





المشاكل والحلول والاحتمالات التدريبية 





الهدف : 


	بعد الانتهاء من هذه الوحدة، يجب ان يكون المشارك قادرا على تحليل البرامج التشغيلية البسيطة والتوصية بالحلول والأولويات وكذلك اختيار الطريقة الأفضل لحل مشكلة تدريبية من عدة خيارات.  ويجب عمل ذلك طبقا لدليل تطوير المناهج التدريبية والكتيب المرجعي. 





الــــــوثائق :  


-	دليل تطوير المناهج التدريبية. 


-	الكتيب المرجعي الفصل 4-1-1


-	المقدمــــــة، صفحة 2. 


- 	عرض باستخدام الشرائح " تحليل المشكلة ". 


- 	تطبيق المخطط الانسيابي لنموذج كودفتل، المرحلة 1 . 


- 	التمرين 1 : معضلة المدير، الصفحات 4 - 10 .


-	التمرين 2 : مدير التركيبات، الصفحات 11 - 21 . 


- 	وثيقة عن احتمالات التدريب، الصفحات 22 - 25 . 





النشاطـات : 


1 . 	قراءة المقدمــــة للوحدة 2 ، صفحة 2 . 


2. 	مشاهدة عرض الشرائح " تحليل المشكلة ".


3.	قراءة المرحلة 1، الصفحات من 1-A-1 الى 1-A-14 من دليل تطوير المناهج 	التدريبية، او الفصل 4-1-1 من الكتيب المرجعي. 


4 .	الاستماع الى تفسير المخطط الانسيابي لتطبيق نموذج كودفتل، المرحلة 1.


5. 	العمل على شكل مجموعات صغيرة في التمرين ( معضلة المدير ).


6. 	العمل على شكل مجموعات صغيرة في التمرين ( مدير التركيبات ). 


7.	دراسة الوثيقة " الاحتمالات التدريبية "، الصفحات 22 - 25. مناقشة وعمل 	الاحتمالات لبلد معين. 
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المقدمـــــــــة 





	عند تحديد سياساتها التدريبية، على المؤسسة ان تقرر من هي الجهة التي ستقوم بعمل تحليل المشكلة ( المرحلة 1 من كودفتل )، هل هي مجموعة من المختصين ( مجموعة التنظيم والأساليب ) ام يجب ان تكون من مسئولية مجموعة التدريب. 





	في الحالة الأولى، ستقوم مجموعة التنظيم والأساليب بدراسة المشاكل، أسبابها والحلول المحتملة لها، وتقوم بوضع الأولويات، ثم تشرف على تنفيذ الحلول التي صادقت عليها المؤسسة وعند الحاجة الى حل تدريبي فان المعلومات اللازمة سوف ترسل الى وحدة التدريب المسئولة. وتقوم هذه الوحدة بتحضير البرامج الضرورية مستخدمة كافة الاحتمالات التدريبية المتاحة لحل المشكلة. وفي حال بدء وحدة التدريب العمل باستخدام كودفتل فانها سوف تبدأ من المرحلة 2 وهي تحليل العمل. 





	اما اذا قامت مجموعة التدريب باجراء تحليل المشكلة، فانها ستكون مسئولة عن تحديد المشاكل واسبابها واقتراح الحلول المناسبة لها. وبعد ذلك تقوم بتنفيذ الحلول ذات العلاقة بالتدريب والتي تم المصادقة عليها بواسطة المؤسسة، في حين تترك باقي الامور للدوائر ذات العلاقة. 





	وفي كلا الحالتين، فانه من الضروري تحليل المشاكل التشغيلية وربطها مع مجال التدريب ذو العلاقة، واستنباط الاستنتاجات اللازمة، واتخاذ القرارات حول أهمية المشاكل المختلفة وتحديد الاجراءات الواجب اتخاذها لتنفيذ الحلول. وسوف نعرض لهذه المواضيع بالتفصيل خلال هذه الوحدة. 
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تمرين 1 


