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الشكر وتقدير 

، راجياً أف ينتفع بيا كل الرسالةالحمد كالشكر لله تعالى الذؼ مف عمي بالتكفيق في إكماؿ ىذه 

 .ذؼ حاجة ككل طالب عمـ

 عمى  بقبكؿ الإشراؼاتكرّـ مشككر الذؼ عمي الضلاعينأتقدـ بالشكر كالتقدير إلى الدكتكر 

رشاداتوكاف لتكجيياتو كىذه الرسالة كتقديـ النصح كالإرشاد لي طيمة فترة إعدادىا،   القيمة كا 

 .كالسديدة دكر ىاـ في انجازىا، أدعك الله أف يجزيو عني خير الجزاء

 صديقي كأخي الدكتكر عادؿ بف شاىيف الدكسرؼ الذؼ بالشكر الجزيل إلىكيسرني أف أتقدـ 

كالذؼ تفضل عمي بالكثير مف كقتو الثميف، فمـ يتأخر قدـ لي مف خلاصة عممو كخبراتو 

بمساعدتي كتقديـ العكف العممي كالمعني لي، فكاف نعـ الصديق، فجزاه الله عمى كل خير 

.. كبارؾ الله لو في عممو كعممو كعمره كعائمتو

لى الدكتكر  سمير الجباليالدكتكرإلى رئيس لجنة المناقشة كأقدـ خالص شكرؼ كتقديرؼ     كا 

فميـ جميعاً ، كمقترحاتيـ، كالذيف أثركىا بآرائيـ الرسالةعمى تفضميـ بمناقشة سامر الدحيات 

بداء ملاحظاتيـ القيّمةالرسالةكل الشكر كالتقدير عمى تفضميـ بقراءة كمناقشة ىذه   . كا 

 ممثمة برئيسيا، كعميد كمية الشرؽ الأكسطكالشكر مقركف بكل معاني الحب كالكفاء لجامعة 

 في تكفير كافة الطيبة، كأعضاء الييئة التدريسية، كجميع العامميف فييا، لجيكدىـ الاعماؿ

 .كسائل الدعـ كالمساندة العممية طيمة فترة الدراسة

 .كلا يسعني إلا أف أشكر كل مف تفضل كمد لي يد العكف كالمساعدة في إتماـ ىذه الدراسة

 



 

 

  ه

 داءــــالإه

الكويت : إلى وطني العزيز

 .أىدؼ رسالتي ىذه رمزاً لممحبة كالكفاء كاعترافاً منّي بفضميـ عميّ 

 

إلى أفراد أسرتي الأعزاء يبقى لي دائما العجز في كصف كممات الشكر ليـ كاقدر ما قدمكا 

لي مف المساعدة كمد يد العكف في حياتي عمي أف أبكح ليـ دكما عف فرحتي بكجكدىـ في 

. حياتي ليـ مني أجمل عبارات الشكر كعرفاف الجميل أطاؿ الله في عمرىـ

 

 

ليكـ يا مف تزالكف بجانبي ترقبكف نجاحي كتقدمي، كتقدمكف لي كل الكقت ككل ... كا 

 ....ككل الدعـ.... الحب
 

 إلى إخكاني كأخكاتي كأصدقائي الأعزاء 
 ليـ جميعاً أىدؼ عممي المتكاضع ىذا
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 الممخص
 : أثر مخرجات نظاـ التدريب عمى الإنتاجية

 دراسة ميدانية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت

فراج عبدالمطيف راضي الشمرؼ : إعداد

عمي الضلاعيف الدكتكر : إشراؼ

أثر مخرجات نظاـ التدريب عمى إنتاجية الجامعات التعرؼ عمى ىدفت ىذه الدراسة إلى 

في العامميف مستجيباً مف  (152)فتككنت مف الدراسة عينة أما ، الخاصة في دكلة الككيت

كقد اعتمد الباحث عمى مصدريف رئيسيف   المشمكلة بالدراسة،الككيتدكلة في  الجامعات الخاصة

لجمع المعمكمات كالبيانات ىما البيانات الثانكية كالبيانات الأكلية حيث تـ تطكير استبياف مف 

اتبع الباحث في إجراء الدراسة الأسمكب خلاؿ مراجعة الدراسات السابقة لقياس متغيرات الدراسة، ك

. تحميل الانحدار الخطي المتعدد كالبسيط ـ الفرضيات باستخداتـ اختباركما  تحميمياؿكصفي اؿ

ذك دلالة أثر  كجكد: كتكصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أبرزىا عمى النحك الاتي

عمى  (البشرية، المادية، المعنكية)إحصائية لمخرجات نظاـ التدريب المتمثمة بالمخرجات 

 الجامعات الخاصةفي العامميف الإنتاجية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت مف كجية نظر 

.  المخرجات أىمية أكثر ىذهالمخرجات البشرية، كقد كانت الككيتدكلة في 

:  منيافي ضكء النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة، قدـ الباحث مجمكعة مف التكصياتك

 اللازمة لإعداد البرامج التدريبية التي تعكس الاحتياجات الفعميةكالإجراءات اتخاذ التدابير القياـ ب

التحديث إجراء عممية قادرة عمى ؿاالمكارد البشرية لمجامعات الخاصة، كالعمل عمى تكفير 

كسابيـ الأفراد معارؼ كالتطكيرك . خصػائص جػديػدة كتنمية ميارات العامميف كا 
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Abstract 

The Effect of Training System Outputs on Productivity: A 

Field Study on Private Universities of the State of Kuwait  
 

Prepared By: Faraj Al Shammari 

Supervised By: Dr. Ali Dalain 

This study aimed to identify the effect of training system outputs on 

productivity: a field study on private universities of the state of Kuwait, 

the study sample of 152 respondents from working in the private 

universities in Kuwait included in the study, the researcher has relied on 

exporters presidents to gather information The data secondary are data 

and primary data, Where the questionnaire was developed through a 

review of previous studies to measure the variables of the study and 

follow the researcher conducting the study in the descriptive analytical 

method has also been tested hypotheses using simple and multiple linear 

regression analysis. 
The study results most: there is impact of a statistically significant outputs 

of outputs training system (human, physical, moral) on productivity in 

private universities in the State of Kuwait from the perspective of workers 

in the private universities in the State of Kuwait, Human output was more 

important this output. 

In light of the findings of the study, the researcher presented a set of 

recommendations including: to take the measures necessary for the preparation of 

training programs that reflect the actual needs of the private universities and 

procedures, and to provide human resources capable to carry out modernization 

and development and the development of skills of workers and provide them with 

individuals new knowledge and the characteristics of the process.
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الفصل الأول 

 الإطار العام لمدراسة

  تمييد1-1

ىك الذؼ يقكد بقيو ؼ ،إف العنصر البشرؼ لو أىميو كبرػ في منظمات الأعماؿ

 كالتغيرات التنظيميةحداث التغيرات إلأساسي في االعناصر كىك أيضا يمثل العنصر 

. المنظمةالأداء في تحسيف  كلزيادة الإنتاجيةالضركرية 

لذلؾ . الإنساف ىك المسئكؿ عف الفشل كالنجاح في أؼ منظمة أك دكلة مف الدكؿؼ

فاف الاىتماـ بو كبإدارتو كقيادتو كتحفيزه كتمكينو، مف أىـ الأمكر التي تكاد تفكؽ أىميتيا كل 

 .القضايا الأخرػ المتعمقة بالماؿ كالتكنكلكجيا كالييكل كالتصميـ، كغيرىا مف الأمكر المممكسة

 اختلاؼ أحجاميا ػ علتيا المنظمات كفاعميءة العنصر الحاسـ في كفاالتدريبمثل كؼ 

تتطمب أف تككف المكارد البشرية  التي كأنشطتيا كأىدافيا كطبيعة العمل داخل المنظمات

 .(35، ص2014العجمكني، )  درجو عالية مف الكفاءة في أداء العملػالعاممة بيا عل

أصبح يحتل مكانة الصدارة في ، إذ ارتباط مباشر بتنمية المكارد البشريةكلمتدريب 

 قادريف عمى عامميف عدد كبير مف دكؿ العالـ، باعتباره أحد السبل الميمة في إعداد أكلكيات

يعدُّ التدريب مُدخلًا مُيمّاً في عممية تنمية المكارد البشرية،  كما .القياـ بمياميـ عمى أكمل كجو

كييدؼ إلى تكفير الأعداد الكافية مف القكػ البشرية العاممة اللازمة لتنفيذ خطط العمل، 

كيشكل التدريب بكافة أنكاعو كأساليبو كسيمة أساسية لإثراء معارؼ القكػ البشرية كتنمية 

 (.202ص ،2012، الييتي)مياراتيا كقدراتيا كسمككياتيا 
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 كذلؾ فقد أصبح التدريب قضية رئيسية لكثير مف الشركات في كافة القطاعات كذلؾ 

نتيجة لتغير معايير الأداء في ىذه الشركات، التي لـ تعد قاصرة عمى مجرد تقديـ المنتج بل 

تعدتو بالحرص عمى تكفير الجكدة التي تمبي حاجة العميل كرغباتو، كلذلؾ أصبح لمتدريب 

. أىمية كبيرة كمحكر اىتماـ الكثير مف الباحثيف كالمختصيف في مجاؿ الإدارة الحديثة

 

 مشكمة الدراسة 1-2

  البيئيةتغيراتلـالتدريب يتمتع بقدر كبير مف المركنة كالاستجابة ؿبما أف نظاـ 

 ػ علالقدرة الككادر البشرية الملائمة مف حيث تييئةعداد كإلو دكراً ىاماً في الحديثة، فاف 

 كالعممية بمعدلات أسرع حتى تلاحق العمميةاستيعاب العمكـ كالمعارؼ كالميارات كالممارسات 

أكثر إنتاجية التطكر المستمر كالمتتابع لاحتياجات التطكير كمفاىيمو كأبعاده تحقيقا لقدرات 

 .(35، ص2014العجمكني، )

كلما كانت الجامعات مف بيف أكثر المنظمات تأثراً بيذه المتغيرات، فقد كانت الحاجة 

لأف تعمل ىذه الجامعات عمى تمييز نفسيا في السكؽ كبما يضمف ليا البقاء كالنمك، كذلؾ 

لككف مخرجات نظاـ التدريب مف العكامل الميمة في تحسيف الإنتاجية كمتطمب مف متطمبات 

(. 2، ص2009الصكالحة، )نجاحيا 

إعدادا كتييئة لمعنصر البشرؼ مع ما يستمزمو ذلؾ مف  نظاـ التدريب كما يتطمب

 متكاملًا، كالثكرة التكنكلكجية نظاماً  تشكل فالمنظمة ، التكنكلكجي كالييكميتطكير في الجانب

 .تمثل أبرز معالـ التغيير في الكقت الحالي
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 إدارة مكردىا مف ىنا تبرز مشكمة الدراسة في ككف الجامعات الخاصة تتعامل مع

الأساليب التكنكلكجية الحديثة ضمف إطار مف خلاليا بشكل جيد تكظف لا  بطريقة ؼالبشر

، كىذا بالطبع يؤدؼ إلى  بحيث تستفيد مف خلالو مف مخرجات نظاـ التدريبىيكمي مناسب

إنما ،  عمى التكيف كالاستجابة لمتطمبات العمل الجديدة في ظل عصر العكلمةاعدـ قدرتو

 .خطر كالفشلتُعرِّض بقاءىا كاستمرارىا لل

الأمر الذؼ دفع الباحث إلى محاكلة التعرؼ عمى ىذه المشكمة كتحديد أبعادىا، 

أثر مخرجات نظاـ التدريب عمى كبالتالي فإف الغرض مف ىذه الدراسة ىك التعرؼ عمى 

 .الككيتالجامعات الخاصة في دكلة في العامميف كذلؾ مف كجية نظر  ،الإنتاجية

 :كيمكف تحقيق الغرض مف ىذه الدراسة مف خلاؿ الإجابة عف السؤاؿ الرئيسي الآتي

عمى الإنتاجية  (البشرية، المادية، المعنكية)أثر لمخرجات نظاـ التدريب المتمثمة بػىل يكجد 

؟ الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف في الجامعات الخاصة مف كجية نظر 

: كيتفرع عف ىذا السؤاؿ الأسئمة الفرعية الآتية

أثر لمخرجات نظاـ التدريب البشرية عمى الإنتاجية في الجامعات  ىل يكجد :السؤال الأول

 ؟ الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الخاصة مف كجية نظر 

أثر لمخرجات نظاـ التدريب المادية عمى الإنتاجية في الجامعات ىل يكجد : السؤال الثاني

 ؟ الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الخاصة مف كجية نظر 

أثر لمخرجات نظاـ التدريب المعنكية عمى الإنتاجية في الجامعات  ىل يكجد :السؤال الثالث

 ؟ الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الخاصة مف كجية نظر 
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  أىداف الدراسة1-3

أثر مخرجات نظاـ التدريب عمى الإنتاجية، التعرؼ عمى  الحالية إلىالدراسة تيدؼ 

تسعى ىذه  كما ،كذلؾ مف خلاؿ دراسة ميدانية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت

 :الدراسة إلى تحقيق الأىداؼ الفرعية التالية

لمفاىيـ المتعمقة بمخرجات نظاـ التدريب، مف حيث مفيكـ التدريب ا عمى إلقاء الضكء- 1

ككذلؾ المفاىيـ كخطكات إعداده كفاعمية البرامج التدريبية كأىمية تقييـ البرامج التدريبية 

 .المتعمقة بالإنتاجية

التعرؼ عمى مستكػ مخرجات نظاـ التدريب البشرية، المادية، المعنكية في الجامعات - 2

. الخاصة في دكلة الككيت

التعرؼ عمى مدػ التزاـ الجامعات الخاصة كتبنييا كدعميا لنظاـ التدريب، مع بياف مدػ - 3

. تبنييا المداخل الحديثة كأساس لتطبيق نظاـ التدريب

 

 الدراسة أىمية 1-4

الدراسة الحالية ككنيا تتناكؿ مكضكعاً حيكيا كحديثاً في أىمية تأتي : الأىمية النظرية: أولا

مخرجات نظاـ التدريب التي أصبحت تحتاجو لعبو تنظراً لمدكر الميـ الذؼ منظمات الأعماؿ، 

 ، الككيتالجامعات الخاصة في دكلةحالة  خلاؿ دراسة ذلؾ مفك  الأعماؿ،تمختمف منظما

 كفاءتو كفعاليتوكرفع  المفيكـ المعرفي،  ىذا كتحميل معطياتالأمر الذؼ يقتضي دراسة

. الإنتاجية تحسيف بما يمكنو مف الجامعةمع بقية أركاف  ليتكامل
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 :الآتية تكتسب ىذه الدراسة أىميتيا مف الاعتبارات: العمميةالأىمية : ثانيا

تٌعد الدراسة امتداداً لمدراسات السّابقة كالتي ليا علاقة مباشرة بمتغيراتيا سكاء المستقمة أك - 1

التابعة، كيأمل الباحث أف تككف ىذه الدراسة بمثابة انطلاقة لإجراء المزيد مف الدراسات في 

كتساعدىا في  مجاؿ مخرجات نظاـ التدريب كالإنتاجية، مف خلاؿ تقديميا إطار نظرؼ 

. التعرؼ عمى المفاىيـ الإدارية الحديثة

 باعتبارىا الأكثر تعاطيا مع الكظائف  الككيتالجامعات الخاصة في دكلةتتناكؿ الدراسة - 2

مع ىذه الجامعات تعامل تأتي كمساىمة في التعريف بأىمية كىي بذلؾ الإدارية كمفاىيميا، 

 .مخرجات نظاـ التدريب كالإنتاجيةمفيكـ 

مخرجات نظاـ أثر  دراسة أف تقدـ الدراسة إضافة عممية متكاضعة في مجاؿ يأمل الباحث- 3

تكفر كذلؾ جانبا مف ك ، الككيت في الجامعات الخاصة في دكلةالتدريب عمى الإنتاجية

مماٌ يسيـ في أثراء المكتبة العربية بشكل عاـ  ، ىذا المكضكع الميـالمعمكمات كالبيانات حكؿ

. كالمكتبة الككيتية بشكل خاص

 

  فرضيات الدراسة1-5

:  تستند الدراسة عمى الفرضية العدمية الرئيسية التالية

لمخرجات نظاـ التدريب  (α 0.05≥)لا يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة 

عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت  (البشرية، المادية، المعنكية)المتمثمة بػ 

. الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف مف كجية نظر 
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كيتفرع عف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية 

( α 0.05≥)أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة لا يكجد : الفرضية الفرعية الأولى

لمخرجات نظاـ التدريب البشرية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف كجية نظر 

 .الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف 

( α 0.05≥)أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة لا يكجد : الفرضية الفرعية الثانية

العامميف لمخرجات نظاـ التدريب المادية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف كجية نظر 

. الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي 

( α 0.05≥)أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة لا يكجد : الفرضية الفرعية الثالثة

لمخرجات نظاـ التدريب المعنكية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف كجية نظر 

 .الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف 
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 أنموذج الدراسة 1-6
لتحقيق الغرض مف إجراء ىذه الدراسة كالكصكؿ إلى أىدافيا المحددة فقد اعتمد 

الباحث عمى أنمكذج يكضح العلاقات بيف المتغيرات المستقمة كالمتغيرات التابعة، كيكضح 
 .علاقات ىذه المتغيرات( 1-1)رقـ الشكل 

 المتغير التابع                 المتغيرات المستقمة        

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 (1-1)الشكل 

 أنموذج الدراسة
 
 

 :الاعتماد عمى المراجع الآتيةمف إعداد الباحث ب: النمكذج
البشرية، المادية، ) ىي ة متغيرات فرعيثلاثةكتتككف مف  :مخرجات نظام التدريب- 1

. (2010)، السامرائي دراسةكالتي اعتمدتيا ( المعنكية
التي ( المكارد، كالعامميف، كرأس الماؿ) ىي ة متغيرات فرعيثلاثةكتتككف مف  :الإنتاجية- 2

(. 2000)داكد،  دراسةاعتمدتيا 
 

 مخرجات نظام التدريب
 
مخرجات نظام التدريب -

 البشرية
مخرجات نظام التدريب -

 المادية
مخرجات نظام التدريب -

 المعنوية
 
 

 

الإنتاجية في الجامعات 
 الخاصة الكويتية

إنتاجية المكارد - 
المادية 

إنتاجية العامميف - 
إنتاجية رأس الماؿ - 
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  مصطمحات الدراسة1-7

:  التدريب

مجمكعة مف الأنشطة التي تيدؼ إلى تصميـ كتنفيذ مجمكعة مف الممارسات كالسياسات 

المتعمقة بتدريب المكارد البشرية المتجانسة داخمياً بالطريقة التي مف خلاليا تحقق رأس ماؿ 

(. 139، ص2009حمكد، كالخرشة،  )بشرؼ يساىـ في تحقيق أىداؼ الشركة الإستراتيجية 

 : مخرجات نظام التدريب

  ىذه المخرجاتكانصػيارالنظاـ التدريبي مدخػلات داخػل بيف اؿ ت التي تحثتفػاعػلااؿنتػاج 

 (61، ص2010، السامرائي ) ذات قيمة كمغزػ  أشػكاؿ كمعػانيإلىتحػكيميا ك

:  الإنتاجية

النسبة الحسابية ما بيف مخرجات نظاـ التدريب مف ناحية كالمدخلات المستخدمة في النظاـ 

مف رأس الماؿ كالعمل كالتنظيـ كالمكاد اللازمة لمكصكؿ إلى تمؾ المخرجات، كبالتالي ىي 

 (.42، ص2007الخكلاني، ) مقياس كفاءة الإدارة في استخداـ المكارد التدريبية المختمفة

 

 حدود الدراسة 1-8

: مثمت حدكد الدراسة فيما يميت

:  كىي في دكلة الككيتتقتصر ىذه الدراسة عمى الجامعات الخاصة: الحدود المكانية -1

الجامعة الأمريكية في الككيت، جامعة الخميج لمعمكـ كالتكنكلكجيا، جامعة الشرؽ الأكسط )

(. فرع الككيت-الأمريكية، الجامعة العربية المفتكحة
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 2015تـ انجاز ىذه الدراسة خلاؿ الفترة الكاقعة ما بيف شير أيار : الحدود الزمانية- 2

 .2015كحتى شير أيمكؿ 

في  الجامعات الخاصةفي العامميف  اقتصرت ىذه الدراسة عمى آراء: الحدود البشرية -3

.  كبكافة مستكياتيـ الكظيفيةالككيتدكلة 

أثر بعض المتغيرات المتعمقة ىذه الدراسة عمى قياس اقتصرت : العمميةالحدود - 4

 الإنتاجية في الجامعات الخاصة عمى( البشرية، المادية، المعنكية) بمخرجات نظاـ التدريب

 .(المكارد، كالعامميف، كرأس الماؿ )الككيتدكلة في 

 

 محددات الدراسة 1-9

مخرجات )المتغيرات الثلاثة الرئيسية تحديداً قمة الدراسات العربية بشكل عاـ التي تتناكؿ - 1

، كما لكحع أيضا قمة الدراسات الأجنبية حكؿ ىذا (البشرية، المادية، المعنكية نظاـ التدريب

 .المكضكع

 مدػ تعاكف المبحكثيف في إعطاء المعمكمات اللازمة لأثراء مكضكع الدراسة كفي الإجابة -2

 .عمى الأسئمة المكجية إلييـ

 الجامعات الخاصةطبيعة الدراسة الميدانية التي تتطمب كقتاً كجيداً إضافياً لزيارة مكاقع - 3

 . أثناء القياـ بزيارة الجامعةفلتكزيع الاستبيانات، كمدػ تكاجد المبحكثيف المعنيي
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الفصل الثاني 

 الإطار النظري والدراسات السابقة

الإطار النظري : المبحث الأول

 تمييد 2-1

  مفيكـ التدريب2-2

  أىمية التدريب2-3

  فكائد التدريب 2-4

 مخرجات نظاـ التدريب 2-5

 مفيكـ الإنتاجية 2-6

  ة أىمية الإنتاجي2-7

 طرؽ قياس الإنتاجية 2-8

 مؤشرات قياس الإنتاجية 2-9

 العكامل المؤثرة في الإنتاجية 2-10

الدراسات السابقة بالمغة العربية والانجميزية : المبحث الثاني
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الفصل الثاني 

 الإطار النظري والدراسات السابقة

الإطار النظري : المبحث الأول

 تمييد 2-1

أصبح الاىتماـ بالعنصر البشرؼ كتنميتو مف المسائل اليامة كالجكىرية التي تحيا بيا 

 الناجحة ككف تكما يعد الاستثمار بالمكارد البشرية مف أكلكيات المنظما. منظمات الأعماؿ

