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 كر وتقديرش  
          إلهي لا يطيب الليل إلا بشكرك...ولا يطيب النهار إلا بطاعتك ...ولا تطيب اللحظات إلا بذكرك...ولا 

 ..الله جل جلاله.برؤيتك...ولا تطيب الجنة إلا بعفوك.تطيب الآخرة إلا 
يليق بكماله، وثناء يليق بعظمته، وفضله الحمد لله الذي أنار لنا طريق العلم، وزيننا بالحلم، الحمد لله حمدا 

  هذاونحمد الله الذي وفقنا لإتمام عملنا المتواضع  علينا وعلى الناس أجمعين
 إلــــــــــــــــــــــــــــــــى

..ضياء قلوبنا ونور أبصارنا سيدنا العالمين...إلى نبي الرحمة ونور الأمة.الأمانة...ونصح  من بلغ الرسالة وادى
 د صلى الله علية وسلم"محم"

 لناالتي كانت نعم الموجه والمشرف  : موزاوي عائشةةالفاضل وامتناننا إلى أستاذتنا حري بنا أن نسجل شكرنا
 نسأل لله تعالى أن يوفقها في حياتها وان تجازا خيرا على ماقدمة.إنجاز هذا العمل المتواضع  في

 :إلى كل من ساهم في انجاز مذكرتنا كل من كما لا يفوتنا أن نتوجه بالشكر
  وبي مدير الموارد البشرية ببوفال.السيد أمحمد كر  

  و الى الصديق أحمد وزغارة و حمزة سعدودي. 
 كما نشكر الوالدين لأنهما المحفز الوحيد لنا في الحياة اليومية، وكذا الحياة الدراسية.

 الدراسي من الطور الابتدائي إلى الجامعة.ونشكر كل من علمنا ولو حرف في مسارنا 

 أبوبكر                   يوسف    
 

  



                

 

 

 

 
 

 

 

 

 

                             

 

 

 

 

 

 ذي بدئ احمد الله سبحانه وتعالى الذي وفقني وأعانني    ابادئ
 على الوصول إلى ما أنا عليه والحمد لله الذي نور ق لبي بالعلم وجعلني أحظى بشرفه. 

 :وتقدير أهدي ثمرة مشواري الدراسي  احترامبكل  
ركني أصارع موجات بحر الدنيا لوحدي، زارع الإرادة في روحي  إلى روح من ت

والتواضع في نفسي، إلى روح من كتب عنه ق لمي ما خلد في ق لبي إلى الأبد، إلى روح  
 .-رحمه الله   – "أبي العزيز"

إلى من جعلت الجنة تحت قدميها...إلى من أثق لت الجفون سهرا وحملت  و 
لت البال فكرا ورفعت الأيدي طلبا وأيقنت بالله  غجاهدت الأيام صبرا وشو الفؤاد هما  

 ".أمي العزيزةأملا إلى حبيبة ق لبي الأولى صاحبة الفضل لأصل ما أنا عليه "
 ."فريالوإلى أجمل باقة ورد في عائلتي أختي الغالية وقرة عيني "

عونا وسندا لي    الأخ والصديق و  " الذي كانف اروقوإلى أخي الغالي والعزيز "
 في الحياة والدراسة.

 أطال الله في عمره.فقط  الذي كان الأب وليس الجد    جديوإلى  
 حفظها الله لي.الثانية صاحبة الفضل الكبير عليا  م  الذي كانت الأ  )أمي(جدتيإلى  و 

 الحنونة حفظها الله وأطال في عمرها.من الأم    دتيجإلى  
 العمة فقط." التي كانت الأخت و الصديقة وليست بنصيرةوإلى عمتي "

  عبد الرحيمو  لؤيو    حمادة: وزوجاتهم وأبنائهم منوإلى اعمامي  
 .-حفظهم الله  - سمية وملاك ومحمد وعبد المالكو   ف ارسو         

  ، عمرربوح  ، كريمربوح  ، فتحيسعدودي  ، حمزةوزغارة  محمودأصدق ائي: من  الى كل  
 ،ربوح

 .بوبكرأوإلى من شاركني هذا العمل أخي  
 الابتدائي الى الجامعة.الطور  مني والو حرف من  إلى كل من عل

 وإلى كل من هم في ق لبي ولم تسعهم مذكرتي.
 

 



                

 

 

 

 
 

 

 

 

 

                             

 

 

 

 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم               
 "وقل اعملوا فسيرى  الله عملكم و رسوله والمؤمنون" 

 صدق الله العظيم                                             
                                        علمني العطاء بدون انتظار إلى من أحمل  إلى من كلله الله بالهيبة والوقار إلى من    
 بكل افتخار إلى من دفعني إلى العلم وبه أزداد افتخار أبي الغالي. اسمه
إلى من تتسابق الكلمات لتخرج معبرة عن مكنون ذاتها إلى من علمتني     

سوني الهموم أسبح في بحر وعانت الصعاب لأصلي إلى ما أنا فيه وعندما تك
 حنانها أمي الحنونة.

 وإلى سندي في شدتي وبهم أقوى على دنيتي إخوتي:    
وأبنائه كل من وزوجته الذي كان السند لي في الحياة  موسىمن الأخ الكبير  ابتدأ

فاطمة ، واختي ناصر وزوجته، وأخي محمد خليلعم والبر  مرياالكتكوتة 
التي كان لها  خديجة، وأختي حفظه الله تاقي الدينوابنها  جهاوزو  الزهراء

 .أسماء وزوجهاالفضل والعون في هذا العمل، وأختي 
، حميد عوالي، محمد ربيعيوإلى من عرفت معنى الحياة بوجودهم أصدقائي كل من 

 .زيويشومحمد ، وخليل بلعيدي، هشام عيزل ،حسان بورابعة
 .سميرو  عبد الحقو  رمزيوابناء العم كل من 

 وكل من ساندني في مسيرتي الدراسية وإلى أساتذتي الكرام 
 طور الابتدائي إلى الطور الجامعي.من ال

                                                                                                                            حفظه الله ورعاه. يوسفقاسمني هذا العمل الأخ  من وإلى 
 وإلى كل من هم في قلبي ولم تسعهم مذكرتي.  
 

 



 ملخص:

التدريب على الإنتاجية بالمؤسسة الاقتصادية، باعتبار التدريب احد اهم عملية أثر  ةتهدف هذه الدراسة الى معرف
الأليات التي تتبعها المؤسسة لهذا الغرض، وعلى هذا الاساس فقد قمنا بإجراء دراسة ميدانية على عينة من عمال  

نا في هذه الدراسة على المضخات بالبرواقية ولاية المدية، كما اعتمدالمؤسسة العمومية الاقتصادية بوفال بوحدة 
 من صحة الفرضيات. والتأكدعلى الاشكالية  للإجابةصفي التحليلي ومنهج دراسة الحالة المنهج الو 

ومن خلال تحليلنا للنتائج توصلنا إلى ان عملية التدريب تعد وسيلة فعالة تستخدمها المؤسسة للرفع من مستوى 
 اء العاملين مما لها نتائج ملموسة على إنتاجيتها بعد كل عملية تدريبية.أد

 . ، المؤسسة الاقتصاديةعملية التدريب، الانتاجية الكلمات المفتاحية:

Abstract : 

    This study aims at identifying the impact of the training process on 

the productivity of the economic institution, considering  that the 

training is one of the most important mechanisms followed by the 

institution for this purpose and on this basis we conducted a field 

study on a sample of in bufal (pump unit ) in this study on the 

analytical descriptive approach and the case study methodology to 

ansewar the problem and verify the validity of the hypotheses . 

     Through our analysis of the results, we concluded that the 

training process is an effective means used by the organization to raise 

the level of performance of employees, which have tangible results on 

their productivity after each training process. 

Key words: training process,  productivité, economic corporation. 
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 مقدمة عامة
 

 ‌أ
 

لقد‌اتسم‌الوقت‌الحاضر‌بالتطور‌والتغير‌في‌جميع‌مجالات‌الحياة،‌خاصة‌في‌ما‌يخص‌الجانب‌التكنولوجي،‌‌‌‌‌
واصبح‌على‌الدول‌منها‌اللحاق‌بهذا‌التسارع‌ومجاراته‌وصولا‌الى‌التحكم‌فيه،‌وهذا‌عن‌طريق‌مؤسساتها‌

فتهم‌المهنية،‌على‌المؤسسة‌ان‌تعمل‌على‌ومنظماتها‌العامة‌والخاصة،‌ومن‌اجل‌تطور‌الخبرة‌الفنية‌للعاملين،‌وثقا
تجديد‌القيم‌والاتجاهات‌والافكار‌لديهم‌بما‌يناسب‌التطورات‌التنظيمية‌والتكنولوجية‌المعاصرة،‌وذلك‌عن‌طريق‌

‌التدريب‌الذي‌يعد‌في‌عالمنا‌المعاصر‌أداة‌التنمية‌ووسيلتها.‌
ت‌اللازمة‌لتحسين‌أداء‌أعمالهم‌ويد‌العاملين‌بالمهاراويعد‌التدريب‌من‌اهم‌محاور‌تطوير‌العمل‌إذ‌أنه‌كفيل‌بتز‌‌‌‌
الرقي‌بالمستوى‌العام‌للجهات‌التي‌يعملون‌بها،‌ومن‌هذا‌الاساس‌فلقد‌انطلقت‌النداءات‌المتتالية‌بضرورة‌تكثيف‌و‌

تي‌،‌ولقد‌مكنت‌النظرة‌التدريب‌العاملين‌على‌أسس‌الادارة‌وعلى‌المهارات‌المتخصصة‌الاخرى‌التي‌يتعين‌معرفتها
يحظى‌بيها‌التدريب‌في‌جل‌المؤسسات‌من‌احتلال‌موقع‌متقدم‌في‌استراتيجية‌تنمية‌الموارد‌البشرية،‌ويظهر‌هذا‌

اسات‌أن‌أغلبية‌المؤسسات‌الاهتمام‌من‌خلال‌حجم‌التمويل‌الذي‌يرصد‌لنشاط‌التدريب‌وبرامجه،‌فقد‌بينت‌الدر‌
لتي‌أعطت‌لتدريب‌أفرادها‌أهمية‌قصوى،‌وأدركت‌أن‌استطاعت‌أن‌تحقق‌أهدافها‌بكفاءة‌وفعالية‌عالية‌هي‌تلك‌ا

إنجاز‌الاهداف‌يتوقف‌تماما‌على‌العمالة‌المدربة،‌وأيقنت‌أن‌التدريب‌لم‌يعد‌كما‌كان‌في‌الماضي‌مجرد‌وسيلة‌ظرفية‌‌
وإنما‌أصبح‌أداة‌جوهرية‌في‌تسيير‌الموارد‌البشرية‌داخل‌المؤسسات،‌حيث‌أصبح‌التدريب‌يحتل‌مكانة‌الصدارة‌في‌

أولويات‌عدد‌كبير‌من‌دول‌العالم‌المتقدم‌منها‌والنامية‌على‌سواء،‌باعتباره‌أحد‌السبل‌المهمة‌لتدريب‌جهاز‌
إداري‌وتقني‌كفء‌وسد‌العجز‌والقصور‌في‌الكفاءات‌الانتاجية‌لتتحمل‌أعباء‌التنمية‌الاقتصادية‌والاجتماعية‌في‌

مات‌والمعارف‌والمهارات‌والأساليب‌المختلفة‌المتجددة‌عن‌هذه‌الدول،‌ويهدف‌التدريب‌إلى‌تزويد‌المتدربين‌بالمعلو‌
وتطوير‌مهاراتهم‌وقدراتهم‌ومحاولة‌تغيير‌سلوكهم‌واتجاهاتهم‌بشكل‌إيجابي،‌وبالتالي‌رفع‌‌وتحسينطبيعة‌أعمالهم‌

‌مستوى‌الأداء‌والإنتاجية.
محدداتها،‌وطرق‌قياسها،‌و‌تحليل‌وقد‌ساهم‌الاهتمام‌بالإنتاجية‌في‌تحقيق‌التنمية‌الاقتصادية‌إلى‌البحث‌عن‌‌‌‌

‌العوامل‌المؤثرة‌فيها،‌وتقديم‌الحلول‌المساعدة‌على‌زيادتها،‌وتحديد‌العلاقة‌بين‌التدريب‌والانتاجية.
 أولا: الإشكالية الرئيسية:

‌من‌خلال‌ما‌سبق‌يمكننا‌طرح‌الإشكالية‌الرئيسية‌التالية:
ما مدى مساهمة تدريب العاملين في الرفع من إنتاجية المؤسسة الاقتصادية؟ وما واقع ذلك في  -

 ) وحدة المضخات( والبرواقية؟. ؤسسة الاقتصادية وففا الم
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 ثانيا: الأسئلة الفرعية:
‌وتندرج‌تحت‌الإشكالية‌الرئيسية‌جملة‌من‌الأسئلة‌الفرعية‌التالية:

 ما‌مفهوم‌التدريب؟. .1
 ؟.؟‌وكيف‌يتم‌قياسهابالإنتاجيةماذا‌نقصد‌ .2
 .ما‌واقع‌التدريب‌داخل‌مؤسسة‌بوفال‌من‌وجهة‌نظر‌أفراد‌عينة‌الدراسة؟‌ .3
 ما‌مستوى‌إنتاجية‌المؤسسة‌داخل‌مؤسسة‌بوفال‌من‌وجهة‌نظر‌أفراد‌عينة‌الدراسة؟. .4
‌هل‌يوجد‌أثر‌دال‌إحصائيا‌للتدريب‌في‌إنتاجية‌المؤسسة‌داخل‌مؤسسة‌بوفال‌؟. .5

 ثالثا: الفرضيات:

‌وللإجابة‌على‌الإشكالية‌الرئيسية‌قمنا‌بوضع‌الفرضيات‌التالية:
التدريب‌عملية‌تستهدف‌إحداث‌التغيير‌في‌المعارف‌والمهارات‌لدى‌الموارد‌البشرية‌من‌خلال‌مجموعة‌من‌ -1

 التطورات‌والخطوات.
دخلات،‌ويتم‌قياسها‌الملتحديد‌مستوى‌الانجاز‌من‌يقصد‌بالإنتاجية‌ذلك‌المقياس‌الذي‌يستخدم‌‌ -2

 بطريقة‌واحدة‌فقط.
‌  .منخفض‌بوفال‌مؤسسة‌داخل‌الدراسة‌عينة‌افراد‌نظر‌وجهة‌من‌التدريب‌واقع‌يعتبر -3
‌.منخفض‌الدراسة‌عينة‌أفراد‌نظر‌وجهة‌من‌‌بوفال‌مؤسسة‌داخل‌الإنتاجية‌مستوى -4
‌.‌‌‌بوفال‌مؤسسة‌داخل‌المؤسسة‌إنتاجية‌في‌للتدريب‌إحصائيا‌دال‌أثر‌يوجد‌لا -5

 راوعا: أهمية الدراسة:
‌تبرز‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌في‌العديد‌من‌العناصر‌من‌أهمها:

سسة،‌وتأثيره‌على‌انتاجية‌يعتبر‌هذا‌البحث‌مساهمة‌علمية‌في‌تحليل‌فعالية‌نظام‌التدريب‌داخل‌المؤ‌ -
 المؤسسة،‌بصفة‌مبسطة‌سهلة‌الاستيعاب‌وهكذا‌يصبح‌في‌متناول‌الباحثين.

 مدى‌ارتباط‌الانتاجية‌بالتدريب‌وما‌العلاقة‌بينهما.توضح‌هذه‌الدراسة‌ -
 معرفة‌الانتاجية‌وانواعها‌والحكم‌عليها. -
في‌‌تقييميةتسليط‌الضوء‌على‌واقع‌العملية‌التدريبية‌وأثرها‌على‌أداء‌المؤسسات،‌عن‌طريق‌دراسة‌حالة‌ -

 مؤسسة‌بوفال‌)وحدة‌المضخات(.
‌
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 خامسا: أهداف الدراسة:
‌الوصول‌إلى‌الحقائق‌التالية:نهدف‌من‌خلال‌بحثنا‌

 التعرف‌على‌التدريب‌من‌حيث‌المفهوم‌والاهمية‌والاهداف‌ومراحله. -
 التعرف‌على‌الانتاجية‌من‌حيث‌المفهوم‌والانواع‌وطرق‌قيسها‌والعوامل‌المؤثرة‌فيها. -
 إبراز‌الدور‌الفعال‌الذي‌يلعبه‌التدريب‌في‌الرفع‌من‌انتاجية‌المؤسسة‌لبلوغ‌اهدافها. -
 الكشف‌عن‌حقيقة‌العلاقة‌بين‌التدريب‌والانتاجية.محاولة‌ -

 سادسا: أسباب اختيار المفضفع:
‌إن‌اختيارنا‌لهذا‌الموضوع‌كان‌وراء‌عدة‌مبررات‌ودوافع،‌ولعل‌أهمها‌يتمثل‌فيما‌يلي:

اعتبار‌الموضوع‌أحد‌مواضيع‌الساعة،‌والذي‌يطرح‌نفسه‌بإلحاح‌في‌الآونة‌الأخيرة‌على‌مستوى‌مختلف‌ -
 المنظمات.‌

 في‌المستقبل.‌والباحثينكون‌الموضوع‌يفيد‌الطلبة‌ -
 إبراز‌مدى‌تأثير‌التدريب‌على‌الإنتاجية. -
 السعي‌لرفع‌قدراتنا‌العلمية‌وزيادة‌معارفنا‌في‌مجال‌الدراسة. -
 صعفوات الدراسة:ساوعا: 

‌هي:ذه‌المذكرة‌لهمن‌بين‌الصعوبات‌التي‌واجهتنا‌خلال‌اعدادنا‌
 سرية‌الوثائق‌وعدم‌الاطلاع‌عليها. -
 عدم‌تقديم‌المعلومات‌اللازمة‌من‌طرف‌ادارة‌المؤسسة. -
 تعذر‌وضع‌دراسة‌كمية‌بسب‌نقص‌المعطيات‌الاحصائية‌المتعلقة‌بموضوع‌البحث‌محل‌الدراسة‌. -

 راسة: ثامنا: حدود الد
من‌اجل‌الاحاطة‌بإشكالية‌الدراسة‌وفهم‌جوانبها‌المختلفة،‌لابد‌من‌وضع‌حدود‌للدراسة‌لكي‌يكون‌التحليل‌

‌دقيق‌وهي‌على‌النحو‌التالي:
 :اقتصرت‌هذه‌الدراسة‌على‌كل‌ما‌يخص‌التدريب‌من‌خصائص‌وأنواع‌بإضافة‌الى‌مفهوم‌‌الحدود المفضفعية

الانتاجية‌في‌المؤسسة،‌وحاولنا‌الإلمام‌بجميع‌جوانبه،‌وبصفة‌عامة‌عن‌دور‌مساهمة‌تدريب‌العملين‌في‌الرفع‌
 من‌انتاجية‌المؤسسة‌الاقتصادية.

 :ضخات(‌بالبرواقية.دراسة‌حالة‌بمؤسسة‌بوفال‌)‌وحدة‌الم‌الحدود المكانية 
 :2019-2018تم‌إعداد‌هذه‌الدراسة‌خلال‌السداسي‌الثاني‌من‌الموسم‌الدراسي‌‌الحدود الزمنية. 

‌
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 : المنهج المستخدم:تاسعا
على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌وهذا‌في‌‌الاعتمادللإجابة‌على‌إشكالية‌البحث‌وإثبات‌صحة‌الفرضيات‌المتبناة‌تم‌

هذه‌الحقائق‌وتحليلها‌‌تفسيرالجزء‌النظري‌الذي‌يهدف‌إلى‌جمع‌الحقائق‌والبيانات‌عن‌الظاهرة‌المدروسة،‌ومحاولة‌
بشأن‌الظاهرة‌المدروسة،‌كما‌تم‌الاستناد‌‌والاقتراحاتعن‌طريق‌الجداول‌والاشكال‌للوصول‌الى‌إبداء‌التوصيات‌

،‌من‌أجل‌إسقاط‌الدراسة‌النظرية‌Spssأداة‌الإحصائية‌‌باستخدامبيقي‌على‌طريقة‌دراسة‌الحالة‌في‌الجزء‌التط
‌على‌المؤسسة‌الاقتصادية‌بوفال‌)وحدة‌المضخات(‌بالبرواقية‌كنموذج.

 : الدراسات الساوقة:عاشرا
،‌دراسة‌حالة‌الاقتصاديةعليلي‌وهيبة،‌أثر‌التدريب‌على‌إنتاجية‌العاملين‌في‌المؤسسات‌‌الدراسة الأولى: -

-2010وعلوم‌التسيير،‌جامعة‌المدية،‌‌الاقتصادية،‌كلية‌العلوم‌الماجستيرسوناطراك‌حاسي‌الرمل،‌رسالة‌
،‌حيث‌توصلت‌هذه‌الدراسة‌الى‌ثر‌التدريب‌على‌إنتاجية‌العاملين،‌الهدف‌من‌هذه‌الدراسة‌إبراز‌أ2011

 أثير‌على‌انتاجية‌العمال‌في‌المؤسسة.نتيجة‌مفادها‌ان‌للتدريب‌دور‌كبير‌وفعال‌في‌الت
بوعريوة‌الربيع،‌تأثير‌التدريب‌على‌انتاجية‌المؤسسة،‌دراسة‌حالة‌مؤسسة‌سونلغاز،‌مذكرة‌‌الدراسة الثانية: -

،‌الهدف‌من‌2007-2006لنيل‌درجة‌الماجستير‌في‌علوم‌التسيير،‌فرع‌تسيير‌المنظمات،‌جامعة‌بومرداس،‌
 التدريب‌على‌انتاجية‌المؤسسة.هذه‌الدراسة‌الى‌ابراز‌تأثير‌

بالمؤسسات‌الاقتصادية‌مع‌دراسة‌حالة‌مبرك‌اسمهان،‌دو‌التكوين‌في‌تحسين‌الانتاجية‌‌الدراسة الثالثة: -
مؤسسة‌صناعية‌للملابس‌المهنية"‌تافنة"،‌مذكرة‌مقدمة‌لنيل‌شهادة‌الماستر‌في‌العلوم‌الاقتصادية‌تخصص‌

،‌الهدف‌من‌هذه‌الدراسة‌تسليط‌2016-2015نية‌تلمسان،‌ادارة‌اعمال‌الموارد‌البشرية،‌جامعة‌مغ
 الضوء‌على‌موضوع‌الموارد‌البشرية‌واظهار‌مدى‌تطبيق‌وممارسة‌التكوين‌على‌مستوى‌المؤسسة‌الجزائرية.

النتيجة‌المتوصل‌اليها‌انا‌الهدف‌من‌وراء‌التكوين‌هو‌هدف‌عام‌وهو‌تنمية‌معلومات‌الافراد‌وتطوير‌مهاراتهم‌
وتغيير‌سلوكهم‌من‌اجل‌رفع‌كفاءتهم‌وزيادة‌فعاليتهم‌مما‌ينعكس‌على‌المؤسسة‌من‌زيادة‌في‌كفاءتها‌وقدراتهم‌
‌وانتاجيتها.
 : هيكل الدراسة:إحدى عشر

‌للإجابة‌عن‌التساؤلات‌المطروحة‌قمنا‌بتقسيم‌دراستنا‌الى‌ثلاث‌فصول:‌‌‌
ل‌الثاني‌فقد‌تناولنا‌فيه‌مفاهيم‌حول‌الانتاجية‌حيث‌تناولنا‌في‌الفصل‌الأول‌الإطار‌النظري‌للتدريب،‌أما‌في‌الفص

تاجية،‌كما‌تطرقنا‌فيه‌لدراسة‌في‌المؤسسة‌الاقتصادية،‌أما‌في‌الفصل‌الثالث‌فقد‌تناولنا‌فيه‌تأثير‌التدريب‌على‌ان
 حالة‌مؤسسة‌بوفال‌)‌وحدة‌المضخات(‌بالبرواقية‌بالإضافة‌الى‌بيان‌وتحليل‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية.
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 مقدمة الفصل:

كما  ،زيادة الرخاء الاقتصادي للمجتمع المهارات والخبرات وتنميتها عملية اساسية في إكسابتعتبر عملية 
وذلك عن طريق  ،البشريةى مهارات وخبرات العناصر اكدت الدراسات ان درجة تنافس المؤسسات تتحدد بمستو 

 وضع سياسات برامج خاصة بتكوينهم لمهامهم ممارسة تقوم على اساس علمي وزيادة مهاراتهم المتخصصة .

ومن خلال ذلك يمكن القول ان نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها يعتمد اعتمادا مباشرتا على قدة العاملين    
يتم الا عن طريق التدريب الذي يعتبر أحد وسائل المؤسسة لتطوير وتنمية القدرات العلمية والفنية  وكفاءتهم، ولا

 هارها.دوإز للأفراد بالشكل الذي يمهد المسير نحو نجاحها والسلوكية 

 في:  لمباحث نعرض فيها مختلف الجوانب المتعلقة بالتدريب حيث نتناو ثلاثة  وسنتطرق لذلك من خلال

 ول: مفهوم التدريب.المبحث الأ -
 المبحث الثاني: تنظيم عملية التدريب. -
 المبحث الثالث: مراحل عملية التدريب. -
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 التدريب. الأول: مفهومالمبحث 
تسعى العديد من المؤسسات في عملية انتاجها الى رفع الكفاءة الانتاجية للأفراد العاملين وهذا عن طريق وضع 
برامج تساعدهم على اداء مهامهم بأسلوب عملي سليم والذي يمكنهم من تحقيق أكبر قدر ممكن من العمل 

وأنه إذا لم يتحقق منه النفع  مستمر،لذا يعتبر التدريب أمر مرغوب فيه بشكل  ممكنة،وأقل كلفة  أقل،بجهد 
 المطلوب فليس هناك من ضرر يتوقع حدوثه من ورائه.

 .طلبب الأول: عريي  التدريب وصصئصص الم
ى المورد البشري المورد الاكثر اهمية على مستوى المؤسسات والذي قد يعوض النقص في بعض الموارد الاخر  اعتبر

على المؤسسات وجود عملية التدريب  ما فرضمهامه وهذا  لإنجازذا كفاءة عالية وفعالية كان الفرد   إذاخاصة 
 .سنتطرق في هذا المطلب الى تعريف التدريب وخصائصه وبعض مصطلحات لها علاقة بالتدريب المستمر، ولهذا

 أولا: عريي  التدريب.
 يلي: التدريب ومن بينها بعض التعاريف كما حول النظرلقد تعددت التعاريف واختلفت وجهات  

نشاط مخطط يهدف إلى إحداث تغيرات مقصودة في الأفراد العاملين والجماعات  يريف التدريب عبى ان : .1
العامة بتزويدهم بالمعلومات والخبرات والمهارات والسلوكيات الازمة بما يؤثر على معدلات الأداء للخدمات 

 1ت.وتحسين مستوى الإنتاجية وهو أحد مسؤوليات الإدارة الأساسية سواء في قطاع الانتاج أو الخدما
جهد منظم ومخطط لتزويد المشاركين بالمعلومات والمهارات والاتجاهات التي تساعدهم على  يريف عبى ان : .2

 2تحسين أدائهم.
هو الوسيلة التي يتم من خلالها اكتساب الأفراد العاملين المعارف والأفكار الضرورية لمزاولة  ك أن :كذليريف   .3

أسلوب فعال أو استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة مما العمل والقدرة على استخدام وسائل جديدة ب
 3يؤدي إلى تغير سلوك واتجاهات الأفراد أو الأشياء والمواقف بطريقة جديدة.

 

                                                             
 . 216، ص 2003منال طلعت محمود، اساسيات في علم الإدارة، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،   1
، ص 2012عقلة محمد المبيضين، أسامة محمد جرادات، التدريب الادري الموجه بالأداء، الطبعة الثامنة، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر،   2

03. 
 .108، ص 2000سين علي، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والطباعة، الأردن، سهيلة محمد عباس، علي ح  3
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عملية تعلم يكتسب فيها الأفراد مهارات ومعارف تساعدهم في بلوغ الأهداف   يريف التدريب عبى أن : .4
 1كما أن التدريب يجب أن يرتبط بطبيعة الأعمال وينسجم مع سياسات وخطط المؤسسة.

خبرات المنظمة التي تستخدم لنقل أو تعديل أو صقل كل أو بعض  كمئ ان  يريف التدريب عبى أن : .5
 2بالأفراد في المنظمة. تجاهات الخاصةوالا أو المعارفالمعلومات 

ة التدريبي الاحتياجاتعملية مخططة ومستمرة تهدف إلى تلبية  :يمكن عريي  التدريب ان  مئ سبقوفي ضوء   
بما يساهم ذلك في تحسين ، وتحسين مهاراته اتجاهاتهمن خلال زيادة معارفه وتدعيم  ،الحالية والمستقبلية لدى الفرد

 .وزيادة الإنتاجية في المنظمةادائه في العمل 
 ثئنيئ: صصئصص التدريب.

 لتدريب عدة خصائص نذكر منها:لإن 
 التدريب ليس غاية في حد ذاته بل هو الوسيلة والغاية في الأداء الكفء. -
ليس من الضروري ان يكون كل فرد في المؤسسة معني بالتدريب بل تظهر الحاجة إلى التدريب عند حدوث  -

 كشراء الة جديدة.بعض الظروف  
يعتبر التدريب وسيلة لحل المشاكل، كمشكل سوء اختيار العاملين التي لا يمكن لتدريب ان يحلها فهو لا يخلق  -

 الانسان الذكي الواعي بل يشمل ويحسن ويزيد من المهارات والقدرات.
هو يوفر فرصة للتعليم لا تتم عملية التدريب إلا إذا كان لدى الفرد الحافز والرغبة للتطوير والتحسين ف -

 والاستفادة اكثر.
التدريب لا يقتصر على مجرد القاء المعلومات بل ينطوي على تدريب نظري وعملي كل واحد منها يكمل  -

 الاخر، فهو يشمل مواضيع كثيرة واصناف واسعة من العمال بمختلف مستوياتهم الوظيفية.
 ان يلم بها المكلفون على عدة مراحل. التدريب نشاط يقوم على طرق واساليب وقواعد واسس يجب -
س كما ان التدريب عبارة عن فن يقوم على عنصر حيوي هو التسويق على تسرب المال والمنجر إلى نفو  -

 .هو نشاط مستمر باستمرار المؤسسة أهميته،وفقد  أثرهمتدربين هناك 

                                                             
 .210، ص 2001حنا نصر الله، إدارة الموارد البشرية، دار زمران للنشر والتوزيع، عمات،   1
 .86،ص 2011ئر، نواي منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزا  2
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 ثئلثئ: مفئهيم لهئ علاقة بئلتدريب
يب والتي تختلف عنه في بعض الخصائص ومن بين هذه المصطلحات هناك عدة مصطلحات لها علاقة مع التدر 

 وتكون علاقة التدريب بهم كما يلي: والتأهيل،نجد التكوين والتعليم والتطوير 
لا يختلف مفهوم كلمتي التكوين والتدريب في شيء ماعدا التكوين يعني كل اوجه التعلم  التكوين والتدريب: .1

التي تلقاها الفرد من قيم ومهارات وثقافات وافكار ومعلومات عامة، وكلمة التدريب يسري مفهومها على 
عية فان التدريب هو فمن ناحية واق العلمي، لذلكالتعلم ايضا في نطاق مهنة معينة باعتبار ارتباطها بالجانب 

 1الاكثر استخداما من قبل القطاع الانتاجي بصورة عامة.
غالبا ما يثار الكثير من الخلط بين المفهومين الا ان الفرق يبرز في ان التدريب هو تطبيق  التربيم والتدريب: .2

التعليم فهو على  لسلوكهم، اما الموجهة والمرشدةيمكن الافراد للإلمام والوعي بالقواعد والاجراءات  المعرفة، وهو
على ارساء عمليات واساليب للتفكير المنطقي السليم وليس مجرد تعلم مجموعات من الحركات  العكس، يعمل

  2.او الخطوات المتتابعة فالتعليم فهو فهم المعرفة وتفسيرها
 3والتعليم.والجدول التالي يوضح اهم الاختلافات بين التدريب  

 لافئت بين التدريب والتربيم.الاصت: (1-1) رقمجدول 

 .303 ، ص199،القاهرة ، الشركة العربية للنشر والتوزيع البشرية،ادارة الموارد  كامل،مصطفى   المصدر:

                                                             
 .88، ص2001احمد طرطار، الترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية في المؤسسة الجزائرية، ديوان المطبوعات الجامعية بن عكنون الجزائر،   1
 .183، ص 2003محمد سعيد أنور سلطان، إدارة الموارد البشرية، دار الجامعية للنشر، الإسكندرية،   2
 .303، ص 1994الموارد البشرية، الشركة العربية للنشر والتوزيع، القاهرة، مصطفى كامل، إدارة   3

 التدريب التربيم الخصئصص 
اجات أهداف عامة مجردة لخدمة احتي الأهداف 

 .الأفراد والمجتمع بصفة عامة
اهداف سلوكية محددة لجعل العاملين اكثر كفاءة 

 وفعالية في وظائفهم وأعمالهم .
ممكن ان يكون قصيرا جدا خاصة عندما يكون  .طويل الأجل بصفة عامة الزمن

 موجه إلى نوع معين من المهارات.
محدد بدرجة كبيرة لاحتياجات الذي  نغالبا ما يكو   و شامل.متسع  المحتوى 

 يقوم بيها الفرد.
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نلاحظ ان التدريب والتعليم يختلفان في عدة خصائص من بينها الاهداف، فالتعليم من خلال الجدول السابق 
 يهدف إلى أهداف عامة ومجردة أما التدريب فيهدف إلى جعل العاملين اكثر كفاءة وفعالية، ومن خلال الزمن

متسع  جل عكس التدريب يكون قصيرا جدا، ومن حيث المحتوى نلاحظ أن التعليمفالتعليم يكون طويل الأ
 وشامل لكن التدريب غالبا ما يكون محدد.

لكن هناك فرق بينهما  الأهمية،تدريب والتطوير امر قليل قد يرى البعض أن التميز بين الالتدريب والتطلويي:  .3
فالتدريب هو إكساب الافراد العاملين المعرفة والمعلومات النظرية والمهارات العملية المؤثرة على سلوكياتهم 
المستقبلية لذلك فان التدريب وفق وجهة النظر هذه يركز على إكساب العاملين مهارات محددة مرتبطة 

في جوانب أدائهم، اما التطوير فيتمثل في الجهود المبذولة بوظائفهم او مساعدتهم على تصحيح الانحرافات 
لذلك فإن  ،للتغيرات البيئية والتكنولوجيالاكتساب العاملين القابليات التي يحتاجونها مستقبلا ووفق التصورات 

 ولا تتوقف على اكتساب مهارات ،ية  لا ترتبط فقط بالموقف الحاليعملية التطوير ماهي إلا عملية استراتيج
للوظائف الحالية فقط وانما لابد من الاعتماد على رؤية المدير الاستراتيجية للوظائف التي ستكون مستقبلا 
ولابد من النظر الى المؤسسة كفريق عمل متكامل ويتطلب الأخذ بالنظرة الشمولية والتنويع في المهارات 

 والامكانيات .
 1:والتطوير في الجدول التاليتدريب ويمكن إبراز اهم الفروق بين ال      

 (: المقئرنة بين التدريب والتطلويي.1-2الجدول رقم )
 التطلويي التدريب أبرئد المقئرنة 

 الوظائف الحالية والمستقبلية  الوظائف الحالية  التركيز 
 مجموعات وفرق عمل جماعي  الافراد العاملين  النطاق

 طويل المدى  قصير المدى  الاطار الزمني 
التهيئة للاحتياجات المستقبلية في  سد النقص في لمهارات الحالية  الاهداف 

 المهارات
 والتوزيع،دار وائل للنشر  استراتيجي،مدخل  البشرية،إدارة الموارد  عباس،سهيلة محمد  المصدر:

 .86ص  ،2003 ،ن، عما1الطبعة 
                                                             

 .86، ص 2003سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان،   1
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فالتدريب يركز على  التركيز،الجدول السابق من بينها  يتبين الفرق بين التدريب والتطوير في بعض العناصر حسب
اما من حيث النطاق في التدريب يكون على مستوى  وير يركز عل الحالية والمستقبلية،الوظائف الحالية اما التط

حيث الزمن  اما التفرقة بينهما من مجموعات وفرق عمل جماعي،الافراد العاملين اما التطوير فيكون على مستوى 
ونلاحظ ان اهداف التدريب تكون لسد النقص في المهارات  يل الاجل عكس التدريب قصير المدى،فالتطوير طو 

 الحالية عكس التطوير التهيئة للاحتياجات المستقبلية. 
 دريب التأهيبي: الت .4

يوجد لدى الكثير من المؤسسات الحديثة خاصة كبيرة الحجم برامج تدريب مخصصة لعملية التأهيل الخاصة 
ويطلق عليها برامج التدريب التأهيلي إلا أن تطبيقها تتطلب تحديد المحتوى والتوقيت الخاص  الجدد،بالعاملين 

 1بالبرنامج حتى يتناسب مع طبيعة الوظائف والبيئة التنظيمية.
طلاقا من التعاريف السابقة يتضح لنا ان مفهوم التدريب اوسع من تنمية القدرات اذ انه وسيلة لتطوير وزيادة وان

 المهارات وتحقيق الكفاءة في الاداء واكتساب مهارات جديدة.
 المطلبب الثئني: مبئدئ ومكونئت التدريب.
   نتطرق اليه في هذا المطلب  فمجموعة من المكونات وهذا ما سو  لتدريب عدة مبادئ وأسس يخضع لها وله

 يلي:كما 
 أولا: مبئدئ التدريب:

وذلك حتى تتحقق فعالية  المختلفة،تخضع عملية التدريب إلى عدة مبادئ واسس هامة في كل مرحلة من مراحله 
 ومن اهم هذه المبادئ نجد: التدريب،

 :المعمول بها داخل المؤسسة. والأنظمةيجب ان يتم التدريب وفق القوانين  الشيعية 
 :يجب ان يتم على فهم المنطقي والواقعي والدقيق والواضح للاحتياجات. المنطلقية 
 ددة تحديدا دقيقا من حيث المكان وقابلة للتطبيق ومحتكون اهداف التدريب واضحة وموضوعية  :الاهداف

 والتكلفة . و الزمان والكم والكيفأ

                                                             
 .322مصطفى كامل، مرجع سبق ذكره، ص   1
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 :يجب ان يشمل على جميع ابعاد التنمية البشرية من قيم واتجاهات ومعارف كما يجب ان يوجه الى  الشمولية
 جميع المستويات الادارية في المؤسسة ليشمل جميع فئات العاملين فيها.

