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 دور تنمية ميارات السموك الإشرافي في فعالية فرق العمل
 بين واقع التدريب وبعده الاستثماري

 
       ر منصػورػ بوبؾ                                                                                 

      أستػاذ مساعػد                                                             
 المركز الجامعي بالوادي                                                                           

 
      لا كانت القدرة التنافسية لممنظمة مرتبطة ارتباطاً وثيقاً بمدى تييئة ىذه الأخيرة لمنظمة لمبيئة  

المناسبة والداعمة لبناء راس المال البشرى والمعرفى فأرباب العمل ورؤساء التنظيمات الحديثة الذين 
يتبنون منيج القيادة الإستراتيجية أصبحوا عمى قناعة تامة بأن تكوين القدرة التنافسية ليس مجرد أن 

نفعل ما يفعمو المنافسون ، ولكن يجب أن نتميز عنيم لان القدرة التنافسية النيائية  ىي تكوين القدرات 
وىو الأمر الذي جعل من . الذاتية لأفراد التنظيم عمى التعمم المستمر، وتحقيق الريادة ومواجية تحديات

ذلك أن كل دولار . التدريب وتنمية الموارد البشرية، اختياراً استراتيجياً في منظومة استثمار الموارد البشرية
 .Kelly and Pدولار كل ثلاث سنوات30ينفق عمى التدريب يعطي عائدا عمى الإنتاجية قدره 

Burrows, 1994) .) 

في الولايات المتحدة الأمريكية، نفذتيا جمعية التدريب  1995ولقد أظيرت دراسة استكشافية سنة      
والتنمية الأمريكية في عدد من المؤسسات الأمريكية، الفوائد التالية التي حققتيا تنمية الموارد البشرية، 

 :(239، ص2002حسين إبراىيم بموط، )منيا
 77 زيادة الكفاءة الإنتاجية بمقدار  - %

 % 72تحسين جودة المنتـج بنسبة  - 

 63 % زيادة رضا الزبائـن بمقدار  -
 75 % تحسين خدمة الزبائـن بنسبة  -
 % 55 انخفاض الفاقد و اليدر بنسبة  -

       وعميو يمكن القول أن امتلاك التقنية الحديثة لم يعد وحده ىو المقياس لنجاح المنظمة، فقد مما 
حدث تحول في نظرة أرباب العمل وقادة التنظيمات نحو التدريب باعتباره الوسيمة الفعالة للارتقاء بعمل 

وقد ترجم ىذا التحول بالارتفاع المستمر لمموازنة المالية التي ترصدىا . المنظمة وجودة إنتاجيا وخدماتيا
فإحصائيات المعيد الأمريكي لمتدريب والتطوير بفيرجينيا تشير أن  .المنظمات الذكية لمعممية التدريبية
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 John). من الميزانية الكمية في تنمية مواردىا البشرية 1,5%المؤسسات الأمريكية تنفق ما يعادل

whiting ,1994,p 14  .)
 :التنمية البشرية كأساس تكوين الفعالية في فريق  العمل

يتعمؽ الأوؿ بتغير :         أف تنامي الاىتماـ بتنمية الموارد البشرية لممنظمة، قد ارتبط بأمريف أساسيف
إلى اعتباره المورد .النظرة إلى العنصر البشري داخؿ التنظيـ مف كونو مورد كبقية الموارد المادية الأخرى

والأمر الثاني ىو أف العمؿ الجماعي أضحى الخاصية الأبرز لمنظمات العمؿ . الأىـ و جوىر التنظيـ ككؿ
الحديثة،مما جعؿ الكثير مف المؤسسات والمنظمات العامة والخاصة تسعى إلى القياـ ببرامج تطوير بواسطة 

 .برامج تدريب، ودراسات، واستشارات في مجاؿ بناء فرؽ عمؿ تتصؼ بالفعالية 
ذا كاف بناء فريؽ عمؿ يعني  ، العديمي)" تنسيؽ سموؾ أداء جماعة العمؿ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة"         وا 

