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د. محمد علي حسن الطاهر

المستخلص:
تناولــت هــذه الدراســة وظائــف ادارة المــوارد البشريــة  وتأثيرهــا عــى زيــادة الانتاجيــة بمصنــع 

ــة،  ــوارد البشري ــف الم ــة لوظائ ــية والحديث ــم الأساس ــة المفاهي ــة الى معرف ــت الدراس ــيج ،هدف ــور للنس س

دراســة دور الاســتقطاب والتعــن وكيــف تؤثــر في زيــادة الإنتاجيــة، توضيــح دور الحوافــز وكيــف تؤثــر في 

زيــادة الإنتاجيــة ،معرفــة كيــف يؤثــر التدريــب في زيــادة الإنتاجيــة. وتمثلــت مشــكلة الدراســة في معرفــة 

تأثــر وظائــف المــوارد البشريــة عــى زيــادة الانتاجيــة وتتلخــص مشــكلة الدراســة في الســؤال التــالي هــل 

ــة.  ــادة الانتاجي ــى زي ــز(  ع ــب -الحواف ــتقطاب – الاختيار-التدري ــة ) الاس ــوارد البشري ــف الم ــر وظائ تؤث

إتبعــت الدراســة المنهــج الوصفــى لتغطيــة الجوانــب النظريــة ،والمنهــج التحليــى لاختبــار فرضيــة الدراســة 

ــادة  ــة  و زي ــوارد البشري ــف الم ــن وظائ ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــك علاق ــت فى الأتى: هنال ــى تمثل والت

ــة  ــع عــى مصــادر الاســتقطاب الداخلي ــا يعتمــد المصن ــج أهمه ــت الدراســة عــدة نتائ ــة. وتوصل الانتاجي

والخارجيــة لتوفــر الاحتياجــات.، ويتــم وضــع معايــر وأســس واضحــة لاختيــار العاملــن في المصنــع، وإدارة 

المصنــع توفــر الفــرص التدريبيــة لكافــة العاملــن قــوم المصنــع بمنــح الحوافــز المعنويــة والماديــة وذلــك 

لرفــع الكفــاءة الإنتاجيــة.

الكلمات المفتاحية: الموارد البشرية ، الانتاجية ، التدريب

Abstract:
This study dealt with the functions of human resources 

management and their impact on increasing productivity in 
the Sur Textile Factory،the study aimed to know the basic and 
modern concepts of human resources functions،study the role 
of recruitment and recruitment and how they affect productivity 
increases،clarifying the role of incentives and how they affect 
productivity،knowing how training affects the Increase productivity. 
The problem of the study was to know the effect of human resource 
functions on increasing productivity. The problem of the study 
is summarized in the following question: Do human resource 
functions (polarization - selection - training - incentives) affect 
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productivity increase. The study followed the descriptive approach 
to cover the theoretical aspects،and the analytical approach to 
test the hypothesis of the study،which was as follows: There is 
a statistically significant relationship between human resource 
functions and increased productivity. The most important results: 
The factory relies on internal and external sources of polarization 
to meet the needs. Clear criteria and bases are set for selecting 
workers in the factory. The factory management provides training 
opportunities for all workers. The factory people grant moral and 
material incentives in order to raise production efficiency.

Key words: Human Resources – Productivity - Training
مقدمة:

ــي الآن لا  ــة، وه ــة في أي منظم ــف الإداري ــم الوظائ ــن أه ــوم م ــد الي ــة تع ــوارد البشري إدارة الم

تقــل أهميــة عــن باقــي الوظائــف الأخــرى، وذلــك لمــا ظهــر مــن أهميــة العنــر البــري ومــدى تأثــره 

ــة ليشــمل أنشــطة رئيســية  ــادة الانتاجيــة في المنظمــة ولقــد اتســع مفهــوم إدارة المــوارد البشري عــى زي

متعــددة التــي تــؤدي الي زيــادة مهــارات العاملــن بالمنظمــة وتنميتهــم يــأتي عــى رأســها تحليــل وتوصيــف 

الوظائــف، وتخطيــط المــوارد البشريــة، واســتقطابها وتحفيزهــا وتنميتهــا وتدريبهــا، وتهيئــة منــاج العمــل 

والاهتــام بالبيئــة الداخليــة، بالإضافــة لإدارة شــؤون المــوارد البشريــة في المنظمــة لظــام زيــادة الانتاجيــة 

وتحقيــق اهــداف المنظمــة.

الموارد البشرية:
هــي الحصــول عــي مهــارات العاملــن وتطويرهــا وتوفــر الظــروف المنظمــة التــي تجعــل أداءهــم 

في المنظمــة عــي حســب أفضــل مــا يمكــن. )1(

ــص بجــذب  ــة . وتخت ــة للمنظــات أو المــوارد البشري ــة  هــي إدارة القــوي العامل المــوارد البشري

ــة  ــة والثقاف ــادة المنظم ــة قي ــا متابع ــن وأيض ــاءة الموظف ــم ومكاف ــب النعي ــار التدري ــن والاختي الموظف

التنظيميــة والتــكاد مــن الامتثــار بقوانــن العمــل للقــوي العاملــة لمنظمــة مــا أو قطــاع أعــال أو اقتصــاد  

ــة  ــه والرقاب ــم والتوجي ــط والتعل ــف الإدارة للتخطي ــن وظائ ــارة ع ــي :ــــ عب ــة ه ــوارد البشري الم

وتحقيــق أهــداف عــن طريــق قيــادة وتوجيــه النشــاطات العاملــن مــن أجــل المحافظــة عليهــم وتنميتهــم 
ــر الحاجــة إلي أي أداره متخصصــة )2( ــن غ ــم م ــم وتعويضه وتوعيته

ــن وبعلاقتهــم داخــل المنشــئات  ــق بالعامل ــك الجــزء مــن الإدارة المتعل ــة هــي ذل المــوارد البشري

المتنوعــة وتعــرف إلي تحقيــق الكفــاءة والعــدل مــن خــال توحيــد جهــود العاملــن والعامــات وتمكينهــم 

أفــراد وجماعــات . مــن تقديــم أفضــل مايســتطيعون 
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وظائف الموارد البشرية: 
الاستقطاب:

      يعنــي جــذب المؤهلــن لشــغل الوظائــف الشــاغرة، الاســتقطاب لا يعنــي الإعــام بالوظيفــة 

للتقــدم اليها،والتوظيــف فقــط وانمــا جــذب أفضــل الكــوادر للتقــدم للوظيفــة ومــن ثــم الاختيــار مــن بــن 

هــذه الكــوادر الجيــدة ،وبالتــالي فــإن عمليــة الاســتقطاب تتطلــب بالــرورة القــدرة عــي حــث الكــوادر 

المؤهلــة عــي التقديــم .

تعتــر عمليــة الاســتقطاب بمثابــة ترجمــة لخطــة القــوي العاملــة المعتمــدة للمنظمــة . إذن تبــاشر 

ــق  ــة وف ــذب العمال ــبيل ج ــة في س ــراءات منظم ــاطات وإج ــة نش ــام بمجموع ــة القي ــوارد البشري إدارة الم

التخصصــات المحــددة والمطلوبــة في خطــة القــوي العاملــة للعمــل في المنظمــة .)3(.

ــي  ــل ع ــم العم ــن ث ــة وم ــد مصــادر العمال ــم بتحدي ــذي يهت ــك النشــاط ال الاســتقطاب هــو ذل

ــا . جذبه

ــغل  ــة لش ــدم للمنظم ــل المتق ــي العم ــذب طالب ــا ج ــن به ــي يمك ــة الت ــو العملي ــتقطاب ه الاس

ــع . ــان الموس ــق الإع ــن طري ــك ع ــم ذل ــاغرة وتقدي ــف الش الوظائ

مصادر توفير الاحتياجات من القوي البشرية :
هنالك مصدرين أساسين لاستقطاب الكوادر البشرية للعمل بالمنظمة وهما :ــ

أ / مصادر داخلية :
وتعنــي توفــر الاحتياجــات المطلوبــة مــن الكــوادر البشريــة  اللازمــة مــن خــال اتاحــة الفرصــة 

للعاملــن بالمنظمــة لشــغل الوظائــف الشــاغرة وذلــك كالترقــي مــن وظيفــة ســابقة إلي وظيفــة جديــدة أو 

نقــل مــن موقــع إلي أخــر أو أنــة يحمــل مهــارة لأدائهــا وكانــت هــذه المهــارة غــر مســتقلة في الوظيفــة 

الســابقة، وهــذا التعيــن مــن الداخــل لشــغل الوظيفــة يشــعر العامــل بالرضــا والاســتقرار يرفــع مــن روحــة 

المعنويــة وبالتــالي يزيــد مــن حماســهم وإنتاجيتهــم وتتــم عمليــة اختيــار العمالــة مــن الدخــل مــن خــال :

1 / الترقية : أي الترقية من وظيفة إلي وظيفة أعلي بالمنظمة .