 :لاكثر تعقيدا يجب ان يبدأ بمراجعة الموضوعات البسيطة ثم يتدرج بصورة مخططة ومنطقة الى ا التدريجية
 وهكذا .

 :يبدأ التدريب مع بداية الحياة الوظيفية ويستمر معها خطوة بخطوة وذلك بهدف تطوير وتنمية  الاستميارية
 المستقبلية.وبالتالي يساعد العمال على التكيف مع التطورات المستمرة والتغيرات الحالية  العاملين،

 :يجب ان يتطور نظام التدريب وعملياته لمواكبة التطورات والتزود بالوسائل والأدوات اللازمة لإشباع  الميونة
 1الاحتياجات التدريبية.

 من قبل الرؤساء والمشرفين الذين يحصل منهم الفرد على المعلومات الاساسية  عوفير الريئدة والاشياف
 2والتوجيه المستمر في أداء العمل.

  فكلما كان الدافع قويا لدى المتدرب كلما ساعد ذلك على التعلم  :المتدربضيورة صبق الدوافع لدى
الفعالية للمتدرب يجب ان يرتبط التدريب بحاجة حقيقية له  تتحققولكي  ،واكتساب المهارات والمعارف

وانما  التدريب،اثناء ولا يقتصر ذلك يرغب في إشباعها مثل تحسين مستوى الأداء أو زيادة مستوى الدخل 
 3لشرف ورقي ذلك خاصة عندما يعود المتدرب إلى عمله حيث يتابعه ويشجعه ويعالج جوانب العنف لديه.

 :جزاء التدريب بحيث يدرك الفرد الغرض منه يجب ان ينظم كل جزء من أ عوافق محتوى بينئمج التدريب
 ن يبنى علىالإضافة إلى ذلك فإن كل جزء يجب أوايضا مدى توافقه مع الأجزاء الأخرى من البرنامج ب

الفجوات وعدم الاتساق في محتوى  القضاء علىوترجع اهمية هذا المبدأ إلى  ،الأجزاء التي تم تقديمها من قبل
 إلى انخفاض الفعلية عملية النظم.التدريب والذي قد ادى 

 

 
                                                             

1
 .305، 304، ص ص 2006يب الفعال، دار الكتاب العالمي للنشر والتوزيع، عمان، احمد الخطيب، رواح الخطيب، التدر  

 .162، ص 200كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، المؤسسة الجامعية لدارسات والنشر والتوزيع، الطبعة الثانية، لبنان،    2
 .582، ص 1996عبد الغفار حنيفي حسين فزار، السلوك التنظيمي إدارة الافراد، بدون دار نشر، الإسكندرية،   3
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 .ثئنيئ: مكونئت التدريب 
 1الاحتياجات وتحليل المعلومات كما يلي: وهما تحليليتكون التدريب من خطوتين 

 وتشمل هذه الخطوة ما يلي:  تحبيل الاحتيئجئت: -1
 .هناك حاجة مؤكدة للتدريب 
 .تحديد الهدف أو الاهداف من التدريب تحدده الحاجة المؤكدة السابقة التوصل إليها 
 :جمع وتبويب وتحليل المعلومات الأساسية والضرورية لكل من 
  المحتملين والمتوقعين والمطلوبين لأداء المهمة.المدربين 
 .المتدربين وإعدادهم واماكنهم ومهاراتهم وامكانياتهم وحاجاتهم للتدريب، وطرق ووسائل تحفيزهم للتدريب 
 ووسائل سمعية وبصرية ،اجتماعات مخيمات،طرق ووسائل وإمكانيات التدريب المتاحة والممكنة ) اختيار، 

 .إلخ(....... الأنترنتاو عن طريق 
التدريبي اللازم والذي يفي  البرنامجإعداد التقرير النهائي الذي يجب أن يحدد بشكل نهائي  تحبيل المربومئت: -2

بشكل ناجح بمثل هذه الاحتياجات التي حددها تحليل الاحتياجات وقد يتم إعداد التقرير في شكل بياني 
 التقريرموجز وفي جميع الأحوال يجب أن يكون للمعلومات والنتائج او في شكل عرض شفوي او تحريري 

دائم بين المعلومات والنتائج المستخلصة منها وبينها وبين ما مترابطا، اي هناك ربط  شاملا،وافيا، مفصلا، 
 2تقرر من خطط تدريبية.

  :بالآتيلها قد تتعين  والمعلومات اللازمةوتحليل الاحتياجات وجمع البيانات 
 :من اهم المصادر المستعملة في جمع المعلومات في المشكلة المعينة ) اعمال المشرفين، متعاملين  الاستبيئنئت

 من موردين أو مشترين أو مستهلكين، مديرون .......إلخ (.
 :وهي مصدر للمقابلات الأولية واحيانا للتأكيد على معلومة طارئة أو مفاجئة قد يكون لها تأثير  المقئبلات

لعملية التدريبية ويجب التأكد من صحتها ودقتها ويتوسع المجال الجغرافي والزمني للمقابلات قوي على مسار ا

                                                             
 .14، ص 2006 صلاح عباس، تنمية مهارات مسؤولي التدريب، مؤسسة شباب جامعة مصر،  1

 .15،16، ص نفس المرجع 2
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يتم التجميع والتواصل إلى كم من المعلومات مفيدة وغزير ولكنه يكون على حساب الوقت والسرعة، انجاز 
 خطوة التحليل لاحتياجات التي تلبيها خطوة اخرى.

 :ظمة وخبرة بمجال المعلومات المطلوبة وكيفية التوصل الى المعلومة من الواقع وهي تتطلب ثقافة المن الملاحظة
 الموضوع تحت الملاحظة.

 :تستخدم هذه الوسيلة لتعرف على المواطن التي تحددت وتعاني من المشكلات وللتأكد من  عينئت الرمل
 صحة المعلومات والوقوف فعليا على مجال الدراسة.

 بصورة اشمل عن نشاط وسير العمل في المؤسسة ككل او في جزء منها بدقة  للخروج :السجلات والتقئريي
عن طريق سجلاتها الفعلية وهذه الطريقة تتطلب قدرة على تحليل البيانات واستنباط النتائج الفحص المجهري 

 للمعلومات وسط خصم السجلات والدفاتر الا انها  لا تعطي نتائج شبه صحيحة ومؤكدة.

 المطلبب الثئلث: أهمية وأهداف التدريب. 
 للتدريب اهمية بالغة للفرد والمؤسسة وله عدة اهداف يهدف اليها وهذا ما سنتطرق اليه في هذا المطلب كما يلي: 

 أولا: أهمية التدريب.
 :ما يليتبرز أهمية التدريب بالنسبة للفرد في المنظمة في العديد من العناصر من أهمها نجد  
وقدرة على أداء  واستعدادالتحسين العنصر البشري حتى يصبح أكثر معرفة  الرئيسيةالتدريب هو أحد المحاور  -

 1المهام المطلوبة منه بالشكل المطلوب والمناسب وبابتكار.
 2وليس استهلاكا. استثمار،، فهو وليست غايةالتدريب وسيلة  -
مهارات  ومتنوعة، ويزيده الفرد من معلومات جديدة التدريب يقدم معرفة جديدة ويعمل على زيادة ما يحمل -

 .تعديل سلوكياتهم داخل التنظيمات على اتجاهاتهم ويعدل افكارهم ويعمل على الافراد، ويؤثر
فتحديد الاحتياجات التدريبية يعتبر في غاية الاهمية للتعرف على نقاط الضعف وتحديد المستويات التي تبدو 

 .التعرف على الأفراد وقدراتهم وتحديد المستويات التي تبدو بحاجة إلى التدريب بحاجة إلى التدريب كما يتم

                                                             
 .58، ص 2008مدحت ابو النصر، ادارة العملية التدريبية، دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر،   1
 .88، ص 1999موسى اللوزي، التطور التنظيمي، الطبعة الاولى، دار وائل للنشر والتوزيع،    2
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يؤدي إلى تطوير أساليب  لكوبذ الداخلية والاستشارات الاتصالاتيساهم في بناء قاعدة فعالة في مجال  -
 1التفاعل بين الأفراد العاملين وبينهم والإدارة.

الجديد يمكن ان يتزود بمهارات  المؤسسة، فالموظفالتدريب ذو اهمية كبيرة بالنسبة للفرد القديم او الحديث في  -
ومعارف تمكنه من أداء واجبات عمله بالكفاءة المطلوبة كما ينعكس التدريب بنتائج ايجابية على الفرد العامل 

يمكنه من تحسين وتطوير  الجديدة، كماى المهارات القديم حتى يتمكن من خلاله مواكبة التطورات والتعرف عل
 2الاعمال.هذي  ستطلبهاسلوكيات تتناسب وطبيعة الاعمال التي يؤديها والعلاقات التي 

 3الكفاءات.يعمل التدريب على تنمية مهارات الأفراد وقدراتهم ويساهم في بناء  -
 العمل.يساعد على تكيف الأفراد العاملين مع متغيرات  -
ل وتحسين عم للآلاتالجيد  الاستعمالء لجميع العاملين وذلك من خلال داتحقيق الفعالية في الأ يعمل على -

 .العمل وتخفيض حوادثالجماعات 
  للأفراد.تحسين الكفاءة الإنتاجية  -
 الوظيفة.توفير العناصر البشرية المدربة للأداء الوظائف المطلوبة وفي التخصص الذي تشترطه موصفات  -
من خلال تطوير القدرات  الحالي، وذلكد من أجل القيام بأعمال ذات طبيعة مختلفة عن العمل إعداد الأفرا -

 بهدف التحكم في التقنيات الحديثة.
 يعتبر التدريب وسيلة تساعد العامل على تحقيق بعض أهدافه كالحوافز والترقية في العمل. -
 وأسس ومهارات القيادة الإدارية.ؤدي التدريب إلى ترشيد القرارات الإدارية وتطوير أساليب ي -
 المختلفة.وتحديثها بما يتوفق مع المتغيرات البيئة  يساعد في تحديد المعلومات -
وبذلك يؤدي إلى تطوير أساليب  الداخلية والاستشارات الاتصالاتساهم في بناء قاعدة فعالة في مجال ي -

 التفاعل بين الأفراد العاملين وبينهم والإدارة.

 
                                                             

 .158سهيلة محمد عباس، ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، مرجع سبق ذكره، ص    1
 .203، ص 1999خالد عبد الرحمن مطهرتي، ادارة الموارد البشرية، الطبعة الاولى، دار حامد للنشر، عمان،    2
ات، بوعريوة الربيع، تأثير التدريب على الإنتاجية المؤسسة، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماجيستير في علوم تسيير فرع تسيير المنظم   3

 .09، ص 2007جامع بومرداس، 
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 1اهمية التدريب في زيادة الانتاجية والمساهمة في تحقيق التنمية: الاتي ويوضح الشكل

 أهمية التدريب في زيئدة الإنتئجية والمسئهمة في تحقيق التنمية: :(1-1الشكل رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 .60، ص 2008مدحت ابو النصر، إدارة العلمية التدريبية، دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر،  المصدر:

للتدريب أهمية بالغة في زيادة الانتاجية والرفع من التنمية مما يوفره من معلومات نلاحظ من الشكل السابق أن 
 :ء العامل مما ينتج عنهرفع أداومهارات وخبرات وسلوكيات تؤدي إلى 

                                                             
 .60مدحت ابو النصر، مرجع سبق ذكره، ص   1

 رفع مستوى أداء التدريب

 العامل

 زيادة الدخل الفردي

 زيادة دخل المنشأة

 زيادة انتاجية العامل 

 زيادة انتاجية المنشأة

 زيادة الدخل القومي 

 زيادة إنتاج السلع

تقليل تكاليف 
 المشروع 

 زيادة الخدمات 

 معلومات

 مهارات

 خبرات

 سلوكيات

 التنمية
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زيادة الدخل الفردي وزيادة دخل المنشأة،  زيادة انتاجية المنشأة و زيادة في انتاجية العامل  والتي تساهم في  -
 ل القومي .زيادة الدخ

 تقليل تكاليف المشروع يؤدي لزيادة انتاجية المنشأة من زيادة في انتاج السلع والخدمات. -
 قيق التنمية.مما نستنتج من الشكل السابق ان التدريب يساهم في تح

 ثئنيئ: أهداف التدريب.
يسعى التدريب كعملية تعلم ووسيلة فعالة تهدف الى اكتساب المهارات والاتجاهات والسلوكيات الرغوبة والمطلوبة 

 1للعاملين في المنظمة لزيادة أدائهم وكفاءتهم لتحقيق الاهداف الرئيسية التالية:
 الموجودة بين معايير الأداء المطلوبة وبين الأداء الفعلي للعاملين.ضمان اداء العمل بفعالية وسد الفجوات  -1
 للعمل.للمنظمة وزيادة ترغيبهم  وانتماء العاملينتنمية وزيادة ولاء  -2
التي غالبا  العمل،حماية العاملين في المنظمة من الوقوع في الاخطاء اثناء تأدية أعمالهم اليومية وتقليل حوادث  -3

 لصناعي نتيجة نقص كفاءة العاملين وانخفاض قدراتهم ومهاراتهم الفنية.ما تحدث في المشروع ا
 2ومعلوماتهم وتحديثها وتكريسها لخدمة اهداف المنظمة. المتدربينتنمية المعارف: اي تنمية معارف  -4
 استيعاب التقنيات الجديدة وحل المشكلات.الطاقات الانتاجية الموجودة وسرعة  استغلالتحسين  -5
يمكن الافراد من إعادة تأهيل بعض الموارد البشرية المتاحة ووضعها في تخصصات مختلفة وهو ما يسمى  -6

 .التحويلي( )بالتدريب

 

 

 

 
                                                             

لمنظمات، علاء الدين سكساف، دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشرية، مذكرة مقدمة لنيل متطلبات شهادة ماستر في علوم التسيير فرع تسيير ا1
 .10، ص 2017جامعة بسكرة، 

ضمن متطلبات نيل شهادة تخرج تدخل  المؤسسة العمومية، مذكرة دور نظام التدريب في تنمية الموارد البشرية في ، بوخزاني عبد الحليم، عقوني موسى  2
 .36، ص 2017ماستر، في علوم التسيير تخصص ادارة اعمال عمومية، جامعة المدية، 
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 زيادة المبيعات. -
 تنمية الحصة المؤقتة. -
 زيادة في النمو. -
 تخفيض شكاوى العمال. -
 .التفوق على المنافس -

 1الشكل التالي يوضح اهداف التدريب:
 هداف التدريب.أ(:  1-2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 .225، ص1998علي السلمي، ادارة الموارد البشرية، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة،  المصدر:

العامة نلاحظ من خلال الشكل انه يمكن تحديد اهداف التدريب من خلال الادارة العليا عن طرق الاهداف 
للمنظمة والتي تنقسم  الى ثلاث اهداف منها اهداف اقتصادية كزيادة الانتاج وتحسين الانتاجية، واهداف فنية  
كزيادة المبيعات والزيادة في النمو، واهداف انتاجية تسعى الى تعديل السلوك وتحسين الاداء الفردي وتنمية عمل 

 الفريق وتنمية مهارات التفاوض.

 

 

 
                                                             

 .295، ص 1998علي السلمي، ادارة الموارد البشرية، دار غريب للنشر والتوزيع، القاهرة،   1

 زيادة الانتاج. -
 الانتاجية.تحسين  -
تحسين استغلال  -

 الطاقات المتاحة.

 تعديل السلوك. -
 تحسين أداء الفردي -
 تنمية عمل الفريق. -
مهارات  تنمية -

 التفاوض.

ف أهداف إنتاجية أهداف فنية اهداف اقتصادية

 انتئجية
 امةأهداف عامة للمنظمة

 لبمنظمة

 تحديد الادارة الربيئ لأهداف التدريب
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 عمبية التدريب. ني: عنظيمالثئالمبحث 
وكما للتدريب أهمية تبرز في مجال نشاط المؤسسة فإن له أهدافا وأساليب تدفع بالمؤسسة إلى اعتماد التدريب  

 كوسيلة من وسائل تطوير مهارات الأفراد.
 المطلبب الاول: أنواع التدريب.

  :يلي يير مااالمعيار المعتمد عليه في عملية التصنيف ومن أهم المع باختلافتختلف أنواع التدريب 
 .التصنيف حسب مرحلة التوظيف -
 ائف.التصنيف حسب نوع الوظ -
 التصنيف حسب المكان. -

 ويمكننا تلخيص أنواع التدريب حسب هذه المعايير فيما يلي:  
 أولا: أنواع التدريب حسب ميحبة التوظي : 

 1خمسة أنواع تتمثل في: إلىينقسم التدريب حسب مرحلة التوظيف 
 عوجي  الموظ  الجديد:  .1

 عمله،من  والأسابيع الأولىيام قبل مباشرة الموظف لعمله يحتاج الي مجموعة من المعلومات التي يحصل عليها في الأ
كما أن برامج تقديم الموظفين الجدد   قادمة،لعدة سنوات  واتجاهاته النفسية حيث تؤثر هذه المعلومات على أدائه

 على كيفية أداء العمل. وتدريبهمنفسية طبية على المشروع وتهيئة الموظفين الجدد  اتجاهاتللعمل تهدف إلى خلق 
  الرمل:التدريب أثنئء  .2

أعلى خر حتى تضمن كفاءة ترغب المؤسسات احيانا في تقديم التدريب في موقع العمل وليس في مكان أ
والتدريب على المستوى  بتقديم المعلوماتحيث تسعى المؤسسات وتشجع بأن يقوم المشرفون فيها  للتدريب،
 .للمتدربينالفردي 
أن معظم الأعمال يمكن تعلمها في فترة قصيرة نسبيا خلال أسبوع او اثنين  إلى هذا النوععلى  الاعتمادويعود 
لا ذي ال الأمربالتعقيد تتميز  الآلاتمن  وأن الكثير ،ة التكلفة أن هذه الطريقة منخفضإلى بإضافة الأكثر،على 
 .الآلاتأو خبرته الماضية وإنما يجب عليه تلقي تدريبا مباشر على  باستعداد العامل يكفي

                                                             
 .117-114، ص 1998امين ساعاتي، ادارة الموارد البشرية من النظري الى التطبيق، دار الفكر العربي، القاهرة،   1
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 التدريب بغيض تجديد المهئرة والمريفة: .3
وبالتالي فلا يد من تقديم التدريب  وأنظمة جديدةويكون ذلك حيث ما تكون هناك أساليب عمل وتكنولوجيا  

 والاتصالات الحديثة.هو الحال في دخول نظم المعلومات  كما  لذلك،المناسب 
 التدريب بغيض الترقية والنقل:  .4

للفرد وذلك عن المعارف الحالية ختلاف المهارات والمعارف نقل أن يكون هناك احتمال كبير الاتعني الترقية وال
مطلوب التدريب عليه لسد  أو الفرقالاختلاف  وهذا إليها،أو ينقل  التي سيرقىالمطلوبة في الوظيفة  والمهارات

 هذه الثغرة في المهارة والمعارف.
نتاج إلى وظيفة مشرف أي ترقية ويمكن تصور نفس الأمر حينما يكون هناك رغبة المؤسسة في ترقية أحد عمال الإ

 .والمهارات الإدارية و الإشراقية ن المعارفع تديجيالعامل ببرنامج 
تهيئة العامليين من عبار السن إلى الخروج  الترقية، يتمنجد هذا النوع في المؤسسات  التدريب لبتهيئة المرئش: .5

بالحياة والبحث عن  للاستمتاعيتم تدريبهم على البحث عن طريق عمل جديدة أو طرق  المعاش، إذعلى 
 1ير الوظيفة.غأخرى  اهتمامات

 :التدريب حسب نوع الوظئص  ثئنيئ: أنواع
 2الوظائف إلى ثلاثة أنواع تتمثل في:ينقسم التدريب حسب نوع 

 : التدريب المهني والفني ( أ
 .مال الكهرباء والميكانيك يهتم هذا النوع بالمهارات اليدوية والميكانيكية في الأعمال الفنية والمهنية، ومن أمثاله أع

إذ تقوم في الغالب المؤسسات  معينة،مهارات جديدة لأفراد تسمح لهم بالبقاء بمهنة  إلىوبهدف التدريب المهني 
 ويحصلون على شهادة فنية تسمح لهم بالتوظيف في المؤسسة. العمال،بإنشاء مدارس يتعلم بها 

 التدريب التخصصي:  ( ب
ة نتيجة لاكتسابه يطلق عل هذا النوع بالتخصصي نظرا لكون الفرد العامل يتخصص في نشاط او مهنة معين

 خبرات ومهارات متخصصة ويشمل هذا النوع على العمال الجدد وحتى القدامى.

                                                             
 .116امين ساعاتي، مرجع سبق ذكره، ص   1
 .327، 326، ص ص 2005أحمد ماهر، ادارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الاسكندرية،   2
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 التدريب الاداري:  ( ت
اللازمة لتقلد الناصب، وهي معارف تشمل العمليات  والإشراقيةيتضمن هذا التدريب المعارف والمهارات الادارية 
 وتوجيه وقيادة وتحفيز وادارة جماعات العمل والتنسيق والاتصال.الادارية من تخطيط وتنظيم ورقابة واتخاذ قرارات 

 :ثئلثئ: أنواع التدريب حسب مكئنهئ
 1ينقسم التدريب حسب المكان إلى نوعين رئيسين هما:

 التدريب داصل المؤسسة:  .1
المؤسسة تصميم على ترغب المؤسسة في عقد برامجها سواء بمدريين من داخلها أو خارجها وبالتالي يكون إلزاما 

 من الخارج للمساهمة في تصميم البرامج ثم الإشراف على تنفيذها. دربيندعوة المامج التدريبية أو البر 
وأشكال  يأخذ هذا النوع صور وقد العمل،مكان في  ما يسمى وهو الداخلي،كما يوجد نوع أخر من التدريب 

 مختلفة منها.
فإنه يتم تدريب وبموجب هذا النوع سواء كان مشرف أو رئيس العمال  ي:التدريب عن طييق اليصيس المبئش  -

 وقت العمل الرسمي وتحت إشراف رؤسائه المباشرين. وخلال الواقعية، ظروفهالفرد في نفس مكان العمل وفي 
العمل طويلة في  د العاملين القدامى ممن لهم خبرةلية التدريب أحعم يتولى القديم:التدريب عن طييق الرئمل  -

ولديهم معلومات فنية كبيرة إلى جانب توفر القدرة لديهم كمعلمين يقدمون المعرفة للمدربين من خلال 
واكتساب وهكذا  تتاح الفرصة للمتدرب المتعلم عن طريق تقليد المدرب  ،والإيضاح والشرح والتطبيق الوصف
 منه.الخبرة 

 التدريب صئرج المؤسسة:  .2
يتم هذا النوع من  وقد ذاتها،تفضل بعض المؤسسات أن تنقل على أو جزءا من نشاطها التدريبي خارج المؤسسة 

بدعم عملية  استثنائيةمختصة في التدريب أو تقوم الدولة في حالات  الاستعانة بمؤسساتالتدريب عن طريق 
 2التدريب.

 

                                                             
 .195محمد سعيد انور سلطان، مرجع سبق ذكره، ص   1
 .196، ص نفس المرجع  2
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 1:لأنواع السابقة في الجدول التاليويمكن توضيع مختلف ا
 (: أنواع التدريب.1-3الجدول رقم )

 المكئن نوع الوظئص  ميحبة التوظي 
 توجيه الموظف الجديد. -
 التدريب اثناء العمل. -
 التدريب لتجديد المعرفة والمهارة.   -
 التدريب بغرض الترقية والنقل. -
 التدريب للتهيئة المعاش. -

 التدريب المهني والفني.  -
 التدريب التخصصي. -
 التدريب الاداري. -

 داخل المؤسسة.  -
 خارج المؤسسة.  -

 .323أحمد ماهر، ادارة الموارد البشرية، مرجع سابق، ص  المصدر:
انه يمكن تصنيف التدريب إلى ثلاث اصناف، وهي التصنيف حسب مرحلة التوظيف والتي حسب الجدول يتضح 

التدريب لتجديد المعرفة والمهارة، تنقسم إلى عدة مراحل منها: توجيه الموظف الجديد، التدريب اثناء العمل، 
 التدريب بغرض الترقية والنقل، التدريب للتهيئة المعاش.

التدريب الاداري، ويمكن تقسيمه حسب الوظائف والتي تتكون من ، التدريب المهني والفني، التدريب التخصصي، 
 ن والذي يكون داخل وخارج المؤسسة.ويصنف التدريب على اساس المكا

 :ما يليا هأن أغلب المؤسسات تعتمد على التدريب من أجل تحقيق فوائد عديدة من أهم ستخلاصهاوما يمكن 
  .الزيادة في الإنتاج وذلك من خلال الكمية والنوعية 
 .الاقتصاد في النفقات 
 .القلة في دوران العمل 
 .الرفع من معنويات العاملين و تحقيق الرضا الوظيفي 
 .توفير القوة الاحتياطية 
 في الإشراف. القلة 
  المؤسسة.تقدم الإدارة الإداريون في 
 .التقليل من حوادث العمل 

                                                             
 .323أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص   1
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 المطلبب الثئني: أسئليب التدريب. 
ومن بين أهم أساليب  التدريب،هناك عدة أساليب متاحة للتدريب يمكن من خلالها تحقيق أهداف برنامج 

 كر:التدريب نذ 
الشخصية التبادلية بين مجموعة المتدربين لا تربطهم يركز تدريب المختبر على العلاقات عدريب الحسئسية:  .1

علاقة تنظيمية مباشرة، ويتيح لهم رؤى حول كيفية تصرف الفرد ضمن المجموعة، وكيفية السلوك وكيفية إدراك 
الأخرين وأثر سلوكهم عالاته وسلوكياته على الأخرين بهذا السلوك ويهدف إلى زيادة احساس الفرد بأثر انف

عليه، كما يهدف إلى تطوير المعارف والقيم الاتجاهات وتنمية المهارات سلوكية لمجموعة أو مجموعات 
  1والتعليم. الآراءلتفاعل الجماعي وصراع مستهدفة من خلال ا

يعمل بها العامل وذلك عن طريق  ؤسسة التي يكون التدريب هنا داخل الم م بئلوظيفة:ئالتدريب أثنئء القي .2
لا  ليف على المؤسسة بحيث يتم تدريبه أثناء الانتاج فهوقلل التكاوجيهه وإرشاده اثناء تأدية عمله، وذلك يت

أثناء فترة  لا يتوقفمل خاصة كذلك، وبالتالي فإن سير العمعدات  إلى الى مكان خاص للتدريب ولا يحتاج
 2التدريب.

لها لحل خلال المحاولات التي يبذتعني هذه الطريقة زيادة خبرات المتدربين وذلك من  :الحئلاتدراسة  .3
مريكية، المشاكل، ومن أشهر الحالات المستخدمة في التدريب تلك حالات التي نبعت من جامعة هار فارد الأ

تخدامها إلى اس ت في دراسات القانون، ولكن سرعان ما ينتقلوقد بدأت هذه الجامعة في استخدام الحالا
بر تعلا انه العيب عليها لأنها قديمة وبالتالي  مجال إدارة الأعمال وتتميز هذه الحالات بأنها حالات واقعية إلا

نعيشه، ونعتبر هذه الحلات بأنها معاصرة، وبالتالي كأنه يمكن مقارنة الحلول عن حقائق متغيرات العصر الذي 
لتوصل إليها وكأسلوب تدريبي فإن ها الحالة باقامت المنظمة التي كتبت عليك التي التي يقترحها المتدربون مع تل

                                                             
نظيمي في بلعور سليمان، دور التدريب في تعزيز القدرة على التغير التنظيمي بالمؤسسة، مداخلة ضمن فعاليات ملتقى دولي حول الابداع والتغير الت  1

 .10، ص 2010ماي  13-12المنظمة الحديثة، جامعة سعد دحلب البليدة، 
 .119، ص 2013المؤسسة العمومية، دار الابتكار للنشر والتوزيع، الاردن،  منير أحمد بن دريدي، استراتيجية ادارة الموارد البشرية في  2
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ائها أحيان يمكن كتابة حالة وهمية واعطورة حالة واقعية ففي كثير من ، أن تكون بالضر لا يجبالحالة قد 
 1للمتدربين.

التدريب من خلال المحاضرات يمكن الاتصال بأكبر عدد المتدربين بالاستعانة  طريق نفع أسبوب المحئضيات: .4
تدعم  ت المعينة والتيبعدد محدود من المتدربين، فمن خلال المحاضرات يمكن نقل المعلومات المختلفة في المجالا

التدريب عن بوسائل توضيحية والافلام وبعض الوسائل الأخرى السمعية البصرية وعلى ذلك فإن من مزايا 
ل بعدد كبير من الأفراد، وبالتالي فإن ذلك ينعكس على انخفاض التكلفة المحاضرات إمكانية الاتصاطريق 

 على ترابط الافكار ببعضها البعض. أنه من الممكن تنظيمها بدقة مما يساعد للمتدربين، كمابالنسبة 
منظمة وذلك بهدف تطوير  فراد تعقد وفقا لخطةصغيرة من الأالمؤتمر هو عبارة عن مقابلة لمجموعة  المؤتميات: .5

كين فيها وذلك من خلال المشاركة الشفوية للمتدربين، وهي بذلك تتغلب على بعض عيوب تر شالمعرفة للم
نهم غير سلبين كما هو المحاضرات وذلك لأن بعض المتدربين يكون لهم دور فعال في هذه المقابلات وبالتالي فإ

ت وعلى أية حال فإن نجاح أي مؤتمر إنما يعتمد على مدى مساهمة المتدربين فيه، للمحاضرا الحال بالنسبة
فالأفراد الى حد   حيث يتم التدريب من خلال دراسة وتحليل الأفكار التي تطرح للمناقشة من قبل الحاضرين،

 2كبير يتعلمون من بعضهم  البعض.
له أن  يتسنىدور مختلفا وبذلك  كل شخص  يقة تمثيل الأدوار أن يلعبتهدف طر  أسبوب تمثيل الأدوار:  .6

يحاول أن يسلك كما يسلك الأب وبذلك يتعلم،  الأبيتعلم من وراء ذلك فالطفل الذي يلعب دور 
الذي يلعب دور الضغوط التي تقع عليه رؤسائه والطالب يتعلم ماهية دور رئيس  رؤوس الذي يلعب والم

عملية التعليم ....الخ وفي مجال التدريب عادة ما يتم  ايهطوي علالأستاذ يتعلم أيضا مدى صعوبات التي تن
ل جهده في الدفاع عن كل متدرب دوره وبذدا فإذا أجاد  بحيث يلعب كل متدرب دورا محد اختيار موقف ما

 3الى أن يتعلم الكثير.وقد يؤدي هذا به  موقفه، فإن الكثير من حقائق تتضح أمامه،
 

                                                             
، ص ص 2011ن، عبد الرزاق الرحاحلة، زكريا احمد العزام، السلوك التنظيمي في المنظمة، الطبعة الاولى، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، الارد  1

323 ،324. 
 .348، 347، ص ص 2008رية مدخل تحقيق الميزة التنافسية، الدار الجامعية، مصر، مصطفى محمود ابو بكر، الموارد البش  2
 .263، ص 2011زاهد محمد دريدي، السلوك التنظيمي، الطبعة الاولى، دار النشر والتوزيع، الاردن،   3



 تدريب لالفصل الأول: الإطار النظري ل
 

21 
 

 الإدارية.بيئة د من اللواقع مستم هي تمرين ديناميكي يمثل نموذجا مميزا أسبوب  المبئريئت الإدارية:  .7
 1ات إلى تدريب المشاركين على:وتهدف المباري

  لها. والتوقيت السليملاتخاذ القرارات التخطيط المستمر 
 .التنظيم المرن لجهود الجماعة لمراعاة الظروف المتغيرة 
  التوازن بين الوظائف الإدارية.التوجيه الديناميكي للمنظمة وتحقيق 
  وتطويره.تكوين نظام للمعلومات 
  والتخطيط.الربط بين عملية المتابعة 
 .استخدام الأدوات التحليلية المساعدة لعملية  اتخاذ القرار 

هو طريقة للتعلم الذاتي وفيها يتقدم المتدرب لاكتساب المعارف والمهارات اللازمة لتحقيق  التربيم المبرمج: .8
وتسمح هذه واختيارها مسبقا، هداف التدريبية من خلال سلسلة من الخطوات التي تم ترتيبها بعناية الأ

للمتدربين بالتقدم في البرنامج طبقا لمعدات سرعة تعلمهم، كما أنهم يستجيبون بشكل ايجابي لكل الطريقة 
قبل الانتقال الى  خطوة من سلسلة خطوات، ويحصلون على معلومات مرتدة فورية عن صحة استجابتهم

  الخطوات التالية، ويتم تصميم البرنامج عادة ليؤدي الى تعلم المتدربين حتى لتكن للمعارف والمهارات المطلوبة.
تتكون تمارين سلة من عينة ممثلة للأداء المطلوب في كل جوانب الوظيفة عن شهر أو  تمئرين سبة البريد:  .9

، وكذا سنة، وفي هذه الطريقة فإنه يتم تزويد المتدربين بمواد تعطيهم خلفية عن الموضوعات ذات العلاقة
ت تمثل مواقف تجاه الخرائط التنظيمية، وادلة السياسيات، والقوائم المالية والتقارير، بالإضافة إلى معلوما

ثم يعرض بعد ذلك على المتدربين مجموعة من ك لدراستها قبل أن يبدأ التدريب، القضايا، خلافية، وذل
للمدربين من  دما ير في زيادات أو اجتماعات تمثل  ومدارالمذكرات، والتقارير والخطابات، والمكالمات الهاتفية 

لقرارات المناسبة، وفي كل حالة فإن المتدرب يلزم نفسه كتابة باتخاذ ايريد ويقوم المتدرب موقع دوره كمدير 
بتصرف معين تجاه ما يحتويه البريد من موضوعات، ويتم ذلك في وقت محدد من يكون التدريب واقعيا وحتى 

ارات تأتى مرحلة يكون هناك ضغط يماثل من يتعرض له المدير في الحياة العملية. وبعد مرحلة اتخاذ القر 

                                                             
 .281، ص 2009محمد عبد الفتاح الصيرفي، التدريب الاداري، دار منهاج للنشر والتوزيع، الاردن،   1
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كل التصرفات لما قام به المتدربون بتصرفات وما توصلوا اليه من قرارات حيث يتم تحليل وتقويم  المناقشة 
 1ثم يعطي المتدربون معلومات مرتدة عنها. والقرارات،

الأفكار أو تحريك الحر للأفكار، أو إطلاق لا ضايتسعى  التي ،في طريقة تهييج الأفكار تهييج الأفكئر:  .10
فإنه يعطي المجموعة صغيرة مختارة بعناية سؤال عن كيفية التصرف في موقف أو  ،حل المشكلات الإبداعي

قف أو الحلول التي يمكن أن يولدها المو مشكلة ثم يطلب من أفراد مجموعة توليد أكبر عدد ممكن من الأفكار 
الأفكار المتولدة   بين أفكار أفراد المجموعة، وعن هذه الطريقة فإن كمية الحر التصارعأو المشكلة مع تشجيع 

ب على نوعيتها، حيث إن الحكم على نوعية يؤجل بشكل معتمد إلى وقت لاحق، وتكتاسبقية  تعطي
 بالسرعة التي يتم بها خروج الأفكار.الأفكار على سبورة أو لوح 

بتقديم تحت توجيه مسبق فريق الحوا ر ( 10-3) قوم عدد من الأفراد منفي هذه الطريقة ييق الحوار: ف .11
المقدمون أنواعا  ما يمثلمعينة من موضوع واسع. وعادة نقاط  هم في موضوع أو مشكلة، أو فيجهات نظر و 

مختلفة من التخصصات والخبرات والاتجاهات الفكرية. وعادة ما يتم اختيار المقدمين الموظفين التنفيذين أو 
احيان أخرى يقوم المتدربون أنضمهم وفي الإداريين وفي بعض الأحيان يتم دعوة خبراء المنظمة للمشاركة، 

 2بالمشاركة بمقدمين ويلي التقديم تشجيع المتدربين على المشاركة عن طريق توجيه أسئلة لكل متقدم.
 المطلبب الثئلث: مسؤوليئت التدريب. 

