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والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين الحمد لله ربي العالمين والصلاة  

 أهدي هذا العمل إلى :

 من ربتني وأنارت دربي وأعانتني بالصلوات والدعوات، إلى أغلى إنسان في هذا الوجود أمي الحبيبة

 إلى من عمل بكد في سبيلي وعلمني معنى الكفاح وأوصلني إلى ما  أنـا عليه أبي الكريم أدامـــــــه  الله لي 

نور الدين ، كما لا أنسى أختي العزيزة  –عادل  –عماد  –ن شاركوني حلو الحياة ومرها إخوتي " مصباح إلى م
 "سمـيرة" رعاهم الله وأدام الفرح بيننا

رتيبة" وما قدموه من خدمة ونصائح و.... بارك الله فيهما –إلى زوجات أخواتي العزيزات " مروة   

ل، قيــس، ساجــد كما لا أنسى كتاكيت الأسرة هديـــــ    

إلى كل أصدقائي أحبابي " ميادة ،مروة،عائشة، حفيضة، بثينة، ربيعة، أميرة، هناء،رندة،نادية، إلهام، شيماء، 
 هاجر......

 وإلى كل من ذكرهم القلب ونسيهم القلم 

 
 

 

 



 

 
II 

 

لقول النبي محمد عليه الصلاة والسلام:" من لا يشكر  الحمد لله ذي الجلال والإكرام والصلاة والسلام على خير الأنام . وامتثالا
الناس لا يشكر الله رواه الترمذي، وبعد أن أنعم الله علي إذ أتممت هذه الدراسة، لا أجد من العبارات ما بقي أهل العطاء 

تفضلت علي بالإشراف  أميناش ليندة" التير والتقدير.فكل الشكر للأستاذة" عطاءهم إلا دعاء في ظهر الغيب وكلمات من الشك
والامتنان لموظفي مؤسسة الكهرباء والطاقات المتجددة  كما أتقدم بالشكروالتوجيه القيم فكانت خير موجه لي في رحلة البحث ،  

 وحدت تقرت ، على ما قدموه من جهد ومشاركة في تسهيل مهمتي في إعداد هذه المذكرة .
التكنولوجيا المتخصص في تسيير المؤسسات والإدارات. وكما أتوجه بجزيل الشكر لكل أسرة إدارة معهد  

وأخيرا أقول كثيرون يستحقون الشكر والتقدير، فكل الشكر والعرفان لكل من قدم لي مساهمة في إثراء هذه الدراسة وجزاهم الله 
 خير الجزاء وجعل ذلك في ميزان حسناتهم والله الموفق والهادي إلى سواء السبيل.
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 الملخــــــــص:

 

ية لأثر التدريب على تطوير مهارات المورد البشري في المؤسسة ، حيث تهدف هذه الدراسة الحاموضوع تناولت هذه الدراسة      
المنهج الوصفي التحليلي ، لتناسبه مع  الاعتماد علىتم  لهذا الغرضة تأثير التدريب على المورد البشري في المؤسسة .كيفي  إبراز إلى

الكهرباء والطاقات لمؤسسة  في موظفي مصلحة الموارد البشرية مع عينة متمثلة تمقابلاعدة الدراسة، ولقد أجريت  موضوع
 المتجددة "وحدة تقرت".

ت تم عرض ومناقشة النتائج على ضوء المعطيات النررية والدراسة التطبيقية التي تعرضت فيها من من خلال هذه المقابلا
تقديم المؤسسة ونشاطاتها وأهدافها وبعض مؤشراتها ، إضافة إلى إبراز مؤشرات الموارد البشرية ، أما خلال المبحث الأول إلى 

 المبحث الثاني  تطرقت إلى دراسة التدريب وأنواعه في المؤسسة والمراحل التي مر بها والتي تمثلت في تحديد الاحتياجات التدريبية ،
بالإضافة إلى إبراز أنشطة التدريب خلال  ‚دريب و في الأخير لتقييم برنامج التدريبتنفيذ برنامج الت تصميم برنامج التدريب ،

 والتكاليف الإجمالية لها. 2102- 2102الفترة 

وفي الأخير توصلنا من خلال دراستنا الميدانية إلى أن للتدريب تأثير كبير على تطوير مهارات المورد البشري ويعد نشاطا رئيسيا   
 يؤثر بشكل إيجابي في تحسين من أداء العامل وقدراته وبالتالي رفع أداء المؤسسة. لكفاءة وتحقيق الفعالية ،فهووهاما في رفع ا

 الكهرباء والطاقات المتجددة "وحدة تقرت".مؤسسة  ‚المورد البشري ‚الأداء ‚التدريب :الكلمات المفتاحية

Résumé 

A travers cette étude on a essayé d’évaluer impact de la formation sur le  développement  
des compétences des Ressources Humaines de l’entreprise. Pour ce faire nous avons utilisé 
l’approche descriptive et analytique qui est la mieux adaptée au sujet de l'étude, ainsi que 
plusieurs interviews avec les représentants dans Ressources Humaines  de l’entreprise SKTM 
Touggourt. A travers les données de l’étude (identification de l’établissement, ses activités, les 
objectifs) et l’étude de certains indicateurs, on a pu de mettre en évidence les indicateurs des 
ressources humaines de l’entreprise et définir l’ensemble des étapes du processus de formation 
qui commence par une identification des besoins de formation, la réalisation d'un programme de 
formation, la mise en œuvre du programme et enfin son évaluation et ses coûts durant la période 
2012-2016. 

A la fin de cette étude on a pu constater l’importance des activités de formation pour 
l’entreprise vu son rôle capital dans l’amélioration des compétences et performances des salariés ce 
qui affecte de manière positive la performance de l’entreprise.  
Mots clés : formation, performance, ressources humaines, entreprise SKTM. 
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 قائـــــــــــــمة الجـــــــــــداول

 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

 22 تطور كميات الإنتاج للشركة 2-1الجدول 

 22 ركة تطور رقم أعمال الش  2-2الجدول   

 22 تطور عدد العمـال 2-3الجدول 

 22 توزيع العاملين حسب الفئات المهنية 2-2الجدول 

 22 توزيع العاملين حسب الجنس 2-2الجدول 

 33 توزيع العاملين حسب العمر 2-2الجدول 

 31 حالات مغادرة العمال للشركة 2-2الجدول 

 32 توزيع العمال حسب المستوى التعليمي 2-8الجدول 

 32 توزيع العمال حسب الشهادة 2-2الجدول 

 38 عدد المستفيدين من برامج التدريب 2-13الجدول 

 32 الدورات التدريبية المهنية والتخصصية 2 -11الجدول 

 23 الدورات التدريبية التقنية 2 -12الجدول 

 23 التكاليف الإجمالية للتدريب 2 -13الجدول 
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الـــــــــــــــــــــــلأشكة اــــــــــــقائم  

 الصفحة عنوان الشكل رقم الشكل

2-2الشكل   50 مراحل العملية التدريبية 

2-1الشكل   50 تحديد الاحتياجات التدريبية 

1-3الشكل   10 زيادة رقم أعمال الشركة 

1-4الشكل   12 تطور عدد العمال 

1-0الشكل   10 توزيع العمال حسب الفئات المهنية 

1-2ل الشك  10 توزيع العمال حسب الجنس 

1-2الشكل   
نسبة تصنيف عمال المؤسسة حسب  

 الأعمار
35 

1-0الشكل   30 مخطط التدريب للشركة 
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 ة الرموز والاختصاراتــــــــــــائمق

 الدلالة الاختصار/ الرمز

SKTM شركة الكهرباء والطاقات المتجددة 

MPV خدمات الصيانة والسيارات 

PV محطات الطاقة الشمسية 

SAT شركة المنشات الطاوية 

IFEG مؤسسة التكوين في مجال الكهرباء والغاز 

CBA مركز التكوين بن عكنون 

ETB المدرسة التقنية بالبليدة 

CAM مركز عين مليلة 

CBE الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء 
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــققائمـــــــــــــــــــة الملاحـــــــ

 الصفحة عنوان الملحق رقم الملحق 

 05 الهيكل التنظيمي للمؤسسة 52الملحق رقم 

 02 طلب التسجيل  51الملحق رقم 

 01 إجراءات طلب النقل   53الملحق رقم 

 03 الترخيص بالغياب  54الملحق رقم 

 04 التكليف بالمهمة  50الملحق رقم 
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 المقدمة:
لقد أصبحت كافة المؤسسات والجهات الحكومية وغيرها تركز على العنصر البشري وبشكل كبير وذلـك لمـا لـه       

من أهمية وتأثير على واقعها ومستقبلها ، فأصبح الاستثمار في العنصر البشري وسيلة للوصول إلى أهـداف وغايـات  
ئل الاسـتثمار في العنصـر البشـري في العصـر الحاضـر هـو التـدريب والـذي كافة المنرمات الخاصة والعامة ، ومن وسا

يحتـــل مكانـــة الصـــدارة في أولويـــات عـــدد كبـــير مـــن دول العـــا ، منهـــا المتقدمـــة والناميـــة علـــى حـــد ســـواء. فالتـــدريب 
مـالهم الموكلــة الإداري يهـدف إلى تزويـد المتــدربين بالمعلومـات والمهــارات والأسـاليب المختلفـة المتجــددة علـى طبيعــة أع

لهـــم وتحســـين وتطـــوير مهـــاراتهم  وقـــدراتهم ل ومحاولـــة تغيـــير ســـلوكهم وا اهـــاتهم بشـــكل إيجـــابي وبالتـــالي رفـــع مســـتو  
 الأداء والكفاءة الإنتاجية. 

ويعتــــت التــــدريب إحــــد  أهــــم الوســــائل المســــتخدمة في عمليــــة تطــــوير وتنميــــة مهــــارات وقــــدرات الأفــــراد داخــــل     
يـــق التـــدريب تســـتطيع المنرمـــات التـــأثير علـــى ســـلوك وا اهـــات الأفـــراد والتغيـــير في إمكانيـــاتهم المنرمـــات ، فعـــن طر 

العلميـــة والعمليـــة ، والوصـــول بهـــم إلى درجـــة عاليـــة مـــن المهـــارات المختلفـــة والكفـــاءة العاليـــة في  ـــال عملهـــم داخـــل 
 المنرمة.

أكثر تفعيلا للتغيـير والتطـوير داخـل المنرمـات و لـذا كما أن التدريب يعتت وسيلة من الوسائل التي  عل الأفراد      
فـنن أي تغيــير لا  كـن أن تحــدث لـه أثــار ايجابيـة مــا   تكــن هنـاك كفــاءات بشـرية تعمــل وتسـاهم باقتنــاع في تفعيــل 

 عملية التغيير .  

 أولا: طرح الإشكالية:

ر مهــارات المــورد البشــري مــن خــلال مــن خــلال مــا تقــدم ســنقوم في هــذا العمــل بدراســة أثــر التــدريب علــى تطــوي    
 المحاولة على الإجابة على التساؤل الرئيسي التالي:    

 ؟  SKTMؤسسة متطوير مهارات المورد البشري في ما أثر التدريب على  

 ثانيا: تساؤلات الدراسة:

 التالية: التساؤلات الجزئيةبغية الإحاطة بجوانب الإشكالية المطروحة،  كن إدراج 

 ماذا نقصد بالتدريب وما هي أنواعه؟ -0    



 ةـــــــمقدم 

 

 
 ج 

 ؟  هي عناصره في المؤسسة وماكيف يتم وضع مخطط التدريب   -2    

 ؟ في المؤسسة كيف يتم تحديد الاحتياجات التدريبية  -3    

 ما هي الخطوات التي يتضمنها برنامج تنفيذ التدريب؟ -4     

 برامج التدريب؟ما هي المعايير التي تقيم على أساسها نجاح  -5     

 ؟SKTM  ما واقع التدريب في مؤسسة -2     

 ف الدراسة :اهدأثالثا: 

تهــدف الدراســة الحاليــة إلى دراســة اثــر التــدريب علــي تطــوير مهــارات المــورد البشــري في المؤسســة " مســألة ذات أهميــة 
نن هـــده الدراســـة تســـعى إلى بـــالنرر إلى مـــا ينـــتج عـــن التـــدريب للرفـــع مـــن كفـــاءة وقـــدرات المـــورد البشـــري ل وعليـــه فـــ

 توضيح جوانب عدة ودلك من خلال التعرف على:
 التدريب وأنواعه .-
 كيفية وضع مخطط التدريب وعناصره في المؤسسة .  -
 كيفية تحديد الاحتياجات التدريبية.   -
 الكشف عن الخطوات التي يتضمنها برنامج تنفيذ التدريب. -
 ح برامج التدريب .المعايير التي يقيم على أساسها نجا  -
 الكشف عن واقع التدريب في المؤسسة. -

 رابعا: مبررات اختيار موضوع الدراسة
بعد التعرض إلى أهداف الدراسة نشير إلى أن اختيارنا للموضوع " أثر التدريب على تطوير مهـارات المـورد البشـري" 

لـــى التـــدريب لأنـــه يعـــد اســـتثمارا حقيقـــي   يكـــن عفويـــا، وإعـــا يرجـــع أساســـا إلى مـــد  اهتمـــام و تركيـــز المؤسســـة ع
لتطوير الموارد البشرية والوصول لمستو  الكفاءة المرجو، وضروري لمعالجة مشاكل الأداء ويكون ذلـك بننجـاح برا هـا 

والــتي تعــد عوامــل رئيســية  -إضــافة لإتبــاع الخطــوات المنهجيــة لعمليــة التــدريب  –التدريبيــة وتفعيــل التغيــير المطلــو  
 اف أي نشاط تدريبي.لبلوغ أهد
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 خامسا: حدود الدراسة
مــن المعــروف أن لكــل دراســة محــدداتها الخاصــة، والــتي تعكــس مــد  الدقــة والالتــزام منهجيــة الدراســة بشــكل عــام، 

 و كن بيان هذه الحدود من خلال المحاور التالية : 
 د البشري في المؤسسة.الحد الموضوعي : يقتصر على دراسة أثر التدريب على تطوير مهارات المور -0
 الحد المكاني: شركة كهرباء والطاقات المتجددة.-2
   2102/2102الحد الزماني:  انطلقت هذه الدراسة خلال الفترة -3

 سادسا:منهج الدراسة :

اعتمـدت  الدراســة الحاليــة علـى المــنهج الوصــفي التحليلـي وذلــك مــن خـلال الكشــف عــن أثـر التــدريب علــى تطــوير 
 البشري في المؤسسة، فقد تم إجراء هذه الدراسة من خلال تحديد إطارين أساسيين هما: مهارات المورد

بهـا  ، والـتي سـتكون مثابـة  الإطار النرري: والذي يهدف إلى تقديم مدخل عام عن التدريب والمراحل الـتي  ـر -0
 مرجعي عند عرض ومناقشة نتائج الدراسة الميدانية.  إطار

لــذي يهــدف  إلى دراســة أثــر التــدريب علــى تطــوير مهــارات المــورد البشــري في شــركة كهربــاء الإطــار الميــداني: وا-2
 والطاقات المتجددة بتقرت.

