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 المستخلص
 

في الدول المتقدمة والنامية عمى حدٍ  العالميتمثل التحدي الأكبر الذي سيواجيو  
، تدريب الموارد البشريةسواء، في قضية جوىرية ألا وىي مسألة إنتاجية العمل في مجال 

والذي يعتقد أنو سيييمن عمى أعمال المنظمات العاممة فييا، ولعدة عقود قادمة في 
ولذلك، . ، وأكثر من ذلك، أنو سيحدد بنية المجتمعات ونوعية الحياة فيياالسنوات القادمة

عطاء  فإن الأولوية في اقتصاديات ىذه الدول، ستكون متوجية نحو رفع تمك الإنتاجية، وا 
أسبقيات الاىتمام بيا، لكونيا ستساعدىا، إذا ما سعت لذلك عمى الييمنة من الناحية 

ففي ظل عصر المعمومات ينبغي أن تصبح كل . ة النيائيةالاقتصادية والإدارية في النتيج
منظمة مؤسسة معرفية، وليذا السبب فإن تحقيق المكاسب في إنتاجية الخدمات بالمقارنة 

في لمموارد البشرية مع تمك التي تحققت في إنتاجية السمع، ويفترض أن تكون الأسبقية 
عاً فإن الحالتين الاجتماعية وما لم تتحسن سري. العالم المتقدم في الوقت الحاضر

والاقتصادية لتمك المجاميع الكبيرة من العاممين فييا التي أعدادىا أصبحت تضاىي أعداد 
  .العاممين في الصناعة بذروتيا سوف تتناقص ولربما تضطرب

واعتماداً عمى مقارنة الدراسة النظرية مع ما التمسو الباحث من القسم العممي خمص إلى   
و قدّم توصيات و مقترحات من شأنيا إذا  تدريب الموارد البشريةط الضعف في تحديد نقا

وىذا ما  ،الشركاتما تم العمل بموجبيا أن تساعد عمى تجاوز نقاط الضعف الموجودة في 
 .  قد يخدم مصمحة المنتج و المستيمك ويسيم في زيادة التنمية الاقتصادية و الاجتماعية

 
 
 
 
 
 
 
 

 

Abstract  
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 The great challenge that will face the management in the 

developed and developing countries at the same time as core issue 

is represented in the question of the labor productivity in the field 

of in the Training Of human which is believed that it will prevail 

upon the jobs of their organization for many coming decades in in 

next years. Farther more, it will limit the construction of the 

communities and the quality of this life. Therefore, the priority of 

the economics of those countries will be headed toward increasing 

this productivity and giving it tried finally to control economically 

and managerially. In the light of information era, every 

organization should become knowledgeable enterprise. And for 

this reason, the achievement of such benefits in the productivity of 

services in companies to these achieved in productivity of goods. It 

supposes that the priority should be to developed world arena 

nowadays to the productivity in human sources. Unless it 

developed rapidly, the social and economical situations of that 

great groups of workers which their numbers become greater than 

the numbers of the workers working in the industry during its peak 

stage it will be declined or may become confused. In conclusion, 

the researcher identifies the weak points in Training Of human 

textile products, and could introduce some suggestions and 

recommendations to overcome. This would serve the producer and 

consumer and increase social and economic development 
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مكانة متميزة بين أوجو الاستثمار المختمفة نظرا لأىمية  ةالبشري موارديتبوأ الاستثمار في تأىيل ال
الموارد البشرية في تحقيق التنمية والتقدم حيث أصبحت ىذه الموارد من المقاييس الأساسية التي تقاس بيا 

 .ثروة الأمم استنادا إلى مستوى ىذا التأىيل وكفاءتو لإدارة ودفع عناصر الانتاج والخدمات الأخرى 

ومن خلال ارتباطو مع الواقع العممي وسيمة رئيسة لتحقيق ىذا اليدف ،  الموارد البشرية ويأتي تدريب
مع التغيرات التقنية المتلاحقة التي تتسارع  ةصاخبوومن ثم يتزايد الاقبال عمى الاستثمار فيو يوما بعد يوم 

ود أىداف وطنية لتحافظ عمى وضعيا في الأسواق ، ووج الشركاتخطاىا في العالم وتحاول تطبيقيا 
عمى الالتحاق بسوق العمل ،  ومساعدة الموارد البشرية ومتطمبات اجتماعية تستدعي الاستثمار في تدريب

إعطاء التدريب أولوية في مجالات الاستثمار القائمة والمستقبمية سواء عمى مستوى الدولة أو مما يتطمب 
ب منيجية عممية  وتطبيقية تضمن تحقيق مستوى القطاع الخاص عمى أن يحدد ىذا الاستثمار بأسالي

المستمر  تقويمالمردودات الاقتصادية والاجتماعية لمتدريب وتتجنب من اليدر في الإنفاق عمى برامجو ، مع ال
للاستثمار في التدريب وقياس ما يتحقق منو من عائد من أجل علاج نقاط الضعف التي قد تقابمو وتعزيز 

 .ه نقاط القوة التي تعزز فاعميت

بوصفو  العراق الجديدالتعريف بأىمية الحاجة إلى الاستثمار في التدريب في   البحث اتناول ىذوي 
لتأىيل الموارد البشرية وبشكل عممي يتخطى الفجوة القائمة بين مخرجات التعميم واحتياجات  اً رئيسي منحى

يضاح ضرورة ىذا الاستثمار  كعممية مستمرة تتلازم مع الحياة الوظيفية لمعاممين لزيادة  سوق العمل ، وا 
ئد عمى الاستثمار في يم العاو، كما تمقي الضوء عمى أىمية تق شركةالإنتاجية والأداء وتحقيق أىداف ال

عن  البحثستعرض بأسس عممية من أجل ىذا الغرض ، ويالتدريب والطرق والأدوات الممكن استخداميا 
طريق بحث ميداني أعد ليذا الغرض بعض المؤشرات عن واقع العائد عمى الاستثمار في التدريب بمنشآت 

يم ىذا العائد  ومدى ووسائل التي تتبعيا لتقوال في بغدادالقائمة  الشركاتالقطاع الخاص من خلال عينة من 
    .في التدريب  رتناسبو مع تكمفتو، والاقتراحات الممكن من خلال تنفيذىا تحقيق أكبر عائد عمى الاستثما

بتطوير  ذلك يجب أن يقرن، ولدعم التدريب والتأىيل  كبيرةلغ اوقد اعتمدت الدولة مؤخرا  مب
وفي مقدمتيا تنمية الموارد  أو التنفيذية منيا ليا التخطيطيةمؤسسات التدريب والتأىيل والأجيزة المساندة 
لمقطاع الخاص إسياماتو المساندة ليذه الجيود ، كما أن لمختمفةاالبشرية ووحدات التدريب بالجيات الحكومية 

 الشركاتتدريب الأىمية ومراكز التدريب لدى بعض والمشاركة في سوق التدريب من خلال مراكز ومعاىد ال
ىي بدورىا عمييا العمل عمى التفاعل مع ىذه و،  الخاصة والمراكز التدريبية بالغرف التجارية الصناعية

 .ب ــالتطورات وما يستجد في مجال التأىيل والتدري
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الموارد لاستثمار في تدريب ا طبيعةالأول تناول المحور ، محاور ثلاثة إلىقسم البحث  
الموارد البشرية في الثاني تناول واقع العائد عمى الاستثمار في تدريب المحور ، والبشرية
 .التوصياتو الاستنتاجات الثالث والأخير تناول محور، والالخاصة العراقية الشركات

 منهجية البحث

 : مشكمة البحث

  :-يمكن عرض مشكمة البحث من خلال طرح الأسئمة الآتية

 .ىل العراق الجديد بحاجة إلى الاستثمار في تدريب الموارد البشرية؟ -1

العراقية الخاصة، وأجيزة التدريب ومؤسساتيا في تبني فكرة تدريب الموارد  الشركاتما ىو دور  -2
 .لأمام؟شرية وتأىيميا بيدف دفع عجمة التنمية في العراق إلى ابال

