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دور التدريب الدبتٍ على الدعرفة في نمو أداء العاملتُ في الدنظمات، وىذا من خلال التطرق إلى أهميتو في الدنظمة، تهدف ىذه الورقة البحثية إلى إبراز :ملخص
وللوصول إلى النتائج الدرجوة قمنا بدراسة حالة شركة تويوتا داخل اليابان، والتي من خلال ىذه الدراسة توصلنا إلى نتائج إيجابية، حيث أنو ىناك علاقة طردية بتُ 

 . فلسفة شركة تويوتا الدتضمنة التدريب الدبتٍ على الدعرفة ونمو أداء العاملتُ، وكذلك بتُ ىذه الفلسفة ورضا العاملتُ
 .معرفة؛ تدريب مبتٍ على الدعرفة؛ نمو أداء العاملتُ؛ تويوتا:الدفتاحلكلمات ا

Abstract:This paper aims to highlight the role of knowledge-based training in the growth of the 

performance of employees in organizations, and this by addressing its importance in the 

organization, and to reach the desired results we studied the case of Toyota within Japan, which 

through this study we reached positive results, where There is a direct correlation between Toyota's 

philosophy of knowledge-based training and employee performance growth, as well as between this 

philosophy and employee satisfaction. 

Keywords:Knowledge; knowledge-based training; growth of worker performance; Toyota. 

Résumé :Ce document vise à mettre en évidence le rôle de la formation fondée sur le savoir dans la 

croissance de la performance des employés dans les organisations, et ce en abordant son importance 

dans l'organisation, et d'atteindre les résultats souhaités, nous avons étudié le cas de Toyota au 

Japon, Grâce à cette étude, nous avons obtenu des résultats positifs, où il existe une corrélation 

directe entre la philosophie de Toyota de la formation fondée sur le savoir et la croissance du 

rendement des employés, ainsi qu'entre cette philosophie et la satisfaction des employés. 

Mots-clés :Connaissances ; Formation fondée sur le savoir ; Croissance du rendement des 

travailleurs ; Toyota 

 

 :تمهيد .1

تعتمد الدنظمات على سياسة التدريب من أجل برستُ أداء العاملتُ، يوجد أنواع عديدة للتدريب فهناك تدريب خارج الدنظمة وتدريب 
داخل الدنظمة، فالأول يعمل على تزويد العاملتُ بالدعارف العامة ويكون ىذا في مراكز متخصصة في التدريب، أما التدريب داخل الدنظمة 
يقوم على تزويد العاملتُ بالدعارف الدتخصصة بدجال العمل لكل فرد من الدنظمة، أي تقوم إدارة الدوارد البشرية في برستُ أداء العاملتُ من 
خلال الانتقال من فجوة الأداء إلى فجوة الدعرفة، ويسمى ىذا النوع من التدريب بالتدريب الدبتٍ على الدعرفة الذي يقوم على تنمية أفكار 
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 والإبداع، و كذلك العمل على استخلاص الدعرفة الضمنية للأفراد وتوزيعها على الابتكار عليها في الاعتمادالعاملتُ لتصبح معرفة من اجل 
 .العاملتُ في الدنظمة من أجل الاستفادة منها أثناء تأدية مهامهم

 :مشكلة البحث -1.1
 الأداء،  علىأصبحت الدنظمات في الوقت الحالي تعاني من قصور أداء العاملتُ بها رغم وضع عدة سياسات لتحفيز

:  كالدكافئات، والتدريب خارج الدنظمة، انطلاقا من ىذا فإشكالية بحثنا يمكن صياغتها على النحو التالي
 هل يعتبر التدريب الدبني على الدعرفة كمطلب أساسي لنمو أداء العاملين في الدنظمة؟

: ومن أجل الإجابة على إشكالية البحث نستعتُ بالأسئلة الفرعية التالية
ما مدى أهمية التدريب الدبتٍ على الدعرفة في سد الفجوة الدعرفية للعاملتُ؟ - 
 ؟ما مدى تأثتَ التدريب الدبتٍ على الدعرفة على قدرات أداء العاملتُ- 
؟  العاملتُ في شركة تويوتاورضاما طبيعة العلاقة بتُ التدريب الدبتٍ على الدعرفة ونمو الأداء - 

: الفرضيات-2.1
. التدريب الدبتٍ على الدعرفة لو أهمية كبتَة في سد الفجوة الدعرفية للعاملتُ- 
. التدريب الدبتٍ على الدعرفة لو تأثتَ إيجابي في زيادة القدرات الدعرفية للعاملتُ- 
.  العاملتُ في شركة تويوتاورضاالتدريب الدبتٍ على الدعرفة لو علاقة طردية في نمو أداء العاملتُ - 

. اعتمدنا في ورقتنا البحثية على الدنهج الوصفي التحليلي، باعتباره منهج ملائم لدراستنا:  الدراسةمنهجية-3.1
:  البحثأهمية-4.1

للبحث أهمية علمية من خلال إعطاء إضافة بحثية بخصوص نمو أداء العاملتُ عن طريق التدريب بالدعرفة، فالجانب النظري أعطينا مفهوم 
عن ىذا النوع من التدريب، أما الجانب التطبيقي أسقطنا دراستنا على شركة تويوتا حيث توصلنا إلى دور الإيجابي للتدريب الدبتٍ على 

