
 2024  /7 /9، 3( العدد موقع الالكترونيال مؤسسة العراقة للثقافة والتنمية ) 
 

 التدريب القائم على الكفاءات: ربط التدريب بالمتطلبات الوظيفية 
based training: Linking -Competency

straining to job requirement 

 المندلاويد. علاء عبدالخالق حسين 
Dr.Alaa ABDULKHALEQ HUSSEIN 

 جامعة بغداد / كلية العلوم الإسلامية
Alaa.Abdulkhaleq@colaw.uobaghdad.edu.iq 

 مقال علمي لموقع مؤسسة العراقة للثقافة والتنمية 

    2024 /7 / 9بتاريخ 

 : المقدمة 

في سوق العمل اليوم، الاستثمار في تطوير موظفين يعد أمرًا مهمًا لنجاح الشركات. 

على   ويحافظ  الشركة،  إنتاجية  ويحسن  أداءهم،  يعزز  للموظفين  والتنمية  التدريب 

فكرة التدريب القائم على الكفاءات كاستراتيجية    مقال العلميتنافسيتها. يتناول هذا ال

 . فعالة لربط التدريب بمتطلبات العمل

الوظيفيةنناقش  و  المتطلبات  هذه  مع  التدريب  مواءمة  تحديد    ، كيفية  ذلك  ويتضمن 

طر واختيار  للقياس،  قابلة  تعلم  أهداف  وتصميم  الكفاءات،  التدريب  ائفجوات  ق 

المناسبة، مثل التدريب العملي أو التعلم عبر الإنترنت. كما نسلط الضوء على أهمية  

ال في تقييم  الجديدة  المهارات  تطبيق  العمل، وضمان  مكان  إلى  المعرفة  ونقل  تعلم، 

 سياق العمل. 

نقدم في هذا المقال تقويم التدريب وقياس أثره، عن طريق قياس أداء الموظفين ورضا 

الاستطلاعات   مثل  البيانات،  جمع  آليات  عن  نتحدث  الإنتاجية.  وزيادة  العملاء 

تبين    والمقابلات وتحليل الاستبانات، أمثلة عملية  نقدم  التدريب، وكما  لقياس فاعلية 

نسلط الضوء على أفضل ، وفعالية التدريب وأهمية الدعم الإداري والتدريب المستمر 

للمدربين   عملية  توجيهات  ونقدم  التدريب،  تنفيذ  في  والتحديات  الممارسات 
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لمقال مفيدًا، حتى لو كانت  والمتخصصين في الموارد البشرية. نهدف إلى جعل هذا ا

 الفائدة بسيطة للخبراء في هذا المجال. 

 . الكلمات المفتاحية: التدريب القائم على الكفاءات، متطلبات الوظيفية

based training: Linking -Competency
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the introduction: 

In today's job market, investing in employee development is 

crucial to companies' success. Training and development for 

employees enhances their performance, improves the 

company's productivity, and maintains its competitiveness. This 

book addresses the idea of Competency-based training as an 

effective strategy for linking training to job requirements. 

In subsequent chapters, we discuss in detail how to align training 

with these job requirements. This includes identifying 

competency gaps, designing measurable learning objectives, 

and choosing appropriate training methods, such as hands-on or 

online learning. We also highlight the importance of assessing 

learning, transferring knowledge to the workplace, and ensuring 

new skills are applied in the work context . 

In this article, we present training evaluation and measurement 

of its impact, by measuring employee performance, customer 

satisfaction, and increasing productivity. We talk about data 

collection mechanisms, such as surveys, interviews, and 

questionnaire analysis, to measure the effectiveness of training. 

We also provide practical examples that demonstrate the 

effectiveness of training and the importance of administrative 
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support and continuous training. Finally, we highlight best 

practices and challenges in implementing training, and provide 

practical guidance for trainers and HR professionals. We aim to 

make this article useful, Even if the benefit is minor to experts in 

this field . 

Keywords: competency-based training, job requirements. 

 المحور الأول: مقدمة عن التدريب القائم على الكفاءات: 

 توطئة: 

مرًا في مجال الأعمال اليوم، أصبحت التدريبات التي تركز على تطوير المهارات أ

هامًا لنمو العاملين، مما يضمن توفر الموظفين على المعرفة والمهارات الضرورية 

)جونسون وشميت،   العمل.  في  النجاح  التدريب  2021لتحقيق  يكون  أن  وينبغي   .)

