
 

 

 عرف ان:شكر و 

  يجانبانتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى كل الذين وقفوا  
  لنا  العونقدموا لنا يد  و 

الأستاذ   -كما نتقدم بأسمى آيات الشكر والتقدير إلى
ولما    العمللكرم الإشراف على هذا   -محمد رضا سلطاني

قدمه من توجيهات وجهود متواصلة ومتابعة مستمرة  
 .البحثكان لها أثر كبير وفضل عظيم في إنجاز هذا  

استقبلونا برحابة صدر   والى الذين كما نتقدم بالشكر  
,حيث أجابوا على أسئلتنا  لولاية تيسمسيلت LGمؤسسة  في  

 .واستفساراتنا

 جزاهم الله كل خير.

 



 

 الإهداء:
 أهدي ثمرة جهدي هذا:

التي أوصانا الله بها خيرا، إلى التي جعلت الجنة تحت أقدامها إلى التي    إلى
إلى التي حملتني تسعا وزادتها ضعف ا ووهنا    منحتني الحب والحنان والرعاية

 إلى التي ما فتأت تنصح وترشدني....
 إلى أمي الغالية حفظها الله.

الذي صهر الليالي ليجعلنا سعداء والذي منحني أسمى عبارات الحب    إلى
والوف اء إلى الذي ورثت منه المثل والمكارم والأخلاق إلى الذي علمني الصبر  

 والعزة والشموخ. 

 هو ذاك أبي

 إلى الق لوب التي أحبتني وتابعتي حتى بلوغ هدفي هذا.........أخواتي:
 ف اطمة،أمينة،نورة.

ذين كانوا سندا لي على كل عسير :إلى إخواني ال  

 رابح،عبد الله.

 إلى كل العائلة والاق ارب.
 إلى من جمعتني بها صلة الصداقة والأخوة في الدراسة ومشوار الحياة:

 زهرة.

إلى من  تشدني إليهم الذكريات الجميلة وحنين الأيام الخالية  فيحملني إليهم  
 شوق اللق اء

ئشة،سعاد،إيمان.ديق اتي: نسيمة  ،سهام،عاإليكن ص  

 إلى بسمة العيون البريئة التي بوجوههم تملأ الروح سرورا:
 هاجر،بشرى،طمطومة،هديل،عائشة،شمسو،إسلام ،سرين

 إلى كل من ذكرهم ق لبي ولم يذكرهم ق لمي.

 

 العونية



 

 الإهداء:

ي في إنجاز هذا العمل إلى من ف ارقروا    أشكر الله وأحمد الذي وفق
ي ولم يف ارقوا ق لبي جدي وجدتي. أدعوا الله سبحانه وتعالى أن   عي
ة، والرحمة   اته ويجعل قبرهمما روضة من رياض الج هم فسيح ج يسك

 والمغفرة للمرحومين.

قرة العين...إلى أعظم الرجال صبرا ورمز الحب والعطاء...إلى الذي    إلى  
ى حياته من أجل تعليمي وتوسم في درجات   تعب كثيرا من أجل راحتي أف

 العلم والسمو إلى ذلك الرجل الكريم...أبي العزيز
ي من   ة تحت قدميها...إلى التي حرمت نفسها وأعطت إلى من جعلت الج

ي...إل انها سقت ى تلك المرأة العظيمة...صديقتي وحبيبتي أمي  نبع ح
ونة.  الح

ي معهم ظلمة الرحم...إخواني: أحمد،الحاج،علي،عبد    إلى من جمعت
 الق ادر.

ة،كريمة،سامية.  وأخواتي:أمي

إلى بسمة الروح البريئة التي تملئ الروح والسرور:نور الهدى،رياض،نور  
ور.   الإيمان،سارة،آدم،وليد،هبة الرحمان،عبد ال

ي في إنجاز هذا العمل أختي وصديقتي وحبيبتي العونية  إلى من شاركت
بصحبتهم... ،  و الحياة ومرها...وإلى من أعتزمعهم حل  إلى من تق اسمت

 نسيمة، سعاد، إيمان.
 إلى من سعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي.

 

 

 

زه                رة   



  :ملخص الدراسة

هدفت الدراسة إلى معرفة أهمية إدارة الموارد البشرية وذلك أن المورد البشري هو السبيل في تحقيق حيث 
فع الكفاءة الإنتاجية في المؤسسات الأهداف المرجوة ،كما هدفت إلى معرفة دور إدارة الموارد البشرية في ر 

 بولاية تيسمسيلت. LGالإقتصادية في مؤسسة
ا بتوزيع الإستبيان الذي قسم على كل موظفي الجمع البيانات من الكتب و  حيث تم رسائل كما إستع
     موظف وموظفة. 15بولاية تيسمسيلت حيث بلغ عددهم   LGمؤسسة

ها وتوصلت هذ الدراسة إلى أ اك صعوبات تواجه المؤسسة م افسة من قبل المؤسسات ، كما ن ه أظهرت الم
اضين بعملهم ويؤدون فيه على أتم وجه .الدراسة أن الموظفين ر   

ة، الإنتاجية، الكفاءة الإنتاجيةالموارد البشرية، إدارة الموارد البشري الكلمات المفتاحية:  

 

Abstract: 

The aim of the study was to know the importance of human resource 

management, that the human resource is the way to achieve the desired goals, 

and to know the role of human resources management in raising the 

productive efficiency in the economic institutions of the LG Corporation in 

the state of Tismselt. 

Where the data was collected from books and letters. We also distributed the 

questionnaire which was distributed to all employees of LG Corporation in 

the state of Tismselt, where they numbered 15 employees and employees. 

The study found that there are difficulties faced by the institution, including 

competition by institutions, and the study showed that employees are satisfied 

with their work and perform in full. 

Keywords: Human Resources, Human Resources Management, Productivity, 

Productive Efficiency 
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             الإطار المف اهيمي لإدارة الموارد البشرية     :                               الفصل الأول
 

تمهيد 
إن إدارة الأفراد بشكلها الحديث ليست وليدة الساعة، إنما هي نتيجة لمجموعة من التطورات المتداخلة، 
والتي ساهمت بشكل مباشر أو غير مباشر من ظهور الحاجة إلى إدارة أفراد متخصصة، ترعى شؤون العاملين 

ومن ,بالمنظمة وتعمل على توفير أنجع الآليات لإدارة الطاقات البشرية بكفاءة وتمكن من زيادة إنتاجية العاملين
أجل الإحاطة بالمفاهيم والمبادئ الأساسية لإدارة الموارد البشرية قسمنا هذا الفصل إلى مبحثين رئيسيين نتناول 
في المبحث الأول تعريف إدارة الموارد البشرية والتطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية والتحديات التي تواجهها ، 

  . الثاني أهداف إدارة الموارد البشرية ووظائفها والتحديات التي تواجههاثالمبحوفي 
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ماىية إدارة الموارد البشرية  : المبحث الأول 
لم يعد ىناك شك أن الدورد البشري ىو أحد الدقومات الأساسية لنجاح الدنظمة بل يدكن القول أنو المحدد 
الأول والأساسي لذذا النجاح حيث إن توافر قوى عاملة ذات كفاءة ومسؤولية يدكنها من النهوض بأعباء العمل 

. وبرقيق أىداف الدنظمة وإستخدام إمكانياتو الدادية الدتاحة بأكبر كفاءة لشكنة 
مفهوم إدارة الموارد البشرية  : المطلب الأول 

 تعريف الموارد البشرية :  أولا 
 :فيما يلي أىم التعريفات الخاصة بالدورد البشري 

ىي مصطلح يطلق على قوة العمل في الدنظمة ، والدوارد البشرية أىم عنصر من عناصر الإنتاج الأخرى 
الأموال والتكنولوجيا والتسهيلات الأخرى وىي بذعل من تلك العناصر ذات معتٌ وفائدة للمنظمة وتعتبر أكثرىا 

 1.فعالية وتأثتَا على برقيق أىداف العمل
ىي تشمل جميع الفئات الزين يدكن إعدادىم للدخول في دائرة الإستغلال الإقتصادي بدءا من الأطفال 

 . الرضع الى الشيوخ الدسنتُ 
أما ذلك الجزء معد فعلا للمساهمة في عملية الإنتاج فيعد من عوامل الإنتاج وذلك الجزء الذي يساىم فعلا 
في العملية الإنتاجية يعتبر مدخلات ومعتٌ ذلك أن أقصى مايدكن الدشاركة بو في العملية الإنتاج أما إذا كان حجم 

 2.الددخلات أقل من حجم عوامل الإنتاج فإن الفرق بينهما يدثل عوامل الإنتاج في حالة بطالة
الدوارد البشرية تنقسم إلى لرموعتتُ رئيسيتتُ تتمثل الأولى في الدوارد البشرية الإقتصادية والتي تشتَ إلى جزء 

. من الدوارد البشرية التي بسلك القدرة والرغبة في العمل وتسمح الظروف الإجتماعية والقانونية في المجتمع بتشغيلو 
 3. وتتمثل المجموعة الثانية في الدوارد غتَ الإقتصادية ،والتي تشتَ إلى الجزء الذي لا يقوم بأي نشاط إقتصادي

ؤلاء الأفراد فيما ، ويختلف هالدوارد البشرية ىي لرموع الأفراد والجماعات التي تكون الدنظمة في وقت معتُ  -

                                                           
1
 .15.، ص (2008دار عالم الثقافة للنشر والتوزيع ، : عمان ) ، تنمية وإدارة الموارد البشريةطاىر لزمود الكلالدة ،  

 .84.،ص  (2009الدكتب الجامعي الحديث للنشر والتوزيع ،: الاسكندرية  ) ،الادارة الاكترونية للموارد البشريةلزمد الصتَفي ،  2

الدركز الجامعي تيسمسيلت ) ،شهادة ليسانس غتَ منشورة ، دور الكفاءة البشرية في تنمية المؤسسة الاقتصاديةمقار جميلة ، العكاف فتيحة ،  3
 .4. ، ص(2013/2014معهد العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ ، :
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كما يختلفون في وظائفهم ،  بينهم من حيث تكوينهم ، خبرتهم ، سلوكهم ، إبذاىاتهم ، وطموحهم
مستوياتهم الإدارية وفي مساراتهم الوظيفية ، وتستعمل الدنظمة ىذه الدوارد البشرية من أجل برقيق أىدافها ، 

. وتصميم وتنفيذ إستًابذياتها 
.  ويتطلب إجراء التغتَ لصالح الدنظمة ، اىتماما وبزطيطا مسبقا لتوجيو الأفراد وتغتَ تصرفاتهم في لستلف المجالات 

وبزتلف خصائص الدوارد البشرية من منظمة إلى أخرى ، حسب مستوى تطور معارفهم وكفاءاتهم وقدراتهم ، 
 1.ومقدار توافر ىذه العناصر لدى الأفراد العاملتُ 

أن الدوارد البحرية ىي  MBOزعيم مدرسة الإرادة بالأىداف  Pruker Drukerيعتبر بيتً داركر -
الدورد الوحيد الحقيقي ، وأن كل منظمة لذا مورد حقيقي وىو الفرد أو الإنسان ، وىي الدوارد الكامنة في أي منظمة 

 .  وىي مصدر كل لصاح إذ تم إدارتها بشكل جيد وىي مصدر كل فشل إذا ساءت إدارتها
يقصد بو كل من يعيش على أرض الدولة ، السكان ، بصفة دائمة أو الدؤقتة ، ويدكن  الدوارد البشرية-

للدولة أن تستخدمو في لرالات الإنتاج أو الخدمات ، ويدثل مصطلح الدوارد بهذه الصفة قطاع الدشتغلتُ وقطاع 
أي " الدتعطلتُ أو العاطلتُ وقطاع ثالث خارج عن القطاعتُ السابقتُ وىم الدرأة غتَ العاملة والمحالون على الدعاش 

والأطفال وأختَا الطلبة أو من ىم في مرحلة " أي الدعوقتُ غتَ القادرين على العمل " وذووا العاىات " الدتقاعدين 
 2.   الدراسة والتكوين 

يدثل الدورد البشري جميع الأفراد العاملتُ داخل الدؤسسة من رؤساء ومرؤوستُ الذي تم توظيفهم لأداء كافة -
فالدورد البشري يقدم للمؤسسة مساهمات على . وظائف وأعمال الدؤسسة وذلك من أجل برقيق أىدافها الدستقبلية

شكل مؤىلات علمية وخبرات ومهارات وجهد يتلقى مقابل ذلك تعويضات مالية ومعنوية على شكل رعاية 
 3.وخدمات متنوعة

ويدكن القول أيضا بأن تنمية الدوارد البشرية ىي تنمية إبداعية وإطلاق لطاقات التفكتَ والابتكار عند الدورد 

                                                           
 .25.،ص(2004مديرية النشر لجامعة قالدة،:الجزائر )،إدارة الموارد البشريةوسيلة حمداوي، 1

 .15.16،ص ص(2011دار الأمة للطباعة والتًجمة والتوزيع،:الجزائر)،إدارة الموارد البشريةنور الدين حاروش ، 2

 .9.،ص (2006الدار الجامعية ، :الإسكندرية ) ، الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةجمال الدين لزمد الدرسي ، 3
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 1.البشري، وتنمية العمل الجماعي وشحن الفريق
تعريف إدارة الموارد البشرية : ثانيا

تباينت وتعددت التسميات التي أطلقت على الإدارة الدعينة بالعنصر البشري في الدنظمات وإن كان فيها فيما 
وإدارة الأفراد ىذه تعرف بأنها ذلك الجزء من الوظيفة الإدارية الدتعلق " إدارة الأفراد "مضى أكثرىا إنتشار تسمية 

أو انها ذلك الجزء من الإدارة الدتعلق بالعاملتُ وبعلاقاتهم في الدظمة ، الذي . بالعلاقات الإنسانية في الدنظمة 
يهدف إلى رفع مستوى كفاءة العاملتُ وإلى برقيق العدالة فيما بينهم ، كما عرفت بأنها النشاط الذي يتم بدوجبو 

.  الحصول على الأفراد للمنظمة 
وعرفت أيضا بأنها لرموعة من الأنشطة الدتمثلة في برليل الوظائف، والاختيار والتعتُ، وتقونً أداء العاملتُ، -

 2.وترقيتهم، نقلهم، وتصميم ىيكل أجورىم، وتدريبهم، وتوفتَ سبل الأمن والسلامة لذم
إدارة الدوارد البشرية ىي الإدارة التي تنتج عنها سلسلة القرارات الخاصة بالعلاقات الوظيفية الدؤثرة في فاعلية - 

 أو ىي العملية الخاصة باستقطاب الأفراد وتطويرىم والمحافظة عليهم ن في إطار برقيق. الدنظمة والعاملتُ فيها 
 .3ماىي إلا لرموعة الدهام الدرتبطة بالحصول على الأفراد وتدريبهم وتطويرىم وتنظيم المحافظة عليهم 

ىي جميع الأنشطة الإدارية الدرتبطة بتحديد احتياجات الدنظمة ىي الدوارد البشرية ، وتنمية قداراتها ورفع -
كفاءاتها ، ومنحها التعويض والتحفيز والرعاية الكاملة ، بهدف الاستفادة القصوى من جهدىا وفكرىا من أجل 

 4.برقيق أىداف الدنظمة 
ىي بزطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة الأنشطة الدتعلقة باختيار وتعتُ وتدريب وتنمية ومكافأة ورعاية الأفراد ، -

. والحفاظ عليهم بفرض الإسهام في برقيق الأىداف التنظيمية 
ويدكن تعريف إدارة الدوارد البشرية أيضا بأنها لرموعة الدمارسات والسياسات الدطلوبة لتنفيذ لستلف الأنشطة -

                                                           
1
جامعة ) ،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ،إستراتيجية تنمية الموارد البشرية كمدخل لتحسين الأداء المستخدم في المؤسسة الاقتصاديةوىيبة سراج، 

 .25.،ص(2011/2012قسم إدارة الأعمال ،:فرحات عباس سطيف 

 .24.،ص(2،2013دار صفاء للنشر والتوزيع،ط:عمان)،إدارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيخة، 2

 .36.،ص(2014دار الرضوان للنشر والتوزيع،:عمان)،إدارة الموارد البشريةلزمد جاسم الشعبان،لزمد صالح الأبعج، 3

 .86.،ص(2013دار الفكر العربي،:القاىرة)،تنمية الموارد البشرية وإستراتيجيات تخطيطهاإبراىيم عباس الحلابي، 4
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 1.بالنواحي البشرية ، التي برتاج إليها الإدارة لدمارسة وظائفها على أكمل وجو 
الأنشطة العلقة بحصول الدنظمة على احتياجاتها من الإدارة القادرين  ): وتعرف إدارة الدوارد البشرية بأنها 

على العمل ، وتطويرىا وبرفيزىا والحفاظ عليها بدا يدكن من برقيق الأىداف التنظيمية بأعلى مستويات الكفاءة 
  2 .(والفعالية 

تعد إدارة الدوارد البشرية أحد فروع الإدارة والتي تعرف بأنها عملية اجتماعية مستمرة تعمل على استغلال الدوارد -
  .الدتاحة إستغلالا أمثل ، عن طريق التخطيط والتنظيم والقيادة و الرقابة للوصول إلى ىدف لزدد

جميع الناس الذين يسهمون حاليا في إلصاز " الدوارد البشرية بأنها (Jackson,Etal,2009xviii)لقد عرف -
أعمال الدنظمة، وأولئك الناس الذي يحتمل أن يساهموا مستقبلا، وكذلك الناس الذين قد أسهموا في الداضي القريب 

. وتركوا الدنظمة
نشاط مهمة تتضمن جميع النشاطات التي تستخدمها الدنظمات للتأثتَ في "وعرف إدارة الدوارد البشرية بأنها -

. قدرات وسلوكيات ودوافع العاملتُ لديها
لرموعة الوظائف والنشاطات الدعتمدة والدعممة " فقد عرف إدارة الدوارد البشرية بأنها (Gupta, 2009:4)أما -

