمؤسسات الاقتصادیة كمدخل لتحقیق المیزة التنافسیة_صیتي أبوبكر، 2

.68-67،ص ص2010، جامعة الجزائرماجیستر في علوم التسییر،
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هناك من يرى أن الأداء هو قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها من خلال استخدام الموارد المتاحة بطريقة  

من فاهيم و ل في طياته العديد من المكفأة و فعالة و من هذا التعريف يظهر أن مفهوم الأداء واسع و يشتم

.1وثيقا ارتباطا���ƢǸđ�ǖƦƫǂȇ� ¦®ȋƢǧأهمها الكفاءة و الفعالية

إلى درجة تحقيق و إتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، و هو يعكس الكيفية التي يحقق أو  الأداء كما يشير

�ƨǨȈǛȂǳ¦�©ƢƦǴǘƬǷ�®ǂǨǳ¦�Ƣđ�ǞƦǌȇ

بعمله من حيث كمية و جودة العمل المقدم من يعرف بأنه المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه و 

بأنه عبارة عن سلوك عملي يؤديه فرد أو مجموعة الأفراد أو مؤسسة و يتمثل في أيضا و يعرف  طرفه.

.2أعمال و تصرفات و حركات مقصودة من أجل عمل لتحقيق هدف أو أهداف محددة

 قريبة منه، فكثيرا ما استخدمت بعض إن مفهوم الأداء غالبا ما يختلط مع بعض المفاهيم التي تعتبر

:3المصطلحات للدلالة على مفهوم الأداء منها

هي درجة تحقيق الأهداف و تقاس من خلال العلاقة بين المخرجات الفعلية و المخرجات  _ الفعالية:1

المقدرة، فكلما زادت مساهمة المخرجات في تحقيق الأهداف كانت المؤسسة أكثر فعالية.

  الإنجاز المحدد÷ الفعالية = الإنجاز المحقق و تحسب من خلال العلاقة التالية:   

«�¦�ƢĔ¢�ȄǴǟ�̈ ƢǨǰǳ_ الكفاءة: 2 ǂǠƫالقدرة على خفض أو تحجيم الفاقد في الموارد المتاحة للمؤسسة "    

ءة مفهوم الموارد بالقدر المناسب وفق معايير محددة للجدولة" لذلك فالكفا استخدامو ذلك من خلال 

يربط بين المخرجات و المدخلات، فكلما كانت المخرجات أكبر من المدخلات تم الحكم على المؤسسة 

 ̈ƢǨǯ�©¦̄�ƢĔƘƥ.

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة التوزیعیة و أثارھا على الأداء في المؤسسة الاقتصادیةالكفاءةمحمد الأمین بن قسیمة، -1

105، ص2006علوم التسییر، جامعة سعد دحلب بالبلیدة، التجاریة و ماجیستر، في تسویق، كلیة العلوم الاقتصادیة و 

.03، ص مرجع سبق ذكره، التدریب، دور تقییم أداء العاملین في تحدید احتیاجاتر_ بن عیشي عم2

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة  ماجیستر في دور إستراتیجیة التنویع في تحسین أداء المؤسسة الاقتصادیة_تمغدیش عمر، 3

49،ص 2012صناعي، كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر، جامعة محمد خیضر، بسكرة، القتصاد الا
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تكلفة المدخلات.÷ الكفاءة = قيمة المخرجات  :1و تحسب بالعلاقة التالية

إذن يبقى مفهوم الأداء قضية إدراك تبعا لاستعماله، أي أنه يتنقل بين عدة معاني حسب المستعملين:

  الأهداف المسطرة من طرف المنظمة.قد يعني نتيجة العمل عندما يعبر عن درجة إنجاز وتحقيق -

للمنظمة ( أو  أي أنه يرتبط بالحكم الخاصقد يعني النجاح، وهذا ما قد يجعله ذو دلالة ذاتية -

فقد يعتبر مستوى أداء معين مرتفعا بالنسبة لمنظمة ( أو فرد ) وقد يعتبر منخفضا بالنسبة لمنظمة الفرد)،

 ) قابلة للنقاش. ( أو فرد) أخرى،  وهذا ما يجعل قيمة مفهوم الأداء التطبيقية (عند الممارسة

تستخدم فيها القدرات  سيرورةإلى النجاح، وهو ما يجعله  الأداء قد يعني العمل أو الفعل الذي يقود-

الكامنة في المنظمة أو الفرد، أي المراحل و الخطوات المتتابعة التي تعطي النتيجة أو العمل.

  من خلال التعاريف السابقة للأداء يمكننا أن نقترح التعريف الإجرائي التالي:      

لأداء هو"قدرة المنظمة على تجسيد أهدافها المسطرة في نتائج فعلية والتي تحققها المنظمة من خلال ا

 متكاملا منإن هذا التعريف يعتبر الاستغلال الأحسن لمواردها المتاحة في ظل ظروف بيئتها الخارجية". 

.والكفاءة رنا كونه يشمل بعدي الفعاليةوجهة نظ

:ؤثرة في الأداءالعوامل الم ثانيا:

منها ما هو داخلي يمكن  ،إيجابيا أو سلبيا في المؤسسة تؤثر و تتأثريخضع الأداء لتأثير العديد من العوامل  

لذلك على المؤسسة أن تتكيف  ،للمؤسسة أن تتحكم فيه، ومنها ما هو خارجي صعب التحكم فيه 

وهذه العوامل تختلف من مفكر لآخر ومن فترة تاريخية لأخرى وعليه يجب تحديد هذه العوامل ،معها

و هي: الهيكلة، العملية  Donquldsonي و لعل أهم هذه العوامل التي أوردها الاقتصادوحصرها.

الإنتاجية، الإستراتيجية، الخيارات التقنية، المحيط الذي تنشط فيه المؤسسة، القيادة، الثقافة، أسلوب الإدارة.

:2فيريان أن أداء المؤسسة يتوقف على العوامل التالية Petersو Waterman أما 

بادرة، الإنتاجية بتحفيز العامل، قانون القيم و روح الم الاستقلالية ،للزبون الاستماعالجاهزية للعمل، 

الجماعية(ثقافة المؤسسة و القيم المشتركة)، التوفيق بين المردودية و المعرفة.

.49، مرجع سبق ذكره،ص ، دور استراتیجیة التنویع في تحسین أداء المؤسسة الاقتصادیة_تمغدیش عمر 1

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الدكتوراه العلوم في العلوم أدوات مراقبة التسییر بین النظریة و التطبیقنعیمة یحیاوي، -2

.220، ص 2009لوم التسییر، جامعة الحاج لخضر باتنة،الاقتصادیة،كلیة العلوم الاقتصادیة و ع



 الأداء في المنشآت الصناعية                   الفصل الثاني                     

37

و على خلاف هذا المدخل لتحديد العوامل المؤثرة على الأداء، اتجه أغلب الباحثين نحو تصنيفها وفقا 

العوامل فقسموها إلى عوامل خارجية  د أكثرهم على مصدرلمعايير مختلفة إلى مجموعات متجانسة، و اعتم

  و أخرى داخلية.

  العوامل الخارجية - 1

تتمثل العوامل الخارجية في مجموعة المتغيرات و القيود التي تخرج عن نطاق التحكم، و بالتالي فإن أثارها 

بتحسين الأداء، و قد تكون خطرا يؤثر سلبا على أداء المؤسسة، مما  استغلالهاتكون في شكل فرص يسمح 

يستدعي ضرورة التكيف معها لتخفيف أثارها ، خاصة إذا تميزت بعدم الثبات و التعقيد، و تنقسم هذه 

:1العوامل إلى

  :العوامل الاقتصادية-أ

الصناعية منها نظرا لطبيعة نشاط  تشكل هذه الأخيرة أكثر العوامل تأثيرا على المؤسسة الاقتصادية و خاصة

المؤسسة من جهة و من جهة ثانية لكون المحيط الاقتصادي هو مصدر لمختلف موارد المؤسسة و المستقبل 

ƢēƢƴƬǼǷ�Ǧ ǴƬƼŭ ¦®¢�ȄǴǟ�ǲǷ¦ȂǠǳ¦�ǽǀǿ�°ƢƯ¢�ǆ ǰǠǼƫ�Â�� المنافسة)  المدى القصير(كالمواد،الطاقة، المؤسسة في

  كما لها أثار في المدى الطويل.

  :العوامل الاجتماعية و الثقافية - ب

لا تقل هذه الأخيرة أهمية عن سابقتها، نظرا لوزن البعد الاجتماعي في محيط المؤسسة و مساهمته في كثير 

من الأحيان في التأثير على العوامل الأخرى. و تتضمن العوامل الاجتماعية و الثقافية نماذج الحياة و القيم 

ارات الفكرية للمجتمع الذي توجد فيه المؤسسة و قد تقف هذه العوامل في كثير الأخلاقية و الفنية و التي

  من الأحيان عائقا أمام تحسين أداء المؤسسة.

  :العوامل السياسية و القانونية - ج

لة، القوانين المنظمة للمؤسسات السياسة الداخلية و الخارجية للدو تتضمن على سبيل المثال  

السياسي و الأمني للبلاد، و لهذه التغيرات أثرها على الأداء قد يكون إيجابيا و بالتالي الاستقرار لأسواق،او 

  يشكل فرصة لتحسين الأداء أو سلبيا يمثل خطرا يجب التخفيف من حدته.

.221-220، مرجع سبق ذكره،ص ص أدوات مراقبة التسییر بین النظریة و التطبیقنعیمة یحیاوي، - 1
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  :العوامل التكنولوجية- د

هذه العوامل ، و تساهم الابتكار، براءات الاختراع، الإبداع و  المعارف العلمية، البحث العلميتتمثل في

إلى حد بعيد في تخفيض أو رفع حجم التكاليف، جودة المنتجات و بالتالي مستويات الأداء، و لتحسين 

عكس إيجابيا على أنشطة المؤسسة هذا الأخير على المسيرين أن يشجعوا أعمال البحث و التطوير التي تن

  بالتالي أداءها.و 

  :العوامل الداخلية - 2

سسة الداخلية والتي تؤثر على المتغيرات الناتجة عن تفاعل عناصر المؤ ة في مختلف تتمثل العوامل الداخلي 

التقليل من  أويتحكم فيها ويحدث فيها تغيرات تسمح بزيادة أثارها الإيجابية  أنها،ويمكن للمسير أدائ

ƢƬǳƢƥÂ�Ƣēǂưǰƥ�ǲǷ¦ȂǠǳ¦�ǽǀǿ�ǄȈǸƬƫ�ƨȈƦǴǈǳ¦�Ƣǿ°ƢƯ¢التفاوت من حيث درجة تأثيرها و ،لي صعوبة حصرها

  تجميعها في مجموعتين رئيسيتين هما العوامل التقنية والعوامل البشرية.والتحكم فيها.ونتيجة لذلك تم 

:1: تضم هذه العوامل ما يليالعوامل التقنية-أ

 نوع التكنولوجية المستعملة سواء في الوظائف أو في معالجة المعلومات.-

 لات مقارنة بعدد العمال.نسبة الاعتماد على الآ-

تصميم المؤسسة من حيث المخازن، الورشات، الآلات.-

نوعية المنتج، شكله و الغلاف.-

 مدى توافق المنتجات المؤسسة مع رغبات المستهلكين. -

 التناسب بين طاقتي الإنتاج و التخزين بالمؤسسة.-

 نوعية المواد المستعملة في عملية الإنتاج.-

 مستويات الأسعار.-

 الموقع الجغرافي في المؤسسة.-

  : تضم على الخصوص:العوامل البشرية - ب

 .التركيبة البشرية للمؤسسة من حيث السن و الجنس-

.221، مرجع سبق ذكره، ص أدوات مراقبة التسییربین النظریة و التطبیقنعیمة یحیاوي، - 1
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 مستوى تأهيل أفراد المؤسسة.-

ǼǰƬǳ¦�Â�ƢĔȂǴǤǌȇ�Ŗǳ¦�Ƥالتوافق بين مؤهلات العمال و المن- ǏƢ.ولوجية المستخدمة 

 أنظمة المكافآت و الحوافز.-

 و الإدارة. العلاقة بين العمال-

 نوعية المعلومات.-

الأبحاث ديده و ضبطه، غير أن الدراسات و مجال العوامل المفسرة للأداء واسعا جدا و لا يمكن تح و يبقى

.1(مواردها) بينت أن أهم العوامل التي تحقق الأداء المرتفع تأتي من المؤسسة نفسها قبل محيطها

  طلب الثاني:تقييم الأداء و أهدافهالم

وضمن إطار  ،مؤسسة هي في حالة مستمرة من التغير وذلك بحكم التغير المستمر في البيئة المختلفةكل 

الآثار الإيجابية و السلبية لهذه المتغيرات، لذلك  بفلا بد من دراسة وتحليل و استيعا ،عملية التكيف

المؤسسة تواجه مسألة جوهرية تتمثل في تعديل أدائها بصورة دائمة، و إن الوسيلة الفعالة التي تزيد من 

ȈǴǸǠƥ�ƢȀǷƢȈǫ�ƨȇ°¦ǂǸƬǇ¦�Ŀ�ǲưǸƬƫ�ƢŶ¤�ǲȇƾǠƬǳ¦�¦ǀđ�¿ƢȈǬǳ¦�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫƾǳ�°ƢƦƬƻ¦�ƨƥƢưŠ�Ȇǿ�Â�ǶȈȈǬƬǳ¦�ƨ رجة

 .داء مع المتغيرات البيئية  الخارجية و الداخليةة الأملائم

  الأداءيم يتقأولا:

ارة بتقييم الأداء  كما سمي بقياس فقد سمي ت التقييمعلى  الإدارةتعددت التسميات التي أطلقها كتاب 

  استعمالها لانتشارلها هو تقييم الأداء  سموه بتقييم الكفاءة إلا أننا نرى أن خير تسمية آخرونالكفاءة و 

.2كما تعددت تعاريف تقييم الأداء

�ƨȇƢĔ�Ŀ�ƢȀƬǬǬƷ�Ŗǳ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ȄǴǟ�®ƢǼƬǇȏƢƥ�ƨǠǸƬů�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�̈ƾƷȂǳ¦�ƨǘǌǻ¢� ¦®¢�² الأداءيراد بتقويم  ƢȈǫ

«النتائج السلبية  الأسبابمعرفة  إلى بالإضافةالفترة المحاسبية التي عادة ما تكون سنة تقويمية واحدة  ƾđ

.3ء جيد في المستقبلإلى أداالوصول 

.222، مرجع سبق ذكره، ص التسییر بین النظریة و التطبیق، أدوات مراقبة نعیمة یحیاوي- 1

.164، ص 2011، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، الوجیز في تسییر الموارد البشریةوري منیر، ن -  2

.31،ص2008ن، ، دار المناھج للنشر، عمان، الأردتقویم الأداء في الوحدات الاقتصادیة باستخدام النسب المالیةمجید الكرخي، - 3
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قة التي تربط تحديد مستوى العلالكونه جميع العمليات والدراسات التي ترمي   الأداءتقويم   إلىما ينظر ك

بين الموارد المتاحة وكفاءة استخدامها من قبل الوحدة الاقتصادية مع دراسة تطور العلاقة المذكورة خلال 

 الأهدافالمقارنات بين المستهدف والمتحقق من  أجراءفترة زمنية محددة عن طريق  أوفترات زمنية متتابعة 

 .إلى مقاييس ومعايير معينةبالاستناد 

�ƢȀƬǻ°ƢǬǷÂ�ƨǬǬƸƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�² الأداة بأنه أيضاويعرف   ƢȈǫ�» ƾđ�̧Âǂǌŭ¦�¶Ƣǌǻ�ȄǴǟ�» ǂǠƬǴǳ�¿ƾƼƬǈƫ�Ŗǳ¦

̄�¦ÂƢƴƬǳ�ƨǴȈǨǰǳ¦�©¦ȂǘŬ±�االمرسومة بغية الوقوف على الانحرافات وتشخيص مسبب بالأهداف Ƣţ¦�ǞǷ�Ƣē

�ƨǼȈǠǷ�ƨȈǼǷ±�̈ŗǧ�ƨȇƢĔ تلك الانحرافات وغالبا ما تكون المقارنة بين ما هو متحقق فعلا وما هو مستهدف في

.1هي سنة في الغالب 

يمكننا النظر إلى تقييم الأداء على أنه قياس الأداء الفعلي و مقارنة النتائج المحققة بالمعايير التي سبق تحديدها 

و المستمدة من الأهداف المتوقعة و تحديد الانحرافات ووضع الخطط اللازمة لتحسين الأداء. و بالتالي 

الأداء الحلقة الأخيرة في العملية الإدارية التي يترتب عليها اتخاذ القرارات التصحيحية الموجهة  يشكل تقييم

.2ووضع خطط الحلول و التطوير

  و هناك ثلاث مستويات لتقييم الأداء في المنشآت يوضحها الشكل التالي:

تقييم الأداء في المنشآتمستويات  :)1- 2(الشكل

  الالاي

  15ص ،2001القاهرة،للطباعة و النشر، زهير ثابت، كيف تقيم أداء الشركات و العاملين،دار قباء :المصدر

.31،صمرجع سبق ذكره،تقویم الأداء في الوحدات الاقتصادیة باستخدام النسب المالیةمجید الكرخي، - 1

.15، ص 2001،دار قباء للطباعة و النشر، القاھرة، كیف تقیم أداء الشركات و العاملینزھیر ثابت، - 2

مستويات تقييم الأداء

التقييم على المستوى 

المنشآت) الكلي(تقييم أداء

التقييم على المستوى 

الجزئي(تقييم الإدارة/القسم)

التقييم على المستوى الفردي 

(تقييم أداء العاملين)
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الأداء  بمعاييريشير تقييم الأداء إلى العملية التي يتم بمقتضاها تقييم الأداء الحالي أو السابق للفرد مقارنة 

:1الموضوعية و تتضمن عملية تقييم الأداء بأربع خطوات أساسية هي

 .تحديد أبعاد و معايير تقييم الأداء-

 .قياس الأداء الفعلي للأفراد-

 معلومات مؤكدة للأفراد عن نتائج تقييم أدائهم. توفير-

 الإدارة و تحسين الأداء.-

و تعني عملية تحديد الأبعاد القيام بتحديد مجالات العمل التي يجب قياس الأداء فيها، و غالبا ما تعتمد 

وظ و مباشر لها تأثير ملح هذه الخطوة على نتائج تحليل الوظائف و إختيار أبعاد الأداء التي يمكن أن يكون

  على أداء المنظمة ككل.

