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ملخص:
  يشهد العـــالـــــم المعاصر سلسلة من التغيرات و التطورات ، ألــقت على عاتق المؤسســــات واجبات و مسؤوليات جديدة تمثلت في تنمــيــــــــة و تدريب المورد البشري و هذا مايحقق للفرد اكتساب معارف و مهارات جديدة تساعد في تطويـــــــــر المؤسسة،  و من هنا أصبح التدريــب محور اهتمــــام الكثير من المؤسسات و ضرورة ملحة في المؤسسات المعاصرة نتيجة تـــزايد حــجـــــــم و نوعية المنافسة المحلية و العالمية و تسابقها لتلبية حاجات و رغبات زبائنها الحالية و المستقبلية.
الكلمات  المفتاحية:
الموارد البشرية، تنمية الموارد البشرية ، التدريب.
Résumé :
Le monde moderne est caractérisé par une série de changements et de développements qui confèrent aux entreprises  de nouveaux devoirs et responsabilités dont  le développement et la formation de la ressource humaine, ce qui permet à l'individu d'acquérir de nouvelles connaissances et compétences pour le développement de l’entreprise. De ce fait, la formation est devenue le centre des préoccupations   des entreprises  contemporaines en raison de l'intensité concurrentielle  nationale et internationale,  et la course afin de répondre aux besoins et aux désirs des clients actuels et futurs. 
 Mots clés:
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مقدمة:
   يعيش العــــــــــالم اليوم ثورة شاملة في جميع مجالات الحياة الاقتصادية و الاجتماعية و التكنولوجية و الصناعية، جعلت المجتمعات تسعى إلى التغلب على مشاكلها الاقتصادية و الاجتماعية خاصة في ظل التطور الصناعي و التكنولوجي و العلمي المذهل في كل الميادين.  كما أن طبيعة التغيـــيرات التي تعيشها المؤسسات ، أصبحت تفرض عليها ضرورة توافــــق  قدرات العاملين مع ما يستجد من هذه التطورات بغية تحقيــق ما تصبوا إليه،  ومن هنا فتنمية الموارد البشرية هي عملية  دائمة للتدريب ،من شانها أن تمد العامل بالمعرفة و المهارات و مواجهة المواقف بكيفية تسهـــــل عملية تحقيق الأهداف المسطرة.
فتنمية الموارد البشرية تتضمن التدريب و التعليم و الخبرة إضافة إلى تحليل احتياجات الموارد  البشرية من معرفة و مهارة  و اتجاهات مطلوبة للمؤسسة ،  مع   الأخذ   بعين الاعتبــار  الظروف  المتغيرة  ، و تحديد  الإطار   النظري  و العملي     للبرامج     و الأنشطة    التي    تشبع    هذه    الاحتياجات. و لهذا  احتل التدريب أهمية  قصوى كعنصر رئيسي في عملية التنمية  الإدارية ، جــعــل المؤسسات تفتش  عن برامج  التدريب  المناسبة   للعاملين في مراكز  التدريب المختلفة لتــــــأدية المهام  الموكلة  إليهم   بالمستوى المطلوب ووفقا لما اتخذته المؤسسة   من أهداف  و ذلك  للارتقاء بمستــوى  كفاءة  و مهارات  و قدرات   العاملين  و تعزيز  قدرتهم على التكيـــــــف  مع المتغيرات التي يفرضها عالم  الأعمال.
تتمثل إشكالية هذه الورقة  البحثية  في الإجابة نظريا على السؤال التالي:
كيف يساهم التدريب في تنمية الموارد البشرية ؟
و من هذه الإشكالية تتفرع  جملة من التساؤلات  الفرعية:
- ما المقصود بتنمية الموارد البشرية ؟
- ما المقصود بتدريب الموارد  البشرية؟
- فيما تتخلص خطوات التدريب التي من شانها أن تنمي الموارد البشرية؟
أهمية  الدراسة:
تبرز أهمية الدراسة فيما يلي:
- الاهتمام  البالغ بموضوع  تدريب و تطوير  الموارد  البشرية  من قبل المؤسسات  للارتقاء  بمستــوى كفاءة الأفراد في المؤسسة.
- سرعة التطورات و المتغيرات الجديدة في بيئة الأعمال أكدت على أهمية التدريب للنهوض بمهـــارات  العاملين .
- التدريب أحد المواضيع الهامة بالنسبة للمؤسسات الاقتصادية ومن المواضيع المعاصرة في مجال إدارة الموارد البشرية.
أهداف الدراسة:    الهدف من الدراسة هو تبيان مفهوم الموارد البشرية و مـــــدى مساهمة التدريب في تنميتها، و ذلك من خلال وضع برامج تدريبية لرفع مستوى الأداء عند الأفراد  بتهيئة كافة المستلزمات الأســــــــاسية و الموازنات المالية لتنفيذ العملية التدريبية.
 تعريف الموارد البشرية:  يقصد بالموارد البشرية في المؤسسات جميع الأفراد الذين يعملـــون بها بينما يقصد بها في الدولة جميع الأفراد الذين يحملون  جنسية هذه  الدولة و يقيمون بها  بصفة  دائمة.[endnoteRef:1] [1: 
                             لعلى بوكميش ، مدخل إلى تنمية الموارد البشرية، دار الراية للنشر و التوزيع ، الأردن ، 2011، ص 15.   ] 

