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Abstract 

      The aim of this study was to identify the impact of 

organizational learning and its dimensions (knowledge 

acquisition, information distribution, information interpretation, 

organizational memory, and shared vision) on training quality and 

its dimensions (training content and design, trainer competence, 

training environment and resources, training transfer, and 

evaluation and feedback mechanisms) in Jordanian insurance 

companies. The study adopted the descriptive-analytical 

approach, and data was collected using a questionnaire with a size 

of (131) managers. The data was analyzed using the SPSS 

program. The results showed a statistically significant effect of 

organizational learning dimensions (knowledge acquisition, 

information distribution, organizational memory, and shared 

vision) on training quality. It was also found that the combined 

dimensions of organizational learning had an effect on training quality in its individual 

dimensions (training content and design, trainer competence, training environment and resources, 

training transfer, and evaluation and feedback mechanisms). However, Organizational learning; 

however, did not have an effect on the dimension of training transfer, as demonstrated in the fifth 

hypothesis. The study recommended that Jordanian insurance companies strategically focus on 

fostering a culture of organizational learning, linking the activities of knowledge acquisition, 

information distribution, and interpretation directly to training processes. Additionally, it 

suggested improving training transfer mechanisms by providing a supportive environment that 

enables trainees to apply the knowledge and skills acquired. 
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 شركات التأمين الأردىيةأثر التعله الميظني في جودة التدريب في 

جهاد يوىس الكديمات
(1) 

 ، الأردف.باحث (1)

 ملخص

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى أثر التعمـ المنظمي بأبعاده )اكتساب المعرفة، وتوزيػ  المعمومػات،       
وتفسػػػير المعمومػػػات، والػػػذاكرة المنظميػػػة، والر(يػػػة الماػػػتركة( فػػػي )ػػػودة التػػػدريب بأبعػػػاده )محتػػػو  التػػػدريب 

يػات التليػيـ والتيذيػة الرا)عػة( فػي وتصميمو، وكفاءة المدرب، وبيئة التدريب ومػوارده، ونلػؿ أثػر التػدريب، و ل
اػركات التػػأميف الأردنيػة، واتتمػػدت الدراسػػة المػنيا الوصػػفي التحميمػي، و)معػػت البيانػػات باسػت داـ اسػػتبانة بمػػ  

. بينػػػػت النتػػػػائا و)ػػػػود أثػػػػر ذ  د لػػػػة SSSS( مػػػػديرات، وتػػػػـ تحميػػػػؿ البيانػػػػات باسػػػػت داـ برنػػػػاما 131ح)ميػػػػا )
)اكتسػاب المعرفػة، توزيػ  المعمومػات، الػذاكرة المنظميػة، الر(يػة الماػتركة( فػي إحصائية لمتعمـ المنظمي بأبعػاده 

)ودة التدريب، كما تبيف و)ود أثػر لمػتعمـ المنظمػي بأبعػاده م)تمعػة فػي )ػودة التػدريب بأبعػاده باػكؿ منفػرد فػي 
التػدريب، و ليػات )ودة التدريب )محتو  التدريب وتصميمو، وكفػاءة المػدرب، وبيئػة التػدريب ومػوارده، ونلػؿ أثػر 

التليػيـ والتيذيػة الرا)عػة(، بينمػػا لػـ يكػف لمػتعمـ المنظمػػي أثػرات فػي بعػػد )نلػؿ أثػر التػدريب( كمػػا تبػيف فػي الفر ػػية 
ال امسػػة. أوصػػت الدراسػػة اػػركات التػػأميف الأردنيػػة باىتمػػاـ إسػػتراتي)يات بثلافػػة الػػتعمـ المنظمػػي، وتحويػػؿ أناػػطة 

ى تمميات مرتبطة مباارة بالتػدريب، وتحسػيف  ليػات نلػؿ أثػر التػدريب مػف اكتساب وتوزي  وتفسير المعمومات إل
  لاؿ توفير بيئة داتمة تتيح لممتدربيف تطبيؽ المعارؼ والميارات المكتسبة.

 التعمـ المنظمي، )ودة التدريب، اركات التأميف الأردنية. كممات مفتاحيّة:

 
 المكدمة

التػأميف تييًػرات متسػارتة تتطمػب تحسػيف الأداء تايد بيئة الأتمػاؿ فػي الأردف  اصًػةت عطػاع 
مػػف  ػػلاؿ تلنيػػات الػػتعمـ التنظيمػػي، بمػػا ي ػػمف مواكبػػة التطػػورات و ػػماف التميػػز التنافسػػي. كمػػا 
تاػػير الأدبيػػات فػػي السػػياؽ الأردنػػي إلػػى أف ممارسػػات إدارة المػػوارد الباػػرية، كالتػػدريب والتوظيػػؼ 

ـ التنظيمػػي، ممػػا يعػػزز بػػدوره مػػف فاتميػػة و)ػػودة بػػراما والتليػػيـ، تهسػػيـ باػػكؿ فعًػػاؿ فػػي تعزيػػز الػػتعم
أىميػػػػة البيئػػػة الم(سسػػػػية الداتمػػػة كعنصػػػر )ػػػػوىر  لتحليػػػؽ التطػػػػوير المسػػػتداـ فػػػػي  التػػػدريب، وي(كػػػد

(. إف عدرة اركات التأميف الأردنية في تبنػي ممارسػات الػتعمـ Zwateen et al., 2024الم(سسات )
)ػػػودة برام)يػػػا التدريبيػػػة، مػػػف حيػػػث تصػػػميـ المحتػػػو ، مبااػػػر فػػػي  المنظمػػػي يمكػػػف أف تػػػنعكس باػػػكؿ
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وكفػػاءة المػػدربيف، وبيئػػة التػػدريب، ومػػد  نلػػؿ أثػػر التػػدريب إلػػى واعػػ  العمػػؿ، لػػذا، تيػػدؼ ىػػذه الدراسػػة إلػػى 
فػي اػركات   (Training Qualityالتعػرؼ تمػى  طبيعػة العلاعػة بػيف الػتعمـ المنظمػي و)ػودة التػدريب )

التأميف الأردنية، وال)دير بالذكر اف تدد الاركات التأميف الأردنية والمس)مة فػي ا تحػاد الأردنػي لمتػأميف 
(18( )http://www.joif.org/ar/companies-details.) 
 

 الإطار اليظري والدراسات السابكة

عطاع التأميف في الأردف، كييره مف اللطاتات، تحو ت وتحديات تتطمب مف الاػركات يايد 
العاممػة فيػػو تطػػوير عػدراتيا باسػػتمرار وباػػكؿ فعػاؿ، ويعتبػػر ا سػػتثمار فػي إدارة المػػوارد الباػػرية مػػف 
 لاؿ التدريب أحد أىـ السػبؿ لموا)يػة ىػذه التحػديات، ولكػي يكػوف التػدريب فعػا ت، ي)ػب أف يكػوف 

 ءات مف تممية تعمـ مستمرة تمى مستو  الاركة.)ز 
 

 (Organizational Learning Concept)لتعمم المنظمي مفيوم ا
إنيا العممية التي مف  لاليا تلوـ المنظمات باكتساب وتكػويف وتفسػير وتوزيػ  واسػت داـ المعرفػة 

، (Eriksson & Lycke, 2025) بيػدؼ تحسػيف أدائيػا وعػدرتيا تمػى التكيػؼ مػ  التييػرات البيئيػة
وىػػو م)ػػاؿ متعػػدد الأبعػػاد يتلػػاط  مػػ  تمػػـ الػػنفس، وتمػػـ ا )تمػػاع، والفمسػػفة، وا دارة، ويهعنػػى بفيػػـ 
كيفية اكتساب الأفراد دا ؿ المنظمة لممعرفة وتفػاتميـ مػ  بيئػتيـ الثلافيػة والتنظيميػة، بمػا يسػيـ فػي 

(. أو إنيػا تمميػة 2023)الدغؿ وتمراف، تطوير اللدرات الفردية والم(سسية وتعزيز الميزة التنافسية 
مني)ية تكتسب مف  لاليا المنظمة المعرفة، سػواء كانػت معمومػات أو ميػارات أو ممارسػات، ثػـ تلػوـ 
بت زينيػا فػي ذاكرتيػا الم(سسػػية، واسػتر)اتيا تنػد الحا)ػػة، مػ  مرا)عتيػا وتحػػديثيا بانتظػاـ، ويػتـ ذلػػؾ 

تهترَ)ـ أفكػارىـ و بػراتيـ إلػى ممارسػات تمميػة تهسػي ـ فػي  مف  لاؿ الأفراد العامميف في المنظمة، حيث
نظريػات العمػؿ اللائمػة تحليؽ أىداؼ المنظمة. كما ياػمؿ الػتعمـ المنظمػي تصػحيح الأ طػاء وتعػديؿ 

 (.2020بما يدتـ التحسيف المستمر )البوارد ، 
مػػف )انػػب   ػػر، ىػػي تمميػػة مسػػتمرة تيػػدؼ إلػػى تحسػػيف عػػدرات المنظمػػة مػػف  ػػلاؿ اكتسػػاب 
المعرفػػة وتفسػػيرىا وتوزيعيػػا واسػػت داميا لتحسػػيف الأداء وات ػػاذ اللػػرارات، ويهعػػدً مػػف الأدوات الأساسػػية 

 لتعمـويعكس عدرة المنظمة تمى ا التييرات في البيئة الدا مية وال ار)ية لممنظمة،لتحليؽ التكيؼ م  

http://www.joif.org/ar/companies-details
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 .(2019مف ت)اربيا وأ طائيا ون)احاتيا )رحموف و  روف، 
ممػػا سػػبؽ نسػػتنتا أف الػػتعمـ المنظمػػي ىػػو تمميػػة مني)يػػة ومسػػتمرة تلػػوـ مػػف  لاليػػا المنظمػػة 
باكتسػػاب المعرفػػة وتكوينيػػا وتفسػػيرىا وتوزيعيػػا واسػػت داميا بيػػدؼ تحسػػيف الأداء المنظمػػي، وتعزيػػز 

البيئيػػػة الدا ميػػػة وال ار)يػػػة، ويتلػػػاط  ىػػػذا المفيػػػوـ مػػػ  م)ػػػا ت اللػػػدرة تمػػػى التكيػػػؼ مػػػ  التييػػػرات 
متعػددة كعمػػـ الػػنفس، وتمػػـ ا )تمػػاع، والفمسػػفة، وا دارة، ويعكػػس عػػدرة المنظمػػة تمػػى ا سػػتفادة مػػف 
 بػػرات أفرادىػػا، وت ػػزيف المعرفػػة فػػي ذاكرتيػػا المنظميػػة، وتصػػحيح الأ طػػاء، وتحػػديث ممارسػػاتيا 

 .يز اللدرات الفردية وال)ماتية وتحليؽ الميزة التنافسيةبانتظاـ، بما يسيـ في تعز 
 

 (Dimensions of organizational learningأبعاد التعمم المنظمي )
 (Knowledge Acquisition)اكتساب المعرفة 

يهعدً اكتساب المعرفة تممية مني)ية تسعى مف  لاليا الأفراد أو الم(سسػات إلػى الحصػوؿ تمػى 
أو ميػػػارات )ديػػػدة مػػػف مصػػػادر متعػػػددة، بيػػػدؼ تعزيػػػز الفيػػػـ وتحسػػػيف الأداء،  معمومػػػات أو مفػػػاىيـ

وتتفػػاوت  ليػػات وأبعػػاد ىػػذه العمميػػة بػػا تلاؼ الت صػػص والم)ػػاؿ، حيػػث تاػػمؿ مصػػادر دا ميػػة مثػػؿ 
 ال برات الذاتية والتفاتؿ بيف الفرؽ، وأ ر   ار)ية كالاركاء والمنافسيف والمصادر المعرفيػة المفتوحػة

(Majeed and Kadhumb, 2023) . ًكمػا يػرتبط اكتسػاب المعرفػة بالػدواف  الدا ميػة لمفػرد كحػس
ػا مػف المكافػأة الذاتيػة التػي  تاػ)  تمػى ا سػتمرار فػي الف وؿ وحبً ا ستطلاع، حيػث إنػو يػوفر نوتت

 .(Murayama, 2022) البحث والتعمـ
ػا لممعرفػة الصػريحة أو ال ػ ػا ت)ميعتػا ممني)ت منية مػف الأفػراد أو ال)ماتػات يمثؿ اكتساب المعرفػة أي ت

 (Externalization) أو الأنظمػػػة التلنيػػػة والتنظيميػػػة. وياػػػمؿ ذلػػػؾ تمميتػػػيف فػػػرتيتيف: التحػػػوؿ ال ػػػار)ي
الػػػػذ  يعيػػػػد تاػػػػكيؿ  (Internalization) الػػػػذ  يتػػػػر)ـ المعرفػػػػة ال ػػػػمنية إلػػػػى صػػػػريحة، والتحػػػػوؿ الػػػػدا مي

(. كمػػا أف ىػػػذه 92، 2019المعرفػػة الصػػريحة إلػػى  ػػمنية، بمػػا يسػػيـ فػػػي توليػػد معرفػػة )ديػػدة )الطػػاىر، 
العمميػػػة تمتػػػد إلػػػى اسػػػتر)اع المعرفػػػة الكامنػػػة دا ػػػؿ الأفػػػراد أو المت)سػػػدة فػػػي البنػػػى التنظيميػػػة أو المنت)ػػػات، 

لتػي يمتمكيػا العمػلاء أو المػوردوف أو الموظفػوف إ افة إلى المعرفة المتػوفرة  ػارج حػدود المنظمػة مثػؿ تمػؾ ا
 .(97، 2009/2014سابيرواؿ/فرنانديز، ورا)يؼ، -السابلوف أو حتى ا ستااريوف )أرما بيسرا

  لاليامف و)ية نظر الباحث، فإف اكتساب المعرفة يمثؿ تممية استراتي)ية ومني)ية يتـ مف 
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أو صػػريحة( مػػف مصػػادر دا ميػػة و ار)يػػة، )مػػ  واسػػتيعاب المعرفػػة ال)ديػػدة )سػػواء كانػػت  ػػمنية 
بيدؼ تعزيز الفيػـ الفػرد  أو المنظمػي وتحسػيف الأداء وات ػاذ اللػرار. وتاػمؿ ىػذه العمميػة التفاتػؿ 
بػػػيف الأفػػػراد، وال بػػػرة السػػػابلة، والمػػػوارد التكنولو)يػػػة، إ ػػػافة إلػػػى التحػػػو ت المعرفيػػػة بػػػيف الأاػػػكاؿ 

 .الصريحة وال منية
 

 (Information Distribution)توزيع المعمومات 
ىػػػي تمميػػػة مني)يػػػة تيػػػدؼ إلػػػى نلػػػؿ وتعمػػػيـ المعمومػػػات والمعػػػارؼ المكتسػػػبة دا ػػػؿ الوحػػػدات 
الم تمفػػػة فػػػي المنظمػػػة، بحيػػػث تصػػػبح متاحػػػة ليفػػػراد أو الفػػػرؽ التػػػي تحتػػػاج إلييػػػا، مػػػف  ػػػلاؿ عنػػػوات 

ات، وا )تماتػػػات البينيػػة بػػػيف وأسػػاليب متعػػػددة لنلػػؿ المعرفػػػة، مثػػؿ الرسػػػائؿ، والتلػػارير، وعواتػػػد البيانػػ
الأعساـ. وييدؼ ذلؾ إلى  ماف تدـ بلاء ال بػرات والمعػارؼ المكتسػبة محصػورة  ػمف نطػاؽ وحػدة 

 .(Maclean et al., 2023) أو عسـ واحد، وت)نًب ظاىرة مركزية المعمومات
 مارسػاتىػي المرحمػة التػي يػتـ فييػا تحويػؿ المعرفػة أو الم (Wang et al., 2025) مف و)ية نظػر

لتاػػمؿ الفػػرؽ، المكتسػػبة تمػػى المسػػتو  الفػػرد  إلػػى معرفػػة ماػػتركة تمػػى نطػػاؽ أوسػػ  دا ػػؿ المنظمػػة، 
والأعسػػػػػاـ، وا دارات، وذلػػػػػؾ مػػػػػف  ػػػػػلاؿ  ليػػػػػات رسػػػػػمية )مثػػػػػؿ السياسػػػػػات، والتلػػػػػارير، وعواتػػػػػد البيانػػػػػات 

)تماتيػة الدا ميػة(. الم(سسية( و ليات غير رسػمية )مثػؿ النلااػات، والتو)يػو غيػر الرسػمي، والاػبكات ا 
)ػػػراءات وتيػػػدؼ ىػػػذه المرحمػػػة إلػػػى تحليػػػؽ فيػػػـ ماػػػترؾ يمكػػػف تفسػػػيره وتكييفػػػو  حلتػػػا  ػػػمف سياسػػػات  وا 

