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 الإهداء 

اللهم لك الحمد ولك الشكس كما ًيبغي لجلال وجهك وعظيم سلطاهك ،  بسم الله ، 

 والصلاة والسلام على خير عباد الله محمد المبعىث زحمت للعالمين أما بعد : 

 أهدي هرا العمل المخىاضع الري هى ثمسة جهدي :

قي ومىبع طمىحي أمي الحبيبت حفظها  الله إلــــى مىبع الحىان وزمص العطاء ، إلى هىز طسٍ  

 إلى مثلي الأعلى في الخضحيت والعطاء، والدي حفظه الله.

 إلى كل أفساد العائلت كل باسمه.

 إلى كل الأصدقاء والأقازب.

 إلى كل مً أهاز لي دزب مسيرحي العلميت وبالأخص الأسخاذ المشسف'' غىثي محمد'' 
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 الإهداء

اللهم لك الحمد ولك الشكس كما ًيبغي لجلال وجهك وعظيم سلطاهك ، والصلاة  بسم الله ،

 والسلام على خير عباد الله محمد المبعىث زحمت للعالمين أما بعد :

 أهدي هرا العمل المخىاضع الري هى ثمسة جهدي :

قي ومىبع طمىحي أمي الحبيبت حفظها الله إلــــى مىبع الحىان وزمص العطاء ،  إلى هىز طسٍ

 إلى مثلي الأعلى في الخضحيت والعطاء، والدي حفظه الله.

 إلى كل أفساد العائلت كل باسمه.

 إلى كل الأصدقاء والأقازب.

 إلى كل مً أهاز لي دزب مسيرحي العلميت وبالأخص الأسخاذ المشسف'' غىثي محمد''

 
 

 

 

 

 

  زواري محمد أمين 
 

 



 

 

 

 

 شكر وعرفان

 

 اهطلاقا مً قىله حعالى:

م»  «ومً شكس فإهما ٌشكس لىفسه ومً كفس فإن زبي غني كسٍ

لإخساجه إلى الىىز، وبمىجب ذلك  ابإهجاش هرا العمل والشكس له أن وفقى ىاأحمد الله أن أوعم علي

 خىجه ه

 المشسف هاخص بالشكس أسخاذهأن ب

 "بن حميدة محمد " الدكخىز  ىا مركسج على

 ىال ابخىجيهاث العلميت القيمت وكان داعم اأمده الري

 خير كلفي المساحل الصعبت، فجصاه الله 

 وبازك الله في عمله وعمسه

 معسوفا أو جىجيها أو إزشادا اها ومً أسد ىافضل عليالشكس كل مً له وكما 

 

 

 

 

 



 

 

 الممخص: 
 

الإقتصادي الذي تقوم بو ، الأمر الذي يمزميا بضرورة تحديد تحتاج المؤسسة إلى موارد بشرية تؤدي من خلبليا النشاط 
أىدافيا وبكفاءة أعمى ، لذا ستركز ىذه المذكرة في بحثيا عمى تفحص صياغة وتنفيذ سياسات الموارد البشرية وفقا لممدخل 

 الإنتاجي الذي يتيح معرفة مايمي :
ىل المؤسسة لدييا خطة رسمية  -2من الموارد البشرية ؟ ىل المؤسسة تتنبأ وبشكل عممى باحتياجاتيا المستقبمية  - 1

موثقة بخصوص الموارد البشرية ، أما ان لدييا خطة غير رسمية موجودة في عقول المديرين والعاممين في إدارة الموارد 
 ما مستوى إرتباط خطة إدارة الموارد البشرية مع الخطة الإنتاجية لممؤسسة ككل؟ -3البشرية ؟ 
الإشكالية التي ستجيب عمييا ىذه المذكرة تتعمق بمدى إرتباط إدارة الموارد البشرية بسياسات باقي وظائف وعميو فإن 

المؤسسة وتأثير ذلك عمى الإنتاجية . حيث تبدأ المذكرة بالتعرض إلى مفيوم إدارة الموارد البشرية ، وأىمية وجودىا في 
 ق ذكره )النظري( عمى الواقعالمؤسسة ، وعلبقتيا بالإنتاجية وأخيرا إسقاط ماسب

الميداني لإدارة الموارد البشرية في مؤسسة الصندوق الجيوي لمتعاون الفلبحي بيدف إحتيار مدى إرتباط الإنتاجية الفعالة 
 في المؤسسة بإدارة الموارد البشرية وذلك

المعمومات والتي تبوب في  باستعمال مجموعة من الطرق الملبحظة ، الإستبيان المقابمة لمحصول عمى قدر كافي من
جداول تتيح لنا تشخيص حالة المؤسسة بشان الإنتاجية من جية ، ومساىمة إدارة الموارد البشرية ودور ذلك في زيادة 

 التوصيات لتدارك النقائص . الفعالية والكفاءة حتى نتمكن من إعطاء الاستنتاجات ، وعمى ضوئيا إقتراح عدد من
 المؤسسة الاقتصادية-الانتاجية-ة الموارد البشريةادار  الكممات المفتاحية:

Abstract: 

The institution needs human resources through which it can perform the economic activity it 

undertakes, which obliges it to define its goals with greater efficiency. Therefore, this memorandum 

will focus its research on examining the formulation and implementation of human resources policies 

in accordance with the productive approach that allows knowledge of the following: 

1 - Does the organization scientifically predict its future needs for human resources? 2- Does the 

organization have a formal, documented plan regarding human resources, or does it have an informal 

plan that exists in the minds of managers and workers in the human resources department? 3- What is 

the level of connection between the human resources management plan and the production plan of the 

organization as a whole? 

Accordingly, the problem that this memorandum will answer relates to the extent of human resources 

management’s connection with the policies of the rest of the organization’s functions and the impact of 

this on productivity. The memorandum begins by presenting the concept of human resources 

management, the importance of its presence in the organization, its relationship to productivity, and 

finally projecting what was previously mentioned (theoretical) onto reality. 

Field work for human resources management at the Regional Fund for Agricultural Cooperation with 

the aim of determining the extent to which effective productivity in the institution is linked to human 

resources management. 

Using a set of observational methods, corresponding questionnaires, to obtain a sufficient amount of 

information, which is classified into tables that allow us to diagnose the state of the organization 

regarding productivity on the one hand, and the contribution of human resources management and the 

role of this in increasing effectiveness and efficiency so that we can give conclusions, and in light of 

them, propose a number of recommendations. To correct shortcomings. 
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 يقذيت

 

 ‌أ
 

 مقدمة:

في ظل التغيرات والتحولات التي يشيدىا العالم، في مختمف جوانب الحياة المعاصرة، 
من مشاكل الفائض أو  والاقتصاديةأصبحت تعاني الكثير من المنظمات الإنتاجية، 

العمل المختمفة، فبينما تشكو  مجالاتمن الموارد البشرية في  الأوقاتالعجز في بعض 
عن حاجتيا الفعمية، نجد  الأفرادالمنظمات من زيادة عدد  إدارات أو أقسام معينة في ىذه

أو أقسام أخرى تعاني، من ضغط العمل وعدم إمكانيا تحقيق أىدافيا لقمة  إدارات
 .مواردىا البشرية

يعتبر موضوع إستراتيجية إدارة الموارد البشرية من أىم المواضيع التي استحوذت عمى 
ن في مجال إدارة الأعمال وذلك كون أن لمعنصر اىتمام الكثير من المفكرين والمختصي

  .البشري أىمية كبيرة، ومن أىم عوامل الإنتاج في المنظمة

إن المؤسسة وفي سبيل تحقيق الأىداف التي أنشئت من اجميا لابد أن تتوفر عمى 
مجموعة من الموارد، وىذه الموارد تتمثل بصفة عامة في الموارد البشرية والمالية 

المادية المتمثمة في المباني والآلات إلى غير ذلك والتي يجب توافرىا بما والموارد 
يتناسب ونشاط المؤسسة ، ولا يجب أن نغفل موردين آخرين أضيفا في الآونة الأخيرة 

 وىما الموارد التكنولوجية والمعمومات

 

 

 

 



 يقذيت

 

‌ب  
 

 :الإشكانُح

 :عهَ يب سبق تظيش ننب الإشكبنْت فِ انتسبؤل انشئْسِ انتبنِ بنبءا

 انًؤسسح  زَادج اَراجُح انًؤسسحوظُفح انًىارد انثشرَح عهً  يا هى دور

 ؟ الالرصادَح

ًقصذ الإنًبو بًختهف جٌانب ىزه انًشكهت بشصث أىًْت الإجببت عهَ انتسبؤلاث 

 : انفشعْت انتبنْت

 ؟ انثشرَحإدارج انًىارد فًُا ذرًثم 

 ؟ يهاو إدارج انًىارد انثشرَحيا هٍ 

 ؟ سسح الالرصادَحعح َظاو انًىارد انثشرَح فٍ انًؤطثُيا هٍ 

 :فرضُاخ انذراسح

نغشض الإجببت عهَ الأسئهت انًطشًحت فِ إشكبنْت انذساست اعتًذنب عهَ 

 :انفشضْبث انتبنْت

 انًؤسست بسببّعتبش انًٌسد انبششُ يصذسا أسبسْب ًىبيب فِ سفع أداء  -

 ًنيزا ّتى إداستو استشاتْجْب  انخصبئص انًًْضة نو

 قْقو حْث تؤثش فْو عذة عٌايم ًنوّعتبش تحسْن الأداء ىذف تسعَ انًؤسست نتح -

 ّتى تحسْنو بنبء عهَ نتبئج انتقْْى  يختهفت يستٌّبث

 ْْىعهَ تق تحسْن الأداء بنبءين اجم تحبًل انًؤسست الاقتصبدّت اتخبر إجشاءاث  -

 حْث ّعتبش يحم اىتًبو ببننسبت نو انًٌاسد انبششّت

 أىمية البحث
تستمد ىذه الدراسة أىميتيا من خلبل النظرة المتزايدة لمموارد البشرية من جية وتحسين 

 الإنتاجية من جية ثانية، وبصفة عامة فان أىمية بحثنا تظير في العناصر التالية:
التي يكتسبيا ىذا الموضوع نظرا لموضع الراىن الذي تمر بو المؤسسة الاقتصادية  الأىمية

الجزائرية والتي تستدعي الاىتمام بالموارد البشرية كمحدد أساسي لنجاح أو فشل المؤسسات 
 الطويل. ولا سيم في الأجل

ة وتنمية أىمية تحسين الإنتاجية نظرا لتأثيرىا عمى اقتصاديات المؤسسة في تحسين الربحي
القدرة التنافسية ورفع معدلات الأجور لمقوى العاممة إن استيداف تحسين الإنتاجية في 
المؤسسة الاقتصادية بصفة عامة والمؤسسة الاقتصادية الجزائرية بصفة خاصة يمكن إحداثو 

 الأفضل بتفعيل نمط إدارة الموارد البشرية وتوجيو الأداء البشري نحوى المستويات



 يقذيت

 

‌ت  
 

 حثصعوبات الب
لقد واجيتنا مشاكل وصعوبات عديدة عند إعداد ىذا البحث ، سواء تعمق بالجانب النظري أو 

 عند الدراسة الميدانية )الجانب التطبيقي ( ، وىذه الصعوبات يمكن حصرىا فيما يمي :
صعوبة الحصول عمى المراجع والمتعمقة بجوىر الموضوع . أغمبية المراجع التي عالجت 

 تعتبر قديمة نسبيا. موضوع الإنتاجية
 ىيكل البحث

للئجابة عمى الإشكالية محل الدراسة والتأكد من صحة الفرضيات قمنا بتقسيم ىذا البحث إلى 
 فصمين، فصل نظري ويحتوي عمى

المبحث الأول: سوف نتعرض فيو إلى مفيوم الإنتاجية وطرق قياسيا وأىمية ومقومات وسبل 
المبحث الثاني : ىو مخصص لدراسة دور الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية ،  تحسينيا .

وسوف نتطرق فيو إلى توظيف القوى العاممة وما تتضمنو من تحميل الأعمال وتخطيط 
لمموارد البشرية والاستقطاب والاختيار والتعيين ، ثم نتطرق إلى التدريب وكيفية تحديد نظام 

ن دور الموارد البشرية من خلبل أىمية الاستثمار في العنصر البشري فعال للؤجور وأخيرا نبي
. الفصل الثاني: ويظم كذلك مدخل تمييدي وىو مخصص لمتعريف بالمؤسسة محل الدراسة 
، ثم نتطرق فيو لعرض دور إدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة محل 

حقيق ذلك ، وقد تعرضنا فيو إلى توظيف اليد الدارسة ومحاولة تقييم مدى فاعميتيا في ت
 العاممة ، التدريب بالمؤسسة ، الأجور والحوافز وأخيرا تقييم أداء الأفراد .
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 و دورىا في تحسين الإنتاجي  الفصل الأول:                        إدارة الموارد البشرية
 

1 

 

 تمهيد

مــــن أىميــــة موضــــوع الإنتاجيــــة إلا أن وضــــع إطــــار لمفيوميــــا مــــازال أمــراً صــعباً بــــالرغم 
حيــث تعــددت مفاىيميـــا وتعريفيــا والتــي انطــوت عمـــى أكثــر مــن معنــى يختمـــف بـــاختلبف 

ــبة المخرجـــات إلـــى المـــدخلبت وعنـــد بعضــيم القصـــد مـــن المفيـــوم، فيـــي عنـــد بعضـــيم نسـ
ىــي مقيــاس لكفايــة العمــل والــبعض الآخــر تعنــي المخرجــات المطمــوب تحقيقيــا مــن مجموعـــة 

اجيــة ، إن الاخـــتلبف فـــي مفيـــوم الإنت1المـــوارد وعنـــد الـــبعض الآخـــر تـــرادف لكممـــة الرفاىيـــة
ينطــوي عمــى اخــتلبف القصــد مــن المفيــوم، فيــل يقصــد بيــا كونيــا علبقــة ممثمــة بـــين 
المخرجـــات والمـــدخلبت أم يقصـــد بيـــا قيـــاس مـــدى النجـــاح فـــي إنجـــاز ميـــام معينـــة أم يقصد 

 بيا مؤشر من مؤشرات الكفاءة والفعالية؟
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 مفيوم و ماىية الإنتاجية:

 المبحث الاول:الإنتاجية مفيوميا وقياسيا وسبل تحسينيا 

 مفيوم وماىية الإنتاجية المطمب الاول:

بــــالرغم مــــن أىميــــة موضــــوع الإنتاجيــــة إلا أن وضــــع إطــــار لمفيوميــــا مــــازال أمــراً صــعباً  
حيــث تعــددت مفاىيميـــا وتعريفيــا والتــي انطــوت عمـــى أكثــر مــن معنــى يختمـــف بـــاختلبف 

بعضـــيم نســـبة المخرجـــات إلـــى المـــدخلبت وعنـــد بعضــيم القصـــد مـــن المفيـــوم، فيـــي عنـــد 
ىــي مقيــاس لكفايــة العمــل والــبعض الآخــر تعنــي المخرجــات المطمــوب تحقيقيــا مــن مجموعـــة 

يـــوم الإنتاجيــة ، إن الاخـــتلبف فـــي مف المـــوارد وعنـــد الـــبعض الآخـــر تـــرادف لكممـــة الرفاىيـــة
ينطــوي عمــى اخــتلبف القصــد مــن المفيــوم، فيــل يقصــد بيــا كونيــا علبقــة ممثمــة بـــين 

المخرجـــات والمـــدخلبت أم يقصـــد بيـــا قيـــاس مـــدى النجـــاح فـــي إنجـــاز ميـــام معينـــة أم يقصد 
 1.اليةبيا مؤشر من مؤشرات الكفاءة والفع

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
العامة، المنظمة العربية لمعموم الإدارية، الأردن نادر أحمد أبو شيخة: الكفاية الإنتاجية ووسائل تحسينيا في المؤسسات  
‌33ص. 1982،
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ان الوضع الذي وصمت إليو إدارة الموارد البشرية في الدول المتقدمة صناعيا وفي الدول 
النامية كان نتيجة عدة تطورات وعوامل متعددة : اقتصادية ، اجتماعية ، سياسية وفكرية.   

