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جاءت هذه الدراسة لكي تقوم بتحديد دور ادارة الموارد البشرية في تحسين الانتاجية بالمؤسسة المينائية سكيكدة، وتقديم 
حيث اعتمدت الدراسة على المنهج  .يحدد مختلف المفاهيم المتعلقة بإدارة الموارد البشرية والانتاجيةإطار نظري 

استبانة على  278الوصفي التحليلي، تم اعداد استبيان لجمع البيانات والمعلومات لتحقيق اهداف الدراسة وتم توزيع 
حة لدراسة، ثم قمنا بتحليل البيانات الواردة في فقط منها صال 701استبانة  741عمال المؤسسة حيث تم استرجاع 

وذلك بالاعتماد على المتوسطات  SPSSالاستبيانات عن طريق استخدام برنامج الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية 
 الحسابية، الانحرافات المعيارية وغيرها من الاساليب الاحصائية المستخدمة في اختبار الفرضيات.

لعديد من النتائج والتوصيات اهمها: ان هناك دور لإدارة الموارد البشرية في تحسين الانتاجية تم التوصل الى ا 
بالمؤسسة المينائية سكيكدة، توجد علاقة ارتباطية قوية بين مختلف ابعاد ومتغيرات الدراسة عند مستوى الدلالة. كما 

 .شرية نظرا لأهميتها في تحسين الانتاجيةنوصي بضرورة نشر الوعي داخل المؤسسات بأهمية إدارة الموارد الب
 

 المورد البشري، ادارة الموارد البشرية، الانتاجية، المؤسسة المينائية بسكيكدة.الكلمات المفتاحية:
 
 
 
 
 
 

Abstract: 

 

This study was intended to determine the role of human resources management in 

improving productivity in the Skikda Port Corporation, and to provide a theoretical 

framework that defines various concepts related to human resources management and 

productivity. The study relied on the descriptive analytical approach. A questionnaire was 

prepared to collect data and information to achieve the objectives of the study. 278 

questionnaires were distributed to the organization’s workers, of which 147 questionnaires 

were retrieved, of which only 109 were valid for the study. Then we analyzed the data 

contained in the questionnaires by using the Statistical Package for the Social Sciences 

program SPSS, based on arithmetic means, standard deviations and other statistical 

methods used to test hypotheses. 

Many results and recommendations were reached, the most important of which are: There 

is a role for human resources management in improving productivity in the Skikda Port 

Corporation. There is a strong correlation between the various dimensions and variables 

of the study at the level of significance. We also recommend the need to spread awareness 

within institutions of the importance of human resources management due to its 

importance in improving productivity. 
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 مقدمة

يشهد العالم اليوم ديناميكية اقتصادية هائلة، تتسم بتحديات وفرص جديدة ناشئة عن التحولات الجذرية في مختلف 
المجالات. فقد اعتمدت غالبية الدول اقتصاديات السوق، وسعت جاهدة لتحريرها من القيود في مجالات التجارة 

دي والعشرين، العولمة وتزايد حدة المنافسة فرضت سمات القرن الحاحيث والاستثمار والإنتاج والخدمات. 
والتطورات المتسارعة في مختلف المجالات، تحديات جمة على المؤسسات. وقد دفع ذلك هذه المؤسسات إلى 
السعي الحثيث لتنظيم مواردها، وخاصة الموارد البشرية، باعتبارها العنصر الأساسي والركيزة المحورية لأي نشاط 

بشكل أساسي على الجوانب المادية، مثل زيادة رأس المال وتحقيق الإنتاجية  سات سابقا تُركزالمؤس كانت. داخلها
العالية، مُتّبعةً مبدأ قانون العرض والطلب. ومع توسع نطاق أعمالها، أدركت هذه المؤسسات أهمية العنصر البشري 

 .ودوره المحوري في تحقيق النجاح

ي أحد أهم عوامل الإنتاج، بل الأكثر قابلية لرفع مردوديتها. وعليه، ظهرت فقد أصبح واضحا أن الموارد البشرية ه
إدارة الموارد البشرية كمجال متخصص يهتم بإدارة وتنظيم شؤون الموظفين داخل المؤسسة، بهدف تحقيق الأهداف 

الرفع من أدائها في ، فهي تساهم المؤسسةإدارة الموارد البشرية دورًا محوريًا في  وظيفة تلعب.الاستراتيجية لها
كما تعتبر الإنتاجية هدف .وتغيير ثقافة المؤسسة لتتكيف مع التطورات المستقبليةنتاجيتها وتحقيق تميزها، إوتحسين 

 من أجل ذلك. تسعى المؤسسة إلى تطويره وتحقيقه، والبحث عن جميع السبل 

المؤسسة تستثمره المؤسسة أحسن استثمار من اجل عاملا وشركا وراس مال في وبذلك، تصبح إدارة الموارد البشرية 
 .تحقيق أهدافها الاستراتيجية والوصول إلى النجاح المستدامتحقيق وتحسني الإنتاجية، و 

وسعيا منا للوقوف على الواقع الفعلي لممارسات إدارة الموارد البشرية وتحسين الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية، 
ى المؤسسة المنيائية سكيكدة من أجل دراسة الواقع الفعلي لوظيفة إدارة الموارد البشرية ارتأينا أن نسقط دراستنا عل

 إدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بها.الدور الفعال الذي تلعبه ووظيفة الإنتاجية على حدى، وإبراز 

 الدراسة إشكالية:أولا

التغيرات استمدت إشكالية الدراسة من مختلف الجوانب النظرية والتطبيقية للموضوع، كوننا نعيش حاليا جملة من 
المعارف والمهارات التي يتم اكتسابها في وقت  تقدم إلىتؤدي  أنيمكن التي الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية 

تحسين  المورد البشري في المؤسسة بغرض إلى تظهر الحاجةسابق فإن هذا يزيد من حاجة الفرد المدرب، ومن هنا 
، وعلى ضوء هذا الطرح نحاول طرح إشكالية البحث التي يمكن صياغتها في التساؤل إنتاجيتها وزيادة فعاليتها

 الرئيسي التالي:

 سكيكدة؟لالمؤسسة المينائية بالإنتاجيةين حست دارة الموارد البشرية فيلإدور  هل هناك



 .......................... ...................................................مقدمة................................................................

 

 
 ب

الفرعية التي تساهم في دراسة مختلف  الأسئلةالتساؤل السابق ولتوضيح الموضوع أكثر نقوم بطرح  خلالمن 

 :سيتمحور حولها البحث في جزئيه النظري والتطبيقي على النحو التالي الأسئلةالجوانب، هذه 

دة ذو دلالة هل هناك دور لتحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيك -7
 ؟α)≤0.01 )إحصائية عند مستوى الدلالة 

هل هناك دور لتخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة  -0
 ؟α)≤0.01 )إحصائية عند مستوى الدلالة 

هل هناك دور لاختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو  -2
 ؟α)≤0.01 )دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

هل هناك دور لتدريب الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة  -4
 ؟α)≤0.01 )ة إحصائية عند مستوى الدلال

والحوافز للموارد البشرية في تحسين  الأجورم انظلوظيفةα)≤0.01 )إحصائية هل هناك دور ذو دلالة -1
 ؟سكيكدة لمؤسسة المينائيةبا الإنتاجية

هل هناك دور لنظام الحوافز والأجور الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة  -1
 ؟α)≤0.01 )ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

هل هناك دور لتقييم أداء الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة  -0
 ؟α)≤0.01 )إحصائية عند مستوى الدلالة 

 فرضيات الدراسةثانيا:

 محاولة منا للإجابة عن التساؤل الرئيسي للدراسة، نضع الفرضية الرئيسية التالية:

 "المؤسسة المينائية لسكيكدةبالإنتاجيةدارة الموارد البشرية في تحسين لإدور  لا يوجد"

 يتفرع عن الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:

 :لا يوجد دور لتحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الإنتاجية في المؤسسة  الفرضية الفرعية الأولى
 .α)≤0.01 )المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 :لا يوجد دور لتخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية الفرضية الفرعية الثانية
 .α)≤0.01 )بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
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 :لا يوجد دور لاختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة  الفرضية الفرعية الثالثة
 .α)≤0.01 )المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 :لا يوجد دور لتدريب الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية  الفرضية الفرعية الرابعة
 .α)≤0.01 )حصائية عند مستوى الدلالة بسكيكدة ذو دلالة إ

 :لا يوجد دور لنظام الحوافز والأجور الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في  الفرضية الفرعية الخامسة
 .α)≤0.01 )المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 :لا يوجد دور لتقييم أداء الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة  الفرضية الفرعية السادسة
 .α)≤0.01 )المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 الموضوع مبررات اختيارثالثا:

 المبررات الشخصية: 
 الموارد البشرية وإدارةبالإنتاجيةالاهتمام الشخصي بالمواضيع المتعلقة. 
  تم اكتسابه خلال المسار الدراسيالموضوع يدخل ضمن إطار التخصص، وما. 
  هذا المجالإشباع الفضول العلمي لتعمق أكثر في. 
 المبررات الموضوعية: 

 امتلاك الموضوع قيمة علمية لحل مشاكل المؤسسات في شتى المجالات. 
  في المؤسسة الاقتصادية الإنتاجيةالموارد البشرية في تحسين  إدارةمعرفة دور. 
  رفي الوقت الحاض إدارة الموارد البشريةالأهمية البالغة التي تكتسبها. 

 أهدافهاالدراسة و  أهميةرابعا:

 البحث:/أهمية 7

تستمد هذه الدراسة أهميتها من خلال النظرة المتزايدة للموارد البشرية من جهة وتحسين الإنتاجية من جهة ثانية، 
 :وبصفة عامة فان أهمية بحثنا تظهر في العناصر التاليةواهتمام الباحثين بهما عبر العصور والأزمنة، 

  الأهمية التي يكتسبها هذا الموضوع نظرا للوضع الراهن الذي تمر به المؤسسة الاقتصادية الجزائرية والتي
 .المؤسسات ولا سيم في الأجل الطويلتستدعي الاهتمام بالموارد البشرية كمحدد أساسي لنجاح أو فشل 

  أهمية تحسين الإنتاجية نظرا لتأثيرها على اقتصاديات المؤسسة في تحسين الربحية وتنمية القدرة التنافسية
 .ورفع معدلات الأجور للقوى العاملة

  بصفة إن استهداف تحسين الإنتاجية في المؤسسة الاقتصادية بصفة عامة والمؤسسة الاقتصادية الجزائرية
 .خاصة يمكن إحداثه بتفعيل نمط إدارة الموارد البشرية وتوجيه الأداء البشري نحو المستويات الأفضل
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 :أهداف الدراسة/5

منه لا يخرج في الحقيقة عن كونه محاولة التحقيق  الأساسيفان الغرض  وأهميتهالبحث  إشكاليةبناء على تحديد 
 ة:التالي الأهداف

  رد البشرية والمؤسسات الاقتصاديةالمتعلقة بكل من إدارة الموامناقشة المفاهيم. 
 ية من خلال الوظائف التي الدور الفعال الذي تؤديه إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسة الاقتصاد إبراز

 ا.تقدمه
  الاقتصاديةالتعرف على واقع إدارة الموارد البشرية والموقع الذي حققته في الهيكل التنظيمي للمؤسسة. 
  تحديد دور إدارة الموارد البشرية من رفع كفاءة ومردودية المورد البشري داخل المؤسسة وكيف يؤثر ذلك

 .إنتاجيتهاعلى تحسين 
  إدارة الموارد البشرية لوظائفها أداءالعولمة والتطور التكنولوجي على  أثرتسليط الضوء على. 

 حدود الدراسة خامسا:

 :تمثلت حدود الدراسة في 

 مينائية سكيكدةتمثلت في المؤسسة محل الدراسة المؤسسة ال :الحدود المكانية. 
 اسة امتدت الدراسة النظرية من تاريخ إعلان عناوين المذكرات إلى تاريخ المناقشة، أما الدر  :الحدود الزمنية

 .0004جوان  04ماي الى  01الميدانية فامتدت من تاريخ 
  010والتي بلغ عددهم لمينائية بسكيكدة ااستهدفت الدراسة العمال الإداريين بالمؤسسة  :البشريةالحدود. 
  سين الإنتاجية بالمؤسسات حفي تإدارة الموارد البشرية معرفة دور  الدراسة علىاقتصرت :الموضوعيةالحدود

 .الاقتصادية

 منهج البحثسادسا:

من أجل معالجة موضوع الدراسة ومحاولة الإجابة عن الإشكالية المطروحة واختبار الفرضيات، تم اختيار المنهج  
في كلا من الجانب النظري والتطبيقي، من خلال الاعتماد على البحث المكتبي في الفصل  التحليلي الوصفي

تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات الأولية  .الموارد البشرية وإدارةةبالإنتاجيالنظري لجمع المعلومات المتعلقة 
 ة.انات والوصول إلى النتائج المرجو من المؤسسة محل الدراسة وتم الاستعانة ببرنامج الحزم الإحصائية لتحليل البي
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 صعوبات البحثسابعا: 

 :التطبيقي نذكر منهافي إطار إعداد هذا البحث واجهتنا عدة صعوبات خاصة في الجانب 

 " الإنتاجيةقلة المراجع بالنسبة للمتغير التابع". 
  بب كثرة العطل المرضية والغياباتبس المؤسسة المينائيةصعوبة توزيع الاستبيان على عمال. 
 استغرقنا وقت في توزيع وجمع الاستبيان نظرا لعدم وجود خلفية حول موضوع الدراسة لدى المبحوثين. 
  ؛الموظفين لأهداف البحث ورفضهم الإجابة على أسئلة الاستبيانعدم تفهم بعض 
  كثرة مهام بعض الموظفين وتهربهم من الإجابة عن مختلف الأسئلة المتعلقة بموضوع الدراسة بالإضافة

 .إلى رفضهم الإجابة على أسئلة الاستبيان

 هيكل الدراسةثامنا:

 :تم تقسيم الدراسة إلى فصلين فصل نظري وأخر تطبيقي، حيث 

 :لإدارة الموارد البشرية بالأدبيات النظرية والتطبيقية موسوم تم تقسيم الفصل الأول وال الفصل الأول
الموارد  إدارةثلاث مباحث أساسية، المبحث الأول يتعلق بالجانب النظري حول  والإنتاجية

أما المبحث الثالث  الإنتاجيةإدارة الموارد البشرية و بالعلاقة بين ، أما المبحث الثاني فيتعلق والإنتاجيةالبشرية
 .والإنتاجيةلإدارة الموارد البشرية فتناولنا فيه الأدبيات التطبيقية 

 :والمقسم إلى مبحثين كل مبحث  المينائية سكيكدةفسيتناول الدراسة الميدانية في المؤسسة  الفصل الثاني
ي سنتناول فيه مطلبين المبحث الأول تحت عنوان العناصر المنهجية للدراسة الميدانية أما المبحث الثان

 .متعلق بنتائج الدراسة الميداني



 الفصل الأول  
الأدبيات النظرية والتطبيقية لإدارة  

 الموارد البشرية والإنتاجية
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 :الفصل الأول تمهيد

 

عرف مفهوم إدارة الموارد البشرية تطورا كبيرا منذ ظهور الثورة الصناعية وحتى الان، لما له من أهمية ودور هام 
فالإدارة الفعالة تعمل على الاهتمام بموردها  .مباشر وخاصة على مستوى الإنتاجيةفي تطوير أداء المؤسسة بشكل 

ينعكس ذلك على بط أهداف المنظمة بأداء الموظفين حتى البشري وصقل مهاراته وتطوير أدائه، كما تعمل على ر 
 إنتاجية المؤسسة.

 

بغية الإلمام بكافة جوانب الدراسة المتعلقة بإدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين الإنتاجية ومن هذا المنطلق، و 
 بالمؤسسات الاقتصادية، تم تقسيم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث كالتالي: 

  دارة الموارد البشرية والإنتاجيةالأول: الأدبيات النظرية لإالمبحث. 
 دارة الموارد البشرية والإنتاجيةالمبحث الثاني: العلاقة بين إ. 
 ة والإنتاجيةالمبحث الثالث: الأدبيات التطبيقية لإدارة الموارد البشري. 
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 والإنتاجية المبحث الأول: الأدبيات النظرية لإدارة الموارد البشرية
من خلال هذا تعتبر إدارة الموارد البشرية من المواضيع المهمة التي شغلت الكثير من الرواد والمفكرين، لذلك نسعى 

نقوم بتسليط الضوء على بإدارة الموارد البشرية والإنتاجية، كماسإلى توضيح مختلف المفاهيم التي لها صلة  المبحث
 والإنتاجية في المؤسسات الاقتصادية.بشرية وارد الإدارة الم العلاقة ما بين

 إدارة الموارد البشريةعموميات حول المطلب الاول: 
وأصحاب النظريات  تختلف مفاهيم إدارة الموارد البشرية بإختلاف طريقة توظيفها أو الرواد المفكرين الذين اهتموا بها

مختلف المفاهيم المتعلقة بإدارة الموارد البشرية وكيفية تطورها عبر  لذلك سنتعرف من خلال هذا المطلب على
 .الزمن

 الفرع الاول: مفهوم إدارة الموارد البشرية وتطورها التاريخي
 .نستعرض في هذا الجزء أبرز مفاهيم إدارة الموارد البشرية ومراحل تطورها التاريخي

 قدم العديد من الباحثين تعاريف حول إدارة الموارد البشرية أهمها: مفهوم إدارة الموارد البشرية: .7
  تعرف إدارة الموارد البشرية على أنها: "النشاط الإداري المتعلق بتحديد إحتياجات المنظمة من القوى

العاملة وتوفيرها بالأعداد والكفاءات المحددة وتنسيق الإستفادة من هذه الثروة البشرية بأعلى كفاء 
. من خلال هذا التعريف نلاحظ أن إدارة الموارد البشرية متعلقة بمدى احتياج المنظمة من القوى 1ة"ممكن

 العاملة.
 عرف Sherman and Chruden ا تمل على عمليات أساسية يجب أداءهإدارة الموارد البشرية بأنها تش

شاة وتزويدهم بما المديرين في المنوقواعد يجب إتباعها، والمهمة الرئيسية لمدير الأفراد هي مساعدة 
ركز هذا التعريف على أن إدارة الموارد  .2ومشورة تمكنهم من إدارة مرؤوسيهم بفعالية أكثر"يحتاجوه من رأي

 البشرية تشمل العمليات الداخلية للمؤسسة وتركز على تنفيذ المهام.
 والقرارات التي تؤثر مباشرة على من خلال وضع واتخاذ الإجراءات إدارة الموارد البشرية" عرفت أيضا

الأفراد أو الموارد البشرية العاملة. فهي الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملين في مختلف مستويات أو 
واجبها أن تعمل على تزويدهم بكافة الوسائل التي تمكنهم من القيام اطات المؤسسة هم أهم الموارد ومننش

بحاجة لموارد أن إدارة الموارد البشرية ركز هذا التعريف على . 3"حتهمبأعمالهم، بما فيه مصلحتها ومصل
 من أجل القيام بأعمالهم ومهامهم.

                                                           
 .10، ص5102الطبعة الأولى، الجنادرية للنشر والتوزيع، الأردن،  إدارة الموارد البشرية،_ عبد الكريم أحمد جميل، 1
، طبعة مزيدة ومنقحة، دائرة المكتبة الوطنية، إدارة الموارد البشرية في المنشآت السياحية والفندقية_قصي قحطن خليفة الجميلي، 2

 .01، ص  0074الأردن
 .70، ص 0000، دار النهضة العربية، القاهرة، مصر، راتيجيادارة الموارد البشرية من منظور است_ حسن ابراهيم بلوط، 3
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يمكن القول أن إدارة الموارد البشرية تمثل إحدى الوظائف الهامة في المنشآت الحديثة  ،من التعاريف السابقة
بحيث تختص بتسيير شؤون العمال في المؤسسة، بغية وضع الفرد المناسب في المكان المناسب وذلك من 

 ا.أجل تحقيق أهدافها وضمان بقائها واستمراره
نجد أن إدارة الموارد البشرية من تعاريف خلال ما تم سرده من التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية: .5

 1:مرت بالمراحل التالية
تميزت المرحلة بالإنتاج اليدوي حيث لم تتضح معالم الاهتمام  :(مرحلة ما قبل الإدارة العلمية )الإدارة التقليدية أ.

بالعمل التنظيمي أو غير موجودة أصلا وما يميزها أن الأعمال كانت تمارس في نوع من غياب التأطير والتأسيس 
العامل القانوني كذا اتسمت العلاقات بين العمال وأرباب العمل بنوع من العبودية والاحتكار والتعسفية، حيث كان 

يقوم بنشاطاته اليومية مقابل تأمين الغذاء اليومي فقط. لذا اتسمت هذه المرحلة بغياب مفهوم إدارة الأفراد )رب 
 .العمل هو صاحب العمل(

أفرزت التغيرات التي أخدتها الثورة الصناعية في بريطانيا خلال القرن  :مرحلة الثورة الصناعية والإدارة العلميةب. 
تي انتشرت عبر فرنسا وألمانيا و و.م.أ، حركة صناعية كبيرة جدا وغير مسبوقة، فسميت تحت الثامن عشر ال

تسميات عديدة منها مرحلة التفاعل أو التغيير ومرحلة الانقلاب، وما يميز هذه الفترة القفزة العظمى في 
الصناعي. إلا أن فترة الثورة  الاقتصادية، حيث انتقلت الصناعة إلى المصانع التي تهدف إلى تنظيم القطاعالعملية

الصناعية صاحبها مجموعة من المشاكل كونها غلبت العنصر الآلي على العنصر البشريوأغفلت حاجات وحوافز 
العمال.وفي حوالي منتصف القرن الثامن عشر أوجد العمال النقابات لتدافع عن حقوقهم ومصالحهم 

حة المتاحة أمامها وفي مقدمتها الإضراب مما أجبر أرباب العمل المختلفةواستخدمت النقابات العمالية كافة الأسل
على التفاوض معها، نتج عن ذلك تحقيق المطالب. إلى جانب النقابات ظهر ما يعرف بوظيفة السكرتير 
الاجتماعيمهمته مساعدة العمال على معالجة مشاكلهم المهنية والسهر على تحقيق الرضا الوظيفي.أما الحقبة التي 

الثورة الصناعية، عرفت بحقبة رواد ومدارس الإدارة، وظهرت إدارة الأفراد، التي كان محتوى لوظيفة بالاعتماد تلت 
 .على أسس النظرية وأخرى قانونية بتدخل الدولة لتوضيح حقوق وواجبات كل من العامل والمؤسسة

بالنسبة للعنصر البشري على مستوى تمثل هذه المرحلة توجها جديدا مرحلة العلاقات الإنسانية والسلوكية  .ج
التنظيمات حيث تحولت النظرة والاهتمام إلى العنصر البشري أكثر مما كانت عليه من قبل، ولعل من التسمية 
يتضح كل شيء، ومن الممكن أن ندعو هذه المرحلة بمرحلة التأسيس لفكر حديث يتناول الفرد العامل على أساس 

ان للدراسات التي أجريت بمصنع خاصية الإنسانية فيه وهذا هو جوهر التوجه، وكالإحاطة به وبخصائصه ومراعاة 
وترن ب و.م.أ أثر كبير جد إيجابي في هذا التناول الجديد، حيث اهتمت هذه الدراسات بدور العلاقات الإنسانية ها

 والتركيز على الحوافز. وأهميتها في السلوك التنظيمي

                                                           
 )بتصرف(.00-70، ص0071، دار النشر جيطلي، برج بوعريريج، الجزائر، GRHتسيير الموارد البشريةبن جبل لونيس، _ 1
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ظهرت هذه التسمية في نهاية السبعينات حيث يرى الباحثين أن التغييرفي GRH: مرحلة إدارة الموارد البشرية .د
وقدساهمت أيضا عدة تيارات فكرية، وخاصة تلك المتخصصة في . اسم يدل على أن التغيير في النظرة والممارسة

مة في المؤسسات علم اجتماع المنظمات في تطوير إدارة الموارد البشريةوجعلها تأخذ مكانة تنظيمية وتسييرية ها
كما غيرت النظرة للإنسان في المؤسسة، ومن بينها مدخلالهوية والثقافة الذي أعطى دفعة قوية لتسيير الموارد 

 .البشرية

 الفرع الثاني: أهمية إدارة الموارد البشرية
الأخرى الموجودة في ذلك شأن باقي الإدارات تعتبر إدارة الموارد البشرية ذات أهمية بالغة في المنظمة شأنها في 

 1المنظمة، والتي تؤثر على مردوديته المالية، ومكانتها الاقتصادية، وتظهر اهميتها خلال العناصر التالية:
  ؛عتبارها وظيفة مهمة من وظائف المنظمةا 
 ؛تنمية دور العنصر البشري في المنظمة لزيادة فعاليته وتأثيرها على حياة الفردوالمنظمة وكذلك المجتمع 
 موارد البشرية من أهم العناصر الرئيسية في الإنتاج إذ أن ثروة أي دولة تنبع منقدراتها على تنمية مواردها ال

 ؛البشرية
  العنصر البشري هو المحرك الأساسي للنشاط الاقتصادي، فهو المسؤول عن مستوى الأداء باعتباره المحرك

 ؛للمجتمعوالعامل المشترك في تحريك القدراتوالإمكانيات المادية 
  طويلة الأجل  مكافآتالعنصر البشري هو استثمار، إذ أحسن تدريبه وتنميته يمكن من خلال المنظمةتحقيق

 ؛للمنظمة في شكل زيادة الإنتاجية
 .تنافسية المنظمة تنبع من كفاءة وفعالية مواردها البشرية أكثر كمن قيمةتجهيزاتها 

 الفرع الثالث: وظائف إدارة الموارد البشرية
 2نستعرض من خلال هذا الجزء أبرز وظائف إدارة الموارد البشرية والتي تتمثل في:

يقصد بتحليل الوظائف تحديد معالم كل وظيفة أي توضيح ماهية تحليل وتوصيف الوظائف:وظيفة  .7
 واجباتهاومسؤولياتها. درجة المهارة ومقدار المعلومات نوع المقدرة المطلوبة فيمن يشغلها، تحليل طبيعتها

إن عملية تحليل الوظيفة تسهل . وظروف تقدير العمل الخاصة بها بقصد التوصل إلى توصيف كامل لها
التعرف على الوظيفة من قبل العمال خاصة عند توظيفهم وتكوينهم كما تساعد على تقسيم وتخصص العمل، 

ساعد على تحديد مواصفات كما أن أهمية هذه العملية تكمن في توضيح العلاقات القائمة بين كل وظيفة كما ت
شاغل الوظيفة على القيام بعملية التوظيف والتكوين والترقية والنقل كما يقصد بها إجراء يسمح بوصف مختلف 

                                                           
العلمية للنشر والتوزيع، ، دار اليازوري المفاهيم والأسس،الابعاد والاستراتيجيات -إدارة الموارد البشرية_ بنعنتر عبد الرحمن، 1

 .01-00، ص0000الاردن، 
كلية العلوم  ،ماجستير ةر ، مذكتكنولوجيا المعلومات والاتصالات ودورها في تفعيل وظيفة إدارة الموارد البشريةوسام مهيبل، _ 2

 .42-07، ص0070، 2الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، تخصص تسيير عمومي، جامعة الجزائر 



 الأدبيات النظرية لإدارة الموارد البشرية والإنتاجية..............................................................لالفصل الأو 
 

 
10 

كما يعتبر الوصف . 1مكونات المنصب المهام المسؤوليات السياق المهارات المعارف والسلوكيات اللازمة
على الموظف فعله. ففي المستويات السفلى، من المحتمل أن  الوظيفي هو المستند المستخدم لتسجيل ما يجب

يهتم بشكل أساسي بالمهام التي يتعين على أصحاب الوظائف القيام بها على أساس يومي. أما في المستويات 
العليا، يصبح من الصعب تحديد التفاصيل الدقيقة للإجراءات المطلوبة ومن المرجح أن تكون التوصيفات 

ذا المستوى معنية بشكل أساسي بالمسؤوليات العامة أو المجالات التي يكون الموظف مسؤولا الوظيفية في ه
عنها. تعتبر التوصيفات محددة بوضوح وغير معقدة، وإذا لم يكن هناك تغيير في الهيكل التنظيمي بشكل 

 2.دوري 
 استخدامات تحليل الوظائف: 

إن استخدامات بطاقات وصف الوظائف تغطي تقريبا كل وظائف إدارة الأفراد المختلفة من أهم هذهالاستخدامات 
 3مايلي: 

تصميم الوظائف: ذلك أنه من غير الممكن كما سبق القول البدء في نشاط تصميم الوظائف أو إعادة تصميمها  -
التصميم فهم كامل وعميق بطبيعة الأعمال على أساس علمي وموضوعي دون أن يتوفر للقائم على نشاط 

 المنوطةبالوظيفة والمؤهلات اللازمة لشغلها وغير ذلك من المعلومات التي عادة ما توفرها بطاقات الوظائف. 
تخطيط القوى العاملة: ذلك أنه إذا كانت عملية تخطيط القوى العاملة تحتوي على شقين اساسين همما الشق  -

تحديد الاعداد المطلوبة من كل وظيفة والشق الطوعي أو الكيفي والذي يحاول تحديد نوعية الكمي والذي يحاول 
ومواصفات الأشخاص الممكن أن يشغلوا هذه الوظائف، فإن بيانات الوصف هي المصدر الأساسي للوفاء 

 بمتطلباتالشق الثاني من عملية تخطيط القوى العاملة.
ذلك أنه باستخدام البيانات والمعلومات التي توفرها عملية تحليل الوظائف عمليات الاختيار والترقية والنقل،  -

الموجودة في بطاقات الوصف، فإنه يصبح من الممكن إجراء عمليات الاختيار والترقية والنقل بأدائه على أساس 
 علميقائم على المعلومات بدلا من الاعتماد على أسلوب التجربة والخطأ.