. الدعرفة في نمو أداء العاملتُ في شركة تويوتا
:  تهدف دراستنا في ىذه الورقة البحثية إلى ما يلي:أهداف الدراسة-5.1

التعرف على الدفاىيم حول التدريب الدبتٍ على الدعرفة في الدنظمة؛ - 
إبراز دور التدريب الدبتٍ على الدعرفة في نمو أداء العاملتُ؛ - 
التعرف على بذربة شركة تويوتا بخصوص نمو أداء العاملتُ عن طريق التدريب الدبتٍ على الدعرفة؛ - 
. إبراز أهمية تبتٍ التدريب الدبتٍ على الدعرفة داخل الدنظمة كبديل عن التدريب التقليدي خارج الدنظمة- 

: وللوصول إلى النتائج الدرجوة قسمنا بحثنا إلى لزورين وهما
.  مدخل مفاىيمي حول التدريب الدبتٍ على الدعرفة -
. دراسة حالة شركة تويوتا -

 مدخل مفاهيمي حول التدريب الدعرفي .2
 :التدريب -1.2

 :،فالتدريبهو"إكسابقواعدالدتعلمالدعرفةالعامة" :  ىوعمليةتعليميةمتخصصةوموجهةبهدفإكسابالدتدربخبرةلزددةفإذاكان التعليمهو
؛إنالرقي "إكسابالدتدربالدعرفة الدتخصصةفيمجالحصريمتخصص،بهدفرفعالكفاءةإلىأقصىدرجةتنافسية"
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الإنسانييزدادكلماازدادالاىتمامبالتفاصيلالصغتَةللعمليات،كذلكمنحيثمدخلاتهاولسرجاتها، وأي 
 (15، ص 2017عوض الله محمد علي محمد، ). تعليمينطوينجاحهعلىنوعأوأكثرمنالتدريبالدوجو

يمثل التدريب لزورا أساسيا في تنمية الدوارد البشرية وتأتي أهميتو في أنو يعتبر وسيلة من وسائل زيادة الإنتاجية في القطاعات الدختلفة والتي  
تشكل فيها القدرات البشرية ذات الكفاءة والأداء الدرتكز الأساسي لزيادة الإنتاجية فيها، وخصوصا في ىذا العصر وما يتميز بو من 

، 2012/أحمد مهدي عبد القادر، وأحمد إبراهيم أبو سن، نوفمبر). قدرات تكنولوجية أدت إلى بروز الحاجة إلى توفتَ الكوادر الددربة الدؤىلة
 (149ص

وىناك عدة منافع لزتملة للتوجو لضو التدريب لبناء الكفاءات الفردية، إذ تقدم نماذج الكفاءات حلولا تدريبية فردية لإشباع 
حاجات الدتعلم وبدا أن ىذا الدنهج يركز على الأىداف التعليمية ولسرجات الأداء الدتوقع، فإنو يسمح للمتعلمتُ بهيكلة أنشطتهم وعملياتهم 

بطريقة ذات معتٌ بالنسبة لذم، ويمكن للمتعلمتُ من خلال ىذا الدنهج أن يتعرفوا إلى وأن يستخدموا مصادر تعليمية لستلفة، وعادة ما 
.  بالنسبة للمنظمةاستًاتيجيةيكون تصميم التدريب على أساس الكفاءات مرغوبا جدا وخصوصا عندما يكون الأداء الدستهدف ذو أهمية 

 (223-222، ص 2013خضير كاظم حمود، وروان منير الشيخ، )
على الرغم من ىذه الفروقات فإننا سنأخذ بالدفهوم الشامل لعملية التدريب، أي اعتبار التدريب والتطوير مفهوما واحد يشتَ إلى 

.  الدنظمة والدتغتَات البيئيةاستًاتيجيةإكساب الدوارد البشرية الدهارات والدعارف الحالية والدستقبلية لتغيتَ ابذاىاتهم وسلوكياتهم بدا ينسجم مع 
 (187، ص 2003سهيلة محمد عباس، )

 : الدعرفة-2.2
تعرف على أنها مزيج مشكل من الخبرة، القيم، الدعلومات وبصتَة الخبراء، التي تقدم إطار نظريا لتقييم وتأسيس خبرات ومعلومات جديدة، 
وتساعد الدعرفة الدنظمة على برستُ جودة الخدمات، خلق منتجات جديدة، تنويع أنماط تسليم الخدمات، زيادة الفعالية الداخلية وبرستُ 

العلاقة مع الزبائن؛ 
 إن أغلب الددراء في الدنظمات اليوم لا يعرفون بوضوح نوعية الدعرفة الدوجودة لدى الدوظفتُ في الدنظمة، وىذا ما يذكرنا بقول 

، لذلك يجب أن نفهم أنواع الدعرفة، وفيما " إذا عرفنا ماذا نعرف، يمكننا فتح العالم":1980 عام Hewltt-Packardرجل الأعمال 
: يأتي نقدم اىم ىذه الأنواع

