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  بسم االله الرحمن الرحيم
  " سبحانك لا علم لنا إلا ما علمتنا إنك أنت العليم الحكيم "

  الجزء الأول : المقدمة والمفاهيم والمصطلحات 
<<<D<Í…^Ã¹]<ÄÛj¥<îÊ<íéÛßjÖ]<ë…ç¦<gè…‚jÖ]æ<Üé×ÃjÖ]<<E< <

  أولا: المقدمة : 
ادي   رن الح ة الق ي بداي ماً ف دياً حاس ع البشرى تح ة يواجه المجتم ق العمال ي تحقي ل ف والعشرين يتمث

  الكاملة والنمو الاقتصادي المتواصل في الاقتصاد العالمي والإدماج الاجتماعي .
اعي        ادي والاجتم التغير الاقتص اً ف داً وإلحاح ر تعقي رة أآث ة الأخي ي الآون دي ف ذا التح ات ه ل ب ب

د        ياً متواصلاً به ياً ومؤسس اً سياس دة    والتكنولوجي يتسارع ويتطلب تكيف ف استيفاء الاحتياجات الجدي
  وانتهاز الفرص الملائمة في اقتصاد عالمي يتكامل بسرعة .

دخل     دريب يشكلان الم ويتزايد الإقرار بأن منح الناس المهارات والقدرات ، والاستثمار في التعليم والت
وتسهل مشارآة آل  إلى التنمية الاقتصادية والاجتماعية ، فالمهارات والتدريب تزيد الإنتاجية والدخول

                  ١شخص في الحياة الاقتصادية  
ى عمل              وينبغي ع الناس للحصول عل وفير فرص لجمي المي هو ت ام للاقتصاد الع أن يكون  الهدف الع

  لائق ومنتج في ظروف تسودها الحرية والعدالة والأمن والكرامة الإنسانية .
اعي ، وهى :       جيةالإستراتيويقتضي هذا الأمر تحقيق الأهداف  دم الاجتم الأربعة الحاسمة لتحقيق التق

  خلق العمالة وتعزيزها باستثمار متزايد وفعال في مجال تنمية الموارد البشرية
اج        و والإدم ق النم ية وتحقي درة التنافس تخدام والق ة للاس اب القابلي ل اآتس ن أج دريب م تعلم والت وال

ز الحوار       الاجتماعي للجميع ، تعزيز الحقوق الأساسية ة ، تعزي ة الاجتماعي في العمل ، تحسين الحماي
  الاجتماعي . 

  

  مفهوم اقتصاد المعرفة
ى الصناعة       فيشهدت السنوات العشرون الأخيرة تحولاً آبيراً  د عل طبيعة الحياة البشرية فلقد انتقلنا من مجتمع يعتم

   ٢والمواصلات إلى مجتمع يعتمد على المعرفة والمعلومات .
    information economyأو اقتصاد المعلومات    new economyهذا بالاقتصاد الجديد ويسمى 

  ٣  digital economyأو الاقتصاد الرقمي    knowledge economyأو اقتصاد المعرفة 
اج وتحقي       ام الأساسية للإنت واد الخ ق و يقصد بمفهوم اقتصاد المعرفة  هو ان  المعارف والأفكار والمعلومات هي الم

واد          ة الم ر من آاف ل هي أهم بكثي النمو الاقتصادي  مثلها مثل المواد الخام  المادية فى العصور الاقتصادية السابقة ب
  الخام  الأساسية في العصور السابقة  .
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سوف تكون القاعدة الأساسية   أيضاولكن  الإنسانويتميز هذا العصر ان الابتكارات المعرفية سوف تحسن من حياة   
ة     هي  ع ة المنافسة الدولي ر طبيع دم  الاستقرار وعدم الثبات و هذا العصر يتميز بالتغيرات الهيكلية مثل العولمة وتغي

  و نمو ثروة وتكنولوجيا  المعلومات .
  

ر    رة غي داث طف ى إح ة إل ق المعرف ات وصناعة تخلي ا اقتصاد المعلوم م به ي اتس و الت ة للنم دلات المرتفع أدت المع ف
ة        مسبوقة في الفكر ة في طبيع رات هائل الاقتصادي بشكل عام وفى فكر التنمية المستدامه بشكل خاص ، فحدثت تغيي

وارد            ة الم ل وتنمي اج والتسويق والتموي ة في أدوات ووسائل وطرق الإنت رات هام العمليات الاقتصادية وإحداث تغيي
    .    ٤البشرية  

  المعرفة محراث الغد : 
  

ة أو       فى الوقت الراهن تربطنا المع م من طلب المعرف اس رزقه رفة والمعلومات بعضنا ببعض ، ويكسب الكثير من الن
  نقلها ، أو من معالجة المعلومات أو معاملتها بطريقة أو بأخرى .

م     فيسيزداد هذا الاعتماد الجم على المعرفة والمعلومات  السنوات المقبلة ، الآن وفى المستقبل خاصةً  سيصبح الفه
ي للمعلوم  رورية    الأساس ة ض ارة الزراعي ت المه ا آان رورياً ، آم يات ض ناعية    ف ارة الص ة ، والمه ر الزراع عص

  عصر الصناعة . فيضرورية 
ا        دفق ، آيف تطلب وتستخدم ، م ذي وفى الواقع ، فإنه سريعاً ما سيصبح فهم المعلومات ، ماهيتها ، آيف تت زم   ال يل

  لتحويلها إلى معرفة ، أمراً ضرورياً .
ة    فيضرورة للمواطن العادي مما آانت عليه معرفة التكنولوجيا الصناعية  لا بل أآثر  هي العصر الصناعي ، فالمعرف

  محراث الغد . هيالأداة الرئيسية للبقاء على قيد الحياة ، أي 
فبدخولنا مجتمع المعرفة اليوم ندخل حقبة تشبه على الأكثر العصر الزراعي ، ومع أن تطوير تكنولوجيا معالجـة  

معلومات وتصنيعها مركزتان فى أيد قليلة ، فإن طبيعة هذه التكنولوجيا تقتضي وضع أدوات تدبير المعلومـات  ال

  في متناول الجميع .
ا   في القرن الواحد والعشرين لن يستطيع أي مواطن العمل بشكل مُرضٍ دون إلمام وفهم أساسي للمعلومات وتقدير لم

  ٥ ى معرفة ، ستكون المعرفة محراث الغد .هو مطلوب من أجل تحويل المعلومات إل

بهذا المضمون قال فيها : "  ١٩٩٨وبنفس المعنى ألقى وليام جيتس المدير التنفيذي لشرآة مايكروسوفت آلمة عام 
ي اطق            ف ات والمن ات والحيوان ض النبات وافر بع ى ت ة إل ازات التكنولوجي تندت الامتي ر ، اس انية المُبك اريخ الإنس ت

ة الحاسمة         فيالجغرافية ،  وارد الطبيعي زوغ المعلومات الحالي أصبحت الم ارة     هي مجتمع ب ذآاء الإنساني والمه ال
ة     ة القادم ة     في والقيادة وفى آل منطقة من العالم وفرة منها ، وهذا يعدُ بأن تكون المرحل اريخ الإنساني ذات أهمي الت

  ٦خاصة ."   

ع وأصبح       إن اقتصاد المعرفة الآن هو أآبر أنواع الاقتصاد ى أرض الواق ال عل وأآثره تنوعاً وهو اقتصاد فرضه الخي
ه في          ذي سيقوم ب دور ال ذا ال الآن له معنى ومضمون وعائد ، فالاقتصاد المعرفي له خصائص مميزة يستمدها من ه

  المستقبل .
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  القوة :   هيالمعرفة  
اهيم الرفاه     وة واختلفت مف دور       لقد اختلف مفهوم التقدم واختلف مفهوم الق ا ت ة وأصبحت جميعه ة والعمل والوظيف ي

دم  ين التق ة ب اس الرئيسي للتفرق ة هي المقي ذا العصر أصبحت المعرف ة ، وفى ه ط هو المعرف د فق حول محور واح
د   والتخلف ، فالمعرفة هي المصدر الأساسي الآن للتقدم والارتقاء وهى في نفس الوقت أيضاً المصدر الرئيسي للتهدي

  يمارسها الأقوياء بالمعرفة على الضعفاء بالجهل . يالتوفرض الهيمنة 
ام الرخيصة أو             واد الخ ال أو الم ى رأس الم ن يكون صراعاً عل ة ل ة الثالث إن الصراع العالمي في المستقبل في الألفي
وفر           وة وت ى ستصنع الق ة هي الت ة ، لأن المعرف ى المعرف الأسواق المفتوحة بل إنه سيستمر لفترة طويلة صراعاً عل
ل           اج والتسويق والتموي دة في الإنت ة جدي ك ظهور نظم معرفي المال وتفتح الأسواق وتوفر المواد الخام ، مما يتبع ذل
والموارد البشرية ، هذه النظم أدت إلى نشوء اقتصاد جديد قائم على الوعي الإدراآي بأهمية التحول من رد الفعل إلى 

  الفعل أي امتلاك زمام صنع المستقبل
اس           التي المعرفة واستخراجها من المعلومات   إن حيازة  ات أصبح هو الآن مقي تم تصنيعها من خلال تشغيل البيان ي

ة والأرض والإدارة وهى              دي العامل ال والأي اج هي : رأس الم ان ينظر سابقاً أن عوامل الإنت د آ دة ، وق الثروة الجدي
ا        حقيقة واقعة بالفعل الآن ولكن في المستقبل ستصبح المعلومات وال ى الإطلاق مم اج عل معرفة هي أهم عوامل الإنت

ذا        ل ه ة ، وآ ل للمعلومات وتوظيف المعرف يتطلب وجود آوادر بشرية مؤهلة على الابتكار والإبداع والاستخدام الأمث
  يتطلب النوع المناسب من التعليم و التدريب  للحصول على المعرفة وتحديثها بصفة مستمرة .

  سان هو محور عملية التنمية  :المعرفة نشاط إنساني والإن
  المعرفة             المعرفة ولكن المعلومات  هيآثيرا من الناس يعتقدون ان المعلومات 

  فالمعلومات = البيانات + المعنى 

  ٧و المعرفة = المعلومات المختزنة  + القدرة على استخدامها  
ل        انه يمكن اعتبار المعلومات مادة يحصل عليها وتخزن أي م تنتق ا  ث ل شخص م ى وتعالج من قب ا   أخر شخص   إل ام

   اقتصاد ومجتمع المعرفة فيعقول الناس  لذا  فالإنسان هو محور عملية التنمية  فيالمعرفة فتوجد 
ة          ارب الحياتي ن التج ة ع رة الناجم ع الخب ذآاء و تجمي تعلم وال ل ال ن آ اتج ع وي ن ل حي اج تفاع ي : نت ة ه فالمعرف

وفى نفس الوقت أيضاً نتائج المعامل والأبحاث والدراسات ، فالمعرفة لا تأتى من فراغ بل تتولد من  والواقعية الفعلية 
  واقع حي حقيقي .

  أهمية التدريب والتعلم المتواصل فى مجتمع المعارف  :
ام   ٩١يوضح تقرير مؤتمر العمل الدولي الدورة  دريب من أجل العمل        ٢٠٠٣لع يم والت مجتمع   في باسم " التعل

ل     فيمجتمع المعارف  فيتحقيق التنمية  فيالمعارف " أهمية التدريب والتعلم  ا جع القرن الواحد والعشرون  مم
ب            رية يواآ وارد البش دريب الم ة وت أن تنمي د بش ك جدي دور ص رح  ص دولي يقت ل ال ؤتمر العم س إدارة م مجل

دريب المتواصل   التغييرات الهامة نحو اقتصاديات ومجتمع المعارف والمهارات ويبين الأه مية العظمى للتعلم والت

  ٨. القرن القادم  في
  

  

)  (  

) ( 
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  القرن القادم صدور : فيوأيضاً ومن أهم الوثائق التي توضح أهمية التدريب والتعلم المتواصل 

< <

><Ø‘]çj¹]<Ü×ÃjÖ]<îÊ<Ù^Úû]æ<Í]‚âù]<>V<D^éÞçÖçÒ<E<Ñ^néÚ< <
   ١٩٩٩يونيو  ١٨نية ( مجموعة الثمانية )  فى والذي اعتمدته مجموعة البلدان الصناعية الكبرى الثما 

  والجزء الأول من الميثاق :      ٩وفيما يلي نص المقدمة 
" يتمثل التحدي الذي يواجهه كل بلد من البلدان في معرفة طريقة التحول إلى مجتمع تعلم ، والتأكد مـن أن المـواطنين مجهـزون    

واتمعات تتحول على نحو متزايد إلى اقتصاديات  تفي القرن القادم ، فالاقتصاديا بالمعارف والمهارات والمؤهلات التى سيحتاجوا
íéÖçò{Š¹]æ<ë^{’jÎ÷]<|^{rßÖ]<Ð{éÏvjÖ<^{ãßÂ<î{ßÆ<÷<ğ]…ç{Ú_<l]…^{ã¹]æ<Üé{×ÃjÖ]<l^{eæ>>>>>>>>>>>ومجتمعات قائمة على المعارف ، 

J<êÂ^Ûjq÷]<ÜuøjÖ]æ<íéÞ‚¹]< <
  

بل ، وسيكون هناك طلب على الحراك على نحو لم يسبق له مثيل ويكفى أن يكون لدى وستكون المرونة والتغيير من سمات القرن المق
الناس اليوم جواز سفر وبطاقة سفر كي يستطيعوا السفر إلى أي مكان في العالم أما في المستقبل فالجواز إلى الحراك سيكون التعلـيم  

  .والتعلم المتواصل ولابد أن يتاح هذا الجواز إلى الحراك لكل فرد 
  

íé‰^‰ù]<ô^f¹]<V<Ùæù]<ðˆ¢]< <
  يقتضي تحقيق أهدافنا الاجتماعية والاقتصادية التزاماً متجدداً بالاستثمار فى مجال التعلم المتواصل : 

  من جانب الحكومات ، إذ تستثمر لتعزيز التعليم والتدريب على جميع المستويات . -
 وجودين والمقبلين .من جانب القطاع الخاص إذ يقدم التدريب للمستخدمين الم -
  من جانب الأفراد إذ يطورون قدرام الذاتية ومسارام المهنية . -

ولم يسبق للفوائد المستمدة من الاستثمار في العنصر البشري أن كانت أعظم مما هي عليه الآن ، كما لم يسبق أن كانت الحاجة إلى هـذا  
  الاستثمار أشد إلحاحاً مما هى عليه الآن .

هو مفتاح الاستخدام والنمو الاقتصادي والحد من عدم المساواة الاجتماعية والإقليمية وفيما نحن ننتقـل إلى القـرن التـالي     فالاستثمار
ميـة  سيكون الحصول على المعارف أحد أهم العناصر الحاسمة بالنسبة للدخل ولنوعية الحياة وتعنى العولمة أن البلدان المتقدمة والبلدان النا

  شحة لأن تستفيد من ارتفاع مستوى المهارات والمعارف في جميع أنحاء العالم .على السواء مر
  ولابد لأي التزام بالاستثمار بقدر أكبر فى العنصر البشري من أن يكون مدعوماً بمبادئ ثلاثة ، وهى :

متعون بمواهب أو لمـن  أولاً : ينبغي أن تكون فرص الحصول على التعلم والتدريب متاحة لكل شخص وليس للمثقفين الذين يت -
يتمتعون بامتيازات اقتصادية فحسب ، وينبغي أن يكون التعليم الأساسي مجانياً ، وينبغي إعطاء اهتمـام خـاص لاحتياجـات    

  المحرومين ، كما ينبغي إعطاء الأهمية لمكافحة الأمية .
ات الدراسة الإلزامية فحسب ، وينبغي منحه ثانياً : ينبغي تشجيع كل فرد على أن يستثمر فى التعلم طوال حياته وليس فى سنو -

  الإمكانيات لذلك .
  ثالثاً : ينبغي مساعدة البلدان النامية على أن تقيم نظم تعليم شاملة وحديثة وتتسم بالكفاءة . -

  

  

) ( 
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  المنافع الاقتصادية والاجتماعية المستمدة من التعليم و التدريب
  راد والمنشآت والمجتمع على حد سواء .يعود التعلم والتعليم والتدريب بالنفع على الأف

ة       –ويستفيد الأفراد من التعليم والتدريب  دعومين بسياسات اقتصادية واجتماعي دريب م شريطة أن يكون التعليم والت
أخرى ، فالتعليم والتدريب يجعلان الأفراد قابلين للاستخدام ويساعدنهم على الحصول على العمل اللائق والإفلات من   

قر والتهميش ، آما يحسن التعليم والتدريب إنتاجية الأفراد وفرص حصولهم على الدخل من العمل وقابليتهم براثن الف
ي   ين من بحوث أجريت ف د تب وظيفي ، وق دمهم ال ات تق ارهم لإمكاني ل ،ويوسعان نطاق اختي للحراك في سوق العم

ة )     الولايات المتحدة أن العائدات الخاصة لحملة دبلوم الدراسات الجامع ية العامة ( تدريب متوسط موجه نحو الوظيف
في المائة ، ولا سيما في مجال مشاريع الأعمال والمجالات التقنية للرجال والميادين الصحية   ٣٠إلى  ٢٠بلغت نسبة 

رة      Grubb and Ryan,1999,p.93,1996للنساء (انظر    ان اآتساب    ١٩٩٣-١٩٧٠) وفى فرنسا خلال الفت آ
ة م ؤهلات الوظيفي ل    الم ى عم ث فرص الحصول عل ن حي راد م ى الأف ة عل افع جم ود بمن ة يع ة الثانوي د الدراس ا بع

ر :          اة (أنظ لال دورة الحي ب خ ي الكس رة ف ادات آبي ق زي ة وتحقي ال البطال يض احتم  Minni andوتخف
Vergnies,1994, Goux and maurin, cited in Grubb and Ryan, 1999, p.93  (  

دري يم والت اعد التعل ن   ويس ع م ارف ترف ارات ومع دهم بمه ق تزوي ر عن طري راثن الفق ن ب لات م ى الإف راد عل ب الأف
مستوى إنتاجهم آمزارعين وعمال ، ووفقاً للبنك الدولي يعتبر التعليم الابتدائي أآبر مساهم بمفرده في النمو والتنمية 

تج ب       ى المدرسة ين ع سنوات عل ردد أرب م        في البلدان النامية ، فالمزارع الذي ت ذي ل زارع ال ر من الم ر بكثي دار أآب مق
ات والنساء     يحصل على أي تعليم ، ونظراً لأن الفقر يترآز على نحو متزايد بين النساء فإن زيادة فرص حصول الفتي

  على التعليم ستخفف من حدة الفقر على نحو آبير .
ي   تثمر المنشآت ف دما تس دريب ، فعن يم والت ار التعل دورها ثم ى المنشآت ب ذلك أن وتجن تطيع ب ا البشرية تس موارده

ين أن الأداء الاقتصادي          د تب د ، وق ى نحو متزاي ة عل ة المتكامل تحسن إنتاجها وأن تتنافس بنجاح في الأسواق العالمي
ة عام     ٦٢لنحو الم قراب اج (       ١٩٩٠مصنعاً لتجميع السيارات في جميع أنحاء الع ة الإنت ة العمل ونوعي اً بإنتاجي مقاس

اج          العيوب المرتبط اد لإستراتيجية المنشأة ، وهى : الإنت ة أبع اً بوجود ثلاث اً وثيق ة بتجميع آل سيارة ) مرتبط ارتباط
دريب للمستخدمين    النحيل والعمل في مجموعات والممارسات الإدارية المبتكرة للموارد البشرية ، وقد شكل توفير الت

  درج في البعد المتعلق بإدارة الموارد البشرية .الجدد وللمستخدمين الحاليين ، ممارستين من خمس ممارسات تن
                >     

  التدريب وتحسين الإنتاجية 
دريب      ى أن الت ان عل دة و الياب ات المتح ا والولاي ا وإيطالي ا ألماني دة منه دان عدي ى بل ت ف ى أجري ات الت ق الدراس تتف

ؤتمر  رد ( م ة الف ع إنتاجي ل يرف ه صاحب العم ذي يقدم دي ال م التقلي دولي رق ل ال ام  ٩١العم ى  ٧ص  ٢٠٠٣لع ) وف
وع  ة بن ا مقترن ا وإنتاجه ى عملياته ارات عل ى أدخلت ابتك دنمارك أوضحت أن المنشآت الت ا في ال م إجرائه دراسة ت
دريب ، فحققت الشرآات         ذلك الت م ب م تق ى ل متخصص من التدريب محدد الأهداف أصبحت قادرة أآثر من المنشآت الت

واً في ا   دره   الأولى نم اج ق ل  ١١لإنت ة          ٤% مقاب واً في إنتاجي ى حققت نم ا أن الشرآات الأول ة آم % للشرآات الثاني
  )   Danish Ministry of Business and Industry,ILO,1999bورد ذآرها في دراسة % (٤% مقابل ١٠العمل بنسبة 
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  التدريب والتنمية الاقتصادية 
يم      يرتبط النمو الاقتصادي والتنمية الاجتماعية للبلدان ارتباطاً ثابتاً بالاستثمارات الكبيرة والمستدامة فى مجالي التعل

  والتدريب فالبلدان ذات الدخول المرتفعة هي آذلك البلدان التى يوجد فيها العمال الأآثر تعليماً .

