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 داءـــــــــــــإه
        

 الميم ما سيلا إلا ما جعمتو سيلا و أنت تجعل الصعب سيلا إن            
 شئت سيلا أىدي ثمرة عممي و جيدي

 إلى أغمى سند لي في دروب الحياة إلى فخري الذي عممني أن الحياة،         
 قدوتي في التربية ثمي الأعمى و رمز القوة إلى الذي كانم  جد و عمل الى     

 .الحنون أطال الله بعمرك و أبقاك الله تاجا فوق رؤوسنا "ابي "وأخلاق         
 إلى التي وضعتني بين أحضانيا إلى المي مسحت دمعة طفولتي       

 إلى التي بكت لحزني و سيرت لمرضي، إلى صندوق الحب و العطاء 
 ي ساندتني، الت "أمي الغالية"إلى منبع الحب و العطاء إلى 

 و نصائحيا أسأل الله أن يطيل في عمرىا  في عممي ىذا بدعائيا
 و يجعل أيامو فرح و سرور.

 لا تكون لحياتي معنى بدونيم  إلى إخوتي الأعزاء نبع الفرح و السرور و 
 إلى كل من ساندني في ىذا العمل   
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 ر ـــــشك
 

 ربي أدخمني مدخل صدق وأخرجني مخرج صدق وقل"   …. 
 "      ...واجعل لي من لدنك سمطانا نصيرا . 

 .08سورة الإسراء الآية                                             

ربي عظم شأنك وحمت مقدرتك وتيسرت قدرتك نحمدك ونشكرك عمى 
الذي تفضل  حكيم خمفاوينعمتك ونتقدم بجزيل الشكر إلى أستاذتنا 

بالإشراف عمى المذكرة وعمى أرائو ومقترحاتو العممية التي رفقتنا خطوة 
بخطوة لإنجازه ىذا العمل و الذي سقانا من عممة الوافر ولم يبخل 

عمينا بمعموماتو والى كل من ساعدنا وأمدنا بيد العون في انجاز ىذا 
 البحث من قريب أو من بعيد  وخاصة عمال مؤسسة ممبنة 

 س بئر ولد الخميفة.وني
 

 

 



 الملخص :
تيدف الدراسة الى إبراز دور التدريب في تحقيق الميزة التنافسية وذلك من خلال تبيان مفيوم 
التدريب واىميتو ومبادئو وفوائده ، التدريب كنظام متكامل ،ومفيوم الميزة التنافسية وخصائصيا ومداخل 

براز العلاقة بينيما ىذا فيما يخص الجانب النظري من   الدراسة .تحقيقييا ،وا 
أما فيما يخص الجانب التطبيقي اعتمدت دراستنا عمى استبيان تضمن أسئمة تصب في فكرة 
فرضيات الدراسة وقد تم توزيعو عمى مستوى ممبنة ونيس لإنتاج الحميب ومشتقاتو بئر ولد خميفة ،وقد 

برنامج  (،spssعية )اعتمدنا في تحميل بيانات الاستبيان عمى برامج الحزمة الاحصائية لمعموم الاجتما
،ولاختيار الفرضيات تم استخدام المتوسطات الحسابية ،استخدام الانحراف  EXCLمعالج الجداول

ياري، اختيار تحميل التباين الاحادي ، اساليب تحميل الانحدار والارتباط لإثبات وجود علاقة بين المع
اىمية التنسيق بين جميع المكونات عممية  متغيرات الدراسة ،كما ثبت لدينا منتيجة رئيسية ليذه الدراسة

 التدريب مع التركيز اكثر عمى برامج التدريب والمدربون اكثر من المتدربين "العمال ".
 الكممات المفتاحية : موارد بشرية ،التدريب ،ميزة التنافسية .

Résumé: 

L’étude vise à mettre en évidence le rôle de la formation dans la réalisation d’un 

avantage concurrentiel en montrant le concept de formation, son importance, ses principes et 

ses avantages, la formation en tant que système intégré, ainsi que le concept d’un avantage 

concurrentiel, ses caractéristiques et les méthodes de son enquête, et en mettant en évidence 

leur relation avec l’aspect théorique de l’étude. 

En ce qui concerne le côté appliqué, notre étude s’appuyait sur un questionnaire incluant 

des questions dans l’hypothèse d’hypothèses de l’étude, qui était répartie au niveau des 

produits laitiers et des nda pour la production de lait et de ses dérivés. Dans l’analyse des 

données du questionnaire, nous nous sommes appuyés sur des programmes statistiques pour 

les sciences sociales Afin de déterminer les hypothèses, nous avons utilisé la moyenne 

arithmétique, l'utilisation de l'écart type, le choix de l'analyse de la mono-variance, les 

méthodes d'analyse de régression et la corrélation pour prouver la relation entre les variables 

de l'étude. B avec davantage l'accent sur les programmes de formation et plus de stagiaires 

formés « des travailleurs» . 

Mots-Clés : Ressources Humaines, Formation, Avantage Concurrentiel. 
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 :مقدمة 
حيث انو يمثل ركيزة المنظمات في  .يمثل العنصر البشري احدى اىم موارد المنظمات 

من ومن ىنا تعمل الادراة عمى حسن توجيو الافراد وبناء قدراتيم  .تحقيق نجاحيا وتنفيذ اىدافيا 
 وقد اصبحت الحاجة لمتغيير في اساليب العمل الاداري .خلال ربط اىدافيم باىداف المنظمة 

كما ان التطور المتسارع في التكنولوجيا اثره  .اكثر ضرورة وخاصة مع بداية الالفية الجديدة 
 .وكذلك البيئة الديمغرافية لمقوى العاممة والتأكيد المتزايد عمى الجودة والمرونة .عمى المنظمة 

حول وفي عصر العولمة والنفتاح الذي يميز عالم اليوم وما يترتب عمى ذلك من حتمية الت
فقد اصبح التدريب الاداري  .من البناء الاداري اليرمي التقميدي الى بناء اكثر انفتاحا ومرونة 
وذلك لترسيخ روح المسؤولية .لمعاممين موضع  الاىتمام والنقاش الواسع من قبل مختمف الباحثين 

ات التي تبرر فطرحت العديد من المقترحات والافكار واجريت الدراس .والاعتزاز لدى قوة العمل 
واكثر قابمية  .الاىتمام بالتدريب الاداري ولكي تكون المنظمات مواكبة وملائمة لمظروف الراىنة 

 .فقد وجدت من خلال التدريب لمقوة العاممة لدييا .لمنمو والازدىار وتحقيقا لمكفاءة والفاعمية 
اة الفرد واىميتو اكبر وحقيقة الامر انو لا احد ينكر اىمية التدريب في خمق معنى اعظم لحي

واذا وصل الاىتمام بالفرد الى ىذا المستوى من خلال الاىتمام بالتدريب  .لمعمل الذي يقوم بو 
 .فمن الاولى بالمنظمة استخدامو وعدم التخمي عنو .وكفاءتو وميارتو ومعرفتو 

لاقدر عمى ونظرا لزيادة حدة المنافسة في السوق العالمية ولان البقاء كان دوما الاصمح وا
وحيث انو مع الانفتاح العالمي وفي ظل نظام  .استغلال الموارد المتاحة وتحقيق مزايا تنافسية

ولم يعد بامكان احد  .العولمة باتت الموارد المالي والمادية حتى التكنولوجية متاحة لمجميع
عمى الاستثمار لذلك ركزت المنظمات  .فممتعد ذلك الميدان الخصب لمتميز والمنافسة .احتكارىا 

 ويمكن استثمار ىذه الموارد من خلال  .في احدى اىم مواردىا البشرية لتحقيق الميزة التنافسية ليا
 .التدريب الذي يساعد عمى التكيف مع المتغيرات
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 :أولا: الاشكالية

يمكننا صياغة اشكالية بحثنا عمى النحو التالي: كيف يمكن لمتدريب تحقيق الميزة 
 ة؟التنافسي

 ثانيا: الأسئمة الفرعية:
 وتندرج ضمن ىذه الاشكالية التساؤلات الفرعية التالية:

 لمقصود بالتدريب؟  ما-
 ؟ةلمقصود بالميزة التنافسي ما-
 طبيعة العلاقة بين التدريب والميزة التنافسية؟ ما-

 ثالثا: فرضيات الدراسة:
ات التالية التي سنحاول من للاجابة عمى ىذه التساؤلات المطروحة قمنا بصياغة الفرضي

 خلال ىذا العمل تأكيدىا ونفييا:
 .والاىتمام الجيد من خلال عناصره .ىناك وضوح لمفيوم التدريب لدى عمال المنظمة -
  .ىناك وضوح لمفيوم الميزة التنافسية -

 رابعا: أهمية الدراسة :
حيث استثمارا طويل  .تتبع اىمية الدراسة كونيا تعالج موضوعا جد ىام الا وىو التدريب 

مما يمكن العاممين من التأقمم مع المستجدات التي تحدث عمى .الاجل لموارد المنظمة البشرية
 .مستوى العمل وبيذا تتمكن المنظمة من تحقيق اىدافيا وزيادة قدراتيا التنافسية 

 خامسا: اهداف الدراسة:
 .تبيان اىداف ودور التدريب في تحقيق الميزة التنافسية -
التعرف عمى مساىمة وتاثير التدريب في المنظمة مما يخدميا في تحقيق اىدافيا وتحقيق -

 .الميزة التنافسية
 سادسا: اسباب اختيار الموضوع :

 من بين اىم الاسباب التي دفعتنا الى البحث في ىذا الموضوع :
 .الميول الشخصي لمموضوع -
 .الموضوع ضمن مجال التخصص -
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 .بالعنصر البشري زيادة اىتمام المنظمات -
 سابعا: منهج الدراسة

فان مناىج الوصفي  ،من اجل الالمام بالجوانب المختمفة لمموضوع ونظرا لطبيعة الموضوع 
 .والتحميمي ىم الاكثر ملائمة من اجل وصف وتشخيص موضوع البحث لفيم الاطار النظري

 .رة محل الدراسة اضافة الى استخدام منيج الاستبيان في الجزء التطبيقي لتفسير ظاى
 ثامنا: حدود الدراسة:

 تم تحديد مجال الدراسة في :
تناولت ىذه الدراسة الاطار النظري لدور التدريب في تحقيق الميزة  الاطار الموضوعي:-

 .التنافسية والعلاقة التي تربط بينيما
ولاية عين –وقع اختبار عمى ممبنة ونيس الواقعة في بمدية بئر ولد خميفة  الاطار المكاني:-

 .الدفمى
: اما المجال الزماني فقد تم تزيدنا بالمعمومات الخاصة بالفترة الممتدة الاطار الزماني-

 ...و...بين
 تقسيمات البحث: : تاسعا

 قيام بالدراسة قمنا بتقسيميا الى فصمين :لأجل ال
 .الفصل الأول : الاطار النظري لمتدريب ودوره في تحقيق الميزة التنافسية  -

بمثابة مدخل مفاىيمي لمتدريب ودوره في تحقيق الميزة التنافسية حيث تم تقسيمو الى  ىو
يتضمن المبحث الاول عموميات حول التدريب والميزة التنافسية ثم تطرقنا في  ،ثلاث مباحث 

المبحث الثاني الى علاقة واثر التدريب في تحقيق الميزة التنافسية في حين خصص مبحث ثالث 
ات السابقة وعلاقتيا بالدراسة الحالية التي تعرضت لنفس الموضوع وابراز أوجو التشابو الى الدراس

 .والاختلاف بينيما وبين الدراسة الحالية لمتدريب ودوره في تحقيق الميزة التنافسية 
–الفصل الثاني: الدراسة الميدانية لمتدريب ودوره في تحقيق الميزة التنافسية بممبنة ونيس -

 .عين الدفمى -ميفةبئر ولد خ
خصص  ،حيث تم تقسيم هذا الفصل الى مبحثين  ـهي عبارة عن دراسة تطبيقية 

عممية التدريب المبحث الاول لنشأة المؤسسة والتعرف بها اما في المبحث الثاني قمنا بتحميل 
 .ودوره في تحقيق الميزة التنافسية وذلك بعرض مجموعة من الجداول التي حممناها وناقشناها 
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 تمييـــــــــــد : 
فيي تتعدى ذلؾ إلى  .إف ميمة إدارة الأفراد لا تقتصر عمى عممية الاختيار وتقييـ الأعماؿ أو غيرىا

وبرامج خاصة بالتدريب وتحضير الأفراد  .سياسات رفع الكفاءة الإنتاجية للؤفراد العامميف عف طريؽ وضع
وأقؿ  .وأقؿ زمف .وذلؾ لتحقيؽ أكبر قدر ممكف مف العمؿ بأقؿ جيد .لممارسة أعماليـ ومياميـ بصفة سميمة

 تكمفة.

 .بيف الأنشطة الإدارية اليادفة إلى رفع الكفاءة الإنتاجية لممؤسسة .لذا يحتؿ التدريب مكانة ىامة
 باعتماد عف إحداث تغيير في قدرات الأفراد ومياراتيـ. .لعمؿوتحسيف أساليب ا
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 : التدريب والميزة التنافسية المبحث الأول
تزايد الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية بشكؿ كبير وكاف ذلؾ نتيجة التغيرات السريعة والتي شكمت 

ع ىذه المتغيرات لزيادة وتعظيـ قدراتيا عمى مواجية ضغوطا في كافة اتجاىات المنظمة مف أجؿ التكيؼ م
حيث تيتـ المنظمة بالتدريب لأف ما ينفؽ عميو الاستثمار في الموارد البشري قد يكوف لو عائد في  .المنافسة

 .زيادة الانتاجية
 التدريب  ماىيةالمطمب الأول: 

 .مبادئو  فوائده  .انواعو .و  يتماى .لمفيومو مف خلبؿ ىذا المطمب سنحاوؿ ايضاح ماىية التدريب 
 يف التدريبعر ت الفرع الأول: 

  عرؼ بعض الكتاب بأنو "الجيود الإدارية أو التنظيمية التي تيدؼ إلى تحسيف قدرة الإنساف عمى
 .1الأداء العمؿ معيف أو القياـ بدور محدد في المنشأة التي يعمؿ فييا"

  و زيادة معرفة و ميارة الفرد لأداء عممو و  .تساب :" التدريب ىو النشاط الخاص باك فيمبواو يعرؼ
لتأدية عممو  .و معارؼ جديدة .مف خلبؿ ىذا التعريؼ نجد أف التدريب يعبر عنو عمى أنو تزويد الفرد بميارات

 .بأفضؿ طريقة ممكنة
 2أما نائؿ عيد الحافظ العوالمة فقد عرفو كما يمي: 
 عناصر البشرية المؤىمة في مختمؼ المجالات الإدارية و " التدريب عممية نظامية ىادفة إلى إعداد ال

و تزويد القطاعات الإنتاجية لحاجاتيا مف ىذه العناصر و العمؿ عمى تطويرىا و رفع  .المينية و الفنية
كفاءتيا و يرتكز التدريب عمى ثلبثة أبعاد رئيسية ىي المدرب و المتدرب و البرامج التدريبية التي تتضمف 

 .ية و الأساليب و غيرىا مف الجوانب المادية و المعرفيةالمواد العمم
  و يعرفيا نظمي شحادة :" عمى أنو زيادة الميارات و المعرفة المحددة في مجالات معينة بالإضافة إلى

كونو محاولة في زيادة وعي المتدربيف بأىداؼ المؤسسة التي يعمموف بيا بعبارة أخرى التدريب ىو عممية تعمـ 
 .3طرؽ و سموكيات جديدة تؤدي إلى تغيرات في قابميات الأفراد لأداء أعماليـ"المعارؼ و 

 في تطوير و  .و الميارات و المعارؼ لا بد أف ترتبط بصورة مباشرة بحاجتو .ويؤكد  عمى أف الخيرات
 .تنمية أدائو
 و سنحاوؿ  يمكف أف نقوؿ أف كلب منيا يقدـ وجية نظر معينة لمتدريب  .و مف ىذه التعاريؼ السابقة

و العمميات اليادفة إلى تحقيؽ مستوى مستيدؼ مف  .أف نقدـ تعريفا شاملب :" بأنو مجموعة مف الأنشطة 
 .الكفاءة و الفعالية و المقدرة في المورد البشري التي تناسب مع ظروؼ عممو الحالية و المستقبمة"

 

                                                           
 .232ص  . 1996 .الأردف  .عماف .دار الشروؽ  ." إدارة الموارد البشرية".مصطفى نجيب شاويش 1
 .147ص  . 1995 .الأردف  .عماف  .مركز أحمد ياسيف الفني  .2ط .ر المنظمات" " تطوي .نائؿ عبد الحافظ العوالمة   2
 .52ص  .2000 .الأردف  ." إدارة الموارد البشرية " دار صفاء لمنشر و التوزيع.محمد الباشا و آخروف .نظمي شحادة 3
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 التدريب  أىمية الفرع الثاني:
عى المنظمة لتحقيؽ مف خلبؿ تقسيـ برامج تدريبية ىو إزالة جوانب إف اليدؼ الأساسي الذي تس      

الضعؼ و القصور في أداء الفرد العامؿ سواء كاف ىذا الأداء حاليا أو متوقع مستقبلب فعدـ قدرة الفرد عمى 
أداء الوظائؼ المنسوبة إليو وفؽ المستوى المرغوب فيو مف قبؿ المنظمة فمثؿ نقطة ضعؼ يجب عمييا 

 .بتحقيؽ اليدؼ العاـ لممنظمة  .إف تحقيؽ اليدؼ العاـ لمتدريب يتطمب وجود أىداؼ فرعية بتحقيقيا .اتجاوزى
  1و يمكف حصر ىذه الأىداؼ الفرعية في أربعة أىداؼ رئيسية ىي:

 .اكتساب الفرد ميارات و معمومات و خبرات تنقصو-  
 .دتحسيف و صقؿ الميارات و القدرات الموجودة لدى الفر -      
إعداد الأفراد الذيف يتوفر لدييـ الاستعداد لمترقي في السمـ الوظيفي لشغؿ مناصب أكثر -      

 .مسؤولية في المستقبؿ
 .العمؿ عمى تعديؿ سموؾ الافراد والجماعات والاتجاىات أيضا -
 .تصحيح الرؤية أو التأكيد عمييا أو توضيحيا -
 .اؼ المنظمة توحيد وتنسيؽ اتجاىات العامميف لتحقيؽ أىد-
 .يمكف عف طريؽ التدريب التعرؼ عمى نواحي القوة والضعؼ في المنظمة-
 .امكانية اكتشاؼ خبرات وطاقات العامميف -
 .رفع مستوى كفاءة وفاىمية العامميف-
 .رفع مستوى كفاءة وفاعمية العامميف-
 .اتاحة الفرصة لصقؿ الميارات واكتساب الخبرات -
 .تاجيةرفع مستوى الكفاءة الان-
 .التزود بالمعمومات والبيانات المتعمقة بالعمؿ-

 : أنواع التدريب الفرع الثالث

 كالتالي: أنواع التدريب  وتصنؼ

 2:حسب مرحلة التوظيف 

لا يقتصر التدريب عمى فئة معينة مف العامميف دوف أخرى بؿ يشمؿ كافة أنواع فئات العامميف مف 
 كف نضيؼ التدريب حسب مرحمة التوظيؼ إلى نوعيف ىما:الخ  ولكف يم...مشرفيف وعماؿ صانعيف 

 .التدريب في المراحؿ الأولى مف التوظيؼ: يقصد بو تدريب العماؿ الجدد -
                                                           

1
 .411ص022دار الصفاء للنشر –ادارة الموارد البشريت  .محمد الباشا  .د.نظمي شحاذة  
–معيد العموـ الاقتصادية  .رسالة ماجيستير –اسس نظاـ التدريب وتقييـ فعاليتو في المؤسسات الصناعية .يرقي حسيف   2

 .226ص1996/1995جامعة الجزائر 
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 .التدريب في مراحؿ متقدمة مف التوظيؼ: وىو تدريب العامميف القدامى -

  : 1التدريب في المرحل الأولى من توظيف -1

وىو بمثابة تييئة  .في الأياـ الأولى مف النحافة لتعينو في الوظيفة وىو التدريب الذي يحصؿ عميو الفرد
علبميـ أيضا بأنشطة المنشأة  الأفراد وتعريفيـ بالعمؿ الجديد الذي أصبح مسندا لكؿ واحد منيـ وكيفية أدائو وا 

 .بائياالنيوض بأع ةبكيفي و .وبمياـ ومسؤوليات الوظيفية التي عيف فييا ككؿ منيـ .وأىدافيا وسياستيا
  2التدريب في مراحل متقدمة من التوظيف: -2

وييدؼ ىذا النوع مف التدريب لاكتساب العامميف ميارات  .يقصد بو العامميف القدامى في المنشأة
ومعارؼ جديدة يتطمبيا التقدـ في العموـ الإدارية والتكنولوجيا فتساعدىـ عمى تحسيف قدراتيـ في إنجاز العمؿ 

ويمكف تقسيـ  .ميارات التي اكتسبوىا مف قبؿ مما يؤدي إلى رفع +كفاءتيـ في العمؿوتطوير المعارؼ وال
 العامميف القدامى إلى أربعة فئات:

: ونشمؿ إعماؿ صناعية وفنية متنوعة -1  .موظفي قاعدة اليرـ

 .مجموعة المستوى الأشراؼ الأوؿ : وتمثؿ الإدارة المباشرة -2

 .سط وتمثؿ الإدارة الوسطىمجموعة المديريف في المستوى الأو  -3

 .مجموعة المديريف في المستوى الأعمى: وتمثؿ الإدارة العميا -4
 حسب المستوى الوظيفي:*

 يمكف تقسيـ أنواع التدريب حسب المستوى الوظيفي إلى أربعة أنواع وىي:
 .وىو التدريب في مجاؿ الحرؼ التي تتطمب مدى كبير ومتنوع مف المياراتالتدريب الميني: -

 والمعرفة والاستقلبلية في الحكـ والتقدير ويعتبر ىذا النوع مف التدريب نظاـ مف خلبلو يعطي الفرد التوجييات 

 . 3والخبرة أو الممارسة داخؿ أو خارج العمؿ

يشمؿ ىذا النوع مف التدريب الوظائؼ أعمى مف الوظيفة الفنية والمينية فيو يتطمب التدريب التخصصي:  -2
تخصصة لمزاولة ميف أو عمؿ متخصص إذ يعمؿ عمى تحسيف وتزويد الفرد بالمعارؼ خبرات ومعارؼ م
 . 4والميارات التقنية

                                                           
 .144ص .1999صلبح الشف واني " إدارة الأفراد والعلبقات الإنسانية مدخؿ لأىداؼ شباب الجامعة الإسكندرية   1
2
 254ص. مرجع سبؽ ذكره. يرقي حسيف   
 . 174 173مرجع سابؽ. ص  .راوية حسف محمد  3
 .224ص .صالح عبد الباقي. مرجع سبؽ ذكره  4
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يشمؿ ىذا النوع مف التدريب فئات الإدارييف في المستويات الإشرافية أو العميا أو  التدريب الإداري: -3
والقيادة  .حوؿ الجوانب السموكية فيو يتضمف مجالات واسعة تتركز .أي العامميف بالوظائؼ الإدارية .الوسطى
 .1والمحاسبة والتخطيطية والرقابية والتنظيمية وغيرىا .والمالية

لى مستوى  .عمى مستوى الإدارة الوسطى وىو ذلؾ المستوى الذي يبدأ فوؽ مستوى الإشراؼ الأولي وا 
ف الأجيزة المختمفة والتنسيؽ وليذا المستوى أىمية بالغة في زيادة كفاءة العمؿ م .أقؿ مباشرة الإدارة العميا

بينيما فانو يحقؽ الاتصاؿ بيف كبار القادة والمستويات كما يتـ ترشيح الأفراد العامميف الصالحيف بشغؿ 
 .وظائؼ الإدارة العميا

أما التدريب عمى مستوى الإدارة العميا يتضمف الوظائؼ الرئيسية التي تكوف مف مستوياتيا وضع 
يجاد القرارات الرئيسيةالسياسات العامة لممؤسس  .2ة وا 

 .بالتدريب الإدارة يسعى إلى تنمية المعارؼ والميارات والخبرات حوؿ الجوانب السموكية والقيادة والمالية
 .3والمحاسبة وكؿ ما يتعمؽ بالعمميات الإدارية باتخاذ القرارات

مييا العممية التدريبية بسبب يعتبر المدرب مف أحد العوامؿ الأساسية التي تقوـ ع تدريب المتدربين: -4
عداد العناصر البشرية المؤىمة  .ويتـ تدريب المتدربيف بفرض إعدادىـ لمقياـ بدورىـ .دوره الميـ مف تييئة وا 

ورفع كفاءتيـ ليتمكنوا مف إيصاؿ المعمومات والمعارؼ والميارات إلى  .وذلؾ بتطوير وتنمية مياراتيـ
اح ويسعى ىذا النوع مف التدريب إلى تسييؿ عمميات نقؿ المعارؼ المتمدرسيف وكيفية التعامؿ معيـ بنج

 .4والخبرات مف المدرب إلى المتدرب

 حسب مكانو:*

يمكف تصنيؼ أنواع التدريب حسب المكاف الذي يتـ فيو التدريب العامميف إلى نوعيف فإما أف يكوف 
 5 .داخؿ المؤسسة أو خارجيا

تفضؿ المؤسسة القياـ بتدريب العماؿ خارج محيطيا وذلؾ : في بعض الأحياف التدريب خارج المؤسسة - أ
  6 .بسبب توافر الأدوات التدريبية بشكؿ أفضؿ في الخارج وسبب عجزىا في انجاز برامج تدريبية أفضؿ

  

                                                           
 .251ص .سائؿ عبد الحافظ عوالمة. مرجع سبؽ ذكره  1
 .224ص .صالح عبد الباقي. مرجع سبؽ ذكره  2
 .297ص .المرجع السابؽ صالح عبد الباقي  3
 .242 241ص .ع سبؽ ذكرهصالح سعيد عودة. مرج  4
 .146ص .أحمد ماىر. مرجع سبؽ ذكره  5
 .329ص .أحمد ماىر. مرجع سبؽ ذكره  6
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 التدريب داخل المؤسسة: -ب

قد يأخذ التدريب داخؿ المؤسسة شكؿ التدريب في موقع العمؿ أو أثناءه وذلؾ بمساعدة الرؤساء 
المباشريف عمى العامميف الذيف يزودونيـ بالمعارؼ والميارات اللبزمة لمقياـ بعممـ حيث يتميز ىذا النوع بسيولة 