و مصطلح الموارد البشرية لايعني  أن الأفراد العاملون بشخوصهم ، بل ما يملكون من مـــــــــــــوارد ، كالمهارات و المواهب و المعارف و المؤهلات و الخبرات و الثقافات ، فالمؤسسات  لا تحتــاج  إلــــى أفراد كأفراد،  و لكنها تحتاج إلى ما يملكون من خصائص و ميزات و قدرات لتنفيذ أعمالها و أنشطتها من اجل تحقيق أهدافها و غاياتها ، فالموارد البشرية هي التي تملك الكفاءات و القابليات اللازمة للقيــــام بالمهام و الأعمال في المؤسسات بأنواعها و أشكالها و أحجامها [endnoteRef:2]. [2:  -صالح على عودة الهلالات، الإدارة الفعالة للموارد البشرية، دار الحامد للنشر و التوزيع، الأردن، 2016 ، ص27. ] 

و عندما تستطيع المؤسسة أن تحصل على موارد بشرية تتوافر لديها المعرفة و المهارة، فيمكن القول أن المؤسسة لديها  مخزون من الموارد البشرية ، و تكون المعرفة و المهارة  هي المكونات الهـــــــامة لهذا المخزون. و من تم ينبغي على المؤسسة المحافظة على بقاء هذا المخزون لسببين:
- وجود الأفراد الذين يمتلكون الاستعدادات، عندما تتم تنمية مهاراتهم بشكل مناسب و كـــــــافي، يمكن ضمان قدرتهم على العمل بكفاءة لتحقيق الأهداف.
- من خلال مهارات و معرفة و استعدادات الأفراد،يصبح هؤلاء الأفراد في وضــــــع يسمح لهم بتحقيق أهدافهم الشخصية ،و الرضا الوظيفي و تحقيق الذات.[endnoteRef:3] [3:   راوية حسن، مدخل استراتيجي لتخطيط و تنمية الموارد البشرية ، الدار الجامعية، الإسكندرية 2010/2011، ص29. ] 

  تعريف تنمية الموارد البشرية : تعرف تنمية الموارد البشرية بأنها :" إعداد العنصر البشري إعدادا صحيحا بما يتفق واحتياجـــــــــــات المجتمع ،على أساس انه بزيادة معرفة وقد رة الإنسان يزداد ويتطور استغلاله للموارد الطبيعية، فضلا عن زيادة طاقاته وجهوده" [endnoteRef:4]. [4:   لعلى بوكميش ، مرجع سبق ذكره ، ص16. ] 

    كما يجب الإشارة إلى أن مفهوم تـــنــمية الموارد البشرية قد تطور ، ولم يعد يقتصر فقط على التعليم و التدريب، بل أصبح يرتكز على تطوير أنماط التفكير والسلوك ، ونوعية التعليم و التدريب و نوعية مشاركة العمال في اتخاذ القرارات و العلاقات الاجتماعية و طـــرق و أساليب العمل و الإنتاج أي زيادة القدرة على التحكم في مهاراتهم و قدراتهم .[endnoteRef:5] [5:   نفس المرجع السابق ، ص 17. ] 

  أهمية تنمية الموارد البشرية: تكمن الأهمية الأولى لتنمية الموارد البشرية من خلال قيام حاجة فعلية لتدريب الأفراد ونقلهم من مواقع الإنتاج و التغير معا ، وتمكن إيجاز هذه الأهمية في النقاط التالية :[endnoteRef:6] [6:  
 بن عنتر عبد الرحمان ، إدارة الموارد البشرية ، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع ، الأردن،  2010 ،ص 84 ] 

- الزيادة في الإنتاج عن طريق  ضمان التدريب لأداء الأفراد للعمل و بكفاءة وفاعلية.
- الاقتصاد في النفقات التي يمكن أن تتكبدها المؤسسة ، نتيجة التغيير أو الهدر في موارد معينة
 (آلات، معدات، مواد....الخ).
- تحفيز الأفراد وتوفير الدوافع الذاتية للعمل ، وذلك عن طريق مد الأفراد بالمهارات و القدرات التي تساعدهم على القيام بمستويات الأعمال التي توكل إليهم ، أضف إلى ذلك المهارات الجيدة و الجديــــــدة التي تعزز من أهمية و مكانة العمل لدى الأفراد و تؤهلهم و بالتالي الارتقاء و استلام وظائف عليا.
- استقرار في دوران العمل بما يؤمن متابعة إنتاج المؤسسة لمشاريعها المختلفة و بما يوفر الاستقـــــرار الوظيفي للأفراد المدربين على تلبية حاجات و شروط مختلف مشاريع المؤسسة الإنتاجية.
تعريف التدريب:   يعرف التدريب بأنه :" إجراء منظم من شأنه أن يزيد من معلومات و مهارات الإنسان لتحقيق هدف محدد ، و يهدف نشاط التدريب إلى فرص اكتساب الفرد لخبرات تزيد من قدرته على أداء عمله ، ونشاط التدريب ينبع من الحاجة إلى رفع مستوى الأداء من خلال تنمية قــــــــــدرات الفرد و ذلك بتوفير فرص تعلم الفرد مهارات أو معلومات يتطلبها الأداء الفعال للعمل". [endnoteRef:7] [7: عبد الحميد بشير بوطة ،تنمية وتسيير الموارد البشرية،جدلية المفهوم النظرية و الواقع،دار الأيام للنشر و التوزيع ،الأردن،2015،ص102. ] 