ة للاستخدام   ى العمل     فالإلمام الأساسي بالقراءة والكتابة جوهري للتعلم " والقابلية للتدريب " والقابلي وللحصول عل

وب أسيا            رى وفى جن وب الصحراء الكب ا جن الغين فى أفريقي اللائق فى عالم اليوم بعيد عن متناول شطر آبير من الب

  مثلاً لكل طالب فى التعليم والتدريب مما تستثمره أقل البلدان نمواً . ٣٠وتستثمر البلدان الصناعية على الأقل 

ارات فى سوق        وتسهم تنمية وتدريب الموارد الب شرية فى تحسين الإنتاجية فى الاقتصاد والحد من عدم تناسب المه

ا       ذة الصناعية فى ألماني العمل وتشجيع قدرة البلد التنافسية على المستوى الدولي ، ووجدت مقارنة بين نظامي التلم

خفضة فى المملكة المتحدة مما أن معدلات القيد والمؤهلات والإنجاز من)  Ryan and Unwin, 2001( والمملكة المتحدة 

  أدى إلى عدم آفاية العرض من المهارات وانعكس فى انخفاض إنتاجيتها وفى أداء المبادلات التجارية .

وارد البشرية       دريب الم ة وت زز تنمي وأخيراً ، وفضلاً عن أي اعتبارات اقتصادية يفيد التعليم والتدريب المجتمع ، وتع

ة ومشارآة            القيم الأساسية للمجتمع من إ  ز ومسئولية اجتماعي ين الجنسين وعدم التميي ا سواه ب ة وم نصاف وعدال

  الجميع فى الحياة الاقتصادية والاجتماعية .

  ثانيا : مفهوم التدريب والتعليم والتنمية الإدارية
  :مفهوم التدريب 

  يعرف أحمد سيد مصطفى التدريب بالآتي : 
ة      " يقصد بالتدريب والتطوير آافة الجهود ال املين بالمنظم ارات ) الع ارف ومه درات ( مع مخططة والمنظمة لتنمية ق

م من خلال تحقيق         م وتحقيق ذاته ة أدائه على اختلاف مستوياتهم وتخصصاتهم وترشيد سلوآهم بما يعظم من فاعلي
  ١٠أهدافهم الشخصية وإسهامهم فى تحقيق أهداف المنظمة ." 

  تي :ويعرف محمد حميد وحمدى المعاز التدريب بالآ
   ١١" التدريب يمثل النشاط الخاص بتنمية مهارة ومعرفة الفرد المرتبطة بأداء وظيفة معينة . " 

  
  ويعرف آخرون التدريب بأنه :

  ١٢" جهد منظم ومخطط لتزويد المشارآين بالمعلومات والمهارات والاتجاهات التى تساعدهم على تحسين أدائهم" 
  

  ويرى رفعت جاب االله أن التدريب هو :
ة     ر الإداري ة غي " تلك العملية التعليمية القصيرة الأجل التى تستخدم منهجاً مخططاً ومنظماً عند محاولة إآساب العمال

   ١٣معلومات ومهارات فنية لازمة للنجاح فى أداء مهام الوظيفة الإدارية ." 
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êiû^Ò<gè…‚jÖ]<“ñ^’}<î×Â<Í†ÃjÖ]<àÓµ<<íÏe^ŠÖ]<l^Ëè†ÃjÖ]<Ô×i<Ùø}<àÚ  :  
ة المرتبطة    التد -١  ريب هو عملية تزويد المتدربين بالمعارف والمهارات والاتجاهات والأساليب والإجراءات الفني

íßéÃÚ<íËé¾çe . مع الترآيز على الأساليب والإجراءات الفنية لتأدية الوظيفة بأفضل شكل ممكن 
 

املي        -٢ ارات واتجاهات ) الع ارف ومه درات ( مع ة ق ى اختلاف    الهدف الأساسي للتدريب هو لتنمي ة عل ن بالمنظم

رات           ارات والخب ارف والمه ل المع مستوياتهم وتخصصاتهم وذلك من أجل تطوير وتحسين الأداء من خلال نق

 المتعلقة بوظيفة محددة .

  الفرق بين التدريب والتعليم :
اب ع     راً من الكت نهم    تتضمن مجهودات تطوير الموارد البشرية آلاً من التدريب والتعليم ، ولكن دأب آثي ى الفصل بي ل

  وإظهار بعض الفروق آالتالي : 

  

  الفرق بين التعلم والتدريب
 التدريب التعليم بيان

معلومات ومفاهيم عامة متعلقة بالأسس  المحتوى والتخصص -١
 العريضة للموضوع .

معلومات ومفاهيم وخبرات فنية 
 متخصصة ومرتبطة على بمجال  محدد .

والمعلومات  إكساب الفرد المعارف  الهدف -٢
 الأساسية 

النجاح فى أداء  المهام الوظيفية أو تطوير 
 مستوى الأداء الحالي 

 ارتباط قوى  بأهداف المنشاة عام يمكن أن يكون مرتبط أو لا الارتباط بأهداف المنشأة  -٣
  يظهر فى الأجل القصير   يظهر فى الأجل الطويل  العائد -٤
  

 *−:   . ،א
م             ة الفه يم فهو نشاط متعلق بتنمي ا التعل ة ، أم ة معين و يبين الجدول السابق أن التدريب يرتبط بصفة رئيسية بوظيف

يم يتضمن     ة أن التعل ة النظري ول أيضاً من الناحي ة ، ويمكن الق ا بالوظيف رد ولا يشترط ارتباطه ة للف ة العام والمعرف

ة الخاصة           جوانب المعرفة العامة رتبط بالوسائل والإجراءات الفني دريب في ا الت دون تناول الوسائل والإجراءات ، أم

  بأداء وظيفة معينة .
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  التكامل والتلازم  بين التدريب والتعليم و صعوبة الفصل بينهما
  

ع ا            دريب ولكن فى الواق يم والت ين التعل ة ب ة النظري روق من الناحي اك ف ذا    مما سبق يتضح لنا أن هن ي نجد أن ه لعمل

ى             ى الآخر ،وعل ا عل ل منهم أثير آ ا ، وت ر بينهم داخل آبي راً لوجود ت الفرق لا يتضح بسهولة فى الحياة العملية ، نظ

ا أن تحسين              ة ، آم ة معين ة بوظيف ه المتعلق رد ومهارت ة الف ادة معرف ة تسهم فى زي سبيل المثال فزيادة المعرفة العام

  ١٤نية يؤدي إلى الإسهام فى زيادة الفهم والمعرفة بصفة عامة . مستوى الفهم المرتبط بوظيفة مع
  

ارف               د اآتساب المع ا  إلا بع ة م ى وظيف دريب عل تم الت ان ومكملان لبعضهما فلا يمكن أن ي فالتعليم والتدريب متلازم

د تن            ى ق رات الت ة علاج الثغ دريب بمهم وم الت م يق تعلم ث تج عن قصور   والمفاهيم الأساسية المرتبطة بها من خلال ال

  ١٥محتوى التعليم أو ضعف مستواه ، وتكوين وثقل المهارات العملية والسلوآية التى لا يتناولها التعليم . 

  الفرق بين التدريب و  التنمية الإدارية : 
د محاو            اً عن اً ومنظم اً مخطط ى تستخدم منهج ة الأجل الت ة الطويل ة التعليمي ك العملي ة  التنمية الإدارية تعرف بأنها تل ل

  اآتساب العمالة الإدارية معلومات ومفاهيم نظرية آلية لازمة لرفع القدرات الإدارية لهذه العمالة بصفة عامة .

  ويمكن التفرقة بين التنمية الإدارية والتدريب وفقا للجدول الآتي  :

  الفرق بين التدريب والتنمية الادارية
  

 التنمية الإدارية التدريب أساس التفريق

 عمالة إشرافية أو إدارية . عمالة غير إدارية . للتعليم . المتلقون •

  معلومات ومفاهيم نظرية كلية .  معلومات ومهارات فنية .  محتوى التعليم . •

النجاح فى أداء مهام الوظيفة   هدف التعليم . •

  الحالية .

  

تطوير القدرات والمهارات الإدارية 

  اللازمة لتحمل مسئوليات أكبر .

  

  فى الأجل الطويل .  فى الأجل القصير . من التعليم توقع العائد  •
  

، ، א . : .١٥٩א
ة هو   ة الإداري دريب والتنمي ين الت ة ب ذه التفرق رغم من أساس ه ى ال ه عل ى أن ا الإشارة إل د هن ون من المفي د يك وق

ر ا  رت         الاختلاف في النظرة إلى آل من الوظائف الإدارية وغي ل : روب اء الإدارة مث د من علم رى العدي ة حيث ي لإداري

ة هى   طبيعة إنسانية  آانز أن طبيعة الوظيفة غير الإدارية هى طبيعة فنية بالدرجة الأولى بينما طبيعة الوظيفة الإداري

راً ل              ة آخذ في التلاشي نظ ة الإداري دريب والتنمي ين الت إن الخط الفاصل ب ى ، ف ة   وتخطيطية بالدرجة الأول دم إمكاني ع

  الفصل القاطع بين العمل الفني والعمل الإداري .
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  وم التعلم ( تغير دائم )مفه
  يستخدم اصطلاح التعلم بمعنى أوسع فى علم النفس من معناه فى اللغة الدارجة:

ة       ذا الاآتساب بطريق ان ه ويقصد به آل ما يحصله ويكتسبه الفرد من معلومات وقدرات واتجاهات ومهارات سواء آ
دة        ودة أو متعم ر مقص عورية غي ة لاش ودة أو بطريق ه مقص عورية نظامي اً    ١٦ ش تعلم مرادف ن أن ال الي يمك ، وبالت

  أي أن التعلم هو عملية الاآتساب  المستمر للمعرفة سواء آان مقصودا أم لا . acquistion  للاآتساب 
تعلم الإنسان من خلال         ة للإنسان حيث ي والتعلم ذو معنى شامل وواسع يشمل جميع مظاهر الحياة وهو عملية طبيعي

انية سواء ل الأنشطة الإنس ل   آ ل اآتساب الطف ر رسمي مث يم غي ة أو تعل د أو الكلي يم رسمي بالمدرسة أو المعه تعل
  أنماطاً متعددة من السلوك الحرآي مثل طريقة مشيته وطريقة آلامه .

ه          ى أن تعلم عل ل هو مستمر ، وينظر أيضاً لل والتعلم عملية مستمرة توجد بوجود الحياة واستمرارها فهو لا يتوقف ب
ن  اط يصدر م ى    نش ر ف ك تغيي ب ذل ة يعق ات والمعرف تعلم اآتساب للمعلوم اطه اللاحق أي أن ال ى نش ؤثر ف رد وي الف
  السلوك والاتجاهات

  : ١٧بالتعريف الإجرائي للتعلم ) –وذلك ما عرفه ( فؤاد أبو حطب  

  "يب التعلم بأنه تغير شبه دائم فى الأداء يحدث تحت تأثير الخبرة والممارسة أو التدر "يمكننا أن نعرف
خلاصة القول أن التعلم فى معناه العام يعد محصلة تفاعلات الفرد مع البيئة المحيطة وأن نتيجة التعلم يمكن أن تظهر  

ة النضج    فى الاستجابات التى يأتي بها الفرد فى موقف معين بشرط ألا يكون التغير الحادث فى أداء الفرد راجعاً لعملي

  )  أو التعصب ( عوامل داخلية فى الفرد

  أهمية التعلم : 
ل أساليب السلوك         -١ ه آ عملية أساسية ضرورية لاستمرار حياة الإنسان لأن آل إنسان يكتسب من خلال تعلم

أي عمل ولا يستطيع           وم ب تعلم لا يستطيع أن يق ذي لا ي اة ، فالإنسان ال التى يعيش بها فى آافة مجالات الحي
  القدرة على التمييز بين الصواب والخطأ . التحدث أو الاتصال بالآخرين بالإضافة إلى فقدانه

التعلم هو أساس نقل التراث الفكري الإنساني فبدون التعلم لا يستطيع الإنسان أن يستفيد من التراث البشري  -٢
ه من            م نقل ات ت وانين واللغ ادات والق ات وتطور الع ى الآن ، فنمو الثقاف الثقافي والاجتماعي منذ خلق آدم إل

  ل التعلم وتطبيق ما تم تعلمه .جيل إلى جيل من خلا
د    -٣ ى الإدراك عن التعلم شرط أساسي لتفسير أساليب التفكير والاستدلال ، فإن للتعلم دور رئيسي فى التأثير عل

  الفرد وأسلوب التفكير والاستدلال .
  التعلم مؤثر رئيسي على تشكيل سلوك وشخصية الفرد . -٤

  
íe^qý]<[<Ü×ÃjÞ<]ƒ^Ú<ÙçÏÞ<á_<àÓµ<V<ğ]}_<<<<<<ïæ^Î†{Ö]<…ç{Þ_<EJ<í{Ê†Ã¹]<Ü×Ãj{Þ<à©MUUM<<<<<ð^{–Â_<à{Â<ğø{ÏÞ<H

DëçeÖ]<‹ËßÖ]<Ü×Â< <
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للاكتساب  المستمر للمعرفة سواء كان إذن يمكن القول أن التعلم هو التغير الدائم فى الأداء كنتيجة 
  مقصودا أم لا .

ÔÖƒ<á^Ò<ð]ç‰<l]…^ãÚæ<l^â^Ÿ]æ<l]…‚Îæ<l^Úç×ÃÚ<àÚ<†ËÖ]<äfŠjÓè<^Ú<ØÒ<<ë_<<<<í{Ïè†Şe<H<÷<Ý_<<]ç{’ÏÚ
<<<<<†{ËÖ]<h^{ŠjÒ]<à{Ú<<îßÃè<ØÚ<ØÓÖ<ØÚ^<ÝçãËÚ<<jÃè<]„ãe<<Ü×ÃjÖ]<æ<H<<÷<Ý_<íé…<íÏè†Şe<H÷<Ý_<íè…çÃ
<<<<<<<<á_<Ø{e<<í{è…]ý]<í{éÛßjÖ]<æ<gè…‚{jÖ]<<Üéâ^{ËÚ<à{Ú<Ø{ÓÖ<<ØÛéÖ<ÄŠjè<<<ÔÖ„e<çâæ<íÊ†Ã¹]<<î×Â<<äÖç’uæ

J<Ü×ÃjÖ]<l^ÞçÓÚ<<àÛ•<àÚ<jÃè<<gè…‚jÖ]ذا ما  نقصده عند ذكر مفهوم التعلم  فى هذا البحثوه<J< <

  أهم المتغيرات العالمية وتأثيرها على مهنة التدريب
  

ة   الم         ASTDمن خلال دراسة قامت بها منظم رات والاتجاهات فى الع رأي حول أهم المتغي ا   ١٨لاستطلاع ال وتأثيره

ى المستقبل من خلال مشارآة  دريب ف ة الت ى مهن ادة ال ١٠٠عل دريب ومن خلال من ق ة الت ى مهن ق ف ر والتطبي فك

ى         ٢٠٠٠استجابات عينة مكونة من  ة اتجاهات يجب عل ى ثماني م التوصل إل مدير تدريب على مستوى العالم ، وقد ت

  مجال التدريب التعرف عليها وهى آالأتي :  فيآل من يعمل 
  

فـى أسـاليب تحقيـق  الصراعات الحضارية والحرب على الإرهاب وزيـادة المخـاطر تعيـد التفكـير -١
  النمو والربحية

  

ة ،   فيويعنى ذلك أن الشرآات سوف تستمر   البحث عن أساليب وأدوات لزيادة الكفاءة والفعالية وتخفيض التكلف

ر  ادة التفكي ع إع يم ل  ف وذج العم ينم ة    الت يم وثقاف ة الق كيل مجموع اد تش الي سوف يع ه الشرآة وبالت وم ب تق

 المنظمة .

وجية تعمل على إحداث تحولات كاملة فـى  الطريقـة الـتى نعـيش ونـتعلم التطورات التكنول -٢
  ونعمل بها

ة وتحسين ظروف العمل ، ولكن الآن أصبحت             ادة الإنتاجي ة لزي ا أداة نافع ى أنه آان ينُظر للتكنولوجيا سابقاً عل

اءة ، فاستخدام تكنولوجي  ة والكف ق الفعالي ى تحقي ة عل رد والمنظم اة يساعد الف ة أسلوب للحي ى آاف ا الإنترنت ف

ة   ارة الإلكتروني ي والتج يم الإلكترون ل : التعل دة مث تخداماتها العدي ا الاتصالات واس ور تكنولوجي الصناعات وظه

سوف يعيد تشكيل أسلوب الحياة وأسلوب العمل وأسلوب التعلم ، نتيجة لذلك سوف  يظهر فى المستقبل وظائف     

  جديدة تحتاج لمهارات جديدة .
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 تحول إلى عالم صغير ينكمش باستمرار ( العولمة )  العالم ي  -٣
  

ى أداء وأساليب عمل الشرآات فى المستقبل ،         ؤثر عل العولمة والمنافسة العالمية من أهـم العوامل التى سوف ت
وردين               ى الم اد عل وم الاعتم ى مفه رآات إل تلجأ الش دولي س ي ال ز التنافس ة والتمي ق الفعالي بيل تحقي ي س فف

ى موردي       Outsourcingجميع أنحاء العالم ( الخارجيين من  د عل ة الآن أصبح تعتم ) فمعظم الشرآات العالمي
ة   فى   SHRMالمنتجات والخدمات من الصين والهند وماليزيا على سبيل المثال ، ووفقاً لدراسة قامت بها منظم

ورز ونستله من     ٢٠٠٣عام  رال موت ر     اتضح أن عدد المديرين العاملين فى شرآة فورد وجن د الأم أآث خارج البل
  بكثير من عدد المديرين والعاملين بأفرع الشرآات فى البلاد الأخرى .

  وأخيراً يمكن القول أن المنافسة العالمية سوف تشجع أيضاً التعاون العالمي أي أن العالم ينكمش الآن .
 تحقيق الاهداف .ظهور مفهوم الشرآات العابرة للقوميات والحاجة لأسلوب جديد لادارة الشرآات و •
 الاهتمام الشديد بالعميل  •

  التغير سوف يتضاعف كل عشر سنوات (تقادم المعرفة )  -٤
ر سوف               ا  المعلومات ينبئ أن التغي دم فى تكنولوجي ادة سرعة التق ال وزي ة الأعم ر فى بيئ إن زيادة سرعة التغي

ة        ارف الحالي ك أن المع ى ذل ق عل ن أن نطل د ويمك ا نعتق رع مم تمر وأس ون مس اريخ    يك ر ت م بقص وف تتس س

ى   ٣صلاحيتها ، فالمعارف والخبرات الوظيفية سوف يكون عمرها الافتراضى فى المستقبل لا يتجاوز من (     ٥ال

ل عشرة           د آ ل جدي وتر فيظهر الان  جي سنوات ) وهناك أمثلة آثيرة مثل : وحدات المايكروبروسسور فى الكمبي

ارف سوف         شهور ، وأمثلة أخرى آثيرة عن تكنولوجيا الات تعلم وتحديث المع ك ان ال ا ، ويعنى ذل صالات وغيره

  يصبح أمر متواصل ومستمر وسريع .