المنظمة، م  التركيز تمػى ثلاثػة أبعػاد رئيسػة: الوصػوؿ، وا نتاػار، وا نتلائيػة )أ  تحديػد مػف يحتػاج 
 .إلى معرفة ماذا، وفي أ  توعيت(

وممارسات الحوكمة، يهعرَّؼ توزي  المعمومات تمػى أنػو سػموؾ  في سياؽ المنظمات غير الربحية
تنظيمػػي وممارسػػة مني)يػػة تيػػدؼ إلػػى ماػػاركة نتػػائا التليػػيـ والبيانػػات دا ػػؿ المنظمػػة ومػػ  الأطػػراؼ 
المعنية ذات الصمة. وتتحلؽ ىذه الممارسة في ظؿ و)ود بيئة تعممية م(سسية تػدتـ اسػتثمار البيانػات 

اءلة وتحليػػؽ التحسػػيف المسػػتمر فػػي الأداء الم(سسػػي. ويركًػػز ىػػذا التعريػػؼ وناػػرىا بيػػدؼ تعزيػػز المسػػ
تمػػى البهعػػد الم(سسػػي لتوزيػػ  المعمومػػات، مػػف حيػػث تحديػػد ال)يػػات التػػي تاػػارؾ فػػي العمميػػة، وطبيعػػة 

 .(Robichau et al., 2024) البيانات التي يتـ تبادليا
  لاليا نلؿ ومااركة المعرفة المكتسبة( أنيا العممية التي يتـ مف 2019في حيف ير  العطو  )
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بيف الأفراد والأعساـ دا ؿ المنظمة، بحيػث تصػبح المعرفػة متاحػة ل)ميػ  ال)يػات ذات العلاعػة  ت ػاذ 
عرارات أكثر فاتمية. وتهعد ىذه المرحمة حاسمة في  ماف تدـ احتكار المعرفة أو بلائيا محصػورة فػي 

 .ؽ أوس أماكف معينة دوف ا ستفادة منيا تمى نطا
يػػر  الباحػػث أنيػػا تمميػػة إيصػػاؿ المعمومػػات ذات الصػػمة إلػػى الأفػػراد أو الوحػػدات دا ػػؿ المنظمػػة 
ل ماف است داميا بفعاليػة فػي ات ػاذ اللػرارات وتعزيػز الػتعمـ المنظمػي. وبنػاءت تميػو يمكػف اللػوؿ إف توزيػ  

ا ػؿ المنظمػة وبػيف وحػداتيا المعرفة ىو تممية مني)ية لنلؿ ومااركة المعارؼ والمعمومػات ذات الصػمة د
وأفرادىػػا، تبػػر عنػػوات رسػػمية وغيػػر رسػػمية، بمػػا ي ػػمف إتاحتيػػا لم)يػػات المعنيػػة واسػػت داميا بفعاليػػة فػػي 

 .ات اذ اللرارات وتعزيز التعمـ الم(سسي، وت)نًب احتكار المعرفة أو حصرىا في نطاؽ محدود
 

 (Information Interpretation)تفسير المعمومات 
تفسير المعمومات ىو تممية استد لية يلوـ مف  لاليا الأفػراد أو الم)موتػات دا ػؿ المنظمػة 
بتحميؿ ال برات اليام ة أو الأحداث ذات الأىداؼ غير المعمنػة، بيػرض اسػتنتاج الأسػباب والنوايػا اتتمػادتا 

 عمـ التنظيمػػيتمػػى د ئػػؿ غيػػر مكتممػػة أو مبيمػػة، وذلػػؾ بيػػدؼ صػػياغة فيػػـ ماػػترؾ يسػػيـ فػػي تمكػػيف الػػت
(Spencer & Rerup, 2024) . بمعنػى   ػر، إنيػا تمميػة انتلائيػة تيػدؼ إلػى تصػنيؼ وتحديػد المعنػى

المسػػت مص مػػف معمومػػات البيئػػة، اسػػتنادتا إلػػى ال ػػرائط المعرفيػػة المتػػوافرة لػػد  العػػامميف، والتػػي تحػػدد بػػدورىا 
أو ىػي العمميػة . (Jialo and Bu, 2024) ا اػارات ذات الصػمة وكيفيػة تفسػيرىا كفػرص أو كتيديػدات

التي يتـ مف  لاليا فيـ المعنى الماترؾ لممعمومات الموزًتة، وتحميميػا، وربطيػا بالمعػارؼ اللائمػة، 
واست لاص الػدروس والعبػر منيػا. ومػف )انػب   ػر، ىػي م)موتػة مػف الأناػطة ال)ماتيػة اليادفػة 

حيػث يبػدأ التفسػير تمػى مسػتو  الأفػراد  ،(sense-making) إلى إنتاج فيـ ماترؾ لممعمومػات ال)ديػدة
اسػػتمرارية ثػػـ ينتلػػؿ، مػػف  ػػلاؿ المناعاػػات وا )تماتػػات وتوثيػػؽ المػػوارد، إلػػى صػػيية )ماتيػػة تسػػيـ فػػي 

 .(Maclean et al., 2023) الممارسات المنظمة
مػػف و)يػػة نظػػر الباحػػث، وبنػػاءت تمػػى مػػا سػػبؽ، يمكػػف صػػياغة رأ  الباحػػث بأنيػػا تمميػػة اسػػتد لية 

ائية تيدؼ إلى تحميػؿ ال بػرات أو الأحػداث غيػر الوا ػحة، وتصػنيؼ المعطيػات البيئيػة ذات الصػمة وانتل
وفػػػؽ ال ػػػرائط المعرفيػػػة لمعػػػامميف، بيػػػدؼ صػػػػياغة معنػػػى ماػػػترؾ يػػػربط المعمومػػػات الموزتػػػة بالمعػػػػارؼ 
اللائمػػة، واسػػت لاص الػػدروس منيػػا. ويػػتـ ذلػػؾ تبػػر تفاتػػؿ فػػرد  و)مػػاتي ينتلػػؿ مػػف فيػػـ ا صػػي إلػػى 

 .فسير م(سسي موثًؽ يدتـ التعمـ التنظيمي واستمرارية الممارساتت
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 (Organizational Memory)الذاكرة المنظمية 
 ىػػػػي م ػػػػزوف مػػػػػف ال بػػػػرات واللػػػػرارات والنتػػػػػائا الموثلػػػػة تمػػػػى امتػػػػػداد دورة حيػػػػاة الماػػػػػروع، 

 المسػػتلبمي يهسػػت دـ كمر)ػػ   ت ػػاذ عػػرارات  حلػػة، والحػػد مػػف تكػػرار الأ طػػاء، وتعزيػػز )ػػودة الأداء
(Koloğlu and Ilter, 2023)أو منظومػة منظميػة متكاممػة مػف الأدوات والعمميػات التلنيػة والباػرية ، 

وا )رائية، تهعنى بتس)يؿ المعرفة المنظمية وحفظيا واستر)اتيا، بيػدؼ دتػـ )ػودة الأداء و ػماف 
ة مػف الليػات مػف )انػب   ػر، ىػي م)موتػ. (Sulartopo et al., 2022) استمرارية الممارسػات

والس)لات، واليياكؿ الم(سسية الم صصة لحفظ المعمومات والمعارؼ )مثؿ ا )راءات، وال برات، 
 وعواتػػػػػد البيانػػػػػات( واسػػػػػتر)اتيا  حلتػػػػػا، بمػػػػػا يػػػػػدتـ الػػػػػتعمـ التنظيمػػػػػي ويعػػػػػزز فعاليػػػػػة ات ػػػػػاذ اللػػػػػرار

(Al-Hashem et al., 2021). 
منظومػة م(سسػية متكاممػة لحفػظ واسػتر)اع المعرفػة، يعتلد الباحث أف الذاكرة التنظيمية تمثػؿ 

وتامؿ ال برات واللرارات والنتائا الموثلة، إ ػافةت إلػى الأدوات والعمميػات والليػات التلنيػة والباػرية 
وا )رائيػػة التػػي ت ػػمف اسػػت داميا كمر)ػػ  لػػدتـ الػػتعمـ التنظيمػػي، وتحسػػيف )ػػودة الأداء، و ػػماف 

 .كرار الأ طاءاستمرارية الممارسات، وتلميؿ ت
 

 (Shared Vision)الرؤية المشتركة 
الر(ية الماتركة ىي تو)و )ماتي نحو أىداؼ وعيـ متفؽ تمييا بيف )مي  أت ػاء الم)تمػ  
التعميمي، يتـ بنا(ه مف  لاؿ الحوار المستمر والمااركة الناػطة، ويعمػؿ كإطػار مر)عػي لتو)يػو اللػرارات 

حػػوؿ ، أو ىػػي التوافػػؽ ال)مػػاتي (Toikka and Tarnanen, 2024) وتعزيػػز الػػتعمـ ال)مػػاتي
 الأىداؼ والليـ والرغبات المسػتلبمية التػي تحفػًز ا لتػزاـ والسػموؾ التعػاوني دا ػؿ المنظمػة، وتعػد عاتػدة

 ،(Nguyen and Lee, 2022) أساسية لبناء ثلافة م(سسية مستدامة وموً)ية نحػو الػتعمـ وا بتكػار
ره باػػكؿ تاػػاركي بػػيف أفػػراد الم)موتػػة، يػػدما و)يػػات النظػػر الم تمفػػة أو أنيػػا تصػػور مسػػتلبمي يػػتـ تطػػوي

 ,.Riedl et al) فػي صػورة موحػدة للات)ػاه المرغػوب، بيػدؼ تو)يػو ال)يػود نحػو مسػتلبؿ متفػؽ تميػو
( إلى أف الر(ية الماػتركة ىػي صػورة مسػتلبمية مرغوبػة تاػترؾ فييػا 2019كما ياير العطو  ). (2021

تمثػؿ فػي الأىػداؼ والطموحػات التػي يسػعى )ميػ  العػامميف لتحليليػا باػكؿ موحػد )مي  أفراد المنظمة، وت
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ومنسػ)ـ. وتعػد الر(يػة الماػتركة أساستػا لتحفيػز التعػاوف، وتعزيػز ا لتػزاـ، وتو)يػو )يػود الػتعمـ ال)مػػاتي، 
 .لأنيا توفر إطارتا موحدتا لفيـ التحديات والفرص

مي موحًػػػد يتاػػػكؿ تبػػػر حػػػوار وتفاتػػػؿ الباحػػػث أف الر(يػػػة الماػػػتركة ىػػػي تصػػػور مسػػػتلب يػػػر 
تااركي بيف أت اء المنظمة، ويعكس توافلتا )ماتيتػا حػوؿ الأىػداؼ واللػيـ وا ت)اىػات المسػتلبمية، 
بمػػا يحفػًػز ا لتػػزاـ والسػػموؾ التعػػاوني، ويو)ػػو اللػػرارات نحػػو تحليػػؽ الػػتعمـ ال)مػػاتي وا بتكػػار وبنػػاء 

 .ثلافة م(سسية مستدامة
 

 جودة التدريب
 (Training Quality Concept)مفيوم جودة التدريب 

تعنػػي مػػد  فعاليػػة وملاءمػػة البػػراما التدريبيػػة فػػي تحليػػؽ أىػػدافيا، مػػف  ػػلاؿ محتػػو  مناسػػب، 
ومدربيف م(ىميف، وأساليب تدريبية متنوتة، وبيئة تعميميػة محفػًزة، و ليػات تليػيـ فعًالػة. ولػـ يعػد التػدريب 

ا اسػػتراتي)يتا لتنميػػة المػػوارد الباػػرية ودتػػـ التنميػػة المسػػتدامة تبػػر م)ػػرد ناػػاط تلميػػد ، بػػؿ أصػػبح  يػػارت 
تعزيػػػػز الميػػػػارات وتحليػػػػؽ التػػػػوازف بػػػػيف الأبعػػػػاد ا عتصػػػػادية وا )تماتيػػػػة والبيئيػػػػة )أحمػػػػد و  ػػػػروف، 

( أنيػػا تحليػػؽ أتمػػى در)ػػات الفاتميػػة فػػي تنفيػػذ أناػػطة التػػدريب 2024(. أو كمػػا يػػر  حميػػد )2025
وير مكوناتػػػو الأساسػػػية )البرنػػػاما التػػػدريبي، المحتػػػو ، الطػػػلاب، الم(سسػػػات الميػػػداني مػػػف  ػػػلاؿ تطػػػ

التدريبيػػة، والماػػرفيف(، بمػػا يتوافػػؽ مػػ  متطمبػػات الممارسػػة المينيػػة ويعػػزز عػػدرة الم(سسػػة تمػػى تحليػػؽ 
إلػى أنيػا در)ػة التميػز المرتبطػة بكيفيػة تنفيػذ تمميػة  Sandbakk et al. (2023) أىػدافيا. وياػير

ال)مسات التدريبية بيػدؼ تعزيػز التكيًػؼ وتحسػيف الأداء العػاـ، وبالتػالي، فػإف الحفػاظ تمػى التدريب أو 
)ػػودة تػػدريب تاليػػة تمػػى المػػد  الطويػػؿ ي ػػ  العػػامميف فػػي ا دارة الوسػػطى فػػي أف ػػؿ و ػػ  ممكػػف 

( فيػػػر  أنيػػػا مػػػد  كفػػػاءة وفعاليػػػة العمميػػػة 2022لتحليػػػؽ أىػػػدافيـ التنافسػػػية. ومػػػف و)يػػػة نظػػػر درار )
ريبية فػي تحسػيف أداء العػامميف، مػف  ػلاؿ تحديػد )وانػب اللصػور، وتحميػؿ ا حتيا)ػات التدريبيػة، التد

وت طيط وتصميـ البراما، وتوفير الموارد المناسبة، وتلييـ النتائا، ومتابعػة تطبيػؽ أنظمػة التػدريب بمػا 
 .ي مف استدامة التطوير وتحليؽ أىداؼ العمؿ المنظمي

أساسػػػيتا فػػػي تطػػػوير الأفػػػراد والم(سسػػػات،  اصًػػػةت فػػػي ظػػػؿ التييػػػرات  تهعػػػد )ػػػودة التػػػدريب تنصػػػرتا
السػػػريعة والتلػػػدـ التكنولػػػو)ي. ويتطمػػػب تحليليػػػا تصػػػميـ بػػػراما تدريبيػػػة فعًالػػػة تمبػػػي احتيا)ػػػات المتػػػدربيف، 
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وتوظيؼ أساليب تفاتمية حديثة مثؿ المحاكاة، إلى )انب التليػيـ المسػتمر ل ػماف تحليػؽ الأىػداؼ 
(. كمػا تهعػد مػف المفػاىيـ الأساسػية التػي تػ(ثر باػكؿ مبااػر 2025أحمد و  روف، وتحسيف الأداء )

فػػػي تحليػػػػؽ الأىػػػداؼ التعميميػػػػة والتنظيميػػػة، إذ ياػػػػير المفيػػػوـ إلػػػػى مػػػد  كفػػػػاءة وفعاليػػػة الأناػػػػطة 
التدريبيػػػػة فػػػػي تمبيػػػػة احتيا)ػػػػػات المتػػػػدربيف وتحليػػػػؽ النتػػػػائا المر)ػػػػػوة تمػػػػى مسػػػػتو  الأداء الفػػػػػرد  

)ودة التدريب في م)موتة مف الأبعػاد مثػؿ: و ػوح أىػداؼ التػدريب، وملاءمػة  والم(سسي. وتكمف
المحتػػػػو ، وكفػػػػاءة المػػػػدرب، وفاتميػػػػة طػػػػرؽ وأسػػػػاليب التػػػػدريب، وتػػػػوافر البيئػػػػة التدريبيػػػػة المناسػػػػبة، 

 .(85، 2019با  افة إلى نظاـ تلييـ يعكس أثر التدريب باكؿ مو وتي )الدليمي، 
التػدريب ته)سًػد مسػػتو  كفػاءة وفعاليػة البػراما التدريبيػة فػي تحليػػؽ ىػذا يلودنػا لملػوؿ إف )ػودة 

أىدافيا مف  لاؿ محتػو  ملائػـ، ومػدربيف مػ(ىميف، وأسػاليب تدريبيػة متنوتػة، وبيئػة محفػًزة، و ليػات 
تليػػيـ فعًالػػة، وىػػي   تلتصػػر تمػػػى تحسػػيف الأداء الفػػرد ، بػػؿ تعػػػد  يػػارتا اسػػتراتي)يتا لػػدتـ التنميػػػة 

تدامة، مف  لاؿ تحديد ا حتيا)ات، وتصميـ البراما المناسػبة، ومتابعػة تطبيليػا بمػا المنظمية المس
 .ي مف الأثر ا ي)ابي طويؿ الأمد تمى الأداء المنظمي واللدرة التنافسية

