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 المستخلص

ان عمليه التدريب من اهم المواضيع التي تقع على عاتق الادارة العليا في المنظمة باعتبارها المسؤولة عن 

 تطوير المنظمة ككل وعن تطوير اداء العاملين لديها بشكل يتلاءم مع جميع اهدافها  وبالتالي تحقيق هذه الاهداف . 

بحث  مشاكل عملية التدريب ولماذا لم يكن التدريب الذي صرف لأجله مبالغ كبيرة لم نجد يتضمن هذا ال

لها الاثر الكبير على تطور اداء الموظفين في ديوان المحافظة وبالتالي فان العملية التدريبية التي تقوم بها المنظات 

سنحاول ان سلط الضوء عليها من  بشكل عام وديوان محافظة ذي قار بشكل خاص انها تعاني من مشاكل عديدة

 خلال جمع البيانات عن طريق مدير الموارد البشرية في المحافظة ومن ثم تحليلها ووضع حلولاً لها .  

في الواقع ان عملية التدريب في اي منظمة يكون على شكلين الاول داخل المنظمة والثاني خارج المنظمة 

قل التدريب الى داخل المنظمة وخصوصا في المنظمات الخدمية ) ديوان ومن خلال هذا البحث سوف نتناول  كيفية ن

 محافظه ذي قار ( . 

 من خلال طرح الاسئلة التالية :

 ما هو مفهوم التدريب وما هي اهميته واهدافه  .  •

 كيف نخطط العملية  التدريبية وكيف نحدد الاحتياجات التدريبية . •

 وما هي اساليب التدريب .  •

 عملية التدريب داخل مكان العمل وترك التدريب خارج العمل في ديوان محافظة ذي قار .لماذا تقوم ب •

 ماهي ايجابيات وسلبيات هذا النقل للعملية التدريبية .  •

 لماذا تم اختيار هذا الموضوع كحل لمشاكل الترقية في ديوان محافظه ذي قار . •
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The possibility of transferring training to the working 

environment of organizations 

Abstract :  

        Training   process  is  one  of  the  most  important  issues  that  are  

the  responsibility   of  senior  management  in  the  organization  as  responsible  

for the development of the organization as a whole and to develop the 

performance  of  its  staff in a manner  consistent  with  all  objectives  and  thus  

achieve these goals . 

This research includes the problems of the training process and why the 

training was not spent for large amounts did not find a significant impact on the 

development of the performance of staff in the Office of the province and 

therefore the training process carried out by the organizations in general and the 

Governorate Office of the province Dhi-Qar in particular that it suffers from 

many problems We will try to highlight it by collecting data through the human 

resources manager in the province and then analyze and develop solutions .  

      Training process in any organization is in two  forms ,  first in the 

organization  and  the  second  outside  the membership. Through  this  research 

we will  discuss  how  to  transfer  training  to  the  organization , especially  in  

the service  organizations ( Diy Qar Governorate Office ) , by  asking the 

following  questions : 

 What is the concept of training and what is its importance & objectives ? 

 How to plan the training process and how to determine training needs ?  

 What are the training methods ?  

 Why do the training process in the workplace and leave the training outside 

work in the office of the Diy Qar Governorate Office  ? 

 What are the pros and cons of this transfer to the training process ?  

 Why this topic was chosen as a solution to the problems of promotion in the 

Diy Qar Governorate Office  ?  
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 المقدمة  : 

ان عمليه التدريب في ديوان محافظة ذي قار تعاني من الكثير من المشاكل ومن اهمها عمليات التدريب التي 

تكون خارج المنظمة والتي كانت غير مجدية , مما ترتب عليها تأخر ترفيع الموظفين المستحقين وكذلك عدم تطور 

 ادائهم الوظيفي . 

قام الباحث بتسليط الضوء على هذه المشكلة والمشاكل المترتبة عليها وهي غياب الرقابة وتاخير الترفيع 

, من  2102-2102والكلف العالية و نوع الدورات التدريبة التي حصلت خلال الاعوام الاربعة بين عامي 

ضع اطار نظري لمفهوم التدريب واهميتة خلال جمع البيانات التدريبية وتحليلها  محاولة وضع حلول لها من خلال و

واهدافه  والتخطيط له وكيفية تحديد الاحتياج التدريبي ومن ثم وضع مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات التي 

 نراها مجدية لحل هذه المشكلة .   
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 المبحث الأول 

 منهجية البحث

 أولا : مشكلة البحث  :

يعتبر اسلوب التدريب داخل مكان العمل من اقدم واسهل اساليب التدريب واكثرها انتشارا  وذلك لما 

 يتمتع به  من ايجابيات كثيره , كذلك لا يمكن القول ان هذا الاسلوب يخلو من السلبيات ونقاط الضعف .