نمية الإدارية، ذلك أنه من المشاكل الأزلية التي تعوق فعالية برامج التدريب والتنمية الإدارية عمليات التدريب والت -
هي مشكلة البدء في هذه البرامج بدون التحديد الواضح للاحتياجات التدريبية التي من المفروض أن تقوم هذه 

صف الوظائف في مثل هذه الأحوال حيث البرامج بسدها أو تلبيتها، الأمر الذي يدعى أهمية زائدة على بطاقات و 
تعتبر هذه البطاقات بما تحتوي عليه من بيانات ومعلومات عن طبيعة الأعمال مستويات الأداء المتوقعة مصدر 

 .جيداوأساسيا لتحديد الاحتياجات التدريبية
                                                           

، تجديد مناهج توصيف الوظائف وتقييم الكفاءات في الوظيفة العمومية من منطقة تأهيل الى منطقة كفاءاتحسين بوثلجة، _1
فرع علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة ،ارة الافراد والمنظماتأطروحة دكتوراه، تخصص إد

 .10، ص0071مصطفى اسطنبولي معسكر، الجزائر، 
2 _ Paul Danfield and Rebecca Kay, Introduction to human resource management, Second Edition, 

OXFORD University Press, New York, 2012, P105. 
 . 11-14ص ،0070دار الجنان للنشر والتوزيع، الأردن، إدارة الموارد البشرية، _محمد الفاتح محمود، بشير المغربي، 3
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لبات الأساسية لرفع عمليات تحديد الأجور والمرتبات، ذلك أن العدالة في منح الأجور والمرتبات كأحد المتط -
معنويات العاملين حول زيادة درجة رضاهم والرغبة في الأداء لديهم تقتضي أن يتعادل الأجر الذي يحصل عليه 
الموظف مع نوعية العمل الذي يؤديه والمؤهلات والصعوبات والمسئوليات المصاحبة لهذا الأداء من ناحية ومع 

 .ن أعمالا مماثلة سواء من حيث الصعوبة أو المؤهلاتالأجر الذي يحصل عليه الآخرين الذين يؤدو 
تقييم الأداء ذلك أنه لكي يتم تقييم الأداء على أساس موضوعي بعيدا عن التحيز والعلاقات الشخصية فإن الأمر  -

يحتاج إلى وجود معايير موضوعية يمكن استخدامها كأساس للقياس والمقارنة عندما يحين وقت التقييم الدوري 
ء ومن الطبيعي أن البيانات الموجودة ببطاقات وصف الوظائف تعد مصدرا موضوعيا سواء عند تحديد للأدا

 .معاييرالتقييم المفروض أن تشتمل عليها
 الشكل الموالي يبرز استخدامات وظيفة تحليل الوظائف:

 استخدامات تحليل الوظائف(: 77)الشكل 

 
Source: Tapormy Delo,Managing human resources and industrial relations, First Edition, 

Excel Books Publisher, New Delhi, 2009, p130. 

يتحقق الاستخدام الأمثل للموارد البشرية في المنظمة من خلال خطة واضحة تخطيط الموارد البشرية:وظيفة  .5
وضع خطة للموارد البشرية مشاركة كل المعالم الاحتياجات المنظمة من الموارد البشرية، ويتطلب 

المديرينالتنفيذيين في إعداد هذه الخطة، فمن غير المنطقي تصور مسؤولية عملية تخطيط الموارد البشرية هي 
كما يعرف فرنسواز كرلار تخطيط الموارد البشرية على أنها: "التنبؤ مسؤولية منفردة الإدارة الموارد البشرية.

 1نتظمة للعرض والطلب على الموارد البشرية مستقبلا".والتقدير المستمر والم
 :والشكل الموالي يبرز عوامل تخطيط الموارد البشرية

 
 
 
 

 عوامل تخطيط الموارد البشرية(: 75الشكل )
                                                           

1_ Francoise Kerlar, Guide de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, édition 

d’organisation, Paris ; France, 2002, P14. 
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للنشر، الطبعة الأولى، كنوز ، -دليل علمي –، إدارة الموارد البشرية رولا نايف المعايطة، صالح سليم الحموري المصدر: 

 .01، ص0072الأردن، 
يقصد بالاختيار تلك النشاطات التي من خلالها تتمكن المنظمة من ة: وظيفة اختيار وتعيين الموارد البشري .7

انتقاء أنسب الموارد البشرية من المترشحين الذين توفرت فيهم كل مقومات الوظائف، والتعيين هو تسكين الفرد 
مشاعر الرضا نضراً لتوافقها مع قدراته وإمكاناته، تقلل من تكلفة التدريب في الوظيفة المناسبة التي توفر للفرد 

وتفتح مجالات الترقي في المسار الوظيفي المناسب، وبالتالي ارتفاع مستوى الأداء وبالتالي الاستثمار الناجح 
 1.في الموارد البشرية

 :2ياختياره، وهذه المراحل ه هناك ثمانية مراحل أساسية للاختيار من بين المرشحين وتعيين من يتم
 :الخطوة الأولى في الاختيار هي مطالبة المرشحين بإكمال استمارة طلب  إكمال استمارة طلب التوظيف

التوظيف وتقديم الوثائق ما يقدم الباحث عن الوظيفة طلب التوظيف بالصياغة والتفاصيل التي يعرفها، لذلك 
 .تحتاج المطلوبة

  الخطوة الثانية هي مراجعة استمارات طلب التوظيف ومقارنة المعلومات للوظيفةحصر المرشحين الفعليين :
 .فيها مع متطلبات إشغال الوظيفة، لاستبعاد من يفتقدون الشروط الضرورية لإشغالها

 والتأكد من الشهادات الخطوة التالية هي التحري عن المرشحين، حيث يشمل التحري  :التحري عن المرشحين
 .مة الشهادات والوثائق المقدمةالتأكد من سلا

 :تستخدم اختبارات التوظيف كوسيلة أساسية لتحديد مدى توافر  إخضاع المرشحين للاختبارات المطلوبة
 .المهارات والقدرات والمعارف اللازم توافرها في الشخص المتقدم لشغل الوظيفة

                                                           
 .711، ص0001، الطبعة الثانية، دار وائل للنشر والتوزيع الأردن، إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم الهيثمي، 1
 بالاعتماد على: )بتصرف( 2
والتوزيع، الأردن، ، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر تسيير الموارد البشرية من خلال المهاراتإسماعيل حجازي ومعاليم سعاد،  -

 ؛20، ص0072
 .101، ص0007، الطبعة الأولى، مكتبة العبيكان، المملكة العربية السعودية، إدارة الموارد البشريةمزن فارس رشيد،  -
 .400، ص0072، الطبعة الأولى، الدار الأكاديمية للعلوم، مصر، قضايا عالمية معاصرة في الموارد البشريةعاطف جابر طه،  -
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 :بعد اكتمال المعلومات عن المترشحين لا بد من مقابلتهم للتأكد من تمتعهم بخصائص  مقابلة المترشحين
 .أخرى قد لا تتضح من الملف

 يتم الانتقال للخطوة التالية من خلال ترتيب المرشحين حسب  :الاختيار الفعلي وتقديم عرض مشروط للعمل
 .أولي لهم بالتوظيفتأهيلهم واختيار الأفضل بينهم، تم تقديمً  مشروط بالعمل عرض 

 :تخضع الكثير من المنظمات المرشحين للتعيين في وظائف دائمة للفحص الطبي، للتأكد  إجراء الفحص الطبي
من خلو المترشح من مشاكل صحية معينة، قد يتم إجراء بعض هذه الفحوصات في مرحلة الاختبارات لكونها 

 .جزء من الشروط التفصيلية لإشغال الوظيفة
 في حالة ما إذا كانت نتائج الفحوص الطبية إيجابية تقوم إدارة الموارد البشرية بإعداد :التعيين إصدار أمر

الوثائق الرسمية للتعيين وإصدار أمر التعيين، وقد تشمل هذه الوثائق توقيع عقد، أما أمر التعيين فغالباً ما 
 التجريب. يكون على أساس

وع إلا أن مضامينه تتشابه إلى حد كبير، فيعرف التدريب بأنه تتعدد مفاهيم التدريب وتتن:التدريب وظيفة .4
"الجهود المنظمة والمخططة لتطوير المعارف، وخبرات واتجاهات المتدربين، وذلك يجعلهم أكثر فاعلية في أداء 
مهامهم" كما ويعرف التدريب "بأنه عملية ديناميكية تستهدف إحداث تغيرات في معلومات وخبرات، وطرائق أداء 
سلوك، واتجاهات المتدربين بغية تمكينهم من استغلال إمكاناتهم وطاقاتهم الكامنة بما يساعد على رفع كفاءاتهم 

 1. في ممارسة أعمالهم بطريقة منتظمة وبإنتاجية عالية"
 2وتتمثل في:الحوافز والأجور:وظيفة  .2
  مقابل جهد محدد يؤذونه، كما تمنحهم أنظمة دفع الأجور:تمنح المنظمة العاملين لديها الأجور أو الرواتب

حوافز لأداء جهد يتجاوز ما يتقاضون أجرأ عنه، وتمثل الأجور أو الرواتب الوسيلة الأولى للتعويض، وإذا 
 .أرادت الإدارة أن تكون مبالغ الأجور سليمة، عليها إجراء تقييم للوظائف يستخدم في إعداد نظام الأجور

 يتم التحفيز من خلال حوافز العمل وهي العوامل والمؤثرات المحركة الموجودة في البيئة المحيطة :التحفيز
بالعمل والتي توفرها الإدارات من أجل إثارة القوى المحركة الداخلية للأفراد وتحريك قدراتهم الإنسانية 

، وتختلف الحوافز عن دوافع لرفعالكفاءة الإنتاجية من جهة ومن جهة أخرى تحقيق حاجات وطموحات الأفراد
العمل التي هي عبارة عن قوى محركة في داخل الفرد تثير الرغبة لديه نحو العمل وتعبر عن حاجاته وتظهر 
على شكل سلوك وتصرف يتجه نحو تحقيق طموحاته ، وبالتالي الحوافز قوة محركة خارجية أماالدوافع قوة 

فعية التي تعتبر عملية نفسية تتناول تلك القوة التي تحرك محركة داخلية، في حين يختلف الدافع عن الدا
 الكائن الحي وتوجه سلوكه، أي أنها العملية النفسية التي تدرس الدوافع. 

                                                           

، 0001دار الشروق للنشر والتوزيع، الأردن،  التدريب مفهومه وفعاليته: بناء البرامج التدريبية وتقويمها،احمد الطعاني،  حسن_1
 .74ص
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يعد الأداء من المصطلحات الجذابة ومن المفاهيم الأساسية للمديرين في كافة المستويات :تقييم الأداءوظيفة  .6
لأن مخرجات هذا الأداء قد تكون ذات آثار ضارة بأرباح المنظمة أو قد  التنظيمية ولكافة أنواع المنظمات،

 تكون الأساس في بقائها وتعزيز قدرتها التنافسية، ويمكن تقديم بعض التعاريف للأداء:
 :1ويمكن إعطاءه المعاني التالية  Performanceالأداء هو الترجمة اللغوية للكلمة الإنجليزية -
الأداء: هو عبارة عن النجاح أي عبارة عن دالة للتمثيل الناجح، فتتغير هذه الدالة بتغير المنظمات وأو العاملين -

 فيها. 
وليس النتيجة التيتظهر في  Processus يعبر عن مجموعة من المراحل والعمليات Action الأداء هو فعل -

 وقت من الزمن. 
 .من خلال استخدام الموارد المتاحة بطريقة كفؤة وفعالةقدرة المنظمة على تحقيق أهدافها  -

تقييم الأداء هي عملية قياس الأداء وتقييمه للتأكد من تحقيق الأداء المستهدف، ويتضح من ذلك أن عملية  كما أن
 تقييم الأداء هي جزء من عملية إدارة الأداء. 

 الإنتاجيةعموميات حول المطلب الثاني: 
بالإنتاجية بالإضافة الى طرق قياسها وكذلك سنسلط الضوء في هذا المطلب على مجموعة من المفاهيم المتعلقة 

 العوامل المؤثرة عليها.

 الفرع الأول: تعريف الإنتاجية
، وبعده 7100عام  "Quesney" في مقالة كتبها كيني "Productivite" ربما أول مرة ذكرت فيها كلمة الإنتاجية

الإنتاجية على أنها الرغبة في الإنتاج. فنجد أن الإنتاجية عرفت أكثر من تعريف، فقد  "Littre " تري عرف لي
اقتصر بعضهم في تعريفه للإنتاجية على أنها الكمية المنتجة في وحدة عمل زمنية. ومنه فإن زيادة الإنتاجية تعبر 

أو تقليص الزمن المصروف على إنتاج سلعة معينة. عنها الزيادة الحاصلة في كمية الإنتاج في وحدة زمنية محددة 
ويرجع هذا التعريف إلى الاهتمام بتحقيق وفورات في تكاليف العمل، حيث إن هذه الوفورات يمكن أن تؤثر في 
التكاليف الإجمالية والأسعار والأرباح وفرص العمل وإجمالا في مستوى المعيشة. ويعود شيوع هذا المفهوم للإنتاجية 

ولة قياس أزمنة أداء الأعمال عكس مدخلات الإنتاج الأخرى. إلا أن بعض الباحثين كانت نظرتهم أكثر إلى سه
شمولية عندما اعتبروا أن الإنتاجية " علاقة قابلة للقياس الكمي، أي بين الناتج من جهة وبين عنصر أو أكثر من 

بعبارة أخرى هي كمية الناتج التي تساهم بها العناصر الإنتاجية التي تساهم في الوصول إلى هذا الإنتاج"، أو 
الوحدة الإنتاجية من عنصر أو أكثر من عناصر الإنتاج. وأضاف آخرون إلى ما سبق بأن الإنتاجية هي المعيار 

وقد .الذي يمكن من خلاله قياس درجة حسن استغلال الموارد الإنتاجية، وهي نسبة الناتج إلى العناصر الداخلة فيه
بأن الإنتاجية ليست فقط كمية الناتج التي تساهم بها الوحدة الإنتاجية من عنصر أو أكثر من عناصر اعتبر آخرون

                                                           
 47.42وسام مهيبل مرجع سبق دكره ص  -1
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 .الإنتاج، وإنما هي كمية وجودة الناتج التي تساهم بها الوحدة الإنتاجية من عنصر أو أكثر من عناصر الإنتاج
علاقة بين مخرجات ومدخلات العملية  ولذلك وفى ضوء ما سبق نجد أن مفهوم الإنتاجية يشير دوما على أنها

الإنتاجية التي تمت أو تتم في المؤسسة، وبعبارة أخرى الإنتاجية هي نسبة بين كمية الناتج المحقق من السلع 
والخدمات من جهة وبين كمية الموارد )عوامل الإنتاج( التي استخدمت في الحصول على كمية الناتج المشار إليها 

 1نسبة بين تلك الكمية من الناتج وكمية أحد العناصر الإنتاجية التي ساهمت في إنتاجه.من جهة أخرى، أو هي 
إن المقصود من النشاط الإنتاجي يختلف مصدره بين الاجتماعيين والاقتصاديين والفنيين من حيث المضمون 

لف وجهات النظر. لذلك والمدلول لهذا المصطلح والتعريف الدقيق للإنتاج ينبغي أن يتميز بالشمول والدقة لمخت
سوف تركز على فكرة مزج عوامل الإنتاج بطريقة اقتصادية نافعة، فقد عرفه بعض الاقتصاديين بأنه " العملية التي 
يتم بمقتضاها تحويل نسب معينة من المدخلات إلى أنواع محددة من المخرجات بهدف الاستهلاك المباشر أو غير 

الإنتاج بمعنى الكلمة، وتشتمل على ثلاثة أنشطة متميزة يمكن أن تقابلها أقسام المباشر " كما يقصد بذلك " وظيفة 
ثلاثة، يختص الأول بصناعة الأجزاء المطلوبة،والثاني بتجميع المنتجات ابتداء من تلك الأجزاء، بينما يختص 

لمال، المواد الاولية، : رأس االانتاج الثالث بانجاز المنتجات المجمعة. كما يعني كذلك الإنتاج " تضافر عوامل
 2.الارض، القوى العاملة، الادارة، التقنية

 3ومن خلال هذا التعريف يمكن أن يكون للإنتاجية مفهومين:
: وهي عبارة عن العلاقة بين الناتج )المخرجات( وجميع عناصر الإنتاج التي استخدمت الإنتاجية الكلية -

 :عنها على النحو التاليفي الحصول عليه )المدخلات( والتي يمكن التعبير 
𝑄

𝑀
=GA 

 حيث: 
GA.الإنتاجية الكلية : 
Q.كمية النتائج المحققة او مخرجات العملية الإنتاجية : 
M.كمية جميع عناصر الإنتاج : 

: وهي عبارة عن إنتاجية كل عنصر من عناصر الإنتاج ويمكن التعبير عنها وفقا الإنتاجية الجزئية -
 كما يلي: للعنصر المراد قياس إنتاجيته

          𝐴𝐿 =
𝑄

𝐿
𝐴𝑘 و         =

𝑄

𝐾
 

 حيث:

                                                           
كلية العلوم الاقتصادية  ماجستير، فرع الاقتصاد الكمي، مذكرة، دراسة قياس الإنتاجية على المستوى الكليعبد الحليم اوقارة، _1

 .00ص ،0000 ،جامعة يوسف بن خدة الجزائر والتجارية وعلوم التسيير،
، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، إدارة الانتاج في المنشآت الخدمية والمصرفية مدخل تحليلي_ بن عنتر عبد الرحمن، 2

 .00، ص0071الأردن، 
 .07ص ،مرجع سبق ذكره_ عبد الحليم اوقارة، 3
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LA.إنتاجية العمل : 
KA.إنتاجية رأس المال : 
L.كمية عنصر العمل : 
K.عنصر رأس المال : 

 الفرع الثاني: أهمية الإنتاجية
للتنافسية الدولية تستخدم مقاييس الإنتاجية في تقييم التنافسية، حيث يعتقد "بورتر" بأن الإنتاجية مفهوما جيدا 

والمزايا النسبية. وتعتبر مقاييس إنتاجية العوامل الكلية من أهم المقاييس التي تعكس هذه المزايا. لذا يمكن اعتبار 
البلد منافسا جيدا إذا حققت صناعاته مستوى متوسط من إنتاجية العوامل الكلية يفوق مستوى منافسيه ويعتبر هذا 

نمو والكفاءة الاقتصادية. زيادة على ذلك، تسمح الإنتاجية المرتفعة للمؤسسة المقياس مؤشرامن مؤشرات ال
 1: يالاقتصادية بتحقيق ما يل

  ؛كفاءة استخدام الطاقات الإنتاجيةتخفيض وقت الإنتاج، و 
 ؛ن مردود استخدام الطاقات المتاحةتحسي 
  لتوزعها على عدد كبير من وحدات تخفيض التكلفة المباشرة للوحدة من الإنتاج والتكاليف غير المباشرة

 ؛لي إمكانية تخفيض أسعار المنتجاتالإنتاج(، وبالتا
 ؛مثل في المخزونات غير المستخدمةتخفيض أو التخلص من الرأس المال المعطل المت 
 ؛القضاء على اختناقات الإنتاج 
 ؛ادة تحسين القدرة الشرائية للأفر زيادة في المبيعات الناتجة عن زيادة الطلب نتيج 
 ؛الي والاستثمار الذاتي للمؤسساتتحقيق الأرباح التي تمثل المصدر الهام للتراكم الرأسم 
 تحقيق مركز تنافسي أفضل للمؤسسة وتوسيع نطاق السوق بتقديم المزيد من السلع والخدمات الإشباع 

 ؛احتياجات ورغبات أفراد المجتمع
 عة بزيادة حقيقية في أجور العماللإنتاجية المرتفكما تؤثر الإنتاجية على مستويات الأجور، حيث تسمح ا. 
مما سبق أهمية الإنتاجية على مستوى الفرد والمجتمع. فبغض النظر عن طبيعة النظام الاقتصادي المتبع،  يتضح

تسعى كل من الدول الصناعية المتقدمة والدول النامية بشكل دائب إلى تحسين الإنتاجية وتطويرها لما لها من أثر 
خلق التراكمات الرأسمالية الهادفة إلى تسريع وثيرة  بالغ على الاقتصاد والفرد والمجتمع، حيث يساهم ارتفاعها في

 التنمية الاقتصادية والاجتماعية في المجتمع الحديث.

 الفرع الثالث: طرق قياس الإنتاجية

                                                           
قسم  فرع إدارة أعمال المؤسسات، ،، مذكرة ماجستيردراسة تحليلية للكفاءة الانتاجية للعمل بالمؤسسة الصناعيةهناء الرابطي، _ 1

 .11ص، 0001 ،جامعة جيجل علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،
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 1هناك طريقتين لقياس الإنتاجية:
باستعمال  إن القياس المادي للإنتاجية يتم :(قياس الإنتاجية باستعمال الطريقة الطبيعية )الطريقة المادية.7

وحدات قياس طبيعية، كأن يعبر عن الناتج وعناصر الإنتاج بوحدات كمية: كيلو، طن بالأطوال، أو بعد الوحدات 
 المنتجة...الخ، وتتفرع هذه الطريقة إلى الطرق التالية:

 ام معادلة الاستعمال هذه الطريقة يفترض بنا التعبير الرقمي عن بسط ومق :لطريقة المادية )الطبيعية( العاديةا
 الإنتاجية والغرض ذلك أنه يحب توفر شرطان أساسيان هما: 

  أن تنتج المؤسسة منتوجا واحدا متماثلا ومتجانسا خلال الفترات المختلفة والتي هي قيد الدراسة حيث أنه
 لا يمكن الجمع بين منتجات غير متجانسة؛

  ؛المواد الداخلة في العملية الإنتاجيةأن تستمر المؤسسة في إنتاج نفس المنتوج وباستعمال نفس 
  :أما فيما يتعلق بمقام المعادلة فإنه لغرض احتسابه والتعبير عنه رقميا فإنه يجب توفر الشروط التالية 

يجب أن يكون مقام للمعادلة عنصرا واحدا من عناصر الإنتاج، حيث أنه إذا كان أكثر من عنصر فإنه يستحيل 
لعناصر، فمثلا لا تستطيع الجمع ما بين المواد الأولية المستعملة معبرا عنها )بالوزن الجمع الكمي ما بين هذه ا

الحجم( مع اليد العاملة معبرا عنها بساعات العمل لذلك فإن هذه الطريقة تستعمل العرض قياس الإنتاجية الجزئية، 
الإنتاج المراد قياس إنتاجيته يجب أن  إن عنصر.ولا يمكن تطبيقها القياس الإنتاجية الكلية التجميع عناصر الإنتاج

يكون متجانسا ومتماثلا حيث أن عدم تماثله أو تجانسه يعني استحالة الجمع واستحالة القياس، مثلا: تعدد 
 واختلاف المواد الأولية. 

