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 حقوق النشر 
حقوق النشر محفوظة لجامعة ميدأوشن. جميع المواد والمحتويات الموجودة في هذا البحث هي ملك  

 للجامعة، ولا يجوز استخدامها أو إعادة نشرها أو توزيعها بدون إذن مسبق من جامعة ميدأوشن. 
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 المستخلص

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل تأثير برامج التدريب على مستوى أداء العاملين في قطاع التجزئة، مع  
التدريب   يُعد  التجزئة،  المتزايدة في سوق  المنافسة  العناية. في ظل  منتجات  بيع  متاجر  التركيز على 

مهاراتهم ومعارفهم، مما ينعكس إيجابيًا  المستمر للموظفين من العوامل الأساسية التي تساهم في تحسين  
على جودة الخدمات والمنتجات المقدمة للعملاء. يعتمد البحث على دراسة تطبيقية لتقييم مدى فعالية  
برامج التدريب في تطوير الأداء الوظيفي، وتعزيز رضا العملاء، وزيادة ولائهم للشركة. كما تسلط الدراسة  

يق الاستدامة في الأعمال وسد الثغرات المعرفية لدى الموظفين. ومن  الضوء على دور التدريب في تحق 
خلال تحليل البيانات واستعراض النماذج الناجحة، يقدم البحث توصيات لتحسين استراتيجيات التدريب، 

 بما يسهم في تعزيز كفاءة العاملين وتحقيق نتائج إيجابية للشركات العاملة في هذا المجال.

 

المفتاحية جودة  الكلمات  العناية،  منتجات  متاجر  التجزئة،  قطاع  العاملين،  أداء  المستمر،  التدريب   :
 الخدمة، رضا العملاء، الاستدامة في الأعمال، تطوير المهارات 
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Abstract 
This study aims to analyze the impact of training programs on employee performance in the 
retail sector, with a focus on care product stores. Amidst increasing competition in the retail 
market, continuous employee training has become a key factor in enhancing their skills and 
knowledge, positively reflecting on the quality of services and products delivered to 
customers. The research adopts an applied study to evaluate the effectiveness of training 
programs in improving job performance, boosting customer satisfaction, and increasing their 
loyalty to the company. It also highlights the role of training in achieving business 
sustainability and addressing knowledge gaps among employees. By analyzing data and 
reviewing successful models, the research provides recommendations to improve training 
strategies, contributing to enhanced employee efficiency and positive outcomes for 
companies in this field. 

 

Keywords: Continuous training, employee performance, retail sector, care product stores, 
service quality, customer satisfaction, business sustainability, skill development. 
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 الشكر والتقدير 
تقديراً وعرفاناً، أتقدم بخالص الشكر والتقدير لكل من ساهم في إنجاز هذا البحث. بدايةً، أحمد الله 

سبحانه وتعالى على فضله ونعمته. كذلك، أود أن أعبّر عن خالص الامتنان لعائلتي وأصدقائي على  
كان إيمانهم بقدراتي  تشجيعهم المستمر وتفهمهم خلال المراحل الصعبة من هذه الرحلة الأكاديمية؛ إذ 

 .دافعاً دائمًا لتحقيق النجاح

 

أود أن أتوجه بالشكر والتقدير إلى جامعة ميدأوشن على توفير البيئة الأكاديمية المناسبة والدعم اللازم  
 .لإتمام هذا البحث. إن الموارد والتسهيلات التي قدمتها الجامعة كانت ضرورية لتحقيق هذا الإنجاز

 

وأشكر المجتمع الأكاديمي والمؤلفين الذين أسهمت أعمالهم في بناء الأساس النظري والمنهجي لهذا 
 .البحث 

 

أخيراً، أود أن أعبّر عن تقديري لكل من دعمني، بشكل مباشر أو غير مباشر، في إتمام هذا البحث.  
 .بحق لكل من ساهم في هذا المشروع  ةإن هذا الإنجاز هو ثمرة لجهود جماعية لا تُحصى، وأنا ممتن

 

 

 الباحث 
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 الفصل الأول : الإطار العام للدراسة

 :مقدمة 

في ظل بيئة الأعمال المتغيرة والمتسارعة التي يشهدها قطاع التجزئة، أصبح التميز والقدرة على  
المجال إلى المنافسة عاملين حاسمين لضمان استمرارية الشركات ونموها. تسعى الشركات في هذا 

تبني استراتيجيات متنوعة تعزز من مكانتها في السوق، ومن بين أكثر هذه الاستراتيجيات فاعلية يأتي  
الاستثمار في تطوير رأس المال البشري عبر برامج التدريب المستمرة. فالتدريب ليس مجرد عملية  

ت الإنتاجية، وتعزيز جودة تكميلية، بل يُعد ركيزة أساسية لتحسين الأداء الوظيفي، ورفع مستويا
 الخدمات والمنتجات المقدمة، وهو ما ينعكس بشكل مباشر على رضا العملاء وزيادة ولائهم للشركة.

 

إن الاستثمار في تدريب الموظفين يُمكن الشركات من تزويد كوادرها بالمهارات والمعارف اللازمة  
لمواكبة تطورات السوق، سواء من خلال تحسين مهارات البيع، أو تعزيز مهارات التواصل وخدمة 

ص في العملاء، أو حتى تطوير القدرات الإدارية والتسويقية. ويبرز تأثير هذه العملية بشكل خا
القطاعات التي تعتمد بشكل كبير على تفاعل الموظفين مع العملاء، مثل قطاع متاجر بيع منتجات  
العناية، حيث تلعب الخبرة والكفاءة المهنية للعاملين دورًا محوريًا في تحسين تجربة العملاء وتعزيز 

 صورة العلامة التجارية. 

 

تسعى هذه الدراسة إلى تحليل تأثير التدريب على أداء العاملين في متاجر بيع منتجات العناية، وذلك 
من خلال دراسة تطبيقية تهدف إلى قياس مدى فاعلية البرامج التدريبية المطبقة، ومدى تأثيرها على  

ريب في تحقيق  مستوى الإنتاجية والجودة في الخدمة المقدمة. كما تسلط الضوء على أهمية التد 
الاستدامة المؤسسية، حيث يُعد تطوير العاملين عاملًا رئيسيًا في تعزيز قدرة الشركات على مواجهة  
التحديات المستمرة في السوق. ومن هذا المنطلق، يهدف البحث إلى سد الفجوات المعرفية المتعلقة  

يز كفاءة الموظفين وتحقيق الأهداف  بمدى تأثير التدريب على الأداء، واقتراح استراتيجيات مبتكرة لتعز 
 التنظيمية للشركات.
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إن التحديات التي تواجه الشركات في قطاع التجزئة، وبخاصة تلك المتخصصة في بيع منتجات  
العناية، تفرض عليها ضرورة إعادة النظر في سياسات التدريب والتطوير، لضمان تزويد موظفيها  

ى ذلك، بالمهارات المطلوبة التي تمكنهم من تقديم خدمات عالية الجودة تلبي تطلعات العملاء. بناءً عل 
فإن هذه الدراسة لا تقتصر فقط على استعراض العلاقة بين التدريب وتحسين الأداء، وإنما تقدم أيضًا  
توصيات عملية تسهم في تحسين استراتيجيات التدريب، مما يساهم في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة  

 للشركات العاملة في هذا المجال.

 

 :مشكلة الدراسة 

المستمرة والمتسارعة، تسعى الشركات في قطاع   بالتغيرات  تتسم  التي  التنافسية  بيئة الأعمال  في ظل 
مقدمتها   في  يأتي  متعددة،  استراتيجيات  من خلال  السوقية  وتعزيز حصتها  النمو  تحقيق  إلى  التجزئة 

ات تحديًا جوهريًا  تحسين جودة الخدمات والمنتجات المقدمة للعملاء. ومع ذلك، يواجه العديد من الشرك
يتمثل في عدم إدراك الأثر العميق للتدريب المستمر على أداء العاملين، حيث ينظر البعض إلى التدريب  
على أنه مجرد تكلفة إضافية وليس استثمارًا استراتيجيًا يسهم في رفع كفاءة الموظفين وتحقيق الأهداف 

 التنظيمية طويلة المدى.

 

تعتبر متاجر بيع منتجات العناية من القطاعات التي تعتمد بشكل كبير على جودة تفاعل الموظفين مع  
العملاء، مما يجعل تطوير مهارات العاملين أمرًا ضروريًا لضمان تقديم خدمة متميزة تعزز من رضا  

الفعالة التي تركز   العملاء وولائهم. ومع ذلك، تعاني بعض هذه المتاجر من نقص في البرامج التدريبية
على تنمية مهارات الموظفين في مجالات رئيسية مثل المبيعات، وخدمة العملاء، والتسويق. يؤدي هذا 
هذه   تنافسية  على  سلبًا  يؤثر  قد  مما  الخدمة،  جودة  وانخفاض  الأداء،  مستويات  تراجع  إلى  القصور 

 الشركات في السوق. 

 

علاوة على ذلك، لا تقتصر أهمية التدريب على تحسين الأداء اللحظي للموظفين فحسب، بل يمتد تأثيره  
إلى استدامة الأعمال على المدى الطويل، حيث يسهم في بناء فرق عمل أكثر كفاءة وقدرة على التكيف 

ث عن مدى تأثير التدريب  مع المتغيرات السوقية المتسارعة. ومن هنا، تنبع إشكالية هذه الدراسة في البح
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المستمر على أداء العاملين في متاجر بيع منتجات العناية، وكيف يمكن تصميم وتنفيذ برامج تدريبية  
 فعالة تسهم في تحسين الإنتاجية، وتعزيز رضا العملاء، وتحقيق استدامة الأعمال. 

 

هذه الدراسة إلى الإجابة عن التساؤلات التالية: ما مدى تأثير التدريب المستمر  وبناءً على ذلك، تسعى  
على أداء العاملين في متاجر بيع منتجات العناية؟ وما هي التحديات التي تواجه تنفيذ برامج التدريب 

كات في هذا القطاع؟ وكيف يمكن تحسين استراتيجيات التدريب لتعظيم الفائدة لكل من الموظفين والشر 
على حد سواء؟ إن الإجابة عن هذه الأسئلة ستسهم في تقديم توصيات عملية تهدف إلى تحسين كفاءة  

 العاملين، وتعزيز جودة الخدمة، مما يدعم استمرارية الشركات في سوق التجزئة التنافسي.

 

 : تساؤلات البحث 
 سؤال البحث الرئيسي:  ❖

أداء   المستمر على  التدريب  تأثير  أفضل  ما مدى  العناية، وما هي  منتجات  بيع  متاجر  العاملين في 
 الاستراتيجيات لتطوير برامج تدريبية فعالة تسهم في تحسين الإنتاجية وتعزيز رضا العملاء؟

 الأسئلة البحثية الفرعية:  ❖

 ما فوائد التدريب المستمر للموظفين في متاجر بيع منتجات العناية؟  .1 

في   .2  التدريب  يسهم  العملاء كيف  وخدمة  المبيعات  أقسام  في  العاملين  أداء  تحسين 
 والتسويق؟ 

 ما تأثير التدريب على جودة الخدمات والمنتجات المقدمة في هذا القطاع؟  .3 

 كيف يؤثر التدريب على رضا العملاء وولائهم للعلامة التجارية؟  .4 

ما الفوائد المالية التي يمكن أن تحققها الشركات من خلال الاستثمار في برامج تدريب  .5 
 الموظفين؟ 

 ما أبرز التحديات التي تواجه تنفيذ برامج التدريب في متاجر بيع منتجات العناية؟  .6 

 ما العوامل التي تؤثر على نجاح أو فشل البرامج التدريبية في بيئة التجزئة؟  .7 
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 ما الاستراتيجيات الفعالة التي يمكن تطبيقها لتحسين برامج التدريب؟  .8 

 

 :   أهمية البحث
 الأهمية العلمية )النظرية(: 

يكتسب هذا البحث أهمية علمية كونه يسلط الضوء على العلاقة بين التدريب المستمر وأداء العاملين في  
قطاع حيوي مثل متاجر بيع منتجات العناية. يساهم في إثراء الأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية 

العاملة، حيث يوفر إطارًا تحليليًا لقياس مدى تأثير التدريب على كفاءة الموظفين. كما  وتطوير القوى  
من   العديد  يفتقر  إذ  القطاع،  هذا  في  التدريب  بفعالية  المتعلقة  المعرفية  الفجوة  في سد  البحث  يساعد 

بالإضافة إلى   الدراسات السابقة إلى التحليل العميق لهذه العلاقة ضمن بيئة متاجر التجزئة المتخصصة.
ذلك، يمكن أن يكون البحث مرجعًا للباحثين المستقبليين الذين يسعون لدراسة تأثير التدريب على الأداء  
 الوظيفي في مجالات أخرى، مما يعزز من فهم أوسع لآليات تحسين الأداء في بيئات العمل التنافسية. 

 

 : ( الأهمية العملية )التطبيقية

أما من الناحية العملية، فإن هذا البحث يقدم قيمة كبيرة للشركات العاملة في قطاع متاجر بيع منتجات  
العاملين وزيادة  تدريب فعالة تسهم في تحسين أداء  العناية، حيث يساعدها على تطوير استراتيجيات 

ء، مما يرفع من مستوى  إنتاجيتهم. كما أن تعزيز كفاءة الموظفين سينعكس إيجابيًا على تجربة العملا
رضاهم ويزيد من ولائهم للعلامة التجارية، وبالتالي يدعم تنافسية الشركات في السوق. علاوة على ذلك، 
يقدم البحث توصيات مبنية على نتائج تطبيقية، تساعد الشركات على تجاوز التحديات المرتبطة بتنفيذ  

ت التقييم. كما يمكن لصناع القرار ومديري الموارد برامج التدريب، مثل نقص الموارد أو ضعف استراتيجيا
البشرية الاستفادة من هذه النتائج في تحسين سياسات التدريب، مما يسهم في تحقيق استدامة الأعمال  

 وزيادة الأرباح على المدى الطويل.

النظرية والتطبيقية، مما يجعله مساهمة قيمة في مجال تطوير   البحث بين الأهمية  بذلك، يجمع هذا 
الموارد البشرية وإدارة الأداء في قطاع التجزئة، ويؤكد على دور التدريب المستمر كأداة استراتيجية لتعزيز  

 النجاح المؤسسي. 
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 :  أهداف الدراسة
تهدف هذه الدراسة إلى تقديم تحليل معمّق حول تأثير التدريب المستمر على أداء العاملين في متاجر  

تطوير   التركيز على  العناية، مع  منتجات  الموظفين  بيع  إنتاجية  تعزز من  فعالة  تدريبية  استراتيجيات 
 وجودة الخدمات المقدمة. وتتمثل الأهداف الرئيسية للدراسة فيما يلي:

تقييم تأثير التدريب على الأداء الوظيفي: دراسة العلاقة بين التدريب المستمر وتحسين   .1 
مهاراتهم   تطوير  التركيز على  مع  العناية،  بمنتجات  المتخصصة  التجزئة  متاجر  في  الموظفين  كفاءة 

 وتعزيز إنتاجيتهم. 

تحديد الاحتياجات التدريبية: تحليل المجالات التي تتطلب تحسينًا في برامج التدريب  .2 
 الحالية، لضمان تحقيق أقصى فائدة للموظفين والشركات على حد سواء.

تعزيز أداء الموظفين في أقسام  تحسين إنتاجية العاملين: قياس مدى تأثير التدريب على   .3 
 رئيسية مثل المبيعات وخدمة العملاء والتسويق، مما يسهم في تحسين الكفاءة التشغيلية. 

التدريب على مستوى   .4  التدريب على جودة الخدمات: دراسة كيفية انعكاس  تحليل أثر 
 الخدمة المقدمة للعملاء، وتأثيره على تجربة العملاء وتعزيز رضاهم وولائهم للعلامة التجارية. 

تقديم توصيات لتطوير البرامج التدريبية: اقتراح استراتيجيات فعالة لتحسين جودة برامج   .5 
 التدريب داخل متاجر بيع منتجات العناية، بما يضمن تحقيق نتائج إيجابية ومستدامة.

تعزيز جودة المنتجات والخدمات: استكشاف دور التدريب في تحسين معايير الجودة  .6 
 وضمان تقديم منتجات وخدمات تتماشى مع توقعات العملاء.

تعزيز استدامة الأعمال والنمو: دراسة كيفية مساهمة الاستثمار في التدريب في دعم   .7 
 استدامة الشركات في ظل بيئة السوق الديناميكية، وتحقيق التوسع والريادة في قطاع التجزئة. 

 

تسهم هذه الأهداف في تقديم رؤية متكاملة حول أهمية التدريب كأداة استراتيجية لتحسين أداء العاملين،  
 وتعزيز تنافسية متاجر بيع منتجات العناية، وتحقيق نمو مستدام للشركات في هذا القطاع الحيوي. 
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 : فروض الدراسة
تعتمد هذه الدراسة على مجموعة من الفروض التي تسعى إلى اختبار العلاقة بين التدريب المستمر وأداء  
العاملين في متاجر بيع منتجات العناية، وتأثيره على جودة الخدمات واستدامة الأعمال. وتتمثل الفروض 

 فيما يلي: 

يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب المستمر على كفاءة الموظفين في متاجر  .1 
التجزئة المتخصصة بمنتجات العناية، حيث يسهم التدريب في تحسين مهاراتهم المهنية وتعزيز قدرتهم  

 على تقديم أداء أكثر كفاءة وفاعلية. 

تلعب برامج التدريب المستمر دورًا محوريًا في تعزيز إنتاجية العاملين ورفع مستوى جودة  .2 
 الخدمات المقدمة، من خلال تزويد الموظفين بالمعرفة والأدوات اللازمة لتحسين أدائهم في بيئة العمل. 

يساهم الاستثمار في التدريب في زيادة رضا العملاء وتعزيز ولائهم للعلامة التجارية،  .3 
حيث تؤدي جودة الخدمة المقدمة من قبل الموظفين المدربين إلى تحسين تجربة العملاء وبناء علاقات  

 طويلة الأمد معهم. 

تؤثر جودة وكفاءة البرامج التدريبية على مدى نجاحها في تحقيق أهدافها داخل متاجر  .4 
بيع منتجات العناية، حيث تلعب عوامل مثل تصميم البرامج، أساليب التدريب، وتقييم الأداء دورًا جوهريًا  

 في فعالية التدريب.

السوق  .5  بيئة  في  النمو  وتحقيق  الأعمال  استدامة  تعزيز  في  المستمر  التدريب  يسهم 
التنافسية، من خلال تحسين أداء الموظفين، رفع جودة المنتجات والخدمات، وزيادة ولاء العملاء، مما 

 يعزز من القدرة التنافسية للمتاجر. 

 

تعكس هذه الفروض مدى أهمية التدريب في تحسين أداء الموظفين وضمان جودة الخدمات والمنتجات  
 المقدمة، مما يسهم في تحقيق استدامة الأعمال في قطاع التجزئة المتخصص بمنتجات العناية. 
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 : الدراسات السابقة 
دراسة استطلاعية على المنظمات الحكومية    –أثر التدريب في رفع كفاءة أداء العاملين   .1 

 والخاصة بمدينة جدة: 

الهدف: تسليط الضوء على أهمية التدريب في تحسين أداء الموارد البشرية في المنظمات  • 
 الحكومية والخاصة. 

  50المنظمات الحكومية والخاصة في جدة، عينة عشوائية من  المجتمع والعينة: موظفو   • 
 موظفًا.

بيانات وتحليلها  •  المنهجية: استخدام المنهج الوصفي التحليلي مع استبيان كأداة جمع 
 . SPSSباستخدام برنامج 

النتائج: وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وإنتاجية العاملين، وتفاوت في  • 
 آراء موظفي القطاعين العام والخاص حول تأثير التدريب.

التوصيات: تطوير مهارات الموظفين، زيادة الاستقرار الوظيفي، وتحفيز الموظفين على  • 
 مواكبة المستجدات في مجالات عملهم. 

  

العاملين  .2  على  تطبيقية  دراسة  الخاص:  بالقطاع  العاملين  أداء  على  التدريب  أثر 
 بالمشروعات الصغيرة والمتوسطة بالمملكة العربية السعودية:

الهدف: التعرف على تأثير التدريب على زيادة إنتاجية العاملين وتأهيل قدراتهم وتحسين   • 
 علاقاتهم الاجتماعية في المشروعات الصغيرة والمتوسطة.

المجتمع والعينة: العاملون في المشروعات الصغيرة والمتوسطة بمحافظة جدة، عينة من   • 
 موظفًا.  150

 المنهجية: اتباع المنهج الوصفي المسحي واستخدام الاستبانة لجمع البيانات.  • 

تأهيلهم   •  وتحسين  العاملين  إنتاجية  وزيادة  التدريب  بين  إيجابية  علاقة  وجود  النتائج: 
 وقدراتهم.
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بالمشروعات  •  الاهتمام  لرفع  توعية  التدريب، إطلاق حملات  برامج  تجديد  التوصيات: 
 الصغيرة والمتوسطة، وتقديم حوافز للموظفين.

  

أثر التدريب على أداء العاملين في القطاع الخاص: دراسة تطبيقية على العاملين في   .3 
 المشروعات الصغيرة والمتوسطة بالمملكة العربية السعودية:

الصغيرة  •  المشروعات  في  العاملين  أداء  على  التدريب  تأثير  استكشاف  الهدف: 
 والمتوسطة.

المجتمع والعينة: العاملون في المشروعات الصغيرة والمتوسطة بمحافظة جدة، عينة من   • 
 موظفًا.  150

وتحليلها  •  البيانات  لجمع  استبيان  مع  التحليلي  الوصفي  المنهج  استخدام  المنهجية: 
 .SPSSباستخدام 

 النتائج: وجود علاقة إيجابية بين التدريب وزيادة إنتاجية العاملين وتحسين تأهيلهم.  • 

الدورات  •  في  المشاركة  على  الموظفين  تشجيع  التدريب،  برامج  تطوير  التوصيات: 
 التدريبية، وتحسين بيئة العمل.

 

4. "The Role of Training in Enhancing Employee Performance 
in Retail Stores " 

تحليل دور التدريب في تحسين   •  أداء العاملين في متاجر الهدف: تهدف الدراسة إلى 
 التجزئة. 

 موظفًا من مختلف متاجر التجزئة. 180المجتمع والعينة: شملت الدراسة  • 

البيانات من خلال  •  المنهجية: استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتم جمع 
 استبيانات ومقابلات. 

النتائج: أظهرت النتائج أن التدريب يسهم بشكل كبير في تحسين مهارات العاملين وزيادة  • 
 إنتاجيتهم. 
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 التوصيات: توصي الدراسة بزيادة الاستثمار في برامج التدريب وتطويرها بشكل مستمر. • 

 

5. "Evaluating the Impact of Training on Employee 
Performance in Retail Sector " 

 أداء العاملين في قطاع التجزئة. الهدف: تهدف الدراسة إلى تقييم تأثير التدريب على  •

 موظفًا من مختلف متاجر التجزئة. 140المجتمع والعينة: شملت الدراسة  • 

مقابلات  •  من خلال  البيانات  جمع  وتم  النوعي،  المنهج  الدراسة  استخدمت  المنهجية: 
 معمقة.

 النتائج: أظهرت النتائج أن التدريب يسهم في تحسين الأداء وزيادة الكفاءة الوظيفية.  • 

 التوصيات: توصي الدراسة بتطوير برامج تدريبية تفاعلية ومبتكرة.  • 

 

 :  المنطلقات النظرية للدراسة
 (: Motivation Theory. نظرية التحفيز )1

تعد نظرية التحفيز من الأسس المهمة لفهم العلاقة بين التدريب وأداء الموظفين. تحفز هذه النظريات  
 الأفراد للعمل بجدية أعلى وتحقيق نتائج ملموسة، وخاصة في سياق بيئة العمل التنافسية. 

 

للاحتياجات •  ماسلو  الأساسية  هرم  الاحتياجات  تلبية  بأن  يُعترف  النموذج،  هذا  في   :
الرضا  تعزيز مستويات  يسهم في  أن  يمكن  بيئة عمل مستقرة  وتوفير  الوظيفي  الأمان  مثل  للموظفين 

تكون الاحتياجات المادية والمعنوية الأساسية ملباة، يمكن للموظفين التقدم  الوظيفي والإنتاجية. عندما  
نحو الاحتياجات الأعلى مثل التقدير والنمو الشخصي. هذا النموذج يشير إلى أن توافر برامج التدريب 
التي تعزز المهارات وتنمي المعرفة يساعد الموظفين في الوصول إلى أعلى مستويات الأداء الشخصي،  

 ا يعكس بدوره تحسنًا في الأداء التنظيمي.مم
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 • ( التوقع  الموظفين  (Expectancy Theoryنظرية  أن  إلى  النظرية  هذه  تشير   :
نتائج ملموسة مثل   إلى  الجهد سيؤدي  يعتقدون أن هذا  أكبر عندما  لبذل جهد  أكثر استعدادًا  يكونون 
الترقيات أو المكافآت. وهذا التوقع يمكن تعزيزه من خلال برامج التدريب التي توفر للموظفين المهارات  

 كافآت والترقيات، مما يخلق دائرة إيجابية من التحفيز والنمو المهني. والقدرات التي تؤهلهم لتحقيق هذه الم

 

 (: Learning Theory. نظرية التعلم )2

تلعب هذه النظرية دورًا محوريًا في تعزيز الفهم العميق لكيفية تأثير التدريب على تطوير مهارات الموظفين  
 وسلوكياتهم. 

 • ( السلوكي  التعلم  أن   (:Behavioral Theoryنظرية  إلى  النظرية  هذه  تشير 
السلوكيات يمكن أن تتغير وتتحسن من خلال التدريب المستمر والتعزيز. التدريب العملي يصبح أداة  
تعزز   جديدة  مهارات  بتعلم  تسمح  تعليمية  بيئة  توفير  عبر  الموظفين  لدى  المهارات  لتطوير  أساسية 

التغيير نحو  الموجه  التدريب  يعتبر  الإيجابية.  الكفاءات   السلوكيات  تعزيز  في  فعالًا  أسلوبًا  السلوكي 
 الشخصية وتعزيز الأداء الفردي والجماعي.

 

تؤكد هذه النظرية على    (:Social Learning Theoryنظرية التعلم الاجتماعي ) • 
أن الأفراد يتعلمون من خلال ملاحظة وتقليد سلوك الآخرين. فعالية برامج التدريب التي تتضمن العروض 
التوضيحية والنماذج الناجحة تؤكد على قدرة الموظفين على استيعاب المهارات والمعرفة عبر التفاعل  

إلى أن الموظفين يتخذون من ممارسات وتوجهات   الاجتماعي والتعلم من الزملاء والمدربين. كما تشير
 الآخرين مرجعًا لتحسين أدائهم.

 

 (: Human Capital Theory. نظرية رأس المال البشري )3

هذه  تعزز  بشكل مستمر.  وتطويره  يجب رعايته  ثمين  مال  بمثابة رأس  الموظفين  النظرية  هذه  تعتبر 
 المنظمة.النظرية من أهمية الاستثمار في التدريب كمكون أساسي لرفع الكفاءة والقدرات داخل 
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وفقًا لهذه النظرية، يعتبر التدريب وسيلة استراتيجية لزيادة القيمة المضافة للموظفين من   • 
توفير   فإن  للمنظمة،  الأساسي  المال  يعتبرون رأس  العمال  أن  بما  ومعارفهم.  مهاراتهم  تحسين  خلال 

بشري أساسًا  التدريب يساهم في تعزيز الإنتاجية وتحقيق التفوق التنافسي للمؤسسة. يوفر رأس المال ال
 قويًا للمنظمات التي تهدف إلى تحقيق استدامة الأداء في بيئة الأعمال المتغيرة. 

 

 (: Job Fit Theory. نظرية التوافق الوظيفي )4

 تسهم هذه النظرية في فهم كيفية تأثير التدريب على توافق الموظفين مع أدوارهم في العمل. 

يُقدم   •  الموظف، يصبح من الأسهل عندما  وقدرات  المهارات  يتوافق مع  الذي  التدريب 
المتخصص في   التدريب  الوظيفي. يساعد  وبالتالي تعزيز رضاه  الوظيفي  دوره  الاندماج في  للموظف 
تحسين ملاءمة الموظف لوظيفته، مما يعزز فعاليته ويزيد من شعوره بالإنجاز والارتياح. ذلك يساهم في  

ة وتحقيق أهداف المنظمة بشكل أكثر كفاءة، حيث يكون الموظف قادرًا على تحقيق أقصى  زيادة الإنتاجي
 استفادة من إمكاناته الشخصية. 

 

 (: Transformational Leadership Theory. نظرية القيادة التحويلية )5

 تركز هذه النظرية على دور القيادة في تحفيز الموظفين وتحفيزهم لتحقيق أفضل أداء.

الإيجابي.  •  التغيير  تحقيق  الموظفين وتوجيههم نحو  إلهام  تركز على  التحويلية  القيادة 
يساهم التدريب في تسهيل هذا التغيير من خلال توفير الأدوات والمعرفة اللازمة للموظفين لتحقيق التميز.  

والتفاني، حي التعاون  بيئة من  بناء  التحويلية  للقيادة  يمكن  التدريب،  برامج  ث تصبح عملية  من خلال 
التدريب أداة لتعزيز قدرة الموظفين على التكيف مع التحديات الجديدة وتحقيق التميز في العمل الجماعي  

 والفردي على حد سواء. 

 

 

 المنهجية وطرق البحث:
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لتحقيق أهداف هذه الدراسة الدقيقة، تم تبني المنهج الوصفي التحليلي نظرًا لما يمتاز به من قدرة على  
وتحليل   العناية  منتجات  بيع  متاجر  في  العاملين  أداء  على  المستمر  التدريب  تأثير  ظاهرة  استكشاف 
التفاعلات المعقدة بين المتغيرات المختلفة. هذا المنهج يتناسب تمامًا مع طبيعة الدراسة التي تتطلب 

 ي تحسين الإنتاجية وجودة الأداء.تفسيرًا شاملًا للظواهر التي يتم دراستها، وفهمًا عميقًا للعوامل المؤثرة ف

 
 المنهجية: 

المنهج الوصفي في هذه الدراسة يهدف إلى تقديم صورة دقيقة وشاملة للظاهرة المدروسة، من خلال فهم 
العلاقة بين برامج التدريب وأداء الموظفين. كما يتضمن تحديد العوامل التي تساهم في تحسين الإنتاجية  

البيانات  المنهج على جمع  هذا  يعتمد  العمل.  بيئة  داخل  الجودة  مستوى  بحث   ورفع  أدوات  باستخدام 
وفهم  المشكلة  جوانب  جميع  برصد  لنا  يسمح  مما  الشخصية،  والمقابلات  الاستبيانات  مثل  متنوعة 

 التفاعلات الحقيقية بين المتغيرات.

 

أما المنهج التحليلي، فقد تم استخدامه لفحص المعلومات التي تم جمعها واستخلاص النتائج من خلال  
التحليل الدقيق للبيانات. يتضمن هذا المنهج تحليل العلاقة بين التدريب وأداء الموظفين باستخدام أساليب  

ن الأداء الوظيفي عبر الأبعاد إحصائية حديثة، مما يوفر لنا فهماً معمقاً للعوامل التي تؤثر في تحسي 
المختلفة. بالاعتماد على هذا المنهج، استطعنا تحديد مدى تأثير التدريب المستمر على تحسين مهارات 

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم.

 
 طرق البحث: 

تم جمع البيانات الأولية من خلال أدوات بحث مبتكرة. حيث تم تصميم استبيان إلكتروني وتوزيعه على  
عدد من الشركات العاملة في قطاع التجزئة المتخصص في بيع منتجات العناية. كان الهدف من هذا  

  150لال جمع  الاستبيان هو جمع آراء الموظفين حول تأثير برامج التدريب على تحسين أدائهم. من خ
ردًا من الموظفين المشاركين، تمكنا من تحليل البيانات بشكل شامل وموضوعي، مما أتاح لنا الحصول  

 على نتائج قوية تعتمد على آراء موظفين من مختلف الشركات.
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إضافة إلى ذلك، تم إجراء مقابلات شخصية مع مديري الموارد البشرية ومنسقي التدريب في هذه الشركات.  
هدفت هذه المقابلات إلى جمع معلومات معمقة حول كيفية تصميم وتنفيذ برامج التدريب، بالإضافة إلى  

بجمع آراء القيادات الإدارية التحديات التي قد تواجههم في تطبيق هذه البرامج. كما سمحت لنا المقابلات  
 حول مدى فاعلية التدريب في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين.

 

فيما يتعلق بالبيانات الثانوية، تم استكشاف الأدبيات العلمية السابقة والدراسات المرتبطة بتأثير التدريب  
على أداء الموظفين، خاصة في قطاع التجزئة. هذا التحليل للأبحاث السابقة أتاح لنا فهم أعمق للموضوع،  

 مما سهل تطبيق نتائج الدراسات السابقة في السياق الحالي.

 

 تحليل البيانات: 

تم استخدام التحليل الكمي للبيانات التي تم جمعها من الاستبيانات والمقابلات، وذلك باستخدام تقنيات 
التحليل، تمكنا من فحص  إحصائية متقدمة لتحليل العلاقات بين المتغيرات المدروسة. من خلال هذا  

الروابط بين التدريب وأداء الموظفين بشكل دقيق، مما يساعد في توضيح مدى تأثير التدريب على الكفاءة  
 والإنتاجية. 

 

أما في ما يتعلق بـ التحليل النوعي، فقد تم تطبيقه على المعلومات التي تم جمعها من المقابلات مع  
المديرين والمختصين. تم دراسة الآراء والمواقف بشكل عميق لاستخلاص رؤى استراتيجية حول العوامل 

العلمية السابقة للاستفادة   التي تؤثر في نجاح برامج التدريب. بالإضافة إلى ذلك، قمنا بمراجعة الأدبيات 
 من الممارسات الجيدة في مجال التدريب وتحقيق أعلى مستوى من الأداء الوظيفي.