العراقية الخاصة، وأجيزة التدريب ومؤسساتيا في تقويم وقياس العائد عمى  الشركاتما ىو دور  -3
 .الاستثمار في تدريب الموارد البشرية؟

 .أعلاه في المتن من خلال محاوره الثلاثة’ أن البحث سيجيب عمى الأسئل

 :فرضية البحث

أن طريق العراقية الخاصة المختارة عن  شركاتاليسعى البحث إلى إيجاد الحمول الملائمة لمشاكل 
 تأثير مباشرىنالك وأن   تدريب وتأىيل الموارد البشريةبين العائد عمى الاستثمار  وبين تأثير ىناك 

، وتقميل التكمفة مما ينعكس إيجاباً عمى الشركةبين كفاءة تدريب الموارد البشرية وبين تحسين المنتج 
  .واعتبارىا كرأس مال بشري من اجل النيوض بواقع الاقتصاد العراقيالموارد البشرية واعتماد 

 : ىدف البحث

  :-يسعى البحث إلى تحقيق الأىداف الآتية

تقديم دراسة تدعم الاستثمار في تدريب الموارد البشرية في كافة الأنشطة التي تمارسيا  -1
دارياً، العراقية بشكل عام تدىورت اق الشركاتالخاصة لاسيما وأن  الشركات تصادياً، وفنياً، وا 

 .وأنيارت معظميا بسبب الظروف التي مرت بالعراق
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قادر عمى معالجة المشاكل التي ( رأسمال فكري)أن تدريب الموارد البشرية ىو استثمار فكري  -2
 . الاقتصادية الخاصة وبالتالي رعايتيا وتطويرىا ميدانياً  الشركاتتواجو 

ستكون في القضايا الفنية، والإدارية، والمالية بيدف  أن مجالات تدريب الموارد البشرية -3
 .التحسين الكمي للإنتاج والخدمات وزيادة جودتو حتى تستطيع المنافسة والبقاء

ورعاية الزبائن، والاستخدام ( تكمفة التشغيل)يسعى تدريب الموارد البشرية إلى تخفيض التكمفة  -4
 .لخاصةالعراقية ا الشركاتالأمثل لمموارد المتاحة في 

 . تطوير الموارد البشرية تقنياً في أداء الأعمال وفقاً للأدوات والتجييزات وأساليب العمل الحديثة -5

 .ارتفاع مستوى الأداء وحجم الإنجاز من قبل العاممين في الوحدات الاقتصادية الخاصة -6

 : عينة البحث 

وتم  عشوائياً  تصاديةعراقية خاصة تعمل في مختمف القطاعات الاق شركة( 50)اختار الباحث 
الاستعانة باستبانة صممت لجمع البيانات والمعمومات والآتراء وبمحاور مختمفة لتحقيق ىدف البحث، 
وعرضت ىذه الاستبانة عمى محكمين من بعض الأكاديميين ومن بعض العاممين الفنيين في جامعة 

 .بغداد، وتم تعديل بعضيا وفقاً لآرائيم ومقترحاتيم

 : فترة البحث

فر البيانات والمعمومات االفترة الزمنية المناسبة لدراستو لتو 2008 – 2007اعتمد الباحث السنة 
 . الخاصة المختارة معو الشركاتولتعاون العاممين في 

تُ الاعتؼبٔخ ثبٌىتت اٌؼ١ٍّخ ٚاٌذٚس٠بد راد اٌؼلالخ ثّٛضٛع اٌجحث  :مصادر البحث

ِؤعغبد الأوبد١ّ٠خ ِٚٓ شجىخ اٌّؼٍِٛبد ٚاٌتٟ ع١تُ اٌحظٛي ػ١ٍٙب ِٓ اٌّىتجبد ٚاي

اٌذ١ٌٚخ فضلاً ػٓ اٌّؼٍِٛبد اٌتٟ ع١تُ اٌحظٛي ػ١ٍٙب ػٕذ ِمبثٍخ اٌّغؤ١ٌٚٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ 

 .اٌّختبسح  اٌششوبد٘زٖ 

  .في تدريب الموارد البشرية طبيعةالاستثمار: الأول المحور
 :أىمية ودوافع الاستثمار في التدريب   1-1

ىو حجر الزاوية والحل الرئيسي لتوفير العمالة القادرة عمى  الموارد البشرية وتأىيميا أصبح تدريب
أداء ميام العمل ، حيث يستيدف التدريب إكساب الأفراد المعمومات والمعارف والميارات التي تتطمبيا 

تناسب مع التغيير تطوير ىذه المعمومات والمعارف والميارات بما ي فضلًا عنالوظيفة وممارستيا تطبيقيا ، 
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المنشود في ميام الوظيفة الحالية أو الوظائف المستجدة أو تطوير أداء الموظف وقدراتو في أداء ىذه الميام 
المزيد من الكفاءة الاقتصادية في تقديم منتجاتيا أو خدماتيا ويرسخ عوامل الاستقرار  شركة، بما يحقق لل

ىا ، ويعزز قدراتيا عمى المنافسة ، فيل والحوادث المينية الوظيفي ويحد من معدلات الغياب ودوران العم
أحمد ) .خاصة من حيث رفع مستوى المعيشة والحد من معدلات البطالة وبفضلا عن المردودات الاجتماعية 

 (14: 2002الطعاني، 

 (34: 1996عمر القيمي، ) :-تيةويزيد من ىذه الأىمية من الناحية العممية العوامل الآ

 .استمرار الفجوة القائمة بين مخرجات التعميم واحتياجات سوق العمل  -أ 

عمل من الموارد البشرية الوطنية من مخرجات التعميم أو غيرىا من الفئات التزايد عدد الباحثين عن  -ب 
 .القادرة عمى العمل ، ويزيد التدريب والتأىيل من فرص حصول الأشخاص عمى الوظائف 

 مستوىعمى  نفسومع الحفاظ في الوقت مستقبلًا ة الوطنية محل العمالة الوافدة التوجو نحو إحلال العمال -ج 
 (67: ىـ1400الشقاوي، ) .التشغيل والذي يتطمب ميارات مقاربة لما اتسمت بو العمالة الوافدة 

 .الحاجة لمواكبة التطورات المستحدثة  في تكنولوجيا الانتاج وتحسين أداء الخدمات بأنماط جديدة  -د 

 .ة الخدمة مدالحاجة لمواكبة المتغيرات المستمرة في الإدارة عند ممارسة الوظيفة وعمى رأس العمل طوال  -ٖ 

عمى اجتذاب أكبر حصة في السوق أو عمى  –خاصة مع تحريرالتجارةوب -الشركاتالتنافس المتزايد بين  -ٚ 
 .ر لمكفاءة الاقتصاديةحسين المستمدون نقصان مما يتطمب الت من الأقل الحفاظ عمى المستوى الحالي

وعمى ضوء ىذه الأىمية تغير مفيوم الانفاق عمى التدريب من كونو مجرد مصروفات أو تكاليف   
لأداء الأعمال ليصبح استثمارا لا تقل أىميتو إن لم تكن تتجاوز أىمية الاستثمار في الأصول الرأسمالية ، 

أعمى وسموك وظيفي أفضل طالما كان ممبيا إستنادا إلى ما يدره من عائد واضح يتمثل في إنتاجية 
 .للأىداف وطالما وفرت لو المقومات الضرورية لإحداث فاعميتو 

فيو  الشركاتوتجدر الإشارة إلى أن أىمية الاستثمار في التدريب لا تختمف باختلاف حجم ونوعية 
تعاني من مشكلات  ركاتالشخاصة أن ىذه النوعية من وبضرورة لممنشآت الكبيرة وأيضا لممنشآت الصغيرة 

إدارية وتسويقية يمكن لمتدريب حميا ، كما أن التدريب لو أىميتو لممنشآت الانتاجية وأيضا لممنشآت الخدمية 
الواحدة فإن التدريب ضرورة لمختمف نوعيات الأعمال لتنمية  شركة، وفي داخل النفسيا لتحقيق الأىداف

