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مدخل لتنمیة الموارد البشریة في المنظمات:التدریب المهني
بلهي حسینة 

كلیة الآداب والعلوم الإنسانیة والاجتماعیة قسم علم النفس، 
2قسنطینة–عبد الحمید مهري جامعة

ملخص
یسلط هذا المقال الضوء على الدور الفعال للتدریب في تنمیة الموارد البشریة بالمنظمات على اختلاف طبیعة نشاطها، 
مبرزا أهمیة هذه العملیة ضمن جهاز إدارتها البشریة، على اعتبار أن المورد البشري یشكل الیوم أكبر تحد تواجهه 

، وجودة مخرجاته، وتوافق الاستثمار فیه لضمان كفاءة أدائهعي ضرورة المنظمات على الصعید التنموي، الأمر الذي یستد
ستراتیجیة فعالة في تخطیط وتطبیق البرامج التدریبیة، حتى تلبي اوهذا بدوره لا یتأتى إلا باعتماد . أهدافه مع أهدافها

.الاحتیاجات الفعلیة للمورد البشري في شتى المجالات

.منظمات،ة، موارد بشریةتدریب، تنمی: اتیحالكلمات المف

L’entraînement professionnel comme introduction au développement des ressources
humaines au sein des organisations

Résumé
Cet article focalise l’attention sur le rôle prépondérant de l’entraînement dans le
développement des ressources humaines quelque soit la nature de leur activité, tout en
soulevant l’importance de ce processus au sein de ce système de gestion. Les ressources
humaines sont le défi que relèvent les organisations sur le plan développemental, par
conséquent, l’investissement à ce niveau devient incontournable. De plus, cet investissement
garantit la compétence des savoir- faire et la qualité des outputs, ainsi que la concordance au
niveau des objectifs pour l’organisation de son personnel. Cette finalité ne peut s’atteindre
que si l’organisation adopte une stratégie efficace dans la planification et l’application des
programmes d’entraînement et ce, pour satisfaire globalement les besoins réels de ses
ressources humaines.

Mots-clés: Entraînement, développement, ressources humaines, organisations.

Professional training as an introduction to human resource development in organizations

Abstract
Human resources are the challenge that organizations face in terms of development, so
investment at this level becomes unavoidable. This article draws on the predominant role that
coaching plays in the development of human resources (regardless of the nature of their
activity), while raising the importance of this process within this management system. Human
resources are the challenge that organizations face in terms of development, that is why
investment at this level becomes unavoidable. This investment also ensures the competence of
the know-how and the quality of the outputs as well as the concordance at the level of the
objectives for the organization and its personnel. This can only be achieved if the
organization adopts an effective strategy in the planning and implementation of training
programs to meet the real needs of its human resources.

Key words: Training, development, human resources, organizations.
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ــــةمقدم
لقد شهد العالم خلال العقد الأخیر تغیرات وتطورات هائلة تشكل في مجموعها تحدیات كبیرة لرؤساء 

حركة العولمة، وانتشار ها للحفاظ على تواجدها وقدرتها التنافسیة، خاصة تلك المتعلقة بتداعیات یر یمدالمؤسسات و 
تساع في استخدام لاالثورة التكنولوجیة والمعرفیة، وتنوع خلفیات العاملین وطموحاتهم واحتیاجاتهم، ضف إلى ذلك ا

.وسائل الاتصال الحدیثة وتعدد الاستراتیجیات التسییریة المختلفة
تنمیة مواردها البشریة، لكون كل هذا وغیره فرض على المؤسسات ضرورة تبني إستراتیجیة فعالة وبناءة في

.المورد البشري یمثل حجر الأساس في مقومات أیة مؤسسة مهما كانت طبیعة نشاطها، وفلسفة إدارتها
والمسؤولین أهمیة التدریب كمطلب أساسي لبقاء وتنمیة وتطویر المنظمات من خلال ینر یولا یخفى على المد

غیرات الحاصلة في البیئة الداخلیة والخارجیة لهذه المنظمات، وما لم تطویر سلوكیات أفرادها، فالتدریب تفرضه الت
باع استراتیجیات تواكب متطلبات التغیر والتطویر، اتیكن لهذه الأخیرة الاستعداد للتجاوب مع تلك التغیرات من

من هنا فإن و . ستراتیجیة التدریب لتنمیة القوى العاملة لدیها، فإن مصیرها سیكون الزوالإوالتي من أهمها 
مار في مجال التدریب یعتبر ضرورة لا مناص منها للمحافظة على استمراریة المنظمة، وینبغي أن تدرج ثستلاا

خطط التدریب ضمن استراتیجیات وخطط الإدارات الرئیسیة، باعتباره وسیلة هامة للارتقاء بمستوى أداء وكفاءة 
فرصة الالتحاق بدورات تدریبیة یفترض أن یتحسن مستوى أدائه فالفرد الذي تتاح له . الأفراد العاملین بالمنظمة

ما قد یدفع العمال . وقدرته على تحمل مسؤولیات جدیدة، وتحسن فرصه في الترقیةومستوى القرارات التي یتخدها
في المنظمات إلى العمل برغبة أكبر والتزام لدرجة تؤدي إلى تحسین أدائهم، أما عندما یصطدمون ببعض 

ات من طرف الإدارة كإحباطهم مثلا ببیئة عمل غیر مشجعة، فإن درجة طموحهم ورغبتهم في تحسین السلوك
فقدرة الفرد على الاندماج الفعال في منظمة ما تقوم أساسا على طبیعة الظروف المحیطة به، وبحكم . أدائهم تقل

یتوجب على المنظمة السعي إلى التحكم یرها على فعالیات الفرد فإنهثتعدد هذه الظروف بتعدد متغیراتها ودرجة تأ
ستمراریتها هي كذلك، وهذا لا یتأتى إلا بالتخطیط الجید ایجابیة للفرد وبالتالي لإفیها بشكل یضمن الاستمراریة ا

والإعداد المسبق والمحكم لمختلف الاستراتیجیات والسیاسات التنمویة المتبعة في تسییر مواردها البشریة بالشكل 
. شباع وتحقیق حاجاتهم وطموحاتهم، والذي یعد التدریب من أهمهاإالذي یضمن 

ستراتیجیة التدریب في المنظمات ودوره الفعال في تنمیة مواردها اومن هذا المنطلق وسعیا للوقوف على واقع 
. البشریة، سیبرز هذا المقال أهمیة هذه العملیة في السیاسة التنمویة للمنظمات

:الإشكالیة
على اعتبار أن النشاط الإنساني غائي خاصة في مجال العمل، فإن المؤسسات تسهر على ضمان حسن سیر 

بفضل وضع إجراءات وفوانین ونظم . هاأعضائالعملیة الإنتاجیة لتحقیق أهدافها المرجوة من خلال توجیهها لنشاط 
مختلف عملیات ووظائف إدارة الموارد وبرامج تسیر مواردها البشریة بفعالیة باعتماد استراتیجیات في تنظیم

البشریة، وتعد العملیة التدریبیة بمراحلها وخطواتها، وكیفیة إعدادها وبناء برامجها، وتسطیر أهدافها وظیفة هامة 
وأساسیة في جهاز إدارة الموارد البشریة لأیة منظمة، ولا یمكن أن تتحقق غایاتها إلا نتاج جهد مشترك ومنسق 

ائمین على مختلف الوظائف المكونة له، وتسمح عملیة التدریب بتحقیق التقدم والنجاح للفرد بین مجموع الق
وذلك من خلال . فهي السبیل إذن للاستجابة التنافسیة في ظل التغیرات الحاصلة في عالم الیوم. والمنظمة معا
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في الإنتاج و بناء أجواء التوافق في التسییر الفعال والاستثمار الدائم في رأس المال البشري، وتحدید أهداف الرفع
العلاقات الإنسانیة داخل التنظیم، ما یستدعي حتما بلوغ الفعالیة في الأداء، وعلیه فالتدریب المهني الیوم یمثل 

.أحد المداخل الهامة والأساسیة للتنمیة في أیة منظمة
ومن خلال ما تقدم تتضح العلاقة التكاملیة بین العامل والإنتاج والتدریب، فهذا الأخیر یزید من قدرات الفرد 

یجابیة نحو العمل، ما یعود بالإیجاب على الإفي الإنتاج ویحسن كفاءته، ومهاراته الأدائیة، ویقوي اتجاهاته 
.ولذلك فهي بحاجة ملحة وماسة دائما للتدریب. المنظمة
ورد البشري في ملیه وفي هذا الإطار جاء هذا المقال لتسلیط الضوء على أهمیة العملیة التدریبیة في تنمیة الوع

