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 تحلو الحٌاة إلا بطاعته ولا ٌطٌب العٌش إلا برضاه ولا ٌبارك العمل إلا بشكره، إلى من لا

 الهً ومولاي

إلى من ذكرهم القرآن وأوحى لهما الرحمن فقال " واخفض لهما جناح الذل من الرحمة وقل ربً 

 ارحمهما كما ربٌانً صغٌرا "

الطرٌق ،وأغدقت علً بالدعوات الصالحات،وإلى الذي أعطانً إلى التً أحبتنً بلا مقابل،وأنارت لً 

عن حب،ولا ٌرٌد أن ٌأخذ منً شًء.إلى اللذٌن سعدت بصحبتهما وأوصلانً إلى بر الأمان،فً دراستً 

 وفً رحلتً فً هده الحٌاة...

 .وأبً أطال الله فً عمرهإلى الوالدٌن الكرٌمٌن أمً الغالٌة أطال الله عمرها 

الصعاب وأنال المراد إلى من علمتنً أن النجاح من رحمة ربً وأن الفشل هو  ً اتحدىإلى من علمتن

 أول خطوة للفلاح وانه لا طعم للحٌاة إلا بالأمل والتفاؤل إلى نفسً الحبٌبة

 ى لما ٌصٌبنًإلى قلوب كانت تفرح لفرحتً،وتأس

 ...إلى...جنبً،أخً العزٌز محمد سفٌان وحسانإلى من قدرنً ووقف ب

 أفراد أسرتً الغالٌة

 عمل إلى من قسمنً الجهد فً انجاز هذا ال

 تخصص اقتصاد بترولً ثانٌة ماسترٌفتقدونً إلى طلاب  إلى من أحبهم فً الله إلى من افتقدهم وأتمنى

 إلى كل جامعة قاصدي مرباح ورقلة من طلبة و أساتذة وعمال ومدٌرٌن ......الخ

 لمة أو أكرمنً بدعوةإلى كل من علمنً حرفا أو أشادنً بك

 إلى من أتمنى أن تبقى صورهم............فً عٌون
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 الحمد والشكر لله تعالى نحمده ونستعٌنه الذي قدرنا وفقنا فً انجاز هدا العمل 

 المتواضع.

والسلام على الرحمة المهدآت وحبٌبنا المصطفً محمد صلى الله علٌه وسلم واجمعنا معه فً والصلاة 

 الفردوس الأعلى،

خطوتها،نه سلاحا لنا فً كل خطوة فقد اتخذ كما نحمده على الهام والصبر طٌلة مشوارنا  

 فكان لنا العون منه فنعم المولى .

كن عالما أو متعلما... وإٌاك والثالثة، فإنها مهلكة العقد....ولا تكون عالما حتى تكون عاملا، ولا >>

.<<تكون مؤمنا حتى تكون تقٌا  

إلى كل من ساعدنا فً   نتقدم بالشكر الجزٌل وعظٌم الامتنان إلا وان نضع بحثنا هدا و ناٌسع ولا

تفضل بالإشراف  <<الذي ن عبد القادردبوإعداد هدا العمل خاصة إلى أستاذ المشرف الفاضل >> 

ٌنا بالنصائح والتوجٌهات القٌمة .على هدا البحث ومتابعة كل خطوة ولم ٌبخل عل  

ل الشكر مؤطر فً تربص"بوخلوة سمٌر" فً شركة الكهرباء و طاقات متجددة ونخص بجزٌ   

وطلبة الاقتصاد  ساتذةة كلٌة العلوم الاقتصادٌة ،خاصة أساتذكما نتوجه بجزٌل الشكر إلى كافة أو

 والتسٌٌر البترولً .

الله عز وجل إن من بعٌد وفً الأخٌر اسأل  كما نتقدم بالشكر والعرفان إلى كل من ساعدنً من قرٌب أو

ٌقبل  ٌجعل عملنا هدا خالصا لوجهه ومقبولا عنده ورفعا لإعمالنا ومزاٌا حسنتٌنا وٌسدلنا فً ٌوم لا

وصلً الله على سٌدنا محمد وعلى آله  لمن له الرحمن بنوة إلا ولا مالا ٌرفع فٌه لافٌه الشفعة إ

ه التابعٌن له إلى ٌوم الدٌن .وصحاب  

 

 

 

 

 

 

 

 



III 

 :المخلص

إن تقادم مهارات ومعارف العمال بسبب التطورات و التغيرات التقنية والتكنولوجية الدتسارعة، أوجب على الدؤسسات النظر في طرق 
والذي أصبح من أىم  الوسائل الدستعملة ىو التدريب ألصعتحديث ىاتو الدعارف باستمرار، حيث أن من أىم و  إلىفعالة تؤدي 

ة ، إن التدريب العمال في الدؤسسات الطاقوية بات يحظى بأهمية بالغة لدى مسيري ىاتو الدؤسسات بحكم وظائف إدارة الدوارد البشري
و تطور  مفاىيم جديدة تمكنهم من التكيف مع التغيرات الحاصلة في بيئتهم لشا جعل ذلك يساىم في تحسين باكتسابيسمح لذم  ونأ

 أدائهم.

يب في إحدى الدؤسسات الطاقوية"شركة الكهرباء و واقع عملية التدر  الضوء على خلالذا تسليطراسة التي حاولنا من وخلصت ىاتو الد
مكانة ىاتو الوظيفة التي تحظى بأهمية كبيرة لدى مسيري الدؤسسة بسب ارتباط ىذه العملية  على"“SKTMالطاقات و الدتجددة"

في  شركة تكوينا يسمح لذم بالرفع من مردودية أدائهم و يساىمفي تحقيق نتائج الدؤسسة حيث يتم التخطيط سنويا لتكوين جل عمال 
 الوصول إلى النتائج الدرجوة للشركة.

 و العمل لدسار معرقل الأجل طويل التدريب لأن وىذا الأجل طويل التدريب أكثر الأجل قصيرة التدريب على الدؤسسة تعتمد 
 .3102 سنة ىيكلة إعادة سياسة على الدؤسسة اعتماد مع خصوصا

 حوالي الوطن داخل التدريب نسبة أن حيث الوطن، خارج في التدريب من أكثر الوطن داخل التدريب على الدؤسسة تركز 
 .الوطن خارج في التدريب تكاليف ارتفاع إلى ذلك يرجع و ،59%

 الفرضية صحة"  العامل أداء تبرز التدريب ونتائج ، البيئة تعرفها التي التسييرية و التكنولوجية التغيرات مسايرة إلى التدريب يهدف 
 .مهنية مناصب لشغل ترقيتهم و العمال، قدرات و مهارات تحسين و الوظيفية السلوكيات تغير في دوره خلال من وىذا" الأولى

 تحسين خلال من ذلك و الدؤسسة في البشرية للموارد التنمية تحقيق على يساعد البشرية الدوارد تطوير و التدريب في الإستثمار 
 .الوظيفي للاستقرار دعمو و الجودة

 .تقييمدريب، إدارة الدوارد البشرية ، عمال ، شركات الطاقوية ، ت الكلمات المفتاحية:

 

Résumé: 

        La  prescription  des habités et des connaissances  des employeurs  a exigé  
aux sociétés l’actualisation  systématique de leurs connaissances  par 
l’entrainement. Ce  dernier joue un rôle primordial  au sein des sociétés 
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énergétiques où il permet l’acquisition des  nouveaux savoirs afin de perfectionner  
leurs rendements. 

         Cette étude, dans laquelle nous avons mit en lumière la réalité  de 
l’opération  de l’entrainement au sein des sociétés énergétiques telles « Sharikat  al 
kahraba w Takat al Motajadida » (SKTM), s’est conclue sur l’importance  de cette 
opération chez les gestionnaires de la société  pour  l’augmentation des 
rendements des employeurs afin d’atteindre les objectifs visés. 

 La société base  sur les entrainements à courte durée beaucoup plus que 
ceux de longue durée car ceux derniers sont embouteillants spécialement après 
l’adoption de la reconstitution de la part de la société  en 2013 ; 

 La société base  sur les entrainements faits en Algérie beaucoup plus que 
ceux faits à l’engranger, sachant que ceux faits au pays forment environ  95% du 
taux général ; 

 L »entrainement vise l’accompagnement du progrès technologique ce qui 
confirme la première hypothèse émise ; 

 L »investissement en entrainement aide à la réalisation du développement 
des ressources humaines. 

 
Mots-clés : 

Entrainement – direction des ressources humaines – employeurs – sociétés 
énergétiques -  évaluation. 
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 توطئة:

  المؤسسات أىم باعتبارىا الطاقوية المؤسسات على أستوجب الميادين مختلف في المؤسسات تواجهها التي المتسارعة و الحاصلة التغيرات إن

 في العالمية المؤسسات المنهج نفس وبإتباع المستمرة التحولات مع بالتكيف مطالبة الأخرى ىي الحالي الطرف في الوطني الاقتصاد في الفاعلة

 التسويق، سياسة و المالية، السياسات و الإنتاج كالسياسة المؤسسة طرف من الموضوعة السياسات في التكيف ىذا ويتجسد ، المجال ىذا

 الخ...البشرية الموارد سياسة

 كونها التدريب وظيفة تفعيل إلى جاىدة تسعى فهي لذلك المؤسسة في البشرية الموارد لسياسة التنفيذية الوظائف من التدريب  وظيفة وتعتبر

 سواء الجزائر في العاملة الطاقوية المؤسسات على لزاما كان للمؤسسة،لذلك الإستراتيجية الموارد أىم من يعد الذي البشري بالمورد مرتبطة

 الظروف أو المناخ توفير خلال من وىذا للأداء المستمر التحسين على بالغ أثر من لها لما التنفيذية الوظيفة بهده الاىتمام الأجنبية أو وطنية

 خلال من التدريبية بالعملية تقوم التي البشرية الكفاءات تحسين و توفير على العمل و فعال تحفيز نظام إرساء خلال من للعمل المناسبة

 .المناسبة القرارات اتخاذ و )التقييم( المتابعة

 :الرئيسة الإشكالية

                                       ؟ (SKTM) شركة الكهرباء و طاقات المتجددةبال العاملين أداء تحسين في التدريب مساهمة مدى ما.

 :الفرعيةالتساؤلات .

 .شركة الكهرباء و طاقات المتجددةبال التدريب لعملية الدافعة القوى ىي ما (SKTM) ؟ 
 .و مستوى الأداء المحقق في شركة الكهرباء وطاقات المتجددة ى ما(SKTM)؟ 
 .طاقات المتجددةشركة الكهرباء و بال العمال الأداء تحسين في التدريب أثر يتجسد أين (SKTM) ؟ 
 . الفرضيات: 

 محاولة و يتهم، مردود من التحسين و مهاراتهم و معارفهم تطوير أجل من للعمال الموجهة الأنشطة و البرامج مجموعة ىو التدريب إن/01
 .معين موضوع حول جديد مفاىيم

 عالية كفاءات من الشركات ىذه تكتسبو ما خلال من ذلك يتجلى حيث الطاقوية المؤسسات لدى بالغة بأهمية التدريب يحظى/02
 .العمليات التدريب على سنويا إنفاقو يتم ما خلال من و المستوى
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 حيث العمال حوادث ءجرا الضائعة الأيام انخفاض و المؤسسة إنتاجية أهمها عديدة مؤشرات خلال من تظهر العمال التدريب نتائج إن/03
 .تحملها يجب تكلفة تعتبر أيام تلك أن باعتبار المنفذة التكوين برامج فعالية يظهر الأيام تلك في الانخفاض أن

 .المنهج الدراسة : 

 :الوصفي/1

 .الموضوع تناولت التي المذاكرات و الأبحاث المجلات و كتب: المراجع من مجموعة باستعمال ذلك و النظرية الجانب في

 :التحليلي/2

 الميدانية. الدارسة من المستقاة المعطيات تحليل و تغير اجل من وذلك

 مبررات اختيار الموضوع                        : 

 .الوطني الاقتصاد في كبيرة أهمية من طاقةال قطاع يكتسبو لما نظر -

 .القطاع يشهده الذي الكبير للتنافس نظرا استمراريتها ضمان و طاقويةال المؤسسات لدى البشرية الموارد إدارة في التدريب وظيفة لأهمية نظرا -

 .التخصص بمجال الموضوع ربط محاولة -

 أهداف الدراسة: 

 طاقويةال المؤسسات أىداف تحقيق في مساهمتو ومدى التدريب أهمية إظهار. 

 طاقويةال بالمؤسسات العاملين أداء تطوير في التدريبية البرامج أثر إظهار. 

 طاقويةال الشركات في التكوين واقع إبراز. 

 حدود الدراسة: 

 حدود دراستنا في التالي:لكل دراسة ميدانية حدود زمانية و مكانية ، تدثلت 

 الحدود المكانية: تم إختيار مجتمع الدراسة تم إختيار مجتمع الدراسة في شركة كهرباء و طاقات متجددة " وحدة تقرت"

 .2012إلى  2013الحدود الزمانية: تدت الدراسة بالاستعانة ببعض الوثائق و السجلات من سنة 
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 تم إعتماد على مجموعة من الكتب في جمع المادة العلمية لتحديد الإطار النظري لمتغيرات الدراسة ، كما تم الإعتماد على  سة:الدرا مرجعية

 المذاكرت بهدف إثراء موضوعنا و كذا المقارنة بينهما و بين دراستنا وىذا في الجانب النظري ، أما الجانب التطبيقي فقد إعمتدت في ىذه

 ئق و سجلات الشركة كهرباء و طاقات متجددة " وحدة تقرت"الدراسة على الوثا

 هيكل الدراسة: 

 يمكن الاعتماد في تحليلنا للبحث ، كما ىو معمول بو في البحوث على جزئين:

  مبحثين، المبحث الأول الإطار المفاىيمي لسياسة التدريب و الأداء في  إلىالجز النظري: بحيث تم تقسيم الفصل الأول

، كما تطرقت في المبحث الثاني  المكوناتالمؤسسة حيث سلطة الضوء فيو على التدريب و الأداء فمن ناحية التعريف و 

 .مقارنتها بدراستي و كذلك نقاط التشابو و الاختلاف بينهما لدراسات السابقة في ىذا المجال

  الجزء تطبيقي: تطرقت من خلالو للدراسة الميدانية و واقع التدريب في شركة كهرباء و طاقات متجددةSKTM  وحدة"

تقرت"، وذلك بالاعتماد على تحليل تكاليف التدريب و دوره في زيادة إنتاجية شركة و مردودية العامل و فعالية أنواع 

 التدريب في الشركة.

