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ر  ـديــوالتق رــكـالش  

 

ِ  الْحَمْد   أنَِ  دَعْوَاه مْ  وَآخِر  قال الله تعالى: ) (الْعاَلمَِينَ  رَبِ    لِِلّ  

فيه.اً مباركاً بحمداً كثيراً طي الحمدالله  

. على التمام بفضله، الحمداللهسعي إلا  لاختم  جهدً  م ما تالذي  حمدالله  

. المتواضعالذي وفقني في إنجاز هذا العمل  أولاً  والشكر لله الحمدالله  

 وبعد الشكر الله.. 

د. منى مصطفى العشري إلى مشرفتي  والعرفان أتقدم بالشكر  

  القيمة،بالتوجيهات والنصائح والمعلومات  علىالتي لم تبخل 

لها على  تقديرالشكر وال هذا، فكلعلمي خير معين لي في  الثمين، فكانتبوقتها   علىولم تبخل 

بذلتها، التي مجهوداتها العظيمة   

الحسن الناجح. من أجل إخراج بحث التخرج بهذا الشكل المتألق  

الكريمة،دين العزيزين وأسرتي بخالص الشكر والتقدير لوال كما أتوجه  

العمل.حتى يتكمل هذ ا   من دعم لي ما قدموهلكل   

خير لكل ويعينني علمني بما ينفعني ان الله أسأل ختامًا   

ووطني  ديني لخدمة ويوفقني  

هذا. الله العلي العظيم أن يبارك لنا في عملنا  ونسأل  

لغيرنا.ويجعله فيه فائدة   

 وشكراً 
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 المستخلص

بالتطبيق في شركة المياه الوطنية  كوادر البشريةلمهارات اتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التدريب في رفع   الهدف من الدراسة :
 و أساليبه وطرق التدريب . ميته بالإضافه إلى خطوات التدريب ، وأنوع التدريب، وأهم أهدافه و أه العربية السعوديةة بجدة بالمملك

من صحة الفرضيات المطروحة في هذه الدراسة البحثية سابقاً ، فمن خلال هذه الدراسة المتمثلة في "   لتحققإجراء دراسة منهج الدراسة : 
" ، كان من الضروري التطرق إلى مجموعة من   أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية: بالتطبيق على شركة المياه الوطنية بجدة

 الأسس المنهجية والتي تتجلي في تحديد مجالات الدراسة ، المنهج ، العينة ، وأدوات جمع البيانات بالإضافة إلى أساليب التحليل . 

من خلال الدراسة النظرية و الميدانية لموضوع أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية بشركة المياه الوطنية بجدة ، تم نتائج الدراسة : 
بأنها توجد علاقة إيجابية   بينتالإحصائيات السابقة  وبالشركة ،الوصول إلى أن التدريب يساهم بشكل كبير وفعال في رفع مهارات الموظفين 

 ستخدام برنامجإفقد تم   حصائي لبيانات الدراسة الحاليةلإالتحليل اوقوية ذات دلالة إحصائية بين التدريب وبين مهارات الكوادر البشرية ، 
28V SPSS  ، وفق ،  كذلك قامت بالتحليل الوصفي لمتغيرات الدراسةو ، الدراسةفقد قامت الباحثة بالتحليل الوصفي لعينة ً لنتائج التحليل   ا

 فرضيات الدراسة . بات أثكذلك فقد تم  ،  فقد تحقق الصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة،  جصائي لهذه الدراسةلإا

أن العلاقة بين المتغيرين قوية جداً حيث أن كل متغير يؤثر على الأخر بشكل سلبي في حين أفتقاره أو بشكلي إيجابي في   اهمة النظرية :المس
 حال وجوده ، حيث أن المتغيرين هما : التدريب و مهارات الكوادر البشرية ، والأهتمام بالمتغيرين في المؤسسات بين المتغيرين والتركيز

. عليهم يؤثر بشكل كبير وفعال عليها في تحقيق أهدافها الإستراتجية أو أهداف العمل  

تعطي الشركات والمؤسسات و المنظمات أهمية كبرى في تلبية إحتياجات أفرادها من البرامج التدريبية التي تلبي  التطبيقات العملية :
ة في إحتياجاتهم وتطور مهاراتهم وكفاءاتهم بشكل كبير ومستمر ، حيث أتبعت أنواع تدريبة تلائم أفرادها العاملين بها وفق التطورات المستمر
فير بيئة العمل ، وتنفيذ خطط تدريبية مع مراعاة الوقت المناسب للتنفيذ و الطرق المتبعة في تنفيذ هذه البرامج التدريبية ،  مع ضرورة تو
عد وقبل الأدوات اللازمة للتدريب ،ووضع الأهداف للخطط التدريبية وتقييم التدريب قبل وبعد الإعداد وبشكل مستمر ، وتقييم الأفراد العاملين ب

. الخطط التدريبية  

الكفاءات أو المهارات . تطوير  –أو الموظفين العاملين  –الكوادر البشرية مهارات  –التدريب الكلمات المفتاحية :   

ABSTRACT 

The aim of the study: This study aims to identify the impact of training in raising the skills of human cadres by application in the Na-
tional Water Company in Jeddah, Kingdom Arabic Saudi Arabia, and its most important objectives and importance in addition to the 
training steps, types of training and methods of training. 

The methodology of the study: Conducting a study to verify the validity of the hypotheses put forward in this research study previ-
ously, through this study represented in "The impact of training in raising the skills of human cadres: applied to the National Water 
Company in Jeddah", it was necessary to address a set of methodological foundations, which are reflected in determining the fields of 
study, methodology, sample, and data collection tools in addition to analysis methods. 

The results of the study: Through the theoretical and field study of the subject of the impact of training in raising the skills of human 
cadres in the National Water Company in Jeddah, it was reached that training contributes significantly and effectively to raising the 
skills of the company's employees, and previous statistics showed that there is a strong positive relationship of statistical significance 
between training and the skills of human cadres, and statistical analysis of the current study data has been using the 28V SPSS pro-
gram, the researcher has carried out a descriptive analysis of the study sample, as well as the analysis Descriptive of the study varia-
bles, according to the results of the statistical analysis of this study, the validity and stability of the scales used in measuring the study 
variables have been achieved, as well as the hypotheses of the study have been proved. 

Theoretical contribution: The relationship between the two variables is very strong, as each variable affects the other negatively 
while lacking or positively if it exists, as the two variables are: training and skills of human cadres, and attention to the two variables in 
institutions between the two variables and focusing on them greatly and effectively affects them in achieving their strategic goals or 
business goals. 

Practicl applications: Companies, institutions and organizations give great importance in meeting the needs of their members of 
training programs that meet their needs and develop their skills and competencies significantly and continuously, as they have fol-
lowed types of training that suit their employees according to the continuous developments in the work environment, and the imple-
mentation of training plans taking into account the appropriate time for implementation and the methods used in the implementation 
of these training programs, with the need to provide the necessary tools for training, setting goals for training plans, evaluating train-
ing before and after preparation and continuously, and evaluating Personnel working after and before training plans. 

Keywords: Training – Human Resources Skills - Employees – develop competencies or skills. 
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   البحث مقدمة    . 1

يتميز  الذي  على مستوى العالم المعاصر الاهتماموالوطنية والأساسية في  الاجتماعيةتعتبر الكوادر البشرية أهم عنصر من عناصر التنمية 

قوة الكوادر البشرية وفاعلية   وأن النامي،عجلة سير المجتمع  أيضاً تعتبروهي  ،والابتكار  والإبداعبميزة العقل والقدرة الذهنية للتفكير 

 والبقاء الاستمراريةوضمان  يواجهاوالمخاطر التي  والتحدياتالمنظمة وقدرتها على المنافسة مع الآخرين في سوق العمل  تعنى قوة أدائها،

  / (10-9ص، 1997،)السلمي . الأمثل من الكوادر البشرية سواءً التي تعمل بالمنظمة أو الملتحقة بها الاستخداممن خلال تحقيق  لها،والتقدم 

 . (10-9ص،  2020زهمول  وبودبوس ، / ) ( 2021 ،ميلاط ،وعجرود) 

أصبح الاهتمام متزايد وكبير  وفي نهاية القرن العشرين يشهد العالم اليوم تطورات وتقلبات جداً واسعة في مجال الأعمال والتنمية البشرية، 

أهم عنصر من  البشرية   المنظمة، والمواردعلى قوة العمل في  مصطلح يطلق  بأنها:البشرية  دراالكو مفهوم برزحيث  البشرية،بالكوادر 

للمنظمة وتعتبر أكثرها  وفائدةالعناصر ذات معنى الأخرى وهي تجعل من تلك  والتسهيلاتللأموال والتكنولوجيا عناصر الإنتاج الأخرى 

 (. 2004،)ماهر / (2015  ،الطائي، والعبادي)العمل. وتأثير على تحقيق أهداف  فعالية 

ل وتطوير بطريقة التي تهدف إلى تأهي والبرامجمفهوم التنمية الكوادر البشرية عبارة عن مجموعة من النشاطات والإجراءات  إنحيث 

  الهدف، فإنكانت تنمية الكوادر البشرية هي   وأن، (2003 ،نالفارس، واخرو)لأعمالهم  والمستقبليعقلانية تساهم في تحسين أدائهم الحالي 

 الهدف. التدريب هو أهم الوسائل المستخدمة لتحقيق هذا 

بشكل   استخدامهاويعتمد نجاح المنظمة بشكل أساسي على كفاءة البرامج التدريبية التي تنمي المهارات لدى الكوادر البشرية العاملين بها و 

تركز على المهارات  مستمر والتيفعال و تأثيرها على سلوك ومهارات الأفراد والمجموعات بها ، لتحقيق  التحسين والتطوير بشكل فعال و 

و المهارات الإدارية   ، وأيضاً قدرة الفرد على التعامل مع الاخرين، الشخصية لتأثيرها على سلوك الفرد إيجاباً و توجيهية بشكل صحيح 

تعمل على تحسين أداء العامل بشكل ناجح لتحقيق أهداف المنظمة  وغاياتها من خلال وضع خطط عن طريق تحقيق المرجوة من أهداف  

، يعيشو ،عبد الواحد)  .الخاصة والعامة الاحتياجاتالبرامج التدريبية المقامة في المنظمة و دورها في تحسين الكادر البشري حسب 

2021.)  

القول أنها عنصر  وارد البشرية هي إحدى مقومات ونجاح أي منظمة ، بل يمكن ( أنه لم يعد هناك أي شك بأن الم 2020،)البقمي ويذكر 

وهذا يعتمد على تدريب العاملين ورفع مستوى أدائهم وتطوير وفق استخدام إمكانياتها المادية المتاحة الأساسي لنجاح وتميز أي منظمة ، 

والعمل على  السريعة جداً التي تؤثر على هذه المنظمات ، وإكسابهم المهارات المختلفة من أجل رفع مستوى التحديات والتغيرات مهاراتهم 

ينعكس إيجابياً  التدريبية المناسبة التي من خلالها يستطيع العاملون استيعاب هذه التغيرات مما تهيئة العاملين عن طريق إعداد وتنفيذ البرامج 

   .على أدائهم وتميزهم

في   الاستثمارهو نوع من أنواع موضوعاً أساساً من موضوعات الإدارة نظراً لارتباطه المباشر بالتنمية الكوادر البشرية و ويعتبر التدريب

يهدف إلى تنمية القدرات والمهارات وتغير سلوكيات الأفراد وتزويد   وجهد تنظيمي الكوادر البشرية فهو عبارة عن مخطط علمي مدروس

  وأهدافيؤدي إلى بلوغ أهدافهم الشخصية   للتميز الذي بالمعلومات الضرورية لتمكنهم من الارتقاء لمستوى المهارات المطلوب والوصول 

 . (2015القحطاني ،)ممكنة. المنظمة بأعلى كفاءة 

هنا أن تعريف  المطاف، ونلاحظالرئيسة في نهاية وتسهم بشكل كبير في نيل المنظمة لأهدافها المكملة ويعد التدريب من العوامل الداخلية 

أن التدريب هو أهم وسائل المستخدمة  المستغرب، طالمابالأمر ليس  النقاط، وهذا بالكثير منالكوادر البشرية يشتركان  وتعريفالتدريب 

نجد أن   مترابطة، فإننابل إنه عند النظر لتنمية الكوادر البشرية كنظام يتكون من نشاطات  ،فقطوليس هذا  البشرية،تنمية الكوادر  لتحقيق

 (Zahid & Khan. 2011) النظام.أهم أنشطة أو عناصر هذا  لهو العاملين،التدريب المستمر للأفراد 
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أصبحت الشركات والمؤسسات تركيز بشكل كبير  كلعالية، لذوذو قيمة  هاالبشري أهم مقومات نجاح المنظمات وأثمن أصول كادريعتبر الو

نظرتهم على   باختلافالأخيرة وخصوصاً بعد أزمة كرورنا على أهمية وجود التدريب لديها  الآونةملحوظ في  اهتماماعلى التدريب وتلقي 

بالنسبة للكادر البشري العامل بها بشكل  المزدوجةهذا الموضوع إلا أن جميعهم يتفقون على أنه عملية مهمة وضرورية لتحقيق الفعالية 

 (. 2008 الكلاده،) .للمنظمة بشكل عام وبالنسبةخاص 

به  ويعتنيمنه المنفعة وتحقيق بالمنظمة  واندماجهأهميته وحاجاته ووحدته وتكامله التركيز على من حيث ولابد من إدارة الكادر البشري 

كفاءته رفع  وكيفيةتنمية  وكيفية وممارساته وتصرفاته )حاجاته تحقيق: لابد من الكادر البشري ولصقل مستمرة،بصورة وتطويره  وبتنميته

    .(8200 الكلاده،) .وفعاليته(

الأمثل للكوادر  استخدامهاخلال  أنشطتها وكفاءة أدائها من مؤسساتهمتطورهم في جودة أعمال تركز على   المؤسسات والشركات وجميع

ً  التي  أعطيت اهتمام كبير للتدريب في منشأتها استطاعت تحقيق أهدافها بفعالية وكفاءة واضحة. )مصباح، ومختاري ،2022 -   البشرية وأيضا

 2023( / )هارون، و  أوباجي،  2022-2021(. 

ى التدريب عل ت بشكل كبيرركزوالبشري لديها  هو المورد وأثمنهاأغلب الدراسات الموجودة في الوقت الحالي على أن أهم الموارد  اتفقت

يكون من خلال إخضاع العامل لديهم لدورات تأهيلية لتطوير الأداء  والتطويرمهارات وتزويده بالمعارف   وتنميةكفاءاته  ملزيادة الإنتاجية لديه

عمله. خبرات جديدة في مجال   وإكسابه  

وجود خطط مدروسة لهذه البرامج   التدريبيةالمناسب لرفع كفاءتهم من خلال وضع الخطط   والأسلوبالطريقة عن أهمية معرفة  غفلوالكنهم 

ة  من خلال معرفة احتياجات الكوادر البشرية العاملة في المنظمة لتطوير ورفع مهاراتهم وكفاءاتهم لتحقيق الأهداف الشخصية وأهداف المنظم

لهم  اختباراتك من خلال وضع لالأفراد على الصعيد الشخصي أو الإداري و ذ الاحتياجاتحسب على  وعدم مناسبة التدريب للموظف

غير لمعرفة خبراتهم القديمة و معرفة ماذا يحتاجون من معارف لتطويرهم ورفع كفاءتهم ومن ثم نقلها لهم بأساليب معينة  المطلوب لإحداث الت

للمتغيرات التي تطرأ في داخل و خارج المنظمة و من  الاستجابةفي السلوك إيجاباً  لهم وتأثيره على الإنتاجية العامل وتمكنهم من التكييف  و 

 ثم تحقيق الرضا الوظيفي وبعدها تحقيق أهدافهم وأهداف  المنظمة .)عبد الواحد، واخرون ،2021 ( /)قماح،و كواهي2021 ( 

للكوادر    والإدارية والشخصية مهارات السلوكية عب دور استراتيجي في إدارة المواهب والتطوير التنظيمي وتطوير يل يمكن للتدريب أنو

من خلال الاستثمار في تدريب وتطوير الموارد البشرية، يمكن للمؤسسات بناء وظيفة موارد بشرية عالية الأداء   تحقيق أهداف العملالبشرية ل

  .(2021عجرود، وميلاط)  / (2020-2019بوحشيشة ) / (2017 والنجاح. )إبراهيمتدفع النمو المستدام 

لتطوير ورفع كفاءاتهم في العمل وزيادة الإنتاجية المنظمة  من أجل تحقيق ابشكل مباشر على الكوادر البشرية  وأثرهتمكن أهمية التدريب 

بالشكل الذي يمهد الطريق نحو ازدهار ونمو المنظمة من أجل مواجهة التغييرات على الصعيد بيئة الداخلية وتنمية المهارات وصقلها 

 والخارجية، مما يستوجب وجود  أثر إيجابي ينعكس على الكوادر  والمنظمة. )احميدي،و كاملة، 2022(. 