  .الأداء في مختمف مجالات العمل الإدارية والفنية والتخصصية 
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ىو محصمة أداء القوى العاممة بيا ، ويشكل  شركةويجب التنويو بوضوح إلى أن الناتج المحمي لل
ي للاقتصاد الوطني ، ومع تحسين أداء القوى الناتج المحمي الإجمال كافة الشركاتمجموع ىذا الناتج في 

 (.12: أحمد صبري) .زيادة ىذا الناتج  عمىالعاممة من خلال التدريب فإن الأمر ينعكس في النياية 

 :الحمقة التشابكية للاستثمار في التدريب   1-2
 العممية التدريبية، إلا أن المراحل التي تمر بيا  الموارد البشرية تعدد أشكال تدريب من رغمعمى ال

تسمك نظاما متشابيا وجيدا مخططاً ومنظماً في مراحل متتالية تمثل حمقة تشابكية تكمل كل منيا الأخري 
 (66: 2003توني، ) .وتؤثر وتتأثر بيا 

بشكل كامل إذا كانت تتوافر لدييا إمكانات التدريب الداخمي ، أو لدى  شركةوىذه المراحل قد تتم بال
 .وىذه الجيات في مرحمة أو أكثر  الشركاتجيات التدريب الخارجية ، أو بالتعاون بين 

 (39: 1993سعادة، ) : يأتيوتتمثل ىذه المراحل فيما 

 :تحديد  الاحتياجات التدريبية   -1

التدريبية الخطوة الأولى والأساسية التي تنطمق منيا العممية التدريبية تعد عممية تحديد الاحتياجات 
طيط وتؤثر في جميع المراحل اللاحقة حيث تبين أىداف التدريب والفئة المستيدفة منو وتساعد عمى التخ

تعرف بأنيا ، والأداء الحالي والأداء المستيدف ، وتحدد الاحتياجات التدريبية الفرق بينالجيد لمبرامج التدريبية
مجموعة التغيرات المطموب إحداثيا في الفرد والمتعمقة بمعموماتو وخبراتو وأدائو وسموكو واتجاىاتو لجعمو 

مناسبا لأداء ميام الوظيفة التي يشغميا أو المرشح لشغميا، وبناءً عمى ىذه الاحتياجات يتم تحديد الغرض من 
نحو تحسين الأداء وعلاج مشكلات العمل القائمة ،  شركةالتدريب وفقا لمتطمبات أداء الوظائف وتطمعات ال

ومواجية التوسع في الأنشطة أو إحداث وظائف جديدة أو تعيين موظفين جدد ، وغير ذلك من الأىداف ، 
التي ترغب في إلحاق موظفييا بالتدريب بحصرىذه الاحتياجات التدريبية ، كما تتولى جيات  الشركاتوتقوم 

 .الاحتياجات وتصنيفيا وتصميم البرامج التدريبية بناء عمييا التدريب تجميع ىذه 

كون ممبية لمغرض منيا عمى تويتطمب نجاح ىذه المرحمة تحديد ىذه الاحتياجات بشكل دقيق بحيث 
معدلات الانتاجية والربحية ) شركةمؤشرات الأداء التنظيمي لل:  ضوء الأسس والمؤشرات الموضوعية وأىميا 

(  شركةة للبجودة الانتاج واستغلال الآلات وتكمفة التوزيع وغيرىا والخطط المستقبمية المرتقوتكمفة المواد و
ونتائج تحميل الييكل التنظيمي وتوصيف الوظائف ومؤشرات أداء العاممين ، ومؤشرات تخطيط المسار 

 (129: 2001محمد عبد الغني، ) .الوظيفي 
 :وضع خطة التدريب   -2
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بوضع خطة تدريبية شاممة الاحتياجات التدريبية والموظفين المطموب  شركةي التقوم الجية المعنية ف
وأوضاعيا ، والأفراد المطموب تدريبيم ،  شركةتدريبيم ، وذلك بناء عمى توافر معمومات وافية عن أىداف ال

توني، ) .تنفيذ والبرامج التدريبية المتاحة وجيات تنفيذىا  والاعتمادات المالية لمتدريب والاطار الزمني لل
2003 :69) 

 :تصميم التدريب   -3

 يدوتشتمل عمى تحديد محتوى التدريب بناء عمى الاحتياجات ووضعيا في برامج تدريبية ، وتحد
أساليب التدريب الذي سيتم بيا التدريب ، وتحديد نوعيات ومستويات وتخصصات المدربين ، ووضع الجداول 

يم ىذه البرامج ويد أسس تقدن المناسبة لتنفيذه ، وتحديد ميزانية التدريب ، وتحالزمنية لمبرامج التدريبية والأماك
 (59: 1994عبد الرحمن توفيق، ) .

وتتولى تنفيذ ىذه المرحمة الجيات التي تقوم بالتدريب ويتطمب نجاحيا أن تكون محتويات البرامج 
الأساليب التدريبية بما يتناسب مع مستويات التدريبية متوافقة مع الأىداف والاحتياجات التدريبية ، مع تنوع 

المتدربين واحتياجاتيم وييسر نقل المعمومات والأفكار والتطبيقات العممية ليم ، وأن يحدد بدقة المساعدات 
 .التدريبية التي تتوافق مع محتويات البرامج التدريبية 

 :تنفيذ التدريب   -4

خطارىم بمواعيدىا وتييئة أماكن ومساعدات  لحاق المرشحين بيا وا  ويتم فييا الاعلان عن البرامج وا 
التدريب ، ثم عقد البرامج بحضور المتدربين ليا وانتظاميم فييا ، ثم إجراء الاختبارات اللازمة في نياية كل 

دى تفاعل المتدربين معيا وحسن برنامج تدريبي ، ويجب مراعاة التسمسل المنطقي لموضوعات البرنامج وم
نقل المعمومات والتطبيقات إلييم من المدربين وكفاية أساليب التدريب لتوصيل المعمومات والتطبيقات 

 (18: ىـ1403السممي، ).وملاءمة الوقت المخصص لمتدريب 

 

 

 

 
 :البرامج التدريبية  تقويممتابعة و  -5

تيدف ىذه المرحمة إلى قياس مدى تحقيق البرامج التدريبية للأىداف التي صممت من أجميا والتعرف 
: البرامج عمى ثلاث مراحل ىي  تقويمويتم عمى نواحي القصور في جزئياتيا لعلاجيا في الأنشطة الاحقة ، 

 (25: ىـ1422الضحيان، ) 
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 .تو عمى تحقيق اليدف الذي صمم من أجمو البرنامج قبل التنفيذ لمتأكد من سلامتو وقدر تقويم -أ 

 .البرنامج أثناء التنفيذ لمتأكد من سيره في الخط المرسوم لو  تقويم -ة 

 .البرنامج التدريبي بعد التنفيذ لمتأكد من تحقيقو ليدفو  تقويم -ج 

السابقة عمى مجموعة متنوعة من الاستقصاءات والتقارير والنماذج يتم  تقويمويعتمد في مستويات ال
استيفائيا من كل من المشرفين عمى البرنامج والمدربين والمتدربين وتختمف في نوعية محتوياتيا وفقا لمغرض 

 . تقويمالذي ترمي إليو من ال
 :تطوير البرامج التدريبية   -6

بإدخال التعديلات المناسبة عمى تصميم البرامج ، وعلاج  تقويمويتم ىذا التطوير بناء عمى نتائج ال
 (9: ىـ 1423التركستاني، ) .ماشابيا من ثغرات 

 :في إنجاز جوانب العممية التدريبية  شركةدور ال  1-3
 (60: ىـ1423أبا الخيل، ) : تيىذا الدور البيان الآ يوضح

