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   في الوطن العربي  في الوطن العربي التنمية البشرية و التدريبالتنمية البشرية و التدريب
  التحديات و افاق المستقبلالتحديات و افاق المستقبل

  

ية تمثلت في الثورة المعلوماتية  رشهدت الساحة العالمية و العربية في العقدين السابقين تغيرات جذ
 الاتصالات  و العولمة ، و اتفاقيات التجارة الحرة بين الدول ، و اتساع رقعة الأسواق و ثورة

 بين المنظمات ، و ارتفاع معدلات البطالة في اغلب الدول خاصة العالمية ، و زيادة حدة المنافسة
  .الدول النامية

كل هذه التغيرات انعكست على  بيئة الأعمال و المنظمات التي أصبحت تتنافس في بيئة معقدة و 
متغيرة ، تتطلب ان تعمل هذه المنظمات  على ان تتواكب مع التغيير و تتفاعل معه و ترفع 

و ان كان هذا الواقع ينطبق على كافة المنظمات في .عى لتحقيق ميزات تنافسية لهاكفاءتها ، و تس
ة للمنظمات العربية التي تعاني من أوضاع اقسى من حيث المنافسة بالعالم  فانه يزداد حدة بالنس

العالمية و انخفاض معدلات الاداء ، و عملها في بيئة تحد من حرية هذه المنظمات وتكبلها باعباء 
هذا يعني ان المنظمات العربية في مرحلة حاسمة تتطلب عملية تغيير . قيود على قراراتهاو 

  . وتطوير واسعة لأغلب جوانب الحياة التنظيمية بها 

و لا نستطيع ان ننكر ان كثير من المنظمات العربية قد انتبهت لهذه التحديات و سعت لتطوير 
الا ان أغلب هذه المنظمات ركزت في عملية التطوير  ادائها والتواكب مع التغييرات العالمية  ، 

على الجانب التكنولوجي المادي وانفقت قدرا هائلا من الموارد المالية ضخمة على تحديث 
الاجهزة والآلات والمعدات والمباني وميكنة المكاتب ، الا انها لم تهتم بالامكانيات  البشرية لديها 

  :طلوببالشكل الذي  تحقق به التطوير الم

وعلى الرغم من الأحاديث والتصريحات والمؤتمرات والندوات التي تؤكد أن المورد البشري هو 
المورد الأثمن، وأن التدريب استثمار، وعلى الرغم من كل الجهود المقدرة التي بذلت وتبذل في 

ية، والمتابعين مجال تنمية الموارد البشرية العربية، الا أن المهتمين بأمور التنمية البشرية العرب
لأوضاعها ما زالوا يشعرون بقلق متزايد ازاء أوضاع الموارد البشرية العربية، والفجوة التي 

  .تتزايد بين الآمال والطموحات  التي نصبو إليها، وبين واقع الحال في المنطقة العربية

نقاط التالية وحتى لا يظل الحديث عن موضوع التنمية البشرية العربية عاما، سوف نحاول في ال
 على الجوانب – بطبيعة الحال –أ، نرصد واقع أوضاع التنمية البشرية في العالم العربي مركزين 

وبالتالي فإننا سنتناول في . السلبية التي نلقى الضوء عليها، وتوصيات العلاج التي نأمل في تبنيها
  :هذه الورقة النقاط التالية

 .ق بجانب التنمية البشريةتحليل واقع الدول العربية في ما يتعل 

 .تحليل لأهمية  دور التدريب في الوطن العربي 

 .في الوطن العربي واقع النشاط التدريبي 
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 .توجهات لتصوير نشاط التنمية البشرية في العالم العربي 

 

  :واقع الدول العربية فيما يتعلق بجانب التنمية البشرية 

يقدر عدد  حيث البشرية الموزعة على الدول العربية ،تتمتع الدول العربية بثروة كبيرة من الموارد
 من )١(%٤,٥ وهو ما يعادل ٢٠٠٤ مليون نسمة عام ٢٨٤,١سكان الوطن العربي بحوالي 

من مجموع % ٣٢ القوى العاملة في البلدان العربية حوالي ، و تمثل . مجموع سكان العالم
اذا ما  هائلة العدد يمتل ثروة  بشرية، وهذا )٢( مليون عامل٩٢ أي ما يعادل ٢٠٠٤السكان عام 

 هي التحدي الاكبر امام عد تنمية هذه الموارد البشرية في الوطن العربيتو . احسن استغلالها
أن تكون تنمية مترابطة متكاملة في جوانبها الأساسية، الدول العربية، وهذه التنمية لابد 

ة، وسياسات التربية والإعداد والتدريب، كالسياسات السكانية، والخصائص الهيكلية للقوى العامل
وسياسات الاستخدام، على أن يتم ذلك كله في إطار الخطط الاقتصادية والاجتماعية الشاملة ومن 

  .خلال الأهداف الاستثمارية والإنتاجية

و المتتبع لأحوال الموارد البشرية في الدول العربية يجد انها تعاني من بعض السلبيات او 
  :لتنمية والتي منها الاتيالمعوقات ل

