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ص
ّ
  :ملخ

�ل-,ايد�الطلب�باستمرار�ع#ى�ا�هارات�التقنية�العالية�والعمالة�الفنية�ا�ؤهلة،ومع�تسجيل�النقص��ي�الكفاءات� نظرا

�نشاطا �التدريب�وتعت45ه �يجب�أن�تمارسه،وتخصص�له�ا�وارد��ا�ؤهلة،أصبحت�ا�ؤسسات�اليوم�تراهن�ع#ى رئيسيا

�التنافسية،�وبغية�تحقيق�ذلك�قمنا� �أرادت�Rبقاء�ع#ى�قوPQا �ما الYزمة�لتثمVن�وتحديث�مهارات�القوى�العاملة،إذا

�ا�حور�الثاني�Zهمية� ��ي �تعرّضنا �أربع�محاور�رئيسية،خصص�_وّل�لتحديد�ماهية�التدريب،بينما �إaى بتقسيم�بحثنا

�دور��وأهداف �إaى �فيه �تطرّقنا �الرابع �ا�حور �وأساليبه،أمّا �التدريب �أنواع �الثالث �ا�حور ��ي �تناولنا �حVن التدريب،�ي

  .التدريب��ي�تثمVن�مهارات�القوى�العاملة�وتحديPgا

  .التدريب،Rعداد،التأهيل،التعليم،التكوين،�تنمية�ا�هارات:الكلمات�اLفتاحيَة

Abstract : 
I try through this paper to speak about the role of the continuous training in contemporary 

companies as an important activity in the Human Resources Development function, especially 

in light of the complexity of functions and jobs, that's what push the researchers and managers 

in the field of human resources management to give a great importance to the training in order 

to contribute in reducing the performonce gap. 

Due to the constantly growing demand for high technical skills and technical qualified 

employment, and because of the shortage of highly qualified professionals, the institutions are 

betting on training and consider it as a key activity that must be exercised, and allocate for it 

the resources needed to refine and update the skills of the workforce. 

In order to achieve the aims of this paper, I divided my research into four main axes, the first 

one was allocated to talk about the theorical aspect of the concept of training, while the 

second axis was to determine the importance and objectives of the training, the third axis was 

consecrated to the types and methods of training, and in the last one we have tried to clarify 

about the role of training in the refinement and updating of skills of the workforce. 

Key words: training, preparation, rehabilitation, education, skills development. 

  :مقدمة

أضحت�وظيفة�تنمية�ا�وارد�البشرية��ي�الوقت�الحاaي�ضرورة�ملحّة�تفرضها�التغ4Vّات�البيئية�ا�تسارعة�والتطوّرات��

�وتعرف� �تتبدّل �أساليب�التسيR�4Vداري �جعل �ما �التقنيات�وا�عدّات،هذا �مجال �فـي �وا�تxحقة �الهائلة التكنولوجية

�ت �مغايرة �التغي�4V�ي�أنماطا �إaى �بالفعل �أدّى �جديدة،مما �أعمال �وأفكار�ونظم �ممارسات �ظهور �لسابقPyا،نتيجـة ماما

بات�شغل�الوظائف
ّ
  .متطل

ع�أن�يظل�العاملون�ماهرين�إaى�
ّ
ا�كانت�مهارات�_فراد�العاملVن�تتقادم�مثلما�تتقادم�_زياء��ي�ا�xبس،و|�يمكن�توق

ّ
�و

�ا�ها �تقادم �مشكلة �وا�ؤسسات،حيث�_بد،أصبحت �_فراد �تواجه �ال�� �وا�شاكل �أك�45التحدّيات �من �وا�عرفة رات

أثبتت�الدراسات�أنّ�معظم�_فراد�الذين�فقدوا�وظائفهم�كان�تقادم�مهاراPQم�من�أك��4_سباب�ال���أدّت�إaى�فقدا�Pم�

ول�Pا�الدول�والحكومات�بصفة�عامة�لوظائفهم�سواء�ع#ى�ا�ستوى�الفردي�أو�التنظيم�،�ونظرا�ل�همية�البليغة�ال���ت
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�تثمVن� ��ي �فعّالة�تساهم�كث4Vا �آلية �للتدريب،لكونه �_عمال�بصفة�خاصة �مجال� ��ي وا�نظمات�و�ا�ؤسسات�الرائدة

مهارات�_فراد�وتحديPgا�،إذا�ما�تمّ�توظيفها�وفق�مخطط�سليم�ومدروس�،يسمح�بتحديد�النقائص�والفجوات�ا�هاريَة�

ةلدى�القوى�العامل
ّ
  .ة،واحتياجاPQا�من�التدريب�بدق

Nّماهية�التدريب: أو  

�من� �أساسيا �عنصرا �باعتباره �أولويات�كث�4Vمن�الدّول�ا�تقدّمة ��ي �ا�عاصر�مكان�الصدارة �العالم يحتل�التدريب��ي

ة��ي�كافة�عناصر�Rدارة�الحديثة�ومدخ�xمن�مداخل�التنمية�Rداريّة،�و�واكبة�معطيات�العصر�ومتغ4Vّاته�ا�تسارع

�4Vم�وتغيPQم�وتطوير�قدراPQن�مهاراVوتثم� �معلومات�_فراد �لتنمية �ع�Pا �|�غ�� �التدريب�ضرورة جوانب�الحياة،أض�ى

اتجاهاPQم�باعتبارهم�_داة�الفاعلة��ي�عملية�التغي�4Vوالتطوير،كما�أصبح�التدريب�ا�ستمرّ�والهادف�أفضل�استثمار�

�ا�قوّما �ومن�أهم �البشرية، �ركب�للموارد �النّمو�ومسايرة �ع#ى �ا�ؤسسات�وقدرPQا �فعالية �من �تزيد �ال�� ت�_ساسية

التطوّر�وزيادة�كفاءPQا�Rنتاجية،�وأصبح�التدريب�Rداري�أيضا�من�أهمّ�_ساليب�ال���تستخدمها�Rدارة�الحديثة��ي�

.( العxقة�بي�Pم�وبVن�رؤسا�PمتحسVن�كفاءة�العاملVن،�ورفع�معنوياPQم�وكشف�مواطن�الضعف�والقوة�لد�Pم�وتوطيد�

  )141،�ص1975عساف،

  :مفهوم�التدريب-1

�4Vنتاجية�ومحاولة�لتغيRية�الثانية�كوسيلة�لرفع��لم�تظهر�فكرة�التدريب��ي�ا�نظمات�Rدارية�سوى�بعد�الحرب�العا

� �مدرستان �الفكرة �و¢تجاهات�لدى�مختلف�مستويات�العاملVن،وبرزت�مع �_وaى�:للتدريبالسلوك�وا�يول ا�درسة

تستند�إaى�أراء�علماء�النفس�وال-4بية،وترى�أنّ�التدريب�الناجح�هو�التدريب�السلوكي،وا�درسة�الثانية�تستند�إaى�أراء�

علماء�Rدارة،وترى�أنّ�التدريب�الناجح�هو�الذي�يدرّ�عائدا�ع#ى�_موال�والجهود�ا�ستثمرة�فيه�وأن�يكون�هذا�العائد�

  ).216،�ص،�1990السيد�منصور،. (ا�دى�القريبملموسا�ع#ى�

ن�"التدريب�بأنه"  لخضرسيكيو"يعرّف�
ّ
�يتمك �من�خxلها طة،ال��

ّ
مجموعة�من�العمليات�والوسائل�والتقنيات�ا�خط

�أهداف� �تحقيق �لطاقاPQم،بغرض �_مثل �و¢ستغxل �وعاداPQم �سلوكهم �والتغي�4V�ي �معارفهم �تحسVن �من _فراد

_وaى�وأهدافهم�الشخصية�و¢جتماعية�بالدرجة�الثانية،كما��Pدف�أيضا�إaى�جعل�_فراد�يتأقلمون�ا�ؤسسة�بالدرجة�

�يناسب�الحاضر� �الذي �بالشكل �العمل �بإتمام �يقومون �جعلهم ��ي �أيضا �يساهم �فيه،كما �يعيشون �ا�حيط�الذي مع

 (Sekiou et d’autre,2001,p336)وا�ستقبل�معا�

� �أنّه �العمليّ "يعرّف�ع#ى �وا�هارات�و¢تجاهات�لشخص�تلك �ا�عرفة �من �لنموذج �ا�نتظمة �التنمية �PQدف�إaى �ال�� ة

م،�بمع���
ّ
ما،لكي�يؤدّي�_داء�الصحيح�للواجب�أو�العمل�الذي�أسند�إليه،وهو�يتكامل�غالبا�بزيادة�واستمرارية�التعل

�م �الفرد �تحسVن�قدرة �PQدف�إaى �والتنظيمية�ال�� �مجرّد�عامل�بسيط�أو�آخر�هو�تلك�الجهود�Rدارية �كان�سواء هما

ع#ى�أداء�عمل�معVّن�أو�القيام�بدور�محدد��ي�ا�ؤسسة�ال���يعمل�¿Pا،إنّه�بمثابة�إجراء�...متخصص�أو�فّ���أو�إداري 

م�من�شأنه�زيادة�معارف�ومهارات�الفرد�لتحقيق�هدف�معVّن
ّ
  )67-66،�ص�ص2002محمد�غربي�وآخرون،�(".منظ

التطوّر�ا�نطقي�ا�ستمرّ�للمعلومات�والخ45ات�وا�هارات�ال���تقع�" علوم�Rدارة�والتدريب�بأنّ بينما�يعرّفه�ا�شتغلون�ب

بVن�مختلف�فئات�العاملVن�للمعاونة��ي�تقدّمهم�وتقدّم�Rدارة�ال���يعملون�¿Pا،أي�أنّه�الجهود�Rدارية�أو�التنظيمية�

�عمل�معVّن�أ �أداء �Rنسان�ع#ى �تحيVن�قدرة �PQدف�إaى �يعمل�¿Pاال�� �ال�� �ا�ؤسسة ��ي �محدد �بدور عبد�". (و�القيام

  )122،�ص�2000اللطيف،�

يذهب�بعض�الكتّاب�وا�هتمVن�إaى�Rقرار�بتعدد�وتنوّع�التعاريف�ا�عطاة��فهوم�التدريب،حيث�نجد�طيب�الحضري�

اد�_فراد�إعدادا�مهنيا�لقد�تعددت�التعاريف�ا�عطاة��فهوم�التدريب،فم�Pم�من�يقصد�به�إعد:"يقول��ي�هذا�الشأن

 )1976يوسف�الحضري،�....". (وتدريPÃم�ع#ى�مهن�معيّنة�بقصد�رفع�مستوى�إنتاجيPyم�أو�إكسا¿Pم�مهارات�جديدة
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  :مفهوم�التكوين-2

عملية�تزويد�ا�وظف�بمهارات�ومعارف�وقواعد�سلوك�موجه�لتطوير�أداء�وظيفة،واستعمال�"يعرّف�التكوين�ع#ى�أنّه

بأنّ�التكوين�يتكوّن�"،�ويرى�البعض)1991عمارة،". (لق�¿Pا�أو�بأهميPyا�لشغل�وظيفة�أع#ى��ي�ا�ستقبلتقنية�حديثة�تتع

�وظائفهم� ��ي �تحمل�ا�سؤولية�وذو�كفاءة �با�نظمة�ويكونون�قادرين�ع#ى �ا�وجهة�نحو�_فراد من�مجموعة�_نشطة

  (Bélanges et  autres,1983,p140)الحالية�أو�وظائف�أخرى�يشغلو�Pا

|�يختلف�مدلول�الكلمتVن�ما�عدا�: "الفارق�بVن�التدريب�والتعليم��ي�مدلول�الكلمتVن،�فأشار�أنه"  أحمد�طرطار" بVّن

م،لكن��ي�نطاق�مهنة�معيّنة،�باعتبار�ارتباطها�بالجانب�العم#ي،�لذلك�فمن�ناحية�
ّ
أن�_وaى�يسري�مفهومها�ع#ى�التعل

م�ال���واقعية�فإنّ�التدريب�هو�_ك��4استخدام
ّ
ا�من�قبل�القطاع�RنتاÌي�بصورة�عامة،والثانية�تع���كلّ�أوجه�التعل

  )88،�ص1993طرطار،." (يتلقّاها�الفرد�من�قيم�ومهارات�وثقافات�وأفكار�ومعلومات�عامة

�العيسوي  �الرّحمن �عبد �يقول �النظر�الثانية، �بخصوص�وجهة �واكتساب�:"أمّا م
ّ
�التعل �من �نوع �Í��ا �بالتكوين يقصد

قة�بمهنة�معيّنة�و|�يقتصر�التدريب�ع#ى�العمال�الجدد�ولكنّه�أيضا�يشمل�ا�ه
ّ
ارات�والخ45ات�وا�عارف�ا�ختلفة�ا�تعل

تدريب�ا�xحظVن�وا�شرفVن�وقادة�العمّال،حيث�يتلقّون�برامج�تدريبية�معيّنة�تؤهّلهم�للوظائف�القيادية�ال���سوف�

مّال�فحسب�وإنّما�الرؤساء�أيضا،كذلك�يتناول�التدريب�العمّال�الحاليVن�يشغلو�Pا،فالتدريب�ا���Í|�يستفيد�منه�الع

عندما�تريد�ا�ؤسسة�ال���يعملون�¿Pا�زيادة�كفاءPQم�Rنتاجية�أو�إ�امهم�بنوع�جديد�من�Ï|ت�أو�بطريقة�جديدة�من�

  )59العيسوي،�ص." (طرق�العمل

  :مفهوم�التعليم-3

  :                                       التعليم،وأهمها�ما�ي#يهناك�تعاريف�عديدة�وضعت�لتحديد�مفهوم�

�سلطان �فهو�ا�عرفة�:"يرى�محمد�سعيد �السليم، �عمليات�أو�أساليب�للتفك�4Vا�نطقي �إرساء �يعمل�ع#ى �التعليم أنّ

ت�بVن�وتفس4Vها،�فهو�|�يعطي�إجابة�قاطعة�ولكنّه�يعمل�ع#ى�تنمية�ذهن�منطقي�رشيد�يستطيع�أن�يحدد�العxقا

 )183،الصفحة1993سلطان،." (متغ4Vّات�ترتبط�ببعضها�البعض

  :وتكمن�العxقة�بVن�التعليم�والتدريب�فيما�ي#ي

ز�عمليّة�التدريب�حول�محورين�أساسيVن�هما
ّ
  :ت-4ك

  .تزويد�_فراد�با�علومات-1

  .محاولة�تغي�4Vسلوك�_فراد-2

ز�ع#ى�زيادة�القدرات�وا�هارات�"ماهر�ويقصد�التدريبأما�بخصوص�الفرق�بVن�التعليم�والتدريب،�فيقول�أحمد�
ّ
إنّه�يرك

�محددة �|�ترتبط�بضرورة �ال�� �وا�دارك �ا�عارف ��ي �الزّيادة �عن �يع�45ّالتعليم �محدد،بينما �بعمل �عxقة �لها ." ال��

  :تي،�الفرق�بVن�التدريب�والتعليم،من�خxل�الجدول�Ï"عبد�الرحمن�توفيق"،�كما�بVّن)319،�ص2004ماهر،(

  يب�ن�الفرق�ب�ن�التدريب�والتعليم) 1(الشكل

  التــــــــــدريب  التعليــــــــم  البيـــــــــــان

أهداف�سلوكية�محددة�لتجعل�العاملVن�وا�جتمع�بصفة�عامة�  تتxءم�_هداف�مع�حاجة�الفرد  !هداف

  أك��4كفاءة�وفعالية��ي�وظائفهم

  لحاجة�العمل�الفعليةمحدد�تبعا�  محتوى�عام  اLحتوى�العلمي

  قص4Vة  طويلة  اLدة

  !سلوب

  

  اLكاسب������������������

  أسلوب�لتلقي�ا�عارف�الجديدة

  معارف�ومعلومات

  أسلوب�_داء�وا�شاركة

  معلومات�ومهارات
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 ).28،�ص2009عبد�الرحمن�توفيق،:(اLصدر

  :مفهوم�التنمية�وتنمية�اLوارد�البشرية-4

رون��ي�تعريفه�كلّ�حسب�اختصاصه،وكلّ�حسب�ما�مفهوم�التنمية�مفهوم�
ّ
مرن�يحتمل�أك��4من�مع��،ويختلف�ا�فك

  :يريد�أن�يتناوله؛�وللمنطلق�RيديولوÌي�دور��ي�تحديده،حيث�يقول�ع�Pا

عمليّة�دينامية�تتكوّن�من�سلسلة�"بأP�ّا�مفهوم�عام�ومعنوي�يمكن�تحديده��ي�ا�جال�السوسيولوÌي�بأنّه" جاك�روبن"

�تغ4Vّات�الهيكليّة�والوظيفية��ي�ا�جتمع�وتحدث�نتيجة�للتدخّل��ي�توجيه�حجم�ونوعية�ا�وارد�ا�تاحة�عن�طريق�من�ا

�ÓÔى�الحدّ�_قaجتمع�إ�  )21،�ص1977روبان،". (زيادة�فعالية�أفراده��ي�استغxل�طاقات�ا

فراد�ا�xئمVن�Zداء�_عمال،�ويقصد�¿Pا�رفع�بأP�ّا�مرحلة�تأتي�بعد�الحصول�ع#ى�_ "أمّا�تنمية�ا�وارد�البشرية،فتعرّف

،�)22،�ص1971عليش،." (مستوى�مهاراPQم�وخ45اPQم،وذلك�عن�طريق�التدريب�ا�xئم�لطبيعة�العمل�ا�طلوب�إنجازه

وا�xحظ��أن�وظيفة�تنمية�ا�وارد�البشرية�تعتمد�ع#ى�التدريب�باعتباره�نشاطها�_سا��ÓÖالثاني،و|�بدّ�من�الشروع�

أثناء�¢نPyاء�من�النشاط�_وّل�وبعد�تحديد�¢حتياجات�التدريبية�بدقة�وتسط�4Vال45نامج�التدري��Øا�xئم،�وإعداد��فيه

ع،للوصول�إaى�_هداف�ا�نتظرة،�وقد�أشار�
ّ
�هو�متوق الوسائل�وا�عدات�الضرورية�لتنفيذ�خطة�التدريب�حسب��ما

"� �محمد�إaى �الوهّاب�ع#ي �قوله�الفرق�بVن�التعليم"عبد ��ي �التعليم�يتضمن�معلومات�عامة�: "والتدريب�والتنمية إنّ

ن�
ّ
ز�التدريب�ع#ى�اكتساب�مهارات�وأساليب�معيّنة�تمك

ّ
واسعة�تؤهّل�الفرد�إaى�الدّخول��ي�الحياة�العلمية،�ي�حVن�يرك

سVن�وإنماء�قدرات�الفرد�من�إنجاز�عمل�ما،وهو�وسيلة�لتعديل�سلوك�_فراد�واتجاهاPQم،بينما�تش�4Vالتنمية�إaى�تح

 )19،�ص1990ع#ي�محمد،." (_فراد�وصفاPQم�الشخصية�ووجهات�نظرهم��ي�ا�واقف�ا�ختلفة

�أP�ّا�تتفق�غالبا��ي�مضمو�Pا،حيث�أP�ّا�
ّ
يتضح�من�ا�فاهيم�السابقة�للتدريب،أنّه�ع#ى�الرّغم�من�اختxفها��ي�ألفاظها�إ|

م�موجّه�إaى�_فراد�أو�الجماعات�بقصد�تنمية�معارفهم�وتثمVن�تش�4Vبصفة�عامة�إaى�أنّ�التدريب�نشاط�مخطط�ومن
ّ
ظ

�سلوك� �إحداث�تغي�4V�ي ز�التدريب�ع#ى
ّ
�أخر�يرك �نحو�العمل،أو�بمع�� وتحديث�مهاراPQم�وإكسا¿Pم�اتجاهات�إيجابية

�التدريب�من �أنّ �تلك�ا�فاهيم �توضح �كما �Rنتاجية، �وزيادة �تحسVن�_داء �يحقق �بما �والجماعات الناحية��_فراد

�مستويات �ثxث �خxل �من �بالفرد �¢تصال �ع#ى �يعمل �ا�هارات�:السلوكية �ومستوى �وا�علومات �ا�عارف مستوى

  .والقدرات،ومستوى�السلوك�و¢تجاهات

  يوضح�مجا|ت�الخطاب�التدري��Øل�فراد) 2(الشكل�رقم�������������������������

  

