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دراسة الاحتياجات 





في أية مؤسسة اتصالات تكون الاحتياجات التدريبية نوعان :


 


أ) 	الاحتياجات الواضحة، عادة يشعر بها جميع الملاحظون والمدربون وتحدد من قبلهم في 


	ضوء الخبرة وبدون أية عمليات مسح أو بحث أو تحليل. 





ب) 	الاحتياجات الخفية الناتجة عن التغيرات الحديثه والمعوقات التي تحدث خلال عمليــــــات 


التشغيل. من اجل تحديد الاحتياجات من هذا النوع، من المهم التركيز على المشاكل وان يتم دراسة السياسات والأهداف من وجهة نظر تحديد (بالتعاون مع الإداريين) الأسباب والحلول التدريبية والحلول غير التدريبية (انظر دليل البرامج التدريبية CODEVTEL المرحلة 1).


 هذه الدراسات يمكن أن تتم من قبل جهة متخصصة في المؤسسة مثل "دائرة" الوسائل المؤسسية أو من قبل خبراء في المركز التدريبي. 


على كل الأحوال فان المركز التدريبي يجب عليه أما إكمال الدراسة بإضافة أية احتياجات أخرى للاحتياجات التي حددت من قبل المؤسسة أو تحمل المسئولية عن كل الدراسة والبحث عن المعلومات اللازمة في المؤسسة. 





من اجل الحصول على أفكار افضل لكيفية تحديد الاحتياجات التدريبية يجب دراسة وثيقة "كيف تجد الاحتياجات التدريبية ص.4-21 . ذكر في هذه الوثيقة عن مسؤول "التدريب والتطوير" وافترض لذلك بان الشركة لديها دائرة للتدريب والتطوير مسئولة عن تمديد الاحتياجات التدريبية وتنفيذ المرحلة 1 (الدراسة الاوليه) لعملية كودفتل. 





للغايات المرجوة فان مسؤول التدريب والتطوير المذكور في الوثيقة سيعتبر واحد من مسئولي مركز التدريب المسئولين عن تحديد الاحتياجات التدريبية. وهذا سيكون متطلب سابق لإيجاد برنامج تنظيمي للنشاطات التدريبية. 





يجب ألان دراسة الوثيقة بعنوان "كيف تجد الاحتياجات التدريبية" (ص.4-21).


�



كيف تجد 


الاحتياجات التدريبية











 


تمييز الاحتياجات التدريبية عن المشاكل الإدارية الأخرى �





إن الموظف المسؤول عن التدريب والتطوير هو المحدد الرئيسي لماهية التدريب الذي سيتم في المؤسسة. ولاتخاذ ذلك القرار فان عليه معرفة الاحتياجات التدريبية عندما يراها وعليه التمييز بين المشاكل الإدارية ومن منها احتياجات تدريبية ومن منها غير ذلك . 





الاختبار الأساسي للاحتياجات التدريبية هو: بإمكان المستخدم تحقيق معايير الأداء لتلك المهمة؟ إذا كان الجواب بنعم فان المستخدم قادر على ذلك وعندها لا يكون هنالك احتياجات تدريبية. 





هنالك مشكلة ادائيه: ولكن ليست بحاجة إلى تدريب. والتدريب لن يحلها حيث أن المستخدم يعرفها ويجب أن يكون هنالك معوقات أخرى تحول دون أداء المرضي. 





�



يمكن أن يتم التطرق لهذه العقبات الأخرى لاحقا، وهنا علينا معرفة ما هي الاحتياجات التدريبية هنالك حاجة تدريبية عندما لا تتوفر المعرفة أو المهارة لدى المستخدم لاداء المهمة المعنية له بشكل مرضي. 





هذا يقود إلى أن هنالك معايير للأداء والتي يمكن أن تكون أو لا تكون صحيحة. ليس كل مؤسسة لديها معايير محددة لكل أداء وهنالك مجموعات من المعايير موجودة بشكل غير رسمي ولكن لم تدون قط. إذا لم يكن هنالك معايير لقياس أداء المستخدم فمن الصعب الحكم بان المستخدم لا يقوم بالأداء بشكل صحيح. هنا فان خبير التدريب والتطوير يقوم بدور المستشار الذي يمر بهذه الحالة. المد راء غير راحتين عن أداء المستخدم ولكن لم يحددوا بشكل محدد ما هو مستوى الأداء الذي يرضيهم وهذا عادة ما يحدث عندما يكون هنالك عملا جديدا أو عندما يتم إدخال تكنولوجيا جديده أو عندما يتم تعديل الأساليب. ويمكن أن يحدث ذلك عندما يتم أداء المهام القديم بطريقة مختلفة أو بأي طريقة تجعل المراء غير سعيدين بها. 





ماذا باستطاعة  الموظف المسؤول عن التدريب والتطوير عمله في مواجهة مثل هذه المواصفات المبهمة؟  حسنا في مثل هذه الحالة يمكن أن تكون الاستبيانات عن المهارة مفيدة جدا. أن سمعة دائرة التدريب والتطوير لا تكتسب الكثير من البريق إذا قال خبير التدريب والتطوير حسنا عندما تقرروا ماذا  تريدون نفذوا. 





من الأفضل كثيرا أن يقوم خبير التدريب والتطوير والمدير  المختار(الزبون) بالتعاون باستكشاف القضية لتحديد مستوى الأداء المرضي للمدير الذي يعاني مستخدميه من مشكله. لذلك فان خبراء التدريب والتطوير يقومون بأداء دورهم الاستشاري يمكن أن يسمعوا عندما يسألوا مثل "عندما ترى العاملين يؤدون العمل بشكل صحيح ماذا تراهم يعملون"؟ ما هو الشيء المحدد ترغب أن تراهم يعملون- ولكن لا يفعلونه؟" عندما تذهب للعمال لتقول لهم انهم يعملون الشيء الصحيح ما هي الأشياء التي تؤكد عليها.


 


عندما تصحيحهم لعملهم أخطاء ما هي الأشياء المحددة التي تطلب منهم تجنبها؟" ماذا تطلب منهم أن يتأكدوا من عمله في المستقبل؟". 





مع أن الإجابة على مثل هذه الأسئلة لا يعاقب عليها بنشرها في كتيبات التعليمات. خبير التدريب والتطوير ابتداء موضع المعايير. القرار التالي هو فيما إذا كانت المواصفات" هي التوقعات المعقولة للعمال. 





هذا يقدم الحكمة من إشراك عدة مدراء في العملية للأمل في إمكانية وصولهم إلى اتفاق بدون الكثير من العداوة حول ماذا يتوقع من العمال أن يفعلوا. 





الأمل أن هذا الإجماع سوف يعني أن العمال يحققون المعايير وسوف يتم باستمرار تعزيزهم وتصحيحهم من قبل مؤسستهم . 


�



هذا أيضا يقترح بأنه من الحكمة عمل بعض اختبارات الحقيقة مع المستخدمين الفعليين. ملاحظاتهم سوف تقدم اكثر من شرح فيما إذا كان الأداء واقعي أم لا يمكن أن يكشفوا بعض المعلومات المهمة والناتجة عن تداخل المهام أو العواقب السيئة التي ربما الأداء الجيد. يمكن قطعا أن يساعدوا في تحديد معلومات تغذية عكسية تعرفهم بكيفية تصرفهم عند أدائهم العمل. لماذا أهدافهم؟ المستخدمون في المستقبل يمكنهم فحص جودة أدائهم وتكرارية ذلك. على الأقل العمال الكفؤين يمكنهم أخبار خبير  التدريب والتطوير فيما إذا كان وصف العمل دقيقا أم لا. عادة يكون الجواب لا. 