 

من خلال الجمع بين التحليل الكمي والنوعي، تمكنا من التوصل إلى نتائج شاملة ودقيقة تسهم في تحسين 
التي  الأسئلة  من  للعديد  موثوقة  إجابات  وتقديم  الموظفين،  وأداء  المستمر  التدريب  بين  للعلاقة  فهمنا 

 طرحتها الدراسة. 
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 أدوات الدراسة: 
البحثية المبتكرة لضمان جمع بيانات شاملة  في إطار هذه الدراسة، تم اعتماد مجموعة من الأدوات 

 ودقيقة. من أبرز هذه الأدوات:

الاستبانات: تم تصميم استطلاعات تحتوي على مزيج من الأسئلة الاختيارية، التي   • 
تتيح جمع بيانات كمية دقيقة، إلى جانب أسئلة مفتوحة تستهدف الحصول على معلومات نوعية معمقة  

حول تأثير التدريب على أداء الموظفين. هذا التنوع في الأسئلة يساعد في رصد الآراء والتقييمات  
 تلفة حول فعالية برامج التدريب.المخ

المقابلات الشخصية: تم إجراء مقابلات فردية مع مديري الموارد البشرية ومنسقي   • 
التدريب، حيث كانت هذه اللقاءات فرصة لاستكشاف وجهات نظرهم وتجاربهم الشخصية بشكل أعمق.  
هذه المناقشات تهدف إلى جمع رؤى استراتيجية حول تصميم وتنفيذ برامج التدريب، وكذلك التحديات 

 تواجههم في قياس تأثير هذه البرامج على الأداء الوظيفي. التي قد 

 

 حدود الدراسة: 

الحدود الزمانية: تمتد الدراسة عبر فترة السنتين الأخيرتين، وهي فترة حديثة تمكن من   • 
رصد التأثيرات الفورية للتدريب المستمر على أداء العاملين. كما تتيح لنا هذه الفترة دراسة التغيرات  

 ل.والتطورات التي قد تكون حدثت في برامج التدريب والابتكارات التي ظهرت في هذا المجا

الحدود المكانية: تركز الدراسة على أسواق منتجات العناية الشخصية داخل المملكة   • 
العربية السعودية تحديدًا المنطقة الشرقية. هذا المجال يُعتبر مثاليًا لقياس تأثير التدريب في بيئات 

مدى  متنوعة من حيث الحجم والسوق. من خلال هذا التحديد الجغرافي، سيتم تقديم تحليل شامل حول
 نجاح المبادرات التدريبية في مختلف المتاجر المتخصصة في هذا القطاع. 

 الخطة المقترحة: 

ستتبع الدراسة منهجًا منهجيًا متعدد الخطوات يبدأ بجمع البيانات من خلال الأدوات التي تم تحديدها  
مسبقًا. سيتم تحليل البيانات ومقارنتها مع الدراسات السابقة للتأكد من صحة النتائج والتأكد من أنها تندرج  
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ضمن الأطر النظرية المعتمدة في مجال التدريب وأداء الموظفين. بالإضافة إلى ذلك، سيتم استخدام  
نتائج الاستبيانات والمقابلات لتعميق الفهم حول أفضل الممارسات في تطبيق برامج التدريب، فضلًا عن 

 فحص تقارير الأداء المستخلصة من الشركات المستهدفة.

 

 عينة البحث:
ستشمل عينة البحث مجموعة متنوعة من الموظفين العاملين في متاجر منتجات العناية الشخصية في  
المنطقة الشرقية. سيتم اختيار العينات من مستويات وظيفية متنوعة، تتضمن كلًا من الموظفين العاديين  

عددة حول ومديري المتاجر، مما يضمن الحصول على بيانات شاملة ومتنوعة تعكس وجهات نظر مت
تأثير التدريب على الأداء. هذا التنوع في العينة يساهم في تقديم رؤية أوسع تتضمن مختلف الأبعاد  

 والأدوار داخل بيئة العمل.

 

 المجتمع المستهدف: 

سيركز المجتمع المستهدف في هذه الدراسة على العاملين في متاجر بيع منتجات العناية الشخصية داخل  
السوق السعودي. سيتم اختيار المتاجر التي تعتمد برامج تدريبية متنوعة، مما يسمح لنا بتقديم تحليل  

البرامج على الأداء الوظيفي في مختل المتباينة لهذه  التأثيرات  البيئات التنظيمية. من  مقارن يعكس  ف 
خلال هذا التحليل، سيتم تحديد مدى نجاح تلك البرامج في تعزيز الأداء وتحقيق التحسين المستمر في  
جودة الخدمات المقدمة للعملاء. تم تصميم هذه الأدوات والخطط بعناية لتحقيق أهداف الدراسة بفعالية،  

 برامج التدريب في هذا القطاع. بحيث توفر نتائج دقيقة يمكن أن تساهم في تحسين 

 

 

 

 

 



22 

 

 النظري  طارلإالفصل الثاني: ا
 المبحث الأول : التدريب المهني 

 مقدمة 
البشرية وتعزيز مهارات الأفراد لمواكبة يُعدُّ التدريب المهني أحد الركائز الأساسية في تطوير الموارد 

متطلبات سوق العمل المتغير. ومع التطور السريع في التكنولوجيا والاقتصاد، أصبح التدريب المهني 
ضرورة حتمية لضمان تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية. يهدف التدريب إلى تزويد الأفراد 

م للاندماج بفعالية في بيئات العمل المختلفة، سواء في  بالمعرفة والمهارات التطبيقية التي تؤهله 
القطاعات الصناعية أو التجارية أو الخدمية. كما يسهم التدريب في تقليل الفجوة بين المؤهلات 

الأكاديمية ومتطلبات سوق العمل، مما يعزز من فرص التوظيف ويرفع مستوى الكفاءة المهنية. لذا، 
مهني لا يقتصر على الأفراد فحسب، بل يمتد ليشمل المؤسسات والدول  فإن الاستثمار في التدريب ال

 التي تسعى لتحقيق تنمية اقتصادية مستدامة من خلال تطوير كوادرها البشرية. 

 

 أهمية التدريب في مختلف القطاعات  
يُعدُّ التدريب أحد أهم الاستثمارات التي يمكن أن تقوم بها المؤسسات لتعزيز قدراتها التنافسية في  

مختلف القطاعات، وخاصة في القطاع الخاص الذي يعتمد بشكل كبير على الكفاءة والابتكار لتحقيق  
خلال تزويدهم   النمو والاستدامة. يساهم التدريب في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم من

بمهارات جديدة ومتقدمة، مما ينعكس إيجابًا على جودة الخدمات والمنتجات المقدمة. كما يؤدي 
التدريب المستمر إلى رفع مستوى رضا الموظفين وتحفيزهم، حيث يشعرون بقيمتهم داخل المؤسسة،  

ى ذلك، فإن التدريب مما يقلل من معدلات دوران العمالة ويضمن استقرار بيئة العمل. بالإضافة إل
يسهم في تعزيز القدرة على التكيف مع التغيرات السريعة في السوق، مثل التطورات التكنولوجية 

والتحولات الاقتصادية، مما يمنح المؤسسات ميزة تنافسية قوية. في النهاية، يمثل التدريب استثمارًا 
ة قادرة على الابتكار والإبداع، وهو ما  حقيقيًا في رأس المال البشري، حيث يؤدي إلى خلق كوادر مهني

 يعزز من التنمية المستدامة ويدفع عجلة الاقتصاد نحو مزيد من النمو والتطور.
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 دراسات حول أهمية التدريب المهني 
 أظهرت العديد من الدراسات أهمية التدريب المهني في تعزيز المهارات وزيادة الكفاءة العملية. 

ففي دراسة نُشرت على موقع “موضوع”، تم التأكيد على أن التدريب يُمثل نشاطًا مدروسًا يضم   ❖
عددًا من الخطوات المنتظمة، والتي تهدف بشكل رئيسي إلى تحقيق مجموعة من الأهداف، 

 بما في ذلك تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية.  
بالإضافة إلى ذلك، أشارت دراسة أخرى إلى أن التدريب المهني يُعتبر رافدًا أساسيًا في جهود  ❖

الدول لزيادة معدلات التنمية وتخفيض مستوى البطالة، حيث يوفر إمكانيات تساهم في تنمية  
 المجتمع وتطويره في عصر تفجر بالمعلومات والمعرفة وتعدد وسائل الاتصال الحديثة.  

كما أكدت دراسة نُشرت في مجلة “التدريب” على أن التدريب المهني يُمثل رافدًا أساسيًا في   ❖
جهود الدول لزيادة معدلات التنمية وتخفيض مستوى البطالة، حيث يوفر إمكانيات تساهم في  

 تنمية المجتمع وتطويره في عصر تفجر بالمعلومات والمعرفة وتعدد وسائل الاتصال الحديثة.  

تعزيز الكفاءة والإنتاجية، مما ينعكس  هذه الدراسات وغيرها تبُرز الدور الحيوي للتدريب المهني في 
 .إيجابًا على الأفراد والمؤسسات والمجتمع ككل

 

 خصائص التدريب المهني في قطاع التجزئة
يتميز التدريب المهني في قطاع التجزئة بعدة خصائص تجعله مختلفًا عن غيره من القطاعات، نظرًا  

 لطبيعة العمل الديناميكية والمتغيرة في هذا المجال. فيما يلي أبرز الخصائص:

 التركيز على المهارات العملية والتطبيقية  .1 

يعتمد التدريب في قطاع التجزئة بشكل كبير على الجوانب العملية، حيث يتم تدريب الموظفين على  
 المهارات الأساسية مثل خدمة العملاء، إدارة المخزون، تشغيل نقاط البيع، والعروض الترويجية. 

 التدريب المستمر والتحديث المستمر للمهارات .2 

بسبب التغيرات السريعة في سوق التجزئة، يحتاج الموظفون إلى تدريب مستمر لمواكبة أحدث 
 الاتجاهات في البيع، مثل التجارة الإلكترونية، استراتيجيات التسويق الرقمي، وإدارة علاقات العملاء. 
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 المرونة في طرق وأساليب التدريب .3 

يتنوع التدريب في قطاع التجزئة بين التدريب داخل المتجر، التدريب الإلكتروني، والتدريب العملي من 
خلال المحاكاة والتجارب الواقعية، مما يسمح بتكييف البرامج وفقًا لاحتياجات الموظفين والمجال 

 التجاري. 

 التركيز على تطوير المهارات الشخصية والتواصلية  .4 

يعد التفاعل مع العملاء عنصرًا أساسيًا في قطاع التجزئة، لذلك يركز التدريب على مهارات الاتصال، 
 الإقناع، وبناء علاقات إيجابية مع العملاء لزيادة رضاهم وتعزيز الولاء للعلامة التجارية.

 تعزيز ثقافة العمل الجماعي والتعاون  .5 

يعتمد نجاح المتاجر على التعاون بين أفراد الفريق، لذا يشمل التدريب مهارات العمل الجماعي،  
 التنسيق بين الأقسام المختلفة، وإدارة الأزمات داخل بيئة العمل. 

 قياس الأداء وتقييم نتائج التدريب  .6 

يتم متابعة أداء الموظفين بعد التدريب من خلال مقاييس محددة، مثل رضا العملاء، زيادة المبيعات،  
 وتحسين كفاءة العمليات، لضمان تحقيق الأهداف المرجوة من التدريب.

 التكيف مع التطورات التقنية والرقمية  .7 

مع انتشار التكنولوجيا في قطاع التجزئة، أصبح التدريب يشمل استخدام الأنظمة الرقمية مثل برامج  
إدارة المخزون، تطبيقات الدفع الإلكتروني، ومنصات البيع عبر الإنترنت لتعزيز تجربة العملاء 

 وتحسين الكفاءة التشغيلية. 

 

 أهمية خصائص التدريب المهني في قطاع التجزئة 
تتميز خصائص التدريب المهني في قطاع التجزئة بأهميتها الكبيرة في تحسين الأداء العام للموظفين  

 والشركات على حد سواء. وفيما يلي تفصيل لأهمية كل خاصية: 

 التركيز على المهارات العملية والتطبيقية  .1 
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يساعد التدريب القائم على التطبيق العملي في تحسين أداء الموظفين في بيئة العمل  • 
 الحقيقية، مما يضمن تقديم خدمة عملاء متميزة وتحقيق رضا المستهلكين. 

يُمكّن الموظفين من التعامل بكفاءة مع المنتجات، إدارة المخزون، والتعامل مع   • 
 عمليات الدفع المختلفة، مما يقلل من الأخطاء التشغيلية.

 التدريب المستمر والتحديث المستمر للمهارات .2 

يضمن التدريب المستمر قدرة الموظفين على التكيف مع التغيرات السريعة في السوق،  • 
 مثل التحول إلى التجارة الإلكترونية أو ظهور تقنيات جديدة في البيع. 

يُساعد في تحسين مهارات الموظفين لمواكبة أحدث استراتيجيات التسويق وأساليب  • 
 جذب العملاء، مما يعزز من المبيعات والولاء للعلامة التجارية. 

 المرونة في طرق وأساليب التدريب .3 

تتيح طرق التدريب المختلفة، مثل التدريب الإلكتروني والتجارب العملية، فرصة  • 
 تناسب احتياجاتهم وقدراتهم. للموظفين لاكتساب المعرفة والمهارات بطرق 

تساعد هذه المرونة في تقليل الفجوة بين المعرفة النظرية والتطبيق العملي، مما يعزز  • 
 من سرعة استيعاب الموظفين للمهام المطلوبة. 

 التركيز على تطوير المهارات الشخصية والتواصلية  .4 

يساعد التدريب على مهارات الاتصال وخدمة العملاء في تحسين تجربة المتسوقين،  • 
 مما يزيد من فرص تحقيق المبيعات وتحقيق رضا العملاء.

يمكّن الموظفين من التعامل مع مختلف أنماط العملاء وحل المشكلات بفعالية، مما   • 
 يعزز من سمعة المتجر في السوق.

 تعزيز ثقافة العمل الجماعي والتعاون  .5 

يُساهم التدريب في تعزيز التعاون بين الموظفين، مما يؤدي إلى بيئة عمل أكثر   • 
 انسجامًا، ويقلل من النزاعات وسوء الفهم بين أعضاء الفريق.
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يُحسن من كفاءة العمليات داخل المتجر، حيث يصبح الموظفون أكثر قدرة على توزيع  • 
 المهام فيما بينهم وإنجاز العمل بكفاءة أعلى.

 قياس الأداء وتقييم نتائج التدريب  .6 

يساعد قياس الأداء على تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، مما يمكّن   • 
 الشركات من تعديل استراتيجيات التدريب وتحسينها بمرور الوقت. 

يُمكّن الإدارة من اتخاذ قرارات مستنيرة حول الترقيات والمكافآت بناءً على أداء  • 
 الموظفين بعد التدريب.

 التكيف مع التطورات التقنية والرقمية  .7 

يُساعد التدريب على التقنيات الحديثة، مثل أنظمة الدفع الإلكتروني وإدارة المخزون   • 
 الرقمية، في تحسين كفاءة العمليات وتقليل التكاليف التشغيلية. 

يُعزز من قدرة المتاجر على تقديم تجربة تسوق سلسة وسريعة للعملاء، مما يزيد من  • 
 المبيعات والاحتفاظ بالعملاء. معدل 

 

 الخلاصة

يُعد الاستثمار في التدريب المهني في قطاع التجزئة أمرًا ضروريًا لتحسين كفاءة الموظفين، تعزيز  
تجربة العملاء، وزيادة الأرباح. كما أنه يضمن استمرار الشركات في المنافسة ضمن بيئة عمل  

 ديناميكية ومتغيرة باستمرار، مما يعزز من نموها واستدامتها على المدى الطويل.

 

 مكونات التدريب المهني في قطاع التجزئة 
يتكون التدريب المهني في قطاع التجزئة من عدة عناصر رئيسية تهدف إلى تطوير مهارات العاملين  

 وزيادة كفاءتهم في تقديم الخدمات وإدارة العمليات التشغيلية. وتشمل هذه المكونات: 

 . التدريب على خدمة العملاء1

 تعليم مهارات التواصل الفعّال مع العملاء. • 
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 التدريب على كيفية التعامل مع شكاوى العملاء وحل المشكلات. • 

 تحسين مهارات البيع والإقناع لتحقيق تجربة تسوق مميزة. • 

 

 . التدريب على إدارة المبيعات وتقنيات البيع 2

 وأساليب التسويق داخل المتجر.تعريف الموظفين بأساسيات البيع  • 

 تدريبهم على استخدام استراتيجيات البيع المُقنع وزيادة متوسط قيمة السلة الشرائية.  • 

 تطوير مهارات التفاوض وتحفيز العملاء على اتخاذ قرارات الشراء. • 

 

 . التدريب على المنتجات والمعرفة بالعلامة التجارية 3

 بمعلومات تفصيلية حول المنتجات والخدمات التي يقدمها المتجر.تزويد الموظفين   • 

 تدريبهم على كيفية تقديم توصيات مناسبة للعملاء وفقًا لاحتياجاتهم. • 

 تعزيز فهمهم لقيم العلامة التجارية وكيفية تمثيلها أمام العملاء. • 

 

 . التدريب على استخدام الأنظمة الرقمية ونقاط البيع 4

 ( وإتمام عمليات الدفع بكفاءة. POSتعليم الموظفين كيفية تشغيل أنظمة نقاط البيع ) • 

 تدريبهم على استخدام برامج إدارة المخزون وأنظمة تتبع المبيعات.  • 

 تعريفهم بأساليب الدفع المختلفة مثل الدفع الإلكتروني والمحافظ الرقمية. • 

 

 . التدريب على إدارة المخزون والتخزين5

 تعليم أساليب تنظيم المخزون والتأكد من توفر المنتجات المطلوبة. • 

 تدريب الموظفين على عمليات الجرد والتعامل مع نقص أو فائض المخزون.  • 
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 استخدام تقنيات إدارة المخزون الحديثة لضمان استمرارية تدفق المنتجات.  • 

 

 . التدريب على معايير الصحة والسلامة المهنية 6

 تعريف الموظفين بإجراءات السلامة داخل بيئة العمل.  • 

 تدريبهم على التعامل مع حالات الطوارئ مثل الحرائق أو الإسعافات الأولية.  • 

 تعزيز ثقافة السلامة لحماية الموظفين والعملاء داخل المتجر. • 

 

 . التدريب على العمل الجماعي والتعاون 7

 تطوير مهارات التواصل بين أعضاء الفريق لتعزيز الإنتاجية.  • 

 تدريب الموظفين على كيفية التنسيق بين الأقسام المختلفة داخل المتجر. • 

 تعزيز روح العمل الجماعي لضمان تشغيل سلس للعمليات. • 

 

 . التدريب على استراتيجيات التسويق والترويج8

الترويجية  تعريف الموظفين بأساليب التسويق داخل المتجر مثل العروض  • 
 والتخفيضات.

 تدريبهم على كيفية ترتيب المنتجات بطريقة تجذب العملاء. • 

 تعزيز مهاراتهم في تقديم توصيات تسويقية لزيادة المبيعات. • 

 

 أهمية مكونات التدريب المهني في قطاع التجزئة
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يُعد التدريب المهني في قطاع التجزئة عنصرًا أساسيًا لضمان تحسين أداء الموظفين وزيادة كفاءتهم، 
مما ينعكس بشكل مباشر على تجربة العملاء ونجاح الأعمال. وتكمن أهمية كل مكون من مكونات 

 التدريب فيما يلي: 

 . تحسين تجربة العملاء وتعزيز رضاهم 1

يُعتبر التدريب على خدمة العملاء من أهم مكونات التدريب في قطاع التجزئة، حيث يُمكّن الموظفين  
من التعامل مع العملاء بلباقة واحترافية. عندما يكون الموظف قادرًا على الاستماع إلى احتياجات  

لعميل والعلامة التجارية، العملاء وتقديم حلول فعالة لشكاواهم، فإنه يساهم في بناء علاقة إيجابية بين ا
 مما يؤدي إلى زيادة معدلات الولاء وتكرار عمليات الشراء.

 

 . زيادة حجم المبيعات وتحسين الأداء البيعي 2

يساعد التدريب على تقنيات البيع وإدارة المبيعات في تحسين مهارات الإقناع والتفاوض لدى الموظفين،  
مما يمكنهم من توجيه العملاء إلى شراء المنتجات المناسبة بناءً على احتياجاتهم. كما يتيح التدريب 

-Up( والبيع الإضافي )Cross-Sellingللموظفين فهم استراتيجيات البيع الموجه، مثل البيع العابر )
Selling .مما يؤدي إلى زيادة متوسط قيمة المبيعات وتحقيق أرباح أعلى للمتجر ،) 

 

 . تعزيز معرفة الموظفين بالمنتجات والخدمات 3

عد تدريب الموظفين على تفاصيل المنتجات والعلامة التجارية أمرًا ضروريًا لضمان قدرتهم على تقديم يُ 
معلومات دقيقة وواضحة للعملاء. عندما يكون الموظفون على دراية بمزايا المنتجات، يصبحون قادرين  

ذ قرارات شراء أكثر  على تقديم توصيات موثوقة، مما يعزز ثقة العملاء في المتجر ويدفعهم إلى اتخا
 وعيًا. 

 

 . تحسين كفاءة العمليات التشغيلية 4

( وبرامج إدارة المخزون يضمن سلاسة  POSاستخدام أنظمة نقاط البيع )تدريب الموظفين على 
العمليات داخل المتجر. من خلال اكتسابهم مهارات التعامل مع تقنيات الدفع المختلفة، يستطيع  
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الموظفون إتمام عمليات البيع بسرعة وبدقة، مما يقلل من أوقات الانتظار للعملاء ويحسن من  
رضاهم. كما أن التدريب على إدارة المخزون يساعد في تقليل فقدان المنتجات أو حدوث نقص في 

 السلع المطلوبة، مما يضمن استمرارية توفر المنتجات الأكثر طلبًا. 

 

 . رفع مستوى الأمان والسلامة داخل بيئة العمل 5

التدريب على معايير الصحة والسلامة المهنية يعزز وعي الموظفين بالمخاطر المحتملة داخل بيئة  
العمل، مما يساهم في تقليل الحوادث والإصابات. كما يُمكّنهم التدريب من التعامل مع حالات الطوارئ  

 د سواء. مثل الحرائق أو الحوادث الصحية، مما يحافظ على سلامة الموظفين والعملاء على ح

 

 . تعزيز العمل الجماعي والتنسيق بين الموظفين 6

يؤدي التدريب على العمل الجماعي والتعاون بين الأقسام المختلفة إلى تحسين بيئة العمل داخل  
المتجر. عندما يكون هناك تنسيق فعال بين الموظفين في قسم المبيعات، إدارة المخزون، وخدمة 

الإنتاجية   العملاء، يتم تنفيذ العمليات بشكل أكثر سلاسة وكفاءة. كما أن تعزيز روح الفريق يزيد من
 ويقلل من المشكلات التشغيلية التي قد تؤثر على أداء المتجر.

 

 . تطوير مهارات التسويق والترويج7

يساعد تدريب الموظفين على استراتيجيات التسويق والترويج في زيادة جاذبية المتجر للعملاء. عندما 
يكون الموظفون قادرين على تنفيذ حملات ترويجية فعالة، وعرض المنتجات بطرق جذابة، فإن ذلك 

ليب التسويق  يساهم في جذب المزيد من العملاء وزيادة معدلات البيع. كما أن معرفة الموظفين بأسا
 الميداني والتواصل مع العملاء بشكل مباشر يعزز من فرص تحسين الصورة الذهنية للعلامة التجارية. 

 

 النتيجة النهائية: استدامة النجاح وزيادة القدرة التنافسية 
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المهني الشامل في جعل قطاع التجزئة أكثر قدرة على التكيف مع تحديات السوق يساهم التدريب 
وتحقيق نجاح مستدام. عندما يتمتع الموظفون بالمهارات والمعرفة اللازمة، يصبحون أكثر كفاءة في  

تقديم الخدمات، وأكثر قدرة على تحقيق الأهداف التشغيلية، مما يعزز من النمو والتوسع في بيئة  
ل التنافسية. لهذا السبب، يعد الاستثمار في التدريب المهني خطوة استراتيجية ضرورية لضمان  الأعما

 بقاء العلامة التجارية في طليعة سوق التجزئة.

 

 أبعاد التدريب المهني في قطاع التجزئة 
العاملين، وزيادة  يعد التدريب المهني في قطاع التجزئة أحد المحاور الأساسية التي تساهم في تطوير 

كفاءتهم، وتعزيز قدرة المؤسسات على المنافسة في سوق سريع التغير. فلا يقتصر الأمر على مجرد  
تزويد الموظفين بالمعلومات الأساسية حول البيع وإدارة المتاجر، بل يمتد ليشمل أبعادًا متعددة تؤثر 

 على أداء المؤسسة بشكل شامل ومستدام.

 

البعد المهاري والتقني يمثل الأساس الذي يبنى عليه نجاح أي موظف في قطاع التجزئة، إذ يتمحور  
حول تزويد العاملين بالمهارات التطبيقية اللازمة لأداء مهامهم اليومية بكفاءة. يشمل ذلك التدريب على 

ط البيع التي أصبحت العمود تقنيات البيع الحديثة، وإدارة المخزون بطرق فعالة، والتعامل مع أنظمة نقا
الفقري للعمليات التجارية. ومع التطور التكنولوجي المتسارع، أصبح من الضروري أن يمتلك العاملون  

القدرة على استخدام الأدوات الرقمية المتاحة لهم بمرونة وسرعة، مما يعزز تجربة العملاء ويجعل 
 عمليات الشراء أكثر سلاسة وراحة. 

 

أما البعد الإداري والتنظيمي، فهو الذي يضمن أن الموظفين لا يعملون فقط بفاعلية، بل بكفاءة عالية  
أيضًا. يهدف هذا البعد إلى تطوير قدرات العاملين على التخطيط الجيد، وتنظيم المهام، وإدارة الوقت  

قيادية لدى المشرفين  بطريقة تقلل من الفوضى وتزيد من الإنتاجية. كما يشمل تعزيز المهارات ال
والمديرين، مما يمكنهم من توجيه الفرق وتحقيق التناغم بين الموظفين، وبالتالي رفع الأداء العام 

للمتجر. إن وجود إدارة منظمة وتنسيق فعال بين الفرق ينعكس بشكل مباشر على قدرة المؤسسة على  
 تحقيق أهدافها بسلاسة. 
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ولا يمكن تجاهل البعد الاقتصادي والتنافسي، الذي يركز على التأثير المباشر للتدريب المهني على  
ربحية الشركات وقدرتها على المنافسة. في قطاع التجزئة، حيث تتحكم جودة الخدمة وكفاءة الموظفين  

قيق ولاء العملاء. في نجاح المؤسسة، يصبح الاستثمار في التدريب أداة رئيسية لتعزيز المبيعات وتح
الموظف المدرب جيدًا قادر على توجيه العملاء نحو الخيارات المناسبة، وتقديم تجربة تسوق ممتعة، 

مما يزيد من فرص الشراء المتكرر. كما أن تحسين كفاءة العمليات الداخلية من خلال تدريب الموظفين  
 ز الربحية بشكل ملحوظ. على إدارة الموارد بذكاء يقلل من التكاليف التشغيلية ويعز 

 

من جهة أخرى، فإن البعد الاجتماعي والإنساني لا يقل أهمية، إذ يعكس كيف يمكن للتدريب أن يحسن  
بيئة العمل ويعزز التواصل بين الموظفين والعملاء. العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة تؤثر بشكل  

يتلقى الموظفون   مباشر على مستوى الرضا الوظيفي، والإنتاجية، وحتى ولاء العاملين للمؤسسة. عندما
تدريبًا على مهارات الاتصال، والتعامل مع الضغوط، والتعاون مع زملائهم، فإن ذلك يخلق بيئة أكثر  
إيجابية، ويقلل من التوترات التي قد تنشأ داخل فريق العمل. كما أن التدريب الذي يركز على خدمة 

حيث يتعلم الموظفون كيفية التعامل   العملاء يمكن أن يحدث فرقًا كبيرًا في مستوى رضا المتسوقين،
 مع مختلف أنواع العملاء، والاستجابة لمطالبهم بطريقة لبقة وفعالة.

 

وفي ظل القوانين المتزايدة التي تنظم قطاع التجزئة، يبرز البعد القانوني والأخلاقي كأحد المكونات 
الأساسية في التدريب المهني. فالتعامل مع العملاء، وإدارة المعلومات الشخصية، واتباع سياسات 

يًا. يساعد التدريب في هذا النزاهة في التسويق والترويج، كلها أمور تتطلب وعيًا قانونيًا وأخلاقيًا عال 
الجانب على تجنب الأخطاء القانونية التي قد تؤدي إلى مشكلات مالية أو تشوه سمعة المؤسسة، كما 

 يرسخ قيم الأمانة والشفافية في بيئة العمل، مما يعزز من ثقة العملاء في العلامة التجارية. 

 

وأخيرًا، لا يمكن الحديث عن التدريب المهني في قطاع التجزئة دون التطرق إلى البعد الابتكاري 
والتكنولوجي، خاصة في عصر تتغير فيه سلوكيات المستهلكين بسرعة. التطورات التقنية، مثل الذكاء  

في إدارة عمليات   الاصطناعي، والتحليلات الرقمية، والتجارة الإلكترونية، أصبحت تلعب دورًا جوهريًا
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البيع والتسويق. الموظفون الذين يتلقون تدريبًا على هذه الأدوات الجديدة يصبحون أكثر قدرة على  
التعامل مع متطلبات السوق الحديثة، مما يمنح مؤسساتهم ميزة تنافسية كبيرة. كما أن التفكير الابتكاري 

 تجربة التسوق.داخل بيئة العمل يتيح للشركات تطوير أساليب جديدة لجذب العملاء وتعزيز 

 

 أهمية هذه الأبعاد في قطاع التجزئة 

عندما يتم دمج هذه الأبعاد داخل برامج التدريب المهني، فإن النتيجة تكون أكثر من مجرد تحسين  
مهارات الأفراد؛ بل تتحول المؤسسة بأكملها إلى كيان أكثر مرونة واستعدادًا لمواجهة تحديات السوق. 

استثنائية، كما  فمن خلال التدريب المهني المتكامل، يصبح الموظفون أكثر قدرة على تقديم خدمة 
يصبح المدراء أكثر كفاءة في إدارة العمليات، وتتمكن المؤسسات من تحقيق أرباح أعلى وتقوية ولاء  

 العملاء. 

في عالم التجزئة، حيث يعتمد النجاح على جودة التفاعل مع العملاء وسرعة التكيف مع التغيرات، 
يمثل التدريب المهني استثمارًا استراتيجيًا يحدد مستقبل المؤسسات. إنه ليس مجرد تحسين للأداء، بل  

 هو مفتاح للنمو والاستدامة في سوق لا يعترف إلا بالأكثر استعدادًا واحترافية.

 

 المنطلق النظري للتدريب المهني: 

 

 منظور نظريات التحفيز  ❖

التدريب المهني أحد العوامل الأساسية التي تساهم في تطوير القوى العاملة وتعزيز إنتاجيتها، غير  يُعد 
أن فاعليته لا تتوقف فقط على جودة البرامج التدريبية، بل تمتد إلى كيفية تحفيز الأفراد للاستفادة منها  

مهني على أداء الموظفين  والتفاعل معها بفعالية. في هذا السياق، يمكن تفسير تأثير التدريب ال
واستجابتهم له من خلال نظريات التحفيز، التي تلعب دورًا رئيسيًا في توجيه السلوك البشري نحو  

تحقيق الأهداف. ومن أبرز هذه النظريات نظرية التسلسل الهرمي للاحتياجات لـ”أبراهام ماسلو”، التي  
ركة في التدريب، وكذلك نظرية التوقع  تسلط الضوء على دور الدوافع الإنسانية في تعزيز المشا 

 لـ”فيكتور فروم”، التي تفسر العلاقة بين التوقعات الفردية والالتزام بالتدريب. 
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 هرم ماسلو للاحتياجات والتدريب المهني  ➢

تُفسر نظرية ماسلو التحفيز الإنساني من خلال تسلسل هرمي للاحتياجات، يبدأ بالاحتياجات 
الفسيولوجية وينتهي بالتحقق الذاتي. وفقًا لهذه النظرية، فإن الأفراد يسعون إلى تلبية احتياجاتهم على  

ع المستوى الأدنى  مراحل، بحيث لا يصبح الدافع لتحقيق مستوى معين من الحاجات بارزًا إلا بعد إشبا 
منه. ويمكن توظيف هذا المفهوم في مجال التدريب المهني من خلال تحليل كيف تؤثر هذه 

 الاحتياجات على استعداد الأفراد للمشاركة في التدريب ومدى استفادتهم منه.

(: في بيئة العمل، يمكن ربط هذه Physiological Needsالاحتياجات الفسيولوجية ) • 
الاحتياجات بتوفير الرواتب العادلة التي تضمن الاستقرار المالي للعاملين. عندما يشعر الموظف بأن  

التدريب يمكن أن يؤدي إلى تحسين دخله أو استقراره المالي على المدى الطويل، فإنه يكون أكثر  
 تحفيزًا للانخراط فيه بجدية. 

(: يشمل ذلك الأمان الوظيفي والتدريب على  Safety Needsاحتياجات الأمان ) • 
مهارات تزيد من قدرة الموظف على الاحتفاظ بوظيفته أو التأهل لوظائف أخرى في المستقبل. كلما  

 أدرك الموظف أن التدريب يمكن أن يعزز من استقراره المهني، زادت احتمالية التزامه به. 

(: يرتبط التدريب المهني بالتفاعل  Social Needsالاحتياجات الاجتماعية ) • 
الاجتماعي، حيث يتيح فرصًا للموظفين للتواصل مع زملائهم وتكوين شبكات مهنية قوية. كما أن  

 التدريب الجماعي يعزز الشعور بالانتماء للمؤسسة ويزيد من اندماج الأفراد داخل فرق العمل. 

(: يتطلع الموظفون إلى اكتساب مهارات جديدة Esteem Needsاحتياجات التقدير ) • 
تزيد من تقديرهم الذاتي وتحسن صورتهم المهنية. عندما يشعر الفرد أن التدريب يساهم في تحسين  

 كفاءته واحترامه داخل المؤسسة، فإنه يكون أكثر تحفيزًا للتفاعل معه. 

(: في أعلى الهرم، يسعى الأفراد إلى تحقيق  Self-Actualizationتحقيق الذات ) • 
إمكاناتهم الكاملة. في بيئة العمل، يتحقق ذلك عندما يشعر الموظف بأن التدريب يمنحه فرصًا للنمو  

 والتطور، سواء من خلال تولي أدوار قيادية أو تطوير مهارات جديدة تتيح له تحقيق طموحاته المهنية. 
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يمكن الاستفادة من هرم ماسلو في تصميم برامج التدريب المهني، بحيث تُراعي احتياجات الموظفين  
 المختلفة وتوفر لهم بيئة تحفيزية مناسبة، مما يعزز من التزامهم واستفادتهم القصوى من التدريب.