 ةالعنصر البشرؼ يعد المحرؾ الأساسي لجميع نشاطات المنظمة كمصدر مف المصادر الميـ

لفاعميتيا كزيادة إنتاجيتيا خاصة عندما يتميز بنكعية ميارية كمعرفية كقدرات كفعاليات تتلاءـ 

 (.3، ص2009الصكالحة، )مع طبيعة الأعماؿ التي يمارسيا في المنظمة 

ككما ىك معركؼ اليكـ باف التغيرات الحاصمة في بيئة الأعماؿ انعكست بآثارىا عمى 

المنظمات، الأمر الذؼ استمزـ إعادة النظر بتركيبة المكارد البشرية الميارية كالمعرفية كتطكير 

قدراتيا الأدائية، كيتطمب مثل ىذا التطكير تركيز المنظمة إضافة إلى أنشطتيا في مجاؿ 

الاختيار كالتعييف كالاستقباؿ كالتكجيو كالمتابعة لممكارد البشرية عمى تدريبيا بقصد تطكير 

مياراتيا كمعارفيا أك إكسابيا ميارات كمعارؼ جديدة كسمككيات تتناسب مع المتطمبات 

(. 221، ص2013الييتي،  )الكظيفية الجديدة 

كتأكيدا عمى أىمية نشاط التدريب كالتنمية أظيرت إحصائية نشرت في بعض الكتب 

الأمريكية أف الشركات الأمريكية التي عدد العامميف فييا أكثر مف مئة فرد أنفقت عاـ 

مميار دكلار عمى برامج التدريب كالتنمية فييا، حيث تنظر ىذه الشركات  (45)مبمغ  (2004)
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إلى مسألة تنمية مكاردىا البشرية عمى أنيا مسألة إستراتيجية تخدـ مصالحيا البعيدة الأجل 

(. 437، ص2005العقيمي، )

لتركيزىا عمى العنصر كذلؾ  ،مف أىـ كظائف الإدارة إدارة المكارد البشريةكظيفة  دتُع

ىذا العنصر  إدارة كتنمية كذلؾ فاف ، الأكثر تأثيراً في الإنتاجيةالعنصرالبشرؼ الذؼ يعتبر 

 ىا التنظيمية، كتمكيفىا تيدؼ إلى تعزيز قدراتفيي منظمات الأعماؿ،تعتبر ركناً أساسياً في 

 فالمكارد ، التحديات الحالية كالمستقبميةمكاجيةالكفاءات القادرة عمى اجتذاب كتأىيل مف 

. (13، ص2009حمكد، كالخرشة، ) المنظمات البشرية يمكف أف تساىـ في تحقيق أىداؼ

يعتبر مفيكـ الإنتاجية مفيكما قديما إلا أف الاىتماـ بو بدأ يتزايد مع بداية القرف 

الماضي، كقد لاقى ىذا المفيكـ في الأدب الاقتصادؼ المعاصر اىتماما كتداكلا كبيرا كأصبح 

 .مف المفاىيـ اليامة المتصمة بعمكـ الاقتصاد كالعمكـ الإدارية كغيرىا مف العمكـ الحديثة

كما أف الاىتماـ بمكضكع الإنتاجية لا ينصب فقط عمى الاىتماـ العممي أك الأكاديمي 

بالمكضكع، كلكف المكضكع لو أبعاد أخرػ كثيرة كليا ثقميا، فالزيادة المستمرة في مستكػ 

الإنتاجية ىي السبب الرئيسي كراء مستكيات المعيشة المرتفعة التي تتمتع بيا الشعكب 

الصناعية المتقدمة، كمف ناحية أخرػ فاف انخفاض مستكػ الإنتاجية يؤدؼ إلى زيادة 

 (.42، ص2007الخكلاني، )الضغكط التضخمية عمى الاقتصاد القكمي 

 كقد استخدمت لأكؿ (Productivity)إف كممة الإنتاجية ىي الترجمة المغكية لكممة 

، كمنذ ذلؾ الحيف ظل مفيكـ 1766 عاـ (Queenay)مرة في بحث الاقتصادؼ الفرنسي 

الإنتاجية غامضا كمثيرا لمجدؿ كالنقاش، كلـ يكتسب معنى الإنتاجية بعض أكجو الدقة 

مف القرف الماضي كعمى كجو التحديد عندما قاـ  (1942)كالكضكح إلا في بداية الأربعينات 
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 بنشر دراستو الشييرة عف الإنتاجية في الصناعات (L. Rostas)الاقتصادؼ الينجارؼ 

 في بداية القرف العشريف،  Taylor Fredrikكما اىتـ فريدرؾ تايمكر . ةالأمريكية كالبريطاني

بإنتاجية العمل، مف خلاؿ دراسات الكقت كالحركة سبيلا لدراسة الإنتاجية، كقد كضع تايمكر 

المبادغ الأربعة المسماة بمبادغ الإدارة العممية التي كانت بمجمميا تدعك إلى استخداـ 

(. 26، ص2009عبيدات، )الأساليب العممية في حل المشكلات المتعمقة بالإدارة 

كزاد الاىتماـ بمفيكـ الإنتاجية بعد الحرب العالمية الثانية بسبب الأزمات الاقتصادية 

. كالكساد الذؼ ساد الدكؿ الرأسمالية كما خمفتو الحرب مف ماسي في كافة قطاعات الحياة

كمف ناحية أخرػ يرػ البعض أف كممة الإنتاجية اليكـ تحمل معاف كثيرة كمتعددة فيي عبارة 

كالبعض الآخر ينظر إلييا عمى إنيا مقياس لكفاءة العمل . عف مكضكع تحكطو الفكضى

كىناؾ مف ينظر إلييا عمى إنيا المخرجات المطمكب تحقيقيا مف مجمكعة المكارد المتاحة، 

 فيقكؿ إف الإنتاجية تعني أشياء (Quinn)أما . كقسـ ينظر إلييا عمى إنيا مقياس الرفاىية

كثيرة فالنسبة للإدارييف تعني فكرة الأداء الشامل لممنظمة الذؼ يحتكؼ عمى مكاضيع كثيرة 

 كغيرىا أما (Turn over) كدكراف العمل (Job Satisfaction)مثل الرضا الكظيفي 

 :Quinn, 2008, p )الاقتصاديكف فتعني الإنتاجية عندىـ نسبة المدخلات إلى المخرجات

44). 
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  مفيوم التدريب2-2

الباحثيف كالكتاب مفيكـ التدريب مف جكانب متعددة، كمف تناكؿ عمماء الإدارة كلقد 

نشاط إنساني مخطط لو ييدؼ إلى إحداث تغييرات في المتدربيف ىذه المفاىيـ أف التدريب ىك 

معدلات الأداء كطرؽ كذلؾ  ككالاتجاىات،المعمكمات كالميارات كالخبرات المعرفة كمف ناحية 

(. 245، ص2014عمي، )، كالإنتاجية العمل كالسمكؾ

التي  يسعى التدريب كمنيج عممي كعممي إلى تحقيق أىداؼ المنظمة، كىك العممية

كساب ىـبتطكير المكارد البشرية كتمكيفتيتـ   كالقدرات كالأفكار التي  كالقابميات، المياراتىـكا 

رض رفع كفاءة الأفراد كمعارفيـ غأنشطة التدريب بالمنظمة  تمارسك. العمل يقتضييا أداء

 ،أف تحدد احتياجات المرؤكسيف لمتدريبالمنظمة عمى ك ،اتجاىاتيـ نحك أنشطة معينة كتكجيو

، 2012، الييتي )تستخدـ الأساليب كالطرؽ المناسبة كأف تقيـ فعالية ىذا التدريب فأك

(. 202ص

إف الأساس في عممية التدريب ىك إكساب الأفراد المعارؼ كالميارات كالسمككيات 

المرتبطة بشكل مباشر بدكره الكظيفي في المنظمة، كبما يرفع مف مستكػ إنتاجيتو في أداء 

الكاجبات كالمسؤكليات المناطة بو، كما أف التدريب يستيدؼ أيضاً القياـ بإيصاؿ المعمكمات 

كتككيف الميارات اللازمة لمجمكعة مف المتدربيف بكاسطة أسمكب معيف مف أساليب التدريب، 

، 2010عساؼ، )كذلؾ بقصد التأثير عمى سمكؾ ىؤلاء الأفراد كرفع قدراتيـ الكظيفية 

(. 35ص



 

 

16 

 نشاط أؼ في الخطكة الأكلىتياجات التدريبية لمنظمة حتعتبر عممية تحديد الا

التي كجمع كتحميل البيانات  ، فيي المرحمة التي يتـ فييا تخطيط البرامج التدريبية،تدريبي

 التدريب في إدارةتتكلى ك فشميا، أك  كعمييا يتكقف نجاح ىذه البرامج،تشبع الاحتياجات الفعمية

 حيث يتكجب عمييا ،ة تحديد القدر اللازـ مف التدريب في تمؾ المنظمةؼالمنظمة مسؤكؿ

التي يجب  ية التدريبالاحتياجاتف تحدد أ ك،الأداء المشكلات التي تصاحب التعرؼ عمى

(. 129، ص2009حمكد، كالخرشة، )إشباعيا 

يأتي تدريبية اؿ ىاحتياجاتلا المنظمة إف تحديد (267، ص2011) ، شيخوكيقكؿ أبك

 كتدريب المكظفيف الحالييف  لمقياـ بأعماليـ بكفاءة كفاعمية،الجدد  المكظفيفغرض تأىيلب

كأيضا   لكظيفة أعمى أك لمكاجية المتغيرات التكنكلكجية كالفنية أك التنظيمية، الترقيةلأغراض

. ـأك اتجاىاتو معمكماتيـ أكلمكاجية نكاحي النقص كالضعف في ميارات العامميف 

 بككنو Learning (التعمـ)ينطبق عميو تعريف عمماء النفس لػ  (تعميـ)كالتدريب ىك 

إلا أف التدريب يختمف " تغير ثابت نسبيا في الحصيمة السمككية لمفرد يحصل نتيجة الخبرة"

بككنو تعميـ مكجو نحك سمكؾ محدد خاص بمجاؿ العمل، أما التعميـ  (النظامي)" التعميـ"عف 

كتتميز . النظامي فيك يمنح الفرد المعارؼ كالمؤىلات العامة لتحسيف قدرات الفرد عمكما

كظيفةُ التدريب بأنيا مستمرةٌ يمارسيا الإنساف منذ كلادتو كترافقو طيمة حياتو، كىك عممية مرنةٌ 

تتكيف مع التغيّرات البيئية كالتكنكلكجية في البيئة المحيطة كالتي تنعكس عمى أىداؼ المنظمة 

(Jones & George, 2014, p: 376.) 

عممية نظامية تستيدؼ تطكير أداء الأفراد العامميف كأداء "  : بأنويٌعرؼ التدريب

كسابيـ ،المنظمة  كتحسيف فاعميتيا عف طريق تزكيدىـ بالمعارؼ كالمعمكمات اللازمة كا 



 

 

17 

، العنزؼ " )الميارات المناسبة كتطكير سمككيـ كاتجاىاتيـ الإيجابية المطمكبة نحك العمل

 .(6، ص2011

 تزكيد إلى ةدؼاالوكالجيكد المخطَّطِ ليا "  بأنو التدريبَ  Noe,  (2002, p:4)يٌعرؼ 

 الأفراداللازمة لأداء  تكالسمككاالخبرات كالمعارؼ ك العامميف الميارات إكسابتسييل عممية ك

".  لأعماليـ بفعالية 

تعميـ العامميف المشغميف أك "بأنو يشير إلى  Griffin( 2009, p:428) فيما عرفو

 ."الفنييف عمى كيفية القياـ بالعمل الذؼ يستخدمكف مف أجمو

 إلى أف التدريب ىك نشاط تعميـ مف نكع خاص (443، ص2014)كتشير برنكطي 

، فيك نشاط يكفر لمعامميف الفرصة لاكتساب كتحسيف المعرفة كالميارات المتصمة بالعمل

. متعمد تمارسو المنظمة بيدؼ تحسيف أداء الفرد في الكظيفة التي يشغميا

بأنو عممية تيدؼ إلى اتخاذ القرارات المؤثرة فيما يتعمق بتنمية " كيعرؼ التدريب 

كتطكير أداء العامميف في المنظمة كمدػ امتلاكيـ لمميارات كالمعارؼ كالكفاءات كالقدرات 

كالمدخل الرئيسي لمتدريب ىي الإستراتيجية العامة لممنظمة كالتي تحدد الرؤػ المستقبمية 

 .(Denis, 2011, p: 4)" لممنظمة كالأىداؼ التي يجب تحقيقيا

عممية تزكيد كتطكير المعرفة كالميارات كالسمككيات " بأنو أيضا التدريب  عرؼكؼ 

  في المنظمةالنشاط الذؼ يركز بصكرة أساسية عمى تزكيد العامميف، كىك لمكاجية المتطمبات

" بالميارات الخاصة بعمميـ كمساعدتيـ عمى تصحيح الأخطاء أك النقص في أدائيـ

(Gomez-Mejia, et.al., 2008, p: 237). 
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كما أف التدريب يعد كاحد مف كسائل تطكير العامميف لممنظمة، كقد يككف الكسيمة 

الكحيدة التي تعتمدىا المنظمة لتطكير العامميف، إذا لـ يكف لدييا برامج لمتطكير، في ىذه 

ليذا أصبح مف . الحالة، غالبا ما تكسع نشاط التدريب ليشمل نشاطات تطكيرية معينة

العقيمي، ): الضركرؼ معرفة التدريب كالتنمية البشرية كعممية تعمـ مخططة تتككف مف قسميف

( 438، ص2005

عمل مخطط يتككف مف مجمكعة برامج مصممة مف اجل تعميـ : Trainingالتدريب - 1

المكارد البشرية كيف تؤدؼ أعماليا الحالية بمستكػ عالي مف الكفاءة، مف خلاؿ تطكير 

. كتحسيف أدائيـ

عمل مخطط يتككف مف مجمكعة برامج مصممة مف اجل :  Development التنمية- 2

كسابيا معارؼ، كسمككيات، كميارات جديدة، متكقع أف تحتاجيا في  تعميـ المكارد البشرية كا 

أداء مياـ أك كظائف جديدة في المستقبل، كالتأقمـ كالتعايش مع أية مستجدات أك تغييرات 

. تحدث في البيئة كتؤثر في نشاط المنظمة

كبناءً عمى ما تقدـ فاف التدريب كالتنمية يعتمد كلاىما في الكقت الحاضر عمى التعمـ 

المستمر، الذؼ يعتبر الركيزة التي تقكـ عمييا إستراتيجية تدريب كتنمية المكارد البشرية، 

فالتدريب كالتنمية لكي يككنا فعاليف، يجب أف يقكما عمى أساس تعميـ المتدربيف كيف تفعل 

الأشياء بالشكل الصحيح، كأيضا تعميميـ أشياء جديدة يحتاجكنيا في أعماليـ الحالية 

فالتعمـ ىك حصيمة كنتاج لعممية التدريب كالتنمية، فعندما يتحقق التعمـ معنى ذلؾ . كالمستقبمية

، كمياراتو Knowledgeمعرفتو  ): انو قد حدث لدػ المتدرب تغيير ملائـ كمطمكب في
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Skills كاتجاىاتو ،Attitudes كسمككياتو ،Behaviors كخبرتو ،Experience)(  ،العقيمي

( 439، ص2005

، 2010 )، شيخوكأبك  (135، ص2009 )كقد أشار كل مف  حمكد، كالخرشة، 

: ىي  تقييـ البرامج التدريبيةمف خلالياد عدة معايير يمكف ككجإلى  (284ص

كمعرفة أرائيـ حيث تبدأ عممية التقكيـ بقياس رد الفعل كانطباعات المتدربيف :  الفعلودرد- 1

 مف حيث ؼدرجة رضا المشاركيف عف البرنامج التدريب حيث يتـ قياس ،ؼالتدريبالبرنامج حكؿ 

.  يكزع عمى المتدربيف استبياف، كأساليب التدريب كالمدربيف مف خلاؿةمحتكاه كالمادة التدريبي

فيمو كاستيعابو مف قبل المتدربيف مف المبادغ كالحقائق تعممو ككيعني قياس ما تـ : التعمم -2

 البرنامج مف خلاؿف ك المتدربلمعرفة الميارات كالمعارؼ التي اكتسبيا كالأساليب التدريبية،

. التدريبي

كييتـ بقياس التغيرات التي طرأت عمى سمكؾ الفرد في العمل نتيجة لمبرنامج : السموك -3

. ، لمعرفة مدػ التغيير الذؼ أحدثو البرنامج التدريبي كأثره عمى أداء الأفرادالذؼ شارؾ فيو

قياس أثر البرنامج  ك فعلا،المتحققةكيعني تقييـ البرامج التدريبية في ضكء النتائج : النتائج- 4

.  كالغياباتكالركح المعنكيةالأداء  معدؿ دكراف العامميف كتكمفة لىعالإيجابي التدريبي 

أك التدريب بأنو تمؾ العممية المنظمة كالمستمرة التي تكسب الفرد الباحث يعرؼ ك

المعارؼ كالميارات كالقدرات كالاتجاىات كالأفكار كالآراء اللازمة لأداء عمل معيف الجماعة 

 أك مستقبلا كذلؾ بيدؼ زيادة كفاءة العامميف لمقياـ بأعماليـ ،أك بمكغ ىدؼ محدد حاليا

نتاجية تالي زيادة كفاءة اؿكب  .المنظمة التي يعممكف فييا تحقيقا للأىداؼكا 
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  أىمية التدريب2-3

يُعد التدريب مف أكثر المكاضيع التي لاقت كما زالت تلاقي اىتماماً كبيراً، كذلؾ يرجع 

إلى الدكر الذؼ يؤديو التدريب في رفع مستكػ الأداء لكافة فئات المكارد البشرية في 

 (.231ص ،2006شاكيش، )المنظمات 

يسيـ التدريب في تنمية ميارات الأفراد كزيادة قابمياتيـ كمعارفيـ، ككذلؾ المساعدة 

في نفس الكقت عمى رفع كتطكير مستكػ الأفراد مف ذكؼ القدرات المعتدلة إلى مستكػ مقبكؿ، 

كخصكصاً في حالة مكاكبة المعطيات التكنكلكجية الحديثة، إذ يمعب التدريب دكراً ىاماً في 

تحديد احتياجات المنظمة مف الميارات كالسمككيات كالمعارؼ المطمكبة مف حيث النكع كالكـ 

 (.Kasia & John, 2007, p: 25)كبشكل يتناسب مع تطمعات المنظمة 

إلى أف أىمية كفكائد التدريب تكمف في  (109، ص2011  )كيشير عباس كعمي، 

:  ثلاثة جكانب رئيسية، كىي

يساعد التدريب في تكضيح مختمف الأىداؼ كالسياسات العامة كالخاصة في المنظمة - 1

كيعمل عمى تطكير أساليب ممارسة القيادة كفي ترشيد عممية اتخاذ القرارات كبناء قاعدة فعالة 

. للاتصالات الداخمية بيف أقساـ المنظمة

يسيـ التدريب في زيادة الإنتاجية كتحسيف الأداء التنظيمي، كتعريف العامميف بما ىك - 2

مطمكب منيـ، كتطكير مياراتيـ لتحقيق الأىداؼ المطمكبة، كذلؾ يعمل عمى ربط أىداؼ 

. الأفراد العامميف بأىداؼ المنظمة
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يسيـ التدريب في خمق اتجاىات إيجابية نحك المنظمة، كيساعد في انفتاح المنظمة عمى - 3

مكانياتيا كتجديد المعمكمات التي تحتاجيا  المجتمع الخارجي؛ كذلؾ بيدؼ تطكير برامجيا كا 

 .لصياغة أىدافيا كتنفيذ سياساتيا

كتأسيساً عمى ذلؾ تتفق كجيات نظر كآراء الكتاب كالباحثيف في مجاؿ المكارد 

فعمى صعيد المنظمة . البشرية عمى أىمية نشاط التدريب لممنظمة كالفرد العامل عمى حدٍ سكاء

يتضح الاىتماـ بنشاط التدريب مف خلاؿ الأمكاؿ التي تستثمرىا المنظمات في مجاؿ 

التدريب، كتيدؼ المنظمات مف كراء ذلؾ إلى تحقيق تفكقيا عمى المنظمات المنافسة في 

أما عمى صعيد الفرد فتظير أىمية التدريب سكاء لمفرد العامل القديـ أك الجديد في  .البيئة

فالداخل الجديد لممنظمة يمكف عف طريق التدريب أف يتزكد بميارات كمعارؼ قد لا  .المنظمة

كما ينعكس . يككف مالكيا أصلًا بحيث تمكنو مف أداء كاجبات عممو بالكفاءة المطمكبة

التدريب بنتائج إيجابية بالنسبة لمفرد العامل القديـ إذ يتمكف مف خلاؿ التدريب مف مكاكبة 

 ،2013الييتي، )التطكرات في حقل العمل كالتعرؼ عمى الميارات كالمعارؼ الجديدة 

 (.226ص

 

  فوائد التدريب 2-4

يمكف التعرؼ عمى أىمية التدريب بشكل أكثر تفصيل مف خلاؿ الفكائد التي يحققيا 

 :سكاءً عمى صعيد المنظمة أـ عمى صعيد العامميف، ككما يأتي
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 فوائد التدريب لممنظمة: أولا

  التدريبساعدحيث ؼتتعدد تمؾ الفكائد ككما أشار إلييا العديد مف الكتاب كالباحثيف، 

المنظمة نحك أداء كظيفتيا بشكل أكثر فاعمية مف خلاؿ حسف استغلاليا لمكاردىا البشرية 

كالمادية كجعميا قادرة عمى الإنتاج بشكل أكبر مف دكف الحاجة إلى استخداـ أفراد جدد أك 

الحفاظ عمى الكضع التنافسي ، كما انو يسيـ في شراء معدات أك استخداـ تكنكلكجيا جديدة

كتحسيف الإنتاجية، إنطلاقاً مف استخداـ البرامج التدريبية لممساعدة في تحقيق المستكيات 

يعمل التدريب عمى إكساب المنظمات ميزة كذلؾ . العالية مف الإنتاج كبمركنة كجكدة عالية

سناد الإدارة العميا لو تتمكف  تنافسية، فمف خلاؿ الاستثمار الفاعل في التدريب كدعـ كا 

المنظمة مف التفاعل بنجاح مع القضايا الأكثر تأثيراً في المنافسة مثل الجكدة كمكاجية 

(. Denisi & Griffin, 2011, p: 266 )العكلمة كالتحديات التكنكلكجية

مجمكعة أخرػ مف الفكائد التي  (19ص ،2011)فضلًا عف ذلؾ أكرد الحديثي 

مكاكبة لمتطكرات الجديدة في بيئة الفرصة ؿلمنظمة ، حيث يتيح ؿيحققيا التدريب لممنظمة

