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 شكر و تقدير
شكر نعمتك التي أنعمت علي و على والدي و أن أعمل أ" رب أوزعني أن 

 صالحا ترضاه و أدخلني برحمتك في عبادك الصالحين "

    - 19 –النمل 

الذي نرجو له القبول و للقائمين ربنا لك الحمد أن وفقتنا في انجاز عملنا هذا 

  ؛عليه التوفيق

الذي ابراهيم لجلط الفاضل  الأستاذتقدم بخالص الشكر والتقدير و الاحترام إلى ن

 نجاز هذه المذكرةلإ ناشرف عليأ

صادية و التجارية و العلوم الاقت معهد ونتقدم بالثناء الكبير إلى القائمين على سير

  علـــــــــوم التـــسييـــــــــر بالمركز الجامعي بتيسمسيلت 

 المتواضع:إلى كل من ساعدنا من بعيد أو قريب في إنجاز هذا العمل 

 لاء ــــــ، طــــــلاب و زمأســــــاتذة

ن إلى ـــــالوطب ــــد القلم و أحـــــــــو عبالحـــــــرف لم ـــــــعـــــإلى كل من ت

 ؤلاء نهدي هذا العمل ـــــــــكل ه



 

 

                 

 ــي و أمـــــيالعزيزين أبــــ إلى والدي  

 حفظهــــــــــــما الله

 ــي و إخـــوانـــيــوتـإلى إخـ

 و جـميع عائلتي

 إلى الأعز على قلبي جميع أصدقائي

 ل من جمعتني بهمــإلى ك

 إلى كل من لم أستطع ـوةــداقة و الأخــــبة و الصـــالمح                    

 في هذه الساحة الصغيرة همذكر 

 رتيـــــبر من مذكــــكانتهم أكــــلأن م

  أهدي ثمرة جهدي
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  انــالرحم ماــال فيهــن قــم ىــإلدي ــرة جهــدي ثمــهأ

 اــما كمــرحمها يــربل ــة و قــن الرحمــم ذلــناح الــا جــض لهمــ" و اخف

ي ــف الــوأط اللهما ــريمين حفظهــالك نـالوالدي ىــإل          غيرا"ــياني صــرب

 " فتحي،محمدوتيــإخ ىــإل رهماــعم

 "حمودة تكوت الصغير و الك

 اربـــقالأو  الأهلإلى كل و 

 ة:ــلات الدراســو زمي دربــيقات الــرف ىــإل

 شيماء فطيمة، نصيرة، داليا، ،شوش ،أمـــينة ،أمــونة ،فتيحة

 و الأخت سهــام عبيدات

 .بـن قريـم أويد ـن بعـواء مـمل سـذا العـهجاز ـي انـدني فـن ساعـم ىــإل

 رتيـه مذكـم تسعـولي رتـته ذاكـن وسعـل مـى كـلوإ

 أهدي هذا العمل
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 الملخص

 

و قد تمحضرت لشكاتية لتبحث  دلء لموضرد لتبشقي،لى جانب مهم و مؤثق على أإ لتطرق  ي  ذال لموضوض  تم     
موؤسسة، نطاجية تلفقد دلخل لاتك درلسة تأثيره على لتكفاءة للإبقلز مقضمات لتطدريب و مخطلف مقلحله و كحضل إ

غلب لموؤسسات للاقطصادية تقكز بدرجة كبيرة على لموضرد لتبشقي و ذتك لأنه يعطبر و بعد لتدرلسة لتضح تنا أن أ
ريب لى تربيق سياسة لتطدزيادة ربحية لموؤسسة، و لهال تلجأ ذاه لموؤسسات إلتسبيل للانجع نحض تحسين للجضدة و 

صة لتكاملة تلأفقلد تطأدية لى لعراء لتفق باره وسيلة ذامة تلفقد فهض يهدف إباعط بطحديد للاحطياجات لتطدريبية
كبر نفع لتفقد لتتي تفيده ي  للحصضل على ألتعمل لمورلضب منهم بكفاءة عاتية، و من ثم فهض وسيلة تطنمية قدرلت 

ئلة تطدريب مضللا طال لموطقدمة و لموؤسسات لموخطلفة أتشخصه و موؤسسطه و لمجطمعه للمحيط به، حيث تنفق لتدو 
ور لتاي يلعبه تضعيها لتطام ي  لتد ذطمام تلك لتدول باتكضلدر لتبشقية و لتعملية لتطدريبيةلى للتعاملين و ذال يشير إ

 فضل تلمؤسسة.لتطدريب ي  تحقيق إنطاجية أ
 :الكلمات المفتاحية

  .الكفاءة الإنتاجية، الكفاءة، الإنتاجية، التدريب  
résumés 

       Il a touché à ce sujet, ainsi qu’  un importante et influent sur la performance des 

ressources humaines et a mis l’accent, problématique de recherche à mettre en 

évidence les éléments de formation et divers stades, ainsi que l’étude de son impact sur 

l’efficacité de l’individu productif au sein de l’institution et après l’étude, nous avons 

constaté que la plupart des institutions économique se concentrent fortement sur le 

fournisseur humain, parce qu’il est le plus efficace pour améliorer la qualité et 

accroitre la rentabilité entreprise et ainsi de transformer ces institution pour appliquer 

la formation d’identifier les besoins de formation de la politique comme un moyen 

importante de personne qu’il et afin de donner pleinement l’occasion pour les 

personnes à effectuer le leur nécessaire avec travail de haute efficacité et il sera nuit 

pour le développement des capacités individuelles qui pourraient lui bénéficier à 

obtenir plus grand bénéfice pour lui- même et de son organisation et la communauté 

qui l’entoure, ou les pays développés et les déférentes institutions dépensent beaucoup 

d’argent pour fournée les travailleurs et ce la fait référence à l’intérêt de ces pays des 

cadres de l’homme et la pleine conscience du  processus de formation du rôle joué par 

la formation dans la réalisation de la productivité meilleure fondation. 

Mots clé 

Formation, la productivité, efficacité, efficacité de la production  



 الفهرس

 
 

 الصفحة رس ـــهـــفال 

 VIII الملخص 

 X الفهرس

 XIV  قائمة الأشكال 

 XVI الجداول ةقائم

 XIX  قائمة الملاحق

 ز -أ العامة المقدمة

 39-01 أساسيات التدريبالفصل الأول: 

 02 تمهيد

 03 المبحث الأول: ماهية التدريب

 03 مفهوم التدريب و أهميته  المطلب الأول:

 10 المطلب الثاني: أهداف التدريب و خصائصه 

 15 المطلب الثالث: أنواع التدريب 

 19 المبحث الثاني: آليات و أساليب التدريب

 19 المطلب الأول: تصنيف الطرق المستخدمة في التدريب

 21 المطلب الثاني: مقومات اختيار أسلوب التدريب

 22 المطلب الثالث: طرق وأساليب التدريب

 28 المبحث الثالث: مراحل العملية التدريبية

 28 المطلب الأول: مفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية

 30 المطلب الثاني: تصميم البرنامج التدريبي

 34 المطلب الثالث: تنفيذ و تقييم البرنامج التدريبي

 39 خلاصة الفصل

 79-40 الفصل الثاني: ماهية الكفاءة الإنتاجية

 41 تمهيد

 42 المبحث الأول: الوظيفة الإنتاجية

 42  و العمليات تعريف إدارة الإنتاج المطلب الأول:

 47 تطور إدارة الإنتاجالمطلب الثاني: 

 50 أهداف إدارة الإنتاجالمطلب الثالث: 

 52 المبحث الثاني: قياس الإنتاجية



 الفهرس

 

 52 مفهوم الإنتاجية و طرق قياسهاالمطلب الأول: 

 58 العوامل المؤثرة في الإنتاجيةالثاني:  المطلب

 61 سبل و طرق تحسين الإنتاجيةالمطلب الثالث: 

 63 المبحث الثالث: الكفاءة الإنتاجية 

 63 المطلب الأول: مفهوم الكفاءة الإنتاجية   

 66 أهمية الكفاءة الإنتاجية المطلب الثاني:

 68 الثالث: سبل تحسين مستوى الكفاءة الإنتاجية المطلب

 70 المبحث الرابع: علاقة التدريب بالإنتاجية

 70 المطلب الأول: التدريب و دوره في إدارة الجودة الشاملة

 73 المطلب الثاني: إدارة الجودة الشاملة و الإنتاجية

 77 ثر التدريب على الإنتاجيةالمطلب الثالث: أ

 79 خلاصة الفصل

 113 -80 الفصل الثالث:دراسة حالة مؤسسة صوفاكت للأغطية النسيجية

 81 تمهيد

 82 المبحث الأول: مدخل عام حول المؤسسة

 82 و موقعها الجغرافيالمطلب الأول: نشأة المؤسسة 

 83 أهداف الشركة و : نشاط المطلب الثاني

 85 الاقتصاديللمؤسسة و دورها المطلب الثالث: الهيكل التنظيمي 

 91 المبحث الثاني: التدريب و الإنتاجية في المؤسسة 

 91 المطلب الأول: التدريب و الإنتاجية

 93 المطلب الثاني : منتجات مؤسسة صوفاكت 

 94 المبحث الثالث: الإطار العام للدراسة التطبيقية

 94 المطلب الأول: أدوات الدراسة

 96 الثاني: تحليل نتائج الاستبيان المطلب

 113 خلاصة الفصل

 117 -114 الخاتمة

 124 -119 قائمة المصادر و المراجع

 125 الملاحق

 

 



 المقدمة العامة

 

 ب 

 زيادة إلىا مؤخر أدىا الاستثمار بالمورد البشري مم   أهميةالمنظمات الحديثة  أدركت      

ماتية علوولوجية و المالاعتراف و الاهتمام بالموارد البشرية وذلك بسبب التغيرات التكن

تها وغ رسالالمسطرة و بل أهدافهامنظمة في تحقيق  لأيةو فعلية  حقيقيةكثروة  ،المتواصلة

حو نتركيز الجهود  أبرزهاوذلك من خلال وسائل عديدة ومن  ،التي تعكس غاية وجودها

منها  لوبةالمهام المط أداء التغيير و إحداثالتدريب للحصول على موارد بشرية قادرة على 

 .الدولية أورات المحلية بشكل يتناسب مع التطورات و التغي

 و، المنظمات وتقوم عليها المؤسسات التي  الأساسيةحد المرتكزات أويعتبر التدريب بهذا     

ن ألقول بو يمكن ا، نحو التطوير و التحديث ت تبذلهامجهودا لأيةيشكل العمود الفقري هو 

 سات وهذه المؤس إداراتحد المداخل الرئيسية التي توظفها أصبح يشكل أموضوع التدريب 

لى سلم عخذ يحتل موقعا متقدما أحيث  وظائفها تأديةو  أهدافهاالمنظمات كوسيط لتحقيق 

ات الدول لنشاط في وقتنا الحاضر وذلك من خلال حجم التمويل الذي ترصده الأولويات

 .مشاركين بهذه النشاطات و البرامجال إعداد لمن خلا، التدريب و برامجه

 أداةر يعتب وبناء على ما تم تقديمه فالتدريب في عالم المجتمعات و المؤسسات الاقتصادية 

 لعاملينا فرادالأالمادية و  الإنتاجالتنمية ووسيلتها التي يمكن بواسطتها الربط بين عوامل 

ر ي تعتبالت الإنتاجية أهمهاحيث يستدل على مستوياته من خلال مؤشرات عديدة ، بالمؤسسة

لبحث ا ت فيكما ساهم ،الجماعةالفرد و أداءالمقاييس المعتمدة في الحكم على طبيعة  مأهمن 

علاقة ع العن محدداتها وطرق قياسها و تحسينها و تحليل العوامل المؤثرة فيها وتحديد نو

 .الإنتاجية الكفاءةبين التدريب و

 :الإشكالية

 الإنتاجية و الإنتاج وسيلة  من وسائل أهمفي  الإشكاليةوفي سياق ما ذكر تدور معالم      

جال و ر اهتماما كبيرا من قبل الاقتصاديين ىالتي تعتبر من المواضيع المهمة التي تلق

و هي تمثل  ،الأرباحالموارد و التكاليف و  استغلالنظرا لارتباطها بالكفاءة في ، الأعمال

 الذي ومن ركائز المنظمة  الأساسيةمدى مساهمة المورد البشري و الذي يعتبر الركيزة 

مع  قلمالتأطيع ذاته لا يست حد نه فيأالمنظمة كما  أهدافو تحقيق  الإنتاجيةتعظيم  إلىيسعى 

خدام مة لاستو الخبرات اللاز بالأساليبو تزويده  ،من خلال تدريبه إلا إليهالعمل الموكل 

 .هارات الحالية التي يمتلكهاالمعارف و الم

 ومن هذا المنظور نقوم بطرح التساؤل التالي : 

 يب في تحسين الكفاءة الإنتاجية ؟مدى يساهم التدر أي إلى 

 التالية: الفرعية الأسئلةنقوم بطرح  للإشكالية أكثروكتوضيح 

 ؟أهميته؟ و فيما تكمن ما المقصود بالتدريب 
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 ج 

  ؟الإنتاجيةما مفهوم 

  ؟الإنتاجيةماذا يقصد بالكفاءة 

  ؟إنتاجية كفؤة للمنظمةهل يعتبر التدريب عنصر فعال في تقديم 

 الفرضيات 

  داءلأمستوى مرغوب  إلىالتدريب هو اكتساب الفرد للخبرات و المهارات و نقله 

 ؛أفضلبشكل  أعماله

   د لة تساعقدراتهم كما يعتبر وسي الأفراد والتدريب في تنمية مهارات  أهميةتكمن

في  نيو كل هذا ينجم عنه تحسكالترقية في عمله  أهدافهالعامل على تحقيق بعض 

 ؛الإنتاجيةالكفاءة 

 اء ات سونجاز من المخرجياس الذي يستخدم لتحديد مستوى الإهي ذلك المق الإنتاجية

 ؛ةية و التي تتولد من استخدام الموارد المتاحاتخدم أوكانت منتجات سلعية 

  ؛للموارد و الطاقات الأمثليقصد بها الاستخدام  الإنتاجيةالكفاءة 

  تاجية والإن الكفاءةيحتل التدريب مكانة هامة بين الأنشطة الإدارية الهادفة إلى رفع 

 تحسين العمل.

 :اختيار الموضوع أسباب

 : اختيار دراسة هذا الموضوع إلىالتي دفعتنا  الأسباب أهم من إن

متينة بتخصص فهذا الموضوع ذو صلة ، وع التخصص العلمي الذي ندرس فيهن .1

 ؛تسيير المنظمات

رصيدنا  إثراء إلىمما يؤدي  الأعمال إدارةفي مواضيع  أكثرمحاولة البحث و النمو  .2

  ؛المعرفي

 إلىول الوص لإمكانيةهذا الموضوع قابل للبحث و الدراسة نظرا  أيالبحث  إمكانية .3

 ؛المعلومة المتصلة بالموضوع

 .الإنتاجيةمعرفة الدور الفعال للتدريب في تحسين الكفاءة  .4

 

 

 الموضوع :  أهمية

 :الموضوع في أهميةتتمثل 

 حد المواضيع الإنتاجية لاعتبار التدريب أدور التدريب في تحسين الكفاءة  إبراز

التغيرات الاقتصادية، الهامة بالنسبة للمؤسسات الاقتصادية خاصة في ظل 
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 د 

هذه التغيرات التي يمكن  ،المنظمة أهدافو التكنولوجية، التي تؤثر على  الاجتماعية

، بالإضافة في السابق الأفرادتقادم المهارات و المعارف التي تعلمها  إلىتؤدي  أن

من حاجة الفرد لتحديث مهاراته  إلى التغيرات السابقة فإن التغيرات التنظيمية تزيد

 ؛يتم ذلك إلا من خلال البرامج التدريبية معارفه و اكتساب معارف جديدة و لاو

 وع عرضه بصفة مبسطة و سهلة الاستيعاب من قبل جميع الباحثين حول هذا الموض

 .أخرىظرية مما يجعله وسيلة مساعدة في انجاز دراسات ن

 :الموضوع أهداف

ءة ثر التدريب في تحسين الكفاأتحديد مدى  في لهذا الموضوع الأساسييتمثل الهدف 

 خلال:وذلك من  الإنتاجية

  ؛وأهميتهالتدريب تحديد مفهوم 

 ؛المستخدمة في العملية التدريبية أساليبطرق و  -

 ؛التدريب أسسمبادئ و التعرف على  -

اءة و الكف معرفة العلاقة بين التدريب الإنتاجية، والكفاءة التعرف على سبل تحسين  -

 الإنتاجية؛

  و العوامل المؤثرة فيها الإنتاجيةالتعرف على مفهوم.  

 : حدود الدراسة

 .كت في المركب الصناعي للنسيج و الأغطية صوفاضمن الولاية،المكانية  الحدودكانت 

 لت.سمسيالحدود البشرية: عينة عشوائية من الموظفين في مصنع النسيج صوفاكت بولاية تي

 شهر.في ثلاثة أالزمنية للموضوع محددة  الحدودكانت 

 المستخدم:المنهج 

في وصهج البعادها تمت الدراسة بالاعتماد على المنأجل دراسة المشكلة و تحليل أمن  -

ي فثر التدريب ألى شرح إطار النظري الذي يهدف و التحليلي بغية استيعاب الإ

ي و ذلك ف و ذلك عن طريق وصف وتشخيص ظاهرة البحث الإنتاجيةتحسين الكفاءة 

ذا هالة و د على منهج دراسة حما في الجانب التطبيقي فتم الاعتماأ ،النظري جانبال

ا كل خدم الباحث فيهسقاط الدراسة النظرية على مؤسسة صوفاكت حيث استإجل أمن 

 .المقابلة، من الاستبيان

  :تقسيمات الموضوع

 أن ارتأينادراسة اقتصادية علمية  إلىجل معالجة هذا الموضوع و تبسيطه للوصول أمن    

بخصوص  أماالثاني يكون نظري الأول و الفصل ، ثلاثة فصول إلىيكون هذا البحث مقسم 

ريب والذي يضم ساسيات حول التدأ الأولالفصل الثالث تطبيقي حيث تناولنا في الفصل 

ليات و آما المبحث الثاني كان بعنوان أول ماهية التدريب المبحث الأ :كالآتيثلاث مباحث 

 :حين تناولنا في الفصل الثاني التدريبية. فيالتدريب و المبحث الثالث مراحل العملية  أساليب
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 أما الإنتاجيةيفة الوظ: الأولالمبحث  :مباحث  أربعةو الذي يكون فيه  الإنتاجيةالكفاءة 

 أما الإنتاجيةاءة و المبحث الثالث كان عنوانه الكف الإنتاجيةقياس : تحت عنوان المبحث الثاني

لث: بخصوص الفصل الثا أما، الإنتاجيةكان بعنوان علاقة التدريب بالكفاءة المبحث الرابع 

احث، المبحث الأول: مدخل عام حول الذي تضمن ثلاث مبو دراسة حالة لمؤسسة صوفاكت

أما المبحث الثالث: الإطار  التدريب و الإنتاجية في المؤسسة، ، و المبحث الثاني:المؤسسة

 .التطبيقية العام للدراسة

 :مرجعية الدراسة

الح صو المبادئ للدكتور صلاح  الأسس: كانت من كتاب التدريب  الأولىالدراسة  -

، التوزيع ونو للطباعة و النشر وبدي، م 2010سنة  الأولىمعمار و الذي كانت طبعته 

في  و الذي تضمن، و عضو اتحاد الناشرين العرب الأردنيينعضو اتحاد الناشرين 

و  ،مقدمة عن التدريب من مفهومه الأولكتابه ستة فصول حيث كان في الفصل 

ن مالثاني  الاحتياجات التدريبية في الفصل إلىو تطرق  .التدريبية الأهداف ،أهميته

 هميةأ ،ير الفعال للاحتياجات التدريبيةو التقد، التدريبيةالاحتياجات  مفهوم

فصل ال أمامصادر وخطوات تحديد الاحتياجات التدريبية  ،التدريبيةالاحتياجات 

يير ومعا الثالث تناول تصميم البرامج التدريبية و تضمن مجالات المحتوى التدريبي

 خطوات تصميم البرامج التدريبية  ،تصميم البرامج التدريبية

عايير ميبية و الحقائب التدريبية من مفهوم الحقيبة التدر إلىالفصل الرابع  إلىوتطرق 

 .تصميمها و أسس ،التدريبيةالحقيبة  مميزات ،التدريبيةالحقيبة  إعداد

فصل الفصل الخامس فكان بعنوان تنفيذ البرامج التدريبية و بخصوص هذا ال أما

 .ربينالمتد أنماطالتدريب و  أساليب البرامج التدريبية،مفهوم تنفيذ  إلىتطرق 

بعة متا إلىالفصل السادس كان تحت عنوان تقويم البرامج التدريبية وتطرق  أما

ييم تق أنواعو مراحل وطرق و التدريب، متابعة وتقييم  أهدافوتقييم التدريب و

  .التدريب

دارة العملية التدريبية ) بين النظرية و إللمرجعية الثانية كانت من كتاب  النسبةب أما -

دار الحامد  ،2014الله محمد تيسير الشرعة و المنجز سنة التطبيق( للدكتور عطا 

حيث جمع في كتابه بين التدريب كأدبيات و نظريات و بين التطبيق ، للنشر و التوزيع

الفعلي و الميداني في المنظمات المختلفة حيث يحتوي هذا الكتاب على اثني عشر 

ساسية في التدريب ثم ركز في ول لشرح المفاهيم الأتعرض في الفصل الأ ،فصلا

الفصل الثاني على المدخل الاستراتيجي للتدريب كجزء لا يتجزأ من الخطة 

و ناقش في الفصل الرابع فاعلية  ،نواع التدريبأجاء في الفصل الثالث و الإستراتيجية

ما الفصول من السادس أساليب التدريب المختلفة أبرامج التدريبية و الفصل الخامس ال

ارة مراحل العملية التدريبية لفصل الحادي عشر فركز على الناحية التطبيقية لإدحتى ا

و ركزت هذه الفصول على مرحلة  ،و الخاصأي منظمة سواء في القطاع العام أفي 
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رامج التدريبية و تنفيذ و تحديد الاحتياجات التدريبية و مرحلة تخطيط و تصميم الب

 .المشاكل المتعلقة بنشاط التدريبهم أخير فبين ما الفصل الأأتقييم 

و  الخدمية المنشآتفي  الإنتاج إدارةكانت مرجعية الدراسة الثالثة من كتاب  -

دار  ،2011الصناعية ) مدخل تحليلي( للدكتور بن عنتر عبد الرحمان و المنجز سنة 

صول لأبالنظريات و ا الإلماملى إاليازوري العلمية للنشر و التوزيع حيث تطرق 

ف ن الوظائهمية خاصة بغيرها مأالتي تحتل  الإنتاجدارة إالعلمية المرتبطة بوظيفة 

كتاب ذا الههمية أ تتأسسالمشتريات ...الخ( و  ،المالية ،وزيعتـال ،خرى) التسويقالأ

 الوسط نتاج فية الإدارإلقاء الفرد على موقع إعلى عدة اعتبارات متداخلة تتمثل 

 م تقسيمقد ت و، نتاجيةنتاجية على الكفاءة الإالإثر الذي تركته الوظائف الصناعي و الأ

ها نتاج و تطوردارة الإإول لى خمسة فصول حيث يتناول الفصل الأإهذا الكتاب 

و  نتاجالإ لإدارةالتاريخي و مدخل نظري للكتاب مبرزا التطور الفكري و التاريخي 

اني دراسة ي الفصل الثثم ف ،الإدارةهذه  إليهاهداف التي تسعى لأسهامات و اهم الإأ

جية و نتاالإ همية الكفاءةأنتاج حيث تناول فيه دارة الإإنتاجية و تنظيم الكفاءة الإ

ثالث فصل النتاج و الهيكل التنظيمي لها. و في الدارة الإإمقومات تطويرها و تنظيم 

ينما تاجية بنالكفاءة الإنتاجية على ثر تخطيط و تنظيم العمليات الإألى دراسة إتطرق 

ى نتاجي علالرقابة و البرنامج الإ لأثرتناول في الفصل الرابع عرضا مفصلا 

مس تم تخصيص الفصل الخا الأخيرنتاجية في تحقيق الكفاءة و في العمليات الإ

 يمها.بل تدعساليب قياسها و العوامل المؤثرة فيها و سأمن حيث المفهوم و  للإنتاجية

ى التدريب عل تأثيرتحت عنوان  ماجستيركانت مرجعية الدراسة الرابعة رسالة  -

 ،ربيعالباحث بوعريوة ال إعدادمن  سونلغاز، دراسة حالة شركة المؤسسة إنتاجية

ر و لتسييفرع تسيير المنظمات كلية العلوم الاقتصادية علوم ا ،تخصص علوم التسيير

تم  هم النتائج التيأومن  2007بوقرة بومرداس  أمحمدالعلوم التجارية جامعة 

درجة كبيرة تنمية الموارد البشرية في المؤسسة تقوم ب إستراتيجيةن أ: إليهاالتوصل 

 ؛داء الفعلي و المتوقعجوة في الأعلى التدريب و يتحقق ذلك من خلال الف

ية ت البيئالتغيراف مع جل التكيأو هذا من  الاستمراريةن عملية التدريب تقوم على إ -

 ؛المتجددة

 نامجتحديد الاحتياجات و تنفيذ البر : تمر عملية التدريب عبر ثلاث مراحل هي -

 ؛خيرا تقييم التدريبأالتدريبي و 

نخفاض ذا كان اإبرزها التدريب فأنتاجية العمال بعوامل عديدة من إمقياس  يتأثر -

 ب يعتبرن التدريإالعمال فمسجل في قدرات و مهارات الالعامل سببه الضعف  نتاجيةإ

 في تحسينها. الأنجعالوسيلة 

 :صعوبات الدراسة

 :ثناء القيام بهذا العمل نذكرأصعوبات و العراقيل التي واجهتنا من بين ال 
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 ؛بالمكتبة الماجستيرعدم توفير رسائل  -

 ؛الاستبيان أسئلةعلى  الإجابةرفض بعض العاملين بالمؤسسة  -

 كنا نطلب بعض واجهناه من بعض المسؤولين فكثيرا ماالتحفظ و الحذر الذي  -

  ؛لنا أهميتهااللازمة للبحث، فيحجمون عن مدنا بها رغم المعلومات 

 ؛صعوبة الحصول على الملاحق التي تخدم الموضوع -

 عدم توفر الوقت الكافي لدراسة هذا الموضوع.  -
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 مقدمة الفصل:

ضر قت الحاالمواضيع التي لاقت و تلاقي اهتماما كبيرا في الو أكثريعتبر التدريب من    

 أواها مستو أو مجال عملها أوحجمها  أوكان نوعها  أيا  منظمة  لأي الكبيرة جدا   لأهميتهوذلك 

ة و التدريب عملية مقصودة و مخطط أو خدمة ( ونوع المنتج الذي تقدمه )سواء سلعة 

هم علوماتمتغيرات ايجابية في المتدربين من ناحية اتجاهاتهم و  إحداث إلىمستمرة، تهدف 

 ،ضلأفهم لدي الأداءا يجعل مستوى العمل المطلوب منهم، مم لأداءومهاراتهم، بما يؤهلهم 

حترف مديد الاحتياجات التدريبية يتضمن القيام بعمل اختصاصي )خبير موضوع تح أنكما 

لتي ا يةالأساسمع المتدربين ( وذلك بهدف تزويد هؤلاء المتدربين بالمعارف و المهارات 

ى ثلاث فصل إلولهذا تطرقنا في هذا الفي وظائفهم الحالية،  أدائهمتحسين  أجل يحتاجونها من

 مباحث: 

 ؛الأول: ماهية التدريب المبحث  

  :؛آليات و أساليب التدريبالمبحث الثاني 

  :مراحل العملية التدريبيةالمبحث الثالث. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ماهية التدريب  الأول:المبحث 

حسين و ت نتاجيةالإالهادفة لرفع الكفاءة  الإدارية الأنشطةيحتل التدريب مكانة مهمة بين      

طوير ، و تو قدراتهم من ناحية الأفرادالعمل وذلك عن طريق محاولة تغيير مهارات  أساليب

يمثل  لمتغيرافهذا  من ناحية أخرى، أعمالهم أداءالتي يتبعونها في  يةالسلوك الأنماط أنواع

تنمية دفع لعجلة ال إعطاءبالتالي ووتطوير القدرات لخلق المهارات،  الأساسيالعمود 

 على حد سواء.للمؤسسة و للفرد 
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وم كان بعنوان مفه الأولالمطلب  ،من هذا المنطلق تضمن المبحث على ثلاث مطالب و

 خيراأو  ،التدريب و مبادئه أهدافبخصوص المطلب الثاني تضمن  أما أهميته،التدريب و 

 .نواع التدريبأالثالث الذي كان تحت عنوان المطلب 

  أهميته: مفهوم التدريب و الأولالمطلب 

 نتطرق في هذا المطلب إلى مفهوم التدريب و أهميته

 : مفهوم التدريب أولا

وب الفرد المهارات و المعرفة المرغ بإكساب"التدريب عملية مخططة و مستمرة خاصة 

 الفرد و تزويد فعالية المنظمة. أداءفيها و التي تحسن 

 .التدريب: معارف +مهارات+اتجاهات و سلوكيات

 .لا يقتصر فقط على العاملين الجدد التدريب

  .المنظماتو  الأفرادالتدريب مفيد لكل 

  .ب فلان على الشيء، عوده و مرنه و تدرب فلان تعود وتمرنب، در  لغة: در   

رات تغي إحداث إلىعملية منظمة مستمرة محورها الفرد في مجمله تهدف  بأنه :اصطلاحا

و  ا الفردطلبهمستقبليا يت أوحتياجات، محددة حاليا لمقابلة الا ذهنيةمحددة سلوكية و فنية و

  .بأكملهالعمل الذي يؤديه و المؤسسات التي يعمل بها و المجتمع 

المتدرب المعلومات،  إكساب إلىالتي تسعى  الأنشطةو التدريب هو مجموعة من 

 أوتدريب فردية  أساليبالمهارات، و الاتجاهات بناء على حاجته الملحة باستخدام 

 1" .جماعية

التدريب هو الإجراء المنظم الذي يتم من خلاله تغيير سلوكيات العاملين من أجل زيادة "  

 2وتحسين فاعليتهم وأدائهم."

  :بأنهالتدريب  "همشري"يعرف "

لقيام ا أوعين معمل  أداءتحسين قدرة الفرد على  إلىالتنظيمية التي تهدف  أو الإداريةالجهود 

  .بدور محدد في المنظمة بكفاءة عالية

بشرية في " الجهد المنظم و المخطط له لتزويد الموارد ال بأنهو يعرف التدريب عموما 

تغيير سلوكها و اتجاهاتها  تحسين و تطوير مهاراتها و قدراتها والمنظمة بمعارف معينة و

 أهم نالمنظمة و يعتبر التدريب مفي  الأداءبناء مما قد ينعكس على تحسين  ،يجابيبشكل إ

 3" .التغيير لإدارةالطرق الفعالة 

                                         
م، 2010، الطبعة الأولى، ديبونو للطباعة و النشر، المملكة الأردنية الهاشمية، ، التدريب الأسس و المبادئصلاح صالح معمار -1

 .22-21صص 

2 -  Christian destribois, analyse de pratique et professionnalité des enseignants, r d p de l’académie, 2003, p 

16. 

، الطبعة الأولى، إثراء للنشر و التوزيع، المملكة الأردنية التغيير و التطويرإدارة احمد المعاني،  ناصر جرادات،  احمد عريقات،  - 3

 .51م ص 2013الهاشمية، 
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طلوبة، ة الماظ به على مستوى الخدمالفرد للعمل المثمر و الاحتف إعداد"التدريب هو عملية 

 .إنسان إلىو موجه  إنسانفهو نوع من التوجيه صادر من 

ن متغييرات ايجابية في المتدرسين  إحداث إلى_التدريب عبارة عن نشاط مخطط يهدف 

م لديه داءالأى و مهاراتهم و سلوكياتهم بما يجعل مستو أدائهمناحية اتجاهاتهم ومعلوماتهم و 

  ؛مما هو عليه أفضل

فقا وياته ح آخرلادته و تستمر حتى منذ و تبدأ_ التدريب عملية مستمرة خلال حياة الفرد، 

  ؛ت و كعضو في المجتمعآالمنش إحدى العاملين في كأحدلاحتياجاته كفرد و 

ارات المهالحاليين ب أو_ التدريب هو مجموعة الطرق المستخدمة في تزويد العاملين الجدد 

  ؛وظائفهم بنجاح لإيداعاللازمة 

بالمنظمة على _ التدريب يقصد به كافة الجهود المخططة و المنفذة لتنمية قدرات العاملين 

و تحقيق  أدائهمبما يعظم من فاعلية تهم، و ترشيد سلوكيا تخصصاتهماختلاف مستوياتهم و

 1 ".المنظمة أهداففي تحقيق  إسهامهمالشخصية و  أهدافهمذواتهم من خلال تحقيق 

نه سلوك منظم يتمكن الفرد من خلاله الحصول على المعرفة و و يعرف التدريب على أ"

ونشاط التدريب بهذا المعنى يوفر للفرد هارات الضرورية لتحقيق هدف محدد، اكتساب الم

 أداءفرص اكتساب الخبرات و المهارات التي ترفع كفاءته و تزيد من تحسين قدرته على 

  2".عمله

ب كتسالاالتدريب عملية تعديل ايجابي يتناول سلوك الفرد من الناحية المهنية و ذلك " 

اهات الاتج معلومات التي تنقصه وو تحيل ال الإنسان إليهاالمعارف و الخبرات التي يحتاج 

  .الإدارةالصالحة للعمل و 

مختلفة  أساليببجعلهم يستخدمون طرق و  الأفرادالتدريب هو محاولة لتغيير سلوك  أنوقيل 

يجعلهم سلوكيون بشكل مختلف بعد التدريب كما كانوا يتبعونه قبل  أي الأعمال أداءفي 

 3 " .التدريب

ناء بسلوكيات معينة لبرمجة معلم هو عملية تالتدريب  " Robbinsروبن "عرف الكاتب " 

د و يجري تطبيقها لغايات محددة تضمن التزام المتدرسين بقواع ،على منظومة معرفية

في  محددة، فغايات التدريب محددة وواضحة و مبرمجة و تخضع للقياس السريع إجراءات

  .إليهنجاحها لما هدفت 

                                         
-، الطبعة الأولى، المجموعة العربية للتدريب و النشر، القاهرة، الإدارة بالمعرفة و المنظمات و التعلممدحت محمد أبو النصر - 1

 .154-153ص م، ص2014مصر، 

القاهرة، -، الطبعة الأولى، دار الفكر العربي، نصرتنمية الموارد البشرية واستراتيجيات تخطيطهاالحلابي،  إبراهيم عباس - 2

 .129ه، ص1434-م2013

ه، 1431-م2010الأردن، -، الطبعة الأولى، مكتبة المجمع العربي للنشر و التوزيع، عمانإدارة الأفرادمهدي حسن زويلف،   - 3

  .113ص
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د التدريب هو عملية تشجيع و تحقيق التعلم بواسطة مسارات لجهو آخر:و في تعريف 

ا و السياق التنظيمي و التي تضيف قيمة لتطوير الفرد شخصي إطارمخططة و موجهة في 

 المنظمة. أهدافلتحقيق 

هو جهود المنظمة المخططة الواعية لمساعدة  :التدريب "زملائهو    noc"قد عرف الكاتبو 

ب المعارف و المهارات و القدرات و السلوكيات ذات العلاقة بالعمل العاملين على اكتسا

 1".العمل أثناءبهدف تطبيقها 

 أداءو الاتجاهات المرتبطة بكيفية المهارات  وفرد ما المعارف  إكسابالتدريب هو عملية " 

 2 ".قدر من الفعالية و الكفاءة بأعلىكيفية التصرف في موقف محدد  أوعمل ما 

ءة و معرفة و خبرات العاملين هو عبارة عن دعم ورفع و تحسين و تطوير كفا التدريب" 

وفي تعريف حديث لمنظمة اليونسكو في تعريف  ،تحسين الأداء و العمل و النتائج جلمن أ

لين ) البشر ( بواسطة البشر التدريب بأنه عبارة عن } رفع كفاءة و تطوير إمكانيات العام

 3" .جل البشر {ومن أ

نه معالجة تعليمية لتطوير و زيادة المهارات العملية حتى مستوى يعرف التدريب على أ" 

 4".معين من القدرة بواسطة توجيهات و تدريبات منظمة

نجاز زمة لازيادة المعرفة المتخصصة و المهارة الخاصة بالفرد و اللا إلى" يؤدي التدريب 

 نوعين: إلىعمل معين، و يمكن تصنيف التدريب 

  ؛التشغيليين بالأفرادالتدريب الخاص 

  معارفهم التخصصيةالإدارة لتنمية مداركهم و بأعضاءالتدريب الخاص. 

الفرد و تحسين معنوياته، و تقليل  إنتاجيةزيادة  إلىو للتدريب العديد من المزايا فهو يؤدي 

عن قرب، و تخفيض حوادث العمل، و يعزز و يدعم استقرارية  الإشراف إلىالحاجة 

 5التنظيم."

"التدريب هو كسب الفرد المهارات و الخبرات اللازمة للقيام بالأعمال المراد انجازها 

 6لتحقيق أهداف المنظمة."

                                         
 ص ه، ص1434-م2013(، الطبعة الأولى، دار حامد للنشر و التوزيع، الأردن،  الموارد البشرية )إطار متكاملإدارة حسين،  - 1

198-199. 

ية ، الطبعة الأولى، الشركة العربالاحتياجات التدريبية "بين النظرية و التطبيق" و أساليب إعداد الخطة التدريبيةرضا السيد،  - 2

 .17م، ص207، المتحدة للتسويق و التوريدات

 .184، ص 2014، طبعة الأولى، الناشر مؤسسة شباب الجامعة، الإدارة في الشركات و المؤسساتعبد الله جوهرة،  - 3

، بدون طبعة، مكتبة الحرية للنشر و التوزيع، القاهرة،، بدون ، مدخل استراتيجي لإدارة موارد النقل البشريريف ماهر هيكلش - 4

 .135سنة،ص 

 .345م، ص 2002، بدون طبعة، دار الجامعة الجديدة للنشر، ، السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشريةغاني حنفيعبد ال - 5

6 - Isabelle vinatier et marguerite altet, analyse de la pratique et de l’activité de l’enseignant, presse 

universitaire de rennes, p 10.  
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ة نميتجل ريب: بأنه نشاط لنقل المعرفة من أومن كل مما سبق يمكن استخلاص تعريف التد

سد للأفراد وك او تطوير نماذج التفكير و أنماط الاتصال لأفراد المنظمة، و محاولة لتغيير سل

 الثغرة بين الأداء الفعلي و مستوى الأداء المرجو. 