الدعرفة الأولية، وىي التي يتم التعرف إليها عن طريق الاستدلال الدادي، وتتم عن طريق الحواس، الدعرفة : يمكن تقسيم الدعرفة إلى -
العقلية، وىي التي تصور الأشياء بصورة عقلية يعرفها أصحاب العقول النتَة، والدعرفة العلمية، وىي الدعرفة التي تركز على العقل 

 (48، ص2018جوهرة أقطي، ).والتجربة وتأخذ الدسار العلمي

الدعرفة الضمنية ىي الدوجودة في عقول الأفراد، الذاتية، غتَ الرسمية، التي يعبر عنها بالطرائق : الدعرفة الضمنية والدعرفة الصريحة -
الحدسية والنوعية، وغتَ قابلة للنقل والتعليم، وتوجد في عمل الأفراد والفرق في الدنظمات، وىذه الدعرفة تعطي للمنظمة 

خصوصيتها وشخصيتها وقدرتها على إنشاء الدعرفة، ووصفت بأنها الخبرات والتجارب لأعضاء الدنظمة التي لم توثق رسميا، ويمكن 
 بانها تعتمد على الخبرة الشخصية، "Daftدافت "تقاسمها أو مشاركتها من خلال الأحاديث وسرد القصص، وينظر إليها 

والخبرات والحلول الإبداعية وان اغلب الدعرفة الدهمة ىي  (Know-How)الحكم الشخصي والحدس، وتتضمن معرفة كيف 
 (52، ص2013أكرم سالم الجنابي، ).ضمنية
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أما الدعرفة الصريحة تتعلق بالدعلومات الدوجودة والدخزنة في أرشيف الدنظمة ومنها الكتيبات الدتعلقة بالسياسات، والإجراءات، 
الدستندات، معايتَ العمليات والتشغيل وفي الغالب يمكن للأفراد داخل الدؤسسة الوصول إليها واستخدامها كما يمكن تقاسمها مع 

ياسر الصاوى، ). ةجميع الدوظفتُ من خلال الندوات واللقاءات والكتب والدناقشات العامة وتبويبها ووضعها في إطار الدؤسس
 (28، ص2007

 :التدريب الدبني على الدعرفة -3.2
  إن التدريب والتعليم يمكن الحصول عليها خارج موقع العمل في حتُ أن التدريب الدبتٍ على الدعرفة ىو معرفة خاصة لا يمكن أن 

تتم إلا في داخل الدؤسسة وسياقو وبالتفاعل مع أفراده وأشيائو وقيمو وأسراره، لذا فالتدريب الدبتٍ على الدعرفة لا يمكن إلا أن يكون سياقيا 
أما التدريب والتعليم فيعتبران أنشطة غتَ سياقية؛ 

  كذلك فان التدريب والتعليم ينصبان على الدهارات والدعارف العامة، وهما يحملان قدرا من التغيتَ الدرتبط بالفهم الخارجي لدا يقوم 
بو الدوظف، وىذا ما يمثلو البعد الدعلوماتي في عملية تكوين الابذاىات أو تغيتَىا، إلا أن التعليم يظل يحمل الطابع الخارجي وبعدهُ العام 

أكرم سالم ).الذي يمكن بسييزه في ىذه الدؤسسة عن أخرى خلافا للتدريب الدبتٍ على الدعرفة الذي لا يمكن أن يتم إلا في سياق عمل الدؤسسة
 (137، ص2013الجنابي، 

  فالتدريب الدبتٍ على الدعرفة ىو عملية تنقيح الأفكار وبرويلها إلى معرفة مفيدة لذا قدرة في توجيو القرارات، وىذا التعريف كما 
ىو واضح يجعل من التدريب الدبتٍ على الدعرفة بدثابة عملية اكتساب الدعلومات من أجل ابزاذ القرار، كما يمكن تعريفو بأنو التغتَ في 

السلوك أو الأداء نتيجة الخبرة، وىذا التعريف قد يكون أكثر ارتباط بأىداف الإدارة في التغيتَ الدوجو لضو الأداء، فكل مستوى من الأداء 
 (243-242، ص2008نجم عبود نجم، ).لا بد من أن يرتبط بدستوى من الأداء الدستند إلى الدعرفة الدتناسبة أو الدهارة الدتساوقة معو

 :تعريف الأداء -4.2
اىتم الباحثون في علم الإدارة بأداء العاملتُ خاصة بعد زيادة سعي الدنظمات وراء برقيق الدزايا التنافسية من خلال التأكيد على   

النشاطات والدخرجات الدرتبطة بأداء العاملتُ، إضافة إلى انو يعد اىم الدؤشرات التي يتبتُ من خلالذا مدى كفاءة العاملتُ وفاعليتهم في 
بلوغ الأىداف المحدد في ضوء الإمكانيات الدتوفرة، ما دفع الدنظمات إلى السعي وراء برستُ الأداء العاملتُ للقدرة على النجاح والديمومة 

في بيئة الأعمال الديناميكية، وبدا أن أداء العاملتُ يعد من الدفاىيم الإدارة الدرتبطة في العنصر البشري، لذا اختلفت أراء الباحثتُ فمنهم من 
عرف أداء العاملتُ على أنو درجة برقيق وإبسام الدهام الدكونة لوظيفة الأفراد، أي يعكس الكيفية التي يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة، في 