ر في إدارة و ىذه العوامل لعبت دورا في المجتمع أّولا وفي إدارة الأفراد ثانيا ، وقد حدث تطو 
 الأفراد بشكل تدريجي ولم يتم في دفعة واحدة

ويرجع ىذا الاىتمام إلى كون الموارد البشـرية تمثـل أىـم عناصر الإنتاج ومصدر التميز 
ولا يمكن أن تتم عمميات الإنتاج والتسويق والتمويل...الخ بدون توفر  .والتفوق لممؤسسة

 الخبـرات والميـارات البشرية اللبزمة
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 .المبحث الأول:ماىية إدارة الموارد البشرية

يطمق عمى وظيفة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات تسميات مختمفة منيا إدارة الأفراد , 
دارة شؤون العاممين إلا أنو في الوقت الحاضر فإن مصطمح إدارة  دارة القوى العاممة , وا  وا 

حل محل إدارة الأفراد أو التسميات الأخرى نتيجة  الموارد البشرية يعد مصطمح حديثا و الذي
لمتوسع و التعمق في النظرة إلى العنصر البشري بإعتباره موردا كبقية الموارد الأخرى 

ىي نقطة التحول حيث قامت الجمعية الأمريكية لإدارة  1990لممؤسسة و قد كانت سنة 
المصطمح من إدارة الأفراد إلى  الأفراد و ىي أكبر منظمة متخصصة في مجال الإدارة بتغيير

 إدارة الموارد البشرية ليتماشى مع الدور الإستراتيجي لياتو الموارد بالمؤسسات الإقتصادية .

 المطمب الأول: نشأة ادارة الموارد البشرية)ادارة الافراد(
وجعميم لقد خمق الله البشر في أحسن تكوين وجعل منيم الّذكر والأنثى ، والغني والفقير ، 

شعوبا وقبائل ليتعارفوا ، إن الإنسان أو العنصر البشري لا يستطيع أن يعيش بمفرده ، إنما 
ىو كائن اجتماعي تفاعمي يتأثر ويؤثر في الآخرين ، ولعل ىذه ىي بداية تكوين الموارد 
ن البشرية حيث إذا أخذنا أساس التكتل الاجتماعي ابتداءا بالأسرة ، نلبحظ أن الوالدين يمثلب
الإدارة والأبناء يمثمون الموظفين الذين يديرون شؤونيم ، ثم تطورت ىذه الإدارة المصغرة 

لإدارة أكبر منيا تمثمت بالعائمة والقبيمة ، ومن ثم المجتمع بتكتلبتو ومؤسساتو المختمفة سواء 
كانت مؤسسات اجتماعية أو اقتصادية ، تعاممت وتفاعمت مع ىذا العنصر وركزت عميو 

تو وبحثت لاستخراج النظريات المنظمة لتفاعلبتو وأعمالو في بيئة العمل حيث توالت بصور 
النظريات التي تحاول دراسة العنصر البشري وتكوينو و تركيبو في المنظمات حيث انو ىناك 

 :مرحمتين أساسيتين لدراسة العنصر البشري في إدارة الموارد البشرية ىما
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 1ةمرحمة ما قبل الإدارة العممي.1
 مرحمة ما بعد الإدارة العممية.2

 :مرحمة ما قبل الإدارة العممية :أولا
من أجل معرفة ىذه المرحمة وشرحيا ، لا بد أن نوضح حال الإدارة في ىذه المرحمة وحال 
المنظمات الخاصة ، وأّن ىذه المرحمة أتت مرافقة لظيور الثورة الصناعية وتعدد الصناعات 

ية بعد الثورة الصناعية ، قبل ذلك كانت الصناعات محصورة حيث تطورت الحياة الصناع
في نظام الطوائف المتخصصة حيث كان مثلب الصناع يمارسون صناعاتيم اليدوية في 

منازليم بأدوات بسيطة ، ومن ناحية إدارة الموارد البشرية كانت الثورة الصناعية بمثابة البداية 
صانع والآلات التي تريد من يقوم بتشغيميا ، لكثير من المشاكل التي ظيرت مع ظيور الم

م التي نادت بالعنصر 7والاىتمام بيا ، فكانت ىناك مجموعة من النظريات في القرن 
 البشري كما جاء في العديد من الكتابات منيا :

عمى ضرورة تبني نظرة جديدة " ROBERT" بعنوان 1971سنة  "روبرت تايون"كتاب -
 العام لمعامين ىدفو الأساسي ىو إجراء تغيير داخل المصنعلممجتمع حيث كان الصالح 

الأثر البالغ في ظيور الأفكار  "حيث كان لوثروة الأممتحت عنوان " "آدم سميث" كتاب -
 (1والمبادئ الخاصة بإدارة الموارد البشرية )

 :مرحمة ما بعد الإدارة العممية :ثانيا
والذي عرف الإدارة بأّنيا  1914عام  "تايمور فريدريك" حيث بدأ من النظرية العممية عمى يد

" المعرفة الدقيقة لما تريد من الأفراد أن يقوموا بعممو والتّأكد من أنيم يقومون بتأديتو بأحسن 

                                                           

1
حريم حسين "السموك التنظيمي، سموك الأفراد في المنظمات"، دار زىران لمنشر والتوزيع ،  

‌  06ص 1997
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طريقة ممكنة " وقد انتيجت الإدارة العممية أسموب مختمف لما كان شائع حيث استخدم 
قياس الوقت والحركة وحمل طرق العمل  المنيج العممي والموضوعي لتصميم العمل واستخدم

وذلك لزيادة الإنتاجية ، ومن أجل ذلك عامل الإنسان كآلة منتجة وفي دعم تحقيق ذلك نتبنى 
أساليب الرقابة المشددة والعقوبات ، حيث زادت أرباح الشركات وكان من أبرز ما أكدت عميو 

 :ىذه النظرية ما يمي
إنجاز الميام بأقل وقت وجيد وتكمفة وربط دخل الأفراد  تحقيق مبدأ الكفاءة الإنتاجية أي1.

 بمستوى إنتاجيتيم
التجارب والبحوث العممية ، أي الاعتماد عمى الدراسة والتحميل المعتمد عمى معمومات 2.

 وبيانات صحيحة ودقيقة بدلا من التخمين
 تقسيم العمل والمسؤولية بين المديرين والأفراد3.

 :منيا ما يميشيدت العديد من العيوب 
 أىممت الجانب الإنساني وعاممت الإنسان كآلة.1
 أغفمت دور البيئة الخارجية.2
 (2أن المواطن لا يمكن تحفيزه إلّا بالمال وأىممت الحوافز المعنوية ).3

ورأى أن معظم المديرين يقومون  "دوقلاسوالتي جاء بيا " yوxوبعد ذلك ظيرت نظرية 
 ا عمى الأفراد وتحفيزىم لمقيام بيا من أجل تحقيق الأىدافبوضع افتراضات ومن ثم تطبيقي

تمثل الجانب التفاؤلي ويمكن  yتمثل الجانب التشاؤمي ونظرية  xحيث رأى أّن نظرية 
 1توضيحيما في الجدول الآتي :

 

 
                                                           

‌20ص 1999، دار زىران لمنشر والتوزيع ،"علبقي مدني "إدارة الموارد البشرية: المنيج الحديث لإدارة الأفراد 1
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 y نظرية xنظرية 
 .حوافز داخمية  .الانسان كسول بطبعو

الانسان لا يممك الطموح ولا يتخذ 
  .ويتحاشى المسؤوليةالمبادرة 

الانسان طموح، مبادر، يتحمل 
 .المسؤولية ويطمح إلييا

 .الانسان قابل لتعمّم أشياء جديدة  .الانسان غير قابل لمتغير
الانسان منغمق داخميا،كّ ل ما 

  .ييمو أىدافو الخاّ صة فقط
الانسان متفتح ويفكر في أىداف 

 .المنظمة
 .رقابة داخمية رقابة خارجية 

 

 
http://www.ar.wikipedia.org/wik 

وفي السنوات الأخيرة فان تأثير The Present:ثم بعد ذلك جاءت مرحمة الوقت الحاضر 
 : ومكانة وظيفة الأفراد قد اتسعى ويعود ذلك لعدة أسباب 

إدارة المؤسسة تعتبر عمل إدارة الموارد البشرية سمسمة من الأساليب لإرضاء العمال  أن.1
 الذين يعممون بالساعات أو لتنفيذ أوامر وتعميمات.

تقوم بالاختيار والمكافأة  A Work Forceأّن إدارة الموارد البشرية تعتبر قوى العمل .2
 .وتنظر في مشاكل الترقية وأحيانا ترشح أسماء

ن تجمب إدارة الموارد البشرية مجموعات مينية متخصصة في التنظيمات ليا توقعات أ .3
 عالية.

http://www.ar.wikipedia.org/wik
http://www.ar.wikipedia.org/wik
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أن الحاجة إلى تدريب القوى العاممة في المنظمة وعمى جميع المستويات الإدارية أصبحت .4
 1.ضرورية وممحة وأن عمى إدارة الأفراد أن تقوم بذلك

 التاريخيالموارد البشرية وتطورىا  المطمب الثاني :

 شيدت الموارد البشرية في تطورىا التاريخي بعدة مراحل نذكر منيا ما يمي :

 المرحمة التقميدية :
 :النموذج التقميدي

في مدرسة الإدارة العممية من قبل العالم "فريدريك تايمور" والذي  19ظير في بداية القرن 
المينية التي ركزت عمى الأجرة  كان يركز عمى الإنتاجية ، حيث ظير في ىذه الفترة النقابات

 2.وقد خمقت عدة طرق لزيادة الإنتاجية ونظام المكافآت والعقوبات لتحسين الأداء

 :نموذج العلاقات الإنسانية
ظير ىذا النموذج من خلبل الدراسات والأبحاث التي قام بيا "إلتون مايو" وجماعتو في 

تجارب لتحميل أثر البيئة والمتغيرات  لقد قاموا بعدة 1927جامعة ىارفرد في ىرثورن عام 
فييا عمى إنتاجية العامل، مثل تجربة الإضاءة وفترات الراحة وغيرىا ، ممّا أّدى الوصول 

 :إلى
نما لأن الإدارة تيتم بالعاممين  - ان زيادة الإنتاج لم تكن بسبب عوامل البيئة المتغيرة وا 

 .وتراعي رغباتيم وشعورىم
 .فراد في العمل وبشكل جماعيأن ىناك تعاون بين الأ -

                                                           

1
مصطفى نجيب شاوش، إدارة الموارد البشرية "إدارة الأفراد"، دار الشروق لمنشر والتوزيع،  

‌20ص

2
عمي محمد ربابعة، إدارة الموارد البشرية، تخصص نظم المعمومات الإدارية، دار صفاء  

‌21-20ص  2003، -عمان-لمنشر والتوزيع
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 .كان لممجموعات الضاغطة أثر كبير في الإنتاج -
 .أىمية كبيرة لمعلبقات الانسانية الجديدة ولوحظ ارتفاع في الناحية المعنوية لدى الأفراد -
أن ما يحفز الأفراد لمعمل ليس بفعل العامل الاقتصادي وحده  وانما العامل الاجتماعي  -

 .أيضا

 ور حركية وميكانيكية صيانة الأفرادمرحمة تط
في بداية الثلبثينيات تغيرت كثير من العوامل السياسية التي أدت إلى ظيور تشريعات 

وقوانين تتعمق بالأفراد العاممين كتحديد ساعات العمل والأجور والاختبار والتعيين ونظام 
تحميل العمل بالإضافة الحوافز وغيرىا. كما اصبح لمدولة دور في عممية توصيف الوظيفة و 

إلى النقابات المينية التي ظيرت في ىذه الفترة والتي كان ليا الأثر الأكبر في المفاوضات 
 1.بين العاممين وأرباب العمل لزيادة الأجور وحل مشاكل العمال وتحسين ظروفيم

 حاجات الأفراد في البيئة المتغيرة
لقد توسعت وظائف إدارة الأفراد في الخمسينات حسب حاجة المنظمات ، أما في الستينات 
والسبعينات فقد أدت الظروف الاقتصادية المتغيرة والتكنولوجية المتطورة إلى تغير في حاجة 
  :المنظمات وقيم الأفراد حيث ظير نموذج الموارد البشرية والذي يتصف بالخصائص التالية 

كبير لإدارة الموارد البشرية في توقع التغيرات التي تحدث ومحاولة السيطرة  ظيور دور
 عمييا.

.ظيور التشريعات المتعمقة بالرفاىية والمتعمقة بالخدمات الصحية والأمن الصناعي 
.الاىتمام بالتخصصات المختمفة في إدارة الأفراد 
.التركيز عمى الجوانب الاجتماعية للؤفراد العاممين 
تركيز عمى دوافع حاجات الأفراد لتطوير الإنتاج.ال 

                                                           

1
‌23-22عمي محمد ربابعة، نفس المرجع، ص  
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         تطويق طرق الاختيار والتعيين عمى أسس عممية كما ظير جميا في اختبارات الذكاء
 (5و اتباع الطرق الإحصائية في تقويم الأداء.)