الحصول على مدخلات مفيدة من المدراء والعاملين عند القيام بتحديد معايير الأداء سيقوم ممثلو التدريب والتطوير سوف يقومون بترسيخ هذا المفهوم بحيث تقوم المؤسسة بممارسة أعمالها لان الناس يحتلون مكانهم الصحيح. سوف يقومون بوضع المخرجات الصحيحة المناصب الوظيفية بدورها تتكون من مسئوليات وهي بدورها تتم عن طريق القيام بعدد من المهام. لوضع المعايير نحدد هذه المهام ونصف الأعمال الواجب القيام بها لتنفيذ هذه المهام ومعيار النجاح عند الانتهاء منها. 





في الكلام عن وضع المعايير تجب الإشارة بان المعيار هو كمية كبيرة تصف ماذا تعمل العمل صحيحا وماذا يعمله غير صحيح وهذا يشمل المعلومات عن ما هو الصحيح وما هو الخطأ. وكذلك يتضمن المعلومات تكرار ووقت حصول ذلك. 





عندما يتم تحديد الأفعال والمعيار فان واضعي المعايير يرغبون في وضع الشروط الواجب توفرها لاداء العمل وهذا يشمل ماذا يعطي العاملون للقيام بالعمل وماذا يحدث إذا كان هنالك خلل في توفر هذه الشروط مثلا:  المندوب  الذي يتعامل مع الجمهور يمكن أن يحث على طرح الأسئلة التي تسر الزبائن أي أسئلة مجاملة هذا "معيار الأداء" إلا إذا كان هنالك ثلاثة أشخاص ينتظرون في الدور ففي مثل هذه الظروف فان سؤال المجاملة يمكن أن تتم التضحية به من اجل الإسراع في تقديم الخدمة لكافة الزبائن. 





عند تحديد المعايير من المفيد التفكير بطريقة محددة في كتبها الإدارة بالأهداف والنتائج لجورج موريس يقترح عدة مواضيع مثل :





الأرقام 		- مثل الساعات، الوحدات، الطلبات، الإنجازات. 


دولارات	- المبيعات، وحدات الكلفة،  الموارد ، الساعات مضروبة بسعر الساعة 


النسبة المؤية 	- العمل الإضافي ، التقاعد، الرفض، الاستفادة


الوقت النقطي	- الوقت الضائع ، التجهيز، زمن انقلاب الاختراعات 


الانتهاء 	- الشحن، القبول، المعالم.  


�



المهارة في كتابة معايير الأداء أو على الأقل في وصف السلوك الإنساني هو شرط أساسي لكافة مسؤولي التدريب والتطوير والخبراء. بعض المؤسسات ابتدأت تدريب المدراء من كافة الدوائر على كيفية تحديد معايير الأداء. 





مثل شركات كيمبر للتأمين قامت بعمل ورشات عمل حيث قام مدراء بعض الخطوط بدور المدربون لهذه الورشات بينما بقي البعض بتعليم كيفية تطوير المعايير لمستخدميهم. أكدت كامبر على أهمية تطوير المعايير الفعلية كنوع من التعاون المشترك بين المدير ومستخدميه وليس كناتج عن تدريب الكوادر. 





عندما تتم الموافقة على المعايير من قبل أصحاب القرار في دائرة الزبائن فان خبير التدريب والتطوير سيكون قادرا على طرح كافة الأسئلة المهمة: هل الناس الذين يجب أن يحققوا المعايير لديهم المعرفة والمهارة بإمكانهم فعل ذلك ألان؟ فإذا كان الجواب بنعم لا يلزم التدريب. 





للجدد هذا  نادرا ما يحدث. حقيقة انهم يعرفون كيفية القيام بأعمال بشكل كامل في هذه الحالات اكتشفنا أن هنالك حاجة للتدريب. وعادة فان الجدد قد لا يحتاجون تدريبا لكافة المواقع التي يحتلونها. 





مع أن الجدد لديهم بعض الإمكانيات والمعارف وهذا ما يسمى قائمة الموجودات  "أو الجرد" وإذا تم التوفيق بين اكتشافاتهم والمعايير التي وضعت فانه سيكون هنالك حاجة للتدريب.  إذا رمزنا بالرمز M لما يجب على المستخدمين القيام به لتحقيق المعايير وبطرح ما لدى المستخدم الجديد "الجرد" I فإننا نحصل على احتياجات المستخدم الجديد التي عليه تعلمها من اجل القيام بالعمل بشكل صحيح الاختبار يختلف في حالة الناس المؤهلين في مجال عملهم ومرة أخرى يمكن الرمز بالرمز M  لما يجب على العامل القيام به وأيضا يجب طرح I "الجرد"  ولكن في هذه الحالة يكون الجرد يمثل ما يقوم به المستخدم حاليا والفرق بين M و I هو الاحتياجات التدريبية الكامنة 





الاحتياجات التدريبية الكامنة = M  - I  





إن كلمة "كامنة" دقيقه هنا لماذا؟ لأننا غير متأكدين بان سبب الاختلاف هو قلة المعرفة أو المهارة إننا لا نعرف بعد بأنهم لا يعرفون كيف. فقط في حالة كون السبب في الاختلاف هو عدم معرفتهم كيفية العمل فإننا نكون بحاجة للتدريب. 





يمكن إن يساعد اعتبار الفرق بين "يجب عمل" و "يعمل" هو الخلل أو القصور وعندها يمكن وضع ذلك في العلاقة بوضع الرمز D ليمثل القصور أي 


M - I = D 





�
في هذه المرحلة نحن الآن قادرون على تحديد عدة أنواع من القصور أو العجز. 





عندما لا يعرف المستخدم كيف يقوم بعمل ما، نسمى ذلك "نقص معرفة Deficiency of knwoldge" DK ، جميع الـ DK    تعتبر احتياجات تدريبية، إذا كان الفرق بين " ما يجب عمله" و "وما يعمله فعلا" لاسباب أخرى فإننا نسمي ذلك "عجز التنفيذ Deficiency of execution  " ونرمز له بالرمز DE  





هل هنالك أسبابا أخرى ممكنة؟ لتسمية بعض من هذه الأسباب: نقص التغذية العكسية، التعميم السيئ للعمل، نتائج العقوبات. إن DE  لا تحل بالتدريب. 


في بعض الأحيان يكون الناس قادرون على القيام بالعمل ولكن خبرتهم العملية قليلة ولذلك لا يؤدون العمل بمستوى مرضي وهذا يمكن ان نطلق عليه الرمز DP "نقص الخبرة   Deficiency of  practice. وعلاجه ممكن بالتدريب على شكل تمرينات  





 





الاحتياجات الدقيقة والاحتياجات العامة (احتياجات الميكرو واحتياجات الماكرو )  





العديد من مسؤولي التدريب والتطوير وجدوا انه من المناسب التفكير بمستويين من الاحتياجات التدريبيه "المايكور" و "الماكرو" والفرق بينهما بسيط ولكن له دفعا ثقيلا في استجابة دائرة التدريب والتطوير. 