حتُ عرف البعض الأخر أداء العاملتُ على أنو مدى مطابقة العمليات الإنتاجية التي يتم إلصازىا في فتًة زمنية لزددة للخطط الدوضوعة 
مسبقا والتعرف على أوجو القصور ونقاط الضعف والالضراف عن ما ىو لسطط ووضع الحلول التي تكفل بذاوز القصور وبذنب الالضراف 

 (34-33، ص 2017احمد نوار نصيف جاسم، ). في الإنتاج مستقبلا
 :الددخل الدعرفي لتطوير أداء العاملين -5.2

  إن الددخل الجديد لدراسة الدوارد البشرية وىو الددخل الدعرفي للتطوير البشري، في التحول من تناول فجوة الأداء إلى فجوة الدعرفة، 
. وىذا يقود بدوره عمل إدارة الدوارد البشرية من منطق الكفاءة والفاعلية إلى منطق التميز

  كما أن الدعرفة بدتطلبات أداء العمل تشمل الدهارات والدعارف الفنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات الدرتبطة بها، أي ما 
 (28، ص2016مصطفى يوسف، )يمتلكو الفرد من خبرات عن العمل الذي يؤدي
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 & Nonaka فجوة الدعرفة تتم وفقا لعمليات تبادلية بهدف تطوير الدعارف في الدؤسسة وىذا ما أشار إليو إن سد  يمكن القول 
Tkcuchi(33، ص2016سمية بن عامر بوران، ): كما يلي 

برويل الدعرفة الضمنية إلى معرفة ضمنية أخرى من خلال مشاركة الفرد بدعرفتو الفنية مع الآخرين مثل التي تتطلبها الدهن الحرفية  -
حيث يمارس العمل وتصحح الأخطاء، وذلك لنقل وتبادل الدهارات والخبرات والدواقف والابذاىات والقدرات والأحداث 

 والدمارسات؛
وأيضا يمكن برويل الدعرفة الصريحة إلى معرفة صريحة أخرى عند مزج قطع أو أجزاء من الدعرفة الصريحة للخروج بحكم الدهارة  -

والخبرة إلى تكوين معرفة جديدة من خلال الاجتماعات والمحادثات الذاتفية لإعادة تشكيل الدعلومات الدتوفرة لدينا لتحديث 
 وتطوير الدعرفة؛

كما يمكن برويل الدعرفة الضمنية إلى معرفة صريحة، وىذا عندما يبدأ الأفراد بنشر الدعرفة الضمنية وإخراجها واستخدامها في  -
 التوسع والدشاركة بها مع الآخرين من خلال التصريح بها وإظهار وبذسيدىا؛

أما العكس فهو برويل الدعرفة الصريحة إلى معرفة ضمنية تتم من خلال تدوين وبززين الدعرفة الصريحة بالشكل الذي يمكن بو  -
 .إعادة استخدامها مرة أخرى، وذلك بهضم الدعرفة أو بالتعلم وحيازة الخبرة

 أنواع التدريب الدبني على الدعرفة في الدنظمات اليابانية -6.2
 :  التدريب الدعرفي أثناء العمل -1.6.2

حيث أن تكنولوجيا الإنتاج . إذ يقدم التدريب الدعرفي في أثناء العمل بشكل فردي وجماعي وفي كل مكان وزمان داخل الدنظمة  
الياباني وإدارة الجودة الكلية تركز على الدرونة والأنشطة الدتداخلة، والتي تتطلب الاىتمام والاستمرار بالتدريب أثناء الوظيفة، وقد رأى أحد 

، ومرونة الوظيفة، دوران الوظيفة في الدصانع "الدتسع"، إن الذدف الأساسي من الوصف الوظيفي الشامل (AOKI 1988)الباحثتُ 
اليابانية ىو بسكتُ العاملتُ من تعلم مهارات متنوعة وتسهيل الدعرفة بتُ العاملتُ وىذا يعتبر الدفتاح الرئيسي لإنتاج الجودة ولجودة الدنتج، 

وفي الدقابل لصد أن العمالة الأمريكية تكتسب قدر قليل من الدهارات أثناء العمل مقارنة بالعمالة اليابانية، ىذا بالإضافة إلى تنوع 
السياسات الإدارية في اليابان مثل التوظيف الدائم أو طويل الأجل والتدريب أثناء الوظيفة والدهارات الدتعددة للعاملتُ، والتعلم من خلال 

 (490، ص 2005سيد محمد جاد الرب، ). فعل الأشياء والدهام، وتتنوع الدهارات
 : التدريب الدعرفي الدؤسسي -2.6.2

 (الأول)التدريب الدعرفي الدؤسسي يقوم على منهج دراسي واسع لددة معينة داخل الدنظمة وكل مؤسسة أو منظمة لذا برنالران   
متخصص وىو برنامج مفتوح لكل العاملتُ وحسب احتياجاتهم ويشمل التدريب الدعرفي على الحاسبات الإلكتًونية والتدريب على 