 التدريب  أهمية ا:ثاني

التدريب للموظف الجديد و الموظف  أهميةللتدريب تبدو  الأساسيةانطلاقا من تلك المفاهيم " 

فالموظف الجديد الذي يلتحق حديثا بالمؤسسة قد لا تتوفر لديه بعض لسواء، يم على االقد

ومن هنا تبدو  ،واجبات الوظيفة بالكفاءة المطلوبة لأداءالمهارات و الخبرات الضرورية 

الواجبات  أداءالموظف الجديد المهارات التي تجعله قادرا على  إكسابالتدريب في  أهمية

وحتى الموظف ذو الخبرة السابقة الذي يلتحق و صحيحة،  قة مرضيةالمتوقعة منه بطري

الجيد،  للأداءحديثا بالمنظمة لشغل وظيفة معينة قد لا تتوافر لديه كافة القدرات الضرورية 

فضلا عن توجيهه و تكييفه للظروف و وهنا يعد التدريب في استكماله للقدرات المطلوبة، 

 بالتالي يكون التدريب مساندا و مدعما لقدرات الموظف الجديدالقائمة بالمنظمة و الأوضاع

نه لا أالعمل بطريقة جيدة، كما و أداءومن ثم بما يكفل له التوافق مع منطلقات العمل 

تشمل  إنماالتدريب و فوائده على العاملين الجدد الملتحقين حديثا بالمنظمة، و  أهميةتقتصر 

 أداءبما يكفل تطوير معلوماتهم وتنمية قدراتهم على  وذلكعلى العاملين القدامى  أيضا أهميته

 إحداثالذي يستلزم  الأمر ،ن هناك تطورا مستمرا في العلوم و المعارفذلك لأ وأعمالهم، 

يقتضي تسليح العاملين و تزويدهم  الأمرالعمل و هذا  أساليبتطوير مستمر في نظم و 

 ،العمل بكفاءة و فعالية من خلال التدريب ءلأدابالمهارات و المعارف الجديدة و المساعدة 

العاملين لتولي تلك الوظائف ذات  إعدادن التدريب يكون مطلوبا بغرض فإ آخرومن جانب 

من المهارات و  أعلىمن الصعوبة و المسؤولية و التي تتطلب مستويات  الأعلىالمستوى 

لتدريب في تنمية و تطوير ا أهميةمن هنا تبدو  و ،رات وذلك من خلال المسار الوظيفيالقد

 إليهاالتي سيتم ترقيتهم  الأعلىيات المناصب ذات المستو أوقدرات العاملين لتولي الوظائف 

التدريب لا تقتصر على تطوير قدرات العاملين من خلال  أهمية أنكما  الآجل،في القريب 

لتشمل  الأهميةتمتد تلك  و إنماالعمل فقط  بأداءالفنون و المهارات المرتبطة المعلومات و تلك

تحسين وتطوير سلوكيات العاملين في العمل و تعاملهم مع المؤسسة ومع الزملاء و الرؤساء 

  1".و المرؤوسين و جمهور المؤسسة

تدريب و تنمية الموارد البشرية لرفع قدرات و مهارات و  إلىتتجه المنظمات الحديثة " 

و تنفيذ  الأهدافعلى تحقيق  قادرين جماعات العمل لكي يكونواو الأفرادمعارف 

باعتبارها  إدارتهاتنمية الموارد البشرية على عاتق و تقع مسؤولية التدريب و ،الاستراتيجيات

البرامج التدريبية و تساعد  إعدادالتعيين فهي المسؤولة عن و وظيفة مكملة لوظيفة الاختيار 

                                         
 .12ص  م،2010عمان، -الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر و التوزيع، الأردن، إستراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر، -  1
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و  ،إليهمالمسندة  الأعمال أداءعلى تطوير و زيادة مهارات العاملين و تحسين قدراتهم على 

 التدريب هو محاولة تغيير سلوك الأفراد من خلال جعلهم يستخدمون طرق أكثر تطورا  

 1 " .قل وقت ممكن و بدرجة ذات جودة عاليةبهدف أداء عملهم بصورة أفضل في أ

العاملة بكافة  الأيديالتدريب من الدور الذي يلعبه التدريب في تنمية و تطوير  أهمية " يأتي

العاملة بمستجدات و خبرات يستلزم  الأيديفي تزويد تلك  أهميةلها من  مالمستوياتها و 

خاصة و نحن نعيش في عالم متجدد و سرعان ما يتلو ذلك من تطوير في كافة  ،بها الإحاطة

خططه  إطارمنظمة يضع ضمن  أيصانع القرار في  أن ، من هنا نجدالآليةي الهيكلية النواح

في النتائج  إسهاماتلذلك من  االمطبقة لنظام تدريب مستمر لكافة المستويات العاملة لم

 2"  .الإنتاجالمرجوة من هذا التدريب و هو حسن العطاء و جودة 

  3: الآتيالتدريب في  أهميةتكمن 

  ؛كاليفو بالتالي تخفيض الت الإنتاجيةزيادة  أيا ونوع   كما   أفضلانجاز وظيفي  .1

لخدمات االمستهلك لمنتجات المنظمة من خلال تحسين  أوالمستفيد  إشباعزيادة فرص  .2

 ؛السلع المقدمة له أو

ت المعدا و الآلاتلاستخدامهم  الأفراد الحديثة فالتدريب يعد   التكنولوجيةاستخدام  .3

 ؛كبر عائد منهال على أالحديثة و بالتالي الحصو

عات الجما و الأفراديمتد التدريب ليشمل تنمية معلومات و مهارات  إذتنمية المجتمع  .4

  .متساندة إنسانيةعلاقات  إقامةفي الاتصال و

 4في: أيضاتكمن  أهميته و

  ؛ارات جديدةالمتدربين لاكتساب معارف و مه أمامالتدريب يهيئ الفرص  إن .1

 لمهنةاتجاه االتدريب يساعد على تغيير الاتجاهات و اكتساب اتجاهات ايجابية  إن .2

 يتهإنتاجرفع روحه المعنوية و زيادة  إلىالممارسة من قبل المتدرب مما يؤدي 

  ؛بالعمل

ل جديدة في مجال ممارسة مهنته وذلك من خلا آفاقاالتدريب يكسب المتدرب  إن .3

ن قليل مالت أوو كيفية التخلص منها  أسبابهاتبصيره بمشكلات مهنية و تحدياتها و 

  ؛الأداءعلى  أثارها

                                         
، الطبعة الأولى، الشركة العربية للتسويق و ، الإدارة الإستراتيجية في تنمية الموارد البشريةمحمد عبد الوهاب حسن عشماوي - 1

 .164 -163ص م، ص2014التوريدات، القاهرة، 

-م2008الأردن، -، الطبعة الأولى، دار عالم الثقافة للنشر و التوزيع، عمانتنمية و إدارة الموارد البشريةطاهر محمود الكلالدة،  - 2
 .46ه، ص1428

التوزيع، عمان، ، الطبعة الثانية، دار الصفاء للنشر و ، إدارة الموارد البشرية إطار نظري و حالات عمليةنادر احمد أبو شيخة - 3

 .392ه، ص 1434-م2013

 .22، مرجع سبق ذكره، ص التدريب الأسس و المبادئصلاح صالح معمار،  - 4



 أساسيات حول التدريب                                             الفصل الأول                             

 

 

8 

 تدرب منالتعلم المستمر في الم أساليب وإكسابالتدريب باستطاعته غرس مفاهيم  إن .4

 ؛خلال تمكينه من مهارات التعليم الذاتي المستمر

ا ه مهنيمن زملائه بهدف تنميت الآخرينالتدريب يساعد المتدرب على الانفتاح على  .5

ت المهام و النشاطا إطارفرص الاحتكاك مع الزملاء في  إيجادوذلك من خلال 

  ؛الجماعية

اء ف البنمؤسساتهم من خلال الحوار الهاد إلىزيادة انتماء المدربين و المتدربين  .6

 .المؤسسات في المجتمع و في خدمة البشرية بأهميةالذي يولد الوعي 

 1و تكمن أهمية التدريب حسب الشكل التالي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

، بق ذكرهسبالمعرفة و المنظمات و التعلم، مرجع  الإدارة النصر، أبومدحت محمد : المصدر

 .24ص 

سبق يمكن أن نقول أن التدريب هو أحد الطرق الرئيسية لرفع أداء ما و في ضوء  

الفرد المدرب المؤهل هو القادر دائما على عمله،  و، الموظفين، وهو عنصر بالغ الأهمية

 .رهالمالك لناصيته و الواثق من نتائجه و البعيد عن مخاط

                                         

 .24، مرجع سبق ذكره، ص الإدارة بالمعرفة و المنظمات و التعلممدحت محمد أبو النصر،  - 1

 التدريب
معلومات، مهارات 

 خبرات، سلوكيات

رفع مستوى أداء 

 الموظف/ العامل

تقليل تكاليف 

 المشروع

زيادة إنتاجية 

 الموظف/العامل

زيادة الدخل 

 الفردي 

زيادة إنتاجية 

 المنشأة

زيادة دخل 

 المنشأة

زيادة الدخل  زيادة إنتاج السلع الخدمات زيادة

 القومي

 ةــيــنمــــالت

 ( أهمية التدريب 01-01الشكل رقم ) 
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 خصائصهالتدريب و  أهدافالمطلب الثاني: 

ورة المتط ليببالأساتزويد الفرد بالمعلومات ذات العلاقة بوظيفته، و  إلىيهدف التدريب     

فرد ال كذلك تزويد مسؤوليات وظيفته )زيادة معلومات الفرد و تنميتها (واجبات و لأداء

 .جهد ممكن بأقلبالمهارات اللازمة التي تمكنه من انجاز وظيفته 

 : أهداف التدريبأولا

يب درالت في بريطانيا الهدف الرئيسي منTDLBلقد وصفت هيئة ريادة التدريب و التطوير  "

                             .أهدافهمالمنظمات في تحقيق و  الأفرادالبشرية لمساعدة  الإمكانياتتطوير  بأنه

التدريب في محيط العمل في تطوير  أهدافوفي معجم مصطلحات التدريب نجد انه يحدد 

ة و المستقبلية من القوى العاملة، في ضوء ما قدرات الفرد و تحقيق احتياجات المنظمة الحالي

وسيلة فعالة لزيادة كفاءة و فعالية  بأنهنحدد الهدف الرئيسي من التدريب  أنسبق يمكن 

المطلوبة منها ولتحقيق هذا الهدف  الأهدافالتي يقوم بها و تحقيق  الأدوار يةتأدة في أالمنش

 1تعمل جاهدة على تحقيق الأهداف الفرعية التالية: أنة أالرئيسي يجب على المنش

يفية على ك التعلم وتدريبهم المساعدة على تحفيز العاملين على استمرارهم في عمليات .1

  ؛التعلم

  ؛الأخطاءة من الوقوع في أحماية العاملين و المنش .2

  ؛المتدرب بالأفكار و المعلومات و الخبرات التي يحتاجها في عمله إمداد .3

  ؛المتدرب بالمهارات التي يحتاجها في عمله إكساب .4

عالية و فة ذالواجبات المطلوبة منهم بكفاء المسؤوليات و تأديةمساعدة العاملين على  .5

  ؛أكثر

قومون ي لا يسؤوليات و الواجبات المطلوبة منهم و التالم تأديةمساعدة العاملين على  .6

  ؛بتأديتها

 أو لعملاءامع  أوة أسواء داخل المنش بالآخرينمساعدة العاملين على تقوية علاقاتهم  .7

  .مع القيادات الرسمية و غير الرسمية في المجتمع

هي  أنواع أربعة إلىالتدريب  أهداف "آخرونعلي محمد عبد الوهاب و "بينما يقسم 

 2كالتالي:

و  لوظيفةل: و التي تشتق من الواجبات الرئيسية للوظيفةاليومية المعتادة  الأهداف .1

  ؛لوظائف، وتحفظ للوظيفة توازنها مع بقية االأداءتحقق القدر المطلوب من كفاءة 

                                         

م، 2014مصر،  -المجموعة العربية للتدريب و النشر، القاهرة، الطبعة الثانية، مهارات المتدرب المتميزأبو النصر، محمد مدحت  - 1

 .29ص 

 .32-30 ص ، صمرجع سبق ذكره، مهارات المتدرب المتميزأبو النصر، محمد مدحت  - 2
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ي فت التي تثور حلول محددة للمشكلا بإيجادحل المشكلات: و التي تختص  أهداف .2

 ات علىو المنظم الأفراد الأهدافو غيرها، وتساعد هذه  إنسانيةة والعمل، من فني

  ؛الاستمرار في الانجاز و التغلب على الصعوبات التي تصادف العمل

دريب وم الت: و التي تتعلق بالتطوير و الاكتشاف و التجديد و يقالإبتكارية الأهداف .3

رة و حلول مبتك أعمالهمجديدة في  أفكار إلىبمساعدة المتدربين على الوصول 

  ؛أهدافهمفعالية لتحقيق  أكثرلمشكلاتهم و قرارات 

قية ية و ترمن تنمية ذات لأنفسهمتحقيقها  الأفرادالشخصية: وهي التي يريد  الأهداف .4

يضع  أنالذات، ويهتم التدريب هنا بمساعدة الشخص على  وتأكيد الآخرينواحترام 

لال تحقيقها من خ إلىلبلوغها و يسعى  ويكشف الطرق الملائمة الأهداف،لنفس ل

 أيضا.تحقيق مصالح العمل 

يكمل  ولبعض افي تناسق و تكامل بحيث يمهد بعضها  الأهدافمن  الأربعة الأنواعو تعمل 

 .الآخربعضها البعض 

غير  الأهداف  the covert of trainingم عن التدريب بعنوان 2007عام  وفي كتاب نشر

 التدريب في نوعين هما:  أهداف "رونالد والتون"المعلنة للتدريب، حدد 

  ؛يهاإل الإشارةالسابق  الأهدافمعلنة واضحة رسمية مكتوبة، و تتمثل في  أهداف .1

 غير معلنة و غير واضحة، وغير رسمية، و تتمثل على سبيل المثال في أهداف .2

ريبي رب، فحضور برنامج تدالمتد:حدوث نوع من التغيير الايجابي في حياة الآتي

ومواعيد  تغيير نوع الملبس، إلىحد المتدربين قد يؤدي على سبيل المثال: من قبل أ

و  ،مل، ورئيس العمل و زملاء العمل ومناخ وبيئة العالعمل إلىالعمل و الطريق 

يام بها مهام مطلوب منه و الق أومسؤوليات  أيالبرنامج ليس عليه  أثناءالمتدرب 

ليل لاحتراف الوظيفي و تقتقليل ضغوط العمل و معدل ا إلىشك  وهذا يؤدي بلا 

رصة مثل فالتدريب ي أيضا م من الروتين اليومي لدى المتدرب.أو الس الملل والتكرار

 قد و .الآخرينصداقات جديدة مع  أو الآخرينمع  إنسانيةممتازة لاكتساب علاقات 

نهم لات بيكانت مشك إذابين المتدربين  الإنسانيةالتدريب في تحسين العلاقات  يساهم

 " .في العمل

 1ومن أهداف التدريب أيضا: 

 وفاءة تزويد الموظفين بالمعلومات و التعارف ذات الصلة بأداء مهام وظائفهم بك .1

 ؛اقتصاد

 ؛تزويد الموظفين بالمهارات و القدرات ذات الصلة بوظائفهم .2

 ؛يقلل من فاقد العمالةالتدريب  .3

                                         
 .125ص، م2014، بدون بلد، ، الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشرالقيادة الفعالةعبد الرحمن سيار،  - 1
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 ؛جعل الموظفين أكثر قابلية للاستخدام ربما في مواقع أعمال أخرى .4

 ؛مةترقية سلوك و اتجاهات الموظفين بما يطابق قيم و أخلاقيات العمل بالمنظ .5

 .لفةالتك التدريب و إعادة التدريب يقلل من الأخطاء و الوقت الضائع في التصحيح و .6

 يب التدر أسس أو: مبادئ ثانيا

ا وم عليهلتي يقا الأسس أوعدد من المبادئ  إتباعة لا بد من ألممارسة النشاط التدريبي بالمنش

 .التدريب لتحقيق النتائج المرجوة منه

 هذه المبادئ: أهم" ومن 

 عقب اختيار الفرد لشغلالتدريب نشاط ضروري و مستمر وليس لفترة محدودة:  -

العمل لفرد بو تهيئته للعمل من خلال التدريب لتعريف ا إعدادهوظيفة معينة لا بد من 

من  لاإهذا  أتييو لن لدور الذي يقوم به لصالح المنشأة، ا بأهميةو توعيته  إليهالمسند 

 الأخرى الإداراتالموارد البشرية و  إدارةخلال التدريب المخطط من جانب 

  ؛بالمنشأة

د قواع و أسسوائيا  لكنه مبني على التدريب نظام متكامل: التدريب ليس نشاطا  عش -

لتي ا ساسيةالأو التفاعل الايجابي بين المكونات  التجانسالتكامل و  إلىتهدف جميعها 

 برات وو هي الفرد المتدرب و القائمين على التدريب و الخيقوم عليها التدريب، 

كامل طلب تتيحلها، و هذا  إلىالمهارات المراد نقلها و المشكلات التي يهدف التدريب 

  ؛التدريبية و في النتائج التي ينبغي تحقيقها من التدريب الأنشطةفي 

ارج التدريب نشاط متغير و محدد: التدريب يتعامل مع متغيرات عديدة داخل و خ -

يواكب  أنو لكن لا بد من  ثم لا يجوز وضعه في قوالب جامدة، المنشأة ومن

  ؛يةوفقا للظروف الاقتصاد الخارجي و أوالتغيرات سواء على المستوى الداخلي 

تتوافر فيه مقومات العمل  أنلابد  إداريافني: التدريب عملا  إداريالتدريب نشاط  -

و السياسات، توازن الخطط و  الأهدافوضوح  الكفء ومنها تحديد و الإداري

تدريب توافر الرقابة المستمرة، كما يعتبر الالمادية والبشرية و البرامج، توافر الموارد

 1" .تنفيذها أوخبرات متخصصة في تحديد الاحتياجات التدريبية  إلىعمل فني يحتاج 

 2 :أهمهايقوم التدريب على مجموعة من المبادئ الرئيسية  آخروحسب مؤلف 

لضمان نجاح التدريب  الضروريالعليا في المنظمة لجهود التدريب: من  الإدارةدعم  .1

تدريب العاملين و ذلك من خلال دعمها و  بأهميةالعليا بالمنظمة  الإدارةتؤمن  أن

للجهات  الشأنالتوجيهات بهذا  إصدارالتدريب و بالتالي  إستراتيجيةالتزامها بتطبيق 

                                         
 .170-169ص ، مرجع سبق ذكره، صالإدارة الإستراتيجية في تنمية الموارد البشريةمحمد عبد الوهاب حسن عشماوي،  - 1

، م2014الطبعة الأولى، دار حامد للنشر و التوزيع،  ،إدارة العمليات التدريبية النظرية و التطبيقعطا الله محمد تيسير الشرعة،  - 2

 .30-28ص ص
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لدعم جهود  الإداراتالموارد البشرية و غيرها من  إدارةمالية و  إدارةالمعنية من 

 ؛العملية التدريبية في المنظمة إدارة

ة لشفافيتتسم سياسة التدريب في المنظمة بالوضوح و ا أنجب الشفافية و الوضوح: ي .2

لى لين عجميع العام إطلاعو مشاركة كافة المعنيين بالعملية التدريبية، بحيث يجب 

  ؛للجميع إعلانهان ثم مسياسات التدريب و

 اأهدافه ترتبط السياسة التدريبية و أنالعامة للمنظمة: يجب  الأهدافالتناغم مع  .3

 دارةإاسة لعامة للمنظمة بحيث تنبثق و تتناغم السياسة التدريبية مع سيبالسياسة ا

  ؛الموارد البشرية و السياسة العامة للمنظمة ككل

ين لمعنياكافة  أفكارمشاركة كافة العاملين في المنظمة: من الضروري الاستفادة من  .4

هدف بدريبية الت امجبالعملية التدريبية في المنظمة وذلك لتحقيق الكفاءة و الفعالية للبر

  ؛المرجوة من التدريب الأهدافكافة  إلىالوصول 

و  ظمةللأنتتم العملية التدريبية بكافة مراحلها وفقا  أنالشرعية: من الضروري  .5

  ؛القوانين و التعليمات المطبقة في المنظمة

ورة التدريب بمعالجة المواضيع و القضايا البسيطة ثم يتدرج بص يبدأالتدرج:  .6

  ؛صعوبة و تعقيد الأكثر إلىمخططة و مدروسة 

 تدريبيةسة التلبي السيا أنتلبية الاحتياجات التدريبية الفعلية للمنظمة: من الضروري  .7

 علمي ولاحديد للمنظمة الاحتياجات التدريبية الفعلية للعاملين، ويتم ذلك من خلال الت

 عمل والدقيق للاحتياجات التدريبية للعاملين بالمنظمة من خلال رؤسائهم في ال

  ؛الأداءبطاقات تقييم 

حيث يبية بالتدر الأهدافتتسم سياسة التدريب في المنظمة بواقعية  أنالواقعية: يجب  .8

اه نتبالا ضروريي، ولذلك فمن اليؤخذ بعين الاعتبار واقعيتها و قابليتها للتطبيق الفعل

 لة ودونيق بسهوواقعية و قابلة للتطبالعملية التدريبية بكافة مراحلها  أهدافن تكون بأ

 تعقيدات؛ أية

 إلىمة يسعى القائمين على العملية التدريبية في المنظ أنالمرونة: من الضروري  .9

 يتصف نشاط التدريب في كافة أنتدريبية مرنة، بحيث يجب  أهدافوضع خطط و 

 تلأدواالجمود و قابلية التعديل في الخطط و البرامج و الوسائل و مراحله بعدم ا

  ؛المستخدمة مع كل ما هو مستجد من تطورات و تغييرات في هذا المجال

هام ورئيسي في التدريب بحيث يشمل التدريب كافة المستويات  مبدأالشمولية: وهو  .10

لتدريب فئة القادة و كبيرة  أهميةن بعض المنظمات لا تعطي أونضيف هنا ب الإدارية

في  الأعمالو تصرف  الإدارة بأعمالالعليا وذلك لانشغالهم  الإدارةفئة  أيالمدراء 

صحيح الالمنظمة، وقد يكون هذا المبرر بعدم وجود وقت كافي لهذه الفئة للتدريب 

كما يقصد بالشمولية  ،على المستجدات الحديثة الإطلاعولكن من الضروري من اجل 
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متعددة و مختلفة في  أنشطةيشمل نشاط التدريب في المنظمة  أنمن الضروري  بأنه

 ؛مجال عمل المنظمة

في  لعمل الموظف الأولالتدريب منذ اليوم  يبدأ أنالاستمرارية: ويقصد بذلك  .11

كل ده بشو تزوي أدائهالمنظمة و يستمر معه في كافة مراحل حياته الوظيفية لتطوير 

ة في مستجدال الأعمالالسلوكيات التي يحتاجها لتأدية عارف ومستمر بالمهارات و بالم

 .عمل المنظمة

 

 التدريب أنواعالمطلب الثالث: 

ذا هاكب يو أنمع التغيرات السريعة التي يمر بها مجتمعنا المعاصر يجب على كل فرد منا 

قرار تخاذ الاه على للوظيفة، و تنمية مواهبه و قدرت لإعدادهبالتدريب  إلاالتغيير و لا يتم ذلك 

 و الشعور بالمسؤولية 

  1مختلفة حسب قاعدة التصنيف التالية: أنواعاو التدريب يتخذ صورا و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 زللدكتور فاي على كتاب إستراتيجية التدريب الفعال، بالاعتماد الطالبتانمن إعداد  المصدر:

 16، مرجع سبق ذكره، صالخاطر

 :التدريب حسب مجموعة من التصنيفاتيمكن تقسيم  و

 :ونقسم هذا النوع إلى ثلاثة أنواع لا التدريب حسب احتياجات الأفراد:أو" 

 ؛راتهلتطوير مهابه الفرد : هو ذلك النوع من التدريب الذي يقوم التدريب الذاتي .1

 ده؛ات الفرد، و توجيهه و إرشا: هو الذي يهدف إلى تنمية مهارالتدريب الفردي .2

                                         
 .16، مرجع سبق ذكره، ص إستراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر،  - 1

 التدريب أنواع

حيث  من
 الزمن

 من حيث الهدف من حيث المكان

التدري
ب قبل 

 الخدمة

التدري

ب أثناء 

 الخدمة

التدريب 

داخل 

 المنظمة

التدريب 
خارج 

 المنظمة

التدريب 

لتجديد 

المعلوما
 ت

تدريب 

المهارا

 ت

التدري

ب 

 للترقية

 أنواع التدريب    (    02 -01الشكل رقم )
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رة بصو إلى تنمية الأفراد : هو ذلك النوع من التدريب الذي يهدفالتدريب الجماعي .3

 .جماعية

 المنشأة : ويمكن تقسيمه إلى نوعين : احتياجاتالتدريب حسب  ثانيا

ات و النوع من التدريب الذي يهدف إلى تنمية المهار : هو ذلكالتدريب التخصصي .1

 ؛ب الإداري و التدريب المهنيفي المجال التخصصي كالتدري الاتجاهاتتحسين 

 : و هي ثلاثةه لمستويات الإدارة ال: هو ذلك النوع من التدريب الموجالتدريب القيادي .2

 ؛الأولالتدريب لمستوى الإشراف  .أ

  ؛الوسطىالتدريب لمستوى الإدارة  .ب

  التدريب لمستوى الإدارة العليا. .ج

 التدريب حسب احتياجات الدولة : و يقسم إلى نوعين :  :ثالثا

عاملين د الالتدريب الداخلي: هو ذلك النوع من التدريب الذي يهدف إلى تنمية الأفرا .1

شآت تدريبية المتخصصة أو منالدولة و بالمراكز ال أفرادا أو جماعات في داخل

 العمل؛

املين د العيهدف إلى تنمية الأفرا: هو ذلك النوع من التدريب الذي تدريب الخارجيال .2
تقدمة الم خارج الدولة و خاصة الدول النامية التي في حاجة ملحة إلى مساعدة الدول

 تقدمة.ل المالخبرات المتاحة للدوفي تدريب العاملين فيها لافتقارها إلى التجارب و 

 جات العمل: و يقسم إلى ثلاث أنواع :التدريب حسب احتيا رابعا:

دريب ه بالتالتدريب الذي تتغلب عليه الصفة النظرية و يطلق عليهو  :التدريب السابق .1

 أعمالهمباقهم خلال مراحل الدراسة الأكاديمية و ما تقدمه دور العلم للخرجين قبل التح

 لعمل؛ابالخدمة أو م بعد الالتحاق و يمهد للتدريب الذي يقد ،في الحياة العملية

 لعاملاالموظف أو التدريب التوجيهي: هو ذلك النوع من التدريب الذي هدفه تعليم  .2

يب التدرب و يطلق عليه ،مسندة له و ظروف عمله و اتصالاتهمهامه الالجديد بعمله و

 الإرشادي أو الابتدائي؛

ب الفرد هو ذلك النوع من التدريب الذي يهدف إلى اكتسا العمل:التدريب أثناء  .3

داخل من الرؤساء الذين اليحصل عليه إما من خارج العمل أو من و اللازمة المهارة

 1ميدان العمل." لديهم خبرات في

 2من حيث المدة و الفئة المستهدفة

 

 

                                         
 .38-36م، ص ص2006الأردن،  -، بدون طبعة، دار اليازوري للنشر و التوزيع، عمانالتدريب الإدارينجيم العزاوي،  - 1

 .24، مرجع سبق ذكره، ص التدريب الأسس و المبادئصلاح صالح معمار،  - 2

 أنواع البرامج التدريبية

برامج 

 تأهيلية

برامج 

 علاجية
 برامج

 تحويلية

برامج  برامج إثرائية

 تأسيسية

 أنواع البرامج التدريبية ( 03-01 الشكل رقم )
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 24المصدر: د صلاح صالح معمار، التدريب الأسس و المبادئ، مرجع سبق ذكره، ص 

  1وفقا للمراحل الآتية:يمكن تقسيم التدريب 

 ؛من التوظيف الأولىالتدريب في المراحل  .1

 .التدريب في المراحل المتقدمة من التوظيف .2

عادة يفة ووهو التدريب الذي يحصل عليه الفرد حديث الالتحاق بالوظ الأولبالنسبة للنوع 

عمل و عريف بالت أومن التعيين، وهو يعتبر بمثابة تقديم  الأولى الأسابيع أو الأياميتم خلال 

 بالمنشأة 

 الية:نه يتضمن الأنواع التفي المراحل المتقدمة من العمل، فإأما بالنسبة للتدريب 

ضمن التدريب بغرض تجديد المعلومات ) أو بغرض تطبيق النظم المستحدثة ( و يت .1

صص التخ هذا النوع من التدريب المعلومات الجديدة التي ينبغي أن تقدم للموظف في

نواع افة أكمارسه، و تدعو الحاجة دائما إلى تعميم هذا النوع من التدريب في الذي ي

 يثة في العلوم و التقنية الحديثة؛التخصصات، كلما أدت التطورات الحد

رد الف دادلإع: وهو التدريب الذي يلزم أخرىالنقل لوظيفة  أوالتدريب بغرض الترقية  .2

 وليات جديدة. للقيام بواجبات و مسؤ أولتولي وظيفة جديدة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                         
 م،  ص2000توزيع، القاهرة،  نشر الطبعة الأولى، دار الجامعية طبع، ارة الموارد البشريةإدصلاح الدين محمد عبد الباقي،  - 1

  .274 -273ص
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 التدريب أساليبو  آلياتالمبحث الثاني: 

رامج ذ البالتدريبية خلال مرحلة تنفي الأساليبيستخدم القائمين على التدريب العديد من 

ار اختي بحيث يتمالمخططة مسبقا لهذه البرامج،  الأهدافالتدريبية وذلك بما يتناسب مع 

 و الذي ريبيالتدريبي الذي يحقق اكبر درجة من الكفاءة و الفعالية للبرنامج التد الأسلوب

 ك طريقةهنا نأنجاح العملية التدريبية في المنظمة و بذلك لا يمكن القول  إلىبالتالي يسعى 

 م هذانقس أنو المواقف و لهذا ارتأينا  الأوقاتواحدة للتدريب تصلح في كل الظروف و 

 أما: تصنيف الطرق المستخدمة في التدريب الأولث مطالب، المطلب ثلا إلىالمبحث 

 وبخصوص المطلب الثالث: طرق  أماالتدريب  أسلوبالمطلب الثاني: مقومات اختيار 

 أساليب التدريب  

 : تصنيف الطرق المستخدمة في التدريبالأولالمطلب 

 فئتين: إلىتصنف الطرق المستخدمة في التدريب " 

 ؛طرق فردية .1

 .ق جماعيةطر .2

 1الطرق الفردية:أولا 

له و ميو : يقوم الطالب باختيار دور ما لشخصية معينة تتفق و قدراتهالأدوارتمثيل  .أ

ل تلك حو أفكارهو  أرائهير عن الحرية التامة في التعبو يترك للطالب  الإبداعية

  ؛الشخصية

                                         
 .49-48ص، مرجع سبق ذكره، ص إستراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر،  - 1
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الطرق، ابتكرها  أقدمذكر الصفات: تعتبر هذه الطريقة من  أوحصر الفئات  .ب

ا و و تطويره الأشياءعلى تعديل  الأفرادتدريب  إلىوتهدف  1904سنة  "كرفورد"

 هذه الطريقة: وإجراءاتالخروج بنتائج جديدة، 

  ة ديد كافم مع تحالفكرة المراد تطويرها من قبل المعل أوالموضوع  أوالشيء اختبار

ات قتراحطالب تحديد جميع الاا و العلاقات بينها، ثم يطلب من الصفاتها و عناصره

 تطوير ذلك الموضوع؛ أوالبدائل اللازمة لتعديل  أوالاحتمالات  أو

 ه ه بنقدزملائ أوو لا يسمح لمعلمه  أفكارهالطالب حرية كاملة في طرح كافة  إعطاء

 ؛أفكارهينتهي من سرد جميع  أنبعد  إلاتقييمه  أو

كل  بحيث يتطلب الأسئلةتقوم هذه الطريقة على طرح مجموعة من  طريقة القوائم: .ج

 ؛افكرة م أوشيء  أوتغيير من نوع معين في موضوع  أوتعديل  إجراءسؤال منها 

 ىإل تهدف و ،1958 "زويكي" الطريقة هذه ابتكر (: المظهري ) الشكلي التحليل .د

  .إبداعية بطريقة المشكلات حل على الفرد تدريب

 1الجماعية:ثانيا الطرق 

و  ةالأصالتشجيع  إلىطريقة العصف الذهني: ابتكر هذه الطريقة ازبورن و تهدف  .أ

طرح  ، و التدريب على هذه الطريقة يتم من خلالالتفكيرالمرونة و الطلاقة في 

كبر عدد الطلاب حيث يطلب من كل منهم طرح أمشكلة محددة على مجموعة من 

ة صغير مجموعات إلىممكن من الحلول لها و يتم تطبيق هذه الطريقة بتقسيم الطلاب 

طلب ( طلاب و تجلس كل مجموعة على الطاولة المستديرة و ي 10-5تتراوح بين ) 

 أي كلة دونكبر عدد ممكن من الاقتراحات و الحلول لتلك المشأتقديم من كل فرد فيها 

  ؛المطروحة فكارالأفكرة من  لأيات انتقاد

 يتينأساس: مبتكر هذه الطريقة جوردون و تقوم على عمليتين الأشتاتلف آطريقة ت .ب

 هما:

 ؛جعل الغريب مألوفا 

  غريبا المألوفجعل. 

 ولمشكلة اول افهم المشكلة و تحليلها، و تتضمن العملية الثانية تن الأولىو تتضمن العملية 

 نظرية جديدة.  إلىمعالجتها معالجة جديدة بهدف الوصول 
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 التدريب أسلوبالمطلب الثاني: مقومات اختيار 

 1:أهمهاالتدريبي الملائم يعتمد على عدة عوامل رئيسية  أسلوبن اختيار بشكل عام فإ

مية يكون لدى المدرب الخبرة العملية و العل أنقدرات المدربين: من الضروري  .1

المدرب  أنيث حالحديثة،  أوالتدريبية سواء التقليدية  الأساليبالكافية لاستخدام كافة 

ك ذل تدريبي واحد طوال فترة التدريب و أسلوبمن  أكثرالناجح هو الذي يستخدم 

م ن و عدملل المتدربي إلىالواحد في التدريب قد يؤدي  الأسلوبن استخدام نظام لأ

 ؛تحقيق الاستفادة المثلى من البرنامج التدريبي

 يرة عنالكب للأعدادالتدريبي المستخدم  الأسلوبيختلف  العاملين المتدربين: عدد .2

رب يستخدم المد أنالصغيرة، فمثلا يفضل  للأعدادالتدريبي المستخدم  الأسلوب

 بأسلومثل  أسلوبو المجموعة الكبيرة و  للأعدادالمحاضرة  أسلوبمثل  أسلوب

 ؛جموعات الصغيرةو الم للأعداد الأدوارتمثيل  أودراسة الحالة 

ختلف ي أن يجب و احتياجاتهم الفعلية: الإدارينوعية العاملين المتدربين و مستواهم  .3

عن  العليا الإدارةالتدريبي المستخدم للعاملين المتدربين في مستوى  الأسلوب

لدنيا ا أو الوسطى الإدارةالتدريبي المستخدم للعاملين المتدربين في مستوى  الأسلوب

يعة اختلاف الاحتياجات التدريبية لكل فئة و كذلك سبب اختلاف طبو ذلك بسبب 

 ؛من هذه الفئاتالعمل و المهام و الواجبات المطلوبة من كل فئة 

 بأساليالتدريبي: لم يعد التدريب يقتصر على  الأسلوبمميزات و عيوب خصائص  .4

و  الشائع الأسلوبالمحاضرة هو  أسلوبتدريبية معينة كما في السابق حيث كان 

 ساليبالأمن  أسلوبالتدريبية كثيرة و متنوعة وكل  فالأساليب الآن أماالمنتشر، 

ثر أه لدريب المناسب للت الأسلوبن اختيار ية له مميزات و عيوب و بالتالي فإالتدريب

  ؛كبير في تحقيق درجة عالية من الفعالية للبرنامج التدريبي

لكل منظمة  ريب و الوسائل التدريبية المتاحة:المتاحة مثل ميزانية التد الإمكانيات .5

يفة ن وظإفو بالتالي  أنشطتهاوظيفة من وظائفها و  أوو ميزانية لكل نشاط  إمكانيات

زانية ة ميالتدريب لها ميزانية محددة منذ بداية العام، و لذلك فمن الضروري مراعا

 سلوبكأية التدريب يبالأسالالتدريبي فمثلا تعتبر بعض  الأسلوبالتدريب عند اختيار 

 ؛التطبيقية الأساليبقل كلفة من المحاضرة أ

كبيرة في اختيار  أهميةموضوع البرنامج التدريبي: لموضوع البرنامج التدريبي  .6

بالتطبيق  إلافبعض البرامج التدريبية لا يمكن تنفيذها التدريبي الملائم  الأسلوب

                                         
 .82-79، مرجع سبق ذكره، ص صإدارة العملية التدريبية النظرية و التطبيقرعة، عطا الله محمد تيسير الش - 1



 أساسيات حول التدريب                                             الفصل الأول                             

 

 

19 

لإيصال المحاضرة  أسلوبطريق العملي الميداني و بعض البرامج يمكن تنفيذها عن 
 ؛نظرية معلومات

ها دريبي لج التالفترة الزمنية المحددة للبرنام إنالفترة الزمنية للبرنامج التدريبي:  .7

 وقتها والتدريبي المستخدم فبعض البرامج التدريبية  الأسلوبدور كبير في تحديد 
و  مثل المحاضرة أساليبفترتها الزمنية طويلة تمكن المدرب من استخدام عدة 

 و ،بيفي نفس البرنامج التدري الأساليبالندوات و التطبيق العملي و غيرها من 

ب من لمدركذلك فهناك بعض البرامج التدريبية وقتها قصير و بالتالي فهي لا تمكن ا
  .تدريبية في نفس البرنامج أساليبتنفيذ عدة 

 التدريب  وأساليبالمطلب الثالث: طرق 

من هذه طرق المستخدمة في التدريب باختلاف الظروف و المواقف المختلفة وتختلف ال    

ن الذين يتم تدريبهم و اختلاف الغرض م للأفرادالظروف اختلاف المستوى الوظيفي 

 أخيرام بين ثالمراد تدريبهم، اختلاف خبرات و ثقافات المتدر الأفرادالتدريب، اختلاف عدد 

 .اختلاف تكاليف التدريب

 1مجموعتين هما:  إلىف طرق التدريب صنن أنويمكن "

ريب م هذا النوع من التدتوي ،حدهويعني تدريب كل موظف على  الفردي:التدريب  .1

  :ما يلي أهمهابطرق 

 ،لجديداالمتمرن بتدريب الموظف  أوويقوم الرئيس المباشر : العمل أثناءالتدريب  .أ

مية رس أوقاتعمل وخلال في نفس مكان ال وبموجب هذه الطريقة يتم تدريب الموظف

مكان وية فالمعن أووعلى ذلك يتم التدريب في بيئة طبيعية سواء من الناحية المادية 

درب و الرئيس المباشر هو نفسه الم أوذاته هو مكان التدريب والمشرف  العمل هو

وظف المشرف بتدريب الم أوعلى هذه الطريقة عدم اهتمام الرئيس المباشر  يأخذ

نجاح فلى ذلك التدريب و ع لأهميةالتقدير الكافي  أوقد لا يكون لديه الوعي  أوالجديد 

  ؛هذه الطريقة يتوقف على الجهد الذي يبذله المشرف

ريقة : يتم تدريب الموظف في هذه الطأخرى أعمال لأداءنقل الموظف بصفة مؤقتة  .ب

ة، وظيفبعدد من الوظائف على فترات مؤقتة للإلمام بمهام كل  إلحاقهعن طريق 

 لأخرىا بالأعمالوتتيح هذه الطريقة للموظف فرصة زيادة قدراته العامة ودرايته 

 ؛ المتصلة بوظيفته

ات ويكلف الموظف بالقيام بمسؤولي: أعلىذات مسؤوليات  بأعمالتكليف الموظف  .ج

رات ة لفتأبالمنش إدارةعلى قسم  بالإشرافكبر من مسؤولياته الحالية وذلك بتكليفه أ

ظائف و إلىتة وتصلح هذه الطريقة لتدريب العاملين المرشحين للترقية معينة مؤق

  ؛وذلك لاكتسابهم مهارات قيادية إشرافية
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مل الع أوقاتمن موظف معا وفي غير  أكثرالتدريب الجماعي: ويقصد بذلك تدريب  .2

ارج خفي مركز تدريب  أو -وجد إذ -وقد يتم في مركز التدريب بالمنشأةالرسمية 

هذا  يعمل وخلال فترة التدريب من الدوام الرسمي  الأفرادو عادة ما يعفى  ،ةالمنشأ

دهم المتدربين من خبرات بعضهم البعض نتيجة وجو إفادةالنوع من التدريب على 

 .فترة التدريب أثناءفي مكان واحد 

 1 التدريب: أساليبطرق و  أهمشرنا سابقا، ونذكر فيما يلي أساليب التدريب كما أتتعدد 

 هاأكثرالتدريب ومن  أساليب أقدمالمحاضرة من  أسلوبالمحاضرة: يعتبر  أسلوب .1

ين، متدربكبيرة من ال شيوعا و يتم استخدامها لنقل المعلومات و المعارف لمجموعات

يث اشر، بحمادة تدريبية بشكل مب بإلقاءمن التدريب  الأسلوبو يقوم المدرب في هذا 

 ؛تكون عملية الاتصال بين المدرب و المتدرب

 بما يلي: الأسلوبحلقات النقاش: يتميز هذا  .2

 نظمة ي المفاملين لتحقيق المشاركة المباشرة من قبل الع الأساسيةل المداخي يعتبر من

 ؛أهدافهاقضايا المنظمة و مشكلاتها و لبحث قضاياهم و

  ؛الآراءو  الأفكارللمتدربين التعبير عن  وبالأسليتيح هذا 

  ؛نيةالإنساعلى تنمية مهارات المتدربين في مجال العلاقات  الأسلوبيساعد هذا 

 يوفر التغذية العكسية من المتدربين. 