  

  

  

�ا�هارات�    مستــــوى�ا�عــــارف مستــوى

  والقـــــــــــدرات

  مستــــــوى�السلـــــوك  

  

  نواحـــــي�نفسيـــــة    نواحـــــــي�عمليــــــة    نواحــــــــي�نظريـــــــة  

  

 تخاطب�الحواس������������تخاطب�الوجدان���������������������������  تخاطب��العقل���

  .224،الصفحة،1990السيد،سليم�عبد�السxم�:اLصدر
 

  التــــدريب
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  :أهمية�وأهداف�التدريب:ثانيا

�مختلف�ا�جا|ت�العلمية� ��ي �ا�تسارعة �التطوّرات �نعيش�فيه،نتيجة �العصر�الذي ��ي �كب4Vة �للتدريب�أهمية أصبح

�استعمال� �تقنيات �ذلك �ع#ى �جديدة،وأشهر�مثال �وعلوم �مهارات م
ّ
�لتعل �مستمرّة �بحاجة �أننا والتكنولوجية،بحيث

م�
ّ
�تعل �إaى �بحاجة �ا�جال �¿Pذا �وا�هتمVن �الدارسVن �يجعل �ما �تطورات�ومستجدّات�يوميّا،وهذا �تشهد الحاسوب�ال��

  .الجديد�باستمرار

ونظرا�لكون�التدريب�ليس�مرتبطا�فقط�بالعلوم�وا�عارف�والتقنيات�الحديثة�ولكن�أسبابه�متعددة،قد�تكون�نتيجة�

بات�العمل�أو�تغي�4Vا�سار�الوظيفي،كما�يعود�السبب�أيضا�إaى�ضعف�التعليم�مث�xأو�¢ختxف�بVن�ا
ّ
لتعليم�وبVن�متطل

ر�هؤ|ء�
ّ
�لو�وف �ذلك �وبدل �مستواهم، �ضعف �عن �بالحديث �و¢كتفاء �الجدد �الخريجVن �بمهارات �ا�ديرين اسPyزاء

� �تدريPÃم �ع#ى �الحديث،وعملوا �عناء �أنفسهم �ع#ى �الجدد–ا�ديرين �لد�P-الخريجVن �أنّ �عظيمة�|كتشفوا �قدرات م

�ويتحقق�الو|ء�للمؤسسة�ال���منحت�لهم�فرصة�التدريب�ويكون�قدر�من� وطاقات�كامنة�ست45ز�وتفيد�العمل�كث4Vا

  .التقدير�و¢ح-4ام�للمديرين�أنفسهم

  :أهمية�التدريب-1

�و  �البيئة �تحديّات �مواجهة ��ي �تستخدمه �ا�عاصرة،وسxح �نظر�ا�ؤسسات ��ي �ملحّة �حاجة التغ4Vّات�يعت�45التدريب

السريعة�ا�ذهلة��ي�التكنولوجيا�وتجهV,ات�العمل�وأساليبه�ال���يشهدها�العالم�اليوم،فهذه�التجهV,ات�و_ساليب�لم�

�بالتدريب�
ّ
تعد�بسيطة،بل�أصبحت�معقّدة�تحتاج�إaى�مهارات�متعددة�ومتنوّعة�وبمستوى�عاaي،وهذا�|�يمكن�تلبيته�إ|

�ت �ال�� �البشرية �من�والتنمية،فا�وارد �Pا
ّ
�الحديثة،تمك �ا�هارات �من �تشكيلة �تمتلك �اليوم،موارد �ا�ؤسسات حتاجها

التعامل�مع�التكنولوجيا�الحديثة،وا�عرفة�Rدارية�ا�عاصرة،وأساليب�وطرق�العمل�الجديدة،والعمل��ي�عدّة�مواقع�أو�

  )432،الصفحة2005عقي#ي،.( وظائف

  :ما�ي#ي�ويستمدّ�التدريب�أهميته�بالنسبة�للمؤسسة�من�حيث

�ال���-1 �الوظيفة �بأعباء �للقيام �ا�بدئيّة �الPyيئة �إaى �يحتاجون �مرّة �Zوّل �بالعمل �يلتحقون �الذين �_فراد إنّ

  .سيشغلو�Pا،وبالتاaي�التعريف�¿Pا�والتدريب�عل�Pا

نتقلون�إنّ�الوظائف�نفسها�تتغ4Vّ،كما�أنّ�_فراد�|�يقومون�بعمل�واحد�و|�يمارسون�مسؤولية�واحدة�فقط،بل�ي-2

ب�إعادة�تدريPÃم�عند�ترقيPyم�وانتقالهم�إaى�
ّ
بVن�عدّة�وظائف�وعدّة�مسؤوليات�خxل�ف-4ة�عملهم،ال�Óßء�الذي�يتطل

  .وظائف�أخرى 

تواكبه�تحسينات�ع#ى�عمليات�Rنتاج،والذي�(Automation)أو�aÏي(Technologicol change)إن�التطوّر�التكنولوÌي-3

رية�الصفة�الغالبة��ي�العمل،وبذلك�فالعامل�مطالب�أك��4من�وقت�م��Óåبأن�يكون�أصبحت�معه�Rبداعية�وRبتكا

ب�تدريب�_فراد�تبعا�
ّ
�يتطل �ما لديه�قدر�من�ا�هارة�لتأدية�الكث�4Vمن�الواجبات�التكنولوجية�ا�عقّدة�والدقيقة،وهذا

�أع#ى �مستوى �ذلك ب
ّ
�تطل �وتعقيدا ة

ّ
�دق �Rنتاج �وأدوات �أساليب �ازدادت ما

ّ
�العمال�لذلك،فكل �لدى �التدريب .      من

)Lavoegic,1987,p70-71(.  

|�تقتصر�أهمية�التدريب�ع#ى�تمكVن�الفرد�من�أداء�واجباته�الوظيفية�الحالية�بفعالية،وإنّما�تتعدّى�ذلك�إaى�تأهيل�

� �تكون �أن ب
ّ
�يتطل �ا�ستقبل،وهذا ��ي �مستوى �أك��4شمو|�وأع#ى �مسؤوليات �وظائف�ذات ي

ّ
aلتو� السياسات�_فراد

�أو� �وأك��4تقديرا �العمل، �لطبيعة �و¢قتصادية،وأك��4مxئمة �للتغ4Vّات�¢جتماعية �واستجابة �أك��4حساسية التدريبية

  )172 1976هاشم،. (كفاءة��ي�تلبية�¢حتياجات�التدريبية�للفرد�وا�ؤسسة�ال���يعمل�¿Pا

  :أهداف�التدريب-2
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ضوء�معاي�4Vمعينة،�وترتبت�ع#ى�تلك�ا�حاو|ت�ظهور�تقسيمات��ظهرت�عدّة�محاو|ت�لتصنيف�أهداف�التدريب��ي