  قادرة البشرية الموارد مجال في مختصة  عاملة قوة بناء في  فعال دور  له البشرية  الموارد  مهارات رفع على التدريب وبشكل عام فأن تأثير

  وتطوير تدريب  في الاستثمار  خلال الاستراتيجية من العمل أهداف في والمساهمة الموظفين، مشاركة وتعزيز التنظيمي، النجاح قيادة على

هذه الدراسة  ومن هنا تأتي  السوق  في تنافسية ميزة واكتساب البشرية الموارد مجال في قدراتها تعزيز للمؤسسات يمكن البشرية، الموارد

بجدة.أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية: بالتطبيق على شركة المياه الوطنية مدى لتوضح:   
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   البحث مشكلة  . 2

  عدم  لديها،تحقيق تحسين للكوادر  في المتخلفةمما يؤدي إلى تحديات كبيرة و تدريب الكوادر البشرية  تكمن في ضعف المنظمات صعوبة تواجه

 العمل،وعدم قدرة الكوادر البشرية على التكييف مع المتغيرات والتحديات في بيئة  المنظمة،المستويات المختلفة في  تدريبية لجميع خطط وضع

   التالي:تتشكل الفجوات على النحو و الآخرين مع التنافس دائرة في لبقائهم التي تعززالأداء المهام لديهم  ويؤثر على

النظرية: الفجوات   

تصميم وتنفيذ  في ذكرت أهمية التدريب في تنمية الموارد البشرية لكنها غفلة عن أهم نقطة وهي في وجود نقصراسات السابقة  الدجميع  

  قد لا تتماشى برامج التدريب دائمًا مع الأهداف الإستراتيجية للمنظمة الأفراد و واحتياجاتالبرامج التدريبية التي التوافق مع أهداف العمل 

،ومن الخطأ وجود نهج عندما لا تدعم أهداف التدريب أهداف العمل بشكل مباشر، فقد يؤدي ذلك إلى الانفصال بين جهود تطوير الموظفين و

يمكن أن يؤدي تصميم و موظفينإن استخدام نهج تدريبي عام يناسب الجميع قد لا يعالج بشكل فعال احتياجات الع حيث واحد يناسب الجمي

، دون وجود أي أثر للتدريب على المتدرب وعليه فإن  برامج التدريب لاستيعاب أنماط التعلم المختلفة ومستويات المهارات والأدوار الوظيفية 

التي  المستمر أي إضافات حقيقة للمتدرب ، وجود تحسين و تطوير مستمر للبرامج التدريبية من خلال التغيرات لا تمثلهناك برامج تدريبية 

 تحدث في البيئة المحيطة. )عجرود، وميلاط،2021( / )طيبي، و طبوش ، 2017(  / )بلقاسم، ونذار، 2017-2016(. 

التطبيقية: الفجوات   

جاءت الدراسة هذه تطبق وتحل مشكلة الضعف في التدريب الموجود بالمنظمة المراد التطبيق عليها لتبين أثر التدريب في رفع مهارات 

 تقديم أمام كبيرة تحديات التحتية البنية كفاية وعدم  الوقت، وقيود المحدودة، الميزانية  من خلال تحديد الموارد  كفاية عدمالكوادر البشرية و أن  

  دعم بدونحيث أنه و  الإداري الدعم نقص ،إليه يحتاجون الذين الموظفين لجميع التدريب توفير على القدرة عدم أو  الشاملة التدريب برامج

التدريب و  نتائج تعزيز في حاسمًا دورًا المديرون ويلعب ،  والمساءلة التوجيه إلى الموظفين تدريب جهود تفتقر قد  والمشرفين، المديرين

  المعرفة ونقل المشاركين  إشراك في سيء بشكل المقدمة أو المصممة التدريب برامج تفشل قدلأنه  فعال غير بشكل وتقديمه التدريب تصميم

.للموظفين الوظيفية والمسؤوليات الأدوار مع يتناسب لا أو  صلة ذي غير أو قديمًا التدريب محتوى يكون قدأو  فعال بشكل  

  العائد تقييم في  صعوبة الشركات  تواجه قد التعلم، نتائج وتقييم التدريب فعالية لقياس مناسبة آليات  وجود سبب عدم والتقييم القياس إلى الافتقار

الاستثمار على  لتحديد ضروريًا أمرًا الأداء، ومقاييس  الرأي،  واستطلاعات التدريب، وبعد ما قبل   تقييمات مثل قوية، التدريبية لمبادراتها 

المنشآت. في للتدريب  المخصصة الأماكن توفر عدم ب،التدري برامج قيمة وإظهار التحسين مجالات  

  والدعم الكافية،  الموارد وتخصيص العمل، أهداف  مع التوافق على يؤكد الموظفين لتدريب استراتيجي نهج اتباع التحديات هذه معالجة تتطلب

  على التغلب خلال ومن. الاستباقية المواهب إدارة وممارسات الدقيق، والتقييم الفعالين، والتنفيذ والتصميم المخصصة،  التعلم وخبرات الإداري،

التنظيمي.  النجاح تحقيق على والقادرة الماهرة  العاملة القوى وتعزيز التدريبية جهودها فعالية تعظيم للشركات يمكن العقبات، هذه  

 :التاليةالإجابة على الأسئلة عن المحاولة ك جاءتالدراسة هذه مشكلة و

بجدة؟التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية على شركة المياه الوطنية  أثر ما هو  
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  البحث أهمية  . 3

المهارات والكفاءات التي تحتاجها الأفراد   ومعرفةالبشرية في المنظمة  الكوادر رفع مهاراتالتدريب   أثرتتركز أهمية البحث من خلال معرفة 

ً  دوراً  التدريب يلعب التحديات،رغم  والبقاءوقدرتها على النمو  على التكييف مع التطورات الجديدة  وقدرتهم   الموارد كفاءة تعزيز في حيويا

   النحو:على   قوية بين التدريب و مهارات الكوادر البشرية لاقة حيث أن هناك ع الشركات، داخل  البشرية

النظرية:الأهمية     

لتأثير التدريب على رفع كفاءات  أضافة لأهمية البشرية(أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البحث: ) دراسة موضوع تمدهاتسالأهمية التي 

على  اتفقتالسابقة  للدراساتوجاء مكمل  والعمل،أهداف المنظمة  وتحقيقالإيجابي على أفراد المنظمة وسلوكياتهم   وتأثيرهالكوادر البشرية 

أهمية التدريب في رفع مهارات وكفاءات الكوادر البشرية. )عجرود، وميلاط ،2021( / )طيبي،  وطبوش، 2017( / )بلقاسم، ونذار ،2016- 

.)2017  

الموارد البشرية من خلال الاهتمام بالبرامج التدريبة وتصميم والتنفيذ الخطط  مهاراتالتدريب في رفع  أهمية د دراسةعن تالدراساغفلت 

تزويد العاملين بالمعارف  المنظمة والمساعدة على رفع مهارات المتنوعة للأفراد   ، ومن أهمها : المنظمةللاحتياجات افراد  المناسبةوالبرامج 

خطط وبرامج تدريبهم على  شكل ، ووضع تزويد العاملين بالمعارف المطلوب لأنجاز العمل بأفضل شكل ، نجاز العمل بأفضل المطلوب لإ

وتطويرها من خلال تدريبها على  حسب الاحتياج  معرفة المهارات والكفاءات الموجودة بالمنظمة  والمتغيرة ،العمل  الاحتياجات حسب

يزيد التدريب من التفاعل بين أفراد وجماعات المنظمة ،الا ثار ، ووضع خطط وبرامج تدريبية على حسب الاحتياجات العمل المتغيرة ،

المثلى للكوادر البشرية ، تشجيع العاملين في  الاستفادةالمعكوسة على الفرد و المنظمة ، تحقق أفضل أداء متميز للعامل بالمنظمة ، الإيجابية 

عن طبيعة عمل سليمة وتنافسية ، تزويد العاملين بالمعارف و المهارات خلق بيئة  الأداء الجيد و الفعال ، الاستمراريةالمنظمة وتحقيق   

أعمالهم.    

 التطبيقية:الأهمية 

  أداء تحسين في منه المتوقعة النتائج تحقيق  جهة من  البشرية الكوادر مهارات رفع على التدريب أثر دراسة  خلال من بأهمية البحث هذا يأتي

  الجانب تقوية طور في المنظمة،  أهداف ما يوافق وتصميمها لاحتياجاتهم المناسبة البرامج تفعيل خلال من الوطنية المياه  شركة في العاملين

 في وأثره المؤسسات في بالتدريب بما يتعلق الموجودة  السابقة بالدراسات متعلقة  فجوة سد بمثابة التطبيقية الدراسة  وستكونلديهم،  التدريبي

البشرية.  الكوادر كفاءات رفع  

البشرية داخل الشركات من خلال تطوير مهارات المتخصصين في الموارد البشرية،   الكوادر مهاراتباختصار، يعد التدريب فعالاً في رفع 

وتمكين التكيف مع التغييرات، وتحسين العمليات والإجراءات، وتعزيز مشاركة الموظفين، وتسهيل المساهمة الإستراتيجية في الأهداف  

ء قوة التنظيمية، وضمان الامتثال للمتطلبات القانونية. من خلال الاستثمار في مبادرات التدريب لمحترفي الموارد البشرية، يمكن للشركات بنا 

التنظيمي.عاملة ماهرة وقادرة في مجال الموارد البشرية تقود النجاح   
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   البحث  أسئلة . 4

 كالا تي: وهيمن خلال الإجابة على الأسئلة الفرعية التالية وذلك  هذه الدراسة الوصول إلى النتائج المرجوة  هنا تحاولومن 

  بجدة؟الوطنية  المياهالكوادر البشرية بشركة  مهاراتدور التدريب في رفع  ما واقع /1

  بجدة؟الوطنية  المياهالكوادر البشرية بشركة  مهاراتدور التدريب في رفع  ما المعوقات /2

 بجدة الوطنية  المياهبشركة   البشريةالكوادر   مهاراتإلى أي مدى يؤثر التدريب في رفع  /3

 بجدة؟الوطنية  المياهبشركة  البشرية كوادرالإلى أي مدى تؤثر البرامج التدريبية على  /4

 

 

 البحث  أهداف   . 5

   التالية:لتحقيق الأهداف تسعى الدراسة  

 بجدة.الوطنية  المياهالكوادر البشرية بشركة  مهاراتدور التدريب في رفع على واقع  التعرف /1

 .بجدةالوطنية  المياهالكوادر البشرية بشركة  مهاراتدور التدريب في رفع  معوقاتعن كشف  ال /2

 بجدة.الوطنية  المياهبشركة البشرية الكوادر   مهاراتمدى يؤثر التدريب في رفع أي  على التعرف /3

 بجدة.الوطنية  المياهبشركة الكوادر البشرية أي مدى تؤثر البرامج التدريبية على   على التعرف /4

 

 

   البحث فرضيات    . 6

 بجدة.الوطنية  المياهالكوادر البشرية بشركة  مهاراترفع ودور التدريب  ذات دلالة إحصائية بينإيجابية  معنوية علاقة توجد /1

 بجدة.الوطنية  المياهالكوادر البشرية بشركة  مهاراتدور التدريب في رفع في  معوقاتال تؤثر /2

 بجدة.الوطنية  المياهبشركة البشرية الكوادر  مهاراترفع  إيجابياً فيالتدريب  يؤثر /3

 بجدة.الوطنية  المياهبشركة الكوادر البشرية البرامج التدريبية على  تؤثر /4
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     البحث نموذج . 7

 

 

 

 

 

 

 

 

   الميدانية الدراسة   .  8

  العامة، الاستثمارات صندوق في متمثلة للدولة بالكامل مملوكة سعودية، مساهمة شركة  هي ميلادي، 2008 عام الوطنية المياه شركة تأسست

ً   سليمة تجارية أسٌس على الصحي والصرف المياه خدمات تقدم  تقوم كما الوطنية  الكوادر جهود بتضافر وذلك العالمية، المعايير لأحدث وفقا

 ً   على  والحفاظ الصحي، والصرف المياه بشبكات المنازل جميع وربط العملاء، لجميع  عالية جودة ذات شرب مياه لتأمين جهودها بتكريس ايضا

 التقنيات. بأفضل معالجتها تتم التي الصحي  الصرف مياه من القصوى والاستفادة البيئة، وحماية الطبيعية المياه موارد

 أحدث حسب وتدريبها السعودية الكفاءات تطوير على وتعمل العملاء، لجميع والتقنيات الطرق بأفضل الخدمات تقديم على الشركة تحرص

 .العالمية المعايير

   موظف. 687حوالي وفي مدينة جدة  السعودية،في المملكة العربية موظف  6700حوالي وتضم 

 السعودية. في حول المملكة العربية مؤهلات علمية من جامعات مختلفة من موظفي شركة المياه الوطنية  دويمتلك العدي

 : في الخدمات التي تقدمها شركة المياه الوطنيةأهم  تتمثلو

جميع المنازل بشبكات المياه وإيصال مياه شرب ذات جودة عالية للقطاع السكني وربط  الصحي، توفيرخدمات المياه والصرف تقديم  

عزل خزانات المياه الأرضية وتركيب  وخدمة والكشف عن تسربات المياه داخل العقار والصرف الصحي والحفاظ على موارد المياه الطبيعية 

 (،شركة المياه2024).الحالية من الموظفين الإدارة لشركة المياه الوطنية بجدة يتكون مجتمع الدراسة و المستقلةالعدادات للوحدات السكنية 

 21/3/2024https://www.nwc.comتاريخ:،الوطنية

H   التدريب 

 

الكوادر  مهارات 

   البشرية 

 

المصدر: الطالب  – نموذج الدراسة المقترح   

رقم  شكل  

(1 )  

https://www.nwc.com/
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   المقترح  البحث هيكل . 9

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.الإطار العام للدراسة : الفصل الأول 

.الإطار النظري : الفصل الثاني 

منهجية البحث : الفصل الثالث .

.التحليل الإحصائي : الفصل الرابع 

.مناقشة النتائج و الخاتمة : الفصل الخامس 
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   المقدمة   . 1

وحاجاتها  أهداف المنظومةتحسينه و تطويره بما يلائم لذلك يبذلون جهود كبيرة نحو  كبيرة لدي المؤسسات والشركات  أهميةذو يعد التدريب 

وتطوير قدرتهم وتحفيزيهم التدريب في تزويد الموارد البشرية بالمعلومات والمهارات الجديدة وإبراز دور الذي يلعبه  فيها،وأهداف العاملين 

التحكم إنجازات الموظفين والعمل بشكل الشركات والمنظمات من خلال  ل التطوير داخعلى إحداث  تدريب الموظفينويساعد على العمل ،

،ومن خلال عمليات التدريب التغيرات داخل بيئة العمل الداخلية والخارجية  ويساعد التدريب  أيضاً على أحداث أفضل وبسرعة ودقه وفعالية ،

، ومن خلال  ، التعريف على أهداف الشركة ومميزاتها العمل   فريق وأفرادالتعريف عن و وسياساتها يكون هناك تعريف للموظفين عن الشركة 

  إلى يحتاجون أو مكلفة أخطاء لارتكاب عرضة أقل هم مناسب بشكل المدربون الموظفون أن ة ،التدريب يكون هناك ربط بين الموظف والشرك

 بل فحسب،  الأفراد الموظفين يفيد لا الموظفين تدريب في الاستثمار فإن  للمؤسسة، والمال الوقت المطاف نهاية في يوفر مما مستمر، إشراف

  على الموظفين تشجيع خلال من الابتكار ثقافة يعزز أن للتدريب يمكن،  الطويل المدى على واستدامتها المنظمة نجاح في أيضًا يساهم

 مما موظفيها،  تطوير في تستثمر المنظمة أن التدريب يوضح، عملهم مهام في النقدي والتفكير مختلفة، أساليب وتجربة جديدة، أفكار استكشاف

  العمل من يمكنهم  مما ومسؤولياتهم، لأدوارهم الموظفين فهم المناسب التدريب يضمن، الموظفين ولاء وزيادة الوظيفي  الرضا زيادة إلى يؤدي

 . (2021، عجرود، وميلاط).  وإنتاجية كفاءة أكثر بشكل

العمل للموظفين، حيث يساعد التدريب الموظفين على تطوير   أصحابتدريب الموظفين وتطويرهم هو برنامج للفرص التعليمية التي يوفرها 

ة فهم أعمق لدورهم الوظيفي وتحسين أدائهم وتعلم مهارات جديدة؛ ويركز التطوير على دعم الخطط المستقبلية للموظفين، مما يسمح لهم بتنمي

شيران إلى الممارسات والجهود التي تبذلها التدريب والتطوير  ،الحالية  أدوارهم والتخطيط للمستقبل بدلاً من مجرد التركيز على وظائفهم 

أن التدريب والتطوير يختلفان قليلاً فيما بينهما؛ ويتمثل الاختلاف الرئيسي والمنظمات لمساعدة الموظفين على تطوير مهارات ومعارف مهمة؛ 

المصطلحين في أن التدريب يرتبط عادةً بموضوع أو نشاط جديد على المتدرب ويعده لدور وظيفي جديد، أما التطوير فهو عادةً ما  بين هذين

يساعد الأشخاص على تطوير مجموعة المهارات التي لديهم بالفعل لمساعدتهم على أن يصبحوا أكثر كفاءة وفعالية في وظائفهم والتخطيط 

 . (2017 ،طبوش)طيبي، و/(2021،عجرود،وميلاط) .للترقية المستقبلية

بالإنتاجية و تنمية الموارد  نظراً لماله من الارتباط مباشرة موضوعا أساسياً من موضوعات الإدارة ر التدريب في عصرنا الحاضر ويعتب

على حداً سوا ، باعتبار أن  في أولويات عدد كبير من دول العالم المتقدمة و النامية المعاصرة ،وأصبح التدريب يحتل مكانة الصدارة البشرية 

ء قدامى  ، من أهم أهداف التدريب هي تزويد الموظفين سواذو خبرة وكفاءه عالية أحد الوسائل المهمة في تكوين وإعداد جهاز إداري التدريب 

مهاراتهم وقدراتهم ، ومحاولة  و المتجددة عن طبيعة أعمالهم الموكلة لهم وتحسين وتطوير أو جدد بالمعلومات و المهارات والأساليب المختلفة 

  (.2022، هيبه، ولرويبن ) .لتالي ينتج عنه تحسين مستمر في أداء الموظفين بشكل إيجابي و فعال ، وبا اتجاهاتهمتغيير سلوكهم و 

ثار إيجابية أن تكون له ا نلا يمكللتطوير و التغيير داخل المنظمة ، لذا أي تغيير من أكثر الوسائل اتي تجعل العاملين أكثر تقبلا أن التدريب 

سسات بالتدريب لأهمية التدريب الشركات والمؤ اهتماموتزايد والتغيير ، تساهم في تفعيل عملية التطوير مالم يكن هناك كفاءات بشرية 

وبين الأفراد العاملين بالمؤسسة والشركات وبالشكل الذي   التي يمكن بواسطتها الربط بين عوامل الإنتاج الماديباعتباره من احسن الطرق 

اللازمة من خلال رفع كفاءة العاملين  تبالمهاراتزويد العاملين ،و تحقيق أهداف الشركات والمؤسسات التي ترغب في تحسين إنتاجها يتضمن 

يمكن أن اً يتعبر التدريب وسيلة فعالة التي وأيضو اختيار البرامج التدريبية المناسبة لهم ، من ذوي الخبرة والمهارة بمجال التدريب بإشراف 