فعالاً ومرتبطاً بالمتطلبات العملية داخل المنظمة، لسد الفجوة بين النظرية والتطبيق  

 (. 2022عمل. )ماكجريجور وآخرون، وتعزيز المهارات في بيئة ال

تطوير   من  أساسي  جزء  هو  الموظفين  مهارات  تطوير  على  يركز  الذي  التدريب 

الموارد البشرية. يهدف هذا التدريب إلى تزويد الموظفين بالمهارات الضرورية لأداء  

أعمالهم بفعالية وكفاءة. الكفاءات تشمل المعارف والمهارات والسلوكيات والصفات 

ة التي تساعد على تحقيق نجاح الأداء في مهمة معينة، وعن طريق توجيه  الشخصي 

التدريب نحو هذه المهارات، تستطيع المؤسسات تعزيز أداء موظفيها، وتحسين رضا 

 ( 2005العملاء، وزيادة التنافسية. )مكتب إدارة شؤون الموظفين، 

 أولا: مفهوم الكفاءات

وكيات والصفات الشخصية الضرورية لأداء  الكفاءات هي المعارف والمهارات والسل 

الفرد بنجاح في مهمته. تعد هذه الكفاءات أساسية لتحقيق أهداف المنظمة وتنفيذ المهام 

 بفاعلية. 

 ثانياً: أنواع الكفاءات
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تنقسم الكفاءات إلى فئات متعددة، وتشمل الأنواع الرئيسة ما يلي )شومان وآخرون،  

2020 :) 

تتعلق   الفنية:  الضرورية لأداء وظيفة  الكفاءات  والمهارات  بالمعرفة  المهارات  هذه 

المش حل  على  والقدرة  البرمجة  لغات  معرفة  مثل  لمهندس    كلاتمحددة،  التقنية 

 البرمجيات.

الكفاءات الشخصية: تركز هذه المهارات على صفات الشخصية للشخص، مثل القدرة 

المش وحل  والقيادة،  فريق،  ضمن  العمل  والتواصل  كلاتعلى  وهذه    بنحو  ،  فعّال. 

المهارات ضرورية في المواقف جميعهم، حيث تعزز التعاون والتفاعل الإيجابي بين  

 العاملين.

الكفاءات المفاهيمية: تتعلق هذه القدرات بفهم الأفكار الصعبة والتفكير النقدي وحل  

و الصعبة  كلاتالمش اتخاذ   تعد،  إلى  يحتاجون  الذين  للعاملين  مهمة  القدرات  هذه 

 ت استراتيجية أو التعامل مع مواقف غير مألوفة.قرارا

الكفاءات السلوكية: تركز هذه المهارات على سلوكيات يمكن رؤيتها تساهم في الأداء  

الناجح، مثل مهارات التواصل والقدرة على التعاطف مع العملاء لدى موظفي خدمة  

 ( 2019العملاء. )أتويل وآخرون، 

لكفاءات الأساسية يعد خطوة مهمة في التدريب القائم تحديد الكفاءات الأساسية تحديد ا

وتحديد   للوظيفة  الرئيسة  والمسؤوليات  المهام  تحليل  يتضمن  حيث  الكفاءات،  على 

المهارات والمعرفة والسلوكيات اللازمة لأداء الوظيفة بنجاح. يمكن استخدام مختلف  

لتحد   طرائقال الفجوة  وتحليل  الكفاءات  وتقييم  الوظائف  تحليل  الاحتياجات مثل  يد 

 التدريبية. 

 ثالثاً: أمثلة على الكفاءات في مختلف القطاعات

كبير حسب نوع الصناعة والوظيفة. هنا    بنحو  المهارات الأساسية قد تكون مختلفة  

 بعض الأمثلة على المهارات في مجالات مختلفة:
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المالية،    القطاع المالي: قد تتضمن الكفاءات الأساسية في هذا المجال معرفة بالأمور

 وإدارة المخاطر، والامتثال للقوانين، ومهارات رياضية قوية. 

المهارات   تشمل  المجال  هذا  في  الضرورية  المهارات  الصحية:  الرعاية  قطاع 

اتخاذ  على  والقدرة  فريق  والعمل ضمن  المرضى  مع  الفعال  والتواصل  السريرية 

 القرارات الأخلاقية.

