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 المقدمة 

كات، ح�ث يؤدي إ� انخفاض الإنتاج�ة وز�ادة تكال�ف التوظ�ف والتدر�ب.   ض المرتفع مشكلة مكلفة لل�ث �عت�ب دوران الموظفني
�ة اليوم،  ض من خلال (إدارة الموارد الب�ث  ): ٢٠٢٣�مكن أن تكون الدورات التدر�ب�ة أداة ق��ة لتقل�ل معدل دوران الموظفني

ض ومعارفهمومن ناح�ة   الموظفني ض مهارات  أدوارهم. ,  تحسني ي 
اللازمة للنجاح �ض المهارات والمعرفة  ض  للموظفني التدر�ب�ة  الدورات  وفر 

ض للبحث عن فرص أفضل.  ض الأداء، مما �قلل من احتمال�ة ترك الموظفني  وهذا يؤدي إ� ز�ادة الثقة وتحسني

ي اما  
. وهذا �مكن أن يؤدي إ� ز�ادة تُظهر الدورات التدر   ,ز�ادة الرضا الوظ��ض ي م بتط��رهم المهىض ض ض أن صاحب العمل مل�ت �ب�ة للموظفني

�ة،  ي ترك وظائفهم (جمع�ة إدارة الموارد الب�ث
ض أقل عرضة للنظر �ض ، مما �جعل الموظفني ي

 ). ٢٠٢٣الرضا الوظ��ض

كةول الولاء لل�ث ير   , �كونبناء  فإنه   ، ض الموظفني ي تدر�ب 
العمل �ض أنه �قدرهم و���دهم أن عندما �ستثمر صاحب  سل رسالة مفادها 

كة د�ل��ت،  ض (�ث كة، مما �قلل من احتمال�ة ترك الموظفني  ). ٢٠٢٢ينجحوا. وهذا �مكن أن يؤدي إ� بناء الولاء لل�ث

ي ول
الوظ��ض التقدم  فرص  �حف,  توف�ي  أن  �مكن  وهذا  كة.  ال�ث داخل  ي 

الوظ��ض للتقدم  المسارات  ض  للموظفني التدر�ب�ة  الدورات  ز توفر 
كة، ح�ث �مكنهم رؤ�ة فرص النمو المستقبل�ة (معهد تدر�ب الق�ادة،  ي ال�ث

ض ع� البقاء �ض  ). ٢٠٢٣الموظفني

ض بيئة العملوأ�ضا �كون حل مناسب ل  ا و�رضاءً. وهذا �مكن أنعندما,    تحسني ض� �مكن أن توفر الدورات التدر�ب�ة بيئة عمل أ��� تحف�ي
ض �شكل عام (مجلة هارفارد بز�س ر�فيو، يؤدي إ� انخفاض معدل دوران   ). ٢٠٢١الموظفني

ض والحفاظ ع� قوة عاملة موه��ة   من خلال معالجة هذە العوامل، �مكن للدورة التدر�ب�ة أن تكون أداة فعالة لتقل�ل دوران الموظفني
 ومستقرة. 

للبحث   ا  مهم� ا  موضوع� ض  الموظفني دوران  معدل  ع�  التدر�ب�ة  الدورات  تأث�ي  توصلت  لقد كان  وقد  �ة.  الب�ث الموارد  إدارة  مجال  ي 
�ض

 الدراسات المختلفة إ� نتائج متباينة إ� حد ما، ول�ن هناك بعض الاتفاق ع� بعض النتائج الرئ�س�ة. 

 الاتفاق�ات: 

. و�ش�ي الدرا ض ي ع� معدل دوران الموظفني سات إ� أن  * هناك اتفاق عام ع� أن الدورات التدر�ب�ة �مكن أن �كون لها تأث�ي إ�جاىب
ي المنظمة. 

