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ــر  ــ ــ ــ ــ ــشكـ ــروتقديـ ــ ــ ــ  ــ
 

مْعَ وَالْأبَْصَارَ وَالْأَ قاؿ الله تعالذ ئًا وَجَعَلَ لَكُمُ السه ن بطُوُنِ أمُههَاتِكُمْ لَا تَ عْلَمُونَ شَي ْ ُ أَخْرَجَكُم مِّ  ۩فْئِدَةَ : )وَاللَّه
78سورة النحل الآية  لَعَلهكُمْ تَشْكُرُونَ(  

"من لا يشكر الناس لا يشكر الله" صلى الله عليه وسلمالخلق سيد يقوؿ   
الحمد لله والشكر لله الذي ىداني لذذا وما كنت لأىتدي لولا أف ىداني الله، والصلاة والسلاـ على رسوؿ الله محمد 

أما بعد  صل الله عليو وسلم  
اتو تصويبالذي كانت توجيهاتو و الجاج  عرابةالدكتور إلذ  وحسافكل الشكر و التقدير منا لضن الطلاب مسعود 

الصابر خاصة أنو كاف معنا نعم الدوجو و  الدراسة و لضن حجم الثقل الذي رميناه عليو و طواؿ فتًة التجهيز لذذه
إلذ  ي معلومة و كاف نعم العوف لنا و الذي لد يبخل علينا بأ بالضيافالدكتور عبد الباقي  معنا و كذلك لا ننسى

التي وصلنا إليها من بداية الدسار كل الأساتذة طواؿ فتًة الدراسة بالجامعة و إلذ كل من كانوا سببا في الدكانة 
.توجيهاتهمالله ثم  اللحظة بفضلالتعليمي من التحضتَي إلذ حد   

الفاضلين.أساتذتنا  والتقديرفكل الشكر   
  وحسانمسعود 
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ــداء ــ ــ  إهــ
، عيشها، والنعمة الكبتَة التي ألنيل رضاىم، دونًً عن الناس، إلذ ىديّتي من الله دومًاإلذ من سعيت 

 .الأعزّ على قلبي أمي وأبي:  إليكما إلذ أسمى آيات العطاء البشريّ 
، فعلى خطاكما أستَ، إليكما أىذ  ي ىذا الجهد، وىذا البحث، ففد كنتما على الدّواـ ملهميًّ

، وإلصازي و حياتي  وبعلمكما أقتدي ، أشكركما الشكر الجزيل على ما قدّمتماه لر طواؿ فتًة دراستي
تذرة جهدي الدتمثلة في ىذا البحث الدتواضع، عسى أف أكوف مصدر  لكما  حث. ، أىديلذذا الب

  فخر لكما. ، إليكما أىدي ىذا البحث الدتواضع، عسى أف يكوف صدقة جارية عتٍّ وعنكما
؛ فقد كنتِ زوجتي الغاليةتلك الكلمات  كبالودّ: إليدروبي  قناديلًا، تنتَإلذ السيدة التي أشعلت لر 
 ة التي دفعتتٍ دومًا، لضو طرؽ أفضل وأترل.الدرأ

إلذ زينة حياتي وبهجتها، إلذ الابتسامات التي تغدؽ عليّ الأمل أىدي ىذا البحث، إليكم أولادي 
 .دمتم مصدر فرح و سعد لر يا قرة عيتٍ أحبكم تريعا  الأحبّاء

 .قارب قلبًا ودمًا ووفاءً إلذ أولئك الذين يفرحهم لصاحنا، ولػزنهم فشلنا أىدي ىذا البحث: إلذ الأ
إلذ الأصدقاء الأوفياء، الذين ما انفكّوا يومًا عن تقديم العوف والدساعدة والدعم لر في أحلك 

 الظروؼ: أىدي ىذا البحث.
 مسعود 
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ــداء ــ ــ  إهــ
علي  أغدؽ الذي أبيىذا البحث إلذ  النجاح، أىديالتي سارت بي لضو  صاحب الكلماتإلذ 

 والرضا.لدعوات با
الحاضرة أىدي ىذا البحث، راجيًا أف يكوف حسنة وصدقة عنهما، إليك أمي    وح والدتيإلذ ر و 

لرضا بالقدر والآجاؿ وروحها الطاىرة نسلؿ الله العلي القدير أف با بفراقها إلا يصبرنيولا  دومًا معنا
 يتغمدىا برتزتو الواسعة .

نًا بصبرىا ودعمها: إليكِ زوجتي الغالية أىديك ىذا إلذ الدرأة الدعجزة التي تجعل كلّ شيء لشك  
إلذ الطفولة التي ملأت عالدي، وأبهجت جوارحي، إلذ عيوف أولادي الأترل أىدي ىذا البحث و 

 البحث.
كم تذرة رب إلذ زملاء العمل الأساتذة أىديكل من ساعدنً في ىذا البحث إلذ الأصدقاء الأقا  إلذ

 .ىذا العمل 
 

 حسان
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 الممخص:
تنمية  في التدريب  دور مسللة أساسية في لراؿ تنمية الدوارد البشرية، وىي ىدفت ىذه الدراسة إلذ إبراز

تحستُ سلوكها ومهاراتها و معارفها  زيادةطريق من خلاؿ تطوير قدراتها عن الدوارد البشرية في الدؤسسة كفاءات 
 60 موظفتُ البلديةت المحلية بورقلة من خلاؿ عينة . وتدت الدراسة على مستوى مؤسسات الجماعاواتجاىاتها
تم معالجة  SPSS، وباستخداـ أدوات الاستبياف والدلاحظة وبرنًمج ولرتمع الدراسة ىو الجماعات المحلية عامل

ىذا الدوضوع والتوصل إلذ وجود علاقة بتُ متغتَي الدراسة من جهة وارتفاع مستوى كل من التدريب وتنمية 
وارد البشرية في الدؤسسات لزل الدراسة، ىذا وقد قد قدمت الدراسة بعض الاقتًاحات في الخاتدة الكفاءات الد

 لتعزيز دور التدريب في تنمية كفاءات الدؤسسات الدختارة للدراسة.
 الدفتاحية:الكلمات 
 موارد بشرية. تنمية. كفاءات، تدريب،
 

Abstract: 
This study aimed to highlight a fundamental issue in the field of human resources 

development, which is training, which is one of the most important aspects of interest in human 

resources development in the organization because of its effective role in developing human 

resources competencies by developing their capabilities by increasing their knowledge and skills 

and improving their behavior and attitudes. Since the success of any institution is linked to the 

efficiency of its human resources, it must therefore build its policies and plans in accordance 

with this principle. Therefore, it must direct its attention towards effective training and search 

for the most effective ways to make this process successful. In this way, the individual can be 

developed and prepared to perform his current and future work and achieve his goals. 

Enterprise . 

 
Key Word  :  
Training, competency development, human resources 
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2 
 

  مقدمة 

من خلاؿ مداخل وأساليب  يتمالبشرية كفاءات الدوارد أف تحستُ   في البداية عامة يرى الدتخصصوف 
من أىم ىذه الدداخل، ويتحدد  فالتدريب يعد والتحفيز.عة ولزددة، والتي من أبرزىا: التدريب، والاتصاؿ متنو 

واستنهاضهم حتى ينشطوا في أداء مهامهم  منهمالبشرية كفاءات الدوارد ، وخاصة  تكوين الأفرادمفهومو وىدفو في 
 الأداء الدتميز.  وأعمالذم؛ لتحقيق أىداؼ لزددة، فهو بمثابة ترغيب فعاؿ من أجل

لػظى حالياً الأقدمية ، و  والتي من ألعها ما يلي: الأداء، والدهارة، والمجهود، و معايتَ التدريبوتتعدد 
باىتماـ كبتَ واعتًاؼ الإدارات الناجحة بالحاجات الإنسانية وضرورة احتًامها الأفراد والجماعات كل حسب  

يثتَ دوافعهم ولػرؾ طاقاتهم وقدراتهم الكامنة ويولد الرغبة والحماس في  كفاءتو وقدراتو ومهاراتو، فتكوين  العاملتُ
العمل ودفعهم لزيادة أدائهم عن طريق الاىتماـ بهم وحسن الدعاملة والأخذ بمشاعرىم وطموحاتهم ورغباتهم، وىذا 

 ضماف تفانيهم في بدوره لػفز الفرد على إشباع حاجاتو ورغباتو وملء نفوس العاملتُ بالرضا والطملنينة ومن ثم
أدائهم والتعامل بكفاءة وفاعلية مع الدهاـ الدلقاة على عاتقهم وإبعاد مظاىر القلق والتوتر وغتَىا. كذلك لؽثل 

من لشيزات الدنظمات الناجحة من خلاؿ توفتَ كل من التشاور والتفاىم الجماعي وخلق الثقة  التدريب ميزة
تحستُ شروط العمل والحصوؿ على التًقيات والدكافآت وغتَىا، كوف دور  والاحتًاـ الدتبادؿ، وتلبية الطموحات و 

 .كل إدارة ىو بلوغ الأىداؼ وتحقيق النتائج

؛ لأنها مصدر الإلصاز والتميز الاقتصادية العصريةما تدتلكو الدؤسسات  أتذنالبشرية كفاءات الدوارد تعتبر  
ىذه أصبحت ضرورة عصرية لاستمرارية  التنافسية فقدا لذا، والابتكار والإبداع فيها، وتعمل على تنمية قدراته

 وتحقيق الديزة التنافسية لذا، ومواجهة التحديات الراىنة والدستقبلية. الدؤسسات،

وىي ضرورية  البشرية،كفاءات الدوارد فالقدرات والدهارات والدعارؼ والسلوكيات ىي الأسس التي تصنع  
لذذه   الدؤسسة ومنسوبيهاى العديد من الخبراء والدتخصصتُ أف امتلاؾ لتحقيق النجاح والتميز في الأداء، وير 

يفوؽ في ألعيتو امتلاكها رأس الداؿ الدادي. ويبقى التحدي الأبرز لدى ىذه الدنظمات  ربماالبشرية كفاءات الدوارد 
 ولسططات لتنميةامج وإدارتها لتحقيق أىدافها لذلك تتبع عدة بر  وتسيتَىاالبشرية كفاءات الدوارد ىو تحستُ ىذه  

 بالفائدة.أجل الدساعدة التي تعود على الدؤسسة  وتطويرىا منالبشرية كفاءات الدوارد ىذه  

  الدراسة:إشكالية 
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لشا يعتٍ  الدؤسسات،عتبر مسللة ضرورية لابد من التًكيز عليها داخل يالبشرية الدوارد  تكوين كفاءاتإف 
نًجعة للنهوض  استًاتيجيةالبشرية كفاءات الدوارد وظائف وتطوير  بذلك تقوية قدرات الدوظفتُ على تأدية ال
 دراستناونصل إلذ سؤاؿ  سعى إلذ تحقيقها،توالتعرؼ على الأىداؼ التي بالإدارة وتحديث أسلوب عملها الإداري 

 الرئيسي التالر:

 لية؟ المحمؤسسات الجماعات داخل الدوارد البشرية كفاءات التدريب في تكوين  ما مدى مساهمة 

  :ىي الفرعية الأسئلةتم التطرؽ إلذ لرموعة من  للإجابة عن ىذا السؤاؿو 

 الدراسة؟لزل المحلية  الجماعاتفي  الاىتماـ بالتدريبمستوى ما  -

 ؟الدراسةلزل المحلية  الجماعات فيالبشرية كفاءات الدوارد مستوى الاىتماـ بتنمية   ما -

المحلية  الجماعات البشرية فيالدوارد  وتنمية كفاءاتالاىتماـ بالتدريب  ىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ -
 الدراسة؟لزل 

كفاءات الدوارد تنمية  مسالعة التدريب في  حوؿوؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات عينة الدراسة ىل ىناؾ فر  -
 الكمية؟كل أو بعض متغتَات الدراسة الوظيفية أو   إلذ تعزىالبشرية 

  :دراسةالفرضيات .2

 : كما يليالفرضيات  ىذه  صياغةتم  الأسئلةىذه  وللإجابة على

 لزل الدراسة؛ المحلية الجماعاتفي  بالتدريبللاىتماـ مرتفع  مستوىىناؾ  -

 لزل الدراسة؛المحلية  الجماعات فيالبشرية كفاءات الدوارد بتنمية  للاىتماـ مرتفع  مستوىىناؾ  -

المحلية لزل  الجماعات فيالبشرية الدوارد  وتنمية كفاءاتبتُ الاىتماـ بالتدريب  ذات دلالة إحصائية توجد علاقة -
 ؛الدراسة

كفاءات الدوارد مسالعة التدريب في تنمية   حوؿذات دلالة إحصائية بتُ إجابات عينة الدراسة  توجد فروؽ -
 الكمية.كل أو بعض متغتَات الدراسة الوظيفية أو   إلذ، تعزى البشرية

 



 مقدمة

 

4 
 

 اختيار الدوضوع أسباب -3

 أولًا: الأسباب الذاتية

 تداشي الدوضوع مع التخصص الأكاديدي: 

، وىػػو التخصػػ  الػػذي تلقينػػاه ودرسػػناه بشػػكل مكثػػف. الأعمػػاؿينػػدرج ىػػذا الدوضػػوع ضػػمن صػػميم تخصػػ  إدارة 
 .لذا، فإف تناوؿ ىذا الدوضوع يأتي كنتيجة طبيعية للمعرفة التي اكتسبناىا في ىذا المجاؿ

 البحث والاللاعالرغبة في : 

لػػدينا رغبػػة شخصػػية قويػػة في البحػػث والاطػػلاع علػػى الدواضػػيع الدرتبطػػة بالإدارة المحليػػة، وذلػػك  كػػم العمػػل في ىػػذا 
 .المجاؿ، لشا يوفر لنا فهماً أعمق ولؽكّننا من تطبيق الدعرفة النظرية بشكل عملي

 ثانياً: الأسباب الدوضوعية

 ية كفاءات الدوارد البشريةاستكشاف العلاقة بين التدريب وتنم: 

يهػػدؼ البحػػث إلذ لزاولػػة التعػػرؼ علػػى العلاقػػة بػػتُ التػػدريب وتنميػػة كفػػاءات الدػػوارد البشػػرية، وذلػػك لفهػػم كيػػف 
 .لؽكن للتدريب أف يسهم بشكل فعّاؿ في تحستُ أداء الدوظفتُ وتعزيز كفاءاتهم

 أهمية الدوضوع في سياق الإدارة المحلية: 

ليػػػة تلعػػػب دوراً حيػػػوياً في تقػػػديم الخػػػدمات للمجتمػػػع، فػػػإف تحسػػػتُ كفػػػاءات الدػػػوارد البشػػػرية مػػػن نظػػػراً لأف الإدارة المح
 .خلاؿ التدريب يعتبر أمراً بالغ الألعية لتحستُ جودة ىذه الخدمات وتعزيز فعالية العمل البلدي

 أىداف الدراسة . 4
 : ىيتهدؼ ىذه الدراسة إلذ توضيح بعض النقاط 

 البشرية.كفاءات الدوارد  التدريب وتنميةدور كل من نظري ل إطار توفتَ -
 في الدؤسسة قيد الدراسة.كفاءات الدوارد البشرية الاىتماـ بتنمية  الكشف عن مستوى  -
 .البشرية داخل الدؤسسةكفاءات الدوارد دراسة تحليل وقياس أثر النشاط التدريبي في تنمية   -
 أهمية الدراسة .5

إدا   ومعرفة ماالبشرية الدوارد  تنمية كفاءاتالتدريب في بو ن الدوضوع الذي يقوـ تأتي ألعية ىده الدراسة م
مع  يتلاءـالبشرية كفاءات الدوارد منو، كما أف الاىتماـ بتدريب   الدطلوبةكاف ىدا التدريب يؤدي إلذ الرغبة 
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اجل إكسابهم قدرات ومهارات مباشرة بطبيعة وظائفهم في الدؤسسة، من  علاقةالأعماؿ التي يقوموف بها والتي لذا 
  إليهم.تؤدي إلذ الارتقاء بتنفيذ الدهاـ والأعماؿ الدوكلة 

 حدود الدراسة .6
 الدوارد البشرية  وتنمية كفاءاتالتدريب  والتابع:ها الدستقل يمتغتَ  وجاءت في الدوضوعية: الحدود   
  .ورقلةالمحلية  بمؤسسات الجماعاتأجريت الدراسة  :الحدود الدكانية. 
  إنًث.فرد لستلفة ذكور و  60ىذه الدراسة على عينة  ث بلغت  اعتمدت :الدوارد البشريةالحدود 

 :منهج البحث والأدوات الدستخدمة .7
الدطروحة واختبار صحة الفرضيات، اعتمدنً في الفصل الأوؿ على الدنهج  الأسئلةمن أجل الإجابة على  

الاستبياف  خلاؿ الحالة مندراسة  منهج الثاني فقد تم الاعتماد على الفصل الدوضوع أماالوصفي التحليلي لدراسة 
 .SPSSومعالجتو الإحصائية عن طريق برنًمج 

 : البحثمرجعية 
من أجل ترع الدعلومات، الدتعلقة بالبحث اختًنً لرموعة من الدراجع الحديثة التي لذا علاقة بموضوع 

  إجراء ىذا البحث، وتتمثل طبيعة ىذه الدراجع في:الدراسة من أجل اقتباس الأفكار التي تساعدنً في

 العلمية الحديثة؛ الكتب والدقالات -

 الدنشورة.مذكرات الداستً  -

 مذكرات الداجستتَ والدكتوراه الدنشورة وغتَ الدنشورة -
 صعوبات البحث .8
 امتناع بعض أفراد العينة من الإجابة عن الاستبياف  جة عدـ توفر الوقت اللازـ لذم؛ -

 صعوبة استعادة كل استمارات الاستبياف الدوزعة؛ -

 :البحثىيكل . 9
 التطرؽ تمكل   وتم تقسيمنظري وتطبيقي  فصلتُإلذ من أجل معالجة ىذا الدوضوع قمنا بتقسيم البحث 

ولاية الدراسة الديدانية في مؤسسات الجماعات المحلية ل ات النظرية لدفاىيم الدراسة والتطبيقية وكذافيهما إلذ الأدبي
  :كما يليىيكلة الدراسة   عليو وتدتالدتحصل عليها من خلاؿ الاستبياف الدعتمد  وعرض ومناقشة النتائجورقلة 

  الدوارد البشرية  وتنمية كفاءاتالفصل الأوؿ: الأدبيات النظرية والتطبيقية لدور التدريب 
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 رد البشرية الدوا وتنمية كفاءاتالدبحث الأوؿ: الأدبيات النظرية لدور التدريب 

 الدبحث الثاني: الدراسات السابقة لدراسة 

 الفصل الثاني: الدراسة الديدانية

  وأدوات الدراسةالتعريف بالدؤسسة الدبحث الأوؿ: 

 نتائج الدراسة. وتحليل ومناقشةالدبحث الثاني: عرض          
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 التدريب وتنمية كفاءات المهارد البذريةلدور  ية: الأدبيات النظرية والتطبيقالأولالفرل 
 المهارد البذرية  وكفاءاتالتدريب  الأول:المبحث 

والأنواع من خلاؿ  والألعيةالتدريب من خلاؿ التعرؼ عليو سنحاوؿ من خلاؿ ىذا الدبحث التطرؽ إلذ 
 الدوضوع.ما توصلنا إليو من دراسات وأ اث سابقة تناولت ىذا 

 تدريب ماهية ال المطمب الأول:
 الفرع الأول: استراتيجيات وأنواع التدريب 

  التدريبأولا: 
نشاط لسطط يهدؼ إلذ تزويد الأفراد بمجموعة من الدعلومات والدهارات التي تؤدي إلذ زيادة ىو 

 1.معدلات أداء الأفراد في عملهم
في حالة من أف يكونوا  الدنشلة لرموعة الأفعاؿ التي تسمح لأعضاء على أنو التدريب كما يعرؼ

القدرة على  توفتَالاستعداد والتلىب بشكل دائم ومتقدـ من أجل وظائفهم الحالية والدستقبلية في إطار منظمتهم و 
أداء الوظيفة شيء مهم، ولقد كاف ىو الذدؼ من عملية الاختبار للموظف، ولكن لا يكفي إذ لغب أف نعرؼ  

ناخ التنظيمي الدوجود، أي أف امتلاؾ الدعرفة النظرية والعملية كيف نؤدي ىذه الوظيفة بكفاءة وفعالية في إطار الد
شروط ضرورية للنجاح ولكنها غتَ كافية إذ لا بد أيضًا من توافر الرغبة في العمل، فالإنساف لا يعمل وحده وإلظا 

ف وروح يعمل مع آخرين ربما تتعارض أىدافهم أو أغراضهم، ولا بد أف يعرؼ كيف يعمل الجميع في إطار التعاو 
 . إلذ تنمية النواحي في الفرد أيضا  و يهدؼ التدريب.الجماعة

 2التدريب  استراتيجياتثانيا: 
 :لدى الدتدرب ومن بينها والدعلوماتتنمية الدعرفة  .1
 .وأىدافها وسياستهامعرفة تنظيم الدنشلة  -
 .وأسواقهامعلومات عن منتجات الدنشلة  -
 .بالدنشلةالعمل  ونظممعلومات عن إجراءات  -
 .الإنتاج وأدواتالدعرفة الفنية بأساليب  -
 .والإشراؼالدعرفة بالوظائف الإدارية الأساسية وأساليب القيادة  -

                                                           
 1996 .ف،يع عمازلتوواللنشر اف ىردار ز ،.لعاملةى القوإدارة ا،  .عقيلي صفيوعمر   1
 2009دار ديبونو للنشر والتوزيع  التدريب  الأسس والدبادئكتاب ، صلاح معمار   2
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 .للعمل والإنتاجيمعلومات عن الدناخ النفسي   -
 :مية الدهارات والقدرات للمتدرب ومن بينهاتن .2
 .الدهارات اللازمة لأداء العمليات الفنية الدختلفة -
 .الدشاكللدهارات القيادية والقدرة على تحليل ا -
 .الدهارات في التعبتَ وإدارة الندوات الاجتماعات -
 .الوقتالقدرة على تنظيم العمل والاستفادة من  -
 .الدهارات الإدارية في التخطيط، التنظيم، التنسيق، الرقابة -
 :مية الاتجاىات للمتدرب ومن بينهاتن  .3
 .العمل بالدنشلة الاتجاه لتفضيل -
 .الاتجاه لتلييد سياسات وأىداؼ الدنشلة -
 .العمل تنمية الرغبة في الدافع إلذ -
 .تنمية الاتجاه إلذ التعاوف مع الرؤساء والزملاء -
 .تنمية الشعور بألعية التفوؽ و التميز في العمل- 

ا بالدمارسة، بل لغب أف يقتًف لا يقتصر التدريب على لررد تلقي الدعلومات مهما بلغت قيمتها وألعيتهو 
ومن تذة نستطيع أف نصف التدريب بأنو لزاولة لتغيتَ سلوؾ  الجديدة،ىذا بالدمارسة الفعلية لأساليب الأداء 

الأفراد بجلهم يستخدموف طبقا وأساليب لستلفة في أداء أعمالذم أي لغعلهم يسلكوف طريقا لؼتلف بعد التدريب 
 :يب وتشمل التغتَات في سلوؾ العاملتُ علىعما كانوا يتبعونو قبل التدر 

 .تغيتَ الدعارؼ والدعلومات -
 .تغيتَ الدفاىيم والقيم والاتجاىات -
 .تغيتَ الدهارات والقدرات -

النظػاـ اجيػة الدرتفعػة، الأداء الأفضػل، و تكوف لزصلة ىذا التغيتَ ىو تحقيق نتػائج إداريػة للمنشػاة مثػل الإنتو 
الػػػزيادة في تتمثػػػل في التقليػػػل مػػػن التكػػػاليف و  ي في النهايػػػة إلذ تحقيػػػق نتػػػائج اقتصػػػاديةالإداري الأحسػػػن والػػػتي تػػػؤد

 .الأرباح
 :3مزايا التدريب :ثالثا

                                                           
  2003العلوـ الاقتصادية، جامعة ورقلة، الجزائر، ". رسالة ماجستتَ، قسمالتدريب الفعال وواقعو في الدؤسسة الاقتصاديةأتزد بن عيشاوي. "  3
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إتراؿ ىذه الدزايا في النقاط  ولؽكنينجر عن التدريب عدة مزايا سواء بالنسبة للفرد أو بالنسبة للمنشلة 
 :التالية

 :الدزايا التي تعود على الفرد
 .أكبرمسؤوليات  وتحملالفرد لخبرات جديدة تؤىلو للارتقاء اكتساب  -
 .اكتساب الفرد الصفات التي تؤىلو لشغل الدناصب القيادية -
جديدة لشا يؤدي إلذ رفع روحهم  وقدرات وخبراتزيادة ثقة العاملتُ بأنفسهم نتيجة لاكتساب معلومات  -

 .داخل الدنشلة وسلوكياتهمم يتًتب عليها من إحداث تغيتَ في اتجاىاته وماالدعنوية، 
 :مزايا التدريب بالنسبة للمنشأة

مهارات سلوكية معينة تزيد من قدرتهم على تطوير  وإكسابهممهاراتهم  وزيادةالعاملتُ  وخبراتتنمية كفاءات  -
 .العمل بمنشاتهم

 .اةإعداد أجياؿ من الأفراد لشغل الوظائف القيادية على تريع مستويات العمل داخل الدنش -
التطور العلمي والتكنولوجي السائد في  ومواكبة والاجتماعيةمواجهة التغتَات التي تحدث في النظم الاقتصادية - 

 .والتجاريةالمجتمعات الصناعية 
لػقق  كما الإنتاجيةزيادة  العاملتُ بالدنظمة وبالتالر التدريب بشكل فعاؿ برفع مستوى أداء يساىم وعليو

 ألعها فوائد منالتدريب لرموعة من ال
تخفيض الزمن اللازـ  تحستُ اتجاىات العاملتُ لضو الدنظمة والعمل، ورفع مستوى الأداء من خلاؿ .1
 .الوظائف لأداء
 .النمط القيادي السائد وعلاقات العاملتُ والإدارة لشا يرفع من الرغبة في الأداء من برامج التدريب ن. تحس2
التدريب وإعادة التدريب يؤىلاف الفرد لشغل وظائف  لأف عض الوظائفسد النق  في القوى العاملة في ب .3

الوقت اللازـ لأداء العمل ومن ثم يساىم  ىذا ما يؤدي إلذ تخفيض جديدة أو أداء الوظائف الحالية بشكل أفضل
 .في تخفيض العمالة الدطلوبة

زيادة الدردود  إنتاجهم وبالتالر معدؿ عوائد إضافية للعاملتُ من أجل الرفع من تخصي  في التدريب يساىم.4
حيث يهيئ الفرصة  بالإضافة إلذ أف التدريب يساىم في تحقيق النمو الوظيفي، الدتمثل في الأجور والحوافز النقدية،

 .لتًقية الأفراد لوظائف ذات مسئوليات أكبر



 الأدبيات النظرية والتطبيقية لدور التدريب وتنمية كفاءات الدوارد البشرية                        الأولالفصل 

 

11 
 

ـ بتعديلات في نشاطها القيا أو إجراء توسعات أو جديدة، خطوط إنتاجية تبتٍ على الدنشآت يساعد التدريب.5
الجدد والقدامى معرفة أو مهارة جديدة تواكب  التدريب يساىم في إكساب الدوظفتُ نظرا لأف التسويقي،

 .متطلبات التغتَ
لصاز أعمالذم تخفيض فتًة التعليم اللازمة لإكساب العاملتُ الجدد الدعارؼ والدهارات والجوانب السلوكية لإ.6

 .بمستوى الكفاءة الدطلوبة
يساىم في زيادة معدلات  لشا يؤدي التدريب إلذ زيادة احتمالات الانتماء والولاء الوظيفي والرضاء الوظيفي،.7

 .الأداء الوظيفي ويتمخض عنو تحقيق فعالية أداء الدنظمة
 .بعض الاحتياجات من القوى العاملة والتي قد يصعب تدبتَىا في سوؽ العمل الخارجي إعداد.8 

 :4تدريبأنواع ال .رابعا
 :وذلك وفقا للاعتبارات التالية نقسم التدريب إلذ أنواع ولكن لؽكن أف تتعدد أنواع التدريب وتختلف،

 مرحلة التوظيف. 
 نوع الوظائف. 
 الوظائف مكاف. 