معضلة مدير شركة الاتصالات





	ان شبكة الاتصالات تيلترا تتوسع بشكل متسارع. وهناك نقص كبير في عدد الفنيين المدربين القادرين على تشغيل هذه الأجهزة، وكذلك فان المهندس المسئول السيد خالد لديه وظيفة لكل متدرب يتخرج من مركز تدريب الاتصالات. وفي الحقيقة فانه يعتبر ان الوقت الذي يقضيه المتدرب في مركز التدريب الى حد ما وقت ضائع، حيث انه يلاحظ ان المتدربين يحتاحمزة لوقت طويل في العمل قبل إتقان أعمالهم بشكل مناسب.  ويشك أحيانا في ان المتدربين يقومون بعمل أخطاء اكثر من الإصلاحات التي يقومون بها، ولذلك فانه يتفهم السبب وراء قيام بعض المشرفين بإعادة اسوأ الموظفين الى مركز التدريب مرة أخرى او إرسالهم الى مواقع أخرى للعمل. وكذلك فان السيد خالد يفضل تقصير مدة التدريب، ولكن بما ان ذلك ليس من ضمن صلاحيته فانه يحتفظ برأيه لنفسه. وباعتبار ان مدير الموظفين والتدريب السيد علي ، وهو المسئول عن ذلك ليس متخصصا في الامور التقنية فانه لن يستطيع ادراك هذه المشاكل، ولذلك فان السيد بروان وزملاءه المهندسين توقفوا عن إثارة هذه المشاكل معه.





	ويشعر الموظفون الجدد بالاحباط في وظائفهم الجديدة. ويستخف المشرفون عليهم بالنظريات التي تعلموها، ويخبروهم ان الواقع العملي يختلف تماما عن الدراسي، وكذلك فان الاجهزة الموجودة في الميدان تختلف عن تلك التي تدربوا عليها في المركز التدريبية. وبناء على ذلك فان الموظفين يرحبون بأي فرصه لتغيير بيئة عملهم، وخاصة إذا كان ذلك يعني اعادتهم الى المركز التدريبي للتخصص في مجال جديد. 





	وخلال الأشهر الثلاثة الأخيرة فقد كشف اخصائي التشغيل التابعين لمركز الخدمات في هيئة الاتصالات عن زيادة في عدد المقاسم التي تعطلت، وبدأ المدير العام يشعر بانه يجب عمل شيء ما لتحسين التدريب. بالاضافة لذلك فان هناك نوع جديد من المقاسم سيتم تركيبه في المستقبل القريب، ولذلك فان المدير مهتم بشكل كبير بتدريب عدد من الفنيين للحصول على المهارات اللازمة لتشغيل هذه الاجهزة بعد تركيبها. وقد قام بدعوة كلا من السيد علي ومدير المركز التدريبي السيد أحمدي لحضور الاجتماع المخصص لمناقشة هذه المشكلة. 





	ويشعر السيد علي والسيد أحمدي انه بسبب التعدد الكبير في الأجهزة وسرعة التطورات، فانه يجب تدريب الفنيين تدريبا شاملا يتيح لهم معالجة المهام المختلفة والكثيرة التي تطلب منهم. ويشعر السيد أحمدي بالقلق من هذه المشكلة وقد لجأ لفريق تطوير التدريب  وطلب منهم اقتراح الحل المناسب.





خلال الخطوة الأولى من التحليل، تم أخبارك بما يلي : 


أ-	يحتاج فنيو المقاسم الالكتروميكانيكية لفترة تدريب أثناء العمل تصل في المعدل الى ستة اشهر 	بعد إنهاءهم للتدريب المنهجي، قبل اعتبارهم قادرين على العمل تماما. 





ب-	يحتاج باقي الفنيين لفترة تدريب أثناء العمل تقل عن ستة اشهر ولكنه يبقى وقت طويل.


 


ج-	ستقوم الشركة الصانعة بتركيب 400000 خط من المقاسم الإلكترونية خلال العامين 	القادمين. وقد عرضت الشركة الصانعة تدريب فنيي الصيانة، ولكن هناك شعور عام بان 	هؤلاء الموظفين ليس لديهم معلومات المتطلب الأساسي التي تمكنهم من حضور البرنامج 	التدريبي الذي تعرضه الشركة الصانعة. وكذلك الأمر بالنسبة للأفراد الذين يمكن 	توظيفهم من خارج الشركة.





د-	بشكل ضياع الحركة الهاتفية الناتج عن تعطل المقاسم ( والذي زاد بنسبة 15% خلال 	العام الماضي ) حوالي 000 100  دولار سنويا.





هـ-	ليس هناك معايير مكتوبة لاستخدامها في إصلاح أجهزة المقاسم الالكتروميكانيكية. 





مهمتـــــك :  


	باستخدام دليل تطوير المناهج التدريبية والوثائق اللازمة:





1-	رسم المخطط الهيكلي للمؤسسة على شفافية لتوضيح مواقع السادة خالد وعلي وأحمدي	والمدير العام.


 


2-	باستخدام نموذج نظام التغذية العكسية، رسم نموذج يوضح مركز التدريب كنظام 	معـــدل ( نظام فرعي للإدارة ). بيان شكل النظام وعيوبه.


 


3-	تحديد وتعبئة أعراض المشاكل الموصوفة في الحالة في العمود المناسب في الجدول 	المرفق. تحديد رقم لكل مشكلة وتحديد أهميتها ( كبيرة، متوسطة، منخفضة ) وإدراج 	ذلك في العمود الثاني من الجدول. 