قدمه الفرد من أداء في  دة ما�ȂƳ�¿ƾǟ�Â¢�̈®ȂƳ�ÃƾǷ�ƾȇƾŢ�Ƣđ�ƾǐǬȈǧ  للأداءأما عملية القياس الفعلي 

¦ȋ¦�śƥ�ǄȈǸƬǳ¦�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫÂ�©ƢƦưǳ®¦ �تتصف بالموضوعية و  الأداءهنا يجب اختيار معايير للقياس  ،عمله

  الأفراد المختلفين.

 بترتيبج تقييم عملهم بنتائ الأفراد إبلاغوجود نظام يتم من خلاله  إلىوتشير توفير المعلومات الموفدة 

ج بشكل لائق ومفيد ائتبمعلومات الشخصية مؤكدة عن هذه الن الأفرادبتزويد  اللازمةالمقابلات الشخصية 

فتقييم الأداء ليس مجرد  ،عملية تقييمدارة الأداء فهي الهدف الأساسي من إ في تحسين الأداء المستقبلي أما

رض منها تحسين الأداء عملية لها توجه مستقبلي الغد أو مدح الأداء السابق للفرد بل هي قاتعملية ان

 .المستقبلي للفرد والوصول به لمستويات أعلى بغرض المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة

:2يم الأداء يعنييونلخص مما تقدم أن تق

الدراسات التي ترمي إلى التعرف على مدى قدرة وكفاءة الوحدة الاقتصادية من إدارة نشاطها في مجموعة 

مختلف جوانبه الإداري والإنتاجي والتقني والتسويقي والتخطيطي..الخ، خلال فترة زمنية محددة ومدى 

®°¦Ȃŭ¦�Â¢�©¦ǂƻƾŭ¦�ǲȇȂŢ�Ŀ�Ƣē°ƢȀǷ  المطلوبة و بيان مدى إلى المخرجات بالنوعية و الكمية و الجودة

.238-237، ص ص 2007، الإسكندریة، البشریة، المكتب الجامعي الحدیثةإدارة الموارد صلاح الدین عبد الباقي و أخرون،  - 1

.32-31،مرجع سبق ذكره،  ص صتقویم الأداء في الوحدات الاقتصادیة باستخدام النسب المالیةمجید الكرخي،  - 2
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��ǂȇȂǘƫ�Ŀ�Ƣē¦°ƾǫƢē ƢǨǯ  سنة بعد أخرى إضافة إلى تحسين درجة نجاحها في التقدم على الصناعات المثيلة

.1ها تعترضها و ابتداع الأساليب الأكثر إنتاجا و تطورا في مجال عملعن طريق تغلبها على الصعوبات التي

:أهداف و مزايا تقييم الأداءثانيا: 

:2تستهدف عملية تقييم الأداء تحقيق ما يأتي 

 بالأهداف المدرجة في خطتها الإنتاجية. مقارنةالوحدة الاقتصادية الوقوف على مستوى إنجاز .1

بيان تصادية و إجراء تحليل شامل لها و الكشف عن مواصلة الخلل و الضعف في نشاط الوحدة الاق.2

�ƢŮ�ƨǷ±Ȑǳ¦�¾ȂǴū¦�ǞǓÂ�» ƾđ�Ǯ ǳ̄�Â�ƢēƢƦƦǈǷ تلافها إالمنفذين إلى وسائل  إرشادو تصحيحها و

 مستقبلا.

تحديد مسؤولية كل مركز أو قسم في الوحدة الاقتصادية عن مواطن الخلل و الضعف في النشاط الذي .3

سلبا يضطلع به و ذلك من خلال قياس إنتاجية كل قسم من أقسام العملية الإنتاجية و تحديد إنجازاته 

 رفع مستوى أداء الوحدة. باتجاهأو إيجابا الأمر الذي من شأنه خلق منافسة بين الأقسام 

الموارد المتاحة بطريقة رشيدة تحقق عائدا أكبر بتكاليف أقل بنوعية  استخدامالوقوف على مدى كفاءة .4

 جيدة.

نتائج التقييم على  بالاعتمادتسهيل تحقيق تقييم شامل للأداء على مستوى الاقتصاد الوطني و ذلك .5

 .الأدائي لكل مشروع

6.Ƣǈŭ¦�Ŀ�Ƣē¦ǂǋƚǷ�ǞǓÂÂ�ƨȈǘȈǘƼƬǳ¦�©Ƣǻ±¦Ȃŭ¦�ƶȈƸǐƫ الإمكانيات ر الصحيح بما يوازن بين الطموح و

الخطط العلمية لوماتية كبيرة في رسم السياسات و المتاحة حيث تشكل نتائج تقييم الأداء قاعدة مع

  ت غير الواقعيةالبعيدة عن المزاجية و التقديرا

  يم الأداءالمطلب الثالث: أسس و معايير تقي

:3في العملية التقيمية كالتالي اعتمادهايمكن إبراز مجموعة من الأسس و التي يتطلب 

.31سبق ذكره، ص ، مرجع تقویم الأداء في الوحدات الاقتصادیة باستخدام النسب المالیةالكرخي مجید، - 1

.32المرجع نفسھ، صالكرخي مجید، . 2

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الكفاءة التوزیعیة و أثارھا على الأداء في المؤسسة الاقتصادیةبن قسمیة محمد الأمین، -3

.107، ص 2006ماجیستر في التسویق، قسم العلو التجاریة، جامعة سعد دحلب البلیدة، 
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  تحديد الأهداف:- 1

و لما  الجزئية، إن الغاية الأساسية لأي مشروع هو تحقيق هدف معين بالإضافة إلى مجموعة من الأهداف    

    كانت الغاية من تقييم الأداء هو معرفة إمكانيات تحديد الأهداف التي يفترض فيها أن تكون واضحة 

بالمؤشرات العلمية و العملية لتحديد و محددة لجميع العاملين و المسؤولين في المؤسسة، لهذا فإن الاستعانة 

المؤسسة، يتطلب ترجمة أهداف المؤسسة فتلك الأهداف أمر في غاية الأهمية، فالتحديد الدقيق للأهدا

و نظرا لتعدد مجالات و أنشطة المؤسسة مما أدى إلى تعدد الأهداف مثل: مجال التسويق، القيمة المضافة

، الربحية......الخ.الموارد المالية، أداء العاملين و تطورهم

  تحديد مراكز المسؤولية: - 2

ضرورة تحديد مراكز المسؤولية الإدارية ضمن إطار المسؤولية، فمركز  من العناصر الأساسية لتقييم الأداء

في اتخاذ الوسائل الكفيلة بتنفيذ هذا النشاط في حدود الموارد و الإمكانيات  المسؤولةالمسؤولية هو الجهة 

  المتاحة له.

و لما كان الهدف من العملية التقيمية لا يقتصر على مدى تحقيق الوحدات لأهدافها، بل يتطلب تفسير 

�ń¤�©¦ƾƷȂǳ¦�ǶȈǈǬƫ�µ ǂǨȇ�ǂǷȋ¦�¦ǀǿ��ƢȀǼǟ�ƨǳÂƚǈŭ¦�©ƢȀŪ¦�Â�ƢđƢƦǇ¢�ǎ ȈƼǌƫ�Â�ƢȀǴȈǴŢ�Â�©Ƣǧ¦ǂŴȏ¦

ستوى المطلوب، و من ثم دفع نجاز المفي إ الإخفاقمراكز مسؤولية لكي يتم الربط بين الانحرافات و مراكز 

  تلك المراكز إلى مساهمة في وضع الحلول أو التخفيف من تلك الاختلالات.

  تحديد الخطط التفصيلية: -3

مع الخطط التفصيلية لجميع الأنشطة،من أجل استمرارية الأنشطة بالشكل المطلوب، فإن هذا يتطلب وضع

اللازمة لتنفيذها و التي تضمن تحقيق الأهداف و بأقل  إظهار الموارد و الإمكانيات البشرية و المادية

التكاليف، كما يشترط في الخطط المرونة، بحيث تسمح بإجراء التعديلات الضرورية، و على هذا الأساس 

:1لابد أن تحدد الخطط التفصيلية على ضوء ما يلي

بعيدا عن يجب أن تكون الأهداف العامة و الجزئية واضحة، بحيث يمكن الوصول إليها -

 الغموض و الاجتهاد الشخصي.

.107،مرجع سق ذكره ، ص الكفاءة التوزیعیة و أثارھا على الأداء في المؤسسة الاقتصادیةبن قسمیة محمد الأمین، -1
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 ضرورة تغطية الأهداف المحددة لجميع أوجه النشاط في المؤسسة.-

 ضرورة التنسيق بين أهداف الأقسام و الفروع التي تضمنها المؤسسة.-

ضرورة المساهمة جميع الأفراد في صياغة تلك الأهداف و الذين سوف يساهمون في تنفيذها -

�ǶēƢȈǳÂƚǈǷ�®ÂƾƷ�ǺǸǓ

أن تكون الأهداف قابلة للتكيف مع تغيرات الظروف، مع ضرورة الالتزام بتنفيذ الأهداف -

  المحددة في حالة تغيير الظروف.

  تحديد معايير تقييم الأداء:- 4

لقد أصبحت عملية تحديد معايير تقييم الأداء من الصعوبة بمكان و ذلك نتيجة لتعدد المعايير سواء 

المعايير التي تناسب الأهداف  اختيارمن هنا لابد من التأكيد على مسألة و التجارية أو الاجتماعية، 

المحددة للمؤسسة و للوحدات المكونة لها، و في الغالب فإن المعايير تختلف من وحدة إلى أخرى و ذلك 

.1الفترة الزمنية نتيجة لاختلاف العمليات و الأهداف المرسومة و المحددة و اختلاف

للرقابة على تقييم الأداء: إن نجاح عملية التقييم الأداء تتطلب وجود وجود جهاز مناسب -

جهاز مناسب للرقابة يختص بمتابعة و مراقبة التنفيذ الفعلي للأهداف المحددة، و تسجيل 

  النتائج المحصل عليها.

:2أما أهم المراحل الأساسية في عملية تقييم الأداء فتتمثل في

 أنشطته.اء بصورة مفصلة و لكافة جوانبه و اللازمة لدراسة الأد مرحلة جمع البيانات الإحصائية-

ا مرحلة التحليل الفني و المالي. فبعد الحصول على البيانات المطلوبة يتم بعد ذلك تحليله-

 الوصول إلى النتائج معينة.و 

سواء كانت نوعية أو التي تتعلق  مرحلة الحكم على نتائج المرحلة السابقة، و طبيعة الانحرافات-

بمدى اختلاف الوحدات المنتجة عن المواصفات النوعية المحددة، وقد يكون الانحراف قيما 

  .بسبب انخفاض الكمية أو فنيا بسبب اختلاف في العلاقات الإنتاجية بين الوحدات المختلفة

.108، ص ،مرجع سبق ذكرهالكفاءة التوزیعیة و أثارھا على الأداء في المؤسسة الاقتصادیةبن قسمیة محمد الأمین،-1

.109، ص المرجع نفسھ بن قسمیة محمد، - 2
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  : المنشآت الصناعيةالمبحث الثاني

من مجموعة من الأفراد يعملون معا لتحقيق الأهداف المطلوبة،وكلما تعاون تتكون المنظمة الصناعية       

�ÀƜǧ�ȏ¤�Â��ƨǟƢǸŪ¦�®ȂȀĐ�ǶǿƾƷ¢�ǾȈƳȂƫ�̈°ÂǂǓ�ń¤�ƨƳƢū¦�©ǂȀǛ�ƢǸǴǯ�śǠǷ�ǲǸǟ�Ŀ�ǂưǯ¢�Â¢�À¦®ǂǧ

�°ƾǐǷ�Ƥ ǻƢƳ�ǺǷ�®ȂȀŪ¦�ǾȈƳȂƫ�ÀƜǧ�Ǯ ǳǀǳ��ƾȈǠƥ�ƾƷ�ń¤�ǒ ǠƦǳ¦�ƢȀǔǠƥ�ǞǷ�ǂǧƢǼƬƫ�ƾǫ�ƢǠȈŦ�Ƕē¦®ȂȀů

  بر أمرا ضروريا لتنسيق جهود الجماعة.واحد يعت

  و تعريفها الصناعية المنشأة المطلب الأول: نبذة تاريخية عن

، فالتسميات كثيرة و خاصة في اللغة الإنجليزية و كلها تعني شروع أو الشركةؤسسة أو المتسمى المنشأة بالم

شيئا واحدا، و هو الوحدة التي تتولى الإدارة اتخاذ القرارات الخاصة بالإنتاج و التسويق و إلى غير ذلك من 

القرارات التي تؤثر على نشاط المشروع في حصوله على أقصى ربح ممكن، و قد لا يكون هناك اختلافا بين 

نع ( الوحدة الإنتاجية) أو الشركة (الوحدة الإدارية) أو بمعنى آخر كون الشركة و المصنع هما نفس المص

.1الشركة لمصنع واحد امتلاكو ذلك في حالة  الشيء

  شأة الصناعيةأولا: نبذة تاريخية للمن

 ةمكون ةواسع وسائلمستخدمة لوسائل العمل الآلية ، فهي  18مع بداية القرن  المنشأة الصناعيةظهرت 

، و كل هذه الشيءمن عدة أعضاء ميكانيكية و عقلية تعمل بتوازن دون انقطاع من أجل إنتاج نفس 

خاصة الميكانيكية هي السبب الرئيسي في و الأعضاء مرتبطة بقوة محركة ذاتية تقنية، و لعل هذه الأعضاء 

نافستها الشديدة على تلك الأشكال تطور هذه المؤسسات زيادة إلى الفائض الإيجابي الذي حصلت عليه بم

�Ǯ Ǵƫ�Ŀ�Ƣȇ¦ǄǷ�̈ƾǟ�Ƥ ǈƬǯ¦�Äǀǳ¦�ǲǸǠǴǳ�ǖƦǔǼŭ¦�ǶȈǈǬƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨǸƟƢǫ�ƪ ǻƢǯ�Ŗǳ¦�̈ƾȈǋǂǳ¦�Ƣē°¦®¤�Â�ƨǬƥƢǈǳ¦

:2في مقدمة كتابه "ثروة الأمم" حيث كان من أهمها آدم سميثالأثناء، ذكرها 

 الزيادة المكتسبة في مهارة العمل-

 عادة في انتقال العامل من عمل لآخر.الوفر في الزمن المفقود -

.126،ص 1997، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة، اقتصادیات الصناعة و التصنیعمحمد محروس إسماعیل، - 1

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الماجیستر في العلوم ، تأھیل المؤسسات الصغیرة و المتوسطة في الجزائرخیثر ھواري-2

.06، ص 2009علوم التسییر، جامعة ابن خلدون، تیارت،انیة و العلوم الاجتماعیة، قسم العلوم التجاریة و التجاریة، كلیة العلوم الإنس
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اختراع عدد كبير من الآلات التي تسهل العمل و تختصره و تمكن فردا واحدا من القيام بأعمال عدة -

 أفراد.