 :تتضمن والتي : 5التدريب حسب مرحلة التوظيف خامسا:
 :توجيو الدوظف الجديد -1

ومات التي تقدمو إلذ عمليو الجديد. إذ تؤثر الدعلومات التي لػتاج الدوظف الجديد إلذ لرموعة من الدعل
 .عديدةالتنفسية لسنوات  واتجاىاتودائو الأولذ من عملو على أ والأسابيعيتحصل عليها الدوظف الجديد في الأياـ 

في طريقة تصميم برامج تقديم الدوظفتُ الجدد للعمل، فالبعض يعتمد على أسلوب  وتختلف الدؤسسات
الآخر يعتمد على  والبعضات والبعض الآخر يعتمد على مقابلات الدشرفتُ الدباشرين لذؤلاء الدوظفتُ، المحاضر 

 .تقديم كتيبات مطبوعة تتضمن كل الدعلومات الذامة

 

 
                                                           

 41ص  2018 ،بشريةأساسيات تدريب الدوارد ال مبروكة عمر لزتَيق 4
 41صفحة  نظرية التدريب: التحول من أفكار ومبادئ التدريب إلى واقعو الدلموسلزمود أتزد رضواف  5
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 :العمل التدريب أثناء  -2

في مكاف أخر حتى تضمن كفاءة أعلى  وليسترغب الدؤسسات أحيانً في تقديم التدريب في موقع العمل 
على  والتدريبللتدريب. فمن خلاؿ ىذه الطريقة تسعى الدؤسسات على أف يقوـ الدشرفوف فيها بتقديم الدعلومات 

يزيد من ألعية ىذا التدريب أف معظم الآلات الدستخدمة في عمليات الإنتاج تتميز  ولشامستوى فردي للمتدربتُ، 
إذ لغب عليو أف يتلقى تدريبا مباشرا  الداضية،خبراتو فالدوظف أو العامل لا لؽكنو حتى الاستفادة من  بالتعقيد،

يعاب على ىذا النوع من التدريب أنو لا توجد ضمانًت على أف ىذا  وماعلى الآلات ومن قبل الدشرفتُ عليها. 
 .6التدريب سيتم بكفاءة ما لد يكن الدشرفتُ مدربتُ بشكل جيد

 : الدهاراتالتدريب بغرض تجديد الدعرفة و  -3

عند تدخل أساليب عمل  وخصوصاالعاملتُ،  ومهاراتـ ىذا النوع من التدريب لدا تتقادـ معارؼ إذ يقد
ما يستدعي تقديم تدريب مناسب، فمثلا عندما تدخل نظم الدعلومات الحديثة  وىذاجديدة،  وأنظمة وتكنولوجيا
 على ىذه الأعماؿ إلذ معارؼ ... فيحتاج القائمتُوالدبيعات والحساباتالكمبيوتر في أعماؿ الدشتًيات  وأنظمة
 .جديدة تكنهم من أداء ىذه الأعماؿ عن طريق استعماؿ الأنظمة الحديثة ومهارات

 : النقلالتدريب بغرض الترقية و  -4

 والدعارؼفمع حدوث ترقية أو نقل إلذ منصب آخر يكوف ىناؾ احتماؿ كبتَ في اختلاؼ الدهارات 
ىذا الاختلاؼ أو الفرؽ يستلزـ في الوظيفة التي ستَقى إليها، و  الدطلوبة والدهاراتالحالية للموظف عن الدعارؼ 

 .عملية التدريب من اجل سد تلك الثغرة

 : للتقاعدالتدريب للتهيئة  -5

في الدنظمات الراقية تتم عملية تهيئة العماؿ المحالتُ على التقاعد، فبدلا من اف يشعر الفرد فجلة أنو أصبح 
يتم تدريبو على البحث عن طرؽ جديدة للعمل، أو طرؽ  التقاعد،ة بعد إجالتو على غتَ نًفع في ىذه الحيا

مساعدتو على السيطرة على الضغوط  وكذاللاستمتاع بالحياة، والبحث عن اىتمامات أخرى غتَ الوظيفة، 
 .الناترة عن إحالتو على التقاعد والتوترات

                                                           
 السابق، ص الدرجع  لزمود أتزد رضواف  6
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 :7أنواع التدريب حسب نوع الوظائف سادسا:

 :والفنيالدهني  التدريب .1

في العماؿ الفنية والدهنية، ومن أمثلتها أعماؿ الكهرباء،  والديكانيكيةيهتم ىذا النوع بالدهارات اليدوية 
 .والنجارة، والصيانة، واللحاـ وغتَىا

التلمذة الصناعية نوعا من التدريب الدهتٍ والفتٍ، وفي تقوـ الشركات أو نقابات العماؿ بإنشاء  وتدثل
 .بتوظيفهم بعد لصاحهم الدؤسسةصغار السن( وغالبا ما تتعهد  عادة)العماؿ علم بها مدارس يت

 :التدريب التخصصي .2

تشمل عادة ، و والدهنيةالوظائف الفنية على وظائف أعلى من  ومهاراتيتضمن ىذا التدريب معارؼ و 
 .الكمبيوترو  ندسة الإنتاج، وىندسة الصيانةالأعماؿ المحاسبية، والدشتًيات، والدبيعات، وى

 التدريب الإداري. 3

)أي  اللازمة لتقلد الدناصب الإدارية الدنيا شرافيةستالاو ب الدعارؼ والدهارات الإدارية يتضمن ىذا التدريو 
بة، واتخاذ تنظيم، ورقاى العمليات الإدارية من تخطيط، و ىي معارؼ تشتمل عل(، أو الوسطى، أو العليا، و الإشرافي

 .قيادة، وتحفيز، والتنسيق، والاتصاؿالقرارات، وتوجيو، و 

 8أنواع التدريب حسب مكانها سابعا:

 الدؤسسةالتدريب داخل . 1

بالتالر ، و الدؤسسةسواء بمدرين من داخل أو خارج  الدؤسسةفي عقد برالرها داخل  الدؤسسةقد ترغب 
 .ثم الإشراؼ على تنفيذىا البرامج،تصميم البرامج، أو دعوة مدربتُ للمسالعة في تصميم  الدؤسسةيكوف على 

أف تلقي  أساسا التي تعتٍ" فكرة التلمذة الدهنية" وىيألا  ىذا النوع من التدريب على فكرة قدلؽة يقوـو 
من رئيسو الذي يتولاه بالرعاية خلاؿ الفتًة  الدوظف الجديد التعليمات والتوجيهات التي تبتُ لو أسلوب العمل

 .الحقوؽ والواجبات، وأفضل أسلوب لأداء العمل وآداب السلوؾ الوظيفيو  الأولذ فيبتُ لو الصواب من الخطل
                                                           

 247، ص 2016· تنمية وادارة الدوارد البشريةتززة الجبالر،   7
 134ص  2022· دار اليازوري العلمية ، صفة الدوليةجودة التدريب الإداري ومتطلبات الدوالصم العزواي،   8
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 الدؤسسةالتدريب خارج . 2

ذاتها، وذلك إذا كانت  الدؤسسةتفضل بعض الشركات أف تنقل كل أو جزءا من نشاطها التدريبي خارج 
  .الدؤسسةالخبرة التدريبية وأدوات التدريب الدتاحة بشكل أفضل خارج 

المحاضرات، والحلقات الدراسية، والدؤتدرات، : ن التدريب وسائل وأساليب متنوعة منهاولذذا النوع م 
 ودراسة الحالة، وتدثيل الأدوار، وسلة القرارات، والدباريات الإدارية، والزيارات والدناقشات الجامعية، والحوار الدفتوح،

 .الديدانية

قبل عملية  مراعاتها عليها ارات وعوامل لغباعتب عدة على الدؤسسات وللمفاضلة بتُ أسلوب وآخر تركز
 :لصد اختيار الأسلوب التدريبي الدلائم، ومن أىم ىذه الاعتبارات

 .الأسلوب التدريبي للمادة التدريبية وللأفراد الدتدربتُ ملائمةمدى . 1
 .واتجاىاتهم ومستوياتهم العلمية والتنظيمية طبيعة الدتدربتُ. 2
 .للتدريب، مثل القاعات والأجهزة والدعدات اللازمة لإلصاز العملية التدريبية ت الداديةإمكانية توافر التسهيلا. 3
 .مع موازنة التدريب وملاءمتهااستخداـ كل وسيلة تدريبية  نفقات. 4
 .الدتاح لكل وسيلة تدريبية مدى ملاءمة الوقت والدكاف. 5
 .درجة إلداـ الددرب نفسو بالأسلوب التدريبي. 6
الأساليب القائمة  تًكتُ في البرنًمج التدريبي، فكلما كاف عدد الدشركتُ قليلًا كلما أمكن استخداـالدش عدد. 7

 .على الدناقشة
 9 تنفيذه وتقييموتدريب التخطيط لل: أهمية الفرع الثاني

 أولا: الأهمية 

 :سباب رئيسية للتدريب وىي كالتالرأ ىنالك عشرة
ظفتُ بتحسن وبتحفيز أكثر بخصوص العمل حسب خطة التدريب فيشعر الدو  التدريب يقوى الدعنويات:.1

 التي بينت وفقاً للاحتياجات التدريبية.

                                                           
 14ض  2014·  تخطيط التدريب ودوره في تحقيق أىداف الدنظمات العامة والخاصةمحمد صادؽ إسماعيل،   9
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من خلاؿ التدريب يتم فيو التلكيد على رؤية وأىداؼ الدؤسسة وتطلعاتها  التدريب يؤكد على الأىداف:.2
  للمرحلة القادمة.

لذلك فاف تقلي  ميزانية  العمالة،ودوراف  بالتلكيد فانو أرخ  من التوظيف والتعيتُ التدريب رخيص:.3
     البشرية.الدوارد التدريب لن لػل أية مشكلة في الدوارد 

 بينما تقلي  التدريب لغبر الدؤسسات على الذبوط بالدستوى والروح الدعنوية. التدريب عامل مثير ولزفز:.4
الية واضطلاع مستمر للتطورات الدؤسسات  اجة لأف تحافظ على مكانة ع التدريب مساعد للتغيير:.5

 الجديدة حتى تحافظ على مكانتها التنافسية والتسويقية.
وتكوف طريق التفكتَ  الفريق،بالتلكيد فالتدريب يساعد على العمل بأسلوب  التدريب ينمى عمل الفريق:.6

 .واحدة التنفيذلستلفة ولكن طريقة 
لدفاىيم العمل بل  أساسية قواعداضرات يتم فيها وضع من خلاؿ ورش العمل والمح التدريب يوحد الدفاىيم:.7

 يتجاوز ىذا الأمر للاضطلاع على تجارب الآخرين وإمكانية الاستفادة منها.
التدريب الدركّز والفعّاؿ يعود بالأرباح ويعوّض ما أنفقتو الدؤسسة عليو أضعافا  التدريب يجلب الدال:.8

 مضاعفة.
التدريب يشعر الدوظفوف بأنهم لزتًفوف، وتقدير الدؤسسة لذم في تنمية من خلاؿ  التدريب يخلق لزترفين:.9

 مهاراتهم، ويساعدىم للبقاء في مؤسساتهم فتًات أطوؿ.
بالتلكيد فالتدريب يساعد للمحافظ على الجودة العالية وتحستُ الإنتاجية  التدريب يحافظ على الجودة:.10

 في تريع قطاعات الدؤسسة.
 ثانيا: الفوائد 

 التدريػب إلذ ما يلي: يهدؼ

 .ُتحستُ الأداء الحالر للعاملت 
 .إعداد العاملتُ للوظائف الدستقبلية 
 .تطوير الدهارات والقدرات القيادية 
 .تحستُ بيػئة العمل 
 .زيػادة الإنتاجية  
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 .تقليل التكاليف 
 .تحستُ رضا العملاء 

 التخطيط للتدريب في الجماعات المحلية البلديةثالثا: 

دريب في الجماعات المحلية البلدية ىو عملية حيوية تهدؼ إلذ تحستُ كفاءة العاملتُ وتعزيز القدرات التخطيط للت
 الإدارية والفنية للموظفتُ في البلديات. لؽكن تقسيم ىذا التخطيط إلذ عدة مراحل أساسية تشمل:

 . تقييم الاحتياجات التدريبية1

والأساسية. لغب على البلديات تقييم القدرات الحالية للعاملتُ تحديد الاحتياجات التدريبية ىو الخطوة الأولذ 
 وتحديد الفجوات الدهارية والدعرفية. لؽكن تحقيق ذلك من خلاؿ:

 استطلاعات الرأي: ترع الآراء من الدوظفتُ حوؿ ما لػتاجونو من مهارات ومعرفة.-
 تحتاج إلذ تحستُ.مراجعة الأداء: تحليل نتائج تقييم الأداء لتحديد المجالات التي  -
 تحليل الوظائف: مراجعة متطلبات الوظائف وتحديد الدهارات والدعارؼ اللازمة. -
 . تحديد الأىداف التدريبية2

 بعد تحديد الاحتياجات، لغب وضع أىداؼ واضحة ولزددة للتدريب. لغب أف تكوف الأىداؼ:
 لزددة: تحديد الدهارات أو الدعارؼ التي سيتم اكتسابها. -
 بلة للقياس: وضع معايتَ لقياس مدى تحقيق الأىداؼ.قا -
 قابلة للتحقيق: التلكد من أف الأىداؼ واقعية وقابلة للتحقيق. -
 ذات صلة: لغب أف تكوف الأىداؼ مرتبطة بتحستُ الأداء الوظيفي والخدمات الدقدمة للمجتمع. -
 لزددة بزمن: وضع إطار زمتٍ لتحقيق الأىداؼ. -
 التدريبي . تصميم البرنامج3

 تصميم البرنًمج التدريبي يتضمن:
 اختيار المحتوى التدريبي: تحديد الدواد والدناىج التي ستُدرس. -
اختيار أساليب التدريب: تحديد الطرؽ الأنسب لتقديم التدريب )مثل الدورات التقليدية، التدريب العملي،  -

 التعليم الإلكتًوني، ورش العمل(.
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 ار الأشخاص الدؤىلتُ لتقديم التدريب سواء كانوا من داخل البلدية أو من خارجها.تحديد الددربتُ: اختي -
 . تنفيذ التدريب4

 تنفيذ البرنًمج التدريبي يتضمن:
 تنظيم الجلسات التدريبية: وضع جدوؿ زمتٍ للتدريب. -
 توفتَ الدوارد: التلكد من توفر تريع الدواد والدستلزمات اللازمة للتدريب. -
 لحضور: متابعة حضور الدوظفتُ والتلكد من مشاركتهم الفعالة.إدارة ا -
 . تقييم التدريب5

 تقييم فعالية التدريب ىو جزء أساسي من التخطيط. لؽكن تقييم التدريب من خلاؿ:
 استبيانًت الدتدربتُ: ترع ملاحظات الدشاركتُ حوؿ جودة التدريب ومدى تحقيق الأىداؼ. -
 دى استفادة الدتدربتُ من البرنًمج.اختبارات الدعرفة: قياس م -
 مراقبة الأداء: متابعة تأثتَ التدريب على الأداء الوظيفي للموظفتُ بعد الانتهاء من البرنًمج. -
 . تحسين وتعديل البرنامج6

بنػػاءً علػػى نتػػائج التقيػػيم، لغػػب إجػػراء التحسػػينات اللازمػػة علػػى الػػبرامج التدريبيػػة لضػػماف تحقيػػق الأىػػداؼ بشػػكل 
 في الدستقبل.أفضل 

 الفوائد الدتوقعة
 تحستُ الأداء الوظيفي: يؤدي التدريب إلذ رفع كفاءة الدوظفتُ وقدرتهم على أداء مهامهم بفعالية أكبر. -
 تعزيز رضا الدوظفتُ: يشعر الدوظفوف بالتقدير والاىتماـ بتطويرىم الدهتٍ. -
 ة الخدمات الدقدمة للمواطنتُ.تحستُ الخدمات: يؤدي تحستُ كفاءة الدوظفتُ إلذ تحستُ جود -
التخطيط للتدريب في الجماعات المحلية البلدية ىو استثمار استًاتيجي لتحستُ كفاءة الدػوارد البشػرية وتعزيػز الأداء ف

 الإداري والفتٍ، لشا ينعكس إلغابياً على الخدمات الدقدمة للمجتمع المحلي.

 وتنميتها  البذرية المهارد كفاءاتالمطمب الثاني: 
أصل من أصوؿ منظمات الأعماؿ، والتي تتميز بطبيعة تراكمية من نًحية، الدوارد البشرية تعتبر الكفاءة 

ومن نًحية أخرى فإنو من الصعب جدًا على أي منافس للمنظمة أف يقوـ بتقليدىا، فهي تعتبر جوىر أداة 
 التطوير والتحستُ في الدنظمة.

  كفاءات الدوارد البشرية الفرع الأول:  
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 10كفاءات الدوارد البشرية مفهوم   أولا:
والدعرفة في أوضاع جديرة خلاؿ حقل  كفاءات الدوارد البشريةللكفاءة مفهوـ عاـ وىو إمكانية استخداـ  

مهتٍ، فهي تتضمن التنظيم والتخطيط والتطوير والإمكانية على التلقلم مع الأنشطة الجديدة، وبهذه الدفاىيم فإف 
 والدعارؼ فقط. كفاءات الدوارد البشريةيعتبر تحدي كبتَ أكبر من اكتساب  البشرية  كفاءات الدوارداكتساب  

الكفاءة ىي القدرة على ملئ ودمج وتنسيق الدوارد الدتواجدة في إطار نشاط لزدد بهدؼ الوصوؿ لنتيجة 
الدفهوـ يتضح لنا  لزددة ويكوف معتًؼ بها ويوجد قابلية للتقييم، ولؽكن أف تكوف فردية أو تراعية، من خلاؿ ىذا

مرتبطة بالاستفادة من الدوارد وبالغاية التي تكوف لزددة بشكل مسبق، أي أنها عملية  كفاءات الدوارد البشريةأف  
 تكوف بدايتها اختيار الدوارد حتى تحقق الأىداؼ.

اءات، أيضًا على أنها مزيج وتنسيق ديناميكي لعوامل متنوعة تتمثل في الدعارؼ النظرية، الإجر  وعرفت
لا تقوـ فقط  كفاءات الدوارد البشريةالدمارسات، الخبرات، فهي تدثل عن حالة تعبئة وتنسيق وتنفيذ الدوارد، إذًا  

 على لرموعة الدكونًت والتي تتمثل في الدعارؼ والدمارسة بل تهتم بالاندماج والتنسيق فيما بينها.
ىو اتخاذ العنصر البشري وتحمل الدسؤوليات في الكفاءة ىي ما يسعى من خلالو إلذ إدماج أبعاد متنوعة و 

لستلف الأوضاع الدهنية التي يتعرض لذا، وىي ذكاء علمي للأوضاع التي تهتم بالدعارؼ الدكتسبة التي تتحوؿ بطريقة 
 أكثر قوة كلما ازداد تعقد الوضع.

في الأنشطة، وبشكل  ىي القدرة على تطبيق عدد من الدهاـ المحددة والتي تكوف قابلة للملاحظة وللقياس
لا تكوف واضحة إلا خلاؿ  كفاءات الدوارد البشريةأوسع الكفاءة ىي التهيئة للاستفادة ووضع العمل والدوارد،  

 القياـ بالعمل.
 11كفاءات الدوارد البشرية خصائص  ثانيا 

التي لؽكن أف تعتبر من أىم ما يتميز بو الدور البشري، تعد من أىم الخصائ   كفاءات الدوارد البشريةإف  
يتسم بها العنصر البشري لدا لذا من إمكانية على إكسابو الإمكانًت الكبتَة لرد الفعل في ظل التغتَات الكبتَة التي 

 إكسابتتميز بو البيئة المحيطة للمنظمة، لذلك تعتبر مصدر مهم للتميز بالنسبة للعنصر البشري عن غتَه، وىي 
 تقُلد من قبل الدنافستُ. ومن أبرز خصائصها:الدنظمة ميزة تنافسية من الصعب أف 

                                                           
 .2018كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ جامعة تيارت   ،إدارة الكف اءات :لزاضرات في مقياسلصاح عائشة   10
 149ص  2016مركز الكتاب الأكادلؽي  ، تسيير وتدبير الدوارد البشريةبوبكر بوخريسة،   11
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مرتبطة بوضعية لزددة، أي نشاط لزدد، ويكوف طموح بالتلكيد على تحقيق  بها أنهاويقصد  . عملية موجّهو:1
بطريقة مباشرة  مرتبطةالبشرية كفاءات الدوارد الغاية المحددة، مثل تنفيذ مهمة ما أو القياـ بعمل معتُ ولصد أف  

 وتتغتَ بتغتَ الأوضاع.بوضع العمل 
أنها عملية مهيكلة أي أنها تقوـ بمزج العناصر الدتنوعة  علىالبشرية كفاءات الدوارد : ويقصد ب. عملية مهيكلة2

معرفة ولشارسة، وبالتالر فهي تقوـ بتحقيق لستلف متطلبات العمل في  منالبشرية كفاءات الدوارد التي تتكوف منها  
 ت المحددة.حدود الخطط الواضحة والغايا

 : معنوية أي من غتَ الدمكن أف يتم لدسها أو ملاحظتها وإلظا لؽكن ملاحظة النتائج والأثار.. مفهوم لررد3
طريق التعلم وعن طريق التكوين والخبرة،  عنالبشرية كفاءات الدوارد : أي العنصر البشري يكتسب  . مكتسبة4

 عليها وتحسينها وبالتالر الاستفادة منها.وإف الكفاءة تكوف مفيدة للمنظمة إذا تم المحافظة 
 خصوصًا في أعماؿ الإنتاج وإدارة الدعلومات في وظائف البرلرة والحاسب الآلر. . سرعة الفهم والإدراك5
 ، الوظائف الفنية تتطلب مثلاً القدرة مثل أعماؿ الذندسة والتصميم.. القدرة على تحليل والتصور6
، أي القدرة على استخلاص نتائج عامة من العديد من الدعلومات منها جي. القدرة على الفهم الاستراتي7

 وظائف الددراء والباحثتُ.
، وىي الإمكانية على تنفيذ مبادئ لزددة للوصوؿ إلذ حلوؿ مبتكرة والإدارة . القدرة على التقييم العلمي8

 العليا تحتاج لذذه الإمكانًت.
الأعماؿ الفنية منها أعماؿ الذندسة والتصميم وتركيب الآلات وغتَىا خصوصًا في  . توافر إمكانات الديكانيكية9

 الكثتَ.
 12 كفاءات الدوارد البشرية سلوكيات   ثالثا:

 بالجدية والأصالة وبمستوى عالر من  الدوارد البشريةالعناصر  منالبشرية كفاءات الدوارد م تفكتَ  يتس
 التخيل.

  ر.قدرتو على التفريق بتُ الثقة بالنفس والغرو 
 .النظر للمشاكل على أنها تعتبر نوع من التحديات لإمكانًتهم ومصدر لإثبات الذات 
 .َالاستقلالية في الرأي والتصرؼ، فهم لا يتم اتخاذ القرار بناءً على ما يراه الغت 

                                                           
   213ص  2012مركز الكتاب الأكادلؽي  ، الدوارد البشرية بين الكفاءة والفعاليةزواتتٍ عبد العزيز،   12
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 .لديهم حب الاطلاع لكل ما ىو جديد 
 مسوف لأي مشكلة معقدة.يتسموف بالتفكتَ الاستًاتيجي خصوصًا في الدنظمات عالية التقنية ويتح 

وفي النهاية نستنتج أف مفهوـ الكفاءة متنوع ولستلف، وما لؽكن ملاحظتو حوؿ أف أغلب الدفاىيم ركزت على 
 أنها مكونة من ثلاث مكونًت وىي: الدعرفة، الدعرفة الصرلػة، الدعرفة الضمنية.