 ة إدارةلتي تتمتع بمسؤوليمسؤولية التدريب في المنظمات المختلفة على عاتق القيادات الادارية ا غالبا ما تنحصر
ة وغيرها ويمكن يإطار الأقسام و الشعب الإنتاجية والخدمالقوى البشرية سواء علي مستوى المنظمة ككل أو في 

 3يلي: الإشارة هنا إلى أن تلك المسؤولية يمكن أن تناط بما
عملية تدريب العاملين الجدد  تعتبر الموارد البشرية في المسؤولة بشكل كامل عنادارة الموارد البشيية:  (1

في مجالات العمل التي تتطلب التحسين أو التطوير مع المستجدات العلمية والفنية المائدة في حقول  امينتوالم
حل المنظمة ولذا فإن هذه الإدارة تتابع تحديد الحاجات التدريبية وتقييم المتدربين ومدى تقدمهم والتأكد من 

قق الأهداف المراد انجازها، كما أن الموارد البشرية تكون مسؤولية عادة عن رفع قد حأن البرنامج التدريبي 
                                                             

 .359، 358 ص مرجع سبق ذكره، صمحمد عبد الفتاح الصيرفي،   1
 .363 -361، ص نفس المرجع  2
 .229،230، ص 2010خضير كاظم محمود، منظمة المعرفة، الطبعة الاولى، دار صفاء للنشر والتوزيع، الاردن،   3
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التقارير الدورية للإدارة العليا بخصوص التدريب ومتطلباته ومستلزمات تنفيذه والحاجات التدريبية اللازمة 
 التدريبية في المنظمة.وجميع الأنشطة المرتبطة بالعمليات 

يعتبر مدراء الوحدات الإدارية العاملة في المنظمة مسؤولين عن العاملين لديهم  مدراء الوحدات الإدارية:  (2
إلى ادارة  نما يقدمو لنا فإن المدراء غالبا العمل  يطلبهاهم والبرامج والتدريبية التي وتحديد مدى الحاجة لتدريب

داء ومدى التقدم الذي أحرزه الأتحسين  يطلبهاالموارد البشرية عدد العاملين المراد تدريبهم والبرامج التي 
العمل وانجازه  يطلبهاالذي التحق فيه وخير من التقارير الدورية التي  المتدرب من خلال البرنامج التدريبي

 باستمرار.
يكون المشرف مسئولا مسؤولية مباشرة عن العاملين الذين يعملون معه فإنه يتابع تدريبهم ويقوم  المشيفون: (3

عن تقديم واعداد  مسؤولابالمهام المناطة به تحسين أداء العاملين الذين يتم تدريبهم تحت اشرافه ويكون عادة 
قة جراء التدريب أو أيمن الصعوبات التي التقارير الدورية إلى مدير الوحدة الإدارية بشأن درجة التقدم المتحق

 اتخاذ الإجراءات الكفيلة بتحقيق انجاز المهام التدريبية. بعينةتواجه العملية التدريبية 

 المبحث الثئلث: مياحل الرمبية التدريبية.
يتخذ البرامج يقوم المسؤولون عن التدريب في المؤسسة بإعداد برامج التدريب اللازمة للعاملين إذ انا الشكل الذي 

يتأثر بعوامل كثيرة تتعلق بظروف المؤسسة إلى أنه يمكن القول بصفة عامة بان إعداد برامج التدريب وتنفيذها يمر 
 بمجموعة من المراحل.

 المطلبب الأول: تحديد الاحتيئجئت التدريبية.
 :ما يليهناك عدة تعاريف للاحتياجات التدريبية منها 

جملة من التغيرات والتطورات التي من الواجب احداثها في المعلومات  عريف الاحتيئجئت التدريبية أنهئ:  -
واتجاهات ومهارات العمال بموجب مواجهة أي موقف يمكن أن يحدث في العمل ويتطلب تحديد هذه 

 اسب لكل فرد، لأنه إذاالاتجاهات التعريف على الأفراد المطلوب تدريبهم ومعرفة مستوى ونوع التدريب المن
كانت لدينا فكرة على العمال الذين بحاجة إلى التدريب فتكون من السهل تحديد نوع التدريب المطلوب 

  1منهم.
                                                             

 .14بوعريوة الربيع، مرجع اسبق ذكره، ص   1
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تحديد الاحتياجات التدريبية بتحديد المهارات المطلوبة تطويرها أو رفعها لدى الموظف أو إدارة معينة الأن  يتم 
تدريب الموظف لا يعني مطلقا شيئا أخر غير وضعه في حالة توهله التي نجاز عمل ما، فإذا تمكن من إنجازه فقد تم 

 1تدريبيه.
الجملة من المتغيرات المطلوب إحداثها في المعارف والمهارات تلك  : هيبأنهئعريف الاحتيئجئت التدريبية  

 2.والإنتاجأدائهم والسيطرة على مشكلات التي تعتبر من الأداء واتجاهات الأفراد بقصد تطوير 
يكون هناك حاجة إلى التدريب عندما يكون في المنظمة نقص في المعرفة أو المهارة أو تكون هناك اتجاهات غير  

الحالية لمهمة المنظمة قبل الاحتياجات التدريبية وتحليل مجالات عدم التوازن ئمة وشكل يعيق حقيقة المتطلبات ملا
 3ة أخرى.يية من ناحبين الأداء المستهدف والأداء الحالي من ناحية والفرص التدريب

 للعمال،تحليل المشاكل الجماعية  المهام،من خلال المعرفة أو تحليل  كمئ يمكن تحديد الاحتيئجئت التدريبية -
قياس الأداء أو  الموظف،ظهور تقنيات تكنولوجيا أو فنية جديدة الاستفسار عن أعمال معينة تخص عمل 

 4الإنجازات وتحديد الانحراف.

ة ضعييرجع تحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسة أو في التنظيم إلى وجود انحراف ما بين الوضعية الفعلية والو  
 5المثلي أو التوقع الوصول اليها، وتمثيل تلك الاحتياجات الفجوة عن ذلك بالعلاقة التالية:

     

 

 

                                                             
1
Bernard , Gillet amélioration de formation professionnelle parlé étude de travail paris, e 73, p 88. 

 .42ص  مرجع سبق ذكره، ، الحليم، عقوني موسىبوخزاني عبد   2
 .330أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص   3
 

4
 Julio Fernandez , réussir une activité de formation , saint matin, Canda a 1993, p 40. 

 .329أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص    5
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فتحديد الاحتياجات التدريبية مرتبة بدرجة الانحراف ما بين الاداء الفعلي والمطلوب، كما يبرز ذلك في الشكل 
 1التالي:

 .(: فجوة الأداء1-3الشكل رقم )

 فجوة الأداء                                                               

 الأداء المتوقع                                               

 الأداء الفعلي                 

، 2005بسيوني محمد البرادعي، تنمية مهارات وتخطيط الموارد البشرية، ايثراك للطباعة والنشر، القاهرة،  المصدر: 
 .47ص

 يبين الشكل مدى انحراف ما بين الاداء الفعلي والمطلوب في تحديد فجوة الاداء.
 2وتأخذ هذه الاحتياجات احد الانواع التالية:

تغير المعلومات والمعارف التي لدى بعض الافراد او جميعهم، وذلك فيما احتياجات تتعلق بزيادة او تطوير او  . أ
 يتعلق ببعض مجالات العمل واهدافه او سياسات المؤسسة او الظروف المحيطة به.

احتياجات تتعلق بزيادة او تطوير او تعديل المهارات والقدرات لدى بعض الافراد او جميعهم ، وذلك فيما  . ب
 داء في عدد من الوظائف.يتعلق بأساليب وطرق الأ

 احتياجات تتعلق بتغير او تطوير سلوك بعض الافراد او الجماعات. . ت
 ثئنيئ: أهمية تحديد الاحتيئجئت التدريبية:  

 :ما يليتبرز أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال 
 3كونها العامل الحقيقي في رفع كفاءة العاملين في تأدية الأعمال المسندة إليهم.   -

                                                             
 .47، ص 2005بسيوني محمد البرادعي، تنمية مهارات وتخطيط الموارد البشرية، انتراك للطباعة، القاهرة،  1

 . 15بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص  2
، 48، العدد امل محمودي عبي، دور التدريب في تنمية مهارات الابداع الاداري ادى مديرات رياض الاطفال، مجلة الفتح، كلية التربية، سوريا  3

 .104، ص 2012
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 تعد الاساس الذي يقوم عليه أي نشاط تدريبي. -
 المناسبة.تعد العامل المؤشر الذي يوجه التدريب إلى الاتجاهات الصحيحة  -
 .والصحيحتعد العامل الأساسي في توجيه الإمكانيات المتاحة للتدريب إلى الاتجاه السليم  -
 ل في التدريب.و والمال والوقت المبذعدم التعرف على الاحتياجات التدريبية مسبقا يؤدي إلى ضياع الجهد  -
 1معرفة الاحتياجات التدريبية يسبقِ أي نشاط تدريبي مهني ويأتي قبل تصميم البرامج التدريبية وتنفيذها. -
تحديد الاحتياجات التدريبية يوصل إلى قرارات فعالة وسليمة باتجاه التخطيط والتصميم ويوصل إلى حقائق  -

 الكشف عن صعوبات العمل. علمية من واقع مشكلات العمل و 
 تؤدي عملية تحديد الاحتياجات التدريبية إلى تحفيض النفقات والهدر. -
 2تعتبر جانبا مهما في عمل المدراء وعلى مختلف مستوياتهم لأنها إحدى متطلبات عملهم. -
 تعتبر جانبا مهما من عمل مسؤولية التدريب لأنها الأسس في عملهم ونجاحهم متوقف عليها.  -
 .ميم و تنفيذ الدورات التدريبية )البرنامج التدريبي(سس في تصهي الأ -
بعد مرور )ثانية فاعلية التدريب من ناحية  كن اعتمادها كمؤشر لتحقيق أعداد التدريب من ناحية ولقياسيم -

 .(دورة تدريبية كاملة
 باعها يساعد على ذلك.سلمية وكاملة، وتحديد الحاجة واشنجاح المؤسسة يعتمد على أداء الفرد لعمله بصورة  -
 توفير الرغبة لدى الكثير من الأفراد في المؤسسة، إذا أعطيت لهم فرصة  -
 هذه الفرصة هي تزويدهم بالمعارف والمهارات اللازمة والمحددة لإنجاز العمل. مناسبة، -

 

 

 

                                                             
 .22علاء الدين سكساف، مرجع سبق ذكره، ص   1
معة سانت  علي تايه مسعود، دور تدريب الموارد البشرية في بناء القدرات الادارية القيادية، اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه، ادارة اعمال، جا2

 .66، ص 2012كلمنتس العالمية، 
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 أسئليب تحديد الاحتيئجئت التدريبية:ثئلثئ: 
نيا على أسس ون تحديد الاحتياجات التدريبية مبيتبعها حتى يكوهي الطريق التي ينبغي على مخطط التدريب أن 

 1ينقسم إلى ثلاثة طرق هي:عملية سلمية ودقيقة حيث 
 .تحليل التنظيم 
 .تحليل العمل 
 .تحليل الفرد 
عالية التنظيم هداف ومتطلبات العمل وتقيم فيد درجة ملائمة التنظيم القائم للأبمعني تحد تحبيل التنظيم:   .1

اللازمة لزيادة فعالية التدريب أي أن مسؤول التدريب يقوم هنا بعملية تشخيص للوضع وتحديد التعديلات 
 التنظيمي الفعلي و يتضمن تحليل التنظيم جوانب عديدة من بينها:

 .دراسة  الأهداف الحالية للمؤسسة -
 دراسة تطور المؤسسة. -
 تحليل الهيكل التنظيمي.  -
 العاملة. وتحليل القوىدراسة  -
 تحليل مؤشرات الكفاء ة. -
يمثل دراسة الوظائف في المؤسسة في حيث المسؤوليات والأعباء لتحديد  التدريب المطلوب  تحبيل الرمل: .2

الوظيفة أو المهمة بفعالية فلابد للمحلل  لإنجازلكل وظيفة وتحديد  المعارف والمهارات والقبليات المطلوبة 
د للعاملين، والتي ترد في الوصف الوظيفي التي تسن الأعمالعلى طبيعة  الاطلاعالاحتياجات التدريبية 

التي يؤديها اسب وطبيعة الأعمال والمهام لك للتعرف على نوع التدرب الذي يتنومواصفات الوظائف، وذ
 رق عديدة من أهمها:العاملون، ويتضمن تحليل العمل ط

 وصف الوظائف. -
 معدلات الأداء. -
 تحديد النتائج. -

                                                             
 .21 -19، مرجع سبق ذكره، ص بوعريوة الربيع  1
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يقصد بتحليل الفرد قياس اداء الفرد في وظيفته الحالية، وقدرته في المستقبل، وتحديد المهارات تحبيل الفيد:  . ث
الفرد  المعارف  والاتجاهات التي تلزمه لأداء وظيفته الحالية ولأداء وظائف اخرى مستقبلية ويتضمن تحليلو 

ايضا دراسة الدوافع وذلك لان التدريب يمكن ان يشبع بعض الدوافع او يمهد الطريق لإشباعها او يرشد الفرد 
لأحسن السبل لمقابلتها، كم ان التدريب يمكن ان يغير دوافع الفرد ويطورها او يعدل فيها ومن ثم يجب 

 1وتتأثر به.التعرف على دوافع الافراد والتي يمكن ان تؤثر على التدريب 
 2الشكل التالي يوضح طرق تحديد الاحتياجات:
 (: طيق تحديد الاحتيئجئت.1-4الشكل رقم )

 

 

  

 

 

 

 

 

 مراجع التالية:من اعداد الطالبين بالاعتماد على  المصدر:
  21-19ذكره، ص بوعريوة الربيع، مرجع سبق. 
  67، 66علي تايه مسعود، مرجع سبق ذكره، ص ص. 

                                                             
1
 .67علي تايه مسعود، مرجع سبق ذكره، ص  

2
 .21-19بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص   

  .67، 66نفس المرجع، ص ص   

 تحليل التنظيم

 دراسة اهداف المؤسسة

 تحليل مؤشرات الكفاءة

 دارسة وتحليل القوى العاملة

 تحليل الهيكل التنظيمي

 دراسة تطور المؤسسة

 تحديد النتائج

 معدلات الاداء

 وصف الوظائف

 تحليل الفرد تحليل العمل

 دراسة الدوافع

تحديد المهارات 
 والمعارف

 قياس اداء الفرد

 طيق تحديد الاحتيئجئت
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يتبين من خلال الشكل ان تحديد الاحتياجات التدريبية تعتمد على ثلاث طرق من تحليل للتنظيم والذي يتضمن 
جوانب عديدة من بينها دراسة الاهداف الحالية للمؤسسة، دراسة تطور المؤسسة و تحليل الهيكل التنظيمي و 
دراسة وتحليل القوى العاملة و وتحليل مؤشرات الكفاءة، اما الطريقة الثانية تحليل العمل الذي يحوي على طرق 
عديدة من بينها وصف الوظائف وز معدلات الاداء وتحديد النتائج، اما الطرقة الثالثة فهي تحليل الفرد من خلال 

 قياس ادائه و تحديد مهاراته ودراسة دوافعه.

 ثئني: عصميم وعنفيذ البرنئمج التدريبي.المطلبب ال
بعد عملية تحديد الاحتياجات يتم تصميم البرنامج التدريبي وتنفيذه بأساليب مختلفة مما سوف نتطرق إليه في هذا 

 المطلب من كيفية تصميم وتنفيذ للبرنامج التدريبي:
 أولا: عصميم البرنئمج التدريبي:

ن تعتمد اعتمادا كليا على تحديد تلك الأهداف التي يجب أ للتدريب،في هذه المرحلة يتم تحديد الأهداف العامة 
الاحتياجات التدريبية ومن ثم على تحديد الأطراف العامة لكل برنامج تدريبي بشكل تفصيلي مع مراعاة أن بأخذ 

ويمكن  فيها،دارية ذات العلاقة وأهدافها والقيم السائدة البرامج التدريبية يعين الاعتبار بيئة المنظمة الإ مصممو
 من ناحية الشكل مع اختلافها بالمضمون.بأن محتويات الأطر العامة تتشابه القول 

 وبشكل عام يمكن تحديد محتويات الأطر العامة للبرنامج كما يلي:
ويعني وضع عنوان مناسب للبرنامج التدريبي بصيغة بسيطة وواضحة تدل بصفة  عنوان البرنئمج التدريبي: .1

 1اسية التي وضع من اجلها البرنامج.مباشرة عن الاحتياجات التدريبية الاس
تحديد ما يطرح في البرنامج التدريبي من موضوعات بحيث تؤدي هذه الموضوعات بطريقة  الموضوعئت: .2

 هداف الخاصة بالبرنامج التدريبي.مباشرة او غير مباشرة لتحقيق الا
يتم ترجمة الاحتياجات التدريبية الى أهداف بالنسبة لكل برنامج تدريبي وهذه الاهداف هي عبارة  الاهداف: .3

إحداثه من تغير في مستوى اداء الافراد واتجاهاتهم  ما يرادعن نتائج يتم تحديدها واعدادها مقدما إذ توضح 
 2وضع المادة التدريبية وتحديد اهداف البرنامج التدريبي.وسلوكهم وعلى اساسها يتم 

                                                             
 .23علاء الدين سكساف، مرجع سبق ذكره، ص   1
 .29بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص   2
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يقصد بالمتدربين هو تحديد العدد المناسب والخصائص المناسبة المتوفرة لدى المتدربين لحضور  اصتيئر المتدربين: .4
الدورة التدريبية، ويراعي مصمم الدورة التدريبية ان يكون هناك تجانس المدربين لها من حيث المؤهلات 

 1برات ومستوياتهم الادارية ووظائفهم ...الخ.والخ
تحدد اساليب التدريب الى تلائم المتدربين وموضوعات البرنامج لغاية تحقيق اهداف  تحديد اسئليب التدريب: .5

 2البرنامج.
 تحديد المعينات السمعية والبصرية بما يتلاءم مع البرنامج التدريبي. المرئينئت التدريبية: .6
 تحديد فترة انعقاد البرنامج ونظام الجلسات )صباحي، مسائي( وورقة التفرغ. نظئم الجبسئت: .7
 تحديد شروط الاجتياز للبرنامج مثل الامتحانات، والابحاث. متطلببئت اصتيئر البرنئمج: .8
 تحديد مكان الانعقاد للبرنامج التدريبي لتسهيل وصول المشاركين. مكئن الانرقئد: .9

 لمي ووظيفته، وكذلك المشرف الاداري ان وجد.العتحديد اسم المشرف  الاشياف: .10
يتضمن هذا الجدول عدد ايام البرنامج وعدد الجلسات في كل يوم وزمن وبداية ونهاية   الجدول الزمني: .11

كل جلسة، وموعد الراحات، والتسجيل والاختبارات وحفل الختام، حيث يجب ان يتوفر الوقت الكافي 
 3طبعه البرنامج وعدد الموضوعات التي شملها ومدى اهميتها.لتنفيذ البرنامج التدريبي ويتفق مع 

 ثئنيئ: عنفيذ البرنئمج التدريبي: 
إذ تبين  جدا،وهذه المرحلة مهمة  الوجود،إن مرحلة التنفيذ هي مرحلة ادارة البرنامج التدريبي وإخراجه الى حيز 

وسلبا  وفشلها ايجاباوينعكس نجاحها  التدريبي(،اجات وتصميم البرنامج فيها فعالية المراحل السابقة )تحديد الاحتي
العام للإجراءات  الإطارونعني بتنفيذ البرنامج التدريبي تحديد  التدريبي،البرنامج  والمتعلقة بتقييمالمرحلة الموالية  على

 التنفيذية للبرنامج التدريبي التي سبق وضعها أثناء اعداد خطة التدريب.
عند وضع خطة   مراعاتهاالطرق المناسبة للتنفيذ البرنامج التدريبي تعد من الاشكاليات الملحة الواجب  اختيارإن  

لذا يعد الاختيار السليم للأساليب التدريبية المناسبة احد المعايير الاساسية  ،اطار الاحتياج التدريبيالتدريب في 

                                                             
 .237منال طلعت محمود، مرجع سبق ذكره، ص   1
 .50بوخزاني عبد الحليم، عقوني موسى، مرجع سبق ذكره، ص   2
 .23،24علاء الدين سكساف، مرجع سبق ذكره، ص ص   3
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الأنشطة، ميم و اول ترجمة لعملية الاختيار الاول لكفاءة التص  ظرا لكونهانالمحددة لدرجة فعالية البرنامج التدريبي، 
لتنوع اهدافها وتبيانها بغية خدمة بالإضافة  ،وظا وتنوعا واضحالاسيما أن هذه الأساليب قد شهدت تعددا ملح

 تطور كل هذا أدى إلى  ،رف والمهارات الادارية والسلوكيةمن اكتساب المعا ،راض مختلفة للتعلم وغايات متعددةأع
ملحوظ ليس فقط في محتويات البرنامج التدريبية، ولكن أيضا في مجال تنوع الاساليب التدريبية المستخدمة بنفس 

 القدر أو يزيد. 
وأساليب تنفيذ أساليب تنفيذ في مكان العمل  مجموعتين،وعلى العموم يمكن تصنيف أساليب التدريب ضمن 

 1كما يلي:  خارج العمل
تتم هذه الأساليب بأن يكون العامل تحت الاشراف في مكان عمله،  أسئليب التدريب في مكئن الرمل:  -1

وتعد هذه الأساليب ضرورية وهامة  ،من اتقان عملهويتلقى الارشاد والتوجيه من طرق المدرب حتى يتمكن 
سواء الجدد منهم أو القدامى، وذلك بغية اكتسابهم  ،نظمةلجميع الفئات والمستويات من العاملين في الم

مهارات جديدة تمكنهم من السيطرة على مشاكل العمل وما يميز هذا النوع من التدريب هو أنه يوفر تلقي 
ولا  ،لا يعطل العمل أثناء مدة التدريبكما يتميز بأنه   ،مات بشكل مباشر في الواقع العمليالخبرة والمعلو 
كونها لا تحتاج إلى مراكز تدريب مستقلة ولا إلى توظيف مدربين   ،رائه وتكون تكاليفه قليلةه لإجيتطلب أمكن

وما تجدر الاشارة اليه أن هذا النوع من التدريب يطبق على  ،امل سواء من داخل العمل أو خارجهبدوام ك
ين يعملون في اد الذبالدرجة الاولى منه الافر  ويستفيدوالأقسام، ن يعملون داخل الوحدات الأفراد الذي

 ومن اهم أساليب التدريب في مكان العمل: ، القطاعات الصناعية
 أسلوب تعليمات العمل. -
 .المساعدة الشرافية -
 .الوظيفي(أسلوب التنقل بين الوظائف )التدوير  -
 
 

                                                             
ساعد قرمش زهرة، دور التدريب الالكتروني في تحسين اداء الموارد البشرية، مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجيستير في اقتصاد وتسيير   1

 .101 -99، ص 2007المؤسسات، قسم علوم التسيير، جامعة سكيكدة، 
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 أسئليب التدريب صئرج مكئن الرمل:  -2
وتنميته في كثير من الأحيان  يهتدر حيث يتم  الأصلي،تنفذ هذه الاساليب خارج المنظمة ويعيدا عن موقع العمل 

كان هذا المكان يقع داخل المنظمة ذاتها أو خارجها كمعاهد التدريب سواء   بالتدريب،في أماكن خاصة 
حيث يمكن التميز بين البرامج المقيمة  الدراسة،وتختلف الاساليب التدريبية من حيث طول فترها ونوع  المتخصصة،

حيث يذهب المدرب إلى مكان التدريب في  المقيمة،وغير  عمله،فترة البرنامج بعيدا عن  أين يبقى الدراس طول
 أوقات محددة ولا ينقطع عن عمله تماما.

 ومن أهم أساليب التدريب خارج مكان العمل نجد:
 _ دراسة الحالات.

 _ تمثيل الأدوار.
 _ المباريات الإدارية.

 _ المؤتمرات.
 _ تدريب الحساسية.

 لثئلث: عقيم البرنئمج التدريبي:المطلبب ا
وهكذا تصبح  مفرداته،بالنظر لأهمية البرامج التدريبية عموما للمنشأة فلابد من الية تضمن النجاح للبرنامج وكل 

 عملية تقيم كل برنامج تدريبي ملزمة للوقوف على مدى فاعليته في تحقيق غاياته والاهداف المنشودة منه.
الموارد البشرية في المنشأة على بيئة من الانحرافات والمشكلات والصعوبات وكل ما من  إن ذلك التقييم يضع ادارة

 لضمان تلاقيها وتجاوزها بما يخدم فاعلية البرنامج التدريبي. سلفا، قيق أهداف البرنامج المحددشأنه قد اعاق تح
س كفاءة البرنامج التدريبي الاجراءات التي تستخدمها الادارة من اجل قيا ويريف عقيم التدريب عبى ان : .1

ومدى نجاحه في تحقيق الاهداف المحددة وقياس كفاءة المتدربين ومدى التغير الذي احدثه التدريب فيهم، 
ين الذين قاموا بتنفيذ العمل التدريبي وبفهم من ذلك اننا في حاجة ماسة الى القيام وكذلك قياس كفاءة المتدرب

  1ا يلي:بعملية تقويم لعدة اسباب أبرزها م
 التأكد ان البرنامج التدريبي يعمل وفق الاهداف التي وضعت له. -

                                                             
 .141، ص 2002، عالم الكتب الحديثة، اريد الاردن، مؤيد سعيد سالم وعادل حرشوش صالح، ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي  1
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 لمعرفة مدى كلية البرنامج للاحتياجات السلوكية للمشاركين. -
 لتمديد مدى فعالية وملائمة اساليب التدريب المعقدة.  -
وغيرها من  دراسية،حالة  الادوار،تمثيل  المناقشة، ،التدريبية المستخدمة )كالمحاضراتمدى ملائمة المواد  -

 الاسباب الاخرى(.
 أهداف عقيم التدريب: .2

فالتقييم هو عملية قياس مستمرة لكفاءة النظام التدريبي وقياس مدى تحقيقه للأهداف المخططة لتطوير الأداء 
  1او بناء على ما تقدم بهدف التقييم الى: ككل،على مستوى المؤسسة  

  تلبي الاحتياجات التدريبية.التأكد من أن أهداف المحددة في الخطة 
 .التعرف على المشاكل الإدارية التي تؤثر على خطة التدريب 
 .مدى تحقيق البرنامج لأهدافه بالنسبة لأفراد من ناحية اكتسابهم للمهارات والمعلومات 
 .قياس الارتفاع في مستوى الاداء نتيجة المهارات والقدرات والمعلومات المكتسبة من التدريب 

 عقيم التدريب:سس أ .3
  2حيث تنقسم هذه الاسس الى اربعة مجموعات هامة هي:

 الخ،التوقيت ... المحتوى، المدرب، التسهيلات،ويتعلق بوجهة نر المتدرب في البرنامج من حيث رد الفرل:  - أ
وعادة يطلب من المتدربين استيفاء بيانات استقصاء بسيط نهاية البرنامج ويفيد هذا النوع في الوقوف على 

 التي تحول دون تحقيق التعلم. والعوائقاراء المتدربين في مدى نجاح البرنامج 
ب، و يستخدم ناتج التعلم في تحديد مدى اكتساب المتدربين للمبادئ ، الحقائق، الأسالي التربم: - ب

المهارات، والعمليات التي تم تقديمها في البرنامج التدريبي وبصفة اساسية يتم استخدام الاختبارات لتقييم مدى 
 التعلم. 

                                                             
 .53بوخزاني عبد الحليم، عقوني موسى، مرجع سبق ذكره، ص   1
ر الجامعية، مصر، جمال الدين محمد المرسي، الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية، مخل لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة القرن الحادي و العشرون، الدا  2

 .362، 361ص  ، ص2003
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وسيتحدم ناتج السلوك لتحديد مدى تغير سلوك المتدرب في الوظيفة كنتيجة لمشاركته في  السبوك: - ت
طريق سؤال المتدربين او المشرفين او زملاء المتدربين  البرنامج التدريبي ويتم تقيم الجانب السلوكي للمتدرب عن

 عن مدى التغير في أداء المتدرب او مدى تكراره للأنواع السلوك التي تضمنها او ركز عليها البرنامج التدريبي.
ويتم استخدامها لتحديد العائد من البرنامج التدريبي وقد تشمل النتائج انخفاض تكلفة الحوادث  النتئصج: - ث

عدلات دوران العمل او الفاقد في الوقت والمواد كما قد تشمل زيادة الانتاجية والتحسن في الجودة او او م
 خدمة العملاء.

 1:احل تقيم التدريب حسب كرك باتريكالتالي يبين مر الجدول 
 (: مياحل عقييم التدريب حسب كيك بئعييك.1-4جدول رقم )

 القيئسئت الأسئبة المطليوحة المستوى
هل المؤسسة أو الوحدة أو القسم بحالة أفضل  النتائج 

 التدريب؟نتيجة إجراء 
 .حوادث العمل 
 .نوعية العمل 
 .الانتاجية 
 .التكاليف المدفوعة 
 .الأرباح المحصلة 

 دربين سلوكا مختلفا بعد التدريب؟هل أبدى المت - السلوك
هل يستخدم المتدربين المهارات والمعارف التي  -

 التدريب؟تعلموها خلال 

  تقيم لأداء المتدربين من قبل
الرؤساء المباشرين ورفاق 

 العمل والزبائن.
الى اي حد حصل المتدربين على المزيد من المعرفة  التعلم 

والمهارات بعد انخراطهم في البرنامج التدريبي 
 بالمقارنة مع معرفتهم ومهاراتهم السابقة؟.                                 

  ات مكتوبة.اختيار 
 .اختيارات الأداء 

 البرنامج؟هل أحب المتدربين  - ردة الفعل 
 هل وجد المتدربون فائدة من البرنامج؟. -
 هل ابدو اقتراحات معينة لتحسين البرنامج؟. -

  أسئلة تطرح على المتدربين
 )استمارات(.

 
     .265، لبنان، 1ط رية من منظور استراتيجي،ابراهيم حسن بلوط، ادارة الموارد البش المصدر:

                                                             
 .265، ص2002، ، لبنان1ابراهيم حسن بلوط، ادارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي،ط  1
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يتبين من خلال جدول كرك باتريك لمراحل تقيم التدريب انه هناك اربعة مستويات يتم من خلالها تقيم التدريب 
، ا نجد حوادث العمل ، نوعية العملوهذه المستويات هي النتائج والتي تطرح فيها بعض الاسئلة ومن بين قياساته

السلوك والذي يكون تقيم التدريب فيه من طرف الرؤساء المباشرين ورفاق  الانتاجية ،والمستوى الثاني من حيث
، بارات المكتوبة واختبارات الاداءالعمل والزبائن، اما المستوى الثالث التعلم يكون القياس فيه عن طريق الاخت

 لة تطرح عليهم عن طريق استمارات.والمستوى الرابع ردة الفعل من قبل المتدربين من خلال اسئ
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 صلاصة الفصل:
نظرا لأهمية عملية التدريب في الادارة حاولنا استعراض اهم الخصائص المثيرة التي تساعد على تعريف التدريب 

مستقبلية تطلبها  فبهذا النشاط تهدف المؤسسة الى تنمية مهارات الافراد وذلك لمواجهة احتياجات حالية او 
يهم المؤسسة لوحدها بل كذلك يعني الافراد سسة في ظل التغيرات البيئية التي تواجهها لان التدريب لا المؤ 

العاملين فيها وبناء حب العمل لديه داخل المنظمة مما يعود بالفائدة على المؤسسة والفرد، وقد تم التعرف إلى كل 
المنظمة لتحقيقه وكذلك مرورا بمراحل تخطيط البرنامج التدريبي، اضافة الى  من اهمية التدريب واهدافه التي تسعى

لقد تطرقنا لمفهوم التدريب في هذا الفصل والذي له علاقة وطيدة مع الانتاجية التي سنوضحها  انواعه ومسؤولياته.
 الفصل الموالي. في
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 مقدمة الفصل: 

الدول, حيث يعد الانتاج بشعبه  اقتصادياتللإنتاج أهمية بالغة في حياة الفرد والجماعات وكذلك في استمرار نمو 
الانسان فردا  اهتمالمادية والخدمية اساس ومحور النشاط الانساني الفردي والجماعي, ونظرا لتقدم وتطور المجتمعات 

 للإشباعوجماعة بتنظيم وإدارة موارده المحدودة في وحدات انتاجية مختلفة الاحجام للحصول على الانتاج المطلوب 
ة, ومع تعقد وتشابك العلاقات الاجتماعية والاقتصادية ظهرت الحاجة لمزيد من الجهود لتنظيم حاجاته المتنامي

وادارة الموارد وكذلك عمل الوحدات الانتاجية المختلفة للحصول على الانتاج بكفاية اقتصادية عالية, وبهذا اصبح 
خدم لقياس التقدم والمؤشر الذي يست نشاط الانتاج الاساس الذي تقوم عليه التنمية الاقتصادية والاجتماعية

 والرقي للمجتمع, ولهذا ازداد الاهتمام بهذا المجال من قبل الباحثين في مفاهيم الانتاج والانتاجية في المنظمة.
 وسنتطرق في فصلنا هذا الى ثلاث مباحث كالتالي:

 .المبحث الأول: مفهوم الانتاجية 
 .المبحث الثاني: مقاييس الانتاجية 
  الثالث: العوامل المحددة و المؤثرة في الانتاجية. المبحث 
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 المبحث الأول: مفهوم الانتاجية.
بالغة الاهمية, إذ انها تعتبر مؤشرا عام من مؤشرات قياس التقدم الانتاجية مفهوم اقتصادي ذو قيمة علمية 

 نتطرق اليه في هذا المبحث.الاقتصادي اجتماعي عموما, والتقدم الصناعي على وجه الخصوص, مما سوف 
 .المطلب الأول: تعريف الانتاجية واهميتها

 اولا: تعريف الانتاجية.
لقد ظلت الانتاجية واحدة من المفاهيم الاقتصادية التي عسر وضع تعريف واضح لها, بالرغم من الاهتمام الواسع 

واهميتها وطرق قياسها والعوامل المؤثرة فيها بما في تناول قضاياها بالبحث والدراسة وخاصتا فيما يتعلق بأبعادها 
 ومن بين تعريفات الانتاجية نذكر:

المخرجات  ا: النتاج  الذي حصصل عليه بقسمةبانه 1950عرفت المنظمة الأوربية الاقتصادية الانتاجية عام  .1
و المواد الخام حسبها لمال أو الاستثمار أعلى أحد عام الإنتاج, وبهذه الطريقة يمكن أن نشير إلى انتاجية رأس ا

 1يكون أخذين اعتبارنا بالنسبة للمخرجات رأس المال أو الاستثمار أو المواد الخام.
س  الانتاجية  الانتاجية هي مقياس للعلاقة بين كل المخرجات ومدخلات المنظمة خلال فترة زمنية معينة, وتح .2

 2 يلي: كما
 

وجميع عناصر  لانتاجاالعلاقة ما بين يلي: الانتاجية تثبت  كما   ANDREA VINGENT فقد عرفها .3
تي سمحت بالحصول عليه, ويقول  لإنتاج الاأو بين الانتاج وبعض عناصر  سمحت بالحصول عليه, الإنتاج التي

قسمة الانتاج الذي يعير عن بسط المعادلة أما مقامها فهو عنصر ك إن الانتاجية تحدد وتقاس عن طريق كذل
 3يلي: من غام الانتاج كما

 

                                                           
 .273, ص 1988سونيا محمد البكري, تخطيط ومراقبة الانتاج, الدار الجامعية, الاسكندرية.  1
 .23, ص 2002الجامعية, مصر, جلال ابراهيم العيد, ادارة الانتاج والعمليات)مدخل كمي(, الدار  2
ولي, شوالي ياسين, تكوين العاملين وتأثيره على الانتاجية المؤسسة, مذكرة مقدمة لاستكما متطلبات نيل شهاد ماستر, تخصص تسيير واقتصاد بتر  3

 .09, ص 2016جامعة ورقلة, 

 المخرجاتإنتاجية= 
 المدخلات

انتاجية العمل= 
 النات (المخرجات)

 العمل
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بالعلاقة الانتاجية حيث تعرف ة استخدام المدخلات والتكنولوجيا المرتبطة مفهوم الانتاجية, فيتعلق بفاعلي .4
 1الانتاجية على أنها مقدار ما تنتجه الوحدة الواحدة من عوامل الانتاج.

 يقصد بالإنتاجية ذلك المقياس الذي يستخدم لتحديد مستوى الانجاز من المخرجات )منتجات أو .5
موارد محددة في النظام الكلي للمنشأة, وكثير ما يعبر عن الانتاجية كنات   استخدامخدمات(الذي تولد من 

لنسبة المخرجات )المبيعات أو الايرادات ( إلى المدخلات ) الموارد الانسانية وغير الانسانية التي تستخدم في 
 2المنظمات(.

 

 3أنّ الإنتاجية تشمل الكفاءة و الفعالية و يعبّر عنها كما يلي:David Bain  و يرى 

 

يعني ذلك أنّ الإنتــاجيــة تعبــرّ عن العلاقـة بيـن الفعّـالية التي يتّم بها تحصيل نتاج  أو مخرجـات معيّنـة و الكفـاءة الـتي  
غيل المواد المختلفة التي تساهم في تحقيق هذه النتاج , فالإنتاجية هـي نتـاج لكـلا مـن الفعاليـة و الكفـاءة, يتم بها تش

 فهي تشير إلى قدرة المــؤسســة علـى تحقيــق الأهــداف بــاستخــدام أقــل مــوارد ممكنــة. 

