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  هنادي الحكير. د



  ٢

  : المقدمة 
يعتبر التدريب من أهم العوامل التي تقـوم بهـا الإدارة لرفـع مـستويات أداء                
المديرين والمديرات ولا شك أن هناك عدة وسائل للتدريب منها عن طريق المحاضرات             

في ومنها أيضاً عن طريق النواحي الميدانية ، ويؤثر التدريب على عوامل الرضا الوظي            
حيث أن التدريب يزيد من إنتاجية المديرين والمديرات وبالتالي تـزداد فرصـهم فـي               
عمليات الترقي والحصول على المكافآت المادية والعينية هذا بالإضافة إلى أن التدريب            
يساهم في زيادة الكفاءة الإنتاجية هذا وتلعب الإدارة في المملكة العربية السعودية دوراً             

محاولاتها المتكررة في تنمية مواردها البشرية حيث أن التـدريب يعتبـر            كبيراً نتيجة ل  
عنصر أساسياً في رفع مستوى أداء في الأجهزة الحكومية في المملكـة وفـي تحقيـق                

هذا ولا شك أن تنمية الموارد البشرية السعودية تعتبر عصب عمليات           . التنمية الإدارية   
دفعها إلى وضع السياسات الضرورية لتنميـة       التنمية في جميع خططها التنموية ، مما ي       

  ) .١٣٧: ١٤١٩الشقاوي ، ( الموارد البشرية في المملكة 
فالتدريب الإداري يعتبر إدارة حيوية لتنمية قدرات المديرين في القطاع العـام ،             
ومع التسليم بأن القصور الإداري قد كأن عائقاً أساسيا في تحقيق درجة مرضـية مـن                

ي والاجتماعي ، إلاّ أن الادعاء بأن التدريب هو الحل الأوحـد لمـشكلة       التقدم الاقتصاد 
القصور الإداري إدعاء ساذج ولكن لا بد أن يكون التدريب بالمستوى الجيد ، جزء من               
الحل لهذه المشكلة المعقدة علاوة على ذلك يعتبر التدريب عملية مستمرة ، ويتعين على              

طوير قدراته الإدارية على مدى حياته العمليـة ،         الموظف والموظفة التعلم باستمرار لت    
وبمعنى آخر فالحياة العملية هي عملية تعلم مستمر ومهما يكن مستوى تأهيل الفرد عند              
تعيينه بالخدمة ، فلا زال عنده بعض القصور ، وبذلك فأن عليه أن يتعلم الكثير قبل أن                 

فـايز ،   (  تأتي أهمية التـدريب      يصبح مهيأ للعمل بالخدمة العامة ، وذا فعالية ومن هنا         
٩٣: ٢٠٠١. (  
ولا شك أن تدريب المرأة بصفة عامة يعتبر من المطالب الحضارية التي تعمل               

  .  على تنمية مهاراتها وتنمية مداركها وقدراتها المعرفية 



  ٣

  : أساليب التدريب للمرأة العاملة 
 أساليب التـدريب    أن تصميم برنامج التدريب وتنفيذه يستلزم كذلك اختيار أكثر        

ملاءمة وتتيح التجارب الإدارية الآن أمام الإدارة فرصة اختيار الأسلوب أو الأسـاليب             
الملائمة لكل برنامج من بين عدة أساليب تستخدم في إدارة المدرسة على نطاق واسـع               

  :  ومن أهم تلك الأساليب المستخدمة 
  : التدريب في العمل  �

وهـذا  . ناء قيامه بواجبات ومسئوليات وظيفته      في هذا الأسلوب يدرب الفرد أث       
النوع من التدريب يلائم إلى درجة كبيرة الذين يقومون بالأعمال الميدانية حيـث يـتم               
تدريبهم أثناء ممارستهم العمل بواسطة بعض الرؤساء من ذوى الخبـرة العميقـة فـي               

ير عن تقـدم    مجالات التدريب ، وبالطبع يكون هؤلاء الرؤساء مسئولين عن وضع تقار          
  . المتدربين ومدى استجابتهم لتوجيهاتهم أثناء العمل 

  : التنقل بين الوظائف  �
والتنقل بين الوظائف هو تدريب الفرد عن طريق نقله في عدة وظائف لفتـرات                

قصيرة لتوسيع آفاقه وإعطائه فرصة الإلمام بنطاق عمليات أوسع من حـدود وظيفتـه              
ثرة لتنمية وتدريب المديرين والرؤساء حيث يتم تنقل        الأصلية ويستخدم ذلك الأسلوب بك    

المدير المطلوب تدريبه من وظيفته إلى أخرى أحيانا إلى أحد فـروع إدارة المدرسـة               
وذلك لإكسابه خبرة واسعة عن طبيعة نشاط إدارة المدرسة وعن نطاق هـذا النـشاط                   

  ) .١٢٣: ٢٠٠١شريف ، ( 
  : المؤتمرات الإدارية  �

ت الإدارية التي تعقدها إدارة المدرسة من آن لآخر والتـي تـضم             أن المؤتمرا   
المديرين وصغار الموظفين تكون فرصة مواتية لكليهما لتنمية معلوماته وتوسيع آفاقـه            
الوظيفية بالنسبة للمديرين والرؤساء تكون هذه المؤتمرات فرصة ثمينة لكـي يتعرفـوا             

هم وبالنسبة للمرؤوسين ، تكون هذه      على مشكلات العمل وقضاياه الرئيسية من مرءوسي      
المؤتمرات فرصة طيبة لكي يقابلوا كبار المديرين ويتعرفوا على أبناء الـسياسة التـي              
تتبعها إدارة المدرسة ويناقشوا معهم مشكلات العمل وقضاياه والمـؤتمرات الإداريـة            

ين المديرين  علاوة على ذلك تكون وسيلة عملية ملائمة لتنمية عادات التنسيق والتعاون ب           
  :وهذه المؤتمرات تنقسم إلى نوعين 

  . مؤتمرات رؤساء الإدارات   -١



  ٤

  . المؤتمرات العامة التي يحضرها عدد كبير من المديرين   -٢
  : القراءات الموجهة  �

وتستخدم القراءات الموجهة كجزء أساسي في كثير من برامج التـدريب ومـن               
لمديرين الجدد كجزء من برامج تدريبهم عند       أمثلة ذلك في القرارات الموجهة التي تعد ل       

التحاقهم بالعمل لأول مرة ، وبالطبع ستكون العبرة في القراءات الموجهة هو مدى إفادة              
المديرين من المواد التي يقرءونها ويتوقف هذا بالتالي على نوعية هذه المـواد ومـدى               

 المراسلة حيث تراسـل     سهولة استيعاب المديرين لها ومن أمثلة القراءات الموجهة نظم        
بالبريد محتويات البرنامج للمديرين ، ويطلب منهم إجابة بعض الأسئلة أو تحرير بعض             
الموضوعات المرتبطة وتتبع نظام المراسلة بنجاح المدرسة العليا للإدارة العامة ومـن            

  : لي أنجح البرامج التدريبية البرنامج العام الذي ينقسم إلى ثلاثة أجزاء على النحو التا
 جزء يتم التدريب فيه بالمراسلة لمجموعة من القراءات الموجهة التي تـؤدي إلـى               -١

إجابة بعض الأسئلة وتحرير بعض الموضوعات ويتركـز التـدريب علـى محاولـة              
  . استكشاف النظم الإدارية ومشكلاتها 

 جزء يتم في المعهد ومدته خمسة أشهر ، ويقوم على أسـاس اقتـراح المـشكلات                 -٢
يشترك عادة في هذا البرنامج دارسـون مـن         ( ارية في منظمة وفي دولة الدارس       الإد

ويقوم الدارسون بمناقشة هذه المشكلات في قاعات بحث        ) مختلف دول أمريكا اللاتينية     
  . وتنتهي هذه المرحلة بوضع مقترحات محددة لواجهة هذه المشكلات 

في مناقشته المشكلات الإدارية في      المرحلة الأخيرة وتتم في دولة الدارس حيث يبدأ          -٣
منظمته في دولته ويتشاور في هذه المرحلة مع الأخصائيين في المعهـد عـن طريـق                

  ) . ١٩٩: ٢٠٠٠حسن ، ( المراسلة ، كما يمكن تدبير لبعض هؤلاء الأخصائيين 
  : الملاحظات التدريبية  �

لتطبيقـي فـي    وتستخدم الملاحظة كوسيلة للتدريب والتأكيد على أهمية الجانب ا          
تحقيق الأهداف المتعددة للتدريب وتلجأ إحدى الإدارات، فهي تقدم منحاً مالية لتـدريب             
المديرين في منظمات الدولة النامية وذلك في ميادين متعددة ويستخدم أسلوب الملاحظة            

  :للتدريب على النحو التالي 
ختارهـا إدارة    عند وصول المدير المطلوب تدريبه إلى الدولـة المـضيفة التـي ت             -١

المدرسة لإجراء تدريبه فيها يقوم بتحرير مذكرة عن خبراته ومؤهلاته ونـوع العمـل              



  ٥

الذي يقوم به ونوع التدريب الذي يحتاج إليه وتتم دراسة هذه المذكرة بواسطة خبـراء               
  . إدارة المدرسة الذين يضعون برنامج الملاحظة التدريبية للمدير 

