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النشرة الفنية للبرنامج التدريبي
ممارسات في تحليل وتخطيط الاحتياجات التدريبية 
Practices in Training Needs Analysis and Planning
5 أيام، 15 ساعة
يبدأ بتـاريخ 08/09/2024م
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تدريب إلكتروني... Live
بطاقة معلومات البرنامج:

	مـدة التـدريـب
	:
	(5) أيام، (15) ساعة

	مكان التدريب
	:
	تدريب إلكتروني – Live

	تـاريـخ الانعقاد
	:
	08-12/09/2024م

	توقيت التدريب 
	:
	08:00pm - 05:00pm

	لغـة التـدريـب
	:
	اللغــة العـربيـة مع بعض المصطلحات الفنية باللغة الإنجليزية

	شهــادة التدريب
	:
	شهادة تدريب الكترونية صادرة عن مجموعة الجهود "نسبة الحضور لا تقل عن 90%"


	أسـالـيب التـدريـب
	:
	· إسلوب السيناريوهات.
· إسلوب العصف الذهني.
· إسلوب تمارين وأنشطة الفريق.

· إسلوب تقديم الحلول والممارسات.
· إسلوب التدريبات الجماعية وتبادل الخبرات.


	الفئة المستهدفة
	:
	· مدراء التدريب والتطوير الوظيفي. 
· أخصائيو الموارد البشرية والتدريب.
· مدراء الموارد البشرية وتخطيط القوى العاملة.
· مدراء إدارات التعلم والتطوير وشريك أعمال الموارد البشرية.


تحليل وتخطيط الاحتياجات التدريبية:
القادة الحقيقيون يعرفون مدى أهمية التدريب لفريق عملهم والأرقام تدعمها في الواقع، حيث أجريت دراسة حديثة لشركة Accenture ووجدت أن كل دولار يتم إنفاقه على التدريب حصل على عائد بقيمة 4.53 دولار، وهذا عائد إستثمار بنسبة 353٪، لكن بعض القادة يحاولون فعل المزيد مع إنفاق أقل ويبدو التدريب وكأنه رفاهية باهظة الثمن، لذا يجب أن نظهر أن التدريب هو إستثمار مفيد ويجب إثبات العائد على الإستثمار، وتوجيه آلية التفكير في أهمية التدريب.