 .1استحباب المتدرب لمبرامج التدريبية وذلؾ لتشابو ظروؼ العمؿ وظروؼ التدريب

 حسب الغاية منو:*

 .يمكف تصنيؼ التدريب حسب الغاية منو إلى الأنواع التالية
ويتمثؿ دورىا في تقديـ الفرد بعممو  .يخص ىذا مف البرامج التدريبية العامميف الجددج التدريب والتوجو:برام -

  2.بطريقة تخمؽ في نفسو انطباع جيد عف المؤسسة والعمؿ فييا

يحتاج ىذا الفرد إلى برامج تدريبية علبجية في حالة فشمو في أداء عمؿ معيف يكوف قد التدريب العلاجي:  -
وليذا تصمـ المؤسسة برنامج تدريبي ثاني لإدارة النقص ومعرفة أسباب  .فيو لبرامج تدريبية سابقة خضع 

الفشؿ فقد يكوف نتيجة نقص في قدرات الفرد في استيعابو ببرنامج التدريبي أو نسياف الطرؽ والأساليب التي 
  3.تعمميا

 التدريب لتعميم الأفراد وتثقيفيم:  -

ولكف قد تقوـ بعض المشروعات بدور  .الأعماؿ المطموبة مف الأفراد القياـ بيا ليس التدريب فقط لأجؿ
مثؿ العموـ الإنسانية  .فنقدـ لأفرادىا دروسا في المجالات العممية والثقافية .يشبو دور المؤسسات التعميمية

نما مف المتوقع أف تست .والاقتصاد والتاريخ فيد مف المؤسسة بطريقة ولا يستفيد مف ىذا التدريب الأفراد فقط وا 
 4.وما لذلؾ مف انعكاسات عمى أدائيـ .وكنتيجة لزيادة المعرفة لدى الأفراد واتساع أفؽ تفكيرىـ .غير مباشرة

 .التدريب الابتكاري والتدريب السموكي -

   .تمجأ المؤسسة في بعض الأحياف إلى تصميـ برامج تدريبية للئبداع والابتكارالتدريب الابتكاري:  -أ

ييدؼ ىذا النوع مف التدريب إلى تفسير وتعديؿ اتجاىات واستعدادات وترشيد التدريب السموكي:  -ب
سموؾ العامميف بما يحقؽ أكبر قسط مف الدافعية والحماس وزيادة الثقة بالنفس والمساعدة عمى الاستمرار 

 5.والعمؿ عمى تدريب الأفراد في العمؿ الجماعي
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 حسب الزمن:*

تعبر عف  .يخطى ىذا التدريب في الغالب احتياجات تدريبية عاجمة وسريعةالمدى: التدريب قصير  -
ويعني علبج مشاكؿ طارئة في  .رغبة المؤسسة في علبج احتياجات سريعة لبعض الأفراد أو الإدارات

 .المؤسسة
وتعبر عف رغبة  .وىي في الغالب يغطي احتياجات تنمية وتطوير متأنيةتدريب طويل المدى: -

  1.سسة في النمو والتقدير والنضجالمؤ 

 المطمب الثاني: مبادئ التدريب وفوائده
 .فوائده  .مف خلبؿ ىذا المطمب سنحاوؿ ايضاح مبادئ التدريب 

 الفرع الأول : مبادئ التدريب
  2الى عدة مبادئ عامة ينبغي مراعاتيا في جميع مراحؿ ىذه العماية ىي:تخضع العممية التدريبة 

 .اف يتـ التدريب وفقا لقوانيف وأنظمة ولوائح معموؿ بيا داخؿ المنظمة يجبالشرعية : -
 .بناءا عمى فيـ منطقي وواقعي ودقيؽ وواضح للبحتياجات التدريببية اف يتـ التدريب يجب:  المنطقية -
ف يجب أف تكوف اىداؼ التدريب واضحة وموضوعية قابمة لمتطبيؽ ومحددة تحديدا دقيقا مف الزما : اليادفية-

 .والمكاف والكـ والكيؼ والتكمفة
يجب اف يشمؿ التدريب عمى جميع ابعاد التنمية البشرية مف قيـ واتجاىات ومعارؼ  الشمولية: -

 .وميارات كما يجب اف يوجو الى جميع المستويات الادارية في المنظمة ليشمؿ جميع الفئات العامميف فييا
لموضوعات البسيطة ثـ يندرج بصورة مخططة ومنظمة الى اكثر يجب اف يبدأ التدريب بمعالجة االتدريجية: -

 .تعقيدا وىكذا
التدريب يبدأ مع بداية الحياة الوظيفية لمفرد ويستمر معو خطوة بعد اخرى لتطويره وتنميتو حتى  الاستمرارية:-

 .يساعد العامميف عمى التكيؼ والتطورات المستمرة اماـ التغيرات 
نظاـ التدريب وعممياتو لمواكبة التطور والتزود بالوسائؿ والادوات لاشباع يجب اف يتطور  المرونة: -

 .الاحتياجات التدريبية لمعامميف بما يتناسب و مستوياتيـ الوظيفية وتوظيفيا في خدمة العممية التدريبية
 فوائد التدريبالفرع الثاني: 

 لمتدريب عدة فوائد نذكر فييا ما يمي:  
             برامج التدريبية تؤدي مردودا أكثر مف كمفتيا فتدريب العامميف عمى : إف الاقتصاد النفقات-

اقتصاد في -استخداـ السميـ للآلات طبقا لأصوليا في الكثير مف الاقتصاد في النفقات مف سلبمة للآلة و 
 .المواد و قمة المخاطر
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و بالتالي  .سيؤدي إلى تحسيف أدائيـ  .ف : إف زيادة و صقؿ الميارات و القدرات لدى العاممي زيادة الإنتاج-
 .و بالتالي يستمر نمو المنشأة و تحقؽ أىدافيا .زيادة إنتاجيتيـ

و  .: إف الحوادث في المنظمة تكثر نتيجة لمخطأ بسبب عيوب في الأجيزة و المعداتتخفيض حوادث العمل-
و كذلؾ  .في تشغيؿ الآلة و الحركةو التدريب يعتبر وسيمة لتعريؼ العامميف بأحسف الطرؽ  .ظروؼ العمؿ 

 .1مناولة المواد و تمؾ جميعيا مصدر مف مصادر القضاء عمى الحوادث الصناعية أو عمى الأقؿ التقميؿ منيا
في  .و تمقييـ مف المعارؼ التي تتفؽ و مداركيـ و زيادة قدراتيـ .: إف تدريب العامميفقمة دوران العمل-

و زيادة رغبتيـ و قدراتيـ في  .مف الاستقرار و الثبات في حياة العامميف  يعني إيجاد نوع .مزاولة أعماليـ
 .مزاولة أعماليـ و إيجاد نوع مف الاستقرار و الثبات في حياة العامميف و زيادة رغبتيـ في خدمة المنظمة

و  .ممة إف التدريب شكؿ مصدرا ميما لمطمبات الممحة للؤيدي العاتوفير القوة الاحتياطية في المنشأة: -
 .خاصة أياـ الرخاء الاقتصادي فعف طريؽ التدريب يتـ تخطيط و تييئة القوى العاممة المطموبة

تدريب العامميف معناه تعريفيـ بأعماليـ و طرؽ أدائيا و بذلؾ يخمؽ معرفة و وعيا و قدرة عمى  قمة الإشراف:-
 .اء لإرشاده في أداء عممو أو رقابتوالنقد الذاتي و بيذا سوؼ لا نحتاج المندوب لممزيد مف الإشراؼ سو 

و منيـ الإدارييف  .إف التدريب موجو لكؿ فئات العامميف التدريب الخاص بالمشرفين و تقدم الإدارة:-
  .2.فالتدريب يزيد مف قدراتيـ و يزودىـ بالمعارؼ التي تزيد مف إمكانياتيـ في حؿ مشاكؿ الإدارة

 أولا: تحديد احتياجات التدريب 
لتخطيط العممي لمتدريب بالتعرؼ عمى الاحتياجات التدريبية باعتبارىا مجموعة المتغيرات يبدأ ا 

المطموب إحداثيا في معارؼ وميارات واتجاىات و سموكيات العامميف و تصميميا عمى شكؿ برامج تدريبية 
 .3ايجابيةخاضعة لتقييـ قبمو و بعده لتفادي أي أخطاء متوقعة للئسفار عمى نتائج  .قابمة لمتنفيذ

 مفيوم الاحتياجات التدريبية  -أ
فإف  .تعبر عف الفرؽ بيف ما ىو مستيدؼ مف معارؼ أو ميارات  أو اتجاىات و ما ىو موجود فعلب 

 .4التعرؼ عميو يتطمب إجراء المقارنة ومنيا يمكف معرفة نوع التدريب المطموب والأفراد المطموب تدريبيـ
تغيرات والتطورات  المطموب إحداثيا في معمومات العامميف وقد عرفيا البعض بأنيا مجموعة ال

ومياراتيـ وسموكيـ لرفع كفاءاتيـ بناءا عمى احتياجات لازمة وظاىرة يتطمبيا العمؿ لتحقيؽ ىدؼ معيف 
ولمتغمب عمى المشاكؿ التي تعترض تسيير العمؿ في المؤسسة وبالتالي تعرقؿ تنفيذ  السياسة  العامة في 

   .5والخدماتمجاؿ الإنتاج 
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إف مرحمة تحديد الاحتياجات التدريبية تمعب دورا ىاما في العممية أىمية تحديد الاحتياجات التدريبية  -ب
فيي تحدد نوع  وعدد البرامج المطموبة و أيضا  .كونيا ترسـ المسار الذي يجب السير عميو .التدريبية 

وبا فيو مف طرؼ المتدربيف  وكذا المدربيف ومسيري وىذا لجعؿ البرنامج مرغ .المتدربيف المحتاجيف لمتدريب
 .الإدارة

 مجالات الاحتياجات التدريبية -ج
تتعمؽ الاحتياجات التدريبية بالمؤسسة سواء بعممياتيا أو مستويات أدائيا أو حتى مقومات تطويرىا 

 وترتكز عمى ثلبث مجالات رئيسية تتمثؿ فيما يمي: .وارتقائيا
وتتعمؽ بصفة كبيرة بالسمطة العميا وىذا لأنيا تيتـ أساسا لإدارية و الفكرية التجريبية المعارف و الميارات ا-

إنما يجب تثقيفيـ ليتمكنوا مف الارتقاء عمى  .وىذا لا يعني أف باقي المستويات لا يحتاجوف ليا .باتخاذ القرارات
  .السمـ الوظيفي

وسطى و التي تعتبر ىمزة وصؿ بيف الإدارة العميا : و تختص بالمستويات الالمعارف و الميارات السموكية -
 .فيي تحوؿ القرارات الرسمية إلى قرارات تنفيذية لتمدىا الإدارة الدنيا عمى شكؿ أوامر .و الدنيا

و  .و تخص في الغالب المستوى التنفيذي لأنيا معينة بالعمميات التنفيذية  المعارف و الميارات التنفيذية:-
 .1ارؼ كمما صعدنا اليرـ الإداري مف الأسفؿ إلى الأعمىنقؿ أىمية ىذه المع

ىناؾ ثلبث طرؽ رئيسية و أساسية تستخدميا المؤسسة في تحديد  طرق تحديد الاحتياجات التدريبية: .د
 و ىي متكاممة مع بعضيا البعض و ىي:  .الاحتياجات التدريبية

أف ييتـ بيا في الوظيفة و الجوانب التي تتطمب ىذه الطريقة يتـ تحديد النواحي التي يجب  تحميل العمل: في-
إلخ مف أفراد المؤسسة لاكتشاؼ .....فحصا أعمؽ عف طريؽ المشاىدة و المقابمة مع العماؿ و المسؤوليف

 .مواقع القصور
أي تحميؿ أداء العامميف و اكتشاؼ القصور الذي يعانوف منو و إف كانوا يممكوف أو لا يممكوف  تحميل الفرد:-

 .2و بذلؾ يحدد الأشخاص المعنيوف أو الذيف ىـ بحاجة لمتدريب .ة اللبزمة لمتخمي عنوالقدر 
و ييدؼ إلى تحديد درجة ملبئمة التنظيـ القائـ للؤىداؼ و متطمبات العمؿ و تقويـ فعالية  تحميل التنظيم:-

ممية تشخيص لموضع أي أف مسؤوؿ التدريب يقوـ بع .و تحديد التعديلبت اللبزمة لزيادة فعاليتو .التنظيـ
 .3التنظيمي الفعمي
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 اساليب وطرق تحديد الحاجة لمتدريب  : 1الشكل رقم 
 .120ص .مرجع سابؽ .: يرقي حسيف  المصدر

  وسائل تجديد الاحتياجات التدريبية: .ىـ
 يمكف معرفة الاحتياجات التدريبية اللبزمة مف خلبؿ الاطلبع عمى ما يمي: 

  و ما تحتاجو مف خيرات و معارؼ لتنفيذىا .لممؤسسة في المستقبؿالخطط التوسعية. 
 أي معرفة مياـ كؿ وظيفة و متطمباتيا و مقارنتيا مع الإمكانيات و  .نتائج تحميؿ الوظائؼ و توظيفيا

 .المؤىلبت المتوفرة حاليا لدى كؿ موصؼ لمعرفة مدى و نوع حاجتو لمتدريب
  إلى نواحي الضعؼ و القصور في أداء الموظفيف و نوع التدريب نتائج قياس و تقييـ الأداء فيي تشير

 .الذي يحتاجوف إليو
 و آلات فنية حديثة و أساليب  .تسارع المتغيرات البيئية و التقدـ التكنولوجي المستمر تظير وظائؼ جديدة

 .مما يتطمب تدريب العامميف لمواكبة ىذه التغيرات .عمؿ جديدة و متقدمة
 و ىذا لشعورىـ بالنقص و الضعؼ مف أجؿ زيادة  .فسيـ التي تعبر عف حاجتيـ لمتدريبطمبات العامميف أن

 .قدراتيـ
 1إجراء اختيارات لمعامميف لمعرفة مستوى أدائيـ و ما إذا كاف البعض منيـ بحاجة لتدريب ما. 

 ثانيا: تصميم البرامج التدريبية
 تصميم البرامج:  .أ

 نتطرؽ إلى كؿ واحدة منيا فيما يمي:و تمر ىذه المرحمة بإحدى عشر مرحمة س
و يعني وضع عنواف مناسب لمبرنامج التدريبي بصيغة بسيطة  و وواضحة تدؿ بصفة عنوان البرنامج :  .

 .مباشرة عف الاحتياجات الأساسية التي وضع مف أجميا البرنامج
  يجب أف تتوفر الأىداؼ عمى ثلبثة شروط أساسية ىي:أىدافو:  .
 علبقة وطيدة بالبرنامج و تدؿ عميو: أي ليا  ىادفة. 
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 العمل تحميل الفــردتحميل  تحميل التنظيم

تحديد مواقع إحتياج 
 التدريب

تحديد الذين يحتاجون إلى 
 التدريب

تحديد نوع التدريب 
 المطموب

 تحديد الإحتياجات التدريبية 
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 أي يمكف تحقيقيا و ليست خياليةواقعية :. 
 أف تكوف تمس مباشرة المجاؿ المراد تطويره أو التغيير فيودقيقة :. 
و بحكـ  .بحيث لا يبمغ عددىـ حدا كبيرا يمنع فعالية التدريب خاصة الفني منو أو الفكريتحديد المتدربين:  .

 .فإف أحسف عدد ىو الذي يتعدى خمسة و عشريف متدربا كحد أقصى التجارب في المؤسسات
و يكوف ىذا الزماف حسب وقت المؤسسة و المتدربيف و كذا  تحديد الزمان الذي يستغرقو البرنامج: -

و ىناؾ مف يقوـ بو يوما بعد يوـ أو خلبؿ الفترة  .فيناؾ مف يقوـ بالتدريب طيمة أياـ الأسبوع .المدربيف
 .و كؿ ىذا يدؿ عمى عدـ وجود مقياس واحد لزمف التدريب .قطالصباحية ف

بعد تحديد الأىداؼ يعمؿ المسؤولوف عمى تحويميا لأنشطة ثـ إلى موضوعات تحديد موضوعات التدريب: -
 .و يحدد ليا زمف معيف يتناسب و وقت البرنامج ككؿ .تتلبءـ مع الاحتياجات 

حيث يقوـ بالاتصاؿ بالمدربيف و ىذا بوضع عقد ترتيبات : تجديد المنسق العممي الذي يتولى إجراء ال-
إلخ( أو مف ......مستشاريف .و قد يكوف مف داخؿ المؤسسة )إدارييف .رسمي معيـ بعد أف تختارىـ المؤسسة

 .1خارجيا
بالتعاوف بيف المنسؽ العممي و المدربيف اختيار النوع المناسب مف أساليب التدريب تحديد أسموب التدريب: -

 .الذي يتلبءـ مع البرنامج التدريبي و يسيؿ استيعاب العممية التدريبية مف طرؼ المتدربيف
و ىو حمقة الوصؿ بيف المنسؽ العممي و التنفيذييف المشرفيف عمى إعداد التجييزات المنسق الإداري: -

 .2ت البرنامجاللبزمة لمقياـ بالعممية التدريبية و كذا إعداد و استقباؿ المدربيف و جميع احتياجا
منيا السمعية و البصرية و ىنا لتنفيذ البرنامج مثؿ التمفزيوف و الفيديو و الكمبيوتر تحديد الأدوات المناسبة: -

 .و غيرىا مف الأدوات
و ىذا التقييـ العممية التدريبية بجميع أطرافيا و خاصة المتدربيف و المادة  تحديد أساليب التقييم و نماذجو:-

 .3لمدربيف و البرنامج التدريبي بجميع تفاصيمو بقدر الإمكافالتدريبية و ا
 تنفيذ البرامج التدريبية  .ب 
 .ىناؾ مرحمتيف أساسيتيف تمر بيا ىذه العممية ىما مرحمة الأعداد لمتنفيذ و مرحمة التنفيذ 

 أولا: مرحمة الإعداد لمتنفيذ
 ج التدريبية و تشمؿ الترتيبات عمى ما يمي: و ىي مرحمة يتـ فييا وضع الترتيبات اللبزمة لتنفيذ البرام 
 الإعلان ودعوات الترشيح . أ

يتـ إرساؿ دعواي لممرشحيف و إعداد خطابات التكميؼ و إرساليا لممدربيف الذيف تـ التعاقد معيـ بصفة  . ب
 .نيائية
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 إعداد الممفات  . ت
 .و تتضمف جميع المواد التي ستدرج في البرنامج بالاتفاؽ مع المدربيف  . ث
 المساندة المصاحبةالخدمات  . ج
 .متابعة تنفيذ المستمزمات المتعمقة بأمكنة التدريب و تحضير كؿ الوسائؿ المساعدة في العممية  . ح
 المتابعة  . خ
و ىي عممية يتأكد مف خلبليا المسؤوليف مف إرساؿ جميع التعميمات اللبزمة للئعلبف عف تاريخ العممية  . د

 .1شاركيفالتدريبية و المكاف و كذا القائمة النيائية لمم
 ثانيا : مرحمة التنفيذ-
 و تتـ كما يمي :  
 و تتضمف ما يمي: وضع التجييزات و المطبوعات : -

 بالنسبة لمتجييزات التدريبية: 
 اختيار المكاف وفقا لمستمزمات البرنامج. 
  تصميـ طريقة جموس المتدربيف 
 تحديد المستمزمات الضرورية مف أدوات و معدات. 

 تضمن :تجييزات المطبوعات ت
  :استلبـ المطبوعات المكمفيف بإعدادىا عمميا 
 إجراءات الطباعة و توزيع المطبوعات عمى المتدربيف. 
 و يتـ فيو ما يمي: وضع الجدول الزمني: -
 موعد بدء البرنامج التدريبي و موعد انتيائو. 
 تنسيؽ التتابع الزمني لمموضوعات التدريبية المختمفة. 
 2ؿ فترة البرنامجتوزيع العمؿ التدريبي خلب. 
 متابعة المتدربين و المدربين:  .ج
 و يتـ مف خلبؿ :  متابعة المتدربين:-
 التأكد مف وصوؿ الدعوات إلى الأفراد المعنييف بالتدريب في الوقت المناسب. 
 التأكد مف موافقة المسؤوليف عف التدريب عمى مشاركة المتدربيف المعنييف في البرنامج. 
 وظائفيـ و عناوينيـ .مؤىلبتيـ .و تتضمف ما يؿ أسمائيـ  .اصة بالمتدربيفإعداد القوائـ الخ…) 
 المتابعة اليومية ليـ مف خلبؿ مراقبتيـ و الحرص عمى احتراـ المواقيت مف طرؼ المتدربيف. 
 و ىذه المتابعة تكوف بػ: متابعة المدربين :  -
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  الاتصاؿ بيـ في الوقت المناسبتذكير المدربيف بالبرنامج و المواعيد الموافقة لو مف خلبؿ. 
  توفير المستمزمات التي يطمبيا المدرب مف مواد تدريبية و تقنيات سمعية بصرية. 
 تقديـ المدرب لممتدربيف. 
 متابعة سير المحاضرات. 
 دفع مخططات المدرب في الوقت المناسب. 
 افتتاح البرنامج و الإرشادات المتعمقة بسيره: -
 توي ما يمي: افتتاح البرنامج و يح .أ
 افتتاح البرنامج في الوقت المناسب. 
 شرح أىداؼ البرنامج و متطمبات المتدربيف. 
 التعرؼ عمى توقعات المتدربيف و الأخذ بالتوقعات المقبولة. 
 فسح عمى المجاؿ لمتعارؼ بيف المتدربيف. 
 الإرشادات المتعمقة بتسيير البرنامج: .ب
 عمى تحقيقيا الحرص عمى فيـ أىداؼ البرنامج و العمؿ. 
 الحرص عمى احتراـ قدرات المتدربيف و إدماجيـ في الأنشطة التدريبية القادريف عمييا. 
 الحرص عمى جدوؿ البرامج التدريبية ذات طابع عممي و ذات معنى لممتدربيف. 
 المحافظة عمى احتراـ المواعيد و الجدوؿ الزمني. 
 تدربيفمحاولة معرفة وجيات النظر بالنسبة لممدربيف و الم. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 .: خطوات تنفيذ البرامج التدريبية  2الشكل رقم 
  .125مرجع سابؽ .يرقي حسيف  :  المصدر 
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 بوعاتوضع الجدول الزمني و التجييزات و المط

 إعداد المدربين و المتدربين
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 ثالثا: تقييم فعالية التدريب 
 تقييم العممية التدريبية: .أ

التدريبية لكف المعنى الحقيقة أنيا تكوف دائمة طواؿ العممية  .تعد ىذه المرحمة آخر خطوة مف العممية التدريبية
ر التدريب ككؿ بالنجاح أو و ىي أصعب مرحمة لأنيا تحدد مصي .تتجنب أي أخطاء يمكف الوقوع فييا

 .1".الفشؿ
 الأىداف التي ترمي إلييا عممية التقييم :  .ب
 معرفة التغيرات و الأخطاء التي حدثت خلبؿ المراحؿ السابقة. 
 لتدريبإعطاء صورة واضحة عمى مدى استفادة المتدربيف مف ا. 
  تحديد و معرفة مدى نجاح المدربيف و تحقيؽ الأىداؼ السابقة يجب اعتماد عدة طرؽ خلبؿ العممية

 .التدريبية
 .مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ السابقة يجب اعتماد عدة طرؽ خلبؿ العممية التدريبية طرق التقييم :  .ج
 : تقييم البرامج التدريبية .أ

و ليذا فإنو يجب أف يولى مكانة  .عمى بنية البرنامج التدريبي بجميع عناصره تعتمد فعالية التدريب و نجا عتو
خاصة لممسؤوليف عمى عممية التقييـ ليقوموا بتحديد أىـ المقترحات و مناقشة السبؿ الممكنة لتفادي السمبيات و 

 .الحفاظ عمى ما تتضمنو مف ايجابيات تعزيزىا
 : تقييم المدربين .ب

لأنيـ ىـ القادريف عمى ترجمة كؿ ما يتـ تصميمو أو  .ف الأساسي في العممية التدريبيةيعتبر المدربوف الرك
 تخطيطو إلى عمؿ تدريبي فعاؿ أو غير فعاؿ و تتـ عممية التقييـ ىذه بثلبث طرؽ و ىي: 

  تقييـ المدربيف قبؿ اختيارىـ لممساىمة في تنفيذ عممية التدريب اعتمادا عمى سمعتيـ أو إخضاعيـ
 .ر يكشؼ قدراتيـ الحوارية والسموكية  مع المتدربيفلاختيا

 تقييـ المدربيف خلبؿ التدريب خاصة في البرامج التدريبية الطويمة المدى. 
 التقييـ فور انتياء التدريب و ذلؾ لمعرفة وجيات النظر لممتدربيف في مدربييـ. 
 : و غالبا ما تكوف أربع عمميات فرعية و ىي: تقييم المتدربين -
و يتـ فييا قياس  مستوى معرفة المشاركيف أو المتدربيف بالجوانب المعرفية التي  قييم قبل بدء التدريب:ت .أ

تشمميا موضوعات البرنامج و كذا مستوى مياراتيـ و طموحاتيـ مف خلبؿ مشاركتيـ في البرنامج و معدلات 
 .آدائيـ 

ضماف سير عممية التنفيذ بما يتفؽ مع الخطط و تتمثؿ في الملبحظة المباشرة ل تقييميم أثناء التدريب: .ب
و أسموب المناقشة مف طرؼ المدربيف و مراقبة طريقة الإجابة عنيا  و ملبحظة ما يممكو  .المرسومة سابقا 

 .المتدربوف مف فيـ و استيعاب لمبرامج التدريبية
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ئج التقييـ الخاصة بالمتدربيف قبؿ و ىذا ييدؼ إلى المقارنة بيف نتا تقييميم فور انتياء البرنامج التدريبي: .ج
 .بداية البرنامج و بيف النتائج المحققة أو الفعمية

و عادة ما تكوف فترة التقييـ سنة أو ستة أشير مف انتياء البرنامج  تقييم بعد انتياء البرنامج التدريبي: .د
ئج التدريب في ممارستيـ و تحديد مدى قدرتيـ عمى استثمار نتا .لتحديد مدى رسوخ نتائجو لدى المتدربيف

 .1العممية
 و ىناؾ طرؽ أخرى تعتمد في عممية التقييـ ىي: 

  تقييم الانطباعات :-
و تعتبر  .أي محاولة التعرؼ عمى مدى تقبؿ الدارسيف لمبرنامج التدريبي و يتناوؿ مشاعرىـ قبؿ ىذا البرنامج