  كفاءات الدوارد البشرية تنمية   الثاني:الفرع 
يتمثل  كرين والباحثتُ في لراؿ التميز على أف الجزء الذي لػدث الفرؽ داخل الدؤسسةترع الكثتَ من الدف

في الجزء غتَ الدنظور والذي ىو عبارة عن كفاءات الأفراد، حيث أصبحت ىذه الأختَة ىي حلقة الوصل بتُ 
كت ىذا أف تستَ الإستًاتيجية الدتبعة من طرؼ الدؤسسة وبتُ العامل البشري، لذلك فواجب على كل مؤسسة أدر 

 لتحقيق التقدـ والازدىار.كفاءات الدوارد البشرية قدما لضو تنمية تلك  
 13ظل العولدة فيالبشرية تنمية الدوارد  أولا:

 :والسبيل إلذ ذلك الاعتماد على الركائز التالية
  :كفاءات الدوارد البشريةللموارد و  ياستثمار  مدخلالبشرية الدوارد التنمية .1

، باعتبارىا مدخلا ياىتماـ الباحثتُ سواء على الدستوى الكلى أو الجزئالبشرية  الدوارد احتلت تنمية
ولقد توصلت الجهود الدولية إلذ اعتماد عدد كبتَ من  الاقتصاديوأحد لزددات النمو  البشرية لاستثمار الدوارد
 البشرية.الدوارد مؤشرات التنمية تحقيق أعلى  فيبغرض قياس جهود دوؿ العالد  الدوارد البشريةمؤشرات التنمية 

  البشرية:الدوارد للتنمية  الاستثماريالبعد . 2
فى توسيع الدوارد البشرية تتمثل التنمية  يمج الأمم الدتحدة الإلظائحسب تقرير التنمية الصادر عن برنً

ل الحالر بأكبر قدر خيارات الناس وقدراتهم من خلاؿ تكوين الرأس الاجتماعي،  يث تتم تلبية احتياجات الجي
إتاحة خيارات  البشرية علىالدوارد لشكن من العدالة دوف الدساس باحتياجات الأجياؿ القادمة كما تعمل التنمية 

متناوؿ الأفراد من خلاؿ خلق البيئة الدساعدة على تنمية القدرات بشكل كامل، مع إتاحة فرصة الحياة  متعددة في
  .لأفراد واىتماماتهمالدنتجة والخلاقة حسب احتياجات ا

جهدا استثماريا، يرتكز على زيادة الدعارؼ والقدرات لدى تريع أفراد  باعتبارىاالبشرية الدوارد إف التنمية 
  .المجتمع القادرين على العمل، حيث تقوـ بتجميع الرأس الداؿ البشرى واستثماره بصورة فعالة

                                                           
 10ص  2019·  بالدؤسسات العامة التطبيقات العلمية في إدارة الدوارد البشرية  ،الدرعي أبو عساؼ مؤيد موسى علي,   13
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بتشكيل قدرات  تهتمالبشرية الدوارد فإف التنمية  خل الوطتٍادية تعمل على زيادة الدوإذا كانت التنمية الاقتص
من تلك القدرات لذا فإف استًاتيجية  اعفالانتالبشر، من خلاؿ تحستُ مستوى الدعرفة والصحة ومساعدتهم على 

 :على تركزالبشرية الدوارد التنمية 
  على العمل والإنتاج عن طريق  طريق التعلم والتدريب وزيادة القدرة عنالبشرية الدوارد تنمية القدرات

  .الرعاية الصحية
  الدوارد طريق خلق فرص علم منتجة بما يتناسب مع القدرات  عنالبشرية الدوارد الانتفاع من القدرات

  .الدكتسبةالبشرية 
 تحقيق الرفاىية باعتبارىا ىدفا لدختلف الجهود الإلظائية.  

اللازمة لتعزيز النمو الدوارد البشرية لدهارات والقدرات والاتجاىات بتنمية االدوارد البشرية كما لا تهتم التنمية 
والكفاءة الاقتصادية فقط، بل تشمل أيضا المجالات الاجتماعية والثقافية والنفسية التى تدكن الفرد من أف يعيش 

 .الاجتماعيحياة تحقق لو مزيدا من الرخاء 
 14كفاءات الدوارد البشرية مية  لتن إستراتيجيمدخل  الدوارد البشريةتنمية  :ثانيا

كفاءات تنمية   فيودورىا  الدوارد البشرية لقد زاد إدراؾ الدوؿ النامية والعربية بشكل خاص لألعية تنمية 
القادرة على إدارة الاقتصاد والانتقاؿ بالدؤسسات خاصة الاقتصادية إلذ تحقيق ميزة تنافسية الأمر  الدوارد البشرية 

ات الدتخصصة إلذ إعداد تقريرين لحد التنمية الإنسانية العربية أخرىا عن الدعرفة وتجلياتها الذى دفع ببعض الذيئ
أف الدوؿ العربية  اجة إلذ تطبيق لرموعة من السياسات  الدولرالدختلفة، فلقد أكدت دراسة لصندوؽ النقد 
 نوادرىارير الأسواؽ، وإلذ تطوير مع تح الإلغابي، والتعامل العالديلضماف النمو الدتكامل مع منظومة الاقتصاد 

لزيادة قدرتها وتعاملها مع التغتَات الدتوقعة. ولا لؽكن تحقيق ذلك دوف الاىتماـ بمجالات اكتساب  الدوارد البشرية 
الدعلومات والاتصاؿ باعتبارىا أداة مساعدة  اتكنولوجيالدعرفة ونشرىا من خلاؿ البحث والتطوير خاصة فى لراؿ 

والتجديد، والعمل على تضيق الفجوة الرقمية بينها وبتُ الدوؿ الدتقدمة فى ظل تزايد اعتماد على الإبداع 
العمليات الإنتاجية والتسويقية فى الدؤسسة على أدواتها ومنتوجاتها الدتميزة. وبرغم ذلك يلاحظ فى ىذا المجاؿ ما 

 :يلي
 
 

                                                           
 2020، التدريب الاستراتيجي ودوره في تحقيق التنمية الدستدامة للموارد البشرية ،أتزد جابر حسنتُ  14
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  :ضعف الاىتمام بالبحث والتطوير.1
 العالرالفعالة زيادة مستوى البحث والتطوير فى منظومة التعليم الدوارد البشرية  إف من أىم مداخل التنمية

خلاؿ ما توفره من فرص اكتساب الدعرفة الدتطورة إلا أنو  من الدوارد البشريةللكفاءات  أساسييعد مصدر  الذي
  :بالنسبة للدوؿ العربية يسجل

آلاؼ مليار فى تكوين الرأس  3 حوالرقنية، فرغم استثمار ية بالسياسات العلمية والتمضعف ارتباط عملية التن -
  .قليلة جدا الفرديعبر العشر سنوات الأختَة إلا أف عوائده على الدخل  الإترالرالداؿ الثابت 

% سنة 0.14يعد من أكثر الدستويات الطفاضا فى العالد حيث وصل إلذ  الذي العلميضعف تدويل البحث  -
  .فى كوبا 1.62واباف فى الي 2.9ومقابل  1996
  .مقارنة بما يتم إنتاجو فى العالد العربيضعف إنتاج براءات الاختًاع من العالد  -
الدقدمة للباحثتُ والدشتغلتُ فى لراؿ البحث والتطوير، لشا يدفع إلذ ىجرتهم لضو  آتوالدكافضعف الحوافز  -

  .أماكن أخرى
  :تنامى الفجوة الرقمية. 2

تنامى الفجوة  العولدةظل  في الدوارد البشرية  كفاءات الدوارد البشرية ؤثرة سلبيا على تنمية  إف من العوامل الد
يتم التعبتَ عنها بعدة مؤشرات منها عدد الحواسب الشخصية، الذواتف الثابتة عدد  والتيالرقمية بتُ أقاليم العالد 
 إترالرالدوؿ العربية من  في لصد نصيب الفرد عدد السكاف فمثلا إترالرستخدامها إلذ امواقع الانتًنت ومنسوبية 

% 5سكاف العالد  إترالر% بينما تبلغ نسبة السكاف فى الدوؿ العربية إلذ  0.5شبكة الانتًنت يبلغ  مستخدمي
  : وتوجد عدة عوامل أساسية تعمل على توسيع تلك الفجوة الرقمية بتُ البلداف العربية والعالد الدتقدـ من ألعها

والدمج وذلك نظرا لدا توقره من  للاحتكارنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ  كم طبيعتها ذات قابلية عالدية كوف تك -
  .وسائل السيطرة الدركزية وسهولة الدناولة فى الأصوؿ الرمزية وسهولة تدفق السلع الدعلوماتية

لى أساس الر ية لشا زاد من ألعية ودور أدى إلذ تحويل عملية إنتاج الدعرفة ع الذيالدعرفة  اقتصادالانتقاؿ إلذ  -
 .فى البلداف الدتقدمة كفاءات الدوارد البشريةالاستثمار البشرى فى  

  .ارتفاع كلفة إنشاء البنية التحتية لطرؽ الدعلومات فائقة السرعة -
ت خاصة النزيف الدتزايد للقوى الذكية سواء بشكل فعلى من خلاؿ الذجرة أو رقمى عن طريق شبكة الانتًن -

   .الدعلومات والاتصاؿ اتكنولوجيتلك الدتخصصة فى 
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 الاستًاتيجيفتجعل القرار  التكنلوجيتزيد من صعوبة التخطيط  التيالدعلومات والاتصاؿ  اتكنولوجيسرعة تغتَ  -
  .ىنا بتوصيات خبراء غتَ ملمتُ بالجوانب الاجتماعية والثقافية

الإعلاـ والاتصاؿ ضمن مكونًت البرامج التعليمية فى الكثتَ من الدوؿ  عدـ إدراج الدعارؼ الحديثة وتكنولوجيا -
  .العربية فلا زالت الكثتَ من الجامعات العربية لد تدرج الدعلوماتية ضمن برالرها التكوينية

  .الرقميعلى ما وصلت إليو الأ اث والتطوير العالدية فى المجاؿ  اطلاعهاانعزاؿ بعض الجامعات العربية وعدـ  -
  البشرية: البشرية الدواردكفاءات الدوارد تنمية   فيدور البحث والتطوير 

الأمر  الداديماؿ بشرى متميز تفوؽ قيمتو الراس الداؿ  رأسالبشرية  الدواردالبشرية كفاءات الدوارد تدثل  
 المحليةالبشرية  الدواردالبشرية كفاءات الدوارد يستوجب الاىتماـ بو وتنميتو لتحقيق تنمية مستدلؽة إف تأىيل   الذي

  .يتطلب دعم وتدويل برامج معرفية فى لراؿ البحث والتطوير فى المجالات التالية
  :التركيز على مراكز التميز المحلية.1

 زالتًكيلغب أف يبدأ وينمو من خلاؿ النجاح المحلى ومن ىنا تأتى ألعية  العالديإف النجاح على الصعيد 
من خلاؿ إلغاد مراكز متخصصة  الداخليعلى احتياجات السوؽ  الدوارد البشرية البشريةكفاءات الدوارد تأىيل   في

  .وذات تديز مبتٌ على الإمكانيات المحلية الدتاحة
  :التركيز على لرالات التميز.2

إلذ أعلى مستويات العلم والدعرفة  الارتقاءتبرز فيها كفاءة متميزة وقدرة على  التيلغب استهداؼ الديادين 
والصناعات  الجينيةكالزراعة والدياه والطاقة الشمسية والبيولوجيا   للاقتصادعلى الديادين الحيوية  العالد بالتًكيز في

  .الكبرى البتًوكيمياوية والبرلريات والدعلومات
 :التركيز على الدنافسة العالدية.3

إلذ تخفيض الحماية الاقتصادية  إف الالتزاـ بمتطلبات الانضماـ إلذ منظمة التجارة العالدية سوؼ يؤدى
لغب أف تركز  وبالتالرستواجو منافسة قوية ليس فقط من الأسواؽ الإقليمية بل العالدية،  التيللصناعات المحلية 

   .العالديىيل السلع والخدمات الوطنية إلذ الدستوى تأعلى الدوارد البشرية  كفاءات الدوارد البشريةبرامج تنمية  
  :لرالات الاستخدام الكثيف للعنصر البشرىالتركيز على . 4

الكفاءة  ذويتوافر العنصر البشرى  في، ذلك أف الديزة التنافسية تكمن أساسا الداديمقارنة برأس الداؿ 
  .العالية
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عليها لا لغب أف تقتصر على تلك  والحفاظالبشرية  الدواردالبشرية كفاءات الدوارد ولا شك أف تنمية  
من خلاؿ ما تدلكو من  الدهاجرةالبشرية  الدواردالبشرية كفاءات الدوارد ، بل لغب الاىتماـ بالداخل فيالدتاحة 

لؽكن أف تسهل  التيالجامعات أو الدؤسسات الاقتصادية العالدية، و  فيمعرفة ومهارة اكتسبها طواؿ فتًة أدائها 
 :لبيئة التنافسية العالدية، لذا يتطلب الأمرا فيالدوؿ النامية بشكل واندماجها  لاقتصاديات الإلغابيعملية التلىيل 

خلاؿ إنشاء قواعد بيانًت  نها مناالدهاجرة ببلد كفاءات الدوارد البشرية الدوارد البشريةتقوية قنوات الاتصاؿ مع   - 
 .الحديثة والاتصاؿمنظمة، وتأسيس وسائل اتصاؿ دورية ومتعددة، ومنها قنوات الدعلوماتية 

من خلاؿ الاستشارات أو زيارات العمل  كفاءات الدوارد البشريةخبرة تلك   لاستفادة منإنشاء برامج تحقق ا -
على نقل  تساعدهلراؿ الدعلومات والاتصاؿ طرؽ مبتكرة  فيجيا الحديثة و المحدودة أو الدفتوحة،  يث تتيح التكنول
  .خبرة الكفاءة الدهاجرة لتثمتُ جهود التنمية

لراؿ التكوين والتطتَ وإدماجها ضمن  فيالخارج وجامعات بلدانها  فيلخبرات العربية فاقيات تعاوف بتُ ااتإبراـ  -
 خلايا تفكتَ إصلاح الدنظومة التًبوية.  

 (الدراسات الدابقةالأدبيات التطبيقية ) الثاني:المبحث 
 المطمب الأول: الدراسات الدابقة

 العربية:دراسات باللغة ال.1
رسالة ماجستير قدمت في جامعة دور التدريب في تعزيز الابتكار في العمل  ،الدراسة الأولى لخالد إبراىيم

 . 2017القاىرة عام 
تناولػػت دور التػػدريب في تعزيػػز الابتكػػار في بيئػػة العمػػل. تدحػػورت الدراسػػة حػػوؿ السػػؤاؿ الإشػػكالر التػػالر:  

ىػػو استكشػػاؼ كيفيػػة تعزيػػز كيػػف يػػؤثر التػػدريب علػػى تعزيػػز الابتكػػار في بيئػػة العمػػل؟ وكػػاف الذػػدؼ مػػن الدراسػػة 
 .القدرات الابتكارية لدى الدوظفتُ من خلاؿ التدريب

كما ىدفت الدراسة إلذ تسليط الضوء على ألعية التػدريب الدسػتمر في تعزيػز التفكػتَ الابتكػاري والقػدرات 
تكػػػرة وغػػػتَ الابتكاريػػػة لػػػدى الدػػػوظفتُ، لشػػػا يسػػػاىم في تحسػػػتُ الأداء العػػػاـ للشػػػركات ومواجهػػػة التحػػػديات بطػػػرؽ مب

 .تقليدية، وبالتالر تعزيز التطور التكنولوجي في الدؤسسات
 :خلصت الدراسة إلذ النتائج التالية

 .التدريب الدستمر يعزز التفكتَ الابتكاري لدى الدوظفتُ .1
 .الدوظفوف الددربوف يسالعوف في تطوير حلوؿ جديدة لدشاكل العمل .1
 .للشركة الابتكار الناتج عن التدريب لػسن الأداء العاـ .2
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 .التدريب يزيد من قدرة الدوظفتُ على مواجهة التحديات بطرؽ غتَ تقليدية .3
 .الدؤسسات التي تستثمر في التدريب الابتكاري تحقق مستويات أعلى من التطور التكنولوجي .4

أث  ر الت  دريب عل  ى تط  وير القي  ادة الإداري  ة، مقال  ة علمي  ة ق  دمت في جامع  ة ع  ين  الدراس  ة الثاني  ة لس  عيد عل  ي
 .2018س مصر سنة شم
ىػل يسػاىم التػدريب في تطػوير قػدرات القيػادة الإداريػة؟  تدحػورت الدراسػة حػوؿ السػؤاؿ الإشػكالر التػالر:   

ىػذه  تىػدف .الإداريػةوكاف الذدؼ من الدراسة بيػاف التػدريب الدتخصػ  وكيفيػة مسػالعتو في تطػوير قػدرات القيػادة 
مسػػالعتو في تطػػوير قػػدرات القيػػادة الإداريػػة. بالإضػػافة إلذ ذلػػك، الدراسػػة إلذ بيػػاف أثػػر التػػدريب الدتخصػػ  وكيفيػػة 

سػػػعت الدراسػػػػة إلذ تسػػػػليط الضػػػػوء علػػػى ألعيػػػػة التػػػػدريب الدسػػػػتمر للقػػػادة الإداريػػػػتُ في تحسػػػػتُ كفػػػػاءتهم وإكسػػػػابهم 
 :خلصت الدراسة إلذ النتائج التاليةوقد  .الدهارات اللازمة لاتخاذ القرارات الفعالة وإدارة الفرؽ بفعالية

 .التدريب الدتخص  يعزز مهارات القيادة الإدارية .1
 .القادة الددربوف يكونوف أكثر كفاءة في إدارة الفرؽ .2
 .تحستُ القيادة الإدارية يؤدي إلذ زيادة الإنتاجية .3
 .التدريب يساىم في تعزيز الثقة بالنفس لدى القادة .4
 .القادة الددربوف يكونوف أكثر قدرة على اتخاذ القرارات الصائبة .5

لدراسة الثالثة لأحمد عبد الله بعنوان تأثير التدريب على تنمية الدهارات الوظيفية للعاملين، رسالة دكتوراه ا
 .2019قدمت في جامعة الإسكندرية مصر سنة 

تدحورت الدراسة حوؿ السؤاؿ الإشكالر التالر: ىل يسػاىم التػدريب الدسػتمر في تحسػتُ مهػارات العػاملتُ 
مػػن الدراسػػة ىػػو استكشػػاؼ أثػػر التػػدريب الدسػػتمر علػػى تنميػػة الدهػػارات الوظيفيػػة للعػػاملتُ، الوظيفيػػة؟ وكػػاف الذػػدؼ 

وبيػػػاف كيفيػػػة مسػػػالعتو في تحسػػػتُ كفػػػاءة وإنتاجيػػػة العػػػاملتُ. كمػػػا سػػػعت الدراسػػػة إلذ فهػػػم دور التػػػدريب في تدكػػػتُ 
ة، بالإضػػػافة إلذ تعزيػػػز روح العػػػاملتُ مػػػن التكيػػػف مػػػع التغػػػتَات الدسػػػتمرة في بيئػػػة العمػػػل، وتقليػػػل الأخطػػػاء الوظيفيػػػ

الفريػػق والتعػػاوف بػػتُ الدػػوظفتُ. عػػلاوة علػػى ذلػػك، ىػػدفت الدراسػػة إلذ تحديػػد الفوائػػد طويلػػة الأجػػل للاسػػتثمار في 
 كما خلصت إلذ النتائج التالية:   برامج التدريب الدستمرة وأثرىا على الأداء الوظيفي والدؤسسي

 الوظيفية.. التدريب الدستمر لػسن مهارات العاملتُ 1
 . زيادة كفاءة وإنتاجية العاملتُ نتيجة التدريب.2
 . الدوظفوف الددربوف يتكيفوف بشكل أفضل مع التغتَات في بيئة العمل.3
 . التدريب يسهم في تقليل الأخطاء الوظيفية.4
 . التدريب الدنتظم يساىم في تحستُ روح الفريق والتعاوف بتُ الدوظفتُ.5
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لى محمد بعنوان دور التدريب في رفع كفاءة الأداء الدؤسسي، مقالة علمي ة نش رت في جامع ة الدراسة الرابعة ل  لي
 .2020عين شمس مصر عام 

تدحػػػورت الدراسػػػة حػػػوؿ السػػػؤاؿ الإشػػػػكالر التػػػالر: كيػػػف يػػػؤثر التػػػػدريب علػػػى الأداء الدؤسسػػػي ومػػػا ىػػػػي 
الدراسػة ىػو تحليػل وتقيػيم تأثػتَ بػرامج  الآليات التي يستخدمها التدريب لتحسػتُ كفػاءة العػاملتُ؟ وكػاف الذػدؼ مػن

التػػدريب علػػى الأداء الدؤسسػػي، بمػػا في ذلػػك تحديػػد كيفيػػة تحسػػتُ كفػػاءة العػػاملتُ وتطػػوير قػػدراتهم في سػػياؽ العمػػل 
الحالر. بالإضافة إلذ ذلك، سعت الدراسة إلذ فهم دور التدريب في تعزيز الدرونة التنظيمية، تحستُ جػودة الدنتجػات 

وقػػد خلصػػت ىػػذه الدراسػػة إلذ  .فػػع مسػػتوى الدسػػالعة الفعالػػة للمػػوظفتُ في تحقيػػق أىػػداؼ الدؤسسػػةوالخػػدمات، ور 
 النتائج التالية: 

 .الدؤسسات التي تستثمر في برامج التدريب تحقق مستويات أداء أعلى .1
 .التدريب يعزز كفاءة العاملتُ .2
 .الدؤسسات الددربة تتمتع بمرونة أكبر في مواجهة التحديات .3
 .يؤدي إلذ تحستُ جودة الخدمة أو الدنتجالتدريب  .4
 .الدوظفوف الددربوف يسهموف في تحقيق أىداؼ الدؤسسة بفعالية أكبر .5

الدراسة الخامسة ل  نورا حسن بعنوان التدريب كوسيلة لتحسين رضا الدوظفين، كتاب نشر ع ن دار الفك ر 
 .2021العربي في عام 

ىػػػل يسػػػاىم التػػػدريب في تحسػػػتُ رضػػػا الدػػػوظفتُ؟ وكػػػاف تدحػػػورت الدراسػػػة حػػػوؿ السػػػؤاؿ الإشػػػكالر التػػػالر: 
الذدؼ من الدراسة ىو استكشاؼ تأثػتَ بػرامج التػدريب الدنػتظم والدتنػوع علػى رضػا الدػوظفتُ، وتحليػل كيفيػة مسػالعة 
التػػدريب في تحسػػتُ أدائهػػم وزيادة الطػػراطهم في العمػػل التنظيمػػي. بالإضػػافة إلذ ذلػػك، سػػعت الدراسػػة إلذ فهػػم دور 

في تعزيز الولاء الدؤسسي، تقليل معدلات دوراف الدوظفتُ، وخلق بيئة عمل لزفزة وإلغابية تسػاىم في تحقيػق  التدريب
 وقد خلصت ىذه الدراسة إلذ النتائج التالية:  .الأىداؼ التنظيمية

 .الدوظفوف الذين لػصلوف على فرص تدريب منتظمة يشعروف برضا أكبر تجاه وظائفهم .1
 .الأداء العاـ للشركةالتدريب الدنتظم لػسن  .2
 .التدريب يعزز الانتماء والولاء للمؤسسة .3
 .الدوظفوف الددربوف يكونوف أكثر استعدادًا لتحمل الدسؤوليات .4
 .التدريب يسهم في تقليل معدلات دوراف الدوظفتُ .5
 .التدريب الدتنوع يزيد من تحفيز الدوظفتُ .6
 إلغابية الدؤسسات التي تستثمر في تدريب موظفيها تتمتع ببيئة عمل .7
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 دراسات باللغة الأجنبية:ال .2
، The Impact of Training on Employee Performance بعن وان John Smith الدراس ة الأولى ل  

 .2016رسالة دكتوراه قدمت في جامعة ىارفارد عام 
فتُ؟ تدحػػورت الدراسػػة حػػوؿ السػػؤاؿ الإشػػكالر التػػالر: ىػػل يسػػاىم التػػدريب الدسػػتمر في تحسػػتُ أداء الدػػوظ

وكاف الذدؼ من الدراسػة ىػو تحليػل تأثػتَ التػدريب الدسػتمر علػى أداء الدػوظفتُ، بمػا في ذلػك تحسػتُ مهػاراتهم، زيادة 
الإنتاجية، وتعزيز قدرتهم على التكيف مع بيئات العمل الدتغتَة. كما ىدفت الدراسة إلذ فهم كيفيػة تقليػل الأخطػاء 

وقػػد خلصػػت ىػػذه  .اوف بػػتُ الدػػوظفتُ مػػن خػػلاؿ التػػدريب الدسػػتمرفي مكػػاف العمػػل وتعزيػػز العمػػل الجمػػاعي والتعػػ
 الدراسة إلذ النتائج التالية: 

 .التدريب الدنتظم لػسن بشكل كبتَ مهارات الدوظفتُ .1
 .زيادة الإنتاجية بتُ الدوظفتُ الددربتُ .2
 .تحستُ القدرة على التكيف مع بيئات العمل الدتغتَة .3
 .تقليل الأخطاء في مكاف العمل .4
 .العمل الجماعي والتعاوف بتُ الدوظفتُتحستُ  .5

 Training and Development as a Tool for بعن وان Maria Johnson الدراس ة الثاني ة ل  

Improving Employee Skills ، 2017رسالة ماجستير قدمت في جامعة ستانفورد عام. 
توى مهػػػارات الدػػػوظفتُ؟ تدحػػورت الدراسػػػة حػػػوؿ السػػػؤاؿ الإشػػكالر التػػػالر: كيػػػف يػػػؤثر التػػدريب علػػػى مسػػػ

وكػػػػاف الذػػػػدؼ مػػػػن الدراسػػػػة ىػػػػو تحليػػػػل وتقيػػػػيم تأثػػػػتَ بػػػػرامج التػػػػدريب والتطػػػػوير علػػػػى تحسػػػػتُ مهػػػػارات الدػػػػوظفتُ، 
واستكشػػػػاؼ العلاقػػػػة بػػػػتُ التػػػػدريب وكفػػػػاءة الدػػػػوظفتُ. بالإضػػػػافة إلذ ذلػػػػك، سػػػػعت الدراسػػػػة إلذ فهػػػػم كيفيػػػػة تأثػػػػتَ 

وقػد خلصػت ىػذه  .م، وكذلك تأثتَه على الأداء العاـ للشركاتالتدريب على رضا الدوظفتُ وتقليل معدلات دورانه
 الدراسة إلذ النتائج التالية: 

 .تؤدي برامج التدريب إلذ تحستُ الدهارات .1
 .توجد علاقة إلغابية بتُ التدريب وكفاءة الدوظفتُ .2
 .الدوظفوف الذين يتلقوف التدريب يظهروف رضا وظيفيًا أعلى .3
 .الدوظفتُالتدريب يقلل من معدلات دوراف  .4
 .الشركات التي تدتلك برامج تدريب قوية تحقق أداءً أفضل بشكل عاـ .5

 The Role of Training in Enhancing بعن  وان Susan Brown الدراس  ة الثالث  ة ل   

Organizational Performance ، 2018مقالة نشرت في لرلة السلوؾ التنظيمي عاـ. 
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لر: كيػف يسػاىم التػدريب في تحسػتُ الأداء التنظيمػي؟ وكػاف تدحورت الدراسة حوؿ السػؤاؿ الإشػكالر التػا
الذػػػدؼ مػػػن الدراسػػػة ىػػػو تحليػػػل وتقيػػػيم تأثػػػتَ بػػػرامج التػػػدريب علػػػى الأداء التنظيمػػػي، واستكشػػػاؼ كيفيػػػة مسػػػالعة 
التػدريب في تحقيػق أىػداؼ الدنظمػة بشػػكل أكثػر فعاليػة. بالإضػافة إلذ ذلػػك، سػعت الدراسػة إلذ فهػم دور التػػدريب 

مشػػاركة الدػػوظفتُ وتحفيػػزىم، وتعزيػػز معػػدلات الابتكػػار، وتحسػػتُ رضػػا العمػػلاء مػػن خػػلاؿ تقػػديم خػػدمات  في زيادة
 وقد خلصت ىذه الدراسة إلذ النتائج التالية:  .أفضل
 .يؤدي التدريب إلذ تحستُ الأداء التنظيمي .1
 .يساىم الدوظفوف الددربوف بشكل أكثر فعالية في تحقيق أىداؼ الدنظمة .2
 .من مشاركة الدوظفتُ وتحفيزىم يزيد التدريب .3
 .معدلات الابتكار أعلى في الشركات التي تستثمر في التدريب .4
 .رضا العملاء أفضل بسبب تحستُ تقديم الخدمات .5

 The Effect of Leadership Training on Managerial بعن وان David Lee الدراس ة الرابع ة ل  

Competence ،2019يفورنيا، بيركلي عام رسالة دكتوراه قدمت في جامعة كال. 
تدحػػورت الدراسػػة حػػوؿ السػػؤاؿ الإشػػكالر التػػالر: ىػػل يسػػاىم التػػدريب القيػػادي في تحسػػتُ كفػػاءة الإدارة؟ 
وكػػاف الذػػدؼ مػػن الدراسػػة ىػػو تحليػػل وتقيػػيم تأثػػتَ التػػدريب القيػػادي علػػى كفػػاءة الإدارة، واستكشػػاؼ كيفيػػة تعزيػػز 

عاليػػػة بػػػتُ الدػػػديرين مػػػن خػػػلاؿ بػػػرامج التػػػدريب. بالإضػػػافة إلذ ذلػػػك، سػػػعت مهػػػارات اتخػػػاذ القػػػرار، وزيادة الثقػػػة والف
الدراسة إلذ فهم دور التػدريب القيػادي في تحسػتُ إدارة الفػرؽ وحػل النزاعػات، وتعزيػز التفكػتَ الاسػتًاتيجي، وكيفيػة 

 وقد خلصت ىذه الدراسة إلذ النتائج التالية:  .استفادة الدنظمات من القيادة الأقوى
 .القيادي يعزز مهارات اتخاذ القرار التدريب .1
 .يظهر الدديروف الددربوف ثقة وفعالية أعلى .2
 .تحستُ إدارة الفرؽ وحل النزاعات .3
 .التدريب القيادي يعزز التفكتَ الاستًاتيجي .4
 .تستفيد الدنظمات من القيادة الأقوى .5

 Training and Employee Satisfaction: An بعن وان Emily Davis الدراس ة الخامس ة ل  
Empirical Study 2020، كتاب نشر عن دار روتليدج عام. 

