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 داءـــــــــــإى

 ىذه المذكرة . لإتمامالحمد لله عز وجل عمى منو وعونو 

 من كان يدفعني إلى، آمالولو  أحققالذي وىبني كل ما يممك حتى  إلى

 بكل الإنسانيةالذي امتمك  الإنسان إلىلنيل المبتغى،  الإمامقدما نحوى 

 الحياة ، مدرستي الأولى في  إلىالذي سير عمى تعميمي،  إلىقوة، 

 الله في عمره. أطالالغالي عمى قمبي أبي                 

 التي رعتني حق الرعاية وكانت سندي في الشدائد، وكانت دعواىا لي إلى

من ارتحت كمما تذكرت ابتسامتيا  إلىبالتوفيق، تتبعتني خطوة بخطوة في عممي، 
 اعز ملاك عمى القمب والعين جزاىا الله عني خير  أميفي وجيي نبع الحنان 

 الجزاء في الدارين.

 إلى إخوتي الذين تقاسموا معي عبء الحياة.

 كما اىدي ثمرة جيدي إلى أستاذي الكريم الدكتور

 صديقي احمد الذي كمما تظممت الطريق أمامي 

 لجأت إليو فأنارىا لي والى كل من يؤمن

 بل أن بان بذور النجاح في أنفسنا ق

 تكون في أشياء أخرى



 

 شكر وتقدير
       

 

 الحمد والشكر لله سبحانو وتعالى الذي منحنا العمم والمعرفة والقدرة عمى إتمام ىذا الجيد المتواضع

       كما لا يسعننا  و نحن بصدد وضع الممسات الأخيرة ليذا العمل المتواضع أن نتقدم بجزيل الشكر 

عمى قبولو  الدكتور احمد صديقًيوأسمى عبارات الشكر والتقدير والعرفان إلى أستاذنا ومرشدنا  
 الإشراف عمى ىذه المذكرة وعمى توجيياتو وحرصو المستمرين عمى غاية إنياء المذكرة .

 خارجياكما نتقدم بالشكر كذلك إلى الأساتذة الذين قدموا لنا يد المساعدة من داخل جامعة ادرار ومن 

 * والى طاقم المكتبة المركزية

 *والى كل المؤسسات الذين ساعدونا في ممئ الاستبيان

 *وأخيرا نتقدم بكل عبارات الشكر والعرفان إلى كل شخص مد لنا يد المساعدة لانجاز ىذا العمل.
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 أ‌

 مقدمة عامة

تممك المؤسسات الاقتصادية بمختمف أنواعيا سواء كانت صناعية، تجارية، أو خدمية موارد متنوعة      
المخططة، كما يعتبر تمكنيا من ممارسة نشاطيا والقيام بأعماليا عمى أكمل وجو من اجل تحقيق أىدافيا 

المورد البشري ىو أساس ىذه المؤسسات ومن أىم مواردىا، خاصة الموارد البشرية ذات الكفاءات والميارات 
 القادرة عمى الإبداع والابتكار.

تركز ىذه المؤسسات عمى المورد البشري وتعمل عمى تدعيمو وتنميتو بمختمف الوسائل سعيا منيا     
كسابيم خبرات لتحقيق الأداء المتمي ز وذلك من خلال إخضاعو إلى دورات تدريبية وتأىيمو لتطوير أدائيم وا 

جديدة في مجال عمميم، وعمى المؤسسات رد الجميل وذلك من خلال تقديم مؤثرات في شكل تحفيزات قد 
س إيجابا تكون مادية أو معنوية لتشجيع العاممين من اجل ضمان استمرارية الأداء الجيد والفعال والذي ينعك

 عمى مردودية المؤسسة عن طريق زيادتيا.

 الإشكالية:

 :سبق يمكننا طرح الإشكال التالي من خلال ما

 المؤسسة؟ الاقتصادية ما مدى تأثير التدريب والتحفيز لمموارد البشرية عمى مردودية -

 وكمحاولو منا للإجابة عمى الإشكالية نطرح التساؤلات الفرعية التالية: 

 بالتدريب والتحفيز؟ وفيما تكمن أىمية كل منيما؟لمقصود ا ام -
 لمقصود بالمردودية؟ا ما -
 كيف يؤثر التدريب والتحفيز عمى المردودية المؤسسة؟ -
 ىل يسيم التدريب والتحفيز في تغيير أداء العاممين في المؤسسة؟ -

 فرضيات الدراسة:

  من خلال زيادة العائدات ا عمى المردودية الاقتصادية ايجابي اتأثير يؤثر التدريب والتحفيز يمكن ان 
 .يسيم التدريب والتحفيز في تغير أداء العاممين من خلال تحسن أدائيم 

 : أهداف الدراسة

 الأىداف التالية: تحقيق نسعى من خلال دراستنا إلى
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 ب‌

 .التعرف عمى مفيوم وأىمية التدريب والتحفيز بالنسبة لمعاممين والمؤسسة -
 .اثر التدريب والتحفيز عمى الموارد البشريةإبراز  -
 .معرفة أنواع التحفيزات المقدمة لمعاممين في المؤسسة -
 .التدريب والتحفيز عمى مردودية المؤسسة تأثير ةالتعرف عمى كيفي -

 الدراسة: أهمية

 ى ىذا الموضوع بأىمية كبيرة يمكن تمخيصيا في النقاط التالية:ظيح

موارد بشرية كفؤ، حيث يعمل عمى تطوير كفاءاتيم وقدراتيم ولو  إعدادالتدريب مصدر ىام من مصادر  -
 أثار ايجابية عمى المؤسسة

 إبراز مختمف أنواع المردودية ومؤشرات قياسيا. -

 أسباب اختيار الموضوع:

 اختيار ىذا الموضوع راجع لعدة أسباب منيا: إن

 .الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصاديةضعف الاىتمام بتطوير وتدريب  -
 .التحفيز عمى أداء العاممين في المؤسسة أىميةتوضيح لمختمف المؤسسات  -
التدريب عمى الموارد البشرية في  تأثيرقمة الدراسات النظرية والميدانية التي تناولت بعمق إشكالية  -

 .المؤسسة
 .بآثار ايجابية عمى مردودية المؤسسةتسميط الضوء عمى كون ان التدريب والتحفيز يعود  -
 .إبراز الأىمية البالغة لمموضوع لدى مسيري المؤسسات الاقتصادية -

 :منهج الدراسة

والإلمام بمختمف جوانب الموضوع وتحميل أبعاده والإجابة  اشكاليتناقصد الوصول إلى معرفة دقيقة لعناصر  
عن الإشكالية المطروحة، اتبع الباحث المنيج الوصفي التحميمي الموافق لمدراسة النظرية، أما بالنسبة لمجانب 

 التطبيقي فقد تم الاعتماد عمى أداة الاستبيان والمقابمة من خلال دراسة الحالة.
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 الدراسات السابقة: 

العامة في تحفيز الموظفين في  ت، "دور العلاقاخولوبي نسرين،  بودور أميرة، بن عمارة قصي -
قالمة  1946ماي  8معة المؤسسة"، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، اتصال وعلاقات عامة، جا

، تعرضت ىذه الدراسة إلى مختمف المداخيل النظرية والأبحاث الميدانية التي عالجت 2017/ 2016
وع قيد الدراسة، لإبراز اىمية تحفيز العنصر البشري من اجل النيوض بالمؤسسة ورفع الإنتاجية، موض
النتائج المتوصل إلييا وجود جياز علاقات عامة غير مستقل بذاتو في غرفة التجارة  أىمومن 

 والصناعة يقوم بمجموعة من الميام وفق حدوده ومسؤولياتو.
اثر الحوافر لمموارد البشرية عمى المؤسسة الاقتصادية"، مذكرة مقدمة لروي محمد أمين، الكوز حسين،"  -

 تيدف ،2016/2017معة احمد دراية ادرار، ضمن متطمبات ميل شيادة الماستر، مالية المؤسسة، جا
حيث تم التوصل  بيين مدى تاثير الحوافز لمموارد البشرية عمى المؤسسة الاقتصاديةإلى ت ىذه الدراسة
فز باختلاف أنواعيا سواء مادية أو معنوية ليا اثر ايجابي عمى المؤسسة الاقتصادية من إلى ان لمحوا

 خلال زيادة الكفاءة المردودية.
عادل بومجان:" تأىيل الموارد البشرية لتحسين أداء المؤسسة"، رسالة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في  -

التعرف عمى اثر  إلىدف ىذه الدراسة ، تي2014/2015معة محمد خيضر، بسكرة، عموم التسيير، جا
دارة الإداريالمؤسسة وىذا من مدخمين حديثين وىما التمكين  أداءالموارد البشرية في تحسين  تأىيل  وا 

كان بدرجة  التأىيل لأبعادومسؤولي المؤسسة  الإطارات إدراكان مستوى  إلىالمعرفة حيث تم التوصل 
  متوسطة

 :هيكل الدراسة

 قسمنا دراستنا إلى فصمين نظريين وفصل تطبيقي 

تعريف التدريب عمى انو مجموعة البرامج  : والمعنون بالتدريب والتحفيز في المؤسسة، حيث تمالفصل الأول
التي تضعيا المؤسسة لتطوير خبرات العاممين والذي اشتمل عمى عدة مبادئ اليدف، الاستمرارية، الشمول 

براز أىميتو  أنواع، أما التحفيز فعرف عمى انو مجموع المغريات التشجيعية تمنحيا ثلاث  إلىقسم كما انو وا 
 .المؤسسة لمعاممين، تمثمت مبادؤه في الإدراك، الحجم، التوقيت والذي قسم إلى ثلاث أنواع ميا براز أىميتو



 مـــــقدمة عــــــــــــــامة                                                                                      
 

 

 د‌

لتركيز فيو عمى تم ا والمعنون بالتدريب والتحفيز وأثرىما عمى مردودية المؤسسة، الذي الفصل الثاني:
وتبيين طرق  مفيوم المردودية الاقتصادية وأنواعيا المتمثمة في الاقتصادية، التجارية، الاستغلال، المالية

براز والتأىيلالتدريب    العاممين. أداءحوافز المقدمة سواء كانت مادية، معنوية واثر الحوافز عمى لا أنواع وا 

) دراسة حالة (، حاولنا من خلال ىذا الفصل توضيح اثر التدريب والتحفيز لمموارد البشرية  الفصل الثالث:
وقد تم تحميميا وفقا  عامل30نحو  عمى مردودية المؤسسة، من خلال تصميم استمارة استبيان وتوزيعيا عمى

فيز لممؤسسات محل ، حيث تم في ىذا الفصل التطرق في المبحث الأول لواقع التدريب والتحspssلبرنامج 
ى تحميل نتائج الدراسة الدراسة، والمبحث الثاني عالج نتائج الدراسة الميدانية وفي المبحث الثالث تطرقنا إل

مكانة التدريب والتحفيز في المؤسسة عمى كل من الموارد  إبراز إلىتم التوصل من خلاليا  والتي  الميدانية
 جية أخرى. الاقتصادية من المردوديةالبشرية من جية 
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 الفصل مقدمة

ترفع  أنالتي من شانيا  والإجراءات والأساليبالوسائل  إيجاديقتصر مفيوم كل من التدريب والتحفيز عمى 
ل تويح المؤسسات، وظروف الإنتاجية يموراتودالمزيد من العطاء والبذل وتحسين مياراتيم  إلىالقوى البشرية 

كل من التدريب والتحفيز مكانا ىاما ومؤشرا مميزا في المؤسسات بشكل عام وذلك من خلال امتلاكيا 
 التي لا تممك مثل ىذه الميزة. الأخرىلعاممين مدربين محفزين يكسبيا ميزة تنافسية تميزىا عن المؤسسات 

  وأنواع ئوتحفيز من تعريف ومبادحول التدريب وال أساسيات إلىوعميو سيتم من خلال ىذا الفصل التطرق 
 والإنتاجيةكل من التدريب والتحفيز بالنسبة لمفرد والعمل  أىميةالمبحث الثاني سيخصص لمتعرف عمى  أما

المبحث الثالث فيتضمن اثر كل منيما عمى الموارد البشرية وذلك من خلال تعريف  أماقتتصادية الاوالمؤسسة 
 .العوامل المؤثرة في التحفيز والتدريبالموارد و 
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 حول التدريب والتحفيز أساسيات: الأولالمبحث 

، فاليدف يمابيمكن لنا دراسة موضوع التدريب والتحفيز إلا إذا توافرت لدينا المفاىيم الأساسية المتعمقة  لا
براز مختمف من وراء ىذا المبحث ىو إعطاء والوصول إلى تعريف شامل لكمييما  والتعرف عمى الأىمية وا 

 المبادئ والأنواع والعوامل المؤثرة عمييما

 : مفيوم التدريب والتحفيزالأولالمطمب 

 مضامينيا تتشابو ومنيا: أنتتنوع إلا التحفيز و تعددت مفاىيم التدريب و 

 : مفيوم التدريبالأولالفرع 

معينة وتحسين وتطوير  بمعارف الإداريىو الجيد المنظم والمخطط لو لتزويد القوى البشرية في الجياز  -
 1معارفيا وقتدراتيا وتغيير سموكيا واتجاىاتيا بشكل ايجابي بناء.

الوظيفية وذلك  أوىو عممية تعديل ايجابي ذي اتجاىات خاصة تتناول سموك الفرد من الناحية المينية  -
الفرد؛ وتحصيل المعمومات التي تنقصو؛ والاتجاىات  إلييالاكتساب المعارف والخبرات التي يحتاج 

والعادات اللازمة ومن اجل رفع كفاءة  السموكية والميارات الملائمة،  والأنماط والإدارةالصالحة لمعمل 
العمل وظيور فاعمية مع  لإتقان المطموبةبحيث تتحقق فيو الشروط  الإنتاجيةوزيادة  الأداءالفرد في 

 2ود المبذولة وفي الوقتت المستغرق.السرعة والاقتتصاد؛  وكذالك الجي
وتنمية مياراتو  خلال صقل قتدراتو نرفع كفاءة العنصر البشري م إلىىو وسيمة عممية وعممية ييدف  -

من  التدريبية الأىدافوتزويده بالمعمومات لضمان تحقيق التوازن الحقيقي المنشود بين وتغيير اتجاىاتو، 
 3.أخرىوالنتائج المحققة من ناحية  ناحية

 ىو تمك الجيود المخططة التي يتم تصميميا لتسيير عممية تعمم المعارف والميارات والاتجاىات المتعمقة -
عمى المستويات الفردية والجماعية  الأداءوتطوير  بيدف تنمية بالوظائف التي يمارسيا العاممون،

 4والتنظيمية.

                                                           
 

1
 .39، ص 2010، دار الساعة للنشر والتوزٌع، 1"، ط إدارة الأفراد :"سلٌم عٌسى  
 
2
 97؛عمان ص، 1200فكر للطباعة والنشر والتوزٌع ،دار ال ، 1ط إدارة الموارد البشرٌة"مهدي حسن زوٌلف:"  

 
3
 188ص، 2005"، مركز الخبرات المهنٌة للإدارة؛، ٌمٌك الجٌزة  مهارات أخصائً التدرٌب عبد الرحمان توفٌق :"  

 
4
؛ جمهورٌة مصر 2009 والتوزٌع، ؛ المكتبة العصرٌة للنشر 1ط "الإدارة المتمٌزة للموارد البشرٌة تمٌز بلا حدودالعزٌز على حسن:" عبد  

 .137العربٌة؛ ص
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التي تضعيا المنظمة من اجل تنمية وتطوير قتدرات  والإجراءاتوالبرامج  الأنظمةالتدريب ىو مجموعة 
 .في المؤسسة الإنتاجيةوزيادة  الأىدافوكفاءة العاممين لتحقيق 

 : تعريف التحفيزالفرع الثاني

  تعددت تعاريف التحفيز ومنيا: 

المؤثرات التي تدفع الفرد نحو بذل اكبر  أومجموعة العوامل  بأنويعرف محمد مرعي مرعي التحفيز   -
 ورغباتوفي مقابل حصولو عمى ما يضمن تحقيق  ،الأخطاءعممو، والابتعاد عن ارتكاب  يالجيود ف
شباع  1.التي يسعى لبموغيا خلال عممووتحقيق مشروعو وتطمعاتو حاجاتو المتعددة،  وا 

جموعة اممين وتحريكو وتوجييو باستخدام ملمع والإنسانيفي سموك الوظيفي  لتأثيرالتحفيز ىو عممية   -
العاممين لتحقيق ىدف  رضيمن العوامل والوسائل بغية استمراره لتحقيق دافعية العمل الذي يرتكز عمى 

 2محدد.
وتزيد  وى الكامنة لدى الموارد البشرية،كافة الق إشباعمن المديرين ىو تمك العممية التي بموجبيا يتمكن  -

 أىدافيملتحقيق  الإنتاجيةمياميم بمستويات عالية من  الأداءمن رغبتيم في بذل الجيود المطموبة 
 3مؤسساتيم. وأىداف

 الإنسانيالسموك  أن إذامشتركة  أىدافوتقويتو ومواصمتو لتحقيق  الأفرادتوجيو سموك  ويقصد بالتحفيز -
 يحدد عوامل ثلاثة ىي: 

 سبب منشئ السموك  .1
 ىدف يسعى الفرد لبموغو وىو يسمك سموكا معينا .2
 4تثيره. أنوقتوة تدفع ذلك السموك وتوجيو بعد  .3

                                                           
1
 .151، مصر،  ص2009، مجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر،1ط  "الإدارة بالحوافز أسالٌب التحفٌز الوظٌفً مدحت أبو ناصر:"   

 

 
2
 171صراسات والنشر والتوزٌع، لبنان،مجد المؤسسة الجامعٌة للد،  2" الطبعة الإدارة المعاصرة: المبادئ الوظائف الممارسة وسى خلٌل:"م  

 
3
 290ص، 2008ار المنهل اللبنانً بٌروت، د، 2الطبعة "، الاتجاهات الحدٌثة فً الإدارة وتحدٌات المدٌرٌنكانل بربر :"  

 
4
والتوزٌع  الأردن، بدون طبعة؛ مؤسسة الوراق للنشر  "الموارد البشرٌة مدخل استراتٌجً متكامل إدارةالطائً وآخرون:" ٌوسف حجٌم  

 404ص،2010
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والعلاوات التي تمنحيا المؤسسة لمعاممين من اجل تشجيعيم عمى  تالكفاءاىو عبارة عن مجموعة من   -
 المخططة. الأىدافبذل الجيود لمواصمة العمل لحقيق 

 مبادئ التدريب والتحفيز المطمب الثاني:

 .يستند كل من نظام التدريب والتحفيز إلى عدة مبادئ وفيما يمي شرح وتفصيل لذلك

  : مبادئ التدريبالأولالفرع 

  .عدة مبادئ ىامة يجب مراعاتيا في كل مرحمة من مراحمو المختمفة إلىعممية التدريب  تخضع

مع ، لممتدربينللاحتياجات الفعمية  يكون اليدف من التدريب محددا وواضحا طبقا أنيجب  :اليدف .1
 يكون اليدف موضوعيا وواقتعيا وقتابلا لمتطبيق. أن مراعاة

 ية لمفرد؛ ويستمر معو خطوة بخطوة،التدريب الحياة الوظيف يبدأبان  المبدأويتحقق ىذا  :الاستمرارية .2
 مع متطمبات التطور الوظيفي لمفرد. بتماشيلتطويره وتنميتو بما 

كافة المستويات الوظيفية بالمنظمة ويشمل جميع الفئات  إلىالتدريب  يوجو أنحيث يجب  الشمول: .3
 1في اليرم الوظيفي لمفرد.