 :ة ــالبطال .١

تعتبر البطالة إحدى أخطر المشكلات التي تواجه الدول العربية، حيث توجد بها أعلى معدلات  
وحسب تقرير لمجلس الوحدة الاقتصادية التابع لجامعة الدول العربية، صدر . البطالة في العالم

وكان تقرير منظمة . )٣(%٢٠ و ١٥ا بين ، قدّرت نسبة البطالة في الدول العربية م٢٠٠٤عام 
، % ٦,٢، أن متوسط نسبة البطالة في العالم وصل إلى )٤(٢٠٠٤العمل الدولية قد ذكر في عام 

وتنبأ %. ٣وتتزايد سنويا بمعدل %. ١٢,٢بينما بلغت النسبة في العالم العربي في العام نفسه 
وما يجعل .  مليون عاطل٢٥ إلى ٢٠١٠ التقرير بأن يصل عدد العاطلين في البلاد العربية عام

تقريبا من سكانها هم % ٦٠هذه القضية من أكبر التحديات التي تواجه المجتمعات العربية، هو أن 
وصفت منظمة العمل العربية، في تقرير نشر في شهر مارس وقد . دون سن الخامسة والعشرين

وأ بين جميع مناطق العالم دون الأس"، الوضع الحالي للبطالة في الدول العربية بـ)٥(٢٠٠٥
 نحو توفيرويجب على الاقتصادات العربية ". في طريقه لتجاوز الخطوط الحمراء"، وأنه "منازع

، واستحداث ما لا يقل عن %٧إلى % ٣ مليار دولار، ورفع معدل نموها الاقتصادي من ٧٠

                                                 
  .٢٠٠٤، الأمم المتحدة ، ٢٠٠٤  تقرير حالة سكان العالم  (1)
  .  المرجع السابق (2)
  ٢٠٠٤  التقرير السنوي لمجلس الوحدة الاقتصادية، جامعة الدول العربية، القاهرة  (3)
  ٢٠٠٤العمل الدولية، القابلة للاستخدام في الاقتصاد العالمي وأمية التدريب، منظمة :   تقرير عن الاستخدام في العالم (4)
  ٢٠٠٥  التقرير الربع سنوي لمنظمة العمل العربية، مارس  (5)
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الخطيرة، ويتم خمسة ملايين فرصة عمل سنويا، حتى تتمكن من التغلب على هذه المشكلة 
 ألف ٤٠٠ثلاثة ملايين وو الذين يبلغ عددهم حوالي  (استيعاب الداخلين الجدد في سوق العمل

 . ، بالإضافة إلى جزء من العاطلين) سنوياعامل

 كما كان يعتقد قبل سنوات، وبخاصة في و للأسف لم تعد هناك دولة عربية محصنة ضد البطالة 
دل البطالة في السعودية ـ أكبر هذه البلدان حجماً وتشغيلاً دول الخليج العربي، حيث يبلغ مع

أما في باقي %. ١١,٦، وفي قطر %١٧,٢، وفي سلطنة عمان %١٥ نحو –واستقبالاً للوافدين
  .)٦(الدول العربية، فلا يختلف الوضع كثيرا

  : دول العربية لعدة أسباب من أهمها لو ترجع البطالة في ا

وعدم توجيه التنمية والاستثمار إلى المجالات  القومي سوء التخطيط على المستوى 
 التي تستوعب العمالة و تخلق فرص عمل متزايدة و مستمرة ، فعلى سبيل المثال المناسبة

في صناعة البناء و التشييد هائلة تشهد العديد من الدول العربية خلال الفترة الأخيرة طفرة 
 ، الا أن  والمنتجعات الفاخرة و القرى السياحيةحيث تزايد الاهتمام بانشاء المدن الجديدة

هذه الطفرة لن تحقق التنمية المنشودة نظرا لتحول الاستثمارات الى المباني و ابتعادها 
 .عن الصناعة والزراعة و الخدمات التي تستطيع ان تخلق فرص عمل حقيقية مستمرة

ان التغيرات . ت سوق العملعدم توافق خريجي المؤسسات التعليمية والتدريبية مع متطلبا 
خاصة يتم فيها الربط بين  الجذرية والمتسارعة لسوق العمل تتطلب ضرورة وضع برامج

علي اول عمل لهم واندماجهم فيه،  التعليم والتدريب بهدف مساعدة الشباب للحصول
الشباب حديثي التخرج من اهم التحديات التي تواجه  وتعتبر منظمة العمل الدولية تأهيل

والتدريب في الدول العربية ، و هذا يعني ان على  لدول والمؤسسات وانظمة التعليما
الدول ان تطور من انظمة التعليم بحيث توفر التعليم الذي يراعي النواحي الاجتماعية و 
الاقتصادية لسوق العمل ، و تؤهل الخريجين للتعامل مع متطلبات السوق سواء من حيث 

و لا يقل دور مؤسسات التدريب . لمرونة الفكرية و الاجتماعيةالمهارات و المعرفة و ا
عن دور المؤسسات التعليمية و سوف نتناول دور مؤسسات التدريب بالتفصيل في الجزء 