 سابعا: هيكل الدراسة : 

بغية الإحاطة بكل جوانب إشكالية الدراسة وما تم طرحه من أسـللة . تمـت هيكلـة الدراسـة علـى سـو تقسـيمها إلى 
 فصلين . 

 الدراسة النررية للموضوع ،حيث تم تقسيمه إلى مبحثين :الفصل الأول يركز على 

في المبحــث الأول يــتم التطــرإ فيــه إلى مفهــوم التــدريب وأنواعــه، وأهدافــه، وأهميتــه في المؤسســة ، أمــا المبحــث الثــاني 
ثم تـأتي سوف نركز على مراحل العملية التدريبية المتمثلـة في تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة وتصـميم برنـامج التـدريب 

 عملية التنفيذ وأخيرا مرحلة تقييم التنامج التدريبي . 

مــن خـلال  تقــديم المؤسسـة  والإجــراءات الميدانيــة   SKTMأمـا الفصــل الثـاني يركــز علـى واقــع التـدريب في شــركة
 ، حيث تم تقسيمه إلى مبحثين:  SKTMللدراسة التي تتز  سيرورة عملية التدريب في شركة 



 ةـــــــمقدم 

 

 
 ه 

ث تطرقنا فيـه إلى التعريـف بالمؤسسـة ونشـاطها وأهـدافها، وإبـراز بعـض المؤشـرات المتعلقـة بالشـركة المبحث الأول حي
)كميات الإنتاج ورقم الأعمال(، وتحليل خصائص الموارد البشرية،أما المبحـث الثـاني فيـتم فيـه تطبيـق سـيرورة عمليـة 

لــتي تم ذكرهــا ســابقا، إحصــائيات حــول مــن خــلال إبــراز مراحــل العمليــة التدريبيــة و ا SKTMالتــدريب في شــركة 
 . 2102-2102أنشطة التدريب للفترة 
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 تمهيــــــــــــــــــــــــــــــــــد

جية تهتم المنرمات بالتدريب لأن ما ينفق فيه  ثل استثمارا في الموارد البشرية قد يكون له عائد يرهر في شكل زيادة الإنتا    
الكلية لها. أما على مستو  الفرد فترهر أهميته في زيادة المعارف والمهارات، الأمر الذي قد يؤذي إلى رفع دافعية وقدرة الفرد على 
العمل،  بحيث يعتت هو أساس التغيير حيث لا تكمن أهميته في تحسين أداء الأفراد وإكسابهم المعارف الضرورية لإنجاز الأعمال،بل 

لجعل المورد البشري أكثر قابلية للتغير والتطور، وأنه نشاط لنقل المعرفة من أجل تنمية وتطوير عاذج التفكير وأعاط هو وسيلة 
 السلوك. فمن خلال هذا الفصل سنتطرإ إلى مفهوم التدريب وأنواعه ، مبادئه وأهدافه وكذلك مراحله.
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 بالتدريدخل عام عن : مالمبحث الأول 
إن التدريب يعد نشاطا رئيسيا وهاما لا ينفصل عن باقي الأنشطة حيث يعتت نشاط مستمر ينبغي أن يحضى بعناية    

وبالتالي تعد الكثير من المنرمات على  و لأنه يعد وسيلة وليس غاية، والغاية هي حسن الأداء خاصة ضمانا لتحقيق الفاعلية

، وتحسين العملية التدريبية مستقبلا، ومعرفة   تحقيق تلك التامج لأهدافها المرسومةاستعداد لرعاية التدريب والوقوف على مد

التعديلات الواجب إدخالها لزيادة فعالية تلك التامج ومن هذا المنطلق سيكون البحث حول مضمون والية عملية التدريب في إدارة 

 الموارد.

 مفهوم التدريب: المطلب الأول:

الأهداف المنتررة من التامج التدريبية ، بالإضافة و  الات التخصص،  لاختلافمتعددة للتدريب  وهذا وضع الباحثون تعاريف 
 لعبته التغيرات المتتابعة في بيلة المنرمة  في تغيير النررة إلى تعريفه.    إلى ما

بالمعرفة والمهارة المتعلقة بأداء مهمة   خلاله  التدريب إجراء منرم يتزود الأفراد من »فيعرفه " جمال الدين محمد المرسي " بقوله :    
      1 .«  ةأو مهام محدد

صالحا لمزاولة   الفرد بالمهارات والختات والا اهات التي  عله النشاط المستقر لتزويد »  " عقيد محمد جمال برعي :" بأنهويعرفه    
                                          2.«عمل ما

نلاحره على التعريفين السابقين ، هو تركيزهما على نشاط التدريب هو عملية منرمة ومستقرة داخل المنرمة تهدف إلى تغيير ما و  
 إيجابي في سلوك العاملين ما  كنهم من التصدي لمشكلات العمل وتطوير أساليب الأداء.

لى تزويد الأفراد مجموعة من المعلومات و المهارات على أنه نشاط مخطط يهدف إ» أما صلاح عبد الباقي فقد عرف التدريب  
   3.« معدلات أداء الأفراد في العمل التي تؤدي إلى زيادة

كل عمل من شأنه أن يؤدي إلى تزويد العاملين بالمعلومات الضرورية لضمان الإلمام   » كذلك عرف عبيد عاطف التدريب بأنه 
أو إدارية تحتاج إليها المؤسسة، أو تغير وجهات النرر أو المعتقدات لذا الأفراد تغييرا  بدقائق العمل وظروفه، أو خلق مهارات تنموية

   4«. ناتج عملهممن شأنه أن يؤثر بشكل إيجابي على 

 

                                                           
1

تاد الأشغال العمومية، مذكرة ماجستير، قريشي محمد الصالح، تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية، دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لع -

 .33، ص5002غير منشورة، جامعة منتوري، قسنطينة،
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وير  خالد عبد الرحيم بأن التدريب " عمل أو نشاط من أنشطة إدارة الموارد البشرية والدي يعمل على تقرير حاجة الأفراد 
 مختلف المستويات التنريمية للتطوير والتأهيل، في ضوء نقاط الضعف والقوة الموجودة في أدائهم وسلوكهم خلال العاملين في

   1العمل".

وتعرف وزارة الصحة والتربية الأمريكية التدريب بأنه برنامج من الأنشطة  المؤسسة موجهة من قبل النرام التعليمي أو يحري 
هني وزيادة كفاءة العاملين أثناء خدمة عملهم بالنرام التعليمي . ونري أن التدريب هو عملية يؤثر من موافقته ويعمل على النمو الم
حتى يستطيع  ،الاستخلاص، الأداء ،العرض،أسلو  التقديم  باستخدامتدر  عقل أو أعصا  الم خلالها المدر  في قلب أو

 2. إنسان يعمل ما يعلملفا ويتحول من إنسان يعلم إلىالمتدر  إتقان مهارات تؤهله للقيام مهام وظيفية معروفة س

لتغيير في جل إحداث اأارات جديدة من يهدا يتضح من التعريفات السابقة أن التدريب يركز على اكتسا  معارف ومه
ارات العاملين نه يدور حول كافة الجهود المخططة والمنفذة لتنمية قدرات ومعارف ومهأه في العمل ،كما ئسلوك الفرد وتحسين أدا

ما يعرم من فعالية أدائهم وتحقيق ذاتهم من خلال تحقيق أهدافهم الشخصية  ،على اختلاف مستوياتهم وتخصصاتهم بالمؤسسة 
 . وإسهامهم في تحقيق أهداف المؤسسة

   التدريب المطلب الثاني:أهداف

ج يجر  تصميمها وإقرارها قبل البدء في عملية تعد أهداف التدريب هي الغايات التي يسعى لتحقيقها ، وهي عبارة عن نتائ
التدريب ، فنذا تمكنا من تحديد الهدف من التدريب فننه يعتت  تحقيقا لخطوة مهمة سو فهم الأساليب التي من خلالها يتم الوصول 

 يلي:  إلى مثل هذه الأهداف. بحيث يهدف التدريب إلى تحقيق ما

يحتاج إليه المتدر  من معلومات  حيث أن التدريب الجيد يجب أن يغطى ما :تنمية المعارف والمهارات والاتجاهات -0
تساعده مباشرة في أداء وظيفته، ولا يحقق التدريب الفائدة المرجوة منه إذا استهدف تزويد المتدربين معلومات متوافرة لديه أو 

بين ، بحيث تمدهم معلومات لازمة وضرورية للقيام لا يحتاجون إليها في وظائفهم لذا يجب اختيار مواد التدريب المفيدة للمتدر 
 بوظائفهم على الوجه المطلو .

وليات وظيفته بصورة أفضل وبأقل قدر ممكن من الجهد وأهمها المهارات ؤ بهدف قيام الفرد بواجبات ومس تنمية المهارات: -2
هارات الذهنية المتمثلة في تحليل المشكلات واتخاذ والم ،يل المالي وإعداد الوصف الوظيفيالفنية مثل مهارات كتابة التقرير والتحل

 والمهارات الإنسانية المتمثلة في مراعاة اللمسة الإنسانية في الإدارة .  ،جتماعات القرارات والتخطيط الاستراتيجي وإدارة الا
وتنمية روح  ،زملاء والرؤساء ا والتعاون مع ال: من تأييد سياسة المؤسسة والدفاع عنه تنمية الاتجاهات الايجابية في العمل -3

 العمل الجماعي .
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: حيث تسعى العملية التدريبية إلى تحسين مستو  أداء الفرد والجماعة و كن وضع معايير لقياس تحسين مستويات الأداء-4
لفائدة لذلك مد  تقدم العاملين المتدربين خلال فترة التدريب حيث أن النجاح في تحقيق أهداف التدريب يعود على المؤسسة با

فراد العاملين في كافة المؤسسات أن يكون الهدف في التدريب زيادة فعالية الأداء لأب على جميع الإدارات المعنية بايج
التنريمي،بحيث تكتمل كافة مراحل الخطة التنمية الإدارية في المؤسسات، وأن تسعى لتوفير المناخ المناسب الذي يساعد الفرد 

 1اته من التدريب إلى الممارسة العملية.المتدر  على نقل خت 

 مبادئ التدريب: المطلب الثالث

هناك العديد من المبادئ والأسس الواجب مراعاتها عند ممارسة النشاط التدريبي بالمنرمة، وذلك حتى 
 2تتحقق فعاليته ويحقق النتائج المستهدفة منه؛ ومن أهم هذه الأسس ما يلي:

 :التدريب نشاط ضروري ومستمر-2
والمقصود هنا أن التدريب ليس أمرا كماليا تلجأ إليه الإدارة وتتصرف عنه باختيارها، ولكن التدريب أصبح نشاطا ضروريا؛ 
فبعد  اختيار الفرد لشغل وظيفة معينة ، تأتي عملية الإعداد والتهيلة والتي تهدف إلى تعريفه بالعمل المسند إليه، وتتم رعايته من 

 أو أحد العاملين القدامى فيمن تتوفر فيهم شروط معينة.طرف مسؤوله المباشر 
كذلك تعد التامج التدريبية للعاملين القدامى بالمنرمة، لإكسابهم مهارات ومعارف جديدة يتطلبها التقدم التكنولوجي، وتساعد 

 ة المحيطة بأداء  العمل.في تحسين قدرتهم على إنجاز العمل، وتمكنهم من الإحاطة بالأساليب والا اهات الفنية والمهني

 التدريب نظام متكامل: -1
ويقصد بذلك أن هناك تكامل وترابط في العمل التدريبي، فنشاط التدريب ليس عشوائيا، كما أنه نشاط هادف. ويكون    

 التكامل في نرام التدريب على ثلاث مستويات كالآتي:
الذي يعاني منه المورد البشري أو المشاكل التي تعاني المنرمة ، وبعد التكامل بين متطلبات التدريب: إذ يجب أن يحدد القصور -أ

ذلك يتم تحديد الختات والمعارف المطلو  إكسابها للمتدربين، لتأتي بعد ذلك اختيار القائمين بالعمل التدريبي من مدربين 
 ومسؤولين آخرين .

بين مختلف الأنشطة التدريبية؛ فتكون البداية بتحديد التكامل في مراحل التدريب: يجب أن يكون هناك تسلسل وترابط  - 
ستعانة بالتقارير المقدمة من طرف المسؤول العمالين وكذا أخصائي تحليل العمل، لتأتي بعد حتياجات التدريبية والذي يتم بالإالا

الأخيرة وهي عملية تنفيذ وتقييم ذلك مرحلة تصميم التامج التدريبية ويكون هذا وفقا للاحتياجات المطلوبة ، ثم تكون المرحلة 
 الأنشطة التدريبية.