نظراً لأن المنظمات العالمية تسعى إلى إكتساب ميزة تنافسية من خلال تطوير الموظفين، فقد تم وضع المزيد من الضغط على المتخصصين في إدارة الموارد البشرية والتعلم والتدريب لتقديمها دليل على نجاح مبادراتهم التدريبية، وغالباً ما يتم إجراء تقييم التدريب لتحديد مدى المعرفة المشتركة والمكتسبة. ومع ذلك، فإن المعلومات ذات الأهمية هي ما إذا تم تطبيق المعرفة الجديدة أم لا وإلى أي مدى استفاد تطبيق المعرفة من الأعمال من الناحية التشغيلية والمالية.
ملخص البرنامـج التدريبـي:
يهدف هذا البرنامج التدريبي عموماً إلى تحويل القرارات الشخصية عند إختيار التدريب إلى قرارات أكثر موضوعية ونوعية لترتكز على منهجيات علمية وممارسات أثبتت جدواها إضافة الى رفع وعي وفهم المشاركين حول التقييم الذي يمتد من نماذج التقييم الأكثر شيوعاً وتقييمات نقل المهارات والعائد على الإستثمار، كما ستساعد المشارك على إتقان الدورة الحقيقية للعملية التدريبية وفق أفضل أساليب التفكير والأساليب والأدوات ليكون قادراً على إكمال إثنين من أهم مجالات التدريب - تحليل إحتياجات التدريب TNA والتقييم وكيفية التحقق وإظهار القيمة المضافة لأنشطة التدريب، مما يساعد المنظمة على ربط التدريب بشكل مباشر أكثر بإحتياجات ونتائج المنظمة.
كما يهدف البرنامج إلى تزويد المشاركين بالمهارات والأدوات اللازمة لتقديم تحليل شامل لاحتياجات التدريب في المؤسسة ووضع خطط فعالة لتلبية تلك الاحتياجات. يتناول البرنامج مجموعة متنوعة من الموضوعات بما في ذلك تقنيات جمع البيانات، وتحليل الفجوات، وتحديد الأهداف التدريبية، وتصميم البرامج التدريبية، وتقييم الأداء التدريبي. يتميز البرنامج بتوجيهات عملية ودراسات الحالة التي تساعد المشاركين على تطبيق المفاهيم المستفادة في بيئات العمل الحقيقية، سيكون لدى المشاركين فهم شامل لكيفية تحليل الاحتياجات التدريبية بشكل متكامل وتطوير خطط تدريبية فعالة لتحقيق أهداف المؤسسة بنجاح، وأخيراً سيقدم البرنامج التدريبي تطبيقات عملية من خلال تقديم الحالات والسيناريوهات ونماذج العمل والتمارين العملية، بحيث تكون عملية جداً ومثيرة للإهتمام بهدف تطبيق المعرفة النظرية في الأوضاع التنظيمية
الجدارات المستهدفـة:
· تحليل إحتياجات التدريب TNA.
· تخطيط وتحديد الاحتياج التدريبي.
· ادارة التدريب المبني على الجدارات. 
· كيفية ربط الأهداف بنتائج الأعمال. 
· اعداد موازنات الخطة التدريبية.
· طرق إحتساب العائد على الإستثمار. 
أهداف البرنامج التدريبي: 
في نهاية التدريب وعند المشاركة في البرنامج التدريبي مع الجهود سيكون المشاركين ملمين بما يلي:
· إدراك الحاجة إلى التدريب والتطوير المستمر وفهم أنماط التعلم المختلفة للأشخاص وكيفية تعديل أنشطة التدريب لتعظيم النتائج.
· التعرف على نموذج العمل (4 مستويات) والقدرة على إستخدامه لإجراء تحليل إحتياجات التدريب والقدرة على إدارة مجموعة الإحتياجات  التدريبية وفق إحتياجات المنظمة.
· القدرة على التعامل مع أولويات التدريب وفق متطلبات العصر والتطورات المتواترة في العمل وتلبية جميع الإحتياجات  التي ترد في طلبات الحصول على التدريب.
· تحديد وإستخدام الطرق المعترف بها عالمياً لتحديد الاحتياجات التدريبية وتحليل وتصنيف البيانات التي تم الحصول عليها من تقييم الاحتياجات التدريبية (TNA.
· الممارسـات المهنيـة في تصميم الجدارات/القدرات وأدوات تقييم الموظفين وتحليل فجوة القدرات لديهم وتحديد الإحتياجات التدريبية المبنية على الجدارات CBT.
· تقييم العملية التدريبية باستخدام نموذج الخطوات العشر ومعرفة التدريب المناسب للتقييم وما هو غير مناسب وفهم كيفية تضمين تقييم العملية بحيث يمكن لنا قياس عائد الإستثمار.
· قياس فعالية التدريب باستخدام أحدث نموذج تقييم وإظهار الإتجاهات وإجراء تحليل الكفاءة ولتطوير الوعي باستراتيجيات تنمية الموارد البشرية لتحسين المناخ التنظيمي.
· تحديد التدريب الذي يحتاج تحديد التكاليف والفوائد المتعلقة بالتدريب والعمل على العائد على الإستثمار في أنشطة التدريب الفردية وإتخاذ القرار ما إذا كان الإستثمار في التدريب يلبي أهداف التدريب.
العائد على المنظمة من التدريب: 
الفوائد التي ستكسبها المنظمة عند المشاركة في البرنامج التدريبي:
· سيكون لدى المنظمة رؤية واضحة نحو تطبيق نهج معياري في إدارة العملية التدريبية والتدقيق عليها وضبطها إضافة الى وجود نهج عملي لتقييم العملية التدريبية من شأنه أن يوفر نتائج متميزة ونوعية.
· حصول المنظمة على معدل نجاح أعلى بكثير وتحديد التدريب المناسب من خلال نهج عملي لتقييم TNA والتقييم للتدريب كونهما أهم مخرجات العملية التدريبية.
· إستحواذ المنظمة على معلومات محددة تُظهر بوضوح قيمة التدريب للمنظمة وإمتلاكها لفريق عمل من الموظفين قادرين على التعامل مع عملية التدريب واثقين ومختصين يفكرون ويعملون كشريك عمل.
العائد على المشارك من التدريب: 
الفوائد التي سيكتسبها المشارك عند المشاركة في البرنامج التدريبي:
· الحصول على صندوق الأدوات الحقيقي والكامل ليتمكن المشارك من إجراء تحليل وتقييم التدريب بشكل دقيق.
· الحصول على بيانات ونماذج عمل من واقع الممارسة تساعد المشارك على التعامل مع أدوات قياس نتائج التدريب.
·  الحصول على إرشادات المدرب الكافية ليتمكن المشارك من عكس ردود أفعاله على واقع العمل لما تم تدريبه.
·  الحصول على أدوات وأساليب تعزيز الثقة اللازمة ليكون المشارك قادراً إحداث فرق في المنظمة في واقع العمل.
· الحصول على القدرة على إثبات القيمة الفورية للتدريب عند العودة إلى العمل وتعزيز التشاركية مع المنظمة.
المحاور الرئيسية للتدريب:

المحور الأول: المفهوم الحديث لعملية التدريب
· المفهوم والغرض من التدريب.
· إطار ودورة حياة عملية التدريب.
· تحديد إحتياجات المنظمة من التدريب.
· إستجابة الموارد البشرية مع إحتياجات التدريب.
· ربط التدريب باستراتيجية المنظمة وخطة العمل.
· تحليل قاعدة العملاء الخاصة بالمنظمة - النموذج الرباعي.
· إستخدام أطر الكفاءات وجعل أطر الكفاءات أكثر ملاءمة ودقة.
المحـور الثاني: التدريب المبني على الجدارات
· إدارة الموارد البشرية المبنية على الجدارات.
· نظرة شاملة عن نظرية الجدارات (الاهميـة).
· الأصول والتعاريف وتاريخ الجدارات ومكوناتهــا.
· الاختلافات بين المعـرفــة والمهـــارات والجدارات KSA.
· نموذج الجبل الجليدي والجدارات مقابل الأهليــة.
· أطـر ونماذج الجدارات وتحليلها ونتائج عملية التحليل.
· خطـوات عمليـة نحـو تقييم الموظفين وفق جداراتهــم.
· الجدارات حسـب المستـوى الـوظيفـي والمسـار الـوظيفـي.
· تقييم الاحتياجات التكنولوجية المبنية على الجدارات.
· تحليل فجوة الجدارات وأساليب اغلاق الفجوة بالتدريب.
المحور الثالث: تحليل الإحتياجات  التدريبية على مستوى المنظمة
· طبيعة ومفهوم الإحتياجات  التدريبية ودورة حياتها.
· مهام الوحدة التنظيمية التي تقوم على تحليل الإحتياجات .
· مستويات تحليل الإحتياجات  التدريبية ونهج التحليل المتبع.
· منهجيات تحليل الإحتياجات  التدريبية (التقليدية والحديثة).
· التحليل الكمي والنوعي المطبق في تحليل الإحتياجات  التدريبية.
· تحليل الإحتياجات  للإدارة وفريق العمل وفهم التسلسل الفني.
المحور الرابع: تحديد خطة التدريب الفردية - الإحتياجات  الفردية 
· طبيعة خطة الإحتياجات  الفردية.
· نموذج 70/20/10 للتدريب والتطوير.
· الخطوة الأولى في التقييم وفهم تكلفة الوحدة.
· الطرق و الأساليب المستخدمة في التدريب بأنواعه.
· دور التدريب في التنظيم وتطوير المعرفة التنظيمية.
· التنمية الفردية - الحاجة إلى خطط التنمية الشخصية.
المحـور الخامس: إعـداد مـوازنـات التـدريـب TNB (الموازنات الفعّالـة)
· فلسفـة تصميم مـوازنـات التـدريب.
· تـوزيـع المـوازنـة حسـب الأولـويـات.
· تـوزيـع المـوازنـة حسـب مكـان التنفيـذ.
· تـوزيـع المـوازنـة حسـب إدارات المنظمـة.
· تـوزيـع المـوازنـة حسـب الحقـول التـدريبيـة.

· النفقـات التـي تشملهـا مـوازنـات التـدريب.
· خطـة التـدريب البـديلـة فـي حـال شـح المـوارد المـاليـة.
· ضبـط التكـاليـف والإستخـدام الأمثــل لميزانيـة التـدريـب.
· التنبـؤ ورصـد جـزء مـن المـوازنـة للبـرامـج الطـارئـة Back Up Budget.
· إعداد عرض التقارير الخاصة بخطة التدريب (مادياً ومعنياً) لمتخذ القرار.
المحور السادس: إتقان تقييم العائد الإستثمار من التدريب
· طبيعة وأهمية تقييم التدريب.
· التقييم هدف لتحسين الإستثمار.
· النماذج المطبقة في عملية التقييــم.
· مستويات التقييم وسلسلة التأثير.

· صياغة معادلـة العائد على الإستثمار.
· ما بعد صياغة معادلـة العائد على الإستثمار.
· كيفية القيام بعملية التقييم لنشاط تدريبي.
· نصائح وممارسات عملية من واقع عملية تقييم التدريب.
· التدريب كإستثمار وأدوات واساليب قياس العائد على الإستثمار.
· خطوات قياس العائد على التدريب ROI وقياس التأثير على الأداء.
· المعايير الفعالة للعائد على الإستثمار ومعيقات تنفيذ العائد على الإستثمار.
إنتهت النشرة الفنيـة 
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