تدحورت الدراسة حوؿ السؤاؿ الإشكالر التالر: كيف يؤثر التدريب على رضا الدوظفتُ؟ وكػاف الذػدؼ مػن 
الدراسػػة ىػػو تحليػػل وتقيػػيم تأثػػتَ الػػبرامج التدريبيػػة الدنتظمػػة والدتنوعػػة علػػى رضػػا الدػػوظفتُ، واستكشػػاؼ كيفيػػة مسػػالعة 
التػػدريب في خلػػق بيئػػة عمػػل إلغابيػػة، وتعزيػػز الػػولاء والالتػػزاـ بػػتُ الدػػوظفتُ. بالإضػػافة إلذ ذلػػك، سػػعت الدراسػػة إلذ 
فهػػػم دور التػػػدريب في تقليػػػل الضػػػغط وتحسػػػتُ التػػػوازف بػػػتُ العمػػػل والحيػػػاة، وزيادة معػػػدلات الاحتفػػػاظ بالدػػػوظفتُ، 
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وقػد خلصػت ىػذه  ظيميػة مػن خػلاؿ مبػادرات الػتعلم الدسػتمروتعزيز شػعورىم بالقيمػة والانتمػاء، وتحسػتُ الثقافػة التن
 الدراسة إلذ النتائج التالية: 

 .الدوظفوف الذين يتلقوف تدريبًا منتظمًا يظهروف رضا وظيفيًا أعلى .1
 .تساىم برامج التدريب في إلغاد بيئة عمل إلغابية .2
 .زيادة الولاء والالتزاـ من الدوظفتُ الددربتُ .3
 .ولػسن التوازف بتُ العمل والحياة التدريب يقلل من الضغط .4
 .معدلات الاحتفاظ أعلى في الشركات التي تعطي أولوية للتدريب .5
 .التدريب يعزز من شعور الدوظفتُ بالقيمة والانتماء .6
 تحستُ الثقافة التنظيمية من خلاؿ مبادرات التعلم الدستمر .7

 الدابقةالتعقيب عمى الدراسات : المطمب الثاني
ما توفر إلينا من  وث  وفق معاأو  لعالاكلدراسات السابقة لأحد متغتَي الدراسة   من خلاؿ استعراضا

 والدراسات الحالية الدراسة بتُ اختلاؼ وأوجو تشابو أوجو ىناؾ أف تبتُ الدراسات فيها أجريت التي البيئة وتنوع
 :التالر النحو على ألعها إبراز لؽكن السابقة

 ة والأجنبية حول دور التدريب في تنمية الدوارد البشريةجدول مقارنة بين الدراسات العربي

 المؤلف العنوان
تارٌخ 

 النشر

نوع 

 الدراسة
 أوجه الاختلاف أوجه التشابه الجامعة/الناشر

دور التدرٌب فً تعزٌز الابتكار فً 

 العمل
 2017 خالد إبراهيم

رسالة 

 ماجستير
 جامعة القاهرة

التدريب يعزز  -

 .الابتكار والأداء

كزت على ر -

الابتكار في بيئة 

 .العمل

أثر التدرٌب على تطوٌر القٌادة 

 الإدارٌة
 2018 سعيد علي

مقالة 

 علمية
 جامعة عين شمس

التدريب يعزز  -

 .مهارات القيادة

ركزت على  -

 .القيادة الإدارية

تأثٌر التدرٌب على تنمٌة المهارات 

 الوظٌفٌة للعاملٌن
 2019 أحمد عبد الله

رسالة 

 دكتوراه
 جامعة الإسكندرية

التدريب يحسن  -

مهارات العاملين 

 .ويقلل الأخطاء

ركزت على  -

المهارات 

 .الوظيفية

دور التدرٌب فً رفع كفاءة الأداء 

 المؤسسً
 2020 ليلى محمد

مقالة 

 علمية
 جامعة عين شمس

التدريب يعزز  -

 .الأداء المؤسسي

ركزت على  -

 .الأداء المؤسسي

رضا  التدرٌب كوسٌلة لتحسٌن

 الموظفٌن
 دار الفكر العربي كتاب 2021 نورا حسن

التدريب يزيد  -

 .رضا الموظفين

ركزت على  -

 .رضا الموظفين

The Impact of Training on 

Employee Performance 

John 

Smith 
2016 

رسالة 

 دكتوراه
التدريب المنتظم  - جامعة هارفارد

يعزز الأداء ويقلل 

ركزت على  -

اء العام الأد
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 المؤلف العنوان
تارٌخ 

 النشر

نوع 

 الدراسة
 أوجه الاختلاف أوجه التشابه الجامعة/الناشر

 .للموظفين .الأخطاء

Training and Development 

as a Tool for Improving 

Employee Skills 

Maria 

Johnson 
2017 

رسالة 

 ماجستير
 جامعة ستانفورد

التدريب يحسن  -

مهارات الموظفين 

 .ويقلل من دورانهم

ركزت على  -

كفاءة الموظفين 

 .العامة

The Role of Training in 

Enhancing Organizational 

Performance 

Susan 

Brown 
2018 

مقالة 

 علمية

مجلة السلوك 

 التنظيمي

التدريب يحسن  -

الأداء التنظيمي 

 .ويعزز الابتكار

ركزت على  -

 .الأداء التنظيمي

The Effect of Leadership 

Training on Managerial 

Competence 

David Lee 2019 
رسالة 

 دكتوراه

جامعة كاليفورنيا، 

 ركليبي

التدريب يعزز  -

مهارات القيادة 

 .والإدارة

ركزت على  -

 .كفاءة الإدارة

Training and Employee 

Satisfaction: An Empirical 

Study 

Emily 

Davis 
 روتليدج كتاب 2020

التدريب يزيد  -

رضا الموظفين 

 .ويحسن بيئة العمل

ركزت على  -

 .رضا الموظفين

 :أوجو التشابو
 .، سواء العربية أو الأجنبية، تؤكد على ألعية التدريب في تحستُ مهارات الدوظفتُ وأدائهمتريع الدراسات .1
 .تشتَ معظم الدراسات إلذ أف التدريب يعزز التعاوف بتُ الدوظفتُ ويقلل من معدلات دوراف الدوظفتُ .2
 .التدريب يعُتبر عنصراً ىامًا في زيادة الرضا الوظيفي وتحستُ بيئة العمل .3

 :تلافأوجو الاخ
 .بعض الدراسات ركزت على الابتكار والأداء الوظيفي .1
 .بعضها ركز على الأداء التنظيمي والإداري .2
 .بعضها ركز على رضا الدوظفتُ بشكل خاص .3



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الثانً الفصل

 عمال من لعٌنة حالة دراسة

  المحلٌة الجماعات مؤسسات
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  المحمية الجماعات مؤسدات عمال من لعينة حالة دراسة :الثاني الفرل
 تمهيد 

 وللإجابة الأوؿ الفصل في إليو التطرؽ تم الذي النظري لجانبل وتكملة الدراسة بموضوع الإلداـ بغية 
 إجراء خلاؿ من وذلك للموضوع، التطبيقية الدراسة الفصل ىذا خلاؿ من سنتناوؿ الرئيسية الإشكالية على
 ىذا تقسيم تم وقد الاستبياف استمارة توزيع طريق عن ،بورقلة المحلية الجماعات مؤسسة من لعينة حالة دراسة
 :أساسيتُ مبحثتُ إلذ لالفص

 الدراسة؛ في الدستعملة والأدوات الطريقة: إلذ التطرؽ يتم الأوؿ الدبحث في -

 .الدراسة نتائج ومناقشة عرض إلذ التطرؽ يتم الثاني الدبحث وفي             
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  بالمؤسدة وإجراءات الدراسةالتعريف المبحث الأول: 
 وفي بلدية المحلية بورقلةالجامعات  الدتمثلة فيو  ؤسسة لزل الدراسةالدلذ سنحاوؿ في ىذا الدبحث التطرؽ إ

  .ورقلة كونها الفئة الأكبر التي تم إجراء العينة الدراسة عليها نظرا لاستجابة العينة على الفور

 المؤسدة محل الدراسة الأول: تقديمالمطمب 
 ؤسسات الجماعات المحلية  التعريف بم أولا:

الجماعات المحلية بمختلف مؤسساتها  اختًنًوقد مع متطلبات الدراسة  تفقعينة بناء على ما تم اختيار ال
 الدراسة.معنا في فتًة  فيها التي تم بها التجاوب بلدية ورقلةوخاصة 

  :الجماعات المحلية وما ىو الإلار القانوني الذي ينظمها 

الحاجات العامة التي تنشل عنها وفي أغلب ىي التنظيم الإداري للدولة، والذدؼ من وجودىا ىو إشباع 
الأحياف يكوف القطاع الخاص غتَ قادر أو يرفض تلبيتها بسبب قلة العائد أو طوؿ الددة أجاىا، من ىذا الدنظور، 
المجتمعات المحلية ىي تعبتَ جغرافي لزدد إقليميا، لرموعة سكاف لزددوف عددياً ووحدة إدارية مصغرة للدولة الأمثل 

عدد من الصلاحيات التي تراعي اتساع واتساع الدهاـ الدركزية الدستوى المحلي  وأوكل إليهاالأىداؼ الدركزية لتحقيق 
 من جهة، وتزايد حجم الاحتياجات العامة المحلية للمنطقة من جهة أخرى.

اصة حلقة عُرفت المجتمعات المحلية أيضًا بأنها وحدات مدنية مستقلة لذا أصلها الخاص وتدثل إيراداتها الخ
الوصل بتُ الحكومة والدواطن وتلعب الدور الأبرز ػ وألعها لرالات التنمية وتوفتَ خدمات البنية التحتية 

الإدارة المحلية على  تحديدو للمجتمعات المحلية وقد اتفقت الأمم الدتحدة والاتحاد الدولر للسلطات المحلية على ذلك 
 أساس ما يلي: 

 لة موحدة بسيطة تحت مستوى الدولة الجمهورية أو الدقاطعة في الاتحاد الدركب.سياسي لدو  التقسيم الجيو -

حضور الذيئات الدنتخبة من أبناء الوحدة المحلية إما عن طريق انتخابات تشملهم تريعا أعضاؤىا أو تحتوي على  -
رافق والشؤوف المحلية وتكوف أكثر منهم، أو يتم اختيارىم لزليا من قبل الإدارة الدركزية بهدؼ إدارة كل أو بعض الد

 لذا الشخصية الاعتبارية مؤسسة مالية مستقلة وىيئاتها المحلية الخاصة بها.

  .الرقابة أو الوصاية من قبل السلطة الدركزية التي تشرؼ على ىذه الذيئات المحلية -
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 :خصائص الجماعات المحلية 

 وتتميز الجماعات المحلية بالعديد من الخصائ ، منها:

للامركزية: من أىم ما لؽيز المجموعات المحلية ىي اللامركزية بكافة أنواعها اللامركزية الإدارية، اللامركزية الوظيفية، ا -
اللامركزية الاقتصادية، ويعتٍ توزيع والدهاـ بتُ السلطات الدركزية والدرافق اللامركزية البلدية والولائية وتبعيتها دائما 

 ة.تحت إشراؼ السلطات الدركزي

الاستقلاؿ الدالر: حيث تتمتع الوحدات المحلية باستقلاؿ مالر لغرض ما وتقوـ بتشغيل وتجهيز مرافقها المحلية  -
 الدختلفة بما يلبي ولغسد لستلف متطلبات الدواطنتُ برامج وخطط التطوير وتحستُ الأوضاع الدختلفة.

ة القانونية ولذا حقوؽ وعليها واجبات مثلها مثل الشخصية الاعتبارية: ىي اكتساب الدنظمة أو الدؤسسة الأىلي -
 الأفراد العاديتُ. لديها مسؤولية مالية وتؤدي واجبات لستلفة الدناصب التي يسمح بها القانوف.

الاستقلاؿ الإداري: ويعتٍ حصوؿ البلدية والدولة على الحق والاستقلاؿ في ذلك القياـ بالدهاـ الإدارية الدختلفة  -
الإدارات المحلية الدوجودة في الأصل، كاف يعتٍ توزيع الدهاـ الإدارية بتُ الحكومة الدركزية والإدارات  التي تقوـ بها
 اللامركزية.

 :مهام الجماعات المحلية 

تتمتع المجموعات المحلية بصلاحيات واسعة وتتخص  في تريع قطاعات النشاط قطاعات الشباب والرياضة 
والعمل والتدريب الدهتٍ، التعليم والصناعة والطاقة والدياه والتخطيط العمراني  والزراعة والصحة والسياحة والنقل

يدية والاتصالات والتنمية والحماية والتًويج الخدمات الاجتماعية لبعض فئات الدوانئ والدرافق الثقافية والتجارية والبر 
 صلاح الزراعي. ومن أبرز مهامها:، والشؤوف الدينية والأوقاؼ، والإسكاف، والحراجة، والإالتعليم الأساسي

المحافظة على الدمتلكات: وتتمثل ىذه المحافظة بالدرافق الإدارية التعليمية. الدرافق الثقافية والدرافق الأساسية  -
والسدود والشبكات الدختلفة التي تتطلب جهدا واحد للصيانة والتجديد والإصلاح والحماية والدعدات العامة. لضن 

في ذلك الدنشآت والخطط الدبرلرة التي تهدؼ إلذ التنمية المحلية في كافة المجالات ويؤثر على الحياة  نساعد الجميع
 اليومية الفردية والجماعية والاجتماعية والاقتصادية للميناء.
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المحيط والتحضر: القياـ بكافة الأعماؿ التي تساىم في تعزيز نظافة المحيط ترع الأوساخ وتنظيف الأحياء  -
زيينها ومكافحة الأمراض الدنقولة سواء عبر الإنتًنت سكب الداء أو الحيوانًت، ومكافحة التلوث، وتزاية البيئة، وت

وفرض احتًاـ القواعد بناء وتطوير الأشكاؿ الدعمارية الأصلية والاستفادة من الدخططات تراؿ التغيتَ والبناء 
 لدولة ومصداقية المجتمعات المحلية .والمحيط والتحضر من الدهاـ التي تعبر عن ذلك سلطة ا

  الجماعات المحلية لورقلةثانيا : 

ورقلة ىي أحد أىم الولايات الجزائرية لامتدادىا التارلؼي فهي أحد أىم الددف في أوؿ دولة إسلامية في 
أي بمعتٌ الرجل « وارجن»لتتغتَ لكنة نطقها بالبربرية الآف بػ« واركلاف»الدغرب العربي وكانت الددينة وقتها تسمى 

الحر قدلؽا حيث ترع سكانها الذين عمرو مدينة واركلاف أحد قصورىا الصحراوية ثروة كبتَة من خلاؿ الخط 
التجاري الذي نشطوه مع أفريقيا العميقة، وثانيا لأنها مصدر الثروة البتًولية للجزائر وسميت مدينة ورقلة حديثا 

 ة الإقليمية للجنوب الشرقي منذ الفتًة العثمانية.والتي سكنت منذ فجر التاريخ وشكلت العاصم

سميت ولاية الواحات إباف الاستقلاؿ وضمت تريع مدف الجنوب الشرقي من الأغواط شمالا إلذ تدنراست جنوبا 
بثلاث مدف كبرى ىي ورقلة عاصمة الولاية وحاسي مسعود القطب  1984لتكتفي بعد التقسيم الإداري لعاـ 

كلم، ولا زالت آثارىا القدلؽة والتارلؼية راسخة في سكانها حيث   820لعاصمة الجزائرية ب الصناعي. تبعد عن ا
تلمس الصبغة الدتلصلة لثراتها بمجرد زيارة القصر العتيق الذي يتوسط الددينة الدصنف ضمن التًات العالدي ومن 

 خلاؿ زيار قصورىا الستة.

 موزعة كما يلي: بلديات 8دوائر توزع على  5تتللف ولاية ورقلة من 

 ورقلة –الدائرة ورقلة البلديات الرويسات 

 الدائرة أنقوسة البلديات أنقوسة

 الدائرة حاسي مسعود البلديات حاسي مسعود

 حاسي بن عبد الله  –عتُ البيضاء  –الدائرة سيدي خويلد البلديات سيدي خويلد 

 الدائرة البرمة البلديات البرمة
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 :التعريف بالبلدية 
درجة وشرؽ خط الطوؿ  32تقع بلدية ورقلة في الجنوب الشرقي للبلاد وبالتحديد شماؿ خط العرض             
ـ لػدىا شمالًا بلدية أنقوسة وجنوبًا بلدية الرويسات وشرقاً بلديتي  135درجة وترتفع على مستوى البحر بػ:  5

من الدساحة  2كم  287إترالية تقدر بػ:  عتُ البيضاء وسيدي خويلد وغرباً بلدية زلفانة وىي تتًبع على مساحة
إباف الاحتلاؿ  1331الإترالية لإقليم الولاية كما أنها بلدية عاصمة الولاية ، وقد تم إنشاؤىا في شهر أفريل سنة 

الفرنسي وىي موقع ىاـ يبرز كقاعدة إنطلاؽ من الشماؿ باتجاه الجنوب ، وزادىا موضعها الدنبسط والدلائم الذي 
د السهوؿ الرملية المحاطة بغابات النخيل الدنتج والذي يقلل من الدؤثرات الجوية على تراب البلدية إضافة لؽثل إمتدا

( أكسباىا 49ورقم:  03إلذ وجود طرؽ ىامة تختًؽ البلدية باتجاه الشماؿ والجنوب والغرب )الطريق الوطتٍ رقم:
 موضعا ىاماً في الحركة والتبادؿ. 

الدوافق  1432رجب عاـ  21الدؤرخ في  11ػ11من قانوف البلدية رقم :  1،2،3د تعُرؼ البلدية حسب الدوا
الدتعلق بالبلدية أنها الجماعة الإقليمية القاعدية للدولة وتتمتع بالشخصية الدعنوية والذمة  2111يونيو سنة  22

ارسة الدواطنة وتشكل إطار الدالية الدستقلة وتحدث بموجب قانوف ، وىي القاعدة الإقليمية اللامركزية ومكاف لدم
وىي تدارس صلاحياتها في كل لرالات الاختصاص الدخولة لذا بموجب  مشاركة الدواطن في تسيتَ الشؤوف العمومية.

القانوف وتساىم مع الدولة بصفة خاصة في إدارة وتهيئة الإقليم والتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والأمن 
 و.الدعيشي للمواطنتُ وتحسين وكذا الحفاظ على الإطار

 :شرح الذيكل التنظيمي للبلدية 
 من قانوف البلدية تتوفر البلدية على: 15وفقا للمادة               

 ىيئة مداولة: المجلس الشعبي البلدي. -
 ىيئة تنفيذية: يرأسها رئيس المجلس الشعبي البلدي. -
 ئيس المجلس الشعبي البلدي.إدارة: ينشطها الأمتُ العاـ للبلدية تحت سلطة ر  -

وتتم ىيكلة مناصب العمل في البلدية حسب مداولة للمجلس الشعبي البلدي وقد تم وضع لسطط ىيكلي تنظيمي 
وعدلت ىذه الدداولة في  24/06/2001بتاريخ:  25للمناصب العليا لبلدية ورقلة في الدداولة جلسة رقم: 

 31/10/2007بتاريخ:  97أخرى في جلسة رقم : وعدلت مرة 19/01/2002بتاريخ:  07جلسة رقم: 
 وقد حددت الدناصب كالآتي:
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 مديريػػػػػػػػػػػػػػػػػػات. 14 -
 مصلحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة. 16 -
 مكتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب. 31 -
 فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرع. 52 -

  والدصالح:الدديريات 
ي مكتب الأمتُ العاـ وىو يشرؼ على مصلحتتُ بصفة مباشرة لعا مصلحة نتكلم أولًا عن الكتابة العامة وى

 العلاقات الخارجية والتوثيق والإحصاء ومصلحة كتابة المجلس الشعبي البلدي.
تهتم ىذه الدصلحة بمتابعة ودراسة البريد  مصلحة العلاقات الخارجية والتوثيق والإحصاء: (1

 لدية.والتوثيق والإحصاء والعلاقات الخارجية للب
: تهتم ىذه الدصلحة بكل مداولات ولجاف المجلس مصلحة كتابة المجلس الشعبي البلدي (2

واستغلاؿ الأرشيف وحجز الدداولات وتسجيل القرارات والدقررات في  وتسيتَالشعبي البلدي 
 السجلات الخاصة بذلك وتطوير الوسائل الدعلوماتية.

  ها وىي كالآتي:مديريات بمصالح أربعلػتوي الذيكل التنظيمي على 
تحتوي على أربعة مصالح يديرىا مدير وىو الذي يشرؼ  : مديرية الإدارة والشؤون الاقتصادية والصفقات:أولاً 

 على التسيتَ والتنشيط والتنسيق بتُ الدصالح التابعة للمديرية وىي كالتالر:
النواحي وىي الدصلحة الدعنية بشؤوف الدوظفتُ من كل  مصلحة الدستخدمين والتكوين: (1

 العطل...إلخ وكل الأمور التي تخ  الدوظف وحركتو(  -التلديب-التًسيم-التًقية-التعيتُ)
: ىي الدصلحة الدعنية بكل العمليات الدالية التي تخ  البلدية )أجور مصلحة الشؤون الدالية (2

لخ وكل الجمعيات...إ -فواتتَ الدقاولتُ -بالبلدية أجور النواب والأعضاء الدلحقتُ  -الدوظفتُ
 العمليات المحاسبية للبلدية(

: وىي معنية بالنشاط الاقتصادي والفلاحي للبلدية وتسيتَ ىذه الاقتصاديةمصلحة الشؤون  (3
 الدمتلكات من حيث متابعة عقود الإلغار وتحصيل إيراد الدمتلكات.

د ىي الدصلحة الدعنية بالصفقات التي تعقدىا البلدية وإعدا مصلحة الصفقات والاستثمار: (4
 عقودىا وبرلرتها ومتابعة إلصازىا.
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 كالآتي:  على مصلحتتُ يديرلعا مدير ولعا : تحتويثانياً: مديرية التعمير والذندسة ومتابعة الأشغال
وىي التي تهتم بالتعمتَ والشؤوف العقارية وإعداد الرخ  وتسليمها  مصلحة التعمير والذندسة: (1

 والدراسات الذندسية ومتابعة الدخططات.
تهتم ىذه الدصلحة بمتابعة أشغاؿ الطرقات وشبكات الري والتطهتَ  مراقبة ومتابعة الأشغال: مصلحة (2

 وأشغاؿ البناء والتهيئة العمرانية .
تحتوي ىذه الدديرية على أربعة مصالح يديرىا مدير ويشرؼ على التنسيق بينها  ثالثاً: مديرية التجهيز والصيانة:

 وتنشيطها وىي كالتالر:
تقوـ ىذه الدصلحة بتسيتَ الدخازف وورشات النجارة والدىن والديكانيك  ائل العامة:مصلحة الوس (1

 والتلحيم وصيانة بناءات البلدية وحراسة منشآتها .
 تقوـ ىذه الدصلحة بتسيتَ حظتَة العتاد الدتحرؾ وحظتَة النقل. مصلحة تسيير حظائر البلدية: (2
ذه الدصلحة بصيانة الطرقات وصيانة شبكة الإنًرة تهتم ى مصلحة الإنارة العمومية وصيانة الطرقات: (3

 العمومية.
تهتم ىذه الدصلحة بالنظافة العمومية والصيانة من حيث ترع النفايات الدنزلية  مصلحة صيانة الشبكات: (4

 والقمامات وصيانة شبكة التطهتَ وصيانة الدساحات الخضراء .
تحتوي ىذه الدديرية على أربعة مصالح ينسق بينها  رابعاً: مديرية التنظيم وتنشيط الشؤون الاجتماعية والثقافية:

 مدير وىي كالآتي:
 تهتم ىذه الدصلحة بمتابعة القضايا النزاعية وتنفيذىا. :مصلحة الدنازع                ات (1
الدصلحة بالدواطنتُ من حيث استخراج وثائق الحالة الددنية والإدارة تهتم ىذه  مصلحة التنظي                         م: (2

 .ت وإحصاء السكاف والخدمة الوطنيةالعامة لانشغالاتهم واستفساراتهم وكذلك الانتخابا
تهتم ىذه الدصلحة بالشؤوف الاجتماعية للمواطنتُ من حيث  :مصلحة الشؤون الاجتماعية والثقافية (3

 الاجتماعية والثقافية والرياضية. السكن والتمهتُ والنشاطات
 تهتم ىذه الدصلحة  ماية البيئة وحفظ صحة سكاف البلدية. مصلحة حماية البيئة وحفظ الصحة: (4
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 (: الييكل التنعيمي المقترح لؽزارة الإدارة المحلية10شكل رقػ )
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 مة في الدراسة:والأدوات المدتعم الثاني: الطريقةالمطمب 
ا الدطلب الطريقة الدعتمدة في الدراسة التطبيقية، بما فيها تقديم العينة وعرض منهج الدراسة، يتضمن ىذ

 بالإضافة إلذ الأدوات التي استخدمناىا في ترع البيانًت وفي معالجتها من أدوات إحصائية وبرامج.
 : الطريقة الدعتمدة في الدراسةأولا

ث في دراستو للوصوؿ إلذ النتائج والأىداؼ الدوضوعة، ولؽثل يوضح الدنهج الخطوات التي يعتمد عليها الباح
الدنهج الطريقة التي يتبعها الباحث لدراسة ظاىرة ما، أو موضوع معتُ بهدؼ التعرؼ على أسبابها وتقديم حلوؿ 

 لذا، ومن أجل تحقيق الأىداؼ الدرجوة من  ثنا سوؼ نعتمد على الدناىج التالية:
 :الدنهج الوصفي التحليلي 

والذي لؽكن بواسطتو ترع البيانًت والدعلومات عن الظاىرة لزل الدراسة ووصف النتائج التي تم التوصل إليها 
 من أجل ترع البيانًت.والدقابلة الاستبياف وتحليلها وتفستَىا، كما تم الاعتماد في الجانب الديداني على أداة 

 بعينة البحث اصلإستبيان الخا:  

لجمع البيانًت اللازمة للتحقق من فرضيات الدشكلة قيد الدراسة، أو للإجابة على تعتبر الاستبانة وسيلة 
أسئلة البحث. ولغب عند تصميم الاستبياف مراعاة بعض الشروط للتلكد من دقة النتائج وصحتها. يقوـ الباحث 

بحث بالإجابة عليها، في التحليل الإحصائي بإنشاء أسئلة استبيانيو حوؿ موضوع الدراسة ليقوـ الأفراد موضوع ال
 ومن ثم يقوـ الباحث بجمع الدعلومات من خلاؿ ىذه الإجابات.