 إن قياس الإنتاجية بهذه الطريقة يعبر عنه بالعلاقة التالية:

الانتاجية =
الناتج معبرا عنه ماديا

ذلكك ماديا عنصر الانتاج عنه 
 

إن هذه الطريقة تستعمل في أغلب الأحيان لقياس إنتاجية العمل وذلك نظرا السهولة حماها وساطة مفهومها،  
 ويكون ذلك كما يلي: 

≕LPإنتاجية العمل
𝑸 الناتج
 𝐋العمل

 

 بحيث: 
LP.إنتاجية العمل : 

Q.الناتج : 
L.العمل : 

 التابعة للمؤسسة فإن حساب إنتاجية باستعمال الطريقة المادية يكون كما يلي:أما في حالة تعدد وحدات الإنتاج 
                                                           

، تخصص مذكرة ماجستير، ادارة الموارد البشرية ودورها في تحسين الانتاجية بالمؤسسات الاقتصاديةعبد الرزاق مولاي لخضر، _ 1
 .22-01ص ،0002عة ابي بكر قايد، تلمسان، اقتصاد الانتاج، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جام
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𝑷𝑳 =
∑ 𝑸𝒊

𝒏

∑ 𝑳𝒊𝒏
𝒊=𝟏

 

 حيث:
LP.إنتاجية العمل : 
iQ∑.مجموع كمية الناتج المحققة في الوحدات الإنتاجية : 
iQ.كمية الناتج المحققة في الوحدة الإنتاجية : 
iL حجم العمل المبذول في إنتاج :iQ وحدة واحدةفي 

∑ Li.مجموع حجم العمل في جميع الوحدات الإنتاجية : 
  مما تقدم يتضح لنا ضيق نطاق استخدام الطريقة الطبيعية في قياس يقة المادية )الطبيعية( المعدلة:الطر

الإنتاجية لذا اتجه التفكير إلى استعمال هذه الطريقة حيث يمكن تطبيقها على المؤسسات التي تنتج منتجات 
 متفاوتة في مواصفاتها أو في جودتها ولتطبيقها تتبع الخطوات التالية:

  في المؤسسة التي تنتج منتجات متعددة يتم اختيار منتوج معين من بين المنتجات وهذا الأخير يتم استعماله
 ؛كوحدة قياس ويطلق عليه "المنتوج القياسي

 ذا المنتوج بمعنى آخر يعبر عن هذه المنتجات بالنسبة لباقي المنتجات الأخرى فإنه يتم تحويلها إلى ه
بدلالة المنتوج القياسي، ولغرض تحقيق عملية التحويل هذه لابد من استخدام معامل يسمى " بمعامل 

 التكافؤ"؛
 يتم ترجيح المنتجات المختلفة بمعامل التكافؤ فتحصل على المنتوج معبرا عنه بما يعادله بالمنتوج القياسي؛ 
  ترجيح جميع المنتجات بالمنتوج القياسي، يمكن الحصول على مجموع الناتج المحقق في بعد أن يتم

 المؤسسة حيث تصبح جميع المنتجات معبرا عنها بنفس وحدة القياس؛
 :طبقا لهذه الطريقة تستخدم العلاقة التالية لقياس الناتج 

𝑸 =  ∑ 𝑸𝒊  ×  𝑪𝒊

𝒏

𝒊=𝟏

 

 
Q.كمية الناتج الكلي : 

iQ كمية الناتج المحقق من المنتج :i. 
iCمعامل التكافؤ للمنتج :i  .بالنسبة للمنتج القياسي 

أما بالنسبة للمنتج القياسي أما بالنسبة لمقام المعادلة والتي تمثل أحد عناصر الإنتاج فإنه يتم تطبيق نفس الخطوات 
إذا افتراضا أن عنصر الإنتاج المراد قياس إنتاجيته السابقة بتحديد كمية عنصر الإنتاج المحددة العلاقة الإنتاجية، ف

هو عنصر العمل ففي هذه الحالة سنواجه مشكلة الجمع بين فئات العمل المختلفة الماهرة وغير الماهرة، لذلك فإنه 
 :تجري تعديل عليها وذلك بترجيحها بمعامل تكافؤ لتحويلها إلى فئة عمل قياسية باستعمال العلاقة التالية
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𝑳 =  ∑ 𝑳𝒊  ×  𝑻𝒊

𝒏

𝒊=𝟏

 

L.حجم العمل الكلي : 
iL حجم العمل لفئة معينة 
iTمعامل تكافؤ لفئة قوة العمل :i  .بالنسبة لفئة العمل القياسية 

 : 0على 7انطلاقا من المعادلتين السابقتين يمكن قياس الإنتاجية ب قسمة المعادلة 
 

𝑷𝑳 =
∑ 𝑸𝒊  ×  𝑪𝒊

𝒏
𝒊=𝟏

∑ 𝑳𝒊  ×  𝑻𝒊
𝒏
𝒊=𝟏

 

اتضح لنا من العنصر السابق أن قياس الإنتاجية باستخدام الطريقة  : الإنتاجية باستعمال الطريقة النقديةقياس .5
المادية ليس من الأمر الممكن في حالات كثيرة نتيجة لتعدد المنتجات التي تنتجها المؤسسة فضلًا عن احتمال 

الطرق أو الحلول البديلة لتجاوز سلبية القياس  تغير جودة ومواصفات المنتوج مع مرور الزمن ، و عليه فإن إحدى
المادي هو استعمال القيم في قياس الإنتاجية ، و في ما يلي نستعرض أهم طرق قياس الإنتاجية باستعمال هذه 

 الطريقة:
 تعتبر هذه الطريقة أبسط وأسهل طرق لقياس الإنتاجية معبرا عنها بالقيمة ويتم بموجبها :طريقة الأسعار الجارية

 :حساب قيمة الناتج وكذلك قيمة عناصر الإنتاج التي ساهمت في الحصول عليه وذلك كما يلي
 السعر× قيمة الناتج = الكمية 

 i=1……..n: و في حالة تعدد المنتجات فإن قيمة الناتج الكلى تساوي  
 حيث:

𝑸 = 𝑸 × 𝑷 

𝑸 = ∑ 𝑸𝒊 × 𝑷𝒊

𝒏

𝒊=𝟏

 

Q.تمثل قيمة الناتج الكلي : 
n.تمثل عدد المنتجات : 
iQتمثل كمية المنتوج : 
iP سعر المنتوج: 

أما بالنسبة لعناصر الإنتاج التي هي مقام المعادلة يتم تحديد قيمتها عن طريق ترجيح كمية كل عنصر من 
 عناصر الإنتاج بسعره ومن ثم جمع قيمه كما يلي:

(𝒓)سعره × (𝝀)الكمية المستعملة من عنصر الانتاج =  قيمة عنصر الانتاج

𝑹 =  ∑ 𝝀𝒊 × 𝒓𝒊

𝒏

𝒊=𝟏
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 حيث:
R :تمثل قيمة إجمالي عناصر الإنتاج 

i λ:تمثل كمية عنصر الانتاج 

ir:تمثل سعر الانتاج حيثi 

i:(الخ…الموارد، رأسالمال، العمل) تمثلعنصرالانتاج 
 نحصل على إنتاجية عنصر الإنتاج أو جميع عناصر الإنتاج وذلك كما يلي: 0على  7بقسمة المعادلة 

𝑷𝝀 =  
∑ 𝑸𝒊

𝒏
𝒊=𝟏

𝝀 × 𝒓
 

 حيث:
λعنصر الانتاج : 
λP انتاجية عنصر الانتاج :λ 

 أما إنتاجية جميع العناصر فتحسب بالعلاقة التالية:

𝑷𝝀 =
∑ 𝑸𝒊 × 𝑷𝒊

𝒏
𝒊=𝟏

∑ 𝝀𝒊
𝒏
𝒊=𝟏 × 𝒓𝒊

 

 :تقوم هذه الطريقة في قياس الإنتاجية على أساس  : طريقة الأسعار الثابتة و نقدهاطريقة الأسعار الثابتة
الناتج الذي يمثل بسط المعادلة وذلك بترجيح الكمية أو الكميات المنتجة بالأسعار الثابتة ، وكذا حساب قيمة 

الحال بالنسبة لعناصر الإنتاج و التي تمثل مقام المعادلة ، بمعنى الآخر القياس الإنتاجية في فترة زمنية معينة 
لكن مع أخذ أسعار الفترة السابقة أو العكس فإنه يجب قياسها في فترة سابقة ثم قياسها في الفترة الحالية 

الحساب الإنتاجية بهذه الطريقة فإنه يجب تحديد قيمة الناتج وقيمة عناصر الإنتاج واختيار سنة الأساس وسنة 
 و ذلك بتطبيق العلاقات التالية:(7.(( و سنة المقارنة بالرمز0المقارنة ، ترمز لسنة الأساس بالرمز )

𝑸 =  ∑ 𝑸𝟏
𝒊

𝒏

𝒊=𝟏

  ×   𝑷𝟎
𝒊  

 أما قيمة عناصر الإنتاج فتحسب بالعلاقة التالية:
𝝀 =  ∑ 𝝀𝟏 

𝒊

𝒊=𝟏

 ×  𝒓  𝟎
𝒊  

 وذلك كما يلي: 0على  7انطلاقا من هاتين المعادلتين يمكن حساب الإنتاجية بقسمة العلاقة 

𝑷 =  
∑ 𝑸𝟏

𝒊𝒏
𝒊=𝟏   ×   𝑷𝟎

𝒊

∑ 𝝀𝟏 
𝒊

𝒊=𝟏  ×  𝒓  𝟎
𝒊
 

 حيث:
𝑸𝟏

𝒊  : كمية الناتج(i)  .في سنة المقارنة 
𝑷𝟎

𝒊  :.سعر الوحدة من المنتج في فترة الاساس 
𝝀𝟏 

𝒊  :.كمية عنصر في سنة المقارنة 
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𝒓  𝟎
𝒊  :.سعر عنصر الانتاج في سنة الاساس 

 ولقياس إنتاجية عنصر واحد من عناصر الإنتاج نستعمل العلاقة التالية:

𝑷𝝀 =
∑ 𝑸𝟏 

𝒊 × 𝑷𝟎
𝒊𝒏

𝒊=𝟏

𝝀 × 𝒓𝟎
 

 حيث:
λ :.يمثل الكمية المستعملة من عنصر الانتاج 
0r :( سعر عنصر الانتاجλ.في سنة الاساس ) 
 
 

 المبحث الثاني: العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والإنتاجية
، ومن خلال هذا وإنتاجيتها بالمؤسسة يؤثر بشكل إيجابي على أدائها لإدارة الموارد البشرية ان التطبيق الفعال

 سنتطرق الى علاقة إدارة الموارد البشرية بالإنتاجية ومدى مساهمتها في تحسينها.المبحث 

 المطلب الأول: دور إدارة الموارد البشرية في مجال تحسين الإنتاجية
تعد إدارة وتنمية الموارد البشرية من أهم القضايا التي تواجه المنظمات المعاصرة ويتضمن ذلك إعداد برامج تدريب 

جودة، وبرامج التدريب بشكل عام وبرامج التحسين ونظم الاتصالات ونظم الاقتراحات ونظم تقييم الأداء الخاصة بال
واستقصاء الرأي،وليس هناك أفضل من خبراء الموارد البشرية للتعامل مع تلك القضايا لاتهم يعرفون جيدا رسالة 

نظمة بالإضافة إلى خبراتهم في مجال الموارد المنظمة ويمكنهم تحسين برامج التطوير التي تتلاءم مع أهداف الم
البشرية، ويمكنهم بذلك التأكد من أن البرامج الجديدة مصممة بالشكل الذي يلاءم النظم الموجودة، وعلى الرغم من 
أن إدارة الموارد البشرية يجب أنتشارك بفعالية في الجهود التنظيمية لتحسين الإنتاجية، فان ذلك غالبا لا يحدث وفي 
الحقيقة فان خبراء الموارد البشرية كثيرا ما يكونون أهدافا لجهود تقليل حجم العاملين وحتى في المنظمات الكبيرة 
والمتقدمة فان خبراء الموارد البشرية غالبا ما يكونون مشغولين بإطفاء النيران ولذلك ل يجدون الوقت الكافي لتقديم 

التي يمكن لإدارة الموارد البشرية المشاركة فيها ومن أهمها تصميم البرامج الجديدة وهناك العديد من المواقف 
لذا يجب أن يشارك خبراء الموارد . وتطبيق وتقييم التدخلات من اجل تحسين الإنتاجية على مستوى المنظمة

لال البشرية بفعالية في إعداد تصميم البرامج الخاصة بتحسين الإنتاجية على مستوى المنظمة وقد يتم ذلك من خ
تدريب وتنمية فريق يتضمن ممثلين من إدارة لتحديد المشكلات وعرض المقترحات وبعد ذلك الأجراء ضروري للتأكد 
من أن البرامج النهائية سوف تكون مقبولة ومطبقة من جانب كل أعضاء المنظمة وتبرز أهمية التعرف على أفكار 

ير قوي على ردود أفعال الأفراد ونحو التدخلات الجديدة ومقترحات المديرين والمشرفين لما لذلك المستوى من تأث
ويمكن التعرف على آراء أعضاء المنظمة من خلال المقابلات أو استقصاء الرأي أو أي طرق أخرى اقل رسمية 
،وبعد تقدير الحاجات يبدأ خبراء الموارد البشرية في وضع أولويات بدء التطوير التنظيمي ومناقشتها مع ممثلي 
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م ويجب عليهم أن يكونوا مستعدين لتعديل تصميم البرامج لتتلاءم مع الفلسفات الجديدة للإدارة كما يجب من التنظي
 1توافق البرامج التدريبية الجديدة مع نظم الحفر والتعويض.

 
 
 
 
 

 المطلب الثاني: تأثير وظائف إدارة الموارد البشرية على الإنتاجية
الموارد البشرية والكفاءة الإنتاجية هو العنصر البشري، فالعنصر البشري هو إن العنصر المشترك بين إدارة 

محور عمل إدارة الموارد البشرية وفي نفس الوقت هو المحرك الأساسي للعملية الإنتاجية ومن هنا يبدأ 
 2سوف نستعرضه من منطلق بعض الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية:ي الارتباط الذ

تحليل وتوصيف الوظائف من أهم الوظائف في مجال إدارة الموارد البشرية وهي وتوصيف الوظائف:تحليل . 7
تعتبر الوظيفة التأسيسية التي تشكل مدخل لباقي وظائف هذه الإدارة، حيث تستطيع المنظمة من خلال التحليل 

قع في مشكلة البطالة المقنعة الوظيفي التحديد العددي من العنصر البشري المناسب للوظائف في المنظمة فلا ت
التي تشكل استنزاف على مستوى الوقت والمال للمنظمة مما ينعكس بالتأكيد على العجلة الإنتاجية في المنظمة 
ويؤدي إلى زيادة في نفقات المنظمة التي هي بغنى عنها، إضافة إلى عدم وقوع المنظمة في توظيف عدد من 

فتقع في مشكلة أخرى وهي عدم الوصول إلى الطاقة الإنتاجية المطلوبة العناصر البشرية أقل مما هو مطلوب 
بسبب عدم وجود العدد المناسب من الموظفين، فيأتي هنا التحليل لتحديد العدد السليم من الموظفين المطلوبين وفق 

الصلاحيات الطاقة الإنتاجية المطلوبة ومن نتائج التحليل الوظيفي وجود وصف وظيفي لكل وظيفة، يحدد فيه 
 والمسؤوليات إضافة إلى المتطلبات الوظيفية، يسهل عملية الاختيار المناسب للموظف.

تتضمن عملية تخطيط الموارد البشرية التنبؤ باحتياجات المنظمة من الموارد البشرية :تخطيط الموارد البشرية. 5
ة تخطيط الموارد البشرية تهدف إلى من خلال تقدير الطلب والعرض من العمالة، وبالإضافة إلى ذلك فإن عملي

إيجاد الآليات المناسبة التي تساعد المنظمة على سد الفجوة بين المطلوب من العمالة والمعروض منها، وبمعنى 
آخر فإن عملية تخطيط الموارد البشرية تهدف إلى تحديد كمية ونوعية العملة البشرية التي يجب أن تنضم إلى 

يتم تحديد احتياجات المنظمة من الموارد البشرية طبقا .تخرج منها خلال الفترات القادمةالمنظمة أو التي يجب أن 

                                                           
، مجلة اقتصاديات شمال افريقيا، واهميتها في تحسين الانتاجية وتحقيق الميزة التنافسيةتنمية الموارد البشرية نعيمة بارك، _ 1

 .004، ص0001المجلد الخامس، العدد السابع، جامعة الشلف، الجزائر، 
جزائر، ، ال04، مجلة المعيار، المجلد العاشر، العدد إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين الكفاءة الإنتاجيةسمية سامر، _2

 .195، ص0071
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لخطط الإنتاج والعمل في الفترة القادمة وتسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيق مجموعة من الأهداف يتمثل أبرزها 
ظمة من الموارد البشرية كما ونوعا في تحقيق أعلى كفاءة إنتاجية ممكنة، وذلك من خلال تخطيط احتياجات المن

إن من أهداف التخطيط .باستخدام الأساليب العلمية بصفة عامة والأساليب الإحصائية والرياضية بصفة خاصة
تحديد حاجة المنظمات من العنصر البشري في وظيفة ما كما ونوعا أي بمعنى أخر تسعى من خلال دراسة 

لنوع من هذا العنصر البشري المناسب لتحقيق الأهداف المرجوة لهذه المنظمة إستراتيجية المنظمة إلى تحديد الكم وا
والتي تعتبر أي عملية إنتاجية في المنظمة جزء منها، فتسعى إلى تأمين هذا الكمً  والنوع من العنصر البشري 

 المطلوب وفق الأوقات المحددة المرتبطة بالحاجة.
ة التي يتم بمقتضاها فحص طلبات المتقدمين للتأكد ممن تنطبق عليهم يعد الاختيار العمليالاختيار والتعيين:.7

مواصفات وشروطا لوظيفة، ثم مقابلتهم، وتعيينهم في نهاية الأمر، ويستطيع الخبراء من خلالها أن يوفقوا بين 
إدارة الموارد مواصفات الأفراد المتقدمين للعمل وواجبا تهم الوظيفية.إن عملية الاختيار والتعيين من أهم أنشطة 

ملموسة تنعكس على النتائج النهائية للمنظمة كما أن اختيار يتر تب على هذه الأنشطة من نتائجالبشرية لما 
الشخص المناسب ووضعه في وظيفة تتناسب وخبراته ومؤهلاته وقدراته يضمن إنتاجية عالية، ويجعل أمر تدريبه 

لإصابات العمل محدودا.كل وظيفة وخاصة الوظائف المتعلقة بالعملية سهلا واستمراره في المؤسسة قائما، وتعرضه 
الإنتاجية لها متطلبات خاصة يجب أن تتوفر في من يشغلها، وبما أنمن وظائف إدارة الموارد البشرية تحديد هذه 

نتاجية المرجوة، المتطلبات فإن التحديد السليم لهذه المتطلبات هو الخطوة الأولى في سبيل تحقيق أهداف العملية الإ
حيث تتبع هذه الخطوة عملية اختيار الموظف المناسب التي تتوافق مواصفاته من حيث المعرفة، المهارة، الخبرة 
والمواصفات الذاتية مع هذه المتطلبات المحددة للوظيفة. فالاختيار السليم للموظف وفق مبدأ الشخص المناسب 

المطلوب في أي وظيفة، وبما أن الأداء هو الوقود للعملية الإنتاجية فإن للمكان المناسب هو الذي يؤدي إلى الأداء 
 ثر الأول على العملية الإنتاجية.دور إدارة الموارد البشرية في الاختيار السليم وفق متطلبات وظيفية محددة هو المؤ 

الإنتاجية المرتفعة  إذ أوضح شولتز في دراسته أن الاستثمار في رأس المال البشري هو السبب فيالتدريب:. 4
للأقطار التكنولوجية المتقدمة، ونستطيع القول بأن أثر التدريب على المنظمة سواء كانت إنتاجية أو خدماتية يتمثل 
في  تحقيق أهدافه المسطرة التي تسمح لها باحتلال مكانة بين باقي المنظمات المنافسة و الوصول إلى أكبر 

 إنتاجية ممكنة وذلك من خلال:
 هوض بالإنتاج من حيث الكم والنوع: فالتدريب وسيلة مهمة لتنمية القدرات والمهارات البشرية التي تؤدي الن

 إلى زيادة الإنتاج كما ونوعا؛
  التقليل من نسبة العوادم والمواد التالفة: لأن العامل المدرب يكون أقدر في استخدام المواد بالكمية والكيفية

 المطلوبة؛
 صابات بين العمال: نتيجة فهمهم لطبيعة العمل وسير حركة الآلات؛تخفيض الحوادث والإ 
  تقليل الحاجة إلى الإشراف: لأن العامل المدرب لا يحتاج إلى إشراف محكم ومستمر، وبالتالي 

 فالتدريب يساهم في تقليل عدد الوظائف الإشرافية اللازمة مما يساهم في تقليل تكلفة هذه الوظائف؛
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 يانة وإصلاح الآلات: لأن تدريب العامل يساعد على تقليل الأخطاء التي يمكن أن تخفيض تكاليف الص
 يقع فيها نتيجة جهله بطريقة وأسلوب العمل على الآلة؛

ــد لعـــل هـــذه الوظيفـــة مـــن أكثـــر الوظـــائف المعروفـــة بتأثيرهـــا علـــى أداء وإنتـــاج المنظمـــات، الحوافز والأجور: .2 وقـ
إلى الحركــــة  أثبتـــت آلاف الدراســــات وجــــود هــــذا الــــترابط الوثيــــق بــــين الرضــــا الــــوظيفي وأداء المــــوظفين وصــــولا

يفي لرفـــع مســـتوى الأداء الإنتاجيــــة، ونـــرى العديـــد مـــن المنظمـــات الـــتي تعمـــد إلى التحفيـــز وتحقيـــق الرضـــا الـــوظ
 التحفيـــزلـــدى المـــوظفين، ولكـــن بالنهايـــة نـــرى أن معظـــم هـــذه المنظمـــات لا تحقـــق الأهـــداف المرجـــوة مـــن عمليـــة 

ى التطبيــــق الخــــاطئ لهــــذه الوظيفــــة، بــــل أحيانــــا تــــنعكس ســــلبا علــــى الحركــــة الإنتاجيــــة والســــبب يعــــود إل
ـــؤدي فـــالتحفيز بحاجـــة إلى تحديـــد لحاجـــات ورغبـــات المـــوظفين بعـــدها يـــتم التحفيـــز علـــى هـــذا الأســـاس ممـــا ي

عليــه لا .وظفين وأداء المنظمــة بشــك لعامللوصــول إلى الرضــا الــوظيفي الــذي يــنعكس بشــكل مباشــر علــى أداء المــ
ز يمكــن أن يكــون التحفيــز ماديــا، والتحفيــزً  دائمــاً ولا معنويــاً دائمــاً بــل هــو مــرتبط بحاجــات الموظــف، والتحفي

ـــا يكـــون لـــه أثـــر ســـلبي علـــى أداء الخطـــأ المغـــاير لحاجـــات الموظـــف لا يـــؤدي إلى الرضـــا الـــوظيفي بـــل أحيان
 الموظف وأداء وإنتاجية المنظمة.

: الهدف المرجو من عملية تقييم الأداء بالدرجة الأولى ليس المحاسبة والعقاب وهذا ما يعطي صورة تقييم الأداء .6
دارة الموارد البشرية كل البعد سلبية عن هذه الوظيفة ويجعلها في بعض الأحيان شبحا يرعب الموظفون مما يبعد إ

أما الهدف الحقيقي المرجو من تقييم الأداء .عن أصل وجودها وهي العلاقات الإنسانية والاهتمام بالعنصر البشري 
هو تحديد الخلل والضعف في الأداء، الذي له انعكاس على العملية الإنتاجية بشكل خاص كون الأداء هو المحرك 

الإنتاجية في المؤسسات، وتحديد أسباب هذا الخلل والضعف وذلك بهدف وضع سبل علاجه الأساسي للعملية 
 لتقليص الفجوة بين الأداء المطلوب والأداء الفعلي للوصول إلى الإنتاج المرجو في المنظمات.

 1:ما تم ذكره من علاقة إدارة الموارد البشرية بالانتاجية نجدها تبرز أكثر من خلال بالاضافة الى
يؤثر تخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية من : العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وتحسين الإنتاجية. 7

 خلال: 
 ؛المساعدة في معرفة مراكز القوة والضعف في الموارد البشرية المتاحة 
 ؛المساهمة في تحسين الاستخدام الأمثل في التعامل مع القوى البشرية لتقليص التكاليف 
  ؛توفير قاعدة واسعة للبيانات المتاحة للمنظمة وبالتالي يساهم في وضع القرارات الرائدة 
 .التخطيط لبرامج تدريبية عامة وأخرى خاصة بعضها قصير الأمد والبعض الآخر طويل الأمد 

تحسين الإنتاجية من يؤثر اختيار الموارد البشرية في : العلاقة بين اختيار الموارد البشرية وتحسين الإنتاجية .5
 خلال:

                                                           
استراتيجية إدارة الموارد البشرية وأُثرها في رفع مستوى الانتاجية في المنظمات الصناعية، هند راجح موسى، أكثم الصرايرة، _1

، جامعة 7، العدد 47، المجلة العربية للإدارة، المجلد LGدراسة حالة شركة مجمع الشرق الأوسط للصناعات الهندسية والإلكترونية 
 .020، ص0007البلقاء التطبيقية، الأردن، 
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 ؛اختيار الموظفين الأكثر تأهيلًا من حيث المهارات والقدرات والمعارف 
  ؛تحقيق درجة عالية من الاتساق بين المرشح المختار وطبيعة المسار الوظيفي 
 ؛تحديد مسارات الأنشطة اللاحقة للموارد البشرية كالتدريب وغيرها 
  ؛على الاستفادة بالقدر الممكن منهاعدم إهدار موارد المنظمة والعمل 
 سمعة جيدة للمنظمة إيجاد. 

