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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 : 
والعشѧѧرين يتمثѧѧل فѧѧي تحقيѧѧق العمالѧѧة يواجѧѧه المجتمѧѧع البشѧѧرى تحѧѧدياً حاسѧѧماً فѧѧي بدايѧѧة القѧѧرن الحѧѧادي  

  الكاملة والنمو الاقتصادي المتواصل في الاقتصاد العالمي والإدماج الاجتماعي .
بѧѧѧل بѧѧѧات هѧѧѧذا التحѧѧѧدي فѧѧѧي الآونѧѧѧة الأخيѧѧѧرة أآثѧѧѧر تعقيѧѧѧداً وإلحاحѧѧѧاً فѧѧѧالتغير الاقتصѧѧѧادي والاجتمѧѧѧاعي       

ف اسѧتيفاء الاحتياجѧات الجديѧدة    والتكنولوجي يتسѧارع ويتطلѧب تكيفѧاً سياسѧياً ومؤسسѧياً متواصѧلاً بهѧد       
  وانتهاز الفرص الملائمة في اقتصاد عالمي يتكامل بسرعة .

ويتزايد الإقرار بأن منح الناس المهارات والقدرات ، والاستثمار في التعليم والتѧدريب يشѧكلان المѧدخل    
وتسهل مشارآة آل  إلى التنمية الاقتصادية والاجتماعية ، فالمهارات والتدريب تزيد الإنتاجية والدخول

                  ١شخص في الحياة الاقتصادية  
أن يكون  الهѧدف العѧام للاقتصѧاد العѧالمي هѧو تѧوفير فѧرص لجميѧع النѧاس للحصѧول علѧى عمѧل              وينبغي

  لائق ومنتج في ظروف تسودها الحرية والعدالة والأمن والكرامة الإنسانية .
الأربعة الحاسѧمة لتحقيѧق التقѧدم الاجتمѧاعي ، وهѧى :       جيةالإستراتيويقتضي هذا الأمر تحقيق الأهداف 

  خلق العمالة وتعزيزها باستثمار متزايد وفعال في مجال تنمية الموارد البشرية
والѧѧتعلم والتѧѧدريب مѧѧن أجѧѧل اآتسѧѧاب القابليѧѧة للاسѧѧتخدام والقѧѧدرة التنافسѧѧية وتحقيѧѧق النمѧѧو والإدمѧѧاج       

في العمل ، تحسѧين الحمايѧة الاجتماعيѧة ، تعزيѧز الحѧوار       الاجتماعي للجميع ، تعزيز الحقوق الأساسية
  الاجتماعي . 

  

  مفهوم اقتصاد المعرفة
طبيعة الحياة البشرية فلقد انتقلنا مѧن مجتمѧع يعتمѧد علѧى الصѧناعة       فيشهدت السنوات العشرون الأخيرة تحولاً آبيراً 

   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 
      ѧاج وتحقيѧية للإنتѧام الأساسѧواد الخѧي المѧق و يقصد بمفهوم اقتصاد المعرفة  هو ان  المعارف والأفكار والمعلومات ه

النمو الاقتصادي  مثلها مثل المواد الخام  المادية فى العصور الاقتصادية السѧابقة بѧل هѧي أهѧم بكثيѧر مѧن آافѧة المѧواد         
  الخام  الأساسية في العصور السابقة  .
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سوف تكون القاعدة الأساسѧية   أيضاولكن  الإنسانويتميز هذا العصر ان الابتكارات المعرفية سوف تحسن من حياة   
دم  الاستقرار وعدم الثبات و هذا العصر يتميز بالتغيرات الهيكلية مثل العولمة وتغيѧر طبيعѧة المنافسѧة الدوليѧة     هي  ع

  و نمو ثروة وتكنولوجيا  المعلومات .
  

فѧѧأدت المعѧѧدلات المرتفعѧѧة للنمѧѧو التѧѧي اتسѧѧم بهѧѧا اقتصѧѧاد المعلومѧѧات وصѧѧناعة تخليѧѧق المعرفѧѧة إلѧѧى إحѧѧداث طفѧѧرة غيѧѧر   
الاقتصادي بشكل عام وفى فكر التنمية المستدامه بشكل خѧاص ، فحѧدثت تغييѧرات هائلѧة فѧي طبيعѧة        مسبوقة في الفكر

العمليات الاقتصادية وإحداث تغييѧرات هامѧة فѧي أدوات ووسѧائل وطѧرق الإنتѧاج والتسѧويق والتمويѧل وتنميѧة المѧوارد           
    .    ٤البشرية  

  المعرفة محراث الغد : 
  

رفة والمعلومات بعضنا ببعض ، ويكسب الكثير مѧن النѧاس رزقهѧم مѧن طلѧب المعرفѧة أو       فى الوقت الراهن تربطنا المع
  نقلها ، أو من معالجة المعلومات أو معاملتها بطريقة أو بأخرى .

السنوات المقبلة ، الآن وفى المستقبل خاصѧةً  سيصѧبح الفهѧم     فيسيزداد هذا الاعتماد الجم على المعرفة والمعلومات 
 ѧѧي للمعلومѧѧرورية    الأساسѧѧة ضѧѧارة الزراعيѧѧت المهѧѧا آانѧѧرورياً ، آمѧѧيات ضѧѧناعية    فѧѧارة الصѧѧة ، والمهѧѧر الزراعѧѧعص

  عصر الصناعة . فيضرورية 
يلѧزم   الѧذي وفى الواقع ، فإنه سريعاً ما سيصبح فهم المعلومات ، ماهيتها ، آيѧف تتѧدفق ، آيѧف تطلѧب وتسѧتخدم ، مѧا       

  لتحويلها إلى معرفة ، أمراً ضرورياً .
 هѧي العصر الصѧناعي ، فالمعرفѧة    فيضرورة للمواطن العادي مما آانت عليه معرفة التكنولوجيا الصناعية  لا بل أآثر

  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 .
القرن الواحد والعشرين لن يستطيع أي مواطن العمل بشكل مُرضٍ دون إلمام وفهم أساسي للمعلومات وتقدير لمѧا   في

  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 
تѧѧاريخ الإنسѧѧانية المُبكѧѧر ، اسѧѧتندت الامتيѧѧازات التكنولوجيѧѧة إلѧѧى تѧѧوافر بعѧѧض النباتѧѧات والحيوانѧѧات والمنѧѧاطق            فѧѧي

الѧذآاء الإنسѧاني والمهѧارة     هѧي مجتمع بѧزوغ المعلومѧات الحѧالي أصѧبحت المѧوارد الطبيعيѧة الحاسѧمة         فيالجغرافية ، 
التѧاريخ الإنسѧاني ذات أهميѧة     فѧي والقيادة وفى آل منطقة من العالم وفرة منها ، وهذا يعدُ بأن تكѧون المرحلѧة القادمѧة    

  ٦خاصة ."   

وأآثره تنوعاً وهو اقتصاد فرضѧه الخيѧال علѧى أرض الواقѧع وأصѧبح       إن اقتصاد المعرفة الآن هو أآبر أنواع الاقتصاد
الآن له معنى ومضمون وعائد ، فالاقتصاد المعرفي له خصائص مميزة يسѧتمدها مѧن هѧذا الѧدور الѧذي سѧيقوم بѧه فѧي         

  المستقبل .
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  القوة :   هيالمعرفة  
يѧة والعمѧل والوظيفѧة وأصѧبحت جميعهѧا تѧدور       لقد اختلف مفهوم التقدم واختلف مفهѧوم القѧوة واختلفѧت مفѧاهيم الرفاه    

حѧѧول محѧѧور واحѧѧد فقѧѧط هѧѧو المعرفѧѧة ، وفѧѧى هѧѧذا العصѧѧر أصѧѧبحت المعرفѧѧة هѧѧي المقيѧѧاس الرئيسѧѧي للتفرقѧѧة بѧѧين التقѧѧدم 
والتخلف ، فالمعرفة هي المصدر الأساسي الآن للتقدم والارتقاء وهى في نفس الوقت أيضاً المصدر الرئيسي للتهديѧد  

  يمارسها الأقوياء بالمعرفة على الضعفاء بالجهل . يالتوفرض الهيمنة 
إن الصراع العالمي في المستقبل فѧي الألفيѧة الثالثѧة لѧن يكѧون صѧراعاً علѧى رأس المѧال أو المѧواد الخѧام الرخيصѧة أو            
الأسواق المفتوحة بل إنه سيستمر لفترة طويلة صѧراعاً علѧى المعرفѧة ، لأن المعرفѧة هѧي التѧى ستصѧنع القѧوة وتѧوفر          
المال وتفتح الأسواق وتوفر المواد الخام ، مما يتبع ذلѧك ظهѧور نظѧم معرفيѧة جديѧدة فѧي الإنتѧاج والتسѧويق والتمويѧل          
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
يѧتم تصѧنيعها مѧن خѧلال تشѧغيل البيانѧات أصѧبح هѧو الآن مقيѧاس           التѧي المعرفة واستخراجها مѧن المعلومѧات   إن حيازة 

الثروة الجديѧدة ، وقѧد آѧان ينظѧر سѧابقاً أن عوامѧل الإنتѧاج هѧي : رأس المѧال والأيѧدي العاملѧة والأرض والإدارة وهѧى             
معرفة هѧي أهѧم عوامѧل الإنتѧاج علѧى الإطѧلاق ممѧا        حقيقة واقعة بالفعل الآن ولكن في المستقبل ستصبح المعلومات وال

يتطلب وجود آوادر بشرية مؤهلة على الابتكار والإبداع والاستخدام الأمثѧل للمعلومѧات وتوظيѧف المعرفѧة ، وآѧل هѧذا       
  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  
امѧا   أخѧر شѧخص   إلѧى وتعالج مѧن قبѧل شѧخص مѧا  ثѧم تنتقѧل        انه يمكن اعتبار المعلومات مادة يحصل عليها وتخزن أي

   اقتصاد ومجتمع المعرفة فيعقول الناس  لذا  فالإنسان هو محور عملية التنمية  فيالمعرفة فتوجد 
فالمعرفѧѧة هѧѧي : نتѧѧاج تفاعѧѧل حيѧѧوي نѧѧاتج عѧѧن آѧѧل الѧѧتعلم والѧѧذآاء و تجميѧѧع الخبѧѧرة الناجمѧѧة عѧѧن التجѧѧارب الحياتيѧѧة         

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

  أهمية التدريب والتعلم المتواصل فى مجتمع المعارف  :
مجتمѧع   فѧي باسѧم " التعلѧيم والتѧدريب مѧن أجѧل العمѧل        ٢٠٠٣لعѧام   ٩١يوضح تقرير مؤتمر العمل الدولي الدورة 

القرن الواحد والعشѧرون  ممѧا جعѧل     فيمجتمع المعارف  فيتحقيق التنمية  فيالمعارف " أهمية التدريب والتعلم 
مجلѧѧس إدارة مѧѧؤتمر العمѧѧل الѧѧدولي يقتѧѧرح  صѧѧدور صѧѧك جديѧѧد بشѧѧأن تنميѧѧة وتѧѧدريب المѧѧوارد البشѧѧرية يواآѧѧب           

مية العظمى للتعلم والتѧدريب المتواصѧل   التغييرات الهامة نحو اقتصاديات ومجتمع المعارف والمهارات ويبين الأه

  ٨. القرن القادم  في
  

  

)  (  

) ( 



< <

١٤�M�¹Y<א��¨�h��­Y>���¡K�Cא��¨�–�M�ZCא�–�c�j�Y��·אWE�−����W�W#א�Y8�−��:·j>EA����Y�K?٢٤١٥٧٠٢٢א��−��:�µjBà٠١٠٥٢٨٩٧٢٠��:�[�K�٢٤١٥٧٠٢٣ 

  التعلم والتدريب من أجل مجتمع  واقتصاد المعرفة
�{�h

�1א�����_�hf�h}�א�{א��f{א������fא���a%�%��7א� �

٤  

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

< <
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   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    

واتمعات تتحول على نحو متزايد إلى اقتصاديات  تفي القرن القادم ، فالاقتصاديا بالمعارف والمهارات والمؤهلات التى سيحتاجوا
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 قدرام الذاتية ومسارام 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