 التدريب بناء عمى فيم دقتيق وواضح للاحتياجات التدريبية. أن يتم: يجب لمنطمقا .4

 والموائح المعمول بيا في المنظمة. والأنظمةيتم التدريب وفقا لمقوانين  أنبجب  :الشرعية .5

الموضوعات البسيطة؛ ثم يندرج  أوالتدريب بمعالجة القضايا  يبدأن أ ببج :التدرجية والواقعية .6
 وىكذا.تعقيدا  الأكثر إلىبصورة مخططة 

 والأدواتوخاصة فيما يتصل بالوسائل يتطور نظام التدريب وعممياتو،  أنيجب  :مرونة التدريب .7
وضرورة تدريب المدربين عمى استيعاب ىذه  ،الأصعدةطورات التي تحدث عمى ىذه مع الت والأساليب

 2التطورات وتوظيفيا في خدمة العممية التدريبية.
شخص  وتدريب: يحتاج المشرف قتبل تعمم الحاجات الفردية لممتدربينمع  يتناسب التدريب أنيجب  .8

تحديد ما يستطيع الفرد القيام بو بالفعل وما يعرفو وحين تتضح  إلىنوع من العمل  أي أداءما عمى 

                                                           
 

1
 22صالأردن ،  2010لمسٌرة للنشر والتوزٌع والطباعة، دار ا، 2الطبعة "التدرٌب الإداري المعاصرحسن احمد الطعانً:"  

 
2
 19صعمان ،  2006لعلمٌة للنشر والتوزٌعبدون طٌعة؛ دار الٌازوري ا "، رٌب الإداريالتدنجم العزاوي:"  
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جوانب النقص المعينة وىذا شئ فردي لمغاية يمكن حينئذ تصميم برنامج تدريب ليساعد عمى سد 
 الشخص لمتدريب. ملائمةالتدريب لمشخص بدلا من  ملائمةالتدريب  مسؤولجوانب النقص وعمى 

 أنيفيم  أنيجب عمى الشخص دائما  :تحت توجييو أوبواسطة مشرف  أمايتم التدريب  أنيجب  .9
يكون دائما وثيق الصمة برجالو  أنالمشرف الكفء لابد  أننفذه  أومشرفو ىو الذي خططو ونظمو 

رشادهوعمى معرفة بنموىم وعمل مسؤول التدريب ىو مساعدة المشرف  بخصوص الاحتياجات نحو  وا 
 والترتيبات وتقييم النتائج الخاصة بالتدريب. الأساليب

: كمما كان معدل التدريب بطيئا يتساوى معدل التدريب مع معدل ما يستطيع الفرد تعممو أنيجب  .11
بالنسبة لقدرة الفرد عمى التعمم كمما كان الفاقتد اكبر والتدريب الذي يتم وفق معدل يتناسب مع القدرة 

 1عمى التعمم ليس محبذا فحسب ولكنو ضروري.

 : التدريب عممية مستمرة.رالاستمرا -
 كل شئ قتابل لمتعميم. :الإمكانية -
 : التنمية عممية ذاتية.الذاتية -

 والاستفادة. الإفادةالتفاعل بين المدرب والمتدرب؛ قتدرة كلا الطرفين عمى  :التفاؤل -

 تكمل الجوانب العقمية وىكذا. والأخيرةاحي الفنية تكمل الجوانب السموكية : النو التكامل -
والفنية  والإداريةالمختمفة الشخصية منيا  أنشطتويستفيد المتدرب من نتائج التدريب في مومية: الع -

 والمالية وغيرىا.
 يجابي.: التدريب نشاط االايجابية -

 التدريب مسؤولية كل مدير. :الشمول -
 2: يعمل التدريب عمى تغيير القناعات والاتجاىات.العمق -
والخبرات المطموب  : ويقصد بو ترتيب محتويات المنيج التدريبيالتقدم المنظم أوتوالي الخبرات  مبدأ -

نو م أعمى إدارة التدريب من المتدربين من مستوى إلى مستوىيضمن انتقال توقتعات  توصيميا عمى وجو
 أوالقيم  أمالميارات التي يتم تدريبو عمييا  أوعارف التي يتمقاىا، بشكل مضطر، سواء اتصل ذلك بالت

تدرب ن البالخبرات المطموبة كميا يكو  تدربيث نتوقتع منو انو بنياية دور الالاتجاىات التي يكتسبيا، بح

                                                           
1
 .219، ص 2003بدون طبعة، مكتب الجامعً الحدٌث، الإسكندرٌة،  ،"رةفً علم الإدا ساسٌات"أ طلعت محمود:منال  

2
 .21مرجع سابق"، صنجم العزاوي :"  
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ممارسة مسؤولياتو  أو -بدء الخدمة لك تدريبكان ذ إذامستعدا بالفعل لممارسة مسؤولياتو الوظيفية ) 
 الخدمة (. أثناءكان ذلك تدريبا  إذاالوظيفية بشكل افصل مما كان عميو 

يكون  أنالتكرار يجب  أنيعممو الفرد. ويرى عمماء النفس  حيث يساعد التكرار عمى تثبيت ما :التكرار مبدأ
  1.فعاليتوموزعا عمى فترة طويمة نسبيا، حتى تكون لو 

  ز: مبادئ التحفيالفرع الثاني

 ويشتمل التحفيز عمى المبادئ التالية:

مبدأ الإدراك، مبدأ حجم الحوافز، مبدأ التنويع، مبدأ المساواة والعدالة، مبدأ حجم الحافز مع مستوى الأداء 
 التوقتيت،  مبدأ التبعية،  مبدأ الثبات، مبدأ التحكم.والإنتاج، مبدأ 

 وفيما يمي شرح لمختمف المبادئ:

 يجب أن يدرك كل مرؤوس أم الحافز مثل العلاوة التي ستقدم لو ستكون مرتبطة مبدأ الإدراك :
لا لن يكون ليا أي فائدة أي أن ىناك علاقتة عضوية ترابطية بين الأداء  بالأداء المرتفع لو، وا 

 المتميز وبين الحصول عمى الحافز.
 آذ أن الحافز الكبير الحجم يكون لو اثر كبير من الحافز الصغير.مبدأ حجم الحوافز : 
 .مبدأ التنويع في الحوافز: أي إعطاء حوافز مادية ومعنوية 
 في الحوافز بغض النظر عن درجة القربى من المسؤول.مبدأ المساواة والعدالة : 
 2بالسياسة التي يتم بموجبيا تنظيم الحوافز  نيجب تعريف المرؤوسي 
 فيجب أن تكون الحوافز كبيرة وممموسة مبدأ مناسبة حجم الحافز مع مستوى الأداء والإنتاج :

 مقارنة بالراتب والأجر.
 يتبع الحافز السموك أو الأداء المتفوق، لأنو يسبقو ويسمى بمبدأ التبعية  أن: فيجب توقيت الحوافز

ر الوقتت الملائم لتقديم الحوافز خاصة المادية، إذا يعتمد فعالية نظم الحوافز عمى لذا يجب اختيا
 التوقتيت المناسب لتقديمو.

                                                           
1
التدرٌبٌة"، الطبعة الأولى، المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر،  التدرٌبٌة تخطٌط وتنفٌذ وتقوٌم البرامجمراحل العملٌة " مدحت أبو النصر: 

 .54، 2009القاهرة،
2
 .145،ص 2006" ، دار جرٌر للنشر والتوزٌع، عمان الإدارة المدرسٌة المعاصرة، الطبعة الأولى"محمد ناٌف أبو الكشك:  
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 معتمدا عمى السموك المرغوب  أويكون تابعا  أنالثواب والعقاب ينبغي  أن: يقصد بو التبعية مبدأ
يتم تحفيزه بمنحو زيادة في  أنمتميزا وفوق مستوى معين يمكن  أداءهالموظف الذي يكون  أنبمعنى 

المتميز(. وذلك عكس  الأداءتتبع السموك )  الأجر أوالحافز الزيادة في الراتب  أنراتبو. وىنا نقول 
 أيالحال لو حصل الموظف عمى زيادة سنوية عادية في راتبو فان الثواب ىنا لا علاقتة لو ولا يتبع 

 .أداءمستوى  أوسموك معين 
بسموك يعرفون مسبقا انو  الثواب والعقاب بالسموك يسمح لمموظفين في القيام إتباع مبدأتنفيذ  إن

 مجزئ ليم.
 ينبغي  أخر. بمعنى الأفرادثابتا عبر الوقتت وبين  نظام الحوافزيكون  أنونقصد بذلك  الثبات: مبدأ

يكافئ كل المرؤوسين لنفس الشئ ) حتى وان اختمفت الحوافز حسب درجة تفضيل  أنعمى المشرف 
 أن. مثال ذلك لو الأشياءعمى نفس  المكافأةتقدم  أنالمختمفة لمحوافز(. وينبغي  للأنواعكل منيم 

ينالوا تقدير  أنيجب  الآخرينجيد ونال تقديرا من المشرف فان المرؤوسين  أداؤهاحد المرؤوسين كان 
 الجيد وىكذا. الأداءمماثل في حالة 

 كان لمموظف  فإذا: ويتعمق بدرجة تحكم الموظف في السموك الذي يرغبو المشرف. التحكم مبدأ
سيطرة تامة عمى السموك المرغوب )كان يكون ممتزما بمواعيد العمل الرسمية في الحضور 

كان الموظف لا  إذا أمايؤثر عمى السموك.  أنوالانصراف( فان تطبيق مبادئ نظام الحوافز يمكن 
، مثال ذلك عدم قتدرة الموظف عمى القيام إرادتويستطيع التحكم في السموك لظروف خارجة عن 

استخدام الحوافز ىنا يخمق  فان آخرالمستوى المطموب بسبب مانع صادر من قتسم  أوبعممو بالجودة 
 1.الإحباطلو نوع من 

 

 

 

 

 
                                                           

1
 .173ص ،"مرجع سابق"مدحت أبو ناصر:   
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 التدريب والتحفيز في المؤسسة أنواع: المطمب الثالث

 :لمتدريب والتحفيز أنواع مختمفة يمكن حصرىا فيما يمي

 التدريب أنواع: الأول الفرع

 التدريب: أنواعوالجدول التالي يوضح مختمف   

 ( يوضح مختمف أنواع التدريب1.1جدول)

 التدريب حسب أنواعيمكن تقسيم 
 المكان نوع الوظائف مرحمة التوظيف

 توجيو الموظف الجديد
 العمل أثناءالتدريب 

 تدريب لتجديد المعرفة والميارات
 والنقل التدريب لغرض الترقتية
 التدريب لتييئة المعاش

 التدريب الميني والفني
 التدريب التخصصي

 الإداريالتدريب 

 داخل المنظمة
 خارج المنظمة

 في منظمة خاصة
 في منظمة حكومية

، 2114، الإسكندرية، الطبعة الخامسة، الدار الجامعية، "الموارد البشرية إدارةالمصدر: احمد ماىر:"
 .323ص
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 حسب مرحمة التوظيفالتدريب  -1
تزويد الموظفين الجدد  : يعرف ىذا النوع من التدريب بالتييئة، ويقصد بوتوجيو الموظف الجديد -

وظائفيم بشكل مرضي وىذه غالبا ما تتعمق بقواعد  لأداءالتي يحتاجونيا  الأساسيةبالمعمومات 
جراءات الاجتماعي التي  الإدماجمن عمميات وسياسات  أساسيا، وتعد التييئة جزا العمل بالمنظمة وا 

السموك واتجاىات القيم  أنماطالحفاظ عمى  إلىتجريو المنظمة مع عماليا الجدد، وىي تيدف بذلك 
من عممية  الأولالجزء  بأداءالموارد البشرية  إدارةداخل المؤسسة. وعادة ما يقوم متخصص في 

يتولى شرح مختمف النواحي المرتبطة بالعمل ثم يقدم  إذالتييئة لدى التحاق الموظف الجديد بالعمل 
مشرفو المباشر الذي يقوم بمواصمة عممية التييئة، ويعد ىذا النوع من  إلىالموظف الجديد بعد ذلك 

يبث الثقة في نفسو ويزيل قتمقو الناشئ من التخوف من الوقتوع  أنمن شانو  إذالتدريب جد ميم لمفرد 
 1رتباك، فترتفع روحو المعنوية.ومن توقتع الا الأخطاءفي 

تكون  ىحتمن موقتع العمل  أفرادىاالكثير من المنظمات ترغب في تكوين  :العمل أثناءالتدريب  -
 والأنظمةعمى المستجدات  الأفراد بتدريبلمتدريب، فالمشرفون والرؤساء يقومون  أعمىىناك كفاءة 

. وىذه الطريقة تحتاج لميارة إتقانيايعمميا لممتدرب ويعممو  أنالجديدة التي تستمزم من المتدرب 
تتطمبو  عمى التدريب حتى يستطيعون من وضع المتدرب في المستوى الذيمتخصصة لممشرفين 

 2جديد. أيمع  لمتأقتممواستعداد  المنظمة من معرفة الميارات
الذين  الأفراد إلاىذا النوع من التدريب لا يستفيد منو عموما  إن :تدريب لتجديد المعرفة والميارات -

     استقروا في وظائفيم لمدة زمنية معينة. فتقادم المعارف والميارات الناتج عادة من تغير في
تطمب التكيف مع المعطيات الجديدة. والتالي، يترتب العمل، لو تغير في المحيط  وأساليبوسائل 

من اجل تنمية معارفيم ومياراتيم وتعديل اتجاىاتيم بما يناسب متطمبات  الأفرادعن ذلك تدرب 
 3العمل الجديدة.

                                                           
1
"، مذكرة مقدمة لنٌل درجة ماجستٌر فً العلوم الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر،  تقٌٌم فعالٌة برامج تدرٌب الموارد البشرٌةقرٌشً محمد الصالح:"  

 37ص2005جامعة متنوري قسنطٌنة، 

 
2
مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌر فً علوم الإعلام والاتصال، "، مذكرة التدرٌب وعلاقته بأداء الصحفٌٌن فً المؤسسة الوطنٌة للتلفزٌونجمال باشا:"   

 .51، ص2012 2011، 3تسٌٌر المؤسسات الإعلامٌة، جامعة الجزائر 

 
3
"، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌر فً علوم التسٌٌر، برامج تدرٌب الموارد البشرٌة فً تحسٌن نوعٌة الخدمة بالمؤسسةنابتً سامً:"دور   

 .16،ص2009 2008البشرٌة، جامعة متنوري قسنطٌنة،  تسٌٌر الموارد
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جيدا لممارسة الميمات التي  إعداداالفرد  إعدادوذلك عن طريق  :التدريب بغرض الترقية والنقل -
 1.للازمةاالميارات والاتجاىات  المعمومات و بإكسابويتطمبيا العمل الجديد 

نجد ىذا النوع في المؤسسات الراقتية، يتم تييئة العاممين من كبار السن  :لمتييئة لممعاش التدريب -
طرق للاستمتاع  أويتم تدريبيم عمى البحث عم طريقة عمل جديدة  إذالخروج عمى المعاش،  إلى

 2غير الوظيفية. أخرىبالحياة والبحث عن اىتمامات 
  التدريب حسب نوع الوظائف -2

الفنية والمينية  الأعمالتم ىذا النوع بالميارات اليدوية والميكانيكية في : ييالميني والفني التدريب -
نقابات العمال  أوالكيرباء، التجارة، الصيانة والتشغيل، وفيو تقوم بعض المؤسسات  أعمالومنيا 
 مدارس يتعمم فييا العاممين صغار السن عادة ويحصمون عمى شيادة فنية. بإنشاء

من الوظائف الفنية والمينية  أعمى: يتضمن معارف وميارات عمى وظائف ب التخصصيالتدري -
المعارف والميارات ىنا لا تركز  أنات، المبيعات، حيث أعمال المحاسبية، المشتريوتشمل عادة 
نماالروتينية،  الإجراءاتكثيرا عمى  والتخطيط  الأنظمةيركز عمى حل المشاكل المختمفة وتصميم  وا 

 .بشأنياليا ومتابعتيا اتخاذ القرارات 

 الإداريةالعاممين في الوظائف  الأفرادينصب ىذا النمط من التدريب عمى  :الإداريالتدريب  -
من تخطيط، تنظيم توجيو، اتخاذ القرارات، التنسيق  الإداريةوالتنظيمية، وىي معارف تشمل العمميات 

دارةوالاتصال وكذلك القيادة ، التحفيز   3جماعات العمل. وا 
 :إلىويصنف : التدريب حسب المكان -2
انتشارا بسبب انخفاض تكاليفو مقارنة  أكثريعتبر ىذا النوع من التدريب  :التدريب داخل المؤسسة -

 مدريينمع التدريب الخارجي. وكذلك اقتصر مدة التدريب فيذا النوع من التدريب يقوم عن طريق 
عمى تنفيذىا  والإشرافبرامج تدريبية  لإجراءومن خارجيا، بحيث تتعاقتد المؤسسة معيم  إلييا ينتمون

 4في موقتع العمل. أوقتاعات دراسة داخل المؤسسة  أومتخصصة لمتدريب  قتاعاتويتم في 

                                                           
1
 .19ص ،2002، دار الشروق للنشر والتوزٌع، عمان،1"، الطبعة العربٌة :" التدرٌب مفهومه وفعالٌتهحسن احمد الطعانً  

2
 .11"، مذكرة سابقة، ص تاثٌر التدرٌب على إنتاجٌةبوعرٌوة الربٌع:"   

3
مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر فً علوم التسٌٌر، إدارة الأعمال  ب فً تطوٌر أداء العاملٌن"،دور التدرٌموٌسً هالة وآخرون:"   

 .10، ص2015 2014الإستراتٌجٌة، جامعة أكلً محند والحاج ، البوٌرة، 
4
ٌر فً إدارة الأعمال، جامعة الإمام المهدي، "، بحث تكمٌلً لنٌل شهادة الماجست:" دور التدرٌب فً أداء العاملٌنعوض الله محمد علً محمد الهدي 

 .26، ص2016 2015عمادة الدراسات العلٌا، 
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، تفضل المؤسسة القيام بتدريب العمال خارج محيطيا الأحيانفي بعض  :التدريب خارج المؤسسة -
في الخارج. وقتد يتم ىذا النوع من التدريب  أفضلالتدريبية المتاحة بشكل  الأدواتوذلك بسبب توافر 

 1.يتم عن طريق برامج حكومي أوفي المؤسسات خاصة بالتدريب 
 التحفيز أنواعالثاني: الفرع 

 لمتحفيز وىي: أنواعىناك ثلاث 
حافز يحرك البشر ىو حافز البقاء" وىذا النوع من  أىم إنماسموا: " إبراىيميقول : الأساسيحافز البقاء  -1

ذامثل: الغذاء الماء واليواء  الأوليةالتحفيز يغطي كل الحاجات  من ىذه الحاجات فسيكون  أيفقدت  وا 
 2ىذه الحاجة. للإشباعيتشكل داخل المرء، فيتحفز لفعل كل ما يتطمبو المرء  أساسيادافعا 

نتخذ قتراراتنا بناء عمى التوجو الذي نتمقاه من  فإنناالتحفيز الخارجي،  إلىكنا نميل  إذا :التحفيز الخارجي -2
شخصية، لكن التقييم الخارجي ىو الذي يحفزنا ويممؤنا بالطاقتة  أفكاربالطبع، فان لدينا  الآخرين

ومشاعرىم  بأفكارىماس الذين ىم في حياتنا، سوف نيتم في الاعتبار الن نأخذوشعوريا سوف والحماس. 
 ورغباتيم ونقمد قتيميم ومعاييرىم موأقتولي

مباشرة ويطمبوا النصيحة منيم. ىم يمحظون ما  الآخرين يأتوابالطبع لا يشترط في المحفزين خارجيا ان  
اجتماع،  أي أثناءويحفزون من خلالو ويتحركون لتحقيقو. لذلك حتى وان ظموا صامتين  الآخرونيريده 
عندما يكون شركاء حياتيم خارج  الأثاثقتاموا بتغيير نظام  إذا. وحتى الأغمبية رأييوافقون عمى  فإنيم

 3.أرائيمكاء حياتيم ويوافق مع ا التعديل بما ينسجم مع معايير شر البيت فسوف يقومون بيذ
نشعر بو من  نحو التحفيز الداخمي، فسوف نتخذ قترارات بناء عمى ما أكثركنا نميل  إذا :الداخمي زالتحفي -3

. وقتد نتفق مع نظام بالأصدقتاءقرا الكتب، ونسال الجزاء، ونتصل نحن ن بالتأكيدداخمنا انو الصحيح. 
الناس ينفس قتدر اىتمام الجميع، لكن  يعتقده معتقد ديني، ونيتم بما أوقافي ما معيار ث أومعين  أخلاقتي
م بو، ش داخمنا عن الصواب ونقو تكون بمثابة الحكم النيائي، ونفت وتبمغ ذروتيا، الأمور تتأزمعندما 

 4وكمما زاد نزوع الشخص محو التحفيز الداخمي، زادت فرديتو في تصرفاتو.

