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 مقدّمة:

فرضت حالة التغيّر والانفتاح الكبيرين التي يعيشيما العالم منذ النّصف الثاني من القرن الماضي، عمى  
)صغيرة، متوسطة، أو المؤسسات باختلاف طبيعة نشاطاتيا )صناعية، تجارية، أو خدمية( واختلاف أحجاميا 

كبيرة( ومستوى التغطية التي تضمنيا )محمية، وطنية، أو دولية( حالة من القمق والتوتر لدى مسئولييا، كون 
بقائيا واستمراريتيا، أصبح متوقّفا عمى قدرتيا عمى المنافسة مع نظيرتيا في السّوق. ىذه الأخيرة )المنافسة( 

 trainingالعوامل الداعمة لتحقيق ىذه الميزة، لتظير ىنا ىندسة التكوين )مرتبطة بدورىا بمدى توافر العديد من 

engineering.كواحدة من تمك العوامل الميمة، إن لم نقل أىمّيا عمى الإطلاق ) 

، والذي كان بسبب عدم 02وعمى الرغم من الظّيور المحتشم ليا ابتداءً من عقد الستينات من القرن الـ  
حاق كممة "ىندسة" كاصطلاح أكثر تقنية بكممة "تكوين" والتي يغمب عمييا المعرفي، استساغة الكثيرين إل
المياري، خاصة في الجانب التربوي التعميمي؛ إلّا أنّ بدايات الظّيور الحقيقية كانت خلال -الوجداني، والحركي

ن، ليشمل جميع المجالات عقد الثمانينات، لينتشر ىذا المفيوم مع البدايات الأولى من القرن الحادي والعشري
التي يتم فييا تصميم، إعداد، وتنفيذ برامج التكوين لمتدربين، وفق رؤى محدّدة ومضبوطة، تخضع لمراحل 
منطقية ومترابطة مع بعضيا؛ تبدأ بوضع الاحتياجات التدريبية، من خلال تحديد الفارق بين الوضعية المرغوب 

ة، واعتمادا عمى مؤشّرات محدّدة. ثم تحديد الأىداف التي تسعى الوصول إلييا في الأداء، والوضعية الحالي
المؤسسات الوصول إلييا. وىنا من المفترض أن يتم إشراك جميع الفاعمين في وضع تمك الأىداف، وعمى رأسيم 
المتكونون أنفسيم، حتى نضمن انخراطيم الفعمي في العممية. انتقالا إلى وضع تصميم محتوى تكويني بما 

من وحدات تكوينية )البرنامج( تراعى فيو مختمف الجوانب المراد تحسينيا لدى المتكونين )معرفية،  يتضمنو
وجدانية، حركية( مع تحديد الأسموب المناسب والذي سيتم اعتماده في توصيل ىذا التكوين إلى المتربين. بعدىا 

إلى موضوعات ونشاطات تدريبية واقعية يتم تطبيق وتنفيذ ىذا البرنامج، من خلال تجسيد وترجمة تمك الأىداف 
دخال التعديلات المزمة عميو إن استمزم -تحاكي ميدان المتدرب، في جدول زمني. انتياء بتقويم ىذا البرنامج وا 

، من خلال تحديد حجم استفادة المتكونين، وانتقال أثر التدريب إلييم؛ أي التغييرات التي أحدثيا البرنامج -الأمر
ت المستيدفة السالفة الذكر، وىذا باستخدام طرق معينة تتوافر فييا معايير الدقة، الشمولية، لتحقيق الكفايا

 .الموضوعية، والصدق ..الخ
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عن مينتو، وتشكيل  جديدةىو إكساب المتكون سموكيات وعادات  ،الإجراءات جميعياىذه إنّ ىدف 
و، وتحسين جودة المخرجات التي يقدّميا لمؤسّستو، إذا ميارات وتعزيز تطويررصيد حقيقي لديو، بما يضمن 

وىو أفضل في الرأس المال البشري،  استثمار عممية مقصودة ومخطط ليا ومستمرة، وىو ىو عممنا أن التكوين
 بالبقاء لمؤسستو يسمح ، ماالأداء عالي اموظفعبره من المفترض أن يصبح ، الاستثمارات وأكثرىا استدامة

  .ككل ممجتمعالنمو الاقتصادي ل تحسينو  .قطاعيا في المنافسة عمى قدرةوال

انتياء فترة تكوينيم الجامعي ، سيتوجيون بعد ولأن طمبة السنة الأولى ماستر اختصاص إرشاد وتوجيو
 التحاقيم بمصالح تعنى بكل ما يخص إعداد وتكوين، وأنّ )تربوية، اقتصادية...الخ( إلى مؤسسات مختمفة

شراكيم في مخططات التكوين الموارد البشرية، لأولى أن يكونوا عمى اطلاع مسبق بمبادئ من باب أمر وارد، ف وا 
لمام وتحكم في مصطمحاتىندسة التكوين، وأن تكون لدييم معرف وىو ما نعمل عميو من  ،ومراحل العممية ة وا 

إرشاد وتوجيو،  أولى ماسترخلال الدّروس المتضمنة في ىذه المطبوعة البيداغوجية الموجية إلى طمبة السنة 
 :والتي ىدفيا في المجمل

 المبادئ التي تحكميا.مختمف التمكن من تعريف الطالب بيندسة التكوين، و   .1
يكون الطالب عمى معرفة بخصائص وأنواع التكوين، وكذلك بعض النظريات التي تحكم سير  أن .0

 العممية.
ي تصميم وتنفيذ أي برنامج تدريبي، من خلال الاطلاع عمى مراحل التركيز عمى الجانب الإجرائي ف .3

درا تصميم أي برنامج تكويني، والعناصر المتضمنة فيو، ومن المفترض في ضوء ذلك أن يكون قا
 عمى وضع تصميم أولى لبرنامج تدريبي بشكل منظّم مضبوط عمميا.

في ىذه المطبوعة بصفة تناوبية تبادلية، كون جميع  نأنّ التّكوين والتّدريب يستعملا للإشارة فقط
إن كان عمى المستوى  الكتابات التي تناولت التّكوين تتضمّن نفس المعمومات والعناصر التي تتعمّق بالتدّريب

 .مفاىيمي أو عمى باقي المستوياتال

 

 
 

« La formation est l’essence de tout succès. » Arnaud Boti 

 أرنولد بوتي    »التكوين وقود أي نجاح«
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 .مدخل عام لهندسة التّكوين (:10المحاضرة رقم )

 :أهداف المحاضرة  
 قادرا عمى:أف يكوف الطالب في نياية ىذه المحاضرة  يُتوقع مف

 تكويف، ىندسة، وىندسة التكويف، وعناصرىا الأساسية.المقصود بمصطمحات: أف يعرؼ  .1

 أف يعدّد تأثيرات اعتماد ىندسة التّكويف في المجاؿ التّربوي.  .2
  حاجة المؤسسات لميندس التكويف مف خلاؿ الاطلاع عمى أدواره.أف يقيـ مدى  .3
 أف يعرؼ واقع الممارسة التكوينية مف خلاؿ معوقات التكويف في الجزائر. .4
  المحاضرة:عناصر 
 تمييد. -

 .تعريؼ ىندسة التكويف .1
 التّكويف واليندسة. .2
 لماذا ىندسة التّكويف؟ .3
 .بيف التكويف والتدريب .4
 .مستويات ىندسة التكويف .5
 .أدوار ميندس التكويف .6
  معوقات التكويف في الجزائر. .7

 . خلاصة -
 قائمة المراجع المعتمدة في المحاضرة. 
  :01مدة المحاضرةh:30  

 تمهيد: -
لمّا كاف تحقيؽ التنّمية في جميع أبعادىا ىدفاً أساسياً تطمح إليو جميع الدّوؿ )متقدّمة أو 
متخمّفة( والمنظّمات )ميما كاف حجميا وطبيعة نشاطيا، ربحية كانت أو غير ربحية( فإفّ المرور 

صر البشري إلييا يمرّ حتماً عبر توفير جممة مف الشّروط والمتطمّبات الضّرورية، يكوف فييا العن
العامؿ الأساس، الذي منو تنطمؽ أسباب ىذه التنّمية، لتنتيي عوائدىا إليو. لكف ىذا لف يمرّ ىو 
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كسابو الميارات  الآخر إلّا عبر الاستثمار في ىذا الرأسماؿ البشري )فرد، أفراد، جماعات( بتطويره، وا 
ة منو داخؿ أماكف العمؿ المختمفة، مف والكفايات اللّازمة التي تمكّنو مف أداء ميامو بالصّورة المنتظر 

 ’’L’homme avant le projet’‘منطمؽ أفّ "الإنساف قبؿ المشروع" 
ولمّا كانت حالة التّغير الدّائـ والمستمر، ىي السّمة الثاّبتة لعصرنا الحالي ومؤسّساتو 

مف خلاؿ تحييف وتعميؽ المختمفة بما فييا التّربوية، فإفّ مجارات حالة التبدّؿ والتّغيّر ىذه، يكوف 
كفايات منتسبييا مف يد عاممة، ورسكمة قدراتيا، بما يتوافؽ والاحتياجات الحالية والمستقبمية ليذه 
المؤسّسات، كونيا المحرّؾ الأساسي لأي مشروع أو مؤسّسة ميما كانت طبيعتيا، لتجابو بيا ىذا 

نشاء، وىذا طبعاً يكوف مف خلاؿ العمؿ عمى تصميالمحيط المتقمّب لتكويف وتدريب ىؤلاء  أنظمة ـ وا 
الأفراد لتحقيؽ أىدافيا، تبدأ مف رصد وتحميؿ الاحتياجات المعبّر عنيا مف قبؿ الأفراد أو المؤسّسة 

ّـ  -ولتكف تربوية مثلاً - مروراً بتصميـ البرنامج التّكويني المتضمّف لأشكاؿ وطرؽ التّكويف المقترحة، ث
تيي إلى تقويـ مدى تحقيؽ ىذا البرنامج للأىداؼ التّكوينية ومراجعتيا. تنفيذ البرنامج التّكويني، لنن

 وىذا ما نسمّيو ىندسة التّكويف.
ّـ تنفيذ ىندسة التّكويف داخؿ أيّ منظّمة )تربوية، صناعية، خدماتية...الخ(  بعبارة أخرى يت

 بيدؼ تنمية وتطوير ميارات أفرادىا وىذا في إطار مشروع تكويني.
ضرة سوؼ نتطرّؽ إلى التّعريفات المختمفة ليذا الاصطلاح مع التّركيز عمى في ىذه المحا

 .، إضافة إلى معوقاتوتمؾ التي تُعنى بالشّأف التربوي التّعميمي، وبياف موضوعو وأىمّيتو ومستوياتو
 

 تعريف هندسة التّكوين:   .0
إلى أنّيا نشاط مركّب مف قبؿ الإشارة إلى التّعريفات الموجّية ليذا المسمّى نشاط، وجبت الإشارة 

، وبالتاّلي وجب أولًّا تحديد مدلوؿ كؿ وتكوين، هندسةكممتيف يظير لموىمة أنّيما متباعدتاف نوعاً ما؛ 
 منيما عمى حدة، حتى ننتيي إلى فيـ التّعريفات التي تناولت ىذا النّشاط.   

  L’ingénierie/Engineeringتعريف الهندسة: 0-0
 المقادير أَو والكميّات والزوايا والس طوح والأبَعاد الخطوط في يبحث الذي الرياضي   العم ُـ: اليَنْدَسَةُ 

يا حيثُ  مف المَادِّيَّة  .ببعض بعضيا وعَلاقةُ  تقويمُيا أَو وقياسُيا خواص 
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 وطرؽ الطبيعية القوى ومصادرِ  المادة بخواصِّ  المتعمِّقةُ  العمميةُ  والُأصوؿُ  المبادئُ  (:النَّظريَّةُ  اليَنْدَسةُ )و
 والُأصوؿ المبادئ مف الإفادة فف  (: العمميَّةُ  أَو التَّطبيقيَّةُ  الينْدَسةُ )و .ماديّة أَغراض لتحقيؽ استخداميا

 .وتقويميا وتنظيميا الَأشياءِ  بناء في العممية
، ص 2008)عمر،  يُقاؿ ىندسَ الشّخص البِناءَ وغيّره: ىندزه؛ صمّمو وأنشأه عمى أسس عممية.

2370) 
 De Jacques Morin, Loïc Bremaud, Patrice Leguy, Gastonويُشير كؿ مف 

(2005)Pineau   "إلّا أفّ مصطمح "ىندسةIngénierie  قد دخؿ إلى قاموسQuillet  1965سنة ،
بالتّعريؼ الآتي:" مجموع المياـ التي تبدأ مف عممية  1973واعتمد مف قبؿ الأكاديمية الفرنسية سنة 

التّصميـ والدّراسات المرتبطة بيا، إلى المسئولية عف البناء، ومراقبة المعدّات الخاصّة بمنشأة فنّية أو 
ث كعمميات ذىنية )التّصميـ، البناء، المراقبة( صناعية." ىذه العلاقة والتدّاخؿ بيف التّخصّصات الثّلا

 ,Gaston, Jacques, Loïc, & Patrice)طبّقت في بادئ الأمر في المجالات التقّنيّة والصّناعية.  

2005, p. 10) 
  Formation/Trainingتعريف التّكوين: 0-2

 أعطي لمصطمح التّكويف العديد مف التّعريفات جميعيا لا تخرج عف كونيا:
 يكمّفوف بيا قد والتي الحالية وظائفيـ يؤدّوف العمؿ فرؽو  الأفراد جعؿ عمى القادرة العمميات مجموع " -1

 (Sekiou, 1986, p. 153 & Blondin) بميارة." لممؤسّسة السّير الحسف مستقبلًا مف أجؿ
 لتزويده بالميارات والخبرات التي تجعمو جديراً  ،و تدريبو عمى عمؿ معيف ىو إعداد الفرد التّكوين" -2

مف أجؿ رفع مستوى كفاءتو الإنتاجية  ،وكذلؾ إكسابو المعارؼ والمعمومات التي تنقصو ،ا العمؿبيذ
 (2008)الداوي،  ."في المؤسسة وزيادة إنتاجيتو

 المحدّدة التّصرّفات مف متتابعة مجموعة أو المبرمج، السّموؾ مف سمسمة تعمّـ ىو عممية التّكوين" -3
 (78، ص 2016)حاروش،  " .مسبقاً 

 تؤدي كيؼ البشرية الموارد تعميـ أجؿ مف مصمّمة برامج مف مجموعة مف يتكوف مخطط "عمؿ -4
، ص 2005)عقيمي،  ".أدائيـ وتحسيف تطوير خلاؿ مف الكفاءة، مف عالي بمستوى الحالية أعماليا
438) 
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أفّ التّكويف عممية منظّمة وىادفة، تأتي لتحقيؽ عدد مف مف خلاؿ التّعريفات السّابقة يظير 
الميارية في صورة أىداؼ، لأيّ فرد سواء كاف )تمميذاً، أو -الحاجيّات المعرفية، الانفعالية، والسّموكية

طالباً، أو أستاذاً ، أو عاملًا ...الخ( أو أيّ منظّمة أو مؤسّسة، الأمر الذي يترتّب عميو تطوير وتحسيف 
 ء المستيدؼ، بما يحقّؽ أىدافيـ وأىداؼ المؤسّسات التي ينتموف إلييا.الأدا

 L’ingénierie de la formation/ Engineering formationهندسة التّكوين:  0-3

إلى أفّ الجمع بيف كممتي ىندسة/ وتكويف، يمكف أف يظير غريبا، وربما  Pain (2003)أشار 
الذي تساءؿ إذا كاف  Le Charpentier (1993)يكوف مثار شؾ بالنسبة لمبعض، كما ىو الحاؿ مع 

الأمر يتعمّؽ بعدـ إيجاد أولئؾ الذيف يعمموف في التكويف المتواصؿ لمصطمح يشرّؼ ميمتيـ، فألصقوا بيا 
 (Pain, 2003, p. 25) لقب ميندس.

أفّ استخداـ مفيوـ اليندسة في مجالات التّكويف  Guy Le Bortef (2011)يشير وعموما 
وتطوير الميارات أصبح اليوـ أمراً شائعاً، ومعتادًا، غير أفّ الحاؿ لـ يكف ىو في السّابؽ، خاصّة في 
سنوات السّتينات مف القرف الماضي في فرنسا، التي شيدت أوّؿ استخداـ وتوظيؼ لو في مجالات التّكويف 

 كبيراً  التّعميمي، فالمعروؼ أفّ عدد المجاؿ في استخدـ لأوّؿ مرّة عندما قويّة قاومةالمختمفة. وقد ظيرت م
الوطنية الفرنسية آنذاؾ، كانوا يقسّموف  التربية وزارة سيما المكوّنيف، والعامميف بالإدارات العامّة، ولا مف

" في الهندسة" أو "ظامالنّ المعرفة إلى تخصّصات مستقمّة عف بعضيا، ويروف أفّ استخداـ مفاىيـ كػ "
التربية والتّعميـ يخضع أو يندرج ضمف نيج تكنوقراطي أتت بو النّخب المتخصّصة في الشّأف التّربوي، 

غير أفّ  .جريئة في ذلؾ الوقت عُدّ في نظرىـ مغامرة والذي المكوّنيف وقياسيا" وظائؼ"لتحميؿ ووصؼ 
 والجامعات الوزارات مف العديد في مكانيا" التربوية اليندسة مكاتب" احتمّت الأمر ما لبث أفّ تغيّر، فقد

دارة الميارات وتنمية . بؿ إفّ ىندسة التّكويف أصبحت نيجاً يشمؿ كامؿ الحيف ذلؾ منذ البشرية الموارد وا 
 (Le Bortef, 2023)القطاعات وجميع الميف والتّخصّصات داخؿ المجتمع. 

 Le Bortef تخصص معرفي ظير بحسب  Ingénierie de la formationإذف ىندسة التّكويف
 في فرنسا خلاؿ ستينات القرف الماضي. وىذا في سيّاؽ تطوّر حاجات التّكويف. حيث عرّفيا: (1999)

 تكويف، مركز تدريبية، مقرّر دراسي أو دورة)"مجموع متناسؽ لعدد مف الأنشطة لتصميـ جياز تكويف 
مف أجؿ تحقيؽ أقصى حدّ مف الاستثمار  (إلخ تربّص... أو دورة التّعميمية، لمموارد مركز تكويف، خطة

 (Parmentier, 2012, p. 10)الذي يشكّمو فييا، وضماف شروط استمراريتو."   
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ريج بأنّيا:" عبارة عف نشاط مخطّط ييدؼ إلى إحداث تغييرات في الفرد والجماعة التي الدويعرّفيا        
ناوؿ معموماتيـ وأداءىـ وسموكيـ واتّجاىاتيـ وسماتيـ الشّخصية، بما يجعميـ لائقيف لشغؿ ندرّبيا، تت

نتاجية عالية.."   (10، ص 2020)الدريج،  وظائفيـ بكفاءة وا 
ويُضيؼ أنّيا ".. مجموع إجراءات منسّقة منيجياً تسعى لتحقيؽ أىداؼ التّكويف، فضلًا عف تقويميا. وىذه 

 الإجراءات ىي: 
 دراسة وتحميؿ الحاجيات. -
 إعداد أىداؼ التّكويف. -
 إعداد دفتر التّحمّلات )الأعباء(. -
 تصوّر لمشروع التّكويف واختيار النّموذج الملائـ. -
 اختيار طرؽ ووسائؿ التنّفيذ. -
 التّطبيؽ والتنّسيؽ ومراقبة الإنجاز. -
 (11)الدريج، ص تقويـ مدى تحقيؽ الأىداؼ وآثار التّكويف."  -

 الأساليب مف فقد عرّفتاه:" مجموعة Elisabeth Hofmann & Annie Najim (2003)أمّا         
 الوصوؿ إلى اليدؼ أجؿ مف التّكويف، نُظـ أو الإجراءات لتصميـ تنفيذىا يتـ التي والمتّسقة المنيجية

 التّكويف طمب تحميؿ عمى أساليب التّكويف ىندسة تشمؿ وضوحًا. أكثر المنشود بشكؿ فعّاؿ، وبصورة
التّكويف،  ومراقبة تنفيذىا، تنسيؽ الواجب والوسائؿ الأساليب تحديد تكويني، مشروع تصميـ واحتياجاتو،

 .Hofmann & Najim, 2003, p) مف بموغ الأىداؼ المتوقّعة". التحقّؽ طرؽ وكذلؾ التّكويف، تقييـ

209) 
  :يمي ما التكويف ىندسة مفيوـ لضبط التعريفات ىذه مف نجمؿ أف ويمكف

 التنفيذ في الدقة عمى تعتمد منظمة مخططة عممية. 
 سموكياتيـ تغيير أو تعديؿ أو المتكونيف وميارات معمومات لزيادة والمعارؼ الخبرات نقؿ عمى تقوـ 
 لمتدريب الرئيسية الأىداؼ إلى الوصوؿ. 
 المتدربيف ومجيودات كفاءة درجة عمى يتوقؼ الأىداؼ تحقيؽ. 
 لمبرامج( ومتابعة تقييـ تنفيذ، تصميـ، ،تخطيط) معينة منيجية خطوات تتبع 
 الأداء في والميارة الكفاءة مف عالية مستويات إلى البشري بالعنصر الوصوؿ. 
 المتغيرات لمواجية المتكونيف حاجيات تمبية. 
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 (62، ص 2023)براح،  .المستقبمية المنظمة واستراتيجيات توجيات عمى الاعتماد 

 

 يمثّل العناصر المشكّمة لمفهوم هندسة التّكوين. (10)شكل رقم 

  المصدر: من إعداد الباحث انطلاقا من القراءات النّظرية.

لمعمـ أفّ الشّكؿ أعلاه يمثّؿ أيضاً مراحؿ ىندسة التّكويف، والتي سوؼ نتطرّؽ إلييا في محاضرات 
 قادمة. 

 إلى مجموعة مف الأشخاص تكوينية تتوجّوكؿّ عممية كويف عمى يُطمؽ مصطمح ىندسة التّ  إذف       
تيدؼ إلى معالجة  ، بناءاً عمى احتياجات معيّنة )فردية، جماعية، مؤسّسية(مجاؿأيّ  إلى المنتسبيف

ميارية ...الخ(، والرّفع مف كفاياتيـ وتحسيف أدائيـ في ىذا -جوانب القصور لدييـ )معرفية، سموكية
صعوبات  مواجية أيّ  الأمر الذي يمكنّيـ مف، ف شروط ومتطمّباتالمجاؿ، وفؽ ما يفرضو عمييـ الواقع م

  في ذلؾ النّشاط. ب عميياغمّ والتّ  محتممة أو مشاكؿ
للإشارة فقط أفّ ىناؾ اختلافات بيف ىندسة التّكويف التي يُشار إلييا كعممية يتـ ترجمتيا في التنّفيذ 

، التقّويـ(، واستخداـ عدد مف الطّرؽ والأدوات التي المنيجي والصّريح لعدد مف المراحؿ )التّصميـ، التنّفيذ
تتناسب مع ما يُنتظر تحقيقو مف نتائج في ضوئيا، مقاربة تفترض تفسيراً لمعمميات والوسائؿ المطموبة 

ingénierie des L’لتحقيؽ نتيجة محدّدة، ىذا مف جية، ومف جية أخرى ىندسة أجيزة التّدريب

dispositifs de formation  ي تعمؿ عمى وصؼ الأىداؼ والخصائص المنشودة للأجيزة المراد الت
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التي تقع مسئوليتيا عمى عاتؽ مقدّمي  L’ingénierie de pédagogie، واليندسة البيداغوجية تصميميا
 التّكويف، والتي تحدّد الأىداؼ التّعميمية، والتقّدّمات المراد إحرازىا، والوسائؿ وأساليب التّعمّـ لتحقيقيا.

Haji, 2006, p. 26)-(El 
 التّكوين والهندسة: .2

إذا كاف التّكويف يتمثّؿ في عممية التّزوّد بالوسائؿ وبناء القدرات اللّازمة التي تسمح باكتساب       
المعارؼ مف طرؼ شخص أو مجموعة أشخاص، في إطار تعاقدي، وىو مرتبط بسياؽ معيّف لتحقيؽ 

 ،"الوصفات" تنفيذ عمى ولا القدرات، أو التقّنيات عمى اكتسابالتّكويف لا تقتصر  ىدؼ محدّد. فإفّ ىندسة
  .وتسييمو بالتّعمـ لمسّماح الظروؼ أفضؿ" خمؽ" عف البحث عمى أيضاً  بؿ

وبالتاّلي فإفّ ىندسة التّكويف تجمع بيف مختمؼ الإجراءات والأجيزة المرتبطة بتطوير قدرات الفرد، 
أف نمخّصيا في منظور يشمؿ أربعة أقطاب مييكمة في والجماعة، والجماعات أو المنظّمة، يمكف 

 جماعة )منظّمة(. ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ محوريف: محور فرد
 محور تكويف ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ إنتاج.           

ّـ فإفّ النّيج أو الإ جراء الخاص باليندسة في ميمّة التّكويف يغطّي أربعة مجالات محدّدة ومتكاممة مف ث
 فيما بينيا:
: حيث يساىـ التّكويف في تطوير الأفراد وتحقيؽ جاىزيّتيـ، ليس عمى المستوى الفردي. 2-1

 فقط مف خلاؿ توفير المعرفة، ولكف أيضاً مف خلاؿ التنّشئة الاجتماعية التي يوفّرىا.   
يأتي التّكويف ىنا ضمف مسعى تطوير وتعزيز  عمى المستوى الجماعي )التّنظيمي(:. 2-2

 اليياكؿ التنّظيمية والقدرات المؤسّسية
يعزّز التّكويف مف جودة وكمّية السّمع والخدمات المنتجة، مف خلاؿ  عمى مستوى الإنتاج: 2-3

ىيؿ الميني للأفراد، لمرّفع مف أدائيـ استخداـ المعارؼ المكتسبة. ويركّز ىذا المستوى عمى التأّ
 في العمؿ، وتسييؿ حراكيتيـ في سوؽ العمؿ.

التّكويف بطبيعة الحاؿ ىدفو الأساسي ىو تطوير المعارؼ.  عمى مستوى التّكوين: 2-4
نشاء مشروع متكامؿ لمتّكويف، لممساىمة في  ويتضمّف القياـ بتحميؿ كامؿ لوضعيات العمؿ، وا 

 الشّركة، وحتى يتمكّف الفرد أيضاً مف التقدّـ والنّمو في ىذا المشروع.أداء وتوسيع أعماؿ 
ّـ فإفّ ىندسة التّكويف تمثّؿ كلّا متناسقاً يضـ أربعة مجالات:   مف ث

 ىندسة الكفايات الفردية: تكوف بيف الإنتاج والفرد. -
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 ىندسة الكفايات الجماعية: تكوف بيف الإنتاج والمنظّمة. -
 ىيؿ الميني: ويكوف بيف الفرد والتّكويف.ىندسة المسار أو التأ -
 Ardouin, 2010, pp. 13)-(15 ىندسة خطّة التّكويف: وتكوف بيف التّكويف والمنظّمة. -

        
 

 
 

       
 
 
 

 ( يمثؿ محاور مجالات ىندسة التّكويف.02شكؿ رقـ )
 (Ardouin, p. 15)المصدر: 

 

 لماذا هندسة التّكوين؟: )في الجانب التربوي( .3
التّكويف يعدّد التّربوي المغربي محمّد الدّريج عدداً مف العوامؿ التي كانت سبباً في اعتماد ىندسة 

في المجاؿ التّربوي والتّعميمي، وشكّمت خمفيات ساعدت عمى تجويده، حيث انعكست تأثيراتيا في التّكويف 
 الأساسي لممدرّسيف، نذكر منيا:

التّغييرات المتلاحقة عمى مستوى اليياكؿ التّربوية والتنّظيمية والمناىج والأساليب والأدوات   -0
 تستدعي خبرات وميارات جديدة.والكتب المدرسية..، والتي أصبحت 

التّغيّرات التي طالت العممية التّعميمية والحياة المدرسية، وأدّت إلى بروز أدوار جديدة   -2
لممدرّس، أىمّيا كونو أصبح وسيطاً بيف المتعمّميف ومصادر المعرفة لا ممقّناً ليا فقط. يييّئ 

 المعرفة تفاعلًا إيجابياً. ليـ البيئة التّعميمية الملائمة، ويخمؽ فيما بينيـ وبيف
تطوير دور المدرّس والارتقاء بأدائو إلى مكانة الميني القادر عمى تنمية نفسو باستمرار  -3

 وعمى التّكيّؼ مع المستجدّات المتلاحقة.

 التّكويف

 الإنتاج

 الفرد الجماعة )المنظّمة(

هيل المهنيأهندسة المسار والت هندسة خطّة التّكوين  

الفرديةىندسة الكفايات   ىندسة الكفايات الجماعية 
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بالتّخطيط القائـ عمى نتائج البحث العممي والنّظرة المستقبمية: حيث أصبح التّخطيط  العناية -4
التّربوي أكثر ضرورة مف أجؿ توفير الخدمة التّربوية اللّازمة لممدرّس، وبالمستجدّات في 

  أساليب وتقنيّات التّعميـ والتّعمّـ وتدريبو عمييا.
 ة الاىتماـ بالعنصر البشري، وبروز دوره.كما أفّ تطوّر التربية حالياً، يتميّز بعود -5
ظيرت عناية كبيرة بالمدرسة كمؤسّسة ونشطت البحوث التي تيتـ بشروط تحويؿ  كما -6

المدارس إلى مؤسّسات، ليا نوع مف الاستقلالية في اتّخاذ القرار عمى مستوى التّجديد التّربوي 
والمساىمة الفعمية في إرساء دعائمو والمبادرة في تنظيـ مشروع المؤسّسة والمنياج المدمج 

 (15-14ص  دريج، ص)اللممؤسّسة. 
 :والتّدريب التّكوين .4

 )Training)والتّدريب  Formation)(يخمط العديد مف الباحثيف والكتاّب بيف مصطمحي التّكويف 
في كتاباتيـ، فنجدىـ يستخدموىما في السّياؽ بطريقة تبادلية تناوبية وكأنّيما مفيوـ واحد؛ بحكـ أفّ ليما 

 تحسيف أجؿ مف للأفراد العقمية والقدرات الفنية الميارات تطوير إلى كلاىما ييدؼ أف نفس المدلوؿ حيث
يشغمونو. في حيف  الذي مف أعمى مستوى إلى العمؿ درجات في ترقيتيـ وبالتالي إمكانية الميني مستواىـ

لمعماؿ،  اليدوية علاقة بالأعماؿ محددة ذات ميارات الفرد إكساب يعني التدريب أفّ ىناؾ مف يرى أفّ 
المينة  نطاؽ في التعمـ عمى مفيوميا يسري دريب( الذي يرى أفّ كممة التّ 2005أحمد طرطار )منيـ 

 ىو الأكثر استخداما التّدريب فإف الواقعية الناحية فمف بالجانب العممي؛ ولذلؾ ارتباطو المعنية باعتبار
 الإطارات إكساب فيعني التكويف أمّا (88، ص 2001)طرطار، بصورة عامة.  الإنتاجي القطاع قبؿ مف
اليدوية، التحفيز،  الأعماؿ بمجالات معيّنة غير المتعمقة الميارات المستويات التنظيمية مختمؼ في

 بكفاءة.  مرؤوسييـ إدارة مف خاصة تمكنيـ الإتّصاؿ، القيادة، والتي
 مستويات هندسة التكوين في المؤسّسات: .5

’‘ Formation pour  de laIngénierieفي كتابو Thierry Ardouin اقترح
L’entreprise’’  مقاربة تسمح بتحديد طريقة في ىندسة التكويف، حيث أشار إلى ضرورة تنفيذ دورة

تكوينية تتضمّف أربعة مراحؿ )كما سنرى في المحاضرات اللاحقة( وىي التّحميؿ، التصميـ، التنّفيذ، 
 عمى تحديد Ardouinجي( حيث يؤكّد والتقويـ. وىي نفسيا المراحؿ الخاصّة بأيّ مشروع تربوي )بيداغو 

 أربعة مستويات مف التّدخؿ في أيّ نيجٍ ىندسي تربوي، ىي كالآتي:
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 le niveau stratégiqueالمستوى الاستراتيجي:  5-0
القرارات المتعمّقة بسياسة التّدريب التي سوؼ تطبّؽ، وتتـ إدارة وىو المستوى الذي ستتُّخذ فيو  

دارة الموارد البشرية، الذيف سيترجموف استراتيجية ىذا العنصر في غالب  الأحياف مف قبؿ الإدارة العامّة، وا 
 المؤسسّة الشّاممة في استراتيجية التّكويف الخاصّة بيا.

 ذلؾ في بما التّكويف والتّدريب؛ لاستراتيجية الأجؿ، طويمة حقيقية رؤية الأمر ىنا يتعمّؽ بوجود
. الدّاخمي التنّقؿ واحتياجات وخطط لمتّطوير الوظيفي، ارات المستيدفة،المي ومجموعة السنوية، الأىداؼ
تكوف ىناؾ  وأف التالية، السنوات في اكتسابيا يجب التي الميارات يكوف السّؤاؿ عف أف يجب تحديدا،
 .سنوات عدة مدى عمى نيائية بمواعيد لأولويات خطة

 d’informationau des systèmes Le niveمستوى أنظمة المعمومات:  5-2
ويتعمّؽ بتنظيـ دورات تكوينية، وىي الميمّة المنوطة بالميندس التّربوي، الذي ينسّؽ مشاريع 

 التّدريب بالشّراكة مع الفاعميف الدّاخمييف: مساعديف إدارييف، موظّفوف، ومتربّصيف.
 ومؤسسات المدرّبيف الجيات الخارجية مثؿ التربوي الميندس سيختار المرحمة، ىذه خلاؿ

 .إلخ والجيات المقدّمة لخدمات التّكويف بشكؿ عاـ، التدريب
 Le niveau de l’ingénierie pédagogiqueمستوى الهندسة البيداغوجية:  5-3

يتضمّف ىذا المستوى تنفيذ نصوص بيداغوجية )تربوية( مفصّمة وتطبيؽ طرؽ تكوف مختارة 
 سمفا.