شريطة أن يكون التعليم والتѧدريب مѧدعومين بسياسѧات اقتصѧادية واجتماعيѧة       –ويستفيد الأفراد من التعليم والتدريب 
أخرى ، فالتعليم والتدريب يجعلان الأفراد قابلين للاستخدام ويساعدنهم على الحصول على العمل اللائق والإفѧلات مѧن   

قر والتهميش ، آما يحسن التعليم والتدريب إنتاجية الأفراد وفرص حصولهم على الدخل من العمل وقابليتهم براثن الف
للحѧѧراك فѧѧي سѧѧوق العمѧѧل ،ويوسѧѧعان نطѧѧاق اختيѧѧارهم لإمكانيѧѧات تقѧѧدمهم الѧѧوظيفي ، وقѧѧد تبѧѧين مѧѧن بحѧѧوث أجريѧѧت فѧѧي  

ية العامة ( تدريب متوسѧط موجѧه نحѧو الوظيفѧة )     الولايات المتحدة أن العائدات الخاصة لحملة دبلوم الدراسات الجامع
في المائة ، ولا سيما في مجال مشاريع الأعمال والمجالات التقنية للرجال والميادين الصѧحية   ٣٠إلى  ٢٠بلغت نسبة 

آѧان اآتسѧاب    ١٩٩٣-١٩٧٠) وفѧى فرنسѧا خѧلال الفتѧرة      Grubb and Ryan,1999,p.93,1996للنسѧاء (انظѧر   
ѧѧة مѧѧؤهلات الوظيفيѧѧل    المѧѧى عمѧѧول علѧѧرص الحصѧѧث فѧѧن حيѧѧراد مѧѧى الأفѧѧة علѧѧافع جمѧѧود بمنѧѧة يعѧѧة الثانويѧѧد الدراسѧѧا بع

 Minni andوتخفѧѧѧيض احتمѧѧѧال البطالѧѧѧة وتحقيѧѧѧق زيѧѧѧادات آبيѧѧѧرة فѧѧѧي الكسѧѧѧب خѧѧѧلال دورة الحيѧѧѧاة (أنظѧѧѧر :         
Vergnies,1994, Goux and maurin, cited in Grubb and Ryan, 1999, p.93  (  

ب الأفѧѧراد علѧѧى الإفѧѧلات مѧѧن بѧѧراثن الفقѧѧر عѧѧن طريѧѧق تزويѧѧدهم بمهѧѧارات ومعѧѧارف ترفѧѧع مѧѧن   ويسѧѧاعد التعلѧѧيم والتѧѧدري
مستوى إنتاجهم آمزارعين وعمال ، ووفقاً للبنك الدولي يعتبر التعليم الابتدائي أآبر مساهم بمفرده في النمو والتنمية 

مقѧدار أآبѧر بكثيѧر مѧن المѧزارع الѧذي لѧم        في البلدان النامية ، فالمزارع الذي تѧردد أربѧع سѧنوات علѧى المدرسѧة ينѧتج ب      
يحصل على أي تعليم ، ونظراً لأن الفقر يترآز على نحو متزايد بين النساء فإن زيادة فرص حصѧول الفتيѧات والنسѧاء    

  على التعليم ستخفف من حدة الفقر على نحو آبير .
مواردهѧѧا البشѧѧرية تسѧѧتطيع بѧѧذلك أن وتجنѧѧى المنشѧѧآت بѧѧدورها ثمѧѧار التعلѧѧيم والتѧѧدريب ، فعنѧѧدما تسѧѧتثمر المنشѧѧآت فѧѧي  

تحسن إنتاجها وأن تتنافس بنجاح في الأسواق العالميѧة المتكاملѧة علѧى نحѧو متزايѧد ، وقѧد تبѧين أن الأداء الاقتصѧادي         
مقاسѧاً بإنتاجيѧة العمѧل ونوعيѧة الإنتѧاج (       ١٩٩٠مصنعاً لتجميع السيارات في جميع أنحاء العѧالم قرابѧة عѧام     ٦٢لنحو

ة بتجميع آل سيارة ) مرتبط ارتباطѧاً وثيقѧاً بوجѧود ثلاثѧة أبعѧاد لإسѧتراتيجية المنشѧأة ، وهѧى : الإنتѧاج          العيوب المرتبط
النحيل والعمل في مجموعات والممارسات الإدارية المبتكرة للموارد البشرية ، وقد شكل توفير التѧدريب للمسѧتخدمين   

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

  التدريب وتحسين الإنتاجية 
تتفѧѧق الدراسѧѧات التѧѧى أجريѧѧت فѧѧى بلѧѧدان عديѧѧدة منهѧѧا ألمانيѧѧا وإيطاليѧѧا والولايѧѧات المتحѧѧدة و اليابѧѧان علѧѧى أن التѧѧدريب     

) وفѧѧى  ٧ص  ٢٠٠٣لعѧѧام  ٩١العمѧѧل الѧѧدولي رقѧѧم التقليѧѧدي الѧѧذي يقدمѧѧه صѧѧاحب العمѧѧل يرفѧѧع إنتاجيѧѧة الفѧѧرد ( مѧѧؤتمر 
دراسѧѧة تѧѧم إجرائهѧѧا فѧѧي الѧѧدنمارك أوضѧѧحت أن المنشѧѧآت التѧѧى أدخلѧѧت ابتكѧѧارات علѧѧى عملياتهѧѧا وإنتاجهѧѧا مقترنѧѧة بنѧѧوع 
متخصص من التدريب محدد الأهداف أصبحت قادرة أآثر من المنشآت التѧى لѧم تقѧم بѧذلك التѧدريب ، فحققѧت الشѧرآات        

% للشѧرآات الثانيѧة آمѧا أن الشѧرآات الأولѧى حققѧت نمѧواً فѧي إنتاجيѧة          ٤% مقابѧل  ١١لإنتѧاج قѧدره   الأولى نمѧواً فѧي ا  
  )   Danish Ministry of Business and Industry,ILO,1999bورد ذآرها في دراسة % (٤% مقابل ١٠العمل بنسبة 
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  التدريب والتنمية الاقتصادية 
للبلدان ارتباطاً ثابتاً بالاستثمارات الكبيرة والمسѧتدامة فѧى مجѧالي التعلѧيم      يرتبط النمو الاقتصادي والتنمية الاجتماعية

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

وللحصѧول علѧى العمѧل     فالإلمام الأساسي بالقراءة والكتابة جوهري للتعلم " والقابلية للتدريب " والقابليѧة للاسѧتخدام  

اللائق فى عالم اليوم بعيد عن متناول شطر آبير مѧن البѧالغين فѧى أفريقيѧا جنѧوب الصѧحراء الكبѧرى وفѧى جنѧوب أسѧيا           

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

شرية فى تحسين الإنتاجية فى الاقتصاد والحѧد مѧن عѧدم تناسѧب المهѧارات فѧى سѧوق        وتسهم تنمية وتدريب الموارد الب

العمل وتشجيع قدرة البلد التنافسية على المستوى الدولي ، ووجدت مقارنة بين نظѧامي التلمѧذة الصѧناعية فѧى ألمانيѧا      

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 .

وأخيراً ، وفضلاً عن أي اعتبارات اقتصادية يفيد التعليم والتدريب المجتمع ، وتعѧزز تنميѧة وتѧدريب المѧوارد البشѧرية      

نصѧاف وعدالѧة ومѧا سѧواه بѧين الجنسѧين وعѧدم التمييѧز ومسѧئولية اجتماعيѧة ومشѧارآة            القيم الأساسية للمجتمع مѧن إ 

  الجميع فى الحياة الاقتصادية والاجتماعية .

  ثانيا : مفهوم التدريب والتعليم والتنمية الإدارية
  :مفهوم التدريب 

  يعرف أحمد سيد مصطفى التدريب بالآتي : 
مخططة والمنظمة لتنمية قѧدرات ( معѧارف ومهѧارات ) العѧاملين بالمنظمѧة      " يقصد بالتدريب والتطوير آافة الجهود ال

على اختلاف مستوياتهم وتخصصاتهم وترشيد سلوآهم بما يعظم من فاعليѧة أدائهѧم وتحقيѧق ذاتهѧم مѧن خѧلال تحقيѧق        
  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 :
" تلك العملية التعليمية القصيرة الأجل التى تستخدم منهجاً مخططاً ومنظماً عند محاولة إآساب العمالѧة غيѧر الإداريѧة    

   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  :  
 ريب هو عملية تزويد المتدربين بالمعارف والمهارات والاتجاهات والأسѧاليب والإجѧراءات الفنيѧة المرتبطѧة    التد -١

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

ن بالمنظمѧة علѧى اخѧتلاف    الهدف الأساسي للتدريب هѧو لتنميѧة قѧدرات ( معѧارف ومهѧارات واتجاهѧات ) العѧاملي        -٢

مستوياتهم وتخصصاتهم وذلك من أجѧل تطѧوير وتحسѧين الأداء مѧن خѧلال نقѧل المعѧارف والمهѧارات والخبѧرات          

 المتعلقة بوظيفة محددة .

  الفرق بين التدريب والتعليم :
لѧى الفصѧل بيѧنهم    تتضمن مجهودات تطوير الموارد البشرية آلاً من التدريب والتعليم ، ولكѧن دأب آثيѧراً مѧن الكتѧاب ع    

  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
  

 *−��WE	�Wé��h��²Y8���:�¥W8&א�¸Y�¤�d�	�a�Y��،�k>:8� .  
و يبين الجدول السابق أن التدريب يرتبط بصѧفة رئيسѧية بوظيفѧة معينѧة ، أمѧا التعلѧيم فهѧو نشѧاط متعلѧق بتنميѧة الفهѧم            

والمعرفѧة العامѧѧة للفѧѧرد ولا يشѧѧترط ارتباطهѧا بالوظيفѧѧة ، ويمكѧѧن القѧѧول أيضѧѧاً مѧن الناحيѧѧة النظريѧѧة أن التعلѧѧيم يتضѧѧمن    

دون تناول الوسѧائل والإجѧراءات ، أمѧا التѧدريب فيѧرتبط بالوسѧائل والإجѧراءات الفنيѧة الخاصѧة           جوانب المعرفة العامة

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

لعملѧي نجѧد أن هѧذا    مما سبق يتضح لنا أن هنѧاك فѧروق مѧن الناحيѧة النظريѧة بѧين التعلѧيم والتѧدريب ولكѧن فѧى الواقѧع ا           

الفرق لا يتضح بسهولة فى الحياة العملية ، نظѧراً لوجѧود تѧداخل آبيѧر بينهمѧا ، وتѧأثير آѧل منهمѧا علѧى الآخѧر ،وعلѧى            

سبيل المثال فزيادة المعرفة العامѧة تسѧهم فѧى زيѧادة معرفѧة الفѧرد ومهارتѧه المتعلقѧة بوظيفѧة معينѧة ، آمѧا أن تحسѧين             

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

فالتعليم والتدريب متلازمѧان ومكمѧلان لبعضѧهما فѧلا يمكѧن أن يѧتم التѧدريب علѧى وظيفѧة مѧا  إلا بعѧد اآتسѧاب المعѧارف              

           ѧد تنѧى قѧرات التѧلاج الثغѧة عѧدريب بمهمѧوم التѧم يقѧتعلم ثѧلال الѧور   والمفاهيم الأساسية المرتبطة بها من خѧن قصѧتج ع

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

  الفرق بين التدريب و  التنمية الإدارية : 
لѧة  التنمية الإدارية تعرف بأنها تلѧك العمليѧة التعليميѧة الطويلѧة الأجѧل التѧى تسѧتخدم منهجѧاً مخططѧاً ومنظمѧاً عنѧد محاو           

  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  •
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وقѧѧد يكѧѧون مѧѧن المفيѧѧد هنѧѧا الإشѧѧارة إلѧѧى أنѧѧه علѧѧى الѧѧرغم مѧѧن أسѧѧاس هѧѧذه التفرقѧѧة بѧѧين التѧѧدريب والتنميѧѧة الإداريѧѧة هѧѧو  

لإداريѧة حيѧث يѧرى العديѧد مѧن علمѧاء الإدارة مثѧل : روبѧرت         الاختلاف في النظرة إلى آل من الوظائف الإدارية وغيѧر ا 

طبيعة إنسانية  آانز أن طبيعة الوظيفة غير الإدارية هى طبيعة فنية بالدرجة الأولى بينما طبيعة الوظيفة الإداريѧة هѧى  

عѧدم إمكانيѧة   وتخطيطية بالدرجѧة الأولѧى ، فѧإن الخѧط الفاصѧل بѧين التѧدريب والتنميѧة الإداريѧة آخѧذ فѧي التلاشѧي نظѧراً ل             

  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:

ويقصد به آل ما يحصله ويكتسبه الفرد من معلومات وقدرات واتجاهات ومهارات سواء آѧان هѧذا الاآتسѧاب بطريقѧة      
، وبالتѧѧالي يمكѧѧن أن الѧѧتعلم مرادفѧѧاً    ١٦ شѧѧعورية نظاميѧѧه مقصѧѧودة أو بطريقѧѧة لاشѧѧعورية غيѧѧر مقصѧѧودة أو متعمѧѧدة       

  أي أن التعلم هو عملية الاآتساب  المستمر للمعرفة سواء آان مقصودا أم لا . acquistion  للاآتساب 
والتعلم ذو معنى شامل وواسع يشمل جميع مظاهر الحياة وهو عملية طبيعيѧة للإنسѧان حيѧث يѧتعلم الإنسѧان مѧن خѧلال        

تعلѧѧيم رسѧѧمي بالمدرسѧѧة أو المعهѧѧد أو الكليѧѧة أو تعلѧѧيم غيѧѧر رسѧѧمي مثѧѧل اآتسѧѧاب الطفѧѧل   آѧѧل الأنشѧѧطة الإنسѧѧانية سѧѧواء
  أنماطاً متعددة من السلوك الحرآي مثل طريقة مشيته وطريقة آلامه .