 المطمب الثالث : مفيوم الموارد البشرية و إدارة الموارد البشرية

 ة*مفيوم الموارد البشري
إن الموارد البشرية تشير إلى السكان في المجتمع ، ويمكن توضيح علبقات التقارب والتباعـد 
بين السكان وكل من الموارد البشرية الاقتصادية وغير الاقتصادية وكذلك ما يدخل منيا فـي 

 (6القـوى العاممة وما لا يدخل في الشكل التالي : )

 العاممة العلبقة بين الموارد البشرية والقوى

 

 

 

 

 

 

 المصدر: مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشرية، مدخل لتحقيق الميزة التنافسية،
 5.ص2004الدار الجامعية الإسكندرية، مصر ،)(

 ليا عدة تعاريف نذكر منيا : :*مفيوم إدارة الموارد البشرية)ادارة الافراد(
يمكن تعريفيا عمى أنيا: النشاط الإداري المتعمق بتحديد احتياجات المشروع من القوى  -

 انسكاٌ

 فٍ سٍ انعًم

 يرعطهىٌ

 يشرغهىٌ

 قٌٍ بششّت غْش قبدسة عهَ انعًم
 

 قٌٍ بششّت قبدسة عهَ انعًم

 

 خارج سٍ انعًم
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ىذه الثروة البشرية بأعمى العاممة وتوفيرىا بأعداد والكفاءات المحددة وتنسيق الاستفادة من 
 1.كفاءة ممكنة

ىي جميع الأفراد الذين يعيشون في بمد ما والقادرين عمى العمل ويرغبون فيو مقابل أجر  -
 2.معين خلبل فترة زمنية معينة

ويمكن تعريفيا أنيا عبارة عن إحدى وظائف منظمة الأعمال التي تتأثر بمختمف جوانبيا  -
والتي تؤثر بدورىا في تصميم الييكل التنظيمي وفي فعاليات بعناصر البيئة الخارجية، 
 .وأنشطة إدارة ىذه الموارد

 المطمب الرابع : أىمية و وظائف إدارة الموارد البشرية

 :أىمية إدارة الموارد البشرية
تعتبر الموارد البشرية بمثابة مورد استراتيجي أو وظيفة مساعدة عمى تحقيق الوظائف  -

 المنظمة. المرتبطة بنشاط
تساعد عمى تحقيق الأىداف الإستراتيجية بفضل تعظيم الاستفادة من الكفاءات المتوفرة في  -

 المنظمة.
تسييل التعامل مع الأفراد العاممين فييا ، وحل المشاكل التي تنشأ فيما بينيم من جية  -

 وبينيم وبين الإدارات المختمفة في المنظمة من جية أخرى.
وارد البشرية بعممية التدريب ورفع روحيم المعنوية واستقرارىم الوظيفي وزيادة تقوم إدارة الم -

 إنتاجيم.
إن وجود خبرات متخصصة في إدارة الموارد البشرية القادرة والمؤىمة عمى استقطاب أفضل  -

                                                           

1
‌23-22ربابعة، نفس المرجع، ص عمي محمد  

2
مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشرية، مدخل لتحقيق الميزة التنافسية،الدار الجامعية  

‌                                 53ص  2004الإسكندرية، مصر 
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العاممين لشغل الوظائف الشاغرة ثم الحفاظ عمى ىذه العناصر سيزيد من إنتاجية المنظمة 
 مركزىا الاقتصادي في المدى الطويل.ويعّزز من 

إن الإدارة الناجحة لمموارد البشرية توفر عمى المنشآت تكاليف باىظة قد يمجأ إلييا  -
 العاممون لا سيما في حالات الفصل ، أو عدم منح العلبوة أو الترقيات.

رد إن قدرة المؤسسة عمى توفير مناخ تنظيمي صالح لمعمل من خلبل تبني برامج لمموا -
البشرية قد تساىم في تحفيز العاممين وتدفعيم إلى بذل المزيد من قدراتيم سينعكس بدون شك 

 عمى رضاىم الوظيفي وىذا سيزيد من إنتاجيتيم ثم زيادة فعالية المنظمة ككل.                  
إن المعالجة الصحيحة والعادلة لممشاكل المحتممة الناجمة عن شتى المجالات لاختيار  -

التعيين ، تقييم الأداء ، التدريب والترقيات ستوفر تكاليف محتممة ناجمة عن سرعة دوران 
 1.العمل وتدني مستوى الأداء أو انخفاض إنتاجية

 :وظائف لإدارة الموارد البشرية
وطبيعة نشاطيا  تختمف طبيعة الميام الموكمة لإدارة الموارد البشرية باختلبف المنظمة

وحجميا ومستوى تطورىا، ويمكن تصنيف ىذه الميام إلى: وظائف فنية تتعمق بتخصص 
 وظيفة الموارد البشرية، ووظائف إدارية تساعد عمى تنفيذ الميام الفنية للئدارة.

  :*الوظائف الفنية

ئة قوة وتتعمق بالوظائف الفرعية المتخصصة لإدارة الموارد البشرية ، وتشمل تأمين وتيي
جراء البحوث والدراسات لتغيير وتطوير ىذه الأنظمة  العمل ومكافئتيا ، تطويرىا ، حمايتيا وا 

 :وتشمل ىذه الوظائف ما يمي
معرفة المتطمبات الأساسية لكل وظيفة والخصائص  :تحميل، توصيف وتصميم الوظائف -

                                                           

1
د.ىيثم عمي حجازي وشوقي ناجي جواد، وظائف المنظمات، دار الأىمية لمنشر والتوزيع،  

‌70ص
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 الفردية للؤفراد المناسبين ليا.
تحفيز المرشحين المناسبين عمى تقديم طمباتيم ، اختيار  :الاستقطاب والاختيار والتعيين -

 .المرشحين الملبئمين لموظائف الشاغرة حسب تخصصاتيم ثم القيام بتعيينيم
بمعنى الاىتمام بتدريبيم وتنمية مياراتيم وتغيير اتجاىاتيم           :تكوين وتطوير العمال -

 .و سموكياتيم
رف عمى الاختلبفات بين الأفراد ، توجيييم إلى السموك بمعنى التع :توجيو وتحفيز العمال -

 الإيجابي ، ومكافأتيم عمى أدائيم.

أي الاىتمام بالمستقبل الوظيفي للؤفراد واىتماماتيم المينية  :تسيير المسارات الوظيفية -
 .عمى المدى الطويل

 .منومعرفة مستوى أداء كل عامل مقارنة بالعمل المطموب  :تقييم أداء العمل -
 1.مكافأة الأفراد عمى أساس أىمية الوظائف التي يقومون بيا ومستوى أدائيم :نظام الدخل -

  :*الوظائف الإدارية

وتتعمق بالوظائف التي تساعد عمى تنفيذ الميام الفنية للئدارة، وتشمل التخطيط ، التنظيم ، 
لإدارة الموارد البشرية  وسيتم الرقابة ، التوجيو والتحفيز، وتحديدي الخصائص الإستراتيجية 

 :التعّرض لكل من ىذه الميام بشيء من التوضيح
ىو إعداد خطة عن نشاطات الإدارة خلبل فترة معينة ابتداءا من تحديد الأىداف :التخطيط1.

ثم وضع خطوات ومتطمبات لتنفيذ ىذه الأىداف ورغم كون الموارد البشرية عنصرا أساسيا 
  أن أخذىا بعين الاعتبار يختمف من منظمة إلى أخرى.لمتخطيط الاستراتيجي إلا

                                                           

1
‌33-29حمداوي وسيمة، مرجع سبق ذكره، ص  
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تيدف عممية التنظيم إلى تجميع الموارد البشرية ووضعيا بطريقة منظمة ومرتبطة  :التنظيم2.
بتحقيق أىداف المنظمة الاقتصادية بفعالية حيث يشمل التنظيم كل الترتيبات المتعمقة بالعمل 

ع طائيم السمطات اللبزمة بتحديد التقسيمات الإدارية كتحديد واجبات العمال ومسؤولياتيم وا 
والعلبقات فيما بينيم ، كما أن انتماء الأشخاص إلى مجموعات منظمة تكون ميام الأفراد 

فييا معرفة و واضحة ، وتشجع التعاون والمفاوضة ما بين الأفراد ، يمكن من تحقيق الرضا 
لى تحقيق فعالية المنظمة من ناحية ويؤدي إلى تحسين مستوى الأداء الفردي  والجماعي وا 

 .من ناحية أخرى
يمكن تعريفيا عمى أنو نظام لتحميل ومراجعة العمال والتأكد من أن النتائج تحقق  :الرقابة3.

الأىداف المقررة مسبقا في الخطة كما تمكن المراقبة من مراجعة الوظائف لمتأكد من عمميا 
ء والسموك الإيجابي السميم ، ومن اكتشاف الفروق في التزام العاممين بشروط عمميم بالأدا

والرقابة عممية إدارية تشجع عمى احترام القواعد التنظيمية ومن  .والقيام بالتعديلبت لتصميحيا
الممكن أن تكون عممية وقائية )عن طريق التكوين والتوعية( وذلك بفضل التعريف بالقواعد 

ترتبة عن احتراميا أو عدم احتراميا وتتضمن والإجراءات وكذلك العقوبات والإجازات الم
 :عممية الرقابة أربع مراحل ىي

جراءات وقواعد الأداء. -  وضع سياسات وا 
 قياس الأداء الحقيقي. -
 مقارنة الأداء الحقيقي بالقواعد. -
 القيام بالتعديلبت اللّبزمة. -

عمى العمل بشكل نظمة لتوجيو العامل وحثيم أ تضع المنظمة عدة التوجيو والتحفيز:4.
صحيح ، حيث تقوم بتصميم الوظائف ، وضع أنظمة التكوين والتطوير والتحفيز المناسبة 

                                               لتقوية إرادة العامل وتوضيح مسؤولياتو في العمل.
 البعيد والتأكدوتتمثل في التفكير في مستقبل الإدارة عمى المدى  : .مسؤوليات إستراتيجية5
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من توفر خصائص وشروط نجاحيا ، ويتطمب ىذا الأمر من مدير معرفة إستراتيجية 
 1.المنظمة وخططيا بعيدة المدى

 المبحث الثاني: موقع إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية

دورًا  تُعتبر إدارة الموارد البشرية ركيزة أساسية في نجاح أي مؤسسة اقتصادية، حيث تمعب
محوريًا في استقطاب وتوظيف الموظفين الموىوبين، وتطوير مياراتيم، وتحفيزىم عمى العمل 

 .بإنتاجية وكفاءة عالية، وخمق بيئة عمل إيجابية تُساىم في تحقيق أىداف المؤسسة

 المطمب الأول: ميام إدارة الموارد البشرية
 

ف الجيود التي تبدليا ىذه الأخيرة تتمحور اختصاصات إدارة الأفراد في المؤسسة حول مختم
من أجل تحقيق الأىداف العامة لممؤسسة ، انطلبقا من المساىمة الفعالة في تحقيق مستوى 
الاستخدام الكامل لمموارد البشرية المتوفرة والاستخدام الأمثل ليا لممساىمة في زيادة الإنتاج 

 د أو الميام في النقاط التالية :وتنمية الدخل عمى المستوى الوظيفي ويمكن حصر ىذه الجيو 
العمل عمى اكتشاف واجتذاب القدرات والخبرات بين الاشخاص القادرين عمى العمل  -

 والراغبين فيو ، مع العناية باختيارىم وتعيين المناسبين منيم في الأعمال المناسبة ليم.
 لمموارد البشرية.توفير ظروف العمل الملبئمة ، من أجل تحقيق أعمى درجات الاستثمار  -
توفير الرعاية الضرورية والخدمات اللبزمة بيدف تشجيع العاممين عمى تحقيق تقدميم  -

 ورفع مستوى كفاءتيم الإنتاجية.
القيام بالبحوث المفيدة في شؤون العمال لمنيوض بيم فنيا ومعنويا مع فتح مجال الترقية  -

 أماميم.
المعمومات المفيدة ووسائل اتصال تمكن العمال من الاىتمام بالاتصال وبتوفير المعطيات و  -

                                                           

1
‌35-34-33حمداوي وسيمة، مرجع سبق ذكره، ص  
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 ايصال آرائيم وانشغالاتيم.
 الاحتفاظ بسجلبت العمال منظمة وجاىزة وتحت الطمب. -

 المطمب الثاني: دور إدارة الموارد البشرية

مساعدة الإدارة العميا ، مجمس الإدارة أساسا ، في تحديد السياسات المرتبطة بالموارد  -
وفي تحقيق التكامل بين استراتيجية الموارد البشرية والبرامج و استراتيجية المؤسسة البشرية ، 

 في النمو والتطور.
 .مساعدة الإدارة التنفيذية في تطبيق السياسات الخاصة بالموارد البشرية -
 دعم الإدارة العميا والإدارة التنفيذية في التقييم والسيطرة عمى منظومة الموارد البشرية عن -

 طريق نظام معمومات الموارد البشرية.
 .تقييم مدى النجاح في تنفيذ السياسات الخاصة بالموارد البشرية -
 .التعرف عمى المشاكل المتعمقة بالأفراد وتحديد مواقعيا وطبيعتيا -
التأكيد المستمر لدى أفراد المؤسسة عمى دورىم في الوصول إلى ما تتوقعو الإدارة العميا  -

 1منيم.

 :ويمكن تمخيص دور إدارة الموارد البشرية في النقاط التالية

 :التخطيط الاستراتيجي لمقوى العاممة .1

 تقييم احتياجات المؤسسة من الموظفين من حيث الميارات والخبرات والأعداد. 
  وضع خطط استراتيجية لجذب الموظفين المناسبين وتطوير ميارات الموظفين

 .الحاليين

                                                           

1
ناصر دادي عدون، إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي، دار المحمدية العامة، الجزائر،  
‌20-19ص  2004،
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  تحميل البيانات المتعمقة بالموارد البشرية، مثل معدلات التوظيف والاحتفاظ
 .بالموظفين، واتجاىات الأداء

 :التوظيف .2

 الإعلبن عن الوظائف الشاغرة وجذب المرشحين المؤىمين. 
 استقبال طمبات التوظيف وفرزىا. 
 إجراء مقابلبت التوظيف وتقييم المرشحين. 
 لموظائف الشاغرة اختيار الموظفين المناسبين. 

 :الإندماج والتدريب .3

 مساعدة الموظفين الجدد عمى الانسجام مع ثقافة المؤسسة وبيئة العمل. 
 تصميم وتقديم برامج تدريبية لمموظفين لتطوير مياراتيم وخبراتيم. 
 توفير فرص التعمم والتطوير المستمر لمموظفين. 

 :الأداء والمكافآت .4

  الموظفين بشكل دوريتحديد وتقييم أداء. 
 تقديم التغذية الراجعة لمموظفين حول أدائيم. 
 تصميم أنظمة مكافآت تُحفز الموظفين عمى العمل بإنتاجية وكفاءة عالية. 
 الاعتراف بإنجازات الموظفين وتقدير مساىماتيم. 