تفاوت من أيام إلى عدة أشهر ، وأن كـان الأفـضل أن              ومدة الملاحظة التدريبية ت    -٢
تستمر فترة طويلة تسمح للمتدرب بدراسة إجراءات وأساليب العمل المطلـوب تدريبـه          
عليه كما أنه طوال فترة والتدريب يكون المتدرب تحت إشراف الأخصائيين فـي إدارة              

هنا هو التأكيد من    المدرسة أو الذين تختارهم للإشراف على التدريب والقصد الأساسي          
  . للمتدرب يجب أن يصل إلى تحقيقه " هدف " وجود 

أو قاعـات   " المحاضرات" أثناء فترة الملاحظة التدريبية يشترك المتدرب في بعض          -٣
البحث في بعض المعاهد أو مراكز التدريب التي تقع في الدولـة التـي يتـدرب فيهـا      

ثيـق بموضـوع اهتمامـه              وبشرط أن تكون موضوعات المحاضرات ذات ارتبـاط و        
  ) . ٥٥: ١٩٩٩شاويش ، ( 

  : المحاضرات والمناقشات  �
مازالت المحاضرات والمناقشات ذات الطابع الأكاديمي من الوسائل العلمية التي تستخدم           
في التدريب ولكن هذه الوسيلة تكون مثمرة في حالة الرغبة في إيصال معلومات أساسية     

لى التدريب إذ أن نجاح هذا الأسلوب يتوقف إلى حد كبير           يسهل وصولها من المحاضر إ    
على قدرة المحاضر على إيصال المعلومات إلى المتدربين وهذه القدرة تتجـاوز فـي              
العادة قدرات المحاضر الأكاديمي البحت ، وذلك لاختلاف مجتمـع الطـلاب ويـرى              

ر مناخ التدريب   حتى يمكن تغيي  " المناقشة  " البعض أن أسلوب المحاضرة يجب تطعيمه       
  : عن المناخ التعليمي العادي والمناقشة تحقق مزايا أخرى عديدة منها 

  . أن المتدرب يتعلم أكثر ، حيث أنه يأخذ فرصة التفكير الذاتي   -١
  . لأنه يتوقع أن يؤخذ رأيه " أكثر تنبهاً " أن المتدرب يكون   -٢
  .  نابع من الجهد الجماعي أن المناقشة توصل إلى نتائج أفضل وذلك لأنها نتاج  -٣

يستخدم أسلوب الحالات في إدارة الأعمال وبالذات في برامج         :  أسلوب الحالات    �
إدارة الأفراد وقد ظهر ذلك الأسلوب من قبل ويستخدم الآن بتوسع فـي الجامعـات          
ومراكز التدريب في الولايات المتحدة وأوروبا وبعض الدول الناميـة وقـد ظهـر              

 الإدارة العامة بعد ذلك لتحقيق بعض الأغراض التعليمية عـن           أسلوب الحالات في  
طريق استخدام المعلومات العملية لمساعدة الدارس على حل المـشكلات المعقـدة            

  : واتخاذ القرارات وبهدف أسلوب الحالات إلى تحقيق بعض الأغراض المحددة منها



  ٦

في القرار الإداري وهذا     تنمية فهم الإدارة في اتجاهات تؤكد أهمية عناصر الكفاءة           -١
الاتجاه كما يبدو لنا بالغ الحيوية في الإدارة خصوصاً في الدول الناميـة إذ أ،ه بـرغم                 
الاتساع الكبير في مهام الإدارة في عملية التنمية في هذه الدول إلا أن هنـاك اعتقـادا                 

سـية  خاطئاً مؤداه عدم إمكان قياس كفاءة قرارات الإدارة بتداخل عوامـل كثيـرة سيا             
واجتماعية في صنع هذه القرارات ومن ثم يسود مفهوم خطير في الإدارة فـي الـدول                
النامية تهتم بسرعة اتخاذ القرارات أو على الأقل باتخاذها وكفى ، بغض النظـر عـن                
كفاءة هذه القرارات وهذا الاتجاه وأن كأن يعكس إلى حد كبير حقيقـة تعقـد وتـشابك                 

ب تنمية إمكانياته لترشيد القرارات الإدارية في الدول النامية         العمليات الإدارية إلا أنه يج    
وأسلوب الحالات يـساعد فـي      . وتوجيهها نحو تبني فكرة الكفاءة في اتخاذ القرارات         

اعتقادنا على ذلك عن طريق ما يضيقه إلى الوسائل التعليمية التقليدية في الإدارة العامة              
اذ القرارات في ظل المناقشة والتحليل للحقائق       وبالذات بتدريب الدارسين على كيفية اتخ     

  . والاحتمالات المتعلقة بالموقف 
 تنمية الوعي الإداري في اتجاه يقوى من أخذ حقائق الموقف عن اتخاذ القـرارات                -٢

ونشير في ذلك الصدد بالذات إلى ضرورة وعي القرارات الإداريه بأهمية الرضاء العام             
  ) .١٤٩: ٢٠٠١المطوع ، ( كهدف أساسي 

  : أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية للمرأة 
  : هناك العديد من الوسائل والأساليب منها   

  : أسلوب المؤشرات العامة : أولاً 
يقوم هذا الأسلوب على استخدام عدد من المؤشرات العامة الفردية أو الجماعية              

اجات التدريبية وكـل    تؤدي إلى التوصل إلى كم من المعلومات يساعد في كشف الاحتي          
مؤشر من هذه المؤشرات العامة يمكن تحليله إلى عدة مؤشرات أو عناصر جزئيـة أو               

  : فرعية ، يمكن توضيحها كما يلي 
 – معـدلات الغيـاب      – معدلان دوران العمل     –معدلات أداء الأفراد      مؤشرات الأداء 

 – معـدل التمـارض      – معدلات الشكاوي    –معدلات إصابات العمل    
  .ير الكفاءة تقار

 – معدل الزيادة في الإنتـاج       –معدل الأداء الفعلي مقارناً بالمستهدف        مؤشرات الإنتاج 
 معدلات  – معدل العادم أو التالف      –معدل الفاقد في العملية الإنتاجية      

  . معدلات استخدام الطاقة – مستويات الجودة –الأعطال والصيانة 
  . متوسط التكاليف الإدارية ، التكاليف الإدارية – معدل تكلفة الوحدة  مؤشرات التكاليف 



  ٧

  . أنشطة التسويق ، المشتريات ، الشئون المالية والإدارية وغيرها  المؤشرات الاقتصادية 
وهذه المجموعة من المؤشرات تفصح عن وجود تخلف عن المستوى المطلوب           

 ـ             ستوى الفعلـي ،    للأداء في بعض الحالات بحث إذ تبين أن هناك اتجاه لانخفـاض الم
ويكون الهدف هو الحفاظ على المستوى السائد ومنعـه مـن التـدهور فـإن أسـلوب                 
المؤشرات العامة يحدد أهدافاً تدريبية لحل المـشكلات ، أو أهـدافاً تدريبيـة لـبعض                
الأهداف العادية ، إلا أن أسلوب المؤشرات العامة لا يصلح لتحديد الاحتياجات التدريبية             

اف الابتكارية ، كما أن الاعتمـاد علـى المؤشـرات العامـة لتحديـد               المتعلقة بالأهد 
الاحتياجات التدريبية لا يغني عن إجراء بعض أشكال التحليل للتعرف علـى مـصادر              

  ) . ١٣٥: ٢٠٠٢آل نمشة ، ( القصور أو التخلف 
  : أسلوب تحليل التنظيم : ثانياً 

ظيمية الإدارية لتجديد المواقع    يتناول تحليل التنظيم دراسة للأوضاع والأنماط التن        
داخل التنظيم ، والتي يكون فيها التدريب ضرورياً والهدف الرئيسي من تحليل التنظـيم              
هو تحديد مواطن الحاجة إلى التدريب في منظمة ما ، أو جزء مـن أجـزاء المنظمـة                  

  : وتحديد نوع التدريب الذي يلزمها وذلك تحقيقاً للأغراض الأساسية الآتية 
ف الأعمال ، والإجراءات ، والتقسيمات التنظيمية ، وبيان ما يترتب عليها            توصي �

  . من إنجازات ، وما تستنفذه من موارد وإمكانيات 
  .تشخيص الأوضاع التنظيمية وتحديد مواطن القوة أو الضعف في التنظيم  �
من تعميم التعديلات والتغييرات الواجب إدخالها على التنظيم القائم تمكيناً لمزيد            �

  . الكفاءة والاقتصاد في الأداء 
والغرض من تحليل التنظيم هو تحديد مدى توافق التنظيم القائم مـع متطلبـات العمـل          

  ) . ٧١: ١٩٩٩حمدان ، ( وقياس مدى فعاليته من خلال تقييم النتائج 
  : ويشمل تحليل التنظيم عدة جوانب هي   

بد من تحديد أهـدافها بدقـة       لكي تواجه احتياجات المنظمة لا    : تحليل الأهداف     -١
ووضوح ودراسة مدى استعداد الأفراد لتقبل هذه الأهداف ، ولكـي تكـون الأهـداف               

  . التدريبية مناسبة لابد أن يتوافر لها الوضوح والفهم ، والتناسق ، الترابط ، والواقعية
تعتبر الخريطة التنظيمية صورة للهيكـل التنظيمـي     : تحليل الخريطة التنظيمية      -٢

