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ملخص
أسلوب إعادة الهندسة في عملیات تدریب الموارد البشریة في المؤسسة استخدامفعالیةتقییمهدفت هذه الدراسة إلى 

الشركات بعض ، وقد تناولت الدراسة مجموعة من النماذج والدراسات التطبیقیة التي تجسد واقع ذلك في الاقتصادیة
تنفیذ أسلوب إعادة ، فالتدریب یدعم ویعزز عملیات المتغیرینوخلصت الدراسة إلى وجود علاقة تبادلیة بین . العالمیة

الهندسة من جهة، ومن جهة أخرى یحتاج إلى أدوات وأسالیب إعادة الهندسة لكي یكون أكثر فاعلیة ویؤهل المؤسسة 
.أعمالهالمواجهة التحدیات في بیئة 

.تدریب، إعادة هندسة عملیات التدریبهندسة، موارد بشریة،الإعادة :الكلمات المفاتیح

Re-engineering Methodology for the Training of Human Resources in the Economic
Institution -Reference to Internationals Models-

Abstract
This study aims to assess the effectiveness of using the re-engineering method in human
resources training operations in the economic institution. Besides, the study deals with a
number of models and applied studies that reflect the reality of this process in some
international companies. The study concluded that there is a reciprocal relationship between
the two variables. That training supports and enhances the implementation of the re-
engineering process, on the one hand, and on the other one, it needs tools and methods of re-
engineering to be more effective and enablethe institution to confront the challenges in their
environment.

Keywords: Reengineering, human resources, training, training processes reengineering.

Réingénierie comme une méthodologie pour la formation des ressources humaines dans
l'institution économique -Référence aux modèles internationales-

Résumé
Cette étude vise à évaluer l’efficacité de l’usage de la réingénierie dans les processus de
formation des ressources humaines dans l’entreprise économique. On a étudié quelques
modèles et des études pratiques qui ont démontré un lien dans quelques entreprises
multinationales. Cette étude a prouvé l’existence d’une relation réciproque entre les deux
variables. La formation renforce les processus de réingénierie d’un côté, et de l’autre côté
elle requière les outils et les méthodes de la réingénierie pour être plus efficace et permettre à
l’entreprise de confronter les défis dans son environnement d’affaires.

Mots-clés: Réingénierie, ressources humaines, formation, réingénierie des processus de
formation.
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:مةمقد
بصفة هاوهیاكلتهاطبیعتجدید، تفرض على المؤسسة الاقتصادیةز بیئة الأعمال الحالیةالتي تمیّ التحولاتإنّ 

التعامل عدم قدرتها علىنمط الإدارة التقلیدي سببا في بقاؤها على أصبح إذ، مستمرة لضمان بقائها واستمراریتها
.ومواكبتهاالتحولاتمع تلك 
أسالیب إداریة جدیدة للتأقلم مع بیئة الأعمال العمل على انتهاجى المؤسسة الاقتصادیةفرض علیماهذا 
تناسب مع شكل الذي یبال،بإعادة التفكیر في طرق أداء العمل وإعادة تصمیم العملیاتمما یسمح لهاالحدیثة،

".إعادة الهندسة"هذه الأسالیب الأهداف الجدیدة لها، ومن أهم
ویعتبر أسلوب إعادة الهندسة، من الأسالیب الحدیثة التي یمكن للمؤسسة الاقتصادیة من خلاله إعادة تنظیم 

جیز هذا الأسلوب سیرورة عملیاتها وطرق أداء العمل، بالشكل الذي یسمح بتحقیق أهدافها المخطّطة، كما ی
.إحداث نوع من التناغم بین تلك التغییرات والصفات الواجب توافرها في العنصر البشري

ن لدى العاملو من جهة أخرى، یلعب التدریب دورا جوهریا في اكتشاف القدرات والمهارات التي یمتلكها الأفراد 
حقیق الأهداف المخططة بفعالیة، ومنه المؤسسة الاقتصادیة، والعمل على صقلها مما یتیح استغلالها في ت

فالتدریب یعمل على توفیر الاحتیاجات البشریة للمؤسسة الاقتصادیة أثناء عملیات إعادة الهندسة ویمكّنها من 
.الحصول على الموارد البشریة المؤهلة لاستغلالها في المكان الملائم والوقت المناسب

إشكالیة الدراسة
ما سبق، وبالنظر إلى العلاقة المتجذّرة بین إعادة الهندسة والتدریب في المؤسسة الاقتصادیة، تُطرح إشكالیة م

:يالآتالدراسة من خلال التساؤل الجوهري 
؟بالمؤسسة الاقتصادیةتدریب الموارد البشریةفيمنهج إعادة الهندسة استخدامكیف یتم

ام المنهج الوصفي التحلیلي، بُغیة الوقوف على مختلف المعالم النظریة للإجابة على هذا التساؤل سیتم استخد
لمتغیرات الدراسة، والمتمثلة في إعادة الهندسة وتدریب الموارد البشریة، ثم محاولة الوصول إلى نتائج علمیة 

یة كانت معرفیة، لیتم بعد ذلك محاولة إثباتها من خلال دراسة وتشخیص بعض التجارب الرائدة لشركات عالم
سبّاقة في استخدام منهج إعادة الهندسة لتدریب الموارد البشریة العاملة لدیها، ومنه بلوغ النتائج التي یمكن 
للمؤسسات الاقتصادیة بشكل عام والجزائریة منها بشكل خاص، الاعتماد علیها في تطبیق إعادة الهندسة لتدریب 

:یةالآتمواردها البشریة، وذلك من خلال المحاور 
مقاربات نظریة؛-الاقتصادیة هندسة في المؤسسة الإعادة :المحور الأول
الاقتصادیة؛تدریب الموارد البشریة في المؤسسة محددات : المحور الثاني
؛تدریب الموارد البشریةفيهندسة الإعادة دوافع ومتطلبات استخدام : المحور الثالث
.الموارد البشریةعملیات تدریبفي إعادة هندسة عالمیة نماذج : المحور الرابع

:مقاربات نظریة-إعادة الهندسة في المؤسسة الاقتصادیة -1
من المفاهیم الإداریة الحدیثة، التي لاقت رواجا ) Reengineering(أو ما یطلق علیها الهندرة الهندسةإعادة 

تلعبه في حل العدید من المشكلات التي لدى الباحثین والممارسین على حدٍ سواء، نظرا للدور المأمول أن كبیرا 
.تعاني منها المؤسسات الاقتصادیة، وسیتم فیما یلي التطرق إلى مختلف الجوانب النظریة المعرفیة لهذا المصطلح
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:مفهوم إعادة الهندسة-1-1
مایكل "ن ، عندما أطلق الكاتبان الأمریكیا1992الهندرة في بدایة التسعینیات وبالتحدید في عام مصطلحظهر

، ومنذ )Reengineering the corporation Business(الهندرة كعنوان لكتابهما الشهیر "جیمس شامبي"و"هامر
ذلك الحین أحدثت الهندرة ثورة حقیقیة في عالم الإدارة الحدیث بما تحمله من أفكار غیر تقلیدیة ودعوة صریحة 

ستراتیجیات التي قامت علیها الكثیر من المؤسسات العاملة إلى إعادة النظر وبشكل جذري في كافة الأنشطة والإ
.)1(في عالمنا الیوم