 ىذا الاستبياف لذذه الدراسة ثلاثة لزاور: تضمنحيث 

تحتوي على متغتَ الجنس والعمر والخبرة في العمل  والذي بالدوظف الدتعلقة الشخصية الدعلومات: الأول المحور
 ولراؿ العمل.

تضمن ثلاثة أبعاد  التدريب والذيالدتعلقة بالدتغتَ الدستقل الدتمثل في  لدراسة المحور ىذا  خص :الثاني المحور
ثاني فقد تدثل في عملية التدريب لل ، اما بالنسبةخاصة بالبعد فقرات 4التخطيط لتدريب وقد قسم إلذ  ثلت في:تد

خاصة  فقرات 3 إدراجتم قد قييم التدريب و ختَ فقد تدثل في بعد ت، أما عن البعد الثالث والأفقرات 5ويندرج فيو 
 البعد. ذابه
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اصة خ عباراتوالتي تضمنت   كفاءات الدوارد البشرية بتنمية  خاصة  عبارات 10 تضمن ىذا المحور المحور الثالث:
ة بعد الخضوع للعمليات ومدى التطور الذي لحق بعماؿ الدؤسسعلى تنمية الكفاءات البشرية بأثر التدريب 

 ة.التدريبي

 ثانيا: تحديد الدتغيرات، قياسها ولريقة جمعها

، التػػدريبأمػػا عػػن طريقػػة ترػػع متغػػتَات الدراسػػة وتحديػػدىا فقػػد تم الاعتمػػاد علػػى دراسػػات سػػابقة في لرػػاؿ 
الدتغػتَ الدسػتقل الػذي مػن خلالذػا لؽكننػا قيػاس  التدريبعتبر ي. و تنمية الدوارد البشريةودراسات سابقة أخرى في لراؿ 

تنميػة كفػاءات . ويعتػبر التقييمو  عملية التدريب، التخطيط،، وقد تضمنت الدتغتَات الدستقلة التالية لبلديةالتدريب با
التالر يوضح العلاقة الذي لضن بصدد دراستها واختبارىػا، ومعرفػة الػدور الػذي  التابع. والشكلالدتغتَ  الدوارد البشرية

 .ية في الجماعات المحليةتنمية كفاءات الدوارد البشر في  التدريبساىم بو ي

 تحديد متغيرات الدراسة 2-2شكل بياني رقػ 

 
 24الدصدر: إعداد الطالباف بناء على برنًمج الأموس 

 : الدنهج الإحصائي:  ثالثا
 والذي لؽكننا من اختبار صحة الفرضيات باستعماؿ الأساليب والأدوات الإحصائية في تحليل البيانًت،

بمؤسسات الجماعات الدوارد البشرية  كفاءات الدوارد البشريةدور التدريب في تنمية   ييملتق spssمن خلاؿ برنًمج 
 لزل الدراسة.العماؿ لدى المحلية بورقلة، وذلك من خلاؿ عينة عشوائية بسيطة من 

للوقوؼ على مدى توفر الدتطلبات الدذكورة ومعرفتها فإننا قمنا باستخداـ  الأسلوب الإحصائي الدستخدم: -أ
ياس ليكرت الثلاثي، الذي من خلالو تم حصر رأي الدبحوثتُ بشكل صريح بناء على موافقتهم أو مستوى مق

اختلافهم. لشا يسمح ىذا الدقياس بتحديد مستوى الاتفاؽ أو الخلاؼ بتُ الدستجيبتُ. حيث يفتًض مقياس 
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ل، بافتًاض أنو لؽكن قياس ليكرت أف قوة التجربة وشدتها خطية. لذلك ينتقل من اتفاؽ كامل إلذ خلاؼ كام
  15الدواقف.

 الثلاثيقيػ المتؽسطات الحدابية المرجحة الخاصة بمقياس ليكارت  0-2رقػ  جدول

 غيز موافك محبيذ موافك

(3-2.34) (2.33 – 6.67) (6.66 – 6) 

بناء على دراسات سابقة البينالمصدر اعداد الط  

 لجة البياناتالأدوات الإحصائية والبرامج الدستخدمة في معا-ب

للإجابػػة علػػى الاشػػكالية الدطروحػػة، ولاختبػػار مػػدى تحقػػق فرضػػيات الدراسػػة أو انتفائهػػا، قمنػػا باسػػتخداـ 
، وبمػا أف مقيػاس ليكػارت يعػد مقياسػا رتبيػا  v 27  SPSS16بػرنًمج الحزمػة الإحصػائية للعلػوـ الاجتماعيػة نسػخة 

(Ordinalحسػػب كثػػتَ مػػن الدختصػػتُ الإحصػػائيتُ مػػنهم: مايكػػ ) ل ر. ىارويػػل في جامعػػة مينيسػػوتا، وجويػػدو جػػي
 .Michael R. Harwell University of Minnesota; & Guido Gبجامعػة بيتسػبرغ )  -الدركػز الطػبي -جاتي 

Gatti University of Pittsburgh Medical Center  ) في لرلة مراجعػة البحػوث  2001في مقالة  نشرت سنة
 Rescaling م البيػػانًت التًتيبيػػة إلذ بيػػانًت الفاصػػل الػػزمتٍ في البحػػوث التًبويػػة""التًبويػػة بعنػػواف " إعػػادة تحجػػي

Ordinal Data to Interval Data in Educational Research  "17   ومقالػة  نشػرت في لرلػة التعلػيم الطػبي
غيػػػػل إـ بعنػػػػواف "تحليػػػػل وتفسػػػػتَ البيػػػػانًت مػػػػن مقػػػػاييس نػػػػوع ليكػػػػرت" لػػػػػ  542العػػػػدد   2013العػػػػالر، ديسػػػػمبر 

،  ومػنهم الاحصػائي " 18(Anthony R. Artino Jr(، وأنتػوني آر أرتينػو جونيػور )Gail M. Sullivanسوليفاف )
بعنػػػواف "مقػػػاييس ليكػػػػرت   2010ينػػػاير  10جيػػػف نورمػػػاف" مػػػن جامعػػػة ماكماسػػػتً بكنػػػػدا في مقالػػػة نشػػػرت في 

 Likert scales, levels of measurement and the ‘‘laws’’ of ومسػتويات القيػاس و"قػوانتُ" الإحصػاء"  "
statistics "19  "وبنػػػػػا علػػػػػى ذلػػػػػك لصػػػػػد العػػػػػالد الإحصػػػػػائي الأمريكػػػػػي " سػػػػػتانلي سميػػػػػث سػػػػػتيفنز .“Stanley 

                                                           

(15)
 Academic Research : What is a Likert Scale – Definition, example, characteristics, & advantages, 

https://www.questionpro.com/blog/what-is-likert-scale/ The date and time of the site visit: Saturday, May 27, 2023- 06 :40 :38  
16
 Statistical Package for the Social Sciences 

17
  Review of Educational Research Spring 2001, Vol. 71, No. 1, pp. 105–131 

18
  Analyzing and Interpreting Data from Likert-Type Scales 542 Journal of Graduate Medical Education, December 2013 

19 Geoff Norman ,“Likert scales, levels of measurement and the ‘‘laws’’ of statistics” p 4; McMaster University, 1200 

Main St. W., Hamilton, ON L8N3Z5, Canada 

https://www.questionpro.com/blog/what-is-likert-scale/
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Smith Stevens بجامعػػػػػة ىارفػػػػػارد، بعنػػػػػواف " العلػػػػػوـ في نظريػػػػػة مػػػػػوازين 1946جػػػػػواف  7" في مقالػػػػػة نشػػػػػرت في ،
يػػذكر أف الدسػػتوى الػػرتبي  SCIENC On the Theory of Scales of Measurement  "20 القيػػاس" "

(Ordinal) " لقياسػو يسػتخدـ الوسػيط Median " والنسػب الدئويػة " Percentiles  .في وصػف البيػانًت الرتيبػة "
في حالػة التعامػل مػع الػدرجات  (Standard deviation)( والالضػراؼ الدعيػاري Meanويسػتخدـ الدتوسػط الحسػابي )

 الكلية.

ر ليكرت لقياس اتجاىات الدستجيبتُ تجاه سؤاؿ أو عبارة معينػة. لتحليػل البيػانًت عػادة مػا تُستخدـ عناص
يػػتم ترميزىػػا علػػى أنهػػا بيػػانًت مػػن نػػوع ليكػػرت ىػػي بيػػانًت ترتيبيػػة، أي أنػػو لؽكننػػا فقػػط أف نقػػوؿ أف درجػػة واحػػدة 

 21أعلى من الأخرى، وليس الدسافة بتُ النقاط.

اسػػتخداـ اختبػػار كلػػومقروؼ سمينػػروؼ  عػػن طريػػق زيػػع الطبيعػػي لدتغػػتَات الدراسػػة.كمػا تم الاعتمػػاد علػػى اختبػػار التو 
. والػػذي علػػى أساسػػو يػػتم تحديػػد الاختبػػارات الإحصػػائية الدعلميػػة إذا كانػػت البيػػانًت تتبػػع للتوزيػػع الطبيعػػي للبيػػانًت

يػػػع الطبيعػػػي كمػػػا ىػػػي مبينػػػة التوزيػػػع الطبيعػػػي، والاختبػػػارات الإحصػػػائية اللامعلميػػػة إذا كانػػػت البيػػػانًت لا تتبػػػع التوز 
 أدنًه: 

  )استخداـ اختبار )تT-test ؛للعينات الدستقلة، للوقوؼ على الفروقات الإحصائية 
 ؛ولوكوسن للعينات الدستقلة للدراسة الفروقات بتُ الدتوسطات في البيانًت اللامعلمية استخداـ اختبار 
 ؛لدتوسطاتاستخداـ اختبار ماف وينتي لدراسة الفروقات البعدية بتُ ا  
 ؛استخداكم اختبار كوركساؿ للدراسة الفروقات بتُ الدتوسطات في البيانًت اللامعلمية 
  ؛لدتغتَاتالدراسة العلاقة بتُ سيبرماف أو معامل الارتباط بتَسوف استخداـ معامل الارتباط   
  في رسم الجداوؿ وتدثيلها بيانيًا.2019كما قمنا باستخداـ برنًمج الإكسيل نسخة ، 

 لرتمع الدراسةتوزيع الاستبانة في  -ج

 60حيػث تم توزيػع توزيع الاستبانة لقياس دور التػدريب في تنميػة كفػاءات الدػوارد البشػرية بالبلديػة، وقد تم 
 استمارة واستًجاعها بالكامل. ولد يتم استبعاد أيٍ منها واعتماداىا في الدراسة. 

 

                                                           
20 Stanley Smith Stevens, “SCIENC On the Theory of Scales of Measurement”, Vol. 103, No. 2684, H Harvard University. 

21
A research paper on Likert scale published by University of St Andrews Scotland's. 
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 المبحث الثاني: عرض النتائج ومناقذتها
 عرض النتائح الاحرائيةلأول: المطمب ا

 )الثبات، وصدق الاتساق الداخلي(الأول: عرض النتائج الإحصائية  الفرع

 ثبات أداة الدراسة - أ

 معامل ثبات أداة الدراسة 2 -2جدول 

 عذد العبارات ألفا كرووباخ

,8530 22 

 SPSS 27إعذاد انطبنببن بىبء عهي مخزجبث 

 التحليل: 
للدراسة  )alpha Cronbach's( خكرو نبا معامل ألفا   أن معامل الثبات العامه الجدول أعلايتضح من خلال 

  22.عبارات الاستبيان% لإجمالي 85,3( أي نسبة 0,853حيث بلغ ) جدا مرتفع
من الثبات يدكننا الاعتماد عليها في  جدا وىذا يدل على أن أداة الدراسة الاستبانة تتمتع بدرجة عالية

  0.70الذي اعتمد معدل  (23)( Nunnally and Bernsteinاسة بحسب مقياس نانلي )التطبيق الديداني للدر 
 كحد أدنى للثبات. 

 أداة قياس أبعاد ولزاور الدراسةموثوقية وثبات 

 لمحاور الدراسة-معامل ألفا كرونباخ-: إحرائية الثبات والمؽثؽقية 3-2جدول رقػ 

 ستبانةالعدد الكلي لفقرات الا معامل ألفا كرونباخ المحور
 فقرة 12 0,776 المحور الأول: التدريب

 فقرات 10 00805 تنمية الكفاءات البشريةالمحور الثاني: 

 فقرة 22 8530, ثبات الدراسة

 Spss v 27الدصدر إعداد الطالباف بناء على لسرجات برنًمج 
                                                           

22
3ر الملحق رقم انظ   

23
 Reliability, Validity and Uni-Dimensionality Nunnally and Bernstein, 1994: 264–265) 
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 التحليل:

(، 62) الاثػػتٍ عشػػردد عباراتػػو بعػػ التػػدريب للمحػػور الأوؿ خكػػرو نبػػا معامػػل ألفػػا  كانػػت نتػػائج قػػيم ثبػػات  
مػػن الدوثوقيػػة الداخليػػة.  مقبػػوؿوتشػػتَ إلذ مسػػتوى جيػػدة وىػػي قيمػػة تعتػػبر ، %77,6أي بمعػػدؿ  0,776تقػػدر بػػػ 
أي  0,805تقػدر بػػ  خكػرو نبػا معامػل ألفػا  : كانت نتػائج قػيم ثبػات تنمية الكفاءات البشرية الثاني لمحوربالنسبة ل
مقيػػػػاس نًنلػػػػي وفػػػق مػػػن الدوثوقيػػػػة الداخليػػػػة.  عػػػػاؿوتشػػػتَ إلذ مسػػػػتوى دة جيػػػػوىػػػػي قيمػػػة تعتػػػػبر ، %80,5بمعػػػدؿ 
(Nunnally and Bernstein). 

أي  ،8530,ىي  خكرو نبا ألفا  وبشكل عام فإن ثبات أداة القياس تتمتع بموثوقية ممتازة وفق معامل الثبات 
 .مما يشير إلى مستوى عالٍ من الدوثوقية الداخلية لذذه الدراسة، %85,3بنسبة 

 صدق الاتساق الداخلي لأداة القياس: - ب
 صدق الاتساق الداخلي للمحور الأول التدريب: 

يعتمد الاتساق الداخلي على دراسة الارتبالات بين العبارات في كل بعد أو لزور في أداة الدارسة، وأظهرت 
 النتائج التالية: 

الارتباط الداخلي بيؼ العبارات للمحؽر الأول 4-2جدول رقػ   

ببر الاحصبئي نلاتسبق انذاخهي الاخت   
Mean 

 انمتوسط

Range 

 انمذى 

Variance 

 انتببيه

N of 

Items 

عذد 

 انعببراث

 Inter-Item Corrélations الارتببط انذاخهي بيه انعىبصز
,2350 ,8850 ,0450 12 

 Spss v 27 بناء على لسرجات برنًمج تُالدصدر إعداد الطالب 

 التحليل: 
 ، تبػتُ أف قيمػة متوسػطSPSSعلاه، والنتائج الدتحصل عليها مػن لسرجػات الػبرنًمج من خلاؿ الجدوؿ أ

"Mean وىػي قيمػة مقبولػة للاتسػاؽ  0,235" الارتباطات الداخلية بتُ عبارات الدقياس في المحػور الاوؿ تقػدر بػػ
، وىػي مؤشػر 24[0,50- 0,15الداخلي لأداة القياس، حيث أنها تقع في لراؿ ونطاؽ القبوؿ وىو لزصػور بػتُ  

إلذ مقػػدار التشػػتت أو التبػػاين  0,045الدقػػدرة بػػػ علػى صػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخلي لأداة القيػػاس. وتشػػتَ قيمػػة التبػػاين 
بػتُ العناصػػر في أداة القيػػاس للمحػػور الأوؿ، وىػػي منخفضػػة، حيػػث أنػو عنػػدما تكػػوف قيمػػة التبػػاين منخفضػػة، فهػػي 

                                                           
24
 FSSE faculty survey of student engagement; “Internal Consistency Reliability” p 1 
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تٍ أف العناصػر في أداة القيػاس تتسػق وتػتًابط فيمػا بينهػا بشػكل تشتَ إلذ وجود تباين معتدؿ بتُ العناصػر. وىػذا يعػ
 مقبوؿ.

 : الثاني تنمية الكفاءات البشريةصدق الاتساق الداخلي للمحور 

الارتباط الداخلي بيؼ العبارات للمحؽر الثاني 4-2جدول رقػ   

  الاختببر الاحصبئي نلاتسبق انذاخهي 
Mean 

 انمتوسط

Range 

 انمذى 

 

Variance 

ببيهانت  

N of 

Items 

عذد 

 انعببراث

 Inter-Item Corrélations 0,282 0,720 0,033 60 الارتببط انذاخهي بيه انعىبصز

 Spss v 27 بناء على لسرجات برنًمج تُالدصدر إعداد الطالب 

 التحليل: 
" Mean" وسػط، تبػتُ أف قيمػة متSPSSمػن خػلاؿ الجػدوؿ أعػلاه، والنتػػائج الدتحصػل عليهػا مػن لسرجػػات الػبرنًمج 

وىػػي قيمػػة مقبولػػة للاتسػػاؽ الػػداخلي لأداة القيػػاس،  0,282الارتباطػػات الداخليػػة بػػتُ عبػػارات الدقيػػاس في المحػػور الثػػاني تقػػدر بػػػ 
، وىػي مؤشػػر علػػى صػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخلي لأداة 25[0,50- 0,15حيػث أنهػػا تقػػع في لرػاؿ ونطػػاؽ القبػػوؿ وىػو لزصػػور بػػتُ  

إلذ مقػػدار التشػػتت أو التبػػاين بػػتُ العناصػػر في أداة القيػػاس للمحػػور الأوؿ، وىػػي  0,033الدقػػدرة بػػػ القيػػاس. وتشػػتَ قيمػػة التبػػاين 
منخفضة، حيث أنو عندما تكوف قيمة التباين منخفضة، فهي تشتَ إلذ وجػود تبػاين معتػدؿ بػتُ العناصػر. وىػذا يعػتٍ أف العناصػر 

 في أداة القياس تتسق وتتًابط فيما بينها بشكل مقبوؿ.

 عينة الدراسةتحليل  رع الثاني: نتائج الف
 أولا التحليل الوصفي للبيانات الشخصية:

 تحليل البيانات الشخصية للعينة متغير الجنس -1

 تؽزيع العينة حدب الجنس 5 – 2جدول رقػ 

 النسبة % التكرار انعيىت

 % 75 45 ذكر

 %25 15 أنثى

 Spss v 27 بناء على لسرجات برنًمج تُالدصدر إعداد الطالب 

                                                           
25
 FSSE faculty survey of student engagement; “Internal Consistency Reliability” p 1 
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 تؽزيع العينة حدب الجنس 3-2الذكل البياني رقػ 
 

 

 

 

 

 

 

 Spss v 27 بناء على لسرجات برنًمج تُالدصدر إعداد الطالب

 التحليل: 

يوضػػػح الجػػػدوؿ والشػػػكل البيػػػاني أعػػػلاه توزيػػػع العينػػػة حسػػػب الجػػػنس، حيػػػث يظُهػػػر عػػػدد الػػػذكور والإنًث 
% مػػن لرمػػوع العينػػػة. 25% مػػػن لرمػػوع العينػػة. ونسػػبة الانًث  75ونسػػبتهم في العينػػة الإتراليػػة. فنسػػبة الػػذكور 

وىػػػػي تعكػػػػس توزيػػػػع الجنسػػػػتُ في العينػػػػة الددروسػػػػة، حيػػػػث أنػػػػو لُؽكننػػػػا اسػػػػتخداـ ىػػػػذه البيػػػػانًت لفهػػػػم توزيػػػػع النػػػػوع 
 الاجتماعي في العينة ولاتخاذ القرارات اللاحقة بناءً على ىذه البيانًت. لا سيما عند دراسػة الفػروؽ الإحصػائية بػتُ

 الجنستُ.

 تحليل البيانات الشخصية للعينة متغير العمر -2

تؽزيع العينة حدب العمر 6 – 2جدول رقػ   
 انىسبت% انتكزار انفئت انعمزيت

 %28,3 17 سىت 30الم مه 

 %41,7 25 سىت 30 - 40 

 %26,7 16 سىت 40 - 50 

 %3,3 2 سىت 50أكثز مه 
 Spss v 27نًمج  بناء على لسرجات بر تُالدصدر إعداد الطالب 

 كر
   

أنثى
   

توزي  العينة حسب الجنس    شكل بياني رقم 
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 تؽزيع العينة حدب العمر 4-2الذكل البياني رقػ 

 
 Spss v 27الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

 التحليل: 
سػػنة ىػػي الفئػػة  40 - 30مػػن خػػلاؿ الجػػدوؿ والشػػكل البيػػاني أعػػلاه فػػإف النتػػائج تظهػػر أف الفئػػة العمريػػة 

لؽكػن تفسػتَ ذلػك بأف معظػم العمػاؿ في ىػذه الفئػة يكونػوف في ذروة  .ينػة% في الع 42الأكبر تدثيلًا، نسبة تقػارب 
حيػػاتهم الدهنيػػة. لػػديهم الخػػبرة اللازمػػة لأداء وظػػائفهم بكفػػاءة، وربمػػا يتمتعػػوف بالاسػػتقرار الػػوظيفي. ىػػؤلاء العمػػاؿ قػػد 

النتػائج أف ىنػاؾ تػوازف يكونوف مسػؤولتُ عػن مناصػب إداريػة أو تقنيػة تتطلػب خػبرة عمليػة وقػراراً ثابتػًا.  كمػا تظهػر 
سػػنة(، حيػػث بلغػػت النسػػبة  50 - 40سػػنة( والفئػػات الدتوسػػطة ) 30جيػػد بػػتُ الفئػػات العمريػػة الشػػابة )أقػػل مػػن 

 %. 3سنة ىي الأقل تدثيلاً حيث بلغت نسبة  50% بينما الفئة العمرية أكثر من  28
 

 تحليل البيانات الشخصية للعينة متغير مستوى التعليم -3

تؽزيع العينة حدب مدتؽى التعليػ 6 – 2جدول رقػ   
 الندبة% التكرار التعليػ مدتؽى 

 %33,3 20 ثانؽي فاقل
 %46,7 28 تقني سامي-تقني

 %20,0 12 جامعي
 Spss v 27الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

 
 

سنة   اقل من 
   

سنة         
   

سنة         
   

سنة   أكثر من 
  

توزٌع العٌنة حسب العمر    الشكل البٌانً رق  
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 تؽزيع العينة حدب مدتؽى التعليػ 5-2الذكل البياني 

 
 Spss v 27بناء على لسرجات برنًمج الدصدر إعداد الطالبتُ 

 التحليل: 

تقػتٍ سػامي لؽثػل النسػبة الأكػبر -من خلاؿ الجدوؿ والشكل البياني أعلاه فإف النتائج تظهر أف مستوى التعليم تقتٍ
%( وىذا الدسػتوى ىػو الأكثػر شػيوعًا بػتُ العمػاؿ في البلديػة. ويشػتَ ذلػك إلذ أف العديػد مػن 46.7حيث بلغت )
كمػػا تظهػػر النتػػائج أف مسػػتوى التعلػػيم ثانػػوي فلقػػل لؽثػػل نسػػبة معتػػبرة  ب مهػػارات تقنيػػة متخصصػػة.الوظػػائف تتطلػػ
%( وىػػػذه الفئػػػة تدثػػػل ثلػػػث العمػػػاؿ، لشػػػا يػػػدؿ علػػػى وجػػػود عػػػدد كبػػػتَ مػػػن الوظػػػائف الػػػتي لا 33.3حيػػػث بلغػػػت )

لدناصػػػػب الإداريػػػػة تتطلػػػػب تعليمًػػػػا عاليػًػػػا. لؽكػػػػن أف تكػػػػوف ىػػػػذه الوظػػػػائف في لرػػػػالات مثػػػػل الخػػػػدمات العامػػػػة، أو ا
البسػػيطة. ىػػذا يشػػتَ إلذ أف البلديػػة تػػوفر فػػرص عمػػل لدختلػػف مسػػتويات التعلػػيم، لشػػا يػػدعم الاقتصػػاد المحلػػي ويػػوفر 

%( من حجػم العينػة وىػذه الفئػة ىػي الأقػل تدثػيلًا، 20فرص عمل للمجتمع. ولؽثل مستوى التعليم الجامعي نسبة )
امعيًا ىي الأقل عددًا. وقد يشتَ ذلك إلذ أف ىنػاؾ عػددًا لزػدودًا مػن لشا يعكس أف الوظائف التي تتطلب تعليمًا ج

الدناصػػب الإداريػػة أو التخصصػػية الػػتي تتطلػػب درجػػة جامعيػػة، أو أف تفضػػيل الدهػػارات العمليػػة والتقنيػػة علػػى التعلػػيم 
 النظري الجامعي ىو السائد في سياسات التوظيف بالبلدية.