4-	لكل مشكلة، اقتراح عدد من الأسباب المحتملة وإدراجها في العمود الثالث، وترقيم كل 	سبب، بحيث تحدد الخانة الأولى رقم المشكلة ( مثال أسباب المشكلة 1 تأخذ الأرقام 	1.1، 2.1 الخ ).


 


5-	رسم مخطط يوضح التقاطعات بين الأعراض والأسباب على طول الخطوط المقترحة في 	الشكل 4.1 من دليل تطوير المناهج التدريبية. استخدام الرمز المحدد لكل مشكلة 	واسبابها ووضع دائرة حول هذه الرموز. 





6-	لكل مشكلة، الاقتراح في العمود المناسب من الجدول المرفق، ما الذي سنستقصي عنه 	اكثر، وكيف، وبأي الوسائل ؟ 
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الجدول المقترح لتمرين 1 
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المدير العام
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		  دائرة الهندسة                             دائرة التوظيف والتدريب


�                
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                                              مركز تدريب الاتصالات
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��   الهدف


������   		     دائرة الهندسة                    مركز تدريب الاتصالات


�


(أ)                                                                                                    (ج)


�








�                                                     (ب)








العيوب المحدده بمساعدة نظرية النظم : 





( أ ) مدخلات غير مناسبة ( لا يوجد معايير، والتي هي جزء من المدخلات ). 


(ب) تغذية عكسية غير صحيحة ( ضعف الاتصال والثقة بين السيد أحمدي والسيد خالد).


(ج) الأهداف والمعايير غير محددة.
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�تدريب طويل أثناء العمل
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	عودة المتدربين الى مركز التدريب                            نقص في عدد المتدربين





    





�


		الأعراض:


�


		


		الأسباب:





��


		الأسباب الأساسية:

















تمرين2





1-	بعد الإطلاع على الحالة الدراسية " مدير تركيب التليفونات "، الجزء الأول، يجب ان 	تحدد المشاكل الأربعة المعروضة في الحالة الدراسية، من حيث أسبابها المحتملة وقيمة 	الحلول لها بشكل كامل. 





2	بعد إنهاء ذلك، والإطلاع على الجزء الثاني من الحالة الدراسية. ويجب ان تقترح 	الحلول 	المناسبة وتقدير القيمة المعدلة، بإكمال الأعمدة 4 - 6 على النموذج 2. 





3-	بعد إنهاء الجزء الثاني بنجاح، سيطلب منك القيام بالجزء الثالث من الحالة الدراسية. وفي 	هذا الجزء ستقوم بحساب كفاءة الحلول المقترحة وتحديد أولوية كل منها في الأعمدة من 


       7 - 10 على النموذج 2. 





ملاحظة : بعد الانتهاء من كل جزء في الحالة الدراسية، اتصل مع مدير ورشة العمل لاعطاءك الجواب لكل جزء من التمرين.


 








مدير تركيب التليفونات 





	لقد كان حمزه مستغرقا في التفكير حول برنامج التدريب السنوي للعام القادم، حينما رن جرس الهاتف ليقطع عليه تفكيره ..... لقد سارت الأمور بشكل جيد في العمل الحالي. حيث تم تحديث البرامج حتى تاريخه. وكانت النتائج مقنعة وقد استطاع ان يحقق بعض النجاح في جعل رؤساء الورش في الميدان يفكرون بتحسين أداء الأنظمة بدلا من إلقاء اللوم في جميع مشاكلهم على الأخطاء التدريبية. 





	لقد كان المتحدث على الطرف الآخر احمد سليم. حيث جرى بينهما الحديث التالي: 





-	كيف حالك يا حمزه، وكيف تسير الأمور؟ احمد سليم هو المدير الإقليمي والذي انتقل لموقعه 	حديثا من الهندسة.  وقد عانى الإقليم المسئول عنه بعض الصعوبات مؤخرا. 





*	الأمور جيدة يا احمد  ، وكيف يسير عملك الجديد ؟





-	جيد، ولكن يمكن ان يكون احسن، وهذا سبب اتصالي معك هذا الصباح.





*	حقا، انني سعيد لمساعدتك إذا استطعت، ماهي المشكلة ؟ 





-	حسنا، اننا نواجه بعض المشاكل الحقيقية في نوعية العمل والإنتاجية، على الرغم من 	انني لا استطيع القول انها ناتجة عن التدريب. ولكن عند تحدثي مع السيد محمد اخبرني 	ان لديك بعض الأساليب الجديـــدة لتحليل هذا النــــوع من المشاكــــل، فهـل باستطاعتك 	المساعدة ؟





*	يسعدني ذلك ، ولكن هلا أخبرتني ما الذي يدعوك للاعتقاد بوجود مشكلة ؟





-	الشيء الأكثر وضوحا هو كثرة التقارير عن الزيارات المتكررة لفنيي التركيب 	والتصليح خلال الشهر الأول بعد التركيب في المنطقة التي نقوم بتركيب أجهزة جديدة 	فيها. 