ً عن عملهم وأ��� احتماً� للبقاء �ض ض الذين �حصلون ع� تدر�ب كافٍ �كونون أ��� ر�ض  الموظفني

ي تركز ع� تط��ر المهارات التقن�ة والمهارات الشخص�ة �مكن أن تكون فعالة  ا أن الدورات التدر�ب�ة الىت * وجدت الدراسات أ�ض�
ي تقل�ل معدل دوران ال

ض ع� الشعور بم��د من �شكل خاص �ض . و�رجع ذلك إ� أن هذە الدورات التدر�ب�ة �ساعد الموظفني ض موظفني
ي أدوارهم. 

 ال�فاءة والثقة �ض

ها كجزء من برنامج شامل لإدارة المواهب �مكن أن   ي يتم توف�ي * بالإضافة إ� ذلك، �ش�ي الدراسات إ� أن الدورات التدر�ب�ة الىت
ي تقل�ل

مة  تكون فعالة �شكل خاص �ض ض ض أن المنظمة مل�ت امج توضح للموظفني . و�رجع ذلك إ� أن هذە ال�ب ض معدل دوران الموظفني
 . ي  بتط��رهم المهىض

 التعارضات: 

، إلا أن هناك بعض   ض ي تقل�ل معدل دوران الموظفني
ض ع� أن الدورات التدر�ب�ة �مكن أن تكون فعالة �ض * بينما يتفق معظم الباحثني

ي الرأي حول مدى فعا
ل�ة أنواع معينة من التدر�ب. ع� سب�ل المثال، وجدت بعض الدراسات أن التدر�ب ع� المهارات التناقض �ض

 التقن�ة أ��� فعال�ة من التدر�ب ع� المهارات الشخص�ة، بينما وجدت دراسات أخرى العكس. 
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ي يتم  ي النتائج حول فعال�ة الدورات التدر�ب�ة الىت
ي س�اقات مختلفة. ع� سب�ل * بالإضافة إ� ذلك، هناك بعض التباين �ض

تقد�مها �ض
ا، بينما ي يتم تقد�مها شخص�� نت فعالة مثل الدورات التدر�ب�ة الىت المثال، وجدت بعض الدراسات أن الدورات التدر�ب�ة ع�ب الإن�ت

 وجدت دراسات أخرى أن الدورات التدر�ب�ة الشخص�ة أ��� فعال�ة. 

ي ع� الرغم من وجود قدر كب�ي من 
، إلا أن هناك بعض الفجوات �ض ض الأبحاث حول تأث�ي الدورات التدر�ب�ة ع� معدل دوران الموظفني

 الأدب�ات الحال�ة. و�شمل هذە الفجوات: 

 : ض ، مما قد يؤدي إ�   ق�اس معدل دوران الموظفني ض �ستخدم الدراسات المختلفة مقاي�س مختلفة لق�اس معدل دوران الموظفني
ض  ض لل�ل، بينما قد صع��ة مقارنة النتائج بني  الدراسات. ع� سب�ل المثال، قد �ستخدم بعض الدراسات معدل معدل دوران الموظفني

ض للمنصب المحدد أو القسم أو المنظمة ككل.   �ستخدم دراسات أخرى معدل معدل دوران الموظفني

ي تأث�ي أنواع معينة من الدور  أنواع الدورات التدر�ب�ة: 
. ع�  لم تبحث العد�د من الدراسات �ض ض ات التدر�ب�ة ع� معدل دوران الموظفني

نت مقابل الدورات التدر�ب�ة الشخص�ة،   سب�ل المثال، هناك حاجة إ� م��د من البحوث لفحص فعال�ة الدورات التدر�ب�ة ع�ب الإن�ت
ي تركز  ي تركز ع� المهارات التقن�ة مقابل الدورات التدر�ب�ة الىت  ع� المهارات الشخص�ة. وكذلك فعال�ة الدورات التدر�ب�ة الىت

ي تقل�ل معدل دوران   عوامل الس�اق: 
ي تأث�ي عوامل الس�اق ع� فعال�ة الدورات التدر�ب�ة �ض

لم تبحث العد�د من الدراسات �ض
ي المنظمات من مختلف  

. ع� سب�ل المثال، هناك حاجة إ� م��د من البحوث لفحص فعال�ة الدورات التدر�ب�ة �ض ض الموظفني
 ات والمواقع الجغراف�ة. الأحجام والصناع