الهندرة هي إعادة التفكیر بصورة "على أن ،ورد في ذات الكتابولعل أشهر وأبسط تعریف للهندرة ذلك الذي 
مقاییس الأداء أساسیة وإعادة التصمیم الجذري للعملیات الرئیسیة بالمؤسسات لتحقیق نتائج تحسین هائلة في 

.)2("الخدمة والجودة والتكلفة وسرعة إنجاز العمل: العصریة
تلك المرتبطة بالنشاط، وهي عبارة عن أي نشاط یمثل أهمیة حیویة في فیقصد بها، العملیات الرئیسیة هنا أما 

و التكالیف تسلیم سلع وخدمات المؤسسة سریعا إلى المستهلكین، أو تلك التي تدعم وتعزز الجودة العالیة أ
وهذه العملیات لیست مسؤولیة وظیفة . المنخفضة مثل تقنیة نظم المعلومات، وإدارة الموارد، أو تطویر المنتج

فعلى المدیرین الإستراتیجیین الذین یستخدمون عملیة إعادة . واحدة بعینها، ولكنها تتقاطع وتتداخل بین الوظائف
نشاط بدلا من تركیزهم على الطریقة التي تعمل بها وظائف الهندسة التركیز على العملیات المرتبطة بال

.)3(المؤسسة
الوسیلة الإداریة التي تقدم على إعادة البناء التنظیمي من جذوره، وتعتمد على إعادة "أنها بتعرف الهندرة كما 

إعادة "نهاوتعرف أیضا بأ. )4("هیكلة وتصمیم العملیات الإداریة بهدف تحقیق تطور جوهري في أداء المؤسسة
وكذلك للنظم والسیاسات ) الجوهریة(التصمیم السریع والجذري للعملیات الإداریة والإستراتیجیة ذات القیمة المضافة 

.)5("والبنى التنظیمیة المساعدة، بهدف تعظیم تدفقات العمل وزیادة الإنتاجیة في المؤسسة بصورة خارجة
التخلص من نظم العمل القدیمة والمعمول بها حالیا بشكل جذري، وتصمیم نظم جدیدة "اهكذلك بأنف تعر و 

.)6("بدلا منها
تغییر جذري وإعادة النظر في العملیات الأساسیة التجاریة من أجل إجراء تحسینات "أیضا إلى الهندرةوتشیر

عادة التنظیم والقضاء على بعض العملیات الخدمة والسرعة، من خلال إو الجودة، و ة، فجذریة دراماتیكیة مثل التكل
وإیجاد سبل جدیدة تساعد المؤسسات على تغییر هیاكلها القدیمة إلى عملیات جدیدة ومبتكرة، تجلب العدید من 

.)7("الفوائد للمنظمات مثل رضا العملاء وزیادة الإنتاجیة وتحسین المیزة التنافسیة
كیر في الطریقة التي یتم بها العمل داخل المؤسسة، فهي لا هندسة تعید التفالإعادة ما سبق أن؛ میتضح 

كما أن هذا المفهوم یتمیز عن باقي مداخل التغییر . رها تمامایتحاول ببساطة تحسین عملیات موجودة، بل تغی
التنظیمي كإدارة الجودة وإعادة الهیكلة كونها تعتمد على إحداث تغییرات جذریة وتفرض إعادة التفكیر وإعادة 

لتحقیق تحسینات جوهریة ... لتصمیم لكل ما تقوم به المنظمة من أعمال ومهام وإجراءات ونظم وتدفق العمل ا
.وملموسة في كل المجالات

، بل )departments(عنى بإعادة تصمیم الإدارات أو الأقسام إعادة الهندسة لا تُ ،إلى أنأیضاجدر الإشارة تو 
والتي تؤدیها تلك الإدارات والأقسام، فهذه العملیات هي ،)8(في المؤسسة) Processes(إعادة تصمیم العملیات ب
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مصدر المشكلات التي تعاني منها المؤسسة، وهي التي ینبغي التغییر فیها بشكل جدید ومبتكر من خلال إعادة 
.)9(تصمیمها

)10(:هندسة بصفة أساسیة فيالوتتمثل أهداف إعادة 

 هذا الهدف في تمكین المؤسسات من التركیز بصفة أساسیة على عملائها التركیز على العملاء، حیث یتمثل
بحیث یتم إعادة هندسة العملیات بهذه هم، والسعي الدائم نحو إشباعها، ورغباتاحتیاجاتهمالقیام بتحدید ب

؛المؤسسات لتحقیق هذا الهدف الأساسي
 كل أسالیب في إحداث تغییرات جوهریة وأساسیة بالتغییر الجذري في الأداء بالمؤسسات المعاصرة، وذلك

ن العاملین بها من تنفیذه لتحقیق مكّ العمل وأدواته ونتائجه، بالإضافة إلى تصمیم العمل بهذه المنظمات وذلك بما یُ 
؛ورغبات عملائهااحتیاجاتأهداف المؤسسة وإشباع 

؛ورغبات العملاءاحتیاجاتتتناسب مع بمستوى جودة المنتجات التي تقدمها المنظمة لعملائها لالارتقاء
 ،توفیر نظم بالسرعة في الأداء، حیث تسعى إعادة الهندسة إلى تمكین المؤسسة من أداء أعمالها بسرعة فائقة

؛القراراتواتخاذفي حل المشكلات ثنها من سرعة البمكّ معلومات لدیها تتسم بالكفاءة والفعالیة، بما یُ 
كیز على العملیات ذات القیمة المضافة وإلغاء العملیات غیر الضروریةالتر بالتخفیض في التكالیف.
:متطلبات إعادة الهندسة-1-2

یحتاج تنفیذ أي برنامج لإعادة الهندسة إلى توافر عدد من المتطلبات الأساسیة والتي یمكن تسمیتها بالعناصر 
)11(:يیأتما ومن تلك المتطلبات،الحاسمة للنجاح

 أن یرتبط برنامج إعادة الهندسة بالرؤیا والأهداف الإستراتیجیة للمؤسسة، وتعزى نسبة الإخفاق العالیة في
اوأهدافهارؤیتهبرامج إعادة هندسة العملیات إلى فشل العدید من المؤسسات في دمج برامج إعادة الهندسة في 

؛الإستراتیجیة
 وقناعة الإدارة العلیا بضرورة الحاجة لتبني برنامج لإعادة التزامیتوقف نجاح إعادة هندسة العملیات على مدى

هذه القناعة یجب أن تترجم في شكل دعم ومؤازرة فعالة من . الهندسة، من أجل تحسین الوضع التنافسي للمؤسسة
ذ خلال توضیح الرؤیة وإیصالها لجمیع العاملین، والحصول على ولاء المدیرین في المستویات الوسطى لتنفی

؛برنامج إعادة الهندسة
 علىحیث تعتمد . خلال تنفیذ المراحل المختلفة لعملیة إعادة الهندسةالاتصالتحتاج المؤسسة إلى عملیة

قناعة الموظفین في المراحل الأولیة بتنفیذ إعادة الهندسة وتقبلهم للتغیرات المترتبة على عملیة التنفیذ بصورة 
. الفعال والمستمر مع أصحاب المصالح داخل المؤسسة وخارجهاالاتصالات تبني قنو علىعلى قدرتهم و جوهریة 

