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 نجاز هذا العمل المتواضعلإالحمد لله الذي وفقني 
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 مقدمة 

 الاستثمارات بشتى أنواعها،تطورات متسارعة في مجال  ،نشهد الربع الأخير من القرن العشري
تسابق  ،، حيث أصبحت الدول العظمىفي كل الدول يةقتصادالاوالتي تعد الركيزة الأساسية للتنمية 

، )الاستثمار( قطاعمركزة في ذلك على دعم هذا ال ،الزمن من أجل المحافظة على مستويات نموها
 ىيعتمد بدرجة كبيرة عل الاستثمارأن قطاع  ،ومما لا شك فيه والعمل على جعل وتيرة سيره مستمرة.

لكن ما . دول العالم اهتماممحطة  ،يضع كافة الهيئات والمؤسسات المالية العالمية الأمر الذي ،التمويل
كان أساسها أزمة  ،لسياسي والعلاقات الدوليةتعدى أثرها المستوى ا ية،اقتصادمر به العالم من أزمات 

والذي أثبت فشله بإجماع كافة الباحثين والعلماء  ،في النظام المالي العالمي اختلالسببها  ،مالية بحتة
لإعادة النظر في النظام المالي  عالمي توجه ،العالميةالمالية  اتوقد أثارت الأزم ،يقتصادالافي المجال 

 الائتماندرجات  وانخفاض ،درجة الهشاشة المتأصلة في الهيكل الحالي لهذا النظام عارتفابسبب  ،العالمي
الذي يركز  ،الآثار التي تسببها المديونية المتراكمة بسبب طبيعة هذا النظام ،الذاتي، وكذا والانضباط

الشركات  المشاركة في المخاطر بين الممول والمستثمر، الأمر الذي أدى إلى سقوط كبرى على مبدأ عدم
يسعى نظام التمويل الإسلامي إلى إدماج هذا و  .بسبب المديونية الربوية والانحلال،في خطر الإفلاس 

، صيغ التمويل يعتمد مجموعة من حيث ،ةالسمح الإسلامية من خلال مبادئه وأسس الشريعة الانضباط،
 .والأرباح الخسائرالمشاركة في  تتمحور كلها حول مبدأ

 ،الدولة الإسلامية ازدهارأثبت فعاليته لقرون عديدة أيام ، الذي ي الإسلاميإن النظام المال
 عبر المؤسسات المالية الإسلامية المنتشرة في كافة أنحاء العالم ،عاد للظهور من جديد حول العالم

 في معاملاتها المالية، ولم يقتصر الأمر التمويليةالصيغ نوعا آخر من والتي فرضت  بمختلف أشكالها،
صيغ المعاملات المالية  انتهجتالتي  ،بل تعدى إلى بعض البنوك والمصارف التقليدية ،عليها فقط
والتي  ،كونهم يمثلون نسبة معتبرة من السوق المالية العالمية ،من أجل جذب ودائع المسلمين ،الإسلامية

وقد عملت هذه  .2024 سنة لعالممليار مسلم حول ا 1.9قدر حوالي بعدد، من سكان العالم%24بلغت 
مما قدمته من أداء ومما رغم ال وعلى .رغم أنها في مرحلة النمو ،المؤسسات بصورة جيدة حتى الآن

جزء بسيط من السوق  تتمكن من الحصول إلا علىإلا أنها لم  ،نمو المتسارعال لاتمعدوصلت إليه من 
 .ةناهيك عن حصتها في السوق الدولي ،المالية في الدول الإسلامية
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أن ، خاصة و وجودها لدعمالمؤسسات  فرصة لهذه ،ويعد الوضع الحالي للنظام المالي العالمي
مطالبة بتكثيف  تطبيق المبادئ الإسلامية في معاملاته المالية، فهي الآن أصبح يؤمن بفكرةالعالم 

التي تتطلع ، فالتنمية وهنا يكمن التحدي الذي تواجهه ،تنمية القدرات بصورة أكثر عن ذي قبلالجهود و 
، حيث أن نجاح خربالآمرتبط  كل منهماو  "العنصر البشريس المال و رأ" ،إليها مرتبطة بعاملين أساسيين

وتحسين المركز المالي  يؤدي إلى جذب الموارد المالية ،مستوى كفاءته في العمل ارتفاعو  العنصر البشري
تسعى إلى  ،ن معظم هذه المؤسساتفإ ،لذا .ولفهذا الأخير يعتمد على مستوى كفاءة الأ للمؤسسة،
 ،كونها تمثل ميزتها التنافسية في هذا القطاع في المقام الأول، البشرية هاموارد في تنمية الاستثمار
، تنفرد بها ستثنائيةا وأن الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، لها مميزاتخاصة 

لتقليدي، بالتالي يمكن القول، أن نجاح واستمرار هذه وتختلف عن باقي مؤسسات النظام المالي ا
 المؤسسات في المنافسة الدولية، مرهون بالعمل على تنمية كفاءاتها من الموارد البشرية وتطوير مهاراتها.

عد محورا ت التي ،مفهوم تنمية الموارد البشرية في السنوات الأخيرة بعملية التدريب اقترنلقد  
الذي  ،في قطاع الخدماتتلك التي تنشط خاصة  ،الرائدة في مجالهاو ات المتميزة ، فالمنظمساسيا لهاأ

جاهدة تعمل  ، في تقديم خدمات وتسيير شؤونه.مؤهلات وقدرات العامل البشري وكفاءتهعلى  يعتمد فيه
اح مقومات النجنظرا لطبيعة متطلبات العمل و  ،في تنمية مواردها البشرية الاستثمارعلى ، وبصفة مستمرة
مهارات بروز كفاءات و  التي أدت إلى ،المنافسة وشدة نظرا للتطور التكنولوجي السريعو في القطاع، 

مكانياتها من  تكييف قدراتها ،أصبح من الضروري على كافة هذه المؤسسات ، حيثبشرية جد عالية وا 
 الموارد البشرية بتدريمن خلال عمليات  ،مستمرةمستعجلة و بصفة  ،البشرية على هذه التطورات الموارد

 وتحسين المهارات.

التي تهدف من خلاله إلى و  هذه المؤسسات،في  الاستراتيجيةالتدريب من أهم الوظائف  ويعد 
، وقد أثبتت الابتكارو الإبداع تشجيعهم على و  ،المهارات الجديدةبالمعارف و  تزويد مواردها البشرية

على المؤسسة بأفضل الصور و  استخدمتهالتي إن ا ،أن التدريب من أهم الأدوات ،الدراسات الحديثة
من  ،من هنا تتجلى أهمية التدريبو تمكنت من تحقيق الكفاءة والكفاية في الأداء والإنتاج،  ،أكمل وجه

سات المالية المؤسو  ،مات عامةظوالمن تنمية قدرات المؤسساتالذي يلعبه في تحسين و خلال الدور 
، (فيها )الموارد البشرية تحسين مستمر لأهم عنصرقدمه من دعم و الإسلامية منها خاصة، من خلال ما ي



 مقدمة

~ 14 ~ 

لذا، تعتمد مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية التدريب كوسيلة للوصول إلى تحقيق احتياجاتها، من 
 هدافها وتأدية مهامها ورسالتها.الكفاءات البشرية اللازمة للمضي قدما، نحو تحقيق أ

 الإشكالية. 1
أن رقي مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، مرتبط بكفاءة مواردها  ،سابقا ذكره انطلاقا مما تم

أساسا، ومستوى  مرتبطة بالتدريب في هذه المؤسسات، أن تنمية كفاءة الموارد البشريةالبشرية وتنميتها، و 
ساؤلات، كفاءة هذه الأخيرة مرهون بنجاح عملية التدريب، وعليه، يتبادر إلى الأذهان مجموعة من الت

حول حقيقة أن التدريب يمكنه بالفعل تحسين كفاءة الموارد البشرية في هذه المؤسسات، وأن الدور الذي 
 يلعبه لا غنى عنه، وهل يمكن قياس أثره على تحسين مستوى كفاءة الموارد البشرية، في مؤسسات

 :الآتيةالية الرئيسية الإشك كل هذه التساؤلات في يمكن صياغة ،الصناعة المالية الإسلامية. لذا
 التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية لمؤسسات الصناعة المالية الإسلاميةما هو دور "

 "؟الدراسة محل ضمن حالة بنك السلام فرع باتنة
على النحو  والتي تكونمن خلال التساؤل الرئيسي السابق يمكن طرح مجموعة من التساؤلات الفرعية،     
 :الآتي

   ؟كفاءة الأفرادتنمية و مضمون وظيفة الموارد البشرية في المؤسسة، خاصة ما تعلق منها بهما 
   ؟أثرها على الأداء العاموتحديد  قياسهاكيف يمكن و  ،الأداء كأحد أبعادالكفاءة  هو فحوىما 
  ي ف المؤهل وما هو دور المورد البشري ؟صناعة المالية الإسلاميةال الخصوصيات التي تميز هي ما
 دعم انتشارها؟ تعزيز استقرارها المالي و في
  ؟ببنك السلامما هو أثر التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية 

 فرضيات الدراسة. 2

 :الآتيةالإشكالية والأسئلة المطروحة، يمكن صياغة الفرضيات  عنللإجابة 

ر البشري في المؤسسة، الأمثل للعنص ستغلالإدارة الموارد البشرية، النظام الأساسي للإ تعد
وظائفها المتعددة والتي من بين أهمها، وظيفة ممارسة من خلال السهر على تنمية هذه المورد، عبر 
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المؤسسات المالية كمؤسسات الصناعة  ،الذي له أهمية بالغة في كل المؤسسات وبالأخص التدريب،
إسهاماته في تنمية الموارد البشرية المالية الإسلامية، حيث يلعب دورا أساسيا في نجاحها، من خلال 

رفع مستوى الأداء الكلي لة واستراتيجية اسيتعتمد التدريب كس بها، كما أن معظم المؤسسات الناجحة،
 ، وعليه يمكن القول أنه:للمؤسسة

  التي تسعى أساسا إلى دارة الموارد البشريةإيعتبر تدريب الموارد البشرية من بين أهم وظائف ،
 ؛مثل لهذا الموردلأا ستغلالالإ

  كالانتاجيةتمثل الكفاءة مفهوما متعدد الأبعاد يمكن قياسه من خلال مؤشرات موضوعية ،
 ؛كما أنها ترتبط بعلاقة تكاملية مع فعالية الأداء العام للمؤسسةوأخرى ذاتية كالتكيف، 

 الصناعة  يعد المورد البشري المؤهل والمدرب عنصرا محوريا في تجاوز التحديات التي تواجه
المالية الإسلامية كالحداثة و الحاجة للامتثال الشرعي، مما يسهم في دعم خصوصيتها 

 ؛الكفاءة في تطبيق أحكام الشريعةك
  على مستوى للتدريب وبدرجة متوسطة الشدة إلى كبيرة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية إيجابي

 ؛كفاءة الموارد البشرية في بنك السلام

 الدراسةأهداف  .3

 :الأهدافالدراسة إلى تحقيق مجموعة من  سعى هذهت

  خصوصياتها؛و تسليط الضوء على واقع مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية 
 ؛التعرف على ماهية إدارة الموارد البشرية وأهمية وظيفة التدريب  
  بالأداء؛ اعلاقتهتسليط الضوء على مفهوم الكفاءة و  
  أحد أهم أساليب قياس الكفاءة، أسلوب تحليل مغلف العمل على التعريف بكيفيات استخدام

 البيانات؛
 وقياسها داخل مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية محل  ،تحديد العلاقة بين التدريب والكفاءة

 ؛الدراسة
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 أهمية الدراسة. 4

 : تكمن أهمية الدراسة في النقاط التالية

هيمنتها ومعدلات نموها و  هااقتصادة يصنف الدول حسب قو  ،منطلق أن العالم أصبح حاليا من
تتوقف بدرجة أساسية على كفاءة قطاع  ،أن معدلات التنمية داخل أي دولةو  ،على الأسواق الدولية

التي تعد من و  ،الدولية على حد سواءالمحلية و المؤسسات المالية حيث يعتمد بدوره على   ،الاستثمار
الصناعة المالية الإسلامية ميزة تنافسية لدى الدول  تعد مؤسسات ،بين أهم مقومات النجاح فيه، لذا

، ، ومن هناودعمها وتنميتها على تطويرها سعتإن  ،تهايااقتصادذات أهمية بالغة في دعم و  ،المسلمة
هذه التي تحتاج الدعم والتنمية أو التشجيع والتحفيز لتركز هذه الدراسة على توضيح أهم جوانب 

 ،كما تعمل هذه الدراسة أيضاوضعفها كافة مكوناتها بينتها، ط قوتها من خلال إبراز نقا ،المؤسسات
من خلال  ،تطوير إمكانياتها أكثرو  شانها دعم المركز التنافسي لها نقاط التي منعلى تقديم بعض ال

 .(ريالعنصر البشوأحد أهم عوامل النجاح لديها ) ،أهم عنصر بها دراسة التركيز على

 اسة كذلك في:كما تكمن أهمية هذه الدر  

  التي تؤدي إلى ، من نتائج هذا البحث في تبني وتطبيق بعض السياسات ستفادةالاإمكانية
توضيح و  ،من خلال التركيز على دراسة وظيفة التدريب ،تنمية كفاءة الموارد البشريةتحسين و 

 ؛الكفاءةتحسين ب وعلاقتهاالبشرية أهميتها في إدارة الموارد 
  لاسيما الحديثة منها في عملية إدارة  ،تطبيق الطرق الكمية والإحصائية يجابيات وفوائدإإظهار

 ات الصناعةمؤسسإحدى على مستوى  تمتمن خلال الدراسة الميدانية التي  ،الموارد البشرية
دور التدريب إلى إظهار أهمية و  تسعىالتي و  ،– السلامبنك  – المتمثلة في المالية الإسلامية

على تقنيات الإحصاء  والاعتماد ستقصاءالاأسلوب  باستخدام ،د البشريةفي تحسين كفاءة الموار 
  ؛DEAمن خلال استخدام اسلوب تحليل مغلف البيانات  في تحليل هذه النتائج

 بمرجع يبين دور التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية في  ،إثراء المكتبة الجزائرية والعربية
في تحقيق أهداف المؤسسة  ،الوظيفةويظهر أهمية هذه  ،ةمؤسسات الصناعة المالية الإسلامي

 والأفراد والمجتمع؛
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 أسباب اختيار الموضوع. 5

 :بينهامن  ،إلى اختيار هذا الموضوع دفعتناهناك مجموعة من الأسباب التي 

  ؛ستقبل الصناعة المالية الإسلامية في الجزائر والعالم كلهمالاستثمار و أهمية قطاع 
 ؛الدراسات الميدانيةو الإحصائية و  نحو المواضيع التقنية يتاالميول الذ 
 من تدعم الجهود المبذولة من طرف الدولة لدعم هذا النوع ،محاولة تقديم مساهمة بسيطة 

 ؛المؤسسات وتنميتها
 ؛محاولة تقديم مساهمة بسيطة في الدراسات للأمة الإسلامية 

 صعوبات البحث .6

الم الثالث، متحفظا حول كل ما يتعلق بالبيانات، فنجد يعد التوجه العام لمجتمعات دول الع
مثلا أن الحصول على بيانات نشاط بعض المؤسسات العمومية في فترة معينة كان شبه مستحيل، ناهيك 
عن مؤسسات الدولة التي نتشط في مجالات الأمن والدفاع وغيرها، كما نجد أن معظم المؤسسات 

أو خدماتية، تولي تحفظا كبيرا لمعظم بياناتها، حتى تلك التي لا الخاصة سواء كانت صناعية، تجارية 
لكن يختلف الأمر حاليا حيث ينفتح المجتمع الجزائري على التوجه نحو  تكتسي طابع السرية والتحفظ.

 البحث العلمي ولو بنسبة ضئيلة، مقارنة بالسنوات الماضية.

ث العلمي، التي قد تواجه الباحث وقد تناولت بعض الدراسات العلمية موضوع صعوبات البح
في الجزائر، مصنفتا إياها في صعوبات مادية وأخرى شخصية، أين خلصت إلى أن الصعوبات المادية 
عاقة للباحث في الجزائر، حيث كانت من بين النقاط التي تم التطرق إليها في هذه  هي الأكثر تأثيرا وا 

لمي ونظرة المجتمع السلبية للبحث العلمي، حيث كانت الدراسة: تعقيدات الإجراءات الخاصة بالبحث الع
 على التوالي. %50و  %80نسبة الموافقة عليها من قبل عينة البحث تقدر بـ: 
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 الدراسات السابقة. 7

 عليها: الإطلاعمن أهم الدراسات التي تتصل بموضوع البحث، والتي استطاع الباحث 

نظام التدريب في تنمية الموارد  فعالية ن:بعنوا ،"محمد أمينمراكشي " الباحث دراسة -
ص إدارة ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير، تخصالبشرية دراسة حالة مؤسسة نفطال وحدة البليدة

، جامعة سعد دحلب البليدة السنة ية وعلوم التسييرقتصادالعلوم الا، كلية أعمال، قسم علوم التسيير
إلى التركيز على تحليل فعالية نظام التدريب لتنمية  ،لدراسةقد هدفت هذه ا، و 2005/2006الجامعية 

ليصبح في متناول الباحثين حول موضوع  ،وعرضه بصفة مبسطة سهلة الاستيعاب ،الموارد البشرية
، وتم ية أخرى أو دراسات ميدانية جديدةأرضية تمكنهم من إنجاز دراسات نظر و تنمية الموارد البشرية 

ج التي توصلت في التالي أهم النتائ، و على مؤسسة نفطال وحدة البليدة ،للدراسةإسقاط الجانب التطبيقي 
 :إليها هذه الدراسة

  :حتياجاتالاتحديد تمر خطوات عملية التدريب في المؤسسة بثلاثة مراحل أساسية هي 
 التدريبية، تصميم البرنامج التدريبي، تنفيذ البرنامج التدريبي؛

  تخطيط لمؤسسة عدة مجالات تنشط فيها ومن أهم تلك المجالاتالتنمية الموارد البشرية في :
ويشكل التدريب أبرز مجال  ،الوظيفي للأفراد، تقييم الأداء والتطوير التنظيمي والتدريبالمسار 

في تلقين المهارات  ،، ذلك لأنه من أقدم التقنيات التي تعتمد عليها المؤسساتتنشط فيه
 ؛دهاوالمعارف للعاملين عن

 أن  إلىفقد أسفرت الدراسة  ،كاملا اعتمادامؤسسة الداخلي للدريب الوحدة على الت عتماديتم ا
%  2.8ذلك مقابل و  ،%من إجمالي المتدربين 96.8مثل ت ،المؤسسة داخلنسبة المتدربين 

%من إجمالي  0.3 ـمن المدربين خارج المؤسسة، أما نسبة المتدربين في الخارج فتقدر ب
 ستغناءالاإلى  ىهو الذي أد ،يبين أن العجز المالي في تمويل نفقات التدريبهو ما و  ،المتدربين
 ؛كلي عن التدريب في الخارجالالشبه 

  قصور  جوانبتتخللها و لية التدريبية لم تحقق أهدافها أن العمكما توصلت الدراسة كذلك، إلى
مما يؤدي في نهاية  ،بيةالتي تمر بها العملية التدري خاصة إذا ما تعلق الأمر بالخطوات ،كثيرة

 ؛العاملة في الوحدة ،إلى عدم فعالية نظام التدريب في تنمية الموارد البشرية ،المطاف
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قياس  دور  بعنوان: ،"الحديد إبراهيم إسماعيلحسين " ،"بابا عبد القادر" الباحثين دراسة -
 الملتقى المبيعات بالأردن،ل و ميدانية على دائرة ضريبة الدخالتدريب في تنمية الموارد البشرية دراسة 

، استراتيجيات التدريب في ظل إدارة الجودة الشاملة كمدخل لتحقيق الميزة التنافسيةي حول العلمي الوطن
إلى إبراز  ،هدفت هذه الدارسة وقد، بجامعة الطاهر مولاي ولاية سعيدة ،2009نوفمبر  11و  01يومي

، وتم إسقاط الجانب التطبيقي للدراسة على المؤسسة البشريةالتدريب بتنمية الموارد العلاقة بين مفهوم 
موظف من  1590حيث يتكون مجتمع الدراسة من  ،المبيعات بالأردندائرة ضريبة الدخل و  العمومية

يتم  فيمايليو إلى ما دون الثانوي،  ،ماجستيرمن مستوى دكتوراه و  ابتداء ،مختلف المستويات العلمية
 :وصلت إليها هذه الدراسةالتي ت ،أهم النتائجعرض 

  دون صعوبة وساعد على تسهيل عمل  ،التدريب مكن الموظف من إنجاز الأعمال اليوميةأن
 الموظف؛ 

  يتمكن من تسلم كافة الأعمال التي ينجزها بسرعة  الموظف جعلت ،تنوع المادة التدريبيةأن
 الكثير من الإجراءات الإدارية؛ بذلك  ختصروي ،عالية

  احتياجاتهوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تدريب الموظف وتعزيز  ،راسةبينت الدكما 
 احتياجاته وتلبية فالتدريب ساعد الموظف على تعزيز ،جديدةالالقدرات معارف و من المهارات وال

 ؛بشكل عام

أثر التدريب في تنمية الموارد  بعنوان:"، لحشم قسمية"، "الزواوي عمر حمزةالباحثين " دراسة -
مقال منشور في مجلة معهد العلوم  ،« CR-METAL »بشرية في مؤسسة البناء المعدني ال
إلى إبراز علاقة  ،هدفت هذه الدارسةو ، 07/07/2019النشر  تاريخ ،01العدد  ،22 المجلد ،يةقتصادالا

ى مؤسسة عل ،، وتم إسقاط الجانب التطبيقي للدراسةارد البشرية في المنظمات الحديثةالتدريب بتنمية المو 
 :ئج التي توصلت إليها هذه الدراسةأهم النتافيمايلي و ، « CR-METAL »البناء المعدني

  البشرية بمؤسسة  المواردفي تنمية  الاستثمارخلصت هذه الدراسة، إلى أن« CR-METAL » 
 ؛داءثبت نتائج إيجابية في الأالذي أتدريب، خاصة العبر العديد من الوسائل و 

 ها من يموظفل المنظمة لعمالها و البرنامج التدريبي المناسب من قب انتقاء كما توصلت، إلى أن
 ؛دائهمتحسين أكفاءة مواردها البشرية و  يساهم في تنمية شأنه أن
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عدة في  ،أهميته في تنمية الموارد البشريةدور التدريب و  ،الدراسات السابقة تناولت معظم
لم و  ،خلال التركيز على العناصر المكونة للأداء، من هذه الدراسات عليها اقتصرتمختلفة مؤسسات 

على  ويأتي هذا البحثي المؤسسات المالية الإسلامية، تتطرق هذه الدراسات إلى موضوع التدريب ف
آخر في صنف مختلف من المؤسسات،  من جانب موضوع التدريبعالج يل ،خلاف كافة هذه الدراسات

في عالم  حديثةكونها مؤسسات  ،ة المالية الإسلاميةفي مؤسسات الصناع بأهميته حيث يتعلق الأمر
بمعالجة جانب جد مهم في تنمية أداء الموارد  ،أيضا هذه الدراسةكما  تختص  ،ماتظالمنالمؤسسات و 

)رأس المال البشري والمنظمة  استراتيجي تحقيق معاصر في نظري بعدضمن  ،عبر التدريب البشرية
تسليط  من خلال ،كفاءة المورد البشريعنصر على  لدراسةحيث تتخصص وتركز هذه االمتعلمة(، 

خاصة في  ،مفهومها المرتبط مباشرة بموضوع الموارد البشريةو  ،وء على علاقة التدريب بالكفاءةالض
السمات الخاصة  ،موضحين أيضا، المؤسسات الخدماتية التي تعتمد بشكل كبير على العنصر البشري

ومدى ارتباطه  ،التي تميزها عن غيرها من المؤسساتو  ،المالية الإسلاميةموارد البشرية في المؤسسات بال
 .الكفاءةومفهوم  ،تأثره بعملية التدريبو 

 حدود الدارسة .8

أساس حول تنمية و حدود الدراسة حول موضوع مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية،  تتمحور
ذه المؤسسات، وبهذا فقد ركزت الدراسة على الموارد البشرية من خلال التدريب وتحسين كفائتها، داخل ه

 المتثلة في بنك السلام، بالتحديد فرع ولاية باتنة. ،إحدى مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية في الجزائر

وبما أن هذ البحث ركز على تحليل ودراسة أثر التدريب على كفاءة الموارد البشرية في هذه 
ية في المؤسسة محل الدراسة سالفة الذكر )بنك السلام فرع ولاية المؤسسات، تم العمل على دراسة ميدان
، للقيام بدارسة عينة البحث وتحليل كافة 2024و ديسمبر  2024باتنة(، في الفترة الممتدة ما بين أوت 
  المعطيات والبيانات الخاصة بالبحث.
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 . منهج البحث9

الكفاءة الخاصة بالموارد البشرية في العمل على تحليل أثر التدريب على  ،تم في هذه الدراسة
للبحث، حيث تم  علمية فقد توجب اعتماد عدة مناهج ،مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، بالتالي

 :اعتماد

 لوصف وتحديد ماهية إدارة الموارد البشرية ومختلف وظائفها وكذا تحديد  :المنهج الوصفي
 ؛الكفاءة وأساليب قياسهاوصف مختلف أنواع و  مختلف مراحل عملية التدريب

  مختلف المراحل التي مرت لها نشأة مؤسسات الصناعة المالية لتتبع  :ريخيالتاالمنهج
 هذا الموراد؛الإسلامية، وكذا تبلور فكرة إدارة 

 كفاءة الموارد البشرية في الدراسة  علىللعمل على تحليل أثر التدريب  :المنهج الإحصائي
 ؛حد الأساليب الرياضية لقياس كفاءة هذا الأخيرمع الإستعانة بأ ،الميدانية

 الدراسةمحتويات  .10

الموضوع  سيتم تناول هذه ،المطروحة أعلاه، واختبار فرضيات الدراسةالإشكالية  عنللإجابة 
أما الفصل  ،بالجزء النظري من الدراسة ،الثالثو  الثانيو الأول  :، حيث تتعلق الفصولفصول في أربعة

 ي.للجانب التطبيق تخصيصهفقد تم  ،الرابع

، اعتماد ثلاثة مباحثمن خلال  ،الموارد البشرية تدريب ، التطرق إلىفي الفصل الأول تم
ومختلف وظائفها، كما تم تخصيص المبحث  لمفهوم إدارة الموارد البشرية ،المبحث الأول خصصحيث 
تلف أنواعه، وقد تم التطرق كذلك، والمفاهيم المرتبطة به ومخماهية التدريب  على لتسليط الضوء ،الثاني

إلى مختلف المراحل التي تمر بها عملية تدريب الموارد البشرية، من مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية، 
  وصياغة مواضيع التدريب إلى تنفيذ وتقييم عملية التدريب.

من خلال  ،سهاقيا ونمذجة الأداءفي إطار الكفاءة  لمفهوم فقد تم تخصيصه الثاني،الفصل أما 
زالة الغموض و  ،أنواعهامختلف الإحاطة بمفاهيم الكفاءة و  وكذا، بالأداء، الكفاءة ةتحديد علاق عن ا 
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وعناصره وأهم وجهات النظر المتداولة مفهوم الأداء تحديد  كما تم كذلك، مختلف المفاهيم المرتبطة بها،
 .اليب وطرق تقييم الكفاءةأسمختلف إلى  للتطرق ،المبحث الثاني وقد تم تخصيص، للأداء

، ثلاثة مباحثإلى  تم تقسيمهحيث  ،لمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية الثالث،الفصل  أما
ونشأتها وانتشارها كمدخل،  مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية التطرق إلى ماهيةفي المبحث الأول  تم

لصناعة المالية الإسلامية والتي تشكل للهيئات الداعمة لمؤسسات ا ،كما تم تخصيص المبحث الثاني
بنيتها التحتية، كما اختتم الفصل بمبحث أخير، تم التطرق فيه لمختلف أساليب التمويل في هذه 

 المؤسسات.

 أهميةعنوان ب ،الجانب التطبيقي من الدراسة التطرق إلى فيه فقد تم الرابع،فيما يخص الفصل و 
تم الأول  ، المبحثمبحثينإلى  قسم ، حيثالسلامبنك بية التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشر 

ببنك السلام فرع التعريف وذلك من خلال  وعينة الدراسة، محل الدراسةللتعريف بالمؤسسات  تخصيصه
مخرجات الدراسة فيه إلى  فقد تم التطرق، أما المبحث الثاني ولاية باتنة أين تمت الدراسة الميدانية

، كما تم كذلك DEAياس الكفاءة، من خلال استخدام اسلوب تحليل مغلف البيانات الميدانية المتعلقة بق
التي تتعلق بدراسة الارتباط بين ، ستقصاءالاالمتعلقة بأسلوب  ت الإحصائيةتحليل معطيات البيانا

 لخاصة بموظفي البنك محل الدراسة.مخرجات قياس الكفاءة وبيانات التدريب، ا
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 تمهيد

لال التوفيق بين أهداف وظيفته، من خة إلى تسيير العلاقة بين الفرد و سعى إدارة الموارد البشريت
حتياجاتها فق و ا، التي تتو فرادالأث تعمل على إستقطاب أكفء أهداف الأفراد داخلها، حيالمنظمة و  ا 

ها تمتابعوجيهها و ل تنظيمها، تالأمثل لهذه الموارد، من خلا ستغلالمسبقا، كما تعمل على الإ ةالمحدد
فعالية، ما يمثل الركيزة ، في ممارسة وظائفها بكفاءة و تكمن أهمية إدارة الموارد البشرية ،ستمرار، لذابإ

ة في نجاح معظم المنظمات، خاصة وما تفرضه التغيرات البيئية  والتطورات المستمرة الأساسي
في  ،مرة، لمواكبة هذه التحولات التنمويةيتطور علم إدارة الموارد البشرية بصفة مست حيثالمتسارعة، و 

 كثيرة التغير.بيئة عالمية شديدة المنافسة و 

تنميتها، د البشرية    و الموار  بكفاءةعلى مستويات المنافسة بين المنظمات، ما يتعلق من بين أو 
 ساسيةالوظائف الأ بين التدريب من يعتبر ،بالتاليحيث تلعب وظيفة التدريب دورا هاما في مجرياتها، 

 ،لذا .، التي تعمل على تحسين مستوى كفاءة الأفراد داخل المنظماتالمهمةو  الموارد البشرية إدارةفي 
وء تسليط الض ،وكذار نظرياتها، دارة الموارد البشرية وتطو ، التطرق لمفهوم إمن خلال هذا الفصل سيتم

 مراحل التي تمر بها عملية التدريب.كافة الو  ،هميتهاأها، مركزين على وظيفة التدريب و على كافة وظائف
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 الموارد البشرية ةإدار  إلىمدخل : الأولالمبحث 

 ياتالنظر و  ،تطرق لأهم المراحل التي مرت بها إدارة الموارد البشريةن ،من خلال هذا المبحث
 ائفها.مختلف المفاهيم المرتبطة بها، مع إبراز أهميتها من خلال عرض كافة وظ ،وكذا ،المتعلقة بها

 الموارد البشرية ةإدار  إلىالنظرة تطور : الأولالمطلب 

شرية، التنظيمات الببداية ظهور مفهوم المنظمة و  منذ ،الموارد البشرية ةإدار  إلىتطورت النظرة 
 ةدار ديث لإالمفهوم الح إلىالموارد البشرية، وصولا  ةإدار تبلور مفهوم  إلى ،فرادالأ ةإدار مرورا بتطور علم 

يعمل على  ،مال فكري رأس هاأنهذه الموارد داخل المنظمة، على  إلىد البشرية، الذي ينظر الموار 
يقدمه لها من  أن ، من خلال ما يمكن(ةستراتيجيالإ هدافطويلة المدى )الأالالمنظمة  أهدافتحقيق 

 .لبيئة العمل الحالية بالنسبةفي الميزة التنافسية  هاأهمتمثل التي ت ،عناصر النجاح

يجب تناول الموارد البشرية،  ةإدار ت في بلورت مفهوم ساهمقبل التطرق للنظريات التي  لكن
بهذا  المتعلقةالمفاهيم  معظمبراز إ سيتم ،الموارد البشرية، لذا ةإدار ة بموضوع كافة المفاهيم المرتبط

 على الموارد تم استخدمها للدلالة يالمصطلحات التي  إلى ،و تعريفاتها ةدار من مفهوم الإ ،الموضوع
 يجية.ستراتالمرتبط بالإ ،الموارد البشرية ةدار المفهوم الحديث لإ إلىوصولا  تها،إدار و  البشرية

 الموارد البشرية ةإدار مفاهيم حول : الأولالفرع 

 ،وجهات النظر من خلال عدة ةدار لإامفهوم  ،باحثينالتناول العديد من : management ةدار لإا. 1
 Adam "أدم سميث :أمثال ،المدرسة الكلاسكية أصحابو  ةدار حثين في علم الإالباوئل هتم أإحيث 

Smith فريدريك وينسلر تايلور  وFrederick Winslow Taylor، هنري فايول HenryFayol" 
هم أهدافتحقيق  إلىيسعى من خلالها الجميع القرار،  أصحابو  علاقة بين العامل هاأنبتعريفها على 

 .توجهاتهمو هم أهدافبغض النظر عن تباين 

من ه القيام بتحديد ما هو مطلوب عمل : "هاأنعلى  ةدار الإ مفهوم فريديرك تايلور تناوللقد  
كما يعتقد  1،"التكاليف أقلو الطرق  أفضلبما طلب منهم ب مقيامهمن  أكدالتبشكل صحيح، ثم العاملين 

                                                                                       
 .17ص  ،2009، سورياحلب  يبلا للعلوم السياحية و الفندقية،إمركز  ة،دار لى الإإمدخل درة عمر محمد، : 1



 الفصل الأول: تدريب الموارد البشرية
 

~ 25 ~ 

لمية(، أن أهداف العمال وأهداف أصحاب يعتقد في مفهومه الذي جاء به عن الإدارة )الإدارة الع تايلور
وقد إليه، من خلال إعطاء كل طرف ما يسعى  1العمل متوافقة، وأن الإدارة تسعى إلى دمج هذا التوافق،

تعتبر  والعمال، حيث رباب العمل()أ العمل أصحابعلى العلاقة بين ر في تعاريفه للإدارة، و تايلركز 
ن صاحب العمل والعمال، تعمل على تعزيز العلاقة بينها، من الإدارة من هذا المنظور، هيئة ربط بي
 خلال تلبية حاجات كل من الطرفين.

 Administration" :في كتابه ةدار الإ "henry fayol هنري فايول"تناول  كما
industrielle et générale "  قبل  من 1917سنة  -فرنسا  –في باريس الذي تم نشره"H. 

Dunod & E. Pinat éditeurs " ، الرئيسية عملية من بين مجموعة من العمليات" :أنهاعلى، 
ة القيام بخمس إلى ،(يةدار الإ)العملية  ه العملية، و تسعى هذ"ككل منظمةلل التي تكون النشاط الكلي

 : يةأساسوظائف 

 ؛(planning)و التنبؤ التخطيط أ .1
 ؛(organizing) التنظيم .2
 ؛(commanding) مرالأ .3
 ؛(coordinating)التوجيه  .4
 ؛(controlling) الرقابة .5

العمليات  تندرج ضمنهاو التي  ،فايول العمليات التي تكون النشاط الكلي للمنظمة كما حدد
 رئيسية:  مجموعات 06 إلى، حيث يقسمها يةدار الإ

 ، تصنيع، تحويل(؛إنتاجعمليات تقنية )  .1
 (؛تبادلعمليات تجارية ) شراء، بيع،  .2
 المال(؛ رأسر عمليات مالية ) بحث، تسيي .3
 (؛الأشخاصمتلكات و عمليات أمنية ) حماية الم .4
 .(؛.، ميزانية.إحصاءعمليات محاسباتية ) جرد،  .5

                                                                                       
1: Frederick Winslow Taylor, the Principles of Scientific Management, Harper & Brothers Publishers, New 
York USA, 1919. P 11. 
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  ، توجيه، رقابة(؛أمرية )تخطيط، تنظيم، إدار عمليات  .6

 ةدار من جانبها التنظيمي، حيث تعتبر نظرية الإ ةدار الإ "Max weber "ماكس فيبر تناول
عبارة عن : "ةدار الإ أن ماكس فيبر كما يعتقد ،ة لنظرية التنظيم العلمي للعملبدايو البيروقراطية تمهيدا 

 1،"داخل المنظمات نسانيالإبغرض السيطرة على السلوك  تجدأو  ،الإجراءاتنظام صارم من القواعد و 
حيث الحكومية،  الخاصة بالمؤسسات ةدار الإ أو العموميجانبها  من ةدار قد ركز ماكس فيبر على الإو 
تتركز في يدها  ،عمومية اتإدار طية بمؤسسات الدولة من وزارات ومقاطعات روقرابط مفهوم البييرت

 2.يةدار الإ الإجراءاتيديرها موظفين تحكمهم مجموعة من و  السلطة

نظيم في كونها تتتمثل بالنسبة للفكر الكلاسيكي،  ةدار مفاهيم الإ أن مما سبق، يمكن القول ،لذا
 الأطرافكافة  أهدافعلى تحقيق  ةدار خل المنظمة بصفة عامة، حيث تعمل الإدا فرادالأللعلاقة بين 

 ،القواعدو        على مجموعة من المبادئ عتمادمتناسقة، من خلال الإ أهدافها التي تعتبر و  ،هاداخل
ذا تناسب هي، وقد داخل المنظمة نشطةعقلاني لكافة الأالو  علميالتنظيم ال أن تعمل على أنهاالتي من ش

 ةيقتصادالامات ه المقو ما تفرض ،كذا، و البيئة المحيطة للمنظمة في تلك الحقبةمع ما تفرزه  ،توجهال
 في تلك الفترة. ،السياسية حتىة و الإجتماعيو 

 "سايمن هربرت ألكسندر ، حيث عرفهاةدار مفهوما مختلفا للإ ،القرار إتخاذكما تناول رواد نظرية 
Herbert AlexanderSimon," ، في كتابه  ،سايمن دعىقد و  3،"القرارات إتخاذعملية " :أنهاعلى

 administrative behavour, a study of decision-making process»تحت عنوان 
in administrative organisation »، من  1947سنة  - الولايات المتحدة -نيويورك شر فين

 مستويات تشارك إلى ةدار الإ الذي يقسم ،التخصص العمودي إلى، « the free press »طرف 
 كل حسب مستواه.  ،القرار إتخاذفي  جميعها

                                                                                       
 البحوث الإجتماعية،سات و ا، مجلة سوسيولوجيا للدر ميشال كروزيهظيم البيروقراطي عند ماكس فيبر و التن: دودو نوري نور الدين، محمدي كمال، 1

 .226، ص 2017، 03، العدد 01المجلد  الجزائر، ةالجلف عاشور زيان جامعة
دكتوراه تخصص  أطروحة، طار نظرية فريديرك هرزبرغ للدافعيةإي بالمؤسسات الوطنية في دار محددات النجاح في العمل الإبغول زهير، : 2

 .107ص  ،2007، الجزائرقسنظينة  خوة منتوريجامعة الإ جتماعية،نسانية و الانفس، كلية العلوم الاعمل ال
 .203، ص 1979، الرياض المملكة العربية السعودية ة العامةدار ، معهد الإةدار مقدمة في الإ: على محمد عبد الوهاب، 3
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رواد المدرسة الكلاسكية عن  قدمهما  ، كلالأفقيحول التخصص  أفكارهقد ناقض سايمن بو 
 luthe لوثر غاليك" حسب ما جاء به(، التخصص و تقسيم العمل مبدأ) أفقيا المنظمة أنشطةتقسم 

gulick" :"بالتسلسل الهرمي القرار  إتخاذمدرسة  تهتم ،بالتالي 1،"المنظمة أساسهو تقسم العمل  أن
 نسانيالإعلى السلوك  ،ةدار لإلمفهومهم  فيبذلك  ، مركزينالقرار إتخاذبمختلف مستويات و  ،ةدار في الإ

لا يمكن  ،ةالقرارات الصادر  أن بق ذكره،افي كتابه الس سايمنمدى عقلانيته، حيث يرى و  ةدار داخل الإ
ما  إطارفي  ،مصطلح المقبولة ستخدامايفضل  ،، لذاراشدة بصفة تامة أو مثالية تكون بالضرورة نأ

 .للمنظمة تفرضه الظروف المحيطة

رتبط م ةدار يبقى تعريف الإ حيثلكن لم يتغير مفهومها كثيرا، و  ةدار لإافقد تطور علم  ،حديثا أما
ستغلالالمهام و  إنجازب على مجموعة الوظائف التقليدية  عتمادل الإمن خلا ،وجه أفضلب الموارد ا 
حسب  ،جديدة أساليببتكاره من امدمج مع ما تم  ه في نفس الوقتتخطيط، تنظيم، قيادة، رقابة(، لكن)

مات الحالية وما تفرضه المنظ ةجتماعيالافالتطورات الحديثة شديدة التعقيد،  المنظمات بيئة ما فرضته
يسعى  ،ثحدي ةإدار  أسلوبيجاد إجبت على المنظمات أو  ،ة المنافسةحد تهز أفر ما ، من قيود و يةمالعال
ا جد مفهومأو مما المنظمة،  أهدافشراكها مع إهم و أهدافمن خلال تحقيق  ،جذب رضا عمالها إلى

ها أهدافالعمل على تحديد  إلى ،، كما تسعى كذلك في نفس السياق(هدافبالأ ةدار الإ) ةدار جديدا للإ
على مفهوم  عتمادالإمن خلال  ،العمل على تحقيقها بفعالية، و ويلة المدىطية قصيرة و المستقبل

 ساليبالأ من بين ،ةستراتيجيالإ ةدار الإ يعد مفهوم ،، لذاالحديثة ةدار دمجه مع متتطلبات الإو  ةستراتيجيالإ
 .ةدار الحديثة للإ

العميل كسب على  في ظل ظروف توصف بشدة المنافسة، ،الحاليةكما تعمل معظم المنظمات 
خدمة و    التوزيع  أسلوب ،توقيت البيع، المواصفات، الجودة، سعارالأك ،مختلفة أساليبعلى  عتمادبالإ

مستويات في كافة  ،جديد ةإدار مفهوم  إدماج إلىتسعى كافة المنظمات  ،لذا 2،وغيرها البيع ما بعد

                                                                                       
1: Herbert Simon Alexander, decision-making and administration, public administration review, vol 04, n° 
01, USA, 1944, p 17.  

جامعة محمد البشير الإبراهيمي برج بوعريريج سة التنمية، ادر بحاث و أ، مجلة التنافسية و الميزة التنافسية في منظمات الاعمال، لياسإسالم  :2
 .232، ص 2021، 01، العدد 08المجلد ، الجزائر
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في كل مرحلة من  تطويرهاو  جاتهابط جودة منتض ، سعيا منها إلى(الجودة الشاملة ةإدار يدعى ) ،تهااإدار 
 .نتاجتفادي العيوب في الإو  تقانخلق بيئة عمل تسمح بالإو  ،نتاجمراحل الإ

ة الموارد البشري ةإدار يرتبط مفهوم : human resource management الموارد البشرية ةإدار . 2
 تلك الناشطة في ىور الرئيسي في كافة المنظمات، حتبالعنصر البشري في المنظمة، الذي يلعب الد

 the الذكاء الإصطناعييرة على التجهيزات التكنولوجية و التي تعتمد بدرجة كب، و الصناعة مجال
artificial intelligenceمن  تناولها العديد ،الكلي عن الموارد البشرية، لذا ستغناء، لا يمكنها الإ
 بط بتسيير شؤون الموارد البشرية.المرت ةدار جزء من وظائف الإ أنهاعلى  ،الباحثين في هذا المجال

         مجموعة المعرفة، المواهب، المهارات، القدرات : "أنهارد البشري على اعرف المو تو 
تجاهو  عتقادات وقيم و ا  المنتميين  فرادالأفهي كافة  ،لذا 1الموجودة داخل المنظمة"، ،ات القوة العاملةا 

كما يستخدم حديثا مصطلح كفاءاتهم، تهم وقدراتهم و مهارا إستغلال إلىالتي تسعى المنظمة للمنظمة و 
فضل في خلق الميزة  لما لها من ،المنظمة من الموارد البشرية إمكانياتللدلالة على  ،المال الفكري رأس

 ،ميزة تنافسة للمنظمة أفضل أن من الباحثين حيث يعتبر الكثير .على نجاح المنظمة أثرو  ،التنافسية
 .ها الذين يعملون بجد وانضباط ذاتيأفرادذي يتمتع بالمعرفة والمهارة، و ال ،فكريمالها ال رأستتمثل في 

 :في كتابه تحت عنوان ،الموارد البشرية ةإدار " Gary Dessler غاري ديسلر" تناول
« Essentials of human resource management »الولايات  -في نيوجيرسي ، نشر

مجموعة " :أنها، حيث عرفها على " Prentice Hall Publisherمن طرف "  1999سنة  -المتحدة 
ليها التي تحتاج إ ،المتعلقة بالنواحي البشرية نشطةلتنفيذ مختلف الأ ،السياسات المطلوبةو  الممارسات

حيث  ،هسابق ذكر الديسلر هذه السياسات في كتابه  أوضحقد "، و وجه أكمللممارسة وظائفها على  ةدار الإ
 2 النقاط:في مجموعة من حددها 

 ؛القيام بتحليل الوظائف 

                                                                                       
، يدانية بمؤسسة سوناريك فرجيوة(ة مرأسدقتصادية العمومية الجزائرية )تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الإ أساليب، هشامبوكفوس  :1

، ص 2006، الجزائر قسنطينة خوة منتوريالإجتماعية، جامعة الإالعلوم الإنسانية و مذكرة ماجستير تخصص تنمية الموارد البشرية، كلية العلوم 
46. 

2: Gary Dessler, Human resource management- 13th ed-, y Pearson Education Inc, new york USA, 2013, 
p 78.  
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  و استقطاب الكفاءات؛ حتياجاتالإتخطيط 
 و تعيين الكفاءات؛ إختيار 
 تدريب الموظفين الجدد؛التوجيه و  أنشطة 
 المرتبات؛و  جورإدراة الأ 
  المزايا للموظفين؛تقديم الحوافز و 
 وضع نظام النصح و المشورة،  أنشطةالمقابلات، تقديم  اءأجر ) تصالتحديد قنوات الإ

 ديب و العقاب(؛التأ
 التنمية؛التدريب و  أنشطة 
  الموظف تجاه المنظمة؛ إلتزامتدعيم 

ما تعلق بمال ،ائيجر الإها بالموارد البشرية من جان ةإدار تناول مفهوم ديسلر  أن ،يمكن القول
 يرىيث ح ،المتخصصة الموارد البشرية ةإدار وظائف  ةحقيقتعكس التي و الممارسات، سماه بالسياسات و 

على تسيير كافة متطلبات العنصر البشرية  ،الوظائف من خلال ممارسة هذهتعمل  ،الأخيرةهذه  أن
  .فعاليةو  بكفاءة ،باقي وظائفها أداءنجاحها في و  المنظمة ككل ةإدار عمل المنظمة، بغرض تسهيل  داخل

   لموارد البشرية ل مثلالأ ستغلالالإمن وجهة نظر  كذلك، الموارد البشرية ةإدار رفت كما ع  
ها إحتياجاتالمتعلقة بحصول المنظمة على  يةدار الإ نشطةتلك الأ" :أنهاعلى الحفاظ عليها، حيث عرفت و 

مستويات الكفاءة  أعلىب ،التنظيمية هدافالحفاظ عليها بما يمكنها من تحقيق الأمن الموارد البشرية، و 
 حيث يعتبرها: ،نفس السياق في خرعريفا آت معجم مصطلحات القوى العاملة أدرجكما  ،الفعالية"و 

عدم السماح بوضعها من الطاقات البشرية و  الإستفادةتحسين  إلى، التي تهدف ساليب"مجموعة من الأ
 1.واضح لكل فرد في موقع عمله الذي يناسبه" ، مع تحديد خطفي غير موضعها

داخل  ةدار الإ أنظمة دىإح أنها على": الموارد البشرية ةإدار  عتبارايمكن  ،من كل ما سبق
)تخطيط، تنظيم،  ةدار الإ منهاج، يعمل بنفس ةرد البشريامتعلق بتسيير الحياة المهنية للمو ال ،المنظمة

                                                                                       
، الضرورة الإستراتيجيةالممارسة التقليدية و  -الجزائريةأهداف إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية العمومية وظائف و بلخيري مراد،  :1

 .05، ص م2018، 08، العدد 04المجلد  ،الجزائر 02جامعة بليدة  مجلة التنمية و إدارة الموارد البشرية،
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توصيف قيادة، رقابة..(، مع بعض الوظائف الخاصة المتعلقة بخصوصيات التعامل مع الموارد البشرية )
 ."لهذا المورد لمثالأ ستغلالالإ، بغرض ، تدريب، تحفيز، توجيه ...(

من بين  ،ريةللموارد البش ةستراتيجيالإ ةدار يعتبر مفهوم الإ: للموارد البشرية ةستراتيجيالإ ةدار . الإ3
 ةستراتيجيالإ ةدار هوم الإفقبل التطرق لم ،بصفة عامة، لذا ةدار للإالموارد البشرية و  ةدار ثة، لإالمفاهيم الحدي

 .ةستراتيجيالإمعنى كلمة و  ةستراتيجيالإ ةار دماهية الإ إيضاحللموارد البشرية، يجب 

نجليزية، كما تعتبر في في اللغة الإ « strategy »هي مصطلح معرب لكلمة : ةستراتيجيالإ /1. 3
تعني فن في المجال العسكري، و  أساسالتي تستخدم  ،« strategos »يونانية الكلمة لل ترجمة صلالأ
دار ادة و يق الفن المستخدم في " :أنهاعلى  ةستراتيجيالإمصطلح  كسفوردأ قاموسيدرج  ،لذا 1المعارك، ةا 

"، كما يشير ما يمكن من السيطرة على الموقف والعدو بصورة شاملةب ،تحريك المعدات الحربيةئة و تعب
دار و  ،وضع الخططعلم وفن الحرب و : "تعني ،ةستراتيجيالإ أن إلى قاموس المورد  2العمليات الحربية"، ةا 

 ،المصطلح م هذتستخد ،كانت الجيوش قديما فقد، ستخدامالإ حديث اتمصطلحمن الست فهي لي ،بالتالي
 ،هذا المصطلح ستخداماتم لكن حديثا  المعارك، أثناء توزيع الجيوشو  الجيدة للقوات ةدار الإللدلالة على 
 إلىل و لوصل ،داخل المنظمات للموارد مثلالأ ستغلالالإ، للدلالة على يةدار الإو  ةيقتصادالا في العلوم
 ةدار المتمثل في الإ ،ةدار الحديث للإ المفهوم هما يعكسهذا الطويل، و على المدى  هاأهدافتحقيق 

 .ةستراتيجيالإ

عملية " :أنهاعلى  ةستراتيجيالإ ةدار : تعرف الإstratigic management ةستراتيجيالإ ةدار الإ /2. 3
 :أنهاكما تعرف كذلك على  3"،المرجوة هافأهداتحقيق غاياتها و  إلىللوصول  ،موارد المنظمة ةإدار 
يختلف و  4."المنظمة على المدى الطويل أداءالتي تحدد  ،يةدار الإ الإجراءاتت و مجموعة من القرارا"

                                                                                       
رأسة حالة مجمع صيدال د – الإستراتيجيةة دار بتطبيق الإ قتصاديةالتسويقي للمؤسسات الإ داءمساهمة في تحسين الأ، يةصون: كيلاني 1

علوم التسيير، قتصادية و تسيير المؤسسات، كلية العلوم الإإقتصاد و مذكرة ماجستير تخصص  ،-2005الى  2000دوية خلال الفترة لصناعة الأ
 .16، ص 2007، لجزائرا  جامعة محمد خيضر بسكرة

القاهرة ، مجموعة النيل العربية، 07، الطبعة العشرينالإستراتيجية لمواجهة تحديات القرن الحادي و ة دار الإالمغربي عبد الحميد عبد الفتاح،  :2
  .18-17، ص ص 2021 ،مصر

3: Nsirim Prince Chineme, Key Elements Of Stratigic Management, Australian Journal Of Basic And Applied 
Sciences, Vol 16, Num 11, Australia, 2022, P 02. 
4: Thomas L. Wheelen , J. David Hunger, Strategic Management and Business Policy -Toward Global 
Sustainability-Thirteenth Edition, Pearson Education Inc, new York USA, 2012, p 05. 
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بيئة المؤسسة في كونها تتعامل مع محيط و  ،ةدار المفهوم التقليدي للإعن  ةستراتيجيالإ ةدار مفهوم الإ
 ،عتباربعين الإ الأخيرةهذه  أخدحيث لا ت ،التقليدية ةدار تعمل عليه الإالداخلية و الخارجية معا، عكس ما 

 .متغيراتهاو  وجود البيئة الخارجية للمنظمة

لتمكينها من  ،عملية تكييف المنظمة مع بيئتها: "أنهاكذلك على  ةستراتيجيالإ ةدار تعرف الإو 
على  عتمادمن خلال الإ 1"،هامنافسة فيقادرة على ال هاجعلو ، بنجاح في هذه البيئة كثيرة التغيرات العمل

الفرص  ،كذاو  ،الضعف الداخليةتحديد نقاط القوة و  إلىالذي يسعى  ،يئة المنظمةيل بما يسمى بتحل
 ةستراتيجيالإ ةدار الإ يمكن القول أن بصفة عامة .هاإستغلالالعمل على و  في البيئة الخارجيةالتهديدات و 

 :يةأساسعناصر  04من خلال التركيز على تعمل 

 ؛( Environmental Scanning)  تحليل البيئة .1
 ؛ ( Strategy Formulation)  ةستراتيجيالإصياغة  .2
 ؛(  Strategy Implementation) ةستراتيجيالإتنفيذ  .3
 ؛( Evaluation And Control)  المراقبة و التقييم .4

  1-1شكل رقم: 
 " ةستراتيجيالإ ةدار للإ يةساسالأالعناصر " 

Source: Thomas L. Wheelen , J. David Hunger, Strategic Management and Business 
Policy -Toward Global Sustainability-Thirteenth Edition, Pearson Education Inc, new York 
USA, 2012, p 15. 

                                                                                       
1: Thomas L. Wheelen, J. David Hunger, OP-Cit, p 13. 
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ط كل ترتب، حيث الاستراتييجية ةدار للإ يةساسالأالعناصر ماهية عمل  ،1-1رقم يشرح الشكل 
كذا نقاط و تحديد الفرص والتهديدات،  على  العمليا، بداية بعملية تحليل البيئة و العناصر فيما بينها ترتيب

ية العمل تهز أفر التي تتماشى مع ما  ،ةستراتيجيالإصياغة  أوتليها بعد ذلك عملية وضع الضعف، القوة و 
ي تفاد إلىتسعى  ،ةإستراتيجي أهداف إلىلتهديدات امن خلال ترجمة الفرص و  ،السابقة )تحليل البيئية(

ستغلالالتهديدات و  عملية تنفيذ  تأتيدعم نقاط الضعف. كما و  نقاط القوة إستغلال ،كذاو  ،الفرص ا 
الخطط  ن خلالها على تنفيذ كافةم ةدار الإ ، تعملةستراتيجيالإكمرحلة لاحقة لعملية صياغة  ةستراتيجيالإ
دمجة مع التقييم كعملية مو  عملية المراقبة تتبعهاالمرجوة، كما  هدافلبلوغ الأالتي تم رسمها  ،البرامجو 

 عتمادبالإ ،التقييم المستمر في كافة المراحلالمراقبة و على  ةستراتيجيالإ ةدار كافة العناصر، حيث تعتمد الإ
 افاتانحر  أيفي بداية ظهور  ،ستراتيجيالإبغرض تصحيح المسار على معطيات التغذية العكسية و 

 .قبل تفاقم الوضعو 

: Strategic Human Resource Managementة للموارد البشريةستراتيجيالإ ةدار الإ /3. 3
 يةساسالأالعناصر  على عتمادالإ أساسعلى  ،(SHRM) للموارد البشرية ةستراتيجيالإ ةدار تقوم الإ

ستغلال، بغرض توجيه و ةستراتيجيالإ ةدار لعملية الإ خل المنظمة، بصفة تسهم في المورد البشري دا ا 
 .المنظمة ككل ةإستراتيجيعملية تنفيذ 

 حيث ،مستويات في المنظمةالعملية تشارك فيها كافة  ،ةستراتيجيالإدراة الإ أنمن منطلق 
ها أهدافو غاياتها تحقيق  إلىالتي تسعى  ،المنظمة اتإستراتيجيتنفيذ صياغة و  في الجميع همسي
وتنفيذ  ة في صياغةساهم)المبنفس المنهاج تعمل  للموارد البشرية ةستراتيجيالإ ةدار الإ فإن 1،ةستراتيجيالإ
 ،تنفيذو   من خلال تصميم، (للمنظمة ةستراتيجيالإها هدافالحرص على تحقيق الأو  المنتهجة ةستراتيجيالإ

للمنظمة،  ةيستراتيجالإ متطلباتالبناءا على  ،الخاصة بالموارد البشرية يةدار الإ نشطةالأو  الإجراءاتكافة 

                                                                                       
1: Onyekwelu Njideka Phina, Effects of Strategic Management on Organizational Performance in 
Manufacturing Firms in South-East Nigeria, Asian Journal of Economics, Business and Accounting, vol 
15, num 02, china, 2020, p 26.  
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على المدى  تحقيقهاو     هدافلتحديد الأ ستراتيجيور الإالمنظ مع ،الموارد البشرية ةإدار تكييف بمعنى 
 1.داخل المنظمة الطويل

 القرارات تخاذمنهج لإ": أنهاللموارد البشرية على  ةستراتيجيالإ ةدار تعرف الإ في نفس السياق،
دار و  التطويرياسات التعليم و لمنظمة، في شكل سغايات االمتعلقة بخطط و   تأنظام المكافو  داءالأ ةا 

 هدافتحقيق الأ إلىالتي تهدف  ،القرارات إتخاذب مرحيث يتعلق الأ 2"،علاقات الموظفين داخل المنظمةو 
ما تفرضه و بما يتناسب الميزة التنافسية، الحصول على ترتبط ب ما االتي غالبو الاستراتيجة للمنظمة، 

كتساب ميزة من خلال إ ،حماية وجودها إلىتهدف معظم المنظمات  ،تغيراتها، لذامالبيئة الحديثة و 
 سواق عالميةا، خاصة تلك البيئة التي ترتبط بأداخل بيئته محصنةتجعلها في وضعية  ،مستدامة تنافسية

 شديدة التنافسية.

المنظور )خلق  من نفس للموارد البشرية ةستراتيجيالإ ةدار مفهوم الإ ،يتناول بعض الباحثين كما
لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة من خلال  ،نظام مصمم تعتمده المنظمة: " أنهاعلى  الميزة التنافسية(

داخل  الموارد البشرية أو فرادالأ أن ،الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةحيث تعتبر  3"، هاأفراد إستغلال
ها لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة، كما إستغلالعلى تعمل  وسيلةو  ةإستراتيجيعبارة عن موارد  ،المنظمة

من  استقطاب الكفاءات إلى ،الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةتسعى معظم المنظمات من خلال 
التي تعتمد  ،خاصة في المنظمات الخدماتية ،تعتبر هي في حد ذاتها ميزة تنافسيةالتي  ،الموراد البشرية

  .كليا على الموارد البشرية

سياسات    تنفيذصياغة و : "أنهاعلى  ،كذلكللموارد البشرية  ةستراتيجيالإ ةدار كما تعرف الإ
توجيه سلوكيات الموظفين، بصفة تسمح للمنظمة كفاءات و  نتاجلإ ،الموارد البشرية ةإدار ممارسات و 

ستراتيجيو  لياتحيث تعمل من خلال آ 4"،ةستراتيجيالإها أهدافبتحقيق   استقطابالتوظيف على  اتا 

                                                                                       
1: Abu Rashed Osman, Ahmed Imran Kabir, Mohammad Behroz Jalil, Strategic Human Resource 
Management, Human Capital Management And Talent Management: Same Goals Many Routes, 
Academy of Strategic Management Journal, Volume 21, Special Issue 1, London U. K, 2022, p 04. 
2: Armstrong Michael, a Handbook of Human Resource Management Practice-10th edition, published 
by kogan page, London U.K , 2006, p 115.   
3: Abu Rashed Osman, Ahmed Imran Kabir, Mohammad Behroz Jalil, same reference, p 04. 
4: Gary Dessler, OP-Cit, pp 80-81. 
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التنمية و  التدريب اتإستراتيجيعلى  عتمادبالإ ،تطويرها لىإ تسعىمن ثم و الخبرات، و  كفاءاتال أفضل
 هاأهدافبما يصب في تحقيق و  ،ةستراتيجيالإتوجيهها بما يتناسب مع توجهات المنظمة و  البشرية

  .ةستراتيجيالإ

المتعلقة ها أهدافعلى تحقيق  ،ةللموارد البشري ةستراتيجيالإ ةدار تعمل الإ في نفس السياق،
ستغلالر و يبتسي التي تصب في قالب تنفيذ سياساتها، و نشطتها من خلال ممارسة أالموارد البشرية،  ا 

 ةإدار  وسائلدوات و أ عنتختلف  دواتأعلى  عتمادمن خلال الإيتحقق ذلك و المنظمة ككل،  اتإستراتيجي
للموارد  ةستراتيجيالإ ةدار ها الإمدداوات مهمة تعتأ 03نميز  أنحيث يمكن  .الموارد البشرية الكلاسيكية

 1:البشرية

 الموارد البشرية معرفة ةدار التي تتيح لإ :Stratigy Map ةستراتيجيالإ ةالخارط .1
مين المنظمة، كما توضح للقائ اتإستراتيجينجاح ا  و  دورها في تنفيذاتها و سهامإ ،يتهاأهم

 ؛للمنظمة ةستراتيجيالإ هدافحقيق الأتهم في تإدار  يةأهم ،على الموارد البشرية
للمدير بتحديد  ،ةستراتيجيالإ داءتسمح بطاقات الأ: H.R Scorcard داءبطاقة الأ .2

 ب..(، سلوكيات الموظفين، تدريختبارإتوظيف، الموارد البشرية ) أنشطةالعلاقة بين: 
 للمنظمة؛ ةستراتيجيالإ داءنتائج الأو   ، ..(إنتاجخدمة العملاء، )

كافة  ةدار م الإأماتضع  حيث :Digital Dashboardsلمعلومات الرقمية لوحة ا .3
تسمح بتوضيح الصورة حول وضعية  ،في شكل رسومات بيانية ،المعطيات الرقمية

 ؛داءالمتثمل في بيانات بطاقة الأ ،الموارد البشرية أداءمن حيث معيار  ،المنظمة

 شريةالموارد الب ةدار الفرع الثاني: التطور التاريخي لإ

           يةدار الإو  ةيقتصادالاجوانب كافة البالتطور التاريخي ل ة،الموارد البشري ةإدار مفهوم  أثرت
بداية  عبر عدة مراحل ،ةدار الإبلور مفهوم العلاقة بين العمال و ، حيث تللعالم حتى الثقافيةو  ةالإجتماعيو 

ظهور مدارس العلاقات  إلى ،العمالو  ةدار سطحية بين الإتلك العلاقة اللثورة الصناعية، و من عصر ا
هور ظمرورا بمرحلة  ،المصانع بصفة خاصةداخل المنظمات و  ،فرادالأب أكثر هتمامبروز الإو  نسانيةالإ

سنحاول من  ،لذا ،نحتى الآ الموارد البشرية ةإدار  مفهوم مرحلة بروز إلىوصولا  ،فرادالأ ةإدار مصطلح 
                                                                                       
1: Gary Dessler, OP-Cit, p 81. 
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في  تأثر و الموارد البشرية  ةإدار التي مرت بها  ،المراحل أهمى تسليط الضوء عل ،خلال النقاط التالية
 بلورتها بشكل كبير.

لصناعية في الثورة ا تأسهم: Industrial Revolution . مرحلة الثورة الصناعية 1
 الصناعية منشآتال نتيجة نشاطالتصنيع و  نتاجد حجم الإحيث تزاي ،ة للعالميقتصادالاة تطوير البيئ

لحوظة في اليدوية البسيطة، بالتالي شهدت الدول زيادة مالصناعة التقليدية و  إطارروج من الخو  ،الحديثة
التوجه  أسهمكما  بشكل كبير،و  من عمال تمنشأالنع و تتطلبه المصا ، لتلبية ماالطلب على اليد العاملة

 سوق مباشر علىبشكل  تأثيرفي ال ،المرتبط بنظرية كل ما ينتج يباع ،في تلك الحقبة يقتصادالاالعام 
عتماد مجموعة من ا، و الطرقية بشتى نتاجزيادة القدرة الإ إلىالعمل  أصحابى عساليد العاملة، حيث ي

 .واسع النطاق افقد شهدت تلك المرحلة توظيف ،لذااليد العاملة،  هاأهمالتي من  ،الوسائل

بعدم وجود متابعة تسمت كما إشرية، بخاصة بالموارد ال ةإدار تميزت تلك المرحلة بعدم وجود 
المشرفين لغرض ، على المراقبين و العمل يعتمدون في تلك الفترة أصحابالعمال، حيث كان  داءشاملة لأ

، لممارسة كافة أشكال م المشرفينأمامما تسبب في فتح المجال العمال،  أداءو  نتاجالشكلية لإمتابعة ال
ووضعه تحت  في ارهاق العامل ،يةنتاجدرة الإم زيادة القنظا ساهمعلى العمال، كما ستبداد الإو الضغط 

مما  ،التعسفية زيادة الرقابةالعمل المجهدة وساعات العمل الطويل و  أساليبمن خلال ضغط مستمر، 
المستوى و  ضرابات عشوائية، للمطالبة بتحسين بيئة العمل الصعبةا  كذلك في بروز إحتجاجات و  تسبب

 .المعيشى

التي تتطلب بعض المهارات  ،تطور الصناعاتو  تمنشأال لكن بعد تزايد عدد العمال داخل
لا من خلال نظام إالذي لا يمكن متابعه  مررورة التخصص في بعض المجالات، الأض برزت، الخاصة
روري من الض أصبح ،غيرها، لذاالعمال، الحضور، توزيع العمال و  أجورالعمل،  صيلايهتم بتفمتكامل، 

الوضع العدد الكبير لشريحة العمال     و  ساهم، كما نتاجعوامل الإ مأهالذي يمثل  ،بالعامل هتمامالإ
 المطالبة بالحقوق العمالية بشكل واسع.فتح مجال في  ،السيء للعامل

البشرية بصفة عامة، حيث ركز بالعنصر  هتمامظرورة الإ إلىتنبيه الب ،تم كتاب تلك المرحلةهإ
 على المطالبة "،charles babage باباجشارل  و Robert Owen روبرت أون":أمثال بالكتا

 هتمامالإ أن حيث يرى الكاتبان ،طفالالأ ات العمل والحد من تشغيل، وخفض ساعبتحسين ظروف العمل
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زيادة ، المبيعاترفع ، نتاجمن زيادة الإ ،ليهإ ما يهدفون عمالسيحقق لرجال الأ ،بتحسن شؤون العاملين
 هتمامضرورة الإ إلى ،المجتمعات في تلك الفترةو  ض الحكوماتبع دعتكما  1،مشروعاتهمتوسع و  رباحالأ

في العمل  نسانيةالإوانتشار مفهوم بتحسين ضروف العمل، حيث تسبب الضغط الحكومي في بريطانيا 
بعض الدول في قبول البعض لتبني متطلبات تحسين ظروف العمل، كما ظهرت في  ،بالعامل هتمامالإو 

في نفس السياق، يدعى  آخر مفهوم ،يكيةمر ، فرنسا و الولايات المتحدة الألمانياكأ 1890الصناعية سنة 
هي عبارة عن برامج صممتها المنظمات الصناعية و  (،Industrial Welfar)تحقيق الرفاهية الصناعية 

 ،تتوافق منشآتالصحية داخل المصانع وتصميم تحسين ظروف العمل المادية و  أجلفي تلك الفترة، من 
 2ممارسة العمل.لات الصحية متطلبالمع 

ات مع التطور  ،العلمية ةدار تزامنت حركة الإ: Scientific management يةملالع ةدار الإ. مرحلة 2
 ةدار اهتمت نظريات الإ ،لذا، يساسالأ هاإهتمامالموارد البشرية، حيث كانت محور  ةإدار ة في صلاحال

ناعية، لة الثورة الصالتي برزت من خلال مرح ،طوراتنظرا لطبيعة الت، فرادالأعمل  صيلاالعلمية بكافة تف
ة، منشأعمال داخل الالب أكثر هتمامالإ ،المصانع بصفة خاصةعلى المنظمات و  عوامل حيث فرضت عدة

 :مثل بعض هذه العوامل فيتوقد ت

 ه؛تأطير ل فقط من مشرفين أكثر، الذي يتطلب العدد الكبير للعمال 
  غط الحكومات مثلة في ضالمتو بالطبقة العاملة،  مهتماحول الإ الإجتماعيالتطورات

 والعمال في حد ذاتهم؛
 ةدار الإ على يجبحيث  ،في العمل التي تتطلب التخصص ،التطورات الصناعية 

دماجو  تأطيراليات التدريب و للعم ،تخصيص بعض الموارد    العاملين؛ ا 

 فرادالأتهتم بشؤون  ،ضرورة خلق مصلحة إلىالمنظمة  ةإدار دفعت  ،ىأخر كل هذه العوامل و 
نتاجو  على حضورهم شرافالإاستيعاب عددهم و  للتمكن من ،داخلها ندماجهم داخل مناصب عملهم، ا  هم و ا 

لكفاءة  مثلالأ ستغلالالإالتي تسمح ب ،العمل أساليبالعلمية في تلك الفترة بكافة  ةدار الإ تحيث اهتم

                                                                                       
تم الإطلاع عليه بتاريخ  ،ة الموارد البشريةإدار ساسية لتطور هم المراحل الأأ، عبد العزيز سلطانالعنقري  ،عبد الحميد عبد الفتاح: المغربي 1

 . https://www.almerja.net، على الموقع 26-10-2023
ت تيار  خلدون بنإ جامعة، مجلة منارات لدراسات العملوم الإجتماعية، (ارد البشرية ) المفهوم، التطور والإستراتيجيةة المو إدار : قرينعي أحمد، 2

  .04، ص 2019، 02، العدد 01، المجلد الجزائر

https://www.almerja.net/
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مكانياتو  تهتم بتكليف  ،سابقا ةدار حيث كانت الإ ،نتاجالوقت في عمليات الإ إستغلال ،كذاو  ،العمال ا 
لتى ا ،نتاجالإ ساليبات علمية لأدراسه لم تكن هناك أنكما  ،همإمكانياتبوظائف قد لا تتناسب مع  فرادالأ

 العلمية لسد هذه الفجوة. ةدار جاءت حركة الإ ،، لذانجازالسرعة في الإتتميز بالدقة و 

هتم روادها العامل، حيث إ أداءدوات العلمية لدعم الأو  ساليبهتمت هذه المدرسة بكافة الأإ
على سلم المكان  نتاجتخطيط عمليات الإو الزمن، بتحديد المفاهيم ووضع المبادئ الخاصة بالحركة و 

نظرية هندسة العمل، كونها  أنهاعض على لبيعتبرها ا ،لذا .(نتاجيتم الإ أنن يجب أيوالزمن )متى و 
رواد  أهمقد تمثل و ، هتمامفي مرتبة ثانوية من الإ ،المورد البشري وجعلت هأساليبو  ا بالعملأساساهتمت 

-Frederick Winslow Taylor" 1856 "فريدريك ونسلر تايلور هذه المرحلة في المهندس
العلمية للعمل، من خلال سنوات عمله في شركة  ةدار مفهوم الإ بشكل كبير في بلورة ساهمالذي ، 1915

ستطاع ملاحظة يكية، حيث إمر بالولايات المتحدة الأ ،الصلب في ولاية فيلاديلفياو  ميدفيل لصناعة الحديد
العديد من الثغرات في عمل  إلىافة ض، بالإنتاجالإ تدني مستويات، في كفاءة العمال و التباين الكبير

   1.ةدار الإ

الموارد  ةإدار العلمية للعمل، ظهرت بعض بوادر  ةدار كنتيجة للتوجه الذي جاءت به حركة الإو 
         يجازاتكتقديم الإ ،وانب الخاصة بالعاملينالتكفل ببعض الجمن خلال البشرية في المنظمات، 

مطالب العمال، حيث ستجابة إلى نتيجة للإليست تطوعي و لكنها كانت ذات طابع  ،ميناتالتأوالقروض و 
 إطارتحت  ،السلامةالصحة و و  بوالتدرير على التوظيف تقتص ،داخل المنظمة فرادالأ ةإدار وظيفة كانت 
 أهدافك همكن العامل من تحقيقت   أوبغض النظر عن ما يمكن  ،ية ممكنة من العاملإنتاج أفضلتحقيق 

  2الحصول على حقوقه. أو

 ،الموارد البشرية ةإدار قدمت هذه المرحلة لمفهوم : Human Relations نسانيةالإ مرحلة العلاقات . 3
 ستغلاللإل فضلالأ سلوبالأوالموظفين، و  ةدار تكون عليه العلاقة بين الإ أنجب لما ي ،يةساسالأالقاعدة 

مكانياتلقدرات و  مثلالأ النفسي و  نسانيالإبالجانب  هتمامهذه المدرسة على الإ تالعمال، حيث ركز  ا 
 Elton "إلتون مايو روادها أهمعدد من الباحثين في هذا المجال، من بين  أعمالللعامل، من خلال 

                                                                                       
 .81، ص مرجع سابق: بغول زهير، 1
 .5، ص ع سابقمرج، أحمد: قرينعي 2
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Mayo" المتمثلة نسانيةالإالتي شكلت نواة مدرسة العلاقات  ،بحاثهأ إحدىشتهر بإجتماع استرالي إ عالم ،
 .هاوثورنمصنع في تجارب 

في توجيه هذه المدرسة، بل كانت  أسهمالمبذولة وحدها فقط، من "إلتون مايو"  لم تكن جهود
  :أمثالالحقبة،  في جامعة هارفرد في تلك ،نتيجة تعاون بين مجموعة من العلماء

 روث ليسبرغ (E. Roethlisberger)؛ 
  ديكسونويليام (W. Dickson)؛  
  وارنرلويد (W. Lloyd Warner)؛ 
 ( اليوت شابلE. Chappel)؛ 
 ( كونارد ارنسبرغC. Arnsberg)؛ 

، التابع لشركة يت داخل مصنع هاوثورنأجر ، في تجارب علماء هارفرد بحاث مجموعةت أبدأ
عامل، استمر البرنامج  1000من  أكثرالتي تنشط في مجال صناعة الهواتف، تحوى  ،()وسترن الكتريك

مراحلها التي مرت بها، تجربة  أهمكان  ،1932غاية سنة  إلى 1927مراحل بداية من سنة  عدةعلى 
فترات الراحة، ظروف العمل: )التغيرات في  أثر ةدراسبغرض  ،(06تمت على مجموعة من العاملات )

ظهرت التجارب نتائج العمال، لكن أ أداءعلى كفاءة و  ،(ضاءة...ء، عدد ساعات العمل، الإالغدجبات او 
امج برنخارج  ،يجابي لعدة عواملت في الأثر الإتهدف من خلال البرنامج، تمثللم تس ،غير متوقعة

ت بين ي نشأالت ،ةالإجتماعيالعلاقات  ،كذا، و ةدار الإين و من طرف الباحث بالعمال هتمامالإ) ختبارالإ
 بةالصع روف العملظل ،مدةتعية العمال رغم المحاكاة المإنتاجزادت من ، (ختبارعينة العمال محل الإ

 ،تؤكد ذلك النتائجمجموعة من  إلى ،في نهاية البرنامج توصلت مجموعة الباحثينو  خلال التجربة،
 1 :هاأهم

  لها العامل، بل تتأثر، التي يستجيب ة لا تمثل القوة الدافعةيقتصادالاالتحفيزات 
 مشاكله الشخصية؛ب ،كذاو  ،الشخصية حالاتهمل بعلاقته مع العاملين و ية العاإنتاج

                                                                                       
العلاقات الإنسانية في محيط العمل ودورها في تحسين الأداء الوظيفي دراسة ميدانية بالمركز الجامعي الحاج موسى أق : لنصاري مريم، 1

د دراية مذكرة ماجستير تخصص علم اجتماع التنظيم والعمل، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية والإسلامية، جامعة أحم ،-تمنرأست -أخاموك
 .49-45، ص ص 2013أدرار الجزائر، 
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 ؛سلوك العامل بعلاقته مع مجموعته أثريت 
  التي قد لا تتبع خطوات  ،التنظيمات غير الرسمية إلى ،داخل المنظمة فرادالأيميل

 التنظيمات الرسمية؛

، (ةالمدرسة الكلاسيكينظرة ) لةالعامل آ أنمن تغيير فكرة  نية،نساالإتمكنت مدرسة العلاقات 
من خلال  ،للموارد البشرية مثلالأ ستغلالالإ ،مكانيةحول إ ةت في توضيح رؤية جديدأسهمحيث 

ر توفيو ، النفسية، الصحية، ةالإجتماعي :على كافة المستوياتو داخل المنظمة  فرادالأب أكثر هتمامالإ
يتم ذلك بتوفير متخصصين  حيث التي يحتاجها العامل خلال ممارسة عمله، ،نيةالإنساروف جميع الظ

لموارد با ،تسهر على التكفل الشامل جهزةفي شكل أ ،اتدار داخل الإ فرادالأوتسيير  نسانيةالإفي العلاقات 
 البشرية داخل المنظمة.

 السلوكية النظريات. مرحلة 4

ت مرحلة النظريات السلوكية التي تتمحور حول دراسات حركة العلاقات الإنسانية، ظهر  بعد
أن  ،يةإرتباط إنتاجية الأفراد بسلوكياتهم داخل المنظمة، حيث يرى العديد من الباحثين ورواد هذه النظر 

حقيقه بالرضا على العمل، وأن رضا الأفراد يتم من خلال تمكنهم من ت إنتاجية الفرد داخل المنظمة مرتبط
 .مجموعة من الإحتياجات

والذي كان  "،Abraham Maslowماسلو أبراهام "من بين أهم رواد النظريات السلوكية 
، يسعى إلى تحقيقها حسب أهميتها، حيث يعد بعضها Needsللأفراد مجموعة من الحاجات يعتقد أن 

للحاجات، من خلال ، لذا، قدم ماسلو مفهوم التصاعد الهرمي أقل أهميةذو أهمية بالغة والبعض الآخر 
مفترضا أن يمتد من أكثر الحاجات فيسيولوجية إلى أكثرها نضجا،  ،رتيبها تصاعديا وفق نظام هرميت

الحاجات الأكثر نضجا بعد تحقيق الحاجات الفيسيولجية، أي أن الحاجات إلى الفرد يسعى إلى تحقيق 
غيرها، وقد رتب من و لا تظهر إلى بعد تحقيق الحاجات القاعدية كالبقاء والأتحقيق الذات والإحترام 

 1موضح في الشكل الآتي:كما هو ماسلو مختلف الحاجات لدى الأفراد في سلم على شكل هرم، 

 
                                                                                       

، مجلة الوراق للدراسات الاجتماعية والانسانية، جامعة غليزان الجزائر، للحاجات في ظل الحجر الصحي Maslowنظرية ماسلو موفق كروم، : 1
 .207، ص 2020، 01، العدد 06المجلد 
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  2-1شكل رقم: 
 "Maslowهرم حاجات الأفراد لماسلو "

مجلة  ة ماسلو،السياسة الاجتماعية والاستجابة للاحتياجات الأساسية للإنسان على ضوء نظريبصيلة نجيب،  المصدر:
 .623ص  ،2021، 01، العدد 08لإنسانية لجامعة أم البواقي الجزائر، المجلد العلوم ا

أحد أهم " Frederick Herzbergفريديريك هيرزبيرج كي "يعالم النفس الأمر كما يعتبر 
العمل إنجاز أن رواد النظريات السلوكية، حيث يعتقد في مفهومه على السلوك الإنساني داخل المنظمة، 

والإعتراف بقيمته وتقدير الإنجازات من الإدارة والأفراد، إلى جانب الترقية الوظيفية، هي أهم عوامل 
، وقد تمكن "هيرزبيرج" بعد دراسته لدوافع العاملين ورضاهم، من الوصول إلى رضا العامل عن العمل

إسم العوامل الصحية الوقائية،  إطلق على الأولى منها ،نتائج مفادها أن للإنسان مجموعتين من الحاجات

 

حاجات 
 تحقيق الذات

حاجات 
 إجتماعية

حاجات 
لأمنا  

حاجات 
 فيسيولوجية

حاجات 
 للتقدير

 الإبتكار، 
 حل المشاكل،
 تقبل الحقائق...

 

الإحترام من الأخرين، 
 الإنجازات...

الصداقة،     
 العلاقات الأسرية... 

 

 

سري، الوظيفي، الممتلكات... االأمن: الصحي، الأ  

 الطعام، الماء، الهواء، النوم ..... 
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ما الثانية، تسمى العوامل الدافعة، وتتشابه مع وتتشابه مع الحاجات الفسيولوجية والقاعدية "لماسلو"، أ
 1المستويات العليا لهرم حاجات "ماسلو"، حاجات التقدير وتحقيق الذات.