حيث بدأت في صورة إنتاج المؤسسات الآلية كانت غير مباشرة  ظهورو في الواقع لا يمكن إغفال أن بداية 

:1نصف آلي مر بثلاث مراحل

و يتجسد في شكل المانيفاكتورة "المصنع اليدوي"، غير أنه كان تاج في ظل الثورة الصناعية الأولى: الإن- أ 

 يعتمد على الآلات أكثر من اعتماده على الأفراد.

نظام الإنتاج الكبير: لا يعني الإنتاج الكبير إنتاج كميات كبيرة كما يتبادر إلى الذهن، و إنما هو - ب 

فكرة تنطوي على وجود خطة دقيقة تحرك العمل بطريقة آلية أو ميكانيكية، كما تستند إلى تحليل 

 ريقة آلية.العمليات الإنتاجية و تقسيم العمل إلى عمليات صغيرة و دقيقة و متخصصة تؤدي بط

الأنظمة  من نظام الإنتاج الكبير، و أهم هذه ظهور بعض الأنظمة الفرعية الآلية: و هي أنظمة مشتقة- ج 

 بالعامل أكثر من الآلة. خط التجميع الذي ركز على اهتمامه

:2و من جهة أخرى، فهناك عدة عوامل ساهمت في تطوير المؤسسات الاقتصادية منها

، و نشوء مؤسسات مالية منذ القرن السابع عشر مثل بنك إنجليترا 1553ظهور شركات التجارية منذ -

، حيث لعبت هذه المؤسسات المصرفية دورا أساسيا في تمويل المؤسسات الاقتصادية.1694في 

 .تقنية  في أواخر القرن الثامن عشر و تحرير الحياة العملية من السيطرة احتكاراتظهور خبرات و -

¦�Ŀ�ƾǠƥ�ƢǸȈǧ�Ƕē¦ǂƻƾǷ�ǲǸǠƬǈƬǳ�śƷȐǨǳ داخيلما أدى إلى تحسين م كليات الزراعةظهور هي-

 استثمارات الصناعة.

قتصادي بصفة عامة إلى و كل من هذه العوامل و غيرها كانت مساهمة في دفع عجلة النشاط الا

و الثانية  بالأخص المؤسسات الاقتصادية، و يتمثل العامل الرئيسي في دور الحربين العالميتين الأولىالتطور،و 

في تطوير الصناعات الحربية و من ثم نقل الخبرة الإدارية العسكرية إلى الحياة المدنية، و هو الأمر الذي دفع 

.07-06، مرجع سبق ذكره، ص تأھیل المؤسسات الصغیرة و المتوسطة في الجزائرخیثر ھواري، - 1

.07-06مرجع نفسھ، ص الخیثر ھواري، - 2
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بأصحاب القرار إلى إعادة النظر في تنظيم المؤسسات الصناعية و تمويلها بالموارد المستغلة في الدول 

.1المستعمرة

  ثانيا: تعريف المنشأة الصناعية

الصناعي وفق منهج تختلف تعريف المنشأة الصناعية أو المصنع أو الوحدة الإنتاجية أو المشروع 

كذلك وفق الزاوية التي ينظر منها المعرف للمشروع فهو وحدة اقتصادية من وحدات الهيكل البحث،و 

التي يحصل  نتاجية��Ƣē°¦®¤ȍ¦�ǂǏƢǼǠǳ¦�śƥ�«ǄŭƢƥ�ƢŮȐƻ�ǺǷ�ǶǜǼŭ¦�¿ȂǬȇ�Âا و الصناعي تتمتع باستقلاله

�ƨǬǬŰ�Â��ǞǸƬĐ¦�®¦ǂǧ¢�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ƨȈƦǴǷ�¼Ȃǈǳ¦�Ŀ�̧ ƢƦƬǳ�Ƣē¦ƾƷÂ�Ŀ�ƨǈǻƢƴƬǷ�ƨǷƾƻ�Â¢�ƨǠǴǇ�«ƢƬǻȎǳ�ƢȀȈǴǟ

أقصى ربح ممكن، و إن كان هذا لا ينفي وجود مشروعات تنتج عدة سلع و خدمات في وقت واحد أو 

.2أكثر

هي المؤسسة التي تقوم بشراء المواد الأولية من أجل تحويلها إلى منتجات تامة الصنع أو نصف مصنعة من  

.3أجل إعادة بيعها

  عرف مجموعة من الاقتصاديين الصناعة كالآتي:

.4هي مجموعة المؤسسات التي تنتج نفس السلعة لنفس السوق ن:روبينسو 

���ǞǻƢǐŭ¦�ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƢȀǧǂǟسرنجت فلورنس�ǞǻƢǐǷ�Ƥ ǳƢǤǳ¦�Ŀ�ƢȀȇ®ƚƫ�ȏ�ƨđƢǌƬǷ�©ƢȈǴǸǟ� ¦®Ƙƥ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦

  أخرى.

  : تتمثل في الوحدات الإنتاجية التي تنتج سلعة ذات مواصفات واحدة أو منتج متنوع.تشامبرلن

، أي تغيير شكل الحاجات أو المواد إذا النشاط الصناعي في المنشأة الصناعية يختلف بخلق المنافع الشكلية

أو كهربائية و تتم هذه  يات كيميائية أو مكانكيةإلى أشكال أخرى. و ذلك باستخدام عملالأولية 

.5و غيرها و المعدات  داخل المصانع كالآلات ةالعمليات بواسطة تسهيلات مادي

.07، مرجع سبق ذكره، ص صغیرة و المتوسطة في الجزائرتأھیل المؤسسات الخیثر ھواري، - 1

.33، ص1979، منشأة المعارف، الإسكندریة، ھیكل الصناعة الإسرائیلیة بین النظریة و التطبیقیةحمد المشوخي، - 2

.121، ص 1999جزائر، ، دیوان المطبوعات الجامعیة، الأصول المحاسبة العامة وفق المخطط المحاسبي الوطنيیعقوب عبد الكریم، - 3

41،ص 1997دون بلد النشر، كتاب الإشعاع الفنیة،إدارة الإنتاج و العملیات التكنولوجیةفرید راغب النجار، - 4

.41ص ،المرجع نفسھفرید راغب النجار، - 5
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:1و تنقسم هذه المؤسسات بدورها، تبعا لتقسيم السائد في القطاع الصناعي إلى

الاستخراجية: كمؤسسات الحديد و الصلب. و ما يميز هذا النوع من مؤسسات الصناعات الثقيلة، أو -

�ƢȀǴȈǤǌƬǳ�ƨȈǳƢǟ�©¦ ƢǨǯ�Â�©¦°ƢȀǷ�ŚǧȂƫ�Ƥ ǴǘƬƫ�ƢǸǯ��̈ŚƦǯ�¾¦ȂǷ¢�² Â£ǂǳ�ƢēƢƳƢȈƬƷ¦�Ȃǿ�©ƢǈǇƚŭ¦

 مؤسسات الصناعات التحولية أو الخفيفة: كمؤسسات الغزل و النسيج.-

و لها أهمية  ة رؤوس الأموال و تطور التكنولوجياالصناعات المصنعة: تعمل هذه الأخيرة في ظل ضخام-

  عظيمة في دفع الاقتصاد الوطني إلى الأمام.

    المطلب الثاني: عوامل نجاح المنشأة الصناعية 

في  Mيمكن تلخيص العوامل التي تساعد على نجاح الصناعة في سبع عوامل تبدأ جميعها بحرف

إن الإدارة .ويمكن تلخيص هذه العوامل في العبارة الآتية M’s7 بالسبعاللغة الإنجليزية لذلك سميت 

استخدام أفضل الرجال من الآلات مع المواد بطريقة تمكنالصناعية الناجحة تبدأ باستخدام النقود مع 

لابد من إدخال عامل ولإيجاد الترابط والتنسيق بين هذه العوامل الأسواقئل لإنتاج السلع التي تطلبها الوسا

الإدارة.

:2لكل عامل منهاشرح مختصر يلي  وفيما

  النقود- 1

لآلات وشراء المواد ايمكن الحصول على المصنع و  صناعية، فبواسطتهاعملية  لأيتعتبر النقود عاملا هاما 

  ودفع الأجور.

  الآلات - 2

ǀđ�ƾǐǬȇ أو المعقدةوالآلات بكثافة أنواعها سواء البسيطة المباني والعتاد  أيريض له ،العا العامل المعنى 

 استخدامهيعتبر هذا العامل من الأصول الثابتة التي يمكن  و توماتيكية.الأاليدوية أو  ،الصغيرة أو الضخمة

 لعدة سنوات قبل أن يستهلك.

  المواد - 3

.30، ص 2003،دیوان المطبوعات الجامعیة،الطبعة الثالثة، الجزائر، اقتصاد المؤسسةعمر صخري، - 1

.12-10، مرجع سبق ذكره، ص ص مشاكل الإنتاج الصناعيعادل حسن، - 2
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في غير مباشرة في تركيب المنتج النهائي أو تستخدم  تمثل المواد جميع الأصناف التي تدخل بصفة مباشرة أو

خر يعتبر أحد عوامل القمح و القطن، و البعض الآالعملية الصناعية. بعض هذه المواد خام كالحديد و 

الإنتاج بالنسبة لصناعة معينة، و لكنه يعتبر في نفس الوقت المنتج النهائي بالنسبة لصناعة أخرى. فالغزل 

نهائي بالنسبة لصناعة الغزل. و حتى يمكن يعتبر المادة الرئيسية لصناعة النسيج و إن كان يعتبر أيضا المنتج ال

ألواح الصلب و صمامات التفرقة بين هذه المواد و بين المواد الخام يطلق عليها المواد نصف مصنوعة ك

زيوت التشحيم. و يعتبر هذا العامل من الاستثمارات المؤقتة التي تحوطه كثير من المشاكل، كمشاكل  الراديو

  ها و نقلها و ما إلى ذلك.الحصول على المواد و تخزين

  الرجال - 4

ǞȈŦ�ǲǷƢǠǳ¦�¦ǀđ�ƾǐǬȇ  سواء بطريق مباشر أو بطريق غير - التي تشترك في العملية الصناعيةالقوى البشرية

       لإخراج المنتج النهائي إلى حيز الوجود. و مشاكل الأفراد مع الشركات الصناعية الضخمة.  - مباشر

و تنمية علاقات طيبة مع و لإرضائهم حتى يقدمون أحسن ما عندهم لابد من معاملتهم معاملة جيدة 

��ǶēƢƥƢǬǻ

  الوسائل  - 5

و طبيعة المواد و مجهود الرجال. و الواقع إن نجاح أو  التنسيق بين طاقات الآلاتيمثل هذا العامل طرق 

الشركات  التنسيق المستخدمة، لذلك تجرييقة فشل الشركة الصناعية يتوقف إلى حد كبير على طر 

  الدراسات المختلفة للتوصل إلى أفضل طرق تنسيق يمكن تطبيقها. 

  الأسواق - 6

دخل يمكنها دفع تكاليف الإنتاج تعتبر الأسواق مصدر الدخل الوحيد للشركات الصناعية، و من هذا ال

��Ŀ�ǾǨȇǂǐƫ�ȄǴǟ�ǲƥ�ȆƟƢȀǼǳ¦�ƲƬǼŭƢƥ�ƢĔ±Ƣűتحقيق الأرباح. فلا يتوقف نجاح الشركة الصناعية على مجرد ملأو 

ƾǯƚŭ¦�² Ȑǧȍ¦�ƨȈǸƬū¦�ƨƴȈƬǼǳƢǧ�ƢēƢƴƬǼǷ�ȄǴǟ�ÀȂǰǴȀƬǈŭ¦�ǲƦǬȇ�Ń�¦̄Ɯǧ��ƨȇǄĐ¦�°ƢǠǇȋƢƥ�¼¦ȂǇȋ¦1.

  الإدارة - 7

.13-12، مرجع سبق ذكره، ص ص مشاكل الإنتاج الصناعيعادل حسن، - 1
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ƨƥƢǫǂǳ¦Â�ǾȈƳȂƬǳ¦Â�ǶȈǜǼƬǳ¦Â�ǖȈǘƼƬǳ¦�ǲǷƢǠǳ¦�¦ǀđ�ƾǐǬȇسواء وظيفة ".ولابد أن يقوم كل فرد يشغل مركز إداري

ƨǠƥ°ȋ¦�Ǧرئيس عمال"  رئيس مجلس إدارة أو ƟƢǛȂǳ¦�ǽǀđ1.

  م المنشأة الصناعيةحجالمطلب الثالث: 

تتكون المنظمة الصناعية من مجموعة من الأفراد يعملون معا لتحقيق الأهداف المطلوبة، و كلما 

ȂȀĐ�ǶǿƾƷ¢�ǾȈƳȂƫ�̈°ÂǂǓ�ń¤�ƨƳ®�اتعاون فردان أو أكثر في عمل معين كلما ظهرت الح

�ÀƜǧ�Ǯ ǳǀǳ��ƾȈǠƥ�ƾƷ�ń¤�ǒ ǠƦǳ¦�ƢȀǔǠƥ�ǞǷ�ǂǧƢǼƬƫ�ƾǫ�ƢǠȈŦ�Ƕē¦®ȂȀů�ÀƜǧ�ȏ¤�Â��ƨǟƢǸŪ¦

.2توجيه الجهود من جانب مصدر واحد يعتبر أمرا ضروريا لتنسيق جهود الجماعة

يتوقف حجم الشركة الصناعية على درجة ما حققته من نجاح في الماضي.فكلما كانت الشركة 

لذلك تكون الشركات القديمة  الذي تحققه البلد، الاقتصادي ناجحة كلما نمت مع النمو

  . كبيرةالناجحة دائما شركات  

�ǞƬǸƬƫ�ƢǸƟ¦®�̈ŚƦǰǳ¦�©Ƣǯǂǌǳ¦�À¢�Śǣ���ƢđȂȈǟÂ�ƢǿƢȇ¦ǄǷ�̈ŚǤǐǳ¦Â�̈ŚƦǰǳ¦�©Ƣǯǂǌǳ¦�ǺǷ�ǲǰǳÂ

الشركات بالعديد من المزايا المتعلقة بالنواحي التصنيعية و التمويلية و التسويقية. فعادة تملك هذه 

عدة مصانع و بذلك توفر نفقات نقل المواد الخام إذا كانت مصادرها متعددة، و نفقات نقل 

المنتجات إذا كان سوقها منتشر. كما أن إنشاء مصنع بجانب كل مصدر من مصادر المواد الخام 

يقلل من نسبة العادم منها أثناء عملية نقلها و إنشاء مصنع بجانب كل سوق يقلل من نسبة 

.3إلى المستهلك العادم في المنتجات أثناء نقلها

  أولا: الشركات الكبيرة:

.13، مرجع سبق ذكره، ص ص مشاكل الإنتاج الصناعيعادل حسن، - 1

الحدیث، اقتصادیات الإنتاج تخطیط الصناعي، إنشاء و إدارة المصانع، المواد و الموسوعة التجاریة و إدارة الأعمال الحدیثة (إدارة الإنتاج -2

.39و صیانتھا)، ص العدد

.64، دار النھضة العربیة، لبنان، د س ن، ص التنظیم الصناعي و إدارة الإنتاجعادل حسن، - 3
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ȆǴȇƢǷ�Ƣē¦ǄȈŲ�ǺǷ1:

لها مقدرة أكبر من الشركات الصغيرة على تكوين هيئة إدارية ممتازة للمستقبل. فيجذب  -أ

�̈ŚǤǐǳ¦�©Ƣǯǂǌǳ¦�ƢǷ¢��Ƣđ�ǲǸǠǴǳ�Ǻȇ±ƢƬǸŭ¦�ÀƢƦǌǳ¦�ǺǷ�®ƾǟ�Őǯ¢�¼ȂǈǳƢƥ�±ƢƬǸŭ¦�ƢǿǄǯǂǷ فلا

  تعذر عليها تحمل نفقات برامج تدريبهم.،كما يمن الشبان تجذب الأكفاء

لديها أقسام بحوث تعطى معلومات بشأن الظروف الاقتصادية العامة و مركز الشركة في  -ب

الصناعة و مركز الصناعة بين الصناعات الأخرى و ما إلى ذلك، مما يسهل على الإدارة فيها 

بات العمالية بشأن شروط ايها المفاوضة الجماعية بينها و بين النقتحديد الأسس التي تقوم عل

 العمل.