 ديوان محافظة ذي قار وهي :  ولكن تم اختيار هذا الموضوع ليكون حلًا لمشاكل ادارة الموارد البشرية في 

تدخل مسؤولي  الإدارة العليا : الحد من ظاهرة استغلال او تدخل مسؤولي الادارة العليا في المحافظة  لعملية  •

ع غير العادل للدورات التدريب الخارجي  لما فيه من مكاسب ماليه وفقا لقانون الايفاد والسفر  التوزي

دراء الاقسام الذين دائما ما يكونون مرغمين على التوافق مع هذه الرغبات  , , وبالتالي الضغط على مالتدريبية

 وبالتالي جعل التدريب خارج المنظمة عبارة عن نزهة  لا فائدة عملية منها  .  

وبالتالي ذهب المسؤول او الموظف المقرب من المسؤول بدلا من الموظف  الذي هو بحاجه ماسه وفعليه   

 لهذه الدورات  . 

تأخير الترفيع : الاخطاء التي تقع فيها ادارة الموارد البشرية في عدم منح كل الموظفين  دورتين تدريبيتين الحد  •

 الادنى من الدورات التدريبية لحصولهم على الترفيع . 

 اختيار نوع الدورات التدريبية والهدف منها  : ان اغلب الدورات التدريبية كانت بلا فائدة وذلك لعدم تحيد •

نوعية هذه الدورات من قبل مدراء الاقسام في ديوان المحافظة  , وكذلك عدم تحديد الموظفين الذين هم بحاجة 

 لهذه الدورات من قبل مدراء اقسامهم . 

الرقابة : لا يوجد رقابة ومتابعة لـأغلب الدورات التدريبية وما هي الفائدة العلمية او العملية التي حصل عليها  •

ه الدورات , ومن الملاحظ ان اغلب الذين ذهبوا لدورات خارج القطر لا يلتزمون بنقل ما الموظف من هذ

 تعلموه في تلك الدورات لدوائرهم . 
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ومن المعلوم ان ديوان المحافظة يعاني من عدم وجود كوادر تدريبه ولكن هذا النقل سوف يساعدهم على اعادة  •

الموظفين الموجودين في المنظمة من خلال اعدادهم اولا تم نقل النظر وبالتالي توفير هؤلاء المدربين من نفس 

 التدريب ثانيا . 

 ومن هنا تم اقتراح هذا الموضوع على القائمين بإدارة الموارد البشرية في محافظه ذي قار .     •

 : ثانيا  : فرضية  البحث

 لى داخل المنظمة نقل العملية التدريبية من خارج المنظمة ا  ترتكز فرضية البحث على موضوع

 : ثالثا  : هدف البحث

 تتمحور اهداف البحث في تحقيق مايلي : 

استفادة اكبر عدد من الموظفين في ديوان المحافظة من العملية التدريبية وخصوصا موظفي الدرجات الدنيا في  •

 السلم الوظيفي والمعينين حديثا .  

 الادارة العليا وغيرهم في العملية التدريبية .  الحد من تدخل السلبي مسؤولين •

جعل ادارة الموارد البشرية تتطور وتبدع في عمليه تخطيط الاحتياجات التدريبية لأنها اصبحت واحده من اهم   •

 اولوياتهم  وبالتالي تنميه هذه المهارة لديهم , ولو بشكل تدريجي , 

لموظفين , وبالتالي عدم تأخر ترفيعات الموظفين لحين اكمال هذه التوزيع العادل  للعملية التدريبية بين جميع ا •

 الدورات التدريبية . 

اتاحه الفرصة امام مدراء الاقسام لاختيار الدورات التدريبية المناسبة والموظفين الذين هم في حاجة ماسه لهذه  •

 . الدورات لتطوير جوانب القوة لدى بعظهم وعلاج جوانب الضعف لدى البعض الاخر 

سهوله مراقبه ادارة الموارد البشرية للعملية التريبة وضمان انها تحقق فائدة للمنظمة ) ديوان المحافظة ( في معالجة  •

 بعض المشاكل التي تعاني منها المنظمة . 

 زيادة عدد الدورات نظرا لقلة تكلفتها بالمقارنة مع الدورات خارج المنظمة .   •
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 :  رابعا  : اهمية البحث

أن من اهم  أهداف البحث هو تحديد نقاط القوة والضعف في البرامج التدريبية والدورات في قسم 

 التدريب والتطوير للملاكات  التابعة للمحافظة  .

 وتكمن اهداف البحث من الاجابة على الاسئلة الاتية :

 رات الخارجية . هل يمكن وضع برنامج تدريبي متكامل للتدريب داخل بيئة العمل دون الحاجة للدو •

هل يمكن تحديد الاستفادة من الطرائق والاساليب المتبعة في تحديد من يحتاج الى التدريب ومدى الاستفادة  •

 المتحققة من البرامج والدورات . 