المها تتضمن  أن  يمكن  التقنية:  وإنشاء قطاع  البرمجة،  لغات  معرفة  الأساسية  رات 

 إبداعي، والتكيف مع التقنية الجديدة. بنحو  الخوارزميات، وحل المشكلات 

 رابعاً: أهمية ربط الكفاءات بالمتطلبات الوظيفية 

ضمان توافق الكفاءات مع متطلبات الوظيفة يسهل عملية التدريب وضمان اكتساب  

المناس والنقل  الصحيحة  تحديد  المهارات  العمل. ويساعد على  للمعرفة في مجال  ب 

في   لنجاحهم  الضرورية  للمهارات  الموظفين  توفر  المهارات وضمان  في  النواقص 

 أدوارهم.

 المحور الثاني: تحليل المتطلبات الوظيفية 

تحليل احتياجات العمل هو خطوة مهمة تربط بين التدريب والوظيفة. يساعد على فهم 

هذا    عن طريقفعال. و   بنحو  المهام والمسؤوليات والمهارات اللازمة لأداء الوظيفة  

التحليل، يمكن للشركات تحديد الكفاءات الأساسية وتصميم برامج تدريب فعالة لضمان 

 (. 2022ة لنجاحهم في أدوارهم. )كوران وآخرين، توفر الموظفين للمهارات اللازم

 أولا: عملية تحليل المتطلبات الوظيفية 

عملية تحليل المتطلبات الوظيفية تتضمن عدة خطوات رئيسية. الخطوة الأولى هي  

والمهام   والأهداف  التنظيمي  السياق  فهم  مع  سيحَُلَّل،  الذي  الدور  أو  الوظيفة  تحديد 

تجُْمَع   ثم  به.  اللازمة  المرتبطة  مثل    عن طريقالمعلومات  الطرائق،  من  مجموعة 

الأداء.  سجلات  وتحليل  والملاحظة  المقابلات  وإجراء  الوظائف  توصيف  مراجعة 

 (. 2021)هوانغ وآخرون، 
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المهام   وتحديد  للوظيفة،  الرئيسة  والمسؤوليات  المهام  تحليل  يتضمن  المهام  تحليل 

د المهارات والمعرفة اللازمة لإتمام كل  الحرجة وفهم كيفية تناسقها وتواصلها، وتحدي 

 مهمة. 

تحديد الكفاءات يتم بناءً على تحليل المهام، ويشمل تحديد الكفاءات الأساسية المطلوبة  

 لأداء الوظيفة، سواء كانت تقنية أو سلوكية أو شخصية أو مفاهيمية. 

فية،  التحقق من صحة النتائج ضروري لضمان دقة وملاءمة تحليل المتطلبات الوظي 

استعراض آراء الزملاء أو الحصول على ملاحظات   عن طريقيمكنك القيام بذلك  

 من الخبراء. أو إجراء مقابلات مع مجموعة متنوعة من الموظفين وأصحاب العمل. 

 ثانياً: اعتبارات رئيسة

ينبغي الانتباه إلى عوامل مهمة خلال تحليل المتطلبات الوظيفية، مثل ضمان دقة جمع  

والتحليل، والتركيز على الكفاءات القابلة للملاحظة والتطورات المستقبلية في  البيانات  

 المجال. 

التعاون مع أصحاب المصلحة: من المهم إشراك أصحاب المصلحة الرئيسيين، بما  

في ذلك المديرون والموظفون وأصحاب العمل، في عملية تحليل المتطلبات الوظيفية.  

 فريدًا، ويساهم في دقة وملاءمة النتائج. ويمكن أن يوفر كل منهم منظورًا 

 ثالثاً: أمثلة على المتطلبات الوظيفية 

 بعض النماذج للمتطلبات الوظيفية في مجالات مختلفة: 

فريق    - وإدارة  المبيعات،  استراتيجيات  تطوير  المتطلبات  تشمل  مبيعات:  مدير 

 جات الشركة.المبيعات، وتحليل بيانات السوق، ومهارات التفاوض، والمعرفة بمنت

ممرض مسجل: تضمن المتطلبات تقديم الرعاية للمرضى، وإدارة السجلات الطبية،    -

 والتواصل مع الفريق الطبي، والالتزام بمعايير الرعاية، والعمل في بيئات مرهقة. 
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وتصميم    - البرمجة،  بلغات  المعرفة  المتطلبات  تتضمن  برمجيات:  مطور 

 التعاوني في فريق البرمجة.  الخوارزميات، وحل المشكلات، والعمل

وإدارة   - البشرية،  الموارد  سياسات  تصميم  المتطلبات  تشمل  بشرية:  موارد  مدير 

باللوائح  والالتزام  النزاعات،  وتسوية  التوظيف،  مقابلات  وإجراء  التعويضات، 

 القانونية. 