2/ النقل :  أي التحويل من وظيفة لآخري .

3 / إعادة الخدمة : أي إعادة موظفين سابقين للخدمة .

4/ الإعــان والمنافســة : وذلــك كالإعــان بلائحــة للإعلانــات بالمنظمــة للموظفــن بتوضيــح الوظيفــة 

المطلــوب شــغلها وبالتــالي يتنافــس عليهــا الراغبــون مــن موظفــي الشركــة .)4(

ب / المصادر الخارجية :
ونتيجــة للحاجــة لكــوادر مختلفــة أو كــوادر أكــر تظهــر الحاجــة للاســتقطاب مــن خــارج المنظمــة، 

وقــد تكــون هــذه المصــادر الخارجيــة لتوفــر الاحتياجــات مــن القــوي البشريــة في خــارج المنشــأة وقــد 

تكــون هــذه المصــادر في ســوق العمــل المحــي بالســودان ســواء كانــت هــذه الكــوادر موجــودة بالمدينــة  

نفســها أو المــدن والمناطــق الأخــري بالســودان ،وقــد تكــون المصــادر مصــادر خارجيــة كاســتيراد عمالــة مــن 

الخــارج مــن خــال الانترنــت والتقديــم ،وكذلــك أصبــح حاليــا يعلــن الموظــف الــذي يرغــب في العمــل عــن 
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تخصصــه ومؤهلاتــه وخبراتــه و تتابــع إدارة المــوارد البشريــة ومكاتــب الاســتخدام مثــل هذه الإعلانــات ومتي 

مــا وجدتهــا تتناســب مــع وظائفهــا الشــاغرة تبــدءا عمليــات المعاينــات والتفــاوض مــع المتقــدم .

الإختيار :
   هــو اتخــاذ القــرار الخــاص بتعــن عــدد محــدود مــن بــن هــؤلاء المتقدمــن أو المتاحــن لشــغل 

وظائــف المنظمــة الشــاغرة .

هــو مصطلــح يطلــق عليه العمليــة المتضمنة لخطوات متعــددة ومتعاقبــة تبدأ بالإعــان في الوظائف 

الشــاغرة وتنتهــي بإصــدار أمــر التعــن للمرشــحين الذيــن تميــزوا عــن غيرهــم بملاءمتهــم وصلاحيتهــم لشــغلها 
أي هــو عمليــة موائمــة متطلبــات الوظيفــة وشروط شــغلها بالقــرارات والمهــارات للمتقدمين )5(

أهمية الإختيار:
أن كانــت عمليــات الإختيــار تعتــر حلقــة مــن حلقــات أنشــطة إدارة المــوارد البشريــة في المنظمــة 

ولعــل أهميــة العنــر البــري  أو المــورد البــري تنبــع مــدي توفــر الكفــاءة والقــدرة والإبــداع في هــذا 

المــورد ومتــي ماتوفــر الإختيــار الســليم للعنــر للبــري بالمنظمــة كان هــذا العنــر البــري قــادرا عــي 

تحقيــق الأهــداف المرجــوة مــن ،وكتــاب الإدارة  يضعــون أهميــة العنــر البــري للمنظمــة بنســبة تصــل 

85 % مقارنــة بالمــوارد مقارنــة بالمــوارد الإقتصاديــة الأخــري التــي تمتلكهــا المنظمــة ولا شــك أن المنظمــة 

التــي تفشــل في اختيــار مواردهــا البشريــة تفشــل ايضــا في تحقيــق أهدافهــا التنظيميــة ،وكذلــك الاختيــار 

ــدل  ــادئ الع ــق مب ــدم تحقي ــة إلي ع ــا ،وبالإضاف ــة وضياعه ــوال المنظم ــؤدي إلي هــدر أم ــر المناســب ي غ
والمســاواة في تقيــم المتقدمــن وبالتــالي يعتــر أيضــا بســمعة  المنظمــة بســوق العمــل  .)6(

خطوات عملية الإختيار :
1.المقابلة الأولية .  

2. إستمارة طلب التعيين .

3.تحديد أهمية الفقرات في إستمارة المعلومات 

يمكن إبراز المعايير التي يتم إعتمادها للإختيار وفقا لإستمارة التعيين وهي :ـ
أ / المستوي العلمي ) الأكاديمي (.      

ب / اللباقة البدنية ) الجسمية ( 

ج / السمات أو المواصفات الشخصية .    

 د / المعارف والخبرات المتراكمة :

التعيين ) التوظيف (:
ــات  ــام عملي ــن إتم ــا إلي ح ــر معلق ــار يعت ــي أن الإختي ــي بمعن ــف الطب ــدأ بالكش ــذي يب ــو ال ه

الكشــف الطبــي بحيــث تتــم الموافقــة بــأن المتقــدم لائــق طبيــا لمــارس المهنــة المرشــح للتوظيــف فيهــا 

وبعــد شــهادة الكشــف الطبــي تــأتي خطــوات التوظيــف المبــاشرة بالمنظمــة وهــي إصــدار خطــاب التعيــن 

والتوقيــع عــي العقــد ويحتــوي العقــد عــي شروط الوظيفــة وواجباتهــا ومســؤولياتها وراتبهــا وبدلاتهــا 
ــاء الخدمــة والمعــاش )7( وكل مســتحقاتها وشروط مابعــد انته
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التدريب :
بعــد أن تــأتي إختيــار المــوارد البشريــة تــأتي الحلقــة الثانيــة مــن حلقــات المــوارد البشريــة وهــي 

حلقــة التدريــب ,وهــي حلقــة مــن أهــم حلقــات إدارة المــوارد البشريــة وهــي حلقــة مســتمرة طــوال عمــر 

ــة  ــة أو تحضــر إنمــا هــي عملي ــار أو ترفي المنظمــة وليســت كالحلقــات الســابقة مــن اســتقطاب أو اختي

مســتمرة طــوال عمــر الموظــف ،العامــل بالمنظمــة .

ما هيه ومفهوم  وفلسفة التدريب:
التدريــب هــو كل عمليــة مــن شــأنه أن يــؤدي إلي تزويــد العاملــن بالمعلومــات الضروريــة لضــان 

إلمامهــم بدقائــق العمــل و ظروفــة أ،خلــق مهــارات فنيــة أو إداريــة تحتــاج إليهــا المنشــأة أو تغيــر وجهات 

المعتقــدات التــي لــدي الأفــراد تغيــرا يؤثــر بشــكل إيجــابي عــي ناتــج عملهــم .5

التدريــب منهــج علمــي وعمــي يســعي لتحقيــق الأهــداف التنظيميــة أو هــو العمليــة المنظمــة 

المســتمرة التــي يكتســب الفــرد مــن خلالهــا المعــارف والمهــارات أو القــدرات والأفــكار والأبــاء .

أهداف التدريب:
11 إن أولي أهــداف التدريــب في تعزيــز وتقويــة التدريــب هــي تعزيــز وتقويــة المهــارات .

والقــدرات والمعــارف الأساســية بالإضافــة إلي إضافــة معلومــات جديــدة .

22 ــة . ــؤدي  إلي ســلوك ايجــابي واتجاهــات ايجابي ــا ي ــة الســلوك والاتجاهــات م ــه وتنمي توجي

تجــاه العمــل 

33 رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملين من خلال تدريبهم علي طرق عمل جديدة ..

44 القدرة علي أداء العمل بكفاءة  تؤدي إلي خفض التكلفة ..

55 الاستفادة من الموارد المتاحة بصورة اقتصادية ..

66 التدريب علي مستوي المنظمة يؤدي إلي رفع كفاءة التنظيم ككل ..

77 التدريب يهدف إلي القدرة بالاستمرار علي التكيف مع مستجدات العمل ..

88 الحد من حوادث العمل ..

99 زيادة دارية العاملين بمشكلات العمل والمشكلات المحتمل مواجهتها في العمل ..

1010 تعويد العامل علي التنفيذ المستقبلي والتفكير بالمستقبل .

أنواع التدريب :
1 ــ التدريب وفق المستوي التنظيمي وينقسم إلي :

أ ــ التدريب المعني . 

ب ــ التدريب الإداري .

 ج ــ التدريب الإشرافي .

د ــ التدريب الشخصي . 

هـ  ــ  تدريب المدربين .
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2 ــ التدريب وفق الزمن وينقسم إلي :
أ / تدريب قصير الأجل .          

ب / تدريب طويل الأجل .

3 ــ التدريب وفق نوعية الأفراد ينقسم إلي عدة أقسام منها :
أ / التدريب الفردي .      

ب / التدريب الجماعي .

مزايا التدريب :
1 ــ اكتساب الفرد خبرات جديدة تؤهله إلي الارتقاء وتحمل مسؤوليات أكبر من العمل .

2 ــ اكتساب الفرد الصفات التي تؤهله  لشغل المناصب القيادية .

3 ــ زيادة ثقة العاملين مما يؤدي إلي ارتفاع روحهم المعنوية .