 هل يمكن تحديد الاساليب العلمية والسليمة والدقيقة في تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية للمستشفى .  •

 ل التدريب الى داخل المنظمة سيعود بالفائدة على العاملين في المحافظة . هل عملية نق •

 : خامسا  : حدود البحث

 ديوان محافظة ذي قار . الحدود المكانية : 

  ( . 2102  - 2102اربع سنوات بين العامين ) الحدود الزمانية :  
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 الثانيالمبحث 

 الجانب النظري : التدريب

 اولا : مفهوم التدريب . 

عمليه منظمه يتم من خلالها تغير سلوكيات ومشاعر العاملين من اجل زياده  (  Training)التدريب 

وتحسين فاعليتهم وادائهم , وكـــــذلك انه اجراء منظم يستطيع الفـــــرد من خلاله اكــــتساب المهارات او المعارف 

  ( . 271:  2112الجديدة ) السالم ؛ 

ولهذا تبدو اهميه التدريب للموظف القديم والجديد على حد السواء فالموظف القديم بفيده في استكمال 

قدراته ومهاراته وتوسيع معارفه وخصوصا للتقنيات الحديثة , اما الموظف الجديد فهو بحاجه ماسه للكثير من 

لال التدريب لأداء واجباته بالكـــفاءة المطلوبة , كما المــــهارات والخبرات الضـــــرورية التي يجـــــب ان توفر من خ

لا تقتصر اهميته على تعليم وتطوير قدرات العاملين من خلال المعلومات والإجراءات  المرتبطة بالعمل فقط , وانما 

 تمتد الى تحسين وتطوير سلوكيات العاملين من خلال تعاملهم وتعاونهم مع زملائهم ومن ثم تبادل المعلومات

 ( .      314 -314:    0222والخبرات داخل المنظمة ) هاشم  ؛  

وبذلك اصبح يقينا ان القادة الاكفاء لا يظهرون فجأة  او عرضا  بل  يكون  ذلك نتيجة للدور الكبير الذي 

يلعبه التدريب المخطط والجهود المنتظمة التي تتوجه نحو تمكين العاملين , ويقصد  بالتمكين هو اعطاء العاملين 

في لها  من ناحيه ومن ناحيه اخرى منحه حريه صلاحيات وحريات اكبر في مجال الوظيفة  وحسب  الوصف الوظي

ابداء الرأي في امور ضمن سياق عمله , وينظر اليه البعض بانه تحرر الانسان من القيود وتشجيعه وتحفيزه  

ومكافأته  على  ممارسه  روح المبادرة والابداع , ولعل  من اهم  مزايا  وفوائد  التمكين العاملين بانها تجعل الافراد 

ملين اكثر  اقبالاً  على  التدريب  والتعليم  وتزيد من مشاركتهم في صياغة وتحديد اهداف المنظمة  وبذلك  تنمية العا

 ( .   247:   2103الكفاءات  من خلال  التدريب  المتقاطع وتبادل المعرفة بين الرؤساء والمرؤوسين ) الزبيدي ؛  

الاعداد لها مسبقا  لتزويد الافراد في المنظمات بخبرات جهود تم ويرى الباحث ان التدريب  هو عبارة عن 

ومعارف معينة وبالتالي تحسين  وتطوير وتنمية مهاراتهم وتغير سلوكياتهم واتجاهاتهم بشكل ايجابي مما يساعدهم  على 
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اف المطلوبة لل نتاج وتحقيق اهداداء اعمالهم الحالية والمستقبلية بكفائة وفعالية عالية مما يؤدي الى رفع مستوى الا

   ( .   الفرد والمنظمة)

   ثانيا : أهمية واهداف التدريب  :

 (  422:  2101) ابو شيخة ؛     :        تكمن اهميه التدريب في الاتي

 انجاز وظيفي افضل ) كما ونوعا ( اي زيادة الخدمات وتقليل التكاليف .  (1

 زيادة فرص اشباع المستفيد من خلال تحسين نوع الخدمات المقدمة للمواطن .   (2

 استخدام التكنلوجيا الحديثة والحصول على اكبر عائد منها لخدمه المواطن .  (3

استكمال دور الجامعات والمدارس , فالتعليم هو الاساس الذي ينطلق منه الفرد في مجال عمله والتدريب يأتي  (4

التعليم في عمليه ايجاد او توفير كادر وظيفي يستطيع القيام بجميع المهام المناطة به بأفضل  ليكمل ما بدأه  

 طريقة ممكنة , مما يخدم الموظف والمنظمة على حد السواء  .      

تنمية المجتمع اذ يمتد التدريب ليشمل تنمية معلومات ومهارات الافراد والجماعات في الاتصال والتعاون   (5

 قات انسانية متساندة من خلال عملية التدريب وتبادل الخبرات .   واقامة علا

وهنا  تاتي  اهمية  التخطيط  للعملية  التدريبية  من  خلال  عملية  التخطيط  الاستراتيجي  , حيث يبين 

(Jack Koteen  ) ان من  اهداف  التخطيط  الاستراتيجي  هو ان عملية التخطيط الاستراتيجي تعد دليل

ولوية في استخدام الموارد واهمها البشرية , اي ان عملية التخطيط تسهل عملية اختيار العمليات التدرية الا

    ( Jack Koteen , 1989 : 25) للعاملين في المنظمة . 