 الفاعموف. التدريبية الدورات سيقودوف عمميا الذيف أولئؾ ىـ المستوى ىذا في الفاعموف المشاركوف
 .المتربّصوف ىـ الدّاخميوف المصمحة وأصحاب التربويوف والمصمموف المدربوف، ىـ المعنيوف الخارجيوف
 كأىداؼ المتعمّميف إلى يُنظر فيو الذي التّكويف ىو الناجح التّكويف فإف ،Ardouin إلى بالنسبة          
 .وكفاعميف لمتّكويف،

 Mettre en place des évaluations de laإعداد تقييمات لعممية التّكوين:  5-4

formation      
ّـ القيّاـ بيا بشكؿ شامؿ.  تعدّ ىذه الخطوة حاسمة كونيا تسمح بتقييـ إجراءات التّكويف التي ت

المتبعة مف قبؿ المؤسّسة في ذلؾ. ويتعمّؽ  بخطّة التّكوين والسّياسةوسيتناوؿ التقّييـ الجانب المتعمّؽ 
 الأمر في البداية بتقييـ المتربّصيف، أو المكوّنيف، أو تقييـ الييئة المسؤولة عف عممية التّكويف.
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؛ كأف يتناوؿ مثلًا مدى المواءمة بيف أنشطة نوعياويمكف أف يكوف تقييـ المشروع التّكويني تقييما 
جراءات التّكويف وأىداؼ المؤ   سّسة ومستوى الخبرة التي امتمكيا المتعمّموف.وا 

؛ حيث يركّز التّحميؿ عمى عدد ساعات العمؿ، وتكمفة كمّياكما يمكف أف يكوف تقييـ المشروع 
التّكويف، والعائد مف الاستثمار في ذلؾ. تسمح ىذه المرحمة بقياس الفارؽ بيف الأىداؼ والنّتائج المحصّؿ 

 لإجراءات التّصحيحية، بيدؼ تحسيف سياسة التّكويف.عمييا. وفييا تنفّذ جممة مف ا
بالإضافة إلى ذلؾ فإفّ مرحمة التقّييـ ىذه ستكوف مصدرا ميمّا لممعمومات لممرحمة الأولى وىي 
مرحمة التّحميؿ )تحميؿ وتحديد الاحتياجات التّدريبية( حاؿ التّغذية الراجعة، ليذا أضحت ىندسة التّكويف 

اعمي مف خلاؿ تبديؿ مراحؿ التّحميؿ مع مرحمتي التّصميـ والتقّييـ  والتقويـ. تف-جزءا مف نيج تكراري
(digiforma)   

 ر مهندس التكوين:ادو أ .6
 القياـ بػ:أدواره تضمّف تتعتمد ىندسة التكويف عمى ميندس يكوف المسؤوؿ عف تنفيذ أنظمة التدريب. 

 تحديد حاجات التكويف والتصدّي ليا. .1
 تصميـ خطة التدريب )مف خلاؿ وضع منيجية وأدوات....الخ( .2
تحديد مختمؼ الفاعميف والتنسيؽ والعمؿ معيـ: الييئات المكمّفة بالتدريب، الموارد البشرية  .3

 بالمؤسسة، المديرية العامة بالمؤسسة.
 اختيار وكالة التدريب المناسبة. .4
 وسيط، يتواصؿ مع مختمؼ الفاعميف، وينسّؽ معيـ. يكوف بمثابة .5
يحدد ويتفاوض حوؿ تخصيص وتعبئة الموارد البشرية، المالية، الفنية، أو الكفاءات  .6

 الضّرورية.
   (Boucher, 2022)تقييـ أساليب التدريب والتحّقؽ مف مدى تحقيقيا لأىدافيا.   .7

 بيف ىندسة التكويف واليندسة البيداغوجية. الاختلاففي الأخير وجب التنّبيو إلى ذلؾ   
فيندسة التّكويف تشتمؿ عمى جميع النّشاطات )تحميؿ الاحتياجات، تحديد الأىداؼ، تصميـ نظاـ التقييـ 
دارة العمؿ، تصميـ استراتيجيات التكويف، جدولة الأعماؿ، المتابعة( التي تخص إجراءات التكويف  وا 

أو خطط التدريب، والمقرّر ليا أف تستمر عدة أسابيع، أو عدّة أشير،  المتوسّط أو طويؿ الأجؿ: ندوات،
 وربما حتى عدة سنوات.
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بالمقابؿ، فإفّ اليندسة البيداغوجية تتدخؿ عمى المستوى الجزئي؛ فيي في الأساس نشاط حرفي )فني( 
دؼ تصميـ فردي، يقوـ بو جميع المعمميف أو المكونيف، الذي يحضّروف دروس التكويف، وأنشطتيـ بي

 Raynal & Françoise, 2003, pp. 770)-(771تعمـ.  -وضعيات تعميـ
فإذا كانت ىندسة التكويف تتضمّف بناء مشروع تكويف أو تدريب، فإفّ اليندسة البيداغوجية تيتـ بمضموف 

 ويشبّو البعض ىذه العلاقة أو الوضعية مثلا بالقوؿ أفّ:ومحتوى ىذا التكويف. 
 دور الميندس المعماري، في حيف أف الميندس البيداغوجي يأخذ دور  ميندس التكويف يمثّؿ

 مسؤوؿ الورشة.
 الميندس البيداغوجي فيركّز عمى الجانب  ميندس التكويف ينفّذ المشروع ويدير كؿ شيء فيو. أمّا

بأساليب وأدوات التدريس، بالإضافة إلى المواد  البيداغوجي/التعميمي مف التكويف. وييتـ أكثر
   Boucher)( المدرّسة.

  
 )في الجزائر( :معوقات عممية التكوين .7

ف ىناؾ أ إلاالتنظيمات  فعاليةلمرفع مف  ضرورية و حيويةمسؤولي التكويف  ةف ميمأالرغـ مف ب      
 :تتمثؿ في المشكمةوىذه  أىدافيامشكلات تمنعيا مف تحقيؽ ة عد

 اوبالتالي اعتبارى ،ف تمعبوأالتكويف  ةالدور الذي يمكف لمصمح لأىميةجيؿ بعض المسؤوليف  .1
خذ ممفات أوىميا الوحيد ىو ة، في الييكؿ التنظيمي لموحد ةوارد لأنيا ةموجود إدارية ةمصمح

 الأولي.المستخدميف واستقباليـ  ةلى مصمحاالعماؿ الجدد 

دارية روتينية بأعماؿحيث يقوموف  ،الكثير مف القائميف عمى ىذه المصالح ةعدـ كفاء  .2 تتماشى  وا 
 .مسؤوؿ التكويف ةمع فيميـ لميم

 أىميةوبذلؾ تقؿ  الأخرى، الإداريةمثميا مثؿ المصالح  ةالتكويف غير منتج ةاعتبار مصمح  .3
 .الدور المنوط بيا

وىذا  ،العامؿ عمى القياـ بعممو ةتمثؿ عدـ قدر  التكوينيةف الدورات أىناؾ اعتقاد مف العامميف ب  .4
منفعتو ليـ ولممنظمات التابعيف  ىالتكويف ومد بأىميةيوضح افتقار العامميف الى الحكـ السميـ 

 .نو تقميؿ مف قدرتيـ ومكانتيـأمما يؤدي بيـ الى النظر الى التكويف ب ،ليا
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فيـ  أو التربوية العمميةبا يمكنيـ مف فيـ تربويا مناس إعداداالمعديف  الأكفاءعدـ توفر المكونيف   .5
 .الموظؼ الدارسة نفسي

 التكوينية. بالعمميةعدـ توفر التسييلات لمقياـ   .6

الوضوح في  ومع انعداـ الدورة،لنجاح  أساساالبرنامج التكويني الذي يمثؿ  أىداؼعدـ وضوح   .7
 .ينعدـ التقويـ العممي ولا يكوف ممكنا ،بالتكويف الخاصة الأىداؼتحديد 

 ،النشاط التكويني ةفي تخطيط وتنفيذ وتقييـ ومتابع والعممية للأسس العممية التكوينية الدورةافتقاد   .8
 أوتقدـ  إمكانيةالتي تحوؿ دوف  التقميدية الأساليبحيث الاعتماد الغالب في ىذه الدورات عمى 

 .التكويف وفعالية ةتحقيؽ كفاء أو أنظمة المنظمةتطوير 

غير  واعتبارىاالتكويف  ةمف خلاؿ ما سبؽ يمكف حصر معوقات التكويف في الجيؿ بدور مصمح
 أكفاء،وعدـ توفر مكونيف  ،التكويف بأىميةالقائميف بيا وجيؿ العامميف  ةوالتشكيؾ في قدر  ة،منتج

في تخطيط تنفيذ تقييـ  عمميةو ال العمميةسس للأ وافتقادىا التكوينيةلى عدـ وضوح البرامج إ بالإضافة
 (78-77، الصفحات 1984)بوفمجة، . التكويف ةومتابع

 خلاصة:    -
ىدفو تطوير ميارات  ،يمكف القوؿ أفّ اعتماد ىندسة التّكويف في أيّة منظّمة ،تقدّـ بناء عمى ما        

وجعميا فعّالة في تحقيؽ أىدافيا، لذلؾ نجدىا قد تغمغمت في المنظمات عمى اختلاؼ  ،العامميف بيا
طبيعتيا، حتى التربوية منيا، خاصة بعد تزايد إضفاء الطابع الميني عمييا )مدخلات، عمميات، 
مخرجات( فالتعميـ أصبح مينة منظّمة، يقوـ عمى ضوابط ومعايير محدّدة، فيي )ىندسة التكويف( 

لأدوات الضّرورية التي مف خلاليا يمكف حؿ مشكلات التّكويف؛ تحديدا، فيما يخص تصميـ توفّر ا
وتنظيـ التكويف، وتحسيف نوعيتو وتكاليفو، والتّحكّـ في فتراتو، وفي العمميات، والنّتائج التي تحقّقيا، 

مزيد مف ومعرفة كيفية تقييميا. ليذا مف المفترض أفّ لدييا رؤية شاممة، تيدؼ إلى تحقيؽ ال
 العقلانية والكفاية في تحسيف أداء المنظّمات. 
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 .تصنيف العممية التّكوينية (:20المحاضرة رقم )

 :أهداف المحاضرة  
 قادرا عمى:أن يكون الطالب في نياية ىذه المحاضرة  يُتوقع من

 توضيح مبادئ وأىمية التكوين. .1
  يعرف التصنيفات المختمفة لمعممية التكوينية.  أن .2

 :عناصر المحاضرة 
 تمييد. -
 .مبادئ التكوين .1
 .أىمية التكوين .2
 ..تصنيفات العممية التكوينية .3
 خلاصة -

  المراجع المعتمدة في المحاضرة.قائمة 
  :01مدة المحاضرةh:30  

 تمهيد: -

مع المستجدّات التي يفرضيا الواقع  الفرد والمنظّمة أساسية لتكيّفيمثّل التّكوين بشكل عام أداة  
المتسارع في عالم اليوم في جميع جوانب الحياة المختمفة، ىذا الواقع الذي أدّى بدوره إلى حدوث تغيّرات 
وتطوّرات سريعة في المين وممارساتيا؛ وما كان من المنظّمات المختمفة إلّّ المسارعة في احتواء ىذه 

ي محيط أكثر تنافسية، وذلك بالتّوجّو إلى التّكوين، آخذة بالّعتبار العمل عمى التّغيّرات، إذا أرادت البقاء ف
مستويات مختمفة لكسب تمك الرّىانات: منيا ما يتعمّق بتحسين معارف المتعمّمين أو المتكوّنين )مستوى 

ما تعمّق  المعارف( ومنيا ما تعمّق بالمحافظة عمى مؤىّلات العاممين وتطويرىا )مستوى الميارات( ومنيا
واتّجاىات ىؤلّء العاممين في مختمف القضايا المتعمّقة بالعمل )مستوى السّموك( بما يخدم  سموك غييربت

 .أىداف منظّماتيم
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ولمّا كان لكل منظّمة أو مؤسّسة فمسفة معيّنة في عممية التّكوين تتناسب مع طبيعة نشاطيا،  
فإنّ التّكوين يصبح عممية  -بما فييا التكنولوجية-شط فيياوطبيعة الأفراد المنتمين إلييا، والبيئة التي تن

مكاناتومعقّدة تتداخل فييا جممة من العوامل والمتغيّرات؛ منيا مؤىّلات الفرد  ، قدرات المنظّمة وا 
مختمفة من التّكوين، فقط عمى المنظمات أن  أنواعاومتطمّباتيا، وطبيعة المحيط وأولوياتو، لذلك فإنّ ىناك 

 تحدّد من بينيا الأكثر فعالية في تحقيق الأىداف، والأقل تكمفة في الوقت والجيد والمال.

في ىذه المحاضرة سوف نتطرّق إلى مبادئ التّكوين، وأىمّيتو بالنّسبة لمفرد والمنظّمة، كما سنركّز عمى 
 تصنيفات العممية التّكوينية.

 التّكوين:مبادئ  .1
  ذلك عمى سرعة التّعمّم واكتساب  هكوّن، فكمّما كان الدّافع قويا لديو، ساعدتلدى الم الدّافعضرورة خمق

 المعارف والميارات الجديدة.
 نّما الفيم لما متابعة تقدّم المتكوّن ؛ لأنّ كثرة المعمومات لّ تكفي في حدّ ذاتيا لّكتساب الميارة، وا 

فقد يجد المتكوّن صعوبة في استيعاب الميارة الجديدة بدون تعمّم كيفية  ،واستيعابياتعنيو ىذه المعمومات 
تطبيقيا، وىذه ميمّة المكوّن في متابعة درجة تقدّم المتكوّن والتّحقّق من الّستيعاب النّظري والعممي 

 لمحتويات برنامج التّكوين.
 خلال التّكوين لّبدّ من ربط النّتيجة بنظام  : بعد أن تعمن الميارات منربط التّكوين ببرنامج لمتّدعيم

الثّواب أو العقاب، لذلك يجب عمى الإدارة التّحقّق من أنّ المكافأة ىي مقابل الإنجاز الفرد المتكوّن، مع 
ذا كان  وجود نوع من التنّاسق بين برامج التّكوين واحتياجات الأقسام التفّصيمية وفقا لمتطمّبات الوظائف، وا 

فردي لّ يتماشى مع السّموك التنّظيمي فلا بدّ من أن يتبع ذلك إجراء عقابي يستخدم نظام السّموك ال
العقوبات لمحفاظ عمى السّموك العام، لذلك يمعب التّكوين دوراً أساسيا في تعميم ىذا السّموك والّنضباط 

 التنّظيمي. 
  :عطاء ضرورة الممارسة العممية لمتّكوين لكي تُكتسب الميارة والمعرفة فلابدّ من مشاركة المتكوّن وا 

الفرصة والوقت المناسب لمتّعمّم، من توافر الأدوات والوسائل في مجال التّكوين ومشابيتيا في مكان 
العمل، وأن يعرف المتكوّن المعنى والمغزى من ذلك، والّنتقال من الكمّيات إلى الجزئيّات. في حين لم 

البحوث إلى تحديد ىل الأنسب تعمّم العمل ككل مرّة واحدة أو تعمّمو عمى مراحل حسب أجزائو، تتوصّل 
 وبذلك يتعمم المتكوّن كيفية تجميعو مع بعض، وكيفية تداخميا لتكوين العمل ككل.
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  ،والذّكاء والّستعداد مما يدعو إلى بناء برامج  من حيث المستوىضرورة مراعات التّفاوت بين الأفراد
لتّكوين بحيث يتلاءم والّختلافات بين الأفراد باستخدام أجيزة التّكوين والتعمّم الفردية لمقابمة مثل ىذه ا

 (126-125، 2222)زواتيني، الّختلافات، مما يجعميا منطقية وعممية. 
 أهمّية التّكوين: .0

 من ضرورة الحياة مناشط جميع عمى تغيرات من يطرأ ما واستيعاب وملاحقتو التجديد عامل إن         
 في كبيرة أىمية لمتدريب أن عميو المتفق ومن أنواعيا، اختلاف عمى التدريب برامج إقامة ضروريات

 أوجو علاج طريق عن الإنتاجية الكفاية لزيادة مصمم ىو التدريبي والبرنامج البشرية الكوادر إعداد مجال
 الفنية الكفاءة وصقل الخبرة لزيادة واتجاىات معمومات مستجد بكل التعميم في العاممين تزود أو القصور،

 .مقدراتي تطوير من التربويون القادة يتمكن خلالو ومن
 اليدوية ميارتو وزيادة لمفرد الإنتاجية الكفاءة رفع في والتدريب التعميم أىمية عمى الكثيرون أكد وقد        
 التنمية في والتدريب التعميم بدور الّقتصاد رجال اىتمام ضرورة عمى وأكدوا الّستثمار من نوعًا واعتباره

 أىميتيا عمى مؤكدين كبيرة، اقتصادية فائدة ليا والتدريب التعميم استثمارات أن حيث لممجتمع، الّقتصادية
 برمتو والمجتمع والمؤسسة، الفرد، من لكل عديدة فوائد لمتدريب أن نرى ولذلكالفرد.  ميارات زيادة في

 التدريب أن في الشك من فميس فعالة بطريقة ومنفذةجيداً  تخطيطا طةمخطّ  برامجو كانت إذا ولّسيما
   .الوظيفية حركتو في الفرد يتابع حيث مستمرة بصفة الأمثل الإنتاجي العطاء موقف في الفرد يجعل

 (14 ص ،2214 إسماعيل،)
 الإداريين العاممين بتدريب الّىتمام وراء تقف التي الأسباب من العديد ىناك أن سبق مما ويتبين        

 في تسيم التي العوامل أىم استعراض يمكن ولذلك التربوية القيادات وخاصة ،والتعميم التربية قطاع في
 :وىي التدريب أىمية

 الذي التنظيمية، الأمر المؤسسات داخل وأدائيم المتدربين كفاءات مستوى من التدريب يرفع  .1
 ينعكس بصورة مباشرة عمى الكفاءة الإدارية والإنتاجية لممؤسّسة.

في  والّتجاىات الحديثة والمخترعات التكنولوجية المنجزات في يتمثل الذي المعرفي الّنفجار .2
 أساليب الإدارة المتطوّرة.

 في أحيان التربية منيا تستمد التي والّجتماعية الإنسانية العموم في جديدة نظريات ظيور .3
 ومناىجيا. وأىدافياكثيرة مادّتيا 
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 وظائف بين عدة ينتقمون بل فقط، واحد بعمل يقومون لّ الأفراد أن كما ذاتيا الوظائف رغيّ ت   .4
 .عمميم فترة خلال

إيجابية  اتجاىات واكتساب ،الحالية الّتجاىات تغيير عمى يساعد الخدمة أثناء التدريب أنّ  .5
 .إنتاجية العمل وزيادة المعنوية روحو رفع إلى يؤدي بما المتدرب قبل من مينةال تجاه
 وذلك تنميتيم مينيًا، بيدف زملائو من الآخرين عمى الّنفتاح عمى المتدرب يساعد التدريب إنّ  .6
 تتطمب التي والنّشاطات الجماعية الميام أطر في الزملاء مع الّحتكاك فرص إيجاد خلال من

 .التعاوني العمل
 نسبة إلى تقميل تؤدي والكفاءات الميارات فزيادة النفقات، تخفيض يمكن التدريب طريق عن .7

 .بالعمل الأخطاء
-15 ص إسماعيل،) .العممية حياتو في التكيف عمى والقدرة المرونة الفرد لدى التدريب نميي .8

   ىذا بالنّسبة لمفرد.                (16
 فنجد: نظّماتبالنسبة لممأمّا      
 التنظيم. مستويات كل عمى لمعمل اللازمة والميارات المعارف يحسن .1
 .أىدافيم من المؤسسة أىداف اعتبار عمى الأفراد من مزيدا يساعد .2
 .التنظيمي التطور عمى يساعد و ومرؤوسييم؛ الإطارات بين العلاقات يحسن  .3
 .المشاكل وحل القرارات اتخاذ في المؤسسة فعالية يحسن .4
 .فييا والتحكم التكاليف مراقبة عن فضلا العمل ونوعية الإنتاجية يحسن  .5
 .والعمال الأعمال أرباب بين العلاقات يحسن و المؤسسة؛ تجاه المسؤوليات معنى ينمي .6
 .الوسائل إخفاء مثل الضارة والتصرفات التطبيقات يقصي .7
 .خاصة التغيرات مع التكيف عمى يساعد .8
)إبراىيمي و حميدة،  .المتعددة الضغوطات عمى بالرقابة ويسمح النزاعات تسيير يسيل .9

2225)  
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 تصنيفات العممية التّكوينية: .3

 أنواععمى أي شركة أو منظّمة أن تحدّد سياستيا العامة )أو فمسفتيا( في التّدريب. ويعني ىذا تحديد      
يعني ىذا في نفس الوقت عدم اىتماميا بالأنواع لّ التّدريب التي تفضّميا الشّركة وتريد التّركيز عمييا، و 

 الأخرى من التّدريب. 

التدّريب، وىي تمثّل الّختيارات المتاحة أما الشّركة، وحينما تستقر الشّركة عمى  أنواعوىناك العديد من 
فة بمثابة فمس الأنواع( تكون من ىذه المجموعة )أو التّوليفة( من الأنواعمجموعة من الّختيارات )أي 

 التّدريب الخاصّة بالشّركة.

كة أن تختار من أنواع التّدريب ما يناسبيا، وذلك بحسب طبيعة النّشاط الحالي ليا، وطبيعة ر وتستطيع الشّ 
النّشاط المرتقب والتغييرات المتوقّعة في تكنولوجيا وتنظيم وعمل الشّركة، كما يجب أخذ طبيعة سوق 

كل منظّمات التّدريب، وطبيعة ممارسات ىذه المينة في سوق العمل )ودرجة توافر الميارات فيو( وش
 العمل. 

 ومن أنواع التّدريب أو التّكوين المعتمدة نجد ما يمي:

 حسب مرحمة التّوظيف: 1.3

 يه الموظّف الجديد:توج 1.1.3

تؤثّر المعمومات التي يحصل عمييا الموظّف الجديد في الأيّام والأسابيع الأولى من عممو       
عمى أدائو واتّجاىاتو النّفسية لسنوات عديدة. وتيدف برامج العمل إلى العديد من الأىداف، منيا 

لمعمل،  الترحيب بالقادمين الجدد، وخمق اتجاىات طيبة عن المشروع، وتييئة الموظّفين الجدد
وتدريبيم عمى كيفية أداء العمل. وفي ىذا يتم الّعتماد عمى أسموب المحاضرات، والبعض عمى 
مقابلات المشرفين المباشرين ليؤلّء الموظّفين، والبعض الآخر يعتمد عمى كتيّبات مطبوعة بيا 

ه الطّرق عمى كل المعمومات اليامّة، وغيرىا من الطّرق، وأىم البيانات والمعمومات التي تجمع ىذ
 توفيرىا لموظّف الجديد ىي:

 نظام الحضور والّنصراف.ساعات العمل و  -
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 الأجور والّستحقاقات والعلاوات والّستقطاعات. -
 التأمينات الّجتماعية والمعاشات وأنظمة العلاج. -
 ملابس العمل وطريقة استخدام الممتمكات مثل التمفون وآلّت التّصوير.  -
جراءاتياة والطارئة الإجازات العادية والمرضي  -  .وا 
 الإجازات والأعياد. -
 الترقيات والحوافز. -
    (324-322 ص-، ص2224)ماىر، والسّلامة.  الأمنالسّموك في العمل، وقواعد  -

 التّدريب أثناء العمل: 0.1.3

المنظّمات أحيانا في تقديم التّدريب في موقع العمل وليس في مكان آخر، حتى  ترغب       
حيث يسعى المشرفون المباشرون فييا بتقديم المعمومات والتّدريب  ،تضمن كفاءة أعمى لمتدريب

ىذا التّدريب أنّ كثيرا من آلّت اليوم تتميّز  أىميةعمى مستوى فردي لممتدرّبين. ومما يزيد من 
نّما عميو أن يتمقى تدريبا بالتّعقّد ، الأمر الذي لّ يكفي معو استعداد العامل وخبرتو الماضية، وا 

مباشرا عمى الآلة نفسيا ومن المشرف عمييا. ويعاب عمى ىذا النوع من التّدريب ىنا أنّو ليس 
ىناك ضمان أن التّدريب سيتم بكفاءة مالم يكن ىذا المشرف مدرّبا ماىرا ونموذجا يحتذى بو. 

 (325ماىر، ص )

 التّدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة: 31.3.

حينما تتقادم معارف وميارات الأفراد، عمى الأخص حينما يكون ىناك أساليب عمل       
وتكنولوجيا وأنظمة جديدة، يمزم الأمر تقديم التّدريب المناسب لذلك. وعمى سبيل المثال حينما 
تتدخل نظم المعمومات الحديثة وأنظمة الكمبيوتر في أعمال المشتريات والحسابات والأجور 

إلى معارف وميارات جديدة تمكنيم من  الأعمالظ المستندات، يحتاج شاغمو ىذه والمبيعات وحف
 ()ماىرالحديثة.  الأنظمةأداء العمل باستخدام 
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 التّدريب بغرض الترقية والنّقل: 3.1.3

الترقية والنّقل أن يكون ىناك احتمال كبير لّختلاف الميارات والمعارف الحالية  تعني        
لمفرد، وذلك عن الميارات والمعارف المطموبة في الوظيفة التي سيرقى أو سينتقل إلييا. وىذا 

الفرق مطموب التّدريب عميو لسد ىذه الثّغرة في الميرات والمعارف. ويمكن تصوّر  أوالّختلاف 
إلى وظيفة مشرف، أي  الإنتاجحينما تكون ىناك رغبة لمشّركة في ترقية أحد عمّال  مرالأنفس 

ترقية العامل من وظيفة فنية إلى وظيفة إدارية، وىذا الفرق يبرّر التحاق العامل ببرنامج تدريبي 
 (326)ماىر، ص عن المعارف والميارات الإدارية والإشرافية. 

 المستوى التّنظيمي:حسب  0.3 

 التّكوين المهني: 1.0.3

ميارة ومعرفة الأداء في مينة معيّنة، يتخصّص الفرد  وىو يستيدف اكتساب الأفراد       
المتدرّب بأدائيا. وىو يشمل الأفراد الذين تمّ تعيينيم حديثا في مين تخصّصية معيّنة أو ربّما 

 يشمل القدامى من العاممين لّكتساب بعض الميرات الجديدة. 

 التّكوين الإداري:   0.0.3

موجّو إلى الأفراد العاممين في الوظائف الإدارية والتنّظيمية وأحيانا يشمل العاممين الذين        
يُستيدف تييئتيم لممراكز القيادية العميا. وىو يعتمد عمى معالجة المشاكل وسبل اتّخاذ القرارات 

ر وتحسين الميرات الإنسانية والجوانب السّموكية والإنسانية؛ إذ يعتمد بشكل أساس عمى تطوي
 والمعرفية للأفراد. 

 التّكوين الإشرافي: 3.0.3

ييتم بتدريب المشرفين لزيادة مياراتيم وقدراتيم عمى الإشراف والتّعامل مع الأفراد تحت        
)فميون، ظل مسؤوليتيم لغرض نيل رضاىم وتوجيييم نحو تحقيق الأىداف المراد إنجازىا. 

 (58، ص 2218
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 التّكوين التّخصّصي: 3.0.3

ويمثّل ىذا النّوع زيادة المعمومات والمعارف وتطوير الميارات التّخصّصية في مجال         
محدّد من الّختصاصات المينية ويرتبط ارتباطا وثيقا بمجال تخصّصي معيّن من الأطر 

ت الوظيفية بغية اكتساب الميرات والمعارف التّخصّصية المحدّدة بوضوح وفق حاجات ومتطمبا
 العمل في المؤسّسة.

 تكوين المكوّنين: 3.0.3

ويتم فيو تدريب المدرّبين في المنظّمة بُغية قياميم بدورىم التّكويني في إطار مخمف         
البرامج التّكوينية، ويمتد ىذا التّكوين ليشمل الجوانب المتعمّقة بعمم النّفس والعلاقات الإنسانية 

في التّعامل النّاجح مع الأفراد الذين يتولّون تدريبيم  والأساليب التّربوية لغرض رفع كفاءاتيم
 ( 59-58ص-لّحقا. )فميون، ص

 وينقسم إلى: الزّمنحسب  3.3

 التّكوين القصير الأجل: 1.3.3

مدّتو من أسبوع إلى ستّة أسابيع، ويتم فيو عقد الدّورات التّكوينية بصورة مكثفّة،  تتراوح        
حيث يقوم المدرّب عادة بإعطاء فكرة شاممة عن البرنامج التّكويني دون الدّخول إلى تفاصيل 
البرنامج. وما يعاب عن ىذا النّوع عدم توفر الوقت الكافي لممدرّب لتغطية الموضوع بصورة 

 وعدم الإلمام بالمادّة التّكوينية بصورة تامّة. تفصيمية

 التّكوين الطّويل الأجل: 0.3.3

حيث يستطيع المدرّب الحصول عمى معمومات كافية حول المادّة أكثر،  أويمتد إلى سنة         
 التّكوينية، كما انّو يمتمك الوقت الكافي لمدّخول في التفّاصيل التي يرغب بإيصاليا لممتكوّن. ومن
عيوب ىذا النّوع من التّكوين ىو طول الفترة الزّمنية والتي تتطمّب تعيين أشخاص يقومون بأداء 

 (59)فميون، ص عمل المتدرّب، إضافة إلى التّكاليف الناجمة عن العممية التّكوينية. 



-ت ع ش ش ج/بلهوشات الشافعي. د/ وتوجيه إرشاد ماستر أولى/ التكوين هندسة في محاضرات
0002-0002 تبسة  

 

 26 

ى لنا إضافة إلى التقّسيمات المذكورة أعلاه، ىناك العديد من التقّسيمات الأخرى التي لّ يتسنّ             
 التفّصيل فييا جميعا، نمخّصيا في عجالة كالآتي:

يكون داخل الأوّل تكوين داخمي وتكوين خارجي؛  وينقسم إلى  التّكوين حسب المكان: 3.3
. تنفيذىا مىفي تصميم البرامج ثم الإشراف ع المنظّمة من خلال دعوة المكوّنين لممساىمة
من نشاطيا التّدريبي خارج الشّركة ذاتيا، وذلك إذا  والثاني من خلال نقل الشّركة لكل أو لأجزاء

 كانت الخبرة التّدريبية وأدوات التّدريب متاحة بشكل أفضل خارج الشّركة.

تطوير الميارات  ىدفوتكوين فردي:  وينقسم إلى  التّكوين من حيث عدد المتكوّنين: 3.3
وتكوين  .اكز إدارية أعمىخاصّة اولئك الذي تمّت ترقيتيم إلى مر  ،لأفراد معيّنينوالقدرات 

؛ وىو إلتحاق مجموعة من العاممين بمراكز تكوينية متخصّصة بغرض تحسين أداءىم جماعي
  ومياراتيم في واحدة من المجالّت التي يعممون بيا. 

يوضّح الشكل أدناه تصنيف العممية التكوينية بشكل موجز.و 

 

 ( يوضح تصنيف العممية التكوينية.23شكل رقم )
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 المصدر: من إعداد الباحث انطلاقا من القراءة النّظرية المقدّمة.
 خلاصة: -

عمى الكثير من العوامل، منيا ما لدى العديد من المؤسسات يتوقف اختيار نوع التدريب المناسب      
 والتغيرات المتوقّعمستقبلا، ما تخطط لو الحالي ، و يا نشاططبيعة ثقافة المؤسسة وأىدافيا وكذا يتعمق ب
في السوق المحمية التغييرات التي تحدث  والأكثر من ىذا في تكنولوجيا وتنظيم وعمل الشّركة،حدوثيا 

والدولية، وما تتطمبو من ميارات جديدة، خاصة أن الكثير من المين في السنوات الأخيرة أصبحت تعرف 
 ليذا يعدّ التكوين ضرورة ممحة عمى الكثير من الصّعد. .تطورات كبيرة

 
  في المحاضرة اجع المعتمدةالمر: 

 .كاديميالأ الكتاب مركز. التّنظيم في البشري المورد تنمية(. 2222. )ع ،زواتيني -
تحقيق أىداف المنظمات العامة والخاصة.  ي(. تخطيط التدريب ودوره ف2214صادق. ) إسماعيل، محمد -

 .المجموعة العربية لمتدريب والنشر
 العموم مجمة. البشرية الموارد وتنمية تثمين في التّكوين دور(. فيفري, 2225. )ا ،حميدة&  ،.ع ،إبراىيمي -

 .258-243(, 7)5, الإنسانية
 الإسكندرية، مصر. .الجامعية الدار. البشرية الموارد إدارة(. 2224. )أ ،ماىر -
 الكتاب مركز: عمّان(. 1ط. ) الموظفين ميارات تطوير في ودورىا التحويمية القيادة(. 2218. )م ،فميون -

 .الأكاديمي
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 .عناصر العممية التّكوينية (:33المحاضرة رقم )

 :أهداف المحاضرة  
 قادرا عمى:أف يكوف الطالب  يُتوقع مففي نياية ىذه المحاضرة 

 المقصود بمنظومة العممية التدريبية. يعرؼ أف .1
 .مكونات وعناصر العممية التكوينيةأف يعرؼ أجزاء و  .2
  .ت المتعمقة بالتكويفمف النظريا ابعض يفيـ أف .3
 :عناصر المحاضرة 

 تمييد. -
 .منظومة العممية التدريبية .1
 .المكونات الرئيسية لمنظومة العممية التدريبية .2
 .نظريات التكويف  .3
 خلاصة -
 معتمدة في المحاضرة.ال المراجعقائمة  -
  :01مدة المحاضرةh:30  

 تمهيد: -
المنظمات عمى اختلاؼ داخؿ  العامميف المورد البشري ممثلا في الأفراد مما لا شؾ فيو، أف  
ور الذي تنطمؽ منو جميع السياسات الرامية إلى تحسيف أداء ىذه التن ظيمات، مستوياتيـ المينية، ىو المح

بحيث ينطمؽ منو، لتعود العوائد لديو، فإلى جانب الأمواؿ، والمواد الخاـ والآلات، فإف  نجاح أي تنظيـ 
 المنظمات في والتطوير التدريب وظيفة اكتسبت ذلؾ ضوء فييعتمد أيضا عمى جودة موارده البشرية، 

 منتجيف يكونوا وأف بيـ والاحتفاظ المنظمة داخؿ النمو عمى الأفراد لمساعدة كأداة بيا الاعتراؼ وتـ زخماً 
، تخمؽ الثروة، والفعالية بالكفاءة تتسـ عاممة قوةالعصر الحالي تحتاج إلى  منظماتلأف   ؛لمربح ومحققيف

كالمتكوف، والمكوف، والمادة العممية اصر وليذا أيضا اجتمعت عن، وليس لأفراد مستيمكة فقط ليذه الثروة
التي سيتكوف مف خلاليا، إضافة إلى بيئة التكويف، والأدوات والأساليب وغيرىا لتصنع لنا منتجا معي نا 

 تستطيع مف خلالو المنظ مات المنافسة في محيط عالي التنافسية.
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 مف بعضة إلى إضاف، ا ىذه عناصر العممية التكوينيةمف ىذا المنطمؽ سنتناوؿ في محاضرتن
  نظريات التكويف.