ـــة يقصـــد بهـــا حســـن اســـتخدام المـــوارد المتاحـــة, و يقصـــد بهـــا نســـبة المخرجـــات إلى   ممـــا ســـبق نســـتنت  بـــأن الإنتاجي
المــدخلات, كمــا يقصــد بهــا الكفــاءة والفعاليــة معــا. كمــا اتــد الإنتاجيــة إلى العلاقــة بــين الكميــة والنوعيــة, حيــث إن 

   ذلك تردي بجودة المنتوجات.الزيادة بالكمية لا تعني ارتفاعاً بالإنتاجية إذا ما صاح
مستوى الفرد العامل والمؤسسة والاقتصاد  يمكن إبراز الأهمية البالغة لمؤشر الانتاجية على : أهمية الانتاجية:ثانيا

 تاجية المستويات السابقة فيما يلي:تبرز أهمية الان الوطني حيث
 
 
 

                                                           
في الدول العربية, منظمة عربية مستقلة, العدد الواحد والستين, عيسى محمد الغزالي, الانتاجية وقياسها, سلسلة دورية تعنى بقضايا التنمية  1

 .3, ص 2007مارس
 .17علي السلمي, مرجع سبق ذكره, ص  2

3 David Bain. the Productivity Prescription. (New York : Mc-Grew Hill Book Company, 1982), P 4  

 =نتاجية الإ
المبيعات( الإيرادلت)

 الموارد

المخرجاتالإنتاجية= 
 المحققة النتاج  اجمالي=  المدخلات

 الفعالية=  المستحدمة الموارد اجمالي
 الكفاءة
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 1أهمية الانتاجية بالنسبة للفرد العامل: .1
مساهمة الفرد في العملية الانتاجية فزيادتها تعني زيادة الدور الذي يقوم به العمل وهذا في تبرز انتاجية العامل  -

 ظل ثبات عوامل الانتاج الاخرى.
 تساعد على تحديد مقدار دخل الفرد العامل فكلما زادت الانتاجية زاد أجره أو المنح والمكافأة.  -
 أهمية الانتاجية بالنسبة للمؤسسة: .2
اليف إنتاج السلع والخدمات و بالسبة في تك انخفاضالموارد مما يحقق  استخدامسن تعني الانتاجية ح -

 لأصحاب المؤسسات تعتبر قيمة الانتاجية الكلية مؤشر عن الأداء  الناجح في المؤسسة.
كما تعتبر وسيلة مقارنة يلجأ إليها المسيرون مع مؤسسات أخرى, وذلك من أجل تحسين الوضعية التنافسية,  -

 صورة المؤسسة, وهذا باعتماد على جودة المنتجات والخدمات. وتوضيح
 بالسبة للاقتصاد الوطني:أهمية الانتاجية  .3

 تبرز أهمية الانتاجية إلى المستوى الكلي في العديد من العناصر أهمها ما يلي:
إلى انخفاض في ن زيادة الانتاجية يؤدي نتاجية ومستوى معيشة الأفراد إذ أوجود علاقة مباشرة بين زيادة الا -

 2تكلفة انتاج السلع.
تزداد, مما يؤدي إلى تحسين مستوى المعيشية, لذلك تعتبر الانتاجية دليل للنمو لأن وبالتالي فإن القدرة الشراجية 
 3أكثر. للإنتاجالدول تقوم باستخدام أقل 

في أسعار  انخفاضإن زيادة إنتاجية العمل من شأنه أن يؤدي إلى تحقيق الرفاهية الاقتصادية, وذلك من خلال  -
 رباح بالنسبة لأصحاب المؤسسات.تي تحصل عليها العمال, وزيادة الأالمنتجات وزيادة المنح ال

عدم التوازن بين مستوى ل تضخم, وتحدث هذه العملية نتيجةالإن زيادة الانتاجية يؤدي إلى انخفاض معدل  -
الانتاج وبالتالي  في تكلفة انخفاضزيادة الانتاجية يؤدي إلى مستوى انتاج السلع والخدمات, إذ ان و نفاق الا

 زيادة الإنفاق. 
 
 

                                                           
 .73بوعريوة الربيع, مرجع سبق ذكره, ص  1
 .44, ص 2003محمد توفيق ماضي, ادارة الانتاج والعلاقات الصناعية, مؤسسة شباب الجامعة, الاسكندرية,  2
 .312سونيا محمد البكري, مرجع سبق ذكره, ص  3
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 1والشكل الموالي يوضح أثر انخفاض الانتاجية على مستوى الكلى.
 (: الدورة السيئة لانخفاض الانتاجية.2-5الشكل رقم )  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

مصطفى محمود أبو بكر, الموارد البشرية, مدخل تحقيق الميزة التنافسية, الدار الجامعية, الاسكندرية,  المصدر:
 .37, ص 2004

يبين الشكل الدورة السيئة للانخفاض الانتاجية التي تبدأ من انخفاض في التراكم الرأسمالي الذي يكون نات  عن 
المحلية والتي تكون بسب  انخفاض المبيعات في السوق المحلي استخدام منخفض للطاقة الانتاجية للصناعة 

والاسواق الدولية وينت  هذا الانخفاض في المبيعات عن طريق رفع تكلفة الوحدة وارتفاع في اسعار السلع مما ينت  
 عن هذه الدورة انخفاض في الانتاجية.

 المطلب الثاني: عناصر الانتاج:
من المدخلات وحجم معين من المخرجات, ولكن هذه  للعلاقة بين مجموعةأينا أن الانتاجية هي مقاس ر 

المدخلات تختلف في أنواعها, كما تختلف في أهميتها النسبية, وتعتمد على نوع الصناعة, وامكانيات المنظمات 
فة مكونات من معر  القابلية للقياس وغيرها ولأن زيادة الانتاجية هو الهدف الرجيسي من النشاط الانتاجي فلا بد

 كن التأثير فيه لتحسين الانتاجية.ة لكل عنصر فيها وكيف يميهمية النسبالانتاجية و الأ

                                                           
 .37مصطفى محمود ابو بكر, مرجع سبق ذكره, ص  1

 انخفاض الانتاجية 

نخفاض التراكم الرأسماليا  

استخدام منخفض للطاقة 
 الانتاجية للصناعة المحلية 

 ارتفاع اسعار السلع 

 رفع تكلفة الوحدة

انخفاض المبيعات في السوق 
 المحلي والاسواق الدولية 
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 1ن العناصر الأساسية للإنتاجية هي:إ
 العاملة: أولا: القوة

وتلك القوة العاملة هي العنصر المحرك الذي تعد من اهم العناصر على إطلاقها ن القوة العاملة بأشكالها المختلفة إ
يقوم بالتخطيط والرقابة والاشراف والتنفيذ وهو الذي يقوم بتخيل الانتاج, ويكفي أن نذكر أنه لو توافرت كل 

أدنى مستوياتها, ومتوقف دون أن تتوفر الكفاءة الادارية, فإن انتاجيتها ستكون عند نظمة معينة لممقومات النجاح 
قوى العاملة في المستوى التنفيذي على طبيعة العمليات الصناعية, فالصناعات تحتاج الى درجات مختلفة اختيار ال

 من الايدي العاملة المدربة والمؤهلة, وبالنسبة للإنتاجية هذا العنصر فإنها تنتس  الى جانبين:
لتوضيح أهمية هذا الجان  نجد ان الادارة هي التي تقوم بالتخطيط والرقابة ويقع عليها عبئ الجانب الاداري:  (1

تنسيق جهود الافراد في التنظيم بوضع كل فرد في تكوين افضل مزي  من عناصر الانتاج, كما ان عليها 
جراءات الضرورية في هذا مكانه الملاجم لتحقيق أفضل النتاج , ويمكننا القول ان إل فشلت الادارة في اتخاذ الا

 الشأن فإن المنظمة تتعرض لانخفاض الانتاجية.
وهو يشير الى الموارد البشرية التي تقوم بتنفيذ الفعلي للمهام وهي من العناصر بارزة الاهمية الجانب التشغيلي:  (2

نتاجية معينة مما في تحقيق الانتاجية المرتفعة, ذلك لان العامل يعتبر العنصر الأدمي الذي يشارك في خلق إ
يجعل حجم النتاج  يتوقف على مدى الجهد الذي يبذله فهو العنصر الوحيد الذي يمكن تأثير فيه لكي يقدم 
جهوده الكاملة لتمتزج مع باقي العناصر الأخرى لتشكيل منها المنت  النهاجي ولينعكس أثره على الانتاجية, 

 هارات والتدري  والخبرة حى  يمكن تحقيق انتاجية مرتفعة.والعديد من العمليات الصناعية تتطل  درجة من الم
 ثانيا: التجهيزات الرأسمالية:

يعتبر هذا العنصر من العناصر المؤثرة للإنتاجية الى المنظمات التي تحتاج الى تجهيزات رأسمالية كبيرة )مباني, مصنع, 
افة الى التجهيزات اللازمة والخدمات المساعدة( ألات, الأجهزة والمعدات الضرورية لتنفيذ العمليات الصناعية, بإض

وهناك اتجاه متزايد حصوى تعميم استخدام الآلات التلقاجية التي تستطلع وحدها من العمليات الصناعية مما اعطى 
عدة, لها تأثيرها اهمية متزايدة لعنصر الآلات والتجهيزات الرأسمالية كما ان مباني المصنع والمعدات الاخرى المسا

 2ويؤثر هذا العنصر في الانتاجية من ثلاثة نواحي:فاض الانتاجية  لى زيادة أو انخع

                                                           
 .25, 24, ص ص2000الجامعية, مصر, علي الشرقاوي, ادارة النشاط الانتاجي )مدخل التحليل الكمي(, الدار  1
 .27-25, ص نفس المرجع 2
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إن التجهيزات الرأسمالية من العناصر طويلة الاجل ذات التكلفة العالية وهذا وحده يتطل   التكلفة المناسبة: ( أ
مراعات الدقة العاملة في تحديد انواعها, والقيام بدراسات المسبقة قبل الاقدام على شراء او اقامة هذه 

 الأصول.

لاصول يؤدي الى خسارة كبيرة تظل لأن أي خطأ يحدث في تحديد النوع أو في عملية شراء أو امتلاك مثل هذه ا
مع المنشأة طيلة حياة الأصل الانتاجية ومع ذلك أن الانتاجية ستكون مرتفعة إذا كان شراء هذه التجهيزات من 
البداية قد تم بطريقة سليمة كشراء الآلات مثلا بتكلفة مناسبة يؤدي الى تحمل تكلفة الانتاج بأقساط اهتلاك 

 اليف الثابتة.أقل, مما ينعكس على التك
سليمة لتأثير في الانتاجية ولكن لابد ان  لا يكفي ان تكون عملية التجهيزات الرأسماليةالتشغيل الملائم:  ( ب

تكون هذه التجهيزات مناسبة والعمليات الانتاجية, فإن ذلك سيؤدي على الانتاج بالكمية والجودة وفي 
 الوقت المناس , فإن ذلك الامر الذي يزيد الانتاجية.

اثل التجهيزات الرأسمالية التكلفة الثابتة او الدورية التي تتحملها المنشأة لتوفير الطاقة استغلال الطاقة:  ( ت
الانتاجية اللازمة, وكلما اكنت المنشاة من زيادة عدد الوحدات المنتجة كلما انخفض نصي  الوحدة الواحدة 

فة الوحدة ويساعد على تخفيض الاسعار من تكاليف الطاقة الأمر الذي يؤدي الى انخفاض متوسط تكل
 وزيادة المبيعات, وبتالي زيادة الانتاجية.

اهم في زياد الانتاجية خاصة في الصناعة يعتبر عنصر المواد من العناصر الهامة التي تس ثالثا: المواد الأولية:
التحويلية حيث اثل تكلفة المواد نسبة كبيرة من التكلفة الكلية وترجع اهمية رفع انتاجية هذا العنصر بس  أثره 
المباشر على حجم وجودة السلع النهاجية, وتتأثر انتاجية هذا العنصر بسلامة اختيار مصادر توريد والتوظيف 

التي يمكن الحصول عليها والسرعة في التوريد, وشروط الشراء, وتكاليف النقل, والخصومات  الدقيق للمواد,
 وتوفيرها.

 المطلب الثالث: أنواع الانتاجية:
 هناك نوعان للإنتاجية تنقسم الانتاجية الى الانتاجية الكلية )الاجمالية( والانتاجية الجزجية.

  اولا: تعريف الانتاجية الكلية )الاجمالية(:
  1وتحوي هذه المجموعة على المفاهيم التالية:

                                                           
 .22, ص 1982وجيه عبد الرسول العلي, الانتاجية, مفهومها, قياسها, العوامل المؤثرة فيها, دار الطليعة, بيروت,  1
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  وتعرف بانها العلاقة بين النات  )المخرجات( وجميع عناصر الانتاج  )عناصر( الانتاج :الانتاجية الكلية لعوامل
 التي استخدمت في الحصول عليه يعبر عنها كالاتي: 

 
 
 
 

  1وفي هذا الصدد يمكن ان نميز بين مدخلين لمفهوم الانتاجية الكلية وذلك كما يلي:

  :الاستخدام المباشر لمفهوم الانتاجية الكلية وذلك كما يلي 
 

 

وعلى هذا الصدد يتم تقسيم المدخلات الى اربع مجموعات وهي مدخلات عنصر العمل وهي مرتبطة بالموارد 
البشرية المستخدمة في انتاج المخرجات خلال الفترة ومدخلات عنصر رأس المال وهي مرتبطة بالأموال المستخدمة 

اخيرا مدخلات عنصر ومدخلات عنصر المواد التي يتم استخدامها خلال الفترة و في شكل أصول ثابتة او متداولة 
الخدمات المساعدة وتتضمن الطاقة والتخزين والنقل واخيرا مدخلات عنصر الخدمات المساعدة وتتضمن الطاقة 

 والتخزين والنقل بإضافة الى بعض التكاليف غير مباشرة.

  :تفاعل عنصر العمل ورأس المال في خلق قيمة مضافة للمواد المستخدمة وذلك كما يلي 

 

 

لتعبير وفي هذي الحالة نستبع مستلزمات ) مواد والخدمات( المستخدمة خلال الفترة الزمنية من إجمالي المخرجات 
 عن قيمة المضافة التي حققتها باقي العناصر.

                                                           
 .63 , ص1993محمد توفيق ماضي, ادارة الانتاج والعمليات ) مدخل اتخاذ القرار(, الدار الجامعية, مصر,   1

 المخرجاتالانتاجية الكلية لعوامل الانتاج = 
 المدخلات

النات الانتاجية الكلية لعوامل الانتاج = 
 العمل+ المواد+ راس المال

اجمالي المخرجاتالانتاجية الكلية = 
 العمل+المال راس+المواد+الخدمات

اتوالخدم المشتراةالانتاجية الكلية =  إجمالي المخرجات−المواد 
القيمة المضافة        العمل+رأس المال

 العمل+ راس المال
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واثل الانتاجية الكلية للعمل العلاقة بين الانتاج والعمل الكلي المستخدم في الانتاجية الانتاجية الكلية للعمل: 
والذي يوجد في المعدات  والذي يشمل كلا من العمل الحي والعمل الميت ) المتجسد او المندم  او الماضي(,

 1.لخدماتوا
 ويعبر عن الانتاجية لهذا المفهوم لقيمة الانتاج على العمل الكلي وذلك كما يلي : 

 

 

به المؤسسة للإنتاج )العمل الحي( مضافا اليه العمل إن العمل الكلي يقصد به العمل المبذول او الواج  القيام 
 المبذول في الماضي والمتجسد بتجهيزات الانتاج والمواد الاولية, الطاقة وغيرها ) العمل الميت(. 

 

لانتاج إلا انه بدلا من التعبير عن مقام المعادلة إن انتاجية العمل الكلي تقارب مفهوم الانتاجية الكلية لعناصر ا
بقيمة عناصر انتاجية العمل الكلي تقارب مفهوم انتاجية الكلية لعناصر الانتاج الا انه بدلا من التعبير عن مقام 

 المعادلة بقيمة عناصر الانتاج فإنه يعبر عنه بوحدات العمل المبذولة والحصول على العمل الكلي.
 اجية الجزئية: ثانيا: الانت

ويقصد بيها العلاقة بين النات  وأحد عناصر الانتاج وحصصل عليها بقيمة النات  )المخرجات( على العنصر المراد 
 قياسه لذلك يمكن التعبير عن الإنتاجية الجزجية كما يلي: 

 
 

 

 

 

 

                                                           
 . 22, 20وجيه عبد الرسول العلي, مرجع سبق ذكره, ص ص   1

الانتاجية = 
الانتاج(المخرجات)

 العمل الحي+ العمل الميت

الانتاجية الجزئية = 
الانتاج( المخرجات )
 عنصر من عناصر الانتاج

الانتاجية الجزئية = 
 الانتاج( المخرجات )
 عنصر من عناصر الانتاج



 الفصل الثاني: الانتاجية في المؤسسة الاقتصادية.
 

47 
 

 وعلى أساس الكتابة السابقة يمكن ان نميز عدة أنواع من الانتاجية والتي هي كالاتي: 
ية وأكثرها شيوعا وبشكل خاص الانتاج الجزجية يمثل مؤشر انتاجية العمل من أهم مؤشرات انتاجية العمل: .1

 1على المستوى القومي وعلى مستوى القطاع الصناعي.
إن انتاجية هذا العنصر تظهر أهميتها في الصناعات الكثيفة التي تعتمد على اليدوي اكثر من الاخرى, وبفضل 

 استعمال هذا المؤشر في هاته الحالة وتعرض بالصيغة التالية: 

 

: يعتبر عنصر المواد الاولية من العناصر الهامة التي تساهم بالعملية الانتاجية وخاصة في  انتاجية المواد الاولية .2
الصناعات التحويلية حيث يمثل تكلفة المواد نسبة كبيرة من التكلفة الكلية وترجع اهمية هذا العنصر بسب  

راء تكاليف النقل والخصومات أثره المباشر على الجودة وقيمة السلع النهاجية والسرعة في التوريد, وشروط ش
 التي يمكن الحصول عليها وغيرها, ويعبر عنها بالعلاقة التالية: 

 
 

انتاجية رأس المال احد المؤشرات للإنتاجية وتشير الى كفاءة راس المال في العملية اثل  انتاجية رأس المال: .3
اهمية هذا المؤشر تظهر حاليا في الصناعات الكثيفة راس المال )كصناعة السيارات والصناعات  الانتاجية, إن

 الإلكترونية والكيماجية,.....الخ(.
 ويعبر عنها بالصيغة التالية: 

 

ويتضمن هذا العنصر انتاجية انشطة الخدمات المقدمة مثل الطاقة, والصيانة, المخازن,  انتاجية الخدمات: .4
 النقل ...الخ.

 ويعبر عنها بالعلاقة التالية:
 

 

                                                           
 .23وجيه عبد الرسول العلي, مرجع سبق ذكره, ص  1

انتاجية العمل = 
 النات ( المخرجات )

 العمل

انتاجية الخدمات = 
 النات (المخرجات )

  اجمالي الخدمات المقدمة للمؤسسة

انتاجية المواد = 
 النات (المخرجات )

 المواد الاولية

انتاجية راس المال = 
 النات ( المخرجات )

 راس المال



 الفصل الثاني: الانتاجية في المؤسسة الاقتصادية.
 

48 
 

إن هذه الانتاجية تعبر عن العلاقة ما بين الانتاج والعمل وراس المال معا كما هو  المال:انتاجية العمل وراس  .5
 مبين في العلاقة التالية:

 

  المبحث الثاني: مقاييس الانتاجية.

تختلف طرق قياس الانتاجية من مستوى الى مستوى اخر فالطريقة التي تكون مستعملة على مستوى المؤسسة قد 
استعمالها على مستوى الاقتصاد الوطني, كما ان كل طريقة قد لا تلقي اجماعا من طرف الباحثين لا يمكن 

والمهتمين, لذلك يج  ان نشير منذ البداية الى ان كل الطرق المستعملة في الواقع هي معرضة لانتقادات من 
 جوان  شى .

 المطلب الأول: طرق قياس الانتاجية:
 1الطرق الاتية مع انتقاد لكل طريقة كما يلي:ومن بين هذه الطرق نجد هذه 

 قياس الانتاجية باستعمال الطريقة الطبيعية )الطريقة المادية(. اولا:
تاج بوحدات كمية:  إن القياس المادي للإنتاجية يتم باستعمال قياس طبيعية, كأن يعبر عن النتاج  وعناصر الان 

 كالطن او  المتر او القطعة او غيرها.
 2هذه الطريقة الى الطرق التالية:وتتفرع 

لاستعمال هذه الطريقة يفترض التعبير الرقمي عن بسط ومقام  الطريقة الطبيعية )المادية( العادية ونقدها: ( أ
 معادلة الانتاجية ولفرض ذلك يج  توفر شرطان أساسيان هما:

هي قيد الدراسة حيث أنه لا  خلال الفترات المختلفة والتيأن تنت  المؤسسة منتوجا واحدا متماثل ومتجانس  -
 يمكن الجمع بين منتجات غير متجانسة.

 أن تستمر المؤسسة في إنتاج نفس المنتوج واستعمال نفس المواد الداخلة في العملية الانتاجية. -
 
 
 

                                                           
1 M, L, Avincent, Measure de la priductivité, dunod, Paris 1968, p 162 

 .47وجيه عبد الرسول العلي, مرجع سبق ذكره, ص  2

 الانتاجالإنتاجية = 
  العمل+ المال راس
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 1قيميا يج  توفر الشروط التالية:والتعبير عنه  احتسابهأما فيما يتعلق بمقام المعادلة فإنه لغرض  -
  يكون مقام المعادلة عنصر واحد من عناصر الانتاج, حيث انه إذا كان أكثر من عنصر فإنه يستحيل يج  أن

الجمع ما بين هذه العناصر, فمثلا لا نستطيع الجمع ما بين المواد الاولية المستعملة معبر عنها )بالوزن, 
ستعمل لغرض قياس الانتاجية الحجم( مع اليد العاملة معبر عنها بساعات العمل, لذلك فان هذه الطريقة ت

 الجزجية, ولا يمكن تطبيقها لقياس الإنتاجية الكلية لجميع عناصر الانتاج.
 يعني ان  أن عنصر الانتاج المراد قياس انتاجيته يج  ان يكون متجانس ومتماثل حيث عدم ااثله او تجانسه

 قياس الانتاجية بهدف الطريقة يعبر عنه بالعلاقة التالية:

 

إن هذه الطريقة تستعمل في اغل  الاحيان لقياس انتاجية العمل وذلك نظرا لسهولة حسابها وبساطة مفهومها 
 ويكون ذلك كما يلي: 

 

 بحيث:

PL.انتاجية العمل : 

∑Q :. مجموع كمية النات  المحققة في الوحدات الانتاجية 

Qi( كمية النات  المحققة في الوحدات الانتاجية :i حيث )i=1….n. 

Li حجم العمل المبذول في انتاج كمية :Q في الوحدةi  حيثi=1….n. 

∑Li.مجموع حجم العمل في جميع الوحدات الانتاجية : 
 نقد الطريقة:

إن قياس الإنتاجية باستعمال هذه الطريقة تعتبر سهلة الاستعمال وبسيطة الفهم وهي أول قياس إلا أنه يعاب 
 عليها ما يلي: 

  إن هذه الطريقة لا يمكن استعمالها لقياس الانتاجية الكلية, كما ان لا يمكن تطبيقها في جميع المؤسسات
 وذلك ادى الى محدودية استعمالها.
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 أخذ بعين الاعتبار المنتجات تحت الصنع أو نصف مصنعة ولا المنتجات غير المتماثلة, ولا كما أنها لا ت
 تستطيع ان تعبر او تعكس التطور الحاصل في مستوى الكفاءة الاقتصادية للمؤسسة.

  أضف الى ذلك فإنها لا توضح او تقيس أثر التقدم التكنولوجي والتغيرات الهيكلية الجارية على مستوى
 والطرق المستعملة فيه. الانتاج

لكل هذه الاسالي  فإنه تم تعديلات على هذه الطريقة وابتكار طريقة اخرى تقوم على أساس التعبير المادي 
واحتساب المنتجات نصف مصنعة وكذا المنتجات الغير متماثلة, وتسمى هذه الطريقة بالطريقة الطبيعية)المادية( 

 المعدلة ونقدها.

 )المادية ( المعدلة ونقدها:الطريقة الطبيعية  ( ب
مما تقدم يتضح لنا طبق نطاق استخدام الطريقة الطبيعية في قياس لذا اتجه التفكير الى استعمال هذه الطريقة 

 1يج :حيث يمكن تطبيقها على المؤسسات التي تنت  منتجات متفاوتة في موصفاتها او في جودتها ولتطبيقها 

 اختيار منتوج معين من بين المنتجات وهذا الخير يتم استعماله  دة يتم في المؤسسة التي تنت  منتجات متعد
 كوحدة قياس ويطلق عليه " المنتوج القياسي ".

  بالنسبة لباقي المنتجات الاخرى فإنه يتم تحويلها الى هذا المنتوج بمعنى أخر يعبر عن هذه المنتجات بدلالة
 لابد من استخدام معامل يسمي "معامل التكافؤ".  المنتوج القياسي , ولغرض تحقيق عملية التحويل هذه

 .يتم ترجيح المنتجات المختلفة بعامل التكافؤ فنحصل على المنتوج المعبر عنه بما يعادله بالمنتوج القياسي 
 طبقا لهذه الطريقة تستخدم العلاقة التالية لقياس النات :

(.......1) 

 حيث:

Q الكلي.: حجم العمل 

Qi.حجم العمل لفئة معينة : 

Ci: (  معامل التكافؤ للمنتi.بالنسبة للمنت  القياسي ) 

اما بالنسبة لمقام المعادلة والتي اثل أحد عناصر الانتاج فإنه يتم تطبيق نفس الخطوات السابقة بتحديد كمية 
الانتاج المحددة العلاقة الانتاجية, فإذا افترضنا ان عنصر الانتاج المراد قياس انتاجيته هو عنصر العمل ففي هذه 
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ك فإنه تجري تعديلا عليها وذلك الماهرة( لذللفة ) الماهرة وغير الحالة سنواجه مشكلة الجمع بين فئات العمل المخت
 بترجيحها بعامل تكافؤ لتحويلها الى فئة عمل.

 1قياس باستعمال العلاقة التالية:

(.......2) 

 حيث:

L.حجم العمل الكلي : 

Li.حجم العمل لفئة معينة : 

Tiمعامل تكافؤ لفئة قوة العمل(i)  .بالنسبة لفئة العمل القياسية 

 (.2( على )1انطلاقا من المعادلتين السابقتين يمكن قياس الانتاجية بقسمة المعادلة )

 

 

 نقد الطريقة:
استخلاصه من تطبيق الطريقة المادية المعدلة في حساب الانتاجية, انها استطاعت تجاوز بعض العيوب  ما يمكنإن 

الواردة في الطريقة السابقة, وبموج  الطريقة الجديدة نستطيع حساب الانتاجية في المؤسسة التي تنت  منتوجات 
من العمل ومستويات متعددة من المهارات,  متعددة وكذلك التي تستعمل مواد اولية غير متجانسة او فئات مختلفة

 إلا انه رغم ذلك تبقى هذه الطريقة جزجية ولا تعكس مستويات تطور الكفاءة الاقتصادية للمؤسسة.

 للاجتهادكما ان اختيار معامل التكافؤ يتم وفق اسس ومعايير متعددة ومختلفة, حيث انها عملية خاضعة 
هذا من جهة, ومن جهة  تي يتم التوصل اليها نتاج  غير دقيقة او تقريبية,ل النتاج  الالشخصي والذاتي مما يجع

 اخرى فإن تغيير معامل التكافؤ بمعامل اخر يؤدي الى اختلاف النتاج .

انطلاقا من الملاحظات فإن قياس الإنتاجية باستعمال هذه الطريقة يعتبر غير موضوعي ولابد من حساب 
 في طريقة القياس النقدي )بالوحدات النقدية(. الانتاجية بطريقة اخرى والمتمثلة
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 ثانيا: قياس الانتاجية باستعمال الطريقة النقدية:
تضح لنا عن العنصر السابق أن قياس الانتاجية باستخدام الطريقة المادية ليس من الأمر ممكن في حالات كثيرة  

ودة وهو صفات المنتوج مع مرور الزمن, نتيجة لتعدد المنتجات التي تتجها المؤسسة فضلا عن احتمال تتغير ج
وعليه فإن احدى الطرق أو الحلول البديلة لتجاوز سلبية القياس المادي هو استعمال القيم في القياس الانتاجية, 

 1الانتاجية باستعمال هذه الطريقة: وفي ما يلي تستعرض أهم طرق قياس
 طريقة أسعار الجارية ونقدها: .1

م بموجبها حساب قيمة النات  و  ويتتعتبر هذه الطريقة أبسط وأسهل طرق لقياس الانتاجية معبرا عنها بالقيمة 
 لك كما يلي: اج التي ساهمة في الحصول علية وذلك قيمة عناصر الانتكذ

 

 : ن قيمة النات  العلي تساويوفي حالة تعدد المنتجات فإ

(..............1) 

 حيث:

Q  :اثل قيمة النات  العلي 

n اثل عدد المنتجات : 

Qiاثل كمية المنتوج : 

Pi سعر المنتوج: 

أما بالنسبة لعناصر الانتاج التي في مقام المعادلة, يتم تحديد قيمتها عن طريق ترجيح كمية كل عنصر من عناصر 
 ك كما يلي: الانتاج بسعره ومن ثم جمع قيمة وذل
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 (r)(  سعره 𝝉قيمة عنصر الانتاج= الكمية المستعملة من عنصر الانتاج )
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 1حيث:

𝑟اثل قيمة إجمالي عناصر الانتاج :. 

𝜏𝑖اثل كمية عنصر الانتاج: i . 

 ri اثل سعر عنصر الانتاج:i  حيثi= 1….n. 

i ) اثل عنصر الانتاج  ) العمل, رأس المال, الموارد ... الخ:. 

 ( حصصل على انتاجية عنصر الانتاج أو جميع عناصر الانتاج وذلك كما يلي:2( و )1و بقسمة المعادلة  )

 

 

 حيث:

 𝜏.عنصر الانتاج : 

P𝜏  انتاجية عنصر الانتاج :. 

 أما انتاجية جميع عناصر الانتاج تحس  بالعلاقة التالية:

 

 

 نقد الطريقة:
السؤال الذي نطرحه هو: هل أن قياس الانتاجية باستعمال هذه الطريقة يعتبر موضوعا ويعبر فعلا عن قياس 

 .؟ للإنتاجيةحقيقي 

, بمعنى أخر للإنتاجيةإن التغير في أسعار بيع المنتوج وكذا في أسعار الانتاج تؤثر على بسط ومقام المعادلة المحددة 
 إلى كمية الانتاج أو انخفاض في حجم عناصر الانتاج, وبالتالي فإن قياس لا يرجعفإن الارتفاع في الانتاجية قد 

 فإننا نأخذ الحالات التالية:ضلا في بعض الحالات, ولمعرفة ذلك فية يكون مالأسعار الجار  باستعمالالانتاجية 
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  ارتفاع أسعار البيع مع بقاء كمية الانتاج ثابتة, و ذلك ثبات كمية و أسعار عناصر الانتاج مما يؤدي إلى
 ارتفاع النتيجة المحصل عليها لعلاقة الانتاجية .

  الانخفاض الكمية مع  أثر ارتفاع السعر أكبر من أثرارتفاع أسعار البيع مع انخفاض الكمية المنتجة, ولكن
 عناصر الانتاج ثابتة مما يؤدي إلى ارتفاع النتيجة المحصل عليها.بقاء كمية وسعر 

  انخفاض أسعار عناصر الانتاج مع بقاء العوامل الأخرى ثابتة مما يؤدي إلى ارتفاع النتيجة المحصل عليها لقيمة
 الانتاجية.

  المنتجة و يصاحبها انخفاض في عناصر الانتاج مع بقاء سعر البيع و الكمية المستعملة انخفاض في الكمية 

 1من عناصر الانتاج ثابتة, يؤدي إلى ارتفاع قيمة الانتاجية.
 عن القابلية و القدرة على الانتاج, وتوضح ولما كانت الانتاجية في تعريفها تعبرانطلاقا من هذه الحالات السابقة 

فإننا نرى أن قياسها العلاقة القياسية بين انتاج معين و مجموعة عناصر الانتاج التي ساهمت في الحصول علية 
بأسعار الجارية لا يعبر عن موضوعية هاته العلاقة, لذلك فإنه يج  استبعاد أثر التغيرات الحاصل في الأسعار وهذا 

 اليه في قياس الانتاجية بالأسعار الثابتة. رقسنتطما 
 طريقة الأسعار الثابتة ونقدها:  .2

تقوم هذه الطريقة في قياس الانتاجية على أساس حساب قيمة النات  الذي يمثل بسط المعدلة و ذلك بترجيح 
الكمية أو الكميات المنتجة بالأسعار الثابتة, وكذا الحال بالنسبة لعناصر الانتاج و التي اثل مقام المعادلة, بمعنى 

قياسها في فترة سابقة ثم قياسها في فترة الحالية لكن مع أخذ معنية فإنه يج  أخر لقياس الانتاجية في فترة زمنية 
 2أسعار الفترة السابقة أو العكس.

لحساب الانتاجية بهذه الطريقة فإنه يج  تحديد قيمة النات  وقيمة عناصر الانتاج  و اختيار سنة الأساس و سنة 
 ( وذلك بتطبيق العلاقة التالية:1نرمز لسنة المقارنة بالرمز ) ( و0المقارنة, نرمز لسنة الأساس بالرمز )

 

 بقيمة الانتاج فتحس  بالعلالقة التالية: أما
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 وذلك كما يلي: (2)على  (1)بقسمةو انطلاقا من هاتين المعادلين يمكن حساب الانتاجية 

 

 

 حيث:

𝑄1
𝑖 (  كمية النات:i.في السنة المقارنة ) 

𝑃1
𝑖  سعر الوحدة من المنت :i)  .في فترة الأساس ) 

 𝜏1
𝑖الانتاج   : كمية عنصر(i)  المقارنة.  في سنة 

𝑟1
𝑖 في سنة الأساس. : سعر عنصر الانتاج )   ( 

 1واحد من عناصر الانتاج تستعمل العلاقة التالية:ولقياس انتاجية عنصر 

 

 

 حيث:

 τ.يمثل الكمية المستعملة من عناصر الانتاج : 

 𝑟0 سعر عنصر الانتاج :𝜏 .في سنة الأساس 

 نقد الطريقة: 
 بالرغم من أهمية قياس الانتاجية باستعمال الطريقة الثابتة إلى أنه يعاب عليها ما يلي:

عند حساب الانتاجية مما يؤدي الى نتاج  مختلفة باختلاف سنة  إن هذه الطريقة تتأثر باختيار فترة الأساس, 
كما أن الأسعار لا تعكس بدقة مستوى جودة المنتجات نتيجة لتأثرها بالعدد من العوامل الاقتصادية  الاساس,
من المؤسسات الأخرى التي  المشتراتة المواد إلى ذلك قيمة النات  الذي يحس  بموجبها تتضمن قيم  بالإضافة

 أدخلت في العملية الانتاجية. 
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 المطلب الثاني: مشاكل قياس الانتاجية:
نمطيا   شيئاإن مسألة قياس وحساب الانتاجية تعتبر مشكلة حقيقية, لذلك لا يمكن الادعاء بأن قياسها يعتبر 

الات و على مستوى جميع المؤسسات, وذلك راجع إلى بمعنى نستخدم معادلة واحدة و نطبقها في جميع الح
 1صعوبات عديدة من أهمها:

تغيير في طريقة القياس يؤدي إلى تغيير في قيمها, وبالتالي ينت  عنه بروز وجود عدة طرق في حسابها, فأي  -
 تحليلات مختلفة.

 غير متجانسة لا يمكن تطبيق الطريقة الطبيعية في حساب النات  وذلك في حالة وجود منتجات  -
لا تبرز الطريقة الطبيعية الفروقات المجودة بين مهارات القوى العاملة في المؤسسة, وذلك عند قياس عنصر  -

 العمل.
الجمع بين وزن المواد الأولية يستحيل الجمع الكمي بين عنصر الانتاج في الطريقة الطبيعة, فمثلا لا يمكن  -

 لانتاجية الكلية.وساعات العمل, وبالتالي لا يمكننا حساب ا
 عند تطبيق الطريقة الطبيعية المعدلة في حساب الانتاجية تواجهنا مشكلات عديدة منها: -
 لا نستطيع أن نعكس مستوى التطور و الكفاءة الاقتصادية في المؤسسة. -
مشكلة اختيار المعايير و المقاييس التي يتم بموجبها اعتبار المنتوج قياسي, فتغير المعيار يؤدي إلى تغير معاملات  -

 .للإنتاجيةالتكافؤ و بالتالي ظهور قيم جديدة 

 :ما يليإن حساب الانتاجية بطريقة الأسعار الثابتة لا تخلو من عيوب من بينها 

زمنية إلى أخرى, ضف إلى ذلك مشكلة اختيار أسعار المنتجات فهناك اختلاف أسعار المنتجات من فترة  -
 عدة أسعار مثل: أسعار البيع بالجملة, أو التجزجة, و أسعار التكلفة.

 لا تعكس الأسعار بدقة مستوى جودة الانتاج, فقد تتحسن جودة المنتوج في حين أن الأسعار تبقى ثابتة. -
الصرف خلال فترة المقارنة يؤدي إلى تغيير في قيمة النات  و مشكلة سعر الصرف, حيث أن تعتبر سعر  -

 بالتالي تغير في قيمة الانتاجية.
مشكلة اختيار فئات القوى العاملة التي نعتمد عليها في عملية القياس, كما أن مؤشر الكفاءة في العمل  -

 تختلف من عامل إلى أخر.
: ساعة عمل, يوم   و جود وحدات عديدة منهامشكلة اختيار الوحدات الزمنية لقياس العمل وذلك بسب -

 عمل, شهر عمل.

                                                           
ة الجزاجر, بن عنتر عبد الرحمن, حصو تحسين الانتاجية وتدعيم القدرة الانتاجية للمنتجات الصناعية, اطروحة نيل شهادة دكتوراه, علوم تسيير, جامع 1

 .77-72, ص 2004
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 رأس المال الصافي, و رأس المال المادي و المعنوي.عند حساب انتاجية رأس المال هناك رأس المال الثابت,  -
 عدم توفير المعلومات و البيانات اللازمة في عملية القياس, وحى  أن توفرت غالبا ما تكون لأغراض أخرى. -
 تعاون داجم لدى وحدات الانتاج لتوفير الوارد اللازمة للقياس. لا يوجد -
إن قياس الانتاجية على المستوى الكلي  قد تكون مضلل وهذا لأنه يتصف بالعمومية, لذلك لا بد من  -

 ونة لها العمل, رأس المال.الاستعانة بالمقاييس الجزجية, كما أن الانتاجية الكلية لا تبرز مساهمة العناصر المك
في بعض الصناعات إن حساب قيمة المنتجات الوسيطة يؤدي إلى تضخم القيمة المحسوبة للنتاج  أو الانتاجية  -

 نسبي.و بالتالي فإن تحليل تطور الانتاجية خلال فترة زمنية يكون 

من الصعوبة فصل مكونات بعض الوظاجف لأغراض القياس وذلك للصعوبة الناشئة عن تداخل عمليات المؤسسة 
عضها البعض, وصعوبات الفصل بينها يؤدي في غالبية الأحوال إلى العمومية في تطبيق مقاييس معينة أو إلى مع ب

 غياب هذه المقاييس أصلا.