احتياجات التدريب الدقيقة "الميكرو" تلزم فقط لشخص واحد أو لمجموعة صغيره جدا. أما الاحتياجات التدريبية العامة "الماكرو"  فتوجد في المجموعات الكبيرة من المستخدمين، وتتكرر في المجموعات المستهدفة بالتدريب  التي لها نفس تصنيفات العمل. هذا يحدث مثلا عندما يلزم تدريب كافة الكتبة على أسلوب جديد او كافة المدراء على سياسة جديده. المدير في دائرة متخصصة يمكنه تطوير احتياجات تدريبية من نوع ميكرو عندما تدخل تكنولوجيا جديده إلى العمل أو عندما يظهر للمدير عدم شمولية أحد الجوانب جودة الأداء. 





عندما يدخل مستخدم جديد للمؤسسة يفترض أن يكون هنالك حاجة تدريبه من نوع الماكرو حول السياسات والوسائل واهداف المؤسسة وتنظيمها وهذه الحاجة العامة يفترض أن تطبق على كافة المستخدمين الجدد، مع ذلك فان كافة المأجورين الجدد يمكن أن يلزم لهم احتياجات تدريبية متعلقة بالأساليب المتخصصة لاداء مهامهم عندما تقوم المؤسسة بعمل تغيير في سياستها أو تعتمد أساليب جديدة فان ذلك يفترض وجود حاجة تدريبية ماكروية. 





(فقط ملاحظة حول الاحتياجات التدريبية للمأجورين: ليست كافة احتياجاتهم بحيث تحقيقها حالا. يجب تدريبهم على المهام التي سيقومون بها قريبا. انهم سينسون وسوف تتشابك عندهم المهام مع المهام التي سوف لا يقومون بأدائها حاليا). 




















موارد الاحتياجات التدريبية الكامنة 





كيف يمكن لمسؤول التدريب والتطوير المنصف أن يكتشف الأغراض الحقيقية لهذه الاحتياجات الماكرويه والميكرويه لننظر أولا إلى الاحتياجات الميكرويه. ماهو المكان الافضل  لإبقاء العيون مفتوحة عليه بداية من قسم شؤون الأفراد الحالي؟!. إن الإجراءات التي تؤخذ للمحافظة على نظام شؤون الأفراد تقود إلى اكتشاف العديد من الاحتياجات التدريبية. 





الترقيات Promotions عندما ينتقل الشخص إلى مركز ذو مسئوليه اكبر يمكن الافتراض انه سينتج  ثغرة بين الموجود لدى هذا الشخص والمطلوب من المعرفة والمهارة للقيام بالعمل الجديد بشكل صحيح. 


النقل Transfers حتى في حالة عدم وجود ترقية فان الانتقال الى مسئوليات جديده هي 	مؤشر انه سيكون هنالك عدم توافق مؤقت بين ما يستطيع المستخدم القيام به حاليا وماذا عليه أن يقوم به لاداء عمله الجديد بشكل مرضي. 


التقييم Appraisals هذا النظام موجوده في العديد من المؤسسات لكل من الوظائف الإدارية وغير الإدارية "الاقتراحات للتطوير" الثابتة هي محركة للتعليم الفردي والتطوير ولذلك فهي علاقة للحاجات التدريبية لنفترض ان الرئيس قال للمستخدم لديه ان عليه تحصيل مهارة جديده أو إن يجيد مضمون العمل لمرحلة ما من مراحل عمله التي لا يقوم بها حاليا بشكل جيد كما ينبغي. مسؤول التدريب والتطوير لديه في هذه الحالة المعلومات التي تتطلب تدريبا دقيقا. إن مساعدة المقيم والمقيم لتطوير خطه لاكتساب المهارات الجديدة أو صقلها هو جزء مهم من نشاطات تطوير الموارد البشرية. إن المسألة في النمو هو في تحسين أداء المواقع الحالية والتعليم وذلك من اجل التحضير للمهام القادمة أو التطور القادم لمساعدة المؤسسة بالنمو للتأقلم مع البيئة الجديدة. 


برنامج تخطيط السلم المهني Career planninig programmes. هذا يدل على أين يطمح الناس ان يصلوا مهنيا ويظهر النقص الموجود لدى هؤلاء الناس حاليا. 





�



الإدارة بالأهداف Management by objectivesهذا النوع من التخطيط للمرحلة القادمة يدفع المدربون للعمـل بنفس طريقة التقييم المذكورة أعلاه 


الحوادث ِAccedents يمكن إن تعطي الحوادث  الإشارة بان شخصا ما غير واع بتعليمـات السلامة. فإذا دل تقريرالحادث على  السبب المتحمل فان دائرة التدريب والتطوير لديها المؤشر على مايلزم التغلب عليه من  DK  . 


سجلات التحكم بالجودة َQuality control records  إذا اظهر السجل خلفيه العاملين (ويجب أن يظهر ذلك إذا كان إدارة إدارية ديناميكية) فان هذه الخلفية ستظهر أخطاء. إذا كرر العامل نفس الخطأ مرة بعد مره فان الوقت قد حان لمعرفة السبب. هل يعرف هذا العامل كيفية القيام بالعمل بشكل افضل؟ إذا كان الجواب بالنفي فعندها يلزم تدريب له. 


المخالفات Grievances عندما يكون هنالك مخالفات  في الميدان مقابل ملاحظ العمال أو المراقب أو المدير فان خبراء التدريب والتطوير يستنفرون بالسؤال هل هؤلاء الناس  يعرفون ما أنيط بهم عمله وماذا يكفيهم للعمل بشكل مخالف للسياسة أو شروط العمل. عندما يقومون بالعمل بدون إهمال فان Dk لا يتم اكتشافهم ويتطلب عندها تدريب دقيق (ميكرو). 


المناصب الجديدة  New positions عادة يتم استحداثها أحيانا كطريقة لاتمام عمل أو العمل المتعثر وكطريقة لإدخال تكنولوجيا جديده في المؤسسة وعندما يحدث ذلك فان الناس الذين سيحتلون هذه المناصب عادة يتطلب منهم اكتساب معارف ومهارات جديده. إذا تم احتلال هذه المناصب من قبل أناس خارجين فان هنالك Dk عن السياسات والأساليب لهولاء المستخدمين الجدد. 


المهام الخاصة Special assignments  هنالك وسائط لتعليم وتطوير المستخدمين الاتكاليين. الناس الذين يتـــــــــم اختيارهم لاشك بان لديهم بعض Dk  عن الشروط الخاصة بمهامهم وكذلك التكنولوجيا المطلوب في مهامهم الخاصة. 


الوصف الوظيفي Job description


مشاريع البحث والتطوير ٌResearch and development projects


برامج التحويل Transfer programmes 


برامج الدوران الوظيفي ـJob rotation programmes





إن كافة هذه الموارد الخاصة باحتياجات التدريب الميكرويه. عندما تحدد مهام للناس من خلال هذه البرامج حتى في حالة برامج الدراسة المنزلية يكون هنالك نقص معرفي عن هذه النشاطات. مسؤولو التدريب والتأهيل الذين يقومون بإدارة مهام التطوير والتدريب يرسون ميكانيكية اتصال إبقاءهم على معرفة عن النشاطات الروتينية في كافة هذه البرامج. 


�
يمكنهم في هذه الحالة الاستجابة الفعلية بمفهوم جيد بكيفية التغلب على Dk التي تظهر من خلال هذا البرنامج. في العديد من الحالات يساهمون بفعالية  في تصميم الخبرات التعليمية. 





هذا يمثل نشاطات شخصيه متعددة لمسؤولي التدريب والتطوير للمراقبة من اجل الاستجابة الجيدة إلى الاحتياجات التدريبية الميكروية. لننظر ألان إلى موارد المعلومات فيما يتعلق بالاحتياجات الماكرويه الكامنة. هذه المعلومات ستأتي اكثر من الوحدات التشغيلية في المؤسسة. 