  3.لجميع العاملتُ والدنظمات معا من أجل برقيق أىداف كل منهما
الحقل العلمي في الإدارة يعتٍ الذي يعتٍ يختص " وفي تعريف آخر لنفس الكاتب إدارة الدوارد البشرية ىي-

: بتخطيط تنظيم ومراقبة نشاطات أو وظائف واستقطاب العاملتُ وتعيينهم والاحتفاظ بهم والاستفادة منهم بحيث
. تتحقق أىداف الدظمة- 
. يتم خدمة أىداف جميع العاملتُ في جميع الدستويات بدرجة عالية- 
  4.يتم الأخذ بعتُ الاعتبار أىداف المجتمع وخدمتها بشكل مناسب-
إدارة الدوارد البشرية ىي مفهوم علمي واسع للإدارات البشرية الدختصة بإدارة الدوظفتُ وبإدارة شؤون -

                                                           
 .127.،ص(2012دار اليازوري للنشر والتوزيع،:عمان)،إدارة الأعمال الحديثةأحمد يوسف دودين، 1

 .212.،ص(2012دار العلمية للنشر والتوزيع ،ط العربية ،:عمان )،إدارة الأعمال وفق منظور المعاصرأنس عبد الباسط عباس، 2

  .123. ،ص(2013جمهورية مصر العربية،:القاىرة)،الإدارة الإستراتيجية في تنمية الموارد البشريةلزمد عبد الوىاب حسن عشماوي ،3

 .19.،ص(2013دار الجامد للنشر والتوزيع،:عمان)،إدارة الموارد البشريةحستُ حرنً، 4
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الدوظفتُ والعاملتُ والأفراد وبإدارة الأفراد القديدة وتنميتها وتطويرىا إلى دراسات أكاديدية حديثة في إدارة الدوارد 
البشرية لتصبح إدارة الدوارد البشرية حديثة باعتبارىا نظام ىام وفعال في الأنظمة الإدارية للمنظمات والدنشآت ، 

كما أن إدارة الدوارد البشرية الحديثة تسعى إلى تنشيط الأىداف والدهارات الاجتماعية والأسرية والتنظيمية والإدارية 
 1. والإنسانية 

ىي إدارة تركز على إعداد واختيار الدوظفتُ بطرق علمية وإدارية سلمية وفق آليات متطورة وحديثة تواكب 
 2.التطورات الحديثة في إدارة الدوارد البشرية

كفاءة الدؤسسات تعتمد في الدقام الأول على كفاءة العنصر البشري ولصاح الدؤسسات يعتمد على إيجاد 
أفضل العناصر البشرية ، حتى تتمكن الدؤسسة من ضبط الأداء ، وبرقيق إلى الأىداف الإستًاتيجية تعتٌ إدارة 

الدوارد البشرية باختيار الدوظفتُ الأكفاء للعمل في الشركة وأيضا بالحفاظ على الدوظفتُ الدوجودين من خلال وضع 
 3.البرامج والأنظمة التي تنظم العلاقة بتُ الشركة والدوظفتُ وتستهدف الحصول على أفضل أداء 

جميع الأنشطة الإدارية الدرتبطة بتحديد :"ويدكن تعريف إدارة الدوارد البشرية وفقا للمداخل الدعاصرة بأنها 
احتياجات الدنظمة من الدوارد البشرية ، وتنمية قدراتها ورفع كفاءاتها ، ومنحها تعويض والتحفيز والرعاية الكاملة ، 

 4".بهدف الاستفادة من جهدىا وفكرىا من أجل برقيق أىداف الدنظمة 
 
 
 
 
 

                                                           
 .15.ص (2012دار الصفاء للنسر والتوزيع ،:عمان ) ،تنمية وتطوير الموارد البشرية"طرق وإستراتيجيات لزمد سرور الحريري، 1

 .16.الدرجع نفسو ،ص2

 .73.،ص(2009دار الراية للنشر والتوزيع ،:عمان)، الإدارية الحديثةبشار يزيد الوليد، الدفاىيم 3

جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان ، كلية الاقتصاد والتسيتَ والعلوم )،رسالة ماجستتَ ،دور الموارد البشرية في التأثير على الأداءباباه ولد سيده،  4
 .5.، ص(2009/2010التجارية ، 
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 التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية: المطلب الثاني
لقد مرت إدارة الدوارد البشرية بعدة مراحل تاريخية منذ بداية حياة الإنسان حتى تاريخنا الدعاصر وذلك على 

: النحو التالي
ماقبل الثورة الصناعية : المرحلة الأولى -

    منذ فجر التاريخ والإنسان قادر على سد حاجياتو الشخصية من مأكل ومشرب وملبس من خلال تكيفو مع 
البيئة المحيطة بو، ثم بدأ ينتج بعض السلع الدتخصصة ويتبادلذا مع الآخرين، ثم بدأ بتقسيم العمل أو بزصيص العمل 

بينو وبتُ أفراد أسرتو ثم بدأ يستعتُ ببعض الأشخاص ليساعده على تقدنً السلعة وبدأت تتكون الجماعات، ثم 
. إنتقل الإنسان إلى نظام القبائل التي بزصص وظائفها في الزراعة والصيد 

   وكان رئيس القبيلة ىو رب العمل، ثم انتقل إلى نظام الإقطاع وأصبح   يسيطر على العمل فئة قليلة، ثم بدأت 
تظهر التجارة، وفكرة العمل الحر ثم طائفة حرفة لزددة من العمل لشا مهد لنظام الحرفيتُ والوسطاء لقيام نظام 

الدصنع الذي بدأ بضم أعداد كبتَة من العاملتُ في مكان واحد، وتقسم فيو أعباء العمل عليهم حسب قدراتهم، 
 1. ويخضعون للإشراف والرقابة الدقيقتتُ

الثورة الصناعية  :       المرحلة الثانية 
لصم عنها العديد من السمات التي انعكست بشكل مباشر على تطور إدارة الدوارد البشرية ولعل، أبرز ىذه 

السمات ظهور وتطور الآلات الصناعية والتوسع في استخدامها وإنشاء الدصانع كبتَة الحجم في رؤوس أموالذا وعدد 
العاملتُ فيها وكمية إنتاجها ، ونتيجة لكل ذلك بدأ نظام الدصنع يحل لزل الصناعات الدنزلية وأخذ الكثتَ من 

ولعل أبرز مابسيز بو نظام الإنتاج داخل الدصنع ىو . أصحاب الحرف يهجر حرفتو ويتجو للمصانع للعمل فيها
تقسيم والتخصيص الذي حقق مزايا الإنتاج الكبتَ وقد إستفاد ك من ذلك كل من الدنظمة والعاملتُ والمجتمع، غتَ 

أن ىذه الدزايا رافقتها لرموعة من الدساوئ التي أثرت في تطوير إدارة الدوارد البشرية إلى حد بعيد فقد خلق الإنتاج 
الكبتَ مشكلات إدارية عديدة من بينها ضرورة فرض رقابة حازمة على العمال وضرورة الدوازنة بتُ أجزاء العمل 
الدختلفة بذنبا لنقاط الاختناق في العملية الإنتاجية إلى جانب ضرورة التخطيط الجيد لدختلف موارد الدنظمة ومن 

                                                           
 .103.،صمرجع سابقلزمد عبد الوىاب حسن عشماوي، 1
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 1.بينها الدوارد البشرية
   ظهور الإدارة العلمية: المرحلة الثالثة 

 أن ينظم العلاقة بتُ الإدارة والعمال من خلال عدة Fredrick Taylorلقد حاول فردريك تايلور 
: مبادئ أهمها

تصميم العمل وفق قواعد منها دراسة الحركة والوقت والاختيار الدناسب للعاملتُ، وتدريبهم وإعطائهم 
 .الأجور وحوافز مشجعة 
ظهور علم النفس الصناعي  : المرحلة الرابعة 

لقد تلا حركة الإدارة العلمية اىتمام من علماء النفس بدراسة ظواىر معينة مثل الاجتهاد والإصابات وأىم 
ما ركز عليو ىو برليل العمل بغرض معرفة الدتطلبات الذىنية والجسمية للعاملتُ، وركزوا أيضا على تطوير الاختيارات 

النفسية الدناسبة للاختيار من بتُ الدتقدمتُ لشغل الوظائف ولقد أظهرت ىذه الحركة لصاحا كبتَا في الشركات التي 
. استخدمت أساليب برليل العمل و الاختيارات النفسية 

ظهور حركة العلاقات الإنسانية  : المرحلة الخامسة
الإضاءة وساعات  )لقد ركزت ىذه الحركة على إنتاجية العاملتُ لا تتأثر فقط بتحستُ ظروف العمل مثل 

بل وأيضا بالاىتمام بلعاملتُ ، والنمط الإشرافي عليهم ، والخدمات الدقدمة إليهم ولقد ظهرت ىذه الحركة  (العمل 
 Elton Mayo.2 كنتيجة لتجارب الدصنع والتي أشرف عليها ألتون مايو  

البدء في ظهور ممارسات إدارة الأفراد : المرحلة السادسة
كانت أولى الدنظمات أخذا بدفاىيم الإدارة العلمية ، والعلم الصناعي والعلاقات الإنسانية ىي منظمات 

وضع شروط للتعتُ واستخدام الخيارات النفسية ، : وكان من أىم الدمارسات  (أي الخدمة الددنية)الجيش والحكومة 
. ثم الاىتمام بأنظمة أجور خدمات العاملتُ ، وضع الفصل التعسفي 

 

                                                           
 .20.،ص(2008العيكان للنشر،:الرياض)،إدارة الموارد البشرية نحو المنهج الإستراتيجي المتكامللزمد بن وليم القحطاني، 1

 .24،23.،ص ص مرجع سابقطاىر لزمود الكلالدة، 2
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 البدء في ظهور بعض المتخصصين في إدارة الأفراد : المرحلة السابعة
قامت بعض الشركات الكبتَة والأجهزة الحكومية والجيش بتوظيف عاملتُ متخصصتُ في الأنشطة الدختلفة 

والأمن الصناعي ، والرعاية  بدلا من الأفراد ، مثل التخصص في لرالات التدريب والأجور وخدمات العاملتُ ،
. الطبية والاجتماعية للعاملتُ 

ظهور حركة العلوم السلوكية  : المرحلة الثامنة
على تطوير لشارسات الأفراد لكي  (التي ظهرت في النصف الثاني من القرن العشرين  )أثرت ىذه الدرحلة

تتواكب مع التطور في العلوم السلوكية ومن أمثلتها إثراء وتعظيم الوظائف وبزطيط الدسار الوظيفي ، ومراكز التقيم 
 .الإدارية في تغتَ ملامح الكثتَ من وظائف إدارة الأفراد 

تدخل الدولة بالقوانين والتشريعات  : المرحلة التاسعة
نشطت الكثتَ من الدول في العقود الأختَة من القرن العشرين في إصدار التشريعات تقنن العلاقة بتُ 

والعاملتُ ولقد ركزت ىذه التشريعات على موضوعات من أهمها الحد  (أي الدنظمات والشركات  )أصحاب الدال 
 1.الأدنى للأجور والتأمينات والدعاشات والأمن الصناعي وصحة العاملتُ

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .25.نفسو،ص المرجع 
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.   أىمية ودور الموارد البشرية: المطلب الثالث
. الأىمية والدور: أولا

تقوم الدؤسسات بإنشاء إدارة الدوارد البشرية فيها بغية تسهيل التعامل مع الأفراد العاملتُ فيها ، وحل الدشاكل التي 
تنشأ فيما بينهم من جهة ،وبينهم وبتُ الإدارات الدختلفة في الدنظمة من جهة أخرى ، كما تقوم إدارة الدوارد البشرية 

، بدا يؤدي في النهاية إلى حسن إلصاز .بعملية التدريب ورفع روحهم الدعنوية وإستقرارىم الوظيفي وزيادة إنتاجهم 
العمل   وبرقيق الأىداف الدنشودة ، ومن ىنا جاء مفهوم إدارة الدوارد البشرية على أنها الإدارة التي تقوم بتوفتَ 

مابرتاجو الدنظمة من الأيدي العاملة والمحافظة عليها وتدريبها وتطويرىا والعمل على استقرارىا ورفع معنوياتها 
... وبرفيزىا 

. كما تقوم ىذه الإدارة أيضا بدتابعة تطبيق اللوائح والتعليقات والقوانتُ السارية الدفعول
كان ينظر إلى إدارة الدوارد البشرية في السابق باعتبارىا بالضرورة تكلفة ونفقات تتحملها الدنظمة بدلا من اعتبارىا 

. مصدر قيمة للمنظمة
وكان الاعتقاد السائد سابقا ىو أن القيمة الاقتصادية ترتبط عادة برأس الدال، الأموال، الدعدات، التقنيات 

غتَ أن التحولات والتغتَات والتحديات التي واجهتها وتواجهها الدنظمات ، والأبحاث العديدة . والتجهيزات وغتَىا
. قد أثبتت أن إدارة الدوارد البشرية يدكن أن تكون مصدر قيمة 

حيث أن سياسات ولشارسات استقطاب العاملتُ وتعيينهم وتدريبهم وتطويرىم وتقييم أدائهم وتعويضهم يدكن أن 
تؤثر مباشرة وبشكل كبتَ على مقدرة العاملتُ واستعدادىم ورغبتهم ودافعيتهم وحافزيتهم وولائهم لتقدنً وتوفتَ 

  1.السلع والخدمات التي يعتبرىا الزبائن ذات قيمة 
لاتقتصر القيام بأنشطة الدوارد البشرية على مدير إدارة الدوارد البشرية فحسب ، ولكن معظم الدديرين يقوم بهذه 

 : الأنشطة ويساعدىم ذلك في عدة لرالات ومن بتُ ىذه النقاط التي تبرز أهمية إدارة الدوارد البشرية ما يلي 
النصح والإرشاد للمدربتُ التنفيذيتُ في جميع الجوانب الدتعلقة بالأفراد العاملتُ، وذلك يساعد ىؤلاء الدديرين .1

 .في صياغة وتنفيذ السياسات وحل الدشاكل الدتعلقة بالأفراد العاملتُ

                                                           
1
 .25.،صمرجع سابقحسن حرنً،، 
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تساعد على تشخيص الفاعلية والكفاءة التنظيمية من خلا بعض الوسائل الدتعلقة بالأفراد العاملتُ وكذلك .2
 1.الدؤشرات القياسية كقياس الأداء ومعدلات الغيابات والتأخرات ومعدلات الحوادث في العمل 

مساعدة الدديرين في كشف الصعوبات والدشاكل الأساسية الدتعلقة بالأفراد العاملتُ والدؤثرة على فعالية .3
 .الدنظمة

توفتَ جميع الإجراءات الدتعلقة بالأفراد العاملتُ لضمان الإنتاجية الأفضل والأداء الأعلى ومن ىذه .4
الإجراءات والخدمات تةصيف العمل ، وإعداد وتهيئة الأفراد العاملتُ ،وإعداد البرامج التدريبية إدارة الأجور 

 . والرواتب والحوافز الشخصية وما إلى غتَ ذلك من أنشطة الدوارد البشرية 
وىذا معناه أن الدهارات والقدرات : اكتشاف أهمية الأداء البشري كمحدد أساسي للكفاءة الإنتاجية .5

 .ودوافع العمل ىي أىم عنصر لتحقيق الكفاءة الإنتاجية والأجهزة ماىي إلا عوامل مساعدة لذذا الدورد 
قدرة إدارة الدوارد البشرية في توجيو الأداء البشري والتأثتَ عليو فتقوم بتوظيف ىذه الطاقات الكامنة في الدورد .6

وتوجيهها في إطار برقيق أىداف الدنظمة فالإدارة الفعالة للموارد البشرية تنبع من إمكانية مساهمتها في لصاح 
 .الدنظمة

. تعتبر الدوارد البشرية أىم مورد إستًاتيجي في الدديرية 
 .برقيق الأىداف الإستًاتيجية للمديرية  -
 .برستُ مردودية الدنظمة من خلال  برستُ وتطوير قدرة وكفاءة مواردىا البشرية  -
 2.تلبية حاجات ورغبات الدستهلكتُ -

 
 
 

                                                           
الدركز )مذكرة ليسانس غتَ منشورة،  "الإنتاجية التسيرالإلكتروني في إدارة الموارد البشرية ودوره في رفع الكفاءةعياد رضا،صهوان مصطفى أمتُ ، 1

 .6.،ص(2013/2014معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ :الجامعي تيسمسيلت 
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 .88.،ص(2013/2014معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التستَ ،: الدركز الجامعي تيسمسيلت )منشورة،
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  العوامل التي أبرزت أىمية ودور إدارة الموارد البشرية: ثانيا 
ىناك لرموعة من العوامل والدتغتَات في عالم اليوم ، أظهرت أهمية ودور الدوارد البشرية في الدنظمات ، وأىم ىذه 

 :العوامل مايلي 
زادت العولدة من حدة الدنافسة الدولية ، فبعد أن كانت الدنظمات تواجو منافسة لزلية فقط ، أصبحت : العولة .1

وبالتالي تزداد أهمية دور إدارة الدوارد البشرية  ، لدواجهة ىذه . الآن تواجو منافسة من الدنظمات الأجنبية 
 .التحديات 

حيث تسبب ىذه التطورات في زيادة درجة الدنافسة التي تواجهها :التطورات الفنية والتكنولوجيا المتلاحقة.2
 .الدنظمات، فهدا العامل يظهر أهمية إدارة الدوارد البشرية، في تصميم الخرائط التنظيمية، وما تتضمنو من وظائف

لقد ساهمت كل من العولدة والتطورات الفنية ، في تغيتَ طبيبعة الوظائف : اتجاىات جديدة في طبيعة العمل .3
والعمل ، ويرجع ذلك لسبب رئيسي وىو التحول الدلحوظ من الوظائف الإنتاجية إلى الوظائف الخدمية ، وىذه 