ويؤثر تحفيز الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية من : العلاقة بين تحفيز الموارد البشرية وتحسين الإنتاجية .7
 خلال:
 ؛تنمية ورفع روح الولاء والانتماء لدى الموظفين 
  ؛روح الفريق والتضامنتنمية روح التعاون بين العاملين وتنمية 
 ؛إشعار العاملين بروح العدالة داخل المنظمة 
 ؛إشباع احتياجات العاملين بشتى أنواعها 
 ؛فصل الراتب الأساسي عن نظام الحوافز المتبع داخل المنظمة 
 إجراء مراجعة دورية لمعايير الأداء من أجل رفعها أو خفضها. 

 بالدراسة الحاليةالمبحث الثالث: الدراسات السابقة وعلاقتها 
بعد تطرقنا في المبحثين السابقين إلى الإطار المفاهيمي لكل من إدارة الموارد البشرية والإنتاجية ومن اجل الإحاطة 

 الجيدة بالموضوع سنقوم في هذا المبحث بالاطلاع على دراسات سابقة قريبة من موضوع دراستنا.

 المطلب الأول: عرض الدراسات السابقة
العديد من الدراسات السابقة المحلية، العربية والأجنبية التي تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية والإنتاجية توجد 

 من جوانب مختلفة، سيتم التطرق في هذا المطلب إلى أهم الدراسات التي لها علاقة بموضوع مذكرتنا.

 الفرع الأول: الدراسات المحلية
 تفعيل المورد البشري و أثره في تحسين الأداء  الاقتصادي "تحت عنوان:  ،:بوجعادة إلياسالدراسة الأولى

 00جامعة  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، ماجستير، قسم علوم التسيير، مذكرة، "للمؤسسة
 :0000سكيكدة  7111أوت 

مؤسساتنا والمتعلقة بمدى اهتمام حيث هدفت هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على إشكالية أساسية تعاني منها 
على كل من المنهج  تحيث اعتمد. مؤسساتنا بتفعيل مواردها البشرية وما علاقة هذا التفعيل بالأداء الاقتصادي

الوصفي التحليلي لاختبار فرضياته، مما توصل إلى أن العنصر البشري هو منفذ الأعمال ومصدر الأفكار كما انه 
و فشل المنظمة، كما أن أشار إلى أن النظام الذي تقاس به إدارة الموارد البشرية مهامها المسؤول الأول عن نجاح أ

يفتقر إلى العديد من الوسائل والأساليب والممارسات الإدارية التي تمكن من تنمية مهارات الأفراد ودفعهم للإبداع 
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ستقرار وكما توصل إلى أن الإدارة لم يعد والابتكار خاصة في ظل البيئة الاقتصادية الجديدة التي تتميز بعدم الا
من مقترحاته ، لديها خيار لتنمية قدراتها التنافسية إلا من خلال أحداث نظم متكاملة لتسيير مواردها البشرية

 وتوصياته:
 استعمال الأساليب العقلانية والبراهين الملموسة من اجل دفع العامل لبذل الجهد. -
 بعين الاعتبار بساطة الهيكل التنظيمي. إتباع نمط اتصال فعال مع الأخذ -

  :واقع وأفاق إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية "تحت عنوان:  ،صبوع عبد الحفيظالدراسة الثانية
،قسم علوم تخصص تسيير المنظمات، دكتوراه  أطروحة"،الاقتصادية الجزائرية في ظل التغيرات الاقتصادية

 :0071سنة ،جامعة أحمد بوقرة بومرداسالتسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، 
تمحورت هذه الدراسة حول تحليل عناصر البناء الإستراتيجية المتعلقة في كل من الإستراتيجية الشاملة للمؤسسة وما 

كيز على إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسات التي ينبثق عليها من استراتيجيات فرعية ووظيفية مع التر 
تسلك وتتبنى منهج تنموي توسعي في سوق يتسم بتسارع التغيير والمنافسة الحادة والوقوف الى مدى ملائمة 

الة فرع الوضعية الحالية للموارد البشرية مع الإستراتيجية الشاملة، حيث تناولت الدراسة في جانبها التطبيقي دراسة ح
للصناعة بالرويبة المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية كنموذج للمؤسسات الجزائرية  VIRالسيارات التابع لمجمع 

العمومية الاقتصادية الأكثر عرضة للمنافسة الدولية، أين تم تحليل وتشخيص جميع السياسات المعتمدة في إدارة 
تشغيل، الأجور، التكوين، تقييم الأداء، تحسين ظروف العمل الموارد البشرية والمتمثلة في كل من سياسة ال

 وعلاقات العمل وسياسة الإعلام والاتصال.

 الفرع الثاني: الدراسات العربية
 :فاعلية إدارة الموارد البشرية لدى رؤساء الأقسام في "تحت عنوان: ،حازم خليل سليم ابداحالدراسة الأولى

كلية ،قسم الإدارة التربوية،الادارة التربوية ، تخصصماجستير مذكرة،"العاملينجامعة ال البيت و علاقتها بأداء 
 :0071العلوم التربوية جامعة ال البيت 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى فاعلية إدارة الموارد البشرية لدى رؤساء الأقسام في جامعة ال بيت 
هناك اثر لمتغيرات الجنس والخبرة والمؤهل العلمي في تقديرات أفراد وعلاقتها بأداء العاملين والتعرف فيما إذا كان 

رئيس قسم إداري  701عينة الدراسة، حيث استخدم المنهج الوصفي المسحي الارتباطي، تكونت عينة الدراسة من 
بة بين وأكاديمي ورئيس شعبة إدارية حيث أظهرت النتائج أن الفعالية المتوسطة، وان هناك علاقة ارتباطية موج

إدارة الموارد البشرية وأداء العاملين في جامعة ال بيت على جميع المجالات و أوصت الدراسة على استخدام إدارة 
الموارد البشرية أسلوب الإحلال الوظيفي الداخلي بالإضافة إلى إلزامية الحرص على اختيار العاملين ذوي الخبرات 

 ية التامة.وان تتسم عمليات التعيين بالجامعة بالشفاف
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 :واقع إدارة الموارد البشرية الكترونيا في الجامعات "تحت عنوان: ،محمد يوسف ابو امونةالدراسة الثانية
قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية،  ،ماجستير مذكرة،"الفلسطينية النظامية قطاع غزة

 :0001 فلسطين )قطاع غزة(،
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على واقع إدارة الموارد البشرية الكترونيا في الجامعات الفلسطينية والتعرف بوضوح 
على أهمية الموارد البشرية الكترونيا لدى المستويات الإدارية المختلفة.كما تهدف الدراسة إلى التعرف على مدى 

ى التحول إلى الإدارة الالكترونية، والتعرف على البنية التحتية لمراكز الدعم المقدم من قبل الإدارة العليا للمساعدة عل
تكنولوجيا المعلومات ومدى جاهزيتها لانجاز هذا التحول، وتهدف الدراسة أيضا إلى التعرف على أنظمة الموارد 

ر كبير في التوجه البشرية المستخدمة حاليا في الجامعات وأنظمة الخدمات التعليمية الالكترونية لما لهما من دو 
في  ICTنحو الإدارة الالكترونية بشكل عام وإدارة الموارد البشرية بشكل خاص عن طريق استخدام أدوات ووسائل 

تلك الأنظمة، أظهرت نتائج الدراسة أن وضوح أهمية إدارة الموارد البشرية الكترونيا ودعم الإدارة العليا متوفران 
 بشكل خاص. e-HRMويساهمان بشكل عام و 

في الجامعات الفلسطينية، من e-HRM كما قدمت الدراسة العديد من التوصيات بهدف تعزيز وظائف وأنشطة 
أهمها ضرورة التنسيق والتعاون بين الجامعات فيما يخص التحول إلى الإدارة الالكترونية، توفير الدعم المالي 

 ICTوني للتوقيع الالكتروني والاستفادة المثلى من أدوات لمراكز التكنولوجيا المعلومات الحصول على اعتماد قان
 المتوفرة حاليا في تنفيذ الأنشطة والوظائف.

 جنبيةالأدراسات :الالفرع الثالث
1. Christophe Sastourné-Gastou, Impacts de la normalisation du management des ressources 

humaines sur la création de valeur organisationnelle cas d’une recherche intervention au sein 

d’une PMI, Thèse pour obtenir le grade de Docteur, science de gestion, L’université Paul Valéry 

Montpellier 3, France, 2019: 
التي  CIFREالبحوث الصناعية  تم تنفيذ الأطروحة في شكل بحث تدخلي تم إجراؤه في إطار اتفاقية التدريب على

حيث تطرقت الأطروحة إلى دراسة  ،COHISالمتخصصة في تصنيع الألمنيوم ومختبر   SMIتم إنشاؤها بين 
إدارة الموارد البشرية، مع  ISO30400إدارة الجودة، و  1000ISOالمعايير الدولية لإدارة الموارد البشرية لسلسلة 

التركيز بشكل خاص على الأخيرة والتي تعد المعايير الدولية الأولى في مجال إدارة الموارد البشرية حيث تم تحديد 
كيفية مساهمة توحيد إدارة الموارد البشرية في خلق القيمة التنظيمية وتنمية الإمكانيات البشرية ومساهمتها في الأداء 

 لاقتصادي.الاجتماعي وا
حيث تم افتراض أن توحيد الموارد البشرية يساهم في خلق القيمة التنظيمية وتنمية الإمكانات البشرية وبعد تحليل 
النتائج ذات الطبيعة النوعية والكمية والمالية أكد أن توحيد إدارة الموارد البشرية قد ساهم في تعزيز الممارسات 

وخلق القيمة التنظيمية على الرغم من أن المعيار يولد صعوبات وقيود يمكن أن  الإدارية ومراقبة العمليات والأنشطة
 .تكون مصدرا للتكاليف الخفية
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2. Van Hung NGUYEN, LA GESTION DES RESSOURCES HUMAINES DANS LES PETITES 

ET MOYENNES ENTREPRISES : UNE APPROCHE APPLIQUEE AU VIETNAM, thèse de 

Doctorat, Sciences de Gestion,L’Université de NANCY 2, France, 2010 : 

الهدف من هذه الدراسة هو إلقاء الضوء على مجال العلوم الإدارة من خلال محاولة تعميق الارتباط بين الممارسات 
ة الوطنية في فيتنام، الإدارية للموارد البشرية وأداء المنظمة مع مراعاة تأثيرها مع عوامل التماسك الاجتماعي والثقاف

حيث استخدمت هذه الدراسة التجريبية الأدوات الكمية ويتم ذلك عن طريق التحقيق من خلال الاستبيان المجرى مع 
مدير في الشركات الفيتنامية، حيث أثبتت النتائج المحصل عليها ان الممارسات الإدارية للموارد البشرية تلعب  02

 ة عندما تكون مرتبطة بالبيئة الداخلية والخارجية.دورا مهما في رفع أداء المؤسس
 
 
 
 
 
 

 وبيان الاستفادة من الدراسات السابقة الدراسات السابقة والدراسة الحاليةمقارنة المطلب الثاني: 
بعد اطلاعنا على الدراسات السابقة سنعرض في هذا المطلب المقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحلية وذلك 

 نقاط التشابه والاختلاف وبيان الاستفادة منها.بعرض 

 الفرع الأول: مقارنة بين الدراسات السابقة والحالية
 : يمكن تلخيصها في نقاط التاليةنقاط التشابه: . 7

 لمؤسسة لتحقيق اغلب الدراسات السابقة هدفت إلى تحديد مفهوم إدارة الموارد البشرية ومدى تطبيقها داخل ا
 .الأخيرةأهداف هذه 

 المعنية بتحسين إنتاجية المؤسسة ركزت اغلب الدراسات على أهم وظائف إدارة الموارد البشرية. 
  أكدت كل الدراسات على أهمية استخدام إدارة الموارد البشرية في مختلف أنشطة المؤسسة مع وجود علاقة

 .رد البشرية ومختلف أنشطة المؤسسةايجابية بين إدارة الموا
 ختلاف:. نقاط الا5

 راسات الحالية والدراسات السابقةاختلاف ميدان التطبيق بين الد. 
 لموضوع إلى اختلفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث تقسيمات الدراسة وكيفية معالجة ا

 .جانب الدراسة النظرية
 سة بالإضافة إلى عناصر تم إسقاط دور إدارة في تحسين الإنتاجية الخاصة بالمؤسسة المينائية محل الدرا

 .أخرى لم ترد في الدراسات السابقة
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 ويمكن التفصيل في الاختلافات أكثر من خلال الجدول الموالي:
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (: الاختلافات بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية77الجدول)
 الدراسات السابقة الدراسات الحالية المجال

من حيث 
 الهدف

دور إدارة الموارد البشرية في تهدف إلى معرفة 
تحسين الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية في 

 المؤسسة المينائية سكيكدة

اختلاف الهدف من دراسة إلى أخرى حيث 
ركزت على الأثر والدور الاستراتيجي الذي 

 تلعبه إدارة الموارد البشرية في المؤسسات

من حيث 
الزمان 
 والمكان

الدراسات في دول وطنية، عربية، واجنبية،  0004المؤسسة المينائية سكيكدة 
 وكانت في السنوات الماضية

من حيث 
 العينة

أجريت الدراسة على مجموع العمال الإداريين 
 010بالمؤسسة المينائية والذي بلغ عددهم 

 عامل

وأحجام عينات  تناولت الدراسات مستويات
 مختلفة

من حيث 
الأساليب 
 المستخدمة

بيرسون، ألفا كرونباخ، المتوسط معامل الارتباط 
 الخ…الحسابي، الانحراف المعياري 

اعتمدت معظم الدراسات على نفس الأساليب 
 المستخدمة في دراستنا

الأدوات 
 المستخدمة

ركزت دراستنا على عرض وتحليل نتائج 
الاستبيان لاختبار الفرضيات والتوصل الى 

تية والموضوعية تم الاعتماد على الأدوات الذا
من ملاحظة ومقابلة واستبانة وإسقاط النتائج 
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 على ارض الواقع النتائج المرجوة
من حيث 

 المنهج
اعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي في 

 الجانب التطبيقيو الجانب النظري 
 اختلاف في المنهج من دراسة إلى أخرى 

من حيث 
 المتغيرات

ركزنا على متغيرين وهما إدارة الموارد البشرية 
 لإنتاجيةوا

منها من تناولت متغير واحد ومنها من 
 تناولت متغيرين

 من إعداد الطالبين المصدر:
 : بيان الاستفادة من الدراسات السابقةنيالفرع الثا

 تمثلت الاستفادة والإضافة الفكرية للطالبين من خلال الدراسات السابقة فيما يلي:
 ؛ول الموضوع واكتساب معلومات أكثربناء فكرة عن الدراسة وزيادة الرصيد الفكري ح 
 ؛ه على مستوى المؤسسة محل الدراسةالتعرف على أهمية الموضوع ومكانت 
  تعزيز الجانب النظري للدراسة الحالية من خلال الاستفادة من الدراسات السابقة باعتبارها منطلق أساسي

 ؛طلاع على الأساس النظري للدراسةللتعرف والا
  ؛حصائية المناسبة لإعداد الدراسةالأساليب الإ، و دوات المستخدمة للدراسة الحاليةوالأالتعرف على المنهج 
  عبارات الاستبيانالمساهمة في تعرف على أبعاد المتغيرات الدراسة لإعداد. 
 
 

 :الأول خلاصة الفصل
 

تطبيق وظائف إدارة تناولنا في هذا الفصل مختلف الجوانب النظرية حول إدارة الموارد البشرية وخلص الى ان 
الموارد البشرية في المؤسسات هي الخطوة الأساسية لتحسين الإنتاجية ولعل من اهم النتائج المتوصل اليها من 

 خلال هذا الفصل ما يلي:

  .اختلاف مفاهيم وتعريفات وتوجهات الباحثين حول إدارة الموارد البشرية والإنتاجية 
  البشرية ركيزة أساسية لتحسين أداء المؤسسة والرفع من حجم الإنتاج.التطبيق الفعال لإدارة الموارد 
 .وظائف إدارة الموارد البشرية تؤثر بشكل مباشر وكبير على الإنتاجية 

سيتم في الفصل الموالي اسقاط نتائج الدراسة النظرية على المؤسسة المينائية لسكيكدة للوقوف على واقع تطبيق 
 رها في تحسين الإنتاجية في المؤسسات الاقتصادية.إدارة الموارد البشرية ودو 

 
 



 الفصل الثاني
دراسة ميدانية في المؤسسة    

 المينائية سكيكدة  



 المينائية سكيكدةدراسة ميدانية في المؤسسة  .................................................................الفصل الثاني
 

 
31 

 
 :د الفصل الثانيتمهي

 
بعد تناولنا في الفصل الاول مختلف الجوانب النظرية لمتغيرات الدراسة الا وهما إدارة الموارد البشرية والانتاجية 

يمي الخاص بهما والتعرف على ماهيتهما، ننتقل الى الفصل الثاني الذي سنتطرق حيث قمنا بتحديد الاطار المفاه
 التطبيقية أي عرض ومناقشة الجوانب التطبيقية لموضوع الدراسة بالأسسفيه الى ربط متغيرات الدراسة 

حثنا وذلك من ب لإتمامالنظرية السابقة على المؤسسة المينائية لسكيكدة والتي وقع عليها الاختيار  بإسقاطالأسس
 بالمؤسسة المينائية لسكيكدة ودورها في تحسين الانتاجية، واقع تطبيق ادارة الموارد البشرية اجل التعرف على

وسنتطرق في خلال هذا الفصل الى تحليل اسئلة محاور الاستبيان وتفسير نتائجها وفق فرضيات البحث، تقديم 
ث وذلك باقتراح مواضيع جديدة، حيث تم تقسيم الفصل الى الاقتراحات والافاق الجديدة في للبح منمجموعة 
 مبحثين:

 
 ؛المبحث الاول: الطريقة والادوات المستخدمة 
  نتائج الدراسة الثاني: تحليلالمبحث. 
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 دوات المستخدمةالمبحث الأول: الطريقة والأ

بهدف إجراء دراسة علمية بأسس موضوعية وللتوصل إلى نتائج تتمتع بالمصداقية يتوجب إتباع منهجية محددة 
أساليب وأدوات تساهم في الوصول إلى نتائج وحقائق مطلوبة،  خلالتساعد على دراسة الظاهرة، وتشخيصها من 

جمع البيانات المتعلقة بالدراسة المستعملة في  والأدواتهذا المبحث الطريقة  خلاللذلك سوف يعرض من 
 التطبيقية.

 الاجراءات المنهجية للدراسة المطلب الاول:
تحديد مجتمع وعينة الدراسة ومتغيراتها، وذلك  خلالالدراسة من  لإنجازيركز هذا المطلب على الطريقة المتبعة 

إلى  بالإضافةكأسلوب جديد في البحث، مع إعطاء تعريف للمؤسسة محل الدراسة،  IMRAD باستخدام طريقة
 .توضيح نشاطها وهيكلها التنظيمي

 تقديم المؤسسة محل الدراسة الفرع الاول:

 أولا: نشأة المؤسسة المينائية
القرطاجيون إمبراطورتيهم  أسسيعود بناء سكيكدة إلى العصور القديمة ما بين القرن السابع والثامن قبل الميلاد، 

خليج النوميديين ساعد على تأسيس تجارة السلع  أنحيث  إفريقياالتي تمتد إلى غاية الحدود النوميدية بشمال 
فترة الاستعمار الفرنسي .الرومانمدينة روسيكادا المعروفة حاليا بسكيكدة أسسق.م  147وبتحطيم قرطاجة في 

م عبارة عن مرفئ صغيربني من أعمدة من الحديد الصلب  1200نهاية ( كان ميناء سكيكدة حتى 1017-1207)
حيث لا تستطيع السفن القيام بعملية التفريغ مباشرة على ارضيتها بل تفرغ حمولتها على رمال شاطئ خليج سطوره 

وبعد  كلم بالمرفاء ثم تحمل السلع على عربات مسطحة والتي توصلها الى سكيكدة المدينة، 2المتواجد على بعد 
ومع التطور الجديد طرحت اشكالية التحول المحلي وكذا . م7140لبلدية سنة  Filipe ville تحول مدينةفيليب

امكانية بناء ميناء يلبي جميع متطلبات الحركة التجارية وهذا المشروع الابتدائي كان يتضمن في دراسة التقنية ما 
 :1يلي

 ؛لخليج كبير يوصل الميناء من الشرق إلى الشما 
 ؛خليج ثاني لغلق الميناء من الغرب مع ترك ممر للدخول 
  هكتار، تتمركز في جنوب المدينة وكان  17ارصفة تحتوي على سطحه مملوءة ذات مساحة تقدر ب

 :م وقد شمل هذا المشروع 1860 المشروع النهائي المصادق عليه ابان الاستعمار الفرنسي سنة
 ؛ية وانشاء ارضية الميناء قرب الامامية منالناحية الغربيةبناء الحاجز الكبير من الناحية الشرق -
 ؛بناء حاجز افقي لتكوين مائي لإنشاء ميناء مؤقت -
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 ؛م 7400بناء الحاجز الكبير والذي يمتد على طول  -
للميناء، وقد انطلقت الأمامية وبصفة نهائية المساحة chateau vert بناء حاجز القصير الاخضر -

 ؛م 7007بهذا المشروع سنة  الأشغال
 :م اقتصرت العمليات على ما يلي7111م الى سنة 7007ومن سنة 

 .م 7011م الى  7017م وذلك من 011تمديد طول الحاجز الكبير ب - 
 .م7111م الى  7120بناء مساحات غير مغطاة وارصفة جديدة من - 

 تعريف المؤسسة المينائيةثانيا: 
 .EPSبالاختصارو . ENTREPRISEPORTUAIREDESKIKDA المينائية لسكيكدةالمؤسسة : التسمية

مؤسسة عمومية اقتصادية مؤسسة ذات أسهم مسيرة عن طريق قوانينونظم متعلقة بالاستقلالية  الشكل القانوني:
 .للمؤسسات

في خضم م، أي 1982اوث 74الذي صدر بتاريخ  004/00تأسست المؤسسة المينائية لسكيكدة بمقتضى المرسوم 
برنامج اعادة الهيكلة للمؤسسات، حيث اسندت الى هذه المؤسسة المهام التي كانت على عاتق الوحدة المنحلة والتي 

 :1عن طريق اعادة هيكلتها انشئت المؤسسةالمينائية لسكيكدة وهذه الوحدات هي
 الديوان الوطني للموانئ .ONP 
 الشركة الوطنية للشحن والتفريغ SONAM. 
 CNAN/REMOQUAGA الشركة الوطنية لشحن البواخر 
  02-07دجبتاريخ  700.000.000وبعد اعادة الهيكلة انشات المؤسسة المينائية لسكيكدة برأسمال قدره-

 دج،  721.000.000س مال قدرهم، ولقد تحولت الى شركة مساهمة برا7101
 :انئ هيكلم وهذه المو 20موانئ تتربع على مسافة قدرها  1تحت سلطة المؤسسة وتوجد
 الميناء المزدوج الذي يعتبر من أقدم الموانئ وهو الميناء التاريخي للمدينة ويتضمن 
 كل النشاطات التجارية لمختلف السلع الى جانب المحروقات. 
  م 7117ميناء المحروقات وهو أحدث الموانئ اسس عام. 
  ميناء القل والمرسى وسطوره المختصة في نشاطات الصيد البحري. 

م الذي يتضمن توجيه المؤسسات العمومية، المؤسسة المينائية  7100-07-70بتاريخ  07-00مرسوم وبتطبيق 
م الى مؤسسة عمومية اقتصادية مستقلة ذات أسهم برأسمال اجتماعي  7101-02-07لسكيكدة تحولت بتاريخ 

 210.000.000ثم الى  0004دج سنة  000.000.000دج ثم رفع رأسمال الشركة الى  70.000.000قدره 
 .0070دج سنة

 إلىم أسهم المؤسسة المينائية لسكيكدة من المجتمع العمومي للكيمياءللصيدلة الخدمات 0002تم تحويل عام 
 .مؤسسة تسيير مساهمات الدولة للموانئ
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تم فصل موانئ الصيد عن قطاع الموانئ والتي اصبحت تسير من طرف مؤسسة تسييرموانئ الصيد ومخابئ البحر 
م فصل تسيير ميناء المحروقات الذي أصبح تابعالوزارة الطاقة والمناجم عن طريق  0001في اواخر كما تم 
 .STHمؤسسة 
 أهداف ووظائف وأنشطة المؤسسة المينائية     ثالثا: 

 1تجلت فيمايلي:
 ئية سكيكدة:أهداف المؤسسة المينا -أ

 ؛الرفع من تنمية الاقتصاد الوطني والسعي الى تحقيق الأرباح 
  ؛احتال مكانة هامة في ميدان النشاط الميداني خاصة في ظل اقتصاد السوق 
 ؛تقديم الخدمات في أحسن الظروف وبأحسن التكاليف 
 ؛المساهمة في الاستثمارات الوطنية 
  تطوير حصة السوق بتحسين نوعية الخدمة واقامة عالقات شراكة تعاون مع أكبر المؤسسات المينائية في

 ؛العالم
 ؛مات وتحسين النوعيةتنويع الخد 
 ؛تحسين صورة المؤسسة لدى الزبائن 
  وتطوير الوسائل الإمكانياتالعمل على تحديث. 