متدرج يقدم إلى الدوظفتُ والعاملتُ لأغراض التًفيو ويعد اىتمام الإدارة اليابانية بدبدأ عدم  (الثاني)السلامة الصناعية وغتَىا، والبرنامج 
التخصص الدهتٍ وىو من أىم الأىداف التي تركز عليها برامج التدريب في اليابان، لذا نلاحظ أن معظم الشركات اليابانية تقوم بتدريب 

عمالذا الجدد عن طريق عمليات نقل كثتَة من قسم إلى آخر ومن منظمة إلى أخرى لان ىذه العملية تتيح الفرصة لكي تدرب الدستخدمتُ 
الجدد على لستلف أوجو نشاطات الشركة أو الدنظمة الدعينة التي توفر ىذه الطريقة أيضا للشركة أو الدنظمة مع ملاحظة الدهارات للعاملتُ 

 .(82، ص 2017مها صلاح عسكر الشمري، ). الجدد وتقدير انسب للعاملتُ لتعيينهم في الأجل البعيد
 :وجود برامج تدريب نظامية -3.6.2
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 ساعة 48 الأمريكية توجد برامج تدريب نظامية للعاملتُ قبل استلام الوظيفة لددة tennesseفي كل الدصانع اليابانية في ولاية   
تدريبية، وذلك لتعليم الدرشحتُ الدهارات الأساسية قبل التشغيل في الدصنع، وبعدما يتم تشغيل الأفراد في الدصنع، يقوم العامل بقضاء أول 

أسبوعتُ في التدريب في الدصنع وذلك في الدكان الذي يرغب فيو العامل الجديد وتسمى ىذه الفتًة بفتًة التدريب الاستيعابي 
assimilation training ثم يقضي العامل نصف وقت التدريب في الفصول الدراسية مع العاملتُ الجدد لكي يتعرفوا على ،

تعليمات وتوجهات الدنظمة عن العمل، كما أن ىناك قضايا أخرى يجب أن يتعلمها الدوظف مثل الأمان الوظيفي والجودة وذلك في إطار 
سياسات إدارة الدوارد البشرية، كما يقضي جزء من الوقت في ورشات العمل، كما يكون ىناك تدريب أثناء الوظيفة لددة أسابيع عديدة، ثم 
يقوم العامل الجديد بالعمل مع موظف اعلى مهارة منو حتى يمكنو القيام بالعمل بدفرده، كما يقوم بقضاء وقت مع جماعة العمل في إحدى 
الورشات الإنتاجية ليتعلم كيف يكون العمل معا كفريق عمل، وتتم ىذه البرامج خلال الأسابيع القليلة الأولى من التحاق العامل بالدصنع، 

 80-75" ساعة، وىناك برامج أخرى للتدريب بخلاف التدريب قبل الوظيفة والسابق الإشارة إليو 80وقد يصل إجمالي التدريب حدود 
. ، مثل برامج التدريب أثناء العمل، التدريب على اكتساب الثقافة اليابانية والتعرف عليها من خلال أساتذة متخصصون في ذلك"ساعة

 (498-497، ص 2005سيد محمد جاد الرب، )
: دراسة حالة شركة تويوتا .3

 :تعريف شركة تويوتا -1.3
 يقع مقرىا الرئيسي في 1937شركة تويوتا للسيارات ىي شركة يابانية متعددة الجنسيات لصناعة السيارات تأسست سنة  

 موظفاً حول العالم، واعتباراً من سبتمبر 364.445كان ىيكل شركة تويوتا يتكون من 2017تويوتا، آيتشي، اليابان، في عام 
تويوتا كما أن  تعد تويوتا أكبر مصنع للسيارات، 2017كانت سادس أكبر شركة في العالم من حيث الإيرادات، اعتباراً من عام 2018

، عندما أعلنت أيضاً عن 2012 ملايتُ سيارة سنوياً، وذلك منذ عام 10ىي أول شركة مصنعة للسيارات في العالم تنتج أكثر من 
 وىذا منذ شهر مليون سيارة، تعتبر تويوتا أكبر شركة مدرجة في اليابان من حيث القيمة السوقية والربح 200الإنتاج الكلي لسياراتها بلغ 

، ويكيديا الدوسوعة الحرة).، حيث بلغت قيمتها أكثر من ضعفي لرموعة سوفت بنك والذي حل في الدرتبة الثانية2014جويلية 
 (الفقرة الأولى، 2019.09.29

 فالولاء عند العامل الياباني مرتبط بفلسفة الوظيفة الدائمة وقد ثبت إحصائيا إن إنتاجية الشركات اليابانية العالية مرتبطة فعلا 
، ص 2018عزاوي حمزة، والعقبي الأزهر، ). بهذه الوظيفة الدائمة التي انطلقت وبذذرت من ىذا الولاء والانتماء، فالجميع يشكل أسرة واحدة

91) 
 :فلسفة شركة تويوتا في تطوير العاملين-2.3

 :التاليةكما أن فلسفة تطوير الأفراد في شركة تويوتا اليابانية لصناعة السيارات تعتمد على الدبادئ  
 إن أىم استثمار طويل الأجل ،قرارات إدارية أساسية بالاعتماد على فلسفة طويلة الأجل وعلى حساب أىداف مالية قصتَة الأجل-