 .الوظائف الأختَة تتطلب نوعية جديدة من العاملتُ ذوي دراية ومعرفة عالية 
 يعد التباين في تركيبة ىيكل العمالة أحد الابذاىات الأخرى في لرال :التباين في تركيبة ىيكل قوة العملة .4

العمل ، فقوة العمال أصبحت في معظمها أكثر تنوعا ، الأمر يتطلب من إدارة الدوارد البشرية توفتَ سبل الراحة 
 .والرعاية لذؤلاء الدوظفتُ الدتنوعتُ في خصائصهم الديدغرافية 

 ىناك العديد من القوانتُ التي تصدر بهدف تقييد :الاتجاىات القانونية المؤثرة على إدارة الموارد البشرية .5
قوانتُ الدساواة في الدعاملة بتُ العاملتُ والتي برد من التمييز في الدعاملة  :حرية الدديرين في بعض التصرفات مثل 

 .بينهم على أساس الجنس ، أو العرق ، أو السن ، أو اللون ، أو العقيدة 
كبر حجم الدنظمة، ونموىا، وكبر عدد العاملتُ فيها، بإضافة إلى ظهور النقابات العمالية وتأثتَ ذلك على .6

 1.وضع الدوظف وأنظمة العمل
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خصائص إدارة الموارد البشرية : المطلب الرابع
: تتميز إدارة الدوارد البشرية بعدة خصائص وسمات من أهمها مايلي 

 .التنوع، حيث يعد دعامة أساسية والرئيسية لإدارة الدوارد البشرية .1
 .نظام متكامل ومتًابط يتضمن لرموعة من الأنشطة الدتصلة والدتداخلة .2
الالتزام الأخلاقي للوصول إلى الأىداف الدتفقة عليها والالتزام السلوكي الذي ينعكس في الاندماج الشديد في  .3

 .الدنظمة 
الطبيعة الإستًاتيجية ، وىي الخاصية الأكثر أهمية لإدارة الدوارد البشرية الدقتًنة للتكامل الإستًاتيجي الذي ينبعث  .4

 .من رؤية الإدارة العليا والقيادة ، التي تتطلب الإلتزام الكامل من الأشخاص 
 .إدارة الدوارد البشرية كنشاط رئيسي وإستًاتيجي ينبعث من الإدارة الرئيسية  .5
الوصول إلى لسرجات مبنية على الفهم الصحيح والتحليل الدوضوعي لدتطلبات الأداء وظروفو داخل وخارج منظمة  .6

 .الأعمال ، إدراك الخصائص ولشيزات الفرد الدتوفرة 
الأشخاص كرأس مال البشري ، ينبغي النظر إليها على أنها أصول وليست تكاليف متغتَة، بدعتٌ معاملتهم كرأس  .7

 .مال بشري 
إطلاق الكاقات البشرية باعتبار الفرد طاقة ذىنية، تعمل وتبدع ضمن فريق متجانس ومنو تعظيم القيمة الدضافة من  .8

 : الأداء البشري بالنسبة للتكلفة وذلك من خلال 
بتقييم الطاقات والقدرات والدهارات الفردية قياسا مع متطلبات الأداء وظروفو، وبرديد : برليل ىيكل الدوارد البشرية . أ

 1.الفجوة بتُ الذيكل الدستهدف من الدعارات والقدرات وبتُ الذيكل الدتاح، والبحث عن طرق لسد ىذه الفجوة
بتوجيو بكل القدرات والدهارات للتوافق مع متطلبات العمل الحالية والدستقبلية،وكذا بزطيط :بزطيط الأداء البشري  . ب

 .الآليات ولزفزات تعظيم العائد من الاستثمار للمورد البشري 
 .بالدشاركة الفعلية للفرد في حل الدشاكل وتطوير الأوضاع الدنظمة : توفتَ العمل الجماعي  . ت

 
                                                           

1
 ،غير دكتىراه شهادة ،الجزائرية للمؤسسة الإشارة مع تسيير الموارد البشرية في ظل تكنولوجيا المعلومات واقتصاد المعرفةلزمد الذزام ،  

 .15،16. ص ص ،(2016 ، التسيير وعلىم والتجارية الاقتصادية العلىم كلية : تلمسان)منشىرة
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بالإضافة إلى الخصائص الدذكورة أعلاه يدكننا إسناد بعض الخصائص التي تهدف إلى برستُ فعلية العنصر 
: البشري والتي منها

تهدف إلى البحث عن أكبر قدر من السهولة في حل الدشاكل وإيجاد طرق سليمة في تسيتَ : المرونة -
. العنصر البشري 

من خلال الإدماج تبحث الدنظمة عن تعريف بسياساتها وثقافتها الداخلية من أجل إشراك : الإدماج-
. جميع العمال ودلرهم ضمن مشاريع الدنظمة

 1.يسمح بإبراز القدرات الإبداعية واستغلال أحسن الطاقات البشرية:الإبداع والابتكار-
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .17،18. ، ص صالمرجع نفسو 
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أساسيات إدارة الموارد البشرية  : المبحث الثاني 
أىداف إدارة الموارد البشرية  : المطلب الأول 

:  في إدارة الدوارد البشرية ومن ىذه الأىداف مايلي الأساسيةوىناك العديد من الأىداف 
. الدنظمات والدنشآت الإدارية من خلال الكوادر البشرية الدتوفرةالعمل على تطوير .1
وضع سياسات وطرق حديثة واستًاتيجيات خاصة لاختيار وتعيتُ الدوظفتُ والأفراد والعاملتُ في الدنظمات .2

. والدنشآت الإدارية 
تدريب الدوظفتُ والأفراد والعاملتُ وتطوير خبراتهم الإدارية ورفع مستوياتهم العلمية وتنمية مواىبهم الثقافية ورفع .3

. خبراتهم وكفاءاتهم العلمية والعملية 
وضع استًاتيجيات لاختيار أفضل الدوظفتُ والأفراد العاملتُ وتطويرىم تطويرا يلبي رغبات وأىداف الدنظمات .4

. والدنشآت الإدارية الحديثة 
.  من التكيف الاجتماعي والتكيف الأسري بدا يحقق تنمية وتطوير الدنشآت الإداريةجعل الدوظفتُ في حالة.5
. جو من الانسجام بتُ الدوظفتُ والبيئات الخارجية المحيطة للمنظمات والدنشآت الإدارية إحداث وخلق  .6
 1.العمل على حل مشكلات الدوظفتُ الداخلية في البيئة الداخلية للمنظمات والدنشآت الداخلية والخارجية .7
حل مشكلات الدوظفتُ والأفراد والعاملتُ إداريا وماليا واجتماعيا وأسريا لضمان تطوير الدنشآت وبرقيق أىداف  .8

. الدنظمات بصورة إيجابية وفعالة
إتاحة الفرصة للموظفتُ والعاملتُ والأفراد والإداريتُ بتنمية مواىبهم وتطوير خبراتهم في جميع المجلات الاجتماعية .9

والأسرية والإدارية بدا يحقق الاستجابة بشكل يواكب التطورات الحديثة والقوانتُ الخاصة بإدارة الدوارد البشرية 
. الحديثة

إبراز الأىداف التنظيمية لدى إدارة الدوارد البشرية وإدارة شؤون الدوظفتُ من خلال وضع نظام شمولي وصياغة .10
إستًاتيجية حديثة للمستقبل يحقق الأىداف التنظيمية للمنشئة ككل مع التًكيز على برقيق أىداف النظام العام 

للمنظمة لشا يؤدي إلى إحداث التًابط بتُ الدوظفتُ وإدارة الدوارد البشرية والأنظمة العليا للمنظمات الإدارية 

                                                           
1
 .22.ص  ،مرجع سابق ،لزمد سرور الحريري 
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. والدنشآت التجارية ككل 
قيام إدارة الدوارد البشرية الحديثة بتحقيق الأىداف الوظيفية والاىتمام بالأىداف الوظيفية التخصصية الدتعلقة .11

. بالكوادر والدوارد البشرية الحديثة 
التًكيز على الوظائف الإدارية والوظائف التخصصية الدتعلقة بالعاملتُ والأفراد والدوظفتُ والإداريتُ في جميع .12

. الإدارات والأقسام الإدارية في الدنشآت والدنظمات الإدارية الدختلفة
الاىتمام بتنمية وتطوير وبرقيق الأىداف الإنسانية والأىداف السلوكية لدى الأفراد العاملتُ والعمل على .13

.  وتوفتَ متطلباتهم الدادية والوظيفية والإدارية إشباع حاجاتهم وتلبية رغباتهم
التًكيز على الأىداف الإنتاجية وأىداف الأعمال الإنتاجية وبرقيق الأىداف للأعمال الإنتاجية في الدصانع .14

 1.الإنتاجية 
 2.الاىتمام بالوظائف الإدارية لدى الأفراد العاملتُ في الدنظمات الإدارية .15
تهيئة وإعداد وبسنية وتدريب وتطوير الكوادر البشرية والدوارد البشرية والدوظفتُ والإداريتُ والعاملتُ وتكويرىم .16

تطويرا بزصصيا يواكب التخصصات العلمية والتعقيدات الإدارية بدا يضمن الغوص والتعمق في الذياكل التنظيمية 
. للمنشآت الإدارية 

تقدنً النصائح وتوجيو الإرشادات وإعطاء التعليمات للمدراء التنفيذيتُ وللموظفتُ التنفيذيتُ مع وضع أنظمة .17
. مراقبة عليهم 

تنمية الجوانب الإدارية والعلمية والثقافية لدى الأفراد العاملتُ وىذا لشا يساعد الددراء على فهم وتفهم .18
. الدوظفتُ ومعرفة وتشخيص مشكلاتهم والعمل على حلها

الاىتمام بالفاعلية الإدارية وتنمي الكفاءات التنظيمية والإدارية الدتعلقة بالأفراد والعاملتُ لشا يؤدي إلى رفع .19
. الأداء وزيادة الإنتاج في الدنشآت والدنظمات الإدارية

دراسة وتشخيص ومعرفة الصعوبات والتحديات والدشكلات الأساسية الدادية والإدارية والوظيفية الدتعلقة .20
بالأفراد والكوادر البشرية والدوارد البشرية والعاملتُ والدوظفتُ في الدنظمات والعمل على حل ىذه الصعوبات 

                                                           
1
 .23.، صالمرجع نفسو  
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. وبزطي ىذه الدشكلات الأساسية 
توفتَ جميع الإجراءات وتطبيق القوانتُ الدتعلقة بزيادة الإنتاجية ورفع الأداء لدى الأفراد والعاملتُ وإعداد برامج .21

. تدريبية وتطويرية متعلقة بالأفراد العاملتُ 
وضع سياسات وخطط متعلقة بإدارة الأجور والحوافز والدكافآت الدادية والدعنوية الخاصة بالدوظفتُ والإداريتُ .22

. والعاملتُ 
 1:كما أن ىناك أىداف أخرى لإدارة الدوارد البشرية وتتمثل في 

. الدساهمة في برقيق أىداف الدنظمة .1
. توظيف الدهارات والكفاءات عالية التدريب .2
. زيادة الرضا الوظيفي وبرقيق الذات عند الدوظفتُ .3
. إيصال سياسات الدوارد البشرية إلى جميع الدوظفتُ في الدنظمة .4
. الدساهمة في المحافظة على السياسات السلوكية وأخلاقيات العمل .5
. إدارة وضبط عملية التغيتَ لتعود بالنفع على كل من منظمة والدوظف .6
السعي إلى برقيق معادلة مستوى الأداء الجيد وىي الدقدرة والرغبة، حيث أن زيادة الدقدرة تتمثل في برامج .7

 .تدريب وتطوير العاملتُ، وأما زيادة الرغبة فتتمثل في أنظمة الحوافز وبرامج الصحة والسلامة
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .149.  ،صالمرجع نفسوأحمد يوسف دودين ،  1
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 : الأىداف العامة 
: أىداف العاملتُ

العمل على تقدنً وترقية الأفراد في إطار ظروف عمل منشطة برفزىم على أداء العمل بإتقان وفعالية وىذا .1
. ما يرفع من دخلهم

. إنتهاج سياسات لسططة برد من استنزاف الطاقات البشرية وبراشي اللإنسانية في معاملة الأفراد العاملتُ .2
: أىداف المنظمة 

جلب أفراد أكفاء تتوفر فيهم جميع الدؤىلات اللازمة وذلك عن طريق الاختيار والتعيتُ حسب الدعايتَ .1
. الدوضوعة

الاستفادة القصوى من الجهود البشرية عن طريق تدريبها وتطويرىا بإجراء فتًات تدريبية وذلك لتجديد .2
. الخبرة والدعرفة وتتماشى مع تطور نظام الدؤسسة 

وبالتالي لابد من العمل على زيادة رغبة العاملتُ على بذل الجهد والتفاني و إدماج أىدافها مع أىدافهم لخلق تعاون 
 1.مشتًك ، وذلك يأتي بالتوزيع العادل للأجور والدكافآت 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
. ،ص ص(2003دار الابتكار للنشر والتوزيع ، : الأردن ) ،إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العموميةمنتَ بن أحمد بن دريدي ، 1

95،94. 
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وظائف إدارة الموارد البشرية  : المطلب الثاني
 :يدكن تصنيف الوظائف الأساسية التي تقوم بها إدارة الدوارد البشرية إلى ثلاثة لرموعات رئيسية وىي 

: المجموعة الأولى
: وتهدف ىذه المجموعة إلى زيادة الدقدرة على الأداء وىي بسثل الوظائف الآتية 

فمن الدعرف أن لصاح الفرد في عملو يتوقف إلى حد كبتَ على مدى ملائمة الوظيفة :  الاختيار والتعيتُ.1
 .للمواصفات التي يدتلكها

 .فمن خلالو يتم صقل القدرات والدهارات لشا يزيد من إنتاجية الفرد: التدريب.2
وذلك من خلال تهيئة الظروف الدناخية الدناسبة في العمل لشا يساعد على : برامج الصحة والسلامة الدهنية .3

 1.زيادة الأداء 
:  المجموعة الثانية 

: وىي تهدف إلى زيادة الرغبة في العمل وتتمثل في الوظائف التالية 
وذلك من خلال مساعدة الرؤساء لكي يصبحوا قادة إداريون ناجحون بدا يسهم في : القيادة الإشرافية.1

 .خلق جو من التفاىم والدشاركة بينهم وبتُ الرؤساء 
:  العلاقات الإنسانية .2
 .وذلك من خلال إيجاد دافعية عالية ورغبة قوية في العمل لدى العاملتُ  : التحفيز.3
وذلك من خلال إعداد خطة وسياسة سليمة للرواتب والأجور في ضل تنفيذ : التعويضات المباشرة.4

 .عملية تقييم العمل
 
 
 
 

                                                           
1
 .96.،ص(2009الدكتب الجامعي الحديث ،:الإسكندرية  ) ، الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةلزمد الصتَفي ،  
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:  المجموعة الثالثة 
: وىي تهدف إلى مساعدة المجموعة الأولى والثانية في برقيق أىدافها وتتمثل في الوظائف التالية 

. تقييم وبرليل العمل .1
. بزطيط القوى العاملة .2
. استقطاب القوى العاملة .3
. الإتصال .4
. قياس و تقييم أداء العاملتُ .5
 .النظام التأديبي .6
 .النقل الوظيفي.7

ويدثل الشكل التالي ىذه المجموعات الثلاث موضحا مقدار ما تسهم بو إدارة الدوارد البشرية في برقيق الكفاءة 
 1.الإنتاجية الدرتفعة وحفظ العمل وبالتالي برقيق أىداف الدنظمة والعاملتُ بها 

 
 
 
 

  .97 منتَ بنن أحمد بن دريدي ، مرجع سابق،ص :المصدر:01الشكل رقم 
 
 
 
 
 

                                                           
 .97.،ص المرجع نفسو 1
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كفاءة إنتاجية 
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إن الوظائف الرئيسية لإدارة الدوارد البشرية ، يجب أن تتبع من خلال وضع إستًاتيجية مستمدة ، و متماشية مع 
وعلى أن تكون ىذه الإستًاتيجية مستمدة ، ومتماشية مع الإستًاتيجية العامة  ) لذا ، Strategy الإستًاتيجية

 1:وتقوم إدارة الدوارد البشرية بدجموعة الوظائف وأهمها مايلي (للمنظمة ، ومتماشية مع رؤيا ورسالة أىداف الدنظمة 
 التحليل الوظيفيJob Nalgsis 

  الوصف الوظيفيJob Desoription 

   ُنظام الإختيار والتعيتRecruitme nselection   

  نظام تقييم الأداءPerformance Appraisal      

 نظام التعويض والدكافأةCompenstion and Benfts system 

   تطوير الدوارد البشريةHuman Resources Development   

  ُنظام برفيز الدوظفتMotivation and Incentives 

  بزطيط الدوارد البشريةHuman Resources Planing  

   وضع وبرديث الذياكل التنظيميةOrganization Structure 

   وضغ أنظمة السلامةHealth and Safety 

 131أحمد يوسف دودين،مرجع سابق ،ص :المصدر:01الجدول رقم 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .131،130.،ص،صمرجع سابق أحمد يوسف دودين ،  
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ولتحقيق فهم أوسع لطبيعة الدوارد البشرية، فإننا نفتًض أنها مدخل يتكون من أربع وظائف أو أنشطة فرعية تتمثل 
وفي كلمات بسيطة فإنو يدكن القول . الحصول على الأفراد ، التدريب والتنمية ، التحفيز ، الحفاظ و الصيانة : في 

الحفاظ على العاملتُ ، إعدادىم ، برفيزىم ، المحافظة : بأن إدارة الدوارد البشرية تتضمن أربعة أبعاد رئيسية ىي 
 1:وبسارس إدارة الأفراد عددا من الوظائف ، يدكن تقسيمها إلى قسمتُ وىي كالآتي . عليهم 

 .وىي الوظائف التي يدارسها أي مدير وبأي موقع وبسثل التخطيط والتنفيذ والتحفيز والرقابة : الوظائف الإدارية .أ
: الوظائف المتخصصة أو التنفيذية .ب