لعالمية الثانية زاد الطلب ا الحرب أثناء :(W.W.2 /1939-1945الحرب العالمية الثانية ) . مرحلة5
 ،ت الكثير من الدولأصبح ية للمصانع، حيثنتاجمما تتطلب زيادة القدرة الإ ،على السلع بصفة كبيرة

زيادة الطلب على اليد العاملة، لكن نتيجة  ذلك ستوجبإ وقدخاصة الحربية،  تعمل على دعم الصناعة
التعرض لظروف عمل مزرية، مما قد ، و العملساعات زيادة الجهد و  كان على العمال ،لظروف الحرب
تجد الدول نفسها مجبرة على ايجاد  ،، لذاهم بتحسين ظروفهمتلبيزيد من مطايتهم و إنتاجينعكس على 
رارت متعلقا بالق مرالأ أصبح ،بالطبقة العاملة، بالتالي أكثر هتماممن خلال الإ ،يةنتاجالإ حلول لرفع

  .الحكومية للدول

نقاط  أهمالتي تعتبر من  ،يةنتاجدان بشؤون العمال في المصانع لرفع الإبعض البل تاهتم
مضاعفة عدد التي اعتمدت سياسة  ،كانت بريطانيا من بين الدول ،لذاالقوة في حالة الحروب، 

 ضابط، برتبة 1943تحديدا سنة  ،موظف 5500المتخصصين في شؤون العمال، حيث بلغ عددهم 
من ترقيات،  ،ون الموظفينبشؤ  هتمامينحصر دورهم في الإ 2(،fficerpersonnel o) شؤون الموظفين

 .فرادالأية إنتاجتحليل و  ةدراس، تحفيزات

بضرورة العمل على  ،العمالية النقاباتو  نسانيةالإطالبت جمعيات العلاقات الحرب  إنتهاءبعد 
التحفيزات المادية،  جانب إلى ،ىأخر ضافية على وسائل إ عتمادمن خلال الإ ،زيادة تحفيز الموظفين

النظر  إعادة ،كذاو  ،اتهمإنجاز عتراف بالإ، و فرادالنفسي للأجتماعي و الإبالجانب  أكثرالعمل على التكفل و 
    3التقليدية. فرادالأفي كافة معايير تقييم 

 اسييالسو  يقتصادالاالوضع  ساهم :personnel management فرادالأ ةإدار . مرحلة 6
 ةدار مع الإ فرادالأمفهوم جديد لعلاقة  بلورةفي ، الشاملة الحرب الخروج من حالةبعد  للعالم، الإجتماعيو 

                                                                                       
، مجلة ة ميدانية في وحدة الصمامات والمضخات بالبرواقية في ولاية المديةأثر الرضا عن العمل على أداء العاملين: دراسسرار عمر،   :1

 .131، ص 2010، 01، العدد 04البحوث والدراسات العلمية، جامعة يحيى فارس المدية الجزائر، المجلد 
 .6، ص مرجع سابق، أحمد: قرينعي 2

3: Hassan Danial Aslam & all, A Historical View Of Human Resource Management -Practice: Literature 
Review-, International Journal of Human Resource Studies, Vol 3, No 2, Nevada USA, 2014, p 128. 
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على  التركيزمن خلال  ،تسيير هذه العلاقة إلىيسعى  ،داخل المنظمات، حيث ظهر مصطلح جديد
 (personnel management) فرادالأ ةإدار مصطلح  إعتماد، فقد تم نشطةالأالمهام و  من مجموعة

 ،الموارد البشرية داخل المنظمات أو فرادالأمتطلبات و  أنشطةكافة  تأطيركوسيلة ل ،مرحلةفي تلك ال
لحقته الحرب، للخروج من الضرر الذي أ ،ةيقتصادالاة و الإجتماعيالتعبئة  إلىحيث سارعت الحكومات 

النقاط  همأكانت من بين  ،لذا تبنى منهج التنمية الشاملة، إلى ،هذه الحكومات معظم تتوجه ،بالتالي
نطاق  خارجو ، داخل فرادسين الظروف المعيشية للأ، العمل على تحفي الخارطة التنموية يةساسالأ

 .العمل

ة كانت مهم ،لذابسياسات التوظيف،  أثريت أنيمكن  داءالأو  نتاجالإ أن ،ظهرت تجربة الحربأ
واسع  نتاجيتطلبها توجه الإالتي  ،ساليبالأو  في تلك الفترة، تتمثل في تنفيذ كافة القواعد فرادالأ ةإدار 

 إلىاطية ر البيروق ةدار كانت تلك المرحلة توصف بالإ ،، بالتاليتهإدار بالذي تقوم الدولة بنفسها  ،النطاق
ستشارة النقابات إ إلىرورة دون الض ،واجبات الموظفينكانت الدولة من يحدد حقوق و  حيثحد كبير، 

"تيرانس  بقيادة ،نيالجنة ملكية في بريطا نشاءيات، تم إالستين ، لكن في سنواتفرادالأالجمعية الخاصة بو 
، السياسين في حزب العمال البريطاني أهمحد أ، "Terence Norbert Donovan نوربارت دونوفان

ء ار مد ،النقابات، لكنها كانت تنتقد بشدةالشركات و  ،كلى الطرفين إلى ،ةات كثير إنتقادهذه اللجنة  وجهت
 جه القصورأو  أن ،"دونوفان" أكدقد ، و ستراتيجيالتفكير الإمهارات التفاوض و  إلىفتقارهم لإ ،فرادالأ ةإدار 
 1بما يكفي. فرادالأ ةإدار ب ،المنظمات إهتمامكانت نتيجة عدم  هذه

ل بداية أو كانت : Human Resource Managementالموارد البشرية  ةإدار . مرحلة ظهور 7
 ةإدار كبديل لمصطلح  ،human resource managementبشرية الموارد ال ةإدار مصطلح  ستخداملإ
ماهو  إلىليصل  ،ت في بلورة هذا المفهومساهم ،لعدة عواملو قد جاء تنيجة  1980،2سنة  فرادالأ

 هذه المصلحة إلىوالنظرة  ةالموارد البشري ةإدار بل تغير مفهوم  ،، حيث لم تتغير التسمية فقطنعليه الآ
واضحة، و    بصفة كبيرة  ،المنظمات بالموارد البشرية إهتمامفقد زاد منظمة ككل، هذا المورد داخل الو 

تنمية و   استقطاب  اتإستراتيجينحو وضع  ،العليا ةدار توجهات الإذلك من خلال ما تعكسه  يتجلى

                                                                                       
1: Taslim Ahammad, Personnel Management To Human Resource Management (HRM): How HRM 
Functions, Journal of Modern Accounting and Auditing, Vol 13, No 09, Carolina USA, 2017, p 414. 
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، كليةالمنظمة ال اتإستراتيجي، في رسم الموارد البشرية ةإدار على خبراء  عتمادالإ ،كذا، و الموارد البشرية
استحداث  نحو العلمية تآالمنشمعظم توجه  كذلك عكسكما ي .المنظمات ةإدار دراجهم في مجالس ا  و 

دار و في مجال تسيير  ،داغوجيةيالب العديد من التخصصات تتيح ،كليات  أكثرا إهتمام ،الموارد البشرية  ةا 
العمل و  الموارد البشرية ةإدار تطوير علم ب لمعبر دول العا ،التعليم العاليمدارس و  جامعات من طرف

 .على توفير كفاءات في هذا التخصص

الموارد البشرية، لكن  ةإدار ت في بلورت مفهوم ساهم ،العديد من العوامل أنفيه  مما لا شك
مجال البكافة التطورات في  ةدار علم الإ أثريتحيث هذه العومل،  أهمالعولمة و  يقتصادالانفتاح يعتبر الإ

ية اقتصادالعالم يقاد من طرف قوى  أصبح ،مؤخرا أماو التكنولوجي،  يقتصادالاو والسياسي جتماعي الإ
معالم  أكبرى تشكل تالعناصر ال أهممن  ،لكترونيةالإ ةالتجارة الدولي تعد حيث ،سبقية تكنولوجيةذات أ
يجة تنتحدياتها،  أكبر نصر البشريالعيشكل  ،متمثلا في منظمات بحجم دول ،الحالي العالمي قتصادالا

ستثمار في الموارد البشرية، افة المنظمات الإعلى ك ،ة العالمية التنافسيةيقتصادالاتفرض الساحة  ،لذلك
ه إستغلالالعمل على و  هذا العنصر، ةإدار  يةأهم إلىالذي يستوجب العمل على تطوير النظرة  مرالأ

الموارد  تأصبح ،بالتاليلك، التي تحول دون ذ ،لكافة المتغيرات عتباربعين الإ خد، مع الأأمثلبشكل 
ت أصبح ،خرآعبير بت، هانجاح أو هاترتبط مباشرة بفشلكما داخل المنظمات، بالغة  يةأهمتحتل  ،البشرية

في  اأحيان تعتبربل  ،الميزة التنافسيةفي خلق  همسالتي ت ،العوامل أهمرد البشرية من بين االمو  ةإدار 
تبكارات الإو  خاصة تلك التي تنشط في مجال الخدمات ،اميزة تنافسية في حد ذاته ،بعض المنظمات

   .التكنولوجية
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 الموارد البشرية  ةإدار المطلب الثاني: وظائف 

دار و  فرادالأفي تسيير العلاقة بين  ،الموارد البشرية داخل المنظمة ةإدار تتمثل مهام  المنظمة،  ةا 
بمهامهم السهر على قيامهم و  ،بوظائفهم ادفر الأربط  إلىالتي تسعى  ،من خلال ممارسة بعض الوظائف

 إلىمقسمة  ،من خلال مجموعة من الوظائف الأخيرةتعمل هذه و وجه،  أكملعلى  ،المرتبطة بوظائفهم
  1قسمين:

  هالتخطيط، التنظيم، التوجي) ةدار المهام الرئيسية للإبقالب متعلقة  :يةإدار وظائف 
  ؛والرقابة(

 إلىى تسعالتي  ،المهام الخاصة بالموارد البشريةمتعلقة ببعض  :وظائف تقنية خاصة 
العمل  ،كذا، و داخل المنظمة فرادلإدارة الأ ،المتخصصةو  التقنيةنب او بالج هتمامالإ

تحليل العمل، التخفيز، من خلال التوظيف و ، ممهامه مع تتناسبعلى دمجهم بصفة 
مختلف النقابات  مع صلاالتو من و السلامة و دريب، متابعة المسار الوظيفي، الأالت

 خرىأ وسية يقسمين )وظائف رئ إلى ،يمكن تصنيف هذه الوظائف بدورها، و ..العمالية
 ؛مساعدة(

 يةدار الإ: الوظائف لوالأ الفرع 

 ستنساخها من بين وظائف، التي تم إيةدار الإيعد تخطيط الموارد البشرية من الوظائف . التخطيط: 1
 ةدار لإاوظائف لسقاط عبارة عن إ ،الموارد البشرية ةدار ية لإار دالإالوظائف  كافة عموما، حيث تعد ةدار الإ

من  ةشريالموارد الب ةإدار  تسعى ،لذا ،سلوبالأو  تعمل بنفس المنهاجو التى تم التطرق لها سابقا،  ،العامة
ية كيف حتىوطبيعتها، و عددها و نوعها و  يةتحديد الاحتيجات من الموارد البشر  إلى ،خلال عملية التخطيط

 يتم توفرها. أنيجب ن أيلحصول عليها ومتى و ا

 ةدار في الإ يتهأهممقارنة ب ،الموارد البشرية ةإدار الوظائف في  أهميعتبر التخطيط من بين 
 إحتياجاتتوفير  إمكانياتعلى  ،نتيجة لما تفرضه البيئة المتغيرة وحدة المنافسةوذلك العامة للمنظمة، 

لكيفية  ،سياساتو  ، على رسم خططمنظمةلل العليا ةدار الإمل ، حيث تعفي مثل هذه الظروف ،المنظمة
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ستغلالجلبها و  أساليب، طرق و كذاالحصول على مختلف الموارد، و   التكاليف أقلبوجه، و  أفضلها با 
المنظمة، مادية، مالية، تكنولوجية  إحتياجاتتشكل  التي ،بكافة الموارد مريتعلق الأو  1،مقارنة بالمنافسين

 ةإدار  إلى مريعهد الأ، في معظم المنظمات من الموارد البشرية حتياجاتالإفيما يتعلق ب أما ...وغيرها،
 من الموارد البشرية(. حتياجاتالإ تخطيط)بعملية للقيام بهذه  ،الموارد البشرية

المستند و  المنتظم يدار الإذلك العمل ه: "أنيتناول العديد من الباحثين مفهوم التخطيط على 
وظائف متطلبات ال أداءتكوين قوى العمل القادرة على  إلىمعلومات موضوعية، هادفة و سس علمية على أ

ن عملية التخطيط تسعى أ ،الباحثين من خلال هذا التعريف، يعتقد "في المنظمة، بصفة مستمرة ومستقرة
 ،ريةالموارد البش من حتياجاتالإمن خلال التنبؤ ب ،بصفة مستمرة ،توفير مصدر للموارد البشرية إلى

مراحل  أربعةعبر عملية تخطيط الموارد البشرية  تمر ،لكن عموماستباقية في استقطابها، والعمل على الإ
 2:يةأساس

  في شاغل  ،ذلك لمعرفة الشروط الواجب توفرهاو  ،وصف الوظائفمرحلة تحليل و
 ؛ليها بالتفصيل لاحقاإ سيتم التطرق، و الوظيفة

  بدوره بمجموعة من  أثرموارد البشرية، الذي يتمن ال حتياجاتالإبعدد مرحلة التنبؤ
وفاة، البيئة الداخلية )التغيرات المحتملة في العوامل: حجم المنظمة، البيئة الخارجية، 

 ستقالة...( والهيكل التنظيمي للمنظمة؛تقاعد، إ
  لتحقيق وتحديد المهام والسياسات  ،برنامج عمل إلىوضع الخطة النهائية وترجمتها

 ة؛الخط أهداف
 والنقصان وتحديد مواضع الزيادة  ،مقارنة الوضعية الحالية ومقتراحات عملية التخطيط

عادةو   الترتيب؛ ا 

 الذي ،عملالفي ترجمة مخرجات وظيفة تخطيط مسار  ،تتمثل وظيفة تنظيم الموارد البشرية: . التنظيم2
ويتم ط، مكملة لوظيفة التخطيوظيفة  ،، حيث يعد تنظيم الموارد البشريةةالمرسوم هدافيسمح بتحقيق الأ

عموما و في مخطط عام يسمى بالهيكل التنظيمي،  ،الواجباتذلك من خلال تحديد المهام والمسؤوليات و 
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العام للمنظمة، بغض النظر عن  يفي الهيكل التنظيم مكانة هامة بدورها ،الموارد البشرية ةإدار تحتل 
 ،كذاو  ،شطتهاأنو  ،حسب خصوصياتها ،ىأخر  إلىالذي يختلف من منظمة  ،التنظيمي الخاص اهيكله
 حجمها.اساتها و سي

في  ساهمبعدة عوامل ت ،وضعها التنظيميو  ،الموارد البشرية ةدار الهيكل التنظيمي لإ أثريتو 
 1: فيمايلي، حيث يمكن حصرها هتحديد شكله و عناصر 

 البيئة  كل متغيرات التي تؤديها داخل المنظمة في ظل ،الموارد البشرية ةإدار دوار أ
الذي يتم من خلاله  ستراتيجيالإ عمالدور الأ: التي تتمثل في، و الداخلية لها

 الدور التشغيلي .داخل المنظمة الكلية عمالمن الأ حتياجاتالإفي تحديد  ،تهاساهمم
 .ستقطابالإو  المرتبط بالتوظيف ،التشغيليةة في القرارات ساهمالذي يتمثل في الم

الموارد  ةدار المتخصصة لإو  الروتينية نشطةل في كافة الأالذي يتمثو  يدار الدور الإ
 ؛الخاصة بالحياة المهنية للعمالو  البشرية

 واسع النظاق البشرية، إدارة المواردالذي يسهم في تحديد هيكل و  ،لمنظمةحجم ا، 
الحجم و  نشطةالعكس بالنسبة للمنظمات ذات الأو  ،بالنسبة للمنظمات كبيرة الحجم

 المحدود؛
 جيا و تكنولحيث تميل المنظمات ذات ال، جي داخل المنظمةالتكنولو التقني و  المستوى

 الموارد البشرية؛ ةدار لإ ،هيكل تنظيمي ضيق نسبيا إعتماد إلى ،المتقدمة
 تزيد من  ،على اليد العاملة الطلب، حول العرض و المتقلبة خصائص سوق العمل

هيكل  عتمادا إلى تلجأ ،اليبالت ،الموارد البشرية داخل المنظمة ةإدار دور و  يةأهم
 تنظيمي واسع نسبيا؛

  بالتالي ،ةدار من كفاءة الإ الذي قد يعمل على الحد مرالأ ،يةإدار توفر كفاءات عدم، 
 لتلافي العجز؛ ،الموارد البشرية ةإدار  أنشطةتعمل المنظمة على توسع مهام و 

                                                                                       
، بيليسو ة حالة مديرية الموارد البشرية بمؤسسة مسار د قتصاديةة الموارد البشرية لمواجهة تحديات العولمة الاإدار ستراتيجية ا: دلهوم حكيمة، 1

،  ص ص 2011، الجزائر 03علوم التسيير، جامعة الجزائر قتصادية والعلوم التجارية و عمال، كلية العلوم الإأإدارة رسالة ماجستير تخصص 
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مهم ام بمهايى توجيه المرؤوسين للقعل ،المورد البشري ةإدار لا تقتصر وظيفة التوجيه في  :. التوجيه3
 العمل علىداخل المنظمة و  فرادالأمستوى التنبؤ بسلوكيات  إلىبل تطورت لتصل  ،فقط وجه أكملعلى 
التي تحكم  ،من كافة المتغيرات الإستفادةمحاولة و  ،همأهدافمنظمة و ال أهدافنحو ما يخدم  اتوجيهه
ذي ال ،على تحديد مسار العمل ،الموارد البشرية ةإدار ل تعم ،داخل المنظمة، بالتالي نسانيالإالسلوك 
التي قد  ،كافة السلوكيات تحديدالعمل على ه، من ثم إطار داخل  فرادالأسلوكات كافة تكون  أنيجب 

نقاط  لىإتحويلها ، و هاقبل حدوث في التنبؤ بها ستباقيةالعمل على الإ، و داخل المنظمة فرادالأيتجه نحوها 
 المنظمة. أهدافقوة تدعم تحقيق 

 ،بصفة مستمرة، لذاو  منظمةلل الكلي نشاطالعلى تفعيل  ،تعمل وظيفة التوجيه داخل المنظمة
 خصوصيات يةأهم خلال ذلك من يتضحكما الموارد البشرية،  ةإدار وظائف  أهممن بين  التوجيه عتبري
 كثربالوظيفة الأ ،كذلك جيهالتو  وظيفةتوصف  أنيمكن  ،بالتالي ،همهيتوجو  فرادالأمع  المباشرل امعالت

من  ،لذا. من خصوصية نسانيالإلما يتطلبه التعامل مع السلوك  ،الموارد البشرية ةإدار في  ةيحساس
ليهم، الموكلة إ عمالالأ إنجازكيفية  إلى ،شاد العنصر البشري داخل المنظمةيتم إر  ،ة التوجيهخلال عملي

 ،توزيعم بطريقة علمية وموضوعية ،كذاوظائفهم، و كم التنظيم الذي يححسب لوائح العمل والتعليمات و 
 1ة.ها المعتمداتإستراتيجيوفق وفق الهيكل التنظيمي للمنظمة و 

 نشطةفة الأمن التنفيذ الصحيح لكا أكدالت إلى ،الموارد البشرية ةإدار تهدف عملية الرقابة في : . الرقابة4
على مجموعة  عتماد، من خلال الإالمنظمة دافأهلبلوغ  ،مساراتتحديده من خطط و تم وفق ما  ،المهامو 

قد تتمثل هذه ، بعد تحديد الخلل، و العمل على تصحيح المسارو  داءتقييم الألقياس و  ،من المعايير
ن مو  المطلوب، داءلتحدد معالم الأ ،معينةيتم تحقيقها بصفة  أنيجب  ،نقاطالمعايير في مجموعة من ال

 . في الوقت الحالي ه،و العمل على تحقيقه أها للمقارنة بما تم تحقيقإعتماد ثم

الموارد البشرية داخل المنظمة،  ةدار لإ يةساسالأ المحاوربعض  ،قد تمس عملية التقييم ،عموما
 2:النقاط التاليةمجموعة  في حصرهايمكن  حيثمن خلال تقييمها،  ،ةخير هذه الأ أداءعبر عن قد ت  التي 
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  م؛أدائهو  فرادالأية إنتاجتقييم 
 الموارد البشرية؛ ةإدار  أهدافوسياسات و  أنظمةيم تقي 
  قواعد العمل؛ات و اءجر إتقييم 
  الرواتب؛و  جورالأتقييم نظام الحوافز و 
 تقييم مخرجات عملية التدريب؛ 
  الغيابات؛تقييم معدلات دوران العمل و 

 مليةع أنها، حيث يعتبرها الكثير ةخير تصنف كمرحلة أ عملية الرقابة لا أن ،الجدير بالذكرو 
 اريةالإستمر  مبدأتعمل على  ،فهي عملية مستمرة ،الموارد البشرية، لذا ةإدار ترافق كافة وظائف  أنيجب 

 داءالأ إختبارثم  ،، حيث تقوم عملية المراقبة على تحديد معايير التقييمتصحيحهفي تحديد الخطأ و 
العمل و  ،نقاط العجزثم تحديد كافة من و  المحقق، داءالأالمطلوب و  داءبين الأ من خلال المقارنة ،الحالي

 .الموارد البشرية ةإدار ن مع سير كافة وظائف إلتزامهذه بو  ،على تصحيحها

  الفرع الثاني: الوظائف المتخصصة

وسيتم  ،وظائف مساعدةو وظائف رئيسية  إلى ،الموارد البشرية المتخصصة ةإدار تنقسم وظائف 
 .يجازإب فيمايليشرحها 

 الرئيسية . الوظائف المتخصصة1

 ،الحقائقو عملية جمع المعلومات " ا:يقصد بهو ، كما يسميها البعض تصميم العمل العمل: تحليل /1. 1
 ثم تقديمها على شكل قوائم تحدد مهام ،صنيفهاتة مختلف الوظائف داخل المنظمة، وتحليلها و عن طبيع

التي تمارس فيها الوظيفة  ة،الشروط الماديو  بيئة العمل ،كذاو  ،مسؤوليات شاغل الوظيفةوصلاحيات و 
 أجلمن يتم ذلك كل ، "هايتدتأ أجلمن القدرات اللازمة في شاغلها ومعايير تقييمها، ولكل المهارات و 

 1:إلىالوصول 

                                                                                       
، ص ص 2005، ردنوائل للنشر والتوزيع، عمان الأ، دار 01، الطبعة ستراتيجيإموارد البشرية المعاصرة بعد إدارة ال، عمر وصفي: عقيلي 1

185-186. 
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 من مهام ،د كافة جوانب الوظيفةيحدمن خلاله يتم تائف: وظدقيق لل وصف، 
علاقتها وب و المطل داءديتها، الأتأ أثناءمحتملة خصائص، مخاطر مسؤوليات، 
 ى؛خر بالوظائف الأ

  ا الوظيفة، كم أداءدني المطلوب في تتمثل في الحد الأالوظيفة:  أداءمعايير تحديد
 شاغل الوظيفة؛ أداءكمقياس لتقييم  ،هذه المعايير تستخدم

  في شاغل  توفرها تتمثل في الشروط الواجبمحددات الوظيفة:  أوخصائص تحديد
 الوظيفة؛

ها من الموارد إحتياجاتبكافة مراحل عملية حصول المنظمة على  ،هذه الوظيفةم تهت: التوظيف /2. 1
من و  انتقائها،، ثم من خلال استقتطاب الكفاءات من الموارد البشرية ،البشرية، حيث تتم عملية التوظيف

ت كطلبا ،ساليبعلى مجموعة من الأ ،الموارد البشرية في ذلك ةإدار تعتمد ثم تعيينها في وظائفها. و 
 1.ات، المقابلات الشخصية و غيرهاختبار التوظيف، الإ

التي تحتاجها المنظمة  ،عملية البحث عن الموارد البشرية: "نهمصطلح الإستقطاب على أف عْر ي  
الموصفات و  عدادالعمل على توفيرها بالأ، و ةستراتيجيالإسوق العمل، حسب ما يلبي متطلباتها  من

في سوق  فرادالأالرغبة لدى خلق الدافعية و  إلىتسعى  ،ستقطاباالمطلوبة، من خلال تصميم برامج 
 2الترشح لدى المنظمة.التقدم وطلب التوظيف و  إلى ،العمل

 ،نمن بين عدد من المترشحي ،نسب لشغل الوظائف لدى المنظمةالفراد الأ إختيارعملية  كما تتم
 تعتمد المؤسسات العمومية ذلكل كمثالى، أخر  إلىتختلف من منظمة  أساليبعلى  عتمادمن خلال الإ
ة، بالوظيفة العمومي لتحاقللإ طرق أربعة 04على  ،في حالات التوظيف الخارجي في الجزائر ()الحكومية

المتظمن ، 2006 جويلية 15المؤرخ في  03-06رقم:  مرمن الأ( 80) :المادة حكامأ حسب ما جاء في
، رختباالإ أساسعلى  ذلك من خلال )المسابقاتيتم  حيث ،ي العام للوظيفة العموميةساسالقانون الأ

وينا الشهادة، الفحص المهني، التوظيف المباشر بالنسبة للمترشحين الذين تابعو تك أساسالمسابقات على 
 (.خصصا لدى مؤسسات التكوين المؤهلةمت

                                                                                       
 .29، ص 2004، سكندرية  مصرار الجامعية للنشر والتوزيع، الإ، الدة الموارد البشريةإدار ، أحمد : ماهر1
 .273، ص مرجع سابق، عمر وصفي: عقيلي 2
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وظيفة داخل  ية لكلالقيمة النسبو  يةهمبتحديد الأ ،تهتم هذه الوظيفة: وظيفة تصميم هيكل الأجور /3. 1
النسبية  يةهمالفكري والأتقييم الجهد العضلي و  منظورمن  1ديتها،يد المقابل المادي لقاء تأتحدالمنظمة، و 
 المنظمات في نفس المجال،و  في سوق العمل ،من الوظائفتها اال المقارنة بنظير همإدون  ،لشاغلها
 لدىالمرتفعة نسبيا  جورتعمل الأث حيبسوق العمل،  ،الرواتبو  جورهيكل الأ أثريتيؤثر و  ،بالتالي
، أكبرلديها، مما يعني حصة سوقية  تقديم طلبات العمل إلى ،دافر الأ عنددافع على خلق  ،المنظمة
اب عملية استقطتعزيز ، على دعم و جور، كما تعمل وظيفة تصميم هيكل الأأكثركفاءات وموارد و 
    مغري نسبيا. أجورخلال عرض هيكل من  ،الموارد

، المؤثرات الخارجية: "مجموعة العوامل و أنهاالحوافز على  تعرف تحفيز الموارد البشرية:وظيفة  /4. 1
ذلك عن طريق و  جه،و  أكملعلى  ،ليهالموكلة إ عمالالأالمهام و  تأديةعلى الفرد وتدفعه ل تأثيرالتي لها 
رغبات حديد الصحيح لحاجات و الت إلى ،تستند عملية التحفيز ،بالتالي 2.حاجاته ورغباته المعنوية" إشباع
فز كذلك اتعرف الحو  ،، لذافعاليةو  مهامه بكفاءة تأدية إلىداخل المنظمة، حتى تتمكن من دفعه  فرادالأ

العاملين  فرادالأعلى سلوك  تأثيرالتي تستخدمها المنظمة لل ،ساليبالأ: "مجموعة العوامل و أنهاعلى 
، نتاجنوعا، ما يسمح بزيادة كمية الإكما و بعملهم،  هتمامالإذلون مزيدا من الجهد و ض جعلهم يببغر  ،لديه

 3حاجاتهم". إشباع، من خلال رفع الروح المعنوية لديهمو  خفض التكاليف

: هناك من يعتبرها من الوظائف المدرجة تحت وظيفة مزايا للعاملينتصميم نظام خدمات و  /5. 1
زيادة خلق دافع ل إلى ،خلال تقديم مزايا لعمالهامن  ،الموارد البشرية ةإدار حيث تسعى  ،تحفيز العاملين

 أداء المساعدة علىالراحة و  أساليبتوفير المنظمة، و  إلىاء نتمتعزيز الشعور بالإ عبر ،بعملهم هتمامالإ
 تهاءنحتى بعد الإمهامه و  تأدية أثناء ،نشغالات العاملالتكفل بكافة إالعمل، كتوفير النقل والإطعام و 

 بعدو  أثناء ،سرتهأو  للعامل ةالإجتماعيبالحياة  الشامل،التكفل ات على دار ض الإمنها، حيث تعمل بع
 للمنظمة. كاملالالتفرغ  إلىض دفعه ر مهامه، بغ تأدية

                                                                                       
 .29، ص جع سابقمر ، أحمد : ماهر1
      ، دار الصفاء للنشر 01، الطبعة يدار ة الموارد البشرية قضايا معاصرة في الفكر الإإدار ، هشام فوزي، العبادي يوسف حجيم: الطائي 2

 .89، ص 2015، ردنوالتوزيع، عمان الأ
 .89، ص المرجع نفس، هشام فوزي، العبادي يوسف حجيم: الطائي 3
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مما موارد البشرية المتميزة، ال، في تعزيز استقطاب الكفاءات و المزاياكما يسهم نظام الخدمات و 
التكفل  اتإستراتيجيبعض المنظمات  تتبنى ،لذا ،لعية التنافسية للمنظمة في سوق العميدعم الوض

، كما تهتم بتقديم خدمات العجزمينات خاصة بالمرض و تأمعاشات و  من خلال توفير ،الشامل بالعمال
 إهتمامرفع مستوى  أنهاالتي من ش 1،غيرها من الخدماتو  جتماعية، رياضية، حماية قانونيةمالية، إ
 مهامه. تأديةمن ذاته في  درجة المبادرة إلىل و للوص ،العامل

الموارد البشرية، حيث تهدف  ةإدار الوظائف في  أهممن  ،داءتعتبر عملية تقييم الأ: داءتقييم الأ /6. 1
 داءبعد تحديدها عبر عملية التقييم المستمر لأتحسين كافة نقاط الضعف،  إلى ،من خلالها ةدار الإ

نميز  أنى، حيث يمكن أخر  إلىتختلف من منظمة  ،علمية أساليبتعتمد في ذلك على عدة العاملين، و 
  2:مثل الطرقمجموعة من  ،منها

  الخصائص؛ أوطريقة التقييم ببحث الصفات 
 جباري؛التوزيع الإ أو ختيارطريقة الإ 
 طريقة الترتيب البسيط؛ 
 ة المقارنة بين العاملين؛طريق 
  طريقة الوقائع الحرجة؛ 

 ةر داى لإخر متعلقة بمعظم الوظائف الأ ،عملية مستمرة ءداعملية تقييم الأ أن ،الجدير بالذكرو 
ة الموارد البشرية، كما تسهم في عملي إحتياجاتة في تحديد ساهمالموارد البشرية، حيث تعمل على الم

يتضح ذلك من خلال الشكل وغيرها من الوظائف، و  جورترشيد سياسات الأتخطيط المسار الوظيفي، 
 عملية تقييم العاملين. أهداف أهمالذي يبين  ،التالي

 

 

 

                                                                                       
 .29 ، صبقمرجع سا، أحمد : ماهر1
 .13 ، صمرجع سابق: بلخيري مراد، 2
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 3-1شكل رقم: 
 " العاملين أداءعملية تقييم  أهداف" 

، على 2025-04-23، تم الإطلاع عليه بتاريخ إدارة الموارد البشريةرجم خالد، مناصرية رشيد، عطية العربي، : المصدر
 .ouargla.dz-https://it.univ/الموقع 

دعم تنمية الموارد  إلى ،تهدف عملية تخطيط المسار الوظيفي: وظيفة تخطيط المسار الوظيفي /7. 1
، توفير كافة حاجاتهم كذا، و قدرات العاملينو  داءمن خلال العمل على تحسين أ ،البشرية داخل المنظمة

ف الكثير من الباحثين عملية ي عر   ،لذا ،فضلتقديم الأ إلى دفعهم، تحفيزهم و هم، بالتاليأهدافوتطلعاتهم و 
مفهوم يعبر عن التصور المستقبلي المتعلق بكيفية تقديم و ترقية : "أنهاعلى  ،تخطيط المسار الوظيفي

 فرادالأة من ناحية، و تطلعات منشأفي ال داءالأ متطلباتكل من حاجة و  إطارفي  ،العاملين في المنظمة
 1"،ىأخر من ناحية 

                                                                                       
 ي،قتصاد، مجلة المنهل الإة حالة مديرية السكن بولاية بشاررأسدوره في تحقيق الرضا الوظيفي دتخطيط المسار الوظيفي و : بلعيد حياة، 1

 .468، ص 2021، 03، العدد 04المجلد  ،الجزائرجامعة حمة لخضر الواد 
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 أثناءمن خلال تخطيط كافة التحركات الوظيفية للعاملين  ،تتم عملية تخطيط المسار الوظيفي
كافة تعمل على تحديد مسبق ل ،غيرها، بالتاليت، نقل وتحويل، تدريب وتكوين و حياتهم المهنية، من ترقيا

 متطلبات مع يتناسب العمل على توجيهها بماالعاملين، و  أداءعلى  تأثيرال أنهاالتي من ش ،العمليات
 تطلعات العاملين.و  إحتياجات ،كذا، و المنظمة أهدافو  داءالأ

فاءات تعتمدها المنظمة لتوفير كالتي  العناصر، أهمتعد وظيفة التدريب من بين  وظيفة التدريب: /8. 1
تناسب ما يوتوجيهها نحو  ،مكانيتهما  مهاراتها و ها، من خلال تعزيز قدراتهم، تلبي إحتياجاتموارد بشرية و 
حتياجاتو   ةإدار ي الفعال ف دورهاالبالغة و  يتهاهملأ ةدراسفي هذا ال ةالتركيز على هذه الوظيف تم قدها، و ا 

 بالتفصيل في المبحثين التاليين.ها سيتم تناول حيثالموارد البشرية، 

ظيفة كو  ،الموارد البشرية ةدار ض الوظائف المتخصصة لإهناك بع: . الوظائف المتخصصة المساعدة2
التي و  1،ساعات العملمن وسلامة العمال ووظيفة تنظيم جداول و يير العلاقة مع النقابات، وظيفة أتس

 يةهملكن لها من الأ ،المتخصصة ظائفو المن  ،ما تم ذكره مسبقا يةأهمبنفس و ها رئيسية إعتبار لايمكن 
 :التوضيح حولهابعض  فيمايليو  لدعم بعض الوظائف المتخصصة الرئيسية، ،ا ضروريةيجعله ما

 أكثر التقرب إلى ،الموارد البشرية ةإدار : تسعى من خلالها وظيفة تسيير العلاقة مع النقابات /1. 2
 تطلعاتو  أهدافمع  ،ةدار الإ أهدافدمج ق و يتنس إلىسعيا منها  ،حتياجات العمالا  تطلعات و  إلى

ات دار الإ تسعى معظم ،لذا .حر كافة عوامل النجايسمح بتوفي ،توافقو  إنسجام إلىللوصول العمال، 
 جتماعي()الشريك الإ تحت تسمية ،المنظمات العماليةشراك كافة النقابات و إ إلى ،للموارد البشرية العمومية

 والعمال. مصالح الموظفين ،التى تمس بصفة مباشرة خاصة تلك القرارات، إتخاذفي عملية 

لا، حيث تنص بعض أو السلامة  مبدأ عتمادإ علىتركز المنظمات : سلامة العمالمن و توفير أ /2. 2
البشرية  الموارد ةإدار ن للعمال، كم تعمل ماحتياطات السلامة والأإ لزامية توفير كافةإ إلى ،قوانين الدول
 الحوادثخطار و الأ إتجاه، التوعويةل توفير التعليمات والحملات التحسيسية و من خلا ،على ذلك
ل ها من خلاإعتمادالتي يتم  ،الوقايةمن و في مجال الأ التكوينو  التدريب عمليات، علاوة عن المحتملة

 وظيفة التدريب. 

                                                                                       
 .15-14ص ص ق، مرجع ساب: بلخيري مراد، 1
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عمل متكاملة، من  أنظمة إعدادعلى  ،الموارد البشرية ةإدار تعمل : جداول العمليم ساعات و تنظ /3. 2
غيرها، قات الراحة و أو جدول العطل السنوية، و  جرمدفوعة الأساعات العمل القانونية، العطل  خلال تحديد

دساتير  هاتلك التي تحدد ،كذاو  ،داخل المنظمة ،التنظيمات المعمول بهاذلك بما يتماشى وكافة القوانين و 
   قوانين الدول.و 
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 يات وظيفة التدريبأساسالثاني: المبحث 
 ماك، خرىأ ما يرتبط به من مفاهيم، التطرق لكافة مفاهيم التدريب و من خلال هذا المبحث يتم

لمنظمة دارة الموارد البشرية وافي إ ،أهميتهسيتم تسليط الضوء، على أهم مبادئ وظيفة التدريب وأنواعه و 
 ككل.

 التدريب وظيفة ماهية: الأولالمطلب 

، حيث يختلف تعريفه حسب ةدار المتخصصين في علم الإت مفاهيم التدريب بين الباحثين و تعدد
 وتشمل      تحملالتي ، يةساسالأها في مجموعة من النقاط تفق كل، لكن تتخصصهوجهة نظر الباحث و 

لهذا شامل  تحديد تعريف   العناصر التالية، من خلال سيتم ،لذاعناصر عملية التدريب، معاني و كافة 
 .الأخير

  التدريب مفهوم: الأولالفرع 

 training تعريف التدريب .1

 ،والخبرات ل معين لتزويده بالمهاراتإعداد الفرد وتدريبه على عم" :نهيعرف التدريب على أ
رفع مستوى  أجلالتي تنقصه من  ،ه المعارف والمعلوماتإكسابالعمل وكذلك  بهذا التي تجعله جديرا

عملية تعلم يكتسب فيها "ه: أنضا على أيكما يعرف  1،"المؤسسة يته فيإنتاجية وزيادة نتاجكفاءته الإ
 عمالبطبيعة الأ التدريب يرتبط أنه يجب أنكما  ،"هدافالأ مهارات و معارف، تساعدهم في بلوغ فرادالأ

 2ينسجم مع سياسات وخطط المنظمة.و والمهام، 

المهام  أداءمكن العامل من بحيث ي 3،"م مع العملأقلت ":هأنعلى أيضا  بعض الكتاب عرفه وقد
كما  ،المنتجاتالخدمات و  جودةحسين ية وتنتاجرفع الإ، مما يسمح بسهلةليه بصفة سلسة و الموكلة إ

النفسية والذهنية للفرد تجاه عمله، تمهيدا لتقديم معارف ات الإتجاهتغيير في " :هأنضا على أي عرف

                                                                                       
، جامعة قاصدي مرباح ورقلة مجلة الباحث، تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلامية، : الداوي الشيخ1

 .11، ص 2008، 06، العدد الجزائر
 . 79ص  مرجع سابق،، هاشم فوزي، العبادي يوسف حجيم: الطائي 2
 .319، ص2004الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية مصر،  راد البشرية،إدارة المو أحمد، : ماهر 3
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 مرتبطال ،علاقة الفرد بالعمل الذي يزاولهحيث يعتبرونه على أنه 1،"عمله أداءمهارات الفرد في ورفع 
تجاهبذهنياته و   أداءمتطلبات  ها معإنسجامفي حالة  أدائهتسمح برفع  أن هاأنالتي من شو اته النفسية، ا 

، النفسية المنسجمة مع متطلبات العملالشخصية و الميولات ذهنيات الفرد و  تسمح ، قدلذا ،العمل هذا
المهارات الفنية والمهنية، المترتبة عن عملية ستهدفة، بإستقبال كافة المعارف و البرامج التدريبية المو 

 . وسلسة بصفة سهلة ،التدريب

 أجلمصممة، من  يتكون من مجموعة برامج عمل مخطط" :نهعلى أضا أيالتدريب رف يع
وتحسين  من الكفاءة، من خلال تطوير لياها الحالية بمستوى عأعمال إنجاز كيفيةالبشرية تعليم الموارد 

يين المعن شريحة كافة متتطلباتيعتمد على برامج تتناسب و التدريب أن  ،بالتالي يمكن القول 2."مأدائه
العاملين  أويبية من ناحية شريحة الموظفين بنتائج عملية التدريب المنتظرة، حيث تختلف البرامج التدر 

 الحائزين على، لدى مجموعة من العاملين البرامج التدريبة الموجهة لتحسين مهارة معينةف، المستهدفة
 العاملين الجدد.   وأعن تلك الموجهة لرفع مستوى الموظفين  خبرة ميدانية، تختلفو قدمية أ

تعريف التدريب في  "gary dessler "غاري ديسلر يكيمر الأ قتصادالا كاتبتناول 
مجموعة من الطرق " :هأن، على 1997سنة  « human ressurce management » كتابه

 ارشأحيث  ،"وظائفهم بنجاح داءاللازمة لأ بالمهاراتالحاليين  أوالمستخدمة في تزويد الموظفين الجدد 
ز ترك أن، بل يمكن فقط؟ التدريب لا يكون بالضرورة موجها للموظين الجدد أن إلى ،الكاتب في التعريف

ه يصف مخرجات عملية التدريب أنم، كما أدائهبغية رفع  ،على تدريب الموظفين الحاليين ظماتالمن
 جازإننحو  ينجيه الموظفتو  إلىالتدريب لا يهدف فقط  أنوظائفهم بنجاح، ذلك  داءبالمهارات اللازمة لأ

 أكملعلى و  بصفة ناجحة ممهامه تأديةمن  ايتمكنو  ، حتىهمامستو تحسين  إلىيسعى بل  ،مهام معينة
 إلىل من الوصو  الم يتمكنو  ما الفترة التدريبية، في حالة إعادةالمتدربين قد يترتب على بعض  ،وجه، لذا

 ييم نجاعة البرامج التدريبة.المستوى المطلوب، الذي تم تحديده مسبقا كمعيار لتق

جهود منظمة عملية ونشاط و "أيضا من وجه نظر أخرى، على أنه:  عرف التدريبكما 
كذلك ، وعرف "بها ضرورة لتزامقائمة على أسس علمية أصبح الإ ،تتم وفق منهجية محددة ،مخططةو 

                                                                                       
 .319ص  مرجع سابق،: ماهر أحمد، 1
 .438ص  مرجع سابق،، عمر وصفي عقيلي: 2
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 لمهني في مختلفمن أجل تحسين الأداء ا ،وأسلوب وآلية خيار إتجاه"في نفس السياق على أنه: 
مفهوم يرتبط كثيرا بتنمية  هأنعلى  صحاب وجهة النظر هذه،وقد عرفه أ 1،"القطاعات ومجالات العمل

مفهوم التدريب من وجهة نظر حيث تناولو نسان، الإمهارات نماء أدوات إ أهم أحديعد و الموارد البشرية، 
 مهنة.ه علم وفن و أنب ،هايإ واصفين، (علامالإ) متخصصه

 ةإدار في مواضيع  ،ينثالباح إهتمامدريب تعرض لكثير من موضوع الت أن لىإ م الإشارةتلقد 
ا مها في عدة نقاطهلكن تشترك معظ متعدد،د تعاريف مختلفة و يتحد إلى ذلك دى، حيث أالموارد البشرية

 :فيمايليحصرها  يمكن ،يةأساس

 التدريب هو عملية مخطط لها؛ 
 ؛ المنهجية لطرقيعتمد على مجموعة من البرامج و ا 
 المنظمة؛ داخل في وظائفهمالجدد  العاملين دماجالتدريب وسيلة لإ 
  ية؛نتاجم و رفع الإأدائهتحسين مهارات الموظفين و  إلىيهدف 
  وجه؛ أكملمهامهم على  أداءتمكين الموظفين من  إلىيهدف كذلك 

ط المسبق، تعتمد مبدأ التخطييفة تعمل على وظبالتالي، يمكن تعريف التدريب على أنه: "
مجموعة من البرامج و الطرق المنهجية، و تهدف أساسا إلى تحسين مهارات الموظفين الحاليين ودمج 

 الموظفين الجدد في وظائفهم داخل المنظمة".

 خلة مع التدريب. بعض المفاهيم المتدا2

      التعلمالتعليم و  هأنفسره البعض على حيث ييرتبط مفهوم التدريب بالعديد من المعاني، 
في  ون بالتنميةخر آمفهوم التكوين، بينما يربطه كما يحدده البعض في معنى و  كتساب المعرفة العلمية،او 

 .الموارد البشريةتنمية مجال 

عمل على ي اهمكلاو  ،هدافمن حيث الأيرتبط مفهوم التعليم مع التدريب :  Eductionالتعليم /1. 2
 ،عملية منظمة يمارسها المعلم: "هأنه، حيث يعرف التعليم على تحسين مهاراتو  معرفةالالفرد  إكساب

                                                                                       
 .442ص  ،2010جامعة بغداد العراق،  ،08، مجلة الباحث الإعلامي، العدد الإتصال التدريب وأهميته في الإعلامحمود حسن محمد، : 1
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مؤسسات  تتم العملية التعليمة عموما داخل 1"،لى المتعلمإ معلوماتبهدف نقل ما في ذهنه من معارف و 
بصفة  تتم ،تعتمد على وجه الخصوص مناهج معينة ،(..جامعات ،متخصصة في ذلك )مدارس، معاهد

 ،لياتهاآسائلها و و  أحديعد التدريب و معارف، الو  المعلوماتتعلم مال كسابامن حيث  ،شاملةمستمرة و 
 ضيقة النطاق تعتبر عملية التدريب ،، لذاالمتعلم إلىالمعرفة  أصنافالمستخدمة في عملية نقل بعض 

 ريبيعد التد بالتالي، قدالمعلومة المراد نقلها، و  المعرفةمن حيث الفئة المستهدفة و  مقارنة بالتعليم، ذلك
 .وسيلة من وسائل التعليمجزءا و 

 ،الموارد البشرية تأهيل أنلكتاب يعتبر بعض ا:  H.R Rehabilitationالبشرية الموارد تأهيل /2. 2
نتقاؤها إالتي يتم للقوى العاملة في مختلف المجالات،  ،القدراتوالمهارات و  بمثابة تدريب لزيادة المعرفة

ختيار و  ية، كما تهدف عملية نتاجات، بغية رفع مستوى الكفاءة الإتبار خمجموعة من الإها على ضوء ا 
، تحسين المستوى كذا، و الدخل الفرديو  PIBالرفع من الناتج الداخلي الخام  إلى ،الموارد البشرية تأهيل

دماجالمعيشي و   إلى ،غيرها، كما يسعى كذلكة و يقتصادالاية نتاجالإ نشطةفي الأ ،الطاقات البشرية ا 
  2.المبادرةبداع و الإت البشرية على المثابرة و طاقاتحفيز ال

 إلى، حيث تسعى مختلف مؤسسات التدريب الموارد البشرية تأهيلصور  أحديعد التدريب  ،لذا
رب المتد كسابا إلىالتي تهدف  ،ةي، من خلال كافة البرامج التدريبداءرفع الأبداع والكفاءة و الإخلق 

لأمر ا ،يةنتاجفي رفع مستوى الإ همست ،وجه، بذلك أكملمهامه على للقيام ب ،المعرفة اللازمةالمهارات و 
 للدولة ككل. PIBذي يعكس جزءا من الناتج المحلي الخام ال

التدريب، بل في بعض  إلى قرب المفاهيمعتبر مصطلح التكوين من أي : Formation التكوين /3. 2
مصطلح التكوين للدلالة على مفهوم  ،يةالموارد البشر  تسييرو  ةدار يستعمل كتاب ميدان الإ ،حيانالأ

في قدرات الفرد مما يساعده  ،تغيير دائم نسبيا اءجر إعملية تستهدف ه: "أنرف التكوين على ع  ي  و التدريب، 
، مسبقا لها وين في مجموعة من الوظائف المخططيتمثل التك ، كما"أفضلبطريقة  وظيفته أداءعلى 

من تسهيل  همتمكن، بحيث التصرفاتالمهارات، المواقف و بالمعارف،  التي تستهدف تزويد العمال
 إطارعملية تدخل في  التكوين أنالذكر كما يجدر ، فعاليةها بأهداف ومن تحقيق ندماجهم في المنظمةإ

                                                                                       
 .https://fr.slideshare.net               على الموقع ،2025-04-23تم الإطلاع عليه بتاريخ  ،نظريات التعلم والتعليم، ةالدليمي عطي: 1
، 02المجلد  ،الجزائرجامعة زيان عشور الجلفة ، التراثمجلة  سالمية،البشرية في المؤسسات المالية الإ هيل المواردأت ،: شليحي الطاهر2

 .300، ص 2012، 02العدد 
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دوران في النظري أو تطبيقي، داخلي أو خارجي،  : تكوينلةأمثمنظمة وله عدة للالإستراتجية العامة 
 1.ىأخر  ئفميدان العمل على عدة وظا

 التدريبمبادئ  الفرع الثاني:

الموارد البشرية داخل المنظمة، من  أداءتحسين مستوى  إلى ،ىالأولالتدريب بالدرجة يهدف 
نامج التدريبي ر نوع البو  شريحة المستخدمين المستهدفةالتي تختلف حسب  ،ساليبخلال مجموعة من الأ

عدة لالتي بدورها تخضع و ، ساليبكيفية تطبيق هذه الأ على ،يرتبط نجاح العملية برمتها ،لذا المستخدم،
ي الت ،المبادئ أهمتحديد كما يمكن وجه،  أكملعلى سليمة و  تضمن سير العملية التدريبية بصفة ،مبادئ

 :، من خلال النقاط التاليةتخضع لها عملية التدريب

 همسحيث ت 2يمية المعتمدة،نظاللوائح الت، وفق القوانين و ريبتتم عملية التديجب الشرعية:  مبدأ. 1
متدرب، واجبات الوحقوق و  اردبغرض الحفاظ على المو  ،اللوائح في تنظيم عملية التدريبالقوانين و 

رتب و  سلاكب في القوانين الخاصة بأيعملية التدر تعتمد  ،معظم المؤسسات العمومية أن ،والجدير بالذكر
غالبا ما والتي كيفيات سير العملية التدريبية، مدة و ، و رنامج التدريبيالموظفين، تحدد من خلالها نوع الب

 .أعلىفي مستوى  ،ىأخر شغل وظيفة ل تمنح له الشرعيةو  تؤهله ،ةبحصول المتدرب على شهاد، تنتهي

من ذلك  3،يمكن تحقيقهاو منطقية التدريب واقعية و  أهدافتكون  أنيجب : منطقية أهدافتحديد  . 2
يترتب عن  أنيجب ما  كلستراتجيات المنظمة، و ا  و  هدافلأم دقيق لديهم فه ،مختصين إعتماد خلال

عملية لل أهدافيسمح بتحديد مر الذي الأ، هدافهذه الأتتوافق و  أنالتي يجب و عملية التدريب من نتائج، 
امج نلكيفية تنفيذ بر مكن من رسم خارطة ما يككل، المنظمة  ةإستراتيجيفق مع اتو التدريبية، بدقة و 

بقياس  ،كذلك هداف، كما تسمح عملية تحديد الأالجهدخفض التكاليف والوقت و  أنهامن شي الت ،التدريب
 نجاح العملية في مختلف مراحلها.مدى تقدم و 

                                                                                       
، ص 2018، 11العدد  ،الجزائر 02جامعة وهران مجلة التنمية البشرية، المال البشري،  رأسالتدريب كمدخل لبناء التكوين و : بلحاجي أمينة، 1

145. 
ماجستير تخصص  رسالة، رامج التدريبة في الهيئات المحلية بالمحافظات الجنوبيةواقع عملية تقييم الب، أيمن عبد الرحمان المصدر سليمان :2

 .17. ص 2010طين، غزة فلس الأزهرة أعمال، جامعة إدار 
 .17، صنفس المرجع، أيمن عبد الرحمان المصدر سليمان: 3
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 مراعاة الفروق الفردية بين ،على القائمين على العملية التدريبةيجب مراعات الفروقات الفردية: . 3
ه يوجد من لديه قدرة على التعلم أنفيما بينهم، بمعنى تدريبين ستعابية للمالمتدربين، حيث تختلف القدرة الإ

تصنيف الدقيق العلى  ،نجاعة العملية التديبيةد نجاح و يعتم ،لذا 1،على خلاف بقية المتدربين ،بسرعة
ستيعاب ذلك برفع إمكانية إ يسمحو ، لهمستيعابية جموعات متناسقة من حيث القدرة الإم إلى ،للمتدريب

في حالة عدم تمكن بعض  ،ةيالدورة التدريب إعادة إلىنامج التدريبي، دون الحاجة للبر  ،ينكافة المتدرب
 تحقق المستوى المطلوب من العملية.من  ،العناصر

على المشاركة  ،دربيندفع المتيجب مراعاة عملية تحفيز و تحفيز المشاركة في العملية التدريبية:  .4
الذي يمكن  ،نامجر معرفة نوع الب إلىتهدف  ،ستبياناتإ عتمادإمن خلال  2الفعالة في عملية التدريب،

، محتوى البرامج التدريبية إنسجامهو سباب نجاح عملية التدرب، أ أهم أنالمتدرب، علما  إهتماميجذب  أن
هتماممع تطلعات و   ات المتدربين.ا 

على  تحديد محتوى برنامج التدريب فقط، بل يجبفي مرحلة  المتدربين تقتصر مشاركةلا 
تدريب ال عملية أثناءشراك المتدرب إ أنهايجاد وسائل تحفيزية، من شإ ،تدريبالجهة القائمة على عملية ال

 .هنهفي ذ الذي يسمح بترسيخ المفاهيم والمعلومات مرالأ ،راءالأنقاشات وتبادل الأفكار و  فتححثه على و 

المستمر في  اتالتغير و افة التحولات تتوافق مع ك ،تدريبية ةإستراتيجي إعتماد: يجب الإستمرارية. 5
 ةإستراتيجيب ،حيانقد ترتبط عملية التدريب في بعض الأ ،لذا 3نب المتعلقة به،اكافة الجو العمل، و  أساليب
 ،اتستراتيجيالإ أنواع إحدىه أنعلى  ،، حيث يصنف التدريب عند العديد من الباحثينككل المؤسسة

ستراتيجيو  التدريب ةإستراتيجي بين كمزيج أوسواق في الأ بغرض التغلغل ،التي تعتمدها المنظمات  ةا 
 .التنوع

لها بالدرجة ، تحديا للمنظمة الداخليةفي البيئة الخارجية و  ،العميقةتمرة و ات المسالتغير تشكل كما 
في جعل متطلبات البقاء في وضع ثابت  ،تضغط المنافسة على كافة المستويا، حيث يستمر الأولى

 التماشي المستمرة مع كافة التغيرات،م خيار وحيد، وهو أماجد المنظمة نفسها ت ،اليصعبا، بالتا أمر 
                                                                                       

ماجستير تخصص  رسالةقليمي بغزة، نروا الإلأ طوير الموارد البشرية في مكتب امدى فاعلية التدريب في ت: باسمة على حسن أبو سليمة، 1
 .31، ص2007، إدارة أعمال، جامعة غزة فلسطين

 .32-31، ص ص ، نفس المرجعحسن أبو سليمة ي: باسمة عل2
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من تحديثات  مرما يتطلبه الأتتوافق مع بصفة مستمرة  ،لبشريةوذلك يتطلب العمل على تدريب الموارد ا
 كبة التغيرات الطارئة.ابغرض مو  ،نتاجالإالعمل و  أساليبفي 

 ،لذا 1عقدها،أ إلىمور سط الأبمتدرجة من أ ،ملية التدريب وفق خطةن تتم ع: يجب أالتدرج مبدأ . 6
تعتمد على وتيرة متدرجة،  ،تعليمية أساليبفي تلقين التدريب و  ،منهاج علمي إعتماديتم  أنجدر من الأ

ماط أنتطبيق و  إستخدام إلى ،من تلقين المبادئ القاعدية المتعلقة بالمهارة المعنية بالبرنامج التدريبي
 والتقييم المستمر.ئية في العمل، مع المراقبة مبداها بصفة إستخدامثم  ،عن تلك المهارة المستهدفة ،طةمبس

التى تواجه برامج التدريب، يتم تجاوزها من خلال  ،العقباتو  بعض المهارات ن تعقيداتإ
ة كل مرحل قانإتفي مدة معينة بعد  ،ها بشكل تامإتقانمراحل متعددة، يتمكن المتدرب من  إلىتبسيطها 

 فالمهارات التي، تدرجي بشكلالمهارات  كافةتدريب يتم التعامل مع  أنليس بالضرورة  ، لكنحدةعلى 
رة وتطوير مها للمتدرب خلفيات عنها )تحسين اأحيانيكون  تلك التي قد أوليس بدرجة كبيرة من التعقيد 

 ،تدريبزيادة مدة ال إلىالذي قد يؤدي  مرالأ ،مراحل إلىتقسيمها  إلىيتقنها المتدرب سابقا(، لا تحتاج 
 دون الحاجة اليها.
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 هأنواعالتدريب و  يةأهمالمطلب الثاني: 

 التدريب  يةأهم: الأولالفرع 

ى عس، تالموارد البشرية ةإدار في  يةأساسفي كونه وظيفة  ،بصفة عامةالتدريب  يةأهمتكمن 
 توجه في تصبه و أهدافترتبط ، و وظائفال كغيرها من المنظمة أهدافسهام في تحقيق الإ إلى
ستراتيجيو   فيمايليو  لى معظم الفاعلين داخل المنظمة وخارجها،ينعكس دوره ع ،بالتالي ،ككل المنظمة اتا 

  .بصفة عامةوظيفة التدريب  يةأهمبعض النقاط التي تعكس لعرض 

 توجيهيةدورة  إلى ،يهاخضاع موظفات بإدار تكتفي بعض الإ :ةدار التدريب على مستوى الإ يةأهم. 1
مهامهم المرتبطة بوظائفهم، لكن بعد فترة  أداء نحو فرادالأ إعدادبتهتم  بعد توظيفهم مباشرة، بسيطة
بغرض سد العجز على مستوى بعض  ،جدد أفرادتوظيف  إلى نفسها مضطرة ةدار تجد الإ ،معينة

يكمن دور التدريب في  ،لذاديها، رغم توفر العاملين ل، التي تتطلب بعض المهارات الجديدة مصالحها
 ،بسيطةالتعديلات ال توظيف جديدة، خاصة في حالات عملية إلىدون اللجوء  ،اللازمة توفير اليد العاملة

الحاليين في  موظفيهاتدريب  ذلك من خلال يكون ،تتطلب مهارات معينةو  نتاجالإ عملية علىالتي تطرأ 
 عدادقتصر على مرحلة الإلا ت ،مستمر وظيفة التدريب عملية تعد بالتالي،، على تلك المهارات المؤسسة

 .بل تستمر طيلة المسار المهني للموظف ،فقطبعد التوظيف  يالأول

توفير اليد العاملة، طا كبيرة من تلبية حاجات العمل و شو  ،الموارد البشرية ةإدار بذلك تختصر 
 إلىة المؤسس ةإدار وقت، كما تضطر يل و تمو  إلىتحتاج و  التوظيف عادة ما تمر بعدة مراحل، فعمليات
 .حالياضرورة لها  قد لا تكون ،صب ماليةاخلق من

 ،نظمةمداخل ال فرادالتدريب بالنسبة للأ يةأهمتظهر  :مةداخل المنظ فرادبالنسبة للأالتدريب  يةأهم. 2
 تنقسم، فهداتحقيق مجموعة من الأ إلىيسعى كل فرد  هم، حيثأهدافه في تحقيق ب من خلال ما يسهم

، بطبيعة الحال هداف المنظمةمع أعامة ترتبط ى أخر و  خاصة أهدافقسمين رئيسين:  إلىبصفة عامة 
ستراتجية المنظمة ككل، العامة المتعلقة بإ هدافتحقيق الأ عبر ،ه الشخصيةأهدافتحقيق  إلىيسعى الفرد 

 ،فعالية، بالتاليمهامهم بكفاءة و  تأديةبغرض  ،فرادالأ مهاراتالتدريب من خلال تنمية  يةأهمتبرز  ،الذ
 .خاصةال فرادالأ أهدافتحقيق  أنهاالتي من شو  ،العامة هدافتسمح بتحقيق الأ
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         من خلال دعم مسارهم المهني ،فرادالأالتدريب بصفة مباشرة على  يةأهمكما تبرز 
توسيع دائرة ، و العمل فاق جديدة للتخصص فيفتح آ مما يسهم فيرفع كفاءاتهم، وتزويدهم بالمهارات و 

 سمى. ى أأخر في شركات  أو ،عليافرص التوظيف في مناصب 

 أداءمن خلال تحسين  ،التدريب في المنظمة يةأهمتظهر  :منظمة ككلبالنسبة للالتدريب  يةأهم. 3
بشكل  حيث يهدف التدريب 1النوع،يجابية على السلع والخدمات في الكم و ائج إنت إلىالذي يؤدي  ،فرادالأ
تحسين تماشى مع متطلبات ت ،بصفة مستمرة نتاجتطوير مهارات العاملين في الإتحسين و  إلى ،يساسأ

يرتبط  ،بشكل مستمرشركات على برامج تدريبية متطورة، و تعتمد معظم كبرى الجودة السلع والخدمات، و 
خدمات الجديدة وال الاستباقية في توفير المنتجات إلى، التي تهدف يةساسالأ هاإستراتيجياتمباشرة ب

 سواق.، مع ما يتماشى من حاجات الأالحالي نتاجالإ تحسينو  تطوير إلىضافة بالإالمبتكرة، و 

 ، بل هناكفحسب تنحصر عملية التدريب داخل المنظماتلا التدريب بالنسبة لسوق العمل:  يةأهم. 4
 يعد، ، لذاترقيتهاو  لةفي تطوير كفاءة اليد العام همسالعديد من المؤسسات المتخصصة في التدريب، ت

 .سوق العملأداخل  ،متخصصةالكفؤة والعاملة اليد التوفر الوسائل التي  أهم أحدالتدريب 

ة باليد العامل اء سوق العملثر إفي  ،المنظمةخارج و عملية التدريب داخل  ةساهمم تظهر جلياو 
 أحيانيحدث  إذ مل معهم،نتهت علاقة الع، التي إموظفيها ما توفره من من خلال ،المتخصصةالكفؤة و 

وما خضع له من  كتسبه من خبرةمن خلال ما إ ،دعم مهاراتهمستواه و تحسين  إلىيخضع الموظف  أن
 ،سةمع هذه المؤسعلاقته المهنية  ىليها، ثم تنتهالتي ينتمي إ المؤسسة داخلطول مساره المهني  ،تدريب

 ،، بالتاليأفضلمستوى البحث عن  بهدفه ستقالتبإ أوفسخ عقد العمل ب أوالتقاعد  إلىبتوجهه  ماإ
م شركات أماالتي تفتح المجال و ، (متخصصةو  مؤهلة ،كفؤة)يد عمل العمل  سواقمكونات  أحديصبح 

 ،سباب نجاحهاأ أحدكون قد ي الأمر الذي من خلال توظيفهم، ها،إنتاجترقية و  ع نشاطهايتوسل ،ىأخر 
ستثمار في افسية من خلال الإصول على الميزة التنلحتعمل ل ،الناجحة معظم كبرى الشركات أنعلما 

 الموراد البشرية.

مكونات  أحد ،التي تعمل فعليا داخل المنظمة ،الموراد البشرية المؤهلة والكفؤةتعد  غالبا ما
ها بمختلف غرائإمن خلال  ،المنظمات المنافسة بعضستهدافها من قبل إ ، حيث يتممواردهو  سوق العمل
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بين الشركات  حيانفي كثير من الأ يحدثهذا ما ، و البشرية مواردها إلىضمها و ، لجلبها الوسائل
 .الحديثة التكنولوجية بتكاراتفي الإ ،المتخصصة

 training types التدريب أنواع: الفرع الثاني

داخل المنظمة  هأنواع كذلك ، كما تتنوعىأخر  إلىمن منظمة  نوع التدريبأ تختلفو  دتتعد
من  أنواعتستخدم عدة  أنتستخدم نوع معين من التدريب، كما يمكن لها  أنلمنظمة ل يمكن نفسها، حيث
قد يعتبر البعض سياسة  1.الفلسفة التدريبية للمنظمة أوبالمزيج  اأحيانيسمى هذ  ،أحدو  نآالتدريب في 
التدريب  حتياجاتاو  نبا، تهتم بكافة جو في حد ذاتها ستراتيجةه إأنعلى  ،من التدريب أنواعانتهاج عدة 

ف هدالعلى  ،لبااالمناسب غ نوع التدريب إختيارتوقف يكما  ،على بعد زمني طويل ،ل المنظمةداخ
 .توجهاتها المستقبليةو  منظمةالعامة للسياسات ال ،كذا، و البرنامج التدريبيالغرض من و 

، حسب عدة معايير االتدريب من خلال تصنيفه أنواع ،الموارد البشرية ةإدار  موضوعتناول 
           المعاييرهذه  أهم إعتماد من خلال ،التدريب أنواعبراز إ سيتم ،، لذاخرآ إلىباحث تختلف من 

 .شيوعاها أكثر و 

اوله ، كما يتنأنواععدة  إلىيصنف التدريب حسب هذا المعيار  الغايات:و  هدافالتدريب من حيث الأ. 1
 أنواعالعديد من  ،يارعج تحت هذا الميندر حيث البعض تحت تسمية التدريب حسب مرحلة التوظيف، 

 للتدريب. يةأساس أنواع 04 منهانميز  التي قد التدريب،

 الجدد فرديتم إعدد الأ ،عند معظم المنظمات :Orientation Training التدريب التوجيهي 1. 1
 يب،التدر  نهذا النوع م هدفالمتغيرات داخل بيئة العمل، حيث يندماج مع كافة مباشرة، للإ همبعد توظيف

منظمة كما تسعى ال .تعريفهم بحقوقهم ،كذا، و طة بمهامهدراك كافة واجباتهم المرتبلإ فرادالأتوجيه  إلى
 خلق إلىتهدف كذلك و ، ياتهااغو  ثقافتهاو ها اتعريف بسياسالت إلى ،من خلال عملية التدريب التوجيهي

يع تسر تسهيل و بغرض  ،بقية موظفيهاو  جددال ينالموظف بينو ، ةدار الإد و ين الجدالموظفبين  إتصال قنوات
 .ندماجعملية الإ
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فمنهم من يعتمد على  ى،أخر  إلىمن منظمة  ،دالجد ينالموظف توجيه أساليبو  تختلف طرق
ما تحمل بيانات  ةكتيبات، عادمطبوعات و على  خركما يعتمد البعض الآ ،جتماعاتالإو  المحاضرات

 1:مثل ،فية عن المنظمةتعري

 الهيكلي للمنظمة و دار ، التنظيم الإمنتجاتها أنواعمنظمة، تاريخها، معلومات عن ال 
 ؛Organisation Chartالتنظيمي لها 

 ساعات العمل work hours؛ 
  ل هندام العمملابس وwork clothes؛   
 العمل أثناءبة و السلوكات غير المرغ Undesirable behavior؛ 
   من الصناعيالأقواعد السلامة و Industrial Safety؛ 
 و تعويضات جورنظام الأ remuneration؛ 
  الحوافزالترقية و نظام promotion and motivation؛ 
 الإجتماعيمينات التأ social insurance؛  
 ؛الزملاءسماء المشرفين و أ 

 تستخدمها المنظمة في أنيمكن  المتبعة خلال عملية التدريب، ساليبكما توجد العديد من الأ
 لها لاحقا. سيتم التطرقالتى و  ،بهذا النوع من التدري

: يستهدف هذا النوع من التدريب معظم Skills Training التدريب بغرض تحسين المهارات 2. 1
 تخطيط برامج تدريبية لتحسين مستوى إلى ،حيث تسعى المنظمات غالباشرائح الموظفين داخل المنظمة، 

علقة المت ،المهاراتو  يد العامل بكافة المعارفو ز بصفة مستمرة، من خلال التركيز على ت ،موظفيهامهارات 
 أنظمة إستخدام، من نتاججوانب نظام الإالمهارات المتعلقة بالتغير في كافة  ،كذاو العمل،  إتقانبكيفيات 

 .نتاجت الإآلائل و وسا تجديد لىإ ،حديثةمتطورة و  إنتاج

مستوى  المحافظة على إلىب، من خلال هذا النوع من التدري ،كذلك تسعى معظم المنظمات
كما يندرج تحت هذا  .بصفة مستمرة ،صقل مهارتهمو  لكفاءتهاالمراقبة المستمرة مواردها البشرية و  أداء

                                                                                       
تصال، كلية العلوم علام والإماجستير في علوم الإ رسالة، الصحفيين في المؤسسة الوطنية للتلفزيون أداءعلاقتها بالتدريب و ، جمال: باشا 1

 .50 ، ص2012، الجزائر 03علام، جامعة الجزائر السياسية والإ
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التدريب العلاجي،  التدريب التجديدي، : "التدريب التكميلي،يةو ثان ىأخر  أنواع عدة ،من التدريب النوع
  1".نعاشيالتدريب الإ

 ةر داالإيظهر هذا النوع من التدريب بكثرة في : Promotion Training ترقيةالتدريب بغرض ال 3. 1
، بغرض قبل تنصيبه في منصبه الجديد، بعد ترقية و فترة تدريب إلىالعمومية، حيث يخضع الموظف 

 أن إلى ،سابقا تم الإشارةكما ، و ليهاإالتي تم ترقيته و  ،ه لممارسة مهامه الجديدة المتعلقة برتبتهتأهيل
قبل تنصيبه في  ،معينةفترة تدريب  إلىخضوع الموظف  ،اتحدد وجوب ،قوانين الخاصة ببعض الرتبال

 .ةرتبته الجديد

إلى رتبة  فترة تدريب قبل الترقية إلى ،سلاك موظفي الصحةعض أب عيخض ،كمثال لذلك 
 ،وميةالعمممرض للصحة  :حيث تتم ترقية الموظف من رتبة ،ةيممرضى الصحة العمومكسلك  على،أ

من  ،خضوعه لفترة تكوينقدمية و إستفائه لشرط الأ بعد ،العموميةممرض متخصص للصحة  :بةرت إلى
تنتهي بحصوله على  ،تدريب ميدانية تفتراعدة يتخللها  2،شهرا حسب التخصصات 18 إلىشهرا  12
وظائف مهام واللتختلف في االتي و ، ممرض متخصص للصحة العموميةلشغل رتبة  ،المناسب تأهيلال
  .السابقةعن تلك المرتبطة برتبته  ،التعويضاتالراتب و و 

في بعض المنظمات الراقية،  اأحيانيتم : Retirement Training د حالة على التقاعالإ تدريب 4. 1
 الحياة خارج الوظيفة، حيثم مع أقلحالتهم على التقاعد، للتالذي سيتم إ ،الموظفين من كبار السن إعداد

و مهام  ،مضى دهرا من الزمن على ممارسة وظيفة معينةالذي أ ،لسهل على الموظفليس من ا هأن
يتم تدريبهم مسبقا على كيفية  ،العادية خارج الروتين المعتاد، لذامع الحياة  ببساطة مأقليت أنمحدد، 

 3السيطرة على التوتر بعد تغير نمط العيش.و  ،الوظيفة غير ،ىأخر ات إهتمامالبحث عن 

نجد: حيث يسيين، ئنوعين ر  إلى ،ا المعيار: ينقسم التدريب من حيث هذمن حيث المكان التدريب .2
، طارالمدربين المتعاقدين في هذا الإ حتى أومدربيها الخاصين ها و إمكانياتالتدريب داخل المنظمة حسب 

                                                                                       
https://dspace.univ-   على الموقع، 2025-04-23، تم الإطلاع عليه بتاريخ رات مقياس تصميم البرامج التدريبيةمحاضزرقان ليلي، : 1
/setif2.dz. 
مؤرخ ال لطبيين للصحة العمومية،تضممن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين لأسلاك شيه االم، 121-11المرسوم التنفيذي رقم  :2

 .15، ص 46المادة  ،17الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد  ،2011مارس  20في 
 .51، ص مرجع سابق، جمالباشا : 3
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منظمات متخصصة في  لدىسواء  ،منظمةيتم خارج ال الذي ،كما نجد كذلك نوع ثاني من التدريب
 تبادل الخبرات. إطارفي  ،ى تنشط في نفس المجالأخر منظمات  لدى أو ،التدريب

مكان عمل  أوا النوع من التدريب داخل المنظمة يتم هذ: Internships التدريب الداخلي 1. 2
 ،المهارات اللازمةتلقين بالدقة في  ،كما يتميز كذلك 1هذا النوع بقلة التكاليف، ميزالعامل، يت أوالموظف 

 هايحسن موظفمدربين من بين أ على ،داخل المنظمة، حيث تعتمد المنظمة غالباالعامل يحتاجها لتي ا
ح ذلك بالحصول على نتائج يسم ،مجال المهارات المستهدف نقلها للمتدرب، بالتاليهم خبرة في أكثر و 

من  ،مرة للمتدربالمراقبة المستب ،يسمح التدريب داخل المنظمةدريب، كما عملية التمرضية من دقيقة و 
 تقدم في عملية نقل المهارات.لل ،التقييم المستمرنضباط و حيث الإ

 نه يصبحأالعمومية،  المؤسسات بعض داخلي فيقد يعاب على التدريب ال ،في نفس السياق
، النقل أوغرض الترقية بالتدريب ل يتعلقالمؤسسة، خاصة فيما  هذه متبعة داخلروتينية ات اءجر إمجرد 
تتم  ،لذا .نسبي نظباطإعدم تكون في حالة ، التي قد السابقة الذكرالمؤسسات ب مرق الأيتعلحيث 

ذلك بغرض  يكونو ، فقط وفق منهج الحضور الشكلي للمتدرب، الترقية أجلالداخلي من  عمليات التدريب
    الترقية داخل المؤسسة. لعمليات القانونية الشكلية الإجراءاتتباع إ

في مؤسسات  ،يتم هذا النوع من التدريب خارج المنظمة: External training يالتدريب الخارج 2. 2
 2المكاتب الخاصة، أوالمتخصص  ، الجامعات، مراكز التدريبةدار مثل: معاهد الإ ،ذلكفي  متخصصة

ات يخصص للدور كما  ،القياداتمعينة من المتدربين: كالمدراء و  شرائح ،يستهدف هذا النوع من التدريب
المهارات والمعدات المتطورة، و  لاتكالمهارت المتعلقة بتشغيل بعض الآ 3تحتاج متطلبات خاصة،التي 

 تطوير بعض المنتجات الجديدة.المتعلقة ب

ات، تبادل الخبر  إطارفي  ،هذا النوع من التدريب فيما بينهاعلى  أحيانا،تعتمد بعض المنظمات 
يتم  أن ، كما يمكنالشركات الكبرىات و يالمتعددة الجنس الشركاتفروع هذا بشكل كبير بين  يتمحيث 

 .بينهما التعاون صيغ إحدىبرام بعد إ ،التي تنشط في نفس المجال ،ذلك بين  الشركات

                                                                                       
 .23، ص 2010، ردنعة والنشر والتوزيع، عمان الأديبونو للطباسس و المبادئ، التدريب الأ، لح: معمار صلاح صا1
 .151، ص مرجع سابقنة، : بحاجي امي2
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 محور كلها حولتت ،من التدريب أنواعيندرج تحت هذا المعيار عدة : التدريب حسب نوع الوظيفة .3
الشريحة المستهدفة من الموظفين، ونجد حسب هذا و سب نوع الوظيفة تلقين مهارات خاصة، تختلف ح

 :رئيسية للتدريب أنواع 03 ،المعيار

 ،بعمل واحد، بلالفرد للقيام  إعدادالتدريب المهني على  رلا يقتص التقني: أوالتدريب المهني  /1. 3
تطوير مهارات الفرد على من خلال  1،حسب كل وظيفة ،مرتبطة فيما بينها أعمالعدة  تأديةليتمكن من 

حتى  بنمط معين،و  متكررةيتطلب ذلك ممارسة و معينة،  ةحرف أوالمتعلقة بمهنة  ،بعض التقنيات تأدية
 مهنته بكفاءة.ممارسة لبصفة تخوله  ،هاإتقانيتمكن المتدرب من 

 البناء ،اماللح ،، كالسمكرةالميكانيكيةاليدوية و  عمالقين مهن الأبتل ،غالبا التدريب المهنييتعلق 
د بها بع لتحاقالتي يمكن الإ 2،مراكز التدريب المهنيةيتم ذلك في المعاهد الفنية و  يرها من المهن،غو 

كالمستوى ، العمومية التمهينمعاهد التكوين المهني و  لدى ةخاص ،شروط القانونيةاستيفاء بعض ال
 بعض المهن المعقدة. ما يخصي فيدراسال

مسؤولي المؤسسة، حيث ات السامية و طار كافة الإ ،ف التدريب القياديهد: يستالقياديالتدريب  /2. 3
 3:ةدار يلمس كل مستويات الإ أنيمكن 

 التي داخل المنظمة يتعلق هذا المستوى بكافة مسؤولي الوظائف الرئيسية العليا: ةدار مستوى الإ ،
تخاذو  ،العامة للمنظمة هدافالأو السياسات  إعدادتهتم ب ريب التد يهدف، ةتيجيستراالإالقرارات  ا 

 .لدى هذه الشريحة ،القياديو  ستراتيجيالتفكير الإ أداءتحسين  إلى ،القيادي في هذا المستوى
 التوجيهو  تأطيرعنيين بمهام الالم فرادالأكافة  ،يشمل هذا المستوى الوسطى: ةدار مستوى الإ، 

         على المشرفين رافشالعليا، كما تقوم بالإ ةدار تعليمات الإالتي ترتبط مهامهم مباشرة ب
 إتصال، عبارة عن قناة كما يعد هذا المستوى الدنيا، ةدار في مستوى الإ ،المسؤولين التنفيذيينو 

بصقل المهارات المتعللقة  ،يهتم التدريب في هذا المستوى ،لذاالتشغيلية،  ةدار الإالعليا و  ةدار بين الإ

                                                                                       
 .87، ص 2012، الأردن عمان، سامة للنشرأ، دار فرادأداء الأتقييم تجاهات التدريب و إ، عمار: بن عيشي 1
، 2009ردن، الأ عمان  ،التوزيعر و ، دار المناهج للنشالتدريب داري: المدربون والمتدربون وأساليبالتدريب الإ، محمود عبد الفتاح: الصيرفي 2

 .37ص 
 .36، ص نفس المرجع: الصيرفي محمود عبد الفتاح، 3
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 ،مدربين اليصبحو  الوسطى ةدار مسؤولي الإ دادإع اأحيان، حيث يتم تصالالإو  تأطيرالو  شرافبالإ
  التوجيهي.ة فيما يتعلق بالتدريب الداخلي و خاص

 م الذين ترتبط مهامه ،كافة العمالرؤساء الورشات والمصالح و يستهدف  :الأول شرافمستوى الإ
نجازو  بمسؤوليات على المستوى التشغيلي  ،ةعاد الوظائفية، تكون هذه نتاجالإالمهام اليومية و  ا 

 إتقانعلى  فرادالأ إعدادب ،، يهتم التدريب في هذا المستوىسفل الهيكل التنظيميمدرجة في أ
داخل  التقنية المختلفةو  على العمليات التشغيلية شرافالإو  ،يةنتاجرئاسة الفرق الإ أساليب
 .الورشات

لمزاولة عمل  ،متهيئتهو  فرادالأ إعداد إلى ،يوجه هذا النوع من التدريب: دريب التخصصيتال 3. 3
، تتوافق و تزويدهم بمهارات جديدةأمن خلال صقل مهاراتهم الحالية  يتطلب مهارت محددة، ،متخصص

ت الموظفين تنمية مهارا من خلال ،. كما يهدف هذا النوع من التدريب كذلكةهم المهنياتتخصصو 
 ،اللازمة البشريةاءات والكف مكانياتتوفير الإ إلى، المحاسبينطباء والمهندسين و المتخصصين كالأ

  1عقباته.مواجهة مشاكل العمل و ل

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                       
 .88، ص مرجع سابقعمار ،  : بن عيش ي1
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 عملية تدريب الموارد البشريةمراحل : الثالثالمبحث 

إلى أن  ،جات العمليةعدة مراحل، تتبلور من خلالها مخر تمر عملية تدريب الموارد البشرية ب
هذه تمر  ،عموما رحلة السابقة،كل مرحلة يرتبط نجاحها بنجاح المو  لتبدأ من جديد، تصل لآخر مرحلة

ذ مرحلة تنفيبأربعة مراحل رئيسية: مرحلة تحديد الحاجات، مرحلة تصميم البرامج التدريبية،  العملية
  .م البرامج التدريبيةيمرحلة تقيالبرامج التدريبية و 

 التدريبية : تحديد الحاجاتالأولالمطلب 

، فرادالأ أداءمستقبل  إلىاء نظرة لقإخلال من بمرحلة تحديد الحاجات،  ،عملية التدريب تبدأ
سواء تلك  ،داخل المنظمة المتوقعة حسب التغيرات يقع أنالذي يمكن  ،القصور أوبغرض توقع العجز 

 اتهئبيعليها  ما تفرضه أو الخ(..اتإستراتيجيبنفسها )تطوير، تحسين، تغيير  هاإحداث إلىسعى تتي ال
م، محل التقييالحالي للموظف  داءبالأ ،حتياجاتالإعملية تحديد  ككذل ، كما ترتبطمتغيراتها المحيطةو 

  .صقل المهاراتو  التدريب إلىح معظم حاجات الموظف تضت ،التي من خلالها

 التدريبية : مفهوم الحاجاتالأولالفرع 

 من خلال ،الذي يمكن تمييزهو  ،داءفي الأمعين بوجود قصور  ،الحاجات التدريبة عمومارتبط ت
الصيغة  إستخدامحيث يمكن  ،الفعلي الحالي داءالأالمطلوب )المستهدف(، و  داءلفارق بين الأيجاد اإ

   1 ه:التالية للتعبير عن
 
 
 

تحليل مجالات عدم التوازن في " :أنهاعلى  ،الكتاب بعضد اجات التدريبية عنيحترفت الإع  
 إلى ،اتالحاجتحديد تعود عملية و ، "ىأخر ة من ناحية الفرص التدريبيمن ناحية، و  الطلب على التدريب

 2من خلال التدريب. ،العمل المشكلات في بعض معالجةضرورة 

     فرادالمتوقع للأ داءفجوة بين مستوى الأ": أنهاعلى  ،ضاأيالتدريبية  حتياجاتالإ تعرفكما 
جود مشكلة و و في المنظمة، وجود مشكلة معينة  ،التدريب إحتياجات، كما تترجم "م الحاليأدائهمستوى و 

                                                                                       
 .329، ص مرجع سابق، أحمد : ماهر1
 .57، ص مرجع سابق، جمالباشا  :2

 الفعلي داءالأ –( داء المطلوب )المستهدف= الأ داءو العجز في الأأالقصور 
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ن تقتصر الحاجات التدريبية ألا يمكن  ،عليهو  1ها.إشباعالعمل على يعني وجود حاجات يجب تحديدها و 
ن ترتبط أيكافة مشاكل المنظمة، حيث يمكن  إلى فقط، بل تتعدى فرادالأ أداءتحديد الخلل في على 

 إتقانمن  ،له العاملمن خلايتمكن بوضع برنامج تدريبي معين،  ،مثلا نتاجحلول بعض مشاكل الإ
 .نتاجالإتلافي العجز في  أنهامن شالتي  ،جديدةالمهارات ال بعض

 التي ،بكافة العقباتالمعلومات المرتبطة  كلعلى جمع  ،حتياجاتالإتعتمد عملية تحديد  ،لذا
م من ثم يتو  ،كل مواردها المتاحةها لمواجهتها و اتإستراتيجيالعمل على تحديد  ،كذا، و تواجه المنظمة
تسهيل عملية تحديد  أنهاالتي من ش ،من خلال جمع كافة المعطيات ،فرادالأ أداءفي تحديد العجز 

جمع  عملية من يعتبر ،الموارد البشرية ةإدار بعض كتاب  هناك أنالجدير بالذكر و  .التدريبية حتياجاتالإ
 ى قبل عمليةالأولرتبة يضعها في ال، و التدريب ةعمليل المستقلة مراحلال إحدى أنهاعلى  ،المعلومات

  .حتياجاتالإتحديد 

تكون  أنمتقطع، بل يجب ، بشكل عشوائي و المعلوماتتحليل و عملية جمع تتم  أنلا يجب 
بتوفير  يسمحفي نظام معلوماتي متكامل،  ،حرىبالأ أوها أهدافطار يحدد سيرها و داخل إ ،بصفة منتظمة

تخاذو  رسم السياساتيسهل عملية التخطيط و الذي  مردقيقة، الأة وبصفة مستمرة و كافة البيانات اللازم  ا 
 ، مجموعة منالتدريبية حتياجاتالإتحديد  أجلمن  ،تحليل المعلوماتعملية جمع و  نموتتضالقرارات، 
 2:الآتية يمكن حصرها في النقاط ،العناصر

 ؛ي للمنظمةدار معلومات عن التنظيم الإ 
 السياسات؛و  هدافالأ معلومات عن 
 وير النشاط؛معلومات عن تط 
  ؛يةدار الإممارسة الوظائف  أسلوبمعلومات عن 
 المادية؛ مكانياتمعلومات عن الإ 
 ؛معلومات عن النظم والإجراءات 
  العاملين؛و  فرادالأمعلومات عن 
 معلومات عن الظروف المحيطة؛ 

                                                                                       
ة تطبيقية على العاملين بجمعية تنمية المشروعات سار الوظيفي د داءي على الأدار ثر التدريب الإأ، يعل يباسم مصطفى عل: البساطي 1

 .39، ص2021، مصر عمال، جامعة المنصورة كلية التجارةأإدارة ، رسالة ماجستير تخصص الصغيرة ببور سعيد
 .361ص  ،1985دار الغريب للطباعة والنشر مصر،  ،يةنتاجالكفاءة الإ فراد و ة الاإدار ، علي: السلمي 2
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من  ،مجموعة من المؤشراتاستخلاص  ،البياناتعن عملية تحليل هذه المعلومات و  ينجر
التدريبية، ومن خلال الجدول  حتياجاتالإتحديد في عملية تخطيط و  يةأساستشكل قاعدة  أن أنهاش

  هذه المؤشرات وتصنيفاتها. أهمعرض  يتم ،التالي
 1-1جدول رقم 

 المؤشرات التدريبية بعد عملية تحليل المعلومات" أهم" 
 المؤشرات التدريبة مجموعة المعلومات

. معلومات التنظيم 1
 يدار الإ
ليل الهيكل ) تح

 التنظيمي(

 ؛استحداث وظائف جديدة 
 ؛الغاء وظائف حالية 
  تغيير وصف الوظائف مسؤوليات وظائف تعديل واجبات و(

 ؛مواصفات شاغليها(و 
 ؛تغيير الموقع التنظيمي لبعض الوظائف 
 ؛مات تنظيمية جديدةياستحداث تقس 
 ؛مات تنظيمية حاليةيلغاء تقسإ 
  ؛نظيمية الحاليةختصاصات بعض التقسيمات التإتعديد  
 ؛قسيمات تنظيمية في بعضها البعضت إدماج 
  ؛منها دنيوظائف أ إلىتفيض صلاحيات بعض الوظائف العليا 
 ؛تركيز بعض الوظائف بدلا من لا مركزيتها  
  ؛جديدة أنشطةاستحداث 
 ؛الحالية نشطةتوقيف بعض الأ  
 ؛في الوظائف فرادالأختلال الهيكل الوظيفي بزيادة إ 
 ؛عن الوظائف فرادالأيكل الوظيفي بنقص بعض ختلال الهإ 
 ؛ستمرام شغور بعض الوظائف التخصصيةإ 
  طول الوقت المستغرق في بحثها فعالية اللجان و عدم

 ؛للموضوعات
  هذه السلطات المخولة لبعض شاغلي عدم ممارسة الصلاحيات و

 ؛الوظائف
 من السلطة المفوضة في بعض  أساسصدار قرارات دون وجود إ

 ؛الحالات
 ؛سيمات التنظيميةصور المعلومات المتبادلة بين التقق 
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  نفس العمليات في مواقع مختلفة من التنظيم لنفس  أداءتكرار
 ؛الغرض 

 ؛تحاذ القرارات في مواقع معينةعملية إ بطؤ 
 ؛و تعقيدها بين قطاعات التنظيم المختلفة تصالطول خطوط الإ 
 ات الرسمية عدم توافق الواجبات الفعلية للوظائف مع الواجب

 ؛المحددة في بطاقات وصف الوظائف
 ختصاصات الرسمية الواردة في وثيقة الهيكل عدم توافق الإ

 ؛التنظيمي

. معلومات عن 2
 فرادالأ

 ؛لبات الوظائفمهارات و قدرات العاملين عن متط إختلاف 
 قدرات جديدة غير متاحة ذوى مهارات و  أفراد إلىحتياج الإ

 ؛للعاملين
 ماط المستهدفةنعن الأ فرادلسلوك الفعلي للأنماط اأ إختلاف ،

 ؛ةدار دفها الإالتي تسته
 ؛ختلال العلاقات بين الرؤساء و المرؤوسينإ 
  في بعض  أوجزاء من العمل معدلات الأخطاء الفردية في أتزايد

 ؛الوظائف
 ؛من طرف رؤوسائهم فرادالأزدياد معدلات توقيع الجزاءات على إ 
 فرد مع الخبرة العملية لبعض الأ أوالعلمي  تأهيلعدم تناسب ال

  ؛وظائفهم أداءمتطلبات 
  بقاء  أفقيا أويا رأس فرادالأجمود الحركة الوظيفية لبعض(

 ؛الدرجة(وظف فترة طويلة في ذات الوظيفة و الم
 عن المعدلات المستهدفة  فرادالفعلي للأ داءنحراف متوسط الأإ

 ؛ةدار من الإ

 .364-362ص ص  ،1985دار الغريب للطباعة والنشر مصر،  ،د والكفاءة الإنتاجيةإدارة الافراالسلمي علي، : المصدر
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تتلخص في الشكل  يمكن أن والتي ،بعدة مراحل متتابعة حتياجاتالإتمر عملية تحديد  ،عموما
 التالي:

 4-1شكل رقم: 
 " المراحل التي تمر بها عملية تحديد الحاجات التدريبية " 

ي ضوء متغير  تحديد الإحتياجات التدريبية لأساتذة التعليم العالي في مجال التقويم فلويزة، عة طشو : المصدر
العلوم داب و تخصص الإدارة التربوية، كلية الأ رسالة ماجستير، –سة ميدانية بجامعة سطيف ادر  –نوعية التكوين 

 .149ص  ،2008 ،الجزائرسطيف  نسانية، جامعة فرحات عباسالإ

 خصائصهاو  يبيةر الحاجات التدتحديد  يةأهماني: الفرع الث

المراحل التي تمر  أهممن  ،ةتبر خطوة تحديد الحاجات التدريبيتعتحديد الحاجات التدريبية:  يةأهم. 1
، من خلال رسم 1التي تبنى عليها باقي المراحل ،يةساسالأة التدريب، حيث تعتبر القاعدة بها عملي

مراحل عملية رتباط بحكم إو ، المرجوة هدافتحقيق الأ إلىلية التدريب وجه عميسالذي  ،المسار الصحيح
تعد مرحلة تحديد  ،لذاعتمد على نجاح المرحلة السابقة لها، ن نجاح كل مرحلة ي، فإالتدريب ببعضها

 .المراحل تبنى عليها باقي ل مرحلةأو لكونها  ،المراحل في عملية التدريب أهممن  ،حتياجاتالإ

                                                                                       
1 : Raymond A. Noe, Employee Training and Development, Mcgraw-Hill Education, New York USA, 
2017, P 118. 