4 ــ تنمية كفاءات وخبرات العاملين وزيادة مهاراتهم واكتساب مهارات سلوكية .

5 ــ إعداد أجيال من الأفراد لشغل الوظائف القيادية علي جميع مستويات العمل .

6 ــــ مواجهــة التغــرات التــي تحــدث في النظــام الإقتصــادي والإجتماعــي ومواكبــة التطــور العمــي 

والتكنولوجــي الســائد في المجتمعــات الصناعيــة والتجاريــة المتقدمــة .  

الحوافز :
هــي مجموعــة العوامــل المؤثــرات والأدوات والوســائل التــي تدفــع الفــرد وتشــجعه للاقبالــب عــي 

ســلوك معــن رغبــة في الحصــول عــي النتائــج الايجابيــة التــي تتــدرب عــي ذلــك الســلوك . في أيطارهــذا 

المنظــر فــان الحوافــز بالنســبة للموظــف تتمثــل في العوامــل والمؤثــرات التــي تدفعــه لأداء عملــة بأرفــع 
درجــة مــن الكفــاءة والفعاليــة بغيــة الحصــول عــي تميــز مــادي أو معنــوي .)8(

ــن أو  ــلوك مع ــاذ س ــرد لاتخ ــع الف ــه دف ــه عملي ــي أســاس أن ــز ع ــس إلي تحفي ــاء النف ــري عل ي

ــاره . ــر مس ــه أو تغي إيقاف

هــو شــعور داخــي لــدي الفــرد يولــد فيــه الرغبــة لاتخــاذ نشــاط أو ســلوك معــن بهــدف منــه 

ــق أهــداف محــدده . الوصــل إلي تحقي

ــام  ــن أجــل القي ــا م ــة لتشــجيع موظفيه ــا الشرك ــي تقدمه ــل الت ــة العوام ــز هــي مجموع الحواف

بعملهــم بأفضــل شــكل ممكــن وبــذل أقــي جهــد متــاح قــد تكــون الحوافــز ماليــة كمبالــغ يتقاضاهــا 

الموظــف إضافــة إلي راتبــه أو معنويــة كبطاقــات الشــهر والتقديــر وشــهادات الموظــف المثــالي أو الأوســمة .

الحوافــز هــي :ــــ درجــة الشــعور الايجــابي أو الســلبي لأعضــاء المنظمــة حيــال أعمالهــم ومهامهــم 

في المنظمــة ويمكــن تعريفهــا أيضــا بأنهــا ذلــك الاتجــاه الرئيــي العــام للأفــراد نحــو العمــل ويعتــر نظــام 

المكافــآت التنظيميــة مــؤشرة مؤثــرا وهامــا للأفــراد في المنظمــة .

ــات  ــث الاختلاف ــن حي ــل م ــة العم ــو طبيع ــام نح ــاه ع ــي اتج ــز ه ــأن الحواف ــول ب ــن الق ويمك

الحاصلــة بــن صقــرار الكفــاءات التــي يســتلمها العاملــون في المنظمــة وبــن مقــدار الكفــاءات التــي كانــوا 
ــتلامها.)9( ــدون اس يعتق
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  أهمية الحوافز :
ــز  ــال تركي ــن خ ــر م ــور تظه ــده أم ــن ع ــز م ــق الحواف ــي تطب ــة الت ــات الإداري ــتفيد المنظ تس

الحصــول والتعــرف عــي جودهــا وعــي انجازيــه الموظفــن العاملــن تحــت لوائهــا وهــذا كلــه مراعــاة لــي 

تقــف الإدارة بعــن الاطــاع عــي حقيقــة الأداء والإنتاجيــة وعــي نواحــي التقصــر والتحويــات المطلوبــة 

ــذه  ــة له ــات التقويمي ــات المعطي ــة في بيان ــس تســاهم وبدرجــة فاعل ــز التي ــام بالحواف ــن خــال الاهت م

ــة . النواحــي الأساســية في داخــل المنظمــة الإداري
تتبــع أهميــة الحوافــز مــن أهميــة زيــادة  الإنتاجيــة بالمنظمــة وتحقيــق رضــا الأفــراد العاملــن بهــا 
وكلــا زاد درجــة رضــاء العاملــن كلــا زاد حماســهم تجــاه  العمــل وبــذل أقــي جهدهــم في زيادتــه ونجــد 
أن الحوافــز تعتــر أداء مــن أنجــح الأدوات التــي تســتخدمها المنظمــة لدفــع عامليهــا نحــو العمــل بحــاس 
وهمــة تحقيقهــا لأهدافهــا وبالتــالي لابــد لهــا مــن الاهتــام بهــا كأداء فاعلــة لتحقيــق أهدافهــا التنظيميــة 
ــاتي  ــباعها ي ــدر اش ــق الدافعيةوبق ــا بتحقي ــا مع ــل وله ــز الاول للعم ــع الحاف ــل م ــر يتكام وان كان الآج
العمــل ونجــد المنظــات تتنافــس في تقديــم الحافــز الــذي يدفــع لرضــا العاملــن وهــذا الحافــز   المــادي 
والمعنــوي والنقــود وتحفــز وتثــر اهتــام العاملــن ،وهــي هامــه أيضــا لانهــا تمثــل بنــدا رئيســيا مــن بنــود 
التكلفــة كذلــك فــان الحافــز تتبــع أهميــة مــن حيــث أنــه يعتــر أداه لرفــع كفــاءة العاملــن وبالتــالي يرفــع 
مــن قدراتهــم عــي التركيــز في العمــل كــا أنــه يــؤدي إلي خلــق روح الابــداع فيهــم والتطويــر وتتبــع أهميــه 

ايضــا في اعتبارهــا أداه لتحقيــق رضــا العاملــن)10(

أنواع وتقسيمات الحوافز :
تنقسم الحوافز إلي عده تقسيمات وفقا لنوعها وطبيعتها والهدف منها إلي :

1 / الحوافــز الماديــة هــي الحوافــز التــي تقــدم للعاملــن في شــكل مــادي ســواء كانــت نقــود أو 

أشــياء عينــه أو خدمــات مختلفــة تشــبع حاجــة ماديــة لهــم كإشــباع حاجــات الطعــام والــراب والملبــس 

ــة   ــا المنظم ــي تقدمه ــات الت ــة والخدم ــات المالي ــمل المكافئ ــل وتش ــتقرار في العم ــل والاس والســكن والنق

ــة  ــة الاجتماعي ــه والرعاي ــل ل ــم بدي للعاملــن وتســهم في اســتقرارهم في العمــل كســكن المنظمــة أو تقدي

ــا  ــددة وكله ــة ومتع ــز اشــكالا مختلف ــن . وتأخــذ هــذه الحواف ــة للعامل ــا المنظم ــي تقدمه ــة الت والصحي

ــن الفســيولوجية واســتقرارهم .  ــؤدي  إلي اشــباع لحاجــات العامل ت

كذلــك تعتــر كل المكافئــات التشــجيعية التــي تمنــع للعاملــن في شــكل بــدلات أو خدمــات تنصــف 

ــا أيضــا  ــات ويدخــل ضمنه ــاح والعــاوات والترقي ــك المشــاركة في الارب ــا في ذل ــة بم ــز المادي ضمــن الحواف

الضمانــات التــي تقدمهــا المنظمــة لعملائهــا كالتأمــن البصحــي أو التأمينــات الإجتماعيــة وباختصــار فــان 

كل حافــز يشــبع حاجيــات للفــرد غــر المعنويــة يعتــر حافــز مــادي .

ــا أيضــا  ــزا معنوي ــر حاف ــة العمــل يعت ــة وتحســن في بيئ ــك كل ماتقدمــة المنظمــة مــن تهيئ كذل

ــة . ــز المادي ــن ضروب الحواف ــا م ــن ضرب ــة للعامل ــا المنظم ــي تقدمه ــة الت ــة والاجتماعي ــة الصحي الرعاي

2 / الحوافز المعنوية ) غير المادية ( :
ــا  ــث أنه ــة حي ــز معنوي ــر حواف ــة وتعت ــية والذاتي ــات النفس ــبع الحاج ــي تش ــز الت ــي الحواف ه

ــل والشــعور  ــزاز في العم ــة بالشــعور بالاع ــز الحاجــات المتعلق ــة وتشــبع هــذه الحواف ــر مادي ــز غ حواف
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ــا الاحــرام  ــن أمثلته ــاء وم ــدم والثن ــة والتق ــة الاجتماعي ــز الادبي والمكان ــي والشــعور بالمرك ــدم والرق بالتق

ــاز   ــة الانج ــر بصحيف ــدح والن ــم والم ــة والتكري ــهادات التقديري ــة والش ــمة المختلف ــة والاوس في المجموع

والنقــل لمواقــع عمــل أفضــل كذلــك المشــاركة في الكلمــة الطيبــة وتشــجيع المنافســة وتوفــر شروط خدمــة 

ــكار    ــق والابت ــة والتنشــيط وتشــجيع الخل مجزي

مشكلات تطبيق الحوافز :
تواجــه عمليــات تطبيــق الحوافــز الكثــر مــن المشــكلات التــي ينبغــي عــي الإدارة إن تعمــل جــادة 

عــي تزليلهــا وفقــا  للعاملــن تجــاه تحقيــق أهدافهــا ،وتتمثــل مشــكلات تطبيــق الحوافــز فيــا يــي :ــ

11 عــدم وضــوح ودقــة المعايــر التــي يتــم قيــاس وتقيــم العمــل وفقهــا لمنــح الحوافــز حيــث لا .