 الأقدمية تحليل البيانات الشخصية للعينة متغير -4
تؽزيع العينة حدب الأقدمية 6 – 2جدول رقػ   

 

% التكرار  الألذميت النسبة    

 %31,7 19 سنوات 5أقل من 

 %21,7 13 سنوات 00إلى  5من 

 %46,7 28 سنوات 00أكثر من 
 Spss v 27الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

ثانو  فاقل
   

تقني سامي تقني
   

جامعي
   

توزي  العينة حسب مستو  التعليم    الشكل البياني رقم 
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 لأقدميةتؽزيع العينة حدب ا 6-2الذكل البياني رقػ 

 

 Spss v 27الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

 التحليل: 

النسػػػبة الكبػػػتَة للعمػػػاؿ ذوي الأقدميػػػة مػػػن خػػػلاؿ الجػػػدوؿ والشػػػكل البيػػػاني أعػػػلاه فػػػإف النتػػػائج تظهػػػر أف 
لؽكػن أف  .حيػث تعكػس وجػود قػوة عاملػة مسػتقرة وذات خػبرة طويلػة :(%46.7) سػنوات 10الطويلػة أكثػر مػن 

يشتَ ىذا إلذ رضا العاملتُ عن ظروؼ العمل وسياسػات البلديػة، لشػا يسػهم في بقػائهم لفػتًات طويلػة. العمػاؿ ذوو 
 .الأقدمية الطويلة لػملوف معرفة وخبرة قيمة تساعد في تحستُ كفاءة وأداء العمل البلدي

كبتَة مػن العمػاؿ، لشػا وتدثل ىذه الفئة نسبة   (%31.7)نسبة  سنوات 5كما تدثل فئة الأقدمية أقل من   
وىػػػذا التػػػدفق لؽكػػػن أف يعكػػػس إمػػػا توسػػػعًا في عمليػػػات البلديػػػة وتوظيػػػف  .يشػػػتَ إلذ تػػػدفق مسػػػتمر للعمػػػاؿ الجػػػدد

موظفتُ جدد، أو وجود معدؿ دوراف عاؿٍ في العمالة. مػن الضػروري الاىتمػاـ بػبرامج التػدريب والتوجيػو لضػماف أف 
كمػػا لصػػد أف فئػػة العمػػاؿ الػػذين   .هػػارات اللازمػػة لأداء وظػػائفهم بكفػػاءةالعمػػاؿ الجػػدد ينػػدلروف بسػػرعة ويكتسػػبوف الد

، وىذه الفئػة ىػي الأقػل تدثػيلاً بػتُ العمػاؿ، لشػا قػد (%21.7)لؽثلوف نسبة  سنوات 10إلذ  5تتًاوح أقدميتهم من 
لػػػوظيفي يشػػػتَ إلذ انتقػػػاؿ بعػػػض العمػػػاؿ إلذ وظػػػائف أخػػػرى بعػػػد اكتسػػػابهم خػػػبرة معينػػػة، أو إلذ نقػػػ  في التطػػػوير ا

قػػد لػتػػاج ىػػؤلاء العمػػاؿ إلذ فػػرص تطػػوير مهػػتٍ وترقيػػات للحفػػاظ علػػى اسػػتمرارىم في  .الػػذي يػػدفع الدػػوظفتُ للبقػػاء
 .العمل ولتعزيز رضاىم الوظيفي

 

سنوات  أقل من 
   

   إلى   من 
سنوات
   

سنوات   أكثر من 
   

توزي  العينة حسب الأقدمية    الشكل البياني رقم 
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 تحليل البيانات الشخصية للعينة متغير الوظيفة -5

تؽزيع العينة حدب الؽظيفة 7 – 2جدول رقػ   
% التكرار  الوظٌفة النسبة    

 %46,7 28 بعؽن مكت
 %5,0 3 متررف

 %30,0 18 رئيس مكتب
 %18,3 11 رئيس مرلحة

 Spss v 27الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 
 تؽزيع العينة حدب الؽظيفة 7-2الذكل البياني رقػ 

 

 Spss v 27الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 
 التحليل: 

 (%46.7) ل البيػاني أعػلاه فػإف النتػائج تظهػر أف فئػة عػوف مكتػب تدثػل نسػبة وىػيمن خػلاؿ الجػدوؿ والشػك
وىي تعكس أف عماؿ الدكتب يشػكلوف تقريبػًا نصػف القػوة العاملػة، لشػا يشػتَ إلذ أف الكثػتَ مػن الدهػاـ الإداريػة 

 .والروتينية يتم تنفيذىا على ىذا الدستوى

عون مكتب
   

متصر 
  

رئيس مكتب
   

رئيس مصلحة
   

توزي  العينة حسب الوظيفة    الشكل البياني رقم 
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الإداري لأداء الدهػػاـ اليوميػػة. لؽكػػن أف يعكػػس ذلػػك  ويشػػتَ ىػػذا إلذ أف ىنػػاؾ حاجػػة كبػػتَة لدػػوظفي الػػدعم
كمػػػا تظهػػػر النتػػػائج أف فئػػػة   .طبيعػػػة العمػػػل الػػػتي تتطلػػػب إدارة الوثائػػػق، اسػػػتقباؿ الجمهػػػور، ومعالجػػػة الأمػػػور الروتينيػػػة

وىػي تدثػل نسػبة كبػتَة أيضًػا مػن القػوة العاملػة، حيػث يكػوف لػديهم  %30العماؿ من رؤسػاء الدكاتػب لؽثلػوف نسػبة 
ويعكػػس ذلػػك الحاجػػة إلذ مشػػرفتُ وقػػادة فػػرؽ لإدارة  .ليات إداريػػة وإشػػرافية أعلػػى مػػن مػػوظفي عػػوف الدكتػػبمسػػؤو 

 .الأعمػػاؿ اليوميػػة وتنسػػيق العمػػل بػػتُ الدػػوظفتُ. يشػػتَ أيضًػػا إلذ وجػػود ىيكػػل تنظيمػػي يعػػزز مػػن الإشػػراؼ والتوجيػػو
شػػاملة لقطاعػػات أو أقسػػاـ كبػػتَة % وىػػي تعكػػس مسػػؤوليات أكػػبر وإدارة  18.3نسػػبة  وتدثػػل فئػػة رئػػيس مصػػلحة

لشا يشتَ إلذ أف ىناؾ عدة مصالح أو إدارات تتطلب إدارة على مستوى أعلػى، لشػا يسػاعد في تحقيػق  .داخل البلدية
بينمػػا لصػػد أف فئػػة العمػػاؿ مػػن الدتصػػرفتُ لؽثلػػوف النسػػبة الأقػػل مػػن  .الكفػػاءة وتنفيػػذ السياسػػات علػػى مسػػتوى أوسػػع

 . إلذ أف ىناؾ عددًا لزدودًا من الدناصب التي تتطلب خبرات إدارية وتخصصية عالية% لشا يشتَ 5القوة العاملة 

يشتَ ذلك إلذ أف معظم الدهػاـ الإداريػة العليػا والتخطػيط الاسػتًاتيجي قػد يػتم تنفيػذىا بواسػطة عػدد قليػل  
 من الأفراد الدؤىلتُ، لشا يعكس ىيكلًا إداريًا مركزيًا إلذ حد ما.

 وصفي لمحاور وأبعاد الدراسة وبيان اتجاىها:ثانيا: التحليل ال
 التحليل الوصفي للمحور الأول: التدريب

 تحليل إتجاه فقرات البعد الأول تخطيط التدريب:

 تحليل اتجاه العينة للبعد الأول  8-2جدول رقػ 
 مؽافق محايد غير مؽافق الفقرة

 %71,7 %11,7 %16,7 برامج تدريب بصفة منتظمة ومستمرة البلديةتضع 

 %11,7 %35,0 %53,3 برامج تدريب متطورة وفعالة البلديةتتبع 

 %73,3 %16,7 %10,0 يتم تصميم البرامج التكوينية التي تحل الدشكلات في العمل

 %58,3 %31,7 %10,0 يستند نشاط التدريب في الدؤسسة إلذ تخطيط مسبق

 Spss v 27الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 
 التحليل: 
%( تشػػتَ إلذ أف الدػػػوظفتُ 71.7مػػن خػػلاؿ الجػػدوؿ أعػػػلاه فػػإف النتػػائج تظهػػػر نسػػبة عاليػػة مػػػن الدوافقػػة ) 

يشػػػػػعروف بأف البلديػػػػػة تقػػػػػدـ بػػػػػرامج تدريبيػػػػػة بصػػػػػفة منتظمػػػػػة ومسػػػػػتمرة، كمػػػػػا لصػػػػػد نسػػػػػبة كبػػػػػتَة مػػػػػن غػػػػػتَ الدػػػػػوافقتُ 
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%(، لشػا 35.0، مػع نسػبة لزايػدة كبػتَة )%( تعكس عدـ رضا الدوظفتُ عن فعالية وتطػور بػرامج التػدريب53.3)
 يعتٍ أف ىناؾ حاجة ماسة لتحستُ جودة ىذه البرامج.

%( تدؿ علػى أف الػبرامج التدريبيػة مصػممة بشػكل جيػد لحػل 73.3كما لصد أف نسبة عالية من الدوافقة ) 
ؤسسػػة يسػػػتند إلذ %( يعتقػػدوف أف نشػػػاط التػػدريب في الد58.3غالبيػػػة الدػػوظفتُ ). و الدشػػكلات العمليػػة في العمػػل

%( تشػػتَ إلذ أف 31.7تخطػػيط مسػػبق، لشػػا يعكػػس وجػػود نظػػاـ تخطػػيط جيػػد، رغػػم أف نسػػبة لزايػػدة لا بأس بهػػا )
 بعض الدوظفتُ قد يكوف لديهم تحفظات أو غتَ مدركتُ لذذه الجهود.

ت، إلا أف بشػػكل عػػاـ، تظهػػر النتػػائج أف الدػػوظفتُ راضػػوف عػػن انتظاميػػة بػػرامج التػػدريب وتصػػميمها لحػػل الدشػػكلا
ىنػاؾ حاجػة كبػتَة لتحسػػتُ فعاليػة وتطػور ىػػذه الػبرامج. التخطػيط الدسػػبق لنشػاط التػدريب يعتػػبر نقطػة إلغابيػة لكػػن 

 لؽكن تعزيز الوعي أو التطبيق بشكل أفضل.

اتجاه الاستجابات في العينة 9-2جدول رقػ   

 SPSS 27انمصذر: إعذاد انطهبت بىبء مخزجبث  

 التحليل
والالضػػػػػػراؼ الدعيػػػػػػاري  2,3125بنػػػػػػاءً علػػػػػػى الجػػػػػػدوؿ أعػػػػػػلاه فػػػػػػإف النتػػػػػػائج تظهػػػػػػر أف الدتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي 

ضػػػمن نطػػػاؽ الحيػػػاد حيػػػث يتمحػػػور معظػػػم الإجػػػابات حػػػوؿ درجػػػة  يشػػػتَاف إلذ أف الاتجػػػاه العػػػاـ يقػػػع 0,39762
ونسػػػبة  .[ حسػػػب مقيػػػاس ليكػػػارت الثلاثػػػي2,33 – 1,67وىػػػي لزصػػػورة في لرػػػاؿ الدتوسػػػط الحسػػػابي   .""لزايػػػد

%( مػن أفػراد العينػػة غػتَ راضػية، لشػا عػزز الاتجػاه إلذ الحيػاد، لشػػا 22.5%( كمػا لصػد أف نسػبة )23.8الحيػاد تدثػل )
( قريبػة مػن 2,3125ورغم الحيػاد الدوجػود إلا أف النتيجػة ) .موعة تحتاج إلذ تحسينات في ىذا الجانبيعتٍ وجود لر

نطاؽ الدوافق ومنو لؽكن القوؿ إف تخطيط التدريب يعتبر مقبولاً نسبيا لدى أفراد العينة ولكن ىناؾ لراؿ للتحسػتُ. 
 .ضا والعمل على تحسينهالغب على الدسؤولتُ عن التدريب التًكيز على فهم أسباب عدـ الر 

 

 

المتوسط  عنوان البعد
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

مقٌاس لٌكرت 
 الثلاثً

اتجاه 
 العٌنة

 نسبة الحٌاد

تخطيييييييييييييييييييي   

 التذريب
2,3125 0,39762 [76,1 – 3622]  %23,8 محاٌد 
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 تحليل إتجاه فقرات البعد الثاني عملية التدريب:

تحليل اتجاه العينة للبعد الثاني 01-2جدول رقػ   
 موافق محايد غير موافق انفمزاث

 %65 %20 %15 يتوافق لزتوى التدريب مع متطلبات الوظيفة التي أعمل بها

 وتحقيػقوالدهػارات  والدعلومػاتارؼ الدعػ في تنػوع التدريبي يسػاعدتنوع البرنًمج 
 %68,3 %21,7 %10 ستوياتالد ىعلأ

 %65 %25 %10 أحسن البرامج التدريبية خبرة الددربتُ في تقديمتؤثر 

 %70 %23,3 %6,7 لجميع الدراحل الددة الكافية يتخذ التدريب

 %68,3 %23,3 %8,3 وتراعيةموجو للموظفتُ بصفة فردية  يكوف التدريب

 Spss v 27إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج الدصدر 
 التحليل: 

النسػػػب تشػػػتَ إلذ رضػػػا عػػػاـ بػػػتُ الدػػػوظفتُ حػػػوؿ فعاليػػػة الػػػبرامج التدريبيػػػة، حيػػػث مػػػن خػػػلاؿ الجػػػدوؿ فػػػإف 
ىػػذا يػػدؿ علػػى أف الأغلبيػػة العظمػػى مػػن الدػػوظفتُ يشػػعروف بأف الػػبرامج و %. 70% و65تػػتًاوح نسػػبة الدوافقػػة بػػتُ 

%. ىذا يشتَ إلذ وجود جزء معتػبر مػن 25% و20تتًاوح بتُ  نسبة الحياد. كما لصد أف لبي احتياجاتهمالتدريبية ت
الدػػوظفتُ الػػذين لد يكونػػوا قػػادرين علػػى اتخػػاذ موقػػف واضػػح تجػػاه الأسػػئلة، لشػػا قػػد يشػػتَ إلذ نقػػ  في الدعلومػػات أو 

%. ىذه النسػبة، 15% و6.7عدـ الدوافقة بتُ  تتًاوح نسبة. وأما نسبة غتَ الدوافقتُ عدـ وضوح البرامج التدريبية
 .رغم كونها الأقل، تعبر عن وجود بعض الدوظفتُ الذين يروف أف ىناؾ لرالات تحتاج إلذ تحستُ

اتجاه الاستجابات في العينة 00-2جدول رقػ   

 SPSS 27انمصذر: إعذاد انطبنببن بىبء مخزجبث  

 التحليل: 

 46646,والالضػراؼ الدعيػاري 2,5733بناءً على الجدوؿ أعػلاه فػإف النتػائج تظهػر أف الدتوسػط الحسػابي 
وىػػي  ."يتمحػػور معظػػم الإجػػابات حػػوؿ درجػػة "موافػػقيشػػتَاف إلذ أف الاتجػػاه العػػاـ يقػػع ضػػمن نطػػاؽ الدوافػػق حيػػث 

 عنوان البعد
الدتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 الدعياري
مقياس ليكرت 

 الثلاثي
اتجاه 
 العينة

 افقالدو نسبة 

[2 – 3622] 0,46646 2,5733 عملية التدريب  %67,3 موافق 
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%( 67ونسػػبة الدوافقػػة تدثػػل ) .حسػػب مقيػػاس ليكػػارت الثلاثػػي[ 3 – 2,34 لزصػػورة في لرػػاؿ الدتوسػػط الحسػػابي 
إلذ أف معظػػم الدػػوظفتُ لؽيلػػوف إلذ الدوافقػػة علػػى أف  ىػػذه النسػػبةمػػن أفػػراد العينػػة، لشػػا عػػزز الاتجػػاه إلذ الدوافػػق، وتشػػتَ 

 .تدريب فعالة. وىذا يعكس رضا عاـ بتُ الدوظفتُ حوؿ جودة وفعالية عملية التدريب التي تقدمها البلديةعملية ال

 عملية التدريبتحليل اتجاه فقرات البعد الثالث تقييم 

تحليل اتجاه العينة للبعد الثاني 02-2جدول رقػ   
 موافق محايد غير موافق انفمزاث

 %65 %26,7 %8,3 ة من خلاؿ انعكاسها على الأداءيتم تقييم نتائج الدورات التدريبي

أدائو للعمل للوقوؼ على مدى إتقانو  الدتدرب أثناءيتم تقييم 
 %70 %23,3 %6,7 للمهارات. واكتسابو

 %68,3 %25 %6,7 بالوقوؼ على الالضرافات في العملية التدريبية. البلدية تقوـ

 Spss v 27ج الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًم
 التحليل: 

تشػتَ إلذ للفقػرة الثانيػة وىػي %( 70بناءً على الجدوؿ أعػلاه فػإف النتػائج تظهػر أف نسػبة الدوافقػة الأعلػى )
ىػذا يعكػػس اعتقػاد الدػوظفتُ بأف التقيػػيم و أف غالبيػة الدػوظفتُ يػروف أف ىنػػاؾ تقيػيم مسػتمر لذػم أثنػػاء أدائهػم للعمػل. 

 للفقػرة الثانيػة والثالثػة، %(،6.7نسبة غػتَ الدػوافقتُ منخفضػة )لنتائج أيضا أف كما تظهر ا  .يتم بشكل جيد وفعاؿ
نسػػػب الحيػػػاد تعكػػػس تػػػردد بعػػػض . كمػػػا لصػػػد أف لشػػػا يعػػػزز الػػػرأي الإلغػػػابي حػػػوؿ فعاليػػػة عمليػػػة التقيػػػيم أثنػػػاء العمػػػل

جػػػة لتحسػػػتُ وضػػػوح الدػػػوظفتُ في تقيػػػيم تأثػػػتَ الػػػدورات التدريبيػػػة علػػػى الأداء بشػػػكل واضػػػح، لشػػػا قػػػد يشػػػتَ إلذ الحا
%( توافػػق علػػى فعاليػػة التقيػػيم أثنػػاء العمػػل، لشػػا 70الغالبيػػة العظمػػى مػػن الدػػوظفتُ )و  .وآليػػات تقيػػيم تأثػػتَ التػػدريب

 .يعكس جودة آلية التقييم الدستمرة وتأكيدىا على اكتساب الدهارات الدطلوبة

اتجاه الاستجابات في العينة 03-2جدول رقػ   

 SPSS 27انمصذر: إعذاد انطبنببن بىبء مخزجبث  

 ابيالدتوسط الحس عنوان البعد
الانحراف 

 الدعياري
مقياس ليكرت 

 الثلاثي
 الدوافقنسبة  اتجاه العينة

عملية تقييم 
[2 – 3622] 45717, 2,6056 التدريب  %67,8 موافق 
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 التحليل:
 الدعيػػػػػػاريوالالضػػػػػػراؼ  2,6056بنػػػػػػاءً علػػػػػػى الجػػػػػػدوؿ أعػػػػػػلاه فػػػػػػإف النتػػػػػػائج تظهػػػػػػر أف الدتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي 

يشػػتَاف إلذ أف الاتجػػػاه العػػاـ يقػػػع ضػػػمن نطػػاؽ الدوافػػػق حيػػث يتمحػػػور معظػػػم الإجػػابات حػػػوؿ درجػػػة  0,45717
ونسػبة الدوافقػة  .حسػب مقيػاس ليكػارت الثلاثػي[ 3 – 2,34 وىػي لزصػورة في لرػاؿ الدتوسػط الحسػابي  .""موافػق
إلذ أف معظػم الدػوظفتُ لؽيلػوف إلذ  ىػذه النسػبةتشػتَ %( من أفراد العينػة، لشػا عػزز الاتجػاه إلذ الدوافػق، و 67.8تدثل )

عمليػة التػدريب الػتي تقيػيم ملية التدريب فعالػة. وىػذا يعكػس رضػا عػاـ بػتُ الدػوظفتُ حػوؿ فعاليػة عالدوافقة على أف 
 .البلدية تقوـ بها

 تنمية الكفاءات البشرية  الثاني:المحور تحليل اتجاه فقرات 

ت في العينةاتجاه الاستجابا 04-2جدول رقػ   
 مؽافق محايد غير مؽافق الفقرات

تقووؽم البلديووة مووؼ خوولال بوورامل التكووؽيؼ للحرووؽل علووى كفوواءات متميووزة للمدوواعدة علووى 
 %76,7 %23,3 %0,0 تؽليد المعارف

يتػ استخدام المعارف المتؽصل إلييا مؼ خلال العمليوة التكؽينيوة للمدواعدة فوي تحدويؼ 
 %81,7 %13,3 %5,0 الأداء

 %68,3 %25,0 %6,7 تذارك للمعلؽمات والمعرفة والخبرة بني المؽظفيؼ فيما بينيػىناك 
 %60,0 %33,3 %6,7 تدتخدم الكلية اجتماعات والندوات الدورية لتبادل الخبرات والمعارف
 %71,7 %25,0 %3,3 بعد التكؽيؼ تربح قادر على أداء الميام المؽكلة إليغ بكل احترافية

تمتلووغ القوودرات التووي تدوواىػ فووي تحقيووق الأىووداف   لإسووتراتيجية  بعوود التكووؽيؼ أصووبح 
 %71,7 %16,7 %11,7 البلدية

 %68,3 %21,7 %10,0 تعتمد البلدية على الكفاءات الجماعية في تأدية العمل

 %63,3 %26,7 %10,0 أداء الميام على أحدؼ وجو فيتؽفر البلدية جؽ عمل يداعد 
 %56,7 %30,0 %13,3 ية للمؽظف وقدرتو في أداء الميام المدتندةيتحدد الدلؽك في الخرائص الذخر

 %61,7 %33,3 %5,0 إن الإشباع التكؽيؼ للمؽظفيؼ يعزز روح المذاركة وحب العمل

 Spss v 27الدصدر إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 
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 التحليل: 

يػػتم اسػػتخداـ يػػروف أنػػو %( 81.7افقػػة )مػػن خػػلاؿ الجػػدوؿ فػػإف النتػػائج تظهػػر أف النسػػبة العاليػػة مػػن الدو 
تعكػس ثقػة الدػوظفتُ في فعاليػة وىػي  الدعارؼ الدتوصل إليها من خلاؿ العملية التكوينية للمساعدة في تحسػتُ الأداء

برامج التكوين وأف الدعرفة الدكتسبة تُستخدـ بفعالية لتحسػتُ الأداء اليػومي. ىػذا يشػتَ إلذ أف الدػوظفتُ يػروف فوائػد 
  .عملية من الدورات التدريبيةمباشرة و 

%( تشتَ إلذ أف الدوظفتُ أقػل اقتناعػاً بأف التكػوين 56.7النسبة الأقل من الدوافقة )كما تظهر النتائج أف 
%( تعكػػس 33نسػػبة الحيػػاد )كمػػا أف يػػؤثر بفعاليػػة علػػى السػػلوكيات الشخصػػية وقػػدرتهم علػػى أداء الدهػػاـ الدسػػتندة.  

ديم رأي حاسػػم حػػوؿ ىػػذا الجانػػب، لشػػا قػػد يشػػتَ إلذ وجػػود غمػػوض أو تفػػاوت في تػػردد العديػػد مػػن الدػػوظفتُ في تقػػ
 . تجارب الدوظفتُ مع ىذا الجانب من التكوين

، لشػا يعكػس رضػا عػاـ وإلغػابي بػتُ الدػوظفتُ تجػاه بػرامج التكػػوين %13.3 لا تتجػاوزنسػبة غػتَ الدػوافقتُ و 
جيداً في تلبية توقعات الدػوظفتُ مػن حيػث جػودة التػدريب  ىذا يشتَ إلذ أف البلدية تحقق لصاحاً و والتدريب الدقدمة. 
 .وأثره على الأداء

 اتجاه الاستجابات في العينة 05-2جدول رقػ 

 SPSS 27انمصذر: إعذاد انطبنببن بىبء مخزجبث  

 التحليل: 

 والالضػػػػػػراؼ الدعيػػػػػػاري 6,6083بنػػػػػػاءً علػػػػػػى الجػػػػػػدوؿ أعػػػػػػلاه فػػػػػػإف النتػػػػػػائج تظهػػػػػػر أف الدتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي 
يشػػتَاف إلذ أف الاتجػػػاه العػػاـ يقػػػع ضػػػمن نطػػاؽ الدوافػػػق حيػػث يتمحػػػور معظػػػم الإجػػابات حػػػوؿ درجػػػة  0,37020
ونسػبة الدوافقػة  .حسػب مقيػاس ليكػارت الثلاثػي[ 3 – 2,34 صػورة في لرػاؿ الدتوسػط الحسػابي وىػي لز .""موافػق
تشػتَ النتػػائج إلذ أف بػػرامج التكػوين في البلديػػة فعالػػة في %( مػػن أفػراد العينػػة، لشػػا عػزز الاتجػػاه إلذ الدوافػػق، 68تدثػل )

 الدػوظفتُ. مػن الدهػم الحفػاظ علػى ىػذه تنمية الكفاءات البشرية، حيث تعكس البيانًت مستوى عاؿٍ من الرضا بػتُ
 .البرامج وتطويرىا باستمرار لضماف تلبية احتياجات الدوظفتُ وتحقيق الأىداؼ الاستًاتيجية للبلدية بشكل أفضل

 الدتوسط الحسابي المحورعنوان 
الانحراف 

 الدعياري
مقياس ليكرت 

 الثلاثي
 الدوافقنسبة  اتجاه العينة

تنمي   ة الكف   اءات 
[2 – 3622] 0,37020 2,6083 البشرية  % 6, وافقم 
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 الدطلب الثاني: تفسير ومناقشة النتائج 

 تفسيرىا و الفرع الأول: اختبار فرضيات الدراسة 

ولا باختبػػار اعتداليػػة التوزيػػع الطبيعػػي حػػوؿ الدراسػػة لكػػي يتسػػتٌ لنػػا اختيػػار ولأجػػل اختبػػار فرضػػيات الدراسػػة قمنػػا أ
 الأسلوب الإحصائي الدناسب لتحليل النتائج الإحصائية. 