 

و أداء قتراح مشكلة في ال إ

 شتباه في وجودهاال 

 دراك الحاجات التدريبيةإ

جمع شكلة و تحديد الم

 البيانات 

 كيد الحاجات التدريبيةأت

01

1 

02

1 

03

1 

04

1 
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 1عملية تصميم البرامج التدريبية، أساسكونها في  كذلك، حتياجاتالإديد تح يةأهمتكمن و 
في فهم ماهية  ،التدريبية حتياجاتيسهم التحديد الدقيق للإ لذا،، حيث ترتبط كل مرحلة بسابقتها

ة الموظفين بصفة دقيقة وكفؤ  أداءتحسين مستوى  ،بالتالي التي يحتاجها الموظف، ،المهاراتصفات اومو 
يتمكن القائمون على عملية  ،عليهو  ،روري، وتجنب كل ماهو غير ضئم وكافة مهامه ونشاطاتهاوبما يتلا

  المنظمة للتدريب،      إحتياجاتكافة برامج تتلائم و  إعدادمن  ،تصميم البرامج التدريبية

ي ف عمليةال هذه ما تسهم به، فيالتدريبية حتياجاتالإمرحلة تحديد  يةأهمتتجلى  أنكما يمكن 
ى، الأوللوية و إعطائه الأ أويتم التركيز عليه  أنما يجب  تحديد حول تتمحور أساس، حيث، د ذاتهاح
 ثن يحدأ يمكن لذا،المتاحة داخل المنظمة،  مكانيات، حسب الإمن الحاجات التدريبية خيرهمكن تأما يو 

 ةالحاجات التدريبي بعض إشباعبين  ،المفاضلةو  ختيارعية الإم وضأما ،تجد المنظمة نفسهاأن  اأحيان
 .كلها ية التدريبيةعلى تحمل تكاليف العمل ،الماديةالمالية و  سبب ضعف قدارتهابذلك  ،وترك أخرى

 إلى رجائهاإ يمكن تياجاتنفاق على إحالإبتفادي  ،يبيةالتدر  حتياجاتيد الدقيق للإيسمح التحد ،بالتالي
  .وفعال ؤها بشكل كفإمكانيات إستغلالوقت لاحق، بذلك تتمكن من 

في المراقبة المستمرة لنجاح عملية التدريب، من خلال  ،حتياجاتالإعملية تحديد  همسكما ت
 يسمح مما تاليا، تقييم هذه النتائج، و إحتياجاتمن  لاأو بما تم تحديده  ،مقارنة التنائج المتحصل عليها

عادة، و ختلالالعمل على تصحيح الإز و تحديد مواقع العجب  .حينه في المسارتوجه  ا 

 : التدريبية حتياجاتالإ. خصائص 2

 يمكنالتي المنظمة، و  إحتياجاتتميزها عن باقي التدريبية بعدة خصائص،  حتياجاتالإتتميز 
 2:الآتيةمن خلال النقاط  ، تظهريةأساسخصائص  أربعةحصرها في 

  من ليس  ،لذا، ىأخر  إلىها من منظمة إختلاف التدريبية، حتياجاتالإخصائص  أهممن بين
 حتياجاتالإفتصبح عملية تحديد  التدريبية لكل المنظمات معا، حتياجاتالإن تتماثل أرورة الض

فعملية  .المعيارية لكل المنظمات حتياجاتالإمجموعة من  عبارة عن أوالتدريبية عملية روتينية 

                                                                                       
 .149، ص مرجع سابق، لويزة: طشوعة 1
مجلة الباحث في العلوم وأسس تحديدها في المنظمات،  أساليبالتدريبية و  الإحتياجاتمفهوم : عطابي عصام، ترزولت عمروني حورية، 2

 .851-850، ص ص 2018، 35العدد  ،الجزائرجامعة قاصدي مرباح ورقلة  ،يةالإنسانية والإجتماع
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 أسلوب أوى، حيث تعتمد كل منظمة طريقة أخر  إلىتختلف من منظمة  حتياجاتالإتحديد 
ن يعتبرها عملية هناك مف، تحليل المعلوماتفي جمع و  خصوصياتهاها و إمكانياتاشى مع يتم

، كما تعتبرها من أجلها بشرية معتبرةمادية ومالية و  إمكانياتيتم تكريس  ،الرسميةغاية في الدقة و 
تخصيص كل  التي تفرض عليها يةهمالأتلك بليس عملية  أنهاعلى  ،ىخر الأ بعض المنظمات

المعلومات حيث  تختلف  ،فيما بينها الإحتياجات التدريبية كذلك كما تختلف .رد لهاهذه الموا
البيئة الداخلية  بحكم إختلاف ،حتياجاتالإعملية تحديد  أجلالبيانات التي يتم جمعها من و 

قد  ،البيئةو تلك التي تنشط في نفس المجال  حتى ،هاتنشاطاو  مكوناتهاوالخارجية للمنظمة و 
 الفروقات ،كذاو  بينها، العنصر البشري ها التدريبية عن نظيراتها، بحكم إختلافاتإحتياجتختلف 
 ؛، تسهم في هذا الإختلافستيعابيةالإهم المهنية و قدراتو  فرادالأ إمكانياتبين  الواضحة

 تتباين  ، حيثىخر ها الأإحتياجاتالتدريبية داخل المنظمة عن باقي  حتياجاتالإ إختلاف
التوسيع  ،تتعلق بالتطويرى، التي خر ها الأإحتياجاتة للمنظمة عن مختلف التدريبي حتياجاتالإ
 ،ىخر الأ حتياجاتالإباقي  أما، فرادالأ أداءالتدرييبية لها علاقة مباشرة ب حتياجاتالإالتجديد، ف أو

 حتياجاتالإتتفق  ،اأحيانه أن إلىة شار تجدر الإو  .تنظيمية حتى أومالية  أوقد تتعلق بموارد مادية 
الغايات التي تسعى المنظمة  أو هداففي الأ ،ى للمنظمةخر الأ حتياجاتالإلتدريبية مع بعض ا

 ؛يجب تصحيحه الذي قصورالو أ ،تحقيقها إلى
  في  سرعة التغيراتل نتيجة الحالية والمستقبلية في التطبيق العملي، حتياجاتالإصعوبة حصر

 المستمرة في تغيراتال ،كذا، و ت العملومعدا أساليب التغيرات فيو  ،مكوناتهاو  منظمةال بنية
حتمال بروز إ، مما يعني سواق التي تنشط بهاالأوما تفرضه حدة المنافسة و  بيئتها الخارجية
لن يكون نهائيا،  ،التدريبية حتياجاتتحديد للإ أيفإن  ،بالتالي .بصفة مستمرةو  مشكلات جديدة

التي تواجه كل هذه التغيرات  ،المحتملة ولابد أن يتسم بقدر من المرونة، لإستيعاب التعديلات
 ؛متطلباتهاو 

 اجات يحتصياغة الإ إلىالمنظمة، حيث تسعى المنظمة  أهدافالتدريبية ب حتياجاتالإرتباط إ
هذه الحاجات،  إشباعحيث يسمح ، ةإستراتيجيو قد تكون تشغيلية أ أهدافعلى شكل  ،التدريبية

 أصناف ثلاثة إلى هدافتصنف هذه الأ أنيمكن ها المستقبلية، و أهدافة في تحقيق ساهمالمب
لعاملين بالتدريب القاعدي لالمتعلقة  حتياجاتالإكافة في  تشملعادية:  أهداف رئيسية منها:
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 أهداف  ،بما في ذلك من مهارات روتينية ،دالعمل الجدي أساليبالجدد و كذا المدربيين، على 
بتدريب العاملين، من خلال تحديد  هاحل يتم ،بعض مشاكل العملبحل التي ترتبط و  :خاصة

: بتكاريةإ أهدافتحقيقها،  إلىتسعى  أهداف إلىترجمتها و  ،الخاصة بها التدريبية حتياجاتالإ
ا ما ترتبط غالبو  ،نتاجالإ أوالخروج بصيغ جديدة في العمل  إلى ،تسعى المنظمة من خلالها

 ؛منظمةلا اتإستراتيجيب هدافهذه الأ

 تصنيفاتهاالتدريبية و  حتياجاتالإ تحليلالفرع الثالث: 

 ايلي:نذكر منها م التدريبية حسب عدة معايير، حتياجاتالإتصنف التدريبية:  حتياجاتالإ. تصنيفات 1

 :إلىالتدريبية حسب هذا المعيار  حتياجاتالإ: تصنف الشمولية حسب معيار  1. 1

 كل حسب  ،التدريب إلى فرادالأ حتياجاتإتتعلق بكافة : فردية إحتياجات
 ؛ه الخاصةإحتياجات

 فرادالأالمشتركة بين مجموعة من  حتياجاتالإتتعلق بو جماعية:  إحتياجات، 
 ؛موحدتدريبي في برنامج  ،هاإشباعتهتم المنظمة بالخصائص و  ما بينها فيتتماثل في

تى ال حتياجاتالإكافة  ،يندرج تحت هذا المعيارالتدريبية:  حتياجاتالإمعيار الهدف من حسب  2. 1
 1:رئيسية أصناف خمسة  إلىتنقسم لمنظمة، و غراض اأو  أهدافقيق تتعلق بتح

 إلى ،التي تسعى المنظمة من خلالها هدافبكافة الأ تتعلقتطويرية:  إحتياجات 
على التخطيط  ،العليا للمنظمة ةدار من خلال تدريب الإ ،الكلي للمنظمة داءالأ تطوير

  ؛م مستقبليةات جديد لمهاإطار  إعداد أو ستراتيجيالإ
 أوالورشات تحسين مستوى روؤساء المصالح و  إلىتهدف تشغيلية:  إحتياجات 

 ؛جديدةورشات  تأطيرل ،هم مستقبلاإعداد
 والتطوير  فرادالأ داءلأبالتحسين الدوري تتعلق  عادية(:نظامية ) إحتياجات

 أوهم اليومية مهام إتقانصقل مهاراتهم العادية، كتدريب العاملين على المستمر لكفائتهم و 
 ؛م الروتينيأدائهتحسين مستوى 

 سواء  ،حل مشاكل علاقات العمل إلىتهدف : )سلوكية( إنسانية إحتياجات
 2؛بين العاملين فيما بينهم أوالعاملين و  ةدار بين الإ

                                                                                       

 .851، ص مرجع سابق، عطابي عصام، ترزولت عمروني حورية: 1
 .39، ص مرجع سابق، يعل يباسم مصطفى عل: البساطي 2
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 تقنية  أوفي مهارة  ،عجز محددتصحيح  إلىتهدف  :تقنية أو فنية إحتياجات
 ؛خاصة لدى العمال إنتاج

 1قسمين: إلى ،التدريبية حسب هذا المعيار حتياجاتالإتنقسم الزمن: معيار  حسب 3. 1

 المطلوب  داءالأالفعلي و  داءفي الفرق بين الأ تتمثل :جلالأ طويلة إحتياجات
 ؛تستهدف المنظمة بلوغه مستقبلا الذي داءالأ تقبلا، بمعنىمس

 مطلوب ال داءالأالفعلي و  داءتتمثل في الفرق بين الأ: جلقصيرة الأ إحتياجات
 ؛العاملين أداءفي  الآني() لسد العجز الحالي ،التدريب إلىحاجات المنظمة  ،بالتاليحالا، 

 اطنق ثلاثتحليل على  ،دريبيةتال حتياجاتالإ تحليلعملية  تركزالتدريبية:  حتياجاتالإتحليل . 2
    المنظمة، تحليل الفرد  تحليلها، تتمثل في: إحتياجاترئيسية، من خلالها تتمكن المنظمة من تحديد 

ف، الناتجة عن نقاط الضع ،لاتؤ امجموعة من التس عنجابة الإ إلى ،تهدف هذه العمليةو  .تحليل المهامو 
طار و بناء نظرة عن عملية التدريب  إلىبغرض الوصول ، داءمباشر على الأ تأثير أوالتي لها علاقة  ا ها 

  .محتواهاو 

 كذلك كما يسميه البعض أويهدف تحليل المنظمة : (راتيجيستالإ التحليل) تحليل المنظمة 1. 2
المهارات، التي المعارف والإمكانات و ها من إحتياجات تحديدو  ةدراس إلى ،التنظيمي( داء)مؤشرات الأ

تركز في ذلك على تحليل  2الخارجية،على بيئتها الداخلية و نتيجة التغيرات المستمرة  ،ستحتاجها مستقبلا
 داءمدى تلائمها مع ما يتطلبه الأها وغاياتها الرئيسية، و أهدافالتي تتمثل في ، يةساسالأكافة المحاور 

ها أهدافالتي تؤثر في مسار تحقيق  ،الاختلالاتمن خلال تحديد كافة المشاكل و للمنظمة مستقبلا،  الكلي
يمثل  ،نهمابي الفارقو المستقبلي  داءمستوى الأ، وذلك بمقارنة مستوى الأدء الحالي و ةستراتيجيالإ
 التدريبية في هذا المستوى. حتياجاتالإ

تطابقها  ةدراس إلىالتدريبية فقط، بل يسعى  حتياجاتالإتحديد  إلىلا يهدف تحليل المنظمة 
 اتإستراتيجي على ها الفعالتأثير على مدى  ،فعالية البرامج التدريبية، يعتمد نجاح و لذا، هااتإستراتيجي مع

 المنظمة أهدافكافة نظام التدريب و يسمح ذلك بخلق تكامل بين  ماك، هاتوافقها معو المنظمة 

                                                                                       
، وعة العربية للتدريب والنشر، القاهرة مصرالمجم تقويم البرامج الدريبية(،مراحل العملية التدريبية )تخطيط وتنفيذ و ، مدحت بو النصرأ: 1

 .82، ص 2009
 .setif2.dz-https://dspace.univ/ على الموقع، 2025-04-23تم الإطلاع عليه بتاريخ  مرجع سابق،زرقان ليلي، : 2

https://dspace.univ-setif2.dz/
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ستراتيجيو  مع  ،سياسات التدريبو  أنظمةعلى ربط  ،ات في هذا المجالدراستؤكد العديد من الو  .هااتا 
يتمثل دور  ، حيثىخر الأ ةدار الإ أنشطةكافة  معوجوب تكاملها  ،كذاو  ،المنظمةستريجيات ا  و  أهداف
، من التي تدعم عملية التدريب ،مكانياتالإالمتطلبات والموارد و  كلفي توفير  ،شريةالموارد الب ةإدار 

  مع نظام التدريب ،..(.توظيف، التحفيز، التقييمالالموارد البشرية ) ةإدار  أنشطةخلال تكامل كافة 
ستراتيجياتو    1المنظمة. ا 

من خلال طرح مجموعة من  الفرد، أداءيتم التركيز في هذا المستوى على  :تحليل الفرد 2.  2
الوظائف  ،كذاالمرتبطة بوظيفته الحالية، و  ،الفرد لمهامه أداءكيفية التي تتمحور حول  ،التساؤولات

ليس على وظيفته، الفرد ومهارات و  إمكانياتعلى  ،يتم التركيز في هذا المستوىو  2،له المستقبلية المحتملة
 :الآتيةفي النقاط  هاأهمالتي تتمثل و 

 ؛داخل المنظمة ه اليوميةسلوكات 
 ؛مدى مواظبته على العملو  نشاطه الوظيفي 
 ؛المنظمة أفرادصله مع باقي امدى تو و  تفاعله مع محيط 
 العمل الجماعي؛ 
  في حالة العمل تحت الضغط؛ ،مدى ثباتهطريقة التعامل مع مشاكل العمل و 
  المهام؛ أداءالدقة في 

 سماته:و  الصفات المرتبطة بشخصية الفرد كما تبقى بعض

 نة؛ماالأ 
 الذكاء؛ 
 الصدق؛ 
 التعاون؛ 
 دقة الملاحظة؛ 

                                                                                       
 ،المملكة العربية السعودية ، مجلة جامعة الملك عبد العزيز،ير ظج نذ: نمو حتياج التدريبي للمنظماتتحليل الإ، عبد الله فيصل بن: البوردي 1

 .89، ص2022، 01العدد  36المجلد 
 .849، ص مرجع سابقعطابي عصام، ترزولت عمروني حورية، : 2
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من  ةكالتقارير الوارد :عدة وسائل إستخداممن خلال  ،في هذا المستوى فرادالأيتم تحليل 
       الترقيات  إطارشامل في قييم ، ت(السنويةالفصلية و )رؤسائهم، التي قد تتعلق بتقييماتهم الدورية 

 تعتمدو . هنيةممهارت ووضعية الفرد الو  إمكانياتحاطة بكافة لتي تسهم في الإا ،غيرها من التقاريرو 
 :الموظف داءها بغرض المراقبة المستمرة لأإعدادالتي يتم  ،داءعلى كافة مؤشرات الأ ،المنظمة كذلك

التحفيزات  وحتى العجز، الشكاوين العمل، معدلات العطل المرضية و معدلات دوراكمعدلات الغياب، 
على بعض صيغ التقارير غير  عتمادكما يمكن الإ ف المتعاملين المباشرين مع الموظف.من طر 
 وما يتم استنتاجه عنه ،حتكاكهم اليوم في العملمن خلال إ ،وظفمالتي تنحدر من زملاء ال ،الرسمية
 التدريبية الخاصة به. حتياجاتالإقد تفيد عملية تحديد  ،راءمن آ

تحديد معالم كل وظيفة وتوضيح ماهية واجباتها " :الوظائفيقصد بتحليل  تحليل الوظيفة )العمل(: 3. 2
تحديد طبيعة و  يشغلها،سمن  في ةالمطلوبمقدار المعلومات ، تحديد درجة المهارة و كذاو مسؤوليتها، و 
 1.تحديد وصف كامل لها" إلىالوصول  بغرض ،ظروف العمل الخاصة بهاو 

من خلال  تدريب، إلىالتي تحتاج  ،عمالالألمهام و تحديد ا إلى ،تحليل الوظيفة عملية هدفت
     د قصورو تدريبا ليس لوج ،القصور فيها، كما قد تتطلب كذلك بعض الوظائف أوتحديد نقاط العجز 

 أو التي قد تكون جديدةو  ،بشكل تامالمهام المرتبطة بها، بل لضرورة ممارسة هذه المهام خلل في  أو
 اغ.التدريب لملء هذا الفر  إلىتظهر الضرورة  ،ها من قبل، بالتاليتمادإعيتم لم  ،تتطلب مهارات خاصة

ف، التي تتمثل في مجوعة ئم توصيف الوظائقوا ةدراس عن طريق ،تتم عملية تحليل الوظيفة
المتمثلة في  ،الكفاءات اللازمة لهاو السلوكات المحددة لها، و  نشطةالأالواجبات المرتبطة بها، المهام و 

 مهامه. تأدية أثناء كتسبهاي أنشاغل الوظيفة و  يتقنها أنيجب  التي ،المهاراتية والعملية و المعارف العلم
التدريبية  حتياجاتالإفي تحديد  ساهمالتي ت ،بعض المؤشرات إلىيتم الوصول  ،هذه القوائم ةدراسبعد و 

 2:مثل الخاصة بالوظيفة

 مهارات الموظفين عن متطلبات الوظائف؛ إختلاف 
                                                                                       

محاولة تطبيق لطريقة  -ف الوظائف كأحد آليات الهندسة الوظيفيةتوصيتحليل و سحاق، إ ، حسينيمينمحمد الأ، مشرور حسين: بوثلجة 1
 .22، ص 2017، 02، العدد 06المجلد  ،الجزائرجامعة معسكر العمل، ، مجلة التنظيم و -التحليل الذاتي بالمرافقة

دار الإحتياجات التدريبيةتجاهات المعاصرة في تحديد الإ السيد محمود، : 2 ة الموارد البشرية، المنظمة العربية للتنمية ، ملتقى المرجع في التدريب وا 
  .342ص  ،2008 فيفري 01جانفي إلى  28الإدارية مصر، 
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 متطلبات شغل الوظيفة؛( مع عملية خبرة ،علمي تأهيل) فرادالأفاءات عدم تناسب ك 
 ماط السلوك الفعلي للموظف عن ما هو مطلوب في الميدان؛أن إختلاف 
 التي تتحدد من خلال مؤشرات  داءالأبمعايير مقارنة  ،الفعلي للموظف داءضعف الأ

 المستهدف؛ داءالأ

 تصميم البرامج التدريبيةالمطلب الثاني: 

، من الحصول على يتمكن القائمون على العملية ،التدريبية حتياجاتالإد عملية تحديد بع
 حاطة بمامن الإ كة، كما يتمكنوا كذلضروريبصفة التدريب و  إلىبحاجة حول ماهو  ،علومات الكافيةالم

لة، التى تم جمعها في هذه المرح ،البيانات، من خلال تدفق المعلومات و حتياجاتالإيتناسب مع هذه 
ت ه من تغيير في سلوكايحدث أنما يجب  أي ،توجه البرنامج التدريبيواضحا حول  مريصبح الأ ،بالتالي

 مهارات الموظفين.و 
 ،ىأخر  إلىقد تختلف من منظمة  ،اتاءجر إيم البرامج التدريبية بعدة تمر عملية تصم ،وماعم

في النقاط حصرها  محاولة وسيتمبه، الظروف المحيطة ، حسب درجة خبرته و خرآ إلىمن مصصم و 
 1:الآتية

 تدريب المطلوب؛مواضيع اللتحديد بدقة كافة ال .1
 ؛اعمقهالتدريب و  لمواضيعشمول البرنامج تحديد درجة  .2
 ؛حتياجاتالإمتطلبات مرحلة تحديد المواد التدريبية وصياغتها بما يتناسب و  إعداد .3
  ؛ترتيبهاو  مواضع التدريبتحديد التتابع في عرض  .4
 حسب كل موضوع من مواضيع التدريب؛ ة،التدريب المناسب ليبأسا إختيار .5
 فرق المدربين؛ إعداد .6
 تخصيص الميزانية اللازمة؛ات ومستلزمات البرامج التدريبية، و التجهيز  إعداد .7

 

                                                                                       
، مجلة كلية سة حالة شركة الزاوية لتكرير النفطادور أساليب ووسائل التدريب الحديثة في نجاح البرامج التدريبية در محمد، أساسي الطاهر : 1
 .80ص ، 2017 ،24د العد ،ليبياجامعة الزاوية  داب،الأ
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 درجة شمول البرامج لهاو  ة: تحديد مواضع التدريب المطلوبالأوللفرع ا

 مرحلة، حيث يتم من أهمديد مواضيع التدريب تعد مرحلة تح: ةتحديد مواضيع التدريب المطلوب. 1
 إعداد، من خلال بية الحاجات التدريبية بكفاءة وفعاليةنحو تل الصحيح، الطريقلالها رسم التوجه و خ

ملية ، كما تسمح عييشملها البرنامج التدريب أنالتي يجب  ،يةساسالأ محاوركافة الرسم و  التنفيذ خارطة
 مجالبرنا ضيفهي أنما يجب  ،خرآهذه العملية، بتعبير بتوضيح غاية  ،يبتحديد مواضيع البرنامج التدري

، التي ةالتدريبي حتياجاتالإ إطار، داخل ةمكاسب جديدو معارف و من مهارات  ،المتدرب إمكانيات إلى
  تم تحديدها مسبقا.

ها من خلال عملية تحديد التي تم بناؤ  المرجوة منه، هدافتختلف مواضيع التدريب حسب الأ
تجديد  أوتطوير  أو ،نتاجيجاد حلول لمشاكل في الإإ أوبغرض تلافي عجز معين  مسبقا، حتياجاتالإ

ثلاث  حول ،معظم هذه المواضيع تتمحور أنيمكن  ،لذا .يم داخل المنظمةالتنظ أو ،نتاجفي سياسات الإ
 1:يةأساسر او مح

 البيئة المحيطةم و مواضيع تهتم بالمعارف والمعلومات المتعلقة بالعمل، وظرف التنظي .1
 للمنظمة؛

 داءها لتطوير الأإستخدامالتي يمكن  ،الطرقوالمهارات و  ساليبمواضيع تهتم بالأ .2
 وتحسين الكفاءة؛

 العمل؛ أثناءماط السلوكات اللازمة أنمواضيع تهتم ب .3

      ،يوفرها البرنامج أنيفترض  التي ،تتضمن مواضيع التدريب مجموعة من المكاسبكما 
 2يلي:التدريب، نذكر منها ما ةعملي منيتحصل عليها  أنعلى المتدرب التي يجب و 

 يده بالجديد من العلوم والمعارف، المرتبطةمن خلال تزو  ،تنمية كافة مهارت المتدرب 
 ؛أدائهمجالات معينة لتحسين بموضوعات و 

                                                                                       
، وائل للنشر والتوزيع، عمان الأردن، دار العشرينة في القرن الحادي و إدارة الموارد البشريبراهيم، الصباغ زهير نعيم، إد الباري درة عب: 1

 .321، ص 2008
ارد البشرية في المؤسسة الوطنية ة مسحية للمو سار د –تقويم البرامج التدريبة للموارد البشرية في المؤسسة الصناعية ، نصيرة: بويعلى 2

 ، جامعة محمد خيضر بسكرةالإنسانية والإجتماعيةدكتوراه تخصص تنمية الموارد البشرية، كلية العلوم  أطروحة، بسكرة –لصناعة الملح لوطاية 
 .131، ص 2018، الجزائر
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 يد دكافة المهارت المتعلقة بالطرق الج إتقانعلى  ،تنمية قدراتهه مهارات جديدة و إكساب
 ؛نتاجللإ

 ةات الجديدتجاهالإبما يتناسب مع القيم و  تحويلهالمتدرب، و على سلوكات ا تأثيرال 
 للمنظمة؛

 مهامه  تأديةلمساعدته على  ،معارفمتدرب بكل ما يحتاجه من مهارات و مداد الإ
 فعالية؛بكفاءة و الحالية 

  مكانياتتنمية مهاراته و  ؛يةلبما يتناسب مع متطلبات العمل المستقب ،ها 

حسب  خرآ إلىمن برنامج  ،ةبيتختلف البرامج التدري :شمول البرنامج التدريبي. تحديد درجة عمق و 2
 :يقصد بالعمقو  عمقها،مواضيع التدريب و ل هاحسب درجة شمول ،الموضوع، كما تختلف كذلك فيما بينها

، "الفلسفيةو  النظرية عرض جذورهاالمواضيع، و  ليه البرنامج في تأصيليصل إ أنالمدى الذي يمكن "
التنوع في وصف و  لكافة جوانب موضوعات التدريب ،درجة تغطية البرنامج" :كما يقصد بالشمول

 1."هامحاور 

تحتاج مواضيع التدريب  ،حسب عدة عوامل، مثلا ،يةرامج التدريببعمق التختلف درجة شمول و 
 ةصال كاف، بغرض التمهيد لإيأصيلالتمق و كثير من الع إلى ،المعلوماتالتنظيم والمعارف و بالمتعلقة 

ت اإطار ك ،التي عادة ما توجه لشريحة معينة من المتدربين في المنظمةالمفاهيم المرتبطة بالموضوع، و 
 ،هابنالتوسع في جواو  كثيرا من الشمول هذه المواضيع لا تحتاج قد ،التسيير، في نفس الوقتو  ةدار الإ

الخروج عن الموضوع، كما هو  إلىكما قد يؤدي ذلك التوسع  قيق،د بشكلالتي قد تكون محددة مسبقا و 
و التنوع، بل هي في التوجه نحو التوسع أ التي لا تستدعي ،التقنية الحال بالنسبة لبعض التخصصات

 توها. طبيعتها مواضيع تقنية محددة مسبقا في مح

ية في عرض من سطح ،في عملية التدريب ،ستقبال مثلاعكس ما قد يحتاجه موظفو الإ
حول  ،دبيةالأفي المفاهيم الفلسفية و  كبيرتوغل  إلى ،مواضيع التدريب، حيث لا تحتاج هذه الشريحة

، مهامهم فقط داءحاطة بما هو مهم لأبغرض الإ ،ختصارالإالإيجاز و  إلى تحتاج ور التدريب، بلامح
 .تكلفة أقلبو  بصفة فعالةممكن،  قصر وقتمج في أتمام البراا  و 

                                                                                       
 .321، ص مرجع سابق، زهير نعيم، الصباغ عبد الباري ابراهيم: درة 1
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ازدادت درجة التخصص  أوزداد المستوى الوظيفي ، كلما إدرجة بصفة عامةال هذهتزداد 
درجة شمول  أنيمكن القول  ،لذا، هم من التدريبإحتياجات إلىبالنسبة  كذلكو  ،العكس صحيحالوظيفي، و 

وكذا  ،من المتدربين ،بالشريحة المستهدفة اأساسعمق مواضيع التدريب، ترتبط بعدة عوامل تتعلق و 
 1:النقاط الآتية في ،العوامل هذه أهم يمكن حصر يليفيما و .همحتياجاتإطبيعة 

  المستوى الوظيفي؛ 
 المستوى العلمي؛ 
 صص الوظيفي؛درجة التخ 
 متطلبات الوظيفة الحالية؛ 
 مهامهم؛ تأدية أثناء ،وعية المشاكل التي يعاني منها الموظفونن 

 قيتابعها المنطد البرنامج و تحديد تمحتوى موا إعداد  الفرع الثاني:

 ،"كل مايستخدم في عملية التدريب :بالمادة التدريبية يقصد: محتواها صياغةبية و المواد التدري إعداد. 1
طبوعات، التقارير، كالكتب، المذكرات، المقالات، البحوث، المحاضرات، الم :من مادة مكتوبة

ختبار ية و دراسالمستخلاصات، الحالات ال التي توزع على  ،واد المطبوعةالم نغيرها مات القياس و ا 
من خلال  ،ريبية ترجمة لمواضيع التدريبدتعتبر المواد الت 2،"نامجر المتدربين خلال الفترة الزمنية للب

التي تعكس درجة  ،تنوعالاضيع التدريب، سواءا من ناحية و مع كافة م ،يتوافقمحتوى يتناسب و  إعتماد
 يتم تحديدهما مسبقا. التي، و جة العمقدر التي تعكس  ،أصيلمن ناحية الت أو ،الشمول

 لىإ تحتاج قد ،مهارات، تتطلب خبرة و عملية تقنية ،ةيمواد التدريبالصياغة و  إعدادتعد عملية 
ذه محتوى ه إعدادب ،القائمين على عملية التدريب إلىقد لا يعهد  ،لذامختصين في المجال البيداغوجي، 

ي ذلك، بهدف التحكم في محتواها بصفة فعالة، مع جهات مختصة ف إلىضها يالمواد، بل يتم تفو 
 ،يةساسالأشترط توفر بعض الجوانب ي قد كماالمتابعة من قبل الجهة المكلفة بعملية التدريب، و  شرافالإ

 .ها في برامج التدريبإعتماديتم  حتى، ككل في المواد التدريبية

                                                                                       
 .368، ص مرجع سابق، يلع: السلمي 1
ثرها في أامج التدريبية و ستشفائي الجامعية الجزائرية لطرق تصميم البر تجاهات مدراء ومسيري المراكز الإإقياس حاج عيسى،  أحمدسي  :2
 .06، ص 2007 ،01، العدد 01المجلد  ،الجزائرجامعة زيان عاشور الجلفة  ،إقتصاديةات سار ، مجلة دييندار العاملين الإ أداءاء برتقالإ 
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 1نذكر منها مايلي: التدريبية، تطلبات إعتماد البرامجبين أهم الشروط، التي تدخل ضمن مومن 

 المعرفة؛تحفز المتدرب على التعلم و  أن 
 التدريب  أهدافمن خلال تحقيق توافق بين  ،تؤدي الغرض منها بصفة فعالة أن

 ومواضيع البرامج التدريبية؛
 حسب  ،ائيةجر إ أهداف إلىعلى مواد علمية مقسمة  ،تحتوى المواد التدريبية أن

 بطريقة سهلة؛مكن المتدرب من استيعابها تلي ،معارف المطلوبةالالمهارات والسلوكات و 
 بسيطة في تقديم مكونات المواد؛ أساليب إستخدام 
  برامج أهدافالتدريبية و  حتياجاتالإب ،ترتبط كافة محتويات المواد التدريبية أنيجب 

 ؛همامستو المستهدفين و  فرادالأنوعية ، كذاو  التدريب،

 ،بيةلتدرياتنظيم في كيفية تقديم مكونات المواد  يعتبر: لعرض مواد التدريب. تحديد التتابع المنطقي 2
المتدرب  إلىالمعلومات يصال كافة المعارف و إبتسمح  حيث، في عملية التدريب مهمةال اتعمليال إحدى

 يعتمد معظمو هنه، ترسيخ المعلومات في ذستيعاب و الإتدرب على مبصفة سهلة، كما تساعد ال
محتواها بصفة المواد التدريبية و  مكونات على ترتيب عرض ،مواد التدريب إعدادالمتخصصين في 

عرض كافة مواد  إلىتفضي في النهاية  ،المعقد، بالتاليالصعب و  إلى ،البسيطمن السهل و  ،متدرجة
 نتائج مرضية.وتنتهي ب بصفة فعالة ،التدريب برامج

 صيص ميزانية التدريبالمدربين، تخالتدريب و  أساليب إختيارالفرع الثالث: 

التي  ،مجموعة من الوسائل والطرق: "أنهاعلى  ،التدريبية ساليبف الأر  تع: التدريب أساليب إختيار. 1
 ،البرامج  التدريبيةو  للمشاركين في الدورات ،المهارتفكار و الأإيصال وتوضيح المفاهيم و  أجلتستخدم من 

  2."وفق منهج علمي سليم

                                                                                       
 02جامعة الجزائر ، مجلة دراسات في العلوم الإنسانية والإجتماعية، استراتيجية في تنمية الموارد البشرية أداءالتدريب لعراب عبد الحليم، : 1

 .127، ص 2017، 02، العدد 17المجلد  ،الجزائر
 أطروحة، -ت الجزائر بالشلفتصالاإسة حالة مؤسسة ار د-لخدمية ا ةستراتيجية التدريب كمصدر للميزة التنافسية للمؤسسإ، زروخي فيروز: 2

 .59، ص 2016، الجزائر 03علوم التسيير، جامعة الجزائر قتصادية والعلوم التجارية و ة اعمال، كلية العلوم الإإدار دكتوراه تخصص 
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مجموعة من الطرق المعتمدة في عملية ": أنهاعلى  ،كذلك يةدريبالت ساليبالأف كما تعر  
التدريب  أساليبتتعدد و  1."المتدربينبين المدرب و  تصالالتي تتضمن وسائل مختلفة للإو  ،التدريب

 ،علمي منهجي أسلوبها، حيث نجد منها من يعتمد على أهداف ،كذا، و وسائلهاتختلف حسب منهاجها و و 
 ختلافيحدث هذا الإو  غيرها،عة من الوسائل المادية التقنية و عتمد على مجمو ي خرالآ كما نجد بعضها

)شرائح  المستهدف تدريبهاالفئات و  ،مواضيعهريب و التد أهدافنتيجة لتنوع  ،التدريب أساليبالتنوع في و 
التدريب  أن :ها، فنجد مثلاإحتياجاتحسب  ،مما يتطلب التعامل مع كل هذه المتغيرات ،(المتدربين

، عكس ما يكون الندواتو  مناقشة الحالات أسلوب على يعتمد بكثرة ،العليا ةدار الإ أفرادبشريحة متعلق ال
تدريب  أسلوبدوار و تمثيل الأ أسلوبمد غالبا على تع، الذي يالفنيينو  عليه تدريب الموظفين التقنيين

ا مهما، أمر  ،التدريب ساليبأالنوع المناسب من  إختيارتكون عملية  ،. لذايةدراسالورشات الالحساسية و 
 المرجوة.   هداففي تحقيق الأ ،يته على فعالية البرنامجأهمتنعكس 

 2نذكر منها مايلي: ،عدة عواملبيرتبط التدريب المناسب  أسلوب إختيارفان  ،عليهو 

حسب كل فئة من  ،التدريب المستخدمة أساليبتختلف : فئة المتدربين المستهدفة .1
 ،مثلاالعليا  ةدار حيث تتطلب فئة الإ المشاركين في البرنامج، ينبشرائح المتدر فئات و 
المناقشة، كونهم على ح بمشاركة المتدربين في الحوار و التي تسم ،التدريب أساليب

، كما ن تثرى رصيدهمأللمناقشة كن مالتي يو  ،يةساسالأببعض المحاور  ،دراية مسبقة
، ينمتدربال قد يستفيد من زملائهمالتي  ،المفاهيمتقديم بعض المعارف و عضهم تتيح لب

 أسلوبالوسطى، التي يعتمد في تدريبها على  ةدار تحتاجه بعض فئات الإ عكس ما قد
، والتعليمات تلقي التوجيهات إلىهم فئة تحتاج إعتبار غيرها، بالمحاضرات والملتقيات و 

 لوبأسبالتي قد يتم التوسع فيها  ،يةساسالأدراكها لبعض المفاهيم بإ كما تتمتع
 المحاضرات.

التدريب حسب موضوع التدريب، حيث تعتمد  أساليب إختياريتم  :موضوع التدريب .2
على  ،العلمي للمتدرباء الجانب المعرفي و ثر إبعض مواضيع التدريب المتعلقة ب

                                                                                       
         كاديمية الدولية للعلوم النفسية، مجلة الأمةة المستخدمة في تطوير الموارد البشرية في المنظيالتدريب ساليبهم الأأ، : خرموش منى1
 .115، ص 2021، 01، العدد 01، المجلد ا الجزائررطفونيوالأالتربوية و 
 .371-370، ص ص مرجع سابق، علي: السلمي 2
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المتعلقة  ،الملتقيات، كما تحتاج بعض مواضيع التدريبالمحاضرات و  أسلوب إستخدام
تدريب الحساسية، كما دوار و تمثيل الأ أساليبعلى  ،فاءةتحسين الكبالجانب التقني و 

التي تعتمد على بعض الوسائل التقنية المستخدمة  ،ساليببعض الأ إستخدامقد يتم 
 (. نتاجلات الإبعض الآ إستخدامكالتدريب على ) نتاجفي الإ

المحاضرات  أساليبتتلائم  :الشمول الذي يتطلبه عرض المواضيعمدى العمق و  .3
في عرض  ،أكبرشمولا و  االتي تتطلب عمق مع مواضيع التدريب ،ياتالملتقو 

في وصف وسرد  ،محتوياتها، حيث تتطلب هذه المواضيع درجة كبيرة من التوغل
العصف الذهني  أسلوبالذي يتيحه  مرتفسير بعض الظواهر، الأالمعلومات و 
رجة كبيرة الملتقيات، عكس مواضيع التدريب التي لا تحتاج د أسلوبوالمحاضرات و 

 العرض التوضيحي. أوحالة  ةدراسب يسالأ ،الشمول، حيث يتناسب معهالعمق و من ا
الملائم، حيث  سلوبالأ إختيارفي  ،قصر فترة التدريبتحكم طول و : يفترة التدريب .4

 أسلوبك :المشاركة التدريب المتعلقة أساليب ،لبا في فترات التدريب الطويلةايعتمد غ
ت والملتقيا ضراتاالمح أساليبر وغيرها، كما تعتمد ادو مثيل الأتو  يةدار الإالمباريات 

 لمعالجة دروات التدريب قصيرة المدى. ،الندواتو 

نتقاء، مرحلة الإترشيحات و المدربين حسب مرحلتين: مرحلة ال إختيارتتم عملية : المدربين إختيار  .2
 1التدريب، أهدافطريقها نقل رسالة و التي سيتم عن كونه الوسيلة  ،المدربين عملية مهمة إختياريعد و 

مدربين  إختيارمن الضروري الحرص على  ،، لذاى على الإتصالالأول كما تعتمد عملية التدريب بالدرجة
 .ت المتدربامهار يجابي في سلوكات و إ أثر إحداث، قادرين على تصالمتمكنين في عملية الإ

بهذه يتم ترشيحه للقيام  حتى ،دربتتوفر في الم أنالتي يجب  ،واصفاتهناك بعض الم
 ، حيثبين المدربينين القائمين على عملية التدريب و ه يجب التفرقة بأن إلى ،ةشار ، كما تجدر الإالعملية

ب، عملية التدري تسييرو  ةإدار القائمين على  فرادالأ يكون المدربون من بين أن ،ليس من الضروري هأن
 بذلك. أكفءو جدر من هو أ، إلى (التدريبمهام ) توكل هذه المهام أنبل يجب 
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 ،توفر مجموعة من الصفات أساسعلى  ،: يتم ترشيح المدربين لتولي هذه المهامترشيح المدربين /1. 2
 1:صفاتالالشروط و هذه  أهميلي وفيما، حيث تعتبر هذه الصفات كشروط لقبول الترشح

  المهارات المطلوبةحريصا على تنمية و  ،التدريب يةأهممقتنعا ب المترشح يكون أنيجب 
 والمستهدفة من عملية التدريب؛

  ؛مهتما بالتدريب وموضوعهو  مسبقا متحمسا المترشح يكون أنيجب 
  خاصة  سيعرضهاالتي  ،المادة العلمية محيطا بمعظم محاور المترشح يكون أنيجب

 ، كما كفاءة عملية العرض، يسهم في نجاح و بموضوع التدريب لمام التامالإ أنو 
التي  الصفات أهممن  تعتبر ،ستيعاب كافة جوانب الموضوع، لذا، من إلمتدربيمكن ا

 ؛التدريب موضوعلمام التام بالإ ،ينبغي أن تتوافر في المدرب
  رفة بجانب المع ،والممارسة الطويلة ،الكافية الخبرة العملية تتوفر لدى المترشحأن يجب

  ؛العلمية
  قادرا على توصيل رسالة التدريب ، تصاللإا أساليبمتمكنا من  المترشح أن يكونيجب

 ،ةقدرته التام إلىبالإضافة  ،والمشاركة في تبادل المعلومات والخبرات ،المتدربين إلى
 ؛بشكل واضح ومقنع المفاهيمفكار و الأتعبير عن على ال

  الأسئلة  كافة عنالاجابة في النقاش و  المبادرة القدرة على ،للمترشح أن يكونيجب
 نكة؛بحالمفاجئة 

  بارعا في استحداث الآراء في مجال  وعقل ،تفكير منظمذو  المترشح أن يكونيجب
 ؛بتكار لدى المتدربيننمية روح الإتخصصه وتطبيقها، وذلك حتى يكون قادرا على ت

  اتدراسمن أبحاث و  ،الرغبة في متابعة التطورات العلمية للمترشح أن يكونيجب 
غرض ، بالتدريب مواضيعبمجال تخصصه و تتعلق خاصة تلك التي  بصفة مستمرة،

 مواكبة التطور؛و  أفكارهالتجديد المستمر لمعلوماته و 
  ملما بمبادئ العلوم النفسية والسلوكية لعملية التعليم، وذلك  المترشح أن يكونيجب

مشكلاتهم و إدراكا لحاجاتهم  أكثروتجعله  ،المتدربين سلوك حتى تساعده في فهم
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تحديد السلوكيات، التي يجب و حليل المواقف وتشخيصها بتمما يسمح له ودوافعهم، 
 جمالي سلوكيات المتدرب؛في إ دراجهاالتي يجب إ، و توجيهياعليها و  تأثيرال

  عن التحيز بعيداكون يالموضوعية، وأن بالأمانة والنضج و  يتصف المترشحأن يجب 
 ؛المحسوبيةو 

  التمكنبكفاءة، مع  منه دةالإستفاالوقت و  يةأهمب درايةعلى  المترشح أن يكونيجب 
دار والتنظيم و  الجيد التخطيط من  ؛الجلسات والتوجيه والمتابعة ةا 

 متتوفر فيهالذين  فرادالألكافة بعد تحديد قائمة  ،المدربين نتقاءإتتم عملية : المدربين نتقاءإ /2. 2
   ، التدريب دافأهحسب ما يتطلبه موضوع و  ،ختيارشروط الترشح، من ثم يتم تحديد عدة معايير للإ

 حتياط.ى للإأخر قائمة  إعدادمع  ،مجموعة من المدربين المعتمدين إختيار يتمو 

المؤسسسات  لدى ةالمعتمد ،يجب التمييز بين ميزانية التدريب. تخصيص ميزانية التدريب: 3
المخصصة ميزانية ال بينو  ،البشرية الموارد تدريبتبر نشاطها الرئيسي عالتي يو  ،المتخصصة في التدريب

تعتمد المؤسسات  حيث .تنمية مهاراتهمو  تدريب موظفيها إلىتسعى التي  ،تدريب داخل المنظماتلل
سواء  ،شطتهاأنالمتعلقة بكافة  ،لتغطية نفقاتها عامة ميزانية كمراكز التدريب، ،المتخصصة في التدريب

العامة،  ةدار كالإ الداعمة أو ثانويةال نشطةالأما يتعلق بمختلف  أوتلك التي ترتبط مباشرة بعملية التدريب 
  إعدادتهدف هذه المؤسسات من خلال  ،صفة عامة، لكن بغيرهاتموين و المحاسبة، التخطيط، ال

، من توفير غير المباشرةالمباشرة و  التدريب ل بكافة متطلبات عملياتالتكف إلى ،تخصيص ميزانياتها
 ييندار الإو  المستخدمين التقنين أجوررواتب و دفع و للتدريب، التقنية المادية و  الوسائلو  المعداتمختلف 

 الخ(. كهرباء، هاتف، كراء،...) ، التكفل بكافة المصاريف الثابتةالمدربينو 

تنمية  إلىالتي تسعى و  ،غير المتخصصة في عملية التدريب بالنسبة للمنظمات مريختلف الأ
تسخير  أو ،التدريبب خاصة مستقلة ميزانية إعداد توجهين: ،الأخيرةحيث تعتمد هذه مواردها البشرية، 

 عتمادمن خلال الإ ،الخارجيتدريب ال إلىكانت تسعى  سواء لهذا الغرض، جزءا من ميزانيتها العامة
كافة  إنجاز عبر ،التدريب الداخلي طريقة إعتماد إلى أوالتدريب عملية على المؤسسات المتخصصة في 

تهتم  أن المنظمة ةإدار  لكن يتوجب على، بوسائلها الخاصةخل المنظمة و دا ،التدريب ومراحل عمليات
 ،ميزانية التدريب إعدادتعتبر عملية  ،، لذامن نفقات ما يمكن للميزانية تحملهو ها أهدافبين كافة  ،بالتوفيق

التي  ،كافة النفقاتالدقيق ل تحديدال ،مسؤولوا الميزانية يتوجب علىمتخصصة، حيث عملية دقيقة و 
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العوائد المتوقعة من العملية، ثم لمجمل الايرادات و  عتباربعين الإ خدالأ مع ،عملية التدريب إلىستوجه 
ي التوازن بين ايرادات سهم فت ،بتوليفةيراداتها، للخروج ا  ها على باقي نفقات المنظمة و تأثير قياس نسبة 
 .ةستراتيجيالإها أهدافتحقيق  إلىوتسعى  ،نفقاتهاالمنظمة و 
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 البرامج التدريبيةتقييم و  المطلب الثالث: تنفيذ

 : تنفيذ البرامج التدريبيةالأولالفرع 

مراحل م التخطيط له في العملية تقنية تهتم بتجسيد ما ت ،تعتبر مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية
 كافة إستخداممن خلال  ،التدريب الفعلى للموظفين إلى ،، حيث تسعى المنظمة في هذه المرحلةالسابقة

           الإجراءاتتباع إ ،كذاو  ،التي تم تخصيصها لهذه العملية ،مكانياتالإالموارد والتجهيزات و 
يث ح ،محددتقني ، تتقيد هذه المرحلة بجدول زمني و مسبقا، لذا التي تم تحديدها ،التوصياتوالتعليمات و 

 ،كذاو     ،موضوعاتهو اء في مكونات البرنامج ها بما جإلتزاممرتبطا بمدى  ،هاأكملبيعتبر نجاح العملية 
 .في مرحلة التصميم هها حسب ما تم تحديدإستخدامالتي سيتم  ،يةيب التدريبسالالأو  الكيفيات

 إلىيمكن تصنيفها  التحضيرات، حيثعملية وفق مجموعة من الفعاليات و تتم هذه الم ،عموما
 1يلي: كما مجموعات 03

 :مايليفي المتمثلة، و من مجموعة من النقاط أكدالت إلى ،سعى مسؤولو التنفيذ: ينطلاق التدريب. ما قبل إ1

 طلبات البرنامج معارنة مت، من خلال مقيمكانية تنفيذ البرنامج التدريبمن إ أكدالت 
 المنظمة المتاحة؛ إمكانيات

 جاهزيتها للعمل؛كافة الموارد والتجهيزات والمعدات و من  أكدالت 
 كيد حضورهم؛تأركين في البرناج و قائمة المشا من أكدالت 
 يةدار الإص يالحصول على كافة التراخمن جاهزية المدربين والمشرفين، و  أكدالت 

 التطبيق الميداني؛ بميادين التدريب و  ةالمتعلق ،اللازمة

 تتضمن:: التدريب أثناء. 2

 ستقبال المشاركين؛إ 
 عرض مجرياته على المشاركين؛فتتاح فعاليات البرنامج و إ 
 المدربين؛، و بين المشاركين و قامة التعرف بين المشاركين فيما بينهممل على إالع 
 تسجيله؛الحضور و  ةمتابع 
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 المطبوعات الخاصة بموضوعات التدريب؛ستمارات و الإ توزيع 
 ستمارات التقييم؛توزيع إ 
 ام البرنامج؛أي خرآتوزيعها على المشاركين في و  ،تهنئاتالشهادات و ال إعداد 

 : تتضمن هذه المرحلة:تنفيذ. ما بعد ال3

 عدادمتحان النهائي و تصحيح دفاتر الإ  ؛ترتيب النجاححسب  ،قوائم المترشحين ا 
 ختمها؛الخاصة بفعاليات البرنامج و  التسويات المالية اللازمة اءجر إ 
 التقارير النهائية للبرنامج؛ إعداد 
  البيانات الخاصة بالبرنامج؛حفظ كافة الوثائق و 

 ييم البرامج التدريبية: تقالفرع الثاني

كفاءة البرامج التي تقاس بها  الإجراءاتتلك : "أنهاتعرف عملية تقييم البرامج التدريية على 
مدى نجاح كما تقاس بها كفاءة المتدربين و  المرسومة، هدافمدى نجاحها في تحقيق الأو  ،ةيالتدريب

تعتبر عملية تقييم البرامج  ،لذا 1".لوقتفي نفس ا بينتقاس كذلك كفاءة المدر كما و  التدريب في تغييرهم،
 إلى ،محتويات موادهواضيع و من م البرنامج، فعالية كافة مكوناتمدى كفاءة و  عملية قياس ،التدريبية

ه على أثر مدى استيعاب المتدربين لمحتواه و  ،كذاو  ،طرح محتويات البرنامجكفاءة المدربين في تلقين و 
 ،تتم عملية تقييم البرامج التدريبية ،عليهتمام مجريات برنامج التدريب، و إ ، بعدالمهام تأدية أثناءمهاراتهم 

 في نهاية البرنامج، كما يعتمد البعض ،من يقوم بعملية التقييم وفق عدة فلسفات مختلفة، حيث نجد
مستمرة عملية  ،التقييمعملية  أن من يعتبر هناكو القيام الفعلي بعملية التدريب،  أثناءعلى التقييم  ،الآخر

 .تنقيذال  مجريات مرحلة خرآ إلى ،ل مرحلة تمر بها عملية التدريبأو تتم من بداية 

عملية تتضمن الحصول على " :أنهاعلى  ،كذلك كما تعرف عملية تقييم البرامج التدريبية
 سلوبالأعلى صلاحية البرنامج التدريبي، و تستخدم في الحكم  أنالمعلومات الضرورية، التي يمكن 
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 ،تزويد المشرفين على عملية التدريب ،حيث يتم من خلالها 1".ه ومدى تحقيقهاأهدافع في تنفيذه، و المتب
 تلافي الخطأو  يتمكنوا من تحديد العجز حتى ،بصفة موازية، و يةات اللازمة عن سير العملبكافة المعلوم

إلى تحديد  ،يةمج التدريبعملية تقييم برا تهدف عموما ،هذا ما يسمى بالتغذية العكسية. لذاانه، و أو في 
 إلىالعمل على تصحيحها، كما تهدف ، تحديد نقاط الضعف و كذا، و تنميتهانقاط القوة في البرنامج و 

  العمل على تجاوزه. وجد و  إنالخلل  في محاولة لمعرفة ،المتدربين أداءعلى  ،التدريب أثرقياس 

، تهتم كلها بطريقة جمع البيانات أساليبعدة  إستخدامب ،برامج التدريبيةتتم عملية تقييم الغالبا 
من  نميز نوعان أنتم خلالها عملية التقييم، حيث يمكن زمة، لكن تختلف حسب الفترة التي تاللا
ين سلوبيعتمد هذين الأبمكان العمل، و  لتحاقالتقييم بعد الإ أسلوبالتدريب و  أثناءالتقييم  أسلوب :ساليبالأ

التي سيتم جمعها، حيث تناول العديد من  بهدف تحديد البيانات هاخدامإستعلى عدة مقايير للقياس، يتم 
التي تتمثل و  ،تخدم كوسيلة لتقييم فعالية البرامج التدريبيةتس أنيمكن  ،يةأساسمعايير  أربعةالباحثين 

 2يلي:فيما

مج البرنامن خلال  ،ستفاد منهاعني ما يعتبره المتدرب جوانب قد إ: تمعيار ردود الفعل .1
 ستبيانات؛، من خلال إيبي، حيث يتم قياس رد فعل المتدربالتدر 

 ،: حيث يتم التركيز على القياس المباشر لما حصله المتدربمعيار مستوى التعلم .2
 مهارات؛من معرفة ومعلومات و 

 بعد التدريب بفترة؛ ،: يتم التركيز على التغير في سلوك المتدربمعيار السلوك .3
العائد المكتسب من قبل  أساسعلى  ،هذا المعيار التقييم حسب : يتمالنتائجمعيار  .4

 ،هذا المعيار إعتمادتسعى المنظمة من خلال بعد تلقيه برنامج التدريب، و  ،المتدرب
 التدريب على فاعلية المنظمة؛ تأثيرقياس مستوى  إلى

                                                                                       
ية على ضوء متطلبات المواصفة نتاجتقييم البرامج التدريبية في المؤسسات الإ ، علاء الدينطر ، ممحمد سعد الدين، تنشي أحمدعليا تميم  :1

iso 10015/1999 – المجلد   ،سوريااللاذقية تشرين جامعة  ات العلمية،سار الد، مجلة تشرين للبحوث و -ة حالة المؤسسة العامة للتبغسار د
 .2014، ص 2015، 06، العدد 37

غال العمومية فرع مركب شدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد الأة ميسار د –تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية الح، : قريشي محمد الص 2
 .90-88، ص ص 2005، الجزائر علوم التسيير، جامعة منتورة قسنطينةقتصادية و العلوم الإ ة، مذكرة ماجستير، كلي-الرافعاتالمجارف و 



 الفصل الأول: تدريب الموارد البشرية
 

~ 94 ~ 

يتم يجب في عملية تقييم نجاعة برامج التدريب، لكن  أكثر أومعيار  إعتماديمكن  ،عموما
، حيث يمكن للمنظمات التي تسعى أهدافليه المنظمة من ، حسب ما تسعى إالمعيار المناسب ارإختي
ييم  يسمح لها بتق الذيمعيار النتائج )العائد(،  إستخداممن خلال التدريب،  ةإستراتيجي أهدافتحقيق  إلى

معيار مستوى و  ل، كما يعتبر معيار ردود الفعلالمنظمة كك أهدافعلى تحقيق  ،البرنامج تأثيرمدى 
التي قد تعد في معظم ، و ها من الموارد البشريةإمكانياتقياس  إلىمناسبين للمنظمات التي تسعى  ،التعلم
 ميزة تنافسية بالنسبة للمنظمات الخدماتية. ،حيانالأ
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 خلاصة

مثل الأ لستغلال ممارسة وظائفها داخل المؤسسة، إلى الإمن خلا ،دارة الموارد البشريةإتهدف 
 ستثمار فيعبر الإهداف المنظمة، ، في تحقيق أالمساهمةلهذا المورد، بحيث تعمل بشكل مستمر على 

بداية من  ،البشرية(، ذلك من خلال المتابعة المستمرة لهذا المورد العنصرهم عناصر النجاح داخلها )أ
المهني  اوتسيير مساره ،او تدريبه اتنميته، مرورا بالعناصركفء أختيار ا  دقيق لإحتياجاتها و التحديد ال
دارة وظائف إ كافة تعتبر ،ستقالة ...(، لذا)تقاعد، إ مع المنظمة الى نهاية العلاقتهظيفي، وصولا إالو و 

هداف المنظمة، لكن ينفرد التدريب في كونه وظيفة دعم تحقيق أفي  ،همية بالغةذات أالموارد البشرية 
 المساهمة في لىإعدى هميته بالنسبة للمنظمة فقط، بل تتر أحيث لا تنحصهمية خاصة، أذات طابع و 

الوظيفي، و  المهنيو  هيل لمستواهم العلميتأمزايا و فراد داخلها، من خلال ما يقدمه من الأهداف تحقيق أ
بالتالي، يمكن إثبات صحة  ،ةيمهارات شخصو  مكانياتا  و  لى تنمية ما لديهم من قدراتافة إضبالإ
 ،الأمثل للمورد البشرية ستغلاللإاتسيير و ارة الموارد البشرية تلعب دورا هاما في الإد أن الأولى فرضيةال

من بين أهم هذه الوظائف، التي تعمل على تحسين التدريب  من خلال ممارسة وظائفها بكفاءة، كما يعد
 في تنمية من هذه الوظيفةبه  همتسن ناهيك عن ما يمكن أة الموارد البشرية داخل المنظمات، كفاء

النواة  يشكل متخصص، ماو  هلمؤ  ين،متمكن ،فرادإعداد جيل من الأالمجتمع، حيث يعمل التدريب على 
 مم.تقدم الأالأساسية في نهضة و 
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 تمهيد
على تناول موضوع الموارد  ،الدراسات المعاصرة المتعلقة بالتنميةو ركزت معظم الأبحاث 

في  ستثمارالإ إلى خيرة،تسعى هذه الأالمنظمات، حيث و  يئاتالهبين كافة  أهميةلما له من  ،البشرية
ستمرارهاالذي يعد الركيزة الأساسية في  )الموارد البشرية(، هذا المورد بحاث الأتناولت هذه  قد، و نجاحها وا 

مبادئ المختلف علماء الإدارة بوضع  هتمإ حيث ،الدراسات موضوع الموارد البشرية من مختلف جوانبهو 
تنمية وتحسين إمكانياتهم وتحقيق من خلال  ،المنظمة داخلكل فرد  الإستفادة من لرامية إلىا ،الأسسو 

 .مستوى عال من الأداء
 ستغلالالإعلى  ،بالكفاءة، التي تعكس قدرة هذا الأخير أداء الموارد البشريةيرتبط مفهوم و 

    المراقبة إلى الموارد البشرية،إدارات  تسعى معظم ،لذا المتاحة داخل المنظمات، الموارد مثل لكافةالأ
جل تصحيح أمن  ،العمل على التحديد المسبق لمواطن الخللو  ة هذا المورد،لكفاءالمتابعة المستمرة و 

كطريقة: مراكز  ،التقييمالمستخدمة في القياس و الطرق الأساليب و مسارها، مستعينة في ذلك بالعديدة من 
 كأسلوبالإحصائية و ، طريقة مقابلة التقييم، الطرق الكمية °360التقييم، طريقة حلقة الرجوع العكسية 

 وغيرها. تحليل مغلف البيانات
الكفاءة، بغرض و  الأداءالتعاريف المرتبطة بالمفاهيم و  مختلف إيضاح ،في هذا الفصل لذا، سيتم
كفاءة وأهميتها في وال الأداءالتطرق لكافة أساليب قياس  يتمأدائها، كما الموارد البشرية و  فهم ماهية كفاءة
 والعمل على إيضاح فرضية أن الكفاءة جزء من الأداء ويمكن قياسها. عمليات التقييم،
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 المبحث الأول: ماهية الأداء

في كافة المنظمات، خاصة من  الأداء، إلى توضيح مدى أهميتهبمفهوم الباحثين هتمام أدى إ 
ة يعكس الأداء بدوره عد بالتالي، ،في تحقيق أهدافها حيث إرتباطه بالموارد البشرية، ومدى مساهمته

العمل على إيضاح و مفاهيم متباينة، لذا، سيتم من خلال هذا المبحث، التطرق لأهم تعاريف الأداء 
 ماهيته من مختلف وجهات النظر.

 المطلب الأول: مفهوم الأداء

 ،الموارد إستخدامستوى يضا مكما يعكس أهداف، مفهوم الأداء أحيانا بمدى تحقيق الأيرتبط 
كما يستخدم كذلك ، المتاحة، مستوى عال من الأداء ستهلاك المواردأن حالات تخفيض إ يعتبروقد 

اء مفهوم الأداء في العديد من الأحيان للتعبير عن مدى إنجاز المهام، ومن منطلق إرتباط مفهوم الأد
نجاز المهام، فإنه يختلف مفهوم أداء الأ تلف فراد عن مفهوم أداء المنظمات، كما يخبتحقيق الأهداف وا 

يفي مفهومه المتعلق بالجانب الكلي للمنظمة في حد ذاتها، عن مدلوله المتعلق بالجانب الجزئي أو الوظ
 داخلها.

 يف الأداءول: تعر الفرع الأ 

عطاء إ التي تعني ،"Performareب للكلمة اللاتينية "يتعر  :نهألغويا على  يعرف الأداءلغة:  . الأداء1
ليزية، وتعني: " إنجاز نج" في اللغة الإPerformanceشتقت منها كلمة "ما، والتي أ كلية الشكل لشيء

 Petitهو نفس المعنى الذي تناوله وحدده قاموس لغ بها التنظيم أهدافه " و و الكيفية التي يبالعمل أ
Larousse.1 

لوك الإنساني في ضوء الإجراءات     يعرف مصطلح الأداء بأنه: "محصلة الس :. الأداء إصطلاحا2
والتقنيات، التي توجه العامل نحو تحقيق الأهداف المرغوبة"، كما يعرف كذلك، بأنه: "مصطلح يشير 

                                                                                       
، 01، العدد الجزائر نسانية، جامعة محمد خيضر بسكرة، مجلة العلوم الإتقييمداء بين الكفاءة والفعالية مفهوم و الأ: عبد المليك مزهوده، 1

 .86، ص 2001
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تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد  إلى درجة تحقيق وا 
 1متطلبات الوظيفة".

 لمتناولة للأداءاتعاريف ال بعض. 3

النتائج  الإيجابي يمثل الأداء أن بمعنىمجموعة النتائج المحددة للسلوك، " الأداء:قصد بي
 2".للسلوك السلبي يمثل النتائج غير المرغوبة المحددة الأداءفي المقابل فإن ، المرغوبة المحددة للسلوك

ف يكلف بها من طر التي  ،يفتهوظب ةرتبــطالم تنفيذ العامل لأعماله ومسؤولياته" :هو الأداء
 ".منظمةالعامل للالنتائج التي يحققها  ليها، وهو ما يعكسينتمي إو الجهة التي المنظمة أ

التي  ،بعملهالإدارية المعبرة عن قيام الموظف  اتمجموعة من السلوكيويقصد بالأداء أيضا: "
 عن التواصل، التفاعل لوظيفة، فضلاوالخبرة الفنية المطلوبة في ا ، حسن التنفيذالأداءجودة  :تتضمن

لها بكل  ستجابةالإ نحوالسعي ، مع باللوائح الإدارية التي تنظم عمله لتزامالإو  مع بقية أعضاء المؤسسة
 3".حرص

 فهــمهو  ختصاصاتها  و  لوظيفته استيعابهمدى هو العمل الذي يؤديه الفرد و " :الأداءكما يعد 
سبقا يتم تحديده م المطلوب، الذيعمل ال أداء طريقةو باعه لأسلوب مدى إتكذا، و  منه،للتوقعات المطلوبة 

 للموظف". المباشر أو الرئيس عن طريق المشرف ويوجه الإدارةمن طرف 

ويعرًف الأداء أيضا على أنه: "مجموعة المخرجات والأهداف، التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها 
النشاط وبين الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها عن طريق العاملين فيها، فهو مفهوم يربط بين أوجه 

 4المنظمات عن طريق مهام وواجبات يقوم بها العاملون دخل تلك المنظمات".

                                                                                       
قتصادية، الإ الدراساتو عمال دارة الأإمجلة داء الوظيفي، لتنظيمية الداخلية على الأاأثر العومل البيئية بن العابب بلقاسم، بجقينة مصطفى، : 1

 .263 ، ص2016، 02العدد  ،02المجلد ، الجزائرزيان عاشور الجلفة جامعة 
مجلة ، واقع تطبيق الكادر الموحد الحكومي وعلاقته بأداء الموظفين في جامعة الأقصى: ياسر عبد طه الشرفا، محمد حازم أبو السعود، 2

 .435ص  ،2017، 01، العدد 21المجلد  فلسطين، جامعة الأقصى )سلسلة العلوم الإنسانية(
 .433ص  ،نفس المرجعياسر عبد طه الشرفا، محمد حازم أبو السعود، : 3
مانة أدراسة تطبيقية على  ،الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن أثر: غازي حسن عودة الحلايبة، 4

 .23، ص 2013، الأردن عمال، جامعة الشرق الأوسطلأعمال، كلية إدارة افي إدارة الأماجيستير رسالة عمان الكبرى، 
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ين العاملالتي يقوم بها  ،مجموعة السلوكيات والأنشطة والمهام ويمكن تعريف الأداء على انه: "
ات تسهم في تحقيق أهداف المنظمة، ، وما ينتج عنها من نتائج ومخرجمهائففي إطار وظ داخل المنظمة

 ".وذلك وفق معايير محددة تتعلق بالجودة والكفاءة والالتزام والفعالية

 عناصر الأداء الفرع الثاني:

تتفاعل فيما بينها  رئيسية تعد المكونات الأساسية له، حيثمن عدة عناصر  الأداءيتكون 
 ثمعلى تحديد المكونات الأساسية  الأداء،ييم تق معظم عمليات تعتمد لذا،، خيرهذا الألتحدد مستوى 

 يتم عرض فيمايليو المطلوب، و ، أو بمستوى الأداء المتوقع أمطابقتها للمستوى المعياري المعمول به
 : أهم هذه العناصر

   تشمل كافة المعارف العامة، المهارات الفنية، المهارات المهنية  المعرفة بمتطلبات الوظيفة: .1
 1المجالات المرتبطة بها؛ة عن الوظيفة و الخلفية العامو 

ما يمتلكه من رغبة، ركه الفرد عن عمله الذي يؤديه، و تتمثل في مدى ما يد نوعية العمل: .2
 2مهارات، براعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل، دون الوقوع في الأخطاء؛

ظروف العادية أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه، في ال كمية العمل المنجزة: .3
 3للعمل، ومقدار سرعة إنجاز هذا العمل؛

تتمثل في الجدية والتفاني في العمل، وقدرة الموظف على تحمل مسئولية العمل      المثابرة: .4
نجاز الأعمال في إطارها الزمني المحدد، ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل  وا 

 4المشرفين؛

 

 

                                                                                       
 .24، ص مرجع سابق : غازي حسن عودة الحلايبة،1
 .436ص  ،مرجع سابقياسر عبد طه الشرفا، محمد حازم أبو السعود، : 2
 .436ص  ،المرجعنفس ياسر عبد طه الشرفا، محمد حازم أبو السعود، : 3
 .25ص  ،المرجعنفس : غازي حسن عودة الحلايبة، 4
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 ظور الكفاءة من من الأداءالمطلب الثاني: 

 للأداء الفرع الأول: أهم وجهات النظر المتداولة

د من الباحثين مفاهيم ووجهات نظر متباينة للأداء، انطلاقا من أداء المؤسسات تناول العدي
ية قد يتحدد أداءها بمركزها التنافسي بين قتصادالذي قد يرتبط بمدى تحقيقها لأهدافها، فالمؤسسات الا

د مستوى أداء المؤسسات ذات الطابع الاجتماعي بمدى نجاحها في التماشي مع نظيراتها، كما يتحد
متطلبات محيطها الاجتماعي، وبطبيعة الحال يختلف الأداء الجماعي عن الأداء الفردي كذلك، لذا، لا 
يمكن النظر إلى مفهوم الأداء من وجهة نظر واحدة، بل هناك عدة آراء مختلفة لمفهوم الأداء، سيتم 

 : فيمايليرق إلى أهمها التط

 وزملائه في كتابهم تحت عنوان "john shields جون شيلدس" تناول كل من
« managing empoyee performance and reward »   بجامعة كامبردج  2007سنة

بريطانيا، الأداء على أنه: "ظاهرة فردية مرتبطة بنظام العمل، حيث يتصورون أن الأداء عبارة عن نظام 
 ن من ثلاث عناصر رئيسية مرتبة في تسلسل خطي":يتكو 

 ( المدخلاتinputs :)التي تعبر عن مهارات الفرد، المعرفة، كفاءاته و قدراته؛ 
 ( العملياتprossece:) نشطة ،التي تمكن من تحويل المدخلات إلى التي تتضمن كافة الأ

 المرتبطة بالإنتاج؛ تتدفقات، بما في ذلك العمل وكافة السلوكيا
 ا( لنتائجoutcomes :)تتضمن كافة المخرجات عن العمليات التحويلية )الإنتاجية(؛ 

ته، ومن فير المدخلات المتمثل في إمكانياته ومعرفته وكفاءيقوم الفرد بتو  حسب هذا التوجه،
يتم إنتاج كمية محددة من المنتجات والخدمات بجودة معينة، وفي فترة  ،خلال العمليات التحويلية للعمل

نية محددة، كم تجدر الإشارة، إلى أن المدخلات المتعلقة بـ)المعرفة، الإمكانيات والقدرات( لا يقتصر زم
 مفهوم الأداء عليها فقط، بل يتعدى ذلك إلى كافة الأبعاد السالفة الذكر. 

: نفي كتبهم تحت عنوا لأداءازملائه و  "Pierre Falzon "بيار فالزون عرفكما 
« Qualité réglée Qualité gérée »  على أنه: "مصطلح يستخدم للدلالة على 2013سنة ،

 ستغلالالتقدم الإيجابي". كما توجد معاني مماثلة يمكن أن يستخدم هذا المصطلح للدلالة عليها كالإ
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قدم الكتاب مثالا عن إستخدامات مصطلح الأداء في الشركة، بحيث يعكس أداء الشركة، والإنجاز، و 
 1ممكنة القياس.فها، التي يفترض أن تكون واضحة و لمرضي نحو تحقيق أهداالتقدم الايجابي وا

 النجاحالأداء من منظور الكفاءة والفعالية و الفرع الثاني: 

، بإختلاف هذا الأخير مفهومهليه، حيث يختلف منه إ الذي ينظر بالمنظور مفهوم الأداءيرتبط 
ن ح، كما يمكظور النجانمن ممفهومه  ، عنلكفاءةافيختلف مفهوم الأداء من منظور إرتباطه بالفعالية و 

 أن يحمل الأداء مفهوما آخر، مختلف عن المفاهيم السابقة من منظور الإنتاجية.

: كثير من الباحثين من يعتبر أن الأداء، عبارة عن مفهوم مرادف من منظور النجاح المحقق الأداء .1
همة ما، المستوى الكلي لأداء المعني بهذا لمفهوم النجاح، حيث تعكس نسبة النجاح في عمل أو م

ات معينة، بحيث يتم ذلك جراءإالنجاح المرتبط بتنفيذ " :على أنه الأداءمكن التعبير عن العمل، لذا، ي
 جاك كاستانلو"، "c Danielloi لواك دانيال" وقد تمكن كل من 2من خلال إتباع عدة خطوات"،

Jacques Castelnau"بروان ميتلينغ" و Bruno Mettling،"  من إيضاحها هذه الفكرة في كتابهم
، حيث يعتقدون أن مستوى أداء الشركة يتوقف 1999سنة  « Le pilotage stratégique »بعنوان 

قبل كل شيء، على مدى تحقيق طموحتها المحددة في أهدافها الإستراتيجية، ثم التأكد من ذلك، من 
 خلال وضعيتها في أسواقها.

هذا التوجه، على مفهوم الأداء في المؤسسات أو المنظمة ككل، حيث يرتبط ويعتمد أصحاب 
 مستوى أداء المؤسسة بمدى تحقيقها لأهدافها الإستراتيجية، وكيفية وصولها إلى هذه الأهداف، لكن،
يها يغفل هذا التعريف عن مفهوم الأداء الفردي، الذي يعد من بين أهم المؤشرات التي يجب الإعتماد عل

رد سها بإستمرار، لذلك، يمكن إسقاط هذا التعريف على أداء الأفراد أيضا، من خلال ربط أداء الفوقيا
 بما حققه من أهداف، والتي تكون عادة في شكل مهام موكلة إليه، داخل المنظمة.

                                                                                       
1: Hakam Hamadmad, Définition D’une Expression Temporelle De La Performance Des Entreprises 
Manufacturières, Thèse De Doctorat Spécialité: STIC - Traitement de l’Information, la Communauté 
Université Grenoble Alpes, France, 2017, p 12. 
2: Hakam Hamadmad, référence précédente, p 16. 
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ة دمج : يعرف الأداء لدى الكثير من الباحثين، على أنه نتيجالفعاليةالأداء من منظور الكفاءة و . 2
(، حيث يصف بالأداء العالي، كل عمل effectivenesse( والفعالية )effeciencyن الكفاءة )بي

 الموارد والفعالية في الإنتاج.  إستغلالتمكن من تحقيق الكفاءة في 

أن و  ،لا توجد كفاءة دون فعالية أنه" Peter Drucke "بيتر دراكر يعتقدفي نفس السياق، و 
كفاءة، حيث أنه لا يمكن إنجاز عمل بشكل جيد )بفعالية(، ما لم تكن الفعالية شرط ضروري لتحقيق ال

 ويوضح الشكل التالي، الأداء بين مفهوم الكفاءة والفعالية. 1،جازه بكفاءةنأهمية لإو  هناك ضرورة
 1-2 :شكل رقم

   "الأداء من منظور الكفاءة والفعالية"
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 نسانية، جامعة محمد خيضر بسكرة، مجلة العلوم الإداء بين الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييمالأ، عبد المليك مزهوده المصدر:
 .88، ص ،2001، 01، العدد الجزائر

                                                                                       
1: Diana Marieta Mihaiu, Marian Pompiliu Cristescu, Alin Opreana, Efficiency Effectiveness And 
Performance Of The Public Sector, Romanian Journal Of Economic Forecasting, Romanian, 2010, P 136. 
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من خلال الشكل السابق، يتصح أن المؤسسة تتمكن من تحقيق أداء عالي، إذا تمكنت من 
 (، بمعنىخلمال، العمل، الموارد الأولية...التحقيق الكفاءة في استهلاك العناصر المتعلقة بالموارد )رأس ا

(، كما تتمكن في نفس الوقت، من تحقيق Minimisationتخفيض أو تدنية إستهلاك هذه الموارد )
ظيم الفعالية في )الإنتاج، زيادة الأرباح، خلق قيمة مضافة، مضاعفة رقم الأعمال...الخ(، من خلال تع

 هذه العناصر.

(، Consistencyو التناسق، أ تساقالإ لمفهوم الأداء، يدعى ) هناك من يضيف بعد ثالثا
النتائج و ( means) أو الوسائل تعبر الكفاءة عن العلاقة بين المدخلات من إمكانيات متاحةحيث: 
النتائج المنجزة و  (objestives)كما تترجم الفعالية العلاقة بين الأهداف المسطرة (، results) المنجزة

(results) مع توفر  ،نجاز الأهداف المسطرة بفعاليةا  الموارد، و  إستخداميق الكفاءة في بتحق، و
 .عالي أداءمستوى  إلىنتمكن من الوصول بين هذه الأهداف والنتائج،  (Consistency)التناسق

المحددات الرئيسية  ،(تناسقثة )كفاءة، فعالية، لاالثتعد العناصر  ،لذا 1،داءللأ Gilbertحسب مثلث 
 لأداء حسب هذا المنظور.لمستوى ا

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                       
1: Nicolas Maranzana, Emmanuel Caillaud, Sébastien Dubois, Proposal of a system of indicators to 
measure performance of problem solving process in design, International Design Conference, Dubrovnik 
Croatia, 2008, p 02. 
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 2-2 :شكل رقم

    "Gilbert 1980 الأداء مثلث" 
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 : الكفاءةالثانيالمبحث 

خل تناول العديد من الباحثين مفهوم الكفاءة من وجهات نظر مختلفة، كما يرتبط مفهومها ويتدا
تطرق لمختلف هذه المفاهميم والعمل على مع عدة مفاهم أخرى، لذا، سيتم من خلال هذا المبحث، ال
 تحديد أبعاد الكفاءة لإيضاح مفهومها من مختلف جانبها.

 وأبعادهاالكفاءة  مفاهيمول: المطلب الأ 

 لها أصل مصطلح الكفاءة والتعريف الإصطلاحيول: الفرع الأ 

خدم سنة علم النفس، حيث أست إلى الكفاءةمصطلح  إستخداميرجع أصل  أصل مصطلح الكفاءة: .1
نماو  ،هذا المصطلح في المجال البيداغوجي إستخداملم ينحصر  ،لكن 1في مضامين تربوية، 1920  ا 
الشغل ظهر مصطلح الكفاءة في مجال العمل و وقد ، ستراتيجيةالإإلى كافة المجالات المعرفية و  تعدى

 أخذ أشكالا متعددة.موضوع الكفاءة لفالتطرق  ،، لذاغيرها من المجالات أخرىو  التكوينوالمقاولة و 

معهد مساتشوستس ب "Avram Noam Chomsky "أفار نوم شومسكي ستاذ اللغوياتأيعد 
النظرية "نظريته اللغوية في الولايات المتحدة، من الأوائل الذين تطرقوا إلى مفهوم الكفاءة، في  للتكنلوجيا

التي شدد  ،"Transformational Generative Theory Of Chomskyالتوليدية،  التحويلية

الكفاءة اللغوية والأداء الكلامي، فالكفاءة اللغوية، تعني نظام اللغة الكلي  بها على ضرورة التمييز بين
بمعنى آخر  2في الأذهان، أما الأداء الكلامي يعني طريقة الفرد في إستخدام وتنفيذ اللغة التي في ذهنه،

ي إستخدام كفاءته اللغوية"، لذا، تعتبر الكفاءة تجسيد أن الأداء الكلامي هو: "كيفية أو طريقة الفرد ف
 كامل لنظام اللغة.

                                                                                       
نلغاز المديرية الجهوية تلمسان وشركة تسويق حالتي: مؤسسة سو  فراد في المؤسسات دراسةوظيفة تقييم كفاءات الأ ،القادرهاملي عبد  :1
جامعة  ،العلوم التجاريةقتصادية والتسيير و رسالة ماجستير في علوم التسيير، كلية العلوم الإ، توزيع المنتجات البترولية المتعددة نفطال تلمسانو 
 .53، ص 2011، الجزائرتلمسان  بو بكر بالقايدأ
تسيير، طروحة دكتوراه علوم الأ ،-باتنة  –سمنت عين التوتة داء الكفاءات دراسة حالة شركة الإير الحوافز المادية على أتأثوفيق، تخذري : 2

 .09، ص 2019، الجزائرجامعة محمد خيضر بسكرة  ،علوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية و 
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المعرفة اللغوية التي تعد بدورها " :نهاعلى أالكفاءة اللغوية  "Chomsky "شومسكي قد عرفو 
يتكون من قوانين تسمح بتحديد الشكل والمعنى الأصلي لعدد  )جزءا منه(،الأداء  ضمننظام مجردا 

   1لجمل الممكنة".غير محدود من ا

 (efficiency) هي ترجمة واحدة لكلمتان لاتينيتان مختلفتان :صطلاحاا. تعريف الكفاءة 2
، لكنها "الند أو المساويالنظير و " :تعرف الكفاءة في المعجم العربي على أنهاو(، competence)و

 الأمثل للموارد وهي ما ستخدامالإ :ابأنه يقتصادالا، حيث تعرف في المجال هاإستخدامترتبط بمجال 
كما يرتبط تعريفها في مجال علم النفس بالجانب السيكولوجي للفرد،  (،efficiency)يعنيه مصطلح 

أو الكفاءة  (competence)هذا ما يعنيه مصطلح و مهارات، متلك من مؤهلات وقدرات و لكل ما ي
 المهنية .