- 	الوحدات الجديده هذا يعني مناسب جديده أو استئجارات جديده . 


- 	المخرجات الجديده التي تنتج عن التكنولوجيا الجديده (أو نتيجة إدخال تعديلات علــــــــى 


	التكنولوجيا القديمة) والمكتسبة من قبل عدد كبير من المستخدمين. 


- 	الأجهزة والآلات الجديدة التي قد تصل عند استحداث وحدات جديده أو إنتاج جديــــــد أو 


ببساطه إذا وجدت طرق افضل لاداء المهام القديمة مثل: حصول دائرة المحاسبة على كمبيوتر جديد أو ورشة الطباعة على مطبعة جديده. إذا كان عدد الأشخاص الدين مهم علاقة بهذه الآلات فان ذلك يعني احتياجات تدريبية ماكرويه. 


- 	التغييرات في المعايير كما تم ذكره مرات عديدة يجب أن يتم إبلاغ عدد كبير من النــاس 


وتدريبهم إذا حصل ذلك عادة هذه فرصه لإنعاش شعورهم عن التغير ولكي يفهموا أسباب المعايير الجديدة حتى يتقبلوها بسهولة أو على الأقل التعامل معها بفعالية بتطبيقها. 


- التوجه لأي مؤشر مالي أو إداري هي مؤشرات لحاجة تدريبية لمجموعات من المستخدمين خاصة إذا كان التوجه في مجال خاطئ. هبوط الانتاجيه، الكلفة، تقارير الخسارة، المرتجعات، هبوط المعدلات .... الخ أو التوصيات المتكررة في الترقيات أو وثائق الإدارة بالأهداف كل هذه معلومات قيمه لمسؤول التدريب والتطوير الذي يقرر نوعيه الاحتياجات التدريبية السارية في المؤسسة. 


- 	السياسات الجديدة والتي تنتج عادة من تغير موقع المؤسسة في السوق. 


إذا كان الوقت ضيقا فان سياسة التوظيف، ترتيب الأولويات والرواتب يمكن تغير وعندما يحدث ذلك فان توقع المستخدمين عادة يتغير، كيف سيعرفون مراكزهم الجديدة وكيف يمكن أن يتوقعوا معرفتها إلا من خلال جلسات تدريبيه أن مسؤول التدريب عليه اخذ هذا الأمر بالاعتبار. 


- 	الطلبات والتقارير الرئيسه من الدوائر الرئيسيه هي محركات لمسؤول التدريب والتطوير


أيضا. هذه الاتصالات تتعلق بالخطط المستقبلية أولويات التغييرات مناطق الخلل المحتملة، النجاحات والفشل التي تنتج بسبب الأداء الإنساني، هنالك أعراض غير مناسبة لمحتويات الجرد الكامنة والمحتويات غير مناسبة هي أعراض للاحتياجات التدريبية الكامنة . 


�



يظهر كثيرا أن مسؤولي التدريب والتطوير يتلقون الإشارة حول الاحتياجات الكامنة من خلال المراقبة المستمرة لما يجري من عمليات. 





هل هذه هي الطريقة الوحيدة للحصول على الاحتياجات التدريبية لا ... ولكن بالتأكيد هي الطريقة الأوثق  والأصدق للبناء على صلة واستجابة. الأفراد يتحكمون والأحداث التشغيلية تعطي الإدارة المعلومات عن أماكن النجاح والفشل للمؤسسة أو أماكن النمو البطيء فيها. العمل المكتبي الذي يمكن أن يدعم هذه النشاطات يمكن أن يوفر المعلومات التي تحرك خابط التدريب والتطوير للمزيد من البحث والتحليل.  





إضافة لما ذكر، اذا استعمل مسؤولو التدريب والتطوير بلباقة هذه الأعراض فان بإمكانهم تجنب مصيدة "طافيء الحرائق" القصد هو المبادأة والمبادرة بدلا من الانتظار والتفاعل مع الاحداث أي. اخذ الخطوات اللازمة لحل المشاكل الادائيه الكامنة قبل ان تصبح مشاكل حقيقيه. بواسطة التخصص الدقيق لتحركات الأفراد، النشاطات التشغيلية ووثائق التخطيط فان مسؤولي التدريب والتطوير الجيدين يمكنهم إيجاد برامج تدريبيه قبل حدوث أي خلل مدمر. 





المسح أو المقابلات؟ 


بالإضافة إلى المراقبة والتوقع فان مسؤولي التدريب والتطوير يستعملون عادة المسح والمقابلات ليأخذوا رأي المدراء عن مدى تقبلهم الحاجة للتدريب في المؤسسة. 





النتائج غير المتوقعه في بعض الأوقات تتخذ من خلال عمليات المسح هذه وكذلك المقابلات .. إذا فشل خبراء التدريب والتطوير في اختيار أسئلتهم بدقه وكذلك إذا فشلوا في تفسير هذه المعلومات بشكل صحيح. 





الشيء التقليدي هو سؤال المدراء "ما هي احتياجاتكم التدريبية للعام القادم"؟  مدراء الميدان لا يعرفون احتياجاتهم التدريبية فهم أما أن يهملوا عملية المسح أو يرسلوها بمعلومات فضلله. بعضهم يرسون إشارات مؤية وصور مشوهه عن الحالة العامة (الماكرويه) المدراء الواعون الذين ليس لديهم ما يقولون ولكن يشعرون بان عليهم أن يقولوا شيئا يرسلون مجموعات كثيرة من المعلومات مبنية على التفكير الضيق والإدراك الحسي الهزيل هنالك مشكلة أخرى قد تنتج عن سؤال المدراء عن احتياجاتهم التدريبية انهم يعتقدون عندها إن بإمكانهم تحديد هذه الاحتياجات. وبعد فترة من الوقت يبدءون بطلب التدريب لحل المشاكل الادائيه التي لا تحل بالتدريب.


 �



عند هذه النقطة يقع مسؤول التدريب والتطوير في وضع ضعيف ومواقع يحاول إقناع الزبون بعدم عقد التدريب له. هذا موقف مربك حتى في حالة أن التدريب لن يجدي نفعا. يتلازم مع أي مسح إن مدراء الميدان عندما يقدمون استجابتهم فان يشعرون بأنهم أزاحوا مسئولية التدريب عن عاتقهم وان عليهم فقط الانتظار حتى يصدر البرنامج ويقومون نتيجة من يلزم لتعبئة طلباتهم وهذا كل شيء. 





إن المشكلة في كل ما ورد هو أن أنظمة التدريب الموجودة ليست هي المطلوبة على الإطلاق. فيما يتعلق بأنظمة التدريب والتطوير فان مدراء الميدان في كافة المديريات على كافة المستويات المؤسسية يرون العلاقة المباشرة بين التشغيل وبرامج التدريب والتطوير. إذا استجابوا بشكل جيد للمسح أو المقابلة فان مدراء الميدان في الوضع السلبي جدا والخالي من المسؤوليه وليست لديهم مصالح كامنة . هذه السلبية يمكن إن تنتج عن تحديد الاحتياجات المبنية على لا شيء باستثناء المسح والمقابلات هي عملية غير مقبولة لمسؤولي التدريب والتطوير الديناميكيين. من ناحية أخرى إذا لم تأخذ دائرة التدريب والتطوير عملية البحث لمدراء الميدان والزبائن تخاطر بشكل سيئ فيما يتعلق بالاحتياجات التدريبية الماكرويه للمؤسسة. لذلك فان مسؤولي التدريب والتطوير يستعملوا المسح والمقابلات للدلالة على صلاحية تحليلاتهم للمعلومات المجمعة من خلال عمليات المراقبة للعمليات التشغيلية. 