التركیز على إبراز مفهوم هذه العملیة وأهم المبادئ والأسس السیكولوجیة، والأسالیب المنتهجة في بالمنظمات، 
:يالآتوذلك على النحو .غایة منهاتوصیل أهدافها وكذا كیفیة تصمیم برامجها لضمان تحقیق ال

ي مفهوم التدریب باهتمام الكثیر من الباحثین في مجال إدارة الأعمال والتنمیة حظلقد :مفهوم التدریب-1
البشریة، نظرا لدوره الفعال في العملیة التنمویة للمنظمات والمجتمعات، وبتعدد المهتمین واختلاف مقارباتهم برز 

تطویر وزیادة مهارات العاملین وتحسین : اتفاق الجمیع على هدف واحد له والمتمثل فيتنوع في مفهومه، مع
.قدراتهم على الأداء الجید
:ي توضیح أهم الركائز الأساسیة لعملیة التدریب من خلال عرض بعض التعاریفیأتوعلیه سنحاول فیما 

ة الاستمراریة تستهدف إجراء تغییر مهاري جهود إداریة وتنظیمیة مرتبطة بحال«: حیث عرف التدریب على أنه-
ه أو أن یطور ـومعرفي وسلوكي في خصائص الفرد الحالیة أو المستقبلیة لكي یتمكن من الإیفاء بمتطلبات عمل

.)1(»داءه أ
مهارات وقدرات و ادات ـــتعلیم منظم ومحدد، ومبرمج لإكساب المتدرب ع«: على أنه" عبد القادر طه"وعرفه 

عادة –، كما تحدد له -في مؤسسات أو مراكز خاصة للتدریب –ین أو رفع كفاءته فیه، ویتم عادة داء معأعلى 
(2).»...دورات تدریبیة تستغرق كل منها وقتا محددا–

عملیة تعلم تتضمن إكساب مهارات، ومفاهیم، وقواعد واتجاهات، لزیادة «: في حین نجد من یعتبر التدریب
(3).»داء الفردأتحسین 

مجموعة المواقف التي یقصد بها إكساب الأفراد مجموعة «: بأنه"الشیخ كامل محمد محمد عویضة"ویعرفه 
.)4(»داء عمل وظیفي معینأمن المهارات التي تساعد في 

عملیة تعتمد على تقدیم فن الخبرة والمهارة والعلم، بهدف تقدیم الخدمة «: كما یعرف التدریب المهني على أنه
للأفراد والجماعات داخل المؤسسات الإنتاجیة والخدمیة لتحقیق أعلى قدر من الأداء في مواجهة التدریبیة 

.)5(»المعوقات والعقبات التي تواجه وظائفهم ومهنتهم في ضوء إستراتیجیة تلك المؤسسات
أیضا و والمؤسسة، والتدریب بهذا المعنى یعطي أهمیة لدور المهارة الممتزجة بالخبرة والمعرفة، لرفع كفاءة الفرد

.یراعي البعد القیمي والأخلاقي في ظل الوجود الاجتماعي والجماعي داخل المؤسسة الواحدة
والسلوك، الأداءفراد أو الجماعات بالمعلومات والخبرات والمهارات وطرق عملیة تزوید الأ« : وعرف كذلك بأنه

.)6(»وظائفهم بفعالیة وكفاءةبحیث یكون هؤلاء الأفراد أو الجماعات قادرین على القیام ب
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الباحثین لمفهوم التدریب، إلا فتعاریوعلیه ومن خلال ما تقدم یمكن القول بأنه ورغم الاختلاف الملاحظ في 
من ضروب التعلم المنظم، والهادف إلى إحداث تغییر اضرب: أننا نلمس بعض نقاط الاتفاق في كون التدریب

.بصورة عامةأدائهمإیجابي في سلوك الأفراد وإكسابهم اتجاهات جدیدة تساعدهم في متابعة أعمالهم وتحسین 
تهدف إلى تنمیة مهارات وقدرات الأفراد وزیادة ، منظمة ومخططةو عملیة جد مهمة وفعالة :إذنومنه فالتدریب

مما یضمن لهم تحقیق . وظیفتهم بكفاءة عالیةأداءتحسین سلوكاتهم واتجاهاتهم نحو ما یمكنهم من معلوماتهم و 
.أكبر قدر ممكن من التكیف والتأقلم مع الوظیفة

أحد الوسائل الهامة لتطویر سلوك الأفراد في المنظمات كونه وسیلة هامة من وسائل یمثل لتدریبوعلیه فا
التنمیة الإداریة یساهم في النهوض بمستوى المنظمة وتنمیتها، ما یستلزم إتاحة الفرصة لزیادة المهارات حتى 

فرض إحداث دینامیكیة تتماشى والتغییرات والاكتشافات العلمیة السریعة على مستوى المنظمات وسیاستها، ما ی
كانوا عمالا جددا أم أوحركیة داخل المنظمات ومن ثمة یتلقى الأفراد في المنظمات تدریبا منظما ودوریا، سواء 

وعلیه یصبح التدریب عاملا مساهما في استقرار المؤسسة وزیادة قدراتها التنافسیة، .قدامى، بسطاء أم رؤساء
ن أكبر الشركات في الدول المتقدمة فإحیاة كل من الأفراد والمنظماتوبالنظر للأهمیة الكبیرة للتدریب في

"كادینیجي الأمریكیة"یشیر تقریر مؤسسة :( تخصص میزانیة كبیرة للعنایة بالبرامج التدریبیة، فعلى سبیل المثال
"Fondation "Kadanaiji US " برامج التدریب علىملیون دولار سنویاأربعینإلى أن المنظمات الأمریكیة تنفق

.)7()والتنمیة الإداریة
:یةالآتیمكن تلخیصها في النقاط سواء بالنسبة للمنظمة أو عمالها الأهمیة الكبیرة للتدریبوعلیه ونظرا لهذه

زیادة الإنتاجیة وتحسین الأداء التنظیمي من خلال ما یتبعه التدریب من وضوح في الأهداف وفي طرائق –
.وإجراءات العمل وكذا تعریف العاملین بما هو مطلوب منهم وتطویر مهاراتهم لتحقیق الأهداف التنظیمیة

التكنولوجیة والإداریة، توسم بالاهتمام كل المنظمات الحدیثة على مواكبة كل تغییر في المجالات تحرص –
والتركیز على التدریب إذ أنه بدون قوة بشریة مطورة وقادرة على استیعاب التغییر ومواكبته لن تستطیع تحقیق 

.أهدافها
ما یؤدي إلى خفض التكالیف یؤدي التدریب إلى الارتقاء بمستوى الإنتاج كمیا ونوعیا من خلال تلافي الأخطاء–

.انخفاض نسبة الفاقدبسبب 
.یساهم التدریب في تجسید الربط بین أهداف الأفراد العاملین وأهداف المنظمة–
.یساهم في خلق اتجاهات إیجابیة داخلیة نحو المؤسسة–
.یساهم في انفتاح المنظمة على المجتمع الخارجي وذلك بهدف تطویر برامجها وإمكانیاتها التنافسیة–
.إثراء المعلومات التي تحتاجها المنظمة لصیاغة أهدافها وتنفیذ سیاستهایساعد في تحدید و –
. توفر للمؤسسة بنیة آمنة وسلیمة تعمل على تشجیع أفرادها على الإبداع وتحسین الأداء-
.تطویر كوادر مؤهلة من العاملین یساهمون في نمو وتطور المؤسسة-
في تحسین المستوى د وینمي مهاراته فإنه یساهم مباشرةانطلاقا من كون التدریب یحسن من قدرات الفر –

.)8(ةالاقتصادي والاجتماعي للفرد ویزید من درجة أمانة الوظیف
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آخر أو وظیفة دون أخرى، یحتاج كل العاملین تقریبا في المنظمات للتدریب، فهو لا یقتصر على موظف دون–
الجدیدة المكلف بها كما یحتاجه الموظف القدیم لزیادة مهاراته فالموظف الجدید یحتاج إلیه لضمان إتقانه للوظیفة 

.وإدارة عمله بشكل أفضل
بینما قد . وكیف یؤدیه بإتقان.رفع مستوى الرقابة الذاتیة، فالعامل أو الموظف الذي یتم تدریبه یعرف ماذا یفعل–

.یمثل غیر المتدرب مشكلة لرؤسائه وللمشرفین علیه
تتوفر عملیات الرقابة أو حتى ولو لمالمنتجلمرونة في بیئة العمل مع القدرة على تحسین زیادة الاستقرار وا–

.الإشراف المباشر
الإقبال على اكتساب مهارات زیادة الشعور لدى العاملین المتدربین بالثقة في قدراتهم ومهاراتهم مما یدفعهم إلى–