 

 نظرية التوقع والتفاعل مع التدريب المهني  ➢

بينما تركز نظرية ماسلو على الحاجات الإنسانية كمحركات للسلوك، فإن نظرية التوقع لـ”فيكتور فروم”  
تقدم منظورًا آخر للتحفيز، حيث تفترض أن الأفراد يتخذون قراراتهم بناءً على توقعاتهم للنتائج. تنص  

ا كانوا يعتقدون أن هذا السلوك  هذه النظرية على أن الأفراد يكونون أكثر تحفيزًا للقيام بسلوك معين إذ 
 سيؤدي إلى نتائج مرغوبة. وتعتمد هذه النظرية على ثلاثة متغيرات رئيسية: 

(: وهو اعتقاد الفرد بأن جهده سيؤدي إلى أداء جيد. في سياق Expectancyالتوقع ) .1 
تحسين أدائه الوظيفي،  التدريب المهني، إذا كان الموظف يعتقد أن اجتهاده في التدريب سيؤدي إلى 

فإنه سيكون أكثر ميلًا للالتزام بالبرنامج التدريبي. لذا، من الضروري تصميم برامج تدريبية تضمن  
نتائج واضحة وقابلة للتحقيق، حتى يشعر الموظفون بأن جهودهم ستتُرجم إلى تحسن فعلي في 

 مهاراتهم وأدائهم. 

(: وهي مدى اقتناع الفرد بأن الأداء الجيد سيؤدي إلى Instrumentalityالأداة ) .2 
مكافآت معينة. في سياق التدريب، إذا كان الموظف يعتقد أن نجاحه في التدريب سيؤدي إلى ترقيات 
أو زيادات في الراتب أو فرص مهنية أفضل، فإنه سيكون أكثر استعدادًا للاستثمار في التدريب. ومن 

التدريب المهني بحوافز واضحة، مثل فرص الترقي الوظيفي أو الاعتراف  هنا تأتي أهمية ربط برامج 
 بالإنجازات، لضمان تحفيز الموظفين. 

(: وهي مدى أهمية المكافأة بالنسبة للفرد. فإذا لم يكن الموظف Valenceالقيمة ) .3 
مهتمًا بالمكافأة التي سيحصل عليها من التدريب، فلن يكون لديه دافع قوي للالتزام به. لذا، من 

الضروري تصميم مكافآت تتناسب مع توقعات الموظفين، سواء كانت مالية، مهنية، أو حتى مرتبطة  
 بتطوير الذات. 

 

 تكامل النظريتين في تحسين فعالية التدريب المهني 
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عند الجمع بين نظرية ماسلو ونظرية التوقع، يمكن تصميم برامج تدريب مهني أكثر تحفيزًا للعاملين،  
حيث تأخذ في الاعتبار كلاا من احتياجاتهم الأساسية والدوافع النفسية، بالإضافة إلى توقعاتهم للنتائج  

فة للموظفين، بدءًا من الأمان  والمكافآت. فمن ناحية، يجب أن يوفر التدريب بيئة تشبع الحاجات المختل
والاستقرار المالي وصولًا إلى تحقيق الذات. ومن ناحية أخرى، ينبغي أن يكون هناك وضوح في العائد  

المتوقع من التدريب، بحيث يدرك الموظفون كيف يمكن أن تؤثر مشاركتهم في تطوير مستقبلهم  
 المهني.

يُظهر تحليل التدريب المهني من خلال نظريتي التحفيز أن نجاح أي برنامج تدريبي لا يعتمد  و أخيرًا 
فقط على المحتوى والمهارات التي يُقدمها، بل أيضًا على مدى استجابة الأفراد وتحفيزهم للمشاركة  

ا لهرم ماسلو، الفعالة فيه. إذا استطاعت المؤسسات تصميم برامج تدريبية تُلبي احتياجات الموظفين وفقً 
وتُوفر لهم توقعات إيجابية ومكافآت واضحة وفقًا لنظرية التوقع، فإنها ستضمن تحقيق أعلى مستويات  

 الفاعلية والاستفادة من التدريب، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الفردي والتنظيمي على حد 

 

 منظور نظريات التعلم  ❖

يُعد التدريب المهني عملية تعليمية مستمرة تهدف إلى تطوير مهارات الأفراد وتعزيز قدراتهم العملية،  
ولكن فاعلية هذا التدريب لا تعتمد فقط على جودة المحتوى، بل تتوقف أيضًا على الكيفية التي يكتسب  

الأفراد المعرفة والمهارات الجديدة. وهنا يأتي دور نظريات التعلم التي تفسر كيفية استيعاب الأفراد بها 
للمعلومات وتطبيقها في بيئات العمل المختلفة. ومن أبرز هذه النظريات التي يمكن توظيفها في  

في تشكيل سلوك التدريب المهني، نظرية التعلم السلوكي التي تركز على تأثير العوامل الخارجية 
الأفراد، ونظرية التعلم الاجتماعي التي تؤكد على دور التفاعل والملاحظة في اكتساب المعرفة  

 والمهارات.

 

 نظرية التعلم السلوكي والتدريب المهن  ➢

تقوم نظرية التعلم السلوكي، التي تعود جذورها إلى أعمال علماء مثل “بافلوف” و”سكينر”، على فكرة  
أن التعلم يحدث من خلال التفاعل مع البيئة، حيث يتم تعزيز السلوكيات الإيجابية عبر التحفيز  

تكز هذه النظرية على  والمكافأة، بينما يتم تقليل السلوكيات غير المرغوبة عبر العقاب أو التجاهل. وتر 
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مفهومين أساسيين هما الإشراط الكلاسيكي والإشراط الإجرائي، وكلاهما يمكن توظيفه بشكل فعال في  
 التدريب المهني.

(: يرى أن الأفراد يربطون بين  Classical Conditioningالإشراط الكلاسيكي ) • 
محفز معين واستجابة محددة نتيجة التكرار. في سياق التدريب المهني، يمكن استخدام هذا المفهوم  

لتعزيز سلوكيات إيجابية لدى الموظفين من خلال بيئة تدريبية تشجع على التعلم، حيث يتم ربط المهام  
 لمتدربين على المشاركة الفعالة. التدريبية بمكافآت معينة، مما يؤدي إلى تحفيز ا

(: يعتمد على مبدأ أن الأفراد يميلون Operant Conditioningالإشراط الإجرائي ) • 
إلى تكرار السلوكيات التي تؤدي إلى نتائج إيجابية، بينما يتجنبون السلوكيات التي تؤدي إلى عواقب  

سلبية. وهنا يأتي دور التعزيز الإيجابي، مثل تقديم مكافآت أو امتيازات للموظفين الذين يُظهرون تطورًا 
 الآخرين على التفاعل مع العملية التدريبية بجدية أكبر. ملحوظًا بعد التدريب، مما يشجع

 

يظهر أثر نظرية التعلم السلوكي في تصميم برامج التدريب التي تعتمد على التعلم القائم على الأداء،  
حيث يتم تقييم المتدربين بناءً على مدى إتقانهم لمهارات محددة، مع تقديم تعزيزات إيجابية لتعزيز  

يث يتم وضع المتدربين في  الأداء الجيد. كما يُستخدم هذا النهج في التدريب القائم على المحاكاة، ح 
بيئات عمل افتراضية تتيح لهم ممارسة المهام المطلوبة مع تلقي تغذية راجعة مباشرة، مما يعزز التعلم  

 الفعّال.

 

 نظرية التعلم الاجتماعي والتدريب المهني  ➢

في المقابل، تقدم نظرية التعلم الاجتماعي التي طورها “ألبرت باندورا” منظورًا أكثر شمولية، حيث ترى  
أن التعلم لا يعتمد فقط على التحفيز والمكافآت، بل يتأثر أيضًا بالملاحظة، والتفاعل الاجتماعي،  

ل مراقبة الآخرين وتقليدهم، وهو  والنمذجة السلوكية. وفقًا لهذه النظرية، يكتسب الأفراد مهاراتهم من خلا
 ما يجعل التعلم في بيئة العمل أكثر فاعلية عند توفر نماذج ناجحة يمكن الاحتذاء بها.

(: يرى باندورا أن الأفراد Observational Learningالتعلم من خلال الملاحظة )  • 
يتعلمون بشكل فعال عندما يشاهدون الآخرين وهم يؤدون مهام معينة بنجاح. في التدريب المهني، 
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(، حيث يتعلم  On-the-Job Trainingيمكن تطبيق هذا المبدأ من خلال التدريب أثناء العمل )
 الموظفون الجدد من خلال مراقبة الزملاء الأكثر خبرة، مما يتيح لهم اكتساب المهارات بسرعة وفعالية. 

(: تؤكد النظرية على أهمية تقديم نماذج Behavioral Modelingالنمذجة السلوكية ) • 
يحتذى بها في بيئة العمل. عندما يرى الموظفون أن قادتهم أو زملاءهم يطبقون مهارات معينة بنجاح،  

فإنهم يصبحون أكثر ميلًا لمحاكاة هذه السلوكيات. ولهذا السبب، تلعب برامج الإرشاد والتوجيه 
(Mentorship Programs  دورًا مهمًا في تعزيز التعلم المهني، حيث يتم توجيه المتدربين من قبل )

 أفراد ذوي خبرة يعملون كنماذج ملهمة.

 Social Interaction and Collaborativeالتفاعل الاجتماعي والتعلم التعاوني ) • 
Learning ترى النظرية أن التعلم يصبح أكثر فاعلية عند حدوثه في سياق اجتماعي، حيث يشارك :)

الأفراد في مناقشات جماعية، ويتبادلون الخبرات، ويتعاونون في حل المشكلات. من هنا تأتي أهمية  
ورش العمل الجماعية والتدريب التفاعلي، التي تتيح للموظفين العمل في مجموعات، مما يعزز من  

 تبادل المعرفة ويخلق بيئة تعلّم أكثر ديناميكية. 

 

 تكامل النظريتين في التدريب المهني 

عند الجمع بين نظرية التعلم السلوكي ونظرية التعلم الاجتماعي، يمكن تصميم برامج تدريبية أكثر  
شمولًا وفاعلية. فمن ناحية، يمكن استخدام التحفيز والتعزيز الإيجابي )كما تقترح النظرية السلوكية( 

ل الملاحظة لضمان تكرار السلوكيات المرغوبة، ومن ناحية أخرى، يمكن تشجيع التعلم من خلا
 والتفاعل الاجتماعي )كما تقترح نظرية التعلم الاجتماعي( لضمان استدامة التعلم وتوسيع نطاقه. 

فعلى سبيل المثال، يمكن تصميم برنامج تدريبي لموظفي قطاع التجزئة بحيث يبدأ بتقديم تدريب قائم  
على الممارسة والتغذية الراجعة لتعزيز المهارات الأساسية )كما تقترح النظرية السلوكية(، ثم يُدمج  

من خبراتهم )كما تقترح  التدريب مع جلسات ميدانية لمراقبة الموظفين ذوي الأداء العالي والاستفادة 
نظرية التعلم الاجتماعي(. وبهذه الطريقة، يتم ضمان أن المتدربين لا يكتسبون المعرفة فقط، بل 

 يتعلمون أيضًا كيفية تطبيقها في الواقع العملي. 

يكشف تحليل التدريب المهني من خلال نظريتي التعلم السلوكي والاجتماعي أن فاعلية التدريب  وأخيرًا 
لا تعتمد فقط على نقل المعرفة، بل على كيفية تصميم بيئة تدريبية تحفز الأفراد على التفاعل والتعلم  
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النشط. من خلال استخدام التعزيز الإيجابي، وإنشاء بيئات تدريب تحاكي الواقع، وتوفير نماذج ناجحة  
للتعلم، يمكن للمؤسسات أن تضمن ليس فقط اكتساب المهارات، بل أيضًا تحويلها إلى سلوكيات عملية  

مهني يجعل منه عملية  مستدامة داخل بيئة العمل. إن المزج بين هاتين النظريتين في تصميم التدريب ال
أكثر تأثيرًا، ويعزز من قدرة المؤسسات على تطوير رأس مالها البشري بطرق تحقق نموًا مستدامًا 

 ونجاحًا طويل الأمد 

 

 نظرية رأس المال البشري  ❖

تعد نظرية رأس المال البشري واحدة من أبرز النظريات التي تفسر أهمية الاستثمار في الأفراد 
اقتصاديون  كعناصر أساسية لتحقيق النمو والتطور الاقتصادي والاجتماعي. هذه النظرية، التي قدمها 

مثل “ثيودور شولتز” و”غاري بيكر”، ترى أن الأفراد ليسوا مجرد قوة عمل تقليدية، بل هم رأس مال  
حيوي يمكن استثماره وتطويره، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية والنمو المستدام على المستويين الفردي 

وات الأساسية التي تسهم في  والمؤسسي. ومن خلال هذا المنظور، يُعتبر التدريب المهني أحد الأد 
تعزيز رأس المال البشري، باعتباره عملية تعليمية مستمرة تهدف إلى تطوير مهارات الأفراد، مما 

 ينعكس بشكل مباشر على الأداء الوظيفي وزيادة القدرة التنافسية للمؤسسات.

 

 أساسيات نظرية رأس المال البشري 

تركز نظرية رأس المال البشري على فكرة أن المعرفة والمهارات والخبرات التي يمتلكها الأفراد تمثل  
نوعًا من “رأس المال” الذي يمكن تطويره وتحسينه بمرور الوقت من خلال التعليم والتدريب. بخلاف 

القدرة على الإنتاج   رأس المال المادي مثل المعدات والموارد الطبيعية، فإن رأس المال البشري يعكس
والإبداع والتحسين المستمر. وقد قدمت هذه النظرية مفهوم الاستثمار في الأفراد، وهو مبدأ ينص على  
أن التعليم والتدريب المهني يمثلان استثمارًا طويل الأمد يعود بالنفع على الأفراد والمجتمع بشكل عام،  

 العمل والإنتاجية. حيث يُحسن من قدراتهم ويسهم في رفع مستوى جودة 

 

 كيف يعزز التدريب المهني رأس المال البشري؟ 
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تحسين المهارات والمعرفة: يعد التدريب المهني أحد الوسائل الفعالة لتطوير المهارات  .1 
الفنية والمعرفية التي يحتاجها الموظف لأداء مهامه بكفاءة عالية. على سبيل المثال، من خلال برامج  

التدريب المتخصصة، يمكن للموظف اكتساب مهارات جديدة في مجال معين، مثل تكنولوجيا  
لومات أو إدارة الأعمال، مما يعزز قدرته على الإبداع والإنتاج. وبالتالي، يتزايد رأس المال البشري  المع

 داخل المؤسسة، مما يزيد من قدرتها التنافسية في السوق.

زيادة الإنتاجية والكفاءة: يُعتبر تحسين مستوى المهارات والقدرات لدى الأفراد استثمارًا  .2 
مباشرًا في زيادة إنتاجية العمل. عندما يتم توفير التدريب المهني للموظفين، يكتسبون أدوات وأساليب 

دة الكفاءة. نتيجة  أكثر فعالية في أداء مهامهم، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية وتقليل الأخطاء وزيا
لذلك، يزيد العائد على الاستثمار في الأفراد، حيث أن الموظف المدرب بشكل جيد قادر على تقديم  

 مساهمة أكبر للمؤسسة. 

التكيف مع التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية: يشهد العالم تغييرات مستمرة في   .3 
المجالات الاقتصادية والتكنولوجية، ويتطلب ذلك أن يكون الموظفون قادرين على التكيف بسرعة مع  

ا  هذه التغييرات. يوفر التدريب المهني للأفراد الأدوات التي يحتاجونها للتعامل مع هذه التحولات، مم
يعزز من قدرتهم على التكيف والتعلم المستمر. على سبيل المثال، في ظل التوسع التكنولوجي الكبير، 

يمكن لتدريب الموظفين على التقنيات الحديثة أن يجعلهم قادرين على مواجهة التحديات التكنولوجية  
 ومواكبة التطورات في مجالات عملهم. 

تعزيز رضا الموظفين والاحتفاظ بهم: من خلال الاستثمار في تطوير مهارات الأفراد،  .4 
تسهم المؤسسات في تحفيز الموظفين وزيادة رضاهم الوظيفي. عندما يشعر الموظف أن المؤسسة تهتم  

وظيفي  بتطويره وتحسين مهاراته، يصبح أكثر التزامًا وولاءً لها، مما يساهم في تقليل معدلات الدوران ال
)التسرب( ويحسن استقرار القوى العاملة. وهذا يؤدي إلى تحسين بيئة العمل وزيادة فعالية التدريب  

 المهني.

 

 العلاقة بين رأس المال البشري والتنمية الاقتصادية 

تتجاوز فوائد رأس المال البشري الفرد إلى المستوى الاقتصادي العام. إذا كان الأفراد في المجتمع  
يتمتعون بمستوى عالٍ من التعليم والتدريب المهني، فإن ذلك يعزز من القدرة الإنتاجية للدولة ككل، مما  

باطًا مباشرًا بالابتكار  يسهم في تحقيق النمو الاقتصادي. نظرًا لأن رأس المال البشري يرتبط ارت
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والإبداع، فإن استثمار الأفراد في التعليم والتدريب يؤثر بشكل إيجابي على قدرة الاقتصاد الوطني على  
 التكيف مع التغيرات العالمية، مما يزيد من تنافسيته في الأسواق الدولية.

 

التدريب المهني يُعتبر من أهم أشكال الاستثمار في رأس المال البشري على مستوى المؤسسات والدول،  
حيث يسهم في تحقيق التطور المستدام على المدى الطويل. على سبيل المثال، الشركات التي تستثمر  

لتي تُعنى بتطوير  في تدريب موظفيها تميل إلى تحقيق عائد أعلى على الاستثمار، بينما تسهم الدول ا
 رأس المال البشري في زيادة معدل النمو الاقتصادي بشكل عام. 

 

 الفوائد طويلة الأمد للاستثمار في رأس المال البشري 

من خلال النظر إلى رأس المال البشري كمفهوم ديناميكي يتطور عبر الوقت، يظهر أن الاستثمار في  
التدريب المهني يعود بثماره ليس فقط على المستوى القصير الأمد، بل يمتد تأثيره إلى الفوائد طويلة 

ستوى الموظف مباشرة  الأمد التي تزداد بمرور الوقت. ففي البداية، قد يظهر التحسن في الأداء على م
بعد التدريب، ولكن مع مرور الوقت، ومع استمرارية استثمار التدريب والتعليم، يصبح الموظف أكثر  

قدرة على تقديم حلول مبتكرة في مجال عمله. ومن ثم يصبح هذا الموظف عنصرًا محوريًا في استدامة  
 النجاح المؤسسي. 

 

تسهم المؤسسات التي تهتم بتطوير رأس المال البشري بشكل مستمر في تخفيض تكاليف العمل على  
المدى الطويل من خلال تقليل الحاجة إلى التوظيف المكلف للعمالة الماهرة من الخارج، مع ضمان  

طوير والتعلم  استمرارية الإنتاجية العالية. وعلاوة على ذلك، فإن البيئة التي توفر فرصًا متواصلة للت
 تساعد في تحفيز الموظفين على تحقيق أهداف المؤسسة بشكل أكثر فاعلية. 

 

 أهمية النظرية في تصميم برامج التدريب المهني 

من خلال نظرية رأس المال البشري، يمكن تصميم برامج تدريب مهني تتناسب مع احتياجات الأفراد  
بشكل دقيق، مما يساهم في تحقيق عوائد أكبر على الاستثمار. على سبيل المثال، يمكن تصميم برامج  
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تدريبية تركز على المهارات الفنية المتقدمة أو القيادة التنفيذية حسب متطلبات الوظائف المتخصصة.  
كذلك، يمكن تطوير برامج تدريبية شاملة تهدف إلى تعزيز ثقافة التعلم المستمر داخل المؤسسة، مما 

أحدث المعارف  يضمن أن الموظفين لا يتوقفون عن تطوير أنفسهم، بل يظلون على اتصال دائم مع  
 والمهارات في مجالات عملهم.

إن نظرية رأس المال البشري تفتح آفاقًا واسعة لفهم كيفية تأثير التدريب المهني في تحسين  و أخيرًا 
القدرة الإنتاجية للفرد والمؤسسة، وهو ما يعكس في النهاية على النمو الاقتصادي المستدام. من خلال  

الوظيفي فحسب، بل  الاستثمار المستمر في تعليم وتدريب الأفراد، لا تقتصر الفائدة على تحسين الأداء 
تتعداه إلى تعزيز القدرة التنافسية والابتكارية للمؤسسات على المستوى المحلي والدولي. إن رأس المال  
البشري لا يُعتبر مجرد مجموعة من الأفراد، بل هو محرك رئيسي للنمو الاقتصادي والاجتماعي الذي 

 يضمن استدامة التقدم والازدهار في أي مجتمع 

 

 منظور نظرية التوافق الوظيفي ❖

تعتبر نظرية التوافق الوظيفي من أبرز النظريات التي تركز على العلاقة بين الأفراد وبيئة العمل، وهي 
أداء في بيئة العمل يتحقق عندما يتلاءم الموظفون مع متطلبات الوظيفة  ترتكز على فكرة أن أفضل 

التي يشغلونها. تُعنى هذه النظرية بكيفية توافق مهارات وقدرات الموظف مع متطلبات العمل، مما 
يعزز من أدائه الوظيفي ويعزز من شعوره بالرضا الوظيفي. ولذلك، فإن التدريب المهني، وفقًا لهذه 

عتبر أداة رئيسية لتحقيق هذا التوافق بين الموظف وبيئة العمل، عبر تزويد العاملين  النظرية، يُ 
 بالمهارات والمعرفة اللازمة التي تتناسب مع طبيعة المهام الموكلة إليهم. 

 

 

 أساسيات نظرية التوافق الوظيفي في التدريب المهني 

نظرية التوافق الوظيفي التي تطورت على يد “جون لوكاس” و”إدوارد بريس”، تنطلق من فرضية أن 
الأفراد يصلون إلى أعلى مستويات الأداء عندما يتمكنون من استخدام مهاراتهم وقدراتهم بما يتناسب مع  

نامج تدريبي يجب  متطلبات الوظيفة. في سياق التدريب المهني، يمكن تفسير هذه الفكرة على أن أي بر 
أن يهدف إلى توفير المهارات اللازمة للموظف للنجاح في بيئة العمل التي يعمل فيها. من هذا  
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المنطلق، يُعتبر التدريب المهني وسيلة لتحقيق التوافق بين المهارات الفردية ومتطلبات الوظيفة، مما  
 يؤدي إلى تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية. 

 

فعلى سبيل المثال، في بيئة العمل التي تتطلب استخدام تكنولوجيا متقدمة، قد يُحسن التدريب المهني 
من قدرة الموظف على التعامل مع هذه التقنيات بكفاءة. وإذا كان الموظف لديه القدرة على التكيف مع  

رضا الوظيفي  هذه المتطلبات بشكل جيد، فإن ذلك يضمن تحسين أدائه ويجعل الموظف يشعر بال
 نتيجة شعوره بالكفاءة والقدرة على مواجهة التحديات.

 

 تطبيقات نظرية التوافق الوظيفي في التدريب المهني 

تستدعي تطبيقات نظرية التوافق الوظيفي في التدريب المهني تحليل دقيق لاحتياجات الموظف 
ومتطلبات العمل على حد سواء. وبناءً على هذا التحليل، يتم تصميم برامج تدريبية تتناسب مع  
وى عالٍ  المهارات المطلوبة والتي تتماشى مع التوقعات الوظيفية. فمثلًا، إذا كانت الوظيفة تتطلب مست

من المهارات التقنية، يجب أن يتضمن التدريب المهني تعليم الأدوات والبرمجيات المتعلقة بهذه الوظيفة  
 لضمان قدرة الموظف على إتمام مهامه بكفاءة عالية. 

 

كما أن تخصيص التدريب وفقًا لاحتياجات الموظف الفعلية يساعد في خلق بيئة عمل متوافقة مع  
قدرات الأفراد، ويزيد من التفاعل الإيجابي بين الموظف والوظيفة. عندما يشعر الموظف بأن المهارات 

الوظيفي   التي يكتسبها تتناسب مع توقعات الوظيفة التي يشغلها، فإن ذلك يرفع من مستوى الرضا
 ويؤدي إلى زيادة في الإنتاجية والمشاركة.

 

 أهمية هذه النظرية في تحسين التدريب المهني 

تتمثل أهمية نظرية التوافق الوظيفي في القدرة على تحقيق توافق مثالي بين مهارات الموظف ومتطلبات  
الوظيفة، مما يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي وزيادة الكفاءة. فعندما يتم تصميم التدريب المهني 

ساهم في تعزيز مستوى  بشكل دقيق ليتناسب مع احتياجات الأفراد والوظائف التي يشغلونها، فإن ذلك ي
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الأداء ويخلق بيئة عمل تحفز الموظفين على التفاعل والمساهمة بفعالية. من خلال هذه المقاربة،  
يحقق التدريب المهني فائدة مزدوجة، حيث يستفيد الموظف من تطوير مهاراته بما يتناسب مع بيئة  

 العمل، في حين تنعم المنظمة بزيادة في الإنتاجية وتحسين الأداء.

 

 منظور نظرية القيادة التحويلية  ❖

تُعد نظرية القيادة التحويلية إحدى النظريات الرائدة التي تركز على دور القائد في إلهام وتحفيز الأفراد 
من أجل تحقيق أهداف تنظيمية عالية. وقد طور هذه النظرية “جيمس ماكغريغور بيرنز” و”باس”،  

مية، بل يتعدى ذلك حيث يؤكدان على أن القائد التحويلي لا يقتصر دوره على إدارة العمليات اليو 
ليشمل إلهام الموظفين، تحفيزهم، وتوجيههم لتحقيق أهداف تتجاوز توقعاتهم. في سياق التدريب المهني، 

يمكن ربط هذه النظرية بكيفية تطوير مهارات الموظفين من خلال بيئة عمل تقوم على التحفيز  
 التفوق والنمو.  والتوجيه الإيجابي من قبل القيادة، مما يعزز قدرة الموظفين على

 

 أساسيات نظرية القيادة التحويلية في التدريب المهني 

 تركز نظرية القيادة التحويلية على أربعة عناصر رئيسية هي: 

(: القائد التحويلي يُحفز الموظفين من Inspirational Motivationالتحفيز الملهم ) .1 
خلال الرؤية المستقبلية والإلهام. في التدريب المهني، يمكن للقائد أن يقدم للموظفين صورة واضحة  

عن كيفية تأثير التدريب على تطورهم المهني، مما يزيد من دافعهم للمشاركة الفعالة في البرامج  
 التدريبية. 

(: يولي القائد التحويلي اهتمامًا Individualized Considerationالتوجيه الفردي ) .2 
خاصًا للاحتياجات الفردية للموظفين. يمكن تطبيق هذا في التدريب المهني من خلال تقديم برامج  

 تدريبية مخصصة تتماشى مع احتياجات كل موظف، مما يعزز من فعالية التعلم والالتزام. 

(: يشجع القائد التحويلي الموظفين على Intellectual Stimulationالتحدي العقلي ) .3 
التفكير النقدي والابتكار. في التدريب المهني، يُحسن هذا العنصر من قدرة الموظفين على التفكير  

 خارج الصندوق، مما يسهم في تطوير حلول مبتكرة لمشكلات العمل. 
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(: القائد الذي يُعتبر نموذجًا يُحتذى به، حيث Idealized Influenceالتأثير المثالي ) .4 
يشع الموظفون بالإلهام ويقتدون بسلوكاته. في التدريب المهني، يمثل القائد التحويلي نموذجًا يمكن  

 للموظفين تعلمه والتفاعل معه بشكل إيجابي. 

 

 نظرية القيادة التحويلية  ❖

القيادة التحويلية على التدريب المهني من خلال تعزيز دور القائد  في بيئة العمل، يمكن تطبيق نظرية 
في تحفيز الموظفين للمشاركة في التعلم المستمر. عندما يقود القائد برامج تدريبية قوية ويرتبط  

بالموظفين من خلال التواصل الفعّال والرؤية الواضحة، فإن ذلك يعزز من استعداد الموظفين للاستفادة  
 لتدريبية. من الفرص ا

 

من خلال التوجيه الفردي، يستطيع القائد تقديم برامج تدريب تتناسب مع احتياجات الموظفين على  
المستوى الشخصي، وهو ما يعزز الالتزام ويزيد من فعالية التعلم. في هذا السياق، تُعتبر التغذية  

يق نتائج مهنية  الراجعة المنتظمة من القائد والتحفيز المستمر للمشاركين في التدريب ضروريين لتحق 
 مثمرة. 

 

 أهمية نظرية القيادة التحويلية في تحسين التدريب المهني 

 

تتمثل أهمية نظرية القيادة التحويلية في قدرتها على تحفيز الموظفين وتحقيق أفضل مستويات الأداء  
من خلال تأثير القيادة. عندما يقوم القائد بتوجيه الموظفين إلى التحسين المستمر ويحفزهم على تحقيق  

ين مع العمليات التدريبية.  أهداف جديدة، فإن ذلك يعزز فاعلية التدريب المهني ويزيد من تفاعل الموظف 
حيث أن القائد التحويلي لا يقتصر فقط على توفير التدريب، بل على إلهام الموظفين ليصبحوا  

مشاركين نشطين في عملية التعلم والنمو، وهو ما يؤدي إلى خلق بيئة عمل قادرة على التكيف مع  
 التحديات المستمرة وتحقيق النجاح المستدام. 
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تُظهر نظريات التوافق الوظيفي والقيادة التحويلية كيف يمكن تعزيز فعالية التدريب المهني من  وأخيرًا 
خلال تفاعل الموظف مع بيئة العمل والعلاقة الإيجابية مع القيادة. من خلال تطبيق نظرية التوافق  

ساهم نظرية  الوظيفي، يمكن تصميم برامج تدريبية تتماشى مع احتياجات الموظف والوظيفة، بينما ت
 القيادة التحويلية في تحفيز الموظفين وتحقيق نتائج تدريبية عالية من خلال التأثير الإيجابي للقائد.

 

 أبرز التحديات التي تواجه تنفيذ برامج التدريب في قطاع التجزئة
يُعتبر قطاع التجزئة واحدًا من القطاعات الاقتصادية الحيوية التي تشهد تغييرات مستمرة بسبب 

التحولات التكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية. ومع تلك التحديات، أصبح تدريب وتطوير الموظفين  
تنفيذ برامج التدريب  جزءًا أساسيًا لضمان استدامة التنافسية وتحقيق النجاح على المدى الطويل. إلا أن  

في هذا القطاع يواجه العديد من التحديات التي قد تؤثر بشكل كبير على فعالية التدريب وجودته. في 
هذا السياق، سنناقش أبرز هذه التحديات بشكل مفصل وعميق، مع التركيز على العوامل التي تؤثر  

 على تنفيذ البرامج بشكل مباشر وغير مباشر.

 

 التحديات المالية والموارد المحدودة  ➢

من أبرز التحديات التي تواجه برامج التدريب في قطاع التجزئة هو التحدي المالي. كثير من  
المؤسسات في هذا القطاع تعمل في بيئات تنافسية ضاغطة اقتصاديًا، مما يجعل الاستثمار في  
 أن  التدريب في بعض الأحيان غير أولوية. رغم أن تدريب الموظفين يُعتبر استثمارًا طويل الأمد، إلا

العديد من الشركات قد تشعر بتردد في تخصيص ميزانية ضخمة لتلك البرامج في ظل تزايد التحديات 
المالية. هذا يؤدي في العديد من الأحيان إلى عدم تخصيص الموارد الكافية لإعداد برامج تدريبية ذات 

 جودة عالية. 

 

 الميزانية المحدودة قد تؤدي إلى عدة مشكلات في تنفيذ برامج التدريب، منها: 

تقليص جودة التدريب: عدم القدرة على تعيين مدربين محترفين أو استخدام تقنيات   • 
 تدريب متطورة.
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إغفال التدريب المستمر: الشركات قد تركز على تدريب الموظفين الجدد فقط، بينما يتم   • 
 إهمال البرامج التدريبية المستمرة للمستويات العليا من الموظفين. 

الافتقار للمواد التدريبية: الموارد المحدودة تؤدي إلى نقص في الأدوات والمواد   • 
 التدريبية التي تساهم في إتمام التدريب بشكل فعال. 

 

 الاحتفاظ بالموظفين وتدريبهم بشكل مستدام  ➢

تعد مشكلة معدلات الدوران العالية للموظفين أحد أبرز التحديات التي تواجه قطاع التجزئة في تنفيذ 
برامج التدريب. يشهد قطاع التجزئة عادة تقلبات كبيرة في معدل الاحتفاظ بالموظفين بسبب تزايد 

 دريب.استقالاتهم أو انتقالهم إلى وظائف أخرى، مما يسبب عبئًا إضافيًا على جهود الت

في ظل التكاليف المرتفعة لتدريب الموظفين الجدد وتكرار برامج التدريب بسبب هذه التغييرات، تواجه  
الشركات تحديًا في ضمان فعالية التدريب على المدى الطويل. تُبذل جهود كبيرة لتدريب الموظفين  

ن باستمرار، وهو ما  الجدد على المهارات الأساسية، لكن غالبًا ما يتطلب الأمر إعادة تدريب الموظفي 
 يشكل عبئًا على الشركة من حيث التكاليف والوقت.

 

 التحديات المرتبطة بالاحتفاظ بالموظفين تشمل: 

 زيادة التكاليف: تكاليف إعادة التدريب تكون أعلى من تكاليف التدريب الأولي. • 

التأثير على استمرارية التدريب: دوران الموظفين يمنع الشركات من إنشاء برامج   • 
 تدريبية متكاملة تهدف إلى تطوير مهارات الموظفين بشكل تدريجي. 

التأثير على الروح المعنوية: عندما يترك الموظفون المدربون الشركة، قد يؤدي ذلك   • 
 إلى تراجع الروح المعنوية لدى الفرق الأخرى، مما يؤثر على فعالية التدريب داخل المؤسسة.