والتعلم عملية مستمرة توجد بوجود الحياة واستمرارها فهو لا يتوقف بѧل هѧو مسѧتمر ، وينظѧر أيضѧاً للѧتعلم علѧى أنѧه         
الفѧѧرد ويѧѧؤثر فѧѧى نشѧѧاطه اللاحѧѧق أي أن الѧѧتعلم اآتسѧѧاب للمعلومѧѧات والمعرفѧѧة يعقѧѧب ذلѧѧك تغييѧѧر فѧѧى    نشѧѧاط يصѧѧدر مѧѧن 
  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 تظهѧر  

فى الاستجابات التى يأتي بها الفرد فى موقف معين بشرط ألا يكون التغير الحادث فى أداء الفرد راجعاً لعمليѧة النضѧج   

  )  أو التعصب ( عوامل داخلية فى الفرد

  أهمية التعلم : 
عملية أساسية ضرورية لاستمرار حياة الإنسان لأن آل إنسان يكتسѧب مѧن خѧلال تعلمѧه آѧل أسѧاليب السѧلوك         -١

التى يعيش بها فى آافة مجالات الحيѧاة ، فالإنسѧان الѧذي لا يѧتعلم لا يسѧتطيع أن يقѧوم بѧأي عمѧل ولا يسѧتطيع          
  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
الثقافي والاجتماعي منذ خلق آدم إلѧى الآن ، فنمѧو الثقافѧات وتطѧور العѧادات والقѧوانين واللغѧات تѧم نقلѧه مѧن           

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

  الفرد وأسلوب التفكير والاستدلال .
  التعلم مؤثر رئيسي على تشكيل سلوك وشخصية الفرد . -٤
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للاكتساب  المستمر للمعرفة سواء كان إذن يمكن القول أن التعلم هو التغير الدائم فى الأداء كنتيجة 
  مقصودا أم لا .
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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
  

وتأثيرهѧا   ١٨لاسѧتطلاع الѧرأي حѧول أهѧم المتغيѧرات والاتجاهѧات فѧى العѧالم         ASTDمن خلال دراسة قامت بها منظمѧة  

فكѧѧر والتطبيѧѧق فѧѧى مهنѧѧة التѧѧدريب ومѧѧن خѧѧلال مѧѧن قѧѧادة ال ١٠٠علѧѧى مهنѧѧة التѧѧدريب فѧѧى المسѧѧتقبل مѧѧن خѧѧلال مشѧѧارآة 

مدير تدريب على مستوى العالم ، وقد تѧم التوصѧل إلѧى ثمانيѧة اتجاهѧات يجѧب علѧى         ٢٠٠٠استجابات عينة مكونة من 

  مجال التدريب التعرف عليها وهى آالأتي :  فيآل من يعمل 
  

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

  

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

تقѧѧوم بѧѧه الشѧѧرآة وبالتѧѧالي سѧѧوف يعѧѧاد تشѧѧكيل مجموعѧѧة القѧѧيم وثقافѧѧة    التѧѧينمѧѧوذج العمѧѧل  فѧѧيمѧѧع إعѧѧادة التفكيѧѧر 

 المنظمة .

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

آان ينُظر للتكنولوجيا سѧابقاً علѧى أنهѧا أداة نافعѧة لزيѧادة الإنتاجيѧة وتحسѧين ظѧروف العمѧل ، ولكѧن الآن أصѧبحت            

 ѧѧتخدام تكنولوجيѧѧاءة ، فاسѧѧة والكفѧѧق الفعاليѧѧى تحقيѧѧة علѧѧرد والمنظمѧѧاعد الفѧѧاة يسѧѧلوب للحيѧѧة أسѧѧى آافѧѧت فѧѧا الإنترن

الصѧѧناعات وظهѧѧور تكنولوجيѧѧا الاتصѧѧالات واسѧѧتخداماتها العديѧѧدة مثѧѧل : التعلѧѧيم الإلكترونѧѧي والتجѧѧارة الإلكترونيѧѧة  

سوف يعيد تشكيل أسلوب الحياة وأسلوب العمل وأسلوب التعلم ، نتيجة لذلك سوف  يظهѧر فѧى المسѧتقبل وظѧائف     

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

العولمة والمنافسة العالمية من أهـم العوامل التى سوف تѧؤثر علѧى أداء وأسѧاليب عمѧل الشѧرآات فѧى المسѧتقبل ،        
ففѧѧي سѧѧبيل تحقيѧѧق الفعاليѧѧة والتميѧѧز التنافسѧѧي الѧѧدولي سѧѧتلجأ الشѧѧرآات إلѧѧى مفهѧѧوم الاعتمѧѧاد علѧѧى المѧѧوردين              

) فمعظم الشرآات العالميѧة الآن أصѧبح تعتمѧد علѧى مѧوردي       Outsourcingجميع أنحاء العالم ( الخارجيين من 
فѧى   SHRMالمنتجات والخدمات من الصين والهند وماليزيا على سبيل المثال ، ووفقاً لدراسة قامت بها منظمѧة  

خѧارج البلѧد الأم أآثѧر     اتضح أن عدد المديرين العاملين فى شرآة فورد وجنѧرال موتѧورز ونسѧتله مѧن     ٢٠٠٣عام 
  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
إن زيادة سرعة التغيѧر فѧى بيئѧة الأعمѧال وزيѧادة سѧرعة التقѧدم فѧى تكنولوجيѧا  المعلومѧات ينبѧئ أن التغيѧر سѧوف              

سѧѧوف تتسѧѧم بقصѧѧر تѧѧاريخ    يكѧѧون مسѧѧتمر وأسѧѧرع ممѧѧا نعتقѧѧد ويمكѧѧن أن نطلѧѧق علѧѧى ذلѧѧك أن المعѧѧارف الحاليѧѧة       

 ٥الѧى   ٣صلاحيتها ، فالمعارف والخبرات الوظيفية سوف يكون عمرها الافتراضى فى المسѧتقبل لا يتجѧاوز مѧن (   

سنوات ) وهناك أمثلة آثيرة مثل : وحѧدات المايكروبروسسѧور فѧى الكمبيѧوتر فيظهѧر الان  جيѧل جديѧد آѧل عشѧرة          

صѧالات وغيرهѧا ، ويعنѧى ذلѧك ان الѧتعلم وتحѧديث المعѧارف سѧوف         شهور ، وأمثلة أخرى آثيرة عن تكنولوجيا الات

  يصبح أمر متواصل ومستمر وسريع .

  المخاطر الأمنية سوف تغير من دور الشركات والحكومات  -٥
تزايѧѧد المخѧѧاطر الأمنيѧѧة فѧѧى الفتѧѧرة الحاليѧѧة سѧѧوف يغيѧѧر مѧѧن وجهѧѧة نظѧѧر العѧѧاملين تجѧѧاه شѧѧرآاتهم بحيѧѧث يعتقѧѧد فѧѧى  

يئة عمل آمنة ، وآذلك تنظر الشرآات إلى الحكومة بنفس النظرة مما سѧيؤدي إلѧى تغيѧر    الشرآة أن تؤمن للعامل ب

استراتيجيات وأساليب الحفاظ على الأمن داخل الشرآات مما سيؤثر على حريات العاملين فى سبيل تحقيѧق الامѧن   

  المزعوم    .

  زيادة الاهتمام بالجانب الأخلاقي فى بيئة العمل  -٦
  

اطر الأمنية وتقييد حريات العاملين سوف تظهѧر أهميѧة حقѧوق العѧاملين والثقѧة بѧين العѧاملين        آرد فعل لزيادة المخ
والإدارة والولاء من جانѧب العѧاملين تجѧاه الشѧرآة ، آѧل ذلѧك سѧوف يѧؤدي إلѧى زيѧادة الاهتمѧام بѧالمجتمع المحѧيط              

  بالشرآة .
م يتجهѧѧون إلѧѧى الاهتمѧѧام نحѧѧو % مѧѧنه٥٧مѧѧدير عѧѧالمي آانѧѧت النتѧѧائج أن  ١٦٠٠ومѧѧن خѧѧلال دراسѧѧة أجريѧѧت علѧѧى 

  الأخلاقيات سواء فى الإدارة أو فى الإشراف .



< <

١٤�M�¹Y<א��¨�h��­Y>���¡K�Cא��¨�–�M�ZCא�–�c�j�Y��·אWE�−����W�W#א�Y8�−��:·j>EA����Y�K?٢٤١٥٧٠٢٢א��−��:�µjBà٠١٠٥٢٨٩٧٢٠��:�[�K�٢٤١٥٧٠٢٣ 

  التعلم والتدريب من أجل مجتمع  واقتصاد المعرفة
�{�h

�1א�����_�hf�h}�א�{א��f{א������fא���a%�%��7א� �

١٢  

 تغير الاشكال التنظيمية للشركات: -٧
فالشرآات الآن تحولت من الهيكل  التنظيمي  الهرمي الى الشرآات الشبكية والشرآات الافتراضية مما يؤدى الѧى  

  تغير أساليب العمل والمهارات المطلوبة 

 فات  فى  بيئة العمل:تغير وتنوع الثقا -٨
آنتيجة للتوسع فѧى الاسѧواق العالميѧة  وانتشѧار الشѧرآات العѧابرة للقوميѧات سѧوف تجمѧع بيئѧة الاعمѧال مجموعѧة             

متنوعة ومتعددة من الثقافات والقيم والعادات سوف تغير من طريقة العمل والمهارات المطلوبѧة للتعامѧل مѧع ذلѧك     

   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 : 
�Z−�:�_�hfמ�{א�����������}fiא������o}א�� �

إن التعلم والتدريب من أجل العمل في منظور متعلم متواصل همѧا وسѧيلة لتمكѧين النѧاس ، وتحسѧين نوعيѧة العمѧل        

جيѧѧة المѧѧواطنين ورفѧѧع دخѧѧول العمѧѧال وتحسѧѧن القѧѧدرة التنافسѧѧية للمنشѧѧآت وتعزيѧѧز الأمѧѧن  وتنظيمѧѧه والنهѧѧوض بإنتا

الوظيفي والمسѧاواة والانѧدماج الاجتمѧاعيين . ولѧذا فѧإن التعلѧيم والتѧدريب يمѧثلان دعامѧة مرآزيѧة للعمѧل اللائѧق ،             

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

MI <V<gè…‚jÖ]æ<Ü×Ãj×Ö<íéÊ]†j‰÷]<íËé¾çÖ]< <
لكѧي يمكѧنهم اغتنѧام مѧا      –وطاقات الاقتصاد برمتها  –هى تطوير المعارف والقدرات وتسخيرها للأفراد والمنشآت 

تتيحѧѧه العولمѧѧة والأسѧѧواق الأآثѧѧر انفتاحѧѧاً مѧѧن فѧѧرص آامنѧѧة ، وقѧѧد أصѧѧبحت المѧѧوارد والمهѧѧارات البشѧѧرية الأداة          

رة على المنافسة فى الأسѧواق الدوليѧة للسѧلع والخѧدمات ، ولѧذا يجѧب أن يرآѧز الѧتعلم والتѧدريب مѧن           الرئيسية للقد

اجل العمل على تنمية تلك المهارات المتعددة التى ستساعد البلدان والمنشآت والأفѧراد رجѧالاً ونسѧاءً علѧى اغتنѧام      

  الفرص الجديدة .