 ؛قامت بو تويوتا ىو تطويرا لأفراد
 ؛إن العمليات الدوحدة ىي الأساس لإجراء برسينات مستمرة، حيث يكون العمل كفريق مع التعليم الوظيفي والتدريب الدستمر - 
؛ القادة تأىيل القادة بشكل كامل ونقل معرفتهم إلى الآخرين، إن التدريس ىو فن أرقى الدهارات التي يحوز عليها -
؛ كفؤةتطوير الكوادر الدتميزة وفرق العمل التي تعتمد على كوادر تدريبية -
 احتًام الدوردين وذلك بأسلوب التحدي الشريف وإبداء الإسناد لتطويرىم، لان الدوردين بحاجة أن يمتلكوا أيضا نفس مستويات الدوىبة -

والدهارة الدوجودة في فريق تويوتا؛ 
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في أروقة تويوتا، يعتبر التدريس الجزء الدركزي  لتويوتا؛تصبح منظمة تعليمية من خلال التطوير الدستمر وكان ىذا في قمة الذرم التنظيمي -
لأي وظيفة ليس ىناك أي منفعة مادية مباشرة جراء تطوير الكوادر أو خط رسمي لتقييم الأداء، ولكن دليل ىذا الجهد ينعكس في كافة 

 فان لم يتولى رئيس المجموعة تشجيع بيئة تدريسية فان أداء المجموعة يتعثر حتما، لقد عملت تويوتا لخلق وعي ،أوجو الأداء لرئيس المجموعة
 (، الفقرة الأولىemadblake ،2009) .يركز على أن التدريس ىو أعلى القيم الدعنوية وانو مفتاح لنجاح طويل الأمد

: ونشرت شركة تويوتا بتُ عمالذا شعارات تؤكد على أهمية التآلف ومبادئ التعايش وذلك عن طريق عدة أساليب نذكر منها 
 برقيق الأمن الوظيفي لدى العاملتُ وتدريبهم لتحستُ مهاراتهم؛ -
 نشر الشعور الجماعي بأن لصاح الشركة ىو لصاح لكل عامل بالشركة؛ -
 توزيع نسبة من أرباح الشركة على العاملتُ مع زيادة ىذه النسبة بزيادة الأرباح؛ -
 (91، ص 2018عزاوي حمزة، والعقبي الأزهر، ). تكريم العاملتُ الذين استمروا في الشركة لفتًات طويلة -

 : تمكين العاملين -3.3
في الشركات اليابانية مثل شركة تويوتا يتم تدريب العاملتُ على بذزئة الدهام أو الوظائف إلى أجزائها الصغتَة، ويتم تدريبهم حول   

. كيفية فهم وبرليل ىذه الأجزاء وبرفيزىم على التفكتَ بأفكار إبداعية حول برستُ العمليات الإنتاجية للأجزاء، أو للمنتج بصفة كلية
 (98، ص 2008كرمية توفيق، )

.  منها ويكرم العاملتُ ماديا ومعنويا%38 اقتًاح إبداعي وابتكاري سنويا، ويتم تطبيق 1500000 وتتلقى شركة تويوتا حوالي 
 (37، ص 2013رزيقة يحياوي، )

تسند تويوتا مسؤولية برديد مشاكل الإنتاج وحلها إلى العمال لديها، حيث تشجعهم على حل أسباب الدشكلة انطلاقا  كما 
من إيمانها بأنهم الأفضل والأكثر قدرة على القيام بذلك، كما بذري الشركة استبيانا لا يتضمن الإفصاح عن ىوية الدشاركتُ كل عامتُ، وقد 

البرنامج الوطني للسعادة والإيجابية )%. 70أثبت آخر استبيان وصول رضا الدوظفتُ على كافة الدستويات إلى أعلى مستوياتها بدا يعادل 
 (111ت، ص .، بللإمارات العربية الدتحدة

 : تبادل الوظائف بين العاملين -4.3
  تبادل الوظائف ىو أسلوب سهل ولكنو فعال في بزفيض أو إزالة الدلل الوظيفي، وبالتالي فهو يرفع من مستوى الدافعية لدى 

العاملتُ، ويعتٍ ىذا الأسلوب عملية برريك الأفراد من وظيفة إلى أخرى لفتًة من الوقت؛تعمل العديد من الشركات بهذا الأسلوب مثل 
شركة تويوتا حيث تقوم ىذه الشركة بنقل موظفيها من وظيفة إلى أخرى لددة ساعات قليلة أو أيام، ويعطي ىذا الأسلوب إضافة إلى بذديد 
حماس الدوظف، التدريب الدتبادل بتُ الدوظفتُ، كما يساعدىم على اكتساب وتعلم معارف وظيفية جديدة، وبذدر الإشارة ىنا إلى ضرورة 

 (80، ص 2007بعجي سعاد، ). تساوي الوظائف التي يتم تبادلذا من حيث درجة التعقيد والصعوبة
 : غرس ثقافة التحسين الدستمر لدى العاملين -5.3