يبين فيها خطوط السلطة والمسئولية والوحدات الإدارية ، الوظائف التي يشملها التنظيم            
  : ، وللخرائط التنظيمية أغراض وفوائد عديدة منها 
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  .تحديد الوظائف وتقسيم العمل  -
  . المسئولية ، ومسار العلاقات التنظيمية / توضيح خطوط السلطة  -
  .شراف توضيح عدد المستويات الإدارية وخطوط الإ -

وتعتبر الخرائط التنظيمية من الوسائل المساعدة عند التخطيط للتدريب ، فيمكن           
عن طريقها معرفة مدى تناسب نطاق الإشراف وثغرات توزيع الـسلطة فـي الهيكـل               
التنظيمي ، كذلك طبيعة العلاقات الرأسية والأفقية ومشكلات الاتصال ، وهـذه كلهـا              

  ) . ٨٩: ٢٠٠١فايز ، ( حتياج التدريبي تشكل معلومات ذات قيمة لتحديد الا
يعني تحليل السياسات دراسة مجموعـة القـوانين واللـوائح          : تحليل السياسات     -٣

والقواعد والتعليمات التي تضعها الإدارة لتنظيم سير العمل وتوجيه مختلـف الأنـشطة             
والغرض من ذلك معرفة ملاءمة هذه القواعد والسياسات ومدى وضـوحها وشـمولها             

مدى فهم الأفراد لها والتزامهم بالرجوع إليها وقد يظهر التحليل أن هناك ثغـرات أو               و
جوانب للقصور في تنفيذ هذه السياسات من جهة أو في عملية إيداع هذه السياسات مـن     

  .الأساس وكل هذه أمور قد تنبئ عن وجود احتياج تدريبي
مختلفة لجمع معلومـات    ويقصد بها تحليل محتوى الوظائف ال     : تحليل الأعمال     -٤

عن الوظيفة وواجباتها والظروف المحيطة بهـا والمهـارات والمعلومـات والقـدرات       
المطلوبة لأدائها والمستويات المقبولة في الأداء ويهدف هذا التحليل إلى تحديد ما يجب             
أن يعرفه الموظف والموظفة حتى يؤدي وظيفته بالشكل الذي يسهم أقصى مساهمة في             

ف المنظمة ومن ثم يمكن تحديد أهداف التدريب والمعايير اللازمـة لقيـاس             تحقيق أهدا 
فعاليته وتحديد الشروط اللازمة توافرها في الشخص لدخول البرنامج التدريبي الملائم ،            
كذلك يمكن استخدام المعلومات في تصميم نماذج لقياس درجة تحصيل المتـدرب مـن              

  :  الأعمال منها البرنامج التدريبي وهناك عدة طرق لتحليل
يضم دليل الوظائف توصيفاً للوظـائف الموجـودة ويحتـوي          : بيانات الوظيفة    -

التوصيف على اسم الوظيفة ودرجتها ومرتبتها والقـسم أو الإدارة التابعـة لـه           
ونوع الوظيفة إشرافية كانت أو غير إشرافية وملخصاً للأعباء والمهام المتكررة           

ني أو العقلي المطلوب للوظيفـة وتفيـد هـذه          أو غير المتكررة والجهد الجسما    
البيانات في تحديد الاحتياج التدريبي خاصـة لبـرامج التـدريب الأساسـي أو              

  .المعرفي أو الوظيفي 
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تتيح هذه الطريق قدراً كبيراً من المعلومات الـصحيحة         : الأداء الفعلي للوظيفة     -
دريبية لها ونـوع    عن الوظيفة وما يحيط بها من مزايا وعقبات والاحتياجات الت         

التدريب الملائم غير أن هذه الطريقة ذات تكلفة عالية من حيث الجهد والوقـت              
  . والمال كما يصعب تطبيقها في بعض المستويات الوظيفية العليا 

وفيها يقوم خبير التدريب بملاحظة الموظف والموظفة أثنـاء تأديـة           : المشاهدة   -
الرئيسية والفرعية للوظيفة ، والأدوات     عمله ، وبدون ملاحظاته بالنسبة للأجزاء       

المستخدمة فيها وعلاقاتها بغيرها من الوظائف وأسـاليب ممارسـة الموظـف            
والموظفة للعادات الوظيفية ودافعيته في العمل ، وهكذا تصبح عملية المـشاهدة            

 ١٩٩٩حمدان ،   ( إحدى عناصر التحليل الهامة في تحديد الاحتياجات التدريبية         
 :٢١ . (  

تتم المقابلة بين خبراء التدريب والمديرين وبين الأفراد الـذين يثبـت            : مقابلة  ال -
احتياجهم للتدريب ويحضر المقابلة متخصصون في العلوم السلوكية للتأكد مـن           
سلامة الحوار وعدم تجاوزه الحدود الإنسانية ، ويثار في المقابلـة عـدداً مـن               

مدى تكرار هذه الأجزاء وتوقيتاتها     الأسئلة والنقاط تتعلق بحجم العمل وأجزائه و      
ومدى أهميتها أو صعوباتها أو سهولتها ونوع الإشراف وتعتبر المقابلة إحـدى            
أساليب التقييم ، ويتوقف نجاحها على نوعية الأسئلة التي تدور ما بين الخبيـر              
والفرد وعادة ما تتركز أسئلة المقابلة على مواصفات الوظيفة وإجراءات العمل           

  . لعمل وعلاقاته وقد تكون المقابلة فردية أو جماعية وتسلسل ا
تتيح الاستقصاءات الفرصة للأفراد لكي يقـدموا المزيـد مـن           : الاستقصاءات   -

التفاصيل عن احتياجاتهم التدريبية ولكي ينجح الاستقصاء يجب أن تتوافر فيـه            
 ـ    ل السرية وأن يعطي ضماناً للأفراد بأن ما سيدلون به من معلومات سيكون مح

نظر إيجابي كما يجب أن يشتمل الاستقصاء بصفة أساسية على النواحي العملية            
والنظرية والتطبيق وطرق العمل والسلوكيات وعلاقات العمل ، وقد يطلب مـن            
الرؤساء التعقيب على إجابات المرؤوسين عن هذه الاستقصاءات أو إضافة مـا            

  . لى الزملاء يرونه من معلومات كما قد تعطى الاستقصاءات أيضاً إ
يعطي الموظف والموظفة هنا قائمة أو جدولاً يحتوي علـى          : قوائم الاحتياجات    -

عدد من البنوك تمثل الأعباء التي يقوم بها في وظيفته والاحتياجـات التدريبيـة              
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التي يمكن أن تكون عنده ويطلب منه أن يحدد البنوك التي تمثل حالته الوظيفية              
  ) . ٧٢ : ٢٠٠١شريف ، ( 

بمقتضى هذه الطريقة يقوم الموظف والموظفة بتسجيل       : فكرة اليومية للعمل    الم -
الأعمال والمهام التي يقوم بإنجازها يومياً لمدة معينة عدة أسابيع أو شهور وتلقي      
هذه التسجيلات الضوء على الكثير من المعلومات والتفصيلات الضرورية عـن           

 في التعرف على الاحتياج التدريبي      الوظيفة كما يؤديها الفرد فعلاً ، وبذلك تسهم       
  . الذي يظهر من تحليل هذه التسجيلات 

مثل آراء الخبراء والأحداث الجوهريـة التـي تمـر          : مصادر أخرى متنوعة     -
الـشقاوي ،   ( بالوظيفة وكذلك تحليل الدوريات والبحوث العلميـة والميدانيـة          

١٠٩: ١٤١٩ . (  
أداء الموظف والموظفة فـي وظيفتـه       يقصد بتحليل الفرد قياس     : تحليل الفرد     -٥

وتحديد مدى نجاحه في أدائها وتحديد المهارات والمعلومات والأفكـار التـي تلزمـه              
لتحسين أدائه في هذه الوظيفة ولأداء وظائف أخرى جديدة تقوم عملية تحليل الفرد هذه              

  : على دراسة للأفراد من عدة جوانب هي 
وتقسيم المـوظفين حـسب المـؤهلات       المواصفات الوظيفية وفيها يتم تصنيف       �

والتخصصات والخبرات والوظائف التي يـشغلونها والأعبـاء التـي يؤدونهـا            
  . والإدارات والأقسام التي يتبعونها 

الخصائص الشخصية وبمقتضاها يتم تصنيف الأفراد حسب الجنس ، والـسن ،             �
 ـ            ب وبعض الصفات الشخصية مثل القدرات على التعلم ، والتـدريب ، والجوان

  . المتعلقة بالدوافع ، والاتجاهات ، والأفكار 
الجوانب السلوكية ويكون التركيز هنا على سلوك الموظف والموظفة في وظيفته            �

ومدى تفاعله مع الآخرين ، ونـوع علاقاتـه مـع الرؤسـاء ، والـزملاء ،                 
والمرؤوسين ، ودرجة انسجام هذه العلاقات ودرجة توافق أهـداف الموظـف            

  . صية مع أهداف المنظمة والموظفة الشخ
ولا شك أن تحليل الفرد من هذه الجوانب يوفر كماً كبيراً من المعلومات تساعد              
في كشف الاحتياج التدريبي لدى الموظف والموظفة وخاصة لمجالات التـدريب علـى             

  ) . ١٥٥: ٢٠٠١فايز ، ( السلوك والعلاقات العامة والاتجاهات 
  : تدريب أسلوب تحليل مجالات ال: ثالثاً 
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يقصد بهذا التحليل تصنيف الموضوعات التي يجب أن يغطيها العمل التـدريبي              
وتحليلها تحليلاً دقيقاً بحيث توفر المادة التدريبية المناسبة للمتدرب وتقدم بالأسلوب وفي            