ي طول الزمن الذي �ستغرقه الدورات التدر�ب�ة لإحداث تأث�ي ع�  
:** لم تبحث العد�د من الدراسات �ض ي للتأث�ي * **الطول الزمىض

ة المدى فعالة مثل الدورات التدر  . ع� سب�ل المثال، من غ�ي الواضح ما إذا كانت الدورات التدر�ب�ة قص�ي ض �ب�ة معدل دوران الموظفني
 . ض ي تقل�ل معدل دوران الموظفني

 ط��لة المدى �ض

 **المصادر:**

 . ٢٠١٩* **إدارة الأفراد والتنظ�م**، جاري د�سلر، 

�ة**  ض للموارد الب�ث  :(SHRM)* **الجمع�ة الوطن�ة للمدي��ن التنف�ذيني
https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/training-and-

development.aspx 

 **  :https://www.siop.org/Research(SIOP)-* **جمع�ة علم النفس الصنا�ي والتنظ��ي
Development-and-Training-Questions/Employee-hResearc-Information/Research/Top 

ي المجالات التال�ة: 
ي الأدب�ات الحال�ة، هناك حاجة إ� م��د من البحوث �ض

 لمعالجة هذە الفجوات �ض

 . ض  * تط��ر وتوح�د مقاي�س موثوقة لق�اس معدل دوران الموظفني

ي تقل�ل معدل دو 
. * فحص فعال�ة أنواع مختلفة من الدورات التدر�ب�ة �ض ض  ران الموظفني

 . ض ي تقل�ل معدل دوران الموظفني
 * دراسة تأث�ي عوامل الس�اق ع� فعال�ة الدورات التدر�ب�ة �ض

 . ض  * فحص طول الزمن الذي �ستغرقه الدورات التدر�ب�ة لإحداث تأث�ي ع� معدل دوران الموظفني

ي ع� معدل دوران تُظهر الدراسات السابقة أن الدورات انها  مشكلة البحثو�ــهذا تكوم  التدر�ب�ة �مكن أن �كون لها تأث�ي إ�جاىب
ض وأنواع الدورات  ، ل�ن الأدب�ات الحال�ة تحتوي ع� بعض الفجوات. و�شمل هذە الفجوات ق�اس معدل دوران الموظفني ض الموظفني

 .  التدر�ب�ة وعوامل الس�اق وطول الزمن للتأث�ي

 ل: �ــهدف هذا البحث إ� معالجة هذە الفجوات من خلاو 
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 . ض  * تط��ر مقاي�س موثوقة لق�اس معدل دوران الموظفني

 . ض ي تقل�ل معدل دوران الموظفني
 * فحص فعال�ة أنواع مختلفة من الدورات التدر�ب�ة �ض

 . ض ي تقل�ل معدل دوران الموظفني
 * دراسة تأث�ي عوامل الس�اق ع� فعال�ة الدورات التدر�ب�ة �ض

. * فحص طول الزمن الذي �ستغرقه الدورات التد ض  ر�ب�ة لإحداث تأث�ي ع� معدل دوران الموظفني

من خلال معالجة هذە الفجوات، س�ساعد هذا البحث المنظمات ع� تصم�م وتنف�ذ برامج تدر�ب�ة أ��� فعال�ة لتقل�ل معدل
 . ض  دوران الموظفني

ي 
ض فعال�ة برامج التدر�بولهذا تكون أهم�ة البحث لدينا �ض الدورات التدر�ب�ة وعوامل   �ساعد البحث ع� تحد�د أنواعو  تحسني

 . ض ي تقل�ل معدل دوران الموظفني
ي تكون أ��� فعال�ة �ض ض كمام انه �ساعد ع�   الس�اق الىت تقل�ل التكال�ف المرتبطة بدوران الموظفني

، مما يوفر تكال�ف التجن�د والتدر�ب والاس ح�ث  ض   تبدال. �مكن أن تؤدي الدورات التدر�ب�ة الفعالة إ� تقل�ل معدل دوران الموظفني