 :العلاقات مع الموظفين .5

 خمق بيئة عمل إيجابية تُساىم في تحفيز الموظفين عمى العمل. 
 حل النزاعات بين الموظفين. 
 إدارة علبقات المؤسسة مع النقابات العمالية. 
 ضمان الامتثال لقوانين العمل والموائح ذات الصمة. 
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 المطمب الثالث: العوامل المساعدة في تطور إدارة الموارد البشرية
مع التحسن الذي عرفو العامل اليدوي  :تحسن المستوى التعميمي مع ظيور النقابات -1

في مستواه التعميمي مع تطور الوضع الاجتماعي أصبح يستطيع متابعة التغيرات السياسية 
والاجتماعية التي تحدث حولو من خلبل إدراكو لمتطورات في أفكار الطبقة العمالية حيث 

لاتجاه بفيم أن أصبح واعيا بكرامتو الشخصية وبقيمة عممو حيث سمحت لو أفكار ىذا ا
التنظيم النقابي يقدم لو وسيمة لمدفاع الذاتي. مما مكنيم من الدفاع عن حقوقيم بأكثر من 

طريقة وبشكل جماعي مثل المقاومة السمبية ومقاطعة المصانع والإضرابات عن العمل. وبعد 
 أن كان العامل لا يستطيع رد أوامر صاحب العمل أصبح اليوم يستطيع أن يسمع أفكاره

لمغير. كما شيدت نوعا من الديمقراطية في مجالات متعددة ، مثل تحديد الأجور والعطل 
 .وتناقص تصرفات طرد العمال لمجرد توقف النشاط

ومن جية أخرى فالتطور الذي شيدتو الصناعة الحديثة في  :تطور وتنظيم الصناعة -2
ين وما تفرضو الصناعة حسب ىيكمتيا جعل منيا أكثر اتجاىا نحو استقرار العمال ذوي التكو 

 التقسيم العممي لمعمل ، من تكوين وتقديم بعض المعطيات حول الميام المختمفة لمعامل.
لقد ساىم التطور التكنولوجي للآلات والصناعة بشكل عام في إظيار  :تطور التكنولوجيا -3

ير كما كان الدور الخاص بالعامل في المؤسسة أكثر فأكثر حيث لا يمكن اعتبار ىذا الأخ
في الصناعة بعد أن أصبح في إمكانو متابعة عدد من الآلات في نفس الوقت ، وبإدراك ما 
يمكن أن يحصل ليا في حالة إىمال ليا ، أو تأثيره سمبيا عمييا ، وما لذلك من أثر معتبر 

عمى نتيجة المؤسسة ككل. فالمسؤول مطالب بتحسين مستوى عمالو الثقافي والميني ، 
عمى إبعاد نقص المعرفة لدييم عكس ما كان يحافظ عميو حتى لا يطالبون بأجر والعمل 

أعمى ، لأن الاختراعات الحديثة تستوجب إطلبعيم أكثر لمسايرتيا واستعماليا الجيد في 
            خدمة المؤسسة.
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من أوائل من جمب الانتباه لمصناعة بشكل كبير إلى العامل  :الاىتمام بمردودية العامل-4
وىو الأول الذي أظير حجم المزايا التي يمكن تحقيقيا من  Taylorوارتباطو بالآلة كان 

طرف المؤسسة بدراسة العامل مع الآلة كفرد، وليس فقط بأخذ العمال كجماعات. وجاء 
Fayol مو المكمل لعمل تايمور، وقد لاحظ أن بدوره في نفس الفترة يدعم ىذا الاتجاه بعم

 1.عمل المسؤول ىو العمل عمى ضمان تكييف لأفراد المتعاونين في عمل معين

 المطمب الرابع : دور وظيفة الموارد البشرية عمى زيادة انتاجية المؤسسة الاقتصادية

 :ىناك طرق محددة يمكن أن يظير فييا ىذا التأثير وتتمثل في
غير ضرورية لمعمل الإضافي من خلبل زيادة الإنتاجية أثناء العمل في تخفيض التكمفة  -

 .الأيام العادية
 .استبعاد الوقت الضائع للؤفراد من خلبل التنظيم الجيد لمعمل -
الحد من تكمفة دوران العمل و الأفراد والبطالة من خلبل ممارسة علبقات إنتاجية جيدة  -

 .العمالوخمق جو مناسب يساعد عمى زيادة رضا 
تصميم نظام فعال لمصحة والأمن لتقميل الخسارة في الوقت والناجمة عن الحوادث والإبقاء  -

 .عمى التكمفة العلبجية وتعويضات العاممين في أدنى حد
تنمية وتدريب الأفراد بطريقة صحيحة لتمكينيم من تحسين قيميم بالنسبة لممنظمة والإنتاج  -

 .جودة مرتفعة وبأدنى حد من التكمفة وبيع أفضل لمسمع والخدمات ذات
تقميل التكمفة العادية لفقد الموارد من خلبل التخمص من العادات والاتجاىات السيئة لمعمل  -

 .وشروط العمل السيئة التي تقود إلى الأخطاء وعدم الاكتراث
 تعيين أفضل الأفراد المتاحين عمى كل المستويات لمحصول عمى أفضل ما لدييم ولتجنب -

                                                           

1
امة، الجزائر، ناصر دادي عدون، إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي، دار المحمدية الع 

‌                                             7ص 2004
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 .الزيادة التي لا حاجة لممنظمة بيا
 .الحفاظ عمى خاصية المنافسة وتوفير مناخ تحفيزي وتدعيمي للؤفراد -
 1تشجيع الأفراد وأداء آرائيم فيما يتعمق بزيادة وانخفاض التكاليف. -

 المبحث الثالث : علاقت إدارة الموارد البشريت بتحسين الإنتاجيت

 تأثير التوظيف والتعيين على الإنتاجيت  المطلب الأول :

 المؤسسة حاجات لتحديد وذلك الإدارة بيا تقوم التي الوظائف أىم أحد التوظيف عممية تعد
 التي التوظيف بعممية تقوم أن البشرية الموارد لإدارة لابد فإنو ونوعا، كما البشرية الموارد من

 من عدد جمب عنيا ينجم التي الفاعمة، البشرية الموارد عمى الحصول إجراءات تعني
 من فإنو الجدد الموظفين استقطاب وعند بفاعمية، الأعمال تؤدي أن ليا يتوقع التي الكفاءات
 .الميارات توفر مثل العمل سوق طبيعة مراعاة الضروري

 التوظيف = الاستقطاب + الاختيار + التعيين .

 ، التخطيط لعممية الطبيعي الامتداد ىي recrutement التوظيف عممية :.التوظيف1
 العممية لممعايير وفقا الأفراد بين المفاضمة إجراء خلبليا من يمكن التي الأساسية والأداة

 . وجو أكمل عمى المسؤولية وتحمل العمل لأداء اللبزمة الشروط فيو تتوفر من عمى والتعرف
 . والتعيين والاختيار الاستقطاب : ىي أساسية عناصر ثلبثة التوظيف عممية وتتضمن

 في الشاغرة الوظائف لملء الصالحين الأفراد عن البحث ىو الاستقطاب.الاستقطاب: 2
 عممية ويعرف أيضا بأنو.لمعمل ذلك بعد منيم الأفضل واختيار وجذبيم، واستمالتيم العمل
 وتحفيزىا العمل سوق من المؤسسة تحتاجيا التي البشرية الموارد لدى والدافعية الرغبة خمق

 .بالمؤسسة التوظيف وطمب لمتقدم ودعوتيا
                                                           

 
‌WWW.HRDISCUSSION.COMمنتدى الموارد البشرية 1
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 السابقة الخطوة أيضا وىو الاستقطاب، عممية بعد الثانية الخطوة يمثل الاختيار.الاختيار: 3
 العممية :بأنيا "الانتقاء" أو الاختيار عممية نعرف أن ويمكن .التعيين قرار لصدور مباشرة
 وشروط مواصفات عمييم تنطبق ممن لمتأكد المتقدمين طمبات فحص بمقتضاىا يتم التي

 أن يمكن وكذلك .الأمر نياية في وتعيينيم والمقابلبت، اللبزمة الاختبارات إجراء ثم الوظيفة،
 بين يوفقوا أن خلبليا من الخبراء يستطيع التي العممية :بأنيا الاختيار عممية نعرف

 الوظيفة. وواجبات لمعمل المتقدمين الأفراد مواصفات

 ثم .. الاستقطاب من تبدأ المراحل متعددة عممية بعد الأخيرة الخطوة ىو التعيين.التعيين: 4
  .التعيين وأخيرا الانتقاء، عممية

 : وليذه العناصر أثر كبير في تحسين الإنتاجية تتمثل في

 حيث والمنتجة، الفعالة العمل قوة بناء في الأولى الخطوة ىو الاستقطاب عممية نجاح أن-
 الاختيار عممية وكذلك والأقرب، الأفضل المصادر فرز من بما سيتبعيا العممية ىذه أن

 .الفعالة الكفاءات عمى الحصول إلى النياية في ستقود الفعمي

 أمام المتاحة العمل ومصادر أبواب جميع يفتح الذي العمل ىو الجيد الاستقطاب--
 المتقدمين، قاعدة اتسعت كمما الكفاءات عن البحث تعددت أساليب وكمما .المؤسسة
 .ونوعا كماً  المتقدمين من الأفضل اختيار في واسعة الخيارات وأصبحت

  ميارات بدخول السماح عن طريق أو التطور  لمتقدم فرصة لممنظمة المصادر ىذه تتيح-
 .مسبقا موجودة تكن لم جديدة ومعارف

مكانية متعددة جيات مع تعاونية علبقات إقامة-  في ملبئمة وغير تقميدية عادات تغيير وا 
 .المؤسسة

 (2017)خالد،  منيا. تستفاد أن لممنظمة يمكن جديدة صناعية وأساليب  طرق إدخال-
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 المطمب الثاني: تأثير التدريب والتطوير عمى الإنتاجية 

التدريب ىو اكتساب الأفراد العاممين المعرفة والمعمومات النظرية  التدريب والتطوير:
والميارات العممية المؤثرة عمى سموكياتيم  المستقبمية ,لذلك فالتدريب وفق وجية النظر ىذه 
يركز عمى اكتساب العاممين الميارات المرتبطة بوظائفيم أو مساعدتيم عمى تصحيح 

لتطوير فيتمثل في الجيود المبذولة لإكتساب العاممين الانحرافات في جوانب أدائيم .أما ا
القابمية التي يحتاجونيا مستقبلب ووفق التصورات لممتغيرات البيئية والتكنولوجية, لذلك فإن 
عممية التطوير ىي عممية إستراتيجية لا تتوقف عمى اكتساب ميارات لموظائف الحالية فقط 

نما لابد من الاعتماد عمى رؤية المدير الإستراتيجية لموظائف المستقبمية والتي تقتضي عمى  وا 
المنظمة العمل كفريق متكامل يتطمب الأخذ بالنظرة الشمولية والتوزيع في الميارات و 

 (2006)سييمة،  الإمكانيات .

 في يتمثل خدماتية أو إنتاجية كانت سواء المنظمة عمى التدريب أثر بأن القول ونستطيع
 و المنافسة المنظمات باقي بين مكانة باحتلبل ليا تسمح التي المسطرة أىدافيا تحقيق

 (2016)محمد م.، إنتاجية ممكنة وذلك من خلبل:  أكبر إلى الوصول

 القدرات لتنمية ميمة وسيمة فالتدريب :والنوع الكم حيث من بالإنتاج النيوض -
 .ونوعا كما الإنتاج زيادة إلى تؤدي التي البشرية والميارات

 استخدام في أقدر يكون المدرب العامل لأن :التالفة والمواد العوادم نسبة من التقميل -
 المواد بالكمية والكيفية المطموبة .

 حركة وسير العمل لطبيعة فيميم نتيجة :العمال بين والإصابات الحوادث تخفيض -
 الآلات.
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 ومستمر، محكم إشراف إلى يحتاج لا المدرب العامل لأن :الإشراف إلى الحاجة تقميل -
 في يساىم مما اللبزمة الإشرافية الوظائف عدد تقميل في فالتدريب يساىم وبالتالي
 الوظائف. ىذه تكمفة تقميل

صلبح الصيانة تكاليف تخفيض -  تقميل عمى يساعد العامل تدريب لأن :الآلات وا 
 .الآلة عمى العمل وأسموب بطريقة جيمو نتيجة فييا أن يقع يمكن التي الأخطاء

 وأسموب طريقة تحسين في تساىم الجيدة التدريب فبرامج :الإنتاج جودة مستوى رفع -
 لمزبائن . المقدمة الخدمة أو المنتج جودة إلى تحسين يؤدي مما العمل

تقانو عممو انجاز بكيفية العامل الفرد معرفة إن :المعنوية الروح رفع -  إلى تؤدي لو وا 
لى الاىتمام زيادة  العمل . ودوران الغياب معدلات من التقميل بالعمل وا 

 رفع أجل ومن الإدارية، المستويات جميع في :العاممين الأفراد ومعارف ميارات صقل -
 المنظمة. في الإنتاجية وزيادة رفع أجل من وكل ىذا أدائيم، مستوى

 رفع أجل من والأساسي اليام العنصر باعتبارىم:لممنظمة وولائيم العاممين ثقة زيادة -
 الإنتاجية .

 الإنتاجية . تحسين إلى يؤدي مما المادية لمموارد الأمثل الاستخدام -

إن لبرامج التدريب والتطوير المبنية عمى الأسس العممية فوائد كثيرة تتجاوز ما ذكر أعلبه 
,مما يدفع الإدارة إلى ضرورة تبنييا و الأخذ بيا لأنيا تساىم وبشكل فعال وثابت في رفع و 

 ت .تحسين إنتاجية المنظما

 المطمب الثالث: تأثير التحفيز وتقييم الأداء عمى الإنتاجية

 وتؤدي المختمفة، المؤسسات أىداف تحقيق ضمان أساسيات من الحوافز تعتبر.التحفيز: 1
بالمنظمة كما  العاممين وانتماء ولاء وكسب الوظيفي، الأداء من مستوى أعمى إلى لموصول

 يموت دونيا ومن والعطاء، الإبداع إلى البشر تدفع التي الميمة العناصر أحد "تعتبر كذلك 
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 توجيو عمى وتساعد الإنساني السموك تحرك مثيرات" :بأنيا "السممي" يعرفيا . كما"الطموح
 (2020)محمد بن سعد، الحوافز ميما بالنسبة لمفرد .  عمى الحصول يصبح حينما الأداء،

 الأداء، في لمتميز نتيجة الموظف عميو يحصل الذي العائد" :بأنو أيضا الحافز ويعتبر
 وشعورىم أدائيم لرفع ليم والمكافآت الحوافز من العديد لتقديم دائما يحتاجون فالموظفون

 (2019)خديجة،  ."بالرضا

 يسمح بشكل وتوجيييا الفرد داخل الموجودة الدافعة القوى عمى لمتأثير الحوافز تستخدم
 ارتباطيا من انطلبقا المنظمة تحددىا أىداف ولتحقيق معينة، ووتيرة بطريقة نشاطو باستمرار
 المادي، الإجتماعي محيطو أو مجموعتو وفي الفردي سموكو خلبل الشخص من بأىداف
 السموك لتوجيو فائقة، بعناية الإدارات تختارىا أساليب أو وسائل أو عوامل عن عبارة وىي

 حاجاتيم لمعاممين ويحقق الإنتاجية الكفاءة رفع في فعالة مساىمة يساىم لكي الإنساني
 (2015)نجاح،  .المختمفة ودوافعيم

 _تأثير التحفيز عمى الإنتاجية :

 الإنتاجية الكفاءة رفع خلبل من المؤسسات عوائد في زيادة الحوافز نظم تحقق -
 وتحسين الإنتاج لزيادة العاممين دفع إلى يؤدي لمحافز السميم أن الإختيار إذ لمعاممين،
 نوعو.

