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 

 

 

اليوم في مختلف  الإدارة تشغل بال التي وضوعاتهم المأ تعد تنمية الموارد البشرية من  
 الأهـداف لتحقيـق الأفـراد ما لدى أفضل  وذلك بسبب الرغبة في الحصول على؛المنظمات
 .المحددة

 ولكنهـا ،المـشكلة ليـست في تـوافر المـوارد البـشرية فـإن وعلى مستوى الدول النامية
 : حيث يلاحظ ما يلي،هذه الموارد إدارة تنحصر في كيفية

 تتمتـع بالقـدر المطلـوب مـن المهـارات  التي نقص الكفاءات والخبرات القيادية
 .حداث التغيير في مجال الموارد البشريةاللازمة لإ

 مما يـشكل عقبـة ،قلة البيانات والمعلومات الموضوعية عن الموارد البشرية المتاحة 
 .مام التخطيط لهاأ

 ي لكـ؛ل الموارد البشريةبحاث اللازمة لتشخيص مظاهر الضعف في مجانقص الأ 
 .تتمكن من مسايرة الثورة التكنولوجية

  التنمية الذاتية للموارد البشرية إحداث العليا بأهمية الإدارة يمانإعدم. 

 التغيـير  إحـداث لا تـساعد عـلىالتـي  الإدارية انتشار الكثير من القيم والتقاليد
 .المطلوب في سلوكيات الموارد البشرية

 :رف على ما يليعلى المشكلات السابقة يتطلب التعب للتغلب ن المدخل المناسإ

 صر البشريةاساسية عن العنالافتراضات الأ. 

  تنمية الموارد البشريةأهمية. 

 دور التدريب في تنمية الموارد البشرية. 
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1  

ساسـية عـن العنـصر الأساسـية توضـح الافتراضـات أيمكن التفرقة بين ثلاثة نماذج 
نـسانية، نمـوذج العلاقـات الإو، نموذج العلاقات التقليـدي:  وهذه النماذج هي،البشري

 .ونموذج تنمية الموارد البشرية

 : الثلاثة التفرقة بين النماذجويوضح الجدول التالي

1 

 

 م 


 
 
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 الأفــراد غالبيــة* 
لايتقبلون العمـل 

 .هبولا يرغبون 

 

ــــه*  ــــا يعمل  م
 قــل مــنأالأفــراد 

التـــي الأجـــور 
 .يحصلون عليها

 
 

ــــن*  ــــل م  قلي
ــراد  ــدونالأف  يري

ــديهم أن  ــون ل تك
ــــلى  ــــدرة ع الق

ــلاق لإا ــداع الخ ب
 .والضبط الذاتي

 

 يدونير الأفراد غالبية* 
يكونــــوا ناضــــجين أن 

ــين ــوا ؛ومهم ــى يقبل  حت
 .على العمل

ـــــعور*  ـــــراد ش  الأف
ــــ ــــتمائهم أب هميتهم وان

ــة للمنظ ــمأم ــدى -ه  ل
 -الغالبية العظمى مـنهم

التــــي  الأجــــور مــــن
 .يتقاضونها

ـــن*  ـــير م ـــراد كث  الأف
 يريــــدون المــــشاركة في

ــمال  ــة الأع وفي الابتكاري
 .اتخاذ القرارات

 

 

 

 يحبـون العمـلالأفراد  غالبية* 
يتفهمونـــه ويـــشعرون الـــذي 

 .بمساهمتهم في وضعه

 

ــم*  ــراد معظ ــستطيعون  الأف ي
ممـا  أكثـر عمال ابتكاريةأالقيام ب

 .ًيقومون به حاليا

 

 
 

ــم*  ــراد معظ ــون في يرغ الأف ب
 .عمالهم لأممارسة الضبط الذاتي
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4 

 

 
 

5 
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يقومون  الأفراد *
ــل ــان  إذا بالعم ك

 اًالــرئيس حازمــ
 .ًجر عادلاوالأ

ــراد * ــزداد  الأف ت
نتـــاجيتهم كلـــما إ

 الـذي كان العمل
يقومـــــون بـــــه 

ــــا ــــم ًمفهوم  له
بواسطة التـدريب 

 .شراف الجيدوالإ

ــرئيس *  عمــل ال
ســـاسي هـــو الأ

الإشراف 
والـــسيطرة عـــلى 

 .وسيهئمر

 عــلى الــرئيس* 

 إلى تقسيم العمـل

ــسيطة ئجز ــات ب ي

ذات طابع نمطـي 

ـــرر ـــى ؛متك  حت

يــــسهل عــــلى 

ها موسين تعلءالمر

 .تقانهاإو

ـــشاركة*  ـــراد م في  الأف
صنع القرارات يرضـيهم 

 .ويشعرهم بالمسئولية

 

 الأفراد إشباع حاجات* 
الانـــــتماء يرفــــــع إلى 

ـــــل  ـــــات ويقل المعنوي
ــــسلطة  ــــاومتهم لل مق

 .الرسمية

 
 

عمـــــل الـــــرئيس * 
شـعار كـل إساسي هو الأ

ــرد ب ــم أف ــافع ومه ــه ن ن
 .للتنظيم

 

 يحـيط أن على الـرئيس* 
ـــراد  ـــلالأف ن أ و،بالعم

 .يسمع اعتراضاتهم

 

 

 

 

 

 
 

توسيع نطاق الرقابـة الذاتيـة * 
 أداء تحسين مبـاشر في إلى ييؤد

 .التنظيم

 

ـــرد إ*  ـــل ف ـــساس ك ـــه أح ن
 ييستخدم طاقته في العمل يـؤد

رضائه عن هذا العمل وعن إلى 
ــيم ــن التنظ ــسه وع ــذي رئي  ال

 .ليهإ يينتم

 
 

سـاسي هـو عمل الرئيس الأ* 
اكتشاف الطاقات غير المـستغلة 

ــا والإ ، الأفــرادلــدى فــادة منه
 .مكانبقدر الإ

 

على الرئيس تكوين بيئة عمل * 
لكل فرد بـأن ذات مناخ يسمح 

 .حسن ما لديهأيظهر 
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عــلى الــرئيس *  8
ــراءات إتحديــد  ج

ــدريب  العمــل وت
 .عليهاالأفراد 

 يسمح أن على الرئيس* 
بقدر من الرقابـة للأفراد 

ـــة ـــصوصا،الذاتي   فيً خ
ـــمال  ـــابع الأع ذات الط

 .الروتيني

يوسـع مــن  أن عـلى الــرئيس* 
 ،فـــرادالمـــشاركة الكاملـــة للأ

ــة  ــنهم للرقاب ــل م ــة ك وممارس
 .مةهمور المالذاتية في الأ

2  

 ومبادئـه ، وتطوير القيم الخاصـة بـه،تستهدف عملية الموارد البشرية زيادة ثقافة الفرد
 . ومن ثم زيادة الفعالية الكلية لديه،ة قدرته على التكيف مع البيئة المحيطة بهوزياد

 سواء على مستوى ،كبيرة أهمية  لهالعمل نحو تنمية الموارد البشرية فإن ومن أجل ذلك
 .ابهيعملون  التي على مستوى المنظمة أو على مستوى جماعات العمل أو العاملين

  :لينعلى مستوى العام الأهمية  2/1
 :ما يلي للأفراد خذ بمفهوم تنمية الموارد البشرية يحققإن الأ

  نتاجية الفردإضمان توافر المناخ الملائم لزيادة. 

 للنمو وتحقيق الذات الأفراد خراج القوة الدافعة لدىإ. 

