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تلعب القوى البشرية دوراً أساسياً في بناء الحضارات والتطور الاقتصادي والسياسي علي مر العصور، فالبشر هم صانعو التنمية ويجب أن يكونوا هدفها، والإنسان هو مصدر التطور والحضارة وهو سيد التنمية به تتم وبواسطته 
ويقصد  بالتدريب  من  منظور تخطيط وتنمية المسار الوظيفي زيادة مهارات الفرد ومعارفه واتجاهاته لكي يكون مناسب للوظيفة التي يشغلها أو سيشغلها لاحقا . 
كما يمكن تعريف التدريب بأنه طريقة أو أسلوب منهجي منظم يسعى لإحداث تغييرات معرفية وسلوكية في اتجاه مقصود ، وهذا الاتجاه يرتبط بالأهداف التى تسعى أى منظمة إلى إنجازها والتغيرات المطلوب إحداثها فى الأفراد المستهدفين ليساهموا فى تغيير ظروف وأجواء العمل إلى الأفضل ويزيدوا من فعالية وإنتاجية عمل المنظمة ككل .
وإن الإدارة مهنة تتطلب ثلاث مهارات : 

· مهـــــارة فنيـة 
· مهارة إنسانية 
· مهارة فكــرية 
إن المزيج الملائم لهذه المهارات يختلف باختلاف المستوى الإداري للموظف . 
المهارات التي تتطلبها المستويات الإدارية 

المهــارات الفنيــــة   :  فى مستويات الإدارة الدنيا 
وتعنى إتقان الجوانب الفنية للعمل من حيث كيف يؤدى العمل وبأى اســـلـوب ، والتعامل مع الأدوات والمعدات إن وجــــدت ، وكذلك الإلمام بالمصطلحات ، واللغة الخاصه التى تحكم هذا العمل 
المهـارات الانسانية :لجميع المستويات الإدارية مع التركيز على الإدارة الوسطى 
وتعنى فن التعامل مع الآخرين وإجادة العلاقــات الإنســانية من حيث  تحفيز المرؤوسين وتوجيههم والاتصال بهم وقيادتهم ، اى التأثير فى  سلوكهم ايجابيا والإلمام بالمحـــددات الخاصة بالسلوك الانسانى وكيفية  التعامل مع الأنماط البشرية المختلفة . 
المهارات الفكــرية :مستويات الإدارة العليا 
وهى تشير الى المهارات الذهنية الخاصة بأعمــال الذهن  , مثل التفكير والابتكار والتحليل والتقييم والتذكر والخيال وحل المشكـــــلات والتنبؤ وتوقع الأحداث بطريقة علمية وكذلك التعامل والنظــره الشموليـــة  للأشياء. 
ويمكن القول: إن التدريب يعد أحد أهم الوسائل التي تتخذها أي منظمة لزيادة الكفاءة والقدرة ، الإنتاجية ، وهو التزام متواصل من أى منظمة نحو أعضائها لتحقيق أهداف هذه المنظمة وتحسين قدرتها على المنافسة وتجويد الأداء وتلبية الاحتياجات المتغيرة للأعضاء وللمجتمع على السواء 
ولكي تتمكن أي منظمة من التخطيط المنظم لعملية التدريب فهناك مجموعة من الخطوات والإجراءات الواجب اتخاذها لتحقيق ذلك ومن أهم هذه الخطوات  : 
الاحتياجات التدريبية 
مفهوم الاحتياجات التدريبية
إن لفظ احتياج يتضمن وجود نقص فى مجال معين، ولفظ " تدريب " يتضمن إمكانية استكمال هذا النقص عن طريق إجراءات منظمة . ومن هنا فنحن نستخدم مفهوم الاحتياجات التدريبية حينما نسعى لتطبيق أسلوب منظم لمواجهة نقص أو قصور في مجال معين . 
وإذا اتفقنا على وجود نقص أو قصور مطلوب مواجهته بواسطة التدريب فيبرز إلى الذهن المجالات التي يبدو فيها الاحتياج كتدريب محدد . 
من الضرورى أن يتم التفرقة بين 3 مفاهيم أساسية :
الاحتياجات التدريبية :
نوع من الحاجة إلى التحسين في الأداء الإنساني الذي يمكن تلبيته بواسطة التدريب المنظم .
تحديد الاحتياجات التدريبية :
هو العملية المطلوبة لتحديد أي المجالات التدريبية المطلوب التعامل معها مثل: الاحتياجات المرتبطة بالنواحى التنظيمية / الاحتياجات الوظيفية/ الاحتياجات الفردية . 
تحليل الاحتياجات التدريبية : 
وهى عملية فحص الاحتياجات التدريبية لتحديد افضل الطرق لتلبية هذه الاحتياجات. 
وتبرز أهمية فهم وفحص الاحتياجات التدريبية في تحديد أي قصور أو تناقضات تمارس حاليا فى العمل ، مع تحديد ما الذى يجب عمله ، وما الذى يجب تطويره فى المستقبل وأفضل السبل اللازمة للتنفيذ وفقا لظروف المنظمة واحتياجات الدارسين ومستواهم بصفة عامة 
تحديد الاحتياجات التدريبية
احتياجات مطلوبة على المستوى التنظيمي : 
ويقصد بها مظاهر نقص أو قصور في عمل أي منظمة لتسليط الضوء عليها ويكون هناك احتياج فيها إلى التدريب 
· احتياجات مطلوبة على المستوى الوظيفي : 
ويقصد بها مجموعة المعارف والمهارات والاتجاهات اللازمة لإنجاز الواجبات المختلفة ذات الصلة بمهمة معينة 
· احتياجات مطلوبة على المستوى الفردي : 
وتأتى عقب تحديد الاحتياجات التنظيمية والوظيفية حيث يتم تحديد الأفراد الذين يحتاجون التدريب ولديهم نقص فى معارف أو مهارات محددة دون غيرهم من الزملاء 
بمعنى آخر : 
· الاحتياجات التدريبية العامة
· الاحتياجات التدريبية الخاصة بالقطاع العام 