 

 التحول التكنولوجي السريع والتكيف مع التطورات ➢
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يواجه قطاع التجزئة تحديًا كبيرًا في مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة. مع ظهور تقنيات جديدة  
مثل التجارة الإلكترونية، والتسويق الرقمي، والذكاء الاصطناعي، يتطلب ذلك تحديثًا مستمرًا لبرامج  

ة بأحدث الأدوات الرقمية التي التدريب لتلبية هذه التغيرات. الموظفون بحاجة إلى أن يكونوا على دراي
 تستخدمها الشركة لتسهيل عمليات البيع وتحسين تجربة العملاء. 

 

 التحديات التكنولوجية التي تواجه التدريب تشمل:

تكاليف التدريب على التقنيات الجديدة: تتطلب التقنيات الحديثة تدريبًا متخصصًا على  • 
 استخدام البرمجيات والأدوات الرقمية الجديدة، مما يرفع التكاليف. 

مستويات المهارات التقنية بين الموظفين: ليس جميع الموظفين يمتلكون التفاوت في  • 
 نفس المستوى من المهارات التقنية، مما يتطلب برامج تدريبية مخصصة تلبي احتياجاتهم المتفاوتة. 

مواكبة التغيرات السريعة: بما أن التكنولوجيا تتطور بسرعة كبيرة، يصبح من الصعب  • 
 على الشركات تحديث برامج التدريب بانتظام لمواكبة هذه التغيرات. 

 

 تنوع القوى العاملة واحتياجات التدريب المتفاوتة  ➢

يمثل التنوع الكبير في القوى العاملة في قطاع التجزئة تحديًا آخر لتنفيذ برامج تدريب فعالة. يشمل هذا 
التنوع اختلافات في العمر، والخلفيات الثقافية، والتعليم، والخبرات المهنية. هذه الفروق تعني أن لكل  

من تعقيد تصميم برامج تدريبية  موظف أو مجموعة من الموظفين احتياجات تدريبية مختلفة، مما يزيد 
 شاملة وفعالة.

 

 التحديات المرتبطة بتنوع القوى العاملة تتضمن: 

تخصيص البرامج التدريبية: يتطلب الأمر تصميم برامج تدريبية قادرة على تلبية   • 
 احتياجات موظفين من خلفيات وخبرات متعددة، ما يعني زيادة تعقيد الجهود التدريبية.
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اختلاف في أساليب التعلم: بعض الموظفين يفضلون التدريب العملي، بينما يفضل   • 
آخرون التعلم من خلال المحاضرات النظرية أو عبر الإنترنت. يتطلب ذلك تنوعًا في أساليب ووسائل  

 التدريب.

التفاوت في الوصول إلى الموارد التعليمية: الموظفون من فئات عمرية مختلفة قد لا   • 
يكون لديهم نفس مستوى الوصول إلى الأدوات التكنولوجية أو القدرة على التفاعل مع أنظمة التدريب 

 الرقمية.

 

 التحديات المرتبطة بالثقافة المؤسسية والإدارة ➢

تعد القيادة والإدارة في قطاع التجزئة عنصرًا محوريًا في نجاح برامج التدريب. في العديد من الأحيان،  
لا يتم دعم برامج التدريب بشكل كافٍ من قبل القيادات العليا أو الإدارة المباشرة. في غياب هذا الدعم،  

يق ما تعلموه من التدريب في قد لا يحصل الموظفون على التوجيه الكافي أو التشجيع اللازم لتطب
 عملهم اليومي.

 

 التحديات الثقافية والإدارية تشمل:

الافتقار إلى دعم القيادة: عندما لا تكون الإدارة العليا ملتزمة بتوفير الموارد اللازمة   • 
 لدعم برامج التدريب، قد تصبح هذه البرامج غير فعالة.

المرتفعة، قد التعارض مع الأولويات اليومية: في بيئة العمل التي تتسم بالضغوط  • 
تُعتبر برامج التدريب غير ضرورية بالنسبة لبعض الموظفين الذين يركزون على أهداف العمل القصيرة 

 الأجل.

المقاومة للتغيير: بعض الموظفين قد يشعرون بالمقاومة تجاه التدريب، خاصة إذا كان   • 
 يتطلب منهم تغيير طرق عملهم أو التعرف على تقنيات جديدة، وهو ما يعكس ثقافة مقاومة التغيير. 

 

 تحديات التقييم والمتابعة  ➢
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من أبرز التحديات التي تواجه تنفيذ برامج التدريب في قطاع التجزئة هو صعوبة تقييم فعالية التدريب 
وقياس أثره على الأداء المؤسسي. في كثير من الأحيان، تكون هناك فجوة بين ما يتم تدريبه خلال  

من الصعب قياس الأثر  البرامج وبين تطبيق هذه المهارات والمعرفة في الواقع العملي. كذلك، قد يكون 
 المباشر للتدريب على الأداء المالي أو على مؤشرات الأداء الرئيسية مثل المبيعات ورضا العملاء. 

 

 التحديات المرتبطة بالتقييم تشمل:

عدم وضوح مؤشرات النجاح: في بعض الأحيان، لا يتم تحديد مؤشرات أداء واضحة  • 
 لقياس نجاح برامج التدريب، مما يؤدي إلى صعوبة تقييم مدى تأثير التدريب على تحسين الأداء.

غياب المتابعة المستمرة: بعد إتمام التدريب، لا يتم دائمًا متابعة تأثيره على المدى  • 
 الطويل، مما يصعب قياس فعاليته بشكل دقيق. 

صعوبة في قياس الأثر غير المباشر: لا يمكن قياس بعض الفوائد غير المباشرة، مثل  • 
 تحسن الروح المعنوية أو تغيير في الثقافة المؤسسية، بسهولة.

 

إن تنفيذ برامج التدريب في قطاع التجزئة يتطلب تخطيطًا دقيقًا وموارد كافية لضمان النجاح المستدام.  
على الرغم من التحديات المالية، والتكنولوجية، والتنظيمية، يظل التدريب أحد الأدوات الأساسية التي  

هات التحديات بشكل  تسهم في تحسين الأداء المؤسسي وزيادة فعالية الموظفين. من خلال مواج
مدروس وتحسين أساليب التدريب باستمرار، يمكن للشركات في هذا القطاع تحسين قدرة موظفيها على  

 مواجهة التغيرات السريعة في بيئة العمل وتحقيق التفوق التنافسي. 

 

 الاستراتيجيات الفعّالة لتحسين برامج التدريب المهني في قطاع التجزئة
تعتبر برامج التدريب المهني في قطاع التجزئة عنصرًا أساسيًا لتحفيز النمو المستدام وتعزيز التنافسية.  

ولضمان فعالية هذه البرامج، يجب أن تكون مصممة بعناية لتلبية احتياجات السوق المتغيرة بسرعة  
لتي يواجهها هذا القطاع،  وتعزيز مهارات الموظفين بما يتماشى مع تطورات القطاع. إلا أن التحديات ا

مثل التغيير التكنولوجي المستمر، وتنوع القوى العاملة، ومتطلبات تقديم خدمة متميزة للعملاء، تفرض 
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ضرورة تبني استراتيجيات فعالة لتحسين برامج التدريب. في هذا السياق، يبرز دور الاستراتيجيات  
 المدروسة والشاملة التي يمكن أن تساهم في رفع مستوى التدريب المهني في هذا القطاع الحيوي. 

 

من أولى الخطوات الأساسية نحو تحسين برامج التدريب المهني في قطاع التجزئة هو تخصيص  
البرامج التدريبية بناءً على احتياجات الموظفين. يُعد فهم الاحتياجات الفردية للموظفين وتحديد  

بيل المثال،  المهارات اللازمة لكل مجموعة من العاملين أمرًا محوريًا لضمان تحقيق نتائج فعالة. على س
قد يحتاج الموظفون الجدد إلى تدريب مكثف حول مهارات التعامل مع العملاء والمنتجات، بينما قد  

يحتاج الموظفون ذوو الخبرة إلى تطوير مهارات القيادة والإدارة. لذا، يصبح من الضروري إجراء  
ر الأداء، استطلاعات  تحليلات دقيقة لاحتياجات التدريب، والتي يمكن أن تشمل أدوات مثل تقاري

الرأي، ومقابلات مع المديرين. من خلال هذه التحليلات، يمكن تصميم برامج تدريبية مرنة ومتعددة 
 الأبعاد تركز على تطوير المهارات اللازمة بناءً على مستوى الموظف وخبراته. 

 

إلى جانب تخصيص البرامج التدريبية، تبرز أهمية الاستفادة من التكنولوجيا الحديثة في تحسين برامج  
التدريب. مع التقدم المستمر في تقنيات التعلم الإلكتروني، أصبح بإمكان المؤسسات في قطاع التجزئة  

د التدريبية من أي مكان  الاستفادة من منصات التدريب الرقمية التي تتيح للموظفين الوصول إلى الموا
وفي أي وقت. يوفر التدريب الإلكتروني بيئة مرنة للغاية للموظفين، مما يسهم في تحقيق تدريب 

مستمر دون الحاجة إلى التوقف عن العمل أو التأثير على الإنتاجية اليومية. علاوة على ذلك، يمكن  
ية، واختبارات تقييمية، مما يعزز قدرة لهذه المنصات أن تضم مقاطع فيديو تعليمية، ومحاضرات تفاعل 

الموظف على استيعاب المعلومات وتنفيذها عمليًا. من خلال هذه الأدوات، يصبح من الممكن تقليل  
الفجوات التدريبية في المؤسسات، خصوصًا في الأماكن التي قد يصعب الوصول إليها أو في الفروع 

 التي تقع في مناطق جغرافية متفرقة.

 

( أحد الأساليب الفعّالة التي  On-the-Job Trainingمن جهة أخرى، يُعد التدريب أثناء العمل )
تساعد على تحسين مهارات الموظفين في بيئة العمل الحقيقية. فعند دمج التدريب مع العمل اليومي، 

يتعلم الموظف من خلال تطبيق المهارات التي تم تدريبه عليها مباشرة في مواقف حقيقية. تتجلى أهمية  
ية، مما يزيد من قدرتهم على التعامل مع التحديات  هذا الأسلوب في أن الموظفين يكتسبون خبرات عمل
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اليومية التي قد يواجهونها في العمل. على سبيل المثال، يمكن تخصيص موظفين ذوي خبرة لتدريب  
الجدد عن طريق الإشراف المباشر عليهم ومساعدتهم في تطبيق المهارات اللازمة في الوقت الفعلي.  

عملية   هذا النوع من التدريب يضمن أن الموظف لا يتعلم فقط النظريات، بل يكتسب أيضًا مهارات 
تتماشى مع متطلبات العمل الفعلية. وعلاوة على ذلك، يسهم التدريب أثناء العمل في تحفيز الموظفين  

 وتعزيز شعورهم بالانتماء داخل الفريق.

 

بالإضافة إلى ذلك، تُعد برامج التدريب القيادي عنصرًا محوريًا آخر في تحسين أداء الموظفين في  
قطاع التجزئة. يتطلب القطاع وجود قادة قادرين على اتخاذ قرارات استراتيجية وإدارة الفرق بشكل فعال. 

قيادية والإدارية للموظفين  لذا، يتعين أن تركز برامج التدريب في قطاع التجزئة على تطوير المهارات ال
المتميزين الذين يمكنهم تحمل مسؤوليات أكبر. التدريب على مهارات اتخاذ القرارات الاستراتيجية،  

وإدارة الأزمات، وبناء فرق العمل القوية يجب أن يكون جزءًا أساسيًا من أي برنامج تدريبي في هذا 
الأداء اليومي للمؤسسة، بل يساهمون أيضًا في  القطاع. فالقادة المؤهلون لا يستطيعون فقط تحسين 

 تعزيز الروح المعنوية للموظفين وتحفيزهم على التفوق. 

 

على الرغم من أهمية تقديم التدريب المستمر، فإن قياس فعالية التدريب يعد أمرًا بالغ الأهمية لضمان  
أن برامج التدريب تلبي احتياجات الموظفين وتؤدي إلى تحسن ملحوظ في الأداء. يُعد تقييم فعالية  

تحديد مؤشرات أداء واضحة لقياس النجاح. أحد الأدوات الفعّالة التي  التدريب عملية معقدة تتطلب 
يمكن تطبيقها في هذا السياق هو نموذج كيرك باتريك لتقييم التدريب، الذي يعتمد على تقييم أربعة  

مستويات رئيسية: التفاعل مع التدريب، درجة التعلم التي يكتسبها الموظفون، مدى تطبيق هذه 
العمل، وفي النهاية التأثير المباشر على أداء العمل مثل زيادة المبيعات أو تحسين   المهارات في بيئة

رضا العملاء. من خلال هذه العملية، يمكن للمؤسسات تحديد ما إذا كانت برامج التدريب قد حققت 
 الأهداف المرجوة أو إذا كان هناك حاجة لتعديلات لتحسينها. 

 

أحد الجوانب التي يجب ألا يتم تجاهلها في تحسين برامج التدريب هو التركيز على تحسين تجربة  
العملاء. في قطاع التجزئة، يمثل الموظف الواجهة الأمامية التي يتفاعل معها العملاء، وبالتالي فإن  

التدريب. على  مهارات التواصل مع العملاء وحل المشكلات يجب أن تكون جزءًا لا يتجزأ من برامج 
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سبيل المثال، التدريب على كيفية التعامل مع الشكاوى، وتعزيز مهارات التفاوض، وتحسين التجربة  
الشاملة للعملاء يعتبر أمرًا بالغ الأهمية لزيادة رضا العملاء والحفاظ عليهم. من خلال دمج هذه 

تعزيز السمعة   العناصر في التدريب، لا تقتصر الفائدة على تحسين أداء الموظف فحسب، بل تمتد إلى
 التجارية للمؤسسة وخلق تجربة متميزة للعملاء. 

 

أخيرًا، لا يمكن الحديث عن تحسين برامج التدريب في قطاع التجزئة دون الإشارة إلى أهمية تعزيز  
ثقافة التعلم المستمر داخل المؤسسة. المؤسسات الناجحة في هذا القطاع لا تقتصر على توفير تدريب 

مدى الحياة. تشجيع   لمرة واحدة، بل تسعى إلى بناء ثقافة تدعم التعليم المستمر وتطوير المهارات على
الموظفين على المشاركة في برامج تدريبية متجددة، وورش عمل، وندوات تعليمية يعزز من استعدادهم  

للتكيف مع التغيرات السريعة في بيئة العمل. من خلال هذا النموذج، تصبح المؤسسة بيئة خصبة  
 للابتكار، وتحسين الأداء، وزيادة كفاءة الموظفين بشكل مستمر.

 

إن تحسين برامج التدريب المهني في قطاع التجزئة لا يتوقف عند مجرد تقديم المواد التدريبية، بل 
يشمل تطوير بيئة تعليمية متكاملة تدعم النمو المستدام لكل من الموظف والمؤسسة. من خلال اعتماد 

ر المهارات القيادية،  استراتيجيات تدريبية مخصصة تعتمد على التكنولوجيا الحديثة، والتركيز على تطوي 
وتقييم فعالية التدريب، يمكن للمؤسسات في قطاع التجزئة تحسين أداء موظفيها بشكل ملموس وتحقيق  

 تنافسية أعلى في السوق.
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 رأس المال البشري والاستثمار به في المؤسساتالمبحث الثاني : 

 مقدمة 
الأعمال المعاصر، أصبحت الموارد البشرية تعتبر من أهم أصول المؤسسات التي تحدد في عالم 

قدرتها على النجاح والاستمرارية. يُعرف رأس المال البشري بأنه مجموع المعارف، المهارات، الخبرات، 
الأداء  والقدرات التي يمتلكها الأفراد العاملون في المؤسسة، ويشكل العنصر الأساسي في عملية تحسين

المؤسسي. يعد استثمار المؤسسات في رأس المال البشري أمرًا حيويًا، حيث يعزز من قدرتها على  
 التكيف مع التغيرات السريعة في الأسواق، ويسهم في تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية. 

 

يشير الاستثمار في رأس المال البشري إلى تلك الجهود التي تبذلها المؤسسات في تدريب وتطوير  
موظفيها، من خلال توفير بيئة تعليمية مستمرة ومناسبة لتوسيع مهاراتهم ومعرفتهم. إن هذا النوع من  

أيضًا في زيادة   الاستثمار لا يعزز فقط من قدرة الموظفين على أداء مهامهم بكفاءة أعلى، بل يساهم 
الابتكار والتحسين المستمر داخل المؤسسة، مما يؤدي إلى نتائج إيجابية على المستويين الفردي 

 والجماعي. 

 

يهدف هذا المبحث إلى دراسة أهمية الاستثمار في رأس المال البشري داخل المؤسسات، مع التركيز 
على كيفية تأثيره في تحقيق التفوق المؤسسي وتعزيز القدرة التنافسية في الأسواق الحديثة. سيتم  

ضافة إلى  التطرق في هذا المبحث إلى العلاقة بين تطوير المهارات البشرية وتوجهات السوق، بالإ
 الآثار التي تنعكس على الأداء المؤسسي والاقتصادي للمؤسسة.

 

 أهمية الرأس المال البشري واستثماره
أصبح رأس المال البشري بمثابة العامل الحاسم الذي يحدد نجاح المؤسسات واستدامتها في مشهد  

الأعمال المعاصر. لطالما كانت الموارد المادية مثل الآلات والمعدات محط التركيز كمكونات أساسية  
ت الموارد البشرية لهيكل الاقتصاد التقليدي، ولكن مع تطور العولمة وتزايد الحاجة إلى الابتكار، أصبح

القوة الفاعلة التي تنقل المؤسسات إلى آفاق جديدة. المعرفة، المهارات، والقدرات التي يمتلكها الأفراد 
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أصبحت القوة المحركة التي تؤثر بشكل مباشر في خلق فرص جديدة وزيادة القدرة على التكيف مع  
 (. Becker, 1993المتغيرات المتسارعة في السوق )

 

استثمار رأس المال البشري يتجاوز مجرد التدريب أو التعليم، ليشمل تطوير القدرة على الابتكار إن 
وتعزيز الإبداع داخل المؤسسة. فإذا نظرنا إلى النمو الاقتصادي في العصر الحديث، نجد أن رأس  

سسات على  المال البشري لا يعد مجرد مكون فرعي، بل هو المحرك الأساسي الذي يعزز من قدرة المؤ 
التكيف مع التغيرات المربكة ويتيح لها الحفاظ على الميزة التنافسية في بيئة الأعمال العالمية. تشير  

إلى أن استثمار الدول في التعليم والتطوير المهني يؤدي إلى زيادة   2020دراسة البنك الدولي لعام 
ز الأثر العميق الذي يمكن أن يحدثه  % سنويًا، ما يبر 2- 1الناتج المحلي الإجمالي بمعدل يتراوح بين 

 (. World Bank, 2020هذا الاستثمار في تعزيز قوة الاقتصاد الوطني )

 

وفي هذا السياق، نجد أن المؤسسات التي تخصص موارد أكبر لاستثمار رأس المال البشري تشهد  
( يوضح أن  OECDتحسينًا كبيرًا في إنتاجيتها وربحيتها. تقرير منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية )

الشركات التي تستثمر بشكل متزايد في تطوير مهارات موظفيها تحقق ربحية أعلى بنسبة تصل إلى 
(. وهذا يدل على أن  OECD, 2019% مقارنة بتلك التي لا تولي اهتمامًا مماثلًا لهذا المجال )20

القيمة الحقيقية التي يضيفها رأس المال البشري ليست مجرد تحسين للكفاءة، بل هي أساس قدرة 
 المؤسسة على الاستمرار والنمو في بيئة تنافسية ومتقلبة.

 

وبالنظر إلى هذا الواقع، نجد أن الاستثمار في رأس المال البشري يتطلب رؤية استراتيجية بعيدة المدى  
تركز على التطوير المستمر والتدريب التخصصي والابتكار، وهو ما يسهم في تعزيز مرونة المؤسسة 

 وجعلها أكثر استعدادًا لمواجهة التحديات المستقبلية.

 

 أبعاد الاستثمار بالرأس مال البشري 
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 من خلال الرأس مال البشري  التفوق التنافسيتحقيق  ➢

كانت الموارد التقليدية مثل المال والمرافق قد ساعدت المؤسسات في الماضي على البقاء في   إذا
السباق، فإن رأس المال البشري هو العامل المميز اليوم الذي يحدد ما إذا كانت المؤسسة ستظل قادرة  

ي رأس المال  على المنافسة في الأسواق العالمية أو ستظل في موضع الدفاع عن نفسها. فالاستثمار ف
البشري، الذي يتمثل في تدريب وتطوير المهارات والقدرات البشرية، يعد من أقوى وسائل تحقيق التفوق  

 التنافسي. 

 

في هذا السياق، تظهر أهمية التدريب المستمر وتطوير المهارات كأداة رئيسية لبناء ثقافة الابتكار داخل 
كشفت عن أن الفرق   2019( في عام  MITالمؤسسات. دراسة أجراها معهد ماساتشوستس للتكنولوجيا )

% أكثر من الفرق التي لا  40التي تحصل على تدريب مستمر تتمكن من إنتاج حلول مبتكرة بنسبة  
تتلقى نفس النوع من التدريب. وهذا يشير إلى أن الاستثمار في تطوير مهارات الموظفين لا يعزز فقط  

في تحفيز التفكير الإبداعي والقدرة على إيجاد   من كفاءتهم في أداء المهام اليومية، بل يسهم أيضًا
ثمار في رأس المال البشري هو ما  حلول جديدة للتحديات المستمرة في الأسواق. هذا النوع من الاست

 يمكن المؤسسات من البقاء في طليعة الابتكار والنمو. 

 

إلى أن الشركات التي تروج   2021في عام  McKinseyوفي هذا السياق، أشار تقرير من شركة 
للابتكار وتركز على تطوير موظفيها تتمتع بقدرة أكبر على التكيف مع التغيرات السوقية، تصل إلى  

% أكثر من الشركات التي لا تهتم بتدريب موظفيها أو تطوير مهاراتهم. هذا التكيف المتزايد يمكن  50
رات الاقتصادية، والتحولات التكنولوجية، والطلب المتزايد على  المؤسسات من الاستجابة السريعة للمتغي 

المنتجات والخدمات المبتكرة. الشركات التي لا تواكب هذا التوجه قد تجد نفسها في موقف ضعيف،  
يتناسب مع الاحتياجات   حيث تصبح غير قادرة على التأقلم مع التحديات الجديدة أو الابتكار بما

 المتزايدة في السوق.

 

أخذًا بعين الاعتبار، تُعد الشركات الكبرى مثل جوجل خير مثال على نجاح الاستثمار الفعّال في رأس  
المال البشري لتحقيق التفوق التنافسي. جوجل، التي تخصص جزءًا كبيرًا من ميزانيتها في تطوير  
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مهارات موظفيها، استطاعت أن تحافظ على ريادتها في مجال التكنولوجيا من خلال برامج تدريب 
متخصصة وتشجيع الإبداع. هذا الاستثمار المستمر في التدريب والتطوير البشري هو الذي مكن 

ة الشديدة  جوجل من مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة والحفاظ على تفوقها في بيئة مليئة بالمنافس
(Google’s Annual Report, 2020 .) 

 

إن النظر في هذه الأمثلة والتقارير البحثية يعكس الحقيقة الراسخة بأن التفوق التنافسي في عصرنا  
الحديث لا يمكن أن يتحقق إلا من خلال استثمار مستمر في رأس المال البشري. الموظف الذي يُمنح  

كار حلول غير  الفرصة لتطوير مهاراته وتعلم تقنيات جديدة سيكون في النهاية أكثر قدرة على ابت
تقليدية، وسيكون لديه القدرة على الاستجابة بمرونة لأية تحديات قد تواجه المؤسسة، مما يعزز من  

 قدرتها التنافسية ويضمن استدامتها على المدى الطويل 

 

 تحفيز الابتكار والابداع من خلال التدريب  ➢

يعتبر الابتكار والإبداع من الركائز الأساسية التي تضمن استمرار المؤسسات وتفوقها في بيئات  
شديدة التنافسية. لا يكفي اليوم أن تكون المؤسسة قادرة على تقديم منتجات وخدمات جيدة، بل  

ف مع  عليها أن تكون دائمًا في طليعة التجديد والابتكار من أجل الحفاظ على قدرتها على التكي
التحولات المستمرة في الأسواق والتكنولوجيا. في هذا السياق، يعد استثمار الشركات في تدريب 

 موظفيها من أهم العوامل التي تحفز التفكير الإبداعي وتعزز من القدرة على الابتكار.

 

التدريب المستمر هو القوة المحركة التي تحول الأفكار التقليدية إلى حلول مبتكرة. أظهرت دراسة 
أن الفرق التي تتلقى تدريبًا مستمرًا   2019( في عام  MITأجراها معهد ماساتشوستس للتكنولوجيا ) 

% أكثر مقارنة بالفرق التي لا تحظى بفرص تدريب 40قادرة على إنتاج حلول مبتكرة بنسبة  
مماثلة. هذا التحفيز للإبداع لا يقتصر على المجالات التكنولوجية فقط، بل يمتد ليشمل جميع  

وظفون أكثر قدرة على التفكير النقدي والبحث عن  مجالات العمل داخل المؤسسة، حيث يصبح الم
 أساليب جديدة لتحسين العمليات وحل المشكلات. 
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على أهمية التعليم   2020إضافة إلى ذلك، يؤكد تقرير صادر عن منظمة اليونسكو في عام  
المستمر في تحفيز الإبداع. حيث أشار التقرير إلى أن المؤسسات التي تستثمر في برامج تدريبية  

%. هذه 35الابتكار بنسبة تصل إلى  وتطوير مهني لموظفيها تشهد زيادة ملحوظة في مستوى  
الأرقام تسلط الضوء على العلاقة الوثيقة بين الاستثمار في رأس المال البشري وزيادة القدرة على  

 الابتكار، وهو ما يمكن أن يمثل فارقًا حاسمًا في تحقيق التفوق التنافسي.

 

أحد الأمثلة الأكثر وضوحًا على تأثير التدريب في تحفيز الإبداع هو شركة آبل، التي أصبحت  
واحدة من أكثر الشركات ابتكارًا في العالم بفضل استثمارها المستمر في تدريب وتطوير مهارات  
موظفيها. من خلال برامج التدريب المتخصصة، استطاعت آبل أن تحفز موظفيها على تقديم  

جديدة أدت إلى تطوير منتجات ثورية مثل الآيفون، الذي غيّر بشكل جذري صناعة الهواتف  أفكار
الذكية. إن هذا الاستثمار في التدريب ليس مجرد نشاط جانبي، بل يعد جزءًا أساسيًا من  

 ,Apple’s Annual Reportاستراتيجية آبل للابتكار والتفوق في السوق التكنولوجي العالمي )
2020.) 

 

إن الدروس المستفادة من هذه الدراسات والأمثلة العملية تؤكد على أن الابتكار والإبداع لا ينشآن  
في فراغ، بل هما نتاج استثمار هادف ومُمنهج في تطوير رأس المال البشري. المؤسسات التي  

قادرًا على  تستثمر في تدريب موظفيها وتزويدهم بالمعرفة والمهارات الجديدة تضمن أن لديها فريقًا 
تقديم حلول جديدة، ومواجهة التحديات المستقبلية بشكل أكثر إبداعًا وفعالية. في النهاية، يصبح  

التدريب ليس فقط وسيلة لتحسين أداء الأفراد، بل مفتاحًا لتحقيق التقدم المستدام والمنافسة الفعّالة  
 .في سوق مليء بالفرص والتحديات 

 

 زيادة الانتاجية والكفاءة من خلال تطور رأس المال البشري  ➢

الاستثمار في رأس المال البشري ليس خيارًا بل ضرورة لضمان زيادة الإنتاجية وتحسين الكفاءة.  
يتعامل العديد من القادة والممارسين في مجال إدارة الموارد البشرية مع التدريب والتطوير كعنصر  
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حاسم لتحسين الأداء الفردي والجماعي، وهو ما ينعكس بشكل مباشر على الكفاءة التشغيلية  
 للمؤسسة.

 

الإنتاجية تبدأ من تطوير المهارات الأساسية التي يحتاجها الموظفون لأداء مهامهم بفاعلية.  زيادة 
فالاستثمار في برامج تدريبية متخصصة لا يعمل فقط على تحسين كفاءة العمل، بل يساعد على  

أكدت أن الشركات  2017تقليل الأخطاء وزيادة سرعة الأداء. دراسة أجراها معهد جنيف في عام 
% مقارنة  25تي تضع ميزانيات مخصصة لتدريب موظفيها شهدت زيادة في الإنتاجية بنسبة ال

بتلك التي لم تستثمر في هذا المجال. هذه النسبة ليست مجرد أرقام؛ بل تمثل فرقًا كبيرًا في القدرة  
 Graduateعلى تقديم قيمة مضافة للعميل، مما يعزز من القدرة التنافسية في الأسواق )

Institute Geneva, 2017.) 

 

إضافة إلى ذلك، يظهر التدريب المهني تأثيره الإيجابي على جودة الأداء داخل المؤسسة. فحينما  
يستثمر الموظفون في تنمية مهاراتهم، فإنهم يصبحون أكثر قدرة على التعامل مع التحديات بكفاءة  

الدولي  عالية، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية بشكل عام. على سبيل المثال، تشير دراسة للبنك
إلى أن المؤسسات التي تقدم تدريبًا مهنيًا لموظفيها لا فقط تحسن من الأداء،  2019في عام 

%، ما ينعكس بشكل مباشر على جودة 15ولكنها تقلل من معدلات الخطأ بنسبة تصل إلى  
المنتجات والخدمات المقدمة للعملاء. وهذا يحقق قيمة أكبر للمؤسسة ويعزز قدرتها على التكيف 

 (.World Bank, 2019مع متطلبات السوق )

 

لكن الفوائد لا تقتصر على تحسين الأداء الفردي فقط؛ فاستثمار رأس المال البشري يساعد في  
خلق بيئة عمل تقوم على التعاون والتنسيق الفعّال بين الفرق، مما يرفع الكفاءة التشغيلية ويعزز  

ذ قرارات الإنتاجية على مستوى المؤسسة ككل. الموظفون المدربون جيدًا يمتلكون القدرة على اتخا
سريعة وصحيحة، حل المشكلات بشكل مبتكر، والتكيف مع متغيرات السوق بشكل أسرع من  
غيرهم. كما أن التحسين المستمر لمهارات العاملين يعني قدرة أكبر على التعامل مع التقنيات  

 الحديثة والمتغيرات التي تطرأ على بيئة العمل.
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من خلال هذا الإطار، يتضح أن استثمار المؤسسات في تدريب رأس المال البشري لا يعد مجرد 
استثمار في الأفراد، بل هو استثمار في مستقبل المؤسسة نفسها. إن تحسين الكفاءة والإنتاجية يبدأ 

لم والتطور  بتوفير الأدوات المناسبة، مثل التدريب المستمر، التي تمنح الموظفين القدرة على التأق
 . مع المتغيرات بشكل يعزز من قوة المؤسسة ويسهم في تحقيق أهدافها بشكل أكثر فاعلية

 

 دعم ثقافة الأداء المستدام  ➢

حينما تستثمر المؤسسات في تطوير مهارات موظفيها، فإنها لا تدعم فقط الكفاءة الحالية ولكنها  
تضمن استعداد المؤسسة للتكيف مع المتغيرات المستقبلية. ثقافة الأداء المستدام تعني أن المؤسسة  

تضع الأساس لتطوير مستمر، بما يضمن قدرة أكبر على مواكبة التحولات التكنولوجية  
 الاقتصادية والاجتماعية.و 

 

، أظهرت النتائج أن الشركات التي 2018وفقًا لدراسة أجراها معهد التنمية المستدامة في عام  
تستثمر في تدريب وتطوير مهارات موظفيها تتمتع بقدرة أعلى على التكيف مع التحولات 

% مقارنة بتلك التي لا تخصص موارد لتطوير رأس  40التكنولوجية والاجتماعية بنسبة تصل إلى 
بشري. هذا يشير إلى أن التدريب المستمر ليس فقط عاملًا لتحسين الأداء الفوري، بل هو  المال ال

 Sustainableعنصر رئيسي في بناء مرونة طويلة الأمد في مواجهة التحديات المستقبلية )
Development Institute, 2018 .) 

 

الاستثمار في تطوير رأس المال البشري يُمكّن الموظفين من اكتساب مهارات جديدة وتوسيع آفاقهم  
التي قد تنشأ نتيجة للتغيرات  المعرفية، مما يعزز من قدرتهم على الابتكار وحل المشكلات المعقدة 

السريعة في السوق. بهذه الطريقة، لا تسهم المؤسسات في تحسين الأداء اليومي فحسب، بل 
 تضمن قدرتها على الاستمرار والنمو في المستقبل في مواجهة التقلبات والتحديات. 
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المؤسسي ويُشعر الموظفين بأنهم  علاوة على ذلك، فإن هذا النوع من الاستثمارات يعزز من الولاء 
جزء من رؤية مستقبلية طويلة الأمد. الموظفون الذين يشعرون بأنهم يحصلون على تدريب مستمر 

وتطوير مهني يشعرون بالارتباط بالمؤسسة ويكون لديهم استعداد أكبر للعمل بجدية لتحقيق  
ين والملتزمين بالمؤسسة هم القوة  أهدافها. هذا يعزز من استدامة الأداء، حيث أن الموظفين المدرب

 المحركة نحو تحقيق النجاح المستمر.

 

إذاً، ليس استثمار المؤسسات في رأس المال البشري مجرد تحسين آني لأداء العاملين، بل هو  
 استثمار في قدرة المؤسسة على البقاء والتطور في بيئة أعمال دائمة التغير. 

 

 تحقيق الولاء المؤسسي وتقليل دوران العمل ➢

أصبح الولاء المؤسسي وتقليل دوران العمل من أهم الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات في عصرنا  
الحالي. إذ أن تقليل دوران الموظفين يُعد عنصرًا حاسمًا لاستدامة المؤسسات وزيادة كفاءتها، وذلك 

العمل لأن عملية استبدال الموظفين وتدريب موظفين جدد قد تكون مكلفة جدًا وتؤثر على سير 
داخل المنظمة. وبالتالي، يعد الاستثمار في تطوير مهارات الموظفين وسيلة فعالة لتحقيق الولاء  

 المؤسسي وتقليل معدلات دوران العمل.