NI ¹]<gè…‚jÖ]æ<Ü×Ãj×Ö<íé–èçÃjÖ]<æ_<íßÓŠ¹]<íËé¾çÖ]V<°×‘]çj 
 ٢٠إن التعليم والتدريب رفيعي النوعية همѧا أداتѧان رئيسѧيتان لتحسѧين الأوضѧاع الاجتماعيѧة والاقتصѧادية الشѧاملة        

ولمنѧѧع ومكافحѧѧة الاسѧѧتبعاد والتمييѧѧز الاجتمѧѧاعي ، وخاصѧѧة فѧѧى مجѧѧال الاسѧѧتخدام وتتمثѧѧل الوظيفѧѧة المسѧѧكنة أو           

تجاهات السلبية للعمالѧة وأسѧواق العمѧل ، وجѧاء آثيѧر مѧن       التعويضية للتعلم والتدريب المتواصلين فى التصدي للا

هذه الاتجاهات نتيجة غير حميدة للعولمة وما يتصل بها من تطورات فѧى بلѧدان آثيѧرة ، إن التعلѧيم والتѧدريب همѧا       

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 .

إن التعلم والتدريب من أجل العمالة يمكنهما أن يساعدا على تصحيح عدم التناسب فى مهѧارات ومعѧارف قطاعѧات    

بمرحلѧة انتقѧال   آبيرة من قوة العمل بعد ما حدث من إعادة هيكلة اقتصادية آبيرة وخاصة فى الاقتصѧاديات المѧارة   

، وإن حدث ذلك أيضѧاً فѧى آثيѧر مѧن الاقتصѧاديات الناميѧة ففѧي البلѧدان الناميѧة التѧى يوجѧد بهѧا اقتصѧاد غيѧر مѧنظم                

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

  شاط غير المنظم .الكبيرة من السكان ممن يكسبون عيشهم من الن
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  مثال الاتحاد الأوروبي : الوظيفة المزدوجة للتعلم والتدريب 
) بالطبيعѧة  ٢٠٠٠لشѧبونة (مѧارس    فѧي المجلѧس الأوروبѧي المنعقѧد     فѧي أقر رؤساء الѧدول والحكومѧات الأوروبيѧة    

ح الاقتصѧاد الرائѧد   التكميلية للتѧدابير الاستشѧرافية والعلاجيѧة للѧتعلم والتѧدريب اللѧذين تحتاجهمѧا أوروبѧا لكѧي تصѧب          

العѧѧالم وفѧѧى الوقѧѧت نفسѧѧه أيضѧѧاً تѧѧدعيم " نموذجهѧѧا الاجتمѧѧاعي " للتنميѧѧة المسѧѧتندة إلѧѧى   فѧѧيالقѧѧائم علѧѧى المعѧѧارف 

  العدالة .

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

لسريعة فى موقع العمل وقى التكنولوجيا والمجتمع ، أما الوظيفѧة الاجتماعيѧة المسѧكنة    على التكيف مع التغيرات ا

للѧѧتعلم والتѧѧدريب فتتمثѧѧل فѧѧى عѧѧودة مزيѧѧد مѧѧن النѧѧاس إلѧѧى العمѧѧل ، والتشѧѧجيع علѧѧى خلѧѧق الوظѧѧائف ومنѧѧع البطالѧѧة      

  وضمان تكافؤ الفرص للكافة .
  

�א*�fא�vא���hf�����`f�f_����0א��	�{~��א��{��0:�−_ �
  

ن صياغة أهداف واستراتيجيات التدريب علѧى شѧتى المسѧتويات علѧى المسѧتوى الѧوطني وعلѧى مسѧتوى المنشѧآت          يمك

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

  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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سѧياق الجهѧود    فѧي غالب الأحيان صѧياغة أهѧداف تѧدريب وتنميѧة المѧوارد البشѧرية        فيتعاد  فعلى الصعيد الوطني

يم والتدريب بهدف ضمان استيفاء سياساتها ونظمهѧا التدريبيѧة   تبذلها البلدان لإدخال إصلاحات رئيسية على التعل التي

 فѧي للاحتياجات الاقتصادية والاجتماعية المعاصرة استيفاء أفضل وقد أجريت مثل هذه الإصѧلاحات علѧى سѧبيل المثѧال     

  استراليا 

       ѧѧياق مѧѧي سѧѧدوام فѧѧى الѧѧرى علѧѧلاحات تجѧѧذه الإصѧѧت هѧѧلاوي ، وآانѧѧيلي ومѧѧا وشѧѧال وزامبيѧѧدا والبرتغѧѧوار وايرلنѧѧن الح

التعليم والتدريب وفى العديѧد مѧن أقѧل البلѧدان نمѧواً ولا سѧيما        فيالاجتماعي الموسع ومشارآة شتى أصحاب المصالح 

أهѧداف تѧدريب    فѧي أفريقيا أفضى الرآود الاقتصادي والنمو العشوائي للاقتصاد غير المنظم إلѧى جعѧل إعѧادة النظѧر      في

 ١٩٩٧عѧام   فѧي شѧكل قѧانون    فيزامبيا الصادر  فيفقاً لبيان السياسة الجديدة وتنمية الموارد البشرية أمراً ملحاً ، وو

ترمى الأهداف العامة إلى تحقيق التوازن بين العرض من الأيدي العاملѧة المѧاهرة علѧى جميѧع المسѧتويات وبѧين طلѧب        

نسѧبة التفѧاوت بѧين    الاقتصاد آما ترمي إلѧى أن تكѧون بمثابѧة أداة مѧن أجѧل تحسѧين الإنتاجيѧة وتوليѧد الѧدخل وتخفѧيض           

  الناس .

وفى صياغتها لأهداف تنمية المѧوارد البشѧرية تحѧدد بلѧدان آثيѧرة ( مثѧل ايرلنѧدا وتѧونس وزامبيѧا علѧى سѧبيل المثѧال )             

  تخفيف حدة الفقر والإدماج الاجتماعي للمجموعات المحرومة .

يب سѧواء آانѧا رسѧميين أم غيѧر رسѧميين      وتعرب أقل البلدان نمواً أآثر فأآثر عن طموحها إلى اسѧتخدام التعلѧيم والتѧدر   

آأساس للتقدم الاقتصادي والاجتمѧاعي المسѧتدام وتشѧجيع الديمقراطيѧة وحشѧد المجتمѧع المѧدني للمشѧارآة فѧى جهѧود           

التنمية الاقتصѧادية والاجتماعيѧة فѧالتعليم الأساسѧي يعѧزز إمكانيѧات الشѧعوب عѧن طريѧق تزويѧد المѧواطنين بالمهѧارات             

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

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

لم نحѧو  ) ( التعلѧيم والѧتع  ١٩٩٥سѧبق للكتѧاب الأبѧيض بشѧأن التعلѧيم والتѧدريب (       وعلى مستوي الاتحـاد الأوروبـي

 فѧي مجتمع التعلم ) أن حدد حاجة جميع المواطنين إلى استحداث قاعدة معلومات تسѧاعدهم علѧى أن يتلمسѧوا طѧريقهم     

  مجتمع المعلومات .

المجتمѧع علѧى أسѧاس الافتقѧار إلѧى المعѧارف ،        فيوحذر الكتاب من خطر الاستبعاد الاجتماعي بين بعض المجموعات 

) إلѧى أن " تتكيѧف نظѧم    ٢٠٠لشѧبونة (آذار/مѧارس    فѧي اسѧة المجلѧس الأوروبѧي    ودعت الاسѧتنتاجات الصѧادرة عѧن رئ   

التعليم والتدريب فѧي أوروبѧا علѧى السѧواء مѧع طلبѧات مجتمѧع المعѧارف ومѧع الحاجѧة إلѧى تحسѧين مسѧتوى الاسѧتخدام               

  ونوعيته .

< <
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زايѧѧد مѧѧن المنشѧѧآت الصѧѧغيرة والمتوسѧѧطة بصѧѧياغة أهѧѧداف تعلѧѧم    تقѧѧوم معظѧѧم المنشѧѧآت الكبѧѧرى بالإضѧѧافة إلѧѧى عѧѧدد مت  

  وتدريب صريحة تدعم التطور التنظيمي للمنشآت وتوسعها .

وفѧى العديѧد مѧن المنشѧآت أصѧبح الѧتعلم فѧى مكѧѧان العمѧل والتѧدريب ورفѧع مسѧتوى العѧاملين عناصѧر ملازمѧة للأهѧѧداف               

مѧѧر بصѧѧورة خاصѧѧة علѧѧى المنشѧѧآت المعروفѧѧة بأنهѧѧا "    والاسѧѧتراتيجيات التنظيميѧѧة المرتبطѧѧة بالشѧѧرآة ويصѧѧح هѧѧذا الأ  

منظمات عمل مرتفع الأداء " تنتج منتجѧات وخѧدمات ذات قيمѧة مضѧافة عاليѧة ، وتѧوفر بحѧوث منظمѧة العمѧل الدوليѧة           

) وثѧائق عѧن ممارسѧات هѧذه المنظمѧات وهѧى تبѧين آيѧف يواآѧب           AshtonandSungبشأن هذا الموضѧوع (أنظѧر :   

ة وإدارة العنصر البشرى وأهداف وعمليات التعلم والتدريب ، الأهداف التنظيميѧة الراميѧة إلѧى    الأداء والإدارة التشغيلي

  اتخذته المنظمة . الذيبناء الثقة والحماس والالتزام بالاتجاه 
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ت سوق العمل والعمالة والاتجاهات الاقتصادية فى سياق تسارع قدم مكتب العمل الدولي مستعيناً بالوثائق آخر اتجاها

مطبوعѧѧѧѧѧѧѧѧات صѧѧѧѧѧѧѧѧدرت مѧѧѧѧѧѧѧѧؤخراً ( مكتѧѧѧѧѧѧѧѧب العمѧѧѧѧѧѧѧѧل الѧѧѧѧѧѧѧѧدولي ،  فѧѧѧѧѧѧѧѧيالعولمѧѧѧѧѧѧѧѧة وتكامѧѧѧѧѧѧѧѧل الأسѧѧѧѧѧѧѧѧواق العالميѧѧѧѧѧѧѧѧة 

استنتاجات بشأن تدريب وتنمية الموارد البشرية ) فضلاً عن العديد مѧن استعراضѧات    ٢٠٠١،٢٠٠٠،١٩٩٩،١٩٩٨

تفѧق آلهѧا علѧى نقطѧة رئيسѧية واحѧدة ألا وهѧى : أن هѧذه الاتجاهѧات تفضѧي إلѧى توسѧيع             سياسات العمالѧة القطريѧة ، وت  

تجنيهѧѧا البلѧѧدان والمنشѧѧآت والأفѧѧراد مѧѧن هѧѧذه   التѧѧيالاقتصѧѧاد العѧѧالمي وبѧѧين المنѧѧافع   فѧѧيالفجѧѧوة بѧѧين مشѧѧارآة البلѧѧدان  

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

الحصول على العمل اللائق والدخل والمشارآة فѧي الحيѧاة الاقتصѧادية والاجتماعيѧة ، فالأشѧخاص الѧذين يفتقѧرون إلѧى         

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

  البطالة .