  المخاطر الأمنية سوف تغير من دور الشركات والحكومات  -٥
ى   د ف اه شرآاتهم بحيث يعتق املين تج ة نظر الع ر من وجه ة سوف يغي رة الحالي ى الفت ة ف اطر الأمني د المخ تزاي

ر    الشرآة أن تؤمن للعامل ب ى تغي يئة عمل آمنة ، وآذلك تنظر الشرآات إلى الحكومة بنفس النظرة مما سيؤدي إل

استراتيجيات وأساليب الحفاظ على الأمن داخل الشرآات مما سيؤثر على حريات العاملين فى سبيل تحقيق الامن   

  المزعوم    .

  زيادة الاهتمام بالجانب الأخلاقي فى بيئة العمل  -٦
  

املين        آرد فعل لزيادة المخ ين الع ة ب املين والثق ة حقوق الع اطر الأمنية وتقييد حريات العاملين سوف تظهر أهمي
المجتمع المحيط               ام ب ادة الاهتم ى زي ؤدي إل ك سوف ي ل ذل اه الشرآة ، آ املين تج والإدارة والولاء من جانب الع

  بالشرآة .
ى  ت عل ائج أن  ١٦٠٠ومن خلال دراسة أجري ت النت المي آان دير ع نه٥٧م ام نحو % م ى الاهتم م يتجهون إل

  الأخلاقيات سواء فى الإدارة أو فى الإشراف .
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 تغير الاشكال التنظيمية للشركات: -٧
ى   فالشرآات الآن تحولت من الهيكل  التنظيمي  الهرمي الى الشرآات الشبكية والشرآات الافتراضية مما يؤدى ال

  تغير أساليب العمل والمهارات المطلوبة 

 فات  فى  بيئة العمل:تغير وتنوع الثقا -٨
ال مجموعة              ة الاعم ات سوف تجمع بيئ ابرة للقومي ة  وانتشار الشرآات الع آنتيجة للتوسع فى الاسواق العالمي

ك      ة للتعامل مع ذل متنوعة ومتعددة من الثقافات والقيم والعادات سوف تغير من طريقة العمل والمهارات المطلوب

   التنوع .

  : ١٩ات وتأثيرها على بيئة الاعمال والمنظماتوفيما يلى تلخيص لأهم المتغير
  أولا العـو لـمة :

 ظهور الشرآات العابرة للقوميات والحاجة لأسلوب جديد لادارة الشرآات . •

 المنافسة العالمية الحادة . •

 ظهور البطالة آظاهرة عالمية . •

  تغيرات سريعة وغير متوقعة على المستوى الاقتصادي عامة . •

  قتصاد المعرفة :ثانيا التحول نحو ا
 الاهتمام بالمنتجات ذات الترآيز المعرفى والمعلوماتى . •

 ظهور وظائف جديدة و الحاجة الى مهارات ومعارف متجددة . •

 ظهور احتياجات ومنتجات جديدة . •

 ظهور مفهوم المنظمة المتعلمة لمواجهة التغيرات البيئية الخارجية السريعة . •

 شرى لزيادة الحاجة للمعرفة  .زيادة الاستثمار فى رأس المال الب •

  ثالثا التطورات التكنولوجية وتغير الاشكال التنظيمية للمنظمات  :
 استحداث وسائل جديدة للعمل وللتعاون بين العاملين ( المؤتمر الفيديوى ، البريد الالكترونى ...الخ). •

 الافتراضية ...الخ  ظهور أشكال جديدة  من الهياآل التنظيمية مثل : الشرآة الشبكية و الشرآة •

 زيادة فعالية وسائل الإنتاج وزيادة الطاقة الإنتاجية . •

 زيادة فعالية وسائل الإشراف والرقابة  والاتصال عن بعد  •

 زيادة فعالية اداء العامل والموظف باستخدام الأدوات والأساليب التكنولوجية الحديثة. •
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  ريبالجزء الثانى :الاتجاهات الحديثة للتد          
  على المستوى القومى : 

  الاتجاه الأول : الأهداف والوظائف الجديدة للتدريب على المستوى القومى : 
−: א מ א א

ة العمل         اس ، وتحسين نوعي ين الن ا وسيلة لتمك إن التعلم والتدريب من أجل العمل في منظور متعلم متواصل هم

ه والنهوض بإنتا ز الأمن  وتنظيم درة التنافسية للمنشآت وتعزي ال وتحسن الق ع دخول العم واطنين ورف ة الم جي

ة للعمل اللائق ،              ة مرآزي ثلان دعام دريب يم يم والت إن التعل ذا ف اعيين . ول دماج الاجتم الوظيفي والمساواة والان

  جية .وللتعلم والتدريب وظيفة مزدوجة : وظيفة استشرافية أو تنموية ، ووظيفة مسكنة أو علا

MI <V<gè…‚jÖ]æ<Ü×Ãj×Ö<íéÊ]†j‰÷]<íËé¾çÖ]< <
ا      –وطاقات الاقتصاد برمتها  –هى تطوير المعارف والقدرات وتسخيرها للأفراد والمنشآت  ام م نهم اغتن لكي يمك

رية الأداة           ارات البش وارد والمه بحت الم د أص ة ، وق رص آامن ن ف اً م ر انفتاح واق الأآث ة والأس ه العولم تتيح

دريب من           الرئيسية للقد تعلم والت ز ال ذا يجب أن يرآ ة للسلع والخدمات ، ول رة على المنافسة فى الأسواق الدولي

ام       ى اغتن الاً ونساءً عل راد رج اجل العمل على تنمية تلك المهارات المتعددة التى ستساعد البلدان والمنشآت والأف

  الفرص الجديدة .

NI ¹]<gè…‚jÖ]æ<Ü×Ãj×Ö<íé–èçÃjÖ]<æ_<íßÓŠ¹]<íËé¾çÖ]V<°×‘]çj 
ة والاقتصادية الشاملة         ان رئيسيتان لتحسين الأوضاع الاجتماعي ا أدات  ٢٠إن التعليم والتدريب رفيعي النوعية هم

كنة أو            ة المس ل الوظيف تخدام وتتمث ال الاس ى مج ة ف اعي ، وخاص ز الاجتم تبعاد والتميي ة الاس ع ومكافح ولمن

ر من       التعويضية للتعلم والتدريب المتواصلين فى التصدي للا ة وأسواق العمل ، وجاء آثي تجاهات السلبية للعمال

ا        دريب هم يم والت رة ، إن التعل دان آثي هذه الاتجاهات نتيجة غير حميدة للعولمة وما يتصل بها من تطورات فى بل

ن فى الأداة الأسمى إن لم تكن الأداة الرئيسية للنهوض بقابلية الاستخدام والإنتاجية وقدرة الكثيرين من المحرومي

  سوق العمل على آسب دخل ، ومن ثم تعزيز المساواة فى نواتج العمالة .

ارف قطاعات     ارات ومع إن التعلم والتدريب من أجل العمالة يمكنهما أن يساعدا على تصحيح عدم التناسب فى مه

ارة    ال   آبيرة من قوة العمل بعد ما حدث من إعادة هيكلة اقتصادية آبيرة وخاصة فى الاقتصاديات الم ة انتق بمرحل

نظم                 ر م ا اقتصاد غي ى يوجد به ة الت دان النامي ة ففي البل ر من الاقتصاديات النامي ، وإن حدث ذلك أيضاً فى آثي

سريع النمو يصبح التعلم والتدريب لا غنى عنهما من أجل تحسين الإنتاجية وظروف المعيشة فيما بين القطاعات  

  شاط غير المنظم .الكبيرة من السكان ممن يكسبون عيشهم من الن
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  مثال الاتحاد الأوروبي : الوظيفة المزدوجة للتعلم والتدريب 
ة     دول والحكومات الأوروبي د     في أقر رؤساء ال ة  ٢٠٠٠لشبونة (مارس    في المجلس الأوروبي المنعق ) بالطبيع

ا لكي تصب           ا أوروب ذين تحتاجهم دريب الل تعلم والت ة لل دابير الاستشرافية والعلاجي د   التكميلية للت ح الاقتصاد الرائ

ارف  ى المع ائم عل يالق ى   ف تندة إل ة المس اعي " للتنمي ا الاجتم دعيم " نموذجه اً ت ى الوقت نفسه أيض الم وف الع

  العدالة .

وتهدف التدابير الاستشرافية للتعلم والتدريب إلى إعداد الأوروبيين لاقتصاد المعارف ومساعدة الشرآات والأفراد 

ة المسكنة    على التكيف مع التغيرات ا ة الاجتماعي لسريعة فى موقع العمل وقى التكنولوجيا والمجتمع ، أما الوظيف

ة       ع البطال ائف ومن ق الوظ ى خل جيع عل ل ، والتش ى العم اس إل ن الن د م ودة مزي ى ع ل ف دريب فتتمث تعلم والت لل

  وضمان تكافؤ الفرص للكافة .
  

−: א א א א א
  

ى مستوى المنشآت          يمك وطني وعل ى المستوى ال ى شتى المستويات عل ن صياغة أهداف واستراتيجيات التدريب عل

ومؤسسات التدريب والأفراد وما إلى ذلك وعلى المستوى الدولي مثل منظمة التعاون والتنمية فى الميدان الاقتصادي  

  يما يلي : وعلى المستوى الإقليمي أي المستوى الأوروبي وترد بعض الأمثلة ف

  أولاً : أهداف التدريب على المستوى الوطني والدولي 
  القضاء على الرآود والنمو العشوائي لبعض القطاعات الاقتصادية وتحقيق الكفاءة الاقتصادية . -١

 التوازن بين العرض والطلب من الأيدي العاملة الماهرة . -٢

 زيادة إنتاجية العامل وتوليد الدخل . -٣

 فى الدخل بين الناس .تخفيض نسبة التفاوت  -٤

 تخفيض حدة الفقر والإدماج الاجتماعي للمجموعات المحرومة  ( النساء والأطفال ) -٥

 تشجيع الديمقراطية والإصلاحات السياسية وحشد طاقات المجتمع المدني . -٦

 استخدام التدريب آعامل من عوامل الاستقرار فى حالة الحروب الأهلية والصراعات الطائفية . -٧

  ى الاستبعاد الاجتماعي لبعض المجموعات فى المجتمع على أساس الافتقار إلى المعارف القضاء عل -٨
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V<Ùæ‚Ö]<˜Ãe<h…^rjÖ<í×nÚ_< <
وارد البشرية        فيتعاد  فعلى الصعيد الوطني ة الم دريب وتنمي سياق الجهود    في غالب الأحيان صياغة أهداف ت

ة   تبذلها البلدان لإدخال إصلاحات رئيسية على التعل التي ا التدريبي يم والتدريب بهدف ضمان استيفاء سياساتها ونظمه

ال      ى سبيل المث  في للاحتياجات الاقتصادية والاجتماعية المعاصرة استيفاء أفضل وقد أجريت مثل هذه الإصلاحات عل

  استراليا 

ياق م        ي س دوام ف ى ال رى عل لاحات تج ذه الإص ت ه لاوي ، وآان يلي وم ا وش ال وزامبي دا والبرتغ وار وايرلن ن الح

واً ولا سيما        فيالاجتماعي الموسع ومشارآة شتى أصحاب المصالح  دان نم ل البل د من أق التعليم والتدريب وفى العدي

ادة النظر      في ل إع ى جع دريب    في أفريقيا أفضى الرآود الاقتصادي والنمو العشوائي للاقتصاد غير المنظم إل أهداف ت

انون    فيزامبيا الصادر  فيفقاً لبيان السياسة الجديدة وتنمية الموارد البشرية أمراً ملحاً ، وو  ١٩٩٧عام   في شكل ق

ين طلب         ع المستويات وب ى جمي اهرة عل ة الم ترمى الأهداف العامة إلى تحقيق التوازن بين العرض من الأيدي العامل

دخل وتخفيض            د ال ة وتولي ة أداة من أجل تحسين الإنتاجي ى أن تكون بمثاب ين    الاقتصاد آما ترمي إل اوت ب نسبة التف

  الناس .

ال )              ى سبيل المث ا عل ونس وزامبي دا وت ل ايرلن رة ( مث دان آثي وارد البشرية تحدد بل وفى صياغتها لأهداف تنمية الم

  تخفيف حدة الفقر والإدماج الاجتماعي للمجموعات المحرومة .

در    يم والت ر رسميين      وتعرب أقل البلدان نمواً أآثر فأآثر عن طموحها إلى استخدام التعل ا رسميين أم غي يب سواء آان

دني للمشارآة فى جهود            ة وحشد المجتمع الم اعي المستدام وتشجيع الديمقراطي آأساس للتقدم الاقتصادي والاجتم

ارات              واطنين بالمه د الم ات الشعوب عن طريق تزوي زز إمكاني التعليم الأساسي يع ة ف التنمية الاقتصادية والاجتماعي

اً  اللازمة لجعل المؤسسا ت الديمقراطية تعمل على نحو فعال ويضطلع التعليم الأساسي غير الرسمي بدور يلقى اعتراف

  )  ٢٠٠١أقل البلدان نمواً ( اليونسكو ،  فيتوفير فرص التعلم للجميع  -١ فيمتزايداً 

دريب (       وعلى مستوي الاتحـاد الأوروبـي يم والت اب الأبيض بشأن التعل تع  ١٩٩٥سبق للكت يم وال لم نحو  ) ( التعل

ى أن يتلمسوا طريقهم       في مجتمع التعلم ) أن حدد حاجة جميع المواطنين إلى استحداث قاعدة معلومات تساعدهم عل

  مجتمع المعلومات .

ارف ،        فيوحذر الكتاب من خطر الاستبعاد الاجتماعي بين بعض المجموعات  ى المع ار إل ى أساس الافتق المجتمع عل

ى أن " تتكيف نظم    ٢٠٠لشبونة (آذار/مارس    في اسة المجلس الأوروبي    ودعت الاستنتاجات الصادرة عن رئ    ) إل

ى تحسين مستوى الاستخدام                ارف ومع الحاجة إل ات مجتمع المع ى السواء مع طلب ا عل التعليم والتدريب في أوروب

  ونوعيته .

< <
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V<lbß¹]<ï‚Ö<gè…‚jÖ]æ<íéÛßjÖ]<Í]‚â_   
  

دد مت   ى ع افة إل رى بالإض آت الكب م المنش وم معظ م    تق داف تعل ياغة أه طة بص غيرة والمتوس آت الص ن المنش د م زاي

  وتدريب صريحة تدعم التطور التنظيمي للمنشآت وتوسعها .

ة للأهداف                املين عناصر ملازم ع مستوى الع دريب ورف ان العمل والت تعلم فى مك د من المنشآت أصبح ال وفى العدي

ذا الأ   رآة ويصح ه ة بالش ة المرتبط تراتيجيات التنظيمي ا "    والاس ة بأنه آت المعروف ى المنش ة عل ورة خاص ر بص م

ة            ة العمل الدولي وفر بحوث منظم ة ، وت ة مضافة عالي منظمات عمل مرتفع الأداء " تنتج منتجات وخدمات ذات قيم

ين آيف يواآب           AshtonandSungبشأن هذا الموضوع (أنظر :    ذه المنظمات وهى تب ائق عن ممارسات ه ) وث

ى    الأداء والإدارة التشغيلي ة إل ة الرامي ة وإدارة العنصر البشرى وأهداف وعمليات التعلم والتدريب ، الأهداف التنظيمي

  اتخذته المنظمة . الذيبناء الثقة والحماس والالتزام بالاتجاه 

−: א א א

ت سوق العمل والعمالة والاتجاهات الاقتصادية فى سياق تسارع قدم مكتب العمل الدولي مستعيناً بالوثائق آخر اتجاها

ة  واق العالمي ل الأس ة وتكام يالعولم دولي ،  ف ل ال ب العم ؤخراً ( مكت درت م ات ص مطبوع

استنتاجات بشأن تدريب وتنمية الموارد البشرية ) فضلاً عن العديد من استعراضات    ٢٠٠١،٢٠٠٠،١٩٩٩،١٩٩٨

ة ، وت   ة القطري ى توسيع             سياسات العمال ذه الاتجاهات تفضي إل ى نقطة رئيسية واحدة ألا وهى : أن ه ا عل تفق آله

دان   ارآة البل ين مش وة ب يالفج افع   ف ين المن المي وب اد الع يالاقتص ذه   الت ن ه راد م دان والمنشآت والأف ا البل تجنيه

وعات السكانية من حيث فرص المشارآة ، وهناك داخل العديد من البلدان آذلك فجوة تزداد اتساعاً بين مختلف المجم

ى          رون إل ذين يفتق ة ، فالأشخاص ال اة الاقتصادية والاجتماعي الحصول على العمل اللائق والدخل والمشارآة في الحي

أوقات النمو الاقتصادي وانخفاض  فيعملية التغير الاقتصادي حتى  فيالتعليم والتدريب هم بصورة عامة الخاسرون 

  البطالة .

  :  ناعيةوفى البلدان الص
أآثر داخل      ر ف تغيرت أنماط العمالة على الرغم من ازدياد إجمالي الاستخدام مؤخراً وقد باتت أسواق العمل مجزأة أآث

ى عناصر   ديهم فباتت مقسمة إل وظفين ل م إدارة الم يم نظ ل تنظ اد أصحاب العم دان الصناعية وأع ى البل الشرآات ف

ى حد سواء      مكونة ثابتة (أولية أو جوهرية) وعناصر مكون ة متغيرة (ثانوية أو طرفية) وتتضمن معظم الشرآات عل

ة         ذآور ) وأشكال ثانوي ا ال يمن عليه ( تتسم   أشكال الاستخدام الأولية (أشكال ثابتة وموجهة نحو المسار المهني ويه

  بارتفاع معدل تجدد الموظفين وتقدم وظيفي يكاد لا يذآر وقلة فرص الحصول على التعليم والتدريب ) 
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١٧  

اد لا يكون        ال يك اني من الوظائف عم ويشغل النوع الأول من الوظائف عمال ذوو مهارات عالية فيما يشغل النوع الث

ر قسوة            ة وصارت أسواق العمل أآث ارات باتت عتيق ا   في لديهم أي مستوى تعليمي أو لا يملكون سوى مه معاملته

بفعل الافتقار إلى سياسات اجتماعية واقتصادية وسياسات   للعمال غير المهرة ، وقد بات العديد من العمال أآثر ضعفاً 

أثرت     دريبهم وت ي وت ورهم المهن الات تط ة ، وضاقت احتم ر النمطي ل غي كال العم اد أش ة بازدي ة مقترن ة متكافل عمال

  ظروف عملهم تأثراً سلبياً بفعل ذلك .

  وفى البلدان النامية :
مثل تحرير التجارة وإعادة هيكلة الصناعات والمنشـآت   – خلفت شتى السياسات والتطورات المرتبطة بالعولمة 

آثاراً عميقة وسلبية فى غالب الأحيان على أسواق العمـل واسـتمرت    –والممارسات التجارية والإدارية الجديدة 

البطالة فى الارتفاع نظراً إلى أن الوافدين الجدد إلى سوق العمل لم يتمكنوا من العثـور علـى وظـائف منتجـة     

ة وتفاقمت البطالة بسبب ضخامة أعداد الموظفين الفائضين في القطاع الخاص الذى يسعى إلى التصـدي  ومجزي

لتحديات العولمة ورفع إنتاجيته وإيجاد أسواق جديدة ، وقام القطاع العام كذلك بالاستعاضة عن الأيـدي العاملـة   

ا العامة المترهلة أكثر كفـاءة ، وقـد ازداد   نظراً لتخفيض الميزانيات الحكومية فى محاولة منها إلى جعل إداراته

عدد " الفقراء العاملين " ويسعى الكثيرون منهم إلى زيادة كسبهم بالعمل فى القطاع غير المنظم منخفض الأجـر  

  وفى ظروف عمل سيئة .