 
 منظومة العممية التدريبية: .1

يقصد بالمنظومة التركيب الذي يتألؼ مف مجموعة مف الأجزاء المتداخمة التي تتفاعؿ مع بعضيا،      
وترتبط بعلاقة تأثر مستمرة، ويؤدى كؿ جزء منيا وظيفة محددة لازمة لممنظومة بأكمميا، ويفيدنا مفيوـ 

أنو يركز عمى العلاقة المتداخمة بيف الأجزاء التي تؤثر عمى التحصيؿ أو الأداء الكمي المنظومة في 
لممنظومة، وكذلؾ العلاقة بيف المنظومة والبيئة التي تعمؿ فييا، والتي تؤثر عمى أىداؼ المنظومة 

 وأنشطتيا وكفاءتيا.
جات، فأما المدخلات في وتتكوف المنومة مف ثلاثة عناصر رئيسة وىي المدخلات والعمميات والمخر       

تمؾ الأجزاء التي يراد إخضاعيا لعمميات محددة،؛ لتحويميا لشيء جديد أو إضافة خصائص جيدة عمييا، 
جراءات وأساليب وأدوات مختمفة، لتحويؿ المدخلات أو  وأما العمميات فيي معالجة معينة تتضمف أنشطة وا 

 تج المنظومة أو المنتج النيائي.إضافة الخصائص الجديدة عمييا، أما المخرجات فيي نا
وبالإضافة إلى ىذه العناصر، ىناؾ عناصر ومفاىيـ أخرى كما يوضح الشكؿ أدناه، وىي:        

الأىداؼ، أي: النتائج المحددة زمنيا وكميا ونوعيا، والتي تسعى المنظومة لتحقيقيا، والبيئة: وىي الإطار 
والمعمومات المرتدة  (تكنو. الخ اج/ /أؽيطة بيا )والخارجي لممنظومة، أو مجموعة الظروؼ المح الداخمي

 (62-61، الصفحات 2020)حيدر،  والذاكرة والرقابة.
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 مدخلات

 مخرجات 

 ( عناصر منظومة التدريب.44شكؿ رقـ )

 (62)حيدر، صفحة المصدر: 

 الرئيسية لمنظومة العممية التدريبية:المكونات  .2
 Inputالمدخلات:  1.2

: المدخلات الإنسانيةفأم ا إنسانية ومادية ومعمومات،  ىناؾ ثلاثة أنواع مف المدخلات؛
دارييف وفنييف فتتكوف م ف جميع الأفراد الذيف يشتركوف في عممية التدريب، مف متدربيف وا 

صيـ أو الصفات المطموبة فييـ، باختلاؼ البرامج ومساعديف، ويختمؼ ىؤلاء الأفراد، وخصائ
، 2020)حيدر،  التدريبية التي يشتركوف فييا، أي حسب نوع ىذه  البرامج وأىدافيا ووسائميا.

 (63صفحة 
 :المتدربون 

الذي يجػري عميػو ىو و  ،ىو العنصر المستفيد مف نشاط التدريب Trainee المتدرب          
وىنػاؾ  تدرب إحدى العمميات اليامة في سياسات التػدريب.عممية اختيار الم وتمثػؿ التػدريب.

مراعاتيا في عممية اختيار المتدرب في أي منشأة لحضور أحد برامج  اعتبػارات عديػدة يجػب
 :التدريب، نذكر منيا

 

 البيئة

 . أفراد.
 . أمواؿ.

أجيزة  
 ومعدات.
 بيانات.
 أىداؼ.

سياسات 
 ونظـ

 العمؿ.
ب أسالي

وتكنولوجيات 
 التدريب.

 

 معرفة.
 ميارات.
 اتجاىات.

 
 
 

 تحسيف الأداء.
 كفاءة أعمى.
فاعمية 
 المنظمة.

 

 

نظـ 
المتابعة 
المالية 
والإدارية 
  والفنية

   إعداد الخطط وتصميـ البرامج.
 مدخلات        عمميات        مخرجات

 

 

  

 تقدير الاحتياجات التدريبية.
 مدخلات        عمميات        مخرجات

 

 .عممية التدريبيةتنفيذ ال
 مدخلات        عمميات        مخرجات

 

 .تقييـ التدريب 
 مدخلات        عمميات        مخرجات

 

 

 عمميات

 موارد
 قيود
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 .حاجة المتدرب الفعمية لبرنامج التدريب .1
 .رغبة واستعداد المتدرب لحضور البرنامج التدريبي .2
 .بيف المتدربيف في البرنامج التدريبيالتجانس النسبي  .3
 .مراعاة عدـ تعطيؿ العمؿ بحضور المتدرب لمبرنامج التدريبي .4
 .المستوى الإداري لممتدربيف .5
 .المؤىلات العممية .6
 .مدة الخبرة في العمؿ .7
 .التي تواجو المتدربيف وواقع عمميـ المشكلات .8
 .عدد المتدربيف في البرنامج .9

 ليسػمح بػإدارة الحػوار والمناقشػة كميػا   ف عدد المتدربيف مناسبًاوالقاعدة ىنا ىو ضرورة أف يكو         
 18إلى14وتشير بحوث التدريب في ىػذا الشػأف ىػو أف العػدد المناسػب يػتراوح مػا بػيف بشكؿ فعاؿ.

ذا لـ يكف تنفيذ ذلؾ ممكنًا د يزي متػدربيف وألا 6فعميؾ أف تتمسؾ بألا يقػؿ العػدد إطلاقػاًعػف متدرب، وا 
فبعد تحميؿ المعمومات التي تـ جمعيا عف الاحتياجات التدريبية يجري إعداد قوائـ ا، متدربً 25عف

بحيث تتلاءـ النواحي التي يحتاجوف إلى التدريب عمييا مع متطمبات  في برنامج معيف، بالمتػدربيف
خػلاؿ  وذلؾ مف و،ومف الميـ في خطوة اختيار المتدرب تييئتو لمبرنامج التدريبي قبؿ بدئ .البرنامج
وتاريخػو  اسـ البرنػامج مف البيانات اليامة عف البرنامج مثؿ: خطاب لو يتضمف مجموعة إرسػاؿ

 (35، صفحة 2416)مدحت، الخ .. وأىدافو وعدد المتدربيف بو ومدتػو ومكانػو

 المدربون: 
تغيػير  ىو شػخص يقػوـ بميمػة نقػؿ المعرفػة، أو تعمػيـ الميػارة، أو Trainer المدرب
السموؾ، أو أي نسيج مف ذلؾ لفرد أو أكثر مف خلاؿ برنامج أو برامج تتسـ بوجود  المواقػؼ أو

 .بيدؼ تحقيؽ غرض معيف تخطيط مسبؽ ليػا
والمدربوف ىـ الخبراء الػذيف تسػتعيف بيػـ المراكػز التدريبيػة أو المنشػآت لمواجيػة       

معينيف أصلا في المنشأة، أو قد تستعيف بيـ المنشأة  الاحتياجػات التدريبية لممتدربيف، وقد يكونوا
لفترات زمنية  ..)الجامعات والمعاىد ومراكز التدريب وشركات التدريب:مثؿ(مف جيػات أخػرى 

 ...).قػد تكػوف يومػاً واحدًا أو أسبوعًا أو أكثر(معينة 
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يقؼ المدرب  ،ومف بيف جميع إمكانات التدريب مف أجيزة عرض وأدوات ومطبوعات وحواسػب
حفظيا، أو يمنيـ  فكػػؿ جماعػػة ليػػا قائػػد .وحده متميزًا ومنفردًا، بدونو لا يمكف لشيء أف يتحقؽ

ومياراتيـ  يعمؿ عمى تنميػة قػدراتيـ أف ينظر لنفسو عمى أنو ميسر ومنشط ومحفز لممتدربيف،
 :باستخداـ أساليب تدريبية مشوقة ومطورة مثؿ

 ngPlayi Roleمثيؿ الأدوارت .1
 Simulations المحاكاة .2
   Visual Materials-Audio بصرية الوسائؿ السمع .3
  Training Gamesالتدريبية المباريات  .4
    Training Playing الألعاب التدريبية .5
  Case Studies عرض الحالات العممية .6
 Problem Solving أسموب الاكتشاؼ وحؿ المشكلات .7
  Field Visits الزيارات الميدانية .8
 Sensitivity Training ريبات الحساسيةتد .9

 تكػوفو ليػذا الػدور،  ومف ىنا جاءت أىمية حسف اختيار المػدرب، بحيػث يكػوف مػؤىلا
 معموماتو وخبراتو تتناسب مع نوع البرنامج الذي سيشارؾ فيو، ولديو ميػارات تػدريب الكبػار، وقػادر

 .عمى استخداـ الأساليب التدريبية السابؽ ذكرىا

 وينفؽ عميػو الكثػير لا جدوى مف برنامج تدريبي يبذؿ في إعداده الجيد الكثير، ي الحقيقة أنووف      
إذا ما عيد بو لمدرب ليس لديو المعمومات  للاحتياج التدريبي المطموب، وممبيا   ليخرج ناجحًا

 والميػارات
 .اللازمة والإلماـ الكامؿ بالتدريب وأساليبو

 بدأت والفعاؿ فإف الدوؿ المتقدمة وبعض الدوؿ الناميةولأىمية عنصر المدير الكؼء 
 ) .Training Of Trainers T.O.Tتدريب المدربيف) لممدربيف أنفسيـ دورات تدريبية تيتـ بعقد

أفكارىـ ومعموماتيـ وزيادة خبراتيـ، الأمػر الػذي سػينعكس أثػره عػمى  بما يساعدىـ عمى تجديد
كذلؾ فإف تحقيػؽ مخرجػات مقنعػة لمينػة التػدريب . يب الآخريفتدر  الػدور الػذي يقومػوف بػو في

يتطمػب رفػع مسػتوى أداء المػدربيف مػف خلاؿ الاعتماد الميني، وأف الاعتماد الميني سوؼ يساعد 
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، 2016)مدحت،  .دوف أف يمتمكوا الميارات اللازمة عمى الحد مف الػذيف ينتمػوف إلى ىػذه المينػة
 (33-29الصفحات 

 Operations العمميات: 2.2
ويختص بنشاط التدريب نفسو، وبالمعالجة الفعمية لممتدرب، لإكسابو المعارؼ والميارات 

 المطموبة، وذلؾ في ثلاث مراحؿ. 
وتمارس فييا عدة أنشطة أوليا: تحديد ، المرحمة التحضيريةأما المرحمة الأولى فيي 

في أي عممية تدريبية منظمة، ويقصد بيا نتائج الاحتياجات التدريبية، وىذه ىي نقطة البداية 
محددة يراد الوصوؿ إلييا، كإعداد مجموعة مف العامميف لشغؿ مناصب قيادية، أو تنمية 
معمومات جماعة مف المتدربيف، أو مواجية تغيرات متوقعة، تكنولوجية أو تنظيمية، أو إنسانية 

اليدؼ أو الأىداؼ المطموب تحقيقيا مف  ..الخ. وبناء عمى تحديد الاحتياجات التدريبية يوضع
ية المديريف المعنييف بالمنظمة، أو مسؤوؿ قالتدريب، وىي ميمة يقوـ بيا مدير التدريب مع ب

مف ثـ فإف المسؤوؿ عف التدريب يقوـ  التدريب، أو مستشار خارجي مف ىيئة تدريب مختصة.
الأشخاص الذيف يختاروف ليذا  بتصميـ البرنامج التدريبي الملائـ، فيوضح الأىداؼ، ويحدد

التدريب، والميارات التي سيكتسبونيا في نياية التدريب، وينتقي الموضوعات الرئيسة والفرعية 
التي يشمميا البرنامج، والمقدار الملائـ منيا، وتسمسؿ الموضوعات وتفاصيميا مف حيث الزمف 

يبية المناسبة، لنقؿ ىذه ومف حيث محتوياتيا وتدرجيا المنطقي، وترتيب الأساليب التدر 
الموضوعات لممتدربيف، كما يقرر الزماف والمكاف، والإمكانات والتجييزات، ويضع مستويات 

 (67-66، الصفحات 2020)حيدر، الأداء التي يجب أف يحققيا البرنامج ووسيمة القياس.  
فيو تفاعؿ بيف  وىي التدريب الفعمي الذي يحدثية، التنفيذ المرحمةأما المرحمة الثانية فيي 

فة خصائص جديدة لممتدربيف، أو علاج خصائص ىدفو إضاالمتدربيف حوؿ موضوع التدريب، 
)المرحمة  المتابعةد تعديميا، وأثناء عممية التدريب تجرى عممية أخرى وىي موجوده عندىـ يرا

ممية التدريبية، ويراد بيا الوقوؼ عمى سير البرنامج التدريبي، والتأكد مف حسف انسياب العالثالثة( 
، والتعرؼ عمى أسبابيا وعلاجيا،  واتخاذ والتنبو للأخطاء إذا حدثت وبحثيا في الوقت المناسب

 الإجراءات اللازمة لعدـ تكرارىا.
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 Outputالمخرجات:  3.2

 ىي المنتج النيائي الذي يصدره التدريب لمبيئة، وىناؾ ثلاثة أنواع مف المخرجات:
دربوف بعد أف مروا بالعممية التدريبية، واكتسبوا خصائص : وىـ المتمخرجات إنسانية .1

 جديدة.
: النتائج الممموسة كزيادة الإنتاجية كما ونوعا، وتخفيض التكاليؼ وتحقيؽ مخرجات مادية .2

 الوفورات في الوقت والجيد، وارتفاع مستويات الأداء، وازدياد العائد والأرباح.
ري والنفسي لمعامميف، وتظير في شكؿ رقي تتمثؿ في الجانب الفك :المخرجات المعنوية .3

وتعزيز وتحسيف معمومات المتدربيف، وارتفاع وعييـ بمشكلاتيـ ومشكلات منظماتيـ، 
وازدياد ولائيـ ليا، وتحسيف وجيات نظرىـ نحو العمؿ والإنتاجية، وتعميؽ الانسجاـ في 

 علاقاتيـ.
 (68، صفحة 2020)حيدر، 

 Training Environment . بيئة التدريب:4.2
 وتنقسـ إلى:    
 تتكوف مف العناصر الآتية:بيئة داخمية:  .1

الجانب الإنساني: يضـ إدارة المنظمة، ومخططي ومصممي ومنفذي برامج التدريب،  . أ
 والمشرفيف عملا سيرىا، وكذا المتربيف.

الجانب التكنولوجي: ويتضمف أسموب التدريب، وطرؽ نقؿ المادة التدريبية إلى  . ب
 لأدوات والأجيزة المستخدمة.المتدربيف، وا

الأنظمة والموائح: وىي الشروط الواجب توافرىا للالتحاؽ بالتدريب والأنشطة والواجبات  . ت
التي يؤدييا المتدرب، ومستويات التحصيؿ المطموبة، إلى جانب إجراءات الحضور 

 والغياب ..الخ.
يـ السائدة في بالإضافة إلى ىذه العناصر نضيؼ: العلاقة بيف أعضاء المنظمة، الق

 المنظومة والمفاىيـ.
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 بيئة خارجية:  .2
، والمنظمات التي يعمؿ فييا المتدربوف، وىي المجتمع الذي توجد فيو منظومة التدريب

 وتمتد إلى حدود البيئة الخارجية والمجتمع العالمي. 
  Feedback. المعمومات المرتدة:5.2
سمفا، وتوضح المقارنة ما  لأىداؼ الموضوعةمف خلاؿ مقارنة مخرجات العممية التدريبية با     

إذا كانت النتائج الفعمية مطابقة كميا أو جزئيا للأىداؼ المحددة، أو مخالفة ليا. أي أف  المنومة 
فشمت في إكساب الصفات المطموبة لممخرجات، وتذىب ىذه المعمومات إلى جيتيف: ذاكرة 

لى إ دارة المنظومة حتى تتخذ الإجراءات المناسبة. المنظومة لكي يتـ تسجيميا والاحتفاظ بيا، وا 
 (71، صفحة 2020)حيدر، 

 . نظام المعمومات:6.2
ترد إلى المنظومة الأرقاـ والمؤشرات والبيانات، وتبوب وتصنؼ وتحفظ، وتكوف معدة 
للاستعماؿ عندما تطمبيا المنظومة، وتتمثؿ ىذه البينات التي تحتفظ بيا الذاكرة مف تقارير 
المدربيف، وسجلات المتدربيف، وكشوؼ تقييـ الأداء، وتقارير الملاحظة الشخصية، والمناقشات 

ويعتبر مركز المعمومات  صار تضـ الذاكرة جميع البيانات اللازمة لمعممية التدريبية...الخ باخت
حجر الزاوية الذي ترتكز عميو منظومة التدريب، إذ أنيا تتخذ قراراتيا وتضع أىدافيا وترسـ 
خططيا وتصمـ برامجيا وتقيـ نتائجيا، بناء عمى البيانات التي توفرىا ليا الذاكرة، ويتقؼ نجاح 

القرارات عمى دقة البيانات المتاحة وكفاية كميتيا وملاءمة نوعيا، ومحسف توقيتيا، ودرجة  ىذه
 (72، صفحة 2020)حيدر، جودتيا. وعلاقتيا بالقرار المراد اتخاذه. 

 نظريات التكوين: )التدريب( .3

نيا نظرية مىناؾ العديد مف النظريات التي تتعمؽ بكيفية تدريب الموظفيف، حيث تختص كؿ      
بمدى دافعية  بجوانب مختمفة مف عممية التدريب، وتختص كذلؾ العديد مف النظريات الأخرى

 ونظرا لمعدد الكبير مف ىذه النظريات، فإننا نكتفي بوضع عدد منيا. .المتدربيف لمتدريب
 :نظرية التعزيز 1.3

كيات تؤكد نظرية التعزيز عمى أف الموظفيف يكوف لدييـ الحافز لأداء أو تجنب سمو 
معينة بحسب المخرجات التي نجمت عف تمؾ السموكيات في الماضي". وىناؾ العديد مف 
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منيا التعزيز الإيجابي والذي يشير إلى المخرجات المرضية  ؛العمميات في نظرية التعزيز ىذه
 لسموؾ معيف، والتعزيز السمبي ويقصد بو التخمص مف أو استبعاد المخرجات غير المرضية. 

التعزيز، مف المنظور التدريبي، إلى أنو لكي يكتسب المتدربوف المعارؼ أو  تشير نظرية
أو سمبية(، )يغيروا سموكياتيـ أو يعدلوا مياراتيـ، يتعيف عمى المدرب تحديد النتائج الأكثر إيجابية 
ميارات أو  وبعد ذلؾ يتعيف عمى المدربيف ربط تمؾ المخرجات باكتساب المتدربيف لممعارؼ أو

يمكف لممتدربيف الحصوؿ عمى العديد مف المزايا عند مشاركتيـ في برنامج و متغيرة.  سموكيات
التدريب. وقد تتضمف تمؾ المزايا التوصؿ لطريقة أكثر سيولة أو تشويقاً لأداء عمميـ ) مخرجات 
متعمقة بالعمؿ أو مقابمة موظفيف آخريف يكونوف بمثابة موارد بشرية عند حدوث مشکلات ( 

ية أو زيادة فرص الحصوؿ عمى مناصب جديدة في الشركة ) مخرجات متعمقة مخرجات شخص
بالحياة الوظيفية(. وبموجب نظرية التعزيز، يمكف لممدربيف حجب أو منح تمؾ المزايا لممتدربيف 
الذيف يتمكنوف مف إجادة برنامج التدريب وتعتمد فعالية التدريب عمى نمط أو جدوؿ تقديـ تمؾ 

 (268-267، الصفحات 2017)نوي، . ياالمعززات أو المزا

 :نظرية التعميم الاجتماعي  2.3
تؤكد نظرية التعميـ الاجتماعي أف الموظفيف يتعمموف مف خلاؿ ملاحظة الآخريف )القدوة(        

إلى أف السموؾ الذي تـ ىذه النظرية كما تشير ، والذيف يعتقدوف أنيـ ذوو مصداقية وأكثر دراية
ب سموؾ قدوتو أو الميارات التي تمت تكراره، حيث يتبنى الشخص المراق   تعزيزه أو تشجيعو يغمب

مكافأتو عمييا. ووفقا لنظرية التعميـ الاجتماعي فإف اكتساب ميارات أو سموكيات جديدة يتـ مف 
عممية ملاحظة ( 2التعرض بشكؿ مباشر لنتائج استخداـ ىذا السموؾ أو الميارة، )( 1خلاؿ )

 .ج سموكياتيـنتائ الآخريف ومشاىدة
يات متضمنة في عممية التعميـ إلى أف ىناؾ أربع عمم وتشير نظرية التعميـ الاجتماعي       
 .رات الحركية والعمميات التحفيزيةبالمعمومات والمها والاحتفاظ الانتباه وىي

ب ويشير الانتباه إلى أف الموظؼ لا يتعمـ مف خلاؿ الملاحظة إلا إذا كاف يدرؾ الجوان       
يكوف  ولذا يتعيف أفوالمتدرب،  أثر الانتباه بسمات كؿ مف القدوةويت، في أداء القدوة اليامة

المتدربوف عمى دراية بالميارات أو السموكيات التي يفترض ملاحظتيا والانتباه إلييا. كما يجب 
ب القدرة تحديد القدوة بدقة ويتعيف أف تكوف ممف يتمتعوف بالمصداقية. ويتعيف أف يمتمؾ المتدر 
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البدنية )والقدرة الحسية( عمى ملاحظة القدوة. كذلؾ فإف المتدرب الذي يتمكف مف اكتساب 
)نوي، الصفحات  يؿ إلى محاكاتو.يمالميارات الأخرى أو السموؾ مف خلاؿ ملاحظتو لمقدوة 

269-271)  
 
 
 
 

 

 

 .عمميات نظرية التعميـ الاجتماعي (05) شكؿ رقـ

 (271صفحة  )نوي، المصدر:

 :المعرفية النّظرية  3.3
 يعتمد سموؾ الفرد عمى المحفزات الموجودة في بيئتو لا لأصحاب ىذه النظرية،بالنسبة                   
إلى فيـ ما يحدث في أدمغتنا، ىي تسعى وبالتالي  ،، ولكف أيضًا عمى آليات داخمية معينةفقط

 لجة المعمومات ىناؾ.وقبؿ كؿ شيء، دراسة الطريقة التي تتـ بيا معا
في الذاكرة. بالنسبة ليـ،  سمفايعني إضافة معمومات إلى المعمومات الموجودة  والتدريب التعمـو 

مف رؼ االمعممؤه ب ـتينتظر أف ي يأتي وىو فارغ الذىف، و دريب لايتوجو إلى التالذي  دربالمت
، الأمر الذي الكثيرسبقة مف المعارؼ الم. عمى العكس مف ذلؾ، فإف المتعمـ لديو طرؼ المكوف
وبالتالي فإف وظيفة المدرب في ىذا النموذج ىي نقؿ المعرفة الجديدة ، بعيف الاعتباروجب أخذه 

 عمى وضع ىذه المعمومات في مكانيا الصحيح.تيـ مساعدبؿ و ، المتدربيفإلى 
 ريب:وفي ما يأتي عدد مف أفضؿ الممارسات التي يعتمدىا النموذج المعرفي في عممية التد

عند بداية كؿ عممية تكويف، يتـ تنفيذ نشاط لتقييـ مستوى المعارؼ لدى المتكونيف حوؿ  .1
 الموضوع الذي يتـ التدريب حولو.

 الانتباه
 .محفزات القدرة 

 .القدوة 

 السمات 

 المهارات الحركية

 .القدرة البدنية 

 .الدقة 

 التغذية الراجعة 

 لعمميات التحفيزيةا

 .التعزيز 

 الاحتفاظ بالمعمومات

  تدويف
 لمعمومات.

 .التنظيـ 

 المراجعة 
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اقتراح تقديـ أنشطة وأدوات لمساعدة المتدربيف لمقياـ بإنشاء روابط معرفية بيف ما تـ تعميميـ   .2
 .حولو، وما يعرفونو سمفا

طرؼ المتدربيف، لماذا ارتكب ىذا المتدرب ىذا الخطأ، وما الذي تحميؿ الأخطاء المقترفة مف  .3
  (sydologie.com, 2019, pp. 15-16) يخبرنا ذلؾ عف فيميـ لمخطأ؟

 :(الترابطيةالاتصالية ) النظرية 4.3

 ،إلى أقصى الحدودالدفع بيا إف الترابطية، بطريقة ما، ىي البنائية الاجتماعية التي تـ          
 ،التعمـ ليس مجرد نشاط فردي وداخمي (NICTات المعمومات والاتصالات الجديدة )بفضؿ تقني

ووسائؿ الاتصاؿ المتاحة لنا:  ،ولكنو يعتمد أيضًا عمى التبادلات مع البيئة التي نتطور فييا
الوصوؿ إلى مجموعة مف الموارد حيث تتيح ( ...الخوالشبكات الاجتماعية، الإنترنت، الشبكات )
 .تتيح التعمـ بالفعؿوبالتالي ىي ومقاطع الفيديو والمواقع المتخصصة وما إلى ذلؾ( )المقالات 

 .الأفراد حوؿ ىذه المواردالتفاعلات بيف ويتـ بعد ذلؾ تعزيز ىذا التعمـ مف خلاؿ 

عبر  فتوحةدورات مت مف خلاؿ بضع سنواإلى عالـ التدريب منذ  قويالقد حققت الترابطية دخولًا 
ما  السماح لممشاركيف بالتعمـ مف بعضيـ البعض( و دشات والمنتديات وما إلى ذلؾالدر ) الأنترنت

 .بالمشاركة في بناء المعرفة الجماعيةدرب وسمح لكؿ مت المدربعطي أىمية أقؿ لدور أ

تعطي أفضمية لمتدريب الذاتي لموظفييا مف خلاؿ اعتمادىا  مف الشركاتأصبحت العديد  كما
، تبث محتويات احترافية في بعض الأحياف تكوف والاتصالات تكنولوجيات المعموماتعمى 

 (sydologie.com, pp. 32-34)مجانية، تقدـ الإضافة اللازمة لممتدربيف. 

 النظرية الاجتماعية البنائية: 5.3

البنائية، حيث تأخذ في الاعتبار البعد النظرية مبادئ مف التي تأسست انطلاقا  
بالمرور مف علاقة ثنائية بسيطة تجمع بيف الفرد المتعمـ وموضوع  الاجتماعي في عمميات التعمـ،

 ,Tourpe)التعمـ، إلى علاقة ثلاثية: الفرد المتعمـ، موضوع التعمـ، والمحيط الاجتماعي لمفرد 
2004, p. 22) ويعد فيجوتسكي(Vygotsky. L)   أحد مؤسسي ىذه النظرية، وفيما يمي بعض

 :النقاط المفتاحية ليذه النظرية
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 صؿ الذكاء الإنساني في المجتمع، حيث يقوـ تصؼ التعمـ كعممية اجتماعية وىي أ
التفاعؿ الاجتماعي بدور أساسي في تطوير المعارؼ لدى الفرد، فالمعرفة تبني مف خلاؿ 

 التفاعؿ مع الآخريف
  يتعمؽ الأكر بتوجو أبستيمي )معرفي( الذي مف خلالو تظير المعرفة نتيجة لتفاوض

 اجتماعي.
 النظرية البنائية، تعترؼ البنائية الاجتماعية بأف المتعمـ ينشط في بناء ما ىو الحاؿ مع ك

معرفتو الخاصة. ومع ذلؾ، فإف بناء المعرفة يحدث في المقاـ الأوؿ نتيجة لمتفاعؿ 
 يتـ بناء المعرفة مف خلاؿ عممية المناقشة والتفاوض.حيث  ،الاجتماعي

 تحدث أولًا عمى مستوى العلاقات بيف الأشخاص ثـ  إنو نيج ينظر إلى المعرفة كعممية
تصبح شخصية. ولذلؾ فإف بناء المعرفة يتـ في السياؽ الاجتماعي والثقافي الذي 

 يتصرؼ فيو الفرد. ولذلؾ يمعب التفاعؿ والمغة دورًا ميمًا في عممية التعمـ.

ىا تقترح نفس الحموؿ وعند تطبيؽ النظرية الاجتماعية البنائية في عممية التكويف، نجد     
البيداغوجية التي اقترحتيا البنائية، مع اختلاؼ في أف جميع النشاطات الاستكشافية تجرى 

 :فالمكوف في علاقتو مع المتكونيف نجدهفي جماعة، إذف 

 بطرح سؤاؿ أو عرض مشكمة عمى المتعمميف.يبدأ   .1
يرة، أو في مناقشة مجموعات صغطريؽ  عف إما في إيجاد حؿ لمتفكير يمنحيـ الوقت ثـ .2

 جماعية.
تقديـ الحؿ مجموعة  كؿ عمى يقترح المكوف فرعية، مجموعات في العمؿ حالة في .3

 بسرعة. ياالخاص ب
 . المتعمميف جميع مساىمات عمى يعتمد حلاً يقترح المكوف  ذلؾ،لـ يكف  بخلاؼ .4

لاؿ التعمـ الاجتماعي وفي التكويف عف بعد، تبقى النظرية الاجتماعية البنائية حاضرة مف خ         
(social Learning حيث )( توفر أنظمة إدارة التعمـLMS المزيد والمزيد مف مجالات المشاركة، سواء )

 Google( أو الدردشات أو الأدوات التعاونية مثؿ Facebookالأخبار )مثؿ  صفحاتمنتديات أو  في
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Doc  ة العنصر البشري" إلى أساليب التدريس اليدؼ ىنا ىو "إعادو  آخذة في الارتفاع أيضًا.والتي ىي
  (sydologie.com, pp. 26-27) التي ظمت خالية منو منذ فترة.

 خلاصة: -

يتضح مما سبؽ أنو لنجاح أي برنامج تدريبي، وجب أف يتضمف ىذا البرنامج عدد مف العناصر  
ي حد ذاتيا أنظمة فرعية داخؿ المترابطة فيما بينيا، والتي تتبادؿ التأثير والتأثر، ىذه العناصر تشكؿ ف

ىذا النظاـ الكبير )مدخلات، عمميات، مخرجات، بيئة، تغذية راجعة، نظاـ المعمومات( وىي جميعيا 
عالية الحساسية، حتى إذا حدث تغيير أو طارئ في واحد منيا، فإف  تغييرا لا محاؿ سيحدث في بقية 

 الأجزاء. 

ف كانت لا تخرج كما تناولنا أيضا عدد مف النظريات التي تخ        تص بالعممية التدريبية ككؿ، وىي وا 
معموؿ بو كوف الأخير  التكويف والتدريبموضوع عف نظريات التعمـ المعروفة، إلا  أف اعتمادىا في 

عممية مقصودة، ومخطط ليا ومستمرة تيدؼ إلى إحداث تغييرات إيجابية في الفرد لتحقيؽ غاية معينة، 
 فيـ ىذه النظريات في اعتماد أفضميا بحسب معطيات وعوامؿ محددة. مثمو مثؿ التعمـ. وحيث يفيد 

  

 :المراجع المعتمدة في المحاضرة 

 دمشؽ: منشورات الجامعة الافتراضية السورية. التدريب والتطوير.(. 2424. )ح ،عصاـ -

ة العربية المجموع :القاىرة .الألعاب والمباريات التدريبية لتطوير مينة لتدريب .(2016) .ـ .أ ،مدحت -
 .لمتدريب والنشر

ركز م .1المجمد . (سعيد.) ترجمة القرني محمد تدريب وتطوير الموظفيف .(2017) .أ .ر ،نوي -
 المممكة العربية السعودية. .البحوث والدراسات

Retrieves from: https://archive.org/details/0775-df_202105/page/n271/mode/1up 

11/10/2023. 10:30 

- sydologie.com. (2019, Septembre 19). Livre blanc :La place des 5 grandes 

théories de l’apprentissage dans la formation. (SYDOLOGIE, Éd.) Consulté 
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le Aout 13, 2023, sur https://sydologie.com/2019/09/la-place-des-5-grandes-

theories-de-lapprentissage-dans-la-formation/ 

- Tourpe, A. (2004). Le Dessin Assisté par Ordinateur (DAO) dans la 

formation des ingénieurs: Proposition et évaluation d'environnements 

d'apprentissage. UCL presse universitaires de Louvain. 
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 (: خصائص العممية التّكوينية.44المحاضرة رقم )
 

 :أهداف المحاضرة  
 قادرا عمى:أن يكون الطالب  يُتوقع منفي نياية ىذه المحاضرة 

 أن يحدد خصائص ومميزات العممية التكوينية. .1
 أن يحدد خصائص النظام التدريبي الفعال. .2
 :عناصر المحاضرة 

 تمييد. -
 خصائص العممية التكوينية. -
 النظام التدريبي الفعال.خصائص  -
 .خلاصة -
 ة في المحاضرة.المراجع والمصادر المعتمدقائمة  -
  :01مدة المحاضرةh:30  

 تمهيد: -
لتكوين )تذكير( والذي في ضوئو ننتقل إلى سوف نتطرق إلى تعريف ا في ىذه المحاضرة       

بشكل أكثر تفصيل، بعدىا ننتقل إلى سمات وخصائص البرنامج التدريبي  خصائص العممية التكوينية
   الفعال. 