  :  ناعيةوفى البلدان الص
تغيرت أنماط العمالة على الرغم من ازدياد إجمالي الاستخدام مؤخراً وقد باتت أسواق العمل مجѧزأة أآثѧر فѧأآثر داخѧل     

الشѧѧرآات فѧѧى البلѧѧدان الصѧѧناعية وأعѧѧاد أصѧѧحاب العمѧѧل تنظѧѧيم نظѧѧم إدارة المѧѧوظفين لѧѧديهم فباتѧѧت مقسѧѧمة إلѧѧى عناصѧѧر  

ة متغيرة (ثانوية أو طرفية) وتتضمن معظѧم الشѧرآات علѧى حѧد سѧواء      مكونة ثابتة (أولية أو جوهرية) وعناصر مكون

( تتسѧم   أشكال الاستخدام الأولية (أشكال ثابتة وموجهة نحѧو المسѧار المهنѧي ويهѧيمن عليهѧا الѧذآور ) وأشѧكال ثانويѧة        

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

ويشغل النوع الأول من الوظائف عمال ذوو مهارات عالية فيما يشغل النوع الثѧاني مѧن الوظѧائف عمѧال يكѧاد لا يكѧون       

معاملتهѧا   فѧي لديهم أي مستوى تعليمي أو لا يملكѧون سѧوى مهѧارات باتѧت عتيقѧة وصѧارت أسѧواق العمѧل أآثѧر قسѧوة           

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

عمالѧѧة متكافلѧѧة مقترنѧѧة بازديѧѧاد أشѧѧكال العمѧѧل غيѧѧر النمطيѧѧة ، وضѧѧاقت احتمѧѧالات تطѧѧورهم المهنѧѧي وتѧѧدريبهم وتѧѧأثرت    

  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
بѧѧأن الاسѧѧتثمار فѧѧي التعلѧѧيم والتѧѧدريب مسѧѧئولية مشѧѧترآة للقطѧѧاع العѧѧام    ٢١قѧѧد أقѧѧرت اسѧѧتنتاجات منظمѧѧة العمѧѧل الدوليѧѧة 

والخاص ولكن على الحكومات أن تضѧطلع دائمѧاً بالمسѧئولية الرئيسѧية فѧي الاسѧتثمار فѧي التعلѧيم الأساسѧي والتѧدريب           

المسئولة عن وصول الخدمات التدريبية للجميѧع فهѧي المسѧئولة عѧن تمويѧل التѧدريب       الأولي ، وبما أن الحكومات هي 

، فيجب على الحكومة أن تتحمل المسئولية الكبѧرى عѧن الاسѧتثمار فѧى التѧدريب       ٢٢وتوفير فرص التدرب لكافة الفئات 

  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 
تعتبر مشكلة النمو الاقتصادي البطيء قيداً على التمويل الحكومي للتعليم والتѧدريب ، ومشѧكلة نقѧص المѧوارد الماليѧة      

ويل من أجل زيادة الاستثمار فѧي التعلѧيم والتѧدريب    تعتبر مشكلة عالمية ، ومن هنا تجئ الدعوة إلى تنويع مصادر التم

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

١- :���א�h	{מ�{א��hא4_�א;�iא�� �
لتدريب المهني لكي تضمن الحكومات تمويل مستقر وآاف للتدريب المهني ترصد الحكومات ضرائب مباشرة معينة ل

ويمكن للحكومات تقدير هذه الرسوم في شكل ضѧرائب إلزاميѧة أو تطوعيѧة مѧن خѧلال مجموعѧات الصѧناعة ، مثѧال :         

الغرف الألمانية للصناعة والتجارة تقوم بفرض ضرائب على إنتاج المنشآت أو قѧوائم أجѧور العѧاملين ، وطبѧق نظѧام      

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

  البلدان النامية والمتقدمة .

 
٢- :��_�hf��%���n��hא�������hא���aאX%� א;�

  

وبموجب هذا الإعفاء تحصل الشرآة  على تخفيض أو إلغѧاء لكѧل  ضѧرائبها علѧى قѧوائم الأجѧور عنѧدما تقѧوم بتѧوفير          

  ا بشكل يحدده  النظام المقترح من قبل الحكومة  .تدريب داخلي للعاملين لديه

  
 
� �
� �
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تقوم فكرة إنشاء صناديق التدريب   على  تنمية المهارات عѧن طريѧق المشѧارآة فѧى  تѧوفير تكلفѧة  التѧدريب         

         ѧع رسѧق دفѧن طريѧندوق عѧذا الصѧترآين بهѧاملين المشѧة للعѧبة    على  المهارات المطلوبѧهري بنسѧتراك شѧم اش

% من الأجر وبمشارآة أصحاب الأعمال بجزء من تكلفѧة التѧدريب السѧنوية وبالتѧالي     ٢%  أو ١تتراوح بين 

يتجمع مبلغ آبير للصندوق يمكنه من المساعدة فى تلقى أعضاؤه على تلقى التدريب الكѧافي والمناسѧب لرفѧع    

  الصناديق  : آفاءة الأداء المهني  ، وفيما يلي أمثلة ناجحة لتلك
   

الاتحѧѧاد الأوروبѧѧي و فѧѧي آثيѧѧر مѧѧن البلѧѧدان الأوروبيѧѧة واسѧѧتناداً لاتفاقيѧѧات ثنائيѧѧة تطوعيѧѧة أنشѧѧئت    فѧѧي •

تعطي وتسمح بإدارة مشترآة للصناديق من جانب العمѧال وأصѧحاب العمѧل      التي ٢٣صناديق للتدريب

 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 .

العديد من الدول مثѧل ماليزيѧا و  سѧنغافورة ( صѧندوق تنميѧة       فيوفى أسيا  :  توجد صناديق التدريب  •

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

وفѧѧى أفريقيѧѧا : توجѧѧد صѧѧناديق التѧѧدريب المهنѧѧي فѧѧي المغѧѧرب و الكѧѧاميرون و تشѧѧاد وبنѧѧين وزامبيѧѧا           •

  وزيمبابوي وساحل العاج . 
 

٤- :�_�hfא���+�� 
البѧѧرامج  فѧѧيتحقѧѧق التميѧѧز  التѧѧيوفقѧѧا لتلѧѧك الآليѧѧة تقѧѧوم الحكومѧѧة بتقѧѧديم المѧѧنح الماديѧѧة إلѧѧى المنشѧѧآت والمؤسسѧѧات 

  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 :

ر للمنح لمقѧدمي خدمѧة التѧدريب وفقѧا لشѧروط ومعѧايي       سنويالمعهد الأيرلندي للتدريب والتنمية يحدد نظام  •

 يجب تطبيقها .

 المملكة المتحدة  . فيالبشر  فيمبادرة معيار الاستثمار  •

 فѧي أداء  أفضѧل تѧرى أنهѧا حققѧت     التѧي البحرين : فتقوم الحكومѧة البحرينيѧة بتقѧديم منحѧة لمنشѧأة التѧدريب        •

 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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تمنحهѧا الحكومѧة للأفѧراد الѧراغبين فѧى       ٢٥وهى عبارة عن مستحقات لخدمات تدريبية مقابل مبلغ معѧين مѧن المѧال    

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

وتقوم فكѧرة تلѧك القسѧائم علѧى أنѧه لѧو أتѧيح للفѧرد حريѧة الاختيѧار وتѧوافر المعلومѧات الكافيѧة عѧن مقѧدمي التѧدريب                 

وسوق العمل سنـجد أن الأفراد يختارون نوع التدريب الذى سوف يزيد مѧن إيѧراداتهم فѧى المسѧتقبل لأقصѧى حѧـد ،       

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

ومع ذلك يجب إنشاء نظام لمنع الغش والتجاوزات ورصد لأنشطة مراآز التدريب الخاصة وتѧوفير المعلومѧات عѧن    

ر المѧѧال علѧѧى تѧѧدريب غيѧѧر مناسѧѧب سѧѧيئ  الѧѧدورات التدريبيѧѧة المتاحѧѧة حتѧѧى لا يѧѧؤدي نظѧѧام قسѧѧائم التѧѧدريب إلѧѧى إهѧѧدا 

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

أفراد يريѧدون اآتسѧاب مѧؤهلات خاصѧة فѧى مجѧالات الحاسѧب الآلѧي والتصѧميم والتصѧنيع             - ت

 باستخدام الحاسب .

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

آينيѧѧا : يѧѧنظم صѧѧندوق المنشѧѧآت متناهيѧѧة الصѧѧغر والصѧѧغيرة نظѧѧام لقسѧѧائم التѧѧدريب يمѧѧنح منظمѧѧي          •

المشѧѧروعات القѧѧدرة علѧѧى الحصѧѧول علѧѧى بѧѧرامج تدريبيѧѧة لتنميѧѧة مهѧѧارات أصѧѧحاب المشѧѧروعات           

 لتدريب الخاصة وفقاً لنظام القسائم . الصغيرة من مراآز ا
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٦- :�_�hf8_�{א��%���}�������מ�{א��nא��m}h� 
مليѧار دولار أمريكѧي علѧى مѧنح وقѧروض الطѧلاب وأسѧرهم وذلѧك          ٢٨.٥تѧم إنفѧاق مبلѧغ     ١٩٩٧العام الدراسѧي   في

   ѧѧام واسѧѧد نظѧѧا يوجѧѧي أمريكѧѧة ، ففѧѧات خاصѧѧات وجامعѧѧدارس وآليѧѧاق بمѧѧن الالتحѧѧلاب مѧѧين الطѧѧروض لتمكѧѧنح قѧѧع لم

للطلاب والعاملين لاستكمال دراستهم وتحقيق المستوي المطلوب لتنمية المهارات ، إلا أن ذلك النظѧام يتطلѧب نظѧم    

  الطلبات وصرف الأموال والإعداد الخاص لعمليات السداد . فيإدارية آبيرة للنظر 

تعزيز تمويل التدريب ولكنѧه غيѧر مناسѧب    وقد يكون نظام قروض الطلاب والعاملين للتدريب والتعليم وسيلة فعالة ل

مѧع مسѧتوى    تماماً للبلدان منخفضة الدخل أو للأفراد الأقل مستوى من التدريب والتعليم فذلك النظام يتناسب تمامѧاً 

تحمѧѧل أفѧاق وظيفيѧѧة فوريѧة بحيѧѧث عنѧدما ينتهѧѧي الطالѧѧب أو     التѧѧيالمهѧارات المتقدمѧѧة والبѧرامج التدريبيѧѧة القصѧيرة    

نتهاء من الدراسة أو البرنامج التدريبي يجد عملاً جديداً بدخل أآبر يمكنه من سѧداد القѧرض ، علѧى    المتدرب من الا

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

٧- :��fh� �	%�%�aא����מ�א�
بلѧدان فѧى الأعѧوام الأخيѧرة وهѧى عبѧارة عѧن أداة        هذه الآلية آانت محور نقѧاش واسѧع وتѧم تنفيѧذها فѧى عديѧد مѧن ال       

تمكن فئات العمال غير الممثلѧة تمѧثلاً آافيѧاً مثѧل العمѧال ذوي الѧدخول المنخفضѧة والتعلѧيم المتواضѧع مѧن الحصѧول            

  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 

جنيѧه إسѧترليني علѧى الأقѧل ، وتقѧدم الحكومѧة مليѧون حسѧاب للѧتعلم ،           ٢٥التدريب إلى جانب مساهمة الفѧرد بمبلѧغ   

% بحѧد أقصѧى   ٨٠ين الإعانة حسب نوع التدريب  فدورات التكنولوجيا والمعلومات تصѧل نسѧبة إعانتهѧا إلѧى     وتتبا

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

سѧاب تعلѧم   قامت بإنشاء مشروع ضخم لحسѧابات الѧتعلم يهѧدف إلѧى إنشѧاء مليѧون ح       ٢٠٠٢أما فى السويد فى عام 

  يورو . ٣٠٠عام ، وسوف يحصل هؤلاء على إعانة بمبلغ  ٥٥و  ٣٠لأفراد يتراوح أعمارهم بين 
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٨- :�a%�oא���}�������}�א���{����hfא���a%א�h
 א�
إن الشراآه بين الحكومات والمنظمات أصحاب العمل والنقابات تعمل على توفير فرص التعلѧيم والتѧدريب مѧن أجѧل     

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

  أمثلة ناجحة : 

 الاتحاد الأوروبي :  •

لتكنولوجيѧا المعلومѧات والاتصѧالات     ٢٦بدعم من المفوضية الأوروبية شكلت سبع شرآات رئيسية آبѧرى 

ات " للتصѧѧѧѧدي لѧѧѧѧنقص المهѧѧѧѧارات   أوروبѧѧѧѧا " آونسѧѧѧѧورتيوم لتكنولوجيѧѧѧѧا الاتصѧѧѧѧالات والمعلومѧѧѧѧ     فѧѧѧѧي

تطلبها صناعة تكنولوجيا الاتصالات والمعلومات فѧى أوروبѧا ووضѧع إطѧار للطѧلاب       التيوالاختصاصات 

ومؤسسѧѧات التعلѧѧيم والتѧѧدريب ، ومصѧѧممي منѧѧاهج تكنولوجيѧѧا الاتصѧѧالات والمعلومѧѧات يوضѧѧح المهѧѧارات 

جيѧا المعلومѧات والاتصѧالات ، وهѧذه     والاختصاصات الواجب اآتسѧابها لتحقيѧق التنميѧة فѧى مجѧال تكنولو     

،  NOKIA  ،PHILIPS  ،THOMSON  ،SIEMENSأوروبѧѧѧا ،   IBMالشѧѧѧرآات هѧѧѧي :  

MICROSOFT  ، أوروباBRITISH TELECOM .  