كما يعرف التدريب على انه :" عملية مستمرة من السبل القادرة على تجهيز الفرد و الجماعات بمعارف و مهارات و قدرات و آراء يستطيعون من خلالها تحقيق الأهداف المتوخى انجازها و تحسيـــــــن الأداء باستمرار " [endnoteRef:8]. [8:  خيضر كاظم حمود،ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية،دار الميسرة للنشر والتوزيع والطباعة ،الأردن،2007،ص 125 ] 

إن كلمة تدريب تعرف بمفهومين اثنين هما: [endnoteRef:9] [9:  هاشم حمدي رضا،التدريب الإداري :المفاهيم والأساليب ،دار الراية للنشر والتوزيع الأردن،2013،ص21. ] 

 :               Training -  التدريب بمعنى
  و يقصد به تحضير الفرد  لأداء معين بواسطة  الشــــــــرح النظــري و التطبيق العملي ، و ذلك بهدف تطوير الفرد معرفيا و مهاراتيا أو بمعنى آخر يهدف  لنمو الفرد (زيادة  مستوى الاستعدادات و القدرات ).
 :       Formation التدريب  بمعنى  تكوين  
 التدريب بهذا المعنى أرقى بكثير منه  من المعنى الأول ، وذلــــك لان التدريب في هذه الحالة يكون أداة للتغيير أي يكون قادرا على التغيير.
ومن خلال التعاريف السابقة يتبين أن التدريب عملية سلوكية يقصد بها تغيير الفرد بهدف تنمية و رفــــع كفايته الإنتاجية ،ويعتبر علما من العلوم إذا نظرنا إليه من ناحية أصوله ومبادئه ، كما يعتبر فنا من الفنون إذا نظرنا إليه من ناحية تطبيقه.
 ومن هنا اتخذت العمليات التدريبية ألوانا واساليبا شـــــتى تطورت بتطور الحضارة الإنسانية، ووضوح مفهوم العملية التدريبية في أذهان العاملين فيها،وتلك الأساليب التربوية التي صاغها الفرد مسايرا بذلك التطور الهائل في المجالين العلمي و التكنولوجي ،كما أن الزيــــادة الهائلة في الأعداد المطلوبة من القوى العاملة المدربة يجعلنا بأمس الحاجة إلى استخدام طرق وأساليب متنوعة بغية الوصول إلى تحقيق الأهداف التي تتطور هي الأخرى بتطور حــــــاجــــــات المجتمعات البشرية ويعني الأسلوب التدريبي الطريقة التي يتم بها تنفيذ العملية التدريبية باستخدام الوسائل والإمكانات المتاحة.[endnoteRef:10]   [10:  أحمد الخطيب، رادح الخطيب، الاتجاهات الحديثة في التدريب، دار و مكتبة الكندي للنشر و التوزيع، الأردن، 2014،ص 125. ] 

أهداف التدريب :
يهدف التدريب على اختلاف أنماطه إلى تحقيق مايلي:[endnoteRef:11] [11:  حسن احمد الطعاني ،التدريب الإداري وفق رؤية تطويرية ،دار وائل للنشر ،الأردن،الطبعة الأولى ،2013، ص 37] 

1-تنمية مهارات المتدربين ومعلوماتهم وتحديثها ،أي الارتقاء بمعارف العاملين وفقا للمستجدات التي يجب الإلمام بها لإتقان العمل.
2-رفع مستوى أداء الفرد عن طرق اكتسابه المهارات الحرفية والعملية المستخدمة في ميدان عمله.
3-زيادة الاستقرار في العمل بما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للمتدربين .
4-مواكبة المتدربين للمستجدات في حقول المعرفة ذات العلاقة بعملهم.
5-تحسين الإنتاج و الإنتاجية، تنمية الحصة السوقية ،زيادة معدلات النمو وتأكيد المركز التنافسي.
6-تضييق الفجوة القائمة بين نظام التعليم وبين مجالات العمل المطلوب.
7-إيجاد حلول لمشكلات محددة تعاني منها المؤسسة عن طريق إعداد و تدريب العاملين فيها ليكونوا قادرين على التعامل مع تلك المشكلات .
8-تحقيق عملية التكيف بين العامل وبين البيئة ومواجهة التحديات الخارجية للمؤسسة المتمثلة في التقدم التكنولوجي .
9-معالجة مشاكل العمل كالكشف عن أسباب الانخفاض في الروح المعنوية للمتدربين التي تتمثل في عدم الرضا بالعمل أو بالعلاقات أو عدم إتقان المتدربين للأساليب  المطلوبة لأداء أعمالهم.
10-المحافظة على الموارد البشرية بقدراتها الراهنة حيث يساعد التدريب على تقليل  حوادث العمل وذلك عن طريق الإرشادات والتعليمات أو التدريب على استخدام آلة معينة.
11-الاستخدام الأمثل للموارد البشرية باعتبار التدريب وسيلة فعالة لإعادة توزيع القوى العاملة في المؤسسة ونلك عن طريق وضع الموظف المناسب في المكان المناسب.
12-زيادة قدرة الفرد على التفكير المبدع بما يمكنه من التكيف مع عمله من ناحية ومواجهة مشكلاته والتغلب من ناحية أخرى.
أنواع التدريب: بإمكان المؤسسة اختيار نوع التدريب الملائم والمناسب للنشاط المستهدف،فهناك أنواع متعددة للتدريب تكون كاختيارات متاحة أمام إدارة الموارد البشرية:
1) أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف:  [endnoteRef:12] [12:  عمار بن عيشي ، اتجاهات التدريب و تقييم أداء الأفراد  ، دار أسامة  للنشر و التوزيع ، الأردن ، 2012 ، ص 86. ] 