 في إنجاز جوانب العممية التدريبية شركةدور ال

ششوخ فٟ حبٌخ ػذَ ٚخٛد ِشوض تذس٠ت داخٍٟ ًٌششوخ حبٌخ ٚخٛد ِشوض تذس٠ت داخٍٟ ًٌفٟ 

تحذ٠ذ الاحت١بخبد اٌتذس٠ج١خ تحذ٠ذ الاحت١بخبد اٌتذس٠ج١خ 

ٚضغ خطخ اٌتذس٠ت ٚضغ خطخ اٌتذس٠ت 

(  اثش اٌتذس٠ت)اٌؼبئذ ِٓ اٌتذس٠ت  تم٠ُٛتحذ٠ذ ٔٛع اٌتذس٠ت 

 تظ١ُّ اٌجشاِح اٌتذس٠ج١خ 

 أعب١ٌت تٕف١ز اٌتذس٠ت تحذ٠ذ 

 ثشاِح اٌتذس٠ت  تم٠ُٛ

 ( أثش اٌتذس٠ت)اٌؼبئذ ِٓ اٌتذس٠ت  تم٠ُٛ

 

 

 :النتائج المأمولة من الاستثمار في التدريب   1-4
مردودات إيجابية تحقق أىداف بوصفيا من المأمول أن يتحقق من التدريب مجموعة من النتائج 

التدريب ، إلا أنو يجب أن يكون معروفا أنيا قد لا تتحقق دفعة واحدة أو بشكل محسوس فور العودة من 
 (38: 1997ويميام، ) : أتيوأىم ىذه النتائج ما يالتدريب ، فقد يتطمب الأمر لحدوث جدواىا بعض الوقت  
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 . شركةو الخدمات التي تقدميا الالتحسن الكمي والنوعي في حجم الانتاج أ -1

 .تخفيض تكاليف التشغيل ، والاستخدام الأمثل لمموارد المتاحة   -2

 .التوفير في تكاليف الصيانة   -3

 .زيادة الإيرادات  -4

 .شغل الوظائف الشاغرة  -5

 .التطور التقني في أداء الأعمال وفقا للأدوات والتجييزات وأساليب العمل المستحدثة   -6

 .إرتفاع معدلات الأداء وحجم الانجاز من الموظفين   -7

 .من العاممين  شركةزيادة مستوى الرضا الوظيفي والانتماء لل  -8

 .انخفاض معدلات الحوادث   -9

 .زيادة الانضباط وانخفاض معدلات الغياب والتمارض   -10

 .انخفاض معدل دوران العمل   -11

 .وظفين ، وبينيم وبين رؤسائيم زيادة درجة التعاون بين الم  -12

 :وقياس العائد عمى الاستثمار من التدريب  تقويم  1-5
بعد الانتياء من التدريب وعودة المتدربين إلى أعماليم ، من الأىمية التعرف عمى أثر التدريب في 

من إحداث التغيير المنشود والفائدة المرجوة منو ، وبالتالي تقدير عائد الاستثمار من التدريب ، وىذا يتأتى 
 (20: م2000عبد المعطي، ) .التدريب وقياس العائد منو  تقويمب

ويجب الإشارة بداية إلى أن قضية قياس العائد من النشاط التدريبي مازالت محل بحث ودراسة وىي 
علامة استفيام دائمة الطرح تحولت الإجابة عمييا إلى اجتيادات شخصية أوتجارب مؤسسية مازالت في 

  (49: 1998عبد الرحمن توفيق، )  .معظميا تمر بمرحمة التجربة والخطأ 

 (13: 2000ليمى، )  :-اول مفردات ىذه الفقرة الرئيسية عمى النحو الآتيليذا سوف نتن
 :العائد عمى الاستثمار في التدريب  تقويممفيوم   -1

التدريب ىو العممية التي يتم بيا التعرف عمى درجة فاعمية التدريب ، بمعنى ىل حقق التدريب  تقويم
؟ وبعبارة أخرى ىو التعرف عمى مدى التأثير الذي أحدثو التدريب في المشاركين في  أو لم يحققياأىدافو 

البرنامج التدريبي من خلال عممية قياس موضوعية لمجموعة الميارات والقدرات والمعارف والعادات 
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والاتجاىات الجديدة ، وتـأثير ذلك عمى العمل ، وكذلك التطوير الذي أحدثو ىذا التدريب في سموك 
 (26: 2002عمي عبد الوىاب، ) .المشاركين وفي أداء المنظمة 

 :العائد عمى الاستثمار في التدريب  تقويمأىداف   -2

 :وأىميا  شركةعائد الاستثمار في التدريب من وجية نظر ال تقويمسنتناول أىداف 

 .التعرف عمى قدرة جيات التدريب التي تم التعاون معيا عمى تنفيذ نشاط التدريب  -أ 

 .معرفة مدى تحقيق التدريب لمغرض منو ومدى استجابة البرنامج التدريبي لحاجة المتدربين  -ب 

 .من إلحاق موظفييا بالتدريب  شركةتحديد مدى الاستفادة التي عادت عمى ال -ج 

قياس مدى التقدم الذي أحرزه المتدربون من حيث تطبيق الميارات التي حصموا عمييا خلال البرامج  -د 
 (70: 2001مد عبد الغني، مح) .التدريبية 

 .التعرف عمى العائد من الاستثمار في التدريب ومقارنتو بالموارد المالية التي صرفت من أجمو  -ه 

خاصة ما يتعمق بسياسة وبىم في معاونة الإدارة عمى اتخاذ قراراتيا اتكوين قاعدة معمومات تس -ٚ 
  . شركةالتدريب والموارد البشرية والتطوير والتحديث في أنشطة ال

 :العائد عمى الاستثمار في التدريب  تقويممستويات   -3
أكثرىا شيوعا وقبولا في العائد  عمى الاستثمار في التدريب ،  لتقويمقدم عمماء الإدارة عدة نماذج 

يم التدريب، ووتضمن أربعة مستويات لتق    (Donald Kirkpatrick)نموذج دونالد كيرك باتريك يم والتق
العائد  تقويمتتمثل مستويات  ومن ثم، ى خامساً الجمعية الأمريكية لمتدريب والتطوير مستو وقد أضافت عميو

 ( 26: 1993سعادة، )  :من التدريب فيما يمي 
 :درجة التفاعل بين أطراف العممية التدريبية : المستوى الأول 

ي الذي حصل عميو ويتم قياس ىذا المستوى من المتدرب لمعرفة رد فعمو إزاء البرنامج التدريب 
 . شركةمتدربين آخرين في الدى الاستمرار في الالتحاق بو من مما يمقي الضوء حول م

 :درجة التعمم الذي أحرزه المتدرب  :المستوى الثاني 
وىو قياس ماحصل عميو المتدرب خلال انتظامو في البرنامج التدريبي من عمم شاملا  

 .ألخ... المفاىيم والمعارف والاتجاىات

 :إمكانية التطبيق في واقع العمل  :المستوى الثالث 
بنقل ماتم الحصول عميو في البرنامج التدريبي من معارف وميارات لإحداث التغيير في  

حداث التطور في أداء ال  .التي ينتمي إلييا  شركةالسموك الفردي لممتدرب ، وا 
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 (30: 2002ديمية العربية، الأكا)  :قياس نتائج التطبيق عمى الأداء  :المستوى الرابع 
مثل مستوى الإبداع والاتقان في أداء )لمتعرف عمى الفائدة التي تحققت عمى كل من أداء الفرد 

مثل مستويات ) شركةوأداء ال( العمل والدافعية والتعاون والالتزام في تأدية الميام والانضباط في العمل
  .نتيجة لتطبيق مااكتسب خلال التدريب( اخ التنظيميوالمن زبائنالانتاجية والكفاءةالاقتصادية ورضا ال

 :قياس العائد عمى الاستثمار : المستوى الخامس 
حيث يظير المحصمة النيائية لتكمفة التدريب  التدريب تقويمأىم مستويات ىذا المستوى  دويع

 . شركةالتي يصب فييا العمل التدريبي وجدواه بالنسبة لممتدرب وال

 :العائد عمى الاستثمار في التدريب  تقويمأدوات   -4
وتجرى العائد من الاستثمار في التدريب  تقويمىناك العديد من الأدوات والطرق التي يستعان بيا عند 