 .الثاني من الورقة

الموروث الثقافي الذي يعطي بعض الوظائف قيمة و أهمية اعلى من غيرها،  مما يجعل  
 ومما يزيد من تفشي هذه الظاهرة عدم إقبال لوظائف ،الشباب يعزف عن العمل في هذه ا

الشباب على العمل المهني بسبب نظرة الكثيرين في المجتمع إليه باعتباره من الأعمال 
الدنيا، وعدم الإقبال على العمل الحر بسبب الخوف من المخاطرة والميل إلى الأعمال 

الأعمال اليدوية و إحجامهم و من جهة أخرى إحجام الشباب من الرجال عن . المستقرة
عن الالتحاق بوظائف معينة ، و كذا عدم امتلاكهم للمهارات التي تدفع أصحاب رؤوس 

بعض  ضعف الشعور بقيمة العمل، والرغبة في بالاضافة الى .الأموال لاستخدامهم 
 .العمل فقط في مجال التخصص الدراسيالأحيان في 

                                                 
  المرجع السابق:   تقرير عن الاستخدام في العالم (6)
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بعض الدول العربية المصدرة للعمالة ، حيث نجد الصعوبات الاقتصادية التي تعاني منها  
ان الهياكل التنظيمية المكدسة و الأحوال الاقتصادية غير المستقرة نسبيا ، و الزيادة 

الدول القدرة على خلق فرص عمل حقيقية للموارد هذه السكانية المضطردة، لا تمنح 
المستوعبة للعمالة عالمية والالبشرية ، بالاضافة الى بداية غلق بعض الأسواق العربية 

أضف الى . العربية نتيجة الاتجاه نحو توظيف الوطنيين و احلالهم محل العمالة الخارجية
ذلك الاتجاه المتزايد للهجرة الشرعية و غير الشرعية لهذه الدول من دول الجنوب 
المجاور و التي تمثل عبء اضافي على هيكل الخدمات بهذه الدول ، و لعل ظاهرة 

جرة من الجنوب الى الشمال الأفريقى تطال كل دول شمال أفريقيا العربية خاصة مع اله
 . عدم وجود امكانية للرقابة على الحدود المترامية

  : عدم وجود استراتيجيات و سياسات واضحة للتنمية البشرية  .٢

انعكس تعاني معظم الدول العربية من غياب تصور واضح لدور الموارد البشرية في التنمية، و 
ذلك على عدم وجود سياسات واضحة للتنمية البشرية ، و أن وجدت فانها تظل مجرد سياسات 
على الورق دون تنفيذ فعلي و دون تخطيط سليم ، فلا نجد دراسات فعلية للاحتياجات من الموارد 

ة و البشرية نوعا و كما ، كما لا نجد دراسات تهتم بتحديد مجالات العمل التي تمثل ميزة نسبي
ويمكن أن نضرب مثلا واضحا هنا بالفلبين كدولة صغيرة نامية اختارت . التي يمكن الاهتمام بها

منذ عدة سنوات اختيارا استراتيجيا أن تصدر العمالة الفنية والخدمية للوظائف الدنيا والمتوسطة، 
ز التدريب لهذا فاتخذت كافة القرارات التي تعطي الأولوية لتحقيق هذا الهدف فافتتحت مئات مراك

النوع من العمالة، ووضعت برامج سريعة لتعليم اللغة الانجليزية، وقدمت لهذا النوع من الوظائف 
وبناءا . في العالم كله عمالة مدربة بأسعار تنافسية لدرجة جعلتها تنافس العمالة الوطنية في بلدانها

 تتصل بالعالم الخارجي وتسهم على هذا التوجه الاستراتيجي افتتحت أيضا مئات المؤسسات التي
في توظيف هذه العمالة المدربة وتبحث لها عن فرص العمل، وسنت القوانين والاجراءات التي 
تساهم في التأمين الجماعي والحماية لهذه العمالة؛ بل ودخلت سفارات الفلبين في دول العالم طرفا 

  .في عمليات التوظيف

الموارد البشرية في التنمية و كيفية تفعيلها بحيث تصبح ان وجود رؤية استراتيجية واعية لدور 
عنصر مضيف للقيمة الاجمالية للدولة، ووجود سياسات و آليات لتحقيق هذه الرؤية ، يمكن ان 
يغير من واقع الدول العربية اذا وجدت القيادات المؤمنة بهذا الدور، و لعل التجربة الماليزية هي 

  . التخطيط السليم للتنمية البشرية مثال صارخ لما يمكن ان يفعله

   :الجماعات المهمشة .٣

من عوائق التنمية البشرية في الدول العربية تهميش بعض الجماعات مثل المرأة و ذوي 
الاحتياجات الخاصة و أصحاب الصناعات اليدوية و الحرفية ، فبالنسبة للمرأة  نجد تهميش 

لواضحة في الملتقيات وفي المؤتمرات و في واضح لدور المرأة في التنمية، و رغم النزعة ا
ة تمكين المرأة لا تزال في بداياته ، و قد ــالاعلام العربي نحو تمكين المرأة ، الا ان عملي
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اتخذت شكلا اعلاميا اكثر منه عمليا ، و حتى الخطوات التي اتخذت لتمكين المرأة وتفعيل دورها 
فات و العناصر النسائية الفاعلة من ناشطات في المجتمع تركزت على طبقات معينة من المثق