.جدیدة وحتى الإبداع في العمل
.)9(بهاي العمل توفر الوقت نتیجة عدم توقف الآلات أو إحداث عطبإن زیادة الكفاءة ف–
.فراد العاملینلأیؤدي التدریب إلى تطویر أسالیب التفاعل الاجتماعي بین ا–
.یساهم التدریب في تنمیة وتطویر عملیة التوجیه الذاتي للفرد خدمة للمنظمة–
.الباب للترقيیساهم في زیادة مواءمة الفرد مع عمله ویفتح أمامه–
.ویوفر أمامهم الفرصة للتطویر والتمیز في العمل، للأداءیقوي دافعیة الأفراد –
.یساعد الأفراد في تحسین قدراتهم على مستوى اتخاذ القرارات وحل مشاكل العمل–
.ث عمله ووقوعه في حوادئوبالتالي تقل احتمالات أخطا، یزید من إحساس الفرد العامل بالأمان في العمل–
.یساعد الأفراد العاملین على تطویر مهارات الاتصال والتفاعل فیما بینهم–
.تنمیة الشعور بالولاء للمنظمة والاهتمام والاحترام وبالتالي تولد مشاعر الحب للعمل-
.الإبداع الوظیفي وتنمیة التفكیر في سبیل تطویر المهارات والخبرات-

بتعدد أهدافه ولعل من أهم هذه الأسباب التي تدفع المنظمات إلى تنفیذ برامج تدریب لفائدة عمالها وتتعدد
:یمكن ذكرالأهداف

على كل المستویات لتحسین تحتاج المنظمة إلى تطویر طاقات أفرادها: الكفاءات والمهاراتو تنمیة المعارف، -1
.مستوى أدائهم

.ي إلى رفع مستوى إنتاجیة المنظمةتؤدیعتبر التدریب من أهم الوسائل التي-2
ي في المدى الطویل إلى تقلیص التكالیف بالتقلیل من یؤدفالتدریب: الاقتصاد في التكالیف وتقلیل المخاطر-3

.)10(الأخطاء
وإلى تحقیق المیزة النهائي أو الخدمة،المنتجیؤثر التدریب على طریقة العمل مما یؤدي إلى تحسین جودة -4

.التنافسیة في المنظمة والاستجابة كذلك للمنافسة الخارجیة
.ي إلى تحسین فعالیة أسالیب العملدإن المعرفة الجیدة للإجراءات والأسالیب العملیة المختلفة یؤ -5
.الوحدات والإداراتتنظیمیة بینتحسین العلاقات بین الأفراد في مختلف المستویات وتحسین الاتصالات ال-6
والتي تتم غالبا في مرحلة ،ویتم ذلك خلال فترة تدریبیة قصیرة،توجیه العمال الجدد وإدماجهم في المنظمة-7

.مصالحها ومسؤولیتهاالتجریب هدفها التعریف بهیاكل ومنتجات وخدمات المنظمة ومختلف
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.والمساهمة في تحسینها) داخلیة وخارجیة(تسهیل التكیف مع التغیرات البیئیة -8
.الرفع من مستوى أداء العامل ورضائه وثقته واعترافه بالمنظمة-9

یهدف التدریب إلى التنمیة الاقتصادیة، ویتم ذلك من خلال زیادة إنتاجیة العمل، نتیجة لارتفاع معدل الأداء -10
.د العاملةوتحسین نوعیة الی

ثمارها في صورة إنتاج قدرات ومهارات العاملین ومن ثمة حصدالیمكن التدریب من تنمیة الاستعدادات و -11
.)11(وأداء متمیز

یهدف لمساعدة الفرد العامل على أداء عمله بطریقة أفضل وتقویة مسؤولیته نحو موقع العمل والمجتمع الذي -12
.یعیش فیه

، لرفع مرغوب فیهاتكوین اتجاهات نفسیة سلیمة لدى العمال، وتغییر أو تعدیل ما لدیهم من اتجاهات غیر -13
.)12(المؤسسةروحهم المعنویة وتحسین العلاقات المتبادلة داخل 

على الرغم من الزیادة الملموسة والواضحة في نشاطات التدریب إلاّ أنّ بعض المنظمات تعتبرها ومع هذا و 
نشاطات هامشیة، بدلاً من النظر إلیها باعتبارها عنصرا أساسیا وحیویا في ضمان فعالیة أدائها، وعلیه فحتى 

.تغییر النظرة إلیه أساسا من قبل هذا النوع من المنظماتبیؤدي التدریب دوره الحقیقي وج
ة لأیة منظمة، رغم ما یبدو من وانطـلاقا من اعتبار الاستخدام الفعّال للموارد البشریة أحد المهام الأساسی

فإن التدریب ،بدلیل ما تعانیه من أداء ضعیف وارتفاع في التكالیف،بعض المنظمات التي تتجاهل تلك الحقیقة
والتنمیة یعدان جزءًا أساسیا من وظیفة إدارة الموارد البشریة، التي تجعل من الممكن خلق المهارات اللازمة لنجاح 

.یق أقصى استخدام ممكن للقدرات والطاقات البشریة وتحقیق رضا العاملینالمنظمة فضلاً عن تحق
المنظمات یستدعي ضرورة الاهتمام بالعملیة التدریبیة في تنمیة في الدور الإستراتیجي للتدریبونظـراً لأنّ 
:أهمهامن)13(وحتى تحقق أهدافها المنشودة وجب مراعاة عدد من المتطلبات الأساسیة اللازمة،الموارد البشریة

.من مسؤولیة كافة المدیریناأساسیً اقبـول التدریب جزءً -1
للمنظمة ویجب أن تساهم مباشرة أن تشتـق أهداف وظیفة التدریب في المنظمة مباشرة من الأهداف الأساسیة-2

.في تحقیق تلك الأهداف
لا یجب عزلها عن ومن ثمّ ،من عملیة التخطیط العام في المنظمة ككلاجزءً باعتباره أن یتـم تخطیط التدریب -3

. أنشطة الإدارة الأخرى نظرا لما یوفره التدریب من مهارات متخصصة ولازمة للأداء الفعّال
البشریة في المنظمة، وأن لا أن تسعى سیاسة التدریب لتحقیق أقصى استفادة ممكنة من القدرات والطاقات-4

ك الذیـن لئبل علیها أیضا أن تضع خططها بمشاركة واستشارة أو ،اعتبارها فقط القدرة التكیفیة للأفرادتضع في 
.یتأثرون بتلك الخطط

في التدریب الفعّال -وغیرهم -أن یتم تنظیم وتنفیذ وظیفة التدریب بالطریقة التي تكفل اشتراك كافة المدیرین -5
.كملاً لأعمالهمللعمال باعتبار ذلك جزءًا مادیًا وم

اتخاذ الإجراءات وبعد ذلك یتم.یجب تقییم نتائج نشاط التدریب بطریقة واقعیة وموضوعیة بقدر الإمكان-6
.التصحیحیة اللازمة للتحسین
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م الوفاء ثلتدریب أیا كان نوعه یعتبر نشاطا یمارس أو سلوكا یقوم به الفرد بهدف إشباع حاجة معینة، ومن فا
وعلیه فإن تفسیر هذا السلوك یعتمد .)14(وما یتبع ذلك من خفض للتوتر واستعادة التوازن النفسيبالنقص الموجود 

على جملة من المبادئ والقوانین التي أفاض فیها علماء النفس من خلال مقاربتهم المختلفة ومنها یمكن
:يفیما یأتالأسس السیكولوجیة للعملیة التدریبیةاستخلاص أهم 

تحسین التدریب، وقد إلى إن تكرار الموقف التدریبي والتمرن علیه لعدة مرات یمكن أن یؤدي : التكرار المدعم-1
أن التكرار وحده یؤدي لتقدم الفرد في "Thorndik""كثورندی" أثبتت النظریة السیكولوجیة من خلال تجارب 

.وأن تدریبه لا یتحسن مما أدى لإدخال التعزیز والتشجیع،تعلمه
في حالة تقدم ) تعزیز إیجابي(فمع كل عمل یؤدیه الفرد یقوم المدرب بتشجیعه معنویا أو إعطائه مكافأ مادیا 

فتأخیر . وقد أقر العلماء أن التعزیز یكون أكثر تأثیرا إذا جاء مباشرة بعد انتهاء العمل.الشخص في التدریب
سیما إذا كان د جدوى وأهمیة هذا التعزیز ولاالتدعیم أو التعزیز لفترة طویلة بعد انتهاء التدریب یمكن أن یفس

فإذا كان .البرنامج التدریبي یستغرق فترة طویلة، لأن الشخص المتدرب في حاجة دائمة أن یعرف نتیجة عمله
و مدح أو توبیخ، أو تقدم له أما في كلمة إطراء یؤدي العمل على النحو المطلوب فلنقدم له الدلیل على ذلك إ
.تحسن الأداء ورفع معدل النجاح في التدریبإلى علاوة مادیة أو ترقیة مهنیة، فهذا التعزیز من شأنه أن یؤدي 

