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فإنما يشكر لنفسو: ومن يشكر قال الله تعالى 
وميد لنا ، لى ىذه المرحمة العمميةوفقنا لموصوؿ إ ـ لله عز وجؿ الذيالشكر العظي

دـ اسمى عبارات الشكر والامتناف إلى جميع أساتذتنا لى بر النجاح، ونقإالطريؽ لنصؿ 

الذي ساعدنا "  قرواط يونس "وأخص بالتقدير والشكر أستاذنا الدكتور ،فاضؿالأ

 المتواضع.حافزا لنا لإتماـ ىذا العمؿ بتوجيياتو القيمة التي كانت 

 فائؽ الاحتراـ والتقدير. كراـ أعضاء لجنة المناقشة لكـ مناشكر الأساتذة الكما ن

 عداد ىذه المذكرة.أي معمومة نافعة ولو بالقميؿ في إشكرا لكؿ مف ساىـ وقدـ لنا 

 
 



 

 

 

 
 اهداء

 ما بعد:أ ،والسلام عمى الحبيب المصطفى كفى والصلاةو الحمد لله 

 يدي ىذا العمؿ المتواضع إلى:ن

 الوالديف الكريميف حفظيما الله 

 الأسرةفراد لى كؿ أإ 

 الجامعية ثناء دراستناأ برفقتنا ومصاحبتنا كانوالى كؿ الأصدقاء، ومف إ 

 لى كؿ مف لـ يدخر جيدا في مساعدتناإ 

 مف لو فضؿ عمينالى كؿ إ 
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  مقدمة:
العممية الإدارية، وية في حجر الزا، تعد إدارة الموارد البشرية في الأجيزة الإدارية، العامة منيا والخاصة

وما يتمتع بو ، لى حد كبير عمى مواردىا البشريةإ ف مدى فاعمية ىذه الأجيزة في تحقيؽ رسالتيا يعتمدوذلؾ لأ
طموحات. فيـ الذيف يرسموف الاستراتيجيات و  وما لدييـ مف طاقات ودوافع، افرادىا مف ميارات وقدرات

و المؤسسات أحيث يعتمد نجاح  وىـ الذيف يقوموف بتنفيذىا.والسياسات والخطط، وىـ الذيف يضعوف البرامج، 
اخفاقيا في تحقيؽ غايتيا الأساسية بصورة رئيسية عمى نوعية القوى العاممة فييا وعمى الاستخداـ الفاعؿ ليذه 

 القوى.
ثمف ىـ وظائؼ الإدارة لتركيزىا عمى العنصر البشري والذي يعتبر اتعتبر إدارة الموارد البشرية مف أكما 

دارة الموارد البشرية ركف أساثيرا في الإنتاجية عمى الاطلبؽ. إمورد لدى الإدارة والأكثر تأ سي في ف تنمية وا 
لى تعزيز القدرات التنظيمية وتمكيف الشركات مف استقطاب وتأىيؿ الكفاءات حيث تيدؼ إالمؤسسات غالبية 

ة يمكف اف تساىـ وبقوة في تحقيؽ فالموارد البشري. يةاللبزمة والقادرة عمى مواكبة التحديات الحالية والمستقبم
معنصر البشري المتوفر ف إدارة الموارد البشرية تعني باختصار الاستخداـ الأمثؿ ل. إالمؤسسة أىداؼ وربح

لذا  وتحقيؽ أىدافيا.المؤسسة ف كفاءة وقدرات وخبرات ىذا العنصر وحماسو لمعمؿ يساىـ في نجاح إ. والمتوقع
مف المؤسسة سس التي تساعد عمى الاستفادة القصوى مف كؿ فرد في بوضع المبادئ والأالإدارة  اىتـ عمماء

مف التخطيط والتدريب والاختيار والحوافز والتقييـ وكؿ مالو  الموارد البشرية، ىذه الأسس تبدأ خلبؿ إدارة وتنمية
 صمة بالعنصر البشري.

ومف ىنا أصبحت قدرات الموارد البشرية لا تقؿ أىمية عف باقي الموارد الأخرى فالعنصر البشري ىو 
ث تعد تنمية حي، المؤسسةأساس النشاط الإنتاجي الذي أتاح فرصة الاستغلبؿ الأمثؿ لباقي الموارد المتاحة في 

ر الإنتاجية مف المواضيع التي تمقى . كما تعتبالمؤسسة ىـ القوى بؿ واعظميا في نشاطالموارد البشرية مف أ
 سوآءً اىتماما متزايدا في كافة الجوانب الاقتصادية في العالـ، لتأثيرىا عمى الجوانب المختمفة لمنشاط الاقتصادي 

و للبقتصاد القومي ككؿ. كما تعد عنصرا أساسيا مف عناصر النمو والتقدـ أو العملبء ألممؤسسة بالنسبة 
وىذا ما يدعو الى التأكيد عمى ، رىا عمى المشروعات الفردية وعمى المجتمع بصفة عامةثاوتعكس أ، الاقتصادي

ساليبو كميا الحديثة التي تجند طاقات العمؿ وأأىمية الإنتاجية التي تعتبر ىدفا أساسيا للئدارة في المشروعات 
 لتحقيقيا.
 
 طرح الإشكالية أولا:

تغيرات والاستعداد مف  تعتمد عمى التنبؤ والتوقع لما سيحدث ف تنمية الموارد البشرية استراتيجية معاصرةإ
عى جاىدة لتبني ىذه الاستراتيجية، وذلؾ لتحقيؽ الأىداؼ ، وتعد الجزائر مف بيف الدوؿ التي تسليا قبؿ وقوعيا

 المسيمة" مف بيف المؤسسات التي تبنت استراتيجية تنمية-مقرة-المرجوة، حيث أف " شركة بف ناصر للبستثمار
 الموارد البشرية.
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 الإشكالية التالية: دراستنا تسعى للئجابة عفف وبناءا عمى ما سبؽ فإ
 ما مدى مساىمة تنمية الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية ؟

 وانطلبقا مف الإشكالية المطروحة يمكف طرح الأسئمة الفرعية التالية:
 : الأسئمة الفرعية

 التدريب في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية ؟ىؿ يساىـ  .1
 يساىـ التعمـ التنظيمي في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية ؟ ىؿ .2
 ىؿ يساىـ الاختيار في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية ؟ .3
 في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية ؟الحوافز ساىـ ىؿ ت .4

 الدراسة فرضيات : ثانيا
دور معنوي ذو دلالة إحصائية لتنمية الموارد البشرية في تحسيف الإنتاجية يوجد الفرضية الرئيسة:  .1

 .بالمؤسسات الاقتصادية 
 الفرضيات الفرعية: .2
  .الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصاديةيوجد دور معنوي ذو دلالة إحصائية لمتدريب في تحسيف  .1
 .الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية يوجد دور معنوي ذو دلالة إحصائية لمتعمـ التنظيمي في تحسيف  .2
 .الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية يوجد دور معنوي ذو دلالة إحصائية للبختيار في تحسيف  .3
 .الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية في تحسيف لمحوافز يوجد دور معنوي ذو دلالة إحصائية  .4

 الدراسةأىمية : ثالثا
 عمى أىمية المورد البشري الذي ىو اىـ عنصر في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسة.الضوء  تسميط -
 شرح أساليب تنمية الموارد البشرية بصورة مبسطة. -
 عمى معرفة طرؽ تحسيف الإنتاجية.الدراسة ساعد ىذا ت -
 عمى الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية.مدى تأثير تنمية الموارد البشرية الدراسة بيف ىذا ت -

 الدراسةىداف : أرابعا
 ىمية العنصر البشري داخؿ المؤسسات الاقتصادية.ابراز أ -
 التعرؼ عمى أساليب تنمية الموارد البشرية. -
 معرفة أىمية تحسيف الإنتاجية لممؤسسات الاقتصادية. -
 تنمية الموارد البشرية والإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية. التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف -
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 الدراسة: أسباب اختيار موضوع خامسا
 مع قابمية البحث فيو.، آفاؽ البحث في الموضوع واسعة بشكؿ كبير -
 الميوؿ لدراسة المواضيع المتعمقة بالموارد البشرية. -
 توفر المراجع بشكؿ كبير. -

 منيج الدراسة: سادسا
وذلؾ لجمع البيانات المتعمقة بموضوع ، التحميمي ممنيج الوصفيلنا ضوء الإشكالية المطروحة تـ استخدام عمى

  .() تنمية الموارد البشرية والإنتاجيةلمكشؼ عف العلبقة بيف متغيرات الدراسة طائيا التفسير الدقيؽ عدراستنا وا
، مف مصمحة الموارد البشرية لممؤسسة الرسميةالوثائق والسجلات في جمع البيانات عمى تطمبت الدراسة 

كونيا الأداة المناسبة لتقصي الآراء حوؿ موضوع دراستنا وتحميميا اعتمادا عمى  الاستبيانبالإضافة الى أداة 
 .مف اجؿ اختبار فرضيات الدراسة SPSSالأساليب الإحصائية المتمثمة في برنامج 

 : حدود الدراسةسابعا
  :مقرة-شركة بف ناصر للبستثمار "تمت الدراسة فيالحدود المكانية- " 

                   " SARL INVESTMENT BENNACEUR COMPANY " 
 2024إلى شير ماي  2024مف شير فيفري الدراسة امتدت  : الحدود الزمانية. 
 :مقرة–شممت الدراسة عاممي " شركة بف ناصر للبستثمار  الحدود البشرية- " 

   "                 SARL INVESTMENT BENNACEUR COMPANY " 
 الدراسةىيكل  :ثامنا

 الدراسة إلى فصميف الأوؿ نظري والثاني تطبيقي تسبقيـ المقدمة وتمييـ الخاتمة عمى النحو التالي:تـ تقسيـ 
وعميو تـ ، الاقتصادية" الإنتاجية بالمؤسساتتنمية الموارد البشرية و طار النظري " لخصص للئ ول:الفصل الأ 
بشرية، وفي المبحث ساسيات حوؿ تنمية الموارد الإذ نتطرؽ في المبحث الأوؿ إلى ألى ثلبث مباحث، تقسيمو إ

لى عرض الدراسات السابقة التي ليا وفي المبحث الثالث نتطرؽ إ، اجيةساسيات حوؿ الإنتالثاني نتطرؽ إلى أ
 .نظري لمدراسةوبناء النموذج ال علبقة بموضوع دراستنا

ث وعميو تـ تقسيمو إلى ثلب، "-مقرة-خصص لمدراسة الميدانية بػ " شركة بف ناصر للبستثمار : الفصل الثاني
دراسة، وفي المبحث الثاني لى تقديـ المؤسسة والإجراءات المنيجية لموؿ إمباحث، إذ نتطرؽ في المبحث الأ

لى اختبار الفرضيات وبناء النموذج الثالث نتطرؽ إدراسة، وفي المبحث لى عرض وتحميؿ نتائج النتطرؽ إ
 الميداني لمدراسة.
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 الإطار النظري لتنمية الموارد البشرية والإنتاجية

 تمييد
 البشرية.تنمية الموارد ساسيات حول أول: المبحث الأ 

 المطمب الأوؿ: مفيوـ تنمية الموارد البشرية.
 تنمية الموارد البشرية.أىمية الثاني: المطمب 

 تنمية الموارد البشرية.أساليب المطمب الثالث: 
 الإنتاجية. ساسيات حولأ المبحث الثاني:
 لإنتاجية.امفيوـ المطمب الأوؿ: 
 الإنتاجية.أىمية المطمب الثاني: 

 .الإنتاجيةطرؽ قياس الثالث:  المطمب
 .وبناء النموذج النظري لمدراسة عرض الدراسات السابقةالثالث: المبحث 

 المطمب الأوؿ: عرض الدراسات السابقة.
 المطمب الثاني: بناء النموذج النظري لمدراسة.

 خلاصة.
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 تمييد:
ا شيدتو المؤسسات معاصر  اتجاىا يعد الكبير الذي حظيت بو تنمية الموارد البشرية الاىتماـف إ

نظرا مرا ضروريا حتميا أري مر تنمية المورد البشأفي حيف بات ، سةفي ظؿ بيئة شديدة المناف وذلؾ الاقتصادية
في  ما ىوكؿ ل ومنح الصلبحيات اللبزمة قامت المؤسسات بتسخير الانتاجية،الذي يمعبو في تحسيف  لمدور

  ؛لممؤسسةحقيقي  رأسماؿصالح رفع كفاءة ىذا المورد ليصبح 
س أر  مف العوامؿ الفنية وعناصر بالرغـالإنتاجية، المحدد الحقيقي لتحسيف تنمية الموارد البشرية تعتبر 

الاستراتيجيات مف الأساليب و  ت الافراد مف خلبؿ مجموعةابرفع ميارات وقدر  وذلؾالإنتاجية، الماؿ في العممية 
رية ينتج ف الاستراتيجية الملبئمة لتنمية الموارد البشأ. حيث والحوافز الاختيار، التنظيمي التعمـ، التدريب: ىمياأ

 .ف استمراريتيا ونموىااالمؤسسة وضملى تحسيف انتاجية إعنيا فرد كؼء مما يؤدي 
 وىذا ما سنتطرؽ اليو في الفصؿ الاوؿ مف خلبؿ المباحث التالية:

  ساسيات حول تنمية الموارد البشرية.أ ول:المبحث الأ 
 ساسيات حول الإنتاجيةالمبحث الثاني: أ. 
 وبناء النموذج النظري لمدراسة المبحث الثالث: عرض الدراسات السابقة. 
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 تنمية الموارد البشريةحول  الأول: أساسياتالمبحث 
 : لى ثلبث مطالب عمى النحو التاليسنتطرؽ في ىذا المبحث إ

 وؿ: مفيوـ تنمية الموارد البشرية.المطمب الأ
 تنمية الموارد البشرية.أىمية المطمب الثاني: 
 .تنمية الموارد البشريةأساليب المطمب الثالث: 
 مفيوم تنمية الموارد البشريةول: المطمب الأ 

  نيا اعداد العنصر البشري اعدادا صحيحا بما يتفؽ واحتياجات تعرؼ تنمية الموارد البشرية بأ ول:التعريف الأ 
نو بزيادة معرفة وقدرة الانساف يزداد ويتطور استغلبلو لمموارد الطبيعية فضلب عف زيادة أ عمى أساس، المجتمع

 .1 طاقاتو وجيوده
 الارتفاع بمستوى طاقات و  تنمية الموارد البشرية ىي عممية لبناء ميارات وتطوير القدرات: الثاني التعريف 

صياغة وتنمية الكفاءات البشرية في جوانبيا العممية و  في المجتمع مستيدفة تحريؾ وصقؿالعنصر البشري 
 .2 والعممية والسموكية

 لمقوى البشرية القادرةوالقدرات  البشرية زيادة عممية المعرفة والميارات الموارديقصد بتنمية : الثالث التعريف 
ف اختبارات مختمفة بغية رفع جري مانتقائيا واختيارىا عمى ضوء ما أ والتي يتـ، عمى العمؿ في جميع المجالات

 .3 حد ممكف لأقصىكفاءتيا الإنتاجية  مستوى
 والعمؿ عمى، فعالية الفرد الحالية والمستقبميةتنمية الموارد البشرية ىي عممية تعزيز وتدعيـ : الرابع التعريف 

اتجاىاتو في العمؿ بما يساىـ في تحقيؽ الأىداؼ المرجوة مف عممية التنمية، والتي تستمزـ كؿ و  تغيير سموكياتو
 .4 الادراؾ والميارات حسب المسار الوظيفي

قدرات وميارات زيادة و  ف تنمية الموارد البشرية ىي نشاط وعممية لرفعيمكف القوؿ أ ؿ التعاريؼ السابقةمف خلب
 جؿ الاستغلبؿ الأمثؿ لممورد البشري وتحقيؽ الأىداؼ المرجوة.مف أالفرد 

 
 
 

                                                 
 87ص، 2000، 1ط، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف، التنمية الإدارية : المفاىيـ، الأسس، التطبيقات، موسى الموزي  1
مؤشراتيا، دار المجموعة العربية لمتدريب  -أبعادىا -مفيوميا -مدحت أبو النصر، ياسميف مدحت محمد، التنمية المستدامة  2
 164، ص 2017، 1، القاىرة، ط، مصرنشروال
لمنشر فريؽ العمؿ، دار الخميج -يوسؼ ذيب العطاري، الاتجاىات الإدارية الحديثة في العمؿ الجماعي، زيد منير عبوي  3

 137،ص2015، 1ط، عماف، والتوزيع
بوخديمي نريماف، بورجواف سممى، استراتيجية تنمية الموارد البشرية واثرىا عمى أداء العامميف، مذكرة تندرج ضمف متطمبات نيؿ   4

جامعة  التسيير،كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ ، شيادة الماستر، تخصص إدارة اعماؿ مؤسسات، قسـ عموـ التسيير
 10، ص2017دفعة ، بومرداس
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 : أىمية تنمية الموارد البشريةالثاني المطمب
تستيدؼ عممية تنمية الموارد البشرية زيادة ثقافة الفرد وتطوير القيـ الخاصة بو ومبادئو وزيادة قدرتو عمى 

 التكيؼ مع البيئة المحيطة بو ومف ثـ زيادة الفعالية الكمية لديو.
ى مستوى ومف أجؿ ذلؾ فاف العمؿ نحو تنمية الموارد البشرية لو أىمية كبيرة سواء عمى مستوى العامميف أو عم

 التي يعمموف فييا.المؤسسة جماعات العمؿ أو عمى مستوى 
 الأىمية عمى مستوى العاممين: - أ

 إف الاخذ بمفيوـ تنمية الموارد البشرية يحقؽ للؤفراد ما يمي: 
 .ضماف توافر المناخ الملبئـ لزيادة إنتاجية الفرد 
 .إخراج القوة الدافعة لدى الافراد لمنمو وتحقيؽ الذات 
 خذ بمفيوـ التنمية مع اشباع الاحتياجات الأساسية للؤفراد وبالتالي يبحثوف عف الاعماؿ التي فييايزيد الا 

  تحدى لقدراتيـ.
 يكشؼ الاخذ بمفيوـ تنمية الموارد البشرية عف الفروؽ الفردية بيف الافراد وبالتالي الاستفادة منيا في انجاز 

 المياـ وفؽ تكميفات تتناسب مع ىذه الفروؽ.
 د الاخذ بمفيوـ تنمية الموارد البشرية في إحداث التنمية للؤفراد وبالتالي زيادة رتبيـ في تحمؿ المسؤولية.يساع 
 الأىمية عمى مستوى جماعات العمل:   - ب

 تتضح أىمية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى جماعات العمؿ مما يمي:
 جؿ الاستفادة مف الموارد المتاحة وتحسيفتساعد تنمية الموارد البشرية عمى تعاوف جماعات العمؿ مف أ 

 الكفاءة الإنتاجية.
 .تؤدي تنمية الموارد البشرية إلى زيادة قدرة الجماعة عمى تحميؿ المشكلبت ووضع الحموؿ المناسبة ليا 
 :المؤسسة الأىمية عمى مستوى -ج

 كما يتضح مما يمي: المؤسسة لتنمية الموارد البشرية أىمية كبيرة عمى مستوى 
  سيدفع بيا إلى إجراء تنمية لمموارد البشرية فيالمؤسسة إف نجاح تنمية الموارد البشرية في أي جزء مف أجزاء 

 الأجزاء الأخرى.
  وبذلؾ تحقؽ النمو والقدرة عمى مواجية المنافسةالمؤسسة تؤدي تنمية الموارد البشرية إلى زيادة قدرة وفعالية 

 .1 في البيئة المحيطة بيا
 
 
 
 

                                                 

 1 42-41، ص2016محمد فاتح محمود البشير المغربي، إدارة الموارد البشرية، دار الجناف لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف،  
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 : أساليب تنمية الموارد البشرية الثالث المطمب
 ولا: التدريبأ

 تعريف التدريب .1
  بخبرات ومعارؼ المؤسسة التدريب ىو الجيد المنظـ والمخطط لو لتزويد الموارد البشرية في ول: التعريف الأ 

معينة وتحسيف وتطوير وتنمية مياراتيـ وقدراتيـ وتغيير سموكيـ واتجاىاتيـ بشكؿ إيجابي مما يساعد الافراد 
عمى أداء وظائفيـ الحالية والمستقبمية بفاعمية وبالتالي رفع مستوى الإنتاج وتحقيؽ اىداؼ كؿ مف الموظؼ 

 .1والمؤسسة 
 :التي تعمؿ عمى تجييز الموارد البشرية بالميارات المطموبة التي يمكف  مجموعة مف العمميات التعريف الثاني 

 .2 في اجراء تغيير في ميارة ومعارؼ وسموؾ الافراد استخداميا في العمؿ والتي تساىـ
 طرق تدريب العاممين .2
 التدريب في موقع العمل: - أ
 التممذة الصناعية: -

لمعمؿ في مينة معينة، ويتضمف برنامج التممذة عداده الطريقة الى تحسيف ميارة الفرد وا  تيدؼ ىذه 
الصناعية تعميما نظريا وعمميا لفترة معينة يعقبو تدريب عمى العمؿ ذاتو بأحد المصانع، ويعرؼ ىذا النوع مف 

وذلؾ ، صبح خاضعا لمتنظيـ والتشريعات الحكومية في الكثير مف الدوؿوقد أ. دريب بالتدريب الميني أيضاالت
الذي قد يمارسو صاحب العمؿ للؤطفاؿ فنظمت الأجور وساعات العمؿ كما حددت الاعماؿ  لمنع الاستغلبؿ

 التي يشمميا التدريب.
 التدوير الوظيفي:  -

لغرض مف و بيف الأقساـ واذا الأسموب ينتقؿ الموظؼ مف عمؿ إلى آخر داخؿ القسـ الواحد أوبموجب ى
جؿ وظؼ عددا مف العمميات المتشابية أو التي تكمؿ بعضيا البعض. مف أف يتقف المىذا التنقؿ الجغرافي ىو أ

  تكويف صورة شاممة عف طبيعة عممو.
 التدريب الوظيفي المبرمج: -

تباع خطوات متلبحقة وبترتيب منطقي لمعمميات. ويقوـ المشرؼ لوظائؼ التي تحتاج إلى إىناؾ بعض ا
صحيح فوريا حتى يتأكد الذي يقوـ بعد ذلؾ بأدائيا. ويتـ الت ماـ المتدربعمى الموظؼ بممارسة ىذه الخطوات أ