 المحور الثالث: مواءمة التدريب مع المتطلبات الوظيفية 

 توطئة: 

جات الوظيفة والمهارات الأساسية، الخطوة التالية هي تصميم برامج  بعد تحديد احتيا 

احتياجات  مع  التدريب  توافق  يكون  أن  يجب  الاحتياجات.  هذه  لتلبية  فعالة  تدريب 

لدور   ملائمة  تكون  المكتسبة  والمعرفة  المهارات  أن  لضمان  أساسيًا  شيئاً  الوظيفة 

المحور عم هذا  في  بناءً على الموظفين ومسؤولياتهم. سنتناول  التدريب  لية تصميم 

 المهارات، وتحديد الفجوات في المهارات، واختيار أساليب التدريب المناسبة.

 أولا: تحديد الفجوات في الكفاءات 

وهذه   الكفاءات.  في  الفجوات  تحديد  في  تكون  التدريب  عملية  في  الأولى  الخطوة 

غير متوافقة مع    الفجوات تحدث عندما تكون مهارات ومعرفة وسلوكيات الموظف 

مقارنة الكفاءات المطلوبة مع    عن طريقمتطلبات الوظيفة. يمكن تحديد هذه الفجوات  

الكفاءات الفعلية للموظفين. هناك عدة وسائل لتحديد هذه الفجوات، مثل مراجعة أداء 

الموظفين واستخدام التقييمات والملاحظات من العملاء والزملاء لفهم المجالات التي  

 (. 2022ى تطويرها. )ماكجريجور وآخرون، تحتاج إل

 ثانياً: تصميم برامج التدريب 

بعد تحديد الفجوات في المهارات، تأتي الخطوة التالية في تصميم برامج التدريب التي  

تستهدف هذه الفجوات. يشمل ذلك وضع أهداف تعليمية واختيار طرائق تدريب مناسبة  

ينبغي أن تكون أهداف التعلم واضحة    وتطوير المحتوى ووضع جدول زمني للتدريب.
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النتائج   على  التركيز  مع  المهارات،  في  بالفجوات  ومتصلة  للقياس  وقابلة  ومحددة 

 الملاحظة. 

اختيار طرائق التدريب المناسبة يعد مهمًا، حيث يمكن أن تشمل التدريب العملي،    -

والتعلم   والمحاضرات،  والتوجيه،  الإنترنت،  عبر  طريقوالتدريب  مشاريع. ال  عن 

 حسب أهداف التعلم ومتطلبات المهارات واختيارات الموظفين.  طرائقويجب اختيار ال

يجب أن يكون محتوى التدريب مرتبطًا بمتطلبات العمل ونقاط الضعف في المهارات   -

 المحددة، ويجب أن يتضمن أمثلة ودراسات حالة وتمارين تفاعلية لتعزيز الفهم.

فرصًا    - التدريب  يتيح  أن  المكتسبة،  يجب  والمعرفة  المهارات    عن طريقلتطبيق 

 تمارين عملية ودراسات حالة ومحاكاة لمواقف واقعية قد تواجه الموظفين. 

 ثالثاً: أمثلة على مواءمة التدريب 

 فيما يلي بعض الأمثلة على كيفية تنسيق التدريب مع متطلبات الوظيفة: 

يمكن تصميم برنامج تدريبي لتنمية مهارات التواصل والتعاطف مع العملاء لفريق   -

 خدمة العملاء، بما في ذلك الاهتمام بإدارة الشكاوى.

دريبي يركز على  بالنسبة للموظفين المستعدين للأدوار القيادية، يمكن تقديم برنامج ت   -

 القيادة بما في ذلك اتخاذ القرارات الاستراتيجية وإدارة الفريق وحل النزاعات.

في حالة وجود نقص في الكفاءات الفنية، يمكن تصميم برنامج تدريبي لتعليم استخدام    -

 برامج جديدة مع توفير فرص للتطبيق العملي والتدريب. 