 )تذكير(تعريف التكوين  .1
عرض لخصائص التكوين، لا بأس أن نعيد التذكير بالمقصود من التكوين، حتى يمكننا قبل الت      

 استشفاف خصائص ىذه العممية، وذلك انطلاقا التعريفات الآتية:
 ىو فعل زيادة الميارات لدى الموظف لمقيام بعمل معين"  " Edwin B. Flippoيعرفو فميبو  -

(Satya & Parthasarathy, 2018, p. 105)  بيذا يكون التدريب عممية تعميم الفرد لسمسمة
يرتبط بظاىرة محددة ىي  والتدريب عميو فإن السموك الذي تتم برمجتومن السموك المبرمج، وبالتالي 

 .الوظيفة
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" التكوين إجراء منظّم، من خلالو يتعمم الأفراد المعرفة و/أو الميارة  Dale S. Beachيعرفو  -
معنى ىذا أنّ التكوين إجراء مخطط، ىادف  (Rajendra, 1997, p. 244)لغرض محدّد" 

 ، لغرض زيادة المعرفة أو الميارة.ومقصود
حيث يمكن فييا للأفراد أن يكتسبوا أو " التدريب ىو تييئة أو إيجاد بيئة  Terry L. Leapيعرفو  -

معنى ىذا أن  (Pravin, p. 210)يتعمموا سموكيات ومعارف وميارات واتجاىات ترتبط بالوظيفة" 
نوي والنفسي، أي إلى ىدف التدريب أو التكوين يتعدى الجانب المعرفي والمياري، إلى الجانب المع

 تغيير اتجاىات وقناعات الأفراد حول قضايا ذات صمة بالوظيفة التي يشغمونيا.
تغيير مخطّط ومنظم لمسموك من خلال أنشطة التعمم،  "  Armstrong Michael أما ارمسترونغ -

والبرامج والتمقين، تسمح للأفراد بالوصول إلى مستويات معينة من المعرفة والميارة والكفاءة، 
أي في إشارة إلى أنو إذا أراد  (Armstrong, 2011, p. 249)يحتاجونيا لإنجاز أعماليم بفعالية" 

تنظيم أو مؤسسة الوصول إلى تحقيق أىدافو فعميو بالتكوين الذي من خلال الأنشطة التي يضمنيا، 
سيعمل لا محالة عمى التغيير الإيجابي في مختمف جوانب شخصية الأفراد العاممين، بما يسمح 

 بتحقيق أىدافيم ىم كذلك. 
 خصائص العممية التكوينية: .2

لمعممية التكوينية  ةالمميز السمات من خلال التعريفات أعلاه يمكن أن نستخمص العديد من 
 بشكل عام نوجزىا في النقاط الآتية:

أنّ التدريب نشاط رئيس وليس أمرا كماليا تمجأ إليو الإدارة أو المنظّمة أو تنصرف عنو  .1
 باختيارىا.

جزاء والعناصر المترابطة معا، تقوم التدريب نظام فعال متكامل، يتكون من مجموعة من الأ .2
 بينيا علاقات تبادلية نفعية.

التدريب عممية شاممة، بمعنى شموليا لكل المستويات الإدارية التي تتضمنيا المنظّمة )الإدارة  .3
العميا والوسطى والإشرافية والتنفيذية( كذلك فإنّ التدريب يجب أن يقدم لكل التخصصات في 

 (155، صفحة 2012)مدحت،  المنظّمة.
التدريب عممية إدارية ينبغي أن تتوفر ليا مقومات العمل الإداري الكفء حتى تنجح من ىذه  .4

 المقومات:
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 .وضوح الأىداف وتناسقيا 
 .وضوح السياسات وواقعيتيا 
  زن الخطط والبرامج.اتو 
 .توفر الموارد المادية والبشرية 
  الرقابة والتوجيو المستمرين. افرتو 

 التدريب عممية فنية تحتاج إلى خبرات وتخصصات محددة ينبغي توفيرىا وأىميا: .5
 .خبرة تخصصية في تحديد الاحتياجات التدريبية 
 .عداد المناىج التدريبية والمواد العممية  خبرة تخصصية في تصميم البرامج التدريبية وا 
  نتاج المساعدات التدريبية من وسائل الإيضاح خبرة تخصصية في اختيار الأساليب وا 

 وغيرىا.
  خبرة تخصصية في تنفيذ البرامج التدريبية ونقل المعرفة والميارة وأنماط السموك

 المرغوبة لممتدربين.
 .خبرة تخصصية في متابعة وتقييم فعالية التدريب 

ثم لا يجوز أن يتجمد التدريب نشاط متغير ومتجدد، حيث أن التدريب يتعامل مع متغيرات ومن  .6
نما يجب أن يتصف بالتغير والتجدد ىو الآخر، فالإنسان الذي يتمقى التدريب  في قوالب، وا 
عرضة لمتغير في عاداتو وسموكو، وكذلك في مياراتو ورغباتو، والوظائف التي يشغميا 

وفي  المتدربون ىي الأخرى تتغير لتواجو متطمبات التغير في الظروف والأوضاع الاقتصادية
تقنيات العمل ومستحدثاتيا. من حصيمة كل ذلك تصبح إدارة التدريب مسؤولة عن تجديده 

 وتطويره من خلال:
 .التجديد المستمر في أنماط البرامج التدريبية وأساليب ومعدات التدريب المستخدمة 
  التعرف المستمر عمى الأوضاع الإدارية والفنية في المنشأة والتغير في أوجو نشاطيا

 (157-156)مدحت، الصفحات أساليب العمل. و 

 ( لمتدريب الخصائص الآتية:2020وتضيف إيمان منصور )
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تحتاج برامج  ىو تصميم التدريب حتى ييتم بالأىداف الخاصة بالتعمم؛ حيثالتعمم بالأهداف:  .1
من خلال المدربين ويتم ربطيا مع الميارات التدريب إلى وجود أىداف معينة يجب تحقيقيا 

 وظائفيم. الأساسية التي يحتاجيا المتدربون ليصبحوا ناجحين في
بتفعيل دور المشاركة بين  : ىي من الخصائص الفعالة لكافة برامج التدريب؛ حيث تيتمالمشاركة .2

ت تساعد عمى تعزيز عمى تنفيذ تمرينات وجمسا كافة الأفراد المشاركين بيا، وتعتمد ىذه المشاركة
 التعاون بين المتدربين من خلال تنفيذ العديد من الأدوار والنشاطات التي تشمل حل المشكلات.

يساىم بتعزيز  : إذ ييتم التدريب بتبادل الخبرات بين المتدربين؛ ممافرصة لممشاركة في الخبرات .3
 فيم المفاىيم الجديدة التي من الممكن مراجعتيا ومناقشتيا. 

؛ حيث يجعل التدريب من التعمم والتعميم وسائل ذات متعة كبيرة، التدريب من الوسائل الممتعةيُعد  .4
فقد يعتمد عمى استخدام الألعاب أو تطبيق نشاطات إبداعية؛ مما يساىم في تعزيز الاستمتاع عند 

 (59-58، الصفحات 2020)منصور،  .المتدربين أثناء تعمميم الميارات جديدة
 

 خصائص النّظام التدريبي الفعال: .3
عمى التعمم  يالتدريبالبرنامج تأثير  إلى أنّ  Balkrishna Ravikant (2019)يشير    

حداث و  وقد . ىذا البرنامج وتنفيذعمى كيفية تصميم  متوقف ،السموك والأداء والربحيةفي تغيير الا 
نتاجية المنظّمةبتحسين في البرنامج  الأتيةارتبطت الميزات    :شكل مباشرب أداء العاممين وا 

 :لتحديد منهجية ومنظّمةعممية وهي بتقييم احتياجات التدريب: أن يبدأ  .1
معارفو، مياراتو، إلى تحسين من الأفراد )أي من يحتاج ؟ من يحتاج إلى التدريب . أ

 ( واتجاىاتو
 )أي ما ىي الميام التي تحتاج إلى تحسين( ؟وما الذي يحتاجون إلى التدريب عميو . ب
 الاستراتيجية؟وكيف سيتم دعم عممية التدريب ومواءمتيا مع الأىداف   . ت

يتم تحديدىا بناءً والتي : من البرنامج والأهداف والنتائجعن الغرض،  عبريو كشف أن ي .2
إلى المتدربين بطريقة واضحة وسيمة  تبميغياويجب  ،عمى نتائج تقييم احتياجات التدريب

الفيم. عندما يتضمن التواصل رسالة حول كيفية تطبيق التدريب وما ىي النتائج المتوقعة، 
 فإن الدافع لمتعمم يزداد.
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لكي يكون التدريب فعالًا، يجب أن يتضمن وذو صمة:  املائمالبرنامج محتوى أن يكون  .3
بالخبرات الوظيفية لممتدرب. وىذا أمر منطقي، بشكل مباشر يكون مرتبطا  محتوىالبرنامج 

 Balkrishna). ولكن عند تجاىمو يمكن أن يقمل من تأثير التدريب عمى الأداء إلى الصفر
, 2019, p. 5) 

 برنامج يحتاج المدربون إلى إظيار الميارات والعمميات المحددة المدرجة فيتقديم نشط:  .4
يب بشكل فعال. إن إجراء ىذه العروض الحية يوفر لممتدربين نموذجًا لمسموك المرغوب التدر 

    . التدريب موضوعلنظر عن التدريب، بغض ا انتقال أثرفيو ويؤدي إلى مزيد من التعمم و 

تضمن برامج التدريب الفعالة فرصًا متعددة : يوفر البرنامج فرصا من أجل الممارسةأن  .5
. من خلال دمج التمارين التطبيقية الدرسلممتدربين لممارسة الميارات التي تعمموىا وقت 

وفر لممتدربين مكانًا آمنًا لتجربة ميارات جديدة، ن نافي ورش العمل التدريبية نفسيا، فإن
 .حيث يمكنيم ارتكاب الأخطاء وعدم القمق بشأن العواقب

يحتاج المدربون أيضًا إلى تقديم  أن يوفر البرنامج تغذية راجعة منتظمة أثناء التدريب: .6
تعميقات لمموظفين أثناء ممارسة مياراتيم الجديدة. وينبغي تقديم ردود الفعل أثناء التدريب 
وبعد الانتياء من التمارين. ويجب أيضًا أن يكون مرتبطًا بشكل مباشر بكيفية أداء المتدرب 

 الشخصية. ولمميمة وألا يركز أبدًا عمى خصائص

فرص لأداء الميارات بعد التدريب، من الميم أن يتم منح الموظفين ال :بيئة ما بعد التدريب .7
ذا كانت بيئة ما بعد التدريب لا تدعم ذلك، في البرنامج التدريبي. و  التي تعمموىا  فإنا 

وىذا  لن يكون في صالح المنظمة،و التدريب لن يكون لو تأثير يذكر عمى أداء المتدرب 
 .قميل أو معدوم في التدريب يعني أن عائد الاستثمار

إن برامج التدريب التي تتضمن ىذه الخصائص ستؤدي باستمرار إلى نتائج أفضل         
لى لمموظفين )التعمم وتغيير السموك والأداء الوظيفي( و  تأثير تنظيمي )المنفعة والأداء ودوران ا 

  (Balkrishna , pp. 5-6)الموظفين( 
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 خلاصة:  -

ىي نشاط ضروري ىادف، ونظام  أن أي عممية تكوينية ، يظيرن خلال كل ما سبقم        
فعال شامل ومتكامل، ينبغي أن تتوافر ليا مقومات العمل الإداري الكفء حتى تنجح، كوضوح 

الموارد المادية والبشرية، وكذلك الرقابة والتوجيو. كما أنيا عممية فنية الأىداف والسياسات وتوافر 
تحتاج إلى خبرات متنوعة، إن كان عمى مستوى تحديد الاحتياجات التدريبية، أو عمى مستوى 
عداد المحتويات أو في اختيار الأساليب، وتنفيذ البرامج، أو حتى عمى مستوى  تصميم البرامج، وا 

   فعالية التدريب.المتابعة وتقييم 
 

 :المراجع المعتمدة في المحاضرة 

Armstrong, M. (2011). Armstrong's Handbook of Startegic Human Resource 

Management (5 ed.). Kogan Page. 

Balkrishna, R. S. (2019). researchgate.net. Consulté le 10 19, 2023, sur 

https://www.researchgate.net: 

https://www.researchgate.net/publication/331802270_TRAINING_AND_DE

VELOPMENT_PROCESS_TYPES_AND_IMPACT 

Pravin, D. (n.d.). Human Resource Management. (A. Maran, Ed.) India: 

Dorling Kindersley. 

Rajendra, k. S. (1997). Industrial Labour in India. Atlantic Publishers and 

Distributors. 

Satya, R. R., & Parthasarathy, A. (2018). Management text and cases (3 ed.). 

Eastern Economy Edition. 

(. الإدارة بالمعرفة ومنظمات التعمم. المجموعة العربية لمتطوير 2102)  .ن أ م. ت،حدم
 .لنشروا

لمنشر  ابن النفيس دار الأردن: .0 ط .الإدارة الناجحة (. الوجيز في2121منصور, أ. إ. )
 .لتوزيعاو 
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 تصميـ البرنامج التككيني

 :مدخل

مف أجؿ تصميـ برنامج تككيني )تدريبي( كجب العمؿ عمى تضمينو خمس مراحؿ منطقية 
أم تحديد الميارات المطمكبة إكسابيا لدل أفراد كعماؿ  تحديد الاحتياجات التدريبيةمتتابعة، تبدأ بػ: 

معينيف، انطلاقا مف تحديد الفجكة بيف الأداء المرغكب تحقيقو كالأداء الفعمي لمعامميف. بناء عمى ذلؾ يتـ 
، تصميم محتوى التكوينالخاصة بيذا البرنامج التدريبي، كالتي في ضكئيا، يتـ  إعداد الأهداف التكوينية

تنفيذ بعدىا ننتقؿ إلى مرحمة  ،عمى المكضكعات كالمكاد التي في إطارىا تتحقؽ تمؾ الأىداؼ بالتركيز
، كما يحتكيو مف أنشطة خاصة مثؿ تحديد الأساليب التدريبية، كمكاف كزماف التدريب برنامج التدريبي

، كىذا ا البرنامجلتقييم هذكغيرىا. أخيرا كبعد عممية تطبيؽ البرنامج مف الضركرم أف تككف ىناؾ مرحمة 
إدخال تعديلات لتحديد حجـ انتقاؿ أثر التدريب، كالجدكل مف العممية برمتيا، كفي ضكء ذلؾ يمكف 

كؿ  ،، كالذم بناءن عميومراحؿ تصميـ البرنامج التككينييكضح الشكؿ أدناه  .عمى البرنامج وتحسينات
 . في ما يأتي مف دركس مرحمة مف تمؾ المراحؿ، سكؼ تشكؿ محاضرة

 

 .( يوضح مراحل تصميم البرنامج التكويني50شكل رقم )
 .المصدر: مف إعداد الباحث انطلاقا مف القراءات النظرية في المكضكع

تحديد . 1
الاحتياجات 
 التدريبية 

إعداد . 2
الأىداؼ 
 التككينية 

تصميـ . 3
محتكل 
 التككيف

تنفيذ . 4
البرنامج 
 التككيني

التقكيـ . 5
دخاؿ  كا 
 التعديلات 

تصميم 
البرنامج 
 التكويني
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 (وينية )المنظّمة، الأفراد، الوظائفتحميل الحاجة التّك: المرحمة الأولى. 05 المحاضرة رقم

 أهداف المحاضرة:  
 :نياية ىذه المحاضرة يُتكقع مف الطالب أف يككف قادرا عمى في

 .أف يعرؼ المقصكد بالحاجة التككينية كأف يحددىا إجرائيا .1
 .أف يعي أىمية تحديد الاحتياجات التدريبية كأنكاع ىذه الاحتياجات .2
 .أف يعرؼ مؤشرات احتياجات العامميف لمتككيف .3
 .يحدّد الخطكات التي تسبؽ تحديد الاحتياجات التدريبية أف .4
 أف يحدّد المداخؿ المختمفة لتحديد الاحتياجات التدريبية عمى مستكل كؿ مف المنظمة، الأفراد، .5

 .كالكظائؼ
 .أف يككف عمى الاطلاع بالجيات التي يمكف أف تحدد كجكد الحاجة إلى التككيف .6
 .للاحتياجات التّككينية أف يبيف العكامؿ الدّافعة كالمحفّزة .7
 ناصر المحاضرةع: 
 .تمييد -
 .مفيكـ الاحتياجات التّككينية .1
 .أىمية تحديد الاحتياجات التدريبية .2
 .أنكاع الاحتياجات التككينية .3
 .مؤشرات احتياجات العامميف لمتككيف .4
 .خطكات تسبؽ تحديد الاحتياجات التدريبية .5
 .مداخؿ تحديد الاحتياجات التدريبية .6
 .تحديد الاحتياجات التدريبية مصادر .7
 .العكامؿ الدّافعة كالمحفّزة للاحتياجات التّككينية .8
 صعكبات تحديد الاحتياجات التككينية. .9

 .خلاصة -
 المراجع المعتمدة في المحاضرة. -
  :00: مدة المحاضرةh03 
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 :تمهيد -

إذا كاف التّككيف ىك العممية التي بكاسطتيا يتـ الحصكؿ عمى ميارات كمعارؼ لتمكيف العامؿ مف 
أداء كظيفي ذا جكدة عالية، فإف عممية تحديد الاحتياجات التدريبية ىي العمكد الفقرم كالمحرؾ الأساسي 

بما يتلاءـ كأىداؼ كمتطمبات  لزيادة المعارؼ كالميارات لممكارد البشرية، بما يتلاءـ مع إمكاناتيـ، ككذلؾ
 المنظمة. 

كفي ىذه المحاضرة سنتطرؽ إلى مفيكـ الاحتياجات التّككينية، مؤشرات احتياجات العامميف 
 .لمتككيف، أسس كمعايير احتياجات العامميف لمتككيف، ككذا طرؽ تحديد الاحتياجات التّككينية

 :مفهوم الاحتياجات التّكوينية/ التدريبية .1

)الزبيدم، يعرؼ الاحتياج لغة بأنو الافتقار كالنقص، كالحاجة تعني القصكر عف المبمغ المطمكب       
  (25، صفحة 1965

( بأنيا: "مجمكعة التّغيرات المطمكب إحداثيا 0981الاحتياجات التدريبية، فيعرفيا دركيش كتكلا ) أما    
في الفرد كالمتعمقة بمعارفو، كمياراتو، كخبراتو، كسمككو، كاتجاىاتو، لجعمو لائقان لشغؿ كظيفة أعمى، أك 

  (613، صفحة 1981)دركيش ك تكلا،  لأداء اختصاصات ككاجبات كظيفتو الحالية بكفاءة عالية"

فترل أنّيا: "الفجكة المكجكدة بيف الكفايات الضّركرية كاللّازمة  AFNOR أمّا الجمعية الفرنسية لممعايرة     
 ,Debouvry )ا" لمقياـ بعمؿ ما، أك نشاط ميني معيّف، كالكفايات الفعمية التي يمتمكيا الفرد في مرحمة م

Granié, Maragnani, & Metge, 2003, p. 108)  كيطرح ىذا التّعريؼ العديد مف الأسئمة مف
قبيؿ: مف الذم يضع تحديدان أك كصفان عف حالة العمؿ المطمكب؟ مف الذم يحدّد الكفايات الضّركرية في 

  ككيؼ يمكف تقييميا؟ىذا العمؿ؟ مف الذم يحمّؿ الكفايات الحالية؟ 

كمع التّركيز عمى الفجكة بيف ما يعرفو الفرد، كما يتطمّبو النّشاط الاقتصادم مف معرفة لدل الفرد       
 حتى ينجز نشاطاتو المينية، فإفّ الاحتياجات التّككينية تشدّد عمى نقطة معيّنة: كىي المتعمّقة بالمجابية

"la confrontation" اط الاقتصادم الذم ينتظـ اجتماعيان، كىي تقتضي تحميؿ بيف فرد ما، كالنّش
 & ,Debouvry, Granié, Maragnani ). الكيفية التي مف خلاليا تتشكّؿ الاحتياجات التّككينية

Metge) 
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ريبي بأنّو الذم يعرؼ الاحتياج التد 0995كغير بعيد عف ىذا الكصؼ، نجد تعريؼ الخطيب            
التفاكت بيف ما ىك كائف كما يجب أف يككف. كلمكصكؿ إلى تحديد الاحتياجات التدريبية فانو يجب أف 
نحدد السمكؾ أك الأداء المراد تغييره أك تطكيره، كالسمكؾ أك الأداء المستيدؼ بعد التدريب. كيلاحظ أف 

لأساس لمعرفة درجة الاحتياج التدريبي الاختلاؼ أك الفرؽ بيف السمكؾ الحالي كالأداء المستيدؼ ىك ا
 (661، صفحة 1995)الخطيب، .  الذم نسعى لمكصكؿ إليو.

 .الوضعية الحالية= الحاجة إلى التّكوين –الوضعية المرغوبة 

 :التعرؼ عمى الحاجة إلى التّككيف يتـ مف خلاؿ الإجابة عمى أربعة أسئمة ىي إفّ         

 ماىي أىداؼ المنظمة؟ .0
 ماىي الأىداؼ التي يجب إنجازىا لتحقيؽ ىذه الأىداؼ؟ .2
 .ماىي التصرفات اللازمة التي يجب أف يؤدييا كؿ مكظؼ لتنفيذ المياـ المككمة إليو؟ .3
اتجاىات المكظفيف )الجكانب المعرفية، الكجدانية ماىي جكانب القصكر في ميارات كمعارؼ ك  .4

 حركية(، كالتي يجب معالجتيا لمتمكف مف القياـ بالأداء المطمكب؟-كالنفس

المنظمة، كأنكاع الأعماؿ التي يجب القياـ بيا، كأنكاع الميارات احتياجات إنو بناءن عمى تحديد           
 .التّككيف بصكرة طبيعية اللازمة لأداء ىذه الأعماؿ يمكف تصميـ برامج

 :أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية .2

إفّ عممية تحديد الاحتياجات التدريبية عممية ميمة كحاسمة لفعالية البرامج التدريبية كذلؾ للأسباب        
  (8، صفحة 0990)درة، : الآتية

الأساس لكؿ عناصر العممية التدريبية كأىميا عممية تحديد  إف تحديد الاحتياجات التدريبية ىك .1
الاحتياجات التدريبية، كتصميـ محتكم البرنامج التدريبي كنشاطاتو، كتقييـ البرنامج التدريبي. 

 .فتحديد الاحتياجات التدريبية يعد مؤشرا يكجو التدريب تكجييا صحيحا في تمؾ العمميات الفرعية
التدريبية في التركيز عمى الأداء الحسف، كاليدؼ الأساسي مف يساعد تحديد الاحتياجات  .2

 .التدريب
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يكضح تحديد الاحتياجات التدريبية الأفراد المطمكب تدريبيـ، كنكع التدريب المطمكب، كالنتائج  .3
 .المتكقعة منيـ

في غياب تحديد الاحتياجات التدريبية أك تحديدىا بشكؿ غير دقيؽ، يككف ىناؾ إضاعة لمجيد  .4
 .قت كلمماؿكلمك 

  
 :أنواع الاحتياجات التكوينية  .3

 :ثلاثة أنكاع مف الاحتياجات التككينية Soyer (2003)يصؼ  

 :الاحتياجات الشخصية 1.3

نعني بالحاجة الشّخصية لمتككيف عندما يجد مكظؼ مشكمة، أك يرغب في تحقيؽ ىدؼ معيف في        
 .الحاجة علاقة مباشرة بحياة كشؤكف المؤسّسة حياتو، داخؿ المؤسسة أك خارجيا، دكف أف يككف ليذه

   :الفردية الاحتياجات 2. 3

ىي احتياجات تخص فردا كاحدا تظير في سياؽ شغمو لمنصبو الحالي، أك الذم سيشغمو في       
المستقبؿ، كيككف بالاتفاؽ مع مديريو كرؤسائو في العمؿ، كلذلؾ يتـ التدريب بناءن عمى مبادرة مف 

 .المؤسّسة

 :الاحتياجات الجماعية  3.3

ناسب ىذه الاحتياجات مع المشاكؿ كالأىداؼ التي تيـ المجمكعات )جميع شاغمي منصب تت
ا تككف بمبادرة مف الشركة  ,Soyer, 2003). معيف، جميع أعضاء كحدة معينة، كما إلى ذلؾ( كىي أيضن

p. 138)   

أشار إلى أنكاع أخرل مف الاحتياجات التدريبية كىي: المعيارية،  Maud (2008) في حيف أفّ         
 .كالمؤسّسية، المقارنة، المثبتة، كالاحتياجات المدركة

 



تبسة  -محاضرات في هندسة التكوين/ أولى ماستر إرشاد وتوجيه/ د. الشافعي بلهوشات/ج ش ش ع ت
0002-0002 

 

 53 

 :الحاجات المعيارية . أ

يتـ تحديد الاحتياجات المعيارية مف قبؿ خبراء ينتمكف إلى جمعيات مينية معركفة، أك جماعات           
تنبثؽ مف التّطكر الدّائـ لمعمكـ كالتكنكلكجيا، كبالتالي فيي تستند إلى الحاجة إلى تحديث  بحثية. كىي

 .الميارات كفقنا لمتقدـ المحرز في مجاؿ بحث ما

غالبنا ما يتـ تقديـ معمكمات جديدة في شكؿ كتيّبات إرشادية تحكم مبادئ تكجييية، كبركتكككلات،         
ديدة المتبّعة في عمؿ الأدكات كالأجيزة الحديثة داخؿ المؤسّسة، كالتي ليست مثؿ المعايير كالأساليب الج

 .لدل العامميف خبرة عف كيفية عمميا

إفّ كجكد أمّ فجكة بيف الممارسات الحالية كالمعايير الجديدة التي حدّدىا الخبراء، يُنظر إليو عمى         
 .جب سدّىاأنّو حاجة معيارية لممكظّؼ أك لمجمكعة المكظّفيف ك 

مثاؿ: إشعار صادر عف كزارة الصحة كالخدمات الاجتماعية يكصي بالامتثاؿ لمكائح الجديدة المتعمقة   
بعزؿ مرضى معينيف يعانكف مف أعراض محدّدة. كبالتاّلي يجب إرشاد مكظفي المستشفى حكؿ التدّابير 

 (6، صفحة Maud  ،2118).  كالممارسات الجديدة التي سيتـ تطبيقيا

  :الاحتياجات المؤسّسية . ب

احتياجات التدّريب المؤسّسي ارتباطنا كثيقنا برسالة المنظّمة؛ كيتعمّؽ الأمر ىنا بالميارات  ترتبط          
التي ترل المنظّمة بضركرة كجكدىا في فرؽ العمؿ التي تكظّفيا، كتعتمد عمييا في تحقيؽ رسالتيا، كتمبية 

ّـ تحقيؽ الميمّة التي حدّدتيا لنفسيا  .رغبات زبائنيا، كمف ث
تأخذ منظّمة ما عمى عاتقيا مسؤكليتيا البيئية فيما يخص مخمّفاتيا الصّناعية، كتقرّر دمج : عندما مثال

ىذا الالتزاـ في ميامّيا مف الآف فصاعدنا، فإنّو يتكجّب عمى العامميف فييا تبنّي سمككيّات مسؤكلة بيئينا 
مؤسّسية لمتّدريب عمى عند قياميـ بأعماليـ. باختصار جميع العامميف في ىذه المنظّمة لدييـ حاجة 

 (Maud) . الممارسات البيئية
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 : الاحتياجات المقارنة . ت

تمثّؿ الاحتياجات المقارنة الفكارؽ الملاحظة بيف جماعات العمؿ. أك أمّ أفراد نقارنيـ ببعضيـ            
و )ا( مع البعض. بعبارة أخرل يمكف استنتاج حاجة الفرد أك المجمكعة إلى تككيف أك تدريب عند مقارنت

 .نفس الخصائص كالمياـ (ا)فرد أك مجمكعة أخرل لو

:  يدرس اثناف مف فرؽ العمؿ الأنثركبكلكجي سمككيات داخؿ مجتمع اثني معيّف، غير أفّ كاحدة مف مثال
ىذه الفرؽ كانت قد تمقّت تكجييات كتدريبات مف أحد الباحثيف الخبراء، ليككف عمميا كفقنا لمدكّنة قاعدة 

ثقّافي المعمكؿ بيا داخؿ ىذا المجتمع، كبحيث يتمكّف أفراد ىذه المجمكعة مف ربط المعاني السّمكؾ ال
بالسّمككيات التي يتبنّاىا أفراد ذلؾ المجتمع في إطارىا الثقّافي. الأمر الذم يمكّنيـ مف فيـ السّمككيات 

ات، فميس لديو الميارة اللّازمة لمقياـ محؿ الدّراسة كالتنّبّؤ بيا. أمّا الفريؽ الآخر الذم لـ يستفد مف التّكجيي
بالدّراسة كما ينبغي، كبالتاّلي لديو حاجة مقارنة لمتدريب في الإطار الثقافي الذم تحدث فيو السمككيات 

    (7، صفحة  Maud)ة. المدركس

 : الاحتياجات المثبتة . ث

كالتي تنبع مف الفارؽ المقاس بيف الميارات التي تتكافر لدل العامميف، كبيف الميرات التي يكصي           
بيا الخبراء. ىذه الاحتياجات يمكف الكشؼ عنيا كالتثّبّت منيا، مف خلاؿ تجميع ردكد العامميف عمى 

رة عف مجالس المؤسّسة، أك استبيانات التقّييـ الذّاتي التي يعدّىا الخبراء، أك مف خلاؿ التقارير الصّاد
 .المّجاف العاممة عمى تحسيف الجكدة الشّاممة

: لقد تطكّرت الطّريقة التي يعتمدىا الأطبّاء في الكشؼ عف الأكراـ السّرطانية في السّنكات الأخيرة، مثال
ء لـ يدمجكا بالرّغـ مف ىذا فإفّ تحميلان لمممح كمكاصفات الإجراءات الجراحية يُظير أفّ العديد مف الأطبا

الأساليب الجديدة في ممارساتيـ الجراحية، بالتاّلي تكمف الاحتياجات المثبتة في الفارؽ بيف بيف ميارات 
 ا. الأطبّاء الحالية، كبيف تمؾ المكصي بي
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 : الاحتياجات المدركة . ج

العامؿ أك  تمثّؿ الاحتياجات المحسكسة أك المدركة، الفارؽ بيف مستكل الميارات التي يقرّ            
المكظّؼ أنّو يمتمكيا حقيقة، كتمؾ التي يرغب في امتلاكيا. كعقب عممية نقد ذاتي، يحدّد العامؿ بنفسو 
حاجاتو كفقا لتجربتو في أداء عممو، كبالتاّلي فإفّ الاحتياجات المحسكسة تنبع مف الإطار المرجعي لمفرد 

 .نفسو

يؿ، في أفّ العامميف لا يمكنيـ الشّعكر بحاجة إلى شيء لا غير أفّ محدكدية ىذا المستكل مف التّحم       
 .يعرفكف أنّو مكجكد أك يحتاجكف إليو

: يدرؾ السياسيّ المسؤكؿ عف تقييـ سياسات الصّحة العامّة أنّو سيؤدم كظيفتو بشكؿ أفضؿ إذا كاف مثال
لى التدريب عمى المعرفة بعمـ يمتمؾ المعرفة الأساسية بعمـ الأكبئة. بالتالي فإفّ لديو شعكرنا بالحاجة إ

 ( Maud) .ة. الأكبئ

  :مؤشرات احتياجات العاممين لمتكوين .4

في ىذه المرحمة يتـ تحديد العامميف الذيف يحتاجكف إلى تنمية قدراتيـ بالتدريب، كأيضا مجالات         
بمعنى التحديد كبدقة ىؿ الضعؼ الملاحظ في أداء العامؿ يمكف معالجتو عف طريؽ  ،تمؾ التنمية

التدريب؟ أـ أف ىذا الضعؼ يرجع إلى عكامؿ أخرل لا يمكف لمتدريب معالجتيا؟ كىنا يمكف استنتاج 
 :الاحتمالات التالية

لا يرجع إلى  ضعؼ في أداء العامؿ؛ لكف العامؿ يممؾ القدرات اللازمة )الضعؼ في أداء العامؿ .0
ضعؼ قدراتو(. في ىذه الحالة لا تككف ىناؾ حاجة لمتدريب، كبالتالي نذىب لمبحث عف أسباب 
الضعؼ في جكانب أخرل: كالدافعية في العمؿ، ظركؼ العمؿ، الإشراؼ غير الفعّاؿ، الخ. كىنا 

لا يستطيع  تدريب العامؿ لا يككف لو أم تأثير، لأف القصكر في الأداء يرجع إلى أسباب كعكامؿ
 .التّدريب أك التككيف علاجيا

ضعؼ في أداء العامؿ؛ كلا يممؾ ىذا العامؿ القدرات اللازمة لأدائو، كما لا يممؾ الاستعدادات  .2
 .التي تمكنو مف اكتساب ىذه القدرات. ىنا كذلؾ لا يمكف علاج المشكؿ بالتدريب
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ؾ الاستعدادات التي تمكنو مف ضعؼ في الأداء كلا يممؾ الفرد القدرات اللازمة لو لكنو يمم .3
 .اكتساب تمؾ القدرات. كىنا يككف تدريب العامؿ مجدم

 :خطوات تسبق تحديد الاحتياجات التدريبية .5

إف عممية تحديد الاحتياجات التدريبية مف أىـ الأعماؿ التدريبية، لذلؾ قبؿ تحديد الاحتياجات       
 .مف المركر عمى مستكل الأداء الحالي لابدالتدريبية 

 .التعرؼ عمى مستكل الأداء الحالي .0
 .كضع معايير أك مقاييس كاقعية للأداء الأمثؿ لممتدربيف .2
 .تكفير الكسائؿ كالإمكانيات المناسبة كالكافية لتنفيذ التدريب كقياس أداء المتدربيف .3
ة إليو حتى يمتحقكا بو كيتابعكا أنشطتو اقتناع المتدربيف بأىمية كفائدة التدريب، كشعكرىـ بالحاج .4

 .بفعالية كحماسة كيطالبكا بتنظيمو
دارة البرنامج التدريبي كتقكيـ نتائجو، كسيادة جك  .5 إشراؾ المتدربيف في عممية تخطيط كتنفيذ كا 

 .مفعـ بالثقة كالتعاكف بيف جميع الفئات المعنية
ضا، خاصة المديريف كالمشرفيف لأف تدريب جميع المعنييف بالعممية التعميمية شرط أساسي أي .6

  (85-84، الصفحات 2111)رأفت،  التدريب لف يككف فعالا إذا كانت البيئة تقاكـ التجديدات.