 

                                                           
1
 .26عوض الله محمد علً محمد الهدي:"مذكرة سابقة"، ص 
2
ماي  8ة "، مذكرة مكمله لنٌل شهادة الماستر، اتصال وعلاقات عامة، جامعدور العلاقات العامة فً تحفٌز الموظفٌن فً المؤسسةقصٌبً نسرٌن:"   

 .72ص 2017 2016، قالمة، 1945

 
3
 .96ص 2006، دار أسامة  للنشر والتوزٌع، عمان 1"، الطبعة التحفٌز عن طرٌق إدراك الذاتسلٌمان ألدروبً:"   

 
4
 .44ص 2011، ثمرات للنشر والتوزٌع، القاهرة، 1الطبعة  قوة التحفٌز"،إبراهٌم ألفقً:"   
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 التدريب والتحفيز في المؤسسة أىميةالمبحث الثاني: 

 .بالغة بالنسبة لمفرد والعمل والإنتاجية ولممؤسسة الاقتتصادية أىميةلمتدريب والتحفيز 

 التدريب والتحفيز عمى الفرد أىمية: الأولالمطمب 
 ويمكن حصرىا فيما يمي:

 التدريب لمفرد  أىمية: الأولالفرع 
 العاممين ما يمي: للأفرادمن الفوائد التي يحققيا التدريب 

  واجبات  أداءمن  لدييم تمكنيمالعاممين بميارات ومعارف قتد لا تكون موجودة  الأفراديزود التدريب
 .المطموبة ةبالكفاءعمميم 

  الفاعل الأداءفي تطوير ميارات الاتصالات والتفاعلات بما يحقق  الأفراديساعد 
  كما يزيد من قتابميتيم ومياراتيم في حل المشاكل التي  الأحسنفي اتخاذ القرار  الأفراديساعد

 .تواجييم في بيئة العمل
  التي يؤدييا والعلاقتات  الأعمالالعاممين من تطور سموكيات تتناسب وطبيعة  الأفراديحسن تدريب

 1.الأعمالالتي تتطمبيا ىذه 
  وقتدراتيم ويساىم في بناء الكفاءات الأفراديعمل التدريب عمى تكييف 
 ذات طبيعة مختمفة عن العمل الحالي، وذلك من خلال تطوير  بأعمالمن اجل القيام  الأفراد إعداد

 2.القدرات بيدف التحكم في التقمبات
  التي لم يسبق ليم  الأعمالمرة وخاصة  لأولالذين يمتحقون بالعمل  للأفرادكما انو ىدم بالنسبة

شعور  أن، ومما لا شك فيو الأعمالالتدريب عمى طبيعة ىذه  إلىيحتاجون  فإنيمالتدرب عمييا 
  3تقبمو لمتدريب والاستفادة منو. إلىميم وتوافر ىذا الشعور يؤدي  أمرالتدريب  بأىميةالمتدرب 

 الإنتاجيواتجاىاتيم، ومن تم ما يقع من تطور في سموكيم  الأفرادوالاختلاف في دوافع  التغيير ،
 أمرا ضرورياتعديل السموك وتطويره  إلىمتعددي الميارات، يجعل التدريب اليادف  أفراد إلىوالحاجة 

 4عمى مدى فترة خدمة الفرد الوظيفية.
                                                           

1
 .274الطائً:" مرجع سابق"، ص  حجٌم  

2
 2006"، مذكرة لنٌل درجة الماستر، فرع تسٌٌر المنظمات، جامعة احمد بوقرة، بومرداس تاثٌر التدرٌب على إنتاجٌة المؤسسةبوعرٌوة الربٌع:"   

 .9ص 2007
3
فً محافظة الخلٌل واقع وطموحات، البرامج التدرٌبٌة وأثرها على أداء  موظفً وزارة التربٌة والتعلٌم الفلسطٌنٌة "، د النجار:" عفاف احم  

 .17ص  2011مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر ، إدارة الإعمال ، بحامة الخلٌل،

 
4
 .19نجم العزاوي :" مرجع سابق" ص   
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 ومعنوية ييا من مكتسبات ماديةتوسيع وزيادة فرص الترقتية الوظيفية، وما يترتب عم. 
  الإنسانيةوتحسين العلاقتات  الأداءرفع الروح المعنوية والرضا عن 
  التأديبيةوالانحرافات واحتمالات التعرض لمعقوبات  الأخطاءتقميل. 
  ثراءتحديث المعمومات  المعارف ذات العلاقتة بالوظائف الحالية والمستقبمية وا 
  في تحسين قتراراتيم، وحل مشاكميم في العمل الأفرادمساعدة 
  الوظيفية العامة واجتناب العادات السمبية والأخلاقتياتغرس القيم الايجابية 
  الأفرادالمساعدة عمى تطوير ميارات الاتصال بين  
  1في المؤسسة. المينية الأخطاءالتقميل من 
  كمييما. آولميارة ا أومساعدتيم في تقميل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة 
  2والرفاىية لدى العاممين. للإدارةيساىم في تنمية القدرات الذاتية 

 

 

                                                           
1
"، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌر فً علم فً تحسٌن أداء الموظفٌن بالمؤسسة الجامعٌة التكوٌن أثناء الخدمة ودورهبوقطف محمد:"   

 .20ص 2014 2013الاجتماع، تنظٌم وعمل، جامعة محمد خٌضر بسكرة، 
2
إدارة الأعمال مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر،  دور التدرٌب فً تطوٌر أداء العاملٌن  فً المؤسسة"،موسً هاله وآخرون"   

 .12ص  2015 2014الإستراتٌجٌة، جامعة أكلً محند البوٌرة، 
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 التحفيز بالنسبة لمفرد أىمية: الفرع الثاني
 1ويمكن حصرىا فيما يمي:  

في المؤسسة : سريعا ما ينال الفرد العامل حاجاتو لمتقدير لإشباعالاعتراف بقيمة ما ينجزه الفرد  -
 من عممو. أحياناالخصم وحى بالفعل  أولو التوبيخ  التأنيبالجزاء عمى عممو السيئ سواء 

وجب عمى المؤسسات اليوم، الحرص كل  لذلكينال التشجيع   وأحسنوجاد عممو  إذافي حين     
بمكافئتو وحثو عمى الاستمرار لان استمرار ، ىذا الأداء وأتقنالحرص بالاعتراف بحق من بذل الجيد 

 المؤسسة ودواميا من استمرار مواردىا البشرية واستقرارىا.
ورد فعل الغير  أفعاليمالوقتوف عمى نتائج  إلى الأفرادلمتغذية العكسية المرتدة: يسعى معظم  أداة

 .أدائيمالمعمومات والبيانات عن تجاىيا استجابة لرغباتيم في معرفة 
 إشباعمن  الأفراديحتل الدعم المالي مكانة كبيرة في جو العمل فمن خلالو، يتمكن  المالي:الدعم  -

 بالغة لمعظميم. أىميةحاجاتيم المادية، كما انو يمثل 
الاجتماعية، والدور الفعال في عمميم يبحثون دائما عمى المكانة  الأفراد إن: تحمل المسؤولية -

 والتي تعد من العوامل  الأخيرةبتحمل المسؤولية، ىذه ألا ل بالفخر وكميا عناصر لا تزا والإحساس
 .الأىدافوتحقيق  الأعمالالكبير في انجاز  الأثرالبارزة ذات 

 2الدور. لأداءوالقيمة الاجتماعية  والأىميةبالمكانة والتقدير،  الإحساس، تجسيد الأفرادالاعتراف بكفاءة 
  3.المكافآتقتدر جيودىم وتحترم مبادراتيم وتمنحيم  الإدارةالعاممين بان  إشعارتساعد الحوافز في 

 

 

 

 

 

                                                           
1
وتسٌٌر  "، مذكرة مقدمة للاستكمال شهادة الماستر، إستراتجٌةاثر أنظمة الحوافز على) استقطاب، تعٌٌن، صٌانة( الموارد البشرينور:" اسكٌو  

 6ص 2016 2015الموارد البشرٌة، المركز الجامعً وبشعٌب بالحاج، عٌن تموشنت، 
2
، الدار الجزائرٌة للنشر والتوزٌع والمنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة، 1" الطبعة اثر الإدارة بالقٌم على الأداء المتوازنرحاب محمد عبد الرحمان:"    

 .139ص 2015القاهرة الجزائر العاصمة، 

 
3
ماي  8مذكرة نٌل شهادة الماستر، اتصال وعلاقات عامة، جامعة  دور العلاقات العامة فً تحفٌز الموظفٌن فً المؤسسة"فصٌبً نسرٌن:"   

 .86ص  2017 2016، قالمة ، 1945
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 الإنتاجيالتدريب والتحفيز لمعمل  أىمية: المطمب الثاني

 :ويمكن حصرىا فيما يمي 

 التدريب لمعمل والإنتاجية أىميةالفرع الأول: 

 .المتجدد والإبداعالمبادرة المستمرة  إلىالسبيل  -
 .تعالج جوانب القصور الحاصل في العملطريق المقترحات الخلاقتة التي  -
 عناصر نظام العمل تتحرك بانسجام وحيوية وتطورية إدخالعبر التغيير والتطوير والتصحيح  داةأ -
 1.يحدث رد فعل قتويا في بيئة العمل الداخمية والخارجية تؤثر بفاعمية عمى التنفيذ والمتابعة -
البا ما تحدث في المشروع الصناعي نتيجة خفض معدل دوران العمل وتقميل حوادث العمل التي غ -

 2.وانخفاض قتدراتيم ومياراتيم الفنية الأفرادنقص كفاءة 
 .الأفرادكما ونوعا عن طريق زيادة ميارات  الإنتاجيساىم التدريب في رفع مستوى كفاءة  -
 .العمل والإصاباتعمى خفيض معدل حدوث الحوادث يساىم التدريب في العمل  -
 3 .تكوين اتجاىات عمل ايجابيةيساىم التدريب في  -
 .من الاحتفاظ بالتعمم أعمىومستوى  الإتقانمن  أحسن بمستوىزيادة الفعالية  -
 .الايجابية لدى المتدربين الاتجاىاتزيادة الفعالية بتنمية  -
 4.البرامج التدريبي بإعادةتعظيم الكفاءة بتقميل نفقات الموارد البشرية عند كل مرة تقوم فييا  -

 والإنتاجٌةالتحفٌز على العمل  أهمٌةالفرع الثانً: 

 للتحفٌز أهمٌة كبٌرة فهو ٌؤثر على العمل والإنتاجٌة و تكمن أهمٌته فً ما ٌلً:

 وسرعتو الإنتاجزيادة كمية  -
 وتحسينو الإنتاجالمحافظة عمى جودة  -
 5والفائض في العمل ووضع نسب محددة ليا. الإنتاجالحد من تكاليف  -

                                                           
1
العربٌة ، المنظمة العربٌة  للتنمٌة الإدارٌة، "، جامعة الدول التحفٌز المعنوي وكٌفٌة تفعٌله فً القطاع العام الحكومً العربًمحمد مرعً مرعً:"   

 .7المعهد العالً للتنمٌة الإدارٌة، جامعة دمشق، ص
2
مذكرة نٌل شهادة الماجستٌر، تنمٌة الموارد  أسالٌب التنمٌة الموارد البشرٌة فً المؤسسات الاقتصادٌة العمومٌة الجزائرٌة"،هشام بوكفوس:"   

 .80ص 2006 2005البشرٌة، جامعة الإخوة متنوري، قسنطٌنة، 
3
مذكرة مقدمة لاستكمال شهادة الماستر، تسٌٌر  دور التدرٌب فً تحسٌن أداء العاملٌن فً المؤسسات الصغٌرة والمتوسطة"،بن عزة فردوس:"    

 .4ص 2016 2015ة قاصدي مرباح ورقلة،المؤسسات الصغٌرة والمتوسطة، جامع
4
 .281بارك نعٌمة:" مجلة اقتصادٌات شمال إفرٌقٌا ، العدد السابع، ص  

5
، 2017، السداسً الثانً، جامعة الجزائر، 17"، مجلة اقتصادٌات شمال إفرٌقٌا، العددعلاقة التحفٌز بمستوى أداء العاملٌنبلقاٌد إبراهٌم وآخرون:"  

 .257ص
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رباحومبيعات  إنتاج، وجودة إنتاجزيادة نواتج العمل في شكل كميات  -  وا 
 تخفيض الفاقتد من العمل -
 1تخفيض التكاليف -

 قتصاديةلممؤسسة الاو التحفيز التدريب  أىمية: المطمب الثاني

 التدريب لممؤسسة الاقتصادية أىمية: الأولالفرع 

كفاءات وخبرات العاممين وزيادة اكتسابيم ميارات سموكية معينة تزيد من قتدراتيم عمى تطوير  تنمية -
 .العمل بمؤسستيم

مواجية التغيرات التي تحدث في المؤسسة الاقتتصادية والاجتماعية ومواكبة التطور العممي  -
 في المجتمعات الصناعية والتجاري. والتكنولوجي السائد

 تساىم في خمق اتجاىات ايجابية داخمية وخارجية نحو المؤسسة  -
 .الإداريةالقيادة وترشيد القرارات  أساليبتطوير  إلىتؤدي  -
 2تؤدي الى توضيح السياسات العامة لممؤسسة. -
: المؤسسات حاجة لان تحافظ عمى مكانة عالية واضطلاع مستمر لمتطورات مساعد لمتغيرالتدريب  -

 عمى مكانتيا التنافسية والتسويقية. الجديدة حتى تحافظ
 إضعافاالمؤسسة عميو  أنفقتو التدريب يجمب المال: التدريب المركز والفعال بالأرباح ويعوض ما- -

 مضاعفة .
الخبرات الخارجية من المدربين  إضافةجديد في مجال العمل وذلك من خلال يزود المؤسسة بما ىو  -

 3.الخارجيين
التدريب خدمات المؤسسة وطريقة تقديم السمع التي تنتجيا وتعرضيا مما ينعكس عمى صورة  يحسن -

 4علاقتات جيدة بين المؤسسات وعملائيا.

                                                                                                                                                                                           
 
1
"، مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نٌل شهادة دور إدارة الحٌاة الوظٌفٌة فً تحفٌز العاملٌن فً المؤسسات الصغٌرة والمتوسطةبوزرٌن فٌروز:"   

 .76، ص2010 2009الماجستٌر، فً العلوم الاقتصادٌة، اقتصاد وتسٌٌر المؤسسات الصغٌرة والمتوسطة، جامعة فرحات عباس سطٌف، 

 
2
"، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الدراسات الجامعٌة  أنظمة التدرٌب والتطوٌر المهنٌٌن وأهمٌتها فً المنظمةٌة وآخرون:" تونسً ناد 

 .18، ص2011 2010التطبٌقٌة جامعة التكوٌن المتواصل بادرار، مركز ادرار، 
3
 .142ص2016شر والتوزٌع، عمان، "، الطبعة الأولى، دار الابتكار للنإدارة الأفرادمحمد مصطفى نعمات:"   

 
4
 .101،ص2011"، الطبعة العربٌة، دار الٌازوري للنشر والتوزٌع، الأردن، الحدٌثة فً إدارة الموارد البشرٌةطاهر محمود الكلالدة:" الاتجاهات   
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وجود وظيفة التدريب في المؤسسة وممارستيا بطريقة غير منظمة ودون ضوابط وتركيا  أنكما  -
 أحوالر منتجة بل وقتد يكون سمبيا في لمجرد المصادقتة، فان نتيجة العمل التدريبي غالبا ما تكون غي

مفيوم التدريب بعقمية واعية تتجنب مثل ىذا النمط كل المؤسسات التي تدرك  أنكثيرة. وليذا نجد 
 1.التدريبي لتطوير اداءات عاممييا

 والتأقتممتقميل معدلات الدوران والتسرب وترك العمل بسبب عدم التكيف  -
 السمعة وتوثيق العلاقتات مع المتعاممين من الجميور  تحسين -
 .التنظيمي الأداءثقافة الحوار والتفاىم والمصارحة مما يحسن المناخ الوظيفي ويرفع  إتباع -
 .والإتلافوالتعامل معيا، وتقميل العطل  أدائياوحسن  والأجيزةالحفاظ عمى المعدات  -
 .سة المؤس بأىدافالموظفين  أىدافالمساعدة في ربط  -
 .المساعدة في انفتاح المؤسسة عمى العالم الخارجي -
 .توضيح السياسات العامة لممؤسسة -
 2.المساعدة في فعاليات الاتصالات والاستشارات الداخمية -
وظائفيم  لأداءوالمعارف ان اكتساب العاممين الميارات  إذالتنظيمي،  والأداء الإنتاجيةزيادة  -

بكفاءة وتقميص الوقتت الضائع والموارد المادية المستخدمة في  إلييمالميام الموكمة  تنفيذيساعدىم في 
 الإنتاج

 يساىم في خمق الاتجاىات الايجابية لدي العاممين نحو العمل والمؤسسة -
 3يساعد في تجديد المعمومات وتحديثيا بما يتوافق مع المتغيرات المختمفة في البيئة. -

 التحفيز لممؤسسة الاقتصادية أىميةالفرع الثاني: 

 4لمتحفيز أىمية كبيرة في المؤسسة الاقتتصادية تتجمى في ما بمي:

 وسرعتو الإنتاجزيادة كمية  -
 خفض التكاليف وزيادة كمية المبيعات -
 وتحسينو الإنتاجالمحافظة عمى جودة  -

                                                           
1
 .107، ص2002عٌن ملٌله،  "، بدون طبعة، دار الهدى للطباعة والنشر والتوزٌع،تنمٌة الموارد البشرٌةعلً العربً وآخرون:"  
2
 .22بوقطف محمود:" مذكرة سابقة"، ص 
3
 .11موٌسً هالة وآخرون:" مذكرة سابقة"، ص  

4
 .257ص، مجلة سابقةبلقاٌد إبراهٌم وآخرون:"   
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 والعمالة الإنتاجمتين لمتحكم في  أساسوضع  -
 وصيانتيا. الآلاتالمحافظة عمى  -
 .الإنتاجيةالمؤسسة من خلال زيادة  أرباحيادة في الز  -
 1.مجتمعال أمامتحسين صورة المؤسسة  -
تايمور، عندما استخدم الحوافز المادية وربط الاجور  فريدريكوالعممية مع  الإداريةنجاح الوظائف  -

 بعدد الوحدات المنتجة
 2المؤسسة. مردوديةالزيادة في  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .52ص مرجع سابق"،رحاب محمد عبد الرحمان:"   

2
الثانٌة، مجد المؤسسة الجامعٌة للدراسات والنشر والتوزٌع، لبنان،  "، الطبعةالإدارة المعاصرة المبادئ الوظاٌف الممارسةموسى جلٌل:"   

 .171،ص2011
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 التدريب والتحفيز عمى الموارد البشرية المبحث الثالث: اثر

 عوامل وأنظمة من بينيا التدريب والتحفيز بعدةن تتأثر الموارد البشرية أيمكن 

 : تعريف الموارد البشريةالأولالمطمب 

 ىؤلاءوالجماعات التي تكون في المؤسسة في وقتت معين، ويختمف  الأفراديقصد بالموارد البشرية مجموع    
كما يختمفون في وظائفيم فيما بينيم من حيث تكوينيم وخبراتيم وسموكيم ن اتجاىاتيم وطموحاتيم، 

ومستوياتيم الإدارية وفي ممارساتيم المينية والوظيفية، وتستعمل المؤسسة ىذه الموارد البشرية من اجل 
 1تحقيق أىدافيا وتصميم وتنفيذ استراتيجياتو.