 لقابلة للقياس المحور الرابع: تطوير أهداف التدريب ا

تدريبي   برنامج  أي  في  فاعلاً  عاملًا  للقياس  والقابلة  الواضحة  التدريب  أهداف  تعد 

ناجح. توافر هذه الأهداف توجيهًا واضحًا للمتعلمين والمدربين، وتسهم في تقييم الأداء  

وتحويل المعرفة إلى تطبيق عملي. في هذا السياق، سنتناول أهمية تحديد الأهداف 

 وربطها بالمهارات المطلوبة، وتطوير أهداف يمكن قياسها بدقة. يةالتدريب
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 أهمية أهداف التدريب -1

تؤدي أهداف التدريب في توجيه وتقويم عملية التدريب. توافر هذه الأهداف التركيز  

والاتجاه للمتعلمين والمدربين، وتعمل كمؤشرات رئيسية لتقييم التعلم. كما تساعد على 

 (: 2019مناسب. )أتويل وآخرون،   بنحو  صميم محتوى التدريب  تحفيز المتدربين وت 

 ربط أهداف التدريب بالكفاءات -2

من الضروري ربط أهداف التدريب بالكفاءات الأساسية المحددة في تحليل المتطلبات  

اللازمة  المهارات والمعرفة والسلوكيات  الأهداف  تعكس  أن  ينبغي  الوظيفية، حيث 

يمكن تحقيق هذا الارتباط عن طريق استخدام لغة الكفاءات للأداء الناجح في العمل.  

في صياغة أهداف التدريب، مثل تحسين مهارات التواصل الفعال والاستماع وصياغة  

 الرسائل الواضحة وتقديم الملاحقات.

الكفاءات  تعكس  واضح  بنحو   التدريب  أهداف  تحديد  يجب  النتائج:  على  التركيز 

التدريب    عن طريق   % 20لفريق على حل النزاعات بنسبة  المطلوبة، مثل تحسين قدرة ا

 على استراتيجيات الوساطة. 

التعلم متوافقة مع   ينبغي أن تكون أهداف  مواءمة الأهداف مع المتطلبات الوظيفية: 

بنسبة   الميزانيات  إدارة  اكتساب مهارات  الحقيقية، كما في  الوظيفة  عن    % 15مهام 

 التدريب على برامج المحاسبة.  طريق

 تطوير أهداف قابلة للقياس -3

فعال. وهناك عدة   بنحو  من الضروري أن تكون أهداف التعلم قابلة للقياس لتقييم التعلم  

 إرشادات لتطوير أهداف قابلة للقياس. 

للقياس يعزز وضوح الأهداف، كما يساعد على تحدي معايير   استعمال أفعال قابلة 

 (  2022ران وآخرون، النجاح والتركيز على النتائج الملموسة. )كو 

 المحور الخامس: اختيار طرائق التدريب المناسبة
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اختيار الطريقة التدريبية المناسبة أمر مهم جدًا لضمان نجاح برنامج التدريب. ينبغي  

المهارات  ومستوى  التعلم  أهداف  مع  تتناسب  التي  الأساليب  اختيار  المدربين  على 

المتدربين. سنتناول   وتفضيلات  التدريب،  المستهدفة  أنواع  المحور مختلف  هذا  في 

 ونناقش كيفية اختيار الأساليب الملائمة. 

 أنواع طرائق التدريب -1

يمكن تصنيف أنواع التدريب إلى عدة أساليب، منها التدريب العملي، والمحاضرات 

والدروس، والتعلم القائم على المشاريع، والتعلم عبر الإنترنت، والتوجيه والإرشاد،  

 (: 2020القائم على الألعاب. )شومان وآخرون،  والتعلم 

عدة   بين  الأسلوب  هذا  يجمع  المختلط:  الإنترنت  طرائقالتعلم  عبر  التعلم  مثل   ،

 والجلسات الصفية التقليدية، لتحقيق نتائج تعلم مثلا.

 التدريب  طرائقاعتبارات لاختيار  -2

ب الملائمة، مثل  يجب أخذ العديد من العوامل في الاعتبار عند اختيار أساليب التدري 

المستهدفة،   الكفاءات  وأنواع  التعلم  أهداف  تفضيلات    مراعاةعن  فضلاً  توافق 

 المتدربين في عملية التعلم.

والموقع. على سبيل   والوقت  الميزانية  بالموارد مثل  المتعلقة  أخذ الاعتبارات  يجب 

مقارنة   التكلفة  حيث  من  كفاءة  أكثر  الإنترنت  عبر  التعلم  يكون  أن  يمكن  المثال، 

المجموعة   بحجم  اهتمام  يجب  المجموعة،  لحجم  بالنسبة  التقليدي.  الصفي  بالتدريب 

سبة لمجموعات كبيرة، مثل المحاضرات، بينما المتدربة، فبعض أساليب التدريب منا

 قد تكون أساليب أخرى مثل التوجيه أفضل لمجموعات أصغر. 