؛التنظیمي عند الشروع في تطبیق إعادة الهندسةالاستقرارضروریة لتحقیق الاتصالوتعتبر عملیة 
 تمكین الموارد البشریة كخطوة هامة في نجاح تطبیق إعادة الهندسة، حیث أظهرت العدید من الدراسات أهمیة

ووفقا لفلسفة إعادة الهندسة یتم تخویل . رد البشري كعنصر أساسي وحاسم لنجاح تنفیذ عملیة إعادة الهندسةالمو 
قرارات ذات العلاقة بعملهم، وهذا بطبیعة الأمر یعني التخلي عن لاتخاذالعاملین في المستویات الإداریة الدنیا 

ع مستوى الرضا الوظیفي وتطویر العاملین لیصبحوا والهدف من تمكین العاملین رف،النمط البیروقراطي السائد
.مهارات متعددةويذ
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جدر الإشارة أیضا إلى الأهمیة البالغة لتكنولوجیا المعلوماتتوفي إطار الحدیث عن متطلبات إعادة الهندسة 
على عتمادالاكأداة فعالة لبناء عملیات جدیدة بدلا من استخدامهافي تدعیم هذا الأسلوب الإداري، حیث یعتبر 

وقد ركز ،العملیات القائمة على النظام القدیم لتكنولوجیا المعلومات الموضوع الغالب على أدبیات إعادة الهندسة
.تكنولوجیا المعلومات الحدیثة لدعم تنفیذ عملیة إعادة الهندسةاستخدامعلى أهمیة الحاجة في "هامر"

مجموعة التقنیات التي تستخدم للحصول على المعلومات وتخزینها ،إلىتكنولوجیا المعلومات تشیر كما 
ویتضح أن تكنولوجیا المعلومات تعد وسیلة للأفراد والمؤسسات .)12(وتبادلها وتوفیرها لطالبیها بسرعة وبفاعلیة

برمجیات، تقنیات الحاسوب والاستخداملبلوغ أهدافها بأسرع وأیسر الطرائق في العمل، إذا تركز بشكل كبیر على 
غیة تحقیق على الرغم من أنها تشتمل على جمیع التقنیات التكنولوجیة ولیس الحاسوب وأنظمته وبرمجیاته فقط، بُ 

.)13(استخدامهاالعظمى من الاستفادة
:هندسةالمراحل إعادة -1-3

،خمس مراحلعبریتطلب القیام بهاإعادة الهندسة بصورة فعالة، أن، إتمامعلىاتفق العدید من الباحثین
)14(:يأتییمكن إیجازها فیما 

المؤسسة انطلاقةالإعداد المناسب للوصول إلى إجماع حول الأهداف التي تمثل خلالهایتم :مرحلة الإعداد
؛والأهداف التي تمثل الغرض من وجود مشروع إعادة الهندسة

العملاء وتحدید العملیات الإستراتیجیة ذات القیمة احتیاجاتتتم بتطویر نموذج یهدف لتلبیة : مرحلة التحدید
المضافة وذلك بالمسح الشامل للمؤسسة والموارد المطلوبة، بالإضافة إلى تفعیل عملیات معینة مع تحدید أولویات 

؛القیام بها
 حدید كبیرة في عملیات إعادة الهندسة، وتانطلاقةأي البحث عن الفرص التي تحقق :)الرؤیة(مرحلة التصور

إحداثه؛تصورات للتغییر الجذري المراد باعتبارهاالفرص المتاحة 
وثانیهماهما الحصول على التصمیم التقني لتطبیق التصورات، أولا؛تنقسم بدورها إلى مرحلتین:مرحلة الحل

؛الذي ینظم ویرتب الموارد البشریة التي ستحتل وظائف عملیة التغییرالاجتماعيعمل التصمیم 
 بلوغ وتحقیق التصورات الخاصة بالعملیة والتطبیق على نموذج مصغر من أجل الإنتاجیة بتتم :التحولمرحلة

الكاملة للعملیات الجدیدة، وتعتبر هذه المرحلة من أخطر وأدق المراحل لتحدید تصور شامل للتغییرات وإدارتها، 
المؤسسة وكیفیة التعامل معها، وهو ما یبرز وهنا یبرز الدور الإداري في فهم وإدراك التغییرات التي تحدث في 

.أیضا أهمیة فهم إدارة التغییر وكیفیة التعامل معها بفعالیة
:الاقتصادیةتدریب الموارد البشریة في المؤسسة محددات -2

إن التدریب هو أحد الوسائل التي تستخدمها الإدارة من أجل تطویر وتنمیة القدرات العلمیة والسلوكیة للموارد 
ومواجهة التغیرات على مستوى البیئة الداخلیة وازدهارهاالبشریة بالشكل الذي یمهد الطریق نحو نمو المؤسسة 

.والخارجیة
:مفهوم تدریب الموارد البشریة-2-1

من الأهمیة أن تخضع كافة الموارد البشریة بالمنظمة لبرامج تدریبیة مستمرة، ویقصد بالموارد البشریة هنا 
مختلف الوظائف التي یشغلونها في و ، فیهاوالأقسام التي یعملون الإداراتمهما اختلفتجمیع العاملین بالمؤسسة 

.المستویات الإداریة
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محاولة لتنمیة الأفراد حالیا ومستقبلا من خلال زیادة مهاراتهم "على أنه ) Training(ویعرف التدریب 
.)15("ومعلوماتهم

السلوك، من خلال تجربة و المهارة، و مجهود مخطط ومنظم لتغییر أو تطویر المعرفة، "أنه بأیضایعرف كما 
قدرات من اكتسابوالغرض منه هو تمكین الفرد من . التعلم لتحقیق الأداء الفعال في نشاط ما أو مجموعة أنشطة

.)16("أجل أن یتمكن من أداء مهمته أو وظیفته على نحو كاف
سسة بغیة التطویر وسیلة لملاحقة التطور وإحداث التغییرات اللازمة في المؤ "أیضا بأنه التدریب ویعرف 

مجموعة الطرق " یشیر إلى كما ، )17("المستمر وتحسین أداء العاملین وإكسابهم المهارات والخبرات الجدیدة
.)18("المستخدمة في تزوید الموظفین الجدد أو الحالیین بالمهارات اللازمة لأداء وظائفهم بنجاح

أماكن وتدریب العامل یمكن أن یتم في.لنظریةمجموعة من المعارف ا، اكتسابكذلك بأنهالتدریبف عر وی
المنظمة التدریبیة یغطي كافة النشاطات ومنه فهو . بالتناوب بین الدورة والعملخلال دورة معینة أووهذاالعمل، 

.)19(رف جدیدةامعلومات معینة، ومعاكتساببدقة ومنهجیة بهدف 
الموارد البشریة مهارات جدیدة أو تطویر المهارات یهدف إلى إكساب نشاط التدریب نّ، فإخلاصة ما سبق 

الحالیة بما یواكب مستجدات العمل، في ضوء تقییم أداء الموارد البشریة، ویعمل على معالجة جوانب الضعف في 
هذا الأداء وتدعیم وتقویة جوانب القوة فیه في مسعى إلى تطویر وتحسین أداء هذا المورد وتمكینه مما هو 

.م في الوقت الراهنمطلوب من مها
إذا كان التدریب عملیة منتظمة ومستمرة تهدف إلى إحداث تغییرات عقلیة وسلوكیة وفنیة محددة، منه، و 