 .3 ف المتدرب يستطيع القياـ بالميمة بشكؿ صحيحالمدرب مف أ
 

                                                 
 239ص، 2009، 1ط، نعيـ إبراىيـ الظاىر، تنمية الموارد البشرية، دار عالـ الكتب الحديث، اربد 1
، 1ط، الأردف، ع، عمافدار الاكاديميوف لمنشر والتوزي شركة، يـ النسور، الدليؿ التدريبي لتنمية الموارد البشريةزياد عبد الكر  2

 20،ص2017
 26، ص2011، 1إبراىيـ عمي صالح الحسني، التدريب التعاوني ورفع كفاءة العمؿ، مركز ديبونو لتعميـ التفكير لمنشر،عماف،ط 3
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 التدريب خارج العمل:  - ب
 المحاضرات: -

و قاعة ويقوـ المدرب بإلقاء محاضرتو حيث يجتمع المشاركوف في غرفة أ .كثر الأساليب شيوعاوىي أ
 .1 الحاجة ضرورية اليياف أوىـ ويسجموف الملبحظات التي يروف ، عمييـ

 الندوات والمؤتمرات وحمقات العمل: -
، يف والمتدربيفو المؤتمرات بيف المدربالندوة أ ىذه الطريقة التدريبية تسمح بالحركة والتفاعؿ داخؿ قاعة

الاتصالات(. وغالبا ما تطرح في ىذه المقاءات و المشاركيف انفسيـ. )فيي اذف وسيمة متعددة وبيف المتدربيف أ
و أي موضوعات أخرى ليا علبقة ، أوالعلبقات العامة، والسياسات الإدارية، موضوعات في المشاكؿ التنظيمية

 .المنظمة واىتماماتيا المستقبمية بطبيعة عمؿ
 دراسة الحالة: -

والوسطى. وتنمي ىذه الطريقة في المتدرب القدرة وتستخدـ ىذه الطريقة التدريبية لمقيادات الإدارية العميا 
ما بعرض الحالة بدوف مقدمة ي والقدرة عمى حؿ المشكلبت. وتبدأ ىذه الطريقة إعمى التحميؿ والاستنساخ المنطق

 و البدء بمقدمة نظرية عف الموضوع ثـ طرح الحالة بعد ذلؾ غالبا ما ترتبط الحالة بطبيعة عمؿ المتدرب. أ
و النظريات ما يقوـ بو الأستاذ في الجامعة أو المدرسة، إذ يشرح بعض المبادئ أو القوانيف أ ومثؿ ذلؾ

الرياضية والمحاسبية، ثـ يعطي الطالب تماريف تطبيقية لموقوؼ عمى مدى فيمو لتمؾ المواضيع وقدرتو عمى 
 لحؿ تمؾ التماريف.ميارات الاستخداـ 

 تمثيل الدور: -
و مشكمة مف المشاكؿ الشائعة بالحدوث في موقؼ معيف أو حالة أتحداث تمثؿ ىذه الطريقة في است

المتدرب دورا معينا في  بإعطاءو الإنسانية، ثـ يقوـ المدرب نتيجة العلبقات التنظيمية أو الإدارية أالمؤسسات 
 .2 القياـ بتمثيمية واتخاذ كؿ القرارات الخاصة بوالمشكمة المطروحة ويطمب منو 

  مبادئ التدريب .3
 :Continuityمبدأ الاستمرارية   .أ

باستمرار التدريب ىو تكرار ظيور عناصر الرسالة التدريبية )معمومات / ميارات / اتجاىات /  ويقصد
  ف عودةصور واشكاؿ متنوعة، عمى اعتبار أ سموكيات ..( باستمرار في المكونات المختمفة لمخبرة التدريبية في

، فس النظاـ وبطريقة تتسـ بالاتساؽتمؾ العناصر يعطي لممتدرب فرصا متكررة لمتفكير والشعور والعمؿ بن ظيور
 والسموكيات المرغوبة بطريقة فعالة. اب وترسيخ المعارؼ والميارات والاتجاىاتثر في استيعمما يكوف لو أ

 

                                                 
، 2020، 1رفعو مبارؾ، معمـ القرف الحادي والعشريف.. الرؤى التربوية والمينية التدريبية، دار الاف لمنشر والتوزيع، عماف، ط 1

 122ص
 29-28إبراىيـ عمي صالح الحسني، مرجع سابؽ، ص 2
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 :Progression  و التقدم المنظمأتوالي الخبرات  . مبدأب
ترتيب محتويات المنيج التدريبي والخبرات المطموب توصيميا عمى وجو يضمف انتقاؿ توقعات ويقصد بو 

التي ذلؾ بالمعارؼ  سواء اتصؿ، توى اعمى منو بشكؿ مضطردلى مسالتدريب مف المتدربيف مف مستوى إ إدارة
نو بنياية مرور بحيث نتوقع منو أات التي يكسبيا، و القيـ والاتجاىالميارات التي يتـ تدريبو عمييا أو أ، يتمقاىا

عؿ لممارسة مسئولياتو الوظيفية )إذا كاف ذلؾ تدريب التدريب بالخبرات المطموبة كميا يكوف المتدرب مستعدا بالف
 ذا كاف ذلؾ تدريب اثناء الخدمة(.ة بشكؿ أفضؿ مما كاف عميو )إو ممارسة مسئولياتو الوظيفيبدء الخدمة( أ

 :Graduationالتدرج  ج. مبدأ
 ف يتدرج التدريب في تقديـ المادة التدريبية،حيث يجب أ، وثيقا بالمبدأ السابؽمرتبط ارتباطا  وىو مبدأ

حتى تعالج أولا ثـ ، ميديلى مشاكؿ التطبيؽ البسيط والتقثـ نتدرج منيا إ، معارؼ الأساسيةمبتدأ بالمعمومات وال
 لى اعقد المشاكؿ وأكثرىا تشعبا.نتطور إ

بحيث تبنى ، ليسير بطريقة مسمسمة منطقيا وتراكميا، ثناء التنفيذىذا المبدأ أف نرتب التدريب أويفرض عمينا 
 مختمؼ الموضوعات عمى سابقاتيا.

 :Integrationالتكامل  د. مبدأ
وتحقيؽ ، ويقصد بو تحقيؽ التوازف بيف الجوانب النظرية والجوانب العممية والميدانية في كؿ برامج التدريب

المتبادؿ بيف العناصر المتنوعة لمرسالة التدريبية )معمومات/ميارات/اتجاىات/سموكيات..(، والتوافؽ بيف الترابط 
 الفكر والشعور بالعمؿ بالنسبة لممتدرب.

 :Comprehensionالشمول  ه. مبدأ
 اتف يمتد نشاط التدريب ليشمؿ جميع المجموعات الوظيفية العاممة بالمنشأة مف مختمؼ التخصصأ بمعنى

لى مما يؤدي إ، ة بيف جميع العامميفحتى نضمف وجود لغة مشترك، لى القمةولجميع المستويات مف القاعدة إ
 .1 توجيييا نحو تحقيؽ ىدؼ المنشأةو  تنسيؽ وتنظيـ جيودىـ

 أىمية التدريب .4
 : يمكف تقسيـ أىمية التدريب الى

 : لممؤسسة أىمية التدريب - أ
  ؼ اللبزمة لأداء الوظائؼ يساعدىـف اكتساب العامميف لمميارات والمعار أ إذ، الإنتاجية والأداء التنظيميزيادة 

 لييـ بكفاءة وتقميص الوقت الضائع والمواد المادية المستعممة في الإنتاج.عمى تنفيذ المياـ الموكمة إ
  والمؤسسة الإيجابية لدى العامميف نحو العمؿيساىـ في خمؽ الاتجاىات. 
  وبذلؾ يرتفع أداء العامميف، لممؤسسةيؤدي الى توضيح السياسات العامة. 
 سس والميارات القيادية الإدارية.وتطوير الأساليب والأ، الإدارية لى ترشيد القراراتيؤدي إ 

                                                 
1

 المجموعة العربية لمتدريب والنشر،دحت أبو النصر، مراحؿ العممية التدريبية )تخطيط وتنفيذ وتقويـ البرامج التدريبية(، دار م 
 52-50،ص2009، 2مصر، القاىرة، ط
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 وتحديثيا بما يتوافؽ مع المتغيرات المختمفة في البيئة، يساعد في تجديد المعمومات. 
 لى تطوير أساليب التفاعؿ بيفوبذلؾ يؤدي إ، ستثمارات الداخميةة للبتصالات والايساىـ في بناء قاعدة فاعم 

 الإدارة.و  العامميفالافراد 
 : أىمية التدريب لمعاممين  - ب
  فييا وتوضيح أدوارىـلممؤسسة مساعدتيـ في تحسيف فيميـ. 
 مساعدتيـ في حؿ مشاكميـ. 
  1 والتطور لدى العامميفيطور وينمي الدافعية نحو الأداء، ويخمؽ فرص لمنمو. 

 ميالتعمم التنظيثانيا: 
 ريف التعمم التنظيميتع .1
  عرفوول: التعريف الأ (Fayol et lyles) لى تحسيف العمؿ مف خلبؿ المعرفةإ"تمؾ العممية المؤدية : نوعمى أ 

 وىو بذلؾ يوصي بتوظيؼ المعرفة والاىتماـ بالتعمـ".، الأفضؿ والفيـ الحسف
  :ما أالتعريف الثاني(Seng) ار والمراجعة المستمرة لمخبراتف عممية التعمـ التنظيمي ىي الاختبفيرى أ ، 
لى أىمية إوتوظيفيا لأغراضيا الرئيسية. ويشير فيو ، الحصوؿ عميياالمؤسسة معرفة تستطيع  لىوتحويميا إ 

الافراد لدورىـ في تشكيؿ الواقع التنظيمي  إدراؾالمعمومات والخبرة كأساس ليذا التعمـ الذي يترتب عميو 
 .2 فييا التي يعمموفلممؤسسات 

 خصائص التعمم التنظيمي .2
 : التنظيمي خصائص مف أىميا ولمتعمـ

 .المؤسسة تجديد وتنقيح لذاكرةو  نو عممية تتمثؿ في الحصوؿ عمى معرفة جديدةأ -
 .نو يكوف نتيجة لخبرات وتجارب مرت بيا المؤسسةا -
ـ مفاىيـ ومرجعيات مشتركة منيا التي تض ((Learning Organizationالمؤسسة ينصب عمى ذاكرة نو أ -

 .3 نفسياالمؤسسة وحضارة ، المؤسسةوالوثائؽ الرسمية والسجلبت وىيكؿ ، ذاكرات الافراد
 
 
 

                                                 
المفاىيـ والاسس، الابعاد والاستراتيجيات، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع،  -بف عنتر عبد الرحماف، إدارة الموارد البشرية 1

 95، ص2010، 1طالأردف، 
، جامعة محمد JFBEرزيقة رحموف وآخروف، التعمـ التنظيمي واثره في تحسيف أداء المنظمات، مجمة اقتصاد الماؿ والاعماؿ  2

 520، ص2019، 3، العدد3خيضر بسكرة، المجمد
وائؿ لمنشر،  ، دار-منحى نظمي-درة عبد الباري إبراىيـ، الصباغ زىير نعيـ، إدارة الموارد البشرية في القرف الحادي والعشريف 3

 54، ص2008، 1عماف، الأردف، ط
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 بعاد التعمم التنظيميأ .3
 والبعد التنظيمي الاستراتيجي والبعدالثقافي البعد وىي أبعاد ثلبثة  إلىأبعاد التعمـ التنظيمي  P. Senge صنؼ

 والتي تعني:
 .لمنظاـ المتداخمةقات لبوكاممة لمع واضحة: القدرة عمى تكويف رؤية التفكير التنظيمي -
أفعالنا  تأثيرعف كيفية  المستمر: مدى توافر براعة شخصية تعزز الدوافع الذاتية لمتعمـ التفوق الشخصي -

 .ة المحيطةالبيئ عمى
 .يعرفونوفيما  بمشاركة الآخريفوالقبوؿ  العامميفف يبالمطموب  الانفتاح: أي مدى النموذج العقمي -
بشكؿ  المؤسسةمستقبؿ  إلىوكيؼ ينظروف  المؤسسيةحوؿ الرؤية  العامميف: أي التزاـ الرؤية المشتركة -

 .متشابو
 .1 الجماعية: القدرة عمى العمؿ بروح الفريؽ وبناء التصورات التعمم الجماعي -
 مستويات التعمم التنظيمي .4

ة مستويات رئيسية وىي: مستوى التعمـ الفردي والتعمـ لبثثيف حقيقة أف التعمـ يحدث في ثأكد العديد مف الباح
 : الجماعي. والتعمـ عمى مستوى المنظمة

 عمى المستوى الفردي: - أ
 الادراؾعمى  تحديدا طرؼ الفرد. يعتمد بشكؿ أكثر اكتساب المعارؼ مفو  التعمـ الفػردي ىو عممية خمؽ

أف يمتمؾ رغبة في و  أف يكوف لديو ىدؼ معيف يسعى إلى تحقيقولابد ، ولكي يتعمـ الفرد لافرادوالعاطفة وسموؾ ا
والعمؿ عمى  الأفرادولكي يتحقؽ التعمـ الفردي عمى المنظمات السعي إلى زيادة معارؼ ، قدرة عمى التعمـو  التعمـ
 .ومف التجارب الشخصية لتدعيـ الخبرات الفردية الآخريفالتعمـ مف  ودعـ مشكلبتيـحؿ 
 عمى المستوى الجماعي: - ب

التعمـ الجماعي  .يمكف اعتبار التعمـ الجماعي مجموعة مف المعتقدات والسموكيات المشتركة داخؿ الفريؽ
عكس التعمـ الفردي،  عمى .يحدث عندما يتفاعؿ شخص ما مع شخص أو أشخاص آخريف أو ينسؽ معيـ

يحدث التعمـ الجماعي عندما ، الآخريفمشاركة الخبرات مع أعضاء الفريؽ  الأفراديتطمب التعمـ الجماعي مف 
يختمؼ التعمـ الجماعي ، المعرفة والسموكيات مف أجؿ الوصوؿ إلى ىدؼ الفريؽ. كعممية اجتماعية الأفرادينسؽ 

أعضاء ىـ  لافرادا ىؤلاء، عمى وجو التحديد .الأفراداعؿ والتنسيؽ بيف عف التعمـ الفردي مف حيث أنو يتطمب التف
ويتـ تحديدىـ مع فريؽ ، محددة لدييـ حدودو  بط عمى ميمة أو ىدؼ مشترؾرافي مجموعات يعمموف بشكؿ مت

يعتمد التعمـ الجماعي عمى بيئة مناسبة لمحوار والتواصؿ الفعاؿ لحؿ ، الآخريفضا مف قبؿ يأ معترؼ بو
 .والنزاعات المشكلبت
 

                                                 
، بسكرة لولايةالجزائر  اتصالاتدراسة حالة مؤسسة  أثر التعمـ التنظيمي عمى تنمية الرأسماؿ البشري، شنافػػي نػواؿ، خوني رابح 1

 178، ص2، العدد4مجمة حوليات جامعة بشار في العموـ الاقتصادية، المجمد
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 :عمى المستوى التنظيمي -ج
بغض  الأفرادت بيف ار تبادؿ المعرفة والمعمومات والخب ويمثؿ التعمـ في ىذا المستوى الحالة التي يتـ فييا

، السياسات الاستراتيجياتوالتي يتـ عمى أساسيا تغيير الثقافة التنظيمية،  النظر عف مستوياتيـ التنظيمية،
 دائما المؤسسة ويعتمد نجاح  .في العمؿ اليومي المشكلبتالتي تعيؽ عممية التعمـ وتسبب  والأنظمة والإجراءات

يع، والعمؿ عمى اكتشاؼ طاقات باستمرار وتبادليا بشكؿ سر اكتساب المعمومات والميارات في عمى مدى قدرتيا 
 .1 التنظيميةمنيا بما يخدـ المصالح  والاستفادةالتعمـ لدى جميع أفرادىا، وتقييميا 

 : ىمية التعمم التنظيميأ .5
 بيف، واختصػػار الوقػػػت تنافسيةمزايا  ولتحقؽ للآخريففيمنػػا  لتطويرالمعرفػػة فػػي كػػؿ المجػػالات  أىمية زيادة 

 .الإعلبـ والاتصاؿ تكنولوجيابفضؿ  يايوتطبقإنتاجيا 
  بيئتياالمستمر في  التغيرالحرج، في قدرتيا عمى التعامؿ الناجح مع يعد المتغير التعمـ بالنسبة لممؤسسة. 
  ككؿ المؤسسة عمى مستوى  نماا  و  فقط عمى المستوى الفرديليس  السموؾتغيير في  التنظيميدور التعمـ 

 .لمفعؿ الفردي والجماعي كميداف
  المنتجة والمستقطبة مف مختمؼوذلؾ عبر الالتزاـ بالمعرفة المؤسسة عف أداء  جديدةأفكارا وتصورات يقدـ 

 وحسف استغلبليا خاصة ما تعمؽ منيا بالمعرفة الحرجة. المصادر،
  حداثمف الاستجابة إلى الأالمؤسسات كف الخارجي، وبذلؾ تتم طيالمحالانفتاح عمى  التنظيميالتعمـ يشجع 

 .اليقظةورصد كؿ المؤثرات مف خلبؿ القدرة عمى بناء أنظمة  والتطورات
  ىي ممزمةحيث المستمر والتغيير عدـ التأكد  بيئة، في التغييرالتعمـ بالنسبة لممنظمة الأداة الفعالة لإدارة يعد 

 .2 التحدياتومواجية التغيير لمواكبة  كحتميةبالتعمـ 
 ختيارلاا: ثالثا
 تعريف الاختيار .1
  انتقائوو  رشحيف لموظيفةلتصفية افضؿ الم، المؤسسةالتي تقوـ بيا  ىو تمؾ العمميات: ولالتعريف الأ ، 
طبقا لمعايير  الاختيار ويتـ ىذا، كثر مف غيرهيو مقومات ومتطمبات شغؿ الوظيفة أوىو الشخص الذي تتوافر ف 

 .3المؤسسة  الاختيار التي تطبقيا
 
 
 

                                                 
 بالمعادلاتالتنظيمي دراسة حالة باستخداـ النمذجة  الأداءقة بيف مستويات التعمـ التنظيمي و لبالع، برباوي كماؿ، دوخ عميمة  1

 361-360، ص2023، 1، العدد11، المجمة الجزائرية لمعموـ الاجتماعية والإنسانية، المجمدالييكمية
 521، مرجع سابؽ وآخروف، رزيقة رحموف 2
 173، ص 2015، 1نزار عوني المبدي، إدارة الموارد البشرية وتنميتيا، دار دجمو لمنشر، عماف، الأردف، ط 3
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  :المتقدميف اتبأنيا العممية التي يتـ بمقتضاىا فحص طمب يمكف تعريؼ عممية الاختيار "التعريف الثاني 
 .1لمتأكد ممف تنطبؽ عمييـ مواصفات وشروط الوظيفة، ثـ مقابمتيـ، وتعيينيـ في نيايػة الأمػر

 مصادر الاختيار .2
 :المصادر الداخمية . أ
 الترقيات. -
 التحويؿ او النقؿ. -
 الموظفوف السابقوف. -
 المصادر الخارجية: . ب
 سوؽ العمؿ المحمي او الدولي. -
 مكاتب او وكالات التوظيؼ الخاصة. -
 الجامعات. -
 الشركات الاستثمارية. -
 مكاتب التوظيؼ الحكومية. -
 الطمبات الشخصية. -
 .2 النقابات -
 خطوات الاختيار .3
 وعف طريقيا يتـالمؤسسة : تتـ ىذه الخطوة بعد ممئ استمارة التقديـ وتقديميا إلى ستقبال طمبات العملا - أ

 .الفردعمى المؤسسة وتعرؼ المؤسسة تعرؼ الفرد المرشح عمى 
 التعرؼ بشكؿ أدؽالمؤسسة قات العامة وفييا تحاوؿ لبتنجز ىذه الخطوة مف قبؿ قسـ الع :الأوليةالمقابمة   - ب

الشخصية  المطموبة في الشخص المتقدـ وقد يتـ التركيز فييا عمى بعض الخصائص المؤىلبتعمى مدى توفر 
 الأسئمة.مى كالمظير وسموؾ المتقدـ أثناء عممية المقابمة وأسموب إجابتو ع

ما يممكو المتقدموف لموظائؼ مف  ملبئمةىي وسيمة لتقويـ مدى  :)الاختبارات(التوظيفية  الامتحانات -ج
، كواحدة مف الامتحاناتواجبات ومسؤوليات الوظائؼ الشاغرة وتحقؽ  لأداءميارات ومعارؼ وخبرات وقدرات 

، والثاني الأكفاء شخاصبالأشغؿ الوظائؼ العامة  الأوؿلشغؿ الوظائؼ العامة، ىدفيف رئيسيف.  الاختياروسائؿ 
 .تحقيؽ مبدأ المساواة والعدالة

                                                 
احمد عدواف، واقع سياسة الاختيار والتعييف واثرىا عمى المسار الوظيفي لمعامميف في المصارؼ العاممة في قطاع  منير زكرياء 1

غزة، بحث لاستكماؿ متطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في  إدارة اعماؿ/إدارة الموارد البشرية، قسـ إدارة اعماؿ، عمادة 
 45، ص2011غزة، –الإسلبمية الدراسات العميا كمية التجارة، الجامعة 

 شركة بف -دراسة ميدانية ب الاقتصاديةتنمية الموارد البشرية ودورىا في تحسيف أداء العامميف بالمؤسسات بف ناصر أسامة،  2
 التسيير،عموـ  قسـاستراتيجية، إدارة  أكاديمي، تخصص ماسترمذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة ، -مقرة-للبستثماراصر ن

 32، ص2020، -المسيمة –التسيير، جامعة محمد بوضياؼ والتجارية وعموـ  الاقتصاديةة العموـ كمي
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، والقمب، والأعضاءمة الجسـ لبيكشؼ عف مدى المطابقة الجسدية مثؿ س :(المياقة الطبية)الفحص الطبي  -د
 .مزمنة معدية، أو أمراضاضا راطبيا، وأولئؾ الذيف يحمموف أم اللبئقيفغير  الأفرادوالمخ، ومف ثـ استبعاد 

كما تتمثؿ ، اليوـ عمى المقابلبتلممؤسسات : تعكس ىذه الخطوة حقيقة الاعتماد الكبير المقابمة النيائية -ه
الأعمى وزنا مف بيف خطوات الاختيار لتحديد مف يحصؿ عمى العمؿ. وتتميز عف بقية و  في كونيا الأداة الوحيدة

 الفرصة لمقاء المتقدـ وجيا لوجو والاطلبع عمى سموكو وتصرفاتو.مؤسسة الإجراءات الاختيار في كونيا منح 
وتختمؼ  .بعد اجتياز المتقدـ لمخطوات السابقة يصدر قرار تعيينو مف السمطة المختصة بذلؾ التعيين: -و

ويتضمف  .أنظمة التوظيؼ، وحسب المستوى الوظيفي في السمـ الوظيفي باختلبؼسمطة إصدار قرار التعييف 
 . 1 قرار التعييف في العادة اسـ الموظؼ والوظيفة المعيف عمييا، ومرتبتيا ودرجتيا الوظيفية

 معايير الاختيار .4
 نوع المؤىؿ، التخصص الدراسي، جية التخرج. مستوى التعميم: -
 وتقاس بعدد سنوات العمؿ السابقة. الخبرة السابقة: -
 كالطوؿ او قوة اليديف...الخ. الصفات الجسمانية: -
 كالحالة الاجتماعية لمفرد والعمر...الخ. الصفات الشخصية: -
 .2 حتى يتوفر عنصر الثقة المعرفة السابقة بالشخص: -

 أىمية الاختيار .5
  فضلب عف، المؤسسةـ ربحية خفض تكمفة العمؿ وتعظيلى إالاستفادة مف الموارد البشرية المتاحة مما يؤدي 

 استمراريتيا.و  بقائيا
 لى اختيار الفرد لموظيفةمما يؤدي إ، ث مياراتيـ وقدراتيـاظيار الوظائؼ التي تناسب راغبي العمؿ مف حي 
 التي تناسبو. 
 خصوصا في حالة في بعض التخصصات المطموبة، مما المؤسسة خمؽ اتجاىات مؤيدة لراغبي العمؿ تجاه . 