إلى  كيؤدؼ إلى تقميل الإشراؼ عمى العامميف كتقميل حمقات الرقابة، كالعمل كالبيئة المحيطة

تخفيض النفقات جراء زيادة الخبرات كتحسيف الكفاءات الأمر الذؼ يبعد اليدر كالأخطاء 

يؤدؼ  كيساىـ في تككيف اتجاىات إيجابية داخمية كخارجية نحك المنظمة، كما كالكمف الزائدة

 .إلى تكضيح السياسات العامة لممنظمة

 فوائد التدريب لمعاممين: ثانيا

فضلًا عف فكائد التدريب لممنظمة فإنو يحقق مجمكعة أخرػ مف الفكائد عمى مستكػ 

العامميف كمف أبرز تمؾ الفكائد تكفير الدافع الذاتي لمعامميف عمى زيادة كفاءتيـ الإنتاجية كماً 
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كنكعاً مف خلاؿ تكعيتيـ بأىداؼ المنظمة كسياساتيا كبأىمية مساىمتيـ في تحقيق تمؾ 

يساعد العامميف عمى اتخاذ القرارات الأفضل، كما يحسف مف قابمياتيـ ، كما الأىداؼ

في التغمب عمى حالات ىـ يساعد، ككمياراتيـ في حل المشاكل التي تكاجييـ في بيئة العمل

بأنفسيـ كما يترتب عمى ذلؾ تيـ زيادة ثق، كالمنظمة القمق كالإجياد كالاغتراب كالصراع داخل

تحقيق الرضا لدػ العامميف كرفع ، فضلا عف مف إزالة مخاكفيـ تجاه المياـ التي يكمفكف بيا

نتاجيتيـ كتكقع حصكليـ عمى  ركحيـ المعنكية مف خلاؿ شعكرىـ بارتفاع كفاءة أدائيـ كا 

 .(88ص ،2008إسماعيل، ) مناصب كظيفية أعمى كدخل أفضل

 في الكلايات المتحدة الأمريكية، نفذتيا 1995كما أظيرت دراسة استكشافية عاـ 

 في عدد  American Training and Developmentجمعية التدريب كالتنمية الأمريكية 

 ،الحديثي): مف الشركات الأمريكية، الفكائد التالية التي حققتيا إستراتيجية التدريب كالتنمية فييا

 (20ص ،2011

%. 77زيادة الكفاءة الإنتاجية بمقدار - 

 %.72تحسيف جكدة المنتج بنسبة - 

 %.63زيادة رضا الزبائف بمقدار - 

 %.75تحسنت خدمة الزبائف بنسبة - 

%. 55انخفض الفاقد كاليدر بنسبة - 

 الأىمية الكبيرة لنشاط التدريب سكاءً يتجمى بكضكح كمف خلاؿ جميع ما كرد أعلاه 

لممنظمة أك لمعامميف فييا، كبناءاً عمى ذلؾ يمكف القكؿ أف العالـ يشيد ثكرة تدريبية كبيرة، 
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 كىذا لف يتحقق ليا ما لـ ،فالتدريب أصبح سمة المنظمات الطامحة نحك الرقي كالتقدـ كالبقاء

 .  يكف لدييا المكارد البشرية الكفكءة ذات القدرات كالميارات العالية

 

  مخرجات نظام التدريب2-5

مدخػلات ت بيف اؿتفػاعػلااؿ النظاـ التدريبي في النتائج الناجمة عف تتمثل مخرجات

  ذات معنى كفائدة أشػكاؿ كمعػانيإلى ىذه المخرجاتتحػكيل التي يتككف منيا نظاـ التدريب ك

. (61، ص2010، السامرائي)

كتمثل مخرجات نظاـ التدريب بالمخرجات المتكقعة مف العممية التدريبية كتحديد 

الأىداؼ المرجكة مف العممية التدريبية سكاء عمى المدػ القريب أك البعيد، كذلؾ مف خلاؿ 

اكتساب العامميف لممعارؼ كالميارات اللازمة لأداء العمل بشكل مميز يتحقق معو رضا 

الزبكف، كبالتالي تحقيق معادلة ربط أعماؿ المؤسسة باحتياجات الزبكف، كتركيز الجيد باتجاه 

التدريب المطمكب كبالتالي تكفير النفقات في المجاؿ التدريبي كالارتفاع بالعائد مف التدريب 

.  كتحقيق الأىداؼ الكظيفية عبر تكفير كتل التدريب المخصصة لكل كاحدة منيا

التي تـ اعتمادىا كمتغيرات مستقمة في ىذه  النظاـ التدريبي  مخرجاتكتصػنف

  :الدراسة إلى ما يمي

 :مخرجات التدريب البشرية: أولا

جػديدة  في ما الميارات كالصفات كالمعارؼ اؿمخرجات التدريب البشريةتتمػثػل 

جػديػدة اؿمعػػمكمات اؿ كما إنيا تشير إلى لمتػدريب، يفضػػعػا الخػكالقابميات التي اكتسبيا الأفراد
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ميػارات اؿخػمق تمؾ المتعمقة بالتغػييرات في اتجػاىػاتيػـ، أك ىذه العممية مف  ىاحػػدثالتي ت

 التي تؤىل المتدرب لمتعاطي مع مياـ كالمسؤكليات التي تممييا عمييـ طبيعة العمل كالمعارؼ

. (61، ص2010، السامرائي)في المنظمة 

 تأثير بالغ الأىمية عمى الاستخداـ الأمثل لممكارد ذات مخرجات التدريب البشريةتُعد 

 بشكل المنظمة بالغة لسد احتياجات ىذه المخرجات أىميةمثل تُ  حيث لممنظمة،الاقتصادية 

 كالمحتكػ العممي كالتدريبي لرفع  الكظائفكما يتبعيا مف الميارات اللازمة لشغل، سريع كفعاؿ

تمبي  إف مخرجات التدريب البشرية، كبالتالي ؼكفاءة الأفراد كتأىيميـ لشغل تمؾ الكظائف

التي  المنظمةأكضاع ناءً عمى يعتبر الأداة التي يجب التركيز عمييا بك المنظمةاحتياجات 

 كذلؾ ، عمى الاحتياجات الفعمية سكاء في المستقبل القريب كالمتكسط المدػتبنى يجب أف

 كبالتالي في المنظمة،لتدريب ؿ يتمكف متخذ القرار بدكره مف رسـ سياسات كبرامج عامو لكي

 كاتخاذ التدابير اللازمة ، في المستقبلؼ مف العنصر البشرالمنظمةالتخطيط الجيد لاحتياجات 

لإعداد البرامج التدريبية التي تعكس الاحتياجات الفعمية كمف ثـ تؤىل الداخميف الجدد إلى 

 بشكل فعاؿ كمناسب لتمؾ الاحتياجات أك حتى تساعد مف يرغب منيـ في تغيير المنظمة

 .(7، ص2009  عمي، )الكظيفيمساره 

  :مخرجات التدريب المادية: ثانيا

 مسػػتكيات كتحسيف، يةالإنتػاجمعدلات  في زيادة مخرجات التدريب الماديةتتمػثػل ك

، كذلؾ يؤدؼ مف خلاؿ تحسيف الميارات كالأداء الكظيفي كزيادة الطاقة الإنتاجية الأداء

تحسيف صكرة ، كزيادة جكدة المنتجات مما يزيد مف إشباع حاجات العملاءإلى التدريب 

 التكاليف ، مع تقميل مما يؤدؼ إلى جذب المزيد مف العملاء كالمكظفيف المحتمميفالمنظمة
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، فضلا عف كزيادة الأرباح مف خلاؿ تحسيف كتحديد الأدكار كالصلاحيات لمعامميف بالمؤسسة

ف التدريب الناجح يشجع الآخريف بالمؤسسة عمى اكتساب معارؼ إلمتدريب أثر تطبيقي إذ أف 

 . (37، ص2013العبيدؼ، ) كميارات كأفكار كتقنيات جديدة

عمى تزكيد العامميف بالمعرفة الفنية كالميارات  مخرجات التدريب الماديةكتعمل 

كالقدرات في مجاؿ معيف معرفي كتعمل عمى زيادة فاعمية المتدرب كرفع مستكػ كفاءتو، كمف 

يتسنى لمدراء الإدارات في المنظمات العمل عمى تحسيف  مخرجات التدريب الماديةخلاؿ 

نتاجية عالية كاستثمار قدراتيـ أفضل  استخداـ القكػ العاممة لدييـ قادريف عمى العمل بكفاءة كا 

(. 594، ص2006عبد الكريـ، )استثمار 

  :مخرجات التدريب المعنوية: ثالثا

 كالاستفادة ،تركز الاتجاىات الحديثة في إدارة المكارد البشرية عمى العلاقات الإنسانية

نو إ حيث ، تزايد استخداـ مصطمح العمكـ الإنسانية إلى ذلؾكأدػ ،مف نتائج بحكث عمـ النفس

أكثر شمكلا لأنو يضع في اعتباره جميع الجكانب الخاصة ببيئة كظركؼ العمل كالعامل كأثرىا 

 إلا مجرد أداة معاكنة للإدارة في ؼق  العمكـ السمككية ماأفكيجب التأكد مف  عمى سمككو،

كتضيف نكعا  السمكؾ،ا  العكامل عمى ىذأثر ك، لمعامميفالإنسانيالكشف عف دكافع السمكؾ 

مف المعرفة الجديدة التي يُستفاد منيا في مجاؿ إدارة المكارد البشرية مثل سياسة التحفيز 

 .(8، ص2009  عمي،) كالتنظيمات غير الرسمية

لمػتػػدربيف، التي يكتسبيا ا في الجػكانب النفسػػية مخرجات التدريب المعنكيةتتمػثػل ك

،  أحػاسػيسػػيـ نحػػك المنظػمػة أك المجػتمػعإثارةكالتي تبرز في شػكل ارتفاع في معػنػػكياتيػـ، أك 

حيث إف   كبيف معنكيات العامميف،تدريب المكارد البشريةكتنمية بيف  ارتباط مباشر حيث يكجد
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مف ،  كتنمية مياراتيا كقدراتيالقكػ العاممةازيادة معرفة تيتـ بتدريب المكارد البشرية كتنمية 

النفسية إكسابيـ المعرفة الجديدة، كتنمية قدراتيـ كصقل مياراتيـ، كالتأثير في اتجاىاتيـ خلاؿ 

، كتطكير العادات كالأساليب التي يستخدمكنيا لمنجاح  نحك العملكتعديل أفكارىـ كسمككياتيـ

مة في إعداد مكظفيف قادريف عمى القياـ ا أصبح التدريب أحد السبل الو، كذلؾفي العمل

. (61، ص2010، السامرائي) بمياميـ عمى أكمل كجو

زيادة في  المنظمات تنعكس إيجابا عمىمخرجات التدريب أىمية أف  كيرػ الباحث

شباع حاجات الأفراد  كحاجات المنظمة فبدلًا مف النظر إلى أىداؼ ،الفعالية التنظيمية كا 

 كأف تحقيق أؼ منيما سيككف عمى حساب الآخر، ضاف منفصلاف،الأفراد عمى أنيما نقي

ؿ أحدىما  كحاجات الأفراد يك ّـالمنظمةف كلًا مف أىداؼ أالمكارد البشرية تدريب عتبر مدخل ا

 عمى حساب أحدِىما، لذلؾ أظيرت الأبحاث السمككية الحاجة إلى معاممة ف كلا يككناالأخر

 .الأفراد كمكارد بدلًا مف اعتبارىـ عامل إنتاج

 

 مفيوم الإنتاجية 2-6

 إلى أف الإنتاجية ىي Heizer & Render,( 2014: 13)  رندر& ىيزر يشير

مقياس لمعلاقة بيف المخرجات كالمدخلات أك ىي القدرة عمى تككيف النتائج باستخداـ عناصر 

. إنتاج محددة

 (International Labor Organization)كقد عرفت منظمة العمل الدكلية 

(ILO) الإنتاجية بأنيا النسبة الحسابية ما بيف المخرجات المنتجة مف السمع أك الخدمات مف 
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. ناحية كالمدخلات مف رأس الماؿ كالعمل كالأرض كالتنظيـ التي دخمت في عمميات الإنتاج

 Organization European Economic)بية لمتعاكف الاقتصادؼ كأما المنظمة الأكر

Corporation )( OEEC) فقد عرفت الإنتاجية بأنيا العلاقة ما بيف الإنتاج الإجمالي مف 

ناحية، ككحدات العمل كالمكاد الأكلية كرأس الماؿ المستخدـ مف ناحية أخرػ، كىذا يشير إلى 

 Partial) بالإضافة إلى كجكد إنتاجية جزئية (Total Productivity)كجكد إنتاجية كمية 

Productivity) (. 79، ص2010محجكب كصالح، ) لكل عنصر مف عناصر الإنتاجية

الإنتاجية بأنيا النسبة الحسابية ما بيف المخرجات  Gedye,  (2006, P:62)كيعرؼ 

مف السمع كالخدمات مف ناحية كالمدخلات المستخدمة مف رأس الماؿ كالعمل كالتنظيـ كالمكاد 

كالأرض اللازمة لمكصكؿ إلى تمؾ السمع كالخدمات، كبالتالي ىي مقياس كفاءة الإدارة في 

 .استخداـ المكارد

كما يمكف اعتبار الإنتاجية مقياسا شاملا يحدد إلى أؼ مدػ تمبي المنظمات المعايير 

( 52، ص2011العمرؼ،): التالية

. إلى أؼ درجة تحققت: الأىداؼ-1

 .مدػ فاعمية استخداـ المكارد لمحصكؿ عمى مخرجات مفيدة: الكفاءة-2

. إمكانية المقارنة كيف يتـ تسجيل أداء الإنتاجية عبر الزمف-3

كيرػ الباحث أنو عمى الرغـ مف كجكد تعريفات عديدة كمختمفة للإنتاجية، إلا أف 

التصكر الأساسي لمفيكميا ىك دائما يشير إلى العلاقة بيف كمية كنكعية السمع أك الخدمات 

أؼ أف الإنتاجية ىي مقياس لمعلاقة . المنتجة ككمية عناصر الإنتاج المستخدمة في إنتاجيا

 .بيف المخرجات كالمدخلات
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  ة أىمية الإنتاجي2-7

: يمكف بياف أىمية الإنتاجية مف خلاؿ ما يمي

يُعد مكضكع الإنتاجية مف المكضكعات الحساسة ذات الأىمية القصكػ كذلؾ يرجع إلى -1

عرفة، )العديد مف العكامل كمنيا الزيادة المستمرة في الأسعار كالأجكر كالتدىكر الاقتصادؼ 

(. 390، ص2003

تعد الإنتاجية مؤشرا ىاما يستدؿ مف خلالو عمى درجة التطكر كالتقدـ الذؼ يحظى بو -2

الاقتصاد القكمي لأؼ بمد، كلذا فاف الإنتاجية ذات أثر في التطكر الاقتصادؼ لمبمد المعني 

كتزداد أىمية الإنتاجية في البمداف التي يتسـ اقتصادىا . كتعتبر ىدفا تسعى إليو كل البمداف

 (.48، ص2011حمكد، كفاخكرؼ، )بندرة العناصر الإنتاجية سكاء كانت مادية أك بشرية 

أف لزيادة الإنتاجية أىمية حيكية بالنسبة لاقتصاديات البمداف المتقدمة كالنامية عمى حد -3

سكاء، فبالإضافة إلى ككنيا المؤشر الرئيس لمستكػ المعيشة كالمقياس الحقيقي لتطكر 

المجتمعات كرمزا لقدرتيا كقكتيا فإنيا تعتبر مفتاحا أساسيا مف مفاتيح التنمية كالتقدـ، كالسبب 

في ذلؾ يعكد إلى أف زيادة نسبة المخرجات لكل ساعة عمل تمكف القكة العاممة مف الحصكؿ 

كبالمقابل فاف انخفاض الإنتاجية . عمى مستكػ دخل أعمى كمف ثـ تحسف مستكػ معيشتيـ

أما زيادة أسعار السمع كالخدمات أك زيادة الركاتب كالأجكر . يؤدؼ إلى ىبكط مستكػ المعيشة

التي لا تقترف بزيادة حقيقية في الإنتاج فإنيا لف تؤدؼ إلى زيادة التضخـ النقدؼ كانخفاض 

 (.20، ص2006محسف كالنجار، )مستكػ المعيشة 
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تعتبر مؤشرا عمى درجة تحقيق المنظمة لأىدافيا كقدراتيا عمى الاستمرار في تحقيق -4

كما تسيـ في السيطرة . الأرباح، كتكسيع نطاؽ السكؽ، كتقديـ المزيد مف السمع كالخدمات

عمى ارتفاع الأسعار كتثبيتيا، بالإضافة إلى رفع مستكػ الأجكر، كتخفيض اليدر كالكقت 

(. 198، ص2004عكاد كناصر، )الضائع 

تُعد الإنتاجية مؤشر لمنجاح، كلكنيا ليست المؤشر الكحيد، كىي دليل ما يعترؼ المنظمة -5

مف تطكر كتقدـ عممي كتقني في مجالات القدرة البشرية كالتجييزات الآلية كالمكاد ككذلؾ 

كىذا يعني أف أؼ تطكير تحدثو الإدارة . مجالات الخدمات المحاسبية كالإدارية كطرؽ الإنتاج

في مجاؿ العمل كسير العممية الإنتاجية مف شانو أف يمقي انعكاسا مباشرا عمى مستكػ 

(. 48، ص2007الكردؼ، )الإنتاجية في تمؾ المنظمة 

كيرػ الباحث أف أىمية الإنتاجية تزايدت مع التطكر الممحكظ الذؼ تشيده حركة 

النيكض الحضارؼ كالاجتماعي كالاقتصادؼ لمبمداف النامية كالمتطكرة عمى حد سكاء 

. كأصبحت كفقا ليذا التقدير مؤشرا أساسيا مف مؤشرات التقدـ الإنساني في مختمف الأصعدة

 

 طرق قياس الإنتاجية  2-8

كيساعد قياس . تقاس إنتاجية المشركعات لممساعدة عمى تحميل الفاعمية كالكفاءة

الإنتاجية عمى تحسيف التشغيل، فمجرد إعلاف كتركيب كتشغيل نظاـ لقياس الإنتاجية يمكف أف 

كذلؾ بدكف أؼ تغيير تنظيمي أك استثمار % 10إلى % 5يحسف إنتاجية العمل أحيانا بنسبة 

. (45ص ،2008بركككبنكك، ). آخر
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 (الناتج)كىناؾ مجمكعة مف الطرؽ لقياس الإنتاجية منيا ما يتعمق بقياس المخرجات 

: ككما يمي (عناصر الإنتاج)كالقسـ الآخر يتعمق بقياس المدخلات 

 (الناتج)طرق قياس المخرجات : أولا

 :ىنالؾ مجمكعة مف الطرؽ لقياس الناتج كمف ىذه الطرؽ ما يمي

 كيتـ التعبير بيذه الطريقة عف حجـ المنتجات بكحدات القياس :الطريقة الطبيعية- 1

كيشترط في ىذه الطريقة . الخ.....  كالطف أك المتر أك المتر(Physical Units)الطبيعية 

 كعندما تتفاكت المنتجات بمكاصفاتيا كجكدتيا (Homogeneous)تجانس الكحدات المنتجة 

تستخدـ الطريقة الطبيعية المعدلة التي تقكـ عمى اخذ معاملات تكافؤ لتحكيل كافة المنتجات 

 :أما الصيغة الرياضية ليذه الطريقة فيعبر عنيا عمى النحك التالي .إلى منتج قياسي كاحد

الزمف الفعمي اللازـ للإنتاج / عدد الكحدات المنتجة مف سمعة معينة= الإنتاجية

 يتـ في ىذه الطريقة احتساب القيمة المضافة التي تتمثل في :طريقة القيمة المضافة- 2

قيمة المنتجات الإجمالية مطركحا منيا قيمة مستمزمات الإنتاج كتمتاز ىذه الطريقة بسيكلة 

. إعداد البيانات اللازمة لمحسابات كلا تتأثر بتغيير ىيكل مستمزمات الإنتاج كأىميا المكاد الخاـ

( 121، ص2005اسعد، ): كيمكف استخداـ الصيغة التالية لاحتسابيا

عدد /كمية الإنتاج مف كل نكع× القيمة المضافة مف كل كحدة مف كحدات الإنتاج = الإنتاجية

عماؿ الإنتاج 

أما عيكبيا فتتمثل في تعدد طرؽ حساب قسط الاستيلاؾ مف جية كاختلاؼ الفترات 

. لممكجكدات الثابتة مف جية أخرػ 
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 طرق قياس المدخلات: ثانيا

ىنالؾ مجمكعة مف عناصر الإنتاج التي تدخل في العممية الإنتاجية مثل العمل كرأس 

( 102، ص2007إسماعيل، ). الخ....الماؿ كالمكاد

كىذا يمثل الجيد العضمي كالفكرؼ المبذكؿ في العممية الإنتاجية، كيمكف : عنصر العمل- 1

، أك عدد (يكـ/ عامل)أك عدد أياـ العمل  (ساعة/ عامل)قياسو مف خلاؿ عدد ساعات العمل 

كذلؾ  يمكف قياس عنصر العمل . (سنة/ عامل)أك  (شير/عامل)العامميف خلاؿ فترة محدكدة 

. بالطريقة النقدية مف خلاؿ تعكيضات العامميف المدفكعة خلاؿ فترة القياس

يقصد برأس الماؿ ىنا المكجكدات الثابتة المستخدمة في العممية : عنصر رأس المال- 2

الإنتاجية كيمكف اخذ قيمة المكجكدات الثابتة  بالتكمفة أك صافي قيمة المكجكدات الثابتة بعد 

. طرح الاستيلاؾ ليذه المكجكدات خلاؿ فترة القياس

كتشمل المكاد المشتراة مف خارج المنظمة أك التي يتـ تصنيعيا داخميا كالتي : المواد الخام- 3

تجرؼ عمييا التحكيلات كالعمميات الإنتاجية كيمكف قياس المكاد الخاـ بالطريقة الطبيعية عند 

. قياس الإنتاجية الكمية

 

 مؤشرات قياس الإنتاجية 2-9

 الإنتاجية جكىر كظيفة الرقابة عمى الإنتاجية التي ىي الأخرػ قياستعد عممية 

ترتبط بكظيفة تخطيط الإنتاجية ارتباطا كثيقا، إذ إف قياس الإنتاجية ينطكؼ في حد ذاتو عمى 

قياس الأداء الكمي لمنظمة الأعماؿ، أك لأحد أجزائيا، كمعرفة مدػ التقدـ أك النجاح المحقق، 
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كذلؾ طبقا لمجمكعة مف معايير الأداء التي تتلاءـ مع طبيعة النشاط أك اليدؼ محل القياس 

الكردؼ، )كالكفاية في استخداـ المكارد المتاحة، ككذلؾ في تنفيذ الأنشطة كالعمميات نفسيا 