وأف أىمية ذلؾ تكمف في مساعدة أفراد الفريؽ عمى تحسيف الميارات المرتبطة بفعاليتيـ .(379: ص1993
مع بعضيـ البعض ،بحيث يدرؾ كؿ عضو في الفريؽ أبعاد سموؾ زميمو ،مما يكسبو نوع مف المرونة في 

فإف عممية .التعامؿ التي تسيـ بدورىا في تنسيؽ الجيود بيف الأعضاء ويرفع مف مستوى تماسؾ ىذا الفريؽ
تنسيؽ الجيود بيف أعضاء فريؽ العمؿ تتطمب بالضرورة عنصر فعاؿ يتقف ميارات دفع وتوجيو سموؾ الأفراد  
نحو المسار الذي يحقؽ اليدؼ المنشود مف ىذا الفريؽ ، بمعني آخر أف يكوف لممشرؼ سموؾ إشرافي محفز 

ذالؾ أف ميمة الإشراؼ بمحاورىا الثلبثة . للبنجاز، وباعث لروح الانسجاـ وتعاوف بيف أعضاء الفريؽ
(  292،ص 1992ألفريد كدشين، )  (الإدارية،التعميمية، الداعمة)
( Kadushin, A) فيي ميمة إدارية  يسعى المشرؼ مف خلبليا الى المحافظة عمى معايير العمؿ، وحسف 

وميمة تعميمية مف خلبؿ مساعدة مرؤوسيو عمى أداء مياميـ بنجاح . تطبيؽ الموائح الإدارية بشكؿ سمس
،وذلؾ بحؿ مختمؼ الصعوبات إلى تواجييـ أثناء أدائيـ ليذه المياـ ، وتعميميـ الطريقة الصحيح لمعمؿ 

وميمة داعمة تتمثؿ في قياـ المشرؼ بيمية المحافظة عمى علبقات العمؿ . عندما يتعذر عمييـ القياـ بذلؾ
المنسجمة داخؿ فريقو، وبعث روح الجماعة، انطلبقا    مف فيـ عميؽ للبحتياجات النفسية لجميع أفراد فريؽ 

. العمؿ
 

  إلى أف كثيراً مف أسباب (G.Graen & M. A. Novack 1982)         فقد أشار العديد مف الباحثيف
ىماؿ : عدـ رضا العامميف ترجع إلى أسموب الإشراؼ المتبع معيـ مثؿ نقص القدرة الفنية لممشرؼ، وا 

في تمثيميـ أماـ  والردّ عمى استفساراتيـ، وعدـ الاستماع إلى شكاواىـ أو دراسة مقترحاتيـ، والتقصير مطالبيـ
سيزلاقي  ) .الخ...المشكلبت التي يواجيونيا الإدارة، وعدـ تدريبيـ أو إمدادىـ بالعوف ، وعدـ معالجة
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  (.577: ص1987، و ولاس
         وعميو فإف أي باحث يرغب في تناوؿ معمؽ ليذا الموضوع لف يكوف طرحو مقتصرا فقط ػ عمى 
تناوؿ ميارات السموؾ الإشرافي مف زاوية تحديد ما ىو مطموب مف المشرفيف مف ميارات، ثـ بناء برنامج 

يجب أف  يتعدى ذلؾ إلى محاولة دراسة مختمؼ الاحتياجات . تدريبي موجو لممشرفيف العامميف بتنظيـ ما 
الخاصة بالمشرفيف خاصة تمؾ المتعمقة بالجوانب النفس ػ اجتماعية  داخؿ المؤسسة 

مثؿ الحاجة إلى التقدير، الشعور بالاغتراب، الإحساس بالقبوؿ أو التيميش، ومختمؼ الاشباعات التي ) 
ليصؿ الباحث في نياية المطاؼ إلى وضع برنامج تدريبي يأخذ  (تنعكس عمى صورة الذات لديو كمشرؼ