 وبالتـالي ،فـرادساسـية للأشباع الاحتياجات الأإخذ بمفهوم التنمية من يزيد الأ 
 . لقدراتهمٍّفيها تحدلتي ا الأعمال يبحثون عن

 الأفـرادخذ بمفهوم تنمية الموارد البشرية عن الفـروق الفرديـة بـينيكشف الأ ، 
 .نجاز المهام وفق تكليفات تتناسب مع هذه الفروقإ الاستفادة منها في وبالتالي

 زيـادة  وبالتـالي،فـرادلأاخذ بمفهوم تنميـة المـوارد البـشرية في تنميـة يساعد الأ 
 .مل المسئولية تحقدرتهم على

  :على مستوى جماعات العمل الأهمية  2/2
 :تنمية الموارد البشرية على مستوى جماعات العمل مما يلي أهمية تتضح

 جل الاسـتفادة مـن أ من ؛تساعد تنمية الموارد البشرية على تعاون جماعات العمل
 .نتاجيةالموارد المتاحة وتحسين الكفاءة الإ
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 ووضـع ،زيادة قدرة الجماعة على تحليل المشكلات إلى ة تنمية الموارد البشرييتؤد 
 .الحلول المناسبة لها

  : الأهمية على مستوى المنظمة 2/3
 :كبيرة على مستوى المنظمة كما يتضح مما يلي أهمية لتنمية الموارد البشرية

 جـراء إ إلى جزاء المنظمة سيدفع بهاأجزء من  أي ن نجاح تنمية الموارد البشرية فيإ
 .خرىجزاء الأ للموارد البشرية في الأتنمية

 وبـذلك تحقـق النمـو ،زيادة قدرة وفاعلية المنظمة إلى  تنمية الموارد البشريةيتؤد 
 .والقدرة على مواجهة المنافسة في البيئة المحيطة بها

3  
المـدخل ونظيمـي، المـدخل الت: يوارد البشرية هـتنمية المساسية لأتوجد ثلاثة مداخل 

يقـوم عليهـا  التـي الفردي، والمدخل الجماعي، ولكل واحـد مـن هـذه المـداخل الفلـسفة
 .دوات الخاصة بهخدم مجموعة من الأأنه يست كما ،تشكله التي بعادوالأ

 : مقارنة بين المداخل المختلفة لتنمية الموارد البشرية)2(ويوضح جدول 

 تخدمةدوات المسالأ بعادالأ ةفالفلس المدخل

إن عملية التطوير لابـد  
ــة  ــول تهيئ ــز ح أن تترك
المنظمة بـشكل يـسمح 
ــــوير  ــــدوث التط بح

 :المرتقب، وهذا يستلزم

التركيز عـلى وظيفـة * 
ــستوى  التنظــيم عــلى م
المنظمة ككل، وكـذلك 
على الوظيفة في مستوى 

 .الإدارات المختلفة

التخــــــــصص  -1
: وتقــــسيم العمــــل

ــة  ــب دراس ــث يج حي
ع كافة الأنشطة وتجمي

ــــا؛  ــــانس منه المتج
لتكـــــوين أعـــــمال 
تخـــصص للعـــاملين 
وفـــق تخصـــصاتهم 

 .المختلفة

 

:  دراسـة الوقــت والحركــة-1
ملاحظة وتسجيل جميـع  يجب

الحركـــات، وكـــذلك كيفيـــة 
الأداء؛ حتى يمكـن التوصـل 
إلى أحسن الطرق لإنجاز مثـل 
هذا العمـل، فدراسـة الوقـت 
تحدد كم الإنتاج الذي لا يجب 

اسة الحركـة النزول عنه، أما در
فهي تحدد أفضل طـرق الأداء 

 .لتحقيق هذا الكم
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النظر إلى الأفراد على *  
أنهم المتغير التابع، فـأي 
تغيـــــير في المنظمـــــة 
سيـصحبه تغيـير مماثــل 

 .في أفرادها

 

  نطاق الإشراف -2

Span of Control  
ــد  ــب تحدي ــث يج حي

وسين الذين ءعدد المر
يمكن لمـشرف واحـد 
ـــيهم  ـــشرف عل أن ي

ة وبكفـاءة، ممـا مباشر
يــــستلزم دراســــة 
المستويات التنظيميـة 
وطبيعـــة الأنـــشطة 

وســـين ءونوعيـــة المر
ـــة  ـــة لامركزي ودرج

 .المنظمة

:  توصيف وتقييم الأعـمال-2
يقصد بتوصيف العمل وصف 
جميــع الأنــشطة التــي ينطــوي 

ــل ــذا العم ــا ه ــة -عليه  جمل
ــصيلا ــوع -ًوتف ــذلك مجم  وك

الــــسلطات والمــــسئوليات 
ــة المرتبطــة بــه، وكــذل ك نوعي

التعليم والخبرة اللازمة لأدائه، 
مجموع ظروف العمل : ًوأخيرا

المادية التي تم تأدية العمل من 
 .خلالها

ــسبية  ــمال الن ــيم الأع ــا تقي أم
ــه ــصد ب ــة : فيق ــد الأهمي تحدي

النسبية لكل عمل بالمقارنة مع 
ــع  ــث تق ــمال، بحي ــاقي الأع ب
ـــة  ـــة في القم ـــمال المهم الأع

 . والأعمال الأقل في القاعدة

ــدخل *   ــذا الم أي أن ه
يفترض أن بيئة المنظمـة 
ـــسمح  ـــي ت ـــي الت ه
بالابتكــــار والمبــــادأة 
والتطوير، وبالتالي يجب 
ــراد في  ــد دور الأف تحدي
إحــداث ذلــك، وهــذا 
ــة  ــضمون حرك ــو م ه
ــة  ــا ونظري الإدارة العلي

 .البيروقراطية

:  وحدة الإشراف-3
ــــد  أي ضرورة توحي
عمليـــــــة الإشراف 
ــــضع  ــــث لايخ بحي

ــــر ــــءم د وس واح
للرئاســـة المبــــاشرة 
لأكثــر مـــن رئـــيس 

 .واحد

 

  : اللامركزية-3

ــة إلى  ــؤدي اللامركزي حيــث ت
إحـــداث تطـــوير في المـــوارد 
البــشرية، مــن خــلال انتــشار 
الــسلطات في أيــدي كثــيرة في 

 .المنظمة
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ــــدة -4   ــــدأ وح  مب
ــصالات ــث : الات حي

يجب أن يكـون هنـاك 
ــة  ــسل في عملي تسسل
إصــدار الأوامــر مــن 

ليــا إلى المــستويات الع
ــــا ــــن  م ــــا م دونه

ًمستويات، وفقا لنظم 
ـــمية  ـــصالات رس ات

 .هابطة

 :نظم المعلومات -4

فالنظرة الكلية أو الـشاملة إلى 
المنظمة تقتـضي تـوفير العديـد 
من البيانات والمعلومـات عـن 
كل ما يتعلق بها من مدخلات 
ــرا  ــات، ونظ ــشطة ومخرج ًوأن
لضخامة مثـل هـذه البيانـات 

ـــات ـــر-والمعلوم ـــإن الأم   ف
يتطلب توافر نظـم معلومـات 
جيــدة، حبــذا لــو بنيــت عــلى 

 .استخدام الحاسبات الآلية

 تكــافؤ الـــسلطة -5  
 :والمسئولية

ًوذلــــك نظــــرا لأن 
ــــاجح  ــــيم الن التنظ
يتطلـــــب تعـــــادل 
ــــل  المــــسئوليات، ب
ــصاحب  ــب أن ي ويج
ذلك استخدام مفهوم 
المساءلة؛ حتى يمكـن 
ــــــــــبة ذوي  محاس
الــــسلطات عــــلى 
ـــذا  ـــتخدامهم له اس

 .الحق
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 التحديد الواضح -6  
ــــــين  للعلاقــــــة ب
الاستــــــــــشاريين 
ــك  ــذيين؛ وذل والتنفي
حتى يمكـن القـضاء 
على الصراع والخلاف 

 .بينهما

ــات -7 ــوافر سياس  ت
 :إدارية واضحة

حيث يجب أن يتـوافر 
لدى التنظيم مجموعة 
من الـسياسات التـي 
ــل توجيــه دفــة  تكف
ــــسهولة  ــــور ب الأم
ووضوح، كذلك يتم 
ــــــذه  ــــــسيم ه تق