تستطيع استخدام فضلات العمليات الصناعية في إنتاج سلع جانبية كثيرة. أما في الشركات  -ج

 الصغيرة فكميات الفضلات قليلة بحيث لا يعتبر تصنيفها عملية اقتصادية.

تملك الشركات الكبيرة عدد أكبر من الخبراء في النواحي الهندسية و الفنية من الشركات  -د

و لاشك أنه كلما كبر عدد الفنيين في الشركات الكبيرة كلما أمكن الحصول على الصغيرة. 

جميع أنواع تخصصات المطلوبة، بعكس الأمر في الشركات الصغيرة.

 ين الجنيهات على البحوث الصناعية.تستطيع الشركات الضخمة إنفاق ملاي -ه

:2و من عيوب الشركات الكبيرة ما يلي

لتنسيق بين الأعمال الضخمة الخاصة  اللازمةالإدارية العالية  الكفآتصعوبة الحصول على  -أ

�ŚƦǰǳ¦�©Ƣǯǂǌǳ¦�ǲǔǨƫ�Ƥ Ʀǈǳ¦�¦ǀŮ��©Ƣǯǂǌǳ¦�ǽǀđعدد كبير من المصانع الصغيرة بدلا  امتلاك

.66ص ،مرجع سبق ذكره،التنظیم الصناعي و إدارة الإنتاجعادل حسن، - 1

.66عادل حسن، المرجع نفسھ، ص - 2
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�ÀÂ®��ƢȀǔǠƥ�¼Ȑǣ¤�ǞȈǘƬǈƫ�ƢĔ¢�Ǯ من امتلاك عدد صغير ǳ̄�ń¤�Ǧ Ǔ¢��̈ŚƦǰǳ¦�ǞǻƢǐŭ¦�ǺǷ

 .البعض الآخر" إذ حدث إضراب عمالي فيها أو حدث نقص في المواد الخام التي تستخدمها

لذلك عن الرفاهية الاقتصادية للعاملين فيها،  مسئولةيعتبر الرأي العام هذه الشركات  -ب

ية عديدة نحوهم، و كلما كبرى حجمها كلما طالبوا بالمزيد جتماعيطالبها بمسؤوليات و تبعات ا

  ويقيد نشاطها ويحد حريتها. ضخمةتكاليف  من هذه المسؤوليات.مما يكبدها

�ǽǀǿ�ǪƦǘƫÂ��ƢȀǬȈƦǘƫ�Ƥ - ج Ƴ¦Ȃǳ¦�ƨȇǄǯǂǷȐǳ¦�ƨƳ°®�ƾȇƾŢ�ƨǴǰǌǷ�©Ƣǯǂǌǳ¦�ǽǀđ�ƢȈǴǠǳ¦�̈°¦®ȍ¦�ǾƳ¦Ȃƫ

:1الآتية الأساليبالشركات اللامركزية بأحد 

  كبيرة. بإنتاج نوع واحد المنتجات لسد حاجة منطقة جغرافية إنتاجيةأن تتخصص كل وحدة -

 محددة.أن تنتج كل وحدة إنتاجية جميع المنتجات لسد حاجة منطقة جغرافية -

أن تخصص بعض الوحدات الإنتاجية في إنتاج منتجات تعتبر أساس العملية التصنيعية في الوحدات -

  الأخرى.

�ǺǰǳÂ��ƢĔȂǴǔǨȇ�Ŗǳ¦�ƨǬȇǂǘǳƢƥ�Ƕē¦ƾƷÂ�̈°¦®¤�Ŀ�ƨǴǷƢǰǳ¦�ƨǘǴǈǳ¦�©¦ƾƷȂǳ¦�ǽǀǿ�Äǂيعطى لمديوعادة      

 الفنيةبنجاح.ويكتفي المركز الرئيسي بإبلاغهم بالسياسات العامة ومدهم بالخبرات  ¤®¦°Ƣēعليهم التزام 

  لية إذا لزم الأمر.العا

  ثانيا:الشركات الصغيرة

¦�ȄǴǟ�ƾǟƢǈȇ�ƢŲ�Ƣđ�śǴǷƢǠǳ¦�®¦ǂǧȋ¦Â�ƢȀȈǧ�ƢȈǴǠǳ الإدارةجال علاقة قوية بين ر تتميز بوجود  ¢Ƣē¦ǄȈŲƢĔمن 

إيجاد تفاهم وتعاون مشترك بينهما.

  عيوبها:

�ǞǼǐŭ¦�ňƢƦǷ�°ƢƴƠƬǇ¦�ƨȈǇƢȈǇ�ń¤�ƘƴǴƫ�ƨȈǳƢŭ¦�Ƣē°ƾǬǷ�Ǧ Ǡǔǳ�Ǿǻ¢�ƢȀƦȈǠȇ�ǺǰǳÂ  وفي بعض الحالات

�Ƣȇ¦ǄǷ�̈ƾǟ�ƨǇƢȈǈǳ¦�ǽǀŮÂ��ƨǴȇȂǗ�Â¢�̈Śǐǫ�¾ƢƳȉ�ƨȈǠȈǼǐƬǳ¦�ƢēƢȈǴǸǟ�Ŀ�ƢȀǷƾƼƬǈƫوالآلات التي  عداتالم

من مشكلة  تتخلصولكن لها بعض العيوب .فمن مزاياها أن تحتاج الشركة إلى استثمارات كبيرة ،كما 

.68-67،مرجع سبق ذكره،ص، التنظیم الصناعي و إدارة الإنتاجعادل حسن- 1
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ǺǰǳÂ�ƢǿŚǣÂ�Ä°ƢĐ¦Â�ǽƢȈŭ¦Â� ƢƥǂȀǰǳ¦�̈ǄȀƳ¢Â�ƾǟƢǐŭ¦�ƢȀȈǧ�ƢŠ�ƢȀƬǻƢȈǏÂ�ňƢƦŭ¦�ȄǴǟ�śǷƘƬǳ¦  من ناحية

، كما أنه يكون في حالة قدم وغير من الصعب العثور على المبنى المناسب في الواقع الجغرافي المطلوب أخرى

ر قد يطالب برفع قيمة مصمم ليناسب نوع العمل الذي تزاوله الشركة.أضف إلى ذلك أن مالك العقا

إلى مبنى آخر ،وفي كلا  طلباته أو الانتقال الرضوخ لتجديد عقد الإيجار ، وليس أمام الشركة إلا الإيجار عند

.1الشركة أعباء مالية كبيرة تتحمل  الحالتين

.68-67،مرجع سبق ذكره،صالتنظیم الصناعي و إدارة الإنتاجعادل حسن، - 1
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  يةصناعالمبحث الثالث: قياس و تقييم الأداء في المؤسسات ال

إن عملية قياس و تقييم الأداء تعبر عن قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها الطويلة الأجل و ذلك من      

استغلال كل مواردها المتاحة نحوى تحقيق الأهداف المنشودة، و بناءا على ذلك نستطيع القول أنه لا  خلال

  يمكن أن يكون هنالك تطوير على المستوى المؤسسة الاقتصادية ما لم يكن هنالك قياس و تقييم للأداء.

  خطوات قياس و تقييم الأداءالمطلب الأول: 

:1بالخطوات التاليةتمر عملية قياس و تقييم الأداء 

مية لأداء المؤسسة عايير كو هذه قد تكون بمثابة م :صناعيةتحديد أهداف المؤسسة ال-أ

ير المرغوب فيه أن نعتمد ساس المقارنة، و من النادر جدا و من غحيث تزودنا هذه المعايير بأدية،الاقتصا

هذا المعيار جميع العوامل التي يمكن أن يعكس  ر واحد لقياس و تقييم الأداء، لأنه من الصعبعلى معيا

اعتبارها ذات أهمية و محل تقييم، و لاسيما إذا كان التقييم ينصب على المؤسسة ككل.

بعد استكمال تحديد أهداف المؤسسة لابد من وضع خطة متكاملة  :الإستراتيجيةوضع الخطة  - ب

تاحة للوحدة، و تحديد مصادرها و كيفية و توضح فيها الموارد المالية و البشرية الم لانجاز تلك الأهداف

طبيعة  إدارة و استخدام هذه الموارد و و التنظيمية التي تتبعها في الإداريةالحصول عليها، و الأساليب الفنية و 

المستخدمة و أساليب إعداد القوة العاملة و تدريبهم، و قد ، كيفية التسويق، و نوع الفنياتالإنتاج

يتطلب ذلك وضع خطط مساندة للخطة العامة، كما ينبغي أن تكون خطة العمل سواء على مستوى 

  المؤسسة أو هياكلها المختلفة منسجمة مع الهيكل التنظيمي و مع الأهداف المرسومة.

الأداء وضع معايير لهذا الغرض، و هي مجموعة من  تتطلب عملية تقييم تحديد معايير الأداء: - ج

�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀƬǬǬƷ�Ŗǳ¦�©¦±Ƣųȍ¦�Ƣđ�² ƢǬƫ�Ŗǳ¦�ǆ Ǉȋ¦�Â�Ƥ ǈǼǳ¦�Â�ǆ ȈȇƢǬŭ¦

، مذكرة تخرج تدخل المتوسطة للصناعات الغذائیةدور بطاقة الأداء المتوازن في قیاس و تقییم الأداء المستدام بالمؤسسات عریوة محاد، -1

ة و العلوم ضمن متطلبات نیل شھادة الماجیستر في العلوم الاقتصادیة،تخصص إدارة الأعمال الإستراتیجیة للتنمیة المستدامة، كلیة العلوم الاقتصادی
.09، ص 2010التجاریة و علوم التسییر، جامعة فرحات عباس سطیف، 
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:1و عند اختيارها من طرف أي مؤسسة يجب مراعاة النقاط التالية

 لوبة.اختيار المعايير الأكثر تناسبا مع طبيعة النشاط و الأكثر انسجاما مع الأهداف المط-

اختيار المعايير الأكثر وضوحا و فهما للعاملين، بحيث يكون في مقدورهم تطبيق هذه المعايير ببساطة و -

 و سبل معالجتها. الانحرافاتالخروج بنتائج واقعية و معبرة عن طبيعة 

ترتيب النسب المختارة وفق أهميتها و هذا نابع من كون أهداف كل مؤسسة تختلف عن أخرى تبعا -

�Ƥ ǴǘƬȇ�¦ǀǿ�Â�Ƣđ�ƨǘȈƄ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�Â�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�» Âǂǜǳ¦�Â�ƢȀǗƢǌǻ�ƨǠȈƦǘǳالأوزان الحقيقية  انتقاء

 للمؤسسة. و موقعه بين الأهداف الأخرىلكل هدف من الأهداف و بما يتلاءم مع دوره 

تأتي مرحلة تفسير  الانحرافاتبعد مقارنة النتائج الفعلية بمعايير الأداء و اكتشاف  :الانحرافاتتفسير  - د

و هي تمثل خطوة أساسية و هامة من خطوات قياس و تقييم الأداء، حيث أن مجرد  الانحرافاتهذه 

ة التقييم عند هذا الحد، بل إن التعرف على الانحراف في حد ذاته لا يمكن اعتباره ذا فائدة إذا توقفت عملي

 يتم بحث التفسير عملية تفسير الانحرافات تعتبر ركنا أساسيا من أركان التقييم حيث أنه في ضوء هذا

�ǶƟƢǫ�Ǯ ǳ̄�ǲǯ�Â�ǲƦǬƬǈŭ¦�Ŀ�ƨǼǰŲ�̈ŗǧ�¾ȂǗ¢�Ƣđ�· ƢǨƬƷȏ¦�Â�ƨƦƳȂŭ¦�©Ƣǧ¦ǂŴȏ¦�ǶȈǟƾƬǳ�ƨƷƢƬŭ¦�ǲƟ¦ƾƦǳ¦

  لأداء تتبع العلاقات السببية لهذه الانحرافات حتى مواطنها الفعلية.على معرفة مواطن القوة و الضعف في ا

�ªتحديد مراكز المسؤولية: -ه ÂƾƷ�Ŀ�ƢēƢǗƢǌǻ�Â¢�ƢǿǄǯ¦ǂǷ�ƪ ƦƦǈƫ�Ŗǳ¦�Äȋفي النتائج  انحرافات

بمعنى أن يكون انحراف نتائج الفعلية عن ما هو مرسوم لها، و قد تكون المسؤولية عن انحرافات داخلية 

بالنسبة لأحد مراكز أو للمؤسسة ككل ناشئا عن القرارات التي اتخذها المركز أو المؤسسة كما قد التنفيذ 

يكون انحراف نتائج التنفيذ ناشئا عن قرارات أو أعمال تمت خارج المركز أو المؤسسة و يتم إجراء محاسبة 

كم فيها أو عن بنود غير خاضعة المسؤولية بناءا على منشأ الانحراف و ما إذا كان ناتجا عن بنود يمكن التح

.2للتحكم و الرقابة

، مذكرة تخرج تدخل دور بطاقة الأداء المتوازن في قیاس و تقییم الأداء المستدام بالمؤسسات المتوسطة للصناعات الغذائیةعریوة محاد، -1

لعلوم للتنمیة المستدامة، كلیة العلوم الاقتصادیة و االإستراتیجیةضمن متطلبات نیل شھادة الماجیستر في العلوم الاقتصادیة،تخصص إدارة الأعمال 
.09، ص 2010التجاریة و علوم التسییر، جامعة فرحات عباس سطیف، 

.10، ص المرجع نفسھعریوة محاد، - 2
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  و مستوياته المطلب الثاني:أنواع أداء المؤسسة

  سنستعرض في هذا المطلب أنواع الأداء و مختلف مستوياته:

أولا: أنواع الأداء

ȋ¦�ËÀ¢�ƾų�¾ƢĐ¦�Ʈ®¦ �،ف المعايير المستخدمة في تصنيفهتختلف أنواع الأداء باختلا ȈƷ�ǺǷ�ǾȈǳ¤�Ƣǻǂǜǻ�¦̄Ɯǧ

وقد يكون جزئيا أي  ،فيه كل وظائفها دون تمييز بينها قد يكون كليا أي خاصا بالمؤسسة ككل تساهم

أداء وظيفة  ،كل على حدى كأداء وظيفة التموين  مختلف الأداءات التي تحققها الأنظمة الفرعية للمؤسسة

.ة الإنتاجأداء وظيف ،الموارد البشرية

ينتج من تفاعل مختلف أداءات  ،الأداء حسب مصدره إلى أداء داخليهذا التقسيم يقودنا إلى تقسيم  

أداء الموارد البشرية في الأنظمة الفرعية للمؤسسة أي مختلف الأداءات الجزئية متمثلة في الأداء البشري أي 

 بالإمكانيات المالية المستعملة والأداء المالي الخاص ،ني الذي يتعلق بجانب الاستثماراتوالأداء التق ،المنظمة

  وقد يكون الأداء خارجيا أي ينتج عن مجموعة من التطورات الخارجية.