شѧѧرآة صѧѧغيرة فѧѧى  ١٥٠" لتنظѧѧيم المشѧѧاريع ، تضѧѧم  ASCAMMأسѧѧبانيا : رابطѧѧة " أسѧѧكام  فѧѧي •

ية وخدمات لرفѧع القѧدرات التنافسѧية للشѧرآات     قطاع تصنيع القوالب ويهدف إلى تقديم دورات تدريب

 الأعضاء
 

 ١٥٠" للصѧѧناعات الإلكترونيѧѧة المعقѧѧدة ، تضѧѧم حѧѧوالي    KUMIآوريѧѧا : مجموعѧѧة " آѧѧومي   فѧѧي •

صناعة الإلكترونيات ويخدم هذا المجمع مدرسة آومي العليѧا للإلكترونيѧات ، وآليѧة آيѧوم      فيشرآة 

 أوه للهندسة . –

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

نيويѧورك ،   فѧي شѧرآة ملابѧس    ٤٦٠٠أمريكا : مؤسسة تطوير صناعة الملابѧس ، تضѧم حѧوالي     في •

مجѧالات تكنولوجيѧا المعلومѧات والعѧرض      فѧي ويتم سنوياً تدريب أآثر من ألف عامѧل وموظѧف إدارة   

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

< <
V<ì‚ÛjÃÚ<ì^ã<îßÃÚ< <

< <
الشهادة المعتمدة هى نظام يقوم بتصميمه وتنفيذه مجموعѧة مѧن الخبѧراء الأآѧاديميين والاستشѧاريين والخبѧراء       

المهنيين العاملين فى مجال ما، ويهدف إلى التعرف على وضمان التأآد من أن الحاصل علѧى هѧذه الشѧهادة لديѧه الحѧد      

مѧѧن المهѧѧارات والمعѧѧارف والتعلѧѧيم الرسѧѧمي والغيѧѧر رسѧѧمي والخبѧѧرات التدريبيѧѧة والخبѧѧرة الوظيفيѧѧة الضѧѧرورية  الأمثѧѧل

  للعمل بكفاءة في  هذا المجال .

< <
V<løâöÛ×Ö<îßæ<…^]<ÝçãËÚ< <

< <
لѧيم  يهدف هذا النظام إلى التأآيد على أن آل فرد من حقه التعلم وأن يكتسب معارفѧه ومهاراتѧه وخبراتѧه مѧن خѧلال التع     

والتѧѧدريب الرسѧѧمي أو غيѧѧر الرسѧѧمي أو مѧѧن خѧѧلال المجتمѧѧع أو العمѧѧل ، علѧѧى أن يقѧѧوم المجتمѧѧع بتقيѧѧيم تلѧѧك المعѧѧارف      

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

ب مѧع الطلѧب عليهѧا وتقѧديم التوجيهѧات للأفѧراد فѧى التخطѧيط         ويهدف هذا النظام أيضاً إلى جعل عرض المهارات يتناس

  للمستقبل الوظيفي واختيارات التدريب .

  ويتكون هذا النظام من عدة عناصر :  

  

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

تسѧم بالمصѧداقية والإنصѧاف والشѧفافية ، بغѧض النظѧر       نظام لتقيѧيم المهѧارات والكفѧاءات المكتسѧبة ي     -٢

 عن مكان وآيفية تعلمها .

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

 وينبغي أن تكون منهجية التقييم منصفة مرتبطة بالمعايير وغير تمييزيه وينبغѧي الاحتيѧاط قѧدر الإمكѧان مѧن احتمѧالات      

  التمييز المستتر .
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مجѧال الاتصѧال    فѧي يضم مكوناً نسائياً أقوى على مهارات أآبѧر   الذيفمثلاً : آثيراً ما يعتمد التحول إلى قطاع الخدمات 

تجѧرى باللغѧة الثانيѧة للفѧرد تشѧوه       التѧي وحل المشاآل ، لا يُعترف بها دائماً بشكل صريح ، وبالمثѧل فѧإن نظѧم الاختبѧار     

  مهارات التقنية والمهارات الأخرى المكتسبة .أحياناً من نتائج ال

إن الأشكال الجديدة لتنظيم العمل آثيراً ما تغير من اشتراطات المهارات داخل المنشѧأة ، فمѧثلاً تسѧتند الهياآѧل الإداريѧة      

           ѧريح بالكفѧراف صѧك اعتѧن ذلѧتج عѧد أن ينѧة ، ولا بѧوى العاملѧى القѧن الإدارة إلѧاءات الينية إلى نقل مسئوليات معينة م

ظѧل هѧذه الظѧروف ، وينبغѧي أن يكѧون النظѧام المهنѧي للمѧؤهلات ثلاثيѧاً ، وأن           فѧي الجديدة المطلوبة من القوى العاملة 

الѧتعلم وأن يشѧѧمل مقѧدمي التѧدريب مѧن القطѧѧاعين العѧام والخѧاص وأن يѧѧتم        فѧي يتѧيح الفرصѧة للعمѧال ولأي فѧѧرد يرغѧب     

  تحديثه باستمرار .
  

نظѧام التعلѧيم والتѧدريب خѧلال حيѧاة العامѧل المهنيѧة ، وعلѧى          فѧي عددة للѧدخول والخѧروج   وينبغي أن يكفل توافر نقاط مت

منظمѧѧة العمѧѧل الدوليѧѧة أن تضѧѧع قاعѧѧدة بيانѧѧات بشѧѧأن أفضѧѧل الممارسѧѧات لوضѧѧع إطѧѧار وطنѧѧي للمѧѧؤهلات وأن تضѧѧطلع      

   ѧѧات هѧѧدة البيانѧѧى قاعѧѧة علѧѧة القائمѧѧؤهلات الوطنيѧѧر المѧѧف أطѧѧة مختلѧѧة مقارنѧѧن إمكانيѧѧة عѧѧة عامѧѧري بدراسѧѧذه ، وأن تج

  البحوث بشأن الاعتراف بالتعلم المسبق .

  
  الاتجاه الرابع :

  ربط التدريب بالسياسات والبرامج الاقتصادية والاجتماعية للدولة       
  

إن تѧѧѧدريب وتنميѧѧѧة المѧѧѧوارد البشѧѧѧرية أمѧѧѧران أساسѧѧѧيان ولكنهمѧѧѧا لا يكفيѧѧѧان بѧѧѧذاتهما لضѧѧѧمان التنميѧѧѧة الاقتصѧѧѧادية                 

ستدامة فيجب أن يكون التدريب جزء مكمѧل للسياسѧات والبѧرامج الاقتصѧادية والاجتماعيѧة وسياسѧات       والاجتماعية الم

  وبرامج سوق العمل الشاملة .
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  : الاتجاه الخامس

  :٢٧ التدريب والتعليم المتواصل حق للجميع
يب الأولѧي والتѧدريب   بشأن آفالة فرص حصول الجميѧع علѧى التعلѧيم الأساسѧي والتѧدر      ٢٨هناك توافق دولي في الآراء 

المستمر ومكافحة التمييز الذى يحد مѧن فѧرص الحصѧول علѧى التѧدريب ، فهنѧاك إعѧلان منظمѧة العمѧل الدوليѧة الثلاثѧي            

، ومصادقة اللجنة على الالتزامѧات الأساسѧية الѧواردة فѧي  " ميثѧاق آولونيѧا        ١٩٧٧للمبادئ المتعلقة بهذا الأمر لعام 

ام مجدد من جميع الشرآاء بالتعلم المتواصل ، ويأتي ذلك مѧن خѧلال قيѧام الحكومѧات     " والتى طالبت بالتز ١٩٩٩لعام 

بالاستثمار للنهوض بالتعليم والتدريب على آافة المستويات ، ومѧن جانѧب القطѧاع الخѧاص بتѧدريب العѧاملين الحѧاليين        

  والمستقبليين ، ومن جانب الأفراد بتنمية قدراتهم وحياتهم المهنية .

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

تؤآد الاستنتاجات بشأن تدريب تنمية الموارد البشرية أن التعليم والتدريب حق للجميع شأنها فى ذلك شأن العديѧد مѧن   

سѧѧبانيا ، ألمانيѧѧا ، إيطاليѧѧا ، البرازيѧѧل ، بوليفيѧѧا ، الصѧѧين ،    الدسѧѧاتير الوطنيѧѧة آمѧѧا هѧѧي الحѧѧال مѧѧثلاً فѧѧى الأرجنتѧѧين ، أ     

  جواتيمالا ، المكسيك .

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

بهѧѧذا الحѧѧق علѧѧى المسѧѧتوى الإقليمѧѧي فѧѧي  ) ويعتѧѧرف١٩٤٨) والإعѧѧلان الأمريكѧѧي لحقѧѧوق الإنسѧѧان وواجباتѧѧه (١٩٤٨(

) وفѧى ميثѧاق الحقѧوق الأساسѧية للاتحѧاد      ١٩٩٨الإعلان الاجتماعي والعمѧالي للسѧوق المشѧترآة للمخѧروط الجنѧوبي (     

) ، وتقوم بلدان آثيرة صناعية آانت أم نامية بجعѧل الفѧرد علѧى محѧور عمليѧات التعلѧيم والتѧدريب ،        ٢٠٠٠الأوروبي (

  الية لمساعدته فى الحصول على التعليم .داعمة بذلك بوسائل م

  ٢٩ضمان حصول الفئات المحرومة والفئات المستبعدة على خدمات تنمية وتدريب الموارد البشرية 
تقѧѧوم الحكومѧѧات فѧѧى جميѧѧع أنحѧѧاء العѧѧالم باتخѧѧاذ إجѧѧراءات ترمѧѧي إلѧѧى تعزيѧѧز فѧѧرص حصѧѧول المجموعѧѧات المحرومѧѧة       

  دام على خدمات التدريب والتعليم والمستبعدة اجتماعياً وغير القابلة للاستخ

فالنسѧѧاء بصѧѧورة عامѧѧة والعمѧѧال المسѧѧنون الѧѧذين تقادمѧѧت مهѧѧاراتهم واصѧѧبحوا غيѧѧر قѧѧادرين علѧѧى العمѧѧل والمعوقѧѧون       

والفقѧѧراء ، فقامѧѧت العديѧѧد مѧѧن الحكومѧѧات بتقѧѧديم بѧѧرامج تدريبيѧѧة خاصѧѧة للمجموعѧѧات المحرومѧѧة بهѧѧدف إدمѧѧاج هѧѧذه        

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

ويتضمن ذلك أيضاً استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات للوصول للفقراء والمعѧاقين فѧى أمѧاآنهم دون تحمѧيلهم     

لقيѧود التѧي تواجѧه    عبء الانتقال إلى مرآѧز التѧدريب ، مѧع تشѧجيع مقѧدمي خѧدمات التѧدريب علѧى مراعѧاة الظѧروف و ا          