 

 (Dimensions of training qualityأبعاد جودة التدريب )
  (Training Content and Design)محتوى التدريب وتصميمو 

تيطػي  تحديدد أىدداو واةدحة ولابمدة لم يداسمحتػو  التػدريب وتصػميمو  Kang (2023) يعتبػر
ال)وانػػب المعرفيػػػة والمياريػػػة والسػػموكية التػػػي يهػػػراد تطويرىػػا لػػػد  الماػػػاركيف. تمػػى سػػػبيؿ المثػػػاؿ، تميًػػػزت 
بعػػػض  طػػػط الػػػدروس النا)حػػػة بو ػػػ  أىػػػداؼ معرفيػػػة محػػػددة وربطيػػػا بت صصػػػات المتػػػدربيف نفسػػػيا، 

، تليػػيـ العمميػػة التعميميػػة، وتليػػيـ الم ر)ػػات(. فػػي حػػيف يػػر واسػػت   داـ أسػػاليب تليػػيـ متعػػددة )تليػػيـ الفيػػـ
Shin et al. (2020)  تيػدؼ إلػى إحػداث تيييػر دائػـ تجربدة تعميميدة مَّط دط ليداأف محتػو  التػدريب ىػو 

 .في المعرفة أو المواعؼ أو الميارات
عمميددة تَّطدديط وبنددا  المحتػػو  التػػدريبي ىػػو  ب(، فػػإف تصػػميـ2020ومػػف و)يػػة نظػػر ال الػػد  )

بمػػػػا يحلػػػؽ أىػػػػداؼ التػػػدريب بكفػػػػاءة، ويراتػػػي  صػػػػائص الفئػػػة المسػػػػتيدفة، ويسػػػػت دـ  المدددادة التدريبيددددة
 أو المعرفيددة المددادة العمميددةالأسػػاليب والأناػػطة المناسػػبة لنلػػؿ المعرفػػة والميػػارات باػػكؿ فعًػػاؿ. كمػػا أنػػو 
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التػػػدريبي، وتاػػػمؿ المعمومػػػات والميػػػارات وا ت)اىػػػات التػػػي يهػػػراد التػػػي يػػػتـ تلػػػديميا  ػػػلاؿ البرنػػػاما 
إكسػػػابيا لممتػػػدربيف، ويهصػػػمَّـ ىػػػذا المحتػػػو  بمػػػا يتوافػػػؽ مػػػ  أىػػػداؼ التػػػدريب و صػػػائص المتػػػدربيف 

 .(69-67، 2019)الدليمي، 
 وةددع أىددداو واةددحة ولابمددة لم يدداسوفلتػػا لمػػا سػػبؽ، فػػإف محتػػو  التػػدريب وتصػػميمو ىػػو 

معرفيػػة والمياريػػة والسػػموكية المسػػتيدفة، وصػػياغة المػػادة التدريبيػػة بمػػا يحلػػؽ تمػػؾ تيطػػي ال)وانػػب ال
الأىػػداؼ بكفػػاءة، مػػ  مراتػػاة  صػػائص الفئػػة المسػػتيدفة، واسػػت داـ أسػػاليب وأناػػطة تليػػيـ متنوتػػة 

 .ت مف إكساب المتدربيف المعارؼ والميارات وا ت)اىات المطموبة
 

  (Trainer Competence)كفا ة المدرب 
كفايػػات المػػدرب الفعًػػاؿ تاػػمؿ امػػتلاؾ م)موتػػة مػػف الميػػارات المتكاممػػة، مثػػؿ الت طػػيط ال)يػػد 
المبنػػػي تمػػػػى فيػػػػـ  صػػػػائص المتػػػػدربيف واحتيا)ػػػػاتيـ، وتنويػػػػ  الأناػػػػطة التدريبيػػػػة، وتػػػػوفير المصػػػػادر 

كمػا  التعميمية المناسبة، إلى )انب اللدرة تمى توظيػؼ التكنولو)يػا وتنظػيـ التػدريب الفػرد  وال)مػاتي.
تاػػػػمؿ الكفايػػػػات الا صػػػػية تبنػػػػي أسػػػػموب تاػػػػاركي وداتػػػػـ يعػػػػزز الثلػػػػة والدافعيػػػػة، وفيػػػػـ سػػػػيكولو)ية 
الرااػػػديف، والتواصػػػؿ المػػػرف والػػػديملراطي. كمػػػا أف التلػػػويـ المو ػػػوتي والتو)يػػػو المسػػػتمر يعػػػدًاف مػػػف 

تمػػى التلػػويـ الركػػائز الأساسػػية، مػػف  ػػلاؿ أدوات مناسػػبة وتيذيػػة را)عػػة بنًػػاءة، مػػ  تاػػ)ي  المتػػدربيف 
ػػػو تنظػػػيـ فػػػرؽ تمػػػؿ فعًالػػػة، وتعزيػػػز التعػػػاوف، وتو ػػػيح  الػػػذاتي. ويتطمػػػب تنفيػػػذ التػػػدريب الػػػذاتي والمو)َّ

 .(209-206، 2021المياـ والتعميمات ل ماف تحليؽ أىداؼ التدريب بكفاءة )تساؼ، 
ز مظػاىر مف )انب   ر، تعػد عػدرة المػدرب تمػى إاػراؾ المتػدربيف فػي أناػطة تعميميػة فعًالػة مػف أبػر 

الكفػػاءة المينيػػة، إذ تسػػيـ فػػي تحويػػؿ المتػػدرب مػػف متمػػؽن سػػمبي إلػػى تنصػػر ناػػط فػػي العمميػػة التدريبيػػة، مػػف 
 ػػػلاؿ تحفيػػػز التفكيػػػر، وتعزيػػػز التفاتػػػؿ، وربػػػط المحتػػػو  النظػػػر  بػػػالتطبيؽ العممػػػي. وتهعتبػػػر ىػػػذه الميػػػارات 

ػػا فػػي البيئػػات أدوات حيويػػة لتيسػػير اسػػتيعاب المتػػدربيف لممحتػػو ، وتحليػػؽ أىػػداؼ ا لتػػدريب بكفػػاءة،  صوصت
 .(Ando et al., 2022) التعميمية التي تعتمد تمى التفاتؿ والتعمـ الناط كأساس لبناء المعرفة

وبمعنػػػػى   ػػػػر، تمعػػػػب كفػػػػاءة المػػػػدرب دورتا محوريتػػػػا فػػػػي تعزيػػػػز ر ػػػػا المتػػػػدربيف وىػػػػويتيـ المينيػػػػة 
التدريب المينػي، وتاػمؿ الػدوائر الأساسػية فػي  مف براما  (Vocational Identification) والتنظيمية

 .(Wuttke et al., 2024) ىذه الكفاءة الأساليب التربوية، و)ود المدرب، وتمبية احتيا)ات المتدربيف
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فػػػي  ػػػوء التعريفػػػات السػػػابلة، فػػػإف كفػػػاءة المػػػدرب الفعًػػػاؿ تلػػػوـ تمػػػى دمػػػا الميػػػارات الت طيطيػػػة 
)ػات المتػدربيف، وتنويػ  الأناػطة، وتوظيػؼ التكنولو)يػا، والتربوية والا صػية، بمػا ياػمؿ فيػـ احتيا

وتعزيػػز التفاتػػؿ والثلػػة. كمػػا تبػػرز كفاءتػػو فػػي إاػػراؾ المتػػدربيف بفعاليػػة، وتلػػديـ تيذيػػة را)عػػة بنًػػاءة، 
 .مما يسيـ في تحسيف ا ستيعاب، ورف  مستو  الر ا، وتعزيز اليوية المينية لممتدربيف

 

  (Training Environment and Resources)بيئة التدريب وموارده 
ىػػي تػػوافر البنيػػة التحتيػػػة التلنيػػة المتطػػورة، بمػػا فػػػي ذلػػؾ الأ)يػػزة والبرم)يػػات المت صصػػػة، 
ملترنتا بتوفير الموارد المالية الكافيػة والػدتـ الفنػي المسػتمر، ويسػيـ ذلػؾ بصػورة )وىريػة فػي تعظػيـ 

توظيػػػؼ تلنيػػػات المحاكػػػاة أو أنظمػػػة التعمػػػيـ اسػػػتفادة المتػػػدربيف مػػػف البيئػػػة التدريبيػػػة، و  سػػػيما تنػػػد 
ا لكتروني، حيػث يعػزز ذلػؾ مػف فاتميػة العمميػة التدريبيػة ويزيػد مػف فػرص تحليػؽ م ر)ػات الػتعمـ 

 Cahyaningrum et al. (2023)وىو مػا ي(كػده. (Carpio et al., 2024) ذات )ودة تالية
لباػػػرية التػػػي تػػػدتـ تمميػػػة التػػػدريب وت ػػػمف بػػػاللوؿ إنيػػػا المكونػػػات الماديػػػة، والتلنيػػػة، والتنظيميػػػة، وا

فعاليتيػػػػػا و)ودتيػػػػػا. تت ػػػػػمف البيئػػػػػة التدريبيػػػػػة الفصػػػػػوؿ، والم تبػػػػػرات، والوسػػػػػائؿ التعميميػػػػػة، والأدوات 
التكنولو)يػة، والبنيػة التحتيػػة، وكػذلؾ الترتيبػػات التنظيميػة والزمنيػة لعمميػػة التػدريب. أمػػا المػوارد، فتاػػمؿ 

ة، والمعػػدات، ومنصػات التليػػيـ، والػدتـ الباػػر  مثػؿ المػػدربيف والماػػرفيف كافػة الأدوات والمػػواد التعميميػ
باػػكؿ متناسػػؽ وال بػػراء والمت صصػػيف. تحليػػؽ كفػػاءة تاليػػة فػػي التػػدريب يتطمػػب دمػػا ىػػذه العناصػػر 

 .لتمبية أىداؼ التعمـ و ماف أتمى مستويات الأداء والتطوير لممتدربيف
ميكي مػػ  احتيا)ػػات المتػػدربيف المتنوتػػة، مػػف  ػػلاؿ وبمعنػػى   ػػر، ىػػي اللػػدرة تمػػى التكيًػػؼ الػػدينا

التحديث المستمر لموارد التػدريب بمػا يواكػب معػايير سػوؽ العمػؿ وأحػدث المسػت)دات التلنيػة، إلػى )انػب 
تػػوفير بيئػػة ا)تماتيػػة ومينيػػة محفػًػزة وداتمػػة، تراتػػي الأبعػػاد النفسػػية لممتػػدربيف، وتعػػزز عنػػوات التواصػػؿ 

المعنيػػػػة بالعمميػػػػة التدريبيػػػػة، بمػػػػا ي ػػػػمف تحليػػػػؽ أعصػػػػى در)ػػػػات التفاتػػػػؿ  الفعًػػػػاؿ بػػػػيف )ميػػػػ  الأطػػػػراؼ
 .(Méndez et al., 2023; Shlenova, 2025) والمااركة ورف  )ودة الم ر)ات التعميمية

يػػر  الباحػػث أنيػػا منظومػػة متكاممػػة مػػف المكونػػات الماديػػة والتلنيػػة والتنظيميػػة والباػػرية، تاػػمؿ 
البنية التحتية المتطورة، والأ)يػزة والبرم)يػات المت صصػة، والمػوارد الماليػة والػدتـ الفنػي، إ ػافة إلػى 

تكيػػؼ مػػ  احتيا)ػػات المػػواد التعميميػػة والمعػػدات ومنصػػات التليػػيـ والػػدتـ الباػػر ، تهػػدار بأسػػموب مػػرف ي
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المتػػدربيف ويواكػػب التطػػورات التلنيػػة ومعػػايير سػػوؽ العمػػؿ، بمػػا يييػػه بيئػػة ا)تماتيػػة ومينيػػة محفػًػزة، 
 .ويعزز التفاتؿ والمااركة، ويحلؽ م ر)ات تعمـ تالية ال)ودة

 

  (Transfer of Learning)ن ل أثر التدريب 
فػي بيئػة العمػؿ تمثػؿ  (transfer opportunity) تاػير إلػى أف إتاحػة فػرص التطبيػؽ العممػي

تاملات حاسمات في تعميؽ اسػتيعاب المتػدربيف لمحتػو  التػدريب، وتعزيػز ارتبػاط ىػذا ا سػتيعاب بػدافعيـ 
الػػدا مي وال ػػار)ي لنلػػؿ مػػا تعممػػوه إلػػى ممارسػػات تمميػػة. كمػػا تبػػرز النتػػائا أف تػػوفير الحػػوافز الماديػػة 

لتاػػ)يعي مػػف الػػزملاء وا دارة، يسػػيـ فػػي رفػػ  احتماليػػة تطبيػػؽ المتػػدربيف والمعنويػػة، ملرونتػػا بالػػدتـ ا
لمممارسػات والأسػػاليب ال)ديػػدة تمػػى أرض الواعػػ ، بمػػا ي ػمف اسػػتدامة أثػػر التػػدريب وتحليػػؽ التحسػػيف 

 .(Andoh et al., 2023) المستمر في الأداء الم(سسي
مػؿ تمػثلاف ركيػزة أساسػية إلى أف فرص التطبيػؽ وبيئػة الع Andoh et al. (2022) ويذىب

ل ػػماف فاتميػػة نلػػؿ التػػدريبإ إذ إف إتاحػػة ت)ػػارب واععيػػة وميػػاـ تمميػػة لممتػػدرب لتطبيػػؽ الميػػارات 
والمعػػػارؼ المكتسػػػبة يعػػػزز مػػػف ترسػػػيه الػػػتعمـ وتحويمػػػو إلػػػى ممارسػػػات فعميػػػة. كمػػػا أف و)ػػػود بيئػػػة 

المػوارد وا راػاد، يسػيـ بصػورة تنظيمية داتمة تتسـ بثلافػة تاػ)ي  المبػادرة، وتلػدير ال)يػد، وتػوفير 
)وىريػػة فػػي تػػذليؿ العلبػػات أمػػاـ تمميػػة النلػػؿ، ويزيػػد مػػف احتماليػػة دمػػا الم ر)ػػات التدريبيػػة  ػػمف 

 .الأداء اليومي، وتحليؽ أثر مستداـ تمى مستو  الفرد والمنظمة
مػػػف )انػػػب   ػػػر، فكممػػػا ارتفعػػػت دافعيػػػة المتػػػدرب لنلػػػؿ مػػػا اكتسػػػبو مػػػف معػػػارؼ وميػػػارات، ازدادت 
احتماليػػػػة تر)متػػػػو ليػػػػذا الػػػػتعمـ إلػػػػى ممارسػػػػات تمميػػػػة ممموسػػػػة. وتهعػػػػد )ػػػػودة المحتػػػػو  التػػػػدريبي وارتباطػػػػو 
باىتمامػػػات المتػػػدرب وميمػػػو لماػػػاركة ال بػػػرات المكتسػػػبة تػػػامميف )ػػػوىرييف فػػػي تعزيػػػز ىػػػذا النلػػػؿ. كمػػػا أف 

، مواءمػة المػواد التدريبيػة مػػ  ا حتيا)ػات الفعميػة لممتػػدربيف، وانسػ)اميا مػ  طبيعػ ة ميػػاميـ وواعػ  بيئػة تمميػػـ
 ;Gegenfurtner et al., 2020) تييػه الظػروؼ المثمػى لتطبيػؽ مػا تػـ تعممػو تمػى نحػو فعًػاؿ ومسػتداـ

Kraai and Mashau, 2020) 
مف و)ية نظر الباحث، تسيـ فرص التطبيؽ العممي في بيئة تمػؿ داتمػة، ملرونػة بػالحوافز 

فعيػػتيـ لنلػػؿ مػػا تعممػػوه وتطبيلػػو بفاتميػػة. كمػػا أف )ػػودة والػػدتـ، فػػي تعزيػػز اسػػتيعاب المتػػدربيف ودا
 .المحتو  وارتباطو باحتيا)اتيـ الواععية تييه الظروؼ المثمى  ستدامة أثر التدريب
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 (Evaluation and Feedback Mechanisms)  آليات الت ييم والتغذية الراجعة 
تنفيػذ التػدريب، مػف  ػلاؿ تحميػؿ مػا يعد التلويـ تممية ااممة ومو وتية تيدؼ إلى تليػيـ كيفيػة 

تحلؽ مف ن)احات أو مػا ظيػر مػف إ فاعػات، وتحديػد مػواطف اللػوة وال ػعؼ، بيػدؼ تعزيػز العناصػر 
ا ي)ابية ومعال)ة أو)و اللصور. ويتطمب ذلػؾ فيمػات دعيلػات لعوامػؿ الن)ػاح والعمػؿ تمػى تطويرىػا، إلػى 