 استخدام، أفضل واستخداميا طاقاتيم العاممين، قدرات تفجير في الحوافز نظم تساىم -
 منظمات إلى منيا الفائض وتسخير المطموبة العاممة القوى في إلى اختزال يؤدي ما

 . نقص منيا تعاني من قد أخرى
 ما العامل لمفرد والنفسي الاجتماعي المادي، الوضع تحسين عمى الحوافز نظم تعمل -

 الوقت في الاقتصاد تحقيق عمى تعمل كما المنظمة، بمصالح ارتبطت مصالحو إن
 والجيد.
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 تتحرك العمل نظم عناصر يجعل الذي الحيوي التوازن تحقيق إلى الحوافز نظم تؤدي -
 (2021)زىية، وتطور.  بانسجام، حيوية

 وانخفاض السمبي العمل دوران الغياب، العمل، مشاكل من التقميل عمى الحوافز تعمل -
 استقرار ووضوح البشرية، المؤسسة موارد في استقرار خمق إلى يؤدي المعنويات مما

 . القصير والبعيد المدى عمى أىدافيا
 من المقدمة الخدمات وتحسين الإنتاجية ورفع التكاليف، خفض في الحوافز تساىم -

 (2007)ىيثم،  الإدارات. طرف
 البارزة العوامل من تعتبر والتي المسؤولية، تحمل عمى البشري المورد الحوافز تعمل -

)عبد الحميد ع.، المرجوة.  الأىداف وتحقيق الأعمال إنجاز في الأثر الكبير ذات
2009) 

 الموارد إدارة تمارسيا التي الوظائف أىم من العاممين أداء تقييم عممية تعد.تقييم الأداء: 2
 والبرامج السياسات، دقة عمى الحكم من المنظمة تتمكن العممية ىذه وعن طريق البشرية،

 ومتابعة وتطوير التدريب سياسات و برامج أو التوظيف، سياسة كانت سواء تعتمدىا التي
 . العاممين

 نقاط عمى خلبليا من يتعرفون وسيمة الأداء تقييم عممية تعتبر أنفسيم العاممين مستوى وعمى
 طريقيا وعن المنظمة، قبل من الأداء تقييم نتائج عن إعلبميم عند خاصة و الضعف القوة

 .ضعفيم نقاط ومعالجة قوتيم نقاط تطوير من المنظمة تتمكن

نجازاتيم  وصلبحياتيم العاممين كفاءة بقياس تعنى التي العممية تمك " الأداء بتقييم و يقصد وا 
 واستعدادىم الحالية مسؤولياتيم تحمل عمى مقدرتيم عمى لمتعرف الحالي عمميم في وسموكيم

  (2002)نصرالله، مستقبلب.  أعمى مناصب لتقمد
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 _تأثير تقييم الأداء عمى الإنتاجية:

 كونيا في لممؤسسة، بالنسبة العادل البشرية الموارد أداء تقييم أىمية تكمن -          
 ربحية عمى ينعكس ما لدييا العاممين رضا عمى الحصول خلبل من توازنيا عمى تحافظ

 .المؤسسة 

 مدى عمى الحكم اختيار بمثابة أيضا البشرية الموارد أداء تقييم عممية تعتبر -         
 تقييم مستوى إليو يشير بما العاممين وتدريب اختيار في الطرق المستخدمة ونجاح سلبمة
 يعتبر الأخرى المؤثرة العوامل بابتعاد مرتفعة، معدلات عمى الكفاءة تقديرات دلت فإذا الأداء،
 البرامج تقييم وكذا تعيينيم العاممين، لاختيار المتبع الأسموب وصحة سلبمة عمى دليلب

 تفادييا عمى والعمل الثغرات تحديد طريق عن منيا، العاممين استفادة مدى لمعرفة التدريبية
 (2014)محمد ن.،  مستقبلب. التدريبية البرامج في عمييا والقضاء

 تقديرات وىناك أفضل، بشكل فييا يرغبون التي الأعمال بتأدية البشرية الموارد تقوم -      
 البشرية الموارد اىتمامات بين التوافق لعدم مباشرة نتيجة الواقع في ىي الأداء مشاكل بأن

 التوفيق في القدرة عمى الأداء فرص زيادة تعتمد لذا بيا، يكمفون التي الوظائف وبين وقدراتيم
  .المطموب والعمل البشرية الموارد اىتمامات بين

 التي تؤثر و الإتجاىات العادات عمى التعرف البشرية الموارد أداء تقييم نتائج تتيح -    
حلبل عنيا الإقلبع بضرورة البشرية الموارد إقناع وبالتالي الأداء، عمى  عمى مساعدة قيم وا 

 (2018)كوثر،  . الإنجاز عمى لمحاجة مدعمة الانضباط
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 ممخص الفصل       

لقد حاولنا في ىذا الفصل إبراز مدى مساىمة إدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية 
بالمنظمات بتأثيرىا عمى أداء الأفراد وتوجييو نحو أداء أفضل ,فإن استيداف تحسين 

من خلبل إدارة الموارد البشرية يكون بزيادة قدرة أو رغبة الأفراد في العمل وذلك  الإنتاجية
بالإستثمار في العنصر البشري وتنمية قدراتو الإبداعية,وعمى ىذا يمكن النظر إلى إدارة 
الموارد البشرية عمى أنيا عممية مستمرة تتكون من عمميات ىدفيا رفع الأداء و تحسين 

ياميا بمجموعة من الوظائف ,كما يساىم المورد البشري وبقوة في تحقيق الإنتاجية وذلك بق
 أىداف المنظمة وتحقيق الأرباح .
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 مقدمة:
بعد تحديد الإطار النظري العام ليذه الدراسة في الفصل الأول ، سنحاول من خلبل ىذا الفصل       

تحديد الاستثمار في راس مال  البشري  في مؤسسة سونمغاز توزيع الكيرباء والغاز بسعيدة ، حيث تأتي 

 العممي في المؤسسة. أىمية ىذا الفصل التطبيقي الذي ييدف إلى الربط بين الدراسة النظرية والواقع

لدراسة ىذا الجانب من البحث اعتمدنا عمى المعمومات المتوفرة من وثائق المؤسسة إضافة إلى ما قمنا بو 

من استقصاء الآراء حول موضوع تقييم أداء الأفراد بواسطة استبيان موجو لموظفي المؤسسة بمختمف 

 مستوياتيم ووظائفيم.

 إلى مبحثين  عمى التوالي: ولأىمية ىذا الفصل قمنا بتقسيمو 

 ."المبحث الأول: "الإطار التحميمي لمؤسسة سونمغاز 

 المبحث الثاني: "تحميل الاستبيان 
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 المبحث الأول: الإطار التحميمي لمؤسسة سونمغاز

 تقديم عام لممؤسسة

إلى إدخال  عرف العالم تطورات تقنية وتحولات اقتصادية واجتماعية جذرية دفعت بالمؤسسات         

إصلبحات عمى أنظمتيا التسييرية وىياكميا القاعدية، والاىتمام أكثر بمواردىا البشرية قصد التلبؤم مع 

 المحيط الاجتماعي ومؤسسة سونمغاز واحدة من ىذه المؤسسات.

 أولا: نبذة تاريخية عن المؤسسة.

لقد برزت أىمية الصناعة في الجزائر في أوائل الأربعينات، ومن أبرزىا استغلبل الكيرباء والغاز في تمك 

الفترة من طرف المستثمرين الفرنسيين الخواص، حيث كان إنتاج وتوزيع الكيرباء من مسؤولية مؤسسة 

انتياج التنمية الاقتصادية في  "لبون" وبعد انتياء الحرب العالمية الثانية كانت سياسة الحكومة الفرنسية

الجزائر، حيث أرادت أن تقوم بانجازات كبرى بعدما كان الاقتصاد الفرنسي في حالة متدىورة نتيجة 

الحرب، وىذا ما جعل الحكومة الفرنسية آنذاك تقوم بمجيودات كبيرة كي تبعث روح التنمية الاقتصادية من 

والمتضمن تأميم المؤسسات الخاصة  08/04/1946في  المؤرخ  46/628جديد، فقامت بتطبيق القانون

 1947، كما خضعت الجزائر لنفس الأمر في جوان EDPوتقديم تعويضات لمؤسسة الكيرباء الفرنسية 

 (125، صفحة 2007)يخمف،،  .EGAحيث ظيرت مؤسسة كيرباء وغاز الجزائر 

غداة الاستقلبل، قررت الدولة الجزائرية استرجاع مؤسساتيا التي كانت تحت السيطرة الفرنسية وشرعت في 

 31تسخير جيودىا لإعادة تنظيم اقتصادىا والاستعداد الكامل لتمبية حاجات المجتمع الجزائري، وفي 

والمحافظة  EGAء قررت بقا 1962ديسمبر  31المؤرخ في  62/175بناء عمى القانون   1962ديسمبر 

 عمى نظاميا القانوني كمؤسسة عمومية وىي بذلك من أقدم المؤسسات الجزائرية.
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 1969جويمية  28المؤرخ في  69/59تم إجراء تعديلبت متضمنة في الأمر  1969وفي جويمية من سنة 

ء وغاز المتضمن إعلبن حل المؤسسة العمومية لكيربا 1969أوت  1والمنشور في الجريدة الرسمية في 

وكانت من بين صلبحياتيا الأساسية:  -سونمغاز -الجزائر وقرر إنشاء الشركة الوطنية لمكيرباء والغاز 

 احتكار الإنتاج، النقل والتوزيع، الاستيراد والتصدير لمطاقة الكيربائية .

 تم إنشاء ستة مؤسسات لانجاز الاستثمارات التي برمجت في المخطط الوطني )سنة 1983وفي سنة 

 ( الخاص بتوفير الكيرباء والغاز عبر كامل التراب الوطني وىي:1978

1. Entreprise National de Réalisation des Canalisations du Gaz           

 )مختصة في إنجاز قنوات نقل وتوزيع الغاز(

2. Montage des Infrastructures et Installation électrique                      

 في أشغال توليد الكيرباء( )مختصة

3. Entreprise National de Fabrication d’Appareils de Mesures et de 

Contrôle ) مختصة في إنتاج العدادات ومعدات لقياس والمراقبة( 

4. Entreprise Nationale des Travaux d’Elecrification Rurale                

 )مختصة في تركيب أسس الكيرباء(

5. Entreprise Nationale des Travaux de génie civil                              

 )مختصة في أشغال اليندسة المدنية(

6. Montage industrielle )مختصة في التركيب الصناعي( 
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تغير نمط مؤسسة سونمغاز إلى مؤسسة ذات طابع صناعي وتجاري حيث أن المرسوم  1991في سنة 

تحويل الطبيعة القانونية لممؤسسة "ينص عمى:  1991ديسمبر  14لمؤرخ في ا 91/475التنفيذي رقم 

  "الوطنية لمكيرباء والغاز إلى مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري

 17المؤرخ في  95/280جاء التأكيد عمى طبيعة سونمغاز في المرسوم التنفيذي رقم  1995وفي سنة 

 طابع صناعي وتجاري وأنيا تحت مسؤولية وزير الطاقة.عمى أنيا مؤسسة عمومية ذات  1995سبتمبر 

ليثبت الطبيعة  2002جوان  01الصادر بتاريخ  02/195: جاء المرسوم الرئاسي رقم 2002وفي سنة 

والمتضمن القانون الأساسي لمشركة  SONALGAZ-SPAالقانونية لمشركة الوطنية لمكيرباء والغاز 

 سونمغاز شركة ذات أسيم.الجزائرية لمكيرباء والغاز المسماة: 

يقع مقر المديرية العامة لممؤسسة بالجزائر العاصمة، ويمكن أن يـحول إلى مكان آخر من التراب الوطني 

مميار )د.ج( 150من القانون الداخمي لممؤسسة عمى أن رأسماليا يبمغ: 4الجزائري كما تنص عميو المادة 

 )د.ح( تحررىا وتكتبيا الدولة الجزائرية دون سواىا. ألف سيم قيمة كل سيم واحد مميون 150موزعة عمى 

لتكون من خمس مؤسسات الأوائل في  2005كما أن مؤسسة سونمغاز كانت مرشحة ابتداءا من سنة 

بمدان البحر الأبيض المتوسط، وىي مؤسسة يحكميا القانون التجاري في علبقتيا بالزبائن والقانون الإداري 

 في علبقتيا بالدولة.

إعادة التنظيم الييكمي لسونمغاز في إطار إستراتجيتيا في إعادة المركزية المتعمقة بمياميا  :2006ة في سن

الأساسية والترقية الصناعية قامت مؤسسة سونمغاز بوضع تنظيم ىيكمي حديث، حيث نظمت ىذه الأخيرة 

سونمغاز الى أربع  عددا من النشاطات المحيطة تحت شكل وحدات كل وحدة ليا جية معينة، وبيذا قسمت

وحدات رئيسية ىي: الوحدة الجيوية لتوزيع الكيرباء والغاز بالشرق، الوحدة الجيوية لمجزائر الوسطى، 

الذي مقرىا بولاية وىران )والتي تضم: الوحدة الجيوية بالغرب الوحدة الجيوية لتوزيع الوسط، إضافة إلى 
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... سعيدة ( ىذه الأخيرة تمثل مكان إجراء الدراسة بمعباس، تممسان، عين تموشنت، معسكر، بشار، أدرار،

 الميدانية.  

 أىمية سونمغاز: 

 تعتبر سونمغاز من أىم المؤسسات الوطنية قياسا لمقطاع الذي تعمل فيو حيث يمس نشاطيا أغمب

 .السكان ويغطي معظم التراب الوطني كما تأتي في المرتبة الثالثة بعد سونطراك ونفطال

"سونمغاز" عمى الدوام دورا راجحا في التنمية الاقتصادية والاجتماعية فمساىمتيا في تجسيد لقد لعبت 

السياسة الطاقوية الوطنية ترقى إلى مستوى برامج التنمية اليامة في مجال الإنارة الريفية والتوزيع 

ونسبة توغل ، %97العمومي لمغاز، التي سمحت برفع التغطية من حيث إيصال الكيرباء إلى أكثر من 

 . %37الغاز إلى ما يفوق 

وتطمح "سونمغاز" أن تغدو مؤسسة تنافسية تقوى عمى مواجية منافسييا، وأن تكون من بين أفضل 

 .المتعاممين الخمسة التابعين لمقطاع في حوض البحر الأبيض المتوسط

 ثانيا: التعريف بالمؤسسة.