لى الـــــــــسياسات إ
سياســات أساســية، 
ـــة،  ـــات عام وسياس

  .وسياسات تشغيلية
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 )2(ابع جدول ت
 مقارنة بين المداخل المختلفة لتنمية الموارد

 الأدوات المستخدمة الأبعاد الفلسفة المدخل
ـــدخل  الم

 الفردي
التركيـــز عـــلى الفـــرد 
كوسية لتطوير المنظمـة 
التي يعمل بهـا، وهـذا 

 :يستلزم
ــــرد *  ــــر إلى الف النظ

باره المتغير المستقل، باعت
ــير  ــي المتغ ــة ه والمنظم
ـــــة  ـــــابع في عملي الت

 .التطوير
ــــتى *  ــــتخدام ش اس

المداخل لإحداث تغيير 
في الفـــرد يــــؤدي إلى 

 .التنمية

 اســتخدام طريقــة -1
 :التنمية الذاتية

ــدى  ــد ل ــث يتول بحي
الفــرد نفــسه الــشعور 
بأهمية عمليـة التغيـير، 
ــسه  ــير نف ــالي يغ وبالت

 .بنفسه

ــة  اســتخدام ط-2 ريق
 :التنمية المفروضة

أي فــــرض عمليــــة 
التغيير على الفـرد مـن 
طـرف آخـر لأســباب 
يؤمن بها الأخير، حتى 
ولــــو كــــان الأول 
لايـــشعر أو حتـــى لا 

 .يؤمن بها

 إحداث التغيير في -3
ـــلوك  ـــات وس اتجاه
ــــث لا ــــراد حي  الأف
ــلى  ــة ع ــصر التنمي تقت
ــــير في  إحــــداث تغي

التغيـير في (الاتجاهات 
د بل يمت) شعور الفرد

الأمـــر إلى إحـــداث 
ــــسلوك  تغيــــير في ال

التغيــــير في الجــــزء (
ــح  ــوس والواض الملم

 ).من تصرفات الفرد

 الإرشاد، وهي عملية التوجيه -1
النفسي التـي قـد يحتاجهـا الفـرد 
ليقوم حياته، سواء داخل المنظمـة 

 .أو خارجها

وقد يستخدم في الإرشـاد طريقـة 
مباشرة من خلال وجـود موجـه، 

ًتــسلطا مــن والــذي قــد يكــون م
ــة  ــستخدم طريق ــد ت ــه، وق جانب
مبــاشرة مــن خــلال قيــام الفــرد 

 .بطلب الإرشاد
ومن أبـرز بـرامج الإرشـاد تلـك 

  "بـرامج التكيــف": التـي تــسمى
 ."يوبرامج التوجيه المهن"

 :الإقناع -2
يــستخدم الإقنــاع كــأداة لتطــوير 
العنــصر البــشري، حيــث يهــدف 
الإقنــاع إلى تخــلي الأفــراد عــن 

تـــصرفات غـــير العـــادات وال
والعمـل نحـو تحقيـق  الصحيحة،

 الأهداف
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 )2(تابع جدول 

 بين المداخل المختلفة لتنمية الموارد البشرية

 دوات المستخدمةالأ بعادالأ الفلسفة المدخل

المحددة، والإيمان بـضرورة     
إلا أن نجــــاح ... التغيــــير

الإقناع يتوقـف عـلى تفهـم 
ــي  ــه للأســباب الت القــائم ب

يعـارض فكـرة تجعل الفرد 
التغيير، علاة على ذلك يجب 
ـــة  ـــة فعال ـــتخدام خط اس
للإقناع تقوم عـلى كـل مـن 
ـــــدماج  ـــــاط والان الارتب
بالأفراد، وجعلهم ملتـزمين 

 .بالتغيير

 : الثواب والعقاب-3

وهو يعتبر أداة لتغيير سلوك 
ًالفرد أساسـا ولـيس تغيـير 
ــذا  ــنعكس ه ــه، وي اتجاهات
ــن  ــد م ــلى العدي الــسلوك ع

هــا مــستوى الأشــياء، أهم
 .الأداء
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  )2(تابع جدول 

 مقارنة بين المداخل المختلفة لتنمية الموارد البشرية

 دوات المستخدمةالأ بعادالأ الفلسفة المدخل

المدخل 
 الجماعي 

ــرد  ــلى ف ــز ع ــدم التركي ع
نما على مجموعات إ و،بعينه
 أن كذلك افـتراض، منهم

هنـاك قــوى متكافئــة بــين 
 .طراف التغييرأ

المــدخل فـإن  وعـلى ذلـك
 يتميــز بالــشمول يالجماعـ

ــائج ــق نت ــضل وتحقي في  أف
  حيـث إن؛حوالمعظم الأ
يقـــوم بالـــدور الـــذي 

ساسي في تحريك عملية الأ
 هــم جماعــات -التنميــة

 .العمل

 التعــرف عــلى نقــاط -1
 الأداء الــــــــضعف في

 ،الفردي وتحديدها بدقـة
وذلـــك مـــن خـــلال 

فراد أراء باقي آاستقصاء 
 .جماعة العمل

 بــين العيــوب  الــربط-2
داخل  الأداء الفردية وبين
 حيث يحقق ،مكان العمل

ذلك الموضوعية ويضمن 
 .تخفيض الاعتراضات

 عدم تسلط عـضو في -3
الجماعــــة عــــلى بقيــــة 

 أن  حيث يجـب؛عضائهاأ
فـراد أتكون العلاقة بـين 

ــوى  ــات ذات ق المجموع
 .متكافئة

تاحة الفرصة كاملـة إ -4
للمشاركة من جانب كل 

ــضو ــالي،ع ــد  وبالت  يتول
 .عنصر الالتزام

ــــــــشاركة في الإ-1  :دارة الم
وســــين مــــع ءاشــــتراك المر

 رؤســائهم في اتخــاذ القــرارات
 ،تتعلـق بتخطـيط العمـلالتي 

دائـه وتنظيم الجهود اللازمة لأ
ــذه ــذا ،وتنفي ــة عــلى ه  والرقاب

 وقـد تكـون المـشاركة ،التنفيذ
ً، وقـد تأخـذ شـكلا بحد معين

 .رسميغير  أو ăرسميا

 وهــــو: دوارلأ تمثيــــل ا-2
 الأفراد حث إلى يهدفأسلوب 

على التفاعـل في ظـل مواقـف 
داة أ فهـو  وبالتالي،غير حقيقية

ويفيد . يبراز السلوك البشرلإ
 الأفراد في تنمية الأسلوب هذا

مــــن خــــلال ملاحظــــتهم 
وتعلمهم لكيفيـة التـصرف في 

 وتنميـــة ،واقـــف المختلفـــةالم
 .بداعية لهمالمداخل الإ

ويقـصد  :ادلداراك المتب الإ-3
شياء بذلك القدرة على رؤية الأ

ــيم الأ ــخاصوتقي ــث ،ش  حي
 إحداث داة فيتستخدم تلك الأ

التغيــير المطلــوب مــن خــلال 
مام الفرد لرؤية أتاحة الفرصة إ

 ومقارنــة ذلــك ،وتقيــيم ذاتــه
  .خرين لهبرؤية وتقييم الآ
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4  

وتطـويرهم في عـدة  الأفـراد بقـصد تنميـة الإدارة تقوم بـهي  الذالتدريب هو النشاط
الأداء  ويات،والـسلوك، الاتجاهـاتوالمهـارات، والقدرات،  والمعلومات،:  هي،جوانب

 .الوظيفي

 قـد تكـون ،معلومـات جديـدة الأفـراد التـدريب يكـسب أن  نجـد:المعلومات 
 .متخصصة في مجال العمل أو معلومات عامة