 :عو، وبين صعوبات التي واجهتني في دراستي:مشرو  للإتداممن البديهي أن يواجو الباحث صعوبات في سعيو  صعوبات الدراسة 

 وكذلك تقرير المالي للمصلحة الموارد البشرية. 2012و  2011عدم وجود وثائق و إحصائيات على سنوات  -

بالإعطاء وثائق لتأكيد صحة المعلومات موجودة في عدم وجود ملاحق للسرية معلومات الشركة و عدم وجود أرشيف المنظم يسمح  -

 الدراسة الميدانية

 صعوبة إجراء الدراسة الميدانية في المؤسسات الطاقوية بالرغم من وجود إتفاقية مع الجامعة. -
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 دتمهي

 منظمة، أي أداء كفاءة تتوقف الدظمة،حيث أىداف أىم بامتياز يشكل كونو الددراء، جهود حولو تنصب الذي الرئيسي المحور الأداء يعتبر
 الدنظمات تضمن وحتى فعالية، بكل إليها تسند التي وظائفها تؤدي أن يفتًض والتي البشرية، مواردىا أداء كفاءة على كانت، قطاع أي وفي

 وظيفة وىي العمال، تدريب وظيفة وىي ألا وظائفها، من الوقت نفس في ومعقدة مهمة وظيفة بدمارسة فيها البشرية الدوارد إدارة تقوم ذلك
 على ومدربون أفراد عليها يشرف وأصول، قواعد لذا متخصصة وظيفة لتصبح الزمن مع فأكثر أكثر وتبلورت تطورت التاريخ، قدم قديدة

 تزودىم حيث البشرية الدوارد إدارة  وظائف أىم من وظيفة وىي وموضوعي، علمي أساس على توضع رسمية مقاييس فيها وتستعمل أدائها،
 .الدؤسسة أىداف خلالذا ومن الأختَة ىذه أىداف يحقق الذي الابذاه في أدوارىم لأداء الضرورية بالدعلومات جميعا
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 التدريب والأداء في المؤسسة وظيفةل المفاهيميالإطار :المبحث الأول
دد بسارس الدؤسسة أنشطة التدريب بغرض رفع كفاءة الأفراد و معارفهم و مهاراتهم و توجيو  ابذاىاتهم لضو أنشطة معينة، على الدؤسسة أن بر

تستخدم الأساليب و الطرق الدناسبة وان تقتُ فعالية ىذا التدريب و تعتبر و وظيفة التدريب أحد وظائف  إناحتياجات الدرؤوستُ للتدريب و 
عينهم فقط إنما دارة الدوارد البشرية وىي التي تأتي عادة بعد وظيفة الاختيار و التعتُ فلا يكفي أن تقوم إدارة القوى العاملة باختيار العاملتُ و تإ

 عارف يجب إعداد ىؤلاء الأفراد و تنمية قدراتهم على أداء الأعمال الدسندة إليهم و مساعدتهم على إكساب الجديد من الدعلومات و الد

 : ماىية إدارة المورد البشرية.الأولالمطلب 

 إدارة الدوارد البشريةو أهمية مفهوم  الفرع الأول:

 / مفهوم إدارة الدوارد البشرية1

  1و تنمية و تعويض الدوارد البشرية العاملة بالدنظمة استخدامو  اختيارإدارة الدوارد البشرية بأنها "عملية  FRENCHفرانشيعرف 

الدتعلقة بالحصول على الأفراد و تنميتهم و تعويضهم و المحافظة  النواحي ومراقبةبأنها " بزطيط و تنظيم و توجيو  FLIPP-Eكما يعرفها 
 عليهم بغرض برقيق أىداف الدنشأة" 

أىم الدوارد ومن واجبها أن  كذلك تعرف على أنها " الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملتُ في لستلف مستويات أو نشاطات الدؤسسة ،ىم
تعمل على تزويدىم بكافة الوسائل التي بسكنهم من القيام بأعمالذم، لذا فيو مصلحتها و مصلحتهم ، وأن تراقبهم و تسهر عليهم باستمرار 

 2لضمان لصاحها و لصاح الدصلحة العامة"

لستلف الأنشطة الدتعلقة بالنواحي البشرية التي برتاج إليها الإدارة " لرموعة من لشارسات و السياسات الدطلوبة لتنفيذ 3كذلك تعرف على أنها 
من خلال ماسبق يدكن تعريف إدارة الدوارد البشرية على أنها" الإدارة التي تقوم بوضع الخطط الدستقبلية "لدمارسة و وظائفها على أكمل وجو

ضافة إلذ التدريب عامليها لتطوير مهاراتهم في أداء وظائفهم و للمؤسسة ، وتقوم باختيار الدوظفتُ و تعينهم ضمن شروط ىي تضعها،بالإ
 الإنتاجيةتقييم أدائهم من خلال الالصازات المحققة، وتقديم الحوافز الدادية و الدعنوية مقابل ىذه إلصازات من أجل حفزىم على العمل و زيادة 

 ىدافها" ، كما تقوم برسم السياسات والبرامج التي تساعد الدنظمة في برقيق أ

وظفتُ و من خلال ما سبق يدكن تعريف إدارة الدوارد البشرية على أنها " الإدارة التي تقوم بوضع الخطط الدستقبلية للمؤسسة، وتقوم باختيار الد
ازات تعينهم ضمن الشروط ىي تضعها، بالإضافة إلذ تدريب عامليها لتطوير مهاراتهم في أداء وظائفهم وتقييم أدائهم من خلال الالص

                                                           
  16الدار الجامعية، الإسكندرية، ص" إدارة الموارد البشرية مدخل تطبيقي معاصر"صلاح الدين لزمد عبد الباقي  1
  18،ص2112دار النهضة، لبنان، "إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي"،حسن إبراىيم بلوط  2
  512،ص2111،الأردن، 4، العدد6،المجلدالأعمالفي إدارة  الأردنيةالتنظيمي، المجلة  الإبداعأكثم عبد المجيد و رويدة خلف الغريب" أثر وظائف إدارة الدوارد البشرية في 3
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، وتقديم الحوافز الدادية و الدعنوية مقابل ىذه الالصازات من أجل حفزىم على العمل و زيادة الإنتاجية ، كما تقوم برسم السياسات و المحققة
 البرامج التي تساعد الدنظمة في برقيق أىدافها 

 أهمية إدارة الدوارد البشرية:2

 البشرية وأهمية الفعاليات التي تتعلق بتوفتَ و استخدامو و الحفاظ عليو و تطويره تؤكد جميع الدراسات العلمية على أهمية العنصر 

 1من فيمن ىنا يدكن توضيح أهمية إدارة الدوارد البشرية وذلك لعلاقتها الدباشرة بالأفراد العاملتُ، وبالتالر فأهميتها بالنسبة للمؤسسات تك

 تحدد نوعية الدوارد البشرية في الأنشطة الوظيفة في الدؤسسة / كونها مركز جدب مهم في الدؤسسة إذ بواسطتها ت1

 /أنها تتعامل مع الدورد الوحيد الذي لا يدكن تقليده من قبل الدنافستُ 2

 / يدكن بزفيض تكاليف الدوارد البشرية عن طريق برستُ النوعية و زيادة الإنتاجية 3

 يف أقل مقارنة بالإدارات الوظيفية الأخرى / يدكن معالجة الخطأ في لشارسات إدارة البشرية بتكال4

 الإنساني/ بسكن أهميتها في كونها أحد عناصر الإنتاج الأساسية و الدور الذام الذي تلعبو إدارة الدوارد البشرية في تنمية و تطوير الأداء 5
 للعمل 

بالتالر فإن طبيعة رغباتهم وأمالذم للمستقبل و اختلفت عما  وعي العاملتُ و ثقافتهم، و/ النمو و التطور التعليمي و الثقافي أدى إلذ زيادة 6
 عليو في السابق ، لشا أدى على ضرورة وجود خبراء يقومون بدارسة السلوك الإنساني 

 :: أىداف إدارة الدوارد البشريةالفرع الثاني

بشكل يلبي رغبات و  الأفرادالدوارد البشرية في الدؤسسات ىو تزويد الدؤسسة بدوارد البشرية الفعالة، وتطوير  لإدارة الأساسيإن الذدف 
 :أهمهابرقيق عدة أىداف  فياحتياجات الدؤسسة، فإدارة الدوارد البشرية تساىم بكل وظائفها 

مصادر الدوارد البشرية و برديد عملها وفق متطلبات  عن طريق برديد مواصفات العمل و البحث عن الأكفاء على الأفراد/ الحصول 1
 الاختيار و التعتُ  بإجراءاتللجهود البشرية و القيام  الأمثلالعمل لتحقيق الاستخدام 

ل تقييم أداء العاملتُ في فتًات دورية و بشك إلذ بالإضافة جهودىم،و برستُ مهاراتهم و قدراتهم من اجل الاستفادة من  الأفراد/ تنمية 2
 موضوعي لتشجيع الاستمرار العمل 

                                                           
  512بد المجيد الصرايرة و رويدة خلف الغريب،مرجع سابق،صأكثم ع 1



الدراسة النظرية للتدريب ودوره في تحسين أداء العاملينالفصل الأول:   

 
 

 
5 

التنافسية للمؤسسة من خلال الإدارة الفعالة للموارد البشرية، بحيث تقوم على تسهيل قدرة  برقيق الديزة إلذالدورد البشرية  إدارة/ كما تهدف 3
 الدؤسسة على الدنافسة 

 

وعدم تعريض العمال لأية لساطر مثل حوادث العمل الصناعية و / توفتَ ظروف وأحوال العمل الدناسبة التي تكفل جوا مناسبا للإنتاج 4
 1أمراض الدهنية

  / توعية العاملتُ بددى أهمية دورىم في برقيق أىداف خطة التنمية الاقتصادية و دفعهم لبدل جهود لشكنة5

 / تنمية العلاقات الطيبة في العمل بتُ جميع الأفراد الدؤسسة 6

نات التي يحتاجونها و الخاصة بالدشروع و منتجاتو و سياساتو و لوائحو و توصيل آرائهم و اقتًاحاتهم للمسئولتُ / إمداد العاملتُ بكل البيا7
 قبل ابزاذ  قرار معتُ يؤثر عليهم 

 :: وظائف إدارة الدوارد البشريةالفرع الثالث

 تقوم بعدة وظائف متكاملة تتمثل في: لأىدافهاالبشرية  في سبيل برقيق إدارة

 وظيفة التخطيط للموارد البشرية: :أولا

 2تقدير احتياجات التنظيم من الدوارد البشرية من حيث: إلذ، وتهدف الإدارةتعتبر من أبراز وأىم الوظائف التي تقوم بها ىذه 

 الدطلوبة  الأعمال*أنواع الوظائف أو 

 الوظائف الدطلوبة  كل أنواعاللازمتُ من   الأفراد إعداد*

 تي تعد فيها خطة الدوارد البشرية *الفتًة الزمنية ال

الأفراد بزصصات الدطلوبة، وإعداد  أوالوظائف  أنواعتنتهي عملية التخطيط للموارد البشرية عادة بإعداد لرموعة من الجداول التي توضح 
 3 الإداراتموزعة على لستلف  اللازمة

 1فهو يساعد على: الإداراتأو  للأفرادللتخطيط أهمية كبرى داخل التنظيم سوء  إن
                                                           

  29، ص2113، مصر، الدار الجامعية " الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية المدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة القرن الحادي و العشرين"جمال الدين لزمد مرسي1
لدعرفة و  حول التنمية البشرية و فرص الاندماج في اقتصادا الأولالدلتقى الدولر "،  )المهارات(المعارف في خدمة الكفاءات،" إدارة الموارد البشرية و تسيير صالح عبد الفتاح2

  14ص 2114مارس11-19الكفاءات البشري كلية الحقوق و العلوم الاقتصادية، جامعة ورقلةن
  123ص2112، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية لبشرية"،، "الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد اصلاح الدين عبد الباقي 3
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لتُ و النقل و تعرف على مواطن العجز و الفائض في القوى العاملة لشا يساعد في ابزاذ التدابتَ اللازمة مثل الاستغناء عن بعض العام -
 التًقية و التدريب 

من خلال برديد  الأكفاءالعاملتُ  الأفراديساعد في برديد لرالات أنشطة التدريب و التًقية و يساىم مساهمة فعالة في زيادة عدد  -
كالاختيار و   الأخرى الأفرادفي لصاح خطط و سياسات  الأساسيكما تعتبر ىذه العملية العامل   مسبق،الحاجات كما ونوعا و بشكل 

 التعتُ و التدريب و التطوير  الخ 

 البشرية:ثانيا: وظيفة استقطاب الدوارد 

 العمل، و تصنيفهم من خلال طلبات التوظيف و الاختبارات و الدقابلات الشخصية، وتهتم ىذه الوظيفة بالبحث عن العاملتُ في سوق 
 و ذلك ضمان وضع الفرد الدناسب في مكان الدناسب  الأساليبغتَىا من 

