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الفصل الأول
مدخل الدراسة
أولاً : مقدمة البحث : 

يعد موضوع تدريب الموارد البشرية وتنميتها من الموضوعات المهمة لأي منظمة حيث أنَّ العنصر البشري هو المحرك الأساسي لموارد المنظمة وخاصة عندما يتمتع بنوعية مهارية وقدرات معرفية تتناسب وطبيعة عمل المنظمة , والتدريب عملية ذات تأثير فعال على مردودية العنصر البشري وهو ضروري للمحافظة على قوة عمل ذات كفاءة عالية حيث يرفع من مستوى المهارات ويساعد على غرس الثقة في نفوس العاملين ويحسن جودة العمل .
والمنظمات التي لا تولي أهمية لموضوع التدريب أو التي لا يوجد فيها تحسين مستمر لبرامج التدريب ستجد نفسها في مأزق نتيجة التغيرات الكثيرة التي تحدث في البيئة المحيطة والتي تتطلب من المنظمة أعادة نظر  بالتركيبة المهارية والمعرفية وقدرات مواردها البشرية لتناسب المتطلبات البيئية الجديدة . 
ثانياُ : مصطلحات البحث : 
التدريب : 
تلك العملية المنظمة والمستمرة والتي تسعى المنظمة من خلالها لإكساب 
الأفراد العاملين أو الملتحقين بالعمل معارف أو مهارات أو قدرات أو أفكار لازمة لأداء أعمال محددة وذلك بقصد أهداف المنظمة أو "هو الأجراء المنظم الذي يتم من خلاله تغيير سلوكيات العاملين من أجل زيادة وتحسين فاعليتهم وأدائهم ".

الكفاءة : القدرة على تحقيق  الأهداف أو فعل الأشياء بشكل صحيح . 
الأداء : 
مجموعة من الأنشطة التي يؤديها الفرد والتي تعبر عن مستوى كفاءته في إنجاز المهام والواجبات المناطة به . 
ثالثاً : مشكلة البحث : 
تنبع مشكلة البحث في أنَّ هناك ضعف وقصور في برامج التدريب المتبعة في مؤسساتنا الإنتاجية , فالتطورات والتغيرات التكنولوجية المتجددة والمتسارعة  تحتم على المنظمات متابعتها وإعداد برامج تدريبية تتناسب معها , ويمكن حصر مشكلة البحث من خلال التساؤلات التالية : 
1- هل تتوفر القناعة لدى القائمين على إدارة المنظمات بأهمية التدريب ودوره في رفع كفاءة أداء العاملين ؟ 
2- هل هنالك انخفاض لأداء العاملين في حال ضعف أو قصور برامج التدريب ؟ 
3- هل تأخذ أدارة المنظمات التغيرات البيئية بعين الاعتبار عند الإعداد للبرامج التدريبية ؟ 
رابعاً : أهداف البحث : 
يهدف البحث إلى التعرف على واقع العملية التدريبية في منظماتنا الإنتاجية وهل تهتم هذه المنظمات بتنمية وتطوير كوادرها البشرية ويهدف إلى إلقاء الضوء على النقاط التالية : 
1- التعرف على قناعات القائمين على إدارة المنظمات بالنسبة لموضوع التدريب ومدى الأهمية التي يولونه إياها . 
2- التعرف على أوجه القصور أو الضعف في البرامج التدريبية القائمة وتأثيراتها السلبية على أداء العاملين . 
3- التعرف على مدى متابعة أدارة المنظمات للتغيرات البيئية وأخذها بعين الاعتبار عند الإعداد للبرامج التدريبية .
خامساً : أهمية البحث :
تنبع أهمية البحث من أهمية موضوع تدريب وتنمية الموارد البشرية حيث قيل في ذلك : 
" إن كنت تفكر لفترة عام ازرع الرز , ولفترة عشرة أعوام ازرع الأشجار , ولفترة مائة عام علم الناس " .