 (57: 1423أبا الخيل، )  :بعد عودة المتدرب من التدريب منيا
 .استقصاء آراء رؤساء المتدرب حول التغير الذي حدث في أداء وسموك الموظف  -أ 
  .التغير في الميارات السموكية والاتجاىات  تقويمأداء المتدربين قبل وبعد التدريب ل تقويمتقارير  -ب 
 .إختبارات التعرف عمى الميول والمواقف قبل وبعد التدريب لقياس ما أحرزه المتدرب من تقدم  -ج 
 . شركةادية للتقارير الانتاجية وحجم الانتاج وتكاليفو لقياس التحسن الفعمى في الكفاءة الاقتص -د 
 .المسوحات الدورية التي تتم بعد التدريب لقياس مدى التقدم ودرجة التحسن في الأداء  -ه 
 .المقارنة بين الاحتياجات التدريبية التي تم وضعيا والبرامج التدريبية المقابمة لتمبيتيا  -و 
 .التدريب  مدةحساب التكاليف التي أنفقت عمى المتدرب طوال  -ز 
. والتي تثبت مستوى الميارات والتحصيل العممي والعممي الذي حصل عميو المتدرباختبارات الأداء  -ذ 

 (.29: 1403السممي، )

 .معدلات الحوادث والإصابات في العمل  -ط 
 .معدلات دوران العمل  -ٞ 
 .معدلات الغياب عن العمل  -ن 
 .حجم الشكاوي المقدمة من العاممين وأيضا من العملاء  -ل 

 :  مار في التدريب طرق قياس العائد عمى الاستث  -5
 :ىناك عدة طرق لقياس العائد عمى الاستثمار في التدريب من أبرزىا 

 (121: 2003توني، )  : تيةاستخدام المعادلة الآ -أ 
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  1 تكاليفو –فوائد البرنامج ( = ROI)العائد عمى الاستثمار من التدريب في أي برنامج 
 تكاليف البرنامج                                                                 

 
 الوفورات المحققة =أو بمعنى آخر                  

 تكاليف البرنامج                                
 :استرداد العائد عمى النحو التالي   مدةالاستثمار في التدريب من خلال حساب  تقويم  -ب 

 2إجمالي الاستثمار في التدريب
 المدخرات السنوية      

 (122: 2003توني، ) :المقارنة بين تكاليف التدريب والعائد منو  –ج 
 شركةحيث يتم حساب تكاليف التدريب وأىم بنودىا  تكاليف الوحدة المعنية بالتدريب بال

وتكاليف البرنامج التدريبي وتكاليف المتدرب وتكاليف الفرص الضائعة نظير غيابو من العمل لحضور 
، ومقارنة ىذه التكمفة بالعائد الحادث والمتوقع من ( مثل نقص حجم العمل أو حجم الانتاج)التدريب 

وقت الانجاز التدريب عن طريق قياس المؤشرات الممكن قياسيا مثل حجم المبيعات والانتاجية و
 .والتوفير في تكاليف التشغيل والصيانة والتوفير نتيجة الإقلال من الحوادث وايام الغياب وغيرىا 

 (58: 1423التركستاني، )
 :المقارنات في الأداء التنظيمي والأداء الوظيفي قبل وبعد التدريب  -د

التعرف عمى  شركةال ويتم من خلال ىذه الطريقة ومن واقع السجلات والتقارير المتاحة في
وفقا )أو الأفراد الذين تم تدريبيم ( في مؤشرات الأداء التنظيمي) شركةمدى التغير الحادث بالنسبة لل

من خلال المقارنة بين ىذه المؤشرات قبل وبعد التدريب ، ( لتقارير وسجلات أدائيم وسموكيم الوظيفي
 .دورية من التدريب  مددعمى أن يؤخذ في الاعتبار أن تتم المقارنة أكثر من مرة وبعد 

 :بنظرائيم الذين لم يتمقوا التدريب  مقارنة المتدربين -ىـ 
 ويتم ذلك بمقارنة مستويات الأداء لمن تمقوا التدريب ومجموعة أخرى مشابية في الوظائف

 (112: 2003توني، ) .لم تتمق التدريب  نفسيا

 :صعوبات قياس العائد عمى الاستثمار في التدريب   -6
 (26: 2002الطعاني، ) :-لآتيابتتمخص صعوبات قياس العائد عمى الاستثمار في التدريب 

صعوبة قياس بعض جوانب المقارنة ، فيناك جوانب ممموسة يمكن قياسيا مثل بعض بنود  -أ 
التكمفة المدفوعة لمبرنامج وأيضا بعض الوفورات مثل التغير في تكمفة الخدمة أو التكاليف ومنيا 

                                                 
1
 100إٌٝ ص  50الأوبد١ّ٠خ اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ اٌّب١ٌخ ٚاٌّظشف١خ ، اٌٍّتمٝ اٌغٕٛٞ اٌحبدٞ ػشش ٌّغئٌٟٛ اٌتذس٠ت ، ِشخغ عبثك ، ِٓ ص   

2
 459إٌٝ ص  454اٌمب٘شح ، ِٓ ص ( ث١ّه)ػجذ اٌشحّٓ تٛف١ك ، تم١١ُ اٌتذس٠ت ، ِشوض اٌخجشاد ا١ٌّٕٙخ ٌلإداسح  0د  
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السمعة أو مستوى الإيراد العام ، أما الجوانب غير الممموسة فمن الصعب قياسيا مثل الظروف 
 .أو درجة الولاء الوظيفي  الزبائنالمرتبطة بالتغير في سموكيات الموظف مثل أسموب التعامل مع 

مكن ىناك برامج من السيل قياس العائد عمى الاستثمار فييا مثل برامج مندوبي المبيعات حيث ي -ب 
قبل وبعد التدريب ، غير أن ىناك برامج تحتاج إلى بحث أكثر  شركةقياس حجم المبيعات في ال

 .دقة لمتوصل إلى عائدىا مثل برنامج إدارة المكاتب أو إدارة الاجتماعات وغيرىا 

 .دون صياغتيا في شكل وحدات يمكن قياسيا  من غالبا ما يتم وضع أىداف التدريب -ج 

نتيجة لاختلاف طبيعة الأعمال من  كافة قياس للأداء تنطبق عمى الوظائفصعوبة وضع وحدات  -د 
 (77: 1998عبد الرحمن توفيق، ) .وظيفة لأخرى 

ومدى إدراكو لمفائدة  ةلبشريا لمموارد أن حساب العائد في بعض الجوانب قد يرتبط أكثر بالتقدير -ه 
 .المتحصمة  وىذه قد تختمف من شخص لآخر 

من خلال  -رغم صعوبتو  -يمكن قياس العائد عمى الاستثمار في الاستثمار وأيا كان الأمر فإنو 
 .أخذ العوامل الممكن حسابيا لتمقي الضوء ولو بشكل نسبي عمى ىذا العائد 

 

 :من التدريبدور جيات التدريب في تعظيم العائد   1-6   
، إلا أن ىناك جانبا لو  شركةللما تقدم الاستثمار في التدريب من منظور الأداء التدريبي  تناولنا في

أىميتو الكبرى في تحقيق أىداف التدريب وتعظيم عائده وىو جيات التدريب التي تتولى تنفيذ التدريب حيث 
 الشركاتتقوم بتمقى الاحتياجات التدريبية وتنفيذ البرامج التدريبية التي قامت بتصميميا لموفاء باحتياجات 

 (40: 2001بد الغني، محمد ع) .والأفراد من التدريب 

بتوفير المؤسسات التنظيمية لمقيام بإنجاز التدريب بنوعياتو الإدارية  الدولة العراقية وقد اىتمت
ليتولى إعداد العاممين في  المركز القومي للاستشارات والتطوير الإداري،والمينية حيث أنشأت ليذا الغرض 

في  ةكز الاستشاريافضلًا عن المرالمجالات الإدارية والمالية وبعض المجالات الأخرى المتخصصة ، 
لإعداد وتدريب العمالة المينية والفنية ، بالاضافة إلى عدد من المراكز والمعاىد  الكميات والمعاىد العراقية