ي نجاح, ز�ادة إنتاج�ة الموظفاما عن 
ا أن �كونوا أ��� إنتاج�ة وأ��� قدرة ع� المساهمة �ض ا ج�د� ض تدر�ب� ض المدر�ني �مكن للموظفني

ض ول  المنظمة.  ض معن��ات الموظفني ً عن, تحسني ا هم أ��� سعادة وأ��� ر�ض ا ج�د� ض الذين يتلقون تدر�ب� تظهر الدراسات أن الموظفني
ة تنافس�ةبالنسبه لل اما  وظائفهم.  ض ض أن تجذب وتحتفظ بأفضل , م�ي ي تتمتع بمعدلات دوران منخفضة للموظفني �مكن للمنظمات الىت

ي السوق. 
ة تنافس�ة �ض ض  المواهب، مما يوفر لها م�ي
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 مشكلة البحث 

ة  المتغ�ي الأعمال  بيئة  ي 
�ض المؤسسات  وتطور  نجاح  ي 

�ض �ساهم  ي  الىت المكونات  أهم  من  والمُتخصصة  المُدرّ�ة  العاملة  القوى  تُعدُّ 
ورة حتم�ة لضمان تطورهم   ض �ض والدينام�ك�ة. مع تزا�د المنافسة والابتكار، أصبحت الحاجة لتوف�ي دورات تدر�ب�ة مستمرة للموظفني

ي واستدامة المؤس  سات. المهىض

ض مهاراتهم وكفاءاتهم، بل يتعدى ذلك ل�شمل تع��ز   ض لا �قت� فقط ع� تحسني ي تدر�ب الموظفني
�ش�ي الدراسات إ� أن الاستثمار �ض

د من ا من قبل الإدارة، إلا أن تكلفته �مكن أن ُ�س�ت ي وتقل�ل معدل دورانهم. ع� الرغم من أن التدر�ب ُ�عت�ب استثمار�
رضاهم الوظ��ض

ا�مة.  خلال الحد  ات والمعرفة الم�ت ض جدد ومواجهة خسارة الخ�ب  من التكال�ف المرتبطة بتوظ�ف وتدر�ب موظفني

. ع� سب�ل ض ، وتقل�ل معدل دوران الموظفني ي ض توف�ي التدر�ب والتط��ر المهىض ا بني ا إ�جاب�� وقد أظهرت أبحاث سابقة أن هناك ارتباط�
) وجونز  أجراها سم�ث  دراسة  أظهرت  أن٢٠٢٠المثال،  التدر�ب    )  فرص  من خلال  مؤسساتهم  بتقدير  �شعرون  الذين  ض  الموظفني

ي تع��ز ٢٠١٩المستمرة أقل عرضة لمغادرة وظائفهم. علاوة ع� ذلك، أ�دت دراسة ليندو�ي (
) أن برامج التدر�ب الفعّالة �ساهم �ض

 . ض ض الموظفني  الولاء التنظ��ي والشعور بالانتماء بني

، بهدف  بناءً ع� هذە الأدلة،   ض ي المؤسسات ع� معدل دوران الموظفني
تتناول هذە الدراسة استقصاء أثر الدورات التدر�ب�ة المقدمة �ض

 . ض ض معدلات الاحتفاظ بالموظفني ات�ج�ات التدر�ب وتحسني ض اس�ت  تقد�م توص�ات ملموسة �ساعد المؤسسات ع� تحسني

 ع� المستوى النظري 

ي الد 
 راسات السابقه ومنها: هناك العد�د من الفجوات الموجودە �ض

ض والتدر�ب**: ١  . **نظ��ات التحف�ي

ض (مثل نظ��ة التوقعات ونظ��ة التوز�ــــع العادل) والدورات التدر�ب�ة      ض نظ��ات التحف�ي ي ت��ط بني ي الأبحاث النظ��ة الىت
يوجد نقص �ض

. هناك حاجة لتط��ر نماذج نظ��ة توضح ك�ف�ة تأث�ي   ي
ها ع� معدل الدوران الوظ��ض ض وتأث�ي ض الموظفني الدورات التدر�ب�ة ع� تحف�ي

