





سيكون  هنالك مكانا للمتعلم للاستكمال والاستزادة عندما يتم تطبيق السلوكيات. الوثيقة مهمة عندما يقوم المتدرب والرئيس المباشر له بمراجعة تأثير التدريب. اما فائدته بالنسبة لضابط التدريب والتطوير فهي في عملية تقويم البرنامج. هذا التقويم  لا يجب ان يعمل فقط للاحتياجات التدريبية الميكروية الراهنة فقط ولكن نسخه من الوثيقة يحتفظ بها  كمصدر للاحتياجات المتشابهة في المستقبل. 





الدراسة الذاتية: 


هي واسطة أخرى لتلبية الاحتياجات التدريبية الميكروية.  في بعض الأحيان يتوفر لدى المؤسسة مثل هذه الدراسات التي يمكن ان تكون قد تم الحصول عليها لأغراض الاحتياجات المشابهة السابقة وفي بعض الأحيان تتوفر من خلال المؤسسات التعليمية المحلية.  





في الغالب تتوفر هذه الدراسات على شكل كتب ورزم  تباع عن طريق الناشرين والباعه.  وكذلك فان العضوية في الجمعيات المهنية تتيح لمدير التدريب والتطوير الوصول اليها بريديا. الاشتراكات في دوريات التدريب هي مصدر آخر لهذه الدراسات أو أسمائها وعناوين الناشرين لها، إضافة  لذلك فان حضور المؤتمرات (أو اللقاءات  المحلية التجارية للناشرين) تسمح لخبراء التدريب والتطوير معرفة ماذا يتوفر في السوق  وعلى أي الموارد يمكن الاعتماد والى أين يلجأ عند ظهور حاجات تدريبية ميكروية. 


ان حل الدراسة الذاتية يمكن ان يخرج على شكل كتاب كبرنامج منظم أو على شكل "رزمة" تضم وسائل الإيضاح والعرض والوسائل السمعية والبصرية المناسبة وأيضا فإنها عادة تشتمل على بعض الأجهزة: أشرطة صوتية، أفلام، أجهزة عرض أو وسائل تعليمية. ان كمالية المعروضات تكون في حالة عدم توفر الأجهزة أو ان سعرها غير معقول والاهم هو مناسبتها لتحقيق  الأهداف التعليمية. 





إذا كانت الأهداف تشتمل على اكتساب معرفة فان قراءة كتاب يمكن ان تكون الحل الأمثل. الاحتياجات التدريبية الأخرى والتي تحتوي على تطبيقات يمكن فقط ان كل من  خلال تعليمات مبرمجة أو عن طريق دروس تعطى عن طريق المراسلة ويتم مراجعتها من قبل المدربين. الاحتياجات الأخرى التي تتطلب مهارات حركية يمكن ان تأتى إذا كان البرنامج يشتمل على وسائل مرئية وأجهزة لإنجاز العمل عليها. 





الاسئلة التي يمكن طرحها  لتقييم برامج الدراسة الذاتية مثل: 





* 	هل المخرجات السلوكية (التعليمية) محددة بشكل واضح (هذا لا ينطبق على الكتب 


	ولكن يجب ان يكون على الأقل اختبار لقبول أي نص مبرمج) 


* 	هل المحتوى محدد بشكل واضح .


* 	هل هنالك مؤشرات للوقت الطبيعي اللازم لاستكمال العمل (يجب الانتباه للمتوسطات 


	والنظر الى النهايات العظمى والصغرى). 
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* 	ماذا يقول المستخدمون السابقون عن تطبيقهم لما تم تعلمه من خلال هذا البرنامج 


* 	ماذا يقول المستخدمون الآخرون عن عملية التعلم المستخدمة في هذا البرنامج. 





المؤتمرات واللقاءات المهنية





المؤتمرات واللقاءات المهنية تعتبر مصدرا آخرا للتعلم وتلبية الاحتياجات التدريبية الميكروية ونادرا ما تضف على أساس أنها نظام تعليمي موجه. ولذلك فأنها تعتبر كبازارات فكرية  يكتشف من خلالها الناس التوجهات الحديثة في حقولهم وعليه يمكن ان تكون وسائل فعالة لآخر ما توصل اليه ورياح تغيير في المؤسسة. في وقت آخر على الحاضرين لهذه المؤتمرات واللقاءات القيام بتوضيح صورة المحتوى الذي كان سابقا مشوشا ووهمي يزعج الإدارة ولم يكن محددا بشكل يكون مفيدا للمؤسسة. 