الفاػؿ أو الأداء المحػدود. وحتػى يحلػؽ التلػويـ  )انب تعديؿ أو إتػادة النظػر فػي العوامػؿ الم(ديػة إلػى
أىدافو باكؿ فعًاؿ، ينبيي أف يامؿ )مي  المكونات الرئيسػة لمعمميػة التدريبيػة، وتمػى رأسػيا: البرنػاما 

 .(254، 2021التدريبي، وأساليب إدارتو، وكفاءة المدربيف، ومااركة المتدربيف )تساؼ، 
تتميز بتوفير تيذية را)عة مستمرة وبنًاءة، تسيـ فػي تحفيػز  كما أف البيئة التدريبية الداتمة، التي

 المتدربيف وتعزيز التزاميـ بتطبيؽ مػا اكتسػبوه مػف معػارؼ وميػارات فػي بيئػة العمػؿ، ممػا يرفػ  مػف فعاليػة
 .(Andoh et al., 2023) نلؿ أثر التدريب وي مف استدامتو

ط معياريػػة وا ػػحة يحلليػػا المتػػدرب مػػف )انػػب   ػػر، تتيسػػر تمميػػة التليػػيـ تنػػدما تسػػتند إلػػى نلػػا
، بحيػػث SMART أثنػػاء فتػػرة التػػدريب أو بعػػدىا، مػػ  و)ػػود أىػػداؼ تدريبيػػة مهحػػددة سػػمفتا وفػػؽ معػػايير
 .(Kang, 2023) تكوف محددة ووا حة، عابمة لملياس، عابمة لمتحلؽ، ومرتبطة بإطار زمني محدد

دريب مػػػػف  ػػػػلاؿ تحميػػػػؿ الن)احػػػػات وأ يػػػػرتا، يػػػػر  الباحػػػػث أنيػػػػا تمميػػػػة اػػػػاممة لليػػػػاس فعاليػػػػة التػػػػ
وا  فاعات وتحديد مواطف اللػوة وال ػعؼ، بيػدؼ تعزيػز ا ي)ابيػات ومعال)ػة اللصػور. وياػمؿ البرنػاما 
التدريبي وأساليب إدارتو وكفاءة المدربيف ومااركة المتدربيف. كما أف البيئػة التدريبيػة الداتمػة ذات التيذيػة 

التليػػيـ تنػػد ربطػػو ربيف وتطبػػيليـ العممػػي لمػػا تعممػػوه، وتتحلػػؽ فعاليػػة الرا)عػػة المسػػتمرة تعػػزز دافعيػػة المتػػد
 .SMART بمعايير وا حة وأىداؼ تدريبية محددة سمفتا وفؽ مني)ية

 

 العلالة بين المتغيرات
 

 (التعمم المنظمي )متغير مست ل( وجودة التدريب )متغير تابع
تو ح الدراسات التي اطمػ  تمييػا الباحػث و)ػود تلاعػة مبااػرة وغيػر مبااػرة بػيف الػتعمـ المنظمػي 
و)ودة التدريب، مف  لاؿ تمكيف المنظمات مػف الػتعمـ، وا بتكػار، والتكيػؼ المناسػب مػ  التحػديات، ممػا 

ر الػتعمـ المنظمػي ينعكس مباارة تمى فعالية التدريب وزيادة ز مو في تعزيػز الأداء المنظمػي. حيػث يعتبػ
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تػػاملات تمكينيتػػا يػػػ(ثر مبااػػرة فػػػي )ػػودة التػػػدريب مػػف  ػػػلاؿ تطػػوير بيئػػػة تنظيميػػة تػػػدتـ الػػتعمـ المسػػػتمر، 
وتػوفر تيذيػػة را)عػة فعًالػػة، وتسػػتفيد مػف ال بػػرات السػػابلة لتحسػيف البػػراما التدريبيػػة وتو)يييػا نحػػو تحليػػؽ 

البنيػة الثلافيػة والمعرفيػة دا ػؿ المنظمػة، ممػا يحسػف الأىداؼ المنظمية، بمعنػى أف الػتعمـ المنظمػي يييػه 
 .(Yang and Wei, 2025) تصميـ وتنفيذ براما التدريب، وبالتالي ينعكس إي)ابيات تمى )ودتيا

وبػػػذلؾ، فػػػإف المنظمػػػات التػػػي تمتمػػػؾ عػػػدرة تاليػػػة تمػػػى إدارة المعرفػػػة، مثػػػؿ نلميػػػا بػػػيف مسػػػتوياتيا 
براما تدريبية مت)ددة، ومواءمػة محتواىػا مػ  احتيا)ػات المتػدربيف، الم تمفة، تكوف أكثر استعدادتا لتصميـ 

 .وتطبيؽ أساليب تدريبية حديثة تتمااى م  التطورات التلنية والعممية
وبمعنػػى   ػػر، فػػإف العلاعػػة بػػيف الػػتعمـ المنظمػػي و)ػػودة التػػدريب ىػػي تلاعػػة إي)ابيػػة، حيػػث يسػػيـ 

بػػػداتتا ، الأمػػػر الػػػذ  يػػػنعكس فػػػي النيايػػػة تمػػػى رفػػػ  )ػػػودة الأوؿ فػػػي  مػػػؽ بيئػػػة تدريبيػػػة أكثػػػر ملاءمػػػة وا 
 .الم ر)ات التدريبية، وتحليؽ الأىداؼ ا ستراتي)ية لممنظمة بكفاءة أتمى

 

 الدراسات الساب ة
( تناولػت تػأثير اسػتراتي)يات التػدريب تمػى تحليػؽ ال)ػودة الاػاممة 2022دراسة تزة والسمواد  )

النتػػػػائا إلػػػػى و)ػػػػود تلاعػػػػة إي)ابيػػػػة عويػػػػة بػػػػػيف  فػػػػي م(سسػػػػة الػػػػدفاع المػػػػدني الفمسػػػػطينية، وتوصػػػػمت
استراتي)يات التدريب والتطوير وتطبيؽ مبادئ ال)ودة الاػاممة، ممػا يعكػس أىميػة التػدريب فػي تحسػيف 

 .)ودة الأداء المنظمي
( التػػي ىػػدفت إلػػى استكاػػاؼ تػػأثير أبعػػاد الػػتعمـ المنظمػػي 2023كػػذلؾ دراسػػة الػػدغؿ وتمػػراف )

كات التػػأميف التكػػافمي، وأظيػػرت النتػػائا أف ممارسػػات الػػتعمـ المنظمػػي، تمػػى الأداء الػػوظيفي فػػي اػػر 
 .مثؿ التعمـ ال)ماتي والمااركة في ات اذ اللرار، ت(ثر باكؿ إي)ابي تمى أداء العامميف

 تيػدؼ إلػى تحميػؿ تػأثير التييػرات فػي الػتعمـ المنظمػي Kumar and Sharma (2023) دراسػة
 إلػى أف التعػػديلات فػي ممارسػػات الػتعمـ المنظمػي تػػ(ثر باػكؿ مبااػػر تمػى أداء الاػركات، وتوصػػمت النتػائا

 .تمى تحسيف الأداء المنظمي
 

 مشللة الدراسة وسؤالها الرئيس
يعد التدريب أحد الركائز الأساسية في تطوير الكفاءات البارية وتحسػيف مسػتو  ال ػدمات الملدمػة 

ودة البػػػراما التدريبيػػػة ومػػػد  تأثرىػػػا بػػػالتعمـ فػػػي عطػػػاع التػػػأميف الأردنػػػي، إ  أف ىنػػػاؾ تحػػػديات تتعمػػػؽ ب)ػػػ
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المنظمي دا ػؿ الاػركات. وتاػير الأدبيػات إلػى أف العديػد مػف المنظمػات، ومنيػا اػركات التػأميف، توا)ػو 
صعوبات في إرساء  ليات ممني)ة  كتساب المعرفة مػف  براتيػا السػابلة أو مػف بيئتيػا ال ار)يػة، ف ػلات 

ت وال بػػػرات بػػػيف ا دارات، و ػػػعؼ فػػػي تحميػػػؿ نتػػػائا التػػػدريب تػػػف و)ػػػود عصػػػور فػػػي توزيػػػ  المعمومػػػا
. ((Li et al., 2024 إ(Héreginé Nagy et al., 2024) وتوظيفيػا فػي تحسػيف البػراما المسػتلبمية

كمػػا أف غيػػاب الػػػذاكرة المنظميػػة الفعًالػػػة، التػػي تحػػػتفظ بالػػدروس المسػػتفادة وتوظفيػػػا فػػي بنػػػاء بػػراما تدريبيػػػة 
 .(Anna and Katarzyna, 2021) التحديات التي ت(ثر سمبتا في )ودة التدريبأف ؿ، يعد مف أبرز 

يمكف تم يص ماكمة الدراسة بالس(اؿ الرئيس التالي: ما أثر التعمـ المنظمي بأبعاده )اكتساب 
المعرفػػة، وتوزيػػ  المعمومػػات، وتفسػػير المعمومػػات، والػػذاكرة المنظميػػة، والر(يػػة الماػػتركة( فػػي )ػػودة 

عادىػػا )محتػػو  التػػدريب وتصػػميمو، وكفػػاءة المػػدرب، وبيئػػة التػػدريب ومػػوارده، ونلػػؿ أثػػر التػػدريب بأب
 .التدريب، و ليات التلييـ والتيذية الرا)عة( في اركات التأميف الأردنية

 

 الفجوة البحثية:
تمػى الػػرغـ مػف تزايػػد ا ىتمػاـ الأكػػاديمي والعممػي بمو ػػوع الػتعمـ المنظمػػي ودوره فػي تطػػوير أداء 
المنظمػػػات، ومػػػا أظيرتػػػو الدراسػػػات السػػػابلة مػػػف و)ػػػود تلاعػػػة إي)ابيػػػة بػػػيف ممارسػػػات الػػػتعمـ المنظمػػػي 
وتحسػػيف كفػػاءة المػػوارد الباػػػرية، إ  أف معظػػـ ىػػذه الدراسػػات تركػػػزت فػػي عطاتػػات صػػناتية أو  دميػػػة 

لأردنيػػػة أ ػػر  مثػػؿ التعمػػيـ، والرتايػػػة الصػػحية، واللطػػاع الصػػػناتي، بينمػػا يظػػؿ عطػػػاع اػػركات التػػأميف ا
 .محدود التناوؿ

كما أف الدراسات التي تناولت العلاعة بػيف الػتعمـ المنظمػي و)ػودة التػدريب فػي بيئػة العمػؿ الأردنيػة 
ما زالت نادرة، وغالبتا ما تال)ت المتييريف باكؿ منفصؿ دوف دما مني)ي يو ػح الأثػر المبااػر لمػتعمـ 

وتصػػػػميمو، كفػػػػاءة المػػػػدرب، بيئػػػػة التػػػػدريب  المنظمػػػػي تمػػػػى )ػػػػودة التػػػػدريب بمكوناتػػػػو )محتػػػػو  التػػػػدريب
 .وموارده، نلؿ أثر التدريب، و ليات التلييـ والتيذية الرا)عة(

إ ػػافة إلػػى ذلػػؾ، فػػإف أغمػػب الدراسػػات ركػػزت تمػػى الأطػػر النظريػػة العامػػة أو تمػػى عيػػاس الر ػػا 
ػا كافيتػا لليػاس الأثػر الفعمػي لمػتعمـ المنظمػي تمػى )ػود باسػت داـ  ة التػدريبتػف التػدريب، ولػـ تعػط  اىتمامت

، أدوات عياس ااممة وأبعاد متكاممة  مف بيئة العمؿ الأردنية، التي تتسػـ ب صوصػية تاػريعية وتنظيميػة
 .وتوا)و تحديات تنافسية وتلنية متسارتة في عطاع التأميف
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ومف ىنا، تأتي ىذه الدراسة لسد ىذه الف)وة مػف  ػلاؿ بنػاء نمػوذج بحثػي ي تبػر العلاعػة بػيف 
المنظمي و)ودة التدريب، م  تحميؿ الأبعاد الفرتية لكؿ منيما، بمػا يسػيـ فػي إثػراء الأدبيػات التعمـ 

 .الأكاديمية وتلديـ توصيات تممية عابمة لمتطبيؽ
 

 أهنية الدراسة
 :تستمد ىذه الدراسة أىميتيا مف مصدريف رئيسييف

تسػػػاىـ فػػػي إثػػػراء الأدبيػػػات المتعملػػػة بػػػالتعمـ المنظمػػػي و)ػػػودة التػػػدريب فػػػي عطػػػاع  الأىميدددة العمميدددة:
التأميف، وىو عطاع  دمي حيو ، كما تلدـ نموذ)ا تطبيليػا يمكػف ا سػتفادة منػو فػي دراسػات مسػتلبمية 

 في سياعات ماابية،  صوصا في البيئة الأردنية والعربية.
ات تمميػة لصػناع اللػرار فػي اػركات التػأميف الأردنيػة حػوؿ تلدـ نتائا الدراسػة م(اػر  الأىمية العممية:

تطػػوير  الػػتعمـ المنظمػػي لتعزيػػز )ػػودة بػػرام)يـ التدريبيػػة، ممػػا يسػػيـ فػػي تطبيلػػاتكيفيػػة ا سػػتفادة مػػف 
 .كفاءات العامميف، وتحسيف فعالية العاـ لماركات، وزيادة عدرتيا التنافسية

 

 أهداف الدراسة

 :الأىداؼ المحددة التاليةتيدؼ ىذه الدراسة إلى تحليؽ 
  التعػػػػػرؼ إلػػػػػى مسػػػػػتو  أبعػػػػػاد الػػػػػتعمـ المنظمػػػػػي )اكتسػػػػػاب المعرفػػػػػة، وتوزيػػػػػ  المعمومػػػػػات، وتفسػػػػػير

 المعمومات، والذاكرة المنظمية، والر(ية الماتركة( في اركات التأميف الأردنية. 
  ،وبيئػػػة التعػػػرؼ إلػػػى مسػػػتو  أبعػػػاد )ػػػودة التػػػدريب )محتػػػو  التػػػدريب وتصػػػميمو، وكفػػػاءة المػػػدرب

 .التدريب وموارده، ونلؿ أثر التدريب، و ليات التلييـ والتيذية الرا)عة( في اركات التأميف الأردنية
 ا تبار أثر التعمـ المنظمي بأبعاده م)تمعة تمى )ودة التدريب بأبعاده في اركات التأميف الأردنية. 
  ببعػده )محتػو  التػدريب وتصػميمو( ا تبار أثر التعمـ المنظمي بأبعاده م)تمعة تمى )ػودة التػدريب

 .في اركات التأميف الأردنية
  ا تبار أثر التعمـ المنظمي بأبعاده م)تمعة تمى )ػودة التػدريب ببعػده )كفػاءة المػدرب( فػي اػركات

 .التأميف الأردنية
 ا تبار أثػر الػتعمـ المنظمػي بأبعػاده م)تمعػة تمػى )ػودة التػدريب ببعػده )بيئػة التػدريب ومػوارده( فػي 

 .ات التأميف الأردنيةارك
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  ا تبػػػار أثػػػر الػػػتعمـ المنظمػػػي بأبعػػػاده م)تمعػػػة تمػػػى )ػػػودة التػػػدريب ببعػػػده )نلػػػؿ أثػػػر التػػػدريب( فػػػي
 .اركات التأميف الأردنية

  ا تبػػػار أثػػػر الػػػتعمـ المنظمػػػي بأبعػػػاده م)تمعػػػة تمػػػى )ػػػودة التػػػدريب ببعػػػده ) ليػػػات التليػػػيـ والتيذيػػػة
 .الرا)عة( في اركات التأميف الأردنية

 
 أنموذج الدراسة

 ( إلى أنموذج الدراسة والذ  يت مف متييرات الدراسة وأبعادىا:1ياير الاكؿ )
 

 أنموذج الدراسة: 1الشكل 

 
 المصدر: 

  ،ب(.2020 إ ال الد ، 2022إ تبدالله وبميمو، 2023المتيير المستلؿ )التعمـ المنظمي(: )الزاممي والنعيمي 
 (Cui, 2025) 
  (.2020إ الزىراني، 2018 التدريب(: )الزيود،المتيير التاب  ))ودة 
 (Yang and Wei, 2025) 
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 فرضيات الدراسة

 تـ بناء فر يات الدراسة التالية بيدؼ ا تبارىا إحصائيا:
لمػػتعمـ المنظمػػي  (α≤0.05)   يو)ػػد أثػػر ذ  د لػػة إحصػػائية تنػػد مسػػتو (: 11الفرةددية الأولدد  )