حالیة ومستقبلیة یتطلبها العمل الذي یؤدیه الفرد بالمنظمة، فإن هناك مفاهیم أخرى مثل التعلیم احتیاجاتلمواجهة 
)Education (للأهدافالنشاط التدریبي وعدم تحقیقه فعالیةتدریب، وهذا ما یحد من یمكن أن تختلط مع مفهوم ال

.المخططة
یرجع هذا و مزاولة النشاط التدریبي بطریقة تجعله تعلیما محضا، ،إلىبین التدریب والتعلیم الخلط یؤديقد ف

.)20(رالآخكل منهمایكمل و مشتركة بینهما، فهما مترابطان الجوانب العلى التركیزالخلط إلى 
بینما التدریب هو ردود الأفعال .مهارات وقدراتو فالتعلیم هو عملیة تأسیس الشخص لمعلومات جدیدة، 

.)21(لنشر التعلیماتخاذهاالمتعددة التي یمكن للمنظمة 
التعلیم والتدریب كلاهما یمدان الفرد بالجدید في المعارف والعلوم الحدیثة، وفي حین یكتفي التعلیم بید أنّ، 

الأشیاء والظواهر والقیم زوید الفرد بالمعارف العلمیة وإیصاله إلى مرحلة التفكیر السلیم، من خلال معرفةبت
والمبادئ التي قد تساعده في مجابهة المواقف المختلفة عبر حیاته كلها، فالتدریب یهتم بنقل المعرفة إلى حیز 

.)22(مهاراتالتطبیق وتطویع هذه المعرفة إلى خدمة العمل وتحویلها إلى
:الموارد البشریةأنواع تدریب-2-2

:يأتیما یمكن تقسیم التدریب على اعتبارات عدّة، من أبرزها 
23(:التدریب حسب هذا المعیار إلىینقسم :ء التدریبحسب مكان إجرا(

ویشمل التدریب أثناء ممارسة العمل، ویتم تحت إشراف مباشر من الرئیس المباشر :التدریب في موقع العمل
وهنا یتعلم الفرد المتدرب من خلال مشاهدة وملاحظة شخص أو . للمتدرب أو أحد الموظفین القدامى في القسم

ویفترض . سة العملأشخاص آخرین لدیهم الخبرة والمهارة یقومون فعلیا بالعمل، ومن ثم یقوم المتدرب نفسه بممار 
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ص بعض وقته لتقدیم التوجیه والإرشاد اللازم للمتدرب أثناء لقائم بالتدریب خبرة طویلة وأن یخصّ اىلدكونتأن 
؛ممارسته مهامه

هنالك بعض الأعمال التي من الأنسب والأفضل أن یتم التدریب علیها خارج :خارج موقع العملالتدریب
أي خطأ أثناء التدریب مخاطر عالیة كما یحدث مثلا في على ترتب تندما موقع العمل، وهذا النوع یفضل ع

كما أن التدریب داخل المنظمة وخارج موقع العمل یكون مناسبا للبرامج المطلوبة بعد ساعات ،تدریب الطیارین
مع وحدات العمل وحیث یكون التدریب أثناء العمل معیقا للعمل أو الاتصالاتالدوام، أو البرامج التي تتطلب 

.مؤذیا
ن من التدریب بكونهما یقعان داخل المنظمة، غیر أنّ النوع الأول یقع في موقع العمل والثاني هاذان النوعایتمیز 

:یقع خارج موقع العمل، وهنا ینبغي إضافة نوع ثالث من التدریب وفقا لهذا المعیار وهو
تلجأ المنظمة إلى إرسال موظفیها للتدریب في أماكن بعیدة عن عملهم الحالي عندما :التدریب خارج المنظمة

.)24(داخل المنظمةتقتضي بعض الأعمال مستویات عالیة من المهارة لا یمكن توفیرها 
25(:التدریب حسب هذا المعیار إلىینقسم :حسب نوع الوظائف(

یهتم بالمهارات الیدویة والمیكانیكیة في الأعمال الفنیة والمهنیة، ومن أمثلتها أعمال :التدریب المهني والفني
.وغیرها... الكهرباء، والنجارة، والصیانة، والتشغیل 

یتضمن معارف ومهارات على وظائف أعلى من الوظائف الفنیة والمهنیة، وتشمل عادة :التدریب التخصصي
هنا لا تركز و والمبیعات، وهندسة الإنتاج، وهندسة الصیانة، والمعارف والمهارات الأعمال المحاسبیة، والمشتریات، 

كثیرا على الإجراءات الروتینیة، وإنما تركز على حل المشاكل المختلفة، وتصمیم الأنظمة، والتخطیط لها، 
.القرار فیهاواتخاذومتابعتها 

شرافیة اللازمة لتقلد المناصب الإداریة الدنیا یتضمن المعارف والمهارات الإداریة والإ:التدریب الإداري
واتخاذ، أو الوسطى أو العلیا، وهي معارف تشمل العملیات الإداریة من تخطیط، وتنظیم، ورقابة، )الإشرافیة(

.والاتصالقرارات، وتوجیه، وقیادة وتحفیز، وإدارة جماعات العمل، والتنسیق، 
:خطوات عملیة تدریب الموارد البشریة-2-3

)26(:یةالآتعملیة تدریب الموارد البشریة عبر الخطوات تتم 

 تخطیط عملیة التدریب، وترتكز هذه الخطوة بصفة عامة على حصر عدد ونوعیة العاملین الذین ستشملهم
عملیة التدریب وكذلك تحدید المجالات المراد تدریبهم علیها وإكساب القدرات والمهارات اللازمة لممارسة أعمالهم 

؛فاءةبك
 تحدید أهدافه ومنها تنمیة معلومات المتدرب بإحاطته بالجدید في العلوم بتنظیم ومتابعة البرنامج التدریبي

إكسابه مهارات جدیدة في مجال تخصصه لتنمیة و والمعارف المرتبطة بموضوعات ومجالات معینه لتحسین أدائه، 
وإكسابه قیما واتجاهاتهقدراته العلمیة أو التطبیقیة بما یحقق كفاءة وفاعلیة الأداء، إضافة إلى تطویر سلوكیاته 

؛نحو مسائل أو مواقف معینةجدیدةواتجاهات
نطقي لهذه الموضوعات والترابط تحدید الموضوعات التي سیتم تدریب الموظف علیها، مع مراعاة التسلسل الم

؛بینها بما یتفق مع تسلسل وترابط المعلومات والأفكار والمعارف المراد إكسابها للمتدرب
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أسالیب التدریب (رات والمعارف والخبرات الجدیدة تحدید أسالیب التدریب التي تهدف إلى تزوید المتدرب بالمها
الأسالیب ما یرتبط بالتدریب أثناء العمل وفي وقت العمل الرسمي، الفردي، أسالیب التدریب الجماعي، وهناك من 

؛)إلخ... ومنها ما یرتبط بالتدریب خارج نطاق العمل 
 تحدید الوقت المناسب لتنفیذ البرنامج التدریبي والذي یجب أن یتفق مع طبیعة البرنامج وعدد الموضوعات

؛دریب على طبیعة ومستوى المتدربینالتي یشملها ومدى أهمیتها، كذلك یتوقف طول فترة الت
 في يخارجالتحدید المكان المناسب للتنفیذ، وقد یتم ذلك داخل المنظمة، وهو ما یعرف بالتدریب الداخلي، أو