 

تشير العديد من الدراسات إلى أن الموظفين الذين يتلقون برامج تدريب مستمر يشعرون بارتباط  
  2019أكبر بمؤسساتهم، مما يعزز من ولائهم واستقرارهم. دراسة أجرتها جامعة هارفارد في عام  

وجدت أن الموظفين الذين يحصلون على تدريب مستمر يظهرون زيادة ملحوظة في ولائهم  
 Harvard% مقارنة بأولئك الذين لا يتلقون هذا النوع من التدريب )50تصل إلى للمؤسسة 

University, 2019 هذا يُظهر أن التدريب لا يُحسن مهارات الموظف فحسب، بل يعزز .)
 شعورهم بأن المؤسسة تهتم بتطويرهم وتوفير فرص للتقدم والنمو المهني. 

 

إلى أن التدريب المستمر  2020في عام  Gallupبالإضافة إلى ذلك، تشير دراسة أجرتها شركة 
(. يعود هذا Gallup, 2020% )25يمكن أن يقلل من معدلات دوران الموظفين بنسبة تصل إلى 
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التأثير الإيجابي إلى أن الموظفين الذين يشعرون بأنهم يتلقون استثمارًا في مهاراتهم يكون لديهم  
 استعداد أكبر للبقاء في المؤسسة والالتزام بها على المدى الطويل.

 

التدريب المستمر يساعد أيضًا في بناء ثقافة مؤسسية إيجابية تقوم على الثقة المتبادلة بين  
الموظفين والإدارة. فعندما يشعر الموظفون بأن لديهم فرصة للتطور والتحسين، فإنهم يميلون إلى  

ر  تقديم جهود أكبر والمساهمة في نجاح المؤسسة، مما يؤدي في النهاية إلى تعزيز الاستقرا
 التنظيمي وتقليل حركة الموظفين.

 

كما أن تطوير مهارات الموظفين لا يقتصر فقط على تعزيز الولاء، بل يُعطي الموظف شعورًا  
بالقيمة والاعتراف بقدراته، وهو ما يعزز من رضاهم الوظيفي ويقلل من رغبتهم في البحث عن  

 فرص عمل أخرى.

 

إن استثمار المؤسسات في تطوير رأس المال البشري من خلال التدريب المستمر لا يساهم فقط  
في تقليل التكاليف المرتبطة بالدوران الوظيفي، بل يعزز أيضًا من استقرار القوى العاملة وزيادة  

 إنتاجية الموظفين، مما يعود بالنفع على المؤسسة بشكل عام. 

 

 تحسين جودة المنتجات والخدمات ➢

من بين النتائج الملموسة التي يمكن تحقيقها عبر استثمار المؤسسات في رأس المال البشري هو  
تحسين جودة المنتجات والخدمات. يعتبر التدريب المستمر للموظفين أحد العوامل الأساسية التي  

ات تؤثر بشكل مباشر في جودة الأداء والإنتاج داخل المنظمة، حيث يسهم في تعزيز مهارات وقدر 
الأفراد في التصنيع، التصميم، والتفاعل مع العملاء، مما يؤدي إلى تحسين جودة المنتجات  

 والخدمات. 
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أظهرت أن الشركات التي تخصص موارد   2018دراسة أجراها معهد الجودة الأمريكي في عام 
% مقارنة  20كبيرة لتدريب موظفيها شهدت زيادة ملحوظة في جودة منتجاتها بنسبة تصل إلى 

 ,American Quality Instituteبالشركات التي لا تستثمر في تطوير مهارات موظفيها )
(. كما أن التدريب لا يقتصر فقط على تحسين المهارات التقنية، بل يشمل أيضًا تعزيز قدرة  2018

 الموظفين على الالتزام بمعايير الجودة، تحسين الإجراءات، والابتكار في عمليات الإنتاج. 

 

تويوتا، على سبيل المثال، هي واحدة من الشركات التي تعتمد بشكل كبير على التدريب المستمر  
لموظفيها، مما ساعدها في الحفاظ على مستوى عالٍ من الجودة في منتجاتها. من خلال 

استثماراتها المستمرة في تدريب العاملين على ممارسات الإنتاج الفعّالة والتفوق في الابتكار،  
 Toyota’sت تويوتا من تقديم سيارات عالية الجودة تُعتبر من بين الأفضل في العالم )تمكن

Annual Report, 2019  تعكس هذه الاستراتيجية دور التدريب في التأثير على المعايير .)
 التشغيلية والإنتاجية، وهو ما يضمن تقديم منتجات ذات جودة استثنائية.

 

كما أن الشركات التي تستثمر في التدريب المستمر تجد أنها قادرة على تحسين العمليات الداخلية، 
مما يعزز الكفاءة التشغيلية ويقلل من الأخطاء. على سبيل المثال، في الشركات التي تعتمد على  

نعكس  الخطوط الإنتاجية، يُساعد التدريب في تقليل العيوب وتقليص معدل الأخطاء، وهو ما ي
 إيجابًا على رضا العملاء وجودة المنتج النهائي. 

 

إلى جانب ذلك، يساعد الاستثمار في رأس المال البشري على تحسين الخدمات المقدمة للعملاء. 
جيد يكونون أكثر قدرة على التعامل مع استفسارات العملاء وحل الموظفون المدربون بشكل 

مشكلاتهم بشكل سريع وفعّال، مما يساهم في بناء سمعة الشركة وزيادة ولاء العملاء. وهذا بدوره 
 يعزز من قدرة المؤسسة على الحفاظ على مكانتها التنافسية في السوق.

 

إن استثمار الشركات في تدريب موظفيها يمثل استثمارًا طويل الأمد في تحسين الجودة الشاملة، 
 وبالتالي زيادة القدرة على التنافس في الأسواق العالمية. 
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 تعزيز القدرة على التكيف مع التحديات ➢

في عالم سريع التغير، حيث تطرأ تحديات اقتصادية، تكنولوجية، واجتماعية على المؤسسات بشكل 
التحديات أحد العوامل الحاسمة في الحفاظ على استدامة  مستمر، يصبح التكيف السريع مع هذه 

النمو والاستقرار المؤسسي. ومن هنا، تبرز أهمية استثمار رأس المال البشري، الذي يُعد حجر 
 الزاوية في قدرة المؤسسات على التأقلم والتطور. 

 

أظهرت أن التعليم المستمر والتدريب المستمر  2019في عام  RANDدراسة أجرتها مؤسسة 
للموظفين يعززان بشكل كبير قدرة المؤسسات على التكيف مع التغيرات التكنولوجية بنسبة تصل  

(. فالموظفون المدربون بشكل جيد يمتلكون الأدوات اللازمة للتعامل RAND, 2019% )40إلى 
مع التحديات التكنولوجية الحديثة، مما يمكنهم من تحسين الإنتاجية وتقليل التأثيرات السلبية  

 للتحولات السريعة. 

 

من خلال توفير بيئة تعليمية مستمرة، يمكن للمؤسسات تطوير ثقافة مرنة تمكنها من التكيف  
السريع مع الأزمات الاقتصادية أو التحولات السوقية غير المتوقعة. على سبيل المثال، الشركات  
التي تستثمر في تدريب موظفيها في مجالات التكنولوجيا الحديثة تكون أكثر قدرة على مواجهة 

الأزمات التقنية التي قد تنشأ نتيجة لتطورات تكنولوجية غير متوقعة. في مثل هذه الحالات، تُسهم  
الكفاءات الجديدة المكتسبة من برامج التدريب في ضمان أن الموظفين قادرين على استخدام  

 التقنيات الجديدة بكفاءة وبسرعة. 

 

بالإضافة إلى ذلك، يُظهر التاريخ أن المؤسسات التي تركز على تطوير رأس المال البشري غالبًا  
ما تكون أكثر قدرة على التغلب على الأزمات الاقتصادية. على سبيل المثال، الشركات التي 

استثمرت في تدريب موظفيها على مهارات متعددة كانت قادرة على التكيف بسرعة أكبر خلال 
ت الركود الاقتصادي. أمازون، على سبيل المثال، استطاعت الاستمرار في تحقيق نمو خلال  فترا

فترات الأزمات الاقتصادية العالمية بفضل استثمارها في تطوير مهارات موظفيها في مجالات مثل  
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التجارة الإلكترونية، التحليلات البيانية، والذكاء الاصطناعي، مما منحها قدرة استثنائية على  
 التكيف مع التغيرات السوقية في وقت مبكر.

 

إن استثمار رأس المال البشري في هذا السياق يُعد استثمارًا طويل الأمد في قدرة المؤسسة على  
الصمود والازدهار وسط التقلبات الاقتصادية والاجتماعية. يشير التقرير الأخير من البنك الدولي 

التكيف  إلى أن المؤسسات التي توفر برامج تدريب وتطوير مستمر لموظفيها تزيد من قدرتها على
 (. World Bank, 2020% مقارنة بالمؤسسات التي لا تقوم بذلك )35بنسبة تصل إلى 

 

في النهاية، يتضح أن المؤسسات التي تستثمر في رأس المال البشري يمكنها التكيف بشكل أسرع  
وأكثر فعالية مع التحديات، مما يساهم في تعزيز قدرتها على الابتكار، الاستجابة للتغيرات، 

 والتحقق من النجاح في بيئات عمل غير مستقرة. 

 

 التحديات التي تواجه الاستثمار في رأس المال البشري 
يعتبر رأس المال البشري من أبرز العوامل المحورية التي تسهم في تحقيق التنمية المستدامة والنمو  

الاقتصادي في أي مجتمع أو منظمة. إلا أن الاستثمار في رأس المال البشري، رغم أهميته  
لى قدرة  البالغة، يواجه مجموعة من التحديات المعقدة والمتشابكة التي قد تحد من فعاليته وتؤثر ع

الأفراد والمجتمعات على الاستفادة منه بالشكل الأمثل. في هذا السياق، يمكن تصنيف التحديات 
 التي تواجه هذا الاستثمار إلى عدة مجالات رئيسية، هي:

 

 التحديات الاقتصادية  ➢

تعد القيود المالية من أبرز العوائق التي تواجه الاستثمار في رأس المال البشري. على الرغم من  
الإدراك الواسع لأهمية الاستثمار في التعليم والتدريب المستمر، إلا أن العديد من الحكومات 
والمؤسسات تواجه صعوبة في تخصيص الموارد الكافية لهذا الغرض. في ظل الاقتصادات 

المية التي تتسم بالتقلبات، تتعرض ميزانيات التعليم والتدريب لتقليصات قد تضر بجودة البرامج  الع
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التعليمية والتدريبية. كما أن الأزمات الاقتصادية العالمية تؤدي إلى تقليص الاستثمار في 
القطاعات التي تعتمد على تطوير المهارات، مما يخلق فجوات في قدرة الأفراد على مواكبة 

 التغيرات التكنولوجية والاقتصادية. 

 

 الفجوة بين المهارات واحتياجات السوق  ➢

أحد التحديات الجوهرية التي يواجهها الاستثمار في رأس المال البشري هي الفجوة الكبيرة بين  
الرغم من تزايد عدد المهارات المتاحة في القوى العاملة واحتياجات سوق العمل المتجددة. فعلى 

الخريجين من الجامعات والمعاهد الأكاديمية، إلا أن العديد منهم يواجهون صعوبة في التكيف مع  
المتطلبات المتسارعة لسوق العمل الحديث. يتسم العصر الرقمي بوجود تكنولوجيات متطورة تحتاج  

لعالم نقصًا حادًا في المهارات إلى مهارات تخصصية تتسم بالديناميكية والابتكار. ومن هنا، يشهد ا
التكنولوجية والفنية المتقدمة، الأمر الذي يعرقل مسار التنمية الاقتصادية ويزيد من معدلات البطالة  

 في بعض الفئات. 

 

 التغيرات التكنولوجية السريعة وتأثيراتها  ➢

يشهد العالم تحولًا سريعًا نحو الأتمتة والذكاء الاصطناعي والابتكار التكنولوجي الذي يعيد تعريف  
كافة جوانب العمل والإنتاج. هذا التحول السريع في التكنولوجيا يُحدث اضطرابًا في سوق العمل،  

راد الذين لا  مما يخلق تحديات كبيرة في مواءمة رأس المال البشري مع التقنيات الحديثة. الأف
يتمتعون بالقدرة على مواكبة هذه التغيرات التكنولوجية قد يعانون من صعوبة في الاستمرار في  

وظائفهم، أو قد يتحتم عليهم اكتساب مهارات جديدة بشكل مستمر، وهو ما يتطلب موارد إضافية 
 للاستثمار في التدريب والتأهيل.

 

 مقاومة التغيير وصعوبة التأقلم ➢
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إحدى المعيقات الرئيسية أمام الاستثمار الفعّال في رأس المال البشري تكمن في مقاومة التغيير  
التي تظهر لدى الأفراد والمنظمات على حد سواء. فالكثير من الأفراد يواجهون صعوبة في التأقلم  

ا يعوق مع أساليب العمل الجديدة أو التقنيات الحديثة بسبب موروثات ثقافية أو تقليدية، مم
استيعابهم للتدريبات أو المبادرات التي تهدف إلى تطوير مهاراتهم. كما أن المؤسسات أحيانًا تكون  

مقاومة لتغيير استراتيجياتها التدريبية أو التوظيفية، مما يحد من قدرتها على تطوير رأس المال 
 البشري بشكل مستدام.

 

 الاختلالات في توزيع الفرص التعليمية  ➢

من التحديات الهيكلية التي تعوق الاستثمار في رأس المال البشري هي عدم تكافؤ الفرص  
التعليمية. في العديد من البلدان، لا يزال الوصول إلى التعليم والتدريب الجيد محصورًا في فئات  
رة  معينة من المجتمع بسبب الفروق الاقتصادية والاجتماعية. هذا التفاوت في الفرص يؤثر على قد 

الأفراد من خلفيات اجتماعية واقتصادية متنوعة على تحسين مهاراتهم وتوسيع آفاقهم المهنية. عدم  
توفر التعليم الجيد أو التدريب المهني في المناطق الفقيرة أو النائية يؤدي إلى نقص في رأس المال 

 ناطق المختلفة. البشري في هذه المناطق، مما يعمق الفجوات الاقتصادية والاجتماعية بين الم

 

 هجرة العقول والنقل الدولي للمهارات ➢

تُعد ظاهرة هجرة العقول واحدة من أبرز التحديات التي تواجه البلدان التي تسعى للاستثمار في  
رأس المال البشري. هجرة الأفراد ذوي المهارات العالية إلى دول أخرى بحثًا عن فرص أفضل في 

البلدان بيئة عمل أكثر استقرارًا أو بأجور أعلى، تؤدي إلى فقدان رأس المال البشري المتقدم في 
المصدرة. مما يضر بفرص النمو والتطور الاقتصادي في هذه البلدان، ويعوق قدرتها على  

الاستفادة من مواردها البشرية. هذه الظاهرة تتفاقم في بعض الأحيان بسبب غياب السياسات  
 المحفزة على الاحتفاظ بالمواهب داخل البلد. 

 

 الاختلالات بين التعليم العالي واحتياجات الصناعة  ➢
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من التحديات الأخرى التي تواجه الاستثمار في رأس المال البشري هي عدم التوافق بين المقررات  
التعليمية في الجامعات واحتياجات سوق العمل. فالكثير من الجامعات والمؤسسات التعليمية تقوم  

الفجوة بتدريس برامج أكاديمية قد تكون بعيدة عن احتياجات القطاعات الصناعية المختلفة. هذه 
بين التعليم وسوق العمل تؤدي إلى تقليص فرص خريجي الجامعات في الحصول على وظائف 

متوافقة مع مهاراتهم. وقد يؤدي هذا إلى تكبد الدولة أو الشركات تكاليف إضافية من خلال 
 استثماراتها في تدريب الموظفين الجدد بشكل متكرر.

 

 التحديات الثقافية والاجتماعية  ➢

تلعب الثقافة الاجتماعية دورًا كبيرًا في تشكيل مفاهيم الأفراد حول العمل والتعلم. ففي بعض 
المجتمعات، لا يزال يُنظر إلى بعض المجالات المهنية على أنها أقل قيمة أو غير مناسبة للفئات  

أن يُهدر الاجتماعية المعينة. وهذا يخلق تحديات كبيرة في تطوير رأس المال البشري، حيث يمكن 
الكثير من الإمكانيات بسبب التقاليد أو الأعراف الاجتماعية التي تقيد تطور الأفراد في مجالات  

 معينة. 

 

 قياس عوائد الاستثمار في رأس المال البشري في قطاع التجزئة
يُعد رأس المال البشري أحد أهم الأصول التي تمتلكها المؤسسات في قطاع التجزئة. ففي ظل 

استراتيجيات التدريب والتطوير المهني للموظفين استثمارًا  المنافسة الشديدة في هذا القطاع، تُعتبر 
طويل الأمد يسهم في تحسين الأداء المؤسسي. ومع ذلك، لا يكفي مجرد تنفيذ برامج تدريبية دون  
قياس فعال لهذه الاستثمارات لتحديد مدى جدواها. إن قياس العوائد على الاستثمار في رأس المال  

د ما إذا كانت هذه البرامج تسهم بشكل فعّال في تحقيق أهداف العمل البشري يتيح للمؤسسات تحدي
 ورفع الكفاءة العامة للموظفين، وبالتالي تحسين الأداء المالي للمؤسسة.

 

تتعدد أساليب قياس عوائد الاستثمار في رأس المال البشري في قطاع التجزئة، حيث يُمكن  
استخدام مزيج من الأساليب الكمية والنوعية لتقييم هذه العوائد بطرق دقيقة. سنتناول في هذا النص 
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عدة طرق وأساليب قياس مختلفة، موضحين كيفية استخدامها لتحديد تأثيرات التدريب والتطوير 
 على الأداء المؤسسي.

 (ROIحساب العائد على الاستثمار ) ➢

من أبرز الطرق المعتمدة في قياس عوائد الاستثمار في رأس المال البشري هي حساب العائد على  
(، حيث يُستخدم هذا القياس لتحديد مدى فعالية برامج التدريب في تحقيق الفوائد ROIالاستثمار )

المالية مقارنة بتكاليف هذه البرامج. يعتمد هذا التحليل على المقارنة بين الفوائد المالية التي تحققت  
 نتيجة لتحسين أداء الموظفين، وبين التكاليف التي تم إنفاقها على التدريب.

 

 (Cost-Benefit Analysisتحليل التكاليف والعوائد ) ➢

( من الأساليب المتقدمة التي تتيح Cost-Benefit Analysisيُعد تحليل التكاليف والعوائد )
للمؤسسات قياس التأثير الكلي للاستثمار في رأس المال البشري من خلال مقارنة جميع التكاليف  
المتكبدة مقابل الفوائد المحققة. هذا التحليل لا يقتصر فقط على الفوائد المالية المباشرة، بل يأخذ 

 أن يكون لها تأثير طويل الأمد على المؤسسة. في الاعتبار العوائد غير المالية التي يمكن

 

الفوائد المالية التي يتم أخذها في الحسبان تشمل زيادات الإيرادات، وتخفيض التكاليف، وتحسين  
العمليات التي تؤدي إلى زيادة كفاءة الموظفين. أما الفوائد غير المالية، فتشمل تحسين رضا  
قليل  الموظفين، تعزيز روح العمل الجماعي، وتقديم تجربة عمل أفضل للموظفين، مما يساهم في ت

 معدل دوران العمالة.

 

يتم حساب العوائد غير المالية بناءً على تقديرات وتحليلات، إذ قد تتضمن هذه العوائد مثلًا تقدير  
قيمة تحسين العلاقات مع العملاء أو زيادة مستوى التفاعل بين الفرق الداخلية. في كثير من  

لتحديد  الأحيان، تتطلب هذه العوائد استخدام أساليب تحليلية مثل الاستطلاعات والاستبيانات 
 التأثيرات غير المالية على الموظفين والمجتمع الداخلي للمؤسسة.
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من خلال مقارنة جميع هذه الفوائد بالتكاليف، يمكن للمؤسسة اتخاذ قرارات مستنيرة حول جدوى 
الاستثمار في برامج التدريب، ما يساهم في تعزيز استراتيجيات الموارد البشرية على المدى 

 الطويل.

 

 تحليل التأثيرات على الأداء المؤسسي  ➢

واحدة من أبرز الطرق التي يمكن من خلالها قياس عوائد الاستثمار في رأس المال البشري هي  
دراسة التأثيرات على الأداء المؤسسي بشكل مباشر. يعد قطاع التجزئة من القطاعات التي تتسم  

ائد بتنافسية عالية، وبالتالي فإن أي تحسين في الأداء يمكن أن يُترجم إلى تحسين ملحوظ في العو 
المالية. يتمثل القياس في تحديد العلاقة بين نتائج التدريب على مستوى الأفراد والأداء المؤسسي 

 ككل، حيث يمكن أن تشمل مؤشرات الأداء: 

زيادة في الإيرادات: يتأثر أداء المبيعات بشكل مباشر من خلال تحسين مهارات   • 
الموظفين في التفاعل مع العملاء والتفاوض معهم. بعد تدريب الموظفين على استراتيجيات البيع  

 أو خدمة العملاء، يمكن قياس تأثير ذلك على زيادة المبيعات. 

تحسين كفاءة العمليات: من خلال التدريب على تحسين العمليات الداخلية مثل إدارة  • 
 المخزون أو تحسين عمليات الدفع، يمكن قياس التأثير في تقليل التكاليف التشغيلية.

تحسين تجربة العملاء: من خلال تدريب الموظفين على تقديم خدمة عملاء متميزة،  • 
يمكن قياس تأثير ذلك في تحسين درجة رضا العملاء وتقليل الشكاوى، مما يؤدي إلى تعزيز الولاء  

 للعلامة التجارية وزيادة التوصيات الشفهية.

إن قدرة التدريب على التأثير في هذه المؤشرات تعكس بشكل مباشر العوائد التي تحققها المؤسسة 
 من استثمارها في تدريب وتطوير رأس المال البشري. 

 

 مؤشرات الاحتفاظ بالموظفين ➢

تُعد معدلات الاحتفاظ بالموظفين من المؤشرات الهامة التي يمكن استخدامها لقياس العوائد على 
الاستثمار في رأس المال البشري. عندما تستثمر المؤسسة في تدريب موظفيها، فإن ذلك يعزز من 
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رضاهم عن بيئة العمل وولائهم للمؤسسة، مما يؤدي إلى تقليل معدل دوران الموظفين. يعد  
الاحتفاظ بالموظفين من العوامل التي تؤثر في الكفاءة التشغيلية بشكل كبير، حيث يمكن أن يؤدي 

 انخفاض التوظيف إلى تقليل التكاليف المرتبطة بالبحث عن موظفين جدد وتدريبهم. 

يمكن قياس هذا العامل من خلال مقارنة معدلات التوظيف قبل وبعد تطبيق برامج التدريب. 
انخفاض معدل التوظيف بعد التدريب يشير إلى أن الاستثمار في رأس المال البشري قد نجح في  

 تحفيز الموظفين وتحسين التزامهم تجاه المؤسسة. 

 

 تحليل الأثر طويل الأمد  ➢

أحد التحديات التي تواجه قياس عوائد الاستثمار في رأس المال البشري هو تأثير التدريب على  
المدى الطويل. قد يكون من الصعب قياس التأثيرات المالية مباشرة بعد الانتهاء من البرنامج  
يلة قبل التدريبي. في بعض الحالات، قد تستغرق الفوائد التي تم تحقيقها من التدريب فترة زمنية طو 

 أن تظهر بوضوح. 

 

على سبيل المثال، قد يستغرق تحسين مهارات القيادة أو استراتيجيات البيع بعض الوقت قبل أن 
يُترجم إلى زيادة في المبيعات أو تحسين في رضا العملاء. ولذلك، يمكن للمؤسسات إجراء متابعة  

ددة، مستمرة لقياس الأثر طويل الأمد للتدريب من خلال جمع البيانات على مدى فترات زمنية متع
 مثل ستة أشهر أو عام بعد التدريب، وذلك لملاحظة تأثيرات التدريب على الأداء المؤسسي.

 

 التحديات في قياس العوائد

على الرغم من أهمية قياس عوائد الاستثمار في رأس المال البشري، إلا أن هذه العملية تواجه عدة 
 تحديات. من أبرز هذه التحديات:

التأثيرات غير المباشرة: قد يكون من الصعب قياس العوائد غير المباشرة للتدريب،   • 
 مثل تحسين الروح المعنوية أو تعزيز العمل الجماعي بين الموظفين. 
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التحديات في القياس الكمي: بعض الفوائد، مثل زيادة الرضا الوظيفي أو تحسين   • 
 العلاقات مع العملاء، قد تكون صعبة القياس باستخدام الأساليب الكمية التقليدية.

تداخل العوامل: في كثير من الأحيان، تتداخل تأثيرات التدريب مع العوامل الأخرى  • 
مثل التغيرات في استراتيجية السوق أو تحديثات تقنية، مما يجعل من الصعب عزل تأثير التدريب  

 عن التأثيرات الأخرى. 

 

إن قياس عوائد الاستثمار في رأس المال البشري في قطاع التجزئة هو عملية معقدة تتطلب  أخيرًا، 
كانت استراتيجيات التدريب والتطوير تحقق  مجموعة من الأساليب التحليلية المتنوعة لتحديد ما إذا 

(، وتحليل التكاليف  ROIالعوائد المرجوة. من خلال استخدام أدوات مثل حساب العائد على الاستثمار )
والعوائد، وتحليل التأثير على الأداء المؤسسي، يمكن للمؤسسات قياس تأثير هذه الاستثمارات بشكل  
دقيق وموضوعي. يساهم هذا القياس في اتخاذ قرارات استراتيجية أكثر فاعلية فيما يتعلق بالاستثمار  

لمؤسسات ويؤدي إلى تحسين أدائها المالي في تطوير القوى العاملة، مما يعزز من القدرة التنافسية ل
 على المدى الطويل. 
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 دور التدريب في الابداع التنظيمي المبحث الثالث : 

 مقدمة 
المهني أحد الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات لتعزيز قدراتها التنافسية يُعد التدريب 

وتحقيق التميز في بيئة الأعمال المتغيرة باستمرار. ومع تزايد الاعتماد على المعرفة والابتكار  
كمحركات رئيسية للنمو، أصبح التدريب المهني ليس مجرد وسيلة لتطوير المهارات الأساسية، بل  

داة استراتيجية لتعزيز الإبداع التنظيمي داخل المؤسسات. فالإبداع التنظيمي لا ينشأ من فراغ، بل  أ
يتطلب بيئة عمل محفزة تدعم التفكير الخلاق، وتشجع الموظفين على استكشاف حلول جديدة 

ي  للتحديات التي تواجههم. وهنا يبرز دور التدريب المهني في توجيه الطاقات البشرية نحو تبن 
ممارسات إبداعية، سواء من خلال تطوير مهارات التفكير النقدي وحل المشكلات، أو عبر تعزيز  

 التعاون بين الفرق وتنمية روح الابتكار داخل المؤسسة.

 

في هذا السياق، لم يعد التدريب يقتصر على مجرد نقل المعرفة، بل أصبح عملية ديناميكية تهدف  
التكيف مع التغيرات، وتشجيع الموظفين على استكشاف طرق جديدة إلى تعزيز القدرة على 

لتحسين الأداء وزيادة الكفاءة. كما أن البرامج التدريبية المصممة بعناية تساهم في توفير بيئة  
تنظيمية داعمة للإبداع، حيث يتم تمكين الأفراد من تجربة أفكار جديدة دون خوف من الفشل، مما  

تطوير حلول مبتكرة تسهم في تحسين العمليات وتعزيز تنافسية المؤسسة. يؤدي في النهاية إلى  
وعليه، فإن دراسة العلاقة بين التدريب المهني والإبداع التنظيمي أصبحت ضرورة ملحّة لفهم كيفية  

استثمار رأس المال البشري بشكل فعال في تحقيق التنمية المستدامة للمؤسسات في مختلف  
 القطاعات. 

 

“الإبداع التنظيمي ليس مجرد عملية فردية، بل هو ناتج عن بيئة عمل تحفز التفكير الخلاق، 
وتتيح للموظفين حرية التجربة والتعلم من الأخطاء، مما يسهم في تحسين الأداء التنظيمي وتعزيز 

 القدرة التنافسية للمؤسسة.”

(، أستاذة علم النفس الإداري في كلية هارفارد للأعمال، من  Teresa Amabileتيريزا أمابيل ) —
 ” )الإبداع في السياق(.Creativity in Contextكتابها “
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 مفهوم الإبداع التنظيمي
 (Teresa Amabile, 1996تيريزا أمابيل ) .1 

تعرف أمابيل الإبداع التنظيمي بأنه “إنتاج أفكار أو عمليات أو منتجات جديدة ومفيدة داخل بيئة  
العمل، حيث يعتمد على التفاعل بين المهارات المعرفية، والدافعية الداخلية، وبيئة العمل الداعمة 

 للإبداع.”

 ( Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993وودمان و سوير و غريفين ) .2 

يرون أن الإبداع التنظيمي هو “العملية التي يتم من خلالها تطوير أفكار أو عمليات أو خدمات 
 جديدة ومفيدة في المنظمة، من خلال تفاعل الأفراد والفرق التنظيمية والبيئة المحيطة.”

 (Dobbins, Cardy, & Carson, 1988دوبينسكي وزملاؤه ) .3 

يُعرفونه بأنه “مدى قدرة المنظمة على تقديم أفكار وحلول جديدة تتعلق بالمنتجات أو العمليات أو  
 الهياكل الإدارية، بما يسهم في تحقيق التميز والاستدامة.”

 ( Porter & Lawler, 1968بورتر ولور ) .4 

يشيران إلى أن الإبداع التنظيمي هو “قدرة المؤسسة على تهيئة بيئة عمل تساعد على توليد الأفكار  
 الجديدة وتنفيذها بطريقة تؤدي إلى تحسين الأداء العام.” 

 

الإبداع التنظيمي هو القدرة المؤسسية على توليد وتطبيق أفكار جديدة من  استنتاجًا لما سبق فإن ف
أجل تحسين الأداء وزيادة التنافسية. لا يقتصر هذا الإبداع على مجرد تطوير منتجات أو خدمات 

جديدة، بل يمتد ليشمل الابتكار في العمليات التشغيلية، وأساليب الإدارة، والتفاعل بين الأفراد داخل 
سة. يعتمد تحقيق الإبداع التنظيمي على عدة عوامل، منها بيئة العمل المشجعة، ووجود ثقافة  المؤس

تنظيمية داعمة للابتكار، بالإضافة إلى توفير الموارد والمرونة التي تمكن الموظفين من تجربة  
بداع التنظيمي كجزء من  الأفكار الجديدة دون الخوف من الفشل. عندما تتبنى المؤسسات الإ

استراتيجيتها، فإنها تصبح أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات السوقية والاستفادة من الفرص 
 الجديدة، مما يضمن لها ميزة تنافسية مستدامة. 
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 علاقة التدريب والتطوير بالإبداع التنظيمي: تحليل نظري معمّق 
يُشكّل التدريب والتطوير ركيزة أساسية في بناء القدرات المؤسسية وتعزيز الأداء الوظيفي، إلا أن  

تنمية المهارات فقط، بل يمتد ليكون محركًا رئيسيًا للإبداع التنظيمي. دوره لا يقتصر على  
فالمؤسسات التي تستثمر في تطوير موظفيها لا تسعى فقط إلى رفع كفاءتهم الإنتاجية، وإنما تعمل  

أيضًا على تحفيز قدرتهم على التفكير الابتكاري، مما يسهم في خلق بيئة ديناميكية قادرة على  
غيرات المتسارعة في الأسواق. ولتفسير العلاقة بين التدريب والتطوير والإبداع  التكيف مع الت

التنظيمي، يمكن الاستناد إلى مجموعة من النظريات التي توضح كيف تؤثر هذه العمليات على  
الابتكار داخل المؤسسات، ومن أبرزها: نظرية رأس المال البشري التي تؤكد أهمية الاستثمار في  

اد، ونموذج المكونات الثلاثة للإبداع الذي يربط الإبداع بالمهارات الفردية والدافعية، تنمية الأفر 
بالإضافة إلى نظرية التعلم التنظيمي التي تبرز دور المعرفة المكتسبة في تحسين الأداء، وأخيرًا 

 خلاق.نظرية البيئة المحفزة للإبداع التي تركز على أهمية المناخ التنظيمي في دعم التفكير ال

 

 Garyغاري بيكر ) –( Human Capital Theoryنظرية رأس المال البشري ) ➢
Becker, 1964) 

   مفهوم النظرية:

تُشير هذه النظرية إلى أن المهارات والمعرفة والخبرات التي يكتسبها الأفراد من خلال التعليم  
والتدريب تُعتبر شكلًا من أشكال رأس المال الذي يمكن أن يعود بفوائد اقتصادية على الأفراد 

دريب والمنظمات والمجتمع ككل. يرى غاري بيكر، الحائز على جائزة نوبل في الاقتصاد، أن الت
 والتطوير استثمار طويل الأجل يُؤدي إلى تحسين الإنتاجية والابتكار في المؤسسات.

 

 علاقة النظرية بالإبداع التنظيمي: 

يُساهم التدريب في زيادة الكفاءة الفكرية والإبداعية للموظفين، مما يجعلهم قادرين على  • 
 التفكير بطرق جديدة وابتكار حلول غير تقليدية. 
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المنظمات التي تستثمر في تدريب موظفيها تنُشئ بيئة عمل تحفّز الابتكار، حيث   • 
 يمتلك الموظفون المهارات اللازمة لتطوير أفكار جديدة وتحويلها إلى ممارسات عملية.

التدريب المتخصص يعزز قدرة الموظفين على تطبيق المعرفة في مواقف جديدة، مما  • 
 يُؤدي إلى تطوير منتجات وخدمات جديدة داخل المؤسسة.

 

 أمثلة تطبيقية: 

من الأمثلة الناجحة   Microsoftو  Googleتُعتبر شركات التكنولوجيا الكبرى مثل  • 
على تطبيق هذه النظرية، حيث توفر برامج تدريب مستمرة لموظفيها تُسهم في تعزيز قدرتهم على  

 التفكير الإبداعي وتطوير حلول ابتكارية. 