كلمة الكفاءة تعني معرفة معمقة معترف  أن ،Le Robertكما هو موضح أيضا في قاموس و 
هي الكفاءة في الأمر  ،الشخصية الكفؤةالتي تعطي الحق في الحكم والقرار في بعض الأمور، و و  ،بها
 الموضوع.و 

قوة المؤسسة في طلح يستخدم للدلالة على فاعلية و مص" :يعرف مصطلح الكفاءة على أنهو 
قصى أبذل و  ،معينالقوى على فعل شيء و  ى المقدرةإل أيضا يشير كماتحقق أهدافها بأقل تكلفة، 

قدرة الفرد أو المؤسسة على الإنتاج، وكلما كانت الكفاءة  هي كذلكو  2."هدافمكانيات لتحقيق الأالإ
 بالنوعية الجيدة.ك على أن الإنتاج يتصف بالوفرة و دل ذل ،الإنتاجية عالية

و الأهلية المحددة مسبقا، بموجب أ تعدادالإس" :نهاعلى أ ،قانونال في نظر الكفاءةكما تعتبر 
مصطلحات: كفاءة  إستخدامبهذا المعني يمكن سة عمل أو فعل وفق شروط معينة، و قانون يسمح بممار 

ويمكن تعريفها أيضا في نفس  3،"و سائقي الأجرة....أللمقاول  ةالقاضي، كفاءة الشرطي، الكفاءة المهني

                                                                                       
، جامعة حسيبة بن الإنسانية الأكاديمية للدراسات الإجتماعية  مجلةالمفاهيم، سس و الأنظرية تشومسكي التحويلية التوليدية : مختار درقاوي، 1

 .9، ص 2015 ،13العدد  ،الجزائربوعلى الشلف 
 مالية،بية و مجلة دراسات محاس ،أثر تطبيق معايير المحاسة الإسلامية على كفاءة التكلفةعمار عصام السامرائي،  الشريدة،نادية عبد الجبار : 2

 .143ص  ،2019، 46، العدد 14المجلد  ة بغداد العراق،جامع
 .50، ص مرجع سابق : هاملي عبد القادر،3
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في تصرف الأو عمل ما في إنجاز  ،شرعيا لسلطة عموميةونيا و قدرة معترف بها قان" أنها: علىالسياق 
 معينة.تحت ظروف إطار محدد و 

 الفرع الثاني: بعض التعاريف المتناولة للكفاءة

المواد أو  إهدارأو إنتاج شيء دون  ،القدرة على فعل شيء ما" :أنهاتعرف الكفاءة على  
 1.الحاجات المرغوبة"رة على إنتاج القد" :أيضًا على أنها كما تعرف، "الوقت أو الطاقة

 بجامعة " Guy Le Boterf غاي لوبوترفالفرنسي " عرفها البروفسور. تعريف غاي لوبوترف: 1
على "، construire les compétences individuel et collectifفي كتابه: "، كندا شيربوك

الدمج بين مصدرين رئيسين: بئة و خلال التع أنها عملية بناء تتم من طرف الأفراد في حد ذاتهم، من
مصادر ، و ، الدراية، الصفات الشخصية، الخبرة، وما إلى ذلك( know-how )المعرفةمصادر مشتقة 

من البيئة الخارجية المحيط )البيئة المهنية، المصادر الوثائقية، بنوك المعلومات(، عبر سلسلة من 
 2مترابطة.ة و متعدد الإجراءات التي تنتهي ببناء كفاءة ذات معارف

 Jacques "هيرارد جاكو" Jean Brilman "جون بريلمان يرى الكاتبانبريلمان وهيرارد:  تعريف .2
Herarde " أن للكفاءة عدة مفاهيم مختلفة، قد يرتبط كل منها بأحد أهداف إدارة الموارد البشرية

زاوية  :ظر إلى الكفاءة منلنيمكن االأساسية: كنظام الأجور، التقييم السنوي وتطوير المهارات، لذا، 
ها أو حتى إستخدامالخبرة التي سيتم إعادة زاوية  وأ، اعتمادهالسلوك المهني الذي سيتم زاوية  المعرفة،

 3أثناء العمل.تتم مواجهتها التي س المشاكلعملية حل 

لمبتكرة كما يضيف الكاتبان أن وجود الكفاءات في المؤسسة، دليل على فعالية الإدارة وأساليبها ا
في التسيير، عكس التوجه القائم على تسيير الوظائف أو ما يسمى بالوظيفة القياسية، خاصة في حالة 

فهي تحتاج إلى كفاءات حقيقة  وليس إلى  4المؤسسات التي تسعى إلى تغير نظام عملها بشكل كلي،
                                                                                       
1: Magnus Wilson, A Literature Review on the Effectiveness and Efficiency of Business Modeling, e-
Informatica Software Engineering Journal, Volume 12, Issue 1, USA, 2018, p 267. 

دارة الموارد البشرية، جامعة البليدة أهمية ودور الكفاءات البشرية داخل المنظمات: بو يحياوي ابراهيم، بن أحمد نوال، 2  02،  مجلة التنمية وا 
  .11 ، ص2016، 06، العدد 02الجزائر، المجلد 

3: Jean Brilman, Jacques Herarde, Les meilleures pratiques de management dans le nouveau contexte 
économique mondial, Éditions d’Organisation Groupe Eyrolles, paris, 2006, p 476. 
4: Jean Brilman, Jacques Herarde, Référence précédente, p 268. 
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لكفاءات من خلال الفهم الجيد هيكل تنظيمي فقط، لذا، معظم إدارات الموارد البشرية حاليا، تهتم بتسيير ا
للأنشطة والمهارات، التي يجب أن تتوفر في شاغليها، وهذا دون الإعتماد فقط على إدارة المناصب 

 والوظائف أو المهن القياسية.

مة سبة بين قيمة المخرجات وبين قين" :أنهاعلى عرف الكفاءة  تعريف مهدي حسين زوليف:. 3
يضا على أنها: "العلاقة بين كمية الموارد المستخدمة في عملية الإنتاج "، كما عرفها الكاتب أالمدخلات

 1والناتج من هذه العملية".

الرئيس المؤسس لشركة " Gary Hamel "غراي هامل تطرق الباحثان: غراي هامل وبراهالادتعريف  .4
Strategos شناو براهالاد"كوامباتور كريو Coimbatore Krishnao Prahalad"  باحث

بين  المقارنة المرجعية والفرق :منظورتعرف الكفاءة من  إلى، قتصادالاخصص في المناجمنت و مت
 coreالكفاءة القادرة على صناعة الفرق في حقل المنافسة، تدعى بالكفاءات المحورية ية و الكفاءة العاد

competencies ،قدرات و بمهارات  تجسدها، أساسية قيمة بناء على المنظمة قدرة: "التي تعنيو
فإنها تسند قدراتها المتميزة  ،تتقاسمها مختلف خطوط الإنتاج أو الأعمال المنتظمة المتنوعة، بالتالي

أما من منظور كفاءات الأفراد، فيربطها  2،"بغرض تحقيق ميزة تنافسية في الصناعة محل نشاطها
فراد، والتي يمكن أن يتحصل الكاتبان بمجموعة من المهارات والمعارف والسلوكيات، التي تدعم أداء الأ

 عليها، من خلال الممارسات الوظيفية أو من خلال عمليات التكون وتحسين المستوى.

  الكفاءة أبعادالفرع الثالث: 

غاي " حسب الكاتب ،تحديد ثلاث أبعاد للكفاءة ىإل الباحثين في موضوع الكفاءة،يستند 
  G.LE BOTERF":3 لوبوترف

 (  THE KNOWLEDGE) البعد الأول: المعارف .1
على التأقلم مع متطلبات  تساعده ،هي كل ما يكتسبه الفرد من معلومات في مجال تخصصهو 
 عناصر أساسية: ثلاثهي بدورها تتكون من العمل و 

                                                                                       
ماجستير  رسالةنموذجا،  CPKللبتروكيمياء مركب نتاجية، دراسة ميدانية بالشركة الوطنية التكوين المهنية والكفاءة الإ : بوخنان سليمة، 1

 .14، ص 2008، الجزائر أوت سكيكدة 20جامعة  جتماعية،الإالعلوم الموارد البشرية، كلية الحقوق و  تسيير
 .10، ص مرجع سابقوفيق، ت: خذري 2
 .74-69 ص ، صمرجع سابقهاملي عبد القادر، : 3
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 الأولي مع متطلبات  ندماجبالإالتي تكتسب عن طريق التعليم وتسمح : معارف عامة
 ؛العمل

 التيو  ،المباشر مع البيئة محل العمل اكحتكالإتكتسب من خلال : معارف مهنية 
 ؛كتساب معارف تدعى الخبرةإتسمح ب

 التي توجه العامل إلى الطريقة  ،اتالعمليهي مجمل الإجراءات و  :معارف إجرائية
 ؛نجاز المهامالمطلوبة لإ

 (KNOW-HOWالبعد الثاني: المهارات ) .2
، نجاز المهام والأعمال الموكلةإجل أمن  ،من معارف إكتسابههي القدرة على تطبيق ما تم 

تدخل و التي ترتبط بمهامه مثلا،  ،الأدواتإستخدام بعض المعدات و العامل من  تمكنالتي قد تتمثل في 
 مهارات في التواصل . ذهنية،مهارات  العملية،المهارات كل من: المهارات  هذه ضمن

 (KNOW-BEINGالبعد الثالث: حسن التصرف ) .3
 ،مع بيئة العمل ندماجبالاالتي تسمح له  ،الفرد لمتعلقة بسمات شخصيةهي كل السلوكيات ا

غيرها من السمات التي تمكن الفرد من التحكم والسيطرة النفسية و  ،الصرامة، الفعالية :قد تتمثل فيو 
 العمل . أداءإثبات التصرف أو التوجه السديد أثناء 

الشكل التالي، الذي يشرح الإرتباط فيما يمكن أن تتلخص مفاهيم الأبعاد الثلاثة للكفاءة، في 
 بينها، حيث أن لكل بعد، أبعاد فرعية أخرى، كما يعتمد بعضها على بعض في بناء الكفاءة الكلية.
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Connaissance 
(Savoir) 

 3-2:شكل رقم
 "الأبعاد الثلاثة للكفاءة"

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

Source: Thomas Durand,  L’alchimie de la compétence, Revue française de gestion, n° 127, France, 
2000, p 281. 

يوضح الشكل السابق، مدى تفاعل الأبعاد فيما بينها، كما يبين المكونات الفرعية أو الأبعاد 
من ثلاثة  المعارف( le savoir)الفرعية المكونة للأبعاد الرئيسية الثلاثة، حيث يتكون البعد الرئيسي 

( savoir-qui ، معرفة منsavoir-quoi، معرفة ماذا savoir-pourquoi )معرفة لماذاية: أبعاد فرع
بجامعة وسترن أستراليا، على أنها شكل من  "ron sanchez"رون سانشاز ر التي يميزها البروفسو 

 ز"سانشا أشكال المعرفة، التي تتوافق بين: الحالة، العملية والغرض من النظام الذي ترتبط به، وحسب
Sanchez"  معرفة لماذا فإن البعد الفرعي(savoir-pourquoi :يقصد به )" سبب عمل أجزاء معرفة

 

Savoir pourquoi 
 معرفة لماذا 

 الهوية  
Identité  

Savoir qui 
 معرفة من 

 التقنيات      
Techniques  

Savoir quoi 
 معرفة ماذا

Tour De main 
 الموهبة

 المواقف
Attitudes 

(Savoir-être) 
 حسن التصرف

 

 السلوك    
Comportement 

 التكنولوجيا   
Technologies  

 الممارسات
Pratiques 

(Savoir-faire) 
 المهارات

 

 الإرادة
Volante 

 المعرفة
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المعرفة النظرية اللازمة لفهم كيفية تكوين أجزاء النظام لإنتاج بعض الذي يعني أيضا ، و النظام معًا
  1"،الوظائف الشاملة

بقدر  ،عرفة الخبراء بالعملياتط بمرتب، ي(savoir-quoi)معرفة ماذا  ما البعد الفرعي الثانيأ
 ، كما يعني البعد الفرعي الثالثة مع الحدسية المعرفبتجر القريب جزئيًا من  هوو  ،ستراتيجيةرتبط بالإيما 

(، معرفة كافة أصحاب المصالح: العملاء، الشركاء الموثوق بهم، الموردون savoir-qui)معرفة من 
 تالمهارا)أثر أيضا هذا البعد ويتفاعل مع البعد الرئيسي: الجيدون والمنافسون في المجال، كما يت

faire-savoir).2 

تفاعل فيما بينها، من عدة أبعاد فرعية، ت (le savoir-faire)المهارات يتكون البعد الرئيسي: 
(، تتفاعل مع التكنولوجيات المتوفرة، فتتمكن من خلق تقنيات tour de mainالموهبة ) حيث نجد: أن

رف حسن التص)الثالث:  يهارات الكلية، كما تسهم الموهبة أيضا، في التأثير على البعد الرئيسلدعم الم
le savoir-être من خلال التفاعل مع مكونات ،)( الهويةidentitéا ،) لذي بدوره يعد أحد مكونات أو

 الثالث، حسن التصرف. يالأبعاد الفرعية للبعد الرئيس

يتكون من تفاعل (، le savoir-être بحسن التصرف)لمتعلق أن البعد الثالث ا ،نميز أيضاو 
(، لتسهم بدورها في تكوين comportementالسلوك )المحفزات القوية مع ( و volontéالإرادة )كل من: 
 (.le savoir-êtreحسن التصرف ) ،دعم البعد الرئيسي الكليالهوية و 

 

 

 

 

                                                                                       
1: Ron Sanchez, Knowledge Management and Organizational Competence in: Creation of Managerial 
Capabilities through Managerial Knowledge Integration: A Competence-Based Perspective, Fran Van 
Den Bosch, Raymond Van Wijk, Oxpord University Press, UK, 1997, p 281. 
2: Thomas Durand, referance precident, p 281. 
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 المطلب الثاني: تصنيفات الكفاءة 

  professional competenceفاءة المهنيةالكالفرع الأول: 

     السلوكات المكتسبة ،الخبرات ،محصلة المعارف" :يمكن تعريف الكفاءة المهنية على أنها 
مرتبطة  ةالمهني، والكفاءة "وظيفة محددة بكفاية وفعالية أداءمن أجل  ،في سياق مهني معين والممارسة

  1الشخصية. كما أنها منشطة بالدافعية (،الجسميةالعقلية و بالقدرة الفردية )أيضا 

تحمل الأخذ بزمام المبادرة و " :على أنها Philippe Zarifian" 1995"فيليب زاريفيان ا عرفه
لتزام، مضيفا أنها موقف اجتماعي و "ائهمكذا في آدالمواقف المهنية، في توجهاتهم و  المسؤولية في يأتي  ا 

ليات الإنتاج، أثناء أو خلال عم ،ذكاء الفردي أو الجماعيذلك ال" :من الفرد، كما يصفها أيضا بأنها
  2".في كل تعقيداتها متمثلا

القدرة على عمل معين أو مهنة معينة، كفاية مقدرة أو تدريب : "على أنهات أيضا رفقد ع  و 
مسؤولا أمام  ،بالتالي ،فيها المرء شرعا أهلا للإختياريكون  يحالالالقانون  الجانب فيو  ،على عمل

وفي  ،فالشخص عديم الأهلية هو القاصر أو المجنون أو الشخص المريض عقليا ،لقانون على تصرفاتها
  3."حيث يكون مسؤولا عن أفعالهبيوصف بها الشخص  عقليةً  حالةً  ، تعدعلم النفس القضائي

يمكن أن نستنتج أن الكفاءة المهنية تتكون من مجموعة من  ،من خلال التعاريف السابق
   التي تدعم من مصدرين رئيسيين:و  ،الجد هامة في بنيتهاالعناصر 

 تتكون الكفاءة من ثلاث عناصر أساسية:  مكونات الكفاءة المهنية:. 1

 :؛هي مجموع المعلومات والمعطيات المكتسبة من خلال الأنشطة العقليةو  المعارف 

                                                                                       
الثقافة التنظيمية وعلاقته بتحقيق الإدارة بالجودة الشاملة في مؤسسات التعليم اءة المهنية والدافعية الشخصية و تقويم الكف: المسوس يعقوب، 1

 2جامعة وهران  ،جتماعيةاه علم النفس، كلية العلوم الإأطروحة دكتور  ،-من الأساتذة الإداريين والطلبةعينة  علىدراسة ميدانية -العالي 
  .56، ص 2016، الجزائر

2: Jean-Luc Bernaud et Claude Lemoine, Traité de psychologie du travail et des organisations, 2eme 
edition, Dunod, Paris, 2007, p 146. 

ص  ،1988، -مصر–القاهرة  للنشر والتوزيعدار الدولية ، ال-المجلد الأول-ذخيرة تعريفات مصطلحات أعلام علوم النفس ، كمال: دسوقي  3
274. 
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 القدرات للفرد و موعة من الخصائص الشخصية هي مجيسمى بالقدرات الكامنة و و : ستعداداتالإ
 إلىالعقلية المجندة، في وضعية مهنية محددة لتحقيق نتائج منتظرة، التي يمكن لها أن تتحول 

 ؛قدرات بالممارسة المنتظمة والتكوين
 :كتسبت أو أأنتجت الذي  ،مرتبطة بالمحيط المهنيهي تلك الممارسات ال الممارسات المهنية

المنصب  مناصب عمل قريبة من إلىتحويلها  يمكن لذا،، هذه العناصر المكونة للكفاءة فيه
 ؛الأصلي للعامل

 "إليزابات لوكور هناك مصدران رئيسيان للكفاءة حسب الكاتبةمصادر الكفاءة المهنية:  .2
Elisabeth Lecoeur"  1التي تعمل على تنمية مكونات الكفاءة:و 

 تجاه تعمل على تثبيت إو وجه، وت تنشطو  تحركهي السيرورة التي : أو الدافعية المهنية الدوافع
 ؛سلوك الأفراد نحو تحقيق الأهداف

 :التي لها تأثير مباشر على  ،هي عبارة عن مجموعة من العوامل النسق/ المحيط المهني
ءات، طريقة تنظيم العمل، الإجرا التي تتمثل في:فاءة من حيث اكتسابها، صيانتها وممارستها و الك

 المهنية؛ العلاقات الوظائف، المناخ  التنظيمي، نوع

الشكل الآتي، يتم توضيح كافة المفاهيم المرتبطة بالكفاءة المهنية، من حيث  ومن خلال
 مصادر التي تساهم في تنميتها.المكوناتها و 

 

 

 

 

 

                                                                                       
1: Elisabeth Lecoeur, Gestion des compétences: Guide pratique Le management en pratique, De 
Boeck Supérieur, France, 2008, p 14 
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 4-2شكل رقم: 
 "مكونات ومصادر الكفاءة المهنية" 

 

 

 

 

 

 
الشخصية والثقافة التنظيمية وعلاقته بتحقيق الإدارة بالجودة  تقويم الكفاءة المهنية والدافعيةالمسوس يعقوب،  المصدر:

أطروحة دكتوراه علم  ،-دراسة ميدانية على عينة من الأساتذة الإداريين والطلبة-الشاملة في مؤسسات التعليم العالي 
 .56، ص 2016الجزائر،  2جامعة وهران  ،جتماعيةالنفس، كلية العلوم الإ

 

 production efficiencyالإنتاجية الفرع الثاني: الكفاءة 

تتعدد تعاريف الكفاءة الإنتاجية نظرا لتعدد توجهات الإنتاج العالمي، حيث تختلف تعاريفها  
فيختلف تعرفها لدى رواد التوجه الرأسمالي، نتيجة  ،حسب المنظور أو التوجه الذي ينظر إليها من خلاله

تبنى هذا التوجه، كما يختلف تعريفها عند كتاب ورواد ي الكلي للدول التي تقتصادلإختلاف النظام الا
 الفكر الإشتراكي كذلك.

متلاك وسائل الإنتاج والتجارة والصناعة من قبل إي يتم فيه اقتصادالرأسمالي نظام ن التوجه إ
 ،عدم التدخل اقتصادالسوق الحر أو  اقتصادسم إي عرف أيضا بالأفراد أو الشركات من أجل الربح، و 

ع عملية الإنتاج لذا، تخض ،لتدخل الحكومي في الشؤون الماليةلهناك حد أدنى  ،هذا النظاموفي ظل 
الملكية الخاصة، تراكم رأس  التي يمكن حصرها في:على هذه الأخيرة، لعدة عوامل لها تأثير مباشر 

ي عليه عن ماهمختلف نتاج منحى خاص و خذ عملية الإبذلك تأ 1،ةتنافسيالالمال، دافع الربح والسوق 
في التوجه الإشتراكي، الذي يقتضي بإلغاء الملكية الفردية لعوامل الإنتاج، بمعني أنه لا يمكن للفرد أن 

                                                                                       
، على الموقع 2202-03-08عليه بتاريخ  الإطلاع، تم الفرق بين النظام الرأسمالي والاشتراكيمحرم هاجر، : 1

https://www.almrsal.com . 

 الكفاءة المهنية
 = 

 المعارف
 + 

ستعدادات ) القدرات الكامنة (الإ  
+ 

 الممارسات المهنية

و أالنسق 
المهني طالمحي  

الدافعية 
 المهنية

https://www.almrsal.com/
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ها إلى عامل أو مجوعة من العمال، والغرض من إستغلاليمتلك أرضا أو منجما أو أي ثروة تحتاج في 
ساوي الفرص بين كافة شرائح ي، لا يخلو من الحرية لكن في ظل تاقتصادالاشتراكية هو إيجاد نمط 

المجتمع، لذا، ينظر للإنتاجية في هذا التوجه على أنها، محصورة بين عاملين رئيسيين: المساوة بين 
1كافة شرائح المجتمع وعدم الملكية الفردية لعوامل الإنتاج.

 

ريف تعاهذه ال سيتم التطرق إلى، بالكفاءة الإنتاجيةمفاهيم المرتبطة الحاطة بكافة أجل الإ من
ظر ننتاجية من وجهة الإ الكفاءةسمالي و فكر الرأنتاجية من وجهة نظر المن كلى الجانبين، الكفاءة الإ

 شتراكي.الفكر الإ

تعرف الكفاءة الإنتاجية حسب التوجه الرأسمالي، نتاجية في الفكر الرأسمالي: الكفاءة الإ  مفهوم .1
اصر الإنتاج"، ويعكس هذا التعريف إرتباط الكفاءة على أنها: "كمية الإنتاج بالنسبة لكل عنصر من عن

الإنتاجية بالمفهوم الكلي لعناصر الإنتاج أو المفهوم الجزئي له كذلك، فيمكن أن نميز بين نوعين 
 2 مختلفين للكفاءة الإنتاجية في ظل هذا التوجه:

اس علاقة تبنى على أس وهي التي الكفاءة الإنتاجية المرتبطة بالمفهوم الجزئي لعناصر الإنتاج: 1. 1
 نجد:  حيث ،كل عنصر من عناصر الإنتاج على حدةالإنتاج ب

  :هي التي ترتبط بها مخرجات الإنتاج بعنصر العمل، بغضو الكفاءة الإنتاجية لعنصر العمل 
 ؛النظر عن باقي العناصر

 :أس هي التي تربتط فيها مخرجات الإنتاج بعنصر ر و  الكفاءة الإنتاجية لعنصر رأس المال
  ؛المال، بغض النظر عن باقي العناصر الأخرى للإنتاج

 ر المواد التي ترتبط فيها أيضا مخرجات الإنتاج بعنصولية: المواد الأ  الكفاءة الإنتاجية لعنصر
 ؛الأولية المستخدمة في هذه العملية، بغض النظر عن باقي العناصر الأخرى

                                                                                       
 . 18، ص 2012 سنة ،القاهرة مصر الثقافة مؤسسة هنداوي للتعليم و ،شتراكيةالإ: سلامة موسى، 1
" العمومية  NOVERسسة الزجاج " حالة مؤ  -إنتاجية العمل دراسة مقارنة بين مؤسسة عمومية و مؤسسة خاصة، غربي فاطمة الزهراء: 2

جامعة  علوم التسيير،الإقتصادية و ، كلية العلوم الإقتصادية العلومماجستير في  رسالة، 2006-2002" الخاصة خلال الفترة  CCBو الأجر " 
  .23، ص 2008، الجزائرالشلف  حسيبة بن بوعلى
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جميع العناصر بوتعنى علاقة الإنتاج لعناصر الإنتاج:  الكفاءة الإنتاجية المرتبطة بالمفهوم الكلي 2. 1
ين السلع هي العلاقة بو "، الكفاءة الإنتاجية الكلية لعناصر الإنتاج"التي تدعى و  ،ساهمت في تحقيقه التي
أن يعبر عنها  أيضا يمكنكما  ستخدمت في الحصول عليه،أ  وجميع العناصر التي  ،المنتجة الخدماتو 

 :ةبالعلاقة التالي

الإنتاج
الموارد الأولية + العمل + رأس المال

=  الكفاءة الإنتاجية الكلية لعناصر الإنتاج

 ،الاشتراكي قتصادالا أو الإشتراكي إن معظم كتاب الفكر. الكفاءة الإنتاجية في الفكر الإشتراكي: 2
 ا أم لم يضفسواء أضيف إليه، يتفقون بأن الكفاءة الإنتاجية تعنى الكفاءة الإنتاجية الخاصة بالعمل

لذا،  1في وحدة من الزمن، القدرة على الإنتاجتعبر عن فعالية العمل و ، وهي بذلك إليها عناصر أخرى
يرتبط مفهوم الكفاءة الإنتاجية في الفكر الإشتراكي بالعمل الفردي والعمل الجماعي، حيث نميز بين 

 مفهومين مختلفين للكفاءة.

 livingتعكس مدى تأثير عنصر العمل الحي :الإنساني()الكفاءة الإنتاجية للعمل الحي  /1. 2
labor ،على كمية نتاجالذي يقصد به كل الجهود المبذولة من طرف الإنسان في إطار عملية الإ ،

 رتباطهما، حيث يمكن أن نعبر عنها بالعلاقة التالية :الإنتاج ومدى ا

 المخرجات
العمل الحي

=  الكفاءة الإنتاجية للعمل الحي 

ي جتماعيعكس هذا المفهوم مدى تأثير العمل الا ي )الكلي(:جتماعالكفاءة الإنتاجية للعمل الا /2. 2
نتاج (، الذي يمثل الجهد الإنسان في عملية الإliving laborحي )الإجمالي العمل ")الكلي( ويقصد به: 

عملية  المعدات المستخدمة فيلآت و الذي يجسد عمل الأ (،Embodied laborالعمل الميت )و 
هذا المفهوم مع مفهوم الكفاءة الكلية في  يتطابقكما  2،"مدى ارتباطها بهو  على كمية الإنتاج،الإنتاج

 يمكن أن نعبر عنها بالعلاقة التالية: لذا،الفكر الرأسمالي، 
                                                                                       

ماجستير رسالة ، -طولقة  -للعامل دراسة ميدانية بمؤسسة المشروبات الغازيةعلاقتها بالكفاءة الإنتاجية الروح المعنوية و : حيمر صباح، 1
 .82، ص 2010 ،الجزائرجامعة محمد خيضر بسكرة  ،الإجتماعيةجتماع، كلية العلوم الإنسانية و علم الإ

 .25، ص مرجع سابق: غربي فاطمة الزهراء، 2
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 المدخلات
العمل الكلي الاجتماعي  المبذول

=  الكفاءة  الإنتاجية للعمل الاجتماعي( الكلي)

: تعرف الكفاءة المهنية يةقتصادالكفاءة الإنتاجية أو الاين الكفاءة المهنية و الفرق ب. 3
(competence) الخبرات  ،المهارات ،المعارف :تركيب من على أنها: حسب المجموعة المهنية الفرنسية
الذي يعطي لها صفة كيات، التي تمارس في إطار محدد وتلاحظ من خلال العمل الميداني، السلو و 

يستخدم هذا و  1"،تطويرهاو  ة تحديدها، تقويمها، قبولها، من ثم فإنه يرجع للمؤسس(validity)القبول 
من خلال إعتماد المهارات والمعارف المهنية، في  ،التعريف كمرجع لإعداد الهيكل التنظيمي للمؤسسة

 تحديد إطارها في الهيكل التنظيمي للمؤسسة. ،من ثمو  ،وصف وتوصيف الوظائف
 ية أو الإنتاجيةقتصادعن الكفاءة الا (Competence)الكفاءة المهنية  يختلف تعريف

(Efficiency)  سلوكيات معينة في الفردمعارف و  ،مهارات :توفر إلىن التعريف الأول يستند أفي، 
التعريف يركز على ، أي أن هذا داء مهامه المسندة إليه بصفة تامةحسب معايير معينة ترجحه لأ

 ،حةالأمثل للموارد المتا ستخداممدى الإ إلىية قتصاديما يستند تعريف الكفاءة الاف ،إمكانيات الفرد
مدى تغطيتها للموارد أو المدخلات و  ،مخرجات الفعلية لعملية الإنتاجأنها تعتمد على ال ،بمعنى

 .المستخدمة
 ،للعامما لم تتوفر في الشخص المعني أو ا ،نجاز عملية الإنتاج بكفاءةإلا يمكن  فعليا، لكن 

 بغرض المتاحة، الأمثل للموارد ستغلالالتي تمكنه من الإ ،المعارف اللازمةالمهارات الكافية والفنيات و 
اءته العامل لكف إستخدامية هي نتيجة قتصادفالكفاءة الا ،الذ، إلى المخرجات أو النتائج المثلىوصول ال

ن أ يمكن القول ،بالتالي، ج ومخرجات مثلىجل تحقيق إنتاأن م ،المهنية في التعامل مع الموارد المتاحة
ية قتصاد)الكفاءة الاضرورية لنجاح الثانية  (Competence)الكفاءة المهنية الكفاءة الأولى 

Efficiency.) 
 

                                                                                       
 ،07العدد  ،الجزائربسكرة جامعة محمد خيضر –نسانية مجلة العلوم الإنظم، دور الكفاءات مدخل ال، التغيير في المؤسسة و رحيم حسين: 1

 .189-188 ص ص ،2005
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 technical and allocative) الكفاءة التخصصيةأو التقنية و  الكفاءة الفنيةالفرع الثالث: 
efficiency ) 

 حسبنتاجية لسابقة للكفاءة الإنتاجية، يمكن أن تعرف الكفاءة الإا بغض النظر عن التعاريف
ول رئيسيين: الأ قسمين إلىية كما يسميها البعض، قتصادو الاتنقسم الكفاءة الإنتاجية أ حيث مكونتها،
الكفاءة التخصصية  عنىوالثاني بم ،(efficiency technical) تقنيةالو الكفاءة الفنية أبمعنى 

(efficiency allocative). 

أو كما يسميها البعض  تعد الكفاءة الفنية أو التقنية :(efficiency technical)الكفاءة الفنية . 1
وهي تعبر  ،نتاجية()الإية قتصادجزء من الكفاءة الا أنها ،(global efficiency) أيضا بالكفاءة الكلية

إنتاج مستوى معين من  إلىللوصول  ،اذ القرار في التحكم بالمدخلات وتخفيضهاتخإعن قدرة وحدة 
  1. نفس المستوى من المدخلات المتاحة إستخدامب ،قدرة على زيادة مستوى المخرجاتالمخرجات أو ال

 Tjalling " كوبمان تجالين شارل يرلانديالإ ول تعريف للكفاءة الفنية من قبلتم تحديد أ
Charles Koopmans" ة له بملتقى في لندن سنة في مداخل الرياضي، قتصادمتخصص في الا

 An Analysis Of Production As An Efficient Combinations Of" عنوان، تحت 1951
Activites" ، ذا إ ذا وفقطالمدخلات / المخرجات كفء، إ يكون شعاع"في المفهوم التالي: ها حددحيث

قط، من خلال خفض كانت، أي زيادة لوحدة من المخرجات أو خفض أي وحدة من المدخلات ممكنا ف
 "Koopmans "كوبمان يعرف ،خربتعبير آ 2،"وحدة مخرجات أخرى أو زيادة وحدة مدخلات أخرى

المخرجات معا إرتباطا كليا، حيث لا يمكن أن تنخفض و  بأنه كفؤ فنيا، إذا إرتبطت المدخلات ،كيان ما
دون أن يقابلها إنخفاض في  المدخلات دون أن تقابلها زيادة في المخرجات، ولا يمكن زيادة المخرجات

تم زيادتها، وحدة ن تقابل كل وحدة مخرجات يضا فيما بينها، حيث يجب أالمدخلات، كما ترتبط أ
 نفس الأمر فيما يخص المدخلات.و ، متعددة المخرجاتأن باعتبار  ،خر يتم خفضهامخرجات من نوع آ

                                                                                       
1: Filzah Mohamed Othman, Nor Aiza Mohd-Zamil, Siti Zaleha Abdul Rasid, Amin Vakilbashi, Mozhdeh 
Mokhber, Data Envelopment Analysis: A Tool of Measuring Efficiency in Banking Sector, International 
Journal of Economics and Financial Issues, USA, 2016, p 912.  

 ( دراسة مقارنة بين البنك الخارجي الجزائريD.E.Aستخدام طريقة )إئرية بقياس الكفاءة الفنية للبنوك الجزامعراف إلياس، خلفاوي عمر، : بو 2
(B.E.A) ( بنك البركةBanque D’el-Baraka ) و( الشركة الوطنيةSociété Générale) ،جامعة سكيكدة  قتصادي،مجلة الباحث الإ

 .44، ص 2014، 01العدد  الجزائر،
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 "Charles Albert Knox Lovell لبرت نوكس لوفال"شارل أ قتصادولقد تناول عالم الا
نْت  بجامعة  جٌ كوينزلاندا بأستراليا، الكفاءة الفنية من ناحية المنتجين، حيث يعتقد في مفهومه أنه: "يكون م 

ما كفؤا، إذا كانت زيادة وحدة واحدة في منتج معين من منتجاته، تتطلب على الأقل تخفيض وحدة واحدة 
مقداره وحدة واحدة من مخرج معين، ممكنة فقط، إلا من من منتج آخر"، وبتعبير آخر، تكون زيادة ما 

خلال تخفيض وحدة واحدة من مخرج آخر، من بين كافة مخرجاته أو من خلال زيادة ما مقداره وحدة 
كفؤا، إذا تتطلب تخفيض  جالم نْت   واحدة من مدخلاته، وفي نفس السياق بالنسبة للمدخلات، حيث يكون

زيادة مقدارها على الأقل، وحدة واحدة تقابلها من مدخل آخر، أو من  وحدة واحدة من إحدى مدخلاته،
كفؤا فنيا، إذا  ج  غيرخلال تخفيض وحدة واحدة على الأقل من إحدى المخرجات. لذلك، يكون الم نْت  

توفرت هناك امكانية إنتاج نفس الحجم من المخرجات، من خلال استخدام كمية مدخلات أكبر على 
على  دة واحدة، أو استخدام نفس الحجم من المدخلات، لإنتاج حجم إنتاج منخفضالأقل، بمقدار وح

  1الأقل بمقدار وحدة واحدة.

من  الأعظم المستوى توليد على المنشأةمقدرة " :نهاأعلى كما تعرف الكفاءة الفنية أيضا 
في حالة نيا تعتبر كفؤة ف ن المنشأةإخرى فأ، بكلمات "م عطاة من المدخلات مجموعة من المخرجات
من مجموعة معطاة من المدخلات )الكفاءة الفنية الموجهة منتجات الحصول على كمية  تمكنها من
 كذلك، من خلال كفؤة المنشأةكما تكون (، Input-Oriented Technical Efficiencyبالمدخلات 

الفنية الموجهة )الكفاءة  من المخرجات نتاج مستوى معينلإ ،الكميات الدنيا من المدخلات استخدام
ومن منطلق هذا المفهوم، تعبر  Oriented Technical Efficiency-Output).2بالمخرجات 

من نوع معين من المنتجات، بحيث يمكن أن تتعدد المخرجات  المنشأةالمخرجات عن مستوى إنتاج 
الموارد المتاحة ، نفس الأمر بالنسبة إلى المدخلات التي تعبر عن الإمكانيات و المنشأةبتعدد منتجات 

 كالمواد الأولية، رأس المال، الموارد البشرية...إلخ.، منشأةلل

                                                                                       
 03جامعة الجزائر  قتصادية،العلوم الإ معهد مجلة دوغلاس، –ستخدام دالة كوب إفاءة الفنية للمؤسسة الإنتاجية بقياس الك: صالح سعيد، 1

 .26، ص 2013، 04لد المج 28العدد  ،الجزائر
ستخدام تحليل مغلف إتمور الصغيرة بالواحات البحرية بقياس الكفاءة الفنية لمزارع ال: علي زين العابدين القاسم، أحمد رجب عبد المجيد، 2

 قتصاد الزراعيرية للإ، الجمعية المص" مستقبل الغذاء في مصر الواقع و المأمول"قتصاديين الزراعيين، المؤتمر الخامس والعشرون للإالبيانات
 .4، ص 2017 نوفمبر 2و 1 ،مصر
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من تقديم ، M.J.Farrell" 1957 "فاريل و Debreu  "1951 "داربرو وتمكن الباحثان
(، مطروحا منه القيمة القصوى 01يتمثل هذا المقياس، في قيمة العدد واحد ) مقياس للكفاءة الفنية، حيث

، المتعلق بكافة المدخلات التي لا تزال في حالة إنتاج مستمر، للمنتجات التي تمثل تكافئالمللتخفيض 
التام(، إلى الكفاءة الفنية في حالة عدم وجود  إمكانية  01المخرجات، كما تشير قيمة العدد واحد )

حالة  (، كلما أشارت إلى مستوى0تخفيض متكافئ للمدخلات، وكلما إقتربت هذه القيمة من الصفر )
 1.(، كلما إرتفع مستوى الكفاءة الفنية01عدم الكفاءة، وكلما إقتربت هذه القيمة أيضا من العدد )

ية قتصادن الكفاءة الاأ ،سابقا هذكر  تمية قتصاداءة الاهي الجزء الثاني من الكف: الكفاءة التخصصية. 2
ية أو الكفاءة السعرية كما يسميها بالكفاءة التوظيف ،تسمى أيضاون من كفاءة فنية وكفاءة تخصصية، و تتك

التوليفة المثلى  إستخدامالقدرة على " :تعرف على أنهاو  ،"M.J.Farrell "فاريل الباحث البريطاني
ختيار التوليفة المثلى من المخرجات حسب "إو أ 2،"بغرض تخفيض التكلفة ،للمدخلات حسب سعرها

الكفاءة كيفية قياس الكفاءة فنية  و  الموالي،لشكل يشرح او  3،"هامش ربحها و التي تسمح بتعظيم الأرباح
 ."M.J.Farrell "فاريل التخصصية حسب

أحد مكونات الكفاءة الإنتاجية، الذي يعكس : "نهاأيضا على أ ".Lovell K "لوفيل كما يعرفها
ا بتعبير آخر، يعرفه 4،"المخرجات في ظل الأسعار السائدةين المدخلات و القدرة على الدمج الأمثل ب

)التي تعني الكفاءة التقنية(، لأن الكفاءة التقنية  المخرجاتالأمثل للمدخلات و نها التوليفة الكاتب على أ
على الكفاءة، سعار السائدة لأثر الأ ،عتبارشرط أساسي لتحقق الكفاءة التخصصية، مع الأخذ بعين الإ

د الأولية المستخدمة في عملية أسعار إقتناء الموا التي تعبر عن ،مدخلاتبالنسبة لأسعار السواءا 
سعر بيع الإنتاج، لذا، تكون الوحدة ذات كفاءة تخصصية، التي تعبر عن  ،سعار المخرجاتالإنتاج، أو أ

إذا تمكنت من إنتاج أكبر قدر من المخرجات، التي لها سعر بيع مرتفع، مع استخدام أقل كمية من 
                                                                                       
1: K. Lovell, production frontiers and productive efficiency, chapter in a book: H. Fried, K. Lovell and S. 
Schmidt (Eds), the measurement of productive efficiency: techniques end applications, Oxford university 
press, UK, 1992, p 12. 
2: Oleg Baudnenko, Andreas Stephan, Michael Fritsch, Allocative Efficiency Measurement Revisited: Do 
We Really Need Input Prices, journal of Economic Modelling, USA, 2008, p 02. 

للبلدان المتوسطة  DEAستخدام تحليل مغلف البيانات إتها للأنظمة الصحية ببية و محدداقياس الكفاءة النس، عبد الكريم: منصوري 3
 جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، علوم التسييرقتصاد، كلية العلوم الإقتصادية و دكتوراه في الإ أطروحة ،-نمذجة قياسية  -والمرتفعة الدخل

 .82 ، ص2014،  الجزائر
4 : K. Lovell, OP-Cit, p 12 
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راء أقل(. وتجدر الإشارة، إلى أن استخدام مصطلح المدخلات، التي لها أقل سعر إقتناء )ذات تكلفة ش
الكفاءة التخصصية، مرتبط في كثير من الأحيان بوحدات إتخاذ القرار، ذات التوجه الإنتاجي المادي، 

 الذي يسمح بالتقدير السعري للمدخلات والمخرجات.

  5-2 :شكل رقم
 "الكفاءة التخصصيةالكفاءة التقنية و "

 
 

 

   

 

 

Source: M. J. Farrell, the Measurement of Productive 
Efficiency, Journal of the Royal Statistical Society, Series A 
(General), Vol 120, No 3, USA, 1957, p254. 

𝑦 يتلخص مفهوم الكفاءة الإنتاجية في المعادلة  = 𝑓(𝑥1, 𝑥2) ،1 إستخدامحيث يتم 𝑥1  
 constantreturnsن عوائد الحجم ثابتة )أفتراض إب، yجل الحصول على المخرج أكمدخلين من  𝑥2و

to scale ) المساواة  إستخدامبو 𝑓(𝑥1/𝑦, 𝑥2/𝑦) = منحني الكفاءة  (’SS)يمثل المنحنى ، 1 
 . التقنية

𝑥2تمثل الكميات المستخدمة من المدخلين    Pبإفتراض أن النقطة 
𝑥1و    ∗

للحصول على  ∗
الوحدة  Q، لذا، تمثل النقطة (DMU1) تخاذ القرار، من قبل وحدة إ ∗𝑦الكميات المنتجة من المخرج 

(DMU2)  0الكفؤ، التي تمكنت من إنتاج نفس الكمية من المخرجات ولكن بإستخدام النسبةQ/0P 

                                                                                       
1: María Manuela González, Lourdes Trujillo, Efficiency Measurement in the Port Industry: A Survey of 
the Empirical Evidence, Journal of Transport Economics and Policy, USA, 2009, p 162. 
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 ∗𝑦لات لإنتاج نفس الكمية من المخرجاتمن المدخلات، وتعد هذه النسبة، الكمية اللازمة من المدخ
لهذه ( وتمثل هذه النسبة قيمة الكفاءة التقنية 1و 0(، كما تأخذ قيمة بين )DMU1المنتجة من قبل )

 في الشكل السابق. Pالوحدة، الممثلة بالنقطة 

 (DMU3)تمثل الوحدة  ،’Q فإن النقطة ،يمثل منحنى الكفاءة التقنية( ’SS)بما أن المنحني 
مدخلات يحدد مستوى تكلفة ال ،(’AA)الكفاءة التقنية التامة، ولكن بإفتراض أن المستقيم  قت أيضاالتي حق

دخلات ذات أقل سعر أو أخفض من تمكنت من إستخدم م ،فقط ’Qأو سعر المدخلات، تكون النقطة 
 0R/0Qفإن النسبة  ،Rهو نفسه في النقطة  ،’Qبإعتبار أن مستوى تكلفة المدخلات في النقطة تكلفة، و 

في الشكل  Qبالنقطة ممثلتا  (DMU2)التي حققتها الوحدة  ،تمثل قيمة الكفاءة التخصصية أو السعرية
 ،الكفاءة التخصصية التامة(، بحيث أن الوحدات التي حققت 1و 0السابق، كما تأخذ أيضا قيمة بين )

 .1تساوي قيمة كفاءتها التخصصية  (DMU3)كالوحدة 

 : الكفاءة في المجال الإداريالفرع الرابع

من خلال  ها، حيث يمكن التمييز بينيد من الدلالات في مجال الإدارةلمفهوم الكفاءة العد 
أما ، (جماعيةو  فردية)البشرية  بعدين، الأول يتعلق بإدارة الموارد البشرية، الذي يتضمن دراسة الكفاءات

، حيث يتضح في هتماماالتنظيمية محل  تكون الكفاءات أين 1،ستراتيجيةيرتبط بالإدارة الإ ،الثانيالبعد 
 هذا البعد، مفهوم الكفاءة التنظيمية أو الكفاءة المؤسساتية.

هي كفاءات مرتبطة بالشخص ومطبقة في وضعيات : individual efficiency. الكفاءة الفردية 1
يرتبط مفهوم الكفاءة لذا،  2،حسن التصرفو  المهارات ،فعال للمعارفأطريق ربط عن  معينة، عمل

الفردية بمفهوم الكفاءة الفنية، حيث يعكس مفهوم الكفاءة الفردية قدرة الشخص في استخدام إمكانياته 
الفنية، من أجل خلق قيمة مضافة في الكيان الذي ينشط فيه، هذه الإمكانيات الفنية التي تتمثل في 

الفنية، كما تحديدها مسبقا في مفهوم الكفاءة )المعارف، الإستعدادات والممارسات المهنية(، التي تم 

                                                                                       
تنمية مجلة لممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية، التحول من الكفاءة الفردية إلى الكفاءة الجماعية ضمن انيس، برباش توفيق، أ: كشاط 1

 .304، ص 2017، 02، العدد 08المجلد  ،الجزائر 02، جامعة سطيف الموارد البشرية
 .73، ص مرجع سابق هاملي عبد القادر،:  2
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كونات الكفاءة الذي يقصد به كافة م ،بمصطلح ملف المهارات الفردية ،يرتبط مفهوم الكفاءة الفردي
 الموجودة سابقا بصفة عامة.الفردي المكتسبة و 

ي تثبت الكفاءات القطع الت، مجموع و الفرديةيقصد بملف المهارات الفنية أملف المهارات الفنية:  /1. 1
ار في إط بل، فقط ت المتبعة أو المناصب المشغولةإطار التكوينا ليس في ،المكتسبة من طرف الفرد

أنه بإمكان كل فرد أن يمتلك ملف المهارات  بدوره، الذي يعني، و أيضا ية أو الشخصيةجتماعالحياة الا
 1الخاصة به.

ن عات الفنية، حيث تعبر المهارات البشرية يجب التفرقة بين المهارات البشرية والمهار  ،لكنو 
ي يمكن للمدراء ذو  ،تحفيزهم، بشكل فردي أو في مجموعات، لذاالآخرين وفهمهم و القدرة على العمل مع 

ن مأن يخلقوا بيئة عمل تسمح برفع كفاءة العاملين بها، من خلال خلق نوع  ،المهارات البشرية الجيدة
بداء الرأي، ذفي العمل و  الحرية يق قحتبين الإدارة، التي تمكنت من يق التواصل الجيد بينهم و لك عن طر ا 

عروفة الملى غرار المهارات الفنية و التي يتمتع بها المدير، ع ،هذه الوضعية بفضل بعض المهارات البشرية
المهام  أداءكتساب الخبرة في ا  و  إستخدامكتسابها بإصفات يتم أيضًا بالمهارات الصعبة، التي تعني 

 يضا.أية داخل المجتمع المهني وخارجه ادالم

 ، حيث تعتمد العديد من الشركات المصنعة على هناك أنواع مختلفة من المهارات الفنية 
 تكنولوجيا المعلومات، الميكانيك، علوم الكمبيوتر، في الرياضيات يتمتعون بمهاراتالأشخاص الذين 

فة الأخرى على مهارات مختل القطاعاتد العديد من تعتم ع ذلكم الأخرى، العديد من المهارات التقنيةو 
عن تلك التي ي عتمد عليها في قطاع الصناعة، فمؤسسات التعليم مثلا، تعتمد على أشخاص لديهم 

 مهارات في مجال البرامج التعليمية والإتصال مع التلاميذ وكيفية تقييمهم ومتابعتهم. 

إلى المهارات الجماعية التي تعتمد بشكل وثيق على  اءة،النوع من الكفيشير هذا . الكفاءة الجماعية: 2
تفترض الكفاءة الجماعية وجود شعور بالثقة ، و التي تمارس في نشاط المجموعة ،المهارات الفردية

 تعدلا  ة، لذا،مشتركال الأهدافنتماء داخل المجموعة )القيم المشتركة(، كما تتطلب التعاون لتحقيق والإ

                                                                                       

 .75، ص مرجع سابق هاملي عبد القادر،:  1



 في إطار الأداء ونمذجة قياسهاالفصل الثاني : الكفاءة 
 

~ 124 ~ 

بل هي القاعدة الأساسية  1رد إضافة بسيطة للمهارات الفردية لأعضاء المجموعة.الكفاءة الجماعية مج
 لها، ومن خلال الجدول التالي، يتم توضيح بعض التعاريف المتناولة لكفاءة المجموعة.

 1-2 جدول رقم:
 "تعاريف كفاءة الجماعة" 

 محتوى التعريف صاحب التعريف

De Montmollin  
(1984) 

جماعة أو  عندما يتم داخل فريق ،ود كفاءة جماعيةفتراض وجإيمكننا 
 ،وتوحيد التفسيرات والإفصاح عن المهارات للمعلومات تبادل ،العمل

 ستراتيجيات بصفة جماعية.الإ والتفكير في إعداد
Wittorski 
(1997) 

من خلال التحليل  ،هي منهجية جماعية وتعاونية تهتم بحل المشاكل
 الناقد للعمل.

Dejoux 
(1998) 

بالإضافة إلى  ،هي مجموعة من الكفاءات الفردية للمشاركين في الجماعة
 خاص بكل فريق، نتيجة التآزر ودينامية هذا مكون غير قابل للتحديد

 الأخير.
Guilhonet  
et Tépo 
(2000) 

التي تنتج عن تفاعل  ،هي المعارف والمهارات الضمنية والصريحة
 لمهنة أو إلى مهن مختلفة.ا ينتمون لنفس ،مجموعة من الأفراد

Michaux 
(2003) 

وكذلك عمليات تبادل  (،مشتركة ومتكاملة)هي معارف ومهارات ضمنية
التي تساعد جماعة العمل ، بطريقة تضامنية يتم تدعيمها ،غير رسمية

 مشترك للحلول. وتحقيق نتيجة مشتركة أو بناء ،على تنسيق أعمالها
ديثة لإدارة التحول من الكفاءة الفردية إلى الكفاءة الجماعية ضمن الممارسات الح نيس، برباش توفيق،أكشاط  المصدر:

 .307 ص ،2017، 02، العدد 08المجلد  الجزائر، 02، جامعة سطيف الموارد البشريةتنمية مجلة الموارد البشرية، 

 يزاولون الذين الأفراد بين ما بالضرورة تكون لا، الجماعية الكفاءة أن إلى البعض يشير كما
حسب  ،تزاول أنشطة مختلفة ،أو مجموعات أفراد بين ما الكفاءة الجماعية تنشأ أن يمكن بل واحدة، مهنة
غير أن  2،في الجدول أعلاه المذكور "Guilhonet "غيلوناتو "Trépo" تريبو  تعريف في جاء ما

                                                                                       
1: Ibrahim Azzedine Kerkoub, Hemza Guernoub, L’approche Competence Dans Le Systeme Grh De 
L’entreprise: Analyse Et Conditions De Mise En Œuvre, Revue des Sciences Commerciales, Volume 15, 
Numéro 1, France, 2016, p 48. 

 .309، ص مرجع سابقنيس، برباش توفيق، أكشاط :  2
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ها، تكون أسهل من التي تنشأ الجماعية التي تنشأ في البيئة المشتركة بين أعظاء المجموعة نفس الكفاءة
وتوحيد  بين مجموعة لا تشترك في نفس بيئة العمل، ذلك ما يعكسه هذا النوع من الكفاءات، من دعم

ستغلالاء المجموعة و الأهداف والمصالح بين أعض المعايير المشتركة، وكذا، إستخدام قنوات الإتصال  ا 
 رة بالمجموعة.المشتركة ولغة الإتصال من مصطلحات تقنية خاصة ومشف

 أين، الثانية الحالة في منه الأولى الحالة في أسهل هو ،الجماعية الكفاءة هذه خلق أن غير
، لأنه من بين أهم خصائص أقسام حتى أو مصالح أو جماعات بين مشتركة الجماعية الكفاءة تكون
 ومصطلحات خطاب عمالستإ وكذلكوالمعايير المشتركة  تجاهاتالإ تقاسم ،الكفاءات من النوع هذارموز 
 .الواحدة الجماعة أعضاء إلا يفهمها لا ومختصرات ،مشفرة أو خاصة فنية

مجموعة من القيم، تسهم في السير الحسن لمصالح المجموعة  الجماعية ينتج عن الكفاءةكما  
 :ككل، منها

 مل وجه : يسمح هذا التكامل بأداء المهام على أكفراد المجموعةتكامل ذو كفاءة عالية بين أ
وبأقل التكاليف، كما يؤدي إلى تقسيم العمل بفعالية ويسهم في تسهيل عملية الإتصال داخل 

يجاد الحلول، بالتالي، الإ الأمثل  ستغلالالمجموعة، الأمر الذي يسمح بمناقشة كافة المشاكل وا 
 لكافة قدرات أفراد المجموعة؛

  :تصال فعالة تسمح بتمرير المهام ات إينتج أيضا عن الكفاءة الجماعية، قنو الإتصال الفعال 
 المشاركة الجيدة لكافة الأراء والمعلومات، من خلال الإندماج الكفؤ بين أفراد المجموعة؛و 

  :ءة الجماعية بتبادل الخبرات بين أعضاء المجموعة، من تسمح الكفاالقابلية للتعلم والتكوين
 ،فرادلأتحسين مهارات اين والتدريب و كما تخلق الجو المناسب للتكو حتكاك المباشر، خلال الإ

 عبر المشاركة الجماعية والتحفيز البيني؛
  :أثبتت كافة الدراسات في العلوم الاجتماعية والإدارية، أن العمل الأداء الفعال في العمل

ي بالمراقبة الفردي، حيث يسمح العمل الجماع الأداءفعالية مقارنة بالجماعي أكثر كفاءة و 
 لغي وتقلل من نسبة الخطأ، كما يتم العمل الجماعي في وقت أقل وتكلفة منخفضة؛الجيدة، التي ت

 فتعرً و  مستوى المؤسسة ككل،يشمل هذا النوع من الكفاءة  و المؤسساتية:أالكفاءة التنظيمية  .3
، "بما تعيشه من أوضاع ما تكون المؤسسة على دراية بعمله وتأديته، مقارنة" نها:الكفاءة التنظيمية على أ
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العمليات  تلك الروتينات التنظيمية التي تنتج عن مختلف " :نهامن جهة أخرى على أيضا ف أكما تعرً 
التعلم الجماعي والسيرورات  التي تقوم بها المؤسسة، وعن حالات التفاعل بين التكنولوجيات وعمليات

ها ونشرها على مستوى من تنميتها وتراكم بل تسهل ،فهي ليست بديلة للموارد ،بالتالي 1،التنظيمية
 .ككل المؤسسة

تصنف الكفاءة الفردية والجماعية في إهتمامات إدارة الموارد البشرية بالدرجة الأولى، على 
دارة الاستراتجية، حيث ترتبط ي إهتمامات الإدارة العليا أو الإعكس الكفاءة التنظيمية، فهي تدخل ف

ى الميزة التنافسية للمنظمة ككل، وكما جاء في إسهامات مباشرة بحقل المنافسة لما لها من أثر مباشر، عل
 Harvard Businessبجامعة  'Michael, E, Porter "مايكل بورتر يةقتصادالباحث في علوم الا

School  :في كتابه تحت عنوان« Competitive Strategy: Techniques for Analyzing 
Industries and Competitors » ، ستراتجي لوضعية المؤسسةالأولى للتحليل الإالتي تضع الأسس، 

حيث تعتبر الكفاءة  2تهديدات البيئة الخارجية،وة والضعف الداخلية، وفرص و تحديد نقاط الق من خلال
 ، لهاالتي تساهم بشكل كبير في خلق الميزة التنافسية  ،هم نقاط القوة الداخلية للمؤسسةالتنظيمية أحد أ

الدراسات، على بناء إستراتجيات تنافسية على أسس مفاهيم الكفاءة التنظيمية، لذا، فقد ركزت العديد من 
الأمثل للموارد والأشكال المختلفة للمعرفة، المتوالدة من الكفاءة المؤسساتية، لتحسين  ستغلالمن خلال الإ

 الوضعية الاستراتيجية التنافسية للمؤسسة في القطاع.

 
 

 

 

 

 

                                                                                       
 .309، ص مرجع سابقنيس، برباش توفيق، أكشاط : 1

2: Thomas Durand, Référence précédente, p 263. 
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 قياس الكفاءةطرق أساليب و :  المبحث الثالث

تتمحول أهمها حول مجموعة من الأساليب للكفاءة العديد من الطرق والأساليب لقياسها، 
ه الكمية، والتي تنقسم إلى قسمين رئيسيين: الأساليب المعلمية والأساليب اللامعلمية، وسيتم في هذ

تم يقياس الكفاءة، كما المبحث، التركيز على أسلوب تحليل مغلف البيانات كأهم الأساليب اللامعلمية ل
 التطرق لبعض الأساليب المعملية المعتمدة والتي أثبتت نجاحها في قياس الكفاءة.

 DEAأسلوب تحليل مغلف البيانات المطلب الأول: ماهية 

 مفهوم أسلوب تحليل مغلف البيانات:  الفرع الأول

 " Data Envelopment Analysis"ترجمة لـكلمة  ،يعد مصطلح  تحليل مغلف البيانات
هناك أيضا صطلح التحليل التطوقي للبيانات و كما أن هناك من يستخدم م ،العربية إلىنجليزية من الإ
، ويعود سبب تسميته " Envelopment" ريف للدلالة على تعريب كلمة ظخدم مصطلح التمن يست
، لكفاءة التامة أو المثلىالتي حققت ا ،تخاذ القرار( محل الدراسةإلكون أن الوحدات )وحدات  ،سمبهذا الإ
جل تحقيق الكفاءة أتحسينها من  لتحديد إمكانيات ،كفؤةالغير كون في المقدمة وتغلف الوحدات ت دائما ما
 DEA أسلوبيرتبط تعريف و  1وحدة مرجعية لها، تصبح بالنسبة لهذه الوحدات الغير كفؤة ،بالتالي المثلى،

 Vilfredo باريتو"فيلفريدو العالم الإيطالي تسمى بأمثليه بمفاهيم الكفاءة التامة أو المثلى أو كما 
Pareto"  أسلوبقبل التطرق لتعرف  ،لذا ،"باريتو"أو كفاءة DEA ،جب تحديد مفهوم الكفاءة المثلى ي

 التي بني عليها هذا الأسلوب. ،مختلف المفاهيمو 

 :  DEA. المفاهيم المرتبطة بأسلوب1

  نجليزي إصطلح : هي ترجمة لمتخاذ القرارإوحدات"Decision Making Units (DMU)"،  
 ميزتوالتي ،  عام مخرجات في إطار إلىبقصد به الكيانات المسؤولة عن تحويل المدخلات 

قد تكون هذه الكيانات عبارة عن مجموعة من البنوك بهذه العملية، و  مقياس كفاءتها أثناء قيامها
كما قد تكون عبارة عن مجموعة من  ،امعاتج ،الصناعية، مدارس أو المؤسسات التجارية أو

                                                                                       
مجلة الإحصاء والإقتصاد التطبيقي،  ، إستخدام تقنية تحليل مغلف البيانات لقياس كفاءة أداء الوكالات البنكية: حيدوشي عاشور، وعيل ميلود، 1
 .139، ص 2018، 01العديد  ،15، المجلد الجزائرتيبازة  الإقتصاد التطبيقيلمدرسة الوطنية العليا للإحصاء و ا
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، كما يمكن أن تتمثل في مجوعة من الأفراد عدة فروع المصالح أو الأقسام في شركة واحدة أو
   1،أو الموظفين

  المستخدمة للتمييز بين الوحدات  ،: تعتبر كفاءة باريتو واحدة من أهم المعاييرتويكفاءة بار
ستحداث إويعود الفضل في  تخاذ القرار،إموعة من وحدات الوحدات الغير كفؤة في مجو  الكفؤة

 -Vilfredo Pareto" (1923 باريتو"فيلفريدو  الإيطالي قتصادلعالم الا ،هذا المفهوم
" تتمكن وحدة وحسب باريتو :  ،حيث أصبح يعرف هذا المفهوم لاحقا بأمثلية باريتو ،(1848

إذا لم تكن هناك إمكانية تحسين  ،إذا وفقط(  %100تخاذ القرار من تحقيق الكفاءة التامة )إ
  2".أسوءى و المخرجات الأخر أالمدخلات أو المخرجات دون جعل بعض المدخلات 

 تعد الكفاءة الفنية أو التقنية أو كما يسميها البعض بالكفاءة الكلية :الكفاءة الفنية (global 
efficiency)، تخاذ القرار في التحكم إوحدة  تعبر عن قدرة هيو  ،يةقتصادجزء من الكفاءة الا

قدرة على زيادة أو ال ،إنتاج مستوى معين من المخرجات إلىللوصول  ،بالمدخلات وتخفيضها
  3.نفس المستوى من المدخلات المتاحة إستخدامب ،مستوى المخرجات

 ن الكفاءة أ ،سابقا ذكرهية كما قتصادهي الجزء الثاني من الكفاءة الا: الكفاءة التخصصية
أو         تسمى أيضا بالكفاءة التوظيفيةون من كفاءة فنية وكفاءة تخصصية، و ية تتكقتصادالا

 :ف على أنهاعرً تٌ و ، "M.J.FARRELL "فاريل كما يسميها الباحث البريطاني ،الكفاءة السعرية
 وأ          بغرض تخفيض التكلفة، ،التوليفة المثلى للمدخلات حسب سعرها إستخدام القدرة على"
 4. التي تسمح بتعظيم الأرباحو  ،ختيار التوليفة المثلى من المخرجات حسب هامش ربحهاإ

أسلوب  "Sherman "شارمان و" Zhu وز " يعرف :DEA تعريف أسلوب تحليل مغلف البيانات .2
تستعمل أساسا لإيجاد مجموعة ية كمية تستخدم البرمجة الخطية و تقن" :نهأتحليل مغلف البيانات على 

التي حققت أفضل ممارسة أو أداء في مفهوم الكفاءة الإنتاجية،  ،(DMU) تخاذ القرارإت من وحدا

                                                                                       
دراسة ميدانية بولاية -عملية التحليل الهرمي ام أسلوب يتحليل مغلف البيانات و ستخدإتحسين كفاءة المؤسسات الصحية ب، عادل: عشي 1

 .37، ص 2017 ،-رالجزائ– 01جامعة باتنة  علوم التسيير،لية العلوم الإقتصادية والتجارية و ك أطروحة دكتوراه في علوم التسيير،، -باتنة
2: William W. Cooper, Lawrence M. Seiford, Joe Zhu, Data Envelopment Analysis: History, Models, and 
Interpretations, Part of the International Series in Operations Research & Management Science book series, 
USA, 2011, p 4. 
3: Filzah Mohamed Othman, & all, OP-Cit, p 912.  

 .82، ص مرجع سابق، عبد الكريم:  منصوري  4
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، وبناء على ذلك تساعد متخذي "مقارنة بالوحدات التي حققت أفضل أداء ؤوتحديد الوحدات غير الكف
وتحديد  ،في التعرف على الوحدات التي تحتاج إلى تحسين كفاءتها ،موضوعيح و القرار بشكل واض

أو تحديد مقدار  ،تخفيضها لإنتاج نفس المستوى من المخرجاتها و اقتصاددار الموارد الواجب مق
كي تصبح ضمن الوحدات  ،تحقيقه باستعمال مستوى الموارد الحاليةو  المخرجات الواجب إنتاجه

  1التي حققت أفضل مستوى من الكفاءة الإنتاجية.

 DEA القاعدة الأساسية لنشأة أسلوبالفرع الثاني: 

في جامعة كامبردج  قتصادإلى أعمال باحث الا ،ترجع نشأة أسلوب تحليل مغلف البيانات
  royal statistical societyبمقال له نشر في مجلة ،M.J.FARREL" 1957 " فاريل ،البريطانية

التخلص من مشكلة تعدد من خلال  2،في محاولة لإيجاد نموذج أو طريقة لتقييم الكفاءة الإنتاجية
 .التي لا تسمح بقياسها في ظل المزج بين كل هذه المتغيرات ،المخرجاتمدخلات و ال

، مخرج واحد في قياس الكفاءةعتمد على مدخل واحد و ي ،قد كانت بدايته عبر إنشاء نموذجو 
من خلال موقعها  ،محل التقييم (DMUتخاذ القرار)إتحديد قيمة كفاءة وحدة  ،يتم فيه بياني رسم بإستخدام
تها استخدمإحسب موقعها  يكون ،(DMUتخاذ القرار )إ كل وحدة حيث، جال البياني للكفاءةفي الم

، %100تكون قد حققت الكفاءة التامة  ،مرتبطا بحدود المجال البياني للكفاءة، مخرجاتهالمدخلاتها و 
ين موقعها فة الفاصلة بتحسب قيمة كفاءتها من خلال المسا ،أما الوحدات التي لم تحقق الكفاءة التامة

 3.حدود الكفاءة التامة في الرسم البيانيالبياني و 

 في حالتها البسيطة، أي كيفية قياس الكفاءة الحدوديةتوضيح  ،من خلال الشكل التالي وسيتم
 في الرسم البياني التالي: "FARRELL "فاريل بإستخدام مدخل واحد ومخرج واحد، حسب ما جاء به

 
 

                                                                                       
   .35، ص مرجع سابق، عشي عادل: 1

2: William W. Cooper, Lawrence M. Seiford, Joe Zhu, OP-Cit, p 04. 
3: Ali Emrouznejad, Mohsen Afsharian, Heinz Ahn, Data Envelopment Analysis and its Applications, 
Proceedings of the 13th International Conference of DEA, Braunschweig, Germany, 2015, p 02. 
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a 

b 

d 

 6-2 :شكل رقم
 "الحدودية مبدأ الكفاءة"

 
 

 

 

 

 

 

 
 

Source: Mohamad Amin Kaviani, Mehdi Abbasi, Analyzing the Operations 
Strategies of Manufacturing Firms Using a Hybrid Grey DEA Approach – A 
Case of Fars Cement Companies in Iran, International Journal of Supply and 
Operations Management, Karaj Iran, 2014, p 376. 

من  ،يةقتصادمجموعة من الباحثين في العلوم الاتمكنت  ،عبر تطور الأساليب الكمية للقياس
 رجات،المخمدخلات و للتمكن من قياس الكفاءة في ظل تعدد ال ،تطوير أسلوب تحليل مغلف البيانات

كبر ألتحقيق  ،تحديد التوليفة المناسبة من المدخلات إلىللوصول  ،البرمجة الخطية إستخداممن خلال 
 European Journal of Operationalفي مجلة 1978، حيث تم نشر مقال سنة قدر من المخرجات

Research  ر "كوب: باحثين ثلاثمن طرفW. COOPER" ، شارن"CHARNES. A،" رودس" 
E. RHODES" ، يطرح حل لمشكلة  ،لولايات المتحدة الأمريكيةية باقتصادفي العلوم الامتخصصين

من خلال النموذج  ،متعددةالمخرجات المدخلات و الذات  ،(DMU)تخاذ القرار إقياس كفاءة وحدات 
 1.(CCR )نموذجالذي سمي نسبة إليهم ، الذي طور لهذا الغرض

                                                                                       
 .140، ص مرجع سابق، حيدوشي عاشور، وعيل ميلود:  1

 

INPUT المدخلات    

OU
TE

PU
T

 
ت  

رجا
مخ
 ال

 
 الكفاءة الحدودية

Efficient frontier  

 DMU (1) 

DMU (3) 

DMU (4) 

DMU (2) 

c 

Effeciency of DMU (1) = 1, Effeciency of DMU (2) = d to c 
Effeciency of DMU (4) = 1, Effeciency of DMU (3) = a to b 

Effeciency of DMU كفاءة وحدات إتخاذ القرار    
 

d a 

b 

0 
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 ،"EDWARD RHODES "إدوارد رودس ( ثمرة جهود طالب الدكتوراهCCRيعد نموذج )
مجموعة من طلاب الأقليات )السود  أداءي كان يعمل على برنامج تعليمي في أمريكا، لمقارنة الذ
يتمثل في  ،تعليمية المتماثلة، وكان التحدي الذي واجه الباحثالمتعثرين دراسياً في مناطق  ،سبان(الإو 

بدون توفر  ،اتالتي تشمل مجموعة من المدخلات ومجموعة من المخرج ،تقدير الكفاءة الفنية للمدارس
 "شارنو "COOPER "كوبر :هذه المشكلة قام الباحث و مشرفيهوللتغلب على  معلومات عن أسعارها،

CHARNES" 1. بصياغة هذا نموذج 

على يد العديد من  ،التحسينات على أسلوب تحليل مغلف البياناتستمرت التعديلات و إ
يتميز  ،خر لأسلوب تحليل مغلف البياناتآذج تطوير نمو  نتج عنها ،فهناك محطة أخرى بارزة ،الباحثين

( بني CCR) ، حيث أن النموذج الأولفي الفرضيات التي بني عليها (CCR)عن النموذج السابق 
بمعني أن معدل  ،(constant returns to scale CRSن غلة الحجم ثابتة )أعلى أساس فرضية 

( الذي سمي BCCعلى عكس نموذج ) 2،بتةهو نسبة ثا ،زيادة المخرجات الناتج عن زيادة المدخلات
، "RD. BANKERبانكر "و" CHARNES. A"شارن ، "W. COOPERر "كوبأيضا نسبة لمطوريه 

 variable returns to scaleغلة الحجم متغيرة )ن أ، الذي بني على أساس فرضية 1984سنة 
VRS)،  تخاذ القرار إأي أن العمليات التشغيلية لوحدات(DMU)، حجم تكون عند مستوى غلة  يمكن أن

  3متزايدة أو ثابتة أو متناقصة.

التطرق لنقطة مهمة في جانب  ،حاول الباحثون في أسلوب تحليل مغلف البيانات ،أما حديثا
ن النماذج القديمة تعتمد على البيانات الكمية أحيث  ،DEAنوعية البيانات المستخدمة في أسلوب 

(Quantitative data)،  أي أن كل مدخل أو مخرج يعبر عنه  عن المدخلات والمخرجات،في التعبير
البيانات  إستخدام ، لكن قد يتعذر أحياناإلى وحدات قياس معينةستنادا إ ،بعدد يعكس قيمته الفعلية

عبارة عن  ،المخرجات محل الدراسةلبيانات التي تعبر عن المدخلات و حيث يمكن أن تكون ا ،الكمية
الترتيبات ....الخ، خاصة في و  الأحكامغير رقمية كالملاحظات و  ،(Qualitative data)بيانات نوعية 

                                                                                       
 .82ص  ،مرجع سابق، : عبد الكريم منصوري1
مجلة  كفاءة النسبية للمستشفيات الحكومية في محافظة دهوك بالعراق،إستخدام تحليل مغلف البيانات في قياس ال، كلثوم عبد القادر: حياوي 2

 .125، ص 2017، 03، العدد الجزائر جامعة الشهيد حمة لخضر الوادي، قتصادية المتقدمةالبحوث الإ
 .142، ص مرجع سابقحيدوشي عاشور، وعيل ميلود، : 3
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و عدم جدوى مشروع أالتي تجد نفسها أمام دراسة بحثية حول جدوى  ،ما يتجسد عند بعض المؤسسات
 1متمثلة في بيانات نوعية. ،دمة فيهاقد تكون معظم معايير التقييم المستخ ،معين

من بين  ،2006سنة  "Joe Zhu "جو زوو "Wade D. Cook "واد كوك تعتبر دراسة ،لذا
قترحت إطارا عاما إالتي و ، DEAأهم الدراسات الحديثة التي تناولت موضوع البيانات النوعية في أسلوب 

متعلقة بمشروع  ستعراض دراسة أجريت على حالتين: الحالة الأولىإمن خلال  ،لمعالجة البيانات النوعية
حسب سلم ليكرات  )ترتيبيةمخرجات ببيانات نوعية  03مدخلات و  03يستخدم  ،تطويربحث و 

 مدخلات 03حيث يستخدم كل مكتب  ،مكتب كوري للخدمات الهاتفية 33الثانية تدرس حالة الخماسي(، و 
 2نوعية )ترتيبية(. 02كمية )عددية( و  03: مخرجات منها 05كمية )عددية( و

  DEA ليل مغلف البياناتسلوب تحلأ النموذج الرياضي: الفرع الثالث

نسبة تغطية المخرجات  على مبدأ أن الكفاءة هي ،(BCC)( وCCRالنموذجين ) ىكل يركز
ويكمن جوهر ، حيث تمثل هذه الأوزان أهمية كل عنصر ،همايتم تحديد أوزان لكل منو  ،للمدخلات

اءة دات التي حققت الكفالتي تمكن من تحديد الوح، التوليفة المثالية لهذه الأوزان النموذج في إيجاد
ياضيا الكفاءة ر  وتصاغلديها )نسبة عدم الكفاءة(،  من أجل تحديد نسبة العجز بمثيلاتها ةمقارنو  ،التامة

 : ةالتالي في المتراجحة
 مجموع اوزان المدخلات
مجموع اوزان المخرجات

=  الكفاءة 

التي تعتمد  ،لبرمجة الخطيةطريقة ا إستخداممن خلال  ،يتم إيجاد القيم المثلى لهذه الأوزان
 3.تمثل حدود هذه الدالة بحيث ،القيودالرياضي المتكون من دالة الهدف و على تحديد النموذج  

من  ،(DMUo)تتمثل دالة الهدف في تعظيم كفاءة وحدة اتخاذ القرار محل التقييم  . دالة الهدف :1
 :عن طريق المعادلة التالية ،المنتجةالمخرجات المستهلكة و خلال إيجاد الأوزان المثلى للمدخلات 

                                                                                       
1 : Wade D. Cook, Joe Zhu, Rank order data in DEA: A general framework, European Journal of 
Operational Research, N° 174, Poznan–Poland, 2006, p 1022. 

 مجلة الأبحاث الإقتصادية والإدارية، ،: دراسة مقاربات البيانات النوعية و غير الدقيقةتحليل مغلف البيانات: عشي عادل، بومجان عادل، 2
 .278، ص 2018، 24دد الع جامعة محمد خيضر بسكرة الجزائر،

 .44، ص مرجع سابق، عادل: عشي 3
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𝑀𝐴𝑋Ɵ𝑜 =
𝑢1 𝑦1𝑜 +𝑢2 𝑦2𝑜 +⋯+𝑢𝑠 𝑦𝑠𝑜 

𝑣1 𝑥1𝑜 +𝑣2 𝑥2𝑜 +⋯+𝑣𝑚 𝑥𝑚𝑜 
…………………………………………..(01) 

نستهلاكها للمدخلات و إحسب  التي تفرضها الوحدات ،تعبر عن الحدودو : . القيود2  ،تاجها للمخرجاتا 
 .أي لكل وحدة قيد ،يكون عددها )القيود( بعدد وحدات اتخاذ القرارالأوزان الأولية و  إستخدامب

𝐷𝑀𝑈 1 =
𝑢1 𝑦11 + 𝑢2 𝑦21 +⋯+ 𝑢𝑠 𝑦𝑠1
𝑣1 𝑥11 + 𝑣2 𝑥21 +⋯+ 𝑣𝑚 𝑥𝑚1

≤ 1………………………… . . (02)  

…….. 

𝐷𝑀𝑈 2 =
𝑢1 𝑦12 + 𝑢2 𝑦22 +⋯+ 𝑢𝑠 𝑦𝑠2
𝑣1 𝑥12 + 𝑣2 𝑥22 +⋯+ 𝑣𝑚 𝑥𝑚2

≤ 1………………………… . . (03)  

……… 
........ 

𝐷𝑀𝑈 𝑛 =
𝑢1 𝑦1𝑛 + 𝑢2 𝑦2𝑛 +⋯+ 𝑢𝑠 𝑦𝑠𝑗

𝑣1 𝑥1𝑛 + 𝑣2 𝑥2𝑛 +⋯+ 𝑣𝑚 𝑥𝑚𝑗
≤ 1………………………… . . (04)  

 : تمثل كل من الرموز التاليةو 
 Ɵكفاءة وحدة اتخاذ القرار؛ : 
 k ترتيب وحدة اتخاذ القرار :(DMUالمراد تقييمها  )؛ 
 v؛: تمثل أوزان المدخلات 
 u؛: تمثل أوزان المخرجات 
 𝒙𝒎𝒐 تمثل كمية المدخلات من المدخل :m رقم  الخاصة بوحدة اتخاذ القرارo؛ 
 𝒚𝒔𝒐رجات من المخرج : تمثل كمية المخs  الخاصة بوحدة اتخاذ القرارo؛ 
 j تمثل عدد الوحدات :(DMU /  )(= j 1. 2. 3...n)؛ 
 r / تمثل عدد المخرجات :(s…3.2.1 = r)؛ 
 i تمثل عدد المدخلات :(m…3.2.1 = i) /؛ 

نتمكن  ،بالتالي ،(*uو  *vالأوزان المثلى ) نتمكن من الحصول على قيمة ،بعد حل النموذج
Ɵ𝑘تخاذ القرار الكفء إحديد وحدة من ت

التي تمثل الوحدة المرجعية لكافة الوحدات التي لم تتمكن من و ، ∗
الواجب التي يتم بها تحديد الكميات من المدخلات  ،تأتي مرحلة التحسينات من ثم ،تحقيق الكفاءة التامة

جات اللازم إنتاجها و كمية المخر بالتوجه المدخلي، أ وهذا ما يسمى ،لتحقيق الكفاءة التامة ،تخفيضها
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)مرحلة  نميز في هذه المرحلة ،بالتوجه المخرجي، لذا يضاأ والذي يدعى ،لتحقيق الكفاءة التامة
 outputوالتوجه المخرجي  ،input orientationالتحسينات( توجهين رئيسيين: التوجه المدخلي 

orientation. 

 DEAمغلف البيانات المطلب الثاني: نماذج أسلوب تحليل 

 يعتمد أسلوب تحليل مغلف البيانات على أربعة نماذج أساسية:

 ( نموذجCCR)، ر "كوب نسبة إلى مطوريهCOOPER" ، شارن"CHARNES"، 
 ؛1978سنة  "RHODES "رودس

 ( نموذجBCC)،  ر "كوبنسبة إلى مطوريهCOOPER" ، شارن"CHARNES"، 
 ؛1984سنة  "BANKERبانكر "
  عفالمضاالنموذج (Multiplicative model؛) 
 النموذج التجميعي (Additive model؛) 

 "RHODES "رودس"، CHARNES"شارن ، "COOPERر "كوب (CCRنموذج )الفرع الأول: 

تحديد  :يهدف هذا النموذج إلى كما ،(CRS) لثابتةا أن عوائد الحجم، يفترض هذا النموذج 
 1قل كمية من المدخلات،أ إستخدامب ،قدر من المخرجات كبرأالتي تمكنت من إنتاج  ،(𝐃𝐌𝐔)الوحدات 

الصيغة المختصرة  إستخدامكما يمكن  السابقة، ساسيةويعتمد هذا النموذج على الصيغة الرياضية الأ
 في تحديد قيمة الكفاءة النسبية: ،التالية

𝑀𝐴𝑋Ɵ𝑜 =
∑ 𝑢𝑟 𝑦𝑟𝑜
s
r=1

∑ 𝑣𝑖 𝑥𝑖𝑜
m
i=1

; 

Subject to: 

∑ 𝑢𝑟 𝑦𝑟𝑗
s
r=1

∑ 𝑣𝑖 𝑥𝑖𝑗
m
i=1

≤ 1; 

                                                                                       
1: Dugelova Monikaa, Strenitzerova Mariana, The Using of Data Envelopment Analysis in Human 
Resource Controlling, 4th World Conference on Business, Economics and Management, WCBEM, Procedia 
Economics and Finance, N° 26, USA, 2015, p 470. 
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(j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

𝑢𝑟 , 𝑣𝑡 ≥ 0; 

ت التي لم يتم تحديد الوحدة المرجعية للوحدا التامة، بعد تحديد الوحدات التي حققت الكفاءة
حسب التوجهين المخرجي  ،تحسينات كما تم ذكره سابقاعتماد مجموعة من الإويتم  ،تحقق الكفاءة التامة

، بغرض تمكين هذه الوحدات من تحقيق الكفاءة التامة مستقبلا، كما تعتبر هذه التحسينات، المدخليو 
  التي تسهم في توجيه متخذي القرار. من بين أهم المؤشرات،

إلى  ،(01) رقم سية الكسريةيتم تحول الصيغة الرياضية الأسا (:CCR. التوجه المدخلي لنموذج )1
 : النموذج الخطي التالية

𝑀𝐴𝑋Ɵ𝑜 = 𝑢1 𝑦1𝑜 + 𝑢2 𝑦2𝑜 +⋯+ 𝑢𝑠 𝑦𝑠𝑜 ; 

Subject to: 

𝑣1 𝑥1𝑜 + 𝑣2 𝑥2𝑜 +⋯+ 𝑣𝑚 𝑥𝑚𝑜 = 1; 

𝑢1 𝑦1𝑗 + 𝑢2 𝑦2𝑗 +⋯+ 𝑢𝑠 𝑦𝑠𝑗 ≤ 𝑣1 𝑥1𝑗 + 𝑣2 𝑥2𝑗 +⋯+ 𝑣𝑚 𝑥𝑚𝑗 ; 

 (j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

𝑢𝑟 , 𝑣𝑖 ≥ 0; 

إلى  ،يضا تحول الصيغة الرياضية الأساسية الكسريةأيتم  (:CCR. التوجه المخرجي لنموذج )2
 : النموذج الخطي التالية

𝑀𝐼𝑁Ɵ𝑜 = 𝑣1 𝑥1𝑜 + 𝑣2 𝑥2𝑜 +⋯+ 𝑣𝑚 𝑥𝑚𝑜 ; 

Subject to: 

𝑢1 𝑦1𝑜 + 𝑢2 𝑦2𝑜 +⋯+ 𝑢𝑠 𝑦𝑠𝑜 = 1; 
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0 

𝑢1 𝑦1𝑗 + 𝑢2 𝑦2𝑗 +⋯+ 𝑢𝑠 𝑦𝑠𝑗 ≤ 𝑣1 𝑥1𝑗 + 𝑣2 𝑥2𝑗 +⋯+ 𝑣𝑚 𝑥𝑚𝑗 ; 

(j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

𝑢𝑟 , 𝑣𝑖 ≥ 0; 

    حسب التوجهين ،عتماد التحسينات اللازمةإقة يشرح طريومن خلال الشكل التالي، نحاول  
 .فتراض أن عوائد الحجم ثابتةإب ،(CCR)المدخلي و المخرجي( في نموذج )

 7-2 :شكل رقم
   (CCR)المخرجي في نموذج الضرورية حسب التوجهين المدخلي و للتحسينات  القاعدة الأساسية

 
 
 

  

   

 

 
 
 

 
Source: Abraham Leung, Matthew Burke, Barbara. T. H. Yen, Jianqiang Cui, Oil vulnerability of 
Australian capital cities: A pilot study using Data Envelopment Analysis (DEA) for vulnerability 
benchmarking, Conference Paper of Australasian Transport Research Forum, Auckland New Zealand, 
2016, p 9. 

التي لم تحقق الكفاءة التامة حسب نموذج  ،عن التحسينات اللازمة للوحدات السابق، يعبر الشكل
(CCR)، حيث تمثل الوحدة في التوجهين المدخلي والمخرجي ،(DMU1)، فاءة التامة تي حققت الكال

,0)حدود الكفاءة  ىحسب موقعها على منحن Q) وحدة مرجعية لباقي الوحدات ،في التوجه المخرجي: 
(DMU2)،(DMU3)،(DMU4)،  تكون التحسينات المطلوبة لبلوغ الكفاءة التي لم تحقق الكفاءة التامة، و
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Q 

0 
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نها وبين بقيمة المسافة الفاصلة بي ؤ،فعبارة عن زيادة في كمية مخرجات هذه الوحدات الغير ك ،التامة
,0)حدود الكفاءة  Q)،  حيث  ،ينطبق نفس المبدأ على التوجه المدخلي كماتجاه السهم في الشكل، إحسب

لفاصلة بينها بقيمة المسافة ا  ،ؤالكفتكون التحسينات عبارة عن تخفيض كمية مدخلات الوحدات غير 
,0)بين حدود الكفاءة و  Q′) ، حتى تتصل بحدود الكفاءة كوضعية ، السابق السهم في الشكل تجاهإحسب

 . (DMU1)الوحدة 

  "BANKERبانكر ""، CHARNES"شارن ، "COOPERر كوب (BCCنموذج ) الفرع الثاني:

نميز في هذا   (، كماVRSعلى فرضية تغير غلة الحجم ) ،ساسيعتمد هذا النموذج بالأ
يعتمد في تحديد قيم هذه الكفاءة على ، نية والكفاءة الحجمية(اءة الف)الكف :النموذج نوعين من الكفاءة

 نماذج رياضية حسب كل مدخل.