كما أن هذه الحركات ركزت . أهملت القاعدة العريضة من النساء العاملات المجتمع المدني ، و
على جانب حقوق المرأة و تحريرها و أهملت جانب اعداد المرأة لتتحمل متطلبات هذه الحرية و 

يجعل المرأة نفسها عازفة عن المشاركة بفاعلية هذه الحقوق ، بل و أهملت الموروث الثقافي الذي 
في التنمية ، و ركزت على بعض النقاط الحقوقية التي خلقت رد فعل سلبي ليس فقط عند الرجال 
بل و عند كثير من النساء أيضا، الأمر الذي يحتاج الى إعادة نظر في وضع المرأة العربية في 

الموجه لها ، و ايجاد آلية للمشاركة الفعلية للمرأة مجتمعاتنا، و اعادة صياغة الخطاب الاعلامي 
  . في التنمية 

كما نجد أن هناك تهميش واضح لفئة ذوي الاحتياجات الخاصة ، من حيث التخطيط الجيد لكيفية 
ادماجهم في المجتمع ، و الاستفادة من قدراتهم و التي قد تتفوق على قدرات الأصحاء ، و من 

  . قياس مهاراتهم و تحديد جوانب التميز فيهاحيث الاعداد الجيد لهم و

و من جانب اخر نجد اهمال كبيرا لأصحاب الحرف و الصناعات اليدوية خاصة غير المتعلمين 
، و معاملتهم على انهم درجة ادنى )وهم عدد كبير لا يستهان به( او ذوي التعليم المتوسط منهم 

م و اجورهم ، و اهمالهم في عمليات التدريب من العمالة ، و نجد ذلك واضحا في انخفاض رواتبه
و التأهيل ، و عدم و جود نقابات او اتحادات مهنية لرعايتهم ، مما يحرم المجتمع من طاقات 
بشرية هائلة يمكن تأهيلها و الاستفادة منها ، ناهيك عما يمكن ان تفرزه هذه الطبقة من سلبيات اذا 

  .استمر اهمالها و تهميشها

 :)إسناد الوظائف للعمال الوطنيين ( سة توطين الوظائف عدم نجاح سيا .٤

حيث تشكل (ساد في العقد الأخير اتجاه في عدد كبير من الدول العربية و خاصة دول الخليج 
 الى الاعتماد على العمالة الوطنية ، )٧() من الوظائف المتاحة بمنطقة الخليج% ٧٠لعمالة الوافدة ا

عملية  واعتمدت معظم دول الخليج العربية على إعادة تنظيم .يةو احلالها محل العمالة الأجنب
توظيف الوطنيين بجهود نشطة، ووضع إجراءات لتحفيز القطاع الخاص على تشغيل المواطنين 

وتوجد توصيات من منظمة العمل . )٨( مليون عامل١٨بدلا من العمالة الأجنبية، التي تقدر بـ 
ي التشغيل للعمالة الوطنية الخليجية ثم العمالة من الدول العربية العربية، بأن يتم إعطاء الأولوية ف

م ما فيه من مزايا للدول العربية متمثلة في علاج البطالة و الحفاظ ـو هذا الاتجاه رغ. الأخرى
على العملة الصعبة ، و الاعتماد على السواعد الوطنية،  الا أنها لم تثبت نجاحا حقيقيا حتى الان 

  :سباب منهاو ذلك لعدة أ

                                                 
التجربة العمانية  من وجهة نظر ادارية، درجة عمل مقدمة في الملتقى الخامس للمهتمين بالتدريب : حافظ بن ناصر الهنائي. د   (7)

  ٢٠٠٥موارد البشرية في الوطن العربي في ظل المتغيرات العالمية الجديدة، عمان، مارس وتنمية ال
  المرجع السابق: حافظ بن ناصر الهنائي.   د (8)
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 و قيود اقل يجعل الوطنيين يفضلون العمل في حوافز عمل كثيرةاعطاء القطاع الحكومي  
 .القطاع الحكومي

القطاع وغياب التنسيق الكافي بين ابالتوطين، غياب التنسيق الكافي بين الجهات المعنية  
 وطني قرارات حظر المهن وغياب نظام، خاصة فيما يتعلق بالقطاع الخاص و الحكومي 

في الوطنية  وغياب قاعدة بيانات حقيقية ودقيقة عن العمالة الوافدة و،موحد للتصنيف الوظيفي
  .القطاع الخاص

، و عدم و قطاع الخاص للعاملين الوطنيين في العدم وجود دراسة عن الاحتياجات التدريبية 
فضل العمالة الأجنبية و بالتالي فان القطاع الخاص مازال ي لتأهيلهم، جادة متقدمة جود برامج 

الأرخص و الأكثر كفاءة ، هذا فضلا عن ان الموروث الثقافي يجعل الوطنيين لا يسعون 
  .أصلا لتنمية مهاراتهم في العمل