- توجيه الموظف الجديد: يحتاج الموظف الجديد إلى مجموعة من المعلومات التي تقدمه إلى عمله والهدف من هذا التدريب هو تهيئة الموظفين الجدد للعمل وتدريبهم على كيفية أداء العمل ومن بين الأساليب المعتمدة في مثل هذا النوع أسلوب المحاضرات ،مقابلات المشرفين المباشرين ،كتيبات مطبوعة بها كل المعلومات الهامة.
- التدريب أثناء العمل: لضمان كفاءة أعلى للتدريب، يتم تقديم التدريب في موقع العمل حيث تسعى المؤسسات إلى أن يقوم المشرفين المباشرين فيها بتقديم المعلومات و التدريب على مستوى فردي ودلك بالتوجيه المستمر.
-التدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة: حينما تتقادم معارف ومهارات الأفراد وذلك عند وجود أساليب عمل و تكنولوجيا وأنظمة جديدة يلزم الأمر تقديم التدريب المناسب لذلك ،هذا ما يسمح باكتساب أنظمة حديثة.
-التدريب بغرض الترقية: تعني الترقية أن يكون هناك احتمال كبير لاختلاف المهارات والمعارف الحالية للفرد ونلك عن المهارات و المعارف المطلوبة في الوظيفة التي سيرقى إليها، وهذا الاختلاف أو الفرق مطلوب التدريب عليه لسد الثغرة في المهارات و المعارف.
 التدريب للتهيئة على التقاعد:
في المنظمات الراقية ، يتم تهيئة العاملين من كبار السن على التقاعد، يتم تدريبهم على البحث عن طرق
جديدة للعمل أو طرق الاستمتاع بالحياة ، و البحث عن اهتمامات أخرى غير الوظيفية و السيطرة على الضغوطات الخاصة بالخروج إلى التقاعد.
2) أنواع التدريب حسب نوع الوظائف : [endnoteRef:13] [13: بن عنتر عبد الرحمان، مرجع سبق ذكره ، ص  91.  ] 

- التدريب المهني و الفني: يهتم هذا النوع بالمهارات اليدوية و الميكانيكية  في الأعمال الفنية و المهنية
و فيه تقوم بعض المؤسسات أو نقابات العمال بإنشاء مدارس لتعليم العمال ويحصلون بذلك على شهادات فنية، و غالبا يتم توظيفهم حال نجاحهم.
-التدريب التخصصي المعرفي:  يتضمن هذا التدريب المعارف و المهارات الإدارية و الإشرافية المتخصصة لمزاولة مهنة أو عمل متخصص و لتقلد المناصب الإدارية  الدنيا، الوسطى و العليا و هي معارف تشمل العمليات الإدارية مثل:التخطيط  و التنظيم ،المراقبة.....الخ.
-التدريب التخصصي الوظيفي: يتضمن مهارات و معارف على وظائف أعلى من الوظائف الفنية و المهنية مثل:الأعمال المحاسبية، المشتريات ،المبيعات......الخ.
3) أنواع التدريب حسب مكان التدريب: [endnoteRef:14] [14:  فايز الخاطر،  إستراتيجية  التدريب الفعال ،دار أسامة للنشر و التوزيع ، الأردن ، 2010 ،ص 18. ] 

- التدريب داخل المؤسسة: و يقصد به التدريب الداخلي و هو عبارة عن أنشطة تعليمية و المعدة مسبقا من قبل إدارة الأفراد مثل رؤساء المتدربين أو زملائهم الذين لهم خبرات سابقة اكتسبوها خلال العمل في مجال معين بالتبادل فيما بينهم ويجذب هذا النوع من التدريب فقط الأفراد  الذين يعملون بالمؤسسة.
التدريب خارج المؤسسة:  تفضل بعض المؤسسات أن تنقل كل أو جزء من نشاطها التدريبي خارج المؤسسة و ذلك إذا كانت الخبرة التدريبية و أدوات التدريب متاحة بشكل أفضل خارج المؤسسة.
و تمكن الاستعانة في التدريب الخارجي إما بمنظمات خاصة ( مكاتب خاصة أو مؤسسة تدريب متخصصة) أو الالتحاق ببرامج حكومية أي برامج تدريب تدعمها الدولة أو الجامعات،  و في هذا النوع من التدريب ينقطع الموظف عن العمل لفترة محدودة ليلتحق أثنائها بدورة أو ببرنامج تدريبي خارج المؤسسة التي يعمل فيها.
عناصر العملية التدريبية: تنشق إستراتيجية التدريب من رسالة المؤسسة ، إذ تتفرع عن هذه الرسالة الأهداف الإستراتيجية أي الأهداف طويلة الأجل وهذه الأهداف لا يمكن أن تتحقق في المدى القصير أو الطويل دون وجود موارد بشرية مؤهلة تساهم في بلوغها و الوصول إليها.
ويمكن شرح عناصر العملية التدريبية من خلال الشكل التالي: [endnoteRef:15] [15: هاشم حمدي رضا ، التدريب الإداري ،المفاهيم و الأساليب، دار الراية للنشر و التوزيع ، الأردن ، 2013  ص 39. ] 