عمى قتوة العمل في المؤسسة، والموارد البشرية أىم عنصر من عناصر  كما تعرف بأنيا مصطمح يطمق  
الإنتاج الأخرى الأموال والتكنولوجيا والتسييلات الأخرى وىي تجعل من تمك العناصر ذات معنى فائدة 

 2لممؤسسة وتعتبر أكثرىا فاعمية وتأثيرا عمى تحقيق أىداف العمل.

 الموارد البشريةالمطمب الثاني: اثر التدريب والتحفيز عمى 

 الفرع الأول: اثر التدريب عمى الموارد البشرية

بواسطة  المتدربينالأساس في عممية التدريب ىو إيصال معمومات وتكوين ميارات معينة لمجموعة من  إن  
عمى سموكيم ورفع قتدراتيم الوظيفية، كما ان  التأثيرالتدريب وذلك بقصد  وأساليبوسيمة من وسائل الاتصال 

الفرد المعرفة والميارة والسموك المرتبط مباشرة بدور الوظيفي مما يرفع من  إكساب أيضاالتدريب يستيدف 
التدريب قتضية رئيسية لكثير من المؤسسات في القطاعات كافة وذلك  أصبحفي العمل. وقتد  إنتاجيتومستوى 

المنتج بل  أوفي ىذه المؤسسات والتي لم تعد قتاصرة عمى مجرد تقديم الخدمة  داءالأنتيجة لتغير معايير، 
كبيرة ومحور  أىميةلمتدريب  أصبحتعدتو بالحرص عمى توفير الجودة التي تمبي حاجة العميل ورغباتو ولذلك 

 الحديثة. الإدارةفي مجال اىتمام الكثير من الباحثين والمختصين 

العالية، وكذلك المساعدة  الإبداعيةمن ذوي القدرات  الإفرادفي صقل  ميارات  يبالتدر  إستراتيجيةوتسيم   
 الإبداعمستوى مقبول من  إلىالمعتدلة  الإبداعيةمن ذوي القدرات  الأفرادفي نفس الوقتت عمى رفع مستوى 

التدريب دورا ىاما في  إستراتيجيةوخصوصا في حالة مواكبة المعطيات التكنولوجية الحديثة، حيث تؤدي 
                                                           

1
 .16،ص2011، دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزٌع، الجزائر1الطبعة  إدارة الموارد  البشرٌة"،نور الدٌن حروش:"   

2
 .15، ص2008م الثقافة للنشر والتوزٌع، عمان، الأردن، ، دار عال1"، الطبعة تنمٌة وإدارة الموارد البشرٌةطاهر محمود الكلالدة:"  
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تحديد الاحتياجات المؤسسة من الميارات والسموكيات والمعارف المطموبة من حيث الكم والعدد وبشكل 
 1لممؤسسة. الإستراتيجيةيتناسب مع التطمعات 

كسابيمايجابي ويظير جميا في رفع كفاءتيم  ر التدريب عمى الموارد البشرية أثرااث أنكما    خبرات  وا 
المخطط  أىدافتحقيق  إلىجديدة ومطموبة في المؤسسة لمواكبة التطورات التكنولوجية والوصول  وميارات

 ليا.

 : اثر التحفيز عمى الموارد البشريةالفرع الثاني

، وتوجيييا بشكل يسمح باستمرار الإنسانى الدافعة الموجودة داخل و عمى الق لمتأثيرتستعمل الحوافز     
بأىداف الشخص تحددىا المؤسسة، انطلاقتا بارتباطيا  أىدافنشاطو بطريقة وبوتيرة معينة، وكذلك لتحقيق 

الاجتماعي والمادي. وتمعب كل العناصر المؤثرة في السموك  ومحيطوفي مجموعتو من خلال سموكو الفردي 
 لسموك الفرد في ظروفو داخل المؤسسة.وتوجيييا ، تأثيرىامختمفة في قتوة  أدوارا

يحصل عميو الفرد من المؤسسة مقابل عممو، والتحاق العامل  فالحوافز تعبر في ابسط معانييا عن ما  
بالمؤسسة وبقائو فييا، ليس في الواقتع إلا بمقدار ما يعطيو من قتيمة في تصوره لمحوافز التي يحصل عمييا 

 2منيا.

 الأداةيعد التحفيز  إذ دافع لمعامل لبذل كل مل بوسعو لدفع المؤسسة نحو الأفضل تأثيركما ان الحوافز ليا 
عناصر وطرق جديدة وفعالو عمى  بإدخالالتي يحدث بيا التغيير، وتطوير العمل وتصحيح مساره وذلك 

مجال  أوؤسسة العمل  والياتو لزيادة الحيوية فيو كما يحقق التحفيز لمموارد البشرية  التوازن الحيوي داخل الم
انسجام عناصر نظام العمل، وتكون ردة فعل العاممين التي تؤثر بعد ذلك في فعالية  إلىالعمل، مما يؤدي 

 الخارجية. أوكان ذلك في بيئة العمل الداخمية  سواءالتنفيذ والمتابعة القوية 

 

 

 

 

                                                           
1
مجلة جامعة تشرٌن للبحوث والدراسات العلمٌة،  اثر التأهٌل والتدرٌب المستمر على تحسٌن كفاءة الموارد البشرٌة"،علً مٌا  رًٌ عزت الكنج:"  

 .194، ص2014، 3، العدد  36سلسلة العلوم الاقتصادٌة والقانونٌة، المجلد
2
 .69، ص2003"، بدون طبعة، دار المحمدٌة العامة، الجزائر، إدارة الموارد البشرٌة والسلوك التنظٌمً دراسة نظرٌة تطبٌقناصر دادي:"  
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 المطمب الثالث: العوامل المؤثرة في التدريب والتحفيز

 .ىناك عناصر تؤثر فييما أنيعتبر التدريب والتحفيز كدافع لمموارد البشرية إلا 

 .الفرع الأول: العوامل المؤثرة في التدريب

سمبية. ومن بينيا  أوعممية التعمم بعدة عوامل، وذلك بطريقة ايجابية  تتأثر شخصية المتدرب ومؤىلاتو: 1
ضمن ذلك، دوافعو وقتدراتو واتجاىاتو ومستواه الثقافي والصحي وعمره  يدخل . ووتأىيموشخصية المتعمم 

 ووضعو النفسي وخبراتو السابقة.

تكون ذات صمو وطيدة باىتمامات  أوالمواضيع التي تكون سيمة الفيم وبسيطة،  إن: المادة التعميمية 2
رتفع احتمال تطبيق السموك ، يو بالتالي طالما يسيل استيعابيا وتحصيميا.المتعمم، ل أووعمل المتدرب 

مواضيع صعبة لمفيم، ولكن درجة  الأحيان. وىناك في بعض أخرمجال  أي أوالمكتسب في مجال العمل 
يجعلانيم في حالة تمكنيم من التعامل مع الموضوع والمواظبة عمى  ومدى قتبوليم لمتحدي الأفرادتحفيز 

لدى الفرد  إليو الإشارةدى ودرجة الدافعية كما سبق ىناك اثر لم آن أياستيعابو.  إلىالدراسة  حتى يصموا 
 1حتى وان صعبت المادة التعميمية.عمى التعمم، 

، أو الميارات أوشخصية المعمم اثر كبير عمى نقل المعرفة  تنوعيو إن: التعمم وشخصية المعمم أسموب 3
 أوالانغلاق  أوالاستبداد الكفاءة اللازمة. فيناك فرق بين المعمم الذي يتصف ب أوة الاتجاىات بالفاعمي

يتمكن من استعمال الوسائل والوسائط المساعدة  أن المعمم أو ذلك، عمى المدرب إلى بالإضافةالضعف. 
التعميمية  أوالتدريب، وكذا استخدام خبراتو في المجال، والعمل عمى تحويل الحصة التدريبية  أوعمى التعمم 

 2جو من التشويق وحتى تسيل عميو نقل المعمومات. إلى

                                                           
1
مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌر فً علوم التسٌٌر،  دور برامج تدرٌب الموارد البشرٌة فً تحسٌن نوعٌة الخدمة بالمؤسسة"،نابتً سامً:"   

 .53، ص2009 2008ٌٌر الموارد البشرٌة، جامعة متنوري، قسنطٌنةتس
2
 .54ص مذكرة سابقة"،تً سامً:" ناب  
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يكونوا ممتزمين بعممية التدريب، ومسؤولية التدريب  أن: فلا بد من المدراء والمعنيينالتزام المتخصصين  4
 الرئيسية تقع عمى عاتق المدراء، ويكون دور متخصصي التدريب تقديم الخبرة التقنية.

وربما لا يكون ىناك عاملا قتد اثر في التدريب مثل التطور التكنولوجي، فقد غيرت  :التطور التكنولوجي 5
 المعرفة عند الموظف.

تعطي مظيرا من اقتل  إداريةالتي تحتوي مستويات   الأفقي: المنظمات ذات الييكل تعقيد المنظمة 6
والفرق التي قتد توسعت نتيجة لمتغيير المتسارع، فان الموظف  الأفراد، فميام الأفرادالبساطة لترتيب ميام 

التي تسمح لو، ليس فقط ينبني التغيير ولكن بقبول البحث   ومرافقوالناجح لابد ان يعمل عمى تطوير مياراتو، 
 1عن التغيير.

 .الفرع الثاني: العوامل المؤثرة في التحفيز

 يختمفون فيما بينيم من حيث الحاجات والرغبات والقيم والمواقتف  الأفراد إن: الاختلافات الفردية
 أيضاتختمف  وأخروالاىتمام الذي دفعيم ليذه الوظيفة، بسبب اختلافات في الصفات مابين فرد 

ربما يحفزىم خطاب  وآخرونيحفزىم الراتب  وآخرونالحوافز، فالبعض يحفزونيم المنصب الوظيفي 
دورات تدريبية. ومن ىنا نجد اختلافات في  إلى إرسالو أورصة منح الموظف ف أوشكر وتقدير 

 الصفات بين العاممين في المؤسسة تؤثر بشكل مباشر عمى نوع الحافز الذي يدفع عن غيره.
 يقدم ييام ىذه  أنىذا الموظف عمى  إمكانية: وىي تمثل الميارات اللازمة ودرجة الصفات الوظيفية

وبالتالي  يفة تختمف من وظيفة إلى وظيفة أخرىوصفات كل وظ وأىميةوجو،  أكملالوظيفة عمى 
 2فان كل صفة من ىذه الصفات ليا طريقة لتحفيزىا.

  ىذه الممارسات والتطبيقات ىي الموائح والقوانين سات والتطبيقات لمقوانين داخل المؤسسةالممار :
، بدل النقل كميا تشجع وتجعل المكافأةالمختمفة وقتانون  الإدارية والأنشطةالتنظيمية والسياسات 

المؤسسة بكفاءة  أىدافمن اجل تحقيق  إنتاجيةالموظف يقوم بعممو خير قتيام وينعكس عمى 
 3وفاعمية.

                                                           
1
"، قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستٌر، قسم واقع عملٌة التدرٌب من وجهة نظر المتدربٌنأسامه محمود موسى:"   

 .18، ص2007غزة،  إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامٌة
2
مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماستر أكادٌمً، إدارة العملٌات والإنتاج، جامعة الطاهر  دور التحفٌز فً رفع الكفاءة الإنتاجٌة"،عباد احمد وآخرون:"   

 .10، ص2016 2015مولاي سعٌدة،
3
ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر فً علوم التسٌٌر، إدارة الأعمال  "، مذكرة مقدمةدور التحفٌز فً تحقٌق الرضا الوظٌفً بالمؤسسةباجة حمٌد:"   

 .17، ص2014 2013الإستراتٌجٌة، 



 الفصل الأول                                                           التدريب والتحفيز في المؤسسة
 

 
28 

 

 

 لخلاصة الفص

يعتبر التدريب والتحفيز كعوامل دافعة لممورد البشري من اجل زيادة كفاءتو ومياراتو من اجل النيوض 
بالمؤسسة من اجل تحيق أىدافيا ، كما أنيما يشملان عمى عدة أنواع ومبادئ تميزىما كما أنيما يعتبران 

من اجل تحقيق أىداف المؤسسة كبيرة لكل من الفرد والمؤسسة والعمل والإنتاجية  أىميةعنصرا مميزا وذو 
، ونظرا لتباٌن  امليما عناصر تؤثر فيي أنايجابي عمى الموارد البشرية وكل ما يميزىما إلا  تأثيركما ليا 

صفاتهم وحتى العوامل العنصر البشري عن باقً الموارد بالمؤسسة من حٌث خصائص التدرٌب والتحفٌز، 

بهم فتلجا المؤسسة الى عملٌة التعلٌم والتدرٌب كاحد ركائز  المؤثرة فٌهما، وجب على المؤسسة الاهتمام

التنمٌة  وتكللها بعملٌة التحفٌز التً تدفع الفرد الى بذل الجهود فً خدمة الهدف العام الذي ٌضمن له تحقٌق 

 اهدافه وكل هذا ٌسهم فً زٌادة المعارف والمهارات .

 



 

 

 الفصل الثاني

التدريب والتحفيز وأثرهما 
 على المردودية الإقتصادية
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 :مقدمة الفصل

جيدة حيث تعتبر بمثابة المحرك لعمل من اجل تحقيق مردودية اقتصادية إن ىدف المؤسسة الاقتصادية ىو ا
، كما في مزاولة النشاطلية والاستمرار الرئيسي لممؤسسة من اجل التوسع في نشاطيا وتحقيق الاستقلالية الما

أن لمحوافز دورا ىاما في دفع المؤسسة نحوى تحقيق أىدافيا وذلك لأنيا تعتبر كأحد أىم عنصر مؤثر في 
 سموك العاممين .

عمى المردودية الاقتصادية ضمن ثلاث  وأثرىماالنظري لمتدريب والتحفيز  الإطاروسنعالج في ىذا الفصل 
من خلال التطرق إلى مفيوم  ماىية المردودية الاقتصادية إدراجم فيو ، المبحث الأول سيتأساسيةمباحث 

وأنواع ومؤشرات المردودية الاقتصادية، إما المبحث الثاني فسيتم التطرق إلى طرق التدريب وتأىيل العاممين 
عمى أداء وأىمية تأىيل العاممين، وفي المبحث الثالث سنتطرق إلى مفيوم نظام الحوافز وأنواعو واثر الحوافز 

 .العاممين
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.المردودية الاقتصادية: ماهية الأول المبحث  

 .مفهوم المردودية الاقتصادية :الأولالمطمب  

الغرض الأساسي لأي مؤسسة ميما كانت طبيعة نشاطيا تجارية أو صناعية أو مزدوجة ىو المحافظة  إن
  عمى مكانتيا في السوق، الأمر الذي يجعميا تعمل باستمرار وبأقل تكمفة.

لقرارات في اختيار : المردودية ىي نتيجة لعدد كبير من السياسات واتعريف المردودية الاقتصادية -
كافية ومستديمة توزعيا عمى المساىمين  أرباحالمالي، وبالتالي ىي قدرة المؤسسة عمى تحقيق  الأداء
 الأخطاءالخسائر المحتممة نتيجة  أومال المؤسسة وتضمن بقائيم وتعويضيم المخاطر  رأسفي 

 ،1فع بارتفاع المردودية وذلك بزيادة الديون الماليةتالمرتقية، ىذه الأخيرة تر 
ذلك الارتباط بين النتائج والوسائل التي ساىمت في تحقيقيا حيث تمكن من تحديد  أنياب تعرف  -

  2مستثمر في تحقيق النتائج المالية،المال ال رأسمستوى مساىمة 
وتعرف كذلك عمى أنيا قدرة المؤسسة عمى توليد فائض نقدي، حيث يعتبر الاستثمار ذا مردودية في  -

الحصول عمى ىذه  لأجل أنفقتنتجت عنو تدفقات نقدية داخمية تزيد عن التكمفة التي  إذاحالة ما 
 3التدفقات.

 التي تحققيا المؤسسة من خلال قياميا بنشاطاتيا. الأرباح: المردودية ىي مجموع التعريف الشامل -

 .المردودية أنواع: المطمب الثاني

اختلاف وجيات نظر مختمفة وذلك باختلاف مجالات تطبيقيا ولذلك  أنواع إلىالمردودية  أنواعتنقسم  
 .المردودية أنواعبعض  إلىالمفكرين وفيما يمي سنتطرق 

ف في المضمون وسنذكر وان اختمفت في الشكل فإنيا لا تختم، مختمفة لممردودية في الشركة أنواعىناك   
 :منيا ما يمي

 
                                     

1
، مذكرة مكملة لنٌل شهادة الماجستٌر، اقتصاد وتسٌٌر المؤسسات، جامعة  تحصٌل المردودٌة المحاسبٌة للمؤسسة الاقتصادٌة  بوطغان حنان  -

  .48ص 0223سكٌكدة 5511اوت02
2

، مذكرة مقدمة لنٌل متطلبات "المتوازن الأداءتقٌٌم المردودٌة المالٌة للمؤسسة الاقتصادٌة باستخدام بطاقة : " وآخرونبوحفصً عبد الله   -

 .20، ص0254/0253الماستر، مالٌة المؤسسة، 
3
، مالٌة المؤسسة، جامعة أكادٌمً، مذكرة مقدمة لاستكمال  متطلبات شهادة ماستر  سٌاسة الاستدانة فً المؤسسة الاقتصادٌةتقٌٌم راضٌة بوزنادة  - 

 .50، ص0250/02258قاصدي مرباح، ورقلة،
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 : المردودية الاقتصادية -1
الموضوعة تحت تصرف المؤسسة، وتقاس من خلال  الأصولوىي مردودية  تقيس الفعالية في استخدام 

لأنيا تتحقق قبل عمميات  الإجماليةللاستغلال، وتسمى بالمردودية الاقتصادية  الإجماليرصيد الفائض 
 :يميوتحسب كما  ،ىتلاك، العمميات المالية وعمميات التوزيعالا

 1الاقتصادية. الأصولللاستغلال /  الإجمالي= الفائض  الإجماليةمعدل المردودية الاقتصادية 

 المردودية التجارية: -2

النتيجة  أنالتي تحققيا الشركة من خلال مجموع مبيعاتيا حيث  المرودية بأنياتعرف المردودية التجارية  
لشركة عمى تحديد سعر بيع ا إدارةالمحصل عمييا تبين لنا الربح المحقق من المبيعات الصافية وىي تساعد 

 لموحدة.

 :دودية الاستغلال ) معدل الهامش(مر  -3

وبالتالي يمكن التعبير ن نتيجة الاستغلال ومستوى النشاط، لعلاقة بيأنيا اتعرف مردودية الاستغلال عمى 
 الإنتاجنتيجة الاستغلال / : بالعلاقة التاليةعنيا 

 :نتيجة الاستغلال الشكمين التاليينأخذ ت أنيمكن و  

 الفائض الخام للاستغلال .  -

 الفائض الخام الصافي للاستغلال ) النتيجة المحاسبية للاستغلال ( -

والجدول  ،الإنتاج و الأعمالمجموع رقم  أو الإنتاج أعمالرقم  صورة:يكون في  أنمستوى النشاط فيمكن  أما
 2يوضح ذلك. التالي

 

 

 

                                     
1
 .43، دٌوان  المطبوعات الجامعٌة ، ص0 ، الطبعة" التسٌٌر المالً حسب البرنامج الرسمً الجدٌدزغٌب ملٌكة: "   

2
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر، مالٌة "المالً باستخدام معٌار المردودٌة المالٌة الأداءتقٌٌم  :"وآخرون فتاحً عبد الغنً - 

 .04،05، ص ص0252/0253، جامعة احمد دراٌة ادرار، المؤسسة
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 ( يوضح مختمف مستويات النشاط1.2الجدول)

نسب المردودية الخام للاستغلال  
 معدل اليامش الخام للاستغلال ()

 الفائض الخام

 الأعمالرقم 

 الفائض الخام للاستغلال

 الإنتاج   

نسب المردودية الصافية للاستغلال 
الصافي ) معدل اليامش 

 للاستغلال (.