 التدريب في نتائج التدريب: حيث ينبغي أن يتوافر قدر كاف من التوازن والتكامل بين هذه النتائج وهي: -ج
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 النتائج الاقتصادية ؛ والمتمثلة في تحسين النتائج، خفض التكاليف...الخ. -
  العلاقات الإنسانية، الإقبال على العمل...الخ.النتائج السلوكية؛ والمتمثلة في تحسين -
النتائج البشرية ؛ والمتمثلة في زيادة عدد الموارد البشرية  ممن تتوفر لديهم المعلومات والختات والقدرات والتي تعتت  -

 ضرورية لأداء عمليات وواجبات محددة.
 للتدريب مقومات إدارية وتنظيمية: -3

 1إلى  موعة من المقومات الإدارية والتنريمية منها: تستند العملية التدريبية
 د خطة عمل تحدد الأهداف والأنشطة؛وجو  -
 نية اللازمة للأداء السليم للعمل؛توفير الإمكانيات والمعدات الف -
 يه التدريب )إدارة ومسؤول تدريب(؛توافر الإطار التنريمي الصحيح لكي يستند إل -
 لومات الأساسية والتوجيه الضروري؛قبل الرؤساء والمشرفين الذين يحصل منهم الموظف على المعتوفر القيادة والإشراف من  -
 توافر نرام سليم لقياس أداء العاملين وتقييم كفاءاتهم حتى يتم استنتاج الاحتياجات التدريبية بدقة. -

 المطلب الرابع: أنواع التدريب

 أولا : التدريب حسب مرحلة التوظيف: 

لك على يد رؤسائهم في العمل والمشرفين ذريب للعمال في مكان العمل نفسه و :  يتم جزء كبير من التد أثناء العمل التدريب-2
ا النوع من التدريب فوائد ومزايا كبيرة على مواقف العمل ذلفة على حالات من العمل، ولمثل هعليهم بنعطائهم التوجيهات المخت

 الفعلية.    
هنا يحتاج الموظف الجديد إلى  موعة من المعلومات  التي تقدمه إلى عمله الجديد، وتؤثر المعلومات  توجيه الموظف الجديد:-1

 التي يحصل عليها الموظف الجديد في الأسابيع الأولى من عمله على أدائه وا اهاته النفسية لسنوات عديدة قادمة. 
م الأمر تقديم التدريب المناسب معارف ومهارات الأفراد ، يلز  حيث  حينما تتقادمالتدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة :-3
 لك ، لمعاصرة الأنرمة الجديدة. ذل

ا الاختلاف ذوه ،لمهارات والمعارف الحالية للفرد لك لوجود احتمالات كبيرة لاختلاف اذو  التدريب بغرض الترقية والنقل:-4
 مطلو  التدريب عليه. 

 :  ثانيا: التدريب حسب نوع الوظائف
ومن أمثلتها أعمال  ،الفنية والمهنية  ا النوع بالمهارات اليدوية والميكانيكية في الأعمالذيهتم ه التدريب المهني والفني :-2

 الكهرباء ،والميكانيكا ، وغيرها.

                                                           
1

 .33قريشي محمد الصالح، مرجع سبق ذكره، ص - 



الإعداد للتدريب في المنظمة                                                  الفصل الأول 
 

 
7 

 ةادا التدريب معارف ومهارات على وظائف أعلى من الوظائف الفنية والمهنية ، وتشمل عذيتضمن ه التدريب التخصصي:-1
 الأعمال المحاسبية وهندسة الإنتاج. 

ا التدريب المعارف والمهارات الإدارية والإشرافية اللازمة لتقلد المناصب الإدارية الإشرافية أو ذيتضمن ه التدريب الإداري:-3
 الوسطى أو العليا. 

 ثالثا: التدريب حسب المكان : 

ها داخل الشركة ، سواء مديرين من داخل أو خارج الشركة ، وبالتالي : قد ترغب الشركة في عقد برا  التدريب داخل الشركة-2
 يكون على الشركة تصميم التامج ، أو دعوة مديرين للمساهمة في تصميم التامج والإشراف عليها. 

كانت   ذالك إذو  ،نشاطها التدريبي خارج الشركة تفضل بعض الشركات أن تنقل كل أو جزءا من  التدريب خارج الشركة :-1
 1.لك من خلال شركة تدريب خاصةذالشركة ، ورما خارج الدولة ، و  الختة التدريبية وأدوات التدريب متاحة بشكل أفضل خارج

 

 مراحل العملية التدريبية المبحث الثاني :

ف تعد هذه التامج والتساؤل هنا هو كي ولون عن التدريب بالمؤسسة بنعداد برامج التدريب اللازمة للعاملين بها،المسؤ يقوم 
بحيث تكون قابلة للتنفيذ دون مشاكل تعرقل تقدمها أو تحد من نتائجها، ولا  كن تقديم شكل عوذجي لتامج التدريب  كن أن 
يطبق في جميع المؤسسات، إذ أن الشكل الذي يتخذه التنامج يتأثر بعوامل كثيرة تتعلق برروف المؤسسة، إلا أنه  كن القول 

 تدريب تمر مجموعة  وفيما يلي مخطط للعملية التدريبية  : بأن برامج ال بصفة عامة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1

 . 53،53،ص5003لى، عثمان فريد رشدي، التدريب المهني، دار الراية للنشر والتوزيع، الطبعة الأو - 
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 (: يوضح مراحل العملية التدريبية10الشكل رقم )

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 .01 ص ،2114، 3 طدار النشر، ، منهج مهارات التدريب )أساسي( عبد الرحمان توفيق،  در: المص

 ت التدريبيةالمطلب الأول: تحديد الاحتياجا

بالنسبة للعملية التدريبية . فكما أن  Diagnostic Phaseإن تحديد الاحتياجات التدريبية  ثل مرحلة التشخيص 
ين يشملهم ذ،فننه من الصعب تحديد الأشخاص اليستطيع أن يصف العلاج قبل فحص المريض وتحديد نوع المرض  الطبيب لا

التقييم الموضوعي لنشاط التدريب بدون و كن أن يقدم به التدريب ، ج والأسلو  الذي  التدريب وأهداف التدريب ومحتو  التنام
 .التحديد الدقيق والموضوعي للاحتياجات التدريبية. وفيما يلي مخطط لتحديد الاحتياجات التدريبية

 

 

 

 

 

 مراحل العملية التدريبية

تحديد الاحتياجات 

 التدريبية

* طرق تحديد 

 الاحتياجات التدريبية

تحليل التنظيم )  -

الهيكل 

التنظيمي،المناخ 

 التنظيمي(.

تحليل العمل   -  

 

تصميم برنامج 

 التدريب

* مستلزمات 

 البرنامج التدريبي

الإمكانيات المالية -  

انيات الإمك -

 البشرية

أماكن إقامة  -

 التدريب

معدات التدريب -  

 

تنفيذ برنامج 

 التدريب

أساليب التدريب  -

 في مكان العمل 

أساليب التدريب  -

خارج مكان 

.العمل  

 

تقييم برنامج 

 التدريب

* معايير تقييم 

 فعالية التدريب

رد الفعل -  

التعلم  -  

السلوك -  

النتائج -  



الإعداد للتدريب في المنظمة                                                  الفصل الأول 
 

 
9 

 (: يوضح تحديد الاحتياجات التدريبية51 الشكل رقم  )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

55، ص  5003حمان توفيق، منهج مهارات التدريب )أساسي( ، دار النشر، مركز الخبرات المهنية، الطبعة الثالثة،عبد الر المصدر:

    

ا لمواجهة تحديات تواجهها ذعن الأفراد المطلو  تدريبهم، وه إن الاحتياجات التدريبية تعت مفهوم الحاجة إلى التدريب:-2
 عملهم بشكل ملائم نررا للقصور المسجل في أدائهم .المنرمة أو للرفع من قدراتهم على إنجاز 

  "الفارإ في الكفاءات الذي تم تحديده وتحليله مقارنة متطلبات الوظيفية. "وتعت الحاجة إلى التدريب عن

ترض فوالم تلك التي  تلكها الأفراد ولي الموارد البشرية في المنرمة  تحديد هذه الفوارإ في الكفاءة ، أي بينؤ ويتعين على مس
ه انطلاقا من أهداف دقيقة امتلاكها للقيام بواجباتهم ، ثم العمل على " ملأ هذه الفوارإ بواسطة التدريب الذي يتم بناء

  1."ومحددة

 كن تلخيص أهم الطرإ العلمية لتحديد الاحتياجات التدريبية في ثلاث طرإ : مستويات تحديد الحاجة إلى التدريب -1
 رئيسية:

 

                                                           
1

 .32قريشي محمد الصالح ، مرجع سبق ذكره، ص- 

 أين الاحتياج التدريبي

بيما هو الاحتياج التدري  

 تحليل التنظيم

 

 تحليل الفرد تحليل العمل

 

كفاءة وفاعلية 

 التدريب

 من الذي يحتاج التدريب
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 ل التنظيم :تحلي -1-2

عند تحليل التنريم بهدف تحديد الاحتياجات التدريبية فنن التركيز ينصب على معرفة المكان "القسم أو الإدارة أو الفرع "  
ا التدريب" لمعالجة المشاكل التي يعاني منها، وعند تحليل التنريم فننه يلزم التفرقة بين جانبين ذلذي يحتاج إليه تدريب " وماهية ها

 ين هما: تحليل الهيكل التنريمي ، وتحليل المناخ التنريمي ، وفيما يلي بعض المؤشرات التدريبية لكل منهما: رئيسي

 لمؤشرات التدريبية التالية :ا على حيث يقوم الهيكل التنريمي تحليل الهيكل التنظيمي:-أ

 ؛استحداث وظائف جديدة -

 ؛إلغاء وظائف قائمة -

  ؛ه الوظائف ومواصفات شاغليهاذض الوظائف ، وبالتالي وصف هات بعوليؤ تعديل واجبات ومس -

 ؛تقسيمات تنريمية في بعضها البعضاستحداث تقسيمات تنريمية جديدة أو إلغاء تقسيمات قائمة ، أو إدماج  -

  ؛ير الموقع التنريمي لبعض الوظائفتغي -

 ؛ظائف العليا إلى وظائف أدنى منهاتفويض صلاحيات بعض الو  -

 ؛بعض الوظائف بدلا من لامركزيتها  تركيز -

 .لمتبادلة بين التقسيمات الإداريةقصور المعلومات ا -

 لمؤشرات التالية :على اويقوم  تحليل المناخ التنظيمي: -ب

 ؛.ارتفاع شكاوي العاملين -

 ؛ارتفاع معدل دوران العاملين  -

 ؛الغيا  والتأخر عن مواعيد العمل ارتفاع معدلات -

 ؛دل الحوادث وإصابات العملفاع معارت -

 ؛ارتفاع معدل شكاوي العملاء  -

 . ستقصاءات ا اهات العاملينإانخفاض المعنويات كما ترهره  -
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 تحليل العمل والمهام : -1-1

التي تحتاج إلى يفيد تحليل مناصب العمل في توفير معلومات بالنسبة لكل وظيفة من حيث أوجه القوة والضعف وتلك 
ه المعلومات في تحديد الاحتياجات التدريبية. ويتناول تحليل مناصب العمل دراسة تفصيلية لخطوات العمل ذاعد هتدريب ، وتس

ومراحله المختلفة لكل وظيفة ودراسة كل مرحلة ومد  إمكانية تطويرها، الأدوات المستخدمة وإمكانية إدخال معدات وآلات 
 جديدة ثم المهارات المطلوبة لأداء العمل.

 تحليل الأفراد:  -1-3

ا النوع من التحليل على دراسة العامل من حيث قدراته الفنية العلمية والعملية ، مؤهلاته دوافعه وا اهاته،وسلوكه ذيقوم ه
الوظيفي ، قدرته على الاتصال ومد  انسجامه مع الآخرين وهذا للتأكد من كل هذه القدرات والصفات كافية لتحقيق مستويات 

أو المتوقع أن يشغله مستقبلا ، وهذا يستوجب توافر وصف لكل وظيفة لد  المنرمة. من الضروري ، بة في عمله الحاليالأداء المطلو 
ذلك عند تحليل الفرد التعرف على أهدافه وعما إذا كانت تتفق أو تتعارض مع أهداف المنرمة ، حيث أن التدريب يكون فعالا 

  1هذا الأساس تتز أهمية دراسة  دوافع الفرد عند تحديد الاحتياجات التدريبية. إذا ما اتفقت أهداف كل من الطرفين ، وعلى

 بطلب الثاني: تصميم برنامج التدريالم
ية من مراحل عملية التدريب حيث يركز على ضرورة توفير المستلزمات محور المرحلة الثانيشكل تصميم برنامج التدريب  

ريب، معدات تدريبية ، هذا إلى جانب أهمية اختيار أنجع الأساليب التدريبية والتي يجب أن التدريبية من أموال مدربين، أماكن للتد
 .تخدم أهداف التدريب وتساهم في إنجاحه

 يمرحلة تصميم البرنامج التدريب -1
الموارد يعد التنامج التدريبي الأداة التي تربط بين الاحتياجات التدريبية والأهداف المطلو  تحقيقها من التنامج و 

لا بد من  ماميم التامج التدريبية في مؤسسة ومن أجل أن تنجح عملية تصض، التدريبية  تمعة مع بعضها البعوالموضوعات 
                                                                                     جهة.                                 المؤسسة منتعاون كامل بين الرؤساء المسؤولين عن إدارة التامج التدريبية من جهة، وبين اختصاصي التدريب ب

ويبدأ المخطط التدريبي في تصميم التامج التدريبية بعد تحديد الاحتياجات التدريبية بطريقة تحقق الأهداف المنشودة . 
  2:التدريبية عدة إجراءات وتتضمن عملية تصميم التامج

الموضوعات الدقيقة المطلو  التدريب عليها، ويقصد بها المحتو  الذي يجب أن تشتمل عليه التامج التدريبية بناء  تحديد -أ
 على تحديد الاحتياجات التدريبية .

 تحديد درجة العمق والشمول في عرض الموضوعات ، أي المد  الذي يهدف إليه التنامج التدريبي في عرض الموضوعات . -   

                                                           
1

تخطيط التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية، دار النشر، مركز الخبرات المهنية،  –عبد الرحمان توفيق، منهج مهارات التدريب )أساسي(  - 

 .55،53، ص  5003الطبعة الثالثة،
2

 .33،32كره، صهيثم عبد المجيد محمد، مرجع سبق ذ- 
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د تتابع الموضوعات في التنامج التدريبي وتقوم فكرة التتابع على اعتبار أن التنامج التدريبي وحدة متكاملة يتم تقسيمها تحدي -ج
     إلى وحدات فرعية ترتبط فيما بينها جميعا منطق واحد. 