 

 :مداخل تحديد الاحتياجات التدريبية .6

المكارد البشرية، عمى أف المداخؿ الرئيسة  تشير الدراسات السابقة كالأدبيات في إدارة كتطكير       
  :لتحديد الاحتياجات التدريبية ثلاثة ىي

 :مدخل تحميل المنظمة 1.6 

 :كيتضمف دراسة المنظمة ككؿ مف حيث الجكانب التالية            

 .أىداؼ المنظمة كمكاردىا كأساليب العمؿ فييا . أ
الييكؿ التنظيمي كالسياسات المنظّمة كالقكانيف كالأنظمة كالتعميمات الخاصة المتعمقة  تحميؿ . ب

بالتدريب مف حيث كضع التدريب الحالي في كؿ قسـ مف أقساـ المنظمة كىنا تجرل دراسة 
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فعاليات التدريب كأنكاعو كالمشكلات التدريبية كالمكارد المتاحة كالاحتياجات التدريبية المستقبمية 
 .ا يتصؿ بذلؾ مف قضاياكم

 .دراسة كتحميؿ القكل العاممة  . ت
 .تحميؿ مؤشرات العمؿ  . ث
   .تحميؿ المناخ التنظيمي  . ج

 :مدخل تحميل الوظيفة 6.2

كيجرم تحميؿ الكظيفة مف خلاؿ دراسة كصؼ الكظيفة كمكاصفاتيا، كىنا تجرم مقارنة كصؼ      
المعارؼ كالميارات كالكفايات كالقدرات كالصفات التي الكظيفة بمكاصفات شاغؿ الكظيفة، كاستنباط أىـ 

تنقص شاغؿ الكظائؼ، كما قد تجرم مقارنة مكاصفات الكظيفة المطمكبة بمكاصفات الكظيفة الكاقعية 
الحالية المتكفرة لدل شاغمي كظائؼ معينة، كىنا يقكـ المخطط لمتدريب بجمع المعمكمات عف الظركؼ 

كالميارات كالقدرات الضركرية لأدائيا، كالغرض مف ذلؾ تحديد ما يجب أف  المحيطة بالكظيفة كالمعمكمات
يعرفو المكظؼ لتأدية تمؾ الكظيفة، مف أجؿ الكصكؿ الى الأىداؼ المرجكة، كبالإضافة الى ذلؾ يقكـ 
مخطط التدريب بتحميؿ مسؤكليات الكظيفة أك العممية المتضمنة في كؿ ميمة، كغالبا ما يؤخذ التكصيؼ 

في كأساس لمحصكؿ عمى مثؿ تمؾ المعمكمات، كيمكف استخداـ المعمكمات المجمعة عف الكظائؼ الكظي
الحالية كالمستقبمية لتحديد ما يجب أف يدرب عميو المكظؼ، كىذا يتطمب تحديد كؿ معايير الأداء، 

  للازمة لأدائيا.كالكاجبات كالمياـ التي تضمنيا الكظيفة كطريقة أدائيا بالإضافة الى المعارؼ كالكفاءات ا

  (8)درة، صفحة 

أما طرؽ تحميؿ العمميات )الكظيفية( فيي كثيرة، إلا أنو يمكننا تقسيـ المعمكمات كالبيانات المطمكبة        
 :لعممية التحميؿ الى ثلاثة أنكاع

 .معمكمات تتعمؽ بكاجبات كمياـ الكظيفة .0
 .بالمسؤكلية المترتبة عمى شاغؿ الكظيفة حتى يتمكف مف أدائيامعمكمات تتعمؽ  .2
معمكمات تتعمؽ بالميارات كالقدرات كالمعارؼ الضركرية لإنجاز ىذه الميمات بشكؿ كاؼ  .3

       (87، صفحة 1991)ياغي،  كمرض. 
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لمقابمة كالملاحظة كالاستبياف كتحميؿ كتستخدـ عدة بدائؿ لتحميؿ الكظيفة، أىميا: ا        
المشكلات. كقد نستعيف بالتحميؿ الكظيفي لتقدير الحاجو التدريبية، أم النظر الى الكصؼ الكظيفي 

 .كمكاصفات الكظيفة

 :مدخل تحميل الفرد 3.6

اللازمة كنحاكؿ ىنا اف نقيس أداء الفرد في كظيفتو كتحديد المعارؼ كالميارات كالاتجاىات             
لتطكير أدائو كينصب التحميؿ ىنا عمى العامؿ كليس عمى الكظيفة، كنستخدـ في ىذا المدخؿ أسمكب 
 الملاحظة أك المقابمة أك تقارير تقييـ الأداء أك تكزيع قكائـ رصد الاحتياجات التدريبية عمى عدد  الأفراد.

  (26، صفحة 2113يب كالنشر، )خبراء المجمكعة العربية لمتدر 

 :مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية  .7

 :مكف لجية كاحدة أك أكثر مف الجيات التالية الإسياـ في تحديد الاحتياجات التدريبيةي  

 .المتدرب لأنو الشخص الكحيد الذم يشعر بجكانب القصكر لديو أكثر مف غيره -
 عمى المتدرب المراد تحديد احتياجاتو التدريبية الرئيس المباشر الذم يشرؼ. 
  اختصاصي التدريب كىك الشخص المتفرغ لشؤكف التدريب الفنية كالذم تقع عمى عاتقو مسؤكليات

 .تحديد الاحتياجات التدريبية
  الخبير المتخصص كالمستشار كىك الشخص الذم ينتمي إلى ىيئو تدريبية أك استشارية مستقمة

 .يب كتحديد احتياجومتخصصة في التدر 
  الإدارة العميا )المحمية أك المركزية( كذلؾ بحكـ إشرافيا العاـ عمى المتدرب، ككجكد التقارير

 .الدكرية لدييا عنو طكؿ فترة عممو في مكقعو التابع ليا
  مراكز التدريب المختصة كىي التي تعتبر بمثابة بيكت الخبرة المتخصصة، كالتي تمتمؾ مف

 .ة كالتقنيات كالطرؽ المسحية ما يؤىميا لمقياـ بدكر بارز كمؤثر في شؤكف التدريبالخبرات الطكيم

كلكف لا يمكف لأم جية مف ىذه الجيات تحديد الاحتياجات التدريبية دكف كجكد الطرؼ المباشر           
لا أصبح ىدؼ البرنامج التدريبي المبني عمى ىذا التحديد غير مفيكـ تماما  عنده، كىك المتدرب، كا 
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مف قيمتو،  -إف لـ يفقد-كأصبح محتكل البرنامج لا يمس الحاجات الحقيقية لو بالصكرة الكافية مما يقمؿ 
 (61-59، الصفحات 1995)ناصر، كلا يمكف لمقائميف عميو التأكد فيما بعد مف مدل تحقيؽ أىدافو. 

 :للاحتياجات التّكوينيةالعوامل الدّافعة والمحفّزة  .8
ىناؾ عدد مف العكامؿ التي تعتبر بمثابة كقكد يحرؾ المجتمع كمؤسساتو نحك تحقيؽ إشباع      

 احتياجاتو التككينية، نذكر منيا:   

 :عامل الاقتصاديال 1.8

ذات كىك الذم يرتبط بحالة التنّمية الاجتماعية، كىذا بدكره يتكقّؼ عمى التّغييرات الحاصمة        
الطّابع التقّني )التّكنكلكجيات الحديثة المطبقّة في الإنتاج( الاقتصادم )ارتفاع أسعار المكاد الأكّلية، 
تكمفة المدخلات، أسعار بيع المنتجات، ظركؼ التسكيؽ. الخ( كديمغرافي )الزيادة السّكانية، الييكؿ 

 (العمرم لمسّكاف ...الخ

ة الجارية، كالمتكقّعة عمى المدل القصير، سيسمح بتحديد إفّ تحميؿ التّغييرات الاقتصادي      
التّطكّرات المتكقّعة لمنّشاطات المينية، كلمكظائؼ، كبالتالي لمكفايات التي يتعيّف عمى الأفراد 

 .اكتسابيا كالتّحكّـ فييا مستقبلان، مقارنة مع كفاياتيـ الحالية

عداد خطط        تككينية مناسبة، تسمح للأفراد بتحقيؽ الكفايات المنتظرة إذنا مف الممكف قياس الفكارؽ، كا 
 .منيـ

 :العامل الفردي 2.8

كالذم يعتمد عمى عدد كبير مف مصادر المعمكمات المفيدة جدان، مف قبيؿ تكصيؼ المياـ      
الفردية، تكصيؼ الكظائؼ، تقييـ احتياجات الاتّصاؿ، مستكل كجكدة الخدمة المقدّمة لمعامّة، عند 

كل أكثر فردية، المعمكمات المتاحة عف مكظّؼ معيّف )تقارير الأداء، تقارير مقابلات التقّييـ، مست
الملاحظات المستقاة في أثناء تقديـ الخدمة، تقارير التّككيف الشّخصيّة...الخ( غالبان ما تككف في 

 ,Bureau international du travail) م. العادة ميمّة جدّا عف كجكد حاجة إلى تككيف فرد
2001, p. 179) 
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 (: يمثّل تحديد الحاجات التّكوينية عمى المستوى الفردي.60شكل رقم )

 (Bureau international du travail)المصدر: 

 :العامل الاجتماعي 3.8

تقاطع إكراىات المحيط الاقتصادم يحدث البناء الاجتماعي للاحتياجات التّككينية مف خلاؿ         
 .مع مشاريع كاستراتيجيات الأفراد

كتقتضي المّحظة الاجتماعية لبناء الاحتياجات التّككينية ربط الاحتياجات التدريبية المحددة        
عمى أسس اقتصادية كمكاجيتيا باحتياجات التّدريب التي تحدّدىا دكافع الأفراد. كما ينبغي أف 

كاجية للأفراد كلمجماعات، بتحسيف إدراكيـ كفيميـ لمتطمّبات الكضعيات الاقتصادية تسمح ىذه الم
كالمينية كالاجتماعية التي يعيشكنيا. ما يسمح ليـ بإعادة التّمكقع بشكؿ فردم، كتحديد رؤيتيـ 

عداد استراتيجيات، يمكف مف خلاليا لمتّككيف أف يسمح ليـ بتحقيؽ أىدافيـ   .لممستقبؿ، كا 

إفّ ىذا التّحميؿ لمبناء الاجتماعي للاحتياجات التّككينية يؤكّد عمى ضركرة إشراؾ الفئات        
المحتممة كالمعنية بالتّككيف إف كاف في التّعريؼ بالاحتياجات التّككينية، أك في مجمؿ العممية 

  المعارف، مستوى 

، القدراث والفهم العام

زمت 
ّ

جاهاث اللّ
ّ
والاج

والمطلوبت لشغل 

 المنصب

مستوى المعارف،  

العام،  والفهم

والقدراث 

جاهاث الموجودة 
ّ
والاج

 لدى العاملين.
ً
 حاليا

حجم القصور أو 

الاعتلّل أو الحاجت 

 للتّكوين.
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 ,Debouvry, Granié ). التّككينية، بسبب أفّ الأفراد يشارككف كذلؾ في بناء احتياجات التّككيف

Maragnani, & Metge, p. 110) 

إذف ككخلاصة لما تقدّـ، غالبا ما يعبّر مفيكـ الحاجة في الشركات كالمؤسسات عف فكرة                
أنو يكفي أف نسأؿ الأشخاص مباشرة عف احتياجاتيـ حتى يتمكنكا مف التعبير بكؿ مصداقية. 

خلاؿ قيامنا، فإننا نخمط بيف الحاجة كالرغبة. ففي حالة ما إذا عبّر المكظؼ عف رغبتو في كمف 
التدريب كالتككيف، فيذا لا يعني بالضركرة أنو في حاجة إليو، ككذلؾ في حالة ما لـ يعبر أك 

ا  .يُظير ىذه الرّغبة، فيذا لا يعني غياب الحاجة أيضن

منظمة ىي نتيجة لعممية تشارؾ فييا مختمؼ الجيات ف الحاجة إلى التدريب في أمّ إ      
الفاعمة، كتعكس الاتفاؽ فيما بينيا عمى أكجو القصكر كالضّعؼ التي سيتـ تصحيحيا مف خلاؿ 

 .التدريب

يجب أف يشعر المككّف بالنقص أك الحاجة، بقد ما يشعر بيا المتككف الذم سيشارؾ في      
جدلية الرغبة كالحاجة مف  Alain Meignant) 0995)نكف  التّككيف لأنو يكجد ما يسميو آلاف مي

 :خلاؿ الحالات الثلاث الآتية

يحدد المختصكف الحاجة إلى التدريب، كلكف الأشخاص المعنييف لا يرغبكف في : الحالة الأولى . أ
رغاميـ عمى دخكؿ الدّكرة  التدريب لأنيـ لا يشعركف بالحاجة إليو. كنتيجة لذلؾ إما سيتـ جبرىـ كاٍ 

 .لتدريبية أك سيتـ التخمّي عف مشركع التدريبا
يرغب الشخص العامؿ في التدريب، كلكف حاجتو لا يعبّر عنيا بشكؿ كاضح  الحالة الثانية:  . ب

كمؤكّد، فلا يبيّف أكجو القصكر التي يريد تغطيتيا كالتحكّـ فييا بالضّبط. كنتيجة لذلؾ، سكؼ 
كلكف لا يمكنو تطبيؽ ما تدرّبو عمى كضعيات يتدرب الشخص بما أفّ لو الحؽ في التدريب، 

 .العمؿ التي يزاكليا
التدريب فييا لا يككف مف منطمؽ الرغبة كلا الحاجة، مع ذلؾ يككف ىناؾ تدريب  الحالة الثالثة:  . ت

لمعامميف في المؤسسات عمى أية حاؿ. ىذه ىي حالة التدريب غير اليادؼ، الذم تفرضو الإدارة. 
دريب لا يتلاءـ بشكؿ جيد مع العمؿ حتى لك كاف ىناؾ ضمير أك كعي كنتيجة لذلؾ، فإف الت

 .لدل المكظؼ حياؿ الجدكل مف التدريب
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بالتالي، لكي يككف التدريب فعالان، يجب أف تمتقي الحاجة إلى التككيف مع الرغبة في        
ات التنظيمية التككيف، كمف ثـ يككف كجب أف يككف ىناؾ تعاكف بيف المسؤكليف عف التدريب كالجي

    (Zaoré  ،2117)ؿ. الأخرل، بما في ذلؾ العما

 :صعوبات تحديد الاحتياجات التدريبية .9

ىناؾ العديد مف الصعكبات التي تعكؽ عممية المتابعة المستمرة تجاه تحميؿ كتحديد الاحتياجات         
فعالية البرنامج التككيني ككفاءتو.  التككينية، مما يؤثر عمى تقييـ فعالية التككيف، كيككف لو تأثير سمبي في

 كمف أىـ المعكقات التي تحكؿ دكف تحقيؽ الفائدة المرجكة مف عممية تحديد الاحتياجات التككينية ما يمي:

 (97، صفحة 1988)ساعاتي، 

 .الاحتياجات التككينيةعدـ كعي إدارات المؤسسات كالقيادات الإدارية العميا بأىمية تحديد  .0
 .التردد في اعتماد التكاليؼ المناسبة لعممية تحديد الاحتياجات التككينية .2
عدـ تكفر عناصر مؤىمو لمكفاء بمتطمبات عممية تحديد الاحتياجات التككينية، فقمة الخبرات  .3

كالكفاءات لدل بعض المختصيف ساعد عمى استخداـ طرؽ ككسائؿ تقميدية في تحديد 
 .ات التككينية مما أثر سمبا عمى تصميـ كتنفيذ كتقييـ البرامج التككينيةالاحتياج

غياب الكصؼ الكظيفي الدقيؽ الكاضح المستند الى الأسمكب العممي لمختمؼ الكظائؼ التي  .4
تتضمنيا المنظمات الإدارية مما يؤدم الى صعكبة تحديد مستكل الأداء اللازـ لشغؿ كظيفة 

 .حديد الاحتياجات التككينيةمعينة كبالتالي صعكبة في ت
عدـ تعاكف المكظؼ الذم يؤدم العمؿ حيث يعتبر مصدرا أساسيا في الحصكؿ عمى المعمكمات  .5

اللازمة لمقياـ بعممية تحديد الاحتياجات التككينية لعدـ اقتناعو بضركرة البرنامج التككيني، كعدـ 
فيو، مف خلاؿ تحديد الأىداؼ النظر الى التككيف عمى أنو نشاط تعاكني يجب عميو الاشتراؾ 

 .التككينية كالتخطيط ليا
عدـ تكفر البيانات الإحصائية الدقيقة لمقكل العاممة، كربما يعزل ذلؾ الى عجز إدارة التككيف  .6

 .عف تكفير بيانات محددة عف الكظائؼ كالكفاءات المطمكبة لشغميا
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الكاقع، أم عدـ القدرة عمى  مخالفة ما تـ الظف عمى أنو احتياج تككيني مع ما ىك مكجكد في .7
التمييز بيف المشكمة التككينية كالمشاكؿ الأخرل، فالمشاكؿ التككينية ىي التي يمكف علاجيا 

 .عف طريؽ التككيف
قصكر نظـ المعمكمات كعدـ الأخذ بالأساليب الحديثة في جمع المعمكمات كمعالجتيا  .1

مكمات لنجاح التككيف، أك كنقص كعي المدير المختص أك مسؤكؿ التككيف بأىمية المع
-98)ساعاتي، الصفحات   أف المعمكمات المطمكبة كثيرا متنكعة مف الصعب جمعيا.

99) 
 :خلاصة -

مف خلاؿ ما تقدّـ، يمكننا الجزـ أفّ مرحمة تحميؿ كتحديد حاجات التّدريب، ميمّة جدا إذا ما أردنا   
تككيني فعاؿ، نضمف مف خلالو تحقيؽ الغاية منو، فالمعرفة الدقيقة ليذه الحاجات كالكشؼ كضع تصميـ 

عنيا، سيساعد بكؿ تأكيد في تحديد كتشخيص طبيعة مكاطف الضعؼ في الأداء الحاصؿ، إف كاف عمى 
بما يتكافؽ مستكل الفرد أك المنظّمة، كرأب ىذه الفجكة لا يتأتى إلّا مف خلاؿ إعادة صياغة ىذه الأىداؼ، 

 .ككاقع الحاؿ، مف خلاؿ تقييـ الخبراء كالقائميف عمى تصميـ تمؾ البرامج
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(:  26(. تحديد الاحتياجات التدريبية. مجمة كمية التربية جامعة أسيكط. عدد يكنيك)0995الخطيب ، ر .)
661 

(. القاىرة: 0تاج العركس مف جكاىر القامكس. )الجزء  المسمى(. شرح القامكس 0965ـ. ا. ) ،الزبيدم
 .دار الفكر العربي

قاىرة: ال. ‬التدريب كالتطكير مسئكلي(. تنمية ميارات 2103خبراء المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر. )
 .المنيؿ

 .المصرية الأنجمك(. أصكؿ الإدارة العامة. القاىرة: مكتبة 0981ؿ. إ. ) ،& تكلا ،ع. ،دركيش

 .(. إدارة المكارد البشرية مف النظرية إلى التطبيؽ. القاىرة: دار الفكر العربي لمنشر0988. )، أاعاتيس 

 .(. سيككلكجية التدريب كتنمية المكارد البشرية. مصر: دار الفكر العربي2110. )رأفت، ع ؼ

 ، المحرر(. رسالة المعمـ32(. التدريب مفيكمو كمدخؿ نظمي لو )المجمد 0990. )، ع قدرة

، كرقة مقدمة لمدكرة التدريبية لمسئكلي تدريب المعمميف الاحتياجات التدريبية،أكتكبر(. 0995يكنس، ف.)
 .أثناء الخدمة في كزارات التربية كالتعميـ في البلاد العربية. المنظمة العربية لمتربية كالثقافة كالعمكـ، ليبيا

 .(. السعكدية: جامعة الممؾ سعكد0(. التدريب الإدارم بيف النظرية كالتطبيؽ. )ط.0991ـ. ع. ) ،ياغي
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 تحديد أهداف عممية التّكوين.: المرحمة الثانية. 66 المحاضرة رقم

 

 :أهداف المحاضرة  
 قادرا عمى:أن يكون  الطالب يُتوقع منفي نياية ىذه المحاضرة 

 .وخصائصو ليدف التكوينييعرف المقصود باأن  .1
 صياغة اليدف التكويني في إطار مشروع تدريبي. .2
 اليدف من التكوين.تقييم  .3
 
   المحاضرة:عناصر 
 تمييد. -
 تعريف اليدف التكويني. .1
 خصائص اليدف التكويني. .2
 صياغة اليدف التكويني.إعداد و  .3
 .دريبيةتالأىداف التدريبية إلى برامج ترجمة  .4
 .التكوين من اليدف تقييم .5
 .خلاصة -
 المراجع المعتمدة في المحاضرة.قائمة  -
  :01مدة المحاضرةh:30  

 تمهيد:

تشخيص وتحديد الاحتياجات التّدريبية وتحميميا، يعمد ميندس التّكوين إلى المرحمة التي  بعد 
التي  النتائج من خلال وصياغتيا الإجرائية المتوقعة الأىداف تمييا، حيث يُصبح قادرًا عمى تحديد

في تصميم  كما أنّ الغرض الأساسي من ىذا النّيج أو المسعى الذي يتبّعو ميندس التّكوين .يتوقّعيا
البرامج التّكوينية بغض النّظر عن المجال، ىو البحث عن تحقيق أقصى قدر ممكن من العوائد 

عداده بشكل أكثر فعالية في الأداء.   الاستثمارية في الرّأس المال البشري، وا 
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 التدريب ىندسة وىنا تظير العمل، فعالية تعزيز منطق تكمن في ىندسة التّكوين، نظر وجية من الأىداف
 الأىداف من خلال إعطاء معنى لمعممية التّكوينية برمّتيا. من ثمّ فإنّ صياغة الغاية، ىذه لتحقيق كوسيمة
  .وتنفيذه تكويني لبناء وتصميم برنامج مرحمة أساسية ستكون

وسنتناول في ىذه المحاضرة المقصود بصياغة الأىداف التكوينية، أىداف التّكوين، وكيفية 
 إعدادىا.

 تعريف هدف التكوين: .1

صف التغيير المقترح ، ىو نية أو قصد يتم تبميغو والإعلان عميو من خلال عبارة تالتكويني الهدف      
ىو  . إذنبنجاح تدريبية دورةعندما يكمل  المتدرببيان لما يجب أن يكون عميو  لدى المتدرب. وىو

ليذا نجد  عند نياية الدورة التدريبية. أن يفعمو المتدربوصف لنمط الأداء السموكي الذي نريد من 
Whitmore Paul  يمكن  سماتأن تدل العبارات التي تصف أىداف البرنامج،  شدّد بوجوبقد

لا )المتكون( خريج البرنامجوأن تكون قابمة لمقياس لدى  ملاحظتيا من المستحيل تحديد ما سيكون فإنو  ،وا 
 (Mager, 1962, p. 3) .الأىداف أم لا قد حقق أىدافو أم لاإذا كان البرنامج 

فيي تشير إلى ما ، ىي الاتجاىات الرئيسية لمتعمم المرتبطة بالميارات المستيدفة أهداف التدريب      
 ىذه الأىداف تكون. الدورة التدريبيةيجب أن يعرفو المتدربون أو يكونون قادرين عمى فعمو في نياية 

 (ÉTIENNE & GUTNIK, 2019, p. 50). مسبقًا إجراؤىا تم التيالتدريبية الاحتياجات تحميل نتيجة 
 
 خصائص الهدف التكويني: .2

ىي تقنية شائعة لوضع أىداف فعالة وقابمة  S. M. A. R.T Goalsالأىداف الذكية      
لمتحقيق وتعتمد ىذه التقنية عمى خمسة معايير تستخدم لتحديد أىداف محددة قابمة لمقياس وقابمة 

 ، مرتبطة بالبرنامج، ومقيدة زمنيا.لمتحقيق وذات صمة
  Specific :امحدد 1.2

، بشكل جيدما يعني أنو يجب أن يكون سيل الفيم ومحددًا  ،يجب أن يكون اليدف واضحًا ومحددًا
مكانية قياس التقدم نحو تحقيقو ،وىذا يساعد عمى ضمان فيم اليدف بوضوح  .وا 
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   Measurableلمقياس: قابلا 2.2
بحيث يمكن إنشاء مصفوفة لقياس التقدم المحرز نحوه،  ،لمقياس الكمي قابلايكون اليدف يجب أن 

 .وىذا يسمح بتقييم التقدم وتقميل خطة العمل وفقًا لذلك
 Achievableلمتحقق:  قابلا 5.2

ما يعني أنو يجب أن يكون في حدود القدرات ، فاليدف يجب أن يكون واقعيا وقابلا لمتحقيق
  .بسبب صعوبة تحقيقو ،عدم التخمي عنوىذا يساعد عمى ضمان و  ،والموارد المتاحة لتحقيقو

 Relevantصمة: وثيق ال 4.2

يجب أن يمكون اليدف وثيق الصمة ومتماشيا مع الأىداف الشخصية والمينية لممتدربين، ما يعني 
العمل نحو  عمىيشجع المتدربين ويحفزىم وىذا أنو يجب أن يكون ميما وذا معنى بالنسبة ليم، 

 إنجازه.

 Time-boundزمنيا:  امقيد 5.2
يو، مما يساعد عمى الحفاظ عمى التركيز عم ،موعد نيائي محدد لتحقيقو لميدفيجب أن يكون 

  (Seoane, 2023) محدّد. إطار زمني معينوضمان أن يتحقق في 
 وىو:لممعايير الخمسة أعلاه،  نراه مكملايار آخر مع (2113ويضيف رضوان )

ن يتشارك مدير التدريب والعاممون معو والرؤساء الذين يرشحون أبمعنى  :الهدف يةديمقراط  6.2
صحاب أعندما يكون اليدف مشتركا ومقبولا جماعيا يتكاثف ، فاليدف ةمرؤوسييم في صياغ

 (164، صفحة 2113)رضوان،  و.عمى حسن تصميمو وتنفيذه ومتابعت ةالمصمح
 

 كيفية إعداد وصياغة هدف التكوين: .3

يتم صياغة أىداف التكوين في عبارات واضحة، محدّدة تصف الكفايات التي نتمنى رؤيتيا تتطور        
لدى المتعمّمين. الحاجات المحدّدة أثناء تحميل الحاجات تمثّل مدخلات لصياغة ىدف التكوين. ويشكّل 

الإشارة إلى أنو اليدف تقريبا إعادة صياغة لموضعية المرغوب الوصول إلييا من طرف المتكوّنين. تجدر 
 يمكن أن يكون لعممية التكوين العديد من الأىداف.

 ’’termes opérationnels ’‘ليس بالضّرورة أن يتحدّد ىدف التّكوين في مصطمحات إجرائية 
 Magerكما ىو الحال مع أىداف التعمم التي تعد أكثر دقة، والمحدّدة من خلال الطريقة التي اقترحيا 
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في العبارة التي تصف اليدف، ىو الذي يحدّد طبيعة ما سيكون الطالب قادرا عمى  "الفعل"فـ  (1984)
 ىذه أو الفعل ىذا عند اختيار خاص إيلاء اىتمام أن عمينا يجب فعمو عند الانتياء من التكوين. ولذلك

  (Basque, p. 5) الأفعال. 
 يكفي بما عامًا التدريب ىدف يكون أن أنو يجب Lebrun et Berthelot (1994)كما أشار  

 لكن. تحديدًا أكثر بمصطمحات مصاغة أىداف في لاحقًا صياغتيا سيتم التي الضمنية السموكيات ليشمل
 .أيضًا جدًا عامة بعبارات اليدف صياغة ينبغي لا

حتى يكون البرنامج التّكويني فعّالا وناجحا، يجب أن ييتم التّخطيط لو بشكل مسبق، من وعموما          
قبل المصالح التي تسير عمى تطبيقو. ومن بين المراحل الأساسية لذلك، ىو تعريف أىداف التكوين. 

 ولكن كيف ذلك؟
 عنو )اليدف( التعبير منو، ويتمإنّ ىدف التّكوين يعمل عمى تجسيد الغاية النّيائية المراد تحقيقيا         
 حتى كمية وحدة في أيضًا عنو التعبير كما يتم. إليو الوصول يسيل إمكانية بفعل إجرائي بحيث بالضرورة

 . تقدمو نحوه تقييم من الفرد يتمكن
فإنّنا نكون بالفعل قد حدّدنا  ، كيف؟ لماذا؟، ، ماذا؟: الثلاثة الأسئمة عمى أجبنا إذا باختصار،         

 ذلك من خلال العناصر الآتية: ونوضّح. تدريبيًا ىدفًا

 يقوم اليدف بتجسيد الغاية النيائية المراد تحقيقيا: بحيث يكون واضحا، وممموسا، ولا لُبس فيو. .1
يتم التّعبير عنو من خلال فعل: حيث يفضل صياغة اليدف التّكويني باستخدام أفعال تكون أكثر  .2

جرائيةً من قبيل:" تحديد، الخ" مثال : عند نياية التّكوين ... تحقيق فعل، بناء، تمييز، تعبيرا وا 
 يكون المتكوّنون قادرين عمى ...."

 حيث يتم صياغتو وتحريره وفق ثلاث محاور:
 ا. محور المعارف والمعمومات.      

 ب.  محور الخبرات والميارات.
 المختمفة. المواقف مع التكيف عمى والقدرة ، رينالآخ مع التعامل ميارات ج. محور

 أود" مثل بصيغة ىدف عن يرد في صورة رقمية: حيث يتم ذكره دائما في صورة رقمية. فالتعبير .3
 مفيوم تحديد عمى قادرين نّا غيرنحيث أ. الإطلاق عمى شيئًا يعني لا" الإنجميزية المغة أتعمم أن
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 يرغب الذي المستوى تحديد الضروري من الحالة، ىذه في .اليدف وتحقيق ىذا التقدم لتقدير كمي
 عمى. اليدف ىذا تحقيق عمى يوافق الذي النيائي الموعد إلى بالإضافة إليو الوصول في المرء
 .أشير 6 غضون في TOEFL اختبار في 01 درجة تحقيق ىو ىدفي: المثال سبيل

 وكم؟ ومتى ماذا  .4

 تقدمو لتحديد معالم ويضع أخذه، يجب الذي الاتّجاه إلى يشير فيو. عديدة يؤدّي اليدف وظائف     
 تمامًا مقبولا التّكوين ويكون ىدف. وتفصيميا تحديدىا تم التي لمجالات التّكوين وفقًا أفضل بشكل
 وكم؟ ومتى؟ ماذا؟: الأسئمة عمى تجيب صياغتو أن طالما
 بل يكون في ، لمغاية بسيطا ولا لمغاية، بحيث يكون لا ىو طموح جيدًا، التدريب ىدف اخترنا فإذا

 .المشروع لتنفيذ اللازمين والوقت الموارد أيدينا، وبحيث لدينا متناول
 لمساعدة المكوّنين من جية في: أدواتإنّ أىداف التّكوين تعدّ 

 الجميور المعني بعممية التّكوين. .1
 تحضير محتوى البرنامج التّكويني.  .2

 لمساعدة المتكوّنين في: أخرىومن جية 
 معرفة ما يُنتظر منيم عندما يسجّمون في دورة تكوينية. .1
 تقييم القدرات المكتسبة عند نياية التّكوين. .2

 ة:الى برامج تدريبي التدريبية الأهداف ةترجم .4
الييا  ةعياالس الأىدافالتوثيق والتنسيق بين  ةمن نتاج عممي التدريبيةتصميم البرامج  يأتي      

احتياج  أو ةحيث يقوم كل ىدف تدريبي بسد فجو  ،التدريبيةوبين سد الاحتياجات  ،التدريبية العممية
 .بو ةقو  ةدعم وتعزيز لنقط أو الأداءضعف في  ةلنقط ةو معالجأتدريبي معين 

 :من العناصر ىي ةويتكون البرنامج التدريبي من مجموع   
الموضوعات  تأتين أويجب  ،لتدريبالتي يسعى الييا ا والأىدافتحديد الموضوعات  .1

 ة.مع مستجدات العصر وليس تكرارا لبرامج تدريبي ةمتماشيو  ةمتجدد
 .التدريبيةالاحتياجات  ةوتغطي ،الأىدافمع تحقيق  ةمتفقالالتدريب  أساليبتحديد  .2
 .التدريب أىدافوالتي تتفق مع  المساعدة الإيضاحدات التدريب ووسائل مساع   إعداد .3
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عدادمكان التدريب  تجييز  .4  .الجدول الزمني لكل الموضوعات التي يتناوليا البرنامج وا 
عدادتحديد  .5   (2114)العثمني،  .التدريب ةالمدربين المناسبين وتحديد ميزاني وا 

 تقييم الهدف من التكوين: .5

بمجرد صياغة اليدف من التكوين، سيكون من الأفضل تقييمو من خلال الزملاء، أو من قبل           
الخبراء، أو من المسؤولين من داخل الييئة أو المنظّمة التي طمبت خدمة التكوين، أو حتى من قبل 

عامة ممثّمي المتدرّبين أنفسيم. ىل ىو واضح بما فيو الكفاية؟ ىل يتناسب مع الغايات والأىداف ال
لمتكوين، ومع انتظارات المنظّمة؟ ىل ىو قابل لمتحقيق؟ ومن خلال تعميقات وتعقيبات المقيمين، يمكننا 

 (Basque, pp. 263-264)إعادة صياغة اليدف إذا لزم الأمر.    