 النتيجة المحاسبية للاستغلال

 الأعمالرقم 

 النتيجة للاستغلال

 الإنتاج

مة المالية، مذكرة مقد المروديةالمالي باستخدام معيار  الأداء، تقييم وآخرونالمصدر: فتاحي عبد الغني 
 .22صمالية المؤسسة، جامعة احمد دراية أدرار، ، ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر

 بإجمالية المالية بحيث تيتم المردودي الأموال الخاصة،مردودية  بأنيا أيضاتعرف   المردودية المالية:
سسة عمى تعبر عن قدرة المؤ  أنيا إذاتيا كافة عناصر الحركات المالية، وتدخل في مكونالمؤسسة،  أنشطة
النتيجة الصافية من جدول  تأخذ, حيث المقدمة من طرف المساىمين الأموالعن طريق  الأرباحتوليد 

 الخاصة بالعلاقة التالية:  الأموالويمكن حساب مردودية  ة من الميزانية،الخاص والأموالالحسابات 

 الخاصة الأموال( = النتيجة الصافية / RCPالخاصة ) الأموالمردودية 

  تساوي :  RCP أن أي

RCP = ( Rnet/CP)  أنحيث :RCP  المردودية المالية 

Rnet  الصافية النتيجة 

CP 1.الخاصة الأموال 

 
                                     

1
، مالٌة أكادٌمً، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر " الخاصة ودرجة المخاطرة الأموالاثر الرفع المالً على مردودٌة   :"مٌلودة مٌلً - 

 .8، ص0250/0250مؤسسة، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، ال
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 .: مؤشرات قياس المردوديةالثالثالمطمب 

إن الحديث عن مؤشرات قياس المردودية موضوع ميم باعتبارىا ىدف تصبوا اليو أي مؤسسة اقتصادية 
والمتعمقة بنشاط وذلك لأنيا مقياس يسمح بمعرفة الوضعية المالية لممؤسسة ومعيار لاتخاذ القرارات اليامة 

 المؤسسة.

 الإجمالي: يستخدم بكثرة في المؤسسات التجارية، ويربط ىذا المؤشر اليامش الإجمالي_ مؤشر الهامش 1
ىو المصدر الوحيد لميامش  الأخير. ىذا الأعماللربح المؤسسة التجارية ورقم  الأساسيباعتباره المصدر 

 .الإجمالي

 .خارج الرسم الأعمال= الهامش التجاري / رقم  الإجمالينسبة الهامش 

ىو مقدار  آخربتعبير  أووالنسبة المتحصل عمييا تعبر عن قدرة دينار المبيعات عمى توليد ىامش ربح خام، 
 1الربح الخام في كل دينار من دنانير المبيعات. ومعدل اليامش المنخفض يعبر عن انخفاض سعر البيع.

لممؤسسة، كذلك يعد مقياسا  والإنتاجيالتجاري  للأداء: ويعد مقياسا للاستغلال الإجماليمؤشر الهامش  _2
 بالعلاقة:لقدرة المؤسسة عمى توليد موارد الخزينة ويحسب 

 خارج الرسم الأعمال/ رقم  الإجماليللاستغلال= فائض الاستغلال  الإجمالينسبة الهامش 

 الكافي لإتباع العوامل التالية: تكون ىذه النسبة مرتفعة بالقدر أنيجب 

 الاىتلاكات كمكافأة لرأس المال الاقتصادي، وىي أعباء حقيقية لكنيا غير نقدية. -
المؤونات من اجل حماية وتامين ممتمكات المؤسسة وتؤدي إلى زيادة في النقدية، وقد تستوجب  -

 مدفوعات فيما بعد.
 2المصاريف المالية. -
 استثنائية يمكن أن تمحق بالمؤسسة. خسائر -
رباح موزعة كمكافأة لممساىمين. -  ضرائب عمى الإرباح المحققة كمكافأة لمدولة وأجيزتيا، وا 

                                     
1
فً علوم التسٌٌر، تسٌٌر  الماجستٌر، مذكرة تخرج ضمن متطلبات شهادة " المالً للمؤسسة الاقتصادٌة : قٌاس وتقٌٌم الأداءً: " عادل عش - 

 .40، ص0225/0220المؤسسات الصناعٌة، جامعة محمد خٌضر بسكرة،
2
، المركز الجامعً العقٌد أعمال إدارةمذكرة مقدمة ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر،  ،" المالً للمؤسسة الاقتصادٌة الأداء" تقٌٌم تالً رزٌقة:  - 

 .10، ص 0255/0250، البوٌرةلحاج او دمحن أكلً
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 1لممنظمة يمكنيا من النمو. كمكافأةالعوامل السابقة الذكر يمثل فائض صافي  إشباعالجزء المتبقي بعد  

المنظمة بعد اخذ  إدارةكفاءة  لإظيارمؤشرا ىاما  الربحصافي : يعد ىامش _ مؤشر هامش صافي الربح3
 كل المصروفات و الضرائب في الاعتبار.

 100.2/ صافي المبيعات* الأصميةصافي الربح قبل البنود غير العادية والحقوق  هامش صافي الربح =

 المطمب الرابع: أسباب ضعف المردودية الاقتصادية.

 ضعف المردودية في نوعين: أسبابانطلاقا من الشكل الموالي نشخص 

 .الأعمالنتيجة انخفاض رقم  أوانخفاض ىامش الربح نتيجة ارتفاع التكاليف 

 الإنتاجوىو مرتبط بييكل  الأموالتباطؤ معدل دوران 

 والعوامل المؤثرة عمييا. ضعف المردودية أسبابيوضح  (1.1 )رقم شكلال

 

     

  

 

 

  

 

غان حنان : تحميل المردودية المحاسبية لممؤسسة الاقتصادية، مذكرة مكممة لنيل شيادة بوط المصدر:
.25، ص2112الماجستير في اقتصاد وتسيير المؤسسات، جامعة سكيكدة   

                                     
1
 .10، صمرجع سبق ذكره ،تالً رزٌقة - 

2
 .881، ص0258، الإسكندرٌة، دار الفكر الجامعً، 5، طبعة "الإدارياقتصادٌات التموٌل :"خلة توفٌقمحب  - 

ضعف المردودٌة    

  

 ضعف الهوامش ارتفاع التكالٌف  

ارتفاع التكاليف الييكمية 
   

 

ارتفاع التكاليف المتغيرة 
 لمنشاط 

خارج  الأعمالضعف رقم 
 الرسم

 عماللأاارتفاع رقم 
     

نفقات 

 التسٌٌر  

 الأجور

  
نخفاض ا

 المبٌعات

 

 

انخفاض 

  الأسعار

ارتفاع 

 المبٌعات 

انخفاض 

  الأسعار

 

تكالٌف الٌد 

 العاملة  

 تكالٌف 

 الموارد 
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: من بين الدراسات التي تعالج إشكالية ارتفاع التكاليف نجد الكاتب "بن اشينو" في ارتفاع التكاليف -
 ارتفاع التكاليف بين:  لأسبابكتاب " مختار بالعبود" يميز في تحميمو 

يمكن  أسباب، وىي أنفسيموىي تخرج عن نطاق المتعاممين الصناعيين  :الاقتصادية الأسباب -
في وتيرة التطور  التأخر إلى أولاتخاذ القرارات ا والى المفيوم المالي لمدولة  الإداريلمنظام  إرجاعيا

 لميياكل الاقتصادية القاعدية مقارنة بالتطور الصناعي.

 التالية: الأسبابتصنيف  إلىيؤدي تحميل العوامل المؤثرة عمى التكاليف  آخرعمى مستوى 

من  %21إلى  51%تشكل تكاليف المواد واليد العاممة )تكاليف مباشرة( حوالي  : تكاليف التموين 1-1

التي تؤدي  الأسباب أىمنتجات المصنوعة في اغمب الصناعات، فمن لمم الإجماليالتكمفة سعر 

 1ارتفاع تكاليف التموين نذكر: إلى

 الحقيقية لممؤسسة.تتحكم في الاحتياجات  عدم توفر موردين ملائمين، دائرة المشتريات لا -

 عدم توفر مصمحة الشراء عمى معمومات كافية بخصوص المخزون المادي الموجود في المؤسسة  -

ارتفاع مصاريف التخزين والنقل، الشراء بكميات قميمة يتيح لممؤسسة فرصة الحصول عمى  -

التالفة،  ناتوالمحزو تسييلات نقدية وائتمانية ) الخصم النقدي، ميمة السداد (، انقطاع المخزون، 

 سوء تخطيط الطمبيات... الخ

،عدم المنتجاتعدة عوامل مثل تقمص سمسمة  إلى إرجاعويمكن  ارتفاع تكاليف البيع والتسويق:  2-1
التسميم، الجيل باحتياجات الزبائن، الجيل بسياسة المنافسين، انعدام  أجالالوفاء بالطمبيات، عدم احترام 

 الكفاءة لدى رجال البيع، ضعف خدمات ما بعد البيع...الخ.

، ( الإنتاج)عدم وجود برمجة خطية لتعظيم  الإنتاجبسبب العجز في تخطيط  :الإنتاجارتفاع تكاليف  3-1 
) الانتقال من صنع منتوج  الإنتاجامتلاك معدات متطورة وغير متحكم فييا، وجود ضياع لموقت عند تغيير 

(، فضلات وميملات معتبرة بسبب رداءة نوعية المواد، والضياع التكنولوجي، ضعف الرقابة  أخرمنتوج  إلى
 التكمفة. وأسعار الإنتاجعمى تكاليف 

                                     
1
فً اقتصاد وتسٌٌر المؤسسات، جامعة  مذكرة مكملة لنٌل شهادة الماجستٌر "المردودٌة المحاسبٌة الاقتصادٌة، تحلٌل:"غان حنانبوط  

 .31، ص0253سكٌكدة،
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ينتج من عدة عوامل منيا إن ىياكل المؤسسة غير ملائمة  لثابتة (:ارتفاع تكاليف الهيكمة ) ا 4-1
مقارنة بالمرؤوسين ) ضيق  الرؤساءلمسياق مع انعدام التنسيق والانسجام داخل ىذه اليياكل، كثرة عدد 

مع الخصوصيات،  يتلاءم، النظام المحاسبي لا الأفرادلدى  التأىيل(، ضعف مستوى  الإشرافنطاق 
 والعملات نظرا لغياب تسيير عقلاني لممصالح المالية، سياسة التمويل غير ملائمة...الخ. ارتفاع الفوائد

 أسعارانخفاض في  أوانخفاض في حجم المبيعات  الأعمال: يعكس ضعف رقم الأعمالضعف رقم  -2
 البيع لممنتوجات.

) العلامة  تيا التنافسيةار السوق من السوق، ضعف قدعديدة من بينيا، ضعف حصة  أسباب إلىيعود 
المنافسين، منتجات لا تتمتع بنوعية جيدة قنوات  بأسعارالبيع غير مناسبة مقارنة  أسعارالتجارية (، 

التوزيع غير ملائمة، ضعف الترويج لممبيعات، انعدام خدمات ما بعد البيع، نجاح المنافسين في تقديم 
 بديمة ...الخ. منتوجات

التكمفة وىامش  أسعارلعوامل داخمية )  المؤسسة وفقاالبيع في  أسعارتتحدد  البيع: أسعارانخفاض  2-2
الربح المخطط ( ووفقا لعوامل خارجية ) سموك المنافسين، موقف الزبائن الرئيسيين...( وبالتالي فظروف 

 إلىغير ملائمة وقد تمجا المؤسسة  بأسعارالسوق واشتداد حدة المنافسة قد يفرضان عمى المؤسسة البيع 
 لأخرذلك التدخل الحكومي من وقت  إلىر البيع لزيادة الطمب عمى المنتوجات، كما يضاف تخفيض سع
 1.الأسعارلمتحكم في 

 

 

 

 

 

 

                                     
1
 .32ص ،مرجع سبق ذكره، غان حنان بوط  
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 .المبحث الثاني: اثر التدريب عمى المردودية الاقتصادية

 .العاممينطرق التدريب وتأهيل  المطمب الأول:

منظمة التدريب شرط إن تتناسب الطريقة مع  وأساليباستخدام طرق  إلىمعظم المؤسسات تمجأ  أنلاشك 
 فجوات التدريب وقدرتيا عمى تحقيق اليدف من التدريب.

 الفرع الأول: طرق التدريب

معظم  أن إلىلأن العنصر البشري الحديث يتميز بالتخصص الدقيق أدى  : التدريب في مكان العمل .1
        المتخصصة الآلاتخاصة بعد انتشار نسبيا  الأجلفي فترة قصيرة  الميارات من الممكن اكتسابيا

المشرف المباشر عن الموارد البشرية وبين  إدارةوىذا النظام يتصف بتركيز مسؤولية التدريب بين 
التكاليف نسبيا حيث تتمثل التكمفة في الوقت الضائع من المشرف والآلة والخدمات  وبقمة العمل،

 .المستخدمة 
وىو التدريب الذي يتضمن القيام ببرامج معينة في وجو خاص   التدريب في المعاهد المتخصصة: .2

التدريب  أوالتنظيم  أخصائي) تتطمب معمومات وقدرات خاصة  أعماللمعاممين المتخصصين في  أو
وتقوم تمك المعاىد بتصميم برامج لتمبية وتحقيق ىذا الغرض ويرجع السبب في  ترتيب الوظائف ( أو

التدريب معا و  الإشرافم وجود المشرفين القادرين عمى القيام بميمة عد إلىاستخدام ىذه الطريقة 
والى كبر حجم برنامج التدريب مما يخشى معو عمى التأثير عمى سير  داخل المنشاة من جية،

 .بالمنشاة  الإدارية أو الإنتاجيةالعمميات 
مؤتمرات  أومناىج خاصة عمى شكل محاضرات  إعطاءويعتمد عمى   التدريب بالمناهج الخاصة: .3

 الإصلاحاتالمستقبمية  أىدافيا تاريخيا،لمعرفة العامة عن المنشاة، دورات خاصة لمشرح وا أو
منو  أكثرومما يؤخذ عمى ىذا النظام انو تعميمي   الخ،... الإنتاجيةالخاصة والمستعممة في 

 1.تدريبي

 

 

                                     
1
مؤسسات، جامعة مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌر، تسٌٌر ال ،" حصٌلة اجتماعٌة إعدادمحاولة لتحسٌن المارد البشرٌة من خلال  :"العقون سهام  

 .82، ص0220/0228العقٌد الحاج لخضر، باتنة ، 
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 .العاممين تأهيل : الفرع الثاني

منظمة تعمل عمى  أساليبويتضمن التدريب  ،العممين في المنشاة ىو من ميام وظيفة التدريب تأىيل إن
لتمكينيم من الحصول عمى الميارات المينية والسموكية القادرة عمى مساعدتيم  الأفرادتغيير في سموك  إحداث

 .المنشاة معا وأىداف أىدافيمفي تحقيق 

العاممين في المنشاة يتضمن توجيو وتكييف العاممين الجدد في بداية عمميم لبيئة العمل في المنشاة  تأىيلو 
 سياستيا، طبيعة العمل بيا، التعرف عمى الزملاء...وىذه المرحمة تتضمن جولات لمختمف ،أىدافيامن حيث 

جزء من المنشاة وليسوا  بأنيمىم الجدد بشكل تشعر  للأفرادالمنشاة لمتعرف عمييا لخمق جو عمل طبيعي  أقسام
 1.والطمأنينةخمق شعور بالرضا  إلىغريبين عنيا مما يؤدي 

اب ميارات العمل عن طريق وضع برامج تدريبية سالجدد، التدريب للاكت العاممين تأىيلكم تتضمن عممية 
تقانوالعمل  أصولخارجو، تساعدىم في تعمم  أوالعمل  أثناءملائمة   .وا 

نماقتصر عمى العاممين الجدد ين لا يالعامم تأىيلذلك نجد برامج  إلى بالإضافة تتضمن برامج  أيضا وا 
مستوى  المنشاة تسعى لتطوير كانت إذاميارات جديدة لمعاممين القدامى وخاصة  إكساب أوتدريبية لتحديث 

 2مع التطورات العممية والفنية والاقتصادية في العينة التي تعمل بيا. مءلتتلاالعمل لدييا 

العاممين عممية مستمرة في المنشات وخاصة الكبيرة منيا، وعادة توكل ميمة  تأىيلبرامج  إنليذا نجد 
ليذه المنشات لمعمل عمى تنظيميا وتنفيذىا بشكل فعال  الإداريوحدة متخصصة في التنظيم  إلىتنفيذىا 

زيادة  إلىالعاممين ميارات فنية وسموكية تؤدي  إكساب إلىالغرض منيا مما يؤدي بالنياية ل تحقيق يكف
المنشاة بكفاءة عالية ويساعد العاممين عمى  أىدافتحقيق  إلىلعمميم ورضاىم عنو بشكل يؤدي  إتقانيم

  3التكيف مع متطمبات عمميم.

 .الثاني: المبادئ التي يقوم عميها التأهيل المطمب

 4التأىيل كبرنامج لا يمكن تحقيقو إلا من خلال الإحاطة بجممة من المبادئ يأتي عمى رأسيا: 

                                     
1
 .022، ص0255وراق للنشر والتوزٌع، عمان  "، بدون طبعة، لمحات معاصرة إدارة: " وآخرونعلً  آلحمد  أبورضا صاحب   

2
 .010، ص0228للنشر والتوزٌع، عمان،  لأوي، دار المجد 5، طبعة"العولمة علٌها وتأثٌراتالموارد البشرٌة  إدارة:"، سنان الموسوي 

3
 .005، ص0228للنشر والتوزٌع، عمان،  لأوي، دار مجد 5،" وتطبٌقات أصولالمعاصرة:  الإدارة :"سنان الموسوي  

4
تٌر فً علوم مذكرة تدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماجس ،"اثر تأهٌل المؤسسات الاقتصادٌة على الاقتصاد الوطنً :"عبد القادر أمٌنعلٌواش   

 .502التسٌٌر، فرع نقود ومالٌة، جامعة الجزائر، ص
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 تحديث وعصرنو محيط المؤسسة الصناعي ) سوءا محيط مادي، قانوني، جبائي...الخ (. -
 تعزيز قدرة وىيئات دعم المؤسسات. -
 تحري النوعية بما يساىم التطورات التكنولوجيا.تحديث وسائل الإنتاج و  -
إيجاد آليات لممنافسة من اجل ترقية المؤسسات الاقتصادية، والنيوض بيا، ومن تم العمل عمى  -

 تنمية ىذه التنافسية ليس فقط لتشمل الأسواق المحمية بل ولتمتد أيضا للأسواق الخارجية.
تتكيف بشكل أحسن مع التشريعات والقوانين من إصلاح المنظومة المصرفية وجعميا أكثر مرونة ل -

 جية، والتحولات العالمية القائمة من جية أخرى.