 )يعرف عملية اختيار بأنها عبارة عن  : (اختيار وتعيين العاملين  )وظيفة الحصول على العاملين .1
برديد الدؤىلات التي تتناسب وأىداف الدنظمة من الأفراد الدؤىلتُ الذين تم اصطفاء طلباتهم بسهيدا 

. للتوظيف في الدنظمة 
تقوم ىذه الوظيفة بانتقاء أفضل الدتقدمتُ لطلب العمل في الدنظمة، وىذا طبعا بعد ما جرى استقطابهم، ويتم      

ىذا الانتقاء وفقا لدعايتَ اختيار وظيفتها وظيفة تصميم وبرليل العمل ثم تقوم بتعيتُ الشخص الدناسب في الدكان 
. الدناسب

تعمل ىذه الوظيفة على تدريب العاملتُ والدوظفتُ وعلى حماية أنفسهم من لساطر  :وظيفة التدريب والتنمية . 2
، وىي  وإصابات العمل و أمراضو تدريبا ، من أجل مباشرة أعمالذم بشكل جيد وكذلك على تطوير مهامهم

. تعتمد على الوظائف سابقة الذكر 
تعتبر عملية التحفيز أحد أىم الوظائف في عملية إدارة الدوارد البشرية إلا أنها ربدا بسثل أقلها :وظيفة التحفيز .3

 .فهما وإدراكا من الناحية العملية 
بسثل الوظيفة الرابعة من وظائف إدارة الدوارد البشرية الرئيسية وكما يتضح من :الاحتفاظ بالعاملين وصيانتهم .4

الاسم فإن الذدف من الوظيفة ىو لشارسة لرموعة من الأنشطة التي تساعد على الاحتفاظ بالعاملتُ الدتميزين 
 .وتنمية الولاء لدى تلك النوعيات من العاملتُ 

يقوم ىذا النشاط بتقدير حاجة الدنظمة من الدوارد البشرية في الدستقبل من : وظيفة تخطيط الموارد البشرية .5

                                                           
1
 .218- 215. ص ص مرجع سابق،أنس عبدا الباسط عباس، 
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 .حيث إعدادىا وتوعيتها ويجرى ذلك في ضوء نتائج تصميم وبرليل الوظائف 
تقوم ىذه الوظيفة باستقطاب العدد الكافي من الدوارد البشرية ، أي ترغيب وجلب ىذه : وظيفة الاستقطاب .6

 .الأختَة للتقدم وطلب العمل ، وىي على نتائج تصميم برليل الوظائف الاستقطاب 
توفر التغذية العكسية على مستوى أداء العاملتُ أي الدوارد البشرية الجديدة لدعرفة مدى .وظيفة تقييم الأداء .7

لصاح عملية الاختيار وكذلك بالنسبة لوظيفة التدريب و التنمية ، فهي بسدىا بالتغذية العكسية لدعرفة لصاح ىذه 
 .الوظيفة ، فهي تعمل على معرفة مستوى أداء كل عامل مقارنة بالعمل الدطلوب 

عملية تقوم بها إدارة الدوارد البشرية لتحديد قيمة و أهمية وظيفة من وظائف الدنظمة ، :وظيفة تقييم الوظائف .8
وذلك في ضوء نتائج تصميم وبرليل العمل ، حيث على نتائج التقييم يحدد التعويض الدالي الدباشر الذي برققو كل 

 .وظيفة والذي يتقاضاه شاغلها
 تعمل ىذه الوظيفة على برديد مسؤوليات وواجبات الوظائف الأخرى :وظيفة تحليل وتصميم الوظائف .9 

داخل الدنظمة ، لتحديد الشروط والدواصفات الواجب توفرىا في الشخص الذي يعتُ في الوظيفة ، مع اختيار 
 1.معايتَ انتقاء أفضل شخص 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
الدركز الجامعي )شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية غتَ منشورة،الرقابة الإدارية على الموارد البشرية ،حيزية عبد النور ،  

 .16،17.،ص ص(2008/2009فرع إعلام ألي للتسيتَ ، : تيسمسيلت 
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مهام إدارة الموارد البشرية  : المطلب الثالث
: عند الحديث عن مهام إدارة الدوارد البشرية، نبرز وجهتا نظر

تشتَ وجهة النظر الأولى إلى أن وظائف إدارة الدوارد البشرية يجب أن تنفذ من خلال متخصصتُ في إدارة الأفراد أو 
. الدوارد البشرية 

 .أما وجهة النظر الأخرى فتشتَ إلى أن جميع الدديرين العاملتُ في الدنظمة ىم مديرو الدوارد البشرية
الدهام الدتخصصة فتمارسها إدارة الدوارد البشرية بدءا بتخطيط الدوارد البشرية ، ومرورا بالتدريب وتقونً أداء العاملتُ 

 1:، والانتهاء بالسلامة الدهنية ورعاية العاملتُ وذلك على النحو التالي 
ويتطلب .  ويقصد بو برديد احتياجات الدنظمة من الدوارد البشرية كما ونوعا :تخطيط الموارد البشرية .1

ىذا تقدير طلب الدنظمة من العاملتُ وبرديد ماىو متاح منها ، ومن ثم الدقارنة بتُ جانبي الطلب والعرض 
. لتحديد صافي العجز أو الزيادة في الدوارد البشرية 

ويقصد بها التعرف على واجبات ومسؤوليات كل وظيفة وبرديد مواصفات : تحليل وتوصيف الوظائف .2
. من يشغلها 

أي الحصول على الدوارد البشرية وإجراء عمليات الدقابلة و الاختيارات، : وضع نظم الاختيار والتعيين.3
وغتَىا من الأساليب لضمان وضع الشخص الدناسب في الدكان الدناسب، وتقدنً الدوظف الجديد إلى 

. لزيطو الإنساني
.  أي برديد قيمة كل وظيفة وأهميتها النسبية وبرديد أجرىا :تصميم نظام الأجور .4
 ويقصد بهذه الدنظمة منح مقابل عادل للأداء الدميز ، وبرديد الحوافز الفردية :تصميم نظم الحوافز .5

 . كما تعتٍ ىذه الدهمة بانضباط العاملتُ ، ووضع نظم التًقية والنقل الخاصة بها . والجماعية 
وتستهدف برستُ كفاءة العاملتُ من خلال تزويدىم بالدعلومات واكتسابهم : تصميم خطة التدريب .6

 .الدهارات الدناسبة والابذاىات الإيجابية الدناسبة للعمل 
وتعتٍ وضع نظام لتقونً أداء العاملتُ يتضمن كيف يقوم ، ولداذا نقوم : تصميم نظام تقويم أداء العاملين.7

                                                           
 .32،31.،ص ص ( 2،2013دار الصفاء للنشر والتوزيع ،ط :عمان) ، إدارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيخة ،  1
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 .  ، وآثار التقونً ونتائجو
. وضع نظم التًقية والنقل .8
 .وتعتٍ وضع نظم السلامة الدهنية والرعاية الصحية والاجتماعية للعاملتُ : صيانة ورعاية العاملين .9
وتتضمن تهيئة جو من الثقة والتفاىم بتُ العاملتُ ، وتعمل على بحث مطالب : تطوير علاقات العمل .10

 .النقابات العمالية ، ووضع نظام البحث ومعالجة شكاوي العاملتُ 
أنواع العقوبات والجزاءات التي تتًتب  وبرديد. أي وضع قواعد النظام والسلوك في الدنظمة :حفظ النظام .11

. على لسالفة ىذه القواعد 
وتعتٍ الخدمات والتأمينات الدختلفة والبرامج الاجتماعية والتًفيهية : تقديم الخدمات للعاملين .12

. والتسهيلات التعليمية 
 1.ويقصد بها بزطيط التحركات الوظيفية الدختلفة للعاملتُ بالدنظمة : تخطيط المسار الوظيفي .13

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .33. ، ص المرجع نفسو 1
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التحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية  : المطلب الرابع 
 تحديات العولمة: 

تواجو الدنظمات حاليا برديا جوىريا يتمثل في عولدة الفكر في لستلف المجالات ويأتي في مقدمة ذلك الفكر الإداري 
والدتعلق بالنواحي التسويقية والدالية والبشرية ، ولدواجهة برديات العولدة يجب التوسع في التعامل مع الأسواق الخارجية 
وإعداد العاملتُ ذوي القدرات الفائقة للتعامل مع الدؤسسات الدولية ، و قد يقضي ذلك انتقال الأفراد من بلادىم 
إلى أوربا أو الولايات الدتحدة الأمريكية أو اليابان لاكتساب الدعارف والدهارات الإدارية أو الصناعية أو الإنتاجية ثم 

. العودة إلى بلادىم مرة أخرى لنقل تلك الدهارات 
 تحديات الجودة :

أصبحت الجودة من العناصر ذات الأهمية البالغة التي بسكن الدنظمات من الحفاظ على مراكزىا القيادية في الصناعة 
، وبالتالي زيادة التصدير والوقوف أمام الشركات الدنافسة دوليا ، ولذا تعتمد الشركات التي تدار بالجودة إلى تقييم 

. منتجاتها قبل إنتاجها وتسليمها للعميل ، ومن ىنا إىتم الفكر الحديث بالإدارة الشاملة 
 التحديات الاجتماعية: 

تواجو الدنظمات الكثتَ من التحديات النابذة عن التغيتَ في خصائص قوة العمل ومعدلات التوظيف في القطاعات 
 :الاقتصادية الدختلفة ، سواء الصناعية او التجارية أو الخدمات ومنها 

. التغتَات الديدقراطية لقوة العمل . أ
 .التغيتَ في ىيكل القطاعات الاقتصادية للدولة . ب
. إزالة فجوة الدهارات لكي تتمكن الدنظمات من الدنافسة . ج

التغتَات في قيم . د. في ظل اقتصاديات العولدة يجب أن نستعتُ بعاملتُ على قدر كبتَ في التأىيل العلمي 
 1.وأخلاقيات العاملتُ 

. التغتَات الشرعية والقضائية وتغتَ العرف والتقاليد . ه
حيث أن خمسة أبعاد رئيسية مثلت التحديات القانونية الدؤثرة على إدارة الدوارد البشرية خلال العقدين الأختَين 

                                                           
 .90.،ص (2013دار الفكر العربي الدلتزم للطبع والنشر ،:القاىرة ) ،تنمية الموالرد البشرية وإستراتيجيات تخطيطهاإبراىيم عباس الحلابي ، 1
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: وىي 
. إتاحة الفرصة العادلة للتوظيف .1
. الرعاية الصحية والاجتماعية للعاملتُ .2
.  الأجر والفوائد الدناسبة لطبيعة العمل .3
. سرية الوظيفة بحسب متطلبات العمل .4
. الأمن الوظيفي والسلامة الصناعية .5

. الاعتبارات والأخلاقيات .و
 تحديات نظم الأداء المتميز في العمل :

تبعا للتغتَات السريعة الدتلاحقة التي تواجهها الدنظمات أصبح ضروريا تقبل العاملتُ لعمليات التعلم من خلال 
: تدرجهم في حلقات مسارىم الوظيفي، ويتضح من خلال مراعاة النقاط الآتية

. التغتَ في أدوار قوة العمل ومتطلبات الدهارة .1
التغتَ في طبيعة العمل الإداري، ومن أىم التغتَات زيادة أهمية العمل الجماعي والاعتماد على الفكر .2

. الإستًاتيجي والرؤية وبناء الرسالة الواضحة وظهور الدوظف الشامل
. التغتَ في ىيكل الدنظمة .3
.  ازدياد أهمية قاعدة البيانات الدرتبطة بنشاط الدوارد البشرية في الدنظمة .4
 1. تغتَ طبيعة الدسار الوظيفي .5
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ونتيجة للتحديات السابقة فإن إدارة الدوارد البشرية عليها أن تواجو ىذه التحديات من خلال الإدارة الحديثة للموارد 
 1(:Chiavenato, 2001:26)البشرية والدتمثلة في 

وذلك من خلال التحول من مفهوم إدارة الدوارد البشرية إلى مفهوم الإدارة , تبتٍ فلسفة جديدة لتنفيذ الأنشطة . 1
.باعتبار أن الدورد البشري ىو شريك في الدؤسسة وليس عنصر خارجي عنها, مع الدوارد البشرية  

ارتباط إدارة الدوارد البشرية بشكل مباشر برسالة الدؤسسة إدارة الدوارد البشرية أصبحت تساىم في التخطيط  . 2
الاستًاتيجي وتطوير الوسائل والأساليب التي يستطيع من خلالذا الأفراد الدبادرة والدساهمة في برقيق أىداف 

, وىذا يعتٍ أن إدارة الدوارد البشرية أصبحت تساىم بشكل كبتَ في برقيق الأىداف والنتائج التنظيمية, الدؤسسة
وىذا يتطلب إلتزام العاملتُ بأىداف الدؤسسة ولزاولة برقيقها والحاجة إلى التزام الأفراد تعتٍ تعليم وتدريب العاملتُ 

.كما أن الاتصالات والدساهمة في ابزاذ القرارات أصبحت متطلبات ىامة للمنظمة  
 وكذلك ظهرت أهمية الارتباط بتُ بزطيط الدوارد البشرية مع التخطيط الاستًاتيجي الإجمالي

وذلك لتدعيم رسالة الدؤسسة كما أن أىداف إدارة الدوارد البشرية يجب أن تنبع من أىداف الدؤسسة , للمؤسسة
وكذلك التقييم الدستمر لأثر , الدرونة والتنافسية, والإبداع, الابتكار, الجودة, الإنتاجية, النمو, الدتمثلة في الربح

وذلك لابزاذ الإجراءات التصحيحية الضرورية في عالم يتسم بالتغتَ , أنشطة الدوارد البشرية على العاملتُ الدؤسسة
.الدستمر  

وذلك من خلال مساهمة , التًكيز على الثقافة التنظيمية التي تتسم بالديدقراطية والدساهمة في ابزاذ القرارات . 3
إتاحة فرص الحوار الدستمر مع العاملتُ والاتصالات الدفتوحة والدباشرة وبرامج , العاملتُ في ابزاذ القرارات 

وكذلك زيادة حرية العاملتُ في , لابزاذ القرارات بشكل أكثر فعالية, الدقتًحات والدقابلات والاجتماعات الدستمرة
.اختيار مهام عملهم والطرق اللازمة لتنفيذ ىذه الدهام  

وذلك من خلال قيام الدؤسسة بتصميم الوسائل التي تقدم فرص . استخدام أدوات التحفيز والإلصاز الشخصي. 4
للتطوير الدستمر لقدرات ومهارات العاملتُ بها وذلك من خلال برستُ برامج التدريب والتنمية والتطوير بتُ 

.وكذلك توعية العاملتُ بأهمية التطوير الذاتي لأنفسهم. العاملتُ  
وذلك من خلال , السياسات الدرنة لإدارة الدوارد البشرية التي تعتمد على حاجات ورغبات العاملتُ بالدؤسسة. 5

التحول من مركزية القواعد والإجراءات إلى تصميم السياسات الدرنة لإدارة الدوارد البشرية التي تعتمد على حاجات 
.ورغبات العاملتُ  

                                                           
 .92. ،صالمرجع نفسو 1



الإطار المف اهيمي لإدارة الموارد البشرية     :                                              الفصل الأول  
 

 

44 

عتبار أن إوذلك من خلال . سوا ء العملاء الداخليتُ أو العملاء الخارجيتُ, التحول الكلى إلى خدمة العملاء. 6
.العاملتُ بالدؤسسة عملاء داخليتُ يجب إشباع حاجاتهم ورغباتهم في الدؤسسة التي يعملون بها  

أصبحت الدعرفة ىي أىم الدوارد الدتاحة . التًكيز على إدارة الدعرفة ورأس الدال الفكري. 7  
وعلى ذلك فإن, وذلك من خلال توليد وىيكلة وتطوير ونشر وتبادل الدعرفة, بالدؤسسة الدنظمات الناجحة ىي  

كما أن الفعالية التنظيمية تعتمد على جذب , تلك الدنظمات التي يتوافر فيها معرفة تنظيمية وتعلم تنظيمي فعال 
تطوير , خلق أفكار جديدة, واستخدام وتطوير وتنمية العاملتُ الذين يدكنهم استخدام معرفتهم لحل الدشكلات

 طرق عمل جديدة وإشباع حاجات و رغبات العملاء
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 :خلاصة الفصل 
        ساهمت الكثتَ من العوامل في نشأة وتطور إدارة الدوارد البشرية ، وىذا ما إستنتجناه من خلال الدراحل التي 

وتتضح الدهامات التي تقوم بها ىذه الإدارة في السعي لحسن استغلال الطاقات البشرية , عبرنا فيها عن ىذا التطور 
. الدتاحة للمؤسسة 

 تسعى إدارة الدوارد البشرية للتكيف معها ، أو الإنقاص من ‘      لقد برزت برديات جديدة في وقتنا الحالي 
. تأثتَاتها ، إذ يكون الدطلوب الاستفادة من الإيجابيات ، والتقليل من الآثار السلبية إذ بست وحدثت 

 



             الإطار المف اهيمي للكف اءة الإنتاجية    :                                       الفصل الثاني
 

: تمهيد
 في العالم ، الاقتصادية متزايدا في كافة الجوانب اىتماماتعتبر الكفاءة الإنتاجية من المواضيع التي تلقى    

 القومي للاقتصاد سواء بالنسبة للمؤسسة أو للمستهلك أو الاقتصاديلتأثيرىا على الجوانب المختلفة للنشاط 
المادي والخدمي أساس ومحور نشاط المورد البشري ، ونظرا لأهمية ىذا العنصر في شبو ويعد الإنتاج .ككل 

 الإنسان بإدارة موارده اىتم الدول وتقدم المجتمعات ، اقتصاديات نمو استمرارحياة الفرد والجماعة وكذلك في 
 وازدادالمحدودة في وحدات الإنتاجية مختلفة الأحجام للحصول على الكفاءة الإنتاجية المطلوبة والمتنامية، 