 المطلب الثالث: تحليل الانتاجية.
 .هناك مداخل كثيرة لتحليل الانتاجية في المنشأة, و يعود إلى المهتمين بالتعرف على مستويات الانتاجية متعددون
وحيث أن لكل من هذه الجماعات اهتماماتها واستخداماتها لنتاج  قياس الانتاجية وتحليلها, فإن الأسالي  التي 

 1يستخدمونها تختلف لكي توفر لهم المعلومات التي يريدوها.

–في كتابه )إدارة الانتاجية و العمليات "محمد توفيق ماضي "  تعرف مرحلة تحليل الانتاجية حس  الدكتور
تفهم طبيعة القيم التي تم الوصول إليها للمقاييس المختلفة للإنتاجية والتعرف على  :2( الى -مدخل اتخاذ القرارات

 دلالتها و علاقتها ببعضها البعض.

 فالقيم في حد ذاتها لا تعني الكثير ما لم يتم تحليلها و تتضمن تلك المرحلة عمليتي: لمقارنة و التشخيص.

 الانتاجية:مقارنة قيم  .1
المؤسسة و انتاجية عناصرها المختلفة بالنسبة لفترات سابقة  لإنتاجيةتهدف هذه العملية إلى تحديد الوضع النسبي 

 أو مؤسسات أخرى. وعلى ذلك فإن المؤسسة عادة ما تقوم بعدة أشكال من المقارنات مثل:

 مقارنة زمنية أو تاريخية.  -
 المقارنة بين مؤسسات الصناعة. -
 المقارنة بمتوسط الصناعة. -

                                                           
 .78علي السلمي, مرجع سبق ذكره, ص  1
 .73فيق ماضي, مرجع سبق ذكره, ص محمد تو  2
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 المقارنة الداخلية بين وحدات إنتاجية داخل نفس المؤسسة. -

 التشخيص: .2
ربط في الانتاجية الكلية بالتغيير في مؤشرات الانتاجية الخاصة بالعناصر ويكون ذلك وتتضمن هذه العملية محاولة 

أسبابها و بالتالي يمكن علاجها. ويج  هنا أن بهدف تحديد مجالات التحسين و مجالات التدهور في الانتاجية و 
  ننوه إلى أن هذه العملية لا يتم القيام بها فقط في حالة تدهور الانتاجية الكلية الاستفادة منها.

 
كذلك فإنه يج  ألا يغي  عن ذهننا أن معدل التغيير في الانتاجية الكلية ما هو الا محصلة للتغير في انتاجية 

 1تحسين الانتاجية تحسين إنتاجية كل العناصر.العناصر لا يعني 
 المبحث الثالث: العوامل المحددة و المؤثرة على الانتاجية.

 داء العمال الصحيحة بطريقة صحيحة,إن تحسين الانتاجية ليس مجرد تجويد العمل و الغداد, ولكنه في الأساس أ
معرفة ماهي العوامل التي تتحكم في هذه العوامل ومن اجل تأدية الاعمال التصحيح بطريقة صحيحة لابد لنا من 

 الصحيحة اي مطلوب معرفة ماهي العوامل التي تحدد الانتاجية والمؤثرة فيها.

 :للإنتاجيةالمطلب الأولى: العوامل المحددة 

مة  للإنتاجية في المنظمة عوامل تحددها ومن بين هذه العوامل نجد عوامل داخلية للمنظمة وعوامل خارجية للمنظ
 كما يلي:

 اولا: العوامل الداخلية للمنظمة:
 2إن الانتاجية في المنظمة تتأثر بعديد من العوامل التي يمكن للإدارة التأثير فيها وهي كما يلي:

 وتتكون من انواع الانتاج والمعدات والتجهيزات الالية والتكنولوجيا كما يلي: العوامل المادية: .1
 أنواع المنتجات. ( أ

 المنتجات.تقييم  -
 مواصفات الاداء للمنتجات. -
 مدى اييز المنتجات بصفات خاصة. -
 احادية او تعدد مجالات استخدام المنتوجات. -

                                                           
 .75,74محمد توفيق ماضي, مرجع سبق ذكره, ص  1
وارد مبرك اسمهان, دور التكوين في تحسين الانتاجية بالمؤسسة الاقتصادية, مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستر, تخصص ادارة اعمال الم 2

 .41, ص 2016, مسانلتالبشرية, جامعة 
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إن صفات المنت  ذاته لها تأثير على مستوى الانتاجية فإنتاج ورق للحاس  الالي يختلف عن انتاج ورق لدفاتر 
 الحسابات ولو كانت الخدمات المستخدمة واحدة.

 ت والتجهيزات الألية:المعدا ( ب
تتأثر الإنتاجية بشكل واضح بحالة المعدلات والتجهيزات الألية في المنشأة, وبالتالي يمكن تصور ارتفاع 

 الانتاجية إذا اكنت الادارة من الاتي:

حسن اختيار أنواع المعدلات والتجهيزات ذات الموصفات والقدرات المناسبة لأنواع المنتجات من ناحية,  -
 التشغيل في المنشأة من ناحية أخرى. ولظروف

 اختيار المعدات والتجهيزات, بحيث توفر طاقة انتاجية.حسن  -
 يمكن استغلالها ولا تبقى طاقة عاطلة. -
 تجهيز مستلزمات الانتاج المناسبة لنوع الآلات والمعدات المستخدمة. -
 تدري  العمال على حسن تشغيل الآلات والمعدات. -
الاسالي  الفنية التي تطبق في العملية الانتاجية وتترجم المعرفة العلمية يقصد بالتكنولوجيا التكنولوجيا:  ( ث

الساجدة في هذا النوع من الانتاج, ولاشك ان التقدم التكنولوجي للمشاريع يحقق فرصا افضل للإنتاجية 
 الاعلى.

 للعاملين بمختلف فئاتهم           تعتمد الاعمال الانتاجية عامة على الجهد الانسانيالعوامل الانسانية:  -1
البشر والمتمثل في التنظيم  هؤلاء) عمال, موظفون, مهنيون, اداريون, خبراء(, وكذلك على نات  عمل 

 1ونظم العمل وهي القواعد والاجراءات والسياسات والعلاقات التي تحكم سير الانتاج.
 د التالية:للأفراد تأثير على الانتاجية من خلال الابعا الأفراد: . أ

 التعليم, التخصيص والخبرة, النوع. المهارة, -
  حماس الافراد واندفاعهم للعمل )دوافع العمل(. -
 الحالة المعنوية للأفراد. -
 عدد الأفراد العاملين ومدى تناسبه مع احتياجات الانتاج. -
 التركي  العمري ومدى تناسبه مع احتياجات العمل. -
 تناسبه مع احتياجات العمل.التركي  النوعي للأفراد ومدى  -
واثل الاطار الموضوعي الذي يتم الانتاج داخله, وثم تتأثر الانتاجية ) ارتفاع,  التنظيم ونظم العمل: . ب

 انخفاض( بموصفات التنظيم ونظم العمل في المنظمة, ومن اهم هذه الموصفات:
 مدى مرونة التنظيم واستجابته للمتغيرات. -

                                                           
 .43, 42 اسمهان, مرجع سبق ذكره, ص مبرك 1
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 لعلاقة في التنظيم.مدى تكامل الوظاجف واتساق ا -
 مدى المركزية واللامركزية وانعكاس ذلك على الاداء. -
 مدى التجانس والتوازن في توزيع المهام والاعباء بين وحدات التنظيم. -
 مدى اعتماد التنظيم على العمل الفردي أو الجماعي. -
 اساس اسناد الوظاجف للأفراد في التنظيم ) الكفاءة, ام الاقدمية مثلا(. -
 العمل:طرق  . ت
 طريقة تصميم العمل. -
 طرق الاداء اليدوي. -
 دراسة الوقت والحركة كمدخل علمي لتصميم العمل. -
 معدلات الأداء. -
 تعتبر دراسة طرق العمل من اهم مداخل تحسين الانتاجية في الدول النامية التي تتميز بالاتي:  -

 .وفرة الأيدي العاملة الرخيصة قليلة المهارة 
 .ندرة رأس المال 
 لف النسبي للتكنولوجيا.التخ 

يكون حسن تصميم طرق العمل وترشيد الأداء البشري مدخلا هاما لتخفيض الوقت والتكاليف في تلك الاحوال 
 1وتحسين النات  من وحدة العمل.

 ثانيا: العوامل الخارجية في المنظمة:
البيئة المحيطة بالمنشأة والتي لا الك  تضم العوامل الخارجية المؤثرة على الانتاج كل الظروف والمتغيرات الحاصلة في

 2ادارة المنشأة تغيرها بقرار منفرد منها, وتلك الظروف والمتغيرات انما تؤثر في الإنتاجية بأسلوبين:

انها توفر فرصا وامكانيات تجعل الانتاج أسير التكلفة, مثل حالة توفر المواد الخام في  الأسلوب الأول: .1
 غاز الطبيعي التي تستخدم كقوة محركة رخيصة ونظيفة.الطبيعة أو توفر مصادر ال

انما اثل عقبات أو معوقات أو موانع تصع  العملية الانتاجية او انعها كليا, ومن ثم  الأسلوب الثاني: .2
 تجعلها اعلى تكلفة أو أقل عاجد, ولعل السرد التالي يوضح أهم تلك العوامل الخارجية:

  المحلية والدولية.النظم و الاوضاع الاقتصادية 
 .النظم و الاوضاع القانونية في البلاد 
 .النظم والاوضاع السياسية للبلاد 

                                                           
 .45, 44مبرك اسمهان, مرجع سبق ذكره, ص  1
 .46, 45, ص نفس المرجع 2
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 .الموارد الاقتصادية والطبيعية المتاحة في البلاد 
 .مستوى التعليم والثقافة وفرص التعليم المتاحة للمواطنين 
  ي( وفرصة المنافسة في الأسواق.تنظيم الاقتصادي العام ) اقتصاد الحر, اقتصاد الموجه, التخطيط المركز 

 1 :(udsonJ.A) الإداري الخبير صورها كما الإنتاجية عوامل تقسيمات: (2-6) رقمالشكل 

 الطليعةالطبعة الاولى, دار  فيها, المؤثرة العوامل قياسها, مفهومها, الإنتاجية, العلي, الرسول عبد وجيه :المصدر
 .113 ص ,1983 بيروت, ,والنشر للطباعة

                                                           
 .113وجيه عبد الرسول العلي, مرجع سبق ذكره, ص  1
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 بحيث التسويقية البيئة متغيرات مجملها في اثل الإنتاجية في تؤثر التي العوامل هذه بأن يتبين السابقالشكل  من
.                           عليها والسيطرة مراقبتها يصع  كما ,برقم وعدها معين, مجال في حصرها يصع 
 . الإنتاجية على تخلفها التي الأضرار أقل تجن  ومحاولة ومعرفتها تحديدها هو الأقل على الأهم الشيء لكن

 المثال سبيل وعلى منها بالبعض التنبؤ أو معرفة يمكن كما المؤسسة, على المتغيرات تلك تأثير درجة تختلف كما
 خاصة والقانونية السياسية البيئة المتغيرات عكس على للأفراد, الدخل مستوى السكانية, والكثافة السكان عدد
 . عامة بصفة الأداء على ينطبق فهو الإنتاجية على ينطبق وما. الأمن مجال في

 المطلب الثاني: العوامل المؤثرة في الانتاجية.
ظاهرة مهما كان نوعها لا تؤثر على الانتاجية لذا فقد أكد العديد منا الباحثين و الاقتصاديين بأن  لا توجدتكاد 

انتاجية تتمثل على كافة التغييرات البيئية الخارجية و الداخلية, و كذلك جميع المتغيرات ذات العوامل المؤثرة على 
 هذا المجال يمكننا القول بأنه يوجد تصنيف موحد الطابع التقني وغير التقني, وغيرها من العوامل الاخرى وفي

  1للعوامل المؤثرة على الانتاجية, وأن كل تصنيف يقوم على اسس ومبادئ منها ما يلي:

 التصنيف حس  العناصر الاساسية لعملية الانتاج. -
 خاصية كل عامل اجتماعي, اقتصادي. و حس  طبيعةالتصنيف  -
 الجغرافي داخلية و خارجية.المكان والموقع التصنيف حس   -
 التحكم والسيطرة على العوامل. التصنيف حس  -
 التصنيف حس  الزمن. -

وكل نوع  من التصنيفات السابقة يلقى التأكيد والمعارضة لذلك سوف نتطرق بشكل تفصيلي الى العوامل المؤثرة 
 رى.على الانتاجية على اساس الموقع الجغرافي, ثم نشير الى اهم التصنيفات الاخ

 العوامل المؤثرة على الانتاجية حسب الموقع الجغرافي: .1
 يمكن التمييز بين نوعين من العوامل المؤثرة على الانتاجية هما:

تتميز هذه العوامل بانها تخص البيئة الداخلية للمؤسسة, لذلك فهي تبرز في اقسام  العوامل الداخلية: .1-1
 المؤسسة ومختلف فروعها كأنظمة الرقابة المستخدمة ونظام الحوافز ومكافأة.

 
 

                                                           
 .105الرسول العلي, مرجع سبق ذكره, ص وجيه عبد  1
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 1ويمكن تقسيم العوامل الداخلية الى ثلاث أنواع:
 عوامل مادية وتقنية. -
 عوامل تنظيمية. -
 عوامل بشرية. -
المادية والتقنية مباشرة بعنصر هام وفعال من العناصر المكونة لمدخلات ترتبط العوامل  والتقنية:عوامل المادية  ( أ

العملية الانتاجية ألا وهو راس المال المستعمل في مختلف مراحل الانتاج والمؤثر على مستوى الطاقة الانتاجية 
ثلا تؤثر مباشرة على مستوى الانتاجية, للمؤسسة فمدخلات عملية الانتاج من مواد اولية وتجهيزات الانتاج م

حيث انه كلما كانت نوعية المواد الاولية المستعملة جيدة ومطابقة مع متطلبات الانتاج كلما انعكس ايجابا 
على مستوى الانتاجية كما أن توفر المؤسسة على الات انتاجية حديثة يؤدي الى تحسين الطاقة الانتاجية 

 وبالتالي زيادة الانتاجية.
يعتبر العامل التنظيمي من العوامل الاساسية في العملية الانتاجية, وهذا راجع الى انه  العوامل التنظيمية:  ( ب

وتنظيم وتسير العمليات تحويل بالرغم من توفير جميع مدخلات يبقى غير كافي مالم يكون هناك تخطيط 
جان  التنظيمي في المؤسسة من  وذلك من أجل تحقيق الأهداف المسطرة, و يبرز المدخلات الى مخرجات,

خلال العديد من الاجراءات كتقسيم العمل و الاعتماد على الطرق الحديثة, ودراسة التغيرات السوق و 
 المؤثرة على الانتاجية. استغلال الطاقات الانتاجية, وتحسين الجودة, وغيرها من الاجراءات 

لك أجل القيام بأعمالهم  المطلوبة, وتفعيل نظام الرقابة كما أن على الادارة توفير المناخ الملاجم للعمل و ذ
 و اقتراح الحلول الممكنة. الاحصرافاتداخل المؤسسة من أجل تحديد 

 العوامل البشرية: . ث
إن العوامل السابقة ترتبط بالعنصر الثالث المكون للعملية الانتاجية و الذي يتمثل في العامل البشري إذا أن نجاح 

لذلك لابد من الادارة العملية الانتاجية يقوم بدرجة كبيرة على مهارات العمال وخبراتهم و رغبتهم في أداء عملهم 
ل المستخدمة في العملية الانتاجية, و العنصر الفعال في تحقيق الاهتمام بالعامل البشري, لأنه يمثل قوة العم

 الأهداف المؤسسة و تبرز مظاهر الاهتمام بالعامل البشري من خلال:

 .التدري  -
 تحسين ظروف العمل. -
 الترقية. -
 .تحسين عمل النقابة داخل المؤسسة -
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 .الاتصال الجديد -
 تلبية حاجيات العمال. -
 .تحقيق الاستقرار الوظيفي -
 العوامل الخارجية: .1-2

تعتبر هذه العوامل من العوامل الخارجية من ادارة المؤسسة, حيث انه لا يمكن للإدارة السيطرة عليها, لذلك تلجأ 
 1الى التكيف معها, ومن اهم العوامل الخارجية ما يلي:

 همية السوق:أ - أ
نقصد ذلك الوضع الحالي في السوق والتنبؤات المستقبلية, ومقارنة الحصة السوقية للمؤسسة مع مؤسسات اخرى 
مماثلة ومعرفة تطور الاقتصاد ككل, والقطاع الذي تعمل فيه المؤسسة, فإذا كان معدل نمو السوق الذي تعمل فيه 

تاجية وانتاجية المؤسسة, وذلك باللجوء الى اسالي  قة الانالطا زيادةالمؤسسة متزايدا فإن ذلك عامل محفزا على 
  عديدة منها تحفيز العمال وزيادة ساعات العمل, توسيع الاستثمار, شراء الات انتاجية حديثة .....الخ.

كما تتأثر الانتاجية بعوامل اخرى لها صلة بمعدل نمو السوق, كالأوضاع الامنية والسياسية والجهات الاقتصادية 
 درجة المنافسة في السوق.للدولة, و 

 القوانين الضريبية: - ب

على العموم تعتبر الضراج  من الوساجل الغير مساعدة في تطوير وتحسين انتاجية المؤسسة, وذلك راجع الى ان 
زيادة في قيمة الضراج  او ظهور انواع جديدة من الضراج  يعرقل الزيادة في قيمة الاستثمار معا ينعكس سلبا 

 المؤسسة.على انتاجية 

 سلوك ورغبات المستهلكين: - ت

تقوم العديد من المؤسسات بدراسة سلوك ورغبات المستهلك وذلك من خلال تحديد الاسباب التي تجعل 
المستهلك يختار هذا المنتوج دون غيره فتحديد الاسباب يؤدي الى زيادة الطل  على منتجات المؤسسة 

 وبالتالي فإن انتاجيتها سوف تزداد.
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 :R,sutermeisterالبروفيسور اسلوب   .1-3
 1يتم تصنيف العوامل المؤثرة على الانتاجية الى ما يلي:

يرتبط بالتقدم الفني الذي يعتبر احد المتغيرات التي تؤثر على مفهوم الانتاجية من خلال التأثير  الجانب الفني: . أ
على الاداء الوظيفي, ويتمثل التقدم الفني في نوعية المواد الاولية المستخدمة, الطرق المستخدمة في عملية 

 الاداء الوظيفي.الانتاج والطرق الوظيفية حيث ان العلاقة مباشرة بين التقدم الفني و 
في الاداء الوظيفي النات  عن تفاعل عاملي القدرة والدوافع المرتبطة بأسلوب وتتمثل  الجانب الانساني: . ب

البشري وتتأثر قدرة الفرد بالمعرفة والمهارة, اما المعرفة فتتأثر بمعدل الخبرة والتدري  ودرجة الاهتمام, حيث ان 
 والخبرة والتدري  .المهارة يمكن اكتسابها الاستعداد 

من العوامل الفسيولوجية المؤثرة على الانتاجية تلك التي ترتبط بالصحة البدنية  العوامل الفسيولوجية: . ت
والجسمية المتعلقة بالسلوك الوظيفي للاعتماد وإن كان تأثيرها محدودا نسبيا إلا أنه لا يمكن اهمالها ومنها 

 الإضاءة, درجة الحرارة, التهوية...الخ.
تؤثر العوامل الاجتماعية على الانتاجية وذلك من خلال اشباع الحاجات, وخلق حالة  لعوامل الاجتماعية:ا . ث

 الرضا الوظيفي, وتتمثل بعض هذه العوامل في) النقابات, النمط القيادي, التنظيم الرسمي والغير رسمي(.

 المطلب الثالث: وسائل زيادة وتحسين الانتاجية.
 ينها هناك العديد من الوساجل التي اكن العامل او المؤسسة من زيادتها بصورة افضل كما يلي:لزياد الانتاجية وتحس

 اولا: وسائل زيادة الانتاجية:

 2انه يج  التمييز بين طريقتين لزيادة انتاجية وهما:"اقتصاديات العمل " في كتابهامنى الطحاوي ترى الدكتورة 

وزيادة استخدامه لكل العناصر وتحقيقه لوفرت النتاج زيادة الانتاجية من خلال توسع المشروع في حجمه  .1
فاءة جميع العناصر في المشروع بما فيها العمل, ويعبر على ذلك الكبير, وهذا يؤثر بشكل ايجابي على ك

مل دلالة على زيادة كفاءة عنصر الانتقال من نقطة الى اخرى تعلوها حصو قمة منحى الانتاجية المتوسطة للع
العمل مع التوسيع في استخدامه ) التحرك من نقطة أ الى النقطة ب (, الا إذا كان المشروع قد بلغ حجمه 
الامثل عندجذ كل زيادة في حجمه يترت  عليها وفرات سلبية تدفع الانتاجية الى الأسفل ) ولكن هذه الحالة 

 ينذر وجودها(.
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ذاته نتيجة لحصوله على مستويات أعلى من التعليم أو  بسبب تحسن كفاءة عنصر العملزيادة الانتاجية  .2
 تزويده بمهارات أحدث أو استبدال العمال بأخرين أكثر مهارة في يرتفع.

منحى الانتاجية المتوسطة بأكمله إلى الاعلى أو بسب  تحسن مستوى كفاءة العناصر المتضافرة مع عنصر 
ج, كاستخدام مواد أولية أجود أو ألات ومعدات بطاقة انتاجية أعلى أو الاستعانة العمل في عملية الانتا 

تزداد الكمية التي يستطيع كل عامل إنتاجها, , بخيرات إدارية أكفأ أو تطبيق أسالي  إنتاج أكثر تقدم ... هنا
 على نوعية العناصرفيرتفع منحى إنتاجية العمل إلى الأعلى ) الحجم المشروع لم يتغير و إنما تغير ينص  

 المستخدمة (.

معنى هذا أن إنتاجية العمل لا ترجع فقط إلى عنصر العمل و لكن أيضا إلى عناصر الإنتاج الأخرى, فجزء 
 من الزيادة في الانتاجية العمل قد يكون نتيجة لتحسين العناصر الأخرى.

اصر الأخرى من تكلفة إضافية ومن ثم يج  أن نستبعد من الانتاجية ما يترت  على تحسين كفاءة العن
 ستكبدها المشروع أو الاقتصاد في مجموعة, فتشغيل عناصر إنتاج أكفأ يكيد بلا شك تكلفة أخرى.

" في بحث مقدم له في كلية التجارة بجامعة عين شمس حول إنتاجية  عادل رمضان الزياديكما ير الدكتور " 
 1مثل في:العنصر البشري أن أهم و ساجل زيادة الانتاجية تت

الاهتمام بسياسات الأفراد المختلفة فينبغي الاهتمام باختيار الأفراد الجدد حس  الوصف الدقيق للوظاجف و  -
الاهتمام بتقييم الوظاجف و بتخطيط القوى العامة و الأجور ومختلف أنواع الحوافز الأخرى سواء كانت مادية 

رغبة القوى العاملة في ألاتنا و الاهتمام بالتدري  الإداري و أو معنوية حيث أن الحوافز لها تأثيرها على زيادة 
الفني مما يتناس  مع الاحتياجات التدريبية الحقيقية و الاهتمام بالأمن الصناعي و يؤدي الاهتمام بكل ما 

 سبق إلى زيادة الانتاجية.
على توافق التنظيم غير الرسمي الاهتمام بالإنسان و بمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات و الاتصال و العمل  -

 مع التنظيم الرسمي لصالح العمل. كل ما سبق يؤدي إلى زيادة الانتاجية.
الاهتمام بتخطيط لوضع الخطط المناس  للعمل و بمشاركة العمل عند وضع الأهداف و الاهتمام والتعيين  -

بين الإمكانيات البشرية و المادية و  والتوجيه و الرقابة و التنسيق لأي عمل من الاعمال و العمل على التوفيق
 العوامل البيئية بهدف زيادة كمية الانتاج و تحسين نوعه. 
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الاهتمام بالظروف المحيطة بالعمل سواء طبيعية مثل درجات الحرارة و الرطوبة و شدة الإضاءة و الغازات و  -
بالظروف السابقة إلى زيادة الانتاجية الضوضاء و الألوان و النظافة و الخدمات الصحية و يؤدي الاهتمام 

 نتيجة الإقلال من أعطال العامل و الأقفال من الأمراض المهنية و الحوادث.
وضع معايير للأداء مختلف الأعمال و أن تكون كمية نوعية و زمنية بناء على الأهداف المحددة فتحديد  -

ويم الأداء و التفرقة بين المجد و المهل و بالتالي يسعى المعايير بمثابة كثر لإدارة المنظمة إذا يتمكن عن طريقها تق
 كل فرد للوصول إلى معايير الأداء المطلوبة. مما ينعكس أثره على الانتاجية بالزيادة.

الاهتمام بالدراسات و الأبحاث لمعرفة أسباب الأعطال و المشاكل المختلفة التي تؤثر على إنتاجية فريق العمل  -
 ها بهدف زيادة الانتاجية.و محاولة التغل  علي

الاهتمام بدراسة العمل و هي دراسة علمية منظمة لتسجيل النتاج  و البيانات و المعلومات الخاصة بطرق  -
 أداء عمل معين ثم تحسينها و تطبيق أسهل الطرق و أكثرها فاعلية لأداء هذا العمل.

 ية على مستوى الدولة.الاتصال بالجماعات و معاهد البحوث و الهيئات المعنية بالإنتاج -

و التنسيق معها و تبادل الخيرات بينها و الاستفادة بما توفره كل هيئة في مجال اختصاصها من أبحاث و تقارير 
 تفيد تطوير الانتاجية.

 ثانيا: تحسين الانتاجية:
 وضع الى اخر.تحسين الانتاجية عملية لابد ان تقوم بيها الادارة بالمؤسسة لتبرهنا مدى تقدمها وتغيرها من 

 عملية و نظام تحسين الانتاجية  .1
إن تحسين الانتاجية هو جهد منظم و مخطط يعبر عن وجود إدارة المؤسسة و مدى تقدمها, فالهدف الأساسي 
للإدارة الجيدة هو تحسين الانتاجية باستمرار و المحافظة عليها. هذا التعريف لتحسين الانتاجية يمكن أن نطلق 

الإدارة التي تتمثل فيما  وظاجفتغيير "إدارة الانتاجية أي أن تحسين الانتاجية يحتاج إلى كل و على تلك العملية 
يطلق عليه عملية الإدارة من تحديد الأهداف, تخطيط, تنظيم, رقابة, تقييم, اتخاذ القرارات, البحوث و إنتاج 

 الخ.العمليات.....

التغيير" ومن أهم وجبات " إدارة التغيير "  التغل  على وتحسين الانتاجية هو كذلك شكل من أشكال " إدارة 
 1مقاومة التغيير و الإحداث نتاج  إيجابية في مجال تحسين الانتاجية فإنه من المفيد إتباع منطق مدخل النظم.

 2إن مدخل النظم في تحسين الانتاجية ) شأنه في أي استخدام أخر ( إنما يركز على أمرين هامين:
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 في التخطيط و التوجيه. كأساس  خرجات ) أي النتاج  المستهدفة (,على اتخاذ الم التأكدالأول: 

 أهمية التكامل و التنسيق في كل أجزاء النظام الإنتاجي من أجل الوصول إلى النتاج  المستهدفة.الثاني: 

 خصائص و أدوات عملية تحسين الانتاجية. .2
 كما يلي:لتحسين الانتاجية هناك عدة خصاجص وادوات لتحسينها  

 أولا: خصائص عملية تحسين الانتاجية 
يج  أن تص  دورة إدارة الانتاجية في مرحلة التحسين و التي تهدف إلى تحقيق مستوى أفل لكلا من الانتاجية 

 الكلية و إنتاجية العناصر.

 1ويجدر الإشارة إلى عدة خصاجص أساسية في عملية التحسين: 

مة فلا يعني ثبات الانتاجية أو تحقيق الأهداف الموضوعة للإنتاجية التوفيق عملية تحسين الانتاجية عملية داج  (1
عن التحسين و التطوير. فلم يعد كافيا أن تحقق المؤسسات المعدلات المرغوبة حيث هناك مؤسسات أخرى 
تعمل بشكل داجم على تخطي هذه المعدلات, فلا يج  بأي حال من الاحوال أن يكون ذلك في شكل 

 لقيام به مرة واحدة.عمل يتم ا
إن عملية تحسين الانتاجية يج  أن لا تكون مجرد طموحات أو نويا بل يج  أن تكون في شكل برام  محددة  (2

 لها أهدافها و عناصرها الزمنية و المالية و البشرية.

من المفضل أن يكون برنام  تحسين الانتاجية شاملا لكافة الأقسام و الوحدات داخل المؤسسة بل يج   (3
 إشراك الأطراف الخارجية من عملاء وموردين و جهات حكومية في البرنام .

إن وساجل و أسالي  تحسين الانتاجية لا نهاجية, فظاهرة التغير في الانتاجية ظاهرة بالغة التعقيد, وترجع إلى  (4
 العديد من العوامل الفنية و البشرية التي يصع  حصرها.

 ثانيا: أدوات تحسين الانتاجية.
  2لنجاح الإدارة في إدارة برنام  لتحسين الانتاجية يلزم استخدام مجموعتين من الأدوات:     

وهي الأدوات المساعدة في تحليل العوامل المؤثرة في الانتاجية, وقياس مستوياتها, وهي تتعامل مع  أدوات فنية: .1
 جان  المهارة و القدرة عند الفرد.

 لدى الأفراد في تحسين الانتاجية, و حفزهم للإيجاد طرق أفضل و هي التي تخلف الرغبة  أدوات دافعية: .2
 للإنتاج. الدافعية تتعامل مع المشاعر و الاتجاهات و الجوان  النفسية للفرد.

                                                           
 .79محمد توفيق ماضي, مرجع سبق ذكره, ص  1
 .95علي السلمي, مرجع سبق ذكره, ص  2



 الفصل الثاني: الانتاجية في المؤسسة الاقتصادية.
 

69 
 

  ويتوقف تحسين الانتاجية على تحليل معطيات المحيط الداخلي للمؤسسة, ودراسة الظروف البيئية التي
 1على تلك الطرق و المدخل, التي تكون كالتالي:يمكن أن تحول دون إمكانية الاعتماد 

 ثبات المخرجات مع تقليل المدخلات. . أ
 زيادة المخرجات مع ثبات المدخلات. . ب
 زيادة المخرجات و زيادة المدخلات. . ت
 تخفيض المخرجات و تخفيض المدخلات. . ث
 زيادة المخرجات مع تخفيض المدخلات. . ج

 و بشكل أساسي على هيكل التكاليف و بتركيز  رغم تعدد مدخل تحسين الانتاجية إلا أن ذلك يتوقف
شديد على تكلفة عنصر العمالة, فهناك الكثير من المؤسسات مازالت تحتل فيها هذه, لتكلفة قيمة مرتفعة, 

 ما يستدعي تحسين طريقة الأداء و الاهتمام بإنتاجية عنصر العمل.
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 خلاصة الفصل:
  تحديد مفهوم الانتاجية فإنها من ناحية المضمون متقاربة و متشابهة في أغلمهما اختلفت الآراء في شكلها حول 

حول عناصر الانتاج و الزمن الذي تستغرقه العملية الانتاجية, و بهذا نستنت  من خلال الأطروحات عن النقاش 
اهمت في العملية العرض السابق بأن الانتاجية في علاقة بين كمية الانتاج من جهة و عناصر الانتاج من التي س

 الانتاجية من جهة ثانية.

كما أن أهمية الانتاجية اكن في كونها مؤشر هام و فعال في تقييم الوحدات, فستنت  مما سبق أنه من الضروري 
قياس و تحليل الانتاجية و معرفة تطورها في كل مجالات الانتاج و مستوياته, ذلك لأن قياس الانتاجية يوضح لنا 

ة من عناصر الانتاج الذي حققه لها العاملون في هذه الوحدة, وبدون القياس لا يمكن معرفة تأثير  مدى الاستفاد
التدري   لمعرفة نوع العلاقة التي تربطو  كل عنصر من عناصر, و لا يمكن المقارنة بدقة بين الأعمال المختلفة.

 يها في الفصل الموالي.قمنا بدراسة حالة في مؤسسة اقتصادية والتي سوف نتطرق إلنتاجية بالإ
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 مقدمة الفصل:
لمواكبة التطورات الحاصلة في مختلف الميادين العلمية والاقتصادية والتكنولوجية لجأت معظم المؤسسات إلى القيام 

إطار ضمان تطوير، وتنمية الموارد البشرية و   بعملية المراجعة لسياستها و أهدافها و نشاطاتها المتعلقة بالتدريب في
كذلك تمكين المتمدرسين من اكتشاف المعارف و المعلومات و الاتجاهات و المهارات التي ستطلبها أعمالهم 

 الجديدة.
أت المنظمة الى إظهار علاقة تدريب المورد البشري مع الانتاجية من خلال علاقته بأداء العاملين والتميز كما لج
 حيث الجودة وما مدى مساهمته في رفع الانتاجية لتحقيق اهداف المنظمة.ومن 

و كنموذج من المؤسسات التي انتهجت هذه السياسة المتعلقة بالتدريب، اخترنا مؤسسة بوفال بالبرواقية لمناقشة 
 التدريب بها.

 مباحث كما يلي: أربعةحيث سنتطرق في فصلنا هذا الى 
 :ب بالإنتاجية.علاقة التدري المبحث الاول 

 :نبذة حول مؤسسة بوفال بالبرواقية. المبحث الثاني 

 :منهجية الدراسة. المبحث الثالث 

 نتائج الدراسة. المبحث الرابع: عرض ومناقشة 
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 المبحث الأول: علاقة التدريب بالإنتاجية:
تحتاجه الى قدرات ومهارات المورد البشري في  إن العامل البشري يعتبر عامل اساسي يؤثر على انتاجية المؤسسة مما

المؤسسة والذي يعتبر من اهم الوظائف التي لا يمكن الاستغناء عنها في ادارة الموارد البشرية لتحقيق اهداف 
 المؤسسة .

 :داءول: علاقة التدريب ومعدات الأالمطلب الأ
بالرغم من أهمية العوامل الفنية والمادية على أداء الفرد، إلا أن العامل البشري يعتبر من العوامل الأساسية المؤثرة 

تحتاج كل مؤسسة إلى قدرات  Peter-Drukerعلى إنتاجية الفرد والمؤسسة وما يدعم ذلك قول دروكر 
ل أي نظام إنتاجي سابق، فموارد المؤسسة ومبادرات، وتعاون كل عضو بها، بشكل اكبر من احتياجاتها في ظ

البشرية هي أعظم أصولها، ولكنها الأقل استثمارا، فالتحيز الرئيسي للإنتاجية والكفاءة يكون في الجوانب 
 1.الاجتماعية والمعنوية أكثر منه من النواحي المالية

يؤثر على أداء الأفراد،  إلخوأساليب العمل...ن توفير العامل الفني في المؤسسة نوع الآلات، طرق إوبالتالي ف     
إلا انه غير كاف من اجل تحسين أدائهم وإنتاجيتهم، حيث لابد من الاهتمام بالعامل البشري وذلك من خلال 

 توفير عاملي القدرة والرغبة في العمل من اجل القيام بالأداء المحدد له.
بين الوسائل المستعملة في التدريب حيث يتم إكسابه فإذا كان قصور الفرد في جانب القدرة فانه من     

بالمؤهلات العلمية والعملية، الأمر الذي يؤدي إلى زيادة معارفه ومهاراته، مما يؤدي إلى تحسين أدائه وزيادة إنتاجيته 
بة في وتحسين جودة منتجات المؤسسة، إلا أن الفكرة الأساسية والعامة هي أن التدريب لا يفيد إذا انعدمت الرغ

، أي انه حتى يكون التدريب ناجح في اغلب الحالات، 2العمل والحوافز لا تفيد إذا انعدمت المقدرة على العمل
 لابد من توفير عامل الرغبة في العمل.