*	كم عدد هذه الزيارات ؟ 





-	بلغت نسبة الزيارات المتكررة حوالي 40% ، وهذا يعني من 75 - 80 زيارة كل شهر، 	أي حوالي 1000 زيارة في السنة، وكل زيارة تستغرق 20 دقيقة في المعدل. 





	وعلى الرغم من كون المشكلة الأساسية تختص بالإنتاجية، الا ان ذلك يؤثر على فريق 	التركيب كاملا والذي يتألف من 100 فني. ولذلك فان سجلنا لم يكن جيدا. 





*	أود ان احضر واشاهد بنفسي. هل يمكنك إطلاعي على بعض الأمثلة ؟ 





-	طبعا بإمكانك الحضور يوم الأربعاء، حيث سأقوم بجولة تفقدية وبإمكانك	مرافقتي طول 	اليوم.


 


*	حسنا. اراك يوم الأربعاء.


 


-	الساعة السابعة والنصف إذا استطعت ذلك ، اراك الأربعاء. 





	يوم الأربعاء وفي طريقهم لمرحلة التوقف الأولى قام احمد بإعطاء حمزه بعض الرسومات عن الإقليم المسئول عنه، واخبره انهم يغطون منطقة الضواحي، حيث ان لديهم 100 فني تركيب يقومون بتركيب ما مجموعه 000 200 جهاز في السنة. ويبلغ سعر العمالة شاملا أجور النقل والإضافات الأخرى حوالي 12 $ في الساعة الواحدة. وهنا يتبين مدى أهمية الإنتاجية. 





  	وقد اطلع حمزه أيضا على منحنى الإنتاجية الذي يوضح وجود انخفاض مستمر ولكنه بطيء خلال العام الماضي. ويبلغ المعدل الحالي حوالي 9 وحدات عمل خلال الساعة الواحدة، علما بان الفئة الأفضل ( 10%)  كانت إنتاجيتها افضل وبلغت حوالي 11.2 وحدة عمل خلال الساعة الواحدة.


 


*  إذا استطعنا ان نرفع الإنتاجية من 9 الى 11 فان ذلك يعني مقدار توفير كبير.





-	هل يعني ذلك تسريح جزء من العمال ؟


 


*	لا، وانما يعني ان لا نقوم بتوظيف وتدريب فنيين آخرين لإنجاز حجم العمل الإضافي


	المتنبأ به.


  


-	وبالتالي فعلى الموظفين الموجودين ان يقوموا بالعمل بالإضافي.


 


*	نعم ، هذا ما اعنيه ، وحيث ان 10% منهم يقومون بإنتاج 11 وحدة عمل في الساعة فان 	الأمر يبدو معقولا. 


	


	وقد وصل الاثنان ألان الى موقع يتم تركيب جهاز تليفون فيه، وبعد تفقد الوصلات الخارجية التي بدت مقنعة قاموا بالدخول الى المنزل حيث يقوم الفني بتركيب الجهاز، وخلال هذه الفترة قام الفني برحلتين الى الشاحنة. 





-	علق على ذلك أحمد قائلا، هذا احد الأسباب المهمة لانخفاض الإنتاجية " التخطيط الضعيف للعمل ". 





	حيث يقوم الفنيون برحلات كثيرة بين الشاحنة والمنزل لعدم تخطيطهم الجيد لكيفية أداء العمل. فإذا استطعنا ان نتخلص من ذلك فان الفني الواحد سوف يكون قادرا على تركيب 10  أجهزة في اليوم الواحد بدلا من 7 او 8 . وهذا يعني زيادة وحدات العمل بواقع وحدتين. وهذا يكافئ كسب قيمته ساعة واحدة لكل فني يوميا. 





	وحيث ان حمزه يعرف ان برنامج التدريب يحتوي على تخطيط العمل فقد كان مستغربا من الخلل الحاصل. 





* 	ما هو عدد المهمات التي تحدد لكل فني ؟ 





-	الحمل الكامل لكل فني هو 8 تركيبات، ولكن يتغير ذلك حسب نوع العمل.


 


* 	ما الذي يحدث إذا لم يستطع الفني إنجاز العمل المطلوب ؟


 


-	هناك حلان لذلك: اما ان يعمل الفني عملا إضافيا لحين إنجاز العمل، او نقوم بإرسال 


	فني آخر لمساعدته في إنجاز العمل.