للنموذج الخطي  ،الصيغة الرياضية المختصرة إستخداميمكن  (:BCC. التوجه المدخلي لنموذج )1
 : التالية

𝑀𝐴𝑋Ɵ𝑜 = ∑ 𝑢𝑟 𝑦𝑟𝑜 + 𝑢𝑜 
s
r=1 ; 

Subject to: 

∑ 𝑣𝑖 𝑥𝑖𝑜
m
t=1 = 1; 

∑ 𝑢𝑟 𝑦𝑟𝑗 + 𝑢𝑜 
s
r=1 ≤ ∑ 𝑣𝑖 𝑥𝑖𝑗

m
i=1 ; 

 ( j=1.2.3….n), ( r=1.2.3….s), ( i=1.2.3…..m); 

𝑢𝑟 , 𝑣𝑖 ≥ 0; 

𝑢𝑜  Free in sign; 

للنموذج  ،المختصرة الصيغة الرياضية إستخداميضا أيمكن  : (BCC. التوجه المخرجي لنموذج )2
 :التالية الخطي
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𝑀𝐼𝑁Ɵ𝑜 = ∑ 𝑣𝑖 𝑥𝑖𝑜
m
i=1 + 𝑣𝑜 ; 

Subject to: 

∑ 𝑢𝑟 𝑦𝑟𝑜
s
r=1 = 1; 

∑ 𝑢𝑟 𝑦𝑟𝑗 + 𝑣𝑜 
s
r=1 ≤ ∑ 𝑣𝑖 𝑥𝑖𝑗

m
i=1 ; 

(j=1.2.3…..n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

𝑢𝑟 , 𝑣𝑖 ≥ 0; 

𝑣𝑜  Free in sign; 

 Additive Modelالنموذج التجميعي الثالث: الفرع 

 وذج التجميعيمالن نشأة. مفهوم و 1

يعد النموذج التجميعي، أحد نماذج أسلوب تحليل مغلف البيانات لقياس الكفاءة، الذي ينسب 
، "Charnes"شارن  ،"Seiford"سيفورد  ية:قتصادإلى كل من الباحثين المتخصصين في العلوم الا

، والباحث مريكيةمتحدة الأبتكساس الولايات ال Austin بجامعة، "Golnyغولني "، "Cooper"كوبر 
بميامي الولايات المتحدة، في مقال لهم تحت  Coral Gablesبجامعة  ،"Stutz"ستوتز ة دار في الإ
 » Koopmans -Foundations Of Data Envelopment Analysis For Paretoعنوان:

» on FunctionsEfficient Empirical Productiنشر بمجلة ، Journal Of Econometrics 
ية المتعلقة بالكفاءة، التي تعرف بأمثليه قتصاد، الذي يفسر نتائج الكفاءة في إطار النظرية الا1985سنة 

، التي تم التطرق إليها سابقا، أين قام هؤلاء الباحثون بوضع النموذج الرياضي الخاص به 1،"باريتو"
 .حقالاالذي سنعرضه و 

                                                                                       
دارة ، مجلة الإداريةقياس الكفاءة النسبية للوحدات الإستخدام البرمجة الخطية في إتحليل مغلف البيانات: سماء بنت محمد، أ باهرمز: 1

 .324، ص 1996، 02، العدد 36، المجلد دارة العامة الرياضالمملكة العربية السعوديةالعامة، معهد الإ
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a 

b 

d 

، الذي تكون فيه الوحدة كفؤة، إذا تمكنت من BCCو CCRعلى غرار النوذجين السابقين 
تقليص مدخلاتها، مع الحفاظ على نفس المستوى من المخرجات حسب التوجه المدخلي، أو من خلال 

التجميعي  النموذجبينما في زيادة مخرجاتها، مع نفس المستوى من المدخلات حسب التوجه المخرجي، 
 ت وزيادة المخرجات فيلاصبح كفؤة إذا قامت بتقليص المدخت ،غير الكفؤةإتخاذ القرار وحدات فإن 

يعتمد النمودج التجميعي على التوجيهن المدخلي والمخرجي في نفس الوقت لعملية لذا،  1،فس الوقتن
 يرة أو متزايدة.التحسين، وهذا ما يميزه عن النوموذجين السابقين، سواء كانت غلة الحجم ثابتة، متغ

كما يمكن توضيح مبدأ عمل النموذج التجميعي من خلال الشكل التالي، الذي يعطي مثالا 
بالتوجه المدخلي، ومن خلال إسقاط التحسينات اللازمة حسب  CCRعن الكفاءة الحدودية للنموذج 

 النموذج التجميعي على الرسم البياني، يتضح الفرق بينهما.
 8-2 :شكل رقم

 "يمل النموذج التجميععمبدأ "
 

 

 

 

 

 

 
 

ستخدام أسلوب يتحليل مغلف البيانات إتحسين كفاءة المؤسسات الصحية بعشي عادل، : المصدر
كلية  ، أطروحة دكتوراه في علوم التسيير،-دراسة ميدانية بولاية باتنة-وعملية التحليل الهرمي 

 .59، ص 2017 ،-الجزائر– 01جامعة باتنة  وعلوم التسيير،العلوم الإقتصادية والتجارية 
 

                                                                                       
ستخدام تحليل مغلف البيانات لقياس الكفاءة إحمد، أبراهيم سيد إبراهيم محمد إدريس سعيد محمد، إشرف أله محمد عباس، دي عبد الإ: مج1

 .602ص  ،2021، 05، العدد 02، المجلد العراق الطبيعيةنسانية و مجلة العلوم الإليات جامعة شندي، النسبية لك

 

 المدخلات

ات
خرج

الم
  الكفاءة الحدودية  

 (P3) (P2) 

(P4) 

(P1) 

0 

𝑆+ 

 𝑆− 
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( تمكنت من تحقيق الكفاءة p4( و )p1( ،)p2) ن كل من الوحداتيفترض هذا الشكل، أ
، وكما تم شرحه سابقا، يمكن CCR( التي لم تتمكن من تحقيقها وفقا لنموذج p3التامة، عكس الوحدة )

، إذا تمكنت من التحرك نحو حدود الكفاءة في أحد الإتجاهين، أن تتمكن هذه الوحدة من تحقيق الكفاءة
(، التي تمثل أحد الوحدات التي حققت الكفاءة، p2فالتوجه المدخلاتي يمكنها من التوجه نحو النقطة )

(، والعكس بالنسبة للتوجه المدخلاتي، لكن فيما −𝑆المدخلات الراكدة ) لال التخلي أو تخفيضمن خ
، إذا ( من تحقيق الكفاءة إذا و فقطp3)تتمكن الوحدة  ،Additive Modelلتجميعي يخص النموذج ا

(، p1من التحرك إلى أقرب نقطة لها من حدود الكفاءة، التي تتمثل في إحداثيات الوحدة الكفؤة ) تتمكن
ن ولا يكون ذلك إلا من خلال إعتماد التوجهين في آن واحد، بتعبير آخر تتمكن من تحقيق الكفاءة م

( في آن واحد، وبنسب +𝑆)مستغلة الغير ( وزيادة المخرجات −𝑆خلال: التخلي عن المدخلات الراكدة )
   (، التي تمثل أقرب نقطة في حدود الكفاءة.p1)تتوافق وحركتها نحو النقطة 

 تجميعيللنموذج ال ةالرياضي الصيغة. 2

غة الرياضية للنموذج من وضع الصي ،1985 سنة لائهوزم "Charnes "شارن تمكن
   1:، التي تتمثل في النموذج التاليالتجميعي

𝑀𝑎𝑥𝑖𝑚𝑖𝑧𝑒 = 1 𝑆− + 1 𝑆+; 

Subject to: 

∑ 𝑥𝑗 𝜆𝑗
n
j=1 + 𝑆− = 𝑥𝑜 ; 

∑ 𝑦𝑗 𝜆𝑗
n
j=1 − 𝑆+ = 𝑦𝑜 ; 

∑ 𝜆𝑗
n
j=1 = 1; 

 (j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

𝜆𝑗 , 𝑆
−, 𝑆+ ≥ 0; 

                                                                                       
1: M. Khodabakhshi, Y. Gholami, H. Kheirollahi, An additive model approach for estimating returns to 
scale in imprecise data envelopment analysis, journal of Applied Mathematical Modelling, N° 34, 
Amsterdam Netherlands, 2010, p 1248. 
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لشرط الأساسي، المتمثل الوحدات من تحقيق الكفاءة إذا تحقق اج، تتمكن هذا النموذحسب 
+𝑆 إذا كانت المتغيرات الراكدة معدومة أي   فقطفي: إذا و  = −𝑆 و  0 = 0. 
ة صيغة الرياضيفيمكن حسابها بال ،يعيماللازمة حسب النموذج التج اتما فيما يتعلق بالتحسينأ

 التالية:

𝑥 𝑖𝑜 = 𝑥𝑖𝑜 − 𝑆𝑖
−∗; 

𝑦 𝑟𝑜 = 𝑦𝑟𝑜 + 𝑆𝑟
+∗; 

(j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

ق على المتغيرات الراكدة، حيث يعد الشرط الأساسي لتحقي الدرجة الأولىيعتمد هذا النموذج ب
وذج ، تناولت العديد من الدراسات تسمية هذا النموذج بإسم نمالكفاءة، هو إنعدام هذه المتغيرات، لذا

عتمادها ع لى المتغيرات الراكدة، ويتضح هذا جليا من عملية التحسين في الصيغة الرياضية السابقة، وا 
 .مبدأ التخلص من المتغيرات الراكدة

والمخرجات  توزان المدخلارياضية لهذا النموذج، تعتمد على إستخدام أ يضا صيغةكما توجد أ 
  1، كما هو موضح في الصيغة التالية:في قياس الكفاءة

𝑀𝑖𝑛 𝑍 = ∑ 𝑉𝑖𝑜 𝑋𝑖𝑜
m
i=1 − ∑ 𝑈𝑟𝑜 𝑌𝑟𝑜

s
r=1  +  𝛼𝑜; 

Subject to: 

∑ 𝑉𝑖𝑜 𝑋𝑖𝑗
m
i=1 − ∑ 𝑈𝑟𝑜 𝑌𝑟𝑗

s
r=1 ≥ 0; 

𝑉𝑖𝑜 ≥ 1; 

𝑈𝑟𝑜 ≥ 1; 

 (j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

                                                                                       
 .60، ص مرجع سابق: عش ي عادل،  1
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𝛼𝑜  Free in sign; 

 multiplicative modelالفرع الرابع: النموذج المضاعف 

جمع  حاصل أنها على، المتغيرة الحجم وعوائد الثابتة الحجم عوائد نموذج في الكفاءة وردت
نه يوجد ها، إلا أرتبطة بأوزانالم المدخلات جمع حاصل مقسومة على، المرتبطة بأوزانها المخرجات

 لكفاءةف جديد لييبرز تعر  ،الطرفين سالفي الذكر، لذا جداء عملية أساس على آخر مبني نموذج هناك
تعكس ، و الموزونة المدخلات جداءات على تركيبة، الموزونة المخرجات جداءات تركيبة أنها على

 1:يلي كمالمضاعف، الذي يدعى بالنمودج ا ،النموذج هذاة التالية، مفهوم الرياضي الصيغة
 

𝑀𝑎𝑥  
∑ 𝑦𝑟𝑜

𝑢𝑟s
r=1

∑ 𝑥𝑖𝑜
𝑣𝑖m

j=1

; 

Subject to: 

∑ 𝑦𝑟𝑜
𝑢𝑟s

r=1

∑ 𝑥𝑖𝑜
𝑣𝑖m

j=1

 ≤ 1; 

𝑉𝑖 ≥ 1; 

𝑈𝑟 ≥ 1; 

 (j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

 ى الصيغة الرياضية التالي:بإدخال اللوغاريتم على دالة الهدف والقيود نحصل عل

𝑀𝑖𝑛 𝑍 = ∑ 𝑉𝑖𝑜 𝑙𝑜𝑔 𝑥𝑖𝑜
m
i=1 − ∑ 𝑈𝑟𝑜 𝑙𝑜𝑔 𝑦𝑟𝑜

s
r=1 ; 

Subject to: 

∑ 𝑉𝑖𝑜 𝑙𝑜𝑔 𝑥𝑖𝑗
m
i=1 − ∑ 𝑈𝑟𝑜 𝑙𝑜𝑔 𝑦𝑟𝑗

s
r=1 ≥ 0; 

                                                                                       
 .62، ص مرجع سابق: عشي عادل،  1
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𝑉𝑖𝑜 ≥ 1; 

𝑈𝑟𝑜 ≥ 1; 

 (j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

𝑙𝑜𝑔 𝑥𝑖𝑗وبإستخدام الإختصارات التالية للوغاريتم:  = 𝑥 𝑖𝑗   و𝑙𝑜𝑔 𝑦𝑟𝑗 = 𝑦 𝑟𝑗 يصبح ،  
 الشكل المختصر للنموذج المضاعف كالتالي:

𝑀𝑖𝑛 𝑍 = ∑ 𝑉𝑖𝑜 𝑥 𝑖𝑜
m
i=1 − ∑ 𝑈𝑟𝑜 𝑦 𝑟𝑜

s
r=1 ; 

Subject to: 

∑ 𝑉𝑖𝑜 𝑥 𝑖𝑗
m
i=1 − ∑ 𝑈𝑟𝑜 𝑦 𝑟𝑗

s
r=1 ≥ 0; 

𝑉𝑖𝑜 ≥ 1; 

𝑈𝑟𝑜 ≥ 1; 

 (j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

 أما فيما يخص الصيغة الرياضية الثنائية، فهي كالتالي: 

𝑀𝑎𝑥 𝑍 = ∑ 𝑆𝑖
−m

i=1 + ∑ 𝑆𝑟
+s

r=1 ; 

Subject to: 

∑ 𝑥 𝑖𝑗𝜆𝑗
n
j=1 + 𝑆𝑖

− = 𝑥 𝑖𝑜; 

∑ 𝑦 𝑟𝑗𝜆𝑗
n
j=1 − 𝑆𝑟

+ = 𝑦 𝑟𝑜; 

(j=1.2.3….n), (r=1.2.3….s), (i=1.2.3…..m); 

𝜆𝑗 , 𝑆𝑖
−, 𝑆𝑟

+ ≥ 0 ; 
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∗Ɵ  وتحسب نتيجة الكفاءة حسب الصيغة التالية: = 𝑒∑ 𝑖
−∗𝑚

𝑖=1 + ∑ 𝑆𝑟
+∗𝑠

𝑟=1 

  Parametrics méthodesمعلمية لقياس الكفاءة ليب والطرق الالأسا: الثالثالمطلب 

 ساليب المعلميةالفرع الأول: ماهية الأ

ة التي تعتمد على البرمجة الخطي ،هم الأساليب الكميةتحليل مغلف البيانات أحد أيعد أسلوب 
ون التطرق في قياس الكفاءة، من خلال حل النموذج الرياضي الخاص بكفاءة العينة محل الدراسة، د

لقة حصائية المتعالإعتماد على الخاصيات ودون الإعتبار، إلى نسبة الخطأ العشوائية أو أخذها بعين الإ
، على التعرف الدقيقفي ن تساهم (، والتي من شأنها أparametrics، التي تسمى بالمعلمات )بالعينة

 ، تسمى هذه الأساليب بالأساليبلذاالتقليل من نسبة الخطأ العشوائية، مميزات المجتمع الإحصائي و 
(، لتخليها عن إستخدام هذه الخاصيات الإحصائية أو ما يسمى non parametricsاللامعلمية )
 بالمعلمات.

على عكس الأساليب اللامعلمية، هناك أساليب إحصائية تعتمد بالدرجة الأولى على هذه 
 قتصادالا أدوات إستخدام لالمن خ( في قياس الكفاءة، parametricsالخاصيات الإحصائية )

غلب التي في أ 1نسبة الخطأ العشوائية في القياس، أيضا، على كما يعتمد هذا الأسلوب القياســــــي،
، ويتم ذلك من خلال تحديد دوال الإنتاج: كالدالة عدم الكفاءة تعكس نسبةنها على أ ،عتبرهاإ يتم الأحيان

، التي تعتمد على المدخلات والمخرجات كمتغيرات أساسية، cob-doglasاللغارتمية المتسامية أو دالة 
 2وبشكل عام تفترض الأساليب المعلمية النقاط التالية:

 يرمز له عادة بالرمز  ذي يعبر عن المخرجات )الإنتاج(، و تحديد المتغير التابع، ال .1
(y؛) 

دة التابع، عاتحديد المتغيرات المستقلة، التي يكون لها التأثير المباشر على المتغير  .2
 ؛xما يرمز لها بالرمز 

                                                                                       
 رسالة ،DEAستخدام التحليل التطويقي للبيانات إصارف التجارية الخاصة في سورية بقياس الكفاءة الفنية في الم: أيهم محمود الحميد، 1

 .45، ص 2017، اسوريجامعة حماة  ،قتصادتمويل و مصارف، كلية الإ تخصصماجستير 
2: Nga Thu Nguyen, Loan Thi Vu, Linh Hong Dinh, Measuring banking efficiency in Vietnam: parametric 
and nonparametric methods, Journal Banks and Bank Systems, Volume 14, Issue 1, Pereiaslav Ukraine, 
2019, p 58. 
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تي تم تفسر قيمة الخطأ العشوائي على أنه: الفرق بين القيم المتوقعة للكفاءة، والقيم ال .3
 التوصل إليها )الحقيقية(، كما يفترض عادة، أنه ناتج عن أخطاء القياس أو نسبة عدم

 الكفاءة؛

ر عن الشكل العام لدالة الأساليب ويمكن أيضا، إستخدام الصيغة الرياضية التالية، للتعبي
 المعلمية، كما يلي:

𝒚𝒊 = 𝜶 + 𝜷𝒙𝒊 +  𝜺𝒊 

 تمثل كل من الرموز التالية:

𝒚𝒊و الإنتاج؛أقيمة المتغير التابع، المخرجات  : تمثل 

𝒚𝒊تمثل قيم المتغير المستقل، المدخلات؛ : 

𝜷 : الميل الحدي للمتغير المستقل؛يمثل 

𝜶م التكاليف الثابتة، مدخلات ثابتة؛: تمثل قي 

𝜺𝒊 ،قيم المتوقعة عن القيم الحقيقية؛نحرافات الإ: تمثل نسبة الخطأ العشوائي 

الجدير بالذكر أن الأساليب المعلمية، تعد من أكثر الأساليب الإحصائية شيوعا وأكثرها  
الفرضيات الإحصائية، مقارنة  إستخداما، كما يعتبرها البعض على أنها، الأدق والأكثر ثقة في إختبار

بالأساليب اللامعلمية، كونها تعمل على إيجاد الفروق في البيانات الإحصائية محل الدراسة، مما يجعلها 
الأنسب في فهم العينة والمجتمعات الإحصائية، الأمر الذي يمكنها من القدرة على رفض الفرضية أو 

لأساسية، التي تبني عليها كافة نماذج وطرق الأساليب قبولها، لكن مع شرط تحقق مجموعة من النقاط ا
المعلمية، أما في حالة عدم تحقق أحد هذه الشروط أو كلها، تستدعي الضرورة للجوء إلى الأساليب 

 1اللامعلمية.

                                                                                       
رسالة  دراسة ميدانية(،معلمية في القطاعات العشوائية الكاملة )لابارت المعلمية والختمقارنة بين بعض الإ، سندس علي محمد: عبيس 1

  .27، ص 2018 امعة كربلاء العراق،، جقتصادالإدارة و حصاء، كلية الإماجستير في علوم الإ
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 Stochastic Frontier Analysis لقايس الكفاءة التكلفة الحدية العشوائية طريقة الفرع الثاني:
(SFA) 

إقتراحها  مشهر الطرق المعلمية لقياس الكفاءة، حيث ت، أحد أة الحدودية العشوائيةتعد التكلف
 "بيتر شمايدت و "Knox Lovell "كنوكس لوفيل ،"Dennis Aigner "دينيس أينر من قبل كل من:

Peter Schmidt" ،ية بالولايات المتحدة الأمريكية، في مقال لهم قتصادمتخصصون في العلوم الا
 Formation and Estimation of Stochastic Frontier Production» تحت عنوان:

Function Models »  نشر في مجلة ،Journal of Econometrics  التي تدعى و ، 1977سنة
 يدمجأنه  ،المعلمي SFA لنموذج الرئيسية المميزات من بينو  ،العشوائي الحدودي الإنتاج بنموذجأيضا 

آخر أحادي الجانب، طرف و  متناظرثنائي الجانب طرف  المتكونة من: الخطأ العشوائي عناصر بنية
 الطرفويعكس  ،الخارجيةالتغيرات )الأخطاء( و عنصر يسمح بالتمييز بين عدم الكفاءة الذي يعد أهم 

المتناظر، الجانب  ،ثنائيمن خلال الطرف أحادي الجانب عدم الكفاءة، في حين يلتقط الخطأ العشوائي 
 1.ي الأخطاء الخارجية، التي هي خارج سيطرة وحدة الإنتاج المعنيةالذي يمثل باق

 1990،2سنة  "لوفيل فيريي و"من قبل  ،نوكبعدة مصارف و  تطبيق هذ النموذج على قد تمو 
 متغيرات لعدةتابع  متغير ، التي تتكون منلتقدير دالة التكاليف الكلية الإنحدارعلى تقنيات هذا النموذج 

التكلفة  كما يتم إعتبار، تكلفتها، مستوى المخرجات وأسعارهات و المدخلامستويات  ل:تمث، أخرىمستقلة 
المصرف الذي تكون تكلفته  فإن ،عليهو  الأفضل من ناحية التطبيق، الحد المتوقعة، على أنها الكلية

ة التكاليف يمثل أفضل تطبيق لدال ،خربتعبير آ 3الحالية مساوية للتكلفة المتوقعة، يكون قد حقق الكفاءة،
 إختلاف دالة التكاليف الحالية عن التكاليف المتوقعة. ،يوضح الشكل التالي، و الكلية

 
 

                                                                                       
1: Hayatullah Ahmadzai, Crop Diversification and Technical Efficiency in Afghanistan: Stochastic 
Frontier Analysis, CREDIT Research Paper, No 17/04, Nottingham U.K, 2017, p 7. 

، رسالة ماجستير في العلوم المالية سلاميدراسة تطبيقية لمصرف سوريا الدولي الإ السورية:سلامية قياس كفاءة المصارف الإعطار رانيا، : 2
 .49ص  ،2013 سوريا، جامعة حلب كلية التجارة، و المصرفية،

جامعة  عمال،إدارة الأ مجلـة الدراسات التسويقية ويب الكمية في قيــاس الكفــاءة البنكيــة، سالالأ: ميموني بلقاسم، عبد القادر عبد الرحمان، 3
 .10، ص 2017، 01 العـــدد، 01المجلد  ،الجزائر طاهري محمد بشار
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 9-2شكل رقم: 
 "طريقة حد التكلفة العشوائية إستخدامختلاف في الكفاءة بتحليل الإ "

 

 

 

 

 

 

 

 

، رسالة سلاميدراسة تطبيقية لمصرف سوريا الدولي الإ السورية:سلامية قياس كفاءة المصارف الإعطار رانيا،  :المصدر
 .49ص  ،2013 سوريا، جامعة حلب كلية التجارة، ماجستير في العلوم المالية و المصرفية،

عشوائية أو حدود الكفاءة، بمعنى أنه يعكس دالة التكاليف الكلية حد التكلفة ال BBيمثل المنحنى 
المتوقع تحقيقها، بينما تمثل مجموعة النقاط المتناثر، التكلفة الحقيقية أو الحالية لمجموعة من المصارف، 
حيث يمكن ملاحظة تموقع بعض المصارف على منحنى حد التكلفة العشوائية، مما يعكس تمكنها من 

تم الإشارة جمالية طبقا لمستوى المخرجات، الذي الإتكاليف المن  ،ة تتوافق مع ما تم توقعهتحقيق تكلف
تكلفته المتوقعة مع تكلفته الحقيقية،  ىأنه يمثل حدود الكفاءة، فالمصرف الذي تتساو على سابقا  إليه

على من تلك أإذا كانت تكلفته الحالية  بعدم الكفاءة،يوصف المصرف  ،يمثل أفضل تطبيق، بالتالي
يشمل و  ،العشوائي الإضطراببحد يسمى  ،أن الفرق بين التكلفة الحالية والمتوقعة ،في حين 1المتوقعة،

                                                                                       

 .11، ص مرجع سابق، ميموني بلقاسم، عبد القادر عبد الرحمان:  1
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العشوائية  والأخطاءنصف طبيعي،  توزيعاوتكون موزعة  Xة الناتجة عن الكفاء الأخطاءعنصرين هما: 
  1.طبيعيا توزيعا ةوزعتكون مالتي  للإنحدار،

 فصل ويتم، سالبة تكون أن يمكن ولا، الجانب أحادية الكفاءة عدم ونتك، قلالمنط هذا وفق
 2للمعادلة التالية: وفقا، العشوائي الخطأ عن( النظامية )الإنحرافات الكفاءة عدم

In 𝒚𝒊 = 𝑓(𝑥𝑖) +  𝜺𝒊 

 𝜺𝒊 = 𝑢𝑖 + 𝑣𝑖 

 تمثل كل من الرموز التالية: حيث

Yi :؛المخرجات مقادير 

Xi :؛مدخلاتال أسعار 

Ui  ≥ 0 :؛)طبيعي نصف توزيع) الكفاءة عدم حد 

Vi :تباين و صفر بمتوسط الطبيعي التوزيع يتبع عشوائي خطأ حد 𝜎𝑟
 ؛2

 Distribution Free Analysis (DFA): طريقة التوزيع الحر لقياس الكفاءة الثالثالفرع 

" Peter Schmidt "بيتر شمايدت يقتصادالا أقترحت هذه الطريقة من طرف كل من
"روبن  قتصادفي الولايات المتحدة الأمريكية، وبروفسور الا Michigan State Universityبجامعة 
 Production »، في مقال لهم تحت عنوان: Rice Universityبجامعة  "Robin Sickles سيكلس

Frontiers and Panel Data »  :نشر في مجلةJournal of Business & Economic 
Statistics ، تبان عرضا لهذا النموذج، من خلال الإنطلاق من معادلة إنتاج ذات حد فردي، االك تناولو

                                                                                       
 .50، ص مرجع سابقعطار رانيا، :  1
ستخدام النماذج متعددة المعايير دراسة تطبيقية لعينة من البنوك التجارية إكفاءة النسبية للبنوك العمومية بقياس الالعربي،  : قلاع الدم 2

 .41، ص 2021، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة غرداية الجزائر، قتصاديةالإ العلوم في دكتوراه أطروحةالجزائرية، 
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بالتناوب مع التغير في إشارة الخطأ أحادي الجانب، التي يمكن أن تعكس أيضا دالة التكلفة، وهذا من 
  1خلال تحليل النموذج التالي:

 𝒚𝒊𝒕 = 𝜶 + 𝑿𝒊𝒕
′ 𝜷 + 𝒗𝒊𝒕 + 𝒖𝒊 

(i=1.2.3….N), (t=1.2.3….T); 

 Bergerر "ألان بيرغ من طرف البروفسور ،1993كما طورت هذه الطريقة أيضا سنة 
Allen "تخصص في المالية والبنوك بجامعةم University of South Carolina ،حيث تفترض 

 بالتغيرتوزيع الحر السماح لدالة ال ،بالتالي 2عبر الزمن،وحدة لكل  وجود مستوى متوسط من الكفاءة
 من سنة.  لأكثر والمعطياتفر البيانات الطريقة عندما تتو  هذهتطبق ، لذا، عبر الزمن

أو غيرها من  ،فتراضات التوزيع نصف الطبيعي )أحادي الجانب(إتتجنب هذه الطريقة 
فر ذلك بفرضية أن الخطأ العشوائي يتجه نحو معدل الصبتستبدل فتراضات حول عدم الكفاءة، و الإ

عتباره مستقر عن عامل إعدم الكفاءة ب نحراف النظامي، الذي يمثليبقى الإو  ،)يتعادل( عبر الزمن
ضطرابات العشوائية ن متوسط الإإف ،ائية خلال نفس الفترة، بالتاليخطاء العشو ، مع توفر الأالزمن

 3لمجموعة من السنوات لوحدة ما، يعبر عن درجة عدم الكفاءة خلال تلك الفترة.

 من تقدير المتبقي المتوسط بين الفرق قياس طريق عن، وحدة لكل اللاكفاءة تقدير ا يمكنناكم
، قوية فرضية، الزمن مر الكفاءة على عدم ستمرارإ فرضية فإن، ذلك مع التكلفة، حد وكفاءة دالة التكلفة

 أهم يمثل ما هوو  ،ً مرا مهما، أالتنظيمي والتكنولوجي التغير وتيرة حيث تعد سياق التحول، في خاصة
 DFA.4التوزيع الحر  طريقة عيوب

 

                                                                                       
1: Peter Schmidt, Robin C. Sickles, Production Frontiers and Panel Data, Journal of Business and 
Economic Statistics, Boston USA, 1984, p 368. 

 .11، ص مرجع سابقميموني بلقاسم، عبد القادر عبد الرحمان، : 2
ل الكفاءة على أداء البنوك التجارية دراسة تطبيقية على البنوك أثر قوة السوق وهيك، نضال أحمد، الفيومي الدين مصطفى الكور عز: 3

 .257، ص 2007، 03، العدد 03، المجلد الأردن عمالدارة الأإردنية في المجلة الأ التجارية المدرجة في بورصة عمان،
 .51، ص مرجع سابق: عطار رانيا، 4
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  Thick Frontier Analysis (TFA) الحد السميك لقياس الكفاءة طريقة: الرابعالفرع 

البروفسور و  "Berger Allenر "ألان بيرغ طورت هذه الطريقة من طرف البروفسور
 Florida State Universityبجامعة، "David Humphrey "دايفيد هامفزي المتخصص في المالية

 The dominance of inefficiencies »في الولايات المتحدة الأمركية، في مقال لهما تحت عنوان 
over scale and product mix economies in banking » ،نشر في مجلة Journal of 

Monetary Economics  حيث تستمد عناصرها من الطريقتين السابقتين )1991سنة ،SFA 
(، فهي تتبني فرضية أن إنحرافات التكلفة الكلية الحالية عن التكلفة التوقعة، مرتبطة بالأخطاء DEAو

 x.1-العشوائية، كما ترتبط أيضا بمفهوم الكفاءة

 شتاينيبنل"هارفار  قتصادعالم الا ، الذي جاء بهx-تعتمد هذه الطريقة على مفهوم الكفاءة 
Harvez Leibenstein " ي يوضح فيه أهمية العنصر البشري، في التأثير على الذ ،1966سنة

حيث يمكن أن يتسبب في إعاقة تعظيم الإنتاج أو تخفيض التكاليف، وهذا نتيجة  2كفاءة المنظمة ككل،
ذلك  Leibensteinلضعف الدافع لدي الموظفين، لتحقيق فوائد أكثر وقلة المبادرة لديهم، لذا، يفسر 

موظف من زيادة الكفاءة التخصصية منخفض، في حين أن المبلغ الذي المبلغ الذي سيكسبه ال"بأن: 
أكبر منه، الأمر الذي سيدفع بالعمال للتخلي عن تكريس كفاءتهم  x–سيكسبه من حالة عدم الكفاءة

بأداء العنصر البشري ومدى إستعداده لتكريس  x-بالتالي، يرتبط مفهوم الكفاءة 3،"الكلية لزيادة الإنتاجية
وكفاءاته، من أجل خلق قيمة مضافة داخل المنظمة، فالتخلي عن هذه العناصر من  همكانياتقدراته وا  

 .x-طرف العنصر البشري داخل المنظمة، يعكس حالة عدم الكفاءة

تفترض هذه الطريقة أن الوحدات )عينات الدراسة( محل التقييم، التي تمكنت نسبيا من الحصول 
مرجعية لقياس الكفاءة التشغيلية، التي من خلالها يمكن قياس على متوسط تكلفة منخفض، تشكل وحدة 

                                                                                       
" دراسة تطبيقية على المصارف المحلية  SFAنموذج حد التكلفة العشوائية ستخدام إقياس الكفاءة المصرفية ب، نهاد ناهض فؤادالهبيل  :1

 .50، ص 2013 ،فلسطين سلامية غزةالجامعة الإكلية التجارة، سبة والتمويل، ماجستير في المحا رسالةفي فلسطين"، 
 ةمن البنوك العامل ةعين ةحال ةدراس ةوائيالعش ةالتكلف دج حذام نمو دستخإب ةقياس الكفاءة التشغيلي، محمد الخطيب، نمر شريفةجعدي  :2

 .270، ص 2019، 02، العدد 10، المجلد الجزائر غواطجامعة الأ ة،قتصاديدراسات الإالة لمج(، 2017-2008في الجزائر خلال الفترة )
 .26، ص مرجع سابق: قلاع الدم العربي، 3
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ذلك عبر تقسيم العينة إلى أربعة فئات، كل واحدة منها تمثل  1مدى كفاءة باقي الوحدات داخل العينة،
(، على أساس معيار التكلفة الإجمالية لكل وحدة من الأصول، كما تعرف الوحدات ذات 1/4ربع )

خفضة، من خلال موقعها في الربع الأخير )الأدنى(، من حيث متوسط التكلفة التكلفة المتوسطة المن
لذا، تعد هذه الوحدات على أنها الأكثر كفاءة في المجموعة، على خلاف  2ضمن المجموعة ككل،

الوحدات التي تقع في الربع الأول )الأعلى(، ذات التكلفة المتوسطة المرتفعة، والتي تعتبر وحدات غير 
 كفؤة.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                                                       
1: Robert Tannenwald, Differences across First District banks in operational efficiency, New England 
Economic Review, New England USA, 1995, p 45. 

 .50، ص مرجع سابق: نهاد ناهض فؤاد الهبيل، 2



 في إطار الأداء ونمذجة قياسهاالفصل الثاني : الكفاءة 
 

~ 152 ~ 

 خلاصة

تبين  ن الكفاءة جزء من الأداء، حيثكخلاصة، يمكن إثبات صحة الفرضية التي تفترض أ
         الذي يعبر بدوره عن مدى تمكن المنظمةو الكفاءة تعد فعلا جزءا من الأداء،  من كل ما سبق، أن

تعكس قدرة المنظمة على  كفاءة تمثل أحد أهم العوامل التيلفا ،أو الكيان من تحقيق أهدافه، بالتالي
أصبح من الضروري مراقبة مؤشرات الكفاءة بصفة مستمرة، من خلال قياسها دوريا  ،لذا .تحقيق أهدافها

         كانت مرتبطة بكفاءة المنظمة ككل أو بكفاءة أحد العناصر ، سواءالعمل على تحسينها بإستمرارو 
 كالعنصر البشري بصفة خاصة. ،أو الموارد داخل المنظمة

 فقد، ستخدامها لقياس الكفاءةإيمكن  د أساليب خاصةو وج فرضية صحة ،كذلك ثبتت كما
أدقها في قياس الكفاءة، حيث يمثل جع الطرق و أنن الأساليب الكمية، هي أفضل و أثبتت الدراسات أ

، قفزة نوعية في الأساليب الكمية المعتمدة لقياس الكفاءة، الذي شهد DEAأسلوب تحليل مغلف البيانات 
، في هذا المجال ندوره تطورا كبيرا منذ إبتكاره، خاصة في فترة السبعينيات، حيث جلب إهتمام الباحثيب
تطوير عدة نماذج جديدة، من شأنها توسيع دائرة ، و تمكن العديد منهم من إضافة عدة خصائص لهو 

الحها، ذلك لما إستخداماته، بحيث تتمكن كافة المنظمات من إعتماده كأحد أفضل المؤشرات لإدارة مص
ما يقدمه كذلك من إمكانيات تطبيقه على كافة الكيانات، الربحة كفاءة، و يقدمه من قياسات حقيقية لقيمة ال

          قياس كفاءة الكيان ككل البيانات الكمية والنوعية، و  إمكانية إستخدام ،كذاو غير الربحية، و منها أ
عليا من قياس كفاءة أهم مواردها )الموارد أو مجموعة من فروعه أو عناصره، كما يٌمًكن الإدارة ال

تكونها ، والعمل على تحسين مستواها و الخلل في أداء العاملينو  تحديد نقاط الضعف ،البشرية(، بالتالي
 .في النقاط التي تستدعي ذلك

.
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 تمهيد
من تختص الصناعة المالية الإسلامية بعقودها التمويلية وهندستها المالية المتميزة، حيث تعمل 

خلال مؤسساتها على تعزيز التنمية الشاملة، كما يعد هذا النوع من الصناعة من أهم العوامل المسهمة 
في التعريف بالمجتمع المسلم، وأساليب معاملاته، خاصة على ضوء انتشارها عبر دول العالم وتبنيها 

يا للصناعة المالية التقليدية، من طرف البنوك والمنظمات الدولية والإقليمية، فقد أصبحت تشكل بديلا حقيق
التي لا زال العالم يعاني من تبعياتها السلبية. ومن المعروف أن مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، 

مقارنة بنظيرتها من الصناعة المالية التقليدية، كما تتميز عنها من خلال ما  مؤسسات حديثة النشأة،
ن تلك التقليدية. لذا، نحاول من خلال هذا الفصل، التطرق تقدمه من خدمات مالية تختلف في المبدأ ع

نفتاح على مختلف دول العالم،  إلى مراحل نشأة هذه الصناعة الحديثة، وما أصبحت عليه من إنتشار وا 
كما نحاول التطرق لكافة تصنيفاتها وبنيتها التحتية الداعمة لها، بالإضافة إلى تسليط الضوء على أهم 

 لمعتمدة.أساليب التمويل ا
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 المالية الإسلامية لى مؤسسات الصناعةإمدخل المبحث الأول: 

كالمصارف الإسلامية ومؤسسات التأمين التكافلي الإسلامية  تعد مؤسسات الصناعة المالية
، وقد أثبتت وير منتجاتها وخدماتها، مرت بعدة مراحل ساهمت في بلورتها وتطمؤسسات حديثة النشأة

 ،ات مكانتها في النظام المالي العالمي، من خلال إنتشارها الواسع في مختلف دول العالمهذه المؤسس
  في فترة وجيزة.كل ذلك و  ،التقليديةومنافستها لمختلف الخدمات والمنتجات 

 المالية الإسلامية مؤسسات الصناعةتطور نشأة و ول: المطلب الأ 

 ميةالمالية الإسلا مؤسسات الصناعةالأول: نشأة الفرع 

يعتبر القرن الخامس عشر هجري، بداية ظهور ونشأة مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، 
 ية مختلفة،اقتصادحيث أنشئت العديد من البنوك والمؤسسات المالية الإسلامية، في أوساط اجتماعية و 

ة مادية للتجار حيث تختلف في مفهومها وطبيعة دورها عن المؤسسات المالية التقليدية، التي لها نزعة 
زمات كانت خسائر الطرف الآخر من الفوائد الربوية، ما أدى إلى حدوث أ افي النقود وتعظيم الثروة، مهم

ر العمل مالية، بلغ أثرها معظم بلدان العالم. لذا، فقد أنشئت مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، لتطهي
 خرى.المصرفي من الفوائد الربوية والمخالفات الشرعية الأ

التقليدية، التي كانت بداياتها  يراتهانظسلامية، صناعة ناشئة مقارنة مع تعد الصناعة المالية الإ
وقد انتشرت مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية عالميا، حتى صارت واقعا  1قبل قرنين من الزمن،

وصناعة التمويل  العالمي، بهدف تحقيق مصداقية الصيرفة الإسلامية قتصادفرض نفسه في ساحة الا
الخالي من عيوب الفوائد الربوية، في زمن زاد فيه محاولات الغرب، نشر عولمة النظام الرأسمالي وفرضه 
على الأنظمة المصرفية والمالية، التي ترتكز أساسا على سعر الفائدة والإعتقاد السائد، بأنه لا يمكن 

 ربوية. تطوير المؤسسات المالية أو خلق نظام مالي دون فوائد 

المسلمين، يرون أن السبب  قتصادفي ظل الأحداث المتسارعة، ظهرت مجموعة من رجال الا
، والذي المحرم شرعا الفائدة المركبة سعري المحلي والدولي، راجع إلى قتصادوراء عدم الاستقرار الا

 ،عن حلول بديلةإلى البحث  دعا أخل أيضا بالاستثمارات الإنتاجية والصناعية، بالتالي، الأمر الذي

                                                                                       
، جزائرالسيدي بلعباس  جامعة مجلة العلوم الاقتصادية،، تقييم تطبيق الصناعة المالية الإسلامية على مستوى البنوك الجزائرية، : مناد خديجة1

 .112، ص 2023، 01، العدد 18المجلد 
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طراف على موازنة معدلات الأرباح بين الأ العملو  نتقال إلى نظام المشاركة في العمليات الاستثمارية،كالإ
انطلاقا من هذا التوجه، بدأت تتجسد فكرة المؤسسات و حالات الفائض، و المتعاملة في حالات العجز 

خالية من أسعار الفائدة الربوية، ويحقق  ليةفي معاملاته على آالمالية الإسلامية كحل بديل، يعتمد 
 ية متطورة.اقتصادتكامل اجتماعي وتنمية 

بينها  تجسيد فكرة إنشاء المؤسسات المالية غير الربوية )الإسلامية(، منللات و محا عدةكانت 
دخار المحلية بالدهقلية بمصر سنة بإنشاء بنوك الإ حمد النجار"مصر، حيث بادر الدكتور"أ في

العوائد على  مال وتوزيعفراد على المساهمة في تكوين رأسلى تحفيز الأتهدف أساسا إ 1،م1963
 نشاء بنك ناصرلتأتي بعدها تجربة إ ،ساس المشاركة في الربح والخسارة معاعلى أ ،المساهمين

ومع تنامي هذا النوع من  2خذا وعطاءا.، على أساس عدم التعامل بالفوائد أ1971الاجتماعي سنة 
نشاء مصارف ، تدعو إلى إلى قرارات اتخذتها حكومات الدول الإسلاميةهذه التجارب إ نتقلتت ااملاالمع

تأسيس "البنك الإسلامي  تفاقيةا بتوقيع 1975ذلك سنة قد تم و  ،تعمل وفق ضوابط الشريعة الإسلامية
ية في ميثاقه، الذي الذي يقر باتباع أحكام الشريعة الإسلامالتابع لمنظمة المؤتمر الإسلامي و ، "للتنمية

التقدم الاجتماعي لشعوب الدول ية و قتصادنص على أن هدف البنك الإسلامي هو دعم التنمية الا
الشريعة الإسلامية، كما تم كذلك إنشاء  وفقا لأحكام ،والمجتمعات الإسلامية مجتمعة ومنفردة ،الأعضاء

سلامي، حيث صدر مرسوم تأسيسه بنك دبي الإسلامي، الذي يعتبر أولى بدايات العمل المصرفي الإ
كما تبعت هذه الإنجازات عدة بنوك إسلامية أخرى، كبنك فيصل الإسلامي  3م،1975مارس  12 خبتاري

م وبنك 1978م، البنك الإسلامي سنة 1977المصري، بنك فيصل السوداني، بيت التمويل الكويتي سنة 
 4م.1979البحرين الإسلامي سنة 

                                                                                       
، أطروحة دكتوراه في البنوك الإسلامية، كلية الشريعة والاقتصاد، جامعة الإصلاحات المالية المعاصرة ودور الصيرفة الإسلاميةسميرة حسيبة،  :1

 .287ص ، 2016 الأمير عبد القادر للعلوم الإسلامية قسنطينة الجزائر،
، أطروحة دكتوره 2009-1990ر البنك الإسلامي للتنمية في دعم التنمية الاقتصادية في الدول الأعضاء حالة الجزائر دو : بقاش شهيرة، 2

 .60، ص2012، الجزائر 3ر علوم التسيير، جامعة الجزائتسيير، كلية العلوم الاقتصادية و في علوم ال
 .287، ص مرجع نفس: سميرة حسيبة، 3
لمتوسطة دراسة حالة بنك البركة ادية في تمويل المؤسسات الصغيرة و ة بين البنوك الإسلامية و البنوك التقليدراسة مقارن: مطهري كمال، 4
، قتصاد، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، جامعة وهران الجزائر، رسالة ماجستير في الابنك القرض الشعبي الجزائريو 

 .18، ص 2012
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أي  ،1991هذه التجربة في الجزائر سنة ل ميداني كان أول ظهور ،ئرما عن نشأتها في الجزاأ
ة منها أتاح المجال للبنوك التجارية الخاصة المحلي ذاك الحين، الأمر الذي منذ الإصلاح المالي والنقدي

اعة صننشاء ويعود السبب الرئيسي لتأخر الجزائر عن إ المالية الجزائرية،بالنشاط في السوق  ،والدولية
لذي هو الإستعمار الفرنسي، ا ،والتي كانت موجودة  منذ حوالي قرن من الزمن ية إسلامية في جزائر،مال

، الجزائري )الإسلام(عقيدة المجتمع  ا منسسهأو  استمد مبادئهبنوك أو مصارف، تنشاء رفض بشدة إ
ضية الأر زائر تملك كما ساهمت تداعيات فترة الإستعمار الفرنسي إلى ما بعد الإستقلال، حيث لم تكن الج

 الإسلامية.لترقية الصناعة المالية  الملائمة

كانت أولى أنشطة الصناعة المالية الإسلامية في الجزائر عموما، في شكلين رئيسيين: الصيرفة 
، برأسمال 1991ل نشاطه في الجزائر منذ سنة والتأمين، تمثلت في بنك البركة الجزائري الذي زاو 

، والذي أصوله من أحد البنوك الإماراتية، كما تم 2008ك السلام الجزائري سنة اء بنمختلط، ثم تم إنش
، من طرف بنك الخليج القطري، بالإضافة إلى شركة 2009نة إفتاح أول نافذة إسلامية في الجزائر س

عادة التأمي  ن،سلامة للتأمينات، التي تقدم خدمات تكافلية وهي امتداد لشركة البركة والأمان للتأمين وا 
 2000.1والتي تم إعتمادها منذ سنة 

 أما مؤخرا، فقد تبنت الجزائر موضوع الصناعة المالية الإسلامية بجدية، حيث تعمل السلطات
الإسلامي، من خلال ما نراه من تخصصات في الجامعات، ودعم إعتماد  قتصادعلى تعميم فكر الا

 خطوات ، على أولىة، كما أقدمت الحكومة الجزائريةالنوافذ الإسلامية، في شتى المؤسسات المالية التقليدي
تقنين ووضع الإطار القانوني للصناعة المالية الإسلامية، من خلال سن قانون يحدد قواعد ممارسة 

رجب  20المؤرخ في  02-20العمليات البنكية المتعلقة بالصيرفة الإسلامية، والمتمثل في النظام رقم: 
د قواعة المتعلقة بالصيرفة الإسلامية و ، المحدد للعمليات البنكي2020مارس  15الموافق لـ  1441عام 

 ن طرف النبوك والمؤسسات المالية.م ،ممارستها

 محدودةلكن، تبقى هذه الجهود المبذولة في سبيل تنمية الصناعة المالية الإسلامية في الجزائر، 
المالية الإسلامية الناشطة به،  بالنظر لهيكل هذا القطاع، الذي لا يتعدى مجموع مؤسسات الصناعة

                                                                                       
المعوقات القانونية المحلية دراسة استقصائية لواقع وتطورات ي الجزائر بين التجارب الدولية و الصناعة المالية الإسلامية ف، شودار حمزة: 1

، 2015، 15الجزائر، العدد  01، مجلة العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس سطيفالصناعة المالية الإسلامية في العالم
 .350ص 
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مؤسسة مالية في الجزائر، ويوضح الجدول التالي تعداد المؤسسات  29مؤسسات من إجمالي  03وهو 
 المالية و البنوك والمصارف المعتمدة في الجزائر.

 1-3جدل رقم: 
 "هيكل النظام المصرفي في الجزائر" 

ية قتصاد، مجلة الأصيل للبحوث الاالآفاقالتحديات و ية بالجزائر،الواقع و الصناعة المالية الإسلامبدروني عيسى،  المصدر:
 .412، ص 2021، 02، العدد05، المجلد الجزائر خنشلةة، جامعة والإداري

يتضح من خلال الجدول، أن إجمالي المؤسسات المالية والبنك والمصارف في الجزائر، لا 
مؤسسة، الأمر الذي يجعل من القطاع المصرفي الجزائري، ضعيفا مقارنة بباقي الدول،  32يتعدى 

سواق المالية، ويمكن القول أن هذا الضعف أو النقص، راجع خاصة المتقدمة في مجال الصيرفة والأ
إلى عدت أسباب، قد تكون بالدرجة أولى سياسية، حيث أنه إذا نظرنا إلى الدور الهام، الذي يلعبه 
التمويل الدولي في ازدهار الأنظمة المالية للدول، خاصة الدول الدامية منها، وبالمقارنة مع عدم الاستقرار 

قانوني في الجزائر )نتيجة سن قوانين و إلغاء أخرى بصورة فجائية(، يجري ذلك عكس ما السياسي وال
يجذب هذا النوع من التمويل، بالتالي، ينعكس ذلك سلبا على النظام المالي الداخلي للجزائر، كما يؤثر 

نوك والمصارف ذلك على الصناعة المالية الإسلامية مباشرة، حيث أن الجزائر لم تتمكن من زيادة عدد الب
على تعميم الصناعة ، منذ إنشاء بنك السلام، لكنها من جهة أخرى تعمل 2008الإسلامية منذ سنة 

 المالية الإسلامية، من خلال دعم فتح النوافذ الإسلامية، في مختلف المؤسسات المالية التقليدية.

 

 المجموع إسلامية مؤسسات مؤسسات خاصة مؤسسات عامة نوع المؤسسة
البنوك 
 والمصارف

7 14 2 23 

سات المؤس
 3 0 1 2 المالية 

 5 0 2 3 شركات التأجير
مؤسسات 
 1 0 0 1 تعاضدية

 32 2 17 13 المجموع
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 الفرع الثاني: تطور وانتشار مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية 

ر الصناعة المالية الإسلامية، من خلال الدراسات التي تناولت صناعة التمويل الإسلامي، تظه
حيث كشفت بعض التقارير الدولية، عن مدى تطورها وانتشارها، بشكل جعلها تنافس المؤسسات التقليدية 

ختلف أنحاء في م الناشطةعدد المؤسسات المالية الإسلامية،  بلغ وقد 1في الأسواق المالية العالمية،
  2024.2مؤسسة، سنة  2500، المسلم وغير المسلم العالم

لكن دولة،  80تريليون دولار، موزعًا على أكثر من  3.9 أكثر من بلغ حجم التمويل الإسلامي
ت مثل ما  ،دول فقط 10أن  الإحصائيةت ظهر البيانات حيث  ،من الأسواقيتركز معظمه في عدد قليل 

يران هذا  ،الإسلامية في العالمالمالية  % من الأصول95يقرب من  وتتصدر المملكة العربية السعودية وا 
%، والإمارات 12 بنسبة % لكل منهما، تليها ماليزيا30% و25 نسبتي القطاع بحصة سوقية تتراوح بين

%، إندونيسيا 3.5 بنسبة %، تركيا والبحرين5.5 بنسبة الكويت وقطر، %10 بنسبة العربية المتحدة
مجتمعة،  05%أما باقي الدول لا يتجاوز حجم التمويل الإسلامي لديها، نسبة  3،%2 بنسبة تانوباكس

منافسا قويا للصناعة المالية التقليدية، خاصة بالنظر إلى اليوم، الصناعة المالية الإسلامية  وقد أصبحت
شرح الشكل والجدول الانتشار والتطور الذي أصبحت عليه، وكذا، وتيرة التنمية التي تسير عليها، وي

  التاليين، تطور ونمو هذه الصناعة وآفاقها الواعدة.

 

 

 

 

                                                                                       
مجلة دراسات في المالية الاسلامية والتنمية، المركز الجامعي مرسلي عبد الله  الصناعة المالية السلامية الواقع والتحديات،اجي محمد، البلت: 1

 .97، ص 2020، 01، العدد 01تيبازة الجزائر، المجلد 
، على الموقع    2025-04-24ع عليه بتاريخ ، تم الاطلاحول المصارف والتمويل الإسلامي: مركز الهدى للمصارف والاقتصاد الإسلامي، 2

www.alhudacibe.com . 
، على الموقع                             2025-04-24تم الاطلاع عليه بتاريخ  التمويل الإسلامي للدول ذات الأغلبية المسلمة،: جلوبال فاينانس، 3
/https://gfmag.com. 
 

http://www.alhudacibe.com/
https://gfmag.com/
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 2-3ل رقم: وجد
 "2022-1201تطور حجم الصناعة المالية الإسلامية ما بين " 

التقرير السنوي لاستقرار صناعة الخدمات المالية الإسلامية ، مجلس الخدمات المالية الإسلامية :المصدر
 .07ص  ،www.ifsb.org ، على الموقع2025-04-10عليه بتاريخ  الإطلاع، تم 2023

تطور الصناعة المالية الإسلامية العالمية في ظل التمويل بوزيد رشيدة، حجاب عيسى، سعودي عبد الصمد، 
، 07، المجلد الجزائر، مجلة قبس للدراسات الإنسانية والاجتماعية، جامعة الواد 2021-2010التقليدي للفترة 

 .899ص، 2021 ،02العدد 
  1-3 رقم: شكل

 "2022-2011منحنى تطور حجم الصناعة المالية الإسلامية ما بين "
 

 

 

 

 ءةتقويم الكفاالمسوس يعقوب،  المصدر:
 

 نلاحظ من خلال الشكل ارتفاع حجم النمو في الصناعة المالية الإسلامية خلال السنوات 

 

 الإطلاع، تم 2023عة الخدمات المالية الإسلامية التقرير السنوي لاستقرار صنا، مجلس الخدمات المالية الإسلامية :المصدر
 .07ص  ،www.ifsb.org ، على الموقع2025-04-10عليه بتاريخ 

تطور الصناعة المالية الإسلامية العالمية في ظل التمويل التقليدي للفترة بوزيد رشيدة، حجاب عيسى، سعودي عبد الصمد، 
 .899ص، 2021 ،02، العدد 07، مجلة قبس للدراسات الإنسانية والاجتماعية، جامعة الواد الجزائر، المجلد 2010-2021

 2016 2015 2014 2013 2012 2011 السنوات
 قيم حجم الصناعة
 1.88 1.88 1.87 1.8 1.6 1.2 )ترليون دولار(

 2022 2021 2020 2019 2018 2017 السنوات
 قيم حجم الصناعة
 3.25 3.06 2.75 2.4 2.19 1.89 )ترليون دولار(
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تطور حجم الصناعة المالية السلامية  

http://www.ifsb.org/
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 : مؤسسات الصناعة المالية الإسلاميةالفصل الثالث

~ 161 ~ 

يلاحظ من خلال المنحى الخاص بتطور حجم الصناعة المالية الإسلامية، من الفترة الممتدة 
ذلك من  ، أن نمو حجم التداول في هذه الصناعة متزايد، حيث يظهر2022إلى سنة  2011من سنة 

تريلون دولار وحجم التداول في سنة  1.2، الذي بلغ 2011خلال المقارنة بحجم التداول الخاص بسنة 
تريلون  3.25سنوات تقريبا، حجم  10، الذي تضاعف أكثر من مرتين ونصف، حيث بلغ خلال فترة 2

إلى الانتشار الواسع ، وقد يعود هذا النمو 2011بالمقارنة بسنة  %170دولار، أي بنسبة زيادة جاوزت 
دولة كما تم  70حول العالم الذي لاقته الصناعة المالية الإسلامية مؤخرا، حيث توزعت على أكثر من 

في الموضحة ذكره سابقا، ويتضح ذلك من خلال التوزيع الجغرافي، لأصول الصناعة المالية الإسلامية 
 الشكل التالي.

 2-3رقم:  شكل
 "2022ي أصول الصناعة. م. إ حول العالم لسنة التوزيع الجغرافي لإجمال" 

إطلاق إمكانية التمويل الإسلامي نظرة متعمقة حول توخان على عبدول مناب، سيد فائق نجيب، يحي عليم الرحمن، : المصدر
على الموقع  2025.01.19عليه بتاريخ  الإطلاع، تم إطار التقييم القطري للتمويل الإسلامي الصادر عن البنك الإسلامي للتنمية

 https://isdbinstitute.org/.الإلكتروني 

https://isdbinstitute.org/
https://isdbinstitute.org/
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ول تعد منطقة الشرق الأوسط، أكثر الدول تداولا للصناعة المالية الإسلامية، مقارنة بباقي د
جمالي أصول من إ %15العالم، حيث تتجاوز نسبة الأصول المتعلقة بالصناعة المالية الإسلامية، 

ل الصناعة المالية المحلية، أي أن حجم التداول في الأصول المالية الإسلامية داخل هذه الدول، يمث
، وهي نسبة لا بأس بها مقارنة ببعض الدول، التي الداخلية، من إجمالي الأصول المالية 1/6السدس 

ن هذه لية التقليدية داخلها، رغم ألا تكاد تعد نسبة الأصول المالية الإسلامية من إجمالي الأصول الما
. على غرار ذلك، يحوز مجلس التعاون دول المغرب العربيالدول تعد دولا مسلمة، والتي من أمثلتها 

مليون دولار  1342.9الخليجي على حصة الأسد من إجمالي الأصول المالية الإسلامية، والتي بلغت 
مليون دولار  24.1المصدرة،  كمالي الصكو مليون دولار من إج 356.6من الأصول المصرفية، و 

لغ مليون دولار في مؤسسات التأمين التكافلي، بالتالي، ب 16.7متمثلة في الصناديق الإسلامية، وكذا 
 مليون دولار، أي ما 1740.4إجمالي الأصول المالية الإسلامية التي يحوزها مجلس التعاون الخليجي 

 مليون دولار.  3245.5لإسلامية حول العالم، والتي بلغت حجم نصف إجمالي الأصول المالية ا زيتجاو 

الإسلامية، جعلها محطة أنظار  إن هذا التطور والانتشار الواسع لمؤسسات الصناعة المالية
ن مأن نجد قد التي ا الأسواق العالمية والإقليمية، تعرضت له زمة التي، خاصة بعد الألغربا هتماموا
بدون دراسة سليمة وبدون  ،لفئات من المقترضين تمنح تمويلا :مثلاات أهم أسباب هذه الأزم بين

كما  ،فلاس العديد من المؤسسات المالية، مما أدى إلى توقف البنوك عن السداد أعقبه إضمانات جيدة
وغيرها من تلك  كبورصات مجلس التعاون الخليجي ومصركذلك، العربية العالمية و  لم تسلم البورصات

ن مليات المستمدة على العديد من القواعد والآ الإسلامي يعتمد قتصادن الا، نجد أل ذلكمقاب الأزمة.
  .التي تحفظ للمال مكانته وتوجهه للاستخدام الأمثل والسليم ،الشريعة الإسلامية

قد  ،الذي شهدته  مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية ،التطور الكبيرالواسع  و  نتشارإن الا
ثبات مدى قدرتها والإقليمية، من أجل إعلى الساحة الدولية  ،عديدة خارجية وداخليةواجهته تحديات 

لجميع القطاعات  ية احتياجات ومتطلبات المتعاملين، من الخدمات والمنتجات الإسلاميةعلى تلب
من خلال  وب تعاملها على البنوك التقليدية،فرض أسل فقد تمكنت من ،كثر من ذلكأبل و  ،يةقتصادالا
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ن البنوك التي واجهتها هذه المؤسسات، أالتحديات الداخلية  ، ولعل من بينملاتها مع المراسلينمعا
 1حتياجات عملائها.لا ، تلبيةلى جانب المنتجات المصرفية الإسلاميةبتقديم منتجاتها إالتقليدية قامت 

ات المالية الدولية زيادة رقعة التعامل مع المؤسس :نجد التي واجهتها، هم التحديات الخارجيةأما أ
تعرض أي مصرف حيث لم ي ،زمة العالميةاكتسبتها خلال الأ التي ،والمحافظة على السمعة الطيبة

نجاز مؤسسات الصناعة المالية  2، وكذا، نجاح فكرة التمويل الإسلامي،إسلامي للإفلاس واستمر تطور وا 
صناديق الاستثمار الإسلامية  ،ك إسلاميةصكو  ،أسواق مالية إسلامية ،، بنوك إسلاميةالإسلامية بأنواعها

 مين التكافلي.مؤسسات التأو 

المحرك والذي يعد بمثابة  ،كل هذا في من عناصر نجاح هذه المؤسسات هم عنصرولعل أ
يا هو الموارد البشرية المؤهلة علم ،الإسلامية الصناعة المالية يدفع عجلة التنمية في مؤسسات الذي

ير ت المتزايدة، ليس فقط من خلال خدمة الزبائن، بل في التفكغطية المتطلبات، الذي يعمل على عملياو 
حها بل واكتسا ،والذي سيزيد حتما من تطورها وانتشارها للتنمية والتطوير لهذه المؤسسات، يالاستراتيج

 .اجلهصد السامية التي أنشئت أساسا من أوتحقيق المقا ،عالميا

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                       
 .103، ص مرجع سابق: محمد البلتاجي، 1
 .103، ص نفس المرجع: محمد البلتاجي، 2
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 الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلاميةالمطلب الثاني: أثر تدريب 

 في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية هامواصفاتو  الموارد البشريةكفاءة : الأولالفرع 

ية من أكبر المشاكل التي واجهتها البنوك الإسلامية منذ نشأتها، هو عدم توافر العناصر البشر 
 نشاط الصناعة، في إدارة االذي يعد عنصرا أساسيا وعاملا هاموالمناسبة لطبيعتها الخاصة، و  الكفؤة

كون المالية الإسلامية. لذا، يمكن القول، أن أهم شرط يجب أن يتجسد في هذه الفئة من العاملين، أن ت
 مدربة على العمل في الصناعة المالية وفي نفس الوقت، مزودة بما يجب من القواعد الشرعية اللازمة

ذا المجال، كما يجب أن تكون مستعدة لبذل قصار جهودها، في تحقيق الأهداف للمعاملات في ه
 ية والاجتماعية على الوجه الصحيح.قتصادالا

والمقصود بالموارد البشرية هنا: "أنها تلك الجموع من الأفراد المؤهلين، ذوي المهارات والقدرات  
أما إذا عجزت   1ك الأعمال بحماس واقتناع"،المناسبة لأنواع معينة من الأعمال، والراغبين في أداء تل

المناسبة، فإنها ستضيع فرصة  بالكفاءاتالمؤسسات المالية الإسلامية عن توفير هذا العنصر الأساسي 
تفوقها وتميزها، كما ستتيح الفرصة أمام نمو النشاط المصرفي التقليدي، الذي ينحصر عمله في الخدمات 

وائد ربوية، بالتالي، يقتصر إعداد العاملين فيها، على الدراسات المصرفية، على إدارة القروض بف
 الائتمانية والضمانات فقط.

لدى مواردها  الكفاءاتوعلى عكس ما تحتاجه المؤسسات المالية التقليدية، من توفر بعض  
 اتكفاءالبشرية، تحتاج المؤسسات المالية الإسلامية لأكثر من تقنيات وفنيات عمل، حيث تحتاج إلى 

 2:فيمايليلا بد من توافرها في العاملين لديها قبل توظيفهم، والتي نذكر أهمها 

 مي؛ موارد بشرية قادرة على جذب المودعين، وفهم طبيعة العلاقة التي تربط المودع بالبنك الإسلا .1
ات تطلبعمالة قادرة على تقديم الخدمة المصرفية، بالسرعة والجودة الملائمتين، والتي تتوافق والم .2

 الشرعية الإسلامية؛

                                                                                       
جامعة قاصدي مرباح ورقلة  ،مجلة الباحثأنظمة تقييم الأداء كأداة لتنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية، : نوري محمد، 1

 .46، ص 2014 ،01، العدد 06المجلد الجزائر، 
المجلد جامعة قاصدي مرباح ورقلة الجزائر، ، مجلة الباحث، الموارد البشرية في البنوك الإسلامية بين النظرية والتطبيق: غربي عبد الحليم، 2

 .50، ص 2008، 06، العدد 06
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ا نوعية من الموارد البشرية، قادرة عن البحث عن الفرص الاستثمارية الملائمة، ودراسة جدواه .3
 وتقييمها وتنفيذها، ومتابعتها في إطار الضوابط الشرعية الإسلامية؛ 

وعموما يمكن القول، أن طبيعة العمل في هذه المؤسسات الإسلامية، التي كونها مؤسسات عمل 
ذات طابع عقائدي، أي تعتمد التشريع العقائدي أكثر من التشريع والتنظيم الوضعي، تتطلب توفر بعض 

أصلا مع متطلبات العقيدة  ة، وأن هذه الصفات يجب أن تتوافقالصفات الشخصية أولا قبل الصفات الفني
ن الكريم لهذين آالقر  مانة كأهم صفتين. وقد أشارالإسلامية، والتي يمكن أن تتمحور حول المقدرة والأ

)سورة  ﴾... إِنَّ خَيْرَ مَنِ اسْتَأْجَرْتَ الْقَوِيُّ الْأَمِينُ ﴿مصداقا لقوله تعالى في الآية الكريمة:  1العنصرين،
 (.26القصص: 

وة المطلوبة في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، على تمتع الأفراد بالق الكفاءةلا تقتصر 
ة م بكافة المهام على أكمل وجه، بل يمكن أن تكون قوة الشخصية أهم من القو الجسدية، اللازمة للقيا

ة الجسدية في هذا المجال، خاصة إذا تعلق الأمر بالتعامل على مع أفراد، كالعمال والموظفين بالنسب
 م فيلإدارة وتسيير الموارد البشرية، حيث يلعب هذا العنصر )قوة الشخصية(، دروا هاما في التحكم التا

 كافة مصالح المؤسسة واتخاذ القرارات الحاسمة خلال الظروف الصعبة، وكذا، فرض الانضباط والصرامة
 أثناء العمل. كما تعد قوة الإقناع والتفاوض، أحد أهم الصفات المطلوبة في موظفي مؤسسات الصناعة

بي وبي الزبائن ومندو المالية، خاصة فيما يتعلق بموظفي الخطوط الأمامية للمؤسسة، كالمستشارين ومند
ن، التمويل في البنوك، حيث تعتمد المؤسسة بشكل مباشر، على القدرات الفردية لهذا الصنف من الموظفي

قناع الزبائن، بالإستفادة من الخدمات البنكية والمصرفية، التي تعرضها ال  مؤسسة.للتفاوض مع العملاء وا 

صف به المورد البشري في مؤسسات وتعد الأمانة من بين أهم الصفات، التي يجب أن يت
الصناعة المالية الإسلامية، حيث تتطلب طبيعة العمل في المؤسسات المالية بشكل عام، أعلى مستويات 
الأمانة والإخلاص، خاصة فيما يتعلق بجانب التعامل مع مدخرات الزبائن والأصول المالية للمؤسسة، 

لمؤسسات المالية حول العامل، نتيجة لوجود شخص حيث تعد معظم جرائم الاختلاسات، الواقعة في ا
الأمانة في جانب الاختلاسات المالية  رأو أشخاص غير موثوقين من داخل المؤسسة، كما لا تنحص

                                                                                       
على الموقع  ،2025-01-19عليه بتاريخ  ، تم الإطلاعتقويم الموارد البشرية بالبنوك الإسلامية: أشرف محمود، 1

https://www.islamonline.net. 

https://www.islamonline.net/
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فقط، بل في حفظ أسرار المؤسسات والعملاء والزبائن وكافة المتعاملين مع المؤسسة، ويعد كذلك من 
لصناعة المالية الإسلامية، الأمانة في النصح والإرشاد بين متطلبات الأمانة حصرا في مؤسسات ا

والتوجيه لزبائن المؤسسات، خاصة فيما يتعلق بشرعية الخدمات والمنتجات المالية، التي تعرضها 
 المؤسسات والحرص على عدم الخروج من دائرة الشرعية الإسلامية، في كافة المعاملات مع الزبائن. 

الإسلامية، يعتمد على مدى كفاءة العنصر البشري فيها، وفهمه  إن مستقبل الصناعة المصرفية
هج لآليات العمل المصرفي والمالي، لذلك، كان لا بد من إنشاء مراكز للتدريب المالي الإسلامي، بمنا

ية، اقتصادومعايير تتناسب مع خصوصية البنوك الإسلامية ومفاهيمها الجوهرية، فنجاح أي مؤسسة 
 ها في استقطاب الكفاءات المؤهلة والمدربة للعمل فيها.يتوقف على مدى نجاح

ولقد أصدرت ملتقيات البنوك الإسلامية عدة توصيات، تنص على مدى أهمية إعداد العاملين  
وتأهيلهم لحمل رسالة هذه المؤسسات، والتي نذكر منها: التوصية التي أصدرها الملتقى الإسلامي السنوي 

، حيث كان نصها يدعوا 2004من شهر سبتمبر لسنة  27و  26، 25ريخ السابع بالأردن، المنعقد بتا
المشاركون من المصارف الإسلامية، إلى العمل على دعم استقطاب الكفاءات الفنية الكاملة، وتنمية 
المهارات الخاصة بالمحللين الماليين للأسواق المالية، والاستثمارات المباشرة بشكل عام، بغرض التخفيف 

ت الفنية المرتبطة بالتصنيف المالي والمخاطر الخاصة بالمصارف الإسلامية، وأن تعمل من العقبا
أيضا، على تأهيل وتكوين جميع العاملين فيها، بصيغها الخاصة وأعمالها ونشاطاتها المستمدة من أحكام 

 1خصوص.وقدراتهم في هذا ال الشريعة الإسلامية، وذلك بشكل دائم وعلى نحو مستمر، لتطوير مهاراته

 الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية تحسين كفاءةالفرع الثاني: 

 أولا: تسيير الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية

من منطلق أن الصناعة المالية الإسلامية تحتاج كفاءات من موارد بشرية خاصة، حيث يجب 
بكافة الجوانب الشرعية  الإلمامالتمويل والصيرفة، وفي نفس الوقت لها  أن تكون مؤهلة للعمل في مجال

رورة إلى مراعاة بعض الجوانب ع من المؤسسات، بالتالي، تظهر الضوالدينية لمتطلبات العمل في هذا النو 
ختيار وتعيين هذه الموارد، ومن ثم تقييمها، قبل التطرق إلى تدريبها  المتعلقة بالوظائف وتوصيفها، وا 
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وتحسين كفاءتها، لذا، يتوجب على إدارة الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية مراعاة النقاط 
 التالية:

 وصف وتوصيف الوظائف في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية .1

الوصف الدقيق للوظائف في  على ،تعمل إدارة الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية
 وتتم هذه العملية من خلال مجموعة من الإجراءات، كما هو الحال في مختلف الإدارات هذه المؤسسات،

والمؤسسات، ولكن يختلف الأمر بالنسبة لمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية فقط، في كون هذه 
الوظائف تتطلب شاغلين بمواصفات وكفاءات خاصة، نتيجة لطبيعة العمل في هذه المؤسسات، وتركز 

وعة الموارد البشرية الخاصة بمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية في توصيفها للوظائف، على مجمإدارة 
 :من النقاط التي يمكن تلخيصها فيمايلي

 1تحليل الوظيفة المطلوبة شغلها، وتحديد وصفها ومتطلبات أدائها بدقة؛ 
 2تحليل مواصفات الشخص الذي سيشغل هذه الوظيفة بدقة؛ 
 يق بين مواصفات الوظيفة والمتطلبات التي يجب أن تتوفر في شاغلها؛العمل على التوف 
  تحديد المهام والأنشطة وحدود المسؤوليات المتعلقة بممارسة هذه الوظيفة، بما يتناسب مع

 خصوصيات العمل في المؤسسات المالية الإسلامية؛
 ارستها؛وصف كافة الجوانب المتعلقة بالحقوق والواجبات المتعلقة بالوظيفة ومم 

 الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلاميةوتعيين إختيار . 2

ي تعتمد أنشطة المؤسسات المالية الإسلامية على الموارد البشرية بشكل مباشر، خاصة تلك الت
 لها تهتم بالتمويل والإستثمار وخدمة العملاء، لذا، يتطلب ذلك نوع معينا من الموارد البشرية، والتي

بعض المواصفات الخاصة، وهو ما يجب على إدارة الموارد البشرية مراعاته في عملية اختيار وتعيين 
 العاملين لديها، والتي يمكن حصرها في النقاط التالية:
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  العمل على اختيار الموارد البشرية القادرة على جذب المودعين، وفهم طبيعة العلاقة التي تربط
 1؛مالية الإسلاميةالالصناعة مؤسسات المودع ب

  العمل على اختيار أفراد قادرين على تقديم خدمات مصرفية بالسرعة والجودة المطلوبة، ووفقا
 2المعايير الشرعية والفنية المعتمدة في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية؛

 ف تعيين كفاءات ذات خبرة في مجال الصيرفة والصناعة المالية، من خلال اعتماد معايير تهد
 إلى تحديد بعض المؤهلات العلمية الخاصة، في شروط التوظيف والترشح لدى هذه المؤسسات؛

  اختيار موارد بشرية قادرة على البحث عن فرص استثمارية ملائمة لطبيعة هذه المؤسسات، من
 خلال تجنب كافة المعاملات المالية الربوية، والتي لا تصح في الشريعة الإسلامية؛

  بشرية لها انضباط شرعي، ملمة بكافة مبادئ الشريعة الإسلامية؛اختيار موارد 
  تعيين موارد بشرية ذات نشأة وسوابق وسيرة حسنة في المجتمع، خاصة وأنها ستمثل أحد

 المؤسسات الإسلامية، وأنها تعكس صورة من صور المعاملات الإسلامية؛

 لاميةتقييم الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإس .3

تي يعد تقييم الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، من بين أهم النقاط ال
حديد تيجب مراعاتها قبل وأثناء عملية التدريب، حيث تلعب عملية تقييم العاملين دورا أساسيا في عملية 

عمليات هذه الموارد البشرية ل نقاط القوة والضعف لدى العاملين، والتي من خلالها يتم تحديد مدى احتياج
لمالية االتأهيل والتدريب لسد العجز إن وجد، بالتالي، تعتمد إدارة الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة 

رها الإسلامية عمليات تقييم مواردها بصفة مستمرة، خاصة فيما يتعلق بتحديد الإحتياجات التدريبة وغي
 ات التدريب كتقييم لمدى نجاح العملية. من الإحتياجات الأخرى، وحتى بعد عملي

تتم عملية تقييم الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، من خلال اعتماد 
د مجموعة من المعايير الخاصة بطبيعة العاملين والعمل في هذا النوع من المؤسسات، ويخضع اعتما
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نها توجيه عملية التقييم نحو ما تهدف إليه بدقة، بعاد، التي من شأهذه المعايير إلى مجموعة من الأ
 1ويمكن حصر هذه الأبعاد في مجموعة النقاط التالية:

 ت طبيعة المعايير المستخدمة في تقييم أداء العاملين: تفرض الطبيعة الإسلامية لهذه المؤسسا
ابط والقيم استخدام معايير خاصة لتقييم العاملين لديها، والتي تتركز أساسا حول قياس الضو 
 ؛الإسلامية، وكذا، تقييم كافة الجوانب المتعلقة بالنتائج والإنجازات التي قدمها العاملين

  نطاق تطبيق عملية التقييم: حيث يتم تحديد معايير للتقييم حسب كل مستوى، والتي من
ة المفروض أن لا تقتصر على المستويات الدنيا للمؤسسة، بل يجب أن تمس كافة مستويات إدار 

 هذه المؤسسات؛
  طبيعة وسمات المقوم: يجب أن تتوفر مجموعة من السمات في القائم على عملية التقييم، سواء

كان فردا أو مجموعة أو لجنة داخل أو خارج المؤسسة، حيث يجب أن يستند في تقييمه إلى 
 مبادئ الفكر الإداري الإسلامي؛

 يم، اد معايير واضحة ودقيقة في مجالات التقيالمعايير المستخدمة في التقييم: يجب أن يتم اعتم
 ويجب كذلك أن تستند إلى قواعد الشريعة الإسلامية في المعاملة وأحكامها في مجال العمل؛

 ين، الإستخدام الفعلي والفعال لنتائج التقييم: من خلال اعتمادها كأدوات لتحسين مستوى العامل
 ا تم تحديده من عجز في عملية التقييم؛وتوجيههم نحو تطوير مهاراتهم بما يتناسب مع م

 ثانيا: عملية تدريب وتنمية الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية

 . مجالات تدريب الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية1

نفس المراحل تتم عملية تدريب الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، وفق 
التي تمر بها عمليات التدريب في مختلف المؤسسات، من تحديد الإحتياجات وصياغة مواد ومواضيع 
التدريب، وتنفيذ برامج التدريب إلى عملية تقييم فعالية التدريب ككل، لكن تختلف عملية تدريب الموارد 

في مجالات تدريب العاملين،  البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية عن باقي المؤسسات،
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حيث تعتمد هذه المؤسسات عملية تدريب الموارد البشرية في مجموعة من المجالات المحددة، والتي قد 
 تختلف في بعضها مع المؤسسات المالية التقليدية وتتفق في أخرى.

مية، على العموم تنقسم مجالات تدريب الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلا
إلى قسمين رئسيين، حيث يتم تأهيل وتدريب العاملين في هذه المؤسسات في الشقين الفني والشرعي، 
ويتضمن التدريب الفني كافة المهارات المتعلقة بالأنشطة المالية والمصرفية التقليدية، دون التطرق إلى 

مية، أما التدريب الشرعي فيتضمن كل ما يتعلق بالفوائد الربوية ويختلف مع ما تنص عليه الشريعة الإسلا
تأهيل العاملين في كل صيغ التمويل الإسلامي وخصوصياته، وكذا، تأهيلهم أخلاقيا على كافة السلوكات 

 1وقواعد المعاملات، التي لها تأثير في الأداء الوظيفي لهم.

تطالها كما يدخل ضمن هذين القسمين مجموعة من المجالات الفرعية الأخرى، التي يمكن أن  
 عملية تدريب، ويشرح الشكل التالي مختلف هذه المجالات:
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يشرح الشكل السابق عملية التدريب في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، من خلال 
فني عرض كافة المجالات التي يمكن أن تتم فيها هذه عملية، والتي تتمثل في التدريب في المجال ال

ال التدريب في المجو  صيرفة الإسلامية والمهارت الخاصةمن خلال اعتماد دورات التدريب المتعلقة بال
التي تعمل على دعم الإلمام بمختلف  ،من خلال مختلف دورات التدريب الشرعية والمهنية ،الشرعي

 مسائل شرعية الخدمات المالية الإسلامية ومنتجاتها.

لمجالات، التي يمكن للتدريب أن يطالها، والتي قد تتميز بها ويحدد بعض الباحثين أهم ا
مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية عن غيرها من المؤسسات المالية التقليدية الأخرى، حيث يمكن 

 1 حصرها في النقاط التالية:

  التدريب المتعلق بالجوانب الشرعية للأعمال المصرفية: حيث يجب إعداد برامج تدريبية في
ات لعقود والضوابط الشرعية، التي تحكم المعاملات المصرفية والخطوات الشرعية لتطبيق المنتجا

 والخدمات المصرفية؛
  التدريب على الصيغ التمويلية: من خلال إعداد برامج تدريبية متخصصة تتضمن دراسة الفرص

ل الإسلامي الإستثمارية والأساليب الحديثة، لإعداد دراسات الجدوى وأنواع صيغ التموي
 وضوابطها الشرعية، والمعايير المحاسبية الخاصة بها؛

  التدريب في مجال تطوير المنتجات: حيث يتطلب إعداد برامج تدريبية، تركز على الهندسة
 المالية وتطوير المنتجات والخدمات المالية الإسلامية؛

 ،تركز على تأهيل  التدريب في مجال الخدمات المصرفية: من خلال إعتماد برامج تدريبية
 العاملين للقيام بالتكفل التام والجيد لزبائن المؤسسة واستيعابهم؛

 ن تعمل على دعم إلمام العاملي ة: من خلال إعتماد برامج تدريبيةالتدريب في الجوانب الإداري
 بكافة أساسيات الأعمال الإدارية، وتنمية القدرة على الإبتكار والإبداع؛

  ملين إكساب العاانب التسويقية: حيث يتم اعتماد برامج تدريبية، تهدف إلى التدريب المتعلق بالجو
 ؛تصال الفعالومهارات الإ ،درة على بيع المنتجاتالمهارات التسويقية الحديثة والق
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  حث التدريب المتعلق بالجوانب الأخلاقية: يتم ذلك من خلال البرامج التدريبية، التي تهدف إلى
تقان العملالعاملين على الإ  .يةتعاليم الإسلامالب لتزاموالإ ،هتمام بحسن المعاملة وا 

  التدريب المتعلق بالجونب التنظيمية والقانونية: حيث يتم تدريب العاملين، على الإلمام بكافة
 التنظيمات والقوانين التي تحكم العمل المصرفي، سواء الداخلية أو الدولية؛

 مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية التدريب في ب . تحسين كفاءة الموارد البشرية2

تتم تنمية وتحسين كفاءة الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، من خلال 
عمليات التدريب في مختلف المجالات المتعلقة بالجوانب الفنية والشرعية، حيث يعمل التدريب على دعم 

رية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، من خلال دورات كافة المهارات الخاصة بالموارد البش
التدريب المختلفة المتعلقة بالجوانب المهنية والشرعية والأخلاقية، لتحسين كفاءة الأفراد والعاملين في هذه 
المؤسسات من حيث المهارات المتعلقة بالإبداع والتطوير، والإحاطة بكافة خصوصيات التمويل 

ع، وكذا، العمل على تنمية روح المسؤولية والصدق والإمانة وغيرها من السلوكات الإسلامي المشرو 
 المهنية، التي تدخل ضمن متطلبات المعاملة الجيدة والمتميزة مع زبائن هذه المؤسسات.

كما يعمل التدريب كذلك، من خلال دورات تنمية المهارات المتعلقة بالصيرفة المالية التقلدية، 
، والتي تعمل مؤسسات الصناعة المالية الإسلاميةاءات المالية للموارد البشرية في على تحسين الكف

أساسا في قطاع المالية والصيرفة والمعاملات المالية، من خلال تأهيلهم للقيام بكافة الأنشطة المصرفية 
مالية على التقليدية بكفاءة وفعالية، من إصدار مختلف الأوراق المالية، وتنقيذ مختلف العمليات ال

الصندوق ومع الزبائين، والقيام بكافة أعمال التصفية وفتح الحسابات وغيرها من المعاملات من هذا 
الصنف، كما تعمل دورات التدريب المتعلقة بحسين الكفاءت والمهارات المهنية للعاملين في مجال 

هيلهم لتأدية كافة المهام الحاسوب والرقمنة والتسويق والقدرة على الإقناع وعرض المنتجات، على تأ
المرتبطة بخدمة العملاء والزبائن على أكمل وجه، والتي تدخل كذلك ضمن مجال التدريب الفني للموارد 

 البشرية في هذه المؤسسات. 
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  المالية الإسلامية مؤسسات الصناعة: الهيئات الداعمة لالثالثالمطلب 

، حيث تعتبر أعمدتها الداعمة، التي تعمل تعد البنى التحتية لكل صناعة أهم عوامل نجاحها
ديثة على استقرارها وتثبيت مسارها، خاصة فيما يتعلق بمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، التي تعد ح

 ليةالما النشأة مقارنة بمثيلاتها، لذا، يبرز الدور الأساسي الذي تلعبه هذه الهيئات، كمجلس الخدمات
ة للمؤسسات الماليوالمراجعة سسات المالية الإسلامية، هيئة المحاسبة الإسلامي، المجلس العام للمؤ 

لرئيس االإسلامية والوكالة الإسلامية الدولية للتصنيف الائتماني وغيرها من الهيئات، في كونها الداعم 
لهذه المؤسسات، من خلال ما تقدمه من تصنيفات تعمل على دمجها في الأسواق المالية، وكذا، ما 

م و تضبط مسارها، وأيضا ما تقدمه مراكز إدارة السيولة، منتقدمه م  ختلف المجالس من معايير ت قو 
 فرص استثمار ودعم مالي، للأسواق المالية الخاصة بهذه المؤسسات.  