  : التتابع الذين يحققان أقصى درجة من الفعالية ومجالات التدريب التي يتم تحليلها هي 
  . معرفة مجالات ال -
  .مجالات السلوك  -
  . مجالات المهارة  -

وتتعلق مجالات المعرفة بأنواع المعلومات والحقـائق والمفـاهيم والنظريـات           
والمعارف عموماً التي يجب أن يحصل عليها لمتدرب لكي تحقق تغييراً في أدائه لعمله              

تي يجب أن   كما تتعلق مجالات السلوك بأنماط السلوك وأساليب التعرف على الأنماط ال          
يلتزم بها الفرد في ممارسته لعمله ، كما تشير المهارات إلى أنواع القدرات ومستويات              
التي يجب أن يتمتع بها الفرد لكي يستطيع أن يؤدي عملاً ما بدرجة معينة من الكفاءة ،                 
والمجالات الثلاثة مرتبطة ارتباطاً وثيقاً يظهر بوضوح في تأثير معارف الفرد ومهاراته     

أنماط سلوكه ، ومن المرغوب فيه لأغراض التدريب تحليل المطالب الدقيقـة لكـل            في  
عمل تدريبي وتحديد أي من المجالات الثلاثة يصير التركيز عليها أو مستوى التـشابك              

وتحليل مجالات التدريب مصدر أساسي لتحديد الاحتياج       . والتداخل الذي يسمح به بينها      
جات التدريبية تصب في مجالات التـدريب وهكـذا فـي           التدريبي كما أن تحديد الاحتيا    

تفاعل تام بينهما وتتم عملية التحليل بطرح مجموعات من الأسئلة فـي تتـابع تغطـي                
 المعرفة ، والسلوك ، والمهارة ، وبذلك يمكن التوصل إلى تحديـد             –المجالات الثلاث   

 يمكـن بالتـالي     واضع ودقيق ، وتفصيلي لما يجب أن يحتويه العمل التدريبي ، كذلك           
 : ١٤٠٥الـشقاوي ،    ( تحديد الأهداف التدريبية التي يجب أن يحققها العمل التـدريبي           

٢١٥ .(  
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  : عناصر تحديد الاحتياجات التدريبية بالنسبة للمرأة 
  : المدرب 

يعتبر إعداد المدرب من أهم عناصر العملية التدريبية ، فإن لم يتواجد المدربون             
 العنصر تأثير سيئ على باقي العناصر الأخـرى ، فالبرنـامج          الأكفاء سوف يكون لهذا   

ولذلك يجب إعـداد المـدرب      . التدريبي لا يحقق أهدافه المرجوة إلا بالمدرب المتمكن         
إعداداً سليماً من خلال توفير التدريب المناسب له لاكتساب الأسلوب التربـوي الـذي              

تدربين ، ولابد للمدرب أن تتوفر      يمنحه القدرة على نقل المعلومات بطريقة واضحة  للم        
أن يتمتـع   و ) . ١ ، ص  ٢٠٠٠تشارني وكونواي ،    ( فيه القدرة على فهم تعليم الكبار       

باستخدام المعينات التدريبية ، وأن يكون قادراً على بناء الأهداف التدريبية ، وأن يتعامل    
حتياجات التدريبيـة   بفعالية مع أنماط السلوك والأدوار المختلفة ، وأن يستطيع تحديد الا          

    ) .٧٧: ٢٠٠١شريف ، ( وإدارة الوقت والتكيف مع عمل المجموعات 
  : المتدرب 

هو الذي يعتمد التدريب على مشاركته لما لها من أثر كبير في جعله يفهم الدور               
الموكل إليه بشكل أفضل ، الأمر الذي سينعكس حتماً على أداءه ودرجة استفادته ممـا               

ومن خصائص المتـدرب أنـه فـي        . ت وكفايات أثناء فترة التدريب      يقدم له من مهارا   
المرحلة المستمرة لعملية النمو وليس في بداية المرحلة ، كما أنه يحمل معه كماً متراكماً    
من الخبرات والقيم يمكن استخدامها كموارد للتعلم وهو يأتي للتـدريب ومعـه غايتـه               

كما أنه ينظر للتعلم على أنـه تطبيـق          . وأهدافه وتوقعاته الخاصة عن عملية التدريب     
مباشر للمعرفة أكثر منه تطبيقاً مستقبلياً ، وهو يأتي ومعه اهتمامات تنافسية كما أن لديه               

  ) . ٢٢: ٢٠٠٠حسن ، (نموذجه الخاص بتعلمه 
  : المحتوى التدريبي 

لأي برنامج تدريبي محتوى معين تحدده الأهداف التي سبق صياغتها في ضوء            
اجات التدريبية للبرنامج والتي تدور في الغالب حول موضوعات معينة تحدد في            الاحتي

المعلومات والمعارف المتعلقة بالعمل ، والمهارات والطرق والأساليب        : النواحي التالية   
التي يمكن استخدامها لتطوير الأداء وتحسينه ، وأنماط السلوك والاتجاهات التي يؤمـل             

  .تنميتها 
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  : تمر بها العملية التدريبية للمرأة المراحل التي 
  : التخطيط / أولاً 

ويتطلب التعرف على الاحتياجات التدريبية وتحديدها وحصر دقيق للمتاح مـن           
المدربين وتخصصاتهم وللأجهزة التدريبية المتاحة ، وإعداد خطة التدريب تهدف إلـى            

 ـ          دربين اللازمـين لتنفيـذ     توفير قوة العمل اللازمة مع إعداد الخطة اللازمة لتوفير الم
  . الخطة 

  : التنفيذ والمتابعة / ثانياً 
وإعداد البرنامج  . وتهدف إلى اختيار مواقع التدريب المناسبة للخطة الموضوعة         

التدريبي وتجهيز الوسائل اللازمة له ، واختيار العناصـر المناسـبة مـن المـدربين               
المستمرة لبرامج التـدريب حـسب      وتعريضهم لبرامج تأهلهم للعمل التدريبي والمتابعة       

  . الخطة الموضوعة 
  : التقييم / ثالثاً 

ويهدف إلى قياس التكلفة بالنسبة للعائد من العملية التدريبية ، وذلك من خـلال              
التوصل إلى معرفة المشاكل التي تواجه العملية التدريبية ، ومعرفة الالتزام في تنفيـذ               

 المتدربين من المهـارات وذلـك مـن خـلال           البرنامج التدريبي وملاحظة ما اكتسبه    
ممارستهم للعمل بعد فترة التدريب ، والتوصل إلى معرفة ما سـاهمت فـي الحقيقـة                

  . ) ٤٩: ٢٠٠٢بانمي ، ( البرامج التدريبية 
 : المعوقات التي تحد من إبداعات المرأة وتنمية مهاراتها 

  : هناك عدة معوقات منها ما يلي   
قصد به عدم وجود الصورة الذهنية الواضـحة لـدى          عدم وضوح الرؤية ، وي     - ١

المدير والتي يتحدد على أساها مستقبل المنظمة أو الإدارة التي يرأسـها حيـث              
  . تمثل هذه الرؤية أساساً لأهداف وخطط وإجراءات المنظمة الحالية والمستقبلية

الخوف من الفشل ، ويتمثل في الخوف من المخاطرة أو العقـاب النـاجم عـن                 - ٢
كاب الأخطاء أو تجنب طرح الأفكار أو الحلول الإبداعية لمواجهة مشكلة ما            ارت

وذلك من أجل حماية الصورة الذاتية للمدير وعدم الظهور بمظهـر الـشخص             
الأحمق أو الغريب عند طرحه لفكرة جديدة وغريبة ، لأمر الذي يجعله حافظـاً              

  . الأمل في الابتكار لهذه الأفكار دون إفصاح عنها ، مما يعيق الإبداع ويبدد 



  ١٤

التمسك بالأنماط المألوفة ، يشير هذا المعوق إلى رغبة الشخص فـي التمـسك               - ٣
بالأنماط المألوفة وعدم القدرة على الخروج عنها ظناً منـه أن كـل الأحـداث               
والمشكلات متشابهة وأن ما ينطبق من حلول على المشكلات السابقة من الممكن            

ة ، لهذا فإن الكثير من المديرين في المنظمـات          أن ينطبق على المشكلات الحالي    
يشعرون أنه يجب عليهم الالتزام بالقواعد والأنماط السلوكية التي تم العمل بهـا             
من قبل في حل المشكلات حيث إن الخروج عن هذه القواعد يعد في اعتقـادهم               

  ) . ٥١ : ١٩٩٨الثبيتي ، ( شيئاً غير مقبول 
لمعوق في الدرجة المتاحة للفرد للتعبيـر عـن         غياب جو الحرية ، يتمثل هذا ا       - ٤

شخصيته سواء أكان ذلك من خلال أفكاره أو مشاعره وهذه الحرية بـالطبع لا              
تعني بالضرورة قيام الفرد دائماً بتنفيذ أفكاره الإبداعية كيفما اتفـق ، حيـث أن             
هناك قيوداً وضوابط تنظيمية واجتماعية تحدد المقبول وغير المقبول من سلوك           

  . الأفراد 
غياب الدوافع الداخلية للإبداع ، يشير هذا المعـوق إلـى الـدوافع المرتبطـة                - ٥