ميام المديرية  العامة لغرب وىران لأنيا تقوم  ببعض تعتبر المديرية الجيوية سعيدة صورة مصغرة لممديرية

العامة في نطاق ومجال أصغر وبصلبحيات أقل، وىذا حسب الشروط الموكمة إلييا، والمتمثمة في أعمال 

بيع وتوزيع  الطاقة )كيرباء وغاز( واستغلبل الشبكات وتسييرىا طبقا لبرامج وخطط مستقبمية عمى مختمف 

 المستويات.
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 (: بطاقة تعريف المؤسسة3رقم )الجدول 

 SONALGAZ المؤسسة

 أحمد مدغري بسعيدة 05  المقر الاجتماعي

 )المؤسسة الأم(1974 تاريخ الإنشاء

 DA 25000000 رأس المال الاجتماعي

 توزيع الكيرباء والغاز مجال النشاط

 )المصدر: وثائق المؤسسة.(

 الييكل التنظيمي لممؤسسة ومياميا

 )المصدر: وثائق المؤسسة.( أولا: الييكل التنظيمي لمؤسسة سونمغاز بسعيدة.

 : الييكل التنظيمي لمؤسسة سونمغاز بسعيدة01الشكل رقم
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 الأمانة‌‌

 الأمن‌الصناعــــــي
 قسم‌استغلال‌شبكة‌الكهرباء

 

 مصلحة‌الوسائــــــل‌العامـــــة

 قســـم‌الإدارة‌والصفقــــات

 

 خلــيـــة‌المراقبــة‌والتفتيــش

 قســـم‌الماليــة‌والمحاسبـــة

 اريةـــــالتج‌اتــــالعلاققســم‌

 قسم‌استغلال‌شبكة‌الغـــــاز

 

 المعلوماتية‌نظامقسم‌استغلال‌

 مصلحة‌التخطيط‌الكهرباء‌الغاز

 قسم‌الدراسات‌التقنية

الموارد‌البشريةقسم‌  

 الأمــــــن‌الداخلــــي

 المكلف‌الشؤون‌القانونــــية

 المكلفة‌بالاتصـــــالات
 

 مـــــديـــر‌التــوزيــع
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 عمى جميع العمميات المتعمقة بتسيير وتنظيم المركز حيث يقوميعتبر المسئول الأول مدير التــوزيــع:  .1

 بالسير عمى المتابعة والإشراف والتنسيق بين جميع اليياكل التابعة لممركز.

 )وثائق المؤسسة.( أمانة المدير )السكرتارية(: .2

يدل عمييا اسميا فيي تمثل مصدر جد ميم من أجل مساعدة المدير عمى إدارة جيدة  كما           

 .لأعمالو

 :وىي تتكمف بالميام التالية            

 .)المراسلبت والبريد )الموارد والمصالح 

 تنظيم الممفات والوثائق واستقبال الزبائن. 

 رقمية وكتابة البرقياتطباعة الرسائل والوثائق السرية وىي مكمفة بمختمف أعمال ال. 

وىو مكمف بالأمن الداخمي دوره ىو التقميل من الحوادث وحفظ الأمن سواء المكمف بالأمن الداخمي:  .3

 الأمن الداخمي أو الخارجي.

وىو الممثل الوحيد والقانوني من أجل الدفاع عن المؤسسة أمام القضاء مكمف بالشؤون القانونية:  .4

 حول مختمف النزاعات القضائية التي يمكن أن يواجيوىا. 

بمساعدتو يأتي ضمان العمال المسبق حول حوادث العمل وتحسيسو الدائم المكمف بالأمن الصناعي:  .5

لزيارات وتحضير الاجتماعات لمركز الوقاية والمستمر حول مخاطر الغاز والكيرباء، والقيام ببرمجة ا

والأمن والعمل بجمب والوسائل الأمنية الحديثة، وحصص تحسيسية للئعلبم والنوعية الخاصة بالعمال 

 حول احترام قواعد الأمن.  
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ويعتبر المحور الأساسي لممركز لما يقوم بو من تسيير شامل لمبرامج قسم المالية والمحاسبة:  .6

عداد الميزانية السنوية العامة، والموازنات التقديرية، وىم مكمفين بتقديم الحصيمة  للؤشغال السنوية لممركز، وا 

 النيائية ومتابعة المتعاممين الخواص في إطار الأشغال الموكمة إلييم. 

ويقوم المكمف بالاتصالات بتنظيم المعمومات الموجية إلى العملبء : قسم المكمف بالاتصالات .7

والمشاركة مع مديرية التوزيع في تنشيط المبيعات واقتراح برامج الإشيار والإعلبم، كما يعمل عمى توطيد 

 العلبقات بين التمفزيون والصحافة المكتوبة والإذاعة.

وتسيير الأعمال وتسيير المحولات الكيربائية ويقوم باستغلبل الشبكات قسم استغلال الكيرباء:  .8

 وتطوير وصيانة شبكات الطاقة الكيربائية.

 وييتم باستغلبل شبكات الغاز وتسيير الأشغال وتطوير وصيانة الشبكات.قسم استغلال الغاز:  .9

إذ يعتبر ىذا القسم من الأقسام المحورية في مديرية توزيع الكيرباء والغاز،  قسم الإدارة والصفقات: .10

يعد ىمزة وصل ما بين الأقسام الأخرى إذ يعمل عمى متابعة المؤسسة المناولة منذ اقتنائيا لدفتر الشروط 

يصال الخدمة إلى الزبون.  إلى غاية إتمام الميام وا 

يقوم ىذا القسم بدفع مستحقات الموظفون الاجتماعية ووضع التقديرات الخاصة قسم الموارد البشرية:  .11

ير شؤون الموظفين وكل ما يتعمق بحياتيم المينية منذ توظيفيم داخل المركز بما في التي    تيتم بتسي

 ذلك التدريب، الأجور، الترقية، القاعد،...

حيث يقوم ىذا القسم بمراقبة و السير عمى تطبيق الإجراءات القانونية لدى خمية المراقبة والتفتيش:  .12

 جميع الأقسام.

تكمف ىذه المصمحة بالدراسة الميدانية لكافة الأشغال المتعمقة ت :قسم الدراسات التقنية للأشغال .13

 بعممية توصيل الكيرباء أو الغاز لمزبون من حيث الكمية والتكمفة وتحديد المسافة بين الزبون والشبكة.
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ويقوم وييتم بشؤون الحسابات الآلية من صيانة وبرمجة ومعالجة قسم استغلال نظام المعموماتية:  .14

دخال المعموماتية عمى أعمال المديرية وضمان  النصوص الخاصة بالعدادات المتعمقة بالكيرباء والغاز وا 

 العمل الجيد لكل حواسيب ووسائل عمل المديرية.  

وىو القسم الخاص بتموين كل الفروع الأخرى بالتجييزات والوسائل المختمفة مصمحة الوسائل العامة:  .15

المكاتب، السيارات التي تعمل لمختمف التنقلبت التي يحتاجيا التي تدخل في عممية الاستغلبل بتوفير 

 الموظفون، معدات العمل، أجيزة الإعلبم لمعمل بشكل دائم.

ىذا الفرع ىو الخط الأول والأكثر ديناميكية داخل المؤسسة والذي يستقبل قسم العلاقات التجارية:  .16

 لمكمف أيضا ب:زبائن أكثر ويقدم خدمات أكثر في مجال الصيانة، الوصل، وا

 .إعداد الفواتير من أجل الزبائن المشتركين في شبكات الغاز والكيرباء 

 .عداد التقارير حول تطور عدد المشتركين  إحصاء المبيعات وا 

 .وصل المشتركين الجدد 

يقوم ىذا القسم بالتخطيطات اللبزمة لشبكات الكيرباء و الغاز مصمحة التخطيط الكيرباء و الغاز:  .17

 مبرمجة أو تمقائية.سواء كانت 

 ثانيا: ميام مؤسسة سونمغاز.

 .إنتاج، نقل، توزيع وبيع الكيرباء في الجزائر والخارج 

 .نقل الغاز لسد احتياجات السوق الوطنية 

 .توزيع وبيع الغاز في الجزائر وخارجيا 

 .)دراسة تنمية وتطوير كل أنواع الطاقة )الشمسية مثلب 

 موضوعيا وميمتيا كمرفق عام ما يأتي:يتعين عمى مؤسسة سونمغاز في إطار 
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 .تقوم بإنتاج الطاقة الكيربائية ذات الجودة ثم نقميا وتوزيعيا 

 .تقوم بالتوزيع العمومي لمغاز مع احترام شروط النقل وبأقل تكمفة 

 .تخطيط البرامج السنوية وتنفيذىا 

 .تقوم بالتمويلبت الضرورية لتنفيذ المشاريع 

 طوير اليياكل القاعدية الكيربائية لمجال نشاطيا.تحدد المخططات الرئيسية لت 

 .تضع تصورات لكل المنشأة والتجييزات أو اليياكل القاعدية الضرورية لأداء مياميا 

 .تعد السياسة التجارية وتنفيذىا وفقا لدفتر الشروط العامة 

 التسيير الكيربائي  تشارك في تحديد المقاييس التي تنطبق عمى العتاد والتجييزات ولا سيما منيا برامج

 والتوزيع العمومي لمغاز.

 كما يمكن أن تقوم سونمغاز زيادة عمى ذلك بما يمي:

  تنجز بصفة مباشرة أو غير مباشرة كل الدراسات التقنية، التكنولوجية، الاقتصادية والمالية التي ليا

 علبقة بموضوعيا.

 صنع مرتبطة بموضوعيا. تشتري أو تشغل أو تودع كل براءة اختراع أو طريقة 

 .تطور كل شكل من أشكال تطوير الزبون وتقديم الإرشادات إليو 

  تنفذ وفقا لمتشريع والتنظيم المعمول بيما وفي حدود صلبحياتيا، وكل العمميات المتعمقة بموضوعيا

 بصفة مباشرة أو بصفة غير مباشرة والتي من شأنيا تشجيع تنميتيا.
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 البيانات:المبحث الثاني:  تحميل 
‌

  :تمييد
قمنا في بحثنا ىذا بتحديد ودراسة مدى مساىمة إدارة الموارد البشرية في تحسين الانتاجية 
بالمنظمات ، وسنتناول في ىذا الفصل الدراسة الميدانية لمعرفة مدى تأثير الموارد البشرية 

، لتحقيق أىداف ونجاح ىذه الدراسة قمنا بتصميم استمارة  سونمغازعمى الإنتاجية بمؤسسة 
الإستبيان التي تتضمن ثلبثة محاور محور حول نشاط التعيين وتحميل الأعمال ومحور حول 
الحوافز والأجور والمحور الأخير حول المعمومات الشخصية ، كما أخذنا ببعض أراء 

ية توزيع مجموعة من الاستبيانات عمى الأساتذة في كيفية إعداد ىذه الاستمارة ، تمت عمم
موظفي المؤسسة، لأخذ بأراءىم حول موضوع دراستنا ، ثم قمنا بجمع المعمومات المطموبة 

أجرينيا في الدراسة ثم تحميل نتائج الإستبيان والتعميق عنيا والتأكد من مدى صدقيا و التي 
 .spssالفرضيات و ذلك بإستخدام برنامج اختبار
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 المبحث الأول : الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة
 المطمب الأول :الطريقة المستخدمة في الدراسة الميدانية  

 (: الإطار العام لمدراسة1الفرع )
 أولا : مجتمع البحث  

يتمثل مجتمع البحث في جميع الأفراد والأشياء التي تكون موضوع مشكمة البحث ، ولقد كان 
الذي تعرضنا لو في دراستنا موظفي الصندوق الجيوي لمتعاون الفلبحي ورقمة مجتمع البحث 

، وبإعتبار أن حجم المجتمع الدراسة اخترنا طريقة العينة العشوائية ، عمما أن عدد العمال 
 : مجالات الدراسةثانيا . موظف 60موظف والمتعاقدين  50الدائمين ىو 

الاتيا، وتمثمت مجالات دراستنا في المجال تتطمب أي دراسة ميدانية وضع حدودىا ومج 
 البشري ، المكاني ، الزماني

أجريت دراستنا المنيجية تحت عنون إدارة الموارد البشرية ودورىا في  المجال البشرية : –1
 .موظف 110 ( البالغ عددىم الإجماليسعيدة تحسين الإنتاجية بالمؤسسة )مؤسسة سونمغاز

 
أنصب موضوع إىتمام دراستنا عمى موظفي مؤسسة سونمغاز ولاية المجال الزماني: –2

سعيدة ، حيث قمنا بزيارة إلى االمؤسسة وذلك من أجل إجراء الدراسة الإستطلبعية في يوم 
 : حيث شممت دراستنا مرحمتين 2024جوان  03

 قمنا بإجراء دراسة استطلبعية شاممة حول المؤسسة 2024: جوان  03المرحمة الأولى في 
المرحمة الثانية في   . من خلبل التعرف عمى مختمف مصالحيا وموظفييا وىيكميا التنظيمي

استمارة  في ىذه المرحمة قمنا بالنزول إلى الميدان من أجل توزيع 2024جوان : 05
جراء المقابمة ، حيث قمنا بتوزيع استمارات الإستبيان في يوم  ثم إعادة  جوان5الإستبيان وا 

، أما المقابمة فقد تضمنت طرح مجموعة من الأسئمة الداعمة لأسئمة  جوان 7جمعيا في يوم 
 . حيث طرحنا الأسئمة عمى رئيس مصمحة المستخدمين جوان 8الإستبيان فكانت يوم 
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 .تتمثل الحدود المكانية لدراستنا في مؤسسة سونمغاز ولاية سعيدة المجال المكاني: – 3
 العينة ونوعيا  ثالثا: حجم

موظف بالنسبة إلى مجتمع الدراسة الذي يتكون  35يبمغ حجم العينة المستخدمة في دراستنا 
 .موظف ،فيما يخص نوع العينة ىي عينة عشوائية بسيطة  110من 

  :( : مصادر ومقاييس متغيرات الدراسة2الفرع )
 أولا : مصادر الدراسة 

البيانات الأولية لمفردات عينة الدراسة من خلبل تطوير مصادر أولية:وىي تتمثل في جمع  
والمتغير التابع المتمثل في نشاط التعيين وتحميل الأعمال. نموذج الإستبيان الذي يتناول 

 خصائص العينة ومتغيرات الدراسة المستقمة المتمثمة في الحوافز
 فراد بالمؤسسة الاقتصادية،خبابة حسان : إدارة الموارد البشرية ودورىا في تحسين أداء الأ -

 . 1996رسالة ماجستير في العموم الاقتصادية ) غير منشورة ( جامعة باتنة ، 
بن عنتر عبد الرحمن : من أجل تحسين الإنتاجية ورفع القدرة التنافسية لممؤسسة  -

ة في الاقتصادية ، مداخمة مقدمة لميوم الدراسي حول الإنتاجية وعقلبنية تسيير الموارد البشري
 2002المؤسسة ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 