 ـ ى وجميع البلدان معرضة للعولمة ولشتى ظواهرها والسؤال المطروح هو ما هى السياسات والاستراتيجيات الت

من المرجح أن تساعد البلدان على مباشرة التنمية الاجتماعية والاقتصادية المستدامة وعلى حسن الأداء فى بيئة 

دولية تتزايد تنافساً ، وعلى التقليل من حالات التفاوت المتزايدة فى الدخول وفى فرص الحصول على الوظائف ، 

السنوات الماضية من قبيل الاستراتيجيات التـى تركـز علـى     أما الاستراتيجيات التى اتبعتها البلدان النامية فى

تصنيع سريع قائم على إحلال الواردات أو إعادة توزيع الأراضي فقد فقدت جاذبيتها وباتت ثروة الشعوب تسـتند  

ب أكثر فأكثر إلى مهارات القوى العاملة لديها ومعارفها ، ويمكن التفكير فى اعتماد استراتيجية للتعلـيم والتـدري  

تقوم على ثلاثة أسس بهدف مواجهة تحديات العولمة وتحسين القدرة التنافسية والتوصل فى الوقت ذاته إلى قلب 

  الاتجاه نحو تزايد حالات التفاوت فى حصيلة سوق العمل .
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  :  الثانيالاتجاه 
  النظر إلى الإنفاق فى مجال التدريب على اعتبار أنه استثمار 

  كبر فى تمويل التدريب :وقيام الحكومة بالدور الا
ة  ل الدولي ة العم تنتاجات منظم رت اس د أق ام    ٢١ق اع الع ترآة للقط ئولية مش دريب مس يم والت ي التعل تثمار ف أن الاس ب

دريب            يم الأساسي والت اً بالمسئولية الرئيسية في الاستثمار في التعل والخاص ولكن على الحكومات أن تضطلع دائم

دريب       الأولي ، وبما أن الحكومات هي  ل الت ع فهي المسئولة عن تموي المسئولة عن وصول الخدمات التدريبية للجمي

دريب       ٢٢وتوفير فرص التدرب لكافة الفئات  رى عن الاستثمار فى الت ، فيجب على الحكومة أن تتحمل المسئولية الكب

  رار بمصالح المجتمع  .والتعليم  لكي لا يحرم الأفراد من الحصول على التدريب لأسباب مالية مما يؤدي إلى الإض

  تمويل التدريب ومعالجة مشكلة نقص الموارد المالية  :  فيدور الحكومة 
ة       وارد المالي دريب ، ومشكلة نقص الم تعتبر مشكلة النمو الاقتصادي البطيء قيداً على التمويل الحكومي للتعليم والت

دريب    تعتبر مشكلة عالمية ، ومن هنا تجئ الدعوة إلى تنويع مصادر التم يم والت ويل من أجل زيادة الاستثمار في التعل

  : الآتية، ويمكن للحكومات أن تقوم بدور فعال تمويل التعليم والتدريب من أجل العمل  عن طريق الآليات 

١- : א א א א מ א
لتدريب المهني لكي تضمن الحكومات تمويل مستقر وآاف للتدريب المهني ترصد الحكومات ضرائب مباشرة معينة ل

ال :          ة من خلال مجموعات الصناعة ، مث ة أو تطوعي ويمكن للحكومات تقدير هذه الرسوم في شكل ضرائب إلزامي

ام       املين ، وطبق نظ وائم أجور الع الغرف الألمانية للصناعة والتجارة تقوم بفرض ضرائب على إنتاج المنشآت أو ق

سيك ، أما الضرائب على قوائم الأجور فهي الأآثر شيوعاً في آل من  الرسوم في بلدان مثل ، الإآوادور وآينيا والمك

  البلدان النامية والمتقدمة .

 
٢- : א א א  א

  

وفير           وم بت دما تق وائم الأجور عن ى ق ل  ضرائبها عل اء لك وبموجب هذا الإعفاء تحصل الشرآة  على تخفيض أو إلغ

  ا بشكل يحدده  النظام المقترح من قبل الحكومة  .تدريب داخلي للعاملين لديه
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٣- : א א א
دريب          ة  الت وفير تكلف تقوم فكرة إنشاء صناديق التدريب   على  تنمية المهارات عن طريق المشارآة فى  ت

ع رس          ذا الصندوق عن طريق دف املين المشترآين به ة للع م اشتراك شهري بنسبة    على  المهارات المطلوب

الي     ٢%  أو ١تتراوح بين  دريب السنوية وبالت ة الت % من الأجر وبمشارآة أصحاب الأعمال بجزء من تكلف

ع     افي والمناسب لرف يتجمع مبلغ آبير للصندوق يمكنه من المساعدة فى تلقى أعضاؤه على تلقى التدريب الك

  الصناديق  : آفاءة الأداء المهني  ، وفيما يلي أمثلة ناجحة لتلك
   

ي • ة أنشئت    ف ة تطوعي ات ثنائي تناداً لاتفاقي ة واس دان الأوروبي ن البل ر م ي آثي ي و ف اد الأوروب الاتح

ال وأصحاب العمل      التي ٢٣صناديق للتدريب تعطي وتسمح بإدارة مشترآة للصناديق من جانب العم

 فيتوى المهني للعاملين وقد وفرت  تلك الصناديق الكثير من تكلفة التدريب وساعدت على رفع المس

 البلدان الآتية  : بلجيكا وفرنسا وهولندا وألمانيا والدانمارك والسويد و الدانمارك .

ة       فيوفى أسيا  :  توجد صناديق التدريب  • ا و  سنغافورة ( صندوق تنمي ل ماليزي العديد من الدول مث

  لمهنية للعمال ) .المهارات ، وفي اليابان نظام التأمين للعمالة ( تنمية القدرات ا

ا           • ين وزامبي اد وبن اميرون و تش رب و الك ي المغ ي ف دريب المهن ناديق الت د ص ا : توج ى أفريقي وف

  وزيمبابوي وساحل العاج . 
 

٤- :  א
ى المنشآت والمؤسسات  ة إل نح المادي ديم الم ة بتق وم الحكوم ة تق ك الآلي ا لتل يوفق ز  الت يتحقق التمي رامج  ف الب

  تعليمية  ويمكن أن تصبح تلك المنح آنموذج أو معيار يجب تحقيقه أو آهدف يجب الوصول إليه التدريبية وال

  . ٢٤مما يؤدى ذلك إلى رفع  مستوى جودة العملية التدريبية والتعليمية 

  أمثلة لذلك :

ايي       سنويالمعهد الأيرلندي للتدريب والتنمية يحدد نظام  • ا لشروط ومع دريب وفق ة الت دمي خدم ر للمنح لمق

 يجب تطبيقها .

 المملكة المتحدة  . فيالبشر  فيمبادرة معيار الاستثمار  •

دريب        • ديم منحة لمنشأة الت ة بتق ة البحريني ا حققت     التي البحرين : فتقوم الحكوم رى أنه  في أداء  أفضل ت

 التدريب ، عدد المتدربين من المواطنين) فيالتدريب خلال العام من خلال عدة معايير (حجم الاستثمار 

 مجال التدريب خلال العام . فيالتدريب منحا للممارسة الجيدة  فيالبرتغال: يمنح معهد الابتكار  •
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٥- : א  מ
ال     ين من الم راغبين فى       ٢٥وهى عبارة عن مستحقات لخدمات تدريبية مقابل مبلغ مع راد ال ة للأف ا الحكوم تمنحه

  ول على الخدمات التدريبية من مراآز التدريب الخاصة .التدريب ، ومن خلال تلك القسائم يقوم الأفراد بالحص

دريب                  دمي الت ة عن مق وافر المعلومات الكافي ار وت ة الاختي رد حري يح للف و أت ه ل ى أن ك القسائم عل رة تل وتقوم فك

ـد ،        راداتهم فى المستقبل لأقصى ح وسوق العمل سنـجد أن الأفراد يختارون نوع التدريب الذى سوف يزيد من إي

  سوف يختارون مقدم التدريب المؤهل أآثر من غيره لإعداد الخريجين الناجحين للعمل فى وظائف جديدة . وأنهم

وفير المعلومات عن     ومع ذلك يجب إنشاء نظام لمنع الغش والتجاوزات ورصد لأنشطة مراآز التدريب الخاصة وت

دا  ى إه دريب إل ائم الت ام قس ؤدي نظ ى لا ي ة حت ة المتاح دورات التدريبي ر مناسب سيئ  ال دريب غي ى ت ال عل ر الم

النوعية ، وآذلك أيضاً يجب مراعاة العدالة الاجتماعية لأن الأفراد ذوي الموارد الأآبر يمكنهم سداد نفقات إضافية 

  تزيد على القسيمة وبذلك يحصلون على تدريب أفضل .
  

  ، أمثلة ناجحة : 

 ه إلى ثلاثة أنواع من المتدربين آالأتي :النمسا : فى ولاية " ستيريا " هناك نظام القسائم موجه •

  أفراد يريدون بدء نشاط تجاري خاص بهم .  - أ

 أفراد أآملوا التلمذة الصناعية ولكنهم يريدون اجتياز تدريب أخر لمدة خمس سنوات .  - ب

ي والتصميم والتصنيع             - ت دون اآتساب مؤهلات خاصة فى مجالات الحاسب الآل أفراد يري

 باستخدام الحاسب .

  ساعة ثم تمنح شهادة بعد استكمال الدورة بنجاح . ٨٠أنه يجب ألا تقل مدة التدريب عن  مع ملاحظة

ي          • نح منظم دريب يم ائم الت ام لقس غيرة نظ غر والص ة الص آت متناهي ندوق المنش نظم ص ا : ي آيني

روعات            حاب المش ارات أص ة مه ة لتنمي رامج تدريبي ى ب ول عل ى الحص درة عل روعات الق المش

 لتدريب الخاصة وفقاً لنظام القسائم . الصغيرة من مراآز ا
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٦- : א מ א  א
غ     ١٩٩٧العام الدراسي   في اق مبل م إنف ك          ٢٨.٥ت ى منح وقروض الطلاب وأسرهم وذل ار دولار أمريكي عل ملي

ام واس    د نظ ا يوج ي أمريك ات خاصة ، فف ات وجامع دارس وآلي اق بم ن الالتح ين الطلاب م روض لتمك نح ق ع لم

ام يتطلب نظم     للطلاب والعاملين لاستكمال دراستهم وتحقيق المستوي المطلوب لتنمية المهارات ، إلا أن ذلك النظ

  الطلبات وصرف الأموال والإعداد الخاص لعمليات السداد . فيإدارية آبيرة للنظر 

ر مناسب    وقد يكون نظام قروض الطلاب والعاملين للتدريب والتعليم وسيلة فعالة ل ه غي تعزيز تمويل التدريب ولكن

اً  مع مستوى    تماماً للبلدان منخفضة الدخل أو للأفراد الأقل مستوى من التدريب والتعليم فذلك النظام يتناسب تمام

ة القصيرة     رامج التدريبي ة والب ارات المتقدم يالمه دما ينتهي الطالب أو     الت ة بحيث عن ة فوري اق وظيفي تحمل أف

ى    المتدرب من الا نتهاء من الدراسة أو البرنامج التدريبي يجد عملاً جديداً بدخل أآبر يمكنه من سداد القرض ، عل

 برامج تمويل التدريب . فيأية حال ينبغي اعتبار نظام قروض الطلاب والعاملين عنصراً هاماً 

٧- : א מ  א
د من ال        ذها فى عدي م تنفي ارة عن أداة        هذه الآلية آانت محور نقاش واسع وت رة وهى عب دان فى الأعوام الأخي بل

يم المتواضع من الحصول             دخول المنخفضة والتعل ال ذوي ال ل العم اً مث ثلاً آافي ة تم تمكن فئات العمال غير الممثل

  على فرص التعليم المتواصل وتمكنهم من تلبية احتياجاتهم من رفع المهارات فى سوق العمل .

  التمسا والسويد بتنفيذ نظام فعال لحسابات التعلم .ولقد قامت المملكة المتحدة و

جنيه إسترليني تدفع فى حساب افتراضي عند مقدم  ١٥٠ووفقاً لهذا النظام تقوم الحكومة بمنح الفرد إعانة قدرها 

غ    رد بمبل تعلم ،           ٢٥التدريب إلى جانب مساهمة الف ون حساب لل ة ملي دم الحكوم ل ، وتق ى الأق ه إسترليني عل جني

ى     وتتبا ا إل % بحد أقصى   ٨٠ين الإعانة حسب نوع التدريب  فدورات التكنولوجيا والمعلومات تصل نسبة إعانته

  جنيه إسترليني . ١٠٠% بحد أقصى ٢٠جنيه إسترليني ، وتحصل دورات أخرى على نسبة  ٢٠٠

ون ح       ٢٠٠٢أما فى السويد فى عام  ى إنشاء ملي تعلم يهدف إل م   قامت بإنشاء مشروع ضخم لحسابات ال ساب تعل

  يورو . ٣٠٠عام ، وسوف يحصل هؤلاء على إعانة بمبلغ  ٥٥و  ٣٠لأفراد يتراوح أعمارهم بين 
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٨- : א א א א  א
دريب من أجل      يم والت إن الشراآه بين الحكومات والمنظمات أصحاب العمل والنقابات تعمل على توفير فرص التعل

  مجال التعلم والتدريب إلى الترآيز على قطاع أو صناعة معينه بعينها . فيبية الشراآات العمل وتميل غال

  أمثلة ناجحة : 

 الاتحاد الأوروبي :  •

رى  ا المعلومات والاتصالات     ٢٦بدعم من المفوضية الأوروبية شكلت سبع شرآات رئيسية آب لتكنولوجي

ي الات والمعلوم     ف ا الاتص ورتيوم لتكنولوجي ا " آونس ارات   أوروب نقص المه دي ل ات " للتص

ا ووضع إطار للطلاب       التيوالاختصاصات  تطلبها صناعة تكنولوجيا الاتصالات والمعلومات فى أوروب

ارات  ات يوضح المه ا الاتصالات والمعلوم اهج تكنولوجي دريب ، ومصممي من يم والت ومؤسسات التعل

ة فى مجال تكنولو      ذه     والاختصاصات الواجب اآتسابها لتحقيق التنمي ا المعلومات والاتصالات ، وه جي

ي :   رآات ه ا ،   IBMالش ،  NOKIA  ،PHILIPS  ،THOMSON  ،SIEMENSأوروب

MICROSOFT  ، أوروباBRITISH TELECOM .  

بانيا : رابطة " أسكام  في • يم المشاريع ، تضم  ASCAMMأس ى  ١٥٠" لتنظ شرآة صغيرة ف

درات التنافسية للشرآات     قطاع تصنيع القوالب ويهدف إلى تقديم دورات تدريب ع الق ية وخدمات لرف

 الأعضاء
 

ي • ومي   ف ة " آ ا : مجموع والي    KUMIآوري م ح دة ، تض ة المعق ناعات الإلكتروني  ١٥٠" للص

وم      فيشرآة  ة آي ات ، وآلي ا للإلكتروني صناعة الإلكترونيات ويخدم هذا المجمع مدرسة آومي العلي

 أوه للهندسة . –

 ل آوت " للأدوات الجراحية .باآستان : مجموعة " سيا في •

ورك ،   في شرآة ملابس    ٤٦٠٠أمريكا : مؤسسة تطوير صناعة الملابس ، تضم حوالي     في • نيوي

ا المعلومات والعرض      في ويتم سنوياً تدريب أآثر من ألف عامل وموظف إدارة    مجالات تكنولوجي

 والتسويق .
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  الاتجاه الثالث :
 و وضع إطار وطني للمؤهلات :زيادة الاهتمام بالشهادات المعتمدة 

< <
V<ì‚ÛjÃÚ<ì^ã<îßÃÚ< <

< <
راء        اديميين والاستشاريين والخب راء الأآ الشهادة المعتمدة هى نظام يقوم بتصميمه وتنفيذه مجموعة من الخب

ه الحد       ذه الشهادة لدي ى ه المهنيين العاملين فى مجال ما، ويهدف إلى التعرف على وضمان التأآد من أن الحاصل عل

ل ة الضرورية  الأمث رة الوظيفي ة والخب رات التدريبي ر رسمي والخب يم الرسمي والغي ارف والتعل ارات والمع من المه

  للعمل بكفاءة في  هذا المجال .

< <
V<løâöÛ×Ö<îßæ<…^]<ÝçãËÚ< <

< <
ه من خلال التع      ه وخبرات ه ومهارات يم  يهدف هذا النظام إلى التأآيد على أن آل فرد من حقه التعلم وأن يكتسب معارف ل

ارف       ك المع يم تل ع بتقي وم المجتم ى أن يق ل ، عل ع أو العم لال المجتم ن خ مي أو م ر الرس مي أو غي دريب الرس والت

  والمهارات والاعتراف بها بعد ذلك والمصادقة عليها حتى يمكنه الانتقال إلى مستوى أعلى من التعليم والتدريب .

راد فى التخطيط         ويهدف هذا النظام أيضاً إلى جعل عرض المهارات يتناس ديم التوجيهات للأف ا وتق ب مع الطلب عليه

  للمستقبل الوظيفي واختيارات التدريب .

  ويتكون هذا النظام من عدة عناصر :  

  

  تحديد معايير الكفاءة المهنية لكل مهنة تعكس المهارات المطلوبة لتأدية المهنة بأفضل طريقة . -١

اءات المكتسبة ي     -٢ ارات والكف يم المه تسم بالمصداقية والإنصاف والشفافية ، بغض النظر       نظام لتقي

 عن مكان وآيفية تعلمها .

 يمكن نقلها والاعتراف بها . التينظام مصداقية للتصديق على شهادات اآتساب المهارات  -٣
  

الات       ان من احتم در الإمك اط ق  وينبغي أن تكون منهجية التقييم منصفة مرتبطة بالمعايير وغير تمييزيه وينبغي الاحتي

  التمييز المستتر .
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ر   الذيفمثلاً : آثيراً ما يعتمد التحول إلى قطاع الخدمات  مجال الاتصال    في يضم مكوناً نسائياً أقوى على مهارات أآب

ار      إن نظم الاختب ل ف رد تشوه       التي وحل المشاآل ، لا يُعترف بها دائماً بشكل صريح ، وبالمث ة للف ة الثاني تجرى باللغ

  مهارات التقنية والمهارات الأخرى المكتسبة .أحياناً من نتائج ال

ة       ل الإداري ثلاً تستند الهياآ إن الأشكال الجديدة لتنظيم العمل آثيراً ما تغير من اشتراطات المهارات داخل المنشأة ، فم

راف صريح بالكف            ك اعت تج عن ذل د أن ين ة ، ولا ب ى القوى العامل اءات الينية إلى نقل مسئوليات معينة من الإدارة إل

اً ، وأن           في الجديدة المطلوبة من القوى العاملة  ام المهني للمؤهلات ثلاثي ذه الظروف ، وينبغي أن يكون النظ ظل ه

رد يرغب      ال ولأي ف يح الفرصة للعم تم        في يت ام والخاص وأن ي دريب من القطاعين الع دمي الت تعلم وأن يشمل مق ال

  تحديثه باستمرار .
  

دخول والخروج   وينبغي أن يكفل توافر نقاط مت ى          في عددة لل ة ، وعل اة العامل المهني دريب خلال حي يم والت ام التعل نظ

ؤهلات وأن تضطلع       ي للم ار وطن ات لوضع إط أن أفضل الممارس ات بش دة بيان ة أن تضع قاع ل الدولي ة العم منظم

ات ه    دة البيان ى قاع ة عل ة القائم ؤهلات الوطني ر الم ف أط ة مختل ة مقارن ة عن إمكاني ة عام ذه ، وأن تجري بدراس

  البحوث بشأن الاعتراف بالتعلم المسبق .