، والتي تعتٍ البحث Kaizenأحد الأسلحة التنافسية الأكثر أهمية يتمثل في تطبيق تويوتا للمنهج الإداري الذي يطلق عليو   
للتحستُ الدستمر في كل أوجو تصميم وبناء السيارة، لا يستثتٌ أي جزء من السيارة أو من عملية الإنتاج من الخضوع للتحستُ المحتمل، 
على سبيل الدثال، تدرس إدارة الدصنع، الدهندسون، والعاملون كل جزء للبحث عن طرق بزفيض تكاليف إنتاجو، أو برستُ فتًة بقائو أو 

 Kaizen، يقول بأن 1950 ، مهندس تويوتا الأسطورة في الخمسينيات Taiichi Ohno مبادرة من Kaizenسهولة بذميعو؛ 
 العاملتُ Ohnoتعتمد على غرس القدرة لدى كل عامل لتحديد طرق جديدة وأفضل لأداء الأشياء، في الداضي عندما درب السيد 
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، أجبر كل متدرب على أن يلاحظ وظيفة أو مهمة معينة إلى أن يستطيع الفرد برديد الطرق اللازمة Kaizenالجدد على لشارسة 
 إجابة Ohnoلتحسينها، من بتُ أىداف التدريب أن بعض الدتدربتُ كانوا يستطيعون الوقوف ىناك ليوم كامل، قبل أن يعطوا السيد 

 تركز Kaizen بعمق في كل أوجو عمليات التشغيل في تويوتا، على الرغم من أن Kaizenمرضية، على مدى العقود التالية قد تغلغلت 
 يتمثل في زرع القوة والصلاحية داخل العاملتُ لكي يفكروا لأنفسهم وبأنفسهم، Kaizenعلى برستُ الدنتجات والعمليات، فإن جوىر 

 (249، ص 2008عبد الحكيم الخزامي، ). يمنح العاملون غالبا مكافآت خاصة لعزل ومعالجة الأخطاء والدشكلات على خطوط الإنتاج
 
 
 

 
أثر التدريب الدبني على الدعرفة على أداء العاملين  -6.3

: الرضى الوظيفي -1.6.3
  قامت شركة تويوتا بوضع دراسة استقصائية على العاملتُ في شركة تويوتا لتبينتُ فيها نسبة رضا الدوظفتُ على وظائفهم، وىذا 

: كمؤشر لددى تأثتَ فلسفتها بذاه العاملتُ وكذلك أسلوبها التدريبي الدبتٍ على الدعرفة وىذا وفق الجدول التالي
 

 (داخل اليابان)  في شركة تويوتانتائج مسح رضى الدوظفين: (01)جدول رقم 
 2018 2016 2015 2014 2013 2012 الدناصب

 %75.8 %78.0-  %77.2-  %73.9والتقنيتُ الإداريتُ الدوظفتُ 
- -  % 71.9-  % 69.2 -الكفاءات 

: ، موجود على الخط31، ص2019 بيانات الاستدامة ، كتاب(2019.سبتمبر)للسيارات،  شركة تويوتا :الدصدر
https://global.toyota/pages/global_toyota/sustainability/report/sdb/sdb19_jp.pdf#page=31 

   
  انطلاقا من الجدول السابق يتضح لنا أن نسبة رضى الدوظفتُ والتقنيتُ على شركة تويوتا ىي نسب جيدة، وىي في تزايد مستمر 

 وىذا راجع  إلى لصاح فلسفة شركة تويوتا بذاه مواردىا البشرية، كنظام الأجور والحوافز، وكذلك أسلوبها 2018 إلى غاية 2012من سنة 
 الدبتٍ على الدعرفة الذي يقوم على تدريس العاملتُ داخل الشركة وتبادل الدعارف والخبرات بتُ العاملتُ لشا أدى على العمل بروح التدريبي

الفريق لشا زاد بسسك العاملتُ بالشركة وفق النسب الدسجلة، وكذلك تم تسجيل نسب حسنة بالنسبة للكفاءات وىي في تزايد مستمر من 
. 2015 إلى غاية 2013سنة 

 :نمو الأداء -2.6.3
 قامت شركة تويوتا بوضع دراسة استقصائية على العاملتُ في شركة تويوتا لتبينتُ فيها النسبة الدئوية للموظفتُ الذين  

:  ونوضح ذلك وفق الجدول التاليفي أدائهمبسكنوا من برقيق النمو 
 (داخل اليابان) في الأداء في شركة تويوتا  الدوظفين الذين تمكنوا من تحقيق النمو نسبة(:02)جدول رقم 

 2018 2016 2015 2014 2013 الدناصب

 % 75.2 % 77.6 % 78.4 %77.2 % 76.5  الإداريتُ والتقنيتُالدوظفتُ

https://global.toyota/pages/global_toyota/sustainability/report/sdb/sdb19_jp.pdf#page=31
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- -  % 71.9-  %75.8الكفاءات 
، موجود على 31، ص2019 بيانات الاستدامة ، كتاب(2019.سبتمبر)للسيارات،  شركة تويوتا :الدصدر

 https://global.toyota/pages/global_toyota/sustainability/report/sdb/sdb19_jp.pdf#page=31:الخط
   