 


*	وفي حالة إنهاءه لعمله مبكرا، فهل تقوم بإرساله لمساعدة فني آخر ؟ 





-	نعم، حيث يقوم بمساعدة احد الفنيين ضمن أعضاء فريق العمل. 





	ثم وصل الاثنان الى موقع عمل آخر حيث قاما بتفقد العمل من نقطة البداية وحتى النهاية. وقد كان العمل جيدا. وعند تفحص احمد الغطاء الكربوني الخاص بمفتاح الحماية للمحطة، وجد انه مغطى بالغبار. 





	وقد أزعجه ذلك، حيث ان مرور شهر آخر على هذا الوضع يعني خروج احد المشتركين من الخدمة. ويوجد الكثير من الأسباب التي تؤدي الى 20% من حالات الفصل للمشتركين، مما يعني حوالي 000 80 تعطل خلال العام. ولذلك فعلينا إرسال احد فنيي الصيانة، وكل زيارة تستغرق على الأقل 15 دقيقة.  مما يؤدي الى كلفة عالية. 











* 	هل يعرف الفني كيف يقوم بتنظيفها، ومتى ؟ 





- 	بالطبع يعرف، ولكنه يحاول التهرب بقدر الإمكان. حيث يقوم رئيس العمال بتوضيح ذلك 	لهم بين الفنية والأخرى، ولكنهم ما يلبثوا ان يتغاضوا عن ذلك مجددا.


 


*	وهل يعرف الفني ما الذي سيحدث نتيجة لعدم التنظيف ؟ 





-	لم أفكر بذلك من قبل، لعلهم لا يعرفون ذلك.


 


	وهنا قرر حمزة التأكد من ذلك. فقد قام بأخذ عينة عشوائية من فنيي التركيب وقام بالتأكد من هذه النقطة لديهم. فوجد ان 90% منهم يقومون بذلك بدون تشجيع، وجميعهم يعرف كيف يقوم بتنظيف مفتاح الحماية. 





	بعد ذلك وفي المساء وصلوا الى احد الفنيين يجلس فوق احد الأعمدة دون ان يفعل شيئا؟ حيث ان الطلب جاهزا لتعبئته للحصول على أسلاك التوصيل وقام بطلب تنفيذ المهمة، وما زال ينتظر منذ ساعة في حين كانوا يقومون باتخاذ رأيهم حول تخصيص المواد للمهمة المطلوبة. 





- 	وهذا يعتبر سائدا، قال أحمد مفسرا ذلك، لدينا على الأقل 1% من الحالات التي تعاني من 	نفس المشكلة. ويبدو ان الكاتب يجد صعوبة في تعبئة النموذج بطريقة صحيحة. 





	قام حمزة ببعض الحسابات السريعة 1% من 000 200 طلب يساوي 2000 حالة ونصف ساعة لكل حالة ، و 12$ لكل ساعة ! 





	وفي طريق العودة مروا ببناء كبير في طور التنفيذ حيث تم تركيب أجهزة التليفون الجديدة. واوضح أحمد ان هذه الأجهزة التي سببت المشاكل في توصيل الخطوط حيث كان يتم عكس القطبية مما أدى الى أخطاء في تحديد الرقم الأوتوماتيكي في الاتصالات الدولية، حيث كان يحدث 40% من الأخطاء هنا، وكان علينا إصلاحها. 





	وعند عودتهم لمكتب أحمد، كان حمزة قد دون بعض الملاحظات واحتفظ بنسخه عن طلبات الخدمة التي شاهدها وفي مكتبه قام بمراجعة التنفيذ العملي لمفاتيح الحماية للمحطات. 


�



مهمتـــــــك :


	معتبرا نفسك مكان حمزه. ما هي الأسباب الحقيقية وراء مشاكل احمد ؟ ما هي النتائج المتوقعة في حالة إصلاح الأخطاء ؟ 





1. 	باستخدام النموذج 2، يجب تحديد المشاكل الأربعة التي تم توضيحها في الحالـــــــــــة، 


     باستخدام الأعراض.





2. 	اقتراح الأسباب المحتملة وتحديد فيما إذا كانت خاصة بعملية التدريب، او بالأنظمة 


	الأخرى.





3.	حساب كلفة حل كل مشكلة بطريقة كلية وتوضيح هذه الحسابات في العمود رقم 3 . 








	ملخص: تعبئة الأعمدة 1 و 2 و 3 في النموذج. 
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مدير التركيبات - الجزء الثاني 





	خلال الأسبوع الذي تلا المقابلة، قام حمزة بعمل بعض الاستقصاءات حول المشكلة، حيث خلص الى الحقائق التالية: 





أ )	ان التمرين المتعلق بفحص وتنظيف مفاتيح الحماية للمحطة كان واضحا بشكل كافــي. 