المعمومػػات، وتفسػػير المعمومػػات، والػػذاكرة المنظميػػة، والر(يػػة بأبعػػاده م)تمعػػة )اكتسػػاب المعرفػػة، وتوزيػػ  
الماػػػتركة( تمػػػى )ػػػودة التػػػدريب بأبعػػػاده )محتػػػو  التػػػدريب وتصػػػميمو، وكفػػػاءة المػػػدرب، وبيئػػػة التػػػدريب 

 وموارده، ونلؿ أثر التدريب، و ليات التلييـ والتيذية الرا)عة( في اركات التأميف الأردنية.
لمػػتعمـ المنظمػػي  (α≤0.05) يو)ػػد أثػػر ذو د لػػة إحصػػائية تنػػد مسػػتو    (:1Hالفرةددية الثانيددة )

 .بأبعاده م)تمعة في محتو  التدريب وتصميمو في اركات التأميف الأردنية
لمػػتعمـ المنظمػػي  (α≤0.05)   يو)ػػد أثػػر ذو د لػػة إحصػػائية تنػػد مسػػتو (: 1H) ثالثددةالفرةددية ال

 .ميف الأردنيةبأبعاده م)تمعة في كفاءة المدرب في اركات التأ
لمػػتعمـ المنظمػػي  (α≤0.05)   يو)ػػد أثػػر ذو د لػػة إحصػػائية تنػػد مسػػتو  (:1Hالفرةددية الرابعددة )

 .بأبعاده م)تمعة في بيئة التدريب وموارده في اركات التأميف الأردنية
لمػػتعمـ المنظمػػي  (α≤0.05)   يو)ػػد أثػػر ذو د لػػة إحصػػائية تنػػد مسػػتو  (:1Hالفرةددية الَّامسددة )

 بأبعاده م)تمعة في نلؿ أثر التدريب في اركات التأميف الأردنية.
المنظمػػي لمػتعمـ  (α≤0.05)   يو)ػد أثػر ذو د لػة إحصػػائية تنػد مسػتو (: 1Hالفرةدية السادسدة )

 .بأبعاده م)تمعة في  ليات التلييـ والتيذية الرا)عة في اركات التأميف الأردنية
 

 نبذة عن شركات التأمين الأردنية 
بػػدأ عطػػاع التػػأميف فػػي الأردف منتصػػؼ أربعينيػػات اللػػرف الما ػػي، حيػػث أهناػػئت أوؿ وكالػػة 

(، وتػػػػوالى تنظػػػػيـ اللطػػػػاع بإناػػػػاء 1951(، وأوؿ اػػػػركة تػػػػأميف أردنيػػػػة تػػػػاـ )1946تػػػػأميف تػػػػاـ )
، وا تحػاد 1987(، ومكتػب التػأميف ا لزامػي لممركبػات تػاـ 1956ال)معية الأردنية لمتأميف العاـ )

تأسسػت ىيئػة التػأميف، بينمػا نػص عػانوف  1999(. وفي تػاـ 1989لاركات التأميف تاـ )الأردني 
تمػى نلػػؿ الرعابػة إلػى البنػػؾ المركػز  الأردنػي بيػػدؼ  2021( لسػنة 12تنظػيـ أتمػاؿ التػأميف رعػػـ )

 .(2021تعزيز كفاءة الرعابة وا متثاؿ لممعايير الدولية )ا تحاد الأردني لاركات التأميف، 
 لناحية التنظيمية، فتعمؿ اركات التأميف  مف منظومة يارؼ تمييا ا تحاد الأردنيأما مف ا



 جهاد الكديمات .............................................................................................................. الميظني في جودة التدريب التعله أثر

 

 

 

  (695)                                                                         و5202 ،4 العدد، 4  المجلد الميارة،

 

 

لاػػػركات التػػػأميف، الػػػذ  يتػػػولى ميمػػػة تطػػػوير اللطػػػاع وتنسػػػيؽ ال)يػػػود بػػػيف الاػػػركات، إ ػػػافة إلػػػى 
مكتب التأميف ا لزامي الموحد، الذ  ينظـ أتماؿ التأميف تمى المركبات )ا تحاد الأردني لاػركات 

 .(2021، التأميف
 

 ميهج الدراسة
اتتمدت الدراسة المنيا الوصفي التحميمي بيدؼ استكااؼ العلاعة بػيف الػتعمـ المنظمػي بأبعػاده 
الم)معة )اكتساب المعرفة، توزي  المعمومات، تفسير المعمومات، الذاكرة المنظميػة، والر(يػة الماػتركة( 

كفاءة المدرب، بيئة التدريب وموارده، نلػؿ أثػر وبيف )ودة التدريب بأبعاده )محتو  التدريب وتصميمو، 
التػػػدريب، و ليػػػات التليػػػيـ والتيذيػػػة الرا)عػػػة( فػػػي اػػػركات التػػػأميف الأردنيػػػة. اسػػػتند الباحػػػث فػػػي تحديػػػد 
الأبعاد الأكثر تأثيرتا تمى نتػائا الػتعمـ المنظمػي و)ػودة التػدريب إلػى مرا)عػة الدراسػات السػابلة العربيػة 

 .والأ)نبية ذات الصمة
)م  البيانات مف  لاؿ استبياف، م  التحلؽ مف صدعو تبر مرا)عة ال براء. كمػا تػـ تحميػؿ  تـ

البيانػػػات باسػػػت داـ الأسػػػاليب ا حصػػػائية الوصػػػفية )المتوسػػػطات وا نحرافػػػات المعياريػػػة( وا نحػػػداريف 
 .SPSS البسيط والمتعدد، مف  لاؿ برناما

 

 مجتنع الدراسة والعيية

 18يف في ا دارة الوسطى فػي اػركات التػأميف الأردنيػة، والبػال  تػددىا تكونت العينة مف العامم
اػػركة تػػأميف مر صػػة حسػػب ا تحػػاد الأردنػػي لاػػركات التػػأميف، واسػػت دمت طريلػػة العينػػة العاػػوائية 

 131اسػتبانة إلكترونيتػا، وتػـ اسػترداد  150الطبلية   تيػار العينػة التناسػبية مػف الاػركات. وتػـ توزيػ  
 .%87.3مديرتا )ا دارة الوسطى( وبنسبة است)ابة  131ذلؾ أصبح ح)ـ العينة استبانة، وب

يعود سبب ا تيار العامميف في ا دارة الوسطى إلى دورىـ الميـ في تعزيز العلاعة بيف التعمـ 
المنظمػي و)ػػودة التػػدريب، إذ تعػػد ىمػزة الوصػػؿ بػػيف ا دارة العميػػا والعػامميف ال ػػريف، فبف ػػؿ مػػوععيـ 
التنظيمػػػػي، يسػػػػيموف فػػػػي نلػػػػؿ المعرفػػػػة، وتسػػػػييؿ التواصػػػػؿ، وتفسػػػػير السياسػػػػات التنظيميػػػػة، وتحفيػػػػز 

دراسػات إلػى الموظفيف، مما ي(د  إلى تصميـ وتنفيذ براما تدريبيػة أكثػر كفػاءة وملاءمػة. كمػا تاػير ال
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أف المديريف الػذيف يعممػوف فػي ا دارات الوسػطى يسػيموف باػكؿ فعػاؿ فػي ناػر ثلافػة الػتعمـ، وتحفيػز 
 الرعميػة والمتييػرةا لتزاـ التنظيمي، وتعزيز أثر التدريب تمى الأداء الفعمي،   سيما في بيئػات العمػؿ 

((Héreginé Nagy, 2024إ Li et al., 2024).) 
سػػػة مػػػف ثلاثػػػة أ)ػػػزاء رئيسػػػة: ال)ػػػزء الأوؿ: فلػػػرات تلػػػيس الػػػتعمـ المنظمػػػي تاػػػكمت أداة الدرا

وأبعػػػػاده، وال)ػػػػزء الثػػػػاني: فلػػػػرات تلػػػػيس )ػػػػودة التػػػػدريب. وتػػػػـ اسػػػػت داـ ا تبػػػػار ليكػػػػرت ال ماسػػػػي، 
وتهر ت ا ستبانة تمى م)موتة مف المحكميف، وتـ التأكد مف ثبات أداة الدراسة باسػت داـ معامػؿ 

، وكانػػت )ميػػ  الأبعػػاد الفرتيػػة لممتييػػريف 0.93ت الليمػػة ا )ماليػػة لػػيداة ألفػػا كرونبػػاخ، حيػػث بميػػ
 .، مما يدؿ تمى موثوعية أداة الدراسة0.905أتمى مف 

اػركة، تلػدـ  ػدمات تأمينيػة اػاممة تاػػمؿ  18مػديرتا يعممػوف فػي  250يتكػوف م)تمػ  الدراسػة مػف 
اة، إ ػػافة إلػػى أنػػواع أ ػػر  مو)يػػة ليفػػراد التػػأميف تمػػى المركبػػات، والتػػأميف الطبػػي، والتػػأميف تمػػى الحيػػ

( إلػػػى اػػػركات 1-4وياػػػير )ػػػدوؿ ). www.joif.orgوالم(سسػػػات )ا تحػػػاد الأردنػػػي لاػػػركات التػػػأميف، 
 :التأميف وتدد المديريف في ا دارة الوسطى فييا

 
 في شركات التامين الأردنية عدد المديرين في الإدارة الوسط : H.1جدول 

 

المديرين في الادارة  الشركة الرلم
 الوسط 

العدد المسحوب حسب 
المعاينة العشوائية 
 الطب ية التناسبية

 12 20 اركة التأميف الأردنية 1
 10 17 اركة الارؽ الأوسط لمتأميف 2
 8 13 اركة التأميف الوطنية 3
 7 12 الاركة المتحدة لمتأميف 4
 8 13 المنارة لمتأميف اركة 5
 7 12 الأردف -اركة التأميف العربية  6
 8 13 اركػة اللدس لمتأميػف 7
 11 19 اركػة النسر العربػي لمتأميف 8
 9 14 الاركػة الأردنية الفرنسيػة لمتأميف 9

http://www.joif.org/
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المديرين في الادارة  الشركة الرلم
 الوسط 

العدد المسحوب حسب 
المعاينة العشوائية 
 الطب ية التناسبية

 6 10 اركػة دلتػا لمتاميف" 10
 11 18 الاركة الأولى لمتأميف –سوليدرتي  11
 8 13 الأردف الدولية لمتأميف )نيوتف(اركة  12
 9 16 اركة التأميف ا سلامية 13
 6 11 اركة الم)موتة العربية الأوروبية 14
 7 12 اركة ال امنوف العرب 15
 8 14 الم)موتة العربية الأردنية لمتأميف 16
 8 13 اركة الأردف الدولية لمتأميف )نيوتف( 17
 6 11 لمتأميفاركة المتوسط وال ميا  18

 HH2 1H2 المجموع

 
 طرق جمع البياىات

 بيدؼ تحليؽ أىداؼ الدراسة، است داـ الباحث مصدريف ل)م  البيانات والمعمومات اللازمة، وىما:
سػعى الباحػث إلػى الليػاـ ب)مػ  المعمومػات اللازمػة  )ػراء ىػذه الدراسػة بػالعودة  :المصدادر الثانويدة

 إلى المصادر، المتمثمة في الكتب والبحوث العربية والأ)نبية المتعملة بمتييراتيا.
اتتمػػػد الباحػػػث فػػػي )مػػػ  البيانػػػات الأوليػػػة تمػػػى أداة ا سػػػتبانة التػػػي تػػػـ تطويرىػػػا  المصدددادر الأوليدددة:

الدراسػػػة، وذلػػػؾ بعػػػد مرا)عػػػة تػػػدد مػػػف الدراسػػػات السػػػابلة ذات الصػػػمة. وعػػػد   صيصػػػا لأغػػػراض ىػػػذه
ااػػتممت ا سػػتبانة تمػػى م)موتػػة مػػف الفلػػرات المصػػممة بعنايػػة لل)ابػػة تػػف أسػػئمة الدراسػػة وتحليػػؽ 
أىدافيا، بحيث تعكس متييرات الدراسة، ممثمػة فػي المتييػر المسػتلؿ )الػتعمـ المنظمػي( والمتييػر التػاب  

وتػػـ توزيػػ  ا سػػػتبانة إلكترونيػػا تمػػى أفػػراد العينػػػة العػػامميف فػػي ا دارة الوسػػطى فػػػي ، يب())ػػودة التػػدر 
 .اركات التأميف الأردنية
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 أداة الدراسة

كأداة رئيسػة ل)مػ  البيانػات الأوليػة، نظػرا لفعاليتيػا فػي الوصػوؿ  الاستبانةعاـ الباحث باست داـ 
إلػػػػػى  راء المبحػػػػػػوثيف وتحليػػػػػؽ أىػػػػػػداؼ الدراسػػػػػػة بمو ػػػػػوتية، وعػػػػػػاـ با ستاػػػػػياد بمتييػػػػػػرات الدراسػػػػػػة 
والمصادر، والدراسػات السابلة ذات الصمة الماابية التي تتعمؽ بمتييػرات الدراسػة، واسػتنادا إلػى ذلػؾ، 

 :راسةتـ تطوير أداة الد
 .)المتيير المستلؿ( التعمـ المنظميامؿ الفلػرات التػي است دمت لليػاس  الجدز  الأول:
 امؿ الفلرات التي تـ است داميا للياس )ودة التدريب )المتيير التاب (. الجدز  الثاني:

إ ال الد ، 2024استعاف الباحث إلى بعض المصادر في تطوير أداة الدراسة منيا: )حميد، 
 (.Héreginé Nagy et al, 2024إ Tripathi, 2024 أإ2020

 

 صدق أداة الدراسة
مف  لاؿ تر يا تمى م)موتة مف المحكميف والمت صصيف  صدق الاستبانةتـ التأكد مف 

في م)ا ت ا دارة والبحث العممي، وذلؾ بيدؼ التحلؽ مف مد  ملاءمة الفلرات لأىػداؼ الدراسػة 
 .وعدرتيا تمى عياس المتييرات المستيدفة بدعة وو وح

 

 ثبات أداة الدراسة
الرئيسػػة المتمثمػػة فػػي الػػتعمـ المنظمػػي تػػـ ا تبػػار ثبػػات ا سػػتبانة بنػػاءت تمػػى أبعػػاد المتييػػرات 

و)ػػودة التػػدريب، وذلػػؾ مػػف  ػػلاؿ احتسػػاب معامػػؿ ألفػػا كرونبػػاخ لليػػاس مسػػتو  ا تسػػاؽ الػػدا مي 
لفلػػرات كػػؿ بعػػد باػػكؿ مسػػتلؿ، وكػػذلؾ لفلػػرات كػػؿ متييػػر ككػػؿ، بيػػدؼ التأكػػد مػػف موثوعيػػة الأداة 

 .وعدرتيا تمى تحليؽ نتائا دعيلة وثابتة
  ا تسػاؽ الػدا مي لفلػػرات المتييػرات وأبعػاد كػػؿ متييػر، حيػث تظيػػر ( مػػد2يظيػر ال)ػدوؿ )

لتفسػػػير المعمومػػػات.  0.943كأعػػػؿ عيمػػػة لاليػػػات التليػػػيـ والتيذيػػػة الرا)عػػػة و 0.905عػػػيـ ألفػػػا بػػػيف 
ويت ػػح أف )ميػػ  عػػيـ ألفػػا كانػػت أكبػػر مػػف النسػػبة الػػدنيا الملبولػػة لمتحميػػؿ ا حصػػائي، وتعػػد الليمػػة 

أو أكثػر، حيػث تاػير ىػذه الليمػة  0.7ا فػي البحػوث ا نسػانية وا )تماتيػة ىػي الملبولة لمعامؿ ألف
إلى تمت  الأداة بدر)ة )يدة مػف الثبػات والموثوعيػة فػي عيػاس المفػاىيـ المسػتيدفة )الن)ػار و  ػروف، 

2020 ،151). 
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 ليم معاملات الثبات لف رات أداة الدراسة: Hالجدول 
 ألفاليمة  عدد الف رات الأبعاد المتغير

 التعمم المنظمي

 0.939 6 اكتساب المعرفة
 0.941 6 توزي  المعمومات
 0.943 6 تفسير المعمومات
 0.927 6 الذاكرة المنظمية
 0.929 6 الر(ية الماتركة

 جودة التدريب

 0.918 6 محتو  التدريب وتصميمو
 0.930 6 كفاءة المدرب

 0.910 6 بيئة التدريب وموارده
 0.940 6 التدريب نلؿ أثر

 0.905 6 و ليات التلييـ والتيذية الرا)عة
 : مف إتداد الباحث.المصدر

  
 لائمة الأنموذجم

 : اَّتبار الارتباط الَّطي المتعددأولاً 
 ت ػ ـ معامػؿ اتتمػاد تػـ أبعػاد الػتعمـ المنظمػي فلػد بػيف متعدد  طي ارتباط و)ود مد  إلى لمتعرؼ

 (.3في )دوؿ ) معرو ة ىي كما النتائا وظيرت ،Tolerance بو والتبايف المسموح ،VIF التبايف
 

 نتائج اَّتبار معامل تةَّم التباين والتباين المسموح بو: Hجدول 
 Toleranceالتباين المسمدوح بو  VIFمعامدل تةَّدم التباين  الأبعاد

 0.223 4.484 اكتساب المعرفة
 0.131 7.651 توزي  المعمومات
 0.102 9.793 تفسير المعمومات
 0.104 9.643 الذاكرة المنظمية
 0.180 5.568 الر(ية الماتركة

 : مف إتداد الباحث.المصدر
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 (1) أكبدر مدن)ػاءت  (VIF) معامدل تةدَّم التبداين( أف )ميػ  عػيـ 3تظيػر نتػائا ال)ػدوؿ )
، وىػو مػا (0.1)أعم  مدن كانت  (Tolerance) التباين المسموح بو، كما أف عيـ (10)وأعؿ مف 
، التعمم المنظميبيف أبعاد  (Multicollinearity) عدم وجود مشكمة ارتباط َّطي متعددياير إلى 

 ويعزز مف صحة نتائا تحميؿ ا نحدار ويه(كػد اسػتللالية المتييػرات فػي النمػوذج ا حصػائي المسػت دـ
(Sekaran & Bougie, 2010, 351). 