..،تكنولوجي ،سياسي ،اجتماعي ،معيار الطبيعة إلى أداء اقتصادي كما يقسّم الأداء حسب

ǣȂǴƦǳ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢēǂǘǇ�Ŗǳ¦�» ¦ƾǿȋ¦�ȄǴǟ� ƢǼƥ�©¦ ¦®ȋ¦�ǽǀǿ�ǪǬŢ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ȏƢĐ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀ�ƢȀ

.....1والاجتماعية

  ثانيا: مستويات الأداء

لها التعرف على مستوى توجد مجموعة من مستويات للأداء يمكن للمؤسسة الاقتصادية من خلا

:2تتمثل هذه المستويات فيأدائها،و 

المدى البعيد و العقود المربحة، و كذا  علىصناعة : يبين التفوق في الأداء ضمن الالأداء الاستثنائي-أ

  الواضح من قبل الأفراد ووفرة السيولة و ازدهار الوضع المالي للمؤسسة. الالتزام

: يكون فيه الحصول على عدة عقود عمل كبيرة، امتلاك مركز ووضع مالي متميز.الأداء البارز - ب

علوم ، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الماجیستر فيتسییر الموارد البشریة و دوره في أداء المؤسسة الاقتصادیةخان أحلام، -1

.50، ص2003علوم الاقتصادیة، جامعة محمد خیضر ببسكرة، التسییر، كلیة الحقوق و ال

.50مرجع سبق ذكره، ص التنویع في تحسین أداء المؤسسة الصناعیة،إستراتیجیة، دور عمر تمغدیش- 2
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ؤية المستقبلية إلى جانب التمتع بالوضع : يبين مدى صلابة الأداء، و اتضاح الر الأداء الجيد جدا - ج

  .المالي الجيد

: يكون فيه تميز للأداء وفق المعدلات السائدة مع توازن نقاط القوة و الضعف في الأداء الجيد- د

المنتجات و الخدمات و قاعدة العملاء، مع امتلاك وضع مالي غير مستقر.

تغلب نقاط الضعف على نقاط القوة في المنتجات  : يمثل سيرورة أداء دون المعدل، والأداء المعتدل -ه

و الخدمات و قاعدة العملاء، مع صعوبة في الحصول على الأموال اللازمة للبقاء و النمو.

: و الذي يمثل الأداء دون المعدل بكثير، مع وضوح نقاط الضعف في جميع المحاور الأداء الضعيف - و

استقطاب الإطارات المؤهلة، مع مواجهة مشاكل خطيرة في تقريبا، فضلا عن وجود صعوبات خطيرة في 

.1الجوانب المالية

  تقييم الأداء في المؤسسة التي تواجهالمطلب الثالث: صعوبات 

ذلك لكونه متعلق بأداء الفرد العامل بالمؤسسة  الأداء موضوع حساس و مثير للجدل،إن موضوع تقييم 

�ȄǴǟ�Ƕǰū¦�ǺǸǔƬƫ�ƢĔ¢�Ʈسواء كان رئيسا أو مرؤوسا، و هذا الجدل و ȈƷ�ƨȈǴǸǠǳ¦�ƨǠȈƦǗ�ǺǷ�ǞƥƢǻ�» ȐŬ¦

أو أخطاء قد تجعل الحكم أو تقييم  مؤثراتشخص من قبل شخص آخر و ما يتضمنه هذا الحكم من 

الأداء غير موضوعي و بالتالي عدم مصداقيته و هذه الأخطاء غالبا ما تكون ناتجة إما من المقوم للأداء أو 

:2حد ذاته و سوف نذكر الأسباب و الأخطاء التي تؤثر على نجاح التقييم في الأتيمن نظام التقييم في 

    من بين هذه الأخطاء ما يلي: بالأداء( المقوم): أخطاء متعلقة بالقائم- 1

الشخصي: و يتمثل هذا الخطأ في أن المقوم يحكم على الفرد العامل حكم مسبق من قبل إجراء  الانطباع- أ

  عملية التقييم سواء بالإيجاب أو السلب.

تقويم فبعض التساهل و التشدد: إن شخصية القائم بتقييم الأداء و طريقة تفكيره تؤثر في عملية ال - ب

النظر عن الفروق الفردية  مرؤوسيهم بغض ية لجميع الرؤساء مثلا لديهم ميل لإعطاء تقديرات عال

خشبية الرؤساء من رد فعل المرؤوسين و تجنبا  يكون السبب في هذا الميل ناتج عن  غالبا مالديهم،و 

.50مرجع سبق ذكره، ص التنویع في تحسین أداء المؤسسة الصناعیة،إستراتیجیة، دور عمر تمغدیش- 1

، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات شھادة الماجیستر في تنمیة و ، أسالیب الرقابة و دورھا في تقییم أداء المؤسسة الاقتصادیةالسعید بلوم-2

.62و العلوم الاجتماعیة، جامعة منتوري بقسنطینة، د س ن، ص الإنسانیةتسییر الموارد البشریة، كلیة العلوم 
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�ǒ لإيهامو كسبا لرضاهم و تعاطفا معهم أو  لمعاديتهم ǫƢǼƬǷ�ȂŴ�ȄǴǟÂ�ƨƸƳƢǻÂ�̈ƾȈƳ�Ƕē°¦®¤�ÀƘƥ�Ǻȇǂƻȉ¦

علي وهذا يؤثر في نظام الترقية الف الأداءفهناك بعض الرؤساء للإعطاء تقديرات منخفضة دون النظر إلى 

   .المكافأةو 

الاتجاه نحو الوسط:يتجه القائمين بالأداء إلى أعطاء تقديرات متوسطة لجميع المرؤوسين أو العمال  - ج

   لديهم و هذا تفاديا للصدمات.التابعين

لأسباب ليس لها علاقة  معينينالتحيز الشخصي: و يحدث هذا نتيجة لميل الرئيس و تفضيله لأفراد  -د

لاقات عبعملية التقييم سواء كانت شخصية أو اجتماعية أو نفسية مثل: الزمالة و الصداقة و ال

  .العائلية...إلخ

التقييم يلاحظ سلوك العامل في الفترة الأخيرة و يعطيه تقديرات عالية خطأ الحداثة: أن القائم بعملية  -ه

  بغض النظر عن سلوكه و أدائه قبل ذلك.

  اختلاف عملية تقييم الأداء بالغرض منها فإذا كانت للترقية هناك تقديرات موظفيهم من هذا الغرض. - و

  وسهم.إعداد التقارير عن تقييم أداء مرؤ عدم اهتمام الرؤساء ب - ر

:1و هناك أخطاء متعلقة بنظام التقييم تؤثر على عملية التقييم منها أخطاء متعلقة بنظام التقييم: - 2

: إن أحد أسباب عدم كفاءة نظام تقييم الأداء في أي مكان هو عدم وجود معدلات و معايير للأداء- أ

� ¦®ȋ¦�ƨǻ°ƢǬǷ�Ǻǟ�ƾǟƢǈƫ�ƢĔȋ�ƨǬȈǫ®�Â�ƨƸǓ¦Â�ŚȇƢǠǷ�Â�©ȏƾǠǷ�®ȂƳÂ�¿ƾǟ الفعلي بالأداء المطلوب داخل

  المؤسسات.

تلعب نماذج الأداء دورا في نجاح العملية، فوجود نماذج شاملة :عدم كفاءة نماذج التقييم للأداء - ب

ǂȀƬǳ¦�ń¤�Ä®ƚƫ�ƢĔƜǧ�ƨǔǷƢǤǳ¦�Â�̈ƾǬǠŭ¦�«¯ƢǸǼǳ¦�ƢǷ¢�ǾǻƢǬƫ¤�ȄǴǟ�ǶȈȈǬƬǳ¦�ƾǠǷ�Ǟƴǌȇ�ƾǫ§� وواضحة و سهلة

القائمين بعملية التقييم من إعداده و غالبا ما تكون عدم كفاءة نماذج التقييم للأداء ناتجة عن أحد أسباب 

  التالية:

 عدم تضمن النماذج لإرشادات توضيحية للقائم بالتقييم-

 اذج للتعاريف محددة لعناصر التقييم عدم تضمن النم-

.63،مرجع سبق ذكره، ص في تقییم أداء المؤسسة الاقتصادیة، أسالیب الرقابة و دورھا السعید بلوم- 1
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كبير من عناصر التقييم أو اشتمالها على عدد قليل لا يعكس الواقع الفعلي  اشتمال النماذج على عدد-

 لأداء الموظف

 استخدام عبارات و ألفاض غير واضحة و محددة المعنى.-

 عدم توزيع الأهمية لعناصر التقييم توزيعا عادلا و سليما.-

 ج موحدة لجميع الوظائف و المهن.استخدام نماذ -

: هناك بعض المؤسسات تأخذ بنظام السرية النسبية و هي اتجاه بعض المؤسسات إلى السرية في التقارير - ج

«��ǶȀƟ¦®¢�śǈŢ إخطار نتائج التقييم لفئة من العمال عادة ما تكون لأصحاب الأداء ƾđ�ȆǓǂŭ¦�Śǣ

نظام التقييم و هو تحسين و تطوير أداء العمال داخل  هذه السرية قد لا تحقق الهدف الأساسي فيو 

  المؤسسة.

  استخدام طريقة تقييم الأداء لا تتناسب مع كل الوظائف و المهن. -د

عدم توفر أوصاف وظيفة دقيقة وواضحة لجميع المهن و الوظائف داخل المؤسسة يعد أحد الأسباب  -ه

  المؤدية لعدم كفاءة نظام تقويم الأداء.

  لنشرات الدورية من لوائح و أنظمة و توجهات و إرشادات ملتصقة بتقويم الأداء.نقص ا - و

  قلة المساهمة في تدريب الرؤساء المباشرين على عملية تقييم الأداء. - ي

    توضع نظام تقييم الأداء.قلة المتابعة من طرف الجهات التي  - ر
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  خلاصة الفصل:

المقاييس المعتمدة في و أن مفهوم الأداء يختلف فعلا باختلاف المعايير من هذا الفصل استخلصنا     

دراسته، و توصلنا إلى أن الأداء هو العامل الأكثر إسهاما في تحقيق هدف المؤسسة الرئيسي ألا و هو 

  البقاء و الاستمرار.

 على التي المقاييس هي المعايير و الأداء معايير وجود يتطلب عام كاستنتاج الأداء تقييم نكما أ    

أدائه، مستوى على للحكم المحددة بالمعايير للفرد الفعلي الأداء مقارنة أي المقارنة، عملية تتم أساسها

 إن الأداء معايير تحديد و فعالة تكون أن الأداء تقييم لعملية يمكن لا مسبقا محددة أداء معايير وجود فبدون

 .الإدارية الأعمال في بالتعقيد يتصف فإنه الإنتاجية الأعمال في بالسهولة يتصف كان

 دوري بشكل يتم و للفرد المهنية للحياة ملازمة منظمة عملية الأداء تقييم بأن القول يمكن الأخير في و    

 القوة بنقاط و الضعف بنقاط أي التقييم بنتائج علم على يكون أن العامل الفرد على يجب و مستمر و

  .لديه
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تمهيد

ن جهة م الاستثمار في رأس المال البشريلمتمثلة في ا بحثالضنا لمختلف جوانب إشكالية بعد تعر 

على  العنصر البشريقمنا بتحديد بعض المتطلبات الأساسية التي يعمل  ،وأداء المؤسسة من جهة أخرى

لذا سنحاول  ،مجرد أفكار نظريةى هذه المساهمة . ومع هذا تبقهأداءن من ¦ǈŢ�À¢�ƢĔƘǋ�ǺǷ�Ŗǳ وتطويرها 

)sotrefit(*القلد ةيدانيا من خلال اختيارنا لمؤسسالتحقق منها م

و قد أكدت نتائج التحليل أن الهدف من تقييم الأداء هو معرفة نقاط القوة و الضعف للمورد البشري و  

، و مدى ستوى المؤسسةالمتمثلة في المعارف و المهارات، كما تستخدم نتائج تقييم الأداء في تحديد م

  نجاعتها في تحقيق أهدافها.

  و من خلال دراستنا سوف نقسم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث المتمثلة في ما يلي:

    sotrefitالقلدتقديم مؤسسة  المبحث الأول:                        

  القلدل مؤسسة طرق وأساليب تقييم أداء العمال داخالمبحث الثاني:                         

إدارة أداء مؤسسة القلدالمبحث الثالث:                        

*
: Societe de Trefilage Ttiare
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  sotrefet القلدالمبحث الأول: تقديم مؤسسة 

، بالإضافة القلدمؤسسة  أهداف و خصائصيليها  القلدحول مؤسسة عامة نبذة يعالج هذا المبحث       

إلى الهيكل التنظيمي.

  القلدريف بالمؤسسة المطلب الأول: التع

بعد إعادة هيكلة الشركة الوطنية لصناعة  1983عام *TPLنشأت مؤسسة تحويل المنتوجات الطويلة ا 

بالاستقلال المالي  1989و هي عبارة عن شركة عمومية ذات طابع اقتصادي مرت في الحديد و الصلب. 

  الخاص باستغلال الشركات العمومية. 01/88أي تعديل المرسوم 

ق عن الشركة الوطنية للحديد و الصلب اللين كشركة ذات أسست كفرع منبث 1999جانفي  01 في و

تم تقرير رفع رأس مالها إلى  2015- 2011دج و في  35000000000أسهم ، رأس مالها 

دج، و ذلك في إطار إعادة هيكلة مخطط التنظيمي مع خلق فروع تطبيقيا لمخطط 68500000000

  التنمية.

هذه المؤسسة بفضل فروعها لقد تمكنت  ،صناعة المنتوجات الحديدية من النوع الطويل في TPLتختص 

السبعة المنتشرة على كامل التراب الوطني من توفير تشكيلة متنوعة من المنتوجات تخص مختلف القطاعات  

من  TPL كالزراعة، الصناعة، البناء، الأشغال العمومية أو الحرفية، حيث تتعدد الاستعمالات منتوجات

أسلاك مدرفلة بمقاييس و نوعيات مختلفة، و منتوجات التلحيم، و الصلب الخاص بالبناء.

اليوم مركز الريادة على المستوى الوطني بفضل كفاءة العاملين و القدرات الإنتاجية  TPLتحتل مؤسسة

لمنتوجات الحديدية و التي المعتبرة و شبكة التوزيع الواسعة، بالإضافة إلى الخبرة الطويلة في مجال تحويل ا

TPL �ń¤�ƢēƢǷȂǴǠǷ�ǞȈǇȂƫ�ȄǴǟنوعية عالية. كما أن هذه المؤهلات تشجع مؤسسة  اكتسابمكنتها من 

  المستوى الخارجي بدءا بدول المغرب العربي و إفريقيا.

  على الشكل التالي:المتمثلة  و لها ستة فروع على كامل التراب الوطني

: مؤسسة تحویل المنتجات الطویلة التي تتفرع منھا مؤسسة القلد بتیارت TPL -
*
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  على كامل التراب الوطنيTPLتحويل المنتوجات الطويلة  مؤسسة: فروع )01-03الشكل (

   القلدبناءا على معطيات مؤسسة  من إعداد الطالبتين:المصدر

  بطاقة تقنية للمؤسسة

TPL *sotrefitالمؤسسة الوطنية لتحويل المنتوجات الطويلة  التسمية:

إلى  2011دج و تم رفعه في سنة35000000000بلغ رأس مالها  1999: في رأسمالها

6850000000.

  1999جانفي  01منطقة الصناعية زعرورة "تيارت"، مركزها وهران، تم إنشاءها في :موقعها

²�ƨȈƳƢƬǻȍ¦�Ƣē°ƾǫ�ǢǴƦƫ��14م65882و المساحة المغطاة ب ²م315282ث تقدر المساحة الكلية بحي

Eشبكة سلكية ملحمة عادية، ألواح البناء ثلاثية الأبعاد منتوج من بينها " 3d سلك المغلف، سلك ،

مخمر و سلك الحزامات، سلك المنحس، شبكة سلكية ملحمة رقيقة، سلك مدرفل فاتح، أسلاك 

  عامل.145طن. عدد عمالها 62000يقدر ب ،SG2و SG1تلحيمال

  القلد المؤسسة مهامالمطلب الثاني: أهداف و 

  :من بين أهداف و مهام المؤسسة نذكر

  المؤسسة  مهامأولا:

  من بين مهام المؤسسة ما يلي:

Societe de Trefilage Ttiaret -مؤسسة القلد بتیارت
*

مؤسسة تحويل المنتوجات الطويلة  بوهران                  

trefisou

  العلمة

sotrefit

 تيارت

"trefal"

 الجزائر

"trefilest

 عنابة

Trefilor

 وهران

trefisig

 سيق
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.يةالحديد المنتجات تحويل-

-ƢēƢƳȂƬǼǷ�Ǧ ǴƬű�ǪȇȂǈƫ.