ب) 	يوجد هناك درس كامل مصمم بطريقة جيدة وموثوقة يعالج موضوع الأجهزة الجديــــدة


    في البرنامج التدريبي الخاص بالتركيب. ولكن هذا التدريب يعطي فقط للموظفين الجدد.


 


ج)	هناك العديد من الشكاوى من الميدان تتعلق بفشل فنيي التركيب في تحضير خطة عمل 


    جيدة. علما بان الدرس الموجود في البرنامج التدريبي والذي يغطي هذا الموضـــــوع


    واضحا ومفصلا على المستوى النظري، الا انه لا يزود المتدربين بأي تمرين حيث ان 	ذلك غيـــر قابل للتطبيق.





د)	البرنامج الذي يعطي لموظفي تخصيص المواد يحتوي على إجراءات معقدة جدا للكوابل


    المخصصة والمؤجلة. وبعد مراجعة مكاتب تخصيص المواد الموجودة في الميدان، تبين


    ان نسبة تأخير المخصصات تبلغ بين 3% الى 5% من الحالات. وكل موظف يقوم 	بمعالجة هذه الطلبات بطريقة مختلفة نوعا ما. 





مهمتـــــــــــك :  


1.	وضع التوصيات بالحلول المناسبة باختيار الأعمدة الصحيحة في البند الرابع من النموذج 	رقم 2 . 


2.	تقدير الكلفة المعدلة لحل كل مشكلة، وذلك بتعبئة الأعمدة 5 و 6 . 
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مدير التركيبات - الجزء الثالث 





	قبل العودة لمقابلة احمد مره ثانية قام حمزه بعمل بعض التقديرات السريعة للتكاليف المتوقعة لحل مشاكل أحمد . 





1. 	مفاتيح الحماية المتسخة 


 


-	تصميم نظام ذو تغذية عكسية .					= 1000 $


-	زيادة عدد مرات الفحص لرئيس العمال من 


	مرة / عامل / أسبوع الى 5 مرات/ عامل / أسبوع، 


	10 دقائق لكل فحص، 15$ / ساعة لكل رئيس عمال.


	= (4)(100)(15\6)(52)					= 52000$





2. 	الأجهزة الجديدة 





-	التدريب الجديد ملائم، لكن الموظفين الأقدم لم يتلقوا 


	هذا التدريب. إعادة تدريب فنيـــــي التركيب في الميدان 


	وعددهم 20، ساعة لكل واحد. 


	=(1)(12$)(20)						= 240$ 





3. 	تخطيط العمل 





-	تقديم اقتراحات لحل شامل يتطلب دراسة اعمق. 


-	الحل التدريبي: إعادة البرنامج وإضافة تمرين محاكاة 		= 2000$ 





4. 	تأخير المخصصات 


 


-  تغيير الممارسات .						= 500$


-  دراسة مشكلة الأداء في دائرة المخصصات 			= 5000 $ 








مهمتـــــك :  


( أ ) 	باستخدام النموذج 2، حساب الكفاءة لكل حل. 


( ب)	وضع الأولويات للإجراءات العلاجية. 


( ج )	اتخاذ القرار حول الحل الذي يجب تنفيذه. 





ملخص : 	تعبئة الأعمدة من 7 الى 10 في النموذج 2 . 
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احتمالات التدريب 





مقدمــــــة : 


	بعد ان يقوم الشخص المسئول عن التدريب بتحليل المشاكل ودراسة الحلول المحتملة فانه يحتاج لوضع الأولويات لنشاطات التدريب والتعليم والتطوير وإرسالها الى أصحاب المناصب الوظيفية ذوي العلاقة. ثم يقوم باتخاذ القرار حول الحلول المناسبة للمشاكل آخذا بعين الاعتبار السياسات التدريبية الموضوعة. مثل، كيفية تنفيذ النشاطات. هل سيتم الاستفادة من المراكز التدريبية الموجودة داخل البلد ؟ هل سيتم إرسال المتدربين الى الخارج ؟ ام يقوم الفريق الموجود لديه بتحضير البرامج وتزويدها للمتدربين ؟ 





	ولذلك من المهم توفير عدد من الاحتمالات الجاهزة والحديثة لدى المؤسسة داخليا وخارجيا، ومثالا على ذلك فسوف نقوم بمناقشة الاحتمالات المختلفة المتوفرة لدى المؤسسة والتي تم وضعها في الوحدة السابقة. ونفترض هنا انسجام هذه الاحتمالات مع السياسات التدريبية الموضوعة. 