 
 التحميل الاحصائي

 الدراسةأولا: َّصائص مجتمع 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسدة وف دا لمجنس، والفئة العمريدة، والمؤىل العممدي، وعدد سنوات الَّدبرة: H.1جدول 
 توزيع افرد العينة الفئة التكرار النسبة المئوية

 ذكر 85 64.8
 انثى 46 35.2 الدجنس

122 1H1 المجموع 
 سنة 30>  22 16.8

 الفئدة العمريدة
 سنة 40>  –30 55 42.0
 سنة 50>  –40 41 31.3
 سنة 50 ≤ 13 9.9
122 1H1 المجموع 
 دبموـ فأعؿ 8 6.2

 المؤىدل العممدي
 بكػالوريوس 94 71.7
 مػا)ستير 24 18.3
 دكتػوراه 5 3.8
122 1H1 المجموع 
 سنػوات 10>  34 25.9

 ةعدد سندوات الَّبدر
 سنػة 15مف >  -10 36 27.5
 سنػة 20مف >  -15 28 21.4
 سنػة 20 ≤ 33 25.2
122 1H1 المجمدوع 

 : مف إتداد الباحث با تتماد تمى نتائػا التحمػيؿ ا حصائي.المصدر
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( يتبػػػػيف أف نسػػػػبة الػػػػذكور فػػػػي تينػػػػة الدراسػػػػة بميػػػػػت 1.5مػػػػف  ػػػػلاؿ مرا)عػػػػة بيانػػػػات ال)ػػػػدوؿ )
نسػبة الػذكور بعػدة توامػؿ، مػف أبرزىػا % للناث. ويمكػف تفسػير ىػذا التفػوؽ فػي 35.2%، ملابؿ 64.8

ػا أوسػ  لمماػاركة فػي الحيػاة ا )تماتيػة وا ن ػراط فػي سػوؽ  السياؽ ا )تماتي الػذ  يمػنح الػذكور فرصت
العمػػػؿ. كمػػػا أف طبيعػػػة وظػػػائؼ ا دارة الوسػػػطى فػػػي اػػػركات التػػػأميف الأردنيػػػة تتطمػػػب العمػػػؿ لسػػػاتات 

 .ا ناث نتي)ة التزاماتيف الأسرية وا )تماتية طويمة، وىو ما عد   يتناسب م  ظروؼ العديد مف
سنة س)مت النسػبة الأتمػى  ػمف تينػة  40أعؿ مف  – 30تاير البيانات إلى أف الفئة العمرية 

سػنة فػأكثر. ويهعػز   50% لمفئػة العمريػة 9.9%، في حيف )اءت النسبة الأدنى 42.0الدراسة بنسبة 
سػػػنة تحظػػػى بأولويػػػة أكبػػػر فػػػي سػػػوؽ العمػػػؿ  40مػػػف  أعػػػؿ – 30ىػػػذا التفػػػاوت إلػػػى أف الفئػػػة العمريػػػة 

باػػركات التػػأميف الأردنيػػة، نظػػرتا للػػدرتيا تمػػى العطػػاء والتكيػػؼ السػػري ، ف ػػلات تػػف اسػػتعدادىا لتحمػػؿ 
 .مس(وليات إ افية

يظير ال)دوؿ أف أتمى نسبة مف المػ(ىلات الأكاديميػة  ػمف تينػة الدراسػة كانػت لحممػة در)ػة 
%. 3.8فػػػي حػػػيف سػػػ)مت أدنػػػى نسػػػبة لحممػػػة در)ػػػة الػػػدكتوراه بنسػػػبة %، 71.7البكػػػالوريوس بنسػػػبة 

ويمكف تفسير ىذا التبايف بأف اركات التػأميف فػي الأردف تاػ)  العػامميف تمػى رفػ  مسػتو  تحصػيميـ 
العممي واكتساب معارؼ )ديدة، كما توفر بيئة داتمة لمتطوير الأكاديمي، إذ يعد ذلػؾ أحػد المتطمبػات 

 .يفيةالأساسية لمترعية الوظ
كمػػا يبػػيف ال)ػػدوؿ أف توزيػػ  أفػػراد تينػػة الدراسػػة وفػػؽ متييػػر سػػنوات ال بػػرة ياػػير إلػػى أف النسػػبة 

سنة، في حيف س)مت  15أعؿ مف  – 10%( كانت لمعامميف الذيف تتراوح  برتيـ بيف 27.5الأتمى )
ف تفسػير سػنة. ويمكػ 20أعػؿ مػف  – 15%( لمعػامميف الػذيف تتػراوح  بػرتيـ بػيف 21.4النسبة الأدنػى )

ىػػذا التوزيػػ  بػػأف اػػركات التػػأميف فػػي الأردف تسػػعى إلػػى اسػػتلطاب والحفػػاظ تمػػى الكػػوادر التػػي تمتمػػؾ 
 . برات تممية متلدمة، للاستفادة منيا في تطوير أناطتيا وتعزيز أدائيا المنظمي

 

 المعيار الإحصائي:
الػػذ  يتػػدرج مػػف  ،م يدداس ليكددرت الَّماسددي تػػـ تحديػػد ا )ابػػات تمػػى فلػػرات ا سػػتبانة باسػػت داـ

(، 5(، إلػى أتمػى مسػتو  "موافلػة تاليػة )ػدتا" بػوزف )1أدنى مستو  لمموافلة موافلة من ف ػة )ػدا بػوزف )
 (.1وذلؾ كما ىو مو ح في ال)دوؿ )
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 ت دير الإجابات عن ف رات الاستبانة: 1جدول 
 كبيرة )دا كبيرة متوسط من فض من فض )دات  مستو  الموافلة

 5 4 3 2 1 الػػوزف
 

 : اَّتبار التوزيع الطبيعيثانياً 
( مد  انتظاـ بيانات الدراسة وتوزيعيا  مف النطاؽ الطبيعػي الملبػوؿ. 4يو ح )دوؿ رعـ )
لمتأكػد مػف ىػذا الأمػر،  (Kurtosis) ومعامػؿ التفػرطح (Skewness) تػـ اسػت داـ معامػؿ ا لتػواء

طبيعي لمبيانات. وعد تراوحت عيـ  + فتاير إلى توزي 1و -1فإذا كانت عيـ ىذيف العامميف تل  بيف 
-، أمػػػا بالنسػػػبة لمعامػػػؿ التفػػػرطح فلػػػد بميػػػت عيمػػػو بػػػيف 0.411و 0.298-معامػػػؿ ا لتػػػواء بػػػيف 

 .(George & Mallery, 2019, 196) ، وىي  مف المد  المسموح بو0.539و 0.145
 

 نتائج اَّتبار التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة : Hجدول 

 المتغيرات
 لتوا معامدل الا 

Skewness 
 معامل التفرطدح
Kurtosis 

 0.145- 0.298- التعمـ المنظمي
 0.539 0.411- )ودة التدريب

 : مف إتداد الباحث.المصدر
 

 التحميل الوصفي
 المكوف ليكرت لملياس تبعات  المتوسطات الحسابية، تمى لمتعميؽ الممارسة مستو  است داـ تـ

 التالية: وفؽ المعادلة فلرات الدراسة مف فلرة كؿ تف ا )ابة ا تيار در)ات، ليرض  مس مف
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 ( فإف مستو  الأىمية النسبية يكوف من ف ات. 2.34>  –1إذا كاف الوسػط الحسابػي مف ،) 
  يكوف متوسطات.مستو  الأىمية النسبية (، فإف 3.67>  –2.34مف )إذا كاف الوسػط الحسابػي 
  يكوف مرتفعات. مستو  الأىمية النسبية (، فإف 5.00– 3.67مف )إذا كاف الوسػط الحسابػي   
 

 المتوسطات الحسابدية والانحرافات المعياريدة ومستوى الأىمية لأبعاد التعمم المنظمي وجودة التدريب: Hجدول 

 البعد المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراو 
 الرتبة المعياري

الأىمية 
 النسبية

 متوسطة 1 1.016 3.622 المعرفة اكتساب التعمم المنظمي
 متوسطة 4 1.092 3.427 توزي  المعمومات 
 متوسطة 5 1.089 3.425 تفسير المعمومات 
 متوسطة 3 1.041 3.527 الذاكرة المنظمية 
 متوسطة 2 0.878 3.555 الر(ية الماتركة 

 متوسطة   H.H.H المتوسط الحسابي العام لمتعمم المنظمي
 متوسطة 2.0H0 2 3.607 محتو  التدريب وتصميمو جودة التدريب

 متوسطة 3 0.967 3.578 كفاءة المدرب 
 متوسطة 5 0.912 3.39 بيئة التدريب وموارده 
 متوسطة 1 0.892 3.622 نلؿ أثر التدريب 
 متوسطة 4 0.989 3.501  ليات التلييـ والتيذية الرا)عة 

 متوسطة   H.HH0 المتوسط الحسابي العام لجودة التدريب
 : مف إتداد الباحث.المصدر
 

ػػػػا لممتوسػػػػطات الحسػػػػابية ل)ميػػػػ  أبعػػػػاد الػػػػتعمـ المنظمػػػػي، حيػػػػث بمػػػػ  5يبػػػػيف ال)ػػػػدوؿ ) ( مم صت
، وىػػػذا يعنػػػي أف الأىميػػػة النسػػػبية متوسػػػطة. وربمػػػا ياػػػير ذلػػػؾ إلػػػى أف )ميػػػ  3.583المتوسػػػط العػػػاـ 

الأردنيػة   يػروف الػتعمـ المنظمػي أمػرتا بػال   العامميف في مستويات ا دارة الوسطى في اركات التػأميف
الأىميػػة، لكػػنيـ   يعتبرونػػو غيػػر ميػػـ أو مػػف غيػػر الأولويػػات العميػػا. وتاػػير ىػػذه النتي)ػػة إلػػى حا)ػػة 
الاػػركات إلػػى تعزيػػز ثلافػػة الػػتعمـ المسػػتمر وتحفيػػز العػػامميف تمػػى تبنيػػو باتتبػػاره تنصػػرتا أساسػػيتا فػػي 

 .التطوير والتحسيف
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اب المعرفػػة تمػػى المرتبػػة الأولػػى باتتبػػاره أىػػـ مصػػدر لمػػتعمـ، بينمػػا حصػػؿ بعػػد )ػػاء بعػػد اكتسػػ
تفسير المعمومات تمى المرتبة ال امسػة، ممػا يفيػد بػأف العػامميف فػي ا دارة الوسػطى   يعطػوف أىميػة 
كافيػػة لتحميػػؿ وتفسػػير المعمومػػات، بػػؿ يركػػزوف أكثػػر تمػػى اكتسػػابيا أو توزيعيػػا. وعػػد يكػػوف ذلػػؾ نتي)ػػة 

عػػدرات العػػامميف تمػػى التحميػػؿ أو التفكيػػر النلػػد ، أو نلػػص أدوات تفسػػير البيانػػات دا ػػؿ ىػػذه  ػػعؼ 
الاػػركات. وىػػو مػػا ياػػير إلػػى حا)ػػة الاػػركات إلػػى تعزيػػز ميػػارات التفكيػػر التحميمػػي، واسػػت داـ أدوات 

تاػ)ي  أو الذكاء ا صطناتي لتسييؿ التفسػير الػدعيؽ، وكػذلؾ  BI وتلنيات تحميؿ البيانات مثؿ أدوات
 .بيئة مف النلاش والتحميؿ التااركي، بحيث   يبلى التفسير محصورتا في فئة محددة مف العامميف

أمػػػا فيمػػػا يتعمػػػؽ بالمتوسػػػطات الحسػػػابية ل)ميػػػ  أبعػػػاد )ػػػودة التػػػدريب، فلػػػد بمػػػ  المتوسػػػط العػػػاـ 
الأولػػى،  ، ممػا يعنػي أف الأىميػة النسػبية متوسػطة. حصػؿ بعػػد نلػؿ أثػر التػدريب تمػى المرتبػة3.539

مكانيػػة نلػػؿ مػػا تعممػػوه إلػػى ممارسػػة حليليػػة تػػنعكس تمػػى   تتبػػاره أىػػـ م(اػػر تمػػى ن)ػػاح التػػدريب وا 
الأداء العػػاـ لمعػػامميف فػػي ا دارة الوسػػطى. وبنػػاءت تميػػو، ينبيػػي تمػػى اػػركات التػػأميف عيػػاس نلػػؿ أثػػر 

داء، وربػط التػدريب التدريب باكؿ دور  بعد كػؿ تمميػة تػدريب، مػف  ػلاؿ ا سػتبانات أو ملاحظػة الأ
 .باحتيا)ات العمؿ الفعمية

أما بعد بيئة التدريب وموارده فحصػؿ تمػى المرتبػة ال امسػة، ويعػود ذلػؾ إلػى و)ػود  ػعؼ فػي 
البيئة المادية أو التنظيمية لمتدريب، أو اعور المتدربيف بعدـ الراحة اللازمة لمتعمـ الفعًػاؿ. وتاػير ىػذه 

التدريبيػػػة وت)ييزاتيػػػا لتكػػوف محفػػػزة وداتمػػة لمػػػتعمـ، وتػػػوفير أدوات النتي)ػػة إلػػػى  ػػرورة تحسػػػيف البيئػػة 
 .ومواد تدريبية حديثة وسيمة ا ست داـ

 
 اختبار الفرضيات

 الفرةية الأول : 
H1 يو)ػػػد أثػػػر ذ  د لػػػة إحصػػػائية تنػػػد مسػػػتو   : (α≤0.05)  لمػػػتعمـ المنظمػػػي بأبعػػػاده م)تمعػػػة

)اكتساب المعرفة، وتوزي  المعمومات، وتفسير المعمومات، والػذاكرة المنظميػة، والر(يػة الماػتركة( تمػى 
 )ودة التدريب بأبعاده في اركات التأميف الأردنية.

 تػػػـ ا تبػػػار الفر ػػػية باسػػػت داـ ا نحػػػدار ال طػػػي المتعػػػدد اللياسػػػي، و)ػػػاءت النتػػػائا كمػػػا فػػػي
 :(6) )دوؿ
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 نتائج اَّتبار أثر التعمم المنظمي في جودة التدريب: Hجدول 
 جدول المعاملات
Coefficient   

 تحميل التباين
ANOVA 

 ممَّص النموذج
Model Summery 

Sig T β 

الانحراو المعياري
 

B البيان Sig. 
درجة الحرية

 
F R2 R 

      اكتساب المعرفة 0.126- 0.073 0.162- 1.713- 0.089
 0.866 0.750 75.164 5 0.000 توزي  المعرفة 0.101 0.092 0.135 1.095 0.276
      تفسير المعمومات 0.104 0.104 0.140 1.004 0.317
      الذاكرة المنظمية 0.314 0.109 0.402 2.895 0.004
      الر(ية الماتركة 0.313 0.090 0.368 3.492 0.001

 : مف إتداد الباحث.المصدر
 

يو ح ال)دوؿ أتلاه نتائا ا تبار ا نحدار ال طػي المتعػدد اللياسػي لأثػر الػتعمـ المنظمػي بأبعػاده 
م)تمعة )اكتساب المعرفة، وتوزي  المعمومات، وتفسير المعمومػات، والػذاكرة المنظميػة، والر(يػة الماػتركة( 

، ممػا (R = 0.866) رتبػاطفي )ودة التدريب في اركات التأميف الأردنية بأبعادىا. حيث بمػ  معامػؿ ا 
( بػػػيف الػػػتعمـ المنظمػػػي و)ػػػودة 223، 2020يعنػػػي و)ػػػود ارتبػػػاط بدر)ػػػة تاليػػػة )ػػػدتا )الن)ػػػار و  ػػػروف، 

، ويعنػي ذلػؾ أف (R² = 0.750) التػدريب فػي اػركات التػأميف الأردنيػة. كمػا وصػؿ معامػؿ التحديػد إلػى
، (DF = 5) ، تنػػد در)ػػة حريػػة% مػػف التبػػايف فػػي )ػػودة التػػدريب75الػػتعمـ المنظمػػي يفسػػر مػػا نسػػبتو 

 ، ممػا يثبػت معنويػة ا نحػدار تنػد(Sig. = 0.000) تنػد مسػتو  د لػة (F = 75.164) وكانػت عيمػة
(α ≤ 0.05). 