ومن أجل ذلك .  بهذا القطاع حتى أصبح مجالا للبحث ودراسة للمهندسين والإقتصادين والإداريين الاىتمام
 .الإنتاجيةسنحاول في ىذا الفصل التعرض إلى الكفاءة 

 رئيسين نتناول في المبحث الأول تعريف الكفاءة الإنتاجية وأهميتها مبحثيوقمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى    
. وأنواعها

 الكفاءة الإنتاجية والعوامل ومقاييسأساليب ومعدلات ) ةالإنتاجيوفي المبحث الثاني أساسيات الكفاءة    
. المؤثرة عليها
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 ماىية الكفاءة الإنتاجية: المبحث الأول 
تتجسد الكفاءة الإنتاجية في الاستغلبل الأمثل للموارد الدتاحة ، وتقاس بكمية الددخلبت الدستخدمة لإنتاج   

لسرجات لزددة باعتبار الدنظمة أداة لتحويل الددخلبت إلى لسرجات فتتميز الدنظمة بتخفيض التكاليف إذا كانت 
تستحوذ على كفاءة إنتاجية عالية مقارنة بمنافسيها مم يسمح لذا برفع أدائها إلا أن تحقيق الكفاءة يقتضي إلزاما 

  .واسع النظام على مستوى الدنظمة 
مفهوم الكفاءة الإنتاجية  : المطلب الأول 

 ( Efficiency ) :تعريف الكفاءة : أولا 
وبما أننا لا  نستطيع قياس مدى  . (الددخلبت ) تعرف الكفاءة على أنها قدرة الدنظمة على إستغلبل الدوارد   

إستغلبل الدوارد إلا من خلبل الدخرجات ، فإن الكفاءة تربط بتُ الدوارد الدستخدمة وبتُ الدخرجات الصالحة التي 
 1.أنتجت منها 

مدى لصاحو في إستخدام الدوارد الدتاحة لو فكلما كانت إدارة الدشروع ناجحة في تحقيق : إن كفاءة الدشروع تعتٍ * 
وتعرف الكفاءة بأنها الإنتاج بأقل تكلفة . الإستخدام الأفضل لإمكانياتو البشرية والدادية كلما كانت أكثر كفاءة 

. وأقل جهد وأقل ىدر للطاقات 
فإختصار الوقت المحدد لإلصاز كفاءة مالم تكن لو آثارسلبية على غتَه وإختصار تكاليف الكفاءة مالم تكن لو آثار 

 2. سلبية على غتَه 
 (Productivity)تعريف الإنتاجية : ثانيا 

وبعد ىذا . Quesney 1766 في مقالة كتبها عام  Productivity ربما أول مرة ذكرت فيها كلمة الإنتاجية
ولم تعرف .أو الرغبة على الإنتاج   Faculty to produce   الإنتاجية بأنهاLittre عرفث1883بقرن في عام 

الإنتاجية بطريقة دقيقة حتى أوائل القرن العشرين علر أنها العلبقة بتُ الدخرجات والوسائل الدستخدمة في إنتاج ىذه 
. الدخرجات 

 
  

                                                           
1
 .77.،ص(2010 ، والتوزٌع للنشر الصفاء دار : عمان ) ، والعمليات الإنتاج إدارة ، قدادة ٌوسف عٌسى ، فٌاض أحمد محمود 

2
 والتوزٌع للنشر المٌسٌرة دار : عمان )، الإستثمارية المشروعات وتقييم الإقتصادية الجدوى دراسة ، سلام عزمً أسامة ، شقٌري نوري موسى 

 .238.،ص( 2013 ، 3ط ، والطباعة
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 The Organization For Eurepean Ecenemic . قدمت الدنظمة 1950ففي عام    

Cooperation  (OEEC)  تعريفا للئنتاجية ىو: 
Productivity is the quatient obtained by diving output facors of production. In this 

way it is possible to speak of the productivity of capital, investnent, or raw 

matrials according to whether output is being considered in relating to capital, 

investment or materials. 

وبهذه الطريقة . تعرف الإنتاجية على أنها الناتج الذي لضصل عليو بقسمة الدخرجات على أحد عناصر الإنتاج    
لؽكن أن نشتَ إلى إنتاجية رأس الدال أو الإستثمار أو الدواد الخام حسبما يكون آخذين في أعتبارنا بالنسبة 

 1.لدخرجات رأس الدال أو الإستثمار أو الدواد الخام 
: مفهوما يتمحور في اتجاىتُ   (  EPA )كما تطرح الوكالة الأوروبية للئنتاجية   

.  يشتَ إلى أن الإنتاجية تعبر عن درجة فاعلية استخدام كل عنصر من عناصر الإنتاج  : الاتجاه الأول
موقفا يقوم على البحث الدائم عن التطوير بقناعة راسخة بأن أداء اليوم " يعرف الإنتاجية بأنها  : الاتجاه الثاني

" .   أفضل من الأمس ، وأداء الغد أفضل من أداء اليوم 
الإنتاجية ىي مقياس لكفاءة تحويل الدوارد أو عناصر الإنتاج إلى سلع، والخدمات التي يعتمد في إنتاجها أو   

 2. تقدلؽها على الجهد والذكاء الإنساني 
إذا فان الإنتاجية ىي مقياس للعلبقات بتُ الدخرجات والددخلبت أو ىي القدرة على تكوين النتائج    

 . باستخدام عناصر إنتاج لزددة 
ومن خلبل ما سبق لؽكن فهم الإنتاجية على شكلتُ ،فمرة تعتٍ علبقة الإنتاج بجميع عناصره ومرة تعتٍ 

إن الدفهوم الأول للئنتاجية يطلق عليو بالإنتاجية الكلية ، أما . علبقة الإنتاج بعنصر واحد أو بعض عناصر الإنتاج 
 3. الدفهوم الثاني فيطلق عليو بالإنتاجية الجزئية 

 
 

                                                           
1
 .273،274. ص ،ص(بلا سنة ، الجامعٌة دار : مصر ) ، الإنتاج ومراقبة تخطيط ، البكرى محمد سونٌا 

2
 .20.،ص(1995 ، سامً مطبعة : الإسكندرٌة)، والتطبيق النظرية بين الصناعي الإقتصاد، عطٌة القادر عبد محمد القادر عبد 

3
 .39.،ص(2008، والتوزٌع للنشر العلمٌة الٌازوري دار : عمان )، والعمليات الإنتاج إدارة ، البٌاتً شكرولً أمٌرة ، اللامً داوود قاسم غسان 
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 1  :(الإجمالية  ) مفهوم الإنتاجية الكلية  –أ 
وتريع عناصر الإنتاج التي  (لسرجات  )وتعرف بأنها العلبقة بتُ الناتج : الإنتاجية الكلية لعوامل الإنتاج   

.  استخدمت في الحصول عليو 
 

الدخرجات                                                        
= الإنتاجية الكلية لعوامل الإنتاج  

الددخلبت                                                        
 

الدخرجات                                                        
= الإنتاجية الكلية لعوامل الإنتاج 

العمل      + الدواد + رأس الدال                                               
 

:  أو بالعلبقة 
 

   الدخرجات إترالي                                                   
= الإنتاجية الكلية                   

الخدمات   +الدواد+رأس الدال+العمل                                         
 

 
 
 
  
 

                                                           
1
 .22.،ص(1982 ، الطلٌعة دار : بٌروت ) ، فيها المؤثرة والعوامل وقياسها مفهومها الإنتاجية ، العلً الرسول عبد وجٌه 
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 1:وذلك كما يلي  (الإترالية )الاستخدام الدباشر لدفهوم الإنتاجية الكلية  
:  وعلى ىذا الصدد يتم تقسيم الددخلبت إلى أربعة لرموعات     

.  وىي مرتبطة بالدوارد البشرية الدستخدمة في إنتاج الدخرجات خلبل الفتًة  : مدخلات عنصر العمل
.  وىي مرتبطة بالأموال الدستخدمة في شكل أصول ثابتة أو متداولة  : مدخلات عنصر رأس المال

.  وىي التي يتم استخدامها خلبل الفتًة  : مدخلات عنصر المواد
وىي التي تتضمن الطاقة والتخزين والنقل بالإضافة إلى بعض التكاليف  : مدخلات عنصر الخدمات المساعدة

.  غتَ الدباشرة 
  (الدخرجات ) ويقصد بها العلبقة بتُ الناتج وأحد عناصر الإنتاج ولضصل بقسمة الناتج :الإنتاجية الجزئية/ ب 

.  على العنصر الدراد قياسو 
 2:لذلك لؽكن التعبتَ عن الإنتاجية الجزئية كما يلي 
  (الدخرجات  )الإنتاج                                                    

= الإنتاجية الجزئية                   
عنصر من عناصر الانتاج                                                   

 
:  ومم سبق لؽكن أن لظيز عدة أنواع من الإنتاجية الجزئية والتي ىي كالأتي 

  (الدخرجات  )الناتج                                                    
=     إنتاجية العمل                   

العمل                                                            
 

لؽثل مؤشر إنتاجية العمل من أىم الدؤشرات الجزئية للئنتاجية  ، وأكثرىا شيوعا وبشكل خاص  : إنتاجية العمل
إن إنتاجية ىذا العنصر تظهر ألعيتها في الصناعات الكثيفة . على الدستوى القومي وعلى مستوى القطاع الصناعي 

:  ويعرض بالصيغة التالية . التي تعتمد على اليدوي أكثر من العناصر الأخرى 

                                                           
1
 .63.،ص(1999، الجامعٌة دار : بٌروت)،"القرارات إتخاذ مدخل "والعمليات الإنتاج دارةإ ، ماضً توفٌق محمد 

2
 .20.ص ، سابق مرجع ، الرسول عبد وجٌه 
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  (الدخرجات  )الناتج                                                    

= إنتاجية الدواد                   
الدواد الأولية 

 
يعتبر عنصر الدواد الأولية من العناصر الذامة التي تساىم في العملية الإنتاجية وخاصة في  : إنتاجية المواد الأولية 

الصناعات التحويلية حيث تدثل تكلفة الدواد نسبة كبتَة من التكلفة الكلية وترجع ألعية ىذا العنصر بسبب أثره 
الدباشر على الجودة وقيمة السلع النهائية ، وتتأثر الإنتاجية بسلبمة مصادر التوريد والتوصيف الدقيق للمواد والجودة 
الدطلوبة والعالية ، والسرعة في التوريد ، وشروط شراء تكاليف النقل والخصومات التي لؽكن الحصول عليها وغتَىا ، 

:  ويعبر عنها بالعلبقة التالية 
تدثل إنتاجية رأس الدال  أحد الدؤشرات للئنتاجية وتشتَ إلى كفاءة رأس الدال في العملية  : إنتاجية رأس المال 

.  الإنتاجية ، إن ألعية ىذا الدؤشر تظهر كثتَا في الصناعات الكثيفة كصناعة السيارات والصناعات الالكتًونية 
                                           

 (الدخرجات  )الناتج 
= إنتاجية رأس الدال                   

رأس الدال 
:  ويعبر عنها بالصيغة التالية 

ويتضمن ىذا العنصر إنتاجية أنشطة الخدمات الدقدمة مثل الطاقة والصيانة ن الدخازن ، النقل :  إنتاجية الخدمات 
 : الخ ،ويعبر عنها بالعلبقة التالية ................... 
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 (الدخرجات  )الناتج  

=           إنتاجية الخدمات         
إترالي الخدمات الدقدمة للمؤسسة                                            

إن ىذه الإنتاجية تعبر عن العلبقة مابتُ الإنتاج و رأس الدال معا كما ىو مبتُ : إنتاجية العمل و رأس المال   
 في العلبقة التالية 

الإنتاج                                                                     
=                                                الإنتاجية                              

رأس الدال +                                                         العمل 
 
: الإنتاجية بأنها  Mali: ويعرف " الإنتاجية ىي كفاءة استخدام الدوارد لتحقيق الدخرجات "  أن Mankيرى *

قياس مدى جودة تجميع الدوارد في الدؤسسات واستغلبلذا لتحقيق لرموعة من النتائج ، وىي تسعى للوصول إلى 
 "أعلى مستوى لأداء بأقل قدرة من إنفاق الدوارد 

الاستعمال الكفىء لدوارد من قوى بشرية ، ومعدات ، ومواد خام ، ورأس "   Richman Farmerيعرفها *
" . الدال ، وغتَىا ، وىي تتضمن الحصول على أعظم وأفضل الدخرجات من الددخلبت 

 1.وىو عتُ ما نادت بو الإتجاىات الفكرية مثل الإدلرة بالأىداف التي تقوم على ربط الدؤسسة بأىداف العاملتُ  
تدثل العلبقة بتُ الددخلبت والدخرجات والعناصر الدستخدمة في إلصاحها ، ويشتَ الواقع العلمي إلى وجود فروقات *

واضحة بتُ الإنتاج والإنتاجية، إذ لؽثل الإنتاج عملية الحصول على عوامل الإنتاج واستخدامها من أجل صناعة 
بضاعة معينة أو تقدنً خدمة مفيدة ، ولؽكن ملبحظة أن الزيادة أو التوسع في استخدام أحد أىم عناصر الإنتاج 

من عاملتُ أو أماكن  أو معدات أو مواد خام قد يؤدي إلى زيادة الإنتاج إلا أن ىذه الزيادة لا تؤدي في نفس 
وإن الإنتاج ىو . الوقت إلا إرتفاع الإنتاجية الكلية أو الجزئية ، وىكذا لؽكن ملبحظة الفرق بتُ الإنتاج والإنتاجية 

                                                           
1
 .198.،ص(2011دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ،: عمان ) ، والصناعية إدارة الإنتاج في المنشآت الخدميةعبد الرتزان بن عنتً،  
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 1. أحد عناصر الإنتاجية ولؽثل قيمة الدخرجات بغض النظر عن قيمة الددخلبت الدستخدمة لإنتاجها 
 وتعرف بأنها مقياس لددى استغلبل الدوارد، كما أنها تتضمن العلبقة نفسها (Productivity)الإنتاجية 

وقد حظيت الإنتاجية باىتمام واسع لؽكن أن يعبر عن التقييم الذي أشار . التي تدثلها الكفاءة أي نسبة الدخرجات
 بالقول أن القرن العشرين يعتبر قرن الإنتاجية وتعتبر مقاييس الإنتاجية من أىم (J.Juran)إليو جوزيف جوران 

 2.الدقاييس التي لازالت تحظى بالألعية العالية في تقييم الشركات لتحديد مدى قدرتها على استخدام الدوارد بكفاءة
 3: عالية، وذلك بتحقيق واحد أو أكثر أو تريع الحالات التالية

  (الحالة الأفضل حيث يتم عمل الأكثر بالأقل حسب الرؤية اليابانية )زيادة الدخرجات ومع حفظ الددخلبت.  
  زيادة الدخرجات مع بقاء الددخلبت على حالذا. 
  زيادة الدخرجات بنسبة أكبر من زيادة الددخلبت. 
  (أكثر ارتباط بمفهوم الكفاءة  )تحقيق نفس الدخرجات بمدخلبت أقل.  
  (أكثر ارتباط بمفهوم الكفاءة  )تحقيق نفس الدخرجات بمدخلبت أقل.  

بطريقة ما  (الددخلبت)عملية يتم بموجبها استخدام الدوارد : وتم تعريف الكفاءة الإنتاجية أيضا على أنها 
ومن ىذا الدنطلق ، فإن الإنتاجية تتعلق مباشرة بكل من الددخلبت  . (الدخرجات)أو اكثر للحصول على الدنتجات 

 4.والدخرجات 
 الكفاءة الإنتاجية : ثالثا 
إلى الدخرجات القياسية أو الدخططة ، ولؽكن التعبتَ عنها  (الدتحققة  )نسبة الدخرجات الفعلية " تعتٍ الكفاءة   

 5:كالآتي 
ومن ىنا تتضح لنا العلبقة بتُ مفهوم الإنتاجية ومفهوم الكفاءة ، حيث أن الإنتاجية تعبر عن القدرة على    

                                                           
دار البداية الناشرون والدوزعون، : عمان)، "2011-2000في قطاع الصناعة التحويلية لمدة "تطور إنتاجية العمل حسن خلق راضي،  1

 .47.46، ص ص(2014

 .34.،ص (2007دار الدناىج للنشر والتوزيع ،: عمان ) ، مدخل إلى إدارة العملياتلصم عبود لصم ،  2

 .35. الدرجع نفسو ، ص 3

 .70.ص،لزمود أتزد فياض ، عيسى يوسف قدادة ،نفس الدرجع 4

دار البداية :عمان )تحليل متغيرات اقتصادية والإنتاجية ، والكفاءات والتغير التقني والعمل ورأس المال ،نبيل إبراىيم لزمود ،  5
 .55.،ص(2008،
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الإنتاج في حتُ تعبر الكفاءة عن مدى تطابق الإنتاج الفعلي مع الإنتاج الدخطط أي إن مؤشر الكفاءة يعد اعتبار 
. معيار مؤشر الإنتاجية 

كفاءة العمالة ، :تعتبر الكفاءة الإنتاجية مقياس الكفاءة وقدرة العوامل الإنتاجية عن تحقيق أعلى إنتاجية مثال   
 1.كفاءة الدوقع ، كفاءة الدوارد الدستدامة 

تعتبر الكفاءة الإنتاجية على أنها القدرة على اختيار السبيل الذي لػقق أحسن نتيجة، بتطبيق     
الإمكانيات الدتوفرة  

الكفاءة الإنتاجية تعد قياس للقدرة على تحويل الددخلبت إلى لسرجات وفقا لدواصفات لزددة وبأقل تكلفة 
: لشكنة ، وحتى لضقق كفاءة إنتاجية عالية نتبع الطرق التالية 

.  زيادة قيمة الدنتج النهائي مع بقاء قيمة الدوارد الدستخدمة ثابتة .1
. بقاء قيمة الدنتج النهائي ثابت.2
 2.الطفاض قيمة الدنتج النهائي مع الطفاض قيمة الدوارد الدستخدمة بنسبة أعلى .3