  المجموعات المحرومة 
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٢٦  

  

  :الاتجاهات الحديثة للتدريب على مستوى المهنة  الجزء الثالث
  

  الاتجاه الأول :
  ضرورة تغيير اسم مهنة التدريب

  الى مهنة التعلم فى بيئة العمل واستشارة الأداء
فة مجالات الحياة وخاصѧة علѧى بيئѧة الأعمѧال     آا فييمر  العالم بتغيرات آبيرة وجذرية  لم يسبق لها مثيل تؤثر بشدة  

تأثرت بشدة بѧالمتغيرات والمѧؤثرات  العالميѧة مѧن تزايѧد مفهѧوم        التيو المنظمات . ومهنة التدريب تعد من أهم المهن 

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

  المستقبل . فيما يؤثر على مفهوم وطبيعة المهنة م
  

العѧالم  بعمѧل    فѧي التѧدريب   فѧي وهى أآبر وأقدم منظمѧة تعمѧل     ASTDالجمعية الأمريكية للتنمية والتدريب ب حديمما 

مقѧال   فѧي القرن القادم  ونشرت نتѧائج الدارسѧة    فيدراسة عن طريق عمل استطلاع رأى  عن مستقبل  مهنة التدريب 

عѧѧدد شѧѧهر  فѧѧيتصѧѧدرها الجمعيѧѧة  التѧѧي)    T+D)  TRAINING & DEVELOPMENTبمجلѧѧة منشѧѧور 

 . 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
 

مفهѧوم   فѧي الصѧفحات القادمѧة ، وتفسѧير ذلѧك التغييѧر الكبيѧر        فѧي من التفصيل لهذا الموضѧوع    شيءبوسوف نتعرض 

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

  مفهوم التدريب  .  ضرورة تغيير إلىفأدت 
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٢٧  

   الثانيالاتجاه 
  التدريب الذاتي

التعليم الذاتي هو النشاط التعليمي الذي يتم عن طريق قيѧام المتعلمѧين بتعلѧيم أنفسѧهم بأنفسѧهم عѧن طريѧق التعلѧيم         

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

لذاتي هو الأسلوب الذي يمر بѧه المѧتعلم علѧى المواقѧف التعليميѧة المتنوعѧة بѧدافع        ويقول حسن جامع ـ إن التعليم ا 

من ذاته وتبعاً لميوله ليكتسب المعلومات والمهارات والاتجاهات مما يؤدي إلى انتقال محѧور الاهتمѧام مѧن المعلѧم     

والبѧدائل يختѧار ثѧم يصѧبح      إلى المتعلم ، ذلك أن المتعلم هو الذي يقѧرر متѧى وأيѧن يبѧدأ ومتѧى ينتهѧي وأي الوسѧائل       

  مسؤولاً عن تعلمه وعن النتائج والقرارات التي يتخذها . 
  

حيѧѧث أن  ٣٠إذا آѧان هѧѧذا الحѧال فѧѧي التعلѧيم الѧѧذاتي فإنѧه العمليѧѧة التدريبيѧѧة أآثѧر حاجѧѧه إلѧى مفهѧѧوم التѧدريب الѧѧذاتي       

بنفسѧه وتلѧك الوسѧائل والخطѧوات     أسلوب التعليم الذاتي يعتمد على الوسائل التي يسترشد بها المتعلم لتعليم نفسѧه  

أآثر إمكانية في تعريف المتدرب بأساليب التѧدريب فѧي مجѧال التѧدريب منهѧا فѧي مجѧال التعلѧيم فالمتѧدرب يمكѧن أن           

) و التѧѧدريب  CD – DVDيتѧѧدرب علѧѧى التصѧѧميم والتشѧѧغيل والصѧѧيانة بواسѧѧطة مشѧѧاهدة الأقѧѧراص المدمجѧѧة (    

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

% مѧن المتѧدربين علѧى مهѧارات     ٧٠أثبتѧت أن   ٢٠٠١فيتنѧام عѧام    فѧي فهناك دراسة قѧام بهѧا مكتѧب العمѧل الѧدولي      

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

  : لماذا التدريب الذاتي
 مبررات التدريب الذاتي .  

تعد الفروق الفردية بين المتدربين من المشاآل التي تواجهها مؤسسات التعليم والتدريب . والفѧروق الفرديѧة بѧين    

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 
  

إن هѧѧذه الاختبѧѧѧارات وغيرهѧѧا تكشѧѧѧف مѧѧѧدى الاسѧѧتعداد لѧѧѧدى المتѧѧѧدرب مѧѧن عدمѧѧѧه آمѧѧѧا تصѧѧنف المتѧѧѧدربين حسѧѧѧب      

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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٢٨  

 مجالات التدريب الذاتي : 
للتѧѧدريب الѧѧذاتي مجѧѧالات متعѧѧددة تعتمѧѧد علѧѧى طبيعѧѧة التѧѧدريب إن آѧѧان قبѧѧل الخدمѧѧة أو أثنѧѧاء الخدمѧѧة وآѧѧذلك علѧѧى       

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

عندما يتم التدريب الجماعي ويتضح تخلف بعض المتدربين عن السير ، يعطى المتدرب المتخلѧف عѧن زملائѧه     -أ)

إضѧѧافية أو مهѧѧام تدريبيѧѧة  جرعѧѧات تدريبيѧѧة أخѧѧرى يمكѧѧن أن يقѧѧوم بهѧѧا بنفسѧѧه علѧѧى سѧѧبيل المثѧѧال إعطѧѧاؤه قѧѧراءات 

إضافية مثل آتابة الكلمѧات عѧدة مѧرات أو أداء مهѧارة معينѧة عѧدة مѧرات حتѧى يتقنهѧا أو تعريضѧه لحѧالات دراسѧية             

ومقارنتهѧѧا مѧѧع حلولѧѧه الخاصѧѧة إضѧѧافية ومطالبتѧѧه بمعالجѧѧة تلѧѧك الحѧѧالات والمواقѧѧف والاطѧѧلاع علѧѧى نتѧѧائج العѧѧلاج   

  . وهكذا

كنر)) أو (( آراودر)) التѧي تعتمѧد علѧى تقسѧيم الوحѧدات التدريبيѧة إلѧى وحѧدات         برمجة التدريب بأسلوب (( س -ب)

  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
تحديد قدرة المتدرب على القيام بتدريب نفسه بنفسѧه مѧن خѧلال التѧدريب الѧذاتي وتصѧميم برنѧامج لكѧل متѧدرب           - ث

  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

آمѧѧا أن التѧѧدريب الѧѧذاتي يتطلѧѧب تهيئѧѧة البيئѧѧة التدريبيѧѧة بحيѧѧث يسѧѧتطيع المتѧѧدرب تحديѧѧد مѧѧواطن الخطѧѧأ فѧѧي عمليѧѧة    
ياً وتعديل أو تحسѧين عمليѧة التѧدريب والقيѧام بعمليѧة التقѧويم الѧذاتي عѧن طريѧق التغذيѧة           التدريب التي يقوم بها ذات

  الراجعة أو عن طريق مقارنة عمله بنتائج نموذجية مشاهدة إذا آان التدريب مسجلاً على أشرطة الفيديو . 
مѧردود تعليمѧي جيѧد تѧؤدي     إن التدريب الذاتي باستخدام الوسائل التدريبية المتاحة هي عمليѧة تѧدريب حقيقيѧة ذات    

 إلى انتقال الأثر التدريبي بسرعة وبصورة سليمة . وفي دراسة مارسها هاريسون حول التѧدريب بواسѧطة التعلѧيم   
وآѧذلك ورش العمѧل توصѧل إلѧى أهميѧة       Modularالذاتي لتنمية الكفاءات التدريبية باسѧتخدام الوحѧدات النسѧقية    

  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 ) 
  

تقع مسئولية التعلم على عاتق الفѧرد ، فقѧد اصѧبح الفѧرد هѧو المهنѧدس والبنѧاء المسѧئول عѧن تنميѧة مهاراتѧه الخاصѧة             

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 . 

لѧه مѧن أن يشѧارك علѧى      ويتوقع من الفرد أن ينظم تعلمه بذاته ، وبدلاً من أن يكون الفرد متلقياً سلبياً للمعلومѧات لابѧد  

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

  قام بتصنيعها واستخدامها . التينفس الوقت للمعلومات  فياليوم هو المنتج والمستخدم 

  

يمات ويلقنوا معلومات بل أصبحوا بدلاً مѧن ذلѧك وسѧطاء ومѧربين     ولم يعد يتوقع من المعلمين والمدربين أن يعطوا تعل

  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

الѧѧذين يعمѧѧل  –فѧѧأآثر مѧѧن أجѧѧل هѧѧذه الاسѧѧتراتيجيات المرآѧѧزة علѧѧى المѧѧتعلم والواقѧѧع أن عѧѧدداً آبيѧѧراً مѧѧن العمѧѧال المهѧѧرة   

بѧين التѧدريب    يعلمѧون أنفسѧهم أو يجمعѧون    –مهѧم مرتبطѧة بتكنولوجيѧا الاتصѧالات والمعلومѧات       فيمعظمهم حتى الآن 

  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 

ففѧى    Peak Performance الأداءقمѧة   إلѧى ف الوصѧول  وهѧد  الأداءزاد الاهتمѧام بمفهѧوم تنميѧة     الأخيѧرة فى الفترة 

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

و تحقيق النتائج . وفى تلك الدراسة تم توضيح ان هدف التѧدريب الاساسѧى  هѧو الوصѧول      والإنتاجيةالمرتبطة بالتعلم 

  عمله . أووظيفته  في  الأداءقمة  إلىب  بالمتدر

وبمѧا ان الوصѧول    ٣٤ performance peakقمѧة الأداء   إلѧى الوصѧول   وان هدف التعلم والتѧدريب  هѧو   

هѧو مقيѧاس نجѧѧاح الѧتعلم والتѧدريب  .اى ان الѧتعلم والتѧѧدريب  مѧا هѧو الا وسѧѧيلة         الأداء بالتѧѧاليهѧو الهѧدف    الأداءلقمѧة  

  اوأداة لتنمية الأداء.
  

تحققهѧا البѧرامج    التѧي المتѧدرب والنتѧائج الغيѧر مرضѧية      أداءنتجة لعدم وضѧوح اثѧر التѧدريب بصѧورة مباشѧرة علѧى       وآ

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

  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 "
جويѧد السѧلع أو الخѧدمات    إن الغرض الرئيسي للتدريب هو التنمية والتطوير هو تحقيѧق آفѧاءة المؤسسѧة وفعاليتهѧا وت    

التѧѧى تقѧѧدمها للمجتمѧѧع وجعѧѧل المѧѧوظفين أآثѧѧر إنتاجيѧѧة آمѧѧا أنهمѧѧا أساسѧѧيان للمنظمѧѧات التѧѧى تسѧѧعى لتطѧѧوير نفسѧѧها مѧѧع   

  متطلبات العصر .