؛مراكز تدریب متخصصة وهو ما یعرف بالتدریب الخارجي
؛بدأ عملیة التنفیذ الفعلي للبرنامجتنفیذ البرنامج التدریبي بنقله من الواقع النظري إلى الواقع المیداني، حیث ت
 تقییم مدى فاعلیة الجهود التدریبیة ومدى تحقیق البرامج لأهدافها المخططة، ویفید الوقوف على هذه الأسباب

.المشكلاتوالمشكلات في تخطیط وتنفیذ برامج تدریبیة جدیدة بحیث یتم تلافي هذه 
:تدریب الموارد البشریةفيهندسة الإعادة دوافع ومتطلبات استخدام -3

المنظمة، وتحقیقفيالعمالومعارفخبراتو ، مهاراتتحسینلةلإستراتیجیاالأدواتأحدالتدریبیعتبر
غالبا ما تبقى للتدریبالتقلیدیةالنظمتطبیقظلفيغیر أنه . الأداءكفاءةة ورفعنتاجیالإبزیادةأهدافها المتعلقة

هناك فجوة بین الأهداف المخططّة للبرامج التدریبیة والنتائج المحققة بعد تنفیذ كل برنامج، وهذا ما یشكل دافعا 
قویا للتحول نحو استخدام إعادة الهندسة في تدریب الموارد البشریة، وعلى العموم یمكن تقدیم أهم دوافع ومتطلبات 

:يیأتب الموارد البشریة في ما استخدام إعادة الهندسة في تدری
:معوقات ومشكلات التدریب التقلیديدافع -3-1

تعمل التي على تزوید المتدربین بكمیات هائلة من المعلومات والبیاناتبشكل عام التدریب التقلیدي یعتمد 
بیئة العمل إلى البیانات بعد عودتهم المعلومات و هذه على أن یتم استخدامتنمیة مهاراتهم الوظیفیة، على 

.)27(منها في تطویر الأداء وتحسین الإنتاجیةوالاستفادة
التطبیقات العملیة للتدریب التقلیدي تبین أنالمسجلة بعد من خلال الملاحظات تفید العدید من الدراسات أنه، و 

جوانب ، ومن بینفشله في تحقیق الأهداف المخططةأدت إلى متعددة،یعاني من أوجه قصور هذا الأخیر 
)28(:القصور والمشكلات التي یعاني منها التدریب التقلیدي ما یلي

 عجز النظم التعلیمیة عن تخریج أفراد مؤهلین بالمهارات الأساسیة، ذلك أن التقصیر في إعداد الأفراد جیدا
؛وهم في المدارس والجامعات یمثل جزءا كبیرا من المشكلة التدریبیة في مكان العمل

مدیرین ولیس كموجهین، و كمدربین، یرین للقدرة على تدریب مرؤوسیهم فهم یعملون كمشرفین ولیس المدافتقار
وذلك نابع من كون المدیرین لیس لدیهم الخلفیة والمعرفة الأساسیة لتدریب مرؤوسیهم، بمعنى آخر لیس لدیهم ما 

؛یعطونه لمرؤوسیهم إما جهلا أو أنانیة
؛ل من المنظمة والمتدرب والمدربیتم التدریب في وقت غیر مناسب لك
إلى تكنولوجیا التدریب، فالتدریب طبقا للأدوات والمساعدات والتجهیزات التقلیدیة لم یعد مجدیا في الافتقار

؛عصر المعلومات والعولمة والتغیر التنافسي السریع
؛ج التدریبیةعدم وجود نظم فعالة لمكافأة المتدربین ومكافأة الأداء الفعال الناتج عن البرام
؛كفاءة مصممي البرامج التدریبیة وأیضا عدم وجود العدد الكافي منهمانخفاض
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وقد أوضحت الدراسات التطبیقیة في هذا المجال أن خمس . یستهلك التدریب في الإطار التقلیدي وقتا أطول
والانتقال؛ن ساعة أخرى للسفر یخمس وعشر ساعات تدریب خارج المنظمة تحتاج إلى 

 ؛التدریبیةوالاستثماراتیستهلك التدریب التقلیدي مزیدا من الأموال
 ن عندما یعودون إلى عملهم، إما و المتدربمن المعلومات والبیانات والمعارف التي حصل علیها الاستفادةعدم

نهم قد نسوها لكونها غیر مناسبة لوظائفهم، أو لكونها تحتاج إلى متطلبات وإجراءات لا تتوافق وبیئة العمل، أو لأ
؛لمرور وقت طویل علیها، أو لتقادم هذه البیانات

بتصمیم البرامج نصعوبة تقییم أداء النظام التدریبي سواء على مستوى المدربین أو المتدربین أو القائمی
.التدریبیة

هذه ، فعالیتهالتدریب التقلیدي بصفة عامة، یعاني من معوقات وقیود كثیرة تحد من ،یتضح مما سبق أنّ 
المعوقات والقیود شكلت دافعا رئیسیا للتوجه نحو إعادة هندسة عملیات التدریب كأسلوب حدیث لضمان فعالیة 

.التدریبیة بالمؤسسة الاقتصادیةالبرامج
:هندسةالإعادة تغذیة عكسیة في نظام التدریب كدافع -3-2

، لذلك لابد من التركیز على تقدیم برامج تدریبیة من بالتغییرتأثرا كبیرا،منظمةأي الموارد البشریة فيتتأثر 
بتقدیم الاهتمامكما یجبلها أثناء التغییر، ونوالضغوط التي یتعرض،فراد معنى وسبب التغییرتبین للأشأنها أن 

.)29(تكنولوجي جدید أو ممارسات جدیدة ناتجة من إعادة الهندسةاستخدامبرامج لتنمیة مهارات الأفراد لتدعیم 
في قطاعات المؤسسة المختلفة، -كما هو الحال مع منهج إعادة الهندسة–فعند إدخال نماذج تنظیمیة جدیدة 

فإن الأمر یتطلب أن تتكیف الموارد البشریة مع المتطلبات الجدیدة للعمل، ویتطلب الأمر أن تكتسب أو تعدل من 
ت معینة إذا ما أرادت المؤسسة تنفیذ رسالتها والحفاظ في مجالا) مواقفها(واتجاهاتهامعارفها وقدراتها ومهاراتها 

.على تكیفها في بیئة تنافسیة ومتغیرة، وهذا في إطار ما یسمى بإعادة هندسة الموارد البشریة
الوظیفيالإطارمنالتخلصإذا كان بالإمكانمشكلةأیةإلىتؤديلنالبشریةالمواردهندسةإعادةإن

ا أمكنمغیر أن ذلك یتطلب أولا الاستفادة.الجدیدةالمنظمةلمتطلباتتبعاجدیدٍ إطارٍ وتوظیفِ حالیاً،الموجود
.)30(حالیاالموجودةالبشریةالمواردمن

عادة هندسة الموارد البشریة عن مفهوم إعادة الهندسة، فإذا كان جوهر إعادة الهندسة هو تعظیم إلا تخرج و 
القیمة بالنسبة للمنتج والمستخدم، فإن إعادة هندسة الموارد البشریة هي محاولة مخططة ومبرمجة لتعظیم قیمة 

استخدامهس المال البشري وتفعیل إعادة تكوین وتشكیل محتوى المعارف والمهارات لدى رأبالموارد البشریة، 
.)31(قدرة المؤسسة وتنافسیتهاوتنمیةلصالح المؤسسة، وتحویله إلى رأس مال فكري قادر على تدعیم 