· الاحتياجات التدريبية الخاصة بالمنظمة أو المؤسسة 

· الاحتياجات التدريبية الخاصة بالمديرية 

· الاحتياجات التدريبية الخاصة لكل موقع إداري أو وظيفي

· الاحتياجات التدريبية الخاصة بالفرد 
مفهوم تحليل الاحتياجات التدريبية 
يتم التحليل بعد تحديد الاحتياجات التدريبية اى أننا قررنا أن التدريب مطلوب ،لكن أى نوع من التدريب ؟ ومن المسئول عن توصيله للآخرين ؟ وكيف سيصل إليهم؟ وأين؟ ومتى؟.
وهناك مجموعة أخرى من التساؤلات يجب أن يحاول المسئول عن التدريب الإجابة عليها وأهمها: 
· هل ستنعكس نتائج التدريب على مستوى الفرد أم على مجموعة من الأفراد أم على قسم معين أم المنظمة ككل؟
¨ هل نتائج التدريب ستفيد مجموعة محددة من المهام دون غيرها ؟
¨ هل للتدريب فائدة مباشرة لمواجهة مشاكل حالية فى الأداء ؟
¨ هل للتدريب نتائج بعيدة المدى وتتسم بالتطلع للمستقبل ؟
¨ هل يحتوى التدريب على بعض المعارف والمهارات المتخصصة التي قد يصعب على بعض المتدربين استيعابها ؟ 
التخطيط للتدريب في ضوء تحديد الاحتياجات التدريبية 
أولاً : تحديد الاحتياجات والأولويات التدريبية : 
· أى المهام التى تحتاج للتدريب؟ 
· هل التدريب لنواحى مطلوب تحسينها أم من اجل تنمية مستقبلية ؟
· كم عدد الأفراد الذين يحتاجون هذا التدريب ؟ 
· تحديد الأولويات وأى المجالات تستحق أن نبدأ التدريب فيها ؟ 
· ما أهم المعوقات التى يمكن تؤثر على قراراتنا ؟ 
ثانياً : دراسة المهام التى تم اختيارها كأولوية : 
حيث يجب التعرف على الفوائد والمكاسب من اختيار مهام معينة دون غيرها وانعكاس ذلك على تحسين الأداء وتحقيق الأهداف المطلوبة . 
ثالثاً : تحليل المهمة والذى يشمل إعداد الأتى : 
- توصيف المهمة 
- تحديد الصفات المثالية 
- تحليل المهارات والمعارف لتحديد مواطن الصعوبة التى قد تؤثر على اختيار مجالات التدريب والتعلم المطلوبة وتحديد طرق التدريب اللازمة 
رابعاً : وضع مواصفات واختيار وتقويم المتدربين : 
 تحديد الفئة المستهدفة ومن سنقوم بتدريبهم 
· تحديد الاستعداد والسمات الشخصية المطلوبة 
هل سنكلف أو نعيد تدريب القائمين بالمهام حاليا ؟ 
 ما هى المهارات والمعارف والاتجاهات التى يمتلكها المتدربين ؟ فعن طرق مقارنتها بمواصفات المهمة فان ذلك سيقلل من الفجوة بين تخطيطنا للتدريب والنتائج المطلوب التوصل إليها 
خامساً : وضع الأهداف التدريبية 
