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 المقدمة: .1.1
 

يجية، إذ أصبح يعُدّ العنصر البشري الركيزة الأساسية التي تقوم عليها المنظمات في تحقيق أهدافها الاسترات
التحولات  الاستثمار في رأس المال البشري من أهم المحددات التي تميز المنظمات الناجحة عن غيرها في ظل

ايد الحاجة إلى ور التقني والتحول الرقمي إلى تزالمتسارعة التي يشهدها عالم الأعمال المعاصر، وقد أدى التط
رامج بتطوير قدرات الموظفين ومهاراتهم بشكل مستمر لمواكبة متطلبات بيئة العمل المتغيرة، مما جعل 

 & Kraiger) التدريب والتطوير ضرورة استراتيجية لا غنى عنها للمنظمات الساعية للتميز والاستدامة

Ford, 2021). 

يلة الرئيسية لتدريب والتطوير مكانة محورية في منظومة إدارة الموارد البشرية، حيث تمثل الوستحتل برامج ا
أثبتت  وقد، لتعزيز المعارف والمهارات والقدرات التي يحتاجها الموظفون لأداء مهامهم بكفاءة وفاعلية

عيد الإنتاجية ائج أفضل على صالدراسات الحديثة أن المنظمات التي تستثمر في برامج التدريب المنظمة تحقق نت
ً لهذا الجانب، ويتجاوز أثر التدريب الفعّ  ً كافيا ال مجرد اكتساب والربحية مقارنة بتلك التي لا تولي اهتماما
 Aboramadan) المعارف ليشمل تحسين السلوك الوظيفي وتعزيز الرضا الوظيفي وزيادة الالتزام التنظيمي

et al., 2024). 

درة المتدربين مج التدريب لا تتحقق بمجرد انتهاء البرنامج التدريبي، بل تتوقف على مدى قغير أن فاعلية برا
هذا المفهوم إلى  ويشُير ،على نقل وتطبيق ما تعلموه في بيئة عملهم الفعلية، وهو ما يعُرف بانتقال أثر التدريب

ى السياق ن السياق التدريبي إلالدرجة التي يستطيع بها المتدربون تعميم المعارف والمهارات المكتسبة م
حتوى مالوظيفي، والمحافظة على استخدامها بشكل مستدام، وتشُير الأدبيات إلى أن نسبة ضئيلة فقط من 

ً في بيئة العمل، مما يثُير تساؤلات جوهرية حول العوامل ا لمؤثرة في هذه التدريب يتم نقلها وتطبيقها فعليا
 .(Kauffeld & Massenberg, 2024) العملية

ئيسية وفقاً يتأثر انتقال أثر التدريب بمجموعة من العوامل المتشابكة التي يمكن تصنيفها إلى ثلاث فئات ر
ص تصميم لنموذج بالدوين وفورد: خصائص المتدرب كالدافعية والقدرات المعرفية والكفاءة الذاتية، وخصائ

ضمنة فضلاً عن خصائص بيئة العمل المت البرنامج التدريبي من حيث ملاءمة المحتوى وأساليب التدريب،
علاتها أمراً بالغ للدعم الإشرافي ودعم الزملاء والمناخ التنظيمي الداعم للتعلم. ويعُدّ فهم هذه العوامل وتفا

 .(Baldwin & Ford, 1988; Blume et al., 2023) الأهمية لتعظيم العائد من الاستثمار في التدريب

وير وانتقال أثره أهمية خاصة في سياق المنظمات الحكومية بالمملكة العربية يكتسب موضوع التدريب والتط
التي تضع تنمية رأس المال البشري في صدارة أولوياتها. وقد  2030السعودية، لا سيما في ظل رؤية المملكة 

ن السعوديين أطلقت المملكة برنامج تنمية القدرات البشرية كأحد برامج تحقيق الرؤية، بهدف تمكين المواطني
وإعدادهم للنجاح في مختلف مراحل حياتهم المهنية. ويستدعي تحقيق هذه الأهداف الطموحة التأكد من فاعلية 

 Vision) برامج التدريب المقدمة وقدرتها على إحداث تحسين حقيقي في الأداء الوظيفي للموظفين الحكوميين

2030, 2021). 
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 مشكلة الدراسة .1.2
يراً من ات الضخمة التي تخصصها المنظمات لبرامج التدريب والتطوير، إلا أن كثعلى الرغم من الاستثمار