 المتدنية تهم ونظر،عمال المكتبية والاداريةللا هموتفضيل لدى العمالة الوطنية ، غياب الخبرة 
 والاعتماد على ،تلك المهن والاعتماد على الغيرلبعض المهن وبالتالي عزوفهم من ممارسة 

  لدى البعضوزارة القوى العاملة للحصول على عمل وضعف مستوى اللغة الانجليزية
  .وافتقار المواطنين للمهارات المهنية والنضج المهني

لى ان المعوقات و السلبيات السالفة الذكر ليست الا بعض المعوقات و ليست كلها، الا انها تحتاج ا
نظرة فاحصة و تعامل سريع معها بما يحقق الاستفادة من الموارد البشرية في تنمية وطننا 

  .العربي

  :أهمية دور التدريب في الوطن العربي

أحدا من المهتمين بأمور التنمية البشرية يختلف على الأهمية الكبيرة لنشاط التدريب أعتقد أن  لا
عر يها لتأهيل الموارد البشرية لسوق العمل؛ غير أن هذه في سد فجوة المعرفة، والقدرات التي نش

الأهمية تكتسب درجة خاصة من الالحاح، وتقتضي جهدا كبيرا ، جادا ومخلصا في ظل الأوضاع 
  :الحالية للعالم العربي للأسباب التالية

الموروث الاداري المترهل في المنظمات العربية، و التي تعاني من مشكلات ادارية  
سواء ( حتاج الى علاج خاص، حيث لا يمكن الاستغناء عن العمالة الموجودة فيهاكبيرة ت

مراعاة للبعد الاجتماعي، لذا فان الحل المطروح هو التعامل مع ) المديرين او العاملين
ماهو كائن و محاولة اصلاحة ، من خلال اعادة تقييم لاوضاع هذا المنظمات و أوضاع 

ن القصور في الاداء و اعداد دراسات للاحتياجات التدريبية العمالة فيها ، و تحديد مواط
 .لهذه المنظمات، و تصميم برامج تدريبية خاصة لها تلبي هذه الاحتياجات 

ان اغلب العاملين الحاليين و الموارد البشرية العاطلة هي نتيجة نظم تعليمية غير مناسبة  
ارد البشرية مرة اخرى للعملية لأحتياجات العمل ، و لما كانت عملية ادخال هذه المو

التعليمية امرا مستحيلا ، فان التدريب يظل هو الحل الامثل من خلال تطوير برامج 
 .تدريب متخصصة لأعادة تأهيل هذه الموارد البشرية
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ان الفئات المهمشة من الموارد البشرية و خاصة المرأة تحتاج الى التدريب المكثف حتى  
لالها بافضل شكل ممكن، كما ان هناك حاجة لبرامج تدريبية يمكن تعظيم قدراتهم واستغ

 .تسعى لتغيير الاتجاهات السلبية نحو عمل المرأة 

ان نجاح عملية التوطين في الخليج العربي تعتمد بدرجة كبيرة على نجاح عملية تأهيل و  
بية مكثفة اعداد العمالة الوطنية لتحل محل العمالة الاجنبية، و هذا يعني وجود برامج تدري

لتطوير و تنمية مهارات العمالة الوطنية، مع وجود برامج للتاهيل الفكري و الثقافي تسعى 
 .لتغيير الاتجاهات  الموجودة لدى العمالة الوطنية نحو العمل 

ان التطورات المتلاحقة العلمية و التكنولوجية تجعل من التدريب حتمية مستمرة للتواكب  
 . داد الموارد البشرية للتعامل معهاو اع مع هذه التغييرات ،

و اخيرا فانه في ظل العولمة و الانفتاح على ثقافات مختلفة ، و وجود تنوع في العمالة  
في المنظمة الواحدة ، اصبح هناك ضرورة لتنمية مهارات التعامل مع الثقافات المختلفة ، 

امل معها ، و هذا بالتأكيد دور و فهم الثقافات ، و فهم الية الثقافة التنظيمية و كيفية التع
 .التدريب

ان التدريب هو عملية مستمرة ، فالموارد البشرية تستمد قيمتها مما تملكه من معارف و مهارات 
و قدرات، هذه المعارف و المهارات و القدرات تغير باستمرار وفقا لأحتياجات العمل و احتياجات 

  . التطوير المستمر للموارد البشرية الفرد نفسه، و لذا فان التدريب المستمر يحقق

  

  : واقع منظمات التدريب في الوطن العربي

مما لا شك فيه أيضاً أن التدريب اذا كنا لا نختلف على اهمية دور التدريب في التنمية البشرية،  ف
يزال  سوق التدريب في العالم العربي لاو, يلعب دوره بفاعلية إلا إذا تم بصورة علمية صحيحة لا
 و بنظرة متأنية ,سير بخطى أقل من المطلوب رغم الحاجة في سوق العمل إلى أيادٍ عاملة مؤهلةي

لهذا القطاع نجد ان هناك مجموعة من السلبيات التي يرجع بعضها الى منظمات التدريب والبعض 
  :الآخر لمتلقي التدريب  كما يلي 