ما الذي يجب على المتدربين إتقانه وأي مستوى سيصلون إليه بعد التدريب ؟ 
سادساً : وضع خطة التدريب 
وضع المحتوى المطلوب لسد الفجوة ولتحقيق الأغراض التعليمية المطلوبة 
سابعاً : تخطيط برنامج التدريب 
وذلك يشمل تفاصيل لتنفيذ التدريب بشكل يضمن إنجاز الأهداف الموضوعة على سبيل المثال : 
- أى النتائج سيحققها التدريب ؟ 
- فى أى سياق وتسلسل سوف يتم التدريب ؟ 
- أين سيتم التدريب ؟
- من الذى سيتولى التدريب ؟
- ما الاحتياجات والموارد المطلوبة ؟ 
ثامنا : تنفيذ البرنامج التدريبى 
تاسعا : التحقق من نتائج التدريب 
- هل حقق التدريب أهدافه الموضوعة ؟ 
- هل كانت هذه الأهداف مناسبة للهدف النهائي من التدريب ؟ 
- هل النتائج المحققة تتجاوز التكاليف المصروفة ؟
- هل يمكننا تحقيق نفس النتائج في المستقبل بشكل اقتصادي وأكثر فعالية ؟ 
عاشرا : متابعة وتقييم التدريب 
- التأكد من تطبيق المتدربين لما تم التدريب عليه 
وإذا لم يطبق المتدربين ما يعملوه فحينئذ نحتاج لتحديد احتياجات جديدة والرجوع إلى الخطوة الأولى من هذه الخطوات 
ويمكن القول
ليس التدريب وحده هو الحل لمواجهة مشاكل الأداء ، فهناك عدة أمور وعقبات تنظيمية وإدارية ونفسية 000 الخ قد يكون لها دور فى المشكلات التى تواجه العمل فى أى منظمة 
ومن هنا فان العاملين في مجال التدريب عليهم أن يتسموا بالواقعية ولا يضعوا على عاتق التدريب وحده حل كل المشكلات التي يتصورون أن التدريب كفيل بمواجهتها 
فالتدريب بالطبع هو عامل هام وحاسم في كثير من أوجه القصور حيث يساهم في إمداد الآخرين بالمعلومات الحديثة والمعاصرة ، كما يساهم فى تعديل بعض جوانب السلوك إلى الأفضل ، كما ينمى الاتجاهات الإيجابية نحو التغيير ، ولكن لا يجب النظر إلى التدريب إلا فى إطار منظومة متكاملة داخل المنظمة ككل بحيث تتكامل كل الجوانب التنظيمية والإدارية والمالية والمادية والبشرية 000 الخ لمواجهة العقبات التى تواجه العمل 
· ليس ضروريا أن يكون لكل احتياج تدريبي دورات تدريبية لتلبيته 
·  التفكير في مستويات الأداء المطلوب تحسينها فى المستقبل 

·  الاهتمام بمواجهة المشكلات الواقعية للفرد الذى يشغل مهمة معينة 
· الوضوح والاتصال الجيد مع أصحاب القرار فى المنظمة لمؤازرة العمل وحمايته من الفشل
· المرونة فى مراجعة المواقف إذا تغيرت الظروف وتنوعت احتياجات المستهدفين من التدريب بحيث يتم تلبية كافة الاحتياجات المطلوبة والمتغيرة 