 ذه الانطباعات يجب مراعاة : ىذه المرحمة الأرضية التي تميؿ لحدوث التعمـ فييا و لتقييـ ى
  تحديد المواد لتقييـ 
 تصميـ استمارة لمتعرؼ عمى آراء الدارسيف. 
 ضماف صدؽ الاستجابة مف خلبؿ جعميا بدوف أسماء. 
 يجب مراعاة رأي المختصيف كمدير التدريب أو مدير البرنامج أو غيرىا. 
 تقييم التعمم: -

و يتـ  .رة بطريقة تربوية مخططة و ليس بطريقة عفويةأي أف يحصؿ المتدرب عمى معرفة أو يكتسب ميا
قياس التعمـ عمى أساس كمي موضوعي يكوف قبؿ البرنامج و بعده لكؿ مندوب و في المجالات المنتظر 

و يكوف تحميؿ النتائج تحميلب إحصائيا يعتمد عمى معاملبت الارتباط و درجات مجموعات  .حدوث التعمـ فييا
 .مد عمى درجة الثقة في مقارنة النتائج و مدى دلالتياو غالبا ما يعت .أخرى 

  تقييم التغير في الأداء:-
أي في  .إذ نجد ىناؾ فرؽ بيف تحصيؿ المعرفة واكتساب الميارة وتغيير الاتجاه و بيف الممارسة الفعمية لذلؾ

الحادث و مقداره لا بد و لمتعرؼ عمى ىذا التغيير  .السموؾ التنظيمي لممتدرب نتيجة لحضوره برنامجا تدريبيا
 .رئيسو .و ذلؾ مف وجية نظر المتدرب نفسو .مف قياس الأداء الفعمي لمفرد قبؿ و بعد البرنامج التدريبي

 مرؤوسيو و زملبئو و يمكف أف يحمؿ الأداء وفؽ المعادلة التالية: 
 الدافعية× الميارة ×الأداء = المعرفة 

 تقييم النتائج:
 .زيادة العائد .انخفاض التكمفة .المنظمة نتيجة التدريب منيا: ارتفاع الإنتاجيةىناؾ عدة أمثمة تعود عمى 

و لذلؾ يجب أف  .انخفاض الحوادث و غيرىا .ارتفاع الروح المعنوية .نقص الشكاوي .انخفاض معدؿ الدوراف
 .2تقاؿ أثر التدريبتقاس ىذه المتغيرات قبؿ و بعد برنامج التدريب بوقت كاؼ لحدوث ان
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 الية برامج التدريب:فع .ب
سواء كاف اليدؼ  .يقصد بفاعمية البرنامج التدريبي كفاءتو في تحقيؽ الأىداؼ التي صمـ مف أجميا 

إضافة معارؼ ومعمومات أو اكتساب خبرات وميارات أو تغيير اتجاىات الأفراد العامميف نحو العمؿ 
مف ثلبثة عناصر أساسية في العممية أو كؿ ىذه الجوانب مجتمعة إذف فإف الفاعمية تحصؿ  .والمنظمة
 .و العنصر الثاني المدرب و العنصر الأخير المحتوى التدريبي .العنصر الأوؿ و الميـ المتدرب .التدريبية

 .ىذه العوامؿ مجتمعة تحدد مدى فاعمية البرنامج التدريبي
 زيادة فاعمية البرنامج التدريبي من خلال خمق الرغبة لدى الأفراد:-
 الرغبة لدى العامميف لتغيير سموكيـ مف خلبؿ التدريب يمكف أف يحصؿ مف خلبؿ الوسائؿ الآتية: إف خمؽ 

 .أف يكوف البرنامج التدريبي معدا ومصمما وفقا لحاجة الأفراد الفعمية في العمؿ ورغباتيـ-
زيادة قدراتيـ  أف يصمـ البرنامج التدريبي لحؿ مشاكؿ كؿ الأفراد العامميف بصورة أساسية و ذلؾ مف خلبؿ-

 .في العمؿ أو تحقيؽ حاجاتيـ و دوافعيـ
حيث أف  .مف الضروري تييئة نظاـ لممكافآت و الحوافز باعتبارىا مثيرات و محفزات لتعمـ السموؾ الجديد-

 .المكافآت ذات أثر كبير في تغيير سموؾ الأفراد و زيادة التعمـ
مستوى أداء المتدربيف في البرامج و ذلؾ لمكشؼ عف  ضرورة و تييئة التغذية العكسية أو المعمومات حوؿ -

 .1مواقع الضعؼ و القوة في الأداء و مساعدتيـ عمى تغيير سموكيـ ليتطابؽ مع حاجات العمؿ
 دور المدرب في زيادة الفعالية -

 ط التاليةلممدرب دور كبير في نجاح أو فشؿ البرنامج التدريبي و لزيادة فاعمية المدربيف لا بد مف توفير الشرو 
 .ضرورة توفر الخبرة و المعرفة لمعمؿ الذي يقوموف بالتدريب فيو-
 .ضرورة توفر الإدراؾ و التحسس لدى المدرب لاحتياجات المتدرب و رغباتو أثناء عممية التدريب-
 .توفر المكافآت و الحوافز المادية المناسبة لممتدربيف-
 .للبزمة لمقياـ بميمتيـ التدريبية عمى أحسف وجوتوفير و تييئة كافة المستمزمات و التسييلبت ا-
 .توفر الحماس و الرغبة لدى المتدرب و ىما يعبراف عف رغبتو و اىتمامو و إيمانو بالتدريب و موضوعو-

 .2مى مواجية نفسو و مواجية الآخريفوذلؾ مف خلبؿ قدرتو ع .القدرة و الإمكانية عمى المواجية-
لأجؿ زيادة فاعمية البرنامج التدريبي لا بد أف يركز عمى  وره في زيادة الفاعميةمحتوى البرامج التدريبي و د .

 المحتوى التدريبي مف الجوانب الآتية: 
التأكيد عمى ضرورة توفير حد أدنى مف المعمومات و الخبرات التي يتحتـ تزويد المتدربيف بيا في محتوى -

 .البرنامج التدريبي
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حيث أف تدقيؽ حاجات الأفراد مع المتطمبات التشغيمية  .واعد الأداء المطموبضرورة تحديد الأىداؼ وفقا لق-
 .يساعد في تحديد مستوى الأداء

 .توافؽ المحتوى التدريبي مع تغيير العناصر الأساسية المساعدة عمى التعمـ كالنضج الفكري أو الدافعية-
 .يات الأفراد العامميفتخطيط و تصميـ البرنامج التدريبي بشكؿ يتناسب مع خبرات و خمف-
التخطيط لمبرنامج التدريبي وفقا لأساس التدرج في عممية التقدـ و التطوير بحيث تبنى خطواتو عمى -

 .أخرى و بذلؾ يتـ تقميؿ اليدر في الوقت و الكمفة
ضرورة خمؽ الظروؼ التنظيمية ) الرسمية و غير الرسمية( المساعدة عمى التعمـ مف خلبؿ ربط -

توقع بالمعايير التنظيمية و كذلؾ مف خلبؿ إزالة المعوقات البيئية التدريبية و الحصوؿ عمى السموؾ الم
 .الدعـ الكامؿ مف قبؿ المستويات الإدارية العميا قبؿ تطبيؽ البرنامج في المستويات الأدنى

  طرق تقويم فعالية البرامج التدريبي: .

 و لا بد مف إجراء الخطوات التالية: لغرض تقويـ البرنامج التدريبي و لمكشؼ عف فاعميت

 

 

 

 

 

 

 .: خطوات تقويم البرنامج التدريبي33شكل رقم ال

 .122ص  .مرجع سبؽ ذكره .سييمة محمد عباس المصدر:
مف خلبؿ تتبع خطوات تقويـ البرنامج التدريبي يلبحظ أنو لا بد مف تحديد معايير التقويـ مسبقا و قبؿ 

تمثؿ الأىداؼ التدريبية التي حددىا البرنامج التدريبي و في بعض الأحياف فإف  و ىذه المعايير .بدء التدريب
 .ىذه المعايير يتـ تحديدىا مف خلبؿ اختبارات اختيار الأفراد العامميف

: بالنسبة لممشاركيف في البرنامج التدريبي بعد الانتياء مف البرنامج حيث تقوـ الإدارة أو ردود الفعل .أ
و يمكف قياس ردود  .ـ استمارة استبياف لمكشؼ عف مدى استجابة المشاركيف في البرنامجالمشرفوف في تصمي

الفعؿ اتجاه البرنامج مف خلبؿ تقارير المشرفيف عمى البرنامج مف ناحية التنظيـ و مدى التناسب بيف مستوى 

تحديد 
معايير 
 التقويـ

الإختيار 
 المسبق

تدريب 
الأفراد 
 العاممين

ار تبالإخ
بعد 
 التدريب

 

نقل 
المتدرب 
إلى موقع 
 العمل

دراسات 
 يةتتبع

 البرامج  نجاح فشل البرامج 
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ربيف لمتعرؼ عمى آرائيـ المتدربيف و المادة التي يحتوييا البرنامج أو مف خلبؿ المقابلبت الشخصية مع المتد
 .اتجاه البرنامج

فمف الضروري قياس مدى التغير في السموؾ بعد الانتياء مف  قياس السموك و التغيير فيو: .ب
 البرنامج التدريبي و ىناؾ بعض المؤشرات لتقويـ و قياس التغيرات السموكية في برنامج التدريب 

ة ملبئمة حيث تحدد مجموعتيف مف الأفراد متشابية مف الممكف أف تكوف طريق الطريقة التجريبية: .ج
و تدخؿ مجموعة في التجربة و الأخرى تبقى  .و يتـ تقويـ أدائيا لمعمؿ .في قابميتيا و مياراتيا و درجة الذكاء

فإف وجد تحسف في المجموعة  .و بعد التدريب يتـ قياس أداء المجموعة التجريبية عمى العمؿ .تمارس عمميا
 1.يمكف الاستنتاج أف البرنامج التدريبي كاف فعالا و العكس صحيحالتدريبية ف

 الميزة التنافسية ماىية: لثثاال المطمب
لكف  .تعمؿ المنظمات  بشكؿ فعاؿ مف أجؿ ضماف بقائيا وكسب حصة سوقية تأىميا إلى الإستمرارية

جوة فإنو يتوجب منيا أف تمتمؾ ولكي تحقؽ أىدافيا المر  .يتحقؽ بشكؿ سيؿ لأنيا تواجو منافسة شديدة ذلؾ لا
 .ميزة تنافسية تعبر بيا عف تفردىا عف غيرىا مف المنظمات الأخرى

 تعريف الميزة التنافسيةالأول:  فرعال
تشكؿ الميزة التنافسية ىدفا إستراتيجيا لشركات الأعماؿ العالمية والدولية ومتعدد الجنسيات والإقميمية    
افسة والتنافسية تعتبر ذات أىمية كبيرة ضمف أدبيات الإستراتيجية خاصة وفيما إف مفيوـ كؿ مف المن .والمحمية

 2.يمي سنتطرؽ إلى التعريؼ بالمنافسة والميزة التنافسية
 الفرع سنتطرؽ إلى التعريؼ بالتنافسية وتحديد مؤشراتيا:  مف خلبؿ ىذا أولا:

لأداء الخاص بالمؤسسة مقارنة يمكف تعريفيا إستنادا إلى السوؽ وفي ىذا الإطار يكوف مستوى ا
 .3بنظيرتيا في السوؽ عاملب ميما في قياس التنافسية وذلؾ إستنادا إلى حصة السوؽ النسبية

 أما المستوى الاقتصادي العالمي فقد عرفيا: -
 4.القدرة عمى توفير البيئة الملبئمة لتحقيؽ معدلات نمو مرتفعة ومستدامة

عمى الإستجابة لمظروؼ  .مؤشر لا ينطوي عمى قدرة المؤسساتكما عرفت أيضا بأنيا عبارة عف -
  .الإقتصادية التكنولوجية المتغيرة بوتائر متسارعة لإعادة الييكمة والتطوير

                                                           
 .120121ص  .مرجع سبؽ ذكره .عمي حسيف عمي  .سييمة عباس 1

2
 Abdallah alouila compétitive internationale, stratégies pour les entreprises françaises, 

(France :harmatan, 2005, p41. 
 وتحسب بقسمة كمية السوؽ الخاصة بالمؤسسة عمى حصة سوؽ أكبر منافس. .حصة السوؽ النسبية  
 .www.arabapiorg/devebpbridgep8,pdfالقدرة التنافسية وقياسيا ..محمد عدناف وديع 3
 .23ص2006.الجزائر4في مجمة اقتصاديات إفريقيا عدد  تحميؿ التنافسية العربية في ظؿ العولمة الاقتصاديةمنير خوري  4
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ومف خلبؿ التعاريؼ السابقة التعريؼ الذي نراه أنسب ىو التعريؼ الأوؿ لأنيا تعبر عف مستوى الأداء 
 .الخاص بالمؤسسة

ية بالخصائص والصفات التي يتصؼ بيا المنتج مما يعطي لممؤسسة تفوقا وتميزا   تتعمؽ الميزة التنافس
 .التسويؽ .عمى المنافسيف الآخريف ويتـ التوصؿ إلييا عف طريؽ إكتشاؼ طرؽ جديدة خاصة في الإنتاج

 قنوات  التوزيع ونظرا لأىميتيا فإنو تـ تعريفيا كالآتي: .مصادر التوريد
ستثمارىا لتحقيؽ أمريف مجموعة الميارات والتكن- ولوجيا والموارد والقدرات التي تستطيع الإدارة تنسيقيا وا 

 رئيسييف ىما:
 إنتاج قيـ ومنافع لمعملبء أعمى مما يحققو المنافسوف؛-
  1.تأكيد حالة مف التميز ولإختلبؼ القيـ بيف المؤسسة ومنافسييا-
تشاؼ طرؽ جديدة أكثر فعالية مف تمؾ بأنيا تنشأ بمجرد توصؿ المؤسسة إلى إك porterويعرفيا -

المستعممة مف قبؿ المنافسيف حيث يكوف بمقدورىا تجسيد ىذا الإكتشاؼ ميدانيا بمعنى آخر بمجرد إحداث 
( بأف الميزة التنافسية تعني إيجاد ميزة متفردة Heizen and Renderويوضح) 2عممية إبداع بمفيومو الواسع

أي أف الميزة التنافسية تجعؿ المؤسسة فريدة ومتميزة عف المنافسيف  تتفوؽ بيا المؤسسة عمى المنافسيف
يجاد أوضاع تفوؽ مختمفة ومصنوعة تممكيا المؤسسة .الآخريف   3.وا 

( فتعرؼ الميزة التنافسية عمى أنيا "الدرجة التي يستطيع OCDEأما منظمة التعاوف والتنمية الاقتصادية)
سمع وخدمات تنتج في إختيار الأسواؽ الدولية وفي الوقت نفسو  إنتاج .بمد ما في ظؿ أسواؽ حرة وعادلة

  .المحافظة عمى توسيع المداخيؿ الحقيقية لمواطنييا في المدى الطويؿ"
 معايير الميزة التنافسية الفرع الثاني:

انطلبقا مف التحضير إليا نفس مراحؿ المنتج  .يمكف استخلبص أنو حتى الميزة التنافسية بدورىا
وىنا يكوف لا بد مف إعادة النظر فييا  .وصولا إلى مرحمة التدىور .بعدىا النمو والنضج .ة حتى التقديـوالدراس

تمكف المنظمة مف إيجاد ميزة أخرى خاصة بيا  .أو البحث عف مصادر تنافسية جديدة .سواء مف أجؿ تعزيزىا
ي تصبح محؿ تيديد لا فرصة وبذلؾ وبالتال .تضمف ليا مكاف الريادة لأف الميزة التنافسية معرضة لمتقادـ

 .تبحث المنظمة عف المصدر المستمر لتحقيؽ تميز تنافسي

                                                           
في الممتقى الدولي حوؿ  دور تطوير الكفاءات في بناء الميزة التنافسية لممؤسسة الاقتصادية .مسعود ربيع .سماح صولح1

مجمع سويداني  .قالمة .الاستغلبؿ .الاختراع .التعمـ .لاقتصادية الجزائرية والابتكار في ملؤ الألفية الثالثة: الاستعدادالمؤسسة ا
 . 126ص .2008نوفمبر 1617بوجمعة يومي 

 في منظمات مداخمة بعنواف الإيداع كمدخؿ لاكتساب الميزة التنافسية المستدامة  .جامعة سعد حمب البميدة  .المنصوري الزيف  2
 . 2010.البميدة.الأعماؿ

في الممتقى  دور الإيداع التكنولوجي في تحقيؽ الميزة التنافسية لممؤسسة الاقتصادية الجزائريةالطاىر خامرة " .الجيلبلي جياز 3
 ."137ص 2008نوفمبر  16الدولي حوؿ المؤسسة الجزائرية 
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 :1قبؿ الخوض في معايير الميزة التنافسية ومؤشرات جودتيا تجدر الإشارة إلى تصنيفاتيا
 الميزة التنافسية تنبع مف خاصية في المنظمة تميزىا عف غيرىا لدى المتعامميف معيا؛ -أ ( 
وبالتالي تؤثر عمى المنافسيف نتيجة ميولو لمتعامؿ مع  .يزة التنافسية تتحقؽ مف منفعة العميؿ الخارجيالم -ب( 

 مما يولد نوع مف الولاء؛ .المنظمة دوف غيرىا
 .وتصنؼ المزايا التنافسية عمى أساس مصدرىا  -ج( 

 ط التالية:وتتمثؿ في النقا .وتعتبر معايير الميزة التنافسية مف مؤشرات جودة الإدارة
 مدى تبني مفيوـ وأسموب إدارة الجودة الشاممة ؛ -       
 ؛مدى تفويض وتمكيف العامميف  -       
وقدر المخصصات التي ترصد لذلؾ بالنسبة لممحددات  .مدى الاىتماـ بالتدريب المستمر لمعامميف -       

 .مثؿ عدد العامميف ومدى حدة المنافسة
 .وقدر المخصصات لبرامجو .البحوث والتطويرمدى الاىتماـ ب -       
كأساس لتصميـ الأىداؼ   .مدى وجود توجو تسويقي أي استمياـ حاجات ورغبات وتوقعات العملبء -       

 2.والتكيؼ مع متغيراتيا .والسعي المستمر للبستجابة بحاجات ورغبات العملبء .والإستراتيجيات والسياسات
داراتيامدى زرع وتنمية روح  -       .الفريؽ عمى مستوي المنظمة وقطاعاتيا وا 

 .استخداـ المديريف المحترفيف إمدى  -       
   .مدى توافر العمالة والميارة  -       
 مدى استخداـ تكنولوجيا المعمومات في المجاؿ:  -       

 .دعـ عممية صنع القرار  -         
 .البحوث والتطوير -         
 .صميـ وتطوير المنتج ت -         
 .جدولة العمميات والتسميـ لمعملبء  -         
 .انتظار حدوثوإتأكيد الجودة بمعنى الترقب المستمر لمخطأ وليس  -        
        .مدى فعالية وكفاءة التكنولوجيا المستخدمة -       

   .مدى فعالية إدارة التكاليؼ -       
 .ة ونسبتيا إلى إجماؿ الطمب الفعاؿ في السوؽ قدر الحصة السوقي -       
  .والعالمية .الإقميمية .المحمية .القدرة عمى التعامؿ مع المتغيرات البيئية -       

 

                                                           
معيد عموـ التسيير جامعة  .مؤسسات الاقتصادية و تحولات المحيطتنافسية ال .الممتقى الدولي .آماؿ عياري  .رجـ نصيب 1

 2002أكتوبر  29/30يومي  .بسكرة  .محمد خيضر
  99مرجع سابؽ, ص .نبيؿ مرسي خميؿ  2
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 :1أما فيما يخص جودة الميزة التنافسية في حد ذاتيا فيي تعود لممعايير التالية
 من حيث مصدر الميزة التنافسية -

 وىنا نرتبيا عمى أساس المستوييف: 
 توجد مزايا تنافسية مف درجة منخفضة يمكف تقميدىا مف قبؿ المنافسيف بسيولة مثؿ ميزة التكمفة؛ -
بالإضافة إلى وجود خصائص  .النوعية .مزايا تنافسية مف درجة مرتفعة وتكوف بالتميز في التقديـ- 

وىذا النوع مف المزايا يتسـ بكونو  .قة بيف المنظمة وعملبئيامما يوطد العلب .معنوية ذات قيمة لدى العملبء
 .ويظير ذلؾ جميا مف خلبؿ عمميات البحث والتطوير .فيو عمى المدى الطويؿ .يتطمب الوقت لتحقيقو

كما أنيا تراكمية وصعبة المحاكاة مف قبؿ المنافسيف لأنيا تعتمد عمى الميارات والخبرات  .وغيرىا .التسويؽ
 .ذات المستوى المرتفع والراقي والقدرات
 .امتمكت المنظمة أكثر مف ميزة تنافسيةإالتي تمتمكيا المنظمة: كمما من حيث عدد مصادر الميزة:  -

يتطمب الوقت  .حتى التقميد ليذه الميزات يكوف أمرا صعبا ومكنيا ذلؾ مف البقاء والحفاظ عمى مكانة التفوؽ لأن
ويصبح مف  .ى مصدر واحد ومكشوؼ يسيؿ مف تقميدىا وبالتالي تقادميابينما الحيازة عم .وموارد معتبرة

  .الضرورة البحث عف ميزة أخرى
المستمر في الميزة: يعتبر التطور السريع في عالـ الأعماؿ تحديا  درجة التحسين والتطوير والتجديد: -

وعميو فإنو يتوجب  .ىذه الميزة أكثر منو فرصا لممنظمات ذات الميزة التنافسية وذلؾ يؤدي إلى تدىور وتقادـ
وكمما كانت المنظمة في ىذا المسار)أي تعمؿ  .العمؿ باستمرار عمى إيجاد ميزات تنافسية أخرى وتطويرىا

  .عمى التحسيف المستمر( فإنيا تممؾ نقاط قوة لممواجية
 الميزة التنافسية وآليات تطوير : مصادر الرابعالمطمب 

 .اليات الميزة التنافسية.يضاح مصادر مف خلبؿ ىذا المطمب سنحاوؿ ا
 : مصادر الميزة التنافسيةالفرع الأول

 :2الإطار الوطني ومدخؿ الموارد  .يمكف التمييز بيف ثلبث مصادر لمميزة التنافسية التفكير الاستراتيجي
 : أ( التفكير الاستراتيجي

عمى منافسييا مف خلبؿ الحيازة تستند المؤسسات عمى استراتيجية معينة لمتنافس بيدؼ تحقيؽ أسبقية 
وتعرؼ الاستراتيجية عمى أنيا تمؾ القرارات الييكمية التي تتخذىا المؤسسة لتحقيؽ  .عمى ميزة أو مزايا تنافسية

وتصنؼ استراتيجيات التنافس إلى  .والتي يتوقؼ عمى درجة تحقيقيا نجاح أو فشؿ المؤسسة .أىداؼ دقيقة
 ثلبث أصناؼ :

ومف  .تيدؼ ىذه الإستراتيجية إلى تحقيؽ تكمفة أقؿ بالمقارنة مع المنافسيف :ة التكمفةاستراتيجية قياد -
 بيف الدوافع التي تشجع المؤسسة عمى تطبيقيا

                                                           
 185عبد السلبـ ابو قحؼ ,مرجع سابؽ ,ص   1
2
 .22ص1990ىرة ,جابر محمد جابر, محددات الميزة التنافسية لمصادرات المصرية, رسالة ماجستير ,القا  
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يمكف لممؤسسة أف تميز منتجاتيا عف المؤسسات المنافسة مف خلبؿ  :استراتيجية التميز والاختلاف -
 نتجسمات خاصة بالم .تقديـ تشكيلبت مختمفة لممنتج

تيدؼ ىذه الاستراتيجية إلى بناء ميزة تنافسية والوصوؿ إلى  :استراتيجية التركيز أو التخصص -   
أو بالتركيز عمى  .مف خلبؿ إشباع حاجات خاصة لمجموعة معينة مف المستيمكيف .مواقع أفضؿ في السوؽ

 .العملبء( سوؽ جغرافي محدود أو التركيز عمى استخدامات معينة لممنتج )شريحة محددة مف
  الإطار الوطني :  ب(

نجد  لذلؾ .إفّ الإطار الوطني الجيد لممؤسسات يتيح ليا القدرة عمى الحيازة عمى ميزة أو مزايا تنافسية
بحيث تممؾ  .المؤسسات بعض الدوؿ متفوقة ورائدة في قطاع نشاطيا عف بعض المؤسسات في الدوؿ الأخرى

المالية والبنية  .المعرفية .الفيزيائية .ة والممثمة في الموارد البشريةالدولة عوامؿ الإنتاج الضرورية لمصناع
  .فالحيازة عمى ىذه العوامؿ يمعب دوراً ميماً في الحيازة عمى ميزة تنافسية قوية .التحتية

 ج ( مدخل الموارد :
ة بالجودة بحيث أف حيازة ىذه الأخير  .يتطمب تجسيد الاستراتيجية الموارد والكفاءات الضرورية لذلؾ
 المطموبة وحسف استغلبليا يضمف لنا وبشكؿ كبير نجاح الاستراتيجية 

 آليات تطوير الميزة التنافسية :الفرع الثاني 
 :     1خلبؿ ميزة تنافسية مستديمة عف طريؽ الآليات التالية

بتكمفة أقؿ مواصمة بحوث التنمية والتطوير لموصوؿ إلى منتجات جديدة جيدة وتطوير السمع الحالية -أ(
 .وبتقنية أحدث وبشكؿ دائـ

استخداـ الموارد ) تحقيؽ الكفاءة إمواصمة البحث والتطوير لتحسيف أساليب وطرؽ الإنتاج وترشيد -ب(
 .كتساب ميزة تنافسية دائمة و مستمرة  إقبؿ الإبداع( وذلؾ بالاستغلبؿ الأحسف للئمكانيات التي تمكنيا مف 

 .عناصر التكاليؼ ورفع الإنتاجية والسيطرة عمى 
 بناء قاعدة معمومات لتعظيـ الكوف المعموماتي لدى الشركة عف الأسواؽ والعملبء والمنافسيف؛-ج(
 الوصوؿ إلى سمع / خدمات جديدة مرافقة لمسمع والخدمات الأساسية ؛-أ/

ضافة قيمة ليـ بش .ستجابة السريعة لحاجاتيااحتضاف العملبء والإ-ب/  .كؿ دائـإشراكيـ في القرارات وا 
 .وشراكة المورديف في القرارات 

 2 ؛سواؽ والعملبءالبحث الدائـ عف مصادر جديدة لمتميز وتطوير أساليب التعامؿ مع الأ-ب/
التحالفات الاستراتيجية مع الموزعيف والمورديف لغزو أسواؽ جديدة أو تكويف منظمات مساندة ليـ في -