تجــد هنالــك تخطيطــا واضحــا وســليما لنظــم الحوافــز.

22 أحيانــا لا تلتــزم المنظمــة بــرف الحوافــز رغــم اعتمادهــا باعتبارهــا بنــود أقــل أهميــة بحيث .

ــات  ــي تقني ــية ع ــج عكس ــأتي بنتائ ــر وت ــالي تتأخ ــوال وبالت ــض الأم ــن فوائ ــرف إلا م لا ت

العاملــن.

33 عدم تمكين إدارة المنظمات من وضع شروط  خدمة مجزية..

44 عدم مصداقية الإدارة بالمنظمات علي تنفيذ ما توعد به العاملين عند الإنجاز..

55 كذلــك كثــرا ماتعجــز وزارة الماليــة عــن الوفــاء بالميزانيــات المعتمــدة للعــام وبالتــالي يتعــذر .

الوفــاء بــرف الاســتحقاقات مــن الحوافــز.

66 تبايــن شروط الخدمــة بــن المنظــات العامــة منهــا والخاصــة مــا يثــر الكثــر مــن الإحســاس .

بالظلــم وعــدم العــدل في المعاملــة للجهــد الواحــد . مفهــوم وأهميــة الإنتاجيــة

مفهوم الإنتاجية :
ــي f.cpueenay  وفي  ــادي الفرن ــث الاقتص ــام 1766 في بح ــرة ع ــة أول م ــة الإنتاجي ــرت كلم ذك

عــام  1883 عــرف  littre  الإنتاجيــة بأنهــا القــدرة عــي الإنتــاج ،وفي أوائــل القــرن العشريــن بــدأ المصطلــح 

يأخــذ شــيئا مــن الدقــة والوضــوح وأصبــح ينظــر إليــه عــي أنــه علاقــة بــن الناتــج والمــوارد المســتخدمة 

في إنتاجــه ,وفي عــام 1959 عرفتهــا المنظمــة الأوربيــة للتعــاون الاقتصــادي والتنميــة )O.E.C.D(  بأنهــا : 
كميــة الإنتــاج ) المخرجــات (  منســوبة إلي عنــر مــن عنــاصر الإنتــاج .)11(

ــه  ــوم إنتاجي ــة و لا إلي مفه ــة الإجمالي ــوم الإنتاجي ــيد إلي مفه ــف لم يش ــذا التعري ــظ أن ه ونلاح

العمــل و اقتــر  كذلــك في تحديــده لمفهــوم الإنتاجيــة عــي العلاقــة القائمــة بــن الناتــج معــرا عنهــا ماديــا 

و أحــد عنــاصر الإنتــاج ولم يشــر إلي انــه يمكــن التعبــر عــن الإنتاجيــة نقديــا و ذلــك بقســمة الناتــج عــي 

عنــاصر الإنتــاج معــرا عنهــا بالوحــدات النقديــة .

ــت  ــل كل شــئ تثب ــة وقي ــي : الإنتاجي ــا كــا ي ــا بالنســبة ل ANDREA VINCENT  فعرفه أم

العلاقــة مابــن الإنتــاج وجميــع عنــاصر الإنتــاج التــي ســمحت بالحصــول عليــه ،أو بــن الإنتــاج وبعــض 

عنــاصر الإنتــاج التــي ســمحت بالحصــول عليــه ويقــول كذلــك إن الإنتاجيــة تحــدد وتقــاس عــن طريــق 

ــر  ــاج . يعت ــاصر الإنت ــا فهــو عنــر مــن عن ــا مقامه ــة أم ــذي يعــر عــن بســط المعادل ــاج ال قســمة الإنت
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د. محمد علي حسن الطاهر

مفهــوم الإنتاجيــة مــن أكــر المفاهيــم أهميــة في مجــال الأعــال ولعــل كلمــة الإنتاجيــة المشــتقة أصــا مــن 

كلمــة الإنتــاج مــن أكــر الكلــات شــيوعا وانتشــارا ،حيــث نجدهــا في أبســط تعريــف لهــا تعنــي :

عدد الوحدات المنتجة خلال فترة زمنية محددة .

أهمية الإنتاجية :
تعتــر الوظيفــة الإنتاجيــة ذات أهميــة كبــرة لــكل مــن الفــرد والمنظمــة والمجتمــع وفي الوقــت 

ــار وذلــك مــن منظــور  ــأداء مهامهــا المحــاور الثــاث بعــن الإعتب الحــالي تأخــذ المنظــات عنــد قيامهــا ب

كلي شــمولي وبالنســبة للفــرد توفــر الوظيفــة الإنتاجيــة مــا يحتاجــة مــن ســلع وخدمــات تحقــق حاجاتــة 

وتلبــي رغباتــه ،وقــد أدي تطــور المفاهيــم الإداريــة  وإســتخدامها في إدارة عمليــات المنظمــة إلي الســعي 

لإســعاد المســتهلك ورفــع مســتوي معيشــته ورفاهيتــه ،ويتحقــق إســعاد المســتهلك مــن ناحيتــن :ــــ 

تتمثــل الأولي في تحقيــق الحاجــات وتلبيــة الرغبــات التــي يطمــح إليهــا ،وفي هــذه الحالــه تســتلم 

المنظمــة أفــكار التطويــر و الإبتــكار مــن المســتهلكين أنفســهم .

في حــن تتمثــل الثانيــة في تحقيــق الحاجــات وتلبيــة الرغبــات التــي لم تخطــر عــي بــال المســتهلكين 

وفي هــذه الحالــه تســتلم المنظمــة الأفــكار والتطويــر مــن مهندســيها والعاملــن لديهــا أو مــن أي طــرف 

أخــر غــر المســتهلكين كي تتميــز عــي المنافســن وتجــذب إليهــا المزيــد مــن الزبائــن . وبالنســبة للمنظمــة 

تتمحــور الوظيفــة الإنتاجيــة حــول مايســمي القيمــة المضافــة التــي تضيفهــا للمدخــات بعــد خضوعهــا 

للعمليــة الإنتاجيــة وتحويلهــا إلي مخرجــات ،وتشــرك دوائــر المنظمــة الأخــري مــن خــال العمليــات التــي 

تقــوم في تعزيــز وإثــراء القيمــة المضافــة لمزيــج المنتــج كخدمــة التوصيــل المجــاني التــي تقــوم بهــا دائــرة 
التســويق .)12(                                                                                                                 

ــع في  ــا ضل ــك له ــادة الأجــور وكذل ــالي زي ــادة الأســعار وبالت ــة قصــوي في زي ــا أهمي ــة له الإنتاجي

التدهــور الإقتصــادي ويــري الخــراء أن معظــم المشــاكل ســببها تــدني الإنتاجيــة وحــل المشــاكل الإنتاجيــة 

) أي رفــع الإنتاجيــة ( ماهــو إلا لحــل المشــاكل الإقتصاديــة ،والإنتاجيــة تكــون مرتفعــة في الــدول المتقدمــة 

ومنخفضــة في الــدول الناميــة والإنتاجيــة تعنــي الإســتغلال الأمثــل للمــوارد . 

العوامل المؤثرة في الإنتاجية :
ــا  ــل أيض ــداف وتمث ــق الأه ــه ،وتحقي ــوب تحقيق ــه الأداء المطل ــل محصل ــة تمث ــت الإنتاجي إن كان

ــتوي الأداء . ــهيرة لمس ــة الش ــا المعادل ــر هن ــن ونذك ــع العامل ــق لجمي ــتوي الأداء المحق مس

مستوي الأداء = القدرة × الرغبة × المناخ × البيئة 

ولعــل الإنتاجيــة أيضــا تمثلهــا ذات المعادلــة باعتبارهــا تمثــل مســتوي الأداء المطلــوب الــذي يــؤدي 

إلي اســتخدام مــوارد المنظمــة أفضــل اســتخدام ويحقــق أهدافهــا التنظيميــة  أيضــا ويمكــن التعبــر عــن 
ذلــك بــذات المعادلــة .)13(

الإنتاجية × القدرة × الرغبة × المناخ

ولا شك أن أي من هذه العناصر الثلاثة يرتبط بمجموعة من المحددات الأخرى .