 خلاصة: -
تحديد الأىداف ىو ممارسة مميزة تتقاسميا جميع البرامج والمنظمات الناجحة في كل قطاع من  نّ إ      

قطاعات النشاط البشري؛ وكتابة بيانات واضحة ومنظمة بشكل جيد لمتعبير عن الأىداف بتنسيق محدد 
ت استخدام . ومن ثم، فمن أفضل الممارسالأي ممارسة فعالة الأول وقابل لمقياس والتحقيق ىو المعيار

الإطار المفاىيمي كأداة لتحديد الأىداف التي يمكن أن توفر منصة منطقية يمكن الاعتماد عمييا لتخطيط 
تفتقر الخطط إلى سمن المتفق عميو عالميًا أنو بدون أىداف مصاغة بشكل جيد، و العمل وتقييمو. 

اتجاىيا، وتفتقر المشاريع إلى  مبرراتيا، وتفتقر الاستراتيجيات إلى أىميتيا، وتفتقر الإجراءات إلى
 .جيودىا، وتفتقر المنظمات إلى غرضياجدواىا و المساءلة عن 

جب صياغة الأىداف بشكل صحيح لتكون بمثابة معايير موثوقة وقابمة للاستخدام يمكن من خلاليا ليذا و 
لوسيطة عمى المدى ، إما مخرجاتيا المباشرة، أو نتائجيا اةالمنجز البرامج التكوينية رصد وتقييم نتائج 

 القصير أو آثارىا النيائية عمى المدى الطويل. 
تيا بشكل موضوعي، قابل بالتالي، فمن المتطمبات الأساسية لتحديد الأىداف بشكل فعال أن تتم صياغ

 لمقياس والتحقق، مرتبط بالبرنامج، وان يكون مقيدا زمنيا. 
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 .: وضع تصميم المحتوى التكوينيالمرحمة الثالثة. 70المحاضرة رقم 
  :أهداف المحاضرة 

 قادرا عمى:أن يكون  الطالب يُتوقع منفي نياية ىذه المحاضرة 
 .أن يعرف المقصود بتصميم التدريب والمحتوي التدريبي .1
 .تحميل محتويات التصميم التكويني الفعال .2
 .مراعاتيا عند اقتراح تصميم محتوى تكويني تحديد الجوانب الواجب .3
  :عناصر المحاضرة 

 تمييد. -
 .مفيوم تصميم التدريب .1
 .محتوى التصميم .2
 .محتوى التصميم التكويني الفعال .3
 .التكويني عند تصميم المحتوىما يجب مراعاتو  .4

 .خلاصة -
 المراجع المعتمدة في المحاضرة.قائمة  -
  :03مدة المحاضرةh:00  

 تمهيد: -
 بالنسبة لممدربين، منالمختمفة، و أداة أساسية في تنفيذ مشاريع التدريب كويني برنامج التاليعد 

البرامج التدريبية. لضمان حسن سير التصميمات، بشكل فعال الضروري معرفة كيفية إعداد ىذا النوع من 
الميارات وتحقيق الغاية التي وجدت من أجميا. ويعرض البرنامج التكويني كافة مراحل التكوين، وتفاصيل 

 والمعارف والخبرات المطموب اكتسابيا.

طبيعة المحتويات والنشاطات التي تضمنيا في أثناء  يكمن فيأي عممية تكوين ولما كان رىان 
تقديم الدورة التكوينية، وما تريده الجيات الأخرى سواء كانت الجية الممولة لمتدريب أو الجية المنظمة لو، 

كان من الضروري  ف، جوانب سموكية وميارية، جوانب نفسية ..الخ(إكسابو فعميا ليؤلاء المتكونين )معار 
تحديد الاحتياجات التدريبية، ومن والأكيد إيلاء أىمية قصوى لعممية تصميم محتوياتيا، فبعد التمكن من 

الأىداف التدريبية، وما لدى المتكونين من تحديد "الفجوة" الموجودة بين بعده أىداف التكوين، يمكننا الآن 
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-كما أشرنا–لكن قبل ذلك وجب  .سوف يحتاج التدريب إلى سد ىذه الفجوةؤىلات فعمية، وبالتالي م
 بحث نقاط أخرى.مع وىو ما سنعمل عمى التطرق لو خلال ىذه المحاضرة،  تصميم محتوى التكوين.

 مفهوم تصميم التدريب: .1
مشتقة من الفعل صمّم، أي عزم ومضى عمى أمره بعد تمحص دقيق للأمور  تصميمكممة 

من جميع جوانبيا، وتوقع النتائج بأنواعيا المختمفة وبدرجات متفاوتة، من تحقيق الأىداف المنشودة 
ورسم خريطة ذىنية متكاممة ترشد الفرد إلى كيفية التنفيذ والسير قدما، بخطوات ثابتة، فييا مرونة 

 ف، وتوحي بتحمل المسؤولية وعواقب الأمور.نحو اليد
أما مفيوم التصميم اصطلاحا فيعني ىندسة لمشيء بطريقة ما وفق محكات معينة أو عممية 

  (101، صفحة 2012)عبد القادر،  لموقف ما.
الى  التكوينيةالاحتياجات التي يتم بموجبيا تحويل  العممية التكوينيةيقصد بتصميم البرامج و 

من خلال تصميم برنامج يمبي ما حددتو الاحتياجات من نقص في المعمومات  ةخطوات عممي
تنفيذ  ةومرحم ةتحديد الاحتياجات التكويني ةالوصل بين مرحم ةفيي اذا حمق ،والكفاءات والميارات
عمق وشمول ىذه  ةودرج ةحيث يتم من خلاليا تحديد الموضوعات التكويني ،البرنامج التكويني

 (22، صفحة 2002-2002)جغري، التكوينية.  الأساليبالى  بالإضافة ،الموضوعات
تمثل مرحمة تصميم التدريب عممية لتحديد مجموعة المواصفات لتي سيتم استخداميا في 

ن قبل مسؤولي وعناصر وحدات مرحمة التطوير من أجل صياغة وتنفيذ البرامج التدريبية م
التدريب. تحدد ىذه المرحمة المبادئ الأساسية التي يجب متابعتيا عند تصميم المحتوى التدريبي، 
وكذلك عند اختيار عممية ومواد المحتوى التدريبي التي يجب استخداميا من أجل التدريب. بمعنى 

 آخر تجيب مرحمة التصميم عمى الأسئمة الآتية:
 ط الحاجة لمتدريب؟ما ىي بالضب .1
 من ىم الذين سيتم تدريبيم؟ .2
 ما ىي أىداف التدريب. وما ىي الطرائق التي سيتم استخداميا. .3
 متى سيكون التدريب وأين؟ .4
ما ىي الإرشادات الشاممة التي يجب اتباعيا لتسييل تعمم المواد التدريبية وتحويميا إلى مكان  .5

 العمل؟
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جات التدريبية والقيود التنظيمية ونظريات التعمم، تمثل يمكن القول أنّ نتائج تحميل الاحتيا  
مدخلات مرحمة التصميم، وتستخدم ىذه المدخلات لتحديد أىداف التعمم "الذي يمثل القسم من 
النموذج الخاص بالعممية أو المعالجة" في منظومة تصميم التدريب ، وتتمثل أولى المخرجات 

والتي تنتيي بتحديد  ،التي تسيل التعمم وتحويل التدريب الثلاثة ليذه المرحمة في تحديد العوامل
 أسموب تنفيذ التدريب وكذلك بالأسس التي يتم الاستناد إلييا لاحقا من أجل تقييم فعالية التدريب.

باختصار، تعد الاحتياجات التدريبية وفيم القيود التنظيمية أمام عممية التدريب مدخلات الخطوة 
الأولى لمرحمة التصميم وتطوير الأىداف بعدىا، تستخدم الأىداف التي نقوم بصياغتيا لقيادة بقية 

  )حيدر(تقويم(    -تطبيق-ىذه المرحمة )مرحمة التصميم( والمراحل اللاحقة )تطوير

 (100)حيدر، صفحة يوضح الشكل الآتي نموذجا لمرحمة تصميم التدريب و 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 ( يوضح مرحمة تصميم التدريب.60شكل رقم )
  (101)حيدر، صفحة المصدر: 

 

تطوير 
أىداف 
التدريب 
والتطوير 
 المرغوبة

 نظرية التعمم

 احتياجات التدريب

 القيود التنظيمية

تحديد العوامل التي تسيل التعمم 
 والتحويل

تحديد طريقة أو أسموب 
 التدريب

تحديد أىداف عممية التقويم 
 الخاصة بالتدريب

 المدخلات المعالجة أو العمميات المخرجات
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يمكن القول أنّ نتائج تحميل الاحتياجات التدريبية والقيود التنظيمية ونظريات التعمم، تمثل        
مدخلات مرحمة التصميم، وتستخدم ىذه المدخلات لتحديد أىداف التعمم "الذي يمثل القسم من 

ات الثلاثة النموذج الخاص بالعممية أو المعالجة" في منظومة تصميم التدريب، وتتمثل أولى المخرج
ليذه المرحمة في تحديد العوامل التي تسيل التعمم وتحويل التدريب والتي تنتيي بتحديد أسموب تنفيذ 

 التدريب وكذلك بالأسس التي سيتم الاستناد إلييا لاحقا من أجل تقييم فعالية التدريب.

مية التدريب مدخلات باختصار، تعد الاحتياجات التدريبية وفيم القيود التنظيمية أمام عم        
الخطوة الأولى لمرحمة التصميم وتطوير الأىداف بعدىا، تستخدم الأىداف التي نقوم بصياغتيا 

)حيدر، صفحة تقويم( -تطبيق-لقيادة بقية ىذه المرحمة )مرحمة التصميم( والمراحل اللاحقة )تطوير
100)  

 محتوى التصميم: .2

من خلال التصميم، يمكنننا تحديد الكيفية التي نطور وننمي من خلاليا الميارات المحددة 
 ياستقي يمكن أن بالطرق التيفي مرحمة الأىداف، وتحضير المتعممين لتطبيق تمك الميارات، 

 .الاختبارات وتقيميا
 ويتضمّن التصميم بشكل خاص:

 (Analysisا )عممية تحميل المادة الدراسية المراد تعميمه 2.2
 التربوية الأىدافوتحديد  ة،التي تتكون منيا الماد ةوالفرعي الرئيسية الأفكاروتتعمق بتحديد 

وتحديد ما  التعميمية، لمبيئةوتحميل  دراسة ةن يكون المعمم قد قام بعمميأوذلك بعد  والخاصة، العامة
عاقات،وما يكتنفيا من صعوبات  ،ومثيرات تعميمية وأدواتفييا من وسائل  ن يكون قد أوبعد  وا 

مكاناتوحدد ما يمتمكو من قدرات وطاقات وخبرات  ،حمل خصائص الفرد المتعممدرس و   وا 
 (261)عبد القادر، صفحة . واتجاىات وغيرىا من خصائص تساعده عمى التعمم

 (Sequencing)تنظيم المادة الدراسية الخاصة بالبرنامج التكويني:  2.2

والذي يتضمن أولا: تحديد كيفية تقديم المحتوى التكويني بشكل متسمسل في الحصص، أي 
ما الذي سيأتي أولا؟ ما الذي سيأتي ثانيا؟ .. وىكذا. آخذين في الاعتبار البنية العامة لكل وحدة، 

اسية نفس الريتم أو الإيقاع تقريبا. ثم تقسيم المحتوى إلى وحدات يمكن وبحيث يكون لموحدات الدر 
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دارتيا مع تحديد الوسائل الخاصة التي تسمح بتغطيتيا.   .Carliner, 2015, p)التحكم فييا وا 

10) 
ق معين، كترتيب كل ىذا يكون أيضا بترتيب الأفكار الواردة في المادة الدراسية وفق منط

المبادئ والإجراءات والحقائق بشكل ىرمي تراكمي، أو بشكل خطي مستقيم، أو من البسيط إلى 
المركب، أو من المثال إلى القاعدة أو العكس، إلى غير ذلك من المبادئ المتبعة في تنظيم 

تو بطريقة المحتوى التعميمي. والتي من شانيا أن تساعد المتعمم عمى خزن المعمومات في ذاكر 
منظمة. ومن ثم مساعدتو عمى التعمم ليس فقط عمى مستوى التذكر، بل وعمى مستوى الفيم 

  .(261-262)عبد القادر، الصفحات  والتطبيق والتركيب وغيرىا من العمميات العقمية المختمفة
واختيار وسائل الاتصال المناسبة عممية الإعداد لتدريس المادة الدراسية  2.2

(Developing)  
ومواد ووسائل كان يقوم المعمم بتحديد  أدواتمن  المادةوتتعمق بتحضير كل ما يمزم تعميم 

وتحديد المقرر والمراجع والمصادر  التعميميةالتي يحتاجيا لمتعميم مادتو واختيار الوسائل  الميزانية
)عبد القادر، المادة. لتعميم مما يمزم وغيرىا  البشريةت والكوادر والقاعا والأجيزةوالمواد  والأدوات
  (261صفحة 

يمكن لمصممي الدورات التدريبية والمطورين استخدام وسائل اتصال متنوعة لتقديم  كما
التدريب لممتعممين، من خلال الفصول الدراسية الاعتيادية، الفصول الدراسية الافتراضية المباشرة، 

 المصنّفات )دفاتر، كتب التمرينات. ...الخ( الحواسيب.
بية، مع ذلك فإنّ بعض التعديلات يمكن أن تكون أنشطة التصميم العامة ليذه الوسائط متشا

ضرورية من أجل الاستفادة من بعض القدرات الفريدة التي تضمنيا ىذه الوسائط، وتجنب مثالبيا. 
(Carliner, p. 10) 

  (Implementing)عممية تطبيق المادة الدراسية  2.2
 الدافعية إثاره أساليبوما يرافقيا من  والثانوية الرئيسيةم لطرائق التدريس وتتعمق بتحديد المعم

 الإدراك أنشطةواستخدام جداول التعزيز وتحديد  الفرديةومراعاه الفروق  التربوية الأنشطةوتحديد 
 ل.التعميم بشكل فعا ةوغيرىا من الطرائق التي تساعده عمى تنفيذ عممي المعرفية

  (Managing)عممية إدارة المادة الدراسية في غرقة الصف  2.2
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 في التدريبوتقدميم المتعممين رصد نشاطات ، بتنظيم عمميتي التعمم والتعميم ةوتتعمق بكيفي
والقصور في تعمميم ونشاطاتيم ورصدىا في  ةحضورىم وغيابيم وواجباتيم وجوانب القو  ةومتابع

 يياوتوجية عمميالالوقوف عمى سير عمى ن تساعد أنيا أمن ش العمميةن ىذه إ .سجمتيا وقوائم
 ة.الصحيح يةالوج

  (Evaluationg)عممية تقويم تعمم المادة الدراسية  2.2

وما لم يتم تحقيقو وذلك عن طريق  ة،مرسوم أىدافتم تحقيقو من  ي الحكم عمى ماأ
وىناك العديد من نماذج تقويم البرامج  )عبد القادر(ة. تقويم مختمف وأساليباستخدام اختبارات 

والذي يعدّ النموذج الأكثر استخداما في ىذا   Kikpatrickالتدريبية بشكل عام، أشيرىا نموذج
تدريبي برنامج أي  ، تم تحديد أربعة مجالات لمتقييم لمتأكد من فعاليةـ كيرك باتريكل، واستنادا دالصد
 شامل:

 المتعمم.ردود أفعال  :أوليا .2

 تعممات المتعمم )المعارف، والميرات، والاتجاىات ..الخ(في الحاصل التغيير حجم  :ثانياً  .1
 .من قبل المتعمم

 .الوظيفة في سموكيات المتعمم داخل تغير :ثالثاً  .1

 ,Nethavhani) في ضوء ىذا التدريب. المنظمة أو المؤسسة التي حققتيا نتائجال :وأخيرا .4

2016)   

 :الفعال محتوى التصميم التكويني .2

تمثل المحتويات وطرق التدريس، إضافة إلى الوسائل والأدوات ومدة التكوين، المواضيع الحقيقية 
 .إلى عمل أكثر واقعية وأكثر عمميةلانتقال واتصميم الدورة بالنسبة لممدربين، ل

عميو محاور  ينبغي أن تكونالتي يجب تضمينيا في البرنامج، وما  المحتويات ،يتضمن ىذا العمل
أساليب وما ىي  -كما وسبق وأن تطرقنا في العنصر السابق أعلاه-ينبغي تقديميا ترتيب، وبأي الدورة

يمزم لمتدريب في  الوقتوكم من والتي تتناسب مع طبيعة ىذا المحتوى.  التي ينبغي استخداميا التدريب
باىتمام فريق المدربين الذين يجب أن ييتموا العناصر أعلاه جب أن تحظى كل نا و كل موضوع. وى

  .فجميعيا ليا نفس القدر من التأثير في مخرجات التدريببيا بشكل احترافي؛ 
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( أنو لمحصول عمى محتوى فعال لتحقيق اليدف التدريبي المطموب ما 1626عموما يشير الشاعر )
 يمي:
صياغتيا وتوزيعيا ة وطريق ةالمكتوب ةلمصمم عمى تحديد حجم الماديساعد ا الأهداف:حديد ت . أ

ويساعد المدرس في  ،بشكل جيد وبوقت قصير ةيصال المعمومأالمنيجي الذي يسيم في 
 التدريبية الأىدافوفق  ةن التسمسل المنيجي لممادأكما  ،الى المتدرب مةالمعمو  إيصال
دراك العلاقات وا  عمى حد سواء في فحص وتحميل المواقف  بيساعد المدرب والمتدر  ةالمرسوم

 ي.بالموقف التدريب ةبين الخبرات المتصم

وفق المفيوم التعميمي التربوي تساعد عمى اختيار المحتوى  جيد بأسموب ةوغصالم الأهدافن إ
 ةالتي تحدد موضوع المقرر وطريق ةىداف وتحديد المناطق الميملذا يجب تفحص الأ ،التدريبي

 العمميةلتحصيل واكتساب الخبرات  ةىي في الواقع خط فالأىداف ،عرضو عمى المتدربين
 .والتطبيقية والتعميمية
 ةلممحتوى قيم نّ أفي كتابو تخطيط المنيج وتطويره الى  (2191) يشير احمد المقانيو       

الاختيار  ةومن ىنا تظير مشكم ،مر يصعب تحقيقوأن ىذا أ إلا بأجزائو العنايةبذاتو وينبغي 
المتمثل في  ،النسق الفكري لممحتوىعمى ويؤكد البعض  ،أخرىوالانتقاء لبعض المعارف دون 

يمكن بعدىا انتقال  ة،معين ةممك ةعمى تدريب العقل بحيث تدرب كل ماد الدراسيةالمواد  ةقدر 
يرا ويرى ثرىا في تدريب العقل كبأكان  المادة صعوبةوكمما زادت  ،التعميمي أوالتدريبي  الأثر

يركز عمى التفكير العممي  أن وينبغي ،تدريب تحميمي إلاالتدريب العقمي ما ىو  أن البعض
نما ،ىنا ليست بالمحتوى ذاتو والعبرة ،عمى الفيم القدرةو  النشاط العقمي الذي يقوم بو التمميذ  وا 
 .إثارتويحاول المدرب  أوالمتدرب  أو

في  الداخميةوتتمثل المؤثرات  ،ةوداخمي ةخارجيمؤثرات  ةتحكمو عد النشاط العقمين إ      
ة عمى مزاول العضمية والقدرةالحواس  ةلممتعمم مثل الذكاء وسلام والعضوية النفسيةالجوانب 
 ةالتي توجو عممي الخارجيةتشمل جميع المؤثرات والمثيرات  ةومؤثرات خارجي العمميةالتدريبات 

 اتمؤثر  أنيا إلا ة،ن كانت تعد عوامل نفسيا  و  ،ناعةوالقوالحوافز والتقبل  ةالتدريب مثل الحاج
الذي يسيم  المحتوى التدريبيىي  ةىم تمك المؤثرات الخارجيأو  ،الأحيانغمب أفي  ةخارجي
ن ألابد  ،ولكي يكون المحتوى شاملا وواقعيا. النشاط العقمي لممتدرب ةفعالا في درج إسياما
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بدلا من  ،والأجهزة الآلاتعمى  المباشرةت عمى الخبرا ةمبني ةتدريبي ةفرصيعطى المتدرب 
 ،ثميااتم أو الفعميةمع ظروف العمل  متطابقةن يكون ذلك في ظروف عمل أو  ،الشرح النظري

 وتأتي ،في ميدان العمل لموجودةلتمك ا ةمطابق التدريبيةوالوسائل  والآلات الأجيزةن تكون أو 
 .المتمرسون في مجال العمل الأكفاءوالمتدربون  المدربعندما يختار  ةجيد ةكل الظروف بنتيج

  (1210-، الصفحات 1626)الشاعر، 
 والنفسية والتعميمية التربوية الأفكارالمنيج وتوظيف  ةعمى ىندس قدرة المصممة: وضوح الفكر  . ب

لدى دراك يسيم في تفسير المفاىيم وفتح قنوات الإ ،لمحتوى المقرر يفي السرد الموضوع
)الشاعر،  ة.المتدرب فيصبح قادرا عمى تعميم المفاىيم والميارات وتطبيقيا في الحياه العممي

 (10-12الصفحات 

في  المتمثمة ةالتدريبي الأدواتن يعتمد كاتب المحتوى التدريبي عمى أب :التدريب أدواتتوظيف  . ت
بالواقع  ةالتي تربط تمك الحقائق العممي والأمثمة والتوضيحية البيانيةالجداول والمصورات والرسوم 

عمى تفسير الحقائق والقيام  ةالتي يعيشيا المتدرب وىذا يكسب المتدرب القدر  يةالاجتماع ةوالحيا
 ةالتدريبي ةفي الخط ةالجوانب العممين أكما  ،بالتطبيقات والاحتفاظ بقدر جيد من المعمومات

عمى استرجاع المعمومات والحقائق  ةتسيم في القدر  الميدانيةالتجارب والتوضيحات  إجراءمثل 
  (12-10)الشاعر، الصفحات  . .المطموبة بالسرعة

 التدريبي:الوقت والمكان المناسبين لتنفيذ البرنامج تحديد  . ث

وعدد  ،البرنامج ةيتفق مع طبيع ،البرنامج التدريبي يتوافر وقت كافي لتنفيذ أن يجب الوقت:
طبيعة تدريب عمى ال ةكذلك يتوقف طول فتر  .أىميتياومدى  ،الموضوعات التي يشمميا

 ةالعميا تكون ذات فتر  الإدارة عضاءأن برامج تدريب أنجد  :مثال ذلك ،تدربينومستوى الم
وعدم  الإداريين القادةليؤلاء  الكبيرة لممسؤوليةنظرا ، يامأ ةمن يومين الى ثلاث ةعاد ةقصير 

 ة.طويمفترة  أعماليمترك  إمكانيم

كل موضوع ومدى  أىميةحسب  ؛ويتم توزيع الوقت الكافي لمبرنامج عمى موضوعات البرنامج
وحسب  ،ي البرنامج تدريبيواللازم معالجتيا ف ،المختمفةعدد جوانبو وتفريعاتو ومدى تتعقده 

بعد ذلك يتم توزيع الوقت المحدد لكل موضوع موضوعات البرنامج  ،أيضامستوى المتدربين 
 (111، صفحة ‎ ،1621) المحمدي .التي يتضمنيا البرنامج الموضوع التدريبية الأساليبعمى 
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 :ىما أساسياناختيار المكان المناسب لمتنفيذ البرنامج التدريبي عاملان  ةيحكم عممي: كانالم
من وسائل  ،من حيث المدربين ووسائل التدريب المنظمةالتدريب لدى  إمكانيةمدى توافر  -

 .نفقات التدريب ةلتغطي ةكافي يةوميزان ةمناسب ةوقاع إيضاح

لمدربين ووسائل التدريب من حيث ظروف التدريب وا الخارجية الإمكانياتمدى توافر  -
 .الفعال عمى برامج التدريب الإشراف إمكانيةالى  إضافة ،وأساليبو

تنفيذ البرنامج التدريبي عمى ضوء التخطيط  إمكانيةببعض الميزات منيا  التدريب الداخميويتمتع 
 ،عمى تنفيذ البرنامج المنظمةمن قبل  الرقابةفرض  إمكانيةكذلك  ،لمبرنامج المنظمةالذي وضعتو 

الخبرات  محدوديةويعاب عمى ىذا النوع  ي،ويضاف لذلك خفض في تكاليف البرنامج التدريب
في غالبيتيا من العمل  ةكونيا خبرات وميارات مستقا ،والميارات التي ستنتقل الى المتدربين

التدريب  أما ة.نوعومت ةجديد وأفكارمن خبرات  للاستفادة الفرصةمما لا يتيح  ،ذاتيا بالمنظمة
الى  ،المتخصصة الخارجيةالتدريب  ةأجيز لدى  والقدرةالخارجي فيمتاز بتوافر الخبرات والميارات 

 الفرصةمما يتيح  ،في مكان تدريب واحد مختمفةجانب جمع عديد من المتدربين من منظمات 
بين  النافعة الجديدة رالأفكاالتفاعل وتبادل  ةمن حال الإفادةومن ثم  ،لتبادل الخبرات والتجارب

 (114، صفحة ‎) المحمدي المتدربين.

فالمدرب ىو المسؤول عن نجاح أىداف التدريب ، من خلال وضع معايير  اختيار المكونين: . ج
ياد  وشروط، من حيث الخبرة العممية، الرغبة في التدريب، المقدرة عمى الاتصال والتواصل، وا 

، صفحة 1622)مقابمة،  علاقات إنسانية مع المتدربين والمقدرة عمى طرح الأفكار الإبداعية.
11) 

التدريب لمتعرف عمى  يةبوضع ميزان التدريبيةيقوم مصمم البرامج  تحديد ميزانية التكوين: . ح
 ةمالي أرقامالى  التدريبيةوالميام  الأنشطة ةحيث يتم ترجم ،لبرنامج التدريب التقديريةالتكاليف 

 التقديرية الميزانيةوفي ضوء  ،تنفيذ البرنامج التدريبي إمكانيةجل التعرف عمى مدى أمن 
 .الميزانيةوالتصرف في حدود تمك  ،متدريب يتخذ القرار في البدء بتنفيذ البرنامج التدريبيل

وبدلات  والإقامةوالسفر  ،الانتقال وأجور ،المدربين أجورعمى  التدريبيةوتشتمل النفقات 
ونفقات  ،التدريبيةونفقات المساعدات  ،النشرات وطباعتيا إعداد وأجور ،التدريب لمموظفين
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لمتدريب عمى تكاليف المتدربين الذين يتم  التقديريةكما تشتمل التكاليف  .وغيرىا المكتبيةالموازم 
 ةحيث تتمثل ىذه التكاليف في قيم ة،متخصص ةخارجي لتدريبيةاالى معاىد ومراكز  إرساليم

بعين الاعتبار التكاليف غير  الأخذمع  ،اشتراك كل متدرب مضروبا في عدد المتدربين
، صفحة 1616)العواسا و الساعاتي،  .وغيرىا التغذية أوالاتصالات  أومثل التنقلات  المباشرة
246) 

حيث من خلاليا يتم التعرف  ة،التدريبي ةمن مراحل العممي ةىم مرحمأتعتبر  تقييم التكوين: . خ
 التأكدويتم  .التدريب ةعمى المعارف والميارات والاتجاىات التي اكتسبيا المتدربون خلال فتر 

 ذلك الجيد المبذول :"نوأالتقويم عمى  جون باتريكولقد عرف  .التدريب أىدافمن مدى تحقق 
 "التدريب من اجل اتخاذ قرارات تتعمق بالبرنامج التدريبي ةلمحصول عمى معمومات تتعمق بقيم

تيدف الى التحسين والتطوير وتعمل عمى جمع  ةمخطط ةعن عممي ةن التقويم عبار أ
وعن مستوى المتدربين دى فاعميتو، حكم عمى البرنامج التدريبي وم إصدارالمعمومات من اجل 

 .والمدربين

حيث تمر مراحل التقويم  ي،الى مجالات التقويم لمبرنامج التدريب( 1661) نيالطعا أشارلقد 
 :بثلاث مراحل

الوسائل  ةمن مدى ملائم التأكدجل أوذلك من  ،التقويم قبل التنفيذ البرنامج التدريبي  -
 .التدريب أىدافلتنفيذ  اللازمة والأنشطة

ن البرنامج يسير وفق ما ىو أمن  التأكدتنفيذ البرنامج التدريبي حيث تيدف الى  أثناءالتقويم  -
 ة.الإيجابيوتعزيز الجوانب  السمبيةوكذلك تجنب الجوانب  ،مخطط لو

من مدى تحقق  التأكدالتقويم الى  ةحيث تيدف مرحم ،التقويم بعد تنفيذ البرنامج التدريبي -
في إكساب البرنامج التدريبي  ةومدى مساىمىداف التي وضعت لمبرنامج التدريبي الأ

عموما سيتم  (11-11)مقابمة، الصفحات  .والاتجاىات الميارات والمعارفالمتدربين 
دخال التّعديلات اللّازمة)التفصيل أكثر في ىذا العنصر في المحاضرة الأخيرة   (التقّويم وا 

 

 تصميم المحتوى:يجب مراعاته عند ا م .2

 :التاليةالمقومات  ةمراعا التدريبيةيتطمب نجاح البرامج      
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ن أبمعنى  ،في التغيير ةشخاص الذين يشتركون في برنامج التدريب الرغبفر لدى الأاتو أن ت .2
 الأفرادي يجب ان يشعر أ ،و تحسين عميياأدخال تعديل إحاليا يمكن  ةالطرق المتبعوا بأنّ يعتقد

تم ترقيتيم تالذين  الأشخاص إقباليفسر  أنولعل ىذا ىو السبب الذي يمكن  ،الى التدريب بالحاجة
 ، الحالية أعماليمفي  ةطويم ةشخاص الذين مضت عمييم فتر بعكس الأ ،حديثا عمى برامج التدريب

بعكس  ةيمنواحي العمل بناء عمى خبراتيم الطو ب ةكامم ةن لدييم معرفأخرون كثيرا ما يعتقد الآ إذ
 ة.فيم مطالب وظائفيم الجديدل المحاولةالذين رقوا حديثا حيث يشعرون بحاجتيم الى  الأشخاص

ن يكون مناسبا لاحتياجاتيم أالمشاكل التي يواجييا المتدربون و  ةن يكون ىدف البرنامج معالجأ .2
و أ في وضع برنامج التدريب الأشخاص إشراكومن الوسائل التي تساعد في ذلك  ،في العمل
 .البدء في برنامج التدريب قبل ،مقدما آرائيماستقصاء 

تشجيع المتدربين عمى التحميل بقصد الوصول الى حمول لممشكلات التي يتناوليا برنامج  .2
مقتنعين  الأشخاصنظر المدرب اذا لم يكن  ةوجي أو آراء ةمن تسميميم بصح فائدةلا  إذالتدريب 

 .العمميةمنيا عند محاولو تطبيقيا في الحياه  الاستفادةلا يستطيعون  أو ،بيا

 المشتركة لممجموعة الفرصةوبذلك تتاح  ة،بصراح الآراء إبداءن يشجع برنامج التدريب عمى أ .2
 ةىام ةوىذا ما يساعد المشتركين في تبيين حقيق ،في التدريب لمتعرف عمى مختمف وجيات النظر

 الاستفادةن ىذا يساعد المشتركين عمى أايا كما زو ة يمكن النظر الييا من عد ةمشكم ةيأن أوىي 
 .لمتفكير والتحميل ةمجالات جديد أماميممن خبرات زملائيم مما يفتح 

حيث  الأفرادفي العمل تمقى قبولا من  المتبعةن الطرق أبمعنى  ؛يكون برنامج التدريب مرنا أن .2
قد يمقي  ،جل قصيرأو خلال ة أأتغييرىا فج ةولذلك فان محاول ،بالأمنيشعرون في العمل بموجبيا 

 أي إدخالحتى يمكن  الجديدةو الوسائل أالطرق  ةتجرب ةن تتاح ليم فرصأولذا يجب  ة،مقاوم
 (201-209، الصفحات 2112)بربر، . و فائدتوأو تعديل مقترح عن اقتناع بجديتو أتغيير 
التابع لممعيد  L’équipe du centre Alain-Savary  ألان سفاريويضيف فريق مركز           

( عددا من المعايير لمتصميم الجيد، سواء كنا نصمم لأجل المكونين أو 1621الفرنسي لمتربية )
 المتكونين، أي من وجية نظر مزدوجة، وىي:

 من وراء العممية. Utilitéمبدأ الجدوى  -

 .Utilisabilitéمبدأ القابمية للاستخدام  -
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 .Acceptabilitéومبدأ مقبولية التكوين   -

 : يتساءل المتكونون بالقول:كونينتمن وجهة نظر المفـ 
مبدأ الجدوى أو المنفعة:" ما فائدة ما يعرض عميّ في عممي؟" "ىل يتوافق مع واحدة من في  -

 اىتماماتي المينية؟" 

القابمية للاستخدام:" كيف يمكنني توظيف واستخدام ما تم عرضو عميو كبرنامج أو كأداة  مبدأ -
بشكل ممموس؟" "ىل سيكون من الممكن دمج ما أود القيام بو في البرنامج في ممارساتي 

 المينية مستقبلا، وتعديل تمك الممارسات ولو قميلا عمى الأقل؟"  

 "يتوافق مع قيمي ودوافعي لمعمل؟ كمتكوّن() ىل ما يُعرض عميّ مبدأ المقبولية: " -

 :المدربون، فيتساءل الأخرىمن وجهة النظر أما 

 ما ىو المشكل؟  -

 ما ىي المعارف المطموبة لحل ىذا المشكل؟ -

وما  الموظفون؟؟ ما الذي يفعمو المشكمةما ىي الممارسات المينية التي يتم تنفيذىا بشأن ىذه  -
   ام بذلك؟ىي الأسباب التي تدفعيم إلى القي

 لماذا؟و المينية"؟  رفاالبحثية" و"المع رفاما ىي الفجوات المحتممة بين "المع -

والمتحقق؟ وبعبارة أخرى: "ما ىي الفجوة بين واقع، وال المنصوص عميو،ما ىي الفجوات بين  -
 ؟حقيقة وواقعا ما أفعموبين ما يطمب مني القيام بو، و 

 سيتطمبو ىذا التكوين من المكونين؟ من ىو الجميور المعني بالتكوين؟ ما الذي -

ما ىي أشكال المرافقة والمساندة المرغوبة و/أو الممكنة؟ وما حجم الوقت الذي أستطيع  -
 تخصيصو ليذا الدعم أو المرافقة؟

 ,Alain-Savary) في التكوين؟ رةكون حاضت" بيئة العمل الحقيقيةفي أيّ الحالات " -

2019, pp. 16-17) 

 خلاصة: -

تصميم العممية التكوينية مرحمة ميمة في طريق إعداد برنامج تكويني فعال، وىو يتعمق باختيار 
المواد التكوينية ومحتوياتيا التفصيمية، تحميميا وتنظيميا وتطويرىا، انتياء بتقويميا، الأمر الذي يسيل 
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اكتساب عدد من الميارات والكفاءات التي أوجد البرنامج  عمى المتكون استيعاب ىذا البرنامج ومن ثم
 التكويني لأجميا.