  .Zهداف�التدريب�بعضها�ثxثي�والبعض�Ïخر�ثنائي

�Zهداف�التدريب-1 �الثxثي �êي: التقسيم �ثxث�معاي�4Vأساسية �ذلك�وفق �مستوى�التدريب،مدّة�:ويتم �التدريب، نوع

  .التدريب

  :هذا�ا�عيار�إaى�ما�ي#ي�و�Pدف�التدريب�وفق:حسب�نوع�ومحتوى�التدريب-ا

  .تغي�4Vاتجاهات�ا�تدرّبVن�وتوجهاPQم�وPQيئPyم�لتقبل�آراء�وظروف�عمل�جديدة-

  .تقديم�ا�عرفة�وتوسيع�مدارك�ا�تدرّبVن-

  .تنمية�ا�هارات�والقدرات�لدى�ا�تدربVن-

  :و�Pدف�التدريب�وفق�هذا�ا�عيار�أيضا�إaى:حسب�درجة�وكثافة�ومستوى�التدريب-ب

  .وذلك�بتعريض�العاملVن�لخلفية�عامة�عن�موضوع�الدراسة�أو�التدريب�أو�ا�هارة�الواجب�اكتسا¿Pا: مذةالتل-

  .رفع�مهارات�_داء-

  .السيطرة�والتفوّق -

  :�ي�حVن��Pدف�التدريب�وفق�ا�عيار�الثالث�إaى:حسب�ا�دّة�ال���يغط�Pا�التدريب- ج

  .لة�وسريعةأهداف�قص4Vة�_جل�لتغطية�احتياجات�تدريبية�عاج-

  )339-335،الصفحة،1996ماهر،. (أهداف�طويلة�_جل�لتغطية�احتياجات�و�تنمية�وتطوير�متأنّية-

  ).عامة�،تخصصية(و�ي�ظلّ�هذا�التقسيم�هناك�نوعVن�من�_هداف�:التقسيم�الثنائي�Zهداف�التدريب-2

�:أهداف�التدريب�العامة-ا �كافة �نحو�تحقيقها �تسëى �_هداف�ال�� ��ي�وêي ل
ّ
�تتمث �وال�� �والتنظيمات�Rدارية _جهزة

ن�من�أداء�رسالPyا�ع#ى�الوجه�_كمل
ّ
  .الحدّ�_دنى�الxزم�إحرازه�من�جانPÃا�ح���تتمك

�التخصصية-ب �التدريب �حصرها�:أهداف �إطار�_هداف�العامة،و|�يمكن ��ي �تندرج �متخصصة �أهداف�جزئية وêي

ولعلّ�أهم�تلك�،��ستمر�وفقا�لظروف�الزّمان�وا�كان��ي�ا�جتمعات�Rداريةبسبب�تنوّعها�وتعدّدها�وخضوعها�للتجدد�ا

  :_هداف�ما�ي#ي

  .القضاء�ع#ى�مشكلة�النقص�الكمّ��والكيفي�للعمالة-

  .خلق�القيادات�Rدارية-

 . تحديث�أساليب�العمل-

  أنواع�التدريب�وأساليبه:ثالثا

�ا�ؤسسة، �أهداف �لتحقيق �وسيلة �التدريب �بمستويات�باعتبار �وRرتقاء �_فراد، �مهارات �تنمية �خxل �من وذلك

أدا�Pم،فإنّه�يختلف�باختxف�الهدف�منه،وطبيعة�العمل،�وا�ستوى�الوظيفي،ويختلف�من��مؤسسة�إaى�أخرى�حسب�

أيضا�طبيعة�العمليّة�Rنتاجية�نفسها،وحسب�مقدرPQا�ا�الية�وإمكانياPQا،وعدد�_فراد�الذين�يعملون�¿Pا،كما�تختلف�

  ._ساليب�ا�ستعملة��ي�التدريب،حيث�يتم�تحديد�_سلوب��بناء�ع#ى�نوع�التدريب

  :أنواع�التدريب-1

توجد�تقسيمات�عديدة�Zنواع�التدريب،فهناك�من�يصنّفها�حسب�الهدف،ومن�يصنّفها�حسب�ا�ستوى�الوظيفي�أو�

�يوجد �التوظيف،كما �ومرحلة �ا�كان �حسب �يصنّفو�Pا �الوظيفة،وآخرون �¢لتحاق��نوع �قبل �التدريب �آخر�من نوع

  .بالخدمة

  :التدريب�قبل�hلتحاق�بالخدمة�-1
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�Pدف�هذا�النوع�من�التدريب�إaى�مساعدة�الفرد��ي�تطوير�معلوماته�وقدراته�وتأهيله�لxلتحاق�بعمل�معVّن،�وقد�يكون�

  )29،�ص2000ثريا،. (هذا�التدريب�داخل�ا�ؤسسة�أو�خارجها

  :حسب�مرحلة�التوظيف�-2

|�يقتصر�التدريب�ع#ى�فئة�معينة�من�العاملVن�دون�أخرى،بل�يشمل�كافة�أنواع�العاملVن،ويمكن�تصنيف�التدريب�

�هما �نوعVن �التوظيف�إaى �من�:حسب�مرحلة �متقدّمة �مراحل �التوظيف�والتدريب��ي �من �ا�راحل�_وaى التدريب��ي

  .التوظيف

ب�الذي�يحصل�عليه�الفرد��ي�_يام�_وaى�من�التحاقه�لتعيينه��ي�هو�التدري:التدريب��ي�ا�راحل�_وaى�من�التوظيف-ا

�أيضا� �أدائه،وإعxمهم �م�Pم،وكيفية �واحد �لكلّ �مسندا �أصبح �الجديد �بالعمل �وتعريفهم �_فراد الوظيفة،وهو�PQيئة

�م�Pم�وبكيفية�ال�Pوض� �كلّ �وسياسPyا،وبا�هام�وا�سؤوليات�ال���عVّن�لها بأعبا�Pا،�وعxقة�بأنظمة�ا�ؤسسة�وأهدافها

�وجدت�من� �للمؤسسة،الذي �الهدف�العام �تحقيق ��ي �به �يقوم �الذي �العمل �مساهمة �Ïخرين،ومدى �بأعمال عمله

ق�بأنظمة�
ّ
أجله،كما�يحاط�كلّ�فرد�م�Pم�علما�بظروف�العمل�كاZجور�والتقنيات�والخدمات،وغ4Vها�من�_مور�ال���تتعل

  )46،�ص2014رضوان،: (احل�_وaى�من�التوظيف�إaى�ما�ي#يالعمل��ي�ا�ؤسسة،وينقسم�التدريب��ي�ا�ر 

  :التوجيه�العام-1

�Pدف�إaى�تعريف�ا�وظف�بقواعد�العمل�وأهداف�ومسؤوليات�ا�ؤسسة�ال���يعمل�¿Pا،وعن�مكانه��ي�الهيكل�التنظيم��

ع#ى�إجابات�واضحة�العام�للمؤسسة،كما�يتضمّن�Rجابة�ع#ى�جميع�_سئلة�ال���يرغب�ا�وظف�الجديد��ي�الحصول�

  )218،�ص2002عبد�الباíي،. (ع�Pا

  :التدريب�أثناء�الخدمة-2

يعد�هذا�النوع�من�التدريب�_ك��4انتشارا،ويحصل�عليه�ا�وظف�من�الرؤساء�وا�شرفVن��ي�العمل،�ويعمل�ع#ى�زيادة�

. مل�من�قبل�الرؤساء�وا�شرفVنقدرات�ومهارات�الشخص�ورفع�معدّل�إنتاجيّته،ويتم�بالتوجيه�ا�ستمرّ�أثناء�تأديّة�الع

  )223،�ص1987سxمة،(

  :التدريب�التخص3�nopبتدائي-3

�ا�وظف� �يمارسها �سوف �ال�� �وخصائص�الوظيفة �ومسئوليات �وتعليمات �واجبات �التدريب �من �النوع �هذا يتضمن

  )218،�ص2002عبد�الباíي،. (الجديد

عاملVن�القدامى��ي�ا�ؤسسة،و�Pدف�هذا�النوع�من�ويقصد�به�تدريب�ال:التدريب��ي�مراحل�متقدّمة�من�التوظيف-ب

�ع#ى� �فيساعدهم �والتكنولوجيا، �العلوم ��ي �التقدّم PÃا
ّ
�يتطل �جديدة �ومعارف �مهارات �العاملVن �اكتساب �إaى التدريب

�العمل ��ي �وكفاءPQم �قدراPQم �رفع �إaى �يؤدّي �قبل،مما �من �اكتسبوها �قدراPQم،وتطوير�ا�عارف�وا�هارات�ال�� . تحسVن

  )47،�ص2014رضوان،: (مل�ع#ى�_قسام�Ïتيةويشت

  :التدريبلتنميةالع$قاتاsنسانيةومهاراتاNتصال-1

�Pدف�هذا�التدريب�للرíي�بالسلوك�وتحسVن�التفاعل�بVن�ا�وظفVن�من�جهة�أو�بي�Pم�وبVن�رؤسا�Pم�أو�بي�Pم�����������

 .وبVن�العمxء

 

  

  :التدريبالتحويtي-2

�أو�النقل�الوظيفي����������� �بغرض�ال-4قية �Pدف�îكساب�الفرد�القدرات�وا�هارات�_ساسية�لشغل�وظائف�جديدة

x89- 88،�ص،1988مصطفى،. (مستقب(  
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  :التدريبحسباLستوىالوظيفي-3

  :التدريباsداري -1

ر�مضمون�ال45نامج�التدري��Øوتفاص
ّ
�لتأهيل�إداريVن،و�ي�هذه�الحالة�يتأث يله�_خرى�با�ستوى�Rداري��Pدف�خصيصا

ب�ال-4كV,�ع#ى�مسؤوليات�ا�شرفVن��ي�تدريب�وتوجيه�) برامج�تدريب�ا�شرفVن(ف45امج�Rدارة�Rشرافية:للمتدرّبVن
ّ
تتطل

�عxقات� �وتحفV,�وإقامة �وتوجيه �تعليم �مهارات �الفرد �تمليك �وع#ى �للعمل �الفّ�� �الجانب ز�ع#ى
ّ
�لد�Pم،ف-4ك العاملVن

�ع#ى�العxقات�_فقيّة�والعمودية�إنسانية�إيجاب �يتم�ال-4كV,�ف�Pا �ما �برامج�تدريب�أفراد�Rدارة�الوسطى�فغالبا ية،أمّا

وع#ى�مسؤوليات�هذه�Rدارة��ي�¢تصال�والتنسيق،ف-4كز�ع#ى�تنمية�اتجاهات�_فراد�نحو�العمل�الجماïي�والتعاون�

ز�برامج�تدريب�Rدارة�العليا�ع#
ّ
ى�مهارات�التخطيط�Rس-4اتيðي�والعملياتي�والرقابة،�باîضافة�والتواصل،�ي�حVن�ترك

  .إaى�التنظيم

  :تدريباLتدرّب�ن-2

عندما�يحدث�طلب�كب�4Vع#ى�نشاط�التدريب�،تلجأ�ا�ؤسسات�إaى�PQيئة�مدربVن�بغرض�إعدادهم�للقيام�بدورهم،وذلك�

  )453،�ص�2007برنوطي،. (جيدةبتطوير�قدراPQم�وتنمية�مهارPQم�îيصال�ا�علومات�للمتدربVن�بطريقة�

3-nxLالتدريبا:  

ق�هذا�النوع�من�التدريب��باZعمال�اليدوية�وا�يكانيكية�أو�مجال�الحرف،وعادة�ما�يتم�عن�طريق�العمّال�القدامى�
ّ
يتعل

ر�ع#ى�إمكانيات�ضخمة�تسمح�للمتدربVن�اكتساب�مهارات�
ّ
وقدرات�أو��ي�ا�عاهد�الفنية�ومراكز�التدريب�ا���Íال���تتوف

  )221،�ص2002عبد�الباíي،�. (كب4Vة

4-nopّالتدريبالتخص:  

ب�خ45ات�ومعارف�متخصصة��زاولة�
ّ
يشمل�هذا�النوع�من�التدريب�وظائف�أع#ى�من�الوظيفة�الفنية�وا�هنية،فهو�يتطل

  .مهن�أو�عمل�متخصص

  

  

  :التدريبداخ$Lؤسسة-ا

�انخفاض�ت �بسبب �أك��4انتشارا �التدريب �من �النوع �قصر�مدّة�يعت�45هذا �الخارÌي،وكذلك �بالتدريب �مقارنة كاليفه

التدريب،ويقوم�هذا�النوع�من�التدريب�عن�طريق�مدرّبVن�ينتمون�إaى�ا�ؤسسة�ومن�خارجها،بحيث�تتعاقد�ا�ؤسسة�

معهم�îجراء�برامج�تدريبية،وRشراف�ع#ى�تنفيذها،ويتم�هذا�التدريب��ي�قاعات�متخصصة�للتدريب،أو�قاعات�دراسة�

  )47ص��2014رضوان،: (ومن�بVن�أقسامه�ما�ي#ي.�ؤسسة،أو��ي�موقع�العملداخل�ا

  :التدريبتحتتوج{|وم$حظةاLشرف-1

�سلطان �سعيد �محمد �عنه �التدريب�تحت�إشراف�ا�شرف�ا�باشر�للعمّال،ويقول �من �النوع �هذا �طريقة�"يكون إنّه

م�وا�xحظة�ا�ستمرّة�من�قبل�ا�شرف�للم
ّ
أو�مدرب�فريق�كرة�" الكوتش"تدرب،مثلما�يفعلتدريب�تحت�التوجيه�ا�نظ