 وقـد دوات المتاحـة،  كاسـتخدام الأ؛ القـدرة الفنيـةيغطـ فالتدريب ي:القدرات
 .استخدام أفضل دواتتتمثل في استخدام هذه الأ التي  القدرة الذهنيةييغط

 قامـة إ مثل فهـم النـاس وكيفيـة ،التدريب يتضمن المهارات السلوكية :المهارات
بـداعي والقـدرة عـلى  كـالتفكير الإ؛ والمهـارات الذهنيـة،علاقات جيدة معهـم

ونــة والقــدرة عــلى التغــير  مثــل المر، والمهــارات الشخــصية،تــشاف الفــرصاك
 .والتغيير

 بحب العمل والولاء للمنظمةشخاصالتدريب يؤثر في اتجاهات الأ :الاتجاهات  
 .ابهيعملون التي 

 بحيـث ،شـخاصتـصرفات الأ أو تغيـير سـلوك إلى ي يـؤدفالتدريب :السلوك 
 ت مهـما كانـ– ًأصـبح مختلفـاسلوك الشخص قـد  أن لاحظ بوضوحي أن يمكن

 .هب وفي اتجاه مرغوب –درجة هذا الاختلاف 

   بحيـث الموظف لعملـه أداء  تنعكس كل تأثيرات التدريب على:الوظيفيالأداء ،
 .فضلأ بها بشكل المهام المكلف أداء  علىًيصبح قادرا

5  

 بسبب ؛في المنظمة للأفراد  الاحتياجات المتجددة والمتغيرةيتمشى التدريب مع أن يجب
 .لخإ ...ساليب الأو ت والطرقلاالمستجدات في مجال المعدات والآ

 التدريب اللازم لتنمية العنصر البـشري يتطلـب مقومـات إن ما سابق ف يتحققيولك
 :همهاأ ة،يركث

 محددة لعملية التدريب أهداف وجود. 

o b e i k a n d l . c o  m



 49

 لعمليات التدريبحة وضع سياسات وقواعد واض. 

 تحديد الاحتياجات التدريبية بشكل واضح وقابل للقياس. 

 مكانات البشرية والفنية والمادية اللازمة للتدريبتوفر الإ. 

 تصميم البرامج التدريبية الملائمة للاحتياجات التدريبية المحددة. 

 سـاليب  وذلـك مـن حيـث المـواد والأي،تنفيذ البرامج التدريبية بـشكل منهجـ
 .يعقد فيه التدريب الذي  والزمان والمكان،والمعينات التدريبية المستخدمة

 اختيار المتدربين والمدربين. 

 ساليب تقييم فعالية التدريبأتحديد طرق و. 

 وتأثيرهـا عـلى تنميـة العنـصر ،قياس العائد والتكلفة الخاصة بالعملية التدريبية 
 .البشري

6  

 ب عليهتتتر التي كذلك التنميةو ،التدريب عملية مستمرة. 

  تنميـة للمـوارد  إحـداث التـدريب يـؤثر في فـإن وبالتـالي،  قابل للتعلمشيءكل
 .البشرية

 مـن خـلال ،ول عن تنمية نفـسهالفرد هو المسئول الأ أن  أي:التنمية عملية ذاتية 
 .من تدريبالاستفادة مما يقدم له 

 متبادلة يتم فيها التفاعل بين المتدرب والمدرب أو التنمية عملية مشتركة. 

  يلعب فيه المتدرب دورا رئيـسيا،يجابيإالتدريب نشاط ă عنـصر الرغبـة ووجـود  فً
 .هميةمر بالغ الأأالدوافع القوية للتعلم 

 نـه جـزء أ  كما، فهو جزء من الخطة المتكاملة للمنشأة؛لية كل مديروالتدريب مسئ
 .من التنمية الكلية للمنشأة

7  
  :مفهوم التدريب -أ

  إدارةالأساسـية التـي تمارسـها الأنـشطة لكي نحيط بمفهوم التـدريب بوصـفه أحـد
ومن بـين هـذه .  التي تناولته التعريفاتبعض إلى في منظمة الأعمال، تجدر الإشارةالأفراد 
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 ًالذهنية للفرد تجاه عمله، تمهيداتدريب  هو تغيير في الاتجاهات النفسية وال أن ،التعريفات 
، كما يعرف بأنه النشاط ]1988 :ماهر[ العمل أداء لتقديم معارف ورفع مهارات الفرد في

 أن  أي،]1984:فيبـو[ الخاص بإكساب وزيادة  معرفة ومهـارة الفـرد لأداء عمـل معـين
ب فرد معين مهـارة ومعرفـة جديـدة بالنـسبة لـه، وهـذا إكسا إلى العملية التدريبية تسعى

 وكذلك على القدامى عندما يكون هناك توجـه ًالعاملين المعينين حديثا، الأفراد ينطبق على
 بالنسبة للعاملين في المنظمـة، كـما ةإنتاج غير معروف أساليب  أوة،لاعتماد تكنولوجيا حديث

د لديهم معرفة ومهـارة سـابقة، والزيـادة قـد زيادة معرفة ومهارة أفرا إلى يسعى التدريب 
خلق معرفـة ومهـارة جديـدة إضـافية  أو متوافر لديهم في مجال معين،هو تشمل تعميق ما 

 . اًلى ما يمتلكونه سابق تضاف إلديهم في مجال جديد بالنسبة لهم،

 هنا، كم ونـوع المعلومـات والحقـائق التـي يعرفهـا (Knowledge)والمقصود بالمعرفة 
 أو لأداء الواجبالقابلية  فيقصد بها (Skill)المهارة  أما .يستوعبها عن عمل معين أو ردالف

 العمل بالمستويات المطلوبة من الكفاءة، وبأقل ما يمكن من الطاقة والجهد غير الضروري
ويعرف التدريب كذلك على أنه النـشاط الفعـال الـذي يـسهم في زيـادة . ]1969 :كنج[

 لتنفيذ خطط وبرامج العمل الحالية والمستقبلية، وذلك عـلى ؛أعمالهماء  أدفي الأفراد مهارة
 . ]1989النجار [ فاعليتهازيادة  بهدف رفع كفاءة المنظمة و؛أسس علمية وعملية

 ؛العـاملين الأفـراد يركز هذا التعريف على جانب المهـارة وعـلى كيفيـة زيادتهـا لـدى
بهـا  الأفـراد المتوقـع تكليـف هـؤلاءمال  الأعـالحاليـة وحتـىالأعـمال  أداء لتمكينهم من

وفي التكنولوجيـا  الأعـمال  الاعتبار احـتمالات التطـور والتغيـير فيعين بين، آخذًمستقبلا
 .المعتمدة في المنظمة

 أو مهـارات أو تطـوير معـارف أو ّكما عرف التدريب على أنه العملية المنظمة لإكساب
وهـو تعريـف . ]1987 :وهيـب [المطلـوب الأداء  إلى بهدف الوصول؛اتجاهات العاملين

 ذلك :كما عرف التدريب بأنه. يتسم بقدر من الشمول، ويضيف جانب اتجاهات العاملين
تطـوير المهـارات  وأ ،زيادة أو  والخاص بإكساب،النشاط المنظم والمبني  على أسس علمية

سـلوكهم  وتعميق معـرفتهم بأهـداف المنظمـة وتوجيـه ،العاملين الأفراد والمعارف لدى
 ].1994 :سعيد [المكلفين بهاالأعمال  أداء باتجاه رفع كفاءتهم في
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  :التدريب أهمية  -ب
 : أبرزها ما يليريب ضرورة ملحة ولازمة، هناك مجموعة من الأسباب التي تجعل التد

تـدريب  إلى الأفراد الذين تم اختيارهم للعمل لأول مـرة في المنظمـة، يحتـاجون -1

 . التي ستناط بهم بكفاءة الأعمال اءلكي يكونوا مؤهلين لأد

 أو العمـل أسـاليب  بحكـم تغـير؛ذاتها يتغير من فترة لأخرى الأعمال إن محتوى -2

العاملين لا يقومـون الأفراد  أن  إلى إضافة،تغير المعدات والآلات المستخدمة لأداء العمل