التوظيف والعمل والتطوير والترقية،  مشكلاتمحل مناسب لاعتبار التكوين والتدريب كبالرغم من و 
التدريب في حد ىذا أنّو أحيانا نجد أنّ  والإنتاج والتحقيق الجودة، بل ولمعظم مشكلات عالم الواقع، إلاّ 

يعالج فقط فجوة الأداء التي  كونو في كثير من الحالات، ىوذاتو لا يحقق الأداء أو الميارة المطموبة، 
 تنتج عن غياب الميارة أو المعرفة.
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 التّطبيق التّجريبي لممحتوى التّكويني. :المرحلة الرابعة. 80المحاضرة رقم 

 
  :أهداف المحاضرة 

 في نياية ىذه المحاضرة يُتوقع مف الطالب أف يكوف قادرا عمى:
 .تنفيذ البرنامج التكوينيمعرفة الإجراءات العامة ل .1
 .ليذه البرامج التنّفيذمعرفة أليات  .2
 .تدريبي عمى تنفيذ برنامج الإشراؼتحديد ما يجب القياـ بو عندما يكوف بصدد  .3
 ة.مج التدريبياالبر  ةمتابع .4

 
  :عناصر المحاضرة 

 تمييد. -
 .إجراءات تنفيذ البرنامج التكويني .1
 .وضع آلية التنّفيذ .2
 .إرشادات متعمقة بسير البرنامج .3
 .عمى تنفيذ البرنامج الإشراؼ .4
 ة.مج التدريبياالبر  ةمتابع .5
 خلاصة. -
 قائمة المراجع المعتمدة في المحاضرة. -
  :03مدة المحاضرةh:00  

 تمهيد: -
في ىذه المرحمة يتـ الانتقاؿ مف إعداد مخطّط أو تصميـ التّكويف إلى مرحمة تنفيذ البرنامج    

الوسائؿ الموجستية التّكويني عمى أرض الواقع، مف خلاؿ إنشاء ىيئات توجييية، وخطّة اتّصاؿ، وحصر 
ووسائؿ التكويف، واعتماد مقاربة بيداغوجية يتحّدد مف خلاليا نمط التّكويف الذي يتناسب وطبيعة الأىداؼ 

سمفًا. إذف  المحدديف والزماف المكاف في التكوينية الدورة بعقد المحدّدة سمفا. مع الأخذ في الاعتبار الالتزاـ
 .ميدانيا وتجسيده البرنامج لإدارة ةتعدّ ىذه المرحمة، مرحم
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 إجراءات تنفيذ البرنامج التكويني: .1
، فإفّ ذ البرنامج بنجاحنفّ إف مرحمػػة التنفيػذ ىػي مرحمػة إدارة البرنػامج وتجسػيده ميػػدانيا، وحتى يُ 

العوامػؿ حكـ فػي جميػػع والػتّ  ،المشػرفة عمػى تنفيػذ البرنػامج الإدارةيعتمػد عمػى عوامػؿ منيػا: قػدرة  ذلؾ
إلػى  بالإضافةنيف، نػػوع ومحتػػوى البرنػػامج، نوعيػة المكػػوّ  (البشػرية والماديػػة) المحيطػػة بالػػدورة التكوينيػػة

كػؿ ىػذه الظػروؼ يجػب أف تضػبط وتوكػؿ لفػرد أو مجموعػة أفراد لمتابعتيا  ....إلػخاللازمةتػوفير القاعػات 
 .داؼ الدورة التكوينيةاليومية مف أجؿ نجاح وتحقيؽ أى

 يجب: المرحمة ىذه وفي
 .التكويف عممية أىداؼ عف تماما واضحة رؤية المنظـ لدى يكوف أف 
 .المستيدفة المجموعات تحديد ينبغي 
 .التكويف بعض تتطمب التي الجزئيات أي التكوينية الاحتياجات تحديد يجب 
 .التكويف الواجب اعتمادىا في عميمةالأساليب المناسبة  بشأف القرارات اتخاذ يتـ أف ينبغي 
 .المحتممة والعوائد التكاليؼ حساب ينبغي 

 :التالية الإجراءات تحديد مف لابد التكوينية البرامج لتنفيذوعموما يتفّؽ المختصّوف أنو 
 توقيت البرنامج:تحديد المدة الزمنة لتنفيذ البرنامج و   1.1
يتفؽ مع طبيعة وعدد الموضوعات التي  التدريبييجب أف يتوفر وقت كاؼ لتنفيذ البرنامج     

 ف.وكذلؾ يتوقؼ عمى طوؿ فترة التكويف وعمى طبيعة مستوى المتكوني ،يشمميا ومدى أىميتيا
 البدايةف يكوف محددا بالتاريخ اليومي مف حيث أالبرنامج التدريبي نجاح  ىـ عوامؿأف مف إ

فيذا التحديد يجعؿ المدرب ممتزما بتنفيذ  ،ومؤقتا مف حيث التوقيت الزمني بالساعات والنياية،
ترشده عمى المسار الصحيح في  ةبوصم أوويكوف مؤشرا  ،لمبرنامج التدريبي المرحمية الأىداؼ

نوع  لا يجادالمتدربيف  أو لممدربيفىذا التحديد الزمني  أىميةفضلا عف  ،السير بالبرنامج التدريبي
 أو المنظمةس العمؿ داخؿ أرنامج التدريب يتـ عمى ر كاف بالعممية، إف  أمورىـمف التنسيؽ في 

 الشركة. أو المنظمة يتـ خارج  كاف البرنامج التدريبي إذا الخاصة، أمورىـوالتنسيؽ في  المؤسسة
 :يتضمف توقيت البرنامج ما يميعموما 

 .موعد بدء البرنامج وانتيائو -
 .البرنامج فترةتوزيع العمؿ التدريبي خلاؿ  -
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 (351، صفحة 2118)سيد عمي،  .المختمفة التدريبيةتنسيؽ التتابع الزمني لموضوعات  -
 المرافق والتسهيلات التدريبية: 1.1

 ويتضمف:
 .اختيار المكاف وفؽ متطمبات البرنامج -
 .الجموس قةتصميـ طري -
 .المدربيف تحديد مستمزمات كؿ برنامج -

 المطبوعات: تجهيز 3.1
 ويتضمف:

 .عمميا بإعدادىاستلاـ المطبوعات مف القائميف ا -
 .والتجميد الطباعة إجراء -
 .لمبرنامج العممية لمخطةالتوزيع عمى المتدربيف وفقا  إجراء -

 المتدربين: 1.1
 مف وصوؿ دعوات الاشتراؾ في البرنامج الييـ في الوقت  التأكدمف خلاؿ  ـتتـ متابعتي -

 .شتراكيـ في التدريبعمى ا العلاقةمف موافقو الجيات ذات  والتأكد ،المناسب
 .ومؤىلاتيـ ووظائفيـ وعناوينيـ بأسمائيـقائمو  إعداد -

 المدرب: 1.1
لو مف خلاؿ الاتصاؿ بو في الوقت  الموافقةوتتـ متابعتو مف خلاؿ تذكيره بالبرنامج والمواعيد  -

 .المناسب
 ة.وبصرية سمعي ةوتقني ةتدريبيالمستمزمات التي يطمبيا مف مواد توفير  -
بمباقة و أدب في سير العرض إف  التدخؿ ةومختصر  ةمناسبات مدرب لممشاركيف بعبار التقديـ  -

دفع المخصصات التي يستحقيا المدرب في الوقت , لمبرنامج  المرسومة الأىداؼعف  خرج
 .المناسب

 

 افتتاح البرنامج: 1.1
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 :ويتضمف

 .البرنامج في الوقت المناسب افتتاح -
 .متطمباتو لممتدربيفو شرح أىداؼ البرنامج  -
 .التعرؼ عمى توقعات المتدربيف والأخذ بالتوقعات المعقولة منيا -
 )سيد عمي( عمؿ حفؿ تعارؼ بسيط لممتدربيف يتعرفوا عمى بعضيـ البعض. -

 اختيار طريقة جموس المتدربين: 1.1
العرض وتنفيذ  ةمكف مف استخداـ شاشيجموس المتدربيف بشكؿ مناسب  ةختيار طريقا    

 Uعمى شكؿ حرؼ  ةف تكوف عمى شكؿ مجموعات صغير أوالتي يفضؿ  ،في مجموعات الأنشطة
 (353)سيد عمي، صفحة  .متدربيف مع بعضيـ فعاؿالليكوف اتصاؿ  أو دائرة 

 :تحديد الأساليب التدريبية المناسبة 0.1

والتي يعتمد  التدريبيةالتي تستخدـ في البرامج  التدريبية الأساليبمف  ةمتنوع ةىناؾ مجموع  
ومحتويات البرنامج  ،المتدربيف ةوحجـ المدربيف المستيدفيف ومصمح ،التعمـ أىداؼاختيارىا عمى 

 .وفتره البرنامج التدريبي وغيرىا ،التدريبي

وبسبب العدد الكبير ليذه الأساليب وما تحتويو مف عناصر ارتأينا تمخيصو في الجدوؿ الآتي     
 كما يمي:

 

 

 

 ( يمثل وصف موجز للأساليب والنشاطات التدريبية.81جدول رقم )

أسموب 
 التدريب

 وصف موجز

 وأفكارىـ آرائيـ بداءلإالمشاركيف مياـ وفيو يقوـ المدرب باست ،نشاط سريع وموجز 
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العصف 
 الذهني
 
 
 

 .حد مواضيع التدريبأعف  يةعفو  ةوبصور  ةبحري
 المزايا:  
 ة.التعبير بحري ةيتيح فرص -
 .معظـ المشاركيففعالة مف قبؿ  ةتكوف مشارك -
 .بداعوالإ الأفكارجيد لتحفيز  -
 العيوب: 
 .الأفكارمعظـ  أوجميع  ةف يؤدي لصعوبات تتعمؽ بمناقشأيمكف  -
 .الجميع في النقاش إشراؾجدا عندما يراد  ةكبير أعداد  معلا يصمح  -
 ة.لا تكوف شامم المطروحة الآراءف جدا لأ ةصغير  أعدادكذلؾ لا يصمح مع  -

 ما ىي اقتراحاتكـ لمتغمب عمى معيقات اتصاؿ بيف المدرب والمتدرب :مثال 

 
 
 
 
 
 
 
 

 لعب الأدوار

 ، بدور معيفالمشاركوف في ثنائيات أو مجموعات صغيرة لمقياـ  يعمؿ
 ة.معينة يتدربوف عمى ميار  أو ةمعين ةومف خلاؿ ىذا النشاط يتعمموف مفاىيـ تدريبي

 المزايا: 
 ةميارات سموكي ةعندما يكوف ىدؼ التدريب تنمي الأسموبيصمح ىذا  -

 ة.واتجاىات معين
 .الإنسانيةبالمواقؼ  المتصمةمشكلات ال ةمعالجيفيد في تدريب الفرد عمى  -
ونقميا الى  آرائووالتدليؿ عمى  الآخريف ةعمى مناقش رةينمي في الشخص القد -

 .الى جانب قدرتو عمى التعبير الصحيح عف نفسو أذىانيـ
 ة.الموضوع مف زوايا عديد ةيساعد عمى مناقش -
 .الإبداعيالتفكير  ةوتنمي المعرفةلتطبيؽ  الفرصةيتيح  -
 .الممميف بالموضوع عمى مجرى النقاش الأشخاص سيطرةيقمؿ مف احتماؿ  -
 .الإضافية المطالعةيشجع عمى  -
 .ميارات الاتصاؿ يينم -
 العيوب: 
 .يحتاج الى تخطيط دقيؽ -
 .دوارتمد عمى رغبو المشاركيف بمعب الأيع -
 .ويعتمد عمى خياؿ المشاركيف ةقد يشمؿ عناصر غير واقعي -
 .ليفو لا يلائـ الخج انو، كما يحتاج لوقت طويؿ -

كبر عدد أ ةويتطمب مشارك ،الأدواراكثر تعقيدا مف لعب  المحاكاة أسموبيعتبر  المحاكاة
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طوارئ حيث  أو إنقاذمثؿ فريؽ  ،يمعب فيو المتدربوف دور الفريؽ ،مف المتدربيف
 ايعرض المشاركوف م المحاكاةنشاط  ةوفي نياي ةمعين ةيمتقوف معا لحؿ مشكم

الجميع لمناقشتو وفي حاؿ وجود عدد كبير مف المتدربيف يتـ  أماـتوصموا اليو 
ف أويمكف  ،المحاكاةنشاط  ةتقوـ كؿ منيا بممارس ةصغير ات توزيعيـ الى مجموع

 .يتـ ىذا النشاط بشكؿ فردي
 المزايا:  
يتـ وضع المشاركيف في مواقؼ عممية تتطمب اتخاذ قرار وحؿ مشكلات والعمؿ  -

 في فريؽ.
 العيوب: 
 تتطمب اف يكوف المتدربوف ممميف بجوانب الموقؼ الذي يقوموف بمحاكاتو. -
 تحتاج وقتا طويلا. -

 النقاش

ويشتمؿ  .وتوضيحيا والدفاع عنيا والأفكار الآراءلتبادؿ  الفرصةعمـ يتيح متل أسموب
 :مف النقاش منيا أنواع ةعمى عد

 المحددة الأىداؼمف ة مجموعتوجيو الذي  ـظنالنقاش الم. 
  آرائيـلممتدربيف لمتعبير عف  الفرصةالنقاش المفتوح الذي يتيح. 
 حوؿ موضوع  أفكارىـوف ضمف الخبراء الذيف يعر  ةالنقاش الذي يقوده مجموع

 .الأسئمةتيـ وطرح معيف ويشارؾ المتدربوف بمداخلا
 ويناقشوف  ةصغير ات مجموعات النقاش المكثؼ حيث يعمؿ المتدربوف في مجموع

تتوقؼ  المدةوعند انتياء ىذه  ةمحدد ةخلاؿ مد ةمكثف ةا معينا بصور موضوع
 .ويقوـ المشاركوف بعرض ما توصموا اليو المناقشة

فالمدرب يشجع المتدربيف ا، دورا حيوي والنقاش وتسييم ةويعتبر دور مدرب في قياد
ثارتو الآخريفدوف فرضيا عمى  الأفكارعمى النقاش ويقوـ بتغذيتو ببعض  ببعض  وا 

 .حد المتدربيف بتمخيص النقاش عند انتيائوأ وأويقوـ كذلؾ ىو  ،الأسئمة
 المزايا: 
 .يكوف المتدرب في وضع النشط -
 .ينمي مياره التواصؿ بيف قائد النشاط وبيف المشاركيف -
 .المناقشةفي  شتراؾوالا الآراءالمشاركيف لتبادؿ  أماـيفتح المجاؿ  -
عطائيـالمشاركوف  مفاىمةلتحري  ةسريع ةطريق -  .الفورية ةمراجع ةتغذي وا 
 .ميوؿ ووجيات نظر المتدربيف ةلمعرف ةجيد ةطريق -
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 .مع خبرات المتدربيف ليتلاءـيمكف تكييؼ النقاش  -
 العيوب: 

 .وفعالية بكفايةالنقاش  ةدار إ قادريف عمى رةلى مدربيف ميإيحتاج   -
 .الكبيرةفي المجموعات  ةالجميع في النقاش خاص ةيصعب مشارك -
 .عمى عامؿ الزمف السيطرةيستغرؽ وقتا طويلا ويصعب  -
النقاش عمى حساب مجريات بعض المتدربيف عمى  أوقد يسيطر قائد النشاط  -

 .الآخريف

 دراسة الحالة

 ةحقيقي ةمعين ةحال أوبموقؼ  الخاصةيقوـ المدرب بتزويد المتدربيف بالمعمومات 
غير ذلؾ  أومصور  شريط فيديو أوقد تكوف عمى شكؿ نص مكتوب  ة،افتراضي أو

لكي يتوصموا الى  أخذتوالقرارات التي  المختمفة الأحداثثـ يقوـ المتدربوف بتحميؿ 
 .الحالةتقييـ نتائج ىذه 

 المزايا: 
 .مف جانب المتدربيف المشاركةتوفر قدر عاليا مف   -
 الكافية المعرفة أعضائياالتي يمتمؾ  الصغيرةمجموعات ال ةتفيد في حال -

 .والاىتماـ
 .والمعمومات الأفكاربخبراتيـ وتبادؿ  لممساىمةلممتدربيف  ةالفرصتتيح  -
 إمكانيةحؿ المشكلات لدى المتدربيف وتوعيتيـ حوؿ  ةتساعد في تطوير ميار   -

 ة.معين ةلحال مقبولةوجود عده تفسيرات 

العيوب: 

 .قتا طويلاالمشكلات و  لإحدىقد يتطمب التوصؿ الى حؿ   -
 .مف المتدربيف في حالة الأعداد الكبيرة  الأسموبلا يصمح ىذا  -

طرح 
 الأسئمة.

في تحقيؽ الكثير  الأسئمة ةلأىميفي التدريس والتدريب نظرا  الشائعة الأساليبحد أ
تاحة ىتماـالا ةإثار مثؿ  الأىداؼمف  لممشاركيف لمتفاعؿ والكشؼ عف  الفرصة وا 

 .وفيميـ وغير ذلؾ ستعدادىـا
 .المغمقة والأسئمة المفتوحة :الأسئمةىناؾ نوعيف مف 

 :المزايا 
 .الكشؼ عف الحاجات التدريبية -
 .الكشؼ عف مستوى المتدربيف -
ثارة اىتماميـ -   .إشراؾ المتدربيف وا 
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  .إثاره النقاش أو توجييو -
  .فحص مدى فيـ المتدربيف وعمقو، و إثارة التفكير -
 راجعة.الحصوؿ عمى تغذية  -
 العيوب: 
 تتطمب ميارة في صوغ أسئمة متنوعة حسب اليدؼ وميارة في طرحيا.  -

 

مجموعات 
 العمل
 

ويتـ المجوء  ،ضمف مجموعات أو أزواجعمى عمؿ المتدربيف في  الأسموبقوـ ىذا ي
 .كبر بيف المشاركيفأوتعاوف  ةليو عندما يتطمب النشاط تحقيؽ فرص مشاركإ

 :المزايا  
 ينتج الكثير مف الأفكار بسرعة كبيرة.  -
 العمؿ في مجموعات. يكسب المتدربيف ميارة -
 يتيح الفرصة لكؿ شخص لممشاركة. -
 لعيوبا: 
 يستغرؽ وقتا طويلا.  -
يتطمب مف المدرب بذؿ جيد كبير في الإعداد والتحضير المسبؽ لممجموعات  -

 والتجوؿ بينيا ومتابعة أعماليا.
 

عروض 
 ركيناالمش

و و أليإبعرض ما توصؿ ة و مندوبيف عف المجموعات المشاركأيقوـ كؿ مشارؾ 
وقد يتـ  ,الآخريف أماـحموؿ  أو تراحاتقاو أفكار ليو المجموعات مف إتوصمت 

 الشفافية أو القلابة الموحةمثؿ ة وسائؿ مساعد ستخداـاب أوالعرض بشكؿ شفيي 
  .الحاسوب وغير ذلؾ أو
 المزايا : 
 .لتبادؿ الخبرات والتعمـ مف الآخريفتتيح الفرصة  -
  .تكسب المتدربيف ميارات عرض أفكارىـ وأعمارىـ أماـ الآخريف والدفاع عنيا -
 لعيوبا: 
 .قد تحتاج وقتا طويلا -
تتطمب مف قائد النشاط أف يكوف خبيرا في استخلاص الأفكار الرئيسة مف  -

 العروض.
 ، حيثشفيي في موضوع معيف يمقي فيو المدرب معمومات عمى المتدربيف حديث المحاضرة
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 ،وقد يتبع ىذا الحديث نقاشا وقد لا يتبعو، يكتفوف بالاستماع وتسجيؿ ملاحظات
في تنظيـ  براعتوعمى المدرب نفسو وعمى مقدار  الأسموبويعتمد نجاح مثؿ ىذا 

  .عمى المتدربيف اوعرضي أفكاره
 المزايا : 
 .ت, حيث تسمح لممدرب بتقديـ مواد أكثر في وقت محددتوفر الوق -
 .تعطي المدرب فرصة التأثير العاطفي عمى الحضور مما يعزز تعمميـ -
تمكف المدرب مف تقديـ المادة التدريبية بشكؿ مناسب لجميع مستويات  -

  .المتدربيف
يمكف استخداميا في التقديـ والتوضيح والتمخيص وفي أي مرحمة مف مراحؿ  -

  .ة التدريبيةالماد
 العيوب: 
تنبع كؿ الأفكار مف المحاضر ودور المتدربيف السمبي يقتصر عمى الاستماع  -

 .وعدـ المشاركة الفعالة اتصاؿ في اتجاه واحد
  .غير مناسبة لتدريس الميارات تشغيؿ الأجيزة مثلا -
  .تعتمد عمى ما ينتقيو المدرب كمادة لمتعمـ -
  .يكوف مستوى تذكر المعمومات متدنيا -
تكوف فتره تركيز المتدربيف عمى موضوع المحاضرة قصيرة ويشعر المتدربوف  -

 بالممؿ في غياب استخداـ وسائؿ التشويؽ وشد الانتباه.

العرض 
 الإيضاحي

ي لمراحؿ مالمتدربيف مع شرح نظري وعم ةمجموع أماـعمؿ ما  بأداءقوـ المدرب ي
جراءاتوالعمؿ  أداء ويقوـ المتدربوف  ،العمؿ أداءف يشارؾ المتدربوف في أدوف  وا 

 .بعد انتياء العرض المناقشةالعرض ثـ  أثناءبالملاحظات والتسجيؿ 
 المزايا: 
 .يؤدي الى قدر مف الفيـ المشترؾ لدى المتدربيف -
  .قميؿ التكاليؼ -
 .يصمح في حالة وجود عدد كبير مف المتدربيف -
 .الآخريفيناسب تدريب عمى الميارات اليدوية ومياره التواصؿ مع  -
 .يمكف إعادة العرض عده مرات حسب الحاجة -
 العيوب : 
 .لا يكفي وحده لتحسيف ميارات المتدربيف -
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 عدـ مشاركو جميع أو معظـ المتدربيف في أداء العمؿ. -

 المعرض

، في نقؿ المعارؼ وعرض الميارات الفعالةتصاؿ حدى قنوات الإإيعد المعرض 
 الفرصة إتاحةجؿ أوكوسيط تدريب فيو يستخدـ لعرض ما ينتجو المتدربوف مف 

  .ةراجع ةلمتعمـ منو وتزويد القائميف عميو بتغذي للأخريف
 المزايا: 

 طريقة لتوصيؿ معمومات لأعداد كبيرة -
 وسيمة لتبادؿ الخبرات والتعمـ مف الآخريف  -
 أحد مصادر التعمـ  -

 :العيوب
 اكتظاظ الناس حوؿ بعض المعروضات لا يسمح ليـ  بالتأمؿ فييا لمتعمـ منيا. -

أنشطة كسر 
 الجمود

التدريب لجذب انتباه  ةجمس بدايةالتي يستخدميا المدرب في  الأنشطةمف  ةمجموع
 .النشطة والمشاركة ندماجالاالمتدربيف وتييئتيـ لمتفاعؿ وتعارفيـ وتشجيعيـ عمى 

 لموقت والمناخ  ةوملائم وأىدافوبموضوع التدريب  ومرتبطةة ف تكوف ممتعأويجب 
 لمزاياا: 
 تشجع المشاركة النشطة لممتدربيف  -
 التحضير لتفاعؿ المشاركيف  -
 إثارة التفكير حوؿ الاىتمامات والتوقعات -
 تسييؿ تعارؼ المشاركيف -
 لعيوبا: 
 تؤثر المجموعات كبيرة الحجـ عمى اختيار النشاط -
لـ يكف النشاط مرتبطا بمحتوى التدريب فقد يشعر البعض أنو مضيعة  إذا -

 لموقت.
 (115-119، الصفحات 2118)محيريؽ، المصدر: 

 وضع آلية التّنفيذ: .1

حسب وثيقة البرنامج المكتوبة، ويراعي الخطوات  يسير ىنا يبدأ التنفيذ الفعمي لمبرنامج وغالبا ما    
 الإجرائية الآتية:



تبسة  -محاضرات في هندسة التكوين/ أولى ماستر إرشاد وتوجيه/ د. الشافعي بلهوشات/ج ش ش ع ت
0002-0002  

 

 96 

توزيع معمومات وافية عف البرنامج كالأدلة و النشرات، ووضع المعمومػات والجداوؿ و التعميمات  
 بأماكف واضحة حتى يسيؿ تناوليا مف قبؿ الجميع.

عقد اجتماع مع المتكونيف لتعريفيـ بالبرنامج و تسييلاتو وىيئتو التكوينية، ومف ثـ القياـ بجولة  
سريعة في مواقع التكويف لمتعرؼ عمى التسييلات المتاحة والتأكد مف استعداد الجيات كافة، 

 .والتأكد مف صلاحية التجييزات و المعدات و الأجيزة قاعات التكويف .الخ
 .نيف إلى مجموعات و تعريفيـ بأماكف تكوينيـالمتكو  توزيع 
توزيع البرنامج اليومي عمى المتكونيف، وكذلؾ توزيع أعضاء ىيئة التكويف لخططيـ الخاصة  

  .بتدريس المواد التكوينية عمى المتكونيف
 (126-125)جغري، الصفحات  .تعريؼ المتكونيف بوسائؿ التقييـ 

 إرشادات متعمقة بسير البرنامج:  .3
 :تتضمف    
 .البرنامج والعمؿ عمى تحقيقيا أىداؼالحرص عمى فيـ   -
البرنامج واحتراـ قدراتيـ وعمى وحؿ  ةنشطأفي  إدماجيـالمتدربيف بشكؿ جيد والعمؿ عمى  ةمعرف -

  .مشكلاتيـ
 .لممتدربيفالحرص عمى جعؿ لقاءات البرنامج ذات طابع عممي وذات معنى  -
 .عمى احتراـ المواعيد والجدوؿ الزمني المحافظة -
التعرؼ عمى وجيات نظر المدربيف والمتدربيف في سير البرنامج والحصوؿ عمى تغذيو  ةمحاول -

 .ف سير البرنامجعة مرتد
 .بيف المتدربيف الفرديةالفروؽ  ةمراعا -
 .برنامج التدريبتوزيع شيادات حضور البرنامج عمى المتدربيف الذيف انيوا  -

 لمخطةومدى مطابقتيا  التدريبية الخطةمف تنفيذ  بالتأكد المرحمةومما سبؽ تتعمؽ ىذه      
ومدى التزاـ كؿ مف المدربيف والمتدربيف خلاؿ البرنامج التدريبي وضماف الالتزاـ بالاطار  الموضوعة

 (356)سيد عمي، صفحة . يةالتدريب الأدوات جاىزيةمف مدى  والتأكدالزمني لمبرنامج التدريبي 

  :عمى تنفيذ البرنامج الإشراف  .1
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 ةلا يتوقؼ عند مرحم ةالشرك أو المنظمةداخؿ  البشريةلمموارد  والتنميةف نجاح برنامج التدريب إ
 :ىـ ىذه العوامؿأومف ، عمى التنفيذ الفعاؿ المساعدةبؿ لابد مف توافر العوامؿ  ,التنفيذ وفقط

محدد ومسؤوؿ يشرؼ عمى مراحؿ تنفيذ البرنامج  ديقوـ بيا فر  :والإشراف ةالمتابع ةعممي . أ
رض الواقع ويكتشؼ الصعوبات والمعوقات أنحرافات بيف المخطط والمنفذ عمى ويحدد الا

 الأعمىيقوـ بنقميا لممسؤوؿ  أوف كاف في استطاعتو ذلؾ إليا  سريعةحموؿ  إيجادويعمؿ عمى 
 .عف تنفيذ البرنامج كي لا يتوقؼ البرنامج التدريبي ويفشؿ

، ف توافر فريؽ عمؿ مساعد لممسؤوؿ عف تنفيذ مراحؿ برنامج التدريب ميـ جدا: إفريق العمل . ب
وتييئو القاعات  الأجيزةمف توفير  الموجستية والأعماؿ البسيطة الإدارية بالأعماؿذ يقوـ إ

 البشريةحضور وانصراؼ الموارد  ةومتابع والطباعة,لممتدربيف والنسخ  ةمريح أجواءوتوفير 
 أعمالوالتي لا يستطيع القياـ بيا المسؤوؿ بجانب  الإدارية الأعماؿوغيرىا مف  المتدربة
 )سيد عمي( .الأساسية

كعوامؿ مساعده لتنفيذ برنامج  الحديثة والأجيزةف توافر التقنيات : إالحديثة والأجهزةالتقنيات  . ت
 .ىـ الوسائؿ التي تساعد بشكؿ مباشر وفعاؿ في نجاح ىذا البرنامجأتعد مف  ،التدريب المعد

  :ةمج التدريبياالبر  ةمتابع  .1
فمف الضروري التعرؼ عمى مدى  التدريبية الخطة ةىـ حمقات سمسمأمف  المتابعة ةتعد عممي      

فالحكـ عمى  ،أدائوي مدى ارتفع مستوى ألى ا  و  ،المتدرب مف البرنامج التدريبي الذي اشترؾ فيو استفادة
 لمتأكد التدريبية الخطةلتنفيذ  ةمراقب ةنجاح برنامج التدريب ينحصر في نقؿ ما تعممو المتدرب وىي عممي

 ،حتى يتحقؽ اليدؼ النيائي منيا الخطةلتنفيذ  المحددةالتنفيذ تتـ في حدود التوقيتات  ةف عمميأمف 
فضؿ وجو حتى يتحقؽ اليدؼ منيا الى الواقع أعمى  الخطةعمميات لضماف تنفيذ  ةوبذلؾ فيي مجموع

التدريب يتـ تنفيذىا بدقو بدوف  ةف خطأمف  التأكديقصد بيا  ةمستمر  ةنيا عمميأوبذلؾ تعرؼ ب ،الفعمي
في  الخطةمعوقات قد تعترض سير  أي لإزالةنفيذ انحراؼ لتحقيؽ اليدؼ النيائي مع التدخؿ في الت

  .التنفيذ إجراءاتلتعديؿ والتطوير في  أحياناوقد يكوف التدخؿ  .طريقيا المرسوـ لتحقيؽ اليدؼ النيائي
 :التاليةكؿ الوسائؿ  أود أحباستخداـ  المتابعةف تتـ أويمكف        

 د انتياء البرنامج ويتضمف معنع التقرير ةحيف يطمب منيـ كتاب التقييم الذاتي لممتدربين  . أ
 .والصعوبات التي واجيتيـ عند التطبيؽ ،وما لـ يطبؽ طبؽ
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مف انتياء البرنامج لتبادؿ الخبرات وبحث  ةبعد فتر  عقد اجتماع يضم المتدربين والمشرفين . ب
 .المشكلات والصعوبات التي واجيتيـ والعمؿ عمى حميا

 الإداريةوبحث مشاكميـ  ،عممهم أماكنالمتدربين في  ةبزيار التدريب في البرنامج  ةقياـ ىيئ  . ت
 (357)سيد عمي، صفحة . والاحتكاؾ المباشر بيـ بالمتابعةوتكميؼ المسؤوليف  والمينية