  
  الاتجاه الرابع :

  ربط التدريب بالسياسات والبرامج الاقتصادية والاجتماعية للدولة       
  

ادية                  ة الاقتص مان التنمي ذاتهما لض ان ب ا لا يكفي يان ولكنهم ران أساس رية أم وارد البش ة الم دريب وتنمي إن ت

ة وسياسات       والاجتماعية الم رامج الاقتصادية والاجتماعي ستدامة فيجب أن يكون التدريب جزء مكمل للسياسات والب

  وبرامج سوق العمل الشاملة .
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  : الاتجاه الخامس

  :٢٧ التدريب والتعليم المتواصل حق للجميع
در      ٢٨هناك توافق دولي في الآراء  يم الأساسي والت ى التعل ع عل دريب   بشأن آفالة فرص حصول الجمي ي والت يب الأول

ة الثلاثي             ة العمل الدولي اك إعلان منظم دريب ، فهن ى الت المستمر ومكافحة التمييز الذى يحد من فرص الحصول عل

ا        ١٩٧٧للمبادئ المتعلقة بهذا الأمر لعام  اق آولوني واردة في  " ميث ، ومصادقة اللجنة على الالتزامات الأساسية ال

ام الحكومات     " والتى طالبت بالتز ١٩٩٩لعام  ام مجدد من جميع الشرآاء بالتعلم المتواصل ، ويأتي ذلك من خلال قي

اليين         املين الح دريب الع بالاستثمار للنهوض بالتعليم والتدريب على آافة المستويات ، ومن جانب القطاع الخاص بت

  والمستقبليين ، ومن جانب الأفراد بتنمية قدراتهم وحياتهم المهنية .

  
  التعلم المتواصل هو الشعار الجديد لسياسات التعليم والتدريب فى القرن الحادي والعشرين واصل للجميع :التعلم المت

د من    تؤآد الاستنتاجات بشأن تدريب تنمية الموارد البشرية أن التعليم والتدريب حق للجميع شأنها فى ذلك شأن العدي

ين ، أ      ى الأرجنت ثلاً ف ال م ي الح ا ه ة آم اتير الوطني ين ،    الدس ا ، الص ل ، بوليفي ا ، البرازي ا ، إيطالي بانيا ، ألماني س

  جواتيمالا ، المكسيك .

  وهذا الحق معترف به آذلك على المستوى الدولـي ، آما هي الحال مثلاً في الإعلان العالمي لحقوق الإنسـان 

ه (١٩٤٨( وق الإنسان وواجبات رف١٩٤٨) والإعلان الأمريكي لحق ى المستوى الإقليمي في  ) ويعت ذا الحق عل به

وبي (      الي للسوق المشترآة للمخروط الجن اد      ١٩٩٨الإعلان الاجتماعي والعم اق الحقوق الأساسية للاتح ) وفى ميث

دريب ،        ٢٠٠٠الأوروبي ( يم والت ات التعل ى محور عملي رد عل ل الف ) ، وتقوم بلدان آثيرة صناعية آانت أم نامية بجع

  الية لمساعدته فى الحصول على التعليم .داعمة بذلك بوسائل م

  ٢٩ضمان حصول الفئات المحرومة والفئات المستبعدة على خدمات تنمية وتدريب الموارد البشرية 
ة        ات المحروم ول المجموع رص حص ز ف ى تعزي ي إل راءات ترم اذ إج الم باتخ اء الع ع أنح ى جمي ات ف وم الحكوم تق

  دام على خدمات التدريب والتعليم والمستبعدة اجتماعياً وغير القابلة للاستخ

ون        ل والمعوق ى العم ادرين عل ر ق بحوا غي اراتهم واص ت مه ذين تقادم نون ال ال المس ة والعم ورة عام اء بص فالنس

ذه         اج ه دف إدم ة به ات المحروم ة للمجموع ة خاص رامج تدريبي ديم ب ات بتق ن الحكوم د م ت العدي راء ، فقام والفق

  يتم تنفيذه فى استراليا  وآندا والولايات المتحدة والبلدان الأوروبية . المجموعات في سوق العمل ، مثال ما

يلهم      اآنهم دون تحم اقين فى أم ويتضمن ذلك أيضاً استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات للوصول للفقراء والمع

اة الظروف و ا           ى مراع دريب عل دمي خدمات الت دريب ، مع تشجيع مق ز الت ود التي تواجه    عبء الانتقال إلى مرآ لقي

  المجموعات المحرومة 
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  :الاتجاهات الحديثة للتدريب على مستوى المهنة  الجزء الثالث
  

  الاتجاه الأول :
  ضرورة تغيير اسم مهنة التدريب

  الى مهنة التعلم فى بيئة العمل واستشارة الأداء
ال     آا فييمر  العالم بتغيرات آبيرة وجذرية  لم يسبق لها مثيل تؤثر بشدة   ة الأعم ى بيئ فة مجالات الحياة وخاصة عل

د مفهوم        التيو المنظمات . ومهنة التدريب تعد من أهم المهن  ة من تزاي ؤثرات  العالمي المتغيرات والم تأثرت بشدة ب

العولمة والمنافسة الدولية والاستخدام المكثف لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات و تغير الأشكال التنظيمية للشرآات  

  المستقبل . فيما يؤثر على مفهوم وطبيعة المهنة م
  

ة تعمل     ASTDالجمعية الأمريكية للتنمية والتدريب ب حديمما  دريب   في وهى أآبر وأقدم منظم الم  بعمل    في الت الع

ائج الدارسة    فيدراسة عن طريق عمل استطلاع رأى  عن مستقبل  مهنة التدريب  ال   في القرن القادم  ونشرت نت مق

ة منشور  ي)    T+D)  TRAINING & DEVELOPMENTبمجل ة  الت يتصدرها الجمعي دد شهر  ف ع

 . باسم : ( مستقبل مهنة آانت معروفة سابقا بالتدريب )  ٢٠٠٣ديسمبر 

The Future Of The Profession Formerly Known As Training  

تدريب عالمي و مدير   ٢٠٠٠وكان من أهم نتائج تلك الدراسة وفقا لاستطلاع الرأي من 
  من أكبر خبراء التدريب فى العالم  ١٠٠

  حول اختيار اسم مناسب لمهنة التدريب 
  % اختاروا ضرورة تغيير اسم مهنة التدريب ٣٠.٩فكانت النتيجة أن 

  الى مهنة التعلم فى بيئة العمل واستشارة الأداء 
Workplace Learning And Performance professionals

 وا على بقاء اسم التدريب كما هو. % فقط وافق٤و
 

ر        في من التفصيل لهذا الموضوع    شيءبوسوف نتعرض  ر الكبي ك التغيي ة ، وتفسير ذل مفهوم   في الصفحات القادم

والمنظمات وطرق التعلم و العمل   الأعمالعدة عوامل ومتغيرات عالمية أثرت على بيئة  إلىيرجع  إنمامهنة التدريب 

  مفهوم التدريب  .  ضرورة تغيير إلىفأدت 
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   الثانيالاتجاه 
  التدريب الذاتي

يم          يم أنفسهم بأنفسهم عن طريق التعل ين بتعل ام المتعلم التعليم الذاتي هو النشاط التعليمي الذي يتم عن طريق قي

 المبرمج ، أو أي مواد تعليمية أخرى لتحقيق أهداف واضحة دون تدخل المدرس . 
  

دافع        ويقول حسن جامع ـ إن التعليم ا  ة المتنوعة ب ى المواقف التعليمي تعلم عل ه الم لذاتي هو الأسلوب الذي يمر ب

م      ام من المعل من ذاته وتبعاً لميوله ليكتسب المعلومات والمهارات والاتجاهات مما يؤدي إلى انتقال محور الاهتم

ى ينتهي وأي الوسائل        دأ ومت ن يب رر متى وأي م يصبح      إلى المتعلم ، ذلك أن المتعلم هو الذي يق ار ث دائل يخت والب

  مسؤولاً عن تعلمه وعن النتائج والقرارات التي يتخذها . 
  

ذاتي        دريب ال وم الت ى مفه ر حاجه إل ة أآث ة التدريبي ه العملي ذاتي فإن يم ال ذا الحال في التعل ان ه حيث أن  ٣٠إذا آ

ك الوسائل والخطوات     أسلوب التعليم الذاتي يعتمد على الوسائل التي يسترشد بها المتعلم لتعليم نفسه   بنفسه وتل

درب يمكن أن            يم فالمت ا في مجال التعل دريب منه دريب في مجال الت أآثر إمكانية في تعريف المتدرب بأساليب الت

ة (     راص المدمج اهدة الأق طة مش يانة بواس غيل والص ميم والتش ى التص درب عل دريب  CD – DVDيت ) و الت

  فيديو والحقائب التدريبية والمحاآاة .) وأشرطة الWBT) و(CBTبواسطة الكمبيوتر (
  

دولي       ا مكتب العمل ال ام به ام عام    في فهناك دراسة ق ارات     ٧٠أثبتت أن   ٢٠٠١فيتن ى مه دربين عل % من المت

  ٣١) أو من خلال الإنترنت CDالحاسب الآلي تعلموا ذلك من خلال الأقراص المدمجة (

  : لماذا التدريب الذاتي
 مبررات التدريب الذاتي .  

ين     ة ب روق الفردي تعد الفروق الفردية بين المتدربين من المشاآل التي تواجهها مؤسسات التعليم والتدريب . والف

المتدربين إما أن تكون حقائق بيولوجية موروثة تؤدي إلى الاختلاف في مستوى الذآاء والاستعداد وإما أن تكون 

  د لتنمية مدارآهم واستعداداتهم الذهنية . نتيجة التفاوت في الإمكانات والفرص التي أتيحت للأفرا

  ويمكن الكشف عن مجود تلك الفروق بين المتدربين بإجراء بعض الاختبارات المقننة 
  

ب       دربين حس نف المت ا تص ه آم ن عدم درب م دى المت تعداد ل دى الاس ف م ا تكش ارات وغيره ذه الاختب إن ه

ذا التصنيف إلى تصميم برنامجه التدريبي على شكل تدريب استعداداتهم الذهنية والمعرفية وقد يلجأ المدرب بعد ه

  ذاتي يمكن آل متدرب أن يزاول مهامه التدريبية وفق استعداداته وقدراته .
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 مجالات التدريب الذاتي : 
ى        ذلك عل ة وآ اء الخدم ة أو أثن ل الخدم ان قب دريب إن آ ة الت ى طبيع د عل ددة تعتم الات متع ذاتي مج دريب ال للت

  ادية والعلمية المتوافرة لدى المؤسسة ومن المجالات التي يتم فيها التدريب الذاتي ما يلي : الإمكانات الم

ه     -أ) عندما يتم التدريب الجماعي ويتضح تخلف بعض المتدربين عن السير ، يعطى المتدرب المتخلف عن زملائ

راءات  اؤه ق ال إعط بيل المث ى س ا بنفسه عل وم به ن أن يق ة أخرى يمك ة  جرعات تدريبي ام تدريبي إضافية أو مه

ا أو تعريضه لحالات دراسية              ة عدة مرات حتى يتقنه ارة معين إضافية مثل آتابة الكلمات عدة مرات أو أداء مه

لاج    ائج الع ى نت الات والمواقف والاطلاع عل ك الح ة تل ه بمعالج ه الخاصة إضافية ومطالبت ع حلول ا م ومقارنته

  . وهكذا

ى وحدات         برمجة التدريب بأسلوب (( س -ب) ة إل ى تقسيم الوحدات التدريبي د عل كنر)) أو (( آراودر)) التي تعتم

  منتظمة يمارسها المترب وفق قدراته الخاصة . 

  الواجبات والمهام التدريبية الإضافية التي تعطى للمتدرب التحكم في مستوى الإتقان .  -ج)

  مقومات نجاح التدريب الذاتي :    
  ي يجب اتباع أسلوب النظم في تصميم البرامج . لنجاح برامج التدريب الذات

  تحديد الأهداف العامة أو الغايات التي تسعى لها المؤسسة التدريبية .  -أ
  تحديد الاحتياجات التدريبية وتحليل الوضع الراهن للجوانب المراد التدريب عليها.  - ب
  ات  الذهنية والمهارية . صياغة الأهداف التدريبية التي يمكن من خلالها قياس المكتسب - ت
درب           - ث ل مت امج لك ذاتي وتصميم برن دريب ال تحديد قدرة المتدرب على القيام بتدريب نفسه بنفسه من خلال الت

  حسب قدراته الخاصة . 
  اختيار الوسائل والأدوات المطبوعة وغير المطبوعة التي يستخدمها المتدرب في برنامج التدريب الذاتي . - ج
  الأسلوب الإشرافي المناسب لعملية التدريب الذاتي . اختيار  - ح
  تصميم استمارة قياس إتقان المعرفة أو المهارة الناجم عن برنامج التدريب الذاتي .  - خ

ة     ي عملي أ ف واطن الخط د م درب تحدي تطيع المت ث يس ة بحي ة التدريبي ة البيئ ب تهيئ ذاتي يتطل دريب ال ا أن الت آم
ة           التدريب التي يقوم بها ذات ذاتي عن طريق التغذي ويم ال ة التق ام بعملي دريب والقي ة الت ياً وتعديل أو تحسين عملي

  الراجعة أو عن طريق مقارنة عمله بنتائج نموذجية مشاهدة إذا آان التدريب مسجلاً على أشرطة الفيديو . 
ة ذات     دريب حقيقي ة ت ؤدي     إن التدريب الذاتي باستخدام الوسائل التدريبية المتاحة هي عملي د ت ردود تعليمي جي م

يم    دريب بواسطة التعل  إلى انتقال الأثر التدريبي بسرعة وبصورة سليمة . وفي دراسة مارسها هاريسون حول الت
ة       Modularالذاتي لتنمية الكفاءات التدريبية باستخدام الوحدات النسقية     ى أهمي ذلك ورش العمل توصل إل وآ

  ات التدريسية المختلفة . وفعالية التعليم الذاتي في تنمية الكفاء
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  الاتجاه الثالث : 
الفرد هو المسئول عن تنمية مهاراته ( التدريب المركز على المتعلم باستخدام 

  ٣٢تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ) 
  

ه الخاصة              ة مهارات اء المسئول عن تنمي رد هو المهندس والبن د اصبح الف رد ، فق تقع مسئولية التعلم على عاتق الف

اً إلى تزايد حجم المعلومات المتاحة بوتيرة لم يسبق لها مثيل ، وأصبحت مسئولية اختيار المعلومات واستخدامها نظر

  وتحويلها من أجل خلق المعارف تقع أآثر فأآثر على عاتق الفرد . 

د   ى      ويتوقع من الفرد أن ينظم تعلمه بذاته ، وبدلاً من أن يكون الفرد متلقياً سلبياً للمعلومات لاب ه من أن يشارك عل ل

عملية التعلم ، فيقوم بتحديد المحتوى والوقت اللازم والسرعة المطلوبة للتعلم فالمتعلم أصبح   فينحو نشط ومتفاعل 

  قام بتصنيعها واستخدامها . التينفس الوقت للمعلومات  فياليوم هو المنتج والمستخدم 

  

ربين     ولم يعد يتوقع من المعلمين والمدربين أن يعطوا تعل ك وسطاء وم يمات ويلقنوا معلومات بل أصبحوا بدلاً من ذل

  ومدربين يزيلون العقبات من طريق اآتساب المتعلم للمعارف .

  

مكان العمل ،  فيالمدرسة وتستخدم  فيوهكذا بات اآتساب القدرة على التعلم وخلق المعارف مهارات أساسية تدرس 

الات باتت متاحة لجمهور يتزايد عدده بسرعة فقد أصبحت مستخدمة أآثر ونظراً إلى أن تكنولوجيا المعلومات والاتص

رة    ال المه ن العم راً م دداً آبي ع أن ع تعلم والواق ى الم زة عل تراتيجيات المرآ ذه الاس ن أجل ه أآثر م ل  –ف ذين يعم ال

ا الاتصالات والمعلومات       فيمعظمهم حتى الآن  م مرتبطة بتكنولوجي دريب    يعلمون أنفسهم أو يجمعون    –مه ين الت ب

  جميع البلدان والاختصاصات المهنية . فيالرسمي والتعلم الذاتي ، 
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  الاتجاه الرابع :
  الأداءو الوصول لقمة  الأداءتأثير الاهتمام بمفهوم تطوير  

  Peak Performance    
  على مداخل تصميم التدريب 

رة فى الفترة  ة     الأخي ام بمفهوم تنمي د  الأداءزاد الاهتم ى ف الوصول  وه ة   إل ففى    Peak Performance الأداءقم

العمل   أهدافعلى انه تحقيق  الأداءتم تعريف  ٣٣م عن مستقبل التدريب  ٢٠٠٠عام  ASTDمنظمة  أعدتهادراسة 

دريب الاساسى  هو الوصول      والإنتاجيةالمرتبطة بالتعلم  و تحقيق النتائج . وفى تلك الدراسة تم توضيح ان هدف الت

  عمله . أووظيفته  في  الأداءقمة  إلىب  بالمتدر

دريب  هو    ى الوصول   وان هدف التعلم والت ة الأداء   إل ا ان الوصول    ٣٤ performance peakقم وبم

ة   اليهو الهدف    الأداءلقم ا هو الا وسيلة         الأداء بالت دريب  م تعلم والت دريب  .اى ان ال تعلم والت اس نجاح ال هو مقي

  اوأداة لتنمية الأداء.
  

ى       وآ دريب بصورة مباشرة عل ر الت ر مرضية      أداءنتجة لعدم وضوح اث ائج الغي درب والنت رامج    التي المت ا الب تحققه

داخل   أهدافالنظرة فى    إعادةالتدريبية الان  ادى  ذلك آله  الى  التدريب  ومداخل تصميم وتنفيذ التدريب ،فظهرت م

  الوظيفى للمتدرب . الأداءلوصول لقمة جديدة للتدريب تعالج تلك العيوب و  ترآز على مفهوم ا

  وفيما يلى نعرض لمدخلين جديدان هامان للتدريب مبنيان على مفهوم الوصول الى قمة الاداء  وهما آالاتى 

  المدخل الأول : "  التدريب الموجه بالأداء "
ا وت     اءة المؤسسة وفعاليته د السلع أو الخدمات    إن الغرض الرئيسي للتدريب هو التنمية والتطوير هو تحقيق آف جوي

ع    ها م وير نفس ى تسعى لتط ات الت يان للمنظم ا أساس ا أنهم ة آم ر إنتاجي وظفين أآث ل الم ع وجع دمها للمجتم ى تق الت

  متطلبات العصر .