 والتوزيع وغيرىا  .بحوث والترويجوال .التصدير .مجالات التمويؿ
نشاء *  مشروعات مشتركة التعامؿ مع منظمات عالمية وا 

                                                           
 .    185ص .عبد السلبـ أبو قحؼ  1
 .25ص ,مرجع سابؽ جابر محمد جابر,  2
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 اعـ لمتميز وبناء فرؽ عمؿ كونية بناء ىيكؿ تنظيمي د*
 سيف والرسممة عمى موجات الأجياؿ فيـ العميؿ قبؿ المناف*
 الأفضؿ بدلا مف الوعود العديدة  تحديد قيمة أو وعد معيف لمعميؿ ىو الخيار*
 ح لمتنافس وكذا الالتزاـ اطة سلبالبس*

 يقي الاستثمار في النشاط التسو 
  ويع أسمحة اليجوـ عمى المنافسيف تن-
 القناعة بما تقدمو مف سمع -
 .حافظة عمى المظير العاـ لممنظمة الم-
 .واكتساب مقومات نجاح المنافسيف  .إدارة توقعات العملبء-
  1.ؽ الكونيالمراجعة المستمرة لمتحديات التي تواجو التسوي-

 الميزة التنافسية ومحددات : أنواعالفرع الثالث
 أنواع الميزة التنافسية:أولا 

                                   نميز بيف نوعيف مف الميزة التنافسية :                                     
 ميزة التكمفة الأقل: ( أ

إذا كانػت  تكاليفيا المتراكمة  بالأنشطػػة المنتجة لمقيمة  يمكف لمؤسسة ما أف تحوز ميزة التكمفة  الأقؿ
حيػػث أف  .أقػؿ مف نظيرتيا لػػدى المنافسػػيف  ولمحيػازة عمييا يػػتـ الاستناد  إلػػى مراقبػػػة عوامػػؿ تطور التكاليػػؼ

ومف بيػف ىػذه  .ػزة التكمفػة الأقػػؿالتحكػػـ الجيػػػد في ىذه العوامػؿ مقارنػػػػة بالمنافسػػػػيف  يكسػػب المؤسسػػة ميػ
بحيث أف التعمـ  ىو نتيجة  لمجيود المتواصمة والمبذولة مف قبػؿ الإطػارات  .العوامػػؿ مراقبػػػة التعمـ

بؿ يجب أف يتعداه  .والمستخدميػػف عمى حد السواء لذلؾ يجب ألا يتـ التركيز  عمى تكاليؼ اليد العػاممة فحسب
 .فالمسيروف مطالػػبوف بتحسػػيف التعػػمـ وتحػػديد أىدافو .يات والأنشطػػة الأخرى المنتجة لمقيمةإلى تكالػيؼ النفػػا

وليتـ ذلؾ يستػند إلػػى مقارنة  درجػة التعمـ بيف التجييزات والمناطؽ ثـ مقابمتيا بالمعايير المعموؿ بيا في 
 .القطاع

                                                                                              :ب( ميزة التميز
يتعمؽ بيا  ازة عمى خصائص فريدة تجعؿ الزبوفتتميز المؤسسة عف منافسييا عندما يكوف بمقدورىا الحي

وحتى يتـ الحيازة عمى ىذه الميزة يستند إلى  .وحتى يتـ الحيازة عمى خصائص فريدة تجعؿ الزبوف يتعمؽ بيا 
 .معيف والتي نميز مف بينيا التعمـ وآثار بثو: بحيث قد تنجـ خاصية التفرد لنشاط .دعى بعوامؿ التفردعوامؿ ت

                                                           
 .22جابر محمد جابر,مرجع سابؽ ,ص 1
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ومف ثـ فإف التعمـ الذي  .فالجودة الثابتة في العممية الإنتاجية يمكف تعمميا .عندما يمارس التعمـ بصفة جيدة
 .يتـ امتلبكو بشكؿ شامؿ كفيؿ بأف يؤدي إلى تميز متواصؿ 

إلى ذلؾ أنو مف فائدة المؤسسة أف تحوز عمى كمتا الميزتيف في آف واحد بشرط أف لا تتعارض  يضاؼ
أما إذا لـ يكف بالإمكاف الجمع بينيا وكاف لابد عمى المؤسسة أف .حتى لا تأتي النتائج اتجاه يعاكس التوقعات 

ؿ التالية بعيف الاعتبار جاذبية تختار بيف إحداىما فإف عنصر التفضيؿ لنوع عمى الآخر يجب أف يأخذ العوام
تطور حاجات ورغبات الزبائف عبر الزمف الفرص .الفف التكنولوجي المستعمؿ  .شدة المنافسة.النشاط 

 1.المستقبمية 
 محددات الميزة التنافسية  ثانيا: 

  .تتأثر وتأثر كؿ منيا في الأخرى  .الميزة التنافسية إلى أربع محددات رئيسية PORTERيرجع 
 مكف توضيح ىذه المحددات فيما يمي:وي

 .مما لا شؾ فيو إف عوامؿ الإنتاج ىي المدخلبت الضرورية اللبزمة لقدرة صناعة ما أ ( عوامل الإنتاج : 
العوامؿ  .رأس الماؿ .الموارد الطبيعية .التي تتجسد في الموارد البشرية .وتأخذ ىذه العوامؿ شكميف رئيسييف 

لتي لا تمثؿ ميزة تنافسية لأنو يسيؿ انتقاليا و الحصوؿ عمييا مف قبؿ المنافسيف أما وىي العوامؿ ا  .المناخية
مثؿ  .وىي الأكثر أىمية لأنو يصعب الحصوؿ عمييا أو تقميدىا .الشكؿ الثاني فيتمثؿ في العوامؿ المطورة

  .نظـ الاتصالات الحديثة قواعد البيانات والمعدات وآلات.الحصوؿ عمى عمالة مؤىمة 
حيث يشير ىذا المحدد إلى ىيكؿ الطمب ومعدؿ نموه ومدى توافقو مع الطمب ( ظروف الطمب المحمي: ب 

فاف ذلؾ يحفز .العالمي فإذا كاف ىيكؿ الطمب المحمي يتميز بارتفاع الأىمية النسبية لمسمع كثيفة التكنولوجيا 
ية ليذه المنتجات في السوؽ المؤسسات عمى تطوير المنتجات ورفع مستوى جودتيا مع تحقيؽ ميزة تنافس

يؤدي إلى توليد .العالمي ليذا نجد أف الضغوط المستمرة مف قبؿ المستيمكيف المحمييف لطمب منتجات متميزة 
وتحفيزىا عمى إجراء المزيد مف الابتكار والتجديد لتمبية احتياجات ىؤلاء .ضغوط مستمرة عمى المؤسسات 

 2 .إلى تقوية وتعزيز المزايا التنافسية مقارنة بالمنافسيف الآخريف المستيمكيف الأمر الذي يؤدي في النياية
إف الصناعات المغذية والمكممة ىي سبب في نجاح العديد مف الصناعات ج( الصناعة المغذية والمكممة: 

حيث تعتبر ذات ميزة تنافسية مف خلبؿ القدرة عمى المنافسة لأنيا تشترؾ مع بعضيا البعض في التقنيات 
تاحة المدخ لبت وقنوات التوزيع والعملبء أو تقدـ منتجات متكاممة الأمر الذي يسيـ في تخفيض السعر وا 

دارية أفضؿ   فرصة تبادؿ المعمومات والأفكار والتكنولوجيا مما يزيد مف درجة التطوير وخمؽ ميارات إنتاجية وا 
ؿ مف أىداؼ المؤسسة ويشمؿ ىذا المحدد ك د( استراتيجية المؤسسة وطبيعة المنافسة المحمية:

بيا والتي تعتبر انعكاسا لمبيئة المحمية بكافة خصائصيا مف سياسات  .واستراتيجياتيا وطرؽ التنظيـ والإدارة

                                                           
1
 القاهرة ..دار غريب للنشر والتوزيع  .علي السلمي  ادارة الموارد البشريت الاستراتيجيت  
 9395ص  2002.2003.الإسكندرية .ةالدار الجامعي .العولمة وقضايا اقتصادية معاصرة .عمر صقر2
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كما يمعب مدى توافر بيئة محمية ملبئمة ومشجعة لممنافسة  .وثقافات وعادات  .مختمفة ونظـ لمتعميـ والتدريب
 .1ة دورا رئيسيا في تحديد القدرة التنافسي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

  302ص . 2000 .عماف .دار وائؿ لمنشر . 1ط .الإدارة الإستراتيجية  .فلبح حسيف  1 
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 المبحث الثاني: العلاقة بين التدريب و الميزة التنافسية
 .من خلال ىذا المبحث سنحاول توضيح العلاقة بين التدريب والميزة التنافسية 

 المطمب الأول: أىمية الموارد البشرية في تنمية القدرات التنافسية
ومف ثـ تبيف للبدارة المعاصرة اف المصدر .اف ميزة العقؿ والتفكير لقد وىب الله سبحانو وتعالى الانس -أ

الحقيقي لتكويف القدرات التنافسية واستمرارىا ىو المورد البشري الفعاؿ واف ما يتاح لدييا مف موارد مادية وتقنية 
لذلؾ لابد مف .القدرة  الى انيا ليست شرطا كافيا لتكويف تمؾ .وما قد تتميز بو تمؾ القدرة التنافسية ومعموماتية 

التنسيؽ والتنظيـ  .التخطيط والبرمجة .توفير العمؿ البشري المتمثؿ في عمميات التصميـ والابداع الفكري 
وغيرىا مف العمميات التي ىي مف انتاج العمؿ الانساني وبدونيا لا يتحقؽ أي نجاح ميما .التطوير والتحديث .

توافر ىذا العنصر البشري أي تواجده ليس كافيا لضماف تحقيؽ ولكف  .كانت الموارد المتاحة لممنظمة 
بؿ وجب تنمية قدراتو الفكرية واطلبؽ الفرصة امامو  .الاىداؼ المتواخاة لممنظمة او تحقيقيا لمقدرة التنافسية 

لتطوير وا للببداع والتطوير وتمكينو مف مباشرة مسؤولياتو حتى تثيره التحديات والمشكلبت وتدفعو الى الابتكار
ووضع تمؾ  .ع بو تمؾ الموارد البشرية مف مميزات وقدرات ىي التي تضع النجاح المستمر تمتاذا ما ت.

 1.المبتكرات والاختراعات في حيز التنفيذ 
 المطمب الثاني : علاقة الموارد البشرية بتحقيق الميزة التنافسية 

ويتمثؿ  مف خلبؿ الدور الذي تمعبو ىذه الادارة لادارة الموارد البشرية اثر ىاـ لتحقيؽ الميزة التنافسية
 فيما يمي :

:  تسعى المنظمات في البيئة الديناميكية الى زيادة قدرتيا عمى التغيير وىذه *القدرة عمى ادارة التغيير 
خلبؿ توظيؼ افراد ذوي من  القدرة تتضمف الاستخداـ السميـ لمموارد البشرية وميزات المدراء الموارد البشرية

 .مرونة اكبر والعمؿ تنميتيـ وتدعيميـ معايير الابتكار لدييـ 
*ضماف نجاح واستمرارية المنظمة : ويبرز مف خلبؿ ذلؾ دور الخبراء ادارة الموارد البشرية ايضا في 

واعادة اليندسة والتوسيع التخطيط الاستراتيجي والتعاقد مع الكفاءات .الجيود المتعمقة بتقميؿ حجـ المنظمة 
  .ورية لتطبيؽ مثؿ ىذه الخطط الضر 

* القدرة عمى استخداـ المدخلبت والمخرجات التنظيمية : تبرز ادارة الموارد البشرية مف جانب 
فالمنظمات التي لدييا افراد بقدرات فريدة .المدخلبت مف خلبؿ استثمار النقص في سوؽ العمالة الخارجي 

الموارد  لا دارةيمكف ففيما يرتبط بالمخرجات التنظيمية  ومعرفة يمكف اف تحقؽ مزايا اقتصادية متعددة اما
البشرية في ىذا الصدد اف تحقؽ تنافسية لممنظمة بالاعتماد عمى المخرجات التي تتضمف المعرفة 

 .جودة الخدمات  .والاستراتيجية الموجودات المرئية مثؿ السمع 

                                                           
مذكرة تخرج للبستكماؿ شيادة  .دور التدريب في تحقيؽ الميزة التنافسية لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة .جواد رحيؿ  الطالبة : 1

تخصص تسيير  .فرع عموـ التسيير  .العموـ الاقتصادية والتسيير وعموـ التجارية .في ميداف الطور الثاني  .الماستر اكادمي 
 . 10ورقمة .ص .جامعة حاصدي مرباح  .المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 
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سية لممنظمة مف خلبؿ رفع كفاءات وميارات *التركيز عمى تدريب الموارد البشرية : تتحقؽ الميزة التناف
 .وىذا يمكف اف يتـ مف خلبؿ عممية تدريبيا  .مواردىا البشرية 

والميزة التنافسية ىي اف يكوف لدى المنظمة ما يميزىا عف غيرىا ويؤدي الى زيادة ربحيتيا بكمفة اقؿ او 
 .يتفوقوف عمى غيرىـ حصوليا عمى موارد الطبيعية او مصادر الطاقة بكمفة اقؿ او افراد 

ولكف ما يساعد عمى بقاء الميزة التنافسية مدة .وقد تستمر الميزة التنافسية بوقت قصير او لعدة سنوات 
ويمعب التدريب الموارد البشرية دورا ميما  .اطوؿ في المنظمات ىو امتلبؾ كفاءات بشرية لا يمكف تقميدىا 

ويمكف  .مواكبة التطور التكنولوجي واستجاب التقنيات الحديثة وحيويا في حياة المنظمة مف خلبؿ تمكينيا مف 
لممنظمة مف تحقيؽ الاىداؼ التي وجدت مف اجميا والتي مف بينيا تتحقؽ الميزة التنافسية تتناوليا الدراسة وكما 

 يمي :
 اثر التدريب الموارد البشرية في الكفاءة -

الاستخداـ  اذ يمكنيـ مف.كس عمى اداء المنظمة يساىـ التدريب في تحسيف كفاءة اداء العامميف وينع
وكذلؾ في تقميؿ مقدرات المدخلبت المطموبة لانتاج مخرجات محددة  .الامثؿ لمموارد المتاحة وتقميؿ النفقات 

وغيرىا مما يمكف المنظمة مف تقديـ سمعيا او  للآلاتوتقميؿ الضياع والتمؼ مف الموارد والاستخداـ الصحيح 
 1.وبذلؾ فانيا تقدـ ما تنتجو بسعر ادنى مف سعر المنافسيف  .تكاليؼ خدماتيا باقؿ 

 اثر التدريب الموارد البشرية في الجودة -
التدريب اليادؼ يقوؿ "القزازو الاخروف   ولأىميةالتدريب مف اجؿ الجودة  يعد مفتاحا لنجاح المنظمات 

العامميف  للؤفرادتحديد الاحتياجات الفعمية "اشترطت مواصفة الايزو وجوب توثيؽ طريقة إجرائية ل 73.2001
ويضيؼ  .في الانشطة المؤثرة في الجودة والقياـ بتدريبيـ في ضوء متطمبات ىذه الاحتياجات التدريبية 

الخصخصة اثرت بشكؿ كبير  .الاندماج  .نت الأنتر ( اف قوى التغيير التي ظيرت مؤخرا 1991.64)ابراىيـ 
لمثؿ ىذه القوى مف خلبؿ برامج تدريبية المطبقة التي ف اداء ىذه الوظيفة يتطمب لذلؾ فا .عمى وظيفة الجودة 

تيدؼ في الاساس الى تطوير الوعي والميارات المختمفة والمتابعة الافكار والاساليب الحديثة التي اصبحت 
 2.سحتة ىذا العصر 

ض تعمـ وتعميـ الابداع بيدؼ بدات العديد مف المنظمات الكبيرة تيتـ بالتدريب الذي يستند عمى افترا
مساعدة المنفذيف في حؿ المشاكؿ التي تواجييـ في العمؿ بطرؽ مبتكرة ومف الطرؽ والاساليب التي تسيـ في 
زيادة الابداع ىي طريقة العصؼ الذىني وىو اسموب يساعد عمى توليد افكار جديدة لاستخداـ شيء ما او 

ية وبمورتيا بما يتناسب منح المشاركوف فرصة حث الافكار الابداعاذ ي.لحؿ مشكمة قائمة او لتطوير منتج ما 

                                                           
 .12مرجع السابؽ,  بتصرؼ ص  1
في المصارؼ العراقية, اطروحة مقدمة الطالب: طو عمي نايؿ الجميمي,  أثر تدريب الموارد البشرية لتحقيؽ الميزة التنافسية  2

 .90لنيؿ درجة دكتوراه في ادارة الاعماؿ, جامعة دمشؽ, كمية الاقتصاد, قسـ ادارة الاعماؿ, ص
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اذ اف اجراءات العصؼ الذىني تساعد في تحقيؽ كؿ مف المتطمبات الخاصة لحث وانبثاؽ الافكار  .مع الواقع 
 .وكذلؾ الافكار والتطبيقات المنسجمة مع الواقع .الجديدة 

مب ايمانا مف قبؿ ادارة المنظمة بضرورة التغيير (اف التدريب الابداعي يتط2005.195ويقوؿ )عباس 
 .فضلب عف تعزيز ودعـ الافكار التي قد تبدو غريبة .والتجديد 

المنظمات الى كفاءة العمميات لا سيما المعتمدة عمى الحساب بصفتيا عوامؿ قوة تحقؽ مف ميزة تنافسية 
والموقؼ الاستراتيجي لممنظمة وقدرتيا عمى  ويرى معظـ الباحثيف اف نجاح المنظمات يعتمد عمى التكنولوجيا.

(اف 1.وحماية منتجاتيا مف التقميد ولكف وبالرغـ مف تمؾ المعايير يقوؿ )فيفر .المنافسة والحصة السوقية 
المنظمات بالرغـ مف تحقيقيا لمنجاح الا اننا نجد السمة المشركة بيف تمؾ المنظمات ىي قدرتيا او امتلبكيا 

 .يصعب عمى المنافسيف محاكاتيا يدةموارد بشرية جد
(اف الاستجابة المعاصرة والفاعمة في المنظمات تجاه البيئة بكافة قواىا 2001.64ويضيؼ )البرواري 

وىذا .كي تستمر بالتفرد والقدرة التنافسية .ومتغيراتيا تتطمب تحقيؽ الابداع والابتكار في اداء مواردىا البشرية 
ة مف الدور التقميدي الى الدور المعرفي كونيا تمثؿ رأس الماؿ الفكري الذي يشير الى تحوؿ الموارد البشري

 1 .يضع المعرفة ويستثمر تطبيقاتيا لتحقيؽ الميزة التنافسية 
كوف الموارد البشرية بكؿ طاقتيا تؤدي دورا حاسما في تحقيؽ الميزة  (2001.97ويركز )البرواري 

ستندة الى الجانب الابداعي وىذا الدور قد تغير كثيرا في ظؿ التنافسية لممنظمة مف خلبؿ تطبيقاتيا الم
 .مضافة .التحديات التي تواجو المنظمات بشكؿ عاـ ويوضح الشكؿ الاتي ىذه التحديات 
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 التدريب والميزة التنافسية : المطمب الثالث :
سية في مد التنظيـ بالميزة التنافسية حيث يقدـ نماذجو واشكالو المختمفة يعد التدريب عنصر ودعامة أسا

لمساعدة المديريف الذي يعرفوف الميارات المتعمقة باعماليـ ويحصموف عمى المعارؼ التي تساعدىـ في تحسيف 
 فالتدريب يوسع قدرات المدريف عف طريؽ التعمـ وممارسة الاعماؿ .اداءىـ وتحقيؽ اىداؼ منظماتيـ 

سيما الجديدة منيا ومف الممكف القياـ بملبحظة فوائد التدريب عف طريؽ القياـ بعممية تقييـ الاداء  المستقبمية لا
ولتطبيؽ الاستراتيجية التنافسية لمتنظيـ مف الميـ جدا اف يتـ تطبيقيا لمعرفة مدى تاثيرىا عمى قيـ وممارسات .

اتصلبت فعالة وذات جدوى .بيف عف طريؽ خمؽ وايجاد شبكة المديريف ومف الممكف اف يتـ مراقبة اداء المدر 
 1.تتبرر اقامتيا 

اف التحدي الرئيسي لمتدريب ىو معرفة مطموب ووفقا لذلؾ غالبا ما يخطط التدريب عمى شكؿ برامج 
صمـ وي.وتفسر ىذه البرامج وتعد بناءا عمى وجيات نظر المشاركيف فييا .المشاركوف مدى اىميتيا وفائدتيا 

القياـ بعممية تسويقيا ضمف المنظمة . ططو الموارد البشرية ىذه البرامج بحيث تتنافس والاحتياجات التدريبيةمخ
لذلؾ نلبحظ اف العديد مف ميني التدريب والتنمية ييتموف بعقؿ ىذه البرامج ومف ثـ بينيما لممنظمة وعمى ىذا 

 .ب وتلبئـ استعاماليا داخؿ المنظمات تروج برامج البائعيف الخارجيف الظروؼ التي يمكف اف تتناس
لتدريب تكوينا مستمرا اساسيا مف خطط التنمية الفردية ومراجعة الاحتياجات  حتاجاا وفي الواقعي

وذلؾ .التدريبية المحددة لمعماؿ كؿ سنة وتحديد الدعـ التدريبي المطموب لاىتماـ تنمية وتطوير الاعماؿ 
 .لمظروؼ البيئة التنافسية يرتو يضمف الميزة التنافسية لمتنظيـ ومسا

اف التدريب المستمر لممديريف لا يمكف يتخمى عف البيئة منيا يستمد العناصر التي يحتاج افراد التنظيـ 
قدرات اعمى فييا يواكبوا التغيرات البيئية العالمية منيا لاف ادراؾ البيئة التنظيمية والتاقمـ معيا مف اىـ العوامؿ 

اختيار كما اف بحوث البيئة التنافسية لممنظمة مف اىـ العوامؿ التي تؤثر في .مج التدريبي التي يرعاىا البرنا
الاسموب التدربي الملبئـ حيث يكوف مف النتائج النيائية لذلؾ تنمية وتنافسية متميزة لمدراء متميزوف يسعوف 

ف المستمر والعمؿ الدؤوب والجاد التحسي.التغيير .التجديد .الابداع .الى الافضؿ دوما ومف سماتيـ الابتكار 
 2.وكسب الاسواؽ وسرعة المنافسة والحصوؿ عمى المزايا الايجابية لممنظمة وتنميتيا 

 
 
 
 
 

                                                           
العربية,  حفياف عبد الوىاب, دور الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية لممنظمات, دار الاياـ لمنشر والتوزيع, الطبعة 1
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 : دراسات سابقة المبحث الثالث
مف خلبؿ البحث توصمنا إلى مجموعة مف الدراسات في موضوع دور التدريب في تحقيؽ الميزة 

التدريب بالميزة التنافسية مف خلبؿ التطرؽ إلى مجموعة مف المتغيرات و  التنافسية و ذلؾ لمتعرؼ عمى علبقة
لمتعرؼ عمى النقاط التي تـ دراستيا في الموضوع قمنا في ىذا المبحث بتناوؿ مجموعة مف الدراسات منيا : 

 عربية و أجنبية. 
 : دراسات بالمغة العربية:  المطمب الأول
 يبدراسات متعمقة بالتدر  :  الفرع الاول

 .واقع التدريب الإداري في الأردن في القطاعين العام والخاصتحت عنوان  .سوسن ارحيم  " دراسة:أولا: 
 .23321 .دراسة ميدانية"

ديد الاحتياجات التدريبية حت  إلى جانب .ىدفت الدراسة إلى تعرؼ نقاط الضعؼ في نظاـ التدريب
التعرؼ عمى أىـ المشاكؿ التي تعيؽ سير عممية   إلى وىدفت أيضاً  .كخطوة أساسية وجوىرية لعممية التدريب

وتكونت عينة الدراسة مف كافة المنظمات الحكومية التي تحتوي عمى جياز إداري مختص بالتدريب  .التدريب
( 8( منظمات تأميف و)5( بنكاً مف البنوؾ التجارية الأردنية و)16( مؤسسة حكومية )46والبالغ عددىا )

خطط تدريب طويمة المدى في المنظمات حيث   نتائج ىذه الدراسة إلى عدـ وجود مصانع أردنية وخمصت
وأشارت إلى غياب الفيـ والإدراؾ الكبير لأىمية البرامج التدريبية لتحقيؽ أىداؼ  .كانت غالبية الخطط سنوية

 .المنظمة
الموارد البشرية دراسة  التدريب في تنمية "أثر تحت عنوان. محمد عبد الولي مسعد الخولاني دراسة:ثانيا: 

 .23352 .تطبيقية في الجياز الإداري لمدولة الجميورية اليمنية"

ىدفت الدراسة إلى إيضاح مدى اىتماـ الدولة بتدريب وتأىيؿ الموارد البشرية العاممة وىدفت إلى       
حيث تـ اختيار  .رد البشريةتقييـ سياسة التدريب في منشآت الجياز الإداري لمدولة وأثر التدريب في تنمية الموا

% مف 32بالجميورية اليمنية تكونت مف ثماف وزارات مثمت   عينة عشوائية مف وحدات الجياز الإداري لمدولة
حيث قاـ  .ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي .المجتمع لتطبيؽ الدراسة عمييا 

فعالية الوحدة الإدارية المختصة بالتدريب   وأظيرت أبرز النتائج تدني .رضالباحث بتطوير استبانتيف ليذا الغ
وعدـ اىتماـ الوزارات  .عدـ كفاية الميزانية المخصصة لمتدريب   بالإضافة إلى .في الوزارات عينة البحث

توى التقييـ وبالتالي جاء مس.المبحوثة بعممية تقييـ البرامج التدريبية والمتدربيف في مختمؼ مراحؿ التقييـ
 .وأظيرت عدـ وجود فروؽ دالة إحصائياً في إجابات المبحوثيف تعزى لمجنس .منخفضاً 

                                                           
. رسالة ماجستير في إدارة واقع التدريب الإداري في الأردن في القطاعين العام والخاص: دراسة ميدانية سوسف ارحيـ . 1

 ـ.2002الأعماؿ غير منشورة. جامعة اليرموؾ: إربد . الأردف.
تنمية الموارد البشرية دراسة تطبيقية في الجياز الإداري لمدولة الجميورية أثر التدريب في . محمد عبد الولي مسعد الخولاني 2