 :وظائف المؤسسة المينائيةسكيكدة -ب
الخدمات في تقديم  الأساسينجد المؤسسة المينائية مؤسسة خدمية، يتمثل نشاطها  الإنتاجيةبعكس المؤسسات 

تستخدمها لتخزين على حالها، ولكن مخازن  بيعها لإعادةفي تخزين البضائع التالي ليس لها مخازن لاستغلالها وب
مؤسسة. تستغل لفائدة الزبائن الذين يضعون سلعهم كأمانة لدى ال أوالموارد واللوازم و المعدات التي تستعملهالذاتها 

الغاية والاقتصادية فان تحقيق هذه منية والتجارية روف الاعبور البضائع في أحسن الظ الميناء هييةغا أنوبما 
 :الرئيسية الثالث التاليةوكذا ضمان خدمات عامة عبر الوظائف يتطلب وضع نموذج تنظيمي وتسيير ناجح 

 ؛وظيفة الصيانة والتطور 
  ؛أنواعهابمختلف  الاستغلالوظيفة 
 ؛وظيفة الشرطة المينائية 
  ،هناك وظيفتان هامتان هما:وبالإضافة الى هذه الوظائف 

 ؛وظيفة التسيير 
 وظيفة الرقابة والمحافظة على الأملاك. 

 أهم الأنشطة التي تمارسها المؤسسة المينائية: -ج
 ؛شحن وتفريغ البضائع 
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 ؛القيام بعملية السحب البحري، الإرشاد البحري، الإرشاد البحري والتموين 
 ؛تسيير واستغلال الأملاك العمومية 
  ؛اعمال الصيانة وتسيير المنشآت المينائيةتنفيذ 
 ؛والأمنيام بوظائف الشرطة المينائية الق 
  الوقاية من حرائق المنشآت والمالحة البحرية وكذا التلوث البحري. 

 للمؤسسة المينائية : الهيكل التنظيميرابعا



 المينائية سكيكدةدراسة ميدانية في المؤسسة  .................................................................الفصل الثاني
 

 
36 

. سة المينائية                                 (: الهيكل التنظيمي للمؤس77كل )الش

 
 وثائق مسلمة من طرف المؤسسة محل الدراسة. المصدر:

هو التركيب الداخلي للمؤسسة من كافة التقسيمات التنظيمية المكونة لها ويوضح الهيكل العالقة بينالتقسيمات من 
التنظيمي للمؤسسة المينائية لسكيكدة حيث تبعية كل تقسيم مكوناته مع التقسيمات الأدنى ويتضمن الهيكل 

 )07مايلي:)معلومات مقدمة من طرف المؤسسة( )الهيكل التنظيمي أنظر الملحق رقم 

   المدير العام

  الأمانة  العامة 

  الأمن  الداخلي  للمؤسسة

  والأمن خلية  النظافة     التدقيق هيئة

  العام نائب   المدير

  مسؤول  الجودة

  م والإعلام  التسويق  دارسات  مدير

  الآلي

  الصيانة  مديرية

  المينائية  مدير  القيادة

   مساعد  ب مدير   مساعد  مدير أ

  مدير  المالية  والمحاسبة

  مديرية  السحب

  مدير  الإدارة  العامة

  مديرية  الاشغال

  مدير والتفريغ  الشحن 
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 مديريات مركزية وهي: 0و ة منظمة ومهيكلة في مديرية عامةالمؤسسة المينائية لسكيكد
 مديرية القيادة المينائية.  -

 مديرية الاستغلال، الشحن والتفريغ.  -

 مديرية السحب.  -

 . الأشغالمديرية  -

 مديرية الصيانة.   -

 مديرية المالية والمحاسبة.  -

 –العامة.   الإدارةمديرية  -

 . والإعلامالآليمديرية الدارسات التسويق  -

)DG(direction générale المديرية العامة  -  
قبة جميع نشاطات المؤسسة المينائية لسكيكدة من خلال المديريات راومتقوم هذه المديرية بتسيير وتوجيه، تنسيق، 

 التي تسيرها. وتتكون هذه المديرية من: 
  .الرئيس المدير العام 
  العامة، المالية  قبة نشاطات القيادة المينائية، الإدارةرا، وموالإشرافعام مساعد مكلف بالتنسيق، مدير

  سات والتسويق والاتصال.ار والمحاسبة والد
  الأشغالقبة نشاطات الاستغلال، الشحن والتفريغ، الصيانة، ار ، ومفوالإشراعام مساعد مكلف بالتنسيق مدير 

 والسحب. 
 :مرتبطة بالإدارة العامة ولديه السلطة والمسؤولية للتأكد من الحفاظ والعمل على تطبيق نظام  مسؤول الجودة

 الجودة.  إدارة

 :قانونيا مثل  هينوبإذر العام وحالة غيابه وله صلاحيات الرئيس المدير العام وينوب عن المدينائب المدير العام
 صلاحية التوقيع. 

 وهي المسؤولة عن البريد الوارد والصادر وتقوم بتنظيم المواعيد.  العامة ومكتب التنظيم: الأمانة 
 داخل مصالح  الأمنالداخلي للمؤسسة يسهرون على توفير  الأمنالمسؤولون عن  الداخلي للمؤسسة: الأمن

 داخل ميدان العمل.  الأمنالخدمات المينائية والعمل على توفير 
 :الجودة.  إدارةوتسهر هذه الهيئة على الرقابة والتدقيق في نظام  هيئة التدقيق الداخلي 
  تسهر على امن العمال والعملاء ونظافة ميدان  إذداخل المؤسسة  والأمنوتهتم بالنظافة  :والأمنخلية النظافة

 الداخلي للمؤسسة. الأمنالعمل، وتعمل بالتنسيق مع مديرية 
 (DC)مديرية القيادة الميناء  -

للميناء " حيث تمارس في حدود مجالها العمومي والإرساءتضمن مجموع النشاطات والعمليات البحرية "القيادة 
 الأرضي والبحري عدة مهام أهمها:
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  الأرضيةوالتجهيزاتحماية المسطحات المائية والمساحات . 
  والممتلكات.  الأشخاصضمان امن وسلامة 
  .تتكفل بالقيادة 
  .سحب البواخر 
  .ترتيبها وكل ما يتعلق بها 

 وتتكون هده المديرية مما يلي:
  والحماية.  الأمندائرة 
 راكبدائرة مساعد الم 
  .هيئة القيادة البحرية 

)DEMA مديرية الاستغلال والشحن والتفريغ) -  
المادية  الإمكاناتمكلفة بكل عمليات نقل وتفريغ وكذلك تخزين البضائع وتسليمها للزبائن ووضع تحت تصرفهم 

وفوترة الخدمات  الإحصائيةجمع المعلومات  إلىوتسير المجال العمومي والقيام بمتابعة حركة السلع بالإضافة 
 المقدمة، وتتكون من: 

 :إلىديرية الاستغلال والشحن والتفريغ والتي تنقسم م-
  الإحصائياتمصلحة . 
  الأملاكمصلحة . 
  .مصلحة توزيع الوسائل البشرية والمادية 

 وتتكون من:  دائرة الاستغلال:-
  .مصلحة العمليات الخاصة بالسفن 
  .مصلحة الفوترة 

 وتتكون من:  دائرة الحاويات:-
  .مصلحة الفوترة 
  .مصلحة تسيير الحاويات 

 وتتكون من:  :الإمداددائرة -
  .مصلحة خدمات الشحن والتفريغ 
  قبة. را،الم، متابعة الوسائل، البرمجةرمصلحة الحضو 

:)DFC مديرية المالية والمحاسبة)  -  
 ،وتتكون من دائرتين هما: الية ووضعية المحاسبة في المؤسسةلها مهمة ضمان سير العمليات الم

 وتتكون من:  المالي:دائرة -
  .مصلحة العمليات المالية 
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 نية ومتابعة عمليات الاستثمار. انية الاستثمار: وهي مكلفة بتحضير الميز زامصلحة مي 
 وتحتوي على:  دائرة المحاسبة:-

  .مصلحة المحاسبة العامة 
  .مصلحة التحصيل 

:(DR)مديرية السحب 
الدخول والخروج والسهر على عملية تخليص  وإرسائهاأثناءتعتبر حديثة النشأة يتمثل دورها في مساعدة السفن 

 السفن في حالات الخطر باستعمال وسائل مواجهة الصعاب داخل الحوض وهي تتكون من ثلاث مصالح هي: 
  .مصلحة التجهيز والاستغلال 
  .مصلحة التموين والبرمجة 
 لبحرية. مصلحة الصيانة ا 

:(DT)مديرية الأشغال 
الخاصة بالبنية التحتية والفوقية المينائية مثل البرج الخاص  الأشغالومتابعة تنفيذ  الأملاكمكلفة بالمحافظة على 

 بقيادة الميناء وتحتوي على ثلاث مصالح هي: 
  الأملاكمصلحة المحافظة على . 
  الجديدة.  الأشغالمصلحة 
  .مصلحة الهياكل البحرية 

:(DM)مديرية الصيانة 
مين حفظ وصيانة مجموع العتاد المنتوج للمؤسسة والتموين وتسيير المخزون، وتتكون من ست مصالح ألها مهمة ت

 هي: 
  فرع المخزون الرئيسي( . )مصلحة تسيير المخزون 
  .مصلحة المشتريات الخارجية 
 ء.(  رافرع الش)لحة المشتريات الداخلية مص 
  فرع التسيير التقني( . )مصلحة التخطيط والمتابعة 
 فعات، فرع الصيانة( . ار فرع صيانة ال)لحة صيانة العتاد مص 
  (ت الخفيفةاار المتحرك، فرع الصيانة، فرع السيفرع الميكانيك، العتاد )مصلحة صيانة العتاد . 

:(DAC )مديرية الإدارة العامة-  

جانب متابعة  إلىمؤسسة، القضايا القانونية والمنازعات والقضايا العامة للوهي مكلفة بتسيير الموارد البشرية، 
 مج تكوين العاملين في المؤسسة وتدريبهم، وتحتوي هذه المديرية على أربع دوائر وهي: ار تنفيذ ب

 وتتكون من:  دائرة الموارد البشرية:-
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  .مصلحة تسيير الموارد البشرية 
  .مصلحة الرواتب والعلاقات مع الصندوق 

 وتتكون من:  دائرة القضايا العامة:-
  .مصلحة النشاطات الاجتماعية 
  .مصلحة الوسائل العامة 
  .مصلحة العلاقات الخارجية 

 دائرة التكوين.  -
 : وتتكون من: دائرة القضايا القانونية -

  .مصلحة المنازعات 
  .مصلحة التأمينات 
  الأسواقمصلحة . 

:(DEMI)مديرية الدراسات, التسويق والاتصال الإعلام الآلي 
 إنها، وبما والإعلامالآليقبة التسيير ار سات، التسويق، الاتصال، ومار فة بقيادة العمليات الخاصة بالدوهي مكل

 المديرية التي قمنا فيها بالتربص فإننا سنتطرق للهيكل التنظيمي لها لاحق.

 -سكيكدة–واقع اعتمادالانتاجية في المؤسسة المينائية خامسا: 
 .5757 التحليل التركيبي لحركة البضائع في الميناء لشهر ديسمبر. 7.7

 .5757(: حجم البضائع لشهر ديسمبر 75) الجدول
 الفئة 5755ديسمبر  5757القيمة المتوقعة لديسمبر  5757ديسمبر  الفرق %

بضائع  375059 347948 280746 25%-
 عامة

 واردات 246605 218782 198705 19%-
 صادرات 128454 129166 820411 36%-

 وثائق مسلمة من المؤسسة.المصدر: 
، مع مقارنتها بحركة 0002يمثل الجدول الحجم الكلي للبضائع التي مرت عبر ميناء سكيكدة خلال شهر ديسمبر 

 خلال هذا الشهر حيث كانت كالتالي:وما كان متوقع ان تكون عليه  0000البضائع خلال 
مقارنة بشهر ديسمبر العام السابق  %01بنسبة  0002بالنسبة للبضائع العامة شهدت انخفاض في شهر ديسمبر 

 وقد كانت المؤسسة تتوقع هذا الانخفاض لكن ليس لهذا الحد.
بالاضافة الى انخفاض 0000مقارنة بشهر ديسمبر  71%فقد شهدت انخفاض بنسبة  بالنسبة للوارداتاما 

 . %20الصادرات بنسبة 
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 تحليل حركة البضائع التراكمية للمؤسسة المينائية سكيكدة .5.7
 5757/5755: حركة البضائع التراكمية للمؤسسة المينائية سكيكدة سنة (77)جدول 

 الكمية الفئة
المتوقعة لسنة 

5757 

الكمية 
المحققة 
5755 

الاهداف 
 ةالمسطر 

الكمية 
المحققة 
5757 

معدل  الفرق 
تحقيق 
 الاهداف

معدل تحقيق 
 الاهداف السنوية

بضائع 
 عامة

2170217 4070010 2170217 4071070 0% 702 702 

 772 772 01% 0170002 0400047 0401200 0400047 واردات
 00 00 %71- 7011071 717170 7100110 7171170 صادرات

 وثائق مسلمة من المؤسسة.المصدر: 
بالسنة السابقة مع مقارنتها  0002يمثل الجدول حركة البضائع ونشاط المؤسسة المينائية سكيكدة خلال سنة 

 ان كان هناك تطور ام لا ( لمعرفة0000)
 0000في الاستيراد مقارنة مع سنة  %1كانت هناك زيادة بنسبة  0002حيث يعرض علينا انه خلال سنة 

حيث شهد ميناء سكيكدة تطور ايجابي في حركة  نة مع العام السابقمقار  71%في التصدير بنسبة وانخفاض
 .0002اكم الحجم التراكمي المتوقع خلال سنة مقارنة مع تر  %702البضائع يساوي معدل تحقيق الأهداف بنسبة 

 الفرع الثاني: مجتمع وعينة الدراسة
لمجتمع الدراسة في جميع عناصر الظاهرة المطلوبة، أما في هذه الدراسة يتمث يتمثل:مجتمع الدراسة-7  

عامل بمختلف المستويات، ولكن 0001مجتمع العينة في جميع عمال المؤسسة المينائية بسكيكدة والبالغ عددهم   
 عامل. 010مجتمع دراستنا هو مجتمع العمال الاداريين الذي يبلغ عددهم 

مع الدراسة، اختيار عينة الدراسة بناءا على أسلوب الحصر الشامل اي توزيع كلي على مجت تم :عينة الدراسة -0
وهي  21.00%استمارة قابلة للتحليل بنسبة استرجاع قدرت ب 701استمارة فقط منها  741حيث تم استرجاع 

.نسبة مقبولة احصائيا  
 الفرع الثالث: متغيرات الدراسة

 تم وضع نموذج افتراضي يتضمن: أهدافهالمعالجة الدراسة وتحقيق 

 :تم تقسيمه الى الابعاد التالية: تحليل وتوصيف ويتمثل في متغير إدارة الموارد البشرية المتغير المستقل ،
 .الوظائف، التخطيط، الاختيار والتعيين، التدريب، الحوافز والاجور، تقييم الاداء، ولكل بعد حدد له عبارات

 متغير الانتاجية حدد له عدة عبارات مناسبة لقياسه: ويتمثل في تابعالمتغير ال. 
 وتتمثل في متغيرات الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، المتغيرات الشخصية والوظيفية :

 .سنوات الخبرة في العمل
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 والشكل التالي يوضح ذلك: 

 (: متغيرات الدراسة74الشكل )

 

 

 

 

 

 
 
 

 من اعداد الطالبين المصدر:

 المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة
الدراسة في جمع البيانات المتعلقة بالدراسة من خلال المطلب الثاني سيتم التعرف على اهم الادوات المستخدمة في 

 والاساليب الاحصائية المستخدمة

 الفرع الاول: الادوات المستخدمة في جمع البيانات
: لتحقيقأهدافالدراسةهيملائمةالبياناتالتييرادجمعهاومحدوديةالإمكانياتالماديةوقلةالوقتالمتاحوجدأنالأداةالأكثر لأهميةنظرا
فيذلكعلىالدراساتالسابقةفالاستبيانبالاعتمادالشخصية،وعليهتمتصميمالأدواتالأخرىكالملاحظةإلىاعتمادبالإضافة،ستبانةالا

 .ينفسالمجال
 وذلكمنخلالالزياراتالميدانيةطيلةمدةالتربصبالمؤسسةمحلالدراسة: الملاحظة. 
 الاستبيان :

متعلقبالبياناتالشخالأولمنعينةالدراسةواشتملعلىجزئيينأساسيين،الجزءالأوليةكأداةرئيسةلجمعالبياناتالاستبيانتمتصميم
متعلق بواقع تطبيق ابعاد إدارة الموارد الأولصيةوالوظيفيةللفردالمستجوبأماالجزءالثانيفتمتقسيمهإلىمحورين،المحور 

)تحليل و توصيف الوظائف، تخطيط الموارد البشرية ، اختيار و تعيين الموارد البشرية، تدريب البشرية 
عبارة، أما المحور الثاني فهو  00الموارد البشرية، الحوافز و الأجور، تقييم الأداء( واشتمل هذا المحور على 

بالمؤسسة  الإداريينعلى مجموعة من العمال  الاستبيانتم توزيع عبارات،  70مل على مرتبط بالانتاجية واشت

 المتغير التابع )الانتاجية(

 المتغير المستقل)ادارة الموارد البشرية(
 تحليل وتوصيف الوظائف 
 الخطيط 
 الاختيار والتعيين 
 الحوافز والاجور 
 تقييم الاداء 

توى : الجنس، العمر، المؤهل التعليمي، المسالمتغيرات الشخصية والوظيفية
 الوظيفي، سنوات الخبرة في العمل
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 701الموزعة منها  الاستبياناتاستبانة من بين  741ع عامل، وتم استرجا 010ي بلغ عددهم ذوال مينائيةال
 .استبيان قابل لتحليل

 (: توزيع الاستبيان على عينة الدراسة74دول رقم )ج

الاستبيانات عدد 
 الموزعة

عدد الاستبيانات 
 المسترجعة

عدد الاستبيانات 
 الغير مسترجعة

عدد الاستبيانات 
الغير صالحة 

 للتحليل

عدد الاستبيانات 
 النهائية

010 741 727 20 701 

%700 10،10% 41،70% 72،00% 21،00% 

 من اعداد الطالبين المصدر:

 وقدتمالاعتمادعلىمقياسليكارتالخماسي
لقياسمتغيراتالدراسةحيثتمإعطاءالأوزانالتاليةكماهوموضحفيالج(غيرموافقبشدة،غيرموافق،موافقإلىحدما،موافق،موافقبشدة)

 :دولالموالي

 (: مقياس ليكارت الخماسي72جدول رقم )

 غير موافق بشدة غير موافق محايذ موافق موافق بشدة

1 4 2 0 7 

 من اعداد الطالبينالمصدر: 

 الأساليبالإحصائيةالمستخدمة: الفرعالثاني
 sciencesstatistique)لتحقيقأهدافالدراسةوتحليلالبياناتالمجمعة،تماستخدامبرنامجالحزمالإحصائيةللعلومالاجتماعية

package for 
social)وهوبرنامجيحتويعلىمجموعةكبيرةمنالاختباراتالإحصائيةتندرجضمنالإحصاءالوصفيمثلالتكراراتالمتوسطاتالانحراف

 :إلخ؛حيثتماستعمالالأساليبالتالية...اتالمعيارية
للدراسة للتأكدمندرجةثباتالاستبيانكأداة : Cronbachcoefficient Alpha_معاملالثباتألفاكرومباخ 7
 .الاستبيانحاور مبعادو لأالداخليالاتساققياسخلالمن
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، 7=4-1 : أقلقيمةلها،وبالتاليالمدىالعام - أكبرقيمةلفئاتالإجابة: المدى_5
بتقسيمالمدىالعامعلىأكبرقيمةفيمقياسليكارتالخماسيأوبتقسيمالمدىالعامعلىعددالفئاتفيالمقياسنحصلعلىطولالفئة،أيطولالفئةيساو 

: 0،0=1/4: ي
تمإضافةهدهالقيمةإلىأقلقيمةفيالمقياسبدايةالمقياسهيالواحدالصحيح،وذلكلتحديدالحدالأعلىلهدهالفئةوعليهيمكناعتمادالجدو 

 .جاتالمقابلةلهالأسئلةالمحورالأولوالثانيمنالاستبيانالالإحصائيالتاليلتحديدالفئاتوالدر 

 درجات توزيع قيم متغيرات الدراسة (76جدول رقم )

 درجة الموافقة المقابلةالدرجات  الفئات

 ضعيفة جدا غير موافق بشدة ]1,80-1,00]

 ضعيفة غير موافق ]2,60-1,80]

 متوسطة  محايذ ]3,40-2,60]

 مرتفعة موافق ]4,20-3,40]

 مرتفعة جدا موافق بشدة ]5,00-4,20]

 .من اعداد الطالبينالمصدر: 

 .للتحققمنالتوزيعالطبيعيلبياناتالدراسة: _اختبارالتوزيعالطبيعي7
والتيتتمثلفيالتكراراتوالنسبالمئويةلوصفالخصائصالشخصيةوالوظيفيةلعينةالدراسة،إضافةإلىال:_مقاييسالإحصاءالوصفي4

متوسطالحسابيوالانحرافالمعياريلتحليلووصفالأبعادالخاصةبمحاورالدراسة،أيالوسطالحسابيوالانحرافالمعياريلكلعبارةفيالاستب
 .يان
 .صدقمحتوىأداةالدراسةيجبحسابالمعاملبينفقراتكلبعدلاختبار : (pearson correlation) بيرسيون لارتباط_معاملا2
 .لمعرفةمدةتأثيرالمتغيرالمستقلعلىالمتغيرالتابع: (Simple Regression) الخطيالبسيط_الانحدار 6
 .الفرضياتالفرعيةلاختبار الفرضيةالرئيسية،لاختبار : TواختبارFاختبار_ 0

 الفرع الثالث: صدق وثبات أداة الدراسة
تقيس أسئلة الاستبيان ما وضعت لقياسه وتم اختبار صدق أداة الدراسة من  نهاأ هنا بصدق وثبات الدراسة يقصد

، وصدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة، بالإضافة إلى (خلال الصدق الظاهري، ومعامل الثبات )ألفا كرونباخ
 .اختبار التوزيع الطبيعي.
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تألفت من أربعة  (،04رقم )تم عرض الاستبيان على مجموعة من المحكمين أنظر الملحق : أولا: الصدق الظاهري 
أعضاء من ذوي الاختصاص والخبرة بما فيهم الأستاذة المشرفة، وقد اعتمدت الطالبان على أراء الأساتذة 

ده، وبذلك خرجت المحكمين، وتم إجراء ما يلزم من تعديلات في ضوء مقترحاتهم بعد تسجيلها في نموذج تم إعدا
 الاستبانة في صورتها النهائية ليتم توزيعها على عينة الدراسة.