 نسبة الدوظفتُ والعاملتُ التقنيتُ الذين بسكنوا من برقيق النمو في الأداء ىي نسب جيدة أن  انطلاقا من الجدول السابق يتضح 
  وىي متقاربة مقارنة مع النسب الدئوية الدتعلقة بالرضى الوظيفي وفق الجدول السابق، وىذا لشا 2018  إلى غاية سنة 2013منذ سنة 

 وطيد بتُ النمو في الأداء والرضى الوظيفي، وىذا راجع إلى أن فلسفة شركة تويوتا بذاه العاملتُ والدوظفتُ لذا ارتباطيدل على أنو يوجد 
تأثتَ إيجابي على العمال وخاصة فلسفة التدريب الدبتٍ على الدعرفة، وكذلك بالنسبة للكفاءات فالنسب الدئوية للكفاءات خلال سنتي 

 نمو في إدائهم ىي نسب جيدة وىي متقاربة مقارنة مع الدوظفتُ والتقنيتُ، وىذا يدل على أن ىناك علاقة حققوا الذين 2015 و2013
 .وطيدة بينهم من خلال العمل الجماعي ونقل الدعرفة بينهم، أي ىناك علاقة طردية بينهم في الأداء، وىذا يرجع بالإيجاب على الشركة

 
 
 

 
: الخاتمة .4

 للمنظمة من اجل نمو أداء العاملتُ، فالدوارد البشرية رأسمال الدنظمة لأنها بسلك استًاتيجييعتبر التدريب الدبتٍ على الدعرفة كخيار  
الدعرفة فهي برقق التميز، لذلك فإن تدريبها يعزز القدرات التنافسية، فهي قدرات بشرية يصعب على الدنافستُ تقليدىا، حيث يهدف 
التدريب الدبتٍ على الدعرفة إلى برستُ القدرات البشرية من معارف ومهارات وبالتالي الرفع من مستوى أدائهم ، وىذا النوع من التدريب 
يكون داخل الدنظمة ولا يتطلب ميزانية عكس التدريب التقليدي الذي يكون خارج الدنظمة والذي يكلف ميزانية الدنظمة ونتائجو غتَ 

مضمونة من خلال أداء العاملتُ، 
 فالدنظمات اليابانية عملت على تدريب وتطوير مواردىا البشرية بغرض برقيق أداء متميز وىي غاية ورسالة الدنظمة اليابانية 

 ، فهم يعملون في جو عائلي بروح الفريق وىذا بالاعتماد على برنامج تدريبي فعال خاصة شركة تويوتالاحتلال الريادة في لرال التنافس
. داخل الدنظمة

 :النتائج -1.4
 .يهدف التدريب الدبتٍ على الدعرفة إلى برقيق التميز في أداء العاملتُ من خلال الانتقال من فجوة الأداء إلى فجوة الدعرفة -
التدريب الدبتٍ على الدعرفة يكون سياقي أي داخل الدنظمة لشا يؤدي إلى بزفيض في التكاليف مقارنة مع التدريب الغتَ سياقي  -

 والذي يتم خارج الدنظمة
التدريب الدبتٍ على الدعرفة يعمل على تزويد عقول العاملتُ بدعارف متخصصة في لرال نشاطهم من خلال التعلم داخل الدنظمة  -

 .أو استخلاص الدعرفة الضمنية ونشرىا بتُ الأفراد، وىذا ما يؤدي إلى نمو الأداء الدعرفي للعاملتُ وبالتالي برقيق الأداء الدتميز
يوجد علاقة طردية بتُ فلسفة شركة تويوتا والتي تتضمن التدريب الدبتٍ على الدعرفة ونمو أداء العاملتُ لشا أدى بها إلى برقيق  -

 .الريادة في لرال صناعة السيارات باليابان

https://global.toyota/pages/global_toyota/sustainability/report/sdb/sdb19_jp.pdf#page=31
https://global.toyota/pages/global_toyota/sustainability/report/sdb/sdb19_jp.pdf#page=31
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 :التوصيات-2.4
يجب الاعتماد على التدريب الدبتٍ الدعرفة في الدؤسسات الجزائرية لأهميتو في برستُ الأداء الدعرفي للعاملتُ من جهة ولا يتطلب  -

خارج الدؤسسةالذي يعمل على تزويد العاملتُ  (التكوين)بزصيص اعتمادات في الديزانية من جهة أخرى، والتخلي عن التدريب 
 .بدعارف عامة ويتطلب بزصيص اعتمادات في الديزانية

معظم العاملتُ في الدؤسسات الجزائرية بعد إحالتهم على التقاعد لا يتم استخلاص معارفهم الضمنية الدتخصصة، لذا يجب  -
 .الاعتماد على التدريب الدبتٍ على الدعرفة من اجل الاستفادة من معارفهم ونشرىا بتُ الأفراد العاملتُ بالدؤسسة

 .على الدؤسسات الجزائرية الاستفادة من فلسفة شركة تويوتا وخاصة في لرال تدريب العاملتُ من اجل برقيق نمو في أداء العاملتُ -
يجب غرس ثقافة روح العمل الجماعي بتُ الأفراد العاملتُ في الدؤسسات الجزائرية لأهميتها في نقل الدعرفة بينهم من سد الفجوة  -

 .الدعرفية وبالتالي برستُ الأداء
 :الإحالات وقائمة الدراجع .5
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