بصورة أساسية إلى التطوير و التحسين المستمر في مهارات للكوادر البشرية ، حيث يهدف تعتمد عليها المؤسسات والشركات لتحقيق المنفعة 

هتمام والتركيز  الأفراد وبين متطلبات الوظائف في الشركة لذا زاد الايضمن تضيق الفجوة بين قدرات ومهارات و قدرات الأفراد بالشكل الذي 

 (2017،نذار  ،و بلقاسم )وزيادة قدراته و ترقياته .و رفع كفاءة الكفاءة والخبرة الفردية المهنية أدائهم مستويات حسين لتعلى التدريب 

 . (2017 ،طبوش)طيبي، و/

 .(2017 ،طبوش)طيبي، و .المؤسسات والشركات وجماعاتلأفراد رفع فعالية الكفاءات يأن التدريب أدناه ( 2يوضح الشكل رقم )
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 المؤسسات والشركات على اختلاف نشاطها  المتميز، وإنبالأداء  قالبشرية وما يتعل تنمية الكوادرالهامة التي تساعد على التدريب من العوامل 

للمؤسسة أو  والخارجية   ةالداخليأحدثته من تطورات على مستوى التكنولوجيا الحديثة على البيئة العمل  تواجه تغيرات في عالم الأعمال وما

وفعالية المؤسسة في أداء عملياتها على ضوء في توفير الأنشطة والخدمات واللازمة ،لرفع كفاءة الشركة ،وهنا يمكن أهمية وجود تدريب 

،بشكل أساسي في رفع   الابتكارإلى تحقيق الاستمرارية في العمل والإبداعية و احتياجاتها الحالية والمستقبلية ، وتهدف البرامج التدريبية 

وتمكن من خلال التدريب وأدوات جديدة للعمل ووسائل التقنية الحديثة وتوظيفها معدلات الأداء ، ومن خلال وضع تصورات وتطلعات 

جديدة ويضيف فالتدريب يقدم معرفة التطورات الحديثة ، حتى يستطيع مجاره نفسه ، المستمر ، وهذا يدفع الموظف في مجال عمله إلى تطوير 

باعتباره أساس كل تعلم وتنمية للعنصر  الأفكار ويغير السلوك والعادات والأساليب والقدرات تؤثر على الاتجاهات معلومات متنوعة ويعدل 

 عفايفية)المنظمة ألا هو تحسين أداء العاملين من خلال التوظيف والارتقاء بمستوى العاملين.مهام  إبرازالبشري واستمرار المنظمة ونمائها و

 .(2020،،و البشير)نشاش ( / 2023،براهميةو،

 توالمهارالدوها المحوري فيتطور الموارد البشرية ،وإكسابها المعارف التدريب من أهم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  ةإستراتيجيوتعد 

التدريب في إطار أكبر يشمل   ةإستراتيجيأين تعمل في المنظمة على حد سواء ، الأفراد والمجموعات على أداء  سمما ينعك،الحديثة 

 المستقبليةالاستراتيجي للتدريب على تصور مبدئي للرؤية على مستوى المنظمة ككل بجميع مستوياتها الإدارية ،ويقوم المدخل  ةالإستراتيجي

المنظمة الداخلية والخارجية بيئتي  تحليل للفرص والتهديدات فيستها وتحديد غايتها على المدى البعيد من خلال إجراء للمنظمة ورسم سيا

احتياجات المنظمة البيئات من حيث الموارد البشرية والمادية والتكنولوجية ،وثم تحديد وتحديد نقاط القوة والضعف في هذه وعواملها المختلفة 

وعلى  وسياسات متعددة غايتها خلق موارد بشرية مدربة تصميم وتنفيذ البرامج التدريب  ة، ولابد أن تتضمن إستراتيجيمن البرامج التدريبية 

 . (2020)نشاش ،و البشير،/(2020)أكروم،وحمودة ، (/2023،براهمية،و عفايفية) قدر عالي من الكفاءة .

 . (2022كسيلة،وأنيس،) التدريب.والخارجية لعناصر البيئات العمل الداخلية أدناه  (3)يوضح الشكل رقم 

شكل  

( 2رقم )  
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الأداء المتميز ، وذلك  تدعيمها و تنميتها بمختلف الوسائل سعياً منها لتحقيق  يفلديها وتعمل  تركز المؤسسات والشركات على الكوادر البشرية

خبرات جديدة في مجال عملهم ، وعلى  تؤهله من خلالها لتطوير وتحسين في أدائهم وإكسابهم من خلال إخضاعه إلى دورات وبرامج تدريبية 

للتأكد من الاستمرار الأداء الجيد والفعال للموظفين ، والذي  تحفيز الموظفين بشكل مستمر على شكل مادي أو معنوي المؤسسات والشركات 

المؤسسات والشركات استطاعت أن تحقق أهدافها بفعالية وكفاءة التي   لديها وأنعلى مردود المؤسسة عن طريق زيادة الإنتاجية ينعكس إيجاباً 

 (. 2018)عبدالواحد،وبن يعيش ، (/2020)أكروم،وحمودة ،. بكبير للتدري أعطت اهتمام بشكل 

 تمهيد ال

 التدريبية،التي يحتاجها الأفراد والجماعات لديها من البرامج  الاحتياجاتأنها تقوم الكوادر البشرية من خلال تحديد تهتم الشركات والمؤسسات ب

وتنمية الموارد البشرية ثم زيادة  الوقت،اكتشاف نقاط الضعف والقوة لمعالجتها مع مرور وتصميم البرامج التدريبية الفعالية ثم تقيميها من أجل 

)أكروم،وحمودة  /(2022،سكسيلة، وأني) حول عملهم.للمؤسسة من خلال اكتساب موظفيها كل الخبرات والمهارات الكفاءة والفعالية الإنتاجية 

 (. 2023،براهمية،و عفايفية) /(2020،

 

   الأول بحثالم  . 2

 وأدواته.   أساليبهو  أنواعه التدريب 

شكل  

( 3رقم )  
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 التدريب: أو تعريف  أولاً: مفهوم

كيف تؤدي أعمالها الحالية بمستوى عالي من  عمل مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من أجل تعليم الكوادر البشرية التدريب هو 

 (. 2023،براهمية،و عفايفية)/(2020)أكروم،وحمودة ،/  (2022،سكسيلة، وأني) وتحسين أدائهم.الكفاءة من خلال تطوير 

أحداث   تنقصه، وكذلكمهارات وقدرات ومتجددة تجري من وقت لأخر بهدف إكساب الكادر البشري وأيضاً عرف التدريب بأنه عملية مستمرة 

من يزيد  عالية، مماالمطلوب منه بكفاءة معارفه وتحسين قدرته على أداء العمل إلى تنمية  واتجاهاته، بالإضافةيجابية في سلوكه التغيرات الإ

 (.2023،براهمية،و عفايفية)/(2020)أكروم،وحمودة ،/ (2022س،كسيلة، وأني) إنتاجية المنظمة التي يعمل بها . إنتاجيته، وبالتالي

إكسابه   العمل، وكذلكجديراً بهذا وتدريبه على عمل معين لتزويد بالمهارات والخبرات التي تجعله الفرد   دهو إعداوعرف التدريب أيضاً بأنه 

من هذا التعريف أن التدريب هو   المؤسسة، ونلاحظرفع مستوى كفاءته الإنتاجية وزيادة إنتاجية التي تنقصه من أجل المعارف والمعلومات 

التي تقود في النهاية إلى الكفاءة والإنتاجية في المؤسسة أو  يهدف إلى التمكن من مجموعة المعارف والمعلومات  التعلم،عملية بالأساس 

 (. 2023،براهمية،و عفايفية)/(2020)أكروم،وحمودة ،/ ( 2022س،كسيلة، وأني) .الشركة

وقدراتهم   وسلوكهم،معارفهم التي تساعد في تحفيز العمال لتحسين  والدعائم والوسائل، والطرقمجمل النشاطات ويعرف التدريب بأنه هو 

من جهة أخرى ،دون أن ننسى الأداء  أهداف المنظمة من جهة وتحقيق أهدافهم الشخصية والاجتماعيةواحد ،لتحقيق في ان  الفكرية الضرورية 

والدعائم التي  والمتمثلة في النشاطات ، الوسائل الطرق الأساسية للتدريب الجيد لوظائفهم الحالية أو المستقبلية يتضمن هذا التعريف العناصر 

المصلحة المشتركة بين المؤسسة وأعضائها التي  ومواهبهم ،وهذا كله من أجل تحقيق يلها إلى حث العمال ودفعهم نحو صقل معارفهم تؤدي تفع

 (. 2023،براهمية،و عفايفية)/(2020أكروم،وحمودة ،) /  (2022س،كسيلة، وأني) تجسيدها والاستفادة منها .يسعى كلا الطرفين 

يكلفون  الحالية، والتيوظائفهم  يؤدوافي الشركات على أن بإنه هو مجموعة العمليات القادرة على جعل الأفراد والمجموعات وعرف التدريب 

  (2022س،كسيلة، وأني) بالمهارات والقدرات التي تم اكتسابها من خلال المرور بعمليات التدريب.زيادة الإنتاجية للشركة بها مستقبلاً من أجل 

 (. 2023،براهمية،و عفايفية)/(2020أكروم،وحمودة ،) /

جب أن  ي كما أن التدريب المرجوة،تساعده في بلوغ الأهداف عملية تعلم يكتسب فيها الفرد من المهارات والمعارف ويقل بأن التدريب هو 

وفقاً لاحتياجاته كفرد التدريب أيضاً بأنه عملية مستمرة خلال حياة الفرد  المنظمة ويعرفيرتبط بطبيعة الأعمال وينسجم مع سياسات وخطط 

 (. 2021ياسين،) متطورة.تدريبية في أنماط السلوك من خلال تعريضه لأساليب ووسائل يسعى إلى أحداث تغيرات  المجتمع، وهوفي  وكعنصر

وظائفهم الحالية   والشركات، لأداءفي المؤسسات مكن العناصر الموارد البشرية تيتضمن مجموعة من الأفعال والسلوكيات التي أن التدريب 

 . (2022س،كسيلة، وأني) أدناه. (4هو موضح بالشكل رقم ) كما ،العملوالمستقبلية في بيئة 

 

 

 

 

 

 

 

شكل  
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 التدريب: ثانياً: أنواع 

 :  (2022، هيبه، ولرويالتالية )بن العلماء التدريب وفقاً للاعتبارات قسم 

 التوظيف: التدريب حسب مرحلة أنواع  .1

 تدريب الموظف الجديد:  -1

وقد يكون التدريب  منه،التي تمكنه من أداء عمله بشكل المطلوب معلومات والمعارف يحتاج الموظف الجديد إلى مجموعة من ال 

موظفين الجدد، وخلق  الترحيب بال منها:التدريب للموظف الجديد إلى عديد من الأهداف  أشهر، ويهدفخلال أيام أو أسابيع أو 

 العمل. على كيفية أداء  الجديد، وتدريبهمبيئة العمل الموظفين ل الشركة، تهيئةعن موظفين اتجاهات نفسية طيبة 

 التدريب أثناء العمل:-2

 الفريق. على أفراد كون التدريب هذا في موقع العمل حيث يقوم المشرف أو المدير بتقديم المعارف والمعلومات ي

 بغرض تجديد المعرفة والمهارة: التدريب  -3

أو تدريبهم  العمل،يهدف هذا التدريب إلى تطوير وتحديث المهارات والقدرات الموجودة لموظفيهم لتمكنهم من عمل المهام الجديد في 

 بالشركة. على نظام أو برنامج جديد موجود 

 :الترقية والنقلالتدريب بغرض  -4

الفرد من اكتساب المعارف والمهارات التي  التدريب يمكن  للفرد، هذايكون هناك احتمال كبير لاختلاف المهارات والمعارف الحالية 

 تمكنه من الحصول على الترقية أو النقل. 

 : التقاعدالتدريب بغرض  -5

على  على السيطرة  جديدة، والتدريبعن اهتمامات  بالحياة، والبحث والاستمتاععن طرق جديدة للعمل يتم تدريب كبار السن 

 والتوترات الخاصة بعد التقاعد. ضغوطات الحياة 

 نوع الوظائف:التدريب حسب أنواع  .2

 التدريب المهني والفني: -1

والميكانيك  والنجارة، الكهرباء، أمثلتها: أعمال والمهنية، ومنالأعمال الفنية  والميكانيكيةبالمهارات اليدوية هذا التدريب يهتم 

 والسمكرة. واللحام، والتشغيل، والصيانة،

 : تخصصيالتدريب ال-2

والمشتريات  الأعمال المحاسبية  والمهنية، ومنها:من الوظائف الفنية يتضمن هذا التدريب معارف ومهارات على وظائف أعلى 

 . والحاسوبصيانة ال  الإنتاج، وهندسةوالمبيعات وهندسة 

 حسب مكانها:  التدريبأنواع  .3

 التدريب داخل الشركة:-1

 في موقع العمل.بالتدريب  الشركة، ويسمىبمدربين من الداخل أو خارج   الشركة، سواءترغب الشركة في عقد برامجها داخل قد 

 الشركة: خارج التدريب  -2

ويعتبر أفضل من نع  تدريبية،الشركة في مكان أخر مثل المعهد أو مؤسسة مبنى  جعل برامجها التدريبة خارجتفضل بعض الشركات 

   الشركة.التدريب داخل 
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 : ثالثاً: أساليب التدريب

 :مثل التقليدية  الطرق بين ما تتنوع والتي التدريب، أنواع مختلف استخدام يشمل لأنه نظرًا وكبيراً، واسعًا مصطلحًا الموظفين تدريب عدي

 والمؤسسات الشركات على ويتعين الإلكتروني، التعلم :مثل الحديثة والطرق  العملي، المدرب، والتدريب بقيادة الدراسية الفصول  في بالتدري

 جميع مجالات العمل المختلفة. في الحديثة التطورات تواكب الوقت ذات وفي موظفيها، تناسب التي التدريب طريقة اختيارأو المنظمات 

 المهم ومن التدريبية، بالمادة الخاصة والأفكار المعلومات برالمد فيها  يطرح الشيء، بعضة تقليدي تدريبية وسيلة هي :المحاضرات .1

ً  عقدها بإمكانية يتميز هذا الأسلوب و المحاضرة، تفاصيل لاستيعاب والمتدربين المدرب بين الحوار على المحاضرة تحتوي أن  وفقا

 تدريبية بوسائل الاستعانة أيضًا كنمي،و المحاضرة  لحضور ثابت مكان وجود إلى الحاجة دون والمتدربين، المدرب بين مسبق لترتيب

 تفاعلياً، يكون لا قد المتدربين دور أن   كما وحده، المدرب على المحاضرة مسؤولية تقع المقابل في  ولكن المحاضرة،  خلال مساعدة

 .جيد بشكل المحاضرة سير على يؤثر امم

 

 الإجابة   وعليهم  المتدربين،  على  الأسئلة  من  مجموعة  طرح  طريق  عن  رئيسي،  بشكل  الحوار  على  يعتمد  تدريبي  أسلوب  هي   المناقشات: .2

ً   عليها   خلال  من  الدقيقة  بالإجابة  الاستعانة  ثم    ومن  التدريبية،  المادة  من  المكتسبة  المعلومات  علىة  المبني  الشخصية  لتخميناتهم  وفقا

ً   جديد  بأسلوب    للمتدربين   المعلومات  توصيل  على  الطريقة  هذه  وتساعد  المدرب، ً   بعالمت  التلقين  أسلوب  عن  ومختلف  ما،  نوعا  في  غالبا

 . المحاضرات

 المشاركين  الأطراف   بين  نقاش  وجود  على   رئيسي  بشكل  وتعتمد  المحاضرات،  من  أطول   زمنيةة  مد  ذات  تدريبية  وسيلة  هي  الندوات: .3

ً   المتدربين  إعداد  يتم  أن ه  كما  فيها،   مساعدة   في   الندوات   وتساهم  الندوة،  في  ستطرح  التي  الرئيسية  بالنقاط  تزويدهم  طريق  عن   مسبقا

 . فاعلية أكثر بشكل للمشاركة جديدة أسئلة  طرح على المتدربين

 وتهَدف والندوات، والمناقشات، المحاضرات، في الموجودة الخصائص كافة تجمع وحوارية تدريبية ووسيلة طريقة هي المؤتمرات: .4

  تنويع في ي ساهم امم مدرب، من أكثر المؤتمر في يشارك وقد التدريبية،  المادة عن ومفصل كامل، بشكل المتدربين تعريف إلى

 . الدائمة المشاركة على المتدربين تحفيز في  والمساعدة المطروحة، الأفكار

 التدريبية، المادة من العملي الجانب  فهم على قادرين المتدربين جعل في الميداني أو العملي التدريب طريقة مساهي العملي:التطبيق  .5

  المهارات كافة إتقان يتم حتى وهكذا بها، قام التي الخطوات يكرروا أن منهم يطلب ثم ومن أمامهم، العمل بتطبيق المدرب فيقوم

ً  العمل بتطبيق للبدء المطلوبة التدريبية  .فعليا

 الأسلوب هذا ويساعد التدريبية،  المادة موضوع حول مفصلة تقارير وتقديم البحث،  على المتدربين لتحفيز وسيلة هي الواجبات: .6

 . عليها تعتمد التي الأساسية النقاط تطبيق على وقدرتهم التدريبية، للمادة استيعابهم مدى ومعرفة المتدربين، أداء تقييم على التدريبي

 العمل  تحاكي  التي  المهام  بممارسة  دربينتللم  تسمح  ومتنوعة  مختلفة  سيناريوهات  المحاكاة  طريق  عن  التدريب   يوفر  استخدام المحاكاة: .7

 مجالات  أو  الطيران  :مثل  الخطورة  عالية   المجالات  في  الطريقة  هذه  باستخدام  التدريب  ةأهمي  وتبرز  فيه،  يتدربون  الذي  المجال   في  الفعلي

 .جدًا مرتفعة تكلفة ذو فيها التدريب دعي التي المجالات وفي الطب،

يمكن تعريفها على أن ها برامج تعليمية قصيرة  الأهداف ،كمابأنها اجتماعات مصممة خصيصا لتحقيق عدد من   فتعر العمل:ورش  .8