   كتسػػػػػاب المعرفػػػػػة بميػػػػػت B كمػػػػػا تبػػػػػيف نتػػػػػائا )ػػػػػدوؿ المعػػػػػاملات ليػػػػػذه الفر ػػػػػية أف عيمػػػػػة
(B = -0.126) مػ   طػأ معيػار ، (Std. error = 0.073)وعيمػة ، (β = -0.162) ، 

 .، وىي غير دالة إحصائيتا(Sig. = 0.089) تند مستو  معنوية T = -1.713و
 = Std. error) مػ   طػأ معيػار  (B = 0.101) لتوزيػ  المعرفػة فلػد كانػت B أمػا عيمػة

ا غير(Sig. = 0.276) تند مستو  معنوية T = 1.095، وβ = 0.135، و(0.092  ، وىي أي ت



 جهاد الكديمات .............................................................................................................. الميظني في جودة التدريب التعله أثر

 

 

 (6:5)                                                                                           الأعنال سلسلة

 

 

 .دالة إحصائيتا
 Std. error) مػ   طػأ معيػار  (B = 0.104) لتفسير المعمومػات، فلػد بميػت B وبالنسبة لليمة

، وتعتبػر غيػر (Sig. = 0.317) تنػد مسػتو  معنويػة T = 1.004، وβ = 0.140، و(0.104 =
 .دالة إحصائيتا كذلؾ

 = Std. error) مػ   طػأ معيػار  (B = 0.314) لمػذاكرة المنظميػة، فلػد حللػت B أمػا عيمػة
، وتعتبػر ذات د لػة (Sig. = 0.004) تند مسػتو  معنويػة T = 2.895، وβ = 0.402، و(0.109
 .إحصائية

 = Std. error) مػ   طػأ معيػار  (B = 0.313) لمر(يػة الماػتركة فلػد بميػت B أمػا عيمػة
، وتعتبػر ذات د لػة (Sig. = 0.001) تند مسػتو  معنويػة T = 3.920، وβ = 0.368، و(0.090
اإحصائية   .أي ت

مما سبؽ، يتبيف أف أبعػاد الػتعمـ المنظمػي )اكتسػاب المعرفػة، وتوزيػ  المعرفػة، وتفسػير المعمومػات( 
لػػـ تكػػف معنويػػة، بينمػػا كػػاف لمػػذاكرة المنظميػػة والر(يػػة الماػػتركة أثػػر ذو د لػػة إحصػػائية. وتميػػو،   يمكػػف 

 :البديمة التي تنص تمىعبوؿ الفر ية الصفرية الرئيسة الأولى، ويهلبؿ بد ت تنيا الفر ية 
لمدتعمم المنظمدي بأبعداده  (α ≤ 0.05) يوجد أثر جزئدي ذو دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى معنويدة

مجتمعة )اكتساب المعرفة، وتوزيدع المعمومدات، وتفسدير المعمومدات، والدذاكرة المنظميدة، والرؤيدة 
 .المشتركة( عم  جودة التدريب في شركات التأمين الأردنية

 

  :ثانيةالفرةية ال
H2 يو)د أثر ذ  د لة إحصائية تند مستو   : (α≤0.05)  لمتعمـ المنظمي بأبعاده م)تمعة في

 محتو  التدريب وتصميمو في اركات التأميف الأردنية.
، و)ػاءت النتػائا معامؿ ا نحدار ال طي البسػيط تـ ا تبار الفر ية الرئيسة الثانية باست داـ

 (7كما في ال)دوؿ )
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 نتائج اَّتبار أثر التعمم المنظمي في أبعاد جودة التدريب: 7جدول 
 جدول المعاملات
Coefficient 

 تحميل التباين 
ANOVA 

 ممَّص النموذج
Model 

Summery 

 ابعاد التابع

Sig T β  الانحراو
المعياري

 B Sig. 

درجة الحرية
 

F R2 R 

محتو  التدريب  0.816 0.666 357.075 1 0.000 0.814 0.051 0.816 16.034 0.000
 وتصميمو

 كفاءة المدرب 0.824 0.678 272.141 1 0.000 0.840 0.051 0.824 16.497 0.000
 بيئة التدريب وموارده 0.824 0.678 272.141 1 0.000 0.840 0.051 0.824 16.497 0.000
 نلؿ أثر التدريب 0.119 0.014 1.863 1 0.175 0.125 0.092 0.119 1.365 0.175
أليات التلييـ والتلذية  0.888 0.789 482.851 1 0.000 0.909 0.041 0.888 21.974 0.000

 الرا)عة
 : مف إتداد الباحث.المصدر

 

، (R² = 0.666) ( أف معامػؿ التحديػد لمحتػو  التػدريب وتصػميمو بمػ 7يتبيف مف ال)ػدوؿ )
، (Sig. = 0.000) ومستو  معنويػة (F = 357.075) كانت عيمة (DF = 1) وتند در)ة حرية
. ويثبت ذلؾ معنوية نموذج ا نحدار، ويعني أف الػتعمـ المنظمػي بأبعػاده م)تمعػة 0.05وىي أصير مف 
 .% مف التبايف في محتو  التدريب وتصميمو66.6فسًر ما نسبتو 

وفي  وء مػا ورد أتػلاه مػف نتػائا، يمكػف اللبػوؿ بالفر ػية الثانيػة، واتتبػار الفر ػية البديمػة 
 :تنص تمىصحيحة، والتي 

 

لمتعمم المنظمي بأبعداده مجتمعدة  (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 .عم  محتوى التدريب وتصميمو في شركات التأمين الأردنية

 

  :ثالثةالفرةية ال
H3 يو)د أثر ذو د لة إحصائية تند مسػتو   : (α ≤ 0.05)  لمػتعمـ المنظمػي بأبعػاده م)تمعػة فػي

 .كفاءة المدرب في اركات التأميف الأردنية
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تـ ا تبػار الفر ػية الرئيسػة الثالثػة باسػت داـ معامػؿ ا نحػدار ال طػي البسػيط، و)ػاءت النتػائا كمػا 
 .(7) في ال)دوؿ

 ، وتنػد در)ػة حريػة(R² = 0.678) ( أف معامؿ التحديػد لكفػاءة المػدرب بمػ 7يتبيف مف ال)دوؿ )
(DF = 1) كانػت عيمػة (F = 272.141) ومسػتو  معنويػة (Sig. = 0.000) وىػي أصػير مػف ،

% 67.8، ممػػا يثبػػت معنويػػة نمػػوذج ا نحػػدار، ويعنػػي أف الػػتعمـ المنظمػػي بأبعػػاده م)تمعػػة فسًػػر 0.05
 .مف التبايف في كفاءة المدرب في اركات التأميف الأردنية

ار الفر ػية البديمػة صػحيحة، وفي  وء ما ورد أتػلاه، يمكػف اللبػوؿ بالفر ػية الثالثػة، واتتبػ
 :والتي تنص تمى

لمتعمم المنظمي بأبعداده مجتمعدة  (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 .عم  كفا ة المدرب في شركات التأمين الأردنية

 

  :رابعةالفرةية ال
H4 يو)د أثر ذو د لة إحصائية تند مسػتو   : (α ≤ 0.05)  لمػتعمـ المنظمػي بأبعػاده م)تمعػة فػي

 .بيئة التدريب وموارده في اركات التأميف الأردنية
تػػـ ا تبػػار الفر ػػية الرئيسػػة باسػػت داـ معامػػؿ ا نحػػدار ال طػػي البسػػيط، و)ػػاءت النتػػائا كمػػا 

 .(7) في ال)دوؿ
وتنػد ، (R² = 0.678) ( أف معامؿ التحديػد لبيئػة التػدريب ومػوارده بمػ 7يتبيف مف ال)دوؿ )

، وىػي (Sig. = 0.000) ومستو  معنويػة (F = 272.141) كانت عيمة (DF = 1) در)ة حرية
، ممػا يثبػت معنويػة نمػوذج ا نحػدار، ويعنػي أف الػتعمـ المنظمػي بأبعػاده م)تمعػة 0.05أصير مف 

 .% مف التبايف في بيئة التدريب وموارده في اركات التأميف الأردنية66.6فسًر 
السػػابلة، يمكػػف اللبػػوؿ بالفر ػػية الصػػفرية، واتتبػػار الفر ػػية البديمػػة التػػي وفػػي  ػػوء النتػػائا 

 :تنص تمى
لمتعمم المنظمي بأبعداده مجتمعدة  (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 .عم  بيئة التدريب وموارده في شركات التأمين الأردنية
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  :َّامسةالفرةية ال
H5 إحصػائية تنػد مسػتو :   يو)ػد أثػر ذو د لػة (α ≤ 0.05)  لمػتعمـ المنظمػي بأبعػاده م)تمعػة

 .في نلؿ أثر التدريب في اركات التأميف الأردنية
 تـ ا تبار الفر ية الرئيسة ال امسة باست داـ معامؿ ا نحػدار ال طػي البسػيط، و)ػاءت النتػائا

 .(7) كما في ال)دوؿ
 كانػت  (DF = 1)، وتنػد در)ػة حريػة(R² = 0.014) يتبػيف مػف ال)ػدوؿ أف معامػؿ التحديػد بمػ 

، ممػا يعنػي أف 0.05، وىػي أكبػر مػف (Sig. = 0.175) ومسػتو  معنويػة (F = 1.0863) عيمػة
التبػػايف % مػف 1.4العلاعػة غيػر ذات د لػػة إحصػائية، ولػػـ يفسػر الػػتعمـ المنظمػي بأبعػػاده م)تمعػة سػػو  

 .في نلؿ أثر التدريب
 :فر ية الصفرية ال امسة اللائمةوبناءت تمى ذلؾ، يمكف اللبوؿ بال

( لمدتعمم المنظمدي بأبعداده مجتمعدة α ≤ 0.05لا يوجدد أثر ذو دلالدة إحصائيدة عندد مسدتوى معنويددة )
 عم  ن ل أثر التدريب في شركات التأمين الأردنية.

 

  :سادسةالفرةية ال
H6 يو)ػد أثػر ذو د لػة إحصػائية تنػد مسػتو   : (α ≤ 0.05) بأبعػاده م)تمعػة  لمػتعمـ المنظمػي

 .في  ليات التلييـ والتيذية الرا)عة في اركات التأميف الأردنية
 تـ ا تبار الفر ية الرئيسة السادسة باست داـ معامػؿ ا نحػدار ال طػي البسػيط، و)ػاءت النتػائا

 .(7) كما في ال)دوؿ
كانػت   (DF = 1)، وتنػد در)ػة حريػة(R² = 0.789) يتبػيف مػف ال)ػدوؿ أف معامػؿ التحديػد بمػ 

يثبػت ، ممػا 0.05، وىػي أصػير مػف (Sig. = 0.000) ومسػتو  معنويػة (F = 482.851) عيمػة
% مػف التبػايف فػي  ليػات 78.9معنوية نموذج ا نحدار، ويعني أف التعمـ المنظمي بأبعاده عد فسًر 

 .التلييـ والتيذية الرا)عة
 :وعبوؿ الفر ية البديمة اللائمةوبناءت تمى ذلؾ، يمكف رفض الفر ية الصفرية الرئيسة الثانية 

لمتعمم المنظمي بأبعداده مجتمعدة  (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 .عم  آليات الت ييم والتغذية الراجعة في شركات التأمين الأردنية
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 مياقشة اليتائج 
 التػدريب فػي  ػوء الأىميػة تاليتا، مناعاة نتائا ىذه الدراسة حػوؿ أثػر الػتعمـ المنظمػي فػي )ػودة

النسػػػبية لأبعػػػاد الػػػتعمـ المنظمػػػي )اكتسػػػاب المعرفػػػة، وتوزيػػػ  المعمومػػػات، وتفسػػػير المعمومػػػات، والػػػذاكرة 
المنظميػػػة، والر(يػػػة الماػػػتركة( والأىميػػػة النسػػػبية لأبعػػػاد )ػػػودة التػػػدريب )محتػػػو  التػػػدريب وتصػػػميمو، 

ريب، و ليػػات التليػػيـ والتيذيػػة الرا)عػػة(، إ ػػافة وكفػػاءة المػػدرب، وبيئػػة التػػدريب ومػػوارده، ونلػػؿ أثػػر التػػد
 دارات  إلى مناعاة نتائا الفر يات. ووفلتا لأىداؼ الدراسة، يتيح ذلػؾ تلػديـ توصػيات و ليػات تمميػة

 .اركات التأميف الأردنية
 

 التعمم المنظمي:
المتوسػػط، فػػي  ػػوء نتػػائا الدراسػػة، تبػػيًف أف المسػػتو  العػػاـ لمػػتعمـ المنظمػػي يلػػ   ػػمف المسػػتو  

حيػػػػث أظيػػػػرت )ميػػػػ  أبعػػػػاده در)ػػػػة متوسػػػػطة مػػػػف الأىميػػػػة النسػػػػبية. يعكػػػػس ذلػػػػؾ أف ممارسػػػػات الػػػػتعمـ 
المنظمي مف منظور العامميف فػي ا دارة الوسػطى   تػزاؿ فػي حػدود التطبيػؽ ال)زئػي، مػ  و)ػود ف)ػوات 

 .في التنفيذ الاامؿ أو في مستو  التنسيؽ بيف الأبعاد الم تمفة
اب المعرفة في المرتبة الأولػى بوصػفو المصػدر الأىػـ لمػتعمـ، فػي حػيف حػؿ بعػد وعد )اء بعد اكتس

تفسػػير المعمومػػات فػػي المرتبػػة الأ يػػرة، الأمػػر الػػذ  ياػػير إلػػى أف تفسػػير المعمومػػات يعػػد نلطػػة  ػػعؼ 
نسػػبية ملارنػػة ببليػػة الأبعػػاد، وعػػد ير)ػػ  ذلػػؾ إلػػى محدوديػػة الفيػػـ أو نلػػص الميػػارات التحميميػػة أو  ػػعؼ 

 .ت تمى التفكير النلد  لد  العامميفاللدرا
وبنػػاءت تمػػى ذلػػؾ، توصػػى الاػػركات با سػػتمرار فػػي تنويػػ  مصػػادر اكتسػػاب المعرفػػة، مػػ  التركيػػز 
تمػى تحويػػؿ المعرفػػة المكتسػبة إلػػى معرفػػة مفسَّػرة وعابمػػة لمتطبيػػؽ العممػي، ف ػػلات تػػف تعزيػز التكامػػؿ بػػيف 

اعتصػار ال)يػود تمػى ا كتسػاب فلػط، بػؿ امتػدادىا إلػى الأبعاد ال مسة لمتعمـ المنظمي، بما ي مف تدـ 
 .التفسير، وا ست داـ الفعاؿ، والدتـ المستمر لم تمؼ تمميات التعمـ

 
 جودة التدريب:

أظيرت نتائا الدراسػة أف المسػتو  العػاـ لأبعػاد )ػودة التػدريب )ػاء  ػمف المسػتو  المتوسػط، بمػا 
مسػػتويات ملبولػػة مػػف )ػػودة التػػدريب، دوف بمػػوغ مسػػتو  يعكػػس أف العػػامميف فػػي ا دارة الوسػػطى يحللػػوف 
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ال)ودة المثمى. ويمكف تفسػير ذلػؾ بػأف )ػودة التػدريب تعػد مػف أبػرز الم(اػرات الدالػة تمػى ن)ػاح البػراما 
 .العمؿ الفعميةالتدريبية، ومد  عدرة المتدربيف تمى نلؿ ما اكتسبوه مف معارؼ وميارات إلى بيئة 

يب فػي المرتبػة الأولػى مػف حيػث الأىميػة النسػبية، الأمػر الػذ  يبػرز وعد )اء بعد نلؿ أثػر التػدر 
أىميػػة و)ػػود بيئػػة تنظيميػػة داتمػػة تسػػيـ فػػي تحويػػؿ أثػػر التػػدريب إلػػى ممارسػػات تمميػػة يوميػػة تػػنعكس 
إي)ابتا تمى الأداء الم(سسي، ويستدتي ذلؾ و    ليات مني)ية للياس مد  تحلػؽ نلػؿ أثػر التػدريب 