 أمثلة على اختيار طرائق التدريب -3

 التدريب بناءً على الاعتبارات المذكورة أعلاه:  طرائقبعض الأمثلة على اختيار 

ين المحاكاة يكون  لتحسين مهارات التواصل، التدريب العملي بلعب الأدوار وتمار   -

 أفضل.
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لتعزيز الكفاءات المفاهيمية، المحاضرات من الخبراء مع مناقشات جماعية تكون    -

 أكثر فاعلية. 

 للمتدربين الموزعين جغرافياً، التعلم عبر الإنترنت يكون أكثر ملاءمة.  -

 لتطوير مهارات القيادة، التوجيه من قادة بارزين داخل المنظمة يكون الأنسب.  -

 حور السادس: تنفيذ التدريب وتقييمه الم

تنفيذ التدريب وتقييمه يعدان جزءًا أساسيًا من عملية التدريب المعتمدة على الكفاءات. 

يشمل التنفيذ الناجح اختيار المدربين المؤهلين وتوفير بيئة تدريبية مناسبة واستخدام 

ادة من التدريب وتطبيق  أساليب تدريب فعالة. بينما يتضمن التقييم الفعّال قياس الاستف

هذا   في  التعلم.  أهداف  تحقيق  إلى ضمان  إضافة  بنجاح،  العمل  موقع  في  المعرفة 

 ( 2021السياق، سنتناول هذه الجوانب بشمول وتفصيل. )هوانغ وآخرون، 

 اختيار المدربين:  -1

بناءً على   بعناية  اختيارهم  التدريب، حيث يجب  برنامج  نجاح  أساس  المدربون  يعد 

المحتوى مع  الخبرة   تكييف  والقدرة على  والتيسير،  العرض  المجال، ومهارات  في 

العاملين   أو  المديرين  احتياجات المتدربين. يمكن أن يكونوا من داخل المنظمة مثل 

ذوي الخبرة، أو مدربين خارجيين ذوي خبرة في مجال التدريب، مع وجود مهارات  

 داف التدريب.تواصل فعالة وقدرة على إشراك المتدربين وفهم أه

 تهيئة بيئة تدريبية فعالة:-2

التدريب   بين الأمور    بنحو  لضمان تنفيذ  بيئة تدريبية مناسبة. من  فعال، يجب تهيئة 

المهمة لتهيئة بيئة تدريبية فعالة هي اختيار موقع مناسب يتناسب مع حجم المجموعة  

ريب، وضمان  ونوع التدريب. كما يجب توفير جميع الموارد والمواد الضرورية للتد

توفير الإضاءة والتهوية المناسبة، وتقليل المشتتات لتحقيق    عن طريقراحة المتدربين  

 تركيز أفضل. 

 استخدام أساليب تدريب تفاعلية -3



 2024  /7 /9، 3( العدد موقع الالكترونيال مؤسسة العراقة للثقافة والتنمية ) 
 

لزيادة مشاركة المتدربين وتعزيز التعلم، يجب استخدام أساليب تدريب تفاعلية. من  

لتعز  الأدوار  لعب  استخدام  يمكن  الأساليب،  هذه  وحل  ضمن  التواصل  مهارات  يز 

النزاعات ومهارات خدمة العملاء. فضلا عن ذلك، دراسات الحالة الواقعية تعطي  

الفرصة للمتدربين لتطبيق المعرفة والمهارات في سياقات حقيقية. وتعزز المناقشات 

الجماعية التبادل بين الطلاب والتعلم من بعضهم البعض، مما يساهم في تعزيز التفكير  

وحل المشكلات. بينما يتيح التدريب العملي للمتدربين فرصة لتطبيق المهارات  النقدي  

واقعية، مما  لتقديم سيناريوهات  المحاكاة  استخدام  بيئة عملية. ويمكن  والمعرفة في 

 يمكن الطلاب من تجربة مواقف مختلفة واتخاذ القرارات.

 تقويم التدريب:  -4

إلى أي مدى حُقِّّقَت أهداف التعلم. يمكن    لفهم  مهمةعملية تقويم التدريب تمثل خطوة  

استخدام عدة طرائق لتقييم التعلم، مثل الاختبارات والاستبانات والملاحظات والتقييم  

 الذاتي والتعليقات الرجعية من الأقران. 