 ممـا –قيـةالتر أو  سـواء بـسبب النقـل–آخـر إلى بعمل واحد فقط، وإنما ينتقلون من عمل

 . من عمل واحدأكثر  أداء يتطلب تدريبهم لتمكينهم من

الإنتــاج، وفي فنــون وتقنيــات الــصناعة، ومــا  أســاليب إن التطــور الحاصــل في -3

 قـد يـستلزم -يصاحبه من إدخال عمليات جديدة مـستحدثة لأداء العمليـات الإنتاجيـة

 الإنتـاج ظـامإلغاء بعـض الوظـائف الحاليـة، وإحـداث وظـائف جديـدة تتناسـب مـع ن

 .الحديث

تخصـصات  إلى إن ظهور صناعات جديدة لم تكن قائمة من قبل، قد يظهر الحاجة -4

، مما يستلزم إدخـال ًالعاملين حاليا الأفراد فنية معينة في بعض المهن، لا يمكن توفيرها من

نـوع التـدريب  فـإن  وبالتأكيد،بعضهم دورات تدريبية خاصة بهذه  التخصصات الجديدة

ومدته تعتمدان بشكل رئيسي على درجة مهارة المتدربين، وعلى مـدى اسـتعدادهم اللازم 

 .لإتقان المهن الجديدة في وقت مناسب

بـه  الإدارة تأكد لنا أن التدريب ضرورة لازمة وحتمية، وأنه سيتم سواء قامـت أن بعد

بشكل منظم ومدروس ووفق أسس ومبادئ علمية أم لم تقم به، فـالفرد سـيقوم بتـدريب 

كانـت  إذا العمـل، واسـتمراره عليهـا أداء نفسه بنفسه من خلال تجربته لطريقة معينـة في

اعـتماد طريقـة معينـة يعتقـد أنهـا الأكثـر  إلى استبدالها بـأخرى لحـين وصـوله أو مناسبة،

يشكل  بالرغم من أنه - بالتدريب الإدارة  فقد يكون من المفيد  الآن بسبب قيام -ةتناسبم

ًنشاطا مضافا  وإضاعة الكثير من وقت بعض المـديرين  إضافية،تحملها لتكاليف إلى ؤدي يً
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  من الفوائد ًفي الواقع يحقق عدداالتدريب  أن إلا– المتدربين أو وسين  سواء المدربينءوالمر

 .]1987 :حنفي[ :أهمها الأعمال لمنظمة

 

  
 الإنتاجية زيادة . 

 رفع الروح المعنوية.  

 تخفيض حوادث العمل.  

 ل الحاجة للإشرافتقلي. 

 زيادة الاستقرار التنظيمي والمرونة. 

 

  :مبادئ التدريب -ج
تتحقـق عمليـة اسـتثمار  أن تطبيقها العملية التدريبيـة، هـي إلى إن الفلسفة التي تسعى

المنظمة بمستويات عالية من الكفـاءة  أهداف متكافئة مع الطاقات البشرية، بما يخدم تحقيق

ن برامج التدريب مؤهلـة لتطبيـق هـذه الفلـسفة، ولأجـل ألا تكو أن ولأجل. والفاعلية

تكـاليف  الإدارة  لإضاعة الوقت، وتحميلًرد أنشطة غير مجدية وتصبح مجالامج إلى تتحول

مجموعة من المبادئ الأساسية المنظمة  إلى يستند أن النشاط التدريبي، يجب فإن -غير مبررة

 ].1987 :حنفي[ :له، وأبرز هذه المبادئ ما يلي

 .الاختيار الدقيق للمتدربين -

 . للمتدربةضرورة ربط التدريب بحوافز معين -

 .متابعة المتدرب بعد التدريب -

  .احتواء برنامج التدريب على الممارسات العملية -

 . العملية التدريبية وتوزيعها على مراحل تدرج-

 فوائد التدريب
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 .مراعاة التفاوت بين الأفراد -

 .اً من بعضهم بعضتشجيع المتدربين على التعلم -

8  

، وتعتمـد عـدة الأعـمالهناك عدة أنواع من البرامج التدريبية التي تعتمد في مـنظمات 

  للتقسيم، فتقـسم بموجبـهاًفقد تعتمد مدة البرنامج  أساس. أسس لتقسيم برامج التدريب

 اًأساسـعدد المتـدربين قد يعتمد  و.برامج تدريبية طويلة الأجل وأخرى قصيرة الأجلإلى 

 ولا ةوهذه التقسيمات تبدو عام.  برامج تدريبية جماعية وبرامج فردية، فتنقسم إلىتقسيملل

 ، لتحديـد بـرامج التـدريبآخرينتمس جوهر البرامج التدريبية، لذلك سنعتمد أسلوبين 

   :وهما

  :أنواع البرامج التدريبية  حسب المستوى التنظيمي -أ
 الفئـة الوظيفيـة أو عدة أنـواع حـسب المـستوى التنظيمـي إلى ريبيةتقسم البرامج التد

 : المشمولين بالبرنامج التدريبي، وهذه الأنواع هيللأفراد 

 

  
  

 التدريب المهني.  

 يدارالتدريب الإ. 

 شرافيالتدريب الإ. 

 تدريب المدربين.  
  
  

 

البرامج التدريبية 

حسب المستوى 

 التنظيمي
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  :أنواع البرامج التدريبية حسب غايتها -ب
ّتصنف الغـرض مـن تنفيـذها،  أو عـدة أنـواع حـسب غايتهـاإلى   الـبرامج التدريبيـةُ

مـصدر : شـوقي حـسين عبـد االله[ :وبموجب هذا التصنيف يمكن تحديد الأنواع التاليـة
 .]105 -102سابق، ص

 

 
  
 

  
  
  
  

 

 
 

9  

العـاملين، والتعـدد في د  الأفـرالتـدريب أسلوب  منوأكثر ،من طريقة أكثر ديتم اعتما

 ذلـك وأ ، لاختيـار تلـك الطريقـة؛المنظمـة لإدارة  أوسـعً يوفر مجالا،الطرق والأساليب

  وطبيعـة، مـن بينهـا حجـم المنظمـة، مع مجموعة مـن المتغـيراتةناسبمالأكثر الأسلوب 

 .  وغيرها، والإمكانات المالية والمادية والبشرية المتاحة،برامج التدريبأهداف 

  :رق التدريبط -أ
لتقـسيم هـذه  أسـاس مـن أكثر أنواع مختلفة، ويلاحظ وجود إلى تقسم طرق التدريب

، طريقتين إلى -المكان الذي يؤدى فيه التدريب إلى اً استناد- حيث يمكن تقسيمها،الطرق

: يئ ومؤيد سعيد السامرا شلبية عليةنعم[ .هما تدريب أثناء العمل وتدريب خارج العمل

 , Gode. W. Training your staff London  :مـأخوذ عـن، 122مصدر سـابق، ص 

The Industrial Society 1973- P 6[  

  
 البرامج التوجيهية . 

 برامج التدريب العلاجي. 

 فيهيبرامج التدريب التر. 

 برامج التدريب على الأمن . 