وذلؾ انطلبقا ,بعيف الاعتبار احتياجات المؤسسة أولا واحتياجات المشرفيف المستيدفيف بالعممية التدريبية ثانيا 
طبعا مف دراسة احتياجات المرؤوسيف الذيف نعتقد أنيـ  كثيرا ما يتـ إىماليـ مف  قبؿ مصممي البرامج 

 . التدريبية
        عمى الرغـ مف استحواذ موضوع تنمية ميارات الإفراد المرتبطة بالعمؿ عمى اىتماـ الباحثيف في 
مجاؿ السموؾ التنظيمي والمدريف، فقد ظؿ الجدؿ مطروحا بخصوص طرؽ ووسائؿ التدخؿ الأكثر فعالية 

وذلؾ بيف المداخؿ التدريبية التقميدية التي تركز عمى الانطلبؽ مف عممية تغيير . لإجراء التغيير المطموب
والطرؽ الحديثة لتشكيؿ السموؾ، التي . اتجاىات المتدربيف في قاعات الدراسة، ولمدة تكويف طويمة نسبيا

تعتمد الدورات التدريبية القصيرة، والتي تنطمؽ مف تغيير السموؾ مف خلبؿ مشاىدة أفلبـ وأشرطة فيديو 
   (.582: ص1987، سيزلاقي و ولاس).وبرامج تدريب الحساسية.وتقنية لعب الأدوار

       في ىذا الإطار نجد أف العديد مف الدراسات التي تناولت دراسة سبؿ تنمية وتطوير ميارات السموؾ 
وذلؾ .الإشرافي باعتبارىا إحدى الخطوات الأساسية في عمميات التطوير التنظيمي التي تقوـ بيا المؤسسات

 .مف خلبؿ تنظيـ دورات تدريبية ليؤلاء المشرفيف لتنمية مياراتيـ الإشرافية 
 في كتابيما السموؾ التنظيمي ) (A.D. Szilagy & M.J .Wallace 1987      يشير سيزلاقي و ولاس 

مف "  أظيرت أنو) (xeroxوالأداء إلى أف بعض التجارب التي أجريت في بعض المؤسسات مثؿ زيروكس 
الممكف تعميـ أحد المديريف أو المشرفيف ميارة جديدة   في حمقات دراسية قصيرة  بفعالية أكثر مف تعمميا في 

فبدلا مف الاستماع إلى مدرب يتعمـ المتدربوف الشركة مف خلبؿ مشاىدة الأفلبـ .دورات تعميمية طويمة
التدريبية، وشرائط الفيديو،ولعب الأدوار، والاختبارات الذاتية ومناقشة الموضوعات في مجموعات 

  (.577: ص1987، سيزلاقي و ولاس).." صغيرة،وتتراوح فترة الحمقات الدراسية مف بضع ساعات إلى يوميف
 عدد مف الدراسات الميدانية تؤكد نجاح تشكيؿ السموؾ كنشاط ) (A.I .kraut 1981      ويذكر كروت 

 أوضحت أف البرامج J.I .porras & B.abderson 1981أبدرسوف و بوراس : تطويري، ففي دراسة لػ
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التدريبية في مجاؿ تشكيؿ السموؾ لمشرفي المستوى الأوؿ في إحدى شركات المنتجات الخشبية قد أدى إلى 
 M. Sorcher & R. Spenceكما بينت دراسة سورشار وسبانس . زيادة في الإنتاج وكفاءة التنظيـ

أنو تـ التوصؿ إلى تحقيؽ علبقة متطورة بيف المشرفيف البيض والعماؿ السود نتيجة لجيود برنامج .1982
 .تشكيؿ السموؾ

فقد أوضحت أف .G.Graen & M. A. Novack 1982    أما الدراسة التي قاـ بيا كؿ مف قريف ونوفاؾ 
 1987سيزلاقي و ولاس، ).تدريب تشكيؿ السموؾ قد ساعد المشرفيف عمى تحسيف علبقاتيـ بمرؤوسييـ