 (  420:   2101: فيمكن ايجازها باختصار وهي :   ) ابو شيخه ؛  اما اهدافه

 تنميه المعارف والمعلومات .  (0

 تنميه المهارات واهمها ) مهارات فنيه , ذهنيه , انسانيه , تكافليه تعاونيه ( .  (2

 تحسين مستويات الاداء : ويمكن وضع معايير لقياس مدى التطور خلال التدريب .  (4

ويذهب بعض الباحثين لتحيد اهمية التدريب للاداريين العاملين , وهذه الاهداف هي :  )اسماعيل , 

 ( . 74:  2113) الخلفاوي , ( , 02-07:  2103
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 يساعد الاداريين على اكتساب معلومات ومعارف وظيفية تتعلق باعمالهم واساليب ادائهم .  (0

 يسعى التدريب الى احداث اساليب جدية في بيئة العمل .  (2

 يهدف التدريب الى السعي لتعديل السلوك وتحسين اساليب الاداء .  (4

 تأهيل العاملين الذين اقتضت الضرورة الى ان تسند اليهم والتي لم يسبق اعدادهم لها .  (3

 تجديد وتحديث معلومات العاملين الاداريين وتنميتها لملاحقة التطور الذي يحدث من حولهم .  (4

 تنمية الوعي لدى الاداريين وهي بحاجة الى تقبل  التغيرات والاستعداد لها .  (2

 ثالثا : تخطيط عمليه التدريب : 

ويعني بتخطيط التدريب تحديد الابعاد الرئيسية للجهود التدريبية والتي تشمل عدد من العناصر المتكاملة 

 ( .  301-312: 0222مع بعضها وهي : )هاشم ؛ 

 تحديد الاحتياجات التدريبية : الامور التي تسعى المنظمة الى تحقيقها من خلال التدريب .  

 ضع برامج التدريب المناسب لمقابلة الاحتياجات التدريبية ويشمل ذلك بصفه اساسية  . و 

 تحديد اهداف برنامج التدريب .        - أ

 تحديد موضوعات برنامج التدريب .       - ب

 تحديد اساليب التدريب وهي الاساليب المستخدمة في عرض موضوع التدريب .    - ت

 امج التدريبي . تحديد الوقت المناسب لتنفيذ البرن  - ث

 تحديد المكان المناسب لتنفيذ البرنامج التدريبي .   - ج

 ( تقييم جهود التدريب . 4

:   2112اما ديسلر  فيذكر  الخطوات  الخمس  الاساسية  لعمليه التدريب  والتنمية  وهي : ) ديسلر ؛   

224-222 . ) 

تحليل الاحتياجات التدريبية : من خلال تحديد مهارات الاداء ومن ثم تحديد من هم بحاجة للتدريب  (0

 . والتأكد من ان البرنامج ملائم لمستوى تعليمهم وخبراتهم ومهاراتهم و توجهاتهم 

 تصميم المعينات التدريبية : كالكتب والمذكرات وغيرها من وسائل الايضاح . (2
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 البرنامج : من خلال تطبيق هذا البرنامج على عدد قليل من الافراد لضمان فعاليته .  اختبار مدى صحه هذا  (4

التنفيذ : يتم التنفيذ بإحدى الاساليب التي تكون عاده متنوعه ومختلفة حسب نوع المنظمة والغاية من   (3

 التدريب . 

من خلال ) التفاعل , التعلم , التقييم والمتابعة : وذلك للحكم على مدى نجاح او فشل البرنامج التدريبي   (4

 السلوك ( 

 الشكل يوضح مراحل عمليه التدريب

 
م , ص:  2112,  الاردن ,  0السالم ؛ مؤيد سعيد , ادارة الموارد البشرـية , مـدخل اسـتراتيجي تكـاملي , اثـراء للنشرـ والتوزيـع , طالمصدر : 

273  . 