شكل رقم01  : عناصر العملية التدريبية
	 (
تصميم أو تخطيط البرنامج التدريبي
تقييم البرنامج التدريبي
تنفيذ البرنامج التدريبي
)تحديد الاحتياجات التدريبية



                                                         
 

المصدر: هاشم حمدي رضا،التدريب الإداري المفاهيم و الأساليب  دار الراية للنشر و التوزيع ، الأردن  2013  ص 39.
1)تحديد الاحتياجات التدريبية: يمثل تحديد الاحتياجات التدريبية مرحلة التشخيص بالنسبة للعملية التدريبية ، و توصف هذه الاحتياجات على أنها الفجوة بين مستوى الأداء المتوقع للأفراد و مستوى أدائهم الحالي ، و تعكس الاحتياجات التدريبية وجود مشكلة ما في المؤسسة ووجود هذه المشكلة يعني بالضرورة وجود "حاجة" لابد من تحديدها و العمل على إشباعها .[endnoteRef:16] [16:   مبروكة عمر محيرق، أساسيات تدريب الموارد البشرية ،دار السحاب للنشر و التوزيع ، القاهرة، 2013  ، ص 164. ] 

ونلخص الطرق العلمية لتحديد الاحتياجات التدريبية في ثلاث طرق من خلال الشكل التالي:[footnoteRef:1] [1: ] 


شكل رقم 02 : الطرق العلمية لتحديد الاحتياجات التدريبية
 (
تحليل التنظيم
كفاءة و فعالية التدريب
تحليل الفرد
)  
يحدد أين الإحتياج التدريبي

                                                         

 (
تحليل العمل
)

يحدد من الذي يحتاج إلى التدريب                                       تحدد ما هو الاحتياج التدريبي
المصدر : هديب ابراهيم عودة : الإستراتيجية التطويرية للموارد البشرية ، دار أمجد للنشر و التوزيع ، الأردن، 2015 ، ص 18.
و يمكن شرح الطرق العلمية لتحديد الاحتياجات التدريبية كما يلي:  [endnoteRef:17] [17: حفيان عبد الوهاب،دور وإدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية في المنظمات ، دار الأيام للنشر و التوزيع ،الأردن ،2014، ص 99. ] 

1)تحليل التنظيم: ينص التركيز في تحليل التنظيم على معرفة المكان، القسم أو الإدارة أو الفرع الذي يحتاج إلى التدريب وماهية هذا التدريب لمعالجة المشاكل التي يعاني منها و عند تحليل التنظيم فانه يلزم التفرقة بين جانيين:
* تحليل الهيكل التنظيمي:  من المؤشرات التدريبية لتحليل الهيكل التنظيمي:
-إلغاء وظائف قائمة و استحداث وظائف جديدة، تعديل واجبات و مسؤوليات بعض الوظائف و بالتالي وصف هذه الوظائف ومواصفات شاغلها،استحداث تقسيمات تنظيمية جديدة أو إلغاء تقسيمات قائمة، تغيير الموقع التنظيمي لبعض الوظائف وتفويض صلاحيات بعض الوظائف العليا إلى وظائف أدنى منها، قصور المعلومات الإدارية المتبادلة بين الأقسام الإدارية.