 ـ.2005. أطروحة دكتوراه في الإدارة العامة. غير منشورة. جامعة صنعاء: صنعاء. اليمف.   اليمنية
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براىيم إسماعيل حسين الحديددراسة: ثالثا:  " قياس دور التدريب في تنمية .تحت عنوان. بابا عبد القادر وا 
 1.  2332." الموارد البشرية

وتكونت عينة الدراسة  .وـ التدريب وتنمية الموارد البشريةىدفت الدراسة إلى تتبع العلبقة بيف مفي      
ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة  .( موظفاً 1590%( مف مجتمع الدراسة البالغ عدده )16( موظفاً بنسبة )255مف )

وبيذا قاـ الباحث بتطوير استبانة لقياس دور التدريب في تنمية الموارد  .تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي
كما  .حيث أشارت أبرز النتائج إلى إيجابية التدريب حيث يمكف الموظؼ مف إنجاز الأعماؿ اليومية .يةالبشر 

 .يمكف الموظؼ مف تقديـ أساليب جديدة لإنجاز العمؿ
"قياس أثر التدريب في أداء  .عمي يونس ميا وصلاح شيخ ديب وسالم راشد الشامسيدراسة : رابعا: 

 2. 2332 . العاممين"
دراسة إلى قياس أثر التدريب في أداء العامميف بمديرية التربية بمحافظة البريمي في سمطنة ىدفت ال

ومدى كفاءتيا  .وذلؾ لمتعرؼ عمى مستوى تأثير البرامج التدريبية المناسبة في تحسيف أداء العامميف .عُماف
الأقساـ والموظفيف  ( فرد مف المديريف ورؤساء73حيث تكونت عينة الدراسة مف ) .وتصميميا وتقويميا

 .ولتحقيؽ أغراض الدراسة تـ الاعتماد عمى أسموب الاستقصاء .الإدارييف بمديرية التربية بمحافظة البريمي
 .وتـ المجوء إلى استخداـ أسموب المقابلبت الشخصية .حيث تـ تصميـ استمارة استقصاء مناسبة ليذا الغرض

توى تأثير التدريب عمى أفراد العينة في تحسيف أداء العامميف مف وعميو فقد أشارت نتائج الدراسة إلى ارتفاع مس
تاحة الفرصة لتبادؿ الخبرات والمعارؼ .خلبؿ زيادة الميارات وصقؿ الخبرات  .وتعزيز روح التعاوف .وا 

 دراسات متعمقة بالميزة التنافسية  الفرع الثاني :
دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في تنمية عنوان " دور الاتحت أولا: دراسة "بن قايد فاطمة الزىراء -

 2311.3.لممؤسسات الاقتصادية الجزائرية" الميزة التنافسية 
ىدفت الدراسة الى اىمية تبني الادارة الاستراتيجية لمموارد البشرية نظرا لتأثيرىا عمى اقتصاديات 

ة الى اف المورد البشري ىو العنصر وتوصمت الدراس.المؤسسة في تحسيف الربحية وتنمية الميزة التنافسية 
الاساسي لمميزة التنافسية التي يمكف تنميتيا مف خلبؿ الادارة الاستراتيجية لمموارد والكفاءات واف نجاح 
المؤسسة قيد الدراسة في ظؿ الانفتاح الذي تعرفو الجزائر يرتبط بمدى اىتماميا بالعنصر البشري كونو المحدد 

الميزة التنافسية تنشأ في بيئة ديناميكية ويرتبط مصدرىا بموارد وكفاءات المؤسسة  واف .الجوىري لمتنافسية 
                                                           

براىيـ إسماعيؿ حسيف الحديد. 1 الممتقى اسة مف خلبؿ. در  قياس دور التدريب في تنمية الموارد البشرية بابا عبد القادر وا 
بعنواف: استراتيجيات التدريب في ظؿ إدارة الجودة الشاممة كمدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية. كمية العموـ  العممي الوطني

 ـ.2009.نوفمبر. 1011الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير . جامعة مستغانـ: الجزائر.لمفترة مف 
مجمة جامعة تشريف لمبحوث  . قياس أثر التدريب في أداء العاممين راشد الشامسي.عمي يونس ميا وصلبح شيخ ديب وسالـ  2

 ـ(.2009 .آذار.1) العدد 31سمسمة العموـ الاقتصادية. المجمد  .والدراسات العممية
سات الاقتصادية " دور الادارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في تنمية الميزة التنافسية لممؤس بف قايد فاطمة الزىراء بعنواف 3

 .2011جامعة امحمد بوقرة بومرداس ,   20122008SNTVدراسة حالة مركب السيارات الصناعية برويبة الجزائرية" , 
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واعتمدت عمى المقابلبت الشخصية الى جانب  .وقد تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي ومنيج دراسة حالة.
  .بعض الطرؽ الاحصائية التي تسمح بالقياس و التحميؿ

دريب لمموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية ) في قطاع البنوك في ثانيا : مذكرة  بعنوان " دور الت-
 1.ميساء مسعود  .مدينة نابمس( من اعداد الطالبتين لينة مسمم

ذه منظمات الاعماؿ بما يخدـ ىتيدؼ ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى مساىمة وتأثير التدريب في 
 ومدى التزاـ العامميف بمدى تطبيؽ البرامج التدريبية  .سية ليافي تحقيؽ اىدافيا وتحقيؽ الميزة التنافالمؤسسات 
بعنوان" دور تنمية وتدريبا لموارد البشرية في  .ماجستير ادارة اعمال .ثالثا: دراسة محمد وليد بدران-

 2313.2جامعة دمشق –نموذج مقترح لمبنوك الاسلامية  .تحقيق الميزة التنافسية لمنظمات الاعمال
لدراسة الى التعرؼ عمى تنمية وتدريب الموارد البشرية مف نظر اكاديمية  نظرا لتزايد ىدفت ىذه ا  

والتعرؼ الى دور برامج التدريب التي تطبقيا البنوؾ الاسلبمية وفاعميتيا في  .اىمية ىذا الموضوع والاىتماـ بو
لى راسماؿ بشري مدعـ وذلؾ ويتبيف مف خلبؿ الدراسة باف البنوؾ الاسلبمية بحاجة ا .ايجاد مزايا تنافسية

  .لظيور فجوى بيف نمو العمؿ المعرفي وتزايد الطمب
 دراسات بالمغة الأجنبية:المطمب الثاني: 

 3.التدريب وأنشطتو في البنوك البولندية"  واقع ممارسات  دراسة : "أولا 
Abdelgadir N. and Abdelhafiz Elbadr, Training Practices of Polish Banks: An 

Appraisal and Agenda for Improvemen, Journal of European Industrial 

Training,  2001, Vol. 25, Issue 2/3/4 

حيث تكونت عينة الدراسة  .إلى معرفة ممارسات التدريب وأنشطتو في البنوؾ البولندية ىدفت الدراسة
وذلؾ مف خلبؿ  .بالمنيج الوصفي التحميمي ولتحقيؽ أغراض الدراسة تمت الاستعانة .( بنؾ في بولندا30مف )

 .وتطوير البرامج التدريبية .تطوير استبياف تضمف ثلبثة مجالات لمبحث ىي: تحديد الاحتياجات التدريبية
الدراسة إلى أف العديد مف ىذه البنوؾ تتجاىؿ عممية تحديد   وتوصمت نتائج .وتقييـ فاعمية البرامج التدريبية

ينعكس ذلؾ سمباً عمى أداء الأفراد   وبالتالي .وغياب عممية تقييـ نتائج البرامج التدريبية  .ةالاحتياجات التدريبي
 .العامميف
 

                                                           
1

دور التدريب لمموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية ) في قطاع البنوك في مدينة نابمس(  .لينة مسمـ, ميساء مسعود 
  .2017/2018  .الجزائر  .جامعة سعيدة

2
" دور تنمية وتدريبا لموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية لمنظمات  ماجستير ادارة اعماؿ ,  بعنواف محمد وليد بدراف, 

 .2010جامعة دمشؽ –نموذج مقترح لمبنوؾ الاسلبمية الاعمال , 
3 Abdelgadir N. and Abdelhafiz Elbadr, Training Practices of Polish Banks: An Appraisal and 
Agenda for Improvemen, Journal of European Industrial Training,  2001, Vol. 25, Issue 2/3/4. 
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 1الأداء النموذجي في ممارسة التدريب : التركيز عمى ممارسة التدريب"  دراسة : "ثانيا: 
Teresa Brannick, Sean de Burca, Brian Eynes, Evelyn Roche,& Sean Ennis,Service 

Management Practice-Performance Model: A Focus on Training 

Practices, Journal of European Industrial Training,2002, Vol. 26, Issue 8. 

حيث تكونت عينة الدراسة  .ىدفت الدراسة إلى استقصاء ممارسات التدريب عمى مستوى تقديـ الخدمة
ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج الوصفي  .خدمية في إيرلندا( شركة 143مف عدد مف موظفي )

حيث أظيرت أبرز النتائج إلى أف غالبية الشركات  .وأسموب المقابمة المنظمة لموظفي الشركات عينة الدراسة
 وبشكؿ كبير في تحسيف قدرة  الكبرى تعمؿ عمى تقديـ برامج تدريبية مكثفة ومخططة بشكؿ سميـ مما يسيـ

أما الشركات الأخرى  .وبالتالي زيادة رضا الزبائف .الأفراد العامميف عمى تقديـ خدمات ذات مستوى ميارة عالي
كما أظيرت  .ومنيا الشركات الصغيرة فقد جاءت النتائج بتدني مستوى البرامج التدريبية المقدمة لمعامميف .

 .النتائج وجود فروؽ لصالح أصحاب الخبرات الطويمة 
 بعنواف: "  BROD ERICK.R-BOUDRAU.J.W" دراسة-

Human Resources Managrment Information .And The Compétitive 
Edhe.academemy of Management éxcutive Vol6n2 1992. 

عالجت ىذه الدراسة الاشكالية التالية : كيؼ تساىـ تقنية المعمومات في ميمة التشريع وتحسيف عممية 
أىـ النتائج  .وقد اعتمدت الدراسة عمى المنيج التحميمي .بما يؤدي الى تحقيؽ التفوؽ التنافسي   اتخاذ القرارات

رضا  .المتوصؿ ليا :تحديد اربع استراتيجيات تنافسيةموجية لاىداؼ الموارد البشرية وىي " قيادة التكمفة 
يؽ متابعة عالية لدوراف العامميف اف استخداـ تقنيات المعمومات تساىـ في تحق .الابداع" .الجودة .الزبوف 

وتقويـ الاداء اضافة الى اف تقنيات المعمومات ستؤدي الى الوصوؿ الى افضؿ الكفاءات مف الافراد المتقدميف 
 .لشغؿ الوظائؼ

  

 

 
 

                                                           
1 Teresa Brannick, Sean de Burca, Brian Eynes, Evelyn Roche,& Sean Ennis,Service 
Management PracticePerformance Model: A Focus on Training Practices, Journal of 
European Industrial Training,2002, Vol. 26, Issue 8. 
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 : خلاصـــــــة 

لمناسبة وتعييف ا كخاتمة ليذا الفصؿ يمكف القوؿ أنو الوصوؿ لمتدريب الفعاؿ يجب اختيار الطرؽ
 .لؾ بعد تحديد المواقع والاحتياجات التدريبية التي عمى اساسيا يتـ التدريب وذ.لاشخاص الذيف سيتـ تدريبيـ ا

الى جانب ذلؾ عمى ادارة الموارد البشرية تحديد التكاليؼ والعوائد التكميفية بغية الوصوؿ الى اليدؼ مف وراء 
اما بالنسبة لمميزة التنافسية مف خلبؿ ما تـ  .لمرجوة فلب يمكف اجراء التدريب دوف تحديد الاىداؼ ا.التدريب 

عرضو يمكف الوصوؿ الى انيا ماىي الا اجتياد وبحث متواصؿ تتمكف مف خلبلو المنظمة مف تحويؿ 
في السوؽ ومف اجؿ ذلؾ عمى صانع سييا لى عنصر او عناصر تميزىا عف منافالامكانيات المتوفرة لدييا ا
حتى .بكؿ الجوانب المتعمقة بالميزة التنافسية مف انواع ومحددات ومصادر تماـ القرار في ىذا المجاؿ الاى

 .يتسنى ليـ بموغ الاىداؼ المسطرة عمى المدى القصير والطويؿ 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الثـــــــاني : 
 الدراسة الميدانية لمتدريب ودوره 

 في تحقيق الميزة التنافسية
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 تمييـــــــــد :
العلبقة  والميزة التنافسية، والتطرق إلىالتدريب بعد استعراض أهم المفاهيم النظرية الخاصة بمتغيري البحث      

من خلبل  ذلكتنافسية لممؤسسات الاقتصادية، و  في تحقيق ميزة التدريبذي يمعبه بينهما فيما يتعمق بالدور ال
الواقع  أرض ، سنحاول من خلبل هذا الفصل التطرق إلى دراسة العلبقة بين متغيري البحث عمىل الأولالفص

ل هذا لبسنتطرق من خو  ،ثكمجتمع بح المؤسسة محل الدراسة عمال، حيث اخترنا بممبنة ونيس ببئر ولد خميفة
  ة:الفصل إلى المباحث التالي

 :تقديم ممبنة ونيس المبحث الأول 
  :تقنيات وتحميل نتائج الدراسة.المبحث الثاني 
  :ختبار الفرضياتالمبحث الثالث  .تفسير مجالات الدراسة وا 
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 ميدان الدراسة :المبحث الأول
 :في ميدانها لبعض من التفصيل فيما يميسنتطرق لإحدى المؤسسات الاقتصادية الرائجة 

 :(1)تقديم المؤسسة المطمب الأول:
، تةةةةركة ذات الحميةةةةب ومتةةةةتقاته إنتةةةةاجاخةةةةتص فةةةةي  ممبنةةةةة ونةةةةيس مؤسسةةةةة اقتصةةةةادية ذات طةةةةابع إنتةةةةاجي       

تتربةع عمةى مسةاحة دج و  30000000ذات رأس مةال  لصةاحبها مةراد بةوزكريني، )مؤسسة مصةغرة  خص الوحيدالت
خاصةةة المؤسسةةات  الةةوطني الاقتصةةاد يأخةةذ الةةذي  الاتجةةا حسةةب وهةةي تابعةةة لمقطةةاع الخةةاص و  ²م9600 :تقةةدر ب

وهةةي تبعةةد عةةن مقةةر البمديةةة  ،ببئةةر ولةةد خميفةةة ولايةةة عةةين الةةدفمى. تقةةع ممبنةةة ونةةيس بةةأولاد سةةميمان الإنتاجيةةة موقعهةةا
 .يتي بئر ولد خميفة و خميس مميانةكمم وهي تتوسط بين بمد 4بحوالي 
تةم تمةوين و  2002جةوان  18تةم  إنجةاز هةذا المتةروع فةي و  1999ديسةمبر  09تم تخطيط المتةروع فةي        
 alpes industries   التخةزين مةن طةرل التةركة الفرنسةيةوالتجهيةزات خاصةة بعمميةة الإنتةاج و  بةالالاتالممبنةة 

services . 
فةةةي هةةةذ  الحالةةةة وتةةةرعت فةةةي إنتةةةاج و عمميةةةة الأتةةةغال  انطمقةةةت  2002جةةةوان  18فةةةي نفةةةس التةةةاري  أي و       
عةين الةدفمى، تةمل، زميةزان، تيسمسةيمت،  :لممبنةة مةع عةدة قطاعةات وهةيعمةى المسةتهمك  تتعامةل ا منتجاتهةاعرض 

 .، الجزائرالأزواط، تيزي وزو ،تيارت، وهران، ورقمة
وقية لتتمل تقريبةا العصائر  تتسع الحصة الس-الأجبان-الياوورت-الرائب-اما فيما يخص متتقات الحميب )المبن

 كل الولايات.
 واتسعت إلى:  UNO NUMDIDIS) المساحات التجارية الكبرى أونو نوميديكس    

 العاصمة، البويرة، سطيل، مستغانم، البميدة، وهران. الجزائرعين الدفمى، 
 الجزائر العاصمة ووهران.(  ARDISآرديس ) -

 الجزائر العاصمة. (CQREFFOUR)كارفور  -

 وهران. رتاج مول في -

امااا فا ااا مشااا ماااليا  ابن،اااو )باااجب ماااوور ب اصاااان( تل ااش ابنلاان اب ااوتان بلااا    اا  مااج ابو مااا         

 ابلابان:

زرادايةةة، ورقمةةة، وادي سةةول، تبسةةة، ن، وهةةران، تممسةةان، بتةةار، الأزةةواط، تيةةارت، عاااج اباا،ف،لب  اا،زب  ،ااا ا
 دة، تيزي وزو، بجاية.الطارل، جيجل، سكيكدة، سطيل، الجزائر العاصمة، البمي

لمحميةب مبرمةة بينهةا بةين الةديوان، التةي  (ONIL)وكمية المادة الأولية المدعمة المقدمة من طرل الديوان الوطني 
لتةةر سةةعر مقةةنن فةةي أربةةع ولايةةات هةةي عةةين الةةدفمى، تةةمل،  1تمتةةزم فيهةةا الممبنةةة بتوزيةةع مةةادة الحميةةب المبسةةتر كةةيس 

 زميزان، تسمسيمت.
 

                                                 
 مؤسسةوثائق مقدمة من طرل ال   1
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 قدرتها الإنتاجية:الممبنة و الإمكانيات    
 :الإمكانيات الوحدة 1

 حيث تتكون وحدات المؤسسة من إمكانيات مادية وأخرى بترية نتطرق لها فيما يمي:
 :الإمكانيات المادية  -أ 

هةم الهياكةل أزيةر مبنيةة ، و  ²م 7820مبنيةة و  ²م 2380، منهةا ²م 9600تبمغ المساحة الإجمالية لممبنةة ونةيس 
 :ممبنة هيوالمنتآت لم
 مخبر مجهز . 
 محطة لتصفية الميا  المموثة لمحفاظ عمى البيئة station de relevage mobile . 
  محطة لنزع الأملبح من الميا. 
 ( 630بطاقة   مولد كهربائي من النوع الكبيرمحطة توليد الكهرباء kva . 
  معداتهابكامل تجهيزاتها و تتكون من ثلبث ورتات إنتاج الحميب ومتتقاته وحدة . 
  بكامل تجهيزاتها ومعداتهاوحدة إنتاج الأجبان 
 متبريدستة زرل ل . 
 لتر خاصة لممواد الأولية 1000لتر و  500 بسعةصهاريج  :يوجد بها لتطهير الكيميائيورتة ا. 
  محطة لصنع الميا  المثمجةcommutateur eaux glacé  . 
  أطنان  3محطة لصنع الميا  الساخنة والبخار بسعة    chaudière 
 120مصاريل الميا  من سعة . مجاري الميا  :: يوجد بهاورتة سباكة. 
 و تحتوي عمى يتم بواسطتها نقل النفايات :ورتة النظافة : 

 : الإمكانيات الماليةب  
 :ية لممبنة ونيس عمى النحو التالييتم تقسيم الإمكانيات المال

 .   القرض التعبي الوطنيCPAقرض من ) -1
 . ية لصاحب الممبنةمساهمة تخص -2
 agenceو الةذي يمةول مةن طةرل بنةك فرنسةي تحصمت الممبنة عن قرض مةن  القةرض التةعبي الجزائةري  -3

française de ligne de crédit développement ( specialisée en agroalimontaire).  

 :الإمكانيات البشريةج  
، وهةةذا راجةةع إلةةى أن عةةاملب 155عةةدد العمةةال بةةة رحيةةث يقةةد معتبةةرالمؤسسةةة عمةةى إمكانيةةات بتةةرية تحتةةوي      

المؤسسة مجهزة بالالات والعتاد المتطور والحديث، حيةث تقةوم معظةم الالات بتعةويض كثةر مةن العمةال فةي مختمةل 
 المهام، كما أن المؤسسة في تطور مستمر. 
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والجةةةبن...إل ،  تةةةاج فةةةرع إن ضةةةافةالسةةةبب الةةةذي سةةةيجعمها تزيةةةد مةةةن عةةةدد الفةةةروع فةةةي هيكمهةةةا التنظيمةةةي ك        
وبالتةةالي سةةول تزيةةد مةةن عةةدد العمةةال فةةي هةةذ  المصةةالا، يةةوزع العمةةال فةةي المؤسسةةة حسةةب المةةؤهلبت وهةةذا الجةةدول 

 يبين المؤهلبت لعمال المؤسسة.
 .م حسب المستوىتوزيعهمال في الممبنة و الجدول الاتي يوضا عدد العو       

 وى،جدول يوضح عدد العمال حسب المست( 1جدول رقم )
 العمال تقنيين الإطارات الإطارات العميا درجة العمال

 121 18 12 4 العدد
 بالاعتماد عمى لقاء مع رئيس قسم ادارة الموارد البترية الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 :القدرة الإنتاجية 2

الممبنةة  أكتفةتعطر، ولقد م زباديب مبستر لبن، حميب البقر، تقوم الممبنة حاليا ب نتاج الحميب المبستر، حمي    
ثةةم أضةةافت عةةدة منتجةةات عمةةى زةةرار منةةتج رايةةب  عصةةير و زبةةادي فاكهةةة و  بهةةذ  المنتجةةات كونهةةا حديثةةة النتةةأة،

ولقةةد سةةطرت برنامجةةا إنتاجيةةا لةةدخول السةةوق بمنتجةةات جديةةدة ويبةةدأ العمةةل لهةةذا البرنةةامج فةةي  بتتةةكيلبت مختمفةةة ثةةم 
 الأتهر القادمة.

نتةةةاج بعةةةد اقتنةةةاء المةةةواد الأوليةةةة الضةةةرورية وتحويمهةةةا لمنتجةةةات، وتقةةةوم الممبنةةةة بتحديةةةد حجةةةم وتقةةةوم الممبنةةةة بالإ   
الإنتةاج مةةن خةةلبل الطمبةةات التةي تصةةمها مةةن زبائنهةةا والتةي تسةةتقبمها المصةةمحة التجاريةةة لتسةجيمها، ثةةم يراقةةب مخةةزون 

ذا كان هناك نقص في مخزونها يتم تغطيته ب نتاجه المطمةوب  جالمنت لنقلوصول الموزعين  قبل  المادة المطموبة، وا 
 من طرل الزبائن.

مكانياتها التي سممبنة ونيس و  حيث أن   ، حيث تمبي حاجيةات عةدة أسةواق داخةلبق ذكرها لها قةدرة إنتاجية جيدةا 
 :وخارج الولاية

 عرض الإنتاج اليومي والتهري لمممبنة:  2وفيما يمي الجدول رقم )
 رة التهريةالقد القدرة اليومية المنتجات

 الحميب المبستر
 الحميب المبستر لبن )رايب 

 ياوورت معطر
 قتدة طازجة
 حميب البقر

 العصائر )التاربات 
 الأجبان

 الل ل/يوميا 44
 ل/يوميا 10000
 ل/يوميا 15000

/ 
/ 

 ل/يوميا 1500
 وحدة يوميا 4000

 ل/تهريا 1230000
 ل/تهريا 300000
 ل/تهريا 90000

 حسب الطمب
 المجموعة في اليومحسب الكمية 

 ل/تهريا 45000
 وحدة يوميا 104000

 النتاجبالاعتماد عمى لقاء مع رئيس قسم  الطالبتينمن إعداد المصدر: 
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 ونيس. نشاط الممبنة -4

الحميةب ومتةتقاته، وبالتةالي رزبةة المسةتهمكين  جلعجز الموجود في الأسواق في منتتهدل الممبنة إلى تغطية ا    
 ونيس تمزج بين عدة أنتطة ووظائل تقوم بها وهي كالتالي: نةممبو  إلى حد معين،

 ، الإنتاج، التوزيع والبيع.التراء
 .الشراء ولا: أ

تقوم الممبنة بعقد صفقات مع الموردين لتزويدها بالمواد الأولية من أجل مباترة عممياتها الإنتاجية ويةتم ذلةك عةن 
 طريق أربعة مراحل أساسية هي:

 .المرحمة الأولى - أ
 اسة المناقصات والإعلبنات التي يقوم بها الموردون عمى مستوى الوطني والعالمي.در 

 .المرحمة الثانية  - ب
المعطيةةات التةةي يقةةدمها كةةل مةةورد لمثةةاني أي أنهةةا تأخةةذ كةةل احتياطاتهةةا كةةي لا تقةةع فةةي متةةكمة التمةةوين فةةي حالةةة 

 زياب المورد.
 ويتم إختيار المورد المناسب عمى أساس العناصر التالية:

  التعاون والتي تضم الجودة والسعر. اتفاقيةدراسة 
 .كيفية تسديد الكمية المتفق عميها 
 .موعد تسميم الكمية المتتراة 

 المرحمة الثالثة:   - ج
 في هذ  المرحمة يرسل القسم التجاري إلى المورد يطمب حجز الكمية المراد ترائها.

 المرحمة الرابعة:   - د
 لمكميةةةة المتفةةةق عميهةةةا وقةةةبض ثمنهةةةا المعاممةةةة التجاريةةةة ب رسةةةال المةةةورد آخةةةر مرحمةةةة مةةةع المةةةورد حيةةةث تةةةتم تعتبةةةر

 .UNI TAAS INTERNATIONALوللئتارة ف ن ممبنة ونيس تتعامل مع مورد أجنبي لتراء المواد الأولية 
ب تمةةام التصةريحات الجمركيةةة وتسةةميم كميةةة  INGREDIENTS-EPIثةم يتكفةةل وكيةةل الممبنةة بةةالجزائر العاصةةمة 

د الأولية التي أرسمها المورد ثم الفاتورة بقيمة المصاريل ويرسمها إلى الممبنة مع كمية المواد الأولية وكذلك من الموار 
MORANCE SOUDURE .بتسميم مواد التغميل القادمة من طرل تركة  فرنسية 
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 (: الييكل التنظيمي لممبنة ونيس ببئر ولد خميفة.5الشكل رقم )

 ومات من إدارة الموارد البشريعمبالاعتماد عمى مالمصدر: 
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 شرح الييكل التنظيمي:المطمب الثاني: 
 :مدير المؤسسة (1

 حيث أنه يقوم بالمهام التاية:
  السهر عمى ادارة الوحدة اذ يعتبر المسؤول الاول عمى كل ما يجري داخمها 
  مراقبة الحالة المالية و المحاسبة وتتبع مختمل المعمومات 
  دين و الزبائن عمى تكل عقود ابرام الصفقات مع المور 
  امضاء عمى السندات والوثائق الصادرة عن مصما الوحدة و العملبء 

  :امانة المدير (2
 حيث أنه يقوم بالمهام التاية:

  استقبال البريد وارسال البريد الصادر وتدوين كل ما يصدر وما يرد 
  ارسال التعميمات الصادرة عن المدير الى مختمل المصالا الاخرى 
  مساعدة المدير في القيام ببعض المهام 
 : حيث يوجد بها حسب الرتبة(1) قسم التموين -

 :المسؤول عن التوقعات و إعطاء التوجيهات رئيس مصمحة . 
  رئيس مخزن رئيسي: يقوم بتوزيع الأعمال. 
 أمين مخزن: المكمل بالمتابعة اليومية . 
 عاممين. 