 
 
 
 
 

                                                 
 .12فؤاد القاضي، الفعالية والإنتاجية، الجامعة العمالية، أكاديمية الدراسات المتخصصة، القاهرة، ص  1
 .87بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص  2
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 المطلب الثاني: إدارة الجودة الشاملة والإنتاجية:
 لتدريب على الجودة تأثير على الانتاجية كما يلي:

 مفهوم إدارة الجودة الشاملة: /1
تعرف إدارة الجودة الشاملة على أنها نظام تتفاعل مدخلاته في شكل عمليات وأنشطة من اجل الحصول على 

 1.مخرجات
 مدخلات إدارة الجودة الشاملة تتمثل في: .أ 

 المؤسسة )الإدارة(. واستراتيجيةأهداف  -
 الهيكل التنظيمي. -
 المهارات، كفاءة الأداء....الخ.هيكل الأفراد: الأعداد، الخصائص،  -
 طبيعة السوق وهيكل المنافسة. -
 الموارد والإمكانيات المادية. -

 أنشطة إدارة الجودة الشاملة: .ب 
 تحديد أهداف الجودة. -
 تحديد سياسات الجودة. -
 تخطيط الجودة. -
 متابعة وتقييم الجودة. -
 تأكيد وتحسين الجودة. -

 مخرجات إدارة الجودة الشاملة: .ج 
 أهداف الجودة. -
 سياسات الجودة. -
 خطط وفرق الجودة. -
 معايير ومؤشرات الجودة. -
 
 

                                                 
 .34، ص 1995، دار غريب، القاهرة،  5000علي السلمي، إدارة الجودة الشاملة ومتطلبات الحصول على الايزو  1
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 أهداف إدارة الجودة الشاملة: -2
 1تهدف العديد من المؤسسات من تطبيقها لبرنامج الجودة الشاملة إلى تحقيق عديدة منها:

 تحسين كفاءة العمليات بما يحقق: -
 تخفيض تكلفة الأداء دون المساس بمستوى جودة الأداء. -
 الوقت المستغرق في الأداء دون المساس بمستوى الجودة. تقليل -
 تحسين أسلوب تقديم المنتجات والخدمات للمستفيدين. -
 تطوير منتجات وخدمات جديدة أفضل وأسرع للوفاء باحتياجات المستفيدين. -
ية المتعارف مواكبة حركة التحسين والتطوير في أساليب تقديم المنتجات والخدمات للوصول إلى المستويات العالم -

 عليها.
 التحسين المستمر في كافة مرافق وعمليات ومستويات المؤسسة. -
 تأكيد المركز التنافسي للمؤسسة وتنمية وتفعيل قدراتها التنافسية في مواجهة تطورات السوق. -
مسؤولية  زيادة الفعالية التنظيمية نظرا لكون إدارة الجودة الشاملة تقوم على حقيقة رئيسية مفادها آن الجودة  -

كافة الأفراد العاملين في المؤسسة، لهذا تسعى إلى الاهتمام بالعمل الجماعي، وتحقيق التحسين المستمر 
بالاتصالات، وإشراك اكبر للعمال في معالجة وحل المشاكل الإنتاجية وتحسين العلاقات الوظيفية والتنظيمية 

 بينهم.
 يرات أي القدرة استثمار الفرص، وتجنب المخاطر.زيادة حركية ومرونة المؤسسة في تعاملها مع المتغ -
 تدريب الجودة وتأثيره على الإنتاجية: -3

يمثل التدريب ركنا أساسيا وحيويا من وظائف المؤسسات، وبالتالي فهو ضروري لتقريب الفروقات الحالية للعامل 
 والقدرات والمهارات المطلوب توفرها.

بتخطيط الجودة ومراقبتها وتحسينها بالإضافة للمواضيع الأخرى التي تعتبر أما تدريب الجودة فيشمل كل ما يتعلق 
 ضرورية لنجاح الجودة مثل رضا العميل، تكلفة الجودة، التحسين المستمر...الخ.

كما تشتمل على تطوير مهارات جديدة لم تكن تعطى الاهتمام الكامل من قبل وهي تلك المهارات المتعلقة 
تخطيط والإدارة، والوسائل المستخدمة لإرضاء العميل، بالإضافة إلى مهارات حل المشكلات بقيادة المجموعات وال

 1.وتحليل العمليات وتبسيطها
                                                 

1
 .90، 89بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص  



 -اقيةدراسة حالة المؤسسة الاقتصادية بوفال )وحدة المضخات( بالبرو -الإنتاجية  بالتدريب  علاقةالفصل الثالث: 
 

76 

 

 فالتدريب وسيلة بالغة الأهمية في تطبيق الجودة الشاملة وتحقيق التطوير المستمر داخل المؤسسة.
مما يحسن من مركزها التنافسي، ويخفض من كما تعطي الجودة سمعة طيبة للمؤسسة ومنتجاتها في الأسواق، 

 2.التكلفة ويزيد من الإنتاجية
 3ويمكن توضيح أهمية الجودة الشاملة بالنسبة للإنتاجية ومتغيرات أخرى من خلال الشكل التالي:

 .أهمية إدارة الجودة الشاملة :(3-1)الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 299ص والنشر، القاهرة،علي السلمي، السياسات الإدارية في عصر المعلومات، دار غريب للطباعة  ر:المصد
يوضح هذا الشكل أهمية إدارة الجودة الشاملة ، أولا هي تحسين الجودة وثانيا تخفيض التكاليف وتنقسم إلى تقليل 
إعادة التشغيل وتقليل الأخطاء وتقليل التأخير وثالثا تحسين الإنتاجية ورابعا خلق فرص عمل أكثر وخامسا مركز 

  السوق وسادسا خلق فرص عمل اكثر.منافسة  أفضل واستمرارية في
 والإنتاجية: ISOالمطلب الثالث: نظام الايزو 

 : ISOمفهوم الايزو  -1
من الحروف الثلاثة الأولى لاسم المنظمة الدولية للمواصفات والمقاييس ،  ISOاشتقت كلمة الايزو 

International standardisation organisation ثم  4،بإصدار المواصفات، وهي هيئة دولية معنية
 .1987، كنموذج للجودة الشاملة سنة  ISO 9000تطورت هذه الهيئة سلسلة الايزو 

                                                                                                                                                         
 .31-30، ص  1999 ، الرياض،مكتبة جريرة الجودة الشاملة، ريتشارد ويليامز، أساسيات إدار  1
 .126، ص 1997فريد راغب النجار، إدارة الإنتاج والعمليات والتكنولوجيا، مكتبة الإشعاع للطباعة، الاسكندرية 2
3
 .299علي السلمي، السياسات الإدارية في عصر المعلومات، دار غريب للطباعة والنشر، القاهرة، ص  
 .93بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص   4

 

 

 

 تحسين الجودة

 

خلق فرص عمل 
 أكثر

مركز منافسة أفضل واستمرارية 
 في السوق

غزو السوق 
بجودة أعلى 
 وسعر اقل

 تخفيض التكاليف:
 تقليل إعادة التشغيل -
 تقليل الأخطاء -
 تقليل التأخير -
 تحسين استخدام الآلات -

 

 

 

 الإنتاجيةتحسين 
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لتوحيد كل ما يتعلق بنظم الجودة، بحيث تكون هناك منظمات دولية  9000وقد صدرت مواصفات ايزو      
تقوم بمراجعة نظم الجودة في المؤسسات ومنح الشهادة المطلوبة بعد التأكد من مطابقة نظم الجودة مع متطلبات 

 .مواصفات المنظمة الدولية للتقييمو 
والمقاييس المكتوبة التي تحدد العناصر الرئيسية  عبارة عن سلسلة من المواصفات هي 9000لهذا فان شهادة الايزو 

 1.لنظام إدارة الجودة الذي يجب أن تتبناه المؤسسة للتأكد من أن منتجاتها تتطابق مع حاجات وتوقعات العملاء
 فوائد تطبيق الايزو: -2
 والتقليل من الشكاوى المتعلقة بالجودة.زيادة الثقة بمنتجات المؤسسة يؤدي حتما إلى رضا العملاء  -
 يوفر نظام الايزو إمكانية حصول المؤسسات على الميزة التنافسية. -
 تحسبن صورة المؤسسة، مما يسمح لها بدخول أسواق عالمية جديدة. -
زيادة الكفاءة الداخلية للمؤسسة من خلال توسيع قاعدة الإنتاج وتحسين عمليات التصنيع، وزيادة إنتاجية  -

لعاملين وتسليط الضوء على نقاط الضعف في المنتج واتخاذ الإجراءات الكفيلة بمنع حالات الضعف ا
 مستقبلا.

تقليل التكاليف من خلال تقليل نسب الوحدات المعيبة أي التالفة، ورفع مستوى أداء العاملين بسبب  -
 التدريب المستمر والمكثف على الأنشطة المؤثرة على الجودة.

 الاتصال الداخلية. تحسين عمليات -
 .المطلب الرابع: الامتياز والإنتاجية

 مفهوم التمييز: -1
ظهر على قمة التطورات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية وغيرها مفهوم جامع ومبلور للغاية الأساسية 

مفهوم التمييز، للمؤسسات المعاصرة، ويبرز السمة الرئيسية التي يجب أن تتصف بها من ناحية أخرى ذلك هو 
 2والذي يرتكز على بعدين أساسيين هما:

 غاية الإدارة هي الوصول إلى التميز بمعنى انجاز نتائج غير مسبوقة، تتفوق على كل منافسيها. -
كل الأعمال والقرارات الصادرة من الإدارة تكون صحيحة من المرة الأولى، بمعنى أنها تتصف بالجودة الفائقة  -

 تترك مجال للخطأ أو الانحراف.الكاملة التي لا 

                                                 
1

 .137، ص 1999، مكتبة الإشعاع، القاهرة 10011، 9000جودة المنتج بين إدارة الجودة الشاملة والايزو سمير عبد العزيز،  
2

 .98بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص  
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 علاقة التميز بالإنتاجية:  -2
إن هدف أي إدارة من التميز هو تحقيق التوازن بين فرص وظروف البيئة الخارجية وبين إمكانيات المؤسسة 
ومناخها الداخلي، ولا يمكن تحقيق هذه الغاية دون تحسين أداء أفرادها، بحيث أن كل فرد في المؤسسة يؤدي عمله 

 1بمستوى عال من الفعالية والكفاءة.
ولعل من أهم الوسائل التي تعتمد عليها المؤسسات في تحسين أداء أفرادها هي وسيلة التدريب، وما يبرهن ذلك 

يعتبر التعليم والتدريب من المعايير المكونة للمتميز، إذ يتعلق هذا  Demingانه في النموذج الياباني لإدارة التميز 
المعيار بتوضيح أنشطة التدريب الموجهة للعاملين ذوي العلاقة بالجودة والخطط المستقبلية للتدريب والتعليم في 

ذي تؤديه، وذلك من مسائل الجودة، كما أن كل نماذج التميز تركز على القيادة الإدارية الفعالة وأهمية الدور ال
خلال تحويل خطط وأهداف المؤسسة وغاياتها إلى واقع ملموس، إلا انه للحصول على هذا النوع من القيادة لابد 

 من تدريب خاص يتم خلاله:
 تزويد القادة المحتملين بالمعارف والاتجاهات اللازمة لمباشرة التأثير القيادي. -
دية وإتاحة الفرص للقادة المحتملين أن يباشروا في الواقع تجربة : أي صقل المهارات القياالمهارىالتدريب  -

 قدراتهم القيادية.
 فالتدريب إذا عامل أساسي في تحقيق التميز والذي يؤدي بالمؤسسة إلى تحقيق أهداف عديدة منها:

 تحقيق مبدأ الكفاءة، أي تخفيض تكاليف العملية الإنتاجية. -
وامل عديدة لتحسين جودة المؤسسة، زيادة الطلب على منتجات تحسين إنتاجية المؤسسة وذلك نتيجة ع -

 المؤسسة وانخفاض التكاليف، وزيادة الإيرادات والأرباح.

 المبحث الثاني: نبذة حول مؤسسة بوفال.
نظتتتترا لمتتتتا خلفتتتته واجهتتتتت الجزائتتتتر بعتتتتد الاستتتتتقلال مشتتتتاكل كثتتتتيرة في تحقيتتتتق التنميتتتتة والنهتتتتوض بمختلتتتتف قطاعاتهتتتتا، 

الاستعمار متن اثتار ستلبية علتى منشتاتها وهياكلهتا، ممتا نتتج عنهتا صتعوبة في التستيير، لهتذا لجتأت الدولتة الى البحتث 
عتتتن الستتتبل المناستتتبة للختتتروج متتتن ازمتهتتتا، وكتتتان انتهاجهتتتا لنظتتتام الاشتتتتراكي في تستتتيير مختلتتتف هياكلهتتتا احتتتد هتتتذه 

مناطق صناعية جديدة والتي استتفادة منهتا كتل ولايتات التوطن، بمتا السبل، حيث كان يهدف هذا النظام الى انشاء 
، ومتتن بتتين المنشتتأة التتتي 1969فيهتتا ولايتتة المديتتة، حيتتث تقتترر انشتتاء منطقتتة صتتناعية بهتتا وهتتذا ببلتتدة البرواقيتتة ستتنة 

 .spaظهرت في هذه المنطقة المؤسسة العمومية الاقتصادية بوفال، شركة ذات اسهم 
                                                 

1
 .101بوعريوة الربيع، مرجع سبق ذكره، ص  
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 "بوفال". ؤسسةعام لمتعريف : طلب الأولالم
من المؤسسات العريقة في الاقتصاد الجزائتري، وهتي لا تأختذ أهميتهتا متن ذلتك فحستب، وإنمتا  تعتبر مؤسسة بوفال  

ترجع أهميتها للنتائج الجيدة التي حققتها طوال فترة نشاطها رغتم الفتترة الحرجتة التتي مترت بهتا ختلال فتترة التستعينات 
 من القرن العشرين. 

 :بوفال التطور التاريخي للمؤسسةاولا: 
دينتتار جزائتتري، دخلتتت في الاقتصتتاد الجزائتتري  DA 2.155.063.000,00بتترأس متتال اجتمتتاعي يقتتدر بتتت  

عقب التحول القانوني الذي عرفتته المؤسستة الوطنيتة لإنتتاج ،ت أسهم لإنتاج المضخات والصمامات بوفال شركة ذا
جتتتانفي  01المتتؤرفي في  83/07م، والتتتتي ن إنشتتاءها بموجتتتب المرستتوم رقتتتم 1997ستتنة  ENPMHعتتتاد التتتري 
، التتي نَّ إنشتاءها SONACOMEم، والذي نصَّ على إعادة هيكلة المؤسسة الوطنيتة لتتلات الميكانيكيتة 1983

واقيتة م، والتي كانتت تضتمَّ مركتب المضتخات والصتمامات بالبر 1967أوت  09المؤرفي في  67/150بموجب الأمر 
م، ون تدشتتتينه متتتن طتتترف التتترئيس الجزائتتتري الراحتتتل   هتتتواري 1971نتتتوفمبر  16ولايتتتة المديتتتة التتتذي بتتتدأ إنجتتتازه في 

للعتتتتاد الفلاحتتتي،  SIMIAكانتتتت امتتتتدادة لمؤسستتتة  sonacomeم، فمؤسستتتة 1976 أبريتتتل 29بومتتتدين  في 
 م في فترة الاستعمار الفرنسي للجزائر.  1937والتي أنشأت سنة 

في إجتتتراء البحتتتون والتنميتتتة، ثم إنتتتتاج وتستتتويق معتتتدات التتتري بمتتتا فيهتتتا بوفتتتال ل المهمتتتة الأساستتتية لمؤسستتتة وتتمثتتت   
العاصتمة، كمتا أنهتا تتكتون متن   المركبات واللواحق، ومقرهتا الاجتمتاعي واقتع بالمنطقتة الصتناعية بالرويبتة ولايتة الجزائتر

 1بالبرواقية ولاية المدية: وحدات إنتاجيةأربعة 
  الصمامات.وحدة 
 .وحدة المسبك 
 .وحدة الصيانة 
 .وحدة المضخات 
 
 
 
 

                                                 
 معلومات من المؤسسة) وحدة المضخات(.1
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 : بوفال ؤسسةثانيا: تعريف م
مليتتار ستتنتيم متخصصتتة في انتتتاج  3600 بوفتتال  هتتي مؤسستتة عموميتتة اقتصتتادية ذات استتهم رأسماليهتتا يقتتدر ب 

 عتاد الري.
، تقتتوم هتتذه الاختتيرة بعتتدة انشتتطة في مجتتال التتري والمحروقتتات ية بالبرواقيتتة جنتتوب ولايتتة المديتتةتقتتع في المنطقتتة الصتتناع

متتتن ختتتلال منتجاتهتتتا المتنوعتتتة استتتتجابة و حيتتتث تقتتتوم بإنتتتتاج المضتتتخات والصتتتمامات بمختلتتتف انواعهتتتا واشتتتكالها، 
اليتوم متن الصتنَّاع الأوائتل في هتذا المجتال علتى مستتوى المغترب العتر ، ذلتك  بوفتال  لمتطلبات السوق، تعُد مؤسستة 

ومضتتتخات  تصتتتمم وتنتتتتج مضتتتخات أفقيتتتة أحاديتتتة الخلايتتتا، ومضتتتخات أفقيتتتة متعتتتددة الخلايتتتا  بوفتتتال  ؤسستتتةأن م
غاطستتتة، ومضتتتخات عموديتتتة، ومضتتتخات معبئتتتة بالميتتتاه، و تتتاور للمتتتاء الستتتاخن، ومضتتتخات خاصتتتة بالمحروقتتتات، 

 ومضخات هوائية تعمل على الطاقة الناتجة عن الرياح.
أمتتا ضتتمن سلستتلة الصتتمامات التتتي تصتتنعها نجتتد عتتدة تشتتكيلات متتن الصتتمامات المائيتتة والبتروليتتة، والحنفيتتات، و  

المحاجتتتب الأوتوماتيكيتتتة، وأصتتتمة عتتتدم الرجتتتوع، وأصتتتمة المصتتتفاة، ومفاصتتتل التمديتتتد والتفكيتتتك، وصتتتنابير وأعمتتتدة 
طبقتا  مؤسستة بوفتال المصتنعة أساستاتجتات الحرائق، وعتاد الطرقات، وقطع خاصة أخرى، وتجتدر الإشتارة إلى أن من

 تغطي احتياجات ثلاثة قطاعات كبرى هي: الفلاحة، والري، وقطاع المحروقات.  للترخيص أور  ) إيطالي وألماني(، 
 الهيكل التنظيمي لمؤسسة بوفال: :ثالثا

المعلوماتي بإضافة الى الطريقة التي يمثل الهيكل التنظيمي لمؤسسة   بوفال  توزيع الصلاحيات والمسؤوليات والتدفق 
والذي يعتبر من النوع الهرمي الذي تختلف فيه المسؤوليات حسب المناصب وهذا ما  يتم بها التدرج في المسؤوليات،

 1يساعد على تسهيل الاتصال عبر مختلف مستويات الهيكل التنظيمي.
 .الهيكل التنظيمي لمؤسسة بوفال(: 3-2الشكل رقم)

 
 
 
 
 

 الموارد البشرية بوحدة المضخات.عمالة  المصدر:
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 العامة بالبرواقية المديرية

وحدة المسبك 
 بالبرواقية

وحدة الصمامات 
 بالبرواقية

وحدة المضخات 
 بالبرواقية

 الصيانةوحدة 
 بالبرواقية
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ماعتتدا وحتتدة الصتتيانة والتتتي تعتتد  تنتجتته وتوزيتتع متتا بإنتتتاجتتكتتون مؤسستتة بوفتتال متتن اربعتتة وحتتدات تقتتوم كتتل وحتتدة 
وحتتدة خدماتيتتة، كمتتا ان وحتتدتها مستتتقلة في الانتتتاج والتستتيير وذلتتك حستتب نتتوع نشتتاط كتتل وحتتدة، بالإضتتافة الى 
وجود مديرية عامة تتحكم في هذه الوحدات والمتواجدة بالجزائر العاصمة ويمكننا تلختيص هتذه المتديريات ووحتدات 

 1المؤسسة ومهامها فيما يلي:
، وهتتي تتتتحكم في ويتتع وحتتدات برواقيتتةلمؤسستتة   بوفتتال  بالتتواجتتد المديريتتة العامتة  :برواقيةةةديريةةة العامةةة بالالم .1

المؤسستتتة والمراقبتتتة عليهتتتا واتختتتاذ القتتترارات الخاصتتتة بهتتتذه الوحتتتدات، ستتتواء كانتتتت قتتترارات في صتتتالحها او قتتترارات 
ا الرئيستتية تكمتتن في التستتيير العتتام هتتن مهمتعنهتتا ،كمتتا ا ضتتدها، في حالتتة ستتوء التستتيير او المشتتاكل التتتي تتتنجم

 للمؤسسة.
، بوفةةةال تعتتتتبر هتتتذه الوحتتتدة أكتتتبر وأهتتتم الوحتتتدات الإنتاجيتتتة لمؤسستتتة :PGUوحةةةدة المضةةةخات بالبرواقيةةةة . 2

من إوالي رقم أعمال المؤسسة، بتشكيلتها الإنتاجية المكونة من مضتخات الميتاه   %60حيث تمثل منتجاتها نسبة 
بأنواعها المختلفة ) أفقية، عمودية، غاطسة، أحادية ومتعددة الخلايا( والمضتخات البتروليتة، فهتي بتذلك تنتتج متا لا 

 ساعة عمل سنوياة. 574200ألف مضخة سنوياة، بحوالي  30.000يقل عن 
تلبي هذه الوحدة الإنتاجيتة احتياجتات قطتاع التري والصتناعة الكيمائيتة،  :UVBات بالبرواقيةوحدة الصمام. 3

صتتتمام ستتتنوياة بمختلتتتف أنواعتتته وأحجامتتته،  ألتتتف 90.000ومصتتتانع تكريتتتر البتتتترول، فهتتتي تنتتتتج متتتا لا يقتتتل عتتتن 
قطعتتتة للاستتتتعمالات المختلفتتتة ) التتتري والمحروقتتتات(، كمتتتا تنتتتتج حنفيتتتات الصتتتمام الخاصتتتة  35.000بالإضتتتافة إلى 

بتتتالري والمحروقتتتات، والعتتتتاد الختتتاص بمقاومتتتة الحرائتتتق، ومجموعتتتة متتتن الملاحتتتق الخاصتتتة بالأنابيتتتب، وكتتتل ذلتتتك بقتتتدرة 
 ساعة عمل سنوياة.   1.138.000إنتاجية تقدر بت 

ستتتاعة عمتتتل ستتتنوياة، تتخصتتتتص في  110.000تبلتتتد قتتتدرتها الحقيقيتتتة  :UMB وحةةةدة الصةةةيانة بالبرواقيةةةة. 4
صتتتتتناعة قطتتتتتع الغيتتتتتار و الأدوات وإعتتتتتادة توشتتتتتيع المحركتتتتتات الكهربائيتتتتتة، وتجديتتتتتد تجهيتتتتتزات المستتتتتابك والتجهيتتتتتزات 
الميكانيكيتتتتة ومختلتتتتف صتتتتناعات المراحتتتتل، وبتتتتذلك تتتتتوفر وحتتتتدة الصتتتتيانة لعمتتتتلاء المؤسستتتتة في مختلتتتتف أنحتتتتاء التتتتوطن، 

 بعد البيع التي تمثل سياسة تسويقية ناجحة لمنتجات المؤسسة حتى بعد بيعها.خدمات ما 
طتتن ستتنوياة،  6.000تقتتدر القتتدرة الإنتاجيتتة لوحتتدة المستتبك بالبرواقيتتة بتتت  :UFBوحةةدة المسةةبل بالبرواقيةةة . 5

ئتة الطرقتات، كمتا أنهتا تلبي من خلالها احتياجات السوق الوطني من أغطية مجاري المياه المختلفة، والعتتاد الموجته لتهي
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تلتتبي احتياجتتات الوحتتدات الإنتاجيتتة للمؤسستتة، بإنتاجهتتا لتتبعض القطتتع الخاصتتة التتتي تتتدخل في صتتناعة المضتتخات 
 والصمامات. 

 :UPGالمطلب الثاني: عرض عام لوحدة المضخات بالبرواقية
بيعتتات التتتي تحققهتتا منتجتتات ، فالممتتن أهتتم الوحتتدات الإنتاجيتتة لمؤسستتة  بوفتتال  تعتتتبر وحتتدة المضتتخات بالبرواقيتتة  

متن رقتم الأعمتال التذي تحققته الوحتدات الإنتاجيتة الأخترى للمؤسستة مجتمعتة، لهتذا ستتتم  %60هذه الوحدة تمثتل 
دراسة الحالة التي تدعم جهود هتذا البحتث في هتذه الوحتدة الإنتاجيتة، وعليته لابتد متن تعريفهتا وتوضتيح المستتويات 

 :تاجية، وهذا ما سنبينه في ما يليالتنظيمية لهذه الوحدة الإن
 :أولًا: التعريف بوحدة المضخات بالبرواقية

وحدة المضخات تعتبر من اهم الوحدات الموجودة في مؤسسة بوفال حيث تحتوي على قدرة انتاجية تقدر ب 
 1دج وهي مختصة في صناعة: 467749000مضخة سنويا، ويبلد رقم اعمالها ب  30000

 وعمودية.مضخات افقية  -1
 مضخات متعددة الخلايا. -2
 مضخات احادية الخلايا. -3
 مضخات غاطسة. -4

كما ان وحدة المضخات هي الوحدة التي تحقق اكبر ربح في المؤسسة الاقتصادية  بوفال  ولها اكبر وكلاء 
عاملا مقسمين حسب الهرم الإداري  167معتمدين على مستوى القطر الوطني، كما تضم هذه الوحدة حوالي 

 تالي:كال
 .إطارات السامين 
 .اطارات 
 .رؤساء المصالح 
 .عمال عاديون 

يتمثل نشاط الوحدة في النشاط الصناعي بالدرجة الأولى والتجارية بالدرجة الثانية حيث تضم هذه الوحدة      
ورشتين هما ورشة التصنيع و ورشة التركيب، وبعد مرور المادة الاولية على الورشتين التاليتين نحص على منتوج تام 

 غرض البيع.الصنع ثم توجه هذه المنتوجات )مضخات( الى المخازن ب
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 لتنظيمي لوحدة المضخات بالبرواقية:ثانياً: الهيكل ا 
يظهر الهيكل التنظيمي مراكز السلطة في وحدة المضخات بالبرواقية، ويحدد المسؤوليات المترتبة عنها وفق المستتويات 

أقتل أصتبح تابعتتاة التنظيميتة، حيتث تعتمتتد الوحتدة علتى التوزيتتع العمتودي للستلطة، فكلمتتا نزلنتا إلى مستتوى تنظيمتتي 
للمستوى التنظيمي الأعلى منه، من حيث سلطة القرارات وتلقتي الأوامتر، والشتكل التتالي يصتف الهيكتل التنظيمتي 

 1لوحدة المضخات بالبرواقية:
 .الهيكل التنظيمي لوحدة المضخات بالبرواقية(: 3-3الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 الموارد البشرية وحدة المضخات. عمالة المصدر:
نلاحظ متن الشتكل أعتلاه، أن لوحتدة المضتخات بالبرواقيتة نتوعين متن الستلطة، الأولى استشتارية تعطيهتا لمستشتارها 
القتتانوني، والمستتؤول عتتن الوقايتتة والأمتتن بالوحتتدة، والأمانتتة العامتتة للوحتتدة، والثانيتتة رسميتتة تمتتتد متتن متتدير الوحتتدة إلى 

ذجي من الهياكتل التنظيميتة يتميتز بالدقتة في توزيتع الصتلاحيات مدراء الإدارات ورؤساء المصالح، وهذا الشكل النمو 
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الوظيفيتتتة، وتحديتتتد المستتتؤوليات المترتبتتتة عتتتن ذلتتتك، وهتتتو الأمتتتر التتتذي يجستتتده الهيكتتتل التنظيمتتتي لوحتتتدة المضتتتخات 
 بالبرواقية.   

 .الهيكل التنظيمي لوحدة المضخات بالبرواقية تحليلثالثاً: 
 1منهما كما يلي:عدة عمالات بالبرواقية يبين الهيكل التنظيمي لوحدة المضخات 

 :هتتو المستتؤول المباشتتر عتتن الوحتتدة، حيتتث يقتتع علتتى عاتقتته القيتتام بالمهتتام  مةةدير وحةةدة المضةةخات بالبرواقيةةة
 التالية:

 قيادة وتوجيه مدراء الإدارات الوظيفية بالوحدة. -
 ويلة للوحدة، والعمل على تنفيذها.المشاركة في وضع الأهداف القصير والط -
 توقيع الوثائق المتعلقة بالوحدة كالشيكات وعقود العمل. -
 ترأس الاجتماعات على مستوى الوحدة، وحضور اجتماعات مجلس إدارة المؤسسة. -

 تضتتم هتتذه الإدارة العمالتتة المنتجتتة في الوحتتدة، بحيتتث تختتتص بإنتتتاج كميتتة الأصتتناف التتتي ن  الاسةةتللال: عمالةةة
 إدراجها في برامج وخطط الإنتاج في آجالها المحددة، وتنبثق عنها المصالح التالية:

o :تعمل على تسير العملية الإنتاجية في الوحدة. مصلحة الإنتاج 
o :تهتم بصيانة تجهيزات الإنتاج وتغيير كل قطع الغيار الضرورية. مصلحة الصيانة 

 يقتتع علتتى عاتقهتتا اختيتتار مصتتادر التمتتوين، وتلبيتتة الاحتياجتتات متتن المتتواد الأوليتتة بالكميتتات  الشةةراء: عمالةةة
 والنوعيات اللازمة، وفي الوقت المناسب. 

 الوحتدة، حيتث تتتابع كتل النشتاطات التتي تقتوم  تعتبر هذه الإدارة متن أهتم الإدارات في المحاسبة والمالية: عمالة
 بها الوحدة، وهي تحتوي على مصلحتين رئيسيتين هما:

يتم في هذه المصلحة تسجيل العمليات التي تقوم بها الوحتدة متن شتراء وبيتع وإنتتاج،  مصلحة المحاسبة العامة:  . أ
في التتتدفاتر المحاستتتبية للوحتتتدة، كمتتتا أنهتتتا ملزمتتتة بتستتتوية العمليتتتات الجبائيتتتة للوحتتتدة متتتع إدارة الضتتترائب، وتستتتيير 

امهتتا بإعتتداد الميزانيتتة خزينتتة الوحتتدة، وتشتترف علتتى عمليتتات الجتترد في نهايتتة كتتل دورة استتتغلال، بالإضتتافة إلي قي
 الختامية للوحدة.

تقتوم هتتذه المصتتلحة بتجميتتع المعلومتتات متتن كتل المصتتالح التابعتتة للوحتتدة متتن أجتتل  مصةةلحة المحاسةةبة التحليليةةة: . ب
تحميتتتل التكتتتاليف، وحستتتاب ستتتعر التكلفتتتة لكتتتل المنتجتتتات، والحصتتتول علتتتى نتتتتائج دورة الاستتتتغلال، وتستتتيير 
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تجتتات، بالإضتتافة إلى تحليتتل وتستتجيل الانحرافتتات بتتين متتا حقتتق ومتتا كتتان مخزونتتات الوحتتدة متتن متتواد أوليتتة ومن
 مسطراة من أهداف إنتاجية.    

 تعمتتتتل هتتتتذه الإدارة علتتتتى تحديتتتتد احتياجتتتتات الوحتتتتدة متتتتن المتتتتوارد البشتتتترية بالعتتتتداد  المةةةةوارد البشةةةةرية: عمالةةةةة
 1من ثلاثة مصالح هي:والكفاءات المطلوبة، وذلك بناءة على برنامج الإنتاج المحدد سابقاة، وتتكون 

يقتتتع علتتتى عاتقهتتتا تنفيتتتذ قتتترارات التوظيتتتف، والإشتتتراف علتتتى مداومتتتة  مصةةةلحة تسةةةيير المةةةوارد البشةةةرية:  ( أ
 العاملين بتسجيل الحضور والغياب، وكشف أي مشكل يحدن في الوحدة والعمل على حله.

الوحتتتتدة، حستتتتب مهمتهتتتتا الأساستتتتية إعتتتتداد الأجتتتتور والمرتبتتتتات الخاصتتتتة بالعتتتتاملين في  مصةةةةلحة الأجةةةةور: ( ب
ساعات العمل والمتداومات المستجلة لكتل شتهر، آختذة بعتين الاعتبتار المكافتفت والحتوافز الممنوحتة، وحتتى 

 العقوبات التي تستوجب خصماة معيناة من الراتب الشهري للفرد.
تشتتترف هتتتذه المصتتتلحة علتتتى المنشتتتفت الاجتماعيتتتة والثقافيتتتة والصتتتتحية  الشةةةؤولا الاجتماعيةةةة:مصةةةلحة  ( ت

 الوحتتتدة، كمتتتا أنهتتتا تحضتتر الملفتتتات الخاصتتتة بالضتتتمان الاجتمتتاعي وملفتتتات التقاعتتتد، وتتلقتتتى والرياضتتية في
 الطلبات المتعلقة بالمناسبات الخاصة كالزواج والوفاة، التي يستحق عليها الفرد مبالد معينة.

 الوحتتدة،  تتتتم في هتتذه الإدارة كتتل الدراستتات والبحتتون التتتي تحتتدد نمتتط الإنتتتاج في الدراسةةات والتطةةوير: عمالةةة
فهي تضع المخططات الخاصة بالمضخات المراد إنتاجها بكل تفاصيلها، وتضع مقاييس و أبعاد القطتع الخاصتة 
بالمضتتخات، التتتي ترستتل فيمتتا بعتتد إلى إدارة الاستتتغلال لتقتتوم بتنفيتتذها، كمتتا تشتترف علتتى كتتل أنتتواع المضتتخات 

إجتتراء التعتتديلات التتتي يطلبهتتا العمتتلاء، هتتذا  التتتي تنتجهتتا الوحتتدة وفتتق تتتراخيص الإنتتتاج الأجنبيتتة، وتعمتتل علتتى
 إلى جانب مراقبتها لجودة المضخات المنتجة.

 عمالة التجارية: 
لها دور كبير في تحديد السياسات الإنتاجية للوحدة، فهي تقوم بالدراسات والأبحان التسويقية التتي تحتدد الأهتداف 

 ية للوحدة، وتتفرع عنها ثلاثة مصالح هي:الإنتاجية للوحدة، وفيها يتم تقدير حجم المبيعات السنو 
تقدم هذه المصلحة خدماتها لعملاء الوحتدة، كتصتليح وتغيتير المضتخات  مصلحة خدمات ما بعد البيع:  - أ

التتتتي فيهتتتا عطتتتل ختتتلال متتتدة الضتتتمان، أو حتتتتى التتتتي تقتتتع ختتتارج متتتدة الضتتتمان، حرصتتتاة منهتتتا علتتتى إرضتتتاء 
لمنتجتتتات الوحتتتدة لإدارة الدراستتتات والتطتتتوير، لكتتتي عمتتتلاء الوحتتتدة، وتقتتتدم معلومتتتات عتتتن النقتتتائص في ا

 تستغلها في تحسين جودة منتجات الوحدة.
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تهتم هذه المصلحة بمتابعة التطورات التي تحدن في مبيعات الوحدة، والتتي تعتمتد عليهتا  :جاريةمصلحة الت - ب
في إعتتتداد الميزانيتتتة التقديريتتتة لمبيعتتتات الستتتنة القادمتتتة، وتتتتدرس اقتراحتتتات العمتتتلاء متتتن ناحيتتتة نوعيتتتة المنتتتتج 

لمنتجتتات الوحتتدة في  المطلتتوب، ومقارنتتة منتتتج الوحتتدة متتع المنتجتتات المنافستتة لتته، لمعرفتتة الوضتتعية التنافستتية
 السوق.

 لهذه المصلحة دور هام في تصريف منتجات الوحدة، فهي تشرف على عمليات  مصلحة المبيعات: - ت
 البيع المباشر وتتلقى الطلبيات من عملاء الوحدة، كما تبرم عقود البيع مع الموزعين المعتمدين.

 .توزيع الموارد البشرية حسب المستويات التنظيمية رابعا:
 1يلي: عامل، وهم يتوزعون حسب المستويات التنظيمية بالوحدة كما 167وظف وحدة المضخات بالبرواقية تُ  

 .عمال 05الإدارة:  -
 .عامل06المالية والمحاسبة:  عمالة -
 .عامل 08الدراسات والتطوير: عمالة  -
 .عامل 10الموارد البشرية: عمالة  -
 .عامل 27: عمالة التجارية -
 .عامل 105الاستغلال: عمالة  -
 .عامل 06مصلحة الشراء:  -

 
 المقدمة من طرف الوحدة. تمن إعداد الطالبيين بالاعتماد على معلوما المصدر:
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بأن توزيع العاملين في الوحدة على أهم المراكز المكونة للهيكل التنظيمي، وبما أن  ن الشكل السابقويتضح م  
عامل، التي تشرف على  105الاستغلال عمالة لين يتركز في نشاط الوحدة ذو طابع صناعي فإن أكبر عدد العام

عملية الإنتاجية في الوحدة. كما تقوم الوحدة بعملية إيصال وبيع وتركيب منتجاتها للمستهلكين و الوكلاء 
 .لعام  27عمالة التجارية اة لا بأس به في المعتمدين، فهي توظف عدد

 .الثالث :معطيات حول التدريب في مؤسسة بوفال طلبالم
 .لتطوير في المؤسسةاضمان ل لية الاجتماعية و المهنية للعمعامل الترق يعتبر التدريب

و نظرا للأهمية المتزايدة للتدريب استوجب إعطاء الأولوية لهذه الوظيفة داخل المؤسسة حيث خصص لها نسبة 
 % من مجموع رقم الأعمال.1

 : المؤسسة لتحقيق ما يلي لهذا تسعى
 .( زيادة معدل ميزانية التدريب من الأجور )مصاريف المستخدمين -
 % من ميزانية التدريب للعمال الغير مؤطرين.70تخصيص  -
 تقريبا للساعات المقررة للتدريب. 1/3الزيادة بت  -
 .....(% )ترقية، تحويل10ل حركة داخلية تقدر بتالعمل على تحقيق معد -
 .مخططات المتابعة للإطارات العلياانجاز  -

 .أهمية و أهداف التدريب في المؤسسةأولا: 
 تولي مؤسسة بوفال اهتماما كبيرة بالتدريب مما له من اهمية لها ومن اهداف تسعى للوصول اليها.