الظروف الأساسية :


	عند اتخاذ القرار حول المشكلة، يجب وضع السياسة التالية:





	" تجنب التكرار في التدريب داخل البلد الواحد، فعلى هيئة الاتصالات ( دائرة التدريب) ان تركز على النشاطات التدريبية والتعليمية التي لا تتوفر في المعاهد التعليمية الوطنية (الحكومية والخاصة) وذلك لعدم وجودها أصلا او لعدم مطابقة الموجود منها حاليا مع أهداف المؤسسة ".





	يجب ان تقوم دائرة التدريب بوظيفتين هما: الترتيب للحصول على النشاطات التدريبية التي تقام خارج المؤسسة. وعقد نشاطات تدريبية متخصصة داخل المؤسسة على ان تكون علاقة وثيقة بمجال عمل المؤسسة، ولا تعقد في مكان آخر. ويجب ان تتوافق جميع هذه النشاطات مع أهداف المؤسسة ومع البرنامج الموضوع لذلك.





النشاطات خارج المؤسسة 


	وفيما يتعلق بهذه النشاطات فمن الضروري تحديد فيما إذا كانت نشاطا تدريبيا موجها لموقع وظيفي محدد، او لمعالجة مشكلة تعليمية، او تهدف لخلق فرص لتطوير المؤسسة. وبعد ذلك يمكن تحديد الأهداف بوضوح.














 

















	بعد  تحديد الأهداف، يمكن البحث عن الموارد والمعاهد والبرامج المتوفرة لتدريب الموظفين. 





	ويمكن تقسيم الموارد المتاحة الى مجموعتين أساسيتين همـــا: 





	المنح الدراسية :   - داخل البلـــــــــد. 


			   - خارج البلـــــــــد. 





	الحوافـــــــز :     - داخل البلد وخارج أوقات الدوام. 





	وضمن نظام المنح الدراسية، توفر المؤسسة التسهيلات الدراسية لأعضاء طاقمها الوظيفي، بحيث تكون الدورات محددة بوضوح من حيث المدة ومجال التخصص وتوفر المعاهد التدريبية التي تقدم هذه الدورات. ويجب ان يحقق محتوى البرنامج متطلبات محددة من قبل المؤسسة. ويستخدم هذا النظام في الدورات الداخلية والخارجية. 





	وهذا يعني ان النظام يمكن استخدامه لما يلي: 





	التدريب الموجه لموقع وظيفي معين : مثل، برنامج تدريب السائقين بواسطة شركات خاصة لتدريب السائقين لتحقيق أهداف متوافقة مع متطلبات المؤسسة. وفي هذه الحالة فان المنحة سوف تعطى للموظفين الذين تعتقد المؤسسة انه من المناسب والضروري تدريبهم لمثل هذا العمل، وتقوم دائرة التدريب بتنظيم هذا النشاط داخل البلد. ومن الأمثلة الأخرى، البرامج التي توفر بواسطة صانعي الأجهزة لتدريب الفنيين على تشغيل وصيانة هذه الأجهزة. فإذا كانت أهداف البرنامج مناسبة، فان مؤسسة الاتصالات قد ترغب بمنح هذه المنح التدريبية لموظفيها للالتحاق بمثل هذه البرامج. ويمكن تنظيم هذه النشاطات داخل البلد او خارجه. 





	التعليـــــم : فقد تجد المؤسسة في وقت ما، ان توفر المهندسين غير كافي. ولذلك فقد تخطط المؤسسة لإرسال بعض موظفيها في منح دراسية للحصول على درجة الهندسة مقابل الالتزام بالعمل لدى المؤسسة بعد إنهاء دراستهم. ويستخدم هذا الحل لحفز ومكافأة بعض الموظفين المميزين، إضافة لحل مشكلة النقص في عدد المهندسين لدى المؤسسة. ويمكن الحصول على هذه الدرجات العلمية داخل او خارج البلد. ومن الأمثلة الأخرى على ذلك إكمال الدراسة الثانوية، او الحصول على تدريب أساسي عام يكون من الضروري الحصول عليه مثل برامج تدريبية في الكهرباء والإلكترونيات ... وغيرها، والتي يمكن الحصول عليها من معاهد تقنية داخل البلد.  او برامج في المحاسبة والمالية والسكرتارية ... وغيرها، والتي يمكن الحصول عليها من معاهد تعليمية حكومية او خاصة. 





























	التطـــوير : وبشكل عام يستخدم نظام المنح لإرسال فنيين واداريين ذوي مستوى عالي للالتحاق ببرامج معينة تساعد في توسيع مداركهم وتزويدهم بأفضل الأفكار عن التقنيات الجديدة وطرق الإدارة الحديثة. وعادة ما تعقد هذه النشاطات خارج البلد، وذلك لتوفرها في الدول الأكثر تقدما فقط. 