بالشخص ذاته التي تدفعه إلى العمل الإبداعي وهذه الدوافع قد تكـون للـبعض              
متمثلة في الإثارة العقلية والتحدي المرتبطين بحل المشكلات في حين أنها تمثل            

الرغبات الشخصية لهذا فإنه إذا لم تكـن        للبعض الآخر فرصة لتحقيق الذات أو       
لدى المدير الدوافع الداخلية القوية التي تدفعه لبذل جهود كافية لحل المـشكلة ،              

  . فإنه ربما يخفق في الوصول إلى الحلو الإبداعية 
عدم التشجيع من المنظمة ، يقصد بهذا المعوق غياب المكافأة المادية أو المعنوية              - ٦

لتشجيع الأفراد العاملين فيها على الخروج عـن المـألوف          المطلوبة والملائمة   
وطرح الأفكار والحلول الإبداعية للمشكلات التي تواجههم أو تواجه المنظمـات           
التي يعملون فيها ، كما إن هناك عاملاً آخر يرتبط بعدم التشجيع من المنظمـة               

  ) . ٦٦: ٢٠٠١الشاعر ، ( يتمثل في النقد المبكر لأفكار وحلول المبدعين 
الإفراط في مكافأة النجاح ، إذا كان غياب الدوافع الداخليـة للإبـداع أو عـدم                 - ٧

التشجيع من المنظمة يمثلان عوائق واضحة ومنطقية للإبداع ، فإن الإفراط في            
  .مكافأة النجاح يمثل أيضاً معوقاً أخر من معوقات الإبداع 

 أن الإبداع ليس فردياً     عدم مساندة العمل الجماعي من قبل المنظمة ، من المؤكد          - ٨
كل الحالات ، بل من الممكن أن يكون جماعياً وهذا بدوره يتطلب ضـرورة     في  



  ١٥

توفر نوع من الدعم من المنظمة بالنسبة للجماعات المعنية بحل المشكلات فيها ،     
ذلك أن غياب مثل هذا الدعم أو المساندة قد يؤدي إلى تراخي أعضاء الجماعـة               

 للمشكلات التـي يكلفـون      وتدني حماسهم وتراجعهم عن تقديم الحلول الإبداعية      
بمعالجتها ، وذلك لشعورهم أن جهودهم وأفكارهم لا تلقى الاهتمام والتقدير من            
قبل المنظمة ، بل ربما نظروا إلى أنفسهم نظرة خاطئة ، حيث من الممكـن أن                

  . يعتبروا أنفسهم مصدراً للمشكلات في المنظمات التي يعملون فيها 
 من المعوقـات التـي قـد تحـول دون تقـديم      الاعتماد المفرط على الخبراء ،  - ٩

المقترحات الإبداعية في المنظمات وبخاصة في دول العـالم الثالـث الاعتمـاد             
المفرط على الخبراء وبالذات أولئك الذين يأتون من خارج المنظمة أو من أولئك             
الذين يتم التعاقد معهم من خارج البلد ذاته ، ذلك أن هؤلاء الأشخاص غالباً مـا                

 النظر إليهم باعتبارهم القادرين على حل مشكلات المنظمات التـي يجلبـون         يتم
إليها وان بقية أعضاء المنظمة ، ومن بينهم أولئك الذين قد تتوافر لديهم المهارة              

  .والخبرة التي قد تفوق تلك الموجودة لدى هؤلاء الخبراء 
نسانية أن غياب   عدم شيوع جو المرح والتسلية ، تؤكد مبادئ نظرية العلاقات الإ           -١٠

جو المرح والتسلية في ثقافة المنظمات يعتبر أحد الأسباب البارزة التي قد تحـو     
دون تمكين منسوبي المنظمات من إظهار ما لديهم من إمكانات وقدرات إبداعية            
ذلك أن غياب مثل هذا الجو أو المناخ قد يعرض الأفراد للضغوط ، الأمر الذي               

المشاركة في أنشطة المنظمة والولاء لها ، وبالتالي        قد يدفعهم إلى الانسحاب من      
عدم الحماس فيما يتعلق بتقييم الأفكار والمقترحات الإبداعية الخاصة بالمشكلات          
التي تواجه منظماتهم ، من ناحية أخرى يعتبر حب المـرح والتـسلية إحـدى               
الخصائص التي تميز الأشخاص المبدعين عن غيرهم ، وهذه الخاصية قد تجعل            

: ٢٠٠١الـضحيان ،    ( الأفراد المبدعين على خلاف مع رؤسائهم في العمـل          
١٠٢ . . ( 



  ١٦

المѧѧشكلات الاجتماعيѧѧة التѧѧي تواجѧѧه المѧѧرأة الѧѧسعودية العاملѧѧة فѧѧي القطѧѧاع الخѧѧاص     
  : وتحد من دافعيتها للتدريب 

  :هناك عدة مشكلات تحد من فاعلية التدريب بالنسبة للمرأة السعودية أهمها   

  : لاجتماعية العامة والتي بدورها تنقسم إلى كل من البيئة ا  -١
وهو مجموعة الأنظمة التي تسود المجتمع وتتفاعـل فيهـا بينهـا            : البعد التنظيمي    �

كالنظام الاقتصادي والنظام السياسي والنظام القانوني ونظام تنمية الموارد البـشرية           
  .التكنولوجيا ) التربية والتدريب(

ل في جميع المنظمات المتشابكة بعلاقاتها مثـل المؤسـسات          ويتمث: البعد التنظيمي    �
  . التربوية والإنتاجية والطبية 

بعد الإدارة بوصفها نشاطاً ومهنة وحقل دراسة فالإدارة بوصفها نشاطاً تمثل عملية             �
لتوحيد الجهود البشرية لتحقيق أهداف التنظيم أو الجهاز الإداري العام وفق أسلوب            

ضاً اجتماعية محددة تنبثق مـن تلـك الأهـداف أمـا الإدارة             أو أساليب تشبع أغرا   
بوصفها مهنة فلها خصائص المهن الأخرى ، مثل وجود مجموعة مـن النظريـات             
والمفاهيم والأفكار الإدارية ووجود اتحاد أو نقابة تتولى الإشـراف علـى تـدريب              

  . الأعضاء تدريباً عملياً مهنياً 
ة بالتدريب الإداري ، فالتنمية لا تقتصر على ازدياد         بعد إدارة التنمية وعلاقتها القوي     �

الناتج القومي الإجمالي ، بل تشتمل على توزيع عادل للثروة والدخل واستخدام كامل          
  . للقوى البشرية واستغلال أمثل للموارد الطبيعية وحماية البيئة الطبيعية والبشرية 

تـه الثقافيـة والأسـرية      البيئة الاجتماعية المباشرة للعاملات وتتمثـل فـي بيئ         - ٢
والالتزامات ، والعلاقات الاجتماعية والخصائص العامة للعاملات والتـي مـن           

  : أهمها 
  . ضغوط الحياة وتأتي في مقدمتها مشكلات الأسرة  �
الظروف الاقتصادية السائدة واتجاهاتها في المستقبل كالمرور بحلة الكساد وانخفاض           �

  .فاع معدلات التضخم مستويات الدخل وانتشار البطالة وارت
  . التغيرات الاجتماعية وظهور بعض المشكلات في المجتمع كانتشار المخدرات  �
  . تلوث البيئة وسوء تخطيطها وكآبة المظهر العام لها والازدحام  �
  .تباين الثقافات داخل المجتمع  �
  ) ١٥٤: ٢٠٠١شريف ، . (الكوارث الطبيعية والحرائق والحروب  �



  ١٧

المرأة السعودية من عقبات ومشكلات ساهمت في الحد من         ولعل ما يواجه عمل       
  :مشاركته الملموسة في العمل ، يعود إلى مجموعة من العوامل ، يمكن إجمالها فيما يلي

  :نظرة المجتمع إلى عمل المرأة   -١

لا يزال المجتمع السعودي ، غير مدرك لأهمية مساهمة المرأة فـي العمـل ،                 
ة ليس من واجبها العمل خارج منزلها ، فهذه وظيفة الرجـل ،             فالاعتقاد السائد أن المرأ   

وليس للمرأة أن تزاحمه في البحث عن قوته وقت أبنائه ، باعتباره المسئول شرعاً عن               
إعالة زوجته وأبناءه ، وإذا دخلت المرأة سوق العمل فإن ذلك يعني حرمان الرجل من               

ل يعتقد بعدم جـدوى مـساهمة       كما أن المجتمع السعودي لا يزا     . الحصول على عمل    
المرأة ، لأن تركيبها البيولوجي قد يعيقها عن تحقيق الأداء المطلوب في العمل ، مـن                
ناحية أخرى فإن هناك اعتقاداً سائداً لدى فئات من المجتمع ، وهو أن سـماح الـزوج                 
 لزوجته بالعمل خارج المنزل دليل على عدم قدرته المالية في تغطية تكاليف المعيـشة             

 : ٢٠٠١قاسم ،   (للأسرة ، وهذا ينظر إليه على أنه نقص في إمكانيات الرجل وقدراته             
١٧٥( .   