خرى لتوفير بعض المجالات المتخصصة التي تتناسب وطبيعة العمل التدريبية أنشأتيا الجيات الحكومية الأ
 .بيا وأيضا مراكز التدريب والتعميم المستمر بالجامعات

ممارسة نشاط التدريب حيث تم إنشاء عدد من معاىد  في العراق كما أتاحت الدولة لمقطاع الخاص
الغرف التجارية الصناعية وبعض الشركات  ومراكز التدريب الأىمية ، إلى جانب مراكز التدريب التي أنشأتيا

 (69: ىـ1403السممي، )  .والمؤسسات الخاصة الكبرى 
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 الشركاتوحتى يمكن أن تؤدى ىذه الجيات دورىا في تحقيق أىداف التدريب التي تتوخاىا 
 (80: 2002الطعاني، )  :وتعظيم عائدىا الاستثماري منو فإنو من الأىمية تحقيق ما يمي 

أن يتم إنشاء وتصنيف مراكز ومعاىد التدريب ومتابعة أعماليا وفقا لمعايير عممية دقيقة تضمن  -أ 
 .حسن أدائيا وفاعمية وجودة المستويات التدريبية التي تقدميا 

أن يتم تصميم البرامج التدريبية عمى ضوء دراسة الاحتياجات التدريبية الفعمية لممنشآت واحتياجات  -ب 
 .ن الاعتماد عمى طرح برامج معدة مسبقا وتسويقيا سوق العمل ، بدلا م

توفير معمومات واقعية عن الامكانات التدريبية المتاحة بالمعاىد والمراكز التدريبية مع وضع  -ج 
 .من اختيار الجيات المناسبة لمتدريب  الشركاتضوابط للالتزام بيا ، بما يمكن 

وي الخبرة والكفاءة والميارة في التدريب قيام جيات التدريب بتوفير الكفاءات من المتدربين ذ -د 
 .من التخصص الدقيق في مجال البرنامج  وبمستوى عالٍ 

د بشكل أكبر عمى الممارسة التطبيقية مالتوسع في اعتماد الأساليب الحديثة في التدريب التي تعت -ه 
 .لممتدرب خلال تمقيو التدريب 

 الشركاتصميم برامجيا و أخذ ملاحظات قبل ت الشركاتقيام جيات التدريب بالتنسيق الفعال مع  -و 
 .قبل وبعد التدريب موضع الاىتمام بما يحقق مزيدا من الفاعمية في تحقيق الأىداف 

عمى  الشركاتعدم المغالاة من قبل مراكز ومعاىد التدريب في تحديد رسوم التدريب بما يشجع  -ز 
 .الاقبال عمى ترشيح موظفييا لأكبر عدد من البرامج 

 . الشركاتالتدريب التعاوني بأن يتم تنفيذ جانب من البرنامج التدريبي ب الأخذ بمبدأ -ح 

إنشاء شركات مساىمة لمتدريب في المجالات التي تتطمب استثمارات كبيرة لتوفير إمكانات تدريبية  -ط 
 .عالية المستوى 

شراك  تقويمإعطاء أىمية كبرى ل -ي  بما  تقويملفي عمميات ا الشركاتالبرامج قبل وأثناء وبعد التدريب وا 
  .يتيح تعزيز الأىداف التدريبية لممنشآت وعلاج اية ثغرات لاتتناسب معيا

متابعة المستجدات في مجال تطوير البرامج سواء من التقنيات المستحدثة في جيات التدريب  -ك 
 .بالدول المتقدمة التي تقدم برامج مشابية 

 .الاىتمام بالدراسات والبحوث المرتبطة بتطويرمنيجية التدريب وربطو باحتياجات سوق العمل  -ي 

إعطاء المزيد من العناية في منح التيسيرات وأشكال الدعم المناسبة لمراكز ومعاىد التدريب الأىمية  -َ 
  .لتعزز إمكاناتيا في تحقيق أىداف التدريب لممنشآت وتوفير العمالة الوطنية المدربة 
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نشاء مراكز  -ْ  قيام صندوق تنمية الموارد البشرية بتقديم دعم مباشر لتنفيذ البرامج التدريبية وا 
  .التدريب 

ت الجيات الحكومية المعنية بالتدريب لدعم برامج التدريب عمى انوازتخصيص جانبً مناسبً في م -ط 
 .التي تتطمب تكمفة عالية وليا جدواىا في تحقيق الكفاءة الاقتصادية  الشركاترأس العمل ب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الشركاتالموارد البشرية في واقع العائد عمى الاستثمار في تدريب  :الثاني المحور
 "بحث ميداني" الخاصة العراقية  

الصناعية والتجارية والخدمية  الشركاتبإجراء بحث ميداني عن واقع وجدوى التدريب ب الباحثقام 
التي تتعامل مع البرامج الخاصة التي تمت الإشارة إلييا و الشركاتعينة من   عمىالخاصة في العراق 

 .التدريبية 
وضعت في الاستبيان التعرف عمى الفقرات الرئيسية  التي  وقد استيدف البحث ومن خلال

 : يأتيما 
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لتمبية احتياجاتيا  الشركاتألحق بيا موظفونوعيات البرامج التدريبية التي  2-1
 .التدريبية 

 .اليدف من إلحاق الموظفين بيذه البرامج التدريبية  2-2

 .وسائل وطرق قياس عائد الاستثمار في التدريب 2-3

 .العائد عمى الاستثمار في التدريب بالنسبة لمموظفين 2-4

 .شركةالعائد عمى الاستثمار في التدريب بالنسبة لل تقويم 2-5

 .مدى تناسب تكاليف الاستثمار في التدريب مع العائد منو  2-6

كافية لحدوث  مدةم لإعطاء 2008 – 2007العامين الأخيرين  مدةوحدد الإطار الزمني لمبحث 
مكانية قياس أثر التدريب   .وا 

 46منيا بنسبة  شركة 23ووردت إجابات من  اختيارىاخاصة تم  شركة 50وقد أرسل الاستبيان إلى 
 :  الشركاتتحميل البيانات الواردة من ىذه  يمي من إجمالي مفردات العينة ، وفيما% 
 :لتمبية احتياجاتيا التدريبية الشركاتية التي ألحق بيا موظفو التدريببرامج النوعيات   2-1

 بإلحاق موظفييا بيا الشركاتنوعيات البرامج التدريبية التي قامت  (1)رقميوضح الجدول 
  .2008 – 2007البحث  مدةخلال 

 
 
 
 
 

 (1)جدول رقم 
 البرامج التدريبية التي تم إلحاق الموظفين بيا

 من الإجمالي %  عدد الحكرارت نىعية البرامج م

 % 49.2 29 ثشاِح ف١ٕخ 1

 % 18.6 11ثشاِح إداس٠خ  2

 % 13.6 8تغ٠ٛك ِٚج١ؼبد  3

 % 11.8 7ثشاِح تخظظ١خ  4

 % 6.8 4ثشاِح ِب١ٌخ  5
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 % 100 59 اٌّدّٛع

يتبين أن البرامج الفنية تمثل أكبر نسبة من البرامج التي قامت مفردات   أعلاهمن الجدول 
من إجمالي عدد البرامج %  49.2بإلحاق موظفييا لمتدريب بيا وبمغت  الشركاتالمستجيبة من عينة 

 .وفقا لنوعياتيا 
 :اليدف من إلحاق الموظفين بيذه البرامج التدريبية 2-2

محل  مدةبتدريب موظفييا في ال الشركاتأىداف التي من أجميا قامت  أدناه( 2)رقميوضح الجدول 
 .م 2008-2007البحث 

 (2)جدول رقم 
 الأىداف التدريبية لممنشآت

من الإجمالي %  عدد الحكرارات الهدف من الحدريب م

 %44.1 15 ٖٔفظ سفغ ِغتٜٛ أداء ِٛظف١ٓ ػٍٝ سأط اٌؼًّ فٟ اٌّدبي 1

 % 26.5 9 اٌتأ١ً٘ ٌٍؼًّ وّٛظف خذ٠ذ 2

 % 17.6 6تأ١ً٘ اٌّٛظف١ٓ ٌتٌٟٛ ِغؤ١ٌٚبد أٚ ِٙبَ خذ٠ذح  3

 % 8.8 3ششوخ إدخبي ِدبلاد أٚ ٔٛػ١بد خذ٠ذح لأٔشطخ اي 4

 % 3 1ٌٍتشلٟ ٌٛظ١فخ أػٍٝ إػذاد اٌّٛظف إ 5

 - -أ٘ذاف أخشٜ خلاف ِب تمذَ  6

 % 100 34 المجمىع

 