· التكامل فى تحقيق كافة الاحتياجات تنظيمية ووظيفية وفردية بحيث لا يطغى جانب على جانب آخر 
أهم مشاكل التدريب
تعاني دول العالم العربي من مشاكل التدريب كما عانت منه دول العالم المتقدم في سابق عهدها لإدراك أهمية العملية التدريبية. ولكن الدول المتقدمة سبقتنا في تحديد مشاكلها التدريبية ووضعت له الضوابط والقواعد التي مكنتها من المساهمة بفعالية في تطوير مؤسساتها الاقتصادية والاجتماعية والسياسية. كما قامت بنشر الوعي التدريبي لدى كافة الفئات الإدارية بالمنظمات المختلفة 
  أما العالم النامي وعلى وجه التحديد دول العالم العربي فنجد أن اهتماماتها بالنواحي التدريبية لا زالت ضعيفة، ولا زالت أيضا العديد من المنظمات بهذه الدول تنظر للميزانية التدريبية كاحتياطي نقدي لتغطية عجز في أي جانب من الجوانب الأخرى للنفقات الإنتاجية أو التشغيلية 

نستطيع أن نوجز بعض المظاهر أو المشاكل التي نعاني منها في المجال التدريبي، وهي على النحو التالي : 
أولاً:  مشاكل في المجال التنظيمي 
1. مشكلة ضعف دعم متخذي القرار بالمنظمة للخطط التدريبية ومساندتها ، وضعف تعاون الإدارات الأخرى مما يساهم في عزل دور التدريب بالمنظمة وتهميشه وعدم ضمان تفاعله وفاعليته مع باقي الإدارات الأخرى بهذه بالمنظمة. بالإضافة إلى التأثير السلبي على كفاءة الدور التدريبي وفاعليته في مجالي التخطيط وتقييم النشاط التدريبي 
2. القصور في تحديد ورسم السياسات التدريبية المكتوبة والواضحة والفعالة والتي قد تكون مقدمة في صورة لوائح تدريبية ضعيفة أو غير مرنة أو غير واقعية ولا تتماشى مع متطلبات العصر 
3. ضعف الرؤيا العملية والخبرات العلمية وقلة التخصصات المختلفة في المجال التدريبي بين العاملين القائمين على التدريب

4. عدم وجود دليل وهياكل تنظيمية واضحة ومتكاملة ومتناسقة تحدد الأداء والوظائف والمهام لكل فرد بالوحدة تنظيمية , وهذا يحرم الوحدة التدريبية من مزايا التخصص ويؤدي بالعاملين إلى القيام بمهام ذات مردود غير  جيد على التدريب 
5. يعد غياب العنصر البشري المتخصص والمؤهل علمياً وعملياً في المجال التدريبي، بين العاملين بالتدريب من أهم العناصر التي تساهم إساهماً مباشراً في انخفاض كفاءة مستوى أداء مديرية التدريب وفاعليتها 
6.  ضعف أو عدم وجود أي قاعدة بيانات أو نظام للمعلومات فعال لدى أقسام التدريب وضعف الأسس والإجراءات والقواعد المتابعة في مجال تحديد الاحتياجات التدريبية، مما قد يؤدي إلى الاعتماد على البرامج الجاهزة وبالتي يصبح ترشيح المسئولين بالإدارات المختلفة لموظفيهم يأتي وفقاً لما هو متوفر من برامج تدريبية وليس حسب الاحتياج التدريبي الفعلي الذي هم في حاجة إليه

7.  هناك العديد من المسئولين بالمنظمات المختلفة يعتبر إدارة التدريب أو الأقسام التدريبية من الأقسام غير الرئيسية بالمنظمة، وبناء على هذا الاعتقاد الخاطئ تم حرمان العاملين بالتدريب من تأدية دورهم بالشكل الأفضل وذلك بعدم تزويدهم بالمعرفة والمهارات والمعلومات  والسلوكيات المطلوبة للقيام بنشاطهم التدريبي على خير وجه في كل قسم من أقسام المنظمة  