دقيقة إلى يومين كاملين، وقد تكون جلسة واحدة في الأسبوع وتمتد لعدة أسابيع، ويقدمها أشخاص ذوي   45تتراوح مدتها ما بين 

ين في نفس المجال،  مشاركًا، والذينَ غالباً ما يكونون جميعهم متخصص 15-6خبرة في هذا المجال، ويلتحق بها عدد يتراوح بين 

وتهدف هذه الورش لتدريس أو تقديم مهارات، أو تقنيات، أو أفكار عملية للمشاركين في الورشة وفي نفس تخصصهم، حتى يتمكنوا 

من استخدامها في عملهم أو حياتهم العملية، وغالباً ما تكون ورش العمل تفاعلية وتشاركية، وتنتهي بتقديم نشرات أو مقترحات  

   .ن المهتمين بالمزيد من الدراسة أو القراءةللمشاركي
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  الفورية والتعليمات الإرشادات على الموظفين يحصل  إذ الفعلية، العمل بيئة في للموظفين دمقي الذي التدريب وه :العمل في التدريب .9

 واجباتهم أداء كيفية الموظفين منها يتعلم عملية، طريقة أنه هو العمل، خلال التدريب يميز ما أهم ،تدريبهم يتولون الذين المشرفين من

  أو مرافق وجود يتطلب لا لأنه م كلف، غير أنه  عن فضلًا  به، يقومون الذي للعمل فهمهم فيتطور الواقعية، الحياة مواقف في الوظيفية

 الفردي  التدريب من  صور، عدة في تقديمه يمكن إذ مرونته، التدريب من النوع  لهذا الأخرى المميزات ومن ،إضافية تدريبية مواد

 بشكل عمله في يتعلمها التي الجديدة  المهارات تطبيق ويستطيع الخاصة، بطريقته موظف كل فيتعلم الجماعية،  التدريبية الدورات إلى

 .تدريجي

  يتم والذي التدريب، أساليب أحدث من الافتراضي التدريب بات الرقمية، والتقنيات بعد عن العمل ظهور عم :الافتراضي التدريب .10

  التدريب مميزات المنزل من  من أعمالهم يباشرون أو مختلفة، مواقع في يعملون الذين الموظفين يناسب  وهو الإنترنت، عبر

 حضور من ليتمكنوا بالإنترنت اتصالاً  سوى الموظفين يحتاج لا إذ  إليه،  الوصول وسهولة مرونته الإنترنت،  عبر الافتراضي

  الفصول في  يتم الذي التقليدي بالتدريب مقارنة التكلفة حيث من  التدريب هذا  فعالية جانب إلى  مكان، أي من التدريبية الدورات

 وجود  في التقليدي التدريب مع الافتراضي التدريب السفر ويتشابه نفقات سداد أو للمحاضرات قاعة استئجار يتطلب لا إذ الدراسية، 

 .والأجوبة الأسئلة وجلسات الجماعية المناقشات في بالمشاركة لهم ويسمحون الموظفين، يعلمون خبراء مدربين

  دراسية حلقات في التدريبية الدورات خلاله  من تقدم إذ المهني، التدريب أساليب من الإلكتروني التدريب ديع :الإلكتروني التدريب .11

 الوقت اختيار للموظفين يسمح  إذ مرونته، الإلكتروني التدريب مميزات  ، ومنتفاعلية اختبارات أو  فيديو مقاطع أو الإنترنت عبر

 عناصر  استخدام الحديثة الإلكتروني التعلم وأدوات منصات بعد، وتتيح عن العاملين يفيد ما وهو التدريب، وحدات لإكمال المناسب

 تركيز من ويزيد التدريب تجربة من يعزز بما المتحركة، والرسوم التفاعلية والاختبارات الفيديو مقاطع مثل المتعددة الوسائط

 .الموظفين

ً  تشكل التي أو الخطرة المواقف مع  يتعاملون كيف الموظفين تعليم أسلوب وه :بالمحاكاة التدريب  .12   باستخدام وذلك عليهم، ضغطا

 بأنه  بالمحاكاة التدريب أسلوب زيمتاوالتدريب،  من الأسلوب لهذا استخدامًا المجالات أكثر  من الطيران مجال ويعد المحاكاة، بيئات

 تتطلب التي السيناريوهات أصعب يواجهون لأنهم المشكلات، حل قدرات وتطوير النقدي التفكير مهارات  بناء من الموظفين يمكن

 .استراتيجية قرارات اتخاذ منهم

 في  اللعبة تشبه مهام تضمين على يقوم إذ ومتعة، تفاعلية أكثر التعلم عملية يجعل جذاب تدريبي نهج  هو :الألعاب على القائم التدريب .13

  تخصيص ويمكن، مهاراتهم وتطوير التعلم على الموظفين يحفز أنه مميزاته ومن المكافآت، نظام أو الاختبار مثل التدريب، مواد

 يعزز  ما وهو تحسينها، إلى يحتاجون التي المجالات على الموظفين يركز إذ  موظف، لكل المحددة للاحتياجات هذا التدريب أسلوب

 . التدريب فعالية من

  وهذا العمل، مكان في أدوارهم عن  تختلف أخرى بأدوار الموظفين قيام على الوظائف تناوب أسلوب يعتمد: الوظائف تناوب  .14

  لتولي وإعدادهم  الموظفين مهارات تطوير على ويساعد الأعمال، فهم من يعزز لأنه حاليًا، التدريب أساليب  أفضل من الأسلوب

 قوة  على تحصل التي المنظمات إلى تمتد بل فقط؛ الموظفين على التدريب  في الأسلوب هذا فوائد تقتصر ولامستقبلًا،  قيادية وظائف

 . المتغيرة الأعمال احتياجات مع التكيف يمكنها مرنة عاملة

 طرق  وتتعدد الأساسية، الوظيفية  مسؤولياتهم خارج مهام أداء كيفية الموظفين يتعلم التدريب، من النوع هذا في :المتبادل  التدريب  .15

  على يتعين المتبادل؛ التدريب قولتطبي ،العمل أثناء في والتدريب الدراسية  الفصول في التدريب بين ما المتبادل التدريب تنفيذ

  خلال وذلك المهام، بتلك القيام كيفية الموظفين تعلم خطة وضع ثم أهمية، الأكثر والوظائف موظفيها مهارات معرفة الشركات

 .الخبرة ذوي الموظفين متابعتهم

 الأسلوب هذا يعتمد إذ  جديدة، أخرى واكتساب مهاراتهم تطوير على الموظفين لمساعدة تستخدم تقنية بالتوجيه التدريب يعد: التوجيه  .16

 يمكن الأسلوب، هذا وباتباع أهدافه، لتحقيق خطة وإنشاء التحسين مجالات لتحديد فردي بشكل موظف كل مع المدرب عمل  على
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 التوجيه تقديم على  قائمة فعالة علاقات  بناء إلى  إضافة الوظيفي، رضاهم زيادة وبالتالي مشاركتهم، وزيادة الموظفين أداء تحسين

 . البعيد المدى  على والمشورة

  البعض، لبعضهم الموظفين تعليم على يعتمد تدريب أسلوب هو نظير، إلى نظير من التدريب  أو الأقران من التعلم: الأقران من التعلم .17

 من أكثر في الأسلوب هذا تطبيق نجديدة، ويمك  ومعارف مهارات تطوير من يمك نهم ما وهو والخبرات، المعارف تبادلهم خلال من

  على يساعد أنههو التدريب من النوع هذا فوائد ومن، العمل أثناء والتدريب الرسمية غير والمناقشات الجماعية المشاريع مثل صورة

 عملية  في البعض بعضهم على  الموظفين اعتماد حيث من مرونته  عن  فضلًا  والقيادة، والتعاون التواصل مثل لينة مهارات تكوين

 .خارجيين مدربين على اعتمادهم من بدلاً  التعلم

  تغطي صغيرة  قطع إلى التعلم محتوى تقسيم يتم وفيه شيوعًا،  التدريب تقنيات أكثر من المصغر التعلم تبا :المصغر التعلم  .18

  أن يمكن دقائق، 10 عن تزيد لا التدريبية الوحدات هذه ومدة بها، والاحتفاظ استهلاكها المتدربين على يسهل محددة، موضوعات

  أي من إليها  الوصول بسهولة التقنية هذه تتميز، الاختبارات أو البيانية الرسوم أو البودكاست أو الفيديو مقاطع مثل أشكال عدة تتخذ

 المتدربين تركيز فرص زيادة في دورها مع منتظمة، أوقات  في يعملون لا الذين للموظفين مناسبة في  وبالتالي وقت، أي وفي مكان

 . مشاركتهم من يحسن ما  وهو بالمعلومات، واحتفاظهم

 : التدريبدوات ثالثاً: أ

 عليهم تسهل حتى لموظفيها، التدريبية البرامج لتقديم أو المؤسسات الشركات تستخدمها التي التقنيات أو البرامج هي الموظفين تدريب أدوات

 :يلي ما الأدوات تلك أنواع أبرز ومن التدريب، من المرجوة الفوائد يحقق بما التعلم، عملية

 :EdApp أداة .1

 هذه يميز ما أهم من،و  موظفيها مهارات  لتطوير أحجامها بمختلف الشركات تستخدمها التي المجانية التدريب أدوات من  EdApp أداة ت عد

 موضوعات  مختلف إلى الوصول إمكانية جانب إلى  الذكية، الهواتف طريق عن المصغرة الدروس إلى  الوصول للموظفين تتيح أنهاهو الأداة

 . وغيرها والبناء، الصحية والرعاية السيبراني الأمن :مثل متعددة مجالات في التدريبية الدورات

 :Auzmor أداة .2

قدمة التدريبية  الدورات إنشاء في Auzmor بأداة الشركات تستعين   مكتبة من أو بها الخاص  التدريبي المحتوى من سواء للموظفين الم 

 .تقدمهم  وتتبع التدريب خلال الموظفين أداء مراقبة في استخدامها جانب إلى فيها، المتضمنة الدورات

 :EdCast أداة .3

 أنها يميزها فما أدائهم، تحسن وضمان الموظفين تدريب في المؤسسات تستخدمها التي المنصات أفضل من التعليمية EdCast منصة ت عد

  على تساعد دورات تقديم يمكن خلالها ومن الموظفين، أداء بيانات تتضمن تحليلات تقارير للشركات وتقدم  الاصطناعي،  الذكاء بـ مدعومة

 . موظف كل مهارات تطوير

 : Coassemble أداة .4

 ، ومنصةمهاراتهم تحسين على وتساعد الموظفين احتياجات تناسب التي الإلكترونية التدريبية الدورات إنشاء في ت ستخدم تعليمية منصة وهي

Coassemble التدريبية الدورات ونشر المتاحة، والاختبارات التدريب  محتوى نماذج اختيار في ت ستخدم بأداة مزودة . 
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 :WorkRamp أداة .5

  يقتصر ولا،  والتسويق والمبيعات البشرية الموارد أقسام في العاملين الموظفين تدريب في استخدامًا الأكثر الأداة هي WorkRamp أداة ت عد

 . مشاركتهم زيادة أو المنتج شراء على العملاء تدريب في استخدامها يمكن إذ فحسب؛ الموظفين تدريب على   الأداة هذه استخدام

 

 تمهيد ال

من تأثير كبير في تحقيق  لمالها  والباحثينباهتمام كبير في أوساط الاقتصاديين الكوادر البشرية من المواضيع التي حظيت  موضوع مهارات

في حال كانت  ؤسساتوالم في نمو الشركات الذي يعد المصدر الأساسيى الكوادر البشرية  لوأصبح التركيز ع وتميزها،أهداف المنظمة 

العناصر المهمة في  بشري من ، ويعد الكادر البإداء جيد وممتاز المطلوبة تمكنهم من أداء أعمالهم ومهامهمكفاءتهم عالية وقدراتهم ومهاراتهم 

 (.2014)شارف،  أهدافها.سواء كان في القطاع الخاص أو القطاع الحكومي للوصول إلى   المنظمة

   الثاني  المبحث  . 3

 ها. نواعوأالبشرية   الكوادرمهارات 

 الكوادر البشرية: مهارات   أولاً: مفهوم

والرقابة لكافة النواحي التي تتعلق بالأفراد من أجل  التخطيط و التنظيم والتوجيه  مثل: العمليات،هو عبارة عن مجموعة من   ابأنه ترفع

احتياجات المنظمة من القوى العاملة وتنسيق الاستفادة ا النشاط الإداري المتعلق بتحديد بإنه توالمحافظة عليهم ،كما عرفتنميتهم وتطويرهم 

وقد عرفت بأنها القدرة على الاستغلال الطاقات العقلية أو وتوفيرها بالإعداد والكفاءة الأزمة ، ،القوى البشرية بأعلى كفاءة ممكنة من هذه 

تعرف المهارة بأنها القدرة والمعرفة والخبرة اللازمة  ،الفرد من وقت وجهد ،بشكل يتسم بفاعلية والسهولة والدقة والاقتصاد ،فيما يبذله  الحركية 

ا  لأداء والقيام بعمل أو شيء ما بشكل جيد، وتعد المهارة نوعا من العمل أو النشاط الذي يتطلب معرفة وتدريبا، ويمكن تعريف المهارة أيضً 

 (. 2014)شارف،  .ملبأنها خليط من المعرفة والصفات الشخصية والقدرات التي تم تطويرها خلال مراحل الع

 ً ،فيما لذلك والتكاليف حركيا وعقليا مع توفير الوقت والجهد هي الأداء الاسهل و الدقيق ، القائم على الفهم لما يتعلمه الإنسان  وعرفت أيضا

أن   البعض لتخصيصها للأعمال المهنية كالنجارة والحدادة ،ألاوقد يميل السرعة والدقة والبراعة في أداء نشاط معين ،أخرون عرفوها بأنها 

ونستنج مما سبق بأنه يمكن واللغوية والمهارات في إقامة العلاقات الاجتماعية والإدارية ..الخ ، الحسابية ات الغالبية تجعلها عامة لتشمل المهار

الدقة ،  الأفراد لأداء الأعمال وتحدد مواصفات المهارة في ثلاثة جوانب رئيسية وهي:) تعريف المهارة بانها القدرات الضرورية التي يتملكها 

 (. 2014الأداء  ، وسرعة الأداء (. )شارف، 

 ثانياً: أنواع مهارات الكوادر البشرية: 

من أبرز المهارات التي من الممكن أن تتوافر بالشخص أو يتم تطويرها من خلال العمل والقيادة، والإدارة، والمحاسبة، ومهارات الحاسوب 

 ، وهي كالتالي:المختلفة، وهناك نوعان رئيسيان للمهارة، وهما المهارات الصعبة والمهارات اللينة

 المهارات الصعبة: -1

كما  وتسمى أيضاً بالمهارات العملية أو المهارات الفنية وهي القدرات والمهارات التي تم اكتسابها من خلال التعليم، والممارسة، والتكرار، 

ت ايمكن تطوير هذا النوع من المهارات من خلال زيادة التعليم فيمكن للفرد الحصول عليها من المدرسة، والجامعة أو من الكتب، وتعد المهار
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فاءتك  الصعبة من المهارات القابلة للقياس الكمي، وتشمل المهارات الصعبة المعرفة والقدرات التقنية، وهذا النوع من المهارات يقيس قدرتك وك

وهذا النوع من المهارات مهم جدا؛ً لأنه يزيد من الرضا الوظيفي لما له من تأثير كبير على زيادة كفاءة  ،  على إنجاز عمل معين بشكل جيد

ب العمل الموظف، وزيادة قدرته الإنتاجية أيضاً، كما يعد من المهم جداً كتابة هذا النوع من المهارات في السيرة الذاتية؛ لأن الكثير من أصحا

هارات، كما يفضل دعم هذا النوع من المهارات بشهادة، أو أي مؤهل يثبت حصولك على إنجاز معين أو  يبحثون عن هذا النوع من الم

على درجة معينة، وهذا النوع من المهارات لا يتغير غالباً وتظل قواعده ثابتة ومن الأمثلة على المهارات الصعبة ما يلي: الطلاقة في   حصولك

 (. 2014)شارف،  .الرياضيات،  برمجة الحاسوب ،البيانات المحاسبة تحليل ،لغة معينة

 المهارات اللينة: -2

وي طلق عليها أيضاً المهارات الشخصية، والمهارات غير التقنية وهي مهارات غير ملموسة تعبر عن سمات الفرد وشخصيته، وسلوكياته، ويتم 

ي  مج التاكتسابها وتعلمها من الحياة اليومية، وبعضها يتم اكتسابه من خلال التعليم في المدرسة أو الجامعة أو من خلال برامج معينة مثل البرا

تساعد على تطوير العمل الجماعي، ويمكن تحسينها وتطويرها، وهذا النوع من المهارات يعد من الصعب قياسها، لأنها تختلف من فرد إلى  

آخر، وهناك مهارات تكون موجودة عند فرد وغير موجودة عند فرد آخر مثل الثقة بالنفس. وهذا النوع من المهارات يعرف بأنه مجموعة من  

تعامل مع الناس، وهي مهارات مطلوبة لحل النزاعات، وللاستماع الجيد، والتواصل، ولحل المشكلات، ولكل شركة أو بيئة عمل مهارات ال

ل،  قواعد تختلف عن الأخرى، ويعد هذا النوع من المهارات مهم ومفيد للفرد؛ لأنها تساعد على تطوير الحياة المهنية للفرد على المدى الطوي

ع، كما أنها تساعد الفرد على العمل بشكل جيد مع الآخرين، ومن الأمثلة على بعض أنواع المهارات اللينة ما يلي:  وترقيته بشكل أسر

 (. 2014)شارف،  .التواصل الفعال التعاطف، المرونة، الفطنة، التفاوض، التكيف،

   البشرية الكوادر ومهارات  التدريب بين العلاقة   . 4

إعداد الموظفين للنجاح من خلال  والتدريب يعتبر من طرق  البشرية،المهم والفعال في رفع كفاءات ومهارات الكوادر  يعد التدريب جزء

، وتقيس برامج التدريب والتطوير الجيدة التقدم المحرز وتطور الحلول لمعالجة المجالات التي تحتاج إلى المهارات الأساسية مساعدتهم على بنا

والذي من  نشاطاً تقوم به المؤسسات والشركات وتعطيه الاهتمام الأكبر حيث يعتبر التدريب ، يعني أن الجميع يحسنون أدائهالتحسين، مما 