  : السلبيات التي ترجع لمنظمات التدريب العربية : أولا
  

قلة الكيانات التدريبية الكبيرة ذات الإمكانيات الضخمة التي يمكن أن تكون العمود الفقري              •
لمهنة متطورة توفر مناخا ملائما لتوظيف وتطوير مدربين وطنيـين أكفـاء ، وشـيوع               
المنظمات الصغيرة  بل والفردية في أغلب الأحيان ، ذات الإمكانيات الفنية والاقتـصادية              

  . المحدودة 
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 التنظيم القانوني والرسمي لمهنة التدريب في العـالم العربـي ، وغيـاب الأطـر                غياب •
والقواعد القانونية والإدارية التي تحكم وتنظم ممارسة مهنة التدريب ، مما ترك المجـال              

  .مفتوحا أمام الكثيرين لإدعاء التخصص فيها وامتهانها 

ة التدريبية ، وبالتالي صـعوبة  غياب مقاييس واضحة ، ومعايير محددة لقياس جودة العملي    •
التمييز بين مستويات المنظمات المقدمة للخدمة التدريبية ، وإن كان اعتماد مواصفة الــ              

ISO 10015   التي قدمت في مؤتمر الـ TEAM/IFTDO    الأخير بالقـاهرة سـيقدم 
  .أساسا لهذا القياس 

ساليب التدريبية المتقدمة التـي     تقليدية أغلب الأساليب التدريبية المتبعة ، وعدم انتشار الأ         •
 وانـدماجهم فــي العمليـة     Participative Techniquesتشجع مشاركة المتـدربين  

التدريبية ، ذلك أن تصميم واستخدام هذه الأساليب الأكثر فعالية يحتاج الكثير من الجهـد               
  . والاستثمار 

ية ، وعـدم ارتبـاطهم      غياب القواعد الأخلاقية التي تحكم سلوك منظمات التدريب العرب         •
بهيكل مهني وطني أو قومي يمكن من المحاسبة في ظل عدم جدية في أغلـب الأقطـار                 
العربية لحماية الملكية الفكرية ومعاقبة غير الملتزمين بقوانينها الصادرة في أغلـب هـذه              

  .الأقطار أيضا 

، والحرص علي   تساهل كثير من المنظمات التدريبية الصغيرة في جدية العملية التدريبية            •
تحقيق الفائدة المرجوة من التدريب ، وسعي عدد من هذه المنظمات لتحقيق مكاسب مادية              
قصيرة الأجل تخرج بعدها من سوق التدريب ، لكن بعد أن تسبب الكثير من الأضـرار                
لسمعة نشاط التدريب والتنمية البشرية ، وتنعكس سلبا علي تقييم مهنة التدريب ، ونظـرة               

 .  طالبة الخدمة التدريبية لهذا النشاط المنظمات 

ضعف أنشطة البحوث والتطوير في أغلب منظمات التدريب العربية ، وعدم ابتكار مواد              •
تدريبية ، وأساليب تدريب مرتبطة بثقافتنا العربية ، وتعالج القضايا الإدارية ذات الأولوية             

ر يفرز ، ويميز بين مـا هـو   في مؤسساتنا ، والميل إلي النقل والترجمة دون ما جهد كبي  
مفيد ويخاطب الاحتياجات الحقيقية لمنظماتنا ،  أم هو فقط استجابة لصرعات تدريبية قـد         

 .تكون مناسبة أكثر لاحتياجات مجتمعات أخري 

الاهتمام أكبر بتقديم البرامج التدريبية ، دون ما اهتمام بقياس مردود التـدريب ، وقيـاس      •
 ، والذي لا يتأتى إلا بالاهتمام الأكبر بمـدي   ROI التدريب العائد علي الاستثمارات في

 .انعكاس البرامج التدريبية ، وما يقدم فيها علي رفع مستوي الأداء بالمؤسسات المبتعثه 

يكفي أن  (عدم ارتباط أغلب منظمات التدريب العربية بالشبكة العالمية لمنظمات التدريب            •
ربية عضو بالاتحاد الدولي لمنظمـات التـدريب        منظمة ع  ) ٣٣( نذكر أنه لا يوجد غير      

كذلك عدم تعاون هذه المنظمات مهنيا وفنيا مع منظمات التـدريب   ) .  IFTDOوالتنمية 
الأجنبية الكبرى ، وبالتالي ضعف عملية نقل المعرفة ، ونقل التكنولوجيا في مجال التنمية              

 . البشرية 
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  : الخدمة التدريبيةالسلبيات التي ترجع للمنظمات طالبة : ثانيا

  
 تعكس إعطاء أولويـة     – في الكثير من المنظمات العربية       –غياب إستراتيجيات واضحة     •

عالية لتنمية الموارد البشرية تنعكس علي المنظمات وسياسـاتها ، وضـعف اعتمـادات              
  . الموازنات الخاصة بالتدريب فيها 