 الفرع الأول: مجلس الخدمات الإسلامي والمجلس العام للمؤسسات المالية الإسلامية

يعتبر : (the islamic financial services bord) . مجلس الخدمات المالية الإسلامية1
مجلس الخدمات المالية الإسلامي، هيئة داعمة لمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، يهدف من خلال 
رشادات، إلى دعم و تعزيز استقرار عمل هذه  أعماله التي تركز على إصدار معايير ومبادئ وا 

 المؤسسات.

، 2003مارس  10، وبدأت عملها في 2002نوفمبر  03اريخ وقد أنشأت هذه الهيئة، منذ ت
بمقرها في كوالالمبور بماليزيا، ويعمل مجلس الخدمات المالية الإسلامية، في وضع المعايير الخاصة 
بعمل هيئات الرقابة والإشراف، والتي تضم قطاعات الصيرفة، أسواق رأس المال والتأمين الإسلامي، 

نون صادر من الدولة مقر المجلس، يعمل على الشرعية الدولية لممارسة ويؤطر عمل هذه الهيئة، قا
مهامه بكل شفافية، ويضمن له الحصانة والامتيازات اللازمة، للتعامل مع كافة المنظمات الدولية والبعثات 

سلطة إشرافيه ورقابية  81عظوا، يمثلون  188، 2024 جولياالدبلوماسية. وقد بلغ عدد أعضائه في 
منظمة فاعلة في الأسواق المالية، وهي مؤسسات مالية  97منظمات دولية، و  10دولة، و  58من 

  1.وشركات مهنية وغيرها

                                                                                       
 .www.ifsb.org ، على الموقع2025-04-13، تم الإطلاع عليه بتاريخ نبذة عن المجلسمجلس الخدمات المالية الإسلامية،  :1
. 

http://www.ifsb.org/
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 1:ييعتمد المجلس نظام العضوية في ثلاثة أصناف، نذكر منها ما يل

  العضوية الكاملة: ي تاح هذا النوع من العضوية، للسلطات الإشرافية للنظام المالي
ا ول التي تعترف بالخدمات المالية الإسلامية، من خلال قوانينها، وكذالتقليدي، في الد

 ؛مختلف المنظمات الحكومية الدولية، التي تعمل أساسا في تعزيز المالية الإسلامية
  عضوية الإنتساب: ي تاح هذا الصنف من العضوية، إلى كافة البنوك المركزية، سلطات

سلامية، أي منظمة دولية تعمل على تعزيز المالية الإالنقد، هيئات الرقبة والرقابة المالية و 
 ولا تسعى للحصول على العضوية الكاملة أو لم تتمكن من ذلك؛

  عضوية مراقب: يتاح هذه الصنف، لكافة الجمعيات المهنية والمؤسسات التي تقدم
خدمات مالية إسلامية، وكذا، كافة المؤسسات الخدماتية المتخصصة في المحاسبة، 

 ن؛ن، التصفية، البحث أو التدريب، ولكافة المؤسسات المذكورة في الصنفين السابقيالقانو 

ويسعى هذا المجلس أساسا، إلى دعم وتطوير كافة جوانب تسيير هذه المؤسسات، من خلال 
تقديم المساعدات التقنية ودورات التدريب، في مجال تطوير وتنمية أدوات وصكوك إدارة المخاطر، كما 

، بإصدار معيار 2006، إلى أن مجلس الخدمات المالية الإسلامية، قام بهذا الصدد سنة تجدر إشارة
التي  2حوكمة المؤسسات المالية الإسلامية، الذي يتضمن مجموعة من المبادئ الإرشادية والتوصيات،
صاح، تهدف إلى تعزيز التسيير الأمثل لهذ المؤسسات، وتوجيهها إلى تبني كافة مبادئ الشفافية والإف

 بأحكام الشريعة الإسلامية، الصادرة عن الهيئات الشرعية. لتزاموكذا، الحرص على الإ

 general council for islamic)المؤسسات المالية الإسلامية . المجلس العام للبنوك و 2
banks and financial institutions):  ،يعد المجلس العام للبنوك والمؤسسات المالية الإسلامية

المظلة أهم الهيئات التي تمثل الغطاء الرسمي، لكافة المؤسسات المالية في العالم، حيث يمثل أحد 
صناعة المالية الالرسمية للصناعة المالية الإسلامية على مستوى العالم، ويهدف إلى دعم وتطوير 

 ،مالية الأخرىدعم التعاون بين أعضاء المجلس العام والمؤسسات الكما يعمل على  الإسلامية وحمايتها،

                                                                                       
، مجلة الاقتصاد والمالية، جامعة دور معايير مجلس الخدمات المالية الإسلامية في تعزيز استقرار البنوك الإسلامية الماليزيةقية، بوحيضر ر : 1

 .34-33، ص ص 2020، 02، العدد 06حسيبة بن بوعلي الشلف الجزائر، المجلد 
دراسة شركة الراجحي المصرفية –الصناعة المصرفية الإسلامية أهميتها في تطوير دور الحوكمة و : بن الذيب فؤاد، خوجة علامة سفيان، 2

 .151، ص 2022، 01، العدد 09، جامعة برج بوعريريج الجزائر، المجلد مجلة الباحث الاقتصادي ،-2019/2020
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إلى دعم صناعة الخدمات المالية  أساس، ويهدف المجلس العام ذات الاهتمام والأهداف المشتركة.
التي  ،يةقتصادفيما يخص السياسات الرقابية والمالية والا ،من خلال تمثيلها والدفاع عنها ،الإسلامية

من  ،مات المالية الإسلاميةتطوير صناعة الخد ، كما يسعى إلىتصب في المصلحة العامة لأعضائه
، الأهداف الاستراتيجية على مجموعة منتستند أعمال المجلس العام  لذا، خلال تعزيز أفضل الممارسات.

 1التي تصب في مجملها في وعاء دعم وتطوير الصناعة المالية الإسلامية، نذكر منها ما يلي:

 ؛الرقابية دعم القيمة المضافة للصيرفة الإسلامية والسياسات والنظم .1
 ؛بتكار والاستدامةدمج الإ .2
 ؛إصدار البحوث والمنشورات ذات الصلة بالتمويل الإسلامي .3
 ؛التطوير المهني .4

، بصفته منظمة دولية تابعة لمنظمة التعاون الإسلامي، 2001وقد تم تأسيس المجلس سنة 
ة من حول دول عضو، متمثل في مؤسسات مالي 130حيث يكمن مقره بمملكة البحرين، ويظم أكثر من 

دولة، كما يظم أهم الفاعلين والمتعاملين في السوق المالية الإسلامية،  30العالم، موزعة على أكثر من 
مؤسسات وجمعيات مهنية تنشط في مجال رات القارات ومتعددة الجنسيات، و والعديد من الشركات عاب

 2الصناعة المالية الإسلامية.

 السوق المالية الإسلامية الدوليةالمالية و  ي: مركز إدارة السيولةالفرع الثان

تم إنشاء هذه الهيئة كشركة : (Liquidity Managment Center). مركز إدارة السيولة المالية 1
، 2002.07.29ه، الموافق لـ 1423.05.19مساهمة، سجلت في وزارة التجارة بدولة البحرين بتاريخ 

دف هذا المركز، إلى تقديم الحماية والحصانة المالية يه 3عشرون مليون دولار أمريكي، 20برأس مال 
للسوق المالية الإسلامية، من خلال العمل على خلق سوق بينية، تمكن كافة مؤسسات الصناعة المالية 

 اتها بكفاءة وفعالية.إلتزامالإسلامية، من إدارة أصولها والوفاء ب

                                                                                       
على الموقع ، 2024-01-14عليه بتاريخ  الإطلاع، تم نبذة عن المجلس: المجلس العام للبنوك والمؤسسات المالية الإسلامية، 1

www.cibafi.org. 
 ، تم الإطلاع عليه بنفس التاريخ.نفس المرجع، المؤسسات المالية الإسلامية: المجلس العام للبنوك و 2
، مجلة عمل المصرفي الإسلاميالدعم الصناعة المالية الإسلامية و دورها في المؤسسات المالية الإسلامية و : نصبة مسعودة، عاشور فلة، 3

 . 240، ص 2017، 02الأصيل للبحوث الاقتصادية والادارية، جامعة خنشلة الجزائر، العدد 

http://www.cibafi.org/


 : مؤسسات الصناعة المالية الإسلاميةالفصل الثالث

~ 177 ~ 

ى لاستثمار قصيرة المدى، التي تتماشكما يعمل مركز إدارة السيولة المالية، على توفير فرص ا
مكانيات المؤسسات الصغيرة وحديثة النشأة، كما يعم ل مع معايير الشريعة الإسلامية، وكذا، تتوفق وا 

لين، بين كافة المتعام لعلى توفير كافة أدوات التمويل، التي تقوم على أساس الموجودات وتتمتع بالقبو 
الإسلامية، فوائض سيولتها، كما يساعد في استقطاب وصك والتي تستخدم فيها المؤسسات المالية 

 الموجودات والمتاجرة في الصكوك، من خلال عرض أسعار بيع وشراء هذه الصكوك.

كإحدى الهيئات الداعمة  ،ظهرت السوق المالية الإسلاميةالسوق المالية الإسلامية الدولية: . 2
ؤها من طرف مجموعة من الدول المتبنية لنظام لمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، حيث تم إنشا

المالية الإسلامي، كالبحرين، ماليزيا، أندونيسيا، السودان وبوناي، كما كان للبنك الإسلامي للتنمية دور 
، وتتشكل إدارة السوق المالية 2002في ذلك، وقد تم اتخاذ دولة البحرين مقرا لها، إبتداء من سنة 

 1 نتين أساسيتين:الإسلامية الدولية، من لج

 للأدوات الاستثمارية  ،اللجنة الشرعية: وهي عبارة عن لجنة متخصصة في الضبط الشرعي
متطلبات و  المعتمدة داخل السوق، حيث تقوم بتقديم تقارير حول مدى انسجام هذه الأدوات

 الشريعة الإسلامية؛
 اتيجيات الاستر خطط و ، على دراسة كافة الالتطوير: حيث تعمل هذه اللجنةراسات و لجنة الد

مثابة ، بلتلبية كافة حاجات المتعاملين، كما تعتبر هذه اللجنة ،دواتهاللعمل على تطوير السوق وأ
دارتها؛الرئيس التنفيذي للسوق و   ا 

تعتمد السوق المالية الإسلامية الدولية، على نظام عضوية يتكون من عدة أصناف، تتمثل أساسا 
 2:فيمايلي زمجموعات، نذكرها بإيجا 06في 

الأعضاء المؤسسون: وهم الأعضاء الستة الموقعون على اتفاقية إنشاء السوق، المتمثلون في  .1
، انيسيكل من )البنك المركزي البحريني، البنك الإسلامي للتنمية، بنك نيجارا الماليزي، بنك إندو 

 البنك المركزي السوداني والبنك المركزي لبوناي دار السلام(؛

                                                                                       

مجلة  ،-البحرين–دورها في تطوير السوق المالية الإسلامية تجربة السوق المالية الإسلامية الدولية الصكوك الإسلامية و : بن عمارة نوال، 1
 .259، ص 2011، 09مرباح ورقلة الجزائر، العدد  الباحث، جامعة قاصدي

، على الموقع  2025-01-15عليه بتاريخ  الإطلاع، تم نبذة عن السوق المالية الإسلاميةالسوق المالية الإسلامية الدولية، : 2
www.iifm.net. 

http://www.iifm.net/
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مون: وهم مجموعة الأعضاء الدائمون في السوق المالية الإسلامية، ويتمتعون الأعضاء الدائ .2
 بإمكانية تمثيل مجلس الإدارة للسوق، كما يمكن تعيينهم في اللجنة التنفيذية؛

العضوية الكاملة: وهي عضوية متاحة للهيئات التنظيمية وكافة المؤسسات المالية، المهتمة  .3
ث تمكنهم هذه العضوية، من الترشح للإنتخاب للعمل في مجلس بالخدمات المالية الإسلامية، حي

 سنوات، كما يمكن تعيينهم في اللجنة التنفيذية؛ 03الإدارة، لمدة 
عضوية مستوى السياسات: وتكون متاحة بشكل عام، للمؤسسات المالية الإسلامية وغيرها من  .4

لمستوى، بالحق للترشح للعمل المؤسسات المهتمة بالمالية الإسلامية، ويتمتع العضو في هذا ا
 في مجلس الإدارة، لمدة لا تتجاوز سنتين؛

عضو مشارك: يكون هذا النوع من العضوية، متاح بشكل عام لجميع المؤسسات المالية، دون  .5
 إمكانية المشاركة في مجلس الإدارة؛

المالية عضو مراقب: يكون هذا النوع من العضوية، متاح بشكل عام لجميع المؤسسات المهتمة ب .6
 الإسلامية، دون إمكانية المشاركة في مجلس الإدارة؛

وتهدف السوق المالية الإسلامية العالمية، إلى دعم الصناعة المالية الإسلامية، من خلال خلق 
الدولي، كما  عسوق للتداول، تسعى إلى طرح صورة واضحة عن الصناعة المالية الإسلامية في المجتم

ر الخدمات والمنتجات المالية الإسلامية، من خلال ما تقدمه من دراسات تسعى إلى توفير فرص تطوي
 في مجال البنوك والمالية.
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 للتصنيف  الدولية الوكالة الإسلاميةهيئة أيوفي و الفرع الثالث: 

 Accounting And )أيوفي( المراجعة للمؤسسات المالية الإسلامية. هيئة المحاسبة و 1
Auditing Organisation For Finanacial Institution (AAOIFI) تعد هيئة المحاسبة :

 والمراجعة إحدى المنظمات غير الربحية، التي تهدف إلى دعم ومساندة المؤسسات المالية الإسلامية،
عة من خلال العمل على تحديد مسارها الشرعي وتقوييم عملها ومنتجاتها، وكذا، العمل على تطوير الصنا

ل إعتماد مجموعة المعايير الشرعية، التي تصب في إطار منهج الشريعة الإسلامية المالية، من خلا
 وتعمل على تنمية قدرات هذه المؤسسات.

م بالجزائر، 1990فيفري  26ه، الموافق لـ 1410وقد تم تأسيس هذه الهيئة في الأول من صفر 
م، حيث يتم 1991رس ما 27ه، الموافق لـ 1411رمضان  11وتم تسجيلها في دولة البحرين في 

مؤسسة مالية من أكثر  155عضوا، كما تحوي الهيئة  20تسييرها من خلال مجلس شرعي، يتكون من 
معيار، في العديد من المجالات، منها المحاسبة  100وقد تمكنت الهيئة من إصدار  1دولة، 40من 

التي يتم إعتمادها من طرف  والمراجعة، أخلاقيات العمل والحوكمة، بالإضافة إلى المعايير الشرعية،
 2العديد من البنوك المركزية والسلطات المالية، عبر العالم.

تسعى هيئة المحاسبة والمراجعة للمؤسسات المالية الإسلامي أساسا، إلى تحقيق مجموعة من 
 3أهداف، يمكن اختصارها في النقاط التالية:

 حسين أخلاقيات العمل، ذات العلاقة العمل على تطوير فكر المحاسبة والمراجعة والحوكمة وت
 المباشرة بطبيعة العمل، في المؤسسات المالية الإسلامية؛

 العمل على نشر أخلاقيات العمل، المتعلقة بأنشطة الصناعة المالية الإسلامية، وتعميم نطاق 
صدار النشرات والتقارير؛  تطبيقاتها، من خلال دورات التدريب وعقد الندوات وا 

                                                                                       
 .239، ص مرجع سابق: نصبة مسعودة، عاشور فلة، 1
، على الموقع 2025-01-15عليه بتاريخ  الإطلاع، تم نبذة عن الهيئةهيئة المحاسبة والمراجعة للمؤسسات المالية الإسلامية،  :2

www.aaoifi.com. 
مية في تطوير البحث في الاقتصاد الإسلامي دور الهيئات الداعمة للصناعة المالية الإسلاصالحي محمد خير الدين، براني عبد الناصر، : 3

ي ، الملتقى الدولي الثالث: تطوير المنهج التكاملالمراجعة للمؤسسات المالية الإسلاميةو  المحاسبةبمخرجات الفقه الإسلامي دراسة حالة هيئة 
 ،علوم الإسلامية قسنطينة الجزائرالأمير عبد القادر للالاقتصادية، كلية الشريعة والاقتصاد، جامعة في البحث الفقهي المعاصر والعلوم القانونية و 

 .21-20 ص ، ص2019ديسمبر  6و 5

http://www.aaoifi.com/
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  المعايير الشرعية، المتعلقة بصيغ الاستثمار والتمويل والتأمين وتفسيرها؛إصدار مختلف 
 إصدار مختلف معايير المحاسبة والمراجعة، للمؤسسات المالية الإسلامية؛ 
 ية؛العمل على ترقية جودة الممارسات المرجعية والحوكمة، المتعلقة بالمؤسسات المالية الإسلام 
 المحاسبية، التي تتبعها المؤسسات المالية الإسلامية؛ التوفيق بين السياسات والإجراءات 
 الارشادات، التي تصدرها الهيئة وتطبيقها من طرف لى تعميم العمل بكافة المعايير و العمل ع

 كل الجهات المهتمة بالمالية الإسلامية؛
  العمل على تقديم دورات وبرامج التدريب، التي تهدف إلى تطوير اخلاقيات العمل في مجال

لصيرفة الإسلامية، وكذا، إعتماد مبادئ الحوكمة في تسيير المؤسسات المالية الإسلامية، ا
   وتشجيع التخصص في هذا المجال؛

 :the islamic internation rating agency (IIRA). الوكالة الإسلامية الدولية للتصنيف 2
م ؤسسات الصناعة الإسلامية، حيث تتعد الوكالة الإسلامي الدولية للتصنيف، أحد الهيئات الداعمة لم

إنشاءها قصد العمل على تقييم مدى شرعية عمل هذه المؤسسات وخدماتها ومنتجاتها، من خلال تقييم 
ها إلتزامتقدمه بهذا الصدد، والذي يسمح لكافة المتعاملين مع هذه المؤسسات، أخذ صورة عن مدى 

 بمبادئ الشريعة الإسلامية.

، بالتعاون بين مجموعة من الأطراف الفاعلة في الصناعة 2000سنة  الةوقد تم إنشاء هذه الوك
المالية الإسلامية، وبعض مؤسسات التصنيف الائتماني، وتم اتخاذ مقر لها بدولة مملكة البحرين،  

 1تسعى الوكالة الإسلامية الدولية للتصنيف أساسا، إلى تحقيق مجموعة من الأهداف:

 لمالية العامة والخاصة بالنظام المالي التقليدي؛العمل على تصنيف المؤسسات ا 
 تقديم خدمات التصنيف للمؤسسات المالية الإسلامية؛ 
 تطوير النشاط المصرفي الإسلامي، وتعزيز قبول منتجاته على المستوى العالمي؛ 
 يق الدق تعزيز البنية التحتية الأساسية للسوق المالية الإسلامية، والعمل على تمكينها من التقدير

 للمخاطر التي تواجهها؛

                                                                                       
 .11-10ص ص مرجع سابق، : صالحي محمد خير الدين، براني عبد الناصر، 1
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  المساهمة في دعم وتطوير سوق رأس المال الإسلامي الدولي، وكذا، العمل على تطوير وابتكار
 أدوات ومنتجات مالية إسلامية حديثة؛

 إجراء تقييم مستقل، عن مدى اتفاق الأدوات المالية مع مبادئ الشريعة الإسلامية؛ 
  المالي المصرفي الإسلامي؛توفير تقويم مستقل، عن منتجات القطاع 

وتجدر الإشارة إلى أن الوكالة الإسلامية الدولية للتصنيف، قدمت لأحد البنوك الإسلامية 
الأمر بنك البركة الإسلامي في  ، ويتعلق2018-11-12الجزائرية، تصنيفا ائتمانيا وشرعيا بتاريخ 

من خلال تسليط الضوء على مفهوم  الجزائر، وسيتم التطرق إلى تصنيف المؤسسات المالية الإسلامية،
 ومنهج التصيف الشرعي والتصنيف الائتماني في المبحث الموالي.

 الإسلامي الدولي مجمع الفقهو الفرع الرابع: مجموعة البنك الإسلامي للتنمية 

تعد مجموعة : (Islamic Development Bank Group). مجموعة البنك الإسلامي للتنمية 1
تنمية، مؤسسة تنموية متعددة الأطراف تعمل على دعم التنمية الإقتصادية والمالية البنك الإسلامي لل

مؤتمر الأول الصادرة عن ال، حيث تم إنشاء هذه الهيئة تنفيذا لقرارات لكافة الدول الإسلامية الأعضاء
م المصادقة وت بجدة المملكة العربية السعودية، 1973لوزاء مالية الدول الإسلامية، المنعقد في ديسمبر 

فتتاحي بمدينة الإجتماع الإ عقد ، وقد تم1974وت في أ تأسيسه في المؤتمر الثاني المنعقدعلى اتفاقية 
، لينطلق البنك في مزاولة نشاطاته بصفة مؤسسة 1975ليا يالرياض بالمملكة العربية السعودية، في جو 

 1975.1أكتوبر  15مالية دولية بتارخ 

غيلية أصول تشكما تضم ، من جميع دول العالمبلدا عضوا  57 ها،في عضويت هذه الهيئة ضمت
، وتعمل مجموعة البنك الإسلامي مليار دولار 70ورؤوس أموال مكتتب بها تبلغ  ،مليار دولار 16تتجاوز 

 ، وكذا، تعزيزمن تحقيق حياة أفضل المجتمعات الإسلاميةلتمكين  ،البنية التحتية للتنمية على اعداد
 2هيئات: 06، وتتكون هذه المجموعة من لدول الأعضاء في بيئة غير سياسيةا التعاون بين

 البنك الإسلامية للتنمية؛ 
 ؛المعهد الإسلامي للبحوث والتدريب 

                                                                                       
 .162-161ص ص  ،مرجع سابقبقاش شهيرة، : 1
 . www.isdb.org ، على الموقع2025-04-13 عليه بتاريخ الإطلاع، تم نبذة عن البنكمجموعة البنك الإسلامي للتنمية،  :2

http://www.isdb.org/
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 ؛المؤسسة الإسلامية لتأمين الاستثمار وائتمان الصادرات 
 ؛لتنمية القطاع الخاص ةالمؤسسة الإسلامي 
 ؛ارةالمؤسسة الدولية الإسلامية لتمويل التج 
 ؛الهيئة العالمية للوقف 

يعد  (:The International Islamic Fiqh Academyالإسلامي الدولي ) مجمع الفقه. 2
من  تتكون من مجموعة تابعة لمنظمة التعاون الإسلامي، مجمع الفقه الإسلامي الدولي هيئة دولية

جميع من  ،قتصاديةالاعلمية و الفية و ثقاوالفقهية الفي شتى مجالات المعرفة  ،الفقهاء والعلماء والمفكرين
فعاليات ضمن  هتم تأسيس الحياة المعاصرة والإجتهاد فيها، لدراسة مشكلات ،أنحاء العالم الإسلامي

وتمت المصادقة بمكة المملكة العربية السعودية،  1987مؤتمر القمة الإسلامية الثالث، الذي انعقد سنة 
بنيامي  1982المنعقد في أوت  ،الثالث عشر لوزراء الخارجية على النظام الأساسي للمجمع في المؤتمر

 1983.1بمكة في جوليا  ،يتم بعده عقد المؤتمر التأسيسي للمجمعلعاصمة النيجر، 

كما ينص النظام الأساسي من دول العالم،  اعضو  57يظم مجمع الفقه الإسلامي الدولي 
، تعيين عضوا عاملا في المجمع يجب عليها، للمجمع على أن كل دولة في منظمة التعاون الإسلامي

 2:تحقيق مجموعة من الأهداف، يمكن تلخيصها في النقاط الآتية المجمع إلى ويسعى 

 ؛ةرفي بين فقهاء المذاهب الإسلاميوالتكامل المع تحقيق التلاقي الفكري 
 ؛تنسيق بين جهات الفتوى والهيئات الفقهية والمجالس الإسلاميةال 
  مع  يتماشىالتي تتصل بالواقع المعاصر بما  ،عي في الموضوعات والمسائلبيان الحكم الشر

 ؛لتكون متوافقة ومنسجمة مع أحكام الشريعة الإسلامية ،تطوير التشريعات والقوانين والأنظمة
 ؛تشجيع التعاون والتكامل والمقاربة بين فقهاء المذاهب الإسلامية المتعددة 

 

 

                                                                                       
  .aifi.org-https://iifa  ، على الموقع2025-04-13عليه بتاريخ  الإطلاعتم ، نبذة عن المجمع: مجمع الفقه الإسلامي الدولي، 1
 عليه بنفس التاريخ. الإطلاع، تم مرجع سابقع الفقه الإسلامي الدولي، : مجم2

https://iifa-aifi.org./
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 ناعة المالية الإسلاميةالمبحث الثاني: تصنيف مؤسسات الص

كما  ،لهذه المؤسساتفي تنظيم الأنشطة المالية  عموما، المالية المؤسساتسهم تصنيف ي
مالية العمليات المن إدارة جزءا أساسيا تصنيف اليعتبر و  يعمل على تطويرها ودعمها في الأسواق المالية،

ر لذا، يعتب. على مختلف المستويات راتفي تحسين التحليل المالي واتخاذ القرا يفيد حيث، في المؤسسة
تصنيف المؤسسات المالية الإسلامية من أهم عناصر تطورها. وسيتم في هذا المبحث التطرق لمختلف 

 تصنيفات هذه المؤسسات. 

 الشرعي الأول: التصنيفالمطلب 

ها، لعل من أهمو كان للانتشار الواسع لمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، دوافع عديدة،  
ها لى تحقيق الهوية الإسلامية لهذه المؤسسات ومنتجاتيهدف أساسا إ وجود نظام للتصنيف الشرعي، الذي

ذا و  التي تتماشى وضوابط الشريعة الإسلامية.و المالية،  كمصطلح الجودة الشرعية" إلى " ما تم النظرا 
 الذي يعد مطلبا شرعيو ية، فقهي، يدخل ضمن المفاهيم المستجدة في مؤسسات الصناعة المالية الإسلام

المفاهيم، التي تدعوا إلى تأطير عمل المصطلحات و في المنهج الشرعي الإسلامي، فهناك العديد من 
وتدخل ضمن معايير تصنيفها الشرعي، كإتقان العمل، التفاني في أداء الواجبات على  ،هذه مؤسسات

سنة ن الكريم والأوامر واردة في القرآ كلها غيرها...،و  أكمل وجه، الأمانة الوظيفية، والضمير المهني
 ، لتأطير عمل الموظف والمؤسسات في الشريعة الإسلامية.النبوية الشريفة

صلى -قال رسول الله  عن عائشة رضى الله عنها قالت: كما ورد في الحديث النبوي الشريف،و 
حيث يقصد بالإتقان  1.تقنه(("))إن الله تبارك وتعالى يحب إذا عمل أحدكم عملا أن ي -الله عليه وسلم

هنا، معنى الإخلاص في النية، أي أن يقوم الفرد بالعمل وهو يقصد به وجه الله تعالى، وما دون ذلك 
بكل  ،داء مهامهيفية وأبكافة الواجبات الوظ لتزامما يدفعه إلى الإ منه ولا يؤجر عليه، للا يقب ،فهو رياء

أعلى مستويات الرقابة ومتابعة نشاط الموظفين والعمال في  ذلك، لأن، داخل المؤسسة كفاءة وفعالية
 المؤسسات، الرقابة الذاتية الناتجة عن الإعتقادات الدينية. 

                                                                                       
، لبنان الإسلامي، بيروتالمكتب  ،03 طترجمة زهير الشاويش، ، محمد ناصر الدين الألباني ،)الفتح الكبير( تهدزياصحيح الجامع الصغير و : 1

  .484، ص 1988



 : مؤسسات الصناعة المالية الإسلاميةالفصل الثالث

~ 184 ~ 

 تعريف التصنيف الشرعي .1

و المنتج مستواه أنه: "عملية تهدف إلى إعطاء المؤسسة أ على يعرف التصنيف الشرعي
في  ،على ذلك التصنيفمتعاملين، الإعتماد مرين والمستث، حتى يتسنى للمن الجودة النوعية ،الصحيح

تي بالخدمات، الحكام الشرعية ذات العلاقة بالأ لتزامالمطلوب، من ناحية الإ تحقيق المستوى النوعي
طبقا للمقاييس المعتمدة في  الائتمان،و  ناحية الملاءمة من كذا،و  طار الشريعة الإسلامية،تسوق تحت إ

ي، يعد التصنيف الشرعي وسيلة لإضفاء صفة الشرعية الإسلامية، على كل بالتال 1تحديد المخاطر".
من مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية ومنتجاتها المالية، بغرض تفعيل القبول لدى المتعاملين مع 

 هذه المؤسسات وبهذه المنتجات، من خلال صفة الشرعية، التي تم تثبيتها طبقا للتصنيف الشرعي.

بعض الباحثين على أنه: "عملية تستهدف المؤسسات والمنتجات المالية يعرف أيضا من 
التطبيق العملي، من خلال فيهما، على مستوى إصدار الفتوى و الإسلامية معا، لدعم الانضباط الشرعي 

كس الواقع الذي تعيشه المؤسسات وضع درجات لمستوى هذا الانضباط، من شأن هذه العملية، أن تع
 2ا للمتعاملين عن ذلك".تعطي مؤشرا واضحو 

"عملية غرضها : من ناحية الهدف والغرض منه، على أنه ،ف التصنيف الشرعي كذلكيعرً و 
، أو تلك التي تقدم مؤسسات المالية الإسلامية، والتقويم المستقل للانضباط الشرعي للتوفير المعلومات

 المالية، تداول في الأسواقت  لتي ا ،وللمنتجات المالية الإسلامية ،و مالية إسلاميةخدمات مصرفية أ
لذا، يمكن القول أن التصنيف الشرعي، يهدف إلى المراقبة والتقويم  3".وغيرها والأوراق المالية كالصكوك

المستمر، للصناعة المالية الإسلامية ككل )مؤسسات ومنتجات(، بغرض ضمان عدم خروجها عن 
عي، في تفعيل القبول الاجتماعي لهذا النوع من منهاج الشريعة الإسلامية، كما يسهم التصنيف الشر 

 الخدمات، في أوساط المجتمعات الإسلامية وحتى غير الإسلامية.

 

                                                                                       
المؤتمر الرابع للهيئات الشرعية، هيئة المراجعة والمحاسبة ، معايير الجودة الشاملةتصنيف المصارف الإسلامية و أبو غدة عبد الستار،  :1

 .03، ص 2004أكتوبر  04و 03للمؤسسات المالية الإسلامية، البحرين، 
يا، فريقإشمال  قتصادياتا، مجلة تصنيف المؤسسات المالية وفقا للجودة الشرعية من طرف الوكالة الإسلامية الدولية للتصنيفمحمد حمو،   :2

 .298،  ص 2017، 17، العدد 13، المجلد جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف الجزائر
 . 03ص  ،، نفس مرجعأبو غدة عبد الستار :3
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 . منهج التصنيف الشرعي 2

يعمل التصنيف الشرعي للمؤسسات المالية الإسلامية، على منهاج معين يهدف إلى التأثير 
ف لال جعله حافزا ودافعا للتميز بين هذا الصنإيجابا على مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، من خ

عقيب من المؤسسات، وبالتالي لا يركز على بيان قرارات هيئات الرقبة والشرعية لهذه المؤسسات،  أو الت
عين، ها الشرعي، من خلال إعتماد نظام تقييم مإلتزامعلى فتاواها أو قراراتها، بل يهتم بتقييم مستوى 

 بإعتماد مجموعة من النقاط أو المعايير الشرعية. يقوم على أساس المقارنة،

ويمكن وصف التصنيف الشرعي، بأنه نظام تقييم مفتوح، يتكون من مجموعة معايير معلن عنها 
)غير سرية(، تٌعتمد على أساس الموضوعية والتجر د والإستقلالية، يتم تحديدها من خلال متخصصين 

هذه المؤسسات، بما حددته هيئاتها  إلتزاموصل إلى تحديد مدى في مجال الصناعة المالية الإسلامية، للت
م، يتكون من مجموعة من النقاط، يالشرعية كإطار لعملها ومنتجاتها، حيث يتم ذلك من خلال سلم تقي

الشرعي للمؤسسة، من خلال ما تحصله من درجات  لتزامالتي تعبر عن درجات، تعكس مستوى الإ
بالتالي، يمكن اعتباره كعملية إختيار للمنافس الأفضل، أكثر من كونه  مقارنة بمنافسيها في المجال،

 1حكما مطلقا على شرعية هذه المؤسسات.

تقوم هيئات التصنيف، بمراجعة بعض العناصر لبعض المؤسسات المالية، من أجل إعطاء فكرة 
نشاطاتها  وتقييم  عن مدى احترام هذه المؤسسات لقواعد ومبادئ الشريعة الإسلامية، من خلال ،عامة

 2من بين العناصر التي لابد من مراجعتها، نذكر منها ما يلي:و الجودة الشرعية لمنتجاتها، 

  ،تمنح الشرعية القانونية و تدرس مدى توفر الصيغة القانونية في العقد التأسيسي للمؤسسة
 لكافة قرارات هيئة الرقابة الشرعية للمؤسسة؛ ،والإلزامية

  هيئة الرقابة الشرعية الخاصة بالمؤسسة، لإجراءات عمل واضحة تراجع مدى إعتماد
 اسات عمل ممنهجة ومتاحة للجميع؛وسي وموثقة،

                                                                                       
 الرابع للهيئات الشرعية للمؤسسات المالية الإسلامية، المنامة المؤتمرمعايير الجودة الشاملة، مصارف الإسلامية و تصنيف ال علي قري محمد، :1

  .08، ص 2004 أكتوبر 4و 3البحرين، 
، دورها في تعزيز الجودة الشرعية لمنتجات الصناعة المالية الإسلاميةالة الإسلامية الدولية للتصنيف و الوكفيلالي شعيب، زنكري ميلود،  :2

، 2019، 02، العدد 33ينة الجزائر، المجلد مجلة جامعة الأمير عبد القادر للعلوم الإسلامية، جامعة الأمير عبد القادر للعلوم الإسلامية قسنط
  .1039-1037ص ص 
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 تدرس الهيكل التفصيلي لكل من أصول وخصوم المنتجات، للتحقيق من مدى تطابقها ومراعاتها، 
 لمبادئ الشريعة الإسلامية؛ 

 تحقق من صحة المعتمدة في عملية ال سة،وأنظمة الرقابة الشرعية للمؤس جراءاتتراجع كافة إ
 تعرضها المؤسسة على أنها إسلامية؛التي المالية، المنتجات 

  الصادرة عن هيئة الرقابة الشرعية الخاصة بالمؤسسة، التي  الفتاوىجميع دراسة تعمل على
يكون  الإسلامية، كما يجب أن لقواعد الشريعة ات وخدمات المؤسسة،منتجتعلن عن مطابقة 

مر بالنسبة لأهمية ون الفتاوى، تأثير على صحة الفتوى، وكذلك الأسماء العلماء الذين يصدر لأ
 استقلاليتهم؛درجة 

 لتزامتقوم بدراسة بعض الإتفاقيات الموقعة مع هيئة الرقابة الشريعة، المبرمة ضمن إطار الإ 
 بأحكام الشريعة الإسلامية؛

 جراءات تعامله مع حالات تقوم بدارسة مدى صرامة نظام الرقابة الداخلي ة والتدقيق الشرعي، وا 
 بأحكام الشريعة الإسلامية، والقرارات المتخذة في مثل هذه الحالات؛ لتزامعدم الإ

  تقييم درجة الشفافية في عمليات المؤسسات، المتعلقة بكيفيات وطرق حساب الربح والخسارة
ت، التي يتم القيام بها، بحيث يتسنى والمشاركة فيها، وكذا، نوع وطبيعة النشاطات والاستثمارا

عليها  الإطلاعلجميع الفاعلين من علماء هيئة الرقابة الشرعية، والمتعاملين مع المؤسسة، 
والتأكد منها. لذا، قد تعد هذه النقطة من بين أهم النقاط، التي تؤثر على مستوى التصنيف الذي 

 ستحصل عليه المؤسسة؛
 رق وفترات إقتطاعها )صندوق مواجهة مخاطر دراسة أسس إحتساب المخصصات وط

 الاستثمار، إحتياطي معدل الأرباح(، وكذا، سياسات القيد على الحساب؛
 علان والشركاء في  نعن أسس توزيع الأرباح بين المتعاملي المؤسسة دراسة مدى إفصاح وا 

 الاستثمار؛ تعمليات الاستثمار، وكذا، أصحاب حسابا
 لمتبعة في عمليات إهتلاك الديون؛دراسة الضوابط والسياسات ا 
  دراسة المبادئ والتنظيمات المعمول بها لدى المؤسسة، والتحقق من مدى وضوح نصوصها

 لتزامكذا، مراجعة نظام الرقابة المتبع، لضمان الإ ارة المؤسسة ومسؤوليها،لكافة مستويات إد
الداخلي،  لتزاممدى الإبأحكام الشريعة من طرف كافة موظفي المؤسسة، كما يمكن القول أن 

 يعد من بين الأمور المهمة التي تؤثر في درجة التصنيف؛
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  مراجعة الأساليب والطرق المحاسبية المعتمدة، في عرض مختلف البيانات والمؤشرات المالية
للمؤسسة المقدمة للتقييم، ودراسة مدى تقيدها بالمعايير الشرعية، لهيئة الرقابة والمراجعة الشرعية 

سة، أو مدى مطابقتها للمعايير الأخرى الدولية، الخاصة بإصدار التقارير المالية، طالما للمؤس
 لا تتعارض مع أحكام الشريعة الإسلامية؛

  دراسة كفاءة النظام الإداري للمؤسسة في تسيير الأموال والاستثمارات، ومراجعة كافة الإجراءات
م ذلك من خلال فحص كافة الإجراءات والممارسات وعمليات تأمين سلامة الأموال، حيث يت

 المتبعة، لتقدير المخاطرة. و كذا، سياسة أدارة المخاطر المتبعة من طرف إدارة المؤسسة؛
 والأنشطة الخاصة بالتمويل والصناعة المالية الإسلامية، وتلك  لدراسة مدى الفصل بين الأموا

لحالات المتعلقة بالشبابيك الإسلامية، الموجهة والمرتبطة بالنشاط التقليدي للبنوك الأخرى، في ا
 على مستوى بعض مؤسسات الصناعة المالية التقليدية؛

   دراسة الفتاوى الصادرة عن الهيئات الشرعية، واستعراض كافة الضوابط ومعايير الرقابة
الشرعية، للمنتجات والخدمات المقدمة، حسب قرار هيئة الرقابة الشرعية، وكذا، النظر في 

ي، ومقاصد قتصادالمنتج، ومراجعة مدى مراعاة الهيئة الشرعية لأهداف النظام الامستندات 
الشريعة الإسلاميةـ، كما تعمل على النظر في كافة آليات التنفيذ والإجراءات المتخذة ومدى 

 تدخل الهيئة فيها، وفي مختلف عمليات المؤسسة الأخرى؛

 درجاتال ، تقوم على أساس مجموعة منيةتجدر الإشارة إلى أن منهجية تصنيف الجودة الشرعو 
 إلتزامتقييم مدى  ، بغرضالشرعي الوكالة الإسلامية للتصنيف المتفاوتة، التي تم تحديدها من طرف

، في منتجاتها وخدماتها متطلبات ومعايير الجودة الشرعيةالصناعة المالية الإسلامية، بمختلف مؤسسات 
 :الآتيالجدول  عرضه فيوحتى أنظمتها وعملياتها، وهذا ما يتم 
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 3-3رقم:  جدول
 " درجات منهجية  تصنيف الجودة الشرعية "

، مجلة فقا للجودة الشرعية من طرف الوكالة الإسلامية الدولية للتصنيفتصنيف المؤسسات المالية و محمد حمو،  المصدر:
 .304، ص 2017، 17، العدد 13اقتصاديات شمال إفريقيا، جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف الجزائر، المجلد 

 بجميع مراحلها وخطواتها بعد تقديم المؤسسة ،عملية تصنيف الجودة الشرعية للمؤسسات وتتم
خضاع المؤسسة للمراقبة من بعد إ ،و تنخفض، فترتفع أذلك، وقد تتغير درجة التصنيفبالمعنية طلبا 

درجات تصنيف 
 الجودة الشرعية

 بيان تصنيف الجودة الشرعية
Sharia Qualité Rating (SQR)  

 درجة التصنيف
(SQR) AAA 

الذي يتحصل على  المنتج الماليو أن المؤسسة إف ،وفقا للوكالة الإسلامية للتصنيف
بمعايير  ،ممتاز جدابمستوى زم ، يعتبر ملت(SQR) AAA درجة التصنيف:
من  ،طبقا لمنهجية تصنيف الجودة الشرعية المعتمدة الإسلامية، ومتطلبات الشريعة

 مجلس تصنيف الجودة الشرعية للوكالة.

 درجة التصنيف
(SQR) AA 

المنتج المالي الذي يتحصل و أن المؤسسة إف ،حسب راي الوكالة الإسلامية للتصنيف
بمعايير تصنيف الجودة  ممتازلتزم بمستوى ، ي(QR) AAS على درجة التصنيف:

 طبقا لمنهجية تصنيف الجودة الشرعية. ،ومتطلباتها الإسلامية الشرعية

 درجة التصنيف
(SQR) A 

المنتج المالي الذي يتحصل على و أن المؤسسة إف ،وفقا للوكالة الإسلامية للتصنيف
بمعايير ومتطلبات تصنيف  اجد مرتفعلتزم بمستوى ، ي(SQR) A درجة التصنيف:
عاني من أوجه يو  ،طبقا لمنهجية تصنيف الجودة الشرعية للوكالة ،الجودة الشرعية

 .لتزامالإقليلة جدا من الضعف في 

 درجة التصنيف
(SQR) BBB 

المنتج المالي الذي يتحصل على و أن المؤسسة إف ،وفقا للوكالة الإسلامية للتصنيف
بمعايير ومتطلبات تصنيف  مرتفعبمستوى  لتزمي، (SQR) BBB درجة التصنيف:
عاني من أوجه يو  طبقا لمنهجية تصنيف الجودة الشرعية للوكالة، ،الجودة الشرعية

 الشرعي. لتزامالإقليلة من الضعف في 

 درجة التصنيف
(SQR) BB 

المنتج المالي الذي يتحصل و أن المؤسسة إف ،حسب الوكالة الإسلامية للتصنيف
بمعايير ومتطلبات  رضيم   بمستوىلتزم ، ي(SQR) BB تصنيف:على درجة ال

من بعض  عانييو  للوكالة، طبقا لمنهجية الجودة الشرعية ،تصنيف الجودة الشرعية
 الشرعي. لتزامالإأوجه الضعف في بعض مجالات 

 درجة التصنيف
(SQR) B 

تحصل المنتج المالي الذي يو أن المؤسسة فإ ،حسب الوكالة الإسلامية للتصنيف
بمعايير ومتطلبات تصنيف  مقبوليلتزم بمستوى ، (SQR) B على درجة التصنيف:

ويعاني من أوجه  طبقا لمنهجية تصنيف الجودة الشرعية للوكالة، ،الجودة الشرعية
 الشرعي. لتزامالإالضعف في 
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يضمن للمؤسسات المالية  ،ن هذا التصنيف الدقيق الذي تقوم به الوكالة، ومنه، فإقبل الوكالة لمدة سنة
 .الشرعي الصارم لتزامعن الإ فضلا ومستوها، الإسلامية تعزيز أدائها

  الائتمانييف الفني التصن المطلب الثاني:

  ئتماني. مفهوم التصنيف الا 1

لم توفر لمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية تصنيفا  ،ن مؤسسات التصنيف التقليديةإ
ا، المتعاملين في الأسواق المالية، ويتعزز التعامل معهحتى تتمكن من كسب ثقة ومصداقية  ،لمنتجاتها

لضمان نجاحها والترويج  ،ية للمؤسسات المالية ومنتجاتهاضرورة حتم لذلك، فإن التصنيف الائتماني
سمح ت ، التيةئتمانيلدرجات الجدارة الا ،صدار الوكالات المكلفة بهذا النوع من التصنيفمن خلال إ ،لها

من خلالها لمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، بإكتساب مكانة ومصداقية، بين مختلف المتعاملين 
 .ةفي الأسواق المالي

ويعر ف العديد من الباحثين التصنيف الائتماني، حسب وجهات نظر مختلفة، حيث يعرفه بعضهم 
على أنه: "مقياس للملاءة الائتمانية لسندات دين المستثمرين، حيث تعمل كل وكالة تصنيف على أساس 

و الشركة، عوامل مجموعة من العوامل، لتحديد تقييماتها، بما في ذلك العوامل المتعلقة بأمن المؤسسة أ
الكلي بالنسبة للدول، تهدف من خلال هذه  قتصادالسوق، العوامل التنظيمية والقانونية، اتجاهات الا

 1العملية إلى توفير وسيلة للمقارنة، بين مخاطر الائتمان حسب فئات الأصول وطول فترة السداد".
ت المالية وحسب، بل يتعدى إلى بالتالي، لا يقتصر مفهوم التصنيف الائتماني على تصنيف المؤسسا

كافة الكيانات التي تتعامل في الأسواق المالية، بما في ذلك المؤسسات الكبرى والشركات عابرات الحدود، 
وحتى الدول التي لها معاملات في السوق المالية. وبصفة عامة، يشمل التصنيف الائتماني كل كيان 

 لإقتراض وسدادها، في كافة الأسواق المالية العالمية.يتعامل مع مؤسسة مالية، فيما يخص الديون وا

(، standart and poor’sكما ع رف التصنيف الائتماني من طرف وكالة ستاندرز اند بورز )
تعبر هذه التقييمات )الائتمان(، و  راء حول مخاطر القدرة على سداد الديونعلى أنه: "مجموعة من الأ

المصدر أو المعني بالائتمان، مثل الشركات أو الحكومات وغيرها، أو رأي الوكالة، حول قدرة و إرادة 
                                                                                       

والتنمية  الاقتصادمجلة دورها في الأزمات المالية، الكبرى: قراءة في النشأة و  الائتمانيوكالات التصنيف : بن على عبد الغاني، زودة عمار، 1
 . 09، ص 2023، 01، العدد 14المجلد  الجزائر، 02جامعة البليدة  البشرية،
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 لسد اته المالية في الآجال المحددة، كما يعكس التصنيف الائتماني جودة الائتمانإلتزامعلى الوفاء ب
  1دين ومدى احتمالية عدم حدوث تأخير في السداد".ال

قدرة  و، بمثابة الجدارة الائتمانية ألدولو اويعد التصنيف الائتماني بالنسبة للشركات أو البنوك أ
ات في إلتزامومدى قدرتها على الوفاء بما عليها من  ،الحصول على القروض اللازمة فيتلك الكيانات 

 2:التصنيف الائتماني على عدة مؤشرات نذكر منهاويعتمد  ،موعدها

 ؛التي تمتلكها الجهات طالبة القرض وكافة الإمكانيات المادية، الأصول 
 ي فالتي حصلت بها على قروضها  المعتمدة، مع الدائنين وأسعار الفائدة الماضية هاتتعاملا أثر

  السابق؛
 مدى سهولة التدفقات النقدية إليها، داخليا وخارجيا؛ 
 خص سداد الديونبالأو  ،يقتصادثيره على الوضع الاوالسياسي، وتأستقرار الأمني حالة الا ،

 رى، كالشركات متعددة الجنسيات؛بالنسبة للدول والشركات الكب

عيدها د ديونها في مواقادرة على سدا ،كلما كانت الجهة طالبة القرض ،نهوهنا تجدر الإشارة إلى أ
مما يجعلها مؤهلة للحصول على  ،ستدامة، وصف دين هذه الجهة بالإجالودون طلب تأجيل أو تمديد آ

 بصفة دائمة. ،القروض من المؤسسات الدائنة

 التي تعتمدها وكالات التصنيف الدولية ئتمانية التصنيف الا . منهجي2

 ،ساتبتقييم سندات الدول والمؤس : تقوم وكالات التصنيف الائتمانيئتمانيوكالات التصنيف الا  /1. 2
 ،توتمثل النقاط الممنوحة من طرف هذه الوكالا ،وذلك بمنحها نقاط تعبر عن ملاءة الجهة التي أصدرتها

بالشكل الذي  ،المؤسساتهذه قبالهم على شراء سندات المستثمرين على تحديد درجة إساعد معلومات ت
عديد وهناك ال ،ؤسسات على تعبئة الموارد الماليةويزيد من قدرة تلك الم ،يحدد قيمتها في السوق المالي

 :فيمايليمن وكالات التصنيف الائتماني حول العالم، حيث يمكن التطرق إلى أشهرها وأهمها 

                                                                                       
 .09، ص مرجع سابق، بن على عبد الغاني، زودة عمار: 1
، على الموقع 2024-12-23عليه بتاريخ  الإطلاع، تم ، التصنيف الائتماني ما هو وما أهميته للدول والمؤسساتالصاوي عبد الحافظ: 2

www.aljazeera.net. 

http://www.aljazeera.net/
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 الة ستاندرد أند بورزوك(standard and poor’s 1860)  : تعود جذور هذه الوكالة إلى
نشأت نتيجة لاندماج مؤسسة بورز للنشر، ومكتب ستاندارد للدراسات  ، وقد1860سنة 

الإحصائية للشركات، حيث كانت رؤيتها الأولية تتمحور حول إستغلال الذكاء، في تسريع النمو 
ناعية، وتعمل الوكالة حاليا على توفير كافة البيانات، التي تسهم في والتقدم في الثورة الص

دولة، كما تعتمد على أكثر من  128عمليات اتخاذ القرار، لدى العديد من المؤسسات عبر 
   1مليون تصنيف الائتماني. 01محلل، وقد تمكنت من الوصول إلى أكثر من  1500

 نوكالة موديز لخدمة المستثمري (Moody’s Investors service 1909) : تم تأسيس
، 1909سنة  john moodyهذه الوكالة من طرف المحلل المالي ورجل الأعمال الأمريكي 

بنيويورك الولايات المتحدة الأمريكية، حيث أدرجت في بورصة نيويورك للأوراق المالية سنة 
يمكن القول أنها  ألف مؤسسة عبر العالم، لذا، 210، وقد تمكنت من تصنيف أكثر من 2000

تشكل مكونا أساسيا في الأسواق المالية العالمية، من خلال أثرها على تحديد جودة القروض 
وتوفير البيانات والأبحاث والأدوات التحليلية، التي تسهم في دراسة السوق بشكل دقيق، مما 

 2يمنح للمتعاملين رؤية واضحة وأكثر شفافية.
 ( وكالة فيتش للتصنيفfitch ratings 1997 :) تعد وكالة فيتش أحد أهم المؤسسات

المتخصصة في تقديم التصنيفات الائتمانية، في الأسواق المالية العالمية، حيث تم إنشاء هذه 
وتعتمد هذه المؤسسة على أكثر  1997،3سنة  ibcaو  fitchالوكالة، نتيجة لاندماج شركتي 

تقوم بقديم ن جميع أنحاء المعالم، حيث متخصص في الائتمان والمخاطر المالية، م 5000من 
في مجال  ،كيان 8000دولة و تتعامل مع أكثر من  190لأكثر من  ،التصنيف الائتماني
 4المؤسسات المالية.

                                                                                       
الموقع ، على 2024-12-24عليه بتاريخ  الإطلاع، تم نبذة عن الوكالة للتصنيف الائتماني، وكالة ستاندرد أند بورز :1

www.spglobal.com. 
دارية والمالية، ، مجلة العلوم الإمتطلبات تحسين أداء نشاط التنقيط بوكالات التصنيف الائتماني الدولية: المانسبع رابح أمين، هزلة أنيس، 2

  .  56، ص 2022، 01، العدد 06جامعة حمة لخضر الواد الجزائر،المجلد 
، مجلة الأكاديمية للدراسات متطلبات إصلاحهاعة الأزمات في الأسواق المالية و في صنا الائتمانيدور وكالات التصنيف : مداني أحمد، 3

 .56، ص 2013، 01، العدد لجزائرحسيبة بن بوعلي الشلف ا الإنسانية، جامعةو  الاجتماعية
           ، على الموقع2024-12-30عليه بتاريخ  الإطلاع، تم نبذة عن الوكالةوكالة فيتش للتصنيف الائتماني،  :4
. www.fitchratings.com 

http://www.spglobal.com/
http://www.fitchratings.com/
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قليمية،  على غرار هذه الوكالات، هناك أيضا العديد من وكالات التصنيف الائتماني محلية وا 
مثل: كندا  ،، وهي منتشرة في دول أخرى غير و. م. أيقتصر نطاق عملها على الأسواق المحلية فقط

فيما يخص  ،، لكن تعد هذه الوكالات أقل تأثيرا على مستوى العالماليابان... ،إيطاليا ،المانيا ،السويد
يتم  فيمايليو فيتش. وكالة موديز، ستاندرد أند بورز و التصنيف الائتماني، مقارنة بالوكالات العالمية ك

  في الجدول التالي: ،الخاصة بنشاط الوكالات العالمية الثلاثة بعض الأرقام عرض
 4-3رقم: جدول

 الرائدة" ئتماني"بعض أرقام نشاط وكالات التصنيف الا 
 وكالة فيتش موديزوكالة  وكالة ستاندرز  

 609 2.032 1.695 رقم الأعمال )مليون دولار(
 %21 %25 %45 نسبة العائد/ رقم الأعمال

رافي التوزيع الجغ
 لرقم الأعمال

 %37.9 %53.6 %70 الولايات .م .أ
 %33.1 %30.9 %16 أوروبا

 %29 %15.5 %13.2 باقي دول العالم

حجم تغطية 
مختلف القطاعات 
 )عدد المتعاملين(

 311 72 801 76 500 52 المؤسسات المالية
 599 4 455 5 600 8 قطاع التأمين
 613 12 008 31 400 41 قطاع الصناعة
المنتجات المالية 

 الهيكلية
124 600 106 337 69 515 

القطاع العام 
 السيادي

104 500 862 240 352 697 

 997 2 500 4 500 8 إجمالي الموظفين
، مجلة متطلبات تحسين أداء نشاط التنقيط بوكالات التصنيف الائتماني الدوليةالمانسبع رابح أمين، هزلة أنيس،  المصدر:
 .57، ص 2022، 01، العدد 06دارية والمالية، جامعة حمة لخضر الواد الجزائر،المجلد العلوم الإ

يتمحور حول الولايات المتحدة  الوكالات،يظهر من خلال الجدول السابق، أن معظم تركيز هذه 
ثر الأمريكية وأوروبا، حيث يتمركز معظم رقم أعمال وكالة ستاندرز، في الولايات المتحدة الأمريكية بأك

، وكذلك الأمر %53من إجمالي رقم أعمالها، نفس الأمر بالنسبة لوكالة موديز، بنسبة تفوق  %70ن م
، وهذا قد يرجع إلى عدة أسباب، كون الولايات المتحدة موطنها الأم %37بالنسبة لوكالة فيتش بنسبة 
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والتجارية، التي تعد محطة  ومنطلق نشأتها، كما تعد الولايات المتحدة مركز العديد من المؤسسات المالية
روبا كذلك أحد أهم الأسواق المالية، خاصة وما تحويه من صناعات و اهتمام هذه الوكالات، وتعد دول أ

 ومؤسسات وشركات، تجعلها مركز اهتمام ونشاط وكالات التصنيف الائتماني.

ا في هذا المجال، لكن رغم كل الأرقام ومؤشرات نشاط الوكالات الثلاثة، إلا أنها لا تنشط وحده
حيث توجد العديد من وكالات التصنيف الائتماني حول دول العالم، كما تم ذكره سابقا، ومنها من يرتقي 

الدولية، وهناك أيضا  تإلى المستوى الدولي والعالمي، كما تقدم تصنيفات للعديد من الشركات والهيئا
الدول، ونحاول من خلال الجدول  منها من ينشط محليا، مع مؤسسات وشركات محلية خاصة ببعض

 التالي، تسليط الضوء على بعض هذه الوكالات.
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 5-3: رقم جدول
 "وكالات التصنيف الائتماني الإقليمية و المحلية"بعض 

المقر  الملكية خصائصها الوكالة الرقم
 الرئيسي

01 
 بونييرز

Bonniers Kreditfakta 
norden AB 

تقوم بتصنيف جميع 
ركات في السويد، البالغ الش

 شركة 780000عددها 

 تملكها مجموعة بونييز
Bonniers group السويد 

02 
 تصنيف السندات الكندية

Canadian bond rating 
service 

تقوم بتصنيف ما يزيد عن 
 كندا ملكية خاصة شركة 500

 أمان الائتمان 03
Credit safe AB 

 690000تقوم بتصنيف 
 شركة في السويد

 لكها الشركة النرويجيةتم
Norwegian 
company 

 السويد

 يورو للتصنيف 06
Euro rating AG 

تعمل إقليميا في ألمانيا 
 ألمانيا ملكية خاصة  والنمسا

 وكالة التصنيف الإيطالية 08
Italrating DCR SPA 

تمارس نشاطها في السوق 
 الإيطالية

يملكها مصرف 
 الاستثمار الإيطالي 

 Phelps&Duff  
 إيطاليا

 وكالة ميكوني 09
 Co&Mikuni  

 4000تقوم بتصنيف 
شركة   16000إصدار و

 وتنشط في اليابان
 اليابان ملكية خاصة

 أس @وكالة التصنيف أر  11
R@S Rating serviceAG ألمانيا ملكية خاصة تمارس نشاطها في ألمانيا 

12 SVEA Kredit-information 
AB 

تقوم بتصنيف جميع 
 السويد ملكية خاصة  ي السويدالشركات ف

13 SVEFO Sverige AB  تقوم بتصنيف جميع
 الشركات في السويد

 Telia ABتملكها شركة 
و هي أكبر شركة 
 للهواتف في السويد

 السويد

 وكالة كابيتال إنتلجنس 16
Capital intelligence 

تقوم بتصنيف أكثر من 
 37مصرف في  400

 بلدا. 
 قبرص ملكية خاصة 

 قتصاددور وكالات التصنيف الائتماني في حدوث الأزمات المالية وانعكاسات ذلك على الا، بن سويسة حمزة در:المص
 .497، ص 2016، 38العدد الجزائر،  أحمد درايا أدرار، جامعة الحقيقة، مجلة الجزائري
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 منهجية التصنيف الائتماني /2. 2

المعنية، للمؤسسات  ئتمانيييم الوضع الامناهج مختلفة لتق ئتماني،تتبع وكالات التصنيف الا
، حيث تعتمد ، منذ تقديم الجهة المعنية طلب لتصنيفهاكثرأ وحوالي سنة كاملة أ قالذي قد يستغر 

وتصدر وكالات التصنيف ، قرارها النهائي الفصل في لى، حتى تصل إالوكالات على عدة عوامل مختلفة
م صورة جل تقديمن أ ،نتظاموتحدثها بإ يةتمويلالمؤسسات اليم تقيفي  وطريقة عملها، امنهاجياته ئتمانيالا

  .التي روعيت في عملية التصنيف ،شفافة للعوامل الرئيسية

تقوم التصنيف بطلب من المؤسسات، كما يمكن أن  ئتماني بعمليةقد تقوم وكالات التصنيف الا
 تقوم وكالات التصنيف ،العملية وتزامنا مع هذه ،، دون طلب من أي جهةبهذه العملية من تلقاء نفسها
لشركات، على رفع درجات تصنيفهم الائتماني، وتتمثل عانة المؤسسات وابخدمات أخرى، تهدف إلى إ

 1:هذه الخدمات في

  تقويم التصنيف الائتماني: وهي عبارة عن خدمات تتمثل في توجيهات فنية، تقوم من خلالها
وجيهات والتعليمات، التي يجب على المؤسسات وكالات التصنيف الائتماني، بتقديم بعض الت

والشركات إتباعها، لتعزيز درجة تصنيفهم، ويكون ذلك من خلال إعتماد استراتيجيات معينة، 
 كما تقوم كذلك بتقديم العديد من الإستشارات لهذه المؤسسات، حول مختلف العمليات المتعلقة

 بالتداول في الأصول؛  
 الات التصنيف الائتماني كذلك، على تقديم حلول بديلة للمخاطر خلق حلول للمخاطر: تعمل وك

عداد التقارير  التي قد تواجه هذه المؤسسات، من خلال القيام بعمليات التدريب الداخلي، وا 
 ة؛ والبحوث لفائدة هذه الشركات، والعمل على تأهيلها، لمواجه مختلف المخاطر المالية المتوقع

التصنيف الائتماني، وفق نظام تقييم معين، قد يختلف من وكالة إلى تتم عملية التقييم الخاصة ب
أخرى، لكنها تتفق جوهريا على نوع الجدارة الائتمانية، التي سيتم تقييمها، حيث تمنح درجة محدد لكل 
نوع من إنواع الجدارة الائتمانية، حسب سلم تقييم قد يختلف في التسمية من وكالة إلى أخرى، لكنه 

                                                                                       
، مجلة آفاق للعلوم، جامعة ت التصنيف الائتماني في المملكة العربية السعودية، حوكمة وكالاالصادق محمدعلى عبد الله الغريبي سارة،  :1

 .458ص  ،2024، 01، العدد 09زيان عاشور الجلفة الجزائر، المجلد 
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المستوى من الجدارة الائتمانية، وسيتم من خلال الجدول التالي، إيضاح مختلف درجات يعكس نفس 
 التصيف الائتمانية، المتداولة لدى أهم وكالة الائتمان العالمية، والتي تم التطرق لها سابقا.

 6-3جدول رقم:
 "درجات التصنيف الائتماني للوكالات الكبرى"

، في النشأة ودورها في الأزمات الماليةوكالات التصنيف الائتماني الكبرى: قراءة بن على عبد الغاني، زودة عمار،  المصدر:
 .12ص  ،2023، 01، العدد 14الجزائر، المجلد  02مجلة الاقتصاد والتنمية البشرية، جامعة البليدة 

        جات التقييم التي تمنحها، في در  ،الكبرى ئتمانيختلاف بين وكالات التصنيف الاالإيكمن 
 هة التي تعكسئتمانيأن مستوى الجدارة الا ،سابقا تم ذكرهكما و تسميات هذه الدرجات،  في أو بالأحرى

سلم تقييم للنوع  ،لا يختلف رغم اختلاف تسمية الدرجة، حيث تعتمد وكالة ستاندرز ،الدرجة الممنوحة
التي تعتمد سلما  ،(، على خلاف وكالة مودزAa3إلى   Aa1) :يتمثل في ،ةئتمانيالعالي من الجدارة الا

سلما يختلف  ،(، كما تعتمد وكالة فيتش-AAإلى   +AAة )ئتمانيدارة الامختلف لنفس المستوى من الج
، ويمكن ملاحظة اختلاف آخر كذلك في تقييمها (AA)يتمثل في الدرجة  ،عن الوكالتين السابقتين

(، كما تعتمد Cمتأخرات(، حيث تعتمد وكالة ستاندرز درجة )جدارة الائتمانية الأخيرة )عجز و لمستوى ال
( لنفس المستوى من الجدارة الائتمانية، عكس ما تعتمده وكالة فيتش لنفس SD,Dدرجة )وكالة مودز 

 (. Dالمستوى أو نوع الجدارة، بدرجة )

 
نوع الجدارة 
 وكالة فيتش وكالة موديز وكالة ستاندرز الائتمانية

لاست
ة ا
درج

ئة 
ف

مار
ث

 

 Aaa AAA AAA النوع الأعلى

 AA- AAإلى   +AAمن  Aa3إلى   Aa1من  النوع العالي

 A3 AAإلى   A1من  A3إلى   A1من  المتوسط العالي

 BBB- BBBإلى   +BBBمن  Baa3إلى   Baa1من  المتوسط

طرة
مخا

ة ال
درج

ئة 
ف

 

 BB- BBإلى   +BBمن  Ba3إلى   Ba1من  مخاطرة معتدلة

 B- Bإلى   +Bمن  B3إلى  B1من   مخاطرة

 CCC- CCCإلى   +CCCمن  Caa3إلى  Caa1من  مخاطرة مرتفعة

 Ca CC,C CC,C نوعية رديئة

 C SD,D D عجز و متأخرات



 : مؤسسات الصناعة المالية الإسلاميةالفصل الثالث

~ 197 ~ 

  ئتمانيحاجة مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية إلى التصنيف الا  المطلب الثالث:

ارنة مع بداياتها قبل مق ،لى درجة عالية من التطور، إالإسلامية اليوم الصناعة الماليةوصلت 
تعقيدا عن تنوعا و كثر حتى أصبحت أ ،خدماتهاو منتجاتها  وتعددتذ تزايد عددها إ ن،نصف قرن من الآ

لذا، من بين أهم التحديات التي تواجه مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية حاليا، هي السعي  سابقها،
الإطار الرئيسي لها وميزتها التنافسية التي تميزها باعتباره  ،ولمنتجاتها لها الهوية الإسلامية إلى تحقيق

عن غيرها من المؤسسات المالية التقليدية، لكن في نفس الوقت، عليها أن تعير اهتمام أكبر للجانب 
، الذي يعد من بين العوامل الأساسية للدخول في المنافسة الدولية مع باقي المؤسسات التقليدية، يئتمانالا

ر على توجه المتعاملين نحو هذه المؤسسات، وما له من تأثير على تفضيلات نظرا لما له من أث
 المتعاملين.

وكنتيجة لطبيعة المتعاملين مع هذه المؤسسات، يظهر نوع من التفضيلات لبعض المنتجات  
لذا، فهذا النوع من التفضيلات  ،ى مشروعيتها وتجنبا للكسب الحرامعل من الزبون حرصاعلى أخرى، 

معالجته من خلال التصنيف الشرعي، الذي تتكفل به مؤسسات متخصصة في هذا الشأن، )تم قد تتم 
التطرق لها مسبقا(، لكن يبقى الجانب المتعلق بدرجات الائتمان، التي قد تعد أهم نقطة تحول بين 

بات المؤسسة المالية الإسلامية، وبين باقي المتعاملين في الأسواق المالية لغير المسلمين، وكمتطل
المنافسة الدولية والدخول إلى الصناعة المالية العالمية، لابد من جلب اهتمام باقي المتعاملين في الأسواق 
المالية العالمية، والحصول على حصة سوقية من هذه الأسواق، بالتالي، تظهر ضرورة وحاجة هذه 

مدى قدرة هذه المؤسسات على المؤسسات إلى التصنيف الائتماني، لتغطية هذا الجانب، من خلال تقييم 
 ،لابد من وجود طريقة للحكم عليهالذا،  الوفاء بذمتها، وكذا، تحديد درجة ائتمانية منتجاتها وخدماتها،

بالتالي فهي تحتاج إلى وضع درجة جدارة  مع باقي المؤسسات التقليدية، فهي ليست عند نفس المستوى
 لها. ائتماني و تصنيفائتمانية أ

سبق، يمكن سرد بعض النقاط التي توضح حاجة مؤسسات الصناعة المالية على غرار ما 
 :فيمايليالإسلامية للتصنيف الائتماني، وضرورته في تقييم نشاطها، نوجزها 

 وبين واقع التطبيقات على المنتجات  ،تعد الفجوة القائمة بين نظرية الصناعة المالية الإسلامية
والحاجة إليه، بغرض تحفيز المؤسسات على  ئتمانييف الاهم دوافع التصن، أالمالية الإسلامية
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، التي دمج صفتها الحديثةقيمة وصبغة عالمية لمنتجاتها، مع من خلال وضع  ،المضي قدما
 )منتج مالي إسلامي(؛  تميزها عن غيرها

 لة في حالة الوكاكما  ،شكلا ومضمونا ،المنتجات التقليدية قتراب المنتجات المالية الإسلامية منا
 نئتماوالمرابحة وبطاقات الا قالتور ذلك وك ،الوكيل بعائد محدد للتمويل إلتزاممع المقيدة بالشراء، 

زها ي، تشكل فرصة يمكن اغتنامها من خلال التصنيف الائتماني، الأمر الذي قد يمالإسلامية
 عن غيرها من المنتجات، ويعرضها على مستوى أوسع للتداول؛

 الإسلامية من حيث الثقة والمصداقية، تجعلها أكثر توافقا مع ما يتم  مميزات الصناعة المالية
تقييمه من قبل مؤسسات التصنيف الائتماني، وقد يخولها الحصول على دراجات جدارة ائتمانية 
عالية، بالتالي، يعد التصنيف الائتماني من بين الفرص السانحة، التي يجب أن لا تضيعها هذه 

 المؤسسات؛
  لى الكم الهائل من معلومات السوقالصناعة المالية الإسلامية، عن الوصول إمؤسسات عجز 

، الأمر الذي يزيد من ضرورة وحاجتها إلى لى صعوبة تحليلهاالمالية العالمية، بالإضافة إ
، والتي بدورها تتولى تقييم أصول أو ديون زبائنها، من مؤسسات يئتمانمؤسسات التصنيف الا

المالي بكل  ، من خلال تحليل وضعهادير مستويات مخاطرهاومات وتعمل على تقكوح
موضوعية، بالتالي، تمكنها من الحصول على تقييم حقيقي، لإمكانيات المؤسسة والحصول على 

 معلومات عن باقي المتعاملين في هذه الأسواق؛
  م وكالات حيث تساهالعالمية، إلى اتخاذ قرارات الاستثمار،  في السوق الماليةحاجة المتعاملين

 مما يوفر للمؤسسات المدينة، ةالرؤية حول الجدارة المالية والائتماني التصنيف في توضيح
 لكافة الراغبين في التعامل مع مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية؛ ،المعلومات اللازمة
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 الصناعة المالية الإسلامية مؤسسات فيالمبحث الثالث: أساليب التمويل 

عة الإسلامي، من بين أهم آليات توفير الأصول )المالية والنقدية( لمؤسسات الصنا يعد التمويل
لنهوض االمالية الإسلامية في حد ذاتها، ولكافة المتعاملين معها، ذلك من أجل تلبية احتياجات ومتطلبات 
 .ابالاستثمارات والمشاريع التنموية، وتمويل مختلف أنشطة هذه المؤسسات وضمان استمراريته

المصدر والهدف والغرض و تتعد آليات وأساليب التمويل في هذه المؤسسات، من حيث التوجه 
ن ممن هذا التمويل، والتي يمكن أن تتداخل فيما بينها، لذا، سيتم التطرق إلى مختلف هذه الأساليب، 

 مجموعات، كل حسب الغرض منها ومصدر تمويلها.  04خلال تصنيفها إلى 

  المشاركة؛التمويل حسب أساليب 
 التمويل حسب أساليب البيوع؛ 
 التمويل حسب أساليب الإجارة؛ 
  ؛التمويل الخيريأساليب 

 المشاركةالمطلب الأول: التمويل حسب أساليب 

من بين أساليب التمويل الإسلامي، التي تنطوي تحت أساليب المشاركة أو كما يسميها البعض 
رعة ل في كل من: المشاركة، المضاربة، المغارسة، المزابأساليب التمويل التشاركي، نجد أن أهمها تتمث

 والمساقاة.

 الفرع الأول: المشاركة 

 . مفهوم المشاركة1

تعرف المشاركة لغة، على أنها: "تقديم المال من البنك والعميل بنسب متساوية أو متفاوتة، بغية 
هما ممتلكا لحصة في رأس إنشاء مشروع جديد أو المساهمة في مشروع قائم، بحيث يصبح كل واحد من
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المال، بصفة دائمة أو مؤقتة، يستحق من خلالها الأرباح ويتحمل الخسائر، على قدر حصة كل شريك 
   1في رأس المال، كما لا يصح اشتراط خلاف ذلك".

كما يعرفها المشرع الجزائري أيضا، على أنها: "عقد بين البنك أو مؤسسة مالية وواحد أو عدة 
لمشاركة في رأس مال مؤسسة أو في مشروع أو في عمليات تجارية، من أجل تحقيق أطراف، بهدف ا

بالتالي، تعد صيغة المشاركة نوع من أنواع الاستثمار، الذي قد يتمثل في إنشاء المشاريع أو  2أرباح".
 ، يهدف من خلالها الطرفين إلى تحقيق الأرباح، لذا، تختلف المشاركة عن صيغبأعمال تجاريةالقيام 

الاستثمار التقليدية، المبنية على أساس الإقراض بفائدة، والتي يعتبر البنك فيها رابحا في جميع الحالات، 
عكس المشاركة، التي يتحمل البنك فيها نسبة من الخسائر )على أساس نسبة المشاركة في راس مال 

لكن  الات تحقيق الفائدة.المشروع( في حالات فشل المشروع، كما قد يستفيد من نسبة من الأرباح في ح
الميزة الأساسية في صيغ المشاركة بالنسبة للبنك، أن حصة الفائدة التي يحصلها البنك، قد تكون أكبر 
مما قد يحققه من سعر الفائدة في القروض الربوية الممنوحة، بالنسبة للبنوك التقليدية، خاصة إن حقق 

 لى الطرفين، كلما زادت مردودية المشروع أو الاستثمار.المشروع نجاحا ماليا كبيرا، حيث تزداد أرباح ك

 . مشروعية صيغة المشاركة2

بإجماع علماء الكتاب والسنة و في  ،تعتبر المشاركة من صيغ المعاملات المالية المشروعة
لَمَكَ الَ لَقَدْ ظَ ق﴿... لقوله تعالى:  حيث يستدل على مشروعة المشاركة من القرآن الكريم، المسلمين،

نَّ كَثِير ا مِّنَ الْخُلَطَاءِ لَيَبْ  ۖ  سُؤَالِ نَعْجَتِكَ إِلَىٰ نِعَاجِهِ بِ  عَمِلُوا غِي بَعْضُهُمْ عَلَىٰ بَعْضٍ إِلاَّ الَّذِينَ آمَنُوا وَ وَاِ 
ا هُمْ  الِحَاتِ وَقَلِيلٌ مَّ الأية )سورة ص: ﴾ ا وَأَنَابَ فَرَ رَبَّهُ وَخَرَّ رَاكِع  وَظَنَّ دَاوُودُ أَنَّمَا فَتَنَّاهُ فَاسْتَغْ  ۖ  الصَّ

24.) 

                                                                                       
سات ، مجلة الدرادورهما التنمويي المشاركة والمضاربة في المصارف الإسلامية و مزايا التمويل بصيغت: ملحق عبد الغني، بلبلاع سامية، 1

 .179، ص 2021، 01، العدد 04القانونية و الاقتصادية، جامعة باريكة الجزائر، المجلد 
لتقنية لتنفيذها من طرف المتضمنة تعريف المنتجات المتعلقة بالصيرفة الإسلامية والمحددة للإجراءات والخصائص ا ،02-20: التعليمة رقم 2

 .14، المادة بنك الجزائر الصادرة عن، 2020 أفريل 02المؤرخة في  ،المؤسسات الماليةالبنوك و 
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هريرة  كما يستدل على مشروعية المشاركة من السنة النبوية الشريفة، في الحديث الذي رواه أبو
أنا ثالث الشريكين ما لم يخن أنه قال فيما يرويه عن الله عز وجل: "سلم، عن النبي صلى الله عليه و 

 1".أحدهما صاحبه، فإذا خانه خرجت من بينهما

ين، على جواز صيغة المشاركة في المعاملات المالية، حيث قسمها معلماء المسلالقد أجمع و 
 2 أقسام: )شركة المفاوضة، العنان، العمل، الذمم، الجبر وشركة القراض(. 06المذهب المالكي إلى 

 . شروط المشاركة3

 3:فيمايليردها لا يمكن إبرام عقود المشاركة إلا بتوفر مجموعة من الشروط، والتي يمكن س

  حيث تعتمد صحة عقد المشاركة، على أن يكون  :العملشروط متعلقة برأس المال و
رأس المال المشترك نقدا، كما أجاز الفقهاء أن يكون سلعة أو جزء من العمل، في 
مشروع بين طرفين من خلال تأدية العمل مناصفة، ولا يشترط المناصفة في رأس المال، 

 لحصص بين الشريكين كل حسب مقدرته؛بل يمكن أن تتفاوت ا
 حيث لا يصح عقد المشاركة بين من ليس  :شروط تتعلق بأهلية الأطراف المتشاركة

ا له الأهلية الشرعية والقانونية، كما لا يمكن أن تتم المشاركة في مشروع، لا يصح شرع
 د؛أو محرم، وأن يتم التراضي الصريح بين الشريكين والموفقة على كل بنود العق

 يجب أن يتم تحديد نسب الربح وكيفيات توزيعها :شروط متعلقة بنسب الربح والخسارة ،
في بنود عقد المشاركة بكل شفافية، كما يتم تحديد نسب تحمل الخسارة في حالة فشل 
المشروع، كل حسب مشاركته في رأس المال المشترك، ويمكن أحيانا بموفقة الطرفين، 

لأرباح رغم اختلاف نسب المشاركة في رأس المال، أن تختلف نسب الحصول على ا
 حيث قد يعوض الفارق من خلال التكفل بتغطية جانب العمل؛

                                                                                       
رقم  ،1950 ، مطبعة السعادة القاهرة مصر،02الطبعة  ،03جزء المحقق محمد محي الدين عبد الحميد، ، أبو داود سليمان، سنن أبي داود: 1

  .348ص ، 3383الحديث 
، كلية الشريعة والاقتصاد، مذكرة ماجستير في البنوك الإسلاميةية، أهمية التمويل الإسلامي في معالجة اختلالات السوق المال: فيلالي شعيب، 2

 .33، ص 2012جامعة الأمير عبد القادر للعلوم الإسلامية قسنطينة الجزائر، 
امعة ، جالاقتصادمجلة آفاق علوم الإدارة و التمويل الإسلامي بصيغة المشاركة كآلية لدعم التنمية الاقتصادية في الجزائر، مامي هاجر، : 3

 .265-264، ص ص 2019، 02، العدد 03مسيلة الجزائر، المجلد 
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 يشترط في حالات فسخ عقد المشاركة،  :شروط تتعلق بالتصفية وحالات فسخ العقد
أن يتم بعلم كافة الأطراف المتشاركة وأن لا يتسبب ذلك في ضرر لطرف دون آخر، 

 م فسخ العقد، بموت أحد الأطراف أو فقدان الأهلية أو بإنتهاء مدة عقدكما يمكن أن يت
 المشاركة؛

  المضاربة الفرع الثاني:

 مفهوم المضاربة .1

تناولت هيئة المحاسبة و المراجعة للمؤسسات المالية، مفهوم المضاربة على أنها: "شراكة في 
جانب الطرف الثاني )المضارب("، كما  عمل منبرأس مال من جانب ) رب المال( و  الربح بين طرفين،

يعرفها البعض أيضا في نفس السياق، على أنها: "عقد شراكة في الربح بين طرفين، بمال من جانب 
عمل من الجانب الآخر، و فيها )الغنم و العزم( للطرفين معا، حيث يتقاسمان الربح والخسارة بالنسب و 

  1المتفق عليها في البداية".

نك الجزائر على أنها: "عقد بموجبه يقدم البنك أو المؤسسة المالية، الطرف المقرض وقد عرفها ب 
للأموال )رب المال(، رأس المال اللازم للمقاول )المضارب(، للقيام بعمله في المشروع المحدد، من أجل 

 2تحقيق أرباح"، كما حدد بنك الجزائر المضاربة في شكلين رئيسيين:

 دارة تلك التي يفوض فيها البنك أو المؤسسة المالية، المقاول بإهي : و المضاربة المطلقة
عمليات المضاربة دون أي قيد، و للمقاول الحرية في اختيار الاستثمارات، التي يراها 
تحقق ربحا، غير أنه ملزم بالحرص على تحقيق مصلحة الطرفين في المشروع الذي 

 يختاره؛
  :ها البنك أو الطرف المقرض على المقترض تلك التي يفرض فيهي و المضاربة المقيدة

)المضارب(، مجموعة من الشروط، التي تتعلق بطبيعة الاستثمارات المستهدفة، و كذا، 
 كيفية و شروط إعتمادها، لكن يبقى تسيير المشروع للمقاول وحده؛

                                                                                       
مركز مجلة نور للدراسات الاقتصادية، ال ،02-20عمليات الصيرفة الإسلامية في الجزائر على ضوء نظام بنك الجزائر رقم بلقاسمي سليم، : 1

 .97م، ص 2020، 10، العدد 06الجزائر، المجلد  الجامعي نور البشير البيض
 .23و  19، المواد مرجع سابق ،2020أفريل  02المؤرخة في  ،02-20التعليمة رقم  :2
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ركزت معظم التعاريف، على أن المضاربة عقد بين طرفين، أحدهما مقرض والآخر مقترض، 
نشاء المشاريع، بالتالي، يمكن تعريفحيث ي  تولى المقرض توفير رأس المال والمقترض عملية تسيير وا 

مويل المضاربة على أنها: "استثمار بين طرفين، يتولى الطرف الأول )أفراد أو مؤسسات مالية إسلامية( ت
كامل مسؤوليات المشروع، ويتولى الطرف الآخر )المقاول( تسيير المشروع، بحيث يلزم هذا الأخير ب

نجاح المشروع، دون تدخل المقرض في شؤون التسيير، يتم ذلك بموجب العقد مبرم، حيث يحدد كيفيات 
 توزيع الأرباح وتحمل الخسائر".

 . مشروعية المضاربة2

استدل جمهور الفقهاء على مشروعية صيغة المعاملات المالية، من القرآن والسنة النبوية 
 وَآخَرُونَ ﴿... لمضاربة شرعيتها من القرآن الكريم، حيث قال الله تعالى: الشريفة، وتستمد صيغة ا

﴿... ، وقال أيضا عز وجل: (20 الأية :المزمل)سورة ﴾ ...يَضْرِبُونَ فِي الْأَرْضِ يَبْتَغُونَ مِن فَضْلِ اللَّهِ 
لَاةُ فَانتَشِرُوا فِي الْأَرْضِ وَابْتَغُوا مِن فَضْلِ   (.10الأية  :الجمعة)سورة ﴾ ...هِ اللَّ  فَإِذَا قُضِيَتِ الصَّ

 كما يستدل عن مشروعية المضاربة من السنة النبوية الشريفة، فيما ورد عن أبن عباس 
أن لا يسلك به بحرا  ،"كان العباس بن عبد المطلب إذا دفع مال مضاربة اشترط على صاحبهأنه قال: 
ه إلى رسول الله رفع شرطعل فهو ضامن، و ، فإن فرطبة ل به واديا ولا يشتري به ذات كبدولا ينز

 1فأجازه" ،سلمصلى الله عليه و 

 . شروط صيغة المضاربة3

تحقق مجموعة من الشروط، والتي تتعلق أساسا بكل من: الأطراف  ،يشترط في عقد المضاربة
 2الية:المتعاقدة، رأس المال وصيغ الربح المشروعة وسيتم تسليط الضوء على أهمها، من خلال النقاط الت

 حيث يشترط توفر كافة مقومات الأهلية القانونية والشرعيةشروط تتعلق المتعاقدين : ،
 المتعاقدة من غير مسلمين؛ فكما يجيز بعض الفقهاء، أن يكون الأطرا

                                                                                       
 .161، ص 6811، الحديث رقم 4، الجزء 1994، مكتبة القدسي، القاهرة مصر، الهيثمي نور الدين مجمع الزوائد و منبع الفوائد، :1
، 01، مركز دراسات الاقتصاد الإسلامي، الطبعةالاجتماعيةالاقتصادية و ودورها في التنمية المالية الإسلامية  المؤسسات: حميد العلي صالح، 2

 .286-283 ص ص ،2008دمشق سوريا، 
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 حيث يشترك أن يكون رأس المال المخصص شروط تتعلق برأس المال المشروع :
ن يكونا حاضرا لا دينا، حيث لا تصح للمشروع، مقدارا معلوما ومحددا في العقد، وأ

المضاربة على أصول الديون، والتي يعتبرها الفقهاء نوعا من أنواع الربا، كم يجب أن 
 إعتمادنقدا من العملات الشائعة بين المجتمع، كما لا يجوز  يكون رأس مال المشروع،

ارة إلى أن بعض لكن تجدر الإش .كقيم مالية لرأس مال الضاربة ،العقارات أو المنقولات
 1؛برأسمال مختلط نقدا وعينا ،تجيز أمكانية تمويل مشاريع المضاربة ،الجهات

 يشترط في صحة الضاربة، عدم تحديد الربح لجهة  :شروط تتعلق بصيغ توزيع الأرباح
أو لطرف معين، أي تحديد مبلغ معين ثابت، كربح لطرف من الأطراف، كمعدل الفائدة 

نية على المشاركة في الأرباح والخسائر معا، حيث تتحدد عوائد مثلا، لأن المضاربة مب
كل طرف، بنسبة من الربح تتغير حسب العائد من المشروع، فإن قل العائد قل الربح 
ن كثر العائد زاد الربح للطرفين، ويبقى الفارق في الربح بين الطرفي هو  للطرفين، وا 

 ه؛نفسه، كما تم تحديده في العقد وتم الإتفاق علي

 ، المزارعة والمساقاةالفرع الثالث: المغارسة

 أولا: المغارسة

 . مفهوم المغارسة1

تعرف المغارسة على أنها: "دفع أرض إلى طرف آخر )ليس فيها شجر( لمدة معلومة، حيث 
كما تعرف  2يغرس فيها أشجارا، على أن ما يحصل من الغرس والثمار، تكون بينهما بنسبة معلومة"،

ك، على أنها: "مشروع يكون في الأشجار، حيث يقوم العامل بغرس أرض بيضاء لحساب المغارسة كذل
صاحبها، حتى إذا أصبح ذلك الشجر منتجا، أخذ العامل جزءا من الأرض والشجر كأجرة على ذلك 
العمل،" و تعرف المغارسة أيضا عند المالكية، على أنها: "إعطاء الرجل أرضه إلى رجل على أن يغرس 

 3دا معلوما من الثمار، فإذا استحق الثمر كان للغرس جزءا من الأرض متفق عليه مسبقا".فيها عد

                                                                                       
 .19، المادة مرجع سابق ،2020أفريل  02المؤرخة في  ،02-20التعليمة رقم  :1
 .261، ص 2010، 01رية مصر، ط سكنددار السلام، الإ التطبيقي،لمصرفي الإسلامي الأساس الفكري و التمويل ا: دوابة أشرف محمد، 2
 .42، ص مرجع سابق، فيلالي شعيب: 3
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د بين طرفين، مما سبق، يمكن تعريف المغارسة على أنها: "استثمار فلاحي، يكون بموجب عقو 
الطرفين من الإستفادة من يتمكن و يتولى الآخر غرس الأرض بالأشجار المثمرة، يقدم أحدهما أرضا و 

 هذه الأشجار بينهما، بنسب محددة يتم الإتفاق عليها مسبقا في العقد". ثمار

 .  مشروعية صيغة المغارسة2

أجازها جمهور الفقهاء من الحنفية اختلف جمهور الفقهاء في إجازة صيغة المغارسة، حيث 
لكية انطلاقا من كما أجازها الما 1بذلك بأحاديث صيغ المزارعة والمساقاة، اوالحنابلة والظاهرية، واستدلو 

 اأرض خيبر لليهود، على أن يستغلونها بأموالهم وأنفسهم، ويأخذو  -صلى الله عليه وسلم-إعطاء الرسول 
 2نصف الإنتاج.