 .المطمب الثالث: أهمية التأهيل في المؤسسة

، والعمل عمى تنافسيتياالمؤسسة، وبما يسمح ليا كذلك  أداءتطوير وتحسين  إلىالتأىيل يرمي  أنيتبين لنا  
المؤسسات تأىيل  إلى، ومن ىذا المنظور سعت الجزائر الأداءاكتساب مزايا تنافسية تحقق التفوق والتميز في 

 الأمموترقية التنافسية لممؤسسات الجزائرية بالتنسيق مع منظمة  لتأىيلبرنامج خاص  بإعدادالاقتصادية 
 ((PNUDالمتحدة  لمتنمية الصناعية 

  تطوير آلياتىو " برنامج محفز لتحسين تنافسية المؤسسة، ويساعدىا عمى وضع  التأىيلعمى اعتبار إن 
من خلال العديد  أكثرلذلك ىناك من حاول ضبط ىذا المفيوم ، وتحميل جوانب الضعف في المؤسسةتوقع  و

 إعادةن لتطوير المؤسسة، وما يتطمبو م كأداة عمى انو " التأىيلالمتطمبات، حيث عرف  أومن الجوانب 
 التأىيل. ويترجم وكذا محيط المؤسسة " الإنتاجالنظر في اليياكل التنظيمية، عمميات التسيير، عمميات 

المادية، وكذا غير المادية  والأنشطة الأعمالبعين الاعتبار ضرورة التكامل بين مختمف  أخذناما  إذاخاصة 
 1: الآتيةلتحسين تنافسية المؤسسة من خلال العمميات 

 .ية المناسبة مع التطورات الحاصمةالممارسات التسيير  تبني -
 .والتاطيرتعزيز الموارد البشرية من خلال التكوين  -
 دراسة وتحميل سوق المؤسسة وتموقعيا. -
 النمو. إستراتيجيةتبني  -
 .للإبداعالبحث الدائم  -

                                                                                                                    
 
1
، خٌضر"، رسالة مقدمة لنٌل شهادة دكتوراه فً علوم التسٌٌر، جامعة محمد  المؤسسة أداءالموارد البشرٌة لتحسٌن  تأهٌل :"،عادل بومجان  

 .00، ص0258/0251بسكرة، 
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 وتوسيع النسيج الصناعي. الإنتاجية الأداة تأىيل -
 والتخطيط.والمراقبة  الإنتاجتحسين طرق  -
المؤسسة قصد التحكم في  إطاراتضمن  أجنبية إطارات إدماجطرق التسيير من خلال  عصرنو -

 التسيير. وأساليبتقنيات 
عطاء أسعارىا، ىيكل إنتاجيا سسات العمومية بتطويرالاقتصادي لممؤ  الأداءتحسين  -  الأولوية وا 

 الاقتصادية. الأنشطةلمقطاع الخاص مع تقميص تدخل الدولة في 
 تشجيع المؤسسات عمى تبني نظام الجودة والحصول عمى شيادة المطابقة لممعايير العالية . -
 تحويل التكنولوجيا، واقتناء رخص الاختراعات. -
 تجديد التجييزات وتحديث التكنولوجيا.  -
 المتعمقة بالبحث عن الشركاء. الإجراءاتتدعيم  -
 والتكنولوجي. لتسييرياالمؤسسات عمى المستوى  تأىيل -
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 المبحث الثالث: اثر نظام التحفيز عمى المردودية الاقتصادية.

  .: مفهوم نظام الحوافزالأولالمطمب 

الشركة، وقد تشمل ىذه  بأرباح أوالعاممين  بإنتاجيةغير المباشرة  أو مباشرةال الأجورنعني بيا خطط دفع 
خططا جماعية تطبق  أوالسمعة لعامل واحد،  أوحسب القطعة  الأجورالخطط خططا فردية مثل خطة دفع 

 1.الأرباحخطط مشاركة العاممين في  أو، الأفرادعمى مجموعة من 

يعرف التحفيز عمى أنو مجموعة من الأدوات التي تسعى المؤسسة بتوفيرىا لمعاممين بيا سواء كانت  -
، من ات والرغبات الإنسانيةشباع الحاجمادية أو معنوية، فردية أو جماعية، سمبية أو إيجابية بيدف إ  

 2ناحية وتحقيق الفاعمية المنشودة من ناحية أخرى وذالك بمراعاة الظروف المحيطة.
التحفيز بأنو الوصول بالعاممين إلى حالة الشغف والتميف والسعادة بأعماليم،  "نبيل عشوش"يعرف  -

وبموغيم مرحمة الفداء بكل مرحمة القيام بكامل الأعمال بدون تذمر أو شكوى  إلى إيصاليمومحاولة 
 3شيء في سبيل العمل والمنظمة.

مما سبق يمكن القول أن الحافز ىو ذالك المثير الذي تستخدمو المؤسسة من أجل تحريك القوى  -
الكامنة لدى الأفراد من أجل تحقيق أىدافيا ويكون ذالك باستخدام عدة وساءل قد تكون مادية أو 

   لحاجات التي تكمن خمف دوافع ورغبات الأفرادمعنوية، سمبية أو ايجابية حسب ا

 .الحوافز أنواعالمطمب الثاني: 

، بالأفرادأظيرت الدراسات المختمفة في مجال التحفيز ضرورة تنوع الحوافز نظرا لتنوع الحاجات المرتبطة 
  ىما: أساسييننوعين  إلىيمكن تقسيم الحوافز 

مادية ممموسة بناءا عمى قيامو بعمل  مكافأةىي الحوافز التي تتمثل في منح المرؤوس  الحوافز المادية: 
وتسمى ىذه بالحوافز  بيا الآخرونالتي يقوم  الأخرى  الأعمالعمل متميز عن بقية  بو أومكمف  إضافي

 التشجيعية الترقيات... الخ المكافآتالمادية الايجابية مثل العلاوات، اليدايا، 

                                     
1
 .024، ص0255، دار الشروق للنشر والتوزٌع، عمان، 5الطبعة  ، " (الأفراد إدارةالمارد البشرٌة )  إدارة :"مصطفى نجٌب شاوٌش  
2
  .02، ص 00مجلة كلٌة المأمون الجامعٌة،العدد "،أثر الحوافز على الرضا الوظٌفً للعاملٌن بالمؤسسة وهٌبة:"ٌازٌد ب
3
 .515، ص0225القاهرة مصر،، المجموعة العربٌة، 5، الطبعة الإدارة بالحوافز" مدحت أحمد أبو النصر:"  
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شيادات تتضمن ردود  أوكممات  أوىي الحوافز التي يتمقاىا المرؤوس بشكل خطابات الحوافز المعنوية: 
 أوترقية شكر أو فعل المدير إزاء عمل قام بو، فالعمل الايجابي قد يقابل بحوافز معنوية تتمثل في خطاب 

طراء إعجابكممة  ذلك، وىناك الحافز  إلىا م أوحفل صغير يكرم فيو المرؤوس جزاء عمى تمييزه أو  وا 
كممات الموم والمحاسبة  أوالمعنوية السمبية التي تمنح لممرؤوس لمتنبيو عمى تقصيره مثل خطابات لفت النظر 

 1والتوبيخ وما إلى ذلك.

 العاممين. أداءالمطمب الثالث: اثر الحوافز عمى 

كل عامل والمتمثل في قيام  أساسيكون  أنلابد من ذكر الشرط الذي يجب  التأثير إلىنتطرق  أنقبل  
           .من وجود الرغبة لدييم في القيام بالعمل والتأكيدحاجات العاممين لضمان حفزىم  بإشباعالمنشاة 

 2ذلك من خلال ما يمي: ويتجمى بالإيجاب أوبالسمب  إماالعاممين  أداءكبير عمى  تأثيرلمحوافز  إن

الوظيفي لمعاممين  الأداءانخفاض مستوى  إلىؤدي الاقتصادية يضعف نظام الحوافز في المؤسسة  -
 المطموب والعكس صحيح. الإنتاجاقل من معدل  أداءمما ينجم عنو 

 إلىالذي يؤدي  الإحباطوعدم عدالتو يؤثر سمبا عمى الروح المعنوية ويسبب  الأجورضعف نظام  -
فشالانخفاض القدرات   الميارات والعطاء الجيد. وا 

العاممين بمعنى وجود فئة  أداءالمؤثرة عمى  الأسبابفة التنظيمية داخل المنشاة من ضعف الثقا -
 ت المادية وغير المادية مما يؤثر ذلك عمى تمك الفئة.تفاضل ما بين التحفيزا

 .إفرادىازيادة التعاون بين  إلىبحيث تقوم الحوافز الجماعية  تأثيرلمتحفيز الجماعي كذلك  -
 دوران العمل.الحوافر تقمل من معدل  -

تؤثر في دافعية الفرد بصورة يمكن التنبؤ بيا، وبالتالي  أنياالحوافز تجذب العناصر المؤىمة باعتبار  -
 .من السيل استغلاليا في جذب ىذه العناصر

 .للأداء، وبالتالي فان الحافز يعتبر دافعا المكافأةالطريق الذي يحقق ليم  إلىبشكل دائم  الأفراديتجو  -
تتعامل مع الحاجات غير المشبعة وتعمل  أنياالسموك الفردي. كما  أنماطفز عمى تعزيز تساعد الحوا -

 3السموك البديمة. أنماطعمى توجيو الفرد للاختبار من بين 

                                     
1
 ،ص 0224دار المناهج للنشر والتوزٌع،بدون طبعة، عمان، ، " مهارات القٌادة التربوٌة فً اتخاذ القرارات الإدارٌة :"رافدة الحرٌري - 

2
شهادة الماستر، مالٌة المؤسسة، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نٌل  "،اثر الحوافز للموارد البشرٌة على المؤسسة الاقتصادٌة:"لروي محمد وآخرون  

 .02، ص0252/0253جامعة احمد دراٌة أدرار،
3
 .054، ص0225،دار الرضا للنشر والتوزٌع،عمان،5الطبعة   "،إدارة المنشات المعاصرة:"هٌثم حمود الشٌلً وآخرون،  
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 : خلاصة الفصل

يعبر معيار المردودية عن مدى كفاءة نشاط المؤسسة الاقتصادية ومدى قدرتيا عمى خمق نتيجة ايجابية، إما 
الحوافز فتعتبر مجموعة من القيم المادية والمعنوية الممنوحة لمعمال في قطاع معين لتمبية حاجة معينة 

اج الطاقات الكامنة وتحقيق الفعالية منح العاممين تحفيزات مختمفة بغية إخر تيدف المؤسسة من خلاليا إلى 
إلى أىداف الإستراتيجية لممؤسسة كما يتضح لنا ان الحوافز تمعب دورا ىاما من خلال تحفيز  لموصول

العاممين عمى العمل وتحسين أدائيم وزيادة الإنتاجية، وعميو فتنوع الحوافز وتعددىا ارتبط بتعدد وجيات 
 بشري بالمؤسسة عبر مختمف مراحل الاىتمام بو.النظر فيما يتعمق بمكانة العنصر ال

 



 

 

 الفصل الثالث

 الجانب التطبيقي
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 :مقدمة الفصل
ضمن رحمة البحث والتي من خلاليا يتم النزول  الأخيرةالميداني لمدراسة المرحمة  أويمثل الجانب التطبيقي 

خطوات البحث العممي التي  بإتباعلمموضوع وذلك  أوليةالمعمومات التي تم جمعيا كمادة  لإثراءالميدان  إلى
الدراسة  إشكاليةعمى  الإجابة، إذ يتم من خلال ىذا الجانب أكثرتعطي الدراسة طابعا عمميا وموضوعيا 

والتحقق من فرضياتيا ومطابقتيا مع ما تم تناولو في الجانب النظري من جية ومع ما سفر عميو العمل 
 في نياية المرحمة. إلييائج المتوصل وذلك من خلال النتا أخرىالميداني من جية 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الثالث                                                                              دراسة تطبيقية
 

 

46 

 المبحث الأول: دراسة ميدانية لواقع التدريب والتحفيز في المؤسسات محل الدراسة
سوف نتطرق في ىذا المبحث إلى مجموعة من النتائج وتحميميا والمرتبطة بواقع الدراسة الميدانية لعينة 

 النتائج وتحمييا بحسب العناصر بيدف فحص إجابات العينة وتحميميا.الدراسة ويمكن إظيار تمك 
 المطمب الأول: واقع التدريب في المؤسسات الاقتصادية

فيما يتعمق بواقع التدريب في المؤسسة ومدى أىميتو قمنا بجمع نتائج عينة الدراسة، من خلال المشاىدات 
 في إجابات العينة كما ىي موضحة في الجدول الموالي  التي وردت في الاستبيان وقد كان النتائج التي وردت

 (1.3جدول رقم)
 أهمية وواقع التدريب في المؤسسة

سنوات 31منذ  منذ اكثر من ثلاث سنوات  لا أتذكر  
مدة منذ أخر تدريبال  

%13 %20 %66 
إن التدريب مهم  نعم لا 

 83% 3.33%  لممؤسسة:
استناد إلى نتائج الاستبيان المصدر: من إعداد الطالبات  

من خلال الجدول السابق وفيما يتعمق بالمدة التي حصل عمييا العاممون في المؤسسات التي شممتيا الدراسة 
 66%يتضح أن فيما يتعمق في العينة محل الدراسة نجد بان نسبة كبيرة من العاممين في المؤسسة أي حوالي

من العينة تمقت تدريب منذ ما يزيد عن ثلاث سنوات وىو ما يعني إن واقع التدريب في المؤسسات محل 
من الأفراد العاممين  %38الدراسة محدود. أما فيما يتعمق نظرة العاممين في العينة محل الدراسة نرى بان 

محل الدراسة رغبة في الحصول يرون بان التدريب ميم في المؤسسة مما يعني إن لدى الأفراد في العينة 
 عمى تدريب إذا كانت المؤسسة توفره.

وعموما يمكن القول أن نظرة العاممين إلى أىمية التدريب ترى بأىميتو من خلال الدراسة الميدانية، كما ان 
ما واقع التدريب في المؤسسات التي شممتيا الدراسة محدود، فاغمب تمك المؤسسات وفرت تدريبا لمعاممين منذ 

 .يزيد عن ثلاث سنوات تقريبا
 المطمب الثاني: فترات التدريب في المؤسسات ومدة العمل 

فيما يتعمق بفترات التدريب في المؤسسات قمنا بجمع نتائج عينة الدراسة، من خلال المشاىدات التي 
 الموالي :  وردت في الاستبيان وقد كان النتائج التي وردت في إجابات العينة كما ىي موضحة في الشكل
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 فترات التدريب في المؤسسات ومدة العمل( 1.3)شكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر من إعداد الطالبات استنادا إلى نتائج الدراسة الميدانية
 

من الأفراد العاممين في المؤسسة التي شممتيا الدراسة يرون  %06من خلال الشكل السابق يتضح أن حوالي 
بان التدريب ضروري ليم كل سنة وىو ما تقتضيو متطمبات التنافسية والمرحمة، خاصة وان ىناك دائما 
أدوات حديثة وتقنية وصناعية وآلات إنتاجية يمكن إدماجيا في المؤسسة لذا العاممين يحتاجون إلى تدريب. 

يرون عمى  %25يرون إن التدريب ميم في كل سنة بينما %06العينة التي شممتيا الدراسة إن وتظير نتائج
يعني عمى إن العاممين يركزون عمى التدريب لحاجتيم إليو  إن التدريب ميم عمى الأقل في كل سنتين وىو ما

 في المؤسسة.
وردت إجاباتيم عمى ىذا النحو يعممون وفيما يتعمق بمدة العمل في المؤسسة، نلاحظ أن أفراد العينة الذين 

سنوات بما يعني ان لدييم معرفة وخبرة بطبيعة العمل في  60منيم بالمؤسسة منذ أكثر من  %06حوالي 
المؤسسة وحاجاتيم إلى التدريب عمى اعتباره من المسائل الضرورية لترقية أداء العاممين ومدى تكيفيم مع 

 ؤسسة الم ظروف ومتطمبات واليات العمل في
 المطمب الثالث: الحصول عمى التدريب وتحسن الأداء بعد التدريب  

فيما يتعمق بالحصول عمى التدريب خلال مدة العمل في المؤسسة، ومدى إحساس العاممين في المؤسسة 
بتحسن أدائيم بعد تمقى التدريب  قمنا بجمع نتائج عينة الدراسة، من خلال المشاىدات التي وردت في 

 ن وقد كان النتائج التي وردت في إجابات العينة كما ىي موضحة في الشكل  الموالي :الاستبيا
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 مدة التدريب وأثره عمى الأداء( 1.3) شكل رقم
 
 

 الحصول عمى التدريب وتحسن الأداء بعد التدريب
 

 
 
 
 
 

 المصدر من إعداد الطالبات استنادا إلى نتائج الدراسة الميدانية
من الأفراد العاممين في المؤسسة التي شممتيا الدراسة قد  %33من خلال الشكل السابق يتضح أن حوالي   

حصموا عمى تدريب خلال مدة عمميم بالشركة، وىو ما عين ان الشركات والمؤسسات التي شممتيا الدراسة قد 
من الأفراد العاممين في المؤسسات  %30وفرت تدريبا لمعاممين في مجال عمميم، وفي المقابل يرى حوالي 
 أن أدائيم قد تحسن بعد حصوليم عمى التدريب من طرف المؤسسة.

عموما يمكن القول أن العاممين  في المؤسسات التي شممتيا الدراسة يرون  أن التدريب ميم وان الأداء 
 يتحسن بعد الحصول عمى التدريب وىو ما يعكس أىميتو في المؤسسة.

بالعدد من المرات التي حصل فييا العاممين عمى التدريب في المؤسسة ومدى التحسن  في وفيما يتعمق 
الأداء بعد الحصول عمى دورات تدريبية منظمة من طرف المؤسسة يمكن القول أن نجمع  نتائج وردود عينة 

التي وردت في  الدراسة حول تمك الأسئمة، من خلال المشاىدات التي وردت في الاستبيان، وقد كانت النتائج
 الموالي :  إجابات العينة كما ىي موضحة في الشكل
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 عدد مرات التدريب والحصول عمى دورات تدريبية(1.1) شكل رقم
 

 
 
 
 
 
 

 المصدر من إعداد الطالبات استنادا إلى نتائج الدراسة الميدانية
من الأفراد العاممين في المؤسسة التي شممتيا الدراسة قد  %05من خلال الشكل السابق يتضح أن حوالي 

حصموا عمى تدريب ثلاث مرات خلال مدة عمميم بالشركة، وىو ما عين ان الشركات والمؤسسات التي 
من الأفراد العاممين  %35شممتيا الدراسة قد وفرت تدريبا لمعاممين في مجال عمميم، وفي المقابل يرى حوالي 

 أدائيم قد تحسن أيضا بعد حصوليم عمى دورات تدريبية من طرف المؤسسة، في المؤسسات أن
وتطور العمل في  الأداءعموما يمكن القول أن أىمية التدريب في المؤسسة تساعد العاممين عمى تحسين 

المؤسسة، وىو ما يمكن ان يشكل عاملا مساعدا عمى تحسين الأداء وتطوره في المؤسسات والشركات 
 الاقتصادية.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 بدون فكرة 

 عدم التطور فً الوظٌفة بعد التدرٌب 

 تطور فً الوظٌفة بعد التدرٌب 

 التدرٌب ثلاث مرات

 التدرٌب  مرتٌن  

 التدرٌب   مرة واحدة 
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 بطريقة الجداول المتقاطعة لممتغيرات: تحميل نتائج الدراسة المبحث الثاني
عمى واقع  تييدف استعمال ىذه الطريقة في تحميل المعطيات إلى التعرف عمى تأثير العناصر والمتغيرا

ومدى تأثيراتيا أيضا عمى نظيراتيا من المتغيرات  ،المردوديةالتدريب في المؤسسة ودورىا في تحسين الأداء 
الأخرى، ومن خلال ذلك يمكن تحديد أي العوامل كان ليا الأثر الكبير في التأثير عمى تحسن المردودية في 

الاقتصادية التي شممتيا الدراسة الميدانية، كما يمكن من خلال ىذه الطريقة أن نفسر فاعمية كل  تالمؤسسا
 اره بدلالة متغيرات أخرى، ولذا فان الجداول المتقاطعة لممتغيرات التي تم الحصول عمييا بعدمتغير يتم اختي

طريقة ميمة لممقارنة بين تمك ( تشكل spss) الإحصائيالمعطيات في برنامج التحميل  إدخال
 المتغيرات وتفسير نتائجيا.