فجوة عملية التوظيف ىي لزصلة التوفيق بتُ الشخص الدوظف و الدناصب الدراد شغلو في سبيل ىذا تعتمد الدؤسسة على نمطتُ من 
 ستقطاب هما:الا

المحليتُ الذين يعملون لصالحها  الأفرادعن طريق ترقية  الأفرادسد عجزىا من  إلذ/ الاستقطاب الداخلي: حيث تسعى الدؤسسة ىنا 1
  إجراءاتىذه التًقية تتم ىكذا و لكن ىناك  أنتتوفر فيهم الدؤىلات الضرورية  لشغل الدنصب، لكن ىذا لا يعتٍ  أنلوظائف أعلى شرط 

 بارات معينة يجب على الدرشح القيام بها قبل تنصيبو في الدنصب الجديد اخت

ىذا النوع من التوظيف، في حالة عدم وجود الكفاءات اللازمة لشغل الدنصب،أو بقصد الاستفادة  إلذالاستقطاب الخارجي: تلجأ الدؤسسة 
من الكفاءات الدتوفرة في السوق العمل خارج نطاق التنظيم، وىذا ما من شانو   الاستفادةبقصد  أومن الكفاءات اللازمة لشغل الدنصب، 

 ختلقة الد الإعلامالوظائف بخبرات جديدة و قد يلجأ ىنا وسائل الاتصال و  أغناء

ت و الدواصفات اللازمة لشغل الذين تتوفر فيهم القدرا الأفرادىو العملية التي يتم بدقتضاىا برديد  الاختيارثالثا: وظيفة الاختيار و التعيتُ: 
الدستخدمة حاليا في عملية الاختيار" الدقابلة، طلب التوظيف، الاختبارات ، الفحوصات  الإجراءاتالدنصب، وىناك العديد من الطرق و 

 الطبية   الخ"

لدباشرة و مسؤولياتو أىداف التنظيم، فلسفة ، حيث يتم تعريفو برئيسو اوظيفتوو  إلذتوجيو الفرد الجديد فهو العملية التي بدقتضاىا  التعتُأما 
 و أنظمة العمل  الإجراءاتالعليا و السياسات و العادات و  الإدارة

 2رابعا: وظيفة تنمية الدوارد البشرية: ىذا من خلال:

                                                                                                                                                                                     
  14ص سابق،مرجع  الفتاح،صالح عبد  1
  1816-صالح عبد الفتاح ، مرجع سابق، ص 2
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من خلالذا يتم تأىيل و رفع قدرات العمال بطريقة مستمرة حتى  لأنويعتبر التدريب وظيفة أساسية من وظائف إدارة الدوارد البشرية،  التدريب:
 يكونوا قادرين على لررات التحولات الحاصلة في لرال العمل،

 تقييم الأداء: ىو عملية التي تصمم لتقدير ما ألصزه الفرد حيث لنا ب:

 *معرفة الفرد الذي يستحق التًقية 

 *يبرر الدنح و العلاوات

 يجب نقلو لوظيفة أخرى، أو الذي يستغتٌ عنو  أو الذي تدريبو،ي يجب يبتُ لنا العامل الذ*

  الإشرافمدى تقدم الفرد في عملو كما انو يقتًح كيفية زيادة فاعلية  إلذ*يشتَ 

 خامسا: المحافظة على الدوارد البشرية: 

بأىداف التنظيم ، وذلك عن طريق وضع سياسات برفيزية  الأفراد إلزامقصد ضمان  الأساليبالعديد من  باستعمالالدوارد البشرية  تقوم إدارة
 جيدة 

 وظائف إدارة الموارد البشرية  (1-1)الشكل رقم  إدارة الدوارد البشري الشكل التالر يوضح وظائف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  341، صالإداريةالدصدر: علاء عبد الرزاق السالدي، " نظم إدارة الدعلومات"، منشورات الدنظمة العربية للتنمية 

 التعليم التوظيف التزويد

 والتدريب
 إنهاء

 المكافآت إدارة  الخدمة

الموظفون  الموظفون المتقاعدون 

 المحتملون

 إدارة البيانات
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 :ماىية التدريبانيالمطلب الث

 أنواعوو  مفهوم التدريب:الفرع الأول

 مفهوم التدريب/1

الباحثتُ و الدهتمتُ في ىذا المجال يقدمون تعريفات  أنتتبعنا مفهوم التدريب في العديد من الكتب و الدراسات فإننا لصد  إذا
 في خط واحد ومن أجل ىدف واحد ومن ىاتو التعريفات لصد: كلها تسيتَ  إلا أنهامتعددة و متنوعة 

 1عمل معتُ" تنفيذعلى انو" العملية التي من خلالذا يزود العاملتُ بالدعرفة و الدهارة لأداء و  (flppoo-e)*عرفو 

 بحيث يدكنهم التعلم بشكل فعال" الأفرادىو" العملية التي من خلالذا يحصل تكيف  (davidking)وجهة النظرة*أما من 

يدارس ىذا النشاط بأسلوب  أنالتدريب: ىو نشاط إنساني ىدفو العام يرتكز حول التحستُ و التكوين، ويدكن  أوالتكوين *
 2 بصورة غتَ لسططة لا تتضمن وضع أىداف لزدد أوعفويا  يأتي جماعي وفي الحالتتُ قد يتم بصورة منظمة وقد أوفردي 

 أو الأفراد* كما يعرف التدريب" بأنو لرموعة من النشاطات الدصممة والدوجهة ،إما لرفع مستوى مهارات و معارف خبرات 
 3سلوكياتهم أولتعديل ايجابي في ميولذم و تصرفاتهم 

 الأولمهارات و مفاىيم و قواعد وابذاىات لزيادة و برستُ أداء الفرد، وتقع الدسؤولية  اكتساب* كما يعرف كذلك" ىو عملية تعلم، تتضمن 
عامل من العمال القدامى وخبرة  إلذلتدريب الفرد الجديد بصفة عامة على الرئيس الدباشر لو وفي بعض أحيانا  تفويض مسؤولية ىذا التدريب 

 في الدنظمة 

 : أنواع التدريبالفرع الثاني

 الدعيار الدعتمد عليو في عملية التصنيف و أىم الدعايتَ مايلي: باختلافأنواع التدريب  بزتلف

 / التصنيف حسب مرحلة التوظيف 1
                                                           

  159، ص2116" الطبعة الأولذ، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية،مصر، الموارد البشرية إدارةلزمد الصتَفي " 1
  89،ص 2111الطبعة العربية، دار البازوي العلمية للنشر و التوزيع ، عمان، الأردن،" إدارة الموارد البشرية"، بن عنتً عبد الرحمان 2
سيلة رية، جامعة لزمد بوضياف الدعمار بن عيشى" دور تقيم أداء العاملتُ في برديد حاجيات التدريب"، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات نيل شهادة ماجيستً ، بزصص علوم بذا 3

  56،ص2115/2116
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 / التصنيف حسب نوع الوظائف 2

 / التصنيف حسب الدكان 3

 1/ أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف1

 ل في:ينقسم التدريب حسب مرحلة التوظيف إلذ خمسة أنواع تتمث

 أ/ توجيو الدوظف الجديد:

من عملو ، حيث تؤثر ىذه  الأولذلرموعة من الدعلومات التي يحصل عليها في الأيام و الأسابيع  إلذقبل مباشرة الدوظف الجديد لعملو يحتاج 
 الدعلومات على أدائو و ابذاىاتو النفسية لعدة سنوات القادمة 

 ب/ التدريب أثناء العمل:

فاءة أعلى ، حيث تسعى الدؤسسات و تشجع أحيانا في تقديم التدريب في موقع العمل وليس في مكان أخر حتى تضمن كترغب الدؤسسات 
  الأعمالمعظم  أن إلذبان يقوم الدشرفون فيها بتقديم الدعلومات و التدريب على الدستوى الفردي للمتدربتُ، يعود الاعتماد على ىذا النوع 

 التكاليف  منخفضة فيىذه الطريقة  أن إلذ بالإضافةنسبا  فتًة قصتَة تعلمها فييدكن 

 بغرض برديد و الدهارة والدعرفة  ج/ التدريب

ىو الحال في  ويكون ذلك عندما تكون ىناك أساليب عمل و تكنولوجيا وأنظمة جديدة بالتالر فلا بد من تقديم التدريب الدناسب لذلك، كما
 ثة دخول نظم الدعلومات و الاتصالات الحدي

 د/ التدريب بغرض التًقية و النقل:

الدهارات و الدعارف الحالية للفرد وذلك عن الدعارف و الدهارات الدطلوبة في الوظيفة  للاختلافيكون ىناك احتمال كبتَ  أوتعتٍ التًقية و النقل 
 عليو لسد ىذه الثغرة في الدهارات و الدعارف  مطلوب التدريبالفرق  أووىذا الاختلاف  إليها،ينقل  أوالتي ستَقى 

 ه/ التدريب للتهيئة للمعاش:

إذا يتم تدريبهم على البحث عن طرق عمل  التقاعد،الخروج عن  إلذالراقية، يتم تهيئة العاملتُ من كبار السن  الدؤسساتلصد ىذا النوع في 
  الوظيفية غتَ أخرى اىتماماتجديدة أو طرق للاستمتاع بالحياة و البحث عن 

 / أنواع التدريب حسب نوع الوظائف:2
                                                           

  117-114، ص 1998، دار الفكر العربي، القاىرة " إدارة للموارد البشرية من النظرية إلى التطبيق"أمتُ ساعاتي 1
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 تتمثل في: أنواعثلاثة  إلذينقسم التدريب حسب نوع الوظائف 

 1أ/ التدريب الدهتٍ و الفتٍ

 انيك        الخ الفنية و الدهنية، ومن أمثالذا أعمالذا الكهرباء و الديك الأعماليهتم ىذا النوع بالدهارات اليدوية و الديكانيكية في 

تقوم في الغالب بعض الدؤسسات بإنشاء مدراس  إذاتسمح لذم بالبقاء بدهنة معينة،  للأفرادكسب مهارات جديدة   إلذويهدف التدريب الدهتٍ 
 و يحصلون على شهادة فنية تسمح لذم بالتوظيف في الدؤسسة  العمال،يتعلم بها 

 2التخصصيب/ التدريب 

تخصصي نظرا لكون الفرد العامل يتخصص في نشاط أو مهنة معينة نتيجة لاكتسابو خبرات و مهارات متخصصة و يطلق على ىذا النوع بال
 يشمل ىذا النوع على العمال الجدد و حتى القدامى 

 الإداريةج التدريب 

ط و يتضمن ىذا التدريب الدعارف و الدهارات الإدارية و الإشرافية اللازمة لتقلد الدناصب ، وىي الدعارف تشمل العمليات الإدارية  من بزطي
 جماعات العمل و التنسيق و الاتصال  إدارةقرارات و توجيو و قيادة و برفيز و  ابزاذتنظيم و رقابة و 

 / أنواع التدريب حسب الدكان:3

 نوعتُ رئيستُ هما: إلذسم التدريب حسب الدكان ينق

 أ/ التدريب دخل الدؤسسة

أو دعوة مدربتُ  التدريبيةخارجها وبالتالر يكون لزاما على الدؤسسة تصميم البرامج  أومن دخلها  بددربتُفي عقد برالرها سواء  ترغب الدؤسسة
، كما يوجد نوع أخر من التدريب الداخلي وىو يسمى في مكان العمل، وقد  على تنفيذىا الإشرافمن الخارج للمساهمة في تصميم البرامج ثم 

 أخد ىذا النوع صور لستلفة منها:

  التدريب عن طريق العامل القديم  أوالتدريب عن طريق الرئيس الدباشر 

 /التدريب خارج الدؤسسة:2

                                                           
مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ في علوم التسيتَ ، فرع تسيتَ الدنظمات ، كلية العلوم  "  تأثير التدريب على إنتاجية المؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونلغاز"بوعريوة الربيع1

  11، ص2116/2117الاقتصادية ، العلوم التجارية،وعلوم التسيتَ، جامعة ألزمد بوقرة، بومرداس، 
  327،ص2115الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية" أحمد ماىر،" 2
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وقد تقوم الدولة في حالات استثنائية بدعم عملية  ذاتها،تفضل بعض الدؤسسات أن تنقل كل أو جزءا من نشاطها التدريبي خارج الدؤسسة 
 التدريب 

 : أنواع التدريب(01-01)الجدول رقم 

 الـــــــــمــــــــــكـــــــان نــــــــــــــــــــوع الوظــائـــــــــــــــــــــف مــــــــرحلة التوظــــــــــــــيـــف

 / توجيو الدوظف الجديد 1

 التدريب أثناء العمل / 2

 / التدريب لتجديد و الدعرفة و الدهارة 3

 /التدريب بغرض التًقية 4

 / التدريب للتهيئة للمعاش 5

 / التدريب الدهتٍ و الفتٍ 1
 
 
 /التدريب التخصصي 2
 
 
  الإدارية/ التدريب 3

 / داخل الدؤسسة 1
 
 
 / خارج الدؤسسة 2

  323، ص2115، الإسكندريةالدصدر: أحمد ماىر"إدارة الدوارد البشرية" الدار الجامعية، 

 الأسس النظرية للأداء و مؤشرات قياسوالمطلب الثالث:

  الفرع الأول: مفهوم الأداء

لضاول إعطاء عدة تعريف لتوضيح ىذا يعد الأداء من بتُ الدفاىيم الدتداولة خاصة في الجانب التنظيمي و تسيتَ و الدوارد البشرية، ولذذا سوف 
 الدفهوم:

بدعتٌ القيام بفعل يساعد على  مهمة،: ىو تأدية عمل أو إلصاز نشاط أو تنفيذ (A-KHERAKHEM)حسب  الأول:التعريف 
 1الأىداف الدسطرة الوصول إلذ

 2ظيفتولدؤسسة أو الجهة التي ترتبط بها و فة بها االتعريف الثاني: يعرف الأداء على أنو " ىو تنفيذ الدوظف لأعمالو و مسؤولياتو التي تكل

إمكاناتو و التعريف الثالث: يعرف أيضاء على أنو : الناتج الفعلي الدبذولة من قبل الفرد ، و يتأثر ىذا الأداء بدقدار استغلال الفرد لطاقاتو و 
 1في  نفس الوقت بدقدار الرغبة في الأداء

                                                           
1HamadoucheAhmed. Critères de mesure de performance deentreprisespubiquesimdustrillesdamsles p-
v-d. thèses de doctoratdetat.institut de scièneséconomique – université d ALGER 

 مة لنيل درجة دبلوم مهتٍ الدتخصص في إدارة منظمات المجتمع سالة مقد"الاختراق الوظيفي و تأثيره على أداء العاملين" رأنوار أبو موسى و يحي كلاب،  2
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 الفرع الثاني: عناصر الأداء:

وذلك يعود لأهميتها في قياس و برديد مستوى الأداء العاملتُ في الدؤسسات، تتمثل  فعال،للأداء عناصر لا يدكن التحدث عن وجود أداء 
 في: عناصر

 الدرتبطة بها وتشمل الدعارف العامة، و الدهارات الفنية و الدهنية و الخلفية العامة عن الوظيفة و المجالات 2/الدعرفة بدتطلبات الوظيفة: 1

ة العمل: و تتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوم بو، وما يدتلكو من رغبة و مهارات فنية و براعة و قدرة على التنظيم و /نوعي2
 تنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء 

 ومقدار سرعة الإلصاز  للعمل،ي / كمية العمل الدنجزة: أي مقدار العمل الذي يستطيع الدوظف إلصازه في الظرف العاد3

في أوقاتها المحددة ، ومد  الأعمالالتفاني في العمل و قدرة الدوظف على برمل الدسؤولية العمل و الصاز  و / الدثابرة و الوثوق: وتشمل الجدية4
 الدشرفتُ و تقييم نتائج عملو  و التوجيو من قبل للإرشادحاجة ىذا الدوظف 

 طرق تقييم:و  أداءالفرع الثالث: مفهوم تقييم 

 الأداء:/ مفهوم التقييم 1

 3:ىناك عدد من التعريفات التي توضح مفهوم تقييم الأداء نذكر من بينها

تقييم الأداء على أنو " العملية الفنية التي يتم من خلالذا جمع البيانات و استنباط الدعلومات الوصفية والكمية  )الكبيسي(التعريف الأول: يعرف 
ا يبغي أن التي تدل علة مستويات الأداء الدتحقق فعلا للعاملتُ مقارنتو بأدائهم السابق ، بأدائهم أقرانهم أو الدعدلات و الدعايتَ التي توضح م

 يتحقق 

والنتائج التي برققت من إلزامو  منو،الثاني: تقييم بأنو " العملية التي يتم بدقتضاىا قياس مدى إلزام الدوظف بسلوكيات العمل الدطلوب  التعريف
 بهده السلوكيات خلال فتًة التقييم 

 

                                                                                                                                                                                     
  64، ص2119ة الإسلامية بغزة، فلسطتُ ،توفيق عطية توفيق العجلة، الإبداع الإداري و علاقتو بالأداء الإداري لدديري القطاع العام، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال، الجامع 1
  34، ص  2116رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال ، الجامعة الإسلامية بغزة، فلسطتُ ، فة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي ،" أثر الثقاأسعد أحمد لزمد عكاشة،  2
للتعليم العالر ، عمان،  البريطانيةالعربية  الأكاديديةالة ماجستتَ، عبد الله حمد الله الجساسي، آثر الحوافز الدادية و الدعنوية في برستُ أداء العاملتُ في وزارة التًبية و التعليم " بسلطنة عمان، رس 3

  118، ص 2111/2111
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 / طرق تقييم الأداء:2

قع التطبيقي ، بعض ىذه الطرق توفر لرموعة من البيانات يهم ، سواء في الإدارة أو الواقة و أداة التقييم أداء العاملتُىناك أكثر من طري
البعض العاملتُ التعرف عليهم للوقوف على تقدمهم في الأداء و لكنها لا توفر لرموعة من البيانات لدتخذي القرارات في لرال شؤون الأفراد ، و 

 الأخر تعتمد عليو الإدارة في تنمية العنصر البشرية 

 طرق تقليدية و أخرى حديثة  إلذوطرق التقييم يدكن تقسيمها 

عتمد حيث تركز الطرق التقليدية على الجوانب الكمية و استخدامها كمعايتَ مالية إلذ جانب اىتمامها بالأداء الفردي، بينما الطرق الحديثة ت
 الشخصية، تتًكز على الأداء الجماعي  على الجوانب النوعية و لستلف الصفات

 

 :1أ/ الطرق التقليدية

يب *طرق التًتيب البسيط: تعتبر ىذه الطريقة من أقدام الطرق الدستخدمة في تقييم العاملتُ ، حيث يقوم الشخص القائم بعملية التقييم بتًت
، وغالبا ما يتم ذلك سوأالأ إلذالأفراد لزل التقييم تنازليا حسب كفاءاتهم  بتًتيب الأفراد لزل التقييم تنازليا حسب كفاءاتهم من الأحسن 

 على ألا يتم التقييم بالنسبة لصفة واحدة ، بل يجب أن يشمل الأداء الكلي للشخص  بالآخرينمقارنة أداء الشخص 

اختتَ لتي *طريقة الدقارنة بتُ العاملتُ: بهده الطريقة يتم تقييم العاملتُ بدقارنة كل واحد منهم بالآخرين مقارنة زوجية ، ويكون عدد الدرات ا
 ة التي يدثلها بتُ الأفراد لزل التقييم و برسب عدد مرات الدقارنة وفق الدعادلة التالية:رتبفيها الفرد ىو الرقم الذي بردد على أساسو ال

 ]1-عدد الأفراد [الأفرادعدد الدرات= عدد 

الدطلوب تقييمهم في لرموعة لستلفة   )الدرؤوستُ(وضع لرموعة الدوظفتُ  )الرئيس(*طريقة التوزيع الإجباري:وفقا لذذه الطريقة يطلب من الدقيم 
في فئات التقييم بتُ ضعيف وأقل من متوسط ، ومتوسط ،ومتوسط و  يتم تقييم الأفراد و ضعهم من حيث درجة أو مستوى التقييم ،وعادة ما

  أعلى من الدتوسط ، وجيد

 ب/ الطرق الحديثة:

                                                           
علوم التسيتَ ، سنة رد البشرية في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة  لرمع طهراوي بسكرة" رسالة الداستً، جامعة بسكرة، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و زكلال يدينة " أثر التكوين في برستُ أداء الدوا1

  58-57-56  ص 2112/2113
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بالعناصر الأساسية التي تتضمن طريقتتُ : التدرج البياني و الدواقف الحرجة،  ويأخذيرتبط ىذا الدقياس  سلوكي:مقياس التدرج على أساس /1
حيث أنو يتم برديد وتصميم أعمدة لكل صفة أو سلوك مستقى من واقع العمل الفعل و ليست صفات العامة لزددة مسبقا كما ىو الحال في 

  الأساسيةللصفات أو السلوكيات مرتبطة بدتطلبات العمل  امتلاكوالفرد بناء على مدى مقياس التدرج البياني، ويتم تقييم 

 بدلاحظةتوقعة للأداء ، كما في الطريقة السابقة ، إلا أن في الدقيم ىنا يقوم يتم برديد الأبعاد سلوكية الد /طريقة مقياس الدلاحظات السلوكية:2
وزان لكل بعد ، بدلا من وزن واحد ثم بذمع الدرجات التي يحصل عليها الأفراد العاملتُ لكل بعد ، ويرتبهم على خمسة أسلوك الأفراد العاملتُ

 من أبعاد العمل، أي كل بعد أو متغتَ يحتوي على مواقف متعددة ، كما تركز على السلوك ملاحظ بدلا من السلوك الدتوقع 

بتحديد مقاييس  الإنسانيةالصفات معينة، مثل : التخطيط، التنظيم العلاقات  قياس مهارات و إلذ/طريقة مراكز التقييم: تسعى ىذه الطريقة 3
 الأفراد، وبصورة خاصة الإداريةمعينة لذذه الصفات على الرغم من صعوبة برديدىا ، و تستخدم ىذه الطريقة لتقيم مدراء لستلف الدستويات 

جهة الضغوط و بعض الدهام أو موا بدحاكاةمهمة القيام  الأفراد إلذلتقييم ، العليا فقد تعهد من خلال مراكز ا الإدارةالدرشحتُ للتًقية في 
 صراعات العمل ، وبعد ذلك يتولذ الدقيمون برليل سلوك الأفراد و تقييم مهاراتهم أو قدراتهم الإدارية المحتملة 

 اب التدريب في المؤسسات الطاقوية: أساليب وأسبالمطلب الرابع

 التدريب في المؤسسات الطاقويةيب الفرع الأول: أسال

، وعليو  والإمكانياتلا بزتلف عن غتَىا من الدؤسسات،حيث أنها بزتلف حسب الاحتياجات،  يب التدريب في الدؤسسات الطاقويةإن أسال
واقف، ومن ىنا حسب الد الأساليبتقول بأنها صالحة في كل الظروف ولكن بزتلف ىذه  أنفليس ىناك طريقة واحدة  للتدريب التي يدكننا 

 إلذو القائمتُ على التدريب،و كذلك الدشاركتُ فيو بالنظر  الأفرادو قدرات  الأىدافبعض أساليب التي تعتمد على  فاستخدام إحدى أو
عددىم و مستواىم الوظيفي و الفتًة الزمنية الدتاحة للتدريب و النفقات التي يحتاجها كل أسلوب من أساليب التدريب ، ومن بتُ الطرق 

 :1الدستعملة لصد

 / التدريب في مكان العمل و أثناء العمل 1

 /التدريب خارج العمل 2

 / أسلوب المحاضرات 3

 / أسلوب الدناقشة 4

                                                           
، 2112/2111قانون، فرع الإدارة و الدالية، كلية الحقوق، جامعة الجزائر، بحث للحصول على شهادة الداجستتَ في ال " عملية تدريب الموظف العام في الجزائر"عبده عزالدين 1

  22ص



الدراسة النظرية للتدريب ودوره في تحسين أداء العاملينالفصل الأول:   

 
 

 
15 

ىو  الأسلوبما يديز ىذا  أن، حيث طاقويةوالذي يعد من بتُ أىم الطرق الدستعملة في التدريب في الدؤسسات ال أثناء العمل :/ التدريب 1
كان   إذالو فعاليتو و خاصة  الأسلوبا شرفتُ أو زملائهم، حيث لوحظ أن ىذفي موقع عملهم،ويكون ذلك إما بواسطة الد الأفرادتدريب 

نوعتُ  إلذ الأسلوبو عارفا بتفاصيلو،وكذا توفر القدرة لديو على التدريب أثناء العمل بأسلوبتُ و ينقسم ىذا الدشرف متمكنا من عملو 
 رئيستُ هما:

 الدسئول عنو أثناء العمل، و يتلقى الإرشادات منو  إشرافحيث يكون الفرد برت  التدريب في المكان العمل الفعلي: 1/1

تكون مشابهة لظروف عمل  أنالتي تؤىلها، و  الإمكانياتوىنا يستوجب بزصيص أماكن مزودة بكافة  التدريب خارج موقع العمل: 1/2
 واكتشافالدشرف بتوجيو أعمالو،  يقوم  إذ،  الإنتاجالدهارات اللازمة و ليس  إكسابوالفرد  يكون الذدف من تدريب الأثناءالفرد، و عند ىذا 

 و، ومساعدتو للتغلب عليها أخطائ

الذي يعتٍ أن ينقطع الدوظف عن العمل لفتًة لزدودة ليلتحق أثناءىا  ببرنامج تدريبي في أحد الدراكز التدريبية و لشا  يب خارج العمل:/التدر 2
الدشاركة الفعلية التدريبية والتي تنظمها جهات  يلاحظ على ىذا النوع من التدريب و الدتمثل في التدريب خارج العمل فإنو يعتمد أساسا على

أنو يدكن أن يدرب  الأسلوبمعاىد التدريب، ومن مزايا ىذا  أوامعات، والدراكز رى متخصصة خارج الدؤسسة ومن بتُ ىذا النوع مثلا: الجأخ
 من برنامج في التدريب الواحد و بعدد قليل من القائمتُ على عملية التدريب  الأفرادمن  عددا كبتَا

التقليدي في التعليم بشكل عام، وىو أكثر شيوعا في  الأسلوبىذا  -ىذا من أىم أساليب التدريب خارج العمل /أسلوب المحاضرات:3
في التنفيذ و يكون الذدف الأساسي من المحاضرات ىو توضيح الحقائق ، وتقديم الدعلومات،و النظريات، والإجراءات و  التدريب نظرا للسهولة

 العناصر العامة 

اجتماع لمجموعة صغتَة العدد يرشد فيها القائد الدراسيتُ، كما يستخدم ىذا الأسلوب في العمل الدشتًك وىذا يكون  شة:/أسلوب المناق4
 الدارسالتجمع من وقت لأخر ليكون تبادل الأفكار و الختَات و مناقشة ما يصل إليو كل عضو من أعضائها من نتائج، ىذا يتبتُ لنا بأن 