 نقل التعلم إلى مكان العمل -5

ص  توفير فر  عن طريقتهدف التدريب إلى نقل المعرفة والمهارات إلى مكان العمل  

 التطبيق العملي والدعم الإداري والمتابعة والتوجيه. 

نقل التعلم إلى مكان العمل أمر حيوي في التدريب على الكفاءات. يجب على الموظفين  

أن يتمكنوا من تطبيق المهارات والمعرفة التي يكتسبونها في أدوارهم. سنناقش في  

الإ الدعم  ذلك  في  بما  التعلم،  نقل  ضمان  كيفية  الفصل  التمرين  هذا  وفرص  داري 

 والتدريب المستمر. 

المديرون والمشرفون لهم دور هام في دعم تطوير المهارات للموظفين. يمكنهم تقديم  

الدعم والتوجيه وتوفير الموارد الضرورية لضمان تطبيق المهارات الجديدة بنجاح  

 في العمل اليومي. 
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علم بأهداف العمل، لمساعدة ربط التعلم بالأهداف: يجب على المدراء ربط عملية الت   -

 الموظفين على فهم كيفية تأثير المهارات الجديدة على نجاحهم وأهداف الشركة. 

التعزيز الإيجابي: يمكن للمدراء استخدام التعزيز الإيجابي، مثل الثناء أو المكافآت،    -

 لتحفيز الموظفين على تطبيق ما تعلموه. 

ديدة أمر مهم لنقل التعلم، ويمكن فعل ذلك تقديم فرص للموظفين لتطبيق مهاراتهم الج 

 فضلاً عن التدريب العملي، والمشاريع التجريبية، وتكليفهم بمهام جديدة،    عن طريق

 برامج التوجيه. 

 التدريب المستمر:  -6

التعلم ليس مقتصرًا على نهاية برنامج التدريب الأولي. التدريب المستمر يدعم نقل  

لتوفير    طرائقرفة الجديدة وتطوير المهارات. هناك عدة  العلم، ويسهل اكتساب المع

التدريب المستمر، مثل ورش العمل والندوات التي يمكن تنظيمها بانتظام لتوفير التعلم 

المستمر. كما يمكن تقديم دورات تدريبية عبر الإنترنت كبديل للتدريب الأصلي. فضلا  

لمهنية أو مجموعات النقاش، عن ذلك، يمكن دعم الموظفين للانخراط في المجتمعات ا

حيث يتبادلون الأفكار، ويستفيدون من تجارب بعضهم البعض. ويمكن أيضًا تطبيق  

التوجيه العكسي، حيث يقدم الموظفون ذوو الخبرة العالية النصائح والتوجيه للمديرين  

 أو المشرفين، مما يعزز التعلم المستمر للجميع. 

 قياس نقل التعلم: -7 

مختلفة، مثل مراقبة    طرائقعدة    عن طريقالتعلم إلى مكان العمل  يمكن قياس نقل  

الأداء وإجراء تقييمات بعد التدريب، وجمع التعليقات الرجعية من العملاء أو الزملاء،  

الأداء   ودور  الرئيسةواستخدام مؤشرات  التعلم  نقل  أهمية  الفصل على  هذا  يركز   .

طرائق قياس   فضلاً عن ممارسة، الدعم الإداري والتدريب المستمر وتوفير فرص ال

 نقل التعلم لضمان تحقيق أهداف التدريب.

 تقويم أثر التدريب -8 
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تقويم تأثير التدريب مهم لفهم فاعلية برنامج التدريب وتأثيره في الشركة، حيث يتضمن  

المؤشرات  من  وغيرها  والإنتاجية  العملاء  ورضا  الموظفين  أداء  تحسين  قياس 

تحسين  الرئيسة التدريب،  في  الاستثمار  تبرير  على  يساعد  أن  التأثير  لتقييم  يمكن   .

 وظفين، وتحقيق أهداف المنظمة. برامج التدريب، تعزيز مشاركة الم

لتقييم فعالية التدريب، مثل تحسين أداء الموظفين ورضا    طرائقيمكن استخدام عدة  

 .الرئيسةالعملاء وزيادة الإنتاجية وتقليل تكاليف التدريب واستخدام مؤشرات الأداء 

 جمع المعلومات:  تتقنيا-9 

 يم تأثير التدريب، مثل: يمكن استخدام عدة تقنيات لجمع المعلومات من أجل تقي

 إرسال استبيانات إلى الموظفين والعملاء والمديرين لمعرفة آرائهم.  -

 إجراء مقابلات مع أصحاب المصلحة لفهم تأثير التدريب عليهم.  -

 والإحصاءات المالية، لقياس التأثير.  الرئيسةتحليل البيانات الكمية، مثل المؤشرات    -