 المناقشة: أسلوبالتي يجب مراعاتها في  الأمور أهم أما

  ا للمدرب دور أنالمناقشة بصورة منظمة حيث  لإدارةيسعى  أنيجب على المدرب

 ؛الأسلوبهاما في نجاح هذا 

 يرة يجب على المدرب تنظيم المدة الزمنية الملائمة للموضوع بحيث لا تكون قص

  ،طويلة فتبعث الملل في نفوس الحاضرين أوفتذهب فائدتها 

  ؛حد المشاركين على النقاشأن يشارك الجميع دون سيطرة أيجب 

 الآخر؛الطرف  أراءيحترم كل طرف في المناقشة  أنري من الضرو 

  والنقاش في موضوع المحاضرة  إبقاءمن الضروري التحكم في سير المناقشة و 

 .الجانبية الأمورتوجيهها نحو الموضوعات المهمة و الابتعاد عن 

 دراسةل الأفرادالمؤتمرات: يعتبر المؤتمر من فنون التشاور الجماعي بين عدد من  .3

مية المؤتمر، و يستخدم في مجال تن أعضاءمن جانب كافة  أهميةوع معين له موض

بادئ العليا، و بشكل عام يقوم المؤتمر على مجموعة من الم الإداريةالقيادات 

 :أهمها الأساسية
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  عينة متوصيات واقعية ممكنة التطبيق بشأن مسائل  إلىالوصول  إلىيهدف المؤتمر

 ؛خيص الدقيق للمشاكلوذلك عن طريق الدراسة و التش

  ا حول المواضيع التي يناقشه إلى تبادل الآراءالتدريبي  الأسلوبيسعى هذا

  وء معرفتهم و خبرتهم؛المؤتمرون على ض

  اربهم من واقع تج أعضائهجميع  إسهامتدريبي يرتبط نجاحه بدرجة  كأسلوبالمؤتمر

  ؛اتفاق معين إلىو خبرتهم و لا يعتمد نجاحه على التوصل 

شكلة معينة و تشترك تتمحور الندوة في الغالب حول موضوع معين أو م :1الندوات .4

تضم الأولى المختصين أو المهتمين الذين يقومون بعرض و جهات فيها فئتان و

نظرهم حول موضوع الندوة، بينما تضم الثانية المتدربين، وغالبا ما يكون موضوع 

الندوة وجود المختصين في موضوع  الندوة ذا أهمية لدى المتدربين و يتطلب عقد

 لدى المتدربين في موضوع الندوة؛ وجود حاجة تدريبية فعلية الندوة و

في  داريةوسيلة من وسائل المواقف الإدارية التي تعكس العملية الإدراسة الحالة: " .5

عد ب، حيث يقوم كل متدرب على انفراد بدراسة الحالة صورة ديناميكية متكاملة

قسم يائد لقأما إذا كانت طويلة فإن اقبل قائد الحالة إذا كانت قصيرة،  توزيعها من

اسة رض در، يتلقون لمدة ساعة أو ساعتين قبل بدء الحالة لغلمتدربين إلى مجموعاتا

شأن  كم فيالحالة و تحليلها و استخراج المؤشرات و الدلالات وصولا إلى تقدير أو ح

 لي:ذلك على أن تكون مراحل دراستها كما ي

 ؛إعداد المشرف للحالة )تقرير الحالة( .أ

 ؛قراءتها أمام المتدربين )تحليل الحالة( .ب

 ن بإعداد الأجوبة )تحليل الحالة(؛قيام المتدربي .ج

 ل إلى رأي مشترك )مناقشة الحالة(.المناقشة و الوصو .د

يتطلب عمل المتدرب الاشتراك في لجان عديدة داخل منظمته أو خارجها و  اللجان: .6

لحصول على خبرة في إدارة اللجان، و هذا هو الأسلوب الذي يحقق ذلك، بالتالي ا

( متدرب مع 17-10عن طريق تكوين لجنة من المتدربين تتراوح عدد أفرادها من)

( مشرفا للمناقشة في إطار موضوع محدد تتناوله مناقشات تمهيدية تعقدها 4 -2)

ميع على قناعة تامة و من ثم اللجنة تحت رئاسة المشرفين بالتناوب إلى أن يحصل الج

اف خاصة إعداد التقرير النهائي الذي يقدم للمناقشة من قبل لجان أخرى و لجنة إشر

 2"؛ من بعض الخبراء المختصين
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لمتدربين على الأدوار و يعتبر هذا الأسلوب أسلوبا عمليا لتدريب ا 1:الأدوارثيل تم .7

ام ة أو أنه يسمح بقييو المواقف الموجودة في بيئة الأعمال الحقيق المهام والمسؤوليات

يتصرف كما يعتقد بأن ذلك الشخص يتصرف في المتدرب بتمثيل دور شخصي ما و

أدائه لذلك الدور و يقوم المتدرب بالمشاركة في أداء الدور مع بعض زملائه أو مع 

العلمية لتوفير التغذية  الملاحظة بقية المتدربين الذين يقومون بمتابعة تمثيله من خلال

( و ليستفيد المشاركون من إتقان أداء الدور و الإلمام بكافة feed-back)الراجعة

متطلباته و تبرز أهمية التغذية الراجعة في النقاش الذي يدور بعد الانتهاء من لعب 

 الذي يشارك فيه جميع المتدربين، الدور

  2و أيضا من الأساليب:

منه  جزء أون يكون البرنامج التدريبي لمي: من الضروري التركيز بأيق العالتطب .8

رنامج ء البن المتدرب و بعد انتهاتحقيق الفعالية المطلوبة و ذلك لأتطبيقا عمليا ل

ي يجعل التالالتدريبي يحاول تطبيق التي اكتسبها المتدرب داخل قاعات التدريب فهذا ب

ن فإ لهذا تفادة منه بتطوير العمل وم الاسمن البرنامج التدريبي دون جدوى و لا يت

 ؛بيةلتدريعملية تدعيم التدريب بالتطبيق العملي تعتبر مرحلة ضرورية في العملية ا

ظيفة و إلى التدوير الوظيفي: و هي عملية نقل العاملين المتدربين بالمنظمة من وظيفة .9

ن قبل مقاربة، مع مصاحبة هذه العملية تدريب و توجيه م أخرىعدة وظائف  أو أخرى

 ؛ةالمنظم أعمالالمشرفين و المدربين في المنظمة، و ذلك بهدف تعريفهم بكافة 

ن ق التمريتدريب القياديين عن طري إلىتدريبي يهدف  أسلوب: هو الإداريةالمباريات  .10

ن مجموعة م إتباعالتدريبي  الأسلوبالتطبيقي على مواقف معينة، و يتم في هذا  العملي

 الخطوات نوجزها بما يلي: 

  ية التيالطبيع موقف تدريبي مشابه لمواقف العمل بإعدادالمشرفة قيام الهيئة التدريبية 

  ؛يعمل فيها القائد

  مجموعة صغيرة، ومن ثم تزويد كل مجموعة  إلىتقسيم المتدربين القياديين

 ؛بالتعليمات اللازمة

 ؛أعضاءهاهذه المجموعات بتوزيع المهام بين  قيام كل مجموعة من 

  ؛عدد من الجولات إلى المبارياتتقسيم  

 ليق علىالتع تقوم الهيئة التدريبية المشرفة بتقييم نتائج كل مجموعة من المجموعات و 

  .العمل المتبعة و تقديم القرار النهائي أساليب

                                         
 .46، مرجع سبق ذكره، ص ، إستراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر - 1

 .29-90ص مرجع سبق ذكره، ص التطبيق(، إدارة العملية التدريبية ) النظرية وعطا الله محمد تيسير الشرعة،  - 2
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بية لتدريا الأساليبمن  أسلوبنه من الواجب على المنظمات تقييم كل و بناء على ما سبق فإ

 ومدى المتوقعة من البرنامج التدريبي للأهدافالسابقة و محاولة معرفة مدى تحقيقها 

  بد منلانه كذلك فإ ،وكيات لدى العاملين لديهاالسلهات وتطويرها للمهارات و تغيير الاتجا

نامج ط البرالتدريبي مثل مدى ارتبا الأسلوبعند اختيار  الأموربعين الاعتبار بعض  الأخذ

شاركة ممدى بالخبرات السابقة للمتدربين ومدى تحقيق البرنامج للحاجات الفعلية للمتدرب و

ة مجتمع الأساليبمجموعة من  أومعين  أسلوبالعاملين في عملية التدريب ومن ثم استخدام 

  .سبقا للبرنامج التدريبيالتي وضعت م الأهدافو بما يحقق الغاية و 

 1و هناك طريقتان رئيسيتان للتدريب هما :

ماعي الج الطريقة الجماعية: هنالك عدد من الطرق التعليمية التي تتبع في حالة التدريب

 لرجال البيع منها: 

 ؛طريقة المحاضرة .1

 ؛طريقة العرض .2

  ؛طريقة المناقشة .3

 ؛الأداءطريقة  .4

  ؛طرقة الندوة .5

 .النقاش الاحترافية طريقة .6

 و هي: لفردياالطريقة الفردية: وهنالك عدد من الطرق التعليمية المتبعة في حالة التدريب  

  ؛الاجتماع الفردي .1

 ؛العمل أثناءالتدريب  .2

 ؛المراسلة .3

 .الانترنت و التدريب الالكتروني .4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                         
 -، الطبعة الأولى، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، عمانأساسيات و تطبيقات الترويج الالكتروني و التقليديبشير العلاق،  - 1

 .104-103صم، ص 2009الأردن، 
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 المبحث الثالث: مراحل العملية التدريبية

دد من العمليات الفرعية التي توجه لع أو الأنشطةالعملية التدريبية هي مجموع      

وبة المطل رالآثا أو الأثرمعينة في برنامج تدريبي معين و تحدث  أهدافالمتدربين، لتحقيق 

ة، لتدريبيلية اتشملها العم أنيمكن فيه، و قد اختلف الباحثون في عدد العمليات الفرعية التي 

في  اأيضضيق في عدد الخطوات، كما اختلفوا  الآخرالبعض  أوفي خطواتها  فبعضهم توسع

 جاتيتم تحديد الاحتياو من الضروري أن  عدد العناصر التي تشملها كل عملية فرعية

ن داخل امليجل عمل برامج ملائمة لاحتياجاتهم سواء كانوا من العملين من أالتدريبية للعا

ت ت مختلفة للتدريب في مراكز متخصصة، و الاحتياجاآالمنشأة أو القادمين من منش

ي أداء وق فالتدريبية تعني ماذا وكيف يلزم العاملين من معلومات و مهارات للنجاح و التف

د م تحديبعنوان مفهو الأولثلاث مطالب، المطلب  إلىالمبحث عملهم و لهذا تم تقسيم هذا 

لثالث امطلب بخصوص ال أمارنامج التدريبي، المطلب الثاني تصميم الب أماالبرامج التدريبية 

 البرنامج التدريبي فهو تنفيذ و تقييم 

 : مفهوم تحديد الاحتياجات التدريبيةالأولالمطلب 

لتدريبية امن عناصر العملية  الأهمالتدريبية العنصر  الاحتياجاتتعتبر مرحلة تحديد    

 عليه الأخرىلاعتماد كافة العناصر 

" تحديد الاحتياجات التدريبية و هي العملية التي يتم بها تحديد و ترتيب الاحتياجات التدريبية 

  1"  .ن تلبية هذه الاحتياجاتاتخاذ القرارات ووضع الاستراتيجيات بشأو 

في الموظف الذي يشغل  إحداثهامجموعة التغيرات المطلوب  بأنها" تعرف الحاجة التدريبية 

يكون مناسبا و لائقا لشغل هذه الوظيفة من خلال عملية التوازن بين ما وظيفة معينة لكي 

 2" .القدرات التي تتوفر فعليا في الموظف الذي يشغلهابه الوظيفة الحالية و المهارات وتتطل

هذا  أنيسد، و الاحتياجات التدريبية يعني  أنهناك نقصا ما لابد  أنالحاجة تعني  إن" 

هذا النقص يعبر عن  أن أيضاو هي تعني  الاتجاهات، أوالمهارات  أوالنقص في المعارف 

المستهدف، نتيجة قصور في المعارف و المهارات  الأداءالحالي، و  الأداءحدوث فجوة بين 

الاحتياجات التدريبية تعني  أنو الاتجاهات ولكن هذا المفهوم يتعارض مع الاتجاه الذي يرى 

                                         
، الطبعة الأولى، دار سة العمومية التدريب_الحوافزإستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسمنير بن احمد بن دريدي،  - 1

 .124م، ص 2013الابتكار للنشر و التوزيع، عمان، 

 .97، مرجع سبق ذكره، ص إدارة العمليات التدريبية بين النظرية و التطبيقرضا السيد،  - 2
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لم يكن  إنن كل فرد في المنظمة له احتياج تدريبي، لأل كقوة العمل في المنظمة ك بإجمالي

العاملين في احتياج تدريبي حيث يكون كل  حتياج قائما في المستقبل.حاليا فسيكون هذا الا

زيادتها بفعل التقدم العلمي و  إلىيجة تناقص المعارف بفعل النسيان و الحاجة نت مستمر

 الناتجة عن قصور في الأداءمن مجرد فجوة  أوسعبالتالي تكون الاحتياجات التدريبية 

ما تم التفرقة في تحديد  إذاولكن هذا التناقص قد يزول  المعارف و المهارات و الاتجاهات،

 الاحتياجات التدريبية بين:

  عة موقوة العمل في المنظمة تمثل المج إجمالي أنالمجموعة المستهدفة: و تعني

نشاط و ذا الهاجات التدريبية، حتى ولو تم توجيه الاحتيالمستهدفة بالنشاط التدريبي و

 ؛تحديد هذه الحاجة لجزء صغير منها

 اجاته: وهم ذلك الجزء من المجموعة المستهدفة الذي يتم تحديد احتيالمستفيدون 

 وهارات معارف و م إكسابه، بغرض إليهالتدريبية، و توجيه خدمات النشاط التدريبي 

 ا.تعديله أوو اتجاهاته الحالية  مهاراتهة معارفه و دعم و تنمي أو اتجاهات جديدة،

توى لمح أسسا أوبنودا  أو إطارا الأحوال أيستمثل على ن الاحتياجات التدريبية و بالتالي فإ

وجه برامج تدريبية، ست أساسمعين من المعارف و المهارات و الاتجاهات و يصمم على 

 رادأفو ليس لكل  المستفيدينفي المنظمة يمثلون  الأفرادلسد نقص ما في مجموعة من 

 .المنظمة في وقت واحد

كان تعريف الاحتياجات التدريبية على النحو السابق يمثل مضمون هذه  إذاولكن 

 إلى، يعني بتلك العمليات التي تهدف الإجراءالاحتياجات، فان تعريفها من زاوية الهدف و 

تنفيذ العملية، ليأتي بعد ذلك دور تصميم البرنامج ل اللازمة الإجراءاتتحديد المهام و 

 1"  .الإجراءاتالمناسبة لتنفيذ هذه المهام و الأساليبالتدريبي في تحديد 

في معارف و مهارات و  إحداثها" هي جملة من التغيرات المطلوبة  2 أيضاو تعرف 

و  الأداءرض تعأدائهم و السيطرة على المشكلات التي ت، بقصد تطوير الأفراداتجاهات 

 . الإنتاج

و  دريبي،تعمل  أيالتي تسبق  الأولى الأساسيةتحديد الاحتياجات التدريبية هي الخطوة  إن

 على سؤالين هما:  الإجابةيتطلب تحديد الاحتياجات التدريبية 

 المطلوب تدريبهم ؟ الأفرادمن هم  .أ

 ما هو نوع التدريب المطلوب لهم، و ما مستواه ؟ .ب

 لهم. لمطلوبامن السهل تحديد نوع التدريب  أصبحالمحتاجين للتدريب  الأفرادتم تحديد  فإذا

                                         
 .63-62ص ، مرجع سبق ذكره، صالتدريبية الاحتياجات التدريبية بين النظرية و التطبيق و أساليب إعداد الخطةرضا السيد،  - 1

 .97-96ص ، مرجع سبق ذكره، ص، إستراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر - 2
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ديمة ف القتحديد المعار أونوع التدريب المطلوب فهو تزويد الفرد بالمعارف الجديدة  أما

وا ليتمكن خبرات مطلوب تزويد العاملين بها أومعرفة طرق جديدة،  أولديه  أصلادة الموجو

لمي ق العتزويدهم عن طريق التطبي أومن التغلب على مشاكل العمل المتجددة بصفة مستمرة 

هات تغيير في السلوك و الاتجا إحداث أوفي مجال معين،  الأداءبوسائل رفع معدلات 

ذه من ه ثرأك أوحقيق عنصر تصمم لت أنيجب  التدريبيةالخاصة بالعاملين، و لذلك فالبرامج 

 " .العناصر

 المطلب الثاني: تصميم البرنامج التدريبي

 : كالأتييعرف تصميم البرنامج التدريبي    

الذي  الأسلوبموضوعات تدريبية و تحديد  إلى الأهدافيقصد بالبرنامج التدريبي ترجمة " 

المتدربين، كما يتم  إلىسيتم استخدامه بواسطة المتدربين في توصيل موضوعات التدريب 

السبورة....الخ، و كجزء من تصميم برنامج التدريب و الأقلامتحديد المعنيات التدريبية مثل 

 1" .تحديد ميزانية التدريب أيضايجب تحديد المدربين في البرنامج، و 

 الأبعادالتصميم يحدد الشروط و  أنفي العملية التدريبية حيث  أساسيةعملية مستمرة و  " هي

البعض. للجهود التدريبية و التي تشمل عددا من العناصر المتكاملة مع بعضها  الرئيسية

العملية التدريبية ككل  إتمامعدم  إلىقد يؤدي  أحياناو الشروط  الأبعادوضعف توفر مثل هذه 

بعد تحديد الاحتياجات  تأتين عملية التصميم إ ، وأهدافهافي تحقيق بعض  إخفاقها أو

تكون عملية التصميم للبرنامج التدريبي جزء من عملية  أنمنظمة، و يجب التدريبية لل

التخطيط الاستراتيجي للمنظمة بحيث تتكامل الاستراتيجيات الوظيفية مع بعضها البعض و 

التي  الإستراتيجية أهدافهاالكلية للمنظمة و رؤيتها و رسالتها و  الإستراتيجيةتحقق بالتالي 

 2" .تسعى لتحقيقها

 لأهدافاديد بدأ تصميم البرامج التدريبية بعد الانتهاء من وضع الخطط التدريبية و تحي"  

 الاحتياجات التدريبية وذلك وفق الخطوات التالية: بأغراضالملائمة التي تفي 

ي ف الأولىهي الخطوة  الأهدافالبرنامج التدريبي: صياغة  أهدافوضع و صياغة  .1

 أصحابمن قبل  الأهدافتصميم البرنامج التدريبي، و يتم وضع و صياغة هذه 

ي فالعملية التدريبية  إدارةالخبرة و الاختصاص من المشرفين القائمين على 

 البرنامج أهدافالمنظمة، و هناك مجموعة من النقاط يجب مراعاتها عند وضع 

 :أهمهاالتدريبي، 

 ؛ديدا واضحا و دقيقامحددة تح الأهدافتكون  أنيجب  -

 ؛بالعامة للتدري الأهدافالبرنامج التدريبي منسجمة مع  أهدافتكون  أنيجب  -

 ؛واقعية و قابلة للتطبيق الأهدافتكون هذه  أنيجب  -

                                         
 .15، مرجع سبق ذكره، ص ، إستراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر - 1

 .121، مرجع سبق ذكره، ص ، إدارة العمليات التدريبيةعطا الله محمد تيسير الشرعة - 2
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 ؛تكون قابلة للقياس أنيجب  -

 ؛ذات قيمة الأهدافتكون  أنيجب  -

 .حقيقةتعالج مشكلات  أنيجب  -

ت الحالا وسية د الدرابية و المواالتمارين التدريتهيئة مواد البرنامج التدريبي: و هي  .2

المشاركين في على توزع  أوتعرض  أنالمستخلصات التي يمكن و البحوث و

 ومواد يختار مصمموا البرامج التدريبية ال أنالبرنامج التدريبي، ومن الضروري 

 ؛البرنامج التدريبي أهدافالحالات و التمارين التدريبية التي تتناسب مع 

نقل  ريقهاالمدرب هو الوسيلة التي سيتم عن طاختيار المدربين للبرنامج التدريبي:  .3

وقف ث يتالمعلومات و تكوين المهارات و تزويد المتدربين بالسلوكيات المرغوبة حي

 لمدربينيار احد كبير على مدى اتخاذ القرار السليم لاخت إلىنجاح البرامج التدريبية 

 لتدريبا أساليبالناجح هو المدرب الذي يستخدم وسائل و المدرب  إنلهذه البرامج. 

قة و لساباخبراتهم مع فئات المتدربين و مستوياتهم والمتنوعة و المناسبة بما يتفق 

اسب المن ، و لذلك من المهم جدا اختيار المدربأهدافهطبيعة البرنامج التدريبي و 

ي فوصا خبرة العملية و خصللبرنامج التدريبي الذي يجمع بين المؤهل العلمي و ال

 ؛نفس المجال الذي سيتم التدريب فيه

ف التدريب حسب الظروف و المواق أساليبالتدريب: يتم اختيار  أسلوباختيار  .4

ن معي بأسلوالتدريب بدائل لبعضها البعض، فاختيار  أساليبالحالية حيث لا تعتبر 

معينة  مهارات أوكيات سلو أوفي نقل معارف  أهميةله  آخر أسلوبلا يعني استخدام 

 المتدربين؛ إلى

 رنامجالب أيامو عدد ساعات البرنامج التدريبي: يجب تحديد عدد  أيامتحديد عدد  .5

بار لاعتبعين ا الأخذالتدريبي و عدد الساعات التدريبية في كل يوم، ومن الضروري 

 :يةالتال الأمور، أيامهعند تحديد الساعات الكلية للبرنامج التدريبي و عدد 

 ؛ةالعليا في المنظم الإدارةو المالية المحددة من قبل  الإداريةالسياسات  -

امج لبرنالتحديد الدقيق للمدة الزمنية المناسبة التي يمكن فيها تغطية مفردات ا -

 ؛التدريبي

 .اختيار التوقيت المناسب للبرنامج من حيث بدايته و نهايته خلال السنة -

 داءأسين الهدف النهائي للتدريب هو تح أنبما  تحديد ميزانية البرامج التدريبية: .6

ء على ية بناالميزان إعداديتم  أنجهد و تكلفة فمن الواجب  بأقلالعاملين في المنظمة 

يد كلفة كل عنصر من عناصر البرنامج التدريبي بدقة، و لذلك من الضروري تحد

ة في الينة المميزانية التدريب و عقد البرامج التدريبية المختلفة منذ بداية الس

 : المنظمة، و هذا التحديد المسبق لميزانية البرامج التدريبية سيساعد على

 ؛الوضوح و الشفافية في المخصصات المالية لنشاط التدريب -
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 ؛تصميم و تخطيط البرامج التدريبية بما يتناسب مع المخصصات المتوفرة -

خطط مسبق و ضمن تنفيذ البرامج التدريبية الملائمة بما يتناسب مع ما هو م -

 1المتاحة." الإمكانيات

o :2و يتم تصميم البرامج التدريبية بناء على معايير تتمثل في 

 أكثر إلىو تقسم المعارف التي يتضمنها المحتوى  الأهدافالمحتوى لتحقيق  أهمية .1

 من فئة:

 و المهمة: و هي التي يجب على جميع المتدربين معرفتها الأساسيةالمعارف  .أ

 ؛و ترجمتها سلوكيا الأهدافلارتباطها المباشر بتحقيق 

 كهاإدراالمعارف الثانوية: وهي التي يفضل معرفتها لكونها تعمل على تركيز و  .ب

 .المهمةو الأساسيةالمعارف 

 ؛الإجرائية الأهدافاختيار المحتوى التدريبي و تطويره بناء على مضمون  .2

 ؛حدات المحتوى التدريبي نوعا و كما حسب ما هو مطلوبتفصيل و .3

 ؛الأفكارقابلية المحتوى التدريبي للتعلم من حيث السهولة و ترابط  .4

 ؛للفرد و المجتمع المستقبليةملائمة المحتوى للحاجات  .5

 .اتساق محتوى التدريب مع الواقع التربوي و الاجتماعي و الثقافي .6

o  3مثل في:مراعاتها عند تصميم المحتوى و تت الواجب الأمورمن 

 والقيم  يدة وتحديد طبيعة و ثقافة المتدربين: من حيث الثقافة العامة و اللغة و العق .1

ناس الاجتماعية و خصوصا روابط المعرفة التي يتصف بها مجموعة من ال الأعراف

 ؛مثل مجتمع التربويين

 أهميةو تحديد المحتوى العلمي للدورة التدريبية ذ إنالمحتوى:  أهميةتحديد مدى  .2

 هم فيدود هذا المحتوى على الفرد عند ممارسة العمل وهذا يسرب لمعرفة مرللمتد

 ؛يتلقاها المتدرب أنتحديد حجم المادة و الكم من المعلومات التي يجب 

ي تسهم ف يبيةدرحداثة المفاهيم العلمية التي تعرض في المادة الت أماالدقة و الحداثة:  .3

ت يم وضعتكون هذه المفاه إنرفع كفاءة المتدرب وفق المعطيات التقنية الحديثة و 

 ؛بدقة لا لبس فيها

و مراعاة ذلك  الأخلاقو القيم و  الإسلامي بالإطارالعام للمحتوى: الالتزام  الإطار .4

لى توضيح المفاهيم التي تعتمد ع أوو عرض الجوانب الفلسفية  الأمثلة إعطاءعند 

                                         
 .124-122ص ، مرجع سبق ذكره، ص، إدارة العمليات التدريبيةعطا الله محمد تيسير الشرعة- 1

 .66، مرجع سبق ذكره، ص التدريب الأسس و المبادئصلاح صالح معمار،  - 2

-872ص ، صه1431 -م2010الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر و التوزيع، عمان، ، العمليات الإداريةربحي مصطفى عليان،  - 3

289. 
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ليحظى بدرجة من  إسلاميالعام  إطارهالجدل و المنطق بحيث يكون المحتوى في 

 ؛القبول

د ى يساعترابط المعلومات و تنظيمها داخل المحتو إنالتنظيم الداخلي للمعلومات:  .5

 معرفة،و تبسيط كل معلومة، و يتضح هذا في تسلسل مستويات ال الأفكارعلى تسلسل 

 ؛المناسبة أدواتهالتدريب و  بأساليكما يساعد على اختيار 

رب و و ربطها لمستوى المتد الأفكار: الدقة في عرض الأفكارمدى الدقة في عرض  .6

يز على الترك واهتمامات الجهة المستفيدة من هذا البرنامج و  يالبرنامج التدريب أهمية

 ؛الأفكارالأولويات في عرض 

هذه  تبت بهالتي كوخي الدقة في اللغة االلغة و سلامتها: تتطلب كتابة المادة التدريبية ت .7

بط المادة، لذا يفضل عرض المادة مع مختصين في اللغة لاختيار العبارات و ر

 ؛الأفكار

ية و العلم المادة العلمية مهارة في ربط المبادئ إعدادو الابتكار: يتطلب  الإبداع .8

مما  لغير،ة من امستعار أفكارالتطبيقات العلمية مع واقع البيئة المحلية وعدم عرض 

اته يتيح للمتدرب توظيف المعلومات الواردة في المحتوى التدريبي لتنمية قدر

  ؛الابتكارية

 المادة ا يفقدالتركيز على الجوانب المعرفية لوحده إنالجوانب المعرفية و الوجدانية:  .9

انب الجو إبرازالتجاوب من قبل المتدرب و لذلك من الضروري العلمية المرونة و

عن  و الانطباعات حول مقررات الدورة الأحاسيسالشعور و إثارةجدانية مثل الو

ق لتطبيعند ا إتقانهطريق التركيز على القيم المثلى في حب العمل  وفضله و وجوب 

 ؛الإمكانالعملي قدر 

وضوح المحتوى: سهولة وضوح المحتوى تساعد المتدرب على الاكتشاف و حل  .10

 التعليم و أدواتحيث تساعد في ذلك  أيسرطريقة المشكلات و الوصول للمعلومة ب

 تزويد و الإتقانو  الإدراكالنشاطات و المشاريع و التمارين التي تساعد على عملية 

 ."افيةإضو الحصول على معلومات  إليهاالمحتوى بالمراجع لتمكين المتدرب من الرجوع 

 المطلب الثالث: تنفيذ و تقييم البرنامج التدريبي

 تنفيذ برنامج التدريب: أولا

حيز الوجود و تعد مرحلة التنفيذ مهمة  إلى إخراجهاالبرامج التدريبية و  إدارة" وهي مرحلة 

ن نجاحها يبرر الجهود و البرامج التدريبية وسلامتها، و لأتبين درجة حسن تصميم  لأنها

اح البرنامج و التكاليف المبذولة، و تشتمل هذه المرحلة تحضير مستلزمات البرنامج، افتت

جلسات التدريب، و  إدارةو متطلباته للمتدربين، و المحافظة على حسن  أهدافهشرح 
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 .المكملة للتدريب، و نهاية التدريب و توزيع الشهادات على المتدربين الأنشطةالزيارات و 

"1    

مثل تحديد الجدول الزمني للبرنامج، كما يتضمن تحديد مكان  أساسية أنشطة" تتضمن 

 2"  .تنفيذ البرنامج خطوة بخطوة لإجراءالتدريب، و المتابعة المستمرة 

للتدريب لا يضمن وحده نجاح التدريب و تحقيق  الأمثلو الشكل  الأسلوباختيار  إن"  

و  تنفيذ برامج أثناءهامة  أمورذلك لا يتحقق بدون مراعاة عدة اعتبارات و  إن، بل الأهداف

 أعلىزمة لتحقيق و اللوازم و الظروف اللا الأجهزةو الإمكانياتتوفير جميع الموارد و 

 3".مستويات التعلم لدى المتدربين

 

o  4و تنفيذ البرامج التدريبية: إعدادعملية  

ام و سي وهقسم التدريب في المنظمة بالقيام بدور رئي يبدأبعد تصميم البرنامج التدريبي 

 حيوي و يظهر هذا الدور في هذه المرحلة بالاتي:

 لبرنامجنفيذ او التجهيز و التحضير لجميع الترتيبات اللازمة لت الإعدادالبدء بعملية  .1

 المرحلة تنفيذ الخطوات التالية:التدريبي حيث يتم في هذه 

 ؛يبي و مكان و زمان انعقادهعن البرنامج التدر الإعلان .أ

 ؛عملهم أماكنو  أسمائهمالمشاركين في البرنامج التدريبي و  إعدادتحديد  .ب

 ؛المدربين في البرنامج التدريبي أسماءتحديد  .ج

 الهاإرستم  عن البرنامج التدريبي قد بالإعلانكافة المراسلات الخاصة  أنمن  التأكد .د

 ؛المعنيين إلى

ريب التد لأساليبمتها تدريبية و مدى اتساعها و مدى ملاءمن القاعة ال التأكد .ه

 ؛المستخدمة

 ؛من توفر مستلزمات التدريب المكتبية التأكد .و

 ؛التأكد من توفر الخدمات المساعدة .ز

 .الاطمئنان على دقة الخطة التنفيذية بجميع تفاصيلها .ح

سب الخطة البدء بإجراءات تنفيذ البرنامج التدريبي و ذلك بالتنسيق مع المدربين ح .2

التنفيذية و الجدول الزمني لتنفيذ الخطة، حيث يتم في هذه المرحلة نقل البرنامج 

التدريب في هذه  إدارةالواقع الميداني، و تقوم  إلىالتدريبي من الواقع النظري 

 المرحلة بما يلي:

                                         
 .289، مرجع سبق ذكره، ص العمليات الإداريةربحي مصطفى عليان،  - 1

 .124، مرجع سبق ذكره، ص ، إستراتيجية إدارة الموارد البشريةمنير بن احمد بن دريدي - 2

 .229(، مرجع سبق ذكره، ص ، إدارة الموارد البشرية ) إطار متكامل حسين حريم - 3

 .136-135ص ، مرجع سبق ذكره، صإدارة العملية التدريبية النظرية و التطبيقمحمد تيسير الشرعة،  عطا الله - 4
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امج للبرن عملية تقييم شاملة إجراءمن صلاحية البرنامج التدريبي من خلال  التأكد .أ

 ؛التنفيذ إجراءقبل 

خطط و  تنفيذاللازمين ل الإدارييناختيار و تعيين المدربين و المشرفين و الفنيين و  .ب

 ؛إداريابرامج التدريب فنيا و 

ي يات فو وضع المواد العلمية و التطبيقية اللازمة لتدريب مختلف المستو إعداد .ج

صين من الاستعانة بالمتخص أوالتدريب  إدارةفي  المنظمة سواء بواسطة العاملين

 ؛خارج المنظمة

  ؛قاة مسبوضع جداول زمنية لتنفيذ البرامج التدريبية على ضوء خطة التدريب المعد .د

 ؛افيةترة كالمدربين بمواعيد التدريب و يكون ذلك قبل بدء تنفيذ البرامج بف إخبار .ه

 المحاضرات و المعلومات من المدربين قبل موعد التدريب حتى يمكن استلام .و

 ؛توزيعها على المتدربين في الوقت المناسبو طبعها و إعدادها

و  (خارجها  أوتحديد مكان التدريب لكل برنامج تدريبي ) سواء داخل المنظمة  .ز

 ؛ئماب ملايتوفير جميع المستلزمات المادية اللازمة التي تساهم في جعل مكان التدر

o :1تستهدف هذه المرحلة في تنفيذ البرنامج التدريبي 

 يبية، والبرنامج التدريبي كمحتويات، و مادة تدرالمتدربين في  أراءالتعرف على  .1

 ؛إداريةمدربين و تسهيلات 

 ؛تقرير و ملف متابعة لكل متدرب إعدادتقويم المتدربين و  .2

تراعى  ختام البرنامج التدريبي،حفل في  إقامةتوزيع شهادات المشاركة، من خلال  .3

         .في حفل الافتتاح إتباعهاالتي سبق  الإجراءاتفيه 

 و يتطلب تنفيذ البرنامج التدريبي:

يب تتاح، و ترتالاف لو يشمل ذلك تحديد المدعوين لحضور حف افتتاح البرنامج: .1

مج لبرناان نبذة ع إعدادتوزيع المطبوعات و المادة التدريبية، و كلمات الافتتاح و

  ؛و فئات المتدربين أهميتهو  أهدافهالتدريبي تبين 

هدف ربين، بعن البرنامج التدريبي بالمتد المسؤولينيجتمع  إذالاجتماع بالمتدربين:  .2

ي لتدريباالتدريب، و توزيع جدول البرنامج  أهدافالمتدربين، و شرح  تسجيل بيانات

تماع و مكان عمل كل منهم، كذلك الاس بأنفسهمو استعراضه، و تعريف المتدربين 

  ؛مقترحاتهم إلى

 أهميةببجدول البرنامج التدريبي و  بالالتزامجو تدريبي يشعر المتدربين  إيجاد .3

، و على التدريب إقبالهمالتدريب لارتباط محتوياته بعمل المتدرب، بما يضمن 

 ؛المدرسة لاميذ فيليسوا ت بأنهم إشعارهمفي الرأي و المناقشة، و  إشراكهم

                                         
 .412-411ص ، مرجع سبق ذكره، ص، إدارة الموارد البشرية إطار نظري و حالات عمليةنادر احمد أبو شيخة - 1
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كل  أعضاءمجموعات عمل صغيرة، بحيث يتراوح عدد  إلىتقسيم المتدربين  .4

مجموعة بين خمسة و ستة متدربين، و تخصيص مشرف لكل مجموعة تكون مهمته 

 حلول المناسبةال إيجادمن التدريب و  الإفادةالمجموعة على  أعضاءتشجيع 

هدف ئها بو يقوم المشرف بتوزيع نماذج على المتدربين لمل تواجههم، للمشكلات التي

قاد على معلومات و مهارات المتدربين خلال فترة انع تطرأرصد التغيرات التي 

 ؛البرنامج التدريبي

ل لاتصا، كذلك االإداريينعقد اجتماعات تنسيقية بين مدير التدريب و المدربين و  .5

 الزيارات الميدانية. بالمنظمات ذات العلاقة للتذكير بمواعيد

ج كما لبرناممهمة مثل تحديد الجدول الزمني لتنفيذ ا أنشطةتنفيذ برنامج التدريب يتضمن   

 .تنفيذ البرنامج لإجراءاتيتضمن تحديد مكان التدريب، و المتابعة اليومية 

 : تقييم البرامج التدريبيةثانيا

 : كالآتيتعرف تقييم البرامج التدريبية 

العملية  إدارةة تقييم البرامج التدريبية خطوة هامة و رئيسية من مراحل عملي " تعتبر

قياس كفاءة و فعالية البرنامج التدريبي ومدى نجاحه في  إلىتهدف  لأنهاذلك التدريبية، 

المخطط لها مسبقا. و تتم عملية التقييم بصورة شاملة و على عدة مستويات  الأهدافتحقيق 

دريبي بحيث يتم التركيز على المتدربين و المهارات و التبرنامج لقياس كافة الجوانب في ال

الذي  الأثرالمعارف التي اكتسبوها نتيجة انضمامهم للبرنامج التدريبي، و بالتالي معرفة 

بتنفيذ  البرنامج التدريبي لدى المتدربين، وكذلك قياس كفاءة المدربين اللذين قاموا أحدثه

 1ثر التدريب على المنظمة بشكل كامل." قياس أالعمل التدريبي و

 جراءإة من القياسات حول الجدوى الناتج إجراءو هي المرحلة التي يتم فيها " أيضاو يعرف 

عملية عند التخطيط للالموضوعة  الأهدافالمستوى الذي حققته من البرامج التدريبية و

ا توفيره ودريبية التالبرامج  راءإجمتابعة درجة الكفاءة في  إلى إضافةالتدريبية منذ البداية، 

 ون منلما حصل عليها المتدرب أولشروط النجاح لما قامت به المنظمة من خطط تدريبية 

ا يتم البا مبرنامج تدريبي فغ أيالتقدم و التطور، و عند انتهاء  أسسالمهارات الجديدة و 

 حد المؤشرات التالية: أفشله من خلال  أوالحكم على نجاحه 

o  برنامج تدريبي بعد الانتهاء منه: أيالحكم على مؤشرات 

 ؛قوهالمتدربين حول مدى استفادتهم من البرنامج التدريبي الذي تل أفعالردود  .1

 ؛قيمة المعلومات التي اكتسبها المتدرب نتيجة اشتراكه في برنامج التدريب .2

نتها مقار المؤشرات الايجابية من سلوك المتدرب في العمل بعد البرنامج التدريبي و .3

 ؛بما قبل ذلك

                                         
 .147، مرجع سبق ذكره، ص التطبيقإدارة العملية التدريبية النظرية و عطا الله محمد تيسير الشرعة،  - 1
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اءة مقدار الحصول على النتائج الايجابية على مستوى المنظمة كزيادة معدل كف .4

في  مهاراتما يملكون من ال أقصىومدى التزام العاملين في المنظمة بتقديم  الإنتاج

 .العمل

 إلاار و الانتش الإنتاجم تحتل المكانة العالية في المنظمات ل أنيذكر هو  أنويبقى ما يجب 

من خلال اهتمامها غير العادي بمواردها البشرية العاملة فيها من خلال تخصيص برامج 

  1"  .المادية الكبيرة لغرض تحقيق ذلك الإمكاناتتدريبية هادفة له و تخصيص 

 لىإمرحلة في مراحل التدريب، و تهدف هذه ال الأخيرةمرحلة تقييم التدريب هي المرحلة " 

ك من ذل ، وفعالية العملية التدريبية و رصد مناطق القوة و الضعف بهاقياس مدى كفاءة و

 جل تطوير العمل التدريبي و الارتقاء به، و تحسين خطة التدريب و تطويرها.أ

ياس مدى الطريقة المنظمة لتحديد و ق بأنهمصطلح التقييم  إلى "Grinnel"جرينيل و يشير 

 من اجلها.مه التي تم تصمي الأهدافنجاح معين في تحقيق 

ومات محاولة للحصول على معل أيتقييم التدريب هو  أن Armstrong و يرى " ارمسترونج"

وء تلك في ض البرنامج التدريبي، و لتحديد قيمة التدريب تأثيرتتعلق بالتغذية العكسية عن 

 المعلومات.

قويمات سلسلة من الاختبارات و الت بأنهتقييم التدريب  " Mike Willsمايك ويلز"و يعرف 

 و دارةالإالمطلوب على مستوى الفرد و  التأثيرالتدريب قد حقق  أنمن  للتأكيدالمصممة 

 المنظمة.

 أوهي عملية معقدة، و مستمرة، سواء قبل  إنمادريب ليست بالعملية السهلة، و و تقييم الت

يب عملية هادفة لقياس مدى ما تم تحقيقه ، و تقييم التدربعد تنفيذ البرنامج التدريبي أو أثناء

 2" .و نتائج تدريبية أهدافمن 

 

 

 

 

 

 خلاصة الفصل 

كبيرة بالنسبة للمؤسسات و هو مجموعة  أهمية له التدريب أنيتضح من خلال ما سبق      

تمكن العاملين من لو ذلك  الأفرادلدى تحسين المعارف و القدرات  إلىالنشاطات التي تهدف 

التي تسهم حيث يتميز بخصائص جوهرية و وجه،  أحسنعلى  إليهمالموكلة  بالأعمالالقيام 

                                         
 .57، مرجع سبق ذكره، ص تنمية الموارد البشرية و استراتيجيات تخطيطهاإبراهيم عباس الحلابي،  - 1

 .168-167ص ، مرجع سبق ذكره، صمهارات المدرب المتميزمدحت محمد أبو النصر،  - 2
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ل و يقلل من حالة التوتر الناجم عن امالع أداءفي تحسين  الدور الفعال الذي يلعبه في معرفة

التدريب يزيد من الولاء و  أننقص الخبرات و المهارات بالنسبة للعامل في المؤسسة، كما 

 بأساليبعديدة و يتم  أنواعللتدريب  أن إليهمما تطرقنا  أيضاة. و نستخلص الانتماء للمؤسس

 مختلفة.