 (.583:ص
لتحديد الاحتياجات التدريبية لبعض مؤسسات الأعماؿ والمؤسسات  (1987ويتكار، )دراسة        و

الصناعية في انديانا بوليس وانديانا، ومف أجؿ تحديد نوع التدريب المفضؿ فييا أثناء العمؿ، وأظيرت النتائج 
أف أعمى عشر ميارات يحتاج المستخدموف في مؤسسات الأعماؿ والمؤسسات الصناعية لمتدرب عمييا 

 المؤسسات المتشابية أفلتحسيف أدائيـ في العمؿ تتضمف مفاىيـ تتعمؽ بالإدارة والعلبقات الإنسانية وتبيف 
 (Whittaker,B.J.B,1988 ) .ليا احتياجات متشابية

تحديد الاحتياجات التدريبية لطبقة المديريف فيما يتعمؽ بالميارات " بعنواف  (1986باريش،)دراسة       و
وقد ىدفت إلى إعطاء معمومات مفيدة عف برامج التنمية الإدارية لممديريف والتي " الفنية والإنسانية والتصورية
. يتـ عقدىا في الجامعات

وبينت النتائج عدـ وجود علبقة ذات دلالة بيف الاحتياجات التدريبية لممديريف عمى الميارات السابقة 
كذلؾ بينت النتائج أف ىناؾ حاجة . ومتغيرات العمر والمستوى التعميمي والإداري وسنوات الخبرة في الإدارة
 (Parrish,Ph,W1986) .لتدريب المديريف عمى النواحي الإنسانية والفنية والتصورية عمى الترتيب

تقويـ مدى فعالية برنامج تدريبي عف طريؽ قياس السموؾ "  بعنواف 1(1958سورنسف،)دراسة قاـ بيا        
والتي أجراىا عمى برنامج كروتونفيؿ للئدارة المتقدمة التابع لشركة جنراؿ اليكتريؾ في الولايات " الوظيفي

وكاف اليدؼ منيا الإجابة عمى التساؤؿ " بحث المتغيرات الملبحظة" المتحدة الأمريكية، والتي سميت بدراسة 
ىؿ لوحظ تغيير في أسموب الإدارة الذي يتبعو المديروف الذيف اشتركوا في برنامج الإدارة المتقدمة : التالي

 ((Sorensen,Olav1958.لشركة جنراؿ اليكتريؾ
الاحتياجات التدريبية لممديريف ورؤساء الأقساـ الإدارييف في "  بعنواف2(1991الزعبي،) دراسة      

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ " الجامعات الأردنية مف وجية نظرىـ والبرامج التدريبية التي اشتركوا بيا
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عف الاحتياجات التدريبية لمديري الدوائر المديريات ورؤساء الأقساـ الإدارية في الجامعات الأردنية مف وجية 
. نظرىـ والتعرؼ إلى البرامج التدريبية التي اشتركوا بيا خلبؿ عمميـ في الجامعات

عقد برامج تدريبية لممديريف ورؤساء الأقساـ الإدارية في : وقد أوصت الباحثة بعدة توصيات مف أىميا
الميارات المتعمقة بمجالات الدراسة مع التركيز عمى البرامج التدريبية في مجالات التخطيط، والقيادة والتوجيو 

 (1991الزعبي، ).واتخاذ القرارات

 :واقع التدريب
          إف إخضاع العامميف لمتدريب المستمر يماثؿ عممية التحسيف المستمر لممعدات التي تستعمميا 

الشركات أو عممية الصيانة الدورية للآلات و بالتالي فإف أي إىماؿ أو تقصير مف طرؼ الإدارة فيما يتعمؽ 
برصد الأمواؿ لإدارة عمميات التدريب سوؼ ينعكس بالسمب عمى مستوى الموارد البشرية لممنظمة، فغياب 