 تحديد الاحتياجات التدريبية : رابعا : 

يعتبر  الخطوة  الاولى  وذلك  بتحديد  اي  نوع  منه  هـو المطلـوب  ولتقـدير  حاجـات  التـدريب  للمـوظفين 

الجدد وهو من  خلال  معرفة  الوصف الوظيفـة  والتوصـيف الخـاص بالوظيفـة  , امـا تحديـد احتياجـات التـدريب 
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ؤلاء المـوظفين الى التـدريب , وتحليـل الموظفين الحاليين فقد تكون اعقد حيث يضاف الى ذلك مـدى حاجـة مثـل هـ

 .  (222: 2112المهمة والاداء . ) ديسلر ؛ 

تحتاج  عمليـة  تحديـد  الاحتيـاج  التـدريبي  الى  تحليـل  القـدرات  والمعـارف  الخاصـة  بالعـاملين  ) قـدرات 

اتيجية  للمنظمــة . لاســترالمــوارد  البشرــية  (   التــي  تعتــبر حجــر الاســاس  و نقطــة الانطــلاق نحــو التوجهــات ا

 ( . 072:  2102؛ )العبيدي

والاحتياجات التدريبية مجموعة من المتغـيرات والتحسـينات  المطلوبـة  في المعلومـات والمهـارات واتجاهـات 

العاملين بقصد التغلب على المشاكل التي تعترض سير العمل وتحـول دون تحقيـق اهـداف المنظمـة ومسـايرة التقـدم 

 (.  274-273:  2112الاستراتيجي . )السالم ؛ 

 ديد هذه الاحتياجات يتم من خلال دراسة ثلاث مجموعات من المؤراات وهي : ويمكننا القول ان تح

:  اي دراسة كفاءة اداء المنظمة , المتمثلة  بمستوى الخدمات المقدمة , ومؤراات استخدام  مؤراات الاداء التنظيمي (0

 الموارد البشرية. 

) اداء المـوظفين العـاملين , ومكونـات الاداء ( :   اي تحليل اداء الموظـف مـن خـلال دراسـة  مؤراات اداء العاملين  (2

 السابق والحالي وهل كانت لعملية التدريب اثر في ذلك الاداء  . 

: اي تحديد جوانب الاداء لدى الموظفين التي تعاني من نقص او قصور  مؤراات حاجة ومتطلبات الافراد للتدريب (4

في المهارة لإنجاز العمل وما هو سبب هذا الاداء غير الجيد , اذا كان بسبب عدم قـدره الموظـف فهنـا يكـون التركيـز 

لى تطـوير الـدوافع على اكسابه المهارات  , اما اذا كان  بسـبب عـدم الرغبـة وانخفـاض الدافعيـة فهنـا يـتم التركيـز عـ

 (002-000: 2114الايجابية نحو العمل . ) عباس ؛ 

 خامسا  : اساليب التدريب  : 

هنالك الكثير من الاساليب التدريبية وكلها تهدف الى تزويد المتدرب بالخبرات والمهارات وكذلك القدرات التـي 

 الصور  ومنها :  يحتاج اليها لتطوير مستوى اداء عمله وتأخذ هذه الاساليب العديد من

 ويقسم الى   أ. فردي     ب. جماعي      التدريب وفقا لعدد المتدربين (0

 ويقسم الى   أ. في موقع العمل    ب. خارج موقع العمل      التدريب وفقا لمكان التدريب (2
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 ويقسم الى   أ. قبل الخدمة     ب. بعد الخدمة         التدريب وفقا لوقت التنفيذ (4

 ويقسم الى   أ. المهارات  ب. السلوكي   ج. تطوير المعلومات               للهدف التدريب وفقا (3

ولكل اسلوب من هذه الاساليب نقاط قوة وكذلك نقاط ضعف , كما وان كل اسلوب يتناسـب مـع طبيعـة 

التـي   عمل معينه اكثر من الاساليب الاخرى , فمثلا التدريب الجماعي يكـون مناسـب اكثـر مـن غـيره في الوظـائف

 ( . 424  -  424:  2101يحتاج فيها الموظف المتدرب لتبادل الخبرات والآراء حول وظيفته . )ابو شيخه ؛ 

لنقل عملية التدريب بنجاح فأن المتدربين بحاجة الى الموارد والفـرص لتحديـد الاهـداف (  Bron)ويذكر 

ل التـدريب في مكـان العمـل  و تقيـيم مـا بعـد قبل التدريب لتمكنوا من تطبيق ما تعلموه من معرفة ومهارات خـلا

التدريب وان عدم وجود هذه الفرص يمكن ان يمنـع اسـتخدام المهـارات المكتسـبة في الوظيفـة , وكـذلك يجـب ان 

 (  41,  2102, )الزبيدي ,  ( Bron , 2012 : 11) يحضى المتدرب بدعم الزملاء والمدير  .
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  المبحث الثالث

 العمليالإطار 

 أولا :   نبذه عن مكان البحث : 

 .  محافظه ذي قار واحدة من محافظات العراق العريقة , والتي تقع في الجزء الجنوبي من العراق 

  .  ويقع ديوان محافظه ذي قار في الناصرية مركز المحافظة 

  ديوان محافظة ذي قار يعتبر المنظمة الاهم في المحافظة , لما لها من اهمية في تقديم الخـدمات وتنفيـذ المشـاريع الخدميـة

 التي تؤثر بصورة مباراة في حياة المواطن في المحافظة  . 