 (.90، ص2007

أف الإنتاجية ىي محصمة تفاعل جميع مكارد المنظمة بما تحتكيو مف أنشطة فنية 

دارية عديدة، كما يؤثر فييا مف متغيرات داخمية كخارجية، كما إنيا ترتبط بمدػ  كخدماتية كا 

فالمنظمة التي تستطيع تحقيق أىدافيا يمكف كصفيا أك الحكـ عمييا . تحقيق المنظمة لأىدافيا

بأنيا منظمة منتجة كفعالية، أما الكفاية فتقتصر فقط عمى استخداـ المكارد الإنتاجية المتاحة 

النجار، )لممنظمة بأقل تكمفة أؼ ترتبط بعنصر التكمفة كالعلاقة بيف المدخلات كالمخرجات 

(. 38، ص2007

محسف كالنجار، ): يمكف قياس الإنتاجية كفقا لممفاىيـ الشائعة الاستخداـ كما يمي

 (Heizer & Render, 2004, p: 14)( 48، ص2007الخكلاني،  )(21، ص2006

( 39، ص2008اللامي كالبياتي، )

 Total Conceptمفيكـ الإنتاجية الكمية   - 1

 Partial Conceptمفيكـ الإنتاجية الجزئية  - 2

مفيوم الإنتاجية الكمية  : أولا

كتعرؼ بأنيا العلاقة ما بيف المخرجات كمدخلات العممية الإنتاجية، فالإنتاجية كفقا 

ليذا التعريف تمثل النسبة الحسابية ما بيف كمية المخرجات مف السمع كالخدمات ككمية 

. المدخلات التي تمثل العمل كالمكائف كالمعدات كالمكاد الأكلية
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، 2006محسف كالنجار، )كتقاس الإنتاجية الكمية باستخداـ المعادلة التالية  

، 2008اللامي، كالبياتي،  )(49: 2007الخكلاني، )( Stevenson, 2009, p: 38)(22ص

(: 41ص

  (المدخلات)مقسكمة عمى  (المخرجات)= الإنتاجية الكمية 

كيمكف قياس الإنتاجية مف خلاؿ تحكيل كل مف المدخلات كالمخرجات إلى ما تساكيو 

. بالكحدة النقدية، بمعنى آخر القيمة النقدية لممخرجات مقسكمة عمى القيمة النقدية لممدخلات

كذلؾ ككف استخداـ القيمة النقدية يعتبر أسيل كأدؽ في حالة تعدد المنتجات كيسيل عمميات 

. التحميل، كيؤدؼ إلى تحقيق أغراض الدراسة خاصة إذا كانت تشمل قطاعا معينا بأكممو

كعمى الرغـ مف أىمية ىذا المفيكـ إلا انو كاجو العديد مف الانتقادات ككنو يثير جممة 

مف الصعكبات عند عممية القياس فميس مف السيل خمط عكامل الإنتاج معا، بالإضافة إلى 

العمي، )ذلؾ فاف استخداـ ىذا المقياس لا يفسر سبب الارتفاع أك الانخفاض في الإنتاجية 

(. 23، ص2013

مفيوم الإنتاجية الجزئية : ثانيا

كتشمل مفاىيـ الإنتاجية الخاصة بكل عنصر مف عناصر الإنتاج، كيتـ الحصكؿ 

كيقصد بيا نسبة المخرجات إلى . عمى العنصر المراد قياسو (المخرجات)عمييا بقسمة الناتج 

الخكلاني، ) ك (Stevenson, 1999: 38): كل عنصر مف عناصر الإنتاج كذلؾ كما يمي

، 2008بركككبنكك، )ك  (40، ص2008اللامي، كالبياتي، )ك  (51- 50، ص2007

( 78-75ص
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كتعني النسبة بيف المخرجات إلى المكاد الأكلية المستخدمة في : إنتاجية الموارد المادية- 1

الإنتاج، كتحسب إنتاجية المكارد المادية إما بحساب إنتاجية كل عنصر مف المكاد الأكلية، أك 

بحسابيا مجتمعة بعد أف يتـ تحكيميا إلى قيـ نقدية سكاء كانت مكاد مصنعة، أك نصف 

: مصنعة أك لـ يجرؼ عمييا أؼ عممية تصنيع، كيعبر عنيا باستخداـ المعادلة التالية

المكاد الأكلية / ةالقيمة المضاؼ= إنتاجية المكارد المادية

كيقصد بيا قدرة العامل الكاحد عمى الإنتاج، كلقد شاع استخداـ إنتاجية : إنتاجية العاممين- 2

العمل بشكل كاسع لككف العامل ىك الأكثر أىمية في الإنتاج، كلأنو أكثر كمفة مف العناصر 

:  الأخرػ، كيعبر عف إنتاجية العامل بالصيغة التالية

عدد العامميف / القيمة المضافة= إنتاجية العامل

كما يمكف إيجاد إنتاجية العامل عف طريق إيجاد قدرة الدينار الكاحد مف الأجكر في 

:  تكليد الإنتاج كما ىي مكضحة في المعادلة التالية

مجمكع الركاتب كالأجكر / ةالقيمة المضاؼ= إنتاجية الأجر

كعدد  (المخرجات) كتعني العلاقة ما بيف قيمة الإنتاج :(رأس المال)إنتاجية الآلات - 3

ساعات تشغيل المكائف كالمعدات المستخدمة في العممية الإنتاجية، أك يتـ قياس إنتاجية 

الآلات كالمعدات بقسمة مجمكع الكحدات المنتجة عمى قيمة رأس الماؿ المستثمر في الآلات 

كالمعدات بقسمة مجمكع الكحدات المنتجة عمى قيمة رأس الماؿ المستثمر في الآلات 

كذلؾ يمكف التعبير عنيا بقدرة الدينار الكاحد المستثمر في الأصكؿ الثابتة عمى . كالمعدات

 :الإنتاج كيمكف قياس إنتاجية رأس الماؿ عف طريق المعادلة التالية

. رأس الماؿ المستثمر/ القيمة المضافة= إنتاجية رأس الماؿ
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  العوامل المؤثرة في الإنتاجية2-10

تعاني الدكؿ كالبمداف النامية مف ارتفاع في معدلات التضخـ كزيادة مضطردة في عدد 

سكانيا، كبالتالي ارتفاع تكاليف المعيشة لأفرادىا، كىذا يحتـ عمييا العمل الدؤكب كبمسؤكليات 

عالية لتطكير النظـ الإدارية فييا، كتحسيف طرائق العمل لاستثمار كاستغلاؿ ثركاتيا 

الاستغلاؿ الأمثل، مسترشدة بالعكامل التي تؤثر بالإنتاجية كتعمل عمى تحقيقيا بأعمى درجة 

 (.218، ص2004عكاد، كناصر، )مف الكفاءة 
إلى أف الإنتاجية تتأثر بعكامل عديدة يصعب حصرىا  (39، ص2013)كيشير العمي 

. إذ انو تكاد لا تكجد ظاىرة في الحياة الاقتصادية كالحياة عمكما لا تؤثر في إنتاجية العمل

كتتصف العكامل المؤثرة عمى الإنتاجية بتشابكيا كتفاكت تأثيرىا كاختلاؼ طريقة تأثيرىا، كقد 

أدػ الاىتماـ المتزايد بأىمية مفيكـ الإنتاجية كضركرة قياسيا إلى اىتماـ الباحثكف كالدارسكف 

بدراسة كتحميل العكامل المؤثرة عمى الإنتاجية، كانطمق ىؤلاء الباحثكف مف حقيقة مفادىا أف 

المعرفة بمجاميع العكامل المؤثرة عمى الإنتاجية كالإلماـ الدقيق بتأثيراتيا المختمفة إنما ىك 

الشرط الذؼ لا غنى عنو إذا ما أريد الكصكؿ إلى أية زيادة مرغكب فييا في مستكػ كمعدؿ 

 .نمك الإنتاجية
كقد تـ تصنيف العكامل المؤثرة عمى الإنتاجية بأساليب مختمفة، إذ قدمت ىذه العكامل 

في نماذج تصنيف متفاكتة في تفصيميا كتشعبيا كمف ىذه التصنيفات التصنيف الذؼ يبيف أف 

( 39، ص2013العمي، ): العكامل المؤثرة عمى الإنتاجية يمكف فصميا بقسميف
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: يشمل العوامل الخارجية والتي تخرج عن سيطرة الإدارة وتضم ما يمي: القسم الأول

. القكانيف كالأنظمة الحككمية- 1

 .طبيعة المنافسة مع المؤسسات الأخرػ - 2

 .الطمب- 3

: فانو يتعمق بالعوامل الداخمية أو الذاتية لممنظمة، وىي تحتوي عمى ما يمي: القسم الثاني

كالتي ترتبط بعكامل البحث كالتطكير الذؼ يؤدؼ لإنتاج سمع جديدة كلنكع  (السمعة)المنتج - 1

 .السمعة كغيرىا

العمميات الإنتاجية كالتي تشمل تدفق العمميات كترتيبيا كعممية المكننة كاختيار الأسمكب - 2

 .المناسب لمعمل

دارة المخزكف - 3 إدارة الطاقة الإنتاجية كالمخزكف كيشمل تخطيط الطاقات الإنتاجية كا 

 .كالمشتريات

القكػ العاممة كالتي تعتبر مف أىـ العكامل كتضـ اختيار العامميف كتعيينيـ كتدريبيـ - 4

كتصميـ العمل كالييكل التنظيمي ككظائف الإشراؼ كالأجكر كالمكافآت كتشمل أيضا تحديد 

 .أىداؼ العمل كالقضايا المتعمقة باتحادات كنقابات العماؿ

 .النكعية حيث السعي لتحسيف الجكدة- 5

أنو يمكف تحسيف إنتاجية المعدات كالتجييزات مف  (30، ص2008)كيرػ بركككبنكك 

خلاؿ الاىتماـ بمجالات استخداميا، كعمرىا، كتحديثو، كتكمفتيا، كالأمكاؿ المستثمرة فييا، 

كالمعدات المنتجة محميا، كالحفاظ عمى الطاقة الإنتاجية كالتكسع فييا، كمراقبة المخزكف، 

 .كتخطيط الإنتاج كالمراقبة
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 ىي أكثر العكامل تأثيراً في الإنتاجية، كىذه العكامل ؿكيرػ الباحث أف ىذه العكاـ

تؤدؼ إلى خمق حالة الرضا لدػ العامميف، كزيادة انتمائيـ لممنظمة كارتفاع ركحيـ المعنكية 

. كبالتالي زيادة إنتاجيتيـ

 

الدراسات السابقة بالمغة العربية والانجميزية : المبحث الثاني

 مف أجل تككيف إطار مفاىيمي تستند إليو الدراسة الحالية في تكضيح الجكانب 

كتـ الإفادة مف بعض الدراسات قاـ الباحث بمسح الدراسات السابقة الأساسية لمكضكعيا، فقد 

 :لبعض ىذه الدراسات ؼ استعراضؿكفيما ؼ كتخدـ متغيراتيا، الدراسةالتي ليا علاقة بمكضكع 

: ، بعنوان(Daniels, 2003)دراسة - 

 “Employee Training: A Strategic Approach to Better Return on 

Investment” 
ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العكائد التي تضيفيا عممية تدريب الأفراد العامميف 

أىدافيا فقد قاـ الباحث  كالكصكؿ إلى كلتحقيق غرض الدراسة. بنؾ تجارؼ بريطاني (15)في

 تطكير  كتضمنت الاستبانة متغيراتكزعت عمى العامميف في ىذه البنكؾ،بتصميـ استبانة 

كاتبع الباحث المنيج التحميمي . ميارات كتعمـ الأفراد العامميف، كبناء فرؽ العمل الفاعمة

لمبيانات التي تـ الحصكؿ عمييا مف خلاؿ الاستبانة التي تـ تصميميا لغايات جمع 

أف التدريب يسيـ كبشكل  إلى عدد مف النتائج مف أبرزىاكقد تكصمت الدراسة . المعمكمات

كبير في تطكير ميارات كتعمـ الأفراد العامميف، كبناء فرؽ العمل الفاعمة، كتحقيق مستكيات 
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جكدة عالية، كخمق ثقافة تنظيمية داعمة لأىداؼ كاستراتيجيات الشركة، كىذا بدكره يسيـ في 

. تحقيق عائد جيد عمى الاستثمار في التدريب

البنكؾ المشمكلة بالدراسة الإمكانيات المادية اللازمة كأكصت الدراسة بضركرة تكفير 

 .لاستمرار العممية التدريبية

 : بعنوان،(Gasco, et.al, 2004)دراسة - 

 “The Use of Information Technology in Training Human 

Resources: An E-learning Case Study”. 

 ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات عمى الممارسات 

الخاصة بإدارة المكارد البشرية كخصكصاً إستراتيجية التدريب في شركة الاتصالات الإسبانية 

(Telefonica) .أىدافيا فقد قاـ الباحث بتصميـ  كالكصكؿ إلى كلتحقيق غرض الدراسة

 تكنكلكجيا  كتضمنت الاستبانة متغيراتكزعت عمى العامميف في ىذه الشركات،استبانة 

أف استخداـ بكأىـ النتائج التي تكصمت إلييا ىذه الدراسة . المعمكمات إستراتيجية التدريب

تكنكلكجيا المعمكمات في التدريب ساىـ كبشكل كبير في تحسيف استغلاؿ المديريف لكقتيـ، 

ة لممتدربيف، كتحسيف أنظمة تقييـ فاعمية البرامج التدريبية، كتحسيف بعد عاؿكزيادة المشاركة الف

جكدة ىذه البرامج كنكعيتيا، كما بينت النتائج أف ىذه الشركة الخدمية تيدؼ إلى تطكير 

تصبح قائمة عمى أساس التعمـ الإلكتركني الذاتي لممكظفيف فييا لكي أنظمة التدريب المستقبمة 

كما تكصمت الدراسة إلى أف شركة الاتصالات الإسبانية تقكـ . كجميع العامميف في ىذه الشركة

باستخداـ تكنكلكجيا المعمكمات بدرجة مف الاىتماـ الذؼ قد يرفع مف سكية العامميف فييا 

. ليشكمكا مصدرا لتحسيف أداء المنظمات
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 استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات في التدريب لككنيا تسيـ في تحسيف كأكصت الدراسة بضركرة

. فاعمية البرامج التدريبية

التطوير الميني لأعضاء الييئات التدريسية كمدخل  :، بعنوان(2004)دراسة شاىين، - 

 لتحقيق جودة النوعية في التعميم الجامعي

ىدفت ىذه الدراسة إلى تكضيح أدكار أعضاء ىيئة التدريس الجامعي بالإضافة إلى 

عرض العلاقة بيف جكدة النكعية كجكدة أعضاء الييئة التدريسية، مع التركيز عمى أىمية 

كقد أكضحت الدراسة أف . كدكر التطكير الميني في تحقيق جكدة النكعية في التعميـ العالي

أدكار عضك ىيئة التدريس تنحصر بشكل عاـ في التدريس كالتقكيـ، كالإرشاد كالتكجيو 

كالتأليف كالترجمة كالتطكير الميني كخدمة المجتمع كالبحث العممي كتـ تصنيفيا في أربعة 

. مجالات رئيسة تتعمق بالطلاب، كالمؤسسة التعميمية كالمجتمع المحمي كدكره تجاه نفسو

كأشارت الدراسة إلى كسائل التطكير الميني، كأىمية التطكير الميني في رفع مستكػ 

المدخلات كالعمميات كالمخرجات في المنظكمة التعميمية، لا سيما كأف التطكير الميني 

سينعكس إيجاباً عمى تطكير مستكيات الأداء في مختمف المجالات، كتحقيق الالتزاـ 

كالمسؤكلية الفردية كتأكيد ركح العمل الجماعي، كتشكل ىذه العناصر أساسيات المسؤكلية 

الفردية كالجماعية في تحقيق جكدة التعميـ، كليذا فإف التطكير الميني متطمب لتحقيق الجكدة 

كبدكنو فإف تحقيق الجكدة سيككف أمراً صعباً كلف يتحقق الأداء المرغكب المنسجـ مع 

 .متطمبات الجكدة
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اللازمة لتحقيق الجكدة لخدمات الإدارية كالإشرافية كأكصت الدراسة بضركرة تكفير ا

تابعة الدكرات كالإشراؼ عمييا مف قبل جية مختصة أك مكظفيف مختصيف مف قبل تتـ ـكأف 

 .الإدارة

أثر أساليب التدريب عمى فاعمية البرامج التدريبية في   ":بعنوان (2007)دراسة العطوي، - 

دراسة )المؤسسة العامة لمتعميم الفني والتدريب الميني في المممكة العربية السعودية 

. (ميدانية

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى أساليب التدريب كأثرىا عمى فاعمية البرامج 

 تككف مجتمع .التدريبية في المؤسسة العامة لمتعميـ الميني في المممكة العربية السعكدية

. مكظفا (46)الدراسة مف كافة العامميف في الجياز الإدارؼ المختص بالتدريب كالبالغ عددىـ 

 :كتكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج مف أىميا

إف المتكسط العاـ لتصكرات المبحكثيف لأساليب التدريب المتبعة جاءت بدرجة مرتفعة، - 1

 .كاف المتكسط العاـ لتصكراتيـ لمدػ فاعمية البرامج التدريبية جاءت أيضا بدرجة مرتفعة

المبحكثة خطة إستراتيجية شاممة لكل المؤسسة العامة لمتعميـ الميني يكجد لدػ - 2

 .المستكيات الإدارية ذات الصمة بإستراتيجيتيا

كجكد أثر لأساليب التدريب المتبعة في فاعمية البرنامج التدريبي لممتدربيف في المؤسسة - 3

. العامة لمتعميـ الفني كالميني في المممكة العربية السعكدية

أنظمة خاصة لكصف الكظائف، كتقييـ الأداء المؤسسة العامة لمتعميـ الميني يكجد لدػ - 4

إلا أف ىناؾ ضعف نسبي في التنسيق بيف ىذه الأنظمة كبيف عممية تحديد الاحتياجات 

 .التدريبية
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كاختيار  كأكصت الدراسة بضركرة تحسيف بيئة التدريب، كتحسيف البنية الأساسية لمتدريب،

 .المدربيف مف ليـ خبرة في ىذا المجاؿ

إدارة الإنتاجية في منظمات الأعمال السورية  :، بعنوان(2007)دراسة الكردي، - 

 .والمبنانية
 الكاقع الفعمي بجكانبو الايجابية كالسمبية لإدارة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى

الإنتاجية في منظمات الأعماؿ في كل مف سكرية كلبناف، كتقييـ الكاقع الفعمي لإدارة الإنتاجية 

عمميا كعمميا، كما ىدفت إلى استعراض مفاىيـ الإنتاجية كأىداؼ ككظائف إدارة الإنتاجية في 

الييكل التنظيمي، كاستعراض الخطكط العريضة لإستراتيجية تحسيف مستكػ الإنتاجية 

: كمف ابرز نتائج الدراسة ما يمي. كالأساليب الحديثة لتحسيف الإنتاجية

نتاجية المنظمة- 1  .لا تكجد علاقة دالة إحصائيا بيف المتغيرات الديمكغرافية كا 
لا تكجد فركؽ دالة إحصائيا بيف منظمات الأعماؿ في كل مف سكرية كلبناف في الأىمية - 2

. النسبية لمحاكر الدراسة

 .تكجد علاقة ارتباط تبادلية ذات دلالة إحصائية بيف محاكر الدراسة في سكرية كلبناف- 3
مف المنظمات تقكـ بتصنيع مستمزماتيا بنفسيا كاغمب المنظمات  (%51)أف ما نسبتو - 4

الشركات المصنعة كالتحميل الإحصائي للاحتياجات السابقة  (كتالكجات)المدركسة تعتمد عمى 

 .في عممية التنبؤ باحتياجاتيا

فريق متخصص كيتميز بركح المغامرة لمبحث عف الأفكار  كأكصت الدراسة بضركرة

الجديدة كالتي قد تبدكا مستغربة عند طرحيا لممرة الأكلى لمتابعة ىذه الأفكار لممنظمة السبق 

 .في طرحيا بالسكؽ حيث يمكف تسجيميا كبراءة اختراع
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 :  بعنوان (  Sezer, 2009)دراسة - 

“An analysis on relations between implementation of training 

activities and HRM organization in service businesses: A sample in 

hotels” 
ىدفت ىذه الدراسة إلى تنفيذ الأنشطة التدريبية لإدارة المكارد البشرية كعلاقتيا مع 

إدارة المكارد البشرية لممنظمات في الفنادؽ التركية، كلتحقيق أىداؼ الدراسة، تـ تصميـ 

 فندؽ 33 فندؽ مف مجمكع 19استبانة تـ تكزيعيا عمى عينة الدراسة المككنة مف المديريف في 

لمكارد البشرية ىي ؿ قسـالفنادؽ التي ليا ، كخمصت الدراسة إلى أف %57.5أؼ بنسبة 

الفنادؽ التي تستخدـ ، كاف %15،8لمكارد البشرية ىي مديرؼ ؿالفنادؽ التي ليا ، كاف 36،8%

لمكارد ؿالفنادؽ التي بحاجة إلى نظاـ التخطيط ، كاف %52،6لمكارد البشرية ىي الاستشارات ؿ

، كاف %68،4الفنادؽ التي لدييا نظاـ اختيار المكظفيف ىي ، كاف %42،1البشرية ىي 

مكافأة /لدييا نظاـ ركاتبالفنادؽ التي ، كاف %52،6الفنادؽ التي لدييا نظاـ تقييـ الأداء ىي 

الفنادؽ التي ، كاف %47،4الفنادؽ التي لدييا نظاـ الإدارة الكظيفية ىي ، كاف %89،5ىي 

. %63،2ليا تكنكلكجيا المعمكمات الكافية في تنفيذ الأنشطة التدريبية ىي 

لإدارة المكارد تكفير مزيد مف الاىتماـ كالدعـ مف قبل الإدارة العميا كأكصت الدراسة بضركرة 

 .لمفندؽ العامة الإستراتيجيةلتبني استراتيجيات كاضحة لمتدريب منبثقة مف البشرية 
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سياسات عامة لربط مخرجات التدريب التقني والميني  :بعنوان، (2009 ) دراسة عمي،-

 ،واحتياجات سوق العمل

التعميـ كالتدريب التقني مخرجات دكر كأىمية ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 

 ،كالميني في زيادة مستكػ الإنتاجية كتحسيف القدرة التنافسية لمختمف أنكاع كأشكاؿ المنتجات