يقصد بثبات أداة الدراسة أن هته الأخيرة تعطي نفس النتائج في حالة ما تم : ثانيا: ثبات أداة الدراسة )الاستبيان(
دراسة باستخدام معامل ألفا توزيعها أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط، وقد تم التحقق من ثبات أداة ال

 كرونباخ، وكانت النتائج كما يلي:

 معامل ألفا كرونباخ لكل محور (70جدول رقم)

 معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد العبارات المحاور

 0.002 04 تحليل وتوصيف الوظائف

 0.001 01 تخطيط الموارد البشرية

 0.100 01 اختيار وتعيين الموارد البشرية

 0.107 01 الموارد البشريةتدريب 

 0.140 04 الحوافز والأجور

 0.021 01 تقييم الأداء

 7.665 إدارة الموارد البشرية

 0.000 70 الإنتاجية

 7.667 75 المجموع

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 
النتائج المحصل عليها أن قيمة معامل ألفا كرونباخ لمختلف المحاور تجاوز  إلىيشير هذا الجدول بالاعتماد   

وهي قيمة مرتفعة، في حين أن القيمة الإجمالية لمعامل الفا كرونباخ هي  04007و 04140وهي تتراوح بين  00%
 ا الاستبانة.وهي قيمة مرتفعة كذلك، وهذا يدل على ثبات أداة القياس من ناحية العبارات التي تضمنته 04100

 ثالثا: صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة
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لقد تم حساب صدق الاتساق الداخلي لكل عبارة والبعد الذي تنتمي إليه من خلال حساب معامل الارتباط    
 بيرسون، ويمكن توضيح ذلك من خلال ما يلي:

 
 

 البشرية(قياس صدق الاتساق الداخلي لأبعاد المتغير المستقل )إدارة الموارد  -7

 صدق الاتساق الداخلي للبعد الأول من المتغير المستقل "تحليل وتوصيف الوظائف" .7.7

 تحليل وتوصيف الوظائفقياسصدقالاتساقالداخليلعبارات : (75)الجدول رقم

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون 

مستوي 
 الدلالة

لجعلها قادرة على تعمل ادارة الموارد البشرية على توصيف الوظائف بدقة  07
 .اداء مهامها

04010** 04000 

تقوم ادارة الموارد البشرية بوضع معايير لتوظيف طالبي العمل في كل  20
 وظيفة

04012** 04000 

 04000 **04040 طريقة توصيف الوظائف تتغير بتغير الهيكل التنظيمي للمؤسسة 30

 04000 **04011 ما يسمى ببطاقات التوصيف يوجد بمؤسستكم 40

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

 04040تراوحت ما بين  تحليل وتوصيف الوظائفمن خلال الجدول يتضح أن قيم معامل الارتباط لعبارات    
 ، وبالتالي فإن العبارات صادقة لما وضعت لقياسه.0.07وهي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة  04012و

 المستقل "تخطيط الموارد البشرية"صدق الاتساق الداخلي للبعد الثاني من المتغير  .5.7
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 الموارد البشرية تخطيطقياسصدقالاتساقالداخليلعبارات :(76م )الجدول رق

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون 

مستوي 
 الدلالة

تخطيط الموارد البشرية يسمح بتغطية كل حاجات المؤسسة المستقبلية من  07
 الموارد البشرية

04121** 04000 

تخطيط الموارد البشرية يؤدي الى الحد من حالات المخاطرة في تقدير  20
 بالمؤسسة من الموارد البشريةالاحتياجات الخاصة 

04017** 04000 

 04000 **04110 يتم الأخذ بوجهات نظر العاملين قبل وضع الخطط  30

 04000 **04020 تملك مؤسستكم قاعدة بيانات الموارد البشرية الحالية  04

تساعد عملية تخطيط الموارد البشرية على التنبؤ بمتطلبات العمل  01
 الموارد البشريةالمستقبلية من 

04071** 04000 

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

 04121تراوحت ما بين تخطيط الموارد البشرية من خلال الجدول يتضح أن قيم معامل الارتباط لعبارات    
 العبارات صادقة لما وضعت لقياسه.، وبالتالي فإن 0.07وهي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة  04017و

 صدق الاتساق الداخلي للبعد الثالث من المتغير المستقل "اختيار وتعيين الموارد البشرية" .7.7
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 اختيار وتعيين الموارد البشريةقياسصدقالاتساقالداخليلعبارات : (77)الجدول رقم

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون 

مستوي 
 الدلالة

 04000 **04110 تقوم إدارة الموارد البشرية باختيار الموظفين وفقا لمعايير موضوعة سابقا 07

 04000 **04041 تراعي ادارة الموارد البشرية و قبل كل شيء الكفاءة و المهارة في التوظيف 20

تضع إدارة الموارد البشرية مختصين لإجراء المقابلات مع المتقدمين  30
 للوظيفة

04000** 04000 

قبل تعيين اي موظف جديد تحدد إدارة الموارد البشرية مدى قدرته الصحية  40
 لأداء العمل المطلوب

04001** 04000 

 04000 **04012 تتجنب إدارة الموارد البشرية الأسئلة المتحيزة في مقابلات التوظيف 01

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

 04110تراوحت ما بين  اختيار وتعيين الموارد البشريةمن خلال الجدول يتضح أن قيم معامل الارتباط لعبارات    
 ، وبالتالي فإن العبارات صادقة لما وضعت لقياسه.0.07وهي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة  04001و

 صدق الاتساق الداخلي للبعد الرابع من المتغير المستقل "تدريب الموارد البشرية" .4.7
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 تدريب الموارد البشريةقياسصدقالاتساقالداخليلعبارات : (77)الجدول رقم

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون 

مستوي 
 الدلالة

يتوافق مع متطلبات تضع مؤسستكم برامج تدريبية متنوعة للموظفين بما  07
 الوظيفة

04001** 04000 

 04000 **04010 تراعي إدارة الموارد البشرية في عمليات التدريب التقنيات الحديثة 20

 04000 **04021 تمنح مؤسستكم الفرصة للموظفين الخبراء بنقل خبراتهم للزملاء 30

 04000 **04021 برامج التدريب الذي تقدمها المؤسسة تساهم في تحسين الأداء 40

 04000 **04000 يتم مقارنة برامج التدريب مع درجة تطبيقها في الواقع العملي. 01

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

 04001تراوحت ما بين  تدريب الموارد البشرية من خلال الجدول يتضح أن قيم معامل الارتباط لعبارات   
 ، وبالتالي فإن العبارات صادقة لما وضعت لقياسه.0.07وهي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة  0.010و

 تغير المستقل "الحوافز والاجور"صدق الاتساق الداخلي للبعد الخامس من الم .2.7

 الحوافز والأجورقياسصدقالاتساقالداخليلعبارات : (75)الجدول رقم

معامل الارتباط  العبارات الرقم
 بيرسون 

مستوي 
 الدلالة

 04000 **04002 تقدم الادارة حوافز مادية ومعنوية للموظفين 07

 04000 **04111 الاجر الممنوح يتناسب مع الجهد المبذول في العمل 20
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 04000 **04101 تزيد الحوافز في طاقة الموظفين و تنمي الروح الإبداعية لديهم 30

 04000 **04110 يتجه أسلوب الادارة نحو المكافأة والتشجيع بدل الانتقاد والتهديد 40

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

 0.110و 04002تراوحت ما بين  الحوافز والأجور من خلال الجدول يتضح أن قيم معامل الارتباط لعبارات   
 ، وبالتالي فإن العبارات صادقة لما وضعت لقياسه.0.07وهي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

 المتغير المستقل "تقييم الاداء" صدق الاتساق الداخلي للبعد السادس من .6.7

 تقييم الأداءقياسصدقالاتساقالداخليلعبارات : (77)الجدول رقم

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون 

مستوي 
 الدلالة

 04000 **04040 تقوم مؤسستكم بوضع معدلات ومعايير لقياس أداء الموظفين 07

تقوم مؤسستكم بإعلان نتائج التقييم ومناقشتها والاستفادة من نتائج التغذية  20
 المرتدة

04120** 04000 

 04000 **04040 كأداة لترقية موظفيهاتستخدم مؤسستكم نتائج تقييم الأداء  30

تقوم الادارة بملاحظة ومراقبة سلوك كل موظف مع زملائه والمتعاملين  40
 معه

04021** 04000 

تعتمد الادارة في عملية التقييم على مدى انجاز الموظف الاعمال الموكلة  01
 له فقط

04007** 04000 

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

وهي موجبة  0.040و 07تراوحت ما بين  تقييم الأداء من خلال الجدول يتضح أن قيم معامل الارتباط لعبارات   
 ، وبالتالي فإن العبارات صادقة لما وضعت لقياسه.0.07ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

 (ير التابع )الانتاجيةبعاد المتغقياس صدق الاتساق الداخلي لأ -0
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 الإنتاجيةقياسصدقالاتساقالداخليلعبارات : (74)الجدول رقم

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون 

مستوي 
 الدلالة

 04000 **04000 هناك تقنيات معينة للرفع من الانتاجية الخاصة بكل فرد 07

 04000 **04100 توجد عوامل خارجية تؤثر سلبا على الإنتاجية 20

 04000 **04120 استخدام التكنولوجيا المعاصرة يزيد من الإنتاجية 30

اسلوب العمل كفريق يلعب دورا حاسما في تحقيق مستوى الانتاجية  40
 المرغوبة

04100** 04000 

 04000 **04001 الانتاجية تتطلب تحديد الاولويات وتنفيذ الخطط بدقة 01

مهارات الادارة الذاتية يساهم في زيادة الانتاجية استثمار الوقت في تطوير  00
 بشكل كبير

04101** 04000 

 04000 **04170 تقوم مؤسستكم بوضع تعديلات على الخطط الانتاجية 01

 04000 **04000 عند وجود اخطاء في الانتاجية تقوم المؤسسة بمعالجتها 00

 04000 **04040 المؤسسةيساهم جميع العمال في تحديد مستوى الانتاجية في  01

تقوم مؤسستكم بالمطابقة بين الأداء الفعلي للعامل والخطط المستهدفة بعد  70
 الانتهاء من العمل لضمان الوصول الى حجم الانتاجية المرغوب فيه.

04172** 04000 

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  
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وهي  0.120و 04040تراوحت ما بين  الإنتاجية من خلال الجدول يتضح أن قيم معامل الارتباط لعبارات   
 ، وبالتالي فإن العبارات صادقة لما وضعت لقياسه.0.07موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

 رابعا: اختبار التوزيع الطبيعي
، وهو اختبار ضروري في حالة لاتتبع التوزيع الطبيعي أم  سمرنوف لمعرفة هل البيانات-تم استخدام كلومجروف

اختبار الفرضيات ألن معظم الاختبارات العلمية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا، ويوضح الجدول رقم نتائج 
يعي وهذا يدل على أن البيانات تتبع التوزيع الطب 0401الاختبار حيث أن القيمة الاحتمالية لكل محور أكبر من 

 . ويجب استخدام الاختبارات العلمية

 : التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة( 72رقم) جدول

Kolmogorov-smirnov 

 نتيجة الاختبار *Z Sigقيمة  المحاور

 تتبع التوزيع الطبيعي 0.170 0.070 ادارة الموارد البشرية

 تتبع التوزيع الطبيعي 0.701 7.410 الانتاجية

 تتبع التوزيع الطبيعي 0.120 0.000 الدراسةجميع محاور 

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

 ( لجميع المحاور، فالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي.0401( كانت أكبر من مستوى الدلالة )Sigبما أن قيمة )

 المبحث الثاني: تحليل نتائج الدراسة
وتفسير النتائج أهم مرحلة في البحث العلمي وقبل اختبار الفرضيات من الضروري القيام تعتبر مرحلة تحليل 

ببعض المعالجات الإحصائية للتأكد من صالحية الدراسة، ومنه سنتطرق في هذا المبحث إلى تحليل مختلف أجزاء 
 و محاور الاستبيان ثم اختبار الفرضيات.

 المطلب الأول: تحليل الاستبيان

 هذا المطلب تحليل البيانات الشخصية والوظيفية بالإضافة إلى تحليل محاور الدراسة.سنقوم في 

 الفرع الأول: تحليل البيانات الشخصية

 .الجنس:7
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 الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس:    

 

 

 

 

 : توزيع عينة الدراسة حسب الجنس (76)جدول رقم

 الجنس التكرار النسبة

 ذكر 10 %12.0

 أنثى 17 %40.0

 المجموع 776 %777

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

، ثم تليها فئة الإناث وذلك 12.0%نلاحظ من الجدول السابق أن أغلبية عينة الدراسة هم من فئة الذكور بنسبة    
 التالي:يمكن توضيح ذلك من خلال الشكل .40.0%بنسبة 

 الجنس. متغير حسب عينة الدراسة(: توزيع 72الشكل)

 

الجنس

ذكر

أنثى
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 spssبرنامج المصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات

 الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر:     .العمر:5

 

 

 

 : توزيع عينة الدراسة حسب العمر (70)جدول رقم

 العمر التكرار النسبة

 سنة 20أقل من  1 %0.2

 سنة  21إلى  20من  17 %40.0

 سنة 10الى  40من  21 %20.7

 سنة فما فوق  10من  74 %70.0

 المجموع 776 %777

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

، ثم تليها 40.0%سنة بنسبة  21إلى  20نلاحظ من الجدول السابق أن أغلبية عينة الدراسة تتراوح أعمارهم من    
، ثم تليها نسبة الأفراد الذين أعمارهم  2047%سنة وذلك بنسبة  10الى  40نسبة الأفراد الذين تتراوح أعمارهم من 

سنة بنسبة  20نسبة الأفراد الذين أعمارهم أقل من ، وفي الأخير تأتي 70.0%سنة فما فوق بنسبة  10من 
 يمكن توضيح ذلك من خلال الشكل التالي:.%0.2

 توزيع عينة الدراسة حسب العمر(: 76الشكل)
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 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

 

 المؤهل التعليميالجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير  . المؤهل التعليمي:7

 : توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل التعليمي(18)جدول رقم 

 المؤهل التعليمي التكرار النسبة

 ثانوي فأقل 01 %00.1

 تقني سامي 71 %71.4

 جامعي 01 %11.0

 المجموع 776 %777

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

، ثم تليها 11.0%نلاحظ من الجدول السابق أن أغلبية عينة الدراسة متحصلون على شهادة جامعية بنسبة    
، وفي الأخير تأتي نسبة الأفراد الذين لديهم مستوى تقني %00.1نسبة الأفراد الذين لديهم مستوى ثانوي فأقل بنسبة 

 مكن توضيح ذلك من خلال الشكل التالي:ي.71.4%سامي بنسبة 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل التعليمي70الشكل )

العمر

سنة30أقل من 

سنة39الى 30من 

سنة50الى 40من 

سنة فما فوق50من 
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 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينالمصدر: من إعداد 

 

 .المستوى الوظيفي:4

 المستوى الوظيفيالجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 عينة الدراسة حسب المستوى الوظيفي: توزيع (76)جدول رقم 

 المستوى الوظيفي التكرار النسبة

 إطار سامي 71 %71.0

 إطار  12 %40.0

 عون تنفيذ 04 %00

 عون تحكم 71 %72.0

 المجموع 776 %777

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

، تليها نسبة 40.0%نلاحظ من الجدول السابق أن أغلبية عينة الدراسة ينشغلون ضمن وظيفة إطار بنسبة    
، ثم تليها نسبة الأفراد الذين  ينشغلون ضمن وظيفة 00%الأفراد الذين ينشغلون ضمن وظيفة عون تنفيذ بنسبة 

التعليميؤهلالم

ثانوي أو أقل

تقني سامي

جامعي
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شغلون ضمن وظيفة عون تحكم بنسبة ، وفي الأخير تأتي نسبة الأفراد الذين ين71.0%إطار سامي بنسبة 
 يمكن توضيح ذلك من خلال الشكل التالي:.%72.0

 (: توزيع عينة الدراسة حسب المستوى الوظيفي75الشكل )

 
 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينالمصدر: من إعداد 

 .سنوات الخبرة في العمل:2

 سنوات الخبرة في العملالجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 : توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة في العمل (57)جدول رقم

 سنوات الخبرة في العمل التكرار النسبة

 سنوات 1أقل من  74 %70.0

 سنوات 70الى 1من  20 %01.4

 سنة 71الى  70من  22 %20.2

 سنة 71أكثر من  20 %01.1

 المجموع 776 %777

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

المستوى الوظيفي

اطار سامي

اطار

عون تنفيذ

عون تحكم
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سنة  بنسبة  71الى  70نلاحظ من الجدول السابق أن أغلبية عينة الدراسة كانت خبرتهم بالمؤسسة من    
، تليها نسبة 01.4%سنوات بنسبة  70إلى   1، ثم تليها نسبة الأفراد الذين لديهم خبرة بالمؤسسة من %20.2
سنوات، وفي الأخير تأتي نسبة الأفراد الذين لديهم  1من الأفراد الذين لديهم خبرة بالمؤسسة أكثر من  %01.1

 خلال الشكل التالي: يمكن توضيح ذلك من.%70.0سنوات بنسبة  1خبرة بالمؤسسة أقل من 

 سنوات الخبرة(: توزيع عينة الدراسة حسب 76الشكل )

 
 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

 النتائج المتعلقة بتصورات المبحوثين لأبعاد محور إدارة الموارد البشريةالفرع الثاني: 

 أولا: تحليل وتوصيف الوظائف

 فيما يلي: تحليل وتوصيف الوظائفيمكن تلخيص عبارات 

 (: الوسط الحسابي لعبارات تحليل وتوصيف الوظائف57جدول رقم)

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

تعمل ادارة الموارد البشرية على توصيف  7
 .مهامهاالوظائف بدقة لجعلها قادرة على اداء 

2.00 7.710 
 7 متوسط

تقوم ادارة الموارد البشرية بوضع معايير  0
 لتوظيف طالبي العمل في كل وظيفة

2.72 7.040 
 0 متوسط

 2 متوسط 7.707 2.01طريقة توصيف الوظائف تتغير بتغير الهيكل  2

سنوات الخبرة

سنوات5أقل من 

سنوات10الى 5من 

سنة15الى 10من 

سنة15أكثر من 
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 التنظيمي للمؤسسة

 4 متوسط 7.740 2.00 ما يسمى ببطاقات التوصيف يوجد بمؤسستكم 4

  متوسط 7.622 7.77 تحليل وتوصيف الوظائف الإجمالي

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  
حيث جاءت بمتوسط حسابي  تحليل وتوصيف الوظائف يبين الجدول أعلاه استجابات أفراد العينة على فقرات

 ، وهي درجة موافقة متوسطة،  حيث كانت مختلف فقراتها كالتالي:04111وانحراف معياري  2472إجمالي 
وانحراف  2472وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2400يساوي  7المتوسط الحسابي للعبارة رقم -7

متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل على أن إدارة  ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة7.710معياري 
 الموارد البشرية تعمل نوعا ما على توصيف الوظائف بدقة لجعلها قادرة على أداء مهامها.

وانحراف  2472وهو مساوي للمتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2472يساوي  0المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -0
ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل على أن إدارة  ، وهذا7.040معياري 

 الموارد البشرية تقوم نوعا ما بوضع معايير لتوظيف طالبي العمل في كل وظيفة.
وانحراف  2472وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2401يساوي  2المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -2

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل على أن طريقة 7.707اري معي
 توصيف الوظائف تتغير نوعا ما بتغير الهيكل التنظيمي للمؤسسة.

وانحراف  2472وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2400يساوي  4المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -4
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل على أنه بالمؤسسة 7.740ياري مع

 يوجد ما يسمى ببطاقات التوصيف ولكن ليس بدرجة كبيرة.

 ثانيا: تخطيط الموارد البشرية
 يلي: تخطيط الموارد البشريةيمكن تلخيص عبارات 

 رات تخطيط الموارد البشرية(: الوسط الحسابي لعبا55جدول رقم)

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

تخطيط الموارد البشرية يسمح بتغطية كل  7
حاجات المؤسسة المستقبلية من الموارد 

 البشرية
2.71 7.710 

 4 متوسط
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تخطيط الموارد البشرية يؤدي الى الحد من  0
في تقدير الاحتياجات  حالات المخاطرة

 الخاصة بالمؤسسة من الموارد البشرية
2.07 7.720 

 2 متوسط

يتم الأخذ بوجهات نظر العاملين قبل وضع  2
 الخطط

2.01 7.741 
 1 متوسط

تملك مؤسستكم قاعدة بيانات الموارد البشرية  4
 الحالية

2.42 7.701 
 7 مرتفع

تساعد عملية تخطيط الموارد البشرية على  1
التنبؤ بمتطلبات العمل المستقبلية من الموارد 

 البشرية
2.00 7.707 

 0 متوسط

  متوسط 7.647 7.55 تخطيط الموارد البشرية الإجمالي

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  
حيث جاءت بمتوسط حسابي إجمالي  تخطيط الموارد البشرية يبين الجدول أعلاه استجابات أفراد العينة على فقرات

 ، وهي درجة موافقة متوسطة ، حيث كانت مختلف فقراتها كالتالي:04140وانحراف معياري  2400
 2400وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2442يساوي  4المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

مرتفعة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة 7.701وانحراف معياري 
 على أن المؤسسة تملك قاعدة بيانات الموارد البشرية الحالية.

 2400وهو مساوي للمتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2400يساوي  1المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -5
أفراد عينة الدراسة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف 7.707وانحراف معياري 

 على أن عملية تخطيط الموارد البشرية تساعد على التنبؤ بمتطلبات العمل المستقبلية من الموارد البشرية.
 2400وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2407يساوي  0المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

اك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هن7.720وانحراف معياري 
على أن عملية تخطيط الموارد البشرية يؤدي نوعا ما الى الحد من الحالات المخاطرة في تقدير 

 الاحتياجات الخاصة بالمؤسسة من الموارد البشرية.
 2400جمالي والبالغ وهو أقل من المتوسط الحسابي الإ 2471يساوي  7المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -4

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.710وانحراف معياري 
 على أن تخطيط الموارد البشرية يسمح بتغطية كل حاجات المؤسسة المستقبلية من الموارد البشرية.
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 2400وسط الحسابي الإجمالي والبالغ وهو أقل من المت 2401يساوي  2المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -2
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.741وانحراف معياري 

 على أن المؤسسة تأخذ بوجهات نظر العاملين قبل وضع الخطط.

 ثالثا: اختيار وتعيين الموارد البشرية

 فيما يلي: د البشريةاختيار وتعيين الموار  يمكن تلخيص عبارات

 

 

 

 

 

 

 (: الوسط الحسابي لعبارات اختيار وتعيين الموارد البشرية57جدول رقم)

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

تقوم إدارة الموارد البشرية باختيار  7
 الموظفين وفقا لمعايير موضوعة سابقا

2.20 7.074 
 7 متوسط

تراعي ادارة الموارد البشرية و قبل كل  0
 شيء الكفاءة و المهارة في التوظيف

0.10 7.711 
 2 متوسط

تضع إدارة الموارد البشرية مختصين  2
 لإجراء المقابلات مع المتقدمين للوظيفة

0.11 7.707 
 4 متوسط

قبل تعيين اي موظف جديد تحدد إدارة  4
الموارد البشرية مدى قدرته الصحية 

 لأداء العمل المطلوب
2.01 7.020 

 0 متوسط
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تتجنب إدارة الموارد البشرية الأسئلة  1
 7.700 0.00 المتحيزة في مقابلات التوظيف

 1 متوسط

  متوسط 7.757 7.72 اختيار وتعيين الموارد البشرية الإجمالي

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 
حيث جاءت بمتوسط حسابي  اختيار وتعيين الموارد البشرية أعلاه استجابات أفراد العينة على فقراتيبين الجدول 

 ، وهي درجة موافقة متوسطة ، حيث كانت مختلف فقراتها كالتالي:7.007وانحراف معياري  2401إجمالي 
 2401وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2420يساوي  7المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.074وانحراف معياري 
 بقا.على أن إدارة الموارد البشرية تقوم باختيار الموظفين وفقا لمعايير موضوعة مس

 2401وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2401يساوي  4المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -5
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.020وانحراف معياري 

 المطلوب. على أن المؤسسة قبل تعيين موظف جديد تحدد مدى قدرته الصحية لأداء العمل
 2401وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  0.10يساوي  0المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.711وانحراف معياري 
 في التوظيف. على أن إدارة الموارد البشرية تراعي وقبل كل شيء الكفاءة  والمهارة

 2401وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  0.11يساوي  2المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -4
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.707وانحراف معياري 

 لات مع المتقدمين للوظيفة.على أن إدارة الموارد البشرية تضع نوعا ما مختصين لاجراء المقاب
 2401وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  0.00يساوي  1المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -2

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.700وانحراف معياري 
 لة المتحيزة في مقابلات التوظيف.على أن إدارة الموارد البشرية تتجنب نوعا ما الأسئ

 رابعا: تدريب الموارد البشرية
 فيما يلي: تدريب الموارد البشريةيمكن تلخيص عبارات 

 (: الوسط الحسابي لعبارات تدريب الموارد البشرية54جدول رقم)

 المتوسط العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 7 متوسط 7.014 2.20تضع مؤسستكم برامج تدريبية متنوعة  7
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 للموظفين بما يتوافق مع متطلبات الوظيفة

تراعي إدارة الموارد البشرية في عمليات  0
 التدريب التقنيات الحديثة

2.70 7.710 
 1 متوسط

للموظفين الخبراء تمنح مؤسستكم الفرصة  2
 بنقل خبراتهم للزملاء

2.01 7.001 
 2 متوسط

برامج التدريب الذي تقدمها المؤسسة  4
 تساهم في تحسين الأداء

2.20 7.770 
 0 متوسط

يتم مقارنة برامج التدريب مع درجة تطبيقها  1
 في الواقع العملي.

2.70 7.011 
 4 متوسط

  متوسط 7.656 7.76 تدريب الموارد البشرية الإجمالي
حيث جاءت بمتوسط حسابي إجمالي  تدريب الموارد البشرية يبين الجدول أعلاه استجابات أفراد العينة على فقرات

 ، وهي درجة موافقة متوسطة ، حيث كانت مختلف فقراتها كالتالي: 04101وانحراف معياري  2471
 2471وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.20يساوي  7المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.014وانحراف معياري 
 وظيفة.على أن المؤسسة تضع برامج تدريبية متنوعة للموظفين بما يتوافق مع متطلبات ال

 2471وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.20يساوي  4المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -5
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.770وانحراف معياري 

 على أن برامج التدريب التي تقدمها المؤسسة تساهم في تحسين الأداء.
 2471وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.01يساوي  2متوسط الحسابي للعبارة رقم ال -7

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.001وانحراف معياري 
 على أن المؤسسة تمنح الفرصة للموظفين الخبراء بنقل خبراتهم للزملاء.

 2471وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.70يساوي  1المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -4
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.011وانحراف معياري 

 على أنه يتم مقارنة برامج التدريب مع درجة تطبيقها في الواقع العملي.
 2471وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.70يساوي  0الحسابي للعبارة رقم  المتوسط -2

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.710وانحراف معياري 
 على أن إدارة الموارد البشرية تراعي في عمليات التدريب التقنيات الحديثة.
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 وافز والأجورخامسا: الح

 فيما يلي: الحوافز والأجوريمكن تلخيص عبارات 

 

 

 

 

 

 

 (: الوسط الحسابي لعبارات الحوافز والأجور52جدول رقم)

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

تقدم الادارة حوافز مادية ومعنوية  7
 4 متوسط 7.010 2.04 للموظفين

الاجر الممنوح يتناسب مع الجهد المبذول  0
 في العمل 

 7 مرتفع 7.011 2.42

تزيد الحوافز في طاقة الموظفين و تنمي  2
 الروح الإبداعية لديهم

 0 مرتفع 7.021 2.40

يتجه أسلوب الادارة نحو المكافأة والتشجيع  4
 بدل الانتقاد والتهديد

 2 متوسط 7.040 2.20

  متوسط 7.505 7.77 والأجورالحوافز  الإجمالي

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  
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 2427حيث جاءت بمتوسط حسابي إجمالي  الحوافز والأجوريبين الجدول أعلاه استجابات أفراد العينة على 
 ، وهي درجة موافقة متوسطة ، حيث كانت مختلف فقراتها كالتالي: 04010وانحراف معياري 

 2427وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.42يساوي  0المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7
مرتفعة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة 7.011وانحراف معياري 

 على أن الأجر المسموح يتناسب مع الجهد المبذول في العمل.
 2427وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.40يساوي  2المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -5

د عينة الدراسة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة مرتفعة من طرف أفرا7.021وانحراف معياري 
 على أن الحوافز تزيد في طاقة الموظفين وتنمي الروح الإبداعية لديهم.

 2427وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.20يساوي  4المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7
الدراسة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة 7.040وانحراف معياري 

 على أن أسلوب الإدارة يتجه نوعا ما نحو المكافأة والتشجيع بدل الانتقال والتهديد.
 2427وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.04يساوي  7المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -4

عينة الدراسة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد 7.010وانحراف معياري 
 على أن الإدارة تقدم ولكن ليس بدرجة كبيرة حوافز مادية ومعنوية للموظفين.