  : العادات والتقاليد   -٢

هناك بعض العادات والتقاليد التي تقلل من شأن المرأة وتضعها في مكان أقـل                
 مما وضعها فيه الدين الإسلامي ، فهي مصدر شك ، وريبة ، وأنها لابد أن تكون تحت                

لذا فإن خروجها للعمل قد يوقعها في المفاسد ، ويعرضـها           . رقابة الزوج ، أو الأسرة      
فالمرأة منذ طفولتها وهـي  . للمغريات التي قد تنقاد إليها دون وعي ، أو تفكير لنتائجها       

تواجه بكثير من التقليل من شأنها ، ويفرق في معاملتها مع إخوانها ، كما أنها تعيش في                 
وهذه النظرة بعيدة كل    . مة من الأهل منذ نعومة أظافرها إلى أن تتزوج          ظل رقابة محك  

البعد عن النظرة الإسلامية الكريمة التي احترمت المرأة ، ووضعتها في مكانة عاليـة              
ولكن العادات والتقاليد هي التي أوصلت المرأة إلى هـذه          . لدورها المتميز في المجتمع     

كن موجود في المجتمع السعودي لكان للمرأة مكانـة         ولو أن تلك النظرة لم ت     . المرحلة  
   . )٢١٠: ١٩٩٥فايز، (أعلى مما هي عليه الآن 

  : الاختلاط   -٣

تعتبر مشكلة الاختلاط أحد أهم العقبات التي تواجهها المرأة في العمل ، فالمرأة               
اء السعودية لا يحق لها أن تعمل في مكان واحد مع الرجل ، وإنما لابد أن تعمل النـس                 

في مكان منفصل تماماً عن الرجل ، وذلك درءاً للمضار والشبهات التي قد تواجه المرأة     



  ١٨

، ورغبة في حمياتها ، وصونها من كل سوء ، وأدى هذا الاتجاه إلـى تقليـل فـرص                   
بحيث أصبحت تلك المساهمات مقتـصرة علـى        . مساهمتها في سوق العمل السعودية      
جتماعية ، وإلى حد ما الخدمات الطبية ، ولقد علـل  أعمال محددة كالتعليم ، والخدمة الا 

المؤيدون عملية الفصل بين الرجل والمرأة في العمل ، ببعض الشواهد مـن الـشريعة               
كما أبدوا وجهات نظرهم    . الإسلامية التي لا تجيز وجود الرجل والمرأة في مكان واحد           
تعمل معه ، مما أدى إلـى       بما تواجهه المرأة الغربية من ظلم وابتزاز من الرجل الذي           

   . )١٣٨: ١٩٩٧المملوكي ، (ظهور مشكلات اجتماعية كثيرة في المجتمعات العربية 
  : صراع الأدوار   -٤

من العوامل التي أدت إلى التقليل من فرص مساهمة المرأة بشكل واضـح فـي                 
أكمل العمل ، هو ما تواجهه من صراع للأدوار ، يتمثل في القيام بواجبات العمل على                

ويظهر صراع الدور بين شخـصين      . وجه ، وفي المحافظة على أداء واجبات المنزل         
فالرجل يتوقع مـن المـرأة أن تقـوم         . لكل منهما مجموعه من التوقعات تجاع الآخر        

بأدوارها كاملة في تربية أطفالها ، وتعليمهم ، والعناية بأمور المنزل ، والمرأة تتوقـع               
إذ تجد أنها لا تستطيع أن تقـوم        . ا في بعض هذه الأعمال      من الرجل أن يساهم بجانبه    
وأن الإرهاق الذي يصادفها في العمل ، قد يـؤثر علـى            . بجميع هذه الأدوار بمفردها     

  .أدائها لهذه الأدوار بالشكل المطلوب 
فالمسئولية التي تتحملها في العمل ، وكذلك المسئولية المترتبة على وظيفتها في            

قد تعجز المرأة عن الوفاء بها، ما لـم         .  مسئوليات جسيمة ، وعظيمة      المنزل كلاهما ،  
وذلك بالتخفيف من مسئولياتها في المنزل ، ومشاركتها في         . يعاضدها الرجل ويؤزرها    

بعض الأعمال ، واعتبار أن مسئولية تربية الأطفال ، والعناية بهم هي مسئولية مشتركة              
 السعودي بالرغم من التعليم الذي وصل إليه لا         كما أن دور الرجل   . بين الرجل والمرأة    

زال يتمثل في الدور التقليدي الذي يضع جميع الأعباء المنزلية على المرأة ، ولا يريـد                
أن يتنازل عن هذا الدور الذي يتيح له كثيراً من الامتيازات التـي تفـوق كثيـراً مـن            

  . الامتيازات التي يمنحها المجتمع للمرأة
ار الذي تواجهه المرأة العاملة قد يؤدي إلى نتائج عكسية على           وأن صراع الأدو  

شخصية المرأة ، ومدى إقبالها على العمل ، واستمرارها فيه إذ قد تميل قابلية المرأة في             
الانخفاض نحو العمل ، كلما قلت درجة التعاون بين الزوجين في أعمال المنزل ، ممـا                



  ١٩

رها في النهاية على جميع أطراف العلاقة في        ينتج عنه خلافات منزلية كثيرة تنعكس آثا      
  . ) ٩٨ : ٢٠٠٢بانمي ،(محيط الأسرة 

  : صعوبة المواصلات   -٥

من العوامل التي ساعدت ، وتساعد على التقليل من مساهمة المرأة في مجـال                
فالمرأة غير مسموح لها قيـادة      . العمل في المملكة صعوبة ، الانتقال إلى مكان العمل          

بالتالي فلابد لها من وسيلة مواصلات تنقلها من المنزل إلى العمل والعكس ،             و. السيارة  
وفي هذه الحالة فإنها لابد أن تعتمد على زوجها ، أو والدها ، أو أخيها في إيصالها إلى                  

وقد يؤدي ذلك إلى إضافة أعباء عليهم لأنهم قد يكونون مرتبطين بأعمال            . العمل يومياً   
لتأخر عن العمل والانصراف مبكراً من العمـل لأداء هـذه           أخرى مما يفرض عليهم ا    

وقد تنشأ عن ذلك كثير من المشكلات تكون نتائجها عكسية على المرأة نفسها             . المهمة  
باعتبارها المستفيدة من ذلك وإذا ظهرت مثل تلك المشكلات اضـطرت الأسـرة إلـى               

افة أعباء اقتصادية سـوف     الاستعانة بالسائق الأجنبي لتنفيذ تلك المهمة ، وفي ذلك إض         
وقد فكرت بعض الجهات الحكومية التـي توظـف   . تتحملها الأسرة لدفع نفقات السائق      

العمالة النسائية مثل رئاسة تعليم البنات في استخدام وسائل نقل عامة لنقـل العـاملات               
وبـالعكس  . لديها من مدرسات، وإداريات ، ومشرفات من منازلهن إلى مقر عملهـن             

إذ لم يؤيد فكرة النقل العـام إلا نـسبة قليلـة مـن              . حاولة لم يحالفها النجاح     ولكنها م 
ولقد أدت تلك المشكلة إلى الإقلال مـن        . منهن  % ٣٠العاملات التي تصل إلى حوالي      

إقبال المرأة على العمل ، أو البحث ، بكل السبل عن عمل قريب من المنزل ولا يحتاج                 
 : ٢٠٠١فايز ،   (اليسير تحقيقه في جميع الأحوال      إلى وسيلة مواصلات وهو أمر ليس ب      

٢٧٩ ( .  
  :  دور الحضانة   -٦

تواجه المرأة العاملة بعد الإنجاب مشكلة تربية الأطفال في مراحل طفولتهم، مما              
الأمـر الـذي    . يتعذر معه الجمع بين العناية بالطفل في تلك المرحلة ، ومزاولة العمل             

ائل بديلة ، إما بترك الطفل لدى أهلها ، أو أهـل            يفرض على المرأة أن تبحث عن وس      
زوجها ، أو إحضار مربية أجنبية لتولي أمر العناية به، وقد تفاقمت تلك المشكلة ، نظراً            
لعدم توفر دور للحضانة لدى الجهات التي تقوم بتوظيف المرأة ، حتى تـشعر المـرأة                

 على العمـل بـروح عاليـة ،         بالأمن والطمأنينة على طفلها ، وحتى يكون لديها إقبالاً        
وإذا وجدت هذا الدور في بعض الجهـات الحكوميـة ، أو القطـاع              . واستقرار نفسياً   
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فإنه ينقصها التنظيم السليم ، والإمكانيات اللازمة ، حتى تكون قـادرة علـى              . الخاص  
أداء وظيفتها بكل عناية ، واهتمام ، إن ذلك يتطلب من الجهات الحكومية ذات العمالـة                

. لنسائية أن تفكر جدياً في إنشاء دور للحضانة على درجة عالية من التنظيم ، والعناية                ا
كما أن على الجمعيات النسائية أن تقدم خدمات للمرأة العاملة لمساعدتها علـى التغلـب          

   . )١٢١: ١٩٩٥فايز ، (على تلك المشكلة ولزيادة مساهمتها في سوق العمل 
  : ن النظرة الدونية لبعض المه  -٧

لا تزال النظرة التقليدية تسيطر على المجتمع الـسعودي ، واتجاهاتـه حـول                
ويعتبـر  . مختلف القضايا ، فبعض المهن لا يزال المجتمع ينظر إليها نظـرة دونيـة               

الانخراط فيها عيبا ، لا يتفق وعادات وتقاليد المجتمع ، وتكاد تسيطر هذه النظرة على               
 مما ولد نفوراً من الشباب ، والشابات في الانخراط في           تفكير قطاع كبير من المجتمع ،     