 ولو لد يكن مقتنعا بو  بالرضييتقبل أي أمر  أنلررد موظف الذي يجب عليو  هده و ليسيكون قد شعر بأنو شارك بج

 الفرع الثالث:أسباب و دوافع التدريب:

 إلذإن الاحتياج التدريبي ىو ظاىرة تعكس وجود أو توقع قصور في أداء العامل نتيجة نقص في الدعارف والدهارات و الابذاىات و الحاجة 
 :1قد تنشأ نتيجة طاقويةالالتدريب في الدؤسسات 

                                                           
لتحسين الأداء المستدام في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة شركة تصنيع اللواحق الصناعية و الصحية بعين  كمدخلإستراتيجية تنمية الموارد البشرية  سراج وىيبة،"  1

 الأعمال مدرسة الدكتوراه في علوم التسيتَ بزصص إدارة إطارمذكرة مقدمة كجزء من متطلبات لنيل شهادة الداجستتَ في  "،saniak Groupe BCRالكبيرة سطيف "
  14،ص2111/2112الإستًاتيجية للتنمية الدستدامة، جامعة فرحات عباس، 
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  توظيف عمالة جديدة 
  التطور في التكنولوجيا 
  ىا السابق تنفيذنتائج تقييم برامج التدريب 
  تنقلات و ترقيات العمال 
  إضافة وحدات تنظيمية جديدة 

 1:يلي تتلخص دوافع التكوين في العديد من النقاط يكمن حصرىا في ما إنكما يدكن 

  الإنتاجيةللعمل ثم زيادة قابليتهم  إتقانهم: وىي الزيادة في كميتو فتكوين العاملتُ على كيفية القيام بواجباتهم معناه رفع درجة الإنتاج/ زيادة 1

 تكوين الفرد على أداء عملو وفق شروط معناه أداؤه بنوعية عالية  إن: إذ الإنتاج/ برستُ في نوعية 2

ووفق الطرق   لأصولذا طبقا الآلاتالتكوين على استخدام  أنؤدي البرامج التكوينية مردودا أكثر من نفقاتها حيث /اقتصاد في النفقات: ت3
 و قلة في الدخاط رو اقتصاد في الدواد  الآلةالسليمة فيو الكثتَ من الاقتصاد في النفقات مردىا سلامة 

 إلذبهم، لشا يؤدي  الإدارةيعتٍ اىتمام  مداركهم التميع/ قلة في معدل دوران العمل: إن التكوين العاملتُ و زيادة مقدرتهم و تلقينهم الدعارف 4
تكونتُ بعض الدؤسسات تلزم الد أنزيادة رغبتهم في العمل ،ومن ثم استقرار وقلة تركهم خدمة الدؤسسة، وىذا يؤدي إلذ قلة دوران العمل كما 

 بعقود خدمة معينة بعد التكوين وكل ذلك يؤدي إلذ استقرار العمل و قلة في دورانو 

 :الدراسات السابقة:المبحث الثاني

ضمن بالإضافة إلذ العديد من الدراسات الدوثوقة في المجلات و الدوريات و الكتب تم الاطلاع على العديد من الدراسات الجامعية و التي بست 
 البشرية ، و نذكر أهمها: حقل الدوارد

 المطلب الأول: الأطروحات و المذكرات:

مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ في علو  تأثير التدريب على إنتاجية المؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونلغاز"بوعريوة الربيع "  أولا:دراسة
  2116/2117-بومرداس -التسيتَ ، فرع تسيتَ الدنظمات، كلية العلوم الاقتصادية، العلوم التجارية، وعلوم التسيتَ ، جامعة ألزمد بوقرة

بسر بها ىذه العملية وىذا بعد برليل /أىداف الدراسة: ىدفت ىاتو الدراسة إلذ برديد مفهوم التدريب و لستلف الدراحل التدريبية التي 1
الحاجيات التدريبية للمؤسسة و ساهمت كذلك في استيعاب كيفية برليل فعالية نظام التدريب داخل الدؤسسة و تأثتَ على إنتاجية العمال و 

                                                           
مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات  )ريفي-مديريو التوزيع ورقلة(الكهرباء و الغاز للوسط" أثر التكوين على إستراتيجية المؤسسة دراسة حالة شركة عبد القادر عيساوي  1

  5،ص2114/2113الحصول على شهادة ماستً أكاديدي الديدان: علوم التسيتَ جامعة قاصدي مرباح ورقلة 
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يبية في الدؤسسات ذلك من خلال عرضو بصفة مبسطة سهلة الاستيعاب و تناولت أيضا طرق بزطيط و تصميم و تنفيذ البرامج التدر 
 الاقتصادية 

 /النتائج الدراسة:  2

،  %95على التدريب داخل الوطن أكثر من التدريب خارج الوطن،حيث نسبة التدريب داخل الوطن تقارب )سونلغاز(تركز الدؤسسة -
 ويرجع ذلك إلذ ارتفاع تكاليف التدريب خارج الوطن 

داف قد تكون طويلة الأجل تظهر في الدخطط الاستًاتيجي للمؤسسة وأىداف تعمل الدؤسسة من خلال عملية التدريب على برقيق أى -
 تظهر من خلال لسطط التدريب  الأجلقصية 

 
 ج/ أدوات الدراسة:

انب في استعان الباحث في الجانب النظرية بدجموعة من الدراجع تتمثل في الكتب و المجالات و الدقالات و التي لذا عاقة بدوضوع دراستو، أما الج
 التطبيقي ومن أجل إسقاط الدراسة النظرية على مؤسسة سونلغاز، حيث استخدم الباحث الاستبيان، الدقابلة ، التقارير ، و الإحصائيات التي

 تم الحصول عليها 
توزيع ثانيا: دراسة أحمد بن عيشاوي:" التدريب الفعال وواقعة في المؤسسة الاقتصادية دراسة الحالة المؤسسة الوطنية لإنتاج و 

 في العلوم الاقتصادية. ستيررقلة" مذكرة لنيل شهادة الماجوحدة و  LIND GAZالغازات الصناعية 
 أ/ أىداف الدراسة:

يجابي ركزت ىاتو الدراسة على برديد الدبادئ و القواعد التي يبتٌ عليها نظام التدريب و إبراز التكامل في عملية و ذلك من خلال التفاعل الا
رىا سلسلة متصلة لشا يودي لالصاحة و زيادة فعاليتو كما ىدفت ىاتو دراسة إلذ برليل فعالية نظام التدريب و تقييم أثاره على لدكونات باعتبا

از الدؤسسة الاقتصادية ، وأيضا لزاولة بلورة أىم مقومات تقييم فعالية التدريب و مدى ارتباطها بأىداف الخطة التدريب و حاولت أيضاء إبر 
التخطيط و كذا الحرص على تنفيذه و تقيمو لإلصاح فعالية  التدريب و كذلك برديد الشروط و العوامل الدودية لتحقيق أىداف  أهمية عملية

 العملية التدريبية 
 ب/ النتائج الدراسة:

 توصل الباحث إلذ مايلي:
 التدريبية الأساسية للمتدربتُ ضرورة الاىتمام بتضمتُ لزتوى التدريبي للموضوعات و الجوانب التي تستجيب للاحتياجات  -
 الحرص على إشراك الدتدربتُ ورؤسائهم الدباشرين و خاصة لشكن تتوفر فيهم الرغبة و القدرة على بزطيط البرامج التدريبية  -
 يجب إدماج العمال الدتدربتُ في منصب العمل موضوع التدريب  -

 ج/الأدوات الدستعملة:
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مراجع و مصادر عديدة و بالغتتُ العربية و الأجنبية بالإضافة إلذ العديد من المجالات و الدقالات اعتمد الباحث في الجانب النظرية على  -
 و الدلتقيات 

أما في ما يخص الجانب التطبيقي فقد اعتمد الباحث على لرموعة من الأدوات بسثلت في: الاستبيان من خلال اختيار عينات من العمال  -
 الدتدربتُ بالوحدة 

 التقارير و الإحصائيات و البيانات التي تم الحصول عليها من طرف إدارة الوحدة الدقابلة و الدلاحظة  
 

ثالثا :دراسة سراج وىيبة " إستراتيجية تنمية الموارد البشرية كمدخل لتحسين الأداء المستدام في المؤسسة الاقتصادية دراسة الحالة 
ء من ، مذكرة مقدمة كجز (SANIAK GROUPE BCR)بعين لكبير سطيف شركة تصنيع اللواحق الصناعية و الصحية

في إطار مدرسة الدكتوراه في علوم التسيير تخصص إدارة الأعمال الإستراتيجية للتمنية المستدامة ،  ستيرمتطلبات نيل شهادة الماج
 .2011/2012جامعة فرحات عباس،

 أ/ أىداف الدراسة:
معرفة الاستًاتيجيات التي تتبعها الدؤسسات من أجل تنمية الدوارد البشرية بها و لزاولة برليل الأداء  حاولت الباحثة من خلال ىذه الدراسة

ريب لدوارد الدستدام بها ، كما انو و بركم التغتَات الدعرفية والعلمية التي تشهده بيئة الدؤسسات في الوقت الراىن ركزت الباحثة على موضوع التد
من أجل مواكبة تلك التطورات ،كما ىدفت الباحثة إلذ الوصول إلذ قيمة مضافة والتي تساعد على برسيس مدراء و البشرية لذاتو الدؤسسات 

طبيقي مسئولر مؤسساتنا بأهمية بسنية الدوارد البشرية وفق إستًاتيجية لزكمة بهدف برستُ الأداء الدستدام لذده الدؤسسات من خلال الجانب الت
 لذاتو الدراسة 

 الدراسة:ب/ نتائج 
إن تنمية الدوارد البشرية في الوقت الراىن صارت ضرورة حتمية لأي الدؤسسة، لكونها بررص على ضمان بقاء ىذه الأختَ مستقبلا، في  -1

 ة ظل التغتَات في شتى المجالات وخاصة المجالات التكنولوجية و الثقافية و الإدارية، و بالتالر برستُ الأداء الدالر الدؤسسة الاقتصادي
برامج  إن إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية  تساىم في برستُ الأداء الدالر للمؤسسة الاقتصادية، من خلال تفعيل مشاركة الدوارد البشرية في -2

 ادية التدريب و التعليم والتكوين، وكذلك تفعيل الدديرين الداليتُ من أجل برستُ أدائهم ، وبالتالر برستُ الأداء الدالر للمؤسسة الاقتص
إستًاتيجية الدؤسسة موضع  يتخذونإن التوجو الدعاصر في لرال تنمية الدوارد البشرية يؤكد على قضية رفع مستوى مهارة الدديرين الذين  -3

 التنفيذ الجيد 
حستُ أدائها إن مهارات الدوارد البشرية تزداد عن طريق الاستثمار البشري من خلال التعليم و التدريب و الذي يعطيها دافعية أكبر لت -4

 فتتحسن الإنتاجية 
 ج/ أدوات الدراسة:
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، بالنسبة للدراسة النظرية فقد اعتمدت الباحثة على الكتب باللغة العربية والأجنبية منها القديم والحديث، والذي يدخل في سياق الدوضوع
 بكة الانتًنت إضافة إلذ المجلات و الدلتقيات و الدراسات السابقة و كذلك الدواقع الالكتًونية على ش

افة أما بالنسبة للدراسة التطبيقية فقد اعتمدت الباحثة على التقارير و الإحصائيات التي تم الحصول عليها من لستلف مصالح الدؤسسة، بالإض
وظفتُ بعض الدصالح و الدإلذ تعليمات العمل الخاصة بالقانون الداخلي للمؤسسة، و كذلك اعتمدت على الدقابلات الشخصية مع مسئولر 

  بالدؤسسة
الجهوية  دراسة الديدانية بالدديرية –التدريب و التحفيز  –رابعا: دراسة منتَ بن دريد" إستًاتيجية الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية 

  2111/2111 -عنابة –سونلغاز  –لنقل الكهرباء 
 تهدف الدراسة إلذ: / الهدف من الدراسة:1
 يجري ميدانيا، من خلال الوقف على وضع التدريب في الدؤسسة لزاولة معرفة ما  -
  عمالذا لتدريب الدؤسسة طرف من الدعتمدة والبرامج الخطط عن الكشف -
 :/ نتائج الدراسة2

 تنمية في فعال بشكل تساىم التي الحديثة الأساليب ألصع من يعد مستمرة بصفة التكوين على الاعتماد -
  الأفراد ومهارات كفاءات

 أساس العنصرين ىذين باعتبار التكوينية العملية وتقييم برديد كيفية في لزددة إستًاتيجية وجود من لابد -
  التكوينية العملية لصاح أسس من

 :يلي ما على مبنيا منهجا الباحث اتبع الدراسة أىداف لتحقيق / أدوات الدراسة:3
 النتائج ويفحص يقارن برليلي منهج استعمل الديداني الجزء في أما ,النظري الجزء في وصفيا منهجا اختار -

 .الديدانية الدراسة خلال عليها الدتحصل

 بالرمشي حالة دراسة - الاقتصادية المؤسسة أداء تحسين في التكوين دورن "عنوا برت جواد بلختَ عمر خامسا:
– CERAMIR في علوم اقتصادية ماجستتَ مذكرة ،"تلمسانالصحي  الخزف لصناعة الجديدة الشركة 

  2008/2119 بلقايد، بكر أبو بجامعة
 أىداف الدراسة:/1
 التكوين؛ ولشارسة تطبيق إلذ الجزائرية الدؤسسات تعمل مدى أي إلذ إظهار-
 الأداء؛ وتقييم التكوين لدصطلح ريةظالن الأسس على إطلاعو خلالو من الباحث كفاءة رفع-
 التكوين و تأىيل الأفراد وىذا بتحقيق النتائج في نهاية كل دورة برقيق الأىداف الدرجوة من عملية  -