 ولتدريب املية الملائم في عملية التدريب و تحديد الفئة المستهدفة من ع الأسلوباختيار  أنو

 . التدريباختيار المدربين من الشروط الضرورية في عملية 
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 :مقدمة الفصل

، بالإدارةن الفكر و المهتمي أهلبصفة عامة باهتمام الكثير من  الإنتاجيةيحظى موضوع     

ن م اسياأسالمختلفة بكفاءة و مفتاحا  الأنشطةفهي تمثل حيوية في كيفية توجيه و تنسيق 

 هو نتاجالإ رةإداالنشاط المركزي و الرئيسي الذي تهتم به  أنمفاتيح التنمية و التقدم، كما 

 اء هيكللال بنيشكل نظاما في حد ذاته من خ الإنتاجين النظام إ، و لهذا فالإنتاجيةالعملية 

، و ظامالن تنظيمي داخل هذا النظام الذي يتحدد من خلال الدور المطلوب من العاملين لهذا

 أن ارتأينا الإنتاجي لهذاالنظام  أهدافو تجاه  الآخرينو مسؤوليات كل منهم اتجاه  سلطات

 :مباحث أربعة إلىالفصل نقسم هذا 

 ؛المبحث الأول: الوظيفة الإنتاجية 

 ؛اني:  قياس الإنتاجيةالمبحث الث 

 ؛للموظفين المبحث الثالث: الكفاءة الإنتاجية 

 بالإنتاجية. : علاقة التدريبالمبحث الرابع 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإنتاجية: الوظيفة الأول المبحث
هي شاطها فعلى اختلاف طبيعة ن الإنتاجيةمكانة خاصة في المؤسسات  لها الإنتاج إدارة إن

اءة ن الكفالمرجوة لتحسي الأهدافوسيلة لتحقيق  لأنهاالدعامة التي تقوم عليها المؤسسة 

 و تطويرها. الإنتاجية

منذ  الإنتاجنظم العمل و  أساليبتطورات علمية و تقنية سريعة في  الإدارةوقد عرفت هذه 

العمل لتحقيق  أنظمةمن تطوير  بالإدارةيومنا هذا مما مكن الباحثين و المهتمين  إلىم القد

الإنتاج و  إدارة إليهاالتي تسعى  الأهدافتكلفة ممكنة وهذا ضمن  بأقلو  إنتاجية أعلى

المطلب الأول تحت  :ولهذا قمنا بتقسيم المبحث إلى ثلاث مطالب نوعا   و عموما كما   العمليات
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وبخصوص  عنوان مفهوم إدارة الإنتاج والعمليات أما المطلب الثاني تطوير إدارة الإنتاج

 المطلب الثالث أهداف إدارة الإنتاج.

 و العمليات الإنتاج إدارة: تعريف الأول مطلبال

د من لعديإدارة الإنتاج و العمليات مكانة هامة في المؤسسة لهذا تطرق لتعريفها ا تحتل
 الباحثين في هذا المجال. 

 الإنتاج : تعريفأولا

سلع  إلىتحويل المدخلات  الأساسيةنه نظام فرعي في المنشأة مهمته على أ الإنتاج" يعرف 

يرا بذلك ( مشopérationمسمى العمليات ) الإنتاجيةو خدمات، و يطلق البعض على العملية 

 1."الإنتاجيةو الوظائف التي تقع ضمن العملية  الأنشطةكل  إلى

و  الإنتاجيةيكيف الموارد زيادتها، فهو النشاط الذي  أوخلق منفعة  هوproductionالإنتاج" 

 لإشباعالمادية و غير المادية بوصفها وسائل  الأشياءل خدمات، و عندما تتفاعيجعلها سلعا و

 2".نشاط واع و هادف فالإنتاجنسميها سلعا و خدمات و لذلك  الإنسانيةالحاجات 

 ا صالحة: هي تلك العمليات التي تغير من شكل المادة، فتجعلهاصطلاحا الإنتاج مفهوم" 

ى مكان إل ءالشييه منفعة لإشباع حاجة ما )المنفعة الشكلية( وعمليات النقل من مكان تقل ف

 شكله  تغيير فيتزيد فيه المنفعة دون 

فعة نمال ، حيث يضيف التخزين منفعة إلى السلعة )المنفعة المكانية( وعمليات التخزين) 

 الخدمات. اسمالتي يطلق عليها  –غير المادي  -كل صور الإنتاج (الزمنية

تستخدم ) المدخلات (في عمليات التشغيل العناصر أو القوى التي productionنقصد بالإنتاج 

والتي تتمثل ببساطة في كل من القوى البشرية ) العمال ( والمادية ) رأس المال المستثمر في 

 3"عناصر الأصول الثابتة والمتداولة المختلفة ( خلال فترة زمنية معينة.

 و العمليات مفهوم إدارة الإنتاج :ثانيا

ة ة مسؤوللإدارفالبعض يراها أن ا و العمليات إلى إدارة الإنتاجرتهم اختلف الكتاب في نظ" -

ت في الوقبة وعن إنتاج السلع التي تتعامل فيها المنظمة بالكميات المطلوبة والجودة المناس

 المحدد وبالتكلفة المعقولة.

المختص بالعمليات  الوظيفيذلك النشاط  أنهام الآخر من خلال مفهوم النظيراها البعض و  

 ،عمالة ،،آلاتالإنتاج أو مدخلات النظام )مواد مختلفة المطلوب القيام بها لتحويل عناصرال

أفضل من عناصر  استخدام و مال ( إلى مخرجات ذات قيمة أكبرالورأس  ،أرض

 الوظائفوالبعض الآخر ينظر لإدارة الإنتاج والعمليات على أنها مجموعة  ،المدخلات

                                         
(، طبعة الأولى، دار صفاء للنشر و التوزيع، إدارة الإنتاج و العمليات) مدخل نظميمحمود احمد فياض، عيسى يوسف قدادة،  -1

 .19، ص 1431-2010عمان ، 
بدون طبعة، دار المناهج للنشر و ، الاقتصاد الجزئي للنظريات و السياساتكامل علاوي الفتلاوي، د حسن لطيف الرنيدي،  -2

 .141ه، ص 1431-م2010الأردن،  -التوزيع، عمان
 ه، ص1433 -م2012الأردن،  -، الطبعة الأولى، الأكاديميون للنشر و التوزيع، عمانإدارة الإنتاج و العملياتاحمد يوسف دودين،  -3

 .30-29ص
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الإدارية من تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة وتنمية كفاءات والتي تمارس من أجل إجراء 

 ،عمليات التحويل اللازمة على عناصر الإنتاج المختلفة للحصول على المخرجات المطلوبة

سي لموضوعات هذا  الكتاب فهو ي يقوم ببناء الهيكل الأساإلا أن التعريف الأكثر شمولا والذ

ارة الإنتاج والعمليات على أنها مجموعة الوظائف الإدارية المتعلقة بتصميم ر إلى إدالنظ

وتشغيل نظم الإنتاج المختلفة، وينطوي ذلك على عمليات تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة 

العمليات المستخدمة في خلق السلع والخدمات المطلوبة بالكميات والمواصفات المطلوبة وفي 

 1لفة ممكنة."التوقيت المحدد وبأقل  تك

 (productionاج)الإنت أنو العمليات حيث غالبية الكتاب  الإنتاجيز بين أن نميجدر بنا بداية "

د الواضحة، أما لبضائع أي السلع الملموسة ذات الأبعاا إيجاد أويعني تصنيع 

ة الصح ليم،جاد الأشياء غير المادية كالتعمات أي إيدفتعني تقديم الخ(opérationالعمليات)

 ...إلخ..أعمال البنوكو والنقل 

 لمنتجاتاجاد أنها تلك الأنشطة التي تساهم بشكل رئيسي بإيتعرف إدارة الإنتاج والعمليات ب

 خلاتها إلى مخرجات.تحويل مد النهائية للمنظمة من خلال

 مل فيالمنظمة،إذ أن الظروف السائدة وطبيعة الع باختلافوتختلف الأعمال الإنتاجية 

 ةر لصعوبالنظالمنشأة الصناعية وهي غير تلك السائدة في منشأة تجارية أو منشأة خدماتية وب

ض ية لغرالمنشأة الصناع اختيارفي مختلف المنشأة تم  الإنتاجيةوتعقيد دراسة العملية 

 الدراسة ويعني الإنتاج في المنشأة الصناعية

ومكيفات  ،سلع تامة الصنع( كصناعة الثلاجاتتحويل المواد الأولية وأجزاء تكميلية إلى )  

إلى ذلك من منتجات في المصانع المتعارف  هواء السيارات،والمواد الغذائية والملابس وما

 2عليها."

 {والعمليات إدارة الإنتاج}و {إدارة الإنتاج}هناك فرقا واضحا بين مفهومي  أن"ونشير إلى 

إلى  إضافةإلى جانب الخدمات  الاهتمام امتدحيث يهتم الأول بالجانب الصناعي أما إذا 

ولقد عرف هذا  حديث عن إدارة الإنتاج والعمليات،الجانب المادي فإننا سنصبح بصدد ال

واسعا في الآونة الأخيرة لأن الخدمات أصبحت تحتل مكانة هامة في النشاط  استعمالاالأخير 

نسبة كبيرة من العمالة إلى هذا القطاع وتتمثل مهمة إدارة الإنتاج في  اتجهت ، والاقتصادي

توفير الكميات المطلوبة من طرف الزبائن في الوقت المحدد بالثمن المناسب والجودة 

المطلوبة باستعمال أمثل لموارد المؤسسة بحيث تضمن لها إستمراريتها، تطورها وتنافسيتها 

 لإنتاجالإنتاج هو التنسيق بين كل الموارد )مادية، بشرية، ومالية(  و بالتالي يكون دور مسير

                                         
، الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنيا الطباعة مليات مدخل التحليل الكمي، إدارة النشاط الإنتاجي والعالخولاني محمد محمد محمد -1

 .20م، ص  2008والنشر، الإسكندرية، 
، الطبعة الأولى، دار الميسرة للنشر و التوزيع والطباعة، عمان، إدارة الأعمال وفق منظور معاصرأنس عبد الباسط عباس،  -2

 .230-229ه، ص 1432 -م2011
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ن منتوج معين حسب الأهداف المسطرة من طرف الإدارة وقصد إرضاء رغبات المستهلكي

 ، أجر وتكلفة.جودة في شكل كمية،

ارد يود الموتحت ق الآجال أن إدارة الإنتاج هي مشكلة أمثلية التكاليف و "rossier"كما بين 

 ثرتهاك، فأصبح من الضروري هيكلة القرارات خاصة مع الاستثماروالتجهيزات وإمكانيات 

 سية هي:أسا اتجاهاتوتعقدها بهدف القدرة على تبنيها وتطبيقها وتتضمن إدارة الإنتاج ثلاث 

 ة لق: وهي كل القرارات الخاصة بالمدى الطويل وهي متعالقرارات الإستراتيجية

 ؛ة بتحديد الطاقات الإنتاجيةخاص

 في  لتوقعا: وهي كافة القرارات المتعلقة بكيفية مقابلة الطلب القرارات التشغيلية

 ؛السوق
 وهي تلك القرارات المتعلقة برقابة الإنجازات الإنتاجية وتحديد القرارات الرقابية :

 1الإجراءات اللازمة." اتخاذ بين المخطط والمنجز و الانحرافات

حدة ي الوتعريف إدارة الإنتاج يختلف من مكان إلى آخر فقد تسمى إدارة الإنتاج كما ف" 

دية، لحديالصناعية وقد تسمى إدارة العمليات كما في وحدات الخدمات، مثل هيئات السكك ا

 ،إلخة...شركات الطيران. وقد تسمى أيضا إدارة مخازن التوزيع كما في الوحدات التسويقي

رة بصو استخدامهما من الشمول والتحديد حتى يمكن أن يتسم بدرجة  فإن التعريف يجب

 فعالة.

ي ترة التج للفالمدخل العملي لتعريف إدارة الإنتاج:ظهر التعريف العملي لإدارة الإنتا .أ

إدارة  أن ذاكآنالسائد  الاعتقادسبقت الحرب العالمية الثانية وبعدها مباشرة... وكان 

بة،وفي لمناساى بتصنيع منتج معين أو خدمة معينة بالكمية الإنتاج تهتم بالدرجة الأول

ف ر عن هدكما يبدو هذا التعريف ماهو إلا تعبي، المضبوطةالوقت المناسب وبالجودة 

 لفكرياهداف المادية لإدارة الإنتاج ويصور مرحلة من مراحل التطور واحد من الأ

س فن وليوعلى الإدارة ك الإداري حيث كان التركيز على الناحية الوصفية للإدارة،

ظر أن نن ، ومن الممكنلهذه المرحلة مبرراتها العقلانيةوبطبيعة الحال كانت  ،كعلم

 ة عامة وإدارة الإنتاج بصفة خاصة؛إلى التطور في الإدارة بصف

لى إيرجع ظهور المدخل الصناعي :لإدارة الإنتاج المدخل الصناعي ) الهندسي ( .ب

 ياتنظرالذين يبحثون دوما وبجدية في إيجاد تطبيقات للجهود العلماء الرياضيين 

 وربظهم نهم، وكان من أثار الأسلوب العلومحاولة م التي تأصلت على المدى الطويل

ستطاع كخبير في النواحي الفنية الذي ا the industrielal enginnerالمهندس الصناعي 

نت ، وحيث كاالإنتاجيةداء في الوحدة حدث تطويرات و تحسينات عظيمة في أي أن

 تقنية؛ال أوالذي طبقت فيه هذه الوسائل الفنية  الأولهي المجال  الإنتاج إدارة

                                         
، الطبعة الأولى، دار ، المفاهيم الحديثة لإدارة الإنتاج والعملياتعزيز سطحاويمفيدة عيسى يحياوي،  إلهام عيسى يحياوي،   -1

 .15-14م ، ص  2014عمان،  –أسامة للنشر والتوزيع، الأردن
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بصفة  رةالإدان أبل الاعتقاد بأن الفكرة القائلة لا يزا: الإنتاج لإدارةالمفهوم الحديث  .ج

 من عوامل كمية و كيفية: تتألفبصفة خاصة  الإنتاج إدارةعامة، و

 ثلذلك م شائعة، والكثيرة و الإدارةالإنتاجالمجالات الكمية في  :المجالات الكمية 

 ؛دراسة العمل أساليب 

  ؛الإنتاججدولة و برمجة 

  ؛أساسإحصائيخرائط ضبط و رقابة الجودة القائمة على 

 ؛خطط العينات للفحص 

 ؛التكاليف المعيارية و غيرها من طرق التكاليف 

  ؛المخازناتخاذ القرارات المتعلقة بالتخزين و 

  الآلاتالموازنة الخطية و محددات كفاءة. 

  ا ما غالب ، و التيالآنالمجالات الكيفية: و هي تلك المجالات التي تحدد مداها حتى

ه، بموهبت أوحتى بغريزته  أويعمل المدير ضمن هذه المجالات من حصيلة خبرته 

 صادفة غيرمما جعل البحث عن كثير من المحاولات بهدف التقليل من عنصر الم

 إدارة نهذا فإليعني به عامل الكيفية، و  و الإنتاجيةعلى القرارات القابل للوزن بدقة 

لة رات فعاالطرق العلمية بالخبرة و النوازع في صنع قرا أفضلفي دمج  تأمل الإنتاج

 ؛ا يتعلق بصنع المنتجاتفيم

طريقة مدخل النظم من دراسات العمليات  نشأت: كسلسلة من النظم الإنتاج إدارة .د

حد كبير من  إلىالفنية المعقدة التي تتعامل مع النظم التكنولوجية و تشبهها 

النظم  أنبمزايا كثيرة تتمثل في  -مدخل النظم -المدخل الأنشطةالإدارية، و يتمتع هذا

له جاذبية عند كله  أمرذات علاقات متبادلة و هذا  أنهاتجتاز المجالات الوظيفية، كما 

 1" .الإدارياعتبار حقائق النشاط 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                         
ار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، ، الطبعة الأولى، دإدارة الإنتاج في المنشآت الخدمية و الصناعيةبن عنتر عبد الرحمن،  - 1

 .40-38ص م، ص2011الأردن، -عمان
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 الإنتاج إدارة المطلب الثاني: تطور

وظيفة ال أوو العملية  الإنتاجو دائرة  إدارةالإنتاجمن الضروري التميز بين كل من "

 ماأ، و جيةلإنتااشؤون العملية  إدارةهي الكادر البشري الذي يتولى  فإدارةالإنتاج .الإنتاجية

ات و و المعد الأفرادمن  تتألفالتي  الإداريةالوحدة  الإداريأوفهي التنظيم  الإنتاجدائرة 

ي نظيمتو العمليات و الصلاحيات و العلاقات التي يتم تنظيمها من خلال هيكل  الأنشطة

 ساسالأفي  فتتضمن الإنتاجيةالوظيفة  أمابفعالية و  أهدافالإنتاجمناسب يساعد على تحقيق 

 عملية تحويل المدخلات على سلع و خدمات.

ة شر ثقافن دارةالإو توجهاتها، بطلب من هذه  إدارةالإنتاجتخضع لفلسفة  الإنتاجيةالعملية  إن

تلبية  وملاء ن هذه الدائرة مسخرة بخدمة العأن يتيقنوا بأالجودة الشاملة بين العاملين و 

و  لكفاءةتحفز العاملين في تحقيق ا أن ذلك إدارةالإنتاجإزاءاحتياجاتهم. و يتوجب على 

قة ت العلاذا الأخرىلتنسيق مع بقية الدوائر  الإنتاجتعد برامج و جداول  أنالفعالية، و 

ا ملاء بمد العلضمان استمرار تزوي الإنتاجيةلضمان تدفق المواد الخام و استمرارية العملية 

ا في هام دورا الإداريفة التنظيم يحتاجونه من السلع و الخدمات كما و نوعا، و تلعب وظي

 نساسييأكشرطيين درجة ممكنة من تكامل و تعاون  أعلىالهيكل التنظيمي الذي يحقق  إعداد

 المنظمة. أهدافو الفعالية في   الكفاءة  لتحقيق

رأ لذي طبالتطور ا الأولوفق ساقين اثنين: يتعلق  الإنتاجويجري الحديث عن تطور دائرة 

رأ على لذي ط، و يتعلق الثاني االإنتاجعلى الهيكل التنظيمي للتقسيمات التنظيمية لدائرة 

ا كنولوجيو الت من حيث عملياتها الإنتاجيةفيما يختص بالوظيفة  إدارةالإنتاجفلسفة و توجهات 

ن بي ةنتاجيالإالمستخدمة فيها؛ و في جميع مراحل التطور لا يمكن الفصل بين الفلسفة 

 يها.الظروف و العوامل البيئية الخارجية كضغوط ملزمة فالمرحلة التي يتم الحديث ف

يدوية  يتم بطريقة الإنتاجن م ( كا1770الثورة الصناعية ) ففي الفترة التي سبقت عصر 

تفاوت رة الاليدوي يلي بدرجة كبي الإنتاجبالرغم من  عتمدا على مهارات العامل و سرعته،م

 لأنهخدمات، رغبات وحاجات العملاء من سلع و صائص الوحدات المنتجة بحسب في خ

و  سائليعجز عن تلبية حجم الطلب على السلع و الخدمات. وقد استخدمت في تلك الحقبة و

ت . و كانببضاعات معينة دون غيرها الأسرو ، و اشتهرت المناطق الإنتاجمعدات بداية في 

 التي كانت تنتقل من اليدويةالمهن  لأصحابشاغل هي الشغل ال الإنتاجزيادة حجم

 .ءالأبناو  الأجدادإلىالآباء

 أخذتو  الإنتاجيةو في مرحلة الثورة الصناعية، ازداد عدد المصانع و تسارعت الوتيرة 

و بشكل متزامن مع  الأخيرتتقلص شيئا فشيئا لصالح  الإنتاجالفجوة بين حجم الطلب و حجم 

، و في تلك الفترة و حتى مطلع القرن الإنتاجيةللآلةو ازدياد القدرات  الإنتاجغزارة حجم 
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درجة ممكنة.  الإنتاجإلىأقصىحول ضرورة زيادة حجم  الإنتاجيةالعشرين، تمحورت الفلسفة 

ولم يساور المنتجين القلق بشأن تسويق منتجاتهم مادام التفاوت بين حجم الطلب و حجم 

التسويق  رجال أطلق و من وجهة النظر التسويقية تجات،عرض يضمن لهم تسويق تلك المنال

التوجهات التسويقية  أن(. و يتبين من التسمية  الإنتاجيعلى هذه المرحلة مسمى ) التوجه 

 1"قل مستوياتها نظرا لعدم اشتداد درجة المنافسة.في أ آنذاككانت 

ع عشرات من أو حتى ببضبواعث الثورة الصناعية لا يمكن حصرها ببضع سنين  " إن

قرون اة الالاستكشافات الجغرافية هي التي زلزلت حي أننه يعتقد بعض المؤرخين السنين فإ

الوسطى و حركت بواعث التغيير نحو العهد الجديد )الثورة الصناعية ( و بفضل 

 قدفري. تي حدثت في صناعة الغزل و النسيج، و كذلك المحرك البخاالاختراعات الهامة ال

صلا هدا فاعالبخارية قد فتح  الآلةحدث  أنظهر عهد جديد يعرف بالثورة الصناعية باعتبار 

مع ذي جالمصنع ال إلىفي تاريخ العمل...وهي التي سمحت بعملية التحول من المانفكتورة 

ثر عية أنه لظهور الثورة الصناونلاحظ أ ،آلة محركة بواسطة البخارعمالا لهم مهن على 

 .لأعمالافي انجاز  الأفرادبدلا من  الآلةتكنولوجية جديدة تعتمد على  ليبأساعلى ظهور 

لحرف، فقد كان لكبر في المصنع محل ا الإنتاجنظام  إحلالهم مظاهر الثورة الصناعية أو

ثر في ظهور الحاجة النقابات العمالية أ وظهور، الإدارةانفصال الملكية عن حجم المصنع و

 2ترف."بالمدير المحما يسمى  إلى

مقدرات  م، تم تكريس1930و حتى عام  الأولىو في الفترة التي رافقت الحرب العالمية " 

 دالاقتصاالدول العظمى التي خاضت غمار الحرب بالصناعات الحربية مما أثقل كاهل 

لمية ية العانتاجالعالمي وأدى إلى كساد الثلاثينيات من القرن العشرين ولم تتحرر الماكنة الإ

 كليا من الإنتاج الحربي في فترة مابعد الثلاثينيات لعدة أسباب أهمها:

ة عالميرغبة الدول الصناعية في زيادة قوتها ومنعتها حيث أثبتت تجربة الحرب ال .1

 منة ووالهي الاستقلال ة العسكرية هي ضمان النصر ولتلك الدول بأن القو الأولى

 ؛مقدرات الدول الضعيفة استغلال

يتيح  بشكل فاعل ومؤثر آنذاكرغبة الدول الصناعية في تطوير الأسلحة المعروفة  .2

 ؛عليهم الانتصار سرعة الفتك بالأعداء و

ولى نشرت الحرب العالمية الثانية التي كررت ويلات ومآسي الحرب العالمية الأ .3

ه في وبشكل أكثر فضاعة نظرا لتطور الأسلحة والأساليب القتالية عما كانت علي

 .السابقةالحرب 

وقد شهد مطلع القرن العشرين ظهور الإدارة العلمية التي تمحورت جهودها زيادة الكم 

 استخدامالإنتاجية عن طريق علماء الإدارة العلمية في تحقيق الفعالية  انهمكالإنتاجي فقد 

                                         
 .38-37، مرجع سبق ذكره، ص صإدارة الإنتاج و العملياتمحمود احمد فياض، د عيسى يوسف قدادة،   -1
دراسة الشركة العربية  ، انعكاسات إدارة الإنتاج على الكفاءة الإنتاجية في المؤسسات الصناعية الموريتانيةختار ولد الشيباني-2

 .4، ص صم2002، رسالة لنيل شهادة الماجستير، تلمسان، safaللحديد و الصلب 
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أساليب البحث العلمي كالمشاهدة والتجريب مما أدى إلى تسمية هذا التوجه الفكري بمسمى 

 .الإدارة العلمية

لين للعام على سبيل المثال من زيادة الطاقة الإنتاجية "جيل برتفرانك وليام "وقد تمكن 

 داستبعاتحت إمرتهم ثلاثة أضعاف عما كانت عليه عند بدء الدراسة، وذلك عن طريق 

ما يها، وأة إلحركات العمل الزائدة التي يقوم بها العاملون أثناء تأديتهم للعمل دونما حاج

ة نتاجيفقد حاولا زيادة إ هوثورنالمشرفان على دراسات  "ثلرز بيرجرومايو ور أيلتون"

ة أهمي اكتشافالعاملين عن طريق تحسين ظروف العمل.وقد أوصلتهم هذه التجارب إلى 

 يا مهماإدار . وقد كانتهذه النتيجة كشفاالإنتاجيةنية في التحفيز وزيادة العلاقات الإنسا

 "انتغنري ه"مماساهم في التطور الإداري الذي شهدته المرحلة اللاحقة ونعيشه اليوم.وأما 

نتاج لإاالأساليب الحديثة في الرقابة على  باسمهمن خلال المخطط المعروف  ارتقىفقد 

 وعمليات المشاريع 

ن ثاني مفي مطلع العقد ال "هنري فورد"الإنتاج وتطويرها على يد  ابتكارخطوطعد كما سا

لكم افي  القرن العشرين في إعطاء زخم جديد للإدارة العلمية حيث أنه حقق زيادة ملموسة

 بجودة للاهتمامالإنتاجي الذي تسعى الإدارة العلمية لتحقيقه كما لفت الأنظار 

تي رةالطوير أساليب الرقابة على الجودة وضبطها في الفتالمنتوجات،وفتح الباب أمام ت

 تزامنت مع الحربين العالميتين.

وبشكل عام،شهد النصف الأول من القرن العشرين تطورات إدارية متلاحقة نشطت 

لية التي نعيشها.وقد اوتسارعت وتيرتها بعد الحرب العالمية الثانية وصولا إلى المرحلة الح

الحاسوب في إحداث ثورات أخرى في  استخداموالمعلومات في  الاتصالاتأسهمت ثورة 

، تجلت معالم الإنتاجو في مجال والسياسية وغيرها. الاقتصادية جميع المجالات الإدارية و

الإنتاجية وقدراتها والأساليب  الآلاتالثورة الإنتاجية في تطوير مختلف المجالات مثل: 

فيها والأساليب الإدارية في الإنتاج وقد أسهم تطبيق نظرية الحاسوب  و استخدامالإنتاجية 

النظم في المجال الإداري مع بداية ستينات القرن العشرين في إضفاء الشمولية على 

 القرارات الإدارية وحل المشاكل كما ساعد على إحداث التناغم في مجالات التطوير المختلفة

 1"دارية.بين الثورة التكنولوجيةوالإج من خلال المز

 الإنتاج إدارة أهدافالمطلب الثالث: 

 . تعارض معهاالعامة للمؤسسة و لا ت الأهدافتشتق من  أوتنبثق  أنينبغي  الإدارة أهداف إن

 2فيما يلي:  الأهدافو يمكن حصر هذه 

 تحقيق الرضا للمستهلكين و العملاء: .1

                                         
 .40-39ص ، مرجع سبق ذكره، ص، إدارة الإنتاج و العملياتمحمود احمد فياض، د عيسى يوسف قدادة-1
 .41-39ص، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الإنتاج و العملياتاحمد يوسف دودين،  -2
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ون كلمستهلرغبها اتقديم الخدمات التي يتطلبها و ي أوالسلع  إلىإنتاجيسعى  الإنتاجيالنظام  إن

حو نلسعي ا أولاو العمليات تضع على عاتقها  إدارةالإنتاجن بناء على ذلك فإو العملاء و

 الكمياتبملاء الع أوتقديم الخدمات المرغوبة من هؤلاء المستهلكين  أوالسلع المطلوبة  إنتاج

لك حتى رخص الطرق، وذأو  بأحسنو  العاليةالمطلوبة، و في الوقت المناسب، و بالجودة 

 ما أوع ن سليمكنها تحقيق استمرارية رضاء المستهلكين و العملاء عن المنظمة و ما تنتجه م

 .تقدمه من خدمات

 تدعيم المركز المالي للمنظمة: .2

مة، بالمنظ لخاصةو العمليات بترشيد التكاليف ا إدارةالإنتاج هذا التدعيم يتم من خلال قيام  

ات لمصروفببعض النفقات و ا أونفسها،  الإنتاجسواء كانت هذه التكاليف متعلقة بعمليات 

هذه  قديمت أوالمتصلة بهذه العمليات، حيث يمكنها العمل على خفض تكلفة الوحدة من السلع 

فير خدام كل عنصر من هذه العناصر عن طريق تومن خلال زيادة كفاءة است أماالخدمة 

 أو، دماتمات المستخدمة و تخفيض نسب التكاليف و العادم و الفاقد من هذه الخدكمية الخ

امة صفة عب الإنتاجيةمن خلال ترشيد القرارات  أومن خلال شراء المواد الخام المطلوبة، 

 ير ذلكغو  الإنتاجوسع في خطوط ، و عدم التالرأسماليةو المعدات  الآلاتكقرارات شراء 

 من القرارات.

 تدعيم المركز التنافسي للمنظمة: .3

ى رتب علتدعيم المركز التنافسي للمنظمة، حيث يت إلىتسعى  العملياتو  إنإدارةالإنتاج

ستطيع ا، فتالكلية، تمكن المنظمة من مواجهة المنظمات المنافسة له الإنتاجتخفيض تكاليف 

مكن يالتي تباع بها منتجات تلك المنظمات، و  الأسعارقل من أ بأسعاربيع منتجاتها 

ها مع قاتمن خلال مساهمتها في تدعيم علا تدعيم المركز التنافسي للمنظمة لإدارةالإنتاج

 هانأذي جماهيرها المختلفة من عملاء و موردين...الخ، بحيث تتكون للمنظمة صورةطيبة ف

 .هذه الجماهير

 المنظمة: إنتاجيةزيادة  .4

في  هتمامالموضوعات التي استحوذت على الا أهمو العمل على زيادتها من  الإنتاجيةتعتبر 

 ية التيلبيئالدول و المنظمات المعاصرة، خاصة بعد ظهور الكثير من العوامل و المتغيرات ا

 المنظمات و تفرض عليها الكثير من التحديات، مماتسيطر على هذه الدول و أصبحت

رها اعتباب إنتاجيتهامن هذه الدول و المنظمات ضرورة العمل على زيادة  الأولاستوجب هذا 

 .لمواجهة هذه التحديات الأساسيةحد المقومات أ

 :الإنتاج أهدافمن  أيضاو 

 ؛نهائية: هي التي تحدد وجود و كمية و تكلفة السلعة المنتجة أهداف .1

 واد وممن طاقة و  الإنتاجيةوسيطية: و هي التي تتمثل في استغلال مدخلات  أهداف .2

 ؛النهائية من خلال توفير المدخلات الأهدافمعدات، و هي تؤمن تحقيق 
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 يةفالوسيطالأهداالوظيفية المتعددة بما يحقق  بأداءالأنشطةهي خاصة وظيفية:  أهداف .3

 ؛لمخزوناالنهائية، مثل الرقابة على الجودة و الصيانة و الرقابة على  الأهدافو 

ة مثل المنشأ في الأقسامالأخرىتجاه االإنتاجالتي يلتزم بها  الأهدافمقيدة: هي  أهداف .4

 ؛التمويلو التسويق

 التنظيم أجزاءكل  أهدافمتكاملة: تنتهي عملية التخطيط عندما تصبح  أهداف .5

 ". متكاملة

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإنتاجيةالمبحث الثاني: قياس 

اسات السي مقرري أواهتمام الباحثين سواء الاقتصاديين، الماليين،  الإنتاجيةيثير مفهوم 

رف ر من طحظي باهتمام كبي الإنتاجيةالجزئي، ومفهوم  أوالاقتصادية على المستوى الكلي 

التي كانت  العلمية، الأبحاثالعديد من الباحثين و الاختصاصيين، وقد كتب حوله الكثير من 

 أنراء و قياسها ويؤمن الكثير من الخب الإنتاجيةفهوم تحديد دقيق وواضح لم إلىتهدف 

 و غموضنه لا يزال يشوبه الاسة لجودة الموارد البشرية. غير أهي در الإنتاجيةدراسة 

ليب و ف أسابشأنه الآراء العديدة، وذلك راجع إلى اتساع ميدان استعمالها و اختلاتتوارد 

تاجية الإنمفهوم  الأولمطالب، المطلب ثلاث  إلىطرق حسابها.ولهذا قسمنا هذا المبحث 

 الثالث مطلبالعوامل المؤثرة في الإنتاجية، أما الالثاني وطرق قياسها، أما بخصوص المطلب

 .فهي سبل وطرق تحسين الإنتاجية

 و طرق قياسها الإنتاجية: مفهوم الأول المطلب

بنسبة  غالبا الإنتاجيةفي العلاقة بين المخرجات و المدخلات و يعبر عن  الإنتاجيةتتمثل " -

 و مستلزماته. الإنتاجالنسبة بين حجم  أوحجم المدخلات  إلىحجم المخرجات 

 في فعلا المستخدمة الإنتاجالأساسية: المخرجات / المدخلات و تمثل عناصر أيأنالإنتاجية

 :تيو التي تنحصر بالآ الإنتاجيةالعملية 

  ه رية لهذالضرو و الإنتاجيةو التكميلية و المساعدة الداخلة في العملية  الأوليةالمواد

 ؛العملية
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 تأديةتاجيةأوالإنو العدد المستخدمة في العملية  الآلاتو و المباني و المكائن  الأرض 

 ؛الخدمات

  و غيرهم، و يقصد  إداريينالعاملة من عمال و فنيين و  الأيديالعمل و يتمثل في

 1."الخدمات أوالبضائع المنتجة  أوبالمخرجات كمية السلع 

و العمل  الأفراد: يهتم الاقتصاديون عادة بدراسة حاجات 2للإنتاجيةالمفهوم الاقتصادي " 

 من خلال الموارد المتاحة. إشباعها على

كما هو الوضع في الولايات  رأسماليفكر  إلىأصحابو قد انقسم الاقتصاديون 

لنسبة لحال باشتراكي كما هو االافكر الأصحابالغربية، و  أوروباو بلدان  المتحدةالأمريكية

كر في الف نقسامهذا الا أدىالشرقية ) المستقلة ( و  أوروباللاتحاد السوفيتي السابق و بلدان 

}  ليالرأسماالفكر  ابأصح، و ينظر الإنتاجيةاختلاف في تفسير مفهوم  إلىالاقتصادي 

 اجالإنت علاقة كمية حدهأوعلى  الإنتاجبالنسبة لكل عنصر من عناصر  الإنتاجعلاقة كمية 

 .{جزئية أوو ذلك حسب كونها كلية  إنتاجيةلجميع العناصر التي ساهمت في 

فوا في اختل و، الإنتاجيةحول مفهوم  الرأسماليهذا و لا يوجد اتفاق كامل بين كتاب المذهب  

ر لتعبياو بالتالي لم يتفقوا على  الإنتاجتحديد المفاهيم الخاصة بكل عنصر من عناصر 

و مدى  العمل إنتاجيةعندهم يعني  الإنتاجيةن مفهوم أما الاقتصاديون الاشتراكيون فإالكمي، 

حدة من وفي ت المنتجا إنتاجطبقا للمذهب الاشتراكي: القدرة على  الإنتاجيةتعرف  إذفعاليته؛

 الزمن." 

تتبعنا النظريات و  الإنتاجيةإذ: نستطيع التعرف على 3للإنتاجية الإداريالمفهوم  أما

كلا من هذه النظريات  أنو  ،التي وضعتها الأسسو المبادئ و  للإدارةالمدارس الفكرية 

من غيره. فقد عرف  أكثراهتمامها من جانب معين كان هو محور  الإنتاجيةتناولت قضية 

العلمية بالجانب المادي للعمل و عكف على دراسة طرق العمل  الإدارة"تايلور" في مدرسة 

 أنتزداد، و  أنيجب  أنالإنتاجية، و رأى أوالأحسنالمثلى  الأداءطريقة  إلىو التوصل 

 لأعمالاالعلمية التي تعتمد على التخصص و تقسيم العمل، و دراسة  بالإدارةزيادتها تتحقق 

الاختيار الدقيق للعمال، و تدريبهم فنيا و فصل التخطيط عن التنفيذ، و تعاون و و تحليلها

المادية، و عندها تناول  اوية الفنية وزمن ال إلىالإنتاجيةو العاملين، نظر تايلور  الإدارة

 " .تنميها من جانب القدرة فقط و لم يتعرض لجانب الرغبة و القوى التيالعامل 

أنها تتضمن العلاقة نفسها التي مقياس لمدى استغلال الموارد، كما  بأنها الإنتاجية" تعرف 

باهتمام واسع يمكن  الإنتاجيةالمدخلات، و قد حظيت  إلىنسبة المخرجات  أيثلها الكفاءة تم

القرن العشرين يعتبر قرن  أنبالقول  "ناجوزيف جور" إليه أشاريعبر عنه التقديم الذي  أن
                                         

، الطبعة العربية، دار الأيام للنشر و ، مبادئ إدارة الأعمالخالد احمد فرحان المشهداني ، د رائد عبد الخالق عبد الله ألعبيدي -1
 .235-234صم، ص 2013التوزيع، عمان، 

-46صص ه، 1435-م 2014، الطبعة الأولى، دار البداية ناشرون و موزعون، عمان، ، تطور إنتاجية العملحسن خلف راضي -2

47. 
 .49، مرجع سبق ذكره، ص ، تطور إنتاجية العملحسن خلف راضي-3
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لجودة.                                                                                                             قرنالقرن الواحد و العشرين سيكون  أنو  تاجيةالإن

في تقييم العالية  بالأهميةالمقاييس التي لازالت تحظى  أهممن  الإنتاجيةوتعتبر مقاييس 

أكثر  أوالشركات لتحديد مدى قدرتها على استخدام الموارد بكفاءة عالية، وذلك بتحقيق واحد 

 جمع الحالات التالية: أو

  لأقلبا الأكثرحيث يتم عمل  الأفضلزيادة المخرجات مع خفض المدخلات ) الحالة 

 ؛(حسب الرؤية اليابانية

 رجات مع بقاء المدخلات على حالها؛زيادة المخ 

 ؛كبر من زيادة المدخلاتزيادة المخرجات بنسبة أ 

 ارتباط لمفهوم الكفاءة( أكثرقل ) رجات بمدخلات أتحقيق نفس المخ. 