مف . التدريب بلب شؾ سيحرـ الأفراد العامميف مف مسايرة التطورات المتلبحقة التي تطرأ عمى العمؿ الحديث
 .ىذه الزاوية يعتقد أف ىناؾ تبايف في وجيات النظر فيما يخص واقع التدريب في المنظمات الحالية

         وجية النظر الأولى يمكف وصفيا بالمتفائمة جدا، والتي يعتقد أنصارىا بأف ىناؾ قفزة نوعية في 
 :توجو المنظمات نحو الاىتماـ بالتدريب ومبرراتيـ في ذلؾ ما يمي

  تحوؿ النظرة إلى التدريب مف مجرد إنفاؽ إلى استثمار يرمي إلى العناية بالموارد البشرية باعتباره
 . رأس ماؿ لممنظمة

  العناية الخاصة التي تولييا الكثير مف المنظمات لوظيفة التدريب وذلؾ بإدراجيا ضمف الييكؿ
 (.H.R.Dتطوير الموارد البشرية  )( T.Mإدارة التدريب )التنظيمي لممؤسسة

  الانتشار الواسع لمؤسسات ومراكز التدريب العالمية الذي يعكس مدى الاىتماـ الذي يوليو القادة
 .وأرباب العمؿ بأىمية العناية بالموارد البشرية

 تشير إحدى "  ضخمة لمتدريب وتنمية الموارد البشرية مف طرؼ المنظمات الكبرىتتخصيص ميزانيا
 إلى أف أرباب الأعماؿ في الولايات المتحدة  A.S.T.Dدراسات الجمعية الأمريكية لمتدريب والتنمية 

تشير إحصائيات المعيد " كما ."  مميار دولار سنويا عمى فعاليات التدريب60ينفقوف حوالي 
 مف الميزانية % 1,5الأمريكي لمتدريب والتطوير بفيرجينيا أف المؤسسات الأمريكية تنفؽ ما يعادؿ 

 ( Whiting,1994,pp 14_16).الكمية في التنمية مواردىا البشرية

  صارت البرامج التدريبية التي يخضع ليا العامموف بيذه المنظمات مؤشرا لنجاحيا ورقييا وذلؾ ضمف
 لمتدريب كانت ةفتجارب العديد مف أرباب العمؿ بينت أف النتائج الايجابي. معايير الجودة الشاممة

 (358 ـ 357،ص ص2009ماتييس و جاكسون،).أفضؿ مف المتوقع ليا في كثير مف الأحياف
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  لـ يعد رأس الماؿ المادي وحده يشكؿ الميزة التنافسية لممنظمات بؿ أصبح إنتاج المعرفة وحيازتيا
إف إدارة التدريب مكف الكثير مف المنظمات مف تبؤ . ومف ثـ بيعيا، تحقؽ لممنظمة ميزة تنافسية

الريادة في ىذا المجاؿ ،وصارت تستحوذ عمى ما يعرؼ بإدارة المعرفة التي تعني ذلؾ الجيد المنظـ 
واليادؼ إلى إعطاء المعرفة المناسبة للؤفراد المناسبيف في الوقت المناسب بما يمكف مف استخداـ 

 .تمؾ المعرفة أحسف استخداـ

  أصبح التدريب يمثؿ إحدى أىـ مصادر العوائد المالية لكثير مف الشركات، فشركةMicrosoft 
 قامػت بدمػج التدريب كجزء مف المنتجات والخدمات المباعة لزبائنػيا وىو الأمر ـ مثلب ـ Ciscoو

باتػت الكثيػر مف الشركات تحدو حدوه بإدخاؿ خدمات التدريب عمى منتجاتيا الحديثة مما يرفع مف 
 .حجـ العوائد المالية ليذه الشركات

أما وجية النظر الثانية والتي تعكس النظرة السوداوية لوقع التدريب في منظمات العمؿ فإف أنصار ىذا 
الاتجاه يعتقدوف أف التدريب لا يزاؿ في ذيؿ اىتمامات أرباب العمؿ، ولا يمقى الاحتراـ    اللبزـ كأداة مف 

 :ويمػكف تبرير ذلؾ بػ . الأدوات الرئيسية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة
  التخفيض الكبير في الميزانية المخصصة لمتدريب والتي تظير بالخصوص في حالة الأزمات

 .الاقتصادية، أو تراجع أرباح الشركة

 التي باتت تكتسح   (الثورة التدريبية ):غياب النظرة الإستراتيجية لمتدريب ذلؾ أف ما يطمؽ عميو بػ
فإف ذلؾ لـ يتعدى الجانب الشكمي . عالـ الشغؿ وفي بعض الأحياف بشكؿ ىوسي في عالمنا العربي

 .لمتدريب، أي يفتقد إلى النظرة إستراتيجية لتطوير الموارد البشرية استجابة لحاجات المنظمة المتجددة

  وجود نظرة سمبية لمتدريب، مردىا قصور في الرؤية لدى بعض أرباب العمؿ والمدراء، حيث ينظروف
ولأف المسيريف   (Wiliam.J, 2005, p 09).إلى نشاط التدريب عمى أتو إنفاؽ وليس استثمار

  .      غالبا ما يحصروف عمى تخفيض النفقات فإنيـ يمجئوف  إلى محاربة برامج الأدوات الفرعية لمتدريب

  وجود اتجاىات سمبية نحو التدريب في مؤسساتنا الوطنية، بحيث أصبح يُنظر لو كامتياز يمنح
لأصحاب النفوذ داخؿ المؤسسة لمحصوؿ عمى فرص حضور دورات تدريبية و تربصات بالخارج ، 

 لمتدريب كعقوبة تسمط عمى الموظفيف الذيف يخضعوف لبرامج تدريبية ـ أحيانا ـوفي المقابؿ يُنظر
 . داخؿ المؤسسة لتحسيف مستوى أدائيـ

        بوجو عاـ يمكف القوؿ أف غياب النظرة الإستراتيجية لمتدريب جعمت منو في كثير مف الأحياف عديـ 
الجدوى، مما عزز الاتجاه السمبي لمعامميف نحو برامج التدريب، بوصفيـ إياه بالعبثية، وفرصة لمراحة 

.. إنيا فرصة عمى الأقؿ نرتاحوا مف الخدمة، ونبدلو فييا الجو ).. مف التزامات العمؿـ مؤقتا ـوالتخمص 
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عبارات يرددىا بعض العامميف بمؤسسات بالجنوب، عندما يكمفوف بحضور دورة  (...ونتمتع بتحويسة في التؿ
.    تدريبية في الجزائر عاصمة أو خارج الوطف

 :المنظور الاستراتيجي لمتدريب

          لقد تغير مفيوـ التدريب عما كاف عميو في السابؽ، فمـ يعد مفيوما تقميديا يقتصر عمى تنظيـ 
مف أبرز خصائصيا، أنيا تصمـ بناءا عمى الحاجات الحالية لممنظمة، وتقتصر . الدورات التدريبية التقميدية

بالإضافة إلى اعتمادىا عمى .عمى معالجة نقاط الضعؼ في الأداء فقط، كما وتفتقر إلى النظرة تنبؤية
 بؿ أصبح تشاط التدريب (446،ص2005عقيمي،) .الجانب النظري والتدريسي خلبؿ تنفيذ البرنامج التدريبي

خيارا استراتيجيا ضمف نظاـ شامؿ لتنمية الموارد البشرية لممنظمة وعندما نتحدث عف الإستراتيجية ىنا 
فالمقصود ىو الحديث عف عمميات التخطيط،التنظيـ،التصميـ، تحقيؽ وتأكيد مفاىيـ شمولية التدريب و 

 .استمراريتو كضرورة، وكخيار أساسي
       إف المنظور الاستراتيجي لتدريب يوضح أف النشاطات التدريبية،التي تقوـ بيا المنظمات باتت أكبر 
بكثير مف مسألة ترقيع المشاكؿ القائمة بأسموب الدورات التدريبية العقيمة، بؿ صار التدريب جزء مف نظاـ 

إف بروز .شامؿ لإدارة الموارد البشرية، وأصبحت مفاىيمو تنطمؽ مف أسس التفكير الاستراتيجي ليذه الإدارة
، وتحوؿ القيادة الإدارية إلى القيادة الإستراتيجية، كاف لو الأثر في T.Q.Mمفاىيـ مثؿ إدارة الجودة الشاممة 

إحداث تحوؿ في مفيوـ التدريب ليصير كآلية مستمرة لمواجية التحديات، أي وضع خيارات إستراتيجية لتنمية 
 :الموارد البشرية، ىذه الخيارات التي تأتي كنتيجة للئجابة عمى عدد ـ التساؤلات مثؿ

 
 ىؿ نمجأ إلى التدريب الإفراد العامميف أـ نوظؼ المدربيف منيـ؟ 

 ما ىو مستوى الموارد البشرية لممنظمة؟ 
 ما ىو الغرض مف التدريب؟ 

 لتحسيف مستوى الأداء الحالي لمعامميف بإكسابيـ ميارات جديدة 
 تعديؿ اتجاىاتيـ نحو أعماؿ أو مواقؼ أو سياسات معينة. 
 جديدة ؼتييئتيـ لوظائ . 

  ىؿ يتفؽ النظاـ الفرعي لمتدريب مع بقية الأنظمة الفرعية لإدارة الموارد البشرية بشكؿ يخدـ
 الإستراتيجية العامة لممنظمة؟  

        ىذه الأسئمة وأسئمة أخرى كثيرة ميمة جدا لبناء إستراتيجية خاصة بالتدريب ذلؾ أف إنفاؽ المنظمات 
 .Rebert .L عمى عمميات التدريب لا يعني بالضرورة تبني منظور استراتيجي لمتدريب كما يرى كؿ مف 
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Mathis and John .H .Jackson   "   أف الإدارة العميا لا تعرؼ ما تريد مف التدريب بدقة وبالتالي تفشؿ
 ـ 363،ص ص2009ماتييس و جاكسون،)" في إقامة أي ارتباط بينو وبيف إستراتيجية المنظمة وأىدافيا 

364) 
 التميز عمى منافسييا مف حيث جودة ـ مثلبـبمدينة وادي سوؼ " ورود لمروائح"        فإذا أرادت شركة 

عمى ميارات  (موظفي المصمحة التجارية)فيتطمب منيا تدريب موظفي خدمة الزبائف .الخدمة المقدمة لمزبائف
التعامؿ جديدة مع الزبائف، بما يخدـ التوجو الاستراتيجي اليادؼ التي تحسيف نوعية الخدمة ليذه المصمحة، 

 .  وبالتالي رفع مستوى صفقات البيع
     أما إذا أرادت ىذه الشركة التميز مف خلبؿ إيياـ زبائنيا بأف منتجاتيا منقطعة النظير، فيذا يستوجب 

. تركيز التدريب عمى تزويد العامميف بأحدث تقنيات الإعلبف والتسويؽ

 :المنظور الاستثماري لمتدريب

         نظرا لأىمية وقيمة المعرفة باعتبارىا أساس إنتاج الثروة، مف خلبؿ تطبيؽ الأفكار والمعمومات 
فقد باتت المعرفة مصدر لمقوة والجودة، ومجالا لممنافسة بيف . واستخداميا بيدؼ التحسيف المستمر للئنتاج

الأمر الذي جعؿ ىذه المؤسسات تمجأ إلى ما يسمى باقتصاد المعرفة، . مختمؼ المؤسسات لمسيطرة عمييا
 .كخيار استراتيجي مف أجؿ القدرة التنافسية