 إعداد مواد التدريب )للمدربين وللمتدربين( ومواد تقييم التدريب ونشرة عن التنامج. -د
 استقطا  المدربين المناسبين . -ه
 اختيار أسلو  التدريب المناسب. -و
 تحديد مكان التدريب. -ز
 تحديد فترة برنامج التدريب. -ح

 2-1- مستلزمات البرنامج التدريبي: 
ة إن  سيد العملية التدريبية ووضع الأهداف المحددة حيز التنفيذ، يتطلب توافر  موعة من العوامل، تعتت جد ضروري

للسير الحسن لأي عملية تدريبية، وتعد عاملا مؤثرا في فعالية التدريب؛ تتمثل هذه العوامل في الإمكانيات المالية ، أماكن إقامة 
  التدريب، الإمكانيات البشرية وكذا معدات التدريب، والتي تمثل في  ملها المستلزمات الأساسية لأي نشاط تدريبي ناجح.

 2-1-1 - الإمكانيات المالية 
تتجلى أهمية التدريب بوضوح تام من خلال الاطلاع على الفواتير التي تدفعها المنرمات على تدريب أفرادها. كما أن أهمية 

 التدريب تزداد قيمتها في ظل التطور الحاصل في التكنولوجيا المعقدة والتي يترتب عنها تدريب وإعادة تدريب الموارد البشرية.
الية جد ضرورية في سبيل الإعداد والتنفيذ الجيد لأي برنامج تنفيذي، وتعمل المنرمة على توفير تعتت الإمكانيات الم

وفرت له الاعتمادات المالية اللازمة ؛ وقد  ذإ الأموال اللازمة ومن مصادر مختلفة، إ انا منها بالفوائد العديدة التي يحققها التدريب
%  من 4إلى  ℅3تتردد في تخصيص  كثيرا على تدريب مواردها البشرية ، لا  أشارت بعض الدراسات أن المنرمات التي تعول

  1الموازنة المخصصة لرواتب وتعويضات الأفراد على التدريب.

 2-1 -2- مكان تنفيذ برنامج التدريب:  
دربين أنفسهم. إن اختيار المكان المخصص للتدريب ضروري لما له من تأثير على العمل التدريبي، المتدربين، وحتى على الم

ضمن ثلاث اختيارات؛ في مكان الوظيفة أو العمل نفسه، في غرفة مخصصة  عملية التدريب في العادة إجراءويتحدد مكان 
 أو قد يتم خارج مكان العمل والمنرمة، كأن يكون في معهد للتدريب المتخصص. للتدريب،
لتدريبي اعتبارات متعددة أهمها إمكانيات المنرمة المالية والمادية، وجه عام يحكم عملية تقرير واختيار مكان إقامة التنامج ابو 

وفيما إذا كان التنامج مقيما أو غير مقيم والذي يحكم نوعية المادة التدريبية والمهارات التي يراد تدريب الموارد البشرية عليها؛ 
حياتهم الخاصة ) بعيدا عن المؤثرات الخارجية (، حيث فالتنامج المقيم يعني وضع المتدربين في مكان ما وعزلهم عن عملهم وعن 

تتطلب طبيعة التدريب ذلك. إما التنامج التدريبي غير فلا حاجة معه إلى عزل المتدر ، وهنا  كن أن ينفد التنامج إما في مكان 
 العمل ذاته، أو في مكان معد للتدريب داخل المنرمة.

                                                           
1

 .22قريشي محمد الصالح، مرجع سبق ذكره، ص - 
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 2-2- 3 - الإمكانيات البشرية 
يكون المدربون على أعلى مستو  من الكفاءة ؛ ويشترط  أنيخطط وينفذ بأقصى فاعلية، فيجب  أنان للتدريب إذا ما ك

يكونوا أفضل العناصر من حيث التأهيل التعليمي الختة ، المهارات الفنية ، المعرفة والمهارة في  أنفيمن يكلفون بالواجبات التدريبية 
 ج التدريب لأهدافها يعتمد بقدر كبير على كفاءة المدربين.طريق التدريب؛ وعليه فنن تحقيق برام

يعتت المدربون أهم عنصر من عناصر نرم التدريب بعد المتدربين، فهم يقومون بتأطير العملية التدريبية ويقدمون الإرشاد 
قائمة من الشروط الواجب توافرها في والمساعدة للمتدربين، كما يوفرون الختة في مواد التدريب المقترحة؛ وبالتالي لابد من أن تعد 

 المدربين لكل برنامج تنفذه المنرمة.
يتم تحديد الشروط الواجب توافرها في المدربين عن طريق تحليل برنامج التدريب من زاويتين: محتو  مادة التدريب، و  -

لواجب توافرها في المدربين، وتحدد وإستراتيجية التدريب ،إذ يحدد نوع ومستو  وصعوبة مادة التدريب، نوع وكمية الختة ا
إستراتيجية التدريب المعرفة المهنية ومهارات التدريب المطلوبة في المدربين؛ وعليه فنن مصادر الشروط الواجب توفرها في المدر  هي 

 أهداف التدريب، ومحتو  التنامج التدريبي.
 وأهم ما يجب أن يتوفر علية المشرف على نشاط التدريب ما يلي: 

 ،المعارف والمهارات الخاصة بطرإ التدريب، المهارات الوظيفية ،المعرفة الوظيفية، المعرفة بالمنرمة،  الختة في التدريب 
     1.الصفات الشخصية ، مهارات الاتصال، المهارات المهنية، المعارف المهنية

 برنامج التدريب ومتابعة المطلب الثالث: تنفيذ
ج التدريبي  المرحلة الثالثة من مراحل العملية التدريبية والتي يتم فيها التركيز على الأساليب التدريبية المناسبة تمثل مرحلة تنفيذ التنام

 لأي برنامج تدريبي. 

 1-تنفيذ برنامج التدريب
دير ،فعلى ميلي مرحلة التصميم لتنامج التدريب مرحلة أخر  هي مرحلة تنفيذ هذا التنامج، داخل المؤسسة أو خارجها

التدريب الإشراف على التنفيذ والتأكد من أن التصميم الذي وضعه أمكن تنفيذه، وتلافي الأخطاء الموجودة واستخدام جميع 
 المستلزمات والأجهزة المطلوبة والتي توصل المعلومة بشكل أفضل إلى المتدر .

وافق مع الغاية من التدريب الذي يتطلبه؛ إذ يتم التركيز في هذه المرحلة على اختيار الأسلو  المناسب والذي يجب أن يت
أن الاختيار العلمي السليم للأساليب التدريبية المناسبة يعد أحد المعايير الأساسية التي تحكم في النهاية درجة فعالية التنامج 

فها وتباينها بهدف خدمة التدريبي، لاسيما وأن الأساليب التدريبية قد شهدت تنوعا وتعددا ملحوظا، هذا إضافة إلى تنوع أهدا
 أغراض مختلفة للتعلم وغايات متعددة، من اكتسا  المعارف والمهارات الإدارية والسلوكية.

تتمثل الأساليب التدريبية لتنفيذ عملية التدريب في أساليب خارج مكان العمل ، وأساليب داخل مكان العمل والتي تم 
 2ذكرها سالفا في أنواع التدريب.

                                                           
1

 .26،25فريشي محمد الصالح ، مرجع سبق ذكره، ص  - 
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     عة برنامج التدريبثانيا: متاب 
يتم إعداد خطة لمتابعة التدريب على مستو  المنرمة، ويحتاج الأمر من إدارة الموارد البشرية أو المسؤول عن عملية التدريب 

لتدريب القيام متابعة  تنفيذ برنامج التدريب خطوة بخطوة، وعلى مدار أيام التنامج، وهذا للتأكد من عملية المتابعة إلى الارتقاء با
والعمل على استمرار تطوره  والوقوف على الثغرات التي تكتشف في جميع مراحل التنفيذ ثم المبادرة معالجتها؛ ويعمل القائمون على 

 عملية المتابعة على الوقوف على تنفيذ الخطة الموضوعة للتأكد من أنها تسير في الطريق المرسوم لها.
فيذ نشاط تدريبي للتأكد من انه يسير في الا اه المرسوم له، والتدخل في الوقت وتعرف متابعة التدريب بأنها تتبع تن

المناسب لتيسير التغلب على الصعوبات التي تعوإ تحقيق الهدف المحدد؛ وتتضمن متابعة التدريب، متابعة المدربين والمتدربين إضافة 
 إلى التامج التدريبية وأماكن التدريب أيضا.

ية الكبيرة لعملية المتابعة، يعتتها الكثير من أخصائي التدريب كواحة من أهم حلقات سلسلة مهام وبالنرر إلى الأهم
المشرفين على العملية التدريبية، لما لها من تأثير على بلوغ النشاط التدريبي لأهدافه من خلال إبعاد ما يعوإ السير للنشاط. وتسير 

 ت:عملية متابعة برامج التدريب في ثلاث ا اها
 متابعة التامج والمناهج التدريبية  -أ

 متابعة المربين والعاملين في  ال التدريب، ومتابعة الشؤون المالية والإدارية. - 
متابعة المتدربين أثناء قيامهم بنعادة ما تم تدريبه لهم، من خلال مراقبة أعمالهم وطرإ أدائهم لكي يتم التعرف مبدئيا على  -ج

 التدريب لاحتياجات وإمكانيات الفرد.مد  ملائمة مناهج 
إضافة إلى المتابعة لتامج التدريب، والعمل على إصلاحها وكذا اكتشاف الضعف والقصور في أداء المتدربين، وقيام العاملين على 

 مثل في:التدريب محاولة معالجتها؛ فنن عملية المتابعة لتامج التدريب تتضمن أنشطة أخر  لا تقل أهمية عن سابقتها تت
 د من سلامة ونرافة قاعات التدريب؛التأك -
 ؛التأكد من توفير المساعدات التدريبية -
 على الجدول الزمني والالتزام به؛ الحفاظ -
     1 توفير الراحة للمتدربين. -
 المطلب الرابع: تقييم برامج التدريب  
 مرحلة تقييم برامج التدريب  

كفاءة وفعالية برامج   تنامج التدريبي ويقصد به الوسائل والإجراءات المستخدمة في قياس ثل مرحلة مهمة جدا في نهاية ال
أهدافها من خلال قياس كفاءة المتدربين للوقوف على مد  التغيير الذي أحدثته تلك التامج لديه، مع قياس كفاءة و  التدريب 

 المتدربين والتركيز على كلفة التنامج.
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حد المجالات الهامة لبحوث تدريب الموارد البشرية، والتي على أساسها  كن تقرير مد  النفع ثل أتقييم برامج التدريب تم
دارة الموارد البشرية في المنرمة، إذ يجب الأخر  لإ لاتاتامج التدريب شأنها في ذلك شأن المجالمتحقق من النشاط التدريبي؛ وعليه ف

  أن تخضع للتقييم. 
 لأساس على:وترتكز عملية التقييم با

 تقيم على أساسها فعالية التامج؛ تحديد مستويات التقييم؛ وتتمثل في معايير  كن أن -
 ات اللازمة عن الأفراد المتدربين؛أساليب جمع البيانات؛ وهي  موعة من الطرإ للحصول على المعلوم -
ل أرقام ونسب،والى ذاتية تعتمد في تقييمها مقاييس التقييم؛ وقي تنقسم إلى موضوعية تعكس مد  نجاعة التدريب من خلا -

 لفعالية العملية التدريبية على أساليب جمع البيانات.
 معايير التقييم: -2
طور كركباتريك إطارا عمليا هاما لتقييم فعالية برامج التدريب، وحدد من خلال عوذجه للتقييم أربعة معايير  كن استخدامها في  -

 1وتتمثل هذه المعايير الأربعة في: ،تقييم التامج التدريبية
 رد الفعل:  -2-2

استخدام ردود الفعل لد  الموارد البشرية التي تلقت برنامج تدريبي كأساس لتقييم هذا التنامج، و كن أن يتم ذلك   كن
ج ) وأي الجوانب يعتتها من خلال استمارة استبيان تحتوي على أسللة  يدور محتواها رغم مد  شعور الفرد بالاستفادة من التنام

أكثر إفادة، وأيها أقل إفادة، وأيها أكثرها سهولة، وأيها أكثر صعوبة...الخ( . وتعتت استبيانات ردود الفعل الأكثر استخداما في 
ى تقييم من خلالها القائم عل هذا المستو ، وعادة ما تستخدم في نهاية العملية التدريبية ، وتشتمل بصفة عامة على أسللة يحاول
 ردود فعل المتدربين إلى قياس مستو  الرضا في جميع المجالات مثل البيلة، المدر ، مستو  التقديم. 

 التعلم: -2-1
ومن الجدير بالذكر أن رد الفعل الايجابي لا يعني بالضرورة حدوث تعلم، ويعرف كيركباتريك التعلم بأنه المبادئ والحقائق 

ا من قبل المشاركين في التنامج، وقياس التعلم يعتت أكثر صعوبة من قياس ردود الأفعال. فلا بد أن التي فهمها واستيعابه والمهارات
القياسات موضوعية تحتوي على مؤشرات قابلة للقياس توضح كيفية تفهم المشاركين لمواد التنامج ومد  استيعابهم له وهي   تكون 

 ليست بالضرورة قياسات لكيفية الأداء في العمل.
 و كن قياس التعلم إلى:  
تعلم المعارف: ويقصد بها التعلم على المبادئ الحقائق، و كن تقو ها بواسطة عدة عاذج من الاختبارات أهمهما: اختبارات  -أ

 الورقة والتعلم والاختبارات الشفوية والاختبارات النمطية القياسية.
يام بعمل من الأعمال بشكل يتسم بالدقة والسهولة والسيطرة والاقتصاد فيما تعلم المهارات: ويقصد بالمهارات القدرة على الق - 

يبذله الفرد من جهد ووقت مثل المهارات القيادية ويقصد بها زيادة قدرة المدير على أداء عمل معين ورفع كفاءته في الأداء، ويرتبط 
 كتسا  مهارة من المهارات.إرة على بالقدرة والمهارة الاستعداد وهو الجزء الموروث من القابلية أو القد
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ويقصد بالا اه حالة من الاستعداد والتأهب العصبي والنفسي ويستنتج ا اه الفرد عادة من سلوكه، ويشمل  تعلم الا اهات: -ج
 ا اه الفرد عادة من سلوكه، ويشمل ا اه الفرد أفكاره ومبادئه وشعوره  اه هدف من الأهداف.