 ثانيا  :   جمع وتحليل  البيانات  :   

لال هـذا البحـث التطبيقـي أخـذت عينـة مـن موظف في جميع الاقسام  وخـ 474يتألف ديوان المحافظة من 

%  تقريبــا مــن عــدد المــوظفين الاجمــالي  في ديــوان  22موظــف  اي بنســبه   032هــؤلاء المــوظفين والبــالغ عــددهم 

المحافظة في مختلف العناوين الوظيفية  ابتداء من المحافظ نـزولا الى بـاقي العنـاوين الوظيفيـة  الاخـرى , تـم تجميـع 

موظـف في ديـوان المحافظـة , وبمسـاعده مـدير  032طريق الاطلاع على الأضـابير الشخصـية ل هذه البيانات عن 

الموارد البشرـية والمـوظفين في هـذا القسـم الـذين سـاعدوا كثـيرا في جمـع هـذه الاحصـائيات , وتسـهيل الكثـير مـن 

ة كـل عنـوان وظيفـي لكـل العقبات والتأخر الى بعد الدوام الرسـمي ,  و بعـد الاطـلاع عـلى هـذه الأضـابير  وكتابـ

,  2104الى  2101موظف وعدد الدورات التي حصل عليها كل منهم خلال السنوات الاربعة الاخـيرة منـذ عـام 

ثم جمع الاختصاصات المتطابقة في العنوان الوظيفي الواحد وجمـع الـدورات التـي حصـل عليهـا جميـع المـوظفين في 

 اختصاص . 02غ عددها هذا الاختصاص  وغيره من الاختصاصات والتي بل
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العنوان الوظيفي  لعينه من الموظفين  واعدادهم وعدد الدورات التدريبية التي حصلت عليها كل فئه )عنوان  وظيفـي ( خـلال اربـع 

 سنوات الاخيرة .

  ت

 العنوان الوظيفي

نسبه عدد الدورات التي يحصل عليهـا  عدد

 كل موظف الواحد

 سنوات 3خلال   

 سنوات  3الدورات خلال  الموظفين

 0 0 0 وكيل وزير )المحافظ ( 0

 4 04 4 مستشار المحافظ 2

 1.4 0 2 نائب المحافظ 4

 1.3 2 4 مهندس اقدم  3

 1.44 2 07 رئيس  ملاحظين  4

 0 02 02 مبرمج حاسبة  2

 4 2 4 معاون محافظ 7

 7 42 2 مدير القسم  2

 2 22 02 معاون مدير قسم  2

 2 02 2 مشاور قانوني 01

 4 4 0 مستشار قانوني  00

 0.2 42 21 معاون محاسب  02

 2 02 2 معاون ملاحظ 04

 0.2 2 4 معاون مدقق 03

 2 2 4 مدقق اقدم 04

 0.24 00 2 محاسب اقدم 02

 1.24 04 24 كاتب 07

 1.43 2 00 ملاحظ فني 02

 2.03 407 032 المجموع 

 بالتعاون مع مدير قسم الموارد البشرية في ديوان محافظة ذي قارالجدول من اعداد الباحث 
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 ثالثا  : تحليل مشاكل  ادارة الموارد البشرية  في التدريب   :

من خلال الاطلاع على احصائيات الدورات التدريبية خارج  ديوان المحافظة كانـت  اغلـب هـذه الـدورات 

اعضاء الادارة العليا لديوان المحافظة اي مدراء الاقسام ومعاونيهم ومستشاري المحافظ  بالمقارنـة  كانت من حصه

بين عدد هؤلاء الافراد مع عدد الموظفين الكلي العاملين في ديوان المحافظة ذي قار ,  علما ان هذه الدورات يجب ان 

موظـف  كعينـه  032اخـذ عـدد مـن المـوظفين البـالغ  تكون لتغطيه نقاط الضعف التي تعاني منها المنظمة , وقد تـم

موظـف بمختلـف العنـاوين الوظيفيـة  474للبحت من العـدد الاجمـالي لمـوظفين ديـوان المحـافظ والبـالغ عـددهم 

 وحساب عدد الدورات التي حصل عليها كل عنوان وظيفي . 