ى وجود فجوة هذه البرامج تفشل في تحقيق الأثر المنشود على الأداء الوظيفي للموظفين. وتشُير الدراسات إل
تتراوح نسبة انتقال  حيث كبيرة بين ما يتعلمه الموظفون في القاعات التدريبية وما يُطبقونه فعلياً في بيئة عملهم،

واضح في  أثر التدريب في أفضل الأحوال بين عشرين إلى ثلاثين بالمائة فقط،  وتبرز هذه الإشكالية بشكل
 Ford et) ةالقطاع الحكومي الذي يواجه تحديات خاصة تتعلق بطبيعة بيئة العمل والثقافة التنظيمية السائد

al., 2018). 

 النظريفجوات على المستوى  1.2.1

رامج التدريب بتتضح فجوة نظرية في الأدبيات العربية المتعلقة بدراسة انتقال أثر التدريب كمتغير وسيط بين 
لتدريب والأداء اوالتطوير وتحسين الأداء الوظيفي، إذ ركزت معظم الدراسات السابقة على العلاقة المباشرة بين 

ذج نظرية متكاملة في بيئة العمل، كما تفتقر الأدبيات إلى نما دون الاهتمام الكافي بآليات نقل التعلم وتطبيقه
 & Ghebregiorgis)تأخذ في الاعتبار السياق الثقافي والتنظيمي للمنظمات الحكومية العربية وخصوصيتها 

Negusse, 2022). 

ي القطاع ف تظُهر المراجعة النظرية ندرة الدراسات التي تناولت العوامل المؤثرة في انتقال أثر التدريب
لوطني، كما االحكومي السعودي تحديداً، على الرغم من الأهمية المتزايدة لهذا القطاع في ظل برامج التحول 

 فٍ في السياق المحليلم تحظَ العلاقة بين المناخ التنظيمي الداعم للتدريب ودوره في تسهيل نقل التعلم باهتمام كا

(Alsalem, 2022). 

التدريب  تأصيل النظري لدور الدعم الإشرافي ودعم الزملاء في تعزيز انتقال أثريلُاحظ كذلك قصور في ال
صلاحيتها  ضمن البيئة الحكومية السعودية، حيث لم تخُتبر النماذج النظرية الغربية بشكل كافٍ للتحقق من

 ً  .(Yaghi & Bates, 2020) وقابليتها للتطبيق في هذا السياق المختلف ثقافياً وتنظيميا

 فجوات على المستوى التطبيقي 1.2.2

ً يتمثل في ضعف قدرة ً حقيقيا الموظفين  على المستوى التطبيقي، تواجه المنظمات الحكومية السعودية تحديا
ذه البرامج جدواها هعلى تطبيق المهارات المكتسبة من البرامج التدريبية في مهامهم الوظيفية اليومية، مما يفُقد 

دعم الإداري وعدم تتعدد الحواجز التي تحول دون انتقال أثر التدريب بما فيها غياب الالاقتصادية والتنظيمية، و
 .(Massenberg et al., 2017) توفر الفرص الكافية للممارسة والتطبيق

فعلية في كثير تشُير الملاحظات الميدانية إلى وجود انفصال بين محتوى البرامج التدريبية ومتطلبات العمل ال
بية الحقيقية لحكومية، حيث لا يتم تصميم هذه البرامج بناءً على تحليل دقيق للاحتياجات التدريمن الجهات ا

ودتهم إلى بيئة للموظفين، كما يلُاحظ غياب آليات متابعة فعاّلة لقياس مدى تطبيق الموظفين لما تعلموه بعد ع
 .(ATD, 2023) العمل

ى السلوك لتقييم فاعلية البرامج التدريبية على مستو تبرز كذلك فجوة تطبيقية في عدم وجود نظام متكامل
فعل المتدربين  والنتائج التنظيمية في كثير من الجهات الحكومية، إذ يقتصر التقييم في الغالب على قياس ردود

 .(Grohmann & Kauffeld, 2013) دون الامتداد إلى المستويات الأعمق من نموذج كيركباتريك للتقييم
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 :سبق، تتبلور مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي وبناءً على ما

ما أثر برامج التدريب والتطوير على انتقال أثر التدريب إلى بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي لدى موظفي 
 الجهات الحكومية في مدينة الرياض؟

 