1 / القدرة : وترتبط بالتعلم ،الشخصية ،الموروثات ،العقائد ،الاختيار ،التأهيل ،التدريب والخبرة.
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ــق  ــل لتحقي ــع للعم ــل الدواف ــتعداد للعم ــة ،الاس ــروح المعنوي ــا ،ال ــط بالرض ــة : وترتب 2 / الرغب

ــرد . ــة للف ــاة الكريم ــق الحي ــذي يحق ــد ال ــب العائ ــة ( تناس ــة الوظيف ــباع ) طبيعي الإش

ــاخ  ــة ) المن ــة المنظم ــل ( بيئ ــة العم ــل ) بيئ ــو العم ــاخ وج ــط بمن ــة ( :ـ ويرتب ــاخ ) البيئ 3 / المن

ــة  ــل ) الطاق ــو العم ــر ج ــاون ،وتوف ــه ،التع ــل وأجهزت ــات العم ــر آلي ــة ( الإدارة توف ــي بالمنظم التنظيم

المحركــة ( الأمــن ) الاســتقرار (ولعلهــا جميعهــا ترتبــط بعوامــل مختلفــة تتكامــل وتتشــابك معــا وتؤثــر 

جميعهــا عــي مســتوي الأداء الــذي يحققــه الفــرد ،وتتكــون هــذه العوامــل مــن جوانــب مختلفــة  بحيــث 

ــويقية  ــة وتس ــة وتعليمي ــة ،وتكنولوجي ــة وديني ــة وثقافي ــة وإقتصادي ــية وإجتماعي ــل سياس ــمل عوام تش

ــة . ــة وتنظيمي ــة وإنســانية وبيئي ــة وفني وإداري

طرق قياس الإنتاجية:
قياس الإنتاجية :

المقصــود  بقيــاس الإنتاجيــة التعــرف عــي النتائــج التــي تــم الحصــول عليهــا مــع اكتفــاء الإدارة  

بالمعلومــات الصحيحــة الواقعيــة عــن هــذه النتائــج للفــرات زمنيــة مختلفــة ولــإدارات والأقســام والمــوارد 

ــاصر  ــة حســب عن ــس الرئيســية للإنتاجي ــف  المقايي ــا يمكــن تصني ــي تســتخدمها في عملياته ــة الت المتنوع

الإنتــاج والوحــدات التنظيميــة ووحــدة القيــاس والغــرض مــن وحــدة القيــاس وفيــا يــي بعــض التوضيــح 

لهــذه المقاييــس الأربعــة :

أولا :ــ التقسيم حسب عناصر الإنتاج : 
1/ الإنتاجيــة الكليــة : ويتضمــن هــذه المقيــاس العلاقــة بــن إجــالي المخرجــات وإجــالي المدخلات 

وإجــالي المخرجــات تتكــون مــن الســلع والخدمــات التــي تنتجهــا منظمــة معينــة أمــا إجــالي المدخــات 

فهــو كافــة العنــاصر . البشريــة والماديــة والفنيــة التــي تســتخدمها في الحصــول عــي هــذه المخرجــات .

                      ـــ الإنتاجية الكلية = إجمالي المخرجات 

                                                إجمالي المدخلات 

السلع + الخدمات + القيمة المضافة 

العمل + الأموال + المواد + الآلات + الطاقة + الخدمات المدفوعة 

2/ الإنتاجيــة الجزئيــة :ــــ هــو ذلــك المقيــاس الــذي يقيــس إنتاجيــة أحد عنــاصر المدخــات إنتاجية 

ــن  ــر م ــر مســاهمة كل عن ــك  تظه ــاج وبذل ــاصر الإنت ــن عن ــات أو غيرهــا م ــة الخدم العمــل أو إنتاجي

عنــاصر المدخــات وأجزائهــا التفصيليــة .

إنتاجية العمل ــ المخرجات   

               ساعات العمل البشرية  

   ــ المخرجات 

عدد العمال / المباشرين

ــ إنتاجية الخدمات = المخرجات



185مجلة علمية محكمة ربع سنوية - العدد الرابع عشر )خاص(- رجب  1443هـ - فبراير 2022م

د. محمد علي حسن الطاهر

 المواد المستخدمة في الإنتاج:
ولكــن تظــل هنالــك مشــكلة قائمــة وهــي إن الإنتاجيــة الجزئيــة لا تظهــر تأثــرا العنــاصر الأخــرى 

التــي تتعامــل ع العنــر الــذي يــزاد قياســه وبالتــالي تؤثــر عــي نتائجــه ،فقــد ترتفــع إنتاجيــة العمــل مثــا  

ــر طــرق العمــل وأســاليبه أو إدخــال  ــة ولكــن بســبب تغي ــد العامل ــة للي ــة الإنتاجي ليــس ارتفــاع الكفاي

معــدات وأجهــزه جديــدة .

3 /  إنتاجية العمل رأس المال : 
ويقيــس هــذا المعــدل صــافي المخرجــات إلي عنــري العمــل ورأس المــال . أمــا صــافي المخرجــات ) 

القيمــة المضافــة ( فهــو إجــالي المخرجــات بــع أن تطــرح منهــا كافــه الســلع والخدمــات المســتخدمة فهــي 

عمليــه الإنتــاج مثــل الخامــات والطاقــة وغــر ذلــك مــن الأجــزاء الواســطة .و أمــا المدخــات التــي يتضمنهــا 

المعيــار فهــي العمــل ورأس المــال فقــط باعتبارهــا أهــم العنــاصر .

صافي المخرجات   =   إجمالي المخرجات ــ المواد والخدمات الوسطية 

العمل ورأس المال                     العمل ورأس المال

ثأنيا :ــ التقسيم حسب الوحدات التنظيمية :ـ
1 / الإنتاجية للمنظمة:

ــة  ــة معين ــرة زمني ــة في ف ــا المنظم ــي تنتجه ــات الت ــلع والخدم ــة الس ــن مجموع ــارة ع ــي عب ه

ــا . ــتخدمت في إنتاجه ــي اس ــوارد الت منســوبة إلي الم

2 / إنتاجية الإدارات والأقسام والفروع : 
عبــارة ع المخرجــات التــي تنتــج في إدارة معينــه أو فــرع ’ أو قســم أو ورشــة منســوبة إلي المدخلات 

التــي تســتخدمها تلــك الوحــدة التنظيميــة في إنتاجها .)14(

ثالثا :ــ التقسيم سب وحدة القياس :ـــ 

القيمة :

 وتســتخدم القيمــة كوحــدة لقيــاس فتســبب قيمــة المخرجــات إلي قيمــة المدخــات ) مثــا قيمــة 

المخرجــات بالجنيــة منســوبة إلي تكلفــة العمــل المبــاشر( ويتميــز هــذا المقيــاس الــذي يســمي بالإنتاجيــة 

الاقتصاديــة أو الإداريــة بالدقــة النســبية .

رابعا : ـــ التقسيم حسب هدف المقياس :
1 / الإنتاجية المعيارية :

 تعتــر الإنتاجيــة المعياريــة أو القياســية أو المنعطيــة أو النموذجيــة أداة تخطيطيــة ورقابيــة تهــدف 

بهــا الإدارة إلي اختيــار البديــل الأمثــل الــذي يتضمــن التشــغيل الاقتصــادي الأمثــل للمــوارد المتاحــة كــا 

تهــدف إلي قيــاس درجــة الكفــاءة الفعاليــة التــي تحقــق بهــا النتائــج في فــرة زمنيــة معينــة .

2 / الإنتاجية الفعلية :
ــي إذن  ــة فه ــة معين ــرة زمني ــي تحققــت بالفعــل في ف ــة الت ــاس عــن الإنتاجي  ويعــر هــذا المقي

ــات . ــات إلي المدخ المخرج
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3 / الإنتاجية الحرية : 
وهــي تقيــس التغــر الــذي يحــدث في المخرجــات ) الناتــج الــكلي ( نتيجــة الغــر الــذي يحــدث في 

عنــاصر الإنتــاج ) أحدهــا أو بعضهــا ( وتســتخدم الإدارة هــذا المعيــار عــي النتائــج التــي تحققهــا عندمــا 

تدخــل تحســينات أو إضافــات جديــدة ) مثــل شراء أجهــزة حديثــة ،اســتخدام تكنولوجيــا جديــدة ،توظيــف 

عــال جــدد .... ( .

ــي  ــراف ع ــة ،أي الاع ــوارد بأحســن الطــرق الممكن ــع الم ــتخدام جمي ــق واس ــي خل ــدرة ع ــــ الق

اســتخدام عنــر العمــل فقــط إلي اقــراح  اســتخدام عنــاصر الإنتــاج مــن مــواد وعمل وإنشــاءات رأســالية 

إدارة ولكــن صعوبــة قيــاس هــذه العنــاصر بســبب الاختــاف في طبيعتهــا أدت إلي الاقــراح أخــر هــو إن 

يكــون قيــاس هــذه العنــاصر المختلفــة عــي أســاس كميــة العمــل الداخــل في إنتــاج كل منهــا فيكــون علينــا 

أن نحســب العمــل الداخــل في إنتــاج المــواد والقــوي المحركــة الإنشــاءات الرأســالية المعمــرة وغــر ذلــك 
مــن الخدمــات التــي اســتخدمت في العمليــة الإنتاجيــة .)15(

مشاكل قياس الإنتاجية :
11 صعوبة تحديد العمالة المباشرة وغير المباشرة بشكل دقيق .