  والمسار الوظيفي للمتدربين،      بين التدريب  – في أغلب المنظمات العربية      –عدم الارتباط    •
الأمر الذي ينعكس بالسلب علي جدية المتدربين وشعورهم بأهمية هذه البرامج لمـستقبلهم             
الوظيفي ، وتزويدهم بالمعارف ، والقدرات اللازمة لرفع أدائهـم فـي الوظـائف التـي                

 .يشغلونها أو المرشحين لشغلها 
البة الخدمة التدريبية، وبـين منظمـات       عدم وجود علاقة مهنية مستقرة بين المنظمات ط        •

التدريب بحيث تثمر هذه العلاقة فهما مشتركا أعمق لنوع المشكلات التي تواجههـا هـذه               
المنظمات مما يساعد مراكز التدريب ويحفزها على استثمار أكبر في اعداد برامج، ومواد             

  .تدريبية تخاطب هذه المشكلات
ر البرامج التدريبية سواء مـن حيـث المؤهـل          عدم التدقيق في اختيار المرشحين لحضو      •

الدراسي أو الخبرة العملية أو احتياج المتدرب الحقيقي للتدريب ، والاستجابة في أحيـان              
كثيرة للضغوط والمجاملات في ظل غياب نظام للاختيار الصحيح خصوصا في بـرامج             

 . التدريب الخارجية 
اسـبة للمتـدربين المختـارين، وللأهـداف        عدم التدقيق في اختيار البرامج التدريبية المن       •

  .التدريبية التي تسعى هذه المنظمات من أجل تحقيقها
عدم الوعي بخصوصية التدريب كخدمة مهنية ، والتعامل مع إجراءات الحـصول عليـه               •

، في ظل غيـاب     " السعر"بمنطق توريد السلع والخامات الذي تحكمه بشكل كبير قضية            
خدمة التدريب ، مما ينعكس سلبا علي جودة البرامج التدريبية          معايير واضحة لتقييم جودة     

  . المقدمة ، والأساليب التدريبية المستخدمة ، بل وحتى مستوي المدربين 
ضعف مراكز التدريب الداخلية بالمنظمات العربية ، وضعف المستوي العلمي والعملـي             •

يقية علي واقع العمل داخـل      لأغلب المدربين الداخليين ، وغياب مواد تدريبية متقدمة تطب        
هذه المنظمات ، في ظل غياب وجود حقائب تدريبية جاهزة تستجيب لاحتياجـات هـذه               

  .المنظمات 
ضعف الاستفادة من المتدربين بعد انتهاء برامجهم التدريبية ، وعدم متابعتهم ومشاركتهم             •

ما انخرطوا  بشكل مختلف مما يحبط المتدربين عد العودة، ويجعلهم يشعرون بعدم جدوى            
 .  فيه من برامج، ويحرم المنظمات العربية من الاستفادة بعائد الاستثمار في نشاط التدريب
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  :توجهات لتطوير نشاط التنمية البشرية في العالم العربي 

في ختام هذه الورقة أن نقدم بعض التوجهات؛ التي نعتقد أنها أساسية لتطوير نشاط لعل من المهم 
إننا نعتقد أن النهوض بنشاط التنمية البشرية هو .  والتدريب في العالم العربيالتنمية البشرية

الحكومات، والمنظمات طالبة الخدمة التدريبية، والمنظمات المهنية : مسؤولية مشتركة تتقاسمها
  .مقدمة الخدمة التدريبية في العالم العربي

مة الأولويات، وتحول هذا تبنى استراتيجيات واضحة تضع تنمية الموارد البشرية على ق -١
المورد الى الأصل الهام الذي تملكه بحيث يكون المصدر الأساسي لقوة الاقتصاديات العربية 

يترتب على ذلك وضع الخطط التنفيذية على كافة . لا أن يكون عبئا على هذه الاقتصاديات
ة النظر في كافة المستويات، واعتماد الموازنات اللازمة لتحقيق هذه الاستراتيجيات، واعاد

بدءا من محو الأمية الى تغيير نظم (السياسات والقوانين لتتواءم مع هذه الاستراتيجيات 
 ).التعليم والتدريب

مطالبة الحكومات والمؤسسات العربية باعطاء دوائر الموارد البشرية بها قدرا أكبر من  -٢
ها بشكل يتمشى مع أهمية الاهتمام، ورفعا أعلى لها في الهياكل التنظيمية، وتأهيل كوادر

دورها، وتخصيص قدر أكبر من الموارد والاعتمادات المالية للتنمية البشرية بما يمكنها من 
 .تحقيق الطموحات والتوقعات المطلوبة

ضرورة تنظيم مهنة التدريب في العالم العربي، ووضع الضوابط الحاكمة لممارستها؛ حتى  -٣
ى من الاشتراطات المؤهلة لممارسة هذا النشاط يمكن على الأقل التحقق من الحد الأدن

 .الحيوي أفرادا، ومنظمات

ضرورة وجود منظمة مهنية عربية تجمع منظمات التنمية البشرية، والتدريب العربية في  -٤
اطار تجمع مهني يعمل على رفع مستوى مهنة التدريب بين أعضائه، ويحاسب أيضا 