 عامميف وتقميؿ سرعة معدؿ الدوراف.في توفير متطمباتيا مف الالمؤسسة يسيؿ ميمة 
  عمى أسس سميمة.المؤسسات توزيع العمالة بيف 
 وتحقيؽ الاستقرار في العمؿ.، رفع الروح المعنوية لمعامميف ووضع الفرد المناسب في المكاف المناسب 
 رارسمعة طيبة في سوؽ العمؿ مف حيث استقالمؤسسة لى اكتساب ر ظروؼ العمؿ المناسبة مما يؤدي إتوفي 
 .3العمالة وعدلة الأجور 
 

                                                 
 33بف ناصر أسامة، مرجع سابؽ، ص 1
، فف اجراء المقابلبت الشخصية، دار المجموعة العربية لمتدريب والنشر، والنشر خبراء المجموعة العربية لمتدريب 2

 24،ص2018القاىرة،
 146، ص2014، 1محمد ىاني محمد، إدارة الموارد البشرية، دار المعتز لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، ط 3
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 الحوافز: رابعا
 الحوافز تعريف .1
  لتحريؾ قدراتيـ الإنسانية، مجموعة العوامؿ التي تييئيا الإدارة لمعامميفتعرؼ الحوافز بأنيا " : ولالتعريف الأ 

 ، واىدافيـاتيـ وذلؾ بالشكؿ الذي يحقؽ حاج، أدائيـ لأعماليـ عمى نحو اكبر وافضؿ  كفاءة بما يزيد مف
 ."المؤسسةوغاياتيـ، وبما يحقؽ اىداؼ 

 :تحريؾ الدافع )مثير داخمي( ويوجو الفردو أنيا مثير خارجي يعمؿ عمى خمؽ أأيضا "وتعرؼ  التعريف الثاني 

 يؤدي لإشباع الفرد سموؾ معيف يتفؽ مع الأداء الذي تطمبو الإدارةإيجابا نحو الحصوؿ عمى الحافز بما 
1. 

 الحوافز ىي تمؾ العوامؿ والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع الفرد عمى زيادة أدائو.ف لتالي فإوبا

 الحوافز أنواع .2
 : ز عدة تقسيمات نذكر أىميافلمحوا

 : لىقسـ إنوت : و قيمتياالحوافز من حيث طبيعتيا أ - أ
 والمكافئات النقدية العلبواتلحوافز المادية: ا. 
 إشراؾ العامميف في اتخاذ القرارات وتحديد، والإطراءرسائؿ التقدير ، لحوافز المعنوية: المدحا 

 .الأىداؼ
 الحوافز من حيث الأطراف ذات العلاقة:   - ب
 (.تشجيعية،... علبواتترقيات،  )وىي ما يحصؿ عميو الفرد وحده : الحوافز الفردية 
 العامميفىي حوافز تركز عمى العمؿ الجماعي والتعاوف بيف : الحوافز الجماعية. 
 ثرىا:الحوافز من حيث أ -ج
 والتفاؤؿ والأمؿوتعتمد عمى الترغيب  :حوافز إيجابية. 
 2 (الخصـ مف الراتب الردع، إنذار، )وىي العقاب والوعيد والتأديب: حوافز سمبية. 
 
 
 
 

                                                 
 -دراسة حالة مخبز روتا تيؼ –الطيب حسف تجاني، أثر التحفيز عمى تحسيف أداء العامميف في المؤسسات الإنتاجية بأنجمينا  1

، 01، العدد05، المجمد-تشاد –عموـ الاقتصادية والإدارية، جامعة الممؾ فيصؿ مجمة طبنو لمدراسات العممية الأكاديمية، كمية ال
 2042، ص 2022

 SARL-دراسة ميدانية مؤسسة-عمار سالـ، احمد لخضاري، دور تنمية الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية 2

MULTIBETON-  مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة ماستر ميني، تخصص إدارة اعماؿ المؤسسات، قسـ عموـ التسيير، كمية العموـ
 23، ص2019 –المسيمة  –الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة محمد بوضياؼ 
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 أىمية الحوافز .3
حيث تكمف المؤسسة التي تستخدميا الإدارة لرفع كفاءة الموارد البشرية في ىـ الوسائؿ تعتبر الحوافز أحد أ

 أىميتيا في النقاط التالية:
  مف خلبؿ زيادة الإنتاجية.المؤسسة الزيادة في أرباح 
 لممؤسسة زيادة مدخولات العامميف وخمؽ الشعور بالاستقرار والولاء. 
  وادماـ بنوعيتو والحرص عمى تقميؿ اليدر بالوقت والمف خلبؿ زيادة الاىتمبالمؤسسة تخفيض تكمفة العمؿ 

 .المستخدمة في الإنتاج
 لىض المعنويات والصراعات مما يقود إتلبفي الكثير مف مشاكؿ العمؿ كالغياب ودوراف العمؿ السمبي وانخفا 

 البشرية.المؤسسة عمى في موارد خمؽ استقرار أ
 واستقرار في قيـ العمؿ التي تشكؿ النواة الرئيسيةالمؤسسة لى تطوير سموؾ العمؿ في يمكف لمحوافز أف تقود إ 

 .ةلما يسمى بالثقافة التنظيمي
 في انتقاء العناصر الصالحة لمعمؿ ووضعيـ في المكاف المناسب. اتمعب الحوافز دورا أساسي 
 وضماف درجةالمؤسسة العامميف في  ف لمحوافز دور كبير في زيادة دافعية الافرادتشير الكثير مف الدراسات أ 

 .1 استقرارىـ
 ىداف الحوافزأ .4
 و خدمات.ف نوعيتو سواء كاف ذلؾ بشكؿ سمع أو تحسية الإنتاج ازيادة كمي -
 المحافظة عمى مستوى معيف مف التكاليؼ وخفضيا. -
 لى المحافظة عمييا وزيادة عمرىا.المعدات والتجييزات مما يؤدي إو  بالآلاتزيادة اىتماـ العامميف  -
 . و تقديـ افضؿ الخدماتكمية المبيعات أزيادة  -
 و الوقت المتاح لمعمؿ.در مف المواد الأولية أتقميؿ الي -
 .2 تخفيض الوقت اللبزـ باستمرار لخمؽ زيادات متوالية في الإنتاج -
 
 
 
 
 

                                                 
-185، ص2020، 1الزيباري، السموؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف، ط جعفر خانو 1

186 ، 
دارة الموارد البشرية، دار عالـ الثقافة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف،ط 2 -117، ص2008، 1طاىر محمود الكلبلده، تنمية وا 

118 
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 حول الإنتاجية الثاني: أساسياتالمبحث 
 لى ثلبث مطالب عمى النحو التالي:سنتطرؽ في ىذا المبحث إ

 .لإنتاجيةامفيوـ وؿ: المطمب الأ
 .الإنتاجيةأىمية المطمب الثاني: 
 .الإنتاجيةطرؽ قياس  المطمب الثالث:

 لإنتاجيةامفيوم الأول: المطمب 
يحظى موضوع الإنتاجية باىتماـ متزايد في المجتمعات المختمفة مف جانب الحكومات ورجاؿ الاعماؿ 

فزيادة الإنتاجية وما تعني مف زيادة . بتحديد معنى الإنتاجية وطرؽ قياسياولذلؾ يزداد الاىتماـ ، ونقابات العماؿ
لى زيادة القدرة عمى الاستثمار ءة استخداـ الطاقات القائمة مف شأنيا تؤدي إلى زيادة معدؿ الأرباح وبالتالي إكفا

تاحة الفرصة الأكبر لرفع مستوى المعيشة.  والقدرة عمى زيادة الدخؿ القومي وا 
 عريف الإنتاجيةت: أولا
  والواسع بأنيا العلبقة بيف كمية أو قيمة عناصر المدخلبت وكمية أ تعرؼ الإنتاجية بمعناىا ول:التعريف الأ 

قيمة  وعمى مف زيادة كمية أو قيمة عناصر المخرجات بمعدؿ أة أذا زادت كميا  قيمة عناصر المخرجات. و 
 والعكس صحيح.لى زيادة الإنتاجية عناصر المدخلبت فيذا يؤدي إ

  :و الخدمات وبيفنسبة بيف حجـ المخرجات مف السمع أنيا" الكما يعرفيا البعض الاخر عمى أالتعريف الثاني 
 :1 ىذه العلبقة بالنسبة التاليةويعبر عف حجـ المدخلبت بكافة عناصرىا " 

 المخرجات
المدخلبت

 الإنتاجية        

  :لمتعاوف الاقتصاديقدمت المنظمة الأوروبية التعريف الثالث (OCED)  للئنتاجيةتعريفا رسميا  1950عاـ 
و أف نشير إلى إنتاجية رأس الماؿ أيمكف بيذه الطريقة ، و حد عناصر الإنتاجبأنيا ناتج قسمة المخرجات عمى أ

لى خرجات عمى مجموع المدخلبت فتشير إما قسمة المجزئية. أ ةلخ. كإنتاجيأو المواد الخاـ...إ رالاستثما
 2. الإنتاجية الكمية

 :والمدخلبت المستخدمة، نتاجيا مف نظاـ معيفي العلبقة بيف المخرجات التي تـ إالإنتاجية ى التعريف الرابع 
ر الطاقة والمواد، وعناص، س الماؿرأ، تشمؿ المدخلبت كؿ مف العمالةو ، في الحصوؿ عمى ىذه المخرجات

)منتجات وخدمات( وبمفيوـ اخر الإنتاجية ىي العلبقة بيف الكمية لى مخرجات ويتـ تحويؿ ىذه المواد إ، أخرى

                                                 
وفاء فؤاد شمبي، منار عبد الرحماف محمد خضر، إدارة وتنمية الموارد البشرية، كمية الاقتصاد المنزلي، جامعة حمواف، القاىرة  1

 101، ص2003
دار امجد لمنشر والتوزيع، ، (JIT)لخضر ديممي، محمد روازقي، الإدارة الاقتصادية في الشركات اليابانية نظاـ الوقت المحدد  2

 36، ص2016، 1دف، طعماف، الأر 
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المنتجة مف نظاـ معيف في فترة زمنية محددة وكمية الموارد المستخدمة في الحصوؿ عمى ىذه المخرجات في 
 : 1 نتاجيةالعلبقة لمفيوـ الإ يوضحوالشكؿ . نفس الفترة الزمنية

 : مفيوم الإنتاجية.(01)رقم  الشكل
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
والتوزيع، مصر، القاىرة،  تخطيط الإنتاجية، دار المجموعة العربية لمنشر، سم مسعود الشيخأبو القاصدر: الم

 25، ص2011، 1ط
يمثؿ الشكؿ التالي مفيوـ الإنتاجية، حيث تشمؿ المدخلبت كؿ مف العمالة ورأس الماؿ والمواد والطاقة وعناصر 

والتي يعبر عنيا بعلبقة نسبة المخرجات إلى المدخلبت،  في النظاـ العممية الإنتاجيةبأخرى، ثـ تمر بما يسمى 
 وىذا الأخير لمحصوؿ عمى مخرجات وتكوف عبارة عف منتجات وخدمات.

مف خلبؿ التعاريؼ السابقة يمكف القوؿ بأف الإنتاجية ىي مؤشر قياس يعبر عنو بنسبة المخرجات إلى 
 المدخلبت المستخدمة.

 جيةالمؤثرة عمى الإنتا العوامل: ثانيا
 :ىـ ىذه العوامؿوامؿ عديدة وفيما يأتي استعراض لأيؤثر عمى الإنتاجية ع

 ا تـ استثمار مبمغ كاؼ في المصنعذىذه النسبة مقياسا لمتعرؼ فيما إ وتمثؿ س المال الى العمل:رأ نسبة - أ
 كثر فاعمية.وذلؾ لجعؿ استخداـ ساعات العمؿ أ والأدوات والآلات

 فؿ المثاؿ فإسبي دي الى خمؽ مشاكؿ الإنتاجية، فعمىوالتي تؤ  ندرة بعض المصادر كالطاقة والمعادن:  - ب
 .ارتفاع تكاليؼ الطاقة سيؤثر عمى العلبقة بيف الكمفة والحجـ بشكؿ يجعؿ منيا غير اقتصادية

 تخصيص مبالغ كبيرة لتدريب وتعميـالمؤسسات ف ىذه التغيرات تتطمب مف إ التغيرات في قوة العمل: - ت
 وذلؾ لكي يتمكنوا مف التعامؿ مع المستجدات التكنولوجية في مجاؿ العمؿ. العامميف

 

                                                 
 25، ص2011، 1أبو القاسـ مسعود الشيخ، تخطيط الإنتاجية، دار المجموعة العربية لمنشر والتوزيع، مصر، القاىرة، ط 1

 العممية
 العمالة

س الماؿأر   

 المواد

 الطاقة

اخرىعناصر   

 المخرجات النظام المدخلبت

 الانتاجية

المخرجات      
المدخلبت

 

 منتجات

 خدمات
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 عمىلى الابداع ولو تأثير أيضا بحث والتطوير والتكنولوجيا يؤدي إف الاىتماـ بالإ: الابداع والتكنولوجيا  - ث
 زيادة الإنتاجية كما ونوعا.

 وتؤثر عمىالمؤسسات تمثؿ الأنظمة والقوانيف قيودا عمى بعض  : او التشريعاتالأنظمة والقوانين  - ج
 الإنتاجية.

 زيادة في الإنتاجالفي الأجور دوف  زيادةالتؤدي الى قد والتي  : لمقوى العاممة المنظمة  القوى التساومية - ح
 واضح عمى الإنتاجية. تأثير لياو 
 فكمما كانت العوامؿ الإدارية. ةحتما عمى الإنتاجيرقابة يؤثر و مف تخطيط او تنظيـ أ : العوامل الإدارية - خ

يـ وسوء القرارات ف ضعؼ التخطيط والتنظإ. ى زيادة الإنتاجية والعكس صحيحلحتما ستؤدي إ فإنياجيدة 
 لى نتائج عكسية تتمثؿ في انخفاض الإنتاجية.المتخذة سيؤدي إ

 .1 فالتحفيز يزيد الإنتاجية وعكس ذلؾ صحيح تحفيز العاممين في المنظمة يؤثر عمى الإنتاجية - د
 الإنتاجيةدورة الإدارة  : ثالثا

 يوضحيا الشكؿ:، لى إدارة العممية الإنتاجية في شكؿ مجموعة مف المراحؿ المتتاليةيمكف النظر إ
 : دورة إدارة الإنتاجية(02)رقم  الشكل

 
 
 
 
 
 
 

دارة الموارد البشرية والإنتاج السمعي، دار الفكر                             المصدر: خالد احمد عمي محمود، الاقتصاد الرقمي الحديث وا 
 207،ص2019، 1الجامعي لمنشر، الإسكندرية، ط

 يجب القياـتأتي في شكؿ متتابع فلب ، والتحسيف–التحميؿ  -ف الأنشطة الثلبث الرئيسية وىي: القياسإ -1
 بالتحسيف مباشرة بعد عممية القياس دوف المرور بعممية التحميؿ.

 فبعد القياـ بعممية التحسيف يجب القياـ بالقياس مرة أخرى والعمؿ، ف عممية الإدارة الإنتاجية عممية مستمرةإ -2
 .2 بشكؿ دائـ عمى تحسيف القيـ التي نصؿ الييا مف عممية القياس

 
                                                 

  1 25-24،ص2012، 1احمد يوسؼ دوديف، إدارة الإنتاج والعمميات، دار الاكاديميوف لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، ط 
دارة الموارد البشرية والإنتاج السمعي، دار اخالد احمد عمي محمود،  2 الجامعي لمنشر، الإسكندرية، لفكر الاقتصاد الرقمي الحديث وا 
 207،ص2019، 1ط

 قياس الإنتاجية

 تحميؿ الإنتاجية تحسيف الإنتاجية
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 مف خلبؿ المؤشرات. قياس الإنتاجية -3
 لييا مف خلبؿيـ التي تـ التوصؿ إتيدؼ مرحمة تحميؿ الإنتاجية الى تفيـ طبيعة الق : تحميل الإنتاجية -4

فالقيـ بحد ذاتيا لا تعني الكثير ما ، المقاييس المختمفة للئنتاجية والتعرؼ عمى دلالتيا وعلبقتيا ببعضيا البعض
 .Diagnosingوالتشخيص Comparison مميتي المقارنةوتتضمف تمؾ المرحمة ع، لـ يتـ تحميميا

 نتاجية عناصرىا المختمفة لفتراتا  شاة و نالم لإنتاجيةلى تحديد الوضع النسبي تيدؼ إ : مقارنة قيـ الإنتاجية - أ
 .أخرى تآمنشسابقة او 

 التغير في الإنتاجية الكمية بالتغير في مؤشرات الإنتاجية تتضمف ىذه العممية محاولة ربطالتشخيص:  - ب
ابيا وبالتالي سبومجالات التدىور في الإنتاجية وأ فكوف ذلؾ بيدؼ تحديد مجالات التحسوي، بالعناصرالخاصة 

في لا حصيمة لمتغير لإنتاجية الكمية في حالة تحسنيا أو تدىورىا ما ىو إف معدؿ التغير في اإمكانية علبجيا، لأ
 إنتاجية العناصر.

 مف خلبؿ عدة بدائؿ واستراتيجيات ومف خلبؿ عدة مداخؿ وتوجيات يمكف اعتبارىا تحسين الإنتاجية: -5
يف الإنتاجية عمى مستوى المنظمة و كميا في تحسنتاجية، حيث يمكف اختيار بعضيا أاستراتيجيات لتحسيف الإ

لى بالإضافة إ، ى نتيجة التحميؿ الذي تـ التوصؿ إليوعمواختيار أي منيا يتوقؼ ، و عمى مستوى النشاط الكميأ
 .1 قيود البيئة الخارجية والظروؼ الاقتصادية

 عناصر العممية الإنتاجية : رابعا
 رأسماؿ )مصدر التمويؿ(. -1
 رض )الموقع والمكاف(.أ -2
 عنصر بشري. -3
 المواد الأولية. -4
 .2 لات وتجييزات وأدوات)التكنولوجيا(آ -5

 الإنتاجية عوامل ضعف: خامسا
 كثر العوامؿوىذه العوامؿ تعتبر أوالرضا عف العمؿ ، انخفاض مستوى الميارات لمعامميف، وكذلؾ قمة الخبرة -1

 عمى انخفاض إنتاجية المؤسسات بسبب علبقتيا المباشرة بالإنتاجية. تأثيرا
 في نقص وغياب والممثمةالدراية بالجوانب العممية للئدارة  ـوكذلؾ عد، وجود ممارسات إدارية خاطئة -2

و والرقابة(، مع نقص وضعؼ الطاقـ الإداري يفي التوجقديمة استخداـ أساليب ، )التخطيط والتنظيـ الجيد
 لممؤسسات الاقتصادية.