ربما يمكن إن تكون الخلاصة الفعالة للعلاقة بين المسح والمقابلات من ناحية المراقبة للعمليات من ناحية أخرى كما يلي: -


 


1. 	الإشارات الاساسية عن الاحتياجات التدريب تأتى من مراقبة العمليات التي تتم. 


2. 	الإشارات عن الاحتياجات التدريبية الميكرويه تأتى لاحقا باستعمال دائرة التدريب .


	والتطوير للمزيد من التحليل والبحث مع المدير الذي لديه متدربون خاملون. 


3. 	الإشارات عن الاحتياجات التدريبية الماكرويه للمؤسسة يتم التأكد من مصداقيتها بواسطة


	البحث باستخدام عمليات المسح والمقابلات. 


4. 	الإشارات الجديدة التي تأتي عن طريق المسح والمقابلات يتم التأكد من صلاحيتهــــــــــا 


	بالرجوع إلى المعلومات التي تأتى من المراقبة التشغيليه. 





بهذه الطريقة المزدوجة لتحديد الاحتياجات التدريبية يمكن لمسؤول التدريب والتطوير التاكد من مدى المصداقية والدقة والكمالية في استجابة الدوائر لعملية الاحتياجات التدريبية والتعليمية والتطويرية للمؤسسة. 


�



هنالك العديد من الأشياء يمكن لمسؤول التدريب والتطوير أن يعمله للتأكد من أن المسح والمقابلات التي تستعمل تثبت بأنها ذات فائده كبيرة. 





عليه أولا مواجهة السؤال: هل تستعمل أسلوب المسح والمقابلات؟ الجواب يعتمد على عدة معايير  على مسؤول التدريب والتطوير اخذ  حجم المجموعة المستهدفة بالتدريب و حساسية الموضوع والوقت المتاح بالاعتبار بوضوح فان المقابلات هدر للوقت وغير ذات جدوى اذا  المجموعة المستهدفة بالتدريب  المراد الوصول اليها ضخمة فإن البديل هو مقابلة عدد محدود وإرسال المسح إلى العدد الأكبر. إذا كانت المجموعة المستهدفة بالتدريب كبيرة جدا يمكن لمسؤول التدريب والتطوير اللجوء إلى مسح عينات منها فقط.





إذا كان موضوع التدريب حساب أو هنالك أحاسيس قوية يتفاعل حول برامج محدده قد لا يكون بالإمكان أن يقيس المسح عن هذه الأحاسيس وفقط بإمكان المقابلات ان تكون ذات جدوى. من ناحية أخرى إذا اقبل الناس على التدريب على أساس انه منحه فان المقابلة في مناخ جيد يمكن ان يعيد الاهتمام الذي يهدف مسؤول التدريب والتطوير إيجاده. 





إن موضوع الوقت له جانبان. هنالك الوقت المتاح قبل جمع المعلومات وتحليلها وهنالك الوقت المستثمر في تزويد المعلومات من خلال المعطيات المتاحة. ليس المهم أن نستعمل المقابلة أو المسح وانما القرار يجب ان يعكس اهتمام الجهة المستجيبة. كلما كانت اقصر لكما كان افضل ولا باس أن تكون طويلة إذا كان الغاية تتحقق بتجميع قاعدة معلومات لاتخاذ قرارات تدريبية. المسوحات يجب أن تكون مختصرة قدر الإمكان وان لا يزيد الوقت اللازم لتعبئتها عن دقائق وليس عن ساعات. المقابلات يجب أن لا تكون طويلة وان لا يزيد طولها عن الوقت الذي يراه الشخص المقابل. 





قائمة القرارات المبينة في الشكل 1.5 ربما تساعد في القرار باستعمال المسوحات أو المقابلات لتجميع المعلومات المطلوبة. 





إذا كانت المجموعة المستهدفة بالتدريب  	والوقت 		والحساسية  	 استعمل


����





	كبيرة 			ضيق 		منخفضه   	  مسح 


	كبيره 			ضيق		عاليـــة 	 	  مقابلة لعينه من المجموعه المستهدفه  


	كبيره 			كـاف 		عاليـــة	 	  مقابله


	كبيره 			كــاف		منخفضه   	  مسح مع مقابلات محدده للتأكد


							   	  من مصداقيته


	صغيره 			ضيق/كاف		عالية	 	  مقابله 


	صغيره 			ضيق		عالية	   	  مقابله ( هذا النشاط الاولي لتجميع


							    	  المعلومات في برنامــــج تطويـــر 


							     	  المؤسسة)





الشكل 5.1 للقرار في اتباع المقابلة او المسح �



بغض النظر عن الوسيلة (المسح أو المقابلة) فانه يتم توجيه نفس الأسئلة. صحيحا أن الناس يفصلون ترتيب المعلومات التي تأتي عن طريق المسوحات (المعلومات في الوقت الحاضر عادة ما يكون محوسبة) ولذلك فان الإجابات المختصرة تكون افضل. هذا الموضوع حقيقة لا يجب أن يعيقه عملية الترتيب والاهم هو في فائدة المعلومات وهذا يطرح سؤالا: ما هي الأسئلة التي يجب أن يسألها خبير التطوير والتدريب عندما يبحث عن الاحتياجات التدريبية؟ اكثر الأسئلة فائدة يمكن أن تكون:  





1. 	ماذا يعمل الناس لديك من الأمور التي يجب أن لا يعملوها؟ 


2. 	ماذا لا يعمل الناس لديك من الأمور التي يجب أن يعملوها؟ 





هذه الأسئلة قيمة من ناحية توجيه الشخص الذي سيعطي الإجابة نحو السلوكيات.  وتركز على التصرفات المرئية والتي هي النوع الوحيد الذي تستطيع في النهاية تقيمه هذان السؤالان يضعان الاستجواب في الوضع المناسب: الأداء الإنساني. إضافة إلى ذلك منهما نسبيا محددين من جهة ومن جهة أخرى مفتوحين. على الرغم من مسألة التنسيق فان معظمه المسوحات واللقاءات تشتمل على أسئلة موازنه من حيث الانفتاحية والاتجاهيه. لقد لاحظت انعدام الجدوى من سؤال المدراء ما هي احتياجاتهم التدريبية حيث انهم لا يعرفون إضافة كذلك فهي مسئولية أن نحدد هذه الاحتياجات ومسئوليتهم هي تحديد المشاكل الادائية ونحن نساعدهم في حلها والتدريب يمكن ان يكون الحل أو لا يكون. 





سؤال مباشر آخر "ما هي مشاكلكم" ؟ يبدو انه غير متبع بالبسطة لخبير التدريب والتطوير السؤال نفسه يمكن أن يكون وكأنه تهديد: المدراء يمكن أن لا يفصحوا عن مشاكلهم وعلى الأقل بشكل علني حتى في حالة رغبتهم مشاركة غيرهم لهم السؤال لا يركز على الأداء الإنساني وهو اقرب إلى إزاحة الغطاء عن الحقائق مثل اللحام غير الصحيح أو إفساد البيئة التي يوجد فيها المكتب أو انكماش سوق العمالة. 





لكن المدراء دائما قادرون على شرح ماذا يريدون  من مستخدميهم أن يفعلوا وماذا يريدونهم ألا يفعلوا وهنا تكمن قيمة هذين السؤالين. عندما يحتاج المدراء المساعدة في وضع التعبير من توقعاتهم والأمور التي لا يسرون منها فان المصفوفة من النوع المبين في الشكل 5.2 دائما يمكن أن تكون ذات فائده. 