 اهمية التدريب بالمؤسسة: (1
الوسيلة المميزة لتلبية حاجياتها من عمال يعتبر التدريب من الاستثمارات ذات الأولوية لمؤسسة بوفال، إذ أنه يمثل 

مؤهلين ذوي كفاءة ، تطوير مواردها البشرية و الرفع من مستوى أدائهم و مواكبة التطور التكنولوجي و لضمان 
 1تعمل المؤسسة على ما يلي: يتها و الترقية الداخلية لعمالهاتطوير مردود

 عمال و ذلك تبعا لمتطلبات مخطط تطوير المؤسسة.ضمان العمليات التدريبية لتطوير مستمر لمؤهلات ال -
تحقيق عمليات موجهة لضمان تأقلم المترشحين الجدد لمناصب داخل المؤسسة و عليه فإن المؤسسة تولي  -

اهتماما بالغا للتدريب باعتباره عاملا أساسيا من عوامل التطور و التنمية الاقتصادية لا سيما و أنه يمكن من 
 شاكل المتعلقة بالتنظيم و التسيير و حتى تقنيات العمل.حل و تجنب بعض الم
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 :للمؤسسةأهداف التدريب  (2
 لمؤسسة بوفال مجموعة من الأهداف لعملية التدريب و التي يمكن ابرازها فيما يلي :  ضخاتحددت وحدة الم

 تطور الكفاءات و المهارات الفردية و ضمان التطور المهني للعمال و مردودية العمل. - أ
مستمر للمستخدمين بغية تزويدهم بمعارف نظرية و تطبيقية تساعدهم على الحصول على تدريب  - ب

 الترقيات بالمؤسسة.
 الاستجابة لمتطلبات المناصب داخل المؤسسة. - ت
 اكساب العمال المعارف الضرورية بهدف شغل منصب عمل أعلى. - ث
 إليها لمسايرة التطور التكنولوجي.اكساب المستخدم التقنيات الضرورية للتحكم أكثر في المهام المسندة     - ج
 .تاج و زيادة المردودية الانتاجيةتطوير الان - ح

 :مبادئ التدريب في مؤسسة بوفال و أنواعهثانيا: 
 يلي: ولمؤسسة بوفال مبادئ لعملية التدريب بالمؤسسة وتعتمد على انواع مختلفة للتدريب كما

 1مبادئ التدريب في المؤسسة :  (1
 حسب الاتفاقية الجماعية للمؤسسة جاء ما يلي: 

 اختيار التدريب يجب يكون متماشيا مع الشعبة التي درسها المتدرب. - أ
 و قد يكون حسب احتياجات المؤسسة لتدارك منصب شاغر تابع لشعبة أخرى.

وزيع اختيار الندوات و تربصات التدريب و الاتفاق من صلاحيات المؤسسة التي يجب أن تسهر على الت - ب
 العادل لعمليات التدريب بعد المشاورة مع لجنة المشاركة.

النفقات المقررة للتدريب بما فيها الندوات للمستخدمين تعوض كاملة من طرف المستفيدين في حالة  - ت
 التخلي عن التدريب.

 ذوي خبرات و كفاءات حالية للمساهمة الفعالة في عمليات مؤهلينالمؤسسة التي يمكنها ترشيح عمال  - ث
 التدريب و الاتقان التي تنظمها.

                                                 
1
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أشهر ، حيث  03عقد وفاء لمدة سنة يعقد لصالح العمال الذين تحصلوا على تدريب مدته أقل من  - ج
دج كمصاريف الندوات خلال سنة عقد وفاء لمدة سنتين يعقد  20.000تصرف المؤسسة حوالي 

 أشهر. 03لذي مدته أكثر من لصالح العمال الذين تحصلوا على الأقل من دورتين في التدريب و ا
 الغيابات الغير مبررة طوال مدة التدريب يعاقب عليها للإجراءات المقررة في النظام الداخلي للمؤسسة. - ح
انقطاع فترة الوفاء مهما كان السبب ينجر عنه التعويض الكامل للرواتب أو شبه الرواتب المستفيدين   - خ

 الممنوحة خلال فترة التدريب.
التوقف عن التدريب مهما كان السبب إلا في حالة طارئة تصادق عليها المؤسسة و الجهاز الانقطاع و  - د

المكون من يؤدي إلى تعويض كامل للرواتب أو شبه الرواتب التي تحصل عليها المستفيدين ، كذلك 
ؤسسة و التكاليف التي صرفت في عملية التدريب  و في هذه الحالة يتم انهاء العقد الذي يربط العامل بالم

 إعادة ادماج المستخدم في المنصب الذي كان شغله قبل التدريب.
 بدون سبب بيداغوجي طارئ لا يمكن توقيف أي عملية تدريبية للمؤسسة. - ذ
بموافقة المؤسسة العامل الذي يسجل نفسه في عملية تدريبية يمكنه الاستفادة من ملاءمة في وقت عمله،  - ر

 من عطله خاصة مع المحافظة على منصب عمله.لكي يلتحق بالتدريب و يستفيد كذلك 
في حالة الفشل أو نتائج غير كافية أو غير مرضية، العامل الذي التحق بالتدريب لشغل منصب أعلى   - ز

 يعاد ادماجه في منصب عمله الأصلي.
كل رفض غير مبرر للالتحاق بالتدريب يعاقب عليه حسب النظام الداخلي للمؤسسة و هذا ما يدل    - س

 امية التدريب.على الز 
هيكل الاستقبال لة عجز أو قصور التي يتحملها المتدرب في مجال الإطعام و الإيواء في حا التكاليف  - ش

 تعوض من طرف المؤسسة.
 سليمها لمصلحة التدريب بالمؤسسة.صورة من مذكرة أو ملف نهاية التدريب يجب ت  - ص
 أنواع التدريب في المؤسسة :  (2

 1:يات التدريبية و هي كالآتيلعملتنظم المؤسسة مجموعة من ا
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 كفاءة المطلوبة للتحكم في المنصب، هذه هو عملية تهدف إلى حصول العامل على ال :لمؤسسةالتدريب في ا
 1: العمليات تستهدف أساسا

 تدارك منصب شاغر نتيجة تقاعد مفاجئ. ( أ
 تدارك منصب نتيجة خلق وظائف جديدة. ( ب

نصب، و يجب تسعة أشهر و ذلك حسب تعقد المهام المرتبطة بالممدة التدريب في المقر  صورة ما بين شهر و 
 أن تكون كل العمليات مبرمجة الزاما.

 سب خوفا من عدم القدرة على برمجة عمليات تدريبية على أساس التشخيص المنا :التدريب خارج المؤسسة
 الهياكل المركزية بينت المؤسسة التدريب خارجها تبعا لما يلي:  لكل وظيفة في المؤسسة و توجيه

 .طلبات الوحدات المركزية . أ
 : م وظائف المؤسسة و التي نجد فيهاالتي تفيد و ته نالميادي . ب

 عجز في المستخدمين المؤهلين. -
 نقص مهارات المستخدمين في مجال النظافة و الأمن.  -

 الاستراتيجية للمؤسسة.عمليات التدريب و الاتفاق في المجالات  . ت
 .تسيير الإنتاج -
 .التسيير المالي للمؤسسة  -
 .المراقبة الداخلية -

 .بتحمل كل التكاليف المتفق عليها يتم التدريب خارج المؤسسة في مؤسسات خاصة حيث تقوم المؤسسة
  : له  هو نوع من التدريب المهني الذي يهدف إلى اكساب الأفراد مؤهلات أثناء العمل تسمحالتمهين

بممارسة عمله و يتم ذلك بتطبيق مختلف العمليات المرتبطة بممارسة العمل و ينتمي هذا التطبيق بحصول الفرد 
 .ولوجي المتواجد في مراكز التدريبعلى تدريب نظري و تكن

 : يشغله بنفس  ترمي هذه العملية إلى السماح لكل عامل بشغل عمل مخالف للمنصب الذي كان الرسكلة
النوع من التدريب لعمال المؤسسة الذين دخلوا في دورات تدريبية لاكتساب معارف  ايتوجه هذ المؤهلات و

جديدة لمسايرة التطورات الخاصة بالمناصب التي يشغلونها مع العلم أنه في السنوات القليلة الماضية أصبحت 
 عملية الرسكلة قليلة الوقوع.

                                                 
1
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 : ى تطوير قدرة المتدربين على استعمال أساليب البحث تعتبر الندوات وسيلة فعالة تساعد عل الندوات
العلمي، حيث تعتمد عليها مؤسسة بوفال و هي تهدف من خلالها إلى تزويد عمالها بمختلف التطورات 
الحاصلة في ميدان النشاط المؤسسة ، و تنشط هذه الندوات متخصصون  في الكثير من المجالات كأداة الموارد 

 1.م بها في مراكز و مؤسسات وطنيةو حلول الأمن الصناعي و التي تقو و تقنيات  ، استراتيجياتالبشرية 
 وعمليات التدريب بالمؤسسة. أساليب: رابعالمطلب ال

تعتمد مؤسسة بوفال في عملية التدريب على العديد من الاساليب وتقوم بتنظيم مراحل عملية التدريب عن طريق 
 عدة خطوات.

 بالمؤسسة.اولا: اساليب التدريب 
لغرض تلبية احتياجاتها من العمال المؤهلين انتهجت مؤسسة بوفال سياسة طموحة في مجال التدريب لذلك سعت 

 إلى اقتناء الوسائل الملائمة في شق الاختصاصات.
 أقسام: 4و تنقسم أساليب التدريب بالمؤسسة إلى 

 وسائل مادية. 
 وسائل مالية. 
 وسائل بشرية. 
 وسائل قانونية. 

و تتمثل في مختلف المدارس و المراكز التدريبية و التي تتعاقد معها المؤسسة و من أهم المدارس  :وسائل مادية .1
 لتي تتعامل معها المؤسسة ما يلي:ا
o  ا في مجالات متعددة و نذكر منهاالخاصة لتدريب عماله: 
 . INPEDالمؤسسات و التطوير ببومرداس  لإتقانالمعهد الوطني  -
  INHSالمعهد الوطني للنظافة و الأمن بالسحاولة    -
 ISGPالمعهد المالي للتسيير و التخطيط ببرج الكيفان  -
 SNVIالمؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية  -
 : المالية اتالمؤسس .1
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على لقيام بهذه العملية أهمية لعملية التدريب و يتضح ذلك جليا في الأموال التي تنفقها لي إن مؤسسة بوفال تعط
دج و التي  6.946.000قدرت بت  2018المالية التي سجلت خلال سنة  حيث نجد أن النفقات أحسن وجه،

 1جية للعمليات التدريبية المحققة.تمثل نفقات بيداغو 
 البشرية: الوسائل .2

، و نظرا المؤسسةراد لشغل مناصب العمل في تتمثل الوسائل البشرية في المدربين الذين يعينون للقيام بتدريب الاف
للأهمية التي تحتلها عملية التدريب بالمؤسسة يكلف بها مدربين ذوي مهارات و معارف تؤهلهم للقيام بعملية 

 التدريب.
و الأقدمية للإشراف على تدريب و ترشح العمال ذوي الخبرة  و بما أن المؤسسة تنتهج التدريب في المقر فإنها تختار

 العمال الجدد.
 : الوسائل القانونية  .3

التي  ةالتطبيقيإضافة إلى الوسائل السابقة المذكورة نجد الوسائل القانونية و التي تتمثل في مجمل المناشير و المذكرات 
، فهذه الوسائل بمثابة التنظيم القانوني المعمول به داخل يم و تنفيذ مختلف عمليات التدريببموجبها يتم تنظ

الاتفاقية الجماعية  ،تطبيق نصوص قانونية و تنظيمية )تشريعات العمل ، مخطط التدريبالمؤسسة و هو ناتج عن 
 للمؤسسة (.

 تنظيم عملية التدريب بالمؤسسة "بوفال".ثانيا: 
 يتم تنظيم التدريب بالمؤسسة عن طريق تحديد الاحتياجات التدريبية وتنفيذ وتقيم للعملية التدريبية كما يلي:

 2:تدريبيةتحديد الاحتياجات ال .1
ريبية بالمؤسسة بناءا على تحليل الاحتياجات التدقييم و إن نظام تحديد الاحتياجات التدريبية بالمؤسسة يمكن من ت

 : ما يلي
 )ملحق(.المهارات مما تحتويه على مهارات،  تحديد الاحتياجات التدريبية عن طريق وثيقة تحليل -

 )ملزمين بهذا الأمر(.عينة من العمال  بأخذتستخدم في الترقية وتستخدم دوريا بالنسبة للعمال الاخرين 
 تحديد الاحتياجات بطلب من المسؤولين المباشرين) المديرين، رئيس المصلحة(. -
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ههم في مخطط التكميلي الغير منجر، أي عمال لم يتم تدريبهم السنة الماضية بسبب ضرف ما يتم اعادة توجي -
 السنة الحالية.

 plan de formation pour l’année لسنة المقبلة،من هذه الانواع يتم اعداد مخطط تدريب العاملين -

ومجال تدريبهم والهدف من تدريبهم، الذي يحتوي على العمال الذين سوف يتم تدريبهم في السنة المقبلة 
 )ملحق(.

 تنفيذ العمليات التدريبية. .2
من خلال المصلحة المركزية للتدريب، أي من خلال المسؤول المتواجد على مستوى يتم تنفيذ التدريب بالمؤسسة 

المديرية العامة للمؤسسة، ويتم اعداد مخطط مشترك بين وحدات المؤسسة ويقوم بتنفيذ بالمشاركة مع معاهد 
فر يتم ارسال الى المصلحة بالوحدة بالمؤسسة التكوين والجامعات ومراكز الذي لها صلة مع المؤسسة واذا لم تتو 

 لتكفل بتنفيذ التدريب.
 تقييم التدريب.  .3

 يتم تقييم التدريب عن طريق تقييمين تقييم اني وتقييم بعدي كما يلي:
 :ملحق(.يق وثيقة تقييم انية تقدم للعامل، يقوم به العامل المتدرب عن طر  تقييم اني( 
 :طريق وثيقة تقييم التدريب  عن اشهر تقريبا ستةيقوم به المسؤول المباشر للعامل، ويكون بعد  تقييم بعدي

 )ملحق(.بعدية، 

 المبحث الثالث: منهجية الدراسة
تسعى دراسة الحالة الوصول إلى الحقيقة العلمية من خلال تحديد المنهج المناسب للموضوع وتحديد المجتمع الملائم 

 لجمع البيانات مع التحقق من صلاحيتها عبر الأدوات الإحصائية المتاحة.والأداة المناسبة 
 المطلب الأول: منهج ومجتمع وعينة الدراسة.

سنتناول من خلال هذا المطلب تحديد المنهج المعتمد في الدراسة وكيفية تحديد المجتمع وطريقة اختيار العينة في 
 الدراسة.
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 أولا: منهج الدراسة.
في دراسة الحالة على المنه الوصفي لموضوع مساهمة تدريب العاملين في رفع من انتاجية المؤسسة  اعتمد الطالبيين

، وهذا عن طريق تفحص مختلف الأدبيات في هذا الموضوع بالبرواقية الاقتصادية في مؤسسة بوفال وحدة المضخات
 ترنت.في المكتبات وعبر مواق الانوتحليل النصوص من الكتب والدراسات المتوفرة 

 ثانيا: مجتمع الدراسة.
 عامل.167تمثل مجتمع الدراسة عمال مؤسسة بوفال وحدة المضخات بالبرواقية، المقدر ب 

 ثالثا: عينة الدراسة.
م عامل الذي قمنا بتوزيع عليه 50قمنا باختيار عينة غير عشوائية ) مقصودة( من مجموع العمال والذي قدر ب 

ستمارات الصالحة للدراسة هي ومنه أصبحت الا 5استمارة وغير المسترجعة  45المسترجع الاستبانة فكان العدد 
 استمارة. 45

 المطلب الثاني: أدوات الدراسة.
 اعتمد الطالبيين في وع البيانات في موضوع الدراسة على طريقة الاستبيان.  

 :أولا: مضمولا الاستبيالا
وباعتبارهم موظفين ، قام الطالبيين بأخذ بعض الموصفات الجزء الأول يتعلق بالبينات الشخصية لعينة الدراسة، 

 الضرورية كالجنس والعمر والمستوى التعليمي والأقدمية، وهذا من أجل الوصف.
 كما قام الطالبيين بتخصيص الجزء الثاني الى  ورين:

 عبارة. 15تغير المستقل( حيث اشتمل المحور الأول متعلق بالتدريب ) الم
 عبارة. 15المحور الثاني متعلق بالإنتاجية ) المتغير التابع( حيث اشتمل على 

عبارة، ن صياغتها بالأسلوب الثابت الايجا ، وهذا حتى يمكن معالجتها وفقا  30واشتملت الاستبانة ككل على 
 الأساليب الإحصائية والسلم المستخدم.

 ليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة ثانيا: الأسا
 (.alpha de crombchقياس الثبات بالاعتماد على ) -1
 من اجل التأكد من صدق الاتساق الداخلي ن استخدام معامل الارتباط سيبرمان للرتب  -2
 .فسمير نو  -لتحقق من التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة ن استخدام اختبار كلموجروف  -3
 لتأكد من درجة الثبات للمقاييس المستخدمة ن الاعتماد على معامل الفا كرو نبافي.  -4
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 النسب المئوية والرسوم والأشكال البيانية لمعرفة التوزيع النسبي للبينات الشخصية لعينة الدراسة -5
 عبارات الاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية من أجل معرفة الأهمية النسبية لل  -6
 الاختبار التلقائي لتحقق من صحة الفرضية الأولى والثانية. -7
 تحليل الانحدار البسيط  لاختبار الفرضية الثالثة. -8

 .لأداة الدراسة ةالسيكو متريالخصائص المطلب الثالث: 
راسة الداستعانا الطالب لصدق أداة الاستبيان، باختيار قياس الثبات والاتساق الداخلي للاستبيان في عينة 

 مفردة، وذلك بحساب معامل الثبات ومعاملات الارتباط. 45الاستطلاعية البالد حجمها 
 أولا: تحكيم أداة الاستبيالا.

اعتمد الطالب في تحكيم الاستبيان على مجموعة من الاساتذة المختصين الذين لهم دراية بتفاصيل الموضوع للأخذ 
الاختلاف فيه ثم أعيد عرض  عليها اغلب المحكمين ون تعديل ما نحيث ن تثبيت العبارات المتفق ، بفرائهم

 :الاتيالاستبيان مرة أخرى للتحكيم النهائي على الاساتذة الاتي دكرهم في الجدول 
 (: قائمة الاساتذة المحكمين للاستبيالا.3-1جدول رقم ) 

 ثانيا: اختبار التوزيع الطبيعي
 للاستبيالا.:  اختبار التوزيع الطبيعي لمتليرات الدراسة والدرجة الكلية (3-2)الجدول رقم 

 متليرات الدراسة
 سمنروف -اختبار كلمجروف

 مستوى الدلالة  حجم العينة  قيمة الاختبار 

 لتدريبا  
0.075 

 
45 0,200 

 0,071 45 0,126 إنتاجية المؤسسة  
 .spssمن إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

 الجامعة  الرتبة  الاسم واللقب 
 جامعة المدية  -أ-أستاذ  اضر صنف موزاوي عائشة

 جامعة المدية -ب-أستاذ  اضر صنف حبيبةالعيداني 
 جامعة المدية -ب-أستاذ  اضر صنف فاطمةيحياوي 
 جامعة المدية -أ–أستاذ  اضر صنف  إيمانحيولة 
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 من أكبر للاستبيانوالدرجة الكلية لمتغيرات الدراسة  الدلالة مستوى (:أن3-2يتضح من نتاج الجدول)
(= 0,05αما ) المعلمية.   الاختبارات استخدام يمكن بالتالي الطبيعي، التوزيع تتبع أن البيانات يعني 

 وينقسم إلى:: الداخلي ثالثا: صدق الاتساق
 العبارات مع محور التدريب. اتساق-1

 .بيرمالا بين درجات العبارات مع الدرجة الكلية لمحور التدريبب(:معاملات ارتباط س3-3الجدول رقم)

 العبارة رمز العبارة
 الاتساق مع محور: التدريب

 مستوى الدلالة قيمة معامل ارتباط
A1 بصفة دورية تنظم مؤسستك دورات تدريبية.  0,684** 0,000 

A2 
تسعى مؤسستك على توفير المنافي المناسب 
والملائم للتدريب        ) تجهيزات، معدات، 

 المدرب ، ايواء ، نقل،....الخ(.

0,595** 0,000 

A3 
ترى التدريب الداخلي اكثر فعالية من التدريب 

 الخارجي.
0,640** 0,000 

A4  تلقيتها كافية للممارسة الدورات التدريبية التي
 عملك .

0,224 0,140 

A5 
يساعدك التدريب على ممارسة عملك بشكل 

 أفضل.
0,585** 0,000 

A6 
تجد ان الدورات التدريبية التي خضعت لها تلائم 

 احتياجاتك التدريبية.
0,590** 0,000 

A7 
يساعدك التدريب الذي تلقيته على عدم وقوعك 

 .لفي أخطاء العم
0,646** 0,000 

A8  يساعد التدريب الذي تلقيته في تحقيق اهداف
 المؤسسة.

0,013 0,933 

A9 
حسب خبرتك ترى التدريب عنصر ضروري 

 بالنسبة للمؤسسة.
0,552** 0,000 

A10 
 التدريبية التي تقوم بها المؤسسة توى الدورات   

 نفسها في كل دورة تدريبية.
0,529** 0,000 
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 .(0.001عند ) )**(: مستوى الدلالة 
 .(0.05عند ) )*(: مستوى الدلالة

 .Spssمن إعداد طالبين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:
 ور التدريب، لأن مستوى ( لا تمثل A4;A8(: أن معاملات الارتباط للعبارة )3-3يتضح من الجدول رقم )

 (، وبالتالي سيتم استبعاد هذين العبارتين.α=0,005 الدلالة لهذين العبارتين أكبر )
موجبة ودالة إحصائيا  و ور التدريب التي تنتمي إليه العبارات الباقية بين درجات الارتباطبالمقابل نجد معاملات 
( في حدها الأعلى للعبارة 0.712تراوحت بين )(، حيث α=0,005 ( و)α=0,001 عند مستوى دلالة )

نقوم بحذف أي عبارة   وهذا ما يستدعي قبول العبارات ولا (A12)( أمام العبارة رقم 0.362(، و)A13رقم )
 تتمتع باتساق داخلي.  لأنها
 العبارات مع محور انتاجية المؤسسة. اتساق -2

 إنتاجيةلية لمحور درجات العبارات مع الدرجة الكبيرمالا بين ب(:معاملات ارتباط س3-4الجدول رقم)
 .ةالمؤسس

A11  0,001 **0,467 تعود بإيجاب على المؤسسة.الدورات التدريبية 

A12  توجد عدالة في توزيع الفرص التدريبية
 بمؤسستكم.

0,362* 0,015 

A13  تسعى المؤسسة على توفير المخصصات المالية
 لتكلفة التدريب.

0,712** 0,000 

A14 
يساعدك التدريب الذي تلقيته على مواكبة 

 التطورات التكنولوجيا.
0,640** 0,000 

A15 
يساعدك التدريب التطبيقي اكثر من التدريب 

 .النظري
0,500** 0,000 

 العبارة رمز العبارة
 الاتساق مع محور: إنتاجية المؤسسة

 مستوى المعنوية قيمة معامل الارتباط

B1 
اهتمام الادارة بكم سيساعدكم على زيادة 

 0,160 0,213 انتاجيتكم في العمل.

B2  في رفع من ترى ان عنصر التكنولوجيا يساعدك
 .انتاجيتك

0,386** 0,009 



 -اقيةدراسة حالة المؤسسة الاقتصادية بوفال )وحدة المضخات( بالبرو -الإنتاجية  بالتدريب  علاقةالفصل الثالث: 
 

98 

 

  .(0.001عند ))**(: مستوى الدلالة  
 .(0.05)*(: مستوى الدلالة عند )

B3 
لديك امكانية استغلال بعض نقاط القوة 

 .الموجودة لديكم لزيادة انتاجيتكم
0,334* 0,025 

B4 
لديك استعداد لبذل جهد اكبر من الجهد 

المفروض اذا كان ذلك يساعد مؤسستكم على 
 تحسين انتاجيتها ونجاحها.

0,336* 0,024 

B5  0,000 **0,688 ساعدني على زيادة انتاجيتي.تفويض السلطة 

B6 .0,039 *0,310 العامل بمؤسستنا يجتهد لرفع الانتاجية بالمؤسسة 

B7 
تعمل مؤسستكم على التقليل من اليد العاملة 

 العاطلة.
0,298* 0,047 

B8 
ر ادائك الفردي لتحسين تسعى دوما لتطوي

 انتاجيتك.
0,515** 0,000 

B9 الأداء المطبق في مؤسستك  ساعدك نظام تقيم
 على تحسين انتاجيتها.

0,461** 0,001 

B10 
نوي(، عامل اساسي لرفع التحفيز )مادي، مع

.انتاجيتكم  
0,452** 0,002 

B11 .0,000 **0,555 استقرارك الوظيفي يؤدي الى زيادة انتاجيتك 

B12 
التقدير الذي تتحصلون عليه في مؤسستكم له 

 انتاجيتكم.تأثير واضح لزيادة 
0,543** 0,000 

B13 
الإمكانيات) الات حديثة، تجهيزات،...الخ(، 
التي توفرها لكم مؤسستكم تساهم في زيادة 

 الانتاجية.

0,446* 0,002 

B14  تعتقدون ان خبرتكم و مستواكم العلمي لهم اثر
 على انتاجية المؤسسة.

0,087 0,570 

B15 
تحسين  نظام  المعرفة داخل مؤسستكم له اثر في

 الانتاجية
0,307* 0,040 
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 .Spssمن إعداد طالبين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:
( لا تمثل  ور إنتاجية المؤسسة، لأن B14;B1(: أن معاملات الارتباط للعبارة )3-4يتضح من الجدول رقم )

 الي سيتم استبعادهما من التحليل.(، وبالتα=0,005 الدلالة لهذين العبارتين أكبر )مستوى 
موجبة ودالة  و ور انتاجية المؤسسة التي تنتمي إليه العبارات الباقية بين درجات الارتباطبالمقابل نجد معاملات 

في حدها الأعلى ( 0.688(، حيث تراوحت بين )α=0,005 ( و)α=0,001 إحصائيا عند مستوى دلالة )
نقوم بحذف أي  وهذا ما يستدعي قبول العبارات ولا (B7)أمام العبارة رقم  (0.298(، و)B5للعبارة رقم )

 لأنها تتمتع باتساق داخلي.عبارة 
 .ثبات الاستبانة رابعا:

 .ككل  للاستبانةو  خ( لكل المحاوركرو نبا (: قيم معامل ثبات )ألفا  3-5جدول رقم)
 رمز المحور عنوالا المحور العباراتعدد  معامل الثبات

 *A1_15 التدريب 13 0,844
 *B1_15 إنتاجية المؤسسة 13 0,863
للاستبيانالدرجة الكلية  26 0,860  A1_B15 

 .)*(: ن استبعاد أربع عبارات
 Spss.من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

الموجه لأفراد عينة  بالاستبيان الخاصة للمحاور فيكرو نبا  ألفا الثبات معامل (: أن3-5الجدول ) من يتضح  
قيم  ( وهي0.860للاستبانة ككل ) الثبات معامل بلد [، كما0.863-0.844ما بين] قيمه تتراوح الدراسة

 الأداة الاستبيان تتمتع أن يؤكد هذا مرتفع جدا، للمحاور الثبات معامل أن يعني مما ،(0.600وى ) ققة لمست
 الدراسة. بأغراض تفي فهي بالتالي لقياسه، وضعت ما وتقيس ثبات مناسبة بدرجة

 .المبحث الرابع: عرض ومناقشة نتائج الدراسة 
 من قبل الطالبين كما يلي: spssلعرض ومناقشة نتائج الدراسة ن اعتماد على برنامج 

 .المطلب الأول: التحليل الوصفي لنتائج الدراسة
 إلى المراحل التالية: spssتطرقا الطالبين باعتماد على برنامج 

 .أولا: تحليل نتائج المعلومات الشخصية لأفراد عينة الدراسة
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 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متلير الجنس -1
 .حسب متلير الجنسالتكرارات والنسب المئوية لتوزيع النسبي لأفراد عينة الدراسة (:3-6الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار البينات

 الجنس

 %69 31 ذكر
 %31 14 انثى

 %100 45 المجموع
 .SPSSمن إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات  :رالمصد

%( من 69أن أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس اغلبهم ذكور إذ بلغت نسبتهم ) :(3-6يبُين الجدول رقم)
%( للإنان ما يعني أن أكثر الفئات استجابة للاستبيان حسب متغير 31إوالي عينة الدراسة، في مقابل  نسبة )

 الجنس  من فئة الذكور. 
 .(: توزيع أفراد العينة حسب مستوى الجنس3-5الشكل رقم )

 
 .(3-6بناءا على الجدول رقم ) المصدر:

 :توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متلير السن -2
 .(: التكرارات والنسب المئوية لتوزيع النسبي لأفراد عينة الدراسة حسب متلير السن3-7جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار البينات

 السن

 %56 25 سنة 30على أقل من  20من 
 %40 18 سنة 40الى أقل  30من 

  04% 02   سنة فاكثر 40
 %100 45 المجموع

 .SPSSعلى مخرجات  بالاعتمادمن إعداد طالبين  المصدر:
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أن توزيع أفراد عينة الدراسة داخل مؤسسة بوفال حسب متغير السن جاء على  :(3-7نلاحظ من الجدول رقم )
%( ، تليها الفئة العمرية ]من 56سنة[ أعلى نسبة ) 30الى أقل من  20النحو الآتي، حقق الفئة العمرية ]من 

سنة فما فأكثر[ فحصلت على أدنى نسبة  40%(،أما الفئة العمرية ]40سنة[ بنسبة ) 40الى أقل  30
%(، ما يعنى ان افراد عينة الدراسة الأكثر استجابة للاستبيان حسب متغير السن من فئة الشباب، والشكل 04)

 التالي يوضح التوزيع النسبي لمتغير العمر.  
.فراد عينة الدراسة حسب متلير(: توزيع أ3-6الشكل رقم )

 
 .(3-5بناءا على جدول رقم ) المصدر:

 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متلير المستوى التعليمي -3
التكرارات والنسب المئوية لتوزيع النسبي لأفراد عينة الدراسة حسب متلير المستوى  :(3-8)الجدول رقم

 .التعليمي
 البينات التكرارات النسبة المئوية

 ثانوي 14  31%

 المستوى التعليمي

 ماستر ،ليسانس 26  %58
 ماجستير 01 %02

 دكتوراه - -
 مستوى تعليمي آخر 04 09%
 المجموع 45 100%

 .SPSSمن إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات  :المصدر
%( من أفراد عينة الدراسة داخل 58أن نسبة الأكبر ) :(3-5( والشكل رقم )3-8يتضح من الجدول رقم )

%( من ذوي 31مؤسسة بوفال حسب متغير المستوى التعليمي من حملة شهادة ليسانس والماستر، تليها نسبة )
%( 02%( للأفراد الذين لديهم مستوى تعليمي آخر، أما أدنى نسبة )09المستوى التعليمي الثانوي، ثم نسبة )
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، للإشارة فقد لاحظنا غياب للأفراد من حملة شهادة الدكتوراه، يرستاجلدراسة لديهم شهادة مفراد عينة امن أ
 والشكل يبين توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي.   

 .(: توزيع عينة الدراسة حسب متلير المستوى التعليمي3-7الشكل رقم )

 
 .(3-8بناءا على الجدول رقم ) المصدر:

 :الأقدميةخامسا: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متلير  
  .ب متلير الأقدميةحسالتكرارات والنسب المئوية لتوزيع النسبي لأفراد عينة الدراسة (: 3-9الجدول رقم )

 البينات التكرارات النسبة المئوية
 سنوات 5إلى أقل من  1من  17 %38

 الأقدمية
 سنوات 9إلى أقل من  5من  18 %40
 سنة 15إلى أقل من  9من  07 %16

 سنة فأكثر 15  03 07% 
 المجموع 45 100% 

 .Spss من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:
إلى  5]من يتضح أن أغلبية أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية من ذوي فئة  :(3-9من الجدول رقم ) 

 9%(، ثم فئة ]من  38بنسبة )سنوات[  5إلى أقل من  1]من %(، تليها فئة  40بنسبة )سنوات[  9أقل من 
 15%( من أفراد عينة الدراسة لديهم اقدمية من ]07%(، أما أدنى نسبة )16سنة[ بنسبة ) 15إلى أقل من 
 سنة فأكثر[. 

 . والشكل التالي يوضح ذلك
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  .الأقدميةعينة الدراسة حسب متلير (: توزيع 3-8الشكل رقم )

 
 .(3-9)بناءا على الجدول رقمالمصدر: 

 .لدارسة حول عبارات محاور الدراسةالمطلب الثاني: تحليل استجابات أفراد عينة ا
 لتحليل استجابات أفراد العينة حول عبارات  اور الدراسة هناك مراحل التالية:

  :التدريبدراسة حول عبارات محور أولا: :  تحليل استجابات افراد عينة ال
 المعيارية لعبارات محور التدريب في المؤسسة محل  والانحرافات(: المتوسطات الحسابية 3-10الجدول رقم )

 .الدراسة

 الاتجاه
الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 رقم العبارة عنوالا العبارة

 A1 تنظم مؤسستك دورات تدريبية بصفة دورية.  3,333 1,148  ايد

 3,600 0,889 موافق
تسعى مؤسستك على توفير المنافي المناسب 

والملائم للتدريب        ) تجهيزات، معدات، 
 المدرب ، ايواء ، نقل،....الخ(.

A2 

ترى التدريب الداخلي اكثر فعالية من التدريب  3,489 0,968 موافق
 الخارجي.

A3 

بشكل يساعدك التدريب على ممارسة عملك  3,422 0,988 موافق
 A5 أفضل.

تجد ان الدورات التدريبية التي خضعت لها  3,511 1,014 موافق
 تلائم احتياجاتك التدريبية.

A6 
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يساعدك التدريب الذي تلقيته على عدم  2,778 0,974  ايد
 وقوعك في أخطاء العمل .

A7 

حسب خبرتك ترى التدريب عنصر ضروري  3,356 1,171  ايد
 A9 بالنسبة للمؤسسة.

 توى الدورات التدريبية التي تقوم بها المؤسسة  3,289 1,160  ايد
 نفسها في كل دورة تدريبية.

A10 

الدورات التدريبية تعود بإيجاب على    3,289 1,014  ايد
 المؤسسة.

A11 

توجد عدالة في توزيع الفرص التدريبية  2,489 0,727 غير موافق
 A12 بمؤسستكم.

تسعى المؤسسة على توفير المخصصات المالية  3,244 1,069  ايد
 A13 لتكلفة التدريب.

يساعدك التدريب الذي تلقيته على مواكبة  3,311 1,041  ايد
 التطورات التكنولوجيا.

A14 

يساعدك التدريب التطبيقي اكثر من التدريب  3,444 0,990 موافق
 النظري.

A15 

 A1-15 التدريبالمتوسط العام لمحور  3,173 0,531 أحيانا

 .Spssمن إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:
( وهو 3.173أن  ور التدريب تحصل على متوسط حسا  قدره ) :(3-10يتضح من خلال الجدول رقم )

الخماسي،   لكارت[، وهي الفئة التي تشير الى درجة  ايد حسب تقسيمات مقياس 3.39-2.60ضمن الفئة ]
( وهذا ما يدل على عدم وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة، 0.531كما بلد الانحراف المعياري قيمة )

تسعى مؤسستل على توفير المناخ المناسب والملائم ( التي تنص على  A2هذا وقد حققت العبارة رقم )
( وبانحراف 3.600الحسابية )المتوسطات    على أعلىللتدريب )تجهيزات، معدات، المدرب، إيواء، نقل،..(

المعياري فإن نسبة  الانحرافما يعني أن الفراد يوافقون على مضمون هذه العبارة، وحسب  (0.889معياري بلد )
( الخاصة ب A12التشتت في إجابات الأفراد حول متوسط العبارة منخفض، وفي المقابل حصلت العبارة )

(؛ ما يعني أن 2.489 على أدنى متوسط حسا  ) تدريبية  في مؤسستكمتوجد عدالة في توزيع الفرص ال 
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(؛ ما يوضح عن 0.727أفراد عينة الدراسة لا يوافقون على مضمون هذه العبارة، كما وبلد الانحراف المعياري )
 عدم وجود اختلافات في اراء أفراد عينة الدراسة اتجاه  هذه العبارة.

(، 2.489) -(3.600سطات الحسابية بين )فراد عينة الدراسة انحصار المتو ويلاحظ أيضا من نتائج إجابات أ
( بين درجة )غير موافق(  ودرجة )الموافق( وهذا يدل على وجود Likertذ تتجمع هذه النتائج وفقا لمقياس )إ

 .بوفالانطباع إيجا  نوعا ما في إجابات افراد عينة الدراسة اتجاه عبارات  ور التدريب داخل مؤسسة 
        :ثانيا: تحليل عبارات محور إنتاجية المؤسسة 

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحليل عبارات محور إنتاجية المؤسسة (:3-11الجدول رقم )

 الاتجاه
الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 رمز العبارة عنوالا العبارات

عنصر التكنولوجيا يساعدك في رفع ترى ان  3,289 0,968 موافق
 من انتاجيتك.

B2 

لديك امكانية استغلال بعض نقاط القوة  3,444 0,867  ايد
 B3 الموجودة لديكم لزيادة انتاجيتكم

 3,333 0,977  ايد
لديك استعداد لبذل جهد اكبر من الجهد 
المفروض اذا كان ذلك يساعد مؤسستكم 

 على تحسين انتاجيتها ونجاحها.
B4 

 B5 تفويض السلطة ساعدني على زيادة انتاجيتي. 2,567 0,953 موافق

العامل بمؤسستنا يجتهد لرفع الانتاجية  2,458 0,997 موافق
 بالمؤسسة.

B6 

تعمل مؤسستكم على التقليل من اليد  3,244 1,026 موافق
 B7 العاملة العاطلة.

تسعى دوما لتطوير ادائك الفردي لتحسين  3,289 0,968 موافق
 B8 انتاجيتك. 

ساعدك نظام تقيم الأداء المطبق في  3,111 1,005 موافق
 مؤسستك على تحسين انتاجيتها.

B9 

التحفيز )مادي، معنوي(، عامل اساسي  3,178 1,093 موافق
 لرفع انتاجيتكم .

B10 
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 B11 زيادة انتاجيتك.استقرارك الوظيفي يؤدي الى  2,655 0,860 موافق

التقدير الذي تتحصلون عليه في مؤسستكم  3,022 0,806 موافق
 B12 له تأثير واضح لزيادة انتاجيتكم.