ثانياً: مشاكل  في مجال التخطيط للتدريب
1. من الاعتقادات الخاطئة أيضا لدى العديد المسئولين بالمنظمات المختلفة وهو أن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية بالمنظمة هي من مسؤولية الرئيس المباشر وحده دون تدخل من جانب المتدرب وإدارة التدريب، وهذا ما يشارك في ضعف البرامج التدريبية المقدمة وضعف استفادة المتدربين من هذه البرامج وعدم قدرتهم على تطبيق ما تم التدريب عليه
2.  إن افتقار مديريات التدريب بالمنظمة إلى استخدام الأساليب الحديثة والمتعارف عليها في مجال تحديد الاحتياجات التدريبية الحديثة من خلال التحليل العلمي المنظم للمنظمة والعمال والأفراد ومحاولة تحسس مواطن الضعف التدريبي لهذه العناصر بواسطة البحوث والدراسات العلمية الجادة، بالإضافة إلى مواجهة التقدم والتطور التكنولوجي في ميادين شتى من المعرفة العلمية، والمشاركة بفاعلية في مجال النهوض بمستوى أداء القوى العاملة بهذا القطاع  تؤدي هذه العوامل جميعها إلى أن أصبح التدريب هدفاً أو غاية في حد ذاته ، وليس وسيلة تحديث وتطوير 
3. الخطة التدريبية بالعديد من المنظمات هي خطة نمطية ومحددة مسبقاً وبالتالي تتصف بعدم مرونتها وعدم قابليتها للقياس وليس لها وقت محدد يجب تحديده  لإنجازها، أي تفتقد الخطة التدريبية إلى مواصفات الأداة الجيدة، وبالتالي انعكس ذلك سلبا على مسئولي الوحدات التدريبية بالمنظمة في مجال تقييمهم للخكة المطلوبة منهم. 
4. قد تأتي المادة التدريبية ضعيفة في مدى تماشيها مع طبيعة عمل المتدرب وإمكاناته الذهنية والتعليمية وخبرته العملية، مما ينعكس سلباً في صورة عدم استفادة المتدرب منها، والعمل على نقلها وتطبيقها على أرض الواقع العملي. 

5.  يساهم اعتماد العديد من المنظمات ) في مجال تغطية البرامج التدريبية ( على إطار النظري بشكل أكبر من خلق التوازن بين الجانب النظري والجانب العملي في مجال الوظيفة في ضعف قدرة المتدرب على نقل ما تم التدريب عليه وتطبيقه 

6. بالإضافة إلى تغلب الجانب النظري على الجانب التطبيقي لأغلب البرامج التدريبية نجد أن أغلب المنظمات تتخذ من المحاضرة أكثر الأساليب التدريبية استخداما، و في ظل غياب الوسائل التدريبية الحديثة والمتطورة، أصبح العديد من البرامج التدريبية هو تقديم أكبر قدر من المعلومات لأكبر عدد من المتدربين دون الاهتمام بمدى تأثير تلك الوسائل والأساليب التدريبية على المتدرب وفاعليتها، بالإضافة إلى عدم استفادة هؤلاء المتدربين وافادتهم من تلك الوسائل والأساليب التدريبية في الجانب التطبيقي 
7. تعتمد أغلب الوحدات التدريبية بالمنظمات اعتمادا كبير أو شبه اعتماد كلي على المدربين من خارج منظماتهم، ولهذا الأمر سلبياته إذا ما رغبت هذه المنظمة أو ذاك في أن تعكس العديد من احتياجاتها التدريبية الخاصة جدا بطبيعة ممارسة نشاطها في صورة برامج تدريبية مفيدة.
ثالثا: مشاكل في مجال تنفيذ التدريب 
يعاني العديد من إدارات التدريب بالمنظمات المختلفة ضعفاً في مجال إدراكهم ووعيهم بأهمية العديد من الأسس والأساليب الإجراءات الفعالة في مجال رفع كفاءة وفاعلية دورها في تنفيذ البرامج التدريبية، ولقد اتضح هذا الضعف في مجموعة العناصر ومن أهمها:

· ضعف قنوات الاتصال المستخدمة في الاتصال بالمتدربين 

·  ضعف إلمام المتدربين الكافي بأهداف التدريب ومحتواه ومكانه ووقته 
· عدم علم المتدربين بموعد بداية البرنامج التدريبي بوقت كاف.
·  عدم حل مشكلة المواصلات للمتدرب قبل بداية البرنامج التدريبي 
· ضعف التركيز على توفير المشروبات والمأكولات الخفيفة للمتدربين 
· ضعف التركيز على خلق الألفة والتعارف بين المتدربين والمدربين والييئة المشرفة على البرنامج التدريبي من خلال بطاقات التعارف .
· ضعف في مجال خلق التجانس بين المتدربين من حيث العمر، والمستوى الوظيفي والتعليمي ومدة الخبرة.
· عدم الاهتمام بمتابعة المتدرب في مجال استكمال دورة تدريبية لاحقة بناء على تقرير نتائج الدورة التدريبية السابقة.
·  لا يتم مشاركة المتدرب في تحديد اوقات التدريب المناسب إلا بصورة ضعيفة جدا. وهذا ينجم عنه ضعف في توقيت البرامج التدريبية.
· التأثير السلبي لسوء المكان التدريبي على درجة الاستفادة والروح المعنوية لكل من المدرب والمتدرب والييئة المشرفة على البرامج التدريبية.
رابعاً : مشاكل في مجال تقييم التدريب 
1. إن نظام تقييم التدريب ما هو إلا حلقة ضمن حلقات النظام التدريبي الكلي بالمنظمة وبالتالي فهو يؤثر ويتأثر بالمؤثرات الداخلية والخارجية التي تتحكم بالإطار العام للعمليات التدريبية، وبناءً عليه فإننا نجد من المسببات الرئيسية لغياب فاعلية تقييم التدريب بالمنظمة هو غياب الكفاءات البشرية المؤهلة علمياً وعملياً في مجال تقييم التدريب، بالإضافة إلى الافتقار إلى قاعدة بيانات أو نظام للمعلومات فعال يستطيع العاملون في مجال تقييم التدريب استدعاء المعلومات الهامة والمطلوبة في مجالهم 
2. افتقار أي لائحة تدريبية للسياسات والقواعد والإجراءات الواجب إتباعها في مجال تقييم التدريب ، تعد من المؤشرات المهمة على سلوكيات مدراء التدريب في اتخاذ قرارتهم، وقد يؤدي هذا الأمر إلى عدم اهتمام مسؤولي التدريب وعدم تركيزهم وبشكل واضح على الأساليب الواجب القيام بها في مجال تقييم التدريب.
3. يؤدي ضعف استخدام الوحدات التدريبية بالمنظمة للأساليب الحديثة والمتطورة في مجال تقييم العمليات التدريبية إلى: 

· الضعف الشديد في مجال الاهتمام بالآراء التي يبديها المتدرب بعد انتهاء فترة التدريب مباشرة عن البرنامج التدريبي ومحتوياته 
· عدم الاهتمام بالآراء التي يبديها زملاء المتدرب بالعمل حول مستوى أداء زملاؤهم بعد التدريب. 

· ضعف الاستفادة من آراء المدرب في مستوى أداء المتدرب. 

· ضعف الأخذ برأي الرئيس المباشر حول تحسن مستوى أداء المتدرب بعد التدريب. 

· عدم القيام بالمسح الشامل الذي تقوم به الوحدة التدريبية لجميع المتدربين حول النتائج التي حققها التدريب. 

· عدم متابعة مديرية التدريب  ومشاهدتها لمستوى أداء المتدرب بعد انتهاء البرنامج التدريبي بفترة زمنية 

· عدم قيام أحد خبراء التدريب بالمنظمة بمقابلة المتدرب بعد فترة زمنية من التدريب واستطلاع آراؤه  أو حول درجة استفادته من البرامج التدريبية التي حصل عليها والمشاكل التي يواجهها أثناء التنفيذ الفعلي 

· ضعف استخدام أسلوب الاستبيانات التي يجب أن ترسمها إدارة التدريب بالمنظمة إلى متدربيها بعد فترة زمنية لاستطلاع آراؤهم وتحليلها في العديد من العناصر المتعلقة بممارسة نشاطهم التدريبي 

· عدم مديريات التدريب بدراسة تحليلة للإنجازات التي حققها المتدرب أو الإدارة المعنية أو المنظمة برمتها من وراء البرامج التدريبية التي تم تنفيذها. 

· إن هذه العوامل جميعها تؤدي إلى عدم قدرة التدريب على التعرف على النتائج الفعلية التي حققتها برامجهم التدريبية، بالإضافة إلى عدم قدرتهم في التعرف على مواطن القوة والضعف بالدور الذي لعبه التدريب والمشاكل التي تجابههم في سبيل تحقيق الأهداف المنشودة من مديرياتهم . الأمر الذي نجم عنه أيضا حرمان نظام معلوماتهم التدريبية من المادة الخام الجيدة التي تغذي كفاءة هذا النشاط وفاعليها و في كافة جوانبه
4. من المفاهيم الخاطئة لدى مسؤولي التدريب ، اعتبار الأرقام الواردة بالتقارير الختامية السنوية عن عدد البرامج التي يتم تقديمها ونوعيتها وعدد المتدربين بالخطة التدريبية وعدد المشاركين بالبرامج التدريبية المنفذة فعلياً، من التقارير المهمة في مجال إيضاح فاعلية دور مديريات التدريب بالمنظمة في مجال النشاط التدريبي، ولكن في الواقع الفعلي : لا تعكس هذه الأرقام فاعلية البرامج التدريبية في مجال تأثيرها على أداء الأفراد أو على أداء أي إدارة من إدارات  هذه المنظمة بقدر ما تعكس عدم إدراك مقومات العناصر العملية الواجب إبرازها من خلال التقارير الصحيحة لتقييم التدريب. 
المشكلة التدريبية الأولى