 :الإنتاجيةهناك نوعان من مقاييس  و

 أويمة قكمية ( على مجموع )  أو: و هي مجموع المخرجات ) قيمة الكلية الإنتاجية .1

 تكلفة ( المدخلات، و الصيغة التالية تعبر عن ذلك: 

لفة تك أوة مجموع المخرجات ) قيم(÷ كمية  أوالكلية = مجموع المخرجات ) قيمة  الإنتاجية

) 

)  مدخلاتعلى قيمة التكلفة (  أو: و هي مجموع المخرجات ) قيمة الجزئية الإنتاجية .2

 و الآلة ةإنتاجيالعمل و  إنتاجيةك هنا إذنالمعدات، المواد...الخ ( و تكلفة العمل

كلفة حد المدخلات ) تالمخرجات على تكلفة أالمواد، و هي قيمة مجموع  إنتاجية

 رأس المال. ةإنتاجي، الآلة إنتاجيةالعمل و إنتاجيةهناك  إذنالعمل، المعدات...الخ ( 

 ؛عدد العمال÷ العامل الجزئية = المخرجات إنتاجية -

 ؛عدد العمال÷ الجزئية = المخرجات الآلة إنتاجية -

 1" .تكلفة المواد÷ المواد الجزئية = المخرجات  إنتاجية -

تعزيز  أن ،الإنتاجتعزيز عملية  إلىتشير  أوتتضمن  الإنتاجية:2" يوسف دودين"و يعرف 

 أنمقارنة جيدة بين المدخلات و المخرجات، ذلك  أونتيجة  إلىيعني الوصول  الإنتاجعملية 

زيادة  أن، كما الإنتاجيةالمخرجات ثابتة يعني تحسين في  إبقاءتخفيض المدخلات مع 

 .الإنتاجيةزيادة  إلى أيضاالمدخلات ثابتة يؤدي  إبقاءالمخرجات مع 

 :الإنتاجية: هناك نوعان لقياس الإنتاجية قياس

 المدخلات الكلية÷ الكلية = المخرجات الكلية  الإنتاجية .1

                                         
 ه، ص1428-م2007الأردن،  -، الطبعة الأولى، دار المناهج للنشر و التوزيع، عمانمدخل إلى إدارة العملياتنجم عبود نجم،  -1

 .35-34ص
ة العربية، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، عمان، (، الطبعإدارة الأعمال الحديثة ) وظائف المنظمةاحمد يوسف دودين،  - 2

 .120-116ص م، ص2012
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مية كمقارنة مع  أنتجتالخدمات التي  أوالكمية من السلع  إلىتعود  الإنتاجية أن أي

 .لإنتاجهااستخدمت والمدخلات التي استهلكت 

على  لمخرجاتحيث يتم قسمة ا الآتيةالجزئية فيمكن قياسها بالمعادلات  الإنتاجية أما .2

 :كالآتيحد المدخلات فقط أ

 ؛لينعدد العام÷ الإنتاج العمل = قيمة/ كمية  إنتاجية -

 ؛عدد ساعات العمل÷  الإنتاجساعة العمل = قيمة/ كمية  إنتاجية -

 ؛الأجور إجمالي÷  الإنتاج= قيمة/ كمية  الأجورالدينار من  إنتاجية -

 ؛الوحدات المنتجة÷  (الوحدات المرفوضة –الوحدات المنتجة  )عائد النوعية = -

 ؛الكلي الإنتاج وقت÷ بسبب الحوادث  الإنتاجنسبة الوقت الضائع = وقت  -

 ؛عدد الوحدات المنتجة لكل كيلو واط بالساعة إلىالطاقة: و تشير  إنتاجية-

 .في الساعة الآلةعدد الوحدات المنتجة بواسطة  إلى: و تشير الآلات إنتاجية-

 حد الشركات و لمدة سنتين:أالعمليات في  بإحدىتتعلق  الآتيةالمعلومات  مثال:

 الجدول يوضح قائمة العمليات ( 01 – 02رقم ) الجدول

 2010 2009 السنوات

 1200 1000 عدد الوحدات المنتجة

 دينار 100 دينار 100 سعر البيع

 ك.غ 5800 ك.غ 5100 المستخدمة الأوليةالمواد

 دينار 25500 دينار 20500 الأوليةكلفة المواد 

 4500 4300 عدد ساعات العمل

 دينار 58000 دينار 52000 العمل المباشر كلفة

 كيلو  واط 14000 كيلو واط 10000 الطاقة المستخدمة

 .118 الحديثة، مرجع سبق ذكره، ص الأعمال إدارةالمصدر: احمد يوسف دودين، 

 ؟أعلاهالكلية و الجزئية خلال العامين المذكورين  الإنتاجيةالمطلوب: ما هي 

 : 2009الكلية لعام  الإنتاجيةالحل: 

(100  ×1000 (÷ )20500+52000+1000+1000  = )1.2 

 : 2010الإنتاجية الكلية لعام 

 (1200 ×100  ( ÷ )25500  +58000  +1500  +10000  =)1.26 

 جدول يبين نتائج هذه العملية
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 العمليات نتائج(يوضح  02 -02الجدول رقم )

 2009 2010 

 1.26 1.2 الكلية الإنتاجية

 عدد الوحدات المنتجة

 أوليةلكل كلغ مواد 

0.196 0.202 

 

الوحدات المنتجة  إنتاجية

 الأجورلكل دينار من 

0.233 0.267 

 0.021 0.019 الأجورالدينار من  إنتاجية

الكيلو واط من  إنتاجية

 الطاقة

0.10 0.089 

 0.8 01 الدينار من الطاقة  إنتاجية

 120إدارة الأعمال الحديثة، مرجع سبق ذكره، صحمد  يوسف دودين، أالمصدر: د 

وي حسابيا النسبة " و تعني الإنتاجية بأنها كفاءة استخدام الموارد المتاحة، و الإنتاجية تسا

إجمالي قيمة ÷ المدخلات أي أن الإنتاجية = ) إجمالي قيمة المخرجات بين المخرجات و

 1" المدخلات.

ة كيفي ستقيو لكنها العلاقة بين المخرجات و المدخلات، فهي  الإنتاجليست  الإنتاجية" 

–الة العم –الحواسيب الإلكترونية  –الطاقة –الآلات –تشكيل خلطة المدخلات ) المواد

يضا أاجية لذلك يمكن أن تقاس الإنت وطرق العمل( لتحقيق النتائج المرغوبة، التكنولوجيا

اجية والإنت لكليةاويجب أن نفرق بين الإنتاجية خدمة. المحققة إلى الموارد المست بنسبة النتائج

كلية ت الفالإنتاجية الكلية للمنظمة ) الشركة مثلا تقيس العلاقة بين المخرجا النوعية

 وكل من كليةوالمدخلات الكلية. أما الإنتاجية النوعية فهي تقيس العلاقة بين المخرجات ال

 .(عوامل الإنتاج أي كل عنصر من عناصر المدخلات

 تجاهاالمدخلات،لذلك هناك وبالتحديد تتأثر الإنتاجية بحجم جودة كل عنصر من عناصر 

 للربط بين تلك المقاييس للإنتاجية على النحو التالي :

                                         
، الطبعة الأولى، مطبعة العشري، مصر، في منظمات الأعمال العصرية QWLجودة الحياة الوظيفية سيد محمد جاد الرب،  -1

 .135م، ص 2007
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÷ حققةالنتائج الم إجمالي=  Q÷Iالمدخلات الكلية = ÷ الإنتاجية = المخرجات الكلية  

 الكفاءة÷ الموارد المستهلكة= الفعالية  إجمالي

 1".( الكفاءة + المشاركة(÷ ) الإنتاجية = ) الفعالية+الالتزام 

ناصر حد عأالذي نحصل عليه بقسمة المخرجات على  أنهاالناتجعلى  الإنتاجيةتعرف  و "

لخام االمواد  وأستثمار الا أو راس المال إنتاجية إلىنشير  أن، و بهذه الطريقة يمكن الإنتاج

 الخام لموادا أوالاستثمار  أوس المال بالنسبة للمخرجات رأي اعتبارنا وخذين فحسبما يكون آ

 إنشاءوتم في خلال الخمسينات  الإنتاجيةبالمعلومات عن  (OEEC)ومنذ ذلك الوقت اهتمت 

 الإنتاجيةمصلحة الكفاية  أنشئت. وفي مصر أمريكاو  أوروبافي  الإنتاجيةكثير من مراكز 

 الستينات و السبعينات، و التعريف السائد أعوامفي  أخرىوتلي هذا التعريف عدة تعاريف 

 2"المدخلات.و النسبة بين المخرجاتهي  أنللإنتاجية

ز من ديد مستوى الانجا: ذلك المقياس الذي يستخدم لتحأنهاعلى  الإنتاجية" و تعرف 

 وع.لمشرلخدمات ( الذي تولد من استخدام موارد محددة في النظام الكلي سلع والمخرجات )

ا هذ أن إلاالعامل في الساعة،  إنتاجعبارة عن مجموع متوسط  أنالإنتاجيةوهناك من يرى 

تصر لا تق جالإنتاعناصر  أنحيث  الإنتاجيةه نيالكلي لما تع الإطارالمقياس وحده لا يشمل 

 فالإنتاجيةو التنظيم،  الآلاتس المال و أر أيضاعلى العمال فقط بل تشتمل 

غيير ايجابي في ت أولأيس المال أنتيجة لزيادة ر أوالجديدة  الآلاتقد تتحسن عند إضافة 

 3." الأخرىعناصر المدخلات 

وفقا لهذا التعريف  ، والإنتاجناتج قسمة المخرجات على واحد من عوامل  بأنها تعرف" 

س المال، العمل، المواد...الخ ( ) رأالمختلفة الإنتاجعناصر  إنتاجيةيمكن تحديد مفهوم 

الكلية بقسمة المخرجات على جميع المدخلات  الإنتاجيةنحدد  أنجزئية، كما يمكن  كإنتاجية

 4." الإنتاجيةالتي اشتركت في العملية 

في هذا  أنالإنتاجيةالاستخدام الكفء للموارد المتاحة لذا يمكن القول  الإنتاجيةبأنهاعرفت "

دل المخرجات المطابقة لمدخلات معينة من خلال زيادة مع الأمثلالمجال تتحقق بالاستغلال 

 5" للمواصفات.

 الإنتاجيةالمطلب الثاني: العوامل المؤثرة في 

 6ما يلي: العواملهذه  أهمعوامل عديدة ومن  الإنتاجيةيؤثر على  

                                         
 .22الناشر: الدار الجامعية، الإسكندرية، بدون سنة، ص ، الطبعة الثانية، إدارة الجودة الشاملةفريد راغب النجار،  -1
 .274-273ص ، بدون طبعة، الدار الجامعية للنشر، الإسكندرية، بدون سنة، صتخطيط ومراقبة الإنتاجسونيا محمد البكري،  -2
الطبعة الثالثة، دار  ،دراسة الجدوى الاقتصادية وتقييم المشروعات الاستثماريةشقيري نوري موسى، د أسامة عزمي سلام،  -3

 .237ه، ص 1434-م2013الميسرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، 
 .178م، ص 2008الأردن،  -، الطبعة الأولى، إثراء للنشر و التوزيع، عمان، إستراتيجية الإدارة المعرفيةحسين عجلان حسين  -4
 .166م، ص 2014مصر،  -للنشر و التوزيع، القاهرة، الطبعة الأولى، دار الفجر مراقبة الجودةمحمد الصيرفي،  -5
 .121-120ص (، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الأعمال الحديثة ) وظائف المنظمةاحمد يوسف دودين،   -6
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مبلغ  ستثماراتم  إذاالعمل: وتمثل هذه النسبة مقياس للتعرف فيما  إلىس المال نسبة رأ .1

 أكثروذلك لجعل استخدام ساعات العمل  الأدواتو  الآلاتكاف في المصنع و 

 ؛فاعلية

ي لات فخلق مشك إلىندرة بعض المصادر كالطاقة و المياه و المعادن: و التي تؤدي  .2

ة و ن الكلفقة بين ارتفاع تكاليف الطاقة سيؤثر على العلاإفعلى سبيل المثال ف الإنتاجية

 ؛الحجم بشكل يجعل منها غير اقتصادية

ة غ كبيرهذه التغيرات تتطلب من المنظمات تخصيص مبال إنمل: التغيرات في قوة الع .3

وجية تكنوللتدريب و تعليم العاملين وذلك لكي يتمكنوا من التعامل مع المستجدات ال

 ؛في مجال العمل

 عالإبدا ىإلؤدي الاهتمام بالبحث و التطوير و التكنولوجيا ي إنو التكنولوجيا:  الإبداع .4

 ؛كما  و نوعا   الإنتاجية على زيادة أيضا تأثيرو له 

عض بو القوانين قيودا على  الأنظمةالتشريعات: تمثل  أوو القوانين  الأنظمة .5

 ؛الإنتاجيةالمنظمات و تؤثر على 

 فإنها جيدة ةالإداري: من تخطيط و تنظيم و رقابة كلما كانت العوامل الإداريةالعوامل  .6

ارات ضعف هذه العوامل و سوء القر أنفي حين  الإنتاجيةزيادة  إلىحتما ستؤدي 

 .الإنتاجيةنتائج عكسية تتمثل في انخفاض  إلىالمتخذة سيؤدي 

دون  الأجورزيادة في  إلىالقوة التساومية للقوى العاملة المنظمة: و التي قد تؤدي  .7

 1.الإنتاجيةلها تأثير واضح على  الإنتاجزيادة في 

في  الإنتاجيةهذا الصدد قام الكثير من الكتاب بحصر العديد من العوامل المؤثرة في  " و في

 2الشكل التالي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                         
 .25، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الإنتاج و العملياتاحمد يوسف دودين،   -1
 .48-47، مرجع سبق ذكره، ص صعملياتإدارة النشاط الإنتاجي و الالخولاني،  محمد محمد محمد -2

 العوامل المؤثرة في الإنتاجية (  01 -02الشكل رقم)
 

 الإنتاجية

الأداء البشري) عوامل 

 إنسانية(

التكنولوجيا ) عوامل 

 فنية( 

الاتجاها

 ت

 الرغبة

 

 الأساليب القدرة

 المهارة المعرفة

الآلات و 

 المعدات

 المواقف
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 لتحليلو العمليات مدخل ا الإنتاجيالنشاط  إدارةالمصدر: محمد محمد محمد الخولاني، 

 .47، مرجع سبق ذكره، صالكمي

ليس  وشكل حاصل ضرب متغيرتين )صورة في العلاقة م أنو يلاحظ في الشكل السابق 

 إذافمن كل من المتغيرين...  أدنىأهمية توافر حد ذلك لتوضيح مدى ناتج جمعهما ( و

 كان المستوى المرتفع أيا  المحصلة صفرا  أصبحتمستوى الصفر  إلىحدهما انخفض أ

سب حنوعين  إلىالعوامل بتصنيف هذه  آخرونقام كتاب  أخرىومن ناحية  الآخرللمتغير 

 عوامل و يمكنها التحكم فيها( الإدارةعوامل داخلية ) تخضع لسيطرة  إلىمصدر العامل 

 لاعتبارفي ا تأخذهان أ المنظمة السيطرة عليها ولكن لابد و الإدارةخارجية ) لا يمكن  أخرى

 المنظمة ( وذلك كما يتضح من الشكل التالي:  أعمالعلى  تأثيرلتحديد مدى 

 ( العوامل المؤثرة في الإنتاجية ) على مستوى المنظمة(  03-02الجدول رقم )

 عوامل خارجية عوامل داخلية

 عوامل هيكل لوائح تنظيمية مادية إنسانية

 العاملون-

 الهيكل التنظيمي -

نظم و سياسات -
 العمل

وطرق  أساليب-

 العمل

 أساليبالإدارة-

 الإداريةالقيادة-

 

 المنتجات  أنواع -

 التكنولوجيا-

 المستخدمة

 الخامات -

الطاقات  -

 الإنتاجية

 مصادر الطاقة -

المعدات و -

 التجهيزات

 تشريعات العمل -

العامة السياسات -

 للدولة

 العلاقات التنظيمية-

 النظام الاقتصادي-

 النظام الاجتماعي-

 السكان-

 البيئة الأساسية -

يل لتحلامحمد محمد محمد الخولاني، إدارة النشاط الإنتاجي و العمليات مدخل  المصدر: 

 .48الكمي، مرجع سبق ذكره، ص 

ذا فقد أكد العديد من الباحثين " تكاد لا توجد ظاهرة مهما كان نوعها لا تؤثر على الإنتاجية، ل

التغييرات البيئية الخارجية الاقتصاديين بأن العوامل المؤثرة على الإنتاجية تشمل على كافة و

و الداخلية، وكذلك جميع المتغيرات ذات الطابع التقني و غير التقني، و غيرها من العوامل 
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الأخرى و في هذا المجال يمكننا القول بأنه لا يوجد تصنيف موحد للعوامل المؤثرة على 

 1الإنتاجية، و أن كل تصنيف يقوم على أسس و مبادئ منها ما يلي:

 ؛يف حسب العناصر الأساسية لعملية الإنتاجالتصن 

 ؛التصنيف حسب طبيعة و خاصية كل عامل 

 ؛التصنيف حسب المكان و الموقع الجغرافي 

 ؛التصنيف حسب التحكم و السيطرة 

 .التصنيف حسب الزمن" 

 الإنتاجيةلمطلب الثالث: سبل و طرق تحسين ا

 من إلا  يتمو تطوير القدرة التنافسية للمنتجات الصناعية لا بالإنتاجيةمحاولة النهوض  إن

 مثلالأدام و سبل رفعها و تحقيق الاستخ الإنتاجيةعن مداخل لتحسين  البحث في العمقخلال 

 ة عموماصاديبكل ما من شأنه رفع و تطوير المؤسسة الاقت الأخذللجهود البشرية و المادية و

 .الدولية و الوطنية الأسواقعلى المنافسة في و جعلها قادرة  ،و الصناعة خصوصا

 2: الأساليبو فيما يلي هذه 

سب و المناوذلك بتهيئة الج: و دقة تحديدها الأهدافتوفير الظروف الملائمة لتحقيق  .1

علق يما يتفالمرسومة بكفاءة عالية و تخطيط برامج تنفيذها لا سيما  الأهدافلتحقيق 

واقع  لىإ الأهدافالكفيلة ببلورة  الأخرىالتنظيمية و الإداريةبتوفير كل الشروط 

 تشغيلها بالشروط المثلى وحيث توفير التجهيزات و المعدات ومن  أوملموس 

 ؛الإنتاجيةالاهتمام بمجالات استخدامها في العملية 

 و يتم ذلك بالتركيز على النقاط التالية: :الإدارة أساليب تحسين .2

ن عمسؤولة المتسلطة( و ال الإدارةالمشاركة ) لا  أسلوبالإدارةممارسة  إلىاللجوء  .أ

 ؛كافة الموارد الواقعة تحت سيطرتها و استخدامها استخداما فعالا

ت تيجياالمتوخاة في تطبيقها و تحديد البرامج و الاسترا الأهدافالتخصص في وضع  .ب

 ؛اللازمة لتحقيقها و بلوغها

يق، لتنساخطيط، التنظيم، ر الخمسة و هي التممارسة وظائفها التي تتمثل في العناص .ج

 ؛على تنفيذها الإشرافالرقابة....و التوجيه و

حقيق تللرقابة و مدى  أساسا الرئيسية للمؤسسة لتكون الأنشطة أداءوضع معايير  .د

 ؛النتائج المستهدفة

و  لنظماالمرونة و القدرة على العمل من خلال المتغيرات غير المتوقعة ومن خلال  .ه

 ؛بيةايجااللوائح و القوانين المتاحة و التكيف مع المواقف و مواجهتها بصورة 

                                         
مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علوم  ،دراسة حالة مؤسسة سونلغاز-تأثير التدريب على إنتاجية المؤسسةبوعريوة الربيع،  -1

 .80م،  ص 2007التسيير، بومرداس، 
 .240، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الإنتاج في المنشآت الخدمية و الصناعيةبن عنتر عبد الرحمن،  -2
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حسين ت إلىعلى تحديد المشكلات و حلها بصورة جيدة مما يؤدي  الإشرافالرقابة و  .و

 .الإنتاجيةمستوى 

كافة و  الإنتاجعناصر  أهميعتبر العنصر البشري : تأهيلهشري و تدريب العامل الب" .3

ة لعاملالابد من توفير سياسة واضحة للمؤسسة يتحدد من خلالها تخطيط شامل للقوى 

 لعاملةاو تخطيط و تنمية القوى  إستراتيجيةتتضمن و الممثلة للعنصر البشري فيها

تمر ب المسنوعا من خلال التدريتوفير العمالة اللازمة كما و ،الاقتصاديةبالمؤسسة 

كيات سلوأوتغيير ما في المهارات القدرات  إحداث إلىللعنصر البشري الذي يهدف 

 العمل.

يعتبر التحفيز بشتى صوره من  :معايير علمية أساستطوير نظم الحوافز على  .4

لمؤسسة فع القدرة التنافسية لو ر الإنتاجيةالمستخدمة في تحسين  الأساليبو  الأدوات

الغرض منها تحريك و دفع العامل نحو تشجيعات معينة و يتمثل في وضع تسهيلات و

فالمنتج المحفز يسعى  ،أسلوبامحددة شكلا و  أوأنشطةسلوك معين قصد تحقيق نشاط 

 للإنتاجدائما لتطوير و صقل مهاراته ليكون قادرا على استخدام الوسائل الحديثة 

ن قدرته الفنية و ارتباطه بعمله بفعل الحوافز ستمنحه خاصية إبكفاءة و كذلك ف

 1".الإنتاجيةايجابية عل مستوى  أثارا، مما يترك الإبداع

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإنتاجيةالمبحث الثالث: الكفاءة 
 أساسى قوم علي إنمالا يحدث بشكل تلقائي و  الإنتاجيةتحسين مستوى الكفاءة  أوزيادة  إن   

ى ي علوينبغ الكفء و التنظيم السليم للموارد و الطاقات البشرية المتاحة التخطيطمن 

لك ذتهم و تنمية قدرات عامليها و تزيد من معارفهم و معلوما إلىتسعى دائما  أنالمؤسسة 

ة، دورات تكوينية بغرض الحصول على يد عاملة مؤهلة عالي لإجراءمن خلال التخطيط 

ستوى مرفع  إلىذلك  أدىمهارات و قدرات العاملين بالمؤسسة كلما فكلما زادت معارف و 

ءة الكفا مفهوم إلى ثلاث مطالب، المطلب الأولو لهذا قسمنا هذا المبحث ، الإنتاجكفاءة 

 الث سبلب الثبخصوص المطل أماالكفاءة الإنتاجية،  أهمية المطلب الثاني فهو أما، الإنتاجية

 .الإنتاجيةتحسين مستوى الكفاءة 

                                         
 .243-242ص ، مرجع سبق ذكره، صإدارة الإنتاج في المنشآت الخدمية و الصناعيةبن عنتر عبد الرحمن،  -1
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 الإنتاجية: مفهوم الكفاءة الأول المطلب

: مؤشر لحسن استغلال الموارد، و تمثل القدرة على استغلال الموارد 1تعريف الكفاءة - 

تتناسب  أنهانجد  أدناه، ومن ملاحظة كيفية احتساب الكفاءة الأهدافاستغلالا صحيحا لتحقيق 

تتعلق بالمدخلات المستعملة فعليا مقارنة بالمخطط فكلما  لأنهاعكسيا مع كلفة الوحدة، 

قياسا للثانية وكلما انخفضت الكلفة للوحدة، في ذات الوقت الذي يعني فيه  الأولىانخفضت 

 ذلك ارتفاع مستوى الكفاءة.

 100× المدخلات الفعلية ( ÷ رجات الفعلية لكفاءة =) المدخلات المخططة للمخا

 2في الشكل التالي:ومفهوم الكفاءة نوجزه 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   

 

 

 

 
سة المصدر: بنية عمر، إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين الإنتاجية بالمؤس

، 2006-2005الاقتصادية،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في الإحصاء و الاقتصاد التطبيقي، 

 .14ص 

                                         
الأردن،  -، الطبعة الأولى، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، عمان، إدارة الجودة الشاملةرعد عبد الله عطائي، د عيسى قدادة -1

 .46م، ص 2008
، إدارة الموارد البشرية و دورها في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة الاقتصادية شركة توزيع الموارد البترولية نفطالبنية عمر،  -2

 .14، ص2006-2005الجزائر،  مذكرة لنيل شهادة الماجستير في الإحصاء و الاقتصاد التطبيقي، 

 عدم تحقيق الكفاءة تحقيق الكفاءة 

جميع الموارد تستخدم في 

لا يوجد إسراف أو  ،الإنتاج

 ضياع في استخدام الموارد

 

الموارد المتاحة لا تستخدم 
جميعا فيالإنتاج، يوجد إسراف 

 أو ضياع في الموارد

 

 

 

 

 

 

 

 الكفاءة

 مفهوم الكفاءة  ( 02 -02رقم)الشكل 
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 :الإنتاجيةالتعريفات الخاصة بالكفاءة  أهم إلىسنحاول التعرض و 

لنتيجة و ا لمبذولبين المدخلات و المخرجات، بين الجهد ا أي" هي نسبة المستخدم و المنتج 

 .بين النفقات و الناتج الإيراداتالنفقات و المتحصل عليها 

ين بو  تاجيةالإن تدل على العلاقة بين كمية الموارد المستخدمة في العملية الإنتاجية فالكفاءة

 الناتج من تلك العملية.

 يةلإنتاجا بالكفاءة: يقصد كالآتي الإنتاجيةالموسوعة الاقتصادية فقد عرفت الكفاءة  أما

ن السلعة مممكن  إنتاجكبر أ إلىالوصول  أي، الإنتاجالنتائج في عمليات  أفضل إلىالوصول 

ن لك فإعلى ذ ومن الموارد  بأقل نفقةالصناعة المعنية،  أوخدمة معينة، بالنسبة للمنشأة  أو

 تاجالإنة زياد أما، الأمرينحد الإنتاجية في صناعة معينة يتضمن أارتفاع مستوى الكفاءة 

 رد.الموا قل منالإنتاج بكمية أنفس الحجم من  إلىالوصول  أمابنفس الكمية من الموارد و 

دى مدلال على للاست الإنتاجية: يمكن استخدام لفظ الكفاءة "مهدي حسن زويلف"و حسب 

 .حداوفق كل عنصر على  أوبصورة مجتمعة  الإنتاجالقدرة على استخدام عناصر 

ا  و كيفا  لدى كم الإنتاج: زيادة في الإنتاجيةبأنهافيعرف الكفاءة  "النيل أبومحمد السيد "أما

و التمارض و التأخير عن  إذنرة في الوقوع في الحوادث و الغياب بدون ندعمال الصناعة و

 1"الجزاءات.ل و مخلفة التعليمات والعم

 إنتاجهي التي تعبر عن العلاقة بين المدخلات و المخرجات فهي  الإنتاجية:" الكفاءة -

قدر من المدخلات، و هذا  الإنتاجبأقلهي أوتكلفة ممكنة  بأقلمستوى معين من المخرجات 

 2".المتاحةللموارد  الأقليعني تحقيق الاستخدام 

ناتج بين ال و تاجيةالإنهي العلاقة بين كمية الموارد المستخدمة في العملية  الإنتاجيةالكفاءة " 

من  لمستخدما إلىكلما ارتفعت نسبة الناتج  الإنتاجية الكفاءةبذلك ترتفع ومن تلك العملية 

ممكن  جإنتا أقصىالحصول على  إمكانيةفي  الإنتاجيةالموارد، و يتبلور مفهوم الكفاءة 

ل اس المار -دالموا -المتمثلة في العملو الإنتاجيةباستخدام كميات محددة من عناصر العملية 

 .الإداريةو الخبرة التنظيمية و 

ممكنة  إنتاجكبر كمية تحقيق أ إنهاعلى نطاق الدولة  الإنتاجيةويمكن تعريف الكفاءة 

العملي و  الإسراف أوجهاستخدام يقضي على كافة  أفضلباستغلال المقومات الاقتصادية 

كبر قدر ممكن من الإنتاجية تحقيق أعلى نطاق المشروع فتعني الكفاءة  أماالوقت و المال، 

 3"روع و موارده البشرية و المادية.المش إمكانياتمن  الإنتاج

                                         
م، سكيكدة، 2007، مذكرة لنيل درجة الماجستير في تنمية الموارد البشرية، الإنتاجية، التكوين المهني و الكفاءة سليمة بو خنان -1

 .34-33ص ص
 ، مرجع سبق ذكره، صدراسة الجدوى الاقتصادية و تقييم المشروعات الاستثماريةشقيري نوري موسى، د أسامة غربي سلام،  -2

 .240ص
دراسة مقارنة بين مؤسستي –نتج و انعكاس ذلك على نمو الإنتاجية سياسات تأهيل العمالة في القطاع المفلاحي الزهرة،  -3

 .93-92ص ، ص2007، مذكرة ضمن متطلبات الحصول على شهادة ماجستير في العلوم الاقتصادية، شلف، الاسمنت و سونلغاز
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اءة والكف،المتوقعةالفعلية مع القياسية أو هي مدى تطابق المخرجات  الإنتاجية" الكفاءة 

الية ية والملمادالإنتاجية تعني الاستعمال الأمثل لعناصر الإنتاج ولكافة الموارد البشرية وا

 :اليةوالمعلومات المتاحة، بهدف الحصول على أقصى نفع منها.ويعبر عنها بالنسبة الت

 المدخلات الفعلية÷ الكفاءة الإنتاجية = مخرجات فعلية     

 منشأة أن ترفع كفاءتها الإنتاجية بإحدى الطرق الآتية:وبالتالي يمكن لل

 ؛زيادة قيمة المنتج النهائي مع تخفيض قيمة الموارد المستخدمة -

 ؛زيادة قيمة المنتج النهائي مع بقاء قيمة الموارد ثابتة -

 ادة الموارد المستخدمة بنسبة أقل؛زيادة قيمة المنتج النهائي مع زي -

 ؛نهائي ثابتة وتخفيض الموارد المستخدمةبقاء قيمة المنتج ال -

 .تخفيض قيمة المنتج النهائي مع تخفيض قيمة الموارد المستخدمة بنسبة أعلى -

 والكفاءة الإنتاجية إما أن تكون ذاتية وإما أن تكون فعلية:

 :ا، لى حدإمكانيات وطاقات كل مصنع عفهي التي تفرضها الكفاءة الإنتاجية الذاتية

ن مفع ت التي ترومن المتغيرا اجية الذاتية ليست بالشيء الثابت،والكفاءة الإنت

 ة جديدةأولي أو شراء مواد الذاتية شراء آلات حديثة مثلا ،لإنتاجيةمستويات الكفاءة 

 ؛أو تعقيد بعض البرامج التدريبية... الخ

 :الفعلي فهي التي تظهرها النتائج اليومية للتشغيل والأداء الكفاءة الإنتاجية الفعلية

القياس المستمر لهذا الأداء وما عناصر المنتجة في المصنع عن طريق لجميع ال

 1يستغرقه من وقت وتكلفة. "

 2الإنتاجيةالكفاءة  أهميةالمطلب الثاني: 

يدة، ( جد جيةإنتاموارد  أي)  إنتاجيةطاقات  إضافةلا تتحقق فقط عن طريق  الإنتاجزيادة  إن

 أي اليا،حعن طريق تحسين الانتفاع بالموارد و الطاقات الموجودة  أيضابل يمكن تحقيقها 

يل و السبه الإنتاجيةرفع الكفاءة  أن، و في الحقيقة نجد الإنتاجيةعن طريق رفع كفاءتها 

 ةنتاجيالإالمؤسسات  إدارةالوحيد للتوفيق بين مصادر الضغط المختلفة التي تتعرض لها 

 ؛المستهلكين (1

 ؛العمال (2

 .نتاجيةالإالمؤسسة  (3

 أنفمصلحة المستهلك تكون في تخفيض سعر السلعة و تحسينها في الوقت نفسه، بينما نجد 

المشروع فلا  أماأصحابمع تخفيض ساعات العمل  الأجورمصلحة العمل تكون في رفع 

 .الأرباحمصلحتهم الرئيسية هي زيادة  أنشك 
                                         

ه، 1430-م2009سوريا،  -دمشق ماجستير إدارة الأعمال، دور إدارة الموارد البشرية في رفع الكفاءة الإنتاجية،ماهر الخزاعي،  -1

 .7-6ص ص
 ، مرجع سبق ذكره، صانعكاسات إدارة الإنتاج على الكفاءة الإنتاجية في المؤسسات الصناعية الموريتانيةختار ولد الشيباني،  -2

 .44-42ص
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ة حاولنه من الصعوبة بمكان تحقيق هذه الرغبات الثلاث مجتمعة، فمو يتضح في الحال أ

رين مصدر من مصادر الضغط السابقة تسبب زيادة حدة المشكلة بالنسبة للمصد إرضاءأي

ن عالمستهلكين  إرضاءالمشروع العمل على  أراد، وذلك بطريقة مباشرة، فلو الآخرين

 العمال و أجورتخفيض  إلىسيؤدي  ن عمله هذافض سعر ما فإطريق تحسين السلعة و خ

لو عمد المشروع  أماالمشروع،  أرباحأصحابانخفاض  أوزيادة ساعات عملهم 

ى عل إلاو تخفيض ساعات عملهم، فلن يكون هذا  أجورهمالعمال بواسطة رفع إلىإرضاء

يادة زفإن  أخيراالملاك، و  أرباحتخفيض  أوحساب المستهلكين نتيجة لرفع سعر السلعة 

دة العمال و زيا أجورالمشروع ستكون نتيجة لرفع سعر السلعة و تخفيض  حأصحابأربا

 ساعات عملهم.

لمصالح اوى و تحقيق التوفيق بين هذه الق الإنتاجيةنه من الممكن عن طريق رفع الكفاءة إلاأ

 المتعارضة.

 :بالنسبة للمستهلك (1

ة، لنوعياالايجابية التي تلحق بالسلعة من حيث السعر و  الآثارالمستهلك يستفيد من  إن

ض في نخفاينجم عنه ا الإنتاجيةفالتخفيض المستمر للتكاليف الحاصل من جزاء رفع الكفاءة 

 السعر و ارتفاع في مستوى الجودة.

 بالنسبة للعامل:  (2

ا ر نجاحهوتصهام لا يمكن  بمبدأ -الأحوالفي جميع  -الإنتاجيةيقترن موضوع رفع الكفاءة 

ج لنتائيتمثل هذا المبدأ في ضرورة حصول العاملين على نصيب عادل من او به الأخذدون 

 .الإنتاجيةعلى رفع الكفاءة المادية التي ترتبت 

ية و الماد مناسبة للحوافز الإنتاجيةبأنظمةتترافق برامج تطوير  أنلذلك كان من البديهي 

الفئة  ة لهذهزيادة القوة الشرائي إلى -لا شك -المبدأيؤدي تحقيق هذا و المعنوية للعاملين

 ما يسمحو الحوافز، م الأجورقل من زيادة بفرض ارتفاعها بنسب أ أو الأسعاربفرض ثبات 

يض ، تخفيةالإنتاجلرفع الكفاءة  أثار إحدىكذلك قد تكون  و الرفاه الإشباعلها بمزيد من 

 .ةالمزايا المعنوي إحدىالذي يحقق للعاملين  الأجورالأمرساعات العمل، مع ثبات 

 :بالنسبة للمؤسسة (3

ناتج عائد الال أي تمثلها الزيادة في الربح الإنتاجيةالمؤسسة  أصحابالفائدة التي تعود على  إن

 عن:

  ؛الإنتاجزيادة قيمة المبيعات الناتجة عن زيادة 

 و، الأسعارو  زيادة الطلب و التوسع في تصريف المنتجات بسبب خفض التكاليف 

 ؛الأمرينلكلا  أوبسبب تحسين النوع و الجودة 

 خفض التكاليف. 
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ن مزيد م إلىالتي تؤدي بدورها  الآثارتعتبر من  أوالأرباحزيادة العائد  أنو لا شك في 

 وراسات الإنتاج و الدذلك من خلال زيادة ما يخصص لتطوير وسائل و الإنتاجالكفاءة في 

 ةإتاحو  مزيد من الاستثمارات و استغلال الموارد إلىتؤدي  أنها إلى البحوث، بالإضافة

 تحقيق ىإليؤدي  الإنتاجيةرفع الكفاءة  أننستنتج مما سبق  أنفرص العمل...الخ و يمكن 

دة زيا ىإليؤدي  الإنتاجيةالتوفيق بين هذه القوى و المصالح المتعارضة، فرفع الكفاءة 

حسين تالزمن، و بذلك يتيسر خفض سعر السلعة و  جر العامل في وحدةأمع زيادة الإنتاج

 هو تاجيةالإنفرفع الكفاءة  إذن، الإنتاجيةالمؤسسة  أصحاب بأرباحجودتها بدون التضحية 

 .السبيل الوحيد لحل المشاكل السابقة

 1الإنتاجيةتوى الكفاءة المطلب الثالث: سبل تحسين مس

 الإنتاجيةطرق تحسين الكفاءة 

 فض منات و يخالمستخدمة بما يرفع قيمة المخرج الوسائلتعني تحسين  الإنتاجزيادة  إن

صول الح يةإمكانيتبلور في  الإنتاجيةمفهوم الكفاءة  أنمما لا شك فيه تكاليف المدخلات و

و  يةالإنتاجممكن و عن طريق استخدام كميات محددة من عناصر العملية  أقصىإنتاجعلى 

 ، راس المال...الخ.ليةالأوالذي تتمثل في العمل، المواد 

ءة لكفانه يمكن تصور بعض الحالات التي تساعدنا لتحسين امن هذا المنطلق يتضح لنا أو

 و هي: الآتيةو ذلك حسب الطرق  الإنتاجية

 زيادة قيمة المخرجات النهائية مع بقاء قيمة المدخلات المستخدمة ثابتة: .أ

 

  

 

 زيادة قيمة المخرجات النهائية مع زيادة قيمة المدخلات المستخدمة بنسبة اقل: .ب

 

 

  

 مع تخفيض لمقدار المدخلات المستخدمة:زيادة قيمة المخرجات النهائية  .ج

 

 

  

 الانخفاض( يعبر عن -، )=( يعبر عن الثبات، )* )+( يعبر عن الزيادة

 :بقاء قيمة المخرجات النهائية ثابتة مع تخفيض مقدار المدخلات المستخدمة .د

 

                                         
 .59-57، مرجع سبق ذكره، ص ص إدارة الإنتاج في المنشآت الخدمية و الصناعيةبن عنتر عبد الرحمن،  - 1

 )+( المخرجات

 )=( المدخلات

 المخرجات)+( 

 ( المدخلات)+

 )+( المخرجات

 ( المدخلات-)

 ( المخرجات)=

 ( المدخلات-)
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 :ة اقلتخفيض قيمة المخرجات النهائية مع تخفيض لقيمة المدخلات المستخدمة بنسب .ه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 علاقة التدريب بالإنتاجية الرابع: المبحث

 دريبتيندرج التدريب لأغراض التمكين في إطار واسع و شامل هو تدريب الجودة و يهدف 

ت جاهاالجودة إلى تلبية احتياجات المنظمة من القدرات و المعارف و المهارات و الات

 ليات أولعماوجيا و لمواجهة ليس فقط التغييرات الداخلية في المنظمة سواء كانت في التكنول

و  لمنظمة،ها افي الهيكل أو في الثقافة التنظيمية بل أيضا التغيرات في البيئة التي تعمل ب

ي و يشمل مختلف العاملين في المنظمة و يجري على أساس مستمر و يخطط له بشكل نظام

ث ثلا هادفو ذلك من اجل تحقيق إنتاجية أفضل للمنظمة، و لهذا قسمنا هذا المبحث إلى

دارة إاني مطالب المطلب الأول التدريب و دوره في إدارة الجودة الشاملة أما المطلب الث

 .الجودة الشاملة و الإنتاجية، أما المطلب الثالث أثر التدريب على الإنتاجية

 المطلب الأول: التدريب و دوره في إدارة الجودة الشاملة

 :  تعريف إدارة الجودة الشاملةأولا

 ( المخرجات-)

 ( المدخلات -)            



 الفصل الثاني                                                             الكفاءة الإنتاجية

 

 
66 

 تعني بأنها رىي من فمنهم ،يوجد هناك اتفاق بين الناس حول تعاريف الجودة الجودة:" لا

 من كذلك ومنهم المنتج، في العيوب من التخلص تعني بأنها يرى من ومنهم التمييز أو التفوق

 1 ".السعر أو المنتوج بخصائص مرتبطة مسألة بأنها يرى

لخطط يذ ال علمي منظم يتضمن تنف" الجودة الشاملة هي عبارة عن فلسفة إدارية ومنهاج عم

 ولين على أفضل وجه مع ما يستلزمه ذلك من تحسين و تطوير مستمر ومشاركة جميع العام

ات رتكزمتكامل الجهود لتحقيق رضا المستهلك من حيث النوعية و التكلفة. ويمكن إجمالي 

 إدارة الجودة الشاملة في: 

 التمييز في التنظيم و الأداء الوظيفي؛ .1

 و تحسين مستمر في السلع و الخدمات؛ تطوير .2

 تقديم سلع وخدمات ذات جودة عالية باستمرار؛ .3

تحقيق رغبات المستهلكين و تطلعاتهم في نشاطاتها الفنية و الإدارية و إطلاق طاقاتهم  .4

 2الإبداعية."

تها اسيا" على الرغم من وجود محاولات عديدة لتعريف إدارة الجودة الشاملة و توصيف أس

، و تى الآنها حئها الرئيسية و مع ذلك فلا نجد هناك تعريفا عالميا موحدا أو مقبولا لو مباد

ة مة معيناز سلذلك تعددت التعريفات التي وضعت لإدارة الجودة الشاملة، كل منها يتناول إبر

 أو خاصة معينة لها.