الكفاءة الإنتاجية ىي معيار بتُ قدرة إدارة الدشرع في استغلبل عناصر الإنتاج الدتاحة ومستوى ىذا 
. الاستغلبل بهدف تحقيق أىداف العملية الإنتاجية من كمية وجودة وتكلفة

أن الدعيار يعتبر مؤشرا للمقارنة بتُ ترلة الدبالغ الدتحصل عليها من العملية الإنتاجية : ومن وجهة نظر أخرى نقول 
. وبتُ ترلة الدبالغ الدتصرفة على عناصر الإنتاج من طبيعة وآلية بشرية 

ولا شك أن ىذا الدعيار لو ألعية كبرى كمؤشر حقيقي لددى لصاح الدشروع في تحقيق أىدافو وقدرتو على 
التوفيق بتُ عناصر الإنتاج الدختلفة للوصول لإنتاج السلعة الدطلوبة بأقل تكلفة لشكنة ، ولذذا فمن الصعب النظرة 

الجزئية لعناصر الإنتاج بصورة مستقبلية عن بقية العناصر للتجانس الشديد بتُ ىذه العناصر والعلبقة الوثيقة بينهم 
. والتأثتَ التبادل والفعال الدوجود بتُ ىذه العناصر 

، وىذا يعتٍ أنو تم استغلبل تريع عناصر %100في الوصول لدعيار كفاءة إنتاجية يصل إلى " أي الدشرع " ويأمل 

                                                           
 .71.،ص(2007دار الجامعية ، :الإسكندرية ) ، إدارة الجودة الشاملة والتخطيط التكنولوجي لتميز والريادة والتفوقفريد النجار ،  1

 .21.،ص(1985دار الغريب ،: القاىرة ) ، ، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجيةعلي السلمي  2
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 1.الإنتاج الأحسن وأفضل استغلبل لشكن بما لػقق أكبر ناتج لشكن 
تتمثل في مدى قدرة الدؤسسة على الاستفادة من إمكانياتها في التوفيق بتُ عناصر الإنتاج " إن الكفاءة الإنتاجية *

أي " التي بحوزتها حتى تتمكن من إنتاج السلعة بأقل تكلفة لشكنة وخلبل فتًة زمنية وحسب الدواصفات المحددة 
بمعتٌ تحقيق أعلى قدر لشكن من الإنتاجية نتيجة الاختيار الأمثل لعناصر الإنتاج الأكثر ملبئمة وتطورا وتأىيلب 

 2أما الكفاءة الإنتاجية فلب لؽكن تصورىا مطلقا بشكل نظري على أن أنها . لاستغلبلذا في العملية الإنتاجية 
تدثل التأليف الأمثل بتُ عناصر الإنتاج لتحقيق الإفادة الكاملة منها بحيث يؤدي ذلك إلى أفضل إنتاج بأقل " 

أي بمعتٌ تحقيق أعلى قدر لشكن من الإنتاجية نتيجة الاستغلبل الأمثل لكل عناصر الإنتاج والتكاليف ، ...تكلفة 
اللفظان متًادفان بمعتٌ واحد ألا وىو الاستخدام ، الأمثل للموارد الدتاحة الأكثر ملبئمة لتحقيق أىداف الدؤسسة 

. الإنتاجية 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
 .161،160.، ص ص(2009مؤسسة الطيبة للنشر والطبع ،:القاىرة ) ،إدارة الأعمالرضا إسماعيل البسيوني ،  1

 .48،47. عبد الرتزان بن عنتً، ص ص 2
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أىمية وعوامل الكفاءة الإنتاجية                                                              : المطلب الثاني
                                                                                  أىمية الكفاءة الإنتاجية:أولا

تعتبر الكفاءة الإنتاجية عنصرا أساسيا من عناصر النمو التقدم الاقتصادي ، وتنعكس آثارىا على الدشروعات 
الفردية وعلى المجتمع بصفة عامة ، وىذا مايدعو  إلى التأكيد على ألعية الكفاءة الإنتاجية التي تعتبر ىدفا أساسيا 

للئدارة في الدشروعات الحديثة التي تجند طاقات العمل وأساليبو كلها لتحقيقو وتتمثل ألعية الكفاءة الإنتاجية في 
:                                                                                                   1العناصر التالية 

إن التخلف يرجع إلى التأخر في استخدام الفن الإنتاجي الحديث والاستفادة من التقدم الفتٍ ، لشا يؤدي إلى - 1
.                                   الطفاض الكفاءة الإنتاجية للعمل ،والدواد الولية ، الآلات ، الأجهزة والدعدات 

تزداد ألعية الكفاءة الإنتاجية في لرتمعنا بالنظر إلى ندرة بعض العناصر الإنتاجية كالخبرات والكفاءات الإدارية - 2
فارتفاع الكفاءة الإنتاجية يؤدي إلى زيادة الدخل الفردي وبالتالي الأمر الذي لؽكن .والتنظيمات ورأس الدال 

.                                 الدؤسسات من زيادة الإنفاق على البحوث العلمية ن نظرا لزيادة الأرباح المحتجزة 
تظهر ألعية الكفاءة الإنتاجية من خلبل لزاولة الإدارة للتوفيق بتُ تريع الأطراف ، حيث أن الإدارة تواجو - 3

قوى تضغط في الدطالبة الدستمرة للعملبء بتخفيض أسعار السلع وتحستُ جودتها في نفس الوقت ، وفي مطالبة 
العاملتُ بتحستُ الأجور وتخفيض ساعات العمل ، وتخستُ الظروف بالإضافة إلى اىتمام أصحاب الرأسمال بزيادة 
الأرباح ،ولا لؽكن العمل على إرضاء تريع ىذه الأطراف إلا عن طريق الزيادة أو الرفع من الكفاءة الإنتاجية لأنو 
.                                                                                                  بهذه الوسيلة لؽكن زيادة الإنتاج وخفض التكاليف مع زيادة أجر العامل وتخفيض أسعار السلع وتحستُ جودتها 

تحستُ الكفاءة الإنتاجية يعتبر أحد الوسائل الذامة التي لؽكن الاعتماد عليها في تحقيق التوازن بتُ الصادرات - 4
.                                                  والواردات في الدول التي تواجو مشكلة العجز في الديزان التجاري 

تظهر ألعية الكفاءة الإنتاجية على مستوى الدؤسسة من حيث أنها مؤشر على مدى الاستعمال الفعال للموارد - 5
 .                           الدتوفرة، ووسيلة ىامة لرسم سياسة الأجور وتخفيض التكاليف ومراقبة الإنتاج 

إن تحستُ الكفاءة الإنتاجية يعتبر إحدى الوسائل الذامة التي لؽكن الاعتماد عليها في تحقيق التوازن بتُ -6
.  الصادرات والواردات في الدول التي تواجو مشكلة العجز في الديزان التجاري   

                                                           
1
 . 57. ص مرجع سابق، نبيل إبراىيم لزمود،-  
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فارتفاعها . لشا يزيد من ألعية موضوع الكفاءة الإنتاجية ىو ارتباطها الدباشر مع الدستوى الدعيشي للفرد والمجتمع-7
.يؤدي بالضرورة بالنفع على العاملتُ و الدؤسسة والمجتمع ككل  

كما تظهر ألعية الكفاءة الإنتاجية على مستوى الدؤسسة من حيث أنها مؤشر على مدى الاستعمال الفعال -8 
للموارد الدتوفرة ، ووسيلة ىامة لرسم سياسة الأجور و تخفيض التكاليف و مراقبة الإنتاج ، ىي بذلك تعتبر ذات 

.دلالة كبتَة في تسيتَ الدؤسسة   
إن تحقيق الكفاءة في الأداء، والكفاءة الإنتاجية يعتٍ زيادة إنتاجو الدوارد الدستخدمة في العمليات الإنتاجية التي -9

يؤديها مشروع الأعمال من خلبل النشاطات التي يقوم بها ، وىو مايعتٍ زيادة درجة الانتفاع الاقتصادي من الدوارد 
.الدستخدمة في إنتاج الدشروع   

أن تحقق الكفاءة في الأداء ، والكفاءة الإنتاجية خصوصا تعتٍ تخفيض الكلفة ، إذ أن الزيادة في الإنتاجية -10
تعتٍ بالضرورة خفض كلفة الوحدة الدنتجة ، وىو مالؽكن أن يرافقو تقليل ىدر الدوارد ، وسوء استخدامها ، وبحيث 

.يتحقق نتيجة لذلك أقصى إنتاجية لشكنة ، أي أقل كلفة لشكنة ، أي أعلى كفاءة إنتاجية لشكنة   
ن تحقق الكفاءة في الأداء ، والكفاءة الإنتاجية بالذات ، وما لؽكن أن تؤدي إليو زيادة الإنتاج ، التي تقود أ-11

إلى إمكانية زيادة الدبيعات وإمكانية تحقيق أرباح أكبر للمنتجتُ  ، أي لدالكي الدشروع ، وىو الذدف الأساسي 
.الذي تسعى إلى تحقيقو كافة الدشروعات ، وبالذات الدشروعات الخاصة   

إن تحقيق الكفاءة الإنتاجية ، ومايتضمنو من زيادة أرباح الدشروعات لؽكن أن يدفع لضو إحداث النمو -12
. والتطور في ىذه الدشروعات ، عن طريق إعادة استخدام الأرباح ، وزيادة إسهامها في تحقيق ىذا النمو والتطور  

أن مايتحقق من زيادة في الإنتاج نتيجة الزيادة في الكفاءة الإنتاجية ، والتي لؽكن أن ترافق زيادة الإنتاجية -13
تضمن تحقيق النمو للبقتصاد ككل عن طريق ماتسهم بو زيادة الإنتاجية ىذه من زيادة في إنتاج الاقتصاد ، وتحقيق 

 1.النمو فيو
أن تحقيق كفاءة الأداء ، وخاصة الكفاءة الإنتاجية لؽكن أن يتضمن الارتفاع بجودة الدنتجات ، وتحستُ -14

نوعيتها ، وىو الأمر الذي يتم من خلبلو الإسهام بتوفتَ درجة أكبر من الرفاه الاقتصادي الناترة عن التحسن في 
.نوعية الإنتاج ، إضافة إلى الإسهام في زيادة كمية الإنتاج   

إن تحقيق كفاءة الأداء، ومن خلبل الكفاءة الإنتاجية ، وبما تحققو من الطفاض في كلفة الإنتاج ، وخفض -15
.الأسعار ، وتحستُ في الجودة ، وبحيث يسهم ىذا إلغابا في رفع مستوى معيشة الدستهلكتُ وتخفيض كلف عيشهم  

أن زيادة الإنتاجية التي تتحقق بتحقق الزيادة في الكفاءة الإنتاجية والتي تتم في إطار الزيادة في كفاءة الأداء -16
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توفر الأساس الذي لؽكن الاستناد إليو في زيادة أجور العاملتُ ، وتخفيض ساعات عملهم ، وىو مايسهم في توفتَ 
حياة أفضل لذم ، برفع مستوى عيشهم نتيجة ارتفاع أجورىم ، وتخفيف الضغط عليهم بتخفيف ساعات عملهم ، 

.وبالذات التي تتحقق كنتيجة لزيادة إنتاجية العمل   
إن الطفاض التكاليف التي تتحملها مشروعات الأعمال ، وتحستُ نوعية منتجاتها ، وزيادة الإنتاج نتيجة زيادة -17

الإنتاجية والارتفاع بالكفاءة الإنتاجية يتًتب عليو بالضرورة زيادة القدرة التنافسية لدنتجات الدشروعات سواء في 
السوق المحلية مع منتجات الدشروعات الأخرى فيها المحلية أو الدستوردة، وكذلك زيادة قدرتها التنافسية في الأسواق 

.الخارجية ، في عالم تزداد حدة الدنافسة في أسواقو  
إن الزيادة في أرباح الدشروعات، والتوسع فيها ، ولظوىا وتطورىا، يوفر إمكانات أكبر لدى ىذه الدشروعات -18

من أجل تعزيز لرالات البحث والتطور التكنولوجي والذي تزداد وتتسع ألعيتو في عمل ىذه الدشروعات، وفي قدرتها 
التنافسية، إضافة إلى توفتَ إمكانات أكبر لديها من أجل استخدام قدرات إدارية وفنية ومهارات عمل أفضل ، وىو 
ما يساعد ىذه الدشروعات على الاستمرار في تحقيق إنتاجية أعلى، ومن ثم أرباح أكبر، وىو مايعتٍ أن تحقيق كفاءة 
أعلى في أداء عمل مشروعات الأعمال لنشاطاتو يتولد من خلبلذا تحقيق إمكانية وقدرات أكبر تتيح متابعة لظو ىذه 

            1. الدشروعات وتطورىا، وإستمراريتها في تحستُ مستويات كفاءة أدائها، ولصاحها
لكي تستطيع إدارة الإنتاج على مستوى الدؤسسة من إتخاذ القرارات الاقتصادية السليمة التي تتًترها الخطط *

الاقتصادي أو الجوانب العملية  التفصيلية ، لابد لذا من بيانات دقيقة عن مستويات كفاءة أداء أوجو النشاط
إن قياس الكفاءة الإنتاجية يعتبر من الدؤشرات التخطيطية : لذلك لؽكن القول بداية . الإنتاجية ضمن الدؤسسة 

. العامة 
وبالتالي فإن مقاييس الإنتاجية تشكل الأساس الذي لؽكن من خلبلو تحديد نقاط الضعف ونقاط القوة 

للمؤسسات الإنتاجية و تحتاج إلى قياس الكفاءة الإنتاجية كونها وسيلة ىامة لتًشيد القرارات سواء كان ذلك على 
مستوى الدؤسسة أو على مستوى الاقتصاد الكلي ، رغم وجود الكثتَ من الدشاكل التي تطرح عند لزاولة قياس 

الكفاءة الإنتاجية ، ىذه الدشاكل الناترة عند التعرض للتعبتَ الكمي أو النقدي للعناصر الداخلية في تكوين مفهوم 
الإنتاجية ، حيث لػتاج إلى استعمال مقياس موحد وصحيح يصلح لقياس كفاءة كل العناصر الدستجدة في الإنتاج 

 2.، وىذا من الصعب تحقيقو 
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: أنواع الكفاءة الإنتاجية:المطلب الثالث 
لؽكن التعبتَ عن الكفاءة الإنتاجية من خلبل دالة الإنتاج ، حيث تعتٍ الأختَة العلبقة بيت عناصر الإنتاج 

وعند إفتًاض أن الوحدى الإنتاجية تنتج السلعة . Yi (الدخرجات ) وكميات الإنتاج ،Xiالدتمثلة ب  (الددخلبت)
 1:الواحدة ، وتكون العلبقى كما يأتي 

Xm)،...............،Y=f(X1 

فهذه الدالة يعبر عنها بالشكل  (من العناصر Sمن الدنتجات، M)أما في حالة تعدد الدنتجات وعناصر الإنتاج أي 
: الآتي

 Xm)=0......،X1،Y5،............،n (y1 
إذ أن أي مستوى من الإنتاج لالؽكن رفعو من دون زيادة على الأقل أحد . ىذه لؽكن أن يقال عنها كفاءة    

 .عناصر الإنتاج ، أو بقية الددخلبت والدخرجات 
أما في حالة عدم الكفاءة، فإن كمية الدخرجات تكون دائما أقل من تلك التي لؽكننا بلوغها مع المحافظة على نفس 

 :تجهيز الدصنع ويعبر عنها بالشكل الآتي
 Xm) < 0......،X1،Y5،............،n (y1 

. وىذه يطلق عليها الكفاءة النسبية
، كفاءة الدقياس ، الكفاءة التخصصية ،  (الفنية)لؽكن مناقشة أنواع لستلفة من الكفاءة ، مثل الكفاءة التقنية    

    :وسنحاول تعريف الدفاىيم كما يلي 
على تحقيق أقصى إنتاج  (الوحدة الإنتاجية  )يشتَ ىذا النوع من الكفاءة إلى قدرة الدنشأ  : الكفاءة التقنية.1

لشكن أي لسرجات من استخدام كمية معينة من الدوارد وىي الدعروفة بعناصر الإنتاج أو الددخلبت وىذا بغض النظر 
و تصاغ العلبقة بتُ الدخرجات . على العلبقات السعرية بتُ أسعار عناصر الإنتاج وأسعار بيع الوحدات الدنتجة 

وتوضح ىذه الدالة النسب التي يغتَ بها . كمتغتَ تابع و الددخلبت كمتغتَ مستقل بشروط دالة الإنتاج الدادية 
 .حجم الإنتاج في حالة تغتَ الدستخدم من عناصر الإنتاج

من الددخلبت (متجاوز للحد )إذ يقال عن الدالة من الناحية التقنية بانها غتَ كفؤة ، إذا إستخدمت مستوى مفرط 

                                                           
1
 .60-58. ، ص ص(2008الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، : القاىرة)، تحليل المتغيرات وقياس الإنتاجيةنبيل إبراىيم لزمود،  
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. نسبة إلى مستوى الدخرجات الدنتجة 
 :  (في ضوء الأسعار )الكفاءة التخصصية . 2

يشتَ ىذا النوع من الكفاءة إلى الحالة التي تصل فيها الوحدة الإنتاجية إلى أفضل تخصيص لشكن للموارد الدتاحة في 
ضوء الأسعار و التكاليف النسبية لذذه الدوارد ،أما تخصيص الدوارد فهي تلك الطريقة التي يتم بها توزيع ىذه الدوارد 
على لستلف الاستخدامات البديلة لذا ، الأخذ بالحسبان تكاليف استخدام ىذه الدوارد ،إذا الكفاءة التخصصية 

تشتَ إلى إنتاج أفضل توليفة من السلع عن طريق استخدام توليفة من عناصر الإنتاج أي توليفة من الددخلبت بأقل 
:                                                                                                                     لذا يقال أن الكفاءة التخصصية تشتَ إلى العناصر الآتية . تكلفة لشكنة 