*تحليل المناخ التنظيمي: 
-ارتفاع شكاوي العاملين، ارتفاع معدل دوران العاملين، ارتفاع معدلات الغياب و التأخر عن مواعيد العمل، ارتفاع معدل الحوادث وإصابات العمل و معدل شكاوي العملاء.
2)تحليل العمل:  يمكن استخدام تحليل العمل لتحديد الاحتياجات التدريبية عن طريق دراسة قوائم توصيف الوظائف والمواصفات اللازم توافرها في شاغلي هذه الوظائف وعن طريق هذه الدراسة، فانه من الممكن الخروج ببعض المؤشرات التدريبية مثل:
- اختلاف مهارات و قدرات العاملين عن متطلبات الوظائف، عدم تناسب التأهيل العلمي أو الخبرة العلمية لبعض الأفراد مع متطلبات أداء وظائفهم، اختلاف أنماط السلوك الفعلي للأفراد عن الأنماط المرغوب فيها كما يحددها توصيف الوظائف، و ضعف الأداء الفعلي  للعاملين مقارنة بمعايير الأداء كما تبرزها إحصاءات المؤسسات المماثلة و الدراسات العلمية.
3) تحليل الأفراد: ينصب الاهتمام على مستوى أداء الفرد الفعلي و مدى إمكانية الارتقاء بهدا الأداء، و من خلال التدريب يمكن اللجوء إلى المصادر التالية للخروج ببعض المؤشرات التدريبية:
-نتائج تقييم الأداء و التي من المفروض أن تتم بشكل دوري بالمؤسسة، ملاحظة الرؤساء و المشرفين لأداء مرؤوسيهم، نتائج الاختبارات التي تتم بالمؤسسة من حين لآخر مثل اختبارات المهارة و مراكز التقييم، و نتائج استقصاءات الرأي التي يمكن إجراءها من حين لآخر بهدف معرفة رأي الأفراد في أدائهم الحالي و مدى حاجتهم للتدريب.
2)تخطيط البرنامج التدريبي: بعد الانتهاء من تحديد الاحتياجات التدريبية ،يتم تصميم البرنامج التدريبي و الذي يمر بمراحل متعددة و هي: [endnoteRef:18] [18: هاشم حمدي رضا،تنمية وبناء نظم الموارد البشرية ، دار الراية للنشر والتوزيع، الأردن،2010، ص131. ] 

-تحديد أهداف البرنامج.
-تحديد نوع  المهارات التي سيتم التدريب عليها.
-وصف المنهاج التدريبي الذي يحتوي موضوعات التدريب.
-اختيار أسلوب أو أساليب التدريب التي يمكن استخدامها في مجال التدريب.
-اختيار المدربين ومؤهلاتهم وصفاتهم.
-تحديد مكان التدريب سواءا كان داخل المؤسسة أو خارجها.
-تحديد فترة برنامج التدريب وتختلف المدة من برنامج لأخر.
-توفير مستلزمات التدريب مثل مكان التدريب، الأدوات و المعدات و الوسائل السمعية البصرية أو الآلية أو التصويرية التي يتطلب استعمالها.
كما يشمل إعداد المطبوعات و الكتيبات و الإرشادات و النماذج إلى غير ذلك.
ويمكن تلخيص هذه الخطوات من خلال الشكل التالي:
 (
تحديد جدول زمني لتنفيذ البرنامج
تهيئة التسهيلات التدريبية و التجهيزات التي يحتاجها مثل وسائل الإيضاح السمعية و البصرية
وضع الموازنة التقديرية للبرنامج التدريبي و هنا لابد من تطبيق مبدأ العائد و التكلفة
اختيار المدربين الأكفاء المناسبين للبرنامج
تحديد مدة البرنامج التي تحقق التوازن بين موضوعات البرنامج
تحديد أسلوب التدريب المناسب
تحديد الأهداف المطلوبة من البرنامج التدريبي في ضوء الاحتياجات التدريبية
)شكل رقم 03: خطوات تصميم البرامج التدريبية
	
		
		



	

1. المصدر : هديب ابراهيم عودة ، الإستراتيجية التطويرية للموارد البشرية، دار امجد للنشر و التوزيع ،الأردن،2015،ص 23.
3)تنفيذ برامج التدريب:  تتضمن هذه المرحلة أنشطة مهمة مثل تحديد الجدول الزمني للبرنامج كما يتضمن تحديد مكان التدريب،والمتابعة اليومية لإجراءات تنفيذ البرنامج خطوة بخطوة. [endnoteRef:19] [19: فايز الخاطر :إستراتيجية التدريب الفعال، دار أسامة للنشر والتوزيع ، الأردن،2010،ص 15. ] 

بعد تحديد الاحتياجات التدريبية وتصميم أو تخطيط البرنامج التدريبي تأتي مرحلة تنفيذ البرنامج وهذه المرحلة مهمة جدا و على درجة عالية من الخطورة بحيث انه فيما ومن خلالها يتبين للقائمين على التدريب حسن وسلامة تصميم البرنامج التدريبي حيث يتم هنا اختيار طرق التدريب،   ويتم تحديد أساليب التدريب من بينها  أسلوب المحاضرة التي يلقيها المدرب أو أسلوب التطبيق العملي أي إتباع المحاضرة بشرح عملي وتدريب عملي أو أسلوب دراسة الحالات،أو أسلوب النقاش المخطط و الذي يفسح  المجال أمام المتدربين لتبادل الآراء و الاشتراك في المنافسة بهدف تحديد المشكلات ، وإيجاد حلولها أو أسلوب تمثيل الأدوار حيث يطلب المدرب أن يعيش المشكلة  ويضع حلا لها، أو أسلوب المبادرات الإدارية عن طريق تقسيم الأفراد  إلى مجموعات ثم تقوم هذه المجموعات بطرح أفكارها كل على حدة .[endnoteRef:20] [20: هاشم حمدي رضا: التدريب و التأهيل الإداري ، دار الراية للنشر و التوزيع، الأردن،2009، ص97.   ] 