مل و ث يعحيء، يعرف أحد الكتاب إدارة الجودة الشاملة بأنها خلق ثقافة متميزة في الأدا

عمل ء الالموظفين بشكل مستمر و دؤوب لتحقيق توقعات المستهلك، وأدايكافح المديرين  و
 ر.اقص بشكل صحيح منذ البداية مع تحقيق الجودة بشكل أفضل و بفعالية عالية و في وقت

 تقليديةة الن إدارة الجودة الشاملة هي تحول جذري في الممارسات الإداريوفي تعريف آخر فإ

 ختلف أوجه المنظمة.لم

: بأنها أكثر من وجود عمليات الإدارة، إنها ثقافة، من خلالها "ODGERSودجرز"أو يعرفها 

و عن طريقها تهدف المنظمات إلى إحداث تغييرات أساسية في طريقة كل الأفراد، كل 

و في تعريف اشمل ذكره  التصرف السليم في المنظمة،داء والمديرين كل الموظفين في الأ

يرى أن إدارة الجودة الشاملة هي ثورة ثقافية في الطريقة التي تعمل بها ARTHER"آرثر "

وتفكر بها الإدارة حول تحسين الجودة، مدخل يعبر عن مزيد من الأحاسيس المشترك في 

اهين وأهمية المقاييس الإحصائية ممارسات الإدارة و التي تؤكد على الاتصالات في الاتج

ن إدارة تنظر إلى النتائج تتفهم تدير العمليات بشكل يحقق النتائج، أنها أنها تغيير مستمر م

                                         
ه، 1432 -م2011عمان، -، الطبعة الأولى، دار الراية للنشر و التوزيع، الأردن9000إدارة الجودة الشاملة ايزو لعلى بوكميش،  -1

 .13ص
 .408، مرجع سبق ذكره، صإدارة الإنتاج و العملياتمحمود احمد فياض، د عيسى يوسف قدادة،  -2
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نتائج ممارسة الإدارة و الطرق التحليلية التي تدعو إلى عملية التحسين المستمر و التي 

 1بدورها تقود إلى تخفيض التكلفة."

 التدريب في مجال إدارة الجودة الشاملة ثانيا:

" التدريب هو عملية إكساب فرد ما المعارف و المهارات و الاتجاهات المرتبطة بكيفية أداء 

 عمل ما أو كيفية التعرف في موقف محدد بأعلى قدر من الفعالية و الكفاءة 

 

 

معارف و و نخرج من المعادلة السابقة بأن التدريب في محتواه الشامل هو بمثابة إعطاء 

مهارات معينة في مجال معين لمواجهة ظروف عمل معين أو موقف معين داخل منظمات 

الأعمال ومن ثم فإن هذه المعارف و المهارات المتصلة بإدارة الجودة الشاملة، سوف تمر 

 2بخطوات و مراحل يمكن حصرها في الآتي:

ع ين ماملة للعاملالتدريب التوضيحي: و الذي يهدف إلى توضيح مفاهيم الجودة الش .1

 بيان التأثيرات المحتملة لهذه الجودة على الأداء الكلي للمنظمة؛

ساسية ت الأإظهار الأدواالتدريب على أدوات الجودة: و هذا النوع من التدريب يهتم ب .2

 التدريب على كيفية استخدامها و تشغيلها؛ للجودة و

يب بموضوعات تدرالتدريب على موضوعات خاصة: و يتصل هذا النوع من ال .3

 (؛  الخاصة بأداء الوظيفة ) مدير فني، مهندس، ملاحظ، عاملالجودة المحددة و

 لعليا وادارة التدريب على فن القيادة: و يتهم هذا النوع من التدريب بالتوجه إلى الإ .4

 . المديرين الذين سيقومون بعملية تطبيق إدارة الجودة الشاملة في المنظمة

ربعة التي سبق ذكرها في مجال التدريب على إدارة الجودة الشاملة، امتدادا للمراحل الأ" 

فإن الأمر يلزم بيان حجم التدريب المطلوب، و في الواقع العملي يلاحظ أن بعض منظمات 

الأعمال تبخل و تقتصد في رصد مبالغ ذات أهمية لعملية التدريب، و تقوم بتجميع كل 

غير كافية لا تتعدى ساعات محدودة، مع العلم  موضوعات التدريب في برنامج واحد و لمدة

 80بأن هناك منظمات أخرى ربحت جائزة بالدريج و التي كانت تعطي العاملين لديها حوالي 

ساعة تدريب على إدارة الجودة الشاملة هذا في الوقت الذي توجد فيه منظمات أعمال محايدة 

 3ساعة." 40الشاملة بنحو الجودة  إدارةوواقعية، حددت ساعات التدريب في مجال 

يعتبر عنصرا هاما من عناصر  التأهيلالتعرف على احتياجات الموظفين للتدريب و  إن" 

الموارد البشرية في  أهليةالجودة الشاملة لتأكد القدرة على المطابقة لمتطلبات جدارة و 

                                         
 .292، مرجع سبق ذكره، ص الإنتاجي و العملياتإدارة النشاط محمد محمد محمد الخولاني،  -1
 الأردن، بدون سنة، ص -، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر و التوزيع، عمانمعايير الجودة الشاملةمصطفى كمال السيد طايل،   -2

 .117-116ص
 .123، مرجع سبق ذكره؛ ص معايير الجودة الشاملةمصطفى كمال السيد طايل،   -3

 عمل معين أو موقف معين× جاهالتدريب= معرفة+ مهارة+ ات
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المسؤولين من عمليات الجودة لديهم الخبرة و التدريب و اللياقة  أنمن  التأكدالشركة و 

 الأعمالالبدنية و الصحية للقيام بمثل هذه 

 تؤثر على الجودة؛ بأعمالاللذين يقومون  تأهيلالأشخاصيجب  .1

 )موظف  لأييجب تبيان المؤهلات العلمية ) المعرفة ( و المهارات المطلوبة  .2

 التوصيف الوظيفي(؛ 

لوبة المط تقديم التعليم و التدريب لحسر الفجوة ما بين مؤهلات الموظف و المهارات .3

 للوظيفة

 المتطلبات لهذا العنصر من عناصر الجودة فهي:  أماو 

 ؛تبين و تعرف احتياجات موظفيها للتدريب أنعلى الشركة  .أ

 ؛تقدم التدريب لسد الحاجات المحددة الشركةأنعلى .ب

 لمية، ومؤهلاتهم الع أساسن يقومون بواجبات محددة على الموظفين الذي تأهيليجب  .ج

 ؛التدريب و الخبرة العلمية

 أوهلات و تدريب جميع الموظفين في الشركة يجب الاحتفاظ بسجلات عن مؤ .د

 خطة التنفيذ فهي: أماالمؤسسة 

 تقييم كل وظيفة في الشركة و تقرير المهارة المطلوبة لتلك الوظيفة؛ 

 ت كل موظف في الشركة؛تقييم مؤهلات و مهارا 

 مقارنة متطلبات الوظيفة مع مهارات الموظف الذي يقوم بعمل تلك الوظيفة؛ 

 المهارات للقيام بالواجبات  إلىأفضلجل الوصول تقديم التدريب للموظفين من أ

 1المطلوبة منهم."

 الإنتاجيةالجودة الشاملة و  إدارةالمطلب الثاني: 

 تاجيةالإنفي  إلىتأثيرهاالجودة الشاملة في المطلب السابق سنتطرق  إدارةبعد تعريف 

o  الجودة الشاملة: إدارةفوائد تطبيق 

من خلال تطبيق  أهدافهاتحقيق  إلىتتمكن المنظمة من تحقيق بعض الفوائد نتيجة لوصولها 

 2:الآتيالجودة الشاملة و التي تنحصر في 

 يها؛بما يزيد من معدلات الربحية لدتحسين الوضع التنافسي للمنظمة في السوق  .1

 الشركة مع مورديها؛أوالمنظمة  علاقاتتعزيز  .2

 الموردين(؛ -رفع درجة رضا العملاء ) المستهلكين .3

 ؛تحسين جودة المنتجات المصنعة و الخدمات المقدمة للعملاء .4

                                         
، الطبعة العربية، دار اليازوري للنشر و التوزيع، نظام إدارة الجودة الشاملة و المواصفات العالميةيحيى العالم،  فتحي احمد  -1

 .141-140ص م، ص2010عمان، 
 .81، مرجع سبق ذكره، ص معايير الجودة الشاملةمصطفى كمال السيد طايل،   -2



 الفصل الثاني                                                             الكفاءة الإنتاجية

 

 
69 

 النسبةو تقليل معدلات التكاليف ب أخطاءانخفاض تكاليف العمل، نتيجة عدم وجود  .5

 ؛الإنتاجقيمة  إلىإجمالي

 ؛الأولىبصورة صحيحة من المرة  بالأعمالالقيام  .6

ضع تشجيع العامل و شعوره في نفس الوقت بتحقيق الذات من خلال مشاركته في و .7

 و اتخاذ القرارات. الأهداف

o  1ما يلي: الشاملةأيضاالجودة  إدارة"ومن فوائد تطبيق 

ن دة يمكفالتحسين الذي يتحقق في الجوتحسين في الربحية و القدرة على المنافسة:  .1

ليف رد فعل عنيف لدى الزبائن و يقلل من تكا إحداثدون  بأسعارأعلىمن البيع 

 التسويق و يزيد من كمية المبيعات و من ثم تزداد ربحية المنظمة؛

لجماعي لعمل ااكبر على أالجودة الشاملة تقرر قدرة  إنإدارةزيادة الفعالية التنظيمية:  .2

 أو كبر لجميع العاملين في حل المشاكلإشراكأتحسين في الاتصالات و  و تحقيق

 ة؛للمنظم مائهممعدل دوران العمالة و يزداد ولاء العاملين و انت لالمعوقات و بهذا يقل

بات الجودة الشاملة تركز على معرفة احتياجات و رغ فإدارةكسب رضا المجتمع:  .3

و بعد  ة على البيئة و الصحة العامة،تعمل كذلك في المحافظو إشباعهاالزبائن و 

د م المزيه لتقديتفعل أنالعمل على ما ينبغي بالتفكير و تبدأ الآنتحديد ما تقدمه للزبون 

 الجودة الشاملة دور كل فرد و كل جماعة في هذا المجال؛ إدارةو تحدد 

ى دائما يتبن املالجودة الشاملة هي نظام متك إنإدارةتقوية المركز التنافسي للمنظمة:  .4

رتب لذي تتطلعاتهم المستقبلية في المنتج الذي تقوم بتصنيعه، و ارغبات الزبائن و

مما  ب لهمعلى وفق طلب الزبائن و بالسعر المناسليه تقديم منتج ذات جودة عالية وع

 التصاقا بهذا المنتوج؛ أكثريجعلهم 

طة س محلة و ليإنإدارة الجودة الشاملة هي مرحالمحافظة على حيوية المنظمة:  .5

وقوف وصول و المنظمة التي تعمل على وفق هذا الشعار يتطلب منها دائما عدم ال

جودة ذلك بوك الإنتاجيةعند محطة معينة، بل يتطلب منها دائما التجديد في العمليات 

 منتجات بإنتاجهاأوبإنتاجخصائص جديدة للمنتجات التي تقوم  أما بإضافةمنتجاتها 

 ية."جديدة و غير تقليد

o 2الانتاجية و الجودة 

ة إن زيادفتالي الانتاجية رغم ما يبدو للوهلة الأولى أنها مشكلة الكم في الإنتاج، و بالن إ

 جيةنتاإ هيت ي وقي أنتاجية لم تكن فغالبا ما تكون على حساب الجودة، إلا أن الإنتاجية الإ

تاجية نقة إهي في الحقي نتاجيةالجودة(. لذلك فإن الإ و عدمالتلف) حيث التلف هو انتفاء أ

 تالفة.ت النتاجية الوحداحسب المواصفات المعتمدة( و ليس إ الوحدات الصالحة) ذات الجودة

                                         
 -م2014كاديميون للنشر و التوزيع، المملكة الأردنية الهاشمية، ، الأالأولى، الطبعة إدارة الجودة الشاملةاحمد يوسف دودين، -1

 .36-35ص ه، ص1435
 .42-41صص ، مرجع سبق ذكره، مدخل إلى إدارة العملياتنجم عبود نجم،    -2
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  تي:ي الآن التلف يعنالواقع لا يمكن تصور الحديث عن إنتاجية عالية مع التلف، لأو

 في نفس لجيدةالتكلفة العالية لمنتجات الجيدة التي تتحمل تكلفة الوحدات التالفة و ا .1

ما مجية نتاالوقت، وهذا انخفاض في الإنتاجية لأن المدخلات ستزداد في معادلة الإ

 لى مدخلات؛سيقلل من ناتج نسبة المخرجات إ

ة لشركوجد في اضافية، وهذا ما يأن التلف في جودة المنتجات سيؤدي إلى تكاليف إ .2

هة لموجاراتها ما يسمى بالمصنع الخفي الذي يمثل ذلك الجزء من موارد الشركة و قد

 نتاجها جراء الجودة الرديئة؛لمعالجة الهدر في إ

ت و لمشكلادارة موجها لمعالجة امع التلف ستؤدي إلى أن يكون جهد الإ الإنتاجيةن إ .3

ودة كون من أجل التحسين و الجرد لا أن ياطفاء الحرائق جراء الهدر في الموا

 حسن باستمرار؛الأ

تخلص و ال التأخيراتعادة العمل و الجودة يؤدي من خلال خفض تكاليف إن تحسين إ .4

 شركة ونتاجية بطريقة تضمن تحسين الميزة التنافسية للإلى تحسين الإمن الخردة 

 .البقاء في السوق

 :كما هو موضح في الشكل التالي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المزيد  توفير

تخفيض 
التكاليف بسبب 

اعادة العمل، 

اخطاء و 
تأخيرات، و 

 عقبات اقل

البقاء في 

ية ميزة تنافس

في السوق: 

الجودة الأعلى 
و الأسعار 

 دنىالأ

تحسين 

 الانتاجية 

تحسين 

 الجودة 

 الجودة و تحسين الانتاجية: يوضح سلسلة العلاقة بين تحسين ( 03 -02الشكل رقم)
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 .42نجم عبود نجم، مدخل الى ادارة العمليات، مرجع سبق ذكره، ص  المصدر:
o  الإنتاجيةتدريب الجودة و تأثيره على: 

 تقريبلوظائف المؤسسات، و بالتالي فهو ضروري أساسيا و حيويا من  يمثل التدريب ركنا

 و المهارات المطلوبة توفرها. الفروقات الحالية للعامل و القدرات

يكون لها سياسة واضحة و معرفة تخص الجودة، وهذه تتضمن  أنكل منظمة لا بد  إنو 

تدريب  إنالتدريب. و  أنشطةيستهدف به في تخطيط و تنفيذ  إطاراتوفر  أهدافمبادئ و 

يقدم كل  أنالعليا و  الإدارةمن  لأحدالأفراديناط  أنالجودة من مسؤولية المدراء و لا بد 

، كما يجب أقسامهمعن احتياجات العاملين للتدريب في  إليهالمدراء في المنظمة تقاريرهم 

 1استخدام ذوي الاختصاص في التدريب.

اخل دستمر في تطبيق الجودة الشاملة و تحقيق التطوير الم الأهميةفالتدريب وسيلة بالغة 

 ن من، مما يحسالأسواقتجاتها في المؤسسة، كما تعطي الجودة سمعة طيبة للمؤسسة و من

صاحبه سسة ي، و تحسين الجودة في المؤالإنتاجيةمركزها التنافسي، ومن التكلفة و يزيد من 

ن م تاجالإنفي الغالب تخفيض في التكاليف و تحسين طرق العمل وذلك نتيجة تخفيض تكلفة 

ت من المخرجا كبرأالحصول على معدل  أوتحسين العمليات،  أوخلال تصميم المنتجات 

 .ةنتاجيالإغير المنتجة و بالتالي تحسين  الأشياءباستخدام نفس المدخلات و التخلص من 

 إلىمما يؤدي  الإنتاجعناصر  أداءو تخطيط و مراقبة و حسن  الإنتاجيةبترشيدكما تعني 

زيادة نسبة  إلىعامة، و هذا يؤدي  الإنتاجيو بالتالي يتحسن النشاط  تأكيدهاتحسين الجودة و

 2الإنتاجية. زيادة  أيالمدخلات  إلىالمخرجات 

في عمليات الضبط الشامل لجودة  الأساسيالتشغيل هو الجزء  أثناءيعتبر ضبط الجودة 

ية المقبلة و مقارنة المواصفات الفعل الإنتاجيةالعمليات  الإنتاجأثناء، فهو يشمل ضبط الإنتاج

إزالتها و كذلك ل على اكتشاف الانحرافات و و العمبالمواصفات الموضوعية من قبل،

حتى لا تظهر في المراحل  الإنتاجيةسير العمليات  أثناءالمعيبة المكتشفة استبعاد المنتجات 

 3الإنتاجية. النهائية من العملية 

 الإنتاجيةثر التدريب على أ المطلب الثالث:

                                         
 .256، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الجودة الشاملةرعد عبد الله الطائي، د عيسى قدادة،   -1
 .92، مرجع سبق ذكره، صتأثير التدريب على إنتاجية المؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونلغازع، بوعريوة الربي -2
 .222م، ص 2009عمان،  -، الطبعة الرابعة، دار وائل للنشر و التوزيع، الأردنإدارة الجودة الشاملةمحفوظ احمد جودة،  -3
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ة لفعالا الأساليبن التدريب يعتبر من الإنتاجية هي هدف أساسي لكل مؤسسة، فإكانت  إذا

ة جودق ، وعن كيفية تحقيالإنتاجيةالتي تمتلكها المؤسسة لتحقيق هذا الهدف و هو رفع 

 هاإليتوجد مجموعة من التجارب التي وصلت  "الدكتور علي السلمي"لمؤسسة ما يقول ا

 ليهإالنظر  للجودة و هو التطوير المستمر و عدم المبدأالأساسيبعض الشركات تتضمن 

 باعتباره حدثا عارضا بل التزاما.

ابقا العمل مط أداءمرة، بمعنى  أولالسليم من  الأداءمفهوم  الإدارةتتبنى  أنفيجب 

ج تحتا سيارة لا إلىإنتاجخير مثال على ذلك اليابان التي تهدف  مرة أولللمواصفات من 

 بها، و يتم هذا عن طريق: أخطاءصيانة لعدم وجود 

 خارجيا؛الفعال لتوضيح علاقات العمل بالمورد داخليا و  التدريب .1

 قل؛الأية ، و لكن على التكلفة الكلالأقلالتركيز عند الشراء ليس فقط على السعر  .2

 ؛التحسين المستمر في العلاقات و لا نتركها للصدفة بإدارةهتمامالا .3

 ؛و التدريب للإشرافايجابية  إتباعأساليبضرورة  .4

 مإعطائهتدريبهم، و  إعادةخبراتهم عن طريق  تأكيدو  الأفرادضرورة تقوية  .5

 .السلطة و القدرة على اتخاذ القرار

التدريب و مكانته في تحقيق الجودة الشاملة و العمل على التطوير  أهميةنلاحظ من هذا 

 1في المؤسسة. الإنتاجيةتحسين  إلىالمستمر للوصول 

عناصر حد الالمنشأة فالعمل هو أ أداءالعاملين على  أداءينعكس حسن  أن" من الطبيعي 

 نإير فو للتذك الإنتاجيةو مؤشرات  الإنتاجيتجسد ذلك بمعدلات و الإنتاجفي  الأساسية

 أنما نشاط اقتصادي، و ب أوعملية  أيالمخرجات في  إلىهي نسبة المدخلات  الإنتاجية

 لأفضائج ة نتحقق للمنشأن نفس حجم القوى العاملة تإالعاملين، ف بأداءالتدريب يحقق ارتقاء 

 لمنشأة.ا جيةلإنتاينعكس ذلك على المؤشرات العامة  أنبالمعايير الكمية و النوعية و بديهي 

ت آيلاحظها الفرد في عالم المنش أننه من الظواهر العامة المؤكدة التي يمكن لهذا فإ

التدريبي و تهتم المنشآت التي ترعى النشاط  أنزبونا، هو  أوالاقتصادية، سواء كان مختصا 

و السوق و التعامل مع  الإنتاجيةبمقياس  أعمالهانجاحا في  الأكثربتدريب العاملين فيها هي 

 أثرهاعلاقة طردية يتناسب  الإنتاجيةأضحتن هذه العلاقة بين التدريب و أ الزبائن، و

هو  التدريب أنحقيقة ثابتة مفادها  أمامفنحن  ،أكثريجابي كلما خضع العاملون للتدريب الإ

الشاملة، فمن خلال هذا المفتاح يمكن الحصول على مفاتيح زيادة  للإنتاجيةالمفتاح الرئيسي 

 2المكائن و غيرها."  إنتاجيةو  الأوليةالمواد  كإنتاجية الأخرى الإنتاجعناصر  إنتاجية

 

                                         
انعكاس ذلك على نمو الإنتاجية دراسة مقارنة بين مؤسستي الاسمنت سياسات تأهيل العمالة في القطاع المنتج و فلاحي الزهرة،  -1

 .110، مرجع سبق ذكره، ص و سونلغاز
على  2017-04-02تاريخ الإطلاع   http://books.google.dzاح على، متاثر التدريب على الإنتاجيةبدون اسم الكاتب،  -2

 .17:00الساعة، 
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 :خلاصة الفصل

ا ية بأنهجنتاالإنتاج، فعرفنا الإل هو الكفاءة الانتاجية و تنظيم إدارة كان محور هذا الفص

ات لى المخرجللحصول عدارة وانعكاسها لكفاءتها لتشغيل مواردها تعبير عن نجاح الإ

فصل ا الهذ رق فيالكلية و الجزئية، كما تم التطنه يمكن قياس الانتاجية المناسبة ثم ذكرنا بأ

ي ها فياتمكانالاستفادة من على ا نتاجية فتتمثل في مدى قدرة المؤسسةلى تعريف الكفاءة الإإ

رة ل فتخلاتكلفة ممكنة و بأقلسلعة  إنتاجنتاج التي بحوزتها من التوفيق بين عناصر الإ

ن فصل أما تم استخلاصه في هذا ال بالإضافةإلىزمنية معينة و حسب المواصفات المحددة 

ؤ و لكفايط ساس التخطرفع الكفاءة الإنتاجية لا يحدث بشكل تلقائي و إنما على أزيادة و

 والطرق  همأ متاحة و تتم تحسين للاعتماد علىالطاقات البشرية الالتنظيم السليم للموارد و

 .للأهدافهي العناية بالعنصر البشري و التحديد الواضح 
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 مقدمة الفصل 

 ا أن نجسدما عليناموضوع الدراسة، كان لزلبعد ما تناولنا الجانب النظري من البحث      

ة لكفاءاو دور التدريب في تحسين ذلك في الواقع، إذ أنه لا يكفي أن نتكلم على أهمية 

بيقي انب تطلذلك ارتأينا أن نثري دراستنا هذه بج أن نوضح ذلك على الواقع دون الإنتاجية

ابع على مؤسسة صوفاكت للأغطية النسيجية باعتبارها أحد المؤسسات التي تتمتع بالط

 الاقتصادي.

ن وعة مإن أي دراسة ميدانية تعتبر خطوة هامة من خطوات البحث العلمي التي تمر بمجم 

لتي اوانب تطور المؤسسة وهيكلها التنظيمي بالإضافة غلى تجسيد الج ة والمراحل تشمل نشأ

 تم تناولها في الفصول النظرية، لذلك تم التطرق إليها في المباحث التالية:

 ؛المبحث الأول: مدخل عام حول المؤسسة  

 في المؤسسة؛ الإنتاجيةو  التدريب: المبحث الثاني 

  :العام للدراسة التطبيقية. الإطارالمبحث الثالث 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للأغطية ( صوفاكتالمبحث الأول : مدخل حول المؤسسة )

ول  تنا سنتطرق في بداية الأمر إلى التعريف بمؤسسة صوفاكت للأغطية لذلك  من خلال   

لى ة إضافة بالإنشأة، الدور والمهام التي تقوم بها المؤسسالالمفاهيم المتعلقة بالمؤسسة من 

لأول طلب احيث قمنا بتقسيم هذا المبحث إلى ثلاث مطالب الم ،توضيح الهيكل التنظيمي لها

 خصوصبأما المطلب الثاني نشاط و أهداف المؤسسة و  و موقعها الجغرافي نشأة المؤسسة

  .المطلب الثالث الهيكل التنظيمي للمؤسسة و دورها الاقتصادي
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 الجغرافيو موقعها المطلب الأول: نشأة المؤسسة 

  1نشأة المؤسسة :أولا

رار بموجب القSOFACT) )بتيسمسيلت لقد تقرر إنشاء شركة صناعة الأغطية النسيجية    

وذلك  1997 /11 /09( لمجلس الصندوق القابض للصناعات التحويلية، المنعقد بتاريخ 2)

يخ: أنشأت بتار، والتي ( وهي شركة ذات أسهمCouvertex – SPAعلى إثر حل الشركة الأم )

إنشاء أربع شركات والتي كانت عبارة عن  2وتقرر بموجب القرار ، 1987 /20/01

 مؤسسات فرعية للشركة الأم نذكرها كما يلي: 

 ؛تيسمسيلتبولاية  SOFACT شركة -

 ؛بباب الزوار، ولاية الجزائر FITALشركة  -

 ؛بعين جاسر بولاية باتنة SAFILCOشركة  -

 تلمسان.بولاية  MANTALشركة  -

 .ة الأغطية النسيجية والخيط الخشنكل هذه الشركات مختصة في صناع

 1998 /15/03وهي شركة ذات أسهم، بتاريخ  SOFACTتم الإنشاء الرسمي لشركة 

لى برأسمال اجتماعي يقدر بمليون دينار جزائري، بموجب عقد توثيقي وقد تم رفعه إ

تاريخ دة بسبعمائة مليون دينار جزائري بموجب قرار الجمعية العامة غير العادية، المنعق

بفتح  لشركة، وقد قامت ا، وذلك مراعاة للنتائج الإيجابية التي حققتها الشركة24/06/2000

وحساب بنكي لدى البنك  B07002021 98 يحمل رقم: 1998 /10/05سجل تجاري بتاريخ 

 وكالة تيسمسيلت.لالوطني الجزائري، 

 

 

 الموقع الجغرافي للشركة  :ثانيا

كلم،  1 في الشمال الشرقي لمدينة تيسمسيلت حيث تبعد عنها بحوالي SOFACTتقع شركة     

ربط الذي ي ،14ها استراتيجيا كونها تقع بالقرب من الطريق الوطني رقموما جعل موقع

 غرب البلاد بوسطها.

 5.3آرات، وتبلغ المساحة المغطاة  3هكتارات و 10تتربع الشركة على مساحة تقدر ب 

 هكتار، أين توجد الورشات والمخازن والمرافق الاجتماعية والإدارة.

 أهداف الشركة و : نشاط المطلب الثاني

 نشاط الشركة :أولا

تسويق الأغطية النسيجية المصنوعة محليا من مادة  و في إنتاج SOFACT تختص شركة   

المستوردة من عدة دول كما تنتج الشركة الخيوط الغليظة، التي تباع  ACRYLIKEالأكرليك  

                                                   
 .SOFACT.spa القانون التأسيسي للمؤسسة - 1
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في الغالب إلى القطاع الخاص بالنسيج التقليدي، وللإشارة فإن مادة الأكرليك مشتقة من 

ة البترول، وهي سريعة  الاشتعال، كما أن سعرها يتغير بتغير سعر النفط وتقدر الطاق

  طن من الخيوط الغليظة سنويا.2000 و الإنتاجية للشركة بمليون غطاء،

ا الطويلة، كم بخصائص تقنية تتمثل في الصلاحياتمنتجات مؤسسة "صوفاكت" و تتميز 

ة تراتيجيى إسأنها تهتم بتحسين نوعية منتجتها لتلبي رغبات المستهلكين، كما أنها تعتمد عل

 تكميلية بين مختلف منتجات الشركة و ذلك بهدف:

 إرضاء المستهلكين؛ زيادة نسبة الأرباح و -

 الحصول على أسواق جديدة؛ -

 إرضاء الموزعين. -

 أهداف الشركة  :ثانيا

 مثيلاتهاتطورا ملحوظا واستقرارا كبيرا، منذ تأسيسها مقارنة ب SOFACTلقد عرفت شركة   

من  فسهانمن الشركات الوطنية لذا فهي تسعى إلى تحقيق أهدافها باستمرار من أجل تطوير 

 المساهمة في إنعاش الاقتصاد الوطني من جهة أخرى.جهة وبغرض 

من  هو توفير متطلبات السوق الداخليةSOFACT من بين الأهداف الرئيسية لإنشاء شركة

 نة تمو  لشركالأغطية النسيجية والتقليل من عبئ التكاليف المرتفعة للاستيراد، إذ أصبحت ا

ى بيرة علالك ا لجودة منتجاتها وقدرتهابنسبة كبيرة السوق المحلية بالأغطية النسيجية، نظر

تجنيد قه بتسعى لتحقي ،تقوم الشركة بتسطير برنامج سنوي المنافسة ومن أجل تحقيق أهدافها

 .يريات الموجودة على مستوى الشركةكل الطاقات الإنتاجية وتضافر جهود كل المد

 ومن بين أهداف الشركة :

ل على هذا المكسب العظيم، وهو مركب الأغطية والذي يعد من الهياك المحافظة -

 القاعدية في الصناعة النسيجية بالجزائر؛

ة زيادو المنتجاستعمال أحدث الوسائل والتقنيات في الإنتاج بغرض تحديث مواصفات  -

 كميته لإعطائه قدرة تنافسية؛

 للجودة والنوعية؛  ISOالحصول على شهادة  -

 يات الإنتاج لتفادي الانحرافات؛التحكم في تقن -

 تحقيق أكبر قدر من الأرباح، بغرض تطوير الشركة وتطوير الاقتصاد الوطني. -

تحقيق ئن وللج للأغطية في تلبية متطلبات الزبالمؤسسة تكسا الأساسية مهامحيث تتمثل ال  

دام ستخذلك تقوم المؤسسة بتصميم خطة أو برنامج سنوي إنتاجي وهي تسهر لتطبيق هذا الا

من وور( دكامل موارد المؤسسة )مادية، مالية بشرية حتى الجانب النفسي للموظفين يلعب ل

 يلي:  أهم الوظائف التي تقوم بها المؤسسة من أجل إنجاح هذا البرنامج كما

 و تتمثل في: في الجانب الاجتماعي: .1
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ناء يط أثالمح محاولة استعمال كل الوسائل المتوفرة للمحافظة على صحة العمال ونظافة .أ

 ؛العملية الإنتاجية

 ؛مال عند تحقيقهم للإنتاج المبرمجتقديم تحفيزات مالية ومعنوية للع .ب

 ؛لضمان الاجتماعي والعيادة الطبيةتوفير خدمات للعمال كالنقل وا .ج

 منح علاوات الخبرة المهنية. .د

  :يجال الاقتصادي والمالي المف .2

اصة ختاجية التجهيزات التي تتطلبها العملية الإنتوفير الأموال اللازمة لشراء مختلف  .أ

  ؛المواد الأولية

 ؛أجور العمال في أوقاتها المحددة تسديد .ب

 ؛)رفع الحد الأدنى للأجور ( توزيع جزء من الأرباح المحققة على العمال .ج

بة لصعو مواد الأولية إضافية لمواجهة أي طارئ قد يحدث نظراال غيار والتوفير قطع  .د

 ؛ا بسرعة من الخارجالحصول عليه

 %.75ل تغلاأكبر قدر ممكن من الطاقات الإنتاجية المتوفرة إذ بلغت نسبة الاس استغلال .ه

 للمؤسسة و دورها الاقتصادي: الهيكل التنظيمي المطلب الثالث

 دور الشركة في الاقتصاد الوطني  :أولا

كل مديونية كبيرة عن المؤسسة الأم، بالرغم من هذا المش SOFACTلقد ورثت شركة  .1

اهم تبقى ظروفها الإنتاجية والتجارية والتسويقية في تحسن مستمر فقد أصبحت تس

ة مصلحي تدفعها بانتظام لبشكل كبير في تدعيم خزينة الدولة عن طريق الضرائب الت

 ؛الضرائب

، بل الخارج اج مند الأولية اللازمة للإنتتلجأ إلى الدولة في تموينها بالموا الشركة لاإن  .2

 ؛1998لكون ميزانيتها إيجابية منذ تعتمد على أموالها الخاصة، 

 ؛مال، إذ تساهم في امتصاص البطالةتشغل الشركة عدد لا بأس به من الع .3

 ركةا فشتعتبر ولاية تيسمسيلت من الولايات التي تفتقر إلى المؤسسات الصناعية، لذ .4

 لها في فك العزلة عن الولاية وتحاول أن تعطي تكسالج للأغطية تساهم بشكل كبير

 طابعا صناعيا إلى جانب الطابع الفلاحي المميز لها.

ي ية التقدرات إنتاجية والوضعية المال منإن المميزات التي تتمتع بها شركة صوفاكت و 

من  انفي كثير من الأحيروج للخنقول عليها أنها حسنة ساعداها على وضع سياسة ناجحة 

ي سير ف ياداخل يلي سنوضح الطريقة التي تعتمدها المؤسسة ماالمشاكل في أفضل أحوالها وفي

 عملها:

 ترقية ثقافة الإصغاء والسعي جليا في كسب ثقة الزبائن ورضاهم ؛ -

 دة؛تحديث الآلات من فترة لأخرى وذلك لزيادة الطاقة الإنتاجية بالكمية والجو -
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 ؛ن وتحفيزهم كلما حصلت على أرباحالعامليتشجيع  -

تي ح الالنصائ الاعتبارصغاء والأخذ بعين الإالعمال في عملهم على الشورى و اعتماد -

 ؛توجه لهم

  .انيةالصرامة عند قيام العاملين بأخطاء ومعاقبتهم على ذلك حتى لا يقع الخطأ ث -

  الهيكل التنظيمي لمؤسسة صوفاكت :ثانيا

لذي االعام  اعتمدت مؤسسة تكسالج هيكلا تنظيميا يتناسب مع حجم أنشطتها يترأسه المدير   

ما ئي كيشرف على قسم المنازعات القضائية وأمانة مجلس إدارة وعلى مصلحة الأمن الوقا

 يقوم بعملية المراقبة والتنسيق بين مختلف المديريات المكونة للمؤسسة. 

على  وجودةلقسم الإداري والمالي من أهم الأقسام المالقسم الإداري والمالي: يعد ا .1

 مستوى المؤسسة والضمان الأساسي لنجاحها أو فشلها.

 :المديرية العامة ومجلس الإدارة .أ

  حت وجد تتالمديرية العامة: يترأسها المدير العام وهو المسير الرئيسي للمؤسسة

 ؛سلطته مختلف الهيئات الإدارية

 ير الإدارة من أعضاء إسثماريين يلجأ إليهم مس مجلس الإدارة: يتكون مجلس

المؤسسة كلما دعت الضرورة لذلك حيث يطرح عليهم جدول أعمال مسطر في 

 ؛تدعاء من المسير بالمقر للمؤسسةجلسة تنعقد باس

 ات أمانة مجلس الإدارة: تقوم باتصال مع رئيس مجلس الإدارة ومختلف الهيئ

جمع بمراد انعقادها ، ولذلك فهي تقوم الإدارية وذلك لتحضير ملف الجلسة ال

ة الوثائق اللازمة التي تحضرها كل هيئة حسب اختصاصها للتحاور في الجلس

 أخرى. إجراءاتكما تقوم بعدة 

قوم تز التي لركائمديرية المالية والمحاسبية: تعتبر مديرية المالية والمحاسبة أحد أهم ا .ب

ة مراقبكما أنها تسهر على تسجيل و عليها المؤسسة فهي المسؤولة عن تقيم نشاطها

 كل عمليات الحسابية والمالية التي تقوم بها المؤسسة.

  :تكاملالقسم الإنتاجي والتجاري للمؤسسة: يتضمن هذا القسم مديريتين نشاطهما م .2

عملية ير السالمديرية التقنية: تشمل هذه المصالح والمديريات التي تشرف على مراقبة  .أ

 ؛ورشات التي تقوم بعملية الإنتاج مجموع الالإنتاجية وكذلك 

لحة تتفرع إلى مصلحتين هما: مص عاملا و 14تشغل  المديرية الفرعية للتموين: .ب

 الشراء ومصلحة تسيير المخزون.

 ن عملية شراء المواد الأولية و مصلحة الشراء: مسؤولية هذه المصلحة ع

جي الإنتا رنامجوقطع الغيار اللازمة للعملية الإنتاجية بما يتوافق والب ستهلاكيةالا

 : مثل مهامها فيما يليالسنوي، وتت
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 ؛من المواد الأولية وقطع الغيار استلام تقديرات مصلحة الإنتاج والصيانة 

 ؛ودولية للتموينقصات وطنية منا الإعلان عن 

  تسوية عملية الشراء مع الموردين، عن طريق بنكBNA؛ 

 . القيام بإجراءات الشحن والنقل والجمارك والتأمين على البضاعة 

 هناك نوعان من الشراء على مستوى هذه المصلحة وهما:

 ن علىالشراء المحلي: يتم الشراء من السوق المحلية، ويتم الاتفاق مع الموردي 

  ؛وقت التسليموطريقة و الجودة  ،السعر

  ار ع الغيمادة الأكرليك من الخارج إضافة إلى قطالشراء الخارجي: تستورد المؤسسة

ومواد التلوين عن طريق مناقصات دولية، وتسدد عن طريق البنك الوطني 

 الجزائري.

 :مصلحة تسيير المخزون: يكمن دورها فيما يلي 

  ؛كميات المواد الداخلة في المخازنحساب 

 ،؛طلوبةمدى مطابقتها للمواصفات المو مراقبة نوعية المواد المقتناة 

 زن.لمخاتحرير وصل الاستلام ومراقبة الفواتير وكذلك تحرير سند إخراج السلع من ا 

مؤسسة عاملا، وهو ما يفسر أن آلات ال 58المديرية الفرعية للصيانة: يعمل بها  .ج

 وتشمل هذه المديرية على عدة مصالح منها:  تحتاج إلى صيانة متواصلة،

 الدراسات: يختص بدراسة كل ما يتعلق بتصليح الآلات وتحديد أسباب  مصلحة

 ؛وطرق استعمال التجهيزات الجديدة العطل،

 كانيكمصلحة الصيانة: تشرف على مراقبة عمال الصيانة بما فيهم المختصون بالمي ،

  ؛والتشحيم والتنظيف

 ؛خل حين يتعلق الأمر بعطب كهربائيمصلحة الكهرباء: تتد 

 لمياهامعالجة المياه: ترتبط علاقة مباشرة بورشة الصباغة وتختص بتسخين  مصلحة 

 ؛ة وتصريفهاومعالجة المياه القذر كيماويةوإضافة مواد 

 خل تي تدمصلحة البرمجة: يكمن دور هذه المصلحة في تقدير كمية المواد الأولية ال

لتجارة ايرية اق مع مد، المحدد وفق البرنامج السنوي، وتقوم بتطبيقه بالاتفالإنتاجفي 

 والتسويق ومصلحة مراقبة الجودة والنوعية.

 وتشمل ما يلي: مصلحة مراقبة الجودة والنوعية:

 هزة المخبر الكيميائي: يوجد على مستوى ورشة الصباغة، حيث يتوفر على عدة أج

 ؛ي مزج واستخراج الألوان المطلوبةتستخدم ف

 ة في مرتكبك الأخطاء الخيط وكثافته وكذلالمخبر الفيزيائي: يختص بمراقبة مقياس ال

 ومقاييس الغطاء الجاهز ووزنه. الرسومات
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يمكن ترتيبها وعامل،  244الورشات: تعمل تحت الرقابة المباشرة للمديرية التقنية، يعمل بها 

 حسب مراحل الإنتاج بما يلي:

سب المقاييس عاملا تختص في نسج الغطاء ح 60ورشة الصباغة: يعمل بها  -

 ؛مواصفات المطلوبةوال

 ؛ بتزغيب الأغطية وتسوية الزغباتعاملا 31ورشة الإتمام: يعمل بها  -

لمطلوبة عاملا يتم فيها تقطيع الغطاء حسب المقاييس ا 44ورشة الإتقان : يعمل بها  -

 .على المنتوج ليصبح جاهزا للتسويقووضع اللمسات الأخيرة 

يتين هما : عاملا، وتنقسم إلى مديريتين فرع 13ينشط بها  مديرية التسويق والتجارة: .د

 المديرية الفرعية للتسويق والمديرية الفرعية للتجارة.

 مختلف نتج بالمديرية الفرعية للتسويق: إن الدور الأساسي لهذه المديرية هو بيع الم

نافذ الوسائل ومن أجل ذلك انتهجت المؤسسة سياسة اقتصادية تسمح لها بإيجاد م

قسيط بالت منتجاتها تتمثل هذه السياسة في المشاركة في المعارض المختلفة، والبيعل

سات المؤسللجماعات المحلية، والإدارات التابعة للدولة، والبيع بالجملة للخواص و

صل % في ف9 في فصل الشتاء %4العمومية وتقديم تخفيضات للزبائن المتعاقدين )

 تقوم منتج عن طريق الدعاية والترويج، كما( إضافة إلى التعريف أكثر بالالصيف

 ؛ة السوق وعروض المؤسسات المنافسةبدراس

 كما  ائي،لنهالمديرية الفرعية للتجارة: هي المسؤولة عن تسيير المخزونات المنتج ا

 ومعات وتتعامل مع عدة فئات من العملاء كسلك الأمن والجا تقوم بإجراءات البيع

 لجدد،لعمومية إضافة إلى الخواص المتعاقدين أو االثانويات ومختلف القطاعات ا

 وتمارس نشاطها بالتنسيق مع مديريتي الإنتاج والمحاسبة.