 ارتفاع التكاليؼ بالمؤسسات وقمة جودة المنتجات ونقص اعتماد المؤسسات معايير الجودة والقياس. -3
                                                 

رفيؽ غدار، دعـ إنتاجية عوامؿ الإنتاج ودورىا في تحفيز مصادر النمو الاقتصادي حالة الجزائر ودوؿ مقارنة، مجمة الحقوؽ  1
 216(، ص1)27-جامعة زياف عاشور بالجمفة -دراسة اقتصادية–ـ الإنسانية والعمو 

 119، ص2017، 1طعماف، الأردف،  ، دار المعتز لمنشر والتوزيع،( Marketing )التسويقوائؿ رفعت خميؿ، إدارة  2
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 ، واختيار الموقع الملبئـ لممشروع، بينيا )عدـ الاىتماـ بالصيانةسوء استخداـ ممارسات إدارة الإنتاج مف  -4
 الصناعي(. بالأمفوكذلؾ نقص الاىتماـ 

 .1 مشكؿ التمويؿ والإدارة السميمة لسيولة المؤسسات الاقتصادية -5
 الإنتاجيةسادسا: مسؤولية تحسين 

في المؤسسة  كثر الوظائؼأة تبقى مف ف وظيفة الموارد البشريأ لاإنا مالتداخؿ الذي يميز الوظائؼ كما قرغـ 
ى مستوى المؤسسة في مع الإنتاجيةالمعنية بزيادة  الأطراؼويمكف حصر  .بتحسيف إنتاجية العمؿى التي تعن
 الثلبثة التالية: الأطراؼ

 عمييا الأولىية التحسيف. فمسؤولية رفع إنتاجية العمؿ تقع بالدرجة مبارزا في عم  دورا الإدارةعب متالإدارة:  .1
وتخطيط  بطرح الأوائؿة وتعتبر مف المبادريف يف العنصر البشري في المؤسسة مف جالمسؤولة ع باعتبارىا
 لبؿ:كرة وبرنامج التحسيف وذلؾ مف خوتنفيذ ف

 ة بتحقيؽ برامج التحسيف بأقصى قدر مف الكفاءة.موضع الخطط ورسـ السياسات الكفي -
 وتطويره. صيانتو ىمبالعنصر البشري والعمؿ ع الاىتماـ -
 .الجيدة الإنسانيةقات لبؽ جو مناسب مف العمخ -
 توفير ظروؼ العمؿ المناسبة والمريحة. -
 .الإنتاجتحديث وتطوير أساليب وعمؿ  -
 ـ والمشاركة في سياسات العمؿ المطبقة.ئيآرا لإبداءماـ العماؿ أفسح المجاؿ  - 
 تجاهاوايا حسنة وصادقة مف طرؼ العماؿ ف تتوافر نأتتحقؽ دوف  لاف إنتاجية العمؿ إ . العمال المنفذون:2

 والتغيرات التي للؤحداثنظرا ، الإدارةفكثيرا ما يشكؾ العماؿ في نوايا . الإدارة تتبناىابرامج التحسيف التي 
 فأعتقاده لاوذلؾ ، بكؿ ما يستطيع ويخشى التغيير ويحارب وية التحسيف عادة. فالعامؿ بطبعمتصاحب عم

 خذ ذلؾأية التحسيف مالمعنية بعم الإدارةى ماما علذلؾ كاف لز . يتـ تغييره الأقؿى مو عأ موالتغيير سوؼ يفقده عم
 و تغيير المناصب بقدر ماأيص التعداد متق ودؼ منيلعماؿ باف برنامج التحسيف ليس الوطمأنة ا الاعتباربعيف 

 لكي يامردوديتوتحسيف  لممؤسسةى رفع القدرات التنافسية موالعمؿ ع الأداءاجراء يدخؿ ضمف تحسيف  نوأ
 ور موقؼ إيجابي لدى جميعمما يتب ونأنا يمكف القوؿ بىبذلؾ يستفيد كؿ طرؼ مف ذلؾ. ومف ا و ىيستمر وجود

 يكوف مف العبث التحدث عف أي زيادة في معدؿ نمو إنتاجية العمؿ. ونإف، الإنتاجيةلة زيادة أالعماؿ مف مس
 دور بارز في برامج تحسيفوالمينية النقابية  لممنظماتف أ الملبحظمف  ة:يوالمنظمات المين النقابات .3

 ةيفي توعية الفئات العمال تساىـي طبعا سوؼ يا دور إيجابي فيذا كاف لإالنقابة  فلأنتاجية العمؿ. ذلؾ إ
والعماؿ وذلؾ  الإدارةا لعب دور الوسيط بيف يكما يمكف ل. البرامج ىذهفي  والمساىمة الانخراطبضرورة 

                                                 
دراسة  -، مجمة الحقوؽ والعموـ السياسية-دراسة حالة -طارؽ، عوامؿ ضعؼ إنتاجية المؤسسات الاقتصادية الجزائرية ىزرشي 1

 175(، ص2)20-جامعة زياف عاشور بالجمفة-اقتصادية
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لى العماؿ، وفي نفس الوقت مناقشة وتعديؿ مسودة البرامج مع إالبرامج  ىذهو فحوى أمحتوى  بإيصاؿ
 .1 يفمالعام الأفرادكاف ذلؾ ليس في صالح  ذاإالمعنية  الإدارة
 أساليب تحسين الإنتاجية: سابعا

د العامؿ لى رفع الإنتاجية كذلؾ دور الإدارة يعالإنتاج يؤدي إ مف عناصرالاستخداـ الأمثؿ لكؿ عنصر 
وتوجيو الجيود نحو تبني الأساليب الفاعمة في المنشاة التي تمكف مف سد  والتأثيرير الحاسـ والحاكـ في التغ
الإنتاجية تتبناىا الفمسفة الإدارية لتحسيف ف أمكف ىـ الأساليب التي يطبيؽ العممي وأالفجوة بيف النظريات والت

 : ىي
 : الأساليب والمتغيرات البشرية - أ
 ئؼ كمما زادت الخبرة والعكس صحيحالتوظيؼ الطويؿ والتدريب والتنمية، فكمما كاف ىنالؾ استقرار في الوظا 
 ف معدؿ دوراف العمالة العالي مؤشر سمبي.لذلؾ فإ 
 و عمؿالتخصص العريض نسبيا ىو أف يؤدي الموظؼ أكثر مف وظيفة أ. 
 ة العمؿ وطرؽ وحمقات حؿ المشكلبتالرقابة الصريحة والضمنية والمشاركة في اتخاذ القرارات وتطوير بيئ 

اركة الفردية والجماعية وتقويـ الأداء المتدني والاعتبار الكمي لمعامميف المتواجية والمسؤولية والمش لاتتصاوالا
 رضاء المستيمؾ والوفاء برغباتو.او 
 المتغيرات المادية والتقنية:و  الأساليب  - ب
  نظـ تكنولوجيا.لات وأوآتطوير المدخلبت التقنية، مف معدات 
  نتاج مجموعاتتاجية في خلبيا صناعية لتمكف مف إوتعني بيا استخداـ التسييلبت الإن، التجميعتكنولوجيا 

 سرة واحدة.أ اء المتشابية مع بعضيا البعض فيمتشابية مف الأجزاء حيث تجمع كؿ مجموعة مف الأجز 
 ةالإنتاج في الوقت المحدد تماما لكسب الأسواؽ وعدـ المجوء لمتخزيف وذلؾ لممخاطر والتكمفة الخاص 

 .2 بالتخزيف
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 168-167ىزرشي طارؽ، مرجع سابؽ، ص 1
، 1محمود الفاتح محمود البشير المغربي، إدارة الإنتاج والعمميات، دار الاكاديمية الحديثة لمكتاب الجامعي، مصر، القاىرة، ط 2

 126، ص2018
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 : أىمية الإنتاجيةالثاني المطمب
 تتبمور أىمية الإنتاجية في:

 كميات أكبر مف الوحدات المنتجة بتدريب جيد وبمجيود وموارد أقؿ، مما يجعؿ السمعة أكثر قدرة عمى إنتاج 
 منافسة مثيلبتيا في السوؽ.

 ،تؤدي الإنتاجية إلى تخفيض أسعار بيع المنتجات وانخفاض الأسعار يؤدي إلى زيادة الطمب وزيادة المبيعات 
 دة الأرباح.وبالتالي زيادة التدفؽ النقدي الداخؿ وزيا

 يؤدي زيادة الإنتاجية في المدى القصير إلى التخمص مف نسبة مف العامميف، لكف نجاح المنشأة وتحقيقيا 
عمى توسعيا وجذب المزيد مف الأيدي العاممة العاطمة عف  -في المدى المتوسط والطويؿ –للؤرباح سيعمؿ 

 العمؿ.
  ذات الاستعمالات المتعددة.تحقؽ الإنتاجية الاستخداـ الأمثؿ لمموارد النادرة 
 .تحسيف مستوى المعيشة وتحقيؽ الرفاىية الاقتصادية والاجتماعية لمسكاف 
   ج لمموارد يقمؿ الفاقد في الإنتاج، وبالتاليالإنتاجية ىي المصدر الوحيد لزيادة الثروة القومية فالاستخداـ المنت 

 .1يحافظ عمى الموارد النادرة مف الضياع 
 طرق قياس الإنتاجية: الثالث المطمب
 حد الطرؽ التالية:قياس الإنتاجية بالمؤسسة تستعمؿ الغرض 

 الإنتاجية الكمية:  -1
: نسبة اجمالي المخرجات عمى اجمالي المدخلبت لممؤسسة Total Productivity يقصد بالإنتاجية الكمية

 : 2 وتتضمف المدخلبت أربعة عناصر
س الماؿ، عنصر المواد، عنصر الخدمات، ونود إضافة عنصرا خامسا وىو عنصر عنصر العمؿ، عنصر رأ

 ف الإنتاجية الكمية تقاس كما يمي:، أي أInformationالمعمومات 
اجمالي المخرجات
اجمالي المدخلبت

 الإنتاجية الكمية 

 
 وبالمؤشرات النقدية في حالة توفرىا وبتثبيت الأسعار فاف:

نتاجالإ اجمالي قيمة 
اجمالي تكمفة الموارد المستخدمة

 الإنتاجية الكمية 

 
                                                 

وليد ناجي الحيالي، مقدس كامؿ عودة، دور واثار التدريب في زيادة إنتاجية القوى العاممة، مركز الكتاب الاكاديمي، عماف،   1
 51-50ص، 2016، 1ط
  2 123-122، ص2004، 2ىج لمنشر، عماف، الأردف، طامحمد ابديوي الحسيف، مقدمة في إدارة العمميات والإنتاج، دار المن 
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 ئية:الإنتاجية الجز   -2
Partial Producttivity تعبر الإنتاجية الجزئية عف العلبقة بيف المخرجات وعنصر واحد مف   :الإنتاجية الجزئية

 :1 عناصر الإنتاج بحسب الصيغة
حجـ الإنتاج

عامؿ واحد مف عوامؿ الإنتاج
 الإنتاجية الجزئية 

 
 ىم مقاييس الإنتاجية الجزئية ما يمي:ومن أ 

Labour Productivity* إنتاجية العمل 

كمية الإنتاج
 العمؿ المذاوؿ

 إنتاجية العمؿ 

 و عدد ساعات العمؿ.أ عدد المشتغميف،، لى النسبة بيف المخرجاتتشير إ
 

Material Productivity*  إنتاجية الوواد 

كمية الإنتاج
الموارد

 إنتاجية الموارد 

 لى النسبة بين المخرجات والمواد المستخذمة.تشير إ

 

Machine Productivity*   إنتاجية الآلات 
كمية الإنتاج

المكائف المستخدمة
 إنتاجية الآلات 

 لى العلبقة بيف قيمة الإنتاج وعدد ساعات تشغيؿ الماكينات الإنتاجية الكمية.إ وتشير
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 55-54، مرجع سابؽ، وليد ناجي الحيالي  1
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 وبناء النموذج النظري لمدراسة الدراسات السابقة عرض: ث الثالثالمبح
 المطمب الأول: عرض الدراسات السابقة

مراجعة بعض الدراسات التي تناولت موضوعي تنمية الموارد البشرية والإنتاجية والتي المطمب سنحاوؿ في ىذا 
 الشكؿ التالي:اخترنا ىذه الدراسات عمى ، ومقارنتيا مف عدة جوانبليا علبقة بموضوع دراستنا 

  بارك نعيمةولىالدراسة الأ : 
 يق الميزةىميتيا في تحسين الإنتاجية وتحقلدراسة: تنمية الموارد البشرية وأعنوان ا 
 التنافسية   
 العدد السابع، جامعة الشمف، الجزائر –فريقيا ة الدراسة: مجمة اقتصاديات شمال إطبيع 

الموارد البشرية التي تؤدي إلى زيادة إنتاجية المؤسسات، مف نمية لى معرفة أساليب تتيدؼ ىذه الدراسة إ
عمى اختلبؼ أنشطتيا سمعية أو خدمية المؤسسات جؿ القدرة عمى الاستمرارية ومواجية التحدي الذي يواجو أ

 العاممة في نفس النشاط.المؤسسات و عالمية في سعييا لكسب ميزة تنافسية عمى غيرىا مف وأسواقيا محمية أ
الكتب والمطبوعات الباحثة في دراستيا عمى جمع المعمومات بالاعتماد عمى عدد كبير مف  اعتمدت
 . جؿ تفسيرىا واستخلبص النتائجوالممتقيات مف أ

 ىم الاستنتاجات التي توصمت الييا الدراسة:أ 
لموارد التدريب موضوع أساسي مف موضوعات الإدارة نظرا لما لو مف ارتباط مباشر بالإنتاجية وتنمية ا -

 البشرية.
لى تزويد المورد البشري بالمعمومات والميارات والأساليب المختمفة المتجددة عف ييدؼ تدريب الموارد البشرية إ -

طبيعة أعماليـ الموكمة ليـ وتحسيف وتطوير مياراتيـ وقدراتيـ، ومحاولة تغيير سموكيـ واتجاىاتيـ بشكؿ إيجابي 
 والكفاءة الإنتاجية.وبالتالي رفع مستوى الأداء 

 يوضحيا الجدوؿ التالي:بين دراستنا والدراسة السابقة:  الاختلافو  التشابو عرض أوجو 
 :ودراسة بارك نعيمة أوجو التشابو والاختلاف بين دراستنا : (01)جدول 

 أوجو الاختلاف أوجو التشابو
 عنواف الدراسة تنمية الموارد البشرية لمتغير كلبىما تطرؽ 

 الدراسةمكاف وطبيعة  نتاجيةالإكلبىما تطرؽ لمتغير 
 ليياالنتائج المتوصؿ إ كلبىما تطرؽ لموضوع التدريب

 المصدر: من إعداد الطالبين
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 2014/2015: سيد اعمر فاطمة الدراسة الثانية 
 دراسة حالة  -عنوان الدراسة: دور إدارة الموارد البشرية في تحسين إنتاجية المؤسسة

 -الحضنة بالمسيمةمطاحن 
 كاديمي( في عموم ماستر)أطبيعة الدراسة: مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة ال

 -تخصص إدارة اعمال تجارة دولية، قسم عموم التسيير، جامعة محمد بوضيافالتسيير، 
 -المسيمة

الإنتاجية في لى معرفة وظائؼ إدارة الموارد البشرية وما مدى أىميتيا في تحسيف تيدؼ ىذه الدراسة إ
ومحاولة ابراز واقع  إدارة الموارد البشرية والموقع ، المؤسسة في ظؿ وجود عوامؿ حرجة كالتكنولوجيا والمعمومات

 الذي حققتو في الييكؿ التنظيمي لممؤسسة الاقتصادية.
المنيج استخدـ الباحث ، ولمعالجة ىذا الموضوع ومعرفة دور إدارة الموارد البشرية في تحسيف الإنتاجية

حيث تـ تقديـ ، المقابمة مع موظفي إدارة الموارد البشرية باعتبارىـ المسيريفالاستبياف و الوصفي بالاعتماد عمى 
دارة الإنتاج والوثائؽ والسجلبت الإدارية في ، أسئمة مباشرة عمى شكؿ حوار لكؿ مف إدارة الموارد البشرية وا 

 حصائية في تفسير ىذه المعمومات.مؤسسة مطاحف الحضنة. وتـ استخداـ الأساليب الإ
 ىم الاستنتاجات التي توصمت الييا الدراسة:أ 
 لى المستخدـ مف عناصر الإنتاج.لإنتاجية عموما ىي نسبة الإنتاج إا-
و عمى الاقتصادية ألجميع المستويات سواء عمى مستوى الوحدات  اتحسيف الإنتاجية يعد مطمبا أساسي -

 المستوى القومي.
 . تساىـ إدارة الموارد البشرية مساىمة فعالة في تحسيف الإنتاجية مف خلبؿ أنشطتيا المترابطة والمتكاممة -
 يوضحيا الجدوؿ التالي:الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة: و  عرض أوجو التشابو 

 :سيد اعمر فاطمةودراسة  أوجو التشابو والاختلاف بين دراستنا : (02) جدول
 أوجو الاختلاف التشابو أوجو

 عنواف وطبيعة الدراسة ابراز مكانة المورد البشري في المؤسسة
 مكاف الدراسة نتاجيةالإلمتغير كلبىما تطرؽ 

 النتائج المتوصؿ الييا كلبىما تطرؽ لموضوع التدريب لمموارد البشرية
 المصدر: من إعداد الطالبين

 2019محمد  الدراسة الثالثة: سامر سمية/ مشري 
 .عنوان الدراسة: إدارة الموارد البشرية ودورىا في تحسين الكفاءة الإنتاجية 
  4طبيعة الدراسة: مجمة المعيار، المجمد  العاشر، العدد 
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التي المؤسسات براز دور إدارة الموارد البشرية في تحسيف الكفاءة الإنتاجية في لى إتيدؼ ىذه الدراسة إ
زمة والنمو في ظؿ محيط شديد المنافسة وذلؾ بتوفير وتسخير مجموعة مف الموارد اللبتحارب عمى شرط البقاء 

 وتحسيف الكفاءة الإنتاجية.المؤسسات جؿ رفع أداء ) مالية، مادية، بشرية(، مف أ
طروحات والمجلبت عمى جمع المعمومات مف  الكتب والأاعتمد الباحثاف في معالجة ىذا الموضوع 

براز دور إدارة الموارد البشرية في تحسيف الكفاءة الإنتاجية.المتعمقة بالموضوع و   تفسيرىا لاستخلبص النتائج وا 
 ىم الاستنتاجات التي توصمت الييا الدراسة:أ 
س الماؿ في ف أىمية العوامؿ الفنية وعناصر رأتعد إدارة الموارد البشرية المحدد الحقيقي للئنتاجية بالرغـ م -

 الإنتاجية.
ويؤثر ، ة والحوافز ومنح الترقيات والدرجات الوظيفية يساىـ بدوره في رفع مستوى الأداءكافأالمزيادة حجـ  -

 .المؤسسة بشكؿ إيجابي عمى رفع كفاءتيا الإنتاجية في
 ىـ المؤثرات عمى الأداء والإنتاجية.بيئة العمؿ السميمة مف أ -
 يوضحيا الجدوؿ التالي:الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة: و  عرض أوجو التشابو 

 :سامر سمية/ مشري محمدودراسة  أوجو التشابو والاختلاف بين دراستنا : (03) جدول
 أوجو الاختلاف أوجو التشابو

 عنواف الدراسة أىمية المورد البشري في المؤسسة
 الدراسةمكاف وطبيعة  نتاجيةالإالتطرؽ لمتغير 

 شكالية الدراسة والنتائج المتوصؿ اليياإ البشرية التطرؽ لموضوع الاختيار والتحفيز لمموارد
 المصدر: من إعداد الطالبين

 2021صباح حيمر / سامية عزيز : الدراسة الرابعة. 
  :دور التدريب في تحسين العممية الإنتاجية في المؤسسة الجزائرية)دراسة عنوان الدراسة

 .ميدانية بمؤسسة النسيج بولاية بسكرة(
  :جامعة محمد خيضر 02، العدد04فاق لمبحوث والدراسات، المجمدمجمة أطبيعة الدراسة ،

 بسكرة، الجزائر.
براز دور التدريب في تحسيف العممية الإنتاجية في المؤسسة الدراسة إلى إفي  ىذه الورقة البحثية تيدؼ

بمستوى الكفاءة الإنتاجية الجزائرية، مع محاولة الكشؼ عف طبيعة العلبقة التي تربط التدريب الذي يتمقاه العامؿ 
 الذي تحققو المؤسسة.

اعتمد الباحثاف في معالجة موضوع الدراسة عمى المنيج الوصفي الملبئـ لو وجمع البيانات عف طريؽ 
 187وتطبيقيا عمى عينة عشوائية شممت  سؤالا موزعة عمى أربعة محاور 33التي تضمنت  أداة الاستمارة

لى إ 2018ج بولاية بسكرة مف مارس لعماؿ بشركة النسيوىـ اعاملب  350صمي يتكوف مف عاملب مف مجتمع أ
 .2018ماي 
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 ىم الاستنتاجات التي توصمت الييا الدراسة:أ 
 لى تحسيف وتنمية معارؼ وميارات الموارد البشرية وتعديؿ اتجاىات الافرادييدؼ التدريب بالدرجة الأولى إ -

مباشرة لمعممية التدريبية ويسيؿ التاؾ مف تحققيا وتساىـ مساىمة مباشرة وىذا لكوف ىذه الأىداؼ تعتبر كأىداؼ 
 في تحسيف مستوى الكفاءة الإنتاجية داخؿ المؤسسة الجزائرية.

 التدريب يساعد عمى الحفاظ عمى سلبمة المعدات والتجييزات وىذا لما لمتدريب مف دور في ذلؾ. -
العمؿ ويساىـ كذلؾ في التخفيؼ مف الأخطاء المينية ويقمؿ كما يساىـ التدريب في تخفيؼ مف معدلات حوادث 

 مف الجيد المتكرر والمبذوؿ.
 يوضحيا الجدوؿ التالي:الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة: و  عرض أوجو التشابو 

 :سامية عزيزودراسة صباح حيمر/ أوجو التشابو والاختلاف بين دراستنا : (04) جدول
 الاختلاف أوجو أوجو التشابو 
 عنواف وطبيعة الدراسة التدريبلموضوع كلبىما تطرؽ 

 الدراسةمكاف  نتاجيةالتطرؽ لمتغير الإ
 المصدر: من إعداد الطالبين

 2019يزيد تقرارت  / وسيمة السبتي / رزيقة رحمون : الدراسة الخامسة. 
 ثره في تحسين أداء المنظمات.نوان الدراسة: التعمم التنظيمي وأع 
  والاعمال الدراسة: مجمة اقتصاد المالطبيعة JFBE ،03، العدد03المجمد. 