.ارف والمعلومات النظریةــــتبرز أهمیة التكرار أكثر في میدان التدریب المهاري الحركي أكثر منه في تعلم المعو 
التعزیز من أهم أسس العملیة التدریبیة، ویكون عادة على شكل مكافأة : (أن" كامل محمد عویضة "یرىكما

مالیة أو ترقیة أو الإشادة بالعامل، وحتى یكون للتعزیز أثر إیجابي لا بد أن یكون بعد الانتهاء من العمل 
. )15()مباشرة

ویقصد به مساعدة المتدرب على فهم الطرائق الصحیحة للتعلم والتدریب، وتبصیره بما :الإرشاد والتوجیه-2
یمتلكه من استعدادات وقدرات مع توجیهه للمواقع السلمیة التي یمكن أن تستثمر فیها هذه القدرات وتوعیته 

شاد والتوجیه تكمن في جعل ففائدة الإر ( بالمواقع غیر الملائمة التي ینبغي تجنبها حتى یتم تحسین التدریب لدیه، 
ة ویستبعد ــــالمتدرب یتعلم بسرعة، وفي ذلك اقتصاد لوقته وجهده، فهو یستطیع أن یتعلم الاستجابات الصحیح

.)16()الاستجابات الخاطئة من أول محاولة
ولكنهم لم واب والعقاب لإتمام عملیة التدریب على نحو مرض، ثاتفق العلماء على أهمیة ال:التواب والعقاب-3

واب ین التدریب یتم في حالة تقدیم التفبعض العلماء یرون أن تحس.یتفقوا حول متى یتم التواب، ومتى یتم العقاب
والمكافأة للشخص المتدرب، والبعض الآخر یرى نقیض ذلك، فعقاب المتدرب على الفعل الخطأ یجعله لا یكرره 

ن لتحسین العملیة التدریبیة، ان مهمواب والعقاب عاملاثیرى أن الفأما البعض الثالث .حتى یتجنب العقاب
وعموما فإنه من . فالشخص یتحسن أداءه إما سعیا منه للحصول على المكافأة أو محاولة منه لتجنب العقاب
. المهم أن نعرف متى نثیب ومتى نعاقب لما لذلك من أهمیة كبیرة في تطویر أداء الفرد التدریبي

م ــالمعلوم أن الفرد یولد وقد زوده االله سبحانه وتعالى بالقدرات الفطریة التي تعینه على التعلمن : الدافعیـة-4
إتقان المهارة من خلال ممارسة التدریب، غیر أن القدرة على الأداء لا تأتي ثمارها بدون استنادها إلى دافع و 

ومن هذه الدوافع دافع التفوق وتحقیق . الفردحسبما یشیر مبدأ الدافعیة، فلا تدریب ناجح بدون دافع یستثیر سلوك 
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كذلك الأمر بالنسبة للمتدرب الذي یحاول حل مشكلة أو إیجاد قرار، . الذات أو الحصول على المكانة الاجتماعیة
.)17(فقد یكون الدافع لهذا هو الحصول على درجات عالیة أو الحصول على كلمة شكر أو تشجیع

معنى و ع أهمیة كبیرة في نجاح العملیة التدریبیة، فكلما زادت الدافعیة قوة وقدرا وعموما یمكن القول بأن للدواف
عند الفرد كلما زاد التنبؤ بنجاحه، فإلحاق الفرد ببرنامج تدریبي معین دون رغبته فیه قد یؤدي إلى عدم نجاحه 

في حین قد یبدل شخص . هفیه، وقد یبذل الفرد جهدا كبیرا في التدریب لإرضاء المحیطین به ولیس لإرضاء ذات
.من الدافعیة مما یجعله یحقق نجاحا ملموسا في التدریبل عالآخر جهدا أقل في التدریب مع امتلاكه لمعد

إذا ما التزمت بها . تقوم العملیة التدریبیة كغیرها من العملیات التنمویة على أسس ومبادئ هامةهذا كما
هامة وأساسیة للتدریب )18(مبادئ)04(، وعموما یمكن ذكر أربعة لهایجابي والفعالالإحقق الأثر تالمنظمات ی

:وهي
حیث یعتبر التدریب نشاطا رئیسیا، مستمرا من منطلق شموله للمستویات الوظیفیة : التدریب نشاط مستمر-1

.المختلفة، ومن زاویة تكرار حدوثه على مدى الحیاة الوظیفیة للفرد
یعتبر التدریب كیانا متكاملا یتكون من أجزاء وعناصر متداخلة تقوم بینها علاقات : التدریب نظام متكامل-2

تبادلیة من أجل أداء مجموعة من الوظائف تكون محصلتها النهائیة رفع الكفایة الإنتاجیة للعاملین، كما تفید 
لمحیطة به، وكذا المناخ العام النظرة الشمولیة للتدریب في توضیح العلاقة التي تقوم بینه وبین البیئة التنظیمیة ا

.الذي یتم فیه العمل التدریبي
میز بالحركة وتتمثل توذلك من حیث كونه یتعامل مع مجموعة من العناصر التي ت: التدریب نشاط متجدد-3

:في
.وهو عرضة للتغیر في عادته وسلوكیاته ومستوى مهارته:المتدرب-
التي یشغلها المتدرب وهي عرضة للتغییر كنتیجة للتغیر الحاصل في نظم وسیاسات وأهداف :الوظائف-

. المنظمة
.قد یتغیرون كما تتغیر الأوضاع الفنیة والإداریة بالمنظمة:المدربون-
هادفا یستوجب أن تتوافر فیه ه فعلا كي یحقق التدریب أغراضه انطلاقا من كون: التدریب عملیة إداریة-4

:مقومات عمل إداري منظم یتمثل في
.وضوح الأهداف والسیاسات–
.توفر الموارد المادیة والبشریة–
توفر الخبرات التخصصیة في مجالات تحدید الاحتیاجات التدریبیة وتصمیم البرامج وتنفیذها واختیار الأسالیب –

.التدریبیة ومتابعة وتقییم فعالیة العملیة التدریبیة
فهو یرى بأن العملیة التدریبیة تخضع إلى عدة مبادئ عامة ینبغي مراعاتها في " لف السكارنة بلال خ" أما 

:)19(جمیع مراحل العملیة وهي
.یجب أن یتم التدریب وفقا للقوانین والأنظمة واللوائح المعمول بها داخل المنظمة: الشرعیة-
.وواقعي، ودقیق وواضح للاحتیاجات التدریبیةیجب أن یتم التدریب بناء على فهم منطقي : المنطقیة-
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یجب أن تكون أهداف التدریب واضحة وموضوعیة قابلة للتطبیق ومحددة تحدیدا دقیقا من حیث : الهادفیة-
.الكم والكیف والتكلفةو الزمان والمكان، 

، كما یجب أن یوجه یجب أن یشمل التدریب جمیع أبعاد التنمیة من قیم واتجاهات ومعارف ومهارات: الشمولیة-
.إلى جمیع المستویات الإداریة في المنظمة لیشمل جمیع فئات العاملین فیها

بصورة مخططة ومنظمة إلى الأكثر یجب أن یبدأ التدریب بمعالجة الموضوعات البسیطة تم یتدرج: التدرجیة-
.تعقیدا

ره وتنمیته، حتى ـــتمر معه خطوة بعد أخرى لتطویفالتدریب یبدأ مع بدایة الحیاة الوظیفیة للفرد ویس: الاستمراریة-
.یساعد العاملین على التكیف والتطورات المستمرة أمام التغیرات الحالیة والمستقبلیة

ل والأدوات والأسالیب اللازمة ــــیجب أن یتطور نظام التدریب وعملیاته لمواكبة التطور والتزود بالوسائ: المرونة-
.التدریبیة للعاملین بما یتناسب ومستویاتهم الوظیفیة، وتوظیفها في خدمة العملیة التدریبیةلإشباع الاحتیاجات 

، وینبغي على كل مدرب أن یتبناها حتى تكون وعموما فهذه هي المبادئ العامة والأساسیة لعملیة التدریب
.العملیة التدریبیة فعالة في المنظمة وموصلة إلى الغایات والأهداف المحددة

بحسب عدید من المعاییر لذلك فهو یختلف باختلاف نوع العمل، ونوع المتدربین وخبراتهم التدریب یصنف و 
ومؤهلاتهم، ومكان التدریب، والمستوى المطلوب للتدریب، وكذلك یختلف باختلاف المواد المستخدمة في التدریب 

ء هذه العوامل والمتغیرات یمكننا والوقت والمال المخصص، والهدف المرجو من البرنامج التدریبي وفي ضو 
:تصنیف التدریب على أساس

یمكـن تصنیف التدریب استنادًا إلى أسالیبه والطرق المستخدمة على :تصنیف التدریـب على أساس أسالیبـه-1
:)وسیتم شرح ذلك بأكثر تفصیل في عنصر الأسالیب(النحو التالي

حیث یتم إعلام العاملین وإخبارهم بالمتغیرات :والنشـرات المطبـوعةالتدریـب عن طریـق المحـاضرات -1-1
.ما یؤدي إلى تحسین أدائهمموالتطورات التي طرأت في مجال عملهم 

یتم عرض البرامج التدریبیة عبر هذه الوسائـل الإیضاحیة لتمكین :التدریـب عن طریـق الأفـلام الإیضـاحیة-1-2
.التقنیات والمهارات في أداء أعمالهمالمتدربین من اكتساب بعض 

دور المتدرب في حل یكمن یتم عـرض المشكلة و :التدریـب من خـلال المنـاقشة الجمـاعیة ولعـب الدور-1-3
هذه المشكلة في النظر في كیفیة التعامل معها، ویمكّن هذا الأسلوب المتدربین من تعلّم مهارات العلاقات 

.العملیة سواء لدور المشرف أو دور العاملالإنسانیة من خلال ممارسة 
یتم التدریب في موقـع العمل وعادة یقوم بدور المدرّب المشرف : التدریـب من خـلال الأداء الفعـلي للعمـل-1-4

.ن من اكتساب الخبرة مباشرة تحت ظروف العمل العادیةو المباشر، حیث یتمكّن المتدرب
تدریب في المنظمات إلى تحقیق جملة من العوامل تعود بالفائدة على كل یهـدف ال:التدریـب من حیث هـدفه-2

یة للتدریب على أساس الآتوعلیه یمكن ذكـر الأنواع–كما سبق توضیح ذلك –من المنظمة والفرد العامل بها 
:معیار الهـدف

ویهـدف هذا النوع من التدریب إلى إحاطة المتدربین بمختلف المعلومات والبیانات :التدریـب المعـرفي-2-1
المتعلّقة بعملهم وبمختلف مستجداتها، وكذلك یعرفهم بلوائح وأنظمة وقوانین المنظمة التي یعملون بها ومختلف 
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ارجیة والاحتیاطات وكذا سیاستها سواء في مجال التسویق أو المنافسة الخ،الأنشطة والخدمات التي تقدمها
.لخإ..الواجب أخذها في مجال الأمـن الصناعي 

وهـو التدریب في مجال العلاقات بین الأفراد وهو مطلوب في مختلف الأعمال :التدریـب الاجتماعي-2-2
والمستویات، بحیث یهدف إلى تحسین الاتصالات التنظیمیة بین العمّال ومشرفیهم، وكذا تنمیة العادات 

یة والاتجاهات النفسیة واحترام مواعید العمل وقوانینه، وخلق روح التعاون بین العمّال، وتعزیز ولائهم الاجتماع
.للمنظمة التي یعملون بها

ویهـدف هذا النوع من التدریب إلى تنمیة القدرات والمهارات الحركیة، وتعلیم المتدربین :التدریـب الحـركـي-2-3
.وغیرها... كیفیة استخدام وسائل الوقایةو كیفیة تشغیل الآلات وصیانتها،

:وفي هذا التصنیـف یمكن تمییز نوعین من التدریب وهما:التدریـب من حیـث نوعیـة المتدربیـن-3
بحیث تـوجّه برامج التدریب إلى العمّال الجدد الذین التحقوا حدیثاً بالمنظمة :التدریـب الموجّـه للعمّـال الجـدد-3-1

تزویدهم بالمعلومات اللازمة عن عملهم وتعریفهم بسیاسة وأهـداف المنظمة وثقافتها، ونوعیة منتجاتها وذلك بهدف 
.لخإ..أو خدماتها

ویهـدف البرنامج التدریبي في هذا الصنف إلى تزوید العمّال القدامى :لعمّـال القـدامىلالتدریـب الموجّـه -3-2
بمجال عملهم، وعادة ما توضع هذه البرامج بهدف ترقیة هؤلاء العمّال بمعلومات عن مختلف المستجدات المتعلّقة 

بسطاء، وذلك بالعمل على تحویلهم من عمّال شبه مهـرة سواء كانوا مدیرین أو مشرفین أو عمّالا) الترقیة الداخلیة(
.إلى عمّال مهـرة من الدرجة الأولى مثلاً، ما یجعلهم یتحكمون في أعمالهم بصورة جیّدة

یختلـف التدریب في المنظمات باختلاف المكان الذي یجرى فیه ویمكن أن نمیّز :التدریـب من حیـث المـكان-4
: أنواعا أهمها

من أهـم ممیزات هذا النوع من التدریب أن یؤدّي إلى الاقتصاد في النفقات :التدریـب في مكـان العمـل-4-1
أنّ مكان التدریب هو ذاته مكان ممارسة العمل الحقیقي، الأمر ذلك إلى والأفراد اللازمین لإدارة التدریب ضف 

.)20(العملبالذي یربط الفرد مادیا ونفسیا 
تلجـأ المنظمة إلى هذا النوع من التدریب بإرسال عمالها إلى أماكن مخصصة :التدریـب في أمـاكن خـاصة-4-2

مستویات عالیة من المهارة والوسائل التقنیة عندما تقتضي بعض الأعمال -للتدریب بعیدة عن عملهم الحالي
التكالیف ویحتاج إلى ظاللازمة والتي لا تتوفر بمكان العمل، ولكن یعاب على هذا النوع من التدریـب أنّه باهـ

درجة عالیة من المهارة والكفاءة كما یحتاج إلى تجهیزات خاصة في بعض الأحیان، وهذا النوع من التدریب یعفي 
.من الدوام الرسمي للعمـلالمتدربین 

وتلجـأ بعض المنظمات إلى تنفیذ التدریب بعیداً عن بیئة ومكان العمل بهدف إعطاء التدریب الوقت الكافي 
.)21(وإبعاد المتدربین عن ضغط العمـل

بتعدد الأهداف المتواخاة منه، فقد یكون التدریب لفترة قصیرة لا تتجاوز التدریبوأسالیب طرائـق تتعدد و 
وقد یمتد لیتجاوز الأشهر ویمكن أن یأخذ التدریب طابعا مستمرا أو مؤقتا اعتمادا على طبیعة الهدف .الأسبوع

جود طرائق تدریبیة سالیب، وقد یعود ذلك لعدم و الأطرائق و لوعموما لا یوجد تقسیم واضح وموحّد ل.المراد تحقیقه
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صالحة لكل الوظائف للتفاوت الكبیر في تحدید حقیقة ومستوى الاحتیاجات التدریبیة بالنسبة للمؤسسة أو بالنسبة 
:للعمال على حد سواء، ورغم ذلك فیمكننا ذكر أهم الأسالیب التدریبیة شائعة الاستعمال وهي

الدورات التدریبیة، والمحاضرة من أقدم وأكثر الطرق أسلوب من أسالیب التدریب المتبعة في :المحـاضرات-1
شیوعا وتعد طریقة اقتصادیة لأنها تتناول مقدارا من المعلومات وتنقله إلى عدد كبیر من الأفراد في الوقت نفسه، 

المحاضرة فوفي الغالب كثیر من الأشخاص یتعلمون بالاستماع للمحاضرات أكثر مما یتعلمون بالقراءة وعلیه 
.جیّد لنقل الأفكار إذا استطاع المحاضر أن یستحوذ على انتباه السامعین، وهذا قد یكون أمراً صعباأسلوب
عرض وتقدم المبادئ والمعلومات والقواعد العامة للعاملین، ذلك أنّ توتعتبر طریقة المحاضرة مناسبة حین (

وسیاستها نظرا لما یتیحه لهم ذلك من فرصة بعض الشركات تهتم بأن یعرف العاملون الجدد بها تاریخ المنظمة 
.)22()تقدیر المنظمة والاعتزاز بانتمائهم لها، مما یخلّف نوعا من الولاء لها

خصائص ومهارات المحاضر، وتزید ىوتتمیّز طریقة المحاضرة بالسهولة والسرعة، ویعتمد نجاحها أكثر عل
احتمالیة النجاح باستخدامه للوسائل التقنیة التعلیمیة، وتوفره على قدرة التأثیر في اتجاهات المستمعین وذلك من 

وتستعمل طریقة المحاضرة أكثر . خلال إلمامه بمهارات التعامل مع الآخر وإجادته لفنون العلاقات الإنسانیة
.مج التدریبي الطابع النظريعندما یغلب على البرنا

.)23("تعتبر نقطة البدایة لأي برنامج تدریبي" وعمـوما فإن المحاضرة 
تعتمد بعض الشركات على النشرات المطبوعة كفنیة من فنیات التدریب على أن تكون :النشـرات المطبـوعة-2

الشكل وسلامة و ة والتشریق، هذه النشرات مصاغة وفق طابع یتضمن اللمسة السیكولوجیة من حیث الجاذبی
المضمون علاوة على أنه یمس حاجة الناس، فلیس مهما أن توزع المنظمة النشرات المطبوعة، لكن و الموضوع، 

.الأهم أن یُقبل عمالها على قراءتها
وعمـوما تكون النشرات التي توزعها المنظمات معدّة أكثر للأشخاص متوسطي المستوى، ومیزة هذا الأسلوب (

.)24()تتمثل في إمكانیة حملها وتوزیعها بسهولة وسرعة وتكرار قراءتها في أي وقت
.)25()قراءتها وبالتالي فهي تحتاج إلى حفز مستمر لقراءتهانوعیبها أن أغلبیة العمال یهملو (

عمق التأثیر على تعتمد الكثیر من المراكز التدریبیة على أسلوب الأفلام نظرا لما لها من :الأفـلام الإیضـاحیة-3
صنعیة، لذا نجد بعض المنظمات مبر من أنجح الوسائل في تعلّم الكثیر من المهارات التنفسیة المتدربین، فهي تع

.تضع أفلاما خاصة بها كما تشتري أفلاما من صنع شركات أخرى
یات الإنتاج ویستخدم الفلم الصوت والصورة معاً، ویستطیع توضیح كیفیة صناعة المواد وكیف تتسلسل عمل

والعلاقات بینها أي أنّ الفلم یمنح فرصة تتبع سیر العملیة وتسلسلها وتفاصیلها والصلة بین بعض أجزائها، ولهذا 
فإنّه یعتبر أداة فعالة في إعطاء صورة كاملة للعملیات المختلفة التي تقوم بها المنظمة غیر أنّ الأفلام مهما كانت 

.)26(حركیة كما أنّ أثرها في تعلیم العلاقات الإنسانیة غیر كبیرقیمتها لا تستطیع تعلیم مهارات 
یؤدي أسلوب المناقشة دورا واضحا في تغییر اتجاهات الأفراد وتنمیة معلوماتهم أو تعدیل : لجان المناقشـة-4

أن سلوكهم، وهذه الفنیة أو الأسلوب یحتاج إلى مجموعة من المستمعین وشخص یدیر الحوار والنقاش، وینبغي
الفطنة واللباقة والطلاقة والذكاء الاجتماعي والقدرة على التحلیل وربط : یتحلى قائد المناقشة بخصائص عدیدة منها

ما یتم طرحه في النقاش، فضلا عن قدرته على الاستنتاج وإثارة الأسئلة وأن یهیمن على أجزاء الموضوع وقدرته 
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ء الحوار فإذا توفر مثل هذا الشخص الذي یتمتع بهذه الخصال على التدخل في الوقت المناسب وعلى إنهاء أو بد
مع وجود دافعیة عالیة لدى المتدربین والموضوع المثیر للنقاش فإنّ أسلوب المناقشة یحقق أهدافه، ویمكن اعتباره 

.من أنجح الأسالیب خاصة في المجالات النفسیة الاجتماعیة والإنسانیة
في التدریب اهتمام المشتركین فیه فهو ینشط فهمهم ویتیح لهم فرصة التدرب استخـدام أسلوب المناقشة یثیر و 

على حل المشكلات، كما یمكنهم من استیعاب موضوع المناقشة لأنها تستغرق وقتا طویلا وتتناول موضوعا 
.محدداً عادة

استعمل أسلوب ومع ذلك قد تعجز لجان المناقشة عن تناول جمیع جوانب الموضوع بتدریب وشمول، وعلیه لو 
.)27(المحاضرة لعرض الموضوع ثم أتبع بالمناقشة لمعالجة نقاط معینة یكون ذلك أفضل

ویتوقف نجاح طریقة المناقشة على عوامل عدیدة منها الاهتمام بالإعداد لها والمهارة في أدائها، كما یجب أن (
.)28()یكون عدد المشتركین فیها كثیراً جداً 

أكثرها یعتبر التدریب في موقع العمل أو في أثنائه من أقدم الأسالیب التدریبیة و :التدریـب في موقـع العمـل-5
.سیما في المجال الصناعيانتشارا حتى یومنا هذا لا

مسؤولیة : ومن ممیزات هذا الأسلوب أنّ . والسبب في ذلك أنّ الصناعة موسومة بسهولة تعلمها في فترة قصیرة
تتركز في شخص واحد بدلاً من توزیعها بین إدارة الموارد البشریة والمشرف على العمل، الأمر الذي یزید التدریب

من فاعلیة التدریب، كما أن هذا التركیز یؤدي إلى الاقتصاد في النفقات والأفراد اللازمین لإدارة برامج التدریب، 
ل الحقیقي، الأمر الذي یربط الفرد مادیا ونفسیا بجو ضف إلى ذلك أنّ مكان التدریب هو ذاته مكان ممارسة العم

.دما یتم التدریب خارج موقع العملبعكس الحال عن)29(العمل
وعادة یهدف هذا الأسلوب التدریبي إلى حفز المتدرب على ممارسة النشاط المراد التدرب علیه ممارسة فعلیة، (

صي، فالمتدرب یصحح مساره وسلوكه أولا بأول في أي أنّ هذا الأسلوب من التدریب یرتكز على الجهد الشخ
.)30()لیعدله أو صحته فیستمر فیهرتدة التي قد توضح له خطأ سلوكهضوء التغذیة الم

ومما لا شك فیه أنّ التدریب أثناء قیام الشخص بالعمل الفعلي یكون مثمرا أكثر من التدریب القائم على 
.إلى أنّ أنواعا من الأعمال لا یمكن التدرب علیها إلاّ بمواقع إنجازهاالاستماع أو الاكتفاء بالقراءة، إضافة 

مهارات اللازمة في العلاقات الیفید هذا الأسلوب في تدریب الأفراد على :لعـب الـدور أو تمثیل الدور-6
الإنسانیة وعلى القیادة، ویمكن هذا النوع من اكتساب المهارات اللازمة للتعامل الكفء مع الأشخاص، كما یزید 
من وعي الشخص المتدرب بمشاعر الآخرین، وعموما یتمثل هذا الأسلوب أساسا في استحداث موقف معین أو 

وث في المنظمات نتیجة للعلاقات التنظیمیة أو الإداریة أو الإنسانیة، ثم حالة أو مشكلة من المشاكل شائعة الحد
یقوم المدرب بإعطاء المتدربین دورا معینا في المشكلة المطروحة ویطلب منهم القیام بتمثیله واتخاذ كل القرارات 

كل فرد أن یبدي رأیه التي یرونها ملائمة، ویتخذ كل واحد دورا خاصا به ویمثله، وفي النهایة یطلب المدرب من 
ویتمثل دور المدرب في هذه . في الطریقة التي تصرف بها زمیله، وأن یقترح ما یراه من حلول في هذا الصدد

الحالة في ترشید سلوك المتدربین نحو السلوكات السلیمة والتنبیه إلى الأخطاء التي وقعوا فیها وإرشادهم إلى 
فالمتدرب في المصنع قد یؤدي دور العامل البسیط، وقد یؤدي دور سلوك المناسب في ضوء الموقف القائم، ال
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المدیر، ولعل فكرة الإسقاط هنا تمثل جزءا جوهریا من عملیة تمثیل الأدوار، حیث یسقط المتدرب ما بداخله من 
.)31(مشاعر على الدور المؤدّى

.ام وبنیة العلاقات الإنسانیةویفید هذا النوع من التدریب في خدمة وتطویر الذات والنظرة لها ضمن نظ
ولاحظ علماء النفس أنّ أسلوب تمثیل الأدوار یعتبر أحد المنعطفات الهامة التي تتیح للمتدربین فرصة «

التنفیس عن مشاعرهم عند تأدیة أدوار أمام الآخرین بحریة ودون قیود، الأمر الذي یؤدي إلى نشوء ما یسمى بین 
.الانتهاء من التمثیل في ضوء حدوث التفاعل بین أفراد الجماعةالتي تظهر بعد)32(»الجماعة بالخبرة المشتركة

ویتوقف نجاح مثل هذا النوع من التدریب على مهارة المتدرب عند التطبیق بفضل توجیهه للملاحظات«
للعملیة، وهذا یسمح له باختبار أحاسیس وتجارب المتدربین، مما یساهم في تعزیز روح التعاونوإدارته
.)33(»بینهم

العملیة في كیفیة إعداد ئل والطرق المستخدمة في التدریب، إلا أن نجاح هذه ولكن ورغم التعدد في الوسا
على مدى متوقفلیس بالأمر الهیّن في المنظمات، لأن نجاح هذه العملیةتصمیم العملیة التدریبیةفبرامجها، 

النظر إلى العملیة التدریبیة التخطیط الجیّد لها، قبل وأثناء وبعد أن یأخذ التدریب الفعلي مجراه، وعلیه یجب
، بدءاً من تحدید الاحتیاجات التدریبیة وصولا إلى مرحلة اكعملیة متعددة الأوجه، متماسكة تكمل بعضها بعض

:يالآتة التدریب من خلال المخططیح مراحل عملیتقییم العملیة التدریبیة ككل، وعموما یمكن توض
.مرحـلة التقییـم-3. مرحـلة التدریـب-2.تحدیـد الاحتیاجات التدریبیةمرحـلة -1

تصمیم واختبار أسالیب وضـع الأهـداف التدریبیـــة
التدریب

نتائـج التدریـــبقیاس

لتدریــب ا

على مستوى الفرد

مستوى الوظیفةعلى 

تحدید الاحتیاجات التدریبیة 
على مستوى المنظمة

وضع معاییر قیاس 
فاعلیـة التدریـب

مقارنــة النتائـج مع 
المعاییـــر

)34(یوضح مراحل عملیة التدریب): 01(شكل رقم 
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:مرحلـة تحدیـد الاحتیاجات التدریبیـة-1
ةإطار تحدید الاحتیاجات التدریبیة للمنظمة بإمكاننا الإشارة إلى أنّ الاحتیاجات التدریبیة لا تخرج عن ثلاثفي 

:مستویات
.مستـوى المنظمـة-
.مستـوى الوظیـفة-
.مستـوى الفـرد-

:وفیما یلي مناقشة لهذه المستویات الثـلاثة
الأخرى تستراتیجیااستراتیجیة التدریب مرتبطة بالالما كانت :تحدیـد الاحتیاجات على مستوى المنظمـة-1-1

دارة الموارد إد البشریة في المنظمة وتساهم في تحقیق أهدافها بكفاءة عالیة، لذلك لا بد من قیام وار المتعلقة بالم
موارد البشریة بإجراء تحلیل لأهداف المنظمة ومواردها وخططها والمراحل الزمنیة اللازمة لبلوغها، ومدى فعالیة ال

.في تحقیق ذلك) البشریـة والمادیـة(المتاحة 
تكلفة و وبإمكان الإدارة وهي بصدد تحلیل المتغیرات السابقة الاستعانة بعدة مؤشرات كمعدلات الإنتاجیة، 

المناخ التنظیمي، ومعنویة العاملین، وغیرها حیث تلقي هذه و دوران العمل والحوادث، و الغیاب والتأخیر، و العمل، 
المؤشرات ضوءاً على احتیاجات التدریب، كما یساعد هذا التحلیل في تحدید الغطاء العام لمحتوى واتجاهات 

.وأسبقیات ومواقع التدریب
تحلیل العمل أو الوظیفة یساعد في تحدید معاییر العمل في وظیفة معینة، نّ إ:تحلیـل العمـلیـات والوظائـف-1-2

ت والمهارات والقدرات والمؤهلات المطلوبة في شاغل الوظیفة لكي یتمكن من وكذلك تحدید الحد الأدنى للصفا
وعلى ذلك یتم في هذه الخطوة مقارنة الطریقة التي یتبعها الفرد في أداء عمله مع وصف . لأداء الجیّداتحقیق 

ما إذا كانت الوظیفة ومواصفاتها وكذلك الوقوف على رأي المشرف المباشر في الطریقة التي یؤدي بها عمله و 
وتقوم الإدارة . ومن المستحسن أیضا أخذ رأي الموظف نفسه في الطریقة التي یؤدي بها العمل. تحتاج إلى تحسین

ا نكون بمقارنة هذه المعلومات جمیعا للتوصل إلى الطریقة المناسبة وتحدید التدریب المطلوب للإلمام بها، وعنده
.قد باشرنا في تقویم أدائه

ب عملیة التحلیل هنا على الموظف نفسه ولیس على العمل، حیث یقوم تنص:الفـرد العـاملتحلیل -1-3
المتخصص بتحلیل الفرد من حیث قدراته الحالیة والقدرات والمهارات الجدیدة التي یُمكنه تعلمها واستیعابها 

.وتطبیقها في عمله الحالي والمستقبلي
:ةتحدیـد الأهـداف من البرامـج التدریبیـ-2

عندما تتحدد الحاجة الفعلیة للتدریب، یتضح للإدارة أنّ هناك قصورا في أداء العاملین، تبدأ المرحلة الثانیة من 
مراحل تصمیم العملیة التدریبیة، وهي مرحلة تحدید الأهداف التي سیحققها البرنامج التدریبي ولابد أن تحدد هذه 

للقیاس من أجل تنفیذ المراحـل اللاحقة في عملیة التدریب الأهداف بشكل واضح ووضع معاییر محددة، وقابلة
.بالشكل السلیم

:یةالآتوعموما لابد أن تحدد أهداف التدریب وفق المعاییر 
. أن تكون في حد ذاتها معیارا یقاس علیه الأداء المطلوبلابد-
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.جودة الأداءلابد أن تكون قابلة للقیاس كما ونوعا سواء من حیث الوقت أو التكلفة أو -
.)35(وبغض النظر عن عدد هذه المعاییر، یتوجّب أن تكون منسجمة مع أهداف واستراتیجیات المنظمة

: مرحلـة التدریـب-3
: جوانب مترابطة ومتكاملة مع بعضها وهيةعموما تتضمن هذا المرحلة ثلاث

تصمیم البرنامج التدریبي.
تحدیـد الطرق المستخدمة في التدریب.
البرنامج التدریبيإدارة.

.وسأحاول تقدیم شرح موحّد لكل مرحلة وكیفیة القیام بها
سواء تم التدریب عن طریق إدارة التدریب بالمنظمة أو عن طریق مراكز :تصمیـم البرنامـج التـدریبي-3-1

:یةبالخطوات الآتتدریبیة خارجیة، فلا بد من أن تمر عملیة تصمیم البرنامج 
:اختیار موضـوعات التدریب–

وهي ذات علاقة باحتیاجات المنظمة وبالمستوى الحالي للعاملین وبأهداف التدریب، بالإضافة إلى قدرات «
.)36(»هم الذاتیةاتالمتدربین واستعداد

:تحدیـد أسالیـب التدریب-
التدریب مع النشاط المقصود، ویتم استخدام أسلوب التدریب المناسب للنشاط المستهدف، وإذا لم یتوافق أسلوب

.فإنه لن یؤدي إلى النتائج المرجوة منه
:تجهیـز المعـدات اللازمـة-

فإنه یجب : مثلاایتطلب كل نوع وأسلوب من أسالیب التدریب بیئة مناسبة لتحقیقه فإذا كان التدریب حركی
. تدرب علیهال الوقایة التي یجب التوفیر المعدات اللازمة لذلك من آلات خاصة ووسائ

:إعـداد المدربیـن–
.فنجاح البرنامج التدریبي یتطلب الإعداد الجیّد للمدربین من الكفاءة والخبرة الكافیة

:تحدید الطرق المستخدمة في التدریب-3-2
بعد تحدید الأفراد الذین سیلتحقون بالبرنامج التدریبي والذي یبنى على تحدید الاحتیاجات التدریبیة، یجب تحدید 

.یجابیاتهاوإ طرق وأسالیب التدریب المناسبة،ـ كما سبق توضیحهاـ مع تحدید سلبیاتها 
الأعمال و ن التحضیرات والإجراءات مجموعة م«المقصود بإدارة البرنامج التدریبي :إدارة البرنامج التدریبي-3-3

وعلى الرغم من اختلاف هذه الفعالیات باختلاف الجهة التي .)37(»التي تتطلبها طبیعة إقامة البرنامج التدریبي
تقیم البرنامج، فإنه على إدارة البرنامج التدریبي مراعاة القیام بأمور عدیدة من أجل ضمان حسن تنفیذ البرنامج 

: يما یأتومن أهمها 
التأكد من العمل على وصول دعوات الاشتراك إلیهم والموافقة من الجهات ذات العلاقة مع :بالنسبة للمتدربین-

. وجود قوائم بأسمائهم ومؤهلاتهم ووظائفهمو اشتراكهم، 
ب التأكد من سلامة الاتصالات بین المدرب والجهة المنظمة للبرنامج وتهیئة وصول المدر :بالنسبة للمدربین-

.إلى المكان الذي یعقد فیه البرنامج في الأوقات المحددة، وتوفیر المستلزمات التي یحتاجها
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كذا و التأكد من وجود أماكن مناسبة للتدریب، ووجود بطاقات بأسماء المشاركین، :بالنسبة للتسهیلات التدریبیة-
.أجهزة صالحة للعرض، والمواد التدریبیة المطبوعة

العمل على افتتاح البرنامج في الوقت المحدد وشرح أهداف البرنامج ومتطلباته :البرنامجبالنسبة لانعقاد-
.توزیع شهادات التخرجو توزیع استمارات التقویم، و للمشاركین، وتسجیل الحضور الیومي، 

إلى الجهة التأكد من كتابة التقریر النهائي للبرنامج التدریبي، وتسلیمه:بالنسبة لما بعد انتهاء البرنامج-
.المسؤولة عن التدریب لتسهیل الرجوع إلیه عند الحاجة

التدریب كأي وظیفة من الوظائف الأخرى لإدارة الموارد البشریة، لا بد :مرحلة تقویم ومتابعة فعالیة التدریب-4
أو لأن وجود الكادر التدریبي، أو مجموعة من المحاضرات«من متابعته لغرض تحدید مدى فعالیته، وذلك 

.)38(»المواضیع لا یضمن حدوث التعلم لدى المتدرب
نوعیة و وعلیه فإن مسؤولیة إدارة الموارد البشریة لا تنحصر في تحدید الحاجة إلى التدریب ومن یحتاج إلیه 

طة البرنامج التدریبيساذلك التدریب، بل علیها أن تبین وبأسالیب علمیة أن هذه الاحتیاجات قد تمت تلبیتها بو 
:ویمكن تعریف تقویم التدریب بأنه تلك

الإجراءات التي تستخدمها الإدارة من أجل قیاس كفاءة البرنامج التدریبي ومدى نجاحه في تحقیق الأهداف «
المحددة، وقیاس كفاءة المتدربین، ومدى التغییر الذي أحدثه التدریب فیهم، وكذلك لقیاس كفاءة المدربین الذین 

.»التدریبيقاموا بتنفیذ العمل 
:ویفهم من ذلك بأننا بحاجة ماسة إلى القیام بعملیة التقویم لعدة أسباب لعل أبرزها

.التأكد من أن البرنامج یعمل وفقا للأهداف المسطرة-
.لمعرفة مدى تلبیته للاحتیاجات والتسهیلات المادیة لبیئة العمل-
.سواءعلى حدلمعرفة مدى تلبیة البرنامج لاحتیاجات المنظمة والفرد-
.أسالیب التدریب المعتمدةمةءملالتحدید مدى فعالیة و -
....)كالمحاضرات، المناقشة، تمثیل الدور( الأسالیب التدریبیة المستخدمة مةءملامدى -

باختلاف الهدف منه من جهة وكذا من منظمة إلى التدریبيمعاییر تقویم مدى فعالیة البرنامجتختلف و 
: رى، وعموما هناك أربعة معاییر یمكن للإدارة استخدامها في تقییم مدى فعالیة البرنامج التدریبي وهيـأخ
:ردود أفعال المتدربین-1

ویقصد بها مدى رضا المشاركین، ویمكن قیاس ذلك من خلال استمارة استقصاء تحتوي على أسئلة عدیدة 
ومیزة هذا . اــبیة، وأي الجوانب یعتبرها أكثر فائدة من غیرهشعور المتدرب بالاستفادة من الدورة التدری: مثل

.نتظارات المتدربین من البرنامج التدریبياالمعیار هي سهولة قیاسه، رغم اختلاف تصورات و 
:كتسبه المتدرباالتعلم الذي -2

. ي البرامج التدریبيق والأسالیب التي تعلمها أو أدركها المتدرب نتیجة إشراكه فائأي المبادئ والحقائق والطر 
.ویقیس هذا المعیار التغیر المباشر الذي أحدثه التدریب لدى العامل
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أي قیاس مدى التغیر الحاصل في سلوك المتدرب في العمل نتیجة اشتراكه في : سلوك المتدرب في العمل-3
مقارنته مع سلوكه السابق قبل المشاركة بالدورة التدریبیة، كأن تلاحظ الإدارة أو المشرف و ي، ـــالبرنامج التدریب

. إلخ... ، أو علاقاته مع زملائه في العملهتغیاباالمباشر عدد الأخطاء التي یرتكبها في العمل أو تلاحظ 
:النتائج على مستوى المؤسسة-4

ة ككل ولیس الفرد المتدرب فقط، كأن نلاحظ التكالیف، أو وهنا یتم قیاس آثار التدریب على مستوى المنظم
.إلخ... شكاوي الزبائنو معدل دوران العمل، و الربحیة، و حجم المبیعات، و كمیة الإنتاج ومستوى جودته، 

وهذا المعیار یقیس عائد التدریب بالنسبة لأهداف المنظمة مباشرة، وهو بالتالي یمثل الاختبار النهائي لفاعلیة 
.یبالتدر 

عدیدة مشكلات ومعوقاتهناك للنهوض بهذه العملیة، فومع هذا ورغم كل الجهود التي تبدلها المؤسسات 
تحول دون إمكانیة تنفیذ برامج التدریب وتحقیق أهدافه، مما یعرقل في النهایة حركة التنمیة التنظیمیة، وفیما یلي 

:سنحاول تلخیص أهم المشكلات والمعوقات التي تعرقل السیر الحسن والفعال للعملیة التدریبیة
في تنمیة المنظمة، إضافة إلى سیادة الاعتقاد بینهم من افتقاد الرؤساء والقادة الإیمان بأهمیة التدریب ودوره «-1

أن صغار الموظفین وبعد خضوعهم للتدریب سیتفوقون علیهم بفضل استزادتهم معرفیا من خلال برامج التدریب، 
الأمر الذي یخلق فجوة بینهم وبین صغار الموظفین ما یؤدي إلى عدم إعطائهم الفرصة، وهذه تمثل معوقات 

.)39(»ذاتیة ونفسیةترتبط بأبعاد
م، وهذا ـوجود اعتقاد سائد بین العاملین یفید بأن الخضوع لدورات تدریبیة یمثل عدم قدرتهم على القیام بعمله-2

یؤكد افتقادهم للفهم السلیم لأهمیة التدریب وماهیته، ومدى منفعته لهم وللمنظمات التابعین لها على حد سواء، 
.ل من مكانتهم ومشكك في قدراتهملللتدریب وكأنه یقوهذا یؤدي بهم إلى النظر سلبا

أو فهم نفسیة مكنهم من فهم العملیة التدریبیة، عدم توفر المدربین الأكفاء المعدین إعدادا جیدا ومناسبا ی-3
وأسالیبه، لهذا فعدم وجود مدربین العامل المتدرب، فالتدریب علم له منهجه وأصوله العلمیة، ومبادئه وأدواته

.خصصین یحول دون تحقیق الهدف المرجو منهمت
:عدم توفر التسهیلات اللازمة للقیام بالعملیة التدریبیة، فقد لا یتوفر لبرنامج التدریب المدعمات التالیة-4
.عدم توفر المنظمات على أماكن مناسبة للتدریب- أ

.عدم تخصیص میزانیة كافیة لعملیة التدریب-ب
.ة بالوسائل السمعیة والبصریة اللازمةعدم وجود قاعات مجهز -ـج
بالبرنامج ینعدم التقویم عدم وضوح أهداف البرنامج التدریبي، فبانعدام الوضوح في تحدید الأهداف الخاصة-5

.السلیم له
.  افتقاد القائمین على الدورة التدریبیة للأسس العلمیة والعملیة في تخطیط وتنفیذ وتقییم ومتابعة النشاط التدریبي-6

ةــخاتم
مكانة هامة بین الأنشطة الهادفة لرفع الكفاءة الإنتاجیة یحتل التدریبومن خلال ما سبق یمكن القول بأن 

ن ذلك عن طریق السعي لمحاولة تحسین مهارات الأفراد وقدراتهم، وتحسین أسالیب العمل داخل المنظمات ویكو 
ما یؤدي إلى تحسین أدائهم، ومن ثمة بلوغ مستویات الإجادة في المخرجات كما وكیفا، وعلیه فقد أصبح التدریب 
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ها ضرورةرؤسائما فرض علىفي العمل كمدخل لتنمیة الموارد البشریة نشاطا معترفا به في جمیع المنظمات،
إدراج العملیة التدریبیة ضمن خططها الإستراتیجیة، وتجنید كافة الجهود لإنجاحها، والعمل على التقلیل قدر 

تحقیق أهدافها، وذلك بتحسین وتوعیة جمیع دون ةلیلو المستطاع من المشاكل والمعوقات التي من شأنها الح
.الفاعلین في هذه العملیة

:والهوامشع ــــــمراجال
.18، ص 2009، 1التدریب الإداري، دار وائل للنشر، الأردن، ط: بلال خلف السكارنة- 1
.234، ص 2005، 9علم النفس الصناعي والتنظیمي، دار الطباعة، القاهرة، ط: فرج عبد القادر طه- 2
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