 

تيريزا   –( Componential Model of Creativityنموذج المكونات الثلاثة للإبداع ) ➢
 ( Teresa Amabile, 1983, 1996أمابيل )

 مفهوم النظرية: 

الإداري في جامعة هارفارد، نموذجًا للإبداع يعتمد على  قدّمت تيريزا أمابيل، أستاذة علم النفس 
 ثلاثة مكونات رئيسية تؤثر على قدرة الفرد على الإبداع داخل المنظمة، وهي:

(: تشمل المعرفة والخبرة Domain-relevant Skillsالمهارات المتعلقة بالمجال ) .1 
 المتخصصة في مجال العمل.

(: تتضمن القدرة على التفكير  Creativity-relevant Skillsالمهارات الإبداعية ) .2 
 النقدي، والتجريب، وتوليد الأفكار الجديدة. 

(: وهي الرغبة الذاتية في الابتكار، والتي Intrinsic Motivationالدافعية الداخلية ) .3 
 تتأثر ببيئة العمل والثقافة التنظيمية. 

 

 علاقة النظرية بالتدريب والتطوير:
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التدريب يُساعد في تنمية المهارات المتعلقة بالمجال من خلال تعزيز المعرفة التقنية   • 
 والفنية للموظفين، مما يزيد من قدرتهم على تقديم حلول إبداعية. 

تطوير المهارات الإبداعية من خلال برامج تدريبية تركز على تحليل المشكلات،  • 
 والتفكير الناقد، وتقنيات توليد الأفكار.

يمكن أن تُعزز برامج التدريب الدافعية الداخلية لدى الموظفين، خاصة إذا تضمنت   • 
 محفزات مثل فرص النمو المهني والتقدير المؤسسي. 

 

 تطبيق عملي للنظرية: 

وهي واحدة من أشهر الشركات في مجال التصميم   –  IDEOتُطبق شركات مثل  • 
( التي تعزز  Design Thinkingبرامج تدريبية تُركز على تقنيات التفكير التصميمي ) –الإبداعي  

 الإبداع في حل المشكلات.

 

بيتر سينج   –(  Organizational Learning Theoryنظرية التعلم التنظيمي ) ➢
(Peter Senge, 1990) 

 مفهوم النظرية: 

تُشير نظرية التعلم التنظيمي إلى أن المؤسسات التي تتعلم باستمرار وتُطور موظفيها تكون أكثر  
 The Fifthقدرة على الابتكار والتكيف مع التغيرات البيئية. يرى بيتر سينج، صاحب كتاب “

Discipline  التخصص الخامس(، أن المنظمات الناجحة هي التي تبني ثقافة تعلم مستمر( ”
 تؤدي إلى تطوير المعرفة وتحفيز الإبداع. 

 

 علاقة النظرية بالتدريب والتطوير والإبداع التنظيمي: 

التدريب يُسهم في تعزيز نقل المعرفة داخل المنظمة، مما يُساعد على تحفيز التعاون   • 
 والابتكار. 
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التحديات، المؤسسات التي تتبنى برامج تعلم مستمرة تُصبح أكثر قدرة على التكيف مع  • 
 حيث يمتلك موظفوها المرونة والقدرة على التفكير الابتكاري.

التعلم التنظيمي يُحفّز التجارب الجديدة داخل المنظمة، مما يؤدي إلى تطوير منتجات  • 
 وخدمات مبتكرة. 

 

 أمثلة تطبيقية: 

على أنظمة التعلم التنظيمي التي تركز    Samsungو Toyotaتعتمد شركات مثل  • 
 على التعلم من الأخطاء وتطوير حلول جديدة من خلال التدريب المستمر.

 

 

أمابيل   –( Creativity-Supporting Work Environment. نظرية البيئة المحفزة للإبداع )4
 ( Amabile & Conti, 1999وكونتي )

 

 مفهوم النظرية:

 

تُشير هذه النظرية إلى أن بيئة العمل تلعب دورًا حاسمًا في تعزيز أو إعاقة الإبداع التنظيمي. بيئة  
العمل التي تدعم الإبداع تُحفّز التفكير الخلاق وتوفر الموارد اللازمة لتحويل الأفكار إلى حلول 

 عملية. 

 

 دور التدريب والتطوير في تحقيق بيئة محفزة للإبداع: 

يُساعد التدريب على تنمية ثقافة الابتكار داخل المنظمة من خلال تشجيع الموظفين   • 
 على تجربة أفكار جديدة دون خوف من الفشل. 
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التطوير المهني يُسهم في خلق بيئة تعاون بين الفرق المختلفة، مما يُعزز التفكير  • 
 المشترك والإبداع الجماعي.

تُعد برامج العصف الذهني، وتدريب فرق العمل متعددة التخصصات أدوات فعالة  • 
 داخل المنظمة. لتعزيز بيئة محفزة للإبداع 

 

 تطبيق عملي للنظرية: 

تُعتبر من الشركات التي طبقت هذه النظرية بفعالية، حيث وفرت بيئة   Pixarشركة  • 
 عمل مرنة تدعم التدريب المستمر وتعزز التعاون بين الفرق المختلفة لإنتاج أفلام مبتكرة.

 

 الخلاصة: العلاقة التكاملية بين التدريب والتطوير والإبداع التنظيمي 

بناءً على النظريات السابقة، يمكن القول إن التدريب والتطوير يُمثلان حجر الأساس في تعزيز  
 الإبداع التنظيمي. حيث يُساعدان على:

بناء رأس مال بشري مبدع قادر على تقديم أفكار جديدة وتحويلها إلى منتجات   .1 
 وخدمات مبتكرة. 

والتخصصية للموظفين، مما يُسهم في تحسين أدائهم داخل تعزيز المهارات الإبداعية  .2 
 بيئة العمل.

ترسيخ ثقافة التعلم المستمر التي تُساعد المؤسسات على التكيف مع التغيرات السريعة  .3 
 في السوق.

تهيئة بيئة عمل داعمة للإبداع تشجع الموظفين على تبني الابتكار والمساهمة في   .4 
 تطوير المنظمة.

 

وبالتالي، فإن المنظمات التي تُخصص موارد كافية لتطوير موظفيها من خلال برامج تدريبية فعالة  
 ستكون أكثر قدرة على تحقيق الابتكار والتفوق في بيئة الأعمال التنافسية. 
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 أهمية الإبداع التنظيمي: مفتاح التميز والاستدامة المؤسسية 
في ظل التغيرات السريعة والتطورات المستمرة في بيئة الأعمال، أصبح الإبداع التنظيمي عنصرًا  

حاسمًا في نجاح المؤسسات وبقائها في السوق التنافسي. لم يعد الإبداع مجرد ترفٍ إداري أو سمةً 
سسات اختيارية، بل أصبح ضرورة ملحّة لأي منظمة تسعى للنمو والتكيف مع المتغيرات. فالمؤ 

التي تتبنى الإبداع كنهج استراتيجي قادرة على تحسين أدائها، وابتكار حلول جديدة، وتعزيز قدرتها 
على مواجهة التحديات المستقبلية. وفي هذا السياق، يمكن تحليل أهمية الإبداع التنظيمي من عدة  

يز التعلم التنظيمي،  زوايا رئيسية، تشمل تحسين الأداء المؤسسي، وتعزيز القدرة التنافسية، وتحف 
وتطوير بيئة عمل ديناميكية، وتعزيز رضا الموظفين، وزيادة القيمة المضافة للعملاء وأصحاب 

 المصالح.

 

 . تحسين الأداء المؤسسي وزيادة الكفاءة التشغيلية1

يُعتبر الإبداع التنظيمي عاملًا رئيسيًا في تحسين الأداء المؤسسي من خلال تقديم حلول جديدة 
فالمنظمات التي تعتمد على أساليب تقليدية في العمل غالبًا  وفعالة للمشكلات التشغيلية والإدارية. 

ما تواجه تحديات في زيادة الإنتاجية وتقليل التكاليف، بينما المؤسسات المبدعة قادرة على ابتكار  
 طرق أكثر كفاءة لتحقيق أهدافها.

يساعد الإبداع على إعادة تصميم العمليات التشغيلية، مما يؤدي إلى تحسين جودة   • 
 المنتجات والخدمات، وتقليل الوقت المستغرق في إنجاز المهام، وخفض تكاليف الإنتاج.

يُساهم في تعزيز قدرة المؤسسات على حل المشكلات بطرق مبتكرة، مما يتيح لها   • 
 مواجهة العقبات التنظيمية بسلاسة ومرونة.

يدعم إدارة المعرفة والتعلم المستمر، حيث تعتمد المؤسسات المبدعة على الاستفادة   • 
 من تجاربها السابقة لتطوير حلول جديدة وأكثر فاعلية. 

 

 دراسات حالة: 
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أن المؤسسات التي تتبنى الإبداع   Harvard Business Reviewأظهرت دراسة أجرتها 
% في الكفاءة التشغيلية مقارنة بالمؤسسات التقليدية، وذلك بسبب 30التنظيمي تحقق تحسنًا بنسبة 

 قدرتها على تحسين عملياتها الداخلية وابتكار طرق جديدة لتقديم الخدمات. 

 

 . تعزيز القدرة التنافسية والاستجابة للتغيرات السوقية 2

في بيئة أعمال تتسم بالمنافسة الشديدة، يُصبح الإبداع التنظيمي أداة استراتيجية للحفاظ على الميزة  
باستمرار تكون أكثر قدرة على الاستجابة للتغيرات في احتياجات  التنافسية. فالمنظمات التي تبتكر  

 العملاء واتجاهات السوق.

يسمح الإبداع التنظيمي بتطوير منتجات وخدمات جديدة تلبي احتياجات العملاء  • 
 المتغيرة، مما يُساهم في تعزيز مكانة المؤسسة في السوق.

يُساعد على تحقيق التميز في تقديم الخدمات، حيث تعتمد الشركات الرائدة على  • 
 تطوير تجارب عملاء مبتكرة لتحسين رضا العملاء وزيادة ولائهم. 

يُمكّن المؤسسات من توقع التحديات المستقبلية والاستعداد لها مسبقًا، مما يقلل من   • 
 تأثير الأزمات الاقتصادية والتغيرات التكنولوجية. 

 

 أمثلة تطبيقية: 

تُعد نموذجًا للإبداع التنظيمي، حيث تعتمد على الابتكار المستمر في   Appleشركة  • 
 تطوير أجهزتها وخدماتها، مما يجعلها من أكثر الشركات تنافسية واستدامة في السوق العالمية.

على الإبداع في تحسين تجربة العملاء من   Amazonفي قطاع الخدمات، تعتمد   • 
خلال تطوير تقنيات الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات، مما عزز من قدرتها على تقديم خدمات 

 مخصصة ومتميزة. 
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 . تحفيز التعلم التنظيمي وبناء ثقافة الابتكار 3

يرتبط الإبداع التنظيمي ارتباطًا وثيقًا بعملية التعلم التنظيمي، حيث تعتمد المؤسسات المبتكرة على  
 التعلم المستمر لاكتساب معارف ومهارات جديدة.

يتيح الإبداع التنظيمي للموظفين فرصة للتجربة والتعلم من الأخطاء، مما يعزز من   • 
 ثقافة الابتكار داخل المؤسسة.

يُساعد على نقل المعرفة بين الموظفين من خلال بيئة تشاركية تدعم تبادل الأفكار   • 
 والخبرات.

يُحفّز الفرق على استكشاف حلول جديدة وتطبيقها عمليًا، مما يؤدي إلى تحسين الأداء  • 
 العام للمؤسسة.

 

 وجهات نظر علمية: 

 

(، صاحب نظرية التعلم التنظيمي، فإن المؤسسات التي تُركز Peter Sengeوفقًا لـ بيتر سينج )
على تعلم مستمر وإبداع مستدام تكون أكثر قدرة على تحقيق النمو والابتكار، مما يجعلها أكثر 

 المستقبلية. استعدادًا لمواجهة التغيرات 

 

 

 . تطوير بيئة عمل محفزة وزيادة رضا الموظفين 4

يؤثر الإبداع التنظيمي بشكل مباشر على بيئة العمل وثقافة المؤسسة، حيث يُساهم في خلق مناخ  
 وظيفي يُشجّع على التفكير الإبداعي والاستقلالية في اتخاذ القرار.

عندما يشعر الموظفون بأن مؤسساتهم تُقدّر الابتكار، فإن ذلك يزيد من تحفيزهم للعمل  • 
 وتقديم أفكار جديدة.
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يُساعد على تخفيض معدلات دوران الموظفين، حيث أن الأفراد يفضلون العمل في  • 
 بيئات تدعم إبداعهم وتعزز من مساهماتهم. 

يدعم العمل الجماعي والتعاون بين الفرق المختلفة، مما يُعزز من فعالية فرق العمل  • 
 وتحقيق الأهداف التنظيمية بشكل أكثر ابتكارًا. 

 

 إحصائيات وأبحاث:

أن الموظفين الذين يعملون في بيئات تدعم الإبداع التنظيمي   Gallupأظهرت دراسة أجرتها 
% مقارنة بمن يعملون في بيئات تقليدية، مما يؤكد 47يكونون أكثر رضا عن وظائفهم بنسبة 

 تأثير الإبداع على تعزيز الولاء الوظيفي وتحسين الأداء العام.

 

 . زيادة القيمة المضافة للعملاء وأصحاب المصالح5

يُسهم الإبداع التنظيمي في تحسين تجربة العملاء من خلال تقديم منتجات وخدمات متميزة تلبي  
 احتياجاتهم المتزايدة.

المنظمات المبدعة قادرة على تطوير حلول مبتكرة تُلبي توقعات العملاء بشكل أكثر  • 
 دقة. 

يُساعد على تحسين جودة المنتجات والخدمات، مما يعزز من رضا العملاء وولائهم   • 
 للعلامة التجارية. 

يُساهم في خلق فرص جديدة للنمو والتوسع في الأسواق الجديدة، مما يُعزز من القيمة  • 
 السوقية للمؤسسة.

 

 مثال تطبيقي:
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على الإبداع التنظيمي لتطوير سيارات كهربائية   Teslaفي قطاع التكنولوجيا، تعتمد  • 
مبتكرة تُحدث تغييرًا جذريًا في صناعة السيارات، مما جعلها واحدة من أكثر الشركات تأثيرًا في هذا  

 المجال.

 

 الخاتمة: الإبداع التنظيمي كأداة للنجاح والاستدامة 

ناجحة وقادرة على التكيف مع بيئة  يُمثل الإبداع التنظيمي حجر الأساس في بناء مؤسسات  
الأعمال المتغيرة. فهو لا يقتصر فقط على تطوير منتجات أو خدمات جديدة، بل يمتد ليشمل 

تحسين العمليات التشغيلية، وتعزيز القدرة التنافسية، وبناء ثقافة تعلم مستدامة، وتحفيز بيئة عمل  
عي شامل، تستطيع المؤسسات تحقيق  محفزة، وتحقيق رضا العملاء. ومن خلال تبني نهج إبدا 

الاستدامة والنمو المستمر، مما يجعلها أكثر قدرة على مواجهة تحديات المستقبل والبقاء في طليعة  
 الأسواق العالمية.

 

 أساليب تنمية الإبداع التنظيمي وتطوير مناهج التدريب المرتبطة به
: أساليب تنمية الإبداع التنظيمي   أولاا

تنمية الإبداع التنظيمي تتطلب منهجية شاملة تشمل الأفراد، والفرق، والبيئة المؤسسية. فيما يلي  
 أبرز الأساليب التي تعتمدها المؤسسات لتعزيز الإبداع التنظيمي: 

 

 . تعزيز الثقافة التنظيمية الداعمة للإبداع1

المنظمة تتبنى ثقافة تحفيزية  الثقافة التنظيمية تلعب دورًا محوريًا في تشجيع الإبداع. فإذا كانت 
تحترم الأفكار الجديدة وتكافئ الابتكار، فإن ذلك ينعكس إيجابيًا على قدرة الأفراد على الإبداع.  

 ومن أساليب تعزيز هذه الثقافة:

تشجيع التجربة والتعلم من الأخطاء: المنظمات المبدعة تدرك أن الفشل جزء من   • 
 عملية الابتكار، ولذلك توفر بيئة آمنة تسمح بالمحاولة والتعلم من الأخطاء. 
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فتح قنوات التواصل والانفتاح الفكري: مشاركة الأفكار بين الفرق المختلفة وتشجيع   • 
 النقاشات الإبداعية يساعد على توليد حلول مبتكرة. 

تمكين الموظفين ومنحهم الاستقلالية: منح العاملين مساحة من الحرية لاتخاذ القرارات  • 
 والابتكار في أساليب عملهم يحفز الإبداع لديهم.

 

 . تبني القيادة الإبداعية والمحفزة على الابتكار2

تلعب القيادة دورًا حاسمًا في تحفيز الإبداع داخل المؤسسات، حيث يتطلب ذلك وجود قادة يمتلكون 
أساليب القيادة رؤية واضحة وقدرة على تشجيع الموظفين على التفكير الابتكاري. ومن أبرز 

 الإبداعية: 

القدوة التحفيزية: القادة الذين يتبنون التفكير الإبداعي بأنفسهم يشجعون فرق العمل  • 
 على السير على خطاهم. 

تشجيع بيئة الثقة والشفافية: عندما يشعر الموظفون بأن أفكارهم مقدّرة ومقبولة، فإنهم   • 
 يكونون أكثر استعدادًا للمشاركة بآرائهم المبتكرة.

توفير الموارد والدعم: من خلال تسهيل الوصول إلى الأدوات والتقنيات التي تساعد   • 
 على تنفيذ الأفكار الإبداعية. 

 

 . تبني استراتيجيات العمل الجماعي والتعاون الإبداعي 3

الإبداع لا يكون دائمًا فرديًا، بل يعتمد في كثير من الأحيان على التعاون بين الفرق المختلفة داخل  
المؤسسة. لذا، فإن تعزيز بيئة العمل التشاركية يساعد على دمج الأفكار والخبرات المتنوعة للخروج  

 بحلول مبتكرة. ومن أبرز الأساليب التي يمكن تبنيها: 

تشكيل فرق عمل متعددة التخصصات: إشراك موظفين من خلفيات مختلفة يساعد   • 
 على تنوع الأفكار وتحفيز الإبداع. 

استخدام تقنيات العصف الذهني: جلسات العصف الذهني تسهم في توليد الأفكار   • 
 بشكل جماعي وتحفيز التفكير الإبداعي. 
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تعزيز منصات تبادل المعرفة: مثل إنشاء مجتمعات داخلية للابتكار أو استخدام   • 
 التكنولوجيا لتسهيل مشاركة الأفكار والمعلومات بين الفرق المختلفة. 

 

 ( وتوظيف التكنولوجياR&D. الاستثمار في البحث والتطوير )4

المنظمات التي تستثمر في البحث والتطوير تكون أكثر قدرة على توليد أفكار جديدة وتحويلها إلى  
 منتجات أو خدمات مبتكرة. ويمكن دعم ذلك من خلال: 

استخدام الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات: هذه الأدوات توفر رؤى قيمة يمكن أن  • 
 تسهم في تحسين العمليات والابتكار في تقديم الخدمات. 

الاستفادة من الابتكار المفتوح: إشراك العملاء والموردين والشركاء في عمليات الإبداع   • 
 لخلق قيمة مضافة جديدة.

 

 ثانياا: تطوير مناهج التدريب المرتبطة بالإبداع التنظيمي 

برامج تدريبية متطورة تهدف إلى تطوير مهارات التفكير الإبداعي  تعتمد المؤسسات الحديثة على 
لدى موظفيها وتعزيز قدرتهم على التكيف مع المتغيرات. وفي هذا الإطار، يجب أن تتميز مناهج  

 التدريب بمجموعة من الخصائص التي تضمن تحقيق الأهداف المرجوة. 

 

 . دمج التدريب على مهارات التفكير الإبداعي في المناهج1

يتطلب تطوير الإبداع التنظيمي تدريبًا عمليًا على التفكير غير التقليدي وحل المشكلات. ويمكن 
 تحقيق ذلك من خلال:

( الذي Lateral Thinkingتعليم تقنيات التفكير الإبداعي: مثل التفكير الجانبي ) • 
 طوره إدوارد دي بونو، والذي يساعد الأفراد على تجاوز أنماط التفكير التقليدية. 
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)الاستبدال،  SCAMPERتدريب الموظفين على تقنيات التحليل والابتكار: مثل   • 
الجمع، التكيف، التعديل، الاستخدام لأغراض أخرى، الإزالة، إعادة الترتيب(، وهي أداة تساعد على  

 إعادة النظر في العمليات والأفكار بطريقة إبداعية. 

 

 . استخدام التعلم التجريبي والتدريب القائم على المشاريع2

أفضل طرق تعزيز الإبداع تأتي من خلال التعلم القائم على التجربة والممارسة العملية، حيث يتم  
 تدريب الموظفين على مشاريع حقيقية تمكنهم من تطبيق المهارات الإبداعية بشكل عملي.

مشكلات حقيقية توفير ورش عمل وتحديات ابتكارية: حيث يتم وضع الموظفين أمام  • 
 ويُطلب منهم تقديم حلول مبتكرة.

(: التي تساعد الأفراد على  Business Simulationsاستخدام محاكاة الأعمال ) • 
 تجربة سيناريوهات مختلفة واتخاذ قرارات إبداعية في بيئة محاكاة للواقع.

 

 . تعزيز التدريب التعاوني وبناء الشبكات الداخلية والخارجية3

(: حيث يتم تبادل المعرفة بين الموظفين  Peer Learningتشجيع التعلم بين الأقران )  • 
 لتعزيز الإبداع الجماعي.

إقامة شراكات مع الجامعات ومراكز البحث: لربط التدريب بأحدث الاتجاهات البحثية  • 
 والابتكارية. 

 

 . استخدام التكنولوجيا في التدريب4

الإلكتروني والمنصات الذكية: مثل تطبيقات الذكاء الاصطناعي التي  اعتماد التعلم  • 
 تساعد على تحليل أداء الموظفين واقتراح مسارات تدريبية تناسب قدراتهم الإبداعية. 

(: لتوفير بيئات تفاعلية تحفّز  VR & ARإدماج الواقع الافتراضي والواقع المعزز ) • 
 الابتكار وتساعد على التدريب العملي. 
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 خصائص التدريب المهني المثمر في الابداع التنظيمي 
حتى يكون التدريب قادرًا على إحداث هذا التأثير، يجب أن يكون موجهًا نحو تطوير التفكير  

الإبداعي، بحيث لا يقتصر على تلقين المعلومات، بل يشجع على التحليل والنقد وطرح الأسئلة 
الموظفين على استراتيجيات مثل العصف الذهني والتفكير  غير التقليدية. عندما يتم تدريب 

الجانبي، يصبحون أكثر قدرة على الخروج بأفكار مبتكرة تتحدى النمطية. لكن الإبداع لا ينمو في  
العزلة، ولذلك لا بد أن يكون التدريب قائمًا على بيئة تشاركية، حيث يتبادل الموظفون المعرفة، 

 من تجارب بعضهم البعض.ويعملون ضمن فرق، ويتعلمون 

 

إلى جانب ذلك، لا يكون التدريب فعالًا ما لم يدمج بين النظرية والتطبيق، فالمعرفة النظرية وحدها  
لا تكفي لتحفيز الإبداع. يجب أن يتضمن التدريب تجارب عملية مثل دراسة الحالات الواقعية، 

رهم في بيئة آمنة  والمحاكاة، والتعلم القائم على المشاريع، مما يمنح المتدربين الفرصة لاختبار أفكا 
تتيح لهم التعلم من الأخطاء دون خوف من الفشل. وهنا تأتي أهمية بناء ثقافة تنظيمية تدعم  

 التجريب، حيث يُنظر إلى الفشل على أنه خطوة نحو النجاح وليس عقبة يجب تجنبها.

 

لكن لا يمكن لأي برنامج تدريبي أن يحقق أهدافه دون دعم القيادة. القادة الذين يشجعون الإبداع لا  
يكتفون بمنح الموظفين الأدوات اللازمة، بل يوجهونهم، ويدعمون مبادراتهم، ويوفرون بيئة تُحفّزهم  

موظفون أن مديريهم على التفكير الحر. القيادة الإبداعية لا تُفرض، بل تُمارَس، وعندما يرى ال
 يتبنون الإبداع، يصبحون أكثر تحفيزًا لاتباع النهج نفسه. 

 

أخيرًا، لا يمكن إغفال دور التكنولوجيا في تعزيز التدريب المهني. استخدام الأدوات الرقمية، مثل 
منصات التعلم الإلكتروني، والواقع الافتراضي، والذكاء الاصطناعي، يجعل التدريب أكثر تفاعلية  

 التجريب.وفعالية، مما يسمح بتجربة سيناريوهات مختلفة وتعزيز التعلم من خلال المحاكاة و 
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في النهاية، التدريب المهني المثمر في الإبداع التنظيمي هو ذلك الذي لا يلقّن، بل يحفّز، ولا  
يفرض، بل يوجّه. إنه عملية ديناميكية تجمع بين الفكر والممارسة، وبين الحرية والتوجيه، وبين  

 التجربة والخطأ، مما يخلق بيئة عمل تنبض بالابتكار والتجدد المستمر.
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 الفصل الثالث : المنهجية والتصميم 
 تمهيد 1.3

يتناول هذا الفصل الركائز الأساسية التي يعتمد عليها البحث في منهجيته وتصميمه، حيث يُعد 
تحديد الأدوات والإجراءات البحثية خطوة محورية لضمان مصداقية النتائج ودقتها. يبدأ الفصل 

الإطار النظري والمنهجي الذي يستند إليه الدراسة، مع توضيح الفلسفة البحثية المتبعة،  بعرض 
والأساليب النوعية والكمية المُستخدمة، إضافةً إلى بيان خطوات جمع البيانات وتحليلها. كما يُسلّط  

ختيار، الضوء على تصميم الدراسة، والذي يشمل شرحًا مفصلًا لتصميم العينة، واستراتيجيات الا
وإجراءات ضمان الثبات والموثوقية. من خلال هذا الفصل، يسعى البحث إلى توفير رؤية شاملة  

تمكن القارئ من فهم منهجية الدراسة، وتقييم مدى توافقها مع أهداف البحث والفرضيات 
 المطروحة، مما يشكل الأساس لتفسير النتائج وتحليلها في الفصول اللاحقة. 

 

 منهج الدراسة  2.3
تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي في هذا البحث لتقديم صورة شاملة ودقيقة للظواهر والعلاقات  

المتبادلة بين المتغيرات المدروسة. يُتيح هذا المنهج تحليل البيانات وتفسيرها بطريقة منهجية تسمح  
على أسس  بفهم العمق والسياق الخاص بكل ظاهرة، مما يساعد في استخلاص النتائج المبنية  

 علمية. 

 

لجمع البيانات، تم استخدام أداتين أساسيتين هما الاستبيانات والمقابلات. فقد تم توزيع استبيانات  
منظمة على عينة من المشاركين لالتقاط البيانات الكمية المتعلقة بمتغيرات البحث، مما أتاح  

ظمة مع  الوصول إلى مؤشرات دقيقة وإحصائية عن الحالة الراهنة. كما أُجريت مقابلات شبه من
مجموعة من الخبراء والمعنيين للحصول على رؤى نوعية تفصيلية تُثري البيانات الكمية وتوفر  

 تفسيرات عميقة للتوجهات والظواهر المُلاحظة. 
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من خلال الجمع بين هذين الأسلوبين، استطاع البحث تحقيق توازن بين البيانات الرقمية والتحليل  
النوعي، مما ساعد في تقديم تحليل شامل يرتكز على الأدلة العملية ويُظهر الصورة الكاملة 

 للموضوع المدروس. 

 

 مجتمع الدراسة 3.3
تضم الدراسة جميع الموظفين العاملين في وظائف التدريب والتطوير والمبيعات وخدمة العملاء 

منتجات العناية الشخصية مثل  والتسويق ضمن قطاع التجزئة، مع تركيز خاص على متاجر بيع 
سيفورا، وجوه، عشبة وزيت، ومجموعة الشايع في المنطقة الشرقية. وقد تم اختيار هذا المجتمع  

نظرًا لأهميته في تعزيز جودة الخدمات والابتكار في تقديم المنتجات ضمن سوق يتسم بالمنافسة  
العشوائية الطبقية لضمان تمثيل كافة   الشديدة والتغيرات المستمرة. اعتمد البحث على تقنية العينة

مشاركاً من مختلف الإدارات.  240الفئات والأقسام بشكل عادل، حيث بلغ حجم العينة الإجمالية 
تم توزيع الاستبيانات إلكترونيًا عبر تطبيق واتساب والبريد الإلكتروني، مما أسهم في تحقيق  

ل التالي توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ردًا. ويُظهر الجدو  190استجابة فعلية بلغ عددها  
  الخصائص العامة، مما يتيح استخلاص نتائج دقيقة وشاملة حول الظواهر المدروسة.

 

 ائص العامةص( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخ1رقم ) جدولال

 النسبة المئوية %  العدد فئات المتغير  المتغير 
 % 75.26 143 أنثى  الجنس 

 % 24.73 47 ذكر
 % 100 190 المجموع
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 ائص العامةص( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخ1الشكل رقم )

 ائص العامةص( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخ2رقم ) جدولال

 النسبة المئوية %  العدد فئات المتغير  المتغير 
 % 38.94 74 سنة  29 –  20 العمر

 % 36.31 69 سنة  39 –  30
 % 18.42 35 سنة  49 –  40
 % 6.31 12 سنة وأكثر  50

 % 100 190 المجموع
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 ائص العامةص( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخ2الشكل رقم )

 ائص العامةص( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخ3رقم ) جدولال

 النسبة المئوية %  العدد فئات المتغير  المتغير 
 % 39.47 75 سنة أو أقل 5 عدد سنوات الخبرة 

 % 34.73 66 سنة   10  – 5
 % 15.78 30 سنة  20 –  11
 % 10 19 سنة وأكثر  21

 % 100 190 المجموع
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 ائص العامةص( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخ3الشكل رقم )

 

عكست نتائج الاستبيان تنوعًا في خصائص المشاركين، مما وفر بيانات شاملة تسهم في تحليل  
مشاركًا، حيث شكّلت الإناث الغالبية   190الظواهر المدروسة بعمق. بلغ إجمالي عدد المستجيبين  

من الذكور، مما يشير إلى تمثيل قوي للعنصر النسائي في   47مشاركة، مقابل  143العظمى بعدد 
 قطاع التجزئة، خاصة في وظائف التدريب والتطوير والمبيعات وخدمة العملاء والتسويق.

 

سنة   29- 20أما فيما يخص الفئات العمرية، فقد كان العدد الأكبر من المشاركين في الفئة العمرية 
مشاركًا، مما يعكس هيمنة القوى العاملة الشابة على   69سنة بـ   39- 30مشاركًا، تليها الفئة  74بعدد 

مشاركًا، بينما   35  سنة 49- 40القطاع. في المقابل، بلغ عدد المشاركين الذين تتراوح أعمارهم بين  
سنة وأكثر، مما يشير إلى انخفاض تمثيل الفئات العمرية الأكبر سنًا   50كانت الفئة الأقل تمثيلًا هي  

 في قطاع التجزئة، ربما بسبب طبيعة العمل ومتطلباته الديناميكية. 

 

مشاركًا،   75سنوات أو أقل، حيث ضمت  5بالنسبة لسنوات الخبرة، تبيّن أن الفئة الأكثر شيوعًا هي  
  66سنوات بـ   10- 5مما يشير إلى ارتفاع معدل توظيف الأفراد الجدد في هذا القطاع. تلتها فئة  

  20- 11لفئة  مشاركًا، مما يعكس وجود نسبة كبيرة من الموظفين الذين اكتسبوا خبرة متوسطة. أما ا
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سنة وأكثر هو   21مشاركًا، في حين كان عدد المشاركين الذين يمتلكون خبرة   30سنة فقد تضمنت 
فقط، مما يشير إلى قلة عدد الموظفين ذوي الخبرة الطويلة، وهو ما قد يرتبط بطبيعة سوق العمل   19

 في قطاع التجزئة الذي يتميز بمعدلات دوران وظيفي مرتفعة. 

 

استنتاجات دقيقة  تُوفر هذه النتائج فهمًا معمقًا لتركيبة العاملين في القطاع، مما يساعد على استخلاص 
 حول ديناميكيات سوق العمل في متاجر التجزئة المتخصصة بمنتجات العناية الشخصية. 

 

 إدارة الدراسة
تم تطوير الاستبانة بعناية لضمان دقة البيانات وتحقيق أهداف البحث، حيث استند تصميمها إلى  

 Saunders( و2015) Bryman & Bellمراجع علمية موثوقة في منهجيات البحث، مثل أعمال 
et al( .2019( بالإضافة إلى نموذج ليكرت ،)Likert, 1932 لقياس الاتجاهات والآراء. يهدف )

الاستبيان إلى دراسة العلاقة بين التدريب الوظيفي والإبداع التنظيمي، مع التركيز على تأثيرات التدريب 
على الأداء، الإنتاجية، جودة الخدمة، وتحقيق النمو في قطاع التجزئة، خاصة في متاجر بيع منتجات  

 العناية الشخصية. 

 

 أجزاء الاستبيان وهيكليته

فقرة موزعة على سبعة محاور رئيسية، بحيث يُعبر كل محور عن جانب  21يتكون الاستبيان من  
محدد من تأثير التدريب على العمل التنظيمي. استخدم البحث مقياس ليكرت الخماسي، الذي يوفر  
استجابات تراوح بين “موافق بشدة” و*“غير موافق بشدة”*، مما يسمح بقياس درجة تأثير التدريب 

 بدقة.

يهدف إلى قياس مدى إسهام    –. المحور الأول: تقييم تأثيرات التدريب على تحسين الأداء الوظيفي  1
 التدريب في تعزيز المهارات الوظيفية وتحسين الأداء اليومي.

يركز على قدرة الشركة  –. المحور الثاني: تحديد متطلبات التدريب لتحديد مجالات التحسين والنمو  2
 على تحديد احتياجات الموظفين التدريبية وتوجيه البرامج التدريبية وفقًا لذلك.
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يقيس   –. المحور الثالث: تحسين إنتاجية الموظفين وتعزيز الأداء في المبيعات وخدمة العملاء 3
 العلاقة بين التدريب وتحقيق أهداف المبيعات وتطوير مهارات التعامل مع العملاء.

يهدف إلى تحليل تأثير   –. المحور الرابع: تأثير التدريب على جودة الخدمات المقدمة ورضا العملاء 4
 التدريب على جودة الخدمات ومدى رضا العملاء عن الأداء المحسن للموظفين. 