 (. 2014)شارف،  وجهه.بالمهام الموكلة لهم على أكمل  يحتاجوها، للقيامخلاله يتم تزويد الموظفين بالمعلومات والمهارات التي 

   السابقة  الدراسات  . 5

 يلي:ونذكر منها ما  دراساتهم،حثين في كبيراً واهتماماً واسعاً لدى الباهذا الموضوع أخذ حيزاً 

ترتكز  معينة، أنيتضمن متغير استراتيجيات التدريب ثلاثة أبعاد بحيث يؤثر كل بعد بدرجة ( 2020)أكروم، وحمودة،ذكرت دراسة  •

الاحتياجات التدريبية  تحديد طرق  للعمل،على نهج الاستراتيجي ويأخذ بعين الاعتبار البيئة الداخلية والخارجية أنشطة التدريب 

الدراسة على استخدام التكنولوجيا الحديثة  مهاراتهم، وركزتمن أجل تحسين أداء موظفيها ورفع لكوادر البشرية في المنظومة 

 التدريبية.كأساس في تطبيق البرامج 

وأن تكون الدورات والبرامج أن لابد أن يستفيد كل موظف بالشركة من الدورات التدريبية ( 2020،نشاش، والبشيرتناولت دراسة ) •

لابد من أخد بعين الاعتبار ملائمة البرامج التدريبية للأفراد   بالمنظمة،التدريبية مفيدة وتسد احتياجات الأفراد والمجموعات 

تقديم  البشرية،للتدريب والتنمية الكوادر أعداد وحدات متخصصة  التدريبية، ضرورةواحتياجاتهم واستخدام الأسلوب المناسب للمادة 

ومع فرص اختيار البرامج التدريبية بما يتناسب مع قدراتهم جديدة متعلقة بالعمل لجعل عملية التدريب مستمرة وإعطاء العاملين أفكار 

 .حاجاتهم التدريبية
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مهاراتهم واكتساب خبرات عنصر التدريب في تحسن أداء العاملين وتطوير  أهمية (2018بوروبة، و بوزرقة،في دراسة ) تجاء •

إتاحة الفرصة   الموظف،في تحسين أداء التدريبية بمختلف أبعادها  ج سؤولين بدور البرامجديدة من خلال التأكد على زيادة وعي الم

  معنوي،سواء مادي أو بجانب التدريب والتكوين والتحفيز  المستويات، الاهتمامفي مختلف لتبادل المعارف والخبرات بين الموظفين 

 تدريبي.تقييم بعد كل برنامج  الموظفين،العمل على خلق بيئة عمل تسودها الثقة المتبادلة بين 

لتدريب جميع العاملين  التقنيات، إخضاع أحدثوتنويع البرامج التدريبية واستعمال تطوير  (2023 عفايفيه، وبراهيمة،وفي دراسة ) •

منح الفرص   الخارجي،الحرص على التدريب  الشركات،التوعية بأهمية التدريب ونشر ثقافة التدريب بين موظفين  فروقات،دون 

 التدريب. وأوقاتبما يخص باختيار أنواع التدريب للموظفين في اتخذا القرار 

التدريبية واضحة غير مكثفة الدروس ومتنوعة المحتوى ن يخضع جميع العاملين لدورات  أ( 2022،د أحمو، رعبد الناص وفي دراسة ) •

مع متطلبات   بوتصميم البرامج التدريبية بما يتناستحديد الاحتياجات التدريبية  التدريبية، ضرورةتمنع العامل في استيعاب العملية  

لابد من المؤسسة توفير بيئة مناسبة  المؤسسة،للموظفين داخل على اشباع الاحتياجات الضرورية   ووظيفته، الحرصالموظف 

 تناسب العاملين وتشعرهم بالرضا الوظيفي.مريحة وصحية 

المتبع في تحديد  التركيز على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية من حيث الأسلوب (  2022ذكرت دراسة ) بن هيبة ، و لروي ،  •

قبل بدء البرنامج التدريبي له ، وضع أهداف لكل برنامج تدريبي ، اختيار أوقات مناسبة الاحتياجات ن الاخذ برأي العامل أثناء و

عند نامج لهم ، الاهتمام بشكل كبير بمحتوى البرامج ، عدم تكثيف الدروس عليهم ، تحديد مدة التدريب ومحتويات البرللموظفين 

 تنفيذها واختيار المدربين الاكفاء لها ، والتطوير المستمر لمحتوى البرامج التدريبية .

مع  أن يكون الهدف من البرامج التدريبة تحسين الأداء العاملين ، تنوع المحتوى التدريب ( 2021لمطيش ،و، )قماحفي دراسة  •

،جعل العملية التدريبية عملية مستمرة ومواكبة  مراعاة الفروق بين العاملين ، العمل على تنمية المهارات والقدرات العاملين 

تنويع الأساليب  في المجالات المختلفة بهدف تنويع المهارات والخبرات ، تكثيف الدروات التدريبية والتطورات والمستجدات 

 التدريبة . مالبرامج التدريبية التي تناسب قدراتهم واحتياجاتهالمستخدمة في التدريب ن إعطاء العاملين في لمؤسسة الفرصة لاختيار 

العمل على جعل جميع البرامج  تجديد التدريب لتمكين العامل من شغل مناصب عمل مختلفة ، ( 2017طبوش،وفي دراسة )طيبي ،  •

 تصميم البرامج التدريبية . للمؤسسة ، اشراك الافراد المؤسسة في  مستويات الهيكل التنظيميتشمل كل  التدريبية 

وهي تمثل استثمار حقيقي للكوادر البشرية  عنها  يوحتمية لا غن( التدريب عملية ضرورية 2022كسيلة ، وأنيس ، تناولت دراسة ) •

 متطلبات سوق العمل .لإكسابهم المهارات الجديدة وتزويدهم بالمعلومات والمعارف باستمرار ، التي تمكنهم من مواكبة 

للمؤسسة ، يجب على المؤسسات تفعيل نظام التدريب لديهم ،  الاهتمام بتكوين موارد بشرية  (2023سيف الدين،عرفات،وفي دراسة ) •

تبني أساليب حديثة تساعد العامل في الوصول إلى أهدافه وتطوير المشاركة في الدورات التدريبية وتحفيزيهم ، تشجيع العاملين على 

 ، تكوين نظام تدريبي فعال ومستمر ومحدث حسب التطورات التي تحدث بالمؤسسة .الإنتاجية لديه 

وتحديد الأساليب المستخدمة وعدم التركيز على الأساليب التقليدية بشكل (عدم تكثيف الدروس التدريبية 2021في دراسة )ياسين، •

الفروق الفردية بين العاملين كتعليم و العمل ، العمل على تنمية  والندوات ، التنوع في المحتوى التدريبي مع مراعاة كبير كمحاضرات 

 السعي لجعل عملية التدريب مستمرة .قدرات ومهارات العاملين في المجالات المختلفة ، 
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   الخاتمة  . 6

وتم التطرق إلى أنواع التدريب و أساليبه ، العامة للتدريب ومفاهيم  مهارات الكوادر البشرية مفاهيم عرضه في هذا الفصل  مفي ضوء ما ت

البشرية،  في رفع مهارات الكوادر  تأثيراً  ريمكن القول أن التدريب يعتبر من أكثر العناصأنواع المهارات الكوادر البشرية ،فوكذلك تم ذكر 

وغرس مجموعة من القيم والاحترام بين أفراد  ونيل رضاهم وتطويرهم الأفراد وتسعى إلى تحفيزهم رفع مهارات وأداء في تؤثر  فهي

لإدارة الكوادر البشرية ولا تختلف أهميته لأن التدريب هو أحد الوظائف الهامة ل،نظمة لتحقيق أهدافهم الخاصة وأهداف المالمؤسسة أو الشركة 

واتخاذ الأساليب المختلفة مجالاتها وتنظيماتها عن بقية الوظائف الأخرى ، وتختلف باختلاف هذه الوظيفية وضروريتها بالنسبة إلى المؤسسة 

باستخدام الأساليب و البرامج التدريبية المناسبة  أن التدريب له أهمية كبيرة في رفع مهارات الكوادر البشرية كما لتطبيق برامجها التدريبية ،

 حتياج .الا فراد والمجموعات بالمنظمة ، ويمكن التنوع في استخدام أنواع التدريب حسبلاحتياجات الأ
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المنهج الوضعي

Positivism

إستنتاجي 

Deductive

دراسة الحالة 

Case Study

كمية -أداة واحدة 
Quantitative -
Mono Method

المقطعية

Cross-Sectional 

الإستبيان والتحليل 
الإحصائي

Questionnaires

   مقدمةال . 1

من خلاله يمكن التحقق من صحة   الإطار المنهجي للدراسة إمتدادا للفصول السابقة ، فلايمكن إجراء دراسة دون إسقاطها في الواقعيعتبر 
أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية: الفرضيات المطروحة في هذه الدراسة البحثية سابقاً ، فمن خلال هذه الدراسة المتمثلة في " 

" ، كان من الضروري التطرق إلى مجموعة من الأسس المنهجية والتي تتجلي في تحديد مجالات   بالتطبيق على شركة المياه الوطنية بجدة
 الدراسة ، المنهج ، العينة ، وأدوات جمع البيانات بالإضافة إلى أساليب التحليل . 

   الدراسة  لمتغيرات الإجرائية  التعريفات  . 2

 .التدريب ) المتغير المستقل ( :1

هو عملية كسب المعارف والمهارات والكفاءات الهامة والضرورية من أجل القيام بمهمة معينة ، وأن التدريب يزود الأفراد بمهارات معينة 

 . (2023مختاري،( / )مصباح ،و  2023بن يحي ، ) .تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد و بأنه نشاط يهدف إلى تحسين أساليب العمل

 ) المتغير التايع ( :  كوادر البشرية المهارات .2

عرف القدرة على الاستغلال الطاقات العقلية أو الحركية ،بشكل يتسم بفاعلية والسهولة والدقة والاقتصاد ،فيما يبذله الفرد من وقت وجهد ،تهي 

يتطلب ي المهارة بأنها القدرة والمعرفة والخبرة اللازمة لأداء والقيام بعمل أو شيء ما بشكل جيد، وتعد المهارة نوعا من العمل أو النشاط الذ 

  . معرفة وتدريباً ، ويمكن تعريف المهارة أيضًا بأنها خليط من المعرفة والصفات الشخصية والقدرات التي تم تطويرها خلال مراحل العمل

 .   ( 2023،غلاب   ، وجدي  )  /(  2023،طالب  ،وسكفالي )

   البحث  تصميم . 3
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  Positivism المنهج الوضعي :Philosophiesالفلسفات والمناهج  - 1

العلاقة بين يسعى المنهج الوضعي إلى الوصول إلى القوانين العامة التي تحكم الظواهر الاجتماعية، فكما ان العلوم الطبيعية لها قوانين تفسر 

الظواهر المادية، كذلك علم الاجتماع يجب ان يكون هدفه الاول محاولة الوصول إلى القوانين العامة التي تحكم العلاقة بين الظواهر 

 الاجتماعية.

  Deductive: استنتاجي Approachesأساليب التحليل  -2

  إلى  الخاص  من الاستقرائي الاستدلال إلى الأساسية منهجيته تستند البيانات، تحليل أنواع أحد(: Deductive Analysis) الاستنتاجي لتحليل

  الخام للبيانات  عامة قراءة  إلى  الوصول بغية الدراسة،  محل الموضوع تمثل البيانات من مصغرة عينة في  بالبحث الاهتمام خلال  من العام،

 . للتعميم تصلح تفسيرات لاشتقاق

  Case Study: دراسة الحالة Strategiesالبحث منهجيات  -3

  النهج  هذا يتضمن. دقيقة فردية حالات عدة أو  واحدة دراسة خلال من معينة لظاهرة عميق فهم إلى يهدف بحثي أسلوب  هو الحالة دراسة منهج

 . المدروسة للظاهرة وشامل شامل بفهم يسمح مما وتحليلها، البيانات لجمع والتقنيات الأدوات من متنوعة مجموعة استخدام

 Quantitative -Mono Methodكمية -أداة واحدة  :Choicesأدوات البحث  -4

  الى   للوصول  واقناعا  مصداقية  اكثر  نتائج  واخراج  بحثه  لنجاح  الباحث  قبل  من  عليهم  الاعتماد  يتم  أدوات  وهم  أدوات  عدة  على  قائم  العلمي  البحث

 (.الاختبارات  – الملاحظة –  المقابلة – الاستبيان: )هي العلمي البحث وادوات. دقيق بشكل النتائج واكتشاف وتحليلها وجمعها المعلومات

 Cross-Sectionalالمقطعية  :Time Horizonsالزمنية المدة  - 5

  أو  السكان من عينة عبر معين وقت في جمعها تم التي المتغيرات بيانات يحلل الذي الملاحظة على القائم البحث من نوع هي المقطعية الدراسة

 .مسبقًا محددة فرعية مجموعة

 لا المقطعي البحث أن من الرغم  على. الانتشار  دراسة أو المستعرضة الدراسة  أو المقطعي بالتحليل أيضًا  الدراسة من النوع هذا ي عرف

 .التجارية الصناعات من والعديد والاجتماعية الفيزيائية العلوم في النتائج لفهم يستخدمونه ما غالبًا الباحثين  أن إلا ، تجارب إجراء يتضمن

 Questionnairesوالتحليل الإحصائي  الاستبيان :Techniques and Proceduresالتقنيات والإجراءات  -6

 تميز التي المميزات وتحديد المجتمع، هذه صفات وشرح ما، مجتمع عن بالحديث خلالها من الباحث يقوم التي العلمية وهو: الإحصائي التحليل

 من عينة بأخذ يقوم أن عليه المجتمعات باقي عن المجتمع تميز التي المعلومات إلى الباحث يصل ولكي المجتمعات، باقي  عن المجتمع هذا

 . المجتمع

.  الدراسة عينة  إجابة من الناتجة المعلومات  فحص على تعتمد والتي للمعلومات، الإحصائي التحليل عملية تعني الاستبيان بيانات تحليل عملية

  لإدخالها تمهيداً  الاستبيانات، هذه معلومات تفريغ ثم البحث، عينة  من النسخ كافة  جمع: التالية للخطوات وفقًا الاستبيان تحليل عملية إجراء يتم

 . التحليل عملية في

    الدراسة  مجتمع  . 4

لموظفين العاملين بشركة المياة الوطنية بمدينة جدة التابعة لمنطقة مكة المكرمة بالمملكة العربية السعودية ، ا بجميع دراسة ال مجتمع تحدد

 موظف ( ، مقسمه بين موظف عادي ، إداري ، مساعد إدراي ، مهندس ، مشرف ، رئيس قسم ، مدير ، مدير إدارة عليا .  50وعددهم :)  
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مجتمع الدراسة   يمثل(:  1جدول )    

 اسم الشركة   التصنيفات  العدد الموظفين  

 شركة المياه الوطنية  موظف عادي   15

 إداري  8

 مساعد إدراي  10

 مهندس  4

 مشرف   3

 رئيس قسم  4

 مدير 4

 مدير إدراة عليا   2

 العدد الكلي  50

 المصدر: الطالب                  

    الدراسة  عينة . 5

موظف عامل بالشركة المياة  50أن حجم العينة = حيث  (، Krejci & Morgan، 1970حسب جدول ) لتحديد حجم العينة تم استخدام 

موظف عادي ، إداري ، مساعد إدراي ، مهندس ، مشرف الوطنية بمدينة جدة  بمنطقة مكة المكرمة بالمملكة العربية السعودية ، متنوعة بين : 

 ، رئيس قسم ، مدير ، مدير إدارة عليا . 

عينة الدراسة   يمثل(:   2جدول )   

 عينة الدراسة   حجم العينة 

 شركة المياه الوطنية بمدينة جدة منطقة مكة المكرمة بالمملكة العربية السعودية  50

 المصدر: الطالب                  

   العنية  أخذ وتقنيات طرق . 6

، فتم أختيار أسلوب أخذ  العينةفحيث أن الهدف من الدراسة هو تقدير لظاهرة معينة فى مجتمع الدراسة من واقع بيانات  العينةبالنسبة لنوع 

 . لحصر الشامل ،ا بسيطةالاعتماد على عينة احتمالية فتم سحب عينة عشوائية العينات الإحتمالية ب
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   العينات جمع  طريقة  . 7

البحث،وعليه فقد اعتمد يصف هذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للإجابة على أسئلة البحث واختبار فرضيات  

غيرات  الباحث على المنهج المسحي في جمع البيانات الكمية عن طريق الاستبيانات ،وتعرض الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس مت

 . البحث

 ) التدريب ( :   المتغير المستقل •

  12بإجمالي  (،  التدريب  . وذلك لقياس المتغير المستقل )(  2023( و استبانة مصباح & مختاري )  2023بن يحي )  د الباحث على استبانةواعتم

 ،  موافق بشدةغير  = 4  محايد ،= 3 ،  = موافق 2 موافق بشدة ،= 1, نوع الأستبيان هو ليكرت الخماسي. حيث حيث أن،  فقرة للمتغير كله

 = غير موافق . 5

) التدريب (  المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل  يمثل(:  3جدول )   

 المتغير المستقل عدد العبارات  المصدر

(  2023)بن يحي،  
، 

    (2023،مختاري ،ومصباح )

 التدريب   12

 المصدر: الطالب                  

 

 ) مهارات الكوادر البشرية ( :  المتغير التابع  •

إستبانة جدي & غلاب )    2023واعتمد الباحث على استبانة سكفالي & طالب )  ( ، وذلك لقياس المتغير التابع ) مهارات   2023( و أيضاً 

=  3 ،    = موافق  2 موافق بشدة ،=  1,  نوع الأستبيان هو ليكرت الخماسي. حيث  حيث أن فقرة للمتغير كله ،    14الكوادرالبشرية ( ، وبإجمالي 

 = غير موافق . 5،   موافق بشدةغير  = 4 محايد ،

تابع ) مهارات الكوادر البشرية ( ستخدم لقياس المتغير الالمقياس الم  يمثل (:  4جدول )   

 المصدر: الطالب                  

 تابع  المتغير ال عدد العبارات  المصدر

(  2023، طالب ،وسكفالي )  
، 

(  2023،  غلاب )جدي ،و   

 مهارات الكوادر البشرية  14
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   البيانات أنواع . 8

 تقسم البيانات إلى قسمين : أولاً : بيانات أولولية ،وثانياً : بيانات ثانوية ، كالا تي : 

 :  بيانات الأولية ال •

، ولذلك لقياس أثر التدريب لقد جمعت البيانات الأولية من خلال الإستبيانات التي تم توزيعاها على موظفين شركة المياه الوطنية بمدينة جدة 

 على رفع مهارات الكوادر البشرية . 