 دور التدريب في نجاح المؤسسة أو حل المشكلات. إنشاء دراسات حالة لتوضيح  -

 تحليل النتائج واتخاذ الإجراءات -10

بعد جمع البيانات، يجب تحليل النتائج لاتخاذ الإجراءات المناسبة. يجب مقارنة النتائج  

يجب   تحسينها.  يمكن  التي  المجالات  وتحديد  التدريب  برامج  في  المحددة  بالأهداف 

جميع مع  النتائج  عمليات   مشاركة  وتحسين  لتكرار  واستخدامها  المهتمة،  الأطراف 

 التدريب في المستقبل. 

 الخاتمة: 

التدريب    طرائقربط التدريب بالمتطلبات الوظيفية وتحديد الأهداف الواضحة واختيار  

المناسبة وتقييم التعلم ونقله أمور حيوية لضمان نجاح التدريب. يلعب الدعم الإداري 

تواصل واضح مع الموظفين وتقديم التوجيه    عن طريق نقل التعلم  دورًا مهمًا في تعزيز  

والدعم وتشجيع تطبيق المهارات الجديدة. التدريب المستمر يسهم في تعزيز نقل التعلم  
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الموظفين   ومهارات  معارف  طريقوتعميق  الإنترنت    عن  عبر  والتعلم  الورش 

يادة الإنتاجية وتحسين  والمجتمعات المهنية، مما يؤدي إلى تحسين أداء المديرين وز

 معنويات الموظفين. 

 التحديات والحلول: 

بعض التحديات الشائعة التي تواجه تنفيذ التدريب القائم على الكفاءات هي صعوبة  

نقل التعلم إلى مكان العمل وقلة الوقت والموارد لدعم هذه العملية وعدم ارتباط التدريب  

الضرو  من  لذا  الوظيفية.  بالمتطلبات  والتوجيه  مباشرة  الإداري  الدعم  توفير  ري 

والإرشادات،   بالتدريب  المديرين  وتزويد  عن  المستمر  شامل    فضلاً  تحليل  إجراء 

 للمتطلبات الوظيفية وضمان مواءمة التدريب مع متطلبات الوظيفة الفعلية.

نتمنى في نهاية المطاف أن يكون هذا المقال مفيداً لمصممي التدريب ومتخصصي  

بشرية والمديرين الذين يرغبون في تعزيز موارد الموظفين في منظماتهم.  الموارد ال

للمنظمات   تطوير    عن طريق يمكن  هنا  المشروحة  والاستراتيجيات  المبادئ  تطبيق 

 برامج تدريب فعالة وتنمية مواهب موظفيها وتحقيق النجاح المستمر. 

 المصادر والمراجع: 

تحديد الكفاءات الأساسية: منهجية  (.  2019أتويل، جي.، مور، جي.، وود، آر. )  ❖

 . 30-18(، 2)33لتحليل الوظائف. مجلة تنمية الموارد البشرية، 

❖ ( أ.  شميت،  ل.،  استراتيجية  2021جونسون،  الكفاءات:  على  القائم  التدريب   .)

البشرية،   الموارد  تنمية  مجلة  والعشرين.  الحادي  القرن  في  الموظفين  لتنمية 

35(2 ،)34 -45 . 

(. أنواع الكفاءات: إطار عمل  2020شومان، سي.، مولر، جي.، شنايدر، أي. ) ❖

 . 330-317(، 4)51لتحسين الأداء. المجلة الدولية لإدارة المواهب،  

(. تعزيز نقل التعلم: استراتيجيات 2020شومان، سي.، مولر، جي.، شنايدر، أي. ) ❖

 . 32-20(،  3)34للمديرين. مجلة تنمية الموارد البشرية، 
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(. تحليل المتطلبات الوظيفية: إطار 2022ي، بي.، تشانغ، إس. )كوران، جي.، ل ❖

 . 118-105(، 2)53عمل منهجي. مجلة إدارة المواهب، 

تصميم برامج التدريب الفعال: دليل عملي.    (.2022ماكجريجور، دي.، إن، إس. ) ❖

 نيويورك: منشورات ماكجرو هيل. 

إدارة   ❖ )مكتب  الموظفين.  لتحديد  2005شؤون  عملي  نهج  الكفاءات:  دليل   .)
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