.                                                                          الاستخدام الصحيح لتوليفة الددخلبت - 
.                                                                            الاختيار الصحيح لتوليفة الدخرجات  - 
.   تدارس الأسعار النسبية دورت مهما في تحديد الكفاءة التخصيصية - 

        ومن خلبل ماتقدم لؽكن القول في حالة التوصل إلى أقصى ناتج لشكن من الناحية التقنية ، وأفضل تخصيص 
ولغدر الإشارة ىنا إلى أن ىذه . لشكن للموارد من الناحية التخصصية ، فإننا نصل إلى مرحلة الكفاءة الاقتصادية 

تعادل قيمة الناتج قيمة الحدي لقيمة الإنتاج الدستخدم مع تذتُ استخدام ىذا -وفقا للنظرية الحدية–الكفاءة تعتٍ 
.  العنصر أو التكلفة الحدية لاستخدامو

،فإن الكفاءة التخصصية تتطلب تحديد غرض سلوكي وتعريفو بنقطة تقع ) (Krestens.K.  1999وحسب 
على حدود لرموع إمكانيات الإنتاج التي لؽكن تحقيقها وىذا الغرض يعطي بعض الضغوط على السعر وعلى 

 . كميات الددخلبت
 (تعريف الكفاءة باعتبار عائدات الحجم  ) المقياس كفاءة.3

تكون غتَ كفؤ على الدقياس عندما لا يستطيع الوصول إلى زيادة فوائدىا ، وبالنتيجة  (الوحدة الإنتاجية )إن الدالة 
فان القيمة والتكلفة الذامشية ستصبح لستلفة عن سعر السوق وبأسلوب مشابو ،فان الدالة كفؤ على الدقياس إذا ما 

1.عملت بتقليم مثالي مع الأخذ باعتبار السوق الذي تعمل فيو   
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   أساسيات الكفاءة الإنتاجية : المبحث الثاني
أساليب وطرق تحسين الكفاءة الإنتاجية  :الأول المطلب 

أساليب تحسين الكفاءة الإنتاجية  : أولا
 .تطوير الددخلبت التقنية بتطوير الآلات والدعدلات والأنظمة التقنية  .1
تكنولوجيا التجميع من خلبل تقسيما وتجميع الدشكلبت الدتكررة أو الدتشابهة لشا يساعد على تجنب تكرار الجهود  .2

 .لحل مشاكل وتوفتَ الوقت
 .الإنتاج في الوقت المحدد  .3
 .رقابة التكاليف والاستخدام الأمثل للموارد الدتاحة  .4
 .الحوافز الدادية والدعنوية  .5
 1.الاتصال الدباشر والدفتوح .6
 .تحديد أىداف الدنظمة وأقسامها الإنتاجية على أساس من الدراجعة الإدارية وتحليل وتقييم البيئة الداخلية والخارجية .7
ترترة تلك الأىداف إلى أىداف معيارية وفي صور كمية على قدر الإمكان وخاصة على مستوى الإدارات والأقسام  .8

 .التنفيذية 
 .تبتٍ خصائص وأساليب فنية وإدارية تدكن من إزالة العقبات التي تبدأ أثناء عمليات الإنتاج .9

 .ترترة الأىداف الدعيارية إلى معايتَ رقابية تتمشى مع الأىداف السابقة  .10
تنفيذ الإستًاتيجيات والخطط الدعدة وقياس التنفيذ الفعلي ومقارنتو على ضوء الدعايتَ المحددة ثم إعداد تقارير عن  .11

 .مدى الكفاءة والتنفيذ الفعلي 
 2.التحفيز الدادي والدعنوي للؤفراد الدشرفتُ والإداريتُ من أجل تحقيق الإنتاجية العالية  .12

، " إن زيادة الإنتاج تعتٍ تحستُ الوسائل الدستخدمة بما يرفع قيمة الدخرجات ولؼفض من تكاليف الددخلبت"
ولاشك فيو أن مفهوم الكفاءة الإنتاجية يتبلور في إمكانية الحصول على أقصى إنتاج لشكن وعن طريق استخدام 

                                                           
1
 .51.، ص(1999، 4دار النشر ، ط: عمان ) ، الإدارة الإنتاجية والفراغ وفعالية نظام التخطيط ورقابة الإنتاجأتزد عرفة ،  

، شهادة الداستً غتَ منشورة ، دور التحفيز في رفع الكفاءة الإنتاجية بمؤسسة إنتاج مواد التنظيف بسعيدة أتزد عباد ، بن شكر عبد القادر ،  2
 .47.، ص(2015/2016،"إدارة العمليات والإنتاج "علوم التسيتَ : جامعة سعيدة )
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إلخ  ...كميات لزددة من عناصر العملية الإنتاجية والذي يتمثل العمل ، الدواد الأولية ، رأس الدال 
ومن ىذا الدنطلق يتضح لنا أه لؽكن تصور بعض الحالات التي تساعد لتحستُ الكفاءة الإنتاجية وذلك حسب 

 1:الطرق وىي
 زيادة قيمة الدخرجات النهائية مع بقاء قيمة الددخلبت الدستخدمة الثابتة . أ

الدخرجات   (+)
 الدداخلبت (+)

 : زيادة قيمة الدخرجات النهائية مع زيادة قيمة الددخلبت الدستخدمة بنسبة أقل .ب
الدخرجات   (+) 
الددخالات  (+)

 :خدمة زيادة قيمة الدخرجات النهائية مع تخفيض لدقدار الددخلبت الدست. ج
الدخرجات   (+) 
الددخلبت  (-)

 :خلبت الدستخدمة بقاء قيمة الدخرجات النهائية ثابتة مع تخفيض مقدار الدد. د
الدخرجات   (=) 
الددخلبت  (-)

 :تخفيض قيمة الدخرجات النهائية مع تخفيض لقيمة الددخلبت الدستخدمة بنسبة أقل . ه
 الدخرجات -
 الددخلبت-

 
 
 
 

                                                           
1
 .58،57.،ص صمرجع سابقعبد الرتزان بن عنتً،  
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تأسيسا على ماسبق ، فإننا سنحاول التًكيز على لرموعة التدابتَ والإجراءات التي ينبغي إتخاذىا لضمان تطور 

 1:وتحستُ مستمر في الكفاءة الإنتاجية ، ىذه التدابتَ ىي 
" أي العناية بتدريب العاملتُ وتنمية معارفهم ومهاراتهم ، " العناية بالعنصر البشري من حيث القدرة على العمل

. وضع خطة لتنمية ىذا الأصل البشري لضمان إشتًاكو الفعلي في تحقيق أىداف الدؤسسة الإنتاجية 
 أن تكامل  أنظمة الإنتاج والعمل ، في "وضع وتبتٍ النظم المجزية للحوافز والدبنية على أساس معايتَ علمية ، حيث

". ظل الاستجابة الدهارية والتخصصية للتكنولوجيا بفعل الحوافز يعد الددخل الدوضوعي لزيادة الإنتاجية
 أو خليط من إثنتُ ...لزاضرة أو بيانا علميا ، او مؤشر أو أداء "نشر مظلة التدريب و طرقو والتي لؽكن أن تكون

وذلك لإكتساب العاملتُ الدهارات والقدرات الدطلوبة لدواكبة التطورات العالدية  " أو أكثر من ىذه الدداخل الأساسية 
 والعمل على رفع مستوى الثقافي للعاملتُ وتوعيتهم بالعية زيادة معدلات "والتقنية الدتلبحقة في لرالات الإنتاج

" . الإنتاجية ، لشا يعمق إرسال دعائم السلوك الرشيد لديهم
 ودراسة إمكانيات الاستفادة من منجزات العلم - الدادية والفنية-التخطيط الجيد لإستغلبل الدوارد الدتاحة الأخرى

. والتكنولوجيا ووضع الخطة الدلبئمة لنقلها وتطبيقها والمجالات الدلبئمة لاستخدامها 
 زيادة الاستثمارات في لرال البحوث والتطوير والدراسات الدوجهة إلى استكشاف الدتاح من الدوارد والإمكانيات

. الدعطلة، وبالتالي تلمس الطرق والوسائل التي تقود إلى زيادة الانتفاع بهذه الدوارد، ومن ثم زيادة الإنتاجية
 تنمية وتطوير القدرات الإدارية والتنظيمية الدختلفة والارتقاء بها إلى مستويات أفضل وذلك للوصول إلى فهم أعمق

. لظاىرة الإنتاجية، ومن ثم التفكتَ في أفضل البدائل لدواجهتها
 في كل عنصر من عناصر الإنتاج ولكل إدارة وقسم ، - توفتَ البيانات والإحصاءات اللبزمة عن الإنتاجية وإتجاىها

داخليا بتُ الإدارات -وتجهيزىا لإجراء الدقارنات اللبزمة .وحفظ ىذه البيانات وتبويبها وتصنيفها -خلبل السنتُ "
" . بتُ الدؤسسات الدتشابهة والدنافسة-،وعناصر الإنتاج ، وخارجيا 

  اعتبار مهمة رفع مستويات الإنتاجية مهمة كل العاملتُ في الدؤسسات الإنتاجية باعتبارىم كعاملتُ في دالة الإنتاج
 التحديد الواضح لأىداف إدارة الإنتاج ، إذ تعتبر الإدارة بالأىداف من الأساليب التي تثبت لصاحها في الكثتَ من
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. الحالات لزيادة الإنتاجية 
إلى ذلك توعية العاملة في الدؤسسات الإنتاجية وعلى لستلف مستوياتهم بألعية رفع الكفاءة الإنتاجية وتحسينها والأساليب الدؤدية 

المعدلات الأساسية والمؤشرات للكفاءة الإنتاجية  : المطلب الثاني
لاتعتمد فقط على أداء الفرد ولكنها أيضا تعتمد على كيفية إدارة . إن الكفاءة الإنتاجية ىي نتيجة تفاعل متغتَات عدة

الآلات والدواد ، النظم الاجتماعية ، :مثل العمل نفسو على النواحي النفسية الدتعلقة بالتسهيلبت النفسية الدتوفرة 
لاتتوفر فقط  Enapioyees job performancesطرق وأساليب العمل ، كما ان كفاءة الفرد في أدائو لعملو 

وأن الرغبة  (Motivation)على رغبتو أو حفزه على العمل - أيضا- بل Abilityعلى مقدرة الفرد على الأداء 
. في العمل تحددىا الظروف الدادية للعمل 

 .والظروف الاجتماعية ثم حاجات الفرد العضوية والاجتماعية والذاتية-إشباع الحد الأدنى لذذه الظروف-
 1:ومن ذلك الغرض فإننا لصد أن ىناك ثلبث لزددات أساسية ومتداخلة للكفاءة الإنتاجية فيما يلي

  Manufacturing Factilitesالتسهيلبت الإنتاجية .1
 Managing Workأسلوب إدارة العمل .2

 الظروف الاجتماعية للعمل .3
الآلات والتجهيزات . والتي تأخذ طابعا غتَ بشريا وتشمل ىذه التسهيلبت بصفة أساسية: التسهيلات الإنتاجية*

.  وتؤثر التسهيلبت الإنتاجية بلب شك في طبيعة ونتائج العمليات الإنتاجية . الآلية 
وبالتالي على الكفاءة الإنتاجية -على طريقة وسرعة الإنتاج ، إن درجة التأثتَ على ىذه النواحي-أيضا-كما تؤثر 

. إلظا تتوفر على مدى توفر التسهيلبت الدطلوبة من الآلات والدوارد والتي تتفق مع طبيعة العمليات الإنتاجية -
. إن لزددات إدارة العمل نفسو تشكل الدقومات الضرورية لجعل العمل نفسو منتجا وفعالا:أسلوب إدارة العمل *

: إن من أىم لزددات إدارة العمل مايلي 
إن برنامج الإدارة بالأىداف وكيفية وضع الأىداف عن طريق فريق متكامل من الدستويات الإدارة : وضع الأىداف.1

 .كافة تدثل ركيزة أساسية في ىذا الصدد
إن الددخل الدنطقي في حل الدشاكل إلظا يتمثل في تشخيص وتحليل الدواقف الدختلفة للمشكلة لزل :حل المشاكل.2

                                                           
 .242، 241. ،ص ص مرجع سابقسامح عبد الدطلب عامر،  1



الإطار ألمف اهيمي للكف اءة الإنتاجية:                                                     الفصل الأول  
 

 

 

65 

 .البحث تدهيدا لدراسة البدائل الدختلفة لذا 
إن الأسلوب العلمي السليم لإتحاد القرارات الإدارية السليمة من خلبل تحليل بدائل الدشكلة كافة :اتخاذ القرارات .3

 .لزل البحث ثم اختيار البديل الأفضل 
 . وتشمل ىذه العملية ترترة اتخاذ القرارات وتحديد الذدف أو الدشكلة المحددة إلى خطة منتظمة:خطة العمل.4
ويتحقق ذلك من الكيفية التي بها ينظم ولؼطط كل مدير وقتو ن حيث يكون مديرا :الاستفادة من الوقت المتاح.5

 .ناجحا في موقعو
 1: وىناك  لرموعتان من الدؤشرات للكفاءة الإنتاجية 

 :والتي تنقسم إلى ثلبث مؤشرات وىي: المؤشرات الكمية .1
 والتي تهتم بحجم الإنتاج من الناحية الدادية والفيزيائية: المؤشرات العينية. 
 وىي شكل لزمول من أشكال الدقاييس العينية، ذلك بالنسبة للمنتجات النمطية : المؤشرات العينية والتقديرية

 فقط، أي قياس الكميات الدنتجة والدتجانسة والتي لا يصلح ترعها كوحدات عينية مطلقة لوجود فوارق مهمة بينها 
  وىي أكثر الدؤشرات شيوعا وإستخداما في الصناعة لأنها تسمح بجمع الوحدات الدنتجة الدختلفة :مؤشرات النقدية

من حيث وحدات القياس وذلك بجمع القيم النقدية للمنتجات ولذذا لؽكن إنتاج الفروع الصناعية الدختلفة ولؽكنها 
تجاوز العيوب والدشاكل الخاصة بالدؤشرات العينية ، كما لؽكن قياس ىذا الدؤشر بإستخدام الأسعار الجارية والثابتة 

 .أو الدخططة 
 :وىي التي تحدد مستوى الجودة والنوعية للمنتجات وتضم الدؤشرات التالية:المؤشرات النوعية .2
 (قائمة بأسماء الدنتجات وخواصها ): أنواع المنتجات الصناعية  
 وىي عبارة عن لرموعة الخواص و مواصفات لشتلكها السلعة الصناعية والتي تعكس مستوى : الجودة والنوعية

درجة ثانية وذلك تبعا -درجة أولى-لشتاز: ويقاس مستوى الجودة للمنتوج مثل . قيمتها ومنفعتها للمستهلكتُ
 .لدواصفاتها الفنية 

 

                                                           
1
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 :مقاييس الكفاءة الإنتاجية:المطلب الثالث
الدستخدم و في تحقيق ىذه -أو الددخلبت-إلى الدورد-أو الدخرجات-تقاس الكفاءة الإنتاجية عموما بنسبة الإنتاج

 1:أي عملية القياس ىذه تاخذ الشكل التالي -الدخرجات او النتائج
كمية الدخرجات  

= الكفاءة الإنتاجية 
كمية الددخلبت 

 
 :وعن طريق القياس السابقة، فإن لؽكن زيادة الكفاءة الإنتاجية عن طريق بديل من البدائل التالية

 .الطفاض كمية الددخلبت مع بقاء كمية الدخرجات الثابتة.1
 .الطفاض كمية الددخلبت بنسبة أعلى من نسبة الطفاض كمية الدخرجات.2
 .زيادة كمية الددخلبت مع بقاء كمية الددخلبت ثابتة.3
 .زيادة كمية الدخرجات نسبة أعلى من نسبة زيادة كمية الددخلبت .4

 .اصطلبحي الكفاءة والإنتاجية وبالتالي فإن الكفاءة الإنتاجية على ىذا النحو ماىي إلا
لذاذا تقاس الكفاءة الإنتاجية للمنظمة الإنتاجية للمنظمة ككل وفي ىذه الحالة يطلق عليها الكفاءة الإنتاجية الكلية 
، أو الإترالية ، وأيضا تقاس بالنسبة لأي عنصر من عناصر الإنتاج الدستخدة وفي ىذه الحالة يطلق عليها الكفاءة 

الإنتاجية الجزئية أو النوعية     
أما عن الكفاءة الإنتاجية فإنها تستخدم لقياس مدى الاستخدام الاقتصادي لعناصر :الكفاءة الإنتاجية الكلية 

الإنتاج الدتاحة من عمل ، رأس مال ، ومواد وماذلك باستخدام أسلوب الدقارنات الدشار إليو سلفا ثم اتخاذ 
الإجراءات التصحيحية اللبزمة والدلبئمة على ضوء 

ويقاس ىذا النوع من الكفاءة عن طريق حساب بتُ الدخرجات وكل .  ماتشتَ إليو عملية الدقارنة والقياس 
: الددخلبت وىي تساوي 
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 (الكمية أو قيمة الإنتاج)الدخرجات =                                         الكفاءة الإنتاجية الإجمالية 
 (كمية أو قيمة عناصر الإنتاج)الددخلبت                                                                     

 
 وىي قيمة الإنتاج بعد طرح مستلزمات  Value Addedويرى البعض قياس الدخرجات بالقيمة الدضاعفة 

. الإنتاج الدخنلفة 
أي إستبعاد الأرباح التي تحقق من –وقد لؽكن استخدام الأرباح التي لػققها الدشروع من عملياتو الإنتاجية الدختلفة 

: في قياس كفاءتو الإنتاجية وذلك بالشكل التالي -أنشطة أخرى لا تتعلق بالنشاط العادي للمشروع
                                                                                                الأرباح العادية 

 (مستلزمات الإنتاج)كمية الددخلبت =                                                  كفاءة المشروع 
 