  أهداف المؤسسةنيا: ثا

  قاط نذكرها في مايلي :تتمثل في عدة ن

 .ضمان الاستمرار و البقاء في السوق-

 .تحقيق أقصى ربح ممكن-

.استغلال الوسائل المتاحة للشركة-

 توفير الخدمات الضرورية للعمال مع الحفاظ على سلامتهم. -

 المبالغ المالية اللازمة لشراء متطلبات الإنتاج. توفير-

 القيمة المضافة للمستثمرين.وزيادة  تالإيرادا مل نموالمحافظة على مج-

 الاستجابة السريعة لمتطلبات العملاء والحفاظ عليهم. -

 الرقابة العالية للعمليات الإنتاجية .-

  مع إدماج منتجات المؤسسة في الأسواق الدولية. الإداريأكثر من العمل  الإنتاجيالاهتمام بالعمل -
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  القلد المطلب الثالث : الهيكل التنظيمي للمؤسسة

  يمكن توضيح الهيكل التنظيمي للمؤسسة من خلال الشكل التالي:

  القلد ): الهيكل التنظيمي للمؤسسة2- 3الشكل (

                مصلحة التسيير المصدر:

مسؤول إدارة الجودة و البيئة

مراقبة التسيير

مسؤول مراقبة التسيير

مصلحة مراقبة الجودة

 السكرتارية            

مصلحة الأمن

قسم 

 الصيانة

قسم  

 الإنتاج

قسم 

 لتجاريا

قسم 

 التموين

قسم المالية و 

 المحاسبة

قسم 

الموظفين و 

الوسائل

الرئيس المدير العام

نائب مدير العام
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  تحليل الهيكل التنظيمي للمؤسسة:

  :يمكننا تحليل الهيكل التنظيمي من خلال الشكل الموضح أعلاه كمايلي

ممثل السلطة العليا في المؤسسة و هي المسؤولة على جميع المديريات الفرعية و تتكفل  الرئيس المدير العام:

الأشراف على النظام العام  همته الأشراف على إدارة المؤسسة ومبالتنسيق بين مختلف الفروع المؤسسة 

للمؤسسة، يقوم بالإمضاء على كل الوثائق باسم المؤسسة.

يساهم في وضع  ،يطبق توجيهات المدير العامو  الإنتاجقوم بالإشراف على وحدات ي :عام المدير نائب

  .خطة الإستراتيجية والسياسية للشركة

"إدارات العليا و الوسطى و أمانة المكتب" مسؤولة على العلاقات الداخلية(داخل المؤسسة": السكرتارية

ة و المتعاملين معها. إلى تنظيم العلاقات بين المؤسس ةالدنيا") بالإضاف

تنفيذ وإصلاح ومتابعه نظام تسيير الجودة والمحيط للشركة خارج  يتضمن:بيئةمسؤول تسيير الجودة وال

  التي  لها علاقة بالجودة  والمحيط.  المؤسسة  فيما يخص الأشياء

لزبائن الحاليين الاستماع إلى الزبائن و تسعى إلى تحسين طرق البيع للمحافظة على ايهتم ب: قسم التجاري

و جلب زبائن جدد، كما تعمل على تسيير مختلف الإجراءات مع الزبائن و متابعة مختلف التغيرات التي 

  تطرأ على السوق.

إضافة إلى تخزين المشتريات من المواد الأولية و تسيير حركتها داخل المؤونة   بضمان: مكلف قسم التموين

  .الشركة

نتاج الجهة المسؤولة عن الإنتاج فهي تراقب و تتابع دورة الإنتاج من مرحلة يعتبر قسم الإ: الإنتاج قسم

ȆƟƢĔ�«ȂƬǼǸǯ�ƢȀƳÂǂƻ�ƨǴƷǂǷ�ń¤�ƨȈǳÂȋ¦�̈®Ƣŭ¦�¾Ȃƻ®Ǿǻ¢�ƢǸǯ��  .مكلف بالتخطيط وتنظيم الآلة الإنتاجية  

كما هذا القسم يقوم بتصليح العطب الموجود في وسائل الإنتاج خلال العمل الإنتاجي  :  الصيانة قسم

  .تقوم هذه المصلحة بالمراقبة المستمرة للآلات و المعدات و ذلك بتشحيمها و تصليحها من أي عطب

تتمثل مهمتها بالقيام بكل الإجراءات المتعلقة بالمحاسبة العامة و العمليات الجبائية  :المحاسبة والمالية قسم

  الاستثمارات.  من خلال إعداد الميزانية و تسويتها و المتابعة المالية لمختلف

  :مكلف بتسيير الموارد البشرية وممتلكات الشركة. والوسائل الموظفين قسم
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  :يضمن مراكز المنتجات وفق المعايير والإجراءات الخاصة للإنتاج.التسييرمراقبة  مسؤول

  لنصوص القانونية . العمال والمعدات تطبيق:يضم رقابة وأمن االأمنمصلحة 

  .ف بمراقبة و إعداد العروض الشهرية و السنوية حول المنتوجمكل: مراقبة الجودةمصلحة 

  قيمة مضافة. التحكم في مختلف العمليات حيث يضيفويضمن  التنظيم: يسهر على مراقبة التسيير



 ثالث                تقييم الأداء بالمؤسسة"دراسة حالة مؤسسة القلد"الفصل ال

69

  القلد:طرق وأساليب تقييم أداء العمال داخل مؤسسة  نيالمبحث الثا

عمال المنجزة ومقارنتها بما كان يجب أن يتم وفق للتخطيط المعد تعتبر عملية تقييم الأداء قياسا للأ     

�Ƣđ�ǶƬȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǨȈǰǳ¦Â�śǴǷƢǠǳ¦�̈ ƢǨǯ�ǂȇƾǬƫ�ƨȈǴǸǟ�Ŀ�ǶȈǬŭ¦�ƢȀǷƾƼƬǈȇ�Ŗǳ¦� ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�ƨǬȇǂǗ�ÀƜǧ��ƢǬƦǈǷ

  .تقيم أدائهم

  المطلب الأول:نبذة عامة حول الدراسة

ألا وهي كيف تستطيع المؤسسة  القلدتخص مؤسسة  تركز هذه الدراسة على أحد أهم الموضوعات التي 

�ǶēƢȈǰǴǷ�ǂȇȂǘƫÂ�ǶȀƟȏÂ�Ƥ ǈǰǳ�°¦ǂǬǳ¦�̄ Ƣţ¦�Ŀ�ǶȀƬǯ°ƢǌǷÂ�ǶȀȈǴǟ�· ƢǨū¦Â�ƢȀȈǴǷƢǟ� ¦®¢�ǶȈȈǬƫ�ǲȈǠǨƫ

Ţ�ǲƳ¢�ǺǷ�ǶēƢǟ¦ƾƥ¤�ŚƴǨƫÂ�ƾȈǼšÂ�Ƕē°ƢȀǷÂ لك من خلال اتخاذ مجموعة من ذسين أدائها التنافسي و

  ية.الإجراءات التي تحقق هذه الغا

فالمؤسسة لا تستطيع  احتياجاته ورغباتهيعتبر رأس المال البشري المحرك الرئيسي للأداء الجيد المسبوق بمعرفة  

�ǀǼǷ�ƨȈǻȂȇƾŭ¦�ǺǷ�ňƢǠƫ�ƢĔ¢Â�ƨǏƢƻ�Őǯ¢�Ƥ بلتغيير هذه التوجيهات  ǟƢǐǷ�ǾƳ¦Ȃƫ1996.

مة لتقييم أداء عمال تمثلت هذه الدراسة في طرح بعض الأسئلة ،وهي وسيلة لجمع البيانات اللاز 

خلال تقديم الأسئلة إلى مجموعة من الأشخاص العاملين في المؤسسة وبدرجة أكثر وذلك من  القلدمؤسسة 

  تركيزا على الإطارات ويمكن تقسيم الأسئلة على النحو التالي :

  حيث الطرق المعتمدة والأهداف والعناصر.المحور الأول: تمثل في تقيم أداء العاملين في هذه المؤسسة من 

�ƨǈǇƚǸǴǳ�ȆǴǰǳ¦� ¦®ȋ¦�Ƣđ�Ƕǟƾȇ�Ŗǳ¦Â�ƨǬǬƄ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦Â�ǶȈȈǬƬǳ¦�°ƢƯ¡�ňƢưǳ¦�°ȂƄ¦

  .القلدلك من خلال أفاق عملية التقييم لمؤسسة ذي على صعوبات التقييم واقتراحات المحور الثالث:ويحتو 

:الهدف من الدراسة

  وتقيمها . لدالقالكشف عن مستوى مؤسسة -

الكشف عن الأساليب المستعملة في تقييم العاملين والتعرف على اتجاهات العمال لأجل تطوير أداء -

  المؤسسة. 

¦�Ƣđ�Ȇǫǂǳ¦Â�śǴǷƢǠǳ أداءالكشف عن الوسائل والأدوات المستخدمة من طرف المؤسسة من أجل تفعيل -

  نحو التطور والتحسن.
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  ل داخل المؤسسة :طرق تقييم أداء العماالثانيالمطلب 

  تستخدم المؤسسة عدة طرق لتقييم أدائها وتشمل مايلي :

:حيث يقوم الشخص القائم بعملية التقييم بترتيب الأفراد محل التقييم تنازليا حسب   طريقة الترتيب -1

�ń¤�ǺǈƷȋ¦�ǺǷ�Ƕē ƢǨǯالأسوأ.  

أو الخصائص ثم إعطاء الفرد :هي التي يتم تحديد أو حصر عدد من الصفات  طريقة التدرج البياني-2

  تقديرا معين بحسب توفر كل صفة من هذه الصفات.

على  وعلى هذا الأساس يحصل كل من العامل ،ل صفة من الصفات السابقة بدراجاتيعطى لك وغالبا ما

  ة النسبية لكل منهم.ءالتقديرات والتي تمثل الكفا

ويتم  ،دالة والموضوعية في تقييم الأداءتحقق الع):هاته الطريقة طريقة الاختيار الإلزامي (الإجباري-3

  وضع فيها أربع عبارات التي تعبر عن أداء العامل للعمل مع تقسيمها إلى مجموعات تضم مايلي: 

  العبارة الأولى:عامل ممتاز. 

  العبارة الثانية:عامل جيد.

  العبارة الثالثة:عامل متوسط.

  العبارة الرابعة:عامل ضعيف. 

هو تجميع أكبر عدد ممكن من الوقائع التي تسبب في نجاح أو وقائع (الأحداث الحرجة ):طريقة ال-4

  منه.من المقيم ملاحظة أداء العامل وتحديد الوقائع التي تحدث  بالعمل، ويطلفشل 

::أساليب التقييملثالمطلب الثا

تتبع المؤسسة مجموعة من الأساليب نذكر منها مايلي: 

تحديد طبيعة  دإجراء مقارنة بين أداء الفرد قبل التدريب وبعده ،وذلك عن :هي طريقة المقارنة-1

نتيجة إحالتهم على التدريب لأن  "مهارات ، معلومات ،معارف"التغيرات التي طرأت على أداء الفرد 

الهدف من التدريب لا يتمثل فقط بمدى أثره على المتدربين بل في تمكين المؤسسة على التغلب على 

  والعراقيل. الصعوبات
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:يقوم مقيم الأداء بالمؤسسة بالوقوف على الإختلالات التي حدثت أثناء طريقة التقييم المستمر-2

  :التدريب حيث يتم على أربع مراحل عملية 

ب:يهدف إلى معرفة مدى توافق منهج تطبيق البرنامج التدريبي مع رغبة وحاجة و التجاردود الفعل أو -أ 

  المتدربين.

نامج التدريبي مل الخبرة خلال مختلف مراحل البر معرفة مدى اكتساب العا تعليم والتحصيل:هوتقييم ال - ب

باعتماد على الاختيارات لقياس التغيرات الحاصلة لدى العامل من مهارات وخبرات ومدى استيعابه لمحتوى 

  هذا البرنامج.

التغيرات التي طرأت على أداء داخل المنظمة : ويهدف التقييم عند هذا المستوى إلى قياس تقييم  - ج

درب أي مدى اكتسابه المهارات والمعارف والاتجاهات المكتسبة في ظروف العمل الحقيقية وذلك بعد تالم

  انتهاء من مرحلة التدريب.

  التدريب  . ةنتائج المتحصل عليها أثناء فتر لية التدريب بالاالقيمة النهائية:تقاس فع-د

  ا كان عليه العامل سابقا وتحديد الإختلالات إن وجدت أثناء عملية التقييم.ويتم مقارنة هاته المؤشرات بم

  خارج المؤسسة:تقوم المؤسسة بإرسال الأفراد لتكوين والتدريب خارج المؤسسة.تقييم  -ه

يتم التوصل إلى المعلومات التي تم  حتىؤسسة أسلوب المقابلة مع العامل ويستخدم مقيم الأداء داخل الم

تسبب في  لذلك لا بد من إجراء المقابلة بطريقة صحيحة حتى لا يها من خلال عملية التقييم،الحصول عل

  تدهور العلاقة الموجودة بين الرئيس والمرؤوسين. 

:تعتبر من أهم أساليب تقيم الأداء بالمؤسسة إذ يقوم الرؤساء بعرض تقارير  مقابلات تقييم الأداء-3

�تقيم الأداء على مرؤوسيهم كل عل�ƨǴƥƢǬŭ¦�©¦Ȃǘƻ�̧ƢƦƫ¤�ǺǷ�ƾƥ�ȏ��µ ¦ǂǣȋ¦�ǽǀǿ�ǪȈǬŢ�» ƾđ�¦ƾƷ�Ȅ

  :المقابلة تحديد أهداف- أ

  اكتشاف نواحي القوة والضعف في الأداء و الاستفادة من نقاط القوة ومعالجة نقاط الضعف. -

  استعراض الأداء الماضي للمرؤوسين وإطلاعه على نتائج عمله. -

  ت المتعلقة بالمؤسسة .تزويد العامل بالمعلومات والمهارا-

  الإطلاع على وجهات نظر المستخدمين.-
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  تتم عن طريق الخطوات التالية: : خطوات المقابلة - ب

  :ريقتتم عن ط_قبل المقابلة :1

. تالاتصال المستمر بمرؤوسين وتوجيه وتزويده بالمعلوما-

  الإعداد الجيد وجمع المعلومات اللازمة لمقابلة.-

  ناسبين للمقابلة اختيار الوقت والمكان الم-

  و تكون كما يلي:_أثناء المقابلة:2

  تحديد وقت المقابلة .-

  يبدأ المقيم المقابلة بتحية قصيرة وغير رسمية لامتصاص التوتر لدى العامل .-

  جوانب الحسنة لأداء العامل ويخصص لها وقت أطول. للعرض المقيم -

  ن من الأدلة.  عرض المقيم جوانب الأداء الضعيف باستخدام أكبر قدر ممك-

يتم الاتصال مباشرة مع مرؤوسيه ومساعدته على التغلب على العقبات وتزويده ب_ بعد المقابلة :

  بالمعلومات اللازمة .