، المؤسساتلى القاء الضوء عمى التعمـ التنظيمي لما لو مف أىمية في تحسيف أداء ىذه الدراسة إتيدؼ 
 مف خلبؿ تحسيف أدائيا.المؤسسات بمعرفة مفيومو ومحاولة التعرؼ عمى دور التعمـ التنظيمي في صنع تميز 

عدد  عمى جمعالمؤسسات ثره في تحسيف أداء معالجة موضوع التعمـ التنظيمي وأ الباحثوف فياعتمد 
 . طروحات والتي ليا علبقة بالموضوع والعمؿ عمى تفسيرىا واستخلبص النتائجكبير مف الكتب والمجلبت والأ

 ىم الاستنتاجات التي توصمت الييا الدراسة:أ 
 سموؾلى تغيير وتعديؿ فيو يسعى إ، المؤسسةتحسيف أداء  مداخؿ يعتبر التعمـ التنظيمي مدخؿ ميـ مف -

العامميف وممارساتيـ وتمكينيـ اكتساب الميارات اللبزمة لمتوافؽ والتعامؿ مع معطيات بيئة الاعماؿ الجديدة وما 
 تحممو ىذه البيئة مف تيديدات وفرص.

ىذا المدخؿ يتطمب توفر ىيكؿ تنظيمي ولكف ، يمكف تحسيف الأداء مف خلبؿ تبني مدخؿ التعمـ التنظيمي-
 يرتكز عمى اللبمركزية ويبتعد عف البيروقراطية والروتيف.، قميؿ المستويات الإدارية، مرف
لى مؤسسة متعممة متميزة بقوة مواردىا إلى تحويؿ ىذه الأخيرة إالمؤسسة س التعمـ التنظيمي داخؿ يؤدي تكري-

 البشرية عالية المعرفة.
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 يوضحيا الجدوؿ التالي:الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة: و  ابوعرض أوجو التش 
 :رزيقة رحمون/وسيمة السبتي/يزيد تقرارتودراسة  : أوجو التشابو والاختلاف بين دراستنا(05) جدول

 أوجو الاختلاف أوجو التشابو
 عنواف الدراسة التعمـ التنظيميلبعد التطرؽ 

 طبيعة الدراسةمكاف و  في المؤسسة براز أىمية التعمـ التنظيميإ
 نمن إعداد الطالبي المصدر:

 2022ن تجاني : الطيب حسالدراسة السادسة 
 في المؤسسات الإنتاجية بانجمينا ثر التحفيز عمى تحسين أداء العاممينموضوع الدراسة: أ 

 .روتا تيفدراسة حالة مخبز 
 :كمية العموم 01، العدد05المجمد، لمدراسات العممية الاكاديمية طبنومجمة  طبيعة الدراسة ،

 تشاد.، جامعة الممك فيصل، الاقتصادية والإدارية
وكيؼ معرفة ما مدى فاعمية نظاـ التحفيز في المؤسسات الإنتاجية بانجمينا  لىىذه الدراسة إ تيدؼ

 الأداء.تساعد الحوافز عمى أداء العامميف وماـ مدى تأثيرىا عمى تحسيف 
اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي في معالجة متغيرات ىذا البحث عف طريؽ استمارة 

فردا، بمغ عدد العينة الفعمية بعد  204فردا مف مجتمع بمغ  64الاستبياف الموزعة عمى عينة بمغ عدد افرادىا 
 سييف:فردا. في حيف احتوت الاستبانة عمى قسميف رئي 36استلبـ الاستبانات 

، المؤىؿ العممي، وؿ: تضمف عبارات عف البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة ) الجنس، العمرالقسـ الأ
 يحددواف طمب مف افراد عينة الدراسة أ، ارةعب 15المستوي الوظيفي(.القسـ الثاني: يحتوي ىذا القسـ عمى 

 الإجابات.وتـ استخداـ أساليب إحصائية لتحميؿ ، لا( جاباتيـ بػ )نعـ،إ
 ىم الاستنتاجات التي توصمت الييا الدراسة:أ 
 عدـ الاىتماـ بصحة المستيمكيف والحفاظ عمى البيئة. -
 .عدـ توفير المنتجات بالكميات الكافية -
 ضعؼ الجودة في المؤسسات الإنتاجية بالعاصمة انجمينا. -
 يوضحيا الجدوؿ التالي:الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة: و  عرض أوجو التشابو 

 :ودراسة الطيب حسن تجاني أوجو التشابو والاختلاف بين دراستنا : (06) جدول
 أوجو الاختلاف أوجو التشابو

 عنواف وطبيعة الدراسة التطرؽ لموضوع الحوافز
 الدراسة والنتائج المتوصؿ الييامكاف  لممورد البشري والمؤسسةالحوافز ىداؼ إبراز أىمية وأ

 المصدر: من إعداد الطالبين
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 لمدراسةالنظري المطمب الثاني: بناء النموذج 
، حيث ، والتي تـ استنتاجيا مف خلبؿ الدراسات السابقةيمثؿ ىذا النموذج ممخص لمعلبقة بيف متغيرات الدراسة

 يمكف صياغتو في الشكؿ التالي:
 

 (: النموذج النظري لمدراسة03الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى الدراسات السابقة
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التدريب

 التعمم التنظيمي    

 الاختيار

 الحوافز

 1ف

 2ف

 3ف

 4ف

 الفرضية الرئيسية

تحسين الإنتاجية 
بالمؤسسات 
 الاقتصادية

 المتغير المستقل

 تنمية الموارد البشرية

 المتغير التابع
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 خلاصة الفصل:
حيث ، بتنمية الموارد البشريةبعض المفاىيـ الأساسية المتعمقة باستعراض لقد قمنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ 

ف عممية تنمية الموارد البشرية سلبح ىاـ لممؤسسات الاقتصادية لمواجية التحديات ومواكبة التغيرات الحاصمة أ
في حيف تعمؿ المؤسسات جاىدة لتنمية ىذه الموارد عف طريؽ تعزيز وتزويد الافراد بالميارات  .العمؿ في بيئة

لييا وىي: أسموب التدريب، أسموب التعمـ خلبؿ مجموعة مف الأساليب تطرقنا إوالقدرات والكفاءات العالية مف 
البشرية عمى مستوى العامميف براز أىمية تنمية الموارد ، مع إالحوافزالتنظيمي، أسموب الاختيار وأسموب 

 وعمى مستوى جماعات العمؿ.والمؤسسة 
نتاجية حيث أف الإ، مف ناحية أخرىوطرؽ قياسيا ىميتيا وألى مفيوـ الإنتاجية مف ناحية كما تطرقنا إ

لى عبر عنيا بعلبقة نسبة المخرجات إدارة في النشاط الإنتاجي والتي يفعالية وكفاءة الإلمؤشر قياس اقتصادي 
مع أىـ الاستنتاجات التي توصمت  المدخلبت. وقمنا بعرض الدراسات السابقة التي ليا علبقة بموضوع دراستنا

لكؿ دراسة، وبالاعتماد عمى ىذه الدراسات قمنا ببناء النموذج التشابو والاختلبؼ براز أوجو ا  و  لييا كؿ واحدة،إ
 النظري لدراستنا.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

  

 الفصل الثاني
 الدراسة الميدانية

 تمييد
 .والإجراءات المنيجية لمدراسة ول: تقديم المؤسسةالمبحث الأ 
 .وؿ: تقديـ المؤسسة محؿ الدراسةالمطمب الأ

 مجتمع وعينة الدراسة.المطمب الثاني: 
 .الأدوات المستخدمة في الدراسة المطمب الثالث:

 المبحث الثاني: عرض وتحميل نتائج الدراسة.
 لأفراد العينة.العامة وؿ: العرض والتحميؿ الوصفي لمبيانات المطمب الأ

 والتحميؿ الوصفي لبيانات المستقصيف حوؿ متغيرات الدراسة.المطمب الثاني: العرض 
 المبحث الثالث: اختبار الفرضيات وبناء النموذج الميداني لمدراسة.

 وؿ: اختبار فرضيات الدراسة.المطمب الأ
 المطمب الثاني: بناء النموذج الميداني لمدراسة.

 .خلاصة
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 تمييد
تنمية الموارد البشرية، لى المفاىيـ النظرية المتعمقة بمتغيرات الدراسة بعد التطرؽ في الفصؿ الأوؿ إ

راء عينة مف الافراد سمى بالفصؿ الميداني التعرؼ عمى آ. سيتـ مف خلبؿ الفصؿ الثاني والذي يوالإنتاجية
 "دور تنمية الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصاديةالمستقصيف حوؿ موضوع دراستنا " 

 محؿ الدراسة. –المسيمة  –مقرة  -شركة بن ناصر للاستثمارجريناه بػ: وذلؾ مف خلبؿ تربص ميداني أ
 لى المباحث التالية:سيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إ

 الإجراءات المنيجية لمدراسةو  ول: تقديم المؤسسةمبحث الأ ال. 
 .المبحث الثاني: عرض وتحميل نتائج الدراسة 
 .المبحث الثالث: اختبار الفرضيات وبناء النموذج الميداني لمدراسة 
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 والإجراءات المنيجية لمدراسة.: تقديم المؤسسة ولالمبحث الأ 
 لى ثلبث مطالب عمى النحو التالي:المبحث إذا سنتطرؽ في ى

 وؿ: تقديـ المؤسسة محؿ الدراسة.المطمب الأ
 المطمب الثاني: مجتمع وعينة الدراسة.

 الأدوات المستخدمة في الدراسة.المطمب الثالث: 
 تقديم المؤسسة محل الدراسة : ولالمطمب الأ 

، تقع ببمدية مقرة 2011ىي عبارة عف وحدة لأغذية الأنعاـ تـ إنشاؤىا سنة  شركة بن ناصر للاستثمار
أطناف في  5ولقد تـ توسعة المشروع مؤخرا حيث بدأت بػ ، 2014ولاية المسيمة، وبدأت عممية الإنتاج فييا سنة 

ت جديدة لتصؿ أطناف في الساعة، وتـ إضافة آلا 8الساعة، ثـ إضافة خط إنتاج جديد لتزيد طاقة الإنتاج إلى 
طف في الساعة وتسعى بكؿ ما أوتيت مف جيد لممضي قدما في ىذا المشروع الضخـ  30طاقة الإنتاج إلى 

 عاملب. 70الذي يوظؼ أزيد مف 
 : أعلبؼ الحيوانات، حيث تنتج بإنتاجتقوـ شركة بف ناصر للبستثمار وحدة أغذية الانعاـ 

تسمين ، البقرة الحموب، أغذية الديك الرومي، البياض بأنواعياوأغذية الدجاج ، أغذية دجاج المحم بأنواعيا
  .العجول والأغنام، واغذية الأرانب وغيرىا من الأعلاف المختمفة

تستخدـ كمواد اولية )الذرة، الصوجة، نخالة، رمؿ كمسي، شعير، قمح وبعض المكملبت المعدنية الفيتامينية(، 
البرازيؿ، الأرجنتيف، وفرنسا، وبعضيا الآخر محمي كالرمؿ الكمسي  معظـ المواد الأولية تستوردىا الشركة مف

 والنخالة ...الخ.
مائتي و  تسوؽ الشركة منتجاتيا عبر عدة نقاط في الوطف، شرقا وغربا، كما تربي الشركة أزيد مف مميوف

 مستغانـ، تيسمسيمت، الجمفة وعيف الدفمى. : ألؼ دجاج بياض في ولايات
 :منيا نذكر لبموغيا تسعى التي التجارية المؤسسة أىداؼ عف أما

 وبأسعار تنافسية. عرض وتقديـ منتجات ذات نوعية وجودة عالية 
  تسويقية. باستراتيجيةمواجية المنافسة 
 .البقاء والاستمرارية وتوسعة المؤسسة، والبحث عف بدائؿ محمية لمتخمص مف تبعية الاستيراد 
 الإمكاف.تزويد السوؽ المحمية بالأعلبؼ، وتحقيؽ الاكتفاء قدر      
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 الييكل التنظيمي لشركة بن ناصر للاستثمار:وفيما يمي   -

 
 بالمؤسسة. الموارد البشريةمصمحة المصدر: 
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 المطمب الثاني: مجتمع وعينة الدراسة
 أولا: منيج الدراسة

المنيج ىو: " مجموعة منتظمة و  ،ف ينتيجوأعمى الباحث يجب المنيج الذي يحدد إف موضوع الدراسة ىو الذي 
مف المبادئ العامة والطرؽ الفعمية، التي يستعيف بيا الباحث في حؿ مشكلبت بحثو مستيدفا بذلؾ الكشؼ عف 

 .1 "جوىر الحقيقة 
عمى المنحى يحافظ لموضوع البحث كما أنو  التطبيقيعمى توجيو الباحث في الجانب يعمؿ إف المنيج أيضا "
 .2" فيو الباحث وتقصيو لموضوع البحثيسير أف يجب الذي 

حث الذي البنو "، والذي يعرؼ بأالتحميمي المنيج الوصفيىداؼ الدراسة تـ اختيار ومف منطمؽ إشكالية وأ
وصفا دقيقا مف خلبؿ التعبير النوعي و الظاىرة كما توجد في الواقع، وييتـ بوصفيا يعتمد عمى دراسة الواقع أ

و التعبير الكمي الذي يعطي وصفا رقميا يوضح مقدار وحجـ أ، ذي يصؼ الظاىرة ويوضح خصائصياال
 .3 "الظاىرة

مع البيانات حوؿ الظاىرة كونو لا يقوـ عمى ج، قمنا باعتماد ىذا المنيج لأنو يتلبءـ وطبيعة دراستنا
في  سوآءاالوصؼ والتفسير الدقيؽ ليذه البيانات والمعمومات المتوفرة وترجمتيا نما يمضي قدما حوؿ وفقط، وا  

و في شكؿ رسوـ بيانية، وذلؾ لقياس الدلالة وقوة العلبقة بيف متغيرات الدراسة) تنمية أجداوؿ رقمية وصفية 
 الإنتاجية(. تحسيفالموارد البشرية و 

 ثانيا: مجتمع الدراسة
وتشترؾ في صفة معينة أو ، ضوع البحث"جميع المفردات التي تمثؿ الظاىرة مو نو: يعرؼ مجتمع الدراسة بأ

 .4كثر والمطموب جمع البيانات حوليا" أ
جميع الأفراد أو الأشخاص الذيف يشكموف موضوع مشكمة البحث، وىو جميع العناصر ذات ": نوكما يعرؼ بأ

 .5" نتائج الدراسة العلبقة بمشكمة الدراسة التي يسعى الباحث إلى أف يعمـ عمييا

                                                 
، 1محمد ازىر سعيد السماؾ، طرؽ البحث العممي)أسس وتطبيقات(، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، الأردف،ط 1

 .70-69،ص2011
2 Luc Albarello et Autres ،Pratiques et méthodes de recherche en sciences sociales ،Armand colin ،

paris ،1995، p 64. 
ماـ عواطؼ، مطبوعة جامعية في مساؽ حمقة البحث، المستوى السنة الثانية ماستر توجيو وارشاد، قسـ عمـ النفس، كمية العموـ  3

 40، ص2017، -المسيمة–الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد بوضياؼ 
مجمة معارؼ عممية دولية محكمة، جامعة وحجـ العينة في البحوث العممية، خميفي رزقي، شيقارة ىجيرة، منيجية تحديد نوع  4

 .282، ص2017، 23، العدد-بومرداس-احمد بوقرة

5
المسيمة، -مقرة–نمط القيادة الإدارية وعلبقتو بالاستقرار الوظيفي لمعامميف دراسة ميدانية بشركة بف ناصر للبستثمار ، دؿاعقنيفي  

ظيـ والعمؿ، قسـ العموـ الاجتماعية، كمية العموـ الإنسانية دراسة مكممة لنيؿ شيادة الدكتوراه، تخصص عمـ اجتماع التن
 .205، ص2022 -بسكرة-والاجتماعية، جامعة محمد خيضر
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 .المسيمة-مقرة-شركة بن ناصر للاستثمار العمال بـ : ف مجتمع ىذه الدراسة يتمثؿ فيإفوبالتالي  -
 عينة الدراسة: ثالثا

 تكوف ممثمة نيا " المجموعة الجزئية التي يقوـ الباحث بتطبيؽ دراستو عمييا، حيثتعرؼ العينة عمى أ
 .1 لخصائص مجتمع الدراسة الكمي"

مجموعة جزئية مف مجتمع البحث وممثمة لعناصر المجتمع افضؿ تمثيؿ، بحيث يمكف تعميـ نيا "أبكما تعرؼ 
 .2نتائج تمؾ العينة عمى المجتمع بأكممو" 

. وفيما يمي جدوؿ يبيف المسيمة -مقرة-العمال بشركة بن ناصر للاستثمارحيث اخترنا عينة عشوائية مف 
 : عممية توزيع وجمع الاستبياف

 (: عممية توزيع وجمع الاستبيان عمى عينة الدراسة07جدول )

 المصدر: من إعداد الطالبين
 المطمب الثالث: الأدوات المستخدمة في الدراسة

 أولا: الوثائق والسجلات الرسمية
حيث تـ الاعتماد عمى مجموعة مف الوثائؽ الرسمية مف مصمحة الموارد البشرية لممؤسسة محؿ الدراسة 

 والامكانيات والييكؿ التنظيمي لممؤسسة.والمتعمقة بالجانب التعريفي 
 ثانيا: الاستبيان

 بواقع معيفىو أداة ملبئمة لمحصوؿ عمى معمومات وبيانات وحقائؽ مرتبطة  الاستبيان او الاستقصاء"  .1
 .3" ويقدـ الاستبياف عدد مف الأسئمة يطمب الإجابة عنيا مف قبؿ عدد مف الافراد المعنييف بموضوع الاستبياف

 تصميم الاستبيان .2
بالاعتماد عمى بعض الدراسات السابقة التي ليا علبقة بمتغيرات الموضوع، تـ تصميـ استبياف الدراسة 

عرضو ومراجعتو مع الأستاذ المشرؼ وذلؾ لإضافة آرائو ثـ تـ وح والفيـ لمعبارات، مع مراعاة عنصر الوض

                                                 
 282مرجع سابؽ، ص خميفي رزقي، شيقارة ىجيرة، 1
 206، مرجع سابؽ، صدؿاقنيفي ع 2
 213المرجع نفسو، ص 3

 العدد البيان
 44 عدد الاستبيانات الموزعة

 40 عدد الاستبيانات المسترجعة
عدد الاستبيانات الممغاة بسبب عدـ استكماؿ المجيب الإجابة عمى 

 جميع عبارات الاستبياف
02 
 

 38 عدد الاستبيانات الصالحة والمعتمدة
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ر لمتأكد في صياغة عبارات الاستبياف، وىذا الأخي، ثـ قمنا ببعض التغييرات والتعديلبت التي طمبيا ومعموماتو
 مف دقة وسلبمة وشمولية الأداة لمشكؿ الدراسة. وتضمف الاستبياف المحاور التالية:

  ويشمؿ: العينة. لأفراد البيانات العامةيتمثؿ في ول: المحور الأ 
 الوظيفة الحالية -5 الخبرة المينية -4 المستوى التعميمي -3 السف -2 لجنسا -1
  :(04لى )وقسـ إتنمية الموارد البشرية بعاد لمدراسة والمتمثؿ في أير المستقؿ يتعمؽ بالمتغالمحور الثاني 
 بعاد كما يمي:أ

 .06لىإ 01: مف العبارة رقـ التدريب: ويمثؿ: ولالبعد الأ 
 .12 لىإ 07: مف العبارة رقـ التنظيمي التعمم: ويمثؿ: البعد الثاني
 .18 لىإ 13: مف العبارة رقـ الاختيار: ويمثؿ: البعد الثالث
 .25 لىإ 19: مف العبارة رقـ الحوافزويمثؿ:  البعد الرابع:

 :36إلى26مف العبارة رقـ .الإنتاجية في المؤسسة بػ يتعمؽ بالمتغير التابع لمدراسة والمتمثؿ المحور الثالث. 
 وتـ الاعتماد عمى مقياس ليكرت في قياس تنقيطيا.

 ثالثا: شرح مقياس ليكرت المستخدم في الاستبيان
 

 رت الخماسيليكسمم (:08) الجدول
 غير موافق تماما غير موافق محايد موافق موافق تماما التصنيف
 1 2 3 4 5 الدرجة

 عداد الطالبين.إالمصدر: من 
 

عمى درجة  3و عمى درجة موافؽ،4و ،تماماعمى درجة موافؽ  5 رت نلبحظ أننا نأخذ العددليكففي مقياس 
 .تماما لدرجة غير موافؽ 1 وأخيراعمى درجة غير موافؽ،  2محايد، و

 ولأجؿ تحديد فئات ىذ المقياس يستخرج طوؿ الفئة الذي يحسب كما يمي:
 المدى / عدد درجات المقياس طول الفئة =
           ( =5-1/)5  =4/5 =0.80 

 ومنو تتكوف فئات المقياس كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي:
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 الخماسي ودلالتيا رت(: فئات مقياس ليك09الجدول )
 دلالتيا الدرجة الفئات

 درجة عالية مف الرفض تماماغير موافؽ  1.79إلى  1.00من 
 درجة ضعيفة مف الرفض غير موافؽ 2.59إلى  1.80من 
 درجة متوسطة محايد 3.39إلى  2.60من 
 درجة ضعيفة مف الموافقة موافؽ 4.19إلى  3.40من 
 درجة عالية مف الموافقة تماماموافؽ  5.00إلى  4.20من 

 .رت الخماسيبالاعتماد عمى سمم ليك عداد الطالبينإالمصدر: من 
 

 (SPSS)رابعا: برنامج 
 .( SPSS)لمعموـ الاجتماعية حيث تـ الاعتماد في تفريغ وتحميؿ البيانات عمى برنامج الحزمة الإحصائية 

 الإحصائية المعالجة أساليب خامسا: 
الاعتماد عمى الأساليب الإحصائية المناسبة بيدؼ الوصوؿ إلى دلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعـ موضوع  تـ

 الدراسة، نذكرىا عمى النحو التالي:
جاباتيـ عمى عبارات الاستبياف. التكرارات والنسب المئوية: .1  لوصؼ أفراد عينة الدراسة وا 
 وذلؾ لاختبار مدى موثوقية أداة جمع البيانات المستخدمة)الاستبياف( في قياس معامل الفا كرو نباخ: .2

 المتغيرات التي اشتممت عمييا الدراسة.
 دروسة مقسوـ عمى عددىا وذلؾ بغيةوىو متوسط مجموعة مف القيـ أو مجموع القيـ الم المتوسط الحسابي: .3

عمى متوسط إجابات المستجوبيف حوؿ الاستبياف، والمتوسط الحسابي يساعد أيضا في ترتيب العبارات  التعرؼ
 حسب أكبر قيمة لو.