 2,294 0,933 موافق
الإمكانيات) الات حديثة، 

تجهيزات،...الخ(، التي توفرها لكم 
 مؤسستكم تساهم في زيادة الانتاجية.

B13 

المعرفة داخل مؤسستكم له اثر في نظام   3,597 0,826 موافق
 تحسين الانتاجية.

B15 

 B1_15 .المتوسط العام لمحور إنتاجية المؤسسة 3,289 0,545 موافق

 .Spssمن إعداد طالبتين باعتماد على مخرجات  المصدر:
( 3.289أن  ور انتاجية المؤسسة تحصل على متوسط حسا  قدره ) :(3-11يتضح من خلال الجدول رقم )

  لكارت[، وهي الفئة التي تشير الى درجة  ايد حسب تقسيمات مقياس 3.39-2.60وهو ضمن الفئة ]
( وهذا ما يدل على عدم وجود تشتت في إجابات أفراد 0.545الخماسي، كما بلد الانحراف المعياري قيمة )

تعتقدولا ألا خبرتكم ومستواكم العلمي لهم ( التي تنص على  B14ا وقد حققت العبارة رقم )عينة الدراسة، هذ
ما يعني  (0.739( وبانحراف معياري بلد )4.360  على أعلى المتوسطات الحسابية  )اثر في تحسين الانتاجية

التشتت في إجابات المعياري فإن نسبة  الانحرافأن الفراد يوافقون بشدة على مضمون هذه العبارة، وحسب 
 الآلاتالامكانيات )( الخاصة ب  B13الأفراد حول متوسط العبارة منخفض، وفي المقابل حصلت العبارة )

 على أدنى متوسط حسا   ( التي توفرها لكم مؤسستكم تساهم في زيادة الإنتاجيةتجهيزات،. الخالحديثة، 
لى مضمون هذه العبارة، كما وبلد الانحراف المعياري (؛ ما يعني أن أفراد عينة الدراسة لا يوافقون ع2.294)
 (؛ ما يوضح عن عدم وجود اختلافات في اراء أفراد عينة الدراسة اتجاه  هذه العبارة.0.933)

(، 2.294) -(4.360سطات الحسابية بين )ويلاحظ أيضا من نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة انحصار المتو 
( وهذا يدل على بشدة ق( بين درجة )غير موافق(  ودرجة )الموافLikertلمقياس )اذ تتجمع هذه النتائج وفقا 

وجود انطباع إيجا  نوعا ما في إجابات افراد عينة الدراسة اتجاه عبارات  ور انتاجية المؤسسة داخل مؤسسة 
 .بوفال
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 : المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة الميدانية
 ن الاعتماد على المراحل التالية:ولاختبار فرضيات الدراسة 

 عرض نتائج الفرضية الأولى: -أولا
يعتبر واقع التدريب من وجهة نظر افراد عينة الدراسة داخل  :يلي ما على الحالية لدراسةل الأول الفرض ينص

 مؤسسة بوفال منخفض.  
  ور التدريب تطبيق خلال من عليه المتحصل الحسا  المتوسط مقارنة تمت الفرض هذا صحة من للتأكد و

 المتوسط بين الفرق (، ولمعرفة دلالة3=15/5=  5+4+3+2+1الخماسي ) لكارتالفرضي لمقياس  بالمتوسط
حيث تكون الفرضية ذات اتجاه مرتفع إذا   واحدة، لعينة ائيثنال الاختبار استخدام ن (3الفرضي) والمتوسط المحقق

(، 0.05( أو مستوى الدلالة أقل من )2,03الجدولية والتي تساوي )( T( المحسوبة اكبر من )Tكانت قيمة )
( الجدولية والتي تساوي T( المحسوبة أقل من )Tوتكون الفرضية ذات اتجاه منخفض عندما تكون قيمة  )

( وتكون الفرضية متوسطة، أما إذا كان مستوى الدلالة أكبر من 0.05(أو مستوى الدلالة أقل من )2,03)
المتوسط ؛ وبمعنى آخر أن متوسط إجابات افراد عينة الدراسة يساوي  الاتجاه أن الفرضية في (  يعني0.05)

 ( او يختلف عنه بدرجة صغيرة .3المتوسط الفرضي )
 .( لتحقق من صحة الفرضية الأولىT(: نتائج اختبار )3-12الجدول رقم )

 المتوسط  البيالا
 الحسابي

المتوسط 
 الفرضي

T المحسوبة T *درجات  الجدولية
 الحرية
DF 

مستوى 
 الدلالة

الفرضية 
 الأولى

3,173 3   2,191  2.02 44 0.034 

( ودرجة الحرية 0.05الجدولية عند مستوى معنوية ) T( الإحصائي؛ قيمة T)*( راجع جدول ) 
 (2.02( يساوي )44)
 .Spssمن إعداد طالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

( وهي اكبر من 3,173( المحسوبة تساوي )T(: نجد ان قيمة )3-12الواردة في الجدول رقم ) من خلال النتائج
واقع التدريب داخل ( ما يعني أن 0.05( أقل من )0.034( الجدولية كما أن مستوى الدلالة )2,02قيمة )

   .افراد عينة الدراسة مرتفع من وجهة نظر   مؤسسة بوفال
وعليه نرفض الفرضية القائمة ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على: يعتبر واقع التدريب من وجهة نظر 

 افراد عينة الدراسة داخل مؤسسة بوفال مرتفع.  
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 عرض نتائج الفرضية الثانية: -ثانيا
وجهة نظر أفراد عينة مستوى الإنتاجية داخل مؤسسة بوفال  من : يلي ما على للدراسة الحالية الفرض الثاني ينص

 .الدراسة منخفض
 ور انتاجية  تطبيق خلال من عليه المتحصل الحسا  المتوسط مقارنة تمت الفرض هذا صحة من للتأكد و

 (.  3=15/5=  5+4+3+2+1الخماسي ) لكارتالفرضي لمقياس  بالمتوسط المؤسسة
 .من صحة الفرضية الثانية( لتحقق T(: نتائج اختبار )3-13الجدول رقم )                

 المتوسط  البيالا
 الحسابي

المتوسط 
 الفرضي

T المحسوبة T *درجات  الجدولية
 الحرية
DF 

مستوى 
 الدلالة

الفرضية 
 الثانية

3,289 3   3,556 2.02 44 0.001 

( ودرجة الحرية 0.05الجدولية عند مستوى معنوية ) T( الإحصائي؛ قيمة T)*( راجع جدول ) 
 (2.09( يساوي )19)
 .Spssمن إعداد طالبين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

( وهي أكبر (3,556 ( المحسوبة تساوي T(: نجد ان قيمة )3-13من خلال النتائج الواردة في الجدول رقم )
الإنتاجية  مستوى( ما يعني أن 0.05( اقل من )0.001( الجدولية، كما أن مستوى الدلالة )2,02من قيمة )

 افراد عينة الدراسة.   وجهة نظر داخل مؤسسة بوفال مرتفع من
مستوى الإنتاجية داخل مؤسسة  وعليه نرفض الفرضية القائمة ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على الا :

 أفراد عينة الدراسة مرتفع.بوفال  من وجهة نظر 
 ثالثا: عرض نتائج الفرضية الثالثة

لا يوجد أثر دال إحصائيا للتدريب في إنتاجية المؤسسة داخل : يلي ما على للدراسة الحالية الفرض الثاني ينص
 مؤسسة بوفال.   
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أثر التدريب في   للاكتشافالبسيط  الانحدار(: ملخص نتائج تحليل 3-14الجدول رقم: الجدول رقم )
 إنتاجية المؤسسة.

 النموذج
 المتلير التابع

Y(إنتاجية المؤسسة) 

  الرمز المتلير المستقل
 الانحدارأوزان 

B 
 الخطأ المعياري

 SE 
مستوى الدلالة 

P 
 X  A 0,560 0,131  0,000 )التدريب(
  Iy 1.511  0.422  0.001 الثابت

    
R²a= 

0,281  T=4.270   
    F(1,43)= 18,234,P =0,000       

 .Spssعلى مخرجات  بالاعتمادمن إعداد طالبين  المصدر:
البسيط، حيث يلاحظ ان المتغير المستقل  الانحدارتبين النتائج الواردة في الجدول )( نتائج اختبار تحليل 

 )التدريب( يمكن أن يستخدم للتنبؤ بإنتاجية المؤسسة، إذ كانت قيمة
 ( F(1,43)= 18.23,p<0.005)  في حين بلغت قيمة معامل التحديد وهذا ما يدل على صلاحية النموذج ،

تتَنَبئُ به  28.1ما يعني أن التدريب يفسر )  R²a= 0,281المعدل 
ُ
%( من التغيرات الحاصلة في المتغير الم

 : التاليشكل لالغير معيارية با الانحداروبالتالي يمكن كتابة معادلة خط  ،انتاجية المؤسسة

 (1.511( + )0.560انتاجية المؤسسة= التدريب*)
ومن خلال المعادلة السابقة والمستخرجة من الجدول رقم )( نجد أن درجة التنبؤ للمتغير المستقل )التدريب( بالمتغير 

،   (B=0.560)( ، حيث بلغت قيمة 0.05التابع )انتاجية المؤسسة( كانت ذو دلالة إحصائية عند مستوى )
%( في انتاجية 56مؤسسة بوفال يؤدي إلى زيادة ب) في التدريب داخلوعليه نستنتج أن الزيادة بدرجة واحدة 

وجود أثر ذو دلالة إحصائية المؤسسة. وبالتالي نرفض فرضية العدم القائمة ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على: 
 لتدريب في إنتاجية المؤسسة داخل مؤسسة بوفال .
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 خلاصة الفصل:
لقد تطرقنا في هذا الفصل الذي تمحور حول دراسة درجة مساهمة تدريب العاملين في الرفع من إنتاجية المؤسسة   

الاقتصادية ببوفال )وحدة المضخات( بالبرواقية، بدأ بتفحص العلاقة بين تدريب العاملين والانتاجية، ثم قدمنا لمحة 
الذين يمثلون مجتمع الدراسة، ثم وضحنا المنهج والادوات حول المؤسسة والاحصائيات اللازمة لعدد العاملين 

 المستخدمة المتمثلة في الاستبيان المرفق، ثم اعتمدنا على وصف تحليل متغيرات الدراسة ثم التحقق من الفرضيات.
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 خاتمة عامة
 

112 
 

إن ما تواجهه المؤسسات اليوم من تطورات وتغيرات تكنولوجية في جميع المجلات وفي مجال الطاقة على وجه 
الخصوص اوجب على هاته المؤسسات مواكبة تلك المتغيرات، حيث تمكنا من خلال كل ما تم عرضه في الموضوع 

أن عملية التدريب العاملين اليوم أصبحت في ما يخص التدريب وتأثيره على انتاجية المؤسسة يمكننا القول على 
وتخصيص له ميزانية كافية من أجل الاستثمار في هذا العنصر، إذ يعد تدريب ملا أساسيا لابد من الاهتمام به عا

هذه الموارد استثمارا على المدى البعيد ولا يمكن الاستغناء عنه، إذ يعتبر هذا العنصر عنصرا حساسا وفعالا، وأن 
ات اليوم أن تهتم بهذا العنصر و أن تعطيه القيمة الفعلية وتضعه على الرأس أو في مقدمة عوامل على المؤسس

الإنتاج، إذ يعتبر المحرك الرئيسي لها، كما أن المؤسسات الإنتاجية اليوم، وفي إطار عملية تجديد وعصرنة وسائلها 
على التكنولوجيا الجديدة، وبالتالي تقوم بتأهيلهم، الإنتاجية، لابدا عليها من إعادة تدريب عمالها من أجل التأقلم 

 لإنتاجية وتحسين نوعية المنتوجات.وهذا رغبة منها في تحسين مردوديتها ا
وفي دراستنا التي تتمحور حول مساهمة تدريب العاملين في الرفع من إنتاجية المؤسسة الاقتصادية عامة وفي مؤسسة 

 ة، حيث جاءت اشكالية بحثنا على:بوفال )وحدة المضخات( بالبرواقية خاص
مدى مساهمة تدريب العاملين فبي الرفع من انتاجية المؤسسة الاقتصادية؟ وما واقع ذلك في مؤسسة بوفال 

 .بالبرواقية؟
لإشكالية المطروحة من معالجة مفاهيم الموضوع من الجانب النظري ففي الفصل الأول فحاولنا ايجاد حل لهذه ا

مفهوم الانتاجية وطرق  ريب، أما في الفصل الثاني تطرقنا إلىريب وانواعه ومراح تنظيم عملية التدتناولنا مفهوم التد
 قياسها وكيفية تقييمها.

لمؤسسة محل وتقديم شرح لنتاجية من الجانب النظري علاقة التدريب بالإ نا فيهتناول تطبيقي أما الفصل الثالث
المعطيات المتحصل عليها وكذا مع الوصول لنتائج الدراسة فقد تم المبحث الثاني، أما عرض وتفسير في الدراسة 

  تناوله في المبحث الثالث. 
 الفرضيات:  أولا: نتائج اختبار

 بعد اختبار الفرضيات الدراسة تم إثبات:
انه جهد منظم ومخطط لتزويد المشركين بالمعلومات والمهارات والاتجاهات التي تساعدهم على يعرف التدريب  -

 تحسين أدائهم.)وهذا ما يؤكد على صحة الفرضية الأولى(.
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الذي تولد من  يقصد بالإنتاجية ذلك المقياس الذي يستخدم لتحديد مستوى الانجاز من المخرجات -
استخدام موارد محددة في النظام الكلي للمنشأة، وكثير ما يعبر عن الانتاجية كناتج لنسبة المخرجات )المبيعات 

 أو الايرادات (.
نرفض الفرضية القائمة ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على: يعتبر واقع التدريب من وجهة نظر افراد عينة  -

 الدراسة داخل مؤسسة بوفال مرتفع.
الإنتاجية داخل مؤسسة بوفال  من  مستوى :أن نرفض الفرضية القائمة ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على -

 وجهة نظر أفراد عينة الدراسة مرتفع.
 .بوفال مؤسسة داخل المؤسسة إنتاجية في لتدريب إحصائية دلالة ذو أثر وجود -

 :النظرية نتائج الدراسةثانيا: 
 من مجمل ما تقدم يمكن استخلاص النتائج التالية: 

  لتكيف مع المتغيرات الحاصلة.التدريب عملية مخطط لها وهو عملية مستمرة 
  يهدف التدريب في المؤسسة إلى رفع وتنمية القدرات والمهارات العاملين وتحسين الكفاءة وزيادة الفعالية في

 المؤسسة.
 .للتدريب أهمية كبيرة في المؤسسة سواء كانت كبيرة أو صغيرة 
  التدريب داخل المؤسسة.بينت الدراسة على ان التدريب خارج المؤسسة أكثر فعالية من 
 .تحديد الاحتياجات التدريبية بطريقة فعالة يسمح بتوجيه التدريب في الاتجاه الصحيح 
 .تتم عملية تقييم التدريب قبل وأثناء وبعد القيام بالتدريب 
 اءة بالرغم من الاختلاف الملاحظ في مفهوم الانتاجية إلا أنه يمكن اعتبارها بأنها معيار يستعمل في تقييم كف

 الأداء.
 الاقتصادية والاجتماعية كالتضخم و أسعار السلع تأثير مباشر على العديد من المتغيرات  للإنتاجية

 والخدمات.
 .هناك عدة طرق لقياس الانتاجية مما سمح بتجاوز حالات عجز كل طريقة 
  سببه الضعف المسجل يتأثر مقياس الانتاجية بعوامل عديدة من بينها التدريب، فإذا كان انخفاض الانتاجية

 في قدرات ومهارات العمال، فإن التدريب يعتبر الوسيلة الأنجح في تحسينها.
 نتائج الدراسة التطبيقية:ثالثا: 
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نرفض الفرضية القائمة ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على: يعتبر واقع التدريب من وجهة نظر افراد عينة  -
 الدراسة داخل مؤسسة بوفال مرتفع.

الإنتاجية داخل مؤسسة بوفال   مستوى :أن الفرضية القائمة ونقبل الفرضية البديلة التي تنص علىنرفض  -
 من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة مرتفع.

)وحدة المضخات( بوفال مؤسسة داخل المؤسسة إنتاجية في تدريبلمساهمة ال إحصائية دلالة ذو أثر وجود -
 .0.05بالبرواقية، عند مستوى دلالة 

 رابعا: الاقتراحات والتوصيات:
 يساهم التدريب في تحسين الانتاجية ارتأينا تقديم جملة من التوصيات كالاتي: ومن أجل أن  

 .لابد أن يؤخذ بالاعتبار مدى ملائمة الأسلوب التدريبي للمادة التدريبية وللأفراد المتدربين 
  ومستوياتهم العلمية والتنظيمية.الأخذ بعين الاعتبار طبيعة المتدربين واتجاهاتهم 
 .يجب ان تتواف نفقات التدريب مع ميزانية التدريب 
 .يجب ان يتلاءم الزمان والمكان المتاح لكل وسيلة تدريبية 
 .يجب ان يكون تصميم برنامج التدريبي على درجة عالية من الدقة والفعالية 
 . ضرورة إعداد وحدة متخصصة للتدريب والتنمية 

 الدراسة: خامسا: افاق
أي دراسة من بعض النقائص  لا تخلورغم محاولتنا أثراء هذه الدراسة بكل المعلومات الضرورية إلا أنه من الطبيعي 

لأهميته وشساعة المجلات التي يحتويها لذا فإننا نترك المجال مفتوح أمام الطلبة أثر لهذا الموضوع خاصة من  نظرا
 الناحية التطبيقية.

 نستطيع تقديم مجموعة من العناوين تطرح بأنها تكون مواضيع مستقبلية أهمها:وفي هذا المجال 
 .دور التدريب في تحسين أداء العاملين 
 .دراسة الانتاجية في المؤسسات الخدماتية 
 .دور التدريب في تثمين المورد البشري 
 .التدريب والكفاءة الانتاجية 
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 اولا: مراجع باللغة العربية:
I) :الكتب 

بن  ،احمد طرطار، الترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية في المؤسسة الجزائرية، ديوان المطبوعات الجامعية (1
 .2001عكنون الجزائر، 

 .2006احمد الخطيب، رواح الخطيب، التدريب الفعال، دار الكتاب العالمي للنشر والتوزيع، عمان،  (2
 .1998ساعاتي، إدارة الموارد البشرية من النظرية إلى التطبيق، دار الفكر العربي، القاهرة، أمين  (3
 .2005د ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، احم (4
 .2002، ، لبنان1د البشرية منظور استراتيجي، طإبراهيم حسين بلوط، إدارة الموار  (5
  .2002الإنتاج والعمليات )مدخل كمي(، الدار الجامعية، مصر، جلال إبراهيم العيد، إدارة  (6
محمد المرسي، الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية، مخل لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة القرن جمال الدين  (7

 .2003الحادي و العشرون، الدار الجامعية، مصر،
 .2001ر والتوزيع، عمان، حنا نصر الله، إدارة الموارد البشرية، دار زمران للنش (8
  .2010خضير كاضم حمود، منظمة المعرفة، الطبعة الأولى، دار ضياء للنشر والتوزيع، الأردن،  (9

 .1999خالد عبد الرحمن مطهرتي، ادارة الموارد البشرية، الطبعة الاولى، دار حامد للنشر، عمان،  (10
 .1999 الحديث، الإسكندرية،رواية محمد حسين، إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي  (11
 .31-30 ص ، 1999 الرياض، جرير، مكتبة الشاملة، الجودة إدارة أساسيات ويليامز، ريتشارد (12
 .2011زاهد محمد دريدي، السلوك التنظيمي، الطبعة الأولى، دار النشر والتوزيع، الأردن،  (13
، عمان، 1للنشر والتوزيع، الطبعة سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي، دار وائل (14

2003. 
سهيلة محمد عباس، علي حسين علي، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والطباعة،  (15

 .2000الأردن، 
 الإشعاع، مكتبة ،10011 ،9000 والايزو الشاملة الجودة إدارة بين المنتج جودة العزيز، عبد سمير (16

 .1999 القاهرة
 .2005محمد البرادعي، تنمية مهارات وتخطيط الموارد البشرية، ايثراك للطباعة والنشر، القاهرة، سيوني  (17
 .1988سونيا محمد البكري، تخطيط ومراقبة الانتاج، الدار الجامعية، الاسكندرية.  (18
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 .2006صلاح عباس، تنمية مهارات مسئولي التدريب، مؤسسة شباب جامعة، مصر،  (19
  .1998الموارد البشرية، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، علي السلمي، إدارة  (20
  القاهرة، غريب، دار ،5000 الايزو على الحصول ومتطلبات الشاملة الجودة إدارة السلمي، علي  (21

 .34 ص ،1995
أسامة محمد جرادات، التدريب الإداري الموجه بالأداء، الطبعة الثامنة، المنظمة  ،عقلة محمد المبيض (22

 .2012العربية للتنمية الإدارية، مصر، 
عبد الغفار حنيفي حسين فزار، السلوك التنظيمي وإدارة الأفراد، بدون دار النشر، الإسكندرية،  (23

1996. 
لتنظيمي في المنظمات، الطبعة الأولى، مكتبة المجتمع عبد الرزاق الرحاحلة، زكرياء احمد العزام، السلوك ا (24

 .2011العربي للنشر والتوزيع، الأردن، 
 .2000علي الشرقاوي، إدارة النشاط الإنتاجي )مدخل التحليل المالي(، الدار الجامعية، مصر،  (25
 .1997الاسكندرية للطباعة، الإشعاع مكتبة والتكنولوجيا، والعمليات الإنتاج إدارة النجار، راغب فريد (26
القاهرة، بدون سنة  المتخصصة، الدراسات أكاديمية العمالية، الجامعة والإنتاجية، الفعالية القاضي، فؤاد (27

 النشر.
كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، المؤسسة الجامعية لدراسات والنشر و التوزيع،  (28

 .2000الطبعة الثامنة، لبنان، 
 .2003محمود، أساسيات في علم الإدارة، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية لعتط منال (29
 .1994مصطفى كامل، إدارة الموارد البشرية، الشركة العربية للنشر والتوزيع، القاهرة،  (30
  .2003أنور سلطان، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية للنشر، الإسكندرية، محمد  (31
 .2008إدارة العملية التدريبية، دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر، ، مدحت أبو النصر (32
 .1999موسى اللوزي، التطوير التنظيمي، الطبعة الأولى، دار وائل للطباعة والنشر،  (33
منير احمد بن دريدي، استراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية، دار الابتكار للنشر والتوزيع،  (34

 .2013الأردن، 
 .2008مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشرية، مدخل تحقيق الميزة التنافسية، الدار الجامعية، مصر،  (35
 .2009محمد عبد الفتاح الصيرفي، التدريب الإداري، دار المناهج للنشر والتوزيع، الأردن،  (36
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 .1988مونيا محمد البكري، تخطيط ومراقبة الإنتاج، الدار الجامعية، الإسكندرية،  (37
 .2003مد توفيق ماضي، إدارة الإنتاج والعلاقات الصناعية، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، مح (38
  .1993محمد توفيق ماضي، إدارة الإنتاج والعمليات )مدخل اتخاذ القرارات(، الدار الجامعية، مصر،  (39
لكتب الحديثة، مؤيد سعيد سالم وعادل حرشوش صالح، ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، عالم ا (40

  .2002اريد الاردن، 
 .1995منى الطحاوي، اقتصاديات العمل، مكتبة هضبة الشرق، مصر،  (41
 .2011نواي مير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  (42
الطليعة، بيروت، وجيه عبد الرسول العلي، الإنتاجية مفهومها، قياسها، العوامل المؤثرة فيها، دار  (43

1982. 
 .1984يس سعيد عامر، خالد يوسف الخلف، الانتاجية القياسية، دار المريخ، الرياض،  (44
II )ذكررا الم: 

جستير المؤسسة، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ما إنتاجيةالتدريب على  تأثيرريوة الربيع، بوع (1
 .2007 ، جامعة بومرداس،في علوم التسيير تخصص تسيير المنظمات

دور نظام التدريب في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية،  بوخزاني عبد الحليم، عقوني موسى، (2
مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم تسيير، تخصص ادارة اعمال عمومية، جامعة 

 .2017المدية، 
ؤسسة، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات ، تكوين العاملين وتأثيره على الإنتاجية بالمشواي ياسين (3

 .2016شهادة الماستر في علوم الاقتصادية، تخصص تسيير واقتصاد بترولي، جامعة ورقلة، 
مبرك اسمهان، دور التكوين في تحسين الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية، مذكرة مقدمة لنيل شهادة  (4

 .2016رد البشرية، جامعة تلمسان، الماستر في العلوم الاقتصادية تخصص ادارة اعمال الموا
مقدمة لنيل شهادة  أطروحةالقيادية،  الإداريةالقدرات  ور تدريب الموارد البشرية فيعلي تايه مسعود، د (5

 .2012، جامعة سانت كلمنست العالمية، أعمال إدارةدكتوراه، 
الموارد البشرية، مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات  أداء، دور التدريب في تحسين سكساف علاء الدين (6

 .2017نيل شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص تسيير الموارد البشرية، جامعة بسكرة، 
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ساعد قرمش زهرة، دور التدريب الالكتروني في تحسين اداء الموارد البشرية، مذكرة ضمن متطلبات نيل  (7
 .2007سات، قسم علوم التسيير، جامعة سكيكدة، شهادة ماجيستير في اقتصاد وتسيير المؤس

بن عنتر عبد الرحمن، نحو تحسين الانتاجية وتدعيم القدرة الانتاجية للمنتجات الصناعية، اطروحة نيل  (8
 .2004شهادة دكتوراه، علوم تسيير، جامعة الجزائر، 

الاقتصادية، مذكرة مقدمة بوجحيش خديجة، تحسين الانتاجية العمل ودورنا في تحقيق اهداف المؤسسة   (9
ضمن متطلبات نيل شهادة الماجيستير في العلوم التجارية تخصص تسيير واقتصاد المؤسسة، جامعة 

 .2007تيارت، 

III )لا المجلتييا  و الم: 
أمل محمودي عيي، دور التدريب في تنمية مهارات الإبداع الإداري لدى مديرات رياض الأطفال، مجلة الفتح،   (1

 .2012-48التربية، سوريا، العددكلية 
سسة الاقتصادية، ملتقى دوري حول قدرة على التغيير التنظيمي بالمؤ بلعوا سليمان، دور التدريب في تعزيز ال (2

 .2010ماي، 12/13والتغير التنظيمي في المنظمات الحديثة، جامعة سعد دحلب، البليدة، الإبداع
، 61لة دورية تعنى بقضايا التنمية في الدول العربية، العدد وقياسها، سلس الإنتاجيةعيسى محمد الغزالي،  (3

 2007مارس 

 اللغة الفرنسية:بمراجع ثانيا: 
1) Bernard , Gillet amélioration de formation professionnelle parlé étude de 

travail paris, e 73 . 

2) Julio Fernandez , réussir une activité de formation , saint matin, Canda a 1993 

3) David Bain. the Productivity Prescription. (New York : Mc-Grew Hill Book 

Company, 1982). 

 

4) M, L, Avincent, Mesure de la productivité, dunod, Paris 1968. 
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 جامعة "يحي فارس بالمدية"
 -كلية علوم الاقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسيير-

 قسم علوم تسيير تخصص ادارة اعمال
 

 
 عنوان:نضع بين ايديكم هذا الاستبيان الذي يدخل ضمن متطلبات مذكرة ماستر تخصص ادارة اعمال تحت 

 ."بمؤسسة بوفال )وحدة المضخات( بالبرواقية مساهمة تدريب العاملين في رفع انتاجية المؤسسة الاقتصادية"        
المحصلة ان المعلومات م ل( في المكان المناسب مع العXالرجاء الاجابة عن محاور هذا الاستبيان بوضع علامة )        

 فقط مع كل الاحترام والتقدير. البحثهذا تعالج بسرية تامة ولإعداد 
مخططة ومستمرة تهدف الى تلبية الاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبلية لدى الفرد, من خلال زيادة معارفه  عملية :التدريب        

 وتدعيم اتجاهاته وتحسين مهاراته بما يساهم ذلك في تحسين أدائه في العمل وزيادة الانتاجية في المنظمة.
يقصد بها حسن استخدام الموارد المتاحة, و يقصد بها نسبة المخرجات إلى المدخلات, كما يقصد بها الكفاءة والفعالية  :الإنتاجية        

 معا. 
 الشخصية  المعلومات: الأول الجزء

 في الخانة المناسبة:(x) العلامة ضعيرجى و 
 الجنس: 

  ذكر 
   أنثى 

 

 :السن 
  سنة 30إلى أقل من  20من 
  سنة  40إلى أقل من  30من 
 40فأكثـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر سنة 

                                       :المستوى التعليمي 
  ثانوي 
 ماسترليسانس , 
 ماجيستير 
 دكتوراه 
 ......................... :أخر أذكره 

 :الأقدمية 
 سنوات 5 أقل من إلى 1 من  
 سنوات9 أقل من إلى 5 من 
 سنة15أقل من  إلى9 من  
 15 سنة فأكثـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر  
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 اني: العبارات المكونة للاستبيان.الجزء الث
  .المحور الاول: واقع التدريب

 :المناسبة ( في الخانةxيرجى وضع العلامة)
موافق  العبارة الرقم 

 بشدة
غير  محايد  موافق

 موافق
ير غ

موافق 
 بشدة

       .تنظم مؤسستك دورات تدريبية بصفة دورية 1
        توفير المناخ المناسب والملائم للتدريبتسعى مؤسستك على  2

 ) تجهيزات, معدات, المدرب , ايواء , نقل,....الخ(.
     

      الداخلي اكثر فعالية من التدريب الخارجي.ترى التدريب  3
      . للممارسة عملك الدورات التدريبية التي تلقيتها كافية 4
      .عملك بشكل أفضلسة ر مما التدريب على كيساعد 5
تجد ان الدورات التدريبية التي خضعت لها تلائم احتياجاتك  6

 التدريبية.
     

على عدم وقوعك في أخطاء العمل الذي تلقيته يساعدك التدريب  7
. 

     

      .الذي تلقيته في تحقيق اهداف المؤسسة يساعد التدريب 8
      .بالنسبة للمؤسسةحسب خبرتك ترى التدريب عنصر ضروري  9

في كل دورة  نفسها ا المؤسسةى الدورات التدريبية التي تقوم بهمحتو    10
 تدريبية.

     

      .على المؤسسة التدريبية تعود بإيجاب الدورات 11
      .بمؤسستكم وجد عدالة في توزيع الفرص التدريبيةت  12
      توفير المخصصات المالية لتكلفة التدريب.سعى المؤسسة على ت 13
      كبة التطورات التكنولوجيا.على موا  الذي تلقيته يساعدك التدريب 14
      التطبيقي اكثر من التدريب النظري. يساعدك التدريب 15
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 انتاجية المؤسسة الاقتصادية. المحور الثاني:
 ( في الخانة المناسبة:xيرجى وضع العلامة)

 موافق العبارة  الرقم 
 بشدة

غير  محايد   موافق
 موافق 

غير 
موافق 
 بشدة

      العمل.اهتمام الادارة بكم سيساعدكم على زيادة انتاجيتكم في   16
      .رفع من انتاجيتكفي  ترى ان عنصر التكنولوجيا يساعدك 17
      بعض نقاط القوة الموجودة لديكم لزيادة انتاجيتكم لديك امكانية استغلال 18
استعداد لبذل جهد اكبر من الجهد المفروض اذا كان ذلك يساعد  لديك 19

 مؤسستكم على تحسين انتاجيتها ونجاحها.
     

      تفويض السلطة ساعدني على زيادة انتاجيتي. 20

      يجتهد لرفع الانتاجية بالمؤسسة.العامل بمؤسستنا  21
      التقليل من اليد العاملة العاطلة. تعمل مؤسستكم على 22
       لتحسين انتاجيتك. الفردي لتطوير ادائك دوما تسعى 23
      .تحسين انتاجيتها ىعل في مؤسستكم تقيم الأداء المطبق نظا ساعدك 24
      . لرفع انتاجيتكم )مادي, معنوي(, عامل اساسيالتحفيز  25
      استقرارك الوظيفي يؤدي الى زيادة انتاجيتك. 26
التقدير الذي تتحصلون عليه في مؤسستكم له تأثير واضح لزيادة  27

 انتاجيتكم.
     

 التي توفرها لكم مؤسستكم تجهيزات,...الخ(,) الات حديثة, الإمكانيات 28
 تساهم في زيادة الانتاجية.

     

      المؤسسة.لهم اثر على انتاجية تعتقدون ان خبرتكم و مستواكم العلمي  29
      .الانتاجية المعرفة داخل مؤسستكم له اثر في تحسين نظام  30

 

 شكرا على حسن تعاونكم.
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 ملاحق الدراسة:
 اختبار التوزيع الطبيعي-1

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

200, 45 075, التدريب
*
 ,980 45 ,632 

 293, 45 970, 071, 45 126, المؤسسة انتاجية

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 معامل الثبات: -2
 التدريب: -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,844 13 

 

 إنتاجية المؤسسة: -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,863 13 

 :للاستبيانالدرجة الكلية  -

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,860 26 

 التكرارات والنسب المئوية للبينات الشخصية: -3

Table de fréquences 

 

 

 السن متغير حسب الدراسة عينة لأفراد النسبي التوزيع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 55,6 55,6 55,6 25 سنة 30 من أقل إلى  20 من 

 95,6 40,0 40,0 18 سنة 40 من أقل إلى  30 من

 100,0 4,4 4,4 2 فأكثر سنة 40

Total 45 100,0 100,0  

 الجنس متغير حسب الدراسة عينة لأفراد النسبي التوزيع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 68,9 68,9 68,9 31 ذكر 

 100,0 31,1 31,1 14 أنثى

Total 45 100,0 100,0  
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 العلمي المؤهل متغير حسب الدراسة عينة لأفراد النسبي التوزيع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 31,1 31,1 31,1 14 ثانوي 

 88,9 57,8 57,8 26 ماستر/ليسانس

 91,1 2,2 2,2 1 مجستار

 100,0 8,9 8,9 4 أخرى

Total 45 100,0 100,0  

 

 .المعيارية لعبارات محور التدريب والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  -4
Statistiques univariées 

 N Moyenne Ecart type 

Manquant Nombre d'extrêmes
a
 

Effectif Pourcentage Faible Elevée 

A1 45 3,3333 1,14812 0 ,0 4 0 

A2 45 3,6000 ,88933 0 ,0 0 0 

A3 45 3,4889 ,96818 0 ,0 0 0 

A5 45 3,4222 ,98832 0 ,0 1 0 

A6 45 3,5111 1,01404 0 ,0 0 0 

A7 45 2,7778 ,97442 0 ,0 0 2 

A9 45 3,3556 1,17077 0 ,0 0 0 

A10 45 3,2889 1,16037 0 ,0 0 0 

A11 45 3,2889 1,01404 0 ,0 1 0 

A12 45 2,4889 ,72683 0 ,0 0 0 

A13 45 3,2444 1,06931 0 ,0 0 0 

A14 45 3,3111 1,04059 0 ,0 0 0 

A15 45 3,4444 ,98985 0 ,0 1 0 

A1_15 45 3,1733 ,53075 0 ,0 0 0 

a. Nombre d'observations en dehors de la plage autorisée (Q1 - 1.5*IQR, Q3 + 1.5*IQR). 

 المعيارية لعبارات محور إنتاجية المؤسسة والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  -5
Statistiques univariées 

 N Moyenne Ecart type 

Manquant Nombre d'extrêmes
a
 

Effectif Pourcentage Faible Elevée 

B1 45 3,4222 ,96505 0 ,0 0 0 

B2 45 3,2889 ,96818 0 ,0 0 0 

 الأقدمية متغير حسب الدراسة عينة لأفراد النسبي التوزيع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 37,8 37,8 37,8 17 سنوات 5 من أقل إلى 1 من 

 77,8 40,0 40,0 18 سنوات 9 من أقل إلى  5 من

 93,3 15,6 15,6 7 سنة 15 من أقل إلى  9 من

 100,0 6,7 6,7 3 فأكثر سنة 15

Total 45 100,0 100,0  
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B3 45 3,4444 ,86748 0 ,0 0 0 

B4 45 3,3333 ,97701 0 ,0 1 0 

B5 45 2,5667 ,95346 0 ,0 0 0 

B6 45 2,4578 ,99747 0 ,0 0 2 

B7 45 3,2444 1,02593 0 ,0 2 0 

B8 45 3,2889 ,96818 0 ,0 1 0 

B9 45 3,1111 1,00504 0 ,0 0 0 

B10 45 3,1778 1,09314 0 ,0 0 0 

B11 45 2,6547 ,86047 0 ,0 0 0 

B12 45 3,0222 ,80591 0 ,0 0 0 

B13 45 2,2944 ,93312 0 ,0 0 1 

B14 45 4,3597 ,73855 0 ,0 0 0 

B15 45 3,5967 ,82572 0 ,0 0 1 

B1_15 45 3,2890 ,54505 0 ,0 0 0 

a. Nombre d'observations en dehors de la plage autorisée (Q1 - 1.5*IQR, Q3 + 1.5*IQR). 

 .الفرضية الأولى والثانية اختبار -6
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

T ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 3328, 0139, 17333, 034, 44 2,191 التدريب

 4527, 1252, 28896, 001, 44 3,556 المؤسسة انتاجية

 

 .الفرضية الثالثة اختبار -7
Régression 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

التدريب 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : المؤسسة انتاجية 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,546
a
 ,298 ,281 ,46203 

a. Prédicteurs : (Constante), التدريب 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3,892 1 3,892 18,234 ,000
b
 

de Student 9,179 43 ,213   

Total 13,072 44    

a. Variable dépendante : المؤسسة انتاجية 

b. Prédicteurs : (Constante), التدريب 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,511 ,422  3,579 ,001 

 000, 4,270 546, 131, 560, التدريب

a. Variable dépendante : المؤسسة انتاجية 

 

 
 