��Śǣ�ƨƦǇƢǼŭ¦�ŚȇƢǠŭ¦Â�¼ǂǘǳ¦�ƾȇƾƸƬǧ��Ƣē°¦®¤Â ملذلك تقوم المؤسسة بالاهتمام والتركيز على عملية التقيي

ملية التقييم وتوفير كل المعلومات الخاصة بعملية التقييم صحيحة تؤدي كاف إذ لم تدعم الإدارة بفعالية ع

  إلى نجاح عملية تقييم الأداء داخل المنظمة .
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 القلد:إدارة أداء مؤسسة لثالمبحث الثا

ه أهداف وخصائص التقييم في هذو القلد ا المبحث نظام تقيم أداء العمال في مؤسسة هذ يعالج       

  .دراسة أداء مؤسسة القلديليها  ؤسسةالم

  القلد: نظام تقييم أداء العامل في مؤسسة  الأولالمطلب 

«�¦ƷÂ�ȆǴƄ¦�¼Ȃǈǳ¦�Ŀ�ƢȀƬǻƢǰǷ�ÀƢǸǔǳ�ƢȀǈǨǼǳ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣē®ƾƷ�Ŗǳ¦�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȍ ابناء ¦ƾǿȋ¦�ȄǴǟ تى

البشري ضمن عناية بالغة بموضوع تنمية رأس المال  القلدفقد أولت مؤسسة  ،الدولي ومواجهة المنافسين لها

�ƨȇȂǸǼƬǳ¦�Ƣē�Ŀ�ǖǬǧ�ǶǿƢǈƫ�ȏ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂŭƢǧ��ƪاومخطط برامجها ǻƢǯ�ƨǈǇƚǷ�Ä¢�Ŀ�̈ǄȈǸƬǷ�ƨǻƢǰǷ�ǲƬŹ�ȂȀǧ

    تطور أساليب الإدارة و التسيير.المخرجات النهائية، و لكن أيضا في الطرق التي

يمكن تبيانه في الجدول  و عليه شهدت المؤسسة تغيرات مستمرة في تعداد المورد البشري من سنة لأخرى

  ناه: دأ

  .2014إلى 2003من سنة  القلد) عدد العمال المؤسسة 1- 3الجدول (

عدد العمالالسنة

2003207

2004215

2005187

2006191

2007187

2008176

2009154

2010144

2011137

2012147
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2013156

2014145

  على معلومات من مصلحة التسيير اءنمن إعداد الطالبتين ب المصدر:

  و لتوضيح هذه التغيرات يمكن تمثيل المعطيات الجدول أعلاه في الشكل الأتي:

  ): تطور المورد البشري في المؤسسة.3-3الشكل(

0

50

100

150

200

250

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

)1- 3رقم( بناءا على معطيات الجدول الطالبتينعداد من إالمصدر: 

2004عامل، و في سنة 207كان عدد العمال   2003أعلاه أن سنة  الشكلنلاحظ من خلال 

، ثم 2005سنة  عامل28العدد ب انخفضثم  2004سنة 215 ) عمال08بثمانية( ارتفاعاشهدت 

مستمرا نتيجة  انخفاضاشهدت  2012حتى 2007، و في سنوات من 2006سنة عمال  04أرتفع ب

عامل ثم 156إرتفع عدد العمال إلى 2013، أما سنة عدم التوظيف عمال جدد و تقاعد العمال القدامى

  عامل لنفس السبب.145إلى 2014في سنة  انخفض

   .سياسة عدم التوظيف لاتخاذفي تراجع مستمر و هذا  القلدو بالتالي نلاحظ أن عدد العمال في مؤسسة 

السنوات

العمال
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ا تقوم بمراقبة الموارد كم  ،ضحةو قصد القيام بكل وظائفها تنتهج إدارة الموارد البشرية سياسة إدارية وا 

بعض المعايير التي تشمل جميع  باستخدام بعد انتهاء كل دورة إنتاجية في المؤسسة و تقييم أدائهاالبشرية 

العاملين ،قصد معرفة نقاط القوة و الضعف لدى العامل و معالجة نقاط الضعف باستخدام عدة طرق  

  ى.كالتدريب و التكوين الذي يكون من فترة إلى أخر 

  .2014): عدد العمال المتدربين حسب الصنف لسنة 2- 3لجدول (ا

الاجمالية المدة عدد العمال المتدربين

  ساعة/يوم

ثمن الإجمالي دج

الإطارات

  تقنيين

  تنفيذين

52

21

23

176

157

46

1214

262

212

¸ȂǸĐ¦962791688

  :من إعداد الطالبتين بناءا على معلومات من المؤسسة .المصدر

من صنف الإطارات 52عامل منه 96أن عدد الإجمالي للعمال المتدربين أعلاه لاحظ من خلال الجدول ن

رب بمدة عامل متد21تقنيين يصل إلى عدد ال ساعة /اليوم ،و176إلى حيث تصل المدة الإجمالية للتدريب 

ل متدرب في عام23تنفيذيين وصل إلى العمال الاليوم ،في حين أن عدد  ساعة/157إجمالية تقدر ب

  ساعة /اليوم .46

ƢǸǠǳ¦�Ƥ¾� حيث نلاحظ أن عدد العمال المتدربين مرتفع مما ȇ°ƾƬƥ�ǶƬē�ƨǈǇƚŭ¦�À¢�ƲƬǼƬǈǻ بكثرة و تعطي

   له الأولوية.

  الجدول التالي يبين العمال المتدربين حسب التخصص:
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  .2014حسب التخصص لسنة  التدريب): 3- 3الجدول (

  التخصص

المدة الإجمالية 

  1ساعة/يوم 

العمالعدد 

2

متوسط المدة 

  ½الأيام/متكونين 

المحيط

  المحاسبة

  تسويق

  الموارد البشرية

  الإنتاج

  مراقبة التسيير 

  وينتم

  صيانة

  مصلحة الأمن

24

64

39

33

3

2

6

102

6

24

14

13

12

1

1

2

27

2

1

4.57

3

2.57

3

2

3

3.78

3

¸ȂǸĐ¦279962.91

  تين بناءا على معلومات من المؤسسةمن إعداد الطالب در:المص

أكبر عدد من له تكوين العمال حسب التخصص حيث نلاحظ أن تخصص الصيانة  الجدول أعلاهيمثل 

 24المحيط بتخصص  ا/اليوم ، ويليهساعة 102 متكون بمدةعامل 27قدر ب حيث يالمتكونين العمال 

و هذا  عامل 14و 12وارد البشرية يتراوح عدد العمال مابين عامل وتخصصات المحاسبة والتسويق والم

  نتيجة لحاجة كل تخصص من التدريب و التكوين.

فيكون التدريب حسب حجم العمال الذين يحتاجون إلى التدريب، فإذا كان عدد العمال الذين يحتاجون 

 5العكس أي أكثر من  ، و إذا كان(داخل المؤسسة)عمال يكون التدريب داخلي 5إلى التدريب أقل من 

  .(خارج المؤسسة)يكون التدريب خارجيعمال 
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إلى سنة 2003ؤسسة من حيث تطور الإنتاج الكلي، حيث سنقارن الإنتاج من سنة و يمكننا تقييم أداء الم

  :  و ذلك بعد تدريب العمال 2014

  .2014إلى  2003): تطور الإنتاج من سنة 4-3الجدول(

الإنتاجالسنة

طن20036905

طن200410382

طن200510451

طن20069990

طن200711550

طن20087645

طن20098265

طن20105292

طن20112085

طن20123731

طن20136994

طن20145712

  :من إعداد الطالبتين بناءا على معلومات من مصلحة التسييرالمصدر

  خلال معطيات الجدول أعلاه و الشكل التالي يوضح لنا تطور الإنتاج من
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  ): تطور الانتاج 2-3الشكل(

من إعداد الطالبتين بناءا على معطيات الجدول المصدر:

2003، حيث كان الإنتاج سنة 2014إلى سنة 2003يمثل الجدول أعلاه الإنتاج من سنة 

طن يليها 451ب2006،ثم انخفض سنة2005طن سنة 10451طن ثم ارتفع حتى وصل إلى6905ب

طن في السنوات الأخيرة 8000طن إلى 2000طن سنة، ثم بدأ الإنتاج في تذبذب من 1560إرتفاع ب

مما سبق سنلاحظ أن الإنتاج في تذبذب  2014في سنة 5712)حتى وصل إلى 2014إلى2007(من

  ا نتيجة:و هذمستمر كما أنه غير مستقر حتى بعد التدريب و التكوين العمال 

 عدم الإنتاج إلا حسب الطلب الزبائن.-

 الإنتاج حسب كمية المواد الأولية الموجودة.-

مرتفع يأخذ العامل حوافز مادية كما يلعب الإنتاج دورا في تحفيز العمال، فإذا كان حجم الإنتاج 

مما يؤدي إلى زيادة أرباح مؤسسة القلد.ومعنوية،

نظام الهذا القانون الترتيبات العامة و  و يحدد ، بجدية يفرضها القانون الداخلي القلدالعمل في مؤسسة  يتميز

ينطوي القانون الداخلي على الترتيبات  و .كما يوضح مختلف شروط العمل  ،و الانضباط العام في العمل

  راءات التأديبية. محددات الانضباط في العمل و العقوبات و الإجو  "،الصحة و الأمن"العامة 

تاجالأن

السنوات
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بتوسيع مهام إدارة مواردها  و ،فعيل سياسة تسير الموارد البشريةقامت بت نصر البشري فيها ودورهولأهمية الع

  البشرية لتشمل على :

  إعداد كافة السياسات والبرامج والمخططات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية. -

  وعلاقات العمل.لى تنفيذ قوانين ع بالمؤسسة، والسهرإدارة وتنظيم علاقات العمل -

إعداد سياسات التشغيل، بتحليل وتوصيف وتصنيف مناصب العمل وإعداد وتكييف نظام الأجور.-

إعداد سياسة لتقييم أداء العمال تضمن الاستغلال الأمثل لمؤهلات وقدرات العمال وتوفير المعلومات -

  اللازمة لتطوير وتحسين أداء العمال. 

 ات. والخبر  خال الخبراء والمسيرين الأكفاء بترقية نظام تبادل المعلوماتالمساعدة على إد-

في ميدان تسيير الموارد البشرية على المستوى  الوظيفي المحققخلق توازن بين أداء العمال والمستوى -

           المحلي.

    الإعلام والاتصال الحديثة .  المساعدة على إدخال برامج-

   طير وإعادة التأهيل .أعمل على ترقية برامج لتكوين والتال و ،لتكوينالسهر على تسير مراكز ا-

    القلد:أهداف وخصائص أداء العمال في مؤسسة نيالمطلب الثا

:أولا:أهداف التقييم

أهداف محددة تجسد البعد الإستراتيجي والنهوض بأدائها  وضع لنظام التقييم الجاري العمل به في المؤسسة 

  نذكر منها مايلي:  لمحيطها واليقظة بأنواعهاالتحدي إلى مستوى 

   خلق آلية تنسيق واتصال مباشر بين الرؤساء بشكل دائم على جميع المستويات الإدارية والوظيفية .-

إنشاء مراكز للمعلومات من المهارات التي يبديها العامل أثناء أدائه لعمله، سواء كانت كمية تحدد ناتج -

 لأداء العامل والممكن ملاحظتها.الأداء أو السلوك الوظيفي 

لمؤسسة وتدوينها ضمن استمارة تقييم نموذجية ملائمة اقاط القوة والضعف لدى العامل في معرفة ن-

  لكل مستوى وظيفي إداري .

  واستحقاقات التحفيز والترقية والنقل. ،اجات التدريباعتماد على نتائج التقييم في تحديد احتي-
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خصائص التقييمثانيا:

  :بين الخصائص نذكر مايليمن 

   : تقسيم العمال إلى ثلاثة أصناف وكل صنف يقسم إلى فئات._ تصنيف العمال1

  صنف الإطارات:يحتوي على:-أ

فئة الإطارات المسؤولة عن الهياكل وهي الفئة التي تضم مديري الوحدات ورؤساء الأقسام  والمصالح  - 

  وغيرهم .

وهي الفئة التي تضم المهندسين والتقنين السامين والمكلفين بالدراسات  فئة الإطارات غير المسؤولة سلميا  - 

  وغيرها.

  _ صنف أعوان التحكم :تتضمن مايلي :ب

رئيس و تضم فئة أعوان التحكم المؤطرين:وهي الفئة التي تضم تقني رئيسي تقني ،عون تسير ،رئيس فرقة -

  مكتب وغيرهم .

   المؤطرين .يرفئة أعوان التحكم غ - 

  واحد.  عامل نف أعوان التنفيذ: ويحتوي على فئة واحدة من العمال وهم العمال الذين ينتمون لمهنةص - ج

 2014لسنة الموارد البشرية سواء كانت دائمة أو متغيرة بصورة مختصرة هذه الأصناف من يمكن تلخيص 

  :الجدول التالي في 

  .2014تنفذيين" لسنةمتوسط عدد العمال حسب الصنف"إطارات، تقنيين،  ):5-3الجدول(

2014متوسط عدد العمال في 2014-12-31عدد العمال في 

¦ȂǸĐ¸مؤقتيندائمين¦ȂǸĐ¸مؤقتيندائمين

إطارات

  تقنيين

  تنفذيين

32
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6

1
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27

80
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31

63
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21

37

31
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  المؤسسة. في الموظفين و الوسائلمصلحة  :المصدر
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  .%55و نسبة التنفذيين  %19و نسبة التقنيين  %26حيث تبلغ نسبة الإطارات 

كما أن   مؤقتين، 27و في المقابل نجد  ،125في الفرع يبلغ  متوسط عدد العمال الدائيمينومنه نجد أن  

هم من فئة  القلدكما نلاحظ أن أغلب العمال مؤسسة   هذا الكم الهائل يتوزع على عدة إدارات و خلايا .

   . %19و في الأخير فئة تقنيين بنسبة %26يليها فئة الإطارات بنسبة  %55التنفيذيين بنسبة 

  و تضم ما يلي:_تحديد الأهداف2

  .وضبط برامج العملتقوم المؤسسة بإشراك العامل في تحديد الأهداف المتعلقة بعمله  - 

  ل في موقف يلزمه تحمل نتائج أدائه .تقدير الحكم على مستوى أداء العمال بحيث يجعل العام - 

  إشعاره بروح المسؤولية أمام رؤسائه وضميره المهني . - 

:التقييمتصميم استمارة _3

القابلة الضعف تعد بمثابة ملف صحي يكشف عن العامل في أدائه لوظيفته فتحدد جوانب القوة والجوانب 

يقوم المسؤول  ،للعمال الجدد مخصصة الأولىالتقييم  استمارة، حيث هناك نوعين من  أدائهللتحسين في

من التوظيف و الثانية تكون للعمال المؤسسة الذي يتم تقييمهم ليهم بمراقبتهم و تقييم أدائهم لمدة معينة ع

   لإيجاد نقاط الضعف في العمال و معالجتها. و التي تكون عند انتهاء كل دورة إنتاجيةمن فترة لأخرى 

   في الشكل التالي:العمال الجدد م التقيي استمارةو تتمثل 
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  ): استمارة تقييم العمال المعينين الجدد4- 3الشكل (

  ")(01"الملحق رقم معلومات من المؤسسة المصدر:

و يتم فيها تصنيف العامل الجديد و تحديد مستواه تقييم العمال المعينين الجدد  استمارةيمثل الشكل أعلاه 

جيد جدا إلى ضعيف جدا، باستعمال عدة معايير التي تتمثل في "قدرة التكيف مع الأخر، قدرة من 

  الاسم..................................اللقب.................................

  يحتل وظيفة........................

  تاريخ احتلال المنصب.........................................

DAIPتاريخ أنتهاء                           

  رأي خدمة المستخدم

  فمستوى التصني

ضعيف   مقبول  متوسط  جيدجيد جدا

  جدا

            قدرة التكيف مع الآخر

            قدرة التكييف مع الوسط المحيط

            نوعية العمل المنجز

            كمية و نوع العمل المنجز

طريقة العمل(الطريقة،تنظيم العمل..)

اتباع القواعد و التعليمات( الأمن، المواعيد...)

  إنتهاء فترة الاختبار

  .......................................................نتائج المباشرة

  (نعم)                                        (لا)                          CTAسوف ينتقل إلى

  أو                                  (وسيلة أخرى)            (تدريب إضافي)                         

  بيان أعدته........................................................في     /     /

 من إعداد رئيس الهيكل                                          قرار رئيس المدير العام                           
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التكيف مع الوسط المحيط، نوعية العمل المنجز ، طريقة العمل و إتباع القواعد و التعليمات)، و ذلك 

Ǵǳ�ǺǰǸȈǧ�ƨȈƳƢƬǻ¤�ǺǷ�ƾȇǄƫ�Â�ƨǈǇƚŭ¦�¿ƾţ�©¦°ƢȀǷ�Â�©¦ ƢǨǯ�Ǿȇƾǳ�ƪ ǻƢǯ�À¤�ƨǧǂǠǷ�» ƾđ مؤسسة أن

  الاحتفاظ به.

  فهي متمثلة في الشكل التالي: أما الاستمارة المتعلقة بالعمال القدامى

  ): استمارة تقييم العمال القدامى.6-3الشكل(

  تشكيل خلية

إسم و لقب المقَيِم .............................وظيفة..................................

  .......................وظيفة..................................إسم و لقب المقَيَم......

تاريخ التعيين.........................فترة التقييم: السنة................................