 التعرؼ عمى مدى انحرافات إجابات أفراد العينة واتجاىاتيـ نحو كؿ عبارة أو  مف أجؿالانحراف المعياري:  .4
 0أو بعد مف الاستبياف، ويوضح التشتت وتركز إجابات أفراد العينة فكمما اقترب الانحراؼ المعياري مف  محور

 يعني تركز الإجابات و إذا حدث العكس بعني تشتتيا.
 ويستخدـ لقياس اتجاه وقوة العلبقة بيف المتغيريف، ومف خلبؿ قيمة معامؿ الارتباطمعامل الارتباط بيرسون:  .5

 .1إلى+1-بيف المتغيريف عمى مقياسوجود علبقة خطية ذات دلالة إحصائية و عدـ إقرار يمكف إقرار أ
 يقيس مدى مساىمة المتغير التابع في المتغير المستقؿ، ويكشؼ لنا النسبة التي يؤثر بيا معامل التحديد: .6

 المتغير المستقؿ عمى المتغير التابع.
 عف قيمة المقارنة بيف وىو يعبر أيضا دلالة النتائجوعمى أساسو يتـ اختبار ( : sigمستوى المعنوية ) .7

)والتي والقيمة المجدولة) والتي تعبر عف ما ىو كائف مف خلبؿ البيانات الميزانية(  للبختبار القيمة المحسوبة
 .تعبر عف ما يجب أف تكوف عميو النتائج(
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 صدق وثبات الاستبيان: سادسا
 صدق الاستبانة .1

قياـ الأداة بالقياس الفعمي لما وضعت لقياسو، وقد اعتمد صدؽ الأداة عمى صدؽ المحتوى حيث بينت  يعني
 الأداة في ضوء قدرة محتواىا عمى قياس الأبعاد والمفاىيـ الخاصة بالدراسة.

 الاتساق الداخمي لفقرات الاستبانة 1.1
مفردة، وذلؾ بحساب  38الغ حجميا تـ حساب الاتساؽ الداخمي لفقرات الاستبانة عمى عينة الدراسة الب

معاملبت الارتباط بيف كؿ فقرة والدرجة الكمية لممحور التابعة لو، وىذا بالنسبة لممحوريف الثاني والثالث مف 
 :الاستبانة وذلؾ كما يمي

 
 :الصدق الداخمي لفقرات المحور الثاني .أ 

 )تنمية الموارد البشرية( (: الصدق الداخمي لفقرات المحور الثاني10الجدول )

 R SIG الفقرات الرقم

1.  

ب
ري

تذ
ال

 

 0,000 **811, تولي إدارتكـ أىمية بالغة لعممية التدريب بشكؿ دوري لتحسيف أدائكـ وتطويره.
 0,000 **773, تمنح المؤسسة حوافز لتشجيع العامميف عمى التدريب.  .2
 0,000 **740, عقد دورات تدريبية متعددة لتطوير قدرات الموظفيف. تحرص المؤسسة عمى  .3
 0,000 **823, تتنوع وتختمؼ البرامج التدريبية المقدمة لمعامميف حسب احتياجاتيـ في العمؿ.  .4

التدريب الذي تتمقونو يرقى إلى تطمعاتكـ وسمح بتحسف وتطور كبير في أداء عممكـ عمى أحسف   .5
 وجو.

,774** 0,000 

 0,000 **883, تقيـ المؤسسة أداء العامميف بعد تنفيذ البرامج التدريبية.  .6
7.  

ي
يو

ظ
تن

ال
ن 

عل
لت

ا
 

 0,019 *636, التعمـ التنظيمي جزء مف الثقافة التنظيمية لمؤسستؾ.
 0,021 *594, يممؾ الأفراد الرغبة في التعمـ واكتساب معارؼ جديدة.  .8
 0,000 **625, تبادؿ الأفكار حوؿ وظيفتؾ. تشارؾ الإدارة في  .9

عداد برامج تعميمية لتحسيف وتطوير الأداء.  .11  0,000 **752, يتـ توفير كؿ الإمكانيات والقدرات المناسبة لتييئة وا 
 0,000 **809, يحصؿ كؿ الأفراد في مؤسستؾ عمى فرص التعمـ.  .11
 0,000 **823, يكافئ الأفراد في مؤسستؾ مقابؿ تعمميـ.  .12
13.  

ار
تي

خ
لا
ا

 

 0,000 **764, مؤسستؾ لدييا سياسات تنظـ عممية الاختيار.
 0,009 **617, اختيار العامميف بنزاىة وحيادية يسيـ في تطور أدائكـ داخؿ المؤسسة  .14
 0,022 *590, تحقؽ المؤسسة إنتاجية جيدة وأداء عالي نتيجة اختيارىا للؤفضؿ  .15
 0,025 *630, يسيـ في تحسيف أداء العامميف وجودتو اختيار الأشخاص المؤىميف  .16
 0,003 **463, خضعت لإجراءات اختيار قبؿ التحاقؾ بالعمؿ  .17
 0,032 *530, تضع مؤسستؾ شروط لاختيار العامميف.  .18
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 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات المحور الثاني والمعدؿ الكمي  مف

، ومنو تعتبر جميع عبارات المحور الثاني صادقة 0.05لعباراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى المعنوية 
 ومتناسقة داخميا لما وضعت لقياسو.

 ثالث:الصدق الداخمي لفقرات المحور ال .ب 
 )الإنتاجية في المؤسسة( (: الصدق الداخمي لفقرات المحور الثالث11الجدول )

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف معاملبت الارتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات المحور الثالث والمعدؿ الكمي 

تعتبر جميع عبارات المحور الثالث صادقة  ، ومنو0.05لعباراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى المعنوية 
 ومتناسقة داخميا لما وضعت لقياسو.

19.  

فز
وا

ح
ال

 

 0,000 **857, يتلبءـ الأجر الذي يتقاضاه العامؿ مع المنصب الذي يشغمو
 0,000 **882, يتـ تخصيص حوافز مشجعة للؤعماؿ الإضافية خارج ساعات العمؿ الرسمية.  .21
 0,000 **843, استفدت مف حوافز مادية أو معنوية مف قبؿ.  .21

لمموضوعية والتكافؤ في الفرص لبرامج الترقية التي تقترحيا الإدارة أثر في تحسيف مستوى أداء   .22
 العامميف

,577** 0,000 

 0,037 *610, ظروؼ العمؿ المادية )التيوية، الإنارة، عتاد( يزيد مف الكفاءة الإنتاجية لمفرد. تحسيف  .23
 0,029 *550, تحسيف ظروؼ العمؿ المعنوية )التقدير، الترقية، التشجيع( يزيد مف الكفاءة الإنتاجية لمفرد.  .24

قصد تحسيسيـ بقيمتيـ تشرؾ المؤسسة العامميف فييا في مناقشة بعض المشاريع المستقبمية   .25
 وأىميتيـ ورفع مستوى أدائيـ.

,822** 0,000 

 R SIG الفقرات الرقم
 0,033 *548, تيتـ المؤسسة برفع مستوى ميارات العامميف كونو ينعكس عمى رفع الإنتاجية.  .26
 0,039 *336, تساىـ خبرة العماؿ في المؤسسة في رفع الإنتاجية.  .27
 0,003 **470, يساىـ الرضا عف العمؿ في المؤسسة في رفع الإنتاجية.  .28
 0,012 *404, الممارسات الإدارية الصحيحة تؤدي الى تحسيف الإنتاجية في المؤسسة.  .29
 0,004 **460, الدراية بالجوانب العممية للئدارة تسيـ في تحسيف الإنتاجية في المؤسسة.  .31
 0,003 **467, في تحسيف الإنتاجية. يسيـ انخفاض التكاليؼ بالمؤسسة  .31
 0,004 **461, تسيـ جودة المنتجات والاعتماد عمى معايير الجودة والقياس في تحسيف الإنتاجية في المؤسسة.  .32
 0,002 **496, تسيـ ممارسات إدارة الإنتاج في تحسيف الإنتاجية في المؤسسة.  .33
 0,000 **650, منافسة مثيلبتيا في السوؽ.تحسيف الإنتاجية يجعؿ المنتجات أكثر قدرة عمى   .34
 0,000 **629, تؤدي الإنتاجية إلى زيادة التدفؽ النقدي الداخؿ وزيادة الأرباح.  .35
 0,000 **687, تحقؽ الإنتاجية الاستخداـ الأمثؿ لمموارد النادرة ذات الاستعمالات المتعددة.  .36
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 الاستبانةثبات  .2
يقصد بثبات الاستبانة الاستقرار في نتائجيا، حيث أف الاستبانة ستعطي نفس النتيجة لو تـ إعادة توزيعيا 

عينة الاختيارية باستخداـ تـ تقدير ثبات الاستبانة عمى الأكثر مف مرة، تحت نفس الظروؼ والشروط، وقد 
ىذه الطريقة تسعى إلى قياس معامؿ التبايف الداخمي وذلؾ لأف  (Alpha Cronbach)معامؿ ألفا كرو نباخ 

فأكثر،  % 60بيف إجابات أفراد مجتمع الدراسة، وتعتبر القيمة مقبولة إحصائيا لمعامؿ ألفا كرو نباخ إذا بمغت 
وىذا يعني أف الاختبار يستخدـ بيدؼ التحقؽ مف مقدار التجانس لأداة القياس كأحد المؤشرات عمى ثباتيا 
ودرجة الاعتماد عمى عباراتيا فيذا الاختبار يعتبر مف أكثر الأساليب استخداما لمتأكد مف درجة التجانس 

ختبار سنقوـ باستخراج معامؿ ألفا كرو نباخ بالنسبة والاتساؽ الداخمي للؤداة المعتمدة في الدراسة، وفي ىذا الا
 :لعناصر الاستبياف كما يمي
 (خنباكرو محاور الاستبانة )طريقة ألفا (: معاملات الثبات ل12الجدول )

 خكرو نبامعامل ألفا  عدد الفقرات الأبعاد والمحاور المحور

2 

 9270, 6 أولا: التدريب
 0.777 6 التنظيمي ثانيا: التعمـ

 0.615 6 ثالثا: الاختيار
 0.839 7 رابعا: الحوافز

 0.941 25 المحور الثاني: تنمية الموارد البشرية
 0.637 11 المحور الثالث: الإنتاجية في المؤسسة 3

 0.929 36 جميع المحاور
 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 

بالنسبة  كرو نباخنلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه والذي يبيف ثبات الاستبانة بناءً عمى حساب معامؿ الفا 
أي أف درجة المعقولية والثبات لأداة القياس عالية، % 60وىي نسبة تتعدى  %92.9للبستبياف ككؿ قد بمغت 

أما بالنسبة لممحور الثالث فقد بمغت نسبة  % 94.1أما بالنسبة لمحاور الدراسة فقد بمغت بالنسبة لممحور الثاني 
 .وىو ما يدؿ عمى أف الاستبانة ومحاورىا تتمتع بمعامؿ ثبات عاؿ % 63.7معامؿ الثبات 
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 المبحث الثاني: عرض وتحميل نتائج الدراسة
الحسابية  عرض لنتائج التحميؿ الإحصائي الوصفي لمبيانات، وىي قيمة المتوسطاتالمبحث يتناوؿ ىذا 

لجميع متغيرات الدراسة، والفقرات المكونة لكؿ متغير، مع الأخذ بعيف ، والأىمية النسبية والانحرافات المعيارية
الوصفي لمتغيرات البيانات  الإحصائي وكذلؾ عرض التحميؿ الاعتبار تدرج المقياس المستخدـ في الدراسة.

 .%لأفراد العينة مف خلبؿ التكرارات والنسبةالعامة 
 المطمب الأول: العرض والتحميل الوصفي لمبيانات العامة لأفراد العينة

أفراد العينة حسب الجنس والسف لتوزيع العامة ويشمؿ الوصؼ الإحصائي لعينة الدراسة وفؽ البيانات 
 .والخبرة المينية، والوظيفة الحاليةوالمستوى التعميمي، 

 الجدوؿ والشكؿ التالييف يوضحاف توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس. :بالنسبة لمتغير الجنس .1
 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس13الجدول )
 %النسبة  التكرار الجنس
 92.1 35 ذكر

 7.9 3  أنثى 
 100 38 المجموع

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظامإالمصدر: من 
 معطيات الجدوؿ في الشكؿ التالي:وقد قمنا بتمثيؿ 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس(: 04الشكل رقم)

 

 .28اصدار SPSSالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام 

92.1% 

7.9% 



 الثاني                                                                               الدراسة الميدانية الفصل

- 46 - 
 

حيف أف  % في92.1أف أفراد العينة معظميما ذكور، حيث أف نسبتيـ بمغت  :مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ نلبحظ
عمى  يؤثر فإف ىذا لا مف نسبة الإناث أكبر ، وبالرغـ مف أف نسبة الذكور%7.9نسبة الإناث قدرت بػ 

 راسة.مصداقية الد
 
 .حسب السفدراسة الجدوؿ والشكؿ التالييف يوضحاف توزيع عينة ال بالنسبة لمتغير السن: .2

 السن(: توزيع أفراد العينة حسب 14الجدول)
 %النسبة  التكرار السن
 39.5 15 30أقل من 

 55.3 21 50إلى  30من 
 5.3 2 50أكبر من 
 100 38 المجموع

 .28اصدار SPSSالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام 
 وقد قمنا بتمثيؿ معطيات الجدوؿ في الشكؿ التالي:

  السنتوزيع أفراد العينة حسب (: 05الشكل رقم)

 

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
مف فئة ىـ  %55.3قد بمغت عمار المستجوبيف لأ أكبر نسبة مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ السابقيف: يتضح أف

أف  ، مما يدؿ عمىسنة 50أكثر مف  %5.3سنة، و 30ىـ أقؿ مف %39.5، وما نسبتو سنة 50إلى  30
 المؤسسة معظـ موظفييا شباب.

39.5% 

55.3% 

5.3% 
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 الجدوؿ والشكؿ الموالييف يوضحاف توزيع أفراد العينة حسب متغير: بالنسبة لمتغير المستوى التعميمي .3
 المستوى التعميمي.

 (: توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي15الجدول )                     
 %النسبة  التكرار المستوى التعميمي

 34.2 13 متوسط
 26.3 10 ثانوي
 39.5 15 جامعي
 100,0 38 المجموع

 .28اصدار SPSSالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام 
 وقد قمنا بتمثيؿ معطيات الجدوؿ في الشكؿ التالي:

 
 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي(: 06الشكل رقم )

 

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
 بمغت  نسبة بأكبر أف المستوى التعميمي لممستجوبيف يتوزع: مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ السابقيف يتضح

 %26.3، أما نسبة التعميمي المتوسطذوي المستوى ل % 34.2تمييا نسبة ، و الجامعيلذوي المستوى  39.5%
، وىذا يدؿ عمى أف المؤسسة تقوـ بتوظيؼ حاممي نسبة قؿوتعتبر ىذه الأخيرة أالثانوي لذوي المستوى  ىي

 الشيادات الجامعية بشكؿ أكبر.
 

34.2% 

26.3% 

39.5% 
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 الخبرةالجدوؿ والشكؿ الموالييف يوضحاف توزيع أفراد العينة حسب متغير  متغير الخبرة المينية:بالنسبة ل .4
 المينية.

 الخبرة المينية(: توزيع أفراد العينة حسب 16الجدول )
 %النسبة  التكرار الخبرة المينية

 52.6 20 5أقل من 
 42.1 16 15الى  5من 

 5.3 2 15أكثر من 
 100,0 38 المجموع

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
 وقد قمنا بتمثيؿ معطيات الجدوؿ في الشكؿ التالي: 
 

 توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية(: 07الشكل رقم )

 

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
وىي  %52.6سنة بنسبة  15أقؿ مف  مستجوب ذوي خبرة 20نلبحظ أف  :مف خلبؿ الشكؿ والجدوؿ السابقيف

مستجوبيف اثنيف و  ،%42.1سنة بنسبة  30و 15فرد مف المستجوبيف خبرتيـ تتراوح بيف  16، وأكبر نسبة
، مما يدؿ عمى أف المؤسسة تقوـ بتوفير مناصب الشغؿ كمما أتيحت %5.3سنة بنسبة  15خبرتيـ تفوؽ 

 الفرصة.
 

52.6% 

42.1% 

5.3% 
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 أفراد العينة حسب متغير الوظيفة الجدوؿ والشكؿ الموالييف يوضحاف توزيع متغير الوظيفة الحالية:بالنسبة ل .5
 الحالية.

 الوظيفة الحالية(: توزيع أفراد العينة حسب 17الجدول )
 %النسبة  التكرار الوظيفة الحالية

 21.1 8 إطار
 23.7 9 عون متحكم
 55.3 21 عون تنفيذ
 100,0 38 المجموع

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
 وقد قمنا بتمثيؿ معطيات الجدوؿ في الشكؿ التالي: 
 

 الوظيفة الحاليةتوزيع أفراد العينة حسب (: 08الشكل رقم )                               

 

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
 قدرت بػ نسبةبأكبر مستجوب يشغموف وظيفة عوف تنفيذ  21 نلبحظ أف :مف خلبؿ الشكؿ والجدوؿ السابقيف

أفراد مف المستجوبيف يشغموف  8، و%23.7بنسبة يشغموف وظيفة عوف متحكـ مستجوبيف  9مييا ، ثـ ي55.3%
 ى أعواف التنفيذ بشكؿ كبير في نشاطيا.ومنو نستنج أف المؤسسة تعتمد عم، %21.1بنسبة الإطارات وظيفة 

 
 

21.1% 
23.7% 

55.3% 
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 المطمب الثاني: العرض والتحميل الوصفي لبيانات المستقصين حول متغيرات الدراسة
تـ استخداـ أساليب الإحصاء الوصفية لمتغيرات الدراسة المستقمة والتابعة، حيث تـ استخراج الوسط 

والانحراؼ المعياري لكؿ متغير عمى حدا، كما تـ استخراج الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لجميع الحسابي 
عبارات المحاور، حيث تـ التعرؼ عمى قبوؿ أو رفض عينة الدراسة لكؿ عبارة اعتمادا عمى متوسط الإجابات، 

مجتمع الدراسة عمى السؤاؿ، وفي حاؿ فإذا تجاوز متوسط الإجابات الإجابة المحايدة يكوف ىناؾ موافقة مف قبؿ 
 كاف المتوسط أقؿ مف محايد، فإف ذلؾ يعني رفض المجتمع لمسؤاؿ أو لمجموعة الأسئمة.

 المتغير المستقل ) تنمية الموارد البشرية( .1
 (: العرض الوصفي لمحور تنمية الموارد البشرية18الجدول )

المتوسط  العبارات لرقما
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 اتجاه
 الاجابة

 موافؽ تماما 0,893 4,526 تولي إدارتكـ أىمية بالغة لعممية التدريب بشكؿ دوري لتحسيف أدائكـ وتطويره. 1
 موافؽ 0,886 4,158 تمنح المؤسسة حوافز لتشجيع العامميف عمى التدريب. 2
 موافؽ 0,924 4,105 تحرص المؤسسة عمى عقد دورات تدريبية متعددة لتطوير قدرات الموظفيف. 3
 موافؽ 0,894 4,105 تتنوع وتختمؼ البرامج التدريبية المقدمة لمعامميف حسب احتياجاتيـ في العمؿ. 4

التدريب الذي تتمقونو يرقى إلى تطمعاتكـ وسمح بتحسف وتطور كبير في أداء عممكـ عمى أحسف  5
 موافؽ 0,822 4,026 وجو.

 موافؽ 0,991 4,132 بعد تنفيذ البرامج التدريبية. تقيـ المؤسسة أداء العامميف 6
 موافؽ تماما 0,634 4,237 التعمـ التنظيمي جزء مف الثقافة التنظيمية لمؤسستؾ. 7
 موافؽ 0,512 4,184 يممؾ الأفراد الرغبة في التعمـ واكتساب معارؼ جديدة. 8
 موافؽ 0,912 3,921 تشارؾ الإدارة في تبادؿ الأفكار حوؿ وظيفتؾ. 9

عداد برامج تعميمية لتحسيف وتطوير الأداء. 11  موافؽ 0,972 3,974 يتـ توفير كؿ الإمكانيات والقدرات المناسبة لتييئة وا 
 موافؽ 1,062 4,184 يحصؿ كؿ الأفراد في مؤسستؾ عمى فرص التعمـ. 11
 موافؽ تماما 1,011 4,290 يكافئ الأفراد في مؤسستؾ مقابؿ تعمميـ. 12
 موافؽ تماما 0,913 4,237 مؤسستؾ لدييا سياسات تنظـ عممية الاختيار. 13
 موافؽ تماما 0,694 4,290 اختيار العامميف بنزاىة وحيادية يسيـ في تطور أدائكـ داخؿ المؤسسة 14
 موافؽ تماما 0,662 4,316 تحقؽ المؤسسة إنتاجية جيدة وأداء عالي نتيجة اختيارىا للؤفضؿ 15
 موافؽ تماما 0,547 4,395 اختيار الأشخاص المؤىميف يسيـ في تحسيف أداء العامميف وجودتو 16
 موافؽ تماما 0,574 4,316 خضعت لإجراءات اختيار قبؿ التحاقؾ بالعمؿ 17
 موافؽ تماما 0,558 4,500 تضع مؤسستؾ شروط لاختيار العامميف. 18
 موافؽ تماما 1,051 4,237 المنصب الذي يشغمويتلبءـ الأجر الذي يتقاضاه العامؿ مع  19
 موافؽ 0,930 4,000 يتـ تخصيص حوافز مشجعة للؤعماؿ الإضافية خارج ساعات العمؿ الرسمية. 21
 موافؽ 1,036 4,184 استفدت مف حوافز مادية أو معنوية مف قبؿ. 21
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لمموضوعية والتكافؤ في الفرص لبرامج الترقية التي تقترحيا الإدارة أثر في تحسيف مستوى أداء  22
 .العامميف

 موافؽ تماما 0,634 4,237

 موافؽ تماما 0,675 4,368 تحسيف ظروؼ العمؿ المادية )التيوية، الإنارة، عتاد( يزيد مف الكفاءة الإنتاجية لمفرد. 23
 موافؽ تماما 0,679 4,395 ظروؼ العمؿ المعنوية )التقدير، الترقية، التشجيع( يزيد مف الكفاءة الإنتاجية لمفرد. تحسيف 24

تشرؾ المؤسسة العامميف فييا في مناقشة بعض المشاريع المستقبمية قصد تحسيسيـ بقيمتيـ  25
 وأىميتيـ ورفع مستوى أدائيـ.