 ثانيا : مقاييس متغيرات الدراسة 
   :الحوافز والأجور: سوف نقيس ىذا المتغير من خلبل المفردات التالية 1-

  . الترقيات في المؤسسة
  . تحسين الوضع الوظيفي

 . مزايا المشاركة في دورات تدريبية 
 . التكميف بعمل قيادي

 .شيادات التقدير
 .الأجور
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  .العلبوات 
    .التأمينات الصحية والمعاشات

 . المكفآت
   :نشاط التعيين وتحميل الأعمال: سوف يتم قياس ىذا المتغير من خلبل المفردات التالية2

 مدى بالإنتماء والعضوية في المؤسسة
   . الإرتباط الداخمي إتجاه مؤسسة  

   . مسؤوليةمدى القدرة عمى تحمل ال
   . الإىتمام بمستقبل المؤسسة

  . مقدار الجيد المبذول لإنجاح عمل المؤسسة
 المطمب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة

 (: أدوات جمع المعطيات 1الفرع ) 
لقد إعتمدنا في دراستنا ىذه عمى أداة الإستبيان التي تتكون من ثلبث محاور المحور الأول 

التعيين وتحميل الأعمال ويتكون من إثناء عشر سؤال والمحور الثاني كان حول حول نشاط 
الحوافز والأجور يتكون من ثمانية عشر سؤال أما المحور الأخير يتكون من خمسة أسئمة 
حول المعمومات إضافة إلى الإطلبع عمى مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت 

ستبيان إعتمدنا كذلك عمى المقابمة والملبحظة كأداتين موضوعنا . الشخصية .إضافة إلى الإ
 لمساعدة الإستبيان،
 الأدوات الإحصائية 

إعتمدنا في دراستنا عمى مجموعة من الأساليب الإحصائية لوصف خصائص عينة الدراسة 
  - :ووصف متغيراتيا و اختبارىا عمى النحو التالي

ص مفردات عينة الدراسة لاستخراج أساليب الإحصاء الوصفي: وذلك من أجل وصف خصائ
 النسب المئوية و التكرارات
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أساليب الإحصاء الوصفي : كمقياس النزعة المركزية والتشتت لوصف استجابة مفردات 
العينة نحو متغيرات الدراسة حيث سوف يتم احتساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 

 . المعيارية
ر فرضيات أي لاختبار تأثير المتغير المستقل في أساليب الإحصاء الاستدلالية : لاختبا

التابع )تأثير الحوافز والأجور عمى نشاط التعيين وتحميل الأعمال( ، حيث سوف يتم 
إستخدام أسموب سيبرمان )مصفوفة الارتباطات( لمعرفة العلبقة الإرتباطية بين متغيرات 

نحدار الخطي بإستخدام طريقة الدراسة المستقمة والتابعة وكذلك إستخدام أسموب تحميل الا
 المعنوية )إحتمالية الاختبار( Tالمربعات الصغرى لاحتساب قيم 

احتساب معامل الاعتمادية لمقياس الدراسة بإستخدام طريقة الاتساق الداخمي لفقرات  
 المقياس حيث سوف يتم إستخدام معادلة ألفا كرومباخ

 (: المعالجة الإحصائية 2الفرع ) 
خلبل تفريغ البيانات المرتبطة بالاستبيانات الخاصة بالدراسة ومن ثم استخدمنا وذلك من 

 : وذلك من خلبل 19النسخة  spss برنامج الرزم الإحصائية لمعموم الإجتماعية
 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية 1
 اختبار تحميل التباين الأحادي 2

 ANOVA WAY ONE -3 وفة الإرتباط سيبرمانمصف 
ونقصد بو أن يعطي ىذا الإستبيان نفس النتائج لو تم إعادة  :صدق و ثبات الإستبيان 4-

توزيعو عمى عمال الفئة المدروسة أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط ، ويكون ذلك 
  – . من خلبل معامل ألفا كرومباخ

 
  :معامل ألفا كرومباخ
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المستخدمة لتقييم الثقة والثبات في القياس ويتميز بدرجة من الدقة من وىو من بين الطرق 
حيث قدرتو عمى قياس درجة التوافق أو الاتساق فيما بين المحتويات المتعددة لممقياس 

 .المستخدم
‌

‌
‌

استقرار بدرجة عالية في نتائج الإستبيان وعدم تغيرىا بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعو 
 . عينة عدة مراتعمى أفراد ال

 عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا 

 المطمب الأول:عرض نتائج الدراسة 

 (: منيجية الدراسة )الإحصاءات الوصفية(:1الفرع )

  خصائص عينة الدراسة

فرد  50يتحدد مجتمع ىذه الدراسة التطبيقية في موظفي المؤسسة وتم توزيع الإستبيان عمى
 :إستبيان كما ىو موضح في الجدول التالي 40استرجاع من أفراد العينة ، حيث تم 
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تشير النتائج الإحصائية المتعمقة بالمتغير الجنس في الجدول أعلبه بأن أغمب الموظفين من 

 %بينما تمثل نسبة فئة الإناث بينما تمثل نسبة فئة الإناث62,9الذكور التي تقدر بنسبة ، فئة
العمل في المؤسسة ونقص تخصص الإناث في مجال  وىذا يعود إلى طبيعة %37,1

 .الإدارة
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(التي 31-40تشير ىذه النتائج المتعمقة بمتغير العمر إلى أغمب عمال المؤسسة كانت فئة )

( التي بمغت نسبتيا 30 20-% ومن ثم تمييا الفئة العمرية )68,6تحتل أكبر نسبة وىي،
ثبات القدرات من ىذين النتيجتين تدلان عمى أن ال25,7%، فئتين تبحثان عن المعرفة وا 

 .خلبل إجاباتيم وتفاعميم مع أسئمة الإستبيان

 
 

 

 

يتضح من خلبل ىذه النتائج أن أغمب أفراد عينة الدراسة متزوجين ، حيث تبمغ نسبتيم 
% وىذا يرجع 34,3من النسبة أفراد العينة أما باقي النسبة تمثل فئة العزاب تبمغ ، 65,7%
 .أن الأوضاع الإجتماعية لمعمال مستقرة وأن الحوافز ىي الأكثر فاعمية في أدائيمإلى 
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يتضح من الجدول أن النتائج الإحصائية المتعمقة بالمستوى التعميمي تدل عمى أن المستوى 

% في حين أن المستوى 48,6التعميمي لأغمب العمال ىو ثانوي حيث كانت نسبتو ،
%وىذا راجع إلى أن المؤسسة تستقطب أصحاب المستوى 40المؤسسة يبمغ ،لعمال  الجامعي

 .صاحب المستوى الجامعي يتجيون إلى العمل بالشركات الثانوي لأن

 

 

 

 

 
سنوات عمل  5تشير النتائج في الجدول إلى أن أغمب عمال المؤسسة ذوي خبرة أكثر من 

أما النسبة الباقية تدل عمى خبرتيم  ,82% ،9في المؤسسة وىذا ما تشير إليو النسبة البالغة 
,وىذا ما يدل عمى ميارة وخبرة العمال في 17%. 1سنوات حيث تبمغ نسبتيم  5 أقل من

  .عالتعامل وتقديم الخدمات لأفراد المجتم
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( : يوضح المتوسطات الحسابية و الإنحرفات المعيارية لمتغير نشاط التعيين 9الجدول)
 وتحميل الأعمال
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(‌ثم‌2=3-1ملاحظة:‌لحساب‌مجال‌المتوسط‌الحسابي‌المرجح‌نقوم‌بحساب‌المدى‌)

( ثم 0،66=3/2نقسم ىذه القيمة عمى أكبر قيمة في المقياس لمحصول عمى طول الخمية )
( من أجل تحديد الحد الأدنى وىكذا يصبح طول 1القيمة أقل قيمة في المقياس ) نضيف ليذه

 : كمايميالخمية 

 . (مرتفع3إلى 2،34( متوسط )من 2،33إلى  1،67( منخفض ، ) من 1،66إلى1من )
 ( : نتائج اختبار الفرضيات2الفرع )
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 اختبار تحميل التباين الأحادي لدراسة فروق متوسطات نظرة العاممين لنشاط الإنتاجية  

ظفين لنشاط (: يوضح نتيجة تحميل التباين بين المتوسطات لنظرة المو 11الجدول )
 الإنتاجية تبعا لمتغير الجنس

ANOVA 

 
 

 

 ىذه 0,806وىي  sig من الجدول نجد نتيجة تحميل التباين لمتغير الجنس بناءا عمى قيمة
 ومنو جنس 1Hونرفض الفرضية  0Hوبالتالي نقبل فرضية العدم  0,05القيمة أكبر من 

 .المبحوثين لا يؤثر عمى نشاط الإنتاجية

يوضح نتيجة تحميل التباين بين متوسطات نظرة الموظفين لنشاط الإنتاجية (: 12الجدول )
 بالنسبة لممتغير العمر
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 .المصدر: من إعداد الباحث بناءا عمى نتائج التحميل الإحصائي

وىي  sigمن خلبل الجدول أعلبه نجد نتيجة تحميل التباين لممتغير العمر بناءا عمى قيمة
ومنو عمر  1Hونرفض الفرضية  0Hوبالتالي نقبل الفرضية 0,05وىي أكبر من  0,242

  . المبحوثين لا يؤثر عمى نشاط الإنتاجية

( : يبين نتيجة تحميل التباين بين متوسطات نظرة المبحوثين لنشاط الإنتاجية 13الجدول )
 بناءا عمى المستوى التعميمي

ANOVA 

 

 

 

 

 

 

حيث‌ sig=975,0ى‌التعليمي‌للعمال‌بناءا‌على‌نتيجة‌تحليل‌التباين‌للمتغير‌المستو

 1Hونرفض‌الفرضية‌ 9H%‌تعني‌أنه‌نقبل‌الفرضية‌9795هذه‌القيمة‌أكبر‌من‌

 ومنه‌المستوى‌التعليمي‌لا‌يؤثر‌على‌نشاط‌الإنتاجية‌بالمؤسسة

( : يبين نتيجة تحليل التباين بين متوسطات نظرة المبحوثين لنشاط 41الجدول)

 الإنتاجية بالنسبة للمتغير الأقدمية 
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ANOVA 

 

 

 

 0,05أي ىذه القيمة أكبر من  sig=0,311بناءا عمى تحميل التباين لمتغير الأقدمية فإن 
أن أقدميو المبحوثين لا تؤثر وىذا دلالة عمى 1Hونرفض الفرضية 0Hوبالتالي نقبل الفرضية 

 . عمى نشاط الإنتاجية لمموظفين

( : يوضح نتيجة تحميل التباين بين متوسطات وجية نظر المبحوثين لنشاط 15الجدول )
 الإنتاجية تبعا لمتغير الحالة العائمية

ANOVA 

 

 

 

 

 

 

وىي قيمة أكبر من مستوى المعنوية  sig=0,494من خلبل الجدول أعلبه يتضح أن قيمة 
  . وبالتالي الحالة العائمية لا تؤثر عمى نشاط الإنتاجية لمموظفين0،05
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 (: يبين الارتباطات بين الموارد البشرية و الانتاجية16الجدول )

 

Correlations 

 

‌

‌

‌

 

 بالمؤسسة( : يوضح الإرتباط الخطي بين الإنتاجية و الموارد البشرية 17الجدول )
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 ( : يبين تحليل خط الانحدار41الجدول )

 

 

 

 

 

 يبين ىذا الجدول تحميل تباين خط الانحدار حيث يدرس مدى ملبئمة خط انحدار المعطيات
 .وفرضيتو الصفرية

 المطمب الثاني: مناقشة نتائج الدراسة وتحميميا 
 بالفرضيات الرئيسية( : مناقشة نتائج الإحصاء الوصفي المتعمقة 1الفرع )

السؤال الأول: ما ىو مستوى  : في ىذا الفرع سوف نركز عمى الإجابة عمى الأسئمة التالية 
 الإنتاجية لمموظفين بمؤسسة سونمغاز؟ 

 السؤال الثاني: فيما يكمن واقع الموارد البشرية في مؤسسة سونمغاز؟ 
 اجية لموظفي مؤسسة سونمغاز؟السؤال الثالث: ما مدى تأثير الموارد البشرية عمى الإنت

 : وللئجابة عمى الأسئمة السابقة نعتمد عمى الفرضيات التالية
 .الفرضية المتعمقة بالسؤال الأول : ىناك مستوى عالي من الإنتاجية في المؤسسة

 . الفرضية المتعمقة بالسؤال الثاني : تقدم المؤسسة حوافز لمموظفين لدييا
 .ثالث : تؤثر الموارد البشرية بشدة عمى الإنتاجية بالمؤسسةالفرضية المتعمقة بالسؤال ال

للئجابة عمى السؤال الأول نقوم بإختبار الفرضية المتعمقة بو وذلك من خلبل الجدول  :أولا
المتعمق بفقرات الإنتاجية لمموظفيين بالمؤسسة حيث يوضح المتوسط العام ليذه  09رقم 
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( الرتبة 3، حيث احتمت الفقرة رقم ) 0،76775ري وانحراف معيا 2،419الفقرات الذي يبمغ 
الأولى المتمثمة في " راضي وأقدر عمى تحمل المسؤولية " بمتوسط حسابي يبمغ 

( وىي أخر فقرة في 12، في حين جاءت الفقرة رقم ) 0،68354وانحراف معياري 2،6571
مت عميو حسن من ىذا المحور الرتبة الأخيرة والمتمثمة في " أعتقد ان التدريب الذي حص

كما يظير الجدول  0،82197وانحراف معياري 1،9714ادائي لعممي'' بمتوسط حسابي بمغ 
أن أغمب المتوسطات الحسابية ليذه الفقرات الخاصة بيذا المحور كانت مرتفعة وىذا دال 
عمى أنو يوجد مستوى عالي من الإنتاجية لمموظفين بالمؤسسة ومنو نقبل الفرضية البحثية 

1H  0ونرفض فرضية العدمH  أي وجود مستوى عالي من الإنتاجية لمموظفين بالمؤسسة
مستوى الإنتاجية لمموظفين بالمؤسسة . ترفع  وىذا راجع إلى إىتمام المؤسسة بالعوامل التي

من إنتاجية الموظفين ،ومن ىنا نحصل عمى الجواب المتعمق بالسؤال الأول عمى أن مستوى 
 . لمؤسسةالإنتاجية لمموظفين با

 10للئجابة عمى السؤال الثاني نقوم بإختبار فرضيتو وذلك من خلبل الجدول رقم  : ثانيا
و انحراف  2,0841المتعمق بفقرات الحوافز الذي يبين أن المتوسط العام ليذه الفقرات يبمغ 

( الرتبة الأولى المتمثمة في "تحسين 13، ولقد احتمت الفقرة رقم ) 81014, 0معياري 
و انحراف معياري  2,6286العمل المادية يحفزني أكثر في العمل " بمتوسط حسابي  ظروف