1234

          المعرفة العامة  الإدراك

          المعرفة النظرية العامة

          التحلي/المنطق

          بتقنيات المنص

          تنظيم العمل  الخبرة

          إحترام التعليمات( الإجراءات/التعليمات)

          إدارة الفريق

          نوعية العمل

          التواصلقابل لإقامة علاقات

          العمل الجماعي

          الصرامة المهنية  الطموح

          استقلال الذاتي/الشعور بالمسؤولية/اتخاذ القرار

          لتضامن الاجتماعي/ تحمل الإجهادالقيادة/ ا

          التوقع/ الحدس

          الواقعية/ التطبيق العملي/ الإبداع 

بطاقة التقييم

4جيد جداجيد       متوسطضعيف...تدوين 3 2 1
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          مبادرة/ المخاطرة

          الوعي بالبيئة  المعرفة بالبيئة

  الإستنتاجات والتوصيات:

  تحسين العمل

¾ƢĐ¦�Ŀ�§°ƾƬǳ¦  لا  نعم    

    لا  نعم  أجبت نعم : اذكرهم التدرب في مجال آخر(اذا

  قسم المستخدمين والوسائلرئيس المسؤول المباشر                                                                                   

  ")02الملحق ( "معلومات من المؤسسة: المصدر

و نقائص العمال  احتياجاتيم من معرفة تقييم عمال المؤسسة و التي تمكن المق استمارة يمثل الشكل أعلاه

�ƨǈǇƚǸǴǳ�̈ǂǘǈŭ¦�» ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ�» ƾđ�ǽ ¦®¢�śǈŢ�ǲƳ¢�ǺǷ�ǺȇȂǰƬǳ¦�Â�Ƥ ȇ°ƾƬǳƢƥ�ƢȀƬŪƢǠǷ�Â

  المطلب الثالث :تقييم أداء مؤسسة القلد

 إلى قياس مدى كفاءة المؤسسة في القلديهدف تقييم الأداء في مجال المؤسسات الاقتصادية كحالة مؤسسة 

ؤسسة من أهم أدوات تقييم ، وتعتبر المقارنة الزمنية والنشاطية لأداء المام الموارد المتاحة لديهااستخد

وبتالي  ،ى مدى فترات زمنية ماضيةفالمقارنة الزمنية تتم عن طريق مقارنة المؤشرات المؤسسة نفسها علالأداء،

ى التقدم في الأداء أو درجة السوء المؤشرات خلال السلسلة الزمنية ،وتبين مديمكن التعرف على تطورات 

حيث تبين نقاط القوة والضعف في المؤسسة بالنسبة  ةفيه ،أما المقارنة بمؤشرات النشاط فإن لها أهمية خاص

للقطاع الاقتصادي ،ومن المستحيل تغير الأداء الماضي من خلال تقييم هذا الأداء و لكن يبقى هذا 

تي تضمن للمؤسسة ل فترة معينة ،يعني ضرورة تحديد الأهداف الالغرض تقييم كفاءة  أداء المؤسسة خلا

و تحقيق غايتها و التحقق من الانحرافات ،و البحث عن الأسباب التي أدت إلى حدوث هذه  وصول إليها

الانحرافات عن طريق إجراء تشخيص موضوعي للظروف المحيطة بالمؤسسة ، وتأثر نقاط القوة و الضعف في 

  .        هثم تحسين مستوى الأداء ومن

 على المؤسسة أن تمارس تخطيط أنشطتها و المهام الضرورية الفاعلة التي توصلها إلى تحقيق أهدافها 

جل الوصول إلى أفضل صيغة منسقة أي الوصول تي يمتلكها من أ، و هذا يعني تقييم الإمكانيات الالمرسومة

التي تعمل فيها من جهة  قات الناتجة عن البيئةإلى توفيق بين الأهداف و الإمكانيات من جهة و المعو 

    أخرى.
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                              كذلك يساعد تقييم الأداء في المؤسسة على ما يلي:                                

                   توجيه العاملين في أداء أعمالهم.                                                               ـ 

ـ توجيه إشراف الإدارة العليا.                                                                                      

ـ توضيح سير العملية الإنتاجية .                                                                                  

          .لتنسيق بين مختلف أوجه النشاط للمؤسسة سواء تعلق بالإنتاج أو التسويق أو التمويل أو الأفرادـ تحقيق ا

ـ إن تقييم أداء المؤسسة يرتبط ارتباطا وثيقا بالمؤسسة موضوع التقييم ،مما يستدعي دائما أن تكون عملية

ƢǌǼǳ¦�ƨǠȈƦǗ�ǞǷ�Ƥ¶�اختيار المؤشرات أو المعايير متفقة مع تنظيم المؤسسة و إمكان ǇƢǼƬȇ�ƢŠ��ƨƷƢƬŭ¦�ƢēƢ

�ƢȀȈǳ¤�ȆǸƬǼƫ�Ŗǳ¦�ƨǟƢǼǐǳ¦�Ƣđ�ǄȈǸƬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǼǨǳ¦�ǎالذي ت ƟƢǐŬ¦�Â�ǾȈǧ�ǲǸǠƫ�Äǀǳ¦�¿ƢǜǼǳ¦�Ƥ ǈƷ�Â�ǾǳÂ¦Ǆ

ير على نوعية و مقدار البيانات المؤسسة إضافة إلى ذلك ، فإن تحديد هذه المؤشرات يتوقف إلى حد كب

  المعلومات المتوفرة .  و 

طة هامة هي:            التقييم في المؤسسة له عدة نتائج موضوعية وواقعية مع ضرورة التأكيد على نقإن 

تعتمد المؤسسة في تحديد أسس كفاءة أدائها من النواحي التجارية و المحاسبية.                                     

احي التجارية تعد مؤشرا جيدا للحكم على نجاح تقييم الأداء في المؤسسة الإنتاجية و المعتمدة على النو 

  المؤسسة.   

  من خلال الدراسة ومن خلال تحليل النتائج حول تقييم الأداء في المؤسسة توصلنا إلى النتائج التالية :

  يحدد لنا الجوانب الإيجابية والسلبية يبين نقاط القوة و الضعف.-

  يوضح لنا مستوى وسلوك الفرد في العمل.-

  لعنصر البشري أهم مورد في المؤسسة باعتباره العامل الديناميكي المؤثر على العملية الإنتاجية.يعتبر ا-

  تقوم المؤسسة بتحفيز العمال لتحقيق الأهداف المسطرة .-

  تعليم الأفراد المهارات والطرق الجديدة للسلوك من أجل تحقيق الأهداف. -

  قاء و استمرار المؤسسات الاقتصادية.تأهيل المؤسسة العنصر البشري المسير شرط لازم لب-

كلما كان تدريب وتكوين الفرد بطرق الصحيحة والسليمة فإن ذلك يؤدي إلى تحسين أداء المؤسسة -

  وتطويرها وزيادة إنتاجيتها.
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يعتبر التكوين الوسيلة الفعالة التي تستخدمها المؤسسة للاستفادة من الطاقات والكفاءات الكامنة في -

  .العنصر البشري 

  تعمل المؤسسة مع أوضاع العاملين بأنظمة الثواب والعقاب. -

وضع وصف وظيفي ومعقول لكل منصب في الشركة ليعرف الموظف ماله من حقوق وما عليه من -

  واجبات.

-�ƨǳ¦ƾǠƥ�ÄǂǌƦǳ¦�¾Ƣŭ¦�² ¢°�¾ȐǤƬǇ¦Â�ƨȀƳ�ǺǷ�ƢȀǧ¦ƾǿ¢Â�ƢēƢȇƢǣ�ǪȈǬŢ�ǲƳ¢�ǺǷ�ǄȈǨƸƬǳƢƥ�ƨǈǇƚŭ¦�¿ȂǬƫ

من جهة أخرى .
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  :   الفصل  خلاصة

�ƨǈǇƚŠ�Ƣđ�ƢǼǸǫ�Ŗǳ¦�ƨȈǬȈƦǘƬǳ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ȄǴǟ�ǲǐǨǳ¦�¦ǀǿ�ǲǸƬǋ¦و كان الهدف منها التعرف  القلد

دور رأس المال البشري في تحسينه، حيث أصبح من المهم على المؤسسات في وقتنا  تقييم الأداء و على

�Ƕē¦°ƢȀǷ�Â�Ƕē¦°ƾǫ�ǂȇȂǘƫ�Â�ǶȀƦȇ°ƾƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ÄǂǌƦǳالحالي أن توجه جهودها للاستثمار في رأس مالها ا

  خاصة في ظل بيئة متغيرة باستمرار.

جانب  إلىالتقييم من خلال حملات التوعية و الشرح لمضمون النظام  القلدوهذا ما تقوم به مؤسسة      

إثراء  و لتثمين دراسة وطنية أيامدورات التدريب للفئات المشرفة على تنفيذه من خلال تنظيم ملتقيات و 

                       .أدائهالنظام و تحسين فعالية 
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  الخاتمة:

أهم مصدر للنجاح و التفوق و حلا للعديد من المشاكل التي تواجه المؤسسة  رأس المال البشري  يعتبر 

مال يتفوق في قيمته و أهميته على رأس المال حيث أصبح ينظر إليه أنه رأس كانخفاض مستوى أدائها، 

ؤدي عند تغييره و تطويره إلى أحسن يهو عنصر ديناميكي و المادي، فهو يستطيع أن يهيئ الموارد المادية. 

فهو مورد ¢®¦ �¦�Ƣđ�¿ƢǸƬǿȏ¦�ƾǼǟ��ƨǈǇƚŭ، و طاقة مبدعة و خلاقة تعطي ميزة تنافسية و تحسنالنتائج

  .الارتقاء بأدائها و تموقعها في السوقبفعالية إلى خلق قيمة للمؤسسة،و استراتجي يؤدي عند استثماره 

و الوسائل اللازمة لتحقيقها من كل منظمة تسعى للبقاء و النمو  كما أن الأداء يعكس كلا من الأهداف

و الاستمرار و هذا من خلال التقييم الدائم لهذا الأداء بمختلف الطرق و الأساليب و تحديد كل العوامل 

  المؤثرة فيه.

في تفعيل  رأس المال البشري له أهمية اتضح لنا أن القلدو من خلال دراستنا التي أجريناها في مؤسسة 

النشاط داخل المؤسسة، و أن التدريب و التكوين له أهمية بالغة في تأهيل العنصر البشري، كما أن تقييم 

من الاســتمرار و النمو و تحقيق الأهداف التي  هاكنيم أداء العنصر البشري في مؤسسة القلد له فعالية كبيرة

  .أنشئت من أجلها

   اختبار صحة الفرضيات 

أن العنصر البشري يعتبر موردا على هذه الأخيرة ترتكز حيث تمت صحة هذه الفرضية:الأولىالفرضية 

 و هذا ما تبين في الفصل يخص الفرد أي غير قابل للتقليد، المال البشري إستراتيجيا من بين الموارد لأن رأس

  .الأول

له أثرا إيجابيا على الأداء في المنشأة الصناعية  ميتقي بأنوذلك صحة هذه الفرضية تأكدتالفرضية الثانية :

حيث يتم تقييم الأداء من خلال مجموعة من الأسس و معايير تعتمد عليها عملية  ،تحقيق أهداف المنشأة

 .ني، و ذلك ما تبين في الفصل الثاالتقييم

تأهيل رأس المال البشري في سهم و التي ترتكز على أن يتأكدت صحة هذه الفرضية، :الفرضية الثالثة 

، و هذا ما تطرقنا إليه في مما يجعل المؤسسة تحقق أعلى قدر من الأهداف التي تسعى إليهاتحسين أداءه 

 .الفصل الثالث
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الإشكالية المطروحة في بحثنا توصلنا إلى جملة من النتائج  معالجة من خلال ما سبق و على ضوء

:المستخلصة، و التي نذكرها في ما يلي

:البحث نتائج

�Ƥ ǻƢŪƢƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǒ Ǡƥ�ń¤�ƢǼǴǏȂƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀđ�ƢǼǷƢȈǫ�ƾǠƥالنظري و كذا الميداني كالتالي:  

أعقد عوامل الإنتاج  كما أنهم الاقتصادي.يعتبر رأس المال البشري الركيزة الأساسية لمسايرة التقد-

 لنجاح المؤسسة. ةالوسيلة الأساسيو 

جوهري بالنسبة للمؤسسة، كان في بادئ الأمر مرادف للإنتاجية ، ثم امتد إلى الأداء مفهوم هام و -

ا م الوظيفة التجارية حيث أصبح أكثر تعقيد و أخذ مظهر كلي، وفي هذا الإطار أصبح تقييمه مقارنة

يمثل ذلك النشاط الشمولي المستمر الذي يعكس  بالإضافة إلى أنه، بين هو مخطط و ما حقق فعلا

�ƢȀƬƠȈƥ�ǞǷ�Ǧنجاح المؤ  ȈǰƬǳ¦�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫÂ��ƢȀƬȇ°¦ǂǸƬǇ¦�Â�ƨǈǇ أو فشلها و انكماشها، وفق أسس

  .معايير تضعها  المؤسسة حسب متطلبات نشاطهاو 

و الأداء تترجمها نشاطاته المختلفة، فهناك عدة عوامل تنظيمية  هناك علاقة بين رأس المال البشري-

مضعف  عامل محقق للأداء الأحسن أو و تجعل منه إما  ة و متشعبة تؤثر في رأس المال البشريمتشابك

الميل إلى ؤسسة يتميز بالمرونة و لتحسين أداء الم شجع  رأس المال البشريله، فتنظيم العمل الذي ي

.الطابع الفكري و الاعتماد على فرق العمل و التمتع بالاستقلالية في العمل مع تطويرها

تمة باستقطاب المورد البشري الكفء، فهو في تطور مستمر مما من المؤسسات المه القلدتعتبر مؤسسة -

�ǶǴǠƬǳ¦�Â�̈ŐŬ¦�ǂƯ¢�ǺǷ�Ƣē®ƢǨƬǇƢƥ�ƨȈǈǧƢǼƫ�̈ǄȈǷ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƥ ǈǯ¦

سبب عدم النظر إليه على أنه مهم لأداء على أنه مهم، و نعتقد أن ينظر الأفراد بالمؤسسة إلى تقييم ا-

 بالعمومية. اتصافهبعدم دقة عناصره و  جدا راجع إلى أن تقييم الأداء في المؤسسة يتميز

قوة و الضعف لدى العنصر البشري الهدف من استخدام تقييم الأداء في المؤسسة هو معرفة نقاط ال-

 المتمثلة في المعارف و المهارات و محاولة معالجتها.و 

من خلال النتائج توصلنا إلى جملة من التوصيات المستخلصة كما يلي:التوصيات:
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 الاعتماد على معايير موضوعية في عملية تقييم الأداء.ضرورة -

بما أن تقييم الأداء هو الأساس في تحقيق أهداف المؤسسة فإنه يتعين أن ينظر له على أنه عملية -

�Ƥ ǇƢǼŭ¦�ƪ ǫȂǳ¦�Ŀ�ǂȀǜƫ�ƾǫ�Ŗǳ¦�ǲǯƢǌŭ¦�«Ȑǟ�ń¤�» ƾē�̈ǂǸƬǈǷ

در على و الراغب في المشاركة الفاعلة لحل ، نتيجة أنه القااغة علاقة المؤسسة بالعنصر البشريإعادة صي-

و قنوات الاتصال لاستثمار مسؤولياته، بفتح مجالات المشاركةمشكلات العمل و تطويره و تحمل 

 .طاقات الموارد البشرية باعتبارها المصدر الحقيقي لتحسين أداء المؤسسة

، وتمكينهم من خلال حثهم على الرصيد المعرفي للموارد البشرية أهمية و جدوى الاستثمار في زيادة-

.العمل ضمن فرق تدريبهم و تحفيزهم، واستثمار ذلك في تحسين الأداء

-�̈®ƢǨƬǇȐǳ�ƢȀǼȈƥ�ƢǸȈǧ�ƨǘƦƫǂŭ¦�ƨǏƢƻ�Â�ƢēƢƴƬǼǷ�ƨǴȈǰǌƫ�ǞȈǇȂƫ��ƨȇǂƟ¦ǄŪ¦�ƨȈǟƢǼǐǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ȄǴǟ�ƾƥȏ

لما لها من لبحث و التطوير ، كما يجب عليها الاهتمام بمصلحة االإنتاجمن الاستخدام المتعدد لوسائل 

أهمية كبيرة في تبني أي بديل إستراتيجي، لاسيما ابتكار منتوج جديد.

  أفاق البحث:

، و بالتالي تمثل إشكاليات هاشمل بحوثا أخرى تتخـذ الجوانب غير المعالجـة فيتأن لهذه الدراسة يمكن    

  :هابين من لأبحاث أخرى في المستقبل

 .دوره في تحقيق التنمية الاقتصادية أداء المورد البشري و-

  المؤسسة الاقتصادية.أثر تقييم الأداء على -
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