        ويعتبر مفيوـ رأس الماؿ البشري الذي يقوـ عمى يقوـ عمى فرضية أساسية مفادىا وجود اختلبؼ بيف 
الأفراد في ما يتعمؽ بمقدار الاستثمار في مياراتيـ، وعميو يصبح المورد البشري بمثابة رأس الماؿ الذي تزداد 
قيمتو كمما تـ تطويره وتدربيو، ليصبح الاستثمار في تنمية الموارد البشرية إحدى مكونات الاستثمارات الكمية 

 (.167، ص 2008يرقي،): نقلب عف(Le Boterf, G.1991,p 33). لممؤسسة
        إف المؤسسات الحديثة، خاصة الإبداعية منيا تسعى دوما إلى تكويف رأس ماؿ بشري، مف خلبؿ 
تطوير استراتيجيات معرفية، تخمؽ مبدعيف ذوي معرفة متخصصة ، قادريف عمى حؿ المشكلبت المستجدة 

مف ىنا يتضح كيؼ أف الاستثمار في التدريب يمكف أف يتحوؿ إلى مصدر رئيسي يكسب . باستمرار
 .المؤسسة ميزة تنافسية متواصمة

        للؤسؼ إف مؤسساتنا في الوطف العربي وىي كأنساؽ تتفاعؿ مع النظاـ العاـ ما زالت بعيدة عف 
أي العناية بتكويف رأس ماؿ بشري بدؿ .التفكير الجدي في وظيفة تنمية الموارد البشرية في بعدىا الاستثماري

أف التخمؼ وركود اقتصاديات الدوؿ النامية  (Curle)يرى  كيرؿ . الاعتماد الشبو كمي عمى الموارد المادية
فيذه البمداف تشترؾ في كونيا تمتمؾ نسبة ضئيمة . يعود إلى الاستخداـ الخاطئ لمموارد البشرية في ىذه الدوؿ
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مكانيات التدريب  ذلؾ أف ندرة الموارد (Curle , 1963, pp69_77). مف الأفراد ذوي الكفاءات العممية، وا 
 (157، ص 1998خديجة،).البشرية المتخصصة وضعؼ مردودية الأفراد، يعود أساسا إلى انخفاض التدريب

 80       عمى العكس مف ذلؾ تماما نجد أف بمداف مثؿ المانيا والياباف وسويسرا، يمثؿ رأس الماؿ البشري 
والطبيعي  جدا أف ( 12، ص 1997المنظمة العربية لمتنمية الإدارية،) مف رأس الماؿ الإجمالي%

الاستثمار في التدريب والتعميـ والتطوير يساعد في خمؽ رأس ماؿ فكري عمى اعتبار أف ىذا الأخير يمثؿ 
 (  12،ص 2003خالد محمد،) المعرفة المتاحة لدى كفاءات البشريػة والتي يمكػف تحويميػا إلى أرباح

إف لـ يكف أىميا  –احد أىـ موارد المنظمات يمثؿ العنصر البشري         يتضح مف خلبؿ ما سبؽ أف 
الأمر الذي جعؿ و تنفيذ أىدافيا،   حيث انو يمثؿ ركيزة المنظمات في تحقيؽ نجاحيا - عمى الإطلبؽ

 تعمـ ة عمميالتي تتعدى كونيا التدريب عممية الإدارة تعمؿ عمى حسف توجيو الأفراد و بناء قدراتيـ مف خلبؿ 
نما يتخطى ذلؾ إلى .معارؼ وطرؽ وسموكيات جديدة تؤدي إلى تغيرات في قابمية الأفراد لأداء أعماليـ  وا 

 نمذجة يتعمـ الرؤى والرسالة والميمة والأىداؼ والاستراتيجيات والممارسات والسياسات والفمسفات فو
 خاصة و أف الأمر يتعمؽ بتنمية . بذلؾ عنصر ميـ مف عناصر التنمية الإدارية لممنظماتيوه. لمسموؾ

. ميارات القادة والمشرفيف بالتنظيـ الذيف يمثموف القوة الدافعة والموجية الساندة لجيود المرؤوسيف بفرؽ العمؿ
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