	والعامل المشترك في الحالات الثلاث السابقة هو تحقيق النشاطات للمتطلبات التي تحددت في الدراسات التمهيدية. وتحقيق الأهداف التي وضعت للبرنامج. ويتم اختيار المرشحين لهذه البرامج من خلال الأنظمة المعتمدة في المؤسسة او ( بموافقة المرشحين أنفسهم ). 





	وعلى الجانب الآخر، يعتبر نظام الحوافز اكثر مرونة حيث يعمد الى تشجيع الموظفين على البدء بدراسة مواضيع ذات أهمية لموقعهم الوظيفي. ويعمل هذا النظام بتوافق مع السياسات التدريبية الموضوعة حيث يمكن الموظفين من إكمال دراستهم داخل البلد ولكن خارج أوقات الدوام الرسمي. 





	واعتمادا على طبيعة هذا النظام فانه يستخدم بكثرة في الدرجات العلمية الدنيا ويختص كذلك بالنشاطات التطويرية، وعلى الرغم من ذلك، يمكن تضمينه نشاطات تدريبية موجهة لمواقع وظيفية محددة. ومن الأمثلة على ذلك الدراسة الأساسية والثانوية، واللغات، والبرامج الفنية والإدارية  وكذلك الدراسات الجامعية. 





	ويتلخص عمل دائرة التدريب في هذه الحالة بإدارة هذه النشاطات التدريبية حيث تقوم بعمل الإجراءات اللازمة قبل وخلال وبعد الأحداث التدريبية. ويجب توفر متطلبين أساسيين هما: التعليمات والنظام الذي يزودنا بالمعلومات حول الاحتمالات المتوفرة. وخصائص البرامج، ومستوياتها، وأهدافها، ومدتها، وكلفتها ... وغير ذلك.  ومن الضروري توفر نظام اداري لتنظيم هذه النشاطات. 





النشاطات داخل المؤسسة  


	يتم تحديد النشاطات داخل المؤسسة بالرجوع الى المتطلبات التي حددتها دراسة المشكلة والأسباب والحلول. وتتضمن التحضير والتنفيذ لبرامج معينة إذا تطلبت السياسة التدريبية استخدام طريقة تطوير المناهج التدريبية ( كودفتل ). كذلك يتم تنظيم ندوات ومعارض ومحاضرات بواسطة دائرة التدريب.  وفي هذا المجال، لا يكفي توفر مجموعات متخصصه من مطوري ومديري البرامج ، بل يجب توفر التسهيلات اللازمة وقاعات المحاضرات والمختبرات والأجهزة والوسائل السمعية والبصرية. ويتم إدراج هذا المتطلبات في التحليل الاقتصادي المتعلق بتطوير المركز التدريبي مع الآخذ بعين الاعتبار فوائد وأولويات كل مشروع.




















 





	وقد يبدو الآمر سهلا الا انه يجب الآخذ بالاعتبار ان العمل الأساسي لدائرة التدريب يتمثل في الأعداد والتنظيم لبرامج تدريبية موجهة لمواقع وظيفية محددة. وعلى المؤسسة ان تبذل كل جهد مستطاع لتجنب التكرار، وهذا يبرر أهمية البقاء على اتصال مع الاتحاد الدولي للاتصالات ( ITU ) لتبادل المعلومات والبرامج والوحدات والوثائق التي أنتجت بواسطة دول مشاركة في نظام المشاركة الدولي ( ISS ). ومثل هذا الاتصال قد يساعد دائرة التدريب على تجنب تحضير مواد تم تحضيرها والتأكد من صلاحيتها في مكان ما. 





	وحيث انه لا يمكن تطبيق كودفتل، بين ليلة وضحاها، فانه توجد فتره يتم فيها تصميم البرامج الفنية والإدارية بطريقة تقليدية. وعلى الرغم من عدم فعالية هذه الطرق الا أنها مفيدة وضرورية للمؤسسة التي لا تستطيع الانتظار حتى تحضر البرامج التدريبية الجديدة. ونحتاج هنا لنشاط اداري لتزويدنا بالتعليمات والإجراءات اللازمة لضمان خدمة فعالة للمؤسسة. 





مهمتــــــــك : 


	بعد دراسة هذه الوثيقة التي ناقشت كيفية حل المشاكل التدريبية، يقوم المشاركون بتشكيل مجموعات عمل صغيرة ومناقشة الاحتمالات الحقيقية للتدريب في ضوء السياسات التدريبية الموضوعة في بلدانهم ( وربط ذلك بالوحدة السابقة ). ويقوم المشاركون بعمل ذلك دون إعطاء معلومات تفصيلية عن المراكز التدريبية والبرامج والأهداف. 
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