كيف نواجه عدم فعالية البرامج التدريبية؟
إن الأسباب تكمن فيما يلي: 

1) عدم كفاءة البرامج التدريبية وفاعليتها

2)  عدم وضوح الأهداف للعمليات التدريبية.
3) الاعتماد على المناهج المنقولة والتي لا تفي بغرض التدريب.
4)  عدم إعداد المحاضرين عملياً ومهنياً للقيام بمهامهم على أكمل وجه.
5) جمود المناهج التدريبية وعدم تطويرها 
6) عدم إشراك المشاركين في العملية التدريبية في متابعة وتقييم نشاطهم التدريبي 

المقترحات : 

1- ضرورة تحديد مستويات المهارة التي تسعى البرامج التدريبية إلى تحقيقها في صورة أهداف جيدة 
2-  ضرورة التزام التدريب بالواقعية والابتعاد عن أساليب التدريب غير المجدية.
3- استخدام الأسلوب العملي في حصر وتحديد الاحتياجات التدريبية.
4-  اختبار أسلوب التدريب الذي يتلاءم مع موضوع التدريب.
المشكلة التدريبية الثانية
كيف تواجه ضعف تحديد الاحتياجات التدريبية؟
معظم إدارات التدريب لاتجيد الكيفية التي يتم بموجبها تحديد الاحتياجات التدريبية ,كيف يمكن الفصل بين نواحي الضعف في الأفراد أو المشاكل التنظيمية التي يمكن حلها عن طريق التدريب، والتي لا شأن للتدريب بها وبمعنى أخر، حل مشكلة الضعف في الأفراد، ما إذا كان نجم عنه احتياج تدريبي أم لا.

الأسباب : 
1) ضعف المعلومات والبيانات في الكشف عن تحديد الاحتياجات التدريبية 
2)  غياب الاتصال الفعال بين إدارات الأقسام الأخرى في المؤسسة وإدارات التدريب 
3)  عدم مراعاة الإدارات الأخرى المقومات والعوامل المؤثرة في خطتها التدريبية 
4) عدم استخدام الأساليب التدريبية المتطورة 
5)  عدم كفاية الحوافز التي تقدمها المنظمة للمشاركين بالعملية التدريبية.
مقترحات : 
1- ضرورة وضع أهداف تدريبية محددة بدقة 
2- العناية في اختيار المشاركين بالبرامج التدريبية 
3-  زيادة الاهتمام بالحوافز التدريبية المادية والمعنوية.
المشكلة التدريبية الثالثة
كيف تواجه مشكلة الإنتاجية والتدريب الفعال؟
من هذه السلبيات: قصور عملية تخطيط التدريب ، وعدم الاهتمام به، 

وانخفاض مستوى إنتاجية العمال وعدم قادرة العاملين على أداء أعمالهم بإتقان.
الأسباب : 
1) عدم وجود أساليب عملية تحدد وفقاً لها الاحتياجات التدريبية.
2)  عدم توفر وحدة تدريبية متخصصة للقيام بعملية التدريب.
3) قصور نشاط تقييم التدريب بالمنظمة 
مقترحات : 
1- الاهتمام بالتدريب وفق خطط مدروسة 
2-  اختيار الأساليب العلمية عند تحديد الاحتياجات التدريبية.
3- إنشاء وحدة إدارية متخصصة تتولى مهمة التدريب أو تكون صلة وصل مع إدارات التدريب 
4-  ووضع لائحة عامة تحكم النشاط التدريبي داخل المنظمة 
5-  الاستفادة من إمكانيات المراكز والمعاهد التدريب الداخلية والخارجية العالية الأداء 
المشكلة التدريبية الرابعة 
كيف تواجه مشكلة تحديد الاحتياجات التدريبية
هل هي مسؤولية الرئيس المباشر أم المرؤوس أما إدارة التدريب أم جهة أخرى ؟ 