فالتمريض مثلاً من المهن التي لا تزال المملكة تعتمد بشكل كلي على            . مثل هذه المهن    
العمالة الأجنبية في شغلها ذكوراً وإناثاً ، وبالرغم من انتشار المعاهد الصحية ، وكليات              

حيـث كانـت    . د الإقبال عليها بشكل واضـح       العلوم الطبية المساعدة ، إلا أنها لم تج       
الأعداد التي تقبل في تلك المؤسسات التعليمية أعداداً قليلة جداً ، لا تدل علـى مؤشـر                 
مطمئن بإمكانية التقليل من العمالة الأجنبية في تلك المهنة ، وإذا تخرج الشاب أو الفتاة               

. مقاومة من أسرته ، أو أقاربه       ، فإنه نادراً ما يمارس نفس المهنة لما قد يواجه به من             
وأن هذا الاتجاه بلا شك سيجعل الاعتماد على العمالة الأجنبية يستمر بلا شك لأجيـال               
قادمة ما لم تتضافر الجهود من مختلف الجهات التعليمية و، الاجتماعية ، والإعلاميـة              

   . )٢١٩ : ٢٠٠١التركي ، (على تغيير هذه المفاهيم 
   :الخبرة والكفاءة   -٨

أن تركيبة سوق العمل السعودية ، قد قامت أساساً بالاعتماد على الرجل ، نظراً                
للخبرة التي يتمتع بها ، والكفاءة التي تتوفر لديه نتيجة لسبقه في التعليم ، والـدورات ،                 

كل هذه العوامل أعطـت     . والبعثات التعليمية التي أتيحت للرجل فرصة الانخراط فيها         
مل بأنه هو دائماً الأجدر والأكفأ لتـولي الأعمـال وأكثـر تحمـلاً              الرجل ميزة في الع   

أما المرأة فإنه نظراً لحداثة التعليم الذي أتيح لهـا ، ولعـدم             . للمسئوليات الناتجة عنها    
إتاحة الفرصة لها في الدورات ، والبرامج التدريبية المختلفة لصقل مواهبها وقدراتها ،             

لذا فإن علـى المـرأة أن       . جل بإدارة المرأة في العمل      فقد أدى ذلك إلى عدم قناعة الر      
تثبت جدارتها في العمل الذي تقوم به في المواقع المختلفة ، حتى تغير نظـرة الرجـل                 
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وهذا بلا شك يتطلب مـن المـرأة بـذل جهـود            . حول كفاءتها ، وقدرتها على العمل       
د حـول كفاءتهـا ،      مضاعفة لتظهر بالصورة التي تستطيع بها أن تغير المفهوم الـسائ          

وأن المرأة محل اختيار ، وامتحان عليها أن تجتاز تلك المرحلـة بكـل              . واستعداداتها  
فعليها أن تثبت بأنها ليست فاشلة ، وأنها أهلاً لتحمل المسئوليات ، وأهلا لتحمل              . نجاح  

  .القرارات التي تتخذها 
 كلهـا ، أو     وهكذا يتضح مدى الصعوبات التي تواجهها المـرأة ، والتـي أدت           

بعضها إلى الإقلال من مساهمة المرأة السعودية في سوق العمل ، وهو أمر يجـب أن                
تتضافر كل الجهود لإيجاد الحلول المناسبة له بشكل متوازن ، ومنظم حتى تحقق المرأة              

ولقد أدت تلك الـصعوبات     . دورها في عملية التنمية ، لما فيه خيرها ، وخير مجتمعها            
تسرب في العمالة النسائية ، إذ أشارت إحصائيات الديوان العام للخدمة           إلى ظهور نسبة    

ــة إلــى وجــود حــوالي  ــثلاث ســنوات ٢٢٥١المدني ــة اســتقالت خــلال ال  حال
 حالة استقالة سنوياً خلال تلك الفترة       ٧٠٠هـ ، أي بمعدل حوالي      ١٤٠٤/١٤٠٥/١٤٠٦

لتي يجـب أن يتقبلهـا      كما أن مساهمة المرأة في عملية التنمية هي من الضروريات ا          . 
المجتمع ، وأن لا نتعمد ربط خروج المرأة السعودية للعمل بما وصلت إليه المرأة فـي                
بلاد الغرب ، من تفكك ، وانحلال بسبب خروجها للعمل ، وأن هذه النظرة تنطوي على                

  : وذلك للأسباب التالية  . )١٥١ : ٢٠٠١التركي ، (بعض السلبيات 
ها المرأة الغربية ليست نتيجة لخروجها للعمـل فقـط،          أن المشكلات التي تواجه    - ١

وإنما هناك مشاكل اجتماعية ، واقتصادية ، وحضارية ساهمت فيما وصلت إليه            
  . المرأة الغربية من تفكك وانحلال خلقي وأسري 

فقد شهدت لهـا    . أن المرأة المسلمة قد أثبتت كفاءة ، وقدرة على مر العصور             - ٢
قتصادية ، والسياسية بمساهمات بارزة دلت على مـا         الحضارات الثقافية ، والا   

نتمتع به المرأة المسلمة من كفاءة ، واستعداد على تحمل المسئوليات الناتجة عن             
  . العمل 

التخوف من انخراط المرأة في العمل ، قد يؤثر على واجباتها الأساسـية فـي                - ٣
ون صحيحاً في   المنزل من تربية للنشء ، ومن إدارة لشئون المنزل ، وقد لا يك            

فالمرأة الناجحة هي التي تستطيع أن توجد تنظيماً يحقق قـدراً           . جميع الأحوال   
من التوافق بين متطلبات المنزل والعمل ، من ناحية أخرى فإن هناك نـساء لا               
يعملن على الإطلاق ، ومع ذلك لم يقمن بأداء واجبات المنزل على أكمل وجه ،               
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 التي تدير المنزل ، وتعرف كل صغيرة وكبيرة         بل نجد أن الخادمة والمربية هي     
عنه ، وتتولى تربية الأطفال والمحافظة عليهم بعيداً عن الأمر التي لم يـشغلها              

  . العمل وإنما الترف المادي والحضارة الحديثة 
إن توفر الإمكانيات الحديثة من آلات ، وأدوات منزلية قد خفف مـن أعبـاء المـرأة                 

مرأة العاملة أن تؤدي واجبات المنزل خلال فترة قصيرة باستخدام          المنزلية ، وبإمكان ال   
  )٢٥٩: ٢٠٠٢بانمي،  ( .التقنية الحديثة في أعمال المنزل 

  : معوقات تحديد الاحتياجات التدريبية 
إن متابعة تجربة تخطيط التدريب الإداري في السنوات الماضي تعطي مؤشرات             

  : ا النوع من التخطيط وأهمها ما يلي حول الصعوبات والمعوقات التي تكتنف هذ
  . قصور الوعي التدريبي وأثر ذلك على مدخلات ومخرجات التدريب  �
نقص الإمكانات الفنية المطلوبة لتخطيط ومتابعة التـدريب ، داخـل الوحـدات              �

  . الحكومية 
غياب التعاون الكامل بين مخططي التدريب على المستوى المركزي ومخططي           �

  . ى الوحدات الحكومية التدريب على مستو
عدم تكامل حلقات وضع الخطة التدريبية التي يجب أن تـشتمل علـى تحديـد                �

الاحتياجات التدريبية ووضع البرامج التنفيذية للخطة والمتابعة والتقـويم ففـي           
الواقع العملي يلاحظ أن هذه المراحل غير مكتملة وتفتقد التلاحم المطلوب بـين             

ذية التي لا تغطي سوى بعض الاحتياجات هذا علاوة         الاحتياجات والخطط التنفي  
  .على غياب المتابعة والتقييم لهذه الخطط 

عدم دقة الاحتياجات التدريبية كنتيجة لقـصور التخطـيط وغيـاب المقومـات              �
  : الضرورية له وأهمها 

  .عدم اكتمال مشروع توصيف الوظائف  - ١
 الأسـس واسـتخراج    اقتصار دور لجان تحديد الاحتياجات التدريبية على وضع        - ٢

  .المؤشرات بغض النظر عن مدى سلامة هذه المؤشرات ودقتها
عجز بعض المسؤولين المباشرين في تحديد الاحتياجـات الدقيقـة للمـوظفين             - ٣

  . التابعين لهم وترجمتها إلى أنواع ومجالات للتدريب 
تفاوت المستويات التعليمية ومستويات الخبرة للمـوظفين بالمـستوى الـوظيفي            - ٤

  . احد ، وفي الوظيفة الواحدة ، وأثر ذلك على تحديد الاحتياجات وتصنيفها الو
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) على مدى سنوات الخطة   (صعوبة تحديد احتياجات التدريبية الآنية والمستقبلية        �
في ضوء التغيرات السريعة وغير المنظورة في الأوضـاع التنظيميـة وفـي             

  . أوضاع الموظفين بالوحدات الحكومية 
 التدريبية وتباينها لبعض الموظفين بحكم ممارستهم لواجبـات         تعدد الاحتياجات  �

  . وظيفية متعددة وفي مجالات مختلفة 
الفجوة الظاهرة بين الاحتياجات التدريبية عنـد وضـع الخطـة والاحتياجـات              �

  : التدريبية خلال تنفيذ الخطة التي من مؤشراتها 
 الاحتياجـات   ظهور بعض الاحتياجات التي لم توضع عند وضع الخطة ومنهـا           - ١