مال ت العمديرية الموارد البشرية: إن تطور المؤسسات الاقتصادية يتوقف على كفاءا .3

ع من التي تشغلهم لذا نجد شركة صوفاكت تحرص على تكوين العمال باستمرار للرف

مل ذي يتعابير الالمهنية، تقوم هذه المديرية بمهام كثيرة نظرا لعدد العمال الكخبراتهم 

 وللتحكم أكثر في تسيير الموارد عاملا 411ب  2007لذي قدر في سنة معه وا

 جاز:نذكرها فيما يلي بإيسالبشرية، فإن هذه المديرية تتفرع إلى عدة مصالح، 

ي مديرية الموارد البشرية وه مصلحة المستخدمين: تعد أهم مصلحة على مستوى .أ

 المسؤولة عن متابعة الحياة المهنية للعمال وتسيير الأجور تحتوي على: 

  فرع الموارد البشرية: يختص هذا الفرع بإتباع مسار الحياة المهنية للعمال بداية

ر العمال بالتوظيف ويقوم بمهام عديدة وكثيرة، منها ما يتعلق بالموظفين الجدد كاختيا

كوينهم وتقييمهم بالإضافة إلى متابعة انضباط العمال ء عقود التشغيل وتوإمضا

وتسجيل غياباتهم، وتسجيل الحالات المرضية والعطل السنوية للعمال وتحرير وثائق 
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تؤكد الساعات الإضافية التي تقوم بها العمال، وكذلك تقديم الوثائق التي يحتاج إليها 

 العمال.

ل التكف تقوم هذه المصلحة بعدة وظائف أساسية في سبيلمصلحة الشؤون الاجتماعية:  .ب

واجد بمستلزمات العمال والمحافظة على صحتهم وذلك من خلال المركز الطبي المت

ن مال مفي المؤسسة ، كما تقوم بتوفير تعويضات العلاج والأدوية التي صرفها الع

 ؛لاجتماعي وتخصيص المنحة العائليةقبل صندوق الضمان ا

سيير تو  حافظة على نظافة المحيط والمؤسسةالمفي  : تختص سائل العامةمصلحة الو .ج

 وسائل النقل والاختصاص في صيانة أملاك المؤسسة المبنية.

 

 

 

 

 

 

 

 .(TEXALG)الهيكل التنظيمي العام لمؤسسة تكسالـج  (  01-03)الشكل رقم:
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 المدريات التقنية

مصلحة 

 المستخدمين

مصلحة 

الخدمات 

 الاجتماعية
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 .من مصلحة الموارد البشرية وثائق المؤسسةالمصدر: 

 

 

 

 

  التدريب و الإنتاجية في المؤسسة المبحث الثاني:

 ملياتهاعالتي ترتكز عليها المؤسسة في  الأساسية الأساليبو  الأموريعتبر التدريب من 

مع  لملتأقالأنه عنصر فعال في كسب المهارات و الخبرات التي تساعد العمال في  الإنتاجية

بحث ذا الممهامهم، و لهذا تطرقنا في ه تأدية أثناءظروف العمل و المشاكل التي تواجههم 

ني لثابخصوص المطلب اة وفي المؤسس الإنتاجيةالتدريب و  الأولمطلبين المطلب  إلى

 منتجات المؤسسة. إلىتطرقنا 

  يةالإنتاجالتدريب و : الأولالمطلب 

 التدريب في المؤسسة: :أولا

مراسيم من أجل تدريب العمال في المركب الصناعي لكن في الثمانينيات كان  لا توجد أي

المشرفين بتدريبهم من مجرد توظيف العامل يقوم و ذلك بالتدريب في المصنع أي داخليا، 

أجل القيام بالعمل الموكل إليه أما الآن فالمؤسسة متعاقدة مع مراكز التكوين المهني الموجودة 

بالولاية أي بمجرد توظيف الشخص يكون متدربا في المركز أو إعطاء العمال فترة تجريبية 

و اكتساب  اشهر و بعثهم إلى مراكز التكوين المهني من أجل تدريبهم 06إلى  03من 

مواجهة المنافسة و تحسين من  لأجلو   1المهارات و الخبرات لمواكبة العمل الموكل إليهم.

كانت و مازالت تعتمد المؤسسة على العديد من الاستراتيجيات و السياسات من  إنتاجيتها

التكنولوجي مواكبة التطور تنمية الموارد البشرية بهدف زيادة معارفهم و  إستراتيجية أهمها

 إلىغلب المؤسسات الطامحة تسيير الحديثة التي تعتمد عليها أالحاصل،واستخدام طرق ال

                                                   
 - محمد سيد بوح، رئيس مصلحة الموارد البشرية.1 
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للمؤسسة في عدة نقاط  ستراتيجيةالإوقد برز ذلك جليا في القوانين  ،الإنتاجيةتحسين كفاءتها 

 همها:أ

 ريب وذلك من اجل مواجهة التغيرات؛الاستمرارية في التد -

 ؛بهدف تقييم التدريب في المؤسسة وضع نظام ناجع -

 ؛له الوظيفي الأداءتحديد الاحتياجات التدريبية لكل عامل و ذلك بالاعتماد على  -

 العمل على تحسين مستوى المشرفين عن عملية التدريب في المؤسسة. -

س درو يمكن تنظيم التدريب بالمركب بشكل متواصل ويتضمن دورات التدريب: كيفية تنظيم

ب تدرييقية و يحدد التدريب بثلاثة اشهر و يخضع المتربصون خلال فترة النظرية و تطب

 الداخلي للمؤسسة و التي سيتم فيها التدريب. للنظام 

 نتاجية  في المؤسسةالإ ثانيا:

 جادلإيئما عى دادورا مهما في المؤسسة لما يعود عليها بالفائدة و الربح فهي تس الإنتاجيلعب 

ي فمؤسسة في ال الإنتاجحيث تتمثل عملية  الإنتاجكمية من  أقصىتوليفة مناسبة تحقق بها 

هي  بعدة مراحل الإنتاج في المصنعفرشة، و تمر عملية الأالأغطية ووحدات من  إنتاج

 مرحلة الخياطة.مرحلة النسيج ومرحلة الصباغة، مرحلة الغزل، 

تي و ال الأوليةة تؤخذ عينة من المواد : قبل المرور في هذه المرحلمرحلة الصباغة .1

ن قبل و فحصها في المخابر الفيزيائية و تجربتها م الأكرليكتستورد من الخارج 

مطلوب اللون المناسب و ال لإعطاء( الأصفر، الأزرق، الأحمر)  الرئيسة الألوان

 إلىم الحجو المشرف ثم تبعث العينة مع تفاصيل اللون  أومن قبل الزبون  إنتاجه

قوم خصصة لغسلها، و يمال الآلاتفي  الأوليةمرحلة الصباغة حيث تغسل المواد 

المغسول  و وضع الأكرليك° 260رجة حرارة تفوق على د الألوانالعمال بخلط 

 إلىثها و بعا و تجفيفه غلقها حتى اليوم التالي يقومون بسحبها و الألوانسابقا في هذه 

 مرحلة الغزل؛

في  مشرفينهذه المرحلة حيث يقوم العمال ال إلىواد الملونة مرحلة الغزل: ترسل الم .2

م تبعث ث الآلاتخيوط مغزولة في  إلىالمصبوغة  الأوليةبصنع المادة هذه المرحلة 

 مرحلة النسيج؛ إلى

 الآلاتجل نسجها في إلى هذه المرحلة من أمرحلة النسيج: ترسل خيوط الغزل  .3

 يةالأغطفي  الأشكالالخيوط مع طبع و يقوم العمال بنسج المتخصصة في النسيج 

 التركيز؛مع الكثير من الحرص، الدقة و إنتاجهاالمراد 

 الأخيرة، يقوم العمال بوضع اللمسات الإنتاجمرحلة في  آخرمرحلة الخياطة هي  .4

حسب المواصفات و خياطة  الأغطيةمن حيث تقطيع  المنسوجة الأغطيةعلى 

المناسبة و بعثها  الأغلفةمناسبة للزبون و وضعها في  أغطيةو  أفرشةالجوانب لتقديم 

 .من اجل تسويقها
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 C}حيث الفرقة  A, B, Cفرق  03 إلىكل عامل: يقسم عاملين المصنع  إنتاجيةتقييم  -

بالعمل في الفترة الصباحية  Aحيث تقوم الفرقة  حجم الطلب{ إلىتكون احتياطية نسبة 

 آلةو كل  آلاتفي الفترة المسائية حيث يكون كل عامل مشرف على خمس   Bو الفرقة 

تحتوي على عداد خاص بها و يسجل الكمية المنتجة للشخص في الساعات المعينة، و 

ووضعها في  Bالموجودة في العداد قبل دخول الفرقة  الأرقاميقوم المشرف بسحب 

صة لصنع نوع معين من تكون مخص آلةن كل الأغطية لأجدول معين حسب تصنيف 

كان هناك  إذاو مقارنة الكمية المنتجة مع الكمية المطلوبة و معرفة السبب  1الأغطية

 .Bو نفس العملية تكون مع الفئة  إصلاحهفرق و محاولة 

  المطلب الثاني : منتجات مؤسسة صوفاكت

الجدول نوضح في هذا المطلب منتجات مؤسسة صوفاكت للأغطية و النسيج من خلال 

  التالي:

 ( منتجات المؤسسة 01-03لجدول رقم) ا

 الرقم التسلسلي للمادة  المنتجات

 311030 ليف بلاستيكي 

 312010 خيط معزول من الصوف 

 312800 خيوط وألياف أخرى 

 114100 ملونات 

 314800 منتجات أخرى

 318000 معدات أولية أخرى

 321020 زيوت التشحيم والدهون 

 322120 قطع غيار لمعدات إنتاج مطحنة 

 322130 قطع غيار لمعدات إنتاج حياكة 

 3222403 قطع غيار لمعدات إنتاج غير محبوكة 

 322140 قطع غيار لمعدات وضع اللمسات الأخيرة 

 322220 قطع غيار لمعدات السلامة 

 322260 قطع غيار لمواد أخرى صناعية

 322280 قطع غيار للمركبات التجارية

 322330 قطع غيار للمركبات الخفيفة 

 322420 اللوازم المكتبية 

 322820 لوازم متنوعة أخرى 

 322880 أكياس للبطانيات 

 من وثائق المؤسسة من مصلحة الإنتاجالمصدر: 

                                                   

 - الملحق رقم . 011
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 العام للدراسة التطبيقية الإطارحث الثالث: المب

 ا المطلبمأ ،دوات الدراسةالمطلب الأول بعنوان أ ،مطلبين إلىهذا المبحث تطرقنا في    

 .الثاني تحليل نتائج الاستبيان

 : أدوات الدراسةولالأ المطلب

) الاستبيان(: هو أداة لجمع البيانات المتعلقة بموضوع بحث محدد و عادة  "تعريف الاستمارة

) الإجابة عنها(، ما يكون عبارة عن نموذج يحتوي عددا من الأسئلة يطلب من عينة الدراسة 

و تعتبر جميع البيانات من المراحل الهامة في البحث، و هناك عدة وسائل لجمع البيانات إما 

عن طريق المقابلة الشخصية أو عن طريق المحادثة الهاتفية أو البريد الالكتروني أو عن 

  1طريق الملاحظة أو عن طريق الاستبيان".

لة للمقاب تلفةمن مجالات الحياة، و من التعريفات المخ "المقابلة: تستخدم المقابلة في كثير

 يمكن تحديد الخصائص الجوهرية لها فيما يلي:

ط بذلك يرتب التبادل اللفظي الذي يتم بين القائم بالمقابلة و بين المبحوث، و ما قد .1

ات و يحاءالتبادل اللفظي بين استخدام تعبيرات الوجه و نظرة العين و الهيئة و الإ

 ؛السلوك

 المواجهة بين الباحث و المبحوث؛ .2

توجه المقابلة نحو عرض واضح محدد، و هذا العرض يجعلها تختلف عن الحديث  .3

  2العادي الذي قد لا يهدف إلى تحقيق غرض معين."

و بين القائم بالمقابلة و بين فرد يضا هي استبيان شفوي يتم فيه التبادل اللفظي "و تعرف أ

سلوك، و  أودوافع  أومشاعر  أواتجاهات  أوومات ترتبط بآراء للحصول على معل أفرادعدة 

هميتها حسب المنهج تلف في أنها تخالبحوث التربوية إلا أ أنواعمع معظم  تستخدم المقابلة

ج الوصفي دوات استخداما في المنهاسة، فعلى سبيل المثال تعتبر من أنسب الأالمتبع في الدر

 3دراسة حالة."و لا سيما فيما يتعلق في بحوث 

" تعريف العينة: تعتبر مشكلة اختيار العينة من أهم المشكلات في البحوث الإحصائية بصفة 

عامة فبدلا من دراسة كل حالة و التي ربما قد تدخل منطقيا في الدراسة، يقوم الباحث 

ا بدراسة شبه صغيرة مختارة و يقوم بتحليلها و تعميم نتائجها على المجتمع كله، و من هن

يمكن تعريف طريقة الحصر الشامل على أنها طريقة جمع البيانات من جميع المفردات التي 

                                                   
 -، الطبعة الأولى، دار الميسرة للنشر و التوزيع، عمانمناهج و أساليب البحث العلمي في ميدان التسويقعلي فلاح الزعبي،  - 1

 .19-20 ص م، ص2010الأردن، 
ه، 1431 -م2010، الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر و التوزيع، عمان، أساسيات البحث العلمي في المحاسبةحمد حلمي جمعة، أ -2

 .187ص 
 .18:05، على الساعة10/04/2017، تاريخ الإطلاع www.minbar.com، متاح علىتعريف المقابلةسم الكاتب، بدون إ - 3
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فهي طريقة جمع البيانات للاكتفاء بعدد محدود من  Sampleتدخل في البحث، أما طرية العينة 

الحالات أو المفردات في حدود الوقت و الجهد و الإمكانيات المتوفرة، ومن هذا التعريف 

 عدة أسباب لاستخدام أسلوب العينات هي: يتضح لنا 

 توفير الوقت و المال؛ .1

 التي إن الدراسة التي تستخدم أسلوب العينات ربما تكون أكثر دقة من الدراسات .2

 تستخدم أسلوب الحصر الشامل؛

إن جمع البيانات من جميع أفراد المجتمع تؤدي إلى أخطاء كثيرة نتيجة لكثرة عدد  .3

د اللازم لجمع البيانات منهم جميعا بالإضافة إلى ضياع الأفراد و ضخامة المجهو

 1الوقت و المجهود بلا مبرر."

ي فلين ويشمل مجتمع الدراسة جميع العاملين بالمركب الصناعي صوفاكت حيث يتكون العام

بة سة و رغعامل، و نظرا  لصعوبة الاتصال بالعدد الكبير للعاملين بالمؤس 248المصنع من 

ة حيث شوائيعإلى نتائج أكثر مصداقية فقد تم أخذ عينة من العاملين بطريقة منا في الوصول 

                                                                                               لعدم استرجاع الاستبيان من بعض العاملين. 04شخص وتم استبعاد  50تم اختيار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الثاني: تحليل نتائج الاستبيان المطلب

 :منهجية الاستبيان 

 يالمؤهل العلم ،كالجنس والسنسئلة الشخصية وعة من الأعلى مجم ستمارتنااشتملت ا

ة غلبين ألم بأعلأننا على  سئلتنا مغلقة،و عدد الدورات التدريبية و كانت أالخبرة  ،ة،الوظيف

 المفتوحة. الأسئلةالمستجوبين لا يحبذون 

 يلي: كماموزعة  الأسئلةوهذه 

 خاصة بالمعلومات الشخصية)العامة(؛سئلة أ -

                                                   
 .207 -206 ص ، مرجع سبق ذكره، صأساسيات البحث العلمي في المحاسبةحمد حلمي جمعة، أ - 1
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 سئلة خاصة بالمعلومات الوظيفية.أ -

                                               سئلة الوظيفية.بين الأسئلة العامة و الأ سؤال ما 31 أسئلتنامجمل  

 واعي : التعرف على دور التدريب و مكانته في المركب الصنستبيانو كان الهدف من الا

 للمركب. الإنتاجيةكذلك مدى مساهمته في تحسين الكفاءة 

 :يلي يلي تحليل الاستبيان و كانت النتائج كما و فيما

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 البيانات الشخصية ( 02-03) الجدول رقم

 التكرار المستوى المتغيرات
النسبة 
 المئوية

 التكرار المستوى المتغيرات
النسبة 
 المئوية

 الجنس
 %41.30 19 أنثى

 الوظيفة

 %78.26 36 عامل

 %13.04 6 مؤطر %58.69 27 ذكر

 السن

قل من أ

 سنة 25
 %8.69 4 إطار 23.91% 11

25-35 6 13.04% 

 الخبرة

 5قل من أ

 سنوات
13 28.26% 

35-45 19 41.30%  5-20 9 19.56% 
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 %23.91 11 30-20 %21.73 10 فأكثر 45

المؤهل 

 العلمي

دون 
 المستوى

4 8.69% 
فما  30
 فوق

13 28.26% 

 %15.21 7 إكمالي

الدورات 

 التدريبية

 %6.52 3 لم استفد

 5قل من أ

 دورات
24 52.17% 

 %28.26 13 10 -5من  %45.65 21 ثانوي

 جامعي و

دراسات 
 عليا

14 30.43% 
 10من 

 فأكثر
6 13.04% 

 .(المجموعة الأولى) الاستبيان إجابة  نتائجبالاعتماد على : المصدر

ب في في المرك من العاملين 58.69% ن نسبة الذكور تشكل: يتضح من خلال الجدول أالجنس

ث أنه ضح سياسة المركب في التوظيف حي، و هذا ما يو41.30 % ناث تبلغحين أن نسبة الإ
 لى طبيعة العمل و المهام به.هذا راجع إوية في توظيف الذكور و وليعطي الأ

 ( توضيح نسبة الجنس. 02- 03الشكل رقم ) 

 
 الاستبيان ) المجموعة الأولى(.إجابة  بالاعتماد على نتائج :المصدر

و  45-35الفئة من  و التي تمثل 41.30% كبر نسبة هي: نلاحظ من خلال الجدول أن أالسن
 ذوي الخبرة. ن المركب يهتم بتوظيفهذا دليل على أ

41%

59%

الجنس

أنثى ذكر
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 ( توضيح نسبة السن.03-03الشكل رقم ) 

 
 الاستبيان ) المجموعة الأولى(.إجابة  بالاعتماد على نتائج: المصدر

وي تمثل ثان يو الت 45.65%كبر نسبة من خلال الجدول هي: : يتضح أن أالمؤهل العلمي
 .علميالمستوى ال لى اليد العاملة و ليس بالضرورةن المركب يركز ععلى أ وهذا ما يدل
 ( توضيح نسبة المؤهل العلمي.04-03الشكل رقم ) 

 
 الاستبيان ) المجموعة الأولى(.إجابة  بالاعتماد على نتائج: المصدر

و هذا  78.26 %كبر نسبة تمثل العمال و ذلك بنسبة : نلاحظ من خلال الجدول أن أالوظيفة

   داخل المصنع. كبر على العمالدليل على أن المركب يعتمد و بصفة أ

 ( توضيح نسبة الوظيفة.05-03الشكل رقم ) 

24%

13%

41%

22%

السن

سنة25أقل من  25-35 35-45 فأكثر45

9%
15%

46%

30%

المؤهل العلمي

دون المستوى إكمالي ثانوي جامعي ودراسات عليا
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 الاستبيان ) المجموعة الأولى(.إجابة  بالاعتماد على نتائج: المصدر

ذين تكون دل على أن الأفراد الو التي ت 28.26 %ن نسبة : نلاحظ من خلال الجدول أالخبرة

ق و هذا ما فما فو 30فراد الذين يمثلون الخبرة من سنوات مكافئون مع الأ 5خبرتهم أقل من 
 لخبرة.دون من ذوي ايسنوات يستف 5قل من أن العمال الذين تمثلت خبرتهم في أ يدل على

 ( توضيح نسبة الخبرة الوظيفية.06 -03الشكل رقم ) 

 
 الاستبيان ) المجموعة الأولى(.إجابة  بالاعتماد على نتائج: المصدر

ل أقل من التي تمثو   52.17%كبر نسبة في الجدول هي نسبة نلاحظ أن أ التدريبية: الدورات

هم سابكثر لاكتدورات و هذا دليل على أن العمال في المصنع لا يحتاجون إلى دورات أ 5
 المعلومات الوظيفية لاحتياجاتهم التدريبية.

 ( توضيح نسبة الدورات التدريبية. 07 -03الشكل رقم ) 

78%

13%
9%

الوظيفة

عامل مؤطر إطار

28%

20%24%

28%

الخبرة

سنوات5أقل من  20-05من 30-20 فما فوق30
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 الاستبيان ) المجموعة الأولى(.إجابة  بالاعتماد على نتائج: المصدر

 تلقي التدريب قبل الشروع في العمل. ( 03-03 )الجدول رقم 

 المتوسط النسبة التكرار 
 نحرافالا

 المعياري

 1.06 %93.47 43 نعم
0.24 

 1.06 %6.52 3 لا

 الثانية(.الاستبيان ) المجموعة إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

ي شروع فغلبية العاملين قاموا بعملية التدريب قبل الأ نهذا الجدول أنلاحظ من خلال  

بل قلم يتم تدريبهم   6.52% أنمن العاملين في حين  93.47%حيث كانت النسبة  ،العمل
د الذي ق شخاصالأشروعهم في العمل، وهذا ما يدل على سعي المركب الصناعي لتوظيف 

 ولوية لهم دون غيرهم.تم تدريبهم ومنح الأ

 تلقي التدريب بعد التوظيف. ( 04-03) الجدول رقم 

 المتوسط النسبة التكرار 
 نحرافالا

 المعياري

 1.06 %93.47 43 نعم
0.49 

 1.06 %6.52 3 لا

 الاستبيان ) المجموعة الثانية(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

 يث كانتحفهم غلبية العاملين قد قاموا بعملية التدريب بعد توظيمن خلال الجدول أن أ نلاحظ

وهذا يدل  ،تدريبهم بعد عملية التوظيف يتملم  6.52 % نحين أ العمال فيمن  93.47%   النسبة

ظرا و ذلك ن ،و تطوير مهاراتهم و تحسين سلوكهم أدائهمعلى حرصها على تحسين مستوى 
 باستمرار. الأعماللتغيير متطلبات 

 كيفية التدريب في المؤسسة. ( 05- 03) الجدول رقم

7%

52%

28%

13%

الدورات التدريبية

لم أستفد دورات05أقل من  10-5من  فأكثر10من 
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 المتوسط النسبة التكرار 
الانحراف 
 المعياري

 1.30 %69.56 32 داخليا
0.45 

 1.30 %30.43 14 خارجيا

 الاستبيان ) المجموعة الثانية(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:
 

بهم داخليا يتم تدري من العاملين 69.56%كبر نسبة و المتمثلة في ونرى من خلال الجدول أن أ

من  يتم تدريبهم خارجيا، وهذا ما يدل على وجود نوعين  30.43 %ن نسبةفي حين نرى أ

ركب الم ن اغلب عمليات التدريب تتم داخللمركب الصناعي، كما يدل ذلك على أالتدريب با
 داخل المؤسسة. الإمكاناتالصناعي و هذا يرجع توفر 

  .نوع التدريب(  06-03 ) الجدول رقم

 المتوسط النسبة التكرار 
الانحراف 

 المعياري

 1.41 %58.69 27 فردي

0.49 

 1.41 %41.30 19 جماعي

 ) المجموعة الثانية(. الاستبيانإجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

لفردي، لى التدريب اخضعوا إ الذين من العاملين 58.69 %ن نسبةنلاحظ من خلال الجدول أ
برة الفردية من العاملين كان تدريبهم جماعي، وهذا دليل على نقص الخ 41.3 %    بينما نسبة

 و ليس بالضرورة تمس كافة العاملين.

 بعملية التدريب.سبب القيام (  07-03 )الجدول رقم

 المتوسط النسبة التكرار 
الانحراف 

 المعياري

 1.21 %78.26 36 نقص الخبرة

 1.21 %21.73 10 الترقية 0.41

 1.21 %0 0 سبب آخر

 الاستبيان ) المجموعة الثانية(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

سبة نيخضعون للتدريب نتيجة لنقص الخبرة بينما  من العاملين 78.26%ن نسبة نلاحظ بأ
ة من لمعرفاغلب العاملين تنقصهم الخبرة و ا أنكان سببه الترقية، و هذا ما يتضح  %21.73

 ناحية عملهم.
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 .الأسلوب المتبع في عملية التدريب ( 08-03 )الجدول رقم

 المتوسط النسبة التكرار 
الانحراف 

 المعياري

 2.80 %17.39 8 المحاضرة
 

 

 

1.20 

 

 

 

 2.80 %17.39 8 دراسة حالة

 2.80 %45.65 21 التطبيق العلمي

 2.80 %6.52 3 الندوات

 2.80 %4.34 2 النقاش

 2.80 %8.69 4 أسلوب آخر

 الاستبيان ) المجموعة الثانية(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

لعلمي اتم تدريبهم عن طريق الأسلوب  45.65 %كبر نسبة و هيحظ من خلال الجدول أن أنلا
سب ح خرأ بأسلوب 8.69% ، ونسبة17.39% سلوب المحاضرة و دراسة الحالة بنسبةوتليها أ

و  4.34% ةخيرا نسبو المتمثلة في أسلوب الندوات و أ 6.52%جابة المقدمة و تليها نسبة الإ

 لعاملينيب اساليب التي يتم بها تدرنقاش، و هذا ما يدل على تنويع الأسلوب الالتي تمثل أ
 ل.جل كسر الروتين و تجنب الملركب و كذلك سعي المركب لتغيير الأساليب من أبالم

 .عند القيام بعملية التدريب يتم التركيز على الجوانب(  09-03)الجدول 

الانحراف  المتوسط النسبة التكرار 

 المعياري

 1.65 %26.08 12 نظرية

0.48 
 1.65 %73.91 34 تطبيقية

 الاستبيان ) المجموعة الثانية(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

تدريبية يتم عند قيامهم بالعملية ال 73.91%غلب العاملين بنسبة نلاحظ من خلال الجدول أن أ
على  من العمال يتم تركيزهم 26.08% ن نسبةم على الجوانب التطبيقية في حين أتركيزه

ي الذ الجوانب النظرية، و هذا ما يدل على حرص المركب التركيز على الجانب العملي و
 من الجانب النظري. أكثرترى فيه فائدة 
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 لحوادث عمل بعد التدريب تعرضال ( 10-03)الجدول رقم 

 المتوسط النسبة التكرار 
الانحراف 

 المعياري

 2.54 %8.69 4 دائما

 2.54 %63.04 29 أبدا 0.65

 2.54 %28.26 13 أحيانا

 الاستبيان ) المجموعة الثانية(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

يبهم و من العمال لم يتعرضوا لحوادث عمل بعد تدر 63.04%ن نسبة نرى من خلال الجدول أ

وا بتعرضهم جابو التي أ 8.69%خيرا نسبة و التي كانت إجابتهم أحيانا و أ 28.26%تليها نسبة 
 الأمانن المركب يحرص على سلامة عامليه و توفير دث عمل و هذا دليل على ألحوا

 المهني لهم. 

  ية للقيام بالأعمال.التدريب حاجة ضرور ( 11-03)الجدول رقم 

المقيا
 س

موافق 
 بشدة

 وسط موافق
غير 
 موافق

غير 

موافق 

 تماما

المتوس
 ط

الانحرا

ف 
المعيار

 ي

 - 1 3 34 8 التكرار

1.93 0.57 

 - %2.17 6.52% %73.91 %17.39 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

رية ن التدريب حاجة ضرومن العمال يرون أ 73.91%ن نسبةنلاحظ من خلال هذا الجدول أ

لتدريب اة على أن موافقون و بشد 17.39 %ن نسبةأفي حين  إليهمقيام بالأعمال الموكلة لل
 2.17% خيرا نسبةمحايدون وأ 6.52 %ساسية و ضرورية لتأدية مهامهم، و تليها نسبةحاجة أ

تبارهم باع ن العمال لديهم وعي ثقافي من ناحية تدريبهم، و هذا ما يدل على أغير موافقون
   .أدائهمسلوب فعال في تنمية مهاراتهم و تحسين أن التدريب أ

 

 
 

 .إجباريةالتدريب يعد ضرورة ب القيام(  12-03)الجدول رقم 
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المقيا
 س

موافق 
 بشدة

وس موافق
 ط 

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 تماما

المتوس
 ط

الانحرا
ف 

المعيار

 ي

التكرا

 ر

2 5 - 25 14 3.95 

1.07 

 3.95 %30.43 %54.34 - %10.86 %4.34 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

وجه على التغير موافقون  54.34% ن اكبر نسبة و المتمثلة فين خلال الجدول أنلاحظ م
ون على موافق 10.86%ثم نسبة غير موافقون تماما  30.43%للتدريب و تليها نسبة  الإجباري

موافقة  عدم ما يدل، و هذا موافقون و بشدة 4.34 % تليها نسبة للتدريب الإجباريالتوجه 
 التدريب. إلىللتوجه  إجبارهمالعمال على 
 .اختيارييعد  التدريب  إلىالتوجه  ( 13-03 الجدول رقم )

المقيا
 س

موافق 
 بشدة

غير  وسط موافق
 موافق

غير 
موافق 

 تماما

المتوس
 ط

الانحرا
ف 

المعيار

 ي

التكرا

 ر

6 29 5 6 - 2.23 

0.84 

 2.23 - %13.04 %10.86 %63.04 %13.04 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

 لىإموافقون على التوجه بطريقة اختيارية  63.04% ن نسبةنرى من خلال هذا الجدول أ

 نسبة في نفس النسبة في حينغير موافقون موافق بشدة و  13.04%التدريب و تليها نسبة 

لى إ اإجباريالتوجه اختياريا و ليس  العمال يحبذون أن، و هذا ما يدل على وسط %10.86
 القيام بالعملية التدريبية.

 
 

 
 

 
 

 ضرورة التدريب في تحسين أداء المؤسسة. ( 14 -03 الجدول رقم )
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المقيا
 س

موافق 
 بشدة

غير  وسط موافق
 موافق

غير 
موافق 

 تماما

المتوس
 ط

الانحرا
ف 

المعيار

 ي

التكرا

 ر

15 25 6 - - 1.80 

0.65 

 1.80 - - %13.04 %54.34 32.6% النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

تليها  ن التدريب مهم بالنسبة للمؤسسة ويرون أ 54.34%ن نسبة نلاحظ من خلال الجدول أ
 أغلبيةن هذا يدل على أ، و وسط 13.04%نسبة  أخيراموافقون و بشدة و  32.6%نسبة 

دراكهم ذلك إعليهم و لمؤسستهم، و كن للتدريب فائدة كبير تعود العاملين بالمركب يدركون أ
 داء المؤسسة ككل.القيام به من أجل تحسين أدائهم و أ ضرورةو  لأهميته

 .مؤهلات من خلال عملية التدريبالو معلومات الب ااكتس ( 15-03 الجدول رقم )

المقيا
 س

موافق 
 بشدة

غير  وسط موافق
 موافق

غير 
موافق 

 تماما

المتوس
 ط

الانحرا
ف 

المعيار

 ي

التكرا

 ر

16 19 7 4 - 1.97 

0.93 
 1.97 - %8.69 %15.21 %41.30 %34.78 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

نها عن العملية التدريبية نجم موافقون أ 41.30% ن نسبةنلاحظ من خلال هذا الجدول أ

وبشدة ثم  موافقون 34.78%اكتساب للمعلومات التي يحتاجونها لتأدية وظائفهم و تليها نسبة 

 عمليةن و هذا دليل على أ 8.69% بنسبةغير موافقون خيرا محايدون و أ 15.21%نسبة 
 .التدريب كانت ناجحة

 

 
 

 المكتسبة تناسب الاحتياجات العملية.المعلومات  ( 16 -03الجدول رقم )
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المقيا
 س

موافق 
 بشدة

غير  وسط موافق
 موافق

غير 
موافق 

 تماما

المتوس
 ط

الانحرا
ف 

المعيار

 ي

التكرا

 ر

6 24 9 6 1 2.32 

0.87 

 2.32 %2.17 %13.04 %19.56 %52.17 %13.04 النسبة

 الثالثة(.الاستبيان ) المجموعة إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

لى اكتساب إ أدىموافقون على أن التدريب  52.17%ن نسبة نرى من خلال الجدول أ

نسبة  في حينوسط  19.56% تليها نسبة العملية حتياجاتهماسب مختلف االمعلومات التي تن
ذا ما ، و هغير موافقون تماما 2.17% خيرا نسبةو موافقون بشدة و أغير موافقون  %13.04

لعملية ااجات ثر كبير في تنمية الخبرات و المعارف اللازمة للاحتيالتدريب له أن يدل على أ
 للعمال.

 فائدة التدريب في المركب الصناعي. (17-03 )الجدول رقم 

المقيا
 س

موافق 
 بشدة

وس موافق
 ط

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 تماما

المتوس
 ط

الانحرا
ف 

المعيار

 ي

التكرا
 ر

13 19 - 12 2 2.36 

1.27 

 2.36 %4.34 %26.08 - %41.30 %28.26 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

ليها تن التدريب يتم في المركب الصناعي و موافقون على أ 41.30%كبر نسبة ن أنلاحظ أ

غير  4.34%خيرا نسبة و أ غير موافقون26.08%موافقون بشدة ثم نسبة  28.26%نسبة 
 ن العمال يؤيدون فكرة التدريب الداخلي.و هذا ما يدل على أ موافقون تماما

 

 
 

 .لى العمل بجدية و مثابرةالتدريب يدفع إ (18-03الجدول رقم )

المقيا
 س

موافق 
 بشدة

غير  وسط موافق
 موافق

غير 
موافق 

المتوس
 ط

الانحرا
ف 
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المعيار تماما
 ي

التكرا

 ر

16 27 1 2 - 1.76 

0.70 

 1.76 - %4.34 %2.17 %58.69 %43.78 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

ية و العمل بجد إلىن التدريب يدفع موافقون بأ 58.69% ن نسبةل الجدول أنلاحظ من خلا
ة بنسب وسط خيراو أغير موافقون  4.34%موافقون بشدة و  43.78%مثابرة، تليها نسبة 

 جدية.بلعمل ا إلىن التدريب يدفع العمال يدركون إدراكا تاما بأن و هذا ما يدل على أ %2.17

 بالنسبة للموظفين.البرنامج التدريبي  مدى نجاح ( 19-03الجدول رقم )

المقيا

 س

موافق 

 بشدة

غير  وسط موافق

 موافق

غير 

موافق 
 تماما

المتوس

 ط

الانحرا

ف 
المعيار

 ي

التكرا
 ر

9 22 10 3 2 2.26 

0.99 

 2.26 %4.34 %6.52 %21.73 %47.82 %19.56 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

و  وسط 21.73%ثم نسبة  47.82%كبر نسبة تمثل موافق ب نلاحظ من خلال الجدول أن أ

غير  4.34%خيرا نسبة و أ غير موافقون 6.52%موافقون و بشدة ثم نسبة  19.56%تليها نسبة 

جاح لى نعن البرنامج التدريبي ناجح بالنسبة للموظفين و هذا دليل على أ موافقون تماما
 شروط القيام بالعملية التدريبية.

 
 

 
 

 
 

 امتياز السلع المنتجة بالتنوع. ( 20 -03 الجدول رقم )

المقيا

 س

موافق 

 بشدة

غير  وسط موافق

 موافق

غير 

موافق 
 تماما

المتوس

 ط

الانحرا

ف 
المعيار

 ي
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التكرا
 ر

2 12 9 11 12 3.41 

1.25 

 3.41 %6.52 %23.91 %19.56 %6.52 %4.34 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

 لسلع المنتجة من قبلن اعلى أغير موافقون  23.91%ن نسبة نرى من خلال الجدول أ

فق و تمثل موا 6.52%ثم نسبة  وسط19.56%نها تمتاز بالتنوع و تليها نسبة المصنع على أ
لصناعي ان المركب على أ موافق بشدة و هذا ما يدل4.34%خيرا نسبة و أغير موافقون تماما 

 التنوع في منتجاته. إلىيفتقر 

و  الماضيةداء الموظفين من خلال تدريبهم مقارنة بالأعوام تحسن أ ( 21-03الجدول رقم )
 .رفع من كفاءتهم

المقيا
 س

موافق 
 بشدة

غير  وسط موافق
 موافق

غير 
مواف

 ق

 تماما

المتوس
 ط

الانحرا
ف 

 المعياري

التكرا
 ر

12 26 6 2 - 1.95 

0.75 
 1.95 - %4.34 %13.04 %56.52 %6.52 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

ل داء الموظفين من خلاتمثل موافق على تحسن أ 56.5%ن نسبة نرى من خلال الجدول أ
ثم وسط ل تمث 13.04%الماضية و رفع من كفاءتهم ثم تأتي نسبة  الأعوامتدريبهم مقارنة مع 

ن و هذا دليل على أغير موافقون تمثل  4.34%خيرا نسبة موافق بشدة و أ 6.52%نسبة 
  داء العمال.أ التدريب يزيد و يحسن من

 
 
 

 
 

 
 .من خلال تدريب الموظفين الإنتاجكمية  يادةز ( 22-03 )رقم  الجدول

المقيا

 س

موافق 

 بشدة

غير  وسط موافق

 موافق

غير 

مواف

ق 

المتوس

 ط

الانحرا

ف 

المعيار
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 ي تماما

التكرا

 ر

10 28 4 4 - 2.02 

0.82 

 2.02 - %8.69 %8.69 %60.86 %21.73 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

ملية الع زادت بعد الإنتاجن كمية موافقون على أ 60.86%ن نسبة أنرى من خلال الجدول 

يدون و محا غير موافقون 8.69%موافقون و بشدة ثم نسبة  21.73% تليها نسبة التدريبية،
 .نتاجيةالإو  الإنتاجن التدريب يلعب دورا هاما في زيادة وهذا يدل على أ بنفس النسبة،
 .العملداء درك جوانب النقص في أيجعل العامل يالتدريب  ( 23-03 الجدول رقم )

المقيا

 س

موافق 

 بشدة

غير  وسط موافق

 موافق

غير 

موافق 

 تماما

المتوس

 ط

الانحرا

ف 

 المعياري

التكرا

 ر

18 20 5 2 1 1.86 

0.93 

 1.86 %2.17 %4.34 %10.86 %43.47 %28.26 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

م ن التدريب جعلهمن العمال موافقون على أ 43.47 %ن نسبةنلاحظ من خلال الجدول أ

 ثم نسبة من العمال موافقون و بشدة 28.26 %تليها نسبة  دائهم،في أيدركون جوانب النقص 

ر غي 2.17 %خيرا نسبة و أغير موافقون   4.34%نسبة  تأتيمحايدون و بعد ذلك 10.86 %
ر واضح في و هذا يدل على أن التدريب يحسن من أداء العمال و أن هناك أث ،موافقون تماما

 هميته.أ

 
 

 
 
 

 التأقلم مع ظروف العمل الجديدة من خلال التدريب. ( 24 -03 الجدول رقم )

المقيا

 س

 موافق

 بشدة

غير  وسط موافق

 موافق

غير 

موافق 
 تماما

المتوس

 ط

الانحرا

ف 
المعيار

 ي

التكرا
 ر

13 15 6 12 - 2.36 
1.16 
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 2.36 - %26.08 %13.04 %32.60 %28.26 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

علهم جن التدريب على أمن العمال موافقون  32.60%كبر نسبة الجدول أن أ نلاحظ من خلال
ة ثم من العمال موافقون و بشد 28.26%تليها نسبة  يتأقلمون مع ظروف العمل الجديدة،

على  العمال المحايدين، هذا يدل من 13.04% قل كانتو النسبة الأغير موافقون  %26.08

ا معه مالتأقلن التدريب يخلق لهم ظروف عمل جديدة و استطاعتهم يؤمنون بأغلب العمال أ
 .يجابي الذي تلقونهنتيجة أثر التدريب الإ

 .دائهتدريب ينظم وقت العامل و أال(  25 -03الجدول رقم )

المقيا

 س

موافق 

 بشدة

غير  وسط موافق

 موافق

غير 

موافق 
 تماما 

المتوس

 ط

الانحرا

ف 
المعيار

 ي

التكرا

 ر

9 25 10 2 - 2.10 

0.76 

 2.10 - %4.34 %21.73 %54.34 %19.56 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

ب جعلهم من العمال كانوا موافقون على أن التدري 54.34%ن نسبة نلاحظ من خلال الجدول أ

ن وبشدة ثم من العمال موافقو 19.56%تليها نسبة  ليهم في وقتها،ينجزون أعمالهم الموكلة إ

دل على يوهذا ما  ،غير موافق 4.34%خيرا نسبة من العمال المحايدين و أ 21.73%تأتي نسبة 
 العمال لوظائفهم. تأديةالجهد و الوقت في  ختصارأن التدريب وسيلة من وسائل ا

 

 
 

 فائدة المؤسسة من خلال عملية التدريب. ( 26-03 الجدول رقم )

 المقياس
موافق 

 بشدة
 وسط موافق

غير 

 موافق

غير 
مواف

ق 

 تماما

المتوس

 ط

الانحرا

ف 
 المعياري

 2.17 - 2 12 24 8 التكرار

0.76 

 2.17 - %4.34 %26.08 %52.17 %17.39 النسبة
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 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

بالفائدة  التدريب يعود أنمن العمال موافقون على  52.17%نسبة  أننلاحظ من خلال الجدول 

افقون و ومن العمال م 17.39%كانت للعمال المحايدين ثم  26.08%تليها نسبة  على المؤسسة،
لعاملين جميع ا أنعلى وهذا يدل  4.34%ب غير موافقون للعمال  الأقلبشدة و كانت النسبة 

 .التدريب له فائدة كبيرة للمؤسسة أنبالمركب يرون 

 الرضا عن البرنامج التدريبي. ( 27-03 الجدول رقم )

المقيا

 س

موافق 

 بشدة

غير  وسط موافق

 موافق

غير 

موافق 
 تماما

المتوس

 ط

الانحرا

ف 
المعيار

 ي

التكرا
 ر

6 22 3 12 3 2.71 

1.24 
 2.71 %6.52 %26.08 %6.52 %47.82 %13.04 النسبة

 الاستبيان ) المجموعة الثالثة(.إجابة  بالاعتماد على نتائج المصدر:

ن ى أو هذا للعمال الموافقون عل 47.82 %كبر نسبة كانت بنلاحظ من خلال الجدول أن أ

 %ثم نسبة  غير موافقينمن العمال  26.08 %البرنامج التدريبي كانوا راضين عنه تليها نسبة 

افقين غير موللعمال المحايدين و  6.52 % خيرا نسبةللعمال الموافقون و بشدة و أ 13.04

 مسطريبي الن حرص المركب على رضا عامليه على البرنامج التدرأ وهذا يدل على ،تماما

 حتى يمكنهم من الرغبة في التدريب.