أما عن الشافعية، فأقرو بعدم جواز صيغة المغارسة، مستدلين بأن المغارسة ليست من أعمال 
د رخصة استثنائية ولا يصح الاستدلال به لإجازة المساقاة، وأن النص الوارد في مشروعية المساقاة، يع

 3صيغة المغارسة. لكن إتفق جمهور العلماء على أن تأخذ المغارسة أحد الصيغ التالية:

 إجارة: وهي أن يتم الغرس لصاحب الأرض بأجرة معلومة؛ 
 جعلا: وهي أن يتم الغرس حصرا على الأشجار، وله نصيب فيما نبت منها خاصة؛ 

 رعةالمزا ثانيا:

 . مفهوم المزارعة1

تعرف المزارعة على أنها: "شركة تتم بين طرفين، حيث يقدم أحدهما الأرض)مالك الأرض( 
كما تعرف كذلك  4ويقدم الآخر )المزارع( العمل لزراعتها، على أن تكون الغلة بينهما حسب الإتفاق".

والسقاية، ويكون العمل  على أنها: "دفع أرض وبذر حب، لشخص عامل يزرعه ويقوم عليه بالرعاية
بربح معلوم من المحصول الذي تنتجه الزراعة، والعامل يلتزم بالمسؤولية الكاملة كالسقاية والحرث والآلة 

                                                                                       
، مجلة جامعة الأمير -المساقاة أنموذجاالمغارسة و المزارعة و -صيغ التمويل الفلاحي في الفقه الإسلامي: بن ساعد سعاد، بو فاغس سعيدة، 1

 .306، ص 2021، 01، العدد 35ة قسنطينة الجزائر، المجلد لقادر للعلوم الإسلاميعبد القادر للعلوم الإسلامية، جامعة الأمير عبد ا
 .42، ص مرجع سابقفيلالي شعيب، :  2
 .307-306، ص ص نفس المرجع: بن ساعد سعاد، بو فاغس سعيدة،  3
أطروحة  ،4201-1988:صاد الإسلامي دراسة حالة الجزائرالاقتالحد من البطالة في ظل العولمة و دور الدولة في : سفيان خوجة علامة، 4

 .267، ص 2016سلامية قسنطينة الجزائر، الاقتصاد، جامعة الأمير عبد القادر للعلوم الإ، كلية الشريعة و والإدارة راه في الاقتصاددكتو 
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التي يحرث بها". وتناولت المذاهب الأربعة تعاريف مختلفة للمزارعة، حيث عرفها المالكية على أنها: 
هب الحنفي على أنها: "عقد على الزرع ببعض الخارج "نوع من الإشتراك في الزرع"، كما عرفها المذ

المتحصل من الأرض"، وقد عرفها الشافعية على أنها: "تسليم الأرض لرجل يزرعها ببعض ما يخرج 
 1منها من غلة"، أما الحنابلة فقد عرفوها على أنها: "دفع الأرض إلى من يزرعها ويقوم بخدمتها".

زارعة تقوم على أساس العمل المقدم من الفلاح كطرف، ومن التعاريف السابقة، يظهر أن الم
 ومالك الأرض كطرف آخر، يهدف كل منها إلى الإستفادة من الغلة، التي تنتج من زراعتها. لذا، يمكن
أن تعرف المزارعة على أنها: "عقد استثمار فلاحي بين طرفين، أحدهما يوفر الأرض والآخر يتولى 

 رض يوزع على الطرفين، بنسب يتم الإتفاق عليها مسبقا في العقد".العمل، والناتج عن استثمار الأ

 . مشروعية صيغة المزارعة2

من يقر بعدم جوازها، حيث ذهب كل من عة بين من يجيزها و اختلف الفقهاء على صيغة المزار 
صلى –نه مستدلين بما جاء عن السيرة النبوية الشريفة، أ 2،الحنفية إلى الإقرار بعدم جوازهاو الشافعية 

صلى الله –رسول الله  نهىنهي عن المخابرة، كما جاء عن جابر بن عبد الله قال: " -الله عليه وسلم
صلاحه، ولا يباع إلا بالدينار  المخابرة، وعن بيع الثمر حتي يبدوالمحاقلة والمزابنة و عن  -سلمعليه و 

رعة، من المالكية والحنابلة، فقد استدلو أما جمهور العلماء من أجاز بصيغة المزا 3".الدرهم، إلا العراياو 
عامل أهل خيبر بشطر ما يخرج من  -صلى الله عليه وسلم–بما جاء في السيرة النبوية الشريفة، أنه 

 -مصلى الله عليه وسل–أن الرسول كما جاء في حديث عبد الله بن عمر: " 4الأرض من ثمر وزرع،
صلى الله عليه –يعتملوها من أموالهم، ولرسول الله أرضها، على أن دفع إلى يهود خيبر نخل خيبر و 

 5".شطر ثمرها -وسلم

 

                                                                                       
 l Internationa،نموذجا: التمويل بالمزارعة وتطويرهاجهود المالكية في تجديد صيغ عقود الاستثمار : محمود إدريس محمود محمد علي، 1

Journal Of Al-Turath In Islamic Wealth And Finance 2020، 02، العدد 01، الجامعة الإسلامية العالمية ماليزيا، المجلد ،
  .159ص

 .160، ص نفس المرجع: محمود إدريس محمود محمد علي، 2
 .626ص  ،1523الحديث رقم  ،1998، لسعوديةبيت الأفكار للنشر والتوزيع الرياض المملكة العربية ا أبو الحسين مسلم،: صحيح مسلم، 3
 .160، ص مرجع سابقمحمود إدريس محمود محمد علي، : 4
 .634، ص 1551حديث رقم ال، مرجع سابق، صحيح مسلم: 5
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 ثالثا: المساقاة

 . مفهوم المساقاة 1

تعرف المساقاة على أنها: "شركة زراعية بين طرفين، حيث يقدم الطرف الأول الأشجار )مالك 
على أن يكون المحصول الأشجار(، ويقدم الآخر )الساقي( العمل، من خلال الري أو السقي والرعاية، 

كما تعرف المساقاة عند المالكية على أنها: "عقد  1بينها حسب الاتفاق، كالنصف والثلث ونحو ذلك"،
يدفع الرجل بموجبه، كرمه أو حائط نخله أو شجر تينه أو زيتونه أو سائر مثمر شجره، لمن يكفيه القيام 

 من ثمرتها، فبينهما نصفين أو على جزء معلوم بما يحتاج إليه من السقي والعمل، على أن ما أطعم الله
من الثمرة"، وقد عرفها أصحاب المذهب الحنبلي على أنها: "دفع الشجر إلى من يصلحه بجزء من ثمره"، 
كما عرفها الشافعية كذلك على أنها: "معاملة الغير على نخل أو شجر عنب ليتعهد بالسقي والتربية، 

المذهب الحنبلي فقد عرفوها على أنها: "دفع الرجل شجره إلى آخر  على أن الثمر لهما"، أما أصحاب
 2ليقوم بسقيه وعمل سائر ما يحتاج إليه، بجزء معلوم له من ثمره".

نفس المبدأ،  ويمكن القول مما سبق، أن المساقاة لا تختلف كثيرا عن المزارعة ويشتركان في
المال الفلاحي )أرض أو شجر(، ويتولى حيث يتفق كلى الصيغتين في أن يقدم أحد الأطراف رأس 

 الآخر العمل )السقاية(، بالتالي، يمكن تعريف المساقاة على أنها: "عقد استثمار فلاحي، يقوم على
أساس مشاركة أحد الأطراف أشجاره، مع طرف آخر يتولى عملية الرعاية والسقي، بغرض تحقيق ربح 

 ".يتم توزيعه حسب الإتفاق المحدد مسبقا في العقد

 . مشروعية المساقاة  2

المغارسة، كما ورد في السيرة النبوية الشريفة، المساقاة من مشروعية المزارعة و  تأتي مشروعية
لقيام بأعمال عامل أهل خيبر على أرضها، بمشاطرة ما تدر من ثمر، مقابل ا -صلى لله عليه وسلم–أنه 

استدل الفقهاء على مشروعيها كذلك، من السيرة كما و زرعها من سقاية وما إلى ذلك. العناية بأشجارها و 
قالت النبوية الشريفة، حيث جاء في الحديث النبوي الشريف عن أبي هيريرة رضى الله عنه أنه قال: "

                                                                                       
 .268، ص مرجع سابق: سفيان خوجة علامة، 1
، ص ص 2022، 57وادي قنا مصر، العدد ، مجلة كلية الآداب، جامعة جنوب العقد المساقاة وأحكامه: على أحمد عمر عبد الصمد، 2

1454-1455. 
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، فتكفونا بين إخوتنا النخيل، قال ))لا((، فقالوا، أقسم بيننا و -ى الله عليه وسلمصل–الأنصار للنبي 
يأتي في معني الحديث جواز صيغة المساقاة، و  1،قالوا سمعنا و أطعنا"نشرككم في الثمرة، المؤونة و 

 2مما جاء في معني " فتكفونا المؤونة"، أي تولي سقاية الزرع أو الشجر.

 أساليب البيوعالمطلب الثاني: التمويل حسب 

صيغ رئيسية، )المرابحة، السلم، التقسيط  أربعتنقسم صيغ التمويل حسب هذا التوجه، إلى 
 ستصناع(.والإ

 الفرع الأول: المرابحة 

 . مفهوم المرابحة1

تعرف المرابحة حسب القانون الجزائري على أنها: "عقد يقوم بموجبه البنك أو المؤسسة المالية 
بالبيع لزبون سلعة معلومة، سواء كانت منقولة أو غير منقولة، يملكها البنك أو المؤسسة المالية، بتكلفة 

 3مش ربح متفق عليه مسبقا، ووفقا لشروط الدفع المتفق عليها بين الطرفين".اقتنائها مع إضافة ها
بالتالي، تعد المرابحة صيغة استثمار قانونية في نظر التشريع الجزائري، حيث تسمح للبنوك والمؤسسات 

عة المالية، بممارسة العمل التجاري )بيع وشراء(، بغرض تعظيم الأرباح، لكن في إطار ما تسمح به الشري
 الإسلامية.

وقد عرفها العلامة محمد صالح العثيمين على أنها: "عبارة عن بيع برأس ماله وربح معلوم، كأن 
يقول البائع: بعتك هذا برأس ماله وربحي عشرة دراهم، أو ربح نسبي، كأن يقول: ربحي نسبة عشرة 

"، وقد تناولها الشافعية على أنها: كما عرفها المالكية على أنها: "بيع ما اشترى بثمنه وربح علم 4بالمئة".
"قول أبيعك هذا الثوب مرابحة على أن الشراء مئة درهم وأربح في كل عشرة واحدة"، أما المذهب الحنبلي 

                                                                                       
، الحديث رقم: 2012محمد زكريا، دار البشرى كراتشي باكستان،  ، إبراهيم الجعفي البخاري أبي عبد الله، ترجمة الكندهلويصحيح البخاري: 1

 .1111، ص 2325
 ص، 2008رة الأوقاف والشؤون الإسلامية لدولة قطر، ، الطبعة الأولى، وزاالتوضيح لشرح الجامع الصحيحالأنصاري عمر بن علي،  :2

235. 
المؤرخ  ،المؤسسات الماليةة المتعلقة بالصيرفة الإسلامية وقواعد ممارستها من طرف البنوك و المحدد للعمليات البنكي، 02-20النظام رقم : 3

 .05، الصادر عن بنك الجزائر، المادة 2020مارس  15في 
الاقتصاد، جامعة في بنوك إسلامية، كلية الشريعة و ، مذكرة ماجستير الاستثمار في المصارف الاسلاميةطر التمويل و إدارة مخا: يونس شعيب، 4

 .58، ص 2011، قسنطينة الجزائر د القادر للعلوم الإسلاميةالأمير عب
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فقد عرفها على أنها: "البيع برأس المال وربح معلوم"، ويعرفها الحنفية على أنها: "نقل ما ملكه بالعقد 
  1ح".الأول بالثمن الأول مع زيادة رب

 . مشروعية صيغة المرابحة2

 اللَّهُ وَأَحَلَّ  ...﴿استدل الفقهاء عموما على مشروعية المرابحة من القران الكريم، في قوله تعالى:
بَا مَ الرِّ  ۖ  رَة  عَن تَرَاضاتِجَٰ  ...﴿(، وقوله أيضا عز وجل: 275)سورة البقرة: الأية  ﴾...الْبَيْعَ وَحَرَّ

نكُم ۖ  مِّ  (.29 الأية :ساءالن)سورة  ﴾...ۖ 

المذاهب الأربعة حول جواز وعدم جواز صيغة المرابحة، حسب إختلاف صورها،  إختلفلكن  
حيث اتجه جمهور الفقهاء إلى إباحة صيغة المرابحة، في الصورة التي يكون فيها وعد الشراء غير ملزم 

أجمعوا كذلك على  للمشتري )أي يمكنه عدم شراء ما طلب من البنك شراؤه إن رغب في ذلك(، كما
تحريم الصيغة التي يكون فيها وعد الشراء ملزما للمشتري )أي أن المشتري ملزم بشراء ما طلب من 

  2البنك شراؤه(.

 الفرع الثاني: السلم

 . مفهوم السلم2

كما يعرف السلم  3ل معلوم، بثمن معجًل"،"بيع سلعة موصوفة في الذمة، لأج يعرف السلم بأنه:
"نوع من البيع يدفع فيه الثمن حالا )وهو رأس المال(، ويؤجل فيه المبيع الموصوف في كذلك على أنه: 

 4الذمة )السلعة("، ويعرف كذلك على أنه: "بيع آجل بعاجل".

                                                                                       
لقادر المعيار، جامعة الأمير عبد امجلة  ي(،بيع المرابحة للآمر بالشراء )دراسة فقهية مدعمة بقراءات مجمع الفقه الإسلام:  سطحي سعاد، 1

 126-125، ص ص 2007، 14، العدد 07ائر، المجلد الجز للعلوم الإسلامية قسنطينة 
المعيار، جامعة الأمير مجلة ، تحرير مذهب المالكية في بيع المرابحة للآمر بالشراء كما تجريه البنوك الإسلامية: أجاه أبوه عبد الرحمن، 2

 .392، ص 2021، 62، العدد 25الجزائر، المجلد للعلوم الإسلامية قسنطينة عبد القادر 
مجلة الحقوق  دوره في تطوير القطاع الزراعي )زيت الزيتون أنموذجا(،يع السلم في المصارف الإسلامية و ب: محمد علي مصلح علاء الدين، 3
 .90، ص 2019، 02العدد  ،05، المجلد الحريات، جامعة محمد خيضر بسكرة الجزائرو 
المصارف الإسلامية وفق الضوابط والشروط الشرعية تطبيقاتها في صيغة عقد السلم والسلم الموازي و محمد البشري المغربي محمد الفاتح،  :4
، 03دان، العدد لامية أم درمان السو العلوم الإسجتماعية، جامعة القرآن الكريم و العلوم الامجلة الاقتصاد و  لمصرفية تجربة البنوك السودانية،او 

 .5-4ص ص  ،2018
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وقد عرفه الفقهاء من خلال وجهات نظر مختلفة، حيث عرفه المالكية على أنه: "بيع يتقدم فيه 
عرفه الشافعية على أنه: "عقد على موصوف في الذمة ببدل  رأس المال ويتأخر المثمن إلى أجل"، كما

يعطى عاجلا"، وقد عرفه الحنابلة كذلك على أنه: "عقد على موصوف في الذمة مؤجل بثمن مقبوض 
لكن رغم اختلاف تعريفات المذاهب لصيغة السلم، إلا أنها تتفق كلها على أنه عبارة  في مجلس العقد"،

ويفهم من التعاريف السابقة أن صيغة السلم، عبارة عن تمويل إستثمار  1عن بيع أو شراء آجل بعاجل.
برأس مال معين، لكن يتم سداده إنتاجا أو سلعا، حسب الإتفاق المبرم في العقد، لذا، ترتبطة قيمة التمويل 

يمكن تعريف السلم على أنه: "صيغة  ،بالتالي .بما يعادلها من سلع ومنتجات حسب احتياجات الممول
            صيغ التمويل غير المباشر، حيث يتم فيها التسبيق على شراء سلع أو منتجات من الم صن ع من

أو الم نتج قبل استلامها، بغرض ضمان الحيازة المسبقة عليها ودعما لتنفيذ مشروع إنتاج أو تصنيع هذه 
 السلع والمنتجات". 

 . مشروعة صيغة السلم2

من الكتاب والسنة، وقد استدل الفقهاء  المشروعة ةتعد صيغة السلم من صيغ التمويل الإسلامي
يَا أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا إِذَا تَدَايَنتُمْ بِدَيْنٍ إِلَى أَجَلٍ مُسَمًّى ﴿: على مشروعيتها من الكتاب، من قوله تعالى

ة، من حديث (. كما يستدل على شرعيتها من السنة النبوية الشريف282)سورة البقرة: الأية  ﴾...فَاكْتبُُوهُ 
، المدينة -سلمصلى الله عليه و –قدم النبي عن إبن عباس أنه قال: " -صلى الله عليه وسلم-النبي 

ن أسلفَ في شيءٍ فليُسلِفْ في كيلٍ معلومٍ ووزنٍ م)السنتين فقال: )وهم يسلفون في الثمار، السنة و 
 2."((معلومٍ إلى أجَلٍ معلومٍ 

 الفرع الثالث: التقسيط

 ة التقسيط. مفهوم صيغ1

يعد التقسيط من بين أكثر المعاملات المالية الإسلامية شيوعا، وأكثرها تداولها بين الأفراد 
حد وسائل تحقيق الربح، وأداة من أدوات التمويل ات، كما يعتبرها البعض على أنها أوالمؤسسات والشرك

                                                                                       
مجلة دراسات اقتصادية، جامعة زيان عاشور الجلفة  أثره على البنوك الإسلامية،، السلم ودوره في التمويل والاستثمار و حسين علي موسى: 1

 .268-267ص ص  ،2021، 01، العدد 15الجزائر، المجلد 
 .655، ص 1604، حديث رقم صحيح مسلم، مرجع سابق: 2
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ة، وكل جزء يحل وقته يسمى الحديثة، ويعرف التقسيط على أنه: "تأجيل العوض مفرقا على أوقات معلوم
عرف التقسيط كذلك على أنه: "عقد وي 1قسطا، ويسمى جزء الثمن المقابل لجزء من المبيع قسطا"،

عاوضة مالية يلزم به البائع أن ينقل للمشترى ملكية عين أو حقا ماليا على التأبيد، في مقابل الثمن م
وقات محددة، بزيادة على الثمن الأصلي على المعلوم المؤجل، اشترط أداؤه على أجزاء معلومة، في أ

ويفهم من التعاريف السابقة، أن التقسيط نوع من أنواع البيوع المشروعة  2سبيل التراضي قصد التكسب"،
في الدين الاسلامي المبني على البيع الآجل، أي صيغ بيع بين طرفين لسلعة ما، على أن يتم سداد 

 إلى عدة حصص، تسمى أقساطا. ثمنها في وقت لاحق، من خلال تقسيمه

 . مشروعة صيغة التقسيط2

مشروعة صيغة التقسيط من الكتاب والسنة النبوية الشريفة، لذا، تعد صيغة استدل الفقهاء على 
يَا ﴿البيع بالتقسيط من الصيغ المباحة شرعا، تظهر مشروعة التقسيط من القرآن الكريم في قوله تعالى: 

)سورة  ﴾...وَلْيَكْتُب بَّيْنَكُمْ كَاتِبٌ بِالْعَدْلِ  ۖ  ا إِذَا تَدَايَنتُم بِدَيْنٍ إِلَىٰ أَجَلٍ مُّسَمًّى فَاكْتبُُوهُ أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُو 
(. وفي الأية الكريمة جواز البيع بأجل، وقد استدل الفقهاء على مشروعية صيغة 282البقرة: الأية 

عن  -صلى الله عليه وسلم–رد في حديث رسول الله التقسيط من السنة النبوية الشريفة أيضا، حيث و 
طعاما من يهودي إلى أجل ،  -صلى الله عليه وسلم-"اشترى النبي عائشة رضي الله عنها قالت: 

 3.ورهن درعا من حديد"

 الفرع الرابع: الاستصناع

 . مفهوم صيغة الاستصناع1

اع، حيث عرفه البعض على أنه: تناول الباحثون العديد من التعاريف المتباينة لصيغة الاستصن
بالتالي،  4شراء شيئ من الصانع يطلب إليه صنعه، وهو ليس جاهزا للبيع بل يصنع حسب الطلب"،"

                                                                                       
، مجلة مركز الخدمة والإستشارات البحثية، جامعة المنوفية بيع التقسيط وتطبيقاته المعاصرة دراسة فقهية مقارنةالخطاب حسن السيد،  امدح :1

 .08، ص 2006شبين الكوم مصر، 
، العدد 10المجلد  الجزائر، ، مجلة الشهاب، جامعة الوادأثر تعليق العقد على شرط في عقد البيع بالتقسيطبالفردي الوردي، بلبية محمد،  :2

 .357-356ص ، 2024، 03
 .1134، ص2386، حديث رقم صحيح البخاري، رجع سابق: 3
حسيبة بن  جامعة مجلة اقتصاديات شمال إفريقيا،، -عرض تجارب دولية–دور عقد الإستصناع في تمويل البنى التحتية عديلة خنوسة، : 4

 .14م، ص 2018، 09، العدد 04لمجلد ا، الجزائربوعلي الشلف 
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يمكن القول أنه صناعة منتج لزبون معين، وليس كصناعة منتجات للسوق ولزبائن غير معنيين بالطلب، 
المواصفات يكون ممكن الصنع ويسلم في كما يعرف كذلك في نفس السياق على أنه: "شراء شيئ محدد 

موعد معلوم بثمن معلوم، و الربح يظل مفترضا إلى أن يجري الاستلام، و يتم بيع بضاعة الشيئ 
ومن خلال التعاريف السابقة يمكن تعرف الاستصناع على أنه: "عقد بين طرفين  1المصنوع بعد استلامه"

ر، بثمن معين وبمواصفات محددة، يتم الإتفاق عليها يمكن بموجبه أن يصنع أحدهما منتجا لصالح الآخ
 مسبقا".

  2:فيمايليوتخضع صيغة الإستصناع إلى مجموعة من الشروط، نذكرها 

 أن تحدد كافة الشروط مسبقا )كالنوع، الأوصاف، الكميات، تاريخ التسليم وغيرها ...(؛ 
 دة يتفق عليها مسبقا؛يجوز تقسيط الثمن إلى أقساط محددة، كما يمكن تأجيله لآجال محد 
 يجوز إشتراط شروط إضافية يتفق عليها بين الطرفين مسبقا؛ 

 . مشروعية صيغة الاستصناع2

مشروعة من القرآن الكريم والسنة النبوية الشريفة، وتظهر  الاستصناعيمكن القول أن صيغة 
أْجُوجَ وَمَأْجُوجَ مُفْسِدُونَ نَيْنِ إِنَّ يَ قَالُوا يَا ذَا الْقَرْ  ﴿صورة الاستصناع في القرآن الكريم في قوله تعالى: 

ا عَلَىٰ أَن تَجْعَلَ بَيْنَنَا وَبَيْنَهُ   (. 94)سورة الكهف: الأية  ﴾مْ سَدًّافِي الْأَرْضِ فَهَلْ نَجْعَلُ لَكَ خَرْج 

كما استدل الفقهاء على مشروعية صيغة الاستصناع، من السنة النبوية الشريفة، فيما جاء من 
صلى الله –"بعث رسول الله عن سيهل رضي الله عنه قال:  -صلى الله عليه و سلم–ول الله أثر رس
 3.("(ري غلامك النجار يعمل لي أعوادا أجلس عليهنمُ قال ))إلى امرأة:  -سلمعليه و 

 

 

 

                                                                                       
 .14، ص نفس المرجع: عديلة خنوسة، 1
 .272-271، ص ص مرجع سابق: خوجة علامة سفيان، 2
 .347، ص448الحديث رقم  صحيح البخاري، مرجع سابق،: 3
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 الخيري التمويل  أساليبالإجارة و حسب أساليب  التمويلالمطلب الثالث: 

 الإجارةالفرع الأول: 

 صغية الإجارة . مفهوم1

عرًف الإجارة على أنها: "عقد منفعة معلومة بعوض معلوم، وتعني تأجير حق الإنتفاع بأصل ت  
عرًف كذلك على أنها: "عقد يؤجر فيه المؤجر معدات أو أصول إلى مستأجر بملغ ومدة يتفقان ت  ما"، كما 

 1عليها مسبقا، كما تبقى ملكية العين المؤجرة لمالكها الأصلي".

رًف الإجارة عند المالكية على أنها: "عقد يفيد منافع شيئ مباح، لمدة معلومة بعوض غير عت  و 
كما عرفها الحنابلة كذلك على أنها: "عقد على منفعة مباحة معلومة، تؤخذ شيئا  2ناشئ عن المنفعة"،

ناولها فشيئا لمدة معلومة، من عين معلومة أو موصوفة الذمة، أو عمل معلوم، بعوض معلوم"، وقد ت
الشافعية على أنها: "عقد منفعة معلومة مقصودة قابلة للبذل )العطاء، التقديم( والإباحة بعوض معلوم"، 
  3أما الحنفية فقد عرفوها على أنها: "عقد يفيد تمليك منفعة معلومة مقصودة من العين والمستأجرة بعوض".

ة عة، بالتالي، تتيح صيغة الإجار تناولت المذاهب الأربعة مفهوم الإجارة على أنها عقد المنف
جر العقار المستأ إستغلالإمكانية الانتفاع للطرفين، حيث يتمكن الطرف المستأجر من تحقيق أهدافه، ب

تفادة على سبيل المثال في استثماراته الصناعية أو التجارية، كما يتمكن الطرف الثاني المؤجر، من الإس
من طرف المستأجر. وقد ركزت التعاريف على  ستغلالعقار للإمن مبلغ من المال، مقابل تقديم هذه ال

تجدر أهمية تحديد مدة ومبلغ الإيجار المتفق عليه مسبقا في العقد، بغرض حماية الحقوق بين الطرفين، و 
ها على كل إستغلالالإشارة على أن صيغة الإجارة لا تقتصر على العقارت والمنقولات فقط، بل يمكن 

 فعة على مستأجر ما، مع إمكانية تأجيره.ما يمكن أن يدر من

 

                                                                                       
، 1حوليات جامعة الجزائرمجلة ، الإجارة المنتهية بالتمليك في البنوك الإسلامية دراسة حالة بنك البركة الجزائريلحيلح الطيب، فضيلة بارش،  :1

 .200، ص 2018، 4، العدد 32جامعة بن يوسف بن خدة الجزائر الجزائر،المجلد 
 .10، ص 1998، الطبعة الأولى، مجموعة دلة البركة، الرياض المملكة العربية السعودية، الإجارة: أبو غدة عبد الستار، 2
ممولة من طرف الإجارة الإسلامية كآلية شرعية لتمويل مشاريع تشغيل الشباب الإمكانية نجاح تطبيق صيغة : عمر بلقاسم، فايدي كمال،  3

الجزائر،  2التنمية البشرية، جامعة البليدة مجلة الاقتصاد و  )دراسة تطبيقية على فرع البليدة(، cnacين عن البطالة أمالصندوق الوطني للت
 .293، ص 2020، 01، العدد 11المجلد 
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   . مشروعية صيغة الإجارة2

تستمد صيغة الإجارة مشروعتها من الكتاب والسنة، حيث يستدل العلماء على مشروعيتها من 
 ﴾الْأَمِينُ  يُّ الْقَوِ  اسْتَأْجَرْتَ  مَنِ  خَيْرَ  إِنَّ  اهُمَا يَا أَبَتِ اسْتَأْجِرْهُ قَالَتْ إِحْدَ  ﴿الكتاب، من قوله عز وجل: 

(. كما تستمد صيغة الإجارة مشروعيتها كذلك من السنة النبوية الشريفة، لما 26)سورة القصص: الأية 
"واستأجر ، عن عائشة رضي الله عنها قالت: -صلى الله عليه و سلم–جاء في الأثر عن رسول الله 

هو على دين كفار اديا خريتا، و بني الديل ه بو بكر رجلا منوأ -صلى الله عليه و سلم–رسول الله 
 1.قريش، فدفعا إليه راحلتيهما، وواعداه غار ثور بعد ثلاث ليال، فأتاهما براحلتيهما صبح ثلاث"

 الفرع الثاني: الوقف

 التمويل الذي لا يهدف إلى الربح بالدرجة الأولي، حول ،يتمحور هذا النوع من الأساليب 
خلال توفير رؤوس الأموال للمشاريع، دون وجوب إستفادة حيث يتم التمويل حسب هذا التوجه، من 

الطرف الممول من ربح أو تقاسم للعوائد، ونجد ضمن هذا النوع من التمويل: الوقف، الزكاة والقرض 
  الحسن.

 . مفهوم الوقف 1

مختلفة للوقف، حيث عرفه أصحاب المذهب المالكي على أنه:  تناولت المذاهب الأربعة تعارف
أو غلته لمستحقه بصيغة، مدة ما يراه الم حب س"، كما عرفه الشافعية  -ولو بأجرة–ة مملوك "جعل منفع

على أنه: "حبس مال يمكن الإنتفاع به مع بقاء عينه بقطع التصرف في رقبته على مصرف مباح 
موجود"، وقد عرفه أصحاب المذهب الحنبلي على أنه: "تحبيس الأصل وتسبيل الثمر"، أما المذهب 

وقد ركزت  2نفي فقد عرف الوقف على أنه: "حبس العين على ملك الوقف والتصدق بالمنفعة".الح
المذاهب الأربعة في تعريفها للوقف، على أنه وقف التملك في عين أو جزء من عين أو مال، وبتعبير 

 عام.آخر، هو التخلي عن ملكية ما تم حبسه، وتوجيه ما يدر من ربح ومنفعة لوجه الله، وللصالح ال

                                                                                       
 .1079، ص2264الحديث رقم  سابق، صحيح البخاري، مرجع: 1
 .280ص  مرجع سابق،:  خوجة علامة، 2
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وقد عرفه المشرع الجزائر، على أنه: "حبس المال عن التملك لأي شخص على وجه التأبيد 
ويركز المشرع الجزائري على تعريف الوقف في نفس السياق الذي جاء به المذاهب الأربعة،  1والتصدق"،

قف عن حيث يعتبر كل مصدر مدر للمنفعة، يمكن حبسه وجعله وقفا، بالتالي، تخرج ملكية عين الو 
 المانح، حيث لا يمكنه التصرف فيه بعد وقفه.

 . مشروعية الوقف 2

يعد الوقف من الأعمال الصالحة، التي يحث عليها الدين الإسلامي، حيث وردت آيات عديدة 
ثَلُ الَّذِينَ يُ ﴿في القرآن الكريم، ترغب في الإنفاق في سبيل الله، كقوله سبحانه وتعالى:  مْ نفِقُونَ أَمْوَالَهُ مَّ

ائَةُ حَبَّةٍ فِي سَبِيلِ اللَّهِ كَمَثَلِ حَبَّةٍ أَنبَتَتْ سَبْعَ سَنَابِلَ فِي كُلِّ سُنبُلَةٍ   ۖ   وَاللَّهُ يُضَاعِفُ لِمَن يَشَاءُ  ۖ   مِّ
مِن  لَّذِينَ آمَنُوا أَنفِقُواايَا أَيُّهَا ﴿(، وقوله أيضا عز وجل: 261)سورة البقرة: الأية  ﴾وَاللَّهُ وَاسِعٌ عَلِيمٌ 

نَ الْأَرْضِ  ا أَخْرَجْنَا لَكُم مِّ  إِلاَّ أَن مُوا الْخَبِيثَ مِنْهُ تنُفِقُونَ وَلَسْتُم بِآخِذِيهِ وَلا تَيَمَّ  ۖ  طَيِّبَاتِ مَا كَسَبْتُمْ وَمِمَّ
 (.672)سورة البقرة: الأية  ﴾وَاعْلَمُوا أَنَّ اللَّهَ غَنِيٌّ حَمِيدٌ  ۖ  تُغْمِضُوا فِيهِ 

من السنة النبوية الشريفة، حيث جاء في حديث  كذلك قهاء على مشروعية الوقفاستدل الفوقد 
أن عمر بن الخطاب ، عن ابن عمر رضى الله عنهما أنه قال: "–صلى الله عليه وسلم -رسول الله 

يستأمره فيها فقال: يا رسول الله، إني أصبت  -صلى الله عليه وسلم–أصاب أرضا بخيبر، فأتى النبي 
ر لم أصب مالا قط أنفس عندي منه، فما تأمر به؟ قال: ))إن شئت حبست أصلها وتصدقت أرضا بخيب

صدق بها في الفقراء وفي القربى تتباع ولا توهب ولا تورث، و ها عمر أنه لا ((، قال: فتصدق ببها
الضيف، لاجناح على من وليها أن يأكل منها بالمعروف وفي الرقاب وفي سبيل الله وابن السبيل و 

 2.عم، غير متمول"ويط

 

 

 

                                                                                       
 .213، المادة 24 الجزائرية، العدد الجريدة الرسمية ،1984يونيو  12المؤرخ في  ،المتضمن قانون الأسرة ،11-84: قانون رقم  1
 .1304 ، ص2737م ق، حديث ر صحيح البخاري، مرجع سابق: 2
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 : الزكاةالثالثالفرع 

 . مفهوم الزكاة1

تعد الزكاة من بين أساليب التمويل الإسلامية الشرعية، فهي تقوم على مبدأ التضامن بين أفراد 
المجتمع، من خلال دعم وتمويل كافة الأعمال الخيرية من مخرجاتها، وما تقدمه من أموال صادرة عن 

ت النصاب. وتعرف الزكاة على أنها: "إخراج جزء مخصوص من المال الذي رؤوس الأموال التي بلغ
كما تعرف كذلك على أنها: "صرف جزء مقدر، لمستحقه على  1بلغ نصابا إن تم الملك وحال الحول"،

شكل مخصوص"، وقد تناولت المذاهب الأربعة تعاريف مختلفة للزكاة، حيث يعرفها أصحاب المذهب 
خراج مال مخصوص من مال مخصوص"، وعرفها المذهب الحنفي على أنها: المالكي على أنها: "إ

"أيتاء جزء مقدر من النصاب الحولي إلى الفقير لله تعالى"، كما عرفها الشافعية على أنها: "اسم لما 
يخرج عن مال أو بدن على وجه الخصوص"، أما أصحاب المذهب الحنبلي فقد عرفوها على أنها: " 

 2".حق يجب في مال خاص

لزامي على كل مال بلغ حد  يمكن القول من التعاريف السابقة، أن الزكاة حق واجب دفعه، وا 
صدر ممعينا في الشريعة الإسلامية، يدعى النصاب، لذا، يمكن إعتماد الزكاة كأداة تمويل ثابتة، كونها 

 تعد الزكاة كذلكمستمر نتيجة إلزاميتها، خاصة إن تمت متابعتها بصفة جدية من المصالح المختصة، و 
، الفقيرة ي، حيث تعمل على تلبية جزء من حاجات الطبقةقتصادالتوازن الا تحقيق من أهم وسائل وأدوات

غ حد من خلال ما تدفعه الطبقة الغنية. بالتالي، يمكن تعريف الزكاة على أنها: "مقدار معين من مال بل
 لامية".ق المنفعة العامة وامتثالا للشريعة الإسالنصاب، ي لز م بدفعه المالك إلى جهة معينة، بغرض تحقي

 الزكاة مشروعية. 2

شرعيتها من الكتاب والسنة النبوية الشريفة، فهي ركن من أركان الدين الإسلامي تستمد الزكاة 
لَاةَ ...﴿ئضه، وقد استدل الفقهاء على شرعيتها من الكتاب، من قوله تعالى: اوفريضة من فار  وَأَقِيمُوا الصَّ

                                                                                       
معالجة الفقر دراسة حالة صندوق الزكاة ساهمة صندوق الزكاة في التنمية و ملعلاقة بين إدارة أموال الزكاة و ايق، بن الشيخ بو بكر الصد: 1

 .185ص  ،2021، 02، العدد 10مجلة الشريعة والإقتصاد، جامعة الأمير عبد القادر للعلوم الإسلامية قسنطينة الجزائر، المجلد  لولاية جيجل،
مجلة الصراط، جامعة بن يوسف بن  ،-دراسة فقهية معاصرة–ة عبر المواقع الإلكترونية حكم دفع الزكاطاهر محمد، عبد الحليم جيهان ال :2

 .504ص  ،2022، 01، العدد 24خدة الجزائر الجزائر، المجلد 
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ا حَسَن اتُوا الزَّكَاةَ وَأَقْ وَآ نْ خَيْرٍ تَجِدُوهُ عِندَ اللَّهِ هُوَ خَيْر ا وَأَعْظَمَ  رِضُوا اللَّهَ قَرْض  وَمَا تُقَدِّمُوا لِأَنفُسِكُم مِّ
لَاةَ وَيُؤْتُونَ الزَّكَاةَ  ﴿(، وقوله أيضا عز وجل: 20)سورة المزمل: الأية  ﴾...أَجْر ا  الَّذِينَ يُقِيمُونَ الصَّ

 (.04)سورة لقمان: الأية  ﴾ وَهُم بِالْآخِرَةِ هُمْ يُوقِنُونَ 

وقد استدل الفقهاء على شرعية ووجوب الزكاة من السنة النبوية الشريفة، كما جاء في الحديث 
صلى الله عليه وسلم: –"قال رسول الله النبوي الشريف، عن عبد الله بن عمر رضي الله عنهما قال: 

قام الصلاة، و أن محمد عبده ورسوله، و و  خمس، شهادة أن لا إله إلا الله))بني الإسلام على  يتاء ا  ا 
 1.صوم رمضان(("وحج البيت، و  الزكاة،

 : القرض الحسنالرابعالفرع 

 . مفهوم القرض الحسن1

يقصد بالقرض الحسن: "منح مبالغ مالية في شكل قروض حسنة من أموال الزكاة بهدف تنشيط 
 2ية وفي المشاريع التي تعود بالنفع وتحقيق التكافل الإجتماعي بين أفراد المجتمع"،المال في الأوجه الشرع

وقد عرف القرض الحسن عند المذاهب الأربعة بتعاريف مختلفة، حيث عرفه المالكية على أنه: "دفع 
حنفي مال على وجه القربة لله تعالى لينتفع به آخذه، ثم يرده مثله أو عينه"، كما عرف عند المذهب ال

على أنه: "ما تعطيه من مثلي ليتقاضاه بمثله، أو عقد مخصوص يرد على دفع مال مثلي لآخر ليرده 
المالكي، على أنه: مثله"، وقد عرفه أصحاب المذهب الحنبلي في نفس السياق الذي جاء به المذهب 

رفاقا لمن ينتفع به، ويرد بدله"، أما أصحاب المذهب الشافعي  عدف" فقد عرفوه على أنه: المال رأفة وا 
  3"تمليك الشيء على أن يرد بدله".

من خلال التعاريف السابقة، يمكن القول أن القروض الحسنة وسيلة للتكافل الإجتماعي، حيث 
يركز على دعم الأفراد والمؤسسات بدون فوائد أو أرباح يتقاضاها الطرف المقرض، ويربط البعض 

أن يتم تمويل هذه النوع من القرروض من خلال أموال الزكاة،  القرض الحسن بأموال الزكاة، حيث يمكن
                                                                                       

 .40، ص 12حديث رقم  صحيح مسلم، مرجع سابق،: 1
وأثره على التنمية دراسة مقارنة مع الوكالة الوطنية لتسيير القرض المصغر  الدور التمويلي للزكاة بصيغة القرض الحسن: دغميم راوية، 2

  .188، ص 2015، 12، العدد 10الجزائر، المجلد  02مجلة الأبحاث الاقتصادية، جامعة البليدة  لولاية البليدة،
: تجربة البنوك الإسلامية 19ر وباء كورونا كيفيد دور القرض الحسن وزآثاره الإيجابية على المجتمع في التخفيف من أضراوامومن إبراهيم،  :3

 .149- 148،  ص ص 2022، 01، العدد 15مجلة متون، جامعة مولاي الطاهر سعيدة الجزائر، المجلد  مع القروض الحسنة أنموذجا،
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بالتالي، يمكن تعريف القرض الحسن على أنه: "تمويل تكافلي بين الهيئات المخصصة لذلك )التمويل 
التكافلي( وبين باقي أفراد ومؤسسات المجتمع، بغرض العمل على دعم سير المشاريع وحركة رؤوس 

 ثم يتم استرداد أصل القرض".ح بشكل تضامني، الأموال، دون فوائد وأربا

 . مشروعة القرض الحسن2

يعد القرض الحسن من أساليب التمويل التي تجيزها الشريعة الإسلامية، حيث يستدل الفقهاء 
ا حَسَن ا فَيُضَاعِفَهُ ﴿على مشروعيته من القرآن الكريم، لقوله تعالي:  لَهُ مَّن ذَا الَّذِي يُقْرِضُ اللَّهَ قَرْض 

لَيْهِ تُرْجَعُونَ  كَثِيرَة  أَضْعَاف ا   (، وقوله أيضا عز وجل: 245)سورة البقرة: الأية  ﴾وَاللَّهُ يَقْبِضُ وَيَبْسُطُ وَاِ 
ا حَسَن ا يُضَاعِ إ﴿ (، 17)سورة التغابن: الأية  ﴾وَاللَّهُ شَكُورٌ حَلِيمٌ  فْهُ لَكُمْ وَيَغْفِرْ لَكُمْ ن تُقْرِضُوا اللَّهَ قَرْض 
الأحادث التي  دما استدل الفقهاء على مشروعة القرض الحسن من السنة النبوية الشريفة، حيث تتعدك

"أن الرسول تجيز القروض الحسنة، والتي منها، الحديث النبوي الشريف عن أبي رافع رضي الله عنه: 
ا رافع أن استلف من رجل بكرا، فقدمت عليه إبل من إبل الصدقة، فأمر أب -صلى الله عليه وسلم–

أَعْطِهِ إيَّاهُ، إنَّ يقضي الرجل بكره، فرجع إليه أبو رافع فقال: لم أجد فيها إلا خيارا رباعيا، فقال: ))
 1.(("خِيَارَ النَّاسِ أَحْسَنُهُمْ قَضَاء  

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                       
 .654، ص 1600حديث رقم  حيح مسلم، مرجع سابق،ص: 1
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 خلاصة

تمكنت مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية من الوصول إلى ماهي عليه اليوم، بفضل التوجه 
ح للمعاملات المالية، التي تتمحور حول مبدأ المشاركة والحرص على مصلحة جميع الأطراف الصحي

في عقودها ومعاملاتها المالية، الأمر الذي ساهم في تلبية شريحة واسعة من العملاء وكسب ثقة ورضا 
العالم في  لالمتعاملين في الأسواق المالية، ولكن ما أدى إلى انتشارها أكثر وامتدادها حول معظم دو 

ظهورها، هو العنصر البشري، وما قدمه من مميزات في خدماتها ومنتجاتها، من خلال  الفترة الوجيزة منذ
تسيير شؤونها، وتطوير معاملاتها دون الخروج عن إطار الشريعة الإسلامية، وكذا، ما أسهم به في 

، أن مؤسسات الصناعة صحة فرضيةإثبات  يمكن دمجها بجميع مستويات النظام المالي العالمي. بالتالي
عن غيرها من مؤسسات النظام المالي التقليدي،  تميزتوهي ، مؤسسات حديثة النشأة المالية الإسلامية 

 ، وهذا نتيجة إعتمادهاوتنوع أساليبها التمويلية في معاملاتها المحددة ضمن أحكام الشريعة الإسلامية
  جدها وتوجيهها نحو تحقيق أهدافها.مجموعة من الهيئات التي تعمل على دعم توا

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل  الرابع  
التدريب في تحسين    أهمية

  كف اءة الموارد البشرية
بنك السلامب  



 ببنك السلامالتدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية  أهميةالفصل الرابع: 

 

~ 220 ~ 

 تمهيد
يعد التدريب من بين أهم وظائف إدارة الموارد البشرية، التي تعمل على تنمية وتحسين كفاءة 
الأفراد داخل المنظمات، لذا، تظهر أهمية أثر التدريب على كفاءة الأفراد، من خلال ما يقدمه من 

ة والتطوير، وحسب ما تم التطرق إليه فيما سبق، وفي إطار معالجة الإشكالية أفضلية في مجال التنمي
الرئيسية، التي تسعى إلى تسليط الضوء على مدى تأثير وظيفة التدريب على كفاءة الموارد البشرية في 
 مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، بإعتباره أحد عوامل تنمية وتطوير إمكانيات هذا المورد. وسيتم
من خلال هذا الفصل، العمل على دراسة أثر التدريب على كفاءة الموارد البشرية، من خلال دراسة 

 ميدانية في أحد مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، المتمثل في أحد فروع بنك السلام بولاية باتنة.

البشرية عبر في تحسين كفاءة الموارد  إيضاح أثر التدريب إلىهذه الدراسة الميدانية، تهدف 
مرحلتين، حيث يتم قياس كفاءة موظفي البنك محل الدراسة، باستخدام أسلوب تحليل مغلف البيانات 

DEA  )كمرحلة أولى، ثم العمل على دراسة العلاقة بين مخرجات المرحلة الأولى )بيانات كفاءة الموظفين
ة والتدريب، ذلك من خلال إعتماد وبيانات التدريب الخاصة بهم، بغرض تحديد مدى الإرتباط بين الكفاء

 ، كمرحلة ثانية.SPSSبرنامج 
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 المبحث الأول: تقديم مؤسسة وعينة الدراسة

 لذا، تم يرتبط جزء الدراسة الميدانية الخاص بالبحث، بمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية،
غرض بفرع ولاية باتنة، ك السلام المتمثل في بنإختيار أحد البنوك الإسلامية الذي ينشط في الجزائر، و 

 موارد البشرية في هذه المؤسسة.حول أثر التدريب على ال ،إجراء دراسة ميدانية تتمحور أساسا

 المطلب الأول: تقديم مؤسسة الدراسة الميدانية

 الفرع الأول: التعريف ببنك السلام

حكام الشريعة أعمل وفق التي ت ،سلامية في الجزائرنك السلام الجزائر، من البنوك الإيعد ب
ما تسمح به القوانين الجزائرية التي تحكم نشاط البنوك  إطارالمالية، ضمن  معاملاتهة، في كافة يسلامالإ

، 2008سبتمبر  شط في نظام البنوك الجزائرية منذتن مالية مؤسسةك هداخل الوطن، حيث تم اعتماد
سلامية حكام الشريعة الإأ دهفق مع ما تحداالتي تتو و  ،نشاطه في تقديم مجموعة من الخدمات البنكية أليبد

هيئة الفتوى والرقابة الشرعية تدعى " تضبط معاملاته هيئة شرعيةحيث  المتعلقة بالمعاملات المالية.
بفقه المعاملات ممن لهم إلمام  قتصادعلماء الشريعة الإسلامية والا"، تتشكل من كبار السلام الجزائر لبنك

 إقتراحب ،الإسلامية، ويتم تعيين أعضائهاالمالية في الشريعة المعاملات المالية المتعلقة ب والعلوم، المالية
 1.للبنكمن مجلس الإدارة وبموافقة الجمعية العامة 

المساهمين  الشرعية، التي تلعب دورا هاما لدىيعتمد البنك على هيئة الفتوى والرقابة 
د مدى شرعية المعاملات الإطار الذي يحد سلامية، فهيوالمتعاملين مع مؤسسات الصناعة المالية الإ

ة على المالية لدى البنك ومدى مشروعية عقوده وخدماته البنكية، كما تعمل هيئة الفتوى والرقابة الشرعي
صل الإفتاء في كافة المسائل المعقدة في المعاملات المالية ومدى جوازها أو بطلانها، لذا فهي في الأ

  ي نفس الوقت، دور الرقابة ودور الإفتاء. تلعب دور مزدوجا ف

ية في جميع قتصاديجية تتماشى ومتطلبات التنمية الاوفق استرات وينشط بنك السلام الجزائرية،
كافة تلبية حاجيات  تعمل على ،من خلال تقديم خدمات مصرفية عصرية المرافق الحيوية بالجزائر،

                                                                                       
 ، https://www.alsalamalgeria.comعلى الموقع  ، 2024-12-05ريخ عليه بتا الإطلاعتم ، نبذة عن البنك، بنك السلام: 1

https://www.alsalamalgeria.com/index.php
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. عبر تغطية معظم التراب مستثمرينمتعاملين و سات و من أفراد ومؤس ،المالية المحلية السوقأطياف 
  1فرعا. 18الوطني، بشبكة من الفروع تغطي معظم ولايات الوطن، تتمثل في 

 الفرع الثاني: خدمات البنك ونشاطه

، من خلال تقديم مجموعة من 2008ينشط بنك السلام في الجزائر منذا سنة . خدمات بنك السلام: 1
في  اإحتياجات المتعاملين، تتمثل هذه الخدمات أساس ةوك، والتي تعمل على تلبيالخدمات كغيره من البن

 2مجموعة من المنتجات المالية المتوافقة مع مبادئ الشريعة الإسلامية، وتتمثل في:

لأفراد يوفر بنك السلام إمكانية تمويل كافة المشاريع الإستثمارية والإستهلاكية لدى االتمويل:  1. 1
كة والمضاربة والإيجار والمرابحة ار من خلال مجموعة من الصيغ الإسلامية كالمشوالمؤسسات، 

 والإستصناع والبيع بالتقسيط، والعديد من المعاملات المالية.

يقترح  فيذ بعض المعملات التجارية الدولية، حيثنيوفر بنك السلام إمكانية ت التجارة الخارجية: 2. 1
 مونة والسريعة.المضوعة من الخدمات ووسائل الدفع مجم

لإدخار، يوفر بنك السلام كافة المعاملات المتعلقة بفتح حسابات التوفير، ا دخار:ستثمار والإالإ 3. 1
كتتاب سندات الإستثمار.  كما يمنح إمكانية إستثمار الأموال عن طريق عقود وا 

 ة منها:المالي والخدمات كما يوفر البنك مجموعة من المتنجاتالمتنجات والخدمات المالية للبنك:  4. 1

 تحويل الأموال عن طريق أدوات الدفع الآلي؛ 
 ملات بنكية عن بعد "السلام مباشر"؛امع 
 خدمات رقمية " مبايل بنكينغ"؛ 
 خدمة مايل سويفت "سوفتي"؛ 
  " بطاقة الدفع الإلكترونيةE-AMINA" 
 بطاقة الدفع الدولي فيزا السلام؛ 

                                                                                       
 .www.alsalamalgeria.comhttps//:على الموقع  ، 2024-12-05عليه بتاريخ  الإطلاعتم ، نبذة عن البنك، بنك السلام: 1
مجلة  ،-حالة بنك السلام الجزائري–ثرها على رضا العملاء أسلامي و م جودة خدمات التمويل المصرفي الإتقيي: سايح فايز، كداتسة عائشة، 2

 .68-67، ص ص 2021، 04، العدد 02، المجلد الجزائر المركز الجامعي تيبازةالتنمية، سلامية و دراسات في المالية الإ
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 خزانات الأمان؛ 
 دفع الآلي؛ماكينات الصراف وال 

 . بعض مؤشرات نشاط البنك2

يقدم البنك سنويا تقريرا عن البيانات المالية له، حيث يعرض فيه أهم المؤشرات المالية للسنة 
ير هيئة الفتوى والرقابة، كما يقدم كافة التوضيحات عن المؤشرات المالية لنشاطه ار المالية وكذا تق

 .2022علقة بسنة نعرض أهم المؤشرات المت فيمايليالسنوي، و 

 1-4شكل رقم: 
 "2022-2021بنك السلام لسنتي  صولمؤشر مجموع أ"

 على الموقع ،2024-12-05 تم الاطلاه عليه بتاريخ ،2022تقرير البيانات المالية لسنة : بنك السلام، المصدر
a.comhttps://www.alsalamalgeri. 

، حيث يظهر الشكل 2020و 2021مجموع أصول بنك السلام لسنتي يظهر الشكل السابق 
إلى  2021تطور قيم أصول البنك بنسبة معتبرة بالمقارنة بين السنتين، حيث وصل إجمالي أصول سنة 
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مليون  261693شهرا إلى حجم  12مليون دج ليرتفع هذا المستوى في مدة  237804مستوى يقدر بـ: 
 في فترة وجيزة. %10دج، ليتجاوز نسبة نمو تقدر بـ: 

 2-4شكل رقم: 
 "2022-2021تمويلات عملاء بنك السلام لسنتي مؤشر "

 على الموقع ،2024-12-05 تم الاطلاه عليه بتاريخ ،2022تقرير البيانات المالية لسنة : بنك السلام، المصدر
https://www.alsalamalgeria.com. 

تمويلات الصافية لسنتي اليوضح الشكل السابق أحد مؤشرات بنك السلام المتمثل في قيم 
، الذي يبين تطور عمليات تمويل العملاء بشكل معتبر بالمقارنة بين السنتين، حيث 2022و 2021

 2022دج، ليرتفع هذا المستوى سنة  نمليو  267.00 150قيمة 2021وصل حجم التمويلات لسنة 
، وتعد هذه النسبة جد معتبرة %14مليون دج، أي إرتفع بنسبة نمو تتجاوز  759.00 170إلى حجم 

 إذا ما تمت مقارنتها بالفترة الوجيزة التي تم تحقيقها فيها.

 

 

https://www.alsalamalgeria.com/index.php


 ببنك السلامالتدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية  أهميةالفصل الرابع: 

 

~ 225 ~ 

 3-4شكل رقم: 
 "2022-2021ودائع عملاء بنك السلام لسنتي مؤشر "

 على الموقع ،2024-12-05 تم الاطلاه عليه بتاريخ ،2022تقرير البيانات المالية لسنة م، : بنك السلاالمصدر
https://www.alsalamalgeria.com. 

، حيث يمثل 2022و 2021يوضح الشكل السابق قيم ودائع العملاء لدى بنك السلام لسنتي 
مؤشر أحد أهم مؤشرات نشاط بنك السلام، ويعكس ثقة عملائه وحجم تداوله، كما يوضح الشكل هذا ال

، حيث بلغت هذه 2022و 2021نسبة تطور ودائع العملاء لدى البنك خلال الفترة الممتدة بين سنتي 
إلى  2022مليون دج، ليرتفع هذا الحجم سنة  031.00 195حجما يقدر بـ:  2021الودائع سنة 

. وتعد الهذه النسبة جد معتبرة %10مليون دج، أي بنسبة نمو تقدر بأكثر من  076.00 215ى مستو 
 رنتها بهذه الفترة الوجيزة.اإذا ما تمت مق

 
 
 

 

 

https://www.alsalamalgeria.com/index.php
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 4-4شكل رقم: 
 "2022-2021النتيجة الصافية لبنك السلام لسنتي مؤشر "

 على الموقع ،2024-12-05 ه عليه بتاريختم الاطلا، 2022تقرير البيانات المالية لسنة : بنك السلام، المصدر
https://www.alsalamalgeria.com. 

، 2022و 2021يوضح الشكل السابق النتيجة الصافية التي حققها بنك السلام خلال سنتي 
مليون دج خلال سنة  393.00 4مة ، وقي2021مليون دج خلال سنة  389.00 3والتي بلغت قيمة 

، كما يتضح من خلال الشكل معدل النمو المتصاعد الخاص بهذا المؤشر، من خلال المقارنة 2022
بين النتيجة الصافية المحققة خلال السنتين، حيث أن البنك قد تمكن من زيادة قيمة النتيجة الصافية، 

معتبرة مقارنة بنشاط بعض البنوك والمؤسسات  ، وهي نسبة جد%30شهرا بنسبة تجاوزت  12خلال فترة 
 المالية الأخرى.

 

 

 

https://www.alsalamalgeria.com/index.php
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 المطلب الثاني: منهجية وعينة الدراسة

 الفرع الأول: منهجية وخطة الدراسة الميدانية

تقوم مقاربة هذه الدراسة لأثر التدريب على الكفاءة على أساس مرحلتين، حيث يتم كمرحلة 
البشرية في بنك السلام، من خلال الإعتماد على أسلوب تحليل أولى العمل على تقييم كفاءة الموارد 

، وذلك بالإعتماد على مجموعة من بيانات موظفي البنك محل الدراسة، ثم يتم في deaمغلف البيانات 
المرحلة الثانية دراسة العلاقة بين مخرجات المرحلة الأولى، المتمثلة في قيم الكفاءة المتحصل عليها من 

 محل الدراسة، وبيانات التدريب الخاصة بكل موظف.طرف كل موظف 

  المرحلة الأولى .1

يتم في هذه المرحلة قياس كفاءة موظفي بنك السلام فرع باتنة، من خلال الإعتماد على أسلوب 
تحليل مغلف البيانات، بإستخدام مجموعة من البيانات التي تتعلق بعينة الدراسة، حيث تتم عملية قياس 

 :سلوب تحليل مغلف البيانات، من خلال الإعتماد على المتراجحة التاليةالكفاءة في أ

 مجموع أوزان المدخلات
مجموع أوزان المخرجات

=  الكفاءة 

أساس على المقارنة المرجعية، حيث يقوم بمقارنة  تحليل مغلف البياناتيعمل أسلوب 
حل المقارنة بالمدخلات المستخدمة، المخرجات أو بالأحرى المنتجات والخدمات، التي تنجزها الوحدات م

(، والتي قد تتمثل في )مؤسسات، منظمات، DMUمصطلح وحدة إتخاذ القرار ) deaويستخدم أسلوب 
ية، فروع أو ورشات داخل مؤسسات، وغيرها( تقوم بإستخدام مجموعة اقتصادفروع لتنظيمات، هياكل 

يتم خلال عملية تحول المدخلات إلى من المدخلات لإنجاز أو إنتاج مجموعة من المخرجات، حيث 
 مخرجات، إتخاذ مجموعة من القرارات والتدابير لإنجازها.

بالمقارنة المرجعية آخذا بالحسبان، جميع الموارد المستخدمة من  DEAوعليه، يقوم أسلوب 
 قبل كل وحدة إتخاذ القرار، من ثم يقوم بتحديد أفضل الوحدات التي حققت نسبة كفاءة عالية، حسب
المتراجحة السابقة، كما يقوم بتحديد الوحدات ذات الكفاءة المنخفضة، مقارنة بكفاءة الوحدات السابقة، 
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بالتالي، يمكن تحسين كفاءتها من خلال إعتماد بيانات الوحدات الكفؤة )المدخلات والمخرجات( كوحدات 
لخاصة بالوحدات غير الكفؤة، مرجعية، ويتم تحديد الفارق من خلال مقارنة مزيج المدخلات والمخرجات ا

 ببيانات الوحدات المرجيعة.

الفرد في المنظمة قد يحل محل  أن فراد، بمعنىن أن تكون هذه الوحدات عبارة عن أكما يمك 
مجوعة من  إنتاج أومجموعة من المدخلات، بتقديم  إستخدامالقرار، حيث يقوم من خلال  إتخاذوحدة 
التالي، قد يعد مركزا لإتخاذ القرار يقوم بتحويل المدخلات إلى ، بجات )المنتجات والخدمات(المخر 

نطلاقا من هذا التوجه، تم إعتبار أن كل موظف من موظفي بنك السلام، عبارة عن وحدة  مخرجات، وا 
إتخاذ القرار، حيث يقوم الموظف في المؤسسة أثناء أداء مهامه، بإستخدام مجموعة من المخرجات 

رجات، وهذا ما يتناسب مع إمكانية قياس الكفاءة من خلال إستخدام أسلوب لإنتاج مجموعة من المخ
 .تحليل مغلف البيانات

للقيام بقياس كفاءة موظفي البنك محل الدراسة، يتعن أولا تحديد عينة الدراسة ومخرجات 
ومدخلات وحدات إتخاذ القرار )الموظف(، حيث تم ذلك من خلال اللقاءات المتكررة مع مدير بنك 

لسلام فرع باتنة، وبعض موظفي المؤسسة، للعمل على تحديد طبيعة العمل الذي يقوم به الموظف في ا
موظف يمثل كافة  20موظفا من أصل  17المؤسسة، حيث تم التوصل إلى إعتماد عينة متكونة من 

أنه موظفي المؤسسة، كما تم تحديد مجموعة من المدخلات المشتركة بين جميع عناصر العينة، بمعنى 
 ن: تتمثل في مدخلين رئيسيييتم إستخدامها من طرف كافة موظفي البنك، والتي 

 :التي يتلقاه الموظف من البنك. ويعد الراتب من  ،ياو تالى الأتعاب والأجموهو إ الراتب
دية إلى تأوالتي تقوده  ،التي يعتمدها الموظف في عمله داخل المؤسسة ،المدخلات أهم

، كما يشترك جميع موظفي العينة منه ةالمخرجات المرجو  تحقيق إلىعمله والوصول 
 في إعتماد الراتب كمدخلات؛

 :الإنتاجي مردود الناجم عن  ،هي تحصيل مالي يتلقاه الموظف في البنكو  المردودية
المدخلات التي يعتمدها  أهم أحد ، تعتبر المردودية أيضاأشهر 03لفترة  للمؤسسة
 الموظف؛
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ن المخرجات المشتركة بين كافة عناصر العينة، والتي تمثل نتيجة كما تم إعتماد مجموعة م
نشاط الموظف من خلال إستخدامه للمدخلات السابق ذكرها، كما تعبر في نفس الوقت عن المؤشرات 
الأساسية للكفاءة الناجمة عن أثر التدريب، لذا، تتمثل هذه المخرجات في مجموعة من البيانات النوعية، 

إعتماده كمدخلات )بيانات كمية(، وقد تم إعتماد ثلاث مخرجات أساسية، وتتمثل  على خلاف ما تم
 في:

  يتوقع من الموظف بعد إستخدام المدخلات التي تم  :الزبائن على استيعابالقدرة
تحديدها مسبقا، تقديم قدرة على استيعاب عدد من الزبائن، من خلال خدمتهم بعرض 

ها البنك، وكذا العمل على تلبية حاجاتهم. كما ترتبط كافة المنتجات المالية، التي يعرض
القدرة على استيعاب الزبائن بالكفاءة مباشرة، حيث تعد أحد أهم مؤشرات كفاءة الموارد 

موظف سات البنكية، لذا، يمكن إعتبار في المؤس البشرية، الناجمة عن أثر التدريب
 اب الزبائن.معين ذو كفاءة عالية، إذا زادت درجة قدرته على استيع

 يعد تقديم الخدمات من بين أهم متطلبات العمل في البنوك، : القدرة على تقديم الخدمات
حيث يعد البنك في الأساس مؤسسة خدماتية، تقوم على أساس مجموعة من الخدمات 
المالية المقدمة للزبائن من خلال موظفيه، ويٌنتظر من الموظف تقديم مجموعة متنوعة 

يعرضها البنك، حيث يعد الموظف ذو كفاءة عالية، إذا تمكن من  من الخدمات التي
 تقديم درجة عالية من القدرة على تقديم الخدمات. 

 يعد الإلمام بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة، من بين أهم : بالتنظيمات الداخلية الإلمام
 زاملتالمخرجات المنتظرة من الموظف، حيث يقدم الموظف الكفؤ درجة عالية من الإ

تها، حتى يبالقوانين والتنظيمات السارية، والتي تؤطر عمله وتحدد مهامه وكيفية تأد
 يرقى إلى المستوى المطلوب.

بعد إعداد جدول البيانات الخاصة بقياس الكفاءة )جدول المدخلات والمخرجات(، يتم قياس 
ات، التي نجد منها برنامج الكفاءة من خلال أحد البرامج الرقمية الخاصة بأسلوب تحليل مغلف البيان

exeldea  وبرنامجmaxdea وسيتم إعتماد برنامج ،maxdea  للقيام بقياس كفاءة موظفي البنك محل
 الدراسة.
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 . المرحلة الثانية: 2

يتم في هذه المرحلة العمل على دراسة أثر التدريب على الكفاءة، من خلال تحديد نوع العلاقة 
م أحد المقاييس الإحصائية، المتمثل في معامل الإرتباط بيرسن بين الكفاءة والتدريب، بإستخدا

pearson. 

في البنك بعد تحديد مقدار مؤشر الكفاءة من المرحلة الأولى، الخاص بكل موظف من موظ
مؤشر الكفاءة( ، يتم العمل على تحديد نوع العلاقة بين مخرجات الكفاءة )محل الدراسة، كل على حدة

 IBMبيانات التدريب الخاصة بكل موظف كذلك، وبالإعتماد على برنامج  بينالخاصة بكل موظف و 
SPSS Statistics،  يتم مسبقا دراسة التوجه العام لعينة الدراسة، من خلال تفريغ بيانات الدراسة في

البرنامج وتحديد توجه كل سؤال من أسئلة الإستبيان المقدم لموظفي البنك عينة الدارسة، ثم نحاول تحديد 
توجه العام للعينة، ويتم تاليا تحديد قيمة معامل الإرتباط بيرسن، بغرض تحديد نوع العلاقة بين المتغير ال

)الكفاءة والتدريب(، بإعتبار أن  الكفاءة متغير تابع والتدريب متغير مستقل ويقوم بالتأثير على الكفاءة، 
شارة معامل الإرتباط بيرسن، يمكن تحديد ن نطلاقا من قيمة وا  وع العلاقة بين المتغيرين، حيث تدل قيمة وا 

كانت  ،01أقرب من ، أي كل ما كانت القيمة اتجاه العلاقة بين المتغيرينو  معامل الإرتباط على شدة
العلاقة بين المتغير أشد والعكس صحيح، كما تدل إشارة قيمة معامل الإرتباط على توجه العلاقة، حيث 

الإرتباط بيرسن وجود علاقة طردية بين المتغيرين، بعنى كلما زاد تعكس الإشارة الموجبة لقيمة معامل 
المتغير المستقل زاد المتغير التابع، والعكس صحيح، أما بالنسبة للإشارة السالبة، فتدل على وجود علاقة 
عكسية بين المتغيرين، أي كلما زاد المتغير المستقل قل المتغير التابع، وكلما قل المتغير المستقل زاد 

 المتغير التابع.

من خلال تحديد شدة وتوجه العلاقة بين الكفاءة والتدريب، عبر إيجاد قيمة معامل الإرتباط 
بيرسن، يمكن تحديد أثر التدريب على الكفاءة، حيث تدل العلاقة القوية الطردية بين التدريب والكفاءة، 

بالنسبة للعلاقة المعدومة، فهو دلالة  على أن للتدريب أثر على الكفاءة، بالتالي يمكن له تحسينها، أما
 على عدم وجود تأثير للتدريب على الكفاءة، ونفي لإمكانية تحسين الكفاءة من خلال التدريب.
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 الفرع الثاني: بيانات عينة الدراسة

يعد الحصول على بيانات الدراسة العلمية من بين أهم الصعوبات التي قد يواجهها الباحث، 
راسة باحث العمل على الحصول على المعلومات والبيانات اللازمة، للقيام بدحيث يترتب على كل 

د حيان، ترتبط بعض الإشكالية محل الدراسة والبحث العلمي مع بيانات قإشكالية معينة، وفي معظم الأ
تتوفر في مؤسسات عمومية أو خاصة، لذا، قد يجد الباحث نفسه أمام صعوبة في الحصول على 

بيانات مة، للقيام بدارسة إشكالية تدور حول ظاهرة ما في مؤسسة ما، خاصة فيما يتعلق بالالبيانات اللاز 
 الأساسية للمؤسسات أو تلك البيانات التي قد تتصف بالتحفظ والسرية. 

وبما أن موضوع بحث الدراسة، يتمحور حول الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية 
، التدريب تحديد أساليب ومجالو  ى بيانات نشاط الموظفي في البنوكالإسلامية، فقد كان الحصول عل
جهتها، حيث يتطلب إستخدام أسلوب تحليل مغلف البيانات، الحصول امن بين أهم الصعوبات التي تم مو 

سة على مدى فترة زمينة معينة، وخاصة إذا تعلق الأمر على بيانات نشاط موظفي البنك محل الدرا
ي كان من الصعب تحصيلها كلها، لذا، تم إعتماد أسلوب تحليل مغلف البيانات غلب موظفيه، والتبأ

بإستخدام البيانات المختلطة )بيانات نوعية وبيانات كمية(، وهذا ما يسمح بالحصول على المعطيات 
 . DEAاللازمة للدراسة، كما يتناسب كذلك مع شروط إستخدام أسلوب تحليل مغلف البيانات 

 خدام أسلوب تحليل مغلف البيانات في مجموعة من النقاط:وتتمثل شروط إست

  القرار  إتخاذيكون مجموع عدد وحدات  أنشروط العينة: حيث يجبDMUs، أكبر 
 ، بمعنى: 1مخرجاتمن مجموع عدد المدخلات والضعاف بثلاثة أ

 

 

                                                                                       
دراسة عينة من فنادق سكيكدة –( لتقييم كفاءة صناعة الفنادق DAEسلوب تحليل مغلف البيانات )استخدام أ: بوحوش اكرام، بوزارة العيد، 1

 .985ص ، 2020، سنة 02، العدد 23، المجلد -الجزائر– 03، مجلة معهد العلوم الإقتصادية، جامعة الجزائر-2018لسنة 

 )مجموع عدد المدخلات و المخرجات(  DMUs   >  3القرار إتخاذعدد وحدات مجموع 
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 03مدخلات و 02موظفا، مقابل  17وقد تحقق هذا الشرط، من خلال إعتماد عينة متكونة من
 مخرجات، ويمثل ثلاثة اضعاف مجموعهما اقل من عدد افراد العينة.

 

 

كما يمكن إستخدام مزيج من البيانات النوعية والكمية، حسب ما جاء في دراسة حول موضوع 
البيانات المستخدمة في أسلوب تحليل مغلف، التي تطرح إمكانية إعتماد البيانات النوعية في قياس 

 1الكفاءة.

الحصول على بيانات الدراسة اللازمة، المتعلقة بالمرحلة الأولى )قياس الكفاءة( وفيما يخص 
المتمثلة في المدخلات والمخرجات المعتمدة، تم أولا العمل على الحصول على البيانات الكمية المتمثلة 

راسة، في المدخلات )الراتب والمردودية(، الخاصة بكل موظف من موظفي بنك السلام فرع باتنة محل الد
مع مدير المؤسسة وبعض موظفي المؤسسة، أما  ةأين تم الحصول عليها من خلال المقابلات المتكرر 

فيما يخص البيانات النوعية المتعلقة بالمخرجات وكذا بيانات المرحلة الثانية )بيانات التدريب(، فقد تم 
كن من جمع كافة البيانات الحصول عليها من خلال إعتماد إستبيان، وزع على كل موظفي البنك، لنتم

غ الإجابات حول أسئلة الإستبيان  المتعلقة بالمخرجات، ياللازمة للقيام بالدراسة الميدانية، وقد تم تفر 
كرات الخماسي لتظهر في شكل قيم، حيث يوضح الجدول التالي كافة البيانات المتحصل يعلى سلم ل

 م فرع ولاية باتنة.عليها، والمعتمدة في الدراسة الميدانية ببنك السلا

 

 

 

 

                                                                                       
، مجلة الأبحاث الإقتصادية والإدارية، غير الدقيقةراسة مقاربات البيانات النوعية و تحليل مغلف البيانات: دعادل،  : عشي عادل، بومجان 1

 .278، ص 2018، سنة 24، العدد -الجزائر–جامعة محمد خيضر بسكرة 

 15= (5) 3  <   موظف 17تخاذ القرارعدد وحدات إ
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 1-4جدول رقم: 
 "بيانات عينة الدراسة الميدانية ببنك السلام" 

 المدخلات المخرجات
فترات التدريب  
التي خاضها 
 الموظف

 الوظيفة الجنس السن
وحدات 
 إتخاذ القرار
DMUs 

درجة الاإمام 
بالتنظيمات 
 الداخلية

درجة القدرة 
على تقديم 
 الخدمات

درجة القدرة 
استيعاب على 

 الزبائن

المردودية 
 دج/شهر

 الراتب دج/شهر

كثر من أ 4 000,00 250 500.00 6 4 4 4
 سنة  35

الموظف  المدير ذكر
01 

كثر من أ 5 000,00 140 500.00 6 4 5 5
 سنة  35

 02الموظف نائب مدير ذكر

5 5 5 6 500.00 100 000,00 4 
كثر من أ

 ذكر سنة  35
رئيس مصلحة 

 الصندوق
موظف ال

03 

 أكثر من  3 000,00 90 500.00 6 4 4 4
 سنة35

رئيس خلية  أنثى
 التمويلات

الموظف 
04 

كثر من أ 3 000,00 90 500.00 6 4 4 4
 سنة  35

رئيس مصلحة  ذكر
 التجارة الخارجية

الموظف 
05 

4 5 4 6 500.00 90 000,00 5 
كثر من أ

 سنة  35
 ذكر

مستشار الزبائن 
 رئيسي

الموظف 
06 

4 4 4 6 500.00 90 000,00 3 
كثر من أ

 ذكر سنة  35
مستشار الزبائن 

 رئيسي
الموظف 

07 

كثر من أ 5 000,00 80 500.00 6 5 5 5
 سنة  35

الموظف  مستشار الزبائن  ذكر
08 

كثر من أ 3 000,00 80 500.00 6 4 4 4
 سنة  35

الموظف  مستشار الزبائن  ذكر
09 

4 4 4 6 500.00 70 000,00 2 
ن اكثر م
 سنة  35

 صراف  ذكر
الموظف 

10 

3 4 2 6 500.00 70 000,00 1 
أكثر من 

 صراف ذكر سنة  25
الموظف 

11 

4 3 3 6 500.00 70 000,00 5 
 أكثر من 

 مندوب تمويلات أنثى سنة30
الموظف 

12 

أكثر من  5 000,00 70 500.00 6 4 4 4
 سنة  30

الموظف  مندوب تمويلات ذكر
13 

2 4 4 6 500.00 70 000,00 5 
 أكثر من 

 سنة35
 مندوب تمويلات أنثى

الموظف 
14 

4 4 4 6 500.00 70 000,00 5 
كثر من أ

 ذكر سنة  35
مندوب التجارة 

 الخارجية
الموظف 

15 

4 5 4 6 500.00 70 000,00 5 
 أكثر من 

 أنثى سنة30
مندوب التجارة 

 الخارجية
الموظف 

16 

كثر من أ 5 000,00 60 500.00 6 4 4 4
   سنة35

الموظف  مندوب العمليات ذكر
17 

 معطيات البنكإستبيان الدراسة و  إعتمادالباحث ب إعداد: من المصدر
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أكثر من أعمارهم  إناث، 04ذكور و 13موظفا، منهم  17وتتكون عينة الدراسة أساسا من 
 حسب الهرم الوظيفي، حيث يأتي:  سنة، يشغلون وظائف مختلفة 25

 على الهرم؛المدير في أ 
 ؛ب المديرنائ 
 رؤساء المصالح ) الصندوق، التمويلات والتجارة الخارجية(؛ 
  المستشارون الرئيسيين؛ 
 المستشارون؛ 
 الصرافون؛ 
 مندوبو التمويلات والتجارة؛ 
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 المبحث الثاني: مخرجات الدراسة الميدانية ببنك السلام

أسلوب تحليل مغلف  عتمادمن خلال ا ،تم في هذه الدراسة العمل على قياس الكفاءة أولا
البيانات، ثم القيام بتحديد العلاقة بين قيم الكفاءة التي قياسها، وبيانات التدريب الخاص بموظفي بنك 

  السلام، للعمل على تحديد أثر التدريب على كفاءة موظفي البنك.

 المطلب الأول: قياس كفاءة موظفي البنك عينة الدراسة

أهمها  يانات على عدة نماذج لقياس الكفاءة، كما تم التطرق إلىيعتمد أسلوب تحليل مغلف الب
 نماذج:  04التي تتمثل في سابقا بالتفصيل، و 

  ( نموذجCCR نسبة )إلى ( مطوريهCooper, Rhodes Charnes,  1978سنة)؛ 
 ( نموذجBCC نسبة )إلى ( مطوريهCooper, Charnes Banker,  1984سنة)؛ 
 ( النموذج اللغاريتميMultiplicative model)؛ 
 النموذج التجميعي (Additive model)؛ 

("، لقياس كفاءة أفراد العينة وسيتم ذلك، من CCRفي هذه الدراسة سيتم اعتماد "نموذج )
، لذا، بداية يتم تحديد جدول المدخلات والمخرجات، حسب متطلبات MAXDEAخلال إستخدام برنامج 

يلى جدول يوضح المدخلات والمخرجات المستخدمة في ، وفيما MAXDEAقياس الكفاءة في برنامج 
 البرنامج.
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 2-4جدول رقم: 
 مخرجات عينة الدراسة"" مدخلات و 

 المدخلات المخرجات
وحدات إتخاذ 

 القرار

DMUs 

مام إدرجة الا

بالتنظيمات 

 الداخلية

درجة القدرة على 

 تقديم الخدمات

درجة القدرة على 

 ستيعاب الزبائنا

المردودية 

 ج/شهرد

الراتب 

 دج/شهر

4 4 4 6 500.00 250 000,00 DMU 1 

5 5 4 6 500.00 140 000,00 DMU 2 

5 5 5 6 500.00 100 000,00 DMU 3 

4 4 4 6 500.00 90 000,00 DMU 4 

4 4 4 6 500.00 90 000,00 DMU 5 

4 5 4 6 500.00 90 000,00 DMU 6 

4 4 4 6 500.00 90 000,00 DMU 7 

5 5 5 6 500.00 80 000,00 DMU 8 

4 4 4 6 500.00 80 000,00 DMU 9 

4 4 4 6 500.00 70 000,00 DMU 10 

3 4 2 6 500.00 70 000,00 DMU 11 

4 3 3 6 500.00 70 000,00 DMU 12 

4 4 4 6 500.00 70 000,00 DMU 13 

2 4 4 6 500.00 70 000,00 DMU 14 

4 4 4 6 500.00 70 000,00 DMU 15 

4 5 4 6 500.00 70 000,00 DMU 16 

4 4 4 6 500.00 60 000,00 DMU 17 

 معطيات البنكإستبيان الدراسة و  إعتمادالباحث ب إعداد: من المصدر
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 CCRالفرع الأول: قياس الكفاءة حسب نموذج 

 constant) غلة الحجم ثابتة ( في قياس الكفاءة، على فرضية أنCCR) نموذج يعتمد
returns to scale CRS) ،نسبة ثابتة، بمعني أن معدل زيادة المخرجات الناتج عن زيادة المدخلات 

حساب مؤشر الكفاءة لذا، سيتم  .المخرجي التوجهالمدخلي و  على توجهين: التوجه  ذلك كما يركز في
 في ظل إعتبار غلة الحجم ثابتة،  لتحديد وحدات إتخاذ القرار التي تمكنت من تحقيقحسب هذا النموذج 

الكفاءة النسبية التامة، وتلك التي لم تتمكن من تحقيقها، ثم العمل على تحديد الوحدات المرجعية لهذه 
الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بغرض تحديد نسبة التحسين اللازمة، لتتمكن من 

 المتوصل إليها النتائج كافة ضستعراإ . سيتمبالتوجه المخرجي ثمخلي بالتوجه المدتحقيق الكفاءة التامة، 
 .جداولشكل  ىعل

  (CCR) الكفاءة حسب نموذجمؤشر حساب . 1

( CCRحسب  نموذج  ) لوحدات إتخاذ القرار )موظفي البنك(،الكفاءة  قيم بحسابتاليا نقوم 
تعمل عند مستوى الحجم  الوحداتفتراض أن جميع إببمعنى الكفاءة (، CRS) لحجم الثابتةا غلةلنموذج 

 التاليين: الجدول والشكلذلك من خلال  يظهرو ة، أي تمر بمرحلة غلة الحجم الثابت ،لأمثلا
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 3-4جدول رقم: 
 "(CCRقيم الكفاءة حسب نموذج )" 

 وحدات إتخاذ القرار

DMUs 
 قيم الكفاءة

DMU 1 0,8 

DMU 2 1 

DMU 3 1 

DMU 4 0,8 

DMU 5 0,8 

DMU 6 1 

DMU 7 0,8 

DMU 8 1 

DMU 9 0,8 

DMU 10 0,888889 

DMU 11 0,8 

DMU 12 0,888889 

DMU 13 0,888889 

DMU 14 0,888889 

DMU 15 0,888889 

DMU 16 1 

DMU 17 1 

 maxdeaمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادالمصدر

يوضح الجدول السابق قيم الكفاءة، التي حققها كل موظف من موظفي البنك محل الدراسة 
، %100موظفين تمكنوا من تحقيق الكفاءة التامة بنسبة  06كل وحدة إتخاذ القرار(، حيث يتبن أنه )

، 06رقم  ، الموظف03رقم  ، الموظف02تام، ويتعلق ذلك بكل من: الموظف رقم  1والمتمثلة في قيمة 
تحقيق . في حين لم يتمكن باقي الموظفين من 17رقم  والموظف 16رقم  ، الموظف08رقم  الموظف

 .%88أي نسبة  0.88الكفاءة تامة، حيث لم يتمكنوا من تجاوز قيمة 
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 5-4شكل رقم: 
 "تمثيل بياني لقيم الكفاءة "

 
 maxdeaمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادالمصدر

0

0,1

0,2

0,3

0,4

0,5

0,6

0,7

0,8

0,9

1

الكفاءة

قيمة الكفاءة العجز
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  الفرع الثاني: دراسة مخرجات الكفاءة حسب التوجه المدخلي

 ي: . الوحدات المرجعية حسب التوجه المدخل1

وي اف الوحدات المرجعية على أنها: " تلك الوحدة الكفؤة التي تستخدم كمية مدخلات تستعر  
، أو هي تلك الوحدة التي أكثركمية مدخلات الوحدة غير الكفؤة، ولكنها في نفس الوقت تقدم مخرجات 

 1قل".كمية مدخلات أ تقدم نفس المستوى من مخرجات الوحدة غير الكفؤة ولكن بإستخدام

لا يقتصر إستخدام أسلوب تحليل مغلف البيانات على قياس الكفاءة وتحديد الوحدات الكفؤة 
وغير الكفؤة فقط، بل يمكن من خلاله إقتراح بعض التحسين للوحدات التي لم تحقق الكفاءة، إنطلاقا 

التي تكون من عملية تحديد الوحدات المرجعية لها. أو كما يسميها البعض بالوحدات الند أو النظيرة، 
  2أقرب لها من حيث حجم النشاط ) المدخلات والمخرجات(، بغرض تمكينها من تحقيق الكفاءة التامة.