 :دراسة خلال من الباحث /نتائج الدراسة: توصل2
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مهاراتهم و قدراتهم و تغيتَ سلوكهم و تعديل ابذاىاتهم ويصبح  وتطوير الأفراد معلومات تنمية وىو ,عام ىدف ىو التكوين وراء من الذدف -
 ىذا الذداف وسيلة لذدف أخر وىو رفع كفاءتهم وزيادة فعالية الأدوار التي يقومون بها 

ا فكلما بزتلف احتياجات التكوينية باختلاف الوظائف من حيث كونها إشرافية أو غتَ إشرافية وذلك بسبب طبيعة ىذه الوظائف و متطلباته -
 ابذهنا لضو الوظائف الإشرافية زادت الدشكلات الفنية بشكل أكبر في الوظائف غتَ الإشرافية 

 بزتلف الطرق برديد الاحتياجات التكوينية حسب الدستوى الإداري الدطلوب تكوينو  -
 :يلي ما على مبنيا منهجا الباحث اتبع الدراسة أىداف لتحقيق / أدوات الدراسة:3
 الدراسة خلال عليها الدتحصل النتائج ويفحص يقارن برليلي منهج استعمل الديداني الجزء في أما ,النظري الجزء في وصفيا منهجا اختار-

  الديدانية
 

 الفرع ثاني: دراسات باللغة الأجنبية:
 :الفرنسية باللغة دراسة :أولا
 عرض طريقة وبنفس مونتريال، في كيبيك جامعة الأعمال إدارة في ماجستير مذكرة الأجنبية باللغة السابقة العلمية الدراسات بتُ من

  الدراسات ىذه عرض سنحاول فرع سابقال في الدراسات
 تشاربونيا ميلاني*

 بعنوان:
 

"RESSOURCES HUMAINES : UNE ÉTUDE DANS LES PME 
 

                 QUÉBÉCOISES" 
 DÉCEMBR  2010سنة  مونتريال في كيبيك جامعة

 والأداء البشرية للموارد الفعالة للإدارة ,العالية الدمارسات من منظومة بتُ العلاقة طبيعة برديد البحث ىذا ىدف : كانالهدف من الدراسة/ 1
  .كيبيك والدتوسطة الصغتَة الدشاريع سياق في التنظيمي

 :في والدتمثلة النتائج من لرموعة إلذ الباحث توصل / نتائج الدراسة:2
 قواعد حيث جديد عالد اقتصاد الشركات تواجو الحالر، السياق الدربع في والدتوسطة الصغتَة الشركات في للإدارة الجديد النموذج ىذا تدعم -

  الإعجاب مثتَ بدعدل الإداري التغيتَ
  العولدة ظاىرة الأسواق انفتاح يتسم الذي في العمل تغيتَ السوق من والدتوسطة الصغتَة الدؤسسات تواجو-
  كيبيك في الرئيسي الاقتصادي المحرك والدتوسطة الصغتَة الدشاريع بسثل -
 .الدادي التوزيع عناصر لستلف بتُ بالربط إلا يتحقق التوزيع بعنصر الاىتمام  -

 :الإلصليزية باللغة دراسة :ثانيا
 .الأعمال إدارة في مقالة الأجنبية باللغة السابقة العلمية الدراسات بتُ من
 ،عمران آمتُ .النجا أمتَ-
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 بعنوان: -
"The Effect of Training on Employee Performance" 

 ،· 2013 سنة ,4 رقم والأعمال الإدارة لرلة -.
 : الهدف 1-

 التدريب؛ وأهمية معتٌ في التحقيق -
 الدوظفتُ؛ أداء أهمية على التعرف -
 الدوظفتُ؛ وأداء التدريب بتُ العلاقة استكشاف -
  الدوظفتُ أداء لتقييم التوجيهي التطوير -

 :في الدتمثلة و النتائج من لرموعة إلذ الباحثان توصل : النتائج 2-
 الدوظفتُ؛ أداء برستُ في كبتَة أهمية للتكوين أن -
 والأداء؛ التكوين بتُ طردية علاقة توجد -
 .وبرسينو الدوظفتُ أداء أهمية -
 

 موضوع الدراسة:: مقارنة الدراسة سابقة مع نيالمطلب الثا

مذكرة مقدمة لنيل شهادة  تأثير التدريب على إنتاجية المؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونلغاز": :دراسة بوعريوة الربيع " الدراسة الأول
-بومرداس -رةالداجستتَ في علو التسيتَ ، فرع تسيتَ الدنظمات، كلية العلوم الاقتصادية، العلوم التجارية، وعلوم التسيتَ ، جامعة ألزمد بوق

2116/2117  

الأم *مقارنة: إن أىم قاسم مشتًك يجمع دراستنا مع دراسة الباحث بوعريوة الربيع ىو تناول دراسة الحالة لشركة سونلغاز التي تعتبر الشركة 
ر العملية التدريب على مرد لشركة الإنتاج الطاقة و الطاقات الدتجددة،مكنت  ىاتو  الدراسة من الاطلاع على  واقع التدريب في الدؤسسة وأث

 ودية العمال، مبرزا أهمية و مساهمة التدريب في برقيق بعض أىداف الدؤسسة 
المؤسسة الوطنية لإنتاج و  التدريب الفعال وواقعة في المؤسسة الاقتصادية دراسة الحالة: دراسة أحمد بن عيشاوي:" *الدراسة الثاني

 ورقلة" مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في العلوم الاقتصادية وحدة " LIND GAZتوزيع الغازات الصناعية 
إن تطرق الباحث لدوضوع التدريب و فعاليتو في برقيق أىداف الدؤسسة سمح بفهم الكثتَ من النظريات التي تساعد على الإلدام بدفهوم  *مقارنة:

 و ىذا ما يتناسب مع و يطابق مع الدوضوع الحالر  طاقةال الالدؤسسة ناشطة في لر عملية التكوين خاصة مع تطرق الباحث في دراستو النظرية
: دراسة سراج وىيبة " إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية كمدخل لتحستُ الأداء الدستدام في الدؤسسة الاقتصادية دراسة الحالة *الدراسة الثالث

، مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات (SANIAK GROUPE BCR)شركة تصنيع اللواحق الصناعية و الصحية بعتُ لكبتَ سطيف
نيل شهادة الداجستتَ في إطار مدرسة الدكتوراه في علوم التسيتَ بزصص إدارة الأعمال الإستًاتيجية للتمنية الدستدامة ، جامعة فرحات 

  2111/2112عباس،
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رية وأثر ىاتو التنمية على الأداء الدستدام لذاتو الدؤسسات، *الدقارنة: ساعدت ىاتو الدراسة على معرفة الأهمية البالغة لعملية تنمية الدوارد البش
من الإطار النظري للمذكرة من خلال إبراز أهمية التدريب %75فمن خلال ما تم تناولو في الدراسة نلاحظ إن ماىية تنمية الدوارد البشرية نسبة

 استنا ىاتو في برستُ أداء الدوارد البشرية للمؤسسة، وىو ما يتطابق مع الدرجو من در 
دراسة  – التدريب و التحفيز –" إستراتيجية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية رابعا: دراسة منتَ بن دريد *الدراسة الرابع:

  2111/2111 -عنابة –سونلغاز  –الديدانية بالدديرة الجهوية لنقل الكهرباء 
 :الدقارنة

 التطبيقية، الدراسة أداء كيفية إلذ الوصول في أعاننا كما الأداء برستُ في ودوره للتكوين النظري الجانب استيعاب على الدرجع ىذا أعاننا لقد
 فقد أنا أما بالإستبان دارستو في اعتمد وقد ، لطاقوي باختيار شركة كهرباء وطاقات متجددة أحد فروع سونلغازا لرال نفس في دراستنا وكانت

  إحصائية بدراسة اعتمدت
 بالرمشي حالة دراسة - الاقتصادية المؤسسة أداء تحسين في التكوين دورن "عنوا برت جواد بلختَ عمر : الدراسة الخامسة:

– CERAMIR في علوم اقتصادية ماجستتَ مذكرة ،"الصحي تلمسان الخزف لصناعة الجديدة الشركة 
  2008/2119 بلقايد، بكر أبو بجامعة

 الدراسة أداء كيفية إلذ الوصول في أعاننا كما الأداء برستُ في ودوره للتكوين النظري الجانب استيعاب على الدرجع ىذا أعاننا لقد :الدقارنة
 بتُ ما الفتًة في دراستو كانت كذلك الصحي، الخزف صناعة على دراستو فاقتصرت ىو أما طاقةال لرال في كانت دراستنا أن إلا التطبيقية،
  2116إلذ 2113بتُ ما الفتًة في فكانت دراستنا أما 2008 إلذ 2006

 دراسات باللغة الأجنبية:
 :الفرنسية باللغة دراسة : أولا
 

"RESSOURCES HUMAINES : UNE ÉTUDE DANS LES PME 
 

                 QUÉBÉCOISES" 
 DÉCEMBR  2010سنة  مونتريال في كيبيك جامعة

 الدقارنة:
 .التطبيقي الجانب وبالخصوص التطبيقي والجانب النظري الجانب بتُ العلاقة فهم في ساعدنا أنو دراستنا في الدرجع ىذا أهمية تكمن

 
 :الإلصليزية باللغة دراسة :ثانيا

 ،عمران آمتُ . النجا أمتَ-
 بعنوان: -

"The Effect of Training on Employee Performance" 
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 ،· 2013 سنة , 4 رقم والأعمال الإدارة لرلة -.
 أهمية ذكر حيث النظري الجانب وبالخصوص النظري، الجانب بتُ العلاقة فهم في ساعدنا أنو دراستنا في الدرجع ىذا أهمية *الدقارنة: تكمن

 .الأداء بتحستُ وعلاقتو التكوين
 

 
 :المقالات ذات صلة بالموضوع الدراسة :الثالثالمطلب 

ة أولا: دراسة أ/ إبراىيم عبد الله و أ/ حميدة المختارة بعنوان: " دور التكوين في تثمين و تنمية الموارد البشرية" مقال منشور بالمجل
 .2005-بسكرة -، العدد السابع، جامعة محمد خيضرالإنسانيةالعلوم 

تركيز على وجوب مد الدزيد من الرعاية و الاىتمام بالدورد البشرية و تطويره و الرفع من أدائو  إلذىدف ىاتو الدراسة  :أ/ أىداف الدراسة
موجهة لتلبية احتياجات الدؤسسة والاستجابة لخصوصيتها في ظل لزيطها الذي باستمرار ولن يكون ىذا إلا بدمارسة التكوين لشارسة علمية 

 على حد سؤاء  الأفراداسة أهمية و أثر وظيفة التكوين على كل من الدؤسسة و يتسم بالتقلب و التطور يوميا، كما بينت الدر 
أن التكوين يعتبر من عوامل ارتقاء الدؤسسة، كون مكانة الدؤسسة يتًجمها بقدر كبتَ أداء لستلف موظفيها   إلذ: و توصل الباحثان ب/ النتائج

مركز تكوين حقيقي لجميع مواردىا البشرية  إلذطاب اليد العاملة الدكونة الدؤسسة برولت من مركز لاستق أن إلذكل من منصبو كما توصلا 
 بسبب التطور الذائل في العلوم البرلريات و الديكانيك و التكنولوجيا  

الخارجية البيئة وجوب إعطاء نظرة جديدة على عملية التكوين وىذا نظرا للتغتَ في  إلذأوصى الباحثان من خلال ىاتو الدراسة  الأختَفي 
 للمؤسسة  

 مكنت ىاتو الدراسة من معرفة أثر التكوين في تنمية الدوارد البشرية و مدى انعكاس ىذا  ج/ المقارنة:
في تطوير مهارات  البشرية،الأثر في برستُ أداء العمال كما مكنتنا من معرفة دور التكوين، كحلقة من حلقات تقع ضمن لزتوى تسيتَ الدوارد 

 الدستخدمتُ و تنميتها، وىذا ما ينطبق مع دراستنا 
النبي بعنوان:" العوائد المتوقعة من التدريب  على العمالة و المنشأة"  ثانيا: دراسة محمد محمود عبد الله يوسف و صلاح الدين عبد

 .2010 سيةالسيابحث مقدم ضمن متطلبات نيل شهادة الدكتوراه كلية الاقتصاد و العلوم 
حاولت ىاتو الدراسة توضيح أهمية التدريب لدا لو من مكاسب تعود على العمال الدتدربتُ وكذلك على الدنشأة الدوظفة،  أ/ الهدف الدراسة: 
ية إلذ بضرورة تغتَ الابذاىات لضو التدريب بتحويلو من وظيفة إدار  أمنتعملية التدريب تكون ضرورية للمنشات التي  أنكما استنتج الباحثان 

تتوفر الصورة الكاملة عن  أنبرديد العائد من التدريب جزء من خطوات عديدة لعملية التقويم،ولا يدكن  أن عملية استثمارية ، و توصلوا إلذ
 الدراحل الأخرى للتقويم  القيمة الحقيقية للتدريب دون أن تتكامل مع

 تتوفر الصورة الكاملة عن القيمة الحقيقة للتدريب دون أن تتكامل مع الدراحل الأخرى للتقويم  أنولا يدكن 
و معقدة و لصاح  بل ىي عملية متشابكةسهلة،عملية  التدريب ليستعملية قياس العائد من  أن الأختَاستخلص الباحثان في  ب/ النتائج:

 و متفق عليها  خطوات لزددة إتباعتطبيقها يعتمد على 
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أعاننا ىذا الدرجع في معرفة الدور الذي تلعبو عملية التكوين الدوارد البشرية في زيادة عوائد الدؤسسة و كيف لوظيفة التدريب ان  ج / المقارنة :
  الإنتاجيةتساىم في رفع مستوى الأداء و الكفاءة 