 

 

 خلاصة الفصل:

 جل تنميةأ غطية اهتماما كبيرا بسياسة التدريب منتولي مؤسسة صوفاكت للنسيج و الأ      

 وولوجيا لتكناهدافها المسطرة، و ذلك في ظل التغيرات المهنية و ية و تحقيق أمواردها البشر

صفة دريب بلى تطبيق سياسة التإالمؤسسة  البيئة و لأجل ذلك تلجأالتسييرية التي تعرفها 

يرا خبي و أتدريميم وتنفيذ برنامجها المتكاملة، تنطلق من تحديد احتياجاتها التدريبية ثم تص

ب التدري نفإ تمامات المؤسسة بسياسة التدريبمراقبة و تقييم فعالية التدريب، و تأكيدا لاه

 ةإنتاجي يادةداء المؤسسة و زة التغيرات التكنولوجيا و تحسين أفي المؤسسة يعمل على مساير

 ، و من بين النتائج المتوصل إليها:عمالها

 بة ب بالنسلتدرياالبالغة التي يحتلها  ينظر الأفراد العاملين داخل المؤسسة إلى الأهمية

 للمؤسسة؛
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 الآلات ال أوتقوم المؤسسة بتقييم إنتاجية كل عامل لحل المشاكل المتعلقة سواء بالعم 

 و معالجة هذه المشاكل؛

 انخفاض حوادث العمل و ذلك راجع إلى إخضاع العاملين للتدريب؛ 

  مؤسسة.يعود بالفائدة على الاتفاق كل من الرؤساء و المرؤوسين على أن التدريب 
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 الخاتمة العامة
 الاستغناء عنها لما له ساليب الفعالة التي لا يمكننه من بين الأل دراستنا لموضوع التدريب نقول بأمن خلا   

ن تحقيق التفوق لأ ومستوياتها، شكالهاأ اختلافعمال على ية الموارد البشرية في مؤسسات الأفي تنم دور مهم من
الذي يميز المؤسسة عن غيرها من المؤسسات يعتمد على العاملين لديها و بالتالي الاهتمام بهذه الموارد عن طريق 

الايجابي في مجال تحقيق الميزة  التأثيرداء المؤسسة بشكل عام و أعلى  بالتأثيرينعكس  تطويرها والذيتدريبها و 
ثر العائد من التدريب أمحاولة قياس  لىإبالمختصين في هذا المجال  ىأد  فقد  لمنظمة بشكل خاص،التنافسية ل

 عديدة أهمهاويتم قياسه بعدة مقاييس و مؤشرات  و المنافع التي تعود للمؤسسة من جراء تدريب عمالها،أالفوائد 
 داء.م كفاءة الأييبرز المعايير المستعملة في تقأحد أنتاجية وذلك لما تمثله من بين لإا

 يلي: كما  النتائج النظرية و التطبيقيةلى مجموعة من إتوصلنا  ما سبقمن خلال كل       
 :النتائج النظرية

داء العاملين في المنظمة ألمنظمة المعاصرة يعمل على تحسين يعتبر التدريب وظيفة رئيسية من وظائف ا -
هو و  المهارات اللازمة التي تمكنهم من مواجهة التغيرات المختلفة في البيئة الداخلية و الخارجية إكسابهمو 

 ؛ؤسسةمور المهمة في الممن الأ
رفع تغيير السلوك و  ،وتطوير المهارات و القدرات لى زيادة المعلومات و المعارف،إالعملية التدريبية تؤدي  -

 ؛عامليهاداء أتحسين داء المؤسسة بشكل عام انطلاقا من أعلى تحسين  ما ينعكسالكفاءة و هذا 
ساليب التدريبية خلال مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية بحيث قائمين على التدريب العديد من الأيستخدم ال -

الذي ج التدريبي و كبر درجة من الكفاءة و الفعالية للبرنامأسلوب التدريبي الذي يحقق يار الأيتم اخت
 ؛اح العملية التدريبية في المنظمةلى نجإبالتالي يسعى 

 تنفيذ تمر عملية التدريب عبر ثلاثة مراحل هي: تحديد الاحتياجات التدريبية ثم تصميم البرنامج التدريبي -
 ؛و تقييم البرنامج التدريبي

الاستخدام ، و تعني داءالأات يستعمل في تقييم كفاءة نتاجية معيارا و مؤشرا في المؤسستعتبر الكفاءة الإ -
 ؛للموارد المتاحة في المؤسسة الأمثل

البشري من حيث القدرة على العمل برزها العناية بالعنصر أنتاجية عديدة تحسين الكفاءة الإ طرق و سبل -
هداف ألضمان اشتراكهم الفعلي في تحقيق ي العناية بتدريب العاملين و تنمية معارفهم و مهاراتهم أ

 المؤسسة الإنتاجية.
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 يلي: فتتمثل فيما الجانب التطبيقيفي  إليهافيما يخص النتائج المتوصل  أما
 يعتبر التدريب عنصر فعال في المؤسسة؛ -
 ؛الإنتاج و حل المشاكل التي تواجههمنتاجية العاملين تحت مسؤولية المشرفين في عملية تقيم إ -
 الملل؛ساليب التدريب لكسر الروتين و تجنب المؤسسة على التنوع في أتعمل  -
 تركز المؤسسة على الجانب التطبيقي في تدريب عامليها نظرا لما يعود عليها بالربح و الفائدة؛ -
اجة ضرورية و مهمة جدا في تحسين أدائهم من جهة ن التدريب حغلبية العاملين بالمؤسسة على أع أجما إ -

 خرى.و تحقيق أهداف و أرباح المؤسسة من جهة أ
 الفرضيات: ختبارا

لى مستوى لفرد للخبرات و المهارات و نقله إنصت هذه الفرضية على أن التدريب هو اكتساب ا ولى:الأالفرضية 
نشاط لنقل المعرفة من أجل هو جراء الدراسة تبين لنا أن التدريب ، و بعد إفضلأعماله بشكل أ مرغوب لأداء

الموجودة في  لأفراد المنظمة، و محاولة لتغيير سلوك الأفراد لسد الثغرة تصالتطوير نماذج التفكير و أنماط الا تنمية و
 ولى؛سة و هذا ما تثبت صحة الفرضية الأالمؤس

ياس الذي يستخدم لتحديد مستوى الإنتاجية هي ذلك المقنصت هذه الفرضية على  :الفرضية الثانية
 التي تتولد من استخدام الموارد المتاحةنجاز من المخرجات سواء كانت منتجات سلعية أو خدماتية و الإ
في العلاقة بين المخرجات و المدخلات و يعبر عن الإنتاجية غالبا بنسبة حجم نتاجية بعد الدراسة تعرف الإو 

 ؛و هذا ما يثبت صحة الفرضية المخرجات إلى حجم المدخلات أو النسبة بين حجم الإنتاج و مستلزماته

بعد و  الأمثل للموارد و الطاقات ستخدامهي الاالكفاءة الإنتاجية  نصت هذه الفرضية على  :الفرضية الثالثة
و بين الناتج من  في العملية الإنتاجية المستخدمةالعلاقة بين كمية الموارد هي نتاجية إجراء دراستنا الكفاءة الإ

 ؛الثالثةو استخدام الأمثل لمواردها، و هذا ما يثبت صحة الفرضية تلك العملية 
مكانة هامة بين الأنشطة الإدارية الهادفة إلى رفع ن التدريب يحتل أنصت هذه الفرضية على  الفرضية الرابعة:

بمؤسسة في المؤسسة و من خلال دراستنا الميدانية التي قمنا بإجرائها  الكفاءة الإنتاجية و تحسين العمل
رئيسي على ن التدريب عامل مهم و الإنتاجية تبين لنا أصوفاكت بهدف إبراز تأثير التدريب على الكفاءة 

  .نتاجية و هذا ما يثبت صحة الفرضية الأخيرةلمورد البشري و تحسين الكفاءة الإداء اأ
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 :الاقتراحات
 يلي: في الختام يمكن تقديم مجموعة من التوصيات للمؤسسة محل الدراسة و هي كما

 ؛ساليب التقليديةيز بكثرة على الأليب المستخدمة و عدم التركساالدورات التدريبية و تنويع الأتكثيف  -
جعل العملية التدريبية عملية مستمرة و ذلك لمواكبة التطورات الحاصلة في مختلف المجالات  إلىالسعي  -

 ؛بهدف تنويع المهارات و الخبرات
مصاف  إلىاء بالشركة القيام بالعمليات التدريبية خارج الوطن مما ينجم عن ذلك الارتق إلىالتخطيط   -

               ؛ومنه تصدير المنتوج نحو الخارج الشركات الكبيرة،
نتاجية المنوطة بالمؤسسة من خلال تبني مشاكله و تعويضه عن ين العنصر البشري ضمن العملية الإتثم  -

 ؛جهوده و تحفيزه على مثابرته
                                   اكت؛وجوب تخصيص ميزانية خاصة بالتدريب في المركب الصناعي صوف -
 جهاد و براحة تامة.إتى يتمكن العامل من التحرك بدون تحسين و تنظيم مكان العمل ح -

  فاق البحث:     آ
ن أمازالت مجهولة هذه النقاط يمكن  تراءت لنا عدة نقاط لى النتائج السابقة،إلموضوع توصلنا لهذا ابعد دراستنا 

 شكاليات تنتظر المعالجة و هذه النقاط سوف نسوقها كالتالي:إخرى و أتكون موضوعات لبحوث 
 ؛داء العاملينأدور التدريب في تطوير  -
 ؛دور التدريب في تحقيق الميزة التنافسية في المؤسسة الاقتصادية -
 ؛ب في تحقيق الجودة الشاملةدور التدري -
 ؛اتنتاجية في قطاع الخدمكفاءة الإدراسة ال -
 ؛الإنتاجيةثر الجودة في تحسين أ -
 ؛نتاجيةاملة و دورها في تحسين الإدارة الجودة الشإ -
 ؛ؤسسات الاقتصادية )دراسة مقارنة(واقع التدريب في الم -
 .داء المؤسساتأثر التدريب على تحسين أ -
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ار د، الطبعة الأولى، إدارة الأعمال وفق منظور معاصرأنس عبد الباسط عباس،  .6

 .ه1432 -م2011سرة للنشر و التوزيع والطباعة، عمان، المي

بعة ، الطإدارة الإنتاج في المنشآت الخدمية و الصناعيةبن عنتر عبد الرحمن،  .7

 .م2011الأردن، -الأولى، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، عمان

و  ، الطبعة الأولى، دار البداية ناشرون، تطور إنتاجية العملحسن خلف راضي .8

 .ه1435-م 2014موزعون، عمان، 

 و لنشرل، الطبعة الأولى، إثراء ، إستراتيجية الإدارة المعرفيةحسين عجلان حسين .9

 .م2008الأردن،  -التوزيع، عمان

و  للنشر (، الطبعة الأولى، دار حامد إدارة الموارد البشرية )إطار متكاملحسين،  .10

 ه.1434-م2013التوزيع، الأردن، 

ارة ئ إد، مبادالمشهداني ، د رائد عبد الخالق عبد الله ألعبيدي خالد احمد فرحان .11

 .م2013، الطبعة العربية، دار الأيام للنشر و التوزيع، عمان، الأعمال

ر و ، الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشالعمليات الإداريةربحي مصطفى عليان،  .12

 .ه1431 -م2010التوزيع، عمان، 

طة داد الخالتدريبية "بين النظرية و التطبيق" و أساليب إعالاحتياجات رضا السيد،  .13

 م.2007ت، ، الطبعة الأولى، الشركة العربية المتحدة للتسويق و التوريداالتدريبية

ار لى، د، الطبعة الأو، إدارة الجودة الشاملةرعد عبد الله عطائي، د عيسى قدادة .14

 .م2008الأردن،  -اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، عمان
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، للنشر ، بدون طبعة، الدار الجامعيةتخطيط ومراقبة الإنتاجسونيا محمد البكري،  .15

 .الإسكندرية، بدون سنة

، ةفي منظمات الأعمال العصري QWLجودة الحياة الوظيفية سيد محمد جاد الرب،  .16

 م.2007ولى، مطبعة العشري، مصر، الطبعة الأ

 ، بدون طبعة،رد النقل البشري، مدخل استراتيجي لإدارة مواشريف ماهر هيكل .17

 مكتبة الحرية للنشر و التوزيع، القاهرة،، بدون سنة.

دراسة الجدوى الاقتصادية وتقييم شقيري نوري موسى، د أسامة عزمي سلام،  .18

عة، الطبا، الطبعة الثالثة، دار الميسرة للنشر والتوزيع والمشروعات الاستثمارية

 .ه1434-م2013عمان، 

معية ار الجا، الطبعة الأولى، دإدارة الموارد البشريةعبد الباقي، صلاح الدين محمد  .19

  م.2000توزيع، القاهرة، طبع نشر 

 وباعة ، الطبعة الأولى، ديبونو للط، التدريب الأسس و المبادئصلاح صالح معمار .20

 .22-21م، ص 2010النشر، المملكة الأردنية الهاشمية، 

 ار عالمد، الطبعة الأولى، الموارد البشريةتنمية و إدارة طاهر محمود الكلالدة،  .21

 .ه1428-م2008الأردن، -الثقافة للنشر و التوزيع، عمان

، والنشر لطباعة، الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنيا االقيادة الفعالةعبد الرحمن سيار،  .22

  .م2014بدون بلد، 

ار دعة، ، بدون طب، السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشريةعبد الغاني حنفي .23

 م.2002الجامعة الجديدة للنشر، 

ؤسسة لناشر م، طبعة الأولى، االإدارة في الشركات و المؤسساتعبد الله جوهرة،  .24

 .2014شباب الجامعة، 

لطبعة ، ابيقإدارة العمليات التدريبية النظرية و التطعطا الله محمد تيسير الشرعة،  .25

 .م2014الأولى، دار حامد للنشر و التوزيع، 

ة ، الطبعمناهج و أساليب البحث العلمي في ميدان التسويقلاح الزعبي، علي ف .26

 م.2010الأردن،  -الأولى، دار الميسرة للنشر و التوزيع، عمان

نشر و ، الطبعة الأولى، دار أسامة للإستراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر،  .27

 م.2010عمان، -التوزيع، الأردن

طبعة ، اليةرة الجودة الشاملة و المواصفات العالمنظام إدافتحي احمد يحيى العالم،  .28

 .م2010للنشر و التوزيع، عمان،  العربية، دار اليازوري

الجامعية،  ، الطبعة الثانية، الناشر: الدارإدارة الجودة الشاملةفريد راغب النجار،  .29

 .الإسكندرية، بدون سنة
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 الجزئي للنظريات والاقتصاد كامل علاوي الفتلاوي، د حسن لطيف الرنيدي،  .30

-م2010الأردن،  -، بدون طبعة، دار المناهج للنشر و التوزيع، عمانالسياسات

 .ه1431

اية للنشر ، الطبعة الأولى، دار الر9000إدارة الجودة الشاملة ايزو لعلى بوكميش،  .31

 .ه1432 -م2011عمان، -و التوزيع، الأردن

 شر والرابعة، دار وائل للن، الطبعة إدارة الجودة الشاملةمحفوظ احمد جودة،  .32

 .م2009عمان،  -التوزيع، الأردن

يع، ، الطبعة الأولى، دار الفجر للنشر و التوزمراقبة الجودةمحمد الصيرفي،  .33

 .م2014مصر،  -القاهرة

، ةلبشري، الإدارة الإستراتيجية في تنمية الموارد امحمد عبد الوهاب حسن عشماوي .34

 م.2014يق و التوريدات، القاهرة، للتسوالطبعة الأولى، الشركة العربية 

، كمييل ال، إدارة النشاط الإنتاجي والعمليات مدخل التحلمحمد محمد محمد الخولاني .35

 .م2008باعة والنشر، الإسكندرية، الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنيا الط

(، ميإدارة الإنتاج و العمليات) مدخل نظمحمود احمد فياض، عيسى يوسف قدادة،  .36

 .ه1431-م2010ة الأولى، دار صفاء للنشر و التوزيع، عمان ، طبع

، ولى، الطبعة الأ، الإدارة بالمعرفة و المنظمات و التعلممدحت محمد أبو النصر .37

 .م2014مصر، -ب و النشر، القاهرةالمجموعة العربية للتدري

عة ، الطبعة الثانية، المجمومهارات المتدرب المتميزمدحت محمد أبو النصر،  .38

 م.2014مصر،  -عربية للتدريب و النشر، القاهرةال

نشر امة لل، الطبعة الأولى، دار أسمعايير الجودة الشاملةمصطفى كمال السيد طايل،  .39

 .الأردن -وزيع، عمانو الت

ديثة ، المفاهيم الحمفيدة عيسى يحياوي، د إلهام عيسى يحياوي، أ عزيز سطحاوي .40

 –لأردناالأولى، دار أسامة للنشر والتوزيع، ، الطبعة لإدارة الإنتاج والعمليات

 م.2014عمان، 

ة  لعمومياإستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة منير بن احمد بن دريدي،  .41

 م.2013 ، الطبعة الأولى، دار الابتكار للنشر و التوزيع، عمان،التدريب_الحوافز

 لنشر وبة المجمع العربي ل، الطبعة الأولى، مكتإدارة الأفرادمهدي حسن زويلف،  .42

  ه.1431-م2010الأردن، -التوزيع، عمان

ة لطبع، ا، إدارة الموارد البشرية إطار نظري و حالات عمليةنادر احمد أبو شيخة .43

 ه.1434-م2013الثانية، دار الصفاء للنشر و التوزيع، عمان، 
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لطبعة ، اإدارة التغيير و التطويراحمد عريقات، د احمد المعاني، ناصر جرادات،  .44

 م.2013الأولى، إثراء للنشر و التوزيع، المملكة الأردنية الهاشمية، 

 لنشر و، الطبعة الأولى، دار المناهج لمدخل إلى إدارة العملياتنجم عبود نجم،  .45

 .ه1428-م2007الأردن،  -التوزيع، عمان

زيع، ، بدون طبعة، دار اليازوري للنشر و التوالتدريب الإدارينجيم العزاوي،  .46

 م.2006الأردن،  -عمان

 لرسائل:اثانيا 

ات لمؤسسا، انعكاسات إدارة الإنتاج على الكفاءة الإنتاجية في ختار ولد الشيباني .1

نيل ل، رسالة safaالصناعية الموريتانية دراسة الشركة العربية للحديد و الصلب 

 م.2002شهادة الماجستير، تلمسان، 

دراسة حالة مؤسسة -إنتاجية المؤسسةتأثير التدريب على ربيع بوعريوة،  .2

 .م2007، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير، بومرداس، سونلغاز

مو نسياسات تأهيل العمالة في القطاع المنتج و انعكاس ذلك على زهرة فلاحي،  .3

بات ، مذكرة ضمن متطلالإنتاجية دراسة مقارنة بين مؤسستي الاسمنت و سونلغاز

 .2007هادة ماجستير في العلوم الاقتصادية، شلف، الحصول على ش

تير لماجسا، مذكرة لنيل درجة ، التكوين المهني و الكفاءة الإنتاجيةسليمة بو خنان .4

 م.2007سكيكدة،  في تنمية الموارد البشرية،

 إدارة الموارد البشرية و دورها في تحسين الإنتاجية بالمؤسسةعمر بنية،  .5

ر في اجستي، مذكرة لنيل شهادة المموارد البترولية نفطالالاقتصادية شركة توزيع ال

 م.2006 -م2005الإحصاء و الاقتصاد التطبيقي، 

 جستيرما دور إدارة الموارد البشرية في رفع الكفاءة الإنتاجية،ماهر الخزاعي،  .6

 ه.1430-م2009سوريا،  -إدارة الأعمال، دمشق

 ثالثا الكتب الأجنبية:

1. Christian destribois, analyse de pratique et professionnalité des enseignants, 

r. d. p de l’académie, 2003. 

2. Isabelle vinatier et marguerite altet, analyse de la pratique et de l’activité de 

l’enseignant, presse universitaire de rennes.  
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 رابعا مواقع الانترنيت:

 ، متاح علىأثر التدريب على الإنتاجيةبدون اسم الكاتب،  .1

http://books.google.dz  2017-04-02تاريخ الإطلاع. 

، تاريخ www.minbar.com، متاح علىتعريف المقابلةبدون اسم الكاتب،  .2

 .10/04/2017الإطلاع 



استبانه حول  دور التدريب في تحسين الكفاءة الإنتاجية لدى الموظفين  :الثالثالملحق 

 بمصنع النسيج صوفاكت

  الأخ الفاضل / الأخت الفاضلة

 السلام عليكم و رحمة الله و بركاته،،،،

ر الماستتالاستبانة التي بين يديك هي إحدى أدوات الدراسة لاستكمال متطلبات نيل درجة      
 من المركز الجامعي بتيسمسيلت بعنوان:في إدارة الأعمال 

 دور التدريب في تحسين الكفاءة الإنتاجية                        

 " دراسة تحليلية تطبيقية "                                      

قتراةة متننيتة، بعد قتراةة كتل عبتارة متن عبارات تا  يرجى التكرم بتعبئة الاستبانة المرفقة،     

كمتتا نتمنتتى متتنكم إعطاةهتتا بعتت  اهتمتتامكم و تلتتك لمتتا  جتتابتكم متتن أهميتتة تعتمتتد علي تتا هتت   

و لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي  علما بنن المعلومات ستعامل بسرية تامة، الدراسة،
 فقط.

 شكرا لتعاونكم و حسن استجابتكم                               

         

 

 المجموعة الأولى
 تكر                         أنثى ..………………………الجنس (1
         45-35           35-      25سنة       25اقل من …………………………..العمر (2

 فنكثر    45
       ثانوي             إكمالي            دون المستوى      ..................المؤهل العلمي (3

 دراسات عليا         جامعي         
 إطار                   مؤطر          عامل          .…………………….الوظيفة (4
                                20 -5         سنوات      5أقل من الخبرة........................ (5

 فنكثر 30         30 -20 

    10  -5          دورات5قل من أ    ستفد       لم أ........الدورات التدريبية..... (6
 فنكثر 10          

 

 

                  

                                                 
      

 المجموعة الثانية
 نعم                      لا     .هل تلقيت تدريبا قبل الشروع في العمل....... (1س

 الأسئلة 

  الشخصيةالبيانات 



  هل تلقيت تدريبا بعد توظيفك................. نعم                       لا (2س

 خارجيا      داخليا                ...كيف كان التدريب في المؤسسة............( 3س

 جماعي            فردي     .....نوع التدريب ............................. (4س

 سبب آخر     الترقية        نقص الخبرة       ..( القيام بالتدريب كان سببه.................5س

دراسة حالة            المحاضرة       التدريب........... الأسلوب المتبع في عملية (6س
 اتكر        أسلوب آخر       الندوات       التطبيق العلمي    

 التطبيقية  عند القيام بعملية التدريب يتم التركيز على الجوانب........ النظرية           (7س

 أبدا        أحيانا        تعرضت لحوادث عمل بعد التدريب.................  دائما         (8س
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المجموعة الثالثة

غير  البيان

موافق 

 تماما

غير 

 موافق

موافق  موافق  وسط

 بشدة

ترى أن التدريب حاجة ضرورية للقيام بالأعمال 

 الموكلة إليك

     

      القيام  بالتدريب يعد ضرورة إجبارية

      القيام  بالتدريب يعد اختياري

ترى أن التدريب ضروري في تحسين أداة 

 المؤسسة

     

اكتسبت معرفة ومؤهلات من خلال عملية 
 التدريب

     

     المعلومات التي اكتسبت ا من التدريب تناسب 



 

 مختلف احتياجاتك العملية

ترى ان التدريب في المركب الصناعي يكون 

 مفيد

     

      ترى ان التدريب يدفع إلى العمل بجدية و مثابرة

      تعتبر البرنامج التدريبي ناجح بالنسبة للموظفين

      من قبل المصنع بالتنوع تمتاز السلع المنتجة

تحسن أداة الموظفين من خلال تدريب م مقارنة 
 مع الأعوام الماضية و رفع من كفاةت م

     

      زادت كمية ا نتاج من خلال تدريب الموظفين

التدريب يجعل العامل يدرك جوانب النقص في 
 أداة العمل

     

يساعد التدريب في تنقلم العامل مع ظروف 

 العمل الجديدة

     

      ينظم التدريب وقت العامل وادائه

      ترى أن التدريب يعود بالفائدة على المؤسسة

      أنت راض عن البرنامج التدريبي المقدم إليك



 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

ترى أن التدريب حاجة ضرورية 

 للقيام بالأعمال الموكلة إليك

46 1,00 4,00 1,9348 ,57357 

N valide (listwise) 46     

DESCRIPTIVES VARIABLES=10س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

قيام بالتدريب يعد ضرورة 

 إجبارية

46 1,00 5,00 3,9565 1,07407 

N valide (listwise) 46     

DESCRIPTIVES VARIABLES=10س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

التدريب  يعد  إلىالتوجه 

 اختياري

46 1,00 4,00 2,2391 ,84813 

N valide (listwise) 46     

 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

التدريب ضروري في تحسين  أنترى 

المؤسسة أداء  

46 1,00 3,00 1,8043 ,65386 

N valide (listwise) 46     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=13س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

كتسبت معلومات و مؤهلات من خلال ا

 عملية التدريب

46 1,00 4,00 1,9783 ,93069 

N valide (listwise) 46     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=14س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

المعلومات التي اكتسبتها من التدريب 

 تناسب مختلف احتياجاتك العملية

46 1,00 4,00 2,3261 ,87062 

N valide (listwise) 46     



 
DESCRIPTIVES VARIABLES=15س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

التدريب في المركب  أنترى 

 الصناعي يكون مفيد

46 1,00 5,00 2,3696 1,27120 

N valide (listwise) 46     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=16س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 70505, 1,7609 4,00 1,00 46 التدريب يدفع إلى العمل بجدية و مثابرة

N valide (listwise) 46     

DESCRIPTIVES VARIABLES=17س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 
 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

البرنامج التدريبي ناجح بالنسبة 

 للموظفين

46 1,00 5,00 2,2609 ,99855 

N valide (listwise) 46     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=18س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
DESCRIPTIVES VARIABLES=19س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 
 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تمتاز السلع المنتجة من قبل المصنع 

 بالتنوع

46 1,00 5,00 3,4130 1,25744 

N valide (listwise) 46     

 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptive 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sa 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تحسن أداء الموظفين من خلال تدريبهم 

مقارنة مع الأعوام الماضية و رفع من 

 كفاءتهم

46 1,00 4,00 1,9565 ,75884 

N valide (listwise) 46     



DESCRIPTIVES VARIABLES=20س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

زادت كمية الإنتاج من خلال تدريب 

 الموظفين

46 1,00 4,00 2,0217 ,82970 

N valide (listwise) 46     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=21س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 
 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sa 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

التدريب يجعل العامل يدرك جوانب 

العمل أداءالنقص في   

46 1,00 5,00 1,8696 ,93354 

N valide (listwise) 46     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=22س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

مع ظروف العمل  التدريب جعلني أتأقلم

 الجديدة

46 1,00 4,00 2,3696 1,16158 

N valide (listwise) 46     

DESCRIPTIVES VARIABLES=23س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sa 
DESCRIPTIVES VARIABLES=24س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

ترى أن التدريب يعود بالفائدة على 

 المؤسسة

46 1,00 4,00 2,1739 ,76896 

N valide (listwise) 46     

DESCRIPTIVES VARIABLES=25س 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

أنت راض عن البرنامج التدريبي المقدم 

 إليك

46 1,00 5,00 2,7174 1,24120 

N valide (listwise) 46     



 
DESCRIPTIVES VARIABLES=total 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

total 46 2,00 4,00 2,1304 ,49927 

N valide (listwise) 46     

 
FREQUENCIES VARIABLES=1س 
  /ORDER=ANALYSIS. 
Effectifs 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques 
 

1س  

 

Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 93,5 93,5 93,5 43 نعم 

 100,0 6,5 6,5 3 لا

Total 46 100,0 100,0  

 
FREQUENCIES VARIABLES=8س 7س 6س 5س 4س 3س 2س 
  /STATISTICS=STDDEV MINIMUM MAXIMUM MEAN 
  /ORDER=ANALYSIS. 
Effectifs 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\Dell\Desktop\استبيان.sav 

Statistiques 

2س  3س  4س  5س  6س  7س  8س   

N Valide 46 46 46 46 46 46 46 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,0652 1,3043 1,4130 1,2174 2,8043 1,6522 2,5435 

Ecart-type ,24964 ,46522 ,49782 ,41703 1,20406 ,48154 ,65681 

Minimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

Maximum 2,00 2,00 2,00 2,00 5,00 2,00 3,00 

Tableau de fréquences 

2س  

 

Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 93,5 93,5 93,5 43 نعم 

 100,0 6,5 6,5 3 لا

Total 46 100,0 100,0  

 
 
 
 
 
 
 



3س  

 

Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 69,6 69,6 69,6 32 داخليا 

 100,0 30,4 30,4 14 خارجيا

Total 46 100,0 100,0  

 

4س  

 

Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 58,7 58,7 58,7 27 فردي 

 100,0 41,3 41,3 19 جماعي

Total 46 100,0 100,0  

 

5س  

 

Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 78,3 78,3 78,3 36 نقص الخبرة 

 100,0 21,7 21,7 10 الترقية

Total 46 100,0 100,0  

 

6س  

 

Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,4 17,4 17,4 8 المحاضرة 

 34,8 17,4 17,4 8 دراسة حالة

 80,4 45,7 45,7 21 التطبيق العلمي

 87,0 6,5 6,5 3 الندوات

 100,0 13,0 13,0 6 أسلوب آخر

Total 46 100,0 100,0  

 

7س  

 

Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34,8 34,8 34,8 16 النظرية 

 100,0 65,2 65,2 30 التطبيقية

Total 46 100,0 100,0  

 
 
 
 
 
 



8س  

 

Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,7 8,7 8,7 4 دائما 

 37,0 28,3 28,3 13 أحيانا

 100,0 63,0 63,0 29 أبدا

Total 46 100,0 100,0  

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 76676, 2,1087 4,00 1,00 46 التدريب جعلني أنجز أعمالي في وقتها

N valide (listwise) 46     

 
GET 
  FILE='C:\Users\Dell\Documents\Sans titre1.sav'. 
DATASET NAME Ensemble_de_données2 WINDOW=FRONT. 
DATASET ACTIVATE Ensemble_de_données1. 
DATASET CLOSE Ensemble_de_données2. 
Tableau de fréquences 

 1س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 93,5 93,5 93,5 43 نعم

 100,0 6,5 6,5 3 لا

Total 46 100,0 100,0  

 

 2س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 93,5 93,5 93,5 43 نعم

 100,0 6,5 6,5 3 لا

Total 46 100,0 100,0  

 

 3س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 69,6 69,6 69,6 32 داخليا

 100,0 30,4 30,4 14 خارجيا

Total 46 100,0 100,0  

 

 

 

 

 



 4س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 58,7 58,7 58,7 27 فردي

 100,0 41,3 41,3 19 جماعي

Total 46 100,0 100,0  

 

 5س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 78,3 78,3 78,3 36 الخبرة نقص

 100,0 21,7 21,7 10 الترقية

Total 46 100,0 100,0  

 

 إليك الموكلة بالأعمال للقيام ضرورية حاجة التدريب أن ترى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 17,4 17,4 17,4 8 بشدة موافق

 91,3 73,9 73,9 34 موافق

 97,8 6,5 6,5 3 محايد

 100,0 2,2 2,2 1 معارض

Total 46 100,0 100,0  

 

ةالقيام بالتدريب يعد ضرورة إجباري  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 4,3 4,3 4,3 2 بشدة موافق

 15,2 10,9 10,9 5 موافق

 69,6 54,3 54,3 25 معارض

 100,0 30,4 30,4 14 بشدة معارض

Total 46 100,0 100,0  

 

التدريب  يعد اختياري إلىالتوجه   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق

 76,1 63,0 63,0 29 موافق

 87,0 10,9 10,9 5 محايد

 100,0 13,0 13,0 6 معارض

Total 46 100,0 100,0 
 



 

المؤسسة أداءالتدريب ضروري في تحسين  أنترى   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 32,6 32,6 32,6 15 بشدة موافق

 87,0 54,3 54,3 25 موافق

 100,0 13,0 13,0 6 محايد

Total 46 100,0 100,0 
 

 

من خلال عملية التدريب اكتسبت معلومات و مؤهلات  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 34,8 34,8 34,8 16 بشدة موافق

 76,1 41,3 41,3 19 موافق

 91,3 15,2 15,2 7 محايد

 100,0 8,7 8,7 4 معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 

التدريب تناسب احتياجاتك العمليةالمعلومات التي اكتسبتها من   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق

 67,4 54,3 54,3 25 موافق

 87,0 19,6 19,6 9 محايد

 100,0 13,0 13,0 6 معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 

التدريب في المركب الصناعي يكون مفيد أنترى   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 28,3 28,3 28,3 13 بشدة موافق

 69,6 41,3 41,3 19 موافق

 95,7 26,1 26,1 12 معارض

 100,0 4,3 4,3 2 بشدة معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



العمل بجدية و مثابرة إلىالتدريب يدفع  أنترى   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 34,8 34,8 34,8 16 بشدة موافق

 93,5 58,7 58,7 27 موافق

 95,7 2,2 2,2 1 محايد

 100,0 4,3 4,3 2 معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 

 تعتبر البرنامج التدريبي ناجح بالنسبة للموظفين

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 19,6 19,6 19,6 9 بشدة موافق

 69,6 50,0 50,0 23 موافق

 89,1 19,6 19,6 9 محايد

 95,7 6,5 6,5 3 معارض

 100,0 4,3 4,3 2 بشدة معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 

 تمتاز السلع المنتجة من قبل المصنع بالتنوع

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 4,3 4,3 4,3 2 بشدة موافق

 30,4 26,1 26,1 12 موافق

 50,0 19,6 19,6 9 محايد

 73,9 23,9 23,9 11 معارض

 100,0 26,1 26,1 12 بشدة معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 

 تحسن أداء الموظفين من خلال تدريبهم مقارنة بالأعوام الماضية و رفع من كفاءتهم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 26,1 26,1 26,1 12 بشدة موافق

 82,6 56,5 56,5 26 موافق

 95,7 13,0 13,0 6 محايد

 100,0 4,3 4,3 2 معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 
 
 
 
 
 



 الموظفين تدريب خلال من الإنتاج كمية زادت

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23,9 23,9 23,9 11 بشدة موافق

 82,6 58,7 58,7 27 موافق

 91,3 8,7 8,7 4 محايد

 100,0 8,7 8,7 4 معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 

العمل أداءالتدريب يجعل العامل يدرك جوانب النقص في   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 19,6 19,6 19,6 9 بشدة موافق

 73,9 54,3 54,3 25 موافق

 95,7 21,7 21,7 10 محايد

 100,0 4,3 4,3 2 معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 

 المؤسسة على بالفائدة يعود التدريب أن ترى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 17,4 17,4 17,4 8 بشدة موافق

 69,6 52,2 52,2 24 موافق

 95,7 26,1 26,1 12 محايد

 100,0 4,3 4,3 2 معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 

 إليك المقدم التدريبي البرنامج عن راض أنت

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق

 60,9 47,8 47,8 22 موافق

 93,5 32,6 32,6 15 معارض

 100,0 6,5 6,5 3 بشدة معارض

Total 46 100,0 100,0 
 

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=18س 17س 16س 15س 14س 13س 12س 11س 10س 9س 8س 7س 6س 5س 4س 3س 2س 1س 
 25س 24س 23س 22س 21س 20س 19س
  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
 
 
 
 
 



Descriptives 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 24964, 1,0652 46 1س

 24964, 1,0652 46 2س

 46522, 1,3043 46 3س

 49782, 1,4130 46 4س

 41703, 1,2174 46 5س

 1,20406 2,8043 46 6س

 48154, 1,6522 46 7س

 65681, 2,5435 46 8س

 للقيام ضرورية حاجة التدريب أن ترى

 إليك الموكلة بالأعمال
46 1,9348 ,57357 

 1,07407 3,9565 46 ةالقيام بالتدريب يعد ضرورة إجباري

 84813, 2,2391 46 التدريب  يعد اختياري إلىالتوجه 

 65386, 1,8043 46 للمؤسسة بالنسبة مهم التدريب أن ترى

 من تنقصك التي المعلومات اكتسبت

 التدريب عملية خلال
46 1,9783 ,93069 

 التدريب من اكتسبتها التي المعلومات

 العملية احتياجاتك مختلف تناسب
46 2,3261 ,87062 

التدريب في المركب الصناعي  أنترى 

 يكون مفيد
46 2,3696 1,27120 

 70505, 1,7609 46 مثابرة و بجدية العمل إلى يدفع التدريب

 بالنسبة ناجح التدريبي البرنامج

 للموظفين
46 2,2609 ,99855 

 تمتاز المصنع قبل من المنتجة السلع

 بالتنوع
46 3,4130 1,25744 

 تدريبهم خلال من الموظفين أداء تحسن

 من رفع و الماضية الأعوام مع مقارنة

 كفاءتهم

46 1,9565 ,75884 

 تدريب خلال من الإنتاج كمية زادت

 الموظفين
46 2,0217 ,82970 

 في النقص جوانب أدرك جعلني التدريب

 العمل أداء
46 1,8696 ,93354 

 العمل ظروف مع أتأقلم جعلني التدريب

 الجديدة
46 2,3696 1,16158 

 76676, 2,1087 46 وقتها في أعمالي أنجز جعلني التدريب

 على بالفائدة يعود التدريب أن ترى

 المؤسسة
46 2,1739 ,76896 

 المقدم التدريبي البرنامج عن راض أنت

 إليك
46 2,7174 1,24120 

N valide (listwise) 46 
  

 
pEnd of job:  2 command lines  1 errors  0 warnings  1 CPU seconds 



 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

  

 الفصل الأول:

 أساسيات حول التدريب

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني:

  الكفاءة الإنتاجية

 



 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 :الثالثالفصل 

مؤسسة  دراسة حالة

 صوفاكت
 

 

عامـــة خاتمة  



 

  

 

 قائمة المراجع



  

 

 الفهـــرس
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عامـــة مقدمة  



 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة الأشكال

 

 قائمة الجداول



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة الملاحق



 

 

 

 

 

 

 

 

 

صـــخـــالمل  


	واجهة المذكرة 01
	تشكرات
	اهداء أمينة
	اهداء اسمهان
	قائمة الأشكال
	قائمة الملاحقdocx
	الملخص
	فهرس المحتويات
	مقدمة عامة
	الفصل الاول
	الفصل الثاني
	الفصل الثالث
	الخاتمة العامة
	قائمة المراجع
	الملحق-الأول
	Statistiques descriptives
	الأوراق الفاصلة