تمثمت في رفع مستوى  شركةمن الجدول السابق يتبين أن أىم أىداف التدريب من وجية نظر ال
من إجمالي عدد %  44.1المرتبة الأولى بين الأىداف بنسبة  ؤأداء الموظفين عمى رأس العمل وتبو

ثم تأىيل الموظفين لتولي %  26.5التكرارات يميو التأىيل لمعمل كموظف جديد وبمغت نسبتو 
 .%  17.6مسؤوليات جديدة وبمغت نسبتو 

 

 :وطرق قياس عائد الاستثمار في التدريبوسائل  2-3

وقياس عائد الاستثمار من  تقويمل الشركاتالوسائل والطرق التي تتبعيا  (3)رقميوضح الجدول 
 .التدريب 

 (3)جدول رقم 
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 وسائل وطرق قياس عائد الاستثمار من التدريب

عدد  الوسيمة م
 التكرارات

من % 
 الإجمالي

 % 41.7 15 تقارير الأداء التي يعدىا الرؤساء المباشرون عن الموظفين المتدربين 1

 % 19.4 7 ملاحظة سموكيم الوظيفي عن طريق الإدارة المختصة 2

 % 13.9 5 التعرف عمى نتيجة اجتيازىم التدريب بجية التدريب 3

 % 11.1 4 وضع الموظفين تحت الاختبار عقب عودتيم من التدريب 4

 % 8.3 3 ىاتقويمإتاحة الفرصة ليم بتقديم مقترحاتيم لتطوير العمل و 5

 % 5.6 2 في نياية العام المالي شركةنتائج أعمال ال 6

 - - أخرى خلاف ما تقدموسائل  7

 % 100 36 المجموع

في الاعتبار  الشركاتيتبين أن وسائل وطرق قياس عائد الاستثمار التي تأخذىا  أعلاهمن الجدول   
لمعرفة جدوى التدريب يتمثل أىميا في تقارير الأداء التي يعدىا الرؤساء المباشرون عن الموظفين الذين تم 

من إجمالي التكرارات يميو ملاحظة السموك الوظيفي لممتدربين بعد عودتيم %  41.7تدريبيم وبمغت نسبتو 
ثم التعرف عمى نتيجة اجتيازىم التدريب من جية التدريب وبمغت نسبتـــــــــو %  19.4لمعمل وبمغت نسبتو 

13.9  %. 

 :العائد عمى الاستثمار في التدريب بالنسبة لمموظفين    2-4

عائد عمى الاستثمار في التدريب بالنسبة لمموظفين الذين تم تدريبيم والذي يبين ال (4)رقميوضح الجدول 
 :مدى استفادتيم من محتويات البرامج التدريبية التي التحقوا بيا 

 (4)جدول رقم 
 العائد عمى الاستثمار في التدريب بالنسبة لمموظفين

 مستوى تحقيقو عنصر العائد م

بدرجة 
 عالية

بدرجة  %
 متوسطة

المجموع  % لم يتحقق  % 
 لمعنصر

% 

 %100 9 %11 1 % 33 3 % 56 5 زيادة إلمام الموظفين بواجبات وظائفيم 1
 %100 8 % 12 1 % 50 4 %38 3 شركةتأىيميم لمتوظف بال 2
 %100 8 % 12 1 % 50 4 % 38 3 تحسين سموكيات الموظفين في العمل  3
 %100 8 % 12 1 % 50 4 % 38 3 ارتفاع معدل الأداء عن العام الماضي 4
 %100 6 % 17 1 % 50 3 % 33 2 إسناد ميام جديدة لمموظفين 5
 %100 7 % 29 2 % 29 2 % 42 3 تحقيق الاستقرار الوظيفي لمموظفين 6
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 %100 8 % 26 2 % 38 3 % 38 3 تقديم الموظفين أساليب عمل متطورة  7
 %100 51 % 16 8 % 45 23 % 39 20 المجموع

 
 : يتبين ما يمي  أعلاهمن الجدول 

، كما يختمف مستوى تحقيق تمف مستوى تحقيقو من ىدف إلى آخرأن العائد عمى الاستثمار يخ -أ 
 .لأخرى  شركةمن  هنفس اليدف

ما  في –قد تحقق بشكل عام  -وطبقا للإجابات الواردة  -أن العائد عمى الاستثمار في التدريب  -ب 
%   39وبدرجة عالية بنسبة    الشركاتمن %  45بنسبة بدرجة متوسطة   -يخص الموظفين 

، في حين أن نسبة عدم الاستفادة من التدريب %  84مما يعني تحقق العائد بشكل إجمالي بنسبة 
 .فقط ، وىذا يؤكد أىمية وجدوى الاستثمار في التدريب والتوسع فيو % 8بمغت 

مثل في زيادة إلمام الموظفين بواجبات وظائفيم أن أكثر الفوائد التي حققيا الاستثمار في التدريب تت -ج 
 89وبمغت نسبتو المحققة بدرجتين عالية ومتوسطة من إجمالي الإجابات الواردة عن ىذا العنصـــر 

ثم تحسين سموكيات الموظفين في العمل %  89وبمغت نسبتو  شركةيميو تأىيميم لمتوظف بال% 
 .ردة في العنصر من إجمالي التكرارات الوا%  88وبمغت نسبتو 

 : شركةالعائد عمى الاستثمار في التدريب بالنسبة لل تقويم  2-5
من   شركةالعائد عمى الاستثمار في  التدريب والذي يبين مدى استفادة ال (5)رقميوضح الجدول 

 :تدريب موظفييا 
 
 
 

 (5)جدول رقم 
  شركةالعائد عمى الاستثمار في التدريب بالنسبة لل تقويم

 مستوى تحقيقو العائدعنصر  م

بدرجة 
 عالية

بدرجة  %
 متوسطة

المجموع  % لم يتحقق  % 
 لمعنصر

% 

 %100 25 - - % 12 3 % 88 22 عراقيينالمعاونة عمى رفع نسبة ال 1
حدوث تحسن نوعي في تقديم منتجات  2

 شركةوخدمات ال

2 25 % 5 63 % 1 12% 8 100% 

 %100 6 % 17 1 % 50 3 % 33 2 ارتفاع الإيرادات والربحية 3
 %100 7 % 29 2 % 42 3 % 29 2 انخفاض معدلات الغياب  4
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التسرب الوظيفي ومعدل دوران انخفاض  5
 العمل

2 29 % 3 42 % 2 29 % 7 100% 

 %100 9 % 44 4 % 34 3 %32 2 شركةالتوسع في حجم الأعمال القائمة لل 6
 %100 8 % 50 4 % 38 3 % 12 1 إدخال أنشطة أو منتجات أو خدمات جديدة  7

 %100 70 % 20 14 %  33 23 % 47 33 المجموع

 : ما يمي  أعلاهيتبين من الجدول 

ما  قد تحقق بشكل عام في -وطبقا للإجابات الواردة  -ن العائد عمى الاستثمار في التدريب إ -أ 
مما يعني تحقق %  33وبدرجة متوسطة بنسبة %    47بدرجة عالية بنسبة    -شركةيخص ال

%  20، في حين أن نسبة عدم الاستفادة من التدريب بمغت %  80العائد بشكل إجمالي بنسبة 
 .فقط ، وىذا يؤكد مرة أخرى أىمية وجدوى الاستثمار في التدريب والتوسع فيو 

تتمثل في المعاونة عمى رفع  شركةن أكثر الفوائد التي حققيا الاستثمار في التدريب بالنسبة للإ -ب 
من إجمالي الإجابات الواردة % 100عالية ومتوسطة  وبمغ مجموع نسبتو  بدرجتين عراقييننسبة ال