�بالنسبة��رؤسيه��ي� �يقوم�بمxحظة�وتحليل�وتطوير�أداء�|عبيه��ي�ا�لعب�يقوم�ا�شرف�بنفس�الدّور القدم�عندما

ص��1993سلطان،". (ا�ؤسسة،وهو�يقوم�بذلك�بطريقة�منظمة�ومستمرّة�ثم�تدريبه�وإعداده�ع#ى�استخدامها�مسبقا

194(  

  :التدريبحسبالغايةمنه-5

  :يمكن�تصنيف�التدريب�حسب�الغاية�منه�إaى�_نواع�التالية

  :التدريب�بغرض�تجديد�ا�علومات-ا
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يتضمّن�هذا�النوع�من�التدريب�ا�علومات�الجديدة�ال���ينبñي�أن�تقدّم�للموظف��ي�التخصص�الذي�يمارسه،وتدعو�

ما�أدت�التطورات�الحديثة��ي�العلوم�الحاجة�دائما�إaى�تعميم�هذا�النوع�من�التدريب��ي�
ّ
كافة�أنواع�التخصصات،كل

  .والتقنية�إaى�إجراء�بعض�التغي4Vات�والتجديدات�_ساسية�من�حVن�òخر

  :التدريببغرضال01قيةوالنق$لوظيفي-ب

لطان،�س. (ويعمل�هذا�النوع�من�التدريب�ع#ى�إعداد�الفرد�لتوaي�وظيفة�جديدة�أو�للقيام�بواجبات�ومسؤوليات�جديدة

  )219،�ص،1993

  :التدريبالع$�ي- ج

يحتاج�الفرد�إaى�برامج�تدريبية�عxجية��ي�حالة�فشله��ي�أداء�عمل�يكون�قد�خضع�فيه�ل45امج�تدريبية�سابقة،ولهذا�

�كانت� �الفشل؛لتستطيع�إزالة�النقائص�ال�� �النقص،ومعرفة�أسباب�هذا �îدارة �ثانيا �تدريبيا �برنامجا تصم�ا�ؤسسة

 .             الفرد،و¢ستفادة�من�ال45امج�التدريبيةسبب�فشل�

  .دور�التدريب��ي�صقل�مهارات�القوى�العاملة�وتحدي�|ا:رابعا

�التدريب�أهم�وأنجح�الوسائل��ي�تنمية�وتثمVن�ا�هارات�عند�القوى�العاملة،وح���يأتي�التدريب�بالثمار�ا�طلوبة� يعدّ

لظروف�وطبيعة�العمل�و_هداف�ا�رجوّة�منه،ويجب��أن�يتمّ�هذا�التحديد��ينبñي�أن�يتمّ�أوّ|�تحديد�ا�هارات�وفقا

ة،ثم�تأتي�بعد�ذلك�عملية�اختيار�ا�نهج�ا�ناسب�للتدريب�وأسلوبه�و_شخاص�القائمVن�بالتدريب،ح���يمكن�
ّ
بكلّ�دق

  )109،�ص2000من�العام،�مجلة�_ . (تركV,�العملية�التدريبية��ي�تنمية�ا�هارة�ا�طلوبة�دون�إهدار�للوقت�والجهد

ز�ع#ى�ما�
ّ
ز�برامج�التدريب�ال���PQدف�إaى�تنمية�ا�هارات�ع#ى�توضيح�خطوات�العمل،وب�Óßء�من�التفصيل،كما�ترك

ّ
ترك

يجب�عمله،وما�|�يجب�عمله،والتنبيه�إaى�ا�واقف�ا�ختلفة�وطبيعة�التصرّف��ي�كلّ�موقف�بالتفصيل،هذا�إضافة�إaى�

ال45امج�من�إحداث�طرق�القيام�بوظائفهم،كما�يدخل��ي�نطاق�تنمية�ا�هارات�أيضا،زيادة��تمكVن�ا�ستفيدين�من�هذه

قدرة�ا�ورد�البشري�ع#ى�التعب�4Vوإدارة�¢جتماعات�وكذا�تنمية�قدراته�القيادية�والقدرة�ع#ى�اتخاذ�القرارات�وتحليل�

  )263،�ص�2000عبد�الباíي،�. (ا�شاكل�ال���يمكن�أن�تصادفه،وكيفية�التعامل�معها

  skill:مفهوم�اLهارة-1

�معارفه� �استخدام �الشخص�ع#ى ل�قدرة
ّ
�معينة،حيث�تمث �مهنة �مارسة� �ا�قومات�_ساسية تعت�45ا�هارات�من�أهم

��ي� �مهارات�_فراد �تنية �Zهمية �ونظرا �وا�جتمع، �¿Pا �يعمل �ال�� �وأهداف�ا�ؤسسة �فعا|�لتحقيق�أهدافه استخداما

� �وا�جتمعات �سنةا�ؤسسات �الدوaي �العمل �مؤتمر �خxل �بجنيف �الدوaي �العمل �مكتب م،و�ي�2004كافة،نجد

،أقر��ي�البند�الرّابع�من�جدول�أعماله�ضرورة�¢ع-4اف�با�هارات�وإصدار�الشهادات�بخصوصها،وفق�النص�)92(دورته

ب�4Vلتشجيع�ووضع�وتنفيذ�ينبñي�بالتشاور�مع�الشركاء�¢جتماعيVن�وباستخدام�إطار�مؤهxت�وط��،اعتماد�تدا:"Ïتي

وتمويل�آلية�شفافة�لتقييم�ا�هارات�و¢ع-4اف�¿Pا�وإصدار�الشهادات،بما��ي�ذلك�ا�عارف�والخ45ات�ا�كتسبة�سابقا،�

بصرف�النظر�عن�البلد�الذي�اكتسبت�فيه�وعما�إذا�كانت�مكتسبة�ع#ى�نحو�رسم��أو�غ�4Vرسم�،كما�ينبñي��نهجية�

ومتماشية�مع�ا�عاي�4Vوغ�4VتميV,ية،وع#ى�Rطار�الوط���أن�يشمل�نظاما�موثوقا�|عتماد��التقييم،هذه�أن�تكون�عادلة

�ومؤسسات� �والصناعات �والقطاعات �ا�ؤسسات �بVن �¿Pا �ومع-4فا �للنقل �قابلة �ا�هارات �تكون �أن �يضمن الشهادات

مؤتمر�العمل�". (واعتمادها�التعليم،مع�وضع�أحكام�خاصة�¿Pدف�ضمان�¢ع-4اف�بمهارات�ومؤهxت�العمال�ا�هاجرين

  )9،�ص�2004الدوaي،�

  :التدريب�وتنمية�مهارات�التفك��0والتخطيط�3س01اتي�ي-2

أصبحت�أساليب�_مس��ي�التفك�4VوRدارة�غ�4Vمxئمة�لتحديات�ا�ستقبل�حيث�انت��øتاريخ�صxحيPyا�وظهرت�الحاجة�

�ذلك�توف�4Vرؤ  �Óåى�استخدام�أساليب�جديدة�ومبتكرة،ويقتaستقبل،وإذا�إ�ية�واضحة�للشكل�الذي�سيكون�عليه�ا
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�الفقري� �العمود �يمثل �¢س-4اتيðي �التخطيط �Rس-4اتيجية،فإنّ �وجوهر�Rدارة �لبَ ل
ّ
�يشك �التفك�4V¢س-4اتيðي كان

هات�لضمان�استمرارية�ا�ؤسسة�ونموّها�وتطوّرها،ويرتبط�التفك�4V¢س-4اتيðي�بمدى�توافر�ا�علومات�وا�هارات�و¢تجا

الضرورية�للقيام�بمسؤوليات�ومهام�Rدارة�Rس-4اتيجية�وال���تعمل�ع#ى�استخدام�برامج�التفكR�4Vس-4اتيجية�ال���

�Pا�من�إعداد�
ّ
�Pا�من�تحليل�عناصر�البيئة�الداخلية�والخارجية�والتنبؤات�بأثرها�ا�ستقب#ي�ع#ى�ا�ؤسسة�،بما�يمك

ّ
تمك

  .ي�الوقت�ا�ناسب¢س-4اتيجيات�والقرارات�ا�ناسبة��

يعت�45التفك�4Vعن�طريق�السيناريوهات�عxجا�لنقاط�الضعف��ي�ممارسة�عملية�التوقع�والتنبؤ،ويمثل�محاولة�لتفادي�

ب�ع#ى�ا�خاطر�الناتجة�عن�التنبؤ،كما�تتيح�ممارسة�السيناريوهات�تحقيق�بعض�ا�كاسب�الذهنية�والعملية�
ّ
أو�التغل

مارسنا�عملية�التنبؤ�من�خxل�طريق�واحد�محدد�|�يتيح�أيّ�خيار�آخر،وبذلك�يبقى�ال���|�يمكن�الحصول�عل�Pا�إذا�

�4Vدف�التفكP��|ي�أك��4من�صورة�وحيدة�للمستقبل،كما��يئة�ل�ذهان�للنظر�PQ�4عن�طريق�السيناريوهات�بمثابة�Vالتفك

د�ولكنّه�ع#ى�العكس��Pدف�إ
ّ
ص�من�حالة�عدم��التأك

ّ
د،ولكن�بشكل�عن�طريق�السيناريو�إaى�التخل

ّ
aى�تأكيد�عدم�التأك

  . معقول�ومنطقي

  :خـــــــــــــاتمة

�4Vا،بحيث�تشPي�مضمو��تتفق�غالبا���øي�ألفاضها�ف�فها�xا�سبق،يتضح�لنا�أنّ�مفاهيم�التدريب�رغم�اخت�كحوصلة�

�و  �معارفهم �تنمية �بقصد �والجماعات �_فراد �يسPyدف �وهادف �مخطط �نشاط �التدريب �أنّ �إaى �عامة تثمVن�بصفة

�وا�تغ4Vة� �ا�عقّدة �البيئة �تحديات �واجهة� �فعّال �سxح �تعت45ه �ا�عاصرة �ا�ؤسسات �جعل �ما �مهاراPQم،هذا وتحديث

باستمرار،�بينما�يعود�¢ختxف��ي�اختيار�أنواع�التدريب�ا�ناسبة�للقوى�العاملة�بVن�ا�ؤسسات�إaى�قدراPQا�وإمكانياPQا�

� �ا�هارات �،ونوع �والبشرية �بتغطية�ا�ادية �لها �تسمح �ا�ادية �إمكانياPQا �مؤسسات �توجد �وتحديPgا،حيث �تثمي�Pا ا�راد

�إaى�التدريب�خارج�ا�ؤسسة،سواء��ي�مراكز�تدريب�وطنية�أو��ي�الخارج،�ي�حVن�هناك� �تلجأ نفقات�التدريب،فنجدها

اجا�PQا�من�التدريب�وêي�مؤسسات�تمتلك�مدرّبVن�مؤهلVن�وقادرين�ع#ى�تصميم�وتنفيذ�برامج�تدريبية�تتناسب�واحتي

�من�قبل�ا�ؤسسات� �وا�حتكرة �أنّه�هناك�بعض�ا�هارات�النادرة
ّ
�نفقات�التدريب�الخارÌي،إ| �نفسها ر�ع#ى

ّ
بذلك�توف

ل�سرّ�تمVّ,ها�و|�تسمح�لغ�4Vأفرادها�باكتسا¿Pا،أو�تضع�شروطا�مكلفة�الثمن�îكسا¿Pا�لغ4Vها
ّ
  .الرائدة�وال���تمث

دريب�ا�عتمد�من�قبل�ا�ؤسسة�هو�الذي�يحدد�_سلوب�ا�ناسب�للتدريب،مع�_خذ�بعVن�¢عتبار�كما�بيّنا�بأنّ�نوع�الت

ب�تثمVن�أو�
ّ
�يتطل �نوع�من�التدريب�يناسبه�أسلوب�أو�أساليب�محددة،كما �أسلوب،حيث�كلّ إيجابيات�وسلبيات�كلّ

  .تحديث�مهارة�معينة�نوع�وأسلوب�خاص�من�التدريب

الرّاهن�بصفة�كب4Vة�بمهارات�التفك�4Vوالتخطيط�¢س-4اتيðي�وتعت45ه�أولوية�من�أولويات��PQتم�ا�ؤسسات��ي�الوقت��

�4Vمهارات�التفك� �مهارات؛وتبدأ �من�تفعيل�آلية�التدريب�îكساب�القوى�العاملة�هكذا التسيR�4Vداري�الحديث�و|بدّ

�والذي�ي �التفك�4Vعن�طريق�السناريوهات�مباشرة �بعد �الطريق�والتخطيط�¢س-4اتيðي �لها �البدائل�و�Pيأ سمح�بوضع

�_فكار�ومرحلة� �إنتاج �مرحلة �بVن �يفصل �بالتدريب،والذي �ا�كتسب �الذه�� �العصف �أسلوب �باستعمال لxنطxق

ق�_فكار
ّ
  .تقييمها�لعزل�الرقابة�العقلية�الشديدة�وا�فروضة�ع#ى�تدف

� �لتثمVن�وتحديث�مهارات�القوى�العاملة لة
ّ
�فعا ��ي�ويظل�التدريب�آلية �كانت�هناك�فجواة �ا�ؤسسات�م�� �إل�Pا تلجأ

�ا�ؤسسات�تدريب�أفرادها� �وتنظيمات�تفرض�ع#ى �قوانVن �سنّ �ع#ى �والحكومات�تعمل �الدول �جعل �ما �،هذا _داء

بات�التنمية�الشاملة�
ّ
،الجريدة�الرسمية�للجمهورية�15/07/2006:ا�ؤرّخ��ي06/03:أنظر�_مر(باستمرار�لتحقيق�متطل

  ).الجزائرية
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