 .ناما تدريبيبصورة دورية بعد كؿ بر 
أمػػا حصػػوؿ بعػػد بيئػػة التػػدريب ومػػوارده تمػػى المرتبػػة الأ يػػرة، فلػػد ياػػير إلػػى و)ػػود عصػػور فػػي 
البيئػػػة الماديػػػة الداتمػػػة لمعمميػػػة التدريبيػػػة، مثػػػؿ اللاتػػػات والت)ييػػػزات وا  ػػػاءة، أو نلػػػص فػػػي تػػػوافر 

 .الأدوات والموارد اللازمة لتحليؽ تدريب فعاؿ
 

 اختبار الفرضيات

الفر ية الأولى إلى تدـ و)ود د لة إحصائية لبعض أبعاد التعمـ المنظمػي، وىػي:  تاير نتائا
اكتسػػاب المعرفػػة، وتوزيػػ  المعرفػػة، وتفسػػير المعرفػػة. ويعكػػس ذلػػؾ احتمػػاؿ و)ػػود تػػراكـ لممعرفػػة دوف 
توظيػػػؼ فعمػػػي ليػػػا فػػػي تصػػػميـ وتنفيػػػذ البػػػراما التدريبيػػػة، أو أف ىػػػذه الأناػػػطة تمػػػارس بصػػػورة غيػػػر 

غير متسلة، وغيػر مرتبطػة بػال طط التدريبيػة المعتمػدة. كمػا عػد تكػوف المعرفػة متركػزة لػد   منتظمة أو
الأفػػراد بػػد ت مػػف توثيليػػا  ػػمف أنظمػػة أو سياسػػات تنظيميػػة، ممػػا يحػػد مػػف إمكانيػػة ا سػػتفادة منيػػا فػػي 

 .تحسيف العممية التدريبية
نظمية والر(ية الماتركة، وىػو مػا في الملابؿ، أظيرت النتائا د لة إحصائية لكؿ مف الذاكرة الم

يمكف تفسيره بطبيعة اركات التأميف التػي تميػؿ إلػى ا تتمػاد تمػى أنظمػة وسياسػات ثابتػة، ممػا يعػزز 
رسػػػوخ ىػػػذيف البعػػػديف ملارنػػػة بييرىمػػػا. فالطػػػاب  البيروعراطػػػي والتنظيمػػػي المرتفػػػ  فػػػي ىػػػذا النػػػوع مػػػف 

سػػػات، وا )ػػػراءات، والسػػػ)لات التاري يػػػة، الم(سسػػػات يػػػدتـ و)ػػػود ذاكػػػرة منظميػػػة عويػػػة تاػػػمؿ السيا
والدروس المستفادة مف الت)ارب السابلة. إ افة إلى ذلؾ، تعد الر(ية الماتركة )زءتا أصيلات مف ثلافػة 

 .المنظمة التأمينية نظرتا  تتمادىا الكبير تمى إدارة الم اطر والت طيط الممنيا
 )ودة التدريب، والمتمثمة في محتو  التدريبتاير نتائا الفر يات المتبلية إلى أف معظـ أبعاد 
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وتصػػػػميمو، وكفػػػػاءة المػػػػدرب، وبيئػػػػة التػػػػدريب ومػػػػوارده، و ليػػػػات التليػػػػيـ والتيذيػػػػة الرا)عػػػػة، تتػػػػأثر بػػػػالتعمـ 
المنظمػػي بدر)ػػة ذات د لػػة إحصػػائية، باسػػتثناء بعػػد نلػػؿ أثػػر التػػدريب. ويمكػػف تفسػػير ذلػػؾ بعػػدـ تػػوافر 

تمى أداء العامميف باكؿ تممي، أو لييػاب التليػيـ الفعمػي لمػد  تطبيػؽ  ليات مني)ية للياس أثر التدريب 
المعػػارؼ والميػػارات المكتسػػبة فػػي بيئػػة العمػػؿ، وبالتػػالي عػػد   يتػػأثر ىػػذا البعػػد باػػكؿ مبااػػر بممارسػػات 
نمػا يكػوف أكثػر ارتباطتػا بعوامػؿ  ار)يػة مثػؿ دتػـ ا دارة ، التعمـ المنظمي  لاؿ العممية التدريبية ذاتيػا، وا 

 .وو)ود سياسات ل ماف تطبيؽ المعارؼ، و ليات متابعة ورعابة أداء العامميف بعد انتياء التدريب
أمػػػػا بعػػػػد محتػػػػو  التػػػػدريب وتصػػػػميمو، فلػػػػد أظيػػػػرت النتػػػػائا أنػػػػو يتػػػػأثر باػػػػكؿ إحصػػػػائي بػػػػالتعمـ 

كممػػا المنظمػػي، إذ يعتمػػد بدر)ػػة كبيػػرة تمػػى ح)ػػـ و)ػػودة المعمومػػات والمعػػارؼ المتاحػػة دا ػػؿ المنظمػػة، ف
ارتفعػػت فاتميػػة ممارسػػات الػػتعمـ المنظمػػي )مػػف حيػػث اكتسػػاب المعرفػػة، وتوزيعيػػا، وتفسػػيرىا(، زادت عػػدرة 

 .محتو  التدريب تمى أف يكوف ملائمتا ومرتبطتا بالسياؽ الم(سسي
بالنسػػػبة لبعػػػد كفػػػاءة المػػػدرب، فػػػإف المػػػدرب الػػػذ  يمتمػػػؾ ميػػػارات فػػػي اسػػػتثمار المعرفػػػة المنظمػػػة 

ذلؾ اللدرة تمػى توزيػ  المعمومػات وتفسػيرىا، يكػوف أكثػر عػدرة تمػى تلػديـ محتػو  تػدريبي بفاتمية، بما في 
تالي ال)ودة، كما أف استفادتو مف الر(ية الماتركة والذاكرة المنظمية تمكنو مػف فيػـ احتيا)ػات المتػدربيف 

 .بدعة وتصميـ التدريب بما يتناسب م  ىذه ا حتيا)ات
، فيػي بػدورىا تتػأثر بػالتعمـ المنظمػيإ فكممػا كانػت البيئػة التدريبيػة فيما ي ص بيئة التػدريب ومػوارده

م)يػػػػزة بمػػػػوارد وأدوات داتمػػػػة لنلػػػػؿ المعرفػػػػة، مثػػػػؿ الأنظمػػػػة التكنولو)يػػػػة المتطػػػػورة أو عواتػػػػد البيانػػػػات 
الم(سسػػية، زادت عػػدرة المنظمػػػة تمػػى تطبيػػؽ ممارسػػػات الػػتعمـ المنظمػػػي باػػكؿ فعػػاؿ. كمػػػا يسػػيـ الػػػتعمـ 

زيػز بيئػة تدريبيػة محفػزة تمػى التواصػؿ وتبػادؿ المعرفػة بػيف المتػدربيف، ممػا يػنعكس إي)ابتػا المنظمي في تع
 .تمى )ودة التدريب

أمػا  ليػػات التليػػيـ والتيذيػة الرا)عػػة، فػػإف فاتميتيػػا تػرتبط ب)ػػودة ودعػػة المعمومػات التػػي تعتمػػد تمييػػا، 
ف ذلػؾ يعػػزز مػف كفػػاءة التليػيـ ويػػوفر وتنػدما تمتمػػؾ المنظمػة أنظمػػة معموماتيػة محكمػػة  دارة المعرفػة، فػػإ

 .تيذية را)عة دعيلة تسيـ بدورىا في تحسيف تصميـ البراما التدريبية ونتائ)يا المستلبمية
 لاصة اللوؿ، تظير نتائا الدراسػة أف الػتعمـ المنظمػي يسػيـ بفاتميػة فػي تحسػيف م تمػؼ )وانػب 

رب، وبيئػة التػدريب ومػوارده، و ليػات التليػيـ التدريب، بما في ذلؾ محتو  التػدريب وتصػميمو، وكفػاءة المػد
والتيذيػػػة الرا)عػػػة، وذلػػػؾ مػػػف  ػػػلاؿ تعزيػػػز الوصػػػوؿ إلػػػى المعرفػػػة، وتوزيعيػػػا، وتفسػػػيرىا دا ػػػؿ اػػػركات 
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التأميف الأردنية، مما ينعكس إي)ابتا تمى فعالية العممية التدريبية. وم  ذلؾ، فػإف بعػد نلػؿ أثػر التػدريب   
لأف تحليلػو يتطمػػب أكثػر مػف م)ػػرد تنفيػذ البػراما التدريبيػػة، إذ يحتػاج إلػى بيئػػة يتػأثر بػنفس الدر)ػػة، نظػرتا 

 .تمؿ داتمة، و ليات متابعة مستمرة، وأدوات تممية لتطبيؽ المعرفة تمى أرض الواع 
( مػف حيػث 2022تتفؽ نتائا ىذه الدراسة )زئيتا م  مػا توصػمت إليػو دراسػة تػزة والسػمواد  )

دريب فػػي تحسػػيف ال)ػػودة الاػػاممة، بمػػا يعكػػس التػػرابط بػػيف مفػػاىيـ الػػتعمـ تأكيػػد دور اسػػتراتي)يات التػػ
( 2023والتنمية المينيػة و)ػودة الم ر)ػات التدريبيػة، كمػا تتوافػؽ )زئيتػا مػ  دراسػة الػدغؿ وتمػراف )

التي أثبتت و)ود تأثير لأبعاد الػتعمـ المنظمػي تمػى الأداء الػوظيفي، وىػو مػا يػدتـ الفر ػية اللائمػة 
 .ات التعمـ دا ؿ المنظمة تنعكس تمى كفاءة الأفراد و)ودة أدائيـبأف ممارس

 ، حيػث بينػت دراسػتيماKumar and Sharma (2023) كػذلؾ تتلػاط  النتػائا مػ  مػا توصػؿ إليػو
أف إد ػػاؿ تعػػديلات تمػػى ممارسػػات الػػتعمـ المنظمػػي يسػػيـ باػػكؿ مبااػػر فػػي تحسػػيف الأداء المنظمػػي، 

)ػػودة التػػدريب الأمػػر الػػذ  يعػػزز أىميػػة دمػػا الػػتعمـ المنظمػػي كعنصػػر محػػور  فػػي اسػػتراتي)يات تطػػوير 
 .دا ؿ اركات التأميف الأردنية

 

 التوصيات

 ت اركات التأميف الأردنية بما يمي:بناءت تمى النتائا السابلة، يوصي الباحث إدارا
 ػػرورة تطػػوير بيئػػة تمػػؿ داتمػػة تمكػػف المتػػدربيف مػػف تطبيػػؽ تحسددين آليددات ن ددل أثددر التدددريب: 

المعارؼ والميػارات المكتسػبة فػي بيئػة العمػؿ، مػ  تعزيػز  ليػات متابعػة الأداء بعػد التػدريب ل ػماف 
ؿ ا)تماتػػات دوريػػة وتلػػارير يلػػدميا اسػػتدامة الأثػػر، ويتطمػػب ذلػػؾ إناػػاء نظػػاـ متابعػػة مني)ػػي ياػػم

العامموف فػي ا دارة الوسػطى، مػدتوما بػدتـ مػف ا دارة العميػا تبػر تػوفير المػوارد والفػرص اللازمػة 
لتطبيػػؽ المعػػارؼ فػػي الأناػػطة اليوميػػة. كمػػا يستحسػػف تييئػػة بيئػػة تمػػؿ تحفػػز تمػػى تطبيػػؽ مػػا تػػـ 

 ية، م  تلديـ تيذية را)عة فورية.تعممو مف  لاؿ تكميؼ العامميف بماروتات أو تحديات تمم
تحويػػؿ أناػػطة اكتسػػاب المعرفػػة وتوزيعيػػا وتفسػػيرىا إلػػى ربددط أنشددطة المعرفددة بددالبرامج التدريبيددة: 

تمميػػات مرتبطػػة مبااػػرة بالتصػػميـ والتنفيػػذ التػػدريبي، وذلػػؾ تبػػر إناػػاء وحػػدة مت صصػػة تػػربط بػػيف 
دارة المعرفػػػة المنظميػػػة، إلػػػى )انػػػب تطػػػوي ر نظػػػاـ رعمػػػي لتوثيػػػؽ م ر)ػػػات الػػػدورات إدارة التػػػدريب وا 

 السابلة وربطيا بلاتدة بيانات المعرفة المنظمية.
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إيػلاء أىميػة  اصػة لناػر ثلافػة الػتعمـ المنظمػي تعزيز ث افة التعمم المنظمي كأولويدة اسدتراتيجية: 
تحػػت باتتبارىػا أداة محوريػة للارتلػػاء ب)ػودة البػػراما التدريبيػة، مػف  ػػلاؿ تنظػيـ ورش تمػػؿ دا ميػة 

تنواف: كيؼ نحوؿ المعرفة إلى تدريب فعاؿ؟، وتا)ي  العامميف في ا دارة الوسطى تمى ا ن راط 
 في الم)تمعات المينية وتبادؿ ال برات.

التركيػػز تمػػى رفػػ  كفػػاءة تفسػػير المعمومػػات ل ػػماف تكػػويف فيػػـ تطددوير لدددرات تفسددير المعمومددات: 
ؾ مف  لاؿ تصميـ براما تدريبية مت صصػة فػي ماترؾ بيف العامميف وتحسيف )ودة اللرارات، وذل

تحميؿ البيانات وتفسػيرىا، واسػت داـ أدوات تكنولو)يػة مثػؿ لوحػات المعمومػات التفاتميػة، إلػى )انػب 
 تلد )مسات تمؿ تفاتمية لتعزيز تبادؿ التحميلات والتفسيرات بيف العامميف في ا دارة الوسطى.

توظيػؼ الر(يػة الماػتركة كإطػار مر)عػي جدات التدريبيدة: استَّدام الرؤية المشتركة لتحديد الاحتيا
لتحديػد الأولويػػات التدريبيػػة، تبػػر إاػػراؾ العػػامميف فػي ا دارة الوسػػطى فػػي صػػياغة الر(يػػة التدريبيػػة 
وربطيا بر(ية المنظمة الااممة، وتنظيـ ا)تماتات دورية بيف إدارة الموارد البارية ومدير  ا دارات 

 ريبية بما يتمااى م  الأىداؼ ا ستراتي)ية المستلبمية.لتحديد ا حتيا)ات التد
تحسػػيف  ليػػات حفػػظ وتحميػػؿ الت)ػػارب التدريبيػػة تفعيددل الددذاكرة المنظميددة فددي التَّطدديط التدددريبي: 

السػػابلة وتوظيفيػػا فػػي الت طػػيط المسػػتلبمي، مػػف  ػػلاؿ إناػػاء نظػػاـ أراػػفة معرفيػػة متكامػػؿ لمػػدورات 
لييـ، والعائد المحلػؽ منيػا، مػ  تحميػؿ تلػارير المتػدربيف واسػت داـ السابلة يامؿ الأىداؼ، ونتائا الت

 م ر)اتيا في بناء وتحديث ال طط التدريبية السنوية.
تطػوير البنيػة التحتيػة لمتػدريب بمػا ي)عميػا أكثػر تحفيػزا ومينيػة، تبػر تحسين بيئة التددريب ومواردىدا: 

مثػؿ الاااػات الذكيػة والموحػات ا لكترونيػة،  تحديث عاتات التدريب، وتزويدىا بأدوات تعميمية تفاتمية
 م  اتتماد  لية لتلييـ بيئة التدريب بعد كؿ دورة مف  لاؿ استطلاع  راء المتدربيف.

 
 دراسات م ترحة مست بمية:

استنادات إلى نتائا ىذه الدراسة، يمكػف اعتػراح تػدد مػف الأبحػاث المسػتلبمية التػي تتنػاوؿ العلاعػة بػيف 
 ومتييرات تنظيمية ا ر ، لفيـ أتمؽ لليات التأثير، وذلؾ تمى النحو التي:)ودة التدريب 

أثػػر الثلافػػة المنظميػػة فػػي )ػػودة التػػدريب، الػػدور الوسػػيط لمػػتعمـ المنظمػػي، أو الػػدور المعػػدؿ لػػدتـ  -
 ا دارة العميا.
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المعػػدؿ لبيئػػة أثػػر الدافعيػػة الوظيفيػػة فػػي )ػػودة التػػدريب، الػػدور الوسػػيط للالتػػزاـ الػػوظيفي، أو الػػدور  -
 العمؿ.

أثػر الليػػادة التحويميػػة فػي )ػػودة التػػدريب، الػدور الوسػػيط لماػػاركة المعرفػة، أو الػػدور المعػػدؿ لمثلافػػة  -
 المنظمية.
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