ثالثا:دراسة خالد عبد الله المرباني الغامدي بعنوان" دور التدريب في رفع كفاءة موظفي القطاع العام" بحث تكملي لنيل شهادة 
 .2013/2014و المالية جامعة الباحة، المملكة العربية السعودية، الإداريةالماجستير في العلوم 
منطلق أن مشكلة أغلب مؤسسات  العام منيب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع دور التدر  تناول الباحث دراستو عنأ/ الهدف الدراسة: 

القطاعات الحكومية تواجو نقص الكبتَ في عملية التدريب لدوظفيها العاملتُ ، وقد يقتصر التدريب فيها على مستويات إدارية معينة دون 
و الدلاحظات و فحص السجلات، وقد بلغ لرموع عينة البحث أربعتُ أخرى، واستخدم الباحث لجمع البيانات الدختلفة لدراستو الدقابلات 
 ملكة العربية السعودية عينة موزعة على فروع مكاتب الضمان الاجتماعي بدنطقة الباحة بالد

 الأداءوبسثلت أىم التوصيات التي توصل لذا الباحث في وجوب الاىتمام بعملية التقييم بعد التدريب و متابعة الدتدربتُ بتقارير  ب/ النتائج:
الخاصة  الإمكانياتلدعرفة مدى الاستفادة من الدورة التدريبية و بأن تتكرر الدورات خلال العام وفي أوقات لستلفة لتتناسب مع الظروف و 

 بالسجل التدريبي للموظفتُ  الدكافآتو بضرورة ربط التًقيات و الدهمات الخارجية وبعض أنواع الحوافز و بكل موظف 
ساعد ىذا البحث في معرفة مدى استفادة العمال من الدورات التدريبية و بتُ أىم الأسباب و الدعوقات التي تؤدي بالعملية  ج/ المقارنة:

 نها التدريبية بالفشل و قلة الاستفادة م
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 :الأولالخلاصة الفصل 

نشاط  أن التدريب ىو إلذخامة و مفيدة عن التدريب ، وخلصنا  رأيناىاحولنا في ىذا الفصل إلقاء الضوء على التدريب، بدءا بالتعاريف التي 
ط يتكون من لرموعة من برامج مصممة بهدف رفع مستوى مهارات و خبرات الأفراد أو تعديل ميولذم ز تصرفاتهم، بعدىا تطرقنا للأىم لسط

من الدراسات السابقة التي بست بصلة لدراستنا و التي ساهمت في إعطاء نظرة  ا لمجموعةالتدريب ، كما تم التطرق أيض الأساليبو  الأنواع
 الدراسة  شاملة لدوضوع

ة الأساسية التي ترتكز عليها أي مؤسسة ىو الدورد البشري ، حيث أن الاىتمام بو من خلال أدركنا أن الركيز من خلال ما تم التطرق إليها 
 التحفيز و التدريب السليم يدكن للمؤسسة من التحقيق أىدافها في أحسن الظروف و بأقل تكلفة 

ريب و الأنواعو و أهميتو في برستُ أداء الدوارد البشرية سنحاول إسقاط ذلك على الجانب التطبيقي من في الفصل مفهوم التدتناولنا  أنبعد 
 أجل معرفة واقع التدريب في الدؤسسات الطاقوية 
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 تحسين أداء الموارد البشرية

شركة الكهرباء و الطاقات في 
 المتجددة "وحدة تقرت"
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 تمهيد:

 الإستًاتيجيةبعد  التعرض للجانب النظري للمفاىيم الخاصة بكل من التدريب و الأداء و دور التدريب في برستُ الأداء، وذلك من خلال 
 القائمة على موضوع  تنمية البشرية والتي تقوم وتبتٌ على أساس عدة وسائل منها التدريب، و الدؤثر على أداء الفرد و الدؤسسة و من أىم

، وىذا ما دفعتٍ إلذ تدعيم البحث بالدراسة تطبيقية في الاستًاتيجيات التي تسمح للمؤسسة بخوض غمار الدنافسة، و برقيق ميزة تنافسية
وظنية والذي وقع الاختيار على الشركة الكهرباء و الطاقات الدتجددة أحد فروع مؤسسة سونلغاز لعدة أسباب أبرازىا الدكانة الدرموقة  مؤسسة

 التي تتميز بها ، والاىتمام البالغ بالتمنية الدوارد البشرية في الشركة ومن اجل ذلك سنستعرض في ىذا الفصل العناصر التالية:

 :أدوات و لرمع الدراسة و تعريف بالشركة، الدبحث الأول 
 .الدبحث الثاني:عرض و برليل النتائج 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 و مجمع الدراسة و تعريف المؤسسة: المبحث الأول: أدوات

، من خلال كيفية اختيار لرتمع  سنتناول في ىذا الدبحث التطرق إلذ كيفية معالجة الدراسة الديدانية لدوضوع  التدريب في الدؤسسات الطاقوية
 .الدراسة و التعريف بالأدوات الدستخدمة في جمع البيانات من الدؤسسة وطرق برليلها والتوصل للنتائج، مع التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة

 : اختيار المجمع الدراسةالأولالمطلب 

 ع الدراسة:ت: مجمالأولالفرع 

أن الدوضوع الدراسة ىو عملية التدريب في الدؤسسات الطاقوية فإن الدراسة كانت بإحدى ىاتها الدؤسسات وىي شركة كهرباء و  باعتبار
الدراسة  أنىيم النظرية لدوضوع التدريب في واقع  ىذه الدؤسسة، كما وىذا بهدف معرفة مدى مطابقة الدفاطاقات متجددة " وحدة تقرت" ، 

 تنفيذ.عامل  179و كمعون بر 336إطارا و  131عامل موزع على  646العمال والدقدر عددىم بشملت جميع مستويات 

 :مخطط يبين تقسيم عمال الوحدة حسب المستوى01-02الشكل

 

 "من إعداد الطالب بالاعتماد على الدعطيات الدؤسسة"مصدر

 الفرع الثاني: متغيرات الدراسة

 تتضمن الدراسة متغتَين رئيستُ هما:

 .عملية التدريبالذي يتمثل في الدتغتَ الدستقل: و 

 الدتغتَ التابع: أداء العاملتُ في الدؤسسات الطاقوية.

 اطارا
20% 

 عون تحكم
52% 

 عون تنفيذ
28% 
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 المطلب الثاني: أدوات الدراسة

ع البيانات التي تساعد في فهم موضع التدريب، ومن أجل استخلاص جم تم من خلال الدراسة الديدانية إتباع لرموعة من الأدوات من أجل
 التي تساعد في إيجاد أجوبة الإشكالية الدوضوع، حيث تم اعتماد على الأدوات التالية: النتائج

قمنا بإجراء العديد من الدقابلات برؤساء الأقسام و  تعتبر الدقابلة من أىم الطرق الدستعملة في جمع البيانات و الدعلومات،وقد/ المقابلة: 1
 الدصالح من أجل معرفة واقع التدريب في الشركة، أين وقفنا عند أهمية التدريب بالنسبة  للعمال وأثره في برستُ  أدائهم.

مؤسسة، مقدمة السنوية لل الإحصائيةير إن معظم البيانات التي يعتمد عليها ىذا النوع من الدراسات تكمن في التقار : ة/ التقارير الإحصائي2
 من مصلحة الدوارد البشرية، وىذا من اجل استخلاص النتائج العامة،

 البيانية،وغتَىا من أدوات. ، الأشكالومن بتُ الأدوات الإحصائية الدستعملة الجدول البيانات، النسب الدئوية

 المطلب الثالث: التعريف المؤسسة

 كهرباء و طاقات متجددة" وحدة تقرت"  ركة: التعريف بالشالفرع الأول

الكهرباء ىي مؤسسة عمومية ذات طابع اقتصادي صناعي تعمل على إنتاج الطاقة الكهربائية باستخدام لزركات  لإنتاجالشركة الجزائرية 
" الشركة   اسملذا بعد ىذا التاريخ  ب : الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء،وأعتمد 2013أفريل 19الديزال، وقد كانت تسميتها قبل تاريخ 

كهرباء و طاقات الدتجددة"، وتقع وسط الدؤسسة وسط مدينة " تقرت" بجانب نادي المجاىدين يحدىا الشمال مؤسسة سوناطراك و كهريف ، 
با لزطة الوقود ، وتتًبع و الطفل، وغر  الأموجنوبا الشارع الرئيسي الدسمى بشارع الكويت، وشرقا متوسطة لزمد الأمتُ العمودي و مستشفى 

 ، ولذذا الدؤسسة فروع تتوزع على الجنوب الشرقي الجزائري وىي على التوالر:م950على الدساحة تقدر حوالر  الدؤسسة 

 الكهرباء بالدنيعة و يشمل من مقيدن ، و برج عمر إدريس. إنتاجفرع  -
 الكوم، دابداب، جانت. فرع إنتاج الكهرباء بجانت ، ويضم كل من برج الحواس ، أفراد ، تتُ -
 فرع إنتاج الكهرباء بتمنراست و يتمركز في كل من إيدلس، تتُ زواتتُ، عتُ قزام ، بسنراست. -

 
 باء و طاقات متجددة " وحدة تقرت"الفرع الثاني: نشاط المؤسسة: شركة الكهر 

، لذا مناطق أخرى تابعة لذا موزعة بتُ ثلاثة جهات وىي  الطاقة الكهربائية وىي الدسؤولة و الدكلفة أيضاء بتسويتو إنتاجيتمثل نشاط الدؤسسة في 
 تتفرع منها مناطق فعلى سبيل الدثال: الأختَة: جانت ، بسنراست، الدنيعة وىذه 

 .وللشركة متعاملتُ بالدواد الأولية ىي : سونلغاز، نفطال، كهريف



 
سات التي تنسق معها في العمل "تنفذ" شركة كهرباء و طاقات متجددة برنالرا واسعا لإعادة بذديد حظتَتها الإنتاجية و ىذا من وىي نفس الدؤس

 أجل المحافظة على مستوى الإنتاج، وتتطلع الشركة إلذ الاستمرار في كونها الدتعامل الغالب في لرال الإمداد بالطاقة الكهربائية.
 مستقبلية التي تسعى إلذ برقيقها و الوصول إليها تتمثل في:كما إن للشركة آفاق 

 الطاقة الشمسية. باستخدام*الإنتاج 

 الخارج.*البحث و الوصول إلذ مناطق أخرى لإنتاج الكهرباء حتى في 

 -أما الدشاكل التي تعتًض الشركة ىي:

 بعد الدسافة بتُ مناطق التوزيع.-

 الدادية و البشرية. الإمكانياتنقص  -

 ىي أبرز الدشاكل التي بردث عنها أغلب العمال.

 باء و طاقات متجددة " وحدة تقرت"كهر   الفرع الثالث: أهداف الشركة

 وتتمثل فيما يلي:

 خدمة الاقتصاد الوطتٍ و تنفيذ سياسات الحكومة في لرال الطاقة الكهربائية. -1
 وتزويدىا لشبكات التوزيع و الدستهلكتُ الكبار بأعلى درجة من الاستمرارية والاقتصادية. الدختلفة،توفتَ الطاقة الكهربائية من مصادرىا  -2
 الاستمرارية في رفع كفاءة العاملتُ و تطوير كفاءاتهم و قدراتهم. -3
 استثمار كفاءات الشركة و خدماتها و قدراتها لزليا و إقليميا و دوليا. -4
 دراتها لزليا و إقليميا و دوليا.استثمار البنية التحتية للشركة و خدماتها و ق -5
 عتماديتو واستمراريتو.النظام الكهربائي للمحافظة على إ نقل التكنولوجيا الداعمة لتحستُ أداء -6
 التحستُ الدستمر لأداء الشركة وفقا لدعايتَ قياس الأداء الدولية و الفنية و الدالية و الإدارية. -7
 امةالمحافظة على البيئة و متطلبات السلامة  الع -8
 برقيق عائد مالر بدصلحة الشركة. -9

 

 

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة:الفرع الرابع: 
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 "وحدة تقرت": (SKTM):الهيكل التنظيمي للشركة 02-02الشكل

 

 

  

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الددير العام

 مساعد الددير
 كاتبة مكتبية

 مصلحة التموين

 مصلحة الدوارد البشرية

 مصلحة الاستغلال

 قسم الصيانة

 قسم الدالية و المحاسبة

 الأمن الداخلي

الوسائل العامة مصلحة   

 مصلحة الوقاية

 مصلحة إنتاج بسنراست

إ
 يدلس

 تتُ زواتتُ

 عتُ قزام

ت
س

 تمنرا

 مصلحة إنتاج جانت

 برج الحواس

 افراء

 تتُ الكوم

ت
جان

 

 مصلحة إنتاج الدنيعة

 مقيدن

 برج عمر ادريس

الدنيعة
 

 لزطات الطاقة الشمسية



 
 المهام الإدارية:

 وىو الدسئول عن النظام الداخلي للمؤسسة وكذا إعطاء الأوامر و النواىي وأيضا ىو الدسئول عن إصدار القرارات على الدوظفتُ.المدير: -/1

تصنيف  الفاكس،استقبال  الوارد،وىي التي تقوم باستقبال الدكالدات الذاتفية إضافة إلذ تسجيل كل من البريد الصادر و كذا كاتبة مكتبية:   -/2
 استقبل الزوار و تسجيل الدواعيد الخاصة بالددير. الوثائق،و تنظيم 

 من مهامو التنسيق بتُ مصالح خلال العام و كذا تنظيم الاجتماعات. التسيير:مساعد -/3

يهتم ىذا القسم بالاىتمام بالشؤون العامة و الخاصة للمؤسسة، والخاصة بالعمال و توفتَ كل مستلزمات الدؤسسة  / قسم الوسائل العامة:4
 لحراسة و الأمن.وكذلك توفتَ نقل العمال عند تكليف بدهمة أو السفر في تكوينات و توفتَ ا

يكلف ىذا القسم بتسوية الفواتتَ الدالية ، واستغلال رؤوس أموال أحسن استغلال لذا يعتبر من أىم و أبراز  قسم المالية و المحاسبة: -/5
 الأقسام.