مقترحات : 
1- تعد الوحدات التدريبية مسؤولة عن تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال كفاءة وخبرة عالية التخصص في التدريب 
2- ضرورة إيجاد التعاون الفعال بين إدارة التدريب وإدارة الأفراد لضمان فاعلية تحديد الاحتياجات التدريبية.
3- ضرورة خلق الوعي لدى المديرين بخصوص تحديد الاحتياجات التدريبية وفقاً للأسلوب العلمي 
4- الاهتمام بتنفيذ التدريب يساوي الاهتمام بتحديد الاحتياجات التدريبية.
المشكلة التدريبية الخامسة 
كيف تواجه مشكلة قياس النتائج المتعلقة بالمجهود التدريبي؟
قد تقيس إدارة المنظمة مدى استيعاب المتدرب لفحوى البرامج التدريبية، بدلاً من تقييم نتائج مجهودها التدريبي في الفترات الزمنية المتعاقبة. 

الأسباب : 
1) عدم ملائمة تخصصات القائمين على النشاط التدريبي أدى إلى انعكاس سلبي على أداء إدارة التدريب.
2) هناك كفاءة كبيرة ومجهودات تدريبية مكلفة وتزداد من سنة إلى أخرى، وأن الشركات قيد الدراسة تعاني من تشتت بين  أهداف البرامج والأهداف العامة للتدريب 
3)  عدم توفر شروط الأهداف الجيدة في أهدافهم العامة.
مقترحات : 
1- الاستعانة بمكاتب الخبرة في مجال تقييم المجهود التدريبي 
2- عدم الخلط بين الأهداف العامة لمنشط التدريبي وأهداف البرامج التدريبية 
3-  عدم حرمان الملتحقين بالتدريب من المكافآت والعلاوات المرتبطة بمهام وظائفيم. 
المشكلة التدريبية السادسة
ما مدى فعالية البرامج التدريبية الموضوعة ومعرفة مدى استفادة العاملين منها؟
  مقترحات :
1-  توجيه الاهتمام بالبرامج التدريبية لما لها من أثر في زيادة إنتاجية مع زيادة وقت التدريب.
2-  ضرورة ملائمة البرامج التدريبية لتخصصات المتدربين واقتناعهم بأهمية جدوى التدريب بالنسبة لهم.
3-  الاهتمام بآراء العاملين عند الترشيح.
4-  مراعاة الاحتياجات التدريبية للمنظمات.
5-  استخدام الأساليب الحديثة في التدريب.
6-  توجيه العناية عند اختيار المدرب الذي يركز على الجانب التطبيقي.
المشكلة التدريبية السابعة 
التدريب والتعليم عن بعد
تحاول كثير من المنظمات معالجة مشكلة احتياج العاملين إلى التدريب في ظل سرعة انتشار التقنية الحديثة من الآلات والمعدات المتطورة.  وإن ازدياد الطلب على التدريب لا ينبع من هذا المنظور فقط، بل رغبة المسؤولين والعاملين معاً في النمو والتطور للمحافظة على العمل . ولحل هذه المشكلة ضرورة إيجاد منظومة تدريبية تعتمد على أسلوب التعلم من على بعد باستخدام الانترنت والذي يحقق العديد من المزايا منها :

1-  مرونة العملية التعليمية والتدريبية التي يتم اعتمادها.
2-  انخفاض التكلفة التدريبية وازدياد جودة البرامج التدريبية وتنوعها.
3-  يحقق هذا النوع من التدريب الاعتماد على النفس في مجال التعلم والتقييم الذاتي.
4-  يعمل على تحقيق جودة العملية التدريبية.
5-  العملية التعليمية تتم في أي وقت وفي أي زمان وفي أي مكان تتوفر فيه متطمبت هذا النوع من التعلم.
المشكلة التدريبية الثامنة
تطوير معدلات الأداء من خلال التقييم الفعال
مقترحات:
1- ضرورة العمل على وجود مخطط تفصيلي مسبق لأسس وقواعد التقييم المطلوبة مع ضرورة احتواء هذا التقييم على جميع العناصر المطلوب معرفتها عند زمان ووقت محددين مسبقاً.
2-  يجب أن يتم تقييم المعرفة والمهارة والسلوك قبل وبعد العملية التعليمية والتدريبية. 

3- ضرورة إيجاد معدلات أداء مسبقاً يتم القياس عملياً ووفقاً لمعاييرها.
4- أن التقييم يجب أن يعكس التغذية المرتدة ليس لمطالب فقط  للقائمين بالعملية التعليمية والتدريبية 
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