 ذا المستو  التقييمي مراقبة سلوك المتدربين خلال ممارستهم لوظائفهم، ثم تقييم التغير في السلوك؛يهتم ه السلوك: -2-3
 ومثل هذا التقييم يجب أن يقوم على رصد التغير بعد مرور أشهر من انتهاء برنامج التدريب، وتتم عملية التقييم باستخدام 
 1العديد من الطرإ أهمها: 
 التقييم من قبل الرئيس المباشر.  الأداء قبل وبعد التدريب، التقييم والتقارير الذاتية، الملاحرة، مقارنة سجلات -
وينصح العديد من ختاء التدريب والباحثين السلوكيين باستخدام سلوك الفرد في العمل، وهذا لارتباطه بأداء الفرد من ناحية  

 ر .ولتقييمه أثر التدريب على سلوك الفرد في عمله من ناحية أخ
 1-4-النتائج: )العائد(

فاعلية المنرمة وقدرتها على تحقيق جملة من  يركز هذا المستو  التقييمي على نتائج التدريب، ومعرفة تأثيره على
أنه من خلال هذا المعيار أن المنرمة تسعى إلى تقييم عائد التدريب بالنسبة لأهداف تم تحديدها مسبقا؛ ويكون  الأهداف،وواضح

ا على  موعة من المقاييس المستخدمة لمعرفة النتائج، من بينها ما يتعلق معدل دوران العمل، احترام آجال الإنتاج هذا اعتماد
 والتسليم للعملاء، كمية الإنتاج، مقاييس التكلفة... الخ.
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 الفصــــــــــــــــــل ةــــــــــــــــخلاص
رها على المورد البشري والتي تعتت من أهم العمليات المؤثرة عليه كونها العنصر من خلال عرضنا لعملية التدريب وأث 

الأساسي والمهم لإكسا  العاملين المعارف والقدرات والمهارات المرتبطة بالعمل، إذ تعمل من أجل تطوير مهارات المورد البشري في 
 المؤسسة.

ذ تكمن في تحسين مستو  أداء العمل لاجتيازهم للتامج التدريبية فمن خلال لما سبق استطعنا الوصول إلى أهمية التدريب إ
المخططة لها والمستمرة والهادفة إلى تزويد القو  البشرية في المؤسسة من خلال المراحل التي مررنا بها، وبالتالي للتدريب دور مهم 

 انية للمؤسسة من خلال طرح التساؤل التالي:على المورد البشري.  ومن هنا سنحاول إسقاط الجانب النرري على الدراسة الميد
    ما واقع التدريب في شركة كهرباء والطاقات المتجددة "وحدة تقرت"؟.       
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دــــــــــــــتمهي  

 
حاول في هذا الجانب عد التطرإ إلى موضوع التدريب ودراسة أثره على تطوير مهارات المورد البشري في الجزء النرري سنب

من الدراسة إسقاط الدراسة النررية على الجانب التطبيقي لمعرفة مد  تأثير التدريب على تطوير مهارات المورد البشري في شركة 
سنتطرإ في هذا الفصل في المبحث الأول إلى تقديم المؤسسة والتعريف بها وبأهدافها الكهرباء والطاقات المتجددة "وحدة تقرت" 

 اطها وكذا التعريف بأهم مصالحها التقنية والإدارية بالإضافة إلى تحليل خصائص الموارد البشرية .وبنش
سنركز على أهم  أما في المبحث الثاني والذي تمحور حول سيرورة نشاط التدريب في شركة الكهرباء والطاقات المتجددة

    حصائيات حول الأنشطة التدريبية وتكاليف التدريب.مراحل العملية التدريبية، والخطة التدريبية للشركة، وتقديم إ
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  المبحث الأول: التعريف بالمؤسسة
الاقتصادية التي تعمل على إنتاج الطاقة الكهربائية المتجددة من حيث  ال الوطنية يتناول هذا المبحث التعريف بالمؤسسة 

 .،وعرض لخصائص مواردها البشريةوأهدافها ، إلى جانب التعريف بأهم مصالحها وبعد ذلك الإشارة إلى بعض مؤشراتها   نشاطها

نشأة المؤسسة وتعريفها) شركة كهرباء وطاقات متجددة(تطور و المطلب الأول:  
 أولا: نشأة وتطور المؤسسة

 10بتاريخ 23الصادر في الجريدة الرسمية رقم  0121 المؤرخ في جويلية 51-21لقد تم إنشاء سونلغاز وفقا للأمر رقم 
، وإنشاء الشركة الجديدة المتضمن حل شركة كهرباء، وغاز الجزائر " المتمثلة في الشركة الوطنية للكهرباء والغاز " 0121أوت 

، بل قبل هذا التاريخ 0122،ويندرج هذا الصنف بتدابير تأميم القطاعات الحيوية للاقتصاد الوطني وهي العملية التي انطلقت في 
بالنسبة لبعض القطاعات لكي تستطيع سونلغاز المساهمة في بناء هياكل اقتصادية وطنية، حدد لها الأمر السالف ذكره  ال 
تدخل واسع جدا، ومن حدها على الخصوص احتكارا كليا لإنتاج الكهرباء والغاز المصنعين  ونقلها وتوزيعها وإسترادها وحولت 

 وتصديرها .4و2ع ممتلكات شركة " كهرباء وغاز الجزائر" سابقا حسب المادتان  لها جمي
عون، وأصبحت تمون  2111كانت سونلغاز قد أصبحت مؤسسة ذات حجم كبير بلغ عدد موظفيها حوالي   0122في
 تشتغل بالكهرباء أو زبون ومنذ تنصيبها اهتمت الشركة بالإضافة إلى تركيب وصيانة التجهيزات المنزلية التي211111حوالي  

 الغاز بترقية استعمال الغاز الطبيعي والكهرباء في القطاعات الصناعية والصناعات التقليدية واستعمالات منزلية. 
بدأت عملية تحويل سونلغاز في جانفي  مع إنشاء ثلاث شركات "مهن قاعدية" وهكذا فنن وجود الوحدات المسؤولة  

 نقل الغاز قد شيدت كفروع تضمن إنجاز هذه النشاطات ويتعلق الأمر ما يلي: عن إنتاج الكهرباء ونقلها وعن
الشركة الجزائرية للإنتاج الكهرباء -  
الشركة الجزائرية لتسيير شبكة نقل الكهرباء -  
الشركة الجزائرية لتسيير شبكة نقل الغاز. -  

 كما تم إنشاء أربعة فروع تضمن مهنة توزيع الكهرباء والغاز وهي: 
الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء وغاز الجزائر  -     

الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء وغاز الوسط. -     
الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء وغاز الشرإ -     
الشركة الجزائرية لتوزيع كهرباء وغاز الغر  -     

الجزائرية لتسيير شبكة نقل الكهرباء والشركة الجزائرية لتسيير تضاف هذه الشركات الأربعة لكل من الشركة الجزائرية للإنتاج والشركة 
1شبكة نقل الغاز، لتكون قطب )المهن القاعدية(.  
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تقع في الجنو  الشرقي لولاية ورقلة وهي ذات أسهم تتفرع   2114الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء أنشلت في جانفي 
ميغا واط من  2241ولها حريرة إنتاجية ذات قدر يصل  موع طاقتها المركبة إلى ثلاثة فروع وهي : تمنراست، المنيعة، جانت 

عامل مقسمة عت فروعها الثلاثة وهدفها هو إنتاج  3333نقاط ومستويات مختلفة من حيث القوة، تستخدم إنتاج الكهرباء
 الكهرباء في المناطق النائية.

 ثانيا: التعريف بالشركة كهرباء وطاقات متجددة "وحدة تقرت" 
، وهي شركة مستقلة الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء هي مؤسسة عمومية ذات طابع إقتصادي صناعي

تعمل على إنتاج الطاقة الكهربائية بنستخدام محركات الديزال، وقد كانت تسميتها قبل تاريخ  تابعة لمجمع سونلغاز
لها بعد هذا التاريخ إسم "شركة كهرباء وطاقات   : الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء، وأعتمد 2103أفريل 01

متجددة"، وتقع المؤسسة وسط مدينة )تقرت( بجانب نادي المجاهدين يحدها من الشمال مؤسسة سوناطراك 
والكهريف، وجنوبا الشارع الرئيسي المسمى بشارع الكويت، وشرقا متوسطة محمد الأمين العمودي ومستشفى الأم 

متر مربع، ولهذه المؤسسة فروع تابعة  151وقود، وتتربع المؤسسة على مساحة تقدر حوالي والطفل، وغربا محطة ال
 لها تتوزع على الجنو  الشرقي الجزائري وهي على التوالي:

فرع إنتاج الكهرباء بالمنيعة ويشمل كل من مقيدن، برج عمر إدريس؛ -  
تين الكوم، دبدا ، جانت؛ فرع إنتاج الكهرباء بجانت ويضم كل من برج الحواس ، أفراء، -  
1فرع إنتاج الكهرباء بتمنراست ويتمركز في كل من إيدلس، تين زواتين ، عين قزام ، تمنراست. -  

  وأهدافها المطلب الثاني: نشاط المؤسسة
 أ- نشاط مؤسسة الكهرباء والطاقات المتجددة 

بتسويته، لها مناطق أخر  تابعة لها موزعة بين  يتمثل نشاط المؤسسة في إنتاج الطاقة الكهربائية وهي المسؤولة أيضا
 ثلاثة جهات وهي: جانت ، تمنراست ، المنيعة.

كهريف.  هي : سونلغاز، نفطال و وللشركة متعاملين بالمواد الأولية  
شركة كهرباء وطاقات متجددة برنا ا واسعا لإعادة  تنفذ، وهي نفس المؤسسات التي تنسق معها في العمل

الإنتاجية وهذا من أجل المحافرة على مستو  الإنتاج ، وتتطلع الشركة إلى الإستمرار في كونها   ديد حريرتها
 المتعامل الغالب في  ال الإمداد بالطاقة الكهربائية. 

 كما أن للشركة أفاإ مستقبلية التي تسعى إلى تحقيقها والوصول إليها تتمثل في:

                                                           
1

 00/03/5002مقابلة مع بن السايح أمال،بتاريخ  - 
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 * الإنتاج باستعمال الطاقة الشمسية .
بحث والوصول إلى مناطق أخر  لإنتاج الكهرباء حتى في الخارج.* ال  

 أما المشاكل التي تعترض الشركة هي:
بعد المسافة بين مناطق التوزيع . -   
نقص الإمكانيات المادية والبشرية. -  

 هي أبرز المشاكل التي تحدث عنها أغلب العمال.  
 ب- أهداف مؤسسة الكهرباء والطاقات المتجددة )وحدة تقرت(

 وتتمثل فيما يلي:
خدمة الاقتصاد الوطني وتنفيذ سياسات الحكومة في  ال الطاقة الكهربائية.-0  
توفير الطاقة الكهربائية من مصادرها المختلفة ، وتزويدها لشبكات التوزيع والمستهلكين   الكبار بأعلى درجة من الإستمرارية -2

 والاقتصادية.
  .ة وفقا لمعايير قياس الأداء الدولية والفنية والمالية والإداريةالتحسين المستمر لأداء الشرك-3
الاستمرارية في رفع كفاءة العاملين وتطوير كفاءاتهم وقدراتهم.-4  
استثمار البنية التحتية للشركة وخدماتها وقدراتها محليا وإقليميا ودوليا. -5  
استثمار كفاءات الشركة محليا وإقليميا ودوليا.-2  
كنولوجيا الداعمة لتحسين أداء النرام الكهربائي  للمحافرة على إعتماديته وإستمراريته.نقل الت-2  
المحافرة على البيلة ومتطلبات السلامة العامة.-3  
1تحقيق عائد مالي مصلحة الشركة.-1  

: شرح الهيكل التنظيمي للمؤسسة  مطلب الثالثال  
 أولا: شرح المهام الإدارية:

عن النرام الداخلي للمؤسسة وكذا إعطاء الأوامر والنواهي وأيضا هو المسؤول عن  لوهو المسؤو المدير: -2
 إصدار القرارات على الموظفين.

وهي التي تقوم باستقبال المكالمات الهاتفية إضافة إلى تسجيل كل من التيد الصادر وكذا كاتبة مكتبية:   -1
 الوارد.