وبمغ مجموع نسبتو  شركةعن ىذا العنصر يميو حدوث تحسن نوعي في تقديم منتجات وخدمات ال
ثم ارتفاع الإيرادات والربحية وبمغ مجموع نسبتو بدرجتين عالية %  88بدرجتين عالية ومتوسطة  

 .%  83ومتوسطة 
 :التدريب مع العائد منو ستثمار في الامدى تناسب تكاليف   2-6

 :مدى تناسب تكاليف التدريب مع العائد منو  (6)رقميوضح الجدول 

 

 

 (6)جدول رقم 
 التدريب مع العائد منو  الاستثمار في مدى تناسب تكاليف

 من الإجمالي%  عدد التكرارات مدى التناسب م

 % 48 12 تناسبت التكمفة مع العائد تماما 1

 % 28 7 التكمفة مع العائد بدرجة متوسطةتناسبت  2

 %24 6 لم يتحقق أي عائد نظير التكمفة 3

 %100 25 المجموع

 -قد تناسب في جدواه  الشركاتيتبين أن العائد عمى الاستثمار في التدريب لدى  أعلاهمن الجدول  
مع التكمفة المنفقة ، وأكدت ذلك الإجابات الواردة والتي أيدت تناسب التكمفة مع العائد بشكل  –وبشكل غالب 
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، وىذا يقارب النتائج السابقة التي تم التوصل إلييا بشأن قياس عائد الاستثمار %  76تام ومتوسط بنسبة 
 .في التدريب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 والتوصيات الاستنتاجات: الثالث المحور
 

 :لتحقيق أكبر عائد من التدريب مستقبلا  لشركاتل الاستنتاجاتأىم  -1

 :ما يتعمق بتطوير مراكز وبرامج التدريب  في -أ 

  ضرورة أن تكون مراكز التدريب مؤىمة لضمان فاعمية التدريب ومراقبة أدائيا من
 .الجيات المختصة 

  والحاسب الآلي  الانجميزيةخاصة في المغة وبالتركيز عمى برامج تنمية الميارات
 .وأساليب العمل بالقطاع الخاص

  تكثيف برامج التدريب عمى رأس العمل. 

 شركةتخصيص جزء من التدريب لينفذ داخل ال . 
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 الزمنية لبرامج التدريب وعقدىا في أوقات مناسبة للالتحاق بيا  مدةتقميل ال
 .وحضورىا 

 :فيما يتعمق بسموك المتدربين  -ة 

  معرفة المتدرب لمتطمبات الوظيفة التي سيعمل بيا قبل انتظامو في التدريب. 

  وضع أسس تكفل جدية التدريب وتحفيز المتدربين عمى ذلك. 

 وعدم تركو ليا بعد الاستثمار في  شركةإيجاد طريقة لدعم ارتباط الموظف بال
 .تدريبو 

 :ما يتعمق بتحفيز التدريب  في -ج 

  عدم تأخير المكافآت التي تصرف لدعم التدريب. 

  عمى الإقبال  الشركاتتخفيض تكاليف التدريب من الجيات المنظمة لو بما يشجع
 .عميو

 :فيما يتعمق بتفعيل العائد عمى الاستثمار في التدريب  -د 

  بما يتناسب مع طبيعة عمل المتدربضرورة توخي الاختيار لمبرنامج التدريبي. 

  جية العمل لممتدربين وقت تنفيذ البرنامج المتابعة من. 

 الوظيفية  ممتابعة المتدربين بشكل دائم لمتعرف عمى مدى التغير في سموكياتو
 .ومستويات أدائيم 

  عمل استبيان دوري لمتعرف عمى مدى استفادة المتدربين من التدريب ومناقشة
 .نتائجو مع جيات التدريب 

  لتجديد المعمومات لدى الموظف  مدةتواتر التدريب بعد كل. 

 

 

  :لتحقيق أكبر عائد من التدريب مستقبلاً  الشركات توصيـــات أىم : -2
وتعد عمى  شركةإيجاد سياسة لمتدريب تضعيا الإدارة العميا عمى ضوء ستراتيجيات وأىداف ال -أ 

 .أساسيا خطط وميزانيات سنوية لمتدريب 
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القدرات الوظيفية "الأخذ بالمداخل الحديثة في تحديد أىداف التدريب ومن أىميا مدخل  -ب 
 ." التدريب الموجو بالأداء " ، ومدخل " تطور المسار الوظيفي" ، ومدخل" المعيارية أساس التدريب

 بتحديد الاحتياجات التدريبية بناء عمى مؤشرات موضوعية تحدد الفجوة المطموب من شركةقيام ال -ج 
 .والعمل وأداء الموظف  شركةالتدريب معالجتيا وتشمل تحميل كل من الأداء التنظيمي لل

 .لمقيام بالميام المرتبطة بالتدريب تخطيطا وتنفيذا ومتابعة  شركةوجود وحدة متخصصة في ال -د 

  شركةترشيح الموظفين لمتدريب بناء عمى التنسيق الفعال بين الوحدات الإدارية المعنية داخل ال -ه 
 .فقا لممعايير الموضوعية مع تجنب العلاقات الشخصية في الترشيح و

التوعية المستمرة بأىمية التدريب وتوليد القناعة لدى المتدرب بدرجة الاستفادة التي تتحقق منو وأنو  -و 
  .ليس ترفا أو مضيعة لموقت أو وسيمة لمتخمص من بيئة العمل 

ل وملاحظة مدى التأثير الذي يحدث لو نتيجة إعطاء أىمية لمتابعة المتدرب بعد العودة لمعم -ز 
 .لمتدريب  عمى أن تتم ىذه الملاحظة بشكل مستمر 

بتنفيذ أفكارىم ومقترحاتيم التي اكتسبوىا  وإتاحة الفرصة بشكل كامل لمموظفين الذين تم تدريبيم  -ح 
 .من خلال التدريب 

تو من التدريب اساسا لمترقية ربط المسار الوظيفي لمموظف بالمسار التدريبي وجعل إثبات استفاد -ط 
 .وغيرىا من وسائل التحفيز 

وضع حوافز مناسبة ومكافآت لممتفوقين منيم بما يعطي الجدية وبذل أقصى جيد للاستفادة من  -ي 
 .المحتوى التدريبي 

توفير معمومات واقعية عن الامكانات التدريبية المتاحة بمعاىد ومراكز التدريب ، بما يمكن  -ك 
 .ار الجيات المناسبة لمتدريب من اختي الشركات

التزام مراكز ومعاىد التدريب بتصميم البرامج التدريبية عمى ضوء دراسة الاحتياجات الفعمية  -ل 
 .لممنشآت وسوق العمل ، بدلا من الاعتماد عمى طرح برامج معدة مسبقا وتسويقيا 

عمى الاقبال عمى  الشركاتعدم مغالاة مراكز ومعاىد التدريب في تحديد رسوم التدريب بما يشجع  -م 
 .ترشيح موظفييا لأكبر عدد من البرامج 

شراك  تقويمإعطاء أىمية كبرى من جيات التدريب ل -ن  في  الشركاتالبرامج قبل وأثناء وبعد التدريب وا 
  .بما يتيح تعزيز الأىداف التدريبية لممنشآت  تقويمعمميات ال

التقنيات المستحدثة في جيات التدريب بالدول متابعة المستجدات في مجال تطوير البرامج من  -س 
  ..ىة والاىتمام بالدراسات والبحوث المرتبطة بيا تشابالمتقدمة التي تقدم برامج م
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تخصيص جانبً مناسبً في ميزانيات الجيات الحكومية المعنية بالتدريب لدعم برامج التدريب عمى  -ع 
 .واىا في تحقيق الكفاءة الاقتصادية التي تتطمب تكمفة عالية وليا جد الشركاترأس العمل ب

التي قامت  شركةلل وبخاصة وضع قواعد نظامية لمحد من التسرب الوظيفي وعدم تر ك الموظف -ف 
  .بالانفاق عمى تدريبو 
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