. مما يساىـ في زيادة الدخل القكمي كتحسيف مستكػ المعيشة لمشعكب

: كبينت النتائج ما يمي

 شاممة لسمسمة مف إستراتيجية يتطمب كالميني الفنيتحكيل التعميـ كالتدريب أف - 1

. الإصلاحات في مناطق مختمفة

 الفنيىناؾ حاجة لكجكد آليات جديدة لتخصيص التمكيل لمؤسسات التعميـ كالتدريب أف - 2

 الفني كالجكدة في تقديـ التعميـ كالتدريب الملائمة مف أجل خمق حكافز لتحسيف كالميني

 كتغطى تحسينات الجكدة مجمكعة كاسعة مف القضايا مثل تطكير المناىج كالميني،

كالمدرسيف كالمدربيف، كتحسيف الامتحانات، كقياس المخرجات، كالمراقبة كالإشراؼ، ككضع 

. معايير التأىيل كآليات منح الشيادات

الجيكد المخمصة لمتنسيق بيف الدكؿ العربية التي تتبناىا كأكصت الدراسة بضركرة تنسيق 

تباع آليات متطكرة كمنظكمات  منظمة العمل العربية بالتعاكف كالتنسيق مع الدكؿ المعنية، كا 

تضـ جميع الأطراؼ كالشركاء الاجتماعييف، عف تحسف مخرجات التعميـ كالتدريب بما يعمل 

عمي تضيق الفجكة بيف تمؾ المخرجات كاحتياجات سكؽ العمل محميا كعربيا، بما يؤدؼ إلى 

. خفض معدلات البطالة بيف الشباب كطالبي العمل عمى كافة مستكياتيـ الميارية كالفنية
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: ، بعنوان(Abdelgadir and Elbadri, 2010)دراسة - 

Training Practices of Polish Banks: An Appraisal and Agenda for 

Improvement" 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى ممارسات أنشطة التدريب في البنكؾ التجارية 

بنكاً تجارياً تعمل  (30)البكلندية، كقد قاـ الباحثاف بجمع البيانات اللازمة لإتماـ الدراسة مف 

أىدافيا فقد قاـ الباحثاف بتصميـ استبانة  كالكصكؿ إلى كلتحقيق غرض الدراسة. في بكلندا

تحديد الاحتياجات التدريبية، كتطكير : تضمنت أنشطة التدريب التي تـ دراستيا كىي ما يمي

كقد تكصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج مف . البرامج التدريبية، كتقييـ فاعمية ىذه البرامج

أبرزىا أف العديد مف البنكؾ التجارية البكلندية التي شممتيا الدراسة تتجاىل عممية تحديد 

الاحتياجات التدريبية عند التخطيط لأنشطتيا المصرفية، كما بينت النتائج غياب عممية تقييـ 

 .نتائج البرامج التدريبية كانعكاس ذلؾ بالتالي عمى أداء الأفراد العامميف في ىذه البنكؾ

 

تكفير الإمكانيات المالية كالمادية اللازمة نحك  الاىتماـ تكجيوكأكصت الدراسة بضركرة 

 في البنكؾ الإستراتيجيةلمعممية التدريبية كضركرة اعتبار التدريب مف ضمف الأكلكيات 

 .المبحكثة

أثر استراتيجيات التدريب لتطوير الموارد البشرية في  :بعنوان ،(2010)، السامرائيدراسة - 

. القطاع الحكومي قطاع الكيرباء في العراق إنموذجااً 

المتدربكف كرغبتيـ في )إلى التعرؼ عمى أثر استراتيجيات التدريب  الدراسة  ىذهىدفت

كالمخرجات المادية التدريب، المدربكف، مناىج برامج التدريب، الخدمات الإدارية كالإشرافية 

تحقيق أىداؼ الدكرة )عمى تطكير المكارد البشرية  ( التدريبيكالبشرية كالمعنكية لمنظاـ
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، في كزارة الكيرباء في العراؽ (كترجمتيا للاحتياجات التدريبية، الدافعية، الرغبة في التغيير 

 :تكصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا

بيف استراتيجيات  (  0.05  )انو تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكػ - 1

المتدربكف كرغبتيـ في التدريب، المدربكف، مناىج برامج التدريب، الخدمات الإدارية )التدريب 

تحقيق أىداؼ الدكرة )كتطكير المكارد البشرية  (كالإشرافية كأثرىا في نجاح البرنامج التدريبي

 .في كزارة الكيرباء في العراؽ (كترجمتيا للاحتياجات التدريبية، الدافعية، الرغبة في التغيير

تبيف أف أىـ العكامل المفعمة لنجاح عممية التدريب مف كجية نظر المدربيف ىي المكاظبة - 2

. عمى تدريب كرفع كفاءة المتدربيف مف خلاؿ عقد الدكرات التدريبية كالندكات التثقيفية

تبيف أف أىـ المشكلات التي تكاجو المدربيف أثناء عممية التدريب ىي عدـ كجكد التطبيق - 3

العممي  لمميارات التي يحصل عمييا المتدرب كىذا ما اتفقت عميو معظـ الدراسات سكاء 

 .أجنبيةكانت عربية أـ 

لكسائل التكنكلكجية  ؿكزارة الكيرباء في العراؽتبني التركيز عمى كأكصت الدراسة بضركرة 

 كذلؾ لما لو مف أثر إيجابي عمى العممية التدريبية ،الحديثة كأساس لتطبيق برامج التدريب

 .تطكير المكارد البشريةكالذؼ يؤثر عمى 

 :، بعنوان(Olson and Eikebrokk, 2011)دراسة - 

Training for the E-Business Competition: An Empirical 

Investigation of the Relationship between Competence, Training 

and Performance in European SMEs 

 فحصت الدراسة العلاقة بيف المنافسة مف خلاؿ الأعماؿ الإلكتركنية، كالتدريب 

النركيج، كفنمندا : كالأداء في المنظمات الصغيرة كمتكسط الحجـ في ثلاث دكؿ أكركبية ىي
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سبانيا، كقد اشتممت الدراسة عمى عينة تألفت مف   منظمة تعمل في مجاؿ السياحة، 339كا 

إذ .  مزكداً لمتدريب في ىذه الدكؿ116كذلؾ تككنت العينة مف . كالنقل، كالغذاء كالمشركبات

كبينت النتائج أف . قدـ مزكدك التدريب المكاضيع التي تمتت تغطيتيا مف خلاؿ عممية التدريب

التدريب يحدث فرقاً في عممية تعامل المنظمات الصغيرة كالمتكسطة الحجـ في مجاؿ الأعماؿ 

الإلكتركنية، إذ يسيـ التدريب في زيادة كفاءة المنظمات عمى تحقيق ميزات تنافسية أكبر، 

. كزيادة حجـ المبيعات

تبني كسائل التكنكلكجيا الحديثة كاستخداميا في تحسيف الميزة كأكصت الدراسة بضركرة 

. الكسائل كالأساليب التكنكلكجية الحديثة لإيصاؿ المادة التدريبية لممتدربيفسية، كاستخداـ التناؼ

: ، بعنوان(Teresa Brannick, et al, 2012)دراسة - 

 "Service Management Practice-Performance Model: A Focus on 

Training Practices" 
ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر ممارسات أنشطة التدريب عمى مستكػ تقديـ 

شركة خدمية  (143) لإتماـ الدراسة مف ةكقد قاـ الباحثكف بجمع البيانات اللازـ. الخدمة

أىدافيا المتكخاه فقد قاـ  كالكصكؿ إلى كلتحقيق غرض الدراسة. تعمل في جميكرية إيرلندا

تضمنت البرامج التدريبية التي تـ استخداميا في تنفيذ ىذا النشاط الباحثكف بتصميـ استبانة 

أف تقديـ برامج تدريبية  كتكصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج مف أبرزىا. الياـ في الشركة

مكثفة كمخططة بشكل سميـ كفي الكقت اللازـ مف شانو أف يساىـ كبشكل كبير في تحسيف 

قدرة الأفراد العامميف في الشركة عمى تقديـ خدمات ذات مستكػ جيد كميارة عالية، كبالتالي 

أف  إلى عدد مف النتائج مف أبرزىاتكصمت الدراسة كما . سكؼ يعمل عمى زيادة رضا الزبائف
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التدريب يسيـ كبشكل كبير في تطكير ميارات كتعمـ الأفراد العامميف، كبناء فرؽ العمل 

الفاعمة، كتحقيق مستكيات جكدة عالية، كخمق ثقافة تنظيمية داعمة لأىداؼ كاستراتيجيات 

 .المنظمة، كىذا بدكره يسيـ في تحقيق عائد جيد عمى الاستثمار في التدريب

التدريب لرفع مستكػ جكدة الإنفاؽ عمى ب المبحكثةشركات كأكصت الدراسة أىمية قياـ اؿ

. مستكػ تقديـ الخدمة تنعكس عمىالخدمات المقدمة لمعملاء التي 

ستراتيجية التدريب عمى أداء  : بعنوان ،(2013) دراسة العبيدي،-  أثر التوجو الإبداعي وا 

 العاممين في شركة نفط الكويت

ستراتيجية التدريب عمى أثر التعرؼ عمى ىدفت ىذه الدراسة إلى  التكجو الإبداعي كا 

فتككنت مف الدراسة عينة أما ،، أداء العامميف كذلؾ مف خلاؿ دراسة حالة شركة نفط الككيت

كقد اعتمدت الباحثة عمى مصدريف رئيسيف  مديراً يعممكف في الشركة المشمكلة بالدراسة، (96)

كجكد لجمع المعمكمات كالبيانات ىما البيانات الأكلية كالبيانات الثانكية، كتكصمت الدراسة إلى 

 (أساليب البحث كالتطكير، تكفير قاعدة بيانات)علاقة ارتباطية بيف عناصر التكجو الإبداعي 

 عمى تطكير ( تنكع البرامج التدريبية،التزاـ الإدارة العمياكدعـ ) كعناصر إستراتيجية التدريب

عناصر التكجو أثر ؿ كما تبيف كجكد.  كبمستكػ مرتفع في شركة نفط الككيتأداء العامميف

 أداء العامميف عمى تطكير (أساليب البحث كالتطكير، تكفير قاعدة بيانات) المتمثمة بػ الإبداعي

دعـ ) المتمثمة بػ لعناصر إستراتيجية التدريبأثر  كما تبيف كجكد. في شركة نفط الككيت

 . في شركة نفط الككيتأداء العامميف عمى تطكير ( تنكع البرامج التدريبية،التزاـ الإدارة العمياك

بضركرة أف ترتكز أنشطة التدريب عمى  التأكيد عمى شركة نفط الككيت بكأكصت الدراسة

النيج الاستراتيجي كالذؼ يتطمب الأخذ بعيف الاعتبار كافة العكامل في البيئة الداخمية 
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كالخارجية كالاستجابة ليذه المتغيرات، كبناء ىذا النشاط بصكرة متكاممة كشاممة في ضكء 

 . معطيات البيئة المحيطة

 لدى شركات سيةأثر التدريب عمى الميزة التناف : بعنوان ،(2014) ،العجمونيدراسة -

 الأردنالاتصالات في 

 لدػ شركات سيةأثر التدريب عمى الميزة التناؼ عمى إلى التعرؼ ىذه الدراسة تىدؼ

شركة زيف )  ات الاتصالات الأردنيةشرؾ شمل مجتمع الدراسة ،الأردفالاتصالات في 

الذيف تمقكا دكرات لعامميف امستجيباً مف  (400 ) فـالعينة فتككنت  أما  ،(كمكبايمكـ كأمنيو

 عدد مف كتكصمت الدراسة إلى. تدريبيو في ىذه الشركات الثلاثة كبكافة مستكياتيـ الكظيفية

 لدػ سيةفي تحسيف الميزة التناؼ التدريببالتزاميا  كتأثير لدعـ الإدارة العميايكجد : النتائج منيا

 عمى الإقناع كالتأثير في ةقدرلدييا اؿ الإدارة العمياالأردف، إذ تبيف أف شركات الاتصالات في 

لتنكع البرامج التدريبية في  ؿتأثيريكجد  كما تبيف انو .الأفراد حكؿ ضركرة كأىمية التدريب

مجمكعة مف الأردف، إذ تبيف كجكد  لدػ شركات الاتصالات في سيةتحسيف الميزة التناؼ

إلى تغيير  كمعارؼ معينةبليادفة إلى تزكيد المتدربيف في الشركة اك ةالتدريبيالنشاطات 

.  بشكل إيجابي بناء العامميفسمككيات

التدريب لرفع الإنفاؽ عمى ب الأردفشركات الاتصالات في  بأىمية قياـ أكصت الدراسةك

، تنكيع أساليبيا التدريبية التي تقدميا لمعامميف لدييامستكػ جكدة الخدمات المقدمة لمعملاء، ك

لكسائل التكنكلكجية الحديثة كأساس ؿ الأردفتبني شركات الاتصالات في كالتركيز عمى 

 .لتطبيق برامج التدريب
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( 1-2)الجدول رقم 
 ممخص الدراسات السابقة

أهم نتائج  ما يميز الدراسة

 الدراسة

الطريقة  هدف الدراسة

 والإجراءات
الأبعاد 
 المستخدمة

الباحث 
 والسنة

 ت اسم الدراسة

بينت أىمية استمرار 
 العممية التدريبية

أف التدريب يسيـ في 
تحقيق عائد جيد عمى 
 الاستثمار في التدريب

معرفة العكائد التي 
تضيفيا عممية تدريب 

 الأفراد العامميف

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

تطكير 
الميارات، بناء 
فرؽ العمل، 

الجكدة، الثقافة 
 التنظيمية

Daniels, 

2003 
Employee Training: A 

Strategic Approach to 

Better Return on 

Investment 

1 

كجيت الاىتماـ نحك 
تدريب العامميف 
ليشكمكا مصدرا 
لتحسيف أداء 

 المنظمات

أف استخداـ تكنكلكجيا 
المعمكمات في التدريب 
ساىـ كبشكل كبير في 

تحسيف استغلاؿ 
 المديريف لكقتيـ

معرفة أثر استخداـ 
تكنكلكجيا المعمكمات 

عمى الممارسات 
الخاصة بإدارة المكارد 

 البشرية

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

 متغيرات
تكنكلكجيا 

المعمكمات، 
ستراتيجية  كا 

 التدريب

Gasco, 

et.al, 

2004 

The Use of Information 

Technology in Training 

Human Resources: An E-

learning Case Study 

2 

ركزت عمى أىمية 
 تحسيف بيئة التدريب، 

بينت أىمية التطكير 
الميني في رفع 
مستكػ مدخلات 
 كمخرجات التعميـ

تكضيح أدكار أعضاء 
ىيئة التدريس الجامعي 
بالإضافة إلى عرض 

العلاقة بيف جكدة 
النكعية كجكدة أعضاء 

 ىيئة تدريس

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

الطلاب، 
كالمؤسسة 
التعميمية 
كالمجتمع 

المحمي كدكره 
 تجاه نفسو

شاىيف، 
(2004)، 

التطكير الميني لأعضاء الييئات 
التدريسية كمدخل لتحقيق جكدة 

 النكعية في التعميـ الجامعي

3 

ركزت عمى أىمية 
تحسيف البنية 

 الأساسية لمتدريب،

أساليب التدريب 
المتبعة جاءت بدرجة 

متكسط كمرتفعة، 
فاعمية البرامج 

التدريبية جاء بدرجة 
 مرتفعة

التعرؼ إلى أساليب 
التدريب كأثرىا عمى 

فاعمية البرامج 
 التدريبية

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

فاعمية البرنامج 
التدريبي 
 لممتدربيف

العطكؼ، 
(2007) 

أثر أساليب التدريب عمى فاعمية 
البرامج التدريبية في المؤسسة 
العامة لمتعميـ الفني كالتدريب 
الميني في المممكة العربية 

 السعكدية 

4 

بينت مفاىيـ الإنتاجية 
كأىداؼ ككظائف إدارة 

 الإنتاجية

تكجد علاقة ارتباط 
تبادلية ذات دلالة 

إحصائية بيف محاكر 
الدراسة في سكرية 

 كلبناف

 الكاقع التعرؼ إلى
الفعمي لإدارة الإنتاجية 
 في منظمات الأعماؿ

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

الييكل 
التنظيمي، 
إستراتيجية 
تحسيف 
 الإنتاجية

الكردؼ، 
(2007)، 

إدارة الإنتاجية في منظمات 
 الأعماؿ السكرية كالمبنانية

5 

تبني بينت أىمية 
استراتيجيات كاضحة 
لمتدريب منبثقة مف 

  العامةالإستراتيجية

الفنادؽ التي ليا أف 
 مكارد بشرية ىي قسـ

التي ليا ، ك36،8%
مكارد بشرية مديرؼ 
 %15،8ىي 

تنفيذ الأنشطة التدريبية 
لإدارة المكارد البشرية 

كعلاقتيا مع إدارة 
المكارد البشرية 

 لممنظمات

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

مخرجات التعميـ 
 كالتدريب

(Sezer, 

2009 )  

An analysis on relations 

between implementation 

of training activities and 

HRM organization in 

service businesses: A 

sample in hotels 

6 

 كجكد آليات بينت أىمية
جديدة لتخصيص التمكيل 

لمؤسسات التعميـ 
 كالميني الفنيكالتدريب 

تحكيل التعميـ أف 
 كالميني الفنيكالتدريب 
 شاممة إستراتيجيةيتطمب 

لسمسمة مف الإصلاحات 
 في مناطق مختمفة

دكر التعرؼ عمى 
مخرجات كأىمية 

التعميـ كالتدريب التقني 
كالميني في زيادة 
 مستكػ الإنتاجية

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

التدريب ، التعميـ
 الفني

  عمي،
(2009)، 

سياسات عامة لربط مخرجات 
التدريب التقني كالميني كاحتياجات 

 سكؽ العمل

7 
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نحك  الاىتماـ كجيت
تكفير الإمكانيات 

المالية كالمادية اللازمة 
 لمعممية التدريبية

البنكؾ التجارية 
البكلندية تتجاىل 

عممية تحديد 
الاحتياجات التدريبية 

عند التخطيط 
لأنشطتيا المصرفية، 

غياب عممية تقييـ ك
 نتائج البرامج التدريبية

التعرؼ عمى 
ممارسات أنشطة 

التدريب في البنكؾ 
 التجارية البكلندية

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

تحديد 
الاحتياجات 

 التدريبية،
تطكير البرامج 
التدريبية، تقييـ 
 فاعمية البرامج

Abdelga

dir and 

Elbadri, 

2010 

Training Practices of 

Polish Banks: An 

Appraisal and Agenda for 

Improvement 

8 

أىـ المشكلات بينت 
التي تكاجو المدربيف 
 أثناء عممية التدريب

أىـ العكامل المفعمة 
لنجاح عممية التدريب 
ىي المكاظبة عمى 
تدريب كرفع كفاءة 

 المتدربيف

أثر التعرؼ عمى 
استراتيجيات التدريب 
عمى تطكير المكارد 

 البشرية

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

المتدربكف، 
المدربكف، 

مناىج برامج 
 التدريب،

، السامرائي
(2010)، 

أثر استراتيجيات التدريب لتطكير 
المكارد البشرية في القطاع 

الحككمي قطاع الكيرباء في العراؽ 
 إنمكذجاً 

9 

بينت أىمية تعامل 
المنظمات الصغيرة 

كالمتكسطة الحجـ في 
مجاؿ الأعماؿ 

 الإلكتركنية

يسيـ التدريب في 
زيادة كفاءة المنظمات 
عمى تحقيق ميزات 
تنافسية أكبر، كزيادة 

 حجـ المبيعات

فحص العلاقة بيف 
المنافسة مف خلاؿ 
 الأعماؿ الإلكتركنية

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

 Olson التدريب كالأداء

and 

Eikebrok

k  ،
(2011)،  

Training for the E-

Business Competition: An 

Empirical Investigation of 

the Relationship between 

Competence, Training and 

Performance in European 

SMEs 

10 

بينت أىمية بناء فرؽ 
العمل الفاعمة، كتحقيق 
 مستكيات جكدة عالية

أف التدريب يسيـ 
كبشكل كبير في 

تطكير ميارات كتعمـ 
 الأفراد العامميف

معرفة أثر ممارسات 
أنشطة التدريب عمى 
 مستكػ تقديـ الخدمة

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

البرامج 
التدريبية، كرضا 

 الزبائف

Teresa 

Brannick

, et al, 

2012 

Service Management 

Practice-Performance 

Model: A Focus on 

Training Practices 

11 

بينت أىمية العكامل 
في البيئة الداخمية 

كالخارجية كالاستجابة 
 ليذه المتغيرات

كجكد علاقة ارتباطية 
بيف التكجو الإبداعي 
ستراتيجية التدريب  كا 

أداء عمى تطكير 
 العامميف

أثر التعرؼ عمى 
التكجو الإبداعي 

ستراتيجية التدريب  كا 
 عمى أداء العامميف

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

التزاـ كدعـ 
 ،الإدارة العميا
تنكع البرامج 

 التدريبية

 العبيدؼ،
(2013)، 

ستراتيجية  أثر التكجو الإبداعي كا 
التدريب عمى أداء العامميف في 

 شركة نفط الككيت

12 

النشاطات بينت أىمية 
ليادفة إلى اك ةالتدريبي

تزكيد المتدربيف في 
 الشركة

تأثير لدعـ د ككج
التزاميا  كالإدارة العميا

في تحسيف  التدريبب
 سيةالميزة التناؼ

أثر  عمىالتعرؼ 
التدريب عمى الميزة 

 سيةالتناؼ

، الاستبانة
المنيج التحميمي 

 لمبيانات

لبرامج التدريبية ا
 سيةالميزة التناؼك

 ،العجمكني
(2014)،   

 سيةأثر التدريب عمى الميزة التناؼ
 الأردفلدػ شركات الاتصالات في 

13 
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ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

تناكلت ىذه الدراسة مخرجات نظاـ التدريب بحيث تأخذ بعيف الاعتبار ضركرة كجكد - 1

تكامل بيف ىذه المخرجات كبيف الإنتاجية مف أجل تحقيق أىداؼ الجامعات الخاصة، حيث 

أف غالبية الدراسات السابقة كخصكصاً العربية تناكلت مكضكع التدريب مف منظكر تقميدؼ 

كليس استراتيجي، حيث أف ىذه الدراسة تركز عمى البعد المتعمق بمخرجات نظاـ التدريب 

 بتمؾ ت، كبذلؾ فيي تحاكؿ معرفة مدػ اىتماـ ىذه الجامعا(البشرية، المادية، كالمعنكية)

 .المخرجات كالتي تنبثق عف نظاـ التدريب

تركز ىذه الدراسة عمى محاكلة التعرؼ عمى أثر مخرجات نظاـ التدريب عمى الإنتاجية، - 2

مف خلاؿ دراسة ميدانية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت، كىل يتـ الاستفادة مف ىذه 

المخرجات بطريقة عممية كمدركسة كفقاً لمعطيات البيئة الداخمية كالخارجية أـ بطريقة تقميدية 