دهم               املين من حيث تزوي ى أداء الع أثيره عل ة مدى ت ة ومعرف ى الإنتاجي الترآيز عل الأداء ب ويتميز التدريب الموجه ب

  جديدة لتحقيق جودة الأداء ولذلك فإنه يتجاوز مفهوم التدريب التقليدي . بمهارات وقدرات

ه         ات المستقبلية آون دريبياً يتماشى مع المتطلب اً ت ويتميز التدريب الموجه بالأداء بخصائص عديدة جعلت منه نموذج

معايير الأداء وبيئة العمل  يربط التدريب بحاجات الأداء ومتطلبات العمل وطموحاته المنظمة ، فالتدريب المنسوب إلى 

ه فى            ه لأهداف اس مدى تحقيق ايير لقي ه مع ة وتوضع ل هو التدريب الذى يصمم وينفذ ويُقيم وفقاً للاحتياجات المطلوب
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ه ، وفى ظل           رفع آفاءة العاملين وتحسين إنتاجيتهم ، الأمر الذى يسهم فى تحقيق أهداف التنظيم ورسالته وتطلعات

  المعادلة التالية :  هذه الرؤية للتدريب تبرز

تقبل )      ر وللمس اري للحاض وب أو المعي داف ( الأداء المرغ ق الأه وب لتحقي  –الأداء المطل

  الأداء الحالي أو الفعلي = فجوة الأداء ( الحاجة إلى التدريب والتنمية )
  

  

  حيث : 

  فجوة الأداء   Performance Gapإلى              PGتشير 

  الاحتياجات التدريبية   ( Training & Development Need )إلى     T&DNوتشير   

 معايير الأداء المطلوب  Standard or Desired Performanceإلى           SPوتشير    

  الأداء الحالي  Current or Actual Performanceإلى           CPوتشير    
   )٣فيرمز لها بالرمز ( م   PG أما مكونات فجوة الأداء  

  =معارف + مهارات + مسلك  ٣م

  ودائمة . ٣٥ونحن جميعا لدينا  تلك الفجوة فى الأداء وتلك الفجوة مستمرة 
رامج              ة للب ة أو الكامن ة المحتمل ادة الفعالي ا لزي ات والتعامل معه ذه التوقع د ه الأداء يحاول تحدي إن التدريب الموجه ب

الأداء     ه ب دريب الموج وم الت دريب ، ويق ة بالت ارات    المتعلق ات والمه دربين بالمعلوم د المت ى تزوي ي عل كل رئيس بش

ائج           تم بالنت ة ، ويه اءة وفاعلي غلونها بكف ى يش ائف الت ام الوظ ات ومه ى أداء واجب اعدهم عل ى تس ات الت والاتجاه

ة         ارآة الفعال اون والمش لال التع ن خ نجح م ات وي ى المؤسس ل ف ات العم ع احتياج ق م دريب  ويتف ن الت وة م المرج

ية بين المسئولين عن التدريب والمدربين من جهة والمسئولين عن العمل من جهة أخرى ، من خلال التعاون والإيجاب

ا يجب أن يكون من         ين م ات ب بين الطرفين فى تحليل الأداء الوظيفي والمؤسسي والتعرف على الفجوات أو الانحراف

وة والضعف ، ومع       واطن الق د م لاً ، وتحدي ائن فع ات من        أداء وبين ما هو آ ذه الانحراف ى ه ى أدت إل ة الأسباب الت رف

ى          اداً عل ة اعتم ات التدريبي د الاحتياج ى تحدي ل عل م العم اس الأداء ث هلة لقي حة وس رات واض تخدام مؤش لال اس خ

  الانحرافات والمتطلبات فى الأداء .

  

  

PG ( T&DN ) = SP -CP 
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  مفهوم الأداء والأداء الوظيفي : 
< <

ëçÇ×Ö]<îßÃ¹]<è ال       " أدى " إلى معنى المش للفعل ه ، ويق ام ب ي مشياً ليس بالسريع ولا البطيء وأدى الشيء ق

ه الشيء         ا ، وأدى إلي ى به ا وأدى الشهادة أي أدل ا لوقته أدى فلان الدين بمعنى قضاه ، وأدى فلان الصلاة أي قام به

ة الإسلامية  ه ( المكتب دقيق ١٩٩٨أوصله إلي ى ال أن المعن ذا يتضح ب ة أداء في) وهك ة لكلم ة العربي هو قضاء  اللغ

  الشيء أو القيام به .

êuøŞ{{‘÷]<îßÃ¹^{{e<^{{Ú_   د من صلاحيتهم ا للتأآ ات المكلف به ال والواجب ام الشخص بالأعم ه قي فيُعرف الأداء بأن

راد  ) فهو عبارة عن سلوك عملي يؤديه فرد أو مجموعة من ١٩١: ١٩٨٩لمباشرة مهام وأعباء وظائفهم (هاشم  الأف

  صرفات وحرآات مقصودة من أجل عمل معين لتحقيق هدف محدد أو مرسوم .أعمال وت فيأو مؤسسة يتمثل 

رى  ى   Langdon(2000:12)وي م " بمعن وذج محك ديم نم ي " تق ة ويعن ل المالي أخوذ من حق أن اصطلاح الأداء م

ة    ١٩٩٨:١٥،٢٠إنجاز العمل وفقاً لأسس وقواعد ومعايير محددة ويشير روبنسون وربنسون (     اك ثلاث ى أن هن ) إل

  ويات للأداء الوظيفي .مست

  
  و تحقيق النتائج والإنتاجيةالعمل المرتبطة بالتعلم   أهدافهو  تحقيق  الأداء:  الأداء ASTDوتعرف منظمة ال

ى خمسة مراحل       بالأداءنموذج يوضح مراحل وخطوات مدخل التدريب الادارى الموجه  يليوفيما  ه عل ة تطبيق وآيفي

  آالاتى :
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  احل نموذج التدريب الموجه بالأداء مكونات ومر
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  التحليل الإداري .١
א א א א א א א א א

تحديد الاحتياجات التدريبية -٢
א א = א )–א א ) א א א

א א א )א א א ) א א א =

تصميم البرنامج التدريبي -٣

١− . א א א א א א
٢− / א א א א : א א

). ( א א  א

٣− . ( א א )  א

٤− . א א א א  א

٥− . א א  א

٦− . א א  א

٧− . א א א  א

٨− . א א א א  א

٩− . א

تنفيذ البرنامج -٤

تقويم برنامج التدريب -٥
א א א א א א : א א

א : א א ، אא–א–א
א א .–א א א א

المرحلة 

 الأولى

المرحلة 

الثانية

المرحلة 

الرابعة

المرحلة 

الخامسة

  

  

  

  

  

المرحلة 

الثالثة

  المعلومات المرتدة -٦
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  )٣٦المدخل الثانى  : مدخل التدريب المبني على القدرات الوظيفية المعيارية (
Competency Based Training & Development 

اتزيس      ) قد ظهر لأولCompetency) إلى أن مفهوم الـ (١٩٩٩يشير (أرمسترونج  ات (بوي رة في آتاب ) ١٩٨٢م

  الأدبيات والتطبيقات الإدارية الإدارية فأفرز ما عرف بالـ : في استخدامه) شاع ١٩٩٣ومن ثم وآما يرى (سبنسر 

• Competency based interviewing . 
• Competency based selection . 
• Competency based teaining and development . 
• Competency based performance appraisal . 
• Competency based succession planning . 

 
  ) فى أدبيات التدريب والتنمية ليعبر عن المستوى المعياري Competencyوقد أستخدم هذا المفهوم (

  ) معين ، ومن ثم انبثق عن ذلك مدخل Taskلحزمة المعرفة والمهارة والسلوك اللازمين لأداء عمل ( 

Competency based teaining and development . كإحدى المداخل الحديثة فى تناول العملية التدريبية  
  

دخل    ة يجب       Competency based teaining and developmentإن فحوى م ة التدريبي ل في أن العملي يتمث

ين وف           ة لأداء عمل مع ارات والاتجاهات اللازم ارف والمه ين من المع ى إطار ظرف  أن توجه لتستهدف مستوى مع

دخل     ذلك العمل ، أي أن الم دقيق          في خاص ب د والت د من التخصيص والتحدي اه مزي ه ينحو تج استهداف   في عموميت

  وتوجيه وتنفيذ العملية التدريبية . 

  
<V<íè…^éÃ¹]<íéËé¾çÖ]<l]…‚ÏÖ]<ÝçãËÚ< <

  بأنها :  Competency) الـ ١٩٨٧يعرف (نورتون 
Competency is mastery of specific knowledge, skills and attitudes and is learner 
or participant centered . 
Or : Competency is skill performed to a specific standard under specific conditions . 

 
  ) بأنها :١٩٩٠ –آذلك عرفها ( وودرف 

The behavioral dimensions that affect job performance . 
  بأنها : Competency) فلقد عرف الـ ١٩٩٠سبنسر أما (

Any individual characteristic that can be measured or counted reliably and that can 
be shown to differentiate significantly between effective and ineffective performance. 

 
  

 ) بأنها :  ١٩٩٠وقد عرفها (فيرنهام 
The fundamental abilities and capabilities needed to do the job well. 
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 ) قد أورد التعريف التالي : ١٩٩٧وأخيراً نجد أن ( روبرتس 

All the work related personal attribute , knowledge , skills and values that a person 
draws upon , to do his work well . 

ا يلاح ـ ومن هن ة   Competencyظ أن تعريف ال اري من حزم ك المستوى المعي ى ذل ارة إل درة) يتضمن الإش (الق

  يلزم لأداء عمل محدد وفي ظرف معين . الذيالمعارف والمهارات والاتجاهات 

ة   ك العمل         Competencyوعلى ذلك يمكن أن يقال بأن الفرد ذو قدرات عالي ا يستطيع أداء ذل ين حينم فى عمل مع

  ذلك العمل . فيعايير المطلوبة وفق الم
  

) لعبر عن ضرورة توجيه العملية Competency Based Training CBT وتأسيساً على ذلك يجئ مفهوم الـ ( 

ال        ة أعم لفاً لمقابل ايير محدده س التدريبية أو النشاط التدريبي تجاه إآساب الفرد معارف ومهارات واتجاهات وفق مع

م      فيحة ومحددة سلفاً أيضاً ، وهنا تتضح أهمية التدقيق ومهام لها مستويات أداء واض دريب ومن ث تحديد أهداف الت

  آليات إنفاذه .
  

  تتمثل في : Competency based teaining and developmentوحيث أن دلالات ومضامين مفهوم الـ 

  استهداف مستوى معين (معياري) من المعارف والمهارات والاتجاهات . •

ة)         ارتباط هذا الم • ين (وظيف أداء عمل بمستوى مع ارات والاتجاهات ب ارف والمه ستوي المعياري من المع

 وفي ظروف محدده .

ارات والاتجاهات       • ارف والمه ة المع توجيه العملية التدريبية لاستهداف هذا المستوى (المعياري) من حزم

 لمقابلة طبيعة معينة ومستوى محدد من الأعمال والمهام .

لى ذلك نرى أن يتم استخدام مصطلح " القدرات الوظيفية المعيارية أساس التدريب والتنمية " فإنه واستناداً إ 

 فيمع ملاحظة أن آلمة (المعيارية)   Competency based Training & Developmentآتعريب للمصطلح 

تخدمنا هذا ) ، وقد اسCompetency) للتعبير عن مفهوم الـ (Keywordهذه الصياغة تعبر آلمة مفتاحية (

ق فى إطار محتوياتها إن شاء المصطلح المعرب آجزء من عنوان لهذه الورقة ، وسوف نستخدمه على ذات النس

  .االله

) حديثاً فى أدبيات التدريب الغربي من آتابات CBTوتبرز أهمية مدخل القدرات الوظيفية المعيارية أساس التدريب (
نموذج المدرسة التقليدية فى التدريب يفتقر للكفاءة فى إنفاذ العملية يشير إلى أن استخدام  الذي) ١٩٩٠(فويستر 

) أنه وبعد تقييم دقيق لثلاثين دورة تدريبية نفذت ، اتضح أن البرامج ١٩٩٠التدريبية ، آذلك يرى (أنتوني واتسون 
آثار إيجابية أآبر على ) آان لها CBTأساس التدريب ( وفقا لنظام  إطار القدرات الوظيفية المعيارية فينفذت  التي

  الصناعة .
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الصناعة والأعمال خرج  في) بشأن المهارات الأساسية ١٩٩٠إضافة إلى ذلك أيضاً وفى دراسة أجراها (بول دلكر 
  ) .CBTإطار مدخل القدرات الوظيفية المعيارية أساس التدريب ( فييتم  الذيبأن التدريب الناجح هو 

الثمانينات  فيظيفية المعيارية أساس التدريب قد لاقى اهتماماً ورواجاً آبيراً ومن هنا يتضح أن مدخل القدرات الو
دول جنوب شرق  فيأوروبا والولايات المتحدة واليابان فحسب بل وأيضاً  فيوالتسعينات من القرن الماضي ليس 

مثل بدوره إحدى  ذيوالساعدها آثيراً في رفع مستوى أداء العنصر البشري  الذيآسيا ( خاصة ماليزيا ) الأمر 
الدول العربية فلقد أشار (التويجرى  فيإحداث الطفرة الاقتصادية الكبرى لتلك الدول ، أما  فيالدعامات الأساسية 

إنتاج النفط نتيجة لمغادرة آثير من  في) وحينما ظهرت فجوة آبيرة ١٩٩٠) إلى أنه وإبان حرب الخليج (١٩٩٨
ظل مناخ ذعر الحرب) فإن الحل والفرج قد جاء من بوابة العاملين  فيلسعودية (المملكة العربية ا الأجنبيةالعمالة 

الوطنيين السعوديين بشرآة أرامكو والذين بدورهم قد أسعفتهم قدراتهم العالية والمكتسبة من جراء تبنى الشرآة 
  يفي .إطار نظام تطور المسار الوظ في) CBTلمدخل القدرات الوظيفية المعيارية أساس التدريب (

  عملية تحديد الوظيفية المعيارية :
جزئية حول عملية تحديد القدرات الوظيفية المعيارية  Competence at workآتابة  في) ١٩٩٣أورد (سبنسر 

  تطبيقات إدارية مختلفة ( من بينها التدريب والتنمية ) فيومن ثم إمكانية استخدامها 
  

  وقد تم توضيح هذه المراحلهذا الصدد  فييمكن الاضطلاع بها ) فإن هناك ستة مراحل  ١٩٩٣ووفقاً (لسبنسر 

  ويمكن إبداء الملاحظات التالية :

  آبير . معلوماتيأن مدخل القدرات الوظيفية المعيارية يقوم على أساس  -١

 تطوير وتطبيق هذا المدخل . فيآلية أساسية  هيأن أدوات البحث العلمي  -٢

ات الوظيفية المعيارية مثل مجالات الاختيار والتعيين / تقييم أن هناك مجالات أخرى لتطبيق مدخل القدر -٣

  الأداء / الأجور / تقييم التدريب .... الخ .

  أنواع القدرات الوظيفية المعيارية : 

  القدرات الوظيفية المعيارية ، ولكن أهمها هى :  لأنواعهناك عدة تقسيمات 

  Genericقدرات وظيفية عامة :  •

 Specificقدرات وظيفية خاصة :  •

 Thresholdقدرات وظيفية حتمية :  •

 Managerial  قدرات وظيفية إدارية : •

 Technicalقدرات وظيفية فنية :  •

  
  ) :CBTملامح مدخل القدرات الوظيفية أساس التدريب (

  ) ؟CBTآيف يمكن التعرف على الدورات التدريبية المنفذة فى إطار مدخل القدرات الوظيفية أساس التدريب (
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) لأن هناك عدداً من الملامح التى تمكن من ١٩٨٧) و( نورتون ١٩٩٠) و(دلكر ١٩٩٠آل من (فوستر يجيب 
  ) يمكن تلخيصها فيما يلي : CBTالتعرف على مدخل القدرات الوظيفية المعيارية أساس التدريب (

  أن القدرات المستهدفة قد اختيرت بكثير من الدقة والعناية . -١
المهارت العملية ، أي أن المعارف الضرورية قد اختيرت لدعم أمر إآساب تكامل المعارف النظرية مع  -٢

 المهارات العملية .
) وقد صممت لهذا Competencyالمادة التدريبية تكون قد اختيرت لمقابلة إآساب القدرة المحددة ( -٣

 الغرض بالتحديد .
 ) .Competency( الأساليب التدريبية والتطبيقات بصفة خاصة تناسب إآساب القدرة المحددة -٤
 ) تكون قد قيست قبل تنفيذ الدورة التدريبية . Competenciesقدرات المشارآين ( -٥
 ) .Self-Pacedيحدث التعلم وفقاً لإيقاع آل فرد على حده ( -٦
 استخدام وسائل ومعينات تدريبية متنوعة خاصة المعلقة بالتطبيقات العملية ونماذج المحاآاة . -٧
  تم تحديدها مسبقاً . التي) Competenciesا يتم اآتساب آافة القدرات (يكون التدريب آافياً حينم -٨

E<gè…‚jÖ]<Œ^‰_<íè…^éÃ¹]<íéËé¾çÖ]<l]…‚ÏÖ]<Ø}‚Ú<ÐéfŞi<Øu]†ÚCBTD :  

) فإن مراحل تطبيق مدخل القدرات ١٩٩٣) و(سبنسر١٩٩٥وفقاً لمركز التدريب والأبحاث الماليزي (بيرماتا 

  ة تتضمن ما يلي :الوظيفية المعيارية لمنشأة معين

E<l]…‚ÏÖ]<í‰]…<]‚Âc<V<÷æ_Competency StudyØÛi<îjÖ]æ<D<<V< <
  تحليل التنظيم والوظائف . •

 ) Skill groupsتحديد المجموعات المهارية ( •

 )Tasksتحديد المهام والأعمال ومستوياتها ( •

 ذه المهام والأعمال .) اللازمة للقيام بهCompetenciesتحديد وتوصيف القدرات الوظيفية المعيارية ( •

  Competency Dictionaryتصميم قاموس القدرات الوظيفية المعيارية  •

íéfè…‚jÖ]<‚]†¹]<]‚Âc Training Manuals V<<<<<<^éÞ^m 

gè…‚jÖ]<¼Ş}<]‚Âc< Training plans V<<<<<<<^nÖ^m<

gè…‚jÖ]<„éËßi< <VTraining Delivery< V<<<<<^Ãe]…<

V<gè…‚jÖ]<ÜééÏi< Training Evaluation< V<<^ŠÚ^}<

  

E<íè…^éÃ¹]<íéËé¾çÖ]<l]…‚ÏÖ]<Ø}‚Ú<^è]ˆÚCBTV<D< <
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أن هناك ترآيزاً ) هى ١٩٩٠أشار إليها (واتسون  والتيمن المزايا الهامة لمدخل القدرات الوظيفية المعيارية 

هذا ، ويضيف (واتسون) أن اآتسابه للقدرات المستهدفة  فيواهتماماً بأمر نجاح آل متدرب على حدة 

تستهدف إآساب المتدرب عدداً محدوداً من القدرات الوظيفية  التيالمدخل تظهر فائدته بوضوح فى حالات التدريب 

  ) فيما يلي : CBT) فإنه يعدد مزايا مدخل القدرات الوظيفية المعيارية (١٩٨٧المعيارية ،أما (نورتون 

فهم ،يكتسب المتدربون قدراً آبيراً من الثقة عند يكتسب المتدربون قدرات وظيفية مرتبطة بأداء أعمالهم ووظائ

إدراآهم لاآتساب قدرات وظيفية معينة ومحدده .يمسك المتدربون بقائمة يدونون فيها ما اآتسبوه من قدرات 

وظيفية بعد التدريب .يتم استغلال وقـت التدريب بصـورة أآثر فعـالية وآفاءة حيث يكون دور المدرب آمعـين 

 مقابل دوره التقليدي آمصدر وزود بالمعلومات والمعارف . في)  Facilitatorومساعـد (

اتجاه واحد  فيالعمل مع الأفراد أو المجموعات أآثر من مجرد تقديم محاضرات  فييستغل المدرب معظم الوقت 

من خلال عملية تقييم مستوى اآتساب الفرد للقدرات الوظيفية المستهدفة  فييتم استغلال جزء مقدر من الوقت ،

  رصد ممارسته لمهام وأعمال وظيفته أو من خلال استخدام نماذج المحاآاه .

  تظهر فيها نواقص مدخل القدرات الوظيفية المعيارية وحددها فيما يلي : التي) الحالات ١٩٨٧أوضح (نورتون

إطار هذا المدخل ، يجعلهم  فيعدم الإعداد الكافي للمدربين للاضطلاع بالدور المتميز  -١

إطار المدخل الجديد مما يفقد  فيالمدخل التقليدي )  فيون ذات دورهم القديم ( يؤد

  مدخل القدرات الوظيفية المعيارية آثيراً من مزاياه وعناصر تفوقه .

عدم الاهتمام الكافي بمرحلة دراسة القدرات الوظيفية وما تتضمنه من تحديد  -٢

القدرات الوظيفية المعيارية  مال وتحديد‘للمجموعات المهارية وتحديد المهام والأ

 سبقتها . التي....الخ ، يجعل المراحل التالية غير ذات صلة وثيقة بالمراحل 

عدم استخدام الأساليب التدريبية الملائمة لمدخل القدرات الوظيفية عند تنفيذ الدورات التدريبية ( مثل نماذج  -٣

العمل  .... الخ ) يجعل مدخل القدرات الوظيفية  المحاآاة وتمثيل الأدوار واستخدام العينات ومحاآاة بيئة

 مشابهاً للمدخل التقليدي من حيث الأسلوب ومن حيث النتائج .