 اختبار اعتدالية التوزيع الطبيعي للبيانات للدراسة:  - أ
 لأجل اختبار التوزيع الطبيعي فإننا نفتًض ما يلي:

 ( الفػػرض الصػػػفريH0 )مػػػن وزيػػع الطبيعػػػي حػػوؿ متغػػػتَات الدراسػػة وىػػػي بقيمػػة دلالػػػة أكػػبر البيػػانًت تتبػػػع الت
     Sig 0.05مستوى الدعنوية 

 ( الفػػػرض البػػػديلH1 ) البيػػػانًت لا تتبػػػع التوزيػػػع الطبيعػػػي حػػػوؿ متغػػػتَات الدراسػػػة وىػػػي بقيمػػػة دلالػػػة أقػػػل أو
    Sig 0.05مستوى الدعنوية يساوي 

-Kolmogorov سنختار اختبار ، فإننا50وىي أكبر من  60وبما أن حجم عينة الدراسة يساوي  
Smirnova 26 اعتدالية التوزيع الطبيعي. لدعرفة   

 Tests of Normality اختبار التؽزيع الطبيعي للبيانات 06 - 2جدول رقػ 

 سميرنوف-اختبار قلوموقروف  بيان الدراسة

Kolmogorov-Smirnov
a قيمة الدلالة درجة الحرية 

0,200 60 0,054 كفاءات البشريةدور التدريب في تنمية ال
*
 

a. Lilliefors Significance Correction 
 Spss v 27الدصدر: إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

 التحليل: 

كانػػت كمػػا يلػػي: قيمػػة   Kolmogorov-Smirnovaمػػن خػػلاؿ النتػػائج الدتحصػػل عليهػػا فػػإف نتيجػػة اختبػػار          
وىػػي قيمػػة أكػػبر مػػن  Sig 0.200، بقيمػػة دلالػػة 60عنػػد درجػػة حريػػة  0.054تبػػار الاحتماليػػة الإحصػػائية للاخ

 .ف البيانًت تتبع التوزيع الطبيعيوعليو فإ α 0.05مستوى الدعنوية 
                                                           

26
   Ann Card Anaesth. 2019 Jan-Mar; 22(1) Article in Annals of Cardiac Anesthesia · January 2019 

“Descriptive Statistics and Normality Tests for Statistical Data” 
 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6350423/
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6350423/
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البيػػػانًت تتبػػػع التوزيػػػع ( وىػػػي أف H1( ونػػػرفض الفرضػػػية البديلػػػة)H0منػػػو فإننػػػا نقبػػػل الفرضػػػية الصػػػفرية )و  
 ب الإحصائي الدعلمي )البرامتًي( لاختبار فرضيات الدراسة.ومنو فإننا لطتار الأسلو  الطبيعي.

 يمثل منحنى التؽزيع الطبيعي للبيانات 7-2شكل بياني رقػ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 Spss v 27الدصدر: إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

 ات:تحلٌل نتائج اختبار الفرضٌ

 ماعات المحلٌة البلدٌةالفرضٌة الأولى قٌاس مستوى التدرٌب فً الجنتائج اختبار 

 "بلدية ورقلةات المحلية ماع" ىناك مستوى مرتفع للاىتمام بالتدريب في الج :الأولى نص الفرضية
 الأسلوب أو الدقياس الإحصائي الدستخدم:

باختبارىا لوقوف على اختبار ىذه الفرضية قمنا ولأجل ا التوزيع الطبيعي بما أن البيانات تتبع
 تبار )ت( لعينة واحدة. بالإحصاء الدعلمي اخ

 وعليو فإننا نفتًض ما يلي:

 بلدية ورقلةات المحلية ماعمستوى مرتفع للاىتمام بالتدريب في الج ( لا يوجدH0الفرض الصفري )
 بلدية ورقلة ات المحلية ماعمستوى مرتفع للاىتمام بالتدريب في الج( يوجد H1الفرض البديل )

 لي: الدتحصل عليها كما ي وكانت النتائج



 دراسة حالة عينة من عمال مؤسسات الجماعات المحلية                                           الفصل الثاني

 

60 
 

 اختبار )ت( لقياس مدتؽى التدريب بالبلدية 07 - 2جدول رقػ 

 الب ان
الوس  

 الفرضي

المتوس  

 الحسابي

الاوحراف 

 المع اري

اختبار 

 )ت(

ق مة الذلالة 

 الاحصائ ة

حجم الأثر 

 كوه ه

المحور الاول 

 التذريب
3 2,4944 0,36011 10,636 0,000 1,373 

 Spss v 27لسرجات برنًمج الدصدر: إعداد الطالبتُ بناء على 
 التحليل: 

من خلال الجدول أعلاه فإن النتائج تظهر أن مستوى التدريب بالبلدية عال ومرتفع، ويدكن استنتاج      
أقل من مستوى الدعنوية  00000وىي بقيمة دلالة  100636ذلك من خلال قيمة اختبار )ت( البالغة 

ومنو فإننا  008حيث كانت أكبر من  10373كوىين   وىي بحجم أثر كبير كما دلت عليو قيمة 0005
ات ماعمستوى مرتفع للاىتمام بالتدريب في الجيوجد نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل وىو أن 

 . وبذلك تكون الفرضية الأولى قد تحققت. من خلال اختبار )ت(. بلدية ورقلةالمحلية 
مٌااة كفاااءات المااوارد البشاارٌة فااً الجماعااات المحلٌااة الفرضااٌة الثانٌااة قٌاااس مسااتوى تننتااائج اختبااار 

 البلدٌة

ات المحلية ماعفي الج بتنمية كفاءات الدوارد البشرية" ىناك مستوى مرتفع للاىتمام  :الثانية نص الفرضية
 "بلدية ورقلة

 نفتًض ما يلي: صياغة الفروض:
ات المحلية ماعفي الج لدوارد البشريةبتنمية كفاءات امستوى مرتفع للاىتمام  ( لا يوجدH0الفرض الصفري )

 بلدية ورقلة
بلدية ات المحلية ماعفي الج بتنمية كفاءات الدوارد البشريةمستوى مرتفع للاىتمام ( يوجد H1الفرض البديل )

 ورقلة 
 الدتحصل عليها كما يلي:  وكانت النتائج

 رية بالبلديةاختبار )ت( لقياس مدتؽى تنمية كفاءات المؽارد البذ 18 - 2جدول رقػ 

الهسط  البيان
 الفرضي

المتهسط 
 الحدابي

الانحراف 
قيمة الدلالة  اختبار )ت( المعياري 

 الاحرائية
حجم الأثر 

 كههين
المحهر الثاني 
تنمية كفاءات 
 المهارد البذرية

2 2,6083 ,37020 12,729 0,000 1,643 

 Spss v 27الدصدر: إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 
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 حليل: الت
من خلاؿ الجدوؿ أعلاه فإف النتائج تظهر أف مستوى تنمية كفاءات الدوارد البشرية بالبلدية عاؿ ومرتفع،      

أقل من مستوى  0,000وىي بقيمة دلالة  12,729ولؽكن استنتاج ذلك من خلاؿ قيمة اختبار )ت( البالغة 
ومنو فإننا  0,8حيث كانت أكبر من 1,643 وىي  جم أثر كبتَ كما دلت عليو قيمة كوىتُ 0,05الدعنوية 

ات المحلية ماعمستوى مرتفع للاىتماـ بالتدريب في الجنرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل وىو أف يوجد 
 بلدية ورقلة. وبذلك تكوف الفرضية الثانية قد تحققت. من خلاؿ اختبار )ت(. 

تدرٌب وتنمٌة كفاءات الموارد البشرٌة فً الجماعاات الفرضٌة الثالثة قٌاس العلاقة بٌن النتائج اختبار 

 المحلٌة البلدٌة

" توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاىتمام بالتدريب وتنمية كفاءات الدوارد  :الثانية نص الفرضية
 المحلية لزل الدراسة" الجماعاتالبشرية 

 نفتًض ما يلي: صياغة الفروض:

ذات دلالة إحصائية بتُ الاىتماـ بالتدريب وتنمية كفاءات الدوارد البشرية  علاقة ( لا توجدH0الفرض الصفري )
 .المحلية لزل الدراسة الجماعات

علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الاىتماـ بالتدريب وتنمية كفاءات الدوارد البشرية  ( توجدH1الفرض البديل )
 ا كما يلي: وكانت النتائج الدتحصل عليه .المحلية لزل الدراسة الجماعات

 علاقة الارتباط بيؼ التدريب وتنمية كفاءات المؽارد البذرية  09 -2الجدول رقػ 

تنمية   معامل الارتباط الأبع  اد
 كفاءات الدوارد البشرية

 (Sigقيمة الدلالة )

0,299 تخطيط التدريب
*
 0,020 

0,482 عملية التدريب
**

 0,000 

0,507 تقييم عملية التدريب
**

 0,000 

0,531 تغير الدستقل المحور الأول التدريبالد
**

 0,000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات 
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 التحليل: 

بقيمػػػة  تقيػػػيم عمليػػػة التػػػدريبأف أقػػػوى العلاقػػػات الارتباطيػػػة كانػػػت مػػػع بعػػػد نلاحػػػظ مػػػن خػػػلاؿ الجػػػدوؿ 
( 0,299(، ثم بعػد تخطػيط التػدريب بقيمػة ارتبػاط إلغابيػة )0,482بقيمػة ) عملية التػدريب(، يليو بعد 0,507)

 Sig 0,000وتشتَ النتائج كلها إلذ وجود علاقة إلغابية طرديػة ذات دلالػة إحصػائية كمػا تشػتَ إليػو قيمػة الدلالػة 
وىػػي علاقػػة طرديػػة متوسػػطة. وتشػػتَ نتػػائج البعػػد الأوؿ  0,01للبعػػد الثػػاني والثالػػث وىػػي أقػػل مػػن مسػػتوى الدعنويػػة 

وىػػي أقػػل مػػن  Sig 0,020تخطػػيط التػػدريب إلذ وجػػود علاقػػة طرديػػة ضػػعيفة لكنهػػا دالػػة إحصػػائيا بقيمػػة دلالػػة 
ظفتُ )تخطػيط التػػدريب، عمليػة التػدريب، وتقيػيم عمليػػة كػل الأبعػاد الدرتبطػػة بتػدريب الدػو ف .0,05مسػتوى الدعنويػة 

التدريب( تظهػر ارتباطػاً إلغابيػاً مػع تنميػة كفػاءات الدػوارد البشػرية، وكػل ىػذه الارتباطػات ذات دلالػة إحصػائية عاليػة 
 أي 0,531وتشػػتَ النتػػائج إلذ وجػػود علاقػػة طرديػػة إلغابيػػة معتدلػػة بقيمػػة ارتبػػاط  .(0.05)قيمػػة الدلالػػة أقػػل مػػن 

بػتُ التػدريب وتنميػة كفػاءات الدػوارد البشػرية. حيػث أنػو كلمػا زاد التػدريب تحسػنت تنميػة الكفػاءات  % 53بنسبة 
 ج بالنسبة للأبعاد كانت كما يلي:للموارد البشرية بالبلدية. والنتائ

ط الجيػد يظهر ارتباطاً ضعيفاً إلذ متوسط ولكنو داؿ إحصائياً، لشا يشػتَ إلذ ألعيػة التخطػي تخطيط التدريب
 .للتدريب في تحستُ كفاءات الدوارد البشرية

يظهػػػراف ارتباطػػػاً قػػػوياً ودالاً إحصػػػائياً، لشػػػا يشػػػتَ إلذ أف جػػػودة  تقي   يم عملي   ة الت   دريبو عملي   ة الت   دريب
 .العملية نفسها وتقييمها بشكل مستمر يسهماف بشكل كبتَ في تنمية الكفاءات

أيضػػػاً ارتباطػػػاً قػػػوياً ودالاً إحصػػػائياً، لشػػػا يعػػػزز الفكػػػرة بأف يظهػػػر  الدتغ   ير الدس   تقل المح   ور الأول للت   دريب
 .التدريب على المحور الأوؿ لو تأثتَ إلغابي وملحوظ على تنمية كفاءات الدوارد البشرية

تحسػػتُ تريػػع جوانػػب التػػدريب )التخطػػيط، التنفيػػذ، والتقيػػيم( مػػن  إفبنػػاءً علػػى ىػػذه النتػػائج، لؽكػػن القػػوؿ 
 .في تنمية كفاءات الدوارد البشرية في الدنظمة شلنو أف يسهم بشكل كبتَ

 اختبار الفروق الإحصائية بين الدتغيرات الرابعةنتائج اختبار الفرضية 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات عينة الدراسة حول مساهمة التدريب في نص الفرضية الرابعة:  
 متغيرات الدراسة الوظيفية أو الكميةتنمية كفاءات الدوارد البشرية، تعزى إلى كل أو بعض 
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 :الجنسالفروق الإحصائية لدتغير دراسة  -1

 اختبار )ت( دراسة الفروق لمتغير الجنس 21 - 2جدول رقػ 

 التكرار الجنس
الدتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 الدعياري
 اختبار )ت(

درجة 
 الحرية

قيمة الدلالة 
 الاحصائية

 32241, 2,5313 24 ذكر
-,623 46 0,536 

 31679, 2,5909 74 أنثى

 Spss v 27الدصدر: إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

 التحليل: 
من خلاؿ الجدوؿ أعلاه فإف النتائج تظهر أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الدتوسطات حسب 

  .0,05وىي أكبر من  0,536متغتَ الجنس كما تدؿ عليو قيمة الدلالة الإحصائية 
 :العمرالفروق الإحصائية لدتغير دراسة  -2

 اختبار )ت( دراسة الفروق لمتغير العمر 20 - 2جدول رقػ 

 Df مجمهع المربعات البيان
 درجة الحربة

المتهسط 
 المربع

قيمة 
اختبار 
 Fالتباين 

Sig  قيمة
 الدلالة

الفروق بين 
 6471, 5551, 0581, 3 1741, المجمهعات

   1041, 56 5,845 الفروق الداخمية
    59 6,019 المجمهع

 Spss v 27الدصدر: إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

 التحليل: 
حػػػوؿ  لعمػػػرمػػػن خػػػلاؿ الجػػػدوؿ يتبػػػتُ لنػػػا أنػػػو لا توجػػػد فػػػروؽ إحصػػػائية بػػػتُ الدتوسػػػطات الحسػػػابية تعػػػزى ل

تقػػػدر بػػػػ  يػػػةبػػػتُ لرموعػػػات العمر حيػػػث لصػػػد أف قيمػػػة الفػػػروؽ مسػػػالعة التػػػدريب في تنميػػػة كفػػػاءات الدػػػوارد البشػػػرية، 
وىػػػي أكػػػبر مػػػن مسػػػتوى  0,647بقيمػػػة دلالػػػة  0,555( = Fوبلغػػػت قيمػػػة اختبػػػار ) 3بدرجػػػة حريػػػة  0,174
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تعػزى لدتغػتَ حػوؿ مسػالعة التػدريب في تنميػة كفػاءات الدػوارد البشػرية، ومنو لا توجد فػروؽ إحصػائية  0.05الدعنوية 
 العمر.
 :توى التعليممسالفروق الإحصائية لدتغير دراسة  -3

 اختبار )ت( دراسة الفروق لمتغير مدتؽى التعليػ 22 - 2جدول رقػ 

 البيان
مجمهع 
 المربعات

Df 
درجة 
 الحربة

المتهسط 
 المربع

قيمة اختبار 
 Fالتباين 

Sig  قيمة
 الدلالة

 1,328 1,135 1,115 2 1,231 الفروق بين المجمهعات
   1,102 57 5,788 الفروق الداخمية

    59 6,019 المجمهع
 Spss v 27الدصدر: إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 

 التحليل: 
 لدسػػتوى التعلػػيممػػن خػػلاؿ الجػػدوؿ يتبػػتُ لنػػا أنػػو لا توجػػد فػػروؽ إحصػػائية بػػتُ الدتوسػػطات الحسػػابية تعػػزى 

الدسػػػتوى ات حيػػػث لصػػػد أف قيمػػػة الفػػػروؽ بػػػتُ لرموعػػػمسػػػالعة التػػػدريب في تنميػػػة كفػػػاءات الدػػػوارد البشػػػرية، حػػػوؿ 
وىػي أكػبر  0,328بقيمػة دلالػة  1,135( = Fوبلغػت قيمػة اختبػار ) 2بدرجة حرية  0,231تقدر بػ  التعليمي

حػوؿ مسػالعة التػدريب في تنميػة كفػاءات الدػوارد البشػرية، ومنو لا توجد فروؽ إحصػائية  0.05من مستوى الدعنوية 
 .الدستوى التعليميتعزى لدتغتَ 

 ة لدتغير الأقدمية:دراسة الفروق الإحصائي -4
 اختبار )ت( دراسة الفروق لمتغير الأقدمية 23 - 2جدول رقػ 

 البيان
مجمهع 
 المربعات

Df 
 درجة الحربة

المتهسط 
 المربع

قيمة اختبار 
 Fالتباين 

Sig  قيمة
 الدلالة

 6251, 4741, 0491, 2 0991, الفروق بين المجمهعات
   1041, 57 5,920 الفروق الداخمية

    59 6,019 المجمهع
 Spss v 27الدصدر: إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج 
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 التحليل: 
حػػوؿ  للأقدميػػةمػػن خػػلاؿ الجػػدوؿ يتبػػتُ لنػػا أنػػو لا توجػػد فػػروؽ إحصػػائية بػػتُ الدتوسػػطات الحسػػابية تعػػزى 

تقػػػدر بػػػػ  لأقدميػػػةاحيػػػث لصػػػد أف قيمػػػة الفػػػروؽ بػػػتُ لرموعػػػات مسػػػالعة التػػػدريب في تنميػػػة كفػػػاءات الدػػػوارد البشػػػرية، 
وىػػػي أكػػػبر مػػػن مسػػػتوى  0,625بقيمػػػة دلالػػػة  0,474( = Fوبلغػػػت قيمػػػة اختبػػػار ) 2بدرجػػػة حريػػػة  0,099
تعػزى لدتغػتَ مسػالعة التػدريب في تنميػة كفػاءات الدػوارد البشػرية، ومنو لا توجد فػروؽ إحصػائية حػوؿ  0.05الدعنوية 
 .الأقدمية

 :الوظيفةالفروق الإحصائية لدتغير دراسة  -5

 اختبار )ت( دراسة الفروق لمتغير الؽظيفة 24 - 2ول رقػ جد

مجمهع  البيان
 المربعات

Df 
 درجة الحربة

المتهسط 
 المربع

قيمة اختبار 
 Fالتباين 

Sig  قيمة
 الدلالة

الفروق بين 
 1,527 1,750 1,077 3 1,232 المجمهعات

   1,103 56 5,786 الفروق الداخمية
    59 6,019 المجمهع

 Spss v 27إعداد الطالبتُ بناء على لسرجات برنًمج الدصدر: 

 التحليل: 
حػػوؿ  للوظيفػػةمػػن خػػلاؿ الجػػدوؿ يتبػػتُ لنػػا أنػػو لا توجػػد فػػروؽ إحصػػائية بػػتُ الدتوسػػطات الحسػػابية تعػػزى 

تقػدر  الفئػات الوظيفيػةحيث لصد أف قيمة الفروؽ بػتُ لرموعػات مسالعة التدريب في تنمية كفاءات الدوارد البشرية، 
وىػػي أكػػبر مػػن مسػػتوى  0,527بقيمػػة دلالػػة  0,750( = Fوبلغػػت قيمػػة اختبػػار ) 3بدرجػػة حريػػة  0,232بػػػ 

تعػزى لدتغػتَ حػوؿ مسػالعة التػدريب في تنميػة كفػاءات الدػوارد البشػرية، ومنو لا توجد فػروؽ إحصػائية  0.05الدعنوية 
 .الوظيفة

وقد تم دراستها ق الإحصائية تحقق وىي تتعلق بدراسة الفرو  لمومنو نقول إن الفرضية الرابعة 
و لا نأ وأظهرت النتائج، Anovaواختبار  T-testستخدام الاختبار الاحصائي ت للعينة الواحدة با

 . إحصائيةفروق  توجد
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 الفرضيات  وتحليلمناقشة  :الثاني الفرع

الدعتمد لدراسة الفرضيات بعد تحليل النتائج بناء على لسرجات البرنًمج  إلذ مناقشة وتحليل نتطرؽ الآف
درجة الاىتماـ بو  أفالبشرية و كفاءات الدوارد إلذ أف التدريب بصفة عامة لو دور كبتَ في تنمية   الدراسة خلصت

 بها.قد تكوف فائدتها كبتَة على الدؤسسات خاصة إذا أظهرت اىتماـ كبتَ 

المحلية لزل الدراسة  الجماعات في مستوى الاىتماـ بالتدريب والتي تم صوغها كالآتي الأولى:مناقشة الفرضية 
تم التوصل إلذ أف الاىتماـ في لزل الدراسة بالجماعات المحلية بورقلة مرتفع من خلاؿ النتائج الدتحصل ومرتفع 

خاصة في أبعاد الدتغتَ  عليها من خلاؿ الجدوؿ أعلاه حيث ظهرت أف الاىتماـ بالتدريب لػظى بألعية كبرى
الأبعاد الأخرى وىو ما يتوافق  غرار نتائجوالتقييم حيث كانت نتائجو مرتفعة على  الدستقل الدتمثلة في التخطيط

 .2016بن عزة فردوس مع دراسة 

مستوى مرتفع للاىتمام بالتدريب في الجماعات المحلية يوجد ىذه الفرضية قد تحققت ومنو نقول إنو 
 .لتدريب للموظفينوىذا يعني أن الإدارة تهتم بشكل كبير بتوفير فرص اورقلة. بلدية 

في مؤسسات  كفاءات الدوارد البشرية مستوى الاىتماـ بتنمية   والتي تدت صياغتها كتالرمناقشة الفرضية الثانية: 
جد مرتفع و ىو  كفاءات الدوارد البشرية و تم التوصل إلذ أف الاىتماـ بتنمية   الجامعات المحلية لزل الدراسة مرتفع 
كبتَا   اىتمامابلات الشخصية حيث كانت ردود أفعاؿ العينة تثبت أنو يبدوف صراحة ما ظهر من خلاؿ الدقا
نًىيك  الدؤسسةقادرة على العودة بالفائدة على التي ىي  كفاءات الدوارد البشرية خاصة و أنهم مدركتُ أف تنمية  

صة بالبعد عن الجماعات المحلية و قد ظهرت أيضا من خلاؿ الجدوؿ أعلاه حيث كانت نتائج العناصر الخا
ىذه الفرضية قد تحققت ومنو نقوؿ إنو . 2022 نور ألزاد عيضةو ىو ما يتوافق مع دراسة ها  كسابقمرتفعة   

يوجد مستوى مرتفع للاىتماـ بتنمية كفاءات الدوارد البشرية في الجماعات المحلية بلدية ورقلة. لشا يدؿ على أف 
وارد البشرية. وبالتالر، تهتم الإدارة بتطوير مهارات وقدرات ىناؾ مستوى مرتفع من الاىتماـ بتنمية كفاءات الد

 .الدوظفتُ لتعزيز الأداء والكفاءة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الاىتماـ  والتي تم صياغتها كالتالرمناقشة الفرضية الثالثة : 
وقد تم التوصل إلذ اف ىناؾ علاقة  المحلية لزل الدراسة الجماعاتفي  كفاءات الدوارد البشرية بالتدريب و تنمية  

وىي العلاقة الطردية أي أنو كلما  كفاءات الدوارد البشرية ذات دلالة إحصائية بتُ الاىتماـ بالتدريب و تنمية  
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زادت درجة الاىتماـ بالتدريب زاد تطور العماؿ داخل الدؤسسة لزل الدراسة ويعود بالفائدة على الدؤسسة  و 
ما قل الاىتماـ كانت قدرات العماؿ في مكاف أي لا يوجد تنمية في كفاءاتهم و حقيقة العكس صحيح أي أنو كل

الأمر أف تريع الدراسات أو معظمهم في ىذا السياؽ تتوافق مع دراستنا حيث يروف أف الاىتماـ بالتدريب ينمي 
 دراسة حمادوش عيسى و حواس مولود.و بوصبع حبيب محمدقدرات الفرد على غرار دراسة 

ا يعني أن ىناك علاقة ارتباط إيجابية ودالة إحصائياً بين الاىتمام بالتدريب وتنمية كفاءات الدوارد مم
وعليو فغن  .البشرية. وىذا يشير إلى أن التدريب لو تأثير ملحوظ وإيجابي على تنمية الكفاءات لدى الدوظفين

لتدريب وتنمية كفاءات الدوارد البشرية بين الاىتمام باىذه الفرضية قد تحققت توجد علاقة ارتباط إيجابية 
 .الجماعات المحلية

توجػػد فػػروؽ ذات دلالػة إحصػػائية بػػتُ إجػػابات عينػػة  :تػػالرالوالػتي تم صػػياغتها ك الرابع  ة:مناقش  ة الفرض  ية 
، تعػزى إلذ كػل أو بعػض متغػتَات الدراسػة الوظيفيػة كفاءات الدوارد البشرية تنميةمسالعة التدريب في  حوؿالدراسة 
والػػتي أبػػرزت أنػػو لػػيس ىنػػاؾ فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػتُ متغػػتَات الدراسػػة سػػواء الكميػػة أو الوظيفيػػة الكميػػة  أو

في إجػػابات بػػذلك لػػيس ىنػػاؾ فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية  0.05مػػن  أكػػبرعلػػى حػػدا حيػػث كانػػت تريػػع النتػػائج 
 متغتَات الدراسة الوظيفية أو الكمية. أفراد العينة تعزى إلذ

تحقق وىي تتعلق بدراسة الفروق الإحصائية وقد تم دراستها باستخدام الاختبار تضية لم الفر ىذه 
، وأظهرت النتائج أنو لا توجد فروق Anovaواختبار  T-testالاحصائي ت للعينة الواحدة 

وىذا يعني أن إجابات عينة الدراسة كانت متشابهة إلى حد كبير، بغض النظر عن الدتغيرات إحصائية. 
 .فية أو الكميةالوظي

  :نتائج الدراسة الدتحصل عليها

 لؽكن عرضهما كما يلي:بعض النتائج والتي  إلذتم التوصل  الجوانبالدراسة من تريع  استكماؿبعد 
كبتَ بالتدريب داخل الجماعات المحلية بورقلة والحرص على تقييم الدورات التدريبية وكذا   اىتماـىناؾ  -

 أجل النتائج الدرجوة  تطوير البرامج الخاصة بها من
الجماعات المحلية وكذا الاىتماـ من تريع أطراؼ  ىناؾ تطور وتنمية في قدرات العماؿ داخل مؤسسات -

 العماؿ بدورات جديدة وكذا مقارنة أنفسهم بمؤسسات أخرى 
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لػظى الجميع بقدرات الددربتُ نظرا لخبرتهم في ىكذا جوانب وىو ما يدؿ على التخطيط الجيد  -
 المحلية.ت لجماعال
تدثل في العلاقة  الدؤسسة وىو ما البشرية داخلكفاءات الدوارد تنمية   للتدريب فيىناؾ دور ذو أثر واضح  -

 .متغتَي الدراسة الطردية بتُ
 ولؽكننا تلخي  النتائج كما يلي: 

لػػة بتػػوفتَ تشػػتَ النتػػائج إلذ أف ىنػػاؾ اىتمامًػػا كبػػتَاً في بلديػػة ورق :الاىتم  ام بالت  دريب وتنمي  ة الكف  اءات -
التػػػدريب وتنميػػػة كفػػػاءات الدػػػوظفتُ. ىػػػذا الاىتمػػػاـ يعكػػػس رؤيػػػة الإدارة لألعيػػػة التػػػدريب في تحسػػػتُ الأداء 

 .وزيادة الإنتاجية
العلاقػػػة الإلغابيػػػة بػػػتُ التػػػدريب وتنميػػػة الكفػػػاءات تؤكػػػد أف  :العلاق   ة ب   ين الت   دريب وتنمي   ة الكف   اءات -

ات الدػػوظفتُ وقػػدراتهم، لشػػا يعػػود بالفائػػدة علػػى العمػػل التػػدريب الدقػػدـ يسػػهم بشػػكل كبػػتَ في تحسػػتُ مهػػار 
 .البلدي بشكل عاـ

عػػدـ وجػػود فػروؽ ذات دلالػػة إحصػائية بػػتُ إجػػابات العينػة يشػػتَ إلذ توافػػق  :الف روق ب  ين إج  ابات العين  ة -
الآراء بتُ الدوظفتُ حوؿ ألعية التػدريب وتأثػتَه علػى تنميػة الكفػاءات. ىػذا التوافػق لؽكػن أف يكػوف نتيجػة 

 .سياسات تدريبية متسقة وموجهة بشكل جيد من قبل الإدارةل
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 خلاصة الفرل
تضػػمنت الدراسػػة لرموعػػة مػػن الفرضػػيات الػػتي تم التحقػػق منهػػا للتعػػرؼ علػػى مسػػتوى الاىتمػػاـ بالتػػدريب 
جػود وتنمية كفاءات الدوارد البشرية في الجماعات المحلية بلدية ورقلة، والعلاقة بػتُ ىػذه العوامػل. حيػث أثبتػت و 

مسػػتوى مرتفػػع مػػن الاىتمػػاـ بالتػػدريب في الجماعػػات المحليػػة بلديػػة ورقلػػة، لشػػا يعكػػس الالتػػزاـ بتطػػوير مهػػارات 
وقػػد تم التلكػػد مػػن وجػػود اىتمػػاـ كبػػتَ بتنميػػة كفػػاءات الدػػوارد البشػػرية، مشػػتَةً إلذ التًكيػػز علػػى تعزيػػز  الدػػوظفتُ.