وتزداد أهمية هذا الموضوع نتيجة حتمية التدريب واستمراريته ليواكب وكما أشرنا آخر المستجدات في البيئة المحيطة وذلك لتطوير أداء الأفراد . 
وإذا أخذنا موضوع التكلفة بعين الاعتبار فإنَّ تكلفة التدريب أقل بكثير من تكلفة الأداء السلبي للعاملين غير المؤهلين وذلك في المدى البعيد . 
سادساً : فرضيات البحث :
من أجل التوصل إجابات سليمة وحلول علمية للمشكلات المطروحة في هذا البحث ومن أجل تحقيق الغاية المرجوة منه يسعى البحث إلى اختبار صحة الفروض التالية : 
الفرضية الأولى : 
توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين التدريب ورفع كفاءة أداء العاملين , ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات التالية :
1- توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين التدريب و إنتاجية العاملين .
2-  توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين التدريب وجودة العمل . 
الفرضية الثانية : 
لا توجد اختلافات جوهرية بين المفاهيم العلمية والتطبيقية لمبادئ العملية التدريبية العامة السائدة في المنظمات محل الدراسة وبين المفاهيم العلمية والتطبيقية لمبادئ العملية التدريبية العامة الواجب تطبيقها .
الفرضية الثالثة :
تختلف العلاقة ما بين التدريب وكفاءة الأداء إذا أدخلنا متغير وسيط كالأنماط القيادية .
سابعاً : متغيرات البحث :
1- المتغيرات المستقلة (X) : التدريب 
2- المتغيرات التابعة (Y) : رفع كفاءة أداء العاملين وتتضمن ( الإنتاجية , جودة العمل ) 
ثامناً : منهجية البحث :
 يتضمن البحث جانبين :
الجانب النظري : تم اعتماد منهج وصفي تحليلي وذلك بالاستفادة من المراجع والكتب والمقالات الخاصة بموضوع البحث .
الجانب التطبيقي :  تضمن دراسة ميدانية لواقع البرامج التدريبية المتبعة من قبل شركات الصناعات النسيجية لجمع البيانات والمعلومات المتعلقة بذلك وتم جمع البيانات من خلال تصميم استمارة وزعت على المدرين والعاملين في الشركة الأهلية وشركة الشهباء للصناعات النسيجية . 
تاسعاً : مجتمع وعينة البحث : 
مجتمع البحث : قطاع الصناعات النسيجية . 
عينة البحث :   الشركة الأهلية للصناعات النسيجية . 
                  شركة الشهباء للصناعات النسيجية .  
عاشراً : الدراسات السابقة : 
 أولاً : دراسة أيمن حسن ديوب , 2002 , رسالة ماجستير غير منشورة بعنوان (التنمية الإداريــة وأثـرها على تطويـر المسـار الوظيفي ) بالتطبيق على قطاع الدواء في مصر .
وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة :
1- هناك علاقة بين التنمية الإداريـة وكل من عملية الترقية الوظيفية وعمليات النقل الوظيفي التي تجري على نفـس المستوى الإداري بين القيادات الإدارية, ووضع خطط التعاقب الوظيفية في هـذه الشركات.    2- نقص المعلومات الدقيقة والكاملة بالنسبة لخطط التنمية الإدارية وتطوير المسار الوظيفي, وعدم تقديم الشركات للبرامج التي تعرف المديرين بأهمية التنمية الإدارية وفرص التطوير المتاحة للمديرين .
3- تتفق شركات قطاع الأعمال العام وشركات القطاع الخاص بأن التنمية الإدارية تساهم في زيادة القدرات العملية والنظرية واكتساب مهارات وظيفية جديدة في مجال الوظيفة للمرشح, مما يساعده على إنجاز عمله بكفاءة أكبر.
ثانياً : دراسة وائل رمضان السليمان , 2007 , رسالة ماجستير غير منشورة بعنوان ( أثر التدريب على تحسين جودة الخدمات الصحية )  دراسة ميدانية على مستشفيات وزارة التعليم العالي في سورية . 
 وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة : 
1- لا يتم تحديد الاحتياجات التدريبية بطريقة علمية رغم وعي الإدارة لأهمية هذه العملية .
2- كثرة عدد المتدربين تحت إشراف مدرب واحد ينعكس سلباً على جودة العملية التدريبية .
3- تنعكس جودة العملية التدريبية إيجاباً على جودة الخدمات الصحية . 
ثالثاً : دراسة إيمان قصاب , 2008 , رسالة ماجستير غير منشورة بعنوان (تطبيق سياسات إدارة الموارد البشرية في رفع كفاءة أداء العاملين) حالة الحوافز في المصرف التجاري السوري .
وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة :
1- وجود أثر ذو دلالة إحصائية بين سياسات إدارة الموارد البشرية وكفاءة أداء العاملين .
2- أنَّ نظام الحوافز الموجودة في المصرف التجاري السوري يحقق الغاية المرجوة منه .
احد عشر : أساليب التحليل الإحصائي :
تم إخضاع البيانات للتحليل الإحصائي باستخدام الأساليب التالية :
أساليب إحصائية وصفية : ( المتوسطات , الانحراف المعياري )
أساليب إحصائية استدلالية : ( معامل الارتباط بيرسون , اختبار z)
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