ومساندةدعمإلىتحتاجالعلیاالإدارةلأنهندسةإعادةتطبیقعندالحیویةالأدواتمنالتدریبیعتبرو 
علیهمیجابیةالإوالآثارالجدیدالمنهجمزایالهمتوضحالتيللعاملینالموجهةالبرامجخلالمنوذلكلهاالتدریب

.معهاوالتكیفالجدیدةللتغیراتالأفرادمقاومةتقلیلإلىیؤديذلكوكل
تغیراتوإجراءجدیدةومناهجومفاهیمنظمإدخالعندالتدریبيالنشاطمنالمستهدفهوذلككانفإذا
أداةیكونحتىنفسهالتدریبيالنشاطفيجذریةتغیراتوإحداثتطویریتطلبالأمرفإنالعمل، فيجوهریة

أحدالتدریبیكونأنوجبلذابالمنظمة،التدریبهندسةإعادةأهمیةتأتيوهناالمؤسسةأهدافلتحقیققویة
.)32(المنظمةفيهندسة الموارد البشریةلإعادةنظامأيتطبیقعندالأولىالخطوات
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:تدریب الموارد البشریةمتطلبات تطبیق منهج إعادة الهندسة في عملیات -3-3
بأهمیة منهج إعادة الاعتقادبالهندسة یجب أن تدعم الإدارة العلیا هذه الفلسفة للتغییر إعادةلنجاح عملیة 

الهندسة والثقة في النتائج النهائیة عند تطبیقه سواء على مستوى أحد الأنشطة كالتدریب أو على مستوى المنظمة 
التي للتغییر الجذري لعملیات التدریب خاصة في ظل المنافسة الشدیدةوالاستعدادفضلا عن الرغبة . ككل

.تتعرض لها منظمات الأعمال
لتحمل مخاطر ومعوقات التدریب في الآجال القصیرة، ودراسة جدوى تطبیق الاستعدادإلى ذلك ویضاف

عدم التأخر في تنفیذ برامج إعادة هندسة و ،المنهج الجدید والتعرف على النتائج المتوقعة خاصة في الأجل الطویل
.)33(عملیات التدریب والبعد عن التردد والخوف من الفشل

العمل على توفیر متطلبات بكما یظهر دعم الإدارة العلیا لتطبیق منهج إعادة الهندسة في عملیات التدریب 
)34(:والتي یمكن حصرها في الآتي،ذلك

إعادة هیكلة و إیجاد قسم أو إدارة مسؤولة عن التدریب في الهیكل التنظیمي، ومنها: المتطلبات التنظیمیة
تحدید السلطات والمسؤولیات و النشاط التدریبي في المنظمة مما یؤدي إلى المرونة والسرعة والدقة في الأداء، 

تحدید العلاقة بین إعادة هندسة قسم و التدریبیة سواء على مستوى قسم التدریب أو على مستوى مختلف الإدارات، 
وتوفیر نظام فعال للمعلومات للاتصالسبق فإن توفیر نظام جید بالإضافة لما. التدریب وباقي الأنشطة الأخرى

مع وجود نظام سلیم لتقییم الأداء، كل هذه تعتبر من المتطلبات الأساسیة لتطبیق منهج إعادة الهندسة في مجال 
؛التدریب
جذري في المفاهیم للإعداد الجید للمدربین والمسؤولین عن التدریب لإحداث التغییر الوهذا: المتطلبات البشریة

إقناع وتأهیل الأفراد المرتبطین بعملیة التدریب داخل المنظمة لقبول إعادة الهندسة و والأفكار والطرق التدریبیة، 
بناء الثقافة التنظیمیة لدى و ،والمشاركة في تنفیذها مع شرح مزایا إعادة الهندسة بالنسبة لهم في الأجل الطویل

لتزاماالهندسة والجودة الشاملة والتحول إلى فرق العمل الموجهة ذاتیا، وتطویر الأفراد مثل التكیف مع إعادة
تصمیم فرق العمل الموجهة ذاتیا القادرة على التعلم والتدریب الذاتي، وفرق تحسین الجودة، و الأفراد بخدمة العمیل

توفیر الحلول للمشاكل التي تعترض العاملین في ظل إعادة الهندسة مثل مشكلة و فرق حل المشاكل وغیرهاو 
.عن جزء كبیر من المدربین في الفصول الدراسیةوالاستغناءتخفیض العمالة في قسم التدریب 

وتتمثل في توفیر المیزانیات الملائمة لتحقیق أهداف إعادة هندسة النشاط التدریبي، :المتطلبات المادیة
توفیر بیئة العمل المناسبة و ،یم نظام فعال لأجور ومكافآت المدربین تتناسب وأهمیة الدور الذي یقومون بهتصمو 

إدخال نظم متقدمة مثل شبكة و التجهیزات التدریبیة، و التهویة والإضاءة، و المساحة، و التصمیم، و من حیث الموقع، 
، إضافة إلىة لإمكانیة ترشید الوقت والجهد والتكالیفعلى التجهیزات الآلیوالاعتمادعن بعد والاتصالالإنترنت 
.محدودةلاستثماراتطرق جدیدة للتدریب تعطي نتائج أسرع ودقة أكبر وتكلفة أقل وتحتاج اكتشاف
الموارد البشریة مدى فعالیة سة في المؤسسة یعتمد على دمنهج إعادة الهنأنّ استخداما سبق، وفي ظل مخلاصة

ذلك، أي التدریب طبقا للأدوات والمساعدات دونداخل المؤسسة في نجاحه، فإن التدریب التقلیدي یحول 
وهو ما یتطلب من المؤسسة إحداث ،والتجهیزات التقلیدیة والذي یفتقر خاصة إلى تكنولوجیا التدریب كعنصر هام

موارد البشریة في إطار إعادة الهندسة، أي إعادة هندسة التغییرات الجذریة والجوهریة في عملیات تدریب ال
.هذا الأخیرفعالیةالتي تعمل على الرفع من " عملیات التدریب
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:الموارد البشریةفي إعادة هندسة عملیات تدریبعالمیة نماذج -4
والتي تم تنفیذها الرائدة في موضوع الدراسة،مجموعة من الدراسات والنماذج هذا المحور، استعراضسیتم في 

.في بعض الشركات العالمیة
ویهدف هذا العرض إلى تحدید الخطوات العملیة التي یتطلبها استخدام أسلوب إعادة الهندسة في تدریب 
الموارد البشریة، وذلك لتدعیم البناء النظري المعرفي الذي تم التطرق إلیه في ما سبق من هذه الدراسة، ومنه بلوغ 

الذي یمكن أن تسلكه المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة لتطبیق أسلوب إعادة الهندسة في تدریب السبیل الأمثل 
.مواردها البشریة

بعض الشركات التي تجربة عرض بالأول یُعنى الجزء إلى جزئین، المحورسیتم تقسیم هذا لتحقیق ذلك، و 
أماالواقع العملي، فيح هذا المنهج قامت بتطبیق مفهوم إعادة هندسة العملیات بنجاح وذلك من أجل توضی

منهج إعادة الهندسة في عملیات تدریب الموارد استخدمتالتطرق إلى بعض الشركات التي بفسیُعنىالجزء الثاني 
.البشریة