ي ومن ثم ع� معدلات تركهم للعمل (
 ). Vroom, 1964ورضاهم الوظ��ض

 . **التعق�د التنظ��ي وفعال�ة التدر�ب**: ٢

، وثقافتها) ع� فعال�ة ا    لدورات تحتاج النظ��ة إ� تط��ر لفهم ك�ف�ة تأث�ي التعق�د التنظ��ي (مثل حجم المنظمة، ه�كلها التنظ��ي
ي ( 

ي تقل�ل معدل الدوران الوظ��ض
 ). Mintzberg, 1979التدر�ب�ة �ض

ض الفرد والبيئة ( . ٣  )**: P-E Fit**نظ��ة التوافق بني

ض والمؤسسة، مما قد يؤدي إ� تقل�ل     ض الموظفني ض التوافق بني ي تحسني
ي فهم ك�ف �مكن أن ُ�ساهم التدر�ب �ض

هناك فجوة نظ��ة �ض
. هذە  ي

ض الموظف ومكان العمل   معدل الدوران الوظ��ض ي بني
ي والثقا�ض

النظ��ة تناقش ك�ف �مكن للتدر�ب أن ي��د من التوافق الوظ��ض
)Kristof-Brown et al., 2005 .( 

٤ :**  . **نظ��ة التبادل الاجتما�ي

ض وأر�اب العمل،     ض الموظفني �مكن تطبيق نظ��ة التبادل الاجتما�ي لفهم ك�ف أن الدورات التدر�ب�ة �مكن أن �شكل علاقات التبادل بني
اماتهم التنظ�م�ة ومعدلات تركهم للعمل ( ض  ). Blau, 1964مما قد يؤثر ع� ال�ت
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 التدر�ب�ة**: . **نقص التحل�ل الط��ل الأمد لتأث�ي الدورات ٥

ي �ستق�ي تأث�ي هذە الدورات ع�     ي الدراسات الىت
. هناك قلة �ض ي المدى القص�ي

معظم الدراسات تركز ع� تأث�ي الدورات التدر�ب�ة �ض
ة زمن�ة ط��لة، مما �منع من تقي�م الفعال�ة المستدامة لهذە التدر�بات (  ي ع� مدى ف�ت

 ,Smith & Johnsonمعدل الدوران الوظ��ض

2021 .( 

 . **قلة الدراسات حول تأث�ي نوع�ة التدر�ب**: ٦

ض أنواع وجودة التدر�ب المقدمة. هناك حاجة لدراسات تفصل      ض بني العد�د من الدراسات تدرس تأث�ي التدر�ب �شكل عام دون التمي�ي
ي تقل�ل معد

ض أنواع التدر�ب المختلفة وتقي�مات جودة التدر�ب لتحد�د أي منها الأ��� فعال�ة �ض ي (بني
 & Brownل الدوران الوظ��ض

Lee, 2019 .( 

٧ :** ي مقابل التدر�ب المؤس�ي
 . **إدارة التدر�ب الذاىت

تأث�ي التدر�ب الذي يتم ب�دارة ذات�ة مقارنة بالتدر�ب الذي تُقدمه المؤسسات بحاجة إ� الم��د من الدراسة، لفهم أي النماذج أ���
ي ( 

ي خفض معدل الدوران الوظ��ض
 ). Ellis & Scott, 2020فاعل�ة �ض

ي 
ع� المستوى التطب��ت

. ومن هذە التحد�ات ي
ي تطبيق تأث�ي الدورات التدر�ب�ة ع� معدلات الدوران الوظ��ض

 : تواجه المنظمات عدة تحد�ات �ض

التدر�ب�ة  - الدورات  المرتفعة لإقامة  او   التكلفة  أجور  �شمل  ة  مال�ة كب�ي استثمارات  يتطلب  تدر�ب�ة شاملة  برامج  المواد �عداد  تكلفة   ، ض لمدر�ني
 )Noe, 2013( التعل�م�ة، والبن�ة التحت�ة اللازمة

ي ق�اس فعال�ة الدورات التدر�ب�ة-
ا �سبب وجود و   الصع��ة �ض ا معقد� ي ومعدلات الدوران �عت�ب أمر�

تحد�د مدى تأث�ي التدر�ب ع� الأداء الوظ��ض
 )Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006( العد�د من العوامل المؤثرة ع� الأداء

ض - ض الموظفني ، مما �جعل من الصعب تصم�م و   اختلاف الاحت�اجات التدر�ب�ة بني ض ض الموظفني قد تكون الاحت�اجات التدر�ب�ة متباينة �شكل كب�ي بني
ض  ي احت�اجات جميع الموظفني ي شامل �لىب  Goldstein & Ford, 2002)( برنامج تدر�ىب

ي داخل المنظمات، وما هو ال  و�ناء ع� ذلك �ستنتج سؤ 
ض ع� معدل الدوران الوظ��ض ك�ف تؤثر الدورات التدر�ب�ة المقدمة للموظفني

؟  ي تعد�ل هذا التأث�ي
 دور العوامل التنظ�م�ة والاجتماع�ة والنفس�ة �ض
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 أهم�ة البحث 

ض  ي المنظمات. تُظهر  �ستند أهم�ة هذا البحث إ� الأساس النظري القوي الذي ي��ط بني
ض �ض ي ومعدل دوران الموظفني التدر�ب المهىض

  . ض ي الفهم الشامل للتأث�ي المبا�ث وغ�ي المبا�ث للدورات التدر�ب�ة ع� استبقاء الموظفني
الأدب�ات الحال�ة أن هناك فجوة ملحوظة �ض

ي ُ�ش�ي إ� الفوائد العامة للتدر�ب، إلا  ي �ستكشف �شكل  ع� الرغم من وجود العد�د من الدراسات الىت ي الأبحاث الىت
أن هناك ندرة �ض

ي س�اقات مختلفة. 
ض �ض ض أنواع معينة من الدورات التدر�ب�ة ومعدل دوران الموظفني  معمق العلاقة بني

ا ما تركز الأبحاث ع� عوامل أخرى مثل  ي هذە العلاقة، ح�ث غالب�
ي التعمق �ض

ي القصور �ض
ي الأدب�ات الحال�ة يتمثل �ض

تحد�د المشكلة �ض

.  ال ض رواتب أو بيئة العمل، و�حدث إهمال لدور التدر�ب كعامل حاسم �مكن أن يؤثر �شكل كب�ي ع� معدلات دوران الموظفني

ور�ة لسد هذە الفجوة البحث�ة من خلال استقصاء تأث�ي الدورات التدر�ب�ة المحددة والمواضيع   ، تعت�ب هذە الدراسة �ض و�التا�ي

ي مختلف الصناعات. المتعلقة بها ع� معدل دوران الموظ
ض �ض  فني

ض ع�  ك�ي ي تقدم برامج تدر�ب�ة متنوعة، مع ال�ت س�عالج هذا البحث المشكلة ع�ب تحل�ل الب�انات المجمعة من مختلف المؤسسات الىت

امج . باستخدام مناهج بحث�ة كم�ة ونوع�ة، سيتم دراسة تأث�ي هذە ال�ب ض ي تؤثر �شكل مبا�ث ع� استبقاء الموظفني ات الىت  المتغ�ي

 �شكل شامل، مع تقد�م توص�ات مستندة إ� نتائج ملموسة. 

الآثار المحتملة لنتائج هذا البحث ع� تط��ر النظ��ة �مكن أن تكون عم�قة. إذ �مكن لنتائج البحث أن تقدم رؤى جد�دة حول  

، مما �س ض ي تقل�ل معدل دوران الموظفني
امج التدر�ب�ة بح�ث تكون أ��� فعال�ة �ض ي تع��ز نظ��ة التدر�ب  ك�ف�ة تصم�م ال�ب

اهم �ض

ات�ج�ات الإدارة، مما �ة واس�ت ي ممارسات الموارد الب�ث
والتنم�ة الوظ�ف�ة. بالإضافة إ� ذلك، �مكن أن تُحدث هذە النتائج تحولات �ض

ض وز�ادة إنتاج�ة المنظمات.  ض استبقاء الموظفني  يؤدي إ� تحسني
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