 :حيث يقومون بالأعمال التالية
 موين بالتعامل مع التركات الأجنبية و الوطنيةيقوم قسم الت

 :العجز ويكون الإختيار عمى أساسين: يجب إختيار ممولين لتفادي وقوع أي حالة من حالات مثال
 .: يكون منخفض أو مرتفع أو متوسط أحيانا حسب جودة المواد الأولية المستعممةالسعر -
 .ر الجودة العالية  : و تكون الجودة في المادة الأولية ) اختياالنوعية -

 :مراحل هذا القسم
 ذا الأسةةاس : حسةةب مواصةةفات المةةادة المقصةةودة اسةةتعمالها و عمةةى هةةمرحمةةة تةةراء المةةواد الأوليةةة

 .المتترىة تختار المادة 

                                                 
 وثائق مقدمة من طرل المؤسسة 1 
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 صفات المادة المطموبة عمى التراء: يكون حسب موافاتورة الطمب . 
 اتورة التراء الصحيحة لهذا الطمبف. 

 :الفاتورة النهائية
 السيولة النقدية . 
  تيك بنكي )صك بنكي . 
  حساب الممول إلىمن حساب المؤسسة تحويل . 
  لممول و المؤسسةتكون حسب التفاهم القائم بني ا الأوليةالمواد  أوأما بالنسبة إلى نقل البضاعة. 

يقةة مةا دخةل تسةتعمل ممبنةة ونةيس طر مصحوبة ببطاقة التخزين و  المخازن إلى الأوليةو بعد ذلك تحول المادة 
ولا   لان المةةةواد الموجةةةودة هةةةي مةةةواد اسةةةتهلبكية لا تتحمةةةل التخةةةزين بسةةةبب فسةةةادها بسةةةرعة FIFOأولا خةةةرج اولا )

تقةةوم هةةذ  الأخيةةرة بتمةةوين الورتةةات بالمةةادة الخةةام و كةةذلك بتجهيةةزات الإنتةةاج تتحمةةل مةةدة طويمةةة فةةي التخةةزين، و 
وم ويتتةةكل قسةةم التمةةوين مةةن رئةةيس قسةةم الةةذي يقةة. ةموبةةالمطكةةذلك وفةةق الاحتياجةةات تةةوفير متطمبةةات المؤسسةةة و و 

ون بالمتابعةةةة اليوميةةةة اعطةةةاء التوجيهةةةات ،وهنةةةاك مةةةن المكمفةةةين بالدراسةةةات يقومةةةبتوزيةةةع الاعمةةةال و التوقيعةةةات و 
 المخزونلممبيعات و 

 : حيث يوجد بها حسب الرتبة:مصمحة جمع الحميب -
   رئيس مصمحة. 
 .عون إداري 

 يقومون بالأعمال التالية:
 قد اتفاقيات لسنة واحدة قابمة لمتجديد مع الممونين  جامعي الحميب  و الفلبحين  مربي الأبقار ،ع -

 حيث يبمغ عددهم عمى النحو التالي:
 :بقرة 1363فلبح يممكون  75مربي الأبقار. 
  مجمعي الحميبLes Elveurs :14 .ممون 

 : حيث تتكون من:الحميب ومشتقاتو إنتاجوحدة  -
 ج يسير ثلبثة ورتاترئيس وحدة الانتا 

 .عمال  8فوج رصيل التحن: يحتوي عل  -
سةةاعة يتةةرفون عمةةةى آلات  8X3  24فةةوج وحةةدة إنتةةاج الحميةةب و متةةتقاته: يعمةةةل بنظةةام التنةةاوب  -

 لتر و المبن و الرائب و العصائر 1الحميب المبستر  أكياستعبئة 
لتةةةرو و  1قةةةارورات ئةةةب ورتةةةة انتةةةاج متةةةتقات الحميةةةب يةةةاوورت )تحضةةةيرة لبنيةةةة   و المةةةبن و الرا -

 .زرام 800زرام و الرائب عمب  400ياوورت عمب 
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بالإضافة لمهندسين الإنتاج الذين يترفون عمى كل مراحل عممية الإنتةاج بالإضةافة للؤعةوان المكمفةين بمراقبةة 
 الجودة و النوعية.

 :التوزيعمصمحة البيع و  -

 صمحة مع:يسيرون الم حيث يترل عميها رئيس مصمحة و أعوان تجاريين 
 05  أمناء مخزن. 
 05  موزعين. 
 12 .سائق وزن خفيل و وزن ثقيل 

 أما في ما يخص الزبائن يتم التعامل معهم كما يمي:
  ارسال سند الطمب عبر الفاكس او البريد الالكتروني، الهاتل او مباترة. 
  المصمحة تكون مسئولة عمى المنتج عند دخوله عرل التبريد. 
 ة المبيعات الى مديرية التجارة تقديم تقرير حول كمي. 
 .القيام بالإتهار 

هنةةةةا تكةةةةون اسةةةةتراتيجية فةةةةي العمةةةةل الموجةةةةود مصةةةةمحة التوزيةةةةع وتكةةةةون هةةةةذ  الاسةةةةتراتيجية بتةةةةحن المنتةةةةوج فةةةةي 
التاحنات ليلب و نهارا بسند امر بالتحن من طرل رئيس مصمحة التوزيع وذلك للبستراتيجية القائمة عمى اساس 

 سواق قبل منتوجات التركات المنافسة في السوق وتكون عدة عمميات تقوم بها المصمحةدخول المنتوج في الا
  المصمحة تكون مسؤولة عمى المنتوج عند دخوله زرفة التبريد 
  تقوم بعممية الجرد لهذ  الكمية أي تقوم بعممية الحساب الكمي لهذا المنتوج وتحمل تبعات عمميةة

 .. الجرد )السرقة او فقدان المنتوج ..
  مسؤولة عن البرمجة التوزيعية عن الكمية و عن طريق الزبائن مثل الطمبيات عبر الهاتل 
  متابعة عممية التوزيع باترال امين المخزن عمى مستوى المرفا 
  القيام بتحن الكمية المنتجة داخل التاحنة 

 ة لجميع المواد كما يتم اعداد سند توزيع مرقم و مؤرخ من طرل المصمحة مع ذكر الكمية المتحون
  مراقبةةةة المخةةةزن مةةةن حيةةةث الكميةةةة الموزعةةةة و الكميةةةة التةةةي بقيةةةت داخةةةل المخةةةزن لان المصةةةمحة

 مسؤولة عن حدوث أي خمل حدث داخل الكمية الموجودة في المخزن 
  لما تتم عممية التوزيع يوميا تكون هناك نسخة يسجل فيها التوزيع اليومي الكامل 
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 ء كل المنتوجات وكذلك عدد الضرار )صةندوق حميةب او في عممية التوزيع تقوم باحصاbake 
 توجد نسخة لخروج هذ  الصناديق و   

 حيث تقوم هذ  المصمحة بالتسويق لممنتج تمهيدا لفتا قسم لمتسويق
 مصمحة المحاسبة والمالية: حيث ان بها: -

 .المالية مصمحة -

 ع منه مصمحة المحاسبة.القسم يجمع بين مهمتين وهي الإدارة والمالية ويتفر  إن هذا   
 ويقوم هذا القسم بالمهام الإدارية التالية:

 مسك السجلبت الواجب تواجدها في كل مؤسسة وهي:
 .سجل الوقاية والأمن وطب العمل 
 .سجل حوادث العمل 
 .سجل العطمة السنوية 
  العمل. مفتتيهسجلبت إنذار 
 .سجل أجور العمال 
 .سجل العمال 
 قوم المكمل بالقسم بما يمي:أما من الناحية المالية في 
 إجراءات العمميات المالية والمتمثمة في: - أ
 مراقبة ومتابعة الحساب البنكي:  -

 :الحساب البنكي للإيرادات 
  C.P.Aفي هذ  العممية يقوم المكمل بالمالية باستلبم إيرادات البيع ثم تحويمها إلى الحساب الموجود في البنك )

 بي الجزائري.وتتعامل الممبنة مع القرض التع
 :الحساب البنكي لممدفوعات 

في هذ  العممية يقوم المكمةل بالماليةة  بتسةميم الأمةوال لممةوردين عةن طريةق تةيك بنكةي ويةتم تمويةل هةذا الحسةاب 
 من الحساب البنكي للئيرادات.

 مراقبة ومتابعة الصندوق:  -

ربةةاء، تصةةميا الالات، تةةراء قطةةع تغطيةةة كةةل المصةةاريل المختمفةةة داخةةل المؤسسةةة مةةثلب: مصةةاريل الهةةاتل، الكه
 .الممبنةزيار السيارات الخاصة 
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ويةتم تحويةل هةةذا الصةندوق مةةن رأس المةال العةةام  Fond de roulementوكةذلك عةن طريةةق الحسةاب البنكةةي 
 لإيرادات وللئتارة ف ن هذ  العممية يومية في قسم الإدارة.

 .مصمحة المحاسبة   -

 ويقوم المكمل بالمهام التالية:
 م ب نجاز التقارير الفصمية عن حالة المؤسسة.القيا 
    . السهر عمى مطابقة الوثائق المحاسبية )المصاريل والإيرادات 
   .السهر عمى تطبيق المخطط الوطني المحاسبي 
   .التسجيل المحاسبي والقيام بالجرد والمتابعة البنكية 
    لمصةةةةمحة الضةةةةرائب ويحةةةتفظ بةةةةالأخرى فةةةةي وضةةةع الميزانيةةةةة الحقيقيةةةة لممؤسسةةةةة، ثةةةةم تقةةةوم بةةةةدفع نسةةةةخة منهةةةا

 المؤسسة.
المؤسسة لمبمغ مالي يقوم المكمل بهذ   احتياجتعمل هذ  المصمحة بالتنسيق مع قسم الإدارة المالية ففي حالة    

 المصمحة باستخدام التقنيات المحاسبية أي المحاسبة التحميمية والمحاسبة العامة.
 قسم الصيانة: -

 العدد مرتا للبرتفاع : تقنيين و 07يحتوي عمى 
 رئيس ورتة الصيانة. 
  كهربائي متخصص في الكهرباء الصناعية. 
  تقنيين الكتروتقني و الكتروميكانيك. 
  لحام. 
 .ميكانيكيين وزن خفيل و وزن ثقيل 

 تقوم هذ  المصالا بالمهام التالية:
 .المراقبة اليومية للآلات والتجهيزات 
 وضع ميزانية وبرامج الصيانة تهريا. 
 .التنسيق بين نتاطات الصيانة 
 مصمحة الامن و الوقاية: -

 عمال يعممون بالتناوب من اجل: 4بها 
  السهر عمى ممتمكات الوحدة. 
  السهر عمى حماية عمال الوحدة. 
 .أمن المؤسسة من الحريق أو ما تبه 
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 ويقوم بالمهام التالية:
  .تطبيق القوانين الخاصة بالوقاية والأمن ومتابعتها 
 ظ عمى ممتمكات الممبنة. الحفا 
 : 1) مصمحة المستخدمين -

عامل طيمةة مةدة عممهةم بالوحةدة حيةث تقةوم بتسةيير الممفةات  155تترل هذ  المصمحة عمى الحياة المهنية لة 
 الإدارية لمعمال بصفة عامة وتقوم عمى وجه الخصوص بة:

 تضيه الميزانية سواء إحصاء المناصب التازرة و العمل عمى إيجاد التخص المناسب لها لما تق
 .كان ذلك بالتوظيل الداخمي أو الخارجي 

 .إجراء مقابلبت معهم والتكفل بممفاتهم 
 .وضع هذ  الكفاءات تحت فترة معاينة مدتها ثلبثة أتهر 
  كمةةةةةا أن هةةةةةذ  المصةةةةةمحة مكمفةةةةةة بمسةةةةةك السةةةةةجلبت الضةةةةةرورية الخاصةةةةةة بالعمةةةةةال وهةةةةةي سةةةةةجل                            

 ة، سجل أجور العمال، سجل حوادث العمل.لعطل السنويا
 .السهر عمى تطبيق الإجراءات  والنصوص الخاصة بالعمال ومتابعة حسن سموك العمال 
 :مسك السجلبت أهمها 

 .سجل الوقاية و الأمن و طب العمل  -
 .سجل إنذار مفتتية التغل  -
 .سجل العطل السنوية  -
 .سجل الموارد البترية  -
 .سجل أجور العمال  -
 .د العمل سجل عقو  -
 .سجل حوادث العمل  -
 .سجل التأمين التامل  -
 سجل عقود العمل. -

 

 
 
 

                                                 
 وثائق مقدمة من طرل المؤسسة 1
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 تحميل نتائج الدراسة الميدانية:تقنيات و  :نيالمبحث الثا
 لتفسير النتائج المرجو الوصول إليها عمدنا إلى إتباع مجموعة من الخطوات موجزها في ما يمي:

  تقنيات الدراسة المطمب الأول:
 وعمدت إلى:

 ىدف الدراسة الميدانية أولا:
التةدريب ) بأبعاد  المختمفة المتمثمة فةيتوضيا أنماط الاهتمام برأس المال الفكري تهدل الدراسة الميدانية إلى 

لتحقيةةةق الميةةةزة وذلةةةك  تطةةةوير والاسةةةتراتيجية المسةةةتهدفة ل المتبعةةةةطةةةرق الوكةةةذلك  ،محةةةل الدراسةةةة بالتةةةركة  والاداء
  لها.التنافسية 

 وعينة البحث مجتمع :ثانيا
القطةةاع  باعتبةةار وكةةذلك ،  تةةدريبجةاً لات احتياقطاعةةمةةن أكثةةر ال لمبحةث بوصةةفه ميةةدانا الصةةناعي قطةةاعاختيةر 

فةةي تقةةديم الأفضةةل لمعميةةل، حيةةث أن هنةةاك  داءلأوالةةذي تتركةةز خدماتةةه عمةةى ا ،تةةأثراً بةةالتطورات والتقمبةةات الأكثةةر
قائمةةةة   50)د تةةةم توزيةةع عةةدقةةد   و ممبنةةةة ونةةيس)منهةةا ر مجةةال، اختيةةهةةةذا الالتةةركات التةةةي تعمةةل فةةي العديةةد مةةن 
 قطةاعو  ،التوزيةعالبيةع و قطةاع و  ،الإنتةاجقطةاع و  ،الموارد البترية كل من قطاعموجهة إلى العاممين في استقصاء 
  39) استرجع منها عدد، المعنية برأس المال الفكريمن أكثر الإدارات ات هي قطاعباعتبار أن تمك ال ،الصيانة
 .وهي تعد نسبة استجابة جيدة لأزراض البحث تحميلصالحة لمقائمة 
 والأساليب الإحصائية المستخدمة أسموب جمع البيانات :ثالثا

 أسموب جمع البيانات -
المكةون مةن  عمى قوائم الاستقصاء التةي أعةدت لهةذا الغةرض والمعتمةدة عمةى مقيةاس ليكةرت الخماسةينا اعتمد

 ،، وقةةد تةةم تقسةةيمها إلةةى مجمةةوعتين رئيسةةيتين 1-5بةةوزن نسةةبي ) ومطمقةةا رات تتةةراوح مةةا بةةين دائمةةاً خمسةةة اختيةةا
التةي  تضةم مجموعةة مةن الأسةئمةو بالبيانات التخصية لممبحوثين، والثانية لصمب موضوع البحةث الأولى تختص 
   التدريب) بةتتعمق 
ئم عمةةى العةةةاممين ، ولقةةد وزعةةت هةةذ  القةةوا الأدءالمتغيةةةر التةةابع ) التةةي تغطةةيتضةةمنت عةةدد مةةن الأسةةئمة  كمةةا

   .بالتركة محل الدراسة
 الأساليب الإحصائية المستخدمة:  -

 حيةةث تةةمفةةي تحميةةل البيانةةات التةةي تةةم تجميعهةةا،  SPSS V25تمةةت الاسةةتعانة بحزمةةة البةةرامج الإحصةةائية 
تةةم ، وقةةد المعيةةاري والانحةةرالالتوزيةةع التكةةراري، والنسةةب المئويةةة،  :الأسةةاليب الإحصةةائية الوصةةفية مثةةل اسةةتخدام

 :المتوسط الحسابيالاعتماد عمى الحدود الاتية في الحكم عمى 
 ( يعنةةي عةةدم الموافقة التديدة من قبل أفراد الدراسة.1.8-1أي وسط حسابي من   
 ( يعني عدم موافقة أفراد الدراسة.2.6-1.8أكبر من   
 ( يعني عدم تأكد أفراد الدراسة.3.4-2.6وأكبر من   
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 ( موافقة أفراد الدراسة.   يعني4.2-3.4وأكبر من 
 ( يعني الموافقة التديدة من قبل أفراد الدراسة5-4.2وأكبر من  .  

 المطمب الثاني: تحميل نتائج الدراسة
 ثبات الاستبيان : -

ي الإجابةةةة عمةةةى أسةةةةئمة لمتأكةةةد مةةةن مصةةةداقية المسةةةةتجوبين فةةةمةةةن أجةةةل اختبةةةار مصةةةداقية وثبةةةةات الاسةةةتبيان و 
آلفةةةا كرونبةةاخ لتحقيةةق الغةةرض المطمةةوب. حيةةةث أن  قةةد تةةم اسةةتخدام معامةةليةةر عمةةى حةةةدى فلكةةل متغالاسةةتبيان و 
فة ذا لةم يكةن هنةاك ثبةات فةي البيانةات فة ن قيمةة  ، 1 -  0الواحةد )ا كرونبةاخ يأخةذ قيمةا بةين الصةفر و معامةل آلفة

 وعمةةى العكةةس إذا كةةان هنةةاك ثبةةات تةةام فةةي البيانةةات فةة ن قيمةةة المعامةةل تسةةاوي المعامةةل تكةةون مسةةاوية لمصةةفر،
 :التالي الجدول في موضحة عميها المحصل النتائج وكانت، الواحد الصحيا
 .كرونباخ ألفا ختبارإ(: 3الجدول رقم )

 

 

 
 
 
 .SPSS برنامج عمى ستناداإ الطالبتينالمصدر: من إعداد  

ثبةةات جيةةد يفةةي هةةو معامةةل و  فةةي المائةةة  0.946افةةة فقةةرات الاسةةتبيان )بمغةةت قيمةةة معامةةل الثبةةات لك حيةةث   
 ي.لأزراض البحث العمم

وفةةي إعةةداد وتصةةميم الاسةةتبيان تةةم مراعةةاة التةةدرج فةةي الأسةةئمة والتسمسةةل المنطقةةي مةةن أجةةل إثةةارة اهتمةةام        
 أفراد العينة وقد تم انجاز هذا الاستبيان عمى عدة مراحل.

 خصائص عينة الدراسة: -
الخبةرة  عةدد سةنوات ، الوظيفةة الحاليةة، الدراسةي ، المؤهةليةةالعمر الفئةة ، نوعلتحديد خصائص عينة الدراسة )ال

تةةم تضةةمين قائمةةة الاستقصةةاء مجموعةةة مةةن الاستفسةةارات التةةي تمثةةل معمومةةات عامةةة عةةن عينةةة الدراسةةة مةةن فقةةد 
 التالي: كوقد كانت النتائج  العاممين في القطاعات المتار إليها سابقاً في التركة محل الدراسة،

 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.946 17 
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ختبار الفرضيات.  المبحث الثالث: تفسير مجالات الدراسة وا 
 سنتناول في هذا المبحث ما يمي:

 تحميل البيانات الديموغرافية لعينة الدراسة: -
 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: -

 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب النوع الاجتماعي03الجدول رقم 
 النسبة التكرار الفئة يرالمتغ

 الجنس
 %6992 27 ذكر
 %3098 12 أنثى

 %100 39 المجموع
 .SPSS 25إعتمادا عمى مخرجات برنامج  ينالطالبتالمصدر: من إعداد 

 

 
 : يمثل نسب توزيع أفراد العينة حسب الجنس06الشكل رقم 

 .الطالبتينالمصدر: من إعداد 
بينمةا بمةغ  % 69.2بنسبة تمثيل بمغت 27 اد عينة الدراسة من الذكور من الجدول أعلب  يتضا أن أزمب أفر 

 ، ويمكن تفسير هذا التفاوت بين الجنسين لطبيعة وظائل المؤسسة.%30.8بنسبة تمثيل بمغت  12عدد الإناث 
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 :الفئة العمريةتوزيع أفراد العينة حسب -
 السن .توزيع أفراد العينة حسب : يمثل 04الجدول رقم 

 النسبة التكرار الفئة تغيرالم

 الفئة العمرية

 %2892 11 سنة25الى  18من 

 %4897 19 سنة 35 - 25من 
 %2391 9 سنة 35أكثر من 
 %100 39 المجموع

 
 .SPSS 25إعتمادا عمى مخرجات برنامج  الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 

 
 ةالفئة العمريتوزيع أفراد العينة حسب : يمثل 07الشكل رقم 

 .الطالبتينالمصدر: من إعداد 
فةةردا  19بمجمةةوع  %48.7سةةنة بمغةةت نسةةبتها  35إلةةى  25جةةدول يتضةةا أن الفئةةة العمريةةة مةةن مةةن خةةلبل ال

فةردا، بينمةا الفئةة العمريةة لأكثةر  11بمجمةوع  %28.2بمغت نسبتها  سنة 25إلى  18بينما الفئة العمرية ما بين 
 أفراد، كما نلبحظ أن أفراد عينة الدراسة تعتبر عينة تبابية. 04بمجموع  %23.1سنة بمغت نسبتها  35من 
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 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي: -
 .المستوى التعميمي توزيع أفراد العينة حسب: يمثل 05الجدول رقم 

 النسبة التكرار الفئة المتغير

المســــــتو 
 ى التعميمي

 %33.3 13 متوسط
 %35.9 14 ثانوي
 %30.8 12 جامعي
 %100 39 المجموع
 .SPSS 25إعتمادا عمى مخرجات برنامج  الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 

 
 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي.08الشكل رقم 

 الطالبتينالمصدر: من إعداد 
 

 %35.9غةت فةرد بنسةبة بم 14من الجةدول نلبحةظ أن نسةبة الأفةراد الحاصةمين عمةى مسةتوى ثةانوي مجمةوعهم 
، أما المستوى الجامعي فمجموع أفراد العينة %33.3أفراد بنسبة بمغت  13أما المستوى المتوسط بمغ أفراد العينة 

، ما نلبحظ من خلبل الجدول أن أفراد عينة الدراسة زالبيتهم ذو مستوىثانوي وهةذا %30.8فرد بنسبة بمغت  12
 الدرجة الأولى.لطبيعة نتاط التركة التي تعتمد عمى المهنيين ب
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 المسمى الوظيفي. توزيع أفراد العينة حسب: يمثل 06الجدول رقم 
 النسبة التكرار الفئة المتغير

المســــــمى 
 الوظيفي

 %61.5 24 رئيس مصمحة 
 %38.5 15 مساعد

 %100 39 المجموع
 .SPSS 25إعتمادا عمى مخرجات برنامج  الطالبتينالمصدر: من إعداد 

فئةة ، أمةا   24بعةدد إجمةالي  % 61.5ظ أن نسبة المسمى الوظيفي لرئيس مصةمحة قةدر بةة من الجدول نلبح
، مةا نلبحةظ مةن خةلبل الجةدول أن أفةراد عينةة الدراسةة %38.5فرد بنسةبة بمغةت  15فمجموع أفراد العينة مساعد 

 ولى.ثانوي وهذا لطبيعة نتاط التركة التي تعتمد عمى المهنيين بالدرجة الأ زالبيتهم ذو مستوى

 
 .المسمى الوظيفي: يمثل توزيع أفراد العينة حسب 09الشكل رقم 

 المصدر: من إعداد الطالبتين
أفةراد بنسةبة بمغةت  09سةنوات هةو  05من خلبل الجةدول نلبحةظ أن عةدد أفةراد العينةة الةذين تقةل خبةرتهم عةن 

فةةرد بنسةةبة بمغةةت  24سةةنة هةةو  15مةةن إجمةةالي العينةةة، بينمةةا عةةدد أفةةراد العينةةة الةةذين تقةةل خبةةرتهم عةةن  22.5%
 .%17.5أفراد بنسبة بمغت  07سنة هو  15، بينما أفراد العينة الذين تفوق خبرتهم أكثر من 60.5%

 سنة. 15كما نلبحظ من خلبل الجدول أن الفئة الغالبة هي الفئة التي تقل خبرتهم عن 
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 .:نتائج المحور الأول وتحميل عرض-3-1
 ات عينة الدراسة.: يمثل عبار 07الجدول رقم 
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التحقةةةةةةةةةةةةت ببةةةةةةةةةةةةرامج أو دورة  -1
 تدريبية من قبل المؤسسة

 2 7 2 18 10 ت
 05 موافق  1.19 3.69

% 25.6 46.2 5.1 17.9 5.1 
مت بطمةةةب دورة تدريبيةةةة تقةةةد -2

 من قبل المؤسسة وتم رفضه 
 01 03 03 16 16 ت

 02 موافق 1.02 4.10
% 41 41 7.7 7.7 2.6 

نظةةةةام التةةةةدريب الحةةةةالي فةةةةي  -3
المؤسسةةةةةةةة فعةةةةةةةال وكةةةةةةةافي لسةةةةةةةد 

 .الاحتياجات التدريبية 

 00 03 02 24 10 ت
 00 7.7 5.1 61.5 25.6 % 03 موافق 0.79 4.05

ت التةةةةةةةةةةةةي تقةةةةةةةةةةةةدمها الةةةةةةةةةةةةدورا -4
المؤسسةةة مرتبطةةة بطبيعةةة عمةةل 

 .الموظل

 00 06 03 13 17 ت
 00 15.4 7.7 33.3 43.6 % 03 موافق 1.07 4.05

البةةةةةةةةةةرامج التدريبيةةةةةةةةةةة التةةةةةةةةةةي  -5
تقةةةدمها المؤسسةةةة تةةةؤثر فةةةي سةةةد 
الفرازةةةةةةةةات فةةةةةةةةي أداء الموظةةةةةةةةل 

 الحالي

 03 04 05 22 05 ت
 % 06 موافق 1.09 3.56

12.8 56.4 12.8 10.3 7.7 

لا تةةزال المؤسسةةة فةةي بدايةةة  -6
الطريقةةةة لموصةةةول الةةةى المسةةةتوى 

 .المرضي في مجال التدريب

 00 03 04 16 16 ت
 01 موافق 0.90 4.15

% 41 41 10.3 07.7 00 

 موافق 6.76 3.93 المؤشرات الإحصائية لممحور كوحدة واحدة
 .SPSS 25رنامج إعتمادا عمى مخرجات ب الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 مناقشة نتائج المحور الأول:
مما يؤكد  % 46.2نلبحظ من خلبل الجدول أعلب  أن زالبية المبحوثين أجابوا بموافق بنسبة  :61العبارة * 

فهةو يعبةر عةن الفئةة الرابعةة  3.69أن المؤسسة تقوم بدورات تدريبية لموظفيهان وبةالنظر إلةى المتوسةط الحسةابي 
تجةةا  العةةام لةةرأي العينةةة الةةذي يتمحةةور حةةول العبةةارة موافةةق، وأمةةا الانحةةرال المعيةةاري فقيمتةةه وهةةو مةةا يةةدل عمةةى الا

مةةا يةةدل عمةةى تجةةانس الإجابةةات وعةةدم تباينهةةا، يةةدل عمةةى أن أفةةراد العينةةة يةةرون حقيقةةة أن المؤسسةةة تعتمةةد  1.19
 عمى المصادر الداخمية من الكفاءات.
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 %41مب أفراد العينة كانت موافقتهم بتدة عمةى العبةارة بنسةبة : نلبحظ من خلبل الجدول أن أز62العبارة * 
فهةو يعبةر عةن الفئةة الرابعةة والخامسةة وهةو مةا يةدل  4.10وبةالنظر إلةى المتوسةط الحسةابي  %41وعمى الموافقةة 

 عمةةى الاتجةةا  العةةام لةةرأي العينةةة الةةذي يتمحةةور حةةول العبةةارة موافةةق بتةةدة وموافةةق، وأمةةا الانحةةرال المعيةةاري فقيمتةةه
ما يدل عمى عدم تباين الإجابات،و نلبحظ من خلبل الجةدول أن ىتجةا  رأي العينةة عمةى العبةارتين موافةق  1.02

بتةةدة وموافةةق دليةةل عمةةى أنهةةم فهمةةوا العبةةارة أو طبيعةةة التحفيةةز الةةذي تتخةةذ  م المؤسسةةة لةةذلك احتمةةت هةةذ  العبةةارة 
 المرتبة الثانية من حيث تأثيرها.