( الرتبة ما قبل الأخيرة القائمة أرى النظام المتبع 17،في حين احتمت الفقرة رقم) 0,64561
،وكما يظير  0,75035و انحراف معياري  1,7143في تقييم أدائي بمتوسط حسابي قدره 

حسابية لأغمب فقرات ىذا البعد جاءت بدرجة متوسطة ، وىذا يدل الجدول أن المتوسطات ال
عمى أن المؤسسة تمنح بعض الحوافز لعماليا مثل التعويضات ،وعميو نقبل الفرضية البحثية 

1H  0ونرفض فرضية العدمH  الدالة عمى أن المؤسسة لا تمنح الحوافز لمعاممين ، ومنو
بمنح بعض الحوافز وىذا راجع إلى طبيعة الثاني تقوم المؤسسة  الجواب عمى السؤال

 . تيدف إلى الربحية المؤسسة الحكومية التي لا
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  :ثالثا
للئجابة عمى السؤال الثالث نقوم بإختبار فرضيتو وىذا من خلبل استخدمنا لمعامل الإرتباط 

الذي يوضح المستويات الإيجابية بين المتغير 16لسبيرمان حيث يتضح من الجدول رقم 
التابع الإنتاجية لمموظفين والموارد البشرية كمتغير مستقل ،وعميو قد بمغت القيمة الإجمالية 

( وىي قيمة إيجابية وليست سمبية حيث 62,6الإرتباطية فيما بين ىذين المتغيرين )%لمعلبقة 
تثبت وتؤكد عمى الدور الميم لمموارد البشرية في علبقتيا بالإنتاجية لمموظفين ولإثبات ىذه 
الإجابة نقوم بتحميل الانحدار الخطي وذلك بإستخدام طريقة المربعات الصغرى عند مستوى 

يث المتغير المستقل الموارد البشرية والمتغير التابع يتمثل في الإنتاجية ح 0,05معنوية%
لمموظفين ، فإنو يتضح معامل الإرتباط الخطي الذي يقيس العلبقة بين ىذين المتغيرين يبمغ 

أي ىناك إرتباط متوسط بين الموارد البشرية والإنتاجية لمموظفين بالمؤسسة ومن  %62,6
% أما النسبة المتبقية 50,9مموظفين تؤثر عميو الموارد البشرية بنسبة ىنا نجد أن الإنتاجية ل

 :% تعود إلى عوامل أخرى نذكر منيا49,1التي تقدر بـ 
   :العوامل التنظيمية 1

 السياسات المنتيجة من قبل المؤسسة:
يعد ىذا العامل من العوامل المساعدة في تكوين وتحقيق الإنتاجية لمموظفين لأن كل عامل 

التنظيم لديو حاجات وراغبات يسعى إلى تحقيقيا ،لذلك إذا كانت ىذه السياسات تأخذ  يف
 . بعين الإعتبار تمبية حاجات ورغبات الموظفين

إن وضوح أىداف المؤسسة وقيميا وقبوليا من طرف العاممين يعتبر عامل  :وضوح الأىداف
ك يدفعيم بالانخراط في العمل أساسي في رفع مستوى الإنتاجية لمموظفين ، بالإضافة إلى ذل

والبقاء فيو وىذا راجع لفيميم لأىداف المؤسسة ، كما أن تحديد الأدوار يؤدي كذلك إلى 
تعتبر  : استقرار الموظفين ومن ىنا تزداد إنتاجية المؤسسة إشباع الحاجات الإنسانية لمعاممين

بالتقدير وتحقيق الذات من  ىذه الحاجات الفسيولوجية والحاجة إلى الأمن والانتماء والشعور
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الحاجات الضرورية التي يسعى الموظف إلى تحقيقيا في المؤسسة ، وكمما كانت ىذه 
   . الحاجات مشبعة أدت إلى رفع الإنتاجية

  : إشراك العاممين في التنظيم
شراكيم في التنظيم سوف يؤدي ىذا بالضرورة  عندما تقوم المؤسسة الأخذ بأراء العاممين وا 

رفع الإنتاجية في المؤسسة لأنيم سوف يعتبرون أىداف ومشاكل المؤسسة من أىدافيم إلى 
   .ومشاكميم 

 : تحسين المناخ التنظيمي
المناخ التنظيمي ىو مجموعة الخصائص الداخمية لبيئة المؤسسة مثل طبيعة القيادة و طبيعة 

لك إلى تحقيق الإتصال الإداري ، حيث كمما كان مناخ المؤسسة ملبئم وجيد يؤدي ذ
 . الإنتاجية

ونقصد بيا إيجاد أىداف مشتركة بين الموظفين والمؤسسة  : العمل عمى بناء ثقافة المؤسسة
فالتنظيم ذو المناخ والبيئة المتسمطة والمحبطة لمعنويات الموظفين أي البيئة التي تتصف 

ة والتقميل من بعدم المسؤولية سوف يؤدي ىذا بالطبع إلى تشجيع ترك الموظفينين لممؤسس
الإنتاجية ، فمذلك يجب عمى المسؤولين في المؤسسة توفير مناخ ملبئم لكي يزيد من تنمية 

 . إنتاجيتيم
  : العوامل الشخصية 2-

 من خلبل دراستنا وجدنا أن العوامل الشخصية في المؤسسة لا تؤثر عمى الإنتاجية لمموظفين
.   

  :تباين خط الانحدار
  : الذي بين تحميل تباين خط الانحدار الذي يحدد كما يمي 18من خلبل جدول رقم 

والمجموع الإجمالي  4,848، ومجموع مربعات البواقي  5,019مجموع مربعات الانحدار ىو 
9,868 –  
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 . 33، أما درجة حرية البواقي ىي  1درجة حرية الانحدار 
وقيمة اختبار تحميل ،  0,147ومعدل مربعات البواقي  5,019معدل مربعات الانحدار ىو 
 . 34,164التباين لخط الانحدار ىو 

ومنو  0,05أي غير دال وىي أقل من مستوى المعنوية%  0مستوى دلالة الانحدار قيمتو  
نرفض الفرضية الصفرية الدالة عمى عدم توافق خط الانحدار مع المعطيات وعميو تكون 

 معادلة الانحدار كمايمي
Y= 0,770 X+ 0,814 

 ( :مناقشة نتائج الإحصاء الوصفي المتعمقة بالفرضيات الفرعية2الفرع )
في ىذا الفرع سوف نقوم بتجزئة السؤال الرئيسي الرابع المتمثل في ىل توجد علبقة ذات  

بين الإنتاجية لمموظفين بالمؤسسة والبيانات  0,05دلالة إحصائية بمستوى معنوية % 
 يمي ، العمر؟ إلى أسئمة جزئية نذكرىاالشخصية التالية الأقدمية ، المستوى التعم

 ىل توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين الإنتاجية لمموظفين والأقدمية؟ 1- : 
ىل توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين الإنتاجية لمموظفين بالمؤسسة ومستواىم  2- 

 التعميمي ؟
 والعمر؟ىل توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين الإنتاجية لمموظفين  3- 

  : أولا
( : نختبر فرضيتو القائمة : "توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين 1للئجابة عمى السؤال )

"وذلك من خلبل إستخدام جدول  0,05الأقدمية والإنتاجية لمموظفين بمستوى معنوية% 
سسة تحميل التباين الأحادي لتحديد العلبقة بين الأقدمية والولاء الإنتاجية لمموظفين بالمؤ 

( متوسطات إجابات الموظفين وفقا للؤقدمية ومن خلبلو نجد أن 14،حيث يبين الجدول رقم )
وىي قيمة أكبر  sig=0,311نتيجة تحميل ىذا التباين المتعمق بالأقدمية وىذا بناءا عمى قيمة 

 0Hونقبل فرضية العدم 1H% وبالتالي نرفض الفرضية البحثية 0,05من مستوى المعنوية 
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جود علبقة ذات دلالة إحصائية بين الأقدمية والإنتاجية لمموظفين في المؤسسة أي عدم و 
ومنو أقدميو المبحوثين لا تؤثر عمى إنتاجيتيم في المؤسسة .أي أن  %0,05بمستوى معنوية 

الإنتاجية ليست مربوطة بالموظف الذي أمضى مدة طويمة وىو يعمل بالمؤسسة أو العامل 
 الموظف حاليا

( :نختبر فرضيتو المتمثمة في : "توجد علبقة ذات دلالة 2جابة عمى السؤال )للئ : ثانيا.
نتاجيتيم في المؤسسة  0% 05إحصائية بمستوى معنوية , بين المستوى التعميمي لمموظفين وا 

"، وذلك من خلبل إستخدام تحميل التباين الأحادي لتحديد العلبقة بين الإنتاجية والمستوى 
( الذي يظير نتيجة تحميل التباين لمتغير 13لموضح في الجدول رقم )التعميمي لمموظفين.ا

وىي قيمة أكبر من قيمة  sig=0,575المستوى التعميمي لمموظفين وذلك من خلبل قيمة 
أي عدم وجود علبقة ذات دلالة  0Hومنو نقبل فرضية العدم  0,05مستوى المعنوية% 

نتاجيتيم في المؤسسة بين المستوى التع 0,05إحصائية بمستوى معنوية%  ميمي لمموظفين وا 
أي لا يؤثرالمستوى التعميمي لمموظفين عمى إنتاجيتيم .وبالتالي  1Hونرفض الفرضية البحثية 

 . إذا كان الموظف ذو مستوى جامعي أو ثانوي أو متوسط فإن ذلك لا يؤثر عمى إنتاجو
  : ثالثا

لثالثة: " توجد علبقة ذات دلالة إحصائية ( : نختبر الفرضية الفرعية ا3للئجابة عمى السؤال )
بين العمر والإنتاجية لمموظفين بالمؤسسة " وذلك من خلبل ،  0,05بمستوى معنوية% 

إستخدام تحميل التباين الأحادي لتحديد العلبقة بين الإنتاجية لمموظفين والعمر.الموضح في 
وىي قيمة أكبر  sig=0,242عمر الذي يبين قيمة التحميل التباين لمتغير ال (12)الجدول رقم 

التي تنص عمى عدم وجود  0Hومنو نقبل الفرضية العدم  0,05من قيمة مستوى معنوية% 
بين العمر والإنتاجية لمموظفين  0,05علبقة ذات دلالة إحصائية بمستوى معنوية% 
إذن عمر المستجوبين لا يؤثر عمى  1Hبالمؤسسة ونرفض الفرضية العكسية أي البحثية 

  . تاجيتيم بالمؤسسةإن
‌
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  : خلاصة الفصل الثاني
إستبيان صالح  35قمنا في ىذا الفصل بعرض نتائج الدراسة الميدانية حيث اقتصرت عمى 

إستبيان ، ثم قمنا بتفريغ ىذه الإستمارات بإستخدام  40لتحميل الإحصائي من أصل 
يان ورفض جميع الأساليب الإحصائية وبعدىا تعرضنا لتفسير ومناقشة نتائج الإستب

 الفرضيات البحثية التي لخصت فيما يمي
قبول الفرضية الأولى بحيث أتضح أنو يوجد مستوى عالي من الإنتاجية لمموظفين في   1-

 المؤسسة.
 . قبول الفرضية الثانية حيث تبين أن المؤسسة تمنح حوافز لمموظفين لكن بشكل طفيف - 2
رفض الفرضية الثالثة حيث بينت النتائج أنو لا تؤثر الموارد البشرية بشدة عمى  - 3

رفض الفرضية الرابعة حيث بينت النتائج أن الإنتاجية  4- . الإنتاجية لمموظفين بالمؤسسة
لمموظفين بالمؤسسة لا تتأثر بالبيانات الشخصية التالية )الأقدمية ، المستوى التعميمي ، 
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 خبتًت

 

 

 تحسين في البشرية الموارد إدارة مساىمة مدى سةاودر  تحديد ىذا بحثنا في حاولنا لقد
 عمييا وللئجابة ، البحث إشكالية تمثل تساؤلات عن الإجابة عبر وذلك بالمنظمات الإنتاجية

 .تطبيقي والأخر نظري جزء جزئيين إلى بحثنا بتقسيم قمنا

 النظرية وذلك من خلبل إبراز وجيتيا من البحث بإشكالية الإحاطة حاولنا النظري الجزء في
 من بمجموعة قياميا خلبل من الإنتاجية في تحسين البشرية الموارد إدارة مساىمة مدى

 تحفيز التدريب و التطوير ،الأجور و والتعيين، التوظيف    يمي فيما تتمثل والتي الوظائف
 كيفية إلى تطرقنا ثم المختمفة جوانبو وتحديد الإنتاجية مفيوم الأداء , و بمورة تقييم الأفراد،
الدراسات و مقارنتيا لذلك , و التطرق إلى مجموعة من  الممكنة الطرق وتحديد قياسيا

 بالدراسة الحالية .

 من بيا والإحاطة إشكاليتو في والتعمق البحث ىذا كيان دعم أردنا فقد التطبيقي الجزء في أما
 لتكون الماء المعدني سعيدة  مؤسسة اخترنا وقد الميدانية، الدراسة خلبل من المختمفة جوانبيا
  .الجانب لإنجاز ىذا الدراسة حالة

 : التالية النتائج عرض يمكن الجزئيين ليذين تعرضنا من وانطلبقا

 الإنتاجية . عمى تحسيين البشرية الموارد إدارة تؤثر -
قبل تعيين أي موظف تتأكد إدارة الموارد البشرية من كافة المؤىلبت و القدرات التي  -

 يتمتع بيا الموظف لتأدية ميامو عمى أكمل وجو .
لمموارد البشرية الإسيام في تحسين إنتاجية  من شأن الاستخدام الكفء و الأمثل -

 المؤسسة  .
 تشارك إدارة الموارد البشرية بفعالية في الجيود التنظيمية لتحسين إنتاجية المؤسسة . -
 توظيف المواىب العممية الجديدة يؤدي إلى ارتفاع الإنتاجية بشكل مستمر . -
ة التي تتوافق مع متطمبات عدم استخدام المؤسسة في عمميات التدريب التقنيات الحديث -

 وظيفة الإنتاج .



 خبتًت

 

 

عدم وضع إدارة الموارد البشرية عمى مستوى المؤسسة برامج تدريبية متنوعة لموظفي  -
 إدارة الإنتاج. 

عدم عمل المؤسسة بنظام حوافز الذي من شأنو دفع العاممين إلى الرفع من قدراتيم  -
 الإنتاجية .

 

 اقتراحات :

 إلى يؤدي ذلك لأن مستمرة بصفة العاممين تقييم بعممية متقو  أن المؤسسة عمى يجب_ 
 الأىداف . تحقيق و المؤسسة أداء في الرفع

 اعتماد خلبل من البشرية، والميارات القدرات في للبستثمار الأولوية إعطاء_ 
 وضع و أداء، وتقييم واتصال وتحفيز، تدريب، وتطبيق أنظمة ملبئمة، استراتيجيات

 البشرية . الموارد أداء تحسين عمى تعمل برامج وتنفيذ خطط،
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