  ــراد ــيم الأف ــدريب لتعل ــرامج الت ب

 .وتثقيفهم





 
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  : أساليب التدريب-ب
لطرح موضوعات البرامج التدريبية على المتـدربين، وسـنتناول  أساليب تستخدم عدة

 .اًيوع شوأكثرهابرز هذه الأساليب أفيما يلي 

  ):(Lectureالمحاضرة  أسلوب /1
 /التـدريب والتعلـيم، وبموجبهـا يقـوم المحـاضر أسـاليب بـرزأتمثل المحاضرة أحد 

 ويـتحكم المـدرب ،اء المادة التي يتضمنها البرنامج التدريبي عـلى المتـدربينق بإل –المدرب
 أســلوب شــهدوقــد . بالمحــاضرة بــشكل كامــل، ودور المتــدرب يقتــصر عــلى الاســتماع

 ة خـلال الاسـتعانة بوسـائل إيـضاح متنوعـمـن الأخـيرة  في الـسنواتاًالمحاضرة تطـور
 الأسـلوب  وتعتمد درجة  كفاءة هـذا،)لخإ. ..الرسوم التوضيحيةوالأفلام، والخرائط، (

 في - المحـاضر/في تطوير مهارات ومعارف وخبرات المتدربين على درجة  كفاءة  المـدرب
  .]1983 :جنيد[  طرح المادة التدريبية

 إلى  لـصلاحيتها لإيـصال معلومـات؛ كثير من بـرامج التـدريبتستخدم المحاضرة في
ومع . الأساليب الأخرى بالمقارنة مع ، وبكلفة منخفضة، وبشكل سريع، كبيرةتاعومجم

بـرز أ .كل هذه الإيجابيات فهنـاك اخـتلاف في الـرأي حـول فاعليتهـا كأسـلوب تـدريبي
 فالمتدرب لا يقـوم بطـرح ،دنها اتصال من جانب واحأ: ر بخصوصها االانتقادات التي تث

 ةأنهـا لا تتـضمن ممارسـو ويدون بعض الملاحظـات، ،المحاضر إلى  فقط يستمعوإنمايه أر
تطـوير في مهـارات  أي قـد لا يحقـق فإنـه  فمهما يكن الطرح النظري عالي الكفاءة،عملية

 ومعارف المتدربين، وقد يتولد لدى المتدربين الملـل بـسبب عـدم مـشاركتهم في النقـاش،
عـدم كفـاءة   إن .وبسبب اعتماد المحاضرة كأسلوب تدريبي  على المحـاضر بـشكل كامـل

 

أثناء 

 العمل
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 إلى تعـرض البرنـامج التـدريبي ككـل إلى  يؤدي،يصال المعلومات بشكل جيدلإ المحاضر
 .الفشل

   ):Case study(دراسة الحالة  أسلوب /2
 حـالات عمليـة  بين مجموعة من المتدربين لمعالجةةإجراء مناقش الأسلوب يتضمن هذا

افتراضية، وتتضمن هذه الحالات مواقف تتطلب اتخاذ قـرارات بـشأنها، ويقـوم  أو فعلية
  اًحماسـ لكـي يوجـد ؛المدرب بتقديم المعلومات الضرورية عن هـذه الحـالات للمتـدربين

وفي هذه الطريقة يساهم المتدربون بشكل فعـال في . بينهم باتجاه البحث عن حلول مناسبة
 ومحاولتهم تقديم الحلول ، المطروحة)المشكلة(ذلك من خلال تحليلهم للحالة التدريب، و

 .بشأنها

 مـن جانـب  مـن المـشاركةاًا عاليـًنـه يـوفر قـدرأفي التدريب  الأسلوب من مزايا هذا

 ،تنشيط أفكار المتـدربين إلى نه يؤديأ تتسم بالشمول والتكامل، وًالمتدربين، ويقدم حلولا

 المختلفـة للتمهيـد للمفاضـلة  ووضـع البـدائل، تخيل المـشكلاتوينمي من قدراتهم على

 تواجههـا بعـض ة والحالات التي تطرح هي حـالات فعليـتبعض المشكلا أن ا، كمابينه

 لـذلك فوضـع الحلـول المناسـبة لهـا سـيقدم مـساعدة حقيقيـة لإدارات  هــذه ،المـنظمات

لا عندما إنه لا يصلح أبرزها  أ،هناك بعض العيوب لهذا الأسلوب فإن وبالمقابل. المنظمات

بلـوغ حـل  إلى  فكثرة الآراء وتباينها قد يعيق الجهود الراميـة،اًيكون عدد المتدربين محدود

ا ًحل لإحدى الحـالات محـل البحـث وقتـمنطقي يرضي الجميع، وقد يستلزم البحث عن 

  اăمليصعب التطبيق ع الأسلوب ل هذا مما يجع، قد لا يتوافر في أحيان كثيرة،ًطويلا

 .]1989 :النجار[

   (Role playing):لوب تمثيل الأدوارأس/3
يقوم بعض المتـدربين بـتقمص أدوار أشـخاص مـشتركين في  الأسلوب بموجب هذا

  وتعطى لكل مـن المـشاركين بتمثـل الأدوار فكـرة عـن ،كثرأ أو مشكلة  إدارية أو حدث

 أن فيقوم بأداء الدور الـذي يفـترض ،المشكلة، ثم يتصور أنه في الحياة العملية أو الموضوع

 تفصيلي مسبق لما يجب إعداد  تجري عملية تمثيل الأدوار دون:يؤديه في مثل هذه الحالة، أي
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 لكي يعتمد كـل ؛ تترك تفاصيل النقاش للمتدربينوإنمايقوله كل واحد من المشاركين، أن 

 في حـالات مـن هـذا منهم على قدراته الذهنية والخبرة والمهارة التـي يمتلكهـا للتـصرف

تتم عملية تقمص الأدوار من قبل المتدربين المكلفين بـذلك، يقـوم فريـق  أن  وبعد،النوع

 لتحديد نقاط الـضعف والقـوة ؛المتدربين بأكمله بمناقشة الأحداث التي عرضت أمامهم

عادة في مجال العلاقـات الإنـسانية، والإشراف،  الأسلوب  ويستخدم هذا،الأدوار أداء في

نه ينشط عمليـة الـتعلم أ الأسلوب ومن أهم مزايا هذا. ]1973 :كود[ قيادة، وغيرهاوال

 .]1983 :جنيد [ وينمي عنده مهارات العلاقات الإنسانية،الذاتي للفرد المتدرب

   ):Management Games( الإدارية المهارات أسلوب /4
وعات صغيرة تمثـل مجم إلى التدريبي يتضمن تقسيم المتدربين الأسلوب  محتوى هذاّإن

 كل مجموعة منظمة، وتقدم لكل مجموعة معلومات وبيانات أساسية، وكل مجموعـة تمثـل
العليا للمنظمة التي تمثلها، ويتم اللعب بـين هـذه المجموعـات في مواقـف تـسود الإدارة 

تتخذ القرارات التـي تعتقـد أنهـا مناسـبة،  أن بينهم فيها المنافسة، فيكون على كل مجموعة
 أسلوب  إلىاً يتم اتخاذ هذه القرارات، وتحسب نتيجة كل قرار استنادمدى زمن محددوعلى 

  يكـون هـذاألا  ويـشترط ، من قبل الجهة القائمـة بالتـدريب والمـشرفة عليـهاًمحدد مسبق
وعادة يكـون لسلـسلة القـرارات المتخـذة مـن قبـل .  من قبل المتدربيناًمعروفالأسلوب 

على مدى نجـاح تـسويق  أو  على الحالة الماليةً حيث ينعكس مثلا،المنظمةفي  تأثير المتدربين
. غير ذلك، ويستخدم الحاسب الآلي لاحتساب نتائج مثل هـذه المباريـات أو ،ج جديدمنت

 حتـى ؛ هذه المباريات بشكل واضح من هو المنتصر ومـن هـو المهـزوم في لا تظهراًحيانأو
مـن مائـة  أكثر وتوجد في الوقت الحاضر. يامأعدة  إلى ة لفترة أطول قد تصلاتستمر المبار

تستخدم في التدريب والتنمية الإدارية، وتتراوح صـعوبة هـذه  الإدارية من هذه المباريات
فكـير يـشغل ت أن  والـذي يمكـن،اăلنوع البسيط والنوع المعقد نسبي بين ا الإداريةالمباريات

المئـات مـن  أن  إلىاسـاتوتـشير الدر.  ولعـدة أيـام،اًمجموعة تتكون من عشرين شخـص
هـذه المباريـات التـي كانـت  قد يشاركون في مثـل الأمريكية الأعمال المديرين في منظمات