لحكومات العربية في وضع القوانين أعضاءه عند وجود أخطاء مهنية، ويشارك مع ا
الخبراء "ولقد بذلنا في . المنظمة للمهنة، ويربط أعضاءه بحركة التدريب والتنمية العالمية

الجمعية "جهدا كبيرا حتى أمكن أخيرا تسجيل وانشاء " Teamالعرب في الهندسة والإدارة 
 .مع المهني العربيالتي نقترح أن تكون نواة لهذا التج" العربية للتدريب والتنمية

حث مراكز ومنظمات التدريب العربية على التنسيق، والتعاون فيما بينها؛ خصوصا في  -٥
وعلى الرغم من أننا نأمل . مشروعات التطوير للحقائب التدريبية، وانتاج الأفلام التدريبية

ا لا يمنع دورا كبيرا في هذا الصدد؛ الا أن هذ" الجمعية العربية للتدريب والتنمية"أن تلعب 
صيغ التعاون الأخرى، ومبادرات التنسيق، وروح التحالفات التي يمكن أن تنشا بين هذه 

 .المنظمات

مناشدة منظمات التدريب والتنمية العربية أن تطبيق معاييرا واضحة لقياس جودة الخدمة  -٦
أو على التدريبية المقدمة سواء على مستوى الخبراء المدربين أو مطوري المواد التدريبية، 

وفي هذا المجال فاننا نعتقد أن اعتماد . مستوى البرامج المقدمة وطرق ادارتها ومتابعتها
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 والخاصة بمنظمات ومعاهد التدريب والتي ISO 10015 هي ISOمواصفة جديدة للـ 
 الذي عقد بالقاهرة في نوفمبر IFTDO/Teamتمت في العام الماضي، وقدمت في مؤتمر 

 . واضحا للجودة سوف تشكل معيارا٢٠٠٥

حث منظمات التدريب العربية، ودوائر الموارد البشرية في المؤسسات العربية المختلفة على  -٧
المشاركة في الحركات العالمية للتدريب، والمشاركة في المؤتمرات العربية والعالمية حتى 

وجهات يمكن نقل الكثير من الخبرة وتكنولوجيا التدريب الى منظماتنا من ناحية، وابراز 
 .النظر العربية في قضايا التنمية البشرية في هذه التجمعات العالمية

تشجيع المنظمات العربية على تبني أشكال أخرى للتدريب والتنمية البشرية غير الأشكال  -٨
التقليدية يعتمد على استخدام المرؤوسين كمدربين ينقلون الخبرة الى مرءوسيهم بشكل منظم 

، Coaching، والارشاد On the job trainingى رأس العمل التدريب عل: ومهيكل مثل
 .Mentoringوالرعاية المهنية 

ضرورة مراعاة الأبعاد الثقافية فيما يقدم من محتوى تدريبي؛ ذلك أن مجرد ترجمة مواد  -٩
لابد من بذل الجهد في استيعاب وهضم ما . أجنبية للعربية لا يقدم للمنطقة العربية ما تحتاجه

نظمات العالمية، وأن يتم فرز وفحص هذه المواد ثم تطويرها لكي تكون متناسبة تقدمه الم
مع الأبعاد الثقافية والحضارية للمنطقة من ناحية، وطبيعة وأولويات المشكلات التي تعاني 

 . منها المنطقة من ناحية أخرى

سات أهمية الحرص على اقامة علاقات مستمرة، ومستقرة بين منظمات التدريب، والمؤس - ١٠
طالبة الخدمة التدريبية مما يمكن من خلق فهم مشترك للمشكلات والاحتياجات ومما يشجع 
منظمات التدريب على استثمار جهد أكبر في تصميم وصياغة برامج تدريبية تستجيب 

 .للاحتياجات المحددة لهذه المؤسسات

بق الإشارة إليها؛ تصميم وتقديم برامج تدريبية تخاطب احتياجات الجماعات المهمشة التي س - ١١
 .ذلك أن أغلب البرامج المقدمة لا تستجيب للاحتياجات الخاصة لهذه الفئات

ضرورة تقديم برامج تدريبية تخاطب احتياجات المستقبل خصوصا بعد التحولات العالمية  - ١٢
 :ويمكن أن ندرج هنا على سبيل المثال بعضا من هذه البرامج. الحادثة الآن

 التجريدتنمية مهارات التنظير و - 

 تنمية مهارات اكتساب المعرفة ونقلها للمنظمة - 

 Systemicتنمية مهارات التفكير النظمي  - 

 تنمية مهارات الابتكار والابداع - 

 تنمية مهارات التكيف مع المواقف المختلفة - 

 ادارة المواقف في حالات عدم التأكد - 

  مهارات استخدام التكنولوجيا الحديثة - 
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نجاح جهود التدريب والتنمية البشرية في العالم العربي يتطلب بالتأكيد وفي النهاية فاننا نعتقد أن 
تعديل في نظرة المجتمع والمنظمات العربية الى أهمية العلم والمعرفة، وطرق ووسائل اكتسابها 
وعلى رأسها التعليم، والتدريب، وادراك ما يمكن أن يضيف ذلك الى قيمة الموارد البشرية التي 

  .تمتلكها أقطارنا

  