22 عدم وجود معايير محددة تساعد على إجراء مقارنة صحيحة للإنتاجية .

33 إختــاف مفهــوم العمــل المبــاشر والعمــل غــر المبــاشر بــن دولــة وأخــرى مــا يــؤدي إلى عــدم .

دقــة المقارنــة الدوليــة لقيــاس الإنتاجية

44 ــو اقتصــدت عــي . مقارنــه بــن الإنتاجيــة في ســنوات متلاحقــة قــد يعطــي صــورة خاطئــة ل

العمالــة المبــاشرة وذلــك لان التطــور التكنولوجــي الكبــر في الســنوات الأخــرة أدي إلي 

ــاشرة . ــر المب ــة غ ــادة في العمال ــاشرة والزي ــة المب ــتمر في العمال ــص المس التناق

55 عــدم تجانــس قــوه العمــل بمعنــي اختــاف الإنتاجيــة مــن عامل لأخــر نتيجــة اختــاف المهارات .

الفنيــة والمهنيــة والقــدرات الطبيعيــة والتعليــم والخــرة والســن والحالة الصحيــة وغيرها .

66 يعتبر قياس رأس المال المادي مثلا قياسا مضللا ..

77 ــل . ــة مث ــاس الإنتاجي ــر قي ــا معاي ــة لم تتعــرض له ــر عــي الإنتاجي ــل أخــري تأث وجــود عوام

ــر عــي أســعار المخرجــات أو  ــة مــا يعــود الســوق  مــن عوامــل قــد تأث العوامــل الإجتماعي

ــات )16( المدخ

تحليل وعرض بيانات الدراسة :
أولاً : إجراءات الدراسة الميدانية:

أداة الدراسة :
ــابقة  ــات الس ــى الدراس ــاد ع ــات بالاعت ــع البيان ــاص لجم ــكل خ ــتبانه بش ــم إس ــم تصمي     ت

والمراجــع للمواضيــع المتعلقــة بموضــوع الدراســة وأراء عــدد مــن أعضــاء هيئــة التدريــس ذوى الخــرة في 

مجــال التجــارة ، وكذلــك بعــض أصحــاب الخــرة في المجــال ، وذلــك لتحديــد فقــرات الإســتبانة ، وقــد تــم 

تحكيــم الإســتبانة مــن قبــل ذوى الخــرة.
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  مجتمع الدراسة:
   يتكون مجتمع الدراسة من الموظفين بمصنع سور للنسيج ولاية نهر النيل شندي 

 عينة الدراسة :
    تــم توجيــه الإســتبانة إلى عينــة تتكــون مــن 50 فــرد مــن الموظفــن بمصنــع ســور للنســيج  وتــم 

ــتمارات  ــة الاس ــن جمل ــل م ــة للتحلي ــتمارة صالح ــل 50 اس ــم تحلي ــا وت ــد توزيعه ــتمارة بع ــع 50 اس جم

المســردة )50( اســتمارة .

عبارات الاستبانة :
تــم توجيــه عبــارات الإســتبانة عــى الموظفــن بمصنــع ســور للنســيج  الموظفــن  )عينــة الدراســة( 

وقــد احتــوت الإســتبانة عــى )12( ســؤال و عــى كل فــرد مــن عينــة الدراســة تحديــد إجابــة واحــدة في 

كل ســؤال وفــق مقيــاس ليكــرت الخــاسي )أوافــق بشــدة ، أوافــق ، محايــد ، لا أوافــق ، لا أوافــق بشــدة(.

صدق وثبات الاستبانة :
    ثبــات أداة الدراســة يعنــي التأكــد مــن أن الإجابــة ســتكون واحــدة تقريبــا لــو تكــرر تطبيقهــا 

عــي الأشــخاص ذاتهــم في أوقــات مختلفــة.

اســتخدمت طريقــة ألفــا كرونبــاخ لقيــاس ثبــات الإســتبانة وقــد تبــن أن معامــل الثبــات مرتفعــة 

مــا يطمــن عــي إســتخدام الإســتبانة . وتــم إختبــار ثبــات عبــارات الإســتبانة عــن طريــق معامــل ألفــا 

كرونبــاخ الإحصــائي وقــد كانــت النتيجــة 0.55  مــن 1 وهــذا يــدل عــى ثبــات عبــارات الإســتبانة.

صدق الاستبانة : 
ــمول  ــدق ش ــد بالص ــا يقص ــه ،ك ــدت لقياس ــا أع ــس م ــوف تقي ــا س ــن أنه ــد م ــي التأك     يعن

الإســتبانة لــكل العنــاصر التــي يجــب أن تدخــل في التحليــل مــن ناحيــة ، ووضــوح فقراتهــا ومفرداتهــا مــن 

ــكل مــن يســتخدمها . ــة ، بحيــث تكــون مفهومــة ل ــة ثاني ناحي

 تم التأكد من صدق فقرات الاستبيان بطريقتين بالصدق الظاهري للأداة )صدق الاستبانة(.

الأساليب الإحصائية المستخدمة :
 لتحقيــق أهــداف الدراســة وللتحقــق مــن فرضياتهــا ، تــم إســتخدام الطــرق والإجــراءات 

الإحصائيــة التاليــة:
 العرض البياني والتوزيع التكراري للإجابات.

 النسب المئوية.
 الوسط الحسابي.

 الانحراف المعياري
 إختبار مربع كاى لحسن الإستقلالية لإختبار فرضيات الدراسة.

ولتطبيــق الطــرق والأســاليب الإحصائيــة المذكــورة أعــاه عــي البيانــات التــي تــم الحصــول عليهــا 
 social for Package Statistical )Spss( مــن إجابــات العينــة تــم اســتخدام برنامــج التحليــل الإحصــائي
 Microsoft والــذي يعــد مــن أكــر الحــزم الإحصائيــة دقــة في النتائــج كــا تــم اســتخدام برنامــج science

Office Excel 2007 في عمليــات الرســم البيــاني
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تطبيق أداة الدراسة :
ــغ البيانــات في جــداول أعدهــا الباحــث  لهــذا  ــم تفري ــة الدراســة وت وزعــت الإســتبانة عــى عين

الغــرض ، حيــث تــم تحويــل المتغــرات الإســمية )أوافــق بشــدة ، أوافــق ، محايــد ، لا أوافــق ، لا أوافــق 

ــة  ــكال البياني ــد الباحــث  الجــداول والأش ــب . واع ــى الترتي ــة )1 2 3 4 5( ع ــرات كمي ــدة ( إلى متغ بش

اللازمــة لــكل ســؤال في الاســتبانة كــا يــي :

تحليل عبارات الاستبيان :
تنص الفرضية الأولي من فرضيات الدراسة على الأتي :ـ

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الاستقطاب وزيادة الانتاجية 

جدول رقم )1(

الوسيط ونتائج مربع كاي لدلالة الفروق لإجابات عن عبارات الفرضية الأولى

العبارة
قيمة مربع 

كاي 

القيمة 

الاحتمالية
التفسيرالوسيطالتفسير

ــى  ــع عـ ــد المصنـ يعتمـ

الاســـتقطاب  مصـــادر 

والخارجيـــة  الداخليـــة 

الاحتياجـــات لتوفـــر 

33.0000.000

فـــروق  توجـــد 

معنويـــة ذات دلالـــة 

بـــن  إحصائيـــة 

إجابـــات المبحوثـــن 

العبـــارة عـــى 

1

ــن  ــات المبحوث إجاب

تميــل نحــو الموافقة 

بشــدة 

المــوارد  إدارة  تقــوم 
البشريــة في المصنــع عنــد 
الاســتقطاب  عمليــة 
الوصــف  بوضــع 
للوظيفــة  الوظيفــي 

شــغلها المــراد 

60.6670.000

فـــروق  توجـــد 

معنويـــة ذات دلالـــة 

بـــن  إحصائيـــة 

إجابـــات المبحوثـــن 

العبـــارة عـــى 

1

ــن  ــات المبحوث إجاب

تميــل نحــو الموافقة 

بشــدة 

ـــان  ـــع بالاع ـــوم المصن يق
مـــن  حاجتـــه  عـــن 

البشريـــة المـــوارد 
31.0000.000

فـــروق  توجـــد 
معنويـــة ذات دلالـــة 
بـــن  إحصائيـــة 
إجابـــات المبحوثـــن 

العبـــارة عـــى 

1

ــن  ــات المبحوث إجاب

تميــل نحــو الموافقة 

بشــدة 

يتـــم الاعـــان داخليـــاً 
يرغـــب  مـــا  عنـــد 
ـــع في شـــغل بعـــض  المصن

المتاحـــة الوظائـــف 

25.2000.000

فـــروق  توجـــد 
معنويـــة ذات دلالـــة 
بـــن  إحصائيـــة 
إجابـــات المبحوثـــن 

العبـــارة عـــى 

1
ــن  ــات المبحوث إجاب
تميــل نحــو الموافقة 

بشــدة 

 SPSS المصدر: الباحث من نتائج البرنامج
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يتضح من الجدول رقم )1( أن:
 قيمــة مربــع كاي للعبــارة الأولى تســاوي 33.000 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 000. 0 

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــة الوســيط تســاوي 1. ــن بشــدة لأن قيم ــح الموافق ــروق لصال ــارة وهــذه الف ــى العب ــن ع المبحوث

ــاوي 000. 0  ــا تس ــة له ــة الاحتمالي ــاوي 60.667 والقيم ــة ، تس ــارة الثاني ــع كاي للعب ــة مرب  قيم

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

المبحوثــن عــى العبــارة وهــذه الفــروق لصالــح الموافقــن بشــدة لأن قيمــة الوســيط تســاوي 1.