الأصل بان الناس الذين يحضرون المؤتمرات سيعودون بأفكار جديدة يقومون بتجربتها او على الأقل سيتناقشون فيها مع جماعتهم. 





العديد من المؤتمرات تكون عبارة عن بروفات عليها العديد من المساءلات "تكون كبيرة جدا، لا شيء جديد فيها، عبارة عن حفلات". الامران الأولان خطيران، الأمر الثالث أمر شخصي: إذا كانت هنالك اغراءات اجتماعية فان على الأشخاص حل ذلك بطريقتهم الخاصة. بالمقابل مدراء التطوير والتدريب عليهم اتخاذ بعض الإجراءات لرؤية فيما إذا كان المتدربون قد شاركوا في البرنامج الاجتماعي بدون تعريض الآخرين للمجازفة من المشاركة في هذه الأمور. 





وهذا يتطلب بعض التحضيرات التي يمكن من خلالها للوفود أن : 


1) 	تميز بين الأمور ذات الأهمية والأمور البسيطة .


2) 	تتخذ قرارات ذكية فيما يتعلق بنوعية الجلسات التي يجب حضورها . 


3) 	تستوعب المسؤولية عن التطبيق او المشاركة بالمعلومات المكتسبة عند العودة 


	للمؤسسة .





لتحقيق هذه المتطلبات يمكن لمدير التطوير والتدريب اتخاذ خطوات محددة: 





أولا : يمكن ان يكون هنالك نص ملزم بين الموفدين ومسئوليهم (إذا كان التدريب للمدراء فلا لزوم لتدخل كوادر التدريب والتطوير). في هذا النص يمكن للمشاركين ورؤسائهم اتخاذ قرارات أولية عن الجلسات التي يجب الاهتمام بها لأهميتها بالنسبة للمؤسسة ويمكن أيضا مناقشة المؤهلات المناسبة للحضور والتعامل مع كل بند وكأنه ورشة عمل او ندوة بحد ذاته. تحليل هذا الموضوع قد يكون عميقا ولكن الفكرة يمكن تطبيقها. 





ثانيا : دائرة التدريب والتطوير يمكن ان ترى أنه لا لزوم لحضور كافة المشاركين لنفس المؤتمر وان هنالك جمعيات مختلفة مختصة بالمواضيع ذات العلاقة وكل واحدة يمكن ان تعرض  المؤتمرات واللقاءات الخاصة بها وعليه فان ضابط  التدريب والتطوير يمكن ان يقوم بعملية توزيع المشاركين على هذه المؤتمرات بطريقة لبقة. 
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واخيرا فان الاستثمار يمكن حمايته بوضع سياسة للمتابعة والتقارير لحضور المؤتمرات. هذا لا يعني إيجاد الصعوبات والعقوبات ولكن يمكن ان يكون لقاء او نسخه من تقرير يقدم الى المدراء. ان كافة هذه النشاطات والسياسات التي تدخل الى المؤسسة بواسطة ضابط التدريب والتطوير  ترسل إشارة مهمة بان إرسال الناس للمؤتمرات واللقاءات هو استثمار وليس لعبا او مزحا. يجب الفهم بان الحضور ليس لهوا وانما حدث كاستجابة لاحتياجات تدريبية ميكروية حقيقية. وان إدخال فكرة المراقبة المنظمة على هذه البرامج تستعمل لحل الاحتياجات التدريبية الميكروية للمؤسسة 





نظام المراقبة لحل الاحتياجات التدريبية الميكروية


ان الاحتياجات التدريبية تاتي من كافة المواقع والمستويات في المؤسسة وإيجاد الحلول لها مضلل ومحير حتى البحث عن هذه الحلول يمكن ان يكون مكلفا.  كلفة المتدرب الواحد يمكن ان تكون كبيرة. 