نظةام  ممةا يعنةي أن %61.5جدول نلبحظ أن أزمبيةة الأفةراد أجةابوا بموافةق بنسةبة : من خلبل ال63العبارة * 
، ومةةةن الإجابةةةات السةةةابقة نجةةةد أن معظةةةم الاحتياجةةةات التدريبيةةةةالتةةةدريب الحةةةالي فةةةي المؤسسةةةة فعةةةال وكةةةافي لسةةةد 

مةةن سةةمم وهةةو يعبةةر عةةن الفئةةة الرابعةةة  4.05الإجابةةات تتمحةةور حةةول الموافقةةة وبةةالنظر إلةةى المتوسةةط الحسةةابي 
فيةدل عمةةى عةةدم  0.79ليكةرت الخماسةةي وهةو مةةا يةدل عمةةى الاتجةا  العةةام لمعينةةة بموافةق وأمةةا الانحةرال المعيةةاري 

تباين في الإجابات، ومما سبق نلبحةظ العبةارة جةاءت فةي الترتيةب الثالةث بالتسةاوي مةع العبةارة الرابعةة مةن ترتيةب 
 عبارات المحور.

وهةةو مةةا  %43.6أن نسةةبة الإجابةةات عمةةى الموافةةق كانةةت نسةةبتهما  مةةن خةةلبل الجةةدول نلبحةةظ :64العبــارة * 
يؤكةةد أن المؤسسةةة تقةةوم بةةدورات تدريبيةةة تةةرتبط بطبيعةةة عمةةل موظفيهةةا، مةةن خةةلبل الملبحظةةات السةةابقة نجةةد أن 

ويةدل عمةى الفئةة الرابعةة  4.05زالبية آراء الأفراد تتمركز إجاباتهم حول الموافق وبالنظر إلةى المتوسةط الحسةابي 
فيدل  1.07ن سمم ليكرت الخماسي وهو يدل الاتجا  العام لمعينة وهو الاتجا  الموافق، وأما الانحرال المعياري م

عمى عدم وجود تباين في الإجابات من خلبل ما سبق نلبحظ أن العبارة جاءت في الترتيةب الثالةث بالتسةاوي مةع 
 العبارة الرابعة من ترتيب عبارات المحور.

ــارة *  و ممةةا يةةدل عمةةى أن  %56.4ن الجةةدول نلبحةةظ أن الإجابةةات عمةةى موافةةق كانةةت نسةةبتهما مةة :65العب
مةن خةلبل الملبحظةات  ،البرامج التدريبية التةي تقةدمها المؤسسةة تةؤثر فةي سةد الفرازةات فةي أداء الموظةل الحةالي

الةذي يعبةر عةن  3.56فنجد زالبية أفراد العينةة تتمركةز إجابةاتهم حةول موافةق، وهةذا مةا يفسةر  المتوسةط الحسةابي 
فيدل عمى وجود تباين فةي الإجابةات وعميةه  1.09الفئة الرابعة من سمم ليكرت الخماسي وأما الانحرال المعياري 
 جاءت هذ  العبارة في الترتيب السادس من عبارات المحور.

 %41ما نلبحظ مةن خةلبل الجةدول أن الإجةابتين موافةق بتةدة وموافةق متسةاويتان كانةت نسةبته :66العبارة * 
لا تزال المؤسسة في بداية الطريقة لموصول الى المستوى المرضي في مما يدل عمى ان زالبية أفراد العينة يرون 

، مةةةن خةةةلبل الملبحظةةةات السةةةابق نجةةةد أن زالبيةةةة أفةةةراد العينةةةة إجابةةةاتهم تتمركةةةز حةةةول الموافةةةق  مجةةةال التةةةدريب
ي يعبةةر الفئةةة الرابعةةة والخامسةةة مةةن مقيةةاس ليكةةرت الةةذ 4.15والموافةةق بتةةدة وهةةذا يعبةةر عنةةه المتوسةةط الحسةةابي 

 الخماسي وهو ما يدل عمى الاتجا  العام لمعينة وهو الاتجا  الموافق والموافق بتدة.
فيدل عمى عدم وجود تباين في الإجابات وعميه جاءت هذ  العبارة في الترتيب  0.90وأما الانحرال المعياري 
 الأول من عبارات المحور.
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فعالةة وناجحةة  بةرامج تدريبةةالجةدول السةابق وتحميةل العبةارات السةابقة أن المؤسسةة حقيقةة لةديها  * نلبحظ من
وهةةو ينتمةةي لمفئةةة الرابعةةة مةةن مقيةةاس ليكةةرت الخماسةةي  3.93بةةدليل أن المتوسةةط الحسةةابي لممحةةور جةةاء بالنسةةبة 

وهةي تعبةر  0.76انحرافةه المعيةاري المعبرة عن الاتجا  العام للئجابات وهو الاتجا  الموافق كما نلبحةظ أن قيمةة 
 عن تجانس الإجابات.

 نتائج المحور الثاني:. وتحميل عرض-
 : يمثل عبارات عينة الدراسة حول.08الجدول رقم 
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د اجتيةةازك لفتةةرة التةةدريب كانةةت عنةة -1
المةةةةةةةدة المخصصةةةةةةةة لمةةةةةةةدورة التدريبيةةةةةةةة 

 كافية.

 00 10 05 13 11 ت
3.64 1.15 

موافةةةةةق 
 بتدة

3 % 28.2 33.3 12.8 25.6 00 

الاداوات والأسةةةةاليب مسةةةةاعدة فةةةةي  -2
 التدريب .

 03 04 04 14 14 ت
 2 موافق 1.25 3.82

% 35.9 35.9 10.3 10.3 7.7 
التةدريب لممتةدربين المتةاركة  يةوفر -3

والنقةةةاش وتمكةةةين المتةةةدرب مةةةن تبةةةادل 
 الخبرات والمعارل بينهم

 04 07 07 13 08 ت
3.35 1.28 

عةةةةةةةةةةةةدم 
 التأكد

5 % 20.5 33.3 17.9 17.9 10.3 

تةةةةةم تجسةةةةةيد قيامةةةةةك بفتةةةةةرة تةةةةةدريب  -4
ووضةةةةةةةع الأمثمةةةةةةةة الواقعيةةةةةةةة والتطبيةةةةةةةق 

 المباتر 

 01 03 07 12 16 ت
 2.6 7.7 17.9 30.8 41 % 1 موافق 1.07 4

بعةةةد التةةةدريب واجتيةةةاز  انةةةت قةةةادر  -5
 عمى أداء عممك .

 04 05 05 19 06 ت
 4 موافق 1.21 3.46

% 15.4 48.7 12.8 12.8 10.3 
التدريب يمكنةك مةن تغييةر صةورتك -6

 المستقبمية 
 04 09 03 17 06 ت

3.30 1.28 
عةةةةةةةةةةةةدم 
 التأكد

6 
% 15.4 43.6 7.7 23.1 10.3 

تقةةةةةدم المؤسسةةةةةة سياسةةةةةة واضةةةةةحة  -7
 ومحددة لمحوافز والترقيات.

 05 10 05 15 04 ت
3.07 1.26 

عةةةةةةةةةةةةدم 
 التأكد

7 
% 10.3 38.5 12.8 25.6 12.8 

 موافق 6.94 3.59 المؤشرات الإحصائية لممحور كوحدة واحدة
   SPSS23إعتمادا عمى مخرجات  الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 بارات المحور الثاني: التميّز في المؤسسةتحميل ع
 ممّةةا %33.3بنسةةبة  زمةةب أفةةراد العينةةة كانةةت إجابةةاتهم موافةةق: نلبحةةظ مةةن خةةلبل الجةةدول أن أ61العبــارة * 

 ..عند اجتيازك لفترة التدريب كانت المدة المخصصة لمدورة التدريبية كافيةيؤكد حقيقة أن 
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عينةة وهو ما يدل عمى الاتجا  العةام لةرأي ال الرابعةبر عن الفئة وهو يع 3.64وبالنظر إلى المتوسط الحسابي 
ممّةةا يةدل عمةةى تجةانس الإجابةةات وعةدم وجةةود  1.15، وأمةةا الانحةرال المعيةةاري فقيمتةه الةذي يتمحةور حةةول موافةق

 لعبارات المحور. ثالثعبارة جاءت في الترتيب التباين كبير، كما نلبحظ أن هذ  ال
خةةلبل الجةةدول أنّ أزمةةب أفةةراد العينةةة كانةةت إجابةةاتهم بموافةةق بتةةدة وموافةةق عمةةى نلبحةةظ مةةن  :62العبــارة * 

 . الاداوات والأساليب مساعدة في التدريب ممّا يؤكد أن %35.9و %35.9التوالي بنسبة 
وهةو مةا يةدل عمةى الاتجةا  العةام والخامسةة فهو يعبر عمى الفئة الرابعةة  3.82وبالنظر إلى المتوسط الحسابي 

ويةةدل عمةةى  1.25، أمةةا الانحةةرال المعيةةاري فقيمتةةه بتةةدة وموافةةق ينةةة الةةذي يتمحةةور حةةول الاتجةةا  موافةةقلةةرأي الع
 من ترتيب عبارات المحور. نيلعبارة جاءت في الترتيب الثاكما يلبحظ أن ا تجانس الإجابات وعدم وجود تباين.

ممّةةا  %33.3تهم بموافةةق بنسةةبة مةةن خةةلبل الجةةدول نلبحةةظ أن أزمةةب أفةةراد العينةةة كانةةت إجابةةا :63العبــارة * 
بةةالنظر و  ،ممتةةاركة والنقةةاش وتمكةةين المتةةدرب مةةن تبةةادل الخبةةرات والمعةةارل بيةةنهمتةةوفر التةةدريب لممتةةدربين ليؤكةةد 

الاتجةا  العةام لةرأي العينةة الةذي يتمحةور فةي زيةر  وهو يعبر عةن الفئةة الرابعةة وهةو 3.35إلى المتوسط الحسابي 
كمةا  .نتجةانس الإجابةات ووجةود تبةايعةدم فيةدل عمةى  1.28حةرال المعيةاري فقيمتةه حول الاتجا  موافق، أمةا الان

 من عبارات المحور. خامسن العبارة جاءت في الترتيب النلبحظ أ
  %57.5بنسةبة موافةق بتةدّة ب: نلبحظ من خةلبل الجةدول أن أزمةب أفةراد العينةة كانةت إجابةاتهم 64العبارة * 

 .بفترة تدريب ووضع الأمثمة الواقعية والتطبيق المباتر موظفينتم تجسيد قيام ال هممّا يؤكد أنّ 
وهةو مةا يةدل عمةى الاتجةا  العةام لةرأي العينةة  خامسةةال وهةو يعبةر عةن الفئةة 4وبالنظر إلى المتوسط الحسةابي 

وهةو يةدل عمةى تجةانس الاجابةات وعةدم  1.07الذي يتمحور حول الاتجا  موافق، أمةا الانحةرال المعيةاري فقيمتةه 
 من عبارات المحور. ولن العبارة جاءت في الترتيب الأكما نلبحظ أ د تباين كبير.وجو 

ممّا يؤكةد  %48.7 بنسية : نلبحظ من خلبل الجدول أن زالبية أفراد العينة كانت إجاباتهم بموافق65العبارة 
 . همعمى أداء عمم ينقادر  ز  ان الموظفينبعد التدريب واجتيا

وهةو مةا يةدل عمةى  الخماسي فهو يعبر عن الفئة الرابعة من سمم ليكارت 3.46ي بالنظر إلى المتوسط الحساب
فيةةدل عمةةى  1.21الاتجةةا  العةةام لةةرأي العينةةة الةةذي يتمحةةور حةةول الاتجةةا  موافةةق، أمةةا الانحةةرال المعيةةاري فقيمتةةه 

 تجانس الإجابات وعدم وجود تباين كبير.
 تيب عبارات المحور.كما نلبحظ أن العبارة جاءت في الترتيب الرابع من تر 

ممّةا  %43.6 بنسةبة : نلبحةظ مةن خةلبل الجةدول أن زالبيةة أفةراد العينةة كانةت إجابةاتهم بموافةق66العبارة * 
 .المستقبمية ير صورت الموظفينمن تغي التدريب يمكنأن يؤكد عمى 

وهةو مةا يةدل عمةى  الخماسةي من سمم ليكةارت ثالثةيعبّر عن الفئة الفهو  3.30بالنظر إلى المتوسط الحسابي 
 فيدل عمى 1.28الاتجا  العام لرأي العينة الذي يتمحور حول الاتجا  موافق، أما الانحرال المعياري فقيمته عدم 

 وجود تباين كبير في إجابات العينة.
 من ترتيب عبارات المحور. دسالعبارة جاءت في الترتيب السا كما نلبحظ أنّ 
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ممّةا  %38.5أن زالبيةة أفةراد العينةة كانةت إجابةاتهم بموافةق بنسةبة  نلبحةظ مةن خةلبل الجةدول :67العبارة * 
 .سياسة واضحة تقدميؤكد أنّ المؤسسة 

 اخةتلبل فةي وهةو مةا يةدل عمةى ثالثةة عةدم التأكةدوهو يعبر عن الفئةة ال 3.07بالنظر إلى المتوسط الحسابي و 
 وهةو يةدل عمةى  1.26نحرال المعياري فقيمتةه الاتجا  العام لرأي العينة الذي يتمحور حول الاتجا  موافق، أما الا

مةةةن ترتيةةةب عبةةةارات  سةةةابعالعبةةةارة جةةةاءت فةةةي الترتيةةةب ال كمةةةا نلبحةةةظ أنّ  وجةةةود تبةةةاين كبيةةةر فةةةي إجابةةةات العينةةةة.
 المحور.

* نلبحةةظ مةةن الجةةةدول أعةةلب  أنّ المؤسسةةةة تسةةعى إلةةةى تحقيةةق التميّةةز بتةةةتى أتةةكاله ومجالاتةةةه، وتسةةعى إلةةةى 
وهةو يعبةر عةن الاتجةا  العةام  3.59مة المتوسط الحسةابي لممحةور، حيةث قةدرت قيمتةه بةة تطبيقه وهذا ما يفسر قي

 ، فهي تعبر عن تجانس الإجابات .0.94للئجابات وهو الاتجا  الموافق كما نلبحظ أنّ قيمة انحرافه المعياري 
 عرض وتحميل نتائج المحور الثالث: -

 : يمثل عبارات عينة الدراسة حول.09الجدول رقم 
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تكتسةةةةةةةةةةةب المؤسسةةةةةةةةةةةةة ميزتهةةةةةةةةةةةةا  -1
التنافسية من خةلبل برنةامج التةدريب 

 المعتمدة عميها

 40 11 02 12 10 ت
3.33 1.40 

عةةةةةةةةةةةةدم 
 التأكد 

1 % 
25.6 30.8 5.1 28.2 

10.
3 

بةةةرامج التةةةدريب المعتمةةةدة تؤهةةةل  -2
المةةةةةورد البتةةةةةري الةةةةةى التمييةةةةةز بةةةةةين 

 منافسي التركة.

 03 08 04 12 12 ت
 7.7 20.5 10.3 30.8 30.8 % 3 موافق 1.33 3.56

تسةةتحوذ المؤسسةةة عمةةى الحصةةة -3
 السوقية الأكبر مقارنة بمنافسيها

 00 5 7 14 13 ت
 1 موافق 1.02 3.89

% 33.3 35.9 17.9 12.8 00 
تطةةةةةةةةةةةةةةةوير بةةةةةةةةةةةةةةةرامج التةةةةةةةةةةةةةةةدريب  -4

بالمؤسسةةةةةةةةةة أدى الةةةةةةةةةى تطةةةةةةةةةور أداء 
 المؤسسة بين منافسيها

 02 03 05 17 12 ت
 5.1 7.7 12.8 43.6 30.8 % 2 موافق  1.10 3.87

 موافق 6.98 3.66 المؤشرات الإحصائية لممحور كوحدة واحدة
 .SPSS 25مخرجات برنامج إعتمادا عمى  الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 لمحور الثالث: تحميل عبارات ا
ممّةا  %30.8 بنسةبة : نلبحةظ مةن خةلبل الجةدول أن زالبيةة أفةراد العينةة كانةت إجابةاتهم بموافةق61العبارة * 

 من خلبل البرامج التدريب المعتمدة عميها. ميزتها التنافسية تكتسب المؤسسة يدل عمى أنّ 
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ىخةتلبل من سمم ليكارت وهةو مةا يةدل عمةى  الثالثةفهو يعبر عن الفئة  3.33بي بالنظر إلى المتوسط الحسا 
وهةو يةدل عمةى  1.40الاتجا  العام لرأي العينة الذي يتمحور حول الاتجةا  موافةق، أمةا الانحةرال المعيةاري فكةان 

 رات المحور.من ترتيب عبا الرابعكما نلبحظ أن العبارة جاءت في الترتيب ، وجود تباين في إجابات العينة
نلبحةةظ مةةن خةةلبل الجةةدول أن زالبيةةة أفةةراد العينةةة كانةةت إجابةةاتهم بموافةةق وموافةةق بتةةدّة بنسةةبة  :62العبــارة * 
بةةرامج التةةدريب المعتمةةدة تؤهةةل المةةورد البتةةري الةةى التمييةةز بةةين منافسةةي ممّةةا يةةدل عمةةى أنّ  %30.8و 30.3%
ن الفئةةة الرابعةةة مةةن سةةمم ليكةةارت وهةةو مةةا يةةدل عمةةى فهةةو يعبّةةر عةة 3.56بةةالنظر إلةةى المتوسةةط الحسةةابي  .التةةركة

وهةةو مةةا يةةدل  1.33الاتجةةا  العةةام لةةرأي العينةةة الةةذي يتمحةةور حةةول الاتجةةا  موافةةق، أمّةةا الانحةةرال المعيةةاري فكةةان 
مةةن ترتيةةب  الثالةةثكمةةا نلبحةةظ أنّ العبةةارة جةةاءت فةةي الترتيةةب ، عمةةى عةةدم وجةةود تبةةاين كبيةةر فةةي إجابةةات العينةةة

 عبارات المحور.
وهةذا  %35.9 بنسةبة من خلبل الجدول نلبحةظ أن زالبيةة أفةراد العينةة كانةت إجابةاتهم بموافةق :63العبارة * 

 .عمى الحصة السوقية الأكبر مقارنة بمنافسيها تستحوذ المؤسسة ما يدل عمى أنّ 
الاتجةا   وهو يعبةر عةن الفئةة الرابعةة مةن سةمم ليكةارت وهةو مةا يةدل عمةى 3.89بالنظر إلى المتوسط الحسابي 

وهةةذا مةةا يةةدل عمةةى  1.02العةام لةةرأي العينةةة الةةذي يتمحةةور حةول الاتجةةا  موافةةق، أمةةا الانحةةرال المعيةةاري فكةان بةةةة 
مةةن ترتيةةب عبةةارات  ولن العبةةارة جةةاءت فةةي الترتيةةب الأكمةةا نلبحةةظ أ، عةةدم وجةةود تبةةاين كبيةةر فةةي إجابةةات العينةةة

 المحور.
وهةذا  %43.6بنسةبة  إجابةاتهم بموافةق بيةة أفةراد العينةة كانةت: من خلبل الجدول نلبحةظ أن زال64العبارة * 

 .تطوير برامج التدريب بالمؤسسة أدى الى تطور أداء المؤسسة بين منافسيهاما يدل عمى أنّ 
من سةمم ليكةارت وهةو مةا يةدل عمةى الاتجةا   لرابعةوهو يعبر عن الفئة ا 3.87بالنظر إلى المتوسط الحسابي  

وهةذا مةا يةدل عمةى عةدم 1.10أمةا الانحةرال المعيةاري فكةان  ،ي يتمحور حول الاتجةا  موافةقالعام لرأي العينة الذ
مةن ترتيةب عبةارات المحةور  الثةاني كما نلبحظ أن العبارة جاءت في الترتيب، وجود تباين كبير في إجابات العينة

 من حيث درجة التأثير.
، وهةذا مةن أجةل تحقيةق نتةائج العمةالتنسةيق تسةعى لمحقيقةة * نلبحظ مةن خةلبل الجةدول السةابق أنّ المؤسسةة 

أفضل والحصول عمى حصص سوقية جديدة وكسب رضا الزبائن، كل هذا فسر  المتوسط الحسةابي لهةذا المحةور 
وهةةي تعبةةر عةةن الاتجةةا  العةةام لةةرأي العينةةة وهةةو الاتجةةا  الموافةةق، كمةةا نلبحةةظ أن قيمةةة  3.66الةةذي بمغةةت قيمتةةه 
 .ل عمى تجانس الإجاباتفهي تد 0.98الانحرال المعياري 

 البحث: ياتاختبار فرض-
 t-testإختبار أحادي العينة -

لعينة واحدة لمحكم عمى مدى معنوية الفروق بةين متوسةط عينةة متوسةط المجتمةع أو t  يستخدم اختبار        
مةةن خةةلبل لمعينةةة الواحةةدة t  بحسةةاب اختبةةار spss23عينةةة وقيمةةة ثابتةةة محةةددة سةةمفا.ويقوم برنةامج  بةين متوسةةط

 .في حالة الفروق بين متوسط عينة ومتوسط مجتمع استخدام المعادلة
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لتحميل فقرات الاستبانة، نعتمد عمةى ان تكةون الفقةرة ايجابيةة بمعنةى أن الأفةراد يوافقةون عمةى محتواهةا إذا      
 .الجدولية Tمحسوبة أكبر من Tوقيمة  0.05الدلالة أقل من  كان مستوى

 H 1نقبل الفرضية  0.05أقل من  sigإذا كان  -
 0H نقبل الفرضية 0.05أكبر من  sigإذا كان  -
 إختبار العبارة الثالثة لممحور الأول -

0H :تقدمت بطمب دورة تدريبية من قيل المؤسسة وتم رفضه 
1H :قدمت بطمب دورة تدريبية من قيل المؤسسة وتم قبوله 

 : نتائج العبارة الثالثة10 رقم الجدول
T مستوى الدلالة الانحرال المعياري ط الحسابيالمتوس المحسوبة 

7.599 3.93 6.769 6.666 
  spss بناءا عمى مخرجات الطالبتين إعداد مصدر:
قةةدمت  وهةةي انH 1وعميةةه نقبةةل  0.05وهةةو أقةةل مةةن  0.000، مسةةتوى الدلالةةة 7.599المحسةةوبة  Tبمغةةت 

المتكررة لممنظمةة مةن أجةل المواكبةة فةي تقةديم  بطمب دورة تدريبية من قيل المؤسسة وتم قبوله، وذلك للئحتياجات
 أداء جيد لعملبئها.

 لممحور الثاني: الرابعةإختبار العبارة -
0H :لم يتم تجسيد قيامي بفترة وضع أمثمة لمتدريب والتطبيق المباتر. 
1H :يتم تجسيد قيامي بفترة وضع أمثمة لمتدريب والتطبيق المباتر. 

 ة الألى: نتائج العبار  11الجدول رقم 
T مستوى الدلالة الانحرال المعياري المتوسط الحسابي المحسوبة 

3.954 3.59 6.944 6.666 
  spss بناءا عمى مخرجات الطالبتين إعداد مصدر:
يةتم تجسةيد  وهةيH 1وعميةه نقبةل  0.05وهةو أقةل مةن  0.000، مسةتوى الدلالةة 3.954المحسةوبة  Tبمغةت 

. وذلك راجع لعدة أسباب منها الوقول عند أهم النقةاد لمبرنةامج لتطبيق المباترقيامي بفترة وضع أمثمة لمتدريب وا
 التدريبي ومناقتة أسباب القيام به ونتائجه.
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 ة لممحور الثالث:رابعإختبار العبارة ال-
0H تستحوذ المؤسسة عمى حصة سوقية أكبر من نافسيها: لا 
1H :سيهاتستحوذ المؤسسة عمى حصة سوقية أكبر من ناف 

 الثالثة لممحور الثالث نتائج العبارة:  12رقم الجدول 
T مستوى الدلالة الانحرال المعياري المتوسط الحسابي المحسوبة 

4.224 3.66 6.985 6.666 
  spss بناءا عمى مخرجات الطالبتين إعداد مصدر:

سةة عمةى حصةة سةوقية تسةتحوذ المؤس وهةي أنةهH 1وعميةه نقبةل  0.05وهةو أقةل مةن  4.224مستوى الدلالةة 
 اختبــار أكبةةر مةةن نافسةةيها لأنهةةا تمتمةةك موقةةع إسةةتراتيجي مكنهةةا عمةةى زةةرار زيرهةةا مةةن إحتكةةار هةةذا الأخيةةر.