ــاوي 000. 0  ــا تس ــة له ــة الاحتمالي ــاوي 31.000 والقيم ــة، تس ــارة الثالث ــع كاي للعب ــة مرب  قيم

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــح الموافقــن بشــدة لأن قيمــة الوســيط تســاوي 1. ــارة وهــذه الفــروق لصال المبحوثــن عــى العب

ــاوي 000. 0  ــا تس ــة له ــة الاحتمالي ــاوي 25.200 والقيم ــة، تس ــارة الرابع ــع كاي للعب ــة مرب قيم

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــح الموافقــن بشــدة لأن قيمــة الوســيط تســاوي 1. ــارة وهــذه الفــروق لصال المبحوثــن عــى العب

ــن  ــة الفــروق ب ــع كاى2 لدلال ــار مرب ــة لاختب ــم )1( أن القيمــة الاحتمالي يتضــح مــن الجــدول رق

إجابــات عينــة الدراســة عــن جميــع عبــارات الفرضيــة الأولي أصغــر مــن مســتوى الدلالــة )0.05( وهــذا 

يعنــى أن الفــروق بــن أعــداد الأفــراد  الموافقــن والمحايديــن وغــر الموافقــن ذات دلالــة إحصائيــة عاليــة 

ــه تأسيســاً عــى مــا تقــدم مــن  ــة الأولي . وعلي ــارات الفرضي ــة عب ــح الموافقــن عــى مــا جــاء بغالبي لصال

تحليــل يســتنتج الباحثــون بــأن الفرضيــة الأولي والتــي نصــت عــى أن )توجــد علاقــة ذات دلالــة احصائيــة 

بــن الاســتقطاب وزيــادة الانتاجيــة( قــد تحققــت.

ثانياً: تنص الفرضية الثانية على:
توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الاختيار والتعيين وزيادة الانتاجية

 جدول رقم )2(

الوسيط ونتائج مربع كاي لدلالة الفروق لإجابات عن عبارات الفرضية الثانية

العبارة
قيمة 

مربع كاي 

القيمة 

الاحتمالية
التفسيرالوسيطالتفسير

ــار والتعيــن  يتــم الاختي
في المصنــع وفــق معايــر 

وأســس واضحــة
34.2670.000

فــروق  توجــد   

معنويــة ذات دلالة 

بــن  إحصائيــة 

إجابــات المبحوثــن 

العبــارة عــى 

1

إجابــات المبحوثــن 

نحــو   تميــل 

بشــدة الموافقــة 
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العبارة
قيمة 

مربع كاي 

القيمة 

الاحتمالية
التفسيرالوسيطالتفسير

وضع الشــخص المناســب 
المناســب  المــكان  في 
زيــادة  عــى  يعمــل 

الإنتــاج

16.4000.001

فــروق  توجــد 

ذات  معنويــة 

إحصائيــة  دلالــة 

إجابــات  بــن 

عــى  المبحوثــن 

رة لعبــا ا

2

إجابــات المبحوثــن 

نحــو    تميــل 

فقــة  ا لمو ا

ــار والتعيــن  يتــم الاختي
في المصنــع وفــق معايــر 

وأســس واضحــة 
17.6670.001

فــروق  توجــد 

ذات  معنويــة 

إحصائيــة  دلالــة 

إجابــات  بــن 

عــى  المبحوثــن 

رة لعبــا ا

2

إجابــات المبحوثــن 

نحــو    تميــل 

فقــة  ا لمو ا

ــار والتعيــن  يتــم الاختي
وفقــاً  المصنــع  في 
الحقيقــة  للحوجــة 

لــة للعما

41.3330.000

فــروق  توجــد   

ذات  معنويــة 

إحصائيــة  دلالــة 

إجابــات  بــن 

عــى  المبحوثــن 

رة لعبــا ا

1

إجابــات المبحوثــن 

نحــو   تميــل 

بشــدة الموافقــة 

SPSS المصدر: الباحث من نتائج البرنامج

يتضح من الجدول رقم )2( أن 

قيمــة مربــع كاي للعبــارة الأولى تســاوي 34.267 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 0.000 وهــي 

أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائية بــن إجابــات المبحوثين 

عــى العبــارة وهــذه الفــروق لصالــح الموافقــن بشــدة لأن قيمــة الوســيط تســاوي 1. 

قيمــة مربــع كاي للعبــارة الثانيــة تســاوي 16.400 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 0.001 

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــة الوســيط تســاوي 2. ــن لأن قيم ــح الموافق ــروق لصال ــارة وهــذه الف ــى العب ــن ع المبحوث

ــاوي 0.001  ــا تس ــة له ــة الاحتمالي ــاوي 17.667 والقيم ــة، تس ــارة الثالث ــع كاي للعب ــة مرب  قيم

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــح الموافقــن لأن قيمــة الوســيط تســاوي 2. ــارة وهــذه الفــروق لصال ــن عــى العب المبحوث
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قيمــة مربــع كاي للعبــارة الرابعــة تســاوي 41.333 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 0.000 

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــة الوســيط تســاوي 1.  ــن بشــدة لأن قيم ــح الموافق ــروق لصال ــارة وهــذه الف ــن عــى العب المبحوث

     يتضــح مــن الجــدول رقــم )2( أن القيمــة الاحتماليــة لاختبــار مربــع كاى2 لدلالــة الفــروق بــن 

إجابــات عينــة الدراســة عــن غالبيــة عبــارات الفرضيــة الثانيــة أصغــر مــن مســتوى الدلالــة )0.05( وهــذا 

يعنــى أن الفــروق بــن أعــداد الأفــراد  الموافقــن والمحايديــن وغــر الموافقــن ذات دلالــة إحصائيــة لصالــح 

الموافقــن عــى مــا جــاء بجميــع عبــارات الفرضيــة الثانيــة. وعليــه تأسيســاً عــى مــا تقــدم مــن تحليــل 

يســتنتج الباحثــون بــأن الفرضيــة الثانيــة والتــي نصــت عــى أن )توجــد علاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن 

الاختيــار والتعيــن وزيــادة الانتاجيــة( قــد تحققــت.

ثالثاً: تنص الفرضية الثالثة على:
توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدريب وزيادة الإنتاجية

 جدول رقم )3(

الوسيط ونتائج مربع كاي لدلالة الفروق لإجابات عن عبارات الفرضية الثالثة

العبارة

قيمة 

مربع 

كاي 

القيمة 

الاحتمالية
التفسيرالوسيطالتفسير

لــدى المصنــع برامــج 
متطــورة  تدريبيــة 

مســتمرة   21.0000.000و

فــروق  توجــد 

معنويــة ذات دلالــة 

بــن  إحصائيــة 

ــن  ــات المبحوث إجاب

العبــارة عــى 

1

إجابــات المبحوثــن 

تميــل نحــو الموافقــة 

بشــدة

يعتمــد المصنــع عــى 
التدريــب  عمليــة 
انتاجيــة  زيــادة  في 

ملــن لعا ا
47.3330.000

فــروق  توجــد 

معنويــة ذات دلالــة 

بــن  إحصائيــة 

ــن  ــات المبحوث إجاب

العبــارة عــى 

1

إجابــات المبحوثــن 

تميــل نحــو الموافقــة 

بشــدة

توفــر  المصنــع  إدارة 
التدريبيــة  الفــرص 

العاملــن   لكافــة 
33.2000.000

فــروق  توجــد 

ذات  معنويــة 

إحصائيــة  دلالــة 

إجابــات  بــن 

عــى  المبحوثــن 

ة ر لعبــا ا

1

إجابــات المبحوثــن 

تميــل نحــو الموافقــة 

بشــدة
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العبارة

قيمة 

مربع 

كاي 

القيمة 

الاحتمالية
التفسيرالوسيطالتفسير

يتــم تدريــب العاملــن 
خــارج المصنــع 

9.3330.05

فــروق  توجــد 

ذات  معنويــة 

إحصائيــة  دلالــة 

إجابــات  بــن 

عــى  المبحوثــن 

ة ر لعبــا ا

3
إجابــات المبحوثــن 

تميــل نحــو المحايــدة 

 SPSS المصدر: الباحث من نتائج البرنامج

    يتضح من الجدول رقم )3( أن:
قيمــة مربــع كاي للعبــارة الأولى تســاوي 21.000 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 0.000 وهــي 

أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائية بــن إجابــات المبحوثين 

عــى العبــارة وهــذه الفــروق لصالــح الموافقــن بشــدة لأن قيمــة الوســيط تســاوي 1.