غير مخطط ليا، ككذلؾ الإنتاجية ىل يتـ الأخذ بعيف الاعتبار مدػ تحسنيا عند تقييـ 

 .مخرجات نظاـ التدريب

التي يجرؼ - عمى حد عمـ الباحث–تعتبر ىذه الدراسة مف الدراسات النادرة كالقميمة - 3

في  عمى الإنتاجيةكأثرىا تطبيقيا في البيئة الككيتية، كتتحدث عف مخرجات نظاـ التدريب 

 الجامعات الخاصة في دكلة الككيت
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الفصل الثالث 

الطريقة والإجراءات 

 

 منيج الدراسة 3-1

 مجتمع الدراسة  3-2

 عينة الدراسة 3-3

 الدراسة أداة 3-4

 صدؽ أداة الدراسة 3-5

 ثبات أداة الدراسة 3-6

  أساليب جمع البيانات3-7

  أساليب التحميل الإحصائي لمبيانات3-8
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الفصل الثالث 

الطريقة والإجراءات 

يتضمف ىذا الفصل كصفا لمطريقة كالإجراءات التي سيقكـ الباحث باستخداميا أثناء 

إجراء ىذه الدراسة، حيث يشتمل كصفا لمجتمع الدراسة كالعينة ككحدة التحميل كنكع الدراسة 

كطبيعتيا، ككذلؾ يبيف الأداة المستخدمة في جمع بيانات الدراسة كمدػ صدقيا كثباتيا، كما 

 . الإحصائية لتحميميابتضمف بيانا لمطرؽ المتبعة في جمع البيانات كالأسالي

 

 منيج الدراسة 3-1

كصفي مف الدراسات الميدانية كالتي اتبع فييا الباحث الأسمكب اؿ دراسة اؿقتعتبر ىذ 

 التعرؼ عمى أثر مخرجات نظاـ التدريب عمى الإنتاجية في الجامعات ىدؼب ،تحميمياؿ

 كبكافة مستكياتيـ ىذه الجامعاتفي العامميف  مف كجية نظر ،الخاصة في دكلة الككيت

 .الكظيفية

 

 مجتمع الدراسة  3-2

الجامعة ): مف جميع الجامعات الخاصة في دكلة الككيت كىي مجتمع الدراسة يتككف 

الأمريكية في الككيت، جامعة الخميج لمعمكـ كالتكنكلكجيا، جامعة الشرؽ الأكسط الأمريكية، 

 .(فرع الككيت -الجامعة العربية المفتكحة
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 عينة الدراسة 3-3

 الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الإدارييف تككنت كحدة المعاينة مف 

( 200)تكزيع الاستبانات عمييـ بالطريقة الميسرة، إذ تـ تكزيع كتـ كبكافة مستكياتيـ الكظيفية 

استبانة بنسبة  (156)كتـ استرداد ، استبانة في كل جامعة (50)كبمعدؿ  .استبانة

كلـ يكف بالإمكاف استرداد البقية بسبب مف إجمالي عدد الاستبانات المكزعة،  (78.00%)

منيا غير صالحة لمتحميل  (4)عدـ تعاكف بعض المبحكثيف، كبعد فرز الاستبانات تبيف كجكد 

 ككف بعض فقراتيا غير مكتممة الإجابة ليستقر عدد الاستبانات الخاضعة لمتحميل الإحصائي

مف إجمالي عدد الاستبانات المكزعة، كيكضح الجدكؿ  (%76.00) بنسبة استبانة (152)

مجمكع الاستبانات المكزعة كالمستردة كالصالحة لمتحميل الإحصائي كالنسب المئكية  ( 3-1)

.  المكزعةتمف إجمالي عدد الاستبيانا

 ( 1-3 )الجدول 
مجموع الاستبانات الموزعة والمستردة والصالحة لمتحميل 

 
 الاستبانات

  الموزعةتالاستبيانا

 

 الصالحة تالاستبيانا  المستردةتالاستبيانا
 لمتحميل

 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد

 %76.00 152 %78.00 156 %100 200 المجموع

. الجدكؿ مف إعداد الباحث: المصدر
 
 الدراسة أداة 3-4

قاـ الباحث بتصميـ استبانة خطية كتطكيرىا كحسب ما تقتضيو متغيراتيا، كقد تككنت  

 :مف جزأيف رئيسيف ىما
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في العامميف  مف فغرافية لممستجيبيك كخصص لمتعرؼ عمى العكامل الديـ:الجزء الأول- 1

النكع الاجتماعي، ) كبكافة مستكياتيـ الكظيفية مثل الككيتدكلة في  الجامعات الخاصة

(. العمر، الخبرة، المؤىل العممي

في معرفة الدراسة، كالتي تتمثل   كخصص لمعبارات التي غطت متغيرات:الجزء الثاني- 2

الجامعات الخاصة في دكلة الككيت، كقد مخرجات نظاـ التدريب كأثره في الإنتاجية في 

 علامات، 5مكافق جدا )استخدـ الباحث مقياس ليكرت الخماسي ذؼ المستكيات الخمس، 

، ( علامات، غير مكافق علامتاف، غير مكافق جدا علامة كاحدة 3 علامات، محايد 4مكافق 

 دراسة مثل مخرجات نظاـ التدريب كالإنتاجيةتناكؿ تالتي لمدراسات قراءة مكسعة بعد كذلؾ 

الإطلاع عمى ك  Jongprasithporn & Snonoi، (2014) دراسةك (2010 )السامرائي

يبيف نمكذج الاستبانة كما تـ  (1) كالممحق رقـ . ىذا المجاؿبعض المراجع المتخصصة في

. تكزيعو عمى المستجيبيف

 

 صدق أداة الدراسة 3-5

قاـ الباحث باختبار الصدؽ الظاىرؼ كالتعرؼ عمى الأسئمة المرتبطة ببعضيا، كذلؾ 

كتساؤلاتيا، كذلؾ بعرض الاستبانة  لمتأكد مف مدػ اتساؽ إجابتيا حتى تعكس أىداؼ الدراسة

مف أساتذة الجامعات مف ذكؼ أصحاب الخبرات العممية كالعممية المتراكمة مف محكميف عمى 

الخبرة كالاختصاص بعمـ الإدارة كالإحصاء، حيث تـ الأخذ بالمقترحات كالتكصيات الكاردة 
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يبيف أسماء محكمي  (1)كالممحق رقـ . منيـ حكؿ عباراتيا، كجرػ التعديل كفقا لأرائيـ

. الاستبانة

 

 ثبات أداة الدراسة 3-6

كلقياس مدػ ثبات أداة القياس كلمعرفة مدػ اعتمادية نتائجيا فقد استخدـ الباحث 

للاتساؽ الداخمي، إذ تـ استخراج معامل  ( Cronbach–Alphaكركنباخ ألفا )اختبار 

جة اعتمادية ر، كقد بمغت د مقاييس كفقرات الاستبانةع لجميكركنباخ ألفا للاتساؽ الداخمي

كىي نسبة مناسبة كذات اعتمادية مرتفعة  (%87.6 )الاستبانة حسب معيار كركنباخ ألفا 

معاملات الثبات لجميع متغيرات الدراسة  ( 2-3)لنتائج الدراسة الحالية، كيكضح الجدكؿ رقـ 

كىي النسبة المقبكلة % 60في الاستبانة، كيلاحع مف قيـ كركنباخ ألفا أنيا كانت أعمى مف 

 ,Sekaran)الدراسة، كىك الحد الأدنى المقبكؿ بو في العػمػكـ الاجتماعية  لتعميـ نتائج

2010.) 

( 2-3)ول جدال
 لمتغيرات الدراسة ( Cronpach’s Alpha كرونباخ ألفا)يمة معاملات الثبات ق

  %معامل كرونباخ ألفا اسم المتغير الفقرات

 % 91.8 مخرجات نظاـ التدريب البشرية 1-9
 % 88.1 مخرجات نظاـ التدريب المادية 10-19
  %86.3 مخرجات نظاـ التدريب المعنكية 20-28
 % 87.5 مخرجات نظاـ التدريب: المتغير المستقل 1-28
 % 89.2 الإنتاجية :المتغير التابع 29-46
  %87.6معامل الثبات الكمي  1-46
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أما فيما يتعمق بالحدكد التي اعتمدىا ىذه الدراسة عند التعميق عمى المتكسط الحسابي 

كلتحديد درجة المكافقة فقد حدد الباحث ثلاث لممتغيرات الكاردة في نمكذج الدراسة فيي 

بناءاً عمى  (درجة مكافقة مرتفعة، درجة مكافقة متكسطة، درجة مكافقة منخفضة)مستكيات ىي 

( Sekaran, 2010, p: 268): المعادلة الآتية

  عدد المستكيات/ ( الحد الأدنى لمبديل–الحد الأعمى لمبديل )= طكؿ الفئة 

 :كبذلؾ تككف المستكيات كالتالي .1.33 = 4/3 = 3(/5-1)

 2.33أقل مف - 1درجة مكافقة منخفضة مف  

 3.67 – 2.34درجة مكافقة متكسطة   مف  

 .5 إلى 3.68درجة مكافقة مرتفعة   مف  

 

  أساليب جمع البيانات3-7

 الاعتماد في ىذه الدراسة عمى نكعيف مف مصادر المعمكمات ىما المصادر الأكلية تـ

: كالمصادر الثانكية ككما يمي

كىي البيانات التي تـ الحصكؿ عمييا مف خلاؿ إعداد استبانة خاصة : البيانات الأولية- أ

لمكضكع الدراسة، حيث غطت كافة الجكانب التي تناكليا الإطار النظرؼ كالتساؤلات 

كالفرضيات التي استندت عمييا ىذه الدراسة، كتـ تكزيع الاستبانات عمى عينة الدراسة مف 

الجامعات الخاصة في دكلة الككيت مف خلاؿ الباحث شخصيا لككنو متفرغ في العامميف 

 .لإتماـ ىذه الدراسة
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كىي البيانات التي تـ الحصكؿ عمييا مف المصادر المكتبية كالمراجعة : البيانات الثانوية- ب

: الأدبية لمدراسات السابقة، لكضع الإطار النظرؼ ليذه الدراسة كتشمل ما يمي

، كخاصة التي تبحث في مكضكع الإداريةالكتب كالمكاد العممية كالتقارير كالأبحاث - 

. التدريب كمخرجات نظاـ التدريب كالإنتاجية

التدريب كمخرجات نظاـ الدكريات المتخصصة كالنشرات التي كتبت حكؿ مكضكع - 

. التدريب كالإنتاجية

التدريب كمخرجات  التي تبحث في مكضكع رسائل الماجستير كأطركحات الدكتكراه- 

. نظاـ التدريب كالإنتاجية

 

  أساليب التحميل الإحصائي لمبيانات3-8

 SPSS)) Statisticalتـ الاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية 

Package for Social Science كبالتحديد فقد استخدـ الباحث الأساليب الإحصائية 

 :الآتية

مثل الكسط الحسابي كالتكرارات كالنسب المئكية بيدؼ التعرؼ : مقاييس النزعة المركزية -1

عمى تقييمات المبحكثيف لكل فقرة، كذلؾ كالانحراؼ المعيارؼ لقياس درجة تشتت قيـ إجابات 

.  مجتمع الدراسة عف الكسط الحسابي لكل فقرة
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 الأبعادأثر ختبار لا كذلؾ (:Multiple Regression)تحميل الانحدار الخطي المتعدد - 2

الجامعات الخاصة في دكلة في الإنتاجية  المستقمة مجتمعة في المتغير التابع كالمتمثل في

 .الككيت

 كذلؾ مف أجل اختبار : ( Simple Regression)تحميل الانحدار الخطي البسيط - 3

الجامعات الخاصة في في الإنتاجية في المتغير التابع كىك عمى حدة  مستقل بُعدتأثير كل 

 .دكلة الككيت

كذلؾ لاختبار مدػ الاعتمادية عمى ( Cronbach's alpha): اختبار كرونباخ ألفا -4

. أداة جمع البيانات المستخدمة في قياس المتغيرات التي اشتممت عمييا متغيرات الدراسة
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 الفصل الرابع

عرض نتائج الدراسة واختبار الفرضيات 

 

  خصائص أفراد عينة الدراسة4-1

 نتائج الإحصاء الكصفي لمتغيرات الدراسة 4-2

  نتائج اختبار فرضيات الدراسة4-3
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 الفصل الرابع

عرض نتائج الدراسة واختبار الفرضيات 

بعد أف أنيى الباحث عممية جمع البيانات اللازمة بكاسطة أداة الدراسة تـ معالجتيا 

مف خلاؿ جياز الحاسكب، كتـ تحميميا باستخداـ برنامج الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية 

(SPSS)كفيما يمي عرضاً لمنتائج التي تـ التكصل إلييا ، :

  خصائص أفراد عينة الدراسة4-1

في البنكؾ  فلقد تـ اختيار مجمكعة مف المتغيرات الشخصية كالكظيفية لممستجيبي

، كذلؾ مف أجل بياف (النكع الاجتماعي، العمر، الخبرة، المؤىل العممي)مثل التجارية الككيتية 

 كبكافة الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف  مف ةبعض الحقائق المتعمقة بيذه الفئ

( 4-4( )3-4( )2-4( )1-4)مستكياتيـ الكظيفية، كتبيف النتائج في الجداكؿ ذكات الأرقاـ 

 .خصائص أفراد عينة الدراسة

النوع الاجتماعي : أولا

 (1-4)جدول رقم 
حسب النوع الاجتماعي  خصائص أفراد عينة الدراسة

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات المتغيرات
 

 النوع الاجتماعي
 77.6 118ذكر 

 22.4 34أنثى 

 %100 152المجموع 

فيما %  77.6 بمغت  الذككرنسبةأف ( 1-4)يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ السابق رقـ 

مف إجمالي حجـ العينة، كيمكف تفسير تفكؽ نسبة الذككر عمى  % 22.4بمغت نسبة الإناث 
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التنشئة الاجتماعية تتيح لمذككر مجالا أكسع للانخراط  أف الإناث في المجتمع الككيتي، عمى

 .في المجتمع كدخكؿ السكؽ المالي كالعمل فيو

العمر : ثانيا

 (2-4)جدول رقم 
حسب العمر  خصائص أفراد عينة الدراسة

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات المتغيرات
 
 

العمر 

 9.9 15 أقل سنة ؼ30

 24.3 37 سنة  31-35

 28.3 43 سنة 36-40

 16.4 25 سنة 45 – 41

 21.1 32  سنة فأكثر 45

 %100 152المجموع 

 

في العامميف أف أعمار عينة الدراسة مف  (2-4)يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ السابق رقـ 

تكزعت عمى الفئات العمرية الخمس، كلكف بنسب متفاكتة  الككيتدكلة في  الجامعات الخاصة

مف إجمالي حجـ عينة  (%28.3) كبمغت ما نسبتو  سنة40-36معظميا في الفئة العمرية 

، ككانت الفئة (%24.3) نسبة قدرىا  سنة35-31الدراسة، في حيف شكمت الفئة العمرية 

 ىذا  كيفسر%(.9.9)أقل إذ شكمت ما نسبتو  سنة ؼ30العمرية الأقل لمذيف بمغت أعمارىـ 

 خبرة مناسبة كلدييـ الشباب المستجيبيف مف أغمبيـ أف نلاحع فإننا العمر حسب لمعينة التكزيع

 . الجامعات في لمعمل
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 الخبرة: ثالثا

 (3-4)جدول رقم 
 الخبرةحسب  خصائص أفراد عينة الدراسة

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات المتغيرات
 
 

 الخبرة

 25.0 38  سنكات                   5اقل مف 

 19.7 30 سنكات 10 سنكات اقل 5

 27.0 41  سنة             15 اقل  سنكات10

 28.3 43  سنة فأكثر15

 %100 152المجموع 

 
  

مف أفراد عينة  (%28.3)أف ما نسبتو  (3-4) تكضح النتائج الكاردة في الجدكؿ 

 سنة فأكثر، 15 يمتمككف خبرات الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الدراسة مف 

، كأف ( سنة15 اقل  سنكات10)ممف يتمتعكف بخبرة مف  (%27.0)تلاىا بعد ذلؾ ما نسبتو 

ىـ  (%19.7)كأف ما نسبتو .  سنكات5ىـ ممف يتمتعكف بخبرة اقل مف  (%25.0)ما نسبتو 

كيتضح مف ىذه النتائج أف ىناؾ بعض .  سنكات10 سنكات اقل 5ممف يتمتعكف بخبرات مف 

. عمميـالعامميف لدييـ خبرة مناسبة في مجاؿ 
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 المؤىل العممي: رابعا

 (4-4)جدول رقم 
 المؤىل العمميحسب  خصائص أفراد عينة الدراسة

 %النسبة المئوية  التكرار الفئات المتغيرات
 
 

المؤىل العممي 

 4.6 7دبمكـ 

 81.6 124 سبكالكريك

 11.8 18ماجستير 

 2.0 3 دكتكراه

 %100 152المجموع 

  

أف حممة البكالكريكس مف أفراد عينة  (4-4) تكضح النتائج الكاردة في الجدكؿ 

كىي  (%81.6) شكمكا ما نسبتو الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الدراسة مف 

النسبة الأكبر بيف مستكيات التحصيل العممي الأخرػ، كقد تلاىا في المرتبة الثانية نسبة 

أما حممة شيادة الدبمكـ فقد . (11.8)الحاصميف عمى شيادة الماجستير كقد شكمت نسبتيـ 

مف إجمالي  (2.0)، كأخيرا جاء حممة شيادة الدكتكراه كشكمت نسبتيـ (%4.6)شكمكا نسبة 

كىذا يفسر أف ىناؾ تكجيات كبيرة في المجتمع الككيتي إلى التعميـ الذؼ . أفراد عينة الدراسة

. أصبح مطمبا أساسيا للانخراط في سكؽ العمل
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 نتائج الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 4-2

دكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف مف الجداكؿ التالية تبيف استجابات عينة الدراسة 

 :كعمى النحك الآتيعمى الفقرات الخاصة بكل مجاؿ مف مجالات الدراسة،  الككيت

التي تخص المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لمفقرات : أولا
مخرجات نظام التدريب البشرية  :متغير

 ( 5- 4)الجدول 
 مخرجات نظام التدريب البشرية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لمتغير

الوسط الفقرات ت 
الحسابي 

الانحرافات 
المعيارية 

الأىمية 
المرتبة النسبية 

 الذيف تسيـ مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في إكساب الأفراد 1
 جػديدةك معارؼ تػدرب

3.7105 .70600 
 7 مرتفعة

اتخاذ التدابير اللازمة تساعد مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية عمى  2
 لمجامعة لإعداد البرامج التدريبية التي تعكس الاحتياجات الفعمية

 متكسطة 67766. 3.5658
9 

تكفر مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية رأس ماؿ بشرؼ يسيـ  3
 في تحقيق أىدافيا الإستراتيجية

 مرتفعة 64129. 3.8618
3 

تساعد مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في إكساب الأفراد  4
 خصػائص جػديػدة ميارات ك

 مرتفعة 64835. 3.7632
6 

رسـ سياسات كبرامج تسيـ مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في  5
في الجامعة لتدريب ؿعامو 

 مرتفعة 49285. 3.9539
1 

مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية قادرة عمى تنمية ميارات  6
 العامميف بكافة الكسائل

 مرتفعة 72641. 3.7039
8 

 التغػييرات تساعد مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في إحداث 7
  الأفراد المقصػػكدة في اتجػاىػات

 مرتفعة 58411. 3.9013
2 

سد احتياجات تسيـ مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في  8
  بشكل سريع كفعاؿالجامعة

مرتفعة  67869. 3.8289
4 

المكارد تساعد مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في تكفير  9
 التطكيرالتحديث كالبشرية لإجراء عممية 

 مرتفعة 68125. 3.8026
5 

مرتفعة  3.7879 مخرجات نظام التدريب البشرية
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أف  ( 5- 4 )يتضح مف خلاؿ مطالعة البيانات الكاردة في الجدكؿ أعلاه رقـ 

قد تراكحت ما بيف  ( مخرجات نظاـ التدريب البشرية )لمتغيرالمتكسطات الحسابية 

تسيـ مخرجات نظاـ " كالتي تنص عمى أف  ( 5) كأف العبارة رقـ  (3.5658- 3.9539)

ىي الأعمى بيف  " في الجامعةلتدريب ؿرسـ سياسات كبرامج عامو تدريب القكػ البشرية في 

. (مرتفعة)، كقد كانت أىميتيا النسبية (3.9539)متكسطات الإجابات، كبمتكسط حسابي بمغ 

تساعد مخرجات نظاـ تدريب  "التي تنص عمى أف  ( 2 ) أف العبارة رقـ كما تشير النتائج إلى

اتخاذ التدابير اللازمة لإعداد البرامج التدريبية التي تعكس الاحتياجات القكػ البشرية عمى 

كقد  ( 3.5658)ىي الأقل بيف متكسطات الإجابات، كبمتكسط حسابي بمغ  "  لمجامعةالفعمية

  .(متكسطة)كانت الأىمية النسبية ليذه الفقرة 

 مف أعمى كانت إلييا التكصل تـ التي الحسابية المتكسطات جميع أف بشكل عاـ كيلاحع

في العامميف مف  الدراسة عينة أف استجابات إلى يشير كىذا ( 3 ) كىك المستخدـ الفرضي الكسط

 معرفة خلاؿ كمف العبارات، معظـ عمى (مرتفعة) كانت الككيتدكلة في  الجامعات الخاصة

  (.3.7879 )كبمغت الفرضية ىذه لاختبار خصصت التي العبارات لجميع الحسابي المتكسط

كالتي تشير إلى مدػ تشتت  أما الانحرافات المعيارية لمعبارات التي شمميا ىذا البعد

قيـ ىذا المتغير عف الكسط الحسابي لجميع الفقرات، فيلاحع إنيا منخفضة كىي تؤشر عمى 

 .أف إجابات عينة الدراسة متقاربة كمتشابية إلى حد كبير
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التي تخص المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لمفقرات : ثانيا
مخرجات نظام التدريب المادية  :متغير

 ( 6- 4)الجدول 
 مخرجات نظام التدريب المادية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لمتغير

الوسط الفقرات ت 
الحسابي 

الانحرافات 
المعيارية 

الأىمية 
المرتبة النسبية 

ليادفة إلى اك ةالتدريبيمجمكعة مف النشاطات يتكفر في الجامعة  10
العامميف تحسيف كتطكير ميارات 

3.6974 .62018 
 6 مرتفعة

الخدمة زيادة جكدة تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في  11
 التعميمية

3.5461 .75326 
 9 متكسطة

 التكاليف مف تساعد مخرجات نظاـ التدريب المادية عمى تقميل 12
 بالجامعةالصلاحيات لمعامميف بياف خلاؿ 

3.5066 .64074 
 10 متكسطة

 4 مرتفعة 61973. 3.7565 الجامعة تحسيف صكرةتسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في  13

ت قدرا تساعد مخرجات نظاـ التدريب المادية عمى تحسيف 14
 العامميف

3.6908 .70225 
 7 مرتفعة

 مسػػتكيات تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في تحسيف 15
 الأداء