 وكـذلك ، ) (American management Association الأمريكيـة الإدارة  جمعيـةتجريها
 . ]1990 :الشنواني[الإداري في البرامج التي كانت تضعها الجامعات للتنمية والتطوير 

o b e i k a n d l . c o  m



 58

 أنها تمثل إلا -تصور الواقع كما هو بشكل دقيق هذه المباريات قد لا أن على الرغم منو
 قريبة من تلك التي يواجهها متخـذ القـرار في اًيدة لجعل المتدربين يعيشون ظروففرصة ج

 مـن الـترابط بـين القـرارات، ٍفر قـدر عـالاتو أهمية ، وتجعلهم يستوعبونالأعمالمنظمة 
تبة على القرار على صعيد المنظمة ككـل، وكـذلك الوقـوف عـلى درجـة  المترالآثاروتفهم 

أنها فرصة جيدة لقياس درجـة تمكـن  إلى إضافة، الإدارةالتعقيد والصعوبة التي تصاحب 
المتدربين من التصرف الصحيح والدقيق في ظـروف المنافـسة الحـادة، ومحدوديـة الوقـت 

 . والمستلزمات

  :الندوات أسلوب /5
 المجـال ويفـسح ، يتم طرح الموضوع من قبل مجموعة من المتخصصينخلال الندوات

تـم  تضيف على مـا أو تعارض أو فكار تؤيدأية أ لطرح ؛تدربين والمختصينللنقاش بين الم
 أمام المتدربين لاستيضاح مـا لم اً كافيًل المتخصصين، وهذا النقاش يوفر مجالاطرحه من قب

  المطروحة، ولـيس كـما هـو عليـه الحـال فيالأفكار  وللتعليق على،يتم استيعابه من قبلهم
 أذهـانفي  الأفكـارترسـيخ  إلى ديؤالنقـاش سـين إ .]1973 :كـود[المحـاضرة أسلوب 
 في تطوير المفـاهيم ةساهمالم و،اًا ووضوحًنضج أكثر أفكاريساعد على بلورة س و،المتدربين

 . المطروحة للنقاش

  ):(Sensitive Trainingتنمية الأحاسيس والمشاعر  أسلوب /6
 وهي تمثل الترجمة الحرفية ،"تدريب الحساسية"كذلك تسمية  الأسلوب يطلق على هذا

 الحديثـة للتـدريب في مجـال الأسـاليبمـن  الأسـلوب وهـذا. ليزيةجالإنلتسميته باللغة 
 الـشعوري، والتعلـيم الانفعـالي تنـشيط الجانـب أساس ة، ويتركز علىالعلاقات الإنساني

خلق جو مـن الـصراحة ب -  بوسائل وأساليب مختلفة- م المدرب حيث يقولدى المتدرب،
 والمكاشفة بين المتدربين ضمن جلسات جماعية، ومـن خـلال هـذا الجـو يـشجع المـدرب

 ضـمن الآخـرينتصرفاتهم الذاتية وتـصرفات زملائهـم  إلى المتدربين على الانتباهالأفراد 
 تعميـق بـصيرةإلى  الأسلوب  ويؤدي هذا. والتي انطلقت بمشاعر تلقائية حرة،المجموعة

 ورفـع ،، وتقبل انفعالاتهم، والتقليل من حالة المغالاة في المـشاعرالآخرينالفرد بنفسه وب
  .]1983 :نيدج[مستوى تفهمه للآخرين وتحسين علاقاته الإنسانية مع زملائه 
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  :المؤتمرات الموجهة أسلوب /7
 بهـدف ؛اًناقـشات باتجاهـات محـددة مـسبق الم في هذه المؤتمرات يقوم المـدرب بتوجيـه

تضمن مثل هذه المؤتمرات موضـوعات ذات  أن ويجب. اًحل معين محدد سلف إلى الوصول
وهذه الطريقـة تجمـع  .في حياتهم العملية لتحاشي الملل التي يواجهونها تعلاقة بالمشكلا

  يتمثـل فياăبيا سلًاسة الحالات، ولكنها تتضمن جانببين خصائص ومميزات المحاضرة ودر
 وهـذا ،اًالحـل المحـدد مـسبق إلى تجاه الذي يرغبـه للوصـولالمدرب يوجه المناقشة بالاأن 

بـداع لحد من روح الإا إلى  المتدربين بشكل رئيسي على المدرب، وقد يؤدياعتماد إلى يؤدي
  .اًلمدرب سيعطيهم الحل الجاهز لاحق انّأ لشعورهم ب؛والخلق لدى المتدربين

 بهـدف ؛ يجـري فيهـا عـرض لأفكـار المـشاركينّوإنما ،كون المؤتمرات موجهةت وقد لا
مـن خـلال مـا   تكون مـساهمة المـشاركين بـالمؤتمرالبحث عن حل لمشكلة مطروحة، وقد

 أن من خلال إغناء الحوار والمناقشة بالآراء التي يمكن أو ،يقدمونه من دراسات وبحوث
 .لمطروحة اتتتبلور وتتمخض عن حلول عملية للمشكلا

  :ارة الآراء والأفكارثاست أسلوب /8
ما  إذا الآخرينراء آعتراض على النقد والا أن ،على قاعدة مفادها الأسلوب يستند هذا

 فـإن لـذلك.  على الدفاع عن آرائهـمالآخرينتحفيز  إلى سيؤدي فإنه -م فور الإدلاء بهاّقد
 أي  وبـدون،بحريـة كاملـةلآرائهـم  الأفـراد يتضمن إفساح المجال لطرح الأسلوب هذا

 الجديـدة الأفكاربعض  إلى  ومن خلال ذلك يمكن التوصل،نقد لهذه الآراء أي  أوتدخل
 تـسهم في تطـوير عمـل بعـض المـنظمات، ويقـوم هـذا أن  يمكنالأفكاروالمبدعة، وهذه 

  مهما كانت درجـة أهميتهـاالأفكارالأولى في مرحلة إبداء :  على مرحلتينًأساساالأسلوب 
الاسـتفادة مـن  إمكانيـة والمرحلة الثانية هي مرحلة تقييم الآراء وتحديد مـدى. فائدتهاأو 

 الأسـلوب هـذا فـإن وبالتأكيد. ]1983 :جنيد[، هي درجة جدواها العملية  وما،بعضها
 إلا - جديدة ومفيدة مـن الناحيـة العمليـةأفكارجانب كونه قد يوفر المجال أمام طرح إلى 

غـير  ومكـررراء وأفكـار بعـضها آ إلى سـتماعالنسبة لبعض المتدربين الا بăنه قد يكون مملاأ
 للمتـدربين ًد تـؤدي عمليـة إفـساح المجـال كـاملا وتعبر عن طموحات فردية، وق،مفيد

ولين عـن التـدريب دون فائـدة ئ والمـسالآخـرين،إضـاعة وقـت المتـدربين  إلى ،لتحدثل
 . ملموسة
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 في الحيـاة العمليـة، تجـدر اًكثرهـا شـيوعأوالتدريب  أساليب برزأاستعرضنا  أن وبعد
فـضل هـذه أنـسب وأ اختيـار ،على الجهة المكلفة بتطبيق البرنامج التدريبي أن  إلىالإشارة

ن عمليـة المفاضـلة بـين هـذه أ ممكنـة، وة بما يضمن تحقيق أقصى كفاءة تدريبيـ،ساليبالأ
 وإنـما ،مج  التـدريبيالبرنـاإدارة بتكون خاضعة للحكم الشخصي للمعنيين  ساليب لاالأ

 .]1983 :جنيد[ :، ومنهابعض المعايير التي تحكم  ذلك إلى تستند أن يجب

التدريبي المعتمد مع طبيعة المادة التي يتضمنها البرنامج  الأسلوب يتناسب أن يجب) 1
التدريبي، فهناك موضوعات تدريبية لا تصلح لها المحـاضرة كأسـلوب تـدريبي، بـسبب 