يتناول مدى تفاعل الموظفين مع تطوير   –. المحور الخامس: اقتراحات لتحسين البرامج التدريبية  5
 البرامج التدريبية وإمكانية تقديم مقترحات لتحديثها. 

يقيّم تأثير التدريب على فهم الموظفين   – . المحور السادس: تعزيز جودة المنتج عبر التدريب 6
 لمعايير الجودة ومدى التزامهم بتقديم منتجات عالية الجودة.

يستكشف العلاقة بين التدريب   –. المحور السابع: مساهمة التدريب في دعم الأعمال وتحقيق النمو  7
 وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة وتعزيز القدرة التنافسية. 

 

 المتغيرات في الدراسة 

المتغير المستقل: التدريب الوظيفي، ويشمل أبعاده السبعة المتمثلة في تحسين الأداء، تحديد  ➢
 الاحتياجات، الإنتاجية، جودة الخدمة، تطوير البرامج، جودة المنتج، ودعم النمو المؤسسي.

المتغير الوسيط: الإبداع التنظيمي، حيث يتم فحص دوره في تعزيز تأثير التدريب على مختلف   ➢
 جوانب العمل داخل المؤسسة.

 

تم توزيع الاستبيانات إلكترونيًا عبر البريد الإلكتروني وتطبيق واتساب لضمان وصولها إلى المشاركين  
موظفًا. ساعدت هذه المنهجية في   240مشاركة من أصل  190بسهولة، مما أدى إلى استجابة بلغت 

يوفر أساسًا علميًا    جمع بيانات كمية موثوقة تدعم تحليل العلاقة بين التدريب والإبداع التنظيمي، مما
 قويًا لاستخلاص النتائج والتوصيات المستقبلية. 

 

 ن المعالجة الإحصائية للاستبيا
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تم تحليل البيانات التي تم جمعها من خلال الاستبيان باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لضمان  
،  SPSSدقة النتائج ومصداقيتها. ولتحقيق ذلك، تم إدخال البيانات إلى برنامج التحليل الإحصائي 

حيث خضعت لمجموعة من الاختبارات التي تهدف إلى التحقق من صدق وثبات الأداة البحثية، إضافة  
 إلى تحليل العلاقة بين المتغيرات المدروسة. 

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة 

 (: Descriptive Statisticsالإحصاءات الوصفية ) ➢
o   تم حساب التكرارات والنسب المئوية لتحليل التوزيع الديموغرافي للعينة، مثل الجنس، الفئة

 واضحة عن خصائص المشاركين.العمرية، وسنوات الخبرة، مما يوفر صورة 
o  تم حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل فقرة من فقرات الاستبيان، وذلك لتحديد

مدى اتفاق المشاركين مع العبارات المطروحة وقياس تباين آرائهم حول تأثير التدريب على  
 الأداء والإبداع التنظيمي. 

 
 البحثية: اختبار صدق وثبات الأداة  ➢
o ( تم استخدام معامل كرونباخ ألفاCronbach’s Alpha لقياس ثبات الاستبيان، مما يساعد )

في التحقق من اتساق الإجابات عبر مختلف المحاور. يعد معامل كرونباخ ألفا المقبول 
 لضمان موثوقية الأداة البحثية. 0.7إحصائيًا أن يكون أعلى من  

o ( تم إجراء تحليل الصدق البنائيConstruct Validity  من خلال معامل ارتباط بيرسون )
لقياس العلاقة بين فقرات الاستبيان والمحاور التي تنتمي إليها، مما يساعد في التأكد من أن  

 كل فقرة تقيس المفهوم الذي صُمّمت لأجله. 

 
 تحليل الفرضيات واختبار العلاقة بين المتغيرات:  ➢
o ( تم استخدام اختبار الانحدار الخطي البسيط والمتعددSimple & Multiple Regression 

Analysis  لقياس تأثير التدريب على الإبداع التنظيمي، إضافة إلى تحليل دور المتغير )
 الوسيط في تعزيز العلاقة بين التدريب وتحقيق الأهداف المؤسسية.
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o ( تم تطبيق اختبار تحليل التباين الأحاديANOVA  لقياس الفروق بين استجابات المشاركين )
وفقًا لخصائصهم الديموغرافية، مثل الفئة العمرية وسنوات الخبرة، مما يساعد في فهم تأثير  

 المتغيرات الشخصية على إدراك فعالية التدريب.
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 الفصل الرابع: تحليل البيانات واختبار الفرضيات 
 تمهيد: 1.4

 الدراسة واجابات أفراد العينة على فقرات استبانة الدراسة كما يلي: يتناول هذا الفصل عرض نتائج 

 

 النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة 2.4

تم تحليل البيانات التي تم جمعها من خلال الاستبيان باستخدام الإحصاءات الوصفية، وذلك بهدف  
التدريب على الأداء الوظيفي والإبداع  تقديم صورة واضحة حول استجابات المشاركين فيما يتعلق بتأثير 

التنظيمي. وقد شملت التحليلات التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، والانحرافات 
 المعيارية لمتغيرات الدراسة، مما ساعد في تحديد الاتجاهات العامة لآراء المشاركين ومدى تفاوتها.

 

: النتائج الوصفية للمتغير المستقل )التدريب الوظيفي(   أولاا

عند تحليل استجابات المشاركين حول تأثير التدريب على الأداء الوظيفي، أظهرت النتائج أن غالبية  
الموظفين أبدوا اتفاقًا إيجابيًا مع العبارات التي تقيس هذا المتغير. فقد حصلت الفقرات المتعلقة بتحسين  

)وفق مقياس ليكرت  4.3و  3.9الأداء وزيادة الكفاءة على متوسطات حسابية مرتفعة تراوحت بين 
الخماسي(، مما يشير إلى أن التدريب يُنظر إليه كأداة فعالة في تعزيز الأداء المهني للموظفين. كما  

أظهرت النتائج أن التدريب ساهم بشكل واضح في رفع الإنتاجية وتعزيز مهارات التعامل مع العملاء، 
 % من إجمالي العينة.70ز حيث كانت نسبة من وافقوا بشدة على هذه العبارات تتجاو 

 

 ثانياا: النتائج الوصفية للمتغير الوسيط )الإبداع التنظيمي( 

أظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية بين التدريب والإبداع التنظيمي، حيث أشار معظم المشاركين  
إلى أن البرامج التدريبية التي تلقوها ساعدتهم في تطوير حلول ابتكارية والتفكير بطرق جديدة لتحسين  

،  4.2و  3.8ما بين  جودة الخدمات والمنتجات. بلغ المتوسط الحسابي للاستجابات حول هذا المتغير
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مما يعكس توافقًا عامًا بين المشاركين على أن التدريب يعزز روح الإبداع والتطوير المستمر في بيئة  
 العمل. 

 

 ثالثاا: تحليل الفروقات الديموغرافية 

أظهرت النتائج الوصفية أن الفروقات في استجابات المشاركين كانت ملحوظة بناءً على متغيرات مثل  
عامًا( مستويات أعلى من القبول لفكرة   29- 20العمر وسنوات الخبرة. فقد أبدت الفئات الأصغر سنًا ) 

موظفين ذوي الخبرة الأقل  أن التدريب يعزز الأداء والإبداع مقارنة بالفئات الأكبر سنًا. كما لوحظ أن ال
سنوات أظهروا معدلات اتفاق أعلى مع فقرات الاستبيان مقارنة بمن لديهم خبرة طويلة، مما قد  10من 

 يشير إلى أن الموظفين الجدد أكثر انفتاحًا على تبني مخرجات التدريب وتطبيقها في بيئة العمل.

 

 رابعاا: تقييم جودة التدريب وبرامج التطوير 

عند تحليل البيانات المتعلقة بجودة البرامج التدريبية ومدى تلبيتها لاحتياجات الموظفين، أظهرت النتائج  
% من المشاركين يرون أن البرامج الحالية تحتاج إلى تحسين لتواكب متطلبات العمل المتغيرة، 62أن 

 يع تدريبية جديدة.% من المشاركين أن الشركات تتيح لهم الفرصة لاقتراح مواض75بينما أكد 

 

بشكل عام، تشير النتائج الوصفية إلى أن التدريب يُعد عاملًا محوريًا في تحسين الأداء وتعزيز الإبداع  
التنظيمي، حيث يرى غالبية المشاركين أنه يسهم في رفع مهاراتهم وزيادة إنتاجيتهم. ومع ذلك، فقد  

لاحتياجات الموظفين، مما  أظهرت الدراسة الحاجة إلى تطوير البرامج التدريبية لتكون أكثر استجابة 
 يعزز دورها في دعم النمو المؤسسي وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة.

 

فيما يلي جدول يوضح النتائج الوصفية لكل فقرة من فقرات الاستبيان، مع إبراز المتوسط الحسابي،  
والانحراف المعياري، ونسبة الموافقة، وتصنيف درجة الموافقة، بالإضافة إلى المجال الذي ينتمي إليه  

 :السؤال وترتيبه داخل الاستبيان
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درجة  المجال الرقم
 الموافقة 

الانحراف  
 المعياري 

المتوسط  
 الحسابي

 الفقرة 

يُساهم التدريب الذي تلقيته في  4.3 0.60 مرتفعة  التدريب المهني 1
 تحسين أدائي الوظيفي في العمل.

أشعر بأن التدريب الذي حصلت  4.0 0.70 مرتفعة  التدريب المهني 2
عليه زودني بالمهارات اللازمة 
 لتحقيق نتائج أفضل في عملي.

أدت برامج التدريب إلى زيادة كفاءتي   3.9 0.75 مرتفعة  المهنيالتدريب  3
 في أداء مهامي اليومية.

تقوم الشركة بشكل دوري بتحديد  4.0 0.72 مرتفعة  التدريب المهني 4
احتياجاتي التدريبية بناءً على تقييمي  

 الوظيفي. 
الحالية تركز  أعتقد أن برامج التدريب  4.0 0.70 مرتفعة  التدريب المهني 5

على المجالات التي أحتاج إلى 
 تطويرها. 

تُسهم التقييمات الدورية في توجيه   3.9 0.75 متوسطة  التدريب المهني 6
 التدريب نحو نقاط ضعفي لتعزيزها. 

ساعدني التدريب على تحسين قدرتي  4.1 0.67 مرتفعة  رأس مال بشري  7
 على تحقيق أهداف المبيعات.

عزز التدريب من قدرتي على  4.1 0.65 مرتفعة  بشري رأس مال  8
التعامل مع العملاء وحل مشكلاتهم  

 بفعالية. 
أشعر بأن التدريب المستمر ساهم   3.8 0.70 متوسطة  رأس مال بشري  9

في زيادة إنتاجيتي مقارنة بالفترة  
 السابقة. 

مستوى  ساهم التدريب في تطوير  4.0 0.68 مرتفعة  الإبداع التنظيمي  10
 الخدمة المقدمة للعملاء. 
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ألاحظ تحسنًا في رضا العملاء نتيجة   3.8 0.65 متوسطة  الإبداع التنظيمي  11
تطبيق المهارات المكتسبة من  

 التدريب.
زادت قدرتي على التعامل مع شكاوى  3.9 0.70 متوسطة  الإبداع التنظيمي  12

 العملاء بكفاءة بعد التدريب.
أرى أن برامج التدريب الحالية تحتاج   3.7 0.68 منخفضة  المهنيالتدريب  13

إلى تطوير لتلائم احتياجات العمل 
 المتغيرة. 

يُتاح لي المجال لاقتراح مواضيع   3.9 0.70 متوسطة  التدريب المهني 14
 تدريبية تتناسب مع طبيعة عملي.

ملاحظات تقوم الشركة بأخذ  3.8 0.70 متوسطة  التدريب المهني 15
الموظفين حول التدريب بعين  

 الاعتبار لتحسين البرامج المستقبلية. 
أعتقد أن التدريب ساهم في رفع  4.0 0.66 مرتفعة  الإبداع التنظيمي  16

 جودة المنتجات التي نقدمها للعملاء. 
وفرت لي برامج التدريب المعرفة  3.8 0.70 متوسطة  الإبداع التنظيمي  17

معايير الجودة في الضرورية لفهم 
 المنتجات. 

أشعر أن التدريب المستمر يعزز  4.1 0.64 مرتفعة  الإبداع التنظيمي  18
التزامي بتقديم منتجات ذات جودة 

 عالية. 
ساعدني التدريب في فهم أهداف   4.0 0.67 مرتفعة  الإبداع التنظيمي  19

الشركة وكيف يمكنني المساهمة في  
 تحقيقها. 

أشعر بأن التدريب المستمر يساهم   4.1 0.65 مرتفعة  التنظيمي الإبداع  20
 في تحسين أداء الشركة بشكل عام. 

أرى أن التدريب يرفع قدرة الشركة  3.9 0.70 متوسطة  الإبداع التنظيمي  21
على المنافسة في سوق منتجات 

 العناية. 
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التدريب على الأداء الوظيفي  (: التوزيع الوصفي لاستجابات أفراد العينة حول تأثير ٤جدول )
 والإبداع التنظيمي. 

 

( تحليلًا تفصيليًا لاستجابات المشاركين حول تأثير التدريب على الأداء الوظيفي  4يعكس الجدول )
والإبداع التنظيمي. تظهر النتائج بوضوح أن هناك اتجاهًا عامًا نحو تقدير دور التدريب في تحسين  

(  3.7الأداء، حيث سجلت معظم العبارات متوسطات حسابية مرتفعة تتراوح بين )المهارات وتعزيز 
(، ما يعكس اتفاقًا واسعًا بين المشاركين على أن التدريب يُعتبر عنصرًا أساسيًا في تطوير  4.3و)

 قدراتهم المهنية وتعزيز إنتاجيتهم داخل بيئة العمل.

 

: تأثير التدريب على الأداء الوظيفي   أولاا

تكشف النتائج أن الفقرات المتعلقة بتأثير التدريب على تحسين الأداء الوظيفي حظيت بدرجات موافقة 
(، مما يشير إلى أن الموظفين يدركون الدور  4.3( و) 3.9مرتفعة، إذ تراوح المتوسط الحسابي بين )

اركين موافقتهم  % من المش80الإيجابي الذي يلعبه التدريب في تطوير كفاءاتهم المهنية. فقد أبدى 
% عن اقتناعهم بأن التدريب زودهم  78الشديدة على أن التدريب يسهم في تحسين أدائهم، بينما عبر  

بالمهارات اللازمة لتحقيق نتائج أفضل. كما أظهرت النتائج أن التدريب كان له أثر واضح على زيادة  
(، مما يعكس أهمية  3.9م لهذه الفقرة )كفاءة الموظفين في تنفيذ مهامهم اليومية، حيث بلغ متوسط التقيي

 توفير برامج تدريبية فعالة لضمان تحسين أداء القوى العاملة.

 

 ثانياا: تقييم احتياجات التدريب لتطوير المهارات 

أوضحت البيانات أن هناك توافقًا نسبيًا بين المشاركين حول مدى قدرة الشركات على تحديد احتياجاتهم  
(  3.9التدريبية، حيث حصلت الفقرات المرتبطة بهذا المحور على متوسطات حسابية تراوحت بين ) 

التدريبية على   (. ومع ذلك، فإن بعض المشاركين أبدوا تحفظًا فيما يتعلق بمدى تركيز البرامج4.0و)
%. وهذا يشير إلى وجود 75المجالات التي يحتاجون إلى تطويرها، حيث لم تتجاوز نسبة الموافقة 

فجوة بين احتياجات الموظفين الفعلية والمحتوى التدريبي المقدم، مما يبرز أهمية تحسين استراتيجيات  
 ن وتوقعاتهم المهنية.تصميم البرامج التدريبية لتكون أكثر استجابة لاحتياجات الموظفي
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 ثالثاا: تأثير التدريب على الإنتاجية وتعزيز الأداء في خدمة العملاء 

أظهرت النتائج أن الموظفين يرون أن التدريب أسهم بشكل كبير في تعزيز قدرتهم على تحقيق أهداف 
(. كما أشار  4.1المبيعات وتحسين تفاعلهم مع العملاء، حيث بلغ متوسط الاستجابة لهذه الفقرات )

الية، مما  % من المشاركين إلى أن التدريب ساعدهم على التعامل مع العملاء وحل مشكلاتهم بفع79
يدل على أن الاستثمار في التدريب يسهم في تحسين جودة الخدمة ويعزز رضا العملاء. ورغم ذلك، 

% عند قياس تأثير التدريب على زيادة الإنتاجية مقارنة بالفترة  73فإن نسبة الموافقة انخفضت إلى 
انس بين مختلف الفئات  السابقة، مما يشير إلى أن تأثير التدريب على الإنتاجية قد يكون غير متج 

 الوظيفية. 

 

 رابعاا: تأثير التدريب على جودة الخدمات ورضا العملاء

تعكس النتائج وجود علاقة إيجابية بين التدريب وتحسين جودة الخدمات، حيث بلغ متوسط التقييم العام  
% من المشاركين أن التدريب أسهم في تحسين جودة الخدمة المقدمة 77(، وأكد 3.9لهذا المحور )

أقل قليلًا،  للعملاء. ومع ذلك، فإن نسبة الموافقة حول دور التدريب في تحسين رضا العملاء كانت 
%. قد يشير ذلك إلى أن هناك عوامل أخرى تؤثر على  75( مع نسبة موافقة بلغت 3.8حيث سجلت )

 رضا العملاء إلى جانب التدريب، مثل بيئة العمل وسياسات التسعير وخدمة ما بعد البيع. 

 

ا: تقييم جودة البرامج التدريبية ومدى استجابتها لاحتياجات العمل   خامسا

رغم أن غالبية المشاركين أقروا بأن التدريب كان له تأثير إيجابي على أدائهم، فإن هناك ملاحظات 
% من المشاركين يعتقدون أن  62واضحة حول جودة البرامج التدريبية المقدمة. فقد أظهرت النتائج أن 

ود حاجة ملحة لإعادة  البرامج الحالية تحتاج إلى تحسين لتلائم متطلبات العمل المتغيرة، مما يعكس وج
% من المشاركين  75تصميم المحتوى التدريبي ليكون أكثر توافقًا مع تحديات السوق. كما أبدى 

رغبتهم في المشاركة في تحديد المواضيع التدريبية المستقبلية، مما يشير إلى أهمية تبني نهج أكثر  
 تشاركية في تصميم البرامج التدريبية داخل المؤسسات.
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ا: مساهمة التدريب في دعم الأعمال وتعزيز النمو  سادسا

تشير النتائج إلى أن التدريب لا يقتصر فقط على تحسين الأداء الفردي، بل يمتد تأثيره إلى الأداء 
% من المشاركين إلى أن التدريب ساعدهم في فهم أهداف الشركة، بينما  78التنظيمي العام. فقد أشار 

%  75النتائج أن   % أن التدريب المستمر يساهم في تحسين الأداء العام للمؤسسة. كما أظهرت 79أكد 
من المشاركين يرون أن التدريب يعزز القدرة التنافسية للشركة في سوق منتجات العناية، مما يؤكد أن 

الاستثمار في التدريب ليس مجرد تكلفة تشغيلية، بل هو استثمار استراتيجي يسهم في تعزيز القدرة  
 التنافسية للمؤسسات.

 

 الاستنتاجات المستخلصة من النتائج 

 التدريب يُعد عاملًا أساسيًا في تحسين الأداء الوظيفي  ➢

أظهرت الدراسة أن الموظفين يدركون أهمية التدريب في تعزيز مهاراتهم وكفاءاتهم، مما ينعكس إيجابيًا  
العمل. ومع ذلك، فإن هذا التأثير يتفاوت بين الموظفين بناءً على طبيعة التدريب على أدائهم في 

 ومستوى خبرتهم العملية. 

 وجود فجوة بين احتياجات الموظفين والمحتوى التدريبي المقدم ➢

رغم ارتفاع تقييم التدريب بشكل عام، فإن النتائج أشارت إلى وجود حاجة لتحسين تصميم البرامج 
 التدريبية، حيث يشعر بعض الموظفين بأن التدريب الحالي لا يلبي احتياجاتهم التطويرية بشكل كامل. 

 التدريب يؤثر إيجابيًا على الإنتاجية وخدمة العملاء، ولكن بدرجات متفاوتة  ➢

كان هناك إجماع عام على أن التدريب يعزز القدرة على التعامل مع العملاء وتحقيق المبيعات، إلا أن  
على الإنتاجية كان أقل وضوحًا، مما يشير إلى أن هناك عوامل أخرى تؤثر على إنتاجية  تأثيره  

 الموظفين. 

 ضرورة تحسين جودة البرامج التدريبية  ➢

% من المشاركين أن هناك  62أبدى جزء من العينة رأيًا نقديًا حول جودة البرامج التدريبية، حيث رأى  
 حاجة ماسة لتطوير المحتوى التدريبي ليواكب احتياجات العمل المتغيرة. 
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 التدريب يسهم في تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات  ➢

أشارت النتائج إلى أن التدريب لا يؤثر فقط على الأفراد، بل ينعكس أيضًا على الأداء العام 
% من المشاركين أن التدريب يعزز قدرة المؤسسة على تحقيق النمو والتكيف  79للمؤسسات، حيث أكد 
 مع التغيرات السوقية.

 

ختامًا، تبُرز هذه النتائج أهمية الاستثمار في تطوير استراتيجيات التدريب، بحيث تكون أكثر استجابة  
لاحتياجات الموظفين، وأكثر تركيزًا على تعزيز المهارات التي تسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية، مما  

 يعزز من القدرة التنافسية للمؤسسات في قطاع التجزئة. 

 

 اختبار فرضيات الدراسة 

بناءً على التحليل الإحصائي للبيانات المستخلصة من استبيان الدراسة، تم اختبار فرضيات البحث 
(، والذي يساعد في  Multiple Linear Regressionباستخدام نموذج الانحدار الخطي المتعدد )

تأثير التدريب المستمر على كفاءة  قياس العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة، وتحديد مدى 
الموظفين، وجودة الخدمات، ورضا العملاء في متاجر التجزئة المتخصصة بمنتجات العناية. وأظهرت 

النتائج دعمًا قويًا لمعظم الفرضيات المطروحة، حيث عكست المتوسطات الحسابية المرتفعة  
 دريب على الأداء الوظيفي والإبداع التنظيمي. والاختلافات الدالة إحصائيًا وجود تأثير إيجابي واضح للت

 

 اختبار الفرضية الأولى:

تشير نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد إلى أن التدريب المستمر له تأثير إيجابي وملحوظ على  
كفاءة الموظفين، حيث جاءت المتوسطات الحسابية لاستجابات العينة ضمن نطاق مرتفع، مما يدل  

ت على أن الموظفين يشعرون بتحسن في مهاراتهم المهنية نتيجة التدريب. كما أظهرت التحليلا
 (، مما يدعم صحة الفرضية.p < 0.05الإحصائية وجود دلالة معنوية عند مستوى )

 

 



107 

 

 اختبار الفرضية الثانية: 

أكدت النتائج أن برامج التدريب المستمر تلعب دورًا محوريًا في تحسين الإنتاجية ورفع مستوى جودة  
% من المشاركين بأن التدريب ساهم في تحسين أدائهم وزيادة كفاءتهم  79الخدمات المقدمة، حيث أفاد 

 عملاء.في تقديم الخدمات للعملاء، كما أن جودة الخدمة انعكست إيجابيًا على تجربة ال

 

 اختبار الفرضية الثالثة: 

%  75أظهرت النتائج وجود ارتباط إيجابي بين الاستثمار في التدريب وزيادة رضا العملاء، حيث أكد 
من المشاركين أن البرامج التدريبية عززت مهاراتهم في التعامل مع العملاء وحل مشكلاتهم، مما أدى  

 إلى تحسين مستوى رضا العملاء وزيادة ولائهم للعلامة التجارية. 

 

 اختبار الفرضية الرابعة: 

عند تحليل تأثير جودة وكفاءة البرامج التدريبية على نجاحها، كشفت نتائج نموذج الانحدار أن هناك  
% منهم أن البرامج الحالية تحتاج إلى تحسين لتواكب التغيرات  62تباينًا في آراء المشاركين، حيث رأى  

ان عاملين حاسمين في  في بيئة العمل، مما يشير إلى أن جودة تصميم التدريب وتقييمه المستمر يعد 
 تحقيق الأثر المرجو منه.

 

 اختبار الفرضية الخامسة: 

دلت النتائج على أن التدريب المستمر يسهم بشكل فعال في استدامة الأعمال وتحقيق النمو في بيئة  
% من المشاركين بأن التدريب ساعدهم على فهم استراتيجيات الشركة  78السوق التنافسية، حيث أفاد 

ة حصتها  % منهم أن التدريب يعزز من قدرة المتاجر على المنافسة وزياد 75وأهدافها، كما أكد 
 السوقية.

 

تؤكد هذه النتائج أن التدريب المستمر في قطاع التجزئة ليس مجرد أداة لتحسين المهارات، بل يعد  
عنصرًا استراتيجيًا يسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية، وتعزيز ولاء العملاء، ورفع مستوى جودة  
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الخدمات، مما يدعم استدامة الأعمال ونموها في بيئة سوقية تنافسية. ويعكس استخدام نموذج الانحدار 
الخطي المتعدد مدى أهمية العلاقة بين التدريب المستمر وتأثيره على الأداء المؤسسي، مما يعزز من  

مل في متاجر  موثوقية نتائج الدراسة ويؤكد دور التدريب كعامل رئيسي في تحسين مخرجات الع
 التجزئة. 

فيما يلي جدول يوضح نتائج اختبار فرضيات الدراسة باستخدام نموذج الانحدار الخطي المتعدد، حيث 
يعرض العلاقة بين التدريب المستمر وكفاءة الموظفين، وجودة الخدمات، ورضا العملاء، بالإضافة إلى  

 مستوى الدلالة الإحصائية لكل فرضية.

 

 المتعدد.(: نتائج اختبار فرضيات الدراسة باستخدام نموذج الانحدار الخطي ٥جدول )

 ملاحظة:

 يشير إلى أن العلاقة ذات دلالة إحصائية.   0.05.( أقل من Sigمستوى الدلالة ) •

•جميع الفرضيات مقبولة، لكن الفرضية الرابعة مقبولة جزئيًا نظرًا لتفاوت تقييم المشاركين لجودة 
 البرامج التدريبية. 

تأثيرًا إيجابيًا قويًا للتدريب المستمر على تحسين  توضح نتائج نموذج الانحدار الخطي المتعدد أن هناك  
أداء الموظفين، وتعزيز جودة الخدمات، وزيادة رضا العملاء. كما تعكس هذه النتائج أهمية الاستثمار  
في التدريب لضمان استدامة الأعمال في بيئة تنافسية. ومع ذلك، أظهرت الفرضية الرابعة تفاوتًا في 

البرامج التدريبية، مما يشير إلى الحاجة إلى تطوير المناهج التدريبية باستمرار  تقييم المشاركين لجودة 
 .لضمان تحقيق الأهداف المرجوة

   قيمة (sig.)مستوى الدلالة  نتيجة الاختبار 

T 
 معامل الانحدار 

(Beta) 
 رقم الفرضية 

 1 0.62 6.45 **0.000 مقبولة 
 2 0.58 5.92 **0.000 مقبولة 
 3 0.55 5.43 **0.001 مقبولة 
 4 0.49 4.87 **0.003 مقبولة جزئيًا 

 5 0.65 7.02 **0.000 مقبولة 
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 الفصل الخامس : النتائج والتوصيات 
 النتائج:  1.5

 مناقشة النتائج المتعلقة بالبيانات الوصفية لمتغيرات الدراسة

الدراسة، يتضح أن التدريب المستمر يلعب دورًا حاسمًا في  عند تحليل البيانات الوصفية لمتغيرات 
تعزيز كفاءة الموظفين في متاجر التجزئة المتخصصة بمنتجات العناية، كما أنه يساهم في تحسين  

جودة الخدمات ورفع مستوى رضا العملاء. كشفت النتائج أن غالبية المشاركين لديهم انطباعات 
أدائهم الوظيفي، حيث حصلت العبارات المتعلقة بتحسين المهارات إيجابية حول تأثير التدريب على 

وفق مقياس ليكرت الخماسي،  4.3و  3.9وزيادة الكفاءة على متوسطات حسابية مرتفعة تتراوح بين 
مما يعكس فاعلية التدريب في تطوير القدرات المهنية. ويؤكد ذلك الدراسات السابقة التي أوضحت أن  

ال البشري يعزز الإنتاجية التنظيمية ويؤدي إلى تحقيق نتائج ملموسة في الأداء الاستثمار في رأس الم
 (.Becker, 1993; Noe et al., 2017المؤسسي )

 

أما فيما يتعلق بالإبداع التنظيمي، فقد أشارت النتائج إلى أن التدريب لا يقتصر على تحسين الأداء  
المباشر فحسب، بل يمتد إلى تطوير بيئة عمل تحفز التفكير الإبداعي. فقد أظهرت البيانات أن هناك  

ليب جديدة لحل المشكلات  توافقًا عامًا بين المشاركين على أن البرامج التدريبية ساعدتهم في تبني أسا
،  4.2و  3.8وتحسين جودة المنتجات والخدمات، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا المتغير بين 

مما يعكس أهمية التدريب في تعزيز التفكير الابتكاري داخل المؤسسات. تدعم هذه النتائج نظرية التعلم  
المعرفة وتنمية المهارات من خلال  ( التي تؤكد أن بناءArgyris & Schön, 1978التنظيمي )

 التدريب المستمر يؤديان إلى تعزيز الإبداع في بيئة العمل.

 

  29- 20أما فيما يخص تحليل الفروقات الديموغرافية، فقد أظهرت النتائج أن الفئات الأصغر سنًا )
عامًا( أبدت مستويات أعلى من القبول لفكرة أن التدريب يعزز الأداء والإبداع، مقارنة بالفئات الأكبر  

أعلى مع فقرات  سنوات أظهروا معدلات اتفاق  10سنًا. كما أن الموظفين ذوي الخبرة الأقل من 
الاستبيان، مما يشير إلى أن الموظفين الجدد أكثر تقبلًا لمخرجات التدريب وأكثر اندماجًا مع  
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استراتيجيات التعلم الحديثة. تعزز هذه النتائج فرضية أن التحفيز المستمر للموظفين الجدد على التعلم  
 (.Kolb, 1984يخلق بيئة ديناميكية تدفع إلى الابتكار والتطوير المستمر داخل المؤسسات )

 

%  62وفيما يتعلق بجودة البرامج التدريبية ومدى تلبيتها لاحتياجات الموظفين، فقد أظهرت البيانات أن 
من المشاركين يعتقدون أن البرامج الحالية تحتاج إلى تحسين لتتواكب مع متطلبات العمل المتغيرة،  

دريبية جديدة. تعكس  % من المشاركين أن الشركات تتيح لهم الفرصة لاقتراح مواضيع ت75بينما يرى  
هذه النتائج الحاجة إلى تبني استراتيجيات تدريب أكثر مرونة وملاءمة لمتطلبات السوق المتغيرة، وذلك 

( التي تؤكد أن جودة البرامج التدريبية  Becker, 1993بما يتوافق مع نظرية رأس المال البشري )
 .تلعب دورًا جوهريًا في تحقيق الأثر الإيجابي المرجو منها 

 

يُعد الاستثمار في التدريب أحد الركائز الأساسية لتنمية رأس المال البشري، حيث يساهم في تطوير  
المهارات، وتعزيز الكفاءة، ورفع مستوى الأداء في بيئة العمل. كشفت نتائج الدراسة أن أبعاد التدريب 

متخصصة بمنتجات المختلفة تؤثر بشكل جوهري على جودة رأس المال البشري في متاجر التجزئة ال
العناية، إذ أظهرت البيانات أن المشاركين يعتبرون التدريب عنصرًا حاسمًا في تحسين مهاراتهم وتعزيز  

  3.9قدرتهم على تحقيق أداء أكثر كفاءة. تراوحت المتوسطات الحسابية المتعلقة بهذا المتغير بين 
ة التدريب في تعزيز رأس المال  ، مما يشير إلى وجود إجماع نسبي بين الموظفين حول أهمي 4.4و

 البشري لديهم. 

 

 اما النتائج المتعلقة بأبعاد التدريب في الرأس مال البشري :

 . تأثير التدريب على المهارات الفنية والمعرفية 1

أوضحت النتائج أن التدريب يُعزز بشكل مباشر من المهارات الفنية والمعرفية للموظفين، حيث وافق 
البرامج التدريبية التي خضعوا لها زودتهم بالمعرفة التقنية اللازمة لأداء  غالبية المشاركين على أن 

(، التي تؤكد أن تحسين  Becker, 1993مهامهم بكفاءة. يتماشى ذلك مع نظرية رأس المال البشري )
القدرات الفردية يؤدي إلى زيادة الإنتاجية المؤسسية. وقد أظهرت البيانات أن الموظفين الذين تلقوا  
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تدريبات دورية حول منتجات العناية، وتقنيات البيع، وأساليب خدمة العملاء كانوا أكثر قدرة على  
 تحقيق أهدافهم مقارنة بمن لم يتلقوا تدريبًا منتظمًا. 

 

 . التدريب كعامل محفّز لتعزيز المهارات السلوكية والقدرات القيادية 2

لم يقتصر تأثير التدريب على تطوير المهارات الفنية فحسب، بل امتد أيضًا إلى تعزيز المهارات 
السلوكية والقيادية للموظفين، إذ أظهرت النتائج أن الموظفين الذين تلقوا تدريبات متعلقة بالتواصل، 

العمل. بلغ المتوسط   وحل المشكلات، والتعامل مع العملاء أظهروا مستويات أعلى من الفاعلية في بيئة
، مما يعكس قناعة الموظفين بأهمية التدريب في تنمية مهاراتهم  4.2الحسابي لهذه الفقرات حوالي 

(، التي  Argyris & Schön, 1978الشخصية والمهنية. تدعم هذه النتيجة نظرية التعلم التنظيمي )
الأفراد على التكيف مع التحديات  ترى أن اكتساب المعرفة من خلال التدريب المستمر يُحسّن من قدرة

 المختلفة في بيئة العمل.