جميع هذه الحقائق تتطلب وجود مراقبة للعملية تكون ثابتة ولكن مهذبة تتمكن المؤسسة من خلالها من  تلبية الاحتياجات التدريبية الميكروية. في الواقع العملي العديد من الاحتياجات الميكروية تاتي الى ضابط التدريب والتطوير لان المدراء يأتون ويقولون ان لديهم مشكلة او يقولون هل يمكنكم مساعدتنا في تحويل إرسال بعض الناس الى.... الخ . ضباط التدريب والتطوير اللبق يشجع هذه المتطلبات ويخضعها الى التحليل. هذا التحليل يختبر صلاحية الطلبات وكذلك صلاحية البرامج المقترحة. يطرح التحليل السؤال "هل سيتعلم الناس شيئا جديدا؟ "هل يزود البرنامج الناس بما يحتاجونه من التعلم؟ "هل سيتم وضع  التعلم في خدمة العمل؟ إذا كانت الإجابة بالنفي هل الخبرة تسمح برفض التكنولوجيا المقترحة في البرنامج"؟. 


حتى في حالة كون ضابط التدريب والتطوير ليس له علاقة باتخاذ القرارات فان نظام التحكم يلزمه  وأيضا يكون من مسئولياته وذلك للتأكد من ان المدراء وعلى كافة المستويات يطبقون هذا النظام عندما يقومون بإيجاد الحلول للاحتياجات التدريبية. 





ان الموضوع ليس البحث عن نظام تحكم وليس لوضع سياسة للمحافظة على تزويد ضابط التدريب والتطوير بما يجري مع ان هذا الأمر مهم. الأسباب لوجود عملية اتخاذ قرار مركزي منظم كثيرة قد تكون كماهو مبين في المخطط التالي : - 


�
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نظام لتلبية الاحتياجات التدريبية الميكروية . 





النظام لتلبية الاحتياجات التدريبية الميكروية يشمل : -





1 - 	تجنب ازدواجية البحث . 


2 -	زيادة احتمالية اختيار الحلول الأكثر مناسبة وفعالية للاحتياجات التدريبية الميكروية 


3 -	زيادة احتمالية اختيار البرامج التدريبية ذات السعر المناسب . 


4 - 	زيادة احتمالية تطبيق التعلم في العمل . يمكن تصميم نظام تغذية عكسية لكل برنامج. 


5 - 	توفير بنك معلومات للاستعمال في الاحتياجات التدريبية الميكروية المستقبلية . 


6 -	تأسيس بنك معلومات خاص بجودة بالمنتجات والخدمات المقدمة . 


7 - 	إبقاء مشاركة الروساء المباشرين للمتدربين في وضع الأهداف ومتابعة الاستثمار في 


	مجال التدريب . 


8 - 	التوضيح للمؤسسة الى أن التدريب هو استثمار يحتاج للمتابعة والتقويم . 


9 - 	توفير المعلومات اللازمة لمراقبة الكلفة المالية المصروفة على التدريب والتعليم 


	والتطوير . 





10 - 	إبقاء ضابط التدريب والتطوير بالصورة عن الاحتياجات التدريبية ومن خلال هذه 


المعلومات يمكن توضيح التوجه وتتعلم المؤسسة متى تصبح الاحتياجات التدريبية الميكروية ماكروية بكلمات اخرى يضع ضابط التدريب والتطوير تركيزا خاصا على الخطوات 3  ، 8 ، 9 من عملية التحكم المبينة في الشكل ( 2.6 ). الخطوة ( 3 ) تتطلب اهتماما خاصا . مهم جدا مشاركة ثلاثة جهات في التخطيط المشترك . دائرة التطوير والتدريب قطعا مشتركة ولكن بنفس الأهمية مشاركة المسئولين المباشريــن والمتدربين . بدون مدخلاتهم لايمكن إعطاء ضمان فعلي على ان التعليم هو في صالح المؤسسة وانهم سيتشجعون جراء مشاركتهــــم او حتى ان المتدرب يفهم الهـــدف من التدريب .  


مع كل ذلك فان الرسالة الأساسية للمخطط هي الحاجة الى نظام تحكم مركزي عندما يتم حل مشكلة الاحتياجات التدريبية الميكروية من أي مصدر ( داخل او خارج المؤسسة ). يجب عدم نسيان او تجاهل العملية. ان اللامركزية في عملية التوزيع  غالبا ما تكون مختلة على شكل قرارات ضعيفة ، أموال مهدورة ، ازدواجية الأبحاث وعدم وجود متابعة تضمن ان المؤسسة تصرف أموالها مقابل القيمة وان التعلم يستخدم في العمل . 