:نماذج إعادة هندسة العملیات-4-1
وشركة،)IBM(شركة ؛من بین أهم الشركات التي نجحت في تطبیق مفهوم إعادة هندسة العملیات كل من

)Aetna Life & Casualty(.وسیتم في ما یلي التطرق إلى مختلف معالم النموذجین:
*(شركة نموذج : أولا

IBM(:
من أهم النماذج الناجحة لعملیة إعادة الائتمانفي قسم IBMاعتمدته شركة یعتبر برنامج التغییر الذي 

، فرغم المعدل المرتفع للمنظمات التي فشلت في إعادة النظر في إجراءات الأعمال على المستوى العالميالهندسة
الوقت والتكلفة انخفاضا فيبفضل جهود إعادة هندسة العملیات أن تحقق استطاعتشركةهذه الالقائمة إلا أن 

.)35(الجودةوتحسنا في
المسؤول عن إدارة عملیة تمویل وتأجیر أجهزة الحاسب ،ئتمانالاقسم تم تجربة أسلوب إعادة الهندسة في 

:يیأت، وقد تم تحقیق ما الآلي
)36(:هي،خطواتإعادة الهندسة أن یمر بخمساستخدام أسلوب قبل العمیل كان على

 یتصل مندوب البیع في شركة)IBM ( ئتمان الذي یقوم بدوره بتسجیل الطلب وجمع التفاصیل عن الابقسم
؛المحتملالعمیل 
 ؛ئتماني للعمیل المحتملایتم فحص أینئتمان، الاتنتقل هذه المعلومات إلى قسم فحص
 ؛یتم تحریر العقدأینئتماني یرسل الطلب إلى قسم العقود، الابعد إتمام عملیة الفحص
 ،القرض د التفاصیل المالیة الفعلیة للقرض مثل مدةیحدأین یتم تینتقل الطلب من هناك إلى قسم التسعیر

؛ومعدل الفائدة
 تجمع كل هذه المعلومات عن طریق قسم خاص بإنجاز الأعمال بسرعة وتسلم إلى مندوب البیع والذي كان

.یسلمها بدوره إلى العمیل
مع العلم أن هذه الخطوات والتي كانت تقوم بها خمسة أقسام إداریة كان یؤدیها أربعة عشر موظفا ، هذا
.تتطلب أیضا ستة أیام في المتوسط لإجرائها، وأحیانا یستلزم الأمر أسبوعین لإتمامها، والتي كانت )37(بالشركة
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وكان یرى مندوبو البیع أن هذه المدة طویلة جدا، فستة أیام ستكون كافیة لتدفع بالعمیل إلى البحث عن 
بكل بساطة نحو عروض وإغراءات مندوبي البیع لشركات أخرى منافسة، أو والانقیادمصادر تمویل أخرى 

.)38(وفشل العملیةالمقدمالتراجع عن طلب التمویل
ووُجِد،مراجعة خطوات التصدیق على عملیة التمویلبدأت الشركة في تطبیق أسلوب إعادة الهندسة، بدایة من 
وأن عملیة التصدیق التي تستغرق ،ن دقیقة فقطیتسعأن الزمن الفعلي الذي یستغرقه إنجاز طلب التمویل كان 

وأدرك المدیرون أن الأنشطة التي تتم ،ة أیام كانت نتیجة للتأخر في نقل المعلومات والطلبات بین الأقسامست
داخل كل قسم لم تكن معقدة، وأن لكل قسم نظاما حاسبا خاصا یحتوي على إجراءات عمل خاصة به، ولكن 

.إنجاز العمل في كل قسم كان یتم بشكل روتیني
واحد موظفعملیة مجمعة واحدة یقوم بها ، التي أصبحت عملیة التصدیقندسة لیتم اتخاذ قرار إعادة ه

بنظام حاسب آلي یحتوي على كل المعلومات، وإجراءات العمل اللازمة لإتمام الأنشطة المتعلقة بالاستعانة
في ، حیث یعمل)Deal structurer(بمنظم التعامل الموظفویسمى هذا .)39(بالخطوات الخمس لعملیة القرض

.)40(الطلبات الداخلیة من البدایة إلى النهایة
، فعملیة التصدیق على طلب التمویل أصبحت تستغرق أربع جد مرضیةوقد كانت نتائج إعادة الهندسة 

لإتماموبذلك یستطیع مندوب البیع العودة للعمیل في نفس الیوم .)41(ساعات بدلا من ستة أیام فیما مضى
.الصفقة

**(شركة نموذج : ثانیا
Aetna Life & Casualty(:

عملیاتها معقدة وأسلوبها في مناولة متخصصة في مناولة الطلبات، كانت ) Aetna Life & Casualty(شركة 
.لمناولة الطلب الواحد، كان ذلك قبل تطبیق إعادة الهندسةیوما )28(نیوعشر ةیالطلبات یستغرق ثمان

تنفذ من قبل شخص في العملیة كل مهمة صغیرة شرعت في تطبیق أسلوب إعادة الهندسة، فتم تسجیل أن 
للعمیل، غیر أن التأخیرات الاستجابةوتشمل المهام إدخال الطلب أو تقییمه أو . واحد وبفترة قصیرة أیضا

كانت المهمة تأخذ طریقها نهایة كل خطوةفعند تستغرق وقتا،الحاصلة عند نقل العمل من شخص لآخر كانت 
ستسوى یتطلب یة لاعملكل المهام التي تتضمنها الأداء ، كما تم تسجیل أن إلى سلة البرید الوارد لشخص ما

.فقطن دقیقةیوعشر 
، حیث یتم مناولة "وتخلیص في آن واحداستلام" عملیة لأسلوب إعادة الهندسة أصبحت الشركة بعد تطبیق

:)42(یةالآتومنه فقد حققت النتائج . حد لحسابات العملاءالطلب من قبل مدیر وا
وطریقة نظرهم إلیه مما أدى إلى تعزیز العلاقة بین ،إلى فهم أفضل للعمیل من قبل موظفي الشركةالوصول

؛الطرفین
 ؛العمل على شكل فرق عمل، على عكس السابق، حیث لم یكن كل فرد مهتما بما یفعله الآخرونتحقیق
كان یتم تقدیم علاوة في نهایة السنة إذا ما قام كل موظف بعمل طیب، أما الآن فإن المكافأة إذا في السابق

ما قامت فرق العمل بعمل جید، وكل موظف في الفریق یرید الحصول على المكافأة فیحرص أن یؤدي فریقه 
؛أفضل النتائج

صغاء للموظفین الذي یمكنهم أیضا عقد أعطت الإدارة مع مرور الوقت الكثیر من الصلاحیات والتدریب والإ
؛مرة في الأسبوع للتعبیر عن آرائهم بصراحة ومناقشة تحسین أداء أعمالهمالاجتماعات
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 القرارات النهائیة فیما یتعلق بتطبیق التعلیمات والقواعد الخاصة باتخاذلمعظم الفرق قادة یقومون أصبح
؛لجمیع مدربون ویؤدون أعمالهم وفقا للمعاییر المتفق علیهاویقوم قائد الفریق أیضا بالتأكد أن ا،بالعمل
 إذا صادف فریق العمل المشكلات یتم بذل جهود لحلها ضمن الفریق، ومن یقوم بخطأ معین یتم إبصاره

وإذا تبین أن أحدا من أعضاء الفریق یواجه صعوبة في عمله یتم إسناده بعضو آخر ماهر ،بالخطأ حتى لا یكرره
؛هذا المنهج في التعاملاتبعواوهو ما یؤدي إلى تعلم الجمیع إذا ما ،صعوبة لمساعدته على تخطیهافي مجال ال

:نماذج إعادة هندسة عملیات تدریب الموارد البشریة-4-2
الإشارة إلى أنه بالرغم من أن منهج إعادة الهندسة یعتبر مفهوما واسعا وشاملا وضروریا إلا أن بدایةً، تجدر

بعض الشركات تقتصر على تغییر جانب واحد من جوانب عملیة التدریب سواء ما تعلق منها مثلا بتكنولوجیا 
.إلخ...طریقة التدریب أوالتدریب

ةشرك:تطبیق مفهوم إعادة هندسة عملیات التدریب كل منالتي نجحت في العالمیة من أهم الشركات و 
)Digital Equipment ( شركةو)Hewlett Packard(.