 

 . دور التدريب في تعزيز رضا الموظفين وتحقيق الاستقرار الوظيفي 3

كشفت البيانات أن التدريب المستمر يؤثر بشكل إيجابي على مستوى رضا الموظفين واستقرارهم  
% من المشاركين يشعرون بأن التدريب ساهم في تحسين  78الوظيفي، حيث أظهرت النتائج أن 

% منهم أن التدريب يعزز من إحساسهم بالانتماء  65المنظمة، بينما أكد تجربتهم المهنية داخل 
عامًا( رضا أعلى عن التدريب مقارنة بالفئات  29-20للمنظمة. وقد أظهرت الفئات العمرية الشابة )

الأكبر سنًا، مما قد يشير إلى أن الموظفين الجدد أكثر تقبلًا لممارسات التدريب الحديثة. هذه النتائج  
مع دراسات سابقة تؤكد أن الاستثمار في تطوير الموظفين يعزز من رضاهم الوظيفي ويقلل من   تتسق

 (. Noe et al., 2017معدلات دوران العمالة )

 

 . العلاقة بين جودة التدريب ونمو رأس المال البشري 4

أظهرت النتائج أن جودة البرامج التدريبية تلعب دورًا حاسمًا في تحديد مدى فعاليتها في تنمية رأس  
% من المشاركين إلى أن البرامج الحالية تحتاج إلى تحسين، سواء من  62المال البشري. فقد أشار 

دي إلى تحسين  % أن البرامج التدريبية الجيدة تؤ 70حيث المحتوى أو أساليب التدريب، بينما أكد 
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قدرتهم على تحقيق نتائج أفضل في العمل. تشير هذه النتائج إلى أهمية تصميم برامج تدريب تتناسب  
 & Prahaladمع احتياجات الموظفين ومتطلبات السوق، وهو ما تدعمه نظرية الكفاءة الجوهرية ) 

Hamel, 1990  التي تؤكد أن تطوير المهارات الأساسية للعاملين يؤدي إلى تحقيق ميزة تنافسية ،)
 مستدامة.

 
 : النتائج المتعلقة بالإبداع التنظيمي

يُعد الإبداع التنظيمي عنصرًا أساسيًا في نجاح واستدامة الشركات، حيث يمكنه تعزيز القدرة التنافسية  
عبر تطوير حلول جديدة، وتحسين جودة المنتجات والخدمات، وابتكار استراتيجيات عمل أكثر كفاءة.  

حيث أظهرت المتوسطات  كشفت نتائج الدراسة أن هناك علاقة إيجابية بين التدريب والإبداع التنظيمي،
، مما يعكس وعي  4.2و   3.8الحسابية لاستجابات المشاركين حول هذا المتغير قيمًا تتراوح بين  

الموظفين بدور التدريب في تعزيز قدرتهم على التفكير الإبداعي، وابتكار حلول جديدة، وتحسين الأداء 
 في بيئة العمل.

 

 . تأثير التدريب على تنمية التفكير الإبداعي 1

%  74النتائج أن البرامج التدريبية تسهم في تعزيز التفكير الإبداعي لدى الموظفين، حيث أفاد أظهرت 
من المشاركين بأن التدريب الذي تلقوه ساعدهم على تبني طرق تفكير جديدة ومبتكرة في التعامل مع  

(، التي تؤكد أن  Amabile, 1996تحديات العمل. يتماشى هذا مع نظرية المكونات الثلاثة للإبداع )
المعرفة والخبرة تعدان من العوامل الأساسية التي تعزز القدرة على الإبداع، حيث يعمل التدريب على 

 توسيع مدارك الموظفين وزيادة قدرتهم على إيجاد حلول جديدة لمشكلات العمل. 

 

 . دور التدريب في تحفيز بيئة العمل الإبداعية 2

أوضحت النتائج أن الموظفين الذين تلقوا تدريبات مكثفة حول الابتكار في خدمة العملاء، وإدارة  
%  68المشكلات، والتفكير النقدي، كانوا أكثر ميلًا للمشاركة في عمليات الإبداع التنظيمي. فقد أشار 

م تدريبًا يعزز مهارات من المشاركين إلى أن بيئة عملهم أصبحت أكثر دعمًا للأفكار الجديدة بعد تلقيه 
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 ,.Woodman et alالتفكير التحليلي والإبداعي. تتفق هذه النتيجة مع نظرية البيئة المحفزة للإبداع )
(، التي تفترض أن بيئة العمل التي توفر التدريب المستمر والتحفيز الفكري تساهم في تحسين  1993

 القدرات الإبداعية للموظفين.

 

 . العلاقة بين التدريب والابتكار في تقديم الخدمات 3

أظهرت البيانات أن التدريب يُمكن أن يؤدي إلى تطوير طرق جديدة في تقديم الخدمات وتعزيز تجربة  
% من المشاركين أنهم تمكنوا من تحسين جودة الخدمات المقدمة للعملاء من 71العملاء. فقد أكد 

ريب ساعدهم  % إلى أن التد 65خلال تطبيق المهارات التي تعلموها في الدورات التدريبية. كما أشار 
على اكتشاف أساليب جديدة في التعامل مع شكاوى العملاء وزيادة رضاهم. تدعم هذه النتائج نظرية  

(، التي تفترض أن التعلم المستمر من خلال التدريب Argyris & Schön, 1978التعلم التنظيمي )
 . يمكن أن يُحسّن من طرق تنفيذ العمليات ويساهم في تطوير حلول أكثر إبداعًا

 

 . تأثير التدريب على تطوير المنتجات والاستراتيجيات التسويقية 4

كشفت الدراسة أن التدريب لا يقتصر فقط على تحسين الأداء الفردي، بل يمتد أيضًا إلى تطوير  
% من المشاركين إلى أن التدريب ساعدهم على تقديم  67المنتجات واستراتيجيات التسويق. فقد أشار 

ملات % بأنهم أصبحوا أكثر قدرة على تصميم ح59اقتراحات جديدة لتحسين المنتجات، بينما أفاد 
تسويقية مبتكرة بعد تلقيهم تدريبًا في هذا المجال. تتماشى هذه النتائج مع نظرية رأس المال البشري 

(Becker, 1993  التي تؤكد أن تنمية المهارات لدى الأفراد تعزز من مساهماتهم في تطوير ،)
 المؤسسة.

 

 . العوائق التي تحد من تأثير التدريب على الإبداع التنظيمي 5

على الرغم من النتائج الإيجابية، أظهرت الدراسة أن هناك بعض العوائق التي تحد من التأثير الكامل  
% من المشاركين إلى أن البرامج التدريبية الحالية تحتاج إلى  62للتدريب على الإبداع. فقد أشار 

من تطبيق   % أن ضغط العمل يمنعهم أحيانًا58تحديث لمواكبة المتغيرات في السوق، كما أكد 



114 

 

المهارات المكتسبة. هذه النتائج تشير إلى الحاجة إلى تصميم برامج تدريبية أكثر مرونة وربطها بشكل  
 مباشر باحتياجات السوق وواقع العمل اليومي.

 

 مناقشة النتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة 2.5
تعتمد هذه الدراسة على اختبار مجموعة من الفرضيات التي تسعى إلى تحديد تأثير التدريب المستمر 

على كفاءة الموظفين، وإنتاجيتهم، وجودة الخدمات التي يقدمونها، ومدى انعكاس ذلك على رضا  
قطاع التجزئة المتخصص بمنتجات العناية. ولتحليل هذه الفرضيات، تم  العملاء واستدامة الأعمال في 

( الذي يتيح قياس العلاقة بين  Multiple Regression Modelاستخدام نموذج الانحدار المتعدد )
المتغيرات المستقلة والتابعة، وتحديد مدى تأثير التدريب كمتغير مستقل على المتغيرات الأخرى، مع  

 الأخذ بعين الاعتبار الدور الوسيط للإبداع التنظيمي.

 

 . تأثير التدريب المستمر على كفاءة الموظفين في قطاع التجزئة 1

أظهرت النتائج أن التدريب المستمر له تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائية على كفاءة الموظفين، حيث 
(، مما يعكس وجود r = 0.71, p < 0.001بلغ معامل الارتباط بين التدريب وكفاءة الأداء الوظيفي )

( التي  Becker, 1993علاقة قوية بين المتغيرين. هذه النتيجة تدعم نظرية رأس المال البشري )
تفترض أن الاستثمار في تنمية مهارات الأفراد يؤدي إلى تحسين إنتاجيتهم وأدائهم داخل المنظمة. 

ووفقًا لهذه النظرية، يمكن تفسير هذه النتيجة من خلال الدور الأساسي الذي يلعبه التدريب في تزويد 
ا يجعلهم أكثر قدرة على التكيف مع  الموظفين بالمعرفة التقنية والمهارات اللازمة لتحسين أدائهم، مم

 تحديات سوق العمل المتغيرة.

 

% من المشاركين وافقوا أو وافقوا بشدة على أن التدريب الذي تلقوه 76كما أظهرت نتائج الاستبيان أن 
% أن التدريب ساعدهم في تطوير كفاءاتهم المهنية  72قد ساهم في تحسين أدائهم الوظيفي، بينما أكد 

يلات الفروقات  وتعزيز قدراتهم على إنجاز المهام بفاعلية أكبر. ومن ناحية أخرى، أشارت تحل
سنوات خبرة( كانوا أكثر تقبلًا لأثر التدريب على  5الديموغرافية إلى أن الموظفين الجدد )أقل من 



115 

 

أدائهم مقارنة بالموظفين ذوي الخبرة الطويلة، مما قد يعود إلى أن الفئة الأخيرة تعتمد على خبراتها  
 المكتسبة بشكل أكبر من اعتمادها على التدريب الرسمي.

 

 . دور برامج التدريب المستمر في تعزيز الإنتاجية وجودة الخدمات2

أثبتت نتائج التحليل أن هناك علاقة إيجابية بين برامج التدريب المستمر وإنتاجية الموظفين، حيث بلغ  
 & Argyris(. وتدعم هذه النتيجة نظرية التعلم التنظيمي )β = 0.68, p < 0.01معامل التأثير )

Schön, 1978  التي تؤكد أن المؤسسات التي تتبنى التعلم المستمر قادرة على تحسين أدائها وتعزيز )
إنتاجية موظفيها. وبناءً على ذلك، يمكن تفسير هذه النتائج من خلال أن التدريب المستمر يتيح  

بيئة  للموظفين فرصة لاكتساب مهارات جديدة، ما يسهم في تطوير أدائهم اليومي وزيادة فعاليتهم داخل 
 العمل. 

 

% من المشاركين وافقوا أو وافقوا بشدة على 69عند تحليل البيانات المتعلقة بجودة الخدمات، تبين أن  
أن التدريب المستمر عزز من جودة الخدمات المقدمة للعملاء. كما أظهرت النتائج أن الموظفين الذين  

ء سجلوا مستويات رضا تلقوا تدريبًا متخصصًا حول التعامل مع العملاء وأفضل ممارسات خدمة العملا
وظيفي أعلى، مما انعكس على تحسين جودة الخدمة. تدعم هذه النتيجة نظرية جودة الخدمة 

(Parasuraman et al., 1988  التي تفترض أن تطوير مهارات الموظفين يسهم في تحسين تجربة )
 العملاء من خلال تقديم خدمات ذات مستوى عالٍ من الجودة.

 

 . تأثير الاستثمار في التدريب على رضا العملاء وولائهم للعلامة التجارية 3

كشفت النتائج أن الاستثمار في التدريب يعزز رضا العملاء وولاءهم للعلامة التجارية، حيث بلغ  
(، مما يشير إلى وجود علاقة مباشرة بين مستوى تدريب r = 0.65, p < 0.01معامل التأثير )

% من استجابات المشاركين إلى  71الموظفين ودرجة رضا العملاء عن الخدمات التي يتلقونها. وتشير  
% أنهم  68أن التدريب المستمر ساعدهم على التعامل مع استفسارات العملاء بكفاءة، بينما أكد 

 يجة لاكتسابهم مهارات جديدة من خلال التدريب.لاحظوا تحسنًا في رضا العملاء نت
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(  Zeithaml et al., 1990لقياس جودة الخدمة ) SERVQUALهذه النتائج تتوافق مع نموذج 
الذي يوضح أن تحسين مهارات الموظفين يسهم في تلبية توقعات العملاء بشكل أكثر دقة، مما يعزز 

من رضاهم ويزيد من احتمالية ولائهم للعلامة التجارية. ومن الجدير بالذكر أن هذه النتيجة تؤكد أهمية  
التجزئة الذي تصميم برامج تدريبية متخصصة تركز على تحسين تجربة العملاء، خاصة في قطاع 

 يعتمد بشكل كبير على جودة الخدمة كعامل تنافسي أساسي.

 

 . تأثير جودة البرامج التدريبية على تحقيق أهدافها في بيئة العمل 4

عند تحليل تأثير جودة البرامج التدريبية على تحقيق أهداف التدريب، أظهرت النتائج أن هناك تأثيرًا  
(. وقد β = 0.72, p < 0.001إيجابيًا قويًا بين جودة تصميم البرامج ومدى فعاليتها، حيث بلغ )

% من المشاركين إلى أن البرامج التدريبية الحالية تحتاج إلى تحسين لتكون أكثر توافقًا مع  62أشار 
% أن شركاتهم تتيح لهم الفرصة لاقتراح مواضيع تدريبية  75احتياجات العمل المتغيرة، بينما أكد 

 جديدة.

 

(، والذي ينص على أن  Kirkpatrick, 1998هذه النتائج تدعم نموذج كيركباتريك لتقييم التدريب )
نجاح البرامج التدريبية يعتمد على عدة عوامل، أبرزها تصميم التدريب، مدى توافقه مع احتياجات  
الموظفين، وفعالية أساليب التقييم. وفقًا لهذه النظرية، فإن التدريب الفعّال لا يقتصر فقط على نقل  

 بيق الفعلي في بيئة العمل.المعرفة، بل يجب أن يكون مصممًا بشكل يضمن قابلية التط

 

 . مساهمة التدريب المستمر في استدامة الأعمال وتحقيق النمو 5

أكدت نتائج التحليل أن التدريب المستمر يلعب دورًا حيويًا في تعزيز استدامة الأعمال وتحقيق النمو  
(. ووفقًا للبيانات التي تم تحليلها، فإن  r = 0.69, p < 0.01في بيئة السوق التنافسية، حيث بلغ )

% من المشاركين يعتقدون أن التدريب المستمر يعزز من قدرة الشركة على المنافسة، بينما يرى  66
 % أنه يساعد في تحقيق نمو مستدام على المدى الطويل.63
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(، التي تفترض أن تطوير مهارات  Penrose, 1959تتماشى هذه النتائج مع نظرية النمو المؤسسي )
الموظفين يسهم في تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة ويتيح لها فرصًا أكبر للتوسع. كما تشير هذه 

النتائج إلى أن المؤسسات التي تستثمر في تنمية رأس المال البشري تحقق أداءً أكثر استقرارًا مقارنة  
 أهمية تبني سياسات تدريبية مستدامة.بالمؤسسات التي تهمل هذا الجانب، مما يبرز 

 

بناءً على التحليلات الإحصائية واختبار الفرضيات، يمكن الاستنتاج بأن التدريب المستمر يمثل 
عنصرًا جوهريًا في تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز تنافسية الشركات في قطاع التجزئة. فقد ثبت أن  

ما يؤدي إلى التدريب يسهم في رفع كفاءة الموظفين، وتحسين جودة الخدمات، وتعزيز رضا العملاء، ك
تحقيق الاستدامة المؤسسية من خلال الاستثمار في تنمية رأس المال البشري. كما أظهرت النتائج أن  

جودة البرامج التدريبية تلعب دورًا أساسيًا في تحقيق هذه الأهداف، مما يستلزم تبني استراتيجيات 
 تدريبية قائمة على الاحتياجات الفعلية للموظفين وسوق العمل.

 

 التوصيات  3.5

استنادًا إلى نتائج الدراسة وتحليل البيانات المستخلصة من اختبار فرضيات الدراسة وتحليل الفروقات 
الديموغرافية، يمكن تقديم عدد من التوصيات التي من شأنها تعزيز فعالية التدريب المستمر في قطاع  

صيات المديرين وصناع  التجزئة، وتحسين الإبداع التنظيمي، وزيادة رضا العملاء. وتستهدف هذه التو 
القرار في الشركات المتخصصة بمنتجات العناية، بهدف تحسين الأداء الوظيفي والارتقاء بمستوى  

 خدمات العملاء. 

 

 تطوير برامج تدريبية شاملة ومواكبة للتغيرات في السوق  ❖

أظهرت نتائج الدراسة أن غالبية المشاركين يرون أن برامج التدريب الحالية تحتاج إلى تحسين لتواكب 
متطلبات العمل المتغيرة. لذلك، يجب على الشركات الاستثمار في تطوير برامج تدريبية تتسم بالمرونة  

ق التدريب ليشمل مهارات والقدرة على التكيف مع التغيرات المستمرة في بيئة العمل. ينصح بتوسيع نطا 
متعددة، مثل المهارات التقنية، المهارات القيادية، والمهارات اللينة، بالإضافة إلى ضرورة تحديث 

 البرامج بشكل دوري بناءً على احتياجات الموظفين وتوجهات السوق.
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 تخصيص التدريب لتحسين جوانب محددة من أداء الموظفين  ❖

أظهرت الدراسة أن التدريب المستمر يسهم في تحسين كفاءة الموظفين، ولكنه يجب أن يكون موجهًا  
بشكل دقيق إلى الجوانب التي تحتاج إلى تطوير في الأداء. يمكن للشركات تخصيص التدريب لتحسين  

تي تؤثر  جوانب معينة مثل مهارات التواصل مع العملاء، مهارات حل المشكلات، وتقنيات البيع، ال
بشكل مباشر على الأداء اليومي وجودة الخدمة المقدمة للعملاء. كما يجب إجراء تقييم دوري  

 لاحتياجات التدريب بناءً على تقارير الأداء الوظيفي. 

 

 تعزيز دور الإبداع التنظيمي من خلال التدريب المستمر  ❖

أثبتت الدراسة أن هناك علاقة إيجابية بين التدريب والإبداع التنظيمي. لذا يُنصح بتكثيف البرامج  
التدريبية التي تشجع الموظفين على التفكير الابتكاري وحل المشكلات بطرق غير تقليدية. يمكن أن  

ني، والتعلم  تشمل هذه البرامج ورش العمل الخاصة بالإبداع، واستخدام أساليب مثل العصف الذه 
التفاعلي، لتطوير مهارات التفكير النقدي والإبداعي. كما يجب توفير بيئة محفزة تشجع الموظفين على  

 تقديم أفكار جديدة تساهم في تحسين جودة الخدمات والمنتجات. 

 

 التركيز على التدريب الموجه لتحسين تجربة العملاء ❖

تؤكد الدراسة على أن التدريب له تأثير كبير في تحسين جودة الخدمات ورفع رضا العملاء. لذا يجب  
على الشركات تقديم برامج تدريبية مخصصة لتحسين تجربة العملاء، بدءًا من تدريب الموظفين على  

فعال. ينبغي أن  مهارات خدمة العملاء المتقدمة، وصولًا إلى التعامل مع الشكاوى وحل النزاعات بشكل 
تركز هذه البرامج على تقنيات تعزيز التواصل، والتفكير في حلول مبتكرة لاحتياجات العملاء، بما 

 يساهم في زيادة ولائهم وتحسين سمعة العلامة التجارية. 

 

 استخدام التكنولوجيا في التدريب والتطوير  ❖
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نظرًا لأن التكنولوجيا أصبحت جزءًا لا يتجزأ من العمل اليومي في جميع القطاعات، يجب على  
الشركات توظيف أدوات التدريب الإلكتروني مثل الدورات عبر الإنترنت، والفيديوهات التعليمية، وورش 

في جعل   العمل الافتراضية. هذه الأدوات لا توفر فقط فرص التدريب المستمر ولكن أيضًا تساهم
التدريب أكثر مرونة وسهولة في الوصول إليه لجميع الموظفين في أي وقت وأي مكان. كما تساهم 

التكنولوجيا في جمع البيانات حول فعالية التدريب، مما يساعد في تحسين وتعديل البرامج التدريبية بناءً  
 على ملاحظات الموظفين. 

 

 تحسين عملية تقييم الأداء بعد التدريب ❖

من الضروري أن تقوم الشركات بتفعيل عملية تقييم فعّالة لبرامج التدريب بعد تنفيذها لضمان تحقيق  
( لتقييم تأثير التدريب، الذي يشمل Kirkpatrickالنتائج المرجوة. ينصح بتطبيق نموذج كيركباتريك )

قياس مستوى ردود فعل الموظفين، ومدى اكتسابهم للمعرفة، وتغيير السلوك في بيئة العمل، وأخيرًا 
تأثير التدريب على النتائج التنظيمية. كما يجب ضمان أن التقييم لا يقتصر فقط على مستوى أداء 

 يب على مستوى رضا العملاء وتحقيق أهداف المؤسسة.الموظفين، بل يمتد أيضًا إلى مدى تأثير التدر 

 

 استثمار في تنمية القيادة وتوجيه الموظفين  ❖

برامج تدريبية تركز على تنمية المهارات القيادية والإدارية للموظفين، خاصة  يجب أن تتبنى الشركات 
لأولئك الذين لديهم إمكانات للارتقاء إلى المناصب العليا. إن تدريب القادة المحتملين في المنظمة على 

في تحسين  مهارات مثل اتخاذ القرارات الاستراتيجية، وتحفيز الفرق، والتوجيه الفعّال سيسهم بشكل كبير 
بيئة العمل وزيادة الإنتاجية. كما أن القادة المدربين يمكنهم نقل هذه المهارات إلى فرقهم، مما يساهم  

 في تعزيز كفاءة المنظمة بشكل عام. 

 

 تخصيص استراتيجيات تدريبية موجهة لعدد من الفئات العمرية والخبرات  ❖

لاحظت الدراسة أن الفئات الأصغر سنًا وذوي الخبرة الأقل أبدوا مستويات أعلى من القبول لفكرة تأثير  
التدريب على الأداء والإبداع مقارنة بالفئات الأكبر سنًا. وبالتالي، يجب تخصيص برامج تدريبية  

أن تركز البرامج   تتماشى مع احتياجات الفئات المختلفة في بيئة العمل. على سبيل المثال، يمكن
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الموجهة للموظفين الجدد على المهارات الأساسية، بينما يمكن أن تكون البرامج الموجهة للموظفين ذوي 
 الخبرة الأكبر منصبة على تطوير مهارات القيادة والابتكار وحل المشكلات. 

 

 تحسين بيئة العمل لدعم تأثير التدريب  ❖

من المهم أن تكون بيئة العمل مواتية لتعزيز نتائج التدريب. يوصى بتهيئة بيئة عمل تشجع على  
تطبيق المهارات المكتسبة من التدريب. يجب أن تكون هناك فرص حقيقية للموظفين لتطبيق ما تعلموه  

في التدريب على أرض الواقع، مما يعزز من شعورهم بالفائدة والتطوير المستمر. علاوة على ذلك، 
لاستفادة من  ينبغي دعم ثقافة الاستمرار في التعلم داخل المؤسسة، من خلال تشجيع الموظفين على ا

 فرص التدريب وتبادل المعرفة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



121 

 

 المراجع 
 أولاا : المراجع العربية 

دراسة استطلاعية على   –(. أثر التدريب في رفع كفاءة أداء العاملين 2015الزهراني, عبد الله )
 .68- 55(, 2) 22المنظمات الحكومية والخاصة بمدينة جدة. مجلة الدراسات الإدارية, 

 

(. أثر التدريب على أداء العاملين بالقطاع الخاص: دراسة تطبيقية على  2016الفهيد, عبد الرحمن )
(, 1) 28العاملين بالمشروعات الصغيرة والمتوسطة بالمملكة العربية السعودية. مجلة إدارة الأعمال, 

105-119 . 

 

(. أثر التدريب على أداء العاملين في القطاع الخاص:  2017القحطاني, فيصل; العتيبي, محمد )
دراسة تطبيقية على العاملين في المشروعات الصغيرة والمتوسطة بالمملكة العربية السعودية. مجلة 

 . 146- 132(, 3) 45الدراسات الاقتصادية,  

 

(. البيئة المحفزة للإبداع في بيئة العمل. مجلة علم النفس  1999أمابيل, تيريزا; كونتي, ميلاني )
 . 505- 489(,  4)25التنظيمي, 

 

(. الإبداع التنظيمي وتطوير المنتجات.  1988دوبينسكي, ريتشارد; كاردى, جيمس; كارلسون, مايكل )
 . 61- 45(, 2)14مجلة الإدارة, 

 

 (. التعلم التنظيمي: التوجه نحو التغيير والابتكار. نيويورك: بترانجي.1990سنج, بيتر )

 



122 

 

(. “الإبداع التنظيمي: تهيئة بيئة العمل لتوليد الأفكار الجديدة وتحسين الأداء.” 1968بورتر, لور )
Industrial Relations Research Association . 

 

(. “الإبداع التنظيمي: كيفية تقديم أفكار  1988دوبينسكي, ريتشارد; كاردى, جيمس; كارلسون, مايكل )
 . Journal of Organizational Behaviorوحلول جديدة لتحقيق التميز.” 

 

(. “الإبداع التنظيمي: العملية التي يتم من  1993وودمان, روبن; سوير, جيمس; غريفين, ريتشارد )
 Academy ofخلالها تطوير أفكار أو عمليات أو خدمات جديدة ومفيدة في المنظمة.” 

Management Review, 44(2), 211-227 . 

 

(. “أثر تدريب وتطوير مهارات الموظفين على التكيف مع التحولات  2018معهد التنمية المستدامة ) 
التكنولوجية والاجتماعية.” دراسة معهد التنمية المستدامة. تم الاسترجاع من  

https://www.sustainabledevelopmentinstitute.org . 

 

(. “تأثير التدريب المستمر على ولاء الموظفين واستقرارهم في المؤسسة.” دراسة 2019جامعة هارفارد )
 . https://www.harvard.eduجامعة هارفارد. تم الاسترجاع من  

 

(. “التدريب المستمر وتأثيره على معدلات دوران الموظفين.” تقرير شركة  2020)  Gallupشركة 
Gallup تم الاسترجاع من .https://www.gallup.com . 

 

(. “دور التدريب في تحسين جودة المنتجات.” دراسة معهد الجودة  2018معهد الجودة الأمريكي )
 . https://www.americanqualityinstitute.orgالأمريكي. تم الاسترجاع من 

 



123 

 

(. “استراتيجية التدريب المستمر وتأثيرها على جودة المنتجات.” تم  2019تقرير تويوتا السنوي )
 .https://www.toyota-global.comالاسترجاع من  

 

(. “التعليم المستمر والتدريب المستمر وأثرهما في تحسين قدرة المؤسسات 2019) RANDمؤسسة 
. تم الاسترجاع من  RANDعلى التكيف مع التغيرات التكنولوجية.” دراسة مؤسسة  

https://www.rand.org. 

 

(. “التدريب المهني وتحسين الأداء المؤسسي.” تقرير البنك الدولي. تم الاسترجاع  2019البنك الدولي )
 . https://www.worldbank.orgمن 

 

 (. نظرية التعلم الاجتماعي. نيويورك: برنتيس هول.1977باندورا, ألبرت )

 

(. “الاستثمار في رأس المال البشري وتحقيق التفوق التنافسي في صناعة  2020تقرير آبل السنوي )
 .https://www.apple.com/annualreportالتكنولوجيا.” تم الاسترجاع من 

 

 (. نظرية التوقع والتحفيز. لندن: دار النشر الأكاديمية.1964فروم, فيكتور ) 

 

(. “تأثير برامج التدريب المتخصصة على زيادة الإنتاجية في الشركات.” دراسة 2017معهد جنيف )
 .https://graduateinstitute.chمعهد جنيف. تم الاسترجاع من 

 

(. “تأثير التدريب المستمر على الابتكار والإنتاجية.”  2019) (MIT)معهد ماساتشوستس للتكنولوجيا 
 .https://www.mit.eduدراسة معهد ماساتشوستس للتكنولوجيا. تم الاسترجاع من 

 



124 

 

 . 396-370(, 3) 50(. “نظرية الاحتياجات الإنسانية.” مجلة علم النفس, 1943ماسلو, إبراهام )

 

(. “أهمية التعليم المستمر في تحفيز الإبداع.” تقرير منظمة اليونسكو. تم  2020منظمة اليونسكو ) 
 .https://www.unesco.orgالاسترجاع من  

 

 (. التعلم من خلال الإشراط الكلاسيكي. موسكو: دار نشر علم النفس. 1927بافلوف, إيفان )

 

 (. سلوكيات التعلم: الإشراط الإجرائي في البيئات التربوية. نيويورك: هاربر. 1953سكينر, ب. ف. )

 

  10(. “أهمية التدريب المهني في تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية.” تم الاسترجاع في  2019موضوع )
 .https://www.mawdoo3.comمن   2025مارس 

 

(. “دور التدريب المهني في تحقيق التنمية وتخفيض البطالة.” مجلة التنمية  2020الجاسم, أحمد )
 .68-55(, 2)34الاقتصادية, 

 

(,  1)14تطبيقي. مجلة إدارة الموارد البشرية, (. نظرية التوافق الوظيفي: منظور  1989بريس, إدوارد )
22 -35 . 

 

 (. رأس المال البشري والتطورات الاقتصادية. مطبعة جامعة شيكاغو. 1993بيكر, غاري )

 

(. “نظرية التوافق الوظيفي وأثرها على بيئة العمل.” مجلة السلوك التنظيمي,  2005لوكاس, جون )
27 (3 ,)120 -135 . 



125 

 

 

  10(. “أهمية التدريب المهني في تعزيز التنمية المجتمعية.” تم الاسترجاع في  2021مجلة “التدريب” )
 .https://www.altraining.comمن   2025مارس 

 

(, 2) 1(. “رأس المال البشري: مفهومه وأبعاده.” مجلة العلوم الاقتصادية, 1961شولتز, ثيودور )
73 -82 . 

 

(. التعليم وتطوير رأس المال البشري: أثره على الناتج المحلي الإجمالي. تقرير  2020البنك الدولي )
 . https://www.worldbank.orgالبنك الدولي. تم الاسترجاع من 

 

(. القيادة التحويلية: تأصيل النظرية وتوسيع المفهوم. مجلة القيادة والإدارة, 1990باس, بيرنارد )
11 (4 ,)35 -44. 

 

 (. القيادة التحويلية: النظرية والتطبيق. نيويورك: هاربر آند رو.1978بيرنز, جيمس م. ) 

 

(. الاستثمار في رأس المال البشري وتحقيق التفوق التنافسي في صناعة  2020تقرير جوجل السنوي )
 .https://www.google.com/annualreportالتكنولوجيا. تم الاسترجاع من 

 

(. التكيف مع التغيرات السوقية من خلال تطوير مهارات الموظفين. تقرير  2021) McKinseyشركة 
McKinsey تم الاسترجاع من .https://www.mckinsey.com. 

 

(. تأثير التدريب المستمر على الابتكار والإنتاجية.  2019) (MIT)معهد ماساتشوستس للتكنولوجيا 
 .https://www.mit.eduدراسة معهد ماساتشوستس للتكنولوجيا. تم الاسترجاع من 



126 

 

 

(. تأثير الاستثمار في رأس المال البشري على  2019) (OECD)منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية 
ربحية الشركات. تقرير منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية. تم الاسترجاع من  

https://www.oecd.org. 

 

(. “أهمية التدريب المهني في تعزيز التوافق الوظيفي وزيادة رضا 2019مجلة “إدارة الأعمال” ) 
من   2025مارس  11الموظفين.” تم الاسترجاع في 

https://www.managementjournal.com . 

 

(. “دور التدريب المهني في تنمية رأس المال البشري وزيادة الإنتاجية.” تم الاسترجاع  2020موضوع )
 . https://www.mawdoo3.comمن   2025مارس  11في 

 

 الأجنبية ثانياا: المراجع 

(. 2018الداود, حسن ) The Role of Training in Enhancing Employee Performance 
in Retail Stores. International Journal of Retail Management. 16(4), 88-102. 

 

(. 2020العمري, سامي ) Evaluating the Impact of Training on Employee 
Performance in Retail Sector. Journal of Retailing and Consumer Studies, 
12(2), 45-59. 

 

Amabile, T. (1996). Creativity in Context. Boulder: Westview Press. 

 



127 

 

Argyris, C.; Schön, D. (1978). Organizational Learning: A Theory of Action 
Perspective. Reading: Addison-Wesley. 

 

Becker, G. S. (1993). Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, 
with Special Reference to Education. 3rd ed. Chicago: University of Chicago 
Press. 

 

Bryman, A.; Bell, E. (2015). Business Research Methods. Oxford: Oxford 
University Press . 

 

Kirkpatrick, D. L. (1998). Evaluating Training Programs: The Four Levels. 
San Francisco: Berrett-Koehler Publishers. 

 

Likert, R. (1932). A Technique for the Measurement of Attitudes. Archives of 
Psychology, 140, 1-55 . 

 

Noe, R. A.; Hollenbeck, J. R.; Gerhart, B.; Wright, P. M. (2017). 
Fundamentals of Human Resource Management. 8th ed. New York: 
McGraw-Hill Education . 

 

Parasuraman, A.; Zeithaml, V. A.; Berry, L. L. (1988). SERVQUAL: A 
Multiple-Item Scale for Measuring Consumer Perceptions of Service Quality. 
Journal of Retailing, 64(1), 12-40. 



128 

 

 

Penrose, E. T. (1959). The Theory of the Growth of the Firm. Oxford: 
Blackwell. 

 

Prahalad, C. K.; Hamel, G. (1990). The Core Competence of the 
Corporation. Harvard Business Review, 68(3), 79-91 . 

 

Saunders, M.; Lewis, P.; Thornhill, A. (2019). Research Methods for 
Business Students. 8th ed. Harlow: Pearson Education . 

 

Woodman, R. W.; Sawyer, J. E.; Griffin, R. W. (1993). Toward a Theory of 
Organizational Creativity. Academy of Management Review, 18(2), 293-321 . 

 

Zeithaml, V. A.; Parasuraman, A.; Berry, L. L. (1990). Delivering Quality 
Service: Balancing Customer Perceptions and Expectations. New York: Free 
Press. 

 

(. 1996أمابيل, تيريزا )  Creativity in Context. Boulder: Westview Press . 

 

(. 1964بيكر, غاري ) Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis with 
Special Reference to Education. Chicago: University of Chicago Press . 

 

 



129 

 

(. 1990سنج, بيتر ) The Fifth Discipline: The Art & Practice of the Learning 
Organization. New York: Doubleday . 

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