  . الخاصة 
  . تقلص بعض الاحتياجات أو اختفاؤها  - ٢
  .اختلاف الاحتياج في مرحلتي التخطيط والتنفيذ   - ٣

  : عقبات تحديد الاحتياجات التدريبية 
ذكر شريف أن العملية التدريبية تعتبر حصيلة تفاعـل إيجـابي بـين طـرفين                 

قائمة على تنفيذ برامج التـدريب      رئيسيين هما الأفراد والأجهزة والمنظمات التدريبية ال      
ويلاحظ أن هناك مشكلات تواجهها أجهزة التدريب وكذا مـشكلات          . وتحديد احتياجاته   

يعاني منها المتدربين ، وفيما يتعلق بالمشكلات التي تواجهها أجهزة التـدريب نجـد أن        
   )١٤٩: ٢٠٠١شريف ، ( : خبرات التصميم والتطبيق نجم عنها المشكلات التالية 

التركيز غالباً على المنهج الأكاديمي النظري الذي تأخذ به بعـض مؤسـسات              - ١
التدرب ويعد أحد العوائق الخطيرة التي تحد من فعالية برامج التدريب ، حيـث              
تعتمد غالباً على نظام المحاضرات بمساوئه المعروفة ، ومن هنـا لابـد مـن               

قية في بـرامج التـدريب      التكامل بين الجوانب النظرية والجوانب العملية التطبي      
بحيث يصبح البحث الميداني والورش التدريبية أساسية بالنسبة لعمليات التدريب          
بجانب ضرورة عملية الابتكار والتحديث في برامج التدريب للبعد عن البـرامج            

  . النمطية المعتادة 
 عادة ما تتخذ الهيئات التشريعية مواقف سلبية بشأن إقرار الاعتمـادات الماليـة             - ٢

اللازمة لمشاريع التدريب أثناء الخدمة وحيث لا تستطيع السلطة التنفيذية تجاوز           
الحدود المقررة للإنفاق المالي التي تقررها السلطة التشريعية كما أنها لا تستطيع            
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التحايل على القانون بتحويل جزء من هذه الاعتمادات على مسئوليتها الخاصـة            
  . لأغراض التدريب 

 قد لا يوجد الأفراد القادرون على تكـوين الجهـاز الإداري            في بعض الأحيان   - ٣
الكفء الذي يضطلع بمسئوليات التدريب ، ويرجع هـذا الـنقص إلـى نقـص               
الكفاءات الفنية العالية والتخصصات الدقيقة وفي الوقت الذي لا يستطيع النظـام            

حويـل  الإداري الاستعانة بالخبرة الأجنبية لسبب أو لآخر ، أو عدم رغبته في ت            
ما لديه من فنيين ومتخصصين إلى مدربين ، حيث أن عدداً كبيراً من الوكالات              
الحكومية ترفض ذلك التحويل ، خاصة إذا كان عددهم محدوداً لأن ذلك يـؤدي              
إلى خسارة الكثير كما أن الخبرة الفنية الرفيعة لدى بعض الفنيين قد لا تكـون                

  . الين ضماناً بذاتها لكونهم مدربين أكفاء أو فع
انعدام السند القانوني لوضع برامج التدريب ، فالسلطات التشريعية عادة فقط في             - ٤

إقرار الاعتمادات المالية اللازمة لتنفيذ برامج التدريب بل أنهـا لا تكفـل لهـا               
التنظيم التشريعي حيث نجد أن البنود الخاصة بتدريب العـاملين فـي التنظـيم              

تنظيم التشريعي للمرتبات والتوظف ، فبعض      التشريعي محدودة إذا ما قيست بال     
المصالح تتوسع في تفسير سلطاتها وتباشر وضع برامج التدريب ولكن نظـراً             
للاعتبارات المالية والافتقار إلى السند التشريعي في هذا الخصوص لا تـستطيع          

  . التنفيذ الشامل لها 
أو تقـصيرها فـي     قد تكون مشكلة التدريب في عدم كفاءة إدارة الخدمة المدنية            - ٥

مسئولياتها بعدم إجراء دراسات على ما يحتاجه الموظفون في مختلف التنظيمات           
الإدارية من برامج تدريبية وكذلك التوصل إلى تحديد أفضل الوسائل اللازمـة            
للتدريب أو التقصير في عدم نشر الوعي الصحيح عن وظيفة التدريب وتغييـر             

ام بالتدريب عند الموظفين وغير ذلـك مـن         مفاهيمه التقليدية ، وعدم بث الاهتم     
  . أوجه التقصير 

مشكلة الافتقار إلى التقويم السليم لبرامج التدريب من جانب الأجهزة القائمة عليه             - ٦
فغالباً ما لا يكون هناك تقويم لبرامج التدريب وفقاً لنتائجهـا فتحديـد مـواطن               

ب يتطلب بالدرجـة    الضعف عند الموظفين والتي بدورها تحدد نوع وحدة التدري        
الأولى من الرؤساء والتنظيمات والوحدات الإدارية تقيـيم هـؤلاء المـوظفين            
بموضوعية ودقة كما يجب التحديد الكامل لتوصيف الوظائف وتحديد واجباتهـا           
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بصورة دقيقة والمسئوليات التي تقع على عاتق شاغلها وبالتالي فإنه يجب تحديد            
و مجموعة من الموظفين كمـا يجـب أن         ما هو متوقع تقديمه من كل موظف أ       
  . يكون وما هو مقدم من الواقع العملي  

وإلى أي حد يؤدي واجباتهم أي تحديد أوجه القصور وأسبابه والتوصل إلى ذلك             
التقييم هو مشكلة في حد ذاته بجانب أن بعض الرؤساء والمشرفين الإداريين حيث بين              

التقييم ومعرفة الأدوار المتوقعة والمقدمـة      البصيلي أنه قد يكونون على غير علم بأسس         
في الواقع العملي حيث أن عملية التقييم عملية معقدة حيث تشتمل برامج التدريب علـى               
تنمية مهارات أدائية وأخرى سلوكية معاً في آن واحد ولا يمكن عزل أي منهمـا عـن                 

 الأدائية فلـن    الأخرى عزلاً موضوعياً يمكن من قياس أثر التدريب على تلك المهارات          
وإلى جانب المشاكل التنظيمية    . يتمكن من قياس هذا الأثر على تلك المهارات السلوكية          

المتعلقة بالأجهزة الإدارية عند تنفيذ البرامج التدريبية هناك عراقيل وعوائـق تتـصل             
بالأفراد المتدربين أنفسهم والذين يكونون الهدف الرئيسي الذي على أساس توضع خطط            

  )٢١٩ : ٢٠٠٢البصيلي ، : (  التطوير والتدريب ومن هذه المشاكل ما يلي وبرامج
عدم استجابة بعض العاملين لبرامج التدريب ، ففي كثير من الأحيـان لا تـأتي                 *

المقاومة من الهيئات التشريعية بعمليات التدريب وإنما من الأفراد الداخلين في بـرامج             
  : عهم إلى هذه المقاومة ومن ذلكالتدريب أنفسهم وهناك عوامل كثيرة تدف

إحساس الفرد بأن إشراكه في هذه البرامج التدريبية يعني تـشككاً فـي كفايتـه                -
وقدراته من جانب رؤسائه وبالتالي يعتبر التدريب إهانة شخصية موجهـة لـه             

  . ونوعاً من عدم الثقة في قدراته 
رامج من خلال   يخشى كثير من الموظفين التعرض لنوع من الإحراج في هذه الب           -

مناقشتهم والتعرف على تفكيرهم وتقييمهم في نهاية الدورة وذلك لأنهم ابتعـدوا            
عن الدراسة والمناقشة لفترة طويلة من الزمن وبالتالي هذا هـو مـا يخافونـه               

  . ويهربون منه حتى لا يصيبهم الإحراج أمام زملائهم في العمل
ي تصدر بـشأن تغييـر الأنمـاط        نسبة كبيرة من العاملين تقاوم الاقتراحات الت       -

السلوكية والفكرية التي اعتادوا عليها في أداء أعمالهم فهناك من ينفرون بطبعهم            
  . من التغيير والتجديد المفاجئ أو السريع 

موقف الإدارة العليا والقيادات الإدارية العليا من التدريب حيـث نجـد أن أهـم             �
دم تحمس السلطات الإدارية العليا     المشاكل التي تواجه المؤسسات الإدارية هي ع      



  ٢٦

لبرامج التدريب وعزوف القيادات الإدارية العليا عن التدريب وقد برزت هـذه            
المشكلة حينما بدأت تلك المؤسسات في تقديم برامج تدريبية وظهر أن استقطاب            
تلك القيادات من الصعوبة بمكان ويعارض بعضها البرامج التدريبيـة مـدفوعاً            

  . ظيفي وعدم إيمانه بأهمية التدريب بحكم ماضيه الو
نقص إعداد وتدريب المدربين حيث إن إعداد المدربين الأكفاء عمليـة بطيئـة              �

صعبة ولا يكفي أن يتوافر لهؤلاء المدربين المستوى العالي من الذكاء بل يجب             
أن يكونوا على درجة عالية من المهارة فيبغي أن يكونوا قادرين علـى تقـديم               

 نحو إيجابي وإجراء التطبيقات العملية في هذا الصدد والأمر في           دراساتهم على 
النهاية يحتاج إلى برامج تدريبية للمدربين أنفـسهم تعنـي بإعـدادهم لمهمـة              

  )٥٦ : ٢٠٠١المطوع ، .(التدريب
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