ط إلغابيػػػػة وذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػتُ الاىتمػػػػاـ سػػػػة وجػػػػود علاقػػػػة ارتبػػػػااكمػػػػا أظهػػػػرت الدر  قػػػػدرات الدػػػػوظفتُ.
بنػػاءً  بالتػػدريب وتنميػػة كفػػاءات الدػػوارد البشػػرية، لشػػا يعػػتٍ أف التػػدريب يسػػهم بشػػكل كبػػتَ في تحسػػتُ الكفػػاءات.

علػػى ذلػػك، يتضػػح أف ىنػػاؾ اىتمامًػػا كبػػتَاً بالتػػدريب وتنميػػة الكفػػاءات في بلديػػة ورقلػػة، وأف ىػػذا التػػدريب لػػو 
تحسػػػتُ مهػػػارات الدػػػوظفتُ. يوصػػػى بالاسػػػتمرار في دعػػػم وتطػػػوير بػػػرامج التػػػدريب، وتقييمهػػػا  تأثػػػتَ إلغػػػابي علػػػى

   بشكل دوري، وتنويع أساليبها لتلبية احتياجات تريع الدوظفتُ.
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 خاتمة 
م، في ختػػاـ ىػػذه الدراسػػة، يتضػػح أف بلديػػة ورقلػػة تػػولر اىتمامًػػا كبػػتَاً لتػػدريب موظفيهػػا وتنميػػة كفػػاءاته

لشػػا يعػػزز الأداء العػػػاـ والكفػػاءة التشػػغيلية. أثبتػػػت الفرضػػيات الػػثلاث الأولذ أف ىنػػػاؾ مسػػتوى مرتفػػع مػػػن 
الاىتماـ بالتدريب وتنمية الدوارد البشرية، وأف ىناؾ علاقة إلغابيػة دالػة إحصػائيًا بػتُ ىػذين العػاملتُ. ىػذا 

د ملموسػػػػػة علػػػػػى الكفػػػػػاءات الوظيفيػػػػػة الارتبػػػػػاط الإلغػػػػػابي يؤكػػػػػد أف الاسػػػػػتثمار في التػػػػػدريب يعػػػػػود بفوائػػػػػ
للموظفتُ. رغم عدـ تحقق الفرضية الرابعة، التي تتعلػق بوجػود فػروؽ إحصػائية بػتُ إجػابات عينػة الدراسػة، 
إلا أف ىػػػػذا يعكػػػػس توافػػػػق الآراء بػػػػتُ الدػػػػوظفتُ حػػػػوؿ ألعيػػػػة التػػػػدريب وأثػػػػره. لػػػػذلك، لغػػػػب علػػػػى الإدارة 

لػة، وتقييمهػا بانتظػاـ لضػماف تحقيػق أفضػل النتػائج. إف التًكيػػز الاسػتمرار في تبػتٍ اسػتًاتيجيات تدريبيػة فعا
على تنميػة الكفػاءات لػيس فقػط يعػزز مػن كفػاءة الأداء الحػالر، بػل يسػهم أيضًػا في بنػاء قػدرات مسػتقبلية 
 قادرة على مواجهة التحديات الدتغتَة. بهذا، تضمن بلدية ورقلة تحقيق أىدافها التنموية بكفاءة واستدامة.

 :توصيات

لغب على الإدارة الاستمرار في دعم برامج التػدريب وتطويرىػا  :الاستمرار في دعم التدريب -
 .لضماف استمرار تحستُ كفاءات الدوظفتُ

النظػػػر في تنويػػػع أسػػػاليب التػػػدريب لتلبيػػػة احتياجػػػات لستلفػػػة  :تنوي   ع أس   اليب الت   دريب -
 .للموظفتُ وتحقيق أفضل النتائج

لػبرامج التػدريب لضػماف فعاليتهػا واسػتجابتها لاحتياجػات إجراء تقيػيم دوري  :تقييم مستمر -
 .الدوظفتُ

علػى الػرغم مػن عػدـ وجػود فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية، قػد  :التركي ز عل ى الف روق الفردي ة -
يكػػػوف مػػػن الدفيػػػد النظػػػر في الفػػػروؽ الفرديػػػة بػػػتُ الدػػػوظفتُ لضػػػماف تلبيػػػة احتياجػػػات الجميػػػع 

 .بشكل أمثل
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 الدراسة:مقترحات 
 :الدراسةع و على ضوء النتائج الدتحصل عليها وكذلك بعد الالداـ بموضالدقتًحات  تقديم بعض لؽكننا
   خلاؿ الدورات التدريبية  منالبشرية كفاءات الدوارد أف تولر الدؤسسات اىتماما أكبر بتنمية
كفاءات الدوارد داخل الدؤسسة لاف الاىتماـ بوتطويرىا التكوين من أجل تنمية القدرات و 
 بالفائدة.عليها  يعودرية البش

  التخطيط الجيد لدورات التدريبية أىم عامل لنجاح العملية خاصة إذا كانت متطورة حديثة 
  الأخطاء في مرات جديدة  والتقليل منالتقييم الجيد يساعد على سد الثغرات 
  الاكثار من الدورات من أجل زيادة التطور وعدـ أخذ الوقت الطويل فيما بينها من أجل

 .البشريةكفاءات الدوارد التكثيف من سرعة تنمية  

 :الدراسةأفاق 

فإننا نفتح الأفاؽ تنمية كفاءات الدوارد البشرية في  التدريببعد أف تم التطرؽ في دراستنا إلذ دور 
في تنمية الكفاءات الدؤسسات والشركات الاقتصادية تساىم في إنعاش ومساعدة  أخرى قدلدراسات 

 :يلي كما  ندرجهاالتكوين تدريب و لديها من خلاؿ ال

  الاقتصادية.أداء الدوارد البشرية في الدؤسسات  التدريب علىأثر 
 دور التدريب في تثمتُ الدوارد البشرية وأثره على تسيتَ الدؤسسة. 
  في تنمية الكفاءات البشرية داخل الدؤسسة. التمكتُدور 
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 ملاحق الدراسة 
 الاستبيبن : استمبرة 01انمهحك رلم 

 ورقلة –جامعة قاصدي مرباح 
 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
وعلوـ التسيتَ تخص   تسستَ  التجاريةالعلوـ  الداستً فيفي إطار التحضتَ لدذكرة التخرج لنيل شهادة 

قدـ إليكم ىذا الاستبياف الدتعلق بدراسة يشرفنا أف ن 2024/ 2023الدوارد البشرية للسنة  الجامعية 
 :التي تهدؼ إلذ إبراز ألعية التدريب و دوره في تنمية الكفاءات 

 (المحلية الجماعات مؤسسات داخل الدوارد البشرية كفاءات تنمية في التدريب )دور

نؤكػػد و  ىػػذه الدراسػػة مػػن خػػلاؿ إجػػابتكم بالدسػػالعة فيلػػذا يسػػعدنً أف نطلػػب مػػن سػػيادتكم أف تتفضػػلوا 
حسػن شػاكرين لكػم  فقػط،لكم أف الإجابات الػتي سػتدلوف بهػا لػن تسػتخدـ إلا لأغػراض البحػث العلمػي 

 .تعاونكم

                                                                                  الطلاب:من إعداد          

 حسان كبابي   مسعود خمقاني. 

 تعليمات:

 في إحدى الخانًت الثلاث الدقابلة للعبارة: xة ضع علام   

 البيانات الشخصية المحور الأول:  

 ذكر                          أنثى  الجنس: -1

 السن: -2

 فما فوؽ               40سنة              40الذ  30سنة                     من  30أقل من  

 عدد سنوات الخبرة:-3
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 سنوات فما فوؽ         10سنوات                   من  10الذ  5سنوات            من  5أقل من 

 الوظيفة -4

 عوف مكتب               رئيس مكتب                رئيس مصلحة                 متصرؼ

 المحور الثاني: التدريب

غير  العبارة م
 موافق

 موافق لزايد

 تدريبلاتخطيط  الأول:البعد 
    برامج تدريب بصفة منتظمة ومستمرة البلديةتضع  1

    برامج تدريب متطورة وفعالة البلديةتتبع  2

    التكوينية التي تحل الدشكلات في العمل البرامجيتم تصميم  3

    تخطيط مسبق الدؤسسة إلذيستند نشاط التدريب في  4

 عملية التدريب الثاني: البعد
    بهاى التدريب مع متطلبات الوظيفة التي أعمل يتوافق لزتو  5

الدهارات و  والدعلوماتالدعارؼ  في تنوع التدريبي يساعدتنوع البرنًمج  6
 اعلي مستويات  وتحقيق

   

    أحسن البرامج التدريبية  الددربتُ في تقديمخبرة تؤثر  7

    لجميع الدراحل  الددة الكافية التدريبيتخذ  8

     وتراعيةموجو للموظفتُ بصفة فردية  دريبالتيكوف  9

 الثالث :تقييم  عملية التدريب   البعد 
    يتم تقييم نتائج الدورات التدريبية من خلاؿ انعكاسها على الأداء 10
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أدائو للعمل للوقوؼ على مدى إتقانو  الدتدرب أثناءيتم تقييم  11
 للمهارات. واكتسابو

   

    وؼ على الالضرافات في العملية التدريبية.بالوق البلدية تقوـ 12

  تنمية الكفاءات البشرية الثاني:المحور 

 غير موافق احياناً  موافق العبارة م

 تنمية الكفاءات   

من خلاؿ برامج التكوين للحصوؿ على كفاءات متميزة  البلديةتقوـ  13
 للمساعدة على توليد الدعارؼ

   

توصل إليها من خلاؿ العملية التكوينية يتم استخداـ الدعارؼ الد 14
 للمساعدة في تحستُ الأداء

   

    ىناؾ تشارؾ للمعلومات والدعرفة والخبرة بتٍ الدوظفتُ فيما بينهم 15

    تستخدـ الكلية اجتماعات والندوات الدورية لتبادؿ الخبرات والدعارؼ  16

    إليك بكل احتًافية عد التكوين تصبح قادر على أداء الدهاـ الدوكلةب 17

عد التكوين أصبحت تدتلك القدرات التي تساىم في تحقيق الأىداؼ   ب 18
   البلدية ةلإستًاتيجي

   

    على الكفاءات الجماعية في تأدية العمل البلديةتعتمد  19

    أداء الدهاـ على أحسن وجو فيجو عمل يساعد  البلديةتوفر  20

ائ  الشخصية للموظف وقدرتو في أداء الدهاـ يتحدد السلوؾ في الخص 21
 الدستندة

   

    إف الإشباع التكوين للموظفتُ يعزز روح الدشاركة وحب العمل 22
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 سبتذة انمحكميهلبئمت الأ: 2انمهحك رلم 

 

 نهمحور الأول انتذريب معبمم انثببث ومصفوفت الاتسبق انذاخهي :3انمهحك رلم 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

,776 ,787 12 

 

 

Inter-Item Correlation Matrix 

 a1 a2 a3 a4 b1 b2 b3 b4 b5 c1 c2 c3 

a1 1,000 -,008 -,096 -,031 -,015 ,057 -,070 -,250 -,199 -,228 -,213 -,228 

a2 -,008 1,000 ,214 ,147 ,244 ,239 ,208 ,113 ,114 ,232 ,073 ,096 

a3 -,096 ,214 1,000 ,402 ,444 ,451 ,421 ,333 ,565 ,295 ,584 ,232 

a4 -,031 ,147 ,402 1,000 ,519 ,414 ,373 ,149 ,218 ,215 ,273 ,250 

b1 -,015 ,244 ,444 ,519 1,000 ,355 ,487 ,186 ,176 ,175 ,074 ,277 

b2 ,057 ,239 ,451 ,414 ,355 1,000 ,552 ,366 ,157 ,045 ,407 ,182 

b3 -,070 ,208 ,421 ,373 ,487 ,552 1,000 ,499 ,242 ,128 ,375 ,354 

b4 -,250 ,113 ,333 ,149 ,186 ,366 ,499 1,000 ,571 ,321 ,407 ,252 

b5 -,199 ,114 ,565 ,218 ,176 ,157 ,242 ,571 1,000 ,635 ,484 ,335 

c1 -,228 ,232 ,295 ,215 ,175 ,045 ,128 ,321 ,635 1,000 ,278 ,172 

c2 -,213 ,073 ,584 ,273 ,074 ,407 ,375 ,407 ,484 ,278 1,000 ,479 

c3 -,228 ,096 ,232 ,250 ,277 ,182 ,354 ,252 ,335 ,172 ,479 1,000 

 

 اسم الأستاذ الرقم 
01 
02 
03 
04 
05 

 د. باديس بوخلوة
 د.مناصرية رشيد

 د.أسماء يوسف
 د.تيمجغدين نور الدين

 د. سليمة غدير
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Summary Item Statistics 

 Mean Minimum Maximum Range 

Maximum / 

Minimum Variance 

N of 

Items 

Inter-Item 

Correlations 

,235 -,250 ,635 ,885 -2,544 ,045 12 

 

 تىميت انكفبءاث انبشزيتنهمحور انثبوي  : معبمم انثببث ومصفوفت الاتسبق انذاخهي4انمهحك رلم 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

,805 ,797 10 

 

 

Inter-Item Correlation Matrix 

 d1 d2 d3 d4 d5 d6 d7 d8 d9 d10 

d1 1,000 ,279 ,300 ,157 ,042 ,080 ,128 ,027 ,059 ,197 

d2 ,279 1,000 ,344 -,027 ,212 ,385 ,150 -,072 ,047 ,265 

d3 ,300 ,344 1,000 ,056 ,243 ,271 ,305 ,052 ,152 ,188 

d4 ,157 -,027 ,056 1,000 ,209 ,345 ,338 ,359 ,156 ,361 

d5 ,042 ,212 ,243 ,209 1,000 ,428 ,427 ,380 ,492 ,467 

d6 ,080 ,385 ,271 ,345 ,428 1,000 ,582 ,427 ,217 ,643 

d7 ,128 ,150 ,305 ,338 ,427 ,582 1,000 ,648 ,414 ,476 

d8 ,027 -,072 ,052 ,359 ,380 ,427 ,648 1,000 ,596 ,460 

d9 ,059 ,047 ,152 ,156 ,492 ,217 ,414 ,596 1,000 ,446 

d10 ,197 ,265 ,188 ,361 ,467 ,643 ,476 ,460 ,446 1,000 

 

Summary Item Statistics 

 Mean Minimum Maximum Range 

Maximum / 

Minimum Variance 

N of 

Items 

Inter-Item 

Correlations 

,282 -,072 ,648 ,720 -8,969 ,033 10 
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 انتحهيم انوصفي نهبيبوبث انشخصيت 5انمهحك رلم 

 

 الجنس

 N % 

 %75,0 45 ذكر

 %25,0 15 أنثى

 

مرالع  

 N % 

سنة 00اقل من   17 28,3% 

 %41,7 25 سنة  40 - 30

 %26,7 16 سنة 50 - 40

سنة 50أكثر من   2 3,3% 

 

 مستوى_التعلٌ 

 N % 

 %33,3 20 ثانو  فاقل

تقني سامي-تقني  28 46,7% 

 %20,0 12 جامعي

 

 الاقدمٌة

 N % 

سنوات 5أقل من   19 31,7% 

 %21,7 13 سنوات 10 - 5

سنوات 00من أكثر   28 46,7% 

 

 الوظٌفة

 N % 

 %46,7 28 عون مكتب

 %5,0 3 متصر 

 %30,0 18 رئيس مكتب

 %18,3 11 رئيس مصلحة
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 انتحهيم انوصفي نمحبور وأبعبد انذراست  6انمهحك رلم 

 انتحهيم انوصفي نهمحور الأول: انتذريب

 

 

 موافق محايد غير موافق 

a1 16,7% 11,7% 71,7% 

a2 53,3% 35,0% 11,7% 

a3 10,0% 16,7% 73,3% 

a4 10,0% 31,7% 58,3% 

 

 

 موافق محايد غير موافق 

b1 15,0% 20,0% 65,0% 

b2 10,0% 21,7% 68,3% 

b3 10,0% 25,0% 65,0% 

b4 6,7% 23,3% 70,0% 

b5 8,3% 23,3% 68,3% 

 

 

 موافق محايد غير موافق 

c1 8,3% 26,7% 65,0% 

c2 6,7% 23,3% 70,0% 

c3 6,7% 25,0% 68,3% 

 

 تىميت انكفبءاث انبشزيت انتحهيم انوصفي نهمحور انثبوي: 

 

 موافق محايد غير موافق 

d1 0,0% 23,3% 76,7% 

d2 5,0% 13,3% 81,7% 

d3 6,7% 25,0% 68,3% 

d4 6,7% 33,3% 60,0% 

d5 3,3% 25,0% 71,7% 

d6 11,7% 16,7% 71,7% 

d7 10,0% 21,7% 68,3% 

d8 10,0% 26,7% 63,3% 

d9 13,3% 30,0% 56,7% 

d10 5,0% 33,3% 61,7% 
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

A 60 2,3125 ,39762 

B 60 2,5733 ,46646 

C 60 2,6056 ,45717 

D 60 2,6083 ,37020 

Valid N (listwise) 60   

 

 

 Frequencies التدرٌب$

 

Responses Percent of 

Cases N Percent 

التدريب$
a
 %90,0 %22,5 54 غير موافق 

 %95,0 %23,8 57 محايد

 %215,0 %53,8 129 موافق

Total 240 100,0% 400,0% 

a. Group 

 

 

$ 2البعد  Frequencies 

 

Responses Percent of 

Cases N Percent 

$ 2البعد
a
 %50,0 %10,0 30 غير موافق 

حايدم  68 22,7% 113,3% 

 %336,7 %67,3 202 موافق

Total 300 100,0% 500,0% 

a. Group 

 

$ 3البعد  Frequencies 

 

Responses Percent of 

Cases N Percent 

$ 0البعد
a
 %21,7 %7,2 13 غير موافق 

 %75,0 %25,0 45 محايد

 %203,3 %67,8 122 موافق

Total 180 100,0% 300,0% 

a. Group 

 

$ 2المحور  Frequencies 

 

Responses Percent of 

Cases N Percent 
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$ 2المحور
a
 %71,7 %7,2 43 غير موافق 

 %248,3 %24,8 149 محايد

 %680,0 %68,0 408 موافق

Total 600 100,0% 1000,0% 

a. Group 

 انتوسيع انطبيعي نهبيبوبث  7انمهحك رلم 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Normality ,054 60 ,200
*
 ,982 60 ,519 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 
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 انذريب ببنبهذيت اختببر انفزضيت الأوني ليبس مستوى  8انمهحك رلم 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 04649, 36011, 2,4944 60 المحور الاول: التدريب

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 2 
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t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 5875, 4014, 49444, 000, 59 10,636 المحور الاول: التدريب

 

One-Sample Effect Sizes 

 Standardizer
a
 Point Estimate 

95% Confidence Interval 

Lower Upper 

 Cohen's d ,36011 1,373 1,016 1,724 المحور الاول: التدريب

Hedges' correction ,36477 1,356 1,003 1,702 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 

 

 ببنبهذيت انموارد انبشزيتتىميت كفبءاث  ليبس مستوى انثبويتاختببر انفزضيت  9انمهحك رلم 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

المحور الثاني تنمية كفاءات الموارد 

 البشرية

60 2,6083 ,37020 ,04779 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 2 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

المحور الثاني تنمية كفاءات الموارد 

 البشرية

12,729 59 ,000 ,60833 ,5127 ,7040 

 

 

One-Sample Effect Sizes 

 Standardizer
a
 Point Estimate 

95% Confidence Interval 

Lower Upper 

المحور الثاني تنمية كفاءات الموارد 

 البشرية

Cohen's d ,37020 1,643 1,251 2,029 

Hedges' correction ,37499 1,622 1,235 2,003 

a. The denominator used in estimating the effect sizes.  

Cohen's d uses the sample standard deviation.  

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor. 
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 ببنبهذيت تىميت كفبءاث انموارد انبشزيتانعلالت بيه انتذريب وليبس  انثبنثتاختببر انفزضيت  10انمهحك رلم 
 

Correlations 

 

تخطيط 

 التدريب

عملية 

 التدريب

تقييم عملية 

 التدريب

المحور الاول: 

 التدريب

المحور الثاني 

تنمية كفاءات 

 الموارد البشرية

بتخطيط التدري  Pearson 

Correlation 

1 ,530
**
 ,286

*
 ,745

**
 ,299

*
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,027 ,000 ,020 

N 60 60 60 60 60 

 Pearson عملية التدريب

Correlation 

,530
**
 1 ,570

**
 ,916

**
 ,482

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 

 Pearson تقييم عملية التدريب

Correlation 

,286
*
 ,570

**
 1 ,730

**
 ,507

**
 

Sig. (2-tailed) ,027 ,000  ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 

 Pearson المحور الاول: التدريب

Correlation 

,745
**
 ,916

**
 ,730

**
 1 ,531

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 60 60 60 60 60 

فاءات المحور الثاني تنمية ك

 الموارد البشرية

Pearson 

Correlation 

,299
*
 ,482

**
 ,507

**
 ,531

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,020 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 است انفزوق الإحصبئيت نمتغيز انجىسدر 11حهك رلم انم

 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 04806, 32241, 2,5313 45 ذكر الدرجة_الكلية

 08179, 31679, 2,5909 15 أنثى
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Independent Samples Test 

 

Levene's 

Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal الدرجة_الكلية

variances 

assumed 

,000 ,993 -

,623 

58 ,536 -,05960 ,09572 -

,25120 

,13201 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  

-

,628 

24,410 ,536 -,05960 ,09487 -

,25522 

,13603 

 

 

 دراست انفزوق الإحصبئيت نمتغيز انعمز 12انمحهك رلم 

 

Descriptives 

   الدرجة_الكلية

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 00اقل من 

 سنة

17 2,6096 ,31165 ,07559 2,4494 2,7699 1,86 2,95 

30 - 40  

 سنة

25 2,5491 ,31132 ,06226 2,4206 2,6776 1,82 2,95 

 2,95 1,82 2,6826 2,3118 08699, 34795, 2,4972 16 سنة 50 - 40

 50أكثر من 

 سنة

2 2,3636 ,38569 ,27273 -1,1017 5,8290 2,09 2,64 

Total 60 2,5462 ,31939 ,04123 2,4637 2,6287 1,82 2,95 

ANOVA 

   الدرجة_الكلية

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,174 3 ,058 ,555 ,647 

Within Groups 5,845 56 ,104   

Total 6,019 59    
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 مستوى انتعهيم حصبئيت نمتغيز دراست انفزوق الإ 13انمهحك رلم 

 

Descriptives 

   الدرجة_الكلية

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 2,91 1,82 2,6973 2,3891 07362, 32926, 2,5432 20 ثانو  فاقل

تقني -تقني

 سامي

28 2,5974 ,30995 ,05858 2,4772 2,7176 1,82 2,95 

 2,95 2,05 2,6358 2,2278 09270, 32112, 2,4318 12 جامعي

Total 60 2,5462 ,31939 ,04123 2,4637 2,6287 1,82 2,95 

 

ANOVA 

   الدرجة_الكلية

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,231 2 ,115 1,135 ,328 

Within Groups 5,788 57 ,102   

Total 6,019 59    

 

 دراست انفزوق الإحصبئيت نمتغيز الألذميت  14انمهحك رلم 

 

Descriptives 

   الدرجة_الكلية

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 5أقل من 

 سنوات

19 2,6053 ,29028 ,06660 2,4654 2,7452 1,86 2,95 

 2,91 1,82 2,7397 2,3162 09718, 35039, 2,5280 13 سنوات 10 - 5

 00أكثر من 

 سنوات

28 2,5146 ,32942 ,06225 2,3869 2,6423 1,82 2,95 

Total 60 2,5462 ,31939 ,04123 2,4637 2,6287 1,82 2,95 

 

ANOVA 

   الدرجة_الكلية

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,099 2 ,049 ,474 ,625 

Within Groups 5,920 57 ,104   

Total 6,019 59    
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 دراست انفزوق الإحصبئيت نمتغيز انوظيفت  15انمهحك رلم 

 

Descriptives 

   الدرجة_الكلية

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 2,95 1,82 2,6753 2,4059 06564, 34735, 2,5406 28 عون مكتب

 2,82 2,64 3,0183 2,4968 06061, 10497, 2,7576 3 متصر 

 2,95 2,09 2,7248 2,4217 07184, 30477, 2,5732 18 رئيس مكتب

رئيس 

 مصلحة

11 2,4587 ,30455 ,09182 2,2541 2,6633 2,05 2,95 

Total 60 2,5462 ,31939 ,04123 2,4637 2,6287 1,82 2,95 

 

 

ANOVA 

   الدرجة_الكلية

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,232 3 ,077 ,750 ,527 

Within Groups 5,786 56 ,103   

Total 6,019 59    
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