هذا التنسيق لا يزرع كافة الإجابات الضبابية ولكن يمكن أن يحسن احتمالية الطلبات المحددة الطلبات مثل "تحسين سرعة الطباعة  15% " افضل من "أن يكون طابعا جيدا" . من الأفضل ان تحصل على إجابة مثل "استخدام تقنية المشورة غير المباشرة" افضل من كن اكثر فعالية مع الناس" . 


�



الفعل


 (واذا يريدون تراهم يفعلون ) �
الموضوع 


 (لماذا يفعلونه) �
كيف ؟ وكم مره ؟ �
�
اطبع �
رسائل وتقارير�
مع تصحيح كافة الأخطاء بالطامس �
�
صف 5%�
ضريبة مبيعات �
لكافة المشتريات بدون أخطاء بالرجوع الى الجدول النقدي �
�
اعد التخزين�
جميع الرفوف �
عندما لا يكون زبائن في الدائره �
�
اخدم�
زبائن�
عندما يكون هنالك زبائن�
�
امتنع عن�
اللقلقه�
مع موظفي مبيعات آخرين إذا تواجد الزبائن في الدائرة �
�



الشكل 2.5 مصفوفة تحديد التوقعات 





عن طريق وصفهم ماذا يريدون (ولكن لا يحصلون عليه الآن) من مستخدميهم وماذا يحصلون عليه ( ولكن لا يريدون) فان المدراء حقيقة يساعدون في وضع الأهداف التعليمية، معايير الأداء، الاحتياجات التدريبية كلها معا. 





يستطيع المدراء المساعدة في هذه العمليات وان يسألوا بفعالية بطريقة أخرى بإعطائهم خيارات من الأهداف التعليمية الكامنة يمكن أن يحدوا الأولويات وان يضيفوا أهداف من عندهم بإعطائهم عينات مثل التي في الشكل 3.5 يمكن أن يساعدوا في تحديد النواقص الضرورية العاجلة في نطاق تحكمهم. 





هذا النوع من السؤال هو بمثابة تحضيرالمضخة الأولي للاستجابة بواسطة تحديد بعض المهارات أو المواضيع أو البرامج التي يمكن أن تهمهم. جزء من التحضيرهذا يمكن أن يكون مفيدا اما الكثير فيمكن أن يكون مضرا. انه يحدد استجابة المدراء الزبائن بعدة طرق. 





- 	القائمة الطويلة تعيقهم عن التفكير بمشاكلهم الادائية. 


- 	القائمة الطويلة تحدد إبداعهم. 


- 	القائمة الطويلة تشير إلى أن التفكير قد حدث من قبل دائرة التدريب والتطوير





في افضل الحالات فإن قوائم تحضيرالمضخة هذه تشتمل على مهارات محددة أو سلوكيات محددة مثلا المثال في الشكل 3.5 يدرج الأهداف التي هي في الواقع سلوكية أو أهداف تعليمية من برامج فعليه وكذلك تمثل أيضا سلوكيات أثناء العمل. 





المثال في الشكل 4.5 محدد اكثر إذا وضع مكان عنوان النهاج التدريبي مهارات مثل "القدرة على اعطاء تغذية عكسية مزدوجة عن تحديد مهمة أو ترقيه" . 


�



هل هذا هو التدريب الذي يحتاجه مستخدموك؟ �
�
تدرج هنا أهداف بعض البرامج التدريبية للمدراء الجدد. لنفترض أن بعض مستخدميــــــك �
�
يستطيع أن يتعلم واحد من هذه الأهداف في ورشة العمل التالية، ضع رقم "1" لهذا الهــدف�
�
تم تابع اختيار هذه الأهداف واحد في كل وقت حتى تستطيع ترتيبها كلها. ويمكن أن تضيف �
�
أهداف أخرى ليست مدرجة هنا تعطيها ألاولويه المناسبة بواسطة إدراجها بالأسفل فـــــــي �
�
الفراغ المخصص . �
�
أ .      استخدام تقنيات الاستشارة غير المباشرة �
�
ب.     ضع معايير الأداء للمهام في الدائــــــرة�
�
جـ.     استمع للمشاعر كاستماعك للحقائــــــق �
�
د.       حضر موازنة العام القــــادم�
�
�
�
��








استعمل هذا الفراغ لإضافة أهداف من عندك وضع الأولوية المناسبة لها �
�
أأ - �
�
ب ب - �
�
جـ جـ - �
�
�
�



الشكل 3.5 


وضع الأهداف التعليمية 





ما هو التدريب الذي تحتاجه أنت ومستخدميك �
�
إذا استطعت تجرأة 100% مــــــن �
لنفسك�
للأشخاص التابعين�
 للأشخاص المرتبطين�
�
فوائد التدريب بين هذه المواضيــع،�
�
مباشـــــرة لـــــــك �
بمساعديك ومن هـــــم �
�
كيف تفعل ذلك؟ جرأ تماما الرقم 100% ولكن لا تحدد أي نسبــــــة للمواضيع التي لا تحتاج فيهــــــــا�
�
�
مرتبطون بك�
�
�
�
�
�
�
لتدريب السيولة المالية، الموازنة، �
�
�
�
�
التخطيط المالي�
�
�
�
�
العلاقات بيـــــــــن الأفراد، 


إدارة الوقت �
�
�
�
�
�� 





غير ذلك (حدد) �
�
�
�
�
غير ذلك (حدد) �
�
�
�
�
             المجموع�
100%�
100%�
100% �
�



الشكل 4.5 


احصل على أولويات التدريب من مدراء الميدان 








�



أو " استعمل مهارات التشاور غير المباشر" أو " ضع " الموازنة المبنية على الصفر " مهما كانت صيغة السؤال فان الطريقة الفعالة للحصول على المعلومات من المدراء الزبائن الذين لم يسبق لهم سابقا التعامل مع دالة التدريب القادرة على حل المشاكل الادائية. 





بواسطة تعبئة هذه الأسئلة فان مدراء الميدان يساعدون مدير التدريب والتطوير على وضع الأولويات المناسبة للأهداف التدريبية والاحتياجات التدريبية حتى عند إعطائهم معلومات مفيدة عن المشاكل الادائية. 





من المهم في النهاية ولأي صياغة السؤال أن يكون هنالك مكانا للإجابة ولتضمين الأفكار الجديدة وكاقتراحات يمكن أن تضاف إلى نهاية القائمة في "ما هو التدريب الذي يحتاجه مستخدموك" كما ورد في النموذج وهذا يلائم كل من المقابلات والمسوحات. 





الحاجة لمصدر معلومات لتعليم الأفكار الأصيلة تضفي حيوية وأهمية الأسئلة المفتوحة مثلا: خبير التدريب والتطوير يمكن أن يسأل سواء عن طريق المسح أو المواجهة)" ما هو برأيك:" 


-  	المهام الرئيسية لدائرة التدريب والتطوير؟ 


- 	مسئوليتك الخاصة فيما يتعلق بالتدريب والتطوير؟ 


- 	التغييرات الواجب عملها من قبل المؤسسة لتحسين النشاطات التدريبية والتطويرية؟





أحد المزايا الأساسية للمقابلة هو مرونتها. عند يفشل السؤال المخطط له مسبقا في الوصول للهدف أو أن جدول أعمال جديد يبدأ يظهر في المقابلة فانه في مثل هذه الحالات فان الشخص المقابل يستطيع أن يحول مجرى المقابلة إلى "أسئلة مفتوحة وتلكس ما يثار" وذلك للتأقلم ولتشجيع الحصول على المعلومات غير المتوقعه. عندما يعطي الشخص المقابل جوابا طارئ وغير متوقع ناتج عدم الفهم للسؤال فان الشخص السائل يمكن دائما تصحيحه وتوجيهه لفهم السؤال. 