ANOVA 
 قات في المتوسطات الحسابية لممحاورو من أجل إيجاد دلالة إحصائية معنوية لمفر  ANOVAيستخدم 
 :القرار

 .sig < 0.05 إذا كان
 الفرضية البديمة القائمة أنه توجد فروقات في المتوسطات الحسابية لممحاور ومنه نقبلH0 ونرفض H1 نقبل 

 .خاصة الإجابات عند استعمالنا البيانات الديمغرافية
 .sig > 0.05 واذا كان 

ومنةه نقبةل الفرضةية الصةفرية القائمةة أنةه لا توجةد فروقةات فةي المتوسةطات الحسةابية H1 ونةرفض H0 نقبةل 
 .لممحاور

 .ت عند استعمالنا البيانات الديمغرافيةخاصة الإجابا
  POST HOCوفي هذ  الحالة إذا توجد فروقات في المتوسط الحسابي نستعين ب المقارنة البعدية  

 جدول اختبار تباين المحاور
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ANOVA 

 

Sum of 

Squares 

درجةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  

 .Mean Square F Sig الحري 

 Between Groups 58..0 2 58..0 587.. 58..0 الأول_المحور

Within Groups 09801. .3 58355   

Total 008.71 ..    

 .Between Groups 5870. 2 58.77 58.51 5833 الثاني_المحور

Within Groups ..8973 .3 ,58100   

Total ..8101 ..    

 Between Groups 58300 2 58.03 58.0. 58703 الثالث_المحور

Within Groups .38030 .3 98557   

Total .38197 ..    

  spss بناءا عمى مخرجات الطالبتين إعداد مصدر:
 

LSD بFERR  بHSD.)التي تعتبر ذات أىمية ودلالة إحصائية أين يكمن الخمل )أين يوجد فروقات ، 
H0.لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية : 
H1.توجد فروقات في المتوسطات الحسابية : 
 تحصمنا عمى ما يمي: ANOVAبعد 

  بالنسبة لممحور الأول نلبحظ أنsig=0.485> 0.05. 
 .توجد فروقات في المتوسطات الحسابيةلا ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائمة 

  نلبحظ أن بالنسبة لممحور الثانيsig=0.668> 0.05. 
 .ات الحسابيةتوجد فروقات في المتوسطلا  ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائمة

  بالنسبة لممحور الثالث نلبحظ أنsig=0.726> 0.05. 
 .توجد فروقات في المتوسطات الحسابيةلا ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائمة 

 :النتائج
أكةةدت لنةةا الدراسةةة أنةةه لا توجةةد فروقةةات فةةي متوسةةطات حسةةابية لممحةةاور خاصةةة الإجابةةات عنةةد اسةةتعمالنا     
وهةذا مةةا تؤكةد  العبةةارات انهةا كانةةت متناسةةقة ، إذن يمكةن اعتمةةاد فةي فتةةرة مةن الفتةةرات بنسةةبة  الديمغرافيةةة البيانةات

 )توجد فرقات . الممكن أن نمقى خملمن  95%
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 : ةــــــــــخلاص

الاداريةة التةي تسةير  ، وكةذا الهيكمةةممبنةة ونةيستعرفنةا مةن خةلبل هةذا الفصةل عمةى نتةأة وتطةور مؤسسةة      
عتمةةةدنا فةةةي الحصةةةول عمةةةى البيانةةةات عمةةةى الاسةةةتبانة التةةةي وزعناهةةةا عمةةةى العمةةةال بالمؤسسةةةة محةةةل وفقهةةةا، ولقةةةد ا

إتةةكالية  والميةزة التنافسةية، وهةدفنا مةةن خلبلهةا إلةى الاجابةة عمةى التةدريب : الدراسةة، والتةي تحتةوي عمةى محةورين
 وبعةد اسةترجاع الاسةتبانة قمنةا "دور فةي تحقيةق ميةزة تنافسةية  التةدريبمةا هةو " :بحثنةا ممثمةة فةي السةؤال التةالي

ثةم قمنةا بعةرض  الانحةرال المعيةاري، عديدة كالنسب المئوية، إحصائيةا باستخدام أساليب تهبتفريغها وتحميل بيانا
 .اوقبوله اهتوضع تيال يةإلى صحة الفرض يدانية واختبار الفرضيات، وتوصلوتحميل وتفسير نتائج الدراسة الم
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 :  ةــــــــــــــخاتم
موضوع التدريب من أىم قضايا الساعة التي اثيرت حوليا نقاشات عديدة و في الأخير يمكن القول أن 

وىو الوسيمة الناجعة لتحقيق استمرارية  ،التي يكتسبيا فيو بمثابة محرك النمو في المنظمة للأىميةنتيجة 
 ،ذلك فيي تحاول دائما سعييا للاىتمام بأفرادىا من خلال توفير عوامل تساعد عمى تنميتياووجود أي منظمة ل

لأن تنمية الموارد البشرية تعتبر ىدفا بالنسبة لمفرد نفسو ووسيمة بالنسبة لممنظمة من أجل تحقيق وبموغ مستوى 
 ،أعمى من الفعالية

بصفة مستمرة يعد من انجع الأساليب الحديثة  ولقد تأكدنا من خلال دراستنا ان الاعتماد عمى التدريب
التي تساىم بشكل كبير وفعال في تنمية كفاءات وميارات الافراد من خلال تزايد فرص واحتمالات نجاحيم و 

 ،تسعى المنظمة لتحقيقيا من خلاليم حيث يتطمب ىذا الاعتماد عمى طرق واضحة  تحقيقيم الاىداف التي
 ،واستمراية العممية التدريبية ،نوع ،ناخذ بعين الاعتبار مكان 

من جية أخرى لابد من وجود استراتيجية محددة في كيفية تحديد وتقييم العممية التدريبية باعتبار ىذين 
 ،فوجوب الاعتماد عمى خطط وطرق واضحة ،العنصرين أساس من اسس نجاح العممية التدريبية ككل 

وجود مجموعة  ،قوم مثال عمى تحميل وةصف مناصب العملحيث ت ،مدروسة ومتعارف عمييا امر ميم لمغاية
 ،التقييم عمى اساس مجموعة من المعايير العممية  ،من ذوي الميارات في تحديد وتحميل ىذه الاحتياجات 

فيما  ،متغير تابع  لتنمية الكفاءات الفردية والتدريب ،وتوصمنا في الاخير ان الاداء الشامل لأي منظمة 
 ،وبالتالي الرفع في اداء  ،تحقيق الفعالية في الأداء تستطيع المنظمة

ولقد بدأنا في بداية العمل حول دور التدريب في تحقيق الميزة التنافسية فرضيات أساسية  وأدت معالجة 
 الموضوع الى النتائج التالية:

حددة التدريب عممية مستمرة محورىا الفرد ييدف إلى إحداث تغييرات م: بخصوص الفرضية الأولى - أ
سموكية و فنية و ذىنية لمقابمة إحتياجات محددة حالية أو مستقبمية يتطمبيا الفرد و العمل الذي يؤديو و 

 ،المنظمة التي يعمل بيا
الميزة التنافسية تعبر عن عنصر تفوق لممنظمة يتم تحقيقو في حالة : بخصوص الفرضية الثانية - ب

 ،إتباعيا لإستراتيجية معينة لمتنافس
يمكن أن تتحقق الميزة التنافسية لممنظمة من خلال التركيز : يخص الفرضية الثالثةايضا فيما  - ت

 ،عمى التدريب و ذلك برفع كفاءات و ميارات مواردىا البشرية و ىذا يمكن أن يتم من خلال عممية تدريبيا
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 النتائج :
 من خلال ما قدمناه نستخمص النتائج :

 ،التدريب مكن الموظف من انجاز الاعمال اليومية دون صعوبة وساعد عمى تسييل عمل الموظف -
 ،كما مكنو من تقديم اساليب جديدة لانجاز العمل 

منيا والنامية  ،اصبح التدريب يحتل مكانة الصدارة في اولويات عدد كبير من دول العالم المتقدمة -
ل الميمة لتكوين جياز اداري كفء لتحمل اعباء التنمية الاقتصادية الدول كونو يعتبر احد السب ،عمى السواء 

 ،والاجتماعية في ىذه الدول
ييدف تدريب الموارد البشرية الى تزويد المورد البشري بالمعمومات والميارات والاساليب المختمفة  -

لة تغيير سموكيم راتيم وقدراتيم او محاو المتجددة عن طبيعة اعماليم الموكمة ليم وتحسين وتطوير ميا
 ،وبالتالي رفع مستوى الاداء والكفاءة  ،واتجاىاتيم بشكل ايجابي 

 : التوصيات
من اجل ان يساىم كل من التدريب وتنمية الموارد البشرية في تحسين الانتاجية ارتأينا الى تقديم جممة  

 من التوصيات لكل من الدارس والممارس لأنشطة التدريب وىي كالآتي:
مثل القاعات والاجيزة والمعدات اللازمة لانجاز العمميات  ،توافر التسييلات المادية لمتدريب *لابد من 

 ،التدريبية
 ،*يجب ان تتلاءم نفقات استخدام كل وسيمة مع ميزانية التدريب

*المتدربون قد يحتاجون الى ميارات محددة والتي تشير الى امكانية استخدام المعرفة بشكل تطبيقي 
 ،لعمل فعميا او لحل مشاكمو من اجل تحقيق الميزة التنافسيةلممارسة ا

 : آفاق الدراسة-

 وبطبيعة الحال البحث لا ،عالجنا في ىذا البحث موضوع : دور التدريب في تحقيق الميزة التنافسية
يمكن  ،وتواضع المعالجة من جية اخرى  ،وذلك نظرا لاتساع الموضوع من جية  ،يخمو من بعض النقائص

 يمي : سع في بعض جزئياتو كمواضيع مقترحة لمدفعات القادمة وذلك كماالتو 

 ،دور تسيير الكفاءات لمموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية لممنظمة -

 ،دور التسيير الاستراتيجي لمموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية -

 ،لتنافسية لممنظمةتنمية الموراد البشرية و أىميتيا في تحقيق الميزة ا -
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 الجيلالي بونعامةجامعة 

 العموم التجارية وعموم التسييرو  كمية العموم الاقتصادية

 قسم عموم التسيير

 البشريةالإدارة الموارد  تخصص

 " بسم الله الرحمن الرحيم"

 الاستبيان

 : السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو... وبعد

في تحقيق  التدريب" دور دراسة موضوع البحث الموسوم بلانة التي تيدف نضع بين أيديكم ىذه الإستب
والتي نسعى من خلاليا إلى استطلاع آرائكم حول الفقرات الموجودة، وذلك إستكمالا  "،الميزة التنافسية

 في عموم التسيير تخصص الإدارة الموارد البشرية. ماسترلمتطمبات الحصول عمى درجة 

لدقة والموضوعية في إجابتكم ومدى اىتمامكم، وعيكم والحرص عمى إظيار النتائج وىي بالتأكيد تعكس ا
 الدقيقة والصحيحة.

 لذا نرجو من حضرتكم ملاحظة ما يأتي قبل الإجابة:

 ؛ءة استمارة الاستبيان بدقة وتمعنقرا 
 ستيدفة لمإن إجابتكم ستستخدم لأغراض البحث العممي فقط، ودقة الإجابة ستعزز من قيمة النتائج ا

 ؛لذا لا داعي لذكر الاسم
 أمام الخيار المناسب.)×( ة وذلك بوضع علامة يرجى عدم ترك أي فقرة من دون إجاب 

 
 والتقدير والشكر عمى المساعدة. الاحتراموتفضموا بقبول فائق 
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 البيانات الشخصية:  -1

 ذكر        أنثى  النوع الاجتماعي             : -1

 السن :  -2

 فما فوق 52سنة            من   52إلى  52سنة        من  52 أقل من

 المستوى التعميمي:  -3

 متوسط           ثانوي           جامعي 

 الدخل الشهري:  -4

 فما فوق          511111دج         من  511111إلى  181111من 

 المحور الأول: بيانات متعمقة أثناء فترة التدريب 
 موافق العبارة

 بشدة
غير موافق  غير موافق محايد موافق

 بشدة
التحقت ببرامج أو دورة تدريبية من قبل  -2

 المؤسسة
     

تقدمت بطمب دورة تدريبية من قبل مؤسسة  -6
 وتم رفضو 

     

نظام التدريب الحالي في المؤسسة فعال  -7
 وكافي لسد الاحتياجات التدريبية 

     

بطبيعة  الدورات التي تقدميا المؤسسة مرتبطة -8
 عمل الموظف 

     

البرامج التدريبية التي تقدميا المؤسسة تؤثر  -9
بشكل مباشر في سد فراغات في أداء 

 الموظف الحالي 

     

لا تزال المؤسسة في بداية الطريقة  -11
لموصول إلى المستوى المرضي في مجال 

 التدريب  
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 المحور الثاني: بيانات متعمقة بعد فترة التدريب -2

موافق  ارةالعب
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

عند اجتيازك لفترة التدريب كانت المدة المخصصة -1
 لمدورة تدريبية كافية 

     

      الاساليب مساعدة في التدريب الادوات و-5
يوفر التدريب لممتدربين المشاركة والنقاش وتمكين -5

 بينيمالمتدرب من تبادل الخبرات والمعارف 
     

تم تجسيده قيامك بفترة التدريب ووضع الامثمة  -4
 الواقعية وتطبيق المباشر 

     

      بعد التدريب واجتيازه انت قادر عمى اداء عممك -2
      التدريب يمكنك من تغيير صورتك المستقبمية-6
تقدم المؤسسة سياسة واضحة ومحددة لمحوافز و  -7

 الترقيات
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 المحور الثالث: الميزة التنافسية -3

موافق  العبارة
 بشدة

غير موافق  غير موافق محايد موافق
 بشدة

تمتمك الشركة أكبر عدد من العملاء ذوي  -1
 الولاء ليا عن باقي الشركات المنافسة.

     

تمتزم المؤسسة بالمواعيد المحددة عند  -2
 تسميم الطمبيات إلى الزبائن باستمرار

     

تحوذ الشركة عمى الحصة السوقية تس -3
 الكبر مقارنة بمنافسييا

     

الشركة لدييا القدرة عمى تقديم خدمة لا  -4
 يستطيع المنافسين تقميدىا

     

يسعى العاممون لإيجاد طرق جديدة  -5
 ومبتكرة في العمل.

     

تمتزم المؤسسة بالمواعيد المحددة عند  -6
 تسميم الطمبيات إلى الزبائن باستمرار

     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الملاحق

78 

 

 

COMPUTE المحوؤ_الاول=MEAN(A1,A2,A3,A4,A5,A6). 

EXECUTE. 

COMPUTE المحوؤ_الثاني=MEAN(B1,B2,B3,B4,B5,B6). 

EXECUTE. 

COMPUTE المحوؤ_الثالث=MEAN(C1,C2,C3,C4). 

EXECUTE. 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 C1 C2 C3 C4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 39 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 39 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.946 17 

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=النوع_الاجتماعي السن المستوى_التعليمي المسمي_الوظيفي 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

Frequencies 
Frequency Table 

 النوع الاجتماعً

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 69.2 69.2 69.2 27 ذكر 

 100.0 30.8 30.8 12 أنثى

Total 39 100.0 100.0  

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  28.2 28.2 28.2 11 سنة 52الى  81من 

 76.9 48.7 48.7 19 سنة 52الى  52من 

 100.0 23.1 23.1 9 سنة فما فوق 52من 

Total 39 100.0 100.0  
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 المستوى التعلٌمً

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 33.3 33.3 33.3 13 متوسط 

 69.2 35.9 35.9 14 ثانوي

 100.0 30.8 30.8 12 جامعً

Total 39 100.0 100.0  

 

 المسمى الوظٌفً

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 61.5 61.5 61.5 24 رئٌس مصلحة 

 100.0 38.5 38.5 15 مساعد

Total 39 100.0 100.0  

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

Frequencies 

Statistics 

 

N 

Mean Std. Deviation Valid Missing 

التحقت ببرامج أو دورة تدرٌبٌة من قبل 

 المؤسسة

39 0 3.6923 1.19547 

تدرٌبٌة من قبل المؤسسة تقدمت بطلب دورة 

 وتم رفضه

39 0 4.1026 1.02070 

نظام التدرٌب الحالً فً المؤسسة فعال وكافً 

 لسد الاحتٌاجات التدرٌبٌة

39 0 4.0513 .79302 

الدورات التً تقدمها المؤسسة مرتبطة بطبٌعة 

 عمل الموظف

39 0 4.0513 1.07480 

 البرامج التدرٌبٌة التً تقدمها المؤسسة تؤثر

بشكل مباشر فً سد فراغات فً أداء الموظف 

 الحالً

39 0 3.5641 1.09532 

لا تزال المؤسسة فً بداٌة الطرٌقة للوصول 

 الى المستوى المرضً فً مجال التدرٌب

39 0 4.1538 .90433 
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Frequency Table 
 

 التحقت ببرامج أو دورة تدرٌبٌة من قبل المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.1 5.1 5.1 2 غٌر موافق بشدة 

 23.1 17.9 17.9 7 غٌر موافق

 28.2 5.1 5.1 2 محاٌد

 74.4 46.2 46.2 18 موافق

 100.0 25.6 25.6 10 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 تقدمت بطلب دورة تدرٌبٌة من قبل المؤسسة وتم رفضه

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.6 2.6 2.6 1 غٌر موافق بشدة 

 10.3 7.7 7.7 3 غٌر موافق

 17.9 7.7 7.7 3 محاٌد

 59.0 41.0 41.0 16 موافق

 100.0 41.0 41.0 16 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 سد الاحتٌاجات التدرٌبٌةنظام التدرٌب الحالً فً المؤسسة فعال وكافً ل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 7.7 7.7 7.7 3 غٌر موافق 

 12.8 5.1 5.1 2 محاٌد

 74.4 61.5 61.5 24 موافق

 100.0 25.6 25.6 10 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 عمل الموظف الدورات التً تقدمها المؤسسة مرتبطة بطبٌعة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 15.4 15.4 15.4 6 غٌر موافق 

 23.1 7.7 7.7 3 محاٌد

 56.4 33.3 33.3 13 موافق

 100.0 43.6 43.6 17 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  
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 شر فً سد فراغات فً أداء الموظف الحالًالبرامج التدرٌبٌة التً تقدمها المؤسسة تؤثر بشكل مبا

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 7.7 7.7 7.7 3 غٌر موافق بشدة 

 17.9 10.3 10.3 4 غٌر موافق

 30.8 12.8 12.8 5 محاٌد

 87.2 56.4 56.4 22 موافق

 100.0 12.8 12.8 5 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 لا تزال المؤسسة فً بداٌة الطرٌقة للوصول الى المستوى المرضً فً مجال التدرٌب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 7.7 7.7 7.7 3 غٌر موافق 

 17.9 10.3 10.3 4 محاٌد

 59.0 41.0 41.0 16 موافق

 100.0 41.0 41.0 16 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

Frequencies 

Statistics 

 

N 

Mean Std. Deviation Valid Missing 

عند اجتٌازك لفترة التدرٌب كانت المدة 

 المخصصة للدورة تدرٌبٌة كافٌة

39 0 3.6410 1.15820 

 1.25387 3.8205 0 39 الادوات والاسالٌب مساعدة فً التدرٌب

ٌوفر التدرٌب للمتدربٌن المشاركة والنقاش 

وتمكٌن المتدرب من تبادل الخبرات 

 والمعارف بٌنهم

39 0 3.3590 1.28733 

تم تجسٌده قٌامك بفترة تدرٌب ووضع الامثلة 

 الواقعٌة وتطبٌق المباشر

39 0 4.0000 1.07606 

عد التدرٌب واجتٌازه انت قادر على اداء ب

 عملك

39 0 3.4615 1.21061 

 1.28050 3.3077 0 39 التدرٌب ٌمكنك من تغٌٌر صورتك المستقبلٌة

تقدم المؤسسة سٌاسة واضحة ومحددة للحوافز 

 والترقٌات

39 0 3.0769 1.26459 
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Frequency Table 
 

 مخصصة للدورة تدرٌبٌة كافٌةعند اجتٌازك لفترة التدرٌب كانت المدة ال

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 25.6 25.6 25.6 10 غٌر موافق 

 38.5 12.8 12.8 5 محاٌد

 71.8 33.3 33.3 13 موافق

 100.0 28.2 28.2 11 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 ٌبالادوات والاسالٌب مساعدة فً التدر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 7.7 7.7 7.7 3 غٌر موافق بشدة 

 17.9 10.3 10.3 4 غٌر موافق

 28.2 10.3 10.3 4 محاٌد

 64.1 35.9 35.9 14 موافق

 100.0 35.9 35.9 14 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 اركة والنقاش وتمكٌن المتدرب من تبادل الخبرات والمعارف بٌنهمٌوفر التدرٌب للمتدربٌن المش

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.3 10.3 10.3 4 غٌر موافق بشدة 

 28.2 17.9 17.9 7 غٌر موافق

 46.2 17.9 17.9 7 محاٌد

 79.5 33.3 33.3 13 موافق

 100.0 20.5 20.5 8 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 تم تجسٌده قٌامك بفترة تدرٌب ووضع الامثلة الواقعٌة وتطبٌق المباشر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.6 2.6 2.6 1 غٌر موافق بشدة 

 10.3 7.7 7.7 3 غٌر موافق

 28.2 17.9 17.9 7 محاٌد

 59.0 30.8 30.8 12 موافق

 100.0 41.0 41.0 16 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  
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 بعد التدرٌب واجتٌازه انت قادر على اداء عملك

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.3 10.3 10.3 4 غٌر موافق بشدة 

 23.1 12.8 12.8 5 غٌر موافق

 35.9 12.8 12.8 5 محاٌد

 84.6 48.7 48.7 19 موافق

 100.0 15.4 15.4 6 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 التدرٌب ٌمكنك من تغٌٌر صورتك المستقبلٌة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.3 10.3 10.3 4 غٌر موافق بشدة 

 33.3 23.1 23.1 9 غٌر موافق

 41.0 7.7 7.7 3 محاٌد

 84.6 43.6 43.6 17 موافق

 100.0 15.4 15.4 6 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 تقدم المؤسسة سٌاسة واضحة ومحددة للحوافز والترقٌات

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12.8 12.8 12.8 5 غٌر موافق بشدة 

 38.5 25.6 25.6 10 غٌر موافق

 51.3 12.8 12.8 5 محاٌد

 89.7 38.5 38.5 15 موافق

 100.0 10.3 10.3 4 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=C1 C2 C3 C4 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 
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Frequencies 
 

Statistics 

 

N 

Mean Std. Deviation Valid Missing 

تكتسب المؤسسة مٌزتها التنافسٌة من خلال 

 برناج التدرٌب المعتمدة علٌها

39 0 3.3333 1.40175 

برنامج التدرٌب المعتمدة تؤهل المورد 

 البشري الى التمٌٌز بٌن منافسً الشركة

39 0 3.5641 1.33367 

تستحوذ المؤسسة على الحصة السوقٌة الاكبر 

 مقارنة بمنافسٌها

39 0 3.8974 1.02070 

تطوٌر برامج التدرٌب بالمؤسسة أدى الى 

 تطور اداء المؤسسة بٌن منافسٌها

39 0 3.8718 1.10452 

 

Frequency Table 
 

 تكتسب المؤسسة مٌزتها التنافسٌة من خلال برناج التدرٌب المعتمدة علٌها

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.3 10.3 10.3 4 غٌر موافق بشدة 

 38.5 28.2 28.2 11 غٌر موافق

 43.6 5.1 5.1 2 محاٌد

 74.4 30.8 30.8 12 موافق

 100.0 25.6 25.6 10 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 

 برنامج التدرٌب المعتمدة تؤهل المورد البشري الى التمٌٌز بٌن منافسً الشركة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 7.7 7.7 7.7 3 غٌر موافق بشدة 

 28.2 20.5 20.5 8 غٌر موافق

 38.5 10.3 10.3 4 محاٌد

 69.2 30.8 30.8 12 موافق

 100.0 30.8 30.8 12 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 بمنافسٌها تستحوذ المؤسسة على الحصة السوقٌة الاكبر مقارنة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12.8 12.8 12.8 5 غٌر موافق 

 30.8 17.9 17.9 7 محاٌد

 66.7 35.9 35.9 14 موافق

 100.0 33.3 33.3 13 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  
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 ؤسسة بٌن منافسٌهاتطوٌر برامج التدرٌب بالمؤسسة أدى الى تطور اداء الم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.1 5.1 5.1 2 غٌر موافق بشدة 

 12.8 7.7 7.7 3 غٌر موافق

 25.6 12.8 12.8 5 محاٌد

 69.2 43.6 43.6 17 موافق

 100.0 30.8 30.8 12 مواق بشدة

Total 39 100.0 100.0  

 
 

T-TEST 

  /TESTVAL=3 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=المحوؤ_الاول المحوؤ_الثاني المحوؤ_الثالث 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 

T-Test 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 12316. 76912. 3.9359 39 المحوؤ_الاول

 15131. 94491. 3.5983 39 المحوؤ_الثانً

 15783. 98564. 3.6667 39 ؤ_الثالثالمحو

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1.1852 6866. 93590. 000. 38 7.599 المحوؤ_الاول

 9046. 2920. 59829. 000. 38 3.954 المحوؤ_الثانً

 9862. 3472. 66667. 000. 38 4.224 المحوؤ_الثالث
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ONEWAY المحوؤ_الاول المحوؤ_الثاني المحوؤ_الثالث BY المستوى_التعليمي 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

Oneway 
 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups .885 2 .442 .738 .485 المحوؤ_الاول

Within Groups 21.594 36 .600   

Total 22.479 38    

 Between Groups .753 2 .377 .409 .668 المحوؤ_الثانً

Within Groups 33.176 36 .922   

Total 33.929 38    

 Between Groups .652 2 .326 .324 .726 المحوؤ_الثالث

Within Groups 36.265 36 1.007   

Total 36.917 38    
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