 موافؽ تماما 0,971 4,237

 موافق تماما 0,538 4,222 المحور ككل
 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 

الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف اتجاىات مفردات عينة الدراسة حوؿ تنمية الموارد البشرية قد أظيرت اتجاىا  مف
، وىذا يدؿ عمى موافقة 0.54، وبانحراؼ معياري قدره 4.22بدرجة موافؽ تماما، وذلؾ بمتوسط حسابي قدره 

 .تامة لأفراد العينة حوؿ الفقرات المتعمقة بمحور بيذا المحور
 

 التابع ) الإنتاجية في المؤسسة(المتغير  .2
 الإنتاجية في المؤسسةلمحور (: العرض الوصفي 19الجدول )

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 اتجاه
 الاجابة

 موافؽ تماما 0,938 4,342 تيتـ المؤسسة برفع مستوى ميارات العامميف كونو ينعكس عمى رفع الإنتاجية. 26
 موافؽ تماما 0,620 4,316 تساىـ خبرة العماؿ في المؤسسة في رفع الإنتاجية. 27
 موافؽ تماما 0,645 4,553 يساىـ الرضا عف العمؿ في المؤسسة في رفع الإنتاجية. 28
 موافؽ تماما 0,679 4,395 الممارسات الإدارية الصحيحة تؤدي الى تحسيف الإنتاجية في المؤسسة. 29
 موافؽ تماما 0,504 4,553 بالجوانب العممية للئدارة تسيـ في تحسيف الإنتاجية في المؤسسة.الدراية  31
 موافؽ تماما 0,638 4,395 يسيـ انخفاض التكاليؼ بالمؤسسة في تحسيف الإنتاجية. 31
 موافؽ تماما 0,603 4,526 تسيـ جودة المنتجات والاعتماد عمى معايير الجودة والقياس في تحسيف الإنتاجية في المؤسسة. 32
 موافؽ تماما 0,683 4,421 تسيـ ممارسات إدارة الإنتاج في تحسيف الإنتاجية في المؤسسة. 33
 موافؽ تماما 0,751 4,368 تحسيف الإنتاجية يجعؿ المنتجات أكثر قدرة عمى منافسة مثيلبتيا في السوؽ. 34
 موافؽ تماما 0,675 4,368 الداخؿ وزيادة الأرباح.تؤدي الإنتاجية إلى زيادة التدفؽ النقدي  35
 موافؽ تماما 0,481 4,658 تحقؽ الإنتاجية الاستخداـ الأمثؿ لمموارد النادرة ذات الاستعمالات المتعددة. 36

 موافق تماما 0,310 4,445 المحور ككل
 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 

تبيف نتائج الجدوؿ أعلبه أف اتجاىات مفردات عينة الدراسة حوؿ الإنتاجية في المؤسسة قد أظيرت اتجاىا    
، وىذا 0.31، بانحراؼ معياري قدره 4.45بدرجة موافؽ تماما، حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي ليذا المحور 

 الإنتاجية في المؤسسة. يدؿ عمى موافقة تامة أفراد العينة عمى عبارات المتغير التابع حوؿ
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 المبحث الثالث: اختبار الفرضيات وبناء النموذج الميداني لمدراسة
 سنتطرؽ في ىذا المبحث إلى مطمبيف عمى النحو التالي:

 المطمب الأوؿ: اختبار فرضيات الدراسة.
 المطمب الثاني: بناء النموذج الميداني لمدراسة.

 الدراسة فرضياتول: اختبار المطمب الأ 
تـ الاعتماد عمى الانحدار المتعدد الذي ييدؼ إلى معرفة مدى معنوية أثر المتغيرات الفرضيات لاختبار 

المستقمة عمى المتغير التابع، حيث تـ الاعتماد عمى أسموب الانحدار المتعدد لبياف العلبقة بيف المتغير المستقؿ 
المحسوبة، مف جية  Sigالمعنوية  بأبعاده الأربعة عمى المتغير التابع، وكانت قاعدة القرار مبنية عمى الدلالة

Rأخرى تمت الاستعانة بمعامؿ التحديد 
والذي يعد مؤشرا أساسيا في تقييـ مدى معنوية وتفسير العلبقة بيف  2

المتغير التابع والمتغيرات المستقمة، حيث أنو يوضح نسبة مساىمة التبايف في المتغيرات المستقمة في تفسير 
 لتابع.التغير الحاصؿ في المتغير ا

غير المستقؿ المتمثؿ تتـ ذلؾ مف خلبؿ استخداـ الانحدار المتعدد بيف الماختبار الفرضية الرئيسية: أولا: 
( ككؿ وفؽ الاقتصادية المؤسسةفي الانتاجية تحسيف )المتمثؿ في والمتغير التابع ، (تنمية الموارد البشرية)في 

 التالية: الفرضية
 الإنتاجيةلتنمية الموارد البشرية في تحسيف معنوي ذو دلالة إحصائية دور يوجد  :البحث فرضيةنص 

 بالمؤسسات الاقتصادية.
 ، وعميو يمكف صياغتيا إلى:0.05يتـ اختبار الفرضيات عند مستوى الدلالة  نص الفرضيات الإحصائية:

لػ تنمية الموارد  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور د جلا يو  : (H0)الفرضية الصفرية 
 ."المسيمة -مقرة-البشرية في تحسيف الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار

لػ تنمية الموارد البشرية  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور جد يو  : (H1)البديمة الفرضية 
 ."المسيمة -مقرة-للبستثمار في تحسيف الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر

 وقد كانت نتيجة تحميؿ الانحدار كما يمي:
 (: تحميل الانحدار المتعدد لمتنمية الموارد البشرية وتحسين الانتاجية في المؤسسة20الجدول )

Rمعامل التحديد  Rالارتباط  البيان
2 

F مستوى الدلالة  المحسوبةSig 
تحسين تنمية الموارد البشرية / 

 0.015 3.620 0.305 0.552 الانتاجية في المؤسسة

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
مما يدؿ عمى  0.05( وىي أقؿ مف Sig=0.015مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف قيمة مستوى الدلالة )

معنوية النموذج المستخدـ وصلبحيتو، ومف جية ثانية يظير وجود علبقة طردية متوسطة بيف كؿ مف تنمية 
، كما أف (R=0.552)الموارد البشرية مع تحسيف الانتاجية في المؤسسة، حيث قدرت قيمة معامؿ الارتباط 
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مف تحسيف الانتاجية  %30.5نمية الموارد البشرية تفسر ما قيمتو تعني أف ت (R2=0.305)قيمة معامؿ التحديد 
 في المؤسسة، في حيف تعود النسبة الباقية لمتغيرات أخرى.

 
عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور ، أي يوجد 1Hوعميو نحكم بقبول الفرضية الرئيسية البديمة 

 ". المسيمة -مقرة-"شركة بف ناصر للبستثماربػ تنمية الموارد البشرية في تحسيف الانتاجية ػ ل 0.05
 
 

 اختبار الفرضيات الفرعية :ثانيا
 01اختبار الفرضية الفرعية رقم .1

 .الإنتاجية بػالمؤسسات الاقتصاديةلمتدريب في تحسيف معنوي ذو دلالة إحصائية دور : يوجد البحث فرضيةنص 
 ، وعميو يمكف صياغتيا إلى:0.05يتـ اختبار الفرضيات عند مستوى الدلالة  الفرضيات الإحصائية: نص

في لتدريب الػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور جد لا يو  : (H0الفرضية الصفرية )
 ."المسيمة -مقرة-تحسيف الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار

في تحسيف لتدريب الػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور جد يو  : (H1البديمة )الفرضية 
 ."المسيمة -مقرة-الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار

 وقد كانت نتائج تحميؿ الانحدار موضحة في الجدوؿ التالي:
 المؤسسة(: تحميل الانحدار لمتدريب وتحسين الانتاجية في 21الجدول )

Rمعامل التحديد  Rالارتباط  البيان
2 

F مستوى الدلالة  المحسوبةSig 
التدريب/ تحسين الانتاجية في 

 0.050 4.112 0.103 0.320 المؤسسة

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
مستوى الدلالة  0.05( وىي مساوية لػ Sig=0.050مف خلبؿ ىذا الجدوؿ نلبحظ أف قيمة مستوى الدلالة )

 .H1ونقبؿ الفرضية البديمة H0 المعتمد، وىذا يجعمنا نرفض الفرضية الصفرية 

يدؿ عمى وجود علبقة طردية متوسطة بيف التدريب وتحسيف  (R=0.320)كما أف قيمة معامؿ الارتباط 
إلى أف استخداـ التدريب يفسر ما  (R2=0.103)الانتاجية في المؤسسة، في حيف تشير قيمة معامؿ التحديد 

 مف تحسيف الانتاجية في المؤسسة والباقي يرجع لعوامؿ أخرى. %10.3قيمتو 
 

عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور ، أي يوجد 1Hوعميو نحكم بقبول الفرضية الفرعية البديمة 
 ."المسيمة  -مقرة-بػ "شركة بف ناصر للبستثمار التدريب في تحسيف الانتاجيةلػ  0.05
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 02اختبار الفرضية الفرعية رقم .2
بػالمؤسسات ـ التنظيمي في تحسيف الانتاجية لمتعممعنوي ذو دلالة إحصائية دور يوجد  :البحث فرضيةنص 

 الاقتصادية.
 يمكف صياغتيا إلى: ، وعميو0.05يتـ اختبار الفرضيات عند مستوى الدلالة  نص الفرضيات الإحصائية:

التعمـ التنظيمي لػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور جد لا يو  : (H0الفرضية الصفرية )
 ."المسيمة -مقرة-في تحسيف الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار

في التعمـ التنظيمي لػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية  معنويدور جد يو  : (H1الفرضية البديمة )
 ."المسيمة -مقرة-تحسيف الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار

 وقد كانت نتائج تحميؿ الانحدار موضحة في الجدوؿ التالي: 
 م التنظيمي وتحسين الانتاجية في المؤسسةتعم(: تحميل الانحدار لم22الجدول )

Rالتحديد  معامل Rالارتباط  البيان
2 

F مستوى الدلالة  المحسوبةSig 
التعميم التنظيمي / تحسين 
 0.001 14.048 0.281 0.530 الانتاجية في المؤسسة

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
 

مستوى الدلالة  0.05( وىي أقؿ مف Sig=0.001مف خلبؿ ىذا الجدوؿ نلبحظ أف قيمة مستوى الدلالة )
 .H1ونقبؿ الفرضية البديمة H0 المعتمد، وىذا يجعمنا نرفض الفرضية الصفرية 

ـ ود علبقة طردية متوسطة بيف التعميدؿ عمى وج (R=0.530)كما أف قيمة معامؿ الارتباط 
ـ إلى أف التعم (R2=0.281)وتحسيف الانتاجية في المؤسسة، في حيف تشير قيمة معامؿ التحديد  التنظيمي

 مف تحسيف الانتاجية في المؤسسة، والباقي يرجع لعوامؿ أخرى. %28.1التنظيمي يفسر ما قيمتو 
 
  

عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور ، أي يوجد 1Hوعميو نحكم بقبول الفرضية الفرعية البديمة 
 ."المسيمة  -مقرة-الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمارلتعمـ التنظيمي في تحسيف ػ ال 0.05
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 03اختبار الفرضية الفرعية رقم .3
المؤسسات الإنتاجية بػللبختيار في تحسيف معنوي ذو دلالة إحصائية دور : يوجد البحث فرضيةنص 

   الاقتصادية.
 ، وعميو يمكف صياغتيا إلى:0.05يتـ اختبار الفرضيات عند مستوى الدلالة  نص الفرضيات الإحصائية:

في لاختيار الػ  0.05عند مستوى معنوية  ذو دلالة احصائيةمعنوي دور جد لا يو  : (H0الفرضية الصفرية )
 ."المسيمة -مقرة-تحسيف الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار

في تحسيف لاختيار الػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور جد يو  : (H1الفرضية البديمة )
 ."المسيمة -مقرة-الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار

 وقد كانت نتائج تحميؿ الانحدار المتعدد موضحة في الجدوؿ التالي:
 (: تحميل الانحدار للاختيار وتحسين الانتاجية في المؤسسة23الجدول )

 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة R2 Fمعامل التحديد  Rالارتباط  البيان
الاختيار / تحسين الانتاجية في 

 0.012 7.032 0.163 0.404 المؤسسة

 .82اصذار SPSSعذاد الطالبين بالاعتواد على هخرجات نظام إالوصذر: هن 

 

مستوى الدلالة  0.05( وىي أقؿ مف Sig=0.012مف خلبؿ ىذا الجدوؿ نلبحظ أف قيمة مستوى الدلالة )
 .H1ونقبؿ الفرضية البديمة H0 المعتمد، وىذا يجعمنا نرفض الفرضية الصفرية 

يدؿ عمى وجود علبقة طردية متوسطة بيف الاختيار وتحسيف  (R=0.404)كما أف قيمة معامؿ الارتباط 
إلى أف الاختيار تفسر ما قيمتو  (R2=0.163)الانتاجية في المؤسسة، في حيف تشير قيمة معامؿ التحديد 

 مف تحسيف الانتاجية في المؤسسة، والباقي يرجع لعوامؿ أخرى. 16.3%
 
 

عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور ، أي يوجد H1وعميو نحكم بقبول الفرضية الفرعية البديمة 
 ."المسيمة  -مقرة-الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمارلاختيار في تحسيف ػ ال 0.05
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 04اختبار الفرضية الفرعية رقم .4
 الإنتاجية بػالمؤسسات الاقتصادية.لمحوافز في تحسيف ذو دلالة إحصائية معنوي دور : يوجد البحث فرضيةنص 

 ، وعميو يمكف صياغتيا إلى:0.05يتـ اختبار الفرضيات عند مستوى الدلالة  نص الفرضيات الإحصائية:
في لحوافز الػ  0.05مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية عند  معنويدور جد لا يو  : (H0الصفرية ) الفرضية

 ."المسيمة -مقرة-تحسيف الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار
في تحسيف لحوافز الػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور جد يو  : (H1الفرضية البديمة )

 ."المسيمة -مقرة-الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار
 وقد كانت نتائج تحميؿ الانحدار المتعدد موضحة في الجدوؿ التالي: 

 (: تحميل الانحدار لمحوافز وتحسين الانتاجية في المؤسسة24الجدول )
 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة R2 Fمعامل التحديد  Rالارتباط  البيان

الحوافز / تحسين الانتاجية 
 0.035 4.785 0.117 0.343 في المؤسسة

 .28اصدار SPSSعداد الطالبين بالاعتماد عمى مخرجات نظام إالمصدر: من 
 

مستوى الدلالة  0.05( وىي أقؿ مف Sig=0.035مف خلبؿ ىذا الجدوؿ نلبحظ أف قيمة مستوى الدلالة )
 .H1ونقبؿ الفرضية البديمة H0 المعتمد، وىذا يجعمنا نرفض الفرضية الصفرية 

دية متوسطة بيف الحوافز وتحسيف يدؿ عمى وجود علبقة طر  (R=0.343)كما أف قيمة معامؿ الارتباط 
إلى أف الحوافز تفسر ما قيمتو  (R2=0.117)نتاجية في المؤسسة، في حيف تشير قيمة معامؿ التحديد لإا

 نتاجية في المؤسسة، والباقي يرجع لعوامؿ أخرى.الإمف تحسيف  11.7%
 

 
عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية  معنويدور ، أي يوجد 1Hوعميو نحكم بقبول الفرضية الفرعية البديمة 

 ."المسيمة  -مقرة-رالإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمالحوافز في تحسيف لػػ ا 0.05
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 ثالثا: ممخص نتائج اختبار فرضيات الدراسة
 ( يبين ممخص لنتائج اختبار الفرضيات25الجدول )

 
 الفرضية

 
 نص الفرضية

 

 الدلالة الإحصائية لنتائج اختبار الفرضيات
 
 Sig قيمة F قيمة R2 قيمة Rقيمة  القرار

 
 

 الرئيسية

عند ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد 
لتنمية الموارد  0.05مستوى معنوية 

 الإنتاجية بػ "شركة في تحسيف البشرية 
 .بف ناصر للبستثمار"

 

 
0.552 

 
0.305 

 
3.620 

 

 
0.015 

 

 
 لقبو

H1 

عند ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  01ف
في لمتدريب  0.05مستوى معنوية 

 الإنتاجية بػ "شركة بف ناصرتحسيف 
 .للبستثمار"

 

 
0.320 

 
0.103 

 
4.112 

 
0.050 

 
 

 
 قبوؿ
H1 

عند ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  02ف
في لمتعمـ التنظيمي  0.05مستوى معنوية 

الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر تحسيف 
 .للبستثمار"

 

 
0.530 

 
 

 
0.281 

 
14.048 

 
0.001 

 
 قبوؿ
H1 

عند ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  03ف
في للبختيار  0.05مستوى معنوية 

الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر تحسيف 
 .للبستثمار"

 

 
0.404 

 
0.163 

 
7.032 

 
0.012 

 
 قبوؿ
H1 

عند ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  04ف
لمحوافز في تحسيف  0.05مستوى معنوية 

 .الإنتاجية بػ "شركة بف ناصر للبستثمار"
 

 
0.343 

 
0.117 

 
4.785 

 
0.035 

 
 قبوؿ
H1 

 عداد الطالبين بالاعتماد عمى النتائج السابقةالمصدر: من إ
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 المطمب الثاني: بناء النموذج الميداني لمدراسة
 

 (: النموذج الميداني لمدراسة09الشكل رقم )
    
 

 
     

 
 
    
 
      

 
 
 
 
 

 عداد الطالبين بالاعتماد عمى نتائج اختبار الفرضياتالمصدر: من إ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

التدريب  :01البعد     

التعمم التنظيمي :02البعد  

الاختيار :03البعد  

الحوافز :04البعد  

الإنتاجية بـ تحسين  
شركة بن ناصر 

.للاستثمار  

{ 𝐇𝟏−𝟏 } R =0.320 R
2 
=0.103 

                   

R =0.552   R2 
=0.305 

تنمية الموارد البشرية   

{ 𝐇𝟏−𝟐 } R =0.530 R
2 
=0.281  

{ 𝐇𝟏−𝟑 } R =0.404 R
2 
=0.163  

{ 𝐇𝟏−𝟒 } R =0.343 R
2 
=0.117  
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 الفصل:خلاصة 
محؿ الدراسة، حيث  -المسيمة-مقرة-لى التعرؼ عمى شركة بف ناصر للبستثمارتطرقنا في ىذا الفصؿ إ

تنمية الموارد )المتغير المستقل: المنيج الوصفي التحميمي في دراسة العلبقة بيف متغيرات الدراسة  عمى اعتمدنا
، في حيف استخدمنا أداة الاستبياف في (تحسيف الإنتاجية بشركة بف ناصر للبستثمار)المتغير التابع: ،(البشرية

مف فردا  38بمغ عددىا الفعمي ائية جمع البيانات حوؿ المتغيرات،  وذلؾ مف خلبؿ توزيعو عمى عينة عشو 
وتـ تفريغو وتحميؿ بياناتو بالاستعانة ببرنامج الحزمة ، )العمال بشركة بن ناصر للاستثمار(مجتمع البحث الكمي 

نو: يوجد دور معنوي إلى أ النتائجوتوصمت ، واستخداـ الاختبارات الإحصائية المناسبة، SPSS-28الإحصائية 
)التدريب، التعمـ التنظيمي، الاختيار، لػ تنمية الموارد البشرية 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسة محؿ الدراسة. الحوافز(
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 :خاتمة
اشباع الحاجات المؤسسة الاقتصادية ىي الأداة التي يزاوؿ فييا العنصر البشري عممية الإنتاج والتبادؿ و 

وذلؾ مف خلبؿ الفيـ الجيد  طار الذي ينظـ العلبقات بيف الافراد وتوجيو سموكياتيـ،الإنسانية، وىي الإ
ف ي توجو ىذا السموؾ وتدفع بالفرد إلى إثارة نشاطو وتوجييو إلى ما يحقؽ إنتاجية عالية، لألممحددات النفسية الت

 الاىتماـ بطبيعة السموؾ الإنساني ىي الخطوة الأولى لرفع قدرات وميارات الافراد.
حيث يعد العنصر . التي تواجو المنظمات المعاصرةا إف إدارة وتنمية الموارد البشرية مف أىـ القضاي

ا عمى منظمات ومف ىذا كاف لزامالبشري المتحكـ الرئيسي في بقية الموارد الأخرى الموجودة بالمؤسسة، 
جؿ القدرة عمى تحسيف الإنتاجية ومواكبة التغيرات الحاصمة في الاعماؿ إعطاء فرص أكثر ليذا العنصر مف أ

جؿ تدارؾ استراتيجية التدريب مف أ خلبؿ مجموعة مف القواعد والاستراتيجيات أىميا،مف وذلؾ ، بيئة العمؿ
جؿ وؿ الوظائؼ، وسياسة الاختيار مف أالنقص في الوظيفة، واستراتيجية التعمـ التنظيمي لرفع معارؼ الافراد ح

ىـ الذي يعد مف أرة(، ونظاـ الحوافز في المكاف المناسب )الوظيفة الشاغالشخص المناسب ووضع انتقاء 
 لى بذؿ قصار جيده في الوظيفة التي يشغميا.الاستراتيجيات التي تدفع بالفرد إ

ليو في دراستنا الميدانية بالمؤسسة ،  وىذا ما تطرقنا إلمعممية للئنتاجية يعد المورد البشري المحرؾ الرئيسي
، حيث كمما زاد الاىتماـ يف الإنتاجيةتحسفي ثر كبير دنا أف لتنمية الموارد البشرية أمحؿ الدراسة، وقد وج

بالموارد البشرية ارتفعت المردودية الإنتاجية، والعكس صحيح كمما قؿ الاىتماـ بالموارد البشرية ضعفت 
 المردودية الإنتاجية.