 البيانات الثانوية :   •

بالأبحاث السابقة ،والرسائل العلمية ، و المجلات ، والكتب العلمية ، وأيضاً المواقع الإلكترونية والتي تمت الإستعانة في البيانات الثانوية 

 تناولت مواضيع الخاصة بالدراسة ، وهي أثر التدريب على رفع مهارات الكوادر البشرية . 

  البيانات تحليل  وأساليب  طرق . 9

استنتاجات ذات معنى. حيث تم استخدام الحزمة الإحصائية بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص 

 .لتحليل البيانات المجمعة 28وتحديداً الإصدار  (SPSS) للعلوم الاجتماعية

يساعد الباحثين على فهم  ،  نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينةتم إجراء اختبارتوصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على 

 .التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة

اختبارات الصدق )التحليل العاملي الاستكشافي( لتحديد ، دقة البيانات المجمعة واتساقها  تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان

 .  الوقتما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا( بتقييم ثبات النتائج مع مرور 

   الخـــــاتمة .10

ا تم تم التركيز في هذا الفصل على تحديد الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية ، وذلك من خلال تحديد مجالات الدراسة ومنهج الدراسة ، كم

 الإستعانة بمجموعة من الأدوات المنهجية البحثية ، والتي مكنتنا من جمع المعلومات والبيانات من مكان الدراسة  عن هذا الموضوع .
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التحليل الإحصائي  :رابعالالفصل 

دراسةللنتائج ا  
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   مقدمةال . 1

  28صدار الإ SPSS حصائيةلإستخدام كال من: حزمة البرامج اإيتناول هذا الفصل عرضا ً لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا ب

 .28V SPSSحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة بإستخدام . لإحصائي يتضمن الإالفصل الحالي للتحليل ا .PLS-Smart 3.0و برنامج  

من  ،    ضافة إلى ذلكلإبا .PLS 3.0ستبيانات المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية بإستخدام  لاختبار صدق وثبات اأ

حصائية  لإو تم تأكيد النتائج ا SPSS 28نحدار الخطي البسيط عبر  لإتم إجراء تحليل ا  مة النموذج ،لائأجل اختبار فرضيات البحث ومدى م

 PLS S 3.0ستخدام إل لامن خ

   الدراسة عينة  خصائص . 2

توزيع مفردات عينة الد ارسة وفقاً  تتمحور هذه الدراسة حول  أثر التدريب على رفع مهارات الكوادري البشرية ، ومن أجل هذه الدراسة قمنا ب

 المؤهل العلمي .  – طبيعة العمل -عدد سنوات الخبرة -الحالة الاجتماعية  -الفئة العمرية -نوع الجنس 

  :تم حساب التكرارات والنسب المئوية ألفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل

 ( . ويشتمل على  : ) ذكر، أنثي نوع الجنس  •

  50إلى     ةسن  41، من    سنة  40إلى    سنة    31، من  سنة  30إلى    سنة    20، من    سنة  20قل من  على : ) أ  وتشمل    :    الفئة العمرية  •

 سنة (. 60سنة إلى  51سنة ، من 

 ، أرمل أو أرملة ( .   الحالة الاجتماعية وتشمل على :  ) أعزب أو عزباء ، متزوج أو متزوجة ، مطلق أو مطلقة  •

سنوات  10سنوات إلى   5من ، سنوات  5أقل من   ،سنوات  4 –سنة   1من  ،سنة واحدة قل من أعلى : ) وتشمل  عدد سنوات الخبرة •

   سنوات ( . 10أكثرمن ، 

 مدير إدارة عليا(.  –مدير    –رئيس قسم    –مشرف    –مهندس    –مساعد إداري    –إداري    –وتشمل على : ) موظف عادي  طبيعة العمل   •

 دكتوراه (.  -ماجستير  -بكالوريس  –دبلوم  –على : ) ثانوي  المستوى التعليمي ويشمل •

 :يليكما لما ،   توضح تصنيف العينة محل الدراسة، الرسومات والفقرات التالية ، و الجدول

عينة الدراسة  توصيف  يمثل(:   5جدول )   

 المتغير  فئات التغير  العدد   نسبة العينة الإجمالية 

 الجنس  ذكر  12  28.6% 

 أنثى  30  71.4% 

100%  الإجمالي  42 

 الفئة العمرية   سنة   20أقل من  3  7.1% 

 سنة  30إلى  20من  8  % 19 

 سنة  40سنة  إلى  31من 23  54.8% 

 17.1%  8  سنة   50سنة  إلى  41من  
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 سنة  60سنة إلى  51من  0  0% 

100%  الإجمالي  42 

 الحالة الاجتماعية  أعزب أو عزباء  15  36.2% 

 متزوج أو متزوجة   19  46.3% 

 مطلق أو مطلقة   2  4.8% 

100%  الإجمالي  36 

 عدد سنوات الخبرة   أقل من سنة واحدة    3 7.1% 

 سنوات   4 –سنة   1من   8 19% 

 سنوات   5أقل من  4  9.5% 

 سنوات   10سنوات إلى  5من  14  33.3% 

 سنوات   10أكثرمن  13  31%

100%  الإجمالي  42 

 طبيعة العمل  موظف عادي   17  41.5% 

 إداري  9  22% 

 مساعد إداري  2  4.9% 

 مهندس  2   4.9% 

 مشرف   3   7.3%  

 رئيس قسم  2  4.9%  

 مدير  2   4.9% 

 مدير إدارة عليا  4  9.8% 

100%  الإجمالي  41 

 ؤهل العلمي  الم ثانوي   4  9.5%  

 دبلوم   4  9.5% 
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 بكالوريس  25 59,5% 

 ماجيستير   6  14.3% 

 دكتوراه   3  7.1% 

100%  الإجمالي  42 

 

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية لإعلى النتائج ا إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

 

 

 ( تم إستخلاص النتائج التالية :  5من بيانات الجدول رقم ) 

 موظفة تقابلها نسبة  30الغالبية العظمى من الردود هم من فئة الأناث ، أي  أظهرت النتائج الإحصائية أن بالنسبة لنوع الجنس : •

  أدناه:من إجمالي العينة كماهو موضح بالشكل %28.6بنسبة موظف  12، بينما تشكل فئة الذكور     71.4%

 

 يمثل نوع الجنس حسب عينة الدراسة   : ( 5الشكل رقم ) 

 

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية الإعلى النتائج  إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

 

 

 

 

 

 

29%

71%

نوع الجنس 

ذكر  أنثى 
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سنة حيث  40سنة إلى  31لفئات العمرية هي من سنة أظهرت النتائج الإحصائية أن الغالبية العظمى من ا: للفئة العمرية بالنسبة  •

% من حجم العينة الفئة العمرية التي أقل من سن   7من عينة الدراسة ، وتمثل أقل نسبة بمايقارب  %55يمثلون على النسب بمايقارب 

   ، كما هو موضح بالشكل أدناه :   سنة  20

 حسب عينة الدراسة   الفئة العمريةيمثل  : ( 6 الشكل رقم )

 

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية لإعلى النتائج ا إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

أعلى نسبة مئوية للمستوى التعليمي أمؤهل العلمي لعينة الدراسة تمثلت في   أظهرت النتائج الإحصائية أن بالنسبة للمؤهل العلمي  : •

% من حجم عينة الدراسة وهي أكثر من النصف العينة ، وأقل نسبة تمثلت بالمستوى العلمي  60مؤهل العلمي البكالوريس بنسبة  

 % من حجم عينة الدراسة ، كماهو موضح بالشكل أدناه :    7الدكتوراه بنسبة 

 حسب عينة الدراسة   مؤهل العلمياليمثل  : ( 7 الشكل رقم )

 

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية لإعلى النتائج ا إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

7%

19%

55%

19%

الفئة العمرية 

سنة 20أقل من  سنة 30-سنة 20من  سنة40-سنة 31من  سنة 50-سنة 41من 

9%

10%

60%

14%

7%

المؤهل العلمي 

ثانوي دبلوم  بكالوريس  ماجستير  دكتوراه
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النسبة المئوية الأعلى في عدد سنوات الخبرة لحجم عينة الدراسة هي أظهرت النتائج الإحصائية أن :  للعدد سنوات الخبرة  بالنسبة  •

   ، كما هو موضح بالشكل أدناه : % من حجم عينة الدراسة  33سنوات بنسبة  10سنوات حتى  5: تتراوح بين عدد سنوات خبرة من 

 حسب عينة الدراسة   سنوات الخبرة  عدديمثل :  (  8 الشكل رقم )

 

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية لإعلى النتائج ا إعتمادب طالبإعداد المن  المصدر:

  لحجم عينة الدراسة نسبة لنوع الوظيفة على لأ أظهرت النتائج الإحصائية:نسبة لمايتعلق بطبيعة العمل )أو نوع الوظيفة ( بال •

% لنوع الوظيفية إداري و  21% من حجم عينة الدراسة ) الموظفين (  و بين  40تتراوح بينموظف عادي حيث كانت نسبة العينة 

   ، كما هو موضح بالشكل أدناه : والإدارات العليا  الأقسامالنسب الأقل تتوزع بين المدارء ومشرفين 

 حسب عينة الدراسة   العمل )نوع الوظيفة (ة طبيعيمثل  : ( 9 الشكل رقم )

 

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية الإعلى النتائج  إعتمادب طالبمن إعداد ال المصدر:

7%

19%

10%

33%

31%

عدد سنوات الخبرة

أقل من سنة واحدة  سنوات 4من سنة إلى  سنوات 5أقل من  سنوات 10سنوات حتى 5من  سنوات 10أكثر من 

40%

21%

5%

5%

7%

5%

5%

12%

(نوع الوظيفية )طبيعة العمل 

موظف عادي  إداري  مساعد إداري  مهندس  مشرف  رئيس قسم  مدير  مدير إدارة عليا 
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    البحث ادّاة وثبات   صدق .قياس3

متغيرات تساق الداخلي لألستبانات المستخدمة لقياس لاتم اختبار صدق ا ،من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة 

   Extracted Variance Average( AVEج )ضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طيق قياس متوسط التباين المستخرلإبا، الدراسة

قيمة الثبات  ،Alpha s`Cronbach تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس كال من: قيمة ألفا كرونباخ بينما

   equation Structural SEM نموذج المعادلة البنائية لالمن خ ,A-rho و قيمة معاملreliability Composite المركب 

modeling,   الإحصائي بإستخدام برنامج التحليلSPSS   الفقرات والجداول التالية توضح ذلك .     28الإصدار 

 الدراسة  في المستخدمة  المقاييس  صدق  . 4

ضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس لإبا،  الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسةتساق لاتم اختبار صدق ا

 . Extracted Variance Averag (AVE)متوسط التباين المستخرج 

تساق لاقامت الباحثة بقياس ا، لذا   ستبانة للمتغير الذي تنتمي إليهلايقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات ا  تساق الداخلي:لاصدق ا •

إليهلإرا  لاتحساب معام  لالالداخلي لأستبانات من خ تنتمي  التي  للمتغير  الكلية  لدراسة،تباط بين درجة كل عبارة والدرجة   وفقا 

(1974) Kaiser   ستبانة .لأيتم حذفه من ا 0.5معامل االرتباط أقل من 

وذلك عن طريق ،يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس المقياس :Validity Convergent   الصدق التقاربي •

  )al et Hair. 2006وفقا ل ) 0.5التي يجب ان تكون قيمتها أكبر من  ،AVE  احتساب متوسط التباين المستخرج

بين    - P value, المحسوبة, وقيمة T قيمة  ,المعياريحراف  لإنالإرتباط,  ا  ملاتمعا ):    ــالجداول التالية توضح النتائج االحصائية الخاصة ب

لقياس   AVE حتساب قيمة متوسط التباين المستخرجإ  كذلك،  ستباناتتساق الداخلي لإلادرجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق ا

 :كما يلي  ،   28بالإصدار SPSS وذلك من خالل نموذج المعادلة البنائية، ستباناتالصدق التقاربي لإ

 

 تساق الداخلي والتقاربي لمقاييس متغيرات الدراسة لاختبارصدق اإ الخاصة ب SPSS نتائج( :  6جدول )  
 

 KMO العبارات  المتغير
 معامل الإرتباط

Factor 
Loadings 

 الإنحراف المعياري
Standard 
Daviation 

P 
Values 

 متوسط التباين المستخرج 
Average Variane 

Extracted 

 التـــــدريـــــب 

 1ت 

0.656 

0.900 0.906 0,00 

0,566 

 0,00 0.793 0.743 2ت

 0,00 1.050 0,765 3ت

 0,00 1.190 0,762 4ت

 0,00 0,857 0,814 5ت

 0,00 0,855 0,747 6ت
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 0,00 0,898 0,761 7ت

 0,00 1,234 0,819 8ت

 0,00 0,880 0,814 9ت

 0,00 0,900 0,782 10ت

 0,00 0,870 0,770 11ت

 0,00 0,857 0,731 12ت

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية الإعلى النتائج  إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

 

 KMO العبارات  المتغير
 معامل الإرتباط

Factor 
Loadings 

 الإنحراف المعياري
Standard 
Daviation 

P 
Values 

 متوسط التباين المستخرج 
Average Variane 

Extracted 

 مهــارات
 الكــوادر البشرية  

 1م 
 

0,560 

0,880 0,273 0,00 

0,564 

 0,00 0,765 0,786 2م

 0,00 0,643 0,724 3م

 0,00 0,742 0,747 4م

 0,00 0,342 0,840 5م

 0,00 0,645 0,770 6م

 0,00 0,234 0,760 7م
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 0,00 0,873 0,747 8م

 0,00 0,765 0,687 9م

 0,00 0,665 0,682 10م

 0,00 0,563 0,733 11م

 12م
0,814 
 

0,743 0,00 

 0,00 0,732 0,718 13م

 0,00 0,526 0,725 14م

 SPSSبرنامج  للدراسة الميدانية حصائية الإعلى النتائج  إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

 

 أعلاه : من الجدول يتضح 

ضافة  لإبا  0.7رتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها, عند قيم أكبر من .لإت الاجميع معام  :التدريب مقياس   •

ً إرتباط للعبارات دالة  الإت  لاإلى أن قيم كل معام تساق لاوفقا لذلك فقد تحقق صدق ا  ،  0.001  عند مستوى معنوية أقل منحصائيا

 دور التدريبقيمته لمتغير تطبيق    أنيتضح   ،AVE من النتائج باألعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج  كذلك  ،  الداخلي للمقياس

  .ستبانةالإوفقا لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي  ،60.5< 0.656هو  في المؤسسة 

عند قيم أكبر ،  رتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها  لإت الاجميع معام  :هارات الكوادر البشرية  مقياس م •

ً إرتباط للعبارات دالة  الإت  لاضافة إلى أن قيم كل معاملإبا  0.7من . وفقا لذلك فقد تحقق   ،   0.001معنوية أقل من  عند مستوى  حصائيا

قيمته لمتغير   أنيتضح   ،AVE   من النتائج باألعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج  كذلك  ،  تساق الداخلي للمقياسلاصدق ا

  .ستبانةالإوفقا لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي  ، ،60.5< 0.656هو  مهارات الكوادرالبشرية في المؤسسة تطبيق 

 

   الدراسة أداة ثبات  . 5

  لالالعينة عدة مرات خ  دار أفستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على لإستقرار في نتائج الإ: ا ستبيان إلىلإيشير ثبات ا

  ،  28الإصدار    SPSSبواسطة  ألفا كرونباخحتساب قيم إ تم ،  لقياس ثبات االستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة فترات زمنية محددة

 .حتى يتحقق الثبات للمقياس 0.7يجب ان تكون القيم الثالثة أكبر من  ،al et Hair (2010) وفقا ل
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 المركبالثبات ،  فيما يتعلق بالثالث قيم ألفا كرونباخ  28بالإصدار   SPSSالجدول التالي موضح به القيم المستخرجة من المعادلة البنائية

Composite reliability و قيمة A-rho.  . 