ويتميز التدريب الموجѧه بѧالأداء بѧالترآيز علѧى الإنتاجيѧة ومعرفѧة مѧدى تѧأثيره علѧى أداء العѧاملين مѧن حيѧث تزويѧدهم              

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

ويتميز التدريب الموجه بالأداء بخصائص عديدة جعلت منه نموذجѧاً تѧدريبياً يتماشѧى مѧع المتطلبѧات المسѧتقبلية آونѧه        

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

هو التدريب الذى يصمم وينفذ ويُقيم وفقاً للاحتياجѧات المطلوبѧة وتوضѧع لѧه معѧايير لقيѧاس مѧدى تحقيقѧه لأهدافѧه فѧى           
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رفع آفاءة العاملين وتحسين إنتاجيتهم ، الأمر الذى يسѧهم فѧى تحقيѧق أهѧداف التنظѧيم ورسѧالته وتطلعاتѧه ، وفѧى ظѧل          

  المعادلة التالية :  هذه الرؤية للتدريب تبرز

 –الأداء المطلѧѧوب لتحقيѧѧق الأهѧѧداف ( الأداء المرغѧѧوب أو المعيѧѧاري للحاضѧѧر وللمسѧѧتقبل )     

  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 
إن التدريب الموجه بѧالأداء يحѧاول تحديѧد هѧذه التوقعѧات والتعامѧل معهѧا لزيѧادة الفعاليѧة المحتملѧة أو الكامنѧة للبѧرامج             

بشѧѧكل رئيسѧѧي علѧѧى تزويѧѧد المتѧѧدربين بالمعلومѧѧات والمهѧѧارات    المتعلقѧѧة بالتѧѧدريب ، ويقѧѧوم التѧѧدريب الموجѧѧه بѧѧالأداء    

والاتجاهѧѧات التѧѧى تسѧѧاعدهم علѧѧى أداء واجبѧѧات ومهѧѧام الوظѧѧائف التѧѧى يشѧѧغلونها بكفѧѧاءة وفاعليѧѧة ، ويهѧѧتم بالنتѧѧائج          

المرجѧѧوة مѧѧن التѧѧدريب  ويتفѧѧق مѧѧع احتياجѧѧات العمѧѧل فѧѧى المؤسسѧѧات ويѧѧنجح مѧѧن خѧѧلال التعѧѧاون والمشѧѧارآة الفعالѧѧة        

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

بين الطرفين فى تحليل الأداء الوظيفي والمؤسسي والتعرف على الفجѧوات أو الانحرافѧات بѧين مѧا يجѧب أن يكѧون مѧن        

رفѧة الأسѧباب التѧى أدت إلѧى هѧذه الانحرافѧات مѧن        أداء وبين ما هو آѧائن فعѧلاً ، وتحديѧد مѧواطن القѧوة والضѧعف ، ومع      

خѧѧلال اسѧѧتخدام مؤشѧѧرات واضѧѧحة وسѧѧهلة لقيѧѧاس الأداء ثѧѧم العمѧѧل علѧѧى تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة اعتمѧѧاداً علѧѧى         

  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 للفعلѧه ، ويقѧام بѧيء قѧيء وأدى الشѧريع ولا البطѧي مشياً ليس بالس

أدى فلان الدين بمعنى قضاه ، وأدى فلان الصلاة أي قام بهѧا لوقتهѧا وأدى الشѧهادة أي أدلѧى بهѧا ، وأدى إليѧه الشѧيء        

هѧѧو قضѧѧاء  اللغѧѧة العربيѧѧة لكلمѧѧة أداء فѧѧي) وهكѧѧذا يتضѧѧح بѧѧأن المعنѧѧى الѧѧدقيق ١٩٩٨أوصѧѧله إليѧѧه ( المكتبѧѧة الإسѧѧلامية 

  الشيء أو القيام به .

êuøŞ{{‘÷]<îßÃ¹^{{e<^{{Ú_   لاحيتهمѧѧن صѧѧد مѧѧا للتأآѧѧف بهѧѧات المكلѧѧال والواجبѧѧخص بالأعمѧѧام الشѧѧه قيѧѧرف الأداء بأنѧѧفيُع

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

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

أن اصѧѧطلاح الأداء مѧѧأخوذ مѧѧن حقѧѧل الماليѧѧة ويعنѧѧي " تقѧѧديم نمѧѧوذج محكѧѧم " بمعنѧѧى   Langdon(2000:12)ويѧѧرى 

) إلѧى أن هنѧاك ثلاثѧة    ١٩٩٨:١٥،٢٠إنجاز العمل وفقاً لأسس وقواعد ومعايير محѧددة ويشѧير روبنسѧون وربنسѧون (    

  ويات للأداء الوظيفي .مست

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

وآيفيѧة تطبيقѧه علѧى خمسѧة مراحѧل       بالأداءنموذج يوضح مراحل وخطوات مدخل التدريب الادارى الموجه  يليوفيما 

  آالاتى :

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
� �
� �
� �
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  احل نموذج التدريب الموجه بالأداء مكونات ومر
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  )٣٦المدخل الثانى  : مدخل التدريب المبني على القدرات الوظيفية المعيارية (
Competency Based Training & Development 

) ١٩٨٢مѧرة فѧي آتابѧات (بويѧاتزيس      ) قد ظهر لأولCompetency) إلى أن مفهوم الـ (١٩٩٩يشير (أرمسترونج 

  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  
  

يتمثѧل فѧي أن العمليѧة التدريبيѧة يجѧب       Competency based teaining and developmentإن فحѧوى مѧدخل   

          ѧين وفѧل معѧѧة لأداء عمѧات اللازمѧارات والاتجاهѧارف والمهѧن المعѧѧين مѧتوى معѧتهدف مسѧه لتسѧرف  أن توجѧѧار ظѧى إط

اسѧتهداف   فѧي عموميتѧه ينحѧو تجѧاه مزيѧد مѧن التخصѧيص والتحديѧد والتѧدقيق          فѧي خاص بѧذلك العمѧل ، أي أن المѧدخل    

  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 . 

ѧѧا يلاحѧѧن هنѧѧـ ومѧѧف الѧѧظ أن تعريCompetency   ةѧѧن حزمѧѧاري مѧѧتوى المعيѧѧك المسѧѧى ذلѧѧارة إلѧѧمن الإشѧѧيتض (درةѧѧالق)

  يلزم لأداء عمل محدد وفي ظرف معين . الذيالمعارف والمهارات والاتجاهات 

فѧى عمѧل معѧين حينمѧا يسѧتطيع أداء ذلѧك العمѧل         Competencyوعلى ذلك يمكن أن يقال بأن الفرد ذو قدرات عاليѧة  

  ذلك العمل . فيعايير المطلوبة وفق الم
  

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

التدريبية أو النشاط التدريبي تجاه إآساب الفرد معارف ومهارات واتجاهات وفѧق معѧايير محѧدده سѧلفاً لمقابلѧة أعمѧال       

تحديد أهѧداف التѧدريب ومѧن ثѧم      فيحة ومحددة سلفاً أيضاً ، وهنا تتضح أهمية التدقيق ومهام لها مستويات أداء واض

  آليات إنفاذه .
  

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

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

ستوي المعياري من المعѧارف والمهѧارات والاتجاهѧات بѧأداء عمѧل بمسѧتوى معѧين (وظيفѧة)         ارتباط هذا الم •

 وفي ظروف محدده .

توجيه العملية التدريبية لاستهداف هذا المستوى (المعياري) مѧن حزمѧة المعѧارف والمهѧارات والاتجاهѧات       •

 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 StudyØÛi<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  •
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  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.

  
 



< <

١٤�M�¹Y<א��¨�h��­Y>���¡K�Cא��¨�–�M�ZCא�–�c�j�Y��·אWE�−����W�W#א�Y8�−��:·j>EA����Y�K?٢٤١٥٧٠٢٢א��−��:�µjBà٠١٠٥٢٨٩٧٢٠��:�[�K�٢٤١٥٧٠٢٣ 

  التعلم والتدريب من أجل مجتمع  واقتصاد المعرفة
�{�h

�1א�����_�hf�h}�א�{א��f{א������fא���a%�%��7א� �

٤٢  

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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٤٤  

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<ˆéÒÖ] 
، 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 الأهѧداف إلا مѧن خѧلال    

  تحقيق تلك الأهداف . فيعناصر بشرية مؤهلة تسهم 

للمنظمѧة علѧى إدراك التوجهѧات     الإسѧتراتيجية التدريب النابعة من الأهداف طويلة الأجل أو الأهداف  ةإستراتيجيفتقوم 

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

  ، والبحوث والتطوير. 

نقѧاط قѧوة ونقѧاط ضѧعف وإلѧى توقعѧات لاحتياجѧات وبѧرامج تدريبيѧة ، وتѧدخلها            فتستلهم هذه التوجهات وتترجمها إلѧى 
  ضمن هيكل المعلومات اللازم لتحديد الاحتياجات التدريبية .

مسعاه لتحديد الاحتياجات التدريبية يتعѧين ألا يغفѧل تѧأثير المتغيѧرات الداخليѧة مثѧل        فيوالمخطط الاستراتيجي للتدريب 

التجهيزات الآلية أو برامج النقل والنѧدب والترقيѧات ، آمѧا أنѧه      فيحجم النشاط أو التطوير  فيالتوسعات أو التقلصات 

الجѧودة   مجѧالات مثѧل   فѧي ) التشѧريعية  ٢) السوقية مثل تحالفات شѧرآات منافسѧة (  ١يقرأ المتغيرات البيئية الخارجية (

ت والتكѧتلات الإقليميѧة ، والمتغيѧرات الفنيѧة     ) السياسة الاقتصادية مثل اتفاقيات الجا٣وتوظيف العمالة وتلوث البيئة (

، آمѧѧدخلات هامѧѧة لعمليѧѧة تحديѧѧد الاحتياجѧѧات التدريبيѧѧة علѧѧى المѧѧدى  ISO 9000مثѧѧل النظѧѧام العѧѧالمي الجديѧѧد للجѧѧودة 

  المتوسط والطويل .
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  : OD التدريب بمفهوم التطوير التنظيمي  إستراتيجيةارتباط 
التѧѧدريب  فѧѧيماعѧѧات العمѧѧل أآثѧѧر مѧѧن الترآيѧѧز علѧѧى الفѧѧرد آمѧѧا هѧѧو الحѧѧال هѧѧذا الأسѧѧلوب علѧѧى تѧѧدريب ج فѧѧييѧѧتم الترآيѧѧز 

التغييѧر المخطѧط مѧن     فѧي حد ذاته ، ويتمثل التطوير التنظيمي  فيالتقليدي ، فهو تطوير للنظام آله وليس تطوير للفرد 

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

  هنا هو شيوع روح الفريق بفاعليتها وتحسين المناخ التنظيمي .

البيئѧѧة الخارجيѧѧة والداخليѧѧة للشѧѧرآة ، وقѧѧد ظهѧѧر مѧѧدخل التطѧѧوير التنظيمѧѧي  فѧѧيومѧѧن شѧѧأن ذلѧѧك آلѧѧه مواآبѧѧة التغييѧѧرات 

زال فى مهده فѧى مصѧر والمنطقѧة    دول متقدمة مثل : أمريكا واليابان وانجلترا وهولندا والسويد ، إلا أنه لا فيوانتشر 

  العربية عموماً .

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

هذه الإستراتيجيات علѧى تلمѧس الاحتياجѧات التدريبيѧة     النمو ، الاستقرار أو الانكماش ، حيث يتعين الترآيز مع آل من 

  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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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    

 

  

قيѧѧاس التغيѧѧر فѧѧي السѧѧلوك فѧѧي أداء مهنѧѧة أو وظيفѧѧة محѧѧددة بعѧѧد       

التѧѧدريب بفتѧѧرة لا تقѧѧل عѧѧن ثلاثѧѧة شѧѧهور وهѧѧو عبѧѧارة عѧѧن تحليѧѧل    

للمقارنѧѧѧة بѧѧѧين سѧѧѧلوك العامѧѧѧل فѧѧѧي الوظيفѧѧѧة قبѧѧѧل وبعѧѧѧد    إحصѧѧѧائي

  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 .    



< <

١٤�M�¹Y<א��¨�h��­Y>���¡K�Cא��¨�–�M�ZCא�–�c�j�Y��·אWE�−����W�W#א�Y8�−��:·j>EA����Y�K?٢٤١٥٧٠٢٢א��−��:�µjBà٠١٠٥٢٨٩٧٢٠��:�[�K�٢٤١٥٧٠٢٣ 

  التعلم والتدريب من أجل مجتمع  واقتصاد المعرفة
�{�h

�1א�����_�hf�h}�א�{א��f{א������fא���a%�%��7א� �

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^fÒÓÖ<^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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مازال المستوى الرابع  صعب  الآن إلىمن مستوى واحد للتقييم و لكن  أآثرلواحدة باستخدام وغالبا ما تقوم الشرآة ا

 أداءالمѧؤثرة علѧى    الأخѧرى عѧدم القѧدرة علѧى فصѧل التѧدريب عѧن العوامѧل          إلѧى جدا  قياسѧه فلقѧد أشѧار  آيѧر  آباتريѧك      

  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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  . ١٣٧) ، مرجع سبق ذكره ، ص ٨٨منظمة العمل الدولية ، مؤتمر العمل الدولي الدورة (     ٢١
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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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