<ÜééÏjÖ]»<V<íè…^éÃ¹]<íéËé¾çÖ]<l]…‚ÏÖ]<Ø}‚Ú<…^c< <
) إلى أن التقييم فى إطار المدخل التقليدي يرآز على قياس المعرفة آهدف أساسي من أهداف ١٩٩١يشير (تومسون

ييم (المرحلتين الاولي والثانية) أما فى إطار مدخل القدرات الوظيفية المعيارية وباعتبار أن المعرفة مدخل التق

لإآساب المهارة فإن الترآيز يكون على قياس مدى اآتساب القدرات ( معرفة ومهارة واتجاه ) الوظيفية اللازمة 

تعرف على إمكانية تنفيذ هذه المهام والأعمال بالصورة لأداء المهام والأعمال وذلك عن طريق إجراء الاختبارات لل

) أن تقييم المتدرب يكون على أساس قياس ما اآتسبه من قدرات وظيفية فى مقابل ١٩٩٠المطلوبة ويضيف (فوستر

  الأهداف التدريبية للبرنامج التدريبي .
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لمتدرب فى مقابل الاختبارات التى ) أن التقييم يمكن أن يتم من خلال إعطاء درجات ل١٩٨٥آذلك يرى (ريتشارد 

  تجرى له باستخدام نماذج المحاآاه وعينات العمل حيث يمكن الترآيز على القدرات الوظيفية بصورة مباشرة .
  

  مقارنة بين المدخل التقليدي ومدخل القدرات الوظيفية المعيارية أساس التدريب :

يلي  عدة  عناصر للمقارنة ما بين المدخلين تم تلخيصها آما) ١٩٩٥أورد مرآز التدريب والبحوث الماليزي (بيرماتا 

:  

أن أهداف المدخل التقليدي تتسم بالعمومية أما مدخل القدرات الوظيفية المعيارية فإن أهدافه تتسم  -١

  بالدقة والتحديد .

صية حين أن خصو فيظل المدخل التقليدي تجعل من العملية التدريبية نشاطاً عاماً  فيعمومية الأهداف  -٢

إطار مدخل القدرات الوظيفية المعيارية أساس التدريب تجعل النشاط  فيودقة الأهداف وتحديدها 

 التدريبي محدداً ودقيقاً .

 Incomplete Trainingظل المدخل التقليدي تفرز عملية تدريبية ناقصة  فيعمومية الأهداف  -٣

Cycle م ومن ثم فقدانها لآلية التطوير الذاتي وذلك بسبب عدم توفر إمكانية أو معايير للقياس والتقيي

مدخل القدرات الوظيفية المعيارية قد قصد منه استكمال  فيحين أن خصوصيته ودقة الأهداف  في

 من ناحية وإيجاد آلية ومعايير للقياس والتطوير من ناحية أخرى . Training Cycleالعملية التدريبية

ويفرز آليات لاستمرارية العملية التدريبية (لضرورة إآساب إن مدخل القدرات الوظيفية المعيارية يوفر  -٤

الفرد المستوي المعين من المقدرات أو لتعديل وتطوير مستوى تلك القدرات فى إطار ديناميكية أهداف 

حالة المدخل التقليدي حيث لا يوجد معيار أو مستوى معين  فيوبيئة المنظمة ) ، الأمر الذي ينعدم 

ة وبالتالي تتعذر إمكانية التعرف على الفجوة التدريبية لدى الفرد من يلية التدريبمستهدف من قبل العم

ناحية وإمكانية رفع مستوى المعايير ورفعها  لتواآب التغيرات داخل وخارج بيئة المنظمة من ناحية 

 أخرى .
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  تلخيص لأوجه  المقارنة في الجدول التالي :  يلي وفيما
  التقليدي للتدريب ومدخل القدرات الوظيفية المعيارية : مقارنة بين المدخلجدول لل

 مدخل القدرات الوظيفية المعيارية المدخل التقليدي للتدريب

  
  
  
 ترآز محتويات التدريب على المعرفة والمعلومات . •
 

 
ترآز محتويات التدريب على المضامين  •

المتعلقة بالأداء المعياري وما يتطلبه >لك من 
لمهارة والمعرفة مزيج من الخبرة وا

 المعيارية . والاتجاهات
  

يتم التعلم من خلال إلقاء الدروس والمحاضرات  •
وردود الأفعال  بالانطباعيةوبالتالي فإنه يتصف 

 والنظرية .
  

 
يتم التعلم من خلال الممارسة والتطبيق فى  •

بيئات عمل مشابهة (المحاآاة) ومن ثم فإنه 
 جه .يتميز بكونه عملياً ويمكن قياس نتائ

•  
يتم تصميم البرامج التدريبية خارج المنشأة بواسطة  •

 المدربين الذين يحددون الأهداف والمحتوى .
  

  

يتم تصميم البرامج التدريبية من داخل المنشأة  •
حيث تحدد الأهداف ومحتويات التدريب 

 بمشارآة شاغلي الوظائف ومشرفيهم .

يتم تقييم التدريب على أساس قياس حجم المعرفة  •
 . الاختباراتمكتسبة بواسطة ال

  
  

  
يتم تقييم التدريب على أساس مستوى الأداء  •

 الوظيفة . فيالفعلي 
•   

إما ناجحاً  هيغالباً ما تكون نتيجة تقييم المتدرب  •
 أو غير ناجحاً .

  
  

  

تكون نتيجة تقييم المتدرب : هل أصبح المتدرب  •
( قادراً ) على القيام بمهام الوظيفة وفقاً 

ويات المعيارية للأداء ، أما أن ذلك لم للمست
  يتحقق بالمستوى المطلوب بعد .

يكون المدرب هو مصدر المعرفة اللازمة لاستكمال  •
 جوانب النقص فيها لدى المتدرب .

  
  

  

 
يكون دور المدرب بمثابة مساعد أو معين  •

( قدراته ) اللازمة لمستوى  لاستكمالللمتدرب 
 الوظيفة . فيالأداء المعياري 

  
 يتم التعلم خارج نطاق العمل . •
  

 الوظيفة والعمل . نطاقه فييتم التعلم  •

  
  



< <

א١٤ :−א−א–א–א  ٠١٠٥٢٨٩٧٢٠:٢٤١٥٧٠٢٣:−٢٤١٥٧٠٢٢א

  التعلم والتدريب من أجل مجتمع  واقتصاد المعرفة
א א א א א א

٤١  

  الاتجاه الخامس :
    Peak Performanceالأداءتأثير مفهوم الوصول لقمة 

  على طبيعة ومهام مدير التدريب 
"<<gè…‚jÖ]<†è‚Ú<íËé¾æ<àÚ±c<<…^jŠÚð]ù]<"< <

Form Training Manager To Performance Consultant  
  

ستطراء على  التيالتغيرات  أهمبات من  الأداءمستشار  إلىتنفيذ البرامج التدريبية   أوامر متلقيالتحول من وظيفة 

القيام بتحديد الاحتياجات التدريبية  فيوظيفة مدير التدريب فالنظرة التقليدية لوظيفة مدير التدريب آانت محصورة 

  التعاقد  الخاص مع خبراء التدريب  لتنفيذ البرامج التدريبية أوخدمات التدريب  مورديوالاتفاق مع 

المسمى الحديث لوظيفة مدير التدريب  أصبح،  الأداءللتدريب الوصول لقمة  الرئيسيالهدف  أصبح أنولكن بعد 

مؤتمر التدريب  فيوآان هذا  عنوان اسم ورقة بحثية تم تقديمها   Performance Consultant الأداءمستشار 

  م .٢٠٠٤مارس  – الالكترونيلتعليم وا

  للتعرف على الاتجاهات الحديثة للتدريب   ASTDنظمتها منظمة  التي ٣٧والمؤتمرات والأبحاثفوفقا للدراسات 

بات  وبالتالياسم وظيفة مدير تدريب لم يعد يلائم المهام والمسئوليات المستحدثة لمدير التدريب  أن إلىتم التوصل 

سيلعبه التدريب  الذيوفقا للدور الجديد   الأداءمستشار  إلىمهنة مدير التدريب اسم تغيير   الضروريمن 

التدريب  مديريتوضيح المهام الجديدة الملقاة على عاتق   يليفيما  و  الأداءللوصول لهدف تحقيق قمة 

  الشرآات آالاتى :  في

MJ JˆéËvjÖ]æ<ì^éÏÖ] 
  

القرارات لاستخدام مهارات وقدرات العاملين وتحفيزهم على  لأفضواتخاذ   أهدافهمتحديد  في الآخرينمساعدة 

 التعلم المتواصل .

NJ <…^éj}]Ø–Ê_<<Ñ†ŞÖ]géÖ^‰ù]æ<Vgè…‚jÖ]<„éËßjÖ 
  

غير ذلك  مع مراعاة الوقت  أو الالكترونيالتدريب  أو  التقليديسواء آان ذلك من خلال التدريب من خلال التدريب  

  والتكلفة المناسبة.
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OJ Š¹]<¼éŞ¡<îËé¾çÖ]<…^ 
للمنظمة عن طريق اختيار  الأجلطويلة  الأهدافللعاملين بما يتوافق مع  الوظيفيتخطيط المسار  فيلمساعدة ا

  تحقق ذلك الغرض . التيالحلول التدريبية 
 

PJ <V<<íéfè…‚jÖ]<sÚ]Ö]<l^èçj¦<æ<sâ^ßÚ<ÜéÛ’i 
المطلوب  ) ثم تحديد   الاحتياجات  والأداء الحالي الأداءالفرق بين  الأداءويبدأ  ذلك من التحديد السليم ( لفجوة 

 والتيتعمل على اآتساب المهارات والمعارف المطلوبة  التيالتدريبية لسد تلك الفجوة  ، ثم تصميم البرامج التدريبية 

 ساليبالأالطرق والمناهج العلمية الحديثة للتعلم  والطرق و  أفضلعلى تغير سلوك المتدرب وذلك  وفقا  أيضاتعمل 

  التكنولوجية الحديثة المستخدمة  وذلك لتعظيم الفوائد من عملية التدريب . 
  

QJ V<îÛé¿ßjÖ]<éÇjÖ]<íé×ÛÂ<<ØéãŠiæ<ì‚Â^ŠÚ 
عن طريق  نشر مفاهيم التغيير والتدريب على   التنظيميعمليات التطوير والتغيير    فيوالمساعدة   وإدارةقيادة 

 عملية التحول .

RJ <°Š ð]ù]<ï†fÖ]<V 
 بالأداءالبشرى   وذلك من خلال مفهوم ومراحل التدريب الادارى الموجه   الأداءقمة  إلىوذلك  بالوصول بالمتدربين 

ذلك توقع لتدريب ، ثم يتلو وانتهاء بعملية تقييم ا  الأداء( سبق شرحه فيما سبق )  بدءا من عملية تحديد فجوة 

  التدريب  فيالحديثة المستخدمة  والأساليبالطرق  بأفضل  المطلوب مستقبليا  والعمل على تحقيقه الأداء

SJ ì…]c<íéÛé¿ßjÖ]<íÊ†Ã¹] 
 هيمنظمات المستقبل  إنالشرآة وتبنى وجهة النظر  إداراتوذلك من خلال مشارآة المعلومات والمعارف بين 

 معارف . إلىمنظمة متعلمة تكون سريعة الاستجابة للمتغيرات البيئية وتعمل على تحويل المعلومات 

TJ VÜé×ÃjÖ]<ÜééÏiæ<Œ^éÎ 
  عن طريق اختيار وتطبيق استراتيجيات  تقييم التدريب (  سبق ذآرها )  والاهتمام بمدى فعالية مخرجات التدريب .
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  الاتجاه السادس  
  التدريب والتعليم الالكترونى والتدريب عن بعد 

"<…‚jÖ]æ<Üé×ÃjÖ]<î×Â<l÷^’i÷]æ<l^Úç×Ã¹]<^éqçÖçßÓi<m`i<gè"< 
< <

Ü×ÃjÖ]<î×Â<l÷^’i÷]æ<l^Úç×Ã¹]<^éqçÖçßÓi<m`i<<V÷æ_  
تغيرات شديدة  على عملية تصميم وتنفيذ التعليم  إلىأدت الابتكارات التكنولوجية  والانترنت وتكنولوجيا الاتصالات 

دريب والتعلم وتلك عملية الت فيساعدت على إجراء تغيرات جذرية  والتيالجديدة  والأساليبآنتيجة لظهور الأدوات 

  : هي الأدوات

- Chat/ instant messaging . 
- Natural Language Web self-help . 
- E-mail (human-answered and auto-respond) 
- Voicemail - Teleconferencing    -Videoconferencing 
- data conferencing 
- groupware   - newsgroup 
- remote access - e-library- 
- application sharing   - files sharing 
- Web communication (service bulletin boards, personalized help 

portals) 
  :  ٣٨خصائص التعليم فى المستقبل

  تغير خصائص التعليم والتدريب آالاتى  إلىذآرها   السابقظهور تلك الأدوات والأساليب التكنولوجية الحديثة  أدى

MJ <xf’è<Íç‰<Ü×ÃjÖ]V<î’~ 
 الوقت والشكل والمحتوى المناسب لكل متعلم على حدة وبالسرعة المناسبة له في                      

٢. <¼fi†Ú:  استجابة لحاجات المتعلم ورغبات التعلم  أآثرتصميم التعليم سيصبح 
٣. <Üé×ÃjÖ]»<<í¿v×Ö]: . استجابة العملية التعليمية ستصبح فورية عند طلب المتعلم 
٤. ]<Üé×ÃjÖ]V<<î×Â^ËjÖ  والوسائل       الأدواتلابد ان تكون بيئة التعلم قريبة من البيئة الحقيقية واستخدام آافة

 السمعية والبصرية لجذب آافة  حواس المتعلم  لمحتوى التعلم .

٥. <Üé×ÃjÖ]êÞæ^ÃjÖ]<V 
ات بدلا من التعلم المستقبل من خلال فرق العمل والمجموع فيالتعلم من خلال المجموعات ) سيكون التعليم  ( 

 والتي)  TEAMWAREالتفاعل على مستوى فرق العمل(  أدواتمن خلال  والآراء الأفكاروحرية تبادل  الفردي

فيديوية  أولقاءات واجتماعات سواء آانت نصية  فيتسمح للمتعلمين من مشارآة الملفات والكتب والدخول عن بعد  

  سمعية . أو
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٦. <V<†ÛjŠ¹]<Üé×ÃjÖ] 
 معين بل انه قد أثبتت الدراسات التعلم                 دراسيبالحصول على مؤهل  تنتهييكون عملية مستمرة لا  التعليم سوف

...الخ )  الأصدقاء( من الحياة ، العمل ،  رسمي% من المعارف يتم اآتسابها من خلال التعلم الغير ٨٠ان 

اى وقت شاء سواء  فيتعلم من استكمال تعليمه المستقبل عملية مستمرة تمكن الم فيسيكون التعلم  وبالتالي

  بالشارع.  أوبالعمل   أوآان بالمنزل 

٧. V<Ü×ÃjÖ]<l^q†§æ<sñ^jÞ<î×Â<ˆéÒÖ] 
، سيكون الترآيز  الأداءحد ذاته ليس هدف انما الهدف الاساسى للتعليم هو الوصول لقمة  فيوبما ان التعليم 

وهى  تطوير  ألا الأساسيةالتعليم اى على مدى قيام التعليم بمهمته  عملية التعليم  على مخرجات ونتائج في الرئيسي

 .  الأداءوالوصول بالمتعلم لقمة  الأداء

TJ V<<Ü×Ãjß‰<ÌéÒhow we learn <D<ð^ÏÖý]<Ðè†<àÂ<Ü×ÃjÖ]<àÚ<÷‚e<ØÃËÖ^e<Ü×ÃjÖ]<E< <
   teaching by telling" to learning by doingالتعلم بالعمل  إلى  بالإلقاءالتحول من التعلم 

   learning through doingوالتعلم من خلال الفعل   actionوالتعلم واآتساب المعارف من خلال والحرآة

  . بالأداءوالتعلم من خلال المحاآاة الالكترونية والتعلم الموجه 

  خصائص التعلم فى المستقبل التاليويبين الجدول 
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  لتدريب  "التدريب الالكترونى والتدريب عن بعد ":تأثير التكنولوجيا على طرق و اساليب تنفيذ ا
 أسلوبتنفيذ التدريب من  أساليبتغير  إلىذآرها  السابقأدى ظهور تلك الأدوات والأساليب التكنولوجية الحديثة 

التدريب عن بعد والتدريب  إلىالتحول  إلىالقاعة التدريبية  فيالمتدربين  إلىالمحاضرات العلمية من المدرب 

تروني بواسطة الإنترنت .  الإلك  
 

التدريب عن طريق  التدريب الإلكتروني  فيعن نسبة الوقت المستخدم  ٢٠٠٣عام  في  ASTDوفى دراسة لمنظمة 

القاعة  في( التدريب عن طريق مدرب  التقليدي( التدريب عن طريق الانترنت والكمبيوتر ) بدلا من التدريب 

  لتالية :  التدريبية)  بينت الدراسة النتائج ا

  
  السنوات

  

 

 فينسبة الوقت المستخدم 

التدريب التقليدي عن طريق 

المدرب في القاعة التدريبية

 فينسبة الوقت المستخدم 

التدريب الإلكتروني عبر 

الإنترنت والوسائل المبينة 

 على تكنولوجيا الكمبيوتر

٧٧  ٢٠٠١%  

  

١٠.٥%  

  

٢٠٠٢  

  

٧٢%  

  

١٥.٤%  

  

  
% سنويا على حساب التدريب ٥ إلىآبير يصل  سنويبمعدل  الالكترونيعلى التدريب  الالإقبتبين النتائج زيادة 

التدريب   أنواعغير فعال لكل   الالكترونيالتدريب  إنانجلترا بينت  في ٣٩ الأخرىالدراسات  إحدى، ولكن  التقليدي

  نسبة وب it training) التدريب على تكنولوجيا المعلومات  في(% ٥٢فهو فعال جدا نسبة 

  نقل المعلومات . في% ٦٢

 % )  ٩% )  ومهارات القيادة ( ٨التدريب على مهارات الاتصال والمهارات الإنسانية (  فيولكنه غير فعال 

  المستقبل بنسبة متزايدة ولكنه لن يتخطى حد معين  فييمكن القول ان التدريب الإلكتروني سينتشر  وبالتالي

  التقليدي الدور الأساسي لتنمية المهارات فيها .  يكون للتدريب التيوهى المجالات 
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  الاتجاه  السابع :الاتجاه نحو زيادة الاعتماد على  الموردين الخارجيين لخدمات التدريب
OUTSOURCING 

  
الاتجاهات  أهمومن  الإدارة أدوات أهممن   OUTSOURCINGأصبح مفهوم الاعتماد على الموردين الخارجين 

ونفس الحال ينطبق على التدريب ، فمعظم   الحاليالوقت  فيالشرآات  إدارةجميع مجالات  في وأآثرها انتشارا 
زيادة الاعتماد على الموردين الخارجيين لتصميم وتنفيذ البرامج التدريبية وذلك  إلىالشرآات العالمية تلجأ حاليا 

  ة،التدريب والحصول على مستويات الجودة الممكن إدارةبغرض تخفيض تكاليف 
م بينت ٢٠٠٣عام  فيعن مدى تطبيق مفهوم الاعتماد على الموردين الخارجيين  ASTDوفى دراسة لمنظمة  

%  ( من اجمالى المبالغ المنفقة ٢٠.٩النتائج ان نسبة المبالغ المنفقة على التدريب من خلال  موردين خارجيين  
تعتمد على الموردين  الأمريكية%من الشرآات ٩٠م تبين ان ١٩٩٦على التدريب ) وفى دراسة لنفس المنظمة عام 

  مليار دولار على المورديين الخاريين  . ١٠٠و انه تم انفاق مبلغ   الأقلوتنفيذ نشاط واحد على  أداء فيالخارجيين 

  الاتجاه الثامن :
زيادة الاهتمام بالمدخل الإستراتيجي للتدريب و ارتباط استراتيجية التدريب 

  : ٤٠بدورة حياة المنظمة
  تجسد غرض المنظمة الرئيسي .  التيجذورها من رسالة المنظمة  في –التدريب  إستراتيجيةتنبع 

ويتفرع عن تلك الرسالة الأهداف الطويلة الأجل والأهداف القصيرة الأجل ولا يمكن تحقيق تلك الأهداف إلا من خلال    

  تحقيق تلك الأهداف . فيعناصر بشرية مؤهلة تسهم 

ى إدراك التوجهات     الإستراتيجية التدريب النابعة من الأهداف طويلة الأجل أو الأهداف  ةإستراتيجيفتقوم  ة عل للمنظم

آل من الوظائف الرئيسية للمنظمة : التسويق والعمليات والإنتاج والموارد البشرية والإدارة المالية  في الإستراتيجية

  ، والبحوث والتطوير. 