***(شركة نموذج : أولا
Digital Equipment( :

في إعادة هندسة عملیات تدریب الموارد البشریة، في توجهها ) Digital Equipment(تتلخص تجربة شركة
.التدریبفعالیةمن دور التكنولوجیا في تحسین وزیادة للاستفادةالحلول التكنولوجیا نحو 

ركزت كماوشبكات الحاسب الآلي العالمیة، والاتصالاتالشركة التطبیقات التكنولوجیة الحدیثة واستخدمت
.شبكة الإنترنیت وشبكات المعلومات الأخرى في التدریب وتحسین الأداءاستخدامعلى 
:)43(يیأتما لأسلوب في إعادة هندسة عملیات تدریب الموارد البشریةمن نتائج انتهاج هذا او 
؛إمكانیة الحصول على التدریب في أي وقت وبدرجة عالیة من المرونة
؛عدم توقف العمل، حیث یمكن التدریب في أوقات الفراغ
؛إمكانیة تكرار البرنامج التدریبي أكثر من مرة
؛القدرة على التعلم من خارج الشركة
؛تخفیض تكالیف النقل والسفر لحضور الدورات التدریبیة
تخفیض الوقت الضائع في التدریب، حیث لا یستلزم هذا النوع من التدریب التفرغ أو الحصول على إجازة.

**** (شركة نموذج : ثانیا
Hewlett Packard(:

في استخدام إعادة هندسة عملیات تدریب الموارد البشریة، من ) Hewlett Packard(شركة بدأت تجربة
، خاصة وأنّ المعلومات المتاحة تطویر مهارات مهندسي البرامج الجاهزةملاحظة مدیر التعلیم بالشركة لضرورة 

.لدیهم قدیمة مقارنة بما هو موجود في المحیط الخارجي
والتكنولوجیا، حیث قام مصممالاعتماد علىبالبشریةإعادة هندسة عملیات تدریب الموارداتجهت الشركة إلى

من خلال ثلاثة مداخل هي العاملین لدیها البرامج التعلیمیة في الشركة بتصمیم مقرر دراسي یتم بثه للأفراد 
وقد أدى ،)NTU(الشركة بالجامعة القومیة للتكنولوجیا استعانتالحاسب الآلي والفیدیو والقمر الصناعي، وقد 

:)44(إلىالتوجههذا 
؛تقلیل وقت التدریب
؛تخفیض تكالیف ونفقات السفر الخاصة بالتدریب
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زیادة مرونة الحصول على المقررات الدراسیة التدریبیة.
:خاتمة

في الاقتصادیةإن التدریب التقلیدي لم یعد یتناسب مع متطلبات التغییر والتطویر التي تمر بها المؤسسات
المواردتدریبعملیاتهندسةإعادة، منهاللتدریبجدیدةوأسالیبوسائلاكتشافوجبولهذا العصر الحدیث، 

.التدریبوكفاءةفعالیةتحقیقإلىیؤديبشكلالبشریة
:یةتالآالدراسة إلى النتائج توصلتوفقد 

:النظريمن الجانب: أولا
 الحال مع أسلوب إعادة هندسة العملیات عند إحداث تغییرات وتبني نماذج إداریة جدیدة في المؤسسة كما هو

تتأثر الموارد البشریة بذلك بشكل كبیر، ولن تكسب المؤسسة أي شيء بتنفیذ أسلوب إعادة الهندسة إذا لم یتم دعم 
؛أقلم العنصر البشري مع هذه المتطلبات الجدیدةتهذه العملیات ب

طویر وتنمیة القدرات العلمیة والسلوكیة للموارد إن التدریب هو أحد الوسائل التي تستخدمها الإدارة من أجل ت
؛البشریة، وعلیه لابد من التركیز على تقدیم برامج تدریبیة من شأنها أن تفهم الأفراد معنى وسبب التغییر

 یساهم تطبیق منهج إعادة الهندسة في عملیات تدریب الموارد البشریة في إیجاد حلول جذریة لمشكلات
؛التالي تحقیق الأهداف الطموحة للتدریبالتدریب التقلیدي وب

والشاملةالجذریةالتغیراتتبادلیة، فلإحداثعلاقةالبشریةالمواردوتدریبالهندسةإعادةبینالعلاقةتعتبر
یحتاج أخرىناحیةمنالتدریبأنكما. للتطبیقوتأهیلهمالأفرادلتعلیمالتدریبالمؤسسة یتدخلعملیاتفي

والمؤسسةبشكل خاصالبشریةالمواردإدارةیؤهلالذيالمستوىإلىیرقىلكيالهندسةإعادةوأسالیبلأدوات
؛في بیئة الأعمالالتحدیاتلمواجهةعامبشكل
 تكنولوجیا المعلومات في التدریب والتي تعطي نتائج أسرع ودقة أكبر وتكلفة أقل من أهم استخدامیعتبر

.الأساسیة لتطبیق منهج إعادة هندسة في عملیات تدریب الموارد البشریةالدعائم
: التطبیقيمن الجانب: ثانیا
 في الأداء الذي حققته كل من شركة التحسنإن)IBM( ، وشركة)Aetna Life & Casualty( ،م تحقیقه ت
؛)العملیاتإعادة هندسة (ككل اتالتغییر الجذري في العملیب
 خلال عملیة إعادة الهندسة یتطلب من المدیرین العودة إلى الأساس، وتحلیل كل خطوة في إن التغییر من

االعمل لتحدید أفضل طریقة لتنسیق وإیجاد التكامل بین الأنشطة الضروریة لتوفیر السلع والخدمات للعملاء، كم
؛)IBM(شركة حدث في

فعالیة عملیات التدریب زیادة في یحقق لبشریة منهج إعادة الهندسة في عملیات تدریب الموارد ااستخدامإن
؛الشركات التي طبقت هذا المفهومب
 من الاستفادةكل التطبیقات العملیة في مجال إعادة هندسة التدریب على تكنولوجیا التدریب لتعظیم تركز

التنافسیة، ومن ثم فإن شیا مع التغیرات والتطورات العالمیة و االتطورات السریعة والمتلاحقة في الحاسب الآلي، وتم
.التدریب في ظل التكنولوجیا المتقدمة أصبح یتسم بالعالمیة أو العولمة

:الهوامشالإحالات و -
.30، ص الأردنالهندرة، دار الرایة للنشر والتوزیع، –الهیكل التنظیمي للمنظمة، )2010(،زاهر عبد الرحیم عاطف-1
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