 

 خلاصة: -
أحد تمثؿ  مرحمة تنفيذ البرنامج التكويني،  ، إلّا أفّ بالرغـ مف أىمية كؿ مرحمة مف المراحؿ السابقة

، عمى اعتبار أف إدارة وتنفيذ البرنامج التدريبي، تحتاج إلى تظافر عدة أخطر المراحؿ وأكثرىا حساسية
جيود مف قبؿ جميع القائميف عمى العممية التكوينية، إف كاف عمى مستوى الييئة المشرفة  أو المنظمة 

ستوى الييئة الممولة ليا، وحتى عمى مستوى المتدربيف أنفسيـ، الذيف عمييـ لمدورة التكوينية، أو عمى م
الامتثاؿ إلى الإجراءات التدريبية والمساعدة عمى تحقيؽ أىداؼ البرنامج التكويني ككؿ؛ فمسؤولية نجاح 

 ىذا البرنامج مشتركة بيف جميع الفاعميف، تجنبا ليدر الوقت والماؿ والجيد. 
 معتمدة في المحاضرة:قائمة المراجع ال 

 (. 2119-2118ب. ) ،جغري
 .(. إعداد المدرب المبدع. دسوؽ: دار العمـ والإيماف لمنشر والتوزيع2118أ. ـ. ) ،سيد عمي
 .(. أساسيات تدريب الموارد البشرية. القاىرة: دار حميثرا لمنشر والترجمة2118ـ. ع. ) ،محيريؽ
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دخال التعديلات اللازمة. المرحمة الخامسة. 09المحاضرة رقم   التقويم وا 

    :أهداف المحاضرة 
 في نياية ىذه المحاضرة يُتوقع من الطالب أن يكون قادرا عمى:

 .معرفة المقصود بتقييم البرامج التكوينية  .1
 .أن يعدد خصائص عممية تقييم وأنواع البرامج التكوينية .2
 .بعض نماذج تقييم التدريب الشائعة عالميا بشكل عام معرفة .3

  :عناصر المحاضرة 
 تمييد. -
 .مفيوم تقييم البرامج التكوين .1
 .تقييم البرامج التكوينيةخصائص عممية  .2
 .أىداف تقييم البرامج التكوينية .3
 .أنواع تقييم البرامج التكوينية .4
 .مراحل تقييم البرامج التكوينية .5
 فاعمية البرامج التكوينية. مستويات .6
 نماذج تقييم التدريب. .7
 صعوبات عممية تقييم التكوين. .8
 إدخال التحسينات عمى البرنامج التكويني. .9
 خلاصة. -
 قائمة المراجع المعتمدة في المحاضرة. -
  :03مدة المحاضرةh:00  

 مهيد:ت -
، مرحمة ميمة عمى عمى غرار المراحل السابقة، تشكل مرحمة تقييم وتقويم البرنامج التكويني  

صعيد قياس حجم انتقال أثر التكوين إلى المتكونين؛ من خلال بحث التغييرات والتحسينات التي من 
المفترض أن تكون قد تحققت بعد تطبيق البرنامج التكويني، خاصة عمى صعيد المعارف، والميارات 

أنو من غير المعقول تسخير كل إذ  ومن ثم تحقيق الأىداف التنظيمية، السموكية وحتى النفسية منيا،
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ربما تكون في كثير من الأحيان مكمفة لمييئات المستفيدة من وما يتبعيا من تكاليف  ،الجيود السابقة
لا بل  لأفرادىا، بتقييم التكوين الذي قدمتوتقوم تمك الييئات  نجد أن   في الأخير لالكن التكوين وموظفييا، 

في  ؛ااتيتطبق، لكن لا أحد يسأل عن نتائجيا، أو تقييمفي الكثير من الأحيان البرامج التكوينية و نجد أن  
ولماذا؟ وكيف يمكن تصحيح الخمل وتقويمو؟ ولما لا إدخال التعديلات  ،ما نجحت؟ وفيما أخفقت

  في المقبل من الدورات.  -ما أمكن–، لنتلافى الفشل والتحسينات اللازمة عمى ىذا البرنامج
خصائص عممية التقييم،  مفيوم تقييم البرامج التكوينية، سنتطرق ىذه المحاضرة إلى من ىذا المنطمق

التحسينات اللازمة عمى وصعوباتيا انتياء بتساؤلات حول مراحمياـ وأنواعيا، إضافة إلى نماذجيا، 
 .البرنامج التكويني

 :يةمفهوم تقييم البرامج التكوين .1
 مفهوم التقييم: 1.1

فعل التموضع خارج موضوع ىو " التقييم(، فإن 1992وفقا لمقاموس التاريخي لمغة الفرنسية )
ويُنظر إلى مفيوم التقييم أيضًا عمى أنو عممية تشتمل عمى " و جودتوما، بيدف تحديد قيمتو 
تحسين عممية صنع ، تسمح ببمجموعة دقيقة من المعمومات المتربطةسمسمة من العمميات 

 (Blouin, 2000) .الجيات الفاعمة المعنيةالقرار لدى 
تتمثل في إعطاء تقدير، أو تثمين، أو إطلاق حكم قيمي أو لعممية التي ا :"ىو التقييمكذلك 

لشخص أو عممية أو حدث أو مؤسسة أو أي كائن بناءً عمى معمومات نوعية إيلاء أىمية 
 .Legendre, 1993, p) .ضوئيا يتم اتخاذ قرار بشأنو)ا(في و/أو كمية ومعايير دقيقة 

 وفي محاضرتنا فإن  موضوع التقييم سوف يكون البرامج التكوينية. (351
 مفهوم البرنامج: 2.1

لممقاصد وللأىداف المحددة، ولممحتويات المقدمة  عمى أنو دمج منظ مالبرنامج: " يعرف
تسمسمي، ولموسائل التعميمية، ولنشاطات التعمم، ولإجراءات التقييم، لمتأكد من -منطقيبشكل 

  (Farhani, 2013)ق الأىداف المنشودة" تحق  
 مفهوم التكوين: 3.1

 (Wills, p. 13)" قابمة لمقياس، تكون نقل وتحويل معارف وميارات محد دة:" ىوالتكوين 
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تيدف محاولة  كل ىو" "التكويني تقييم البرنامجبناء عمى التعريفات أعلاه، فإن  المقصود بـ "       
صدار حكم حول قيمة التدريب في ضوء ىذه  تدريبي،لمحصول عمى معمومات حول تأثيرات برنامج  وا 

 (Blouin)  " المعمومات

 :تقييم البرامج التكوينيةخصائص عممية  .2
 من خلال ما تقدم، فإن خصائص تقييم البرامج التكوينية يمكن أجماليا في:

 .التفكير فيوبداية لمبرنامج منذ  ةالبرنامج بل ملازم ةلا تكون في نياي ةمستمر  ةالتقويم عممي .1
الى تعاون  ةفيو بحاج ،المعنيةيشارك فييا الاختصاصيون في كل الحقول  ةتعاوني ةالتقويم عممي .2

 .والمسؤول عن البرنامج والمستفيدين، نفسو قومالم
حكم  إصدارليو إقياس مضافا اليشمل  لأنو ،شمل معنى من القياسأوىو  ةشامم عمميةالتقويم  .3

 .معين
بل  ؛المعوقات ةومعرف ة،جوانب الضعف والقو  ةفيو ليس مجرد معرف ،إيجابية عمميةالتقويم  .4

 .يتضمن التدخل
شرافيي إدارية عمميةالتقويم  .5 والفني  الإداريلمتقويم  ةدراسات عام بإجراءتيتم  الإداريةفالجيات  ،ووا 

 .الحكومية الأجيزةلقياس كفاءه 
نما ،التقويم ليس ىدفا في حد في حد ذاتو .6 فنتائج التقويم  ،المشروع أولتحسين البرنامج  ةوسيم وا 

 بأخرىاستبداليا  أو الأنشطةحذف بعض  أو ،المشروع أوتستخدم في تحسين وتطوير البرنامج 
 (9-8، الصفحات 2020)زايد، . الأمراذا لزم 

 أهداف تقييم البرامج التكوينية: .3
 :إلى (2007) الوظيفيتيدف عممية تقويم فعالية التدريب حسب كامل شكير 

 .معرفة مدى نجاح الإدارة في تطبيق مبادئ التدريب الصحيحة في البرنامج المنفذ  .1
 .تحديد نقاط القوة والضعف في البرنامج ، من أجل معالجة الضعف والبناء في نواحي القوة  .2
 .التعرف عمى مقدرة ما تم إنجازه من الخطة التدريبية وما تحقق من أىدافيا  .3
معرفة الفوائد)المباشرة وغير المباشرة( التي تعود عمى المنظمات نظير مشاركة منتسبييا في   .4

 .الدورات التدريبية
 .معرفة مدى إسيام الموظفين المتدربين في تطبيق ما اكتسبوه من خبرة في مجال العمل  .5
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 وتشخيص المعوقات التي تواجو البرنامج التدريبي من أجل تذليميا في المستقبل. تحديد  .6
 (2017)العبادي و أقاسم، 

 أنواع تقييم البرامج التكوينية: .4
فيما يمي لعدد من أنواع تقييم البرامج التكوينية الأكثر شيوعا، لمعمم أن ىناك أنواع لم يتم  نعرض     

 التطرق إلييا بسبب كثرتيا، وأخذىا الكثير من حجم المحاضرة.
 التقييم بحسب البناء والمضمون: 1.4

 أ. التقييم التكويني المرحمي:
التنفيذ  ةخلال مد ويأتي ،ما يعرف بالتقييم عمى مستوى العمميات أوالتقييم التكويني المرحمي  

ني عمى جمع البيانات عن عمميات البرنامج يلتقييم العمميات ويركز التقييم التكو  (مثلا المدةمنتصف )
ويستخدم لتمكين  ،المبكرة مراحموعمى البرنامج في  اللازمةالتعديلات  أوالتغييرات  إجراءلكي يتسنى 

في  أىميتو نوتكم .عمى النحو المنشود الأنشطةذا كان تنفيذ إلبرامج والمشاريع من معرفو ما مديري ا
  .الخطط ةويكشف عن فعالي ،يظير الخمل في التنفيذ مبكرا أنو

 ب. التقييم الجمعي النهائي:
بعد الانتياء من تنفيذ ، التنفيذ ةمرحم نيايةفي  ويأتي ،والفعاليةبتقييم النتائج  أحياناو ما يعرف أ     
 (2022)الشنطي، . لمبرنامج الكمية والفعالية والأثرويتعمق بتقييم النتائج  ،الأعمالكل 
 إطار عممية التقييم:التقييم بحسب  2.4

 أ. التقييم القائم عمى النظرية:
إطار ىذا النوع من التقييم عمى إطار نظرية التغيير، أو نموذج الإطار المنطقي الذي  يعتمد    

يوضح مبدأ التدخل الإنمائي، وىو تقييم يختبر مدى صحة الفرضيات، ويدرس ما ذا حدث لممشاركين 
وىل  في البرنامج؟ وما مدى الاختلاف الذي أحدثو البرنامج ليم )فاعمية البرنامج في إحداث التغيير(؟

الروابط  حدث بالفعل؟ وكذلك قابمية التكيف مع نظرية التغيير أو النموذج المنطقي، ويكتشف التقييم
 (2022)الشنطي،  ويات المختمفة.بين التغيرات عمى المست

 
 

 ب. التقييم القائم عمى العممية:
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يعتمد إطار ىذا التقييم عمى توثيق عممية تنفيذ التدخل، ويساعد أصحاب المصمحة في معرفة      
كيفية تحقيق نتيجة البرنامج أو تأثيره، وتقييم أنواع الخدمات المقدمة وكمياتيا، والمستفيدين من تمك 

ا وطرق حل ىذه الخدمات والموارد المستخدمة لتقديم الخدمات، والمشكلات العممية التي تواجيي
المشكلات ومدى نجاحيا، إضافة إلى أنو يقيس مدى كفاية الموارد المستخدمة وملاءمتيا، وطريقة 

 إدارتيا وجودة تنفيذ الأنشطة وتحقيق المخرجات المرجوة. 
 التقييم بحسب الجهة المنفذة لمتقييم: 3.4

تعمم الذاتي. يقوم بو فرد أو قسم ينف ذ إذا كان اليدف تحسين البرنامج أو ال أ. تقييم داخمي/ذاتي:
معين من المؤسسة من أجب إعداد تقرير لتقديمو لمجية المانحة أو الشريك أو المؤسسة المنفذة 
نفسيا، وقد تقوم بو دائرة التقييم والمراقبة، أو دائرة البحث والتطوير، أو دوائر المراقبة الداخمية 

 ميا.وضبط الجودة، وذلك بحسب ىيكمية المؤسسة ونظا
يات ليس ليا علاقة وينفذ في حال المساءلة، وينفذه أشخاص وج ب.  تقيم مستقل/خارجي:

بتنفيذ المشرع/البرنامج، أو تصميمو )مستشار خارجي( وينفذ في البرامج متوسطة الحجم، أما 
 البرامج الكبرى فتتطمب تقييمين مستقمي )نصفيا ونيائيا(

يشارك فيو مختمف الممولين و/أو الشركاء سواء عمى  : وىو التقييم الذيت. التقييم المشترك
 المستوى الداخمي أو الخارجي.

 التقييم بحسب وقت التنفيذ: 4.4

 .الإنمائيقبل التدخل  ىوىو تقييم يجر أ. التقييم قبل التدخل: 

 أثناءؤه إجراويغمب  ،تنفيذ المشروع ةيجرى التقييم المتزامن خلال مرحم :التقييم المتزامن. ب
، مستمر في التنفيذالتحسين اللضمان  ةحيث يمزم تقديم متابعات فوري، سيناريوىات الطوارئ 

رب أقوىو  المساءلة أو الأثركثر من تقييم أوينصب التركيز عمى التعمم الفوري لمدروس 
 .لممراقبة

ذلك  تمامدة بعد إويجرى عا ،وىو نوع من التقييم التراكمي لتدخل ما :التقييم بعد التدخل. ت
واستخلاص  ،واستدامتيا وتأثيرىاوتقييم النتائج ، الفشل أوعناصر النجاح يم وىدفو ف ،التدخل

 (2022)الشنطي،  .مستقبلا المشابيةن تفيد التدخلات أاستنتاجات يمكن 
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 . مراحل تقييم البرامج التكوينية:5 

 :التدريبيتقويم في مرحمة تصميم البرنامج ال 1.5
تعتبر عممية تقويم البرنامج التدريبي قبل التنفيذ بوجو عام عممية وزن وقياس البرنامج       

التدريبي لاكتشاف الثغرات ونواحي القصور والضعف في التصميم، حتى يمكن معالجتيا مبكرا قبل 
من حيث التوقيت أو تسمسل تنفيذ الدورة التدريبية، بالتعديل في المادة العممية وأساليب التدريب، أو 

الموضوعات لتخرج الدورة التدريبية بالصورة التي تعقد من أجميا وتحقق اليدف منيا، وبالتالي تمبية 
 كاملا. الاحتياج التدريبي

 ج: التقويم أثناء تنفيذ البرنام 2.5
قويم ويشمل ىذا النوع من التقويم المدخلات والعمميات والمخرجات، والتي تحتوي عمى ت     

البرنامج من حيث مدى ملاءمتو للاحتياجات التدريبية، وتقويم أىداف البرنامج، والتأكد من أن 
الجمسات التدريبية تفي بالغرض، وأن  مجيودات المتدربين والمدربين تصب في الاتجاه الصحيح، 

ائل الملائمة، والتأكد من توفر الوسائل التعميمية، وأن المدربين يستخدمون الطرق والأساليب والوس
وأن البرنامج يمبي رغبات المتدربين، وأنو صمم حسب الميام الوظيفية لممتدرب، وأن زمان ومكان 
البرنامج، فضلا عن كفاءة ومناسبة المدربين لمقيام بميمة تنفيذ البرنامج، وأن مخرجات البرنامج 

والإحصاءات تستخدم في  تحقق الأىداف المرجوة، وأن المتابعة مستمرة لمبرنامج، وأن البيانات
عمميات التقويم، وأن ردود فعل المتدربين مأخوذ في الاعتبار حيال التدريب، وأن المعمومات التي 

بيا يحصل عمييا المتدربون تولد لدييم الرغبة في التعمم، وتقويم المعارف والميارات التي تم اكتس
 .والاتجاىات التي تم تغييرىا أو تنميتيا لدى المتدربين

 :لتقويم بعد تنفيذ البرنامج التدريبيا 3.5
وييدف ىذا التقويم في ىذه المرحمة الى اكتشاف نواحي الخمل في تصميم البرنامج في ضوء       

أىدافو، والتعرف عمى التعديلات الجوىرية في المواد العممية والعممية لتحقيق التغطية الكاممة 
ب التدريب بما يحقق الفاعمية المطموبة لمتدريب، للاحتياج التدريبي وتطوير أو تعديل أسالي

السمعية والبصرية وتطويرىا، وتعديل توقيتات  الإيضاحواكتشاف نواحي القصور في مساعدات 
البرنامج إن اتضح لزوم ذلك من عممية التقويم، وتعديل تسمسل موضوعات البرنامج إن كان ذلك 

عادة النظر في عادة النظر في مستوى تقديم المادة ا لزاما، وا  لتدريبية لتتلاءم مع مستوى المتدربين وا 
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عادة النظر في مستوى المدربين واستبداليم أو  الإداريةالجوانب  إذا ظير قصور في أي منيا، وا 
 .تدريبيم إن اقتضى الأمر ذلك

 متابعة البرامج ونتائجها:  4.5
والتأكد من مقارنة نتائج أداء الموظف  ،خذ في الاعتبار التأكد من استمرارية نتائج التدريبأوي      

قبل التدريب وبعده بعد فترة معينة، والتأكد من ان الاحتياجات التدريبية التي تدرب عمى مقتضاىا 
المتدرب ىي نفسيا مع مرور الزمن، والتعرف عمى وجود بعض الاحتياجات التدريبية التي لم 

 (2018)بويعمى و زمام، . تطرق الييا التدريب السابقي
 مستويات تقييم فاعمية البرامج التكوينية:. 6

  ذي المستويات الأربع أحد أشير مستويات التقييم وىي كالآتي: Kirckpatrick ككيرك باترييعد نموذج 
 ردات فعل المتكونينقياس المستوى الأول:  1.6

البرنامج التكويني، وقد ناقش المشاركين في التدريب عمى حيث يتضمن تقييم ردات فعل     
إعجاب المشاركين بالبرنامج. ومن بشكل أساسي ردات الفعل ىذه من حيث مدى  ككيرك باتري

تقييمات لاستجابات  في الغالب وىيالناحية العممية تطورت المقاييس عمى ىذا المستوى، 
ءمتو وتماشيو مع عممو )المنفعة التي يقدميا المتدرب العاطفية )مثل رضاه عن مدربو( مدى ملا

 (Mathison, 2005, p. 221)البرنامج المتعمقة بالعمل( 
 الذي اكتسبه المتعممون المستوى الثاني: قياس التعمم 2.6

 اتىنا قياس الأثر الذي أحدثو البرنامج التكويني عمى مستوى المعارف، الميار  يتم        
والمعمومات الجديدة التي اكتسبيا الأفراد، بغض النظر عن مدى إمكانية نقل ىذه المكتسبات 

 .إلى ميدان العمل في المنظمة أو لا
 استيعابمعرفة مدى   ييدف إلى كيرك باتريكليذا فإن التقييم في ىذا المستوى من سمم       

 تيموفيم المتدرب لممبادئ، والحقائق، والميارات، وفي تعمم الميارات فإن استعراض المتدربين لميارا
الكتابية  الاختباراتفي قاعات الدراسة يعد طريقة موضوعية لتحديد درجة تعمم الفرد، فمن خلال 

 )العبادي و أقاسم(. يمكن التعرف عمى مدى استيعاب الفرد
 السموكقياس المستوى الثالث:  3.6
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والميارات ارف مدى المعمن خلال قياس إلى أي والتي تظير تناول النتائج السموكية ي     
تظير من خلال أداء العامل الاستثنائي في  ىي مطبقة في الوظيفة. أوالمكتسبة في التدريب 

   عممو. 
 الرابع: قياس النتائج المستوى 4.6
البرنامج التكويني بشكل من التأثير الذي أحدثو إعطاء حجم معين ييدف قياس النتائج إلى     

 (Mathison) أوسع عمى الأىداف التنظيمية.
 نماذج تقييم التدريب: .7
 ، نذكر منيا:العديد من النماذج التي وضعيا المختصون لتقييم برامج التكوين والتدريب ىناك   

 (1959نموذج كيركباتريك ) 1.7
ارا من قبل القائمين وانتش شيرةذا النموذج أكثر النماذج الخاصة بتقييم التدريب ىيعتبر    

لاعتماد عميو كأساس ايمكن يا فكر  ادونالد كيرك باترك إطار  بو، حيث قدم عمى العممية التدريبية
المعمومات اللازم جمعيا تمييدا لعممية التقييم، وحدد لنا من خلالو أربعة مستويات  لتحديد طبيعة

 رئيسية لتقييم التدريب )تم الإشارة إلييا في مستويات تقييم البرامج التدريبية(
 (1973. نموذج باركر )2.7
التدريب، مما يتطمب جمع البيانات والمعمومات عن ىذه حدد باركر أربعة مستويات لتقييم       

 المستويات:
أداء الوظيفة أو العمل: ويتم تقيم ىذا المستوى من خلال مجموعة من المعايير الموضوعية  . أ

 لقياس الأداء الوظيفي بعد البرنامج التدريبي.
 ريبي.أداء المجموعة: حيث يتم ىنا تقييم نتائج المجموعة ككل بعد البرنامج التد . ب
تجاه البرنامج التدريبي، ويمكن الحصول عمييا من خلا  رضا المتدرب: ردود فعل المتدرب . ت

 استمارة معدة لذلك.
المعارف أو المعمومات التي اكتسبيا المتدرب: ويتم تقييم ىذا المستوى من خلال مجموعة من  . ث

 (2022)الشعلان و الدوسري،  .المدربالاختبارات التي يجب أن يعدىا 

 (1970نموذج كايرو ) 3.7
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 ويكون التقييم عمى المستويات التالية:

ناك حاجة ىقة بالوضع إذا كانت مالمتع المعموماتى ميتضمن الحصول ع: تقييم السياق . أ
 و ق بتحديد أوجمئية والتي تتلاثة أنواع من الأىداف ىي: الأىداف النياويتم تقييم ثلمتدريب، 

اف المتوسطة المتعمقة بتحديد القصور في دوالأىبالتدريب، علاجيا ة والتي سيتم يالقصور بالج
أداء وسموك العاممين والعمل عمى علاجيا بالتدريب، والأىداف الفورية المتعمقة بنوع المعارف 
ل الجديدة والميارات الواجب إكسابيا لمعاممين لتغيير سموكيم في أداء العمل من أجل الوصو 

 إلى الأىداف المتوسطة.
تقييم مدخلات التدريب: يركز عمى تقييم المدخلات الخاصة بالتدريب، حيث يتم الحصول عمى  . ب

البيانات المتعمقة بموارد التدريب، وتحميل المدخلات البديمة لاختيار أفضميا من أجل تحقيق 
 الأىداف.

المعمومات عن ردود أفعال تقييم ردود أفعال المتدربين: ويشمل الحصول عمى البيانات و  . ت
 المشاركين في التدريب.

تقييم مخرجات التدريب: يركز عمى استخدام المعمومات عن نتائج مخرجات التدريب لمتأكد من  . ث
 )الشعلان و الدوسري( كم تحقيقيا للأىداف المحددة.

 :نموذج هامبمين 4.7
 مستويات لتقييم التدريب ىي: 5حدد ىامبمين      

ردود أفعال المتدربين تجاه البرنامج التدريبي: ويجري ىذا التقييم أثناء -المستوى الأول . أ
 البرنامج وبعده مباشرة وفي وقت لاحق.

التعمم: وييدف إلى تقييم التطور الذي حدث في اتجاىات ومعارف -المستوى الثاني . ب
ويجب إجراء ىذا التقييم قبل وبعد البرنامج، ثم مقارنة نتائج القياس  وميارات المتدربين،

 القبمي مع نتائج القياس البعدي.
وىنا يتم التحقق من أن الأداء الوظيفي قد تغير إلى  السموك الوظيفي:-المستوى الثالث . ت

 الأفضل نتيجة البرنامج التدريبي، ويجب إجراء ىذا التقييم قبل البرنامج وبعد.
عمى ىذا المستوى يتم قياس تأثير البرنامج التدريبي عمى  الإدارة والمنظمة:-المستوى الرابع . ث

 إدارة المتدرب أو مجموعتو، وتحميل التكاليف والمنافع لمتأكد من ذلك.
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حيث يتم الاىتمام عمى ىذا المستوى بمدى تأثير  القيمة النيائية:-المستوى الخامس . ج
المنظمة ودرجة استمرارىا، إلا  أن ىذا التقييم عمى أىميتو، البرنامج التدريبي عمى ربحية 

إلا أنو أكثر مستويات التقييم صعوبة، لأن ىناك عوامل أخرى تتداخل مع التدريب في 
 تحديد ىذا المستوى.

-التعمم -ويلاحظ عمى نماذج التقييم السابقة اتفاقيا عمى المستويات الرئيسة )رد الفعل      
ن اختمفت مسمياتيا في بعض النماذج، ويكمن الاختلاف في اىتمام نموذج -السموك النتائج( وا 

مع العممية التدريبية بصفتيا نظام  تعاملالباركر بأداء المجموعة ونموذج كاير في تقييمو 
كامل لو مدخلات ومخرجات، أما ىامبمين فاىتم بالإدارة والمنظمة، وتأثير البرنامج التدريبي مت

 )الشعلان و الدوسري( عمييا.

 صعوبات عممية تقييم التكوين:  .8
 نمخصيا بشكل موجز في النقاط الآتية:و            
فتقييم التدريب يستمزم  ،الى تحديد واضح وشامل لميدف ي تقييم ىي الوصولأفي نقطة البداية  .1

نو قد يزيد التدريب من ميارات الموظف أثم  ،التي يسعى الييا الأىداف أوتحديد ما ىو اليدف 
 ةالعمل لممارس ةعدم ملائم أو ةكافي إمكانياتو عدم وجود أحجم العمل  ةن زيادأغير  ،وقدراتو

وبالتالي قد يصعب قياس  ،من التدريب الاستفادةتعد من العوامل التي قد تمنع  ،ما تدرب عميو
 .ونتائج التدريب بشكل دقيق

 ةيصعب قياسيا كميا مثل درج ةفي نواحي غير ممموس ةيمثل معضم الإداريمجال تدريب  .2
 .التغيير في سموك واتجاىات المتدربين

اكتسابيم  ةالتدريب من حيث درج ةوكفاء ةفاعمي دىىم المقررون لم النيايةالمتدربون في  .3
 السموكية الأنماطرغبتيم في استخدام  أوومدى قدرتيم  الحديثةلممعمومات والميارات والاتجاىات 

 .نفسيمأ للأفرادتعود  بأسبابالتقييم  ةعممي تتأثروبالتالي قد  ،في عمميم بعد التدريب الجديدة
وفي التنظيمات وفي  الأجيزةفي  إداريتطوير  ةعممين يصحبيا ألابد و  للأفراد ةتنميإن  أي   .4

، صفحة 2017)الدسوقي،  .وفي ذات المجتمع الذي تعيش فيو كل ىذه الاعتبارات الإمكانيات
85) 
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 . إدخال التحسينات اللازمة عمى البرنامج التكويني:9

مدي ىو تحديد من أجمو تجرى عمميات تقييم البرامج التكوينية الأكثر شيوعا الذي إن السبب  
. وعادةً ما يكون قرار الاستمرار فيو قد تم اوالطرق التي يمكن من خلاليا تحسينيتيا، تأثير فعالي

أخذ نأن نا السؤال ىو كيف يمكن تحسينو؟ في البحث عن إجابة ىذا السؤال، عميلكن اتخاذه بالفعل. 
 لعوامل الثمانية:في الاعتبار ىذه ا

 المشاركين فيو؟احتياجات  التكوينإلى أي مدى يمبي محتوى  .1
 ؟تأىيلا للاستمرار في الإشراف عمى الدورة التكوينيةالأفضل أن المكون المعتمد في التدريب ىو ىل  .2
اىتمام وتعميم الاتجاىات والمعارف متابعة و الأساليب الأكثر فعالية لمحفاظ عمى  المكونىل يستخدم  .3

 ؟لممتكونين والميارات المطموبة
 ؟بالنسبة لممتكونين مرضية التي يجري فييا التكوين ىل المرافق  .4
 ؟المشاركين الزمني يناسبىل الجدول  .5
 ؟اىتمام المتكونينفعالة في تحسين التواصل والحفاظ عمى المعتمدة في التدريب ىل الوسائل  .6
 ين في البرنامج مرضية؟ت عمميات التعاون والتنسيق بين مختمف الفعالىل كان .7
 (Kirckpatrick & Kirckpatrick, 2006, p. 37) لتحسين البرنامج؟ أيضا ما الذي يمكن فعمو .8

 

 

 

 خلاصة: -
تعد  مرحمة تقييم وتقويم البرامج الت كوينية مرحمة أكثر من ميم ة، فعمى أساسيا يتم الحكم عمى           

جودتو ومدى ملاءمتو وتمبيتو للاحتياجات الت دريبية الموضوعة منذ البداية، وفي مدى تحق ق أىدافو في 
زمة، وفي مستوى رضاىم عن إكساب الأفراد المعني ين بالت كوين المعارف، والميارات، والات جاىات اللا  

 التدريب المقدم ليم، وما إذا كانت الموارد المستثمرة فيو كافية أم لا.
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وعمى الر غم من أن  العديد من الش ركات والمؤس سات عمى اختلاف نشاطاتيا تعتمد برامج لمت كوين،         
لعممية الت كوينية وقياسيا بشكل جد ي إلا  أن القميل منيا فقط من يعمد إلى عمميات تقييم حقيقية لمخرجات ا

دة عمى أساسيا يتم الحكم عمى  وفع ال،  وىذا لأسباب مختمفة )ضيق الوقت/عدم الات فاق عمى معايير موح 
جودة الت كوين من عدمو/ محدودية ميارات القائمين عمى عممية الت قييم في حد  ذاتيا...الخ( فيو يعد  ثروة 

ركات، وليس مضيعة لموقت كما ىو شائع عند الكثيرين، ليذا وجب الانتباه إلى من المعمومات الميم ة لمش  
بقدر ما ىو استثمار،  الإنفاقأن  التقييم خطوة أساسية لضمان تكوين مؤى ل. كما أن و لا يعني فقط 

لنا ومن دون أن ننسى أيضا ما تقدمو  .الإطلاقاستثمار في الر أس المال البشري الذي يعد  الأحسن عمى 
عممية التقييم ىذه من تغذية راجعة، من خلاليا نحدد مواطن الضعف والقوة في تمك البرامج، وضمان 

 انتقال أثر التدريب إلى المتربين بشكل فعال.
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 :خاتمة

اجتيدت ىندسة التكوين منذ ظيورىا أواخر ستينيات القرن الماضي، في إيلاء المزيد من الأىمية  
واجتيدت معيا المنظمات المختمفة في تبني التكوين كمدخل لتحسين أداء أفرادىا إلى العنصر البشري، 

انطلاقا من عقد الثمانينات عمى مستويات مختمفة )معرفية، سموكية، وحتى نفسية( ليذا بدأت المنظّمات 
فعالا لأفرادىا، وتضمن من خلالو بقاءىا  في تبني برامج تكوينية مضبوطة عمميا، تضمن بيا أداءً 

 ومنافستيا في السوق من خلال تحقيق معايير الجودة الشاممة.

، ان المتقدمةفي البمد ومع النجاحات التي تحققيا ىندسة التكوين عمى صعيد المنظمة والفرد والوظيفة     
لدييا رىانات وتحديات وجب رفعيا، خاصة في البمدان المتخمفة، منيا إلا أنو تبقى في كامل القطاعات، 

ومنيا ما يتعمق بكفاءة إضافة حقيقية للأفراد والمنظّمات، كما يتعمق بالإيمان بما تحققو البرامج التدريبية 
ا، وفعالية المحتويات التي تقدميا ومدى تماشييا مع مؤسسات التكوين في حد ذاتيا، تحديدا كفاءة مكونيي

ليذا وجب تحيين تمك المحتويات  .البيئة الاقتصادية، التي ىي في حالة تبدل وتغير دائمينمتطمبات 
وربطيا بتمك التغيرات، حتى ينجذب إلييا طالبوا التكوين. والأمر نفسو بالنسبة للأدوات والوسائل وأساليب 

التعممات وترسيخيا لدى المتكونين، وفي نفس الوقت مشبعة ي أن تكون داعما لاكتساب التكوين التي ينبغ
مميات تقييم دورية لتمك ومن دون أن ننسى إجراء ع ،التكوين للاحتياجات التدريبية، ومحققة لأىداف

حديات، البرامج، وتحديد الجدوى من الاستمرارية في تبنييا عمى الوضع الذي ىي عميو، وىو أحد أكبر الت
إذا عممنا أن برامج التكوين في العالم الثالث، وجدت لتنجح بغض النظر عن مدى توافر، عوامل النجاح 
من عدمو، إضافة إلى أنّ مسؤولي الإدارة العميا في مختمف المنظّمات يتحاشون الخوض في ىذه المسائل 

إذا أردنا التوجو قدما نحو تحقيق  لحساسيتيا، لكن التعامل مع مثل ىذه القضايا والرىانات ىو باب أولى
أىداف المنظّمات والمجتمع ككل، وىو الأمر الذي تعمل عميو ىندسة التكوين من خلال اعتمادىا عمى 

 كل ما ىو موضوعي لتحقيق الأىداف التي وجدت من أجميا.

  

      