 

 قياس الثبات لأدات الدراسة ( :  7جدول ) 

 عدد العبارات  المتغير
Number of Statement 

Cronbach’s Alpha 

 0.966 12 التدريب  

 0.955 14 مهارات الكوادر البشرية 

 SPSSبرنامج  للدراسة الميدانية حصائية الإعلى النتائج  إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

 

 : ت الثبات لمقاييس الدراسة كما يليملاأن قيم معاأعلاه ب يتضح من الجدول ب

-A و قيمة ,reliability Compositeقيم ألفا كرونباخ, الثبات المركب    أن صائية  لإحأظهرت النتائج ا  :لتدريب  مقياس تطبيق ا •

rho 0.7يشير إلى ان جميع القيم أكبر .مما ،  على الترتيب (0.966): يه  ً  .فقد تحقق ثبات المقياس al et Hair (2010)  لـوفقا

 ,reliability Composite قيم ألفا كرونباخ, الثبات المركبأن  حصائية  لإأظهرت النتائج ا  :  البشرية  رفع مهارات الكوادر  مقياس •

  0.7ن جميع القيم أكبر .أمما يشير إلى   ،  لى الترتيب( ع  0.955)  :  يككل ه  متغير مهارات الكوادر البشرية  للمقياس A-rho و قيمة

التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في   على أحصائية بلإوفقا للنتائج ا، فقد تحقق ثبات المقياس al et Hair (2010 ) وفقا ل 

ستخدامها في إجراء إو  ،  ستبانات للتطبيق والوثوق بهالإحية هذه الاعتماد على نتائجها و صلإإمكانية اما يعني  ، م  الدراسة الحالية

 .ختبار فروض الدراسةأالتحليالت الخاصة ب

   الدراسة لمتغيرات الوصفي التحليل . 6

 :  وفقا لما يلي ، طبقا لمقياس ليكرت الخماسي ، قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

5 4 3 2 1 

 

 

ً   لأهميةوقد تم حساب مستوى ا   :للمعادلة التالية  وفقا

 ( ،% 20= (الخماسيلمقياس )ا 5÷    100) تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في

 : كما يلي ، المتوسطات الحسابية  لالةيوضح الجدول التالي د
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 ابيةسدلالة المتوسطات الح( :  8جدول ) 

 الوزن النسبي %  النتيجة ) الاتجاه العام (  قيمة المتوسط الحسابي  
 متوسط )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

  1.80إلى أقل من  1من 
 منخفض جداً  %  36إلى أقل من   20من  بشدة غيرموافق 

 2.60إلى أقل من   1.80من 
 منخفض  %  52إلى أقل من   36من  عير موافق

 3,40إلى أقل من   2,60من 
 متوسط  %  68إلى أقل من   52من  محايد

 4,20إلى أقل من   3,40من 
 مرتفع   %  84إلى أقل من   68من  موافق

 5إلى أقل من   4,20من 
 مرتفع جداً  %  100إلى    84من  بشدة موافق 

 

التال الجدول  ا  ي يوضح  الدراسة متمثلة فى  الوصفي لمتغيرات  الخماسي، ولإعوساط الحسابية بالأالتحليل  حرافات الإنتماد على مقياس ليكرت 

 .المتوسط الحسابي لالةالمعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بد

  هارات الكوادر البشرية وكذلك مستوى م،دريبتطبيق الت   ىعلى لمعرفة مستوالأالموضح في الجدول بة المتوسط الحسابي  لالحيث يتم النظر إلى د 

 ً  :وذلك كما يلي ،لوجهة نظر عينة الدراسة و ذلك وفقا

 نحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسةالإالمتوسطات الحسابية و( :  9جدول )  

 مستوى الأهمية / الممارسة  الإتجاه العام  المعياريالإنحراف  المتوسط الحسابي المتغير 

 مرتفع جداً  موافق بشدة 0,900 4,33 دريب ـالت

 مرتفع   موافق 0,986 3,48 الكوادر البشرية  

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية الإعلى النتائج  إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

 

 :ي بالمتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة ما يليتضح من الجدول بأعلى الخاص 

تجاه العام لمفردات عينة الدراسة هي  لإإلى أن ا وضحت النتائج تظهر نتائج توصيف المتغير المستقل ) تطبيق التدريب  ( :  •

حيث كان المتوسط الحسابي دور التدريب في المؤسسة، وذلك  من تطبيقجداَ  مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع بشدة ،  الموافقة

 0.900عند إنحراف معياري  ، 87,75بنسبة موافقة عالية بلغت %( و  4.33)  :راء أفراد العينة هولأ

   تجاه العام لمفردات عينة الدراسة هي الموافقةلإالنتائج أن ا وضحت بالنسبة لتوصيف المتغير التابع  )مهارات الكوادر البشرية ( : •

حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل  مؤسسة ، البشرية بالمهارات الكوادر مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من تطبيق ، 

 .  (0.986عند إنحراف معياري )و  ،  78,66بنسبة موافقة بلغت % ( و3,48)

جاه لأتإلى أن ا دريب (تطبيق الت) حصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغير المستقل لإأشارت النتائج ا ،  للنتائج الوصفية لمتغيرات الدراسةوفقا 

             التابعحصائية الوصفية للمتغير لإبينما كانت النتائج ا،  بشدة مرتفع مؤسسةوأن تطبيقه في ال بشدة  العام لدى عينة الدراسة هو الموافقة

 .وذلك من وجهة نظر عينة الدراسة،  مؤسسةذات مستوى مرتفع في ال (  البشرية كوادرال هاراتم) 
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   الدراسة متغيرات  بين  الخطى  الإرتباط معاملات  . 7

وذلك على     ،28V-SPSSيعرض الجدول التالي معاملات الإرتباط الخطى )لبيرسون (بين متغيرات الدراسة ، والتي تم قياسها بإستخدام 

 :النحو التالى 

 معاملات الإرتباط بين متغيرات الدراسة (  10جدول ) 

 مهارات الكوادر البشرية  التدريب   المتغير 

 دريب ـالت

Pearson 
Correlation 1 0,803 

Sig.(2-tailed)  0,000 

N 42 42 

 الكوادر البشرية مهارات 

Pearson 
Correlation 

0,803 1 

Sig.(2-tailed) 0,000  

N 42 42 

 SPSSبرنامج  حصائية للدراسة الميدانية الإعلى النتائج  إعتمادب طالبمن إعداد الالمصدر: 

 

 الإرتباط الخطي بين تطبيق التدريب ) كمتغير مستقل(  ومهارات الكوادر البشرية  ) كمتغير تابع ( : ❖

البشرية  هارات الكوادر البشرية  وم ( ، كمتغير مستقل ) دريبالت دور بين تطبيق (0.803) تباط معنوي قوي موجبإرتبين وجود  •

   .   )0.01)لة أقل من لاعند مستوى د( ، كمتغير تابع لاً )إجما

 .رتباطلإرتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة ومما يدل على قوة هذا الإت الا حظ مما سبق أن قيم معاملا ي •

 

   الدراسة فرضيات إختبار  نتائج  . 8

صائية التى تم التوصل إليها باستخدام كال من الحزمة  لإحويتم عرض النتائج ا ، للدراسة ةالرئيسي ياتختبار صحة الفرضإيتعلق هذا الجزء ب

 :على النحو التالى  ,V SPSS , PLS-SEM 28الإلحصائية .

 

 للدراسة : الرئيسيةالفرضية  •

   بجدةالوطنية  المياهالكوادر البشرية بشركة  مهاراترفع ودور التدريب  ذات دلالة إحصائية بينإيجابية  معنوية توجد علاقة

 فروضاً فرعية كمايلي : ويتفرع من هذه الفرضية الرئيسية 

 . بجدةالوطنية  المياهالكوادر البشرية بشركة  مهاراتدور التدريب في رفع في  المعوقاتتؤثر . 1

 . بجدةالوطنية  المياهبشركة البشرية الكوادر  إيجابياً في رفع مهاراتالتدريب  ؤثرت . 2

        . دةبجالوطنية   المياهبشركة الكوادر البشرية البرامج التدريبية على تؤثر . 3

 

 :للدراسةرضية الرئيسية  الف أختبارنتائج  ❖

الكوادر البشرية بشركة  مهاراترفع ودور التدريب توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  "  على أنه  يةالفرض ذهه تنص

   "  بجدةالوطنية  المياه
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بين تطبيق أثر  Regression Linear Simple Analysis ختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل االنحدار الخطي البسيطإو

 .كمتغير مستقل ورفع مهارات الكوادر البشرية  كمتغير تابعالتدريب محل الدراسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : ما يلي أعلىيتضح من الجداول ب

نحدار الخطي البسيط عند الإمعنوية نموذج  ىمما يشير إل(، 0.01) أقل من ( sig.F، وهو )  ((F ختبارلأيشير مستوى المعنوية  •

   ( . 0.01)ة لالمستوى د

 دور التدريب و مهارات الكوادر البشرية   إلى وجود ارتباط موجب قوي بين تطبيق (R =0.859)رتباط لإوتشير قيمة معامل ا •

 ) إجمالاً( .

يمكن تفسيره من   هارات الكوادر البشرية )إجمالاً( ،من التباين الحاصل في م ( 75%)إلى أن (  2Rمعامل التحديد المعدل ) يشير   •

  .دور التدريبالتباين في مستوى تطبيق   لالخ

أقل من  (ت)ختبار لأة المحسوب لال،حيث أن مستوى الد (β)  نحدار بيتالإلى معنوية معامل ا( Value.T) ) ت (تشير قيمة  •

(0.01(  . 

هارات الكوادر كمتغير مستقل و م  دورالتدريبة إحصائية بين تطبيق لالتباط ايجابية ذات د إرقة لاوبناء الرئيسي الذي ينص على وجود ع

 . الموارد البشرية كمتغير تابع البشرية 

 

 مهارات الكوادر البشرية     لتــــدريبا
R : 0.859 

R2 : 0.743 
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   مناقشةال . 9

أختبارهذه الفرضيات وتم أثبات صحتها السابقة في الجزء النظري التي أدت الفرضيات المطروحة في هذه الدراسة ، وتم  اتمن خلال الدراس

 ، ومن هذه الدراسات الا تي : 

( أن يكون الهدف من البرامج التدريبة تحسين الأداء العاملين ، تنوع المحتوى التدريب مع  2021في دراسة )قماح ،ولمطيش ، •

العملية التدريبية عملية مستمرة ومواكبة  مراعاة الفروق بين العاملين ، العمل على تنمية المهارات والقدرات العاملين ،جعل 

التطورات والمستجدات في المجالات المختلفة بهدف تنويع المهارات والخبرات ، تكثيف الدروات التدريبية وتنويع الأساليب  

 التدريبة . ماجاتهالمستخدمة في التدريب ن إعطاء العاملين في لمؤسسة الفرصة لاختيار البرامج التدريبية التي تناسب قدراتهم واحتي

عنها  وهي تمثل استثمار حقيقي للكوادر البشرية  ي( التدريب عملية ضرورية وحتمية لا غن2022تناولت دراسة )كسيلة ، وأنيس ،  •

 لإكسابهم المهارات الجديدة وتزويدهم بالمعلومات والمعارف باستمرار ، التي تمكنهم من مواكبة متطلبات سوق العمل .

( الاهتمام بتكوين موارد بشرية للمؤسسة ، يجب على المؤسسات تفعيل نظام التدريب لديهم ،  2023في دراسة )عرفات،وسيف الدين، •

تشجيع العاملين على المشاركة في الدورات التدريبية وتحفيزيهم ، تبني أساليب حديثة تساعد العامل في الوصول إلى أهدافه وتطوير 

 ن نظام تدريبي فعال ومستمر ومحدث حسب التطورات التي تحدث بالمؤسسة .الإنتاجية لديه ، تكوي

(عدم تكثيف الدروس التدريبية وتحديد الأساليب المستخدمة وعدم التركيز على الأساليب التقليدية بشكل 2021في دراسة )ياسين، •

كبير كمحاضرات والندوات ، التنوع في المحتوى التدريبي مع مراعاة الفروق الفردية بين العاملين كتعليم و العمل ، العمل على تنمية  

 ملين في المجالات المختلفة ، السعي لجعل عملية التدريب مستمرة .قدرات ومهارات العا

في ضوء ماتوصلت إليه الدارسة بعد ذكر النتائج والمناقشة نقدم جملة من التوصيات التي تهدف من خلالها إلى محاولة إبراز أهمية و 

 أثرعنصر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية في المنشأة أو المؤسسة وتطوير مهاراتهم وأكتسابهم خبرات جديدة من خلال :

 الموظفين داخل وخارج المنشأة . الإهتمام أكثر بجانب التدريب  •

 التأكيد على أهمية زيادة وعي الموظفين بدور البرامج التدريبية .  •

 إحتياجات الموظفين بمايتناسب مع قدراتهم . أختيار البرامج التدريبية حسب  •

 تقييم وتطوير عمليات التدريب بعد كل دروة تدريبية . •

 ضرورة متابعة المتدربين بعد البرنامج التدريبي لتقييم ا دائهم وتوضيح نقاط القوة والضعف لديهم . •

 إتاحة الفرص لتبادل المعارف والخبرات بين الموظفين وفي مختلف المستويات . •

 التدريب هو العنصرالأساسي والفعال في تطوير ورفع مهارات الكوادر البشرية .  •

    الخاتمة  .01

ى أن  من خلال الدراسة النظرية و الميدانية لموضوع أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية بشركة المياه الوطنية بجدة ، تم الوصول إل

بأنها توجد علاقة إيجابية قوية ذات دلالة   بينتالإحصائيات السابقة  وبالشركة ،التدريب يساهم بشكل كبير وفعال في رفع مهارات الموظفين 

،   28V SPSS ستخدام برنامجإفقد تم    حصائي لبيانات الدراسة الحاليةلإالتحليل ا وإحصائية بين التدريب وبين مهارات الكوادر البشرية ، 

ً وفق ، كذلك قامت بالتحليل الوصفي لمتغيرات الدراسةو ، الدراسةفقد قامت الباحثة بالتحليل الوصفي لعينة  جصائي لهذه لإلنتائج التحليل ا ا

 فرضيات الدراسة . بات أثكذلك فقد تم  ،  فقد تحقق الصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة، الدراسة
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 المقدمة  . 1

تعتبر الكوادر البشرية أهم   هذه الدراسة أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية بالتطبيق على شركة المياه الوطنية بجدة ، تمثلت

على مستوى العالم المعاصر الذي يتميز بميزة العقل والقدرة الذهنية   الاهتمامعنصر من عناصر التنمية الاجتماعية والوطنية والأساسية في 

ة وقدرتها للتفكير والإبداع والابتكار ، وهي أيضاً تعتبر عجلة سير المجتمع النامي، وأن قوة الكوادر البشرية وفاعلية أدائها، تعنى قوة المنظم

والبقاء والتقدم لها، من خلال تحقيق   الاستمراريةالتي يواجها وضمان على المنافسة مع الآخرين في سوق العمل والتحديات والمخاطر 

  ( 2021 ،ميلاط ،و) عجرود /  (10-9ص،1997،)السلمي .الاستخدام الأمثل من الكوادر البشرية سواءً التي تعمل بالمنظمة أو الملتحقة بها 

 . (10-9، ص2020زهمول  وبودبوس ، ) /

بشكل   استخدامهاويعتمد نجاح المنظمة بشكل أساسي على كفاءة البرامج التدريبية التي تنمي المهارات لدى الكوادر البشرية العاملين بها و 

تركز على المهارات  مستمر والتيفعال و تأثيرها على سلوك ومهارات الأفراد والمجموعات بها ، لتحقيق  التحسين والتطوير بشكل فعال و 

الشخصية لتأثيرها على سلوك الفرد إيجاباً و توجيهية بشكل صحيح ، وأيضاً قدرة الفرد على التعامل مع الاخرين ، و المهارات الإدارية  

اف  تعمل على تحسين أداء العامل بشكل ناجح لتحقيق أهداف المنظمة  وغاياتها من خلال وضع خطط عن طريق تحقيق المرجوة من أهد

، يعيشو ،) عبد الواحد.الخاصة والعامة الاحتياجاتمقامة في المنظمة و دورها في تحسين الكادر البشري حسب البرامج التدريبية ال

2021.)  

في   الاستثمارويعتبر التدريب موضوعاً أساساً من موضوعات الإدارة نظراً لارتباطه المباشر بالتنمية الكوادر البشرية وهو نوع من أنواع 

الكوادر البشرية فهو عبارة عن مخطط علمي مدروس وجهد تنظيمي يهدف إلى تنمية القدرات والمهارات وتغير سلوكيات الأفراد وتزويد  

بالمعلومات الضرورية لتمكنهم من الارتقاء لمستوى المهارات المطلوب والوصول للتميز الذي يؤدي إلى بلوغ أهدافهم الشخصية وأهداف  

 .  (2015القحطاني ،)ممكنة. ى كفاءة المنظمة بأعل

اتفقت أغلب الدراسات الموجودة في الوقت الحالي على أن أهم الموارد وأثمنها هو المورد البشري لديها وركزت بشكل كبير على التدريب 

لزيادة الإنتاجية لديهم كفاءاته وتنمية مهارات وتزويده بالمعارف والتطوير يكون من خلال إخضاع العامل لديهم لدورات تأهيلية لتطوير 

ويتناول هذا الفصل المساهمة النظرية والتطبيقات العملية للدراسة ،بالإضافة إلى توصيات وحدود  ،   إكسابه خبرات جديدة في مجال عملهالأداء و

 الدراسة ، والدراسات المستقبلية ، والخاتمة ،على النحو التالي :  

   النظرية  المساهمة . 2

من خلال الدراسات التي إعدها الباحث في موضوع أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية ومن خلال الدراسات السابقة التي تطرقت 

إلى نفس الموضوع ، بينت أن العلاقة بين المتغيرين قوية جداً حيث أن كل متغير يؤثر على الأخر بشكل سلبي في حين أفتقاره أو بشكلي 

حال وجوده ، حيث أن المتغيرين هما : التدريب و مهارات الكوادر البشرية ، والأهتمام بالمتغيرين في المؤسسات بين المتغيرين  إيجابي في 

والتركيز عليهم يؤثر بشكل كبير وفعال عليها في تحقيق أهدافها الإستراتجية أو أهداف العمل ، و أن العمل على تطوير المهارات داخل  

ات أصبح حاجة ضرورية وملحة في طور التغير المستمر في نظام الأعمال ، حتى تضمن قدرامًن الاستقرار والثبات في المؤسات و المنظم

تحقق قدراً كبيراً من الأداء الفعال مواجهات التحديات التي تواجهها المؤسسات في بيئة الأعمال المتغيرة والمتنافسة ، ومن جهة أخرى 

 العاملين فيها . والمتميز للأفراد 

   العملية التطبيقات . 3

هم تعطي الشركات والمؤسسات و المنظمات أهمية كبرى في تلبية إحتياجات أفرادها من البرامج التدريبية التي تلبي إحتياجاتهم وتطور مهارات

طط وكفاءاتهم بشكل كبير ومستمر ، حيث أتبعت أنواع تدريبة تلائم أفرادها العاملين بها وفق التطورات المستمرة في بيئة العمل ، وتنفيذ خ

ريب تدريبية مع مراعاة الوقت المناسب للتنفيذ و الطرق المتبعة في تنفيذ هذه البرامج التدريبية ،  مع ضرورة توفير الأدوات اللازمة للتد

، ،ووضع الأهداف للخطط التدريبية وتقييم التدريب قبل وبعد الإعداد وبشكل مستمر ، وتقييم الأفراد العاملين بعد وقبل الخطط التدريبية 
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  وتوعية الموظفين بضرورة البرامج التدريبة ونشر الثقافة التدريبية و أثرها في تحسين مستوى التطور المهني كل فرد في المؤسسة ،وأشراك

 الأفراد في تصميم البرامج التدريبية ومعرفة إحتياجاتهم من البرامج التدريبية وعمل مايلزم لإتمام العمل بكفاءة وفعالية .

 التوصيات  . 4

في ضوء ماتوصلت إليه الدارسة  نقدم جملة من التوصيات التي تهدف من خلالها إلى محاولة إبراز أهمية و أثرعنصر التدريب في رفع  

 مهارات الكوادر البشرية في المنشأة أو المؤسسة وتطوير مهاراتهم وأكتسابهم خبرات جديدة من خلال : 

 بجانب التدريب الموظفين داخل وخارج المنشأة . الإهتمام أكثر  •

 التأكيد على أهمية زيادة وعي الموظفين بدور البرامج التدريبية .  •

 أختيار البرامج التدريبية حسب إحتياجات الموظفين بمايتناسب مع قدراتهم .  •

 تقييم وتطوير عمليات التدريب بعد كل دروة تدريبية . •

 ضرورة متابعة المتدربين بعد البرنامج التدريبي لتقييم ا دائهم وتوضيح نقاط القوة والضعف لديهم . •

 إتاحة الفرص لتبادل المعارف والخبرات بين الموظفين وفي مختلف المستويات . •

 التدريب هو العنصرالأساسي والفعال في تطوير ورفع مهارات الكوادر البشرية .  •

 مستويات الهيكل التنظيمي في المؤسسة . العمل على أن تشمل البرامج التدريبية كل  •

 إشراك الأفرادفي تصميم البرامج التدريبية . •

 أن يكزن هناك تقييم مستمر وتغيير مستمر في البرامج التدريبية المقدمة للأفراد حسب بيئة الأعمال .  •

 وجود وسائل تعليمية والأساليب حديثة لعمل البرامج وتقديمها للأفراد العاملين بالمؤسسة على حسب إحتياجاتهم .  •

 وجود أهداف واضحة للبرامج  التدريبية المقدمة . •

 إعداد خطط تدريبية للبرامج .  •

 توعية الأفراد العاملين بالمؤسسة بضرورة التدريب ونشر ثقافة التعليم المستمر بها . •

 توفير الأدوات الحديثة  وتنوعها خلال فترة التدريب .  •

 تصميم برامج تدريبية تحقق الأهداف المرجوة لذلك .  •

   الدراسة حدود . 5

تقتصر الدراسة على دراسة واقع بيان أثر التدريب في رفع مهارات الكوادر البشرية على الموظفين العاملين   الحدود الموضوعية : •

 بالمنشأة . 

 الموظفين أو العاملية بشركة المياه الوطنية في مدينة جدة بالمملكة العربية السعودية .  تقتصر الدراسة على الحدود البشرية : •

 تقتصر الدراسة في النطاق الجغرافي الخاص بشركة المياه الوطنية في مدينة جدة بالمملكة العربية السعودية . الحدود المكانية :  •

   2024سيتم إجراء الدراسة خلال العام  الحدود الزمانية :  •

   المستقبلية الدراسات . 6

التي وضحت العلاقة الوطيدة بين التدريب ورفع المهارات الكوادر البشرية و أثره الفعال والمستمر على  في ضوء ماتوصلت إليه الدارسة 

، والباحث يوصي بأخذ بعين الإعتبار بكل من  تحقيق الأهداف المرجوة منه وتحقيق أهداف الأفراد العاملين بالمؤسسة و تحقيق أهدف العمل 

  الفرضيات المطروحة في هذه الدراسة و أثر الأهداف على تحقيق التدريب بشكل فعال داخل المؤسسة ، والنتائج التي توصلت لها هذه الدراسة

ي الباحث على التركيز على الفرضيات تبين أهمية التدريب والتركيز عليه يؤدي إلى رفع مهارات الكوادر البشرية بالمؤسسة ، لذلك يوص

وضوع لأهمية الكبير في بيئات الأعمال لأنها تتغير بشكل مستمر ووجود التحديات والتساؤلات ومواصلة الدراسات على نفس هذا الم

  الكوادر مهارات رفع  في التدريب أثر حول مناقشتها يمكن التي النقاط من العديد هناك ، المستقبلية الدراسات مجال في و ،والمخاطر بها 

 : البشرية

 : ( الموظفينادر البشرية ) ومهارات وكفاءات الكو قدرات وتحفيز تعزيز. 1
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 ( . موظفينالكوادر البشرية في المنظمات )ال  والسلوكية الفنية والمهارات المعارف تطوير في  يساعد التدريب -   

 بيئات الأعمال .  أداء في والكفاءة الإنتاجية  زيادة إلى  يؤدي هذا -   

 .المستقبلية والتحديات التغييرات مع التكيف على قدرة أكثر يكونون المتدربون الموظفون -   

  والشركات : ي للمؤسسات التنظيم الأداء تحسين. 2

 والمدى القصير .  الطويل المدى  على المنظمة أهداف تحقيق في  يساعد التدريب -   

 وق العمل . ستحديات  واجهة ر في ممبشكل مست المتغيرة البيئة مع والتكيف الابتكار على القدرة يعزز -   

 بشكل خاص .  و بيئات العمل السعودي  السوق في للمنظمة تنافسية ميزة خلق في يساهم -   

 ادر البشرية :  مهارات الكوتطبيق أثرالتدريب في رفع ة في طور المستقبلي للتحولات الاستعداد. 3

 . المطلوبة المستقبلية والمهارات للتكنولوجيات الموظفين يجهز التدريب -   

 العامه في سوق العمل .  والممارسات الاتجاهات في التغييرات مع التكيف في  يساعد -   

 . البعيد  المدى علىظمات للمن التنافسية الميزة  إستدامة يضمن -   

 :جميع الكوادر البشرية العاملة في المؤسسات والشركات والمنظمات ؤسسي  بين الم الولاء تعزيز. 4

   الكوادر البشرية .بتطويرنظمات المم لتزاإ يظهر التدريب -   

 . بالمنظمةلإرتباط وا  بالانتماء الشعور من يزيد -   

 .والمتميزة المؤهلة  البشرية بالكوادر الاحتفاظ في اهميس -   

 ز الوظيفي .هليها للتميوتأكوادر البشرية المهارات تطوير  في اهميس -   

ً  دوراً  سيلعب التدريب  أن إلى المستقبلية الدراسات تشير  ، عام بشكل  للتحديات المستعدة العاملةدر البشرية  الكوا بناء فيوفعالاً وكبير  محوريا

 تدريبية استراتيجيات تبني ذلك ويتطلب،  للمنظمات التنافسية القدرة وتعزيزها المؤسسات والشركات في سوق العمل ،  التي تواج  المستقبلية

 بناء على المنظمات سيساعد التدريبية الاستراتيجيات  هذهعلى  عتمادالإ إن،  المستقبلية  الكوادر البشرية المهارات نحو وموجهةوفعالة  متطورة

 . المستقبلية عمالفي الأ والمتغيرات التحديات مع التكيف  على  قادرة ومرنة مؤهلة  عاملة كوادر بشرية

   الخاتمة  . 7

في مهارات الكوادر البشرية ، نصل للقول أن أثر التدريب في  دريب أثر التحول بحث والدراسة من خلال النتائج التي أفضت بها وفي ختامنا لل

ارات والإدمؤسسات والشركات في بيئات الأعمال والتنمية المستدامة ، حيث تركز كل ال رفع مهارات الكوادر البشرية من المواضيع المحورية

ة الكوادر البشرية ، فالمؤسسات التي بالخدمات المقدمة من جهوالتطوير والإرتقاء  على هذا الموضوع لما له من تأثير على الإنتاجية والكفاءة 

ً  يد الإستمرار والنجاح والتنافس لابدتر تطوير   وتعمل على تقديم دورات تدريبية للكوادر البشرية بهدف  كبيراً ،أن تولي التدريب إهتماما

دقة ، مع التأكيد على تصميم برامج تدريبية تتناسب مع  بكل إحترافية و قيام بالمهام المنوطة لهملهم السنى وزيادة كفاءاتهم ، حتى يتهم مهارات

 والتحكم بها .سريعة كبة التطورات ال، لضمان مواؤسسات ؤهلات الكوادر البشرية في المنظمات والشركات والمإحتياجات وم
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  إستبيان عن أثر التدريب  في  رفع  مهارات  الكوادر البشرية : بالتطبيق  على شركة  المياه الوطنية  بجدة

Questionnaire about Impact of Training in supporting efficiency of Human Resources 

Performance in National Water Company in Jedaah 

  السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

  السيدات والسادة الأفاضل

 تحية طيبة لكم وبعد ،،،

يشرفني أن أضع  بين أيديكم هذا  إستبيان الذي يهدف إلى  التعرف  على أثر  التدريب على  رفع مهارات الكوادر البشرية  بالتطبيق على شركة 

المياة الوطنية ، وهو جزء من المتطلبات لنيل شهادة البكالوريس  في قسم إدارة المشاريع - كلية الإدارة من جامعة ميدأوشن ، ورغبة منا في  

الإستفادة من خبراتكم أرجو منكم التكرم بقراءة جميع الأسئلة بتركيز والإجابة عليها بدقة وموضوعية ، كون صحة النتائج تعتمد بشكل كبيرة  

  . على صحة إجاباتكم ، ونؤكد لكم  أن هذا الإستبيان لن يستخدم إلا  لغرضي علمي. 

 شاكرين لكم وقتكم الثمين ومقدرين حسن تعاونكم معنا 

 ولكم منا جزيل الشكر والعرفان 

 بإشراف الدكتورة : منى مصطفى العشري 

  إعداد الطالبة : عفاف محمد الظاهري

Dears Ladies and Gentlemen,  

I hope you finds well,  

I ‘m honored to present you with this questionnaire is related to scientific research on identifying the 

impact of training in raising the skills of human resources. 

Please read carefully the questionnaire before your answer. 

I appreciate your cooperation and your time. 

Supervisor: Dr. Mona Moustafa Elashry 

Prepare by: Afaaf Mohammed Aldhahri  

 https://forms.gle/jF9981qkY98RWi4W8  ( :فورم رابط الإستبيان )قوقل  •

https://forms.gle/jF9981qkY98RWi4W8
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 القسم الأول : الخصائص الديموغرافية

  Gender /الجنس  -1

   / Femaleأنثى                                         / Maleذكر 

 

  Ageالعمر /  -2

 Less than 20 years/  سنة  20  من أقل

 years30 years- 20/   سنة 30  - سنة 20

 years40years- 31/    سنة 40  - سنة 31

 years50years-41/  سنة  50  -  سنة 41

 years60years- 51/   سنة 60  - سنة 51

 

 

        Marital statusالحالة الاجتماعية/ -3

  Marriedمتزوج أو متزوجة /                                                        Singleأعزب أو عزباء / 

       Widowerأرمل أو أرمله /                                                      Divorcedمطلق أو مطلقة / 

 

 

 

  Qualificationالمؤهل العلمي /  -4

 High Schoolثانوي /                                                                 Diplomaدبلوم / 

  Mastersماجيستير /                                                           Bachelorبكالوريس/  

 PhDدكتوراه / 
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 القسم الثاني : التدريب 

Section Two: Training  

هو عملية كسب المعارف والمهارات والكفاءات الهامة والضرورية من أجل القيام بمهمة معينة ، وأن التدريب يزود الأفراد   فهوم التدريب :م
  .بمهارات معينة تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد و بأنه نشاط يهدف إلى تحسين أساليب العمل 

 
The concept of training: It is the process of acquiring important and necessary knowledge, skills 
and competencies in order to carry out a specific task. Training provides individuals with specific 
skills that lead to an increase in individual performance rates and that it is an activity aimed at im-
proving work methods. 

 

 المصدر

 

 غيرموافق 

 بشدة 

 

 غيرموافق 

  

 

 محايد 

 

 موافق

 بشدة 

 

 

 موافق

   

 العبارات   

 

 الرقم 

مصباح 

&مختاري. )  

)2023 

     
 1 سبق لك الإستفادة من البرامج والدورات التدريبية داخل  المنشأة .

مصباح 

&مختاري. )  

)2023 

     
 2 سبق لك الإستفادة من البرامج والدورات التدريبية خارج المنشأة .

مصباح 

&مختاري. )  

)2023 

     
 3 توفرت لك أساليب حديثة في التدريب داخل المنشأة . 

مصباح 

&مختاري. )  

)2023 

     
 4 توفرت لك أساليب حديثة في التدريب خارج المنشأة .

مصباح 

&مختاري. )  

)2023 

توفرلك البرامج التدريبية مجموعة من المعارف والمهارات      

 الجديدة . 
5 

مصباح 

&مختاري. )  

)2023 

تساعدك المعارف والمهارات المحصلة من  التدريب على  القيام       

 بعملك بشكل أسرع .
6 

مصباح 

&مختاري. )  

)2023 

تساعدك المعارف والمهارات المحصلة  من التدريب على تحسين      

 نوعية وجودة عملك . 
7 

مصباح 

&مختاري. )  

)2023 

     
 8 تعالج البرامج التدريبية المشاكل الفعلية التي تواجهها في العمل . 

بن يحي . 

 .)2023( 
 9 تساعدك البرامج التدريبية على  أكتشاف الأخطاء قبل وقوعها .     

بن يحي . 

 .)2023( 
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية بناء على إستحداث  الوظائف       

 الجديدة بالمنشأة .
10 

بن يحي . 

 .)2023( 
يتم تحديد الإحتياجات التدريبية بناء على نتائج تقييم الأداء      

 للعاملين بالمنشأة .
11 
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بن يحي . 

 .)2023( 
يتم تصميم البرامج التدريبية بناء  على  الإحتياجات الفعلية      

 للعاملين بالمنشأة .
12 
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 القسم الثالث : الكوارد البشرية 

Section Three: Human Resources 

القدرة على الاستغلال الطاقات العقلية أو الحركية ،بشكل يتسم بفاعلية والسهولة والدقة والاقتصاد ،فيما يبذله   مفهوم مهارات الكوادر البشرية :
ا من الفرد من وقت وجهد ،تعرف المهارة بأنها القدرة والمعرفة والخبرة اللازمة لأداء والقيام بعمل أو شيء ما بشكل جيد، وتعد المهارة نوع

 يتطلب معرفة وتدريباً ، ويمكن تعريف المهارة أيضًا بأنها خليط من المعرفة والصفات الشخصية والقدرات التي تم  العمل أو النشاط الذي 
  . تطويرها خلال مراحل العمل

 
The concept of human resources skills: the ability to exploit mental or motor energies, in a 
manner characterized by effectiveness, ease, accuracy and economy, in the time and effort 
expended by the individual. Skill is defined as the ability, knowledge and experience necessary to 
perform and do a job or something well. Skill is a type of work or activity that requires knowledge 
and training. Skill can also be defined as a mixture of knowledge, personal qualities and abilities 
that have been developed during the stages of work. 
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سكفالي &  

 (2023) طالب.

تساعد المعارف المكتسبة  من البرامج التدريبية للأفراد العاملين      

 على فهم  المعلومات التي تخص منشأتهم .
13 

سكفالي &  

 (2023) طالب.

تحرص المنشأة على إستخدام  الكفاءات لتنمية و إكتساب مهارات       

 جديدة .
14 

سكفالي &  

 (2023) طالب.

يكتسب أفراد المنشأة المزيد من الخبرات والمعارف من خلال       

 الندوات والمحاضرات المقدمة من قبل المنشأة .
15 

سكفالي &  

 (2023) طالب.

تتم مراجعة المعرفة المكتسبة لدى أفراد المنشأة وتحديثها       

 باستمرار مع التطورات المستمرة .
16 

سكفالي &  

 (2023) طالب.

     
 17 يتبادل ويتشارك أفراد المنشأة المعارف والخبرات فيما بينهم .

سكفالي &  

 (2023) طالب.

     
 18 يتشارك ويتعاون أفراد المنشأة في إيجاد الحلول المناسبة .

سكفالي &  

 (2023) طالب.

تهتم المنشأة  بالكفاءات الفردية والجماعية والعمل على تقييمها       

 وتحسين أدائها .
19 

غلاب.  & جدي

 )2022( 
     

 20 تقوم المنشأة بوضع برامج تدريبية لزيادة كفاءة الكوادر البشرية.

غلاب.  & جدي

 )2022( 
تدعم إدارة المنشأة بتوفير البرامج التدريبية  اللازمة لكل  عمليات      

 تنمية الكوادر البشرية.
21 

غلاب.  & جدي

 )2022( 
     

 22 تحدد المنشأة إحتياجات العاملين للبرامج التدريبية وفق متطلباتها 
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 جدي

غلاب. &

 )2022( 

تساهم البرامج التدريبية في  رفع  أداء ومردودية الأفراد العاملين      

 بها .
23 

 جدي

غلاب. &

 )2022( 

تعتمد المنشأة في برامج تدريب العاملين الجدد من  أجل  إكسابهم      

 المهارات اللازمة . 
24 

 جدي

غلاب. &

 )2022( 

     
تقوم المنشأة بدعم تدريب العاملين لديها من خلال  تقديم منح 

 ودورات دراسية لهم  . 
25 

 جدي

غلاب. &

 )2022( 

     
تشجع المنشأة التعليم الذاتي والمستمر من أجل تطوير قدرات 

 عمالها .
26 
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 لاحقمالمراجع  
 



67 
 

 الملاحق مراجع قائمة  

 المراجع العربية

 تيارت .-،جامعة ابن خلدون "أثر تدريب الموارد البشرية على على تفعيل الإدارة الإلكترونية "  (.2023عبد الحكيم ، بن يحي . )

الاقتصادية "،جامعة "دور التدريب في تحسين انتاجية العاملين بالمؤسسات  ( .2023 -2022مصباح ، وليد عرفات &مختاري ،سيف الدين.) 

 قاصدي مرباح .ورقلة. 

(." تنمية الكفاءات و دورها في تحسين آداء المورد البشري في المؤسسة" دراسة ميدانية في  2023) سكفالي ، أمال & طالب ن مروة .

 . مؤسسة سونلغار .ولاية قالمة

جامعة العربي  ،  " دراسة حالة مؤسسة الاتصالات-الموارد البشريةأثر إدارة الكفاءات على تنمية  " (.2022ضريفة. ) ، غلاب&  سليم، جدي

 ر . الجزائ . التبسي تبسة

 