 
 لى النتائج التالية:وعميو تم التوصل إ

 :نتائج الدراسة النظرية 
 .ىي عممية لرفع قدرات وميارات الافراد تنمية الموارد البشرية -
 عماؿ.أساس نمو واستمرار منظمات الأاستراتيجية تنمية الموارد البشرية  -
، التعمـ التنظيمي، الاختيار أىميا: التدريبتتضمف استراتيجية تنمية الموارد البشرية مجموعة مف الأساليب -
 ز.الحوافو 
 المدخلبت. الإنتاجية عموما ىي نسبة المخرجات إلى -
 الإنتاجية بعد ذو أىمية بالغة يعكس كفاءة وفعالية إدارة النشاط الإنتاجي. -
 الاىتماـ بالمورد البشري ينعكس إيجابا عمى المردودية الإنتاجية. -
 نتائج الدراسة الميدانية: 
 المسيمة".-مقرة–مستوى تنمية الموارد البشرية عاؿ بػ "شركة بف ناصر للبستثمار  -
 المسيمة".-مقرة–"شركة بف ناصر للبستثمار مستوى الإنتاجية عاؿ بػ  -
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الإنتاجية في تحسيف تنمية الموارد البشرية ػ ل 0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  -
 ."المسيمة-مقرة–بػ "شركة بف ناصر للبستثمار

 الإنتاجية بػ "شركة في تحسيف التدريب لػ  0.05ة عند مستوى معنويذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  -
 .المسيمة"-مقرة–بف ناصر للبستثمار

 الإنتاجيةفي تحسيف التعمـ التنظيمي لػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  -
 .المسيمة"-مقرة–بػ "شركة بف ناصر للبستثمار 
 الإنتاجية بػ "شركة في تحسيف  الاختيارلػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  -

 .المسيمة"-مقرة–بف ناصر للبستثمار
 الإنتاجية بػ "شركة في تحسيف  الحوافزلػ  0.05عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائية معنوي دور يوجد  -

 .المسيمة"-مقرة–بف ناصر للبستثمار
 :الاقتراحات 
 . المحافظة عمى مستوى تنمية الموارد البشرية المسيمة"-مقرة–بف ناصر للبستثمار  "شركة عمى  -
 المراجعة المستمرة لاستراتيجيات وابعاد تنمية الموارد البشرية. -
كثر، لأنو يساعد في رفع الروح المعنوية وافز إلا أنو لا بد مف تطويره أبالرغـ مف الأداء الجيد لنظاـ الح -

 الاستقرار في العمؿ.وبالتالي 
 التركيز دوما عمى بعد الإنتاجية لأنو يصب في صالح المؤسسة.  -
 :آفاق الدراسة 

 مف خلبؿ الدراسة الحالية، يمكف اقتراح وطرح بعض المواضيع الموجية لمباحثيف مف أجؿ دراستيا:
 دور التدريب في تحسيف أداء العامميف بالمؤسسات الاقتصادية. -
 الموارد البشرية ودورىا في تحسيف الكفاءة الإنتاجية. إدارة -
 دور التحفيز في تحقيؽ الرضا الوظيفي. -
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 المراجع بالمغة العربية
 أولا الكتب:

 يـ التفكيرإبراىيـ عمي صالح الحسني، التدريب التعاوني ورفع كفاءة العمؿ، مركز ديبونو لتعم .1
 2011، 1لمنشر،عماف،ط

 ، 1التوزيع، مصر، القاىرة،طالمجموعة العربية لمنشر و أبو القاسـ مسعود الشيخ، تخطيط الإنتاجية، دار  .2
2011 

 ، 1عماف، الأردف، ط، دار الاكاديميوف لمنشر والتوزيع، احمد يوسؼ دوديف، إدارة الإنتاج والعمميات .3
2012 

 دار اليازوري، د والاستراتيجياتالابعا، المفاىيـ والاسس -إدارة الموارد البشرية، بف عنتر عبد الرحماف .4
 2010، 1العممية لمنشر والتوزيع، الأردف،ط

 ، 1عماف، ط، دار المناىج لمنشر والتوزيع، جعفر خانو الزيباري، السموؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ .5
2020  

دارة الموارد البشرية والإنتاج السمعي، دار الفكرالجاخالد احمد عمي محمود،  .6  معيالاقتصاد الرقمي الحديث وا 
 2019، 1الإسكندرية، طلمنشر، 

 ية لمتدريب، فف اجراء المقابلبت الشخصية، دار المجموعة العربوالنشر خبراء المجموعة العربية لمتدريب  .7
 2018والنشر، القاىرة،

 -منحى نظمي-لقرف الحادي والعشريفدرة عبد الباري إبراىيـ، الصباغ زىير نعيـ، إدارة الموارد البشرية في ا .8
  2008، 1عماف، الأردف، ط، لمنشردار وائؿ  
 لمنشر والتوزيع،رفعو مبارؾ، معمـ القرف الحادي والعشريف.. الرؤى التربوية والمينية التدريبية، دار الاف  .9

 2020، 1عماف، ط
 ع،شركة دار الاكاديميوف لمنشر والتوزي، زياد عبد الكريـ النسور، الدليؿ التدريبي لتنمية الموارد البشرية .10

 2017، 1ط، الأردف، عماف
 فريؽ العمؿ، دار-ي العمؿ الجماعييوسؼ ذيب العطاري، الاتجاىات الإدارية الحديثة ف، زيد منير عبوي .11

 2015، 1ط، عماف، الخميج لمنشر والتوزيع
دارة الموارد البشرية، دار عالـ الثقافة لمنشر والتوزي .12  ، 1عماف، الأردف،ط، عطاىر محمود الكلبلده، تنمية وا 

2008 
 دار ، (JIT)الإدارة الاقتصادية في الشركات اليابانية نظاـ الوقت المحدد ، لخضر ديممي، محمد روازقي .13

 2016، 1ط، الأردفعماف، ، امجد لمنشر والتوزيع
 2ط، ، عماف، الأردفرىج لمنشامحمد ابديوي الحسيف، مقدمة في إدارة العمميات والإنتاج، دار المن .14
،2004 
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 السماؾ، طرؽ البحث العممي)أسس وتطبيقات(، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع،محمد ازىر سعيد  .15
 2011، 1الأردف،ط

 محمد فاتح محمود البشير المغربي، إدارة الموارد البشرية، دار الجناف لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف،  .16
2016 
 كاديمية الحديثة لمكتاب الجامعي،ر الادا، إدارة الإنتاج والعمميات، محمد الفاتح محمود البشير المغربي .17

 2018، 1مصر، القاىرة، ط
 2014، 1عماف، الأردف، ط، دار المعتز لمنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية، محمد ىاني محمد .18
 لتدريبية(، دار المجموعة العربيةدحت أبو النصر، مراحؿ العممية التدريبية )تخطيط وتنفيذ وتقويـ البرامج ام .19

 2009، 2ط، القاىرة، مصر لمتدريب والنشر،
 مؤشراتيا، دار -أبعادىا -مفيوميا -مدحت أبو النصر، ياسميف مدحت محمد، التنمية المستدامة .20

  2017، 1ط، ، القاىرة، مصرالمجموعة العربية لمتدريب والنشر
 الأردفئؿ لمنشر والتوزيع، عماف، دار وا، المفاىيـ، الأسس، التطبيقات : التنمية الإدارية، موسى الموزي .21
  2000، 1،ط
  2015، 1عماف، الأردف، ط، دار دجمو لمنشر، نزار عوني المبدي، إدارة الموارد البشرية وتنميتيا .22
  2009، 1ط، نعيـ إبراىيـ الظاىر، تنمية الموارد البشرية، دار عالـ الكتب الحديث، اربد .23
 1،2017ط، عماف، الأردف ، دار المعتز لمنشر والتوزيع،( Marketing )التسويؽوائؿ رفعت خميؿ، إدارة  .24
 البشرية، كمية الاقتصاد المنزلي،وفاء فؤاد شمبي، منار عبد الرحماف محمد خضر، إدارة وتنمية الموارد  .25

 2003جامعة حمواف، القاىرة 
 العاممة، مركز الكتاباجية القوى وليد ناجي الحيالي، مقدس كامؿ عودة، دور واثار التدريب في زيادة إنت .26

 2016، 1الاكاديمي، عماف، ط
 

 ثانيا: المطبوعات:
 نية ماستر توجيو وارشاد، قسـ عمـماـ عواطؼ، مطبوعة جامعية في مساؽ حمقة البحث، المستوى السنة الثا .1

 2017، -المسيمة–جامعة محمد بوضياؼ ، النفس، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية
 

 والمجلات:ثالثا: المقالات 
 مة معارؼ عممية دوليةوحجـ العينة في البحوث العممية، مجخميفي رزقي، شيقارة ىجيرة، منيجية تحديد نوع  .1

 2017، 23، العدد-بومرداس-محكمة، جامعة احمد بوقرة
 اتصالاتدراسة حالة مؤسسة  أثر التعمـ التنظيمي عمى تنمية الرأسماؿ البشري، شنافػػي نػواؿ، خوني رابح .2

  2، العدد4المجمد، ، مجمة حوليات جامعة بشار في العموـ الاقتصادية،بسكرة لولايةالجزائر 
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 التنظيمي دراسة حالة باستخداـ الأداءو  قة بيف مستويات التعمـ التنظيميلبالع، برباوي كماؿ، دوخ عميمة .3
 2023، 1، العدد11المجمد، ، المجمة الجزائرية لمعموـ الاجتماعية والإنسانيةالييكمية بالمعادلاتالنمذجة 

 مجمة، ه في تحسيف أداء المنظماتالتعمـ التنظيمي واثر ، يزيد تقرارت، وسيمة السبتي، رزيقة رحموف .4
 3، العدد3جامعة محمد خيضر بسكرة، المجمد، JFBEاقتصاد الماؿ والاعماؿ 

 الاقتصادي حالة الجزائر ودوؿنمو رفيؽ غدار، دعـ إنتاجية عوامؿ الإنتاج ودورىا في تحفيز مصادر ال .5
 (1)27-جامعة زياف عاشور بالجمفة -دراسة اقتصادية–مقارنة، مجمة الحقوؽ والعموـ الإنسانية 

 دراسة حالة –الإنتاجية بأنجمينا الطيب حسف تجاني، أثر التحفيز عمى تحسيف أداء العامميف في المؤسسات  .6
الأكاديمية، كمية العموـ الاقتصادية والإدارية، جامعة الممؾ فيصؿ مجمة طبنو لمدراسات العممية -مخبز روتا تيؼ

 2022، 01، العدد05المجمد، -تشاد –
 مجمة الحقوؽ، -دراسة حالة -ئريةىزرشي طارؽ، عوامؿ ضعؼ إنتاجية المؤسسات الاقتصادية الجزا .7

 (2)20-جامعة زياف عاشور بالجمفة-دراسة اقتصادية -والعموـ السياسية
 

 المذكرات والاطروحات:رابعا: 
 دراسة الاقتصاديةتنمية الموارد البشرية ودورىا في تحسيف أداء العامميف بالمؤسسات بف ناصر أسامة،  .1

أكاديمي،  ماسترمذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة ، -مقرة-للبستثماراصر ن شركة بف -ميدانية ب
التسيير، جامعة محمد والتجارية وعموـ  الاقتصاديةكمية العموـ  التسيير،عموـ  قسـاستراتيجية، إدارة  تخصص
 2020، -المسيمة –بوضياؼ 

 عمى أداء العامميف، مذكرة تندرج بوخديمي نريماف، بورجواف سممى، استراتيجية تنمية الموارد البشرية واثرىا .2
كمية العموـ ، رضمف متطمبات نيؿ شيادة الماستر، تخصص إدارة اعماؿ مؤسسات، قسـ عموـ التسيي

 2017دفعة ، جامعة بومرداس الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير،
 -دراسة ميدانية مؤسسة-عمار سالـ، احمد لخضاري، دور تنمية الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية .3

SARL MULTIBETON- قسـ ، تخصص إدارة اعماؿ المؤسسات، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة ماستر ميني
 –المسيمة  –جامعة محمد بوضياؼ ، كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير، عموـ التسيير

2019 
 نمط القيادة الإدارية وعلبقتو بالاستقرار الوظيفي لمعامميف دراسة ميدانية بشركة بف ناصر ، دؿاقنيفي ع .4

قسـ العموـ ، تخصص عمـ اجتماع التنظيـ والعمؿ، الدكتوراهالمسيمة، دراسة مكممة لنيؿ شيادة -مقرة–للبستثمار 
 2022 -بسكرة-جامعة محمد خيضر، الاجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية

 خامسا: المراجع بالمغة الأجنبية:
1. Luc Albarello et Autres ،Pratiques et méthodes de recherche en sciences 

sociales ،Armand colin ،paris ،1995 
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 : الاستبيان01الممحق رقم 
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -المسيلة-جامعة محـــــــــــمد بوضياف 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

 قسم علوم التسيير

 إدارة الأعمالثخصص: 

 استبيان
 بعد؛الظلام علُىم وزخمت الله حعالى وبسواجه... جدُت ػُبت ...  أما 

 ي مظخى  على مرهسة ماطتر هرا الاطخبُان وذلً في إػاز الخدظحر لإعداد  ئللمالسجاء منىم الخعاون معنا     

ت وعلىم الدظُحر  دور "جدذ عنىان:  -المظُلت-بجامعت مدـــــــــــمد بىطُاف -ولُت العلىم الاكخصادًت والخجازٍ

ى عبازاث لرا ًسجى منىم الاػلاع عل "ثىمية الموارد البشرية في ثحسين الإهتاجية بالمؤسسات الاقتصادية

أمام العبازة المناطبت بيل دكت وصساخت. علما أن معلىماث هرا  (X)هرا الاطخبُان، ثم وطع علامت 

ت ولا حظخخدم إلا لأغساض علمُت بدخت، جلبلىا منا فائم الاخترام والخلدًس والشىس على  الاطخبُان طسٍ

 حعاوهىم. 

 

اد. -: حنمن إعداد الؼالب         بن هاصس شٍ

 ثم ثحكيم الاستبيان مً قبل:                                             ملدز هىح . -                                  

 قرواط يووس_د:    أ                                                                                    

 

 2023/2024السىة الجامعية: 

 

 (التي ثمثل وجهة هظركم العبارة أمام (x)علامة  وضعيرجى مىكم )  العامة الأول: البياناتالمحور 
 

    أهثى  ذهس الجيس: .1

        

  طنت 03 من أهبر  03 إلى 03 من  طنت 03 من اكل السً: .2

        

  جامعي  ثاهىي   مخىطؽ التعليمي: المستوى  .3

        

  طنت 50أهثر من   طنىاث 50إلى  0من   طنىاث0أكل من  الخبرة المهىية: .4

        

  عىن جنفُر  عىن مخدىم  إػاز :الوظيفة الحالية .5
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 شاكرين حسن تعاونكم

 المحور الثاوي: ثىمية الموارد البشرية 

 العبارات الرقم

 الإجابة

موافق 

 ثماما
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 ثماما

ب
ري

تذ
ال

 

ب بشيل دوزي ىجىل  .1 سه. إدازجىم أهمُت بالغت لعملُت الخدزٍ       لخدظحن أدائىم وجؼىٍ

ب.  .2       جمنذ المؤطظت خىافص لدشجُع العاملحن على الخدزٍ

س كدزاث المىظفحن.  .3 بُت مخعددة لخؼىٍ       جدسص المؤطظت على علد دوزاث جدزٍ

بُت الملدمت للعاملحن خظب اخخُاجاتهم في العمل.  .4       جدنىع وجخخلف البرامج الخدزٍ

ب  .5       الري جخللىهه ًسقى إلى جؼلعاجىم وطمذ بخدظن وجؼىز هبحر في أداء عملىم على أخظن وجه. الخدزٍ

بُت.  .6       جلُم المؤطظت أداء العاملحن بعد جنفُر البرامج الخدزٍ

ي
يو

ظ
تن

ال
ن 

عل
لت

ا
 

      الخعلم الخنظُمي جصء من الثلافت الخنظُمُت لمؤطظخً.  .7

      ًملً الأفساد السغبت في الخعلم واهدظاب معازف جدًدة.  .8

      حشازن الإدازة في جبادٌ الأفياز خىٌ وظُفخً.  .9

      ًخم جىفحر ول الإمياهُاث واللدزاث المناطبت لتهُئت وإعداد بسامج حعلُمُت لخدظحن وجؼىٍس الأداء.  .10

      ًدصل ول الأفساد في مؤطظخً على فسص الخعلم.  .11

      ًيافئ الأفساد في مؤطظخً ملابل حعلمهم.  .12

ار
تي

خ
لا
ا

 

      مؤطظخً لديها طُاطاث جنظم عملُت الاخخُاز.  .13

      اخخُاز العاملحن بجزاهت وخُادًت ٌظهم في جؼىز أدائىم داخل المؤطظت  .14

      جدلم المؤطظت إهخاجُت جُدة وأداء عالي هدُجت اخخُازها للأفظل  .15

      اخخُاز الأشخاص المؤهلحن ٌظهم في جدظحن أداء العاملحن وجىدجه  .16

      خظعذ لإجساءاث اخخُاز كبل الخداكً بالعمل  .17

      جظع مؤطظخً شسوغ لاخخُاز العاملحن.  .18

فز
وا

ح
ال

 

      ًخلاءم الأجس الري ًخلاطاه العامل مع المنصب الري ٌشغله  .19

      ًخم جخصُص خىافص مشجعت للأعماٌ الإطافُت خازج طاعاث العمل السطمُت.  .20

ت من كبل.  .21       اطخفدث من خىافص مادًت أو معنىٍ

      لعاملحنا الإدازة أثس في جدظحن مظخىي أداءللمىطىعُت والخيافؤ في الفسص لبرامج التركُت التي جلترخها   .22

د من الىفاءة الإهخاجُت للفسد. جدظحن  .23 ت، الإهازة، عخاد( ًصٍ       ظسوف العمل المادًت )التهىٍ

د من الىفاءة الإهخاجُت للفسد.  .24 ت )الخلدًس، التركُت، الدشجُع( ًصٍ       جدظحن ظسوف العمل المعنىٍ

25.  
ع المظخلبلُت كصد جدظِظهم  بلُمتهم حشسن المؤطظت العاملحن فيها في مناكشت بعع المشازَ

 وأهمُتهم وزفع مظخىي أدائهم.
     

 في المؤسسةالإهتاجية المحور الثالث: 

ية
ج

تا
لإن

ا
 

      تهخم المؤطظت بسفع مظخىي مهازاث العاملحن وىهه ًنعىع على زفع الإهخاجُت.  .26

      حظاهم خبرة العماٌ في المؤطظت في زفع الإهخاجُت.  .27

      في زفع الإهخاجُت.ٌظاهم السطا عن العمل في المؤطظت   .28

ت الصحُدت جؤدي الى جدظحن الإهخاجُت في المؤطظت.  .29       الممازطاث الإدازٍ

      الدزاًت بالجىاهب العلمُت للإدازة حظهم في جدظحن الإهخاجُت في المؤطظت.  .30

      ٌظهم اهخفاض الخيالُف بالمؤطظت في جدظحن الإهخاجُت.  .31

      والاعخماد على معاًحر الجىدة واللُاض في جدظحن الإهخاجُت في المؤطظت.حظهم جىدة المنخجاث   .32

      حظهم ممازطاث إدازة الإهخاج في جدظحن الإهخاجُت في المؤطظت.  .33

      مثُلاتها في الظىق.منافظت جدظحن الإهخاجُت ًجعل المنخجاث أهثر كدزة على   .34

ادة الخدفم   .35       النلدي الداخل وشٍادة الأزباح.جؤدي الإهخاجُت إلى شٍ

      جدلم الإهخاجُت الاطخخدام الأمثل للمىازد النادزة ذاث الاطخعمالاث المخعددة.  .36
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 الممخص:
 ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز الدور الذي تمعبو تنمية الموارد البشرية بمكوناتيا )التدريب، التعمـ التنظيمي،

أجريت دراسة ميدانية  ولتحقيؽ ىذا اليدؼ ،الاقتصاديةبالمؤسسات الإنتاجية في تحسيف  الحوافز(الاختيار، 
كأداة رئيسية لجمع  الاستبيافعمى  الاعتمادوقد تـ -.المسيمة-مقرة-" للبستثمارعمى مستوى" شركة بف ناصر 

ببرنامج  الاستعانةوتمت  عاملب 38عمى عينة تتكوف مف  وتحميميا، حيث طبقت ىذه الدراسة الأوليةالبيانات 
المتعمقة  التساؤلاتعمى مختمؼ  للئجابةكوسيمة  ،28الإصدارSPSS الاجتماعيةلمعموـ  الإحصائيةالحزـ 

التدريب، التعمـ التنظيمي، )أف كؿ استراتيجيات تنمية الموارد البشريةالى حيث تـ التوصؿ .بموضوع الدراسة
 .بالمؤسسة محؿ الدراسة لإنتاجيةتحسيف اتساىـ في  الاختيار، الحوافز(
 .الانتاجية تحسيف - الحوافز-الاختيار–التعمـ التنظيمي  –التدريب  -تنمية الموارد البشرية الكممات المفتاحية:

 
Abstract: 

This study was aimed at highlighting the role played by human resources 

development in its components (training, organizational learning, selection, 

incentives) in improving productivity in economic institutions. To this end, a field 

study was conducted at the level of the "Bennaceur  Investment Company" Magra -

Msila. The questionnaire was used as the main tool for the collection and analysis of 

preliminary data. This study was applied to a sample of 38 workers. The SPSS Social 

Science Statistical Packages Program was used as a means of answering various 

questions on the subject of the study. It was found that all human resources 

development strategies (training, organizational learning, selection, incentives) 

contribute to improving the productivity of the institution in question.  

Keywords: human resources development - training - organizational learning - 

selection - incentives - improved productivity. 
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