 أهمية الدراسة .1.3
 

 على المستوى النظري: .1.3.1

معرفية واضحة في الأدبيات العربية المتعلقة بانتقال أثر التدريب، إذ تعُدّ تسُهم هذه الدراسة في سد فجوة 
ً محدودة للغاية مقارنة  ً والسعودي خصوصا الدراسات التي تناولت هذا الموضوع في السياق العربي عموما

ية في مجال تنمية بالأدبيات الغربية الثرية في هذا المجال، وتأتي هذه الدراسة لتقُدم إضافة نوعية للمكتبة العرب
 ً  .الموارد البشرية من خلال تناول موضوع لم يحظَ بالاهتمام البحثي الكافي محليا

تعُزز هذه الدراسة الإطار النظري لفهم العلاقة بين برامج التدريب والتطوير والأداء الوظيفي من خلال إدخال 
لآلية تأثير التدريب على الأداء. فبدلاً من  انتقال أثر التدريب كمتغير وسيط، وهو ما يقُدم تفسيراً أكثر دقة

افتراض علاقة مباشرة بين التدريب والأداء، تبُرز هذه الدراسة أهمية عملية النقل والتطبيق كحلقة وصل 
 .جوهرية بين المدخلات التدريبية والمخرجات الأدائية

ويات أعمق من التقييم تتجاوز ردود تسُهم هذه الدراسة في توسيع نطاق تطبيق نماذج تقييم التدريب ليشمل مست
الفعل والتعلم لتصل إلى السلوك والنتائج التنظيمية. وتوُفر الدراسة إطاراً مفاهيمياً لفهم كيفية ترجمة مخرجات 

 .التدريب إلى تحسينات فعلية في الأداء الوظيفي، مما يسُهم في تطوير نظرية تقييم فاعلية التدريب

نظرية في فهم التفاعل بين التعلم الرسمي من خلال برامج التدريب والتعلم غير تقُدم هذه الدراسة مساهمة 
الرسمي في بيئة العمل، وكيف يمُكن للدعم الاجتماعي من المشرفين والزملاء أن يعُزز نقل المعرفة ومشاركتها 

على أهمية التكامل داخل المنظمة. وتتسق هذه المساهمة مع التوجهات الحديثة في أدبيات التدريب التي تؤُكد 
 .بين أنماط التعلم المختلفة

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2
تقُدم هذه الدراسة توصيات عملية قابلة للتطبيق لصانعي القرار ومسؤولي التدريب في الجهات الحكومية 

تخطيط، السعودية حول كيفية تصميم برامج تدريبية أكثر فاعلية ترُاعي عوامل انتقال أثر التدريب منذ مرحلة ال
ويمُكن لهذه التوصيات أن تسُهم في تحسين العائد على الاستثمار في التدريب من خلال ضمان تطبيق المتدربين 

 .لما تعلموه في بيئة عملهم الفعلية

إذ  في مجال تنمية رأس المال البشري، 2030تدعم نتائج هذه الدراسة جهود تحقيق مستهدفات رؤية المملكة 
يعُدّ برنامج تنمية القدرات البشرية أحد البرامج الرئيسية لتحقيق الرؤية، وتوُفر الدراسة رؤى عملية حول كيفية 
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تعظيم أثر برامج التدريب والتطوير في القطاع الحكومي بما يخدم أهداف التحول الوطني ورفع كفاءة الأداء 
 .الحكومي

البشرية والتدريب في تحديد العوامل الحاسمة التي يجب التركيز  تسُاعد نتائج هذه الدراسة إدارات الموارد
عليها لضمان نجاح البرامج التدريبية، سواء على مستوى إعداد المتدربين قبل التدريب أو تهيئة بيئة العمل 
 لاستقبالهم بعد التدريب، ويمُكن لهذه المعرفة أن توُجه قرارات تخصيص الموارد وتصميم التدخلات الداعمة

 .لانتقال أثر التدريب

تقُدم هذه الدراسة رؤى عملية حول كيفية خلق مناخ تنظيمي داعم للتعلم والتطبيق في الجهات الحكومية، بما 
يشمل توفير الفرص للممارسة وإزالة العوائق التي تحول دون تطبيق المهارات المكتسبة وتوفير التغذية الراجعة 

ذه الرؤى أن يحُدث تحولاً نوعياً في ثقافة التعلم والتطوير داخل المنظمات البناءة للموظفين. ويمُكن لتطبيق ه
 .الحكومية
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