4)تقييم البرامج التدريبية:
تعريف تقييم التدريب: هو معرفة مدى تحقيق البرنامج التدريبي لأهدافه المحددة  و إبراز نواحي القدرة لتدعيمها ونواحي الضعف للتغلب عليها،  أو العمل على تلاقها في البرامج المقبلة حتى يمكن تطوير التدريب و زيادة فاعليته بصورة مستمرة. وعملية متابعة التدريب عملية مستمرة يقصد بها  التأكد من أن خطة التدريب يتم تنفيذها بدقة دون انحراف لتحقيق الهدف النهائي مع التدخل في التنفيذ لإزالة أي معوقات قد تعترض سير الخطة في طريقها المرسوم لتحقيق الهدف النهائي وقد يكون التدخل أحيانا للتعديل والتطوير في الإجراءات التنفيذية .[endnoteRef:21] [21:  محمود عبد الفتاح رضوان، تصميم و تنفيذ و تقييم برامج التدريب،المجموعة العربية للتدريب والنشر ،مصر ،2013، ص 43 ] 

ومن الأهداف المرجوة من عملية تقييم البرامج التدريبية مايلي: [endnoteRef:22] [22:  بلال خلف السكاتيه، طرق إبداعية في التدريب ،دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة،الأردن،2011، ص 68. ] 

-معرفة نقاط الضعف التي حدثت خلال مرحلة تنفيذ البرنامج التدريبي من حيث إعداده أو تخطيطه أو تنفيذه ومعرفة أسبابها للعمل على تحاشيها في المستقبل.
-التعرف  على مدى نجاح المدربين في تحمل مسؤولياتهم الملقاة على عاتقهم في قيامهم لعملية التدريب.
-بيان مدى استفادة المتدربين من التدريب.


 (
النتائج و التأثير المؤسسي
السلوك و الأداء
التــــــعـــــــلــــــــــــــــم
رد الــفــــــــــــــعـــــــــــــــــل
)شكل رقم 04:  نموذج كير باتريك في تقييم البرامج التكوينية





المصدر:هديب ابراهيم عودة ،الإستراتيجية التطويرية للمواد البشرية دار امجد للنشر والإشهار و التوزيع ،الأردن،2014، ص 36.
يعتبر نموذج كير باتريك من أشهر واشمل النماذج المستخدمة لتقييم البرامج التدريبية ويعتمد هذا النموذج على أربعة مستويات يجب أن يشملها التقييم:[endnoteRef:23] [23: هديب ابراهيم عودة ،الإستراتيجية التطويرية للموارد البشرية، دار امجد للنشر و التوزيع الاردن،2015، ص   37 ] 

ا-ردود الفعل: وفيه يتم الإجابة عن التساؤل التالي:(ما مدى رضا المشاركين عن البرنامج التدريبي؟) كمستوى البرنامج ،هيكل و شكل البرنامج ،جودة البيئة التعليمية ،قدرات المحاضر ،أساليب الشرح،توصيات لتحسين البرنامج وعادة ما يتم تقديم القائمة التي تحتوى مجموعة الأسئلة للمتدربين فور الانتهاء من التدريب.
ب-التعلم :  يتم الإجابة على التساؤل التالي:ماذا تعلم المشاركون من البرنامج التدريبي؟ و يهتم تقييم التعلم بمعرفة مدى استيعاب وفهم المتدرب للمبادئ و المهارات.
ج-السلوك و الأداء: يجيب هذا العنصر عن التساؤل التالي:
    هل غير المتدربون سلوكهم نتيجة ما تعلموه ؟  ويتم تقييم السلوك بطبيعة التغيير الذي حدث في سلوك و أداء الفرد في العمل، و ذلك بمقارنة الأداء قبل و بعد التدريب، و إجراء التقييم بعد التدريب بعدة أشهر بعد انتهاء البرنامج حتى يكون المتدرب قد مارس فعلا ما تعلمه.
د – النتائج: في هذا المستوى نطرح السؤال التالي:هل التغيير في سلوك المتدربين تؤثر في المؤسسة تأثيرا ا يجابيا؟ وذلك بمحاولة قياس التغييرات في بعض المتغيرات مثل زيادة كمية وجودة الإنتاج ،تخفيض معدل دوران العمل.....الخ.
نجاح عملية التدريب:
 (
1
2
3
4
5
6
7
8
9
)شكل رقم 05: اعتبارات يجب مراعاتها لنجاح عملية التدريب.
	اعتبارات
    يجب مراعاتها
  لغرض 
  نجاح  
  عملية
 التدريب 



	             الفروقات الفردية
	                                     علاقة التدريب بتحليل الوظائف        
   الدافعية
              الاعتبارات القانونية
          المشاركة الفعالة
                     اختيار المدربين و تدريبهم
          إختيار المتدربين
         أساليب التدريب
     مبادئ التعلم

المصدر : صالح على عودة الهلالات، الإدارة الفعالة للموارد البشرية دار حامد للنشر و التوزيع ، الأردن، 2016 ،  ص 227.
من خلال الشكل الموضح أعلاه ، نلاحظ وجود مجموعة من  الاعتبارات يجب أخذها بعين الاعتبار لغرض نجاح العملية التدريبية تتمثل في: [endnoteRef:24] [24: صالح علي عودة الهلالات، مرجع سبق ذكره، ص 227.] 