 سادسا: تقييم الأداء

 فيما يلي: تقييم الأداءيمكن تلخيص عبارات 

 (: الوسط الحسابي لعبارات تقييم الأداء56جدول رقم)

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 درجة
 الموافقة

 الترتيب

تقوم مؤسستكم بوضع معدلات ومعايير  7
 7.072 2.21 لقياس أداء الموظفين

 0 متوسط

تقوم مؤسستكم بإعلان نتائج التقييم  0
ومناقشتها والاستفادة من نتائج التغذية 

 المرتدة
0.00 7.704 

 1 متوسط

تستخدم مؤسستكم نتائج تقييم الأداء كأداة  2
 لترقية موظفيها

2.20 7.770 
 2 متوسط
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تقوم الادارة بملاحظة ومراقبة سلوك كل  4
 7.020 2.00 موظف مع زملائه والمتعاملين معه

 4 متوسط

تعتمد الادارة في عملية التقييم على مدى  1
 انجاز الموظف الاعمال الموكلة له فقط

 7 متوسط 7.707 2.20

  متوسط 7.672 7.57 تقييم الأداء الإجمالي

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 
وانحراف  2402حيث جاءت بمتوسط حسابي إجمالي  تقييم الأداءيبين الجدول أعلاه استجابات أفراد العينة على 

 ، وهي درجة موافقة متوسطة ، حيث كانت مختلف فقراتها كالتالي: 04101معياري 
 2402وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.20يساوي  1المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.707وانحراف معياري 
 ل الموكلة له فقط.على أن الإدارة تعتمد نوعا ما في عملية التقييم على مدى انجاز الموظف الأعما

 2402وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.21يساوي  7المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -5
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.072وانحراف معياري 

 أداء الموظفين.على أن المؤسسة تقوم نوعا ما بوضع معدلات ومعايير لقياس 
 2402وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.20يساوي  2المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.770وانحراف معياري 
 قية موظفيها.على أن المؤسسة تستخدم نوعا ما نتائج تقييم الأداء كأداة لتر 

 2402وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.00يساوي  4المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -4
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.020وانحراف معياري 

 لمتعاملين معه.على أن الإدارة تقوم بملاحظة ومراقبة سلوك كل موظف مع زملائه وا
 2402وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  0.00يساوي  0المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -1

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.704وانحراف معياري 
 والاستفادة من نتائج التغذية العكسية.على أن المؤسسة تقوم نوعا ما بإعلان نتائج التقييم ومناقشتها 

 الفرع الثالث: النتائج المتعلقة بتصورات المبحوثين لمحور الانتاجية

 فيما يلي: الإنتاجيةيمكن تلخيص عبارات 
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 (: الوسط الحسابي لعبارات الإنتاجية50جدول رقم)

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

هناك تقنيات معينة للرفع من الانتاجية  7
 الخاصة بكل فرد

 7 مرتفع 7.770 2.40

توجد عوامل خارجية تؤثر سلبا على  0
 الانتاجية

2.00 7.011 
 2 متوسط

استخدام التكنولوجيا المعاصرة يزيد من  2
 الانتاجية

2.01 7.020 
 0 متوسط

حاسما في اسلوب العمل كفريق يلعب دورا  4
 تحقيق مستوى الانتاجية المرغوبة

2.00 7.700 
 0 متوسط

الانتاجية تتطلب تحديد الاولويات وتنفيذ  1
 الخطط بدقة

2.71 7.704 
 1 متوسط
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استثمار الوقت في تطوير مهارات الادارة  0
الذاتية يساهم في زيادة الانتاجية بشكل 

 كبير
2.02 7.701 

 4 متوسط

تعديلات على تقوم مؤسستكم بوضع  1
 الخطط الانتاجية

2.00 7.710 
 1 متوسط

عند وجود اخطاء في الانتاجية تقوم  0
 المؤسسة بمعالجتها

2.02 7.021 
 4 متوسط

يساهم جميع العمال في تحديد مستوى  1
 الانتاجية في المؤسسة

2.77 7.747 
 0 متوسط

تقوم مؤسستكم بالمطابقة بين الأداء الفعلي  70
المستهدفة بعد الانتهاء من للعامل والخطط 

العمل لضمان الوصول الى حجم الانتاجية 
 المرغوب فيه.

2.70 7.772 

 1 متوسط

  متوسط 7.574 7.76 الإنتاجية الإجمالي

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  
وانحراف  2471حيث جاءت بمتوسط حسابي إجمالي  الإنتاجيةيبين الجدول أعلاه استجابات أفراد العينة على 

 ، وهي درجة موافقة متوسطة ، حيث كانت مختلف فقراتها كالتالي: 04004معياري 
 2471وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.40يساوي  7المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

مرتفعة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة 7.770وانحراف معياري 
 على أن هناك تقنيات معينة للرفع من الانتاجية الخاصة بكل فرد.

 2471وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.01يساوي  2المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -5
أفراد عينة الدراسة، مما يدل  ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف7.020وانحراف معياري 

 على أن استخدام التكنولوجيا المعاصرة يزيد من الإنتاجية.
 2471وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.00يساوي  0المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -7

ة، مما يدل ، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراس7.011وانحراف معياري 
 على أنه توجد عوامل خارجية تؤثر سلبا نوعا ما على الإنتاجية.
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وهو أعلى من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.02يساوي  0و 0المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -4
على الترتيب، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف  7.021، 7.701وانحراف معياري  2471

ة الدراسة، مما يدل على أن استثمار الوقت في تطوير مهارات الإدارة الذاتية يساهم نوعا ما في أفراد عين
 زيادة الإنتاجية بشكل كبير، وعند وجود أخطاء في الإنتاجية تقوم المؤسسة بمعالجتها.

 2471وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.71يساوي  1المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -2
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.704وانحراف معياري 

 على الإنتاجية تتطلب تحديد الأولويات وتنفيذ الخطط بدقة.
 2471وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.71يساوي  1المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -6

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.704وانحراف معياري 
 على الإنتاجية تتطلب تحديد الأولويات وتنفيذ الخطط بدقة.

 2471وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.70يساوي  70المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -0
أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل  ، وهذا ما يبين7.772وانحراف معياري 

على المؤسسة تقوم بالمطابقة بين الأداء الفعلي للعامل والخطط المستهدفة بعد الانتهاء من العمل لضمان 
 الوصول إلى حجم الإنتاجية المرغوب فيه.

 2471سابي الإجمالي والبالغ وهو أقل من المتوسط الح 2.00يساوي  4المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -5
، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.700وانحراف معياري 

 على أن أسلوب العمل كفريق يلعب دورا حاسما في تحقيق مستوى الإنتاجية المرغوبة.
 2471وهو أقل من المتوسط الحسابي الإجمالي والبالغ  2.00يساوي  1المتوسط الحسابي للعبارة رقم  -6

، وهذا ما يبين أن هناك موافقة متوسطة من طرف أفراد عينة الدراسة، مما يدل 7.710وانحراف معياري 
 على أن المؤسسة تقوم بوضع تعديلات على الخطط الإنتاجية.

 ر الفرضياتالمطلب الثاني: اختبا
بعد تحليلنا لبيانات الدراسة باستخدام مختلف الأدوات، نقوم الآن باختبار نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات التي  

 تم طرحها في البداية.

 الفرع الأول: اختبار الفرضية الفرعية الأولى
لا يوجد دور لتحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الإنتاجية "يمكن اختبار الفرضية الفرعية الأولى والمسماة بـ: 

 "α)≤0.01 )في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
لا يوجد دور لتحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية  :H0الفرضية العدمية  -

 α)≤0.01 )بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
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يوجد دور لتحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة  :H1الفرضية البديلة  -
 α)≤0.01 )ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

: نتيجة تحليل الانحدار البسيط لاختبار دور تحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الإنتاجية (55)جدول
 بالمؤسسة المينائية لسكيكدة

مستوى  Tقيمة  Bقيمة  المحور
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

 Fقيمة 

 20.112 04024 04404 04000 1.101 04400 الفرضية الأولى

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

حيث  ،لسكيكدة( دور تحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية 00يوضح الجدول رقم )
أظهرت النتائج  أنه يوجد دور لتحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة، إذ بلغ 

( أي ما قيمته 04024ومعامل تحديد ) 0401أقل من  04000( عند مستوى دلالة 04404معامل الارتباط )
تغير في مستوى أهمية تحليل وتوصيف الوظائف، كما ناتج عن الالإنتاجية ( من التغيرات في مستوى 02.4%)

(  وهذا يعبر عن أن الزيادة في مستوى أهمية تحليل وتوصيف الوظائف يؤدي 04400بلغت  قيمة درجة التأثير)
( عند مستوى 1.101) T( وقيمة20.112)  Fإلى الزيادة في مستوى الإنتاجية وما يبين معنوية هذا الأثر قيمة 

يوجد دور لتحليل وتوصيف :التي تنص على أنه البديلة ، وهذا ما يؤكد قبول الفرضية0401معنوية أقل من 
 .α)≤0.01 )الوظائف في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 الفرع الثاني: اختبار الفرضية الفرعية الثانية
لا يوجد دور لتخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في الثانية والمسماة بـ: "يمكن اختبار الفرضية الفرعية 

 "α)≤0.01 )المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
لا يوجد دور لتخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة  :H0الفرضية العدمية  -

 α)≤0.01 )ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
يوجد دور لتخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو  :H1الفرضية البديلة  -

 α)≤0.01 )ى الدلالة دلالة إحصائية عند مستو 

: نتيجة تحليل الانحدار البسيط لاختبار دور تخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة (56)جدول
 المينائية لسكيكدة

 Fقيمة معامل معامل مستوى  Tقيمة  Bقيمة  المحور
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 التحديد الارتباط المعنوية

الفرضية 
 الثانية

04471 1.120 04000 04401 04021 20.101 

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

حيث  ،( دور تخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة01يوضح الجدول رقم )
أظهرت النتائج  أنه يوجد دور لتخطيط الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة، إذ بلغ 

( أي ما قيمته 04021ومعامل تحديد ) 0401أقل من  04000( عند مستوى دلالة 04401معامل الارتباط )
مستوى أهمية تخطيط الموارد البشرية، كما بلغت   ناتج عن التغير فيالإنتاجية ( من التغيرات في مستوى 02.1%)

(  وهذا يعبر عن أن الزيادة في مستوى أهمية تخطيط الموارد البشرية يؤدي إلى الزيادة 04471قيمة درجة التأثير)
( عند مستوى معنوية أقل 1.120) T( وقيمة20.101)  Fفي مستوى الإنتاجية وما يبين معنوية هذا الأثر قيمة 

يوجد دور لتخطيط الموارد البشرية في تحسين التي تنص على أنه:  البديلة وهذا ما يؤكد قبول الفرضية ،0401من 
 .α)≤0.01 )الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 

 الفرع الثالث: اختبار الفرضية الفرعية الثالثة
لا يوجد دور لاختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الثالثة والمسماة بـ: "يمكن اختبار الفرضية الفرعية 

 "α)≤0.01 )الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
لا يوجد دور لاختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية  :H0الفرضية العدمية  -

 α)≤0.01 )بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
يوجد دور لاختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية  :H1الفرضية البديلة  -

 α)≤0.01 )إحصائية عند مستوى الدلالة بسكيكدة ذو دلالة 

: نتيجة تحليل الانحدار البسيط لاختبار دور لاختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية (77)جدول
 بالمؤسسة المينائية لسكيكدة

مستوى  Tقيمة  Bقيمة  المحور
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

 Fقيمة 

 01.177 04711 04440 04000 1.010 04240 الفرضية الثالثة
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 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

 ،( دور اختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة20يوضح الجدول رقم )
حيث أظهرت النتائج  أنه يوجد دور لاختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية 

( أي 04711ومعامل تحديد ) 0401أقل من  04000( عند مستوى دلالة 04440لسكيكدة، إذ بلغ معامل الارتباط )
لتغير في مستوى أهمية اختيار وتعيين الموارد ناتج عن االإنتاجية ( من التغيرات في مستوى %71.1ما قيمته )

(  وهذا يعبر عن أن الزيادة في مستوى أهمية اختيار وتعيين الموارد 04240البشرية، كما بلغت  قيمة درجة التأثير)
T (1.010 )( وقيمة01.177)  Fالبشرية يؤدي إلى الزيادة في مستوى الإنتاجية وما يبين معنوية هذا الأثر قيمة 

يوجد دور لاختيار التي تنص على أنه:البديلة ، وهذا ما يؤكد قبول الفرضية 0401ستوى معنوية أقل من عند م
 )وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

0.01≥(α 

 الفرع الرابع: اختبار الفرضية الفرعية الرابعة
لا يوجد دور لتدريب الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في يمكن اختبار الفرضية الفرعية الرابعة والمسماة بـ: "

 "α)≤0.01 )المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
لا يوجد دور لتدريب الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة  :H0الفرضية العدمية  -

 α)≤0.01 )ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
يوجد دور لتدريب الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو  :H1الفرضية البديلة  -

 α)≤0.01 )دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 

: نتيجة تحليل الانحدار البسيط لاختبار دور تدريب الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية (77رقم) جدول
 بالمؤسسة المينائية لسكيكدة

مستوى  Tقيمة  Bقيمة  المحور
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

 Fقيمة 

الفرضية 
 الرابعة

04207 1.412 04000 04401 04000 20.701 

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر: 

حيث  ،المينائية لسكيكدة( دور تدريب الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة 27يوضح الجدول رقم )
أظهرت النتائج  أنه يوجد دور لتدريب وتعيين الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة، إذ 
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( أي ما قيمته 04000ومعامل تحديد ) 0401أقل من  04000( عند مستوى دلالة 04401بلغ معامل الارتباط )
ناتج عن التغير في مستوى أهمية تدريب الموارد البشرية، كما بلغت  تاجية الإن( من التغيرات في مستوى 00%)

(  وهذا يعبر عن أن الزيادة في مستوى أهمية تدريب الموارد البشرية يؤدي إلى الزيادة في 04207قيمة درجة التأثير)
( عند مستوى معنوية أقل من 1.412) T( وقيمة20.701)  Fمستوى الإنتاجية وما يبين معنوية هذا الأثر قيمة 

يوجد دور لتدريب الموارد البشرية في تحسين التي تنص على أنه:  البديلة ، وهذا ما يؤكد قبول الفرضية0401
 α)≤0.01 )الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 الخامسةالفرع الخامس: اختبار الفرضية الفرعية 
لا يوجد دور لنظام الحوافز والأجور الموارد البشرية في يمكن اختبار الفرضية الفرعية الخامسة والمسماة بـ: "

 "α)≤0.01 )تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
لا يوجد دور لنظام الحوافز والأجور الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة  :H0الفرضية العدمية  -

 α)≤0.01 )المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
يوجد دور لنظام الحوافز والأجور الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة  :H1الفرضية البديلة  -

 α)≤0.01 )المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 
 
 

: نتيجة تحليل الانحدار البسيط لاختبار دور نظام الحوافز والأجور في تحسين الإنتاجية (75رقم ) جدول
 المينائية لسكيكدةبالمؤسسة 

مستوى  Tقيمة  Bقيمة  المحور
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

 Fقيمة 

 00.170 04217 04001 04000 0.001 04111 الفرضية الخامسة

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

حيث  ،تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة( دور نظام الحوافز والأجور في 20يوضح الجدول رقم )
أظهرت النتائج  أنه يوجد دور لنظام الحوافز والأجور في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة، إذ بلغ 

( أي ما قيمته 04217ومعامل تحديد ) 0401أقل من  04000( عند مستوى دلالة 04001معامل الارتباط )
ناتج عن التغير في مستوى أهمية نظام الحوافز والأجور، كما بلغت  الإنتاجية غيرات في مستوى ( من الت21.7%)

(  وهذا يعبر عن أن الزيادة في مستوى أهمية نظام الحوافز والأجور يؤدي إلى الزيادة 04111قيمة درجة التأثير)
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( عند مستوى معنوية أقل 0.001) T( وقيمة00.170)  Fفي مستوى الإنتاجية وما يبين معنوية هذا الأثر قيمة 
يوجد دور لنظام الحوافز والأجور الموارد التي تنص على أنه:  البديلة ، وهذا ما يؤكد قبول الفرضية0401من 

 .α)≤0.01 )البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 السادس: اختبار الفرضية الفرعية السادسةالفرع 
لا يوجد دور لتقييم أداء الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية يمكن اختبار الفرضية الفرعية السادسة والمسماة بـ: "

 "α)≤0.01 )في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
لا يوجد دور لتقييم أداء الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية  :H0الفرضية العدمية  -

 α)≤0.01 )بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
يوجد دور لتقييم أداء الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة  :H1الفرضية البديلة  -

 α)≤0.01 )ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 
 
 
 
 

: نتيجة تحليل الانحدار البسيط لاختبار دور تقييم الأداء في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية (77)جدول
 لسكيكدة

مستوى  Tقيمة  Bقيمة  المحور
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

 Fقيمة 

 00.021 04440 04000 04000 1.000 04114 الفرضية السادسة

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  

حيث أظهرت النتائج   ،لسكيكدة ( دور تقييم الأداء في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية22يوضح الجدول رقم )
( عند 04000أنه يوجد دور لتقييم الأداء في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة، إذ بلغ معامل الارتباط )

( من التغيرات في مستوى %44.0( أي ما قيمته )04440ومعامل تحديد ) 0401أقل من  04000مستوى دلالة 
(  وهذا 04114مستوى أهمية نظام الحوافز والأجور، كما بلغت  قيمة درجة التأثير) ناتج عن التغير فيالإنتاجية 

يعبر عن أن الزيادة في مستوى أهمية تقييم الأداء يؤدي إلى الزيادة في مستوى الإنتاجية وما يبين معنوية هذا الأثر 
 البديلة ، وهذا ما يؤكد قبول الفرضية0401( عند مستوى معنوية أقل من 1.000) T( وقيمة00.021)  Fقيمة 
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يوجد دور لتقييم أداء الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو التي تنص على أنه: 
 .α)≤0.01 )دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 الرئيسيةالفرع السابع: اختبار الفرضية 
لا يوجد دور لإدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة يمكن اختبار الفرضية الرئيسية والمسماة بـ: "

 "α)≤0.01 )المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
لا يوجد دور للإدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة  :H0الفرضية العدمية  -

 α)≤0.01 )ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
يوجد دور للإدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو  :H1الفرضية البديلة  -

 α)≤0.01 )دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية : نتيجة تحليل الانحدار البسيط لاختبار دور إدارة  (74رقم) جدول
 بالمؤسسة المينائية لسكيكدة

 Fقيمة  معامل التحديد معامل الارتباط مستوى المعنوية المحور

 71.117 04177 04171 04000 الفرضية الرئيسية

حيث أظهرت  ،( دور إدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة24يوضح الجدول رقم )
النتائج  أنه يوجد دور لإدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدة، إذ بلغ معامل 

( من %17.7( أي ما قيمته )04177ومعامل تحديد ) 0401أقل من  04000( عند مستوى دلالة 04171الارتباط )
ي مستوى أهمية إدارة الموارد البشرية، وما يبين معنوية هذا الأثر ناتج عن التغير فالإنتاجية التغيرات في مستوى 

التي تنص الرئيسية البديلة ، وهذا ما يؤكد قبول الفرضية 0401( عند مستوى معنوية أقل من 71.117)  Fقيمة 
يوجد دور للإدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية في المؤسسة المينائية بسكيكدة ذو دلالة إحصائية على أنه: 

 .α)≤0.01)عند مستوى الدلالة 

 

 

 

 

 

 .spssبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبينمن إعداد المصدر:  
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 :الثاني خلاصة الفصل

موضوع الدراسة على المؤسسة المينائية لسكيكدة إسقاط مختلف الجوانب النظرية ومالعارفيةللقد تم في هذا الفصل 
بالاستبيان كأداة لجمع البيانات الأولية المتعلقة  استعنالمعرفة دور إدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية، 

بموضوع الدراسة، وتم دراستها، وتحليلها باستخدام برنامج الحزم الإحصائية حيث تم التوصل من خلال الدراسة 
، ومن خلال عرض تطبيق إدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدةبيقية إلى دور التط

 .وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات

 

 



 خاتمة
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 خاتمة

بالرغم من تعدد الدراسات المقدمة في موضوع إدارة الموارد البشرية والإنتاجية إلا أن دراستنا قدمت في الفصول 
وتطور إدارة  حيث أن نشأة .الموارد البشرية في تحسين الانتاجية بالمؤسسة المينائية لسكيكدةدور ادارة السابقة 

فالتطور . دليل على تزايد مكانة العنصر البشري وأهميته بالنسبة للمؤسسة كما تم عرضها الموارد البشرية
ة لإدارة متخصصة هي إدارة العمالة فرض الحاج الاقتصادي العالمي الهائل وكبر حجم المؤسسات وازدياد حجم

الموارد البشرية للتعامل مع هذه الظروف، حيث اختلفت النظرة الى العنصر البشري وبات يمثل اهم مورد للمؤسسة 
كونه المفكر والمبدع والمسير وغيرها من الأدوار التي يمكن ان يلعبها في المؤسسة ويحدث بها الفارق بالنسبة لأي 

 هو يساهم في العمل على تحسين انتاجية المؤسسة من جهة ومن جهة اخرى يضمن منها على شتى المجالات ف
الحصول على موارد لإستخدامها بكفاءة وفعاليةمن اجل الوصول الى أهداف المؤسسة وبالتالي خلق ما يسمى 

 بالميزة التنافسية.

ومن هذا  .بموضوع دراستناالعديد من المواضيع وبعض الدراسات السابقة المرتبطة وعرض قمنا بمراجعة  كما
المنطلق عملت هذه الدراسة على معرفة دور إدارة الموارد البشرية في تحسين الانتاجية حيث أخدنا المؤسسة 

على مستوى المؤسسة المبحوثة ان هناك دور لإدارة  المينائية لسكيكدة كنموذج واكتشفنا من خلال الدراسة الميدانية
 نتاجية.الإالموارد البشرية في تحسين 

بعد تطرقنا الى مختلف المفاهيم النظرية وقيامنا بالدراسة الميدانية وعرض وتحليل البيانات ومناقشتها خلصت 
 الدراسة الى عدة نتائج نعرضها فيما يلي:

 نتائج الدراسة:

 النتائج النظرية:  .7
 هناك ارتباط بين تطبيق وظائف ادارة الموارد البشرية والانتاجية. 
 البشرية هي مجموعة من الاجراءات الادارية والفنية التي تساعد على توفير احسن ظروف  ادارة الموارد

 .عمل للمورد البشري في المؤسسة
 تساعد إدارة الموارد البشرية من خلال وظائفها على تحسين مستوى انتاجية المؤسسات والرفع منه. 
 نتاجي، وتشتد الحاجة الى هاته الموارد الموارد البشرية بالمؤسسات تمثل جوهر العملية او النشاط الا

 لرسم
  .الخطط والاستراتيجيات واتخاذ القرارات الفعالة في المؤسسة 

 النتائج التطبيقية: .5
 ادارة الموارد البشرية تطبق بمستوى عالي في المؤسسة المينائية سكيكدة 
  يؤدي بها للنجاح.توفر المؤسسة المينائية بسكيكدة متطلبات ادارة الموارد البشرية، هذا ما 
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 .استخدام ادارة الموارد البشرية يؤدي الى التغلب على العديد من المشاكل التي تحدث في العمل 
 يوجد دور لوظيفة تحليل وتوصيف الوظائف في تحسين الانتاجية بالمؤسسة المبحوثة. 
 .يوجد دور لوظيفة تخطيط الموارد البشرية في تحسين الانتاجية بالمؤسسة المبحوثة 
 .يوجد دور لوظيفة اختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين الانتاجية بالمؤسسة المبحوثة 
 .يوجد دور لوظيفة تدريب الموارد البشرية في تحسين الانتاجية بالمؤسسة المبحوثة 
 .يوجد دور لوظيفة الحوافز والأجور في تحسين الانتاجية بالمؤسسة المبحوثة 
 الموارد البشرية في تحسين الانتاجية بالمؤسسة المبحوثة. يوجد دور لوظيفة تقييم أداء 

 توصيات واقتراحات الدراسة:  -
 في ضوء النتائج التي توصلت اليها الدراسة قدمنا مجموعة من التوصيات هي:

 توصيات خاصة بالمؤسسة محل الدراسة: .7
  المستمر وذلك بوضع برامج تكوين يجب على المؤسسة المينائية لسكيكدة خلق التزام أكبر بالتعليم والتدريب

 .وتدريب للعاملين بصفة دورية
 على المؤسسة المينائية الاستفادة ذاتها من نتائج تقييم الأداء كتغذية عكسية. 
  يتعين على ادارة المؤسسة محل الدراسة الموازنة بين العمل ونظام الاجور وكذلك تقديم حوافز لكسب ولاء

 .وانتماؤ العاملين
 مؤسسة محل الدراسة ان تلتزم بنفس نظام اختيار وتعيين الموارد البشرية وان لا يكون هناك يجب على ال

 تحيز وميل لجهة على حساب أخرى.
 :الاقتصادية عامة توصيات خاصة بالمؤسسات .5

 ضرورة نشر الوعي داخل المؤسسات بأهمية إدارة الموارد البشرية. 
  والمتميزة والاحتفاظ بها كذلكالزامية استقطاب الكفاءات البشرية النادرة. 
 اعطاء الاولوية للاستثمار في القدرات والمهارات البشرية. 
  نظرة انه الاساس في العملية الانتاجية وكذلك في تطورها  البشري  العنصريجب ان تنظر المؤسسات الى

 .واستمرارها

 : آفاقالدراسة -
والانتاجية هما مفهومان ذي جوانب عديدة وواسعة ولم نتطرق إلا لجزء يمكن القول ان مفهومي إدارة الموارد البشرية 

منها، لذلك يمكن الاعتماد على موضوع دراستنا واستخراج مواضيع اخرى يمكن التركيز عليها لإعداد البحوث 
 مستقبلية أخرى منها:

 دور إدارة الموارد البشرية في خلق الميزة التنافسية للمؤسسات. 
  سسة الاقتصاديةالموارد البشرية في المؤ أساليب تنمية. 
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  لمؤسسة الاقتصاديةإنتاجية اأثر التدريب على. 
 تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ودورها في تفعيل وظيفة إدارة الموارد البشرية. 