بكلمات أخرى المقابلة المخططة تفترض بان الشخص المقابل يفضل أن يتبعوا الأسلوب المقترح في المقابلة ولكن يمكنهم التغيير والإضافة والتأقلم أو الحذف حسب ما تتطلب سير عملية المقابلة. عندما لا يستطيع خبراء التدريب والتطوير الذي يقومون بعملية المقابلة عمل ذلك فان ذلك يعني انهم بحاجة للتدريب وان هنالك حاجة للتدريب لكادر دائرة التدريب ليس كذلك؟ هذا لا يعني أن يضع المقابلون هيكلية المقابلة ولكن ذلك يعني وجود بعض الأسئلة الملحة اللازمة لفحص والتأكد من بعض الأسس اللازمة لمقارنة المعلومات من كافة التي أي اختيار بالقوة سيخدم هذه الحاجة. بالتوازي مع قائمة الأهداف التعليمية المرجوة يمكن أن يكون كما يلي:-


�



من بين البرامج التدريبية السبعة المدرجة هنا لنفترض أننا فريق برنامجا واحدا من هذه البرامج فما هو البرنامج الذي يمكن أن نختاره؟ هذه العملية يمكن بعد ذلك أن تتكرر بنفس قائمة البرامج عن طريق الطلب من المدير أن يقوم بنفس عملية الاختيار ولكن إذا كانت الاختيار متعلقة بالمرءوسين وليس بالمدير نفسه. 





تحديد أولويات الاحتياجات التدريبية 


يجب أن يكون واضحا أن مسؤول التدريب والتطوير لديه موارد متعددة للمعلومات عن الاحتياجات التدريبية الكامنة. سواء كان البحث من احتياجات تدريبية ماكرويه أو ميكرويه فان مسؤول التدريب والتطوير عليهم تركيز نظرهم على التشغيل وعلى نقاط الاتصالات الرئيسية وعلى التحركات الفردية . 





إذا توفر كمية من الإشارات من عدد من الموارد فان الاحتياجات التدريبية (أو الاحتياجات لحلول مشكلات ادائيه) يمكن أن تتجاوز الموارد المتاحة لتلبية هذه الاحتياجات . على أي اساس سيقرر مسؤول التدريب والتطوير ما هي الاحتياجات التي سيتم تلبيتها؟  في هذه الحالات السياسية المكتوبة هي الأفضل ولكن على أية أسس ستكون؟ في معظم الهيئات هنالك على الأقل أربعة معايير يجب اعتبارها وهي: الجدوى الاقتصادية المتطلبات القانونية/ الضغوط الاستثنائية والمجموعة البشرية التي ستخدم وستحاول فحص كل واحدة على حده. 





إن كلفة المشكلة الادائية يمكن عادة تحديدها. من السهل عادة تحديدها إذا كانت كلفة الوحدة ذات الخلل معروفة فمثلا إذا كان على الطابعين إعادة الطباعة للرسائل فيمكن معرفة عدد هذه الرسائل المعادة وضربها لسير الرسالة الواحدة ولتحديد سعر الرسالة الواحدة يتم تقسيم السعر الملكي لاعمال السكرتارية على عدد الرسائل المنتجة لنفس الفترة الزمنية. إذا كانت سعر طباعة الرسالة 1.5$ وان هنالك 40% من الرسائل أسبوعيا تتم إعادة طباعتها فان كلفة الخلل تساوي 450% في الأسبوع و 21.840$ في العام. إذا كان هذا البحث مرهقا فان المعدلات يمكن الحصول عليها من موارد مختلفة متاحة. ويتوفر لدى العديد من المؤسسات تقارير تصدرها عن طريق الحاسوب لمثل هذه الأمور. 





البطاقات البيانية لأسعار للسلوكيات الأخرى مثل المهارات الإدارية مضلله اكثر من ذلك ولانها ليست مستحيله، لنتصور مشكلة تشكو الإدارة منها من كون أن الملاحظين متراخين وان هذه الليونة تظهر في رفض إعطاء القرارات المتعلقة بالمعضلات. الملاحظون يقومون فقط بتمرير الأمور إلى المستويات الأخرى للمراجعة. مسؤول التدريب والتطوير يمكن أن يستعمل الرواتب لكل مستوى لتحديد كلفة كل معطلة. وحيث أن لا يوجد قرار فان الكلفة ضائعة. بواسطة ضرب سعر هذه الوحدة بعدد المعضلات وهكذا يمكن تمديد كلفة الخلل. 


�
سواء للخلل في الرسائل المطبوعة أو المعضلات المتعلقة بعدم اتخاذ القرارات من المهم حساب كلفة الحل: كلفة التطوير، كلفة الرواتب، التكاليف الخاصة. هل مجموع هذه الكلف اقل من كلفة المشكلة؟  إذا كانت الإجابة بالنفي فان هذه المشاكل ليست ذات جدوى اقتصادية. أما إذا كانت الإجابة بالإيجاب فيمكن أن يلزم وضعها في قائمة الانتظار لأنها تعطي فوائد اقتصادية اقل من غيرها من المشاكل . 





المعيار الثاني هو المتطلبات القانونية. في الوقت الحاضر هنالك العديد من الأنظمة والقوانين الحكومية تنص على تقديم أنواع من التدريب. مثل تشريعات الاستخدام، برامج الترقيات، الأطراف المهنية والصحية - كل هذه الأمور تفرض على مدراء التدريب والتطوير أولويات. قد يكون من الضروري تنفيذ برامج لا تخضع لمعايير التوفير في الكلفة. هذه الأمور يفرضها القانون.  الضغوط الإدارية هي المعيار الثالث وعادة تأتي من داخل المؤسسة والتي لا يتجاهلها مسؤول التدريب والتطوير الذكي. الرغبات العليا لنوع محدد من التدريب هي واقع في سيئة عمل مسؤول التدريب والتطوير وهي كذلك أعراض مسره للدعم من الإدارة. عندما يشكو مسؤول التدريب والتطوير من انهم لا يحصلون على الدعم من الإدارة العليا يجب عليهم مسائلة أنفسهم كم من الاقتراحات المقدمة من الرئيس أو نواب الرئيس أو المدراء رفضت خلال الفترة الأخيرة أو خلال السنوات الماضية.  أن هذا لا يعني مطلقا أن يكون مسؤول التدريب والتطوير مذاعا لان المدير قال أن لديه مشكله تدريبية أو لماذا لا يكون لدينا برنامجا تدريبيا خاصا؟ مسؤول التدريب والتدريب التنفيذيين يستعملون نفس التحليل الادائي الذي يتعاملون به مع الطلبات المقدمة من الجهات الأخرى في المؤسسة. ولكن يقومون به بصبر وكياسه اكبر وفي الواقع قد يكون هنالك حالات أن القرار يكون المضي قدما في البرنامج المطلوب على الرغم من عدم نجاحه في كافة الفحوصات. الدعم بعيد المدى في مثل هذه الحالات يمكن أن يكون ثمنا مناسبا لهذا القرار الخاطئ. 