التحفيز عمى تحسن الأداء في المطمب الأول: تحميل علاقة متغير منح التحفيز بمتغير اثر 
 العمل

عد القيام بترتيب بيانات ومشاىدات الدراسة الميدانية لواقع التدريب والتحفيز في المؤسسة ، ثم تحميل تمك ب
البيانات ضمن البرنامج الإحصائي السابق، وقد تم الحصول عمى الجداول المتقاطعة بين المتغيرات، وقد 

 المتغيرين كما تظير في الجدول الموالي:جاءت نتائج التقاطع بين ىذين 

 لجدول المتقاطع متغير منح التحفيز بمتغير اثر التحفيز عمى تحسن الأداء في العملا(2.3)رقمجدول 

فً العمل الأداءالتحفٌز على  تحسن  تؤثٌرمدى  ما   Total 

 لا ٌوجد تؤثٌر كبٌر قلٌل 00,

هل تمنحك المإسسة 

 تحفٌزات

 لا

Effectif 1a 0b 5a, b 4a 10 

Effectif théorique ,3 2,3 5,0 2,3 10,0 

% compris dans تمنحك  هل 

 تحفٌزات المإسسة
10,0% 0,0% 50,0% 40,0% 100,0% 

% compris dans مدى ما 

 للعمل ادئك على التحفٌز تؤثٌر
100,0% 0,0% 33,3% 57,1% 33,3% 

% du total 3,3% 0,0% 16,7% 13,3% 33,3% 

 نعم

Effectif 0a 7b 10a, b 3a 20 

Effectif théorique ,7 4,7 10,0 4,7 20,0 

% compris dans تمنحك  هل 

 تحفٌزات المإسسة
0,0% 35,0% 50,0% 15,0% 100,0% 

% comprisdans  ما مدي تؤثٌر

 العمل على التحفٌز
0,0% 100,0% 66,7% 42,9% 66,7% 

% du total 0,0% 23,3% 33,3% 10,0% 66,7% 

Total 

Effectif 1 7 15 7 30 

Effectif théorique 1,0 7,0 15,0 7,0 30,0 

% compris ans  هل تمنحك

 المإسسة تحفٌزات
3,3% 23,3% 50,0% 23,3% 100,0% 
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% compris dans  ما مدى

 تؤثٌر التحفٌز على أدائك للعمل
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 3,3% 23,3% 50,0% 23,3% 100,0% 

 

من الأفراد الذين لم تمنح ليم تحفيزات عمى مستوى  %05من خلال الجدول السابق نلاحظ أن نسبة 
الذين  الأفرادمن  %66حوالي   أنالمؤسسة يرون بان التحفيزات ليا اثر كبير عمى الأداء في العمل، كما 

في  الأداءحصموا عمى تحفيزات من طرف المؤسسة أيضا يرون بان التحفيزات ليا اثر كبير عمى تحسن 
ا مو لم يتحص أوالعينة سواء تحصموا عمى التحفيزات  أفراداغمب  أن الإطارالعمل، ويمكن ان نستنج في ىذا 

 أفراد أنفي العمل ، مما يعني  داءالأعمييا خلال فترة عمميم في المؤسسة، يرون بوجود اثر لمتحفيز عمى 
 يرغبون في الحصول عمى التحفيز في العمل. آوالعينة التي شممتيا الدراسة ينتظرون التحفيزات 
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 المطمب الثاني: تحميل علاقة متغير اثر التدريب عمى الأداء بمتغير مدة التدريب

عد القيام بترتيب بيانات ومشاىدات الدراسة الميدانية لأثر التدريب عمى الأداء بمتغير مدة التدريب التدريب ب
 والتحفيز في المؤسسة، جاءت نتائج التقاطع بين ىذين المتغيرين كما تظير في الجدول الموالي:

 في المؤسسة متغير مدة التدريبو متغير اثر التدريب عمى الأداء  بين  الجدول المتقاطع(2.2)رقمجدول 

 

تاثٌر برنامج التدرٌب على ادائكم     كٌف   Total كان 

 حسن مقبول ضعٌف 00,

ٌبكم كانت المدة التً تلقٌتم فٌها تدر  

,00 

Effectif 4a 0b 0b 0b 4 

% comp كانت كم 

 فٌها تلقٌتم التً المدة

 التدرٌب

100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

% compris dans 

 برنامج تاثٌر كان كٌف

 ادائكم على التدرٌب

100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 13,3% 

% du total 13,3% 0,0% 0,0% 0,0% 13,3% 

 شهر

Effectif 0a 0a 7a 3a 10 

% compris dans 

 تلقٌتم التً المدة كانت كم

 التدرٌب فٌها

0,0% 0,0% 70,0% 30,0% 100,0% 

% compris dans  

 برنامج تاثٌر كان كٌف

 ادائكم على التدرٌب

0,0% 0,0% 46,7% 30,0% 33,3% 

% du total 0,0% 0,0% 23,3% 10,0% 33,3% 

 شهرٌن

Effectif 0a 1b 2a 1a 4 

% compris dans 

 تلقٌتم التً المدة كانت كم

 التدرٌب فٌها

0,0% 25,0% 50,0% 25,0% 100,0% 

% compris dans 

 برنامج تاثٌر كان كٌف

 ادائكم على التدرٌب

0,0% 100,0% 13,3% 10,0% 13,3% 

% du total 0,0% 3,3% 6,7% 3,3% 13,3% 

 اشهر ثلاث

Effectif 0a 0a, b 6a, b 6b 12 

% compris dans 

 تلقٌتم التً المدة كانت كم

 التدرٌب فٌها

0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

% compris dans 

 برنامج تاثٌر كان كٌف

 ادائكم على التدرٌب

 %0,0ب4 60,0% 40,0% 0,0% 0,0%

% du total 0,0% 0,0% 20,0% 20,0% 40,0% 
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Total 

Effectif 4 1 15 10 30 

% compris dans 

 تلقٌتم التً المدة كانت كم

 التدرٌب فٌها

13,3% 3,3% 50,0% 33,3% 100,0% 

% compris dans 

 برنامج تاثٌر كان كٌف

 ادائكم على التدرٌب

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 13,3% 3,3% 50,0% 33,3% 100,0% 

 

من الأفراد الذين تمقوا التدريب  خلال شير يرون بان التدريب لو  %70من خلال الجدول السابق نلاحظ إن 
من الأفراد الذين تمقوا التدريب خلال شيرين وثلاثة  %50اثر مقبول عمى الأداء في العمل، كما إن حوالي 

 أشير في المؤسسة يرون بان التدريب لو اثر مقبول عمى أدائيم في العمل.

إن نستنتج في ىذا الإطار إن اغمب أفراد العينة محل الدراسة يمزمون بضرورة القيام ببرامج تدريبية  ويمكن
 .كل شير رغبة منيم في تحسين مستوى الأداء في المؤسسة

 المطمب الثالث:اثر التحفيزات عمى الوضعية الاجتماعية لمعاممين

نوع التحفيزات   عد القيام بترتيب بيانات ومشاىدات الدراسة الميدانية التحفيز عمى الأداء العمل بمتغير ب
   المناسبة في المؤسسة، جاءت نتائج التقاطع بين ىذين المتغيرين كما تظير في الجدول الموالي:

 (4.3)جدول رقم       

 التحفيزات المناسبة في المؤسسةمتغير العمل و  التحفيز عمى أداءمتغير اثر  بين  الجدول المتقاطع

Tableau croisé العمل لتحسين مناسبة ترونها التي التحفيزات ماهية * للعمل ادئك على التحفيز تاثير مدى ما 

 Total ما هً التحفٌزات التً ترونها مناسبة لتحسٌن العمل 

 الترقٌة التعوٌضات المكافات الاجور

ما مدى تؤثٌر التحفٌز على ادئكم 

 للعمل

,00 

Effectif 0a 1a 0a 0a 1 

% compris dans تاثٌر مدى ما 

 للعمل ادئك على التحفٌز
0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

% compris dans التحفٌزات ماهٌة 

 العمل لتحسٌن مناسبة ترونها التً
0,0% 11,1% 0,0% 0,0% 3,3% 

% du total 0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 3,3% 

 قلٌل

Effectif 5a 0b 0a, b 2a, b 7 

% compris dans تاثٌر مدى ما 

 للعمل ادئك على التحفٌز
71,4% 0,0% 0,0% 28,6% 100,0% 

% compris dans التحفٌزات ماهٌة 

 العمل لتحسٌن مناسبة ترونها التً
45,5% 0,0% 0,0% 25,0% 23,3% 
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من الأفراد الذٌن لهم تؤثٌر قلٌل فً التحفٌز على أدائهم   %71حوالً من خلال الجدول السابق نلاحظ أن 

من الأفراد الذٌن لهم اثر  %77حوالً  إنللعمل ٌرون بان الأجور هً أفضل تحفٌز لهم لتحسٌن أدائهم، كما 

من  %57كبٌر فً التحفٌز لأدائهم للعمل ٌرون بان المكافآت هً الأنسب لتشجٌعهم على العمل، بٌنما 

 الأفراد الذٌن لا ٌتؤثرون بالتحفٌز صرحوا بان الأجور هً اكبر محفز لهم.

الأجور هً أفضل تحفٌز  اغلب أفراد العٌنة محل الدراسة ٌرون بان إننستنتج فً هذا الإطار  إنوٌمكن 

ٌقدم للعاملٌن من طرف المإسسة وهذا ما ٌزٌد من مساهمتهم فً تؤدٌة مهامهم وشعورهم  إنٌمكن 

 بالمسإولٌة فً تحقٌق الأهداف الإستراتٌجٌة للمإسسة.

 

التحفيزات متغير اثر التحفيز عمى الوضعية الاجتماعية و متغير  بين  الجدول المتقاطع(4.3)جدول رقم
 المقدمة من طرف المؤسسة

 

Tableau croisé الاجتماعية وضعيتك على التحفيز تاثير مدى ما * المؤسسة طرف من المقدمة التحفيزات نوع ما 

 Total ما مدى تاثٌر التحفٌز على وضعٌتك الاجتماعٌة 

 تاثٌر ٌوجد لا كبٌر قلٌل 00,

ما نوع التحفٌزات المقدمة من طرف 

 المإسسة
,00 

Effectif 1a 0b 5a, b 4a 10 

% compris dans التحفٌزات نوع ما 

 المإسسة طرف من المقدمة
10,0% 0,0% 50,0% 40,0% 100,0% 

% du total 16,7% 0,0% 0,0% 6,7% 23,3% 

 كبٌر

Effectif 2a 7b 1a, b 5b 15 

% compris dans تاثٌر مدى ما 

 للعمل ادئك على التحفٌز
13,3% 46,7% 6,7% 33,3% 100,0% 

% compris dans التحفٌزات ماهٌة 

 العمل لتحسٌن مناسبة ترونها التً
18,2% 77,8% 50,0% 62,5% 50,0% 

% du total 6,7% 23,3% 3,3% 16,7% 50,0% 

 تاثٌر ٌوجد لا

Effectif 4a 1a 1a 1a 7 

% compris dans تاثٌر مدى ما 

 للعمل ادئك على التحفٌز
57,1% 14,3% 14,3% 14,3% 100,0% 

% compris dans التحفٌزات ماهٌة 

 العمل لتحسٌن مناسبة ترونها التً
36,4% 11,1% 50,0% 12,5% 23,3% 

% du total 13,3% 3,3% 3,3% 3,3% 23,3% 

Total 

Effectif 11 9 2 8 30 

% compris dans تاثٌر مدى ما 

 للعمل ادئك على التحفٌز
36,7% 30,0% 6,7% 26,7% 100,0% 

% compris dans التحفٌزات ماهٌة 

 العمل لتحسٌن مناسبة ترونها التً

100,0

% 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 36,7% 30,0% 6,7% 26,7% 100,0% 
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% compris dans التحفٌز تاثٌر مدى ما 

 الاجتماعٌة وضعٌتك على
100,0% 0,0% 33,3% 80,0% 33,3% 

% du total 3,3% 0,0% 16,7% 13,3% 33,3% 

 مادي

Effectif 0a 4a 5a 0a 9 

% compris dans التحفٌزات نوع ما 

 المإسسة طرف من المقدمة
0,0% 44,4% 55,6% 0,0% 100,0% 

% compris dans التحفٌز تاثٌر مدى ما 

 الاجتماعٌة وضعٌتك على
0,0% 44,4% 33,3% 0,0% 30,0% 

% du total 0,0% 13,3% 16,7% 0,0% 30,0% 

 معنوي

Effectif 0a 5a 5a 1a 11 

% compris dans التحفٌزات نوع ما 

 المإسسة طرف من المقدمة
0,0% 45,5% 45,5% 9,1% 100,0% 

% compris dans التحفٌز تاثٌر مدى ما 

 الاجتماعٌة وضعٌتك على
0,0% 55,6% 33,3% 20,0% 36,7% 

% du total 0,0% 16,7% 16,7% 3,3% 36,7% 

Total 

Effectif 1 9 15 5 30 

% compris dans التحفٌزات نوع ما 

 المإسسة طرف من المقدمة
3,3% 30,0% 50,0% 16,7% 100,0% 

% compris dans التحفٌز تاثٌر مدى ما 

 الاجتماعٌة وضعٌتك على
100,0% 

100,0

% 
100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 3,3% 30,0% 50,0% 16,7% 100,0% 

Chaque lettre en indice indique un sous-ensemble de الاجتماعٌة وضعٌتك على التحفٌز تاثٌر مدى ما catégories dont les proportions de 

colonne ne diffèrent pas de manière significative les unes des autres au niveau ,05. 

 

من الأفراد الذٌن قدمت لهم المإسسة تحفٌزات مادٌة  %55حوالً من خلال  الجدول السابق نلاحظ إن 

من الأفراد الذٌن منحتهم المإسسة  %00ٌرون بان لهم اثر كبٌر على وضعٌتهم الاجتماعٌة، وحوالً 

 تحفٌزات معنوٌة ٌرون بان تؤثٌر التحفٌز على وضعٌتهم الاجتماعٌة فلٌل .

ٌنة ٌرون بان التحفٌزات المادٌة) الأجور والمكافآت( اثر اغلب أفراد الع إننستنتج فً هذا الإطار  إنوٌمكن 

الحوافز المادٌة تساهم فً تحسٌن المستوى المعٌشً ورفاهٌة  إنكبٌر على أداء العاملٌن وٌرجع ذلك إلى 

 المادٌة. الأشٌاءالعامل هو مخلوق اقتصادي تنحصر حاجاته فً  إنالعمال كون 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثالث                                                                              دراسة تطبيقية
 

 

56 

 الثالث: تحميل نتائج الدراسة الميدانية: المبحث

من خلال دراسة واقع التدريب والتحفيز في المؤسسة، وتحميل اثر كلا منيما عمى مدى تحسن الأداء في 
بطريقة الجداول   spssوبرنامج التحميل الإحصائي   Excelالمؤسسة وذلك بطريقة التحميل في برنامج 

المتقاطعة لممتغيرات يمكن تحميل تمك النتائج وتقييم واقع التدريب والتحفيز في المؤسسات التي شممتيا 
 المبحث. الدراسة كما سوف تظير في ىذا

  الموارد البشرية  أداءالمطمب الأول:  اثر التحفيز عمى تحسين 

ورد  دور ميم في تحسين أداء العاممين في المؤسسة وىو مامن خلال الدراسة الميدانية يتضح لنا أن لمتحفيز 
في النتائج حسب العينة، حيث يمكن القول أن التحفيز يؤدي إلى تشجيع  العاممين عمى تحسين الأداء، كما 
انو يرفع من مردودية العاممين في المؤسسة، ويمكن القول في ىذا الإطار أن التحفيزات التي يطمبيا العاممين 

ن تكون مادية او معنوية، وعموما فان التحفيزات المادية ليا اثر بالغ عمى أداء العاممين كما يمكن يمكن أ
المادية  التحفيزاتالقول أن نسبة معتبرة من العينة التي شممتيا الدراسة ترى أيضا بأىمية التحفيز المعنوي،  

ي الإنتاج....الخ ( ضرورية ، غير أن مثل) الرواتب، الأجور، الزيادات الدورية، المكافآت، المشاركة ف
التحفيزات المعنوية مثل) خطاب شكر، الترقية، التكريمات، تقديم شيادات.....الخ(  يمكن أن تزيد من أداء 

 .العاممين بالضرورة في المؤسسة

 المطمب الثاني:  اثر التدريب عمى تحسين أداء الموارد البشرية 

لمتدريب أىمية بالغة في تزويد الأفراد العاممين بميارات ومعارف  إنا من خلال الدراسة الميدانية يتضح لن
لمتدريب اثر في زيادة روح المبادرة  إنجديدة وىو ما اتضح لنا من خلال نتائج العينة، كما يمكن القول 

كسابيم خبرات جديدة في ظل التطورات  والاعتماد عمى النفس بصفة اكبر من خلال زيادة مياراتيم وا 
ولوجية السريعة التي تعرفيا المؤسسات، ويتضح لنا بان دورات التدريب قد حققت فعالية بشكل مقبول التكن

لحاحالعمل  أداءمن ناحية انو كان ىناك اثر ايجابي في تحسين  اغمب أفراد العينة بضرورة القيام ببرامج  وا 
 تدريبية في مختمف المؤسسات.
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 المطمب الثالث:  تقييم دور التحفيز و التدريب في المؤسسات الاقتصادية 

 :لمتدريب والتحفيز دور ميم في تقييم الأداء المالي لممؤسسات الاقتصادية وذلك من خلال إن 

  تطوير وتحسين ميارات الموارد البشرية في المؤسسة من خلال تحسين جودة منتجاتيا وتحسين أداء
 عماليا.

 لتحفيز من إعطاء المؤسسات الاقتصادية ميزة تنافسية.من التدريب وا يمكن كل 

  ودية المؤسسة وتحسين وضعيتيا المالية من خلال تحسين ديساىم كل من التدريب والتحفيز في زيادة مر
 مستوى الأداء في المؤسسة.

 لمورد البشريثل استثمار حقيقي في امؤسسة وتم ا في أيعني لاغنيب والتحفيز ضرورة حتمية التدري. 

 .تطبيق التدريب والتحفيز في مختمف المؤسسات سواء كانت كبيرة، متوسطة أو صغيرة 

 داخل المؤسسة لتحسين وتطوير الفعالية تيؤدي التدريب والتحفيز إلى ترشيد القرارا 

  امرد وديتييعد اثر كل من التدريب والتحفيز أثرا ايجابيا عمى المؤسسة من خلال زيادة . 

  المؤسسة إلى قياميا ببرامج تدريب من اجل تزويد العاممين بخبرات جديدة في مجال عمميم.حاجة 
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 خلاصة الفصل:

من خلال إجراء الدراسة  الميدانية  لأثر لمتدريب والتحفيز لمموارد البشرية في المؤسسات توصمنا إلى أن 
المقدمة من طرف المؤسسة اغمبيا تحفيزات  لتحفيزاتوااغمب المؤسسات تطبق برامج التدريب لمعاممين، 

 مادية، إذ أن الجميع يقر بأىميتو الفعالة في تحسين الأداء وتشجيع العاممين لتقديم أفضل 

 



 

 

 خـــــــــــاتمــــــــــة
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 خاتمة عامة

يتضح جميا من خلال ىذه الدراسة من جانبيا النظري والتطبيقي إن التدريب والتحفيز يعتبران احد       
العوامل الأساسية والضرورية في المؤسسات وذلك لأثرىما الايجابي عمى المورد البشري والمؤسسة وذلك من 

كسابيم خبرات جديد ة وتشجيعيم عمى إخراج أقصى ما خلال تحسين مستوى أداء العاممين وتطوير قدراتيم وا 
وفي ىذه  لدييم من الطاقات لمواجية مختمف التغيرات الحاصمة سواء كانت داخمية أو خارجية لممؤسسة.