 ق ائمة المراجع
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 المراجع:

 المراجع باللغة العربية:  .7

 أولا: الكتب

، الطبعة الأولى، دار أسامة تسيير الموارد البشرية من خلال المهاراتإسماعيل حجازي ومعاليم سعاد،  .7
 .0072للنشر والتوزيع، الأردن، 

 .0071، دار النشر جيطلي، برج بوعريريج، الجزائر، GRH تسيير الموارد البشريةبن جبل لونيس،  .0
، دار اليازوري العلمية الخدمية والمصرفية مدخل تحليليإدارة الانتاج في المنشآت بن عنتر عبد الرحمن،  .2

 .0071للنشر والتوزيع، الأردن، 
، الابعاد والاستراتيجيات، دار اليازوري المفاهيم والأسس -إدارة الموارد البشريةبنعنتر عبد الرحمن،  .4

 .0000العلمية للنشر والتوزيع، الاردن، 
، دار النهضة العربية، القاهرة، مصر، من منظور استراتيجيادارة الموارد البشرية حسن ابراهيم بلوط،  .1

0000. 
، دار الشروق للنشر التدريب مفهومه وفعاليته: بناء البرامج التدريبية وتقويمهاحسن احمد الطعاني،  .0

 .0001والتوزيع، الأردن، 
والتوزيع الأردن، ، الطبعة الثانية، دار وائل للنشر إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم الهيثمي،  .1

0001. 
، الطبعة الأولى، -دليل علمي –إدارة الموارد البشرية رولا نايف المعايطة، صالح سليم الحموري،  .0

 .0072كنوز للنشر، الأردن، 
، الطبعة الأولى، الدار الأكاديمية للعلوم، قضايا عالمية معاصرة في الموارد البشريةعاطف جابر طه،  .1

 .0072مصر، 
، الطبعة الأولى، الجنادرية للنشر والتوزيع، الأردن، إدارة الموارد البشريةعبد الكريم أحمد جميل،  .70

0071. 

قصي قحطن خليفة الجميلي، إدارة الموارد البشرية في المنشآت السياحية والفندقية، طبعة مزيدة ومنقحة،  .77
 دائرة المكتبة الوطنية، الأردن.
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، دار الجنان للنشر والتوزيع، الأردن، إدارة الموارد البشريةمحمد الفاتح محمود، بشير المغربي،  .70
0070. 

مزن فارس رشيد، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، مكتبة العبيكان، المملكة العربية السعودية،  .72
0007. 

 

 ثانيا: المذكرات

وتقييم الكفاءات في الوظيفة العمومية من منطقة مناهج توصيف الوظائف حسين بوثلجة، تجديد  .7
فرع علوم التسيير، كلية  ،أطروحة دكتوراه، تخصص إدارة الافراد والمنظمات، تأهيل الى منطقة كفاءات

 .0071العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة مصطفى اسطنبولي معسكر، الجزائر، 
، مذكرة ماجستير، فرع الاقتصاد الكمي، الإنتاجية على المستوى الكليدراسة قياس عبد الحليم اوقارة،  .0

 .0000كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة يوسف بن خدة الجزائر، 
، ادارة الموارد البشرية ودورها في تحسين الانتاجية بالمؤسسات الاقتصاديةعبد الرزاق مولاي لخضر،  .2

ص اقتصاد الانتاج، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة ابي ، تخصمذكرة ماجستير
 .0002بكر قايد، تلمسان، 

فرع إدارة  ،، مذكرة ماجستيردراسة تحليلية للكفاءة الانتاجية للعمل بالمؤسسة الصناعيةهناء الرابطي،  .4
 ،جامعة جيجل تجارية وعلوم التسيير،قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وال أعمال المؤسسات،

0001. 
 ة، مذكر تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ودورها في تفعيل وظيفة إدارة الموارد البشريةوسام مهيبل،  .1

تخصص تسيير عمومي، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم  ،ماجستير
 .0070، 2جامعة الجزائر  ،التسيير

 ثالثا: المجلات

، مجلة المعيار، المجلد إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين الكفاءة الإنتاجيةسمية سامر،  .7
 .0071، الجزائر، 04العاشر، العدد 
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، مجلة تنمية الموارد البشرية واهميتها في تحسين الانتاجية وتحقيق الميزة التنافسيةنعيمة بارك،  .0
 .0001المجلد الخامس، العدد السابع، جامعة الشلف، الجزائر، اقتصاديات شمال افريقيا، 

استراتيجية إدارة الموارد البشرية وأُثرها في رفع مستوى الانتاجية في هند راجح موسى، أكثم الصرايرة،  .2
، LG، دراسة حالة شركة مجمع الشرق الأوسط للصناعات الهندسية والإلكترونية المنظمات الصناعية

 .0007، جامعة البلقاء التطبيقية، الأردن، 7، العدد 47للإدارة، المجلد  المجلة العربية

 

 المراجع باللغة الأجنبية: .7
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2. Paul Danfield and Rebecca Kay, Introduction to human resource management, 

Second Edition, OXFORD University Press, New York, 2012. 

3. Tapormy Delo, Managing human resources and industrial relations, First 

Edition, Excel Books Publisher, New Delhi, 2009. 
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 المسمى الوظيفي(: 75الملحق )
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 5757حجم صادرات و واردات المؤسسة الإنتاجية لسنة : ( 77الملحق  )
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 : استمارة الاستبيان(74الملحق )

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -سكيكدة –5511 تأو   02جامعة  
 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 تخصص إدارة أعمال

 استمارة استبيان
 

 السلام عليكم وبعد التحية

إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين  أكاديمي بعنوان "   ماسترفي إطار إعداد مذكرة التخرج   
ويهدف الحصول على معلومات لإثراء الجانب الميداني، يسرنا أن   "،الانتاجية في المؤسسة الاقتصادية

، هذا الاستبيان بما يتضمنه من أسئلة متعلقة  موظفي المؤسسة المينائية سكيكدةنضع تحت تصرف  
حول درجة الموافقة عن الأفكار المعبر عنها في    ملأرائككبموضوع البحث والتي هي بمثابة استطلاع  

 محاور الاستبيان
في الخانة المناسبة مع العلم أن البيانات المجمعة سرية للغاية ولا تستعمل   (x) الإجابة بوضع علامة  ويرجى

 ة.الا لغرض خدمة البحث العلمي للوصول إلى نتائج أكثر دق
 .اونكمشاكرين حسن تع

 
 راف الأستاذة:استبيان من اعداد :                                                             تحت إش  

 د. شيلي إلهام.       غياط بدر الدين. 
 بوكرع عبد الق ادر. 

 

2024/2023 
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 . البيانات الشخصية:7

 في المربع الذي يشير للإجابة المناسبة: (x)يرجى وضع علامة 

 الجنس:

 أنثى        ذكر                                                  

 العمر:

 سنة  21الى  20من      سنة  20أقل من 

 سنة فما فوق  10        سنة 10الى  40من 

 :المؤهل التعليمي

 تقني سامي      مستوى ثانوي أو اقل

     جامعي    

 المستوى الوظيفي: 

 إطار       إطار سامي      

 عون تحكم       عون تنفيذ      

 سنوات الخبرة في العمل:

 سنوات 70الى  1من          من خمس سنواتأقل 

 سنوات 71أكثر من           سنة 71الى  70من 
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 في المربع الذي يشير للإجابة المناسبة: (x)يرجى وضع علامة 

I. :إدارة الموارد البشرية 
هو عملية دراسة وفهم الوظائف داخل منظمة ما. يتضمن هذا العمل تحليل مكونات الوظيفة مثل  تحليل وتوصيف الوظائف: .7

 .المهام، والمسؤوليات، والمتطلبات المهنية، والمهارات الضرورية، والخبرات المطلوبة
موافق  العبارات الرقم

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير موافق 

 بشدة

بدقة لجعلها قادرة على  ائفالبشرية على توصيف الوظتعمل ادارة الموارد  7
 .اداء مهامها

     

تقوم ادارة الموارد البشرية بوضع معايير لتوظيف طالبي العمل في كل  5
 وظيفة 

     

      طريقة توصيف الوظائف تتغير بتغير الهيكل التنظيمي للمؤسسة  7

      ما يسمى ببطاقات التوصيف يوجد بمؤسستكم 4

 :تخطيط الموارد البشرية .5
تخطيط الموارد البشرية هو عملية تحديد وتلبية احتياجات الموظفين في المؤسسة، من خلال توجيه الجهود لتوظيف،  

 .وتطوير، وتحفيز العمال بطريقة تدعم أهداف المؤسسة وتحقيق رؤيتها
الر
 قم

موافق  العبارات
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

المستقبلية من تخطيط الموارد البشرية يسمح بتغطية كل حاجات المؤسسة  7
 الموارد البشرية

     

تخطيط الموارد البشرية يؤدي الى الحد من حالات المخاطرة في تقدير  0
 ة من الموارد البشريةالاحتياجات الخاصة بالمؤسس

     

      بوجهات نظر العاملين قبل وضع الخطط  الأخذيتم  2

      قاعدة بيانات الموارد البشرية الحالية  مؤسستكمتملك  4

تساعد عملية تخطيط الموارد البشرية على التنبؤ بمتطلبات العمل   1
 المستقبليةمن الموارد البشرية
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الأنسب للوظائف المتاحة في المؤسسة وتوظيفهم بناءً على معايير عملية اختيار الأفراد هو : اختيار وتعيين الموارد البشرية .7
 .محددة

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      تقوم إدارة الموارد البشرية باختيار الموظفين وفقا لمعايير موضوعة سابقا 7

0 

 

      تراعي ادارة الموارد البشرية و قبل كل شيء الكفاءة و المهارة في التوظيف  

      تضع إدارة الموارد البشرية مختصين لإجراء المقابلات مع المتقدمين للوظيفة 2

قبل تعيين اي موظف جديد تحدد إدارة الموارد البشرية مدى قدرته الصحية  4
 لأداء العمل المطلوب

     

      تتجنب إدارة الموارد البشرية الأسئلة المتحيزة في مقابلات التوظيف 1

عملية تزويد الموظفين بالمهارات والمعرفة اللازمة لأداء مهامهم بكفاءة وفعالية، سواءً كان ذلك هو تدريب الموارد البشرية:  .4
 .بهدف تعزيز أدائهم وتحقيق أهداف المؤسسة مهاراتهممن خلال تطوير 

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

تضع مؤسستكم برامج تدريبية متنوعة للموظفين بما يتوافق مع  7
 متطلبات الوظيفة

     

      تراعي إدارة الموارد البشرية في عمليات التدريب التقنيات الحديثة  0

      خبراتهم للزملاءتمنح مؤسستكم الفرصة للموظفين الخبراء بنقل  2

      برامج التدريب الذي تقدمها المؤسسة تساهم في تحسين الأداء 4

      يتم مقارنة برامج التدريب مع درجة تطبيقها في الواقع العملي. 1
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 .مكافآت مادية أو غير مادية تُعطى للموظفين كمحفز لتحسين أدائهم وزيادة رضاهمهي  الحوافز والاجور: .1
الر
 قم

 

موافق  العبارات
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      تقدم الادارة حوافز مادية ومعنوية للموظفين 7

      الاجر الممنوح يتناسب مع الجهد المبذول في العمل  5

      تزيد الحوافز في طاقة الموظفين و تنمي الروح الإبداعية لديهم 7

      الادارة نحو المكافأة والتشجيع بدل الانتقاد والتهديديتجه أسلوب  4

 

هو عملية تقويم وتحليل أداء العاملين في منظمة ما بغرض تحسين أدائهم وتطوير قدراتهم. يشمل هذا العمل تقييم الأداء: .0
لتحسين الأداء المستقبلي تقدير الأهداف المحققة، والمهارات المكتسبة، والسلوك المهني، وتقديم الملاحظات والتوجيهات 

 .وتحقيق أهداف المؤسسة
الر
 قم

موافق  العبارات
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      تقوم مؤسستكم بوضع معدلات ومعايير لقياس أداء الموظفين 7

      تقوم مؤسستكم بإعلان نتائج التقييم ومناقشتها والاستفادة من نتائج التغذية المرتدة 5

      تستخدم مؤسستكم نتائج تقييم الأداء كأداة لترقية موظفيها 7

      تقوم الادارة بملاحظة ومراقبة سلوك كل موظف مع زملائه والمتعاملين معه 4

      تعتمد الادارة في عملية التقييم على مدى انجاز الموظف الاعمال الموكلة له فقط 2

 الانتاجية:

على إنجاز المهام وتحقيق الأهداف بأقل قدر ممكن من الوقت والجهد والمواردالإنتاجية هي القدرة  . 
موافق  العبارات الرقم

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير موافق 

 بشدة

      هناك تقنيات معينة للرفع من الانتاجية الخاصة بكل فرد 7
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      توجد عوامل خارجية تؤثر سلبا على الانتاجية 0

      التكنولوجيا المعاصرة يزيد من الانتاجيةاستخدام  2

اسلوب العمل كفريق يلعب دورا حاسما في تحقيق مستوى الانتاجية  4
 المرغوبة

     

      الانتاجية تتطلب تحديد الاولويات وتنفيذ الخطط بدقة 2

6 

 

استثمار الوقت في تطوير مهارات الادارة الذاتية يساهم في زيادة 
 بشكل كبيرالانتاجية 

     

      تقوم مؤسستكم بوضع تعديلات على الخطط الانتاجية 1

      عند وجود اخطاء في الانتاجية تقوم المؤسسة بمعالجتها 0

      يساهم جميع العمال في تحديد مستوى الانتاجية في المؤسسة 1

 

77 

المستهدفة تقوم مؤسستكم بالمطابقة بين الأداء الفعلي للعامل والخطط 
بعد الانتهاء من العمل لضمان الوصول الى حجم الانتاجية المرغوب 

 فيه.

     

 

 

 

 

 ( : الاساتذة المحكمين للاستبيان72الملحق )

 مكان العمل الرتبة اسم الاستاذ)ة( الرقم
 .سكيكدة 7111أوت  00جامعة  "أأستاذ محاضر " مقيمح صبري د.  77
 .سكيكدة 7111أوت  00جامعة  محاضرة "أ"أستاذة  د. سلطان كريمة 75
 .سكيكدة 7111أوت  00جامعة  أستاذة محاضرة "أ" د. بوصبع سهام 77
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 SPSSمخرجات برنامج (: 76الملحق )

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,883 4 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,869 5 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,906 5 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,901 5 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,740 4 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,837 5 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,962 28 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,882 10 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,963 38 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,484a ,234 ,227 ,70736 

a. Valeurs prédites : (constantes), ch1 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 16,398 1 16,398 32,773 ,000b 

Résidu 53,538 107 ,500   

Total 69,937 108    

a. Variable dépendante : ch7 

b. Valeurs prédites : (constantes), ch1 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,917 ,233  8,224 ,000 

ch1 ,408 ,071 ,484 5,725 ,000 

a. Variable dépendante : ch7 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,485a ,235 ,228 ,70698 

a. Valeurs prédites : (constantes), ch2 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 16,457 1 16,457 32,925 ,000b 

Résidu 53,480 107 ,500   

Total 69,937 108    

a. Variable dépendante : ch7 

b. Valeurs prédites : (constantes), ch2 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,857 ,243  7,654 ,000 

ch2 ,415 ,072 ,485 5,738 ,000 

a. Variable dépendante : ch7 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,442a ,195 ,187 ,72539 

a. Valeurs prédites : (constantes), ch3 

 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 13,634 1 13,634 25,911 ,000b 

Résidu 56,303 107 ,526   

Total 69,937 108    

a. Variable dépendante : ch7 

b. Valeurs prédites : (constantes), ch3 

 

Coefficientsa 
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Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,133 ,220  9,706 ,000 

ch3 ,348 ,068 ,442 5,090 ,000 

a. Variable dépendante : ch7 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,469a ,220 ,213 ,71404 

a. Valeurs prédites : (constantes), ch4 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 15,382 1 15,382 30,169 ,000b 

Résidu 54,555 107 ,510   

Total 69,937 108    

a. Variable dépendante : ch7 

b. Valeurs prédites : (constantes), ch4 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,975 ,232  8,503 ,000 

ch4 ,381 ,069 ,469 5,493 ,000 

a. Variable dépendante : ch7 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,625a ,391 ,385 ,63089 

a. Valeurs prédites : (constantes), ch5 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 Régression 27,348 1 27,348 68,710 ,000b 
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Résidu 42,588 107 ,398   

Total 69,937 108    

a. Variable dépendante : ch7 

b. Valeurs prédites : (constantes), ch5 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,282 ,239  5,372 ,000 

ch5 ,577 ,070 ,625 8,289 ,000 

a. Variable dépendante : ch7 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,668a ,446 ,441 ,60160 

a. Valeurs prédites : (constantes), ch6 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 31,211 1 31,211 86,239 ,000b 

Résidu 38,725 107 ,362   

Total 69,937 108    

a. Variable dépendante : ch7 

b. Valeurs prédites : (constantes), ch6 

 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,276 ,214  5,953 ,000 

ch6 ,594 ,064 ,668 9,286 ,000 

a. Variable dépendante : ch7 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,715a ,511 ,482 ,57915 
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a. Valeurs prédites : (constantes), ch6, ch1, ch4, ch5, ch2, ch3 

 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 35,724 6 5,954 17,751 ,000b 

Résidu 34,213 102 ,335   

Total 69,937 108    

a. Variable dépendante : ch7 

b. Valeurs prédites : (constantes), ch6, ch1, ch4, ch5, ch2, ch3 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) ,836 ,244  3,431 ,001 

ch1 ,123 ,085 ,147 1,449 ,150 

ch2 ,145 ,115 ,170 1,264 ,209 

ch3 -,215 ,115 -,273 -1,877 ,063 

ch4 ,005 ,100 ,007 ,053 ,958 

ch5 ,254 ,107 ,275 2,371 ,020 

ch6 ,403 ,097 ,454 4,165 ,000 

a. Variable dépendante : ch7 

 

Corrélations 

 q1 q2 q3 q4 ch1 

q1 

Corrélation de Pearson 1 ,808** ,591** ,596** ,870** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 

q2 

Corrélation de Pearson ,808** 1 ,603** ,613** ,873** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 

q3 

Corrélation de Pearson ,591** ,603** 1 ,726** ,848** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 

q4 

Corrélation de Pearson ,596** ,613** ,726** 1 ,855** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 109 109 109 109 109 

ch1 
Corrélation de Pearson ,870** ,873** ,848** ,855** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
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N 109 109 109 109 109 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 q5 q6 q7 q8 q9 ch2 

q5 

Corrélation de Pearson 1 ,562** ,501** ,436** ,483** ,735** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

q6 

Corrélation de Pearson ,562** 1 ,670** ,696** ,609** ,871** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

q7 

Corrélation de Pearson ,501** ,670** 1 ,533** ,504** ,790** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

q8 

Corrélation de Pearson ,436** ,696** ,533** 1 ,710** ,836** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

q9 

Corrélation de Pearson ,483** ,609** ,504** ,710** 1 ,819** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

ch2 

Corrélation de Pearson ,735** ,871** ,790** ,836** ,819** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 109 109 109 109 109 109 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 q10 q11 q12 q13 q14 ch3 

q10 

Corrélation de Pearson 1 ,590** ,554** ,645** ,599** ,796** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 109 108 109 109 109 109 

q11 

Corrélation de Pearson ,590** 1 ,823** ,607** ,596** ,845** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 108 108 108 108 108 108 

q12 

Corrélation de Pearson ,554** ,823** 1 ,741** ,649** ,882** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 109 108 109 109 109 109 

q13 

Corrélation de Pearson ,645** ,607** ,741** 1 ,791** ,889** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 109 108 109 109 109 109 

q14 

Corrélation de Pearson ,599** ,596** ,649** ,791** 1 ,853** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 109 108 109 109 109 109 
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ch3 

Corrélation de Pearson ,796** ,845** ,882** ,889** ,853** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 109 108 109 109 109 109 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 q15 q16 q17 q18 q19 ch4 

q15 

Corrélation de Pearson 1 ,706** ,515** ,684** ,550** ,809** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 109 109 108 109 107 109 

q16 

Corrélation de Pearson ,706** 1 ,665** ,581** ,711** ,870** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 109 109 108 109 107 109 

q17 

Corrélation de Pearson ,515** ,665** 1 ,644** ,697** ,839** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 108 108 108 108 106 108 

q18 

Corrélation de Pearson ,684** ,581** ,644** 1 ,647** ,835** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 109 109 108 109 107 109 

q19 

Corrélation de Pearson ,550** ,711** ,697** ,647** 1 ,862** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 107 107 106 107 107 107 

ch4 

Corrélation de Pearson ,809** ,870** ,839** ,835** ,862** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 109 109 108 109 107 109 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 q20 q21 q22 q23 ch5 

q20 

Corrélation de Pearson 1 ,306** ,209* ,413** ,663** 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,029 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 

q21 

Corrélation de Pearson ,306** 1 ,593** ,477** ,797** 

Sig. (bilatérale) ,001  ,000 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 

q22 

Corrélation de Pearson ,209* ,593** 1 ,582** ,765** 

Sig. (bilatérale) ,029 ,000  ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 

q23 

Corrélation de Pearson ,413** ,477** ,582** 1 ,798** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 109 109 109 109 109 

ch5 Corrélation de Pearson ,663** ,797** ,765** ,798** 1 
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Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 109 109 109 109 109 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 q24 q25 q26 q27 q28 ch6 

q24 

Corrélation de Pearson 1 ,633** ,648** ,685** ,299** ,846** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

q25 

Corrélation de Pearson ,633** 1 ,465** ,488** ,291** ,738** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,002 ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

q26 

Corrélation de Pearson ,648** ,465** 1 ,685** ,501** ,846** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

q27 

Corrélation de Pearson ,685** ,488** ,685** 1 ,357** ,835** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

q28 

Corrélation de Pearson ,299** ,291** ,501** ,357** 1 ,621** 

Sig. (bilatérale) ,002 ,002 ,000 ,000  ,000 

N 109 109 109 109 109 109 

ch6 

Corrélation de Pearson ,846** ,738** ,846** ,835** ,621** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 109 109 109 109 109 109 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

 ch7 tot1 total 

N 109 109 109 

Paramètres normauxa,b 
Moyenne 3,1945 3,1917 3,1931 

Ecart-type ,80471 ,80557 ,72407 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,078 ,140 ,077 

Positive ,060 ,058 ,055 

Négative -,078 -,140 -,077 

Z de Kolmogorov-Smirnov ,816 1,458 ,808 

Signification asymptotique (bilatérale) ,518 ,129 ,532 

a. La distribution à tester est gaussienne. 

b. Calculée à partir des données. 

 

sex 
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

mascu 58 53,2 53,2 53,2 

fémin 51 46,8 46,8 100,0 

Total 109 100,0 100,0  

 

age 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

moins de 30 ans 9 8,3 8,3 8,3 

de 30 a 39 ans 51 46,8 46,8 55,0 

de 40 a 50 ans 35 32,1 32,1 87,2 

de 50 ans a plus 14 12,8 12,8 100,0 

Total 109 100,0 100,0  

 

 

edu 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

second a moins 25 22,9 22,9 22,9 

tech 19 17,4 17,4 40,4 

univ 65 59,6 59,6 100,0 

Total 109 100,0 100,0  

 

 

fon 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

cadre s 17 15,6 15,6 15,6 

cadre 53 48,6 48,6 64,2 

ten 24 22,0 22,0 86,2 

teh 15 13,8 13,8 100,0 

Total 109 100,0 100,0  

 

 

exp 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 
moins de 5 ans 14 12,8 12,8 12,8 

de 5 a 10 ans 32 29,4 29,4 42,2 
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de 10 a 15 ans 33 30,3 30,3 72,5 

plus de 15 ans 30 27,5 27,5 100,0 

Total 109 100,0 100,0  

 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

q1 109 3,3028 1,15072 ,11022 

q2 109 3,1376 1,04055 ,09967 

q3 109 3,0917 1,10169 ,10552 

q4 109 3,0000 1,14665 ,10983 

ch1 109 3,1330 ,95596 ,09156 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

q5 109 3,1927 1,15852 ,11097 

q6 109 3,2110 1,13099 ,10833 

q7 109 3,0550 1,14532 ,10970 

q8 109 3,4312 1,18920 ,11390 

q9 109 3,2202 1,18132 ,11315 

ch2 109 3,2220 ,94058 ,09009 

 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

q10 109 3,3670 1,21458 ,11634 

q11 108 2,9630 1,17550 ,11311 

q12 109 2,9541 1,18153 ,11317 

q13 109 3,0734 1,23007 ,11782 

q14 109 2,8899 1,18899 ,11388 

ch3 109 3,0500 1,02103 ,09780 

 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

q15 109 3,2202 1,07460 ,10293 

q16 109 3,1009 1,17808 ,11284 

q17 108 3,2593 1,22566 ,11794 
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q18 109 3,3028 1,11807 ,10709 

q19 107 3,1215 1,27908 ,12365 

ch4 109 3,1977 ,98970 ,09480 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

q20 109 3,0459 1,27210 ,12185 

q21 109 3,4312 1,27923 ,12253 

q22 109 3,4220 1,03900 ,09952 

q23 109 3,3670 1,04226 ,09983 

ch5 109 3,3165 ,87244 ,08357 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

q24 109 3,3578 1,21353 ,11623 

q25 109 2,8899 1,12496 ,10775 

q26 109 3,3211 1,11289 ,10660 

q27 109 3,2018 1,23813 ,11859 

q28 109 3,3853 1,12141 ,10741 

ch6 109 3,2312 ,90561 ,08674 

 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

q29 109 3,4679 1,11030 ,10635 

q30 109 3,2661 1,07705 ,10316 

q31 109 3,2752 1,23881 ,11866 

q32 109 3,0642 1,18067 ,11309 

q33 109 3,1560 1,16408 ,11150 

q34 109 3,2385 1,12956 ,10819 

q35 109 3,0275 1,15837 ,11095 

q36 109 3,2385 1,23902 ,11868 

q37 109 3,1101 1,14131 ,10932 

q38 109 3,1009 1,11343 ,10665 

ch7 109 3,1945 ,80471 ,07708 

 

 

 