وإذا كان ىناك ألعية لدقياس الربح في الحكم على كفاءة الدشروع بإعتبار أن إستمرار وجود الدشروع باعتبار ان 
إلا أن لذذا القياس فقط -خاصة في المجتمع الرأس مالي-إستمرار وجود الدشروع وتقدمو الدرىون بتحقيق الأرباح

كما ىو الحال في –ضعف وىي أن تحقيق الأرباح ليست ىي الأىداف الأساسية التي يهدف الدشروع إلى تحقيقو 
: ومن ناحية أخرى فقد يتم تحقيق الأرباح عن طريق نواح لا ترتبط بكفاءة الإدارة مثال ذلك–المجتمعات الاشتًاكية 

. رفع الأسعار وإستغلبل الدستهلك خاصة إذا كان الدشروع في مركز احتكاري 
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 1: (الجزئية)الكفاءة الإنتاجية النوعية 
. وأما عن الكفاءة النوعية فهي عبارة عن النسبة بتُ الدخرجات وكل نوع من الددخلبت 

وعن طريقها لؽكن قياس مدى التغتَ الذي يطرأ على استخدام أي عنصر من عناصر الإنتاج على وحده 
 

 (قيمة أو عدد الدخرجات)كمية الإنتاج 
 (عدد الأفراد/ساعة /قيم )كمية العمل=                                    الكفاءة الإنتاجية لعنصر العمل 

 
 
 

 (القيمة أو عدد الوحدات)كمية الإنتاج أو 
 (قيمة الدواد الأولية )كمية أو =                              الكفاءة الإنتاجية للمواد الأولية

 
 (قيمة الوحدات)كمية الإنتاج 

= (رأس الدال)الكفاءة الإنتاجية للماكينات 
 عدد أو قيمة ساعات العمل الآلي
 

 
 
 
 
 
 

                                                           
 .مرجع نفسو 1



الإطار ألمف اهيمي للكف اءة الإنتاجية:                                                     الفصل الأول  
 

 

 

69 

العوامل المؤثرة والمحددة على مستوى الكفاءة الإنتاجية : المطلب الرابع
العوامل المؤثرة على مستوى الكفاءة الإنتاجية : أولا 

وإلظا . الكفاءة الإنتاجية تتأثر بعدد كبتَ من العوامل الدختلفة والدتشابكة ةالتي لايوجد لذا تصنيف واحد وموحد *
: تباين الباحثون والإداريون في طريقة  أو أسلوب تصنيفات والتي لؽكن ذكرىا كالآتي 

فمنهم من ترع ىذه العوامل وفقا للعناصر الأساسية الثلبثة لعملية الإنتاج و التي ىي وسائل العمل، مواد العمل، 
عوامل اجتماعية واقتصادية : ومنهم من قام بتجميعها وفقا لطبيعة أو خاصية كل عامل فهناك مثلب. قوة العمل

.  وتكنولوجية أو طبيعية أو بشرية وىكذا
ومنهم من قسم عوامل الكفاءة الإنتاجية تبعا للمكان أو الدوقع الجغرافي الذي تتواجد فيو ىذه العوامل من زاوية 

التحكم أو السيطرة على ىذه العوامل ، وبالتالي ىناك عوامل خاضعة لسيطرة الدؤسسة أو الوحدة الاقتصادية 
. بشكل كامل ، في حتُ أن غتَىا من العوامل لا تدتلك الوحدة الاقتصادية أية سيطرة عليها 

ومنهم من صنف ىذه العوامل على أساس زمتٍ تبعا  " Givenوإلظا تتعامل معها على أساس أنها عوامل معطاة " 
للوقت الذي يظهر فيو أثر ىذا العامل أو ذلك على مستوى الكفاءة الإنتاجية ، مثلب توجد لرموعة ذات تأثتَ في 

.  الأمد القصتَ ، والأخرى ذات الآثار طويلة الأمد 
وبعد ىذا التصنيف في أداء بعض الباحثتُ والإداريتُ للعوامل الدختلفة التي تؤثر على الكفاءة الإنتاجية ، فمن 

: الطبيعي أن تتعرض بعض النماذج من ىذه التصنيفات 
 أسلوب منظمة العمل الدولي(ILO): 

 بتجميع العوامل الدؤثرة على الكفاءة الإنتاجية  إلى ثلبثة لراميع (ILO)وقام أخصائيو منظمة العمل الدولي 
: رئيسية وىي 

 (Generail Factor)لرموعة العوامل العامة .1
 (Organizional and Technical Factors)لرموعة العوامل الفنية والتنظيمية .2
.(Human Factors)لرموعة العوامل البشرية .3

1 
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 عاملب لستلفا تؤثر على مستوى الكفاءة الإنتاجية للعمل ، وىذه العوامل موضحة 37وىذه المجموعات تتفرع إلى 
 1:في الجدول التالي بالتفصيل 

يمثل العوامل المؤثرة والمحددة على مستوى الكفاءة الإنتاجية : 2جدول
العوامل البشرية العوامل الفنية والتنظيمية   العوامل العامة

الضروف الجوية والدناخية )الطقس -
 .والرياح وغتَىا

التوازي الجغرافي للموارد والخدمات -
. الطبيعية

السياسات الدالية والإنتائية التي تتبعا -
. الدولة 

التنظيم العام لسوق العمل في الدولة -
 .

نسبة القوى العاملة إلى لرموع -
. السكان ، نسبة البطالة 

توافر مراكز البحث العلمي -
 . (التقتٍ )والتكنولوجي 

. التنظيم التجاري وحجم السوق -
نشر نتائج البحوث والدراسات -

. العلمية والتقنية 
. التغتَات في تركيبة أوبنية الدنتجات -

أثر الدشروعات ذات الكفاءة -
الدنخفضة ونسبة إنتاجها إلى الحجم 

. الكلي للئنتاج 
 

 

. درجة التكامل في الإنتاج-
. معدل استغلبل الطاقة الإنتاجية في الدشاريع الدختلفة-

. حجم الإنتاج ودرجة إستقراره-
. جودة الدوارد الأولية وإنتظام تدفقها-
. التقييم الفرعي للعمليات الإنتاجية-

. توازن خط الإنتاج-
. تعدد أنظمة الدكائن-

. الأجهزة والوسائل الرقابية-
. جودة الدنتجات -

. ترشيد وتنميط العمل والدواد-
. التًتيب الداخلي والدوقع الجغرافي للمصنع-

لصيانة والخدمات الذندسية الخاصة بالأمان ، الإضاءة ، -
 .الصوت ، التهوية ، وغتَىا

نوعية أدوات الإنتاج وسهولة الحصول عليها ، وتداولذا -
 .بتُ العمال

 .درجة استهلبك الكمائن والأدوات-
. الدتحة لكل عامل (القوى المحركة)كمية الكمائن -

الصيانة -التناسب بتُ القوى العاملة الدخصصة لأعمال -
. والقوى العاملة الدخصصة لأعمال الإنتاجية وغتَىا

. طول مدى ساعات العمل اليومي وكيفية توزيعها-
 طرق اختيار الأفراد.

. العلبقة بتُ الغدارة والعاملتُ-
الأحوال الاجتماعية والنفسية ز -

. الأجور الشخصية-
دلرجة التوافق والتكيف مع العمل -

. والارتباط بو 
. التعب الجسماني أثناء العمل 

تركيب القوى العاملة من حيث السن -
. والجنس والدهارة والإعداد الفتٍ 

تنظيم الدبادرات وروح التنافس -
. في لرال الإنتاج (المحاكاة )

 .دور التنظيمات العمالية-
 

 

. 51 عبد الرتزان بن عنتً ،مرجع سابق،ص :المصدر:02الجدول 
. (R. SUTER MEISTER)أسلوب البروفيسور سايستً ميستتَ 
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  .من التصنيفات الجديرة بالإىتمام والدراسة ، ذلك التصنيف الذي جاء بو البروفيسور
(R. SUTER MEISTER) ، حيث قام بتجميع العوامل الدختلفة التي تؤثر على مستوى من جامعة واشنطن

 1:الكفاءة الإجتماعية إلى لرموعتتُ رئيسيتتُ لعا
 ( Technical Factors)العوامل الفنية *
  ( Technical Factors)العوامل الإنسانية *

 العوامل المحددة للكفاءة الإنتاجية : ثانيا 
للكفاءة الإنتاجية تأثتَ كبتَ على العوامل الفنية ، فنوع الآلات الدستخدة ، وجودة الدواد الخام ، : العوامل الفنية .1

وطرق وأساليب العمل وتصميم العمليات ىذا كلو يؤثر بالزيادةأو الالطفاض على الكفاءة الإنتاجية ، بحيث لؽكن 
 :أن ترفع مستوى كفاءة مؤسسة معينة ، ومن أىم العوامل الفنية مايلي 

. التقدم الدالي والتكنولوجي*
. طرق وأساليب الإنتاج*
. الدواد الخام*
 .تصميم العمل*
ليس ىناك من خلبف على أن العوامل الفنية في العمل تأثتَىا الذام على الكفاءة الإنتاجية :عوامل إنسانية .2

للمؤسسة ،ولكن مهما بلغت تلك النواحي الفنية والدقة والكمال فمازالت الكفاءة الإنتاجية تتوقف في آخر الأمر 
فإن الأداء الفردي للعمل ىو المحدد الحقيقي للئنتاجية ، إذا الفرد . على الطريقة التي يؤدي بها الأفراد أعمالذم 

باستخدامو للآلات أو بتنفيذه لدراحل الإنتاجية يستطيع أن يؤثر كثتَا على كفاءة التجهيز الآلي للمؤسسة أو 
 2.الدشروع 

 
 

                                                           
1
 .52. ،صالدرجع نفسو  

 .55. ،ص نفس المرجععلي سلمي ، 2



الإطار ألمف اهيمي للكف اءة الإنتاجية:                                                     الفصل الأول  
 

 

 

72 

 1:عوامل داخلية وعوامل خارجية.3
:  عوامل داخلية -

وىي العوامل التي تخضع لسيطرة الإدارة بدرجات لستلفة ، أي التي لؽكن لإدارة في الدؤسسة أن تؤثر فيها بقراراتها 
. وسياساتها بدرجات متباينة 

: عوامل خارجية-
وىي العوامل ذات التأثتَ في الإنتاجية والنابعة أساسا من ظروف البيئة المحيطة وأوضاعها والتي لا يتوفر للئدارة عليها 

. الرقابة أو التأثتَ،فهي خارج نطاق سيطرتها في الدؤسسة 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

                                                           
 .358.، ص(2000شركة جلبل للطباعة ، : الإسكندرية ) ،إدارة الإنتاجصلبح الشنواني ،  1
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 385صلبح الشنواني ،ص:المصدر:02الشكل 

أساليب 
القيادة 

القيادة غير 
الموجهو 
القيادة 

الأنوغرافية 
القيادة 

الديمقراطية   
القيادة 

المشتركة 

المهارات 
الإدارية 

والمعرفة 
النفسية 

العلاقات 
أىداف مع الرؤساء 

الجماعة  
درجة 

تماسك 
الجماعة 

والترابط بين 
أفرادىا 

حجم 
جماعة 
العمل 

الكفاءة الإنتاجية 

 عوامل فنية وتقنية

تصميم ,إمكانية إنتاج المنتج,الموارد الأولية,الآلات
طرق وأساليب ومعدات ,العمليات الإنتاجية 

 الأداء البشري للعمل

 القدرة على العمل 
  العمل فً الرغبة

 المهارات
ظروف العمل 

 المادية
الحاجات  ظروف العمل الإجتماعية

 الفردية

الإستعداد 
الفردي 

والقدرات 
 الفنية

 التعليم
 والتدريب

 والخبرة العلمية

 الإضاءة
 الحرارة
 التهوية

الموسيقى, فترات الراحة  
 

 

 

الموفق الشخصي 
 للفرد

 الإستقرار في العمل
 الإنجاز وتحقيق الأىداف

 الرغبة في التقد والنمو الشخصي
 الصداقة والإنتماء  الى الجماعية

 إكتساب في إحترام الآخرين
 فرص إكتساب الخبرة والمهارة

 

التنظيم  التنظيم غتَ الرسمي انواع القيادة
 الرسمي 

  النقابات

 الهٌكل

  التنظٌمً

 الكفاءة

  الإنتاجٌة

 الأفراد سٌاسات

 طرق العمل ومحتوى

 وطرق الأفراد إختٌار

 ، العمل معاٌٌر ، تعٌٌنهم

 دفع ،أسس الأداء معاٌٌر

 تقٌٌم ، الحوافز الأجور

 الأداء ،طرق الوظائف

  والتدرٌب

  الإتصالات  الإداري المناخ

بالمشروع الخاصة البنٌة  
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: خلاصة الفصل
من خلبل ىذا الفصل نتعرف على مفهوم الكفاءة الإنتاجية لأن الدورد البشري ىو الأساس في عملية رفع الكفاءة 

. وتم تقسيمها إلى ألعية وأنواع الكفاءة الإنتاجية . الإنتاجية
كما تم التعرف على أساسيات الكفاءة الإنتاجية وفيها تطرقنا إلى أساليب وطرق تحستُ الكفاءة الإنتاجية 

. ومعدلاتها ومقاييسها
. وفي النهاية تم رصد العوامل الدؤثرة والمحددة على الكفاءة الإنتاجية

 



 LG          دراسة حالة لمؤسسة                                     :                  الفصل الثالث
 

 :تمهيد

ن تبحث عن حلول لها، وتتخذ بشأنها أتواجو المؤسسات الجزائرية يوميا العديد من المشاكل التي يجب 
 حر يتميز بالمنافسة الشديدة، اقتصاد نحو الانفتاح إلىالقرارات المناسبة خاصة في ظل توجو الاقتصاد الجزائري 

ن المؤسسة تعودت على أفالبعض من ىذه المشاكل متكررة يمكن حلها عن طريق التجارب السابقة والخبرة، كون 
. مثل ىذا النوع من المشاكل

المبحث الأول الذي يقوم على تقديم شامل : إلىالذي قسمناه إلى مبحثين وعليو سنتطرق في ىذا الفصل 
 . ( وتاريخها وىيكلها التنظيمي وأىم أىدافهاالتعريف بالمؤسسة ) LGلمؤسسة ألجي 

أما الثاني فخصصناه لأدوات الدراسة وعرض وتحليل نتائج الدراسة، وأخيرا تم وضع خاتمة شاملة 
 .للموضوع التي تحتوي على مجموعة من النتائج والمقترحات
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 :خاتمة
كميل مردوديتها وكفائتها الإنتاجية، وتدعائم التي تستند إليها المؤسسة في رفع يعتبر المورد البشري من أهم ال

تجديد، لذلك تسعى المؤسسات البتتكار و الإباقي الوظائف بإعتباره العنصر المفكر في المؤسسة والقادر على 
ثر في إدارته بتطريقة علمية كالبشرية والتوجه إلى الإهتمام الأإلى إعطائه أهمية ومكانة خاصة في إدارة الموارد 

فعالة، وتعتبرالإنتاجية مؤشرا شاملا لتطور أي مؤسسة، ومقياسها لحيوتها، ومفتاحا لنمو وتنمية أي مجتمع، وبما 
لأساسي في أي عملية إنتاجية، والإهتمام بته يؤدي في آخر مطاف إلى الوصول لنتائج أن الموظف هو العنصر ا

بالتطرق إلى إدارة الموارد البشرية وتبيان الإحاطة بتكل جوانب رفع إنتاجيتها، وعليه قمنا تساعد الإدارة على 
الإجراءات المتعلقة بالأفراد من خلال توفير جميع ا أهميتها لدى المؤسسات الإقتصادية في رفع الكفاءة الإنتاجية

فراد والعاملين وتطوير خبراتهم الأعلى وكذا تدريب الموظفين والأ والأداء العاملين لضمان الإنتاجية الأفضل
خبراتهم وكفاءاتهم من أجل تلبية حاجات ورغبات ة وتنمية مواهبهم الثقافية ورفع الإدارية ورفع مستوياتهم العلمي

 .داف الإستراتيجية للمؤسسةالمستهلكين وتحقيق الأه
الموارد البشرية تساهم بتشكل كبير في تحسين أداء المؤسسة الإقتصادية وذلك من خلال التركيز على ف

الأهداف الإنتاجية وتحقيق الأهداف للأعمال الإنتاجية في المصانع الإنتاجية وتطبيق جميع الإجراءات والقوانين 
 .اء لدى الأفرادالمتعلقة بتزيادة الإنتاجية ورفع الأد

تأهيل الموارد البشرية له دور في تحقيق الكفاءة الإنتاجية والتي تعود بالإيجاب على المؤسسات  لأن
الخاصة والعامة، فتحقيق الكفاءة الإنتاجية يساهم في تحقيق التوازن بتين الصادرات والواردات وهذا مايزيد من 

 .بالضرورة بالنفع على العاملين والمؤسسة والمجتمع ككل أهمية موضوع الكفاءة الإنتاجية، فإرتفاعها يؤدي
  .وعليه توصلت الدراسة من خلال تقديم الإستبيان إلى إلى جملة من التوصيات

 .وضع قوانين لتنظيم العلاقة بتين صاحب المنشأة والعاملين فيها، وهذا ما يحفز ويدعم العامل للعمل .1
 .بالمؤسسة على الأعداد اللازمة من العاملينتخصيص ميزانية أكبر خاصة بالأنشطة الخاصة  .2
 .LG  إدارة الموارد البشرية وعلاقته بالكفاءة الإنتاجية بمؤسسةدراسة واقع  .3
التكوين الفعال للعاملين والجيد سوف يزيد من كفاءتهم مما يؤدي إلى زيادة إنتاجية المؤسسة وهذا مع بتقاء  .4

 .  العوامل الأخرى ثابتتة
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الإطار المف اهيمي  
 للكف اءة الإنتاجية.
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:الفصل الثالث  

الإطار الميداني  
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47. https://www.lg.com/sa-ar/about-lg/corporate-info/history.jsp 
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