الاقل دورتـين تـدريبيتين لترقيـة  كذلك  ان قانون  ترقية  الموظفين  في المحافظة  يتطلب حصول الموظف على

الموظف من درجة لأخرى وهذه احدى  تبعيات  ومشاكل  هذا التوزيع غير العادل وغير المخطط للعملية التدريبية 

وهو ان الكثير من الموظفين المستحقين لهذه الترقية لم يحصـلوا عـلى هـذا العـدد مـن الـدورات التدريبيـة ) دورتـين ( 

موظـف مـن عـدد الـذين اسـتحقوا الترفيـع بعـد اربـع سـنوات  34لسـابقة والبـالغ عـددهم خلال الاربع سنوات ا

موظف  وبالتالي  يجب ايقاف هذه  الترقيات  لحين  الحصول عـلى هـذه الـدورات وهنـا نجـد ان  20والبالغ عددهم 

ذين لـديهم دورا ت % في حـين ان الـ 73نسبه الذين لم يحصـلوا عـلى دورتـين تـدريبيتين تكفـل لهـم الترقيـة  قـد بلـغ 

 %  ,  ولهذا  سوف  تقوم أدارة الموارد البشرية بعمل دورات تدريبيه سريعة . 22تدريبية قد بلغت نسبتهم 

ومن البديهي انها سوف تكون على عجاله لكي يتمتع هـؤلاء المـوظفين بعلاواتهـم خـلال اسرع وقـت ممكـن 

رات لم تكن  بالشكل المطلوب ولم تحقق الفائدة المرجوة مـن وبدون تأخير ,  وبناء على ذلك فمن المؤكد ان هذه الدو

عملية التدريب , فهنا قمنا بعكس المعادلة التطوير الصحيحة لأي منظمة  والتي تعمل عـلى ترقيـه وترفيـع الموظـف 

 على اساس تطوره من خلال التدريب , وليس جعل التدريب مجرد عملية اضافية لأجل الحصول على الترفيع . 

ك عدم ايـمان الادارة العليـا في اغلـب مؤسسـاتنا الخدميـة بأهميـة وفوائـد التـدريب بـما فيـه مـن تطـوير وكذل

لسلوكيات ومهارات الموظفين وبالتالي انجاز اعمالهم بأفضل مستوى ممكـن , وكـذلك ولعـدم وجـود كـادر مخـتص 

هتمام بعمليه التدريب , وكذلك عـدم يقوم بالتدريب او انشغال اغلب الكفاءات بالأعمال المناطة بهم يحول دون الا

 اهتمام اغلب الموظفين بالتدريب لأجل التطور وتعلم ما هو جديد  .
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كما ودائما ما يتم ارسال الموظفين للتدريب بأرسال الموظفين غير المشغولين وغير المنهكين في الاعـمال , ومـن 

 ختيار الدورات التدريبية عالية الفخامة . الجدير بالذكر ان المستشارين والمعاونين للمحافظ  فيقومون با

 

 الشكل من اعداد الباحث
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   مخطط  تكراري  يوضح عدد الدورات  التدريبية التي يحصل عليها كل عنوان وظيفي  في ديوان المحافظة
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 المبحث الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

 :  : الاستنتاجات أولا

 من ابرز الاستنتاجات التي يوصي بها الباحث هي : 

المجالات  التي  تم منحها الى دورة تدريبية في مختلف  407بالنظر لعدد الدورات التدريبية الكلي والبالغ عددها  (7

موظف يتضح  لنا ان عدد هذه الدورات لو تـم توزيعهـا  032هذه العينة  المحددة من الموظفين والبالغ عددهم 

بعدالة لحصل كل موظف على دورتين تـدريبيتين عـلى اقـل تقـدير ممـا يـدل عـلى التوزيـع غـير العـادل للـدورات 

 التدريبية  .

 الحاصلين  على دورتين  تدريبيتين خلال الاربع سنوات الأخيرة ,  من خلال عينـه مـن  نسبه عدد  الموظفين غير  (7

 % مـن هـذه  73موظـف اي بنسـبه   34موظـف والـذين  تـم ايقـاف  تـرقيتهم بلـغ  20الموظفين البـالغ عـددهم 

بشرـية في فـرض , وهذا  يدل على عدم  وجود تخطيط  مسبق  لعمليه  التـدريب  , وضـعف ادارة المـوارد الالعينة

الخطة التدريبة على  المنظمة  وبالتالي فشلها في توفير دورات  تدريبة  لثلاثة ارباع المـوظفين تقريبـا بسـبب تـدخل 

 الادارة العليا السلبي في عمليه اختيار المتدربين  . 

ا سـفرة للنزهـة والفائـدة مـن عدم ايمان الادارة العليا في ديوان المحافظة بفائدة العملية التدريبية والنظر اليها بانه (7

المخصصات المادية  التي تعود منها هذه الدورات كونهم قاموا بارسال الموظفين المقربين وتركوا الموظفين الـذين 

 هم بحاجة لهذه الدورات . 

وكذلك عدم الاهتمام من قبل المتدربين  بالمعلومات التـي حصـل عليهـا وذلـك يعـود لعـدم وجـود  اي مميـزات  (4

تترتب على هذه العملية , او اي ترتيبات اخرى او عقوبات يتحملهـا الموظـف في حـال فشـله في هـذه الـدورات 

عدم الاستفادة الفعلية مـن عمليـة ايفـادهم التدريبية كون ان المتدربين لا يقومون باعداد تقريرا لذهبهم وبالتالي 

 كون اغلبهم هم مدراء الاقسام ومعاونيهم . 
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عدم وجود متابعة من قبل أداراه المـوارد البشرـية ومـدراء الاقسـام  للوقـوف عـلى مـا تعلمـه المتـدرب مـن هـذه  (5

اكبر عدد ممكن من الموظفين الدورات التدريبية والتي يجب عليه ان ينقل كل ما تعلمه الى ديوان المحافظة لفائدة 

 كون ان عملية ارسالهم غير مخطط لها مسبقا . 