الدراسة التي تتمحور حول اثر التدريب والتحفيز لمموارد البشرية عمى المردودية الاقتصادية لممؤسسة  ومن 
صل إلى إن نسبة التحقق من الفرضيات كانت كبيرة جدا، حيث توصمنا خلال التحميلات التي قمنا بيا تم التو 

 إلى أن معظم الفرضيات الأولى في الدراسة كانت صحيحة
وعموما يمكن أن نستخمص من ىذه الدراسة بعض النتائج، والتي تتعمق بواقع التدريب والتحفيز في المؤسسة 

لمؤسسة، وكذا مدى أثره عمى الإيرادات وحجم ومدى أثره عمى المردودية الخاصة بكل عامل من عمال ا
 الإنتاجية الخاصة أيضا بالمؤسسة، ويمكن تمخيص نتائج الدراسة  في النقاط الموالية

  ضرورة أن تحرص المؤسسات عمى توفير الحوافز المادية والمعنوية لمحفاظ عمى عماليا وتطوير
 قدراتيم ومياراتيم وتفعيل روح الجماعة

 الأفراد في المؤسسة في القيام بيا، التي يرغب  ميني لمعاممين من العوامل الأساسيةيعتبر التدريب ال
أن عممية التدريب تعتبر  إلى إضافةنظرا لكونو يساعد عمى اكتساب الخبرات الجديدة في مجال العمل، 

رات التدريب يساعد العمال عمى تحسين الميا أنالتطبيقي، كما  إلىنقلا لمعامل من الجانب النظري 
 .ىأعم ومرودية إنتاجيةتحقيق  إلىفي العمل مما يدفعيم 

  يتكفل المسؤولون عمى مستوى المؤسسات بالقيام بالتحفيز المادي والمعنوي لاسيما ما يتعمق  أنضرورة
 أىمية الأكثرالتحفيز المعنوي يعتبر من العوامل  أنالدراسة  أثبتتالمعنوية والتشجيع، حيث  بالمكافآت

 .الأداءوالتي تساعد عمى تحسين المردودية في العمل، وزيادة مستوى 
  اغمب العاممين في  أنالبرامج التدريبية المنتظمة حيث  إلىتفتقر المؤسسات التي شممتيا الدراسة

 أنسنوات وىو ما يعني  30من  أكثرالمؤسسات التي شممتيا الدراسة حصموا عمى برنامج تدريبي منذ 
برامج تدريبية دورية تساعد العاممين عمى اكتساب الميارات  إلىلحقيقة لا تزال  تفتقر المؤسسات في ا

في  الإنتاجيةالتقنيات الجديدة التي ترافق تطور العمميات  أوالجديدة التي يطرحيا سوق العمل 
 الاقتصاد
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 لتدريب اقل من من خلال نتائج الدراسة تبين ان اغمب العمال الذين شمميم الاستبيان قد حصموا عمى ا
من خمسة سنوات، وىو ما  أكثرمعظم الشريحة المعنية تعمل بتمك المؤسسات منذ  أنمرات رغم  30

سنوات عمى تدريب واحد خلال السنة، وىو  30معظم العمال لا يحصمون خلال سنتين من  أنيعني 
ولو لمرة واحدة عمى التدريب  الأفرادتكثف من حصول  أنما يتطمب من المؤسسات والشركات عموما 

التنافسية  الأوضاعالعمل وتماشيا مع  وأسواق الإنتاجخلال السنة وذلك استجابة لممتطمبات الجديدة في 
 لممؤسسات.

  أنالعينة  أفراد، كما يرى معظم الأىميةالتدريب مسالة في غاية  أنفي الدراسة  الأفراديرى معظم 
 أنيعني بالضرورة  بعد حصوليم مباشرة عمى الدورة التدريبية  وىو ما أدائيمىناك تحسن مباشر في 

 . الأداءالمباشر عمى  الأثرالمؤسسات كان ليا  أجرتيابرامج التدريب التي 
  أنالعينة  أفراد، كما يرى اغمب الأداءلمتحفيز دور مباشر في تحسين  أنفي الدراسة  الأفراديرى معظم 

عمى  أيضاتؤثر  تالتحفيزا أن أيضامؤثرة في تحفيز العمال، كما يرون تعتبر من العوامل ال الأجور
عمى المؤسسات تقديم تحفيزات  آن، ويمكن القول في ذلك إيجاباالوضعية الاجتماعية لمعاممين 

لمعاممين مقابمة للانجازات التي يؤدنيا خاصة اذا كانت تمك الانجازات والخدمات نوعية ومتميزة، فمن 
 .الإنتاجيممكن ان نساعد العمال عمى مزيد من العطاء خلال التحفيز 

 الدراسة: وآفاقالتوصيات 
 مجموعة من التوصيات الخاصة بالدراسة كما يمي: إلىنخمص  أن الأخيريمكن في 

  ضرورة تشجيع برامج التحفيز والتدريب في المؤسسة 
   الإنتاجيفي المحيط  أكثرعمال المؤسسة  إدماجسنوية بيدف  الأقلضرورة وضع برامج دورية وعمى 

 وسوق العمل الذي يتطور باستمرار
  جميع العمال في المؤسسة في مجالات التدريب دون استثناء  إشراكضرورة 
  كبرى لبرامج التحفيز المادي والمعنوي لمعاممين فيي تعتبر من العوامل المساعدة  أىمية إعطاءضرورة

  الأداءعمى تحسين 
  لحوافز لما لو من دور عمى تحسين لوضعية الاجتماعية لمعاممين والتي عمى نظام ا التركيزضرورة

 ، وبالتالي زيادة مستوى المردودية لممؤسسات الاقتصادية.الأداءتساعدىم عمى تحسين 
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 الدراسة فيمكن تمخيصها كما يمي: بأفاقفيما يتعمق  أما
  من حيث حجم العينة لمعرفة مدى تأثير التدريب والتحفيز عمى  أكثريتم انجازات دراسة  أنمن الممكن

  المردودية الأداء
  الأثرمن خلال تقدير  الأداءمن الممكن انجاز دراسات كمية حول اثر التدريب  والتحفيز عمى تحسين 

 المؤسسة. إيراداتالمادي لبرنامج التدريب ولنفقات التحفيز عمى 
 

 



 

 قــــــــــائمة
 المصــــــــادر والمراجع
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لبشرية، دار الفكر لمطباعة والنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، ميدي حسن زويمف، إدارة الموارد ا .17

 .1111عمان، 
موسى خميل، الإدارة المعاصرة: المبادئ الوظائف الممارسة، مجد المؤسسة الجامعية لمدراسات  .18

 .1111والنشر والتوزيع، لبنان، 
بعة الأولى، عمان، نادر احمد أبو شيخة، إدارة الموارد البشرية، دار صفاء لمنشر والتوزيع، الط .19

1111. 
ناصر دادي، إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي دراسة نظرية وتطبيقية، دار المحمدية العامة،  .31

 .1113الجزائر، 
 .1116نجم العزاوي، التدريب الإداري، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، عمان،  .31
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لأمة لمطباعة والترجمة والتوزيع، الطبعة الأولى، نور الدين حاروش، إدارة الموارد البشرية، دار ا .31
 .1111الجزائر، 

ىيثم حمود الشيمي، ادراة المنشات المعاصرة، دار الرضا لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى،  .33
 .1119عمان،

يوسف حجيم الطاني، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي متكامل، مؤسسة الوراق لمنشر  .32
 .1111 والتوزيع، الأردن،

 : المذكراتثانيا : 

أسامة محمود موسى،واقع عممية التدريب من وجية نظر المتدربين، قدمت ىذه الرسالة استكمالا  .1
 .1117لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير، قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية غزة، 

باجة حميد، دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة، مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل  .1
 .1112شيادة الماستر في عموم التسيير، إدارة الأعمال الإستراتيجية، 

بوحفصي عبد الله، تقييم المردودية المالية لممؤسسة الاقتصادية باستخدام بطاقة الأداء المتوازن،  .3
 .1112ل متطمبات الماستر، مالية المؤسسة ، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، مذكرة مقدمة لني

بوزورين فيروز، دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاممين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة،  .2
وتسيير  دمذكرة مقدمة كجزء من متطمبات نيل شيادة الماجستير في العموم الاقتصادية اقتصا

 .1111والمتوسطة، جامعة فرحات عباس، سطيف،  المؤسسات الصغيرة
بوشنتوف زينب، اثر سياسة التدريب عمى الموارد البشرية وتكاليفيا، مذكرة تدخل ضمن متطمبات نيل  .5

شيادة تقني سامي، تسيير الموارد البشرية، المعيد الوطني المتخصص في التكوين الميني، ادرار، 
1117. 

حنان، تحميل المردودية المحاسبية لممؤسسة الاقتصادية، مذكرة مكممة لنيل شيادة  بوطغان .6
 .1117، سكيكدة، 1955أوت  11الماجستير، اقتصاد وتسيير المؤسسات، جامعة 

بوعريوة الربيع، تأثير التدريب عمى إنتاجية المؤسسة، مذكرة لنيل درجة الماستر، فرع تسيير  .7
 .1117، بومرداس، المنظمات، جامعة احمد بوقرة

بوقطف محمود، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية، مذكرة  .8
مكممة لنيل شيادة  الماجستير في عمم الاجتماع، تنظيم وعمل، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

1112. 
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مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل  تالي رزيقة، تقييم الأداء المالي لممؤسسة الاقتصادية: قياس وتقييم، .9
 . 1111شيادة الماستر، إدارة أعمال، المركز الجامعي العقيد أكمي محند اولحاج، لبويرة، 

تونسي نادية، بمبالي العربي، أنظمة التدريب والتطوير المينيين وأىميتيا في المنظمة، مذكرة تدخل  .11
معة التكوين المتواصل بادرار، مركز ضمن متطمبات نيل شيادة الدراسات الجامعية التطبيقية جا

 .1111ادرار،  
راضية بوزنادة، تقييم سياسة الاستدانة في المؤسسة الاقتصادية، مذكرة مقدمة الاستكمال متطمبات  .11

 .1112شيادة ماستر أكاديمي، مالية المؤسسة، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، 
صيانة( المورد البشري، مذكرة مقدمة سكيو أنور، اثر أنظمة الحوافز عمى) استقطاب، تعيين،  .11

لاستكمال شيادة الماستر، إستراتيجية وتسيير الموارد البشرية، المركز الجامعي بوشعيب بمحاج، عين 
 .  1116تموشنت، 

عادل بومجان، تأىيل الموارد البشرية لتحسين أداء المؤسسة، رسالة مقدمة لنيل شيادة دكتوراه، في  .13
 .1115د خيضر، بسكرة، عموم التسيير، جامعة محم

عادل عتي، الأداء المالي لممؤسسة الاقتصادية: قياس وتقييم، مذكرة تخرج ضمن متطمبات شيادة  .12
 .1111الماجستير في عموم التسيير، تسيير المؤسسات الصناعية جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

مذكرة مقدمة لنيل شيادة عباد احمد، بن شكر عبد القادر، دور التحفيز في رفع الكفاءة الإنتاجية،  .15
 .1116الماستر أكاديمي، إدارة العمميات والإنتاج، جامعة الطاىر مولاي، سعيدة، 

وأثرىا عمى أداء موظفي وزارة التربية والتعميم الفمسطينية في  ةعفاف احمد النجار، البرامج التدريبي .16
الأعمال، بحامة محافظة الخميل: واقع وطموحات، مذكرة لنيل شيادة الماجستير، إدارة 

 . 1111الخميل،
العقون سيام، محاولة لتحسين الموارد البشرية من خلال إعداد حصيمة اجتماعية، مذكرة مقدمة لنيل  .17

 .1112شيادة الماجستير في العموم الاقتصادية، تسيير المؤسسات، جامعة العقيد الحاج لخضر،
اممين، بحث تكميمي لنيل درجة عوض الله محمد عمي محمد اليدي، دور التدريب في أداء الع .18

 .1116الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الإمام الميدي عمادة الدراسات العميا، 
فتاحي عبد الغني، تقييم الأداء المالي باستخدام معيار المردودية المالية، مذكرة مقدمة ضمن  .19

 .متطمبات نيل شيادة الماستر، مالية المؤسسة، جامعة احمد دراية ادرار
قريتي محمد الصالح،تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية، مذكرة مقدمة لنيل درجة ماجستير،  .11

 .1115في عموم الاقتصادية وعموم التسيير، جامعة منتوري،  قسنطينة،
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قصيبي نسرين، بودور أميرة، بن عمارة خولة، دور العلاقات العامة في تحفيز الموظفين في  .11
، قالمة، 1925ماي  18مة لنيل شيادة الماستر، اتصال وعلاقات عامة، جامعةالمؤسسة، مذكرة مكم

1117. 
لروي محمد أمين، الكوز حسين، اثر الحوافز لمموارد البشرية عمى المؤسسة الاقتصادية، مذكرة  .11

 .1117مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر، مالية المؤسسة، جامعة احمد دراية ادرار، 
ول وسيمة، دور التدريب في تطوير أداء العاممين في المؤسسة، مذكرة تدخل ضمن مويسي ىالة، ىب .13

 .1115متطمبات نيل شيادة الماستر، إدارة الأعمال الإستراتيجية، جامعة أكمي محند، البويرة، 
الأموال الخاصة ودرجة المخاطرة، مذكرة مقدمة  ةميمودة ميمي، اثر الرفع المالي عمى مرد ودي .12

 . 1113طمبات شيادة ماستر أكاديمي، مالية المؤسسة، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، لاستكمال مت
نابتي سامي، دور برامج تدريب الموارد البشرية في تحسين نوعية الخدمة بالمؤسسة، مذكرة مقدمة  .15

 .1119لنيل شيادة الماجستير في عموم التسيير، تسيير الموارد البشرية، جامعة منتوري، قسنطينة، 
م بوكفوس، أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية العمومية الجزائرية، مذكرة ىشا .16

 .1116نيل شيادة ماجستير، تنمية الموارد البشرية، جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، 

 ثالثا : المجلات :

 بارك نعيمة، مجمة اقتصاديات شمال إفريقيا العدد السابع. .1
بوري شوقي، علاقة التحفيز بمستوى أداء العاممين، مجمة اقتصاديات شمال إفريقيا، ، مإبراىي دبمقا ي .1

 .1117، السداسي الثاني، جامعة الجزائر 17العدد 
عمي ميري عزت الكنج، اثر التأىيل والتدريب المستمر عمى تحسين كفاءة الموارد البشرية، مجمة  .3

(، 3( العدد)36موم الاقتصادية والقانونية المجمد)جامعة تشرين لمبحوث والدراسات العممية، سمسمة الع
1112. 

يازيد وىيبة، أثر الحوافز عمى الرضا الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة، مجمة كمية المأمون ب .2
 11الجامعية،العدد

 قالات:رابعا: الم
جامعة محمد مرعي مرعي:" التحفيز المعنوي وكيفية تفعيمو في القطاع العام الحكومي العربي"، .1

 الدول العربية لمتنمية الإدارية المعيد العالي لمتنمية الإدارية جامعة دمشق.
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة ادرار

 

 الاستبيان

التدريب والتحفيز لمموارد البشرية عمى المردودية الاقتصادية لممؤسسة.  في اطار القيام بدراسة تحميمية للاثر
 نطمب من سيادتكم المساعدة في اعداد هذه الدراسة ولكم منا تقديرات متميزة عمى اهتمامكم

 ( في المكان المناسب:(xمن فضمك ضع علامة 

 (Iمعلومات اساسية عن المؤسسة : 

 اسم المؤسسة..................

 ........................البمد الاصمي لممؤسسة

 خاصة              نوع المؤسسة:   عمومية             

 (II:الاسئلة الخاصة بالتدريب 

 نعم              لا   :العمل إطارمن خلال عممكم بالمؤسسة هل تمقيتم تدريب تكوين في   -

مره واحدة             مرتين        :  عدد المرات التي تمقيتم فيها التدريب نعم ماهو الإجابةكانت  إذا -
 ثلاث مرات

          أشهركم كانت المدة التي تمقيتم فيها التدريب:    شهر              شهرين              ثلاث  -

 لا اتذكر  اكثر من ثلاث سنوات          منذ متى تمقيتم اخر تدريب:     ثلاث سنوات              -
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بعد تمقيكم لدورات تدريبية هل ترون ان ادائكم لوظائفكم تطور:    نعم            لا          لا اممك  -
    اجابة

 إجابةبعد التدريب:    نعم                  لا             لا اممك  أدائكمهل ترون تحسن في مستوى  -
 محددة

 هل ترى ان التدريب مهم لممؤسسة:    نعم             لا -

  : ضعيف            مقبول                حسنأدائكمبرامج التدريب عمى  تأثيركيف كان  -

 ماهي الفترة التي ترونها مناسبة لمقيام بدورات تدريبية:  كل سنة           كل سنتين           كل ثلاث
 سنوات

 خاصة بالتحفيز أسئلة -2

 سنوات 5من  أكثرسنوات           5الى 2تعمل بالمؤسسة: اقل من سنتين         من  وأنتمنذ متى  -

 هل تمنحك المؤسسة تحفيزات     نعم                  لا -

 مانوع التحفيز المقدم من طرف المؤسسة:   مادي           معنوي -

 تأثيرالتحفيز عمى وضعيتك الاجتماعية:    قميل           كبير            لا يوجد  تأثيرمدى ا م -

 تأثيرلا يوجد  كبير                         لمعمل:    قميل      أدائكالتحفيز عمى  تأثيرما مدى  -

               المكافآت               جورالأما هي التحفيزات التي ترونها مناسبة لتحسين العمل:     -
 التعويضات         الترقية

 لها اثر كبير في الإنتاجية والمرد ودية:     نعم             لا          الأجور له -

 



 الملخص

تيدف ىذه الدراسة إلى تبين اثر التدريب والتحفيز لمموارد البشرية عمى المردودية الاقتصادية لممؤسسة،    
حيث يكتسي التدريب والتحفيز اىمية كبرى لمعاممين من جية والمؤسسة من جية أخرى فالأمر يتعمق من 

لتكوين وتحفيز وتثمين رأس المال البشري ، ومن جية أخرى بعامل من العوامل الأساسية التي  بوسيمةجية 
تساعد المؤسسة عمى التكيف. وبناء عمى ذلك فالتدريب والتحفيز يسمح لممؤسسة بمواجية مختمف التغيرات 

 التي تتعرض ليا.

في تحميل نتائج الدراسة  SPSSرنامجوب EXCELكما تم الاعتماد في الدراسة الميدانية عمى كل من برنامج
لتدريب ىو العممية المخطط ليا والمنظمة من طرف المؤسسة الميدانية وكانت النتيجة المتوصل إلييا ان ا

يزود العاممين بالمعارف والخبرات الجديدة، كما يعتبر التحفيز عنصر ميم كونو يأتي في شكل عوامل 
خ راج الطاقات الكامنة وكمي العنصرين يعودان بالنفع عمى العامل تشجيعية لمعامل لمواصمة بذل الجيود وا 

 والمؤسسة من خلال زيادة وتحسين مردودية والإنتاجية. أولىكدرجة 

Summary 

      The aim of this study is to show the impact of training and motivation of 
human resources on the economic profitability of the institution, where training 
and motivation is of great importance to the employees on the one hand and the 
institution on the other hand, it is related to one way to form, On adaptation. 
Consequently, training and motivation allow the institution to cope with the various 
changes it is experiencing.  

   In the field study, EXCEL and SPSS were used to analyze the results of the 
field study. The result was that the training is the planned process organized by 
the institution. It provides the staff with new knowledge and experience. The 
motivation is also an important factor in that it encourages the worker to continue 
Efforts and the extraction of potentials and both elements will benefit the worker 
as a first class and institutional through increasing and improving profitability and 
productivity. 
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