؛استقبال الفاكس -     

                                                           
1

 05/03/5002مقابلة مع سمير بوخلوة، بتاريخ  - 
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؛ائقتصنيف وتنريم الوث -     
  استقبال الزوار وتسجيل المواعيد الخاصة بالمدير. -  
من مهامه: مساعد التسيير: -3  
التنسيق بين المصالح خلال العام وكذا تنريم الاجتماعات. -     
من مهامه: قسم الوسائل العامة: -4  
والخاصة بالعمال؛ الاهتمام بالشؤون العامة والخاصة للمؤسسة، -    
تكليف مهمة أو السفر في تكوينات؛زمات المؤسسة وكذا توفير نقل العمال عند توفير كل مستل -    
توفير الحراسة والأمن. -    
قسم المالية والمحاسبة: من مهامه: -5  
؛يكلف هذا القسم بتسوية الفواتير المالية -    
استغلال رؤوس الأموال أحسن استغلال لذا يعتت من أهم وأبرز الأقسام. -    
لموارد البشرية : من مهامه:قسم ا -2  
سيير جميع شؤون العمال وتحركاتهم؛يقوم بت -   
وكذا استقبال طلبات التوظيف وتنصيب الموظفين. -   

 ثانيا: شرح المهام التقنية:
من مهامه:قسم الوقاية والأمن:  -2  
كما درجة العجز والخطورة. مكلف بتحسيس العمال بالخطر الكهربائي والحرائق. -    
تقديم الحلول البيلية، كذلك إنجاز مخططات الوقاية للمؤسسة. -    
من مهامه:الأمن الداخلي للمؤسسة : -1  
السهر على أمن المؤسسة وعمالها. -    
من مهامه:: قسم الصيانة -3  
متابعة صيانة المحركات لكل مصلحة من مصالحها.-     
ر بالغاز أو الكهرباء أو التكييف...الختقوم بالتدخل حسب التخصص الذي هي فيه سواء تعلق الأم -    
من مهامه: قسم الاستغلال: -4  
  ؛توفير المادة الأولية -  



واقع عملية التدريب في المؤسسة                                              الثاني الفصل  
 

 
24 

.كمية المنتجة والمستهلكة والمباع؛توفير ومتابعة ال -    
مراقبة وضعية المولدات.  -    
ومن مهامه: ل قسم ومصلحةهو القسم الذي يؤمن عملية تموين المؤسسة بجميع الاحتياجات الخاصة بك قسم التموين: -0  
التموين بجميع مراحله ، وتوفير جميع المشتريات وكذا الأمر بدفع فاتورات الممولين. -     

وهي مصلحة تعني بننتاج الكهرباء وترتكز على ثلاثة كمراكز تابعة لها هي :مصلحة المنيعة:  -2    
 برج عمر إدريس، مقيدن ، المنيعة.

تم بننتاج الكهرباء وتشتمل على خمسة مناطق هي :هي مصلحة ته مصلحة جانت: -2  
 أفرا ، تين ، الكوم ، جانت ، دبدا  ، برج الحواس.

: وهي مصلحة ترعى بننتاج الكهرباء وتشتمل على أربعة مناطق تابعة لها هي :مصلحة تمنراست -0  
1(. 10إيدلس ، عين قزام ، تين زواتين ، تمنراست . )كما هي موضحة في الملحق رقم   

 بعض المؤشرات المتعلقة بالشركة

0- تطور كميات الإنتاج                                                                      

    1522-1522إنتاج الشركة بين  ( تطور كميات2جدول رقم )
GWH 2011 2012 2013 2014 2015 2016 

TOTAL 
DIESEL 

263,187 237,467 115,606 123,721 137,188 130,539 

TOTAL TG 0,000 62,772 230,517 265,796 296,222 334,957 

TOTAL PV 0,000 0,000 0,000 0,898 7,329 92,820 

UNITE 263,187 300,239 346,123 390,415 440,738 558,317 

                             وثائق المؤسسة )المصلحة(                            الوحدة: جيقا واط       المصدر:
 
 
 
 

                                                           
1

 05/03/5002مقابلة مع سمير بوخلوة، بتاريخ  - 
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   1- تطور رقم الأعمال للشركة
 ساول التطرإ إلى تطور رقم الأعمال السنوي للمؤسسة حسب الجدول التالي:

  الوحدة :مليون دينار جزائري                          1520-1523الشركة من  ل:تطور رقم أعما (1 الجدول رقم )   

℅ النسبة المئوية للزيادة الفرق رقم الأعمال السنة     

3102 3201111010134   

3103 7447400221143 3070401120132 017131 

3101 01317410170110 0371101321114 03133 

   المصدر:مديرية المالية والمحاسبة

وارتفع  2104سنة  ℅45ل013يتز هذا الجدول أن رقم أعمال المؤسسة في تزايد مستمر من سنة لأخر  حيث ارتفع بنسبة
وهذا راجع إلى توسيع نشاط إنتاج المؤسسة.  2105سنة  ℅22ل04 بنسبة      

(: نسبة زيادة رقم أعمال الشركة53الشكل رقم )  

 

اعتمادا على برنامج اكسل المصدر:من إعداد الطالب  
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ة للشركة : تحليل خصائص الموارد البشريالمطلب الرابع  
وضع جداول موحدة ب و هذا تسيير أفرادها، ترشيدية للموارد البشرية للشرك لقد عمدت المديرية المركز 

   .خاصة متابعة الموارد البشرية ، تضمن هذه الجداول للمسؤولين تتبع حركة العاملين وخصائصهم
 2- تطور عدد عمال الشركة خلال الفترة 1522-1521  

لك يتطلب يد عاملة ذات كفاءة عالية وفعالية مر وفي توسع دائمل فنن ذتير مسيما أن المؤسسة في تغ
عاملا ، والجدول  2431،  2102بلغ عدد عمال شركة الكهرباء والطاقات المتجددة نهاية سنةحيث دائمة،

 التالي يبين لنا أهم المراحل:
الشركة : تطور عدد العمال (3) رقم  جدول 

  

  

 السنوات 2012 2013 2014 2015 2016

 عدد العمال 354 415 502 555 654

 المصدر:من إعداد الطالب اعتمادا على لوحة قيادة الموارد البشرية
  1522إلى سنة  1521العمال من سنة  ر عدد(:تطو 54الشكل رقم)

 

 
                         اكسلالمصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج   
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عامل في  20زيادة   2103،نلاحظ في سنة 2102-2102عدد العمال خلال الفترة  رليلنا لتطو: من خلال تح التحليل  
إلى فرع شركة الكهرباء والطاقات المتجددة   MPVعامل قدموا في إطار التحويل من فرع الصيانة وخدمات السيارات 31حدود 

SKTM  وحدة تقرت".  ارسون مهنة سائق أما بقية العمال فتم توظيف أغلبهم في إطار " 
عامل  وقد خصص أغلبية العمال في توظيفهم  32 فكانتفقد شهدت هذه المؤسسة زيادة عدد العاملين  2104أما  في سنة 

.في محطات الطاقة المتجددة   
.عامل  53فقد كان هناك انخفاض في العمال والبالغ عددهم    2105وتليها سنة    
عون متعدد  21عامل أغلب الموظفين كانوا في حدود   11ة في العمال فكان عددهم التي شهدت زياد 2102وأخيرا تأتي سنة  

  المهام )عمال النرافة( تم توظيفهم في عقود محددة المدة والآخرين كلهم على مستو  إنتاج الكهرباء بصفة عامة.

  3 -تصنيف عمال الشركة :
.فلات المهنية ، حسب العمر، حسب الجنسيصنف العاملون في شركة الكهرباء والطاقات المتجددة حسب ال  

 3-2- تصنيف عمال الشركة حسب الفئات المهنية خلال الفترة 1521- 1522
 تضم الشركة ثلاث أنواع من الفلات وتدخل كل فلة ضمن  موعة محددة:

تشمل فلة الإطارات . 13المجموعة -    
. تشمل فلة أعوان التحكم12المجموعة   -   
ل فلة أعوان التنفيذ .تشم 10المجموعة -   

  1522ن حسب الفئات المهنية لسنة : تطور توزيع العاملي( 4)جدول رقم 

2016 2015 2014 2013 2012 
البيانات / 

 السنة

 إطارات 58 81 104 127 132

 أعوان التحكم 245 252 295 323 342

 أعوان التنفيذ 51 82 103 105 180

654  555  502  335  المجموع 354 

اعتمادا على لوحة قيادة الموارد البشرية من إعداد الطالبر:صدالم  
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.يوضح تصنيف عمال المؤسسة حسب الفئات المهنية (:0) الشكل رقم  
  

 
من إعداد الطالب باستخدام برنامج اكسل.                                                                               المصدر:  

قد شهدت  2103تليها سنة   ℅55ل00أي ما يقابله نسبة 53كان عدد الإطارات   2102( في سنة 5دول رقم )يبين الج 
التي  20ل21℅فقدرت نسبة عدد الإطارات   2104إطار ثم فيما بعد سنة سنة  30بالنسبة ل ℅04ل02زيادة بنسبة 

2102إطار و أخيرا  تأتي سنة  022 ل ℅31ل25كانت نسبة عدد الإطارات   2105إطار ، أما في سنة  014يقابلها   
إطار. 032ل  ℅31ل22 التي عرفت نسبة كبيرة مقارنة بالسنوات السابقة فقدرت   

أي ما  ℅30ل02 بلغت النسبة 2102أما فلة أعوان التحكم فقد شهدت إرتفاع مستمر من سنة إلى أخر  ، حيث في سنة 
 25ل21عون وتأتي فيما بعد نسبة  252أي 31ل02تحكم   قدرت نسبة أعوان ال 2103عون أما في سنة  245يقابلها 

 2102عون،وأخيرا سنة  323ل  ℅ 02ل22التي بلغت النسبة  2105عون، لتليها سنة  215التي تقابلها  2104لسنة℅
، وهذا راجع إلا أن فلة أعوان  324أي ما يعادل عون  ℅42ل23والتي قدرت بأعلى نسبة مقارنة بالسنوات السابقة  

الكبيرة للمؤسسة مقارنة بالإطارات. و م تعتت الفلة الأساسية التحك  
مثلها مثل فلة الإطارات  2102إلى سنة  2102التنفيذ فقد عرفت زيادة مستمرة ومتتالية من سنة  نأعوا أما فيما يخص فلة  

 2103أما في سنة  عون، 50أعوان التنفيذ عون ما يقابلها  ℅23ل1بلغت نسبة 2102وأعوان التحكم، فبالنسبة لسنة 
والتي عرفت نسبة  2105عون وبعدها سنة  013ل 15ل35البالغة نسبة  2104لتأتي سنة ℅24ل05 قدرت نسبة هذه الفلة

عون تنفيذ.   031ل ℅55ل34والتي قدرت نسبتها  2102أخيرا  سنة    16ل20℅
الصيانة وخدمات السيارات إلى فرع  رععامل كانوا في إطار التحويل من ف 30سجلت زيادة في  2103إضافة فيما يخص سنة 

. إنتاج الكهرباء والطاقات المتجددة  
امرأة توزعت على الفلات العمالية الثلاثة.  23فقد بلغت  2102سنةل ال من النساء في المؤسسةأما فيما يتعلق بحجم العم

 ويرهر الجدول التالي:



واقع عملية التدريب في المؤسسة                                              الثاني الفصل  
 

 
29 

 3-1- تصنيف  عمال الشركة حسب الجنس لسنة  1522
   1522لسنة  : توزيع العاملين في الشركة حسب الجنس(0جدول رقم)

 الجنس/ الفئات أعوان التنفيذ أعوان التحكم إطارات

 رجال 179 329 118

 نساء 01 13 14

 المجموع 180 342 132

  لمصدر:إعداد الطالب اعتمادا على لوحة قيادة الموارد البشريةا
(: توزيع العمال حسب الجنس52الشكل رقم )   

 
 المصدر : من إعداد الطالبة باستخدام برنامج اكسل.

فلة عمال  خصوصا في، عامل222عدد الرجال   بلغ  مل عمال الشركة هم رجال حيث كن استخلاصه من الجدول  أن  ما
المحرك الأساسي لها .و القوة الحقيقية للمؤسسة ،  التي تعتت  التحكم  

في محطات  15 ارسون مهامهم في الإدارة ، و  23عاملة غالبيتهم في حدود  23لنساء عددهم قليل حيث  اوز  أما بالنسبة ل
.الطاقة المتجددة  
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 3-3- تصنيف عمال الشركة حسب العمر 
توزيع العاملين في الشركة حسب العمر( :2)الجدول رقم  

 السنوات عدد العمال النسبة

15أقل من  00 0%  

22 ,94% 150 15-35  

 30 – 40 337 %53ل 51

18,96% 124 50 – 40 

5.96% 39 58- 50 

 58 – 60 04 %20ل1

 المجموع 654 100%

اعتمادا على لوحة قيادة الموارد البشرية ةالمصدر: من إعداد الطالب  
           1522( :يوضح نسبة توزيع عمال المؤسسة حسب الأعمار لسنة 2الشكل رقم)

 

 المصدر: من إعداد الطالب باستخدام برنامج اكسل  
من إجمالي العاملين  ℅14ل22سنة  ثلون فقط  31أن العاملين الذين تقل أعمارهم :  يتبين من خلال الجدول  التحليل

ن إجمالي العاملين م ℅53ل50سنة حوالي  41و31عامل كانوا في إطار التوظيفل وتمثل فلة العاملين ما بين 051ضمت ،
بلغ عدد  51-41من  عامل ، ثم تليها فلة332وهي الفلة الأولى من حيث تعداد المؤسسة والعدد الأكت للعمال حيث بلغ 



واقع عملية التدريب في المؤسسة                                              الثاني الفصل  
 

 
31 

سنة حوالي  31إلى  51في هذه الفترة بدأ يغادرون المؤسسة ) تقاعد مسبق(، أما من  ℅12ل03بنسبة 024العمال 
 حيث كلما تقدمنا في السن يتناقص عدد العمال وبالتالي يكون هناك تقاعد مسبق. عامل 31حيث بلغ عدد العمال  ℅12ل5

وهذا ما يفسر بنحالة غالبية العمال إلى التقاعد المسبق.    ℅20ل1( تمثل النسبة 21-53بالنسبة لفلة )  
   -2102رة العمال خلال الفترة  وقد كان من بين نتائج برنامج التقويم الداخلي في الجانب المتعلق بحجم العمالة حالات مغاد 

كالتالي: 2102  
    1522 – 1523حالات مغادرة العمال للشركة خلال الفترة  (: 2الجدول رقم)

 الحالات 2013 2014 2015 2016

 استقالة - 07 03 03

 وفاة - 01 02 -

 تقاعد 01 02 05 06

 إلغاء قرار التثبيت 01 03 03 -

إلى فرع التحويل من فرع 02 02 01 07  

 قطع علاقة العمل - - - 01

 المجموع 04 15 14 17

المصدر: من إعداد الطالبة لوحة قيادة الموارد البشرية.       
حالة مغادرة سنة  04حالة ، مقابل ذلك سجلت 02حيث سجلت  2102سجلت الشركة أكت عدد من حالات المغادرة سنة 

 2103مغادرة سنة  حالات 14، و2104حالة مغادرة سنة  05، و2105
كما عرفت حالة التقاعد )المسبق+ العادي( و الاستقالة وحالة التحويل من فرع إلى فرع خلال السنوات الأربعة  أكت نسبة من 

 حالات المغادرة حيث سجلت :
. 2104من إجمالي الحالات لسنة  ℅22ل42النسبة في حالة الاستقالة بلغت -     
. 2102من إجمالي الحالات لسنة   ℅02ل40إلى فرع بلغت النسبة في حالة التحويل من فرع  -    
. 2102من إجمالي الحالات لسنة  ℅21ل35في حالة التقاعد )المسبق+ العادي( بلغت النسبة  -    
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 3-4 -تصنيف العمال على أساس المستوى الدراسي 
العمال حسب المستوى الدراسي تصنيف (:0جدول رقم )  

 الفئات الدرجة

) 25-0) من  أعوان التنفيذ 

) 24-22من )  أعوان التحكم 

فما فوق 20  الإطارات 

لوحة قيادة الموارد البشرية المصدر:   
 يبين الجدول التالي الذي يوضح توزيع العمال حسب المستو  الدراسي من خلال الفلات العمالية الثلاث:

ون متعدد المهام ل عون مخزنل سكريتريا ، أما أعوان التحكم ( تمثل الوظائف البسيطة كع01-5من )أن أعوان التنفيذ الدرجة 
(   ارسون شهادات التوظيف حيث تعتت القوة الفاعلة للمؤسسة و الأساسية لها.                     04-00الدرجة من )  

سلوليات كرئيس مصلحة ما فوإ يشغلون مناصب عمل في وظيفة إطار وإطارات عليا وتوكل لهم م 05أما الإطارات الدرجة من  
 ورئيس قسم وغالبا مهامهم تميز بالمسؤولية في الوظيفة.

   3-0-تصنيف العمال حسب شهادة العمل
العمال حسب شهادة العمل تصنيف: (0)ول رقمجد  

 الشهادة الدرجة

) 12-15من )   دون المستوي 

 الكفاءة المهنية 08

 تقني 11

 تقني سامي 13

 ليسانس 15

 ماستر 16

لمصدر:لوحة قيادة الموارد البشرية ا  
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يبين الجدول التالي الموضح توزيع العمال حسب شهادات العمل أن في الشهادات دون المستوي والكفاءة المهنية يوظفون بها فلة 
           أعون التنفيذ، وشهادة تقني و تقني سامي يوظف بها أعوان التحكم، أما شهادة الليسانس والماستر يوظف بها الإطارات.

 المبحث الثاني: سيرورة عملية التدريب في شركة الكهرباء والطاقات المتجددة
حيث ممارسته بطريقة منرمة وبضوابط معينة  لنشاط التدريب في شركة الكهرباء والطاقات المتجددة من رإن الوجود المستم

   ا يلزم من طاقات بشرية قادرة على رفع التحدي عل من نتيجة العمل التدريبي منتجة في الغالب، وهو ما يعني توفير م

  .والتحديات وتحقيق الأهداف؛ ومن هذا المنطلق تحرص إدارة الشركة على وضع خطط علمية لتدريب مواردها البشرية
   وأنواعه في المؤسسة التدريب المطلب الأول: مكان ممارسة

 أولا: مكان ممارسة التدريب في المؤسسة 
موضوع مؤثر ومخطط لجميع عمال المؤسسة سواء إناث أو ذكور حيث  ارس في المؤسسة كالتالي:يعتت التدريب    

 :  IFEGمؤسسة التدريب في مجال الكهرباء والغاز  -2

مراكز للتكوين: 13تحتوي على لعمال سونلغاز و  فروع سونلغاز يهتم مجال التدريب هي فرع من      

قصيرة المد  أو طويلة  في تخصصات ال التدريب في الجانب الإدارييكون في  CBAمركز التدريب بن عكنون   -
 المد   سواء في  ال الإعلام الآلي  أو المحاسبة ، الأجور الخزينة...

تخصصات طويلة أو قصيرة المد  في الجانب التقني   سواء فيفيها  التدريب يكون : ETBالمدرسة التقنية بالبليدة  -
 كالميكانيكا....

 .يكون هذا التدريب في المجال التقني وهذا الذي يكون فيه بنسبة كبيرة:  CAMين مليلة مركز ع -

 .تنقسم إلى قسمين هي مؤسسات داخل الوطن وخارج الوطن   :مؤسسات التدريب خارج قطاع سونلغاز -1

الشبا    مؤسسات معتمدة من طرف الدولة  تقوم  مهام المؤسسات الخاصة ودور وهي: مؤسسات داخل الوطن -
حالة عدم وجود التخصص ) عبء المسافة ،  أوفي ، ) المعاهد( ، حيث يلجأ إليها في حالة عدم وجود إمكانياتوالمتعاملين

 التكاليف...(.
يكون مع المؤسسات الأجنبية حيث تلجأ المؤسسة إلى تدريب العمال خارج الوطن لمدة من مؤسسات خارج الوطن :  -

تركيب المحطات وتغيير المولدات ...للشركة من قبل الموردين المتعاقدين  ...مقابل خصوصا في  ونصفأسبوعين إلى شهر أو شهر 
اتفاقية  وذلك من أجل تدريب الإطارات خاصة المهندسين وتقديم خدمات لطبيعة التعاون معهم بحيث لابد أن يجر  تكوين 

 سواء في الصين أو سويسرا..
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 ثانيا: أنواع التدريب في المؤسسة 
وهي كالتالي: يوجد نوعين من التدريب في المؤسسة تتمثل في تدريب قصير المد  وتدريب طويل المد   

 أ(- التدريب قصير المدى :  
يسمى بتدريب الإتقان يكون من أسبوع إلى أسبوعين حيث يقوم في ) بن عكنون ، البليدة ، عين مليلة ( أو     

 حتى مؤسسات داخل وخارج الوطن.
 ب(- التدريب طويل المدى: 

.أشهر إلى غاية عام أو عام ونصف 13يسمى بالتدريب المهني المتخصص ، يكون من       
 .IFEGبالنسبة للتخصص طويل المد  يجسد إلا بالنسبة لمؤسسات التكوين التابعة لسونلغاز ملاحظة: 

 SKTM المطلب الثاني : مراحل العملية التدريبية في شركة 
 2-الإعداد لبرنامج التدريب بالشركة:

ع المستخدمين والإدارة هدفا عاما للقيام بأي نشاط تدريبي وهو التكييف الدائم والمستمر لقدرات الموارد البشرية م تضع مصلحة
متطلبات الوظائف التي يشغلونها، وهذا إلى جانب العمل على تأهيل الموارد البشرية في الشركة لمواجهة التغيرات وتحقيق الأهداف 

 ختلفة.الم
ومهما كانت الأهداف المنتررة من نشاط التدريب من طرف إدارة الشركة؛ فنن أي برنامج تدريبي لا بد أن يتبع المراحل الآتية     

 الموضحة في المخطط التدريبي للشركة.
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: يوضح مخطط التدريب للشركة(0)الشكل رقم    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ثائق المؤسسة )المصلحة(المصدر: و   

 2-2- تحديد الاحتياجات التدريبية    

من السنة ، حيث يوجه طلب تحديد الاحتياجات التدريبية  تتم عملية تحليل الاحتياجات التدريبية سنويا خلال السداسي الثاني
   إلى جميع الهيلات في المؤسسة وفق المراحل التالية.

جويلية تقوم المكلفة بالتكوين بنعداد مذكرة )إرسالية( موقعة من طرف المدير تطلب فيها  في بداية السداسي الثاني من شهر -
 تحليل الاحتياجات التدريبية.

 

ةــــــــــــــــــــــــب للشركــــة التدريــــــــــخط      

 

 * تحديد الاحتياجات التدريبية

إرسال مذكرة + دراسة الاحتياجات وتحديدها على مستوى 

.المصالح + استقبال قوائم المتدربين من طرف المصالح  

 * تصميم برنامج التدريب

دراسة القوائم من طرف اللجنة 

دقة عليها + إرسالها إلى والمصا

المديرية العامة + المصادقة النهائية 

من المديرية العامة + الحصول على 

.البرنامج النهائي  

 * تنفيذ برنامج التدريب

إرسال البرنامج إلى مركز التكوين 

+ إرسال العروض )مواضيع 

التكوين( + إرسال طلبات التسجيل 

+ القيام بإجراءات التدريب 

القيام بعملية التدريب.للمتدرب +   

 * تقييم البرنامج التدريبي

إجراء الامتحانات النهائية + إجراء المداولات 

 النهائية + المحاضر النهائية للمتربصين
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يوم  حيث تقوم بنرسالها عن طريق الفاكس أو الهاتف ـأو التيد  05إرسال تلك الاحتياجات إلى جميع المصالح والأقسام لمدة  -
 الإلكتروني..

 قائمة من طرف المصالح والأقسام والمحطات تسجل فيها تحديد الاحتياجات التدريبية.القيام بنعداد  -
 ثم عملية استقبال واستلام جدول الاحتياجات من المصالح. -

 1-2- تصميم برنامج التدريب
:لمحطات وهذا بعد استقبال احتياجات التدريب من جميع المصالح والأقسام وا يتم وضع تصميم مخطط التنامج التدريبي  

مدير الوحدة ، رئيس مصلحة الموارد البشرية المكلفة متابعة التكوين ، رئيس قسم   تمع لجنة على مستو  المؤسسة مكونة من -
 .الاستغلال وممثل العمال )النقابة(

؛يقومون بطرح  موعة من الآراء والملاحرات والاقتراحات -  
؛لانتقاء بغرض تحديد القائمة النهائيةثم تأتي عملية الفرز والغربلة والتصفية وا -  
   ؛ثم المصادقة على برنامج التدريب -
؛وضع المخطط النهائي -  
؛عملية المصادقة على المخطط  -  
؛المصادقة على المخطط النهائي من طرف الوحدة . -  
؛ثم يرسل المخطط التدريبي إلى مديرية الموارد البشرية للمديرية العامة "غرداية" -  
؛على المخطط التدريبي  المصادقة قشة المخطط على مستو  غرداية ومنا -  
؛استقبال المخطط النهائي للتدريب بعد المصادقة عليه من غرداية  -  
المصادقة النهائية على المخطط . -  

  2-3- تنفيذ البرنامج التدريبي
 أصبح بحوزة الموارد البشرية  سيد التنامج التدريبي كالآتي:

خطط النهائي إلى مراكز التكوين إرسال الم - CBA، CAM، ETB ) مؤسسات التكوين سونلغاز( للسنة المقبلة من طرف  
 مراكز التكوين .

استقبال عروض التكوين من مؤسسات التكوين بعد الإطلاع على التنامج. -  
*.12لحق رقم إرسال طلبات التسجيل إلى المراكز المعنية حسب التواريخ المت ة.كما هو موضح في* الم-  
إعلام المشاركين بالتربص المسجلين عن طريق المسؤولين المباشرين . -  
القيام بالإجراءات اللازمة المتمثلة في حجز الإيواء ، النقل للمتربصين المعنيين عن طريق مصلحة الوسائل العامة )الملحق  -

 ( 13رقم
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توفير المستلزمات في طلب إقامة تدكيرات النقل ،توفير الإيواء والإطعام  حيث تقوم بنجراء طلب لمصلحة الوسائل العامة المتمثلة في
 وكل ما يلزم.

، الترخيص بالخروج لغرض التكوين الأمر مهمةإرسال المتربصين لمتابعة التربص إلى غاية النهاية مرفقين بوثائق معينة متمثلة في : -
عن طريق المسؤول عليهم من أجل التكفل بوثائق المتربص ، ليكون على  تذكرة الطائرة يبعثوهم والترخيص بالغيا  بسب التكوين 

 ..15و14في الملحق موضح    بالعملية في عملية التنقل. كما هو
ثم الانطلاإ في التربص مرفقين بكل ما يلزمهم من الوسائل المستخدمة والمعدات التدريبية . -  

  2- 4- تقييم البرنامج التدريبي:

 نامج التدريب إجراء ضروري تعطي له مصلحة الإدارة والمستخدمين أهمية كت  من حيث أنه يعكس مد  نجاعة يعتت تقييم بر 

 .برامج التدريب المطبقة، هذا من جهة، ومد  بلوغ نتائج التدريب إلى مستو  الأهداف المنتررة من جهة أخر 

 أو امتحانات جزئية في مركز التكوين:إجراء امتحان  عملية التقييم عن طريق مراكز التكوين فيتم حيث ت

، قد تم دراستها إجراء امتحان كتابي طويل المد  أو قصير المد   ر  من فترة إلى فترة إلى فترة عن طريق الاعتماد على مقاييس-أ
في نهاية المقياس وفي الامتحان أثناء المقياس أو يل المد  قد يكون ون في نهاية الأسبوع بالنسة لقصير المد  ،أما بالنسبة  لطو تك

نفس الوقت يقدموا استبيان يحتوي على معلومات عل التدريب)الاسم ، اللقب( والإيجابيات وكذلك إجراءات مثلا الأكل 
 والشر  ملائمة أم لا والإقامة أي إجراءات تخص محيط الدراسة .

ويلة المد  حيث تخص محيط الدراسة ، حيث عن طريق إجراء امتحانات تطبيقية في الميدان تكون غالبا في التكوينات ط - 
   محطات ر  على مستو  محطات الطاقة المتجددة التي يتبع إليها المتربص، وذلك بنرسال أساتذة يقومون بنجراء الامتحان في 

 يوم. 45ويتابعه لمدة  مأطر يرشد المتربص يعلمه الطاقة المتجددة وكذلك من الممكن أن يكون

 ملة في عملية تقييم برنامج التدريب نجد: من المعايير المستع

على أساس الأداء المعرفي ، إتقان اللغة  قوة الفهم والاستيعا . في الامتحانات الكتابة يتم تقييم المتربص  

  :أما في الامتحانات التطبيقية يقيمون على أساس الحضور والانضباط، السلوك ، الجودة في العمل كذلك 

؛تكاك مع العمال، الزاد المعرفي مد  الانسجام والاح -  

؛مد  قدرة تطبيق المعارف النررية على الجانب التطبيقي في العمل -  

؛الرزانة ، المرونة ، الديناميكية ، التفاعل ، الثقة -  
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 العلاقة بين التدريب وتطوير مهارات المورد البشري

وتكوينية حيث أن كل تكوين يحسن من أداء  تكامليةإن العلاقة بين التدريب وتطوير مهارات المورد البشري هي علاقة 
العامل وقدراته وبالتالي تطوير الإنتاجية والأداء المتميز و تحقيق الجودة وبالتالي يجب دراسة التدريب لتجنب الوقوع في الأخطاء 

 وبالتالي يقلل الوقوع من حوادث العمل أو تعطلات على مستو  الآلات.

1522-1523التدريب للفترة المطلب الثالث: إحصائيات   

 2-إحصائيات التدريب للفترة 1522-1523

كل نشاط تدريبي في المؤسسة لا بد أن يخضع لعملية تسجيل ؛ حيث تقوم مصلحة الإدارة والمستخدمين بفتح ملف خاص بكل 
 دورة تدريبية، يتم فيه توضيح وبشكل مفصل المؤشرات التالية:

؛الأفراد المستفيدينعدد  -  

؛التدريب نوع -  

.مدة ومكان والجهة المكلفة بالتدريب -  

عاملا من الفلات الثلاث 244، 2102-2103سنة ال المستفيدين من برامج التدريب  بن بلغ عدد العم  

1522-1523فترة خلال  : عدد المستفيدين من برامج التدريب (25جدول)  

   1522 1520 1524 1523 السنة

 213 224 043 024 عدد الأفراد المتدربين

 الأفرادنسبة عدد 
 المتدربين

℅16,67 ℅19,25 ℅27,60 ℅27,29 

  للمؤسسة 2102-2103در: مخطط التدريب المص

لكلا النمطين طويل المد  وقصير المد . 2102-2103يبين الجدول التالي تطور عدد الأفراد المتدربين في الفترة بين   

 2-2- إحصائيات التدريب طويل المدى وقصير المدى

06 
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دورات التدريب  بلغ عدد الأفراد المستفيدين من دورات التدريب طويل المدى )التدريب المهني المتخصص(: -

.فرد من كل الفلات العمالية  224،  2102-2103المهنية والتخصصية خلال الفترة   

1522-1523: الدورات التدريبية المهنية والتخصصية للفترة (22جدول رقم )   

 الجهة المكلفة المجموع 1522 1520 1524 1523 السنة

  224 22 14 53 32 عدد الأفراد المتدربين

IFEG 21453 5211 2213 4335 2211 عدد الأيام 

للمؤسسة 2102-2103المصدر: مخطط التدريب    

إلى  2103لمتخصص(  لسنة يبين الجدول تطور عدد الأفراد المتدربين بالنسبة لنمط التكوين طويل المد  ) المهني ا : التحليل  
 12ل20زيادة معتتة بنسبة  2104ونلاحظ فيه تزايد من سنة إلى أخر  حيث نلاحظ في سنة  224والبالغ عددهم  2102

وهذا تابع للعمال الجدد الذين وظفوا في تلك السنة الذين لا بد لهم من  ℅23ل03بلغت حوالي  2103مقارنة بسنة  ℅
  إجراء تكوين . 

مقارنة مع جميع السنوات السابقة وهذا راجع على أنه في ℅ 20ل35نلاحظ عدد كبير في عدد المتكونين بنسبة  2105في سنة 
تم إنشاء العديد من محطات الطاقة المتجددة تبعه ذلك زيادة كبيرة في عملية التوظيف لهذه المحطات مما يتطلب الأمر  2104سنة 

 .2105ات في سنة القيام بتكوين عدد كبير من عمال هذه المحط

2-1-2- دورات التدريب قصير المدى ) تدريب الإتقان(: بلغ عدد الأفراد المستفيدين من دورات التدريب التقنية 
.العمالية فرد من كل الفلات431، 2102-2103خلال الفترة   
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1522-1523: الدورات التدريبية التقنية للفترة (21جدول رقم)  

 الجهة المكلفة المجموع 2102 2105 2104 2103 السنة

عدد الأفراد 
 المتدربين

33 35 031 022 431 IFEG 

+ 

 المؤسسات الخاصة
 خارج قطاع سونلغاز

 2411 235 111 425 441 عدد الأيام

للمؤسسة 2102-2103المصدر : مخطط التدريب   

والبالغ  2102إلى  2103دريب الإتقان( لسنة يبين الجدول تطور عدد الأفراد المتدربين بالنسبة لنمط التكوين قصير المد  )ت
حيث نجد تقار  في عدد الأفراد المتدربين من سنة إلى أخر  وهذا وفقا للتنامج  التدريبي المنفذ خلال كل سنة إلا  431عددهم 

نفس الأسبا  نة )إلا أنه تم تكوين عدد كبير من الأفراد في هذه الس وهذا راجع 2105أننا نلاحظ تطور كبير كالعادة في سنة 
 . (التي ذكرت سابقا في التدريب طويل المد 

 1-التكاليف الإجمالية لأنشطة للتدريب لسنة1523 ، 1524، 1520، 1522
   . 1522- 1523(: التكاليف الإجمالية للتدريب  للفترة 23جدول رقم )

℅ النسبة التكاليف الإجمالية )دج( السنة  

22 425111ل 11 2103 ℅01ل05   

012 511 11ل311 2104 ℅35ل20   

023  324 11ل211 2105 ℅15ل35   

℅51ل23 11ل032342111 2102  

المصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا على وثائق المؤسسة   
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وهذا راجع ℅15ل35بنسبة  2105: على الرغم من الدورات التدريبية نلاحظ أن أكت تكلفة إجمالية سجلت سنة  التحليل
 51ل23حيث انخفضت التكلفة في هذه السنة بنسبة 2102 تدريب عدد كبير من العمال وتليها سنة لكون هذه  السنة تم

 وهذا نررا لعدم تنفيذ التنامج بنسبة كبيرة لأسبا  خاصة بالمؤسسة.℅
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لـــــــــــة الفصـــــــــــخلاص  

تطعنا من خلالها التعرف على أهمية تأثير التدريب على المورد من خلال الدراسة التطبيقية التي تم إعدادها في البحث اس
البشري في المؤسسة لما له من أهمية في كسب الكفاءات والمهارات وزيادة في النشاط أكثر من أجل الوصول إلى الإنتاجية 

لنشاط التدريب، وكان ذلك من المطلوبة،وتوصلت في الأخير من خلال المقابلات لتي أجريتها إلى الاهتمام الذي توليه المؤسسة 
خلال حرص مديرية المستخدمين والإدارة وكذا مسؤول التدريب على إتباع المراحل الأساسية لتحقيق  أي عملية تدريبية ، بداية 
 من تحديد الاحتياجات التدريبية ثم تصميم ثم التنفيذ وأخيرا تقييم النشاط التدريبي، كما تبين الاهتمام بالتدريب من خلال

والدورات التدريبية المهنية والتخصصية وكذا  2102-2103تخصيص الإعتمادات المالية المعتتة ، وأنشطة التدريب خلال الفترة 
التقنية التي كانت نتيجة لاحتياجات العمالة المؤهلة في بعض مصالح المؤسسة، إلى جانب الحرص على أن تستفيد كل الشرائح 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــة.                       العمالية من العملية التدريبي
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حاولنا في هذه الدراسة أن نسقط ما تم دراسته في الجانب النرري معالجين الإشكالية المطروحة والتي تمثلت في تأثير 
 اسة ميدانية في مؤسسة الكهرباء والطاقات المتجددة "وحدة تقرت".التدريب على تطوير مهارات المورد البشري، فقد تم إجراء در 

لقد تبين جليا أن التدريب يعتت من أهم الأنشطة التي تهدف إلى إكسا  العاملين المعارف والمهارات والقدرات المرتبطة و 
ودة وبالتالي يجب دراسة التدريب بالعمل، من أجل تحسين الأداء وتحقيق أهداف المؤسسة والوصول إلى درجة الكفاءة وتحقيق الج

 لتجنب الوقوع في المشاكل .

 في : لى الوصول على النتائج التاليةحيث لجأت دراستنا إ 

وأهم عناصره من خلال إتباع المراحل المتمثلة في تحديد الاحتياجات التدريبية ، تصميم  SKTMوضع مخطط التدريب لشركة  -
حيث أن كل هذه الخطوات تعطي أهمية بالنسبة للمورد البشري من أجل  لتدريب ثم عملية التقييم،التنامج التدريبي، تنفيذ برنامج ا

 أداء دوره في المؤسسة وحل مشاكلها.

ية التدريب، امن أهم النتائج المتوصل إليها كيفية تحديد الاحتياجات التدريبية والتي كانت الخطوة الأولى والأساسية في بد - 
 التي تتز أهمية في تطوير زيادة الكفاءة والإنتاجية للمؤسسة.نفيذ التنامج التدريبي خطوات تإضافة إلى 

 المعايير التي تقيم على أساسها برامج نجاح التدريب المتمثلة في ) الأداء المعرفي ، السلوك ، الانضباط ، الجودة في العمل....الخ( -
 . الشركة بوجه عام أداءاءة ، وبالتالي رفع كفالتي تؤذي إلى تحسين أداء الموظف

-2103للفترة  الإجمالية وتكاليف التدريب المهنية والتخصصية وكذا التقنية إحصائيات التدريب كذلك من خلال دراستنا أبرزنا   
 ،حيث تم تركيزها على الدورات طويلة المد .2102

 على المسؤولين في المؤسسة محل الدراسة. في ضوء ما توصلت إليه الدراسة من نتائج فنننا نقترح التوصيات التالية  

 ضرورة إنشاء مراكز التكوين في ولاية ورقلة مما يسهل التنقل قصد تقريب المركز للعمال الذين يتواجدون في المناطق النائية . -

 أعوان التحكم.و التدريب باللغة العربية خاصة لفلة عمال التنفيذ  -

زء قليل من موضوع بحثي هذا لكل من يهتم بالتدريب والذي له تأثير كبير على المورد وفي الأخير أتمنى أني قد وصلت ولو بج
 .في العملالبشري في المؤسسة من حيث تحقيق الزيادة في الإنتاجية وتحقيق الجودة 
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 قائمة المراجع
 الكتبأولا: 

 .2103 ،0 طعثمان فريد رشدي ، التدريب المهني، دار الراية للنشر والتوزيع،   .1

ممركز  تخطيط التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية، دار النشر،-منهج مهارات التدريب)أساسي( عبد الرحمان توفيق، .2
 .3،2114 الختات المهنية، ط

 المذكراتثانيا: 

وطنية لعتاد الأشغال العمومية، برامج تدريب الموارد البشرية، دراسة ميدانية بالمؤسسة ال قريشي محمد الصالح، تقييم فعالية .1 
 .2115 -قسنطينة–مذكرة ماجستير، غير منشورة ، جامعة منتوري 

 هيثم عبد المجيد محمد، دراسة تقييمية لأثر التامج التدريبية، بجامعة حائل، في عمادة الجودة والتطوير.. 2 

 المقالاتثالثا: 

التغيير التنريمي بالمؤسسة الاقتصادية، لة الواحات للبحوث والدراسات،  سليمان بلعور، دور التدريب في تعزيز القدرة على.2

 .2100المركز الجامعي غرداية،  00العدد 
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 الصفحة الفهرس 

 I الإهداء 

 II شكر وتقدير 

 III الملخص

 IV قائمة الجداول

 V قائمة الأشكال 

 VI الاختصارات والرموز

 هـ-د -ج-ب-أ المقدمة

 جــــــــانـــب النظـــــــــــريال

 الفصل الأول : الإعداد للتدريب في المنظمة

 05 تمهيد

 03 المبحث الأول: مدخل عام للتدريب

 03 مفهوم التدريبالمطلب الأول: 

 03  أهداف التدريبالمطلب الثاني: 

 02 التدريب مبادئ المطلب الثالث:

 02  أنواع التدريبالمطلب الرابع: 

 00 مراحل العملية التدريبيةلمبحث الثاني: ا

 06    تحديد الاحتياجات التدريبيةالمطلب الأول: 

 00  تصميم برامج التدريب المطلب الثاني : 

 03     تنفيذ برامج التدريب المطلب الثالث:  
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 03 تقييم برامج التدريبالمطلب الرابع : 

 00 الفصل خلاصة

 الجانب التطبيقي

 الثاني: واقع التدريب في المؤسسة الفصل 

 05 تمهيد 

 SKTM  50 المبحث الأول: تقديم المؤسسة

 50  تطور ونشأة المؤسسة وتعريفها  المطلب الأول:

 50 وأهدافهانشاط المؤسسة المطلب الثاني:  

 55 شرح الهيكل التنظيمي للمؤسسة  المطلب الثالث:

 52 البشريةتحليل خصائص الموارد  المطلب الرابع:

 33 المبحث الثاني: سيرورة عملية التدريب في المؤسسة 

 33   مكان ممارسة عملية التدريب في المؤسسة المطلب الأول: 

 33  مراحل العملية التدريبيةالثاني: المطلب 

 36 3100-3102إحصائيات التدريب للفترة  المطلب الثاني:

 35 الفصل خلاصة 

 33 الخاتمة

 32 المراجع

 30 الفهرس

 23-35 الملاحق
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 : الهيكل التنظيمي للمؤسسة52الملحق رقم 

                (  52الملحق رقم )              
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 الحجيرة ، الأغواط ،الجلفة، المنيعة ،عين صالح ، تمنراست، جانت، سوإ أهراس، ميلة  باتنة ، سطيف ، مسيلة

 محطات الطاقة المتجددة
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 : طلب التسجيل51الملحق رقم 
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 : إجراءات طلب النقل53الملحق رقم 
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 : ترخيص بالغياب54الملحق رقم 
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 : تكليف مهمة 15الملحق رقم 

 