3.8882 .48212 
 1 مرتفعة

تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في زيادة الطاقة  16
الاستيعابية لمجامعة 

 متكسطة 67363. 3.5987
8 

تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في جعل الجامعة قادرة  17
ػ دة علػاؿ تطكرات جدؼػ إدخأك جديدة أساليباستخداـ عمى 
 العمل

 مرتفعة 60895. 3.7566

3 

زيادة الأرباح مف تساعد مخرجات نظاـ التدريب المادية عمى  18
بالجامعة خلاؿ تحسيف كتحديد الأدكار لمعامميف 

 مرتفعة 75001. 3.7697
2 

تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في جعل الجامعة قادرة  19
 تطبيق أساليب جديدة بالعمل لحل أية مشكمة تكاجيياعمى 

 مرتفعة 74257. 3.7105
5 

مرتفعة  3.6921 مخرجات نظام التدريب المادية
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أف  ( 6- 4 )يتضح مف خلاؿ مطالعة البيانات الكاردة في الجدكؿ أعلاه رقـ 

قد تراكحت ما بيف  ( مخرجات نظاـ التدريب المادية )لمتغيرالمتكسطات الحسابية 

تسيـ مخرجات نظاـ " كالتي تنص عمى أف  ( 15) كأف العبارة رقـ  (3.5066 - 3.8882)

ىي الأعمى بيف متكسطات الإجابات، كبمتكسط  "  مسػػتكيات الأداءالتدريب المادية في تحسيف

 أف العبارة كما تشير النتائج إلى. (مرتفعة)، كقد كانت أىميتيا النسبية (3.9474)حسابي بمغ 

 التكاليف تساعد مخرجات نظاـ التدريب المادية عمى تقميل "التي تنص عمى أف  (  12 )رقـ 

ىي الأقل بيف متكسطات الإجابات،  " بالجامعةالصلاحيات لمعامميف بياف مف خلاؿ 

  .(متكسطة)كقد كانت الأىمية النسبية ليذه الفقرة  ( 3.5066)كبمتكسط حسابي بمغ 

 مف أعمى كانت إلييا التكصل تـ التي الحسابية المتكسطات جميع أف بشكل عاـ كيلاحع

في العامميف مف  الدراسة عينة أف استجابات إلى يشير كىذا ( 3 ) كىك المستخدـ الفرضي الكسط

 معرفة خلاؿ كمف العبارات، معظـ عمى (مرتفعة) كانت الككيتدكلة في  الجامعات الخاصة

  (.3.6921 )كبمغت الفرضية ىذه لاختبار خصصت التي العبارات لجميع الحسابي المتكسط

كالتي تشير إلى مدػ تشتت  أما الانحرافات المعيارية لمعبارات التي شمميا ىذا البعد

قيـ ىذا المتغير عف الكسط الحسابي لجميع الفقرات، فيلاحع إنيا منخفضة كىي تؤشر عمى 

 .أف إجابات عينة الدراسة متقاربة كمتشابية إلى حد كبير
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التي تخص المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لمفقرات : ثالثا
مخرجات نظام التدريب المعنوية  :متغير

 ( 7- 4)الجدول 
 مخرجات نظام التدريب المعنوية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لمتغير

الوسط الفقرات ت 
الحسابي 

الانحرافات 
المعيارية 

الأىمية 
النسبية 

المرتبة 

ارتفاع تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في  20
  العامميفمعػنػػكيات

3.7105 .62648 
 5 مرتفعة

 تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في إثارة 21
 ةجامع نحػػك اؿ الأفرادأحػاسػيس

3.6645 .67052 
 7 متوسطة

 تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في إثارة 22
 الذؼ تعمل بو  نحػػك المجػتمػع الأفرادأحػاسػيس
 .الجامعة

3.6908 .66346 

 6 مرتفعة

 تحفيزتسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في  23
 العامميف لتحسيف مستكيات أدائيـ

3.5000 .69052 
 9 متوسطة

جعل تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في  24
كعمى مدار العاـ مستمرة  ةالتدريبيالنشاطات 

3.8092 .62755 
 2 مرتفعة

رفع جكدة تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في  25
  المقدـ لممستفيديفالتدريب

3.7697 .72304 
 4 مرتفعة

تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في تحسيف  26
 العلاقات الإنسانية

 مرتفعة 51384. 3.8816
1 

الكشف تساعد مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في  27
  في الجامعة لمعامميفالإنسانيعف دكافع السمكؾ 

 متوسطة 67779. 3.6316
8 

التأثير في تساعد مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في  28
 ىـ كسمككياتيـركتعديل أفكاالنفسية   العامميفاتجاىات

 نحك العمل

 مرتفعة 62337. 3.7961

3 

مرتفعة  3.7171 مخرجات نظام التدريب المعنوية



 

 

71 

أف  ( 7- 4 )يتضح مف خلاؿ مطالعة البيانات الكاردة في الجدكؿ أعلاه رقـ 

قد تراكحت ما بيف  ( مخرجات نظاـ التدريب المعنكية )لمتغيرالمتكسطات الحسابية 

تسيـ مخرجات نظاـ " كالتي تنص عمى أف  ( 26 ) كأف العبارة رقـ  ( 3.5000-  3.8816)

ىي الأعمى بيف متكسطات الإجابات،  " العلاقات الإنسانيةالتدريب المعنكية في تحسيف 

 كما تشير النتائج إلى. (مرتفعة)، كقد كانت أىميتيا النسبية (3.8816)كبمتكسط حسابي بمغ 

تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في  "التي تنص عمى أف  ( 23  )أف العبارة رقـ 

ىي الأقل بيف متكسطات الإجابات، كبمتكسط  "  العامميف لتحسيف مستكيات أدائيـتحفيز

  .(متكسطة)كقد كانت الأىمية النسبية ليذه الفقرة  (3.5000)حسابي بمغ 

 مف أعمى كانت إلييا التكصل تـ التي الحسابية المتكسطات جميع أف بشكل عاـ كيلاحع

في العامميف مف  الدراسة عينة أف استجابات إلى يشير كىذا ( 3 ) كىك المستخدـ الفرضي الكسط

 معرفة خلاؿ كمف العبارات، معظـ عمى (مرتفعة) كانت الككيتدكلة في  الجامعات الخاصة

  (. 3.7171 )كبمغت الفرضية ىذه لاختبار خصصت التي العبارات لجميع الحسابي المتكسط

كالتي تشير إلى مدػ تشتت  أما الانحرافات المعيارية لمعبارات التي شمميا ىذا البعد

قيـ ىذا المتغير عف الكسط الحسابي لجميع الفقرات، فيلاحع إنيا منخفضة كىي تؤشر عمى 

 .أف إجابات عينة الدراسة متقاربة كمتشابية إلى حد كبير
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التي تخص المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لمفقرات : رابعا
 الإنتاجية  :التابع المتغير

 ( 8- 4)الجدول 
 الإنتاجية :التابع لمتغيرالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية ل

الوسط الفقرات ت 
الحسابي 

الانحرافات 
المعيارية 

الأىمية 
المرتبة النسبية 

لدػ الجامعة إمكانية لاستخداـ مكاردىا المادية المتاحة لمعممية التعميمية بطريقة  29
 مثمى

 مرتفعة 76020. 3.7895
4 

 8 مرتفعة 81761. 3.7697 لدػ الجامعة إمكانية لمحصكؿ عمى النتائج باستخداـ مدخلات تعميمية محددة 30

 15 متكسطة 76477. 3.6053لدػ الجامعة إمكانية لتحسيف قدرات المكظفيف المتعمقة بالعممية التعميمية  31

 18 متكسطة 65463. 3.4079 لدػ الجامعة القدرة عمى الاستخداـ الأمثل لمدخلات العممية التعميمية 32

 3 مرتفعة 57665. 3.8421 لدػ الجامعة القدرة عمى تكفير المدخلات المناسبة لمعممية التعميمية  33

 (إدارية أك مالية أك تسكيقية)لدػ الجامعة القدرة عمى القياـ بأنشطتيا المختمفة  34
 كالمتممة لمعممية التعميمية

3.6974 .67146 
 12 مرتفعة

 1 مرتفعة 48965. 3.9276 تعمل الجامعة عمى الحصكؿ عمى أعمى مستكيات أداء مف المكظفيف 35

 17 متوسطة 62814. 3.5526تعمل الجامعة عمى تحسيف قدرة المكظف الكاحد عمى تحسيف الأداء  36

تحرص الجامعة عمى استخداـ المكارد البشرية ذات الميارات لمحصكؿ عمى  37
مخرجات تعميمية مفيدة 

 مرتفعة 59710. 3.7829
5 

تعمل الجامعة عمى حصكؿ القكػ العاممة عمى نصيب عادؿ مف الدخكؿ لإشباع  38
 حاجاتيـ المادية كالمعنكية

3.7368 .71629 
 11 مرتفعة

 13 متوسطة 68032. 3.6645تعمل الجامعة عمى زيادة الأجكر لتحسيف مستكيات الأداء التعميمي  39

تحرص الجامعة عمى الحفاظ عمى استقرار التكاليف المتعمقة بالعممية التعميمية  40
مف خلاؿ الحفاظ عمى مستكػ معتدؿ في أجكر لمعامميف 

 متوسطة 65901. 3.5525
16 

تعمل الجامعة عمى تحسيف الكسائل المستخدمة بما يرفع قيمة المخرجات  41
 كيخفض مف تكاليف المدخلات

3.7828 .60809 
 6 مرتفعة

 10 مرتفعة 70698. 3.7632الجامعة قادرة عمى التطكر كالتقدـ العممي كالتقني لتحسيف الأداء التعميمي  42

 2 مرتفعة 52437. 3.9013 تعمل الجامعة عمى تحقيق أىدافيا التعميمية بأقل تكمفة ممكنة 43

 15 متكسطة 70390. 3.6447 قيمة رأس الماؿ المستثمر في الأجيزة كالمختبرات التعميمية كاؼٍ  44

 9 مرتفعة 61408. 3.7696الجامعة قادرة عمى الاستمرار في تحقيق الأرباح  45

 14 متكسطة 65210. 3.6579الجامعة قادرة عمى مكاكبة ارتفاع الأسعار  46

 مرتفعة 3.7138 الإنتاجية: المتغير التابع
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أف  ( 8- 4 )يتضح مف خلاؿ مطالعة البيانات الكاردة في الجدكؿ أعلاه رقـ 

(  3.4079- 3.9276  )قد تراكحت ما بيف ( الإنتاجية) التابع لمتغيرؿالمتكسطات الحسابية 

تعمل الجامعة عمى الحصكؿ عمى أعمى " كالتي تنص عمى أف  ( 23   )كأف العبارة رقـ 

ىي الأعمى بيف متكسطات الإجابات، كبمتكسط حسابي بمغ  " مستكيات أداء مف المكظفيف

 ( 32) أف العبارة رقـ كما تشير النتائج إلى. (مرتفعة)، كقد كانت أىميتيا النسبية (3.9276)

"   لدػ الجامعة القدرة عمى الاستخداـ الأمثل لمدخلات العممية التعميمية"التي تنص عمى أف 

كقد كانت الأىمية  ( 3.4079)ىي الأقل بيف متكسطات الإجابات، كبمتكسط حسابي بمغ 

  .(متكسطة)النسبية ليذه الفقرة 

 مف أعمى كانت إلييا التكصل تـ التي الحسابية المتكسطات جميع أف بشكل عاـ كيلاحع

في العامميف مف  الدراسة عينة أف استجابات إلى يشير كىذا ( 3 ) كىك المستخدـ الفرضي الكسط

 معرفة خلاؿ كمف العبارات، معظـ عمى (مرتفعة) كانت الككيتدكلة في  الجامعات الخاصة

  (.3.7138 )كبمغت لقياس ىذا البعد خصصت التي العبارات لجميع الحسابي المتكسط

كالتي تشير إلى مدػ تشتت  أما الانحرافات المعيارية لمعبارات التي شمميا ىذا البعد

قيـ ىذا المتغير عف الكسط الحسابي لجميع الفقرات، فيلاحع إنيا منخفضة كىي تؤشر عمى 

 .أف إجابات عينة الدراسة متقاربة كمتشابية إلى حد كبير

 
 

 

 



 

 

74 

  نتائج اختبار فرضيات الدراسة4-3

مخرجات نظاـ التدريب يمكف تمخيص الإجابات التي تـ الحصكؿ عمييا حكؿ أثر 

عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة في  (البشرية، المادية، المعنكية)المتمثمة بالمخرجات 

 كباستخداـ ،الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف دكلة الككيت مف كجية نظر 

 :أسمكب الانحدار الخطي المتعدد كالبسيط، ككانت النتائج عمى النحك التالي

 :اختبار الفرضية الرئيسة: أولا

 α≥)لا يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة  "كتنص ىذه الفرضية عمى انو 

عمى ( البشرية، المادية، المعنكية)لمخرجات نظاـ التدريب المتمثمة بالمخرجات  (0.05

الجامعات في العامميف الإنتاجية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت مف كجية نظر 

 .الككيتدكلة في  الخاصة

المتعدد  الخطي الانحدار تحميل باستخداـ الباحث قاـ الفرضية ىذه كلاختبار

(Multiple Regression ) ، الجدكؿ يتضمنيا التي النتائج تبيف حيث ىذا الأثر، لمعرفة 

 : التي تـ التكصل إليياالنتائج( 9- 4)
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 (9- 4)  الجدول
لتأثير مخرجات نظام   ( Multiple Regression )المتعدد الخطي الانحدار اختبار نتائج

  التدريب عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة في دولة الكويت
 731. =(Adj R2) ، معامل التحديد المعدلّ 736.= (R2)، معامل التحديد 858. = (R) الارتباطمعامل 

 (ANOVA)تحليل التباين 

مجموع  النموذج
 المربعات

 (F)قيمة  مربع المتوسطات درجات الحرية
 المحسوبة

 الدلالة المعنوية

Sig 

 4.529 3 13.588  الانحدار

137.618 0.000* 
 033. 148 4.871 القيمة المتبقية

 - 151 18.459 المجمكع

 (Coefficients)تحميل المعاملات 

الخطأ  النموذج
 المعياري 

المعاملات 
 المعيارية
(Beta) 

 (t)قيمة 
 المحسوبة

  المعنويةالدلالة
Sig 

 083. 1.743- -  (229.)الحد الثابت 

 000. 9.965 643. 084. المخرجات البشرية

 007. 2.755- 160.- 073. المخرجات المادية

 000. 7.370 409. 064. المخرجات المعنكية

 . (α 0.05 ≤)ذات دلالة إحصائية عند مستكػ الدلالة * 
أف الأبعاد الثلاثة لمخرجات نظاـ التدريب كمتغيرات  (4-9)يتبيف مف الجدكؿ رقـ 

 مف الاختلافات بيف الجامعات عينة الدراسة في (858.%)تفسر ما نسبتو مجتمعة مستقمة 

كبالاعتماد . (736.) (Adj. R2)حيث بمغت قيمة معامل التحديد المعدّؿ . الإنتاجيةمستكيات 

 التي (P) كمستكػ الدلالة المعنكية لو ،(137.618) لمنمكذج كالتي بمغت (F)عمى قيمة 

.  ذك دلالة إحصائيةالإنتاجية، يتبيف أف أثر ىذه الأبعاد الثلاثة في مستكيات (0.000)بمغت 

أف  (9-4) المكضحة في الجدكؿ رقـ (Beta)كقد تبيف مف خلاؿ قيـ المعاملات المعيارية 
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، حيث بمغت قيمة المعامل الإنتاجية كاف الأكثر أثراً في مستكيات المخرجات البشريةمتغير 

 أقل مف (Sig) المعنكية (t) كىي دالة إحصائياً، حيث كانت قيمة (643. ) لو(β)المعيارؼ 

، حيث بمغت قيمة المعامل المخرجات المعنكية، كتلاه متغير (0.05) مستكػ الدلالة 

 أقل مف (Sig) المعنكية (t)، كىي دالة إحصائياً، حيث كانت قيمة (409.) لو (β)المعيارؼ 

 الأقل أثر، حيث بمغت  قيمة المخرجات المادية،  كأخيرا متغير (0.05)مستكػ الدلالة 

 المعنكية (t)، كىي غير دالة إحصائياً، حيث كانت قيمة (160.-) لو (β)المعامل المعيارؼ 

(Sig) (0.05) أكبر مف مستكػ الدلالة  .

كعميو ترفض الفرضية الرئيسية العدمية لمدراسة، كتقبل الفرضية البديمة كالتي تنص 

لمخرجات نظاـ التدريب عمى الإنتاجية في الجامعات يكجد أثر ذك دلالة إحصائية "عمى 

 ". الخاصة في دكلة الككيت

أما فيما يتعمق باختبار الفرضيات المنبثقة عف ىذه الفرضية، فإف الجداكؿ التالية 

 :تبيف النتائج التي تـ التكصل إلييا

 :اختبار الفرضية الفرعية الأولى-1

 α≥)أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة لا يكجد  "كتنص ىذه الفرضية عمى انو 

لمخرجات نظاـ التدريب البشرية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف كجية نظر ( 0.05

. الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف 

كلاختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ تحميل الانحدار الخطي البسيط 

(Simple Regression) حيث تبيف النتائج التي يتضمنيا الجدكؿ رقـ ثرلمعرفة ىذا الأ ،

 :ىذه النتائج (4-10)
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 (10- 4)  الجدول
لتأثير مخرجات نظام ( Simple Regression)اختبار الانحدار الخطي البسيط  نتائج

التدريب البشرية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة 

 R  البيان

 الارتباط

R
معامل  2

 التحديد
T 

 المحسوبة
Sig. القرار الإحصائي 

تأثير مخرجات نظام التدريب 
البشرية عمى الإنتاجية في 

 الجامعات الخاصة

.796 .634 

 

 

 

16.133 

 

0.000 
رفض الفرضية 

 العدمية

 F = 1.671كالقيمة الجدكلية ؿ  (  0.05)مستكػ المعنكية 

 المحسكبة ىي T قيمة أف( 10-4 )السابق الجدكؿ في الكاردة البيانات مف يتبيف

 في إلييا التكصل تـ التي القيـ كبمقارنة ،(1.671)فيما بمغت قيمتيا الجدكلية  (16.133)

 رفض يتـ فإنو لذلؾ الجدكلية، القيمة مف أكبر المحسكبة القيمة أف يتبيف الفرضية، ىذه اختبار

أثر ذك دلالة إحصائية  يكجد " انو عمى تنص التي البديمة الفرضية كقبكؿ العدمية الفرضية

لمخرجات نظاـ التدريب البشرية عمى الإنتاجية في الجامعات ( α 0.05≥)عند مستكػ دلالة 

 قيمة يؤكده ما كىذا، الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الخاصة مف كجية نظر 

 بيف  بمغ معامل الارتباطكما ،%5 مف أقل إنيا حيث صفراً  البالغة( .Sig )الدلالة مستكػ 

في المتغير  التبايف أف إلى النتائج تشير كما. R ( .796 )المتغير المستقل كالمتغير التابع

مف التبايف  (634.  )يفسر ما نسبتو ( ) المستقل المتمثل بمخرجات نظاـ التدريب البشرية

الإنتاجية ، كىذه القيمة تشير إلى أف الإنتاجية في الجامعات الخاصة كىك في المتغير التابع

، أما بمخرجات نظاـ التدريب البشريةلمتغيرات المرتبطة اناتج عف في الجامعات الخاصة 

فإنيا تعزػ إلى متغيرات أخرػ لـ تدخل في نمكذج  (%366. )بالنسبة المتبقية كالبالغة 

 .الانحدار



 

 

78 

 :الثانيةاختبار الفرضية الفرعية -2

 α≥)أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة لا يكجد  "كتنص ىذه الفرضية عمى انو 

لمخرجات نظاـ التدريب المادية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف كجية نظر ( 0.05

. الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف 

كلاختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ تحميل الانحدار الخطي البسيط 

(Simple Regression) حيث تبيف النتائج التي يتضمنيا الجدكؿ رقـ ثرلمعرفة ىذا الأ ،

 :ىذه النتائج (4-11)

 (11- 4)  الجدول
لتأثير مخرجات نظام ( Simple Regression)اختبار الانحدار الخطي البسيط  نتائج

التدريب المادية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة 

 R  البيان

 الارتباط

R
معامل  2

 التحديد

T 

المحسوب
 ة

Sig. 
القرار 
 الإحصائي

تأثير مخرجات نظام 
التدريب المادية عمى 

الإنتاجية في الجامعات 
 الخاصة

.487 .237 

 

 
 

6.831 0.000 

رفض 
الفرضية 
 العدمية

 F = 1.671كالقيمة الجدكلية ؿ  (  0.05)مستكػ المعنكية 

 المحسكبة ىي T قيمة أف( 11-4 )السابق الجدكؿ في الكاردة البيانات مف يتبيف

 في إلييا التكصل تـ التي القيـ كبمقارنة ،(1.671)فيما بمغت قيمتيا الجدكلية  ( 6.831)

 رفض يتـ فإنو لذلؾ الجدكلية، القيمة مف أكبر المحسكبة القيمة أف يتبيف الفرضية، ىذه اختبار

أثر ذك دلالة إحصائية  يكجد " انو عمى تنص التي البديمة الفرضية كقبكؿ العدمية الفرضية
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لمخرجات نظاـ التدريب المادية عمى الإنتاجية في الجامعات ( α 0.05≥)عند مستكػ دلالة 

 قيمة يؤكده ما كىذا، الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الخاصة مف كجية نظر 

 بيف  بمغ معامل الارتباطكما ،%5 مف أقل إنيا حيث صفراً  البالغة( .Sig )الدلالة مستكػ 

في المتغير  التبايف أف إلى النتائج تشير كما. R ( .487 )المتغير المستقل كالمتغير التابع

مف التبايف  ( 237.)يفسر ما نسبتو ( )المادية المستقل المتمثل بمخرجات نظاـ التدريب 

الإنتاجية ، كىذه القيمة تشير إلى أف الإنتاجية في الجامعات الخاصة كىك في المتغير التابع

، أما الماديةبمخرجات نظاـ التدريب لمتغيرات المرتبطة اناتج عف في الجامعات الخاصة 

فإنيا تعزػ إلى متغيرات أخرػ لـ تدخل في نمكذج  ( %763. )بالنسبة المتبقية كالبالغة 

 .الانحدار

 

 :الثالثةاختبار الفرضية الفرعية - 3

 α≥)أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ دلالة لا يكجد  "كتنص ىذه الفرضية عمى انو 

لمخرجات نظاـ التدريب المعنكية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف كجية ( 0.05

. الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف نظر 

كلاختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ تحميل الانحدار الخطي البسيط 