ى  دخلها            فتستلهم هذه التوجهات وتترجمها إل ة ، وت رامج تدريبي ات لاحتياجات وب ى توقع اط ضعف وإل وة ونق اط ق نق
  ضمن هيكل المعلومات اللازم لتحديد الاحتياجات التدريبية .

ل        فيوالمخطط الاستراتيجي للتدريب  ة مث رات الداخلي أثير المتغي ل ت ين ألا يغف مسعاه لتحديد الاحتياجات التدريبية يتع

ه      فيحجم النشاط أو التطوير  فيالتوسعات أو التقلصات  ا أن ات ، آم دب والترقي التجهيزات الآلية أو برامج النقل والن

ل   في ) التشريعية  ٢) السوقية مثل تحالفات شرآات منافسة (  ١يقرأ المتغيرات البيئية الخارجية ( الجودة   مجالات مث

ة     ) السياسة الاقتصادية مثل اتفاقيات الجا٣وتوظيف العمالة وتلوث البيئة ( رات الفني ة ، والمتغي تلات الإقليمي ت والتك

د للجودة  المي الجدي ام الع ل النظ ى المدى  ISO 9000مث ة عل د الاحتياجات التدريبي ة تحدي ة لعملي دخلات هام ، آم

  المتوسط والطويل .
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  : OD التدريب بمفهوم التطوير التنظيمي  إستراتيجيةارتباط 
ز  تم الترآي يي دريب ج ف ى ت ذا الأسلوب عل ال ه ا هو الح رد آم ى الف ز عل ر من الترآي ل أآث يماعات العم دريب  ف الت

ر المخطط من     في حد ذاته ، ويتمثل التطوير التنظيمي  فيالتقليدي ، فهو تطوير للنظام آله وليس تطوير للفرد  التغيي

، والهدف الرئيسي  جانب إدارة المنظمة على المدى الطويل بقيم ودوافع وسلوآيات العاملين على اختلاف سلوآياتهم 

  هنا هو شيوع روح الفريق بفاعليتها وتحسين المناخ التنظيمي .

رات  ة التغيي ه مواآب ك آل يومن شأن ذل دخل التطوير التنظيمي  ف ر م د ظه ة للشرآة ، وق ة والداخلي ة الخارجي البيئ

ة    دول متقدمة مثل : أمريكا واليابان وانجلترا وهولندا والسويد ، إلا أنه لا فيوانتشر  زال فى مهده فى مصر والمنطق

  العربية عموماً .

  التدريب مع دورة حياة المنظمة  إستراتيجيةتكييف 
من ناحية أخرى يتعين تكييف إستراتيجية التدريب مع الإستراتيجية المرتبطة بدورة حياة المنظمة وهى إستراتيجيات  

ة     النمو ، الاستقرار أو الانكماش ، حيث يتعين الترآيز مع آل من  ى تلمس الاحتياجات التدريبي هذه الإستراتيجيات عل

  الأآثر إلحاحاً والمناسبة لكل مرحلة من مراحل دورة حياة المنظمة .

  الاتجاه التاسع  :
  زيادة الاهتمام بنتائج التدريب واستراتيجيات  تقييم التدريب

  

  مفهوم ومستويات تقييم التدريب  .١
  ٤١قد ذآرها آيرآباتريك التي هيليب واستراتيجيات  تقويم التدريب لعله من الجدير بالذآر انه من أهم  أسا

KIRKPATRICK  مجلة التدريب   في" أساليب لتقييم برامج للتدريب "  باسممقال  فيوقام بنشرها  ١٩٧٥

  وآانت آالاتى : م  ١٩٧٩عام  ASTDتصدرها جمعية  التي  T&D Magazine  والتنمية 

MJ <ØÃËÖ]<…<ÜééÏi 

NJ ×ÃjÖ]<<ÜééÏi<Ü 

OJ <Ü×ÃjÖ]<†m]<Ù^ÏjÞ]<ÜééÏi 

PJ J<íÛ¿ß¹]<î×Â<gè…‚jÖ]<†m]<ÜééÏi 
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٤٨  

منظمة  فيمجال  قياس وتقييم التدريب  في عالميوهو  خبير  ٤٢م اقترح   " جاك فيليبس " ٢٠٠٤وفى عام 

ASTD  تقييم معدل  لكيرآباتريك الا وهو " الأربعةالمستويات  إلىمستوى خامس جديد  لتقييم التدريب  إضافة

"   وبين ان دورة التقييم لا يمكن ان تكتمل الا باضافة هذا المستوى الخامس التدريب  فيائد على الاستثمار الع

 السابقة  . الأربعةالمستويات  إلىالهام 

 إلىيبين مستويات تقييم التدريب  ووصف مختصر لكل منهما وهى تتدرج من الأسهل  توضيحيجدول  يليوفيما 
  الأصعب :

 التدريبمستوى تقييم 
 

  وصف مختصر
 

 

 : تقييم رد الفعل الأولالمستوى 

Reaction & Planned Action 

 فيتقييم  لمشاعر ورد فعل المشارآين بالبرنامج وقياس رأيهم 

 أيضا، ويتضمن  الفعليالبرنامج  وهو لا يتضمن قياس للتعلم 

  سيضعها المشارآين  التيالتعرف على الخطط 

  البرنامج  المستقبل من فيللاستفادة 

  نهاية البرنامج  فياستمارات تقييم البرنامج 

 

  : تقييم التعلم  الثانيالمستوى 

Learning 

تم استيعابها من قبل  التيوالمفاهيم والحقائق  المبادئقياس 

المشارآين بالبرنامج وذلك عن طريق قياس المهارات والمعارف 

  الاتجاهات قبل وبعد البرنامج . فيوالتغير 

 تقييم المجموعات  -  الأدوارتمثيل  –المحاآاة  -اتاختبار

المستوى الثالث : تقييم انتقال اثر التعلم على 

  سلوك العامل 

Application &  Implementation    

 

  

د        ددة بع ة مح ة أو وظيف ي أداء مهن لوك ف ي الس ر ف اس التغي قي

ل     ن تحلي ارة ع و عب هور وه ة ش ن ثلاث ل ع رة لا تق دريب بفت الت

ائي د    إحص ل وبع ة قب ي الوظيف ل ف لوك العام ين س ة ب للمقارن

  التدريب

  وأيضا مقارنة بمجموعة لم تتلقى نفس البرنامج التدريبي   .

العاملين    لأداءمثال :قيام المشرفين  بالتقييم والمتابعة  المستمرة  

) قبل وبعد  الإنتاجمن خلال ( الأهداف ووقت إنجاز الأعمال و آمية 

  التدريب .    
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٤٩  

المستوى الرابع  : تقييم اثر التعلم على المنظمة  

Business Impact  

  

و جودة  الأداءتقييم اثر التدريب على المنظمة من حيث  سرعة 

  المنتجات و انخفاض التكلفة ورضاء العميل

آير  آباتريك   أشارل صعب جدا  قياسه فلقد اوالمستوى الرابع  ماز

  المؤثرة على  الأخرىلعوامل عدم القدرة على فصل التدريب عن ا

  المنظمة آكل .

  

  المستوى الخامس : 

  تقييم معدل  العائد على الاستثمار من التدريب 

Training ROI  

Return on investment  

من جراء انفاق جنيه  الأرباحزيادة  فيوالمتمثل  الماديقياس العائد 

مزايا  التدريب  ولقد بين جاك فيليبس فيواحد على الاستثمار 

 محاسبيمدخل  لأنهانه مفهوم سهل قياسه  فياستخدام هذا المستوى 

ويرآز على النتائج الملموسة ويلقى اهتماما شديدا من  ٤٣مادي

  يبين العائد والتكلفة من التدريب .  لأنهالعليا  الإدارة

  مدى تطبيق مستويات واستراتيجيات تقييم التدريب فى الواقع العالمى : .٢
  

 المشهورة  الأمريكيةزاد الاهتمام بتقييم نتائج ومخرجات التدريب مما جعل منظمة التدريب  لأخيرةاالفترة  في

ASTD يبين مدى تطبيق أساليب ومستويات التدريب وفقا للمستويات المقترحة من  سنويعمل تقرير  إلى  

  ٤٤الجديد" التدريب للاقتصاد  باسمم ٢٠٠٣مؤتمر نظمته المنظمة عام  ففيآير آباتريك   ، 

  " Training For The Next Economy” 

  نشرت المنظمة تقرير يوضح مدى استخدام استراتيجيات ومستويات تقييم  التدريب وذلك  على مستوى

    : م آالاتى٢٠٠٢عام  في أمريكا فيالتدريب   خدمي مقدمي
 نسبة عدد المستخدمين من اجمالى المشاركين بالدراسة مستوى التقييم

]<ïçjŠ¹]V<Ùæ÷UMA< <

V<îÞ^nÖ]<ïçjŠ¹]ORA< <

oÖ^nÖ]<ïçjŠ¹]MSA< <

Äe]†Ö]<ïçjŠ¹]UA< <

<<Ôè†i^fÒÓÖ<^ÏÊæ<<><íéÓè†Ú÷]<l^Ò†Ö]<îÊ<gè…‚jÖ]<ÜééÏi<l^èçjŠÚ<ÐéfŞi<ï‚Ú<x•çè<Ùæ‚q< "< <

<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<<íÛ¿ßÚ<V<…‚’¹]ASTD,2003 
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٥٠  

مازال المستوى الرابع  صعب  الآن إلىمن مستوى واحد للتقييم و لكن  أآثرلواحدة باستخدام وغالبا ما تقوم الشرآة ا

ك       ر  آباتري د أشار  آي ى جدا  قياسه فلق دريب عن العوامل          إل ى فصل الت درة عل ى    الأخرى عدم الق ؤثرة عل  أداءالم

  المنظمة آكل .

  الجزء الرابع :
ات التدريب ملخص  التغيرات التى حدثت فى مفاهيم ومصطلح

  والتنمية البشرية
<íè†fÖ]<íéÛßjÖ]æ<gè…‚jÖ]<Üéâ^ËÚ<î×Â<l_†<îjÖ]<l]…çŞjÖ]æ<l]ÇjÖ]<êÖ^jÖ]<Ùæ‚¢]<x•çè< <

  
 المفاهيم والمصطلحات الحديثة المفاهيم والمصطلحات الحالية م

 Learner المتعلم  Trainee المتدرب ١

 Employee المستخدم ٢
 

 Performer  المؤدي

 Transformation التحويل Continual change المستمر  التغيير ٣

 Qualityالتحسينات الممتازة  ٤
improvements 

 Process إعادة هندسة العمليات
reengineering 

٥ 
الشكل التنظيمي 

   Hierarchies  الهرمي
العديد من الأشكال 

 التنظيمية 

Many 
organizational 

forms 

٦ 
النموذج الادارى   

The transfer model حويل للت
النموذج الاجتماعي 

 للتعلم

The social 
model of 
learning 

 أثناء العملالتعلم الذاتي   Training events التدريب  ٧
Self-directed 

learning on the 
job 

٨ 
التدريب  إدارة

الكبيرة بالشرآات  
Big training 
department 

تعاقد من الخارج  مع 

مات التدريب خد موردي
Outsourcing 

training 

٩ 
ثقافة تنظيمية 

   Diversity التنوع   Mono cultural موحدة 
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 Trainers as المدرب آمدرس ١٠
teachers  

المدرب آمساعد على 

 عملية التعلم 

Trainers as 
enablers of 

learning 

١١
اختراع تقنيات 

 التدريب الجديدة 

The invention of 
new training 
technology 

تطبيقات التقنيات 

الحديثة المرتبطة 

 بالتدريب

The application 
of technology 

 Small الشرآات الصغيرة  Big companies الشرآات الكبيرة ١٢
companies 

   Teams فرق العمل Individual workers العامل فرادى  ١٣

   Processes العمليات   Functions الوظائف١٤

   Stewardship الوآالة والإدارة   Leadership القيادة١٥

  Empowerment التمكين   Control السيطرة ١٦

   Global عالمي  Local محلي١٧

   Coach المدرب والقائد   Supervisor المشرف١٨

 Loyalty to الولاء إلى المنظمة١٩
organization 

 Loyalty to الولاء إلى المهنة 
profession 

 Program تقييم البرامج٢٠
evaluation 

 Value-added تقييم القيمة المضافة 
contribution 

  Accountability المحاسبة   Responsibility المسئولية٢١

   Workshops ورش العمل ٢٢
التدريب المعتمد على 

 الحاسوب
Computer-

based training 

   Facilitate سهل  Direct مباشر٢٣

   Resolution الدقة   Evolution التطور٢٤

٢٥
التوظيف مدى 

 الحياة
Lifetime 

employment 

القابلية للتوظف  مدى 

 الحياة 
Lifetime 

employability  
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   Collaboration التعاون  Competition المنافسة٢٦

 Performance تقييم الأداء٢٧
appraisal 

 Performance الأداءإدارة 
management 

 Learning center مرآز التعلم    Classroom قاعة الدروس٢٨

  Serving الخدمة    Selling البيع٢٩

  Partners الشرآاء   Vendors الباعة٣٠

   Community مجتمع العمل  Work environment بيئة العمل ٣١

٣٢ 
اجتماعات خارج 

  Teleconferences الاجتماع عبر الهاتف Off-site meetings المقر 

 Social المسئولية الاجتماعية   Profits الأرباح ٣٣
responsibility  

  Network الشبكة    Matrix المصفوفة  ٣٤

  E-mail البريد الالكتروني Mail البريد  ٣٥

 Ethics and والمبادئالأخلاق    Compliance الالتزام ٣٦
principals  

 Training as an التدريب آاستثمار Training as a cost التدريب آتكلفة ٣٧
investment 

  
  تم بفضل االله عز وجل ونعمته .

  

*****  
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  المراجع العلمية 
                                                           

) ، البند الرابع من جدول الأعمال : " التعليم والتدريب من أجل العمل في مجتمع المعارف  " ، ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة (   ١
  م٢٠٠٣مكتب العمل الدولي ، جنيف 

إليافي ، مكتبة العبيكان ،  كيث دفلين . الإنسان والمعرفة فى عصر المعلومات " كيف تحول المعلومات إلى معرفة " . تعريب شادن  ٢ 
  ١٨م  ، ص  ٢٠٠١الرياض ، 

3   H.wayne hodgins , into the future  "A vision paper “ for astd and nga ,commission 
on technology & adult learning , 2000. 

  م .  ٢٠٠١د. محسن أحمد الخضيري . اقتصاد المعرفة . القاهرة ، مجموعة النيل العربية ،     ٤
  . ١٨كيث دفلين ، مرجع سبق ذكره ، ص    ٥
  . ١٥كيث دفلين ، مرجع سبق ذكره ، ص     ٦
  . ٣٥كيث دفلين ، مرجع سبق ذكره ، ص    ٧
  . ٥) ، البند الرابع من جدول الأعمال ، مرجع سبق ذكره ، ص  ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة (   ٨
  . ١٤٥ند الرابع من جدول الأعمال  ، مرجع سبق ذكره ، ص  ) ، الب٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة (  ٩
 . ٢٤٧م  ، ص ٢٠٠٠د. أحمد سيد مصطفى . إدارة الموارد البشرية : منظور القرن إلحادي والعشرين .بدون ناشر،   - ١٠
 ١٩٠م ، ص ٢٠٠٤لقاهرة ، البشرية في منشآت الأعمال . دار النهضة العربية ، ا يد. محمد حميد و د. حمدي المعاز . إدارة القو  ١١

.  
  د. عقلة محمد المبيضين  و أسامة محمد جرادات . التدريب الإداري الموجه بالأداء ، المنظمة العربية للتنمية الإدارية ، القاهرة ،     ١٢

  .  ١٣م ، ص ٢٠٠١              
  .١٥٩م .ص٢٠٠٣/٢٠٠٤، القاهرة ،   د. رفعت جاب االله . إدارة الموارد البشرية . كلية التجارة جامعة الأزهر   ١٣
  .١٩٠د. محمد حميد و د. حمدي المعاز ، مرجع سبق ذكره ، ص     ١٤
  .٢٤٨د.  أحمد سيد مصطفى ، مرجع سبق ذكره  ، ص :     ١٥
  .١٧م .ص   ١٩٩٧أعضاء قسم علم النفس التربوي . سيكولوجية التعلم . كلية التربية جامعة عين شمس ،  ١٦ 
  .١٨م النفس التربوي ، مرجع سبق ذكر ه ، ص أعضاء قسم عل  ١٧ 

18  Karen Colteryahn and Patty Davis , Trends You Need to Know Now , T+D 
magazine, January 2004. 
 
19  Kenneth C. Laudon & Jane Price Laudon . Management Information 
systems : Organization And Technology In The Networked enterprise , 
Printchall , 2002 
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   ٧٢) ، مرجع سبق ذكره ، ص ٩١لعمل الدولي الدورة (مؤتمر ا     ٢٢
  . ٧٢) ، مرجع سبق ذكره ، ص  ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة (  ٢٣ 
  ٧٤) ، مرجع سبق ذكره ، ص  ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة ( ٢٤ 
  . ٧٥) ، مرجع سبق ذكره ، ص  ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة (  ٢٥
    . ٨٠) ، مرجع سبق ذكره ، ص  ٩١(مؤتمر العمل الدولي الدورة  ٢٦ 
   ٨٠) ، مرجع سبق ذكره ، ص ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة (  ٢٧ 
  . ١٣٧) ، مرجع سبق ذكره ، ص ٨٨منظمة العمل الدولية ، مؤتمر العمل الدولي الدورة (     ٢٨
  ٨٥) ، مرجع سبق ذكره ، ص  ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة (     ٢٩
 http://bahaedu.gov.saللتعليم بمنطقة الباحة ، السعودية ، التدريب الذاتي ، الإدارة العامة   ٣٠ 
  . ٩) ، مرجع سبق ذكره ، ص ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة (  ٣١ 
  ٣٥) ، مرجع سبق ذكره ، ص  ٩١مؤتمر العمل الدولي الدورة ( ٣٢ 

H. Wayme hodgins . into the future: a vision paper. commission on technology &-33  
adult learning ,2000   

  
H. Wayme hodgins  , opcit,p39 . ٣٤   
٣٥ -  H. Wayme hodgins . OPICT,  

د. عماد الدين مصطفى . نموذج تطور المسار الوظيفي فى إطار تطبيق مدخل القدرات الوظيفية المعيارية ( تجربة المؤسسة السودانية   ٣٦
  م . ٢٠٠٣ت والتدريب . الشارقة . دولة الإمارات العربية المتحدة . للنفط ) . مؤتمر الاستشارا

٣٧  - American society for training and development (ASTD) . Training & online 
Learning , conference and expo , 2004 . 

  
٣٨ - IBM,In The Future :Learning Will Reshape Our World ,www.ibm.com/learning 

,2004  
٣٩  - .. Stephanie Philips. training trends2002 . trainingzone.co.uk  

  .٢٥٣د.  أحمد سيد مصطفى ، مرجع سبق ذكره  ، ص :  ٤٠  
 www. humanresources .about.comباتريشا بوفيرى وديانا سانتشيز وجون زوندلو. تقييم فعالية برامج التدريب ،  -  ٤١

   Jack Philips .Measuring ROI: Current Issues And Trends . ASTD . 2004 -  ٤٢  
٤٣  -Jack Philips, opcit,p3. 

٤٤  - Chris Thomson  ,Ph.D ,Training For The Next Economy : An Astd State Of The 
Industry Report ,2003    
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