 . مناسبة أكثر آخر أسلوب عليه يجب اعتمادويقات عملية، احتوائها على تطب

ــي) 2 ــب أن ينبغ ــلوب يتناس ــة  الأس ــة والتنظيمي ــستويات العلمي ــع الم ــدريبي م الت
المحـاضرة  أسـلوب ي، يجب التقليـل مـن اعـتمادمللمتدربين، فكلما ارتفع مستواهم العل

آخـر  أسـلوب  أيوأحلقات النقاش وأسلوب دراسة الحالـة،  أسلوب اعتماد إلى والتوجه
 . يحقق التفاعل بين المتدربين من خلال الحوار البناء وتبادل الآراء

تصلح للمجموعـات الـصغيرة، وأخـرى  أساليب المتدربين، فهناك الأفراد مراعاة) 3
 . للمجموعات الكبيرة

 ومقارنتها مع العائد ،أخذ التكاليف المترتبة على استخدام كل وسيلة بنظر الاعتبار) 4
 .توقع تحققه منهاالم

 .مدى إلمام المدرب بالأسلوب التدريبي المختار) 5

 .مة المكان والوقت للأسلوب التدريبي المقترحءدرجة ملا) 6

  

 ئـه وفي طريقـة أدا،تغيير في أنماط سلوك الفرد المتـدرب إحداث  إلى التدريب يهدفّإن
 ، والمهـارات التـي اكتـسبها، طريقة الفرد في أدائـه لعملـهنلأ؛ لعمله، وهذه عملية صعبة

برنـامج  ويمثـل نجـاح ال. لشخـصيتهاً كلهـا تمثـل انعكاسـ-والقدرات التي يـستخدمها
ا ً انعكاسـ–المطلوب في أنماط سلوك المتدربين المتمثلة في التغيير –التدريبي في تحقيق أهدافه

نجــاح ن إ .في المجــالات الأخــرىاد  الأفــر إدارة للنجــاح في سياســات وبــرامجاًمبــاشر
البرنامج التدريبي لا يعتمد فقط على الدقة في تحديد الاحتياجات التدريبية، بل يعتمد على 

  . أهمها،عدة عوامل أخرى
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 

 

  

 لإدارة الاسـتثنائية الأهميـة  يـشكل إحـدى الوظـائف ذاتأصبحالتدريب  أن شك لا
ة ءضمان كفـاولـ. العـاملين في المنظمـة الأفـراد  لعلاقته المباشرة بتأهيـل وتطـوير؛رادالأف

 عمليـة تقيـيم ىتجـر أن يجـب فإنه -المخططة لها أهدافها وفاعلية برامج التدريب في بلوغ
 وتفهم عملية التقييم على أنها تحديـد لدرجـة فعاليـة البرنـامج التـدريبي في ،لهذه البرامج

 وللتقليـل مـن عـدد الـبرامج ،تحـسين الـبرامج التدريبيـة اللاحقـةل ؛تحقيق الغرض منه
 بعـض  علىتعتمد عملية التقييم أن ويفضل ]Robent 1976:[،  الكفاءةمتدنيةالفاشلة و

 والتقـدير الشخـصي ، الأثـر الـسلبي للحكـم– قـدر الإمكـان– لتحـاشي؛المعايير الكمية
 . للمقيمين

إجـراء تقيـيم لبرامجهـا إلى  الأفـراد بـإدارةوهناك مجموعـة مـن الأسـباب التـي تـدفع 
  ]1987 :وهيب[ :التدريبية، أهمها

 الأهـداف البرنامج التدريبي يعمل وفق ما هو مخطط له، وعلى ضوء أن لتأكد منا -1
 . المحددة له

 . معرفة مدى تلبية البرنامج للاحتياجات السلوكية للمشاركين فيه  -2

 عوامل نجاح برامج التدريب

  
  ــات ــدريبي لمطلوب ــامج الت ــبة البرن مناس

 .العمل

 اتصاف البرنامج التدريبي بالمرونة. 

 معرفة نتائج التدريب. 

 تدربين بحاجتهم للتدريبقناعة الم. 

 ّتنظيم المادة التدريبية. 
 

عوامل نجاح 

 برامج التدريب
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 . حتياجات العملية الفعلية لبيئة العملمعرفة مدى تلبية البرنامج للا  -3

 . لوقوف على درجة فعالية وملاءمة الأساليب التدريبية المعتمدةا -4

 . أدوارهم أداء تحديد درجة كفاءة المدربين، ومدى نجاحهم في -5

 ،عدة طرق لتقييم وقياس مدى فاعلية البرامج التدريبيـة الأعمال وتستخدم في منظمات
 ]1983 :جنيد[ :ومن أهمها

 . بعد التدريب-ً ونوعاă كما- الإنتاجوزيادة الإنتاجية الزيادة الحاصلة في الكفاءة) 1

 لقيـاس درجـة فاعليـة اًالزيادة الحاصلة في حجم المبيعات الكلي قد تستخدم مؤشر) 2

 .التدريب

 -في الإنتـاج) التلـف(الضائع  أو تقليل النفقات بشكل عام، وتخفيض نسبة الفاقد) 3

 .عتمد كدليل آخر يسترشد به لقياس درجة كفاءة البرامج التدريبيةي أن يمكن

العاملين،  وذلك عندما يكون هـدف  الأفراد التغيير في السلوك الإنساني واتجاهات) 4

 .البرنامج التدريبي، هو تحقيق تغيير في الاتجاهات والسلوك

اع مـستوى كفـاءة  نتيجة لارتف؛ عدد ومعدل الإصابات بالحوادث الصناعية نقص)5

 . الماكينة أو ةالفرد في التعامل مع الآل

 بسبب إتقان عدد من المنتسبين لعدة وظـائف، ؛زيادة الاستقرار والمرونة في المنظمة) 6

 .مما يسهل توفير البديل المناسب عندما تشغل إحدى الوظائف

ه لعملـه بـشكل  لأن إتقان الفرد المتدرب لطريقة أدائـ؛رتفاع درجة الروح المعنويةا) 7

 . العاملين الأفراد  يرفع من الروح المعنوية لدى-جيد، والاستفادة من البرنامج التدريبي

 وخاصة ، المتدربين أنفسهم:والجهات التي تتولى عملية تقييم البرنامج التدريبي تشمل

، البرنـامجفي يه أ ربداءستمارة خاصة لإا حيث يقوم كل متدرب بملء ،بعد انتهاء البرنامج

العليـا في المنظمـة، فهـي الجهـة  الإدارة ولة عـن التـدريب، وبـالطبعئوكذلك الجهة المـس

 وما ،ما يبذل من جهود أن  لكي تضمن؛الرئيسية التي تتابع درجة فاعلية وكفاءة التدريب

 . نما تحقق المنظمة من ورائه منافع محددةإ و،ذهب سدىييصرف من أموال لا 
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تكون عملية تقييم التـدريب  أن  أهمية،العليا للمنظمةرة  الإدالا يغيب عن بالأويجب 
 وإهمـال بقيـة الـبرامج ، برنـامج تـدريبي معـينفيأنها لا تنحـصر  أي ذات طابع شمولي،

 أن والأفـضل لـلإدارة. ن تكون عملية مستمرة ما دامت هناك برامج تدريبيةأالتدريبية، و
 للوقـوف عـلى درجـة ؛اً تدريبياًملوا برنامجكأالذين  للأفراد المتابعة الميدانية أسلوب تعتمد

 أدائهم، ومقارنـة أدائهـم بعـد التـدريب بـأدائهم قبلـه، ةقيونوعية التطور الحاصل في طر
فر لهـم فرصـة المـشاركة في ا الذين لم تتو،خرينزملائهم الآ أداء وكذلك مقارنة أدائهم مع

 .  البرنامج التدريبي

  
* * * 
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