الغاء دور ادارة الموارد البشرية في العملية التدريبة من خلال فرض اسماء المـوظفين الـذين يجـب ان يـذهبوا لهـذه  (7

, ومـن الجـدير  الدورات وعدم الاهتمام بإعطاء هذه الدورات للموظفين الذين هم بحاجة فعلية لهـذا التـدريب

بالذكر ان اغلب الدورات كانت من نصيب ا الموظفين الذين لديهم اعمال  قليلـة في المحافظـة اي ارتبـاطهم اقـل 

من غيرهم من الموظفين ) اي ارسال الموظفين الذين لا توجد لـديهم ارتباطـات كثـيرة ( وهـذا مـا قلـب معادلـة 

      فلسفة تو فير هذه الدورات التدريبية للموظفين .

الشعور السلبي لدى اغلب الموظفين بانحياز الادارة لعـدد مـن موظفيهـا دون غـيرهم وذلـك بأرسـالهم بشـكل  (7

مستمر لمثل هذه الدورات وترك باقي الموظفين دون ان يحصلوا عليها , ممـا يولـد شـعور هـؤلاء المـوظفين  بعـدم 

ولمـرات قـربين مـن الادارة العليـا للمنظمـة عدالة ومصـداقية المنظمـة كـون الـذين ذهبـوا لهـذه الـدورات هـم الم

 .     متكررة

 :  ثانيا : التوصيات

 من ابرز التوصيات التي يوصي بها الباحث هي : 

دور رؤساء الاقسام وبالمساعدة مع ادارة الموارد البشرية في تحديد نوع الدورات التي يحتاجهـا المـوظفين  تفعيل (7

في كل قسم في ديوان المحافظة  ,  وكذلك من هم الموظفين الذين سوف يدخلون هـذه الـدورات للوصـول الى 

 ضاء المجالس بذلك .     اعظم فائدة من العملية التدريبية , مع الحرص على عدم تدخل رئيس و اع

تثقيف الموظفين بأن عملية التدريب هي لأجل رفع مستوى  ادائهم ومن ثم رفـع اداء المنظمـة  ولـيس للنزهـة  (7

 والتمتع بالمخصصات المالية , من خلال الندوات وورش العمل داخل المنظمة . 

تـأخير تـرفيعهم او غيرهـا مـن  وضع تعليمات بمحاسبة الموظفين الذين يفشلون في هذه الـدورات كـأن يكـون (7

العقوبات الادارية . وبذلك تحقيق الشـعور الايجـابي للمـوظفين بـان عمليـه التـدريب هـي لجميـع المـوظفين , 
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وتكون  لتنميـه نقـاط القـوه لـدى بعـض المـوظفين والـتخلص مـن نقـاط القصـور والضـعف للـبعض الاخـر 

 وتوزيعها بشكل منظم ومخطط مسبقا  . 

بة على العملية التدريبية من قبـل ادارة المـوارد البشرـية , ومتابعـه الموظـف في عملـه بعـد هـذه تفعيل دور الرقا (4

الدورات التدريبية ومدى الفائدة التي حصل عليها مـن هـذه الـدورات , ومطالبتـه بأعـداد دراسـات تطبيقيـة 

 وحسب موقع عمله فيها توصيات  او اقتراحات لرفع كفاءة اداء المنظمة وموظفيها .

توفير كوادر تدريبية من المـوظفين الكفـؤين الموجـودين في ديـوان المحافظـة ومـن جميـع الاختصاصـات الفنيـة  (5

والاداريــة والاستشــارية , والحــرص عــلى مــنحهم افضــل دورات حــول تطــوير وتنميــة المــوارد البشرــية 

ن يكونون بطبيعة الحـال اقـرب واستراتيجياتها  , والاستعانة بالأساتذة الاكاديميين في الجامعات العراقية الذي

للواقع والمعانات التي تعاني منهـا منظماتنـا اليـوم  بشـكل عـام , وذلـك في وضـع خطـط تدريبيـة تتناسـب مـع 

 حاجات ديوان محافظة ذي قار  .  

توفير كل ما يحتاجه هؤلاء الموظفين الـذين قمنـا بتـدريبهم للقيـام بـدورات تدريبيـه داخـل المنظمـة , وكـذلك  (7

 مميزات مادية ومعنوية واشعارهم باهتمام المنظمة بأهمية الدور الذي يقومون به في تدريب الموظفين .      اعطائهم
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