(Simple Regression) حيث تبيف النتائج التي يتضمنيا الجدكؿ رقـ ثرلمعرفة ىذا الأ ،

 :ىذه النتائج (4-12)
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 (12- 4)  الجدول
لتأثير مخرجات نظام ( Simple Regression)اختبار الانحدار الخطي البسيط  نتائج

التدريب المعنوية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة 

 R  البيان

 الارتباط

R
معامل  2

 التحديد
T 

 .Sig المحسوبة
القرار 
 الإحصائي

تأثير مخرجات نظام التدريب 
المعنوية عمى الإنتاجية في 

 الجامعات الخاصة

.738 .544 

 

 

13.337 

 

0.000 

رفض 
الفرضية 
 العدمية

 F = 1.671كالقيمة الجدكلية ؿ  (  0.05)مستكػ المعنكية 
 المحسكبة ىي T قيمة أف( 14-4 )السابق الجدكؿ في الكاردة البيانات مف يتبيف

 في إلييا التكصل تـ التي القيـ كبمقارنة ،(1.671)فيما بمغت قيمتيا الجدكلية  ( 13.337)

 رفض يتـ فإنو لذلؾ الجدكلية، القيمة مف أكبر المحسكبة القيمة أف يتبيف الفرضية، ىذه اختبار

أثر ذك دلالة إحصائية  يكجد " انو عمى تنص التي البديمة الفرضية كقبكؿ العدمية الفرضية

لمخرجات نظاـ التدريب المعنكية عمى الإنتاجية في الجامعات ( α 0.05≥)عند مستكػ دلالة 

 قيمة يؤكده ما كىذا، الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف الخاصة مف كجية نظر 

 بيف  بمغ معامل الارتباطكما ،%5 مف أقل إنيا حيث صفراً  البالغة( .Sig )الدلالة مستكػ 

في المتغير  التبايف أف إلى النتائج تشير كما. R ( .738 )المتغير المستقل كالمتغير التابع

مف التبايف  ( 544.)يفسر ما نسبتو ( )المعنكية المستقل المتمثل بمخرجات نظاـ التدريب 

الإنتاجية ، كىذه القيمة تشير إلى أف الإنتاجية في الجامعات الخاصة كىك في المتغير التابع

، أما المعنكيةبمخرجات نظاـ التدريب لمتغيرات المرتبطة اناتج عف في الجامعات الخاصة 
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فإنيا تعزػ إلى متغيرات أخرػ لـ تدخل في نمكذج  (%456.  )بالنسبة المتبقية كالبالغة 

 .الانحدار

 الفصل الخامس

 النتائج والتوصيات

 

 النتائج 5-1

 التكصيات 5-2
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 الفصل الخامس

 النتائج والتوصيات

في العامميف  جابات عينة الدراسة مفلإالذؼ تـ في الفصل الرابع تحميل اؿ ضكء في

التي عرضاً لمجمل النتائج كؿ ايتف، فإف ىذه الفصل الككيتدكلة في  الجامعات الخاصة

 كإجابة عف الأسئمة التي تـ طرحيا في الفصل الأكؿ مف ىذه الدراسة تكصل إلييا الباحث

ضكء ىذه النتائج التي تـ التكصل كالتي مثمت مشكمتيا كالفرضيات التي بنيت عمييا، كعمى 

 .ف التكصياتـإلييا في الدراسة الحالية قدـ الباحث عددا 

كفق ما تـ التكصل إليو مف خلاؿ إجابات عينة  نتائج الدراسة أىـيمكف تمخيص ك

 :بما يميالدراسة 

 النتائج 5-1

  النتائج المتعمقة بالتحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة5-1-1

لأسئمة الخاصة لقد تـ استخراج جميع المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية ؿ

: ، كقد تبيف ما يميبمتغيرات الدراسة المستقمة كالتابعة

أظيرت نتائج الإحصاء الكصفي : مخرجات نظام التدريب البشريةمتغير النتائج المتعمقة ب-1

مف  الدراسة عينة  أف استجاباتمخرجات نظاـ التدريب البشرية كالمتكسطات الحسابية لمتغير

، كقد تبيف العبارات معظـ عمى (مرتفعة)  كانتالككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف 
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في لتدريب ؿرسـ سياسات كبرامج عامو أف مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية تسيـ في 

 الأفراد، كما تبيف أف مخرجات  التغػييرات المقصػػكدة في اتجػاىػاتالجامعة كتساعد في إحداث

نظاـ تدريب القكػ البشرية تكفر رأس ماؿ بشرؼ يسيـ في تحقيق أىدافيا الإستراتيجية كتسيـ 

.  بشكل سريع كفعاؿالجامعةسد احتياجات أيضا في 

أظيرت نتائج الإحصاء الكصفي : مخرجات نظام التدريب الماديةمتغير النتائج المتعمقة ب-2

مف  الدراسة عينة  أف استجاباتمخرجات نظاـ التدريب المادية كالمتكسطات الحسابية لمتغير

، كقد تبيف العبارات معظـ عمى (مرتفعة)  كانتالككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف 

زيادة  كتساعد عمى  مسػػتكيات الأداءأف مخرجات نظاـ التدريب المادية تسيـ في تحسيف

بالجامعة، كما تبيف أف مخرجات نظاـ الأرباح مف خلاؿ تحسيف كتحديد الأدكار لمعامميف 

اؿ تطكرات ػ إدخأك جديدة أساليباستخداـ التدريب المادية تسيـ في جعل الجامعة قادرة عمى 

.  الجامعةتحسيف صكرةػ العمل كفي دة علػجدؼ

أظيرت نتائج الإحصاء : مخرجات نظام التدريب المعنويةمتغير النتائج المتعمقة ب-3

 عينة  أف استجاباتمخرجات نظاـ التدريب المعنكية الكصفي كالمتكسطات الحسابية لمتغير

 معظـ عمى (مرتفعة)  كانتالككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف مف  الدراسة

، العلاقات الإنسانيةفي تحسيف   تسيـالمعنكية، كقد تبيف أف مخرجات نظاـ التدريب العبارات

مخرجات نظاـ كعمى مدار العاـ، كتبيف أف مستمرة  ةالتدريبيالنشاطات جعل كتسيـ أيضا في 

 ىـ كسمككياتيـركتعديل أفكاالنفسية   العامميفالتأثير في اتجاىاتالتدريب المعنكية تساعد في 

  المقدـ لممستفيديفالتدريبرفع جكدة في  كتسيـ نحك العمل



 

 

84 

أظيرت نتائج الإحصاء الكصفي : متغير إنتاجية الموارد الماديةالنتائج المتعمقة ب- 4

في العامميف مف  الدراسة عينة  أف استجاباتنتاجيةالإ كالمتكسطات الحسابية لممتغير التابع

، كقد تبيف أف  العباراتمعظـ عمى (مرتفعة)الككيت كانت الجامعات الخاصة في دكلة 

الجامعة تعمل عمى الحصكؿ عمى أعمى مستكيات أداء مف المكظفيف، كتعمل أيضا عمى 

تحقيق أىدافيا التعميمية بأقل تكمفة ممكنة، كما تبيف أف لدػ الجامعة القدرة عمى تكفير 

المدخلات المناسبة لمعممية التعميمية، كلدييا إمكانية لاستخداـ مكاردىا المادية المتاحة لمعممية 

. التعميمية بطريقة مثمى

  النتائج المتعمقة باختبار فرضيات الدراسة5-1-2

باستخداـ أسمكب الانحدار الخطي المتعدد  أظيرت نتائج اختبار فرضيات الدراسة

: كالبسيط، ما يمي

ذك أثر  كجكدكقبكؿ الفرضية البديمة التي تشير إلى  تـ رفض الفرضية العدمية الرئيسة -1

عمى  (البشرية، المادية، المعنكية)دلالة إحصائية لمخرجات نظاـ التدريب المتمثمة بالمخرجات 

الجامعات في العامميف الإنتاجية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت مف كجية نظر 

مخرجات نظاـ التدريب في المتغير المستقل المتمثل ب التبايف كأف، الككيتدكلة في  الخاصة

الإنتاجية في الجامعات  كىك مف التبايف في المتغير التابع ( 736.)يفسر ما نسبتو ( )

  .الخاصة في دكلة الككيت

أثر ذك يكجد  الي انو كقبكؿ الفرضية البديمة التي تشيرتـ رفض الفرضية الفرعية الأكلى - 2

لمخرجات نظاـ التدريب البشرية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف دلالة إحصائية 

في المتغير المستقل  التبايف كأف، الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف كجية نظر 
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مف التبايف في  (634.  )يفسر ما نسبتو ( ) المتمثل بمخرجات نظاـ التدريب البشرية

. الإنتاجية في الجامعات الخاصة كىك المتغير التابع

أثر ذك  يكجد الي انو كقبكؿ الفرضية البديمة التي تشيرتـ رفض الفرضية الفرعية الثانية - 3

لمخرجات نظاـ التدريب المادية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف دلالة إحصائية 

في المتغير المستقل  التبايف كأف، الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف كجية نظر 

مف التبايف في  ( 237.)يفسر ما نسبتو ( )المادية المتمثل بمخرجات نظاـ التدريب 

. الإنتاجية في الجامعات الخاصة كىك المتغير التابع

 أثر ذك يكجد الي انو كقبكؿ الفرضية البديمة التي تشير تـ رفض الفرضية الفرعية الثالثة -4

لمخرجات نظاـ التدريب المعنكية عمى الإنتاجية في الجامعات الخاصة مف دلالة إحصائية 

في المتغير المستقل  التبايف كأف. الككيتدكلة في  الجامعات الخاصةفي العامميف كجية نظر 

مف التبايف في  ( 544.)يفسر ما نسبتو ( )المعنكية المتمثل بمخرجات نظاـ التدريب 

. الإنتاجية في الجامعات الخاصة كىك المتغير التابع
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 التوصيات 5-2

، يقدـ الباحث  الحاليةالدراسةمف خلاؿ تكصل إلييا تـ اؿفي ضكء النتائج التي 

 الأكثر تالعباراالمنبثقة مف ك لمجامعات الخاصة في دكلة الككيت مجمكعة مف التكصيات

 :ضعفاً، كالتي أظيرتيا نتائج الدراسة الميدانية، كىي عمى النحك الآتي

  التوصيات فيما يخص مخرجات نظام التدريب البشرية:أولا

اللازمة لإعداد البرامج التدريبية التي تعكس الاحتياجات كالإجراءات اتخاذ التدابير القياـ ب- 1

 . لمجامعات الخاصةالفعمية

 كتنمية التطكيرالتحديث كإجراء عممية قادرة عمى ؿاالمكارد البشرية العمل عمى تكفير - 2

كسابيـ الأفراد معارؼ ك . خصػائص جػديػدةميارات العامميف كا 

  التوصيات فيما يخص مخرجات نظام التدريب المادية:ثانيا

. بالجامعةالصلاحيات لمعامميف بياف  التكاليف مف خلاؿ اتخاذ التدابير اللازمة لتقميل- 1

ليادفة إلى تحسيف كتطكير ميارات اك ةالتدريبيمجمكعة مف النشاطات التأكيد عمى تكفير - 2

. العامميف في الجامعة

زيادة تطبيق أساليب جديدة بالعمل لحل أية مشكمة تكاجييا ؿتعزيز قدرات الجامعة عمى - 3

. الطاقة الاستيعابية

ثارةمعػنػػكيات العامميف كرفع تحفيزضركرة القياـ ب- 4  كبما يساعد ةجامعنحػػك اؿىـ  أحػاسػيسىـ كا 

. عمى تحسيف مستكيات أدائيـ
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  التوصيات فيما يخص مخرجات نظام التدريب المعنوية:ثالثا

ثارة لمعامميفالإنسانيالكشف عف دكافع السمكؾ أىمية  التأكيد عمى -1 نحػػك ىـ  أحػاسػيس كا 

 . الذؼ تعمل بو الجامعةالمجػتمػع

العمل عمى تعزيز قدرات الجامعة لتحقيق الاستخداـ الأمثل لمدخلات العممية التعميمية - 2

. كتحسيف قدرات المكظفيف المتعمقة بتمؾ العممية

المحافظة عمى استقرار التكاليف المتعمقة بالعممية التعميمية مف خلاؿ الحفاظ عمى مستكػ - 3

. معتدؿ في أجكر لمعامميف

العمل عمى زيادة قيمة رأس الماؿ المستثمر في الأجيزة كالمختبرات التعميمية كمكاكبة -4

. التطكر كالتقدـ العممي كالتقني لتحسيف الأداء التعميمي

 : يقترح الباحث إجراء دراسات كأبحاث عمى النحك الآتي:رابعا

إجراء الدراسات كالبحكث فيما يتعمق بأثر مخرجات نظاـ التدريب عمى أداء - أ

 .العامميف في الجامعات الرسمية

إجراء دراسات خاصة بمخرجات نظاـ التدريب بالاعتماد عمى المقارنة بيف - ب

المتغيرات الديمكغرافية لمعامميف مثل النكع الاجتماعي، كسنكات خبرة العممية، 

 .كمستكػ العمل الإدارؼ 

 .دراسة أثر مخرجات نظاـ التدريب عمى مستكػ الالتزاـ التنظيمي لدػ العامميف- ج
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( 1)الممحق رقم 

 استبانة الدراسة

جامعة الشرق الأوسط  
 قسم إدارة الأعمال/ كمية الأعمال 

 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم
: أختي المستجيبة
أخي المستجيب 

،،، تحية احتراـ كتقدير
 :استبانة حكؿ مكضكع

دراسة ميدانية  : أثر مخرجات نظام التدريب عمى الإنتاجية
في الجامعات الخاصة في دولة الكويت 

التعرؼ عمى أثر مخرجات نظاـ التدريب عمى الإنتاجية، مف تيدؼ ىذه الدراسة إلى  
، كذلؾ استكمالا لمتطمبات خلاؿ دراسة ميدانية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت

كلأىمية رأيكـ الحصكؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ مف جامعة الشرؽ الأكسط، 
حكؿ مكضكع الدراسة، يرجى التكرـ بالإجابة عمى الأسئمة المرفقة عمما بأنو سيتـ التعامل مع 

 .ىذه البيانات لإغراض البحث العممي فقط
 كشكرا لتعاكنكـ

فراج عبدالمطيف راضي الشمرؼ : الباحث
 إدارة الأعماؿ طالب في برنامج الماجستير في

 جامعة الشرؽ الأكسط 
الأردف : عماف
( 65678888)ىاتف 
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 والوظيفية البيانات الشخصية: ولالقسم الأ
 

: النوع الاجتماعي- 1

 ذكر          أنثى        

 :العمر- 2

 سنة   35-31                   أقل سنة ؼ30                     

 سنة  45 – 41               سنة  36-40                     

   سنة فأكثر45                     
 :سنوات الخبرة بالجامعة- 3

 سنكات 10 –6                   سنكات فأقل  5                     

 سنة فأكثر 15                         سنة15- 11                 

 :يالعممالمؤىل - 4

             س                                 بكالكريكدبمكـ                     

دكتكراه                                                    ماجستير
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 .معمومات حول متغيرات الدراسة: الثانيالقسم 
كضع ، كذلؾ ب العبارات كبياف مدػ مكافقتكـ عف كل منيا عمى المقياس المحاذؼةقراءالرجاء 
أثر مخرجات نظاـ أماـ كل عبارة كفي الفراغ المناسب بحيث تعكس إجابتكـ  ( √)إشارة 

 .التدريب عمى الإنتاجية، مف خلاؿ دراسة ميدانية في الجامعات الخاصة في دكلة الككيت
مخرجات نظام التدريب : المتغير المستقل
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 مخرجات نظام التدريب البشرية: المحور الأول
ك  الذيف تػدربتسيـ مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في إكساب الأفراد     

 جػديدةمعارؼ 
1 

اتخاذ التدابير اللازمة تساعد مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية عمى      
 لمجامعة لإعداد البرامج التدريبية التي تعكس الاحتياجات الفعمية

2 

تكفر مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية رأس ماؿ بشرؼ يسيـ في      
 تحقيق أىدافيا الإستراتيجية

3 

تساعد مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في إكساب الأفراد ميارات      
 خصػائص جػديػدة ك

4 

رسـ سياسات كبرامج عامو تسيـ مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في      
في الجامعة لتدريب ؿ

5 

مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية قادرة عمى تنمية ميارات العامميف      
 بكافة الكسائل

6 

 التغػييرات تساعد مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في إحداث     
  الأفراد المقصػػكدة في اتجػاىػات

7 

 الجامعةسد احتياجات تسيـ مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في      
 بشكل سريع كفعاؿ

8 

المكارد البشرية تساعد مخرجات نظاـ تدريب القكػ البشرية في تكفير      
 التطكيرالتحديث كلإجراء عممية 

9 
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 مخرجات نظام التدريب المادية: المحور الثاني
ليادفة إلى تحسيف اك ةالتدريبيمجمكعة مف النشاطات يتكفر في الجامعة      

العامميف كتطكير ميارات 
10 

 11 الخدمة التعميميةزيادة جكدة تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في      
بياف  التكاليف مف خلاؿ تساعد مخرجات نظاـ التدريب المادية عمى تقميل     

 بالجامعةالصلاحيات لمعامميف 
12 

 13 الجامعة تحسيف صكرةتسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في      

 14 ت العامميفقدرا تساعد مخرجات نظاـ التدريب المادية عمى تحسيف     

 15  مسػػتكيات الأداءتسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في تحسيف     

تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في زيادة الطاقة الاستيعابية      
لمجامعة 

16 

تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في جعل الجامعة قادرة عمى      
 ػ العملدة علػاؿ تطكرات جدؼػ إدخأك جديدة أساليباستخداـ 

17 

زيادة الأرباح مف خلاؿ تساعد مخرجات نظاـ التدريب المادية عمى      
بالجامعة تحسيف كتحديد الأدكار لمعامميف 

18 

تطبيق تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المادية في جعل الجامعة قادرة عمى      
 أساليب جديدة بالعمل لحل أية مشكمة تكاجييا

19 

 مخرجات نظام التدريب المعنوية: المحور الثالث
 20  العامميفارتفاع معػنػػكياتتسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في      

 نحػػك  الأفراد أحػاسػيستسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في إثارة     
 ةجامعاؿ

21 

 نحػػك  الأفراد أحػاسػيستسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في إثارة     
 . الذؼ تعمل بو الجامعةالمجػتمػع

22 

 العامميف لتحسيف تحفيزتسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في      
 مستكيات أدائيـ

23 

 ةالتدريبيالنشاطات جعل تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في      
كعمى مدار العاـ مستمرة 

24 
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 المقدـ التدريبرفع جكدة تسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في      
 لممستفيديف

25 

 26 العلاقات الإنسانيةتسيـ مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في تحسيف      
الكشف عف دكافع السمكؾ تساعد مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في      

  في الجامعة لمعامميفالإنساني

27 

  العامميفالتأثير في اتجاىاتتساعد مخرجات نظاـ التدريب المعنكية في      
  نحك العملىـ كسمككياتيـركتعديل أفكاالنفسية 

28 

 
الإنتاجية : المتغير التابع
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لدػ الجامعة إمكانية لاستخداـ مكاردىا المادية المتاحة لمعممية التعميمية      
 بطريقة مثمى

29 

لدػ الجامعة إمكانية لمحصكؿ عمى النتائج باستخداـ مدخلات تعميمية      
 محددة

30 

لدػ الجامعة إمكانية لتحسيف قدرات المكظفيف المتعمقة بالعممية التعميمية       31 
 32 لدػ الجامعة القدرة عمى الاستخداـ الأمثل لمدخلات العممية التعميمية     
 33 لدػ الجامعة القدرة عمى تكفير المدخلات المناسبة لمعممية التعميمية      
إدارية أك مالية أك )لدػ الجامعة القدرة عمى القياـ بأنشطتيا المختمفة      

 كالمتممة لمعممية التعميمية (تسكيقية
34 

 35 تعمل الجامعة عمى الحصكؿ عمى أعمى مستكيات أداء مف المكظفيف     
تعمل الجامعة عمى تحسيف قدرة المكظف الكاحد عمى تحسيف الأداء       36 

تحرص الجامعة عمى استخداـ المكارد البشرية ذات الميارات لمحصكؿ      
عمى مخرجات تعميمية مفيدة 

37 

تعمل الجامعة عمى حصكؿ القكػ العاممة عمى نصيب عادؿ مف الدخكؿ      
 لإشباع حاجاتيـ المادية كالمعنكية

38 
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تعمل الجامعة عمى زيادة الأجكر لتحسيف مستكيات الأداء التعميمي       39 
تحرص الجامعة عمى الحفاظ عمى استقرار التكاليف المتعمقة بالعممية      

التعميمية مف خلاؿ الحفاظ عمى مستكػ معتدؿ في أجكر لمعامميف 
40 

تعمل الجامعة عمى تحسيف الكسائل المستخدمة بما يرفع قيمة المخرجات      
 كيخفض مف تكاليف المدخلات

41 

الجامعة قادرة عمى التطكر كالتقدـ العممي كالتقني لتحسيف الأداء التعميمي       42 
 43 تعمل الجامعة عمى تحقيق أىدافيا التعميمية بأقل تكمفة ممكنة     
 44 قيمة رأس الماؿ المستثمر في الأجيزة كالمختبرات التعميمية كاؼٍ      
الجامعة قادرة عمى الاستمرار في تحقيق الأرباح       45 
الجامعة قادرة عمى مكاكبة ارتفاع الأسعار       46 

 
انتيت الاستبانة 

 شاكرا لكـ حسف تعاكنكـ
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 (2)الممحق رقم 

 أسماء محكمي استبانة الدراسة

 الجامعة الاسم ت

 جامعة الشرؽ الأكسط  الأستاذ الدكتكر محمد النعيمي 1

 جامعة الممؾ فيد لمبتركؿ كالمعادف الأستاذ الدكتكر عادؿ الدكسرؼ  2

 جامعة الممؾ فيد لمبتركؿ كالمعادف الأستاذ الدكتكر عمي مفتاح 3

 جامعة الممؾ فيد لمبتركؿ كالمعادف الأستاذ الدكتكر حبيب شكيخات 4

 جامعة الشرؽ الأكسط  الدكتكر عبد الحافع محمد سلامةالأستاذ  5

 جامعة الشرؽ الأكسط الدكتكر حمزة عبد الفتاح العساؼ 6

 جامعة الممؾ فيد لمبتركؿ كالمعادف الدكتكر أحمد العجيرؼ  7

 جامعة الممؾ فيد لمبتركؿ كالمعادف الدكتكر مراد منصكر 8

 جامعة فيلادلفيا الدكتكر احمد المعاني 9

 جامعة فيلادلفيا الدكتكر محمد منصكر أبك جميل 10

 جامعة البترا الدكتكر إبراىيـ عقل 11

 جامعة الإسراء الدكتكر إيياب كماؿ 12

 

 

 

 

 