1-الفرو قات الفردية:  تظهر أهميتها في مجال سرعة التعلم لدى المتدربين وتقبلهم لأنواع معينة من التعليم و التدريب ، لذا يستلزم الأمر دراسة خلفيات المتدربين وميولهم وقدراتهم التعليمية عند اختيار البرامج التدريبية.
2-علاقة التدريب بتحليل الوظائف : تظهر أهمية هذا الاعتبار في تحديد الاحتياجات التدريبية لأنها تستهدف الموائمة ما بين الفرد و الوظيفة ، حيث تظهر الحاجة التدريبية لسد الفجوات بين متطلبات الوظيفة ومؤهلات شاغلها.
3-الدافعية: تتضمن تحفيز العاملين على الاشتراك في الدورات والبرامج التدريبية وتقع هذه المسؤولية على عاتق المشرف على البرنامج التدريبي.
4-الاعتبارات القانونية: ترتبط بتحديد الاحتياجات التدريبية ، وعدم استبعاد أي مرشح يفتقر لمعرفة قد يتعلمها خلال البرنامج التدريبي.
5-المشاركة الفعالة: تعد المشاركة الفعالة للمتدربين في تخطيط البرامج التدريبية مهمة لكونها تزيد من اهتمامهم وتحفزهم لها لذا يجب أن تحث البرامج التدريبية المتدربين على المنافسة و إبداء الراى في المواضيع المطروحة للنقاش.
6-اختيار المتدربين وتدربيهم:  تعتمد فاعلية الكثير من البرامج التدريبية على نوع المدربين وكفاءتهم ، فالاختيار يتم بعناية استنادا لمعايير تتضمن الخبرة والإطلاع والمعارف والكفاءة في إدارة البرامج التدريبية ، كما يتطلب إعادة تطوير وتحديث معلومات المتدربين بشمولهم بدورات تطويرية لتزويدهم بمعارف جديدة تتناسب وطبيعة البرنامج المخطط له.
7-اختيار المتدربين:  تتميز البرامج التدريبية ببعض الخصوصيات وتستهدف نوع معين من العاملين، مما يتطلب على المؤسسة تحديد نوع المتدربين وفقا للحاجات التدريبية ومستواها.
8-أساليب والتدريب: تتنوع أساليب التدريب وطرائق التدريب وغالبا ما تقع ضمن مجموعتين التدريب في مكان العمل  و التدريب خارج مكان العمل ، ومن المهم اختيار الأسلوب على أساس نوع التدريب،  نوع المتدربين و الهدف من التدريب.

مزايا التدريـــــب: [endnoteRef:25] [25: بلال خلف السكارته، اتجاهات حديثة في التدريب دار الميسرة للنشر و التوزيع، عمان،2011، ص 30.  ] 

هناك بعض المزايا التي تعود على الفرد المتدرب ومزايا أخرى تعود على المؤسسة نتيجة قيامها بتدريب العاملين نلخصها كمايلي :
-اكتساب الفرد خبرات جديدة تؤهله إلى الارتقاء وتحمل مسؤوليات اكبر من العمل.
-اكتساب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية.
-زيادة ثقة العاملين بأنفسهم نتيجة لاكتساب معلومات وخبرات وقدرات جديدة مما يؤدي إلى رفع روحهم المعنوية.
-تحسين أداء الفرد وخلق فرص للنمو والتطور.
-تنمية كفاءات وخبرات العاملين وزيادة مهاراتهم.
-مواجهة التغييرات التي تحدث في النظم الاقتصادية و الاجتماعية و مواكبة التطور العلمي و التكنولوجي.
-تمويل المؤسسة بالكفاءات البشرية بشكل مستمر عن طريق تحسين عناصرها لتقاس مع المتطلبات القائمة.
-تخفيض النفقات جراء زيادة الخبرات ومستويات الأداء.
-تقليل الإشراف حيث أن الموظف المدرب قليل الأخطاء ويمارس الرقابة الذاتية.
-تطبيق التطورات التكنولوجية المتسارعة و التنظيمية المستجدة  و مواكبة التنظيم الحديث.
-تحسين خدمة المؤسسة وطريقة تقديم السلع المنتجة.
-تجديد المعلومات، وتحديثها بما يتوافق مع المتغيرات المختلفة في البيئة.


الخاتمــــــــــــــــــــة:
      لقد أصبحت تنمية الموارد البشرية في الوقت الحاضر تكتسي أهمية بالغة بسبب تنامي التقدم العلمي و التقني وبسبب تزايد مساهمة اقتصاد المعرفة في الاقتصاد العالمي و في الناتج القومـي للدول ، وبسبب تدويل رأس المال البشري وتدويل أسواق العمل وتزايد دور وأهمية اليد العاملة المؤهلة في العمـــلـــيـــة الإنتاجية .
إن هذه  التحديات تجعلنا نؤكد بان الموارد البشرية هي الثروة الحقيقية التي  يجب المراهنة عليها في أي مجتمع  كان ، و تنميتها هو السبيل الوحيد لمواجهة تلك التحديات و التغلب عليها.
   ومن هنا يؤدى التدريب دورا استراتجيا في جعل الموارد  البشرية قادرة على تحقيق الابداع من خلال مهارات و معارف عالية المستوى وذلك باعتباره حلقة مهمة في خطة تنمية الموارد  البشرية.
قائمة المراجع:
