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، بالأغواطىدفت الدراسة إلى التعرف عمى واقع التدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج : ممخص
تخصص الوظيفي الو  الجنسوالتعرف عمى أىمية الفروق في الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر أفراد العينة باختلاف 

( 66، أين اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي بتطبيق الإستبيان عمى عينة مكونة من )والأقدمية في العمل
  :، أين توصمنا إلى النتائج التاليةالشركة الوطنية لمنسيجعامل وعاممة ب

  .بالأغواط لمتدريب الميني أىمية من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج  -

الجنس والأقدمية لا تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج  بالأغواط باختلاف  -
   .في العمل

 .التخصص الوظيفيتختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج بالأغواط باختلاف  -

   التخصص الوظيفي ؛التدريب الميني ؛واقع التدريب ؛الإعداد لمتدريب ؛التدريب المفتاحية:الكممات 
 
 
Abstract: The study aimed to identify the reality of vocational training from the viewpoint of the 

workers of the National Textile Company in Laghouat, and to identify the importance of the 

differences in preparing for vocational training from the viewpoint of the sample members according 

to the difference of gender, occupational specialization and seniority at work.  

sample of (66) male and female workers at the National Textile Company, where did we come to the 

following results: 

 - Vocational training is important from the workers' point of view of the National Textile Company in 

Laghouat. 

-The importance of preparing for vocational training from the viewpoint of the workers of the National 

Textile Company in Laghouat does not differ according to the gender and the seniority of work. 

-The importance of preparing for vocational training differs from the viewpoint of the workers of the 

National Textile Company in Laghouat  according to the different job specialization.    

Keywords: training; preparation for training; reality of training; vocational training; job 

specialization 

 
 
 
 
 

  * 
 .المؤلف المراسل

mailto:so.djekidel@lagh-univ.dz


 

04012021308322 309 

 

  مقدمة -1
يعتبر التدريب احد المداخل الرئيسية لإثراء الشخصية المينية وتطوير السموك بما يقابل متطمبات الأداء 

التي يشيدىا المجتمع المعاصر منذ النصف الفعال عمى المستويين الفردي والاجتماعي، ومع التغيرات السريعة 
ليس فقط من اجل  ظر في الجوانب التنظيمية القائمةكان لا بد من اعادة الن ،الثاني من القرن العشرين إلى الان

، الذي يتفق مع تطور التنظيمي المتواصلالتوافق مع المتغيرات وتعظيم الاستفادة منيا ولكن ايضا لضمان ال
، ومن ىذه المنطمقات تبدو وة الاتصال وتكنولوجيا المعموماتوالاستخدام الافضل لمعطيات ثر معايير الجودة 

الاىمية البالغة لمتدريب بصفتو مدخلا أساسيا لتنمية الموارد البشرية وتأىيميا بما يقابل متطمبات الأداء الجيد في 
من عمل  ألا يتجز والتي أصبحت جزءا  والتكنولوجيا المتطورة باستمرار، ظروف المنافسة والتعقيد التنظيمي

  .المنظمة الحديثة
تعد وظيفة التدريب والتنمية بالمؤسسة إحدى الوظائف اليامة لإدارة الموارد البشرية، ولا تختمف  كما

أىمية التدريب وضرورتو بالنسبة لممؤسسات الكبيرة أو الصغيرة، ولكن ىذه المؤسسات مختمفة الحجم عادة ما 
متباينة لإنجاز متطمباتيا من التدريب، فتستطيع المؤسسات الكبيرة أن توفر بإمكاناتيا الذاتية أجيزة تتخذ أساليب 

داخمية لمتدريب، كما نجد المؤسسات المتوسطة والصغيرة تعتمد في تدريب العاممين بيا عمى مراكز ومؤسسات 
 .التدريب المتخصصة خارج المؤسسة أو داخميا

التدريب يعد إسياما إضافيا جيدا في حياة المؤسسة فيو يتجاوز الوسائل والأدوات، أو  أن (0202) مسممكما يرى 
ىداف الإجراءات، فيو يرقى إلى مستوى الإنسان ليعمل عمى إيجاد التجانس والتفاىم بين الأشخاص حول الأ

الاستقلالية واكتساب روح فيو بذلك ممارسة تتبعيو ترافق الانسان في عممو ليتمكن من والكيفية اللازمة لتحقيقيا، 
 المسؤولية.

، بعض المؤسسات في شتى المجالات الانتاجيةأداة فعالة لعلاج كثير من المشكلات التي تعاني منيا  فالتدريب 
، وانو اذا لم يتحقق منو النفع لتدريب امر مرغوب فيو بشكل مستمرواستقر لدى الكثير من رجال الادارات أن ا

   .ضرر يتوقع حدوثو فميس ىناك من ،المطموب
ومن ىنا تظير ضرورة إعطاء الاىمية الكافية لمعناصر البشرية لتحقيق الفاعمية في تسييرىا لمحصول 
منيا عمى الجيد والسموك المرغوبين، وىذا اليدف لا يمكن أن يتحقق الا من خلال اختيار المؤسسة لبرامج 

لمناسب لمحاجات المختمفة والمتنوعة للأفراد وفقا لما وسياسات فعالة، تكون نتيجة تطبيقيا تحقيق الاشباع ا
 .يدركونو وما يتوقعونو، وتحقيق ىذا اليدف يتحدد عمى أساسو مستوى الأداء الاجتماعي لممؤسسة

والتدريب يعد عاملا داخميا مكتسبا  ،يعتبر الأداء التنظيمي المتغير تابع لمجموعة العوامل التنظيمية الاشكالية:
 وتشغل مسالة التدريب نطاقا واسعا في سياسة دول العالم المصنع، خبرات العامل ونشاطاتو المستمرةل من خلا

، ليذه التحولات والتطورات اليامة ، خاصة منيا المتطورة المندرجة في الاجراءات المصاحبةاليوم
ريب الميني المتواصل من البمدان الغربية الرائدة بوضع نظام التد تعدفرنسا  نأ (claude,1985, 5وأشار)

 حول نمط التكوين والتدريب  0711، والمعدل بأكثر عمق سنة 0791، المعدل سنة 0790صادر بقانون جويمية ال
اما الدول النامية فيي تسعى إلى تبني استراتيجيات وخطط للاىتمام بالعنصر البشري في عممية التنمية  لتحقيق 

 قدرا من التقدم والرقي والتطور.
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 بأداءبيدف قياس علاقة التدريب  ( 8002دراسة نعمان) منيا أن ىناك دراسات اىتمت بالتدريب كما
والى المقارنة بين اتجاىات  الة جامعة تعز الجميورية اليمنيةدراسة حفراد العاممين في الإدارة الوسطى، الا

ات التدريبية، اختيار حديد الاحتياجالقيادات الادارية وافراد الإدارة الوسطى في العممية التدريبية من حيث )ت
، حيث توصمت الباحثة إلى عدد من النتائج منيا أن بية، تقييم العممية التدريبية (، تصميم الدورات التدريالمتدربين

، يدية في تقديم الدورات التدريبيةالتدريبية الحديثة والتركيز عمى الاساليب التقم بالأساليبىناك ضعف في الاىتمام 
ار المتدربين كما أن ن اسموب اختيار المتدربين غير فعال بدرجة كافية حيث لا توجد معايير واضحة لاختيكما أ

، إضافة إلى أن كس بالسمب عمى العممية التدريبيةراء الشخصية دور في اختيار المتدربين مما ينعلموساطة والآ
كانية التعرف عمى درجة الاستفادة التي حصمت عممية تقييم العممية التدريبية قميمة الفعالية مما يضعف من ام

  .عمييا الجامعة من القيام بتنفيذ الدورات التدريبية

بعنوان استراتيجية التدريب واثرىا عمى أداء العاممين في الشركات  (8002)محمد تيسيردراسة  أما
معرفة مدى تطبيق الشركات المساىمة العامة الصناعية الاردنية إلى  تيدف، فمة الصناعية الاردنيةالمساىمة العا

ولقد تكون  ،التي ليا علاقة بوجود استراتيجية واضحة لمتدريب واثر ذلك عمى مستوى أداء العاممين فييا للأنشطة
 28ىا سوق عمان المالي وعدد مجتمع الدراسة من كافة الشركات المساىمة العامة الصناعية الاردنية المسجمة في

لجمع  كأداة كات أو من ينوب عنيم ولقد استخدم الاستبيان، استيدفت ىذه الدراسة فئة المدراء في ىذه الشر شركة
إلى وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة  من خلاليا توصل ،استبانة من ىذه الشركات 800 بجمعالبيانات 

الاردنية لمراحل العممية التدريبية من منظور استراتيجي احصائية بين تطبيق الشركات المساىمة العامة الصناعية 
وكذلك وجود ىذه العلاقة بين درجة تنوع البرامج التدريبية المقدمة في ىذه  ،وبين مستوى أداء العاممين فييا
لعميا ، مع وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة احصائية بين مدى تبني الإدارة االشركات وبين أداء العاممين فييا

ن استخدام في ىذه الشركات لاستراتيجية التدريب وبين مستوى أداء العاممين وكذلك وجود ىذه العلاقة الايجابية بي
، داء العاممين فييامستوى أبيق برامج استراتيجية التدريب في ىذه الشركات وبين ساس لتطالتكنولوجيا الحديثة كأ

الة لمعوقات التي تواجييا ىذه الشركات عند تبني استراتيجية فع  كما أظيرت نتائج ىذه الدراسة أن ىناك بعض ا
فالتدريب  ،عالية وجمود القوانين والانظمةلمتدريب أىميا عدم وجود ثقافة تنظيمية وعدم توفر مدربين ذوي كفاءة 

كما لو مواقع وأماكن تدريبية متخصصة،  تنفيذ مناسبة لمفئة المتدربة،لو أىدافو الواضحة وأساليب وطرق 
ومن خلال ما سبق تبرز أىمية بحثنا في الإجابة عن  التخطيط لبرامج التدريب.الإعداد و ضرورة إلى  بالإضافة

  :الاسئمة التالية
عداده ىل لمتدريب الميني -   ؟أىمية من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج  بالأغواط وا 

بالأغواط باختلاف نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج داد لمتدريب الميني من وجية ىل تختمف أىمية الإع -
 ؟الجنس

ىل تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج بالأغواط باختلاف  -
 ؟التخصص الوظيفي

ىل تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج بالأغواط باختلاف  -
 ؟الأقدمية في العمل
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ابراز فرضيات البحث  ارتأينابعد أن تطرقنا إلى اشكالية البحث التي تتضمن تساؤلات الدراسة  فرضيات الدراسة:
 كالتالي:

عداده لمتدريب الميني -   .أىمية من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج  بالأغواط وا 

 .الجنستختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج  بالأغواط باختلاف  -
التخصص تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج بالأغواط باختلاف  -

 الوظيفي.
الأقدمية تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج بالأغواط باختلاف  -

 في العمل.
 : كما تتجمى أىمية بحثنا في ما يمي

سات ، وذلك بالبحث عن ادبيات ودرابصفة خاصة، وشركة صناعة النسيج دراسة عامة حول مؤسساتنا تعتبر -
 .تتعمق بيذا الموضوعميدانية 

 .لميني واثره عمى الأداء الوظيفيأىمية الموضوع من أىمية التدريب ا -

سواء  ،وتسميط الضوء عمى أىمية الدراسة ،محاولة الكشف عن النقص الممحوظ حول ادبيات ىذا الموضوع  -
 .واءبيدف تحقيق متطمبات العامل والتنظيم عمى حد س ،لممؤسسة أو العامل

، بيدف التقميل ية عمى عممية التدريب الميني عمىبعض المتغيرات التنظيم تأثيروصفية تحميمية لتقديم دراسة   -
 .من الاخطاء وترقية العاممين وظيفيا

 .والإعداد لبرامج التدريب من وجية نظر العاممين لفت انتباه المسئولين لمجوانب المتعمقة بالحاجات التدريبية -

 .الفعالداء ومحاولة تحسينو إلى مستوى امثل من خلال التدريب تدارك جوانب النقص والضعف في الأ -

  :إجرائيا مصطمحات البحثضبط 

أثناء وبعد قبل، ىو العمميات والانشطة والميام المقدمة لممتدربين  :يقصد بالتدريب الميني إجرائيا في ىذه الدراسة
، جودة التدريب من وجية نظر خطة التدريبلمبرنامج التدريبي، الترشيح التدريبي، العمل من خلال الإعداد 

 .، والمعبر عنيا بالدرجة الكمية المتحصل عمييا في أداة الدراسةطالعاممين بالشركة الوطنية لمنسيج بالأغوا
 . الإطار النظري لمدراسة:2

 :تعريف التدريب -2.2
ويتضمن ثلاث جوانب بتغير سموك ىادف، أن التدريب ىو إجراء منظم يرتبط ( 80، 8991)يوسف، يرى

ىذا التعريف يتضمن المعرفة والتي تدعى الميارات الاجتماعية، و : الميارات، المعرفة ثم الاتجاىات ىي ةرئيسي
 الخاصة بالأداء مع توفر مستوى كاف من الميارة. 

من  ةنشاط مخطط ييدف إلى تزويد الأفراد بمجموع :فإنو يرى أنو (858 ،8922)أما صلاح الدين 
  مات والميارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الفرد في عممو. المعمو 

بأن التدريب يعتبر من المداخل الأساسية لتنمية قدرة المنظمات عمى تحقيق  (88، 8002)ويرى أبوبكر
الميزات التنافسية، ومن خلال إعداد الكادر الوظيفي الكفء والمؤىل والقادر عمى حمل الأعباء الاستراتيجية 

 الموجية نحو تحقيق ىذه الميزات
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ارات ومفاىيم وقواعد المعرفة المحددة في تضمن اكتساب الميىامة عممية  من خلال ما سبق يعتبر التدريب
مجالات معينة ييدف إلى رفع قدرات العاممين ومياراتيم لرفع مستوى قياميم بمياميم وأدائيم لوظائفيم الحالية 

 .،بالإضافة إلى كونو محاولة لزيادة وعي العاممين بأىداف المؤسسة التي يعممون بيا
  :التدريب أهداف 2 -2

 :من الأي برنامج تدريبي ىو توفير الإمكانيات لكل العاممين لكي يتمكنو  إن اليدف الأساسي
 التأقمم والتجاوب مع احتياجات المشروع وطبيعة العممية الإنتاجية منذ أول يوم عمل. -أ

 .تنمية الكفاءات وتنمية الميارات وتحسين الاتجاىات بحيث يستمر نمو المشروع -ب
إلى ميارة محددة وىي تشير إلى المتدرب يحتاج  ( أن333-331، 8002،حيث يرى)أحمد :تنمية المهارات -ج

أو لحل مشاكمو أو لتطويره وتركز برامج التدريب ، إمكانية استخدام المعرفة بشكل تطبيقي لممارسة العمل فعميا
 بكز عمى ما يجتكما تر ، التي تيدف إلى رفع الميارات عمى توضيح خطوات العمل خطوة خطوة وبتفصيل زائد

استخدامو من موارد  نوعمى ما يمك ،المواقيت المختمفة وطبيعة التصرف ىوعمعممو،  بعممو وعمى ما لا يج
 مختمفة وأسموب الاستخدام بالتفصيل. 

وعمى ذلك فإن اليدف من تنمية الميارات ىو إتاحة الفرصة لكل فرد في المشروع لتنمية ميارات خاصة تسمح 
 .بطريقة تتفق مع معدلات الأداء المسطرة في ىذا العمللو  بأداء العمل المسند إليو 

عالية من  ةتوفر درج ( فإن352-8923،353حسب )عمي، :تنمية القدرات الذهنية واكتمال الشخصية -د
و من استخدام كل طاقاتو اليدف ىو تنمية الشخص ككل وتمكين ولكن ،يالميارة عن أداء عمل معين لا يكف

  عن المشرو أوفي ىذا يقول أحد الكتاب  ،إلى استغلال تمك الطاقات أحسن استغلال الذىنية والنفسية وتوجييو
وليس الميارة الخاصة التي يتمتع بيا فقط  ظيفة معينة أنيا تختار الشخص ككل، يختار أحد الأشخاص ليشغل و 

التكاليف فقط ،ولكن بمعنى أننا حين نستخدم محاسبا لمتكاليف مثلا فإننا لا نستخدم خبرتو وكفاءتو في محاسبة 
   نستخدم كل طاقاتو الذىنية والبد نية التي ينبغي عمى الإدارة تنميتيا وتوجيييا لصالح المشروع.

  أن ىناك أىداف اخرى منيا:ب( 339-332، 8002يرى )أحمد، كما 
العمل أو تقديرىم مثميم العميا في  ،وىو ما يشير إلى الرغبة في تغيير ما يعتقده المتدربون :تغيير الاتجاهات -

تعني  وأرائيم آكما قد تعني تعديلات في توجييات المتدربين و ، لأساليب العمل ملأولويات العمل أو تفضيلا تي
 ظروف عمل جديدة. دة و أيضا تييئة المتدربين لتقبل أراء جدي

وتبيان ىذه المعرفة ،أو ظيور حصيمة جديدة من المعارف والعموم  تبرز  إن تقادم المعرفة، :تقادم المعرفة -
القيام ببرامج تدريسية تستيدف تقديم أحدث ما توصل إليو التقدم العممي ،وذلك استنادا إلى أن العمم بالشيء 

 ليم.في توسيع طريقة تناوليم لأعماأفضل من الجيل بو واستنادا إلى أن توسيع مدارك العاممين تفيدىم 
أىداف التدريب ليس فقط من حيث نوع  بينكما يمكن التفريق  :الأهداف من حيث الكفاءة ومستوى التدريب -

 :التدريب إلى أىداف التدريب التالية يضا من حيث درجة وكثافة أو مستوىبل وأ، ومحتوى التدريب
ويتم ىنا تعويض العاممين لشحنة كبيرة عن موضوع التدريب لدرجة يمكن فييا لممتدرب أن  :رفع مهارة الأداء-أ

 .يتذكر معظم الحصيمة العممية ،أو يتم تعويض العاممين لنوع من الميارات وعمييم أن ينفذوىا بدرجة كبيرة
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التي تمكنو من أن عمى المتدرب أن يظير سيطرة كاممة عمى موضوع التدريب لمدرجة  :السيطرة والتفوق-ـب
 .يشرحيا لفترة ،وأن يتعرف عمى العلاقات الداخمية من أجزاء الموضوع وأن يؤدييا بصورة متفوقة

 كما يمكن التفريق بين أىداف التدريب ،بوضع عنوان وذلك حسب المدة التي يخطوىا المتدرب كالأتي: 
عاجمة وسريعة عن رغبة المنظمة في علاج مشاكل  ةفي الغالب تعطى احتياجات تدريبي :أهداف قصيرة الأجل-ج

 .تطارئة أو لمواجية احتياجات سريعة لبعض الأفراد أو بعض الإيرادا
 :أهمية التدريب -2-3

لمتدريب أىمية كبيرة خاصة في ظل التغيرات الإقتصادية ،الاجتماعية ،التكنولوجية والحكومية والتي تؤثر بدرجة 
ستراتجية ميارات المؤسسة ،ومن ناحية أخرى فإن ىذه التغيرات يمكن أن تؤدي إلى تقادم ال كبيرة عمى أىداف وا 
 :وتتمثل أىمية التدريب في الجوانب الرئيسية التاليةالتي تنقميا في وقت قصير، 

 فيما يمي:  (835، 8990، )فضيلحسبتظير ىذه الأىمية  :الأهمية بالنسبة لممؤسسة-2-3-2

 زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي  -
 يساعد في ربط العاممين بأىداف المؤسسة  -
 يساعد في خمق اتجاىات إيجابية داخمية وخارجية نحو المنظمة  -
 يساعد في انفتاح المنظمة عمى المجتمع  -
 الإدارية  تتطوير أساليب القيادة وترشيد القرارا -
 سسة فيم وتوضيح البيانات العامة لممؤ  -
ثراء المعمومات  -  تحديد وا 
 يساعد في فعالية الاتصالات والاستشارات الداخمية  -
 :الأهمية بالنسبة للأفراد العاممين -2-3-2
تباعيم لدورىم فييا  -  يساعد الأفراد في تحسين فيميم لممنظمة وا 
 يساعد الأفراد في تحسين قراراتيم وحل مشاكميم في العمل  -
  للأداء تطوير الدافعية  -
 ميارات الاتصال بين الأفراد  ريساعد عمى تطوي -
 :الأهمية بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية -2-3-3
 تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاممين  -
 تطوير إمكانية الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصمة  -
    العاممين. توثيق العلاقة بين الإدارة و الأفراد  -

ومنو يمكن القول ان لمتدريب اىمية عمى مستوى الفرد أو عمى مستوى التنظيم وعمى مستوى العلاقات مع الإدارة 
 والمجتمع. 

 :وىي أىم مبادئ وأسس التدريب( 51، 8923حدد محمد عويضة) :أسس ومبادئ التدريب  -2-4
يكون التعزيز عادة عمى شكل مكافأة أو الشعور بالنجاح أو زيادة إنتاجية العامل وربما كان : التعزيز- 

 التعزيز في شكل مكافأة مالية أو الترقية أو الإشادة بالعامل في جمع غفير من العمال. 
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نتيي التدريب كمو ويكون التعزيز ذا أثر إيجابي إذا جاء بعد الانتياء من العمل مباشرة لأن الانتظار فترة حين  ي
ثم التفكير في تعزيز العامل الكفء لا يفيد بنفس الدرجة التي يفيد بيا  التعزيز المباشر وفي ذلك حافز لمعامل 

 .عمى تعديل  سموكو واستفادتو من عممية التدريب
ب في التميز ينبغي أن يستطيع العامل المتدرب أن يميز بين أنواع الأنشطة المتدر  :التميز والتعميم 

عمييا والفروق الواضحة بينيا ،أما التعميم فيو تطبيق الخبرات السابقة عمى مواقف جديدة ويستطيع العامل أن 
 يعمم خبرتو في موقف معين عمى مواقف أخرى جديدة مشابية.

: من المعروف أن التكرار يفيد ويساعد في تعمم أي عمل   أما عدد مرات التكرار فيتوقف عمى التكرار 
   ميارة المقصود تعمميا وعمى شخصية العامل والطريقة المستخدمة  في تدريبو.طبيعة ال
يساعد الإرشاد عمى سرعة ودقة التعمم ،فالإرشاد المتعمم إلى الطرق الصحيحة  :الإرشاد والتوجيه 

 :والمطموبة أثناء تعميمو توفر عميو الوقت والجيد ويوجد نوعان من التدريب
تقان الأ -  داء والتدريب لتحقيق عنصر السرعة تدريب لتحقيق وا 
 كما يمي: (380-309، 8992مصطفى كامل ) يحددىا  :البرنامج التدريبي إعدادمراحل  -2-5

 : تحديد الأهداف والوقت الزمني -2-5-2   
وأن يتم التعبير  ةمن الناحية العممية يجب أن توضع الأىداف التنظيمي:تحديد أهداف البرنامج التدريبي -أولا 

عنيا في شكل السموك المتوقع من المتدرب بعد حضور البرنامج التدريبي وأيضا أن تتناسب ىذه الأىداف مع 
 .احتياجات العاممين بمعنى أن تحقق رغباتيم الشخصية

يت البرنامج تتمخص الاعتبارات الأساسية الواجب مراعاتيا في تحديد توق:التوقيت الزمني لمبرنامج التدريبي-ثانيا 
التدريبي في الحاجة إلى تقميل القمق أو الإزعاج الذي يسببو تغيب المتدرب عن العمل لمجموعة العمل في الوقت 
المناسب من وجية نظر المدرب لمتدريب مدى توافر قاعات التدريب والعناصر الأخرى اللازمة لمتدريب والحاجة 

  تدريب.المالية المخصصة لم بالاعتماداتإلى الالتزام 
يستفيد مشرفو برامج التدريب من وضع ميزانية التدريب في التعرف عمى  :ميزانية البرنامج التدريبي -ثالثا

التكاليف التقديرية لبرنامج التدريب ،ويؤثر ىذا في اتخاذ قرار البدء في التدريب من عدمو كما قد يؤثر في تعديل 
راك الدارسين وذلك البرنامج ومحتواه بالشكل الذي يسمح بأن يكون برنامجا اقتصاديا كما يؤثر في تحديد قيمة اشت

 في حالة قيام جياز خارجي بالتدريب. 
 موقع البرنامج التدريبي.اختيار  -2-5-2
، 8002أحمد)فحسب غالبا ما يتجمى في صورة التدريب في موقع العمل،  :التدريب داخل المؤسسة -أولا   

اللازمة لأداء  فوالمعار  والميارات الخبراتب يقوم الرؤساء المباشرون لمعاممين بتزويدىم فيو ما( 381-383
يقمد وفي ىذه الميمة يحتاج العامل المتدرب ان  ،قدامى عمى ذوي الخبرة بيذه الميمةلالعمل، او إشراف العاممين ا

 الطريقة والأسموب ويمتقط الميارات اللازمة لأداء العمل منو. 
في محيط عمل المؤسسة وفي حدود  انحصاره أن لمتدريب الداخمي عيوب منيا( Marcel,2002,196يرى )

 تجارب وخبرات العاممين بيا ومن ثم لا يوجد احتمال لمتوصل عمى افكار وخبرات جديدة مختمفة. 
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( بانو التدريب في اماكن خاصة، كما يتميز بالتكمفة 8003011يعتبره طارق) :التدريب خارج المؤسسة  -ثانيا
الإشراف والمتابعة في  تكون اكثر فاعميةحيث  نيات المادية والبشرية،الإمكافر تو مقارنة بالتدريب الداخمي، نظرا ل

 أفضل من التدريب الداخمي.
 الطريقة والأدوات:  - 2

 يعرفو، و اتباع منيج محدد لتحقيق الأىداف ، يجب فيولكل موضوع طابع خاص منهج الدراسة: -2-1
لعمميات حقيقة بواسطة مجموعة من القواعد لتحديد االالطريقة المؤدية إلى الكشف عن بأنو  (76، 2007فوزي)

 الذي، التحميمي عمى المنيج الوصفي ومن أجل البرىنة عمى فرضيات بحثنا اعتمدنالموصول إلى نتيجة معمومة، 
 معين إطار في وأبعادىا خصائصيا ليا ظاىرة دراسة إلى ييدف( بأنو المنيج الذي 24، 1998يصفو عثمان)

 وبالتالي فييا، تتحكم التي والعوامل ابيأسبا إلى الوصول محاولة ثم حوليالمجمعة ا لمبيانات استنادا بتحميميا ويقوم
 .لمتعميم قابمة نتائج إلى الوصول

 عشوائية بسيطة قدرتعينة  منيماختيرت  ،عامل وعاممة( 260)  ـب مجتمع الدراسة تحدد :حدود الدراسة -2-2
 ،منسيج بالأغواطل الشركة الوطنيةببمخمف التخصصات الوظيفية  والمتواجدين بمكان العمل ( عامل وعاممة66)بـ 
 .2018/2019نياية شير أفريل إلى منتصف شير ماي من السنة الدراسية  منذ ميدانياأجريت  كما
 :لدراسةخصائص عينة ا -2-3

بحيث يجب أن تحمل العينة كل  ،إن اختيار العينة الملائمة من أىم المشكلات التي تواجو أي باحث
ت عمى عمال وتمثميا تمثيلا صحيحا باعتبار أن دراستنا الميدانية طبق ،الخصائص المميزة لممجتمع الأصمي

( عامل وعاممة اختيرت بطريقة 66، لذا تم توزيع إستمارات الدراسة عمى عينة قدرىا)وعاملات مؤسسة النسيج
 ( يوضح ذلك.01والجدول رقم) ،% 25,38عرضية، بنسبةعشوائية 

 35حيث بمغ عدد الذكور  ،خصائص العينة حسب الجنس والأقدمية وفي العمل والتخصص الوظيفي نوعتت
ان فئة العمال الذين لدييم بالمؤسسة فترة عمل أقل ، كما % 46,96عاممة بنسبة  31، و% 53,03عاملا بنسبة

، اما عن %62بنسبةسنوات  10أكثر من العمال الذين لدييم اقدمية أكثر من  % 75,75بنسبة  سنوات 10من 
وفئة عمال الأمن  من  ،نسبة، ثم تمييا فئة النسيج و الغزل أعمى الإداريينان عينة العمال ف التخصصات الوظيفية

 (. 02أنظر الجدول رقم) فئة الخياطة. عينة
  :الدراسة الاستطلاعية -2-4

 وزيعوقاما  بتالدراسة  المؤسسة مجتمعإلى  باحثان، حيث توجو البميدان الدراسةأجريت الدراسة الاستطلاعية  
 دفحيث كان الي، عرضي تم اختيارىم بشكل ،عامل وعاممة( 30) مكونة مناستطلاعية  الاستبيان عمى عينة

وذلك  ،الدراسة محل الظاىرة حول الاولية معموماتالب والتزود ثبحال ميدان من تقربال الاستطلاعية الدراسةمن 
 .للأداة السيكومترية الخصائص من التأكد بيدف

  :الخصائص السيكومترية  لأداة الدراسة
 (19-17، 2006)السيد، يرى، حيث التمييزي صدق المقياس عمى الصدق في حساب اعتمد الباحثان :الصدق

أن الصدق ىو الخاصية الوحيدة التي تحدد جوانب الاختبار الصادق ىو الذي ترتبط درجاتو بدرجة عالية مع 
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، أي الصدق ىو أن يكون الاختبار قادرا عمى قياس ما وضع لقياسو بمعنى سموك الفعمي الذي ييدف إلى قياسوال
 .أن يكون الاختبار ذا صمة وثيقة بالسمة التي يقيسيا

 (250، 2007)محمود  الذي يتم حسب، الصدق التمييزيطريقة حساب صدق المقياس عمى في تم الاعتماد 
التوزيع  من درجات أدنى %27من أعمى التوزيع و %27ترتيب الدرجات من الأدنى إلى الأعمى بحيث تم أخذ ب

  .جموعتين( لمعرفة الفرق بين المTفراد و بعد ذلك تم حساب )أ(  08فكان عدد الأفراد ) 
 5,07بانحراف معياري ( 85,00) متوسط المجوعة ذات القيم العمياأن  (03)لنلاحظ من خلال الجدو  

عند  6,98( ت)  الفرق قيمة بمغت ،5,07بانحراف قدره  (70,37) متوسط المجموعة ذات القيم الدنيا بمغبينما 
أي اقل من مستوى الدلالة،  0.000حيث نجد أن الدلالة الإحصائية  (0,05) مستوى الدلالةو ( 14)  درجة حرية

المقياس لديو قدرة تمييزية  ومنو  ،بين المجموعتينالتدريب الميني  درجاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في 
 (.03أنظر الجدول رقم) .المقياس صدقوىذا يؤكد العميا بين القيم الدنيا و 

 (9، 2006)السيد  هيعتبر حيث   Cronbach Alphaبطريقة  التدريب المينيحساب الثبات لمقياس تم  ثبات:ال
و يمثل معامل ألفا متوسط المعاملات الناتجة عن التجزئة الاختبار  ،أحد مؤشرات الاتساق الداخمي لممقياس

و يتم حساب تباين كل بند من بنود المقياس ثم مجموعة التباينات و كذلك تباين الدرجة الكمية  ،بطريقة مختمفة
  .و تشترط بنود المقياس سمة واحدة فقط ،لممقياس

دل ي  مقبول ثباتىو ( و  0,50المحصل عميو أن معامل الثبات )  (04)نلاحظ من خلال نتائج الجدولحيث 
 .اس ثابتيمقاللمقياس أن اعمى 

  :الدراسة أداة -2-5
نابتي عمى مقياس الإعداد لمتدريب الميني لصاحبو  اعتمد الباحثان :وصف مقياس التدريب المهني :ولاا

وىي ) البرنامج التدريبي،  موزعو عمى خمسة أبعاد( فقرة 20من ) حيث يتكون المقياسبتصرف،  (8002سامي)
 ( 05كما ىو مبين في الجدول رقم) الترشيح التدريبي، خطة التدريب، جودة التدريب، التدريب الخارجي،

 –غير موافق  –محايد  –موافق –حيث تكون الإجابة عمييا بالبدائل الخماسية لمقياس ليكرت ) موافق بشدة 
جابية وتعكس في في حالة البنود الإي 1-2-3-4-5ة عمى الترتيب غير موافق بشدة (. تعطى ليا الدرجات التالي

 البنود السمبية.
 :من أجل التحكم في سير تطبيق الدراسة الميدانية و من ىذه الاجراءات المتبعة :إجراءات التطبيقثانيا: 

 .شرح طريقة الاجابة عمى كل مقياسالغرض العممي لمبحث، و تقديم الباحثان لنفسييما و  -
 لم يجيبوا عمييا  فقرةأي التأكد من أنيم لم ينسوا العمال لطريقة الإجابة، و التأكد من فيم  -
  المطموبة. التأكد من تسجيل جميع البيانات الشخصية -

  :الأساليب الاحصائية -2-6

ن في الدراسة الأساليب الإحصائية التالية بعد الاستعانة ببرنامج الحزمة لمعموم الاجتماعية استخدم الباحثا
spss (و 20النسخة ) :ذلك لاختبار فرضيات الدراسة والإستدلال عمييا إحصائيا 
  ." لدلالة الفروقTإختبار "  -     الانحراف المعياري المتوسط الحسابي و  -
 تحميل التباين الأحادي  -        ألفا كرومباخ لحساب الثبات معامل  -

  ومناقشتها: النتائج -3
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، و ذلك باستخدام نا بتحميل لمنتائج المتحصل عمييابعد تطبيق أدوات الدراسة عمى أفراد العينة قم
جداول إحصائية ،  ثم عرض النتائج التي تحصمنا عمييا في مناسبة لاختبار كل فرضيةالأساليب الإحصائية ال

  .مرتبة حسب ترتيب فرضيات الدراسة و تفسيرىا و مناقشتيا
 :عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الأولى -3-1

عداده أىمية من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج   :تنص ىذه الفرضية عمى ما يمي لمتدريب الميني وا 
  .بالأغواط

الاتجاىين) الايجابي لاختبارىا تم المقارنة بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي، وحساب الفرق بين 
من خلال وذلك لتحديد أىمية أو عدم اىمية الإعداد لمبرنامج التدريبي، و باختبار "ت" لعينة واحدة،  والسمبي( وذلك

   60أكبر من المتوسط الفرضي  76,74، لأن المتوسط الحسابي يتبين لنا أن لمتدريب أىمية( 1-06)الجدول 
، وىذا ما يؤكد ضرورة الإىتمام بالتدريب وأىميتو بالنسبة لمعاممين الفرق بين المتوسطين دال إحصائياكما أن 

  .بالتخصصات الوظيفية في الشركة الوطنية لمنسيج  بالأغواط
ل بعد وقياس الفرق بين لميني قمنا بحساب المتوسط الفرضي لكولمتأكد من أىمية كل بعد من أبعاد التدريب ا

 (( 2-06)أنظر الجدول)، وتحديد أىمية كل بعد من ابعاد التدريب المتوسطين
أكبر من قيمة المتوسط  يتبين لنا أن المتوسطات الحسابية لأبعاد التدريب( 2-06الجدول)من خلال الجدول 

، ق بين المتوسطين غير دال إحصائياالبرنامج التدريب الذي جاء فيو الفر  ، مما يؤكد أىميتيا إلا بعد12الفرضي 
كما أن لخطة التدريب اىمية بالدرجة الأولى ثم يمييا التدريب الخارجي ثم الترشيح التدريبي  ثم جودة التدريب 

 .البرنامج التدريبيأخيرا و 
برنامج الإعداد لمتعميم يتبين لنا أن  أىمية حيث متدريبن لأ -حسب راي الباحثان  -ومنو يمكن القول 

ن التقيا في مجالات العمل في المعمومات والميارات والاتجاىات إلا أن التعميم يكتفي بمجرد  وبرنامج التدريب وا 
تقديم المعمومات بينما يركز التدريب عمى توظيفيا وتطبيقيا، إضافة إلى أن الاتجاىات والمعمومات والميارات 

مما يتيح لممتدرب مواكبة كل جديد وىو عمى رأس عممو خلافًا لمتعميم الذي ترتبط معموماتو  متطورة ومتجددة
وقد أظيرت الدراسات أن الجانبين المياري والسموكي في العمل يشكلان أساس النجاح، ويتفوقان ، نقميا بتاريخ

% 15لاف موظف تبين أن شممت عشرة آ« كارينجي لمتكنولوجيا» عمى الجانب المعرفي، ففي دراسة لمؤسسة 
% من نسبة النجاح يعزى إلى السموك والتعامل 85فقط من نسبة النجاح يعزى إلى المعارف التي تمقوىا، بينما 

  .الميدانية والخبرة الداخمي أو الخارجي مع الآخرين المكتسب بالتدريب
 يضــمن رفــع ميــارات العــاممينبالشــركة الوطنيــة لمنســيج  اعتمــاد بــرامج التطــوير والتــدريب لجميــع المســتويات إن 
بحيــث تكــون اســتراتيجية التــدريب التــي يــتم اتباعيــا  ،ؤسســةالوظــائف المختمفــة بالمو واجبــات المســؤوليات و اللمقابمــة 

 منبثقة من الاستراتيجية الوظيفية لإدارة الموارد البشرية وتحقق أىدافيا.
 توجد التي الثغرات وسد وسرعة بفاعمية العمل أداء ضمانإلى   تيدف التدريب رسالة بان (8921ياغي) يشير و

 ترغيب ىذا من جية ومن جية ثانية ،لمعاممين الفعمي الأداء وبين الرؤساء يحددىا التي معايير جودة الأداء بين

وتحقيق   العمل أداء في برغبتو مرىونة إنتاجيتو زيادة إن باعتبار لمعمل وانتمائو ولائو بتنمية عممو في الموظف
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 وسياساتيا المنظمة بأىداف توعيتو خلال من ونوعا كما إنتاجيتو وتحسين كفاءتو لزيادة الموظف لدى الذاتي الدافع

 .الأىداف تمك تحقيق في مساىمتو ومدى عممو وبأىمية
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى درجة فاعمية برامج حيث ، (8999)دراسة جيادوىذا ما يختمف عن نتائج 

   وتحميل واقع ىذه البرامج دراسة تطبيقية عمى المصارف التجارية الأردنيةالتدريب في مراكز التدريب الخاصة 
النتائج ومن أىم ، يجابياتياا  تدريب المتبعة لتحديد سمبياتيا و وكذلك التعرف عمى أساليب ومستويات تقييم برامج ال

التي توصمت إلييا ىذه الدراسة أن مراكز التدريب، وكذلك المصارف التجارية الأردنية والتي شارك أفرادىا في 
التدريب لا تيتم بتقييم أفرادىا بعد التحاقيم بعمميم بفترة زمنية لمعرفة فائدة التدريب وما جناه المشارك نتيجة 

 مشاركتو بالتدريب.
  :ير نتائج الفرضية الثانيةعرض و مناقشة وتفس -3-2

تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية  :وتنص ىذه الفرضية عمى ما يمي
 الجنس لمنسيج  بالأغواط باختلاف 

 أن ، حيث نجد(07) رقم الجدوللاختبار الفرضية تم حساب الفرق "ت" لعينتين مستقمتين، والنتائج مبينة في 
لفئة  الحسابي المتوسطو ، 6,54ه قدر  معياري فابانحر ( 76,20)بمغ لفئة العمال الذكور  الحسابي المتوسط

مستوى و  64 حرية درجة عند 0,70"  ت " قيمة بمغت بينما (،6,78) قدره معياري فار حبان (77,35)العاملات 
، وبالتالي يدل 0.05ى الدلالة مستو أكبر من  0,484وىي قيمة غير دالة إحصائيا لأن الدلالة  ،0,05دلالة 

، وعمى ضوء ىذه النتائج نرفض فرضية الجنس حسبأىمية الإعداد لمتدريب الميني  في فروقعمى عدم وجود 
  .لعدم تحققيا و نقبل الفرضية الصفريةالبحث 

أن التــدريب كنشـــاط ووظيفــة رئيســية مـــن وظــائف المنظمــات المعاصـــرة يســعى إلــى تحســـين أداء  يــرى الباحثــان
كساب من الجنسين العاممين الميارات اللازمة التي تمكنيم من مواجية التغيرات المختمفـة فـي البيئـة يم في المنظمة وا 

عف فــي أداء وســموك ضــالقــوة واللتــدريب عمــى تحميــل نقــاط الداخميــة والخارجيــة بحيــث يجــب أن تركــز اســتراتيجية ا
العاممين الحالي وتحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة ومن ثم وضع البرامج التدريبية الفعالـة مـن أجـل الوصـول إلـى 
سموك وأداء متوقع يساىم في تحسين أداء العاممين لأعمـاليم بأفضـل كفـاءة وفاعميـة وىـذا بالتـالي يـؤدي إلـى إدخـال 

مــى طــرق وأســاليب العمــل وارتفــاع كفــاءة العــاممين فــي أداء أعمــاليم نتيجــة امــتلاكيم لميــارات تغييــرات تكنولوجيــة ع
 فنية وعممية جديدة تتناسب مع التغيرات المختمفة والتطور في البيئة الخارجية لممنظمة.

البشـرية  و لذا تسـعى جميـع المنظمـات إلـى تطـوير برامجيـا التدريبيـة للاسـتفادة منيـا فـي تحسـين قـدرات المـوارد 
التي تعتبر أىم الموارد لدييا. و يتم تخطـيط البـرامج التدريبيـة لموصـول إلـى أىـداف متعـددة وفـق احتيـاج المؤسسـات 
لتدريب موظفييا.  وليذا تتنوع مجالات البرامج التدريبية وفق تنوع الاحتياج التـدريبي، فمـن البـرامج التدريبيـة مـا ىـو 

حســـين ميـــاراتيم أو لتكـــوين اتجاىـــات جديـــدة تخـــدم مصـــمحة العمـــل و تحســـن موجـــو لزيـــادة معـــارف المتـــدربين أو لت
مســـتوى الأداء. ولكــــي يحقـــق التــــدريب الأىـــداف المرجــــوة ينبغـــي أن تتبــــع الخطـــوات العمميــــة فـــي تخطــــيط برامجــــو 
وعممياتــو. وتوجــد العديــد مــن النمــاذج التــي يمكــن اســتخداميا فــي تخطــيط البــرامج التدريبيــة وىــي تشــترك فــي أغمــب 

 لخطوات وسيتم في ىذه الدورة التركيز عمى مجمل تمك الخطوات. ا
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لتعــرف عمــى مــدى تــأثير إلــى ا ىــدفتالتــي ( 8000دراســة يعقــوب )  عــن( 2222،5)رامــي، مــا أشــار إليــو وىــذا 
أجريــت الدراســة عمــى عينــة  ،وكــذا مــدى التغيــرات التــي تطــرأ عمــى أوضــاعيم الوظيفيــة المختمفــة ،الــدورات التدريبيــة

حيــث توصــمت الدراســة إلــى ان  ،جيــازا ودائــرة حكوميــة بدولــة الكويــت 85متــدربا تــم تــوزيعيم عمــى  350مــن مكونــة 
شــراك المــوظفين جميعــا فــي دورات التدريبيــة إلمتــدريب أثنــاء الخدمــة اثــر كبيــر فــي تحســين الأداء الــوظيفي وأىميــة 

   .مختمفة
ظمــات وكيفيــة تطــوير أداء العــاممين ومــدى ( فــي دراســتو عــن أىميــة التــدريب فــي المن8991كمــا ذكــر بنــدقجي)

بتــدريب جميــع العمــال فــي المؤسســة عمــى  الاىتمــامحيــث تكمــم عــن ضــرورة  ،تــأثيره فــي انتاجيــة المؤسســة وتطويرىــا
لأن التـــدريب يضـــمن لمشـــركة أو المؤسســـة تـــوفير تكـــاليف الإنتـــاج  ،الجـــودة الشـــاممة وصـــولا إلـــى جـــودة الخـــدمات 

    .والوقت
  :مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الثالثةعرض و  -3-3

تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية  وتنص ىذه الفرضية عمى ما يمي:
  .التخصص الوظيفيلمنسيج بالأغواط باختلاف 

أين تحصمنا  (08)الجدوللمتحقق من الفرضية تم اختبارىا إحصائيا بتحميل التباين الأحادي والنتائج مبينة في 
أقل من  0,002قيمة دالة إحصائيا بين المجموعات لأن الدلالة الإحصائية وىي  4,66قيمة الفرق "ف"  عمى

ومنو نقبل  ، أي توجد فروق بين التخصصات الوظيفية في أىمية التدريب الميني لكل فئة0,01مستوى الدلالة 
 .الفرضية البديمة ونرفض الفرضية الصفرية

تبين لنا من خلال إجراء المقارنات البعدية )شيفيو( أن الفرق بين المجموعات والتخصصات الوظيفية ىو  كما
 وضرورة الإعداد لو ىتمام بإجراء التدريب المينياوىي الأكثر  ،الثالثة وىي فئة العاملات بالغزللفئة لصالح الفئة 
 من طرف الإدارة.

الأمن فالحاجة لمتدريب عمى مينة الغزل لتخصصيا بالدرجة الأولى ثم أىمية التدريب لعمال الإدارة تمييا فئة 
ض العمال بالشركة ، وىذا حسب التخصصات الوظيفية الأكثر صعوبة حسب رأي بعثم النسيج ثم فئة الخياطة

من أجل  تحقيق الكفاءة في استخدام  فمن أولويات الحاجة لمتدريب حسب أىداف الشركة ىو الوطنية لمنسيج،
التي يجب تطوير البرنامج التدريبي لمواجيتيا و  ةالموارد المتاحة التي ينبغي اختيار الاحتياجات التدريبي

تبرز اىمية وضع وتحديد الأولويات لموضوعات و مجالات البرامج التدريبية في أن المصادر محدودة ، و معالجتيا
الخبرات، الاموال( و ليذا لابد من توجيو ىذه المصادر المحدودة لحل أىم مشاكل  )الوقت، العنصر البشري،

الأداء والتي سينجم عن تدريب الموظفين بمختمف الفئات عمى القيام بيا بكفاءة عالية تحسن في مستوى الأداء في 
ولويات درجة ارتباط الميام المؤسسة وزيادة قدرتيا عمى تحقيق أىدافيا. ومن المعايير التي تساعد  في تحديد الأ

، علاقة المشكمة معرفة أعداد المتأثرين بالمشكمة المطموب تدريب الموظفين عمى إتقانيا بأىداف المؤسسة و
 بغيرىا من القضايا و ما مدى تأثير مجابية المشكمة عمى التغمب عمى القضايا الأخرى.

  :عرض و مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الرابعة -3-4
تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية وتنص ىذه الفرضية عمى ما يمي: 

 .الأقدمية في العمللمنسيج بالأغواط باختلاف 
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 المتوسط أن (09) رقم الجدول لنا من يتضحبعد معالجة الفرضية إحصائيا باختبار "ت" لعينتين مستقمتين 
 المتوسطو  6,53ه قدر  معياري فابانحر ( 77,64)بمغ سنوات 10لفئة العمال ذوى الأقدمية أقل من  الحسابي
 بمغت بينما (  6,87) معياري فار حبان ( 73,93) بمغ سنوات 10لفئة العمال ذوى الأقدمية أكثر من  الحسابي

دالة إحصائيا لأن الدلالة وىي قيمة غير  0,05و مستوى دلالة  64 حرية درجة عند 1,98"  ت " الفرق قيمة
أىمية الإعداد لمتدريب الميني  في فروق، وبالتالي يدل عمى عدم وجود 0.05لة أكبر من مستوى الدلا 0,052
 .نقبل الفرضية الصفريةلعدم تحققيا و وعمى ضوء ىذه النتائج نرفض فرضية البحث  ،الأقدمية في العمل حسب

 ،وجود ثقافة تنظيمية داعمـة لاسـتراتيجية التـدريب فـي الشـركةمن خلال  أىمية لمتدريبإن حسب راي الباحثان ف
 .ةتوفر المدربين ذوي الكفاءة العالية في الشرك ىو درجة الأىمية إضافة إلى

لقد أصبح التدريب قضية رئيسية لكثير من المنظمات في كافة القطاعـات وذلـك نتيجـة لتغيـر معـايير الأداء فـي 
عد قاصرة عمى مجرد تقديم الخدمة أو المنتج بـل تعدتـو بـالحرص عمـى تـوفير الجـودة التـي ىذه المنظمات والتي لم ت

تمبي حاجة العميل ورغباتو ولذلك أصـبح لمتـدريب أىميـة كبيـرة ومحـور اىتمـام الكثيـر مـن البـاحثين والمختصـين فـي 
 .مجال الإدارة الحديثة
( حيــث ركــزت الباحثــة عمــى تقيــيم أثــر 8999فــي دراســة آمنــة شــديفات ) مــا جــاء( و  1، 8080فحســب )رامــي، 

بـــرامج الإدارة الأساســـي كأحـــد بـــرامج خطـــة تطـــوير المســـار التـــدريبي فـــي الجيـــاز الحكـــومي الأردنـــي عمـــى التـــدرج 
 ، ايـــنبالتـــدرج الـــوظيفي فـــي الأردن الاىتمـــاموالتعـــرف عمـــى الظـــروف البيئيـــة التـــي ســـاىمت فـــي تطـــور  ،الـــوظيفي
ت الدراســة إلــى زيــادة اىتمـــام معيــد الادارة العامــة بالتــدريب عمــى الميـــارات التخصصــية اللازمــة لعــدد مـــن وتوصــم
   .نوالاستمرار في تنفيذ الخطط التدريبية لأنيا تقدم برامج متكاممة تشمل جميع الموظفي ،الوظائف

 الخلاصة: -4

جراء الدراسة الميدانية نستنتج أن المناسبةسة وتطبيق أداة الدراسة من خلال عرضنا للإطار النظري لمدرا ، وا 
فراد وتمكينيم من ملاحقة التغيير، والتكيف معو، واستمرار التدريب يعتبر وسيمة ىامة تعمل عمى مساعدة الا

، فلا يوجد تقدم أو تنمية دون توافر القوى العاممة المدربة ولن تتوافر تمك القوى العاممة المدربة الافراد والمنظمات
، وذلك برفع الناتج ا لم يكن ىناك تدريب متطور ومستمر لصقل الميارات وخمق القدرات ورفع الأداء وتنميةم

 ، فلا بد لنجاحكبيرةحتل موضوع الاعداد لمتدريب اىمية حيث ي، اعمال اكثر تطورا وتعقيدا لأداءقدرات العاممين 
بل لكافة جوانب الاعداد والتنظيم وادارة البرنامج  ليس فقط لمحتوى التدريب، التخطيط الفعالمن عممية التدريب 

 .التدريبي
شركة الوطنية لمنسيج  بالأغواط، لمتدريب الميني أىمية من وجية نظر عمال الصمت الدراسة إلى أن حيث تو 

لا تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر عمال الشركة الوطنية لمنسيج  بالأغواط باختلاف كما 
عينة الدراسة تختمف أىمية الإعداد لمتدريب الميني من وجية نظر جنس والأقدمية في العمل، في حين ال

 التخصص الوظيفي باختلاف 
تخطيط جمسات ، و .تجييز كافة الموارد الضرورية لمتدريب ،معايير الاعداد الجيد لمبرنامج التدريبيمن و 

الأفراد، واختيار الوقت المناسب لإجراء البرنامج مع ترشيح الفئة التدريبية وتنظيم بيئة التدريب  التدريب لكافة
 المناسبة.
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 : إجراء الدراسات التالية للاىتمام بالتدريب أكثر بالمؤسسات ومنو نقترح
 دراسة إعداد البرامج التدريبية في ظل الجودة الشاممة. -

 البرامج التدريبية خارج المؤسسة.تجاىات الفئة المدربة نحو ادراسة  -

دراك  -  أىمية التقدم الوظيفي بالمؤسسة.دراسة الثقافة التنظيمية والوعي التنظيمي لمعاممين بالشركة وا 

 الحديثة.متكنولوجيا ل ومدى ملاءمتياة ؤسسالعاممين في الم تدريبية للأفرادالبرامج لمعداد دراسة واقع الإ -

 بتنمية المسار الوظيفي لمعاممين.دراسة جودة التدريب وعلاقتيا  -
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