ان جوهر المحاسن هو التطبيق والمسائلة . يجب التحذير هنا بأن  الإضافة التي يجب ان تواكب السياسة للمؤسسة هي التعبير "كن لطيفا" .
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بكلمات أخرى على كادر التدريب والتطوير الانتباه عندما يعطى تحليل أداء او تحليل جدوى اقتصادية - خاصة عند التمويل او إقرار اقتراحات ضعيفة. لنأخذ حالة تقليدية .  عندما يأتي المدير ويقول " لدى هذه المشكلة التدريبية وهذه الندوة هي ما اريد " .   يمكن ان يكون المدير مخطأ في النقطتين . يمكن ان لا يكون هنالك احتياجات تدريبية على الإطلاق . حتى في حالة وجودها يمكن ان يكون الحل كليا مختلف لكن هذا المدير يشجع عملية التدريب ويجب مساندته لهذا التشجيع .  اسئلة لطيفة عن طبيعة الخلل وأسئلة لطيفة عن الحلول الأكثر مناسبة وأسئلة لطيفة عن كيفية تطبيق التعليم في العمل هي من الأولويات . 





في الواقع إذا لم يكن هناك نظام تحكم  للحكم على كيفية تلبية الاحتياجات الضرورية فان على ضابط التدريب بناء هذا النظام خطوة خطوة مع الزمن .  يمكن ان يبدأ بالاستثمارات الأكثر كلفة وبعدها وبالتدريج تطبيق ذلك على الحالات الإضافية حتى يصبح هذا الامر عرفا. يمكن ان يكون اكثر مناسبة من الناحية السيكولوجية والسياسية الدعم من خلال قرارات ليبرالية لهؤلاء المدراء الذين طلباتهم اكثر مصداقية وجدوى اقتصادية ( إذا أردنا مناقشة نظرية الدعم يمكن ان نسميها " الالتقاء المتتابع ").





إضافة لذلك إذا كان نظام التحكم صالح فهو بالتدريج سيثبت ذلك .


المقابل لهذا اللطف هو التخويف . ضابط التدريب والتطوير والمتشردين والصلبين سيلاحظون سريعا نتائج غير سارة . أولا ستصلهم طلبات اقل من الجهات الخدمية وتعليم ستزداد انعزاليتهم عن المستخدمين الذين يطلبون تدريبا خاصا. أي سيجد المدراء الذين يريدون التدريب وسائل أخرى للحصول عليها سواء كان ذلك عن طريق أيجاد التدريب المناسب عن طريق القنوات الصحيحة او سلك طرق ملتوية .  هذه مشكلة برامج التخطيط والترقية . هذه الأنظمة ليس لها معنى إذا لم  تقرن بالتدريب الفردي المناسب وخطط التطوير. ضابط التدريب والتطوير يجب ان يكون العامل الأساسي في تصميم هذه البرامج الفردية وفوق كل ذلك العامل الأهم هو المتابعة التي تعطي لهذه البرامج وقعها الفعلي. المتابعة هي التعليم . التدريب او التطوير هو الذي يحصل عليه الفرد لنتيجة للتقدير او خطط الترقيات . 
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الخلاصة:


الاحتياجات التدريبية التي تخص شخص واحد هي واقع تماما كالتدريب اللازم لمجموعة من الناس لهذا السبب فان الاحتياجات الميكروية يجب  تقويمها ولكن ليس بنفس الأولوية المستخدمة للاحتياجات التدريبية الماكروية . بكلمات أخرى التأثير الكلي على المؤسسة يمكن ان يكون اصغر ولكن الحاجة يجب ان تقوم بفوائدها . لايمكن التعامل معها بشكل مقلوب وبطريقة مشابهة للاحتياجات الماكروية . 





سواء كانت الاحتياجات التدريبية استجابة لتقييم الأداء او خطة الترقيات او لقرارات التقدير فإنها جزء من عمل ضابط التدريب والتطوير . 





التحكم ضروري. خلال فترة زمنية يمكن إيجاد نظام تحكم بطريقة لبقة لعمل التحليل المنطقي للاحتياجات التدريبية . وعندما يعمل نظام التحكم بشكل كامل فان المؤسسة تستطيع السير بمعالجة كافة احتياجاتها لتنمية مواردها البشرية سواء منها الصغيرة او الكبيرة.
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