أخيرا هنالك معيار المجموعة التدريبية. أحيانا هذا يعني ببساطه أن التدريب يذهب لحل المشاكل الشاملة. أي أن الاحتياجات الماكرويه يمكن أن يكون لها ألاولويه على الاحتياجات الميكرويه. لحسن الحظ ليس دائما هذا هو الحال. أن عامل التأثير والضغط يجب أن يوضع على طاولة الحلول. يمكن أن يكون تخيل الأشخاص الذين لديهم خلل أدائي المراكز التي تؤثر على عمليات التشغيل. ويمكن أن تكون قيمه إنتاجهم المؤثرة على إعطائهم الأولوية في تلبية الاحتياجات. المشاكل الادائية التي تؤثر على غالبية المستخدمين والتي تكون مكلفة والتي لها علاقة بالقانون أو التي تهم الرؤساء الكبار، كل هذه تحتاج إلى انتباه خاص. 





الخلل المعرفي الفعلي أو الكامن (DK) يستوجب التدريب. المشاكل التي تنمو نتيجة عدم وجود الخبرة العملية (DP) يجب أن تؤدي إلى تطبيقات ميدانية خلال العمل، المشاكل التي تنمو لاسباب أخرى هي في الأغلب خلل نتيجة التنفيذ (DG) والحلول غير التدريبية قد تكون المناسبة. 





























الاستنتاجات حول تخطيط الدراسة المعلقه 


بالاحتياجات التدريبية 





الوثائق السابقه اعطتنا بعض الافكار عن الاحتياجات التدريبية واين توجد وكيف يتم تحديدها ويجب علينا الان ترك النظريات جانبا والتوجه نحو التطبيق العملي. انه عملنا كمدراء لايجاد عملية منطقيه تسمح بايجاد هذه الاحتياجات وتصنيفها زمنيا؛ قريبة، متوسطه المدى او طويلة المدى ، كذلك تحديد الاولويات مع الخدمات التشغيليه للمؤسسة والمركز التدريبي وتحضير كل من برنامج النشاطات والميزانية اللازمه لاقرار وتنفيذ مع الحرص على تلبية احتياجات المؤسسة بالشكل الكامل ما امكن ذلك. 





لاغراض المناقشة هذا التمرين يجب تجزئته الى جزئين: الاول بعنــوان "عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسة" ستتم مناقشته في هذه الوثيقة اما الثاني فيتكون من تحضير برنامج تنظيمي للنشاطات ستتم معالجته في مرحلة لاحقه في هذه الوحده (صفحه 26). 





نحن لا نبدأ من الصفر حيث ان هنالك البرامج التدريبية اما داخل المؤسسة (المواد التدريبية المتوفرة المهام الخاصه، برامج التعليم الذاتي ...الخ ) او خارجها (الندوات، ورشات العمل، المساقات الجامعيه وفي الكليات، المؤتمرات، المحاضرات والدورات في المعاهد الاخرى). القائمة التفصيلية بالاهداف مفيده جدا لاغراض الحوار مع دوائر التشغيل والتي تؤدي الى سرعة تحديد الاحتياجات التدريبية المهمة والمباشرة والحلول. 





كيف نعمل ذلك؟ الطريقتان الاكثر استعمالا هما المسح والمقابلات وكلاهما تسمح بتجديد هل نحتاج الى دراسة مفصلة لتحديد المشاكل والاسباب والحلول والتأكد من درجة الاولويات ومعرفة الوقت المتوفر لاجراء الدراسات وتطوير أي تدريب قد ينتج عن ذلك. 





المقابلات والمسوحات من تشمل؟ ان الهيكل التنظيمي للمؤسسة يتكون من عدة مستويات من المسؤولية. من المستوى الاداري الاعلى الى العامل اوالملاحظ. القرارات أي  مدى يتم عمل المسوحات والمقابلات تعتمد على كل مؤسسة على حده. كل فرع من انواع المؤسسات ودرجة التعاون بين المستويات المختلفة. من يشارك ايضا؟ طبقا لكل مؤسسة والبلد والتشريعات ذات العلاقة والتنظيم المتبع يمكن ان يكون من المناسب تنفيذ المسوحات والمقابلات مع مجموعات من المستخدمين، الاتحادات العمالية او الجهات الاخرى التي لها علاقة بالمشاكل التدريبية واقرارها.


�
ان دراسة متكاملة عن المؤسسة يجب ان تعمل مرة واحدة في العام ويجب عمل الترتيبات للحصول على تغذية عكسية باستمرار (اسبوعيا، ربع سنويا... الخ). بحيث تبقى المعلومات محدثه ويتم عمل الاجراءات التصحيحيه كلما دعت الحاجة  وذلك لمواجهة الاحتياجات التي يمكن ان لا يتم تحديدها في الدراسة السنويه. 





اضافة لذلك يجب اغتنام كل فرصه مناسبة لتزويد مركز التدريب بالمعلومات التي تمسح بتحديد الاحتياجات التدريبية. العديد من المؤسسات لديها لجان تنسيق فنيه" لمجالات معنيه (مثلا المقاسم، التراسل، الشبكات الخدمات الدوليه، خدمات الزبائن ... الخ).  هذه اللجان تبحث عادة تنفيذ خطط التطوير، المشاكل ، التفاصيل والتواريخ المتعلقة بالبدايات وادخال الخدمات الجديدة او التوسعات والمشاكل التشغيلية وهكذا. فمثلا عن المجموعه التدريبية الذي له علاقة بالموضوع المعنى يجب عليه حضور هذه  الاجتماعات وذلك لمناقشة الاحتياجات التدريبية ذات العلاقة. العديد من الادارات والشركات لديها او نخطط لانشاء "لجنة تدريب" لوضع الاسس العامة والشروط العملية التدريب. على اساس توجيهي خالص. الخطط متوسطة وبعيده المدى مع الاحتياجات التدريبية العامة التي تشير لها خطط التنمية يمكن ايضا ان يتم بحثها في هذه اللجنة. 





يجب ابقاء مركز التدريب بطريقة ما في صورة التوسعات داخل المؤسسة وخطط التنمية والبرامج التشغيلية، بالسياسات الجديده واجراءات العمل المقرة في المستويات المختلفة الترتيبات المتعلقة باعادة الهيكلة... الخ . هذا الامر مهم حيث انه الطريقة الوحيده للتأكد من مواطبة امكانيات التدريب للاحتياجات التي تظهر وتقديم الخدمة التي تتوقعها المؤسسة من مركز التدريب. 





هذا يولد حملا ثقيلا على مركز التدريب ويدعو الى طور جيد وعلاقات متينه مع الدوائر الاخرى في المؤسسة.  هذه الوثيقه لا تسعى لوضع الخطوات لدراسة الاحتياجات: ولكنها ببساطه تناقش الطرق المختلفة الممكنه حيث ان العملية الفعلية يمكن ان تختلف من دولة الى اخرى ومن مؤسسة لاخرى. ويتعلق بالمتدربين المشاركين بهذه الورشة والذين لديهم المعرفة بمؤسساتهم وبلدهم لمواجهة هذه المشكلة. عندما نصل الى حالة الدراسة الموجوده في نهاية هذه الوحدة سيكون دور المتدربين بناء هذه الخطوات اذا لم تكن اصلا متوفرة في المؤسسة او تحليل الخطوات المتبعة في المؤسسة ورؤية فيما اذا كانت بحاجة لتطوير او تعزيز.  





� الفصل الخامس من كتاب:


Dugan, Laird: Approaches to Training and Development, Addison Wesley Publishing Company, 1978
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