ــاوي 0.000  ــا تس ــة له ــة الاحتمالي ــاوي 47.333 والقيم ــة ، تس ــارة الثاني ــع كاي للعب ــة مرب قيم

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــح الموافقــن بشــدة لأن قيمــة الوســيط تســاوي 1. ــارة وهــذه الفــروق لصال ــن عــى العب المبحوث

قيمــة مربــع كاي للعبــارة الثالثــة، تســاوي 33.200 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 0.000 

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــة الوســيط تســاوي 1. ــن بشــدة لأن قيم ــح الموافق ــروق لصال ــارة وهــذه الف ــن عــى العب المبحوث

قيمــة مربــع كاي للعبــارة الرابعــة، تســاوي 9.333 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 0.05 وهــي 

أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائية بــن إجابــات المبحوثين 

عــى العبــارة وهــذه الفــروق لصالــح المحايديــن لأن قيمــة الوســيط تســاوي 3.

ــروق  ــة الف ــع كاى2 لدلال ــار مرب ــة لاختب ــة الاحتمالي ــم )3( أن القيم ــدول رق ــن الج ــح م      يتض

بــن إجابــات عينــة الدراســة عــن غالبيــة عبــارات الفرضيــة الثالثــة أصغــر مــن مســتوى الدلالــة )0.05( 

وهــذا يعنــى أن الفــروق بــن أعــداد الأفــراد  الموافقــن والمحايديــن وغــر الموافقــن ذات دلالــة إحصائيــة 

عاليــة لصالــح الموافقــن عــى مــا جــاء بجميــع عبــارات الفرضيــة الثالثــة . وعليــه تأسيســاً عــى مــا تقــدم 

مــن تحليــل يســتنتج الباحثــون بــأن الفرضيــة الثالثــة والتــي نصــت عــى أن )توجــد علاقــة ذات دلالــة 

احصائيــة بــن التدريــب وزيــادة الإنتاجيــة( قــد تحققــت

رابعاً: تنص الفرضية الرابعة على:
توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الحوافز وزيادة الإنتاجية



193مجلة علمية محكمة ربع سنوية - العدد الرابع عشر )خاص(- رجب  1443هـ - فبراير 2022م

د. محمد علي حسن الطاهر

 جدول رقم )4(

الوسيط ونتائج مربع كاي لدلالة الفروق لإجابات عن عبارات الفرضية الرابعة

العبارة

قيمة 

مربع 

كاي 

القيمة 

الاحتمالية
التفسيرالوسيطالتفسير

ــام  ــع نظ ــدى المصن ل
يتســم  حوافــز 
ــة  ــن كاف ــة ب بالعدال

العاملــن الأفــراد 

37.6670.000

فـــروق  توجـــد 

معنويـــة ذات دلالـــة 

بـــن  إحصائيـــة 

إجابـــات المبحوثـــن 

العبـــارة عـــى 

1

المبحوثــن  إجابــات 

تميــل نحــو الموافقــة  

بشــدة

الحوافــز  تقلــل 
دوران  معــدل  مــن 
العمــل لــدي المصنــع

31.3330.000

فــروق  توجــد 

ــة  ــة ذات دلال معنوي

بــن  إحصائيــة 

المبحوثــن  إجابــات 

العبــارة عــى 

1

المبحوثــن  إجابــات 

تميــل نحــو الموافقــة  

بشــدة

ــح  ــع بمن ــوم المصن يق
المعنويــة  الحوافــز 
وذلــك  والماديــة 
الكفــاءة  لرفــع 

جيــة نتا لإ ا

18.8000.000

فــروق  توجــد 

ــة  ــة ذات دلال معنوي

بــن  إحصائيــة 

المبحوثــن  إجابــات 

العبــارة عــى 

1

المبحوثــن  إجابــات 

تميــل نحــو الموافقــة  

بشــدة

يعتمــد المصنــع عــى 
الحوافــز  عمليــة 
تجــذب  باعتبارهــا 
المؤهلــة  العنــاصر 

13.3330.010

فــروق  توجــد 

ــة  ــة ذات دلال معنوي

بــن  إحصائيــة 

المبحوثــن  إجابــات 

العبــارة عــى 

2
المبحوثــن  إجابــات 

تميــل نحــو الموافقــة 

 SPSS المصدر: الباحث من نتائج البرنامج

    



مجلة علمية محكمة ربع سنوية - العدد الرابع عشر )خاص(- رجب  1443هـ - فبراير 2022م 194

وظائف إدارة  الموارد البشرية وتأثيرها علي زيادة الانتاجية للمنظمات )دراسة حالة : مصنع سور للنسيج - الخرطوم - السودان(2021م 	

يتضح من الجدول رقم )4( أن:

قيمــة مربــع كاي للعبــارة الأولى تســاوي 37.667 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 0.000 وهــي 

أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائية بــن إجابــات المبحوثين 

عــى العبــارة وهــذه الفــروق لصالــح الموافقــن بشــدة لأن قيمــة الوســيط تســاوي 1.

ــاوي 0.000  ــا تس ــة له ــة الاحتمالي ــاوي 31.333 والقيم ــة ، تس ــارة الثاني ــع كاي للعب ــة مرب قيم

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــح الموافقــن بشــدة لأن قيمــة الوســيط تســاوي 1. ــارة وهــذه الفــروق لصال ــن عــى العب المبحوث

قيمــة مربــع كاي للعبــارة الثالثــة، تســاوي 18.800 والقيمــة الاحتماليــة لهــا تســاوي 0.000 

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

ــة الوســيط تســاوي 1. ــن بشــدة لأن قيم ــح الموافق ــروق لصال ــارة وهــذه الف ــن عــى العب المبحوث

ــاوي 0.010  ــا تس ــة له ــة الاحتمالي ــاوي 13.333 والقيم ــة، تس ــارة الرابع ــع كاي للعب ــة مرب قيم

وهــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة 0.05 لذلــك توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

المبحوثــن عــى العبــارة وهــذه الفــروق لصالــح الموافقــن لأن قيمــة الوســيط تســاوي 2.     يتضــح مــن 

الجــدول رقــم )4( أن القيمــة الاحتماليــة لاختبــار مربــع كاى2 لدلالــة الفــروق بــن إجابــات عينــة الدراســة 

عــن غالبيــة عبــارات الفرضيــة الرابعــة أصغــر مــن مســتوى الدلالــة )0.05( وهــذا يعنــى أن الفــروق بــن 

أعــداد الأفــراد  الموافقــن والمحايديــن وغــر الموافقــن ذات دلالــة إحصائيــة عاليــة لصالــح الموافقــن عــى 

مــا جــاء بجميــع عبــارات الفرضيــة الرابعــة . وعليــه تأسيســاً عــى مــا تقــدم مــن تحليــل يســتنتج الباحثــون 

بــأن الفرضيــة الرابعــة والتــي نصــت عــى أن )توجــد علاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن الحوافــز وزيــادة 

الإنتاجية( قد تحققت.	

النتائج:

− يعتمد المصنع على مصادر الاستقطاب الداخلية والخارجية لتوفير الاحتياجات.	

−  يتم وضع معايير وأسس واضحة لاختيار العاملين في المصنع.	

− إدارة المصنع توفر الفرص التدريبية لكافة العاملين-	

− لدي المصنع برامج تدربية مستمرة ومتطورة .	

− يقوم المصنع بمنح الحوافز المعنوية والمادية وذلك لرفع الكفاءة الإنتاجية.-	
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التوصيات:

− يجب ان يقوم المصنع بالاعلان عن حاجاته من الموارد البشرية-	

− لابد من التحديد الواضح لاسس اختيار العاملين بالمصنع-	

− يجب ان تكون عملية التدريب مستمرة ومتطورة بالداخل والخارج-	

− لابد من التوزيع العادل للفرص التدريبة للعاملين.-	

− المزيد من الحوافز المادية والمعنوية للعاملين بالمصنع.	
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(((7 خالــد عبــد الرحيــم، إدارة المــوارد البشريــة، عــان، دار الحامــد للنــر والتوزيــع، ط1، 1999-

2000،ص35
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