يتم تحديد الوحدات المرجعية أثناء قياس كفاءة وحدة إتخاذ القرار، التي لم تتمكن من تحقيق 
ءة التامة ويقابلها معامل (، حيث تعد كل وحدة إتخاذ قرار تمكنت من تحقيق الكفاDMUoالكفاءة التامة )

، وتعرف (𝐸𝑜( والتي يرمز لها بالرمز )DMUo)( غير معدوما، وحدة مرجعية للوحدة 𝜆التحسين )
 3 بالشكل التالي:

𝐸𝑜 = { 𝐽/𝜆𝐽 
∗  ≥ 0}          (𝐽=1.2.3….n); 

، (𝜆تحسين)( وتحديد الوحدات المرجعية لها ومعامل الDMUo)بعد تحديد قيمة كفاءة الوحدة 
يمكن تقدير قيمة التحسينات اللازمة لها، لتتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، من خلال تحديد المدخلات 

           (، حسب التوجه المدخلي والمخرجات الراكدةinput excessesالفائضة أو الزائدة عن اللزوم )
 (، حسب التوجه المخرجي.output shortfalsأو العجز في المخرجات )

                                                                                       
-دراسة حالة جامعة سعيدة–( DEAلبيانات )سلوب التحليل التطوقي لقياس كفاءة الجامعة الجزائرية بإستخدام أ ةمحاولطلحة عبد القادر، : 1

 .60، ص 2012، جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان الجزائروعلوم التجارة،  التسييركلية العلوم الإقتصادية و ، رسالة ماجستير في التسيير، 
للبلدان المتوسطة  DEAنات قياس الكفاءة النسبية و محدداتها للأنظمة الصحية بإستخدام تحليل مغلف البيامنصوري عبد الكريم،  :2

، جامعة أبي بكر بلقايد وعلوم التجارة التسييرقتصاد، كلية العلوم الإقتصادية و أطروحة دكتوراه في الإ ،-نمذجة قياسية  -والمرتفعة الدخل
 .93، ص 2014، تلمسان الجزائر

 ،61-60، ص ص نفس المرجعطلحة عبد القادر، : 3



 ببنك السلامالتدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية  أهميةالفصل الرابع: 

 

~ 241 ~ 

، نقوم بالعمل على بتحديد الوحدات المرجعية للوحدات التي لم maxdeaعانة ببرنامج بالإست
تحديد الوحدات التي تمكنت من تحقيق الكفاءة والتي تعد مرجعا،  ن من تحقيق الكفاءة التامة، بمعنىتتمك

دخلات حيث يمكن إعتماد بياناتها المتعلقة بالمدخلات، كمرجع لتحديد نسبة التحسين الممكنة، للم
يتم عرض نتائج  فيمايليالخاصة بالوحدات التي لم تحقق الكفاءة التامة في إطار التوجه المدخلي، و 

 هذه المرحلة في الجدول التالي:

 4-4جدول رقم: 
 "حسب التوجه المدخلي القرار المرجعية إتخاذ"وحدات 

 وحدات إتخاذ القرار
 المعنية بالتحسين

DMUs 

 ( REFF DMUية ) وحدات إتخاذ القرار المرجع
  08الموظف 

DMU 08 
  16الموظف 

DMU 16 
  17الموظف 

DMU 17 
   DMU 1 0,8الموظف  
   DMU 4 0,8الموظف  
   DMU 5  0.8الموظف  
   DMU 7 0.8الموظف  
   DMU 9 0.8الموظف  
 DMU 10  0,444444   0,444444الموظف  
  DMU 11   0.8الموظف  
 DMU 12 0,444444  0,444444الموظف  
 DMU 13 0,444444  0,444444الموظف  
 DMU 14 0,444444  0,444444الموظف  
 DMU 15 0,444444  0,444444الموظف  

 maxdeaمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادالمصدر

(، التي تمثل نشاط كل من DMU 08 ،DMU 16 ،DMU 17تعتبر كل من الوحدات )
( على التوالي، وحدات مرجعية أساسية، والتي تم إعتماد بياناتها كقاعدة لتحديد 17و 16، 08الموظف )

لباقي الوحدات، التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة حسب التوجه المدخلى.  (𝜆معامل التحسين )
 لذا، يمكن القول أن: 
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  بالتالي يتم يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة :01الموظف ،
، 08إعتماد بيانات نشاط الموظف بالتوجه المدخلي،  maxdeaحسب مخرجات 

 .0.8يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين )01كوحدة مرجعية للموظف 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :04لموظف ا

، 08نات نشاط الموظف إعتماد بيابالتوجه المدخلي،  maxdeaحسب مخرجات 
 .0.8يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)04كوحدة مرجعية للموظف 

 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :05لموظف ا
، 08إعتماد بيانات نشاط الموظف بالتوجه المدخلي،  maxdeaحسب مخرجات 

 .0.8يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)05كوحدة مرجعية للموظف 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :07لموظف ا

، 08إعتماد بيانات نشاط الموظف بالتوجه المدخلي،  maxdeaحسب مخرجات 
 .0.8يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)07كوحدة مرجعية للموظف 

 يق الكفاءة التامة، بالتالي يتم يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحق :09لموظف ا
 08إعتماد بيانات نشاط الموظف ،بالتوجه المدخلي،  maxdeaحسب مخرجات 

 .0.8يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)09كوحدة مرجعية للموظف 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :10لموظف ا

، 08إعتماد بيانات نشاط الموظف دخلي، بالتوجه الم maxdeaحسب مخرجات 
، وكذا 0.444444يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)10كوحدة مرجعية للموظف 
يقدر ب:  (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17بيانات نشاط الموظف 

0.444444. 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :11لموظف ا

، 16إعتماد بيانات نشاط الموظف بالتوجه المدخلي،  maxdeaحسب مخرجات 
 .0.8يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)11كوحدة مرجعية للموظف 

 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :12لموظف ا
، 08 إعتماد بيانات نشاط الموظفبالتوجه المدخلي،  maxdeaحسب مخرجات 
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، وكذا 0.444444يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)12كوحدة مرجعية للموظف 
يقدر ب: (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17بيانات نشاط الموظف 

0.444444. 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :13لموظف ا

، 08إعتماد بيانات نشاط الموظف ي، بالتوجه المدخل maxdeaحسب مخرجات 
، وكذا 0.444444يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)13كوحدة مرجعية للموظف 
يقدر ب:  (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17بيانات نشاط الموظف 

0.444444. 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :14لموظف ا

، 08إعتماد بيانات نشاط الموظف بالتوجه المدخلي،  maxdeaمخرجات  حسب
، وكذا 0.444444يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)13كوحدة مرجعية للموظف 
يقدر ب:  (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17بيانات نشاط الموظف 

0.444444. 
 كفاءة التامة، بالتالي يتم يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق ال :15لموظف ا

، 08إعتماد بيانات نشاط الموظف بالتوجه المدخلي،  maxdeaحسب مخرجات 
، وكذا 0.444444يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)15كوحدة مرجعية للموظف 
يقدر ب:  (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17بيانات نشاط الموظف 

0.444444. 

 حسب التوجه المدخلي. التحسينات المقترحة 2

، يمكن إقتراح بعض التحسين، لوحدات إتخاذ القرار maxdea على مخرجات برنامج عتمادبالإ
التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، حسب التوجه المدخلي، بمعنى إقتراح مجموعة من التحسينات 

ى مستوى الموظفين الذين تمكنوا في مدخلات الموظفين، الذي لم يحققوا الكفاءة التامة بغرض الوصول إل
 من تحقيق الكفاءة التامة )الموظفين المرجعيين(.

 



 ببنك السلامالتدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية  أهميةالفصل الرابع: 

 

~ 244 ~ 

 5-4جدول رقم: 
 "التحسينات المقترحة حسب التوجه المدخلي"

 المدخلات المخرجات
وحدات 
 إتخاذ
 القرار

DMUs 

درجة الاإمام بالتنظيمات 
 الداخلية

درجة القدرة على تقديم 
 الخدمات

 الراتب دج/شهر المردودية دج/شهر الزبائن يعابعلى استدرجة القدرة 

نسبة 
 الفعلي المستهدف الزيادة

نسبة 
 الفعلي المستهدف الزيادة

نسبة 
 الفعلي المستهدف الزيادة

نسبة 
 الفعلي المستهدف التخفيض

نسبة 
 الفعلي المستهدف التخفيض

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 20% 5200 6 500.00 74% 64000 250 000,00 DMU 
1 

0% 5 5 0% 5 5 0% 4 4 0% 6500 6 500.00 43% 80000 140 000,00 DMU 
2 

0% 5 5 0% 5 5 0% 5 5 0% 6500 6 500.00 20% 80000 100 000,00 DMU 
3 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 20% 5200 6 500.00 29% 64000 90 000,00 DMU 
4 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 20% 5200 6 500.00 29% 64000 90 000,00 DMU 
5 

0% 4 4 0% 5 5 0% 4 4 0% 6500 6 500.00 11% 80000 90 000,00 DMU 
6 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 20% 5200 6 500.00 29% 64000 90 000,00 DMU 
7 

0% 5 5 0% 5 5 0% 5 5 0% 6500 6 500.00 0% 80000 80 000,00 DMU 
8 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 20% 5200 6 500.00 20% 64000 80 000,00 DMU 
9 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 11% 5778 6 500.00 11% 62222 70 000,00 DMU 
10 

0% 3 3 0% 4 4 0% 2 2 20% 5200 6 500.00 20% 56000 70 000,00 DMU 
11 

0% 4 4 0% 3 3 0% 3 3 11% 5778 6 500.00 11% 62222 70 000,00 DMU 
12 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 11% 5778 6 500.00 11% 62222 70 000,00 
DMU 
13 

0% 2 2 0% 4 4 0% 4 4 11% 5778 6 500.00 11% 62222 70 000,00 DMU 
14 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 11% 5778 6 500.00 11% 62222 70 000,00 DMU 
15 

0% 4 4 0% 5 5 0% 4 4 0% 6500 6 500.00 0% 70000 70 000,00 DMU 
16 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 0% 6500 6 500.00 0% 60000 60 000,00 DMU 
17 

 maxdeaمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادالمصدر
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يظهر من خلال جدول السابق، أن الجانب المتعلق بالمخرجات، لا يحتاج إلى تحسينات وذلك 
دخلي، نتيجة للتوجه المعتمد )التوجه المدخلي(، حيث يتم التركيز في قياس الكفاءة حسب التوجه الم

على المدخلات بالدرجة الأولى، بالتالي، تظهر الضرورة إلى تقديم التحسينات لجانب المدخلات الخاصة 
بالوحدات التي لم تحقق الكفاءة التامة، دون المساس بستوى المخرجات، حسب معامل تحسين الوحدات 

 المرجعية لها. 

الكفاءة التامة،  من تحقيق تمكنتأما فيما يخص جانب المدخلات الخاصة بالوحدات التي 
فهي لا تحتاج إلى تخفيض )تحسينات( تقريبا، حيث تظهر نسبة التحسين اللازمة للمخرجات المتعلقة 

، لكن، مع ذلك تظهر ضرورة إجراء بعض %0.00منعدمة تماما  الكفؤةبالمردودية، الخاصة بالوحدات 
لكفؤة، نتيجة لوجود الفارق الكبير بينها وبين التحسينات في المدخلات المتعلقة بالراتب لبعض الوحدات ا

( بنسب تخفيض على 06والموظف  03، الموظف 02باقي الوحدات، وبتعلق الأمر بكل من )الموظف 
 حسب هذا التوجه. تحقيق الكفاءة( رغم تمكنهم من %1، و %20، %43التوالي )

عنية بالتحسين، فيمكن القول أما فيما يخص الموظفين أو وحدات إتخاذ القرار غير الكفؤة، والم
 أن:

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :01الموظف
( على %20و %74المخرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )

دج( والمردودية إلى مستوى  64000التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 قيق الكفاءة التامة.دج(، ليتمكن من تح5200)

  على نفس المستوى من  الإبقاءمن خلال  ،مستواه تحسينيمكن  :04الموظف
( على %20و %29المردودية( بنسب )، مع تخفيض المدخلات )الراتب و المخرجات

مستوى  إلىالمردودية دج( و  64000إلى )تخفيض مستوى الراتب  التوالي، بمعنى
 التامة. ليتمكن من تحقيق الكفاءة ،دج(5200)

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :05الموظف
( على %20و %29المخرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )
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دج( والمردودية إلى مستوى  64000التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5200)

 يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :07موظف ال
( على %20و %29المخرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )

دج( والمردودية إلى مستوى  64000التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5200)

  كن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من يم :09الموظف
( على %20و %20المخرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )

دج( والمردودية إلى مستوى  64000التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5200)

  تواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من يمكن تحسين مس :10الموظف
( على %11و %11المخرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )

دج( والمردودية إلى مستوى  62222التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5778)

  ل الإبقاء على نفس المستوى من يمكن تحسين مستواه، من خلا :11الموظف
( على %20و %20المخرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )

دج( والمردودية إلى مستوى  56000التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5200)

  على نفس المستوى من يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء  :12الموظف
( على %11و %11المخرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )

دج( والمردودية إلى مستوى  62222التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5778)

  ستوى من يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس الم :13الموظف
( على %11و %11المخرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )
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دج( والمردودية إلى مستوى  62222التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5778)

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :14الموظف
( على %11و %11خرجات، مع تخفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )الم

دج( والمردودية إلى مستوى  62222التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5778)

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :15الموظف
( على %11و %11خفيض المدخلات )الراتب والمردودية( بنسب )المخرجات، مع ت

دج( والمردودية إلى مستوى  62222التوالي، بمعنى تخفيض مستوى الراتب إلى )
 دج(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة.5778)

 المخرجي: دراسة مخرجات الكفاءة حسب التوجه الثالثالفرع 

 جي: . الوحدات المرجعية حسب التوجه المخر 1

، نقوم بالعمل على بتحديد الوحدات المرجعية، للوحدات التي لم maxdeaبالإستعانة ببرنامج 
تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، حسب هذا التوجه )المخرجي(، بمعني تحديد الوحدات التي تمكنت من 

كمرجع، لتحديد نسبة تحقيق الكفاءة و التي تعد مرجعا، حيث يمكن إعتماد بياناتها المتعلقة بالمخرجات 
التحسين الممكنة للمخرجات، الخاصة بالوحدات التي لم تحقق الكفاءة التامة، في إطار التوجه المخرجي، 

 نقوم بعرض نتائج هذه المرحلة في الجدول التالي: فيمايليو 
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 6-4جدول رقم: 
 "حسب التوجه المخرجي القرار المرجعية إتخاذ"وحدات 

 وحدات إتخاذ القرار
 المعنية بالتحسين

DMUs 

 ( REFF DMUوحدات إتخاذ القرار المرجعية ) 
  08الموظف 

DMU 08 
  16الموظف 

DMU 16 
  17الموظف 

DMU 17 
   DMU 1 1الموظف  
   DMU 4 1الموظف  
   DMU 5 1الموظف  
   DMU 7 1الموظف  
   DMU 9 1الموظف  
 DMU 10 0.5  0.5الموظف  
  DMU 11  1الموظف  
 DMU 12 0.5  0.5الموظف  
 DMU 13 0.5  0.5الموظف  
 DMU 14 0.5  0.5الموظف  
 DMU 15 0.5  0.5الموظف  

 maxdeaمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادالمصدر

(، التي تمثل نشاط كل من DMU 08 ،DMU 16 ،DMU 17تعتبر كل من الوحدات )
، وحدات مرجعية أساسية، والتي تم إعتماد بياناتها المتعلقة ( على التوالي17و 16، 08الموظف )

لباقي الوحدات، التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة ( 𝜆بالمخرجات، كقاعدة لتحديد معامل التحسين )
 حسب التوجه المخرجي. لذا، يمكن القول أن: 

  مة، بالتالي يتم يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التا :01الموظف
 08إعتماد بيانات نشاط الموظف ، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 

 .1يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين )01كوحدة مرجعية للموظف 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :04لموظف ا

 08ات نشاط الموظف إعتماد بيان، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 
 .1يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)04كوحدة مرجعية للموظف 
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 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :05لموظف ا
 08إعتماد بيانات نشاط الموظف ، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 

 .1ب:  يقدر (𝜆، بمعامل تحسين)05كوحدة مرجعية للموظف 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :07لموظف ا

 08إعتماد بيانات نشاط الموظف ، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 
 .1يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)07كوحدة مرجعية للموظف 

 التامة، بالتالي يتم  يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة :09لموظف ا
 08إعتماد بيانات نشاط الموظف ، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 

 .1يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)09كوحدة مرجعية للموظف 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :10لموظف ا

 08بيانات نشاط الموظف إعتماد ، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 
، وكذا بيانات نشاط 0.5يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)10كوحدة مرجعية للموظف 

 .0.5يقدر ب:  (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17الموظف 
 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :11لموظف ا

 16إعتماد بيانات نشاط الموظف ، المخرجيه بالتوج maxdeaحسب مخرجات 
 .1يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)11كوحدة مرجعية للموظف 

 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :12لموظف ا
 08إعتماد بيانات نشاط الموظف ، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 

، وكذا بيانات نشاط 0.5يقدر ب:  (𝜆بمعامل تحسين) ،12كوحدة مرجعية للموظف 
 .0.5يقدر ب: (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17الموظف 

 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :13لموظف ا
 08إعتماد بيانات نشاط الموظف ، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 

، وكذا بيانات نشاط 0.5يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)13مرجعية للموظف كوحدة 
 .0.5يقدر ب:  (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17الموظف 
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 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :14لموظف ا
 08ط الموظف إعتماد بيانات نشا، المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 

، وكذا بيانات نشاط 0.5يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)13كوحدة مرجعية للموظف 
 .0.5يقدر ب:  (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17الموظف 

 يعد من الوحدات التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، بالتالي يتم  :15لموظف ا
 08إعتماد بيانات نشاط الموظف  ،المخرجيبالتوجه  maxdeaحسب مخرجات 

، وكذا بيانات نشاط 0.5يقدر ب:  (𝜆، بمعامل تحسين)15كوحدة مرجعية للموظف 
 .0.5يقدر ب:  (𝜆كوحدة مرجعية له كذلك، بمعامل تحسين) 17الموظف 

 . التحسينات المقترحة حسب التوجه المخرجي2

التحسين لوحدات إتخاذ القرار، ، يمكن إقتراح بعض maxdea على مخرجات برنامج عتمادبالإ
التي لم تتمكن من تحقيق الكفاءة التامة، حسب هذا التوجه )المخرجي(، بمعنى إقتراح مجموعة من 
التحسينات، في مخرجات الموظفين الذي لم يحققوا الكفاءة التامة، بغرض الوصول إلى مستوى الموظفين 

 المرجعيين(. الذين تمكنوا من تحقيق الكفاءة التامة ) الموظفين
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 7-4جدول رقم: 
 ات المقترحة حسب التوجه المخرجي"تحسين"ال

وحدات  المدخلات المخرجات
 إتخاذ
 القرار

DMUs 
 الراتب دج/شهر المردودية دج/شهر الزبائن على استيعابدرجة القدرة  درجة القدرة على تقديم الخدمات مام بالتنظيمات الداخليةلدرجة الإ 

نسبة 
نسبة  الفعلي المستهدف دةالزيا

نسبة  الفعلي المستهدف الزيادة
نسبة  الفعلي المستهدف الزيادة

نسبة  الفعلي المستهدف التخفيض
  الفعلي المستهدف التخفيض

25% 5 4 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 68% 80000 250 000,00 
DMU 

1 

0% 5 5 0% 5 5 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 43% 80000 140 000,00 
DMU 

2 

0% 5 5 0% 5 5 0% 5 5 0% 6 500.00 6 500.00 20% 80000 100 000,00 DMU 
3 

25% 5 4 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 11% 80000 90 000,00 DMU 
4 

25% 5 4 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 11% 80000 90 000,00 DMU 
5 

0% 4 4 0% 5 5 0% 4 4 0% 6 500.00 6 500.00 11% 80000 90 000,00 DMU 
6 

25% 5 4 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 11% 80000 90 000,00 DMU 
7 

0% 5 5 0% 5 5 0% 5 5 0% 6 500.00 6 500.00 0% 80000 80 000,00 DMU 
8 

25% 5 4 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 0% 80000 80 000,00 
DMU 

9 

25% 5 4 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 0% 70000 70 000,00 
DMU 
10 

33% 4 3 25% 5 4 100% 4 2 0% 6 500.00 6 500.00 0% 70000 70 000,00 DMU 
11 

25% 5 4 67% 5 3 67% 5 3 0% 6 500.00 6 500.00 0% 70000 70 000,00 DMU 
12 

25% 5 4 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 0% 70000 70 000,00 DMU 
13 

150% 5 2 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 0% 70000 70 000,00 DMU 
14 

25% 5 4 25% 5 4 25% 5 4 0% 6 500.00 6 500.00 0% 70000 70 000,00 DMU 
15 

0% 4 4 0% 5 5 0% 4 4 0% 6 500.00 6 500.00 0% 70000 70 000,00 DMU 
16 

0% 4 4 0% 4 4 0% 4 4 0% 6 500.00 6 500.00 0% 60000 60 000,00 
DMU 
17 

 maxdeaمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادالمصدر
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يوضح الجدول السابق، قيم ونسب التحسينات اللازمة، للوحدات التي لم تتمكن من تحقيق 
سب الوحدات المرجعية لها، حيث توجه هذه الكفاءة التامة، التي تتمثل في نسبة الزيادة في مخرجاتها، ح

التحسينات إلى المخرجات بالتحديد، نتيجة للتوجه المعتمد )التوجه المخرجي(، الذي يفترض ثبات 
المدخلات ويركز على تحسين المخرجات، بمعنى تحسين مستوى المخرجات )زيادة مستواها( مع إستخدام 

الوحدات المعنية بالتحسين ثابتة تقريبا، خاصة فيما  نفس المستوى من المدخلات. لذا، تظهر مدخلات
يتعلق بمدخل المردودية، ولكن مع ذلك يتوجب تقديم بعض التحسينات لبعض الوحدات في مدخلاتها 
)تخفيض مستوها(، نتيجة للفارق الكبير بينها وبين باقي الوحدات، حيث تظهر ضرورة تخفيض مدخل 

 %68( بنسب تخفيظ تتراوح ما بين ) 07إلى غاية الموظف  01الراتب المتعلق بكل من: )الموظف 
(، نتيجة للفارق الكبير بين الوحدات في قيم هذا المدخل )الراتب(، ويمكن ملاحظ ذلك من خلال %11و

، 08دج والموظف 000.00 250، الذي يتقاضى راتب يقدر بـ: 01الجدول بالمقارنة بين الموظف 
دج، حيث يظهر الفارق بينهما في الراتب بمقدار: 000 80لغ: الذي يتقاضى راتبا لا يتعدى مب

، رغم إعتماد التوجه 01دج، مما يتوجب التخفيض في مستوى هذا المدخل الخاص بالموظف 000 170
 المخرجي.

حسب هذا  تحسين،المعنية بالإتخاذ القرار غير الكفؤة و وحدات  أوفيما يخص الموظفين  أما
 :أنالتوجه، فيمكن القول 

 يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من المدخلات  :01لموظف ا
تقريبا، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات والإلمام 

( لكل منها، بمعنى زيادة درجة القدرة على استيعاب %25بالتنظيمات الداخلية( بنسبة )
درجات(، زيادة درجة القدرة على تقديم خدمات  5إلى  4من أكبر قدر من الزبائين )

درجات( وكذا زيادة القدرة على الإلمام بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة  5إلى  4أكثر )من 
 درجات(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة. 5إلى  4واحترامها )من 

  وى من المدخلات يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المست :04الموظف
تقريبا، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات والإلمام 

( لكل منها، بمعنى زيادة درجة القدرة على استيعاب %25بالتنظيمات الداخلية( بنسبة )
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درجات(، زيادة درجة القدرة على تقديم خدمات  5إلى  4أكبر قدر من الزبائين )من 
درجات( وكذا زيادة القدرة على الإلمام بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة  5إلى  4)من أكثر 

 درجات(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة. 5إلى  4واحترامها )من 
  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من المدخلات  :05الموظف

ب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات والإلمام تقريبا، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعا
( لكل منها، بمعنى زيادة درجة القدرة على استيعاب %25بالتنظيمات الداخلية( بنسبة )
درجات(، زيادة درجة القدرة على تقديم خدمات  5إلى  4أكبر قدر من الزبائين )من 

ت الداخلية للمؤسسة درجات( وكذا زيادة القدرة على الإلمام بالتنظيما 5إلى  4أكثر )من 
 درجات(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة. 5إلى  4واحترامها )من 

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من المدخلات  :07الموظف
تقريبا، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات والإلمام 

( لكل منها، بمعنى زيادة درجة القدرة على استيعاب %25( بنسبة )بالتنظيمات الداخلية
درجات(، زيادة درجة القدرة على تقديم خدمات  5إلى  4أكبر قدر من الزبائين )من 

درجات( وكذا زيادة القدرة على الإلمام بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة  5إلى  4أكثر )من 
 تحقيق الكفاءة التامة. درجات(، ليتمكن من 5إلى  4واحترامها )من 

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :09الموظف
المدخلات، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات 

( لكل منها، بمعنى زيادة درجة القدرة على %25والإلمام بالتنظيمات الداخلية( بنسبة )
درجات(، زيادة درجة القدرة على تقديم  5إلى  4قدر من الزبائين )من استيعاب أكبر 

درجات( وكذا زيادة القدرة على الإلمام بالتنظيمات الداخلية  5إلى  4خدمات أكثر )من 
 درجات(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة. 5إلى  4للمؤسسة واحترامها )من 

  قاء على نفس المستوى من يمكن تحسين مستواه، من خلال الإب :10الموظف
المدخلات، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات 

( لكل منها، بمعنى زيادة درجة القدرة على %25والإلمام بالتنظيمات الداخلية( بنسبة )
درجات(، زيادة درجة القدرة على تقديم  5إلى  4استيعاب أكبر قدر من الزبائين )من 
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درجات( وكذا زيادة القدرة على الإلمام بالتنظيمات الداخلية  5إلى  4دمات أكثر )من خ
 درجات(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة. 5إلى  4للمؤسسة واحترامها )من 

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :11الموظف
يعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات المدخلات، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إست

(على التوالي، بمعنى %33و  %25، %100والإلمام بالتنظيمات الداخلية( بنسب )
درجات(، زيادة  4إلى  2زيادة درجة القدرة على استيعاب أكبر قدر من الزبائين )من 

درجات( وكذا زيادة القدرة على  5إلى  4درجة القدرة على تقديم خدمات أكثر )من 
درجات(، ليتمكن من  4إلى  3لإلمام بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة واحترامها )من ا

 تحقيق الكفاءة التامة.
  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :12الموظف

المدخلات، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات 
(على التوالي ، بمعنى %25و  %67، %67الداخلية( بنسبة ) والإلمام بالتنظيمات

درجات(، زيادة  5إلى  3زيادة درجة القدرة على استيعاب أكبر قدر من الزبائين )من 
درجات( وكذا زيادة القدرة على  5إلى  3درجة القدرة على تقديم خدمات أكثر )من 

درجات(، ليتمكن من  5إلى  4الإلمام بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة واحترامها )من 
 تحقيق الكفاءة التامة.

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :13الموظف
المدخلات، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات 

لقدرة على ( لكل منها، بمعنى زيادة درجة ا%25والإلمام بالتنظيمات الداخلية( بنسبة )
درجات(، زيادة درجة القدرة على تقديم  5إلى  4استيعاب أكبر قدر من الزبائين )من 

درجات( وكذا زيادة القدرة على الإلمام بالتنظيمات الداخلية  5إلى  4خدمات أكثر )من 
 درجات(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة. 5إلى  4للمؤسسة واحترامها )من 

  ين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من يمكن تحس :14الموظف
المدخلات، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات 

( على التوالي ، بمعنى %150و  %25، %25والإلمام بالتنظيمات الداخلية( بنسبة )
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درجات(، زيادة  5إلى  4زيادة درجة القدرة على استيعاب أكبر قدر من الزبائين )من 
درجات( وكذا زيادة القدرة على  5إلى  4درجة القدرة على تقديم خدمات أكثر )من 

درجات(، ليتمكن من  5إلى  2الإلمام بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة واحترامها )من 
 تحقيق الكفاءة التامة.

  يمكن تحسين مستواه، من خلال الإبقاء على نفس المستوى من  :15الموظف
دخلات، مع زيادة درجة المخرجات )قدرة إستيعاب الزبائن، قدرة تقديم الخدمات الم

( لكل منها، بمعنى زيادة درجة القدرة على %25والإلمام بالتنظيمات الداخلية( بنسبة )
درجات(، زيادة درجة القدرة على تقديم  5إلى  4استيعاب أكبر قدر من الزبائين )من 

ت( وكذا زيادة القدرة على الإلمام بالتنظيمات الداخلية درجا 5إلى  4خدمات أكثر )من 
 درجات(، ليتمكن من تحقيق الكفاءة التامة. 5إلى  4للمؤسسة واحترامها )من 

 المطلب الثاني: دراسة العلاقة بين الكفاءة والتدريب

تدريب نقوم في هذه المرحلة بدراسة العلاقة بين التدريب والكفاءة، لمحاولة تقدير مدى تأثير ال
على الكفاءة، حيث نركز على إعتماد أحد المؤشرات الإحصائية، المتمثل في معامل الإرتباط بيرسون، 

 .spssوسيتم ذلك بإستخدام أحد برامج معالجة البيانات الإحصائية 

ونهدف من خلال تحديد مدى تأثير التدريب على الكفاءة، إلى التعرف على إمكانية تحسين 
قا من فرضية أنه يمكن للتدريب تحسين كفاءة الموارد البشرية، حيث يتعلق الأمر هذه الأخيرة، إنطلا

على وجه الخصوص، بكفاءة الموارد البشرية في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، كما جاء في 
بشرية، الخاصة الإشكالية العامة للبحث. لذا، سيتم تحديد مدى تأثير التدريب على كفاءة الموارد ال

بنك محل الدراسة ال، من خلال دراسة العلاقة بين بيانات التدريب، الخاصة بموظفي ظفي بنك السلامبمو 
 وقيم الكفاءة الناتجة عن مرحلة قياس كفاءة.
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 Statistical Package for the Social Sciencesالفرع الأول: معامل بيرسون وبرنامج 
(SPSS)  

جتماعية، على دراسة العلاقة بين متغيرين أو أكثر، يركز العديد من الباحثين في العلوم الإ
بغرض تفسير بعض الظواهر أو دراستها، من خلال جمع مختلف البيانات المتعلقة بها وتصنفيها ثم 
تحليلها ودراستها، بإستخدام بعض المقاييس المناسبة لتحديد العلاقة الإحصائية بين مختلف متغيرات 

إحصائية بين متغيرات ظاهرة معينة، إلى وجود إرتباط يعكس التغير  الظاهرة، حيث يشير وجود علاقة
بمعنى كل  1الاقتراني بين هذه المتغيرات، أو إقتران التغير في أحد المتغيرات بالتغير في متغير آخر،

ى أحد المتغيرات الأخرى من تغير يحدث على أحد متغيرات الظاهرة محل الدراسة، يكون له تأثير عل
 .تغير يدعى التغير الإرتباطي والناجم على تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع حداثخلال إ

أحد المتغيرات على الآخر أو درجة الإرتباط بين هذه المتغيرات،  ويتم قياس مدى تأثير 
هو عبارة عن مقياس إحصائي يستخدم ، و corrélation coefficieonبمقياس يدعى معامل الإرتباط 

 2ع العلاقة بين المتغيرات و التي قد تكون علاقة طردية أو علاقة عكسية،لبيان نو 

يعد معامل بيرسون من أهم المؤشرات الإحصائية، الذي تم إستنباطه من طرف الإحصائي 
والمستخدم في تحليل البيانات الإحصائية، يعمل على قياس  ،karl pearsonالبريطاني كارل بيرسون 
لاقة عمتغيرات ظاهرة ما، كما يعمل على تحديد إتجاه تلك العلاقة، سواءا كانت  شدة أو قوة العلاقة بين

تعلقة طردية أم علاقة عكسية، وقد أثبت كفاءته أثناء إستخدامه في العديد من البحوث العلمية، خاصة الم
 بالعلوم الإجتماعية والإنسانية ودراسة الظواهر الإجتماعية.

عامل الإرتباط الخطي البسيط، معامل الإرتباط البسيط، كما أن له عدة مسميات أخرى: م 
، [1 , 1-] (، حيث تنحصر قيمته بينrمعامل الإرتباط التتابعى، يرمز له في البحوث العلمية بالرمز )

ويعبر مقدار أو قيمة معامل الإرتباط عن شدة وضعف الإرتباط أو التأثير، كما تعبر إشارة هذه القيمة 

                                                                                       
امعة تربوية، جمجلة دراسات نفسية و  ختبارات البديلة،تباط الخطي البسيط "بيرسون" والإر معامل الإ  د،حمأ: بكوش الجموعي مومن، فرحات 1

 .265، ص 2023، 02، العدد16، المجلد قاصدي مرباح ورقلة الجزائر
الجديدة، الإسكندرية مصر، ، دار الجامعة spssستخدام برنامج ئي للبيانات بإحصاالتحليل الإ: منسى محمد عبد الحليم، الشريف خالد حسن، 2

   .159، ص  2014
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رتباط، بمعنى أن الإشارة السالبة لقيمة معامل الإرتباط، تعني وجود علاقة عكسية بين عن توجه الإ
المتغيرين، أي كلما زاد المتغير المستقل تناقص المتغير المتابع، أما الإشارة الموجبة لقيمة معامل 

تغير التابع، الإرتباط، تدل على وجود علاقة طردية، حيث تعني أنه كلما زاد المتغير المستقل زاد الم
 ويشرح الجدول التالي تفسيرات قيم معامل الإرتباط.

 8-4جدول رقم: 
 "توجه قيم معامل الإرتباط"

 الإرتباط(نوع العلاقة ) rقيم معامل الإرتباط  

 إرتباط طردي تام 01+  01

 إرتباط طردي قوي 1قل من +إلى أ 0.7من + 02

 سطإرتباط طردي متو  0.7قل من +إلى أ 0.4من + 03

 إرتباط طردي ضعيف 0.4قل من +إلى أ 0من  04

 إرتباط منعدم 0 05

 إرتباط عكسي ضعيف 0.4-قل من إلى أ 0من  06

 إرتباط عكسي  متوسط 0.7-قل إلى أ 0.4-من  07

 إرتباط عكسي قوي 1-قل من إلى أ 0.7-من  08

 إرتباط عكسي تام 1- 09

 جامعة المنصورة،محاضرات ب، جتماعيوالقياس الإحصاء مبادئ الإالقصاص محمد مهدي، : المصدر
 .297-296، ص ص 2007 ،مصرالمنصورة 

 ، SPSSويعتمد معظم الباحثين، برامج رقمية لتحديد قيمة معامل الإرتباط بيرسن، كبرنامج 
، والعديد من البرامج المحدثة EXCEL، برنامج SHAZAM، برنامج SAS، برنامج STATAبرنامج 
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من أهم هذه البرامج وأكثرها إستخدام في  SPSSيعد برنامج ء و دراسة البيانات، و جال الإحصافي م
 أوساط الباحثين.

 statistical package for social»إختصار للمسمى الكامل للبنامج:  SPSSتعد تسمية 
sciences»يعني " البرنامج الإحصائي للعلوم الإجتماعية"، حيث يعتبر من أقدم البرامج  ، والذي 

، إلى أن تم امتلاكه SPSSتحت تسمية  1968سنة  incالإحصائية، الذي تم إصداره من طرف شركة 
 IBM SPSSمليار دولار وتم تسمته  1.2من خلال صفقة شراء بلغت  IBMمن طرف شركة 
STATISTICS ويستخدم هذا البرنامج من طرف آلاف الشركات والمؤسسات التجارية والعلمية ،
المسائل العلمية والعملية وتقديم مجموعة من المؤشرات، التي تسهم وتساعد في عملية والباحثين، لحل 

إتخاذ القرار داخل العديد من الشركات، ذلك لما له من مزايا وخصائص، خاصة فيما يتعلق بسهولة 
الإستعمال من خلال واجهة جد عملية، توفر حقيبة إحصائية واسعة، تشمل العديد من التخصصات 

 1ة.الدقيق

اء العمليات أساسا لتيسير وتسهيل عمل الباحث، من خلال إجر  SPSSوقد تم استحداث برنامج 
التي قد تستغرق الكثير من الوقت والتعقيد، مما يجعل الحصول على نتائج دقيقة الإحصائية الدقيقة و 

وقت وأقل جهد  في تقديم نتائج دقيقة جدا وبأسرع SPSSأمرا شبه مستحيلا أحيانا، لذا، يسهم برنامج 
ما يسمح للباحث بالتركيز على تحليل النتائج واستنباط المفاهيم والعمل على إيجاد الحلول، دون  2وعناء،

 يات الإحصائية التي قد تنتهي بالوصول إلى نتائج غير دقيقة.لمإهدار الوقت والجهد في إجراء الع

 رتباطالبيانات المستخدمة في دراسة الإ  الفرع الثاني:

 سيتم تحديد معامل الإرتباط بيرسن، لتحديد نوع العلاقة بين التدريب spssلال برنامج من خ
، كمتغير مستقل والكفاءة كمتغير تابع، بإعتماد بيانات تدريب الموظفين ونتائج مرحلة قياس الكفاءة

 ويوضح الجدول التالي، كافة البيانات المعتمدة في هذه المرحلة.

 
                                                                                       

حصائية مركز سبر للدراسات الإ ،IBM SPSS Statisticsستخدام برنامج إستبيانات بحصائي للإتحليل الإال: البحر غيث، التنجي معن، 1
 .03، ص 2014، والسياسات العامة تركيا

 .267، ص مرجع سابق، حمدأبكوش الجموعي مومن، فرحات  :2
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  9-4جدول رقم: 
 " لدراسة الإرتباط spssت المعتمدة في برنامج "البيانا

 قيمة مؤشر الكفاءة للموظف الموظفين
فترات التدريب التي خضع لها 

 الموظف
 01الموظف 

DMU 01 0,8 4 

 02الموظف 
DMU 2 1 5 

 03لموظف ا
DMU 03 1 4 

 04الموظف 
DMU 04 0,8 3 

 05الموظف 
DMU 05 

0,8 3 

 06الموظف 
DMU 06 1 5 

 07 الموظف
DMU 07 0,8 3 

 08الموظف 
DMU 08 1 5 

 09الموظف 
DMU 09 0,8 3 

 10الموظف 
DMU 10 0,888889 2 

 11الموظف 
DMU 11 0,8 1 

 12الموظف 
DMU 12 0,888889 5 

 13الموظف 
DMU 13 0,888889 5 

 14الموظف 
DMU 14 0,888889 5 

 15الموظف 
DMU 15 0,888889 5 

 16الموظف 
DMU 17 1 5 

 17لموظف ا
DMU 17 1 5 

ستبيانات الدراسة maxdeaمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادالمصدر  وا 
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تحديد التوجه العام لعينة  سيتمالتدريب، بين الكفاءة و  قبل التطرق لنتائج تحديد معامل الإرتباط
صل عليها من الإستبيان المتح ،حول أثر التدريب على الكفاءة، من خلال تفرغ بيانات الدارسة ،الدراسة

، للتعرف على توجه كل سؤال من أسئلة spssفي برنامج الموزع على موظفي البنك محل الدراسة 
حاول تاليا، مقارنة توجه الإستبيان حول إمكانية ديد التوجه العام للإستبيان، ثم نالإستبيان، ومن ثم تح

بين التدريب والكفاءة التي تم قياسها في المرحلة  تحسين الكفاءة من خلال التدريب، ونتائج دراسة الإرتباط
يتم عرض مختلف النتائج المتوصل إليها، حول توجهات إجابات الموظفين على  فيمايليالسابقة، و 
 الإستبيان.

 10-4جدول رقم: 
 " الزبائن على استيعاب بدرجة القدرة استجابة عينة الدراسة المتعلقة"

ستبيانات الدراسةو  spssمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادلمصدرا  ا 

يلاحظ من خلال الجدول، أن معظم إجابات الموظفين تتمركز حول الخيار الرابع، حيث يعتقد 
، بعد عملية من الزبائن أكبرعدد  على استيعاب همقدراتمعظم الموظفين الذين تم استجوابهم، أن تزيد 

تكرار من  13ملحوظ، ويظهر ذلك من خلال عدد تكرارات الخيار الرابع، المقدرة بـ:  التدريب بشكل
 من إجمالي الموظفين.  %76.5تكرار، أي بنسبة  17إجمالي 

 

 خيارات السؤال التكرار النسبة المئوية التكرار المتجمع الصاعد )نسبة مئوية(

 الخيار الأول:  0 0 %0
 لا

 :الخيار الثاني 1 5,9 5,9%
 نوعا ما 

 الخيار الثالث:  1 5,9 11,8%
 زادت بشكل طفيف

 الخيار الرابع: 13 76,5 88,2%
 زادت بشكل ملحوظ 

 الخيار الخامس:  2 11,8 100%
 زادت كثيرا

 المجموع 17 100 /
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 11-4جدول رقم: 
 "القدرة على تقديم الخدماتبدرجة  استجابة عينة الدراسة المتعلقة"

ستبيانات الدراسة spssمخرجات برنامج  إعتمادب الباحث : من إعدادالمصدر  وا 

يلاحظ من خلال الجدول، أن معظم إجابات الموظفين تتمركز حول الخيار الرابع، حيث يعتقد 
بعد عملية  ،من الخدمات أكبرتقديم عدد على  همقدراتمعظم الموظفين الذين تم استجوابهم، أن تزيد 
تكرار من  11ل عدد تكرارات الخيار الرابع، المقدرة بـ: التدريب بشكل ملحوظ، ويظهر ذلك من خلا

 من إجمالي الموظفين.  %64.7تكرار، أي بنسبة  17إجمالي 

 

 

 

 

 

 

 

 خيارات السؤال التكرار النسبة المئوية التكرار المتجمع الصاعد )نسبة مئوية(

 الخيار الأول:  0 0 0%
 لا

 :الخيار الثاني 0 0 0%
 عا مانو  

 الخيار الثالث:  1 5,9 5,9%
 زادت بشكل طفيف

 الخيار الرابع: 11 64,7 70,6%
 زادت بشكل ملحوظ 

 الخيار الخامس:  5 29,4 100%
 زادت كثيرا

 المجموع 17 100 /
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 12-4جدول رقم: 
 "بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة الإلمامب "استجابة عينة الدراسة المتعلقة

ستبيانات الدراسة spssمخرجات برنامج  دإعتماالباحث ب : من إعدادالمصدر  وا 

يلاحظ من خلال الجدول، أن معظم إجابات الموظفين تتمركز حول الخيار الرابع، حيث يعتقد 
بعد  ،بالتنظيمات الداخلية للمؤسسة هم و إلمامهممعرفتمعظم الموظفين الذين تم استجوابهم، أن تزيد 

تكرار  12لال عدد تكرارات الخيار الرابع، المقدرة بـ: عملية التدريب بشكل ملحوظ، و يظهر ذلك من خ
 من إجمالي الموظفين.  %70.6تكرار، أي بنسبة  17من إجمالي 

 

 

 

 

 

 

 

 خيارات السؤال التكرار النسبة المئوية التكرار المتجمع الصاعد )نسبة مئوية(

 الخيار الأول:  0 0 0%
 لا

 :الخيار الثاني 1 5,9 5,9%
 وعا مان 

 الخيار الثالث:  1 5,9 11,8%
 زادت بشكل طفيف

 الخيار الرابع: 12 70,6 82,4%
 زادت بشكل ملحوظ 

 الخيار الخامس:  3 17,6 100%
 زادت كثيرا

 المجموع 17 100 /
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 13-4جدول رقم: 
 "التوجه الكلي للعينة "

رجة 
الد

 

درجة القدرة على 
 استيعاب الزبائن

درجة القدرة على 
 تقديم الخدمات

درجة الإلمام 
 بالتنظيمات الداخلية

كلية
ة ال

درج
ال

 

النسبة  التكرار
النسبة  التكرار المئوية

النسبة  التكرار المئوية
 المئوية

 :تكرارات الخيار الأول
 0% 0 0% 0 0% 0 1 لا

: تكرارات  الخيار الثاني
 %5.9 1 0% 0 %5.9 1 2 نوعا ما

: تكرارات  الخيار الثالث
 %5.9 1 %5.9 1 %5.9 1 3 زادت بشكل طفيف

: ات  الخيار الرابعتكرار 
 70.6% 12 64.7% 11 76.5% 13 4 زادت بشكل ملحوظ

تكرارات  الخيار 
 17.6% 3 29.4% 5 11.8% 2 5 : زادت كثيراالخامس

 100% 17 100% 17 100% 17 المجموع
 4.06 4 4.24 3.94 المتوسط

 0.643 0.707 0.562 0.659 الانحراف المعياري
ستبيانات الدراسة spssبإعتماد مخرجات برنامج : من إعداد الباحث المصدر  وا 

أما فيما يخص التوجه العام لعينة الدراسة، فيلاحظ من خلال الجدول، أن معظم إجابات 
الموظفين تتمركز حول الخيار الرابع، بمعنى أن معظم الموظفين الذين تم استجوابهم، يعتقدون على 

بشكل ملحوظ، ذلك من خلال زيادة قدراتهم على استيعاب  العموم، أن تزيد كفاءتهم بعد عملية التدريب
لتزامعدد زبائن أكبر، زيادة قدراتهم على تقديم خدمات أكثر وزيادة درجة إلمامهم و  هم بالتنظيمات الداخلية ا 

يقدران  الذان نحراف معياري،قيم المتوسط حسابي والإللمؤسسة بشكل ملحوظ، ويظهر ذلك من خلال 
موظفي البنك، توجه الدرجة الكلية لعينة  على التوالي، بالتالي يمكن القول، أن 0.643و  4.06بـ: 

زاد من كفائتهم بشكل ملحوظ، حيث لا يوجد اختلاف )تشتت( كبير عن الرأي  يوافقون على أن التدريب
 العام المتفق عليه.
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 التدريبكفاءة و لبين ا رتباطتحديد معامل الإ الفرع الثالث: 

البيانات السابق، المتعلق بدراسة الإرتباط بين الكفاءة التدريب، في برنامج بعد إدراج جدول 
spss :وبالتركيز على تحديد معامل الإرتباط بيرسن، تم التوصل إلى النتائج التالية ، 

 14-4جدول رقم: 
 "معامل الإرتباط بيرسن بين الكفاءة والتدريب"

  spssمخرجات برنامج  إعتمادالباحث ب : من إعدادالمصدر

، 0.666الإرتباط بيرسن تقدر بـ:  لمن خلال الجدول السابق، يمكن ملاحظة أن قيمة معام
حيث يعتبر هذا المقدار دلالة على وجود علاقة متوسطة الشدة، كما تمثل الإشارة الموجبة له، على أن 
هذه العلاقة علاقة طردية، بالتالي يمكن القول، أنه توجد علاقة طردية متوسط بين التدريب والكفاءة، 

يادة في الكفاءة، والعكس صحيح، وهذا ما تؤكده نتائج دراسة حيث أن كل زيادة في التدريب تؤدي إلى ز 
من الموظفين محل الدراسة، يعتقدون  %70التوجه العام لعينة الدراسة، حيث توصلنا إلى أن أكثر من 

 أن التدريب يحسن من كفاءتهم.

 

 

 

 معامل الإرتباط
  الكفاءة التدريب
 عامل الإرتباط بيرسنم 1 **0.666

 معنية العلاقة  0.004 الكفاءة
 عدد الوحدات 17 17
 التدريب معامل الإرتباط بيرسن **0.666 1
 ية العلاقةو معن 0.004 
 عدد الوحدات 17 17



 ببنك السلامالتدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية  أهميةالفصل الرابع: 

 

~ 265 ~ 

 خلاصة

لام فرع إشتمل هذا الفصل على مخرجات الدراسة الميدانية، التي تمت على مستوى بنك الس
مكانية تحسينها من خلاله، أين تم ذلك على  باتنة، والتي هدفت إلى دراسة أثر التدريب على الكفاءة وا 

 06توصلت الدراسة إلى أن  حيثمرحلتين أساسيتين: مرحلة قياس كفاءة موظفي البنك محل الدراسة، 
مكن البقية من تحقيق الكفاءة موظفا، تمكنوا من تحقيق الكفاءة التامة، فيما لم يت 17موظفين من أصل 

 التامة. كما تم تقديم بعض التحسينات للموظفين الذين لم تتمكنوا من تحقيق الكفاءة.

أما فيما يخص المرحلة الثانية، والتي تتعلق بدراسة العلاقة بين التدريب والكفاءة، من خلال 
ن، حيث تم التوصل إلى وجود علاقة إعتماد أحد المقاييس الإحصائية، المتمثلة في معامل الإرتباط بيرس

طردية متوسطة الشدة، بين التدريب والكفاءة، أي أن مستوى الكفاءة يزداد كلما زادت فترات تدريب 
الموظفين، كما تم التأكد من ذلك مسبقا، من خلال دراسة التوجه العام لعينة الدراسة، أين تم التوصل 

 ون أن التدريب يزيد من كفاءتهم.من موظفي البنك، يعتقد 70%إلى أن أكثر من 

وجود أن للتدريب أثر نسبي على الكفاءة في حالة بنك السلام، عبر صحة فرضية  تأكيدتم لذا  
ها من خلال دراسة معامل ، التي تم التوصل إليمتوسطة الشدةالطردية العلاقة الدلالة إحصائية تتمثل في 

من خلال إعتماد أسلوب تحليل مغلف البيانات  المقدر، بين بيانات التدريب ومؤشر الكفاءة، الإرتباط
DEA  . 

 

 



  

 

 

 خاتمة



 خاتمة
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  خاتمة

كنت الدول الإسلامية مؤخرا، من اعتماد صناعة مالية خاصة بها، حيث كانت سنوات تم
الستينات من القرن الماضي من أهم مراحل انطلاق هذا التوجه، وقد سعت الدول الإسلامية للنهوض 

قفزة نوعية  للخروج  يشكل يمكن أنلدول، من خلال اعتماد نظام مالي خاص، عن غيرها من ازها ييمبما 
من دائرة التأخر عن بقية الدول المتقدمة، في مجال الصناعة المالية، لذا، يعد النظام المالي الإسلامي، 
ي أحد أهم الفرص والسبل للمضي قدما، ومواكبة تطور وتقدم دول العالم، ومما لاشك فيه، أن الدخول ف

سير التنمية والتطور الدولي، يتطلب العمل الجاد والإرادة القوية والحقيقية، من قبل مجتمعات وحكومات 
هذه الدول، لذا، فالتحدي يكمن في التوفيق بين الجهود والتنسيق بين أهداف، وحرص الجميع على 

ومات ومؤسسات ساهمة جميع مكوناتها، حكمالمساهمة في دفع عجلة التنمية، حيث تتطور الدول ب
بالتالي، فإن مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، ليس الفاعل الوحيد في دفع هذه و وهيئات وأفراد، 

الدول إلى خضم المنافسة مع الدول المتقدمة، بل يتطلب ذلك مساهمة جميع الأطراف الفاعلة في هذه 
في عملية التنمية والتقدم، خاصة وأنها الدول، لكن، تبقى الصناعة المالية أحد أهم هذه الأطراف الفاعلة 

 تشكل نواة التنمية، من خلال ما تقدمه لأهم قطاع في عملية التنمية )قطاع الإستثمار(.

لمواكبة الدول المتقدمة، والذي يعد الإسلامية ، أهم فرص الدول يعد النظام المالي الإسلامي
ن بفكرة النظام المالي البديل، نتيجة لما أفرزه كذلك بديلا للنظام التقليدي، خاصة وأن العالم أصبح يؤم

جاوز ضررها كل المستويات، تالنظام التقليدي من أزمات على مدى سنوات، بقى أثرها إلى يومنا، و 
بالتالي، وجب اغتنام هذه الفرصة، وجعلها ميزة تنافسية لها، وعليه، تقع على عاتق هذه المؤسسات، 

ي، مسؤولية كبيرة، تتمثل في الاستجابة إلى ما تتطلبه هذه الظروف، التي تكون النظام المالي الإسلام
من خلال العمل على تنمية أدائها الداخلي، ومستواها بشكل عام، بغرض الدخول في المنافسة مع كافة 

 هياكل هذا النظام )النظام المالي التقليدي(.

تطوير المنتجات بما يتناسب  ومن أهم ما تمليه متطلبات التنمية في المؤسسات المالية عموما،
واحتياجات العملاء، والعمل على استقطاب رؤوس الأموال، التي تمثل المحرك الرئيسي لكافة معاملاتها، 
كما تعد الحوكمة في التسيير، أهم عناصر النجاح فيها، ومما لاشك فيه، أن تحقيق عناصر التنمية 

ه العناصر، فالمورد البشري الكفؤ، هو من يطور هذه، مرهون بالمورد البشري، الذي يعد نواة كل هذ
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المنتجات ويستقطب الأموال وهو أساس التسيير المحكم والناجع لهذه المؤسسات، بالتالي، فإن تنمية 
 مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، تعتمد بالدرجة الأولى، على كفاءة مواردها البشرية.

منذ البداية، على استقطاب الكفاءات من الموارد عملت مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية 
البشرية، حيث أدركت في تلك الفترة، أن التحدي يكمن في وفرة الكفاءات لديها، والمتخصصة في المجال 
المالي، لذا، سعت جاهدة للحصول على الكفاءات والإطارات المؤهلة، لكنها الآن، تعمل على مستوى 

ه من موارد بشرية، من خلال تحسين كفاءته وتطوير مهارته، بمختلف آخر، يتمحور حول تنمية ما تملك
أساليب وطرق التدريب والتكوين، وقد أثبت التدريب منذ البداية، أنه الحل الأمثل لتنمية الموارد البشرية، 
لما له من أثر على تحسين كفاءة هذه الأخيرة، حيث أثبتت عدة دراسات في هذا الميدان، أن التدريب 

على تحسين مستوى كفاءة الأفراد داخل المنظمات، وكما توصلت هذه الدراسة كذلك، إلى أن  يعمل
 للتدريب أثر على تحسين كفاءة الموارد البشرية، في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية.

التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية،  وأثر وقد ركزت هذه الدراسة، على توضيح دور 
، حيث تم ذلك على عينة من الموظفين في إحدى هذه الصناعة المالية الإسلاميةفي مؤسسات 

الدراسة إلى مجموعة من النتائج،  المؤسسات، المتمثلة في بنك السلام فرع ولاية باتنة، أين توصلت
 تتمحور حول تدريب الموارد البشرية والكفاءة، وكذا، ماهية مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، مركزة
أساسا، على دور التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية، في بنك السلام محل الدراسة الميدانية، 

يمكن صياغة أهم النتائج والتوصيات التي تم التوصل إليها، من خلال معالجتنا  ،وانطلاقا مما سبق
 لموضوع البحث، فيما يأتي:

I. نتائج الدراسة 

 الأمثل للأفراد داخل المنظمات، من خلال ممارسة  ستغلالالإ إلى ،تهدف إدارة الموارد البشرية
وفعالية، والتي تنقسم إلى قسمين )وظائف إدارية، وظائف تقنية(، حيث تركز  وظائفها بكفاءة

ه يمن خلال وظائفها الإدارية، على تنفيذ مجموعة من المهام الرئيسية )كالتخطيط، التنفيذ، التوج
ظائفها التقنية، إلى تنفيذ بعض المهام الخاصة، التي تهدف إلى والرقابة(، وتسعى من خلال و 

 دمج الأفراد مع وظائفهم ومهامهم )كالتوظيف، التدريب، الأمن والسلامة وغيرها(؛
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  ،يعد التدريب من بين أهم الوظائف التقنية لإدارة الموارد البشرية، حيث تعتمده هذه الأخيرة
موارد البشرية، من خلال تعزيز قدراتهم ومهاراتهم، وتوجيهها لتوفير كفاءات تلبي احتياجاتها من ال

 نحو ما يتناسب واحتياجاتها من العمل؛
  تكمن أهمية التدريب فيما يسهم به على عدة مستويات، حيث يسهم التدريب على مستوى الإدارة

لى العامة، في توفير اليد العاملة دون اللجوء إلى توظيف جديد مكلف، كما تظهر أهميته ع
مستوى الأفراد، من خلال تحقيق أهدافهم، المتعلقة بتنمية مهاراتهم وتحسين امكانياتهم، كما 
يسهم كذلك، في تحسين جودة السلع والخدمات المقدمة على مستوى المنظمة ككل، من خلال 

ى ، علةتحسين أداء وكفاءة عمالها، ويعمل التدريب أيضا، على توفير اليد العاملة المؤهلة والكفؤ 
 مستوى أسواق العمل والمجتمع ككل؛ 

  تعد كفاءة الموارد البشرية من بين أهم العناصر، التي يعمل التدريب على تحسينها، حيث تعتبر
جزءا من الأداء، والذي يتكون بدوره من الفعالية والكفاءة، كما يمكن قياسها بالعديد من الأساليب 

، من DEAأن أسلوب تحليل مغلف البيانات الكمية والإحصائية، حيث توصلت الدارسة، إلى 
، خاصة المؤسسات الخدماتية، الأساليب الناجحة في قياس كفاءة الأفراد داخل المنظمات

 كمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية؛
  تمكنت مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، من الدخول إلى السوق المالية العالمية، حيث

دولة، توفر العديد من المنتجات المالية الشرعية، وقد أصبحت   80نتتوزع حاليا، على أكثر م
اليوم تنافس منتجات النظام المالي التقليدي، كما تمكنت من بلوغ مستوى، يؤهلها لأن تكون 

 بديلا لمنتجات النظام التقليدي؛
 تها تعتمد مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، على موارد بشرية تتميز عن غيرها من نظيرا

في مؤسسات النظام المالي التقليدي، حيث يعتبر الفرد في هذه المؤسسات، نواتها الرئيسية، 
وتفرض طبيعة العمل فيها، توفر بعض الصفات الشخصية قبل الصفات الفنية، التي يجب أن 
تتوافق مع ما تنص الشريعة الإسلامية، والتي تتمحور أساسا، حول القدرات الشخصية والجسدية 

 مانة في العمل والمعاملة؛والأ
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  تعمل مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، على تنمية مواردها البشرية، باعتبارها ميزتها
التنافسية، حيث تعتمد التدريب كأهم آليات التنمية والاستثمار في هذا المورد، من خلال ما 

 يسهم به في تحسين كفاءة هذا الأخير؛
 لموارد البشرية، في مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، حيث يمكن للتدريب أن يحسن كفاءة ا

أظهرت نتائج الدراسة الميدانية، التي تمت ببنك السلام فرع ولاية باتنة، أن للتدريب أثر مباشر 
على مستوى الكفاءة، حيث يعمل على تحسينها، من خلال ما يقدمه من دعم لمهارت الموظفين 

 داخل هذه المؤسسات؛
 ئج قياس كفاءة موظفي بنك السلام محل الدراسة، أن معظم الموظفين محل الدراسة، أظهرت نتا

 17موظفين من أصل  06، حيث تمكن 0.8تمكنوا من تحقيق مستوى كفاءة تجاوز قيمة 
، فيما تمكن البقية من تحقيق %100تام، أي بنسبة  1موظفا، من تحقيق الكفاءة التامة بقيمة 

 %80، أي بنسب تتراوح ما بين 0.88إلى  0.8ح ما بين قيمتي: معدل كفاءة متفاوت، يتراو 
 وهي قيم جد معتبرة؛، %88و
  يمكن تحسن مستوى كفاءة الموظفين، الذين لم يتمكنوا من تحقيق الكفاءة التامة، حسب التوجه

المدخلي، من خلال إجراء مجموعة من التعديلات )التحسينات(، التي تتمثل في التخفيض في 
تخدام نفس خلات، الخاصة بهؤلاء الموظفين دون المساس بالمخرجات )أي باسجانب المد

 المستوى من المخرجات(؛
  يمكن تحسن مستوى كفاءة الموظفين، الذين لم يتمكنوا من تحقيق الكفاءة التامة، حسب التوجه

المخرجي، من خلال إجراء مجموعة من التعديلات )التحسينات(، التي تتمثل في العمل على 
تخدام نفس ع مستوى المخرجات، الخاصة بهؤلاء الموظفين دون المساس بالمدخلات )أي باسرف

 المستوى من المدخلات(؛
  أظهرت الدراسة الاستقصائية حول أثر التدريب على الكفاءة، التي تمت على عينة الموظفين

حول اعتقادهم ، أن التوجه العام لإجابات الموظفين، يتمحور )موظفي بنك السلام( محل الدراسة
يمكن القول أن للتدريب أثر على تحسين د بشكل ملحوظ بعد عملية التدريب، أن كفاءتهم تزدا

، البنككفاءة الموارد البشرية، نظرا لمخرجات دراسة العلاقة، بين بيانات التدريب وكفاءة موظفي 
تشير إلى وجود والتي  حيث توصلت الدراسة، إلى وجود دلالة إحصائية بين التدريب والكفاءة،
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علاقة طردية متوسطة الشدة، بين التدريب والكفاءة، حيث يعني ذلك، أنه كل ما زاد التدريب 
ومن زادت الكفاءة، وهذا تأكيد لما تم التوصل إليه، من خلال دراسة التوجه العام لعينة الدراسة، 

في مؤسسات الصناعة  "التدريب يحسن من كفاءة الموارد البشرية أن: هذا المنطلق يمكن إستنتاج
 المالية الإسلامية".  

IIالتوصيات .  

يمكن لمؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، أن تصل إلى تنمية وتحسين كفاءات مواردها 
، لذا، يمكن اقتراح بعض النقاط، الأنسب لوظيفة التدريب ستغلالالبشرية، بشكل أفضل، من خلال الإ

 لمستوى الأمثل، والتي نلخصها في النقاط الآتية:رفع كفاءة مواردها البشرية إلى ال

  اعتماد التدريب كاستراتيجية لتنمية الموارد البشرية، من خلال تخصيص فرق تسهر على
هداف على المدى اخل إدارة هذه المؤسسات، وتحديد الأد التخطيط الجيد لمسار وظيفة التدريب،

 ككل؛ الطويل، والعمل على دمجها مع استراتيجيات المؤسسة
  الاعتماد أكثر على التدريب الداخلي، حيث يوفر هذه النوع من التدريب، إمكانية التعامل مع

عمليات التدريب بسهولة وسرعة، كما أنه يخفض الكثير من التكاليف، ويعمل على الاستجابة 
يئة السريعة لمتطلبات واحتياجات العاملين، التي تتطلب التدريب الفوري، ويتم ذلك من خلال ته

 لمستوى الجهوي على سبيل المثال(؛المدربين على المستوى اللامركزي )على ا
  تكوين مدربين داخليين وتأهيلهم للقيام بعملية تدريب الموظفين، ودعم تخصصهم في التدريب

المالي، من خلال تدريبهم وتكوينهم في مؤسسات خاصة بالتكوين في مجال المؤسسات المالية، 
هم بنظرائهم من المدربين في مؤسسات النظام المالي التقليدي، بغرض والحرص على احتكاك

 الاستفادة من خبرتهم في مجال التدريب المالي؛
  خلق نظام تحيين مستوى المدربين بصفة مستمرة، بغرض الإحاطة بكافة أساليب التدريب

ا، يجب الإلمام الحديثة، حيث يتم حاليا بشكل مستمر، ابتكار أساليب تدريب جديدة ومبتكرة، لذ
 بمختلف هذه الأساليب في حينها؛
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  العمل على التصنيف الدقيق للاحتياجات التدريبية، من خلال احترام كافة مراحل عملية تحديد
الاحتياجات، واعتماد اللامركزية في تحديد هذه الاحتياجات، بمعنى أن يقدم كل فرع احتياجاته 

 ي هذه العملية؛الخاصة بالتدريب، من خلال إشراك الموظف ف
  اعتماد أنظمة لقياس الكفاءة، بغرض التحديد الدقيق لنقاط العجز والعمل على تعزيزها، من

خلال إدراجها ضمن الاحتياجات التدريبية، ويعد أسلوب تحليل مغلف البيانات، من بين أنجح 
 لخدماتية؛الأساليب في قياس الكفاءة، خاصة كفاءة الموارد البشرية والأفراد في المؤسسات ا

  الاهتمام أكثر بمواضيع برامج التدريب، خاصة ما يتعلق منها بالمعاملات الشرعية، وما تفرضه
 لتزامنصوص الشريعة الإسلامية، حيث أن الموظفين في هذه المؤسسات، ليسوا مطالبين فقط بالإ

ملاء والزبائن، بالحدود الشرعية في المعاملات المالية، بل مطالبين بتوضيح كافة هذه الحدود للع
بطريقة واضحة ودقيقة، الأمر الذي قد يتطلب إلمام أكثر بالمعاملات المالية الإسلامية، 

 ومشروعيتها وكافة جوانبها؛
  ضرورة التمييز بين أساليب التدريب المستخدمة لمختلف المستويات في المؤسسة، حيث يخضع

عن تلك الموجهة للعاملين في الخطوط  مستوى الإدارة العليا، إلى أنواع وأساليب تدريب مختلفة
الأمامية، كمستشاري الزبائن ومستشاري التجارة وغيرهم من الموظفين في هذا المستوى، مع 
الأخذ بعين الاعتبار، خصوصيات كل موضوع من مواضيع البرامج التدريبية، والتي قد يتطلب 

د صنف معين من المدربين، أحيانا مهارات خاصة في تلقينها، بالتالي، يتطلب الأمر اعتما
 لطرح مختلف جوانب المواد التدريبية بكفاءة وفعالية؛

   ضرورة التركيز على إدراج مختلف المواد التدريبية، التي من شأنها أن تسهم في تنمية مهارات
 التفكير الاستراتيجي، الخاص بمستوى الإدارة العليا؛ 

 الإسلامي، ليس فقط بين  قتصادصيرفة والااعتماد قواعد رقمية لتبادل الخبرات في مجال ال
مختلف فروع المؤسسات المالية الإسلامية، بل حتى مع باقي المؤسسات المالية من النظام 
التقليدي، للعمل على اكتساب المهارات وتعزيز التعامل في مجال الصيرفة الإسلامية، وكذا، 

 الإسلامية؛العمل على الترويج لمختلف المنتجات والمعاملات المالية 
  اعتماد نظام تقييم مستمر، لمراقبة نجاعة العمليات التدريبية، والعمل على الاستفادة من التغذية

 العكسية، لتحسين البرامج التدريبية ومواضيعها، بشكل مستمر؛
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اتــــــــــــــــــرس الآيــــــــــــفه  

 رقم الصفحة رقم الآية الآية السورة
 165 26 ﴾... إِنَّ خَيْرَ مَنِ اسْتَأْجَرْتَ الْقَوِيُّ الْأَمِينُ ﴿ القصص

 ص

 ۖ  الَ لَقَدْ ظَلَمَكَ بِسُؤَالِ نَعْجَتِكَ إِلَىٰ نِعَاجِهِ ﴿... ق
نَّ كَثِير ا مِّنَ الْخُلَطَاءِ لَيَبْغِي بَعْضُهُمْ عَلَىٰ بَعْضٍ  وَاِ 

ا هُمْ إِلاَّ الَّذِينَ آمَنُوا وَعَمِ  الِحَاتِ وَقَلِيلٌ مَّ  ۖ  لُوا الصَّ
وَظَنَّ دَاوُودُ أَنَّمَا فَتَنَّاهُ فَاسْتَغْفَرَ رَبَّهُ وَخَرَّ رَاكِع ا 

 ﴾وَأَنَابَ 

24 200 
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 المزمل
وَآخَرُونَ يَضْرِبُونَ فِي الْأَرْضِ يَبْتَغُونَ مِن ﴿... 

 203 20 ﴾فَضْلِ اللَّهِ...

 الجمعة
لَاةُ فَانتَشِرُوا فِي الْأَرْضِ فَإِذَا قُضِيَتِ ﴿...   الصَّ

 203 10 ﴾وَابْتَغُوا مِن فَضْلِ اللَّهِ...

بَا...﴿: البقرة  209 275 ﴾... وَأَحَلَّ اللَّهُ الْبَيْعَ وَحَرَّمَ الرِّ
ارَة  عَن تَرَاض﴿ النساء نكُم... ۖ  ... تِجَٰ  209 29 ﴾مِّ

تَدَايَنتُمْ بِدَيْنٍ إِلَى أَجَلٍ يَا أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا إِذَا ﴿ البقرة
 211 282 ﴾مُسَمًّى فَاكْتبُُوهُ...

 البقرة
يَا أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا إِذَا تَدَايَنتُم بِدَيْنٍ إِلَىٰ أَجَلٍ ﴿

 ﴾وَلْيَكْتُب بَّيْنَكُمْ كَاتِبٌ بِالْعَدْلِ... ۖ  مُّسَمًّى فَاكْتبُُوهُ 
282 210 

 الكهف
الْقَرْنَيْنِ إِنَّ يَأْجُوجَ وَمَأْجُوجَ مُفْسِدُونَ قَالُوا يَا ذَا  ﴿

ا عَلَىٰ أَن تَجْعَلَ  فِي الْأَرْضِ فَهَلْ نَجْعَلُ لَكَ خَرْج 
 ﴾بَيْنَنَا وَبَيْنَهُمْ سَدًّا

94 213 

إِنَّ خَيْرَ مَنِ  ۖ  قَالَتْ إِحْدَاهُمَا يَا أَبَتِ اسْتَأْجِرْهُ ﴿ القصص
 ﴾مِينُ اسْتَأْجَرْتَ الْقَوِيُّ الْأَ 

26 214 

 البقرة
ثَلُ الَّذِينَ يُنفِقُونَ أَمْوَالَهُمْ فِي سَبِيلِ اللَّهِ كَمَثَلِ ﴿ مَّ

ائَةُ حَبَّةٍ   ۖ  حَبَّةٍ أَنبَتَتْ سَبْعَ سَنَابِلَ فِي كُلِّ سُنبُلَةٍ مِّ
 ﴾وَاللَّهُ وَاسِعٌ عَلِيمٌ  ۖ  وَاللَّهُ يُضَاعِفُ لِمَن يَشَاءُ 

261 215 

 البقرة

أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا أَنفِقُوا مِن طَيِّبَاتِ مَا كَسَبْتُمْ يَا ﴿
ا أَخْرَجْنَا لَكُم مِّنَ الْأَرْضِ  وَلَا تَيَمَّمُوا الْخَبِيثَ  ۖ  وَمِمَّ

 ۖ  مِنْهُ تنُفِقُونَ وَلَسْتُم بِآخِذِيهِ إِلاَّ أَن تُغْمِضُوا فِيهِ 
 ﴾وَاعْلَمُوا أَنَّ اللَّهَ غَنِيٌّ حَمِيدٌ 

267 215 

 المزمل
لَاةَ وَآتُوا الزَّكَاةَ وَأَقْرِضُوا اللَّهَ ﴿ ...وَأَقِيمُوا الصَّ

ا حَسَن ا  نْ خَيْرٍ تَجِدُوهُ  ۖ  قَرْض  وَمَا تُقَدِّمُوا لِأَنفُسِكُم مِّ
 ﴾عِندَ اللَّهِ هُوَ خَيْر ا وَأَعْظَمَ أَجْر ا...

20 217 

لَاةَ وَيُؤْ  ﴿ لقمان تُونَ الزَّكَاةَ وَهُم الَّذِينَ يُقِيمُونَ الصَّ
 ﴾بِالْآخِرَةِ هُمْ يُوقِنُونَ 

04 217 
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 البقرة
ا حَسَن ا فَيُضَاعِفَهُ ﴿ مَّن ذَا الَّذِي يُقْرِضُ اللَّهَ قَرْض 

لَيْهِ  ۖ  لَهُ أَضْعَاف ا كَثِيرَة   وَاللَّهُ يَقْبِضُ وَيَبْسُطُ وَاِ 
 ﴾تُرْجَعُونَ 

245 218 

 التغابن
ا حَسَن ا يُضَاعِفْهُ لَكُمْ وَيَغْفِرْ ن تُقْرِضُوا اللَّهَ ﴿إ قَرْض 
 218 17 ﴾وَاللَّهُ شَكُورٌ حَلِيمٌ  ۖ  لَكُمْ 
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 فهــــــــــــــــــرس الأحـــــــــــــــــاديث

 رقم الصفحة التخريج الحديث
 183 الألباني ))إن الله تبارك وتعالى يحب إذا عمل أحدكم عملا أن يتقنه((

يكين ما لم يخن أحدهما صاحبه، فإذا خانه خرجت أنا ثالث الشر  ))
 من بينهما((

 201 أبي داود

))كان العباس بن عبد المطلب إذا دفع مال مضاربة اشترط على 
صاحبه، أن لا يسلك به بحرا ولا ينزل به واديا ولا يشتري به ذات 
كبد رطبة، فإن فعل فهو ضامن، ورفع شرطه إلى رسول الله صلى 

 م، فأجازه((الله عليه وسل

 203 الهيثمي

عن المحاقلة والمزابنة  -صلى الله عليه وسلم–))نهى رسول الله 
والمخابرة، وعن بيع الثمر حتي يبدو صلاحه، ولا يباع إلا بالدينار 

 ((والدرهم، إلا العرايا
 206 مسلم

دفع إلى يهود خيبر نخل  -صلى الله عليه وسلم–))أن الرسول 
صلى –عتملوها من أموالهم، ولرسول الله خيبر وأرضها، على أن ي

 شطر ثمرها(( -الله عليه وسلم
 207 مسلم

، أقسم بيننا وبين -صلى الله عليه وسلم–))قالت الأنصار للنبي 
إخوتنا النخيل، قال ))لا((، فقالوا، فتكفونا المؤونة ونشرككم في 

 الثمرة، قالوا سمعنا و أطعنا((
 208 البخاري

المدينة، وهم يسلفون في الثمار،  - عليه وسلمصلى الله–قدم النبي 
السنة والسنتين فقال: ))من أسلفَ في شيءٍ فليُسلِفْ في كيلٍ معلومٍ 

 ووزنٍ معلومٍ إلى أجَلٍ معلومٍ((
 211 مسلم

طعاما من يهودي إلى أجل  -صلى الله عليه وسلم-))اشترى النبي 
 ، ورهن درعا من حديد((

 212 بخاري

ري إلى امرأة: قال مُ  -صلى الله عليه وسلم– ))بعث رسول الله
 213 بخاري غلامك النجار يعمل لي أعوادا أجلس عليهن((

وأبو بكر رجلا من  -صلى الله عليه و سلم–))واستأجر رسول الله 
بني الديل هاديا خريتا، وهو على دين كفار قريش، فدفعا إليه 

 214 البخاري
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تاهما براحلتيهما راحلتيهما، وواعداه غار ثور بعد ثلاث ليال، فأ
 صبح ثلاث((

صلى الله –أن عمر بن الخطاب أصاب أرضا بخيبر، فأتى النبي 
يستأمره فيها فقال: يا رسول الله، إني أصبت أرضا  -عليه وسلم

بخيبر لم أصب مالا قط أنفس عندي منه، فما تأمر به؟ قال: ))إن 
عمر أنه لا  شئت حبست أصلها وتصدقت بها((، قال: فتصدق بها

تباع ولا توهب ولا تورث، وتصدق بها في الفقراء وفي القربى وفي 
الرقاب وفي سبيل الله وابن السبيل والضيف، لاجناح على من وليها 

 أن يأكل منها بالمعروف ويطعم، غير متمول

 216 البخاري

صلى الله عليه وسلم: ))بني الإسلام على خمس، –))قال رسول الله 
قام الصلاة،  شهادة أن لا إله إلا الله وأن محمد عبده ورسوله، وا 

يتاء الزكاة، وحج البيت، وصوم رمضان((  وا 
 217 مسلم

استلف من رجل بكرا، فقدمت  -صلى الله عليه وسلم–))أن الرسول 
عليه إبل من إبل الصدقة، فأمر أبا رافع أن يقضي الرجل بكره، 

خيارا رباعيا، فقال: ))أَعْطِهِ فرجع إليه أبو رافع فقال: لم أجد فيها إلا 
 إيَّاهُ، إنَّ خِيَارَ النَّاسِ أَحْسَنُهُمْ قَضَاء ((

 218 مسلم
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 ملخص
 ظهرت الإسلامي، المالي النظام أسس أهم بين من الإسلامية، المالية الصناعة مؤسسات تعد

 صناعة بحجم العالم، حول دولة 80 من أكثر في وذلك العالم، أنحاء شتى في واسعا انتشار ولاقت حديثا
 والشعوب، الدول لمختلف أنظار محطة جعلها ما ،2024 سنة دولار ترليون 3.3 تجاوزت إسلامية مالية

 والإقليمية، العالمية الأسواق لها تعرضت التي الأزمة بعد خاصة والإقليمية، الدولية والمنظمات وللبنوك
 مكانتها، تعزيز على المؤسسات هذه وتعمل تواجهها، التي المنافسة واحتدام تحدياتها من زاد الذي الأمر
 وضبط وتصنيفات توجيهات من تقدمه ما عبر التحتية، لبنيتها المكونة الداعمة المؤسسات خلال من

 .الإسلامية الشريعة عليه تنص ما إطار في لمسارها،

لبشري المؤهل ولعل من أكثر ما واجهته وتواجهه هذه المؤسسات من تحديات، وفرة العنصر ا
والكفؤ للعمل في قطاع الصناعة المالية، حيث يعد المورد البشري الكفؤ، أهم دعامات وأسس نجاح هذه 
المؤسسات، كونه المحرك الأساس لها، لذا، تعمل مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية عبر إدارة الموارد 

ن خلال تدريبه وتنمية مهاراته، للعمل البشرية الخاصة بها، على تنمية وتحسين كفاءة هذا الأخير، م
 في الصناعة المالية الإسلامية.

ويهدف هذا البحث، إلى دراسة إمكانية تحسين كفاءة هذا المورد )المورد البشرية(، في مؤسسات 
الصناعة المالية من خلال التدريب، والذي يعد من بين أهم وظائف إدارة الموارد البشرية في هذه 

ل ما يقدمه من دعم وتنمية لهذا المورد، ومراقبة كفاءته وأدائه بصفة مستمرة، حيث المؤسسات، من خلا
ركز هذا البحث على دراسة العلاقة بين التدريب والكفاءة، للعمل على تحديد أثر هذا الأخير )التدريب(، 

ي إحدى على تحسين مستوى الكفاءة الخاصة بالموارد البشرية في هذه المؤسسات. وقد تمت الدراسة ف
مؤسسات الصناعة المالية الإسلامية، المتمثلة في بنك السلام الجزائري، وبالتحديد فرع ولاية باتنة، أين 
خلصت الدراسة إلى أن للتدريب أثر في تحسين كفاءة الموارد البشرية، في مؤسسات الصناعة المالية 

ومخرجات الكفاءة، التي تم قياسها بين التدريب  متوسطةالإسلامية، والمتمثلة في وجود علاقة طردية و 
 .   DEAمسبقا من خلال اعتماد أسلوب تحليل مغلف البيانات 

الصناعة  ؛ مؤسساتDEA: تدريب الموارد البشرية؛ الكفاءة؛ تحليل مغلف البيانات الكلمات المفتاحية
 سلامية؛المالية الإ
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Abstract 
The Islamic financial industry institutions are among the most important 

foundations of the Islamic financial system. They have emerged recently and have gained 
widespread popularity in various parts of the world, in more than 80 countries world, with 
the size of the Islamic financial industry exceeding $3.3 trillion in 2024. This has made it 
a focal point for various countries and peoples, as well as for banks and international and 
regional organizations, especially after the crisis that affected world and regional markets. 
This has increased its challenges and intensified the competition it faces. These institutions 
work to strengthen their position through supporting institutions that form their infrastructure, 
by providing guidance, classifications, and regulation of their path, within the framework 
stipulated by Islamic Sharia. 

one of the most significant challenges that these institutions have faced and 
continue to face, is the availability of qualified and efficient human resources to work in the 
financial industry sector, as efficient human resources are the most important pillars and 
foundations for the success of these institutions, as they are their main driver. Therefore, 
Islamic financial industry institutions work through their human resources management to 
develop and improve the efficiency of the latter, by training and developing their skills to 
work in the Islamic financial industry. 

This research aims to study the possibility of improving the efficiency of this 
resource (human resources), in financial industry institutions through training, which is one 
of the most important functions of human resources management at these institutions, 
through the support and development it provides to this resource, and the continuous 
surveillance of its efficiency and performance. This research focused on studying the 
correlation between training and efficiency, to determine the impact of the training on the 
improvement of human resources efficiency in these institutions. The study was conducted 
in one of the Islamic financial industry institutions, represented by Al Salam Bank Algeria, 
specifically the Batna State branch, where the study concluded that training has an impact 
on improving the efficiency of human resources in Islamic financial industry institutions, 
represented by the existence of a direct and medium correlation between training and 
efficiency outputs, which were previously measured by adopting the Data Envelopment 
Analysis (DEA) method. 
Key Words: Human Resource Training; Efficiency; Data Envelopment Analysis DEA; 
Islamic financial industry institutions; 
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Résumé 

Les institutions de l'industrie financière islamique comptent parmi les fondements les plus 
importants du système financier islamique. Elles sont apparues récemment et ont connu une large 
expansion dans diverses parties du monde, dans plus de 80 pays à travers le monde, avec une 
taille de l'industrie financière islamique dépassant les 3,3 billions de dollars en 2024. Cela en a fait 
un point d'intérêt pour divers pays et peuples, ainsi que pour les banques et les organisations 
internationales et régionales, en particulier après la crise qui a touché les marchés mondiaux et 
régionaux. Cette situation a accru leurs défis et intensifié la concurrence à laquelle elles sont 
confrontées. Ces institutions s'efforcent de renforcer leur position grâce aux institutions de soutien 
qui constituent leur infrastructure, à travers les orientations, les classifications et la régulation de 
leur trajectoire qu'elles proposent, dans le cadre de ce que stipule la charia islamique. 

L'un des défis les plus importants auxquels ces institutions ont été et sont confrontées est 
la disponibilité d'une ressource humaine qualifiée et compétente, pour travailler dans le secteur de 
la finance islamique. La ressource humaine compétente est considérée comme l'un des piliers et 
des fondements, les plus importants du succès de ces institutions, car elle en est le moteur 
principal. Par conséquent, les institutions de la finance islamique, à travers leur département des 
ressources humaines, s'efforcent de développer et d'améliorer l'efficacité de cette dernière, en la 
formant et en développant ses compétences, pour travailler dans la finance islamique. 

Cette recherche vise à étudier la possibilité d'améliorer l'efficacité de cette ressource 
(ressources humaines) dans les institutions de la finance islamique par la formation, qui est 
considérée comme l'une des fonctions les plus importantes de la gestion des ressources humaines 
dans ces institutions, à travers le soutien et le développement qu'elle offre à cette ressource, et la 
surveillance continue de son efficacité et de ses performances. Cette recherche s'est concentrée 
sur l'étude de la corrélation entre la formation et l'efficacité, afin de déterminer l'impact de cette de 
la formation sur l'amélioration d'efficience des ressources humaines dans ces institutions. L'étude 
a été menée dans une institution de la finance islamique, à savoir la Banque Al Salam d'Algérie, 
et plus précisément la filiale de la wilaya de Batna, où l'étude a conclu que la formation a un impact 
sur l'amélioration de l'efficacité des ressources humaines dans les institutions de la finance 
islamique, représenté par l'existence d'une corrélation directe et moyenne entre la formation et les 
résultats de l'efficacité, qui ont été mesurés précédemment en adoptant la méthode d'analyse 
d’enveloppe des données DEA.  
Mots clé : formation des ressources humaines; efficience; Analyse d’enveloppe des données 
DEA; Institutions du secteur financier islamique; 
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