 نصيب الدوظفتُ.يقوم القسم بتسيتَ جميع شؤون العمال و برركاتهم ، و كذا باستقبال طلبات التوظيف و تقسم الموارد البشرية: -/6

 *المهام التقنية:

وىو الدكلف بتحسيس العمال بالخطر الكهربائي و الحرائق، كما يستطيع التدخل في حالة حدوث حريق و ذلك  قسم الوقاية و الأمن: -/1
 ز لسططات الوقاية للمؤسسة.بتقديم الإسعافات الأولية، و إحصاء حوادث العمال و درجة العجز و الخطورة و تقديم الحلول البيئية ، كذلك إلصا

 ىو قسم الدكلف بالسهر على امن الدؤسسة و عمالذا.الأمن الداخلي للمؤسسة: -/2

من الدهام ىذا القسم متابعة صيانة المحركات لكل مصلحة من مصالحها ، تقوم بالتدخل حسب التخصص الذي ىي فيو قسم الصيانة: -/3
 تكيف....الخ.سؤاء تعلق الأمر بالغاز أو الكهرباء أو ال

 يكلف ىذا القسم بتوفتَ الدادة الأولية و توفتَ و متابعة الكمية الدنتجة و الدستهلكة و الدباعة، و مراقبة وضعية الدولدات.قسم الاستغلال:  -/4

التموين بجميع ىو القسم الذي يؤمن عملية بسوين الدؤسسة بجميع الاحتياجات الخاصة بكل قسم و مصلحة و من مهامو  قسم التموين: -/5
 مراحلو ، وتوفتَ جميع الدشتًيات و كذا الأمر بدفع فاتورات الدمولتُ.

 وىي مصلحة تعتٍ بإنتاج الكهرباء و ترتكز على ثلاثة مراكز تابعة لذا ىي : برج عمر إدريس، مقيدن، الدنيعة. مصلحة المنيعة: -/6

 خمسة مناطق ىي : افرا، تتُ الكوم، جانت ، دبداب، برج الحواس. ىي مصلحة تهتم بإنتاج الكهرباء و تشمل على مصلحة جانت: -/7

 وىي مصلحة ترعى بإنتاج الكهرباء و تشمل على اربعة مناطق تابعة لذا وىي: ايدلس، عتُ قزام، تتُ زواتتُ، بسنراست.مصلحة تمنراست: -/8
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 الدراسة المبحث الثاني: عرض و تحميل نتائج

حاولنا في ىذا الدبحث الإلدام بجميع ما يخص عملية التدريب في الشركة كهرباء و طاقات متجددة "وحدة تقرت" ، حيث يتناول ىذا الدبحث 
حول مراحل و أنواع عملية التدريب الدتبعة في الشركة  وكذا الدعاىد الدتخصصة في تدريب عمال الدؤسسة ، كما حاولنا برليل معطيات الدؤسسة 

 فة التدريب ومن استخلاص النتائج التي تبتُ أهمية عملية التدريب في الرفع من أداء العاملتُ بالشركة.وظي

 ب في شركة كهرباء و طاقات متجددةالمطلب الأول: التدري

 بعة لشركة كهرباء و طاقات متجددةالفرع الأول: معاهد التكوين التا

هرباء و طاقات متجددة اىتماما كبتَا و ىذا من أجل الاستعمال الدستمرة للتكنولوجيا الحديثة يلقى موضوع  التدريب الدوارد البشرية في شركة ك
 حيث أنها عملت على :

 لعمال.او التأىيل  برستُ من أجل التدريب -
 مراكز للتكوين:  على ثلاثةالتدريب الدوجو للعمال الجدد في المجال الكهرباء و الغاز ويبرز ىذا اىتمام من خلال التوفر  -

 
 ز التكوين عين مليلة :أ/ مرك

 . )عتُ مليلة(في الديدان التقتٍ و الأمن الصناعي ، طريق باتنة للتكوين القاعدي 
 مقعد بيداغوجي. 400القدرة الاستقبال:  -
 سرير. 200القدرة بالتكفل بالنظام الداخلي  -

 
 للإدارة و التسيير: )الجزائر(ب/ مركز التكوين بن عكنون

 الجزائر. –إبراىيم طريق دالر 
 .مقعد بيداغوجي 400القدرة الاستقبال:  -
 سرير. 100القدرة بالتكفل بالنظام الداخلي  -

 
 ج/ مركز التكوين بالبليدة للتكوين التقني :

 ، البليدة.143طريق 
 مقعد بيداغوجي. 400قدرة الاستقبال:  -
 سرير. 400الداخلي:قدرة بالتكفل بالنظام  -



 
 رباء و طاقات متجددة "وحدة تقرت"في شركة الكه التدريب الثاني:الفرع 

 في شركة كهرباء و طاقات متجددة أولا: مراحل عملية التدريب

لا بزتلف مراحل عملية التدريب في شركة كهرباء و طاقات متجددة "وحدة تقرت" عن مراحل في الشركات الأخرى حيث بسر بدجموعة من 
 مراحل وىي :

 الحاجات:/ مرحلة تحديد 1/1

حور موضوع تقدير الاحتياجات التدريبية و يتمتقوم مصلحة الدوارد البشرية على مستوى شركة كهرباء و طاقات متجددة " وحدة تقرت" ب
 على لرالات لستلفة أهمها: الاحتياجاتعلى  الاحتياجات

  الدهارات و الدؤىلات و الدتوقع برقيقها 
 .عدد الأفراد الدراد تدريبهم 
 لدرجوة من عملية التدريب.الأىداف ا 
 .نوع التخصصات التي تسعى كل وحدة أو مصلحة في الدؤسسة تدريب عمالذا 
 . الديزانية تقديرية الدخصصة لعملية التدريب 

 / مرحلة تصميم المخطط  التدريبي العام المؤسسة:1/2

مديرية  العامة بغرداية ، حيث يتم توحيدىا ، وعلى أساس تلك  إلذبعد برديد الاحتياجات التدريبية على الدستوى واحدت و مصالح يتم إرسالذا 
 إلذتوحيدىا، و على أساس تلك معلومات و الدعطيات يتم تصميم الدخطط التدريبي للشركة، ثم يتم تقديدو الدعلومات و الدعطيات ، حيث يتم 

أو تصحيح الأخطاء، ثم بعد ذلك يتم عرضو على الددير العام،  الددير الدسئول على التدريب في الدؤسسة حيث يقوم بدراستو و إدخال التعديلات
 وذلك من أجل إعطاء الدوافقة النهائية لقبول تنفيذه، حيث تكلف مديرية الدوارد البشرية بالسهر على تنفيذه و ذلك بالاعتماد على مراكز

 التكوين تابعة لذا.

 : تقييم و مراقبة تنفيذ الدخطط التدريبي/3/1

ل الاعتماد على التقارير التي تقدمها مراكز التكوين للمؤسسة أو التي تتعامل معها حول ستَ عملية التدريب ، و التقارير التي يتم وذلك من خلا
 إعدادىا في نهاية السنة الدوالية من طرف واحدت الدؤسسة و مصالحها و التي تتمحور حول تقديم حوصلة عن التدريب لكل وحدة.

 مخطط يوضح مراحل عملية التدريب في شركة كهرباء و طاقات متجددة: :03-02الشكل 

 

 
 اتــــــاجـــــــد الحــــديــــة تحـــــــلــــمرح-1
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 ."من إعداد الطالب بالاعتماد على معطيات الدؤسسة" مصدر                                         

 الثاني:أنواع التدريب في شركة كهرباء و طاقات متجددة:

 إجراءه،و مكان ومدة التدريب  الدسطرة، تقوم سياسة التدريب في الشركة كهرباء و طاقات متجددة على أنواع لستلفة، بزتلف بسبب الأىداف
 عرض لستصر لأىم الأنواع: فيما يلي

 التدريب الدهتٍ الدتخصص: 2-2

امل الدتدرب ، ومواجهة التغتَات الدهنية، وذلك من أجل شغل منصب معتُ لدؤىلات الدهنية للعبرستُ ا إلذيهدف ىذا النوع من التدريب 
سنوات كحد أقصى، يتحصل الدتدرب خلالذا من أجرتو الأساسية  3أشهر و  6داخل الدؤسسة، وىذا النوع من التدريب مدتو لزصورة ما بتُ 

 في منصب العمل.أو علاوة التدريب،ويلاحظ  كذلك ارتباطو في أغلب الحالات بدوضوع التًقية 

 التنفيذ. التحكم، أعوان، وأعوان الإطاراتويشمل ىذا النوع من التدريب على الفئات التالية: تدريب 

 الإتقان: التدريب 2-2

يكون ىذا التدريب أثناء الوظيفة " التوظيف" يشتمل ىذا النوع على المجالات التي لذا علاقة بالدنصب أو الوظيفة، وذلك من أجل تأىيل 
أشهر ، يتم إجراؤه في  6 إلذمال و زيادة معارفهم و السيطرة على التقنيات الجديدة و التحكم في أساليب العمل ، وتتًاوح مدتو من أسبوع الع

 مراكز التكوين و التدريب الدؤسسة ، وعلى مستوى وحداتها وذلك في حالة توفر الوسائل الدادية والبشرية اللازمة لذلك.

 / حسب الدكان :2-3

 كن بسيز بتُ نوعتُ من التدريب في شركة كهرباء وطاقات متجددة يد

 الوطن:تدريب داخل  -أ/

العام  مرحلة تصميم المخطط  التدريبي -2

 المؤسسة

 تقييم و مراقبة تنفيذ المخطط التدريبي -3



 
 يشتمل ىذا النوع على مايلي:

 تمثلة في:وى مراكز التكوين و التدريب التابعة لشركة و الدتدريب على مست 
 /مركز التكوين بن عكنون.1
 / مركز التكوين بالبليدة.2
  / مركز التكوين بعتُ ملية.3

 :تدريب على الدستوى الوحدات الدؤسسة 
تتوفر بعض الوحدات التابعة للمؤسسة على ىياكل لسصصة لتدريب  عمالذا  كالقاعات ، و التقنيات الحديثة ، لذلك تلجأ الدؤسسة إلذ  

 التدريب العمال ، إلا انو لا أغلب يكون التدريب على مستوى واحدت الدؤسسة قصتَ الددى و عدد الأعوان كبتَ.
 ب تدريب خارج الوطن:

ىذا  إنالشركات التي تتعامل مع الشركة و يلاحظ  أو التدريب،رج الوطن عن طريق مؤسسات متخصصة في لرال التكوين و يتم التدريب خا
 قصتَ الددى. أحياناالنوع لا تعتمد عليو الدؤسسة كثتَا ، كما انو في أغلب 

 حسب مدة التدريب: 2/4
 يدكن التميز نوعتُ من التدريب:

 :تدريب طويل الددى 
سنوات ويختص ىذا النوع من تدريب الفرد من اجل اكتساب لدؤىلات تسمح لو  3أشهر و  6تكون مدتو تتًاوح ما بتُ و الذي 

 بدمارسة عملو بالإتقان.
 :تدريب قصتَ الددى 

يعطل  ىذا النوع تركز عليو شركة كهرباء و طاقات متجددة و ذلك لاعتبارات عديدة منها أنو لا أنأشهر وما يلاحظ  6مدتو تقل على 
 ويسمح بتدريب عدد كبتَ من الأعوان. العمل،ستَ 

 

 

 ب في شركة كهرباء و طاقات متجددةالمطلب الثاني: تحليل المعطيات الخاصة بالتدري

 باء و طاقات  متجددة "وحدة تقرت": توزيع العمال أٌقسام لشركة كهر 01-02الجدول

العمال المتدربين             
 الأقسام

 مجموع نفيذيالأعوان الت حكمالتعمال  الإطارات

 08 01 3 4مصلحة المالية و 
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 المحاسبة

مصلحة الموارد و 
 البشرية
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مصلحة الوسائل 
 العامة
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 16 00 05 11 مصلحة المديرية
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 المتجددة
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179 
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 "من إعداد الطالب باعتماد على الدعلومات الشركة "مصدر

 
 

 حسب مصالح و الأقساموزيع العمال : رسم بياني يوضح ت04-02الشكل
 



 

 
 الدصدر : "من إعداد الطالب بالاعتماد على الدعلومات الشركة"

 :و الشكل برليل و تفستَ الجدول
لإداري يلاحظ من خلال الجدول أن الأقسام التي يدتاز نشاطها بالخبرة التقنية تضم عدد كبتَ من العمال مقارنة نظريتها من الأقسام ذات نشاط ا

في لزطات الإنتاج كهرباء كمصلحة إنتاج بتمنراست و لدنيعة التي يشكل لرموع عمالذا من إطارات و عمال تنفيذ و الأعوان ، ونلاحظ ىذا 
% من لرموع عمال الشركة، وىذا يعود لطبيعة نشاط الشركة في إنتاج كهرباء عبر لزطات ديزال أو 43عامل أي بالنسبة   276التحكم ب 

 عن طريق طاقة الشمسية.
 

 

 
 
 
 
 

 2016-2013للفترة الممتدة من  يبين عمليات التدريب و التكاليف:02-02الجدول 
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 الإجمالي

 357 374 368 361 عدد العمال

 1785 1870 1840 1790 )يوم(المدة

 136842000.00 168324700.00 102509800.00 72475000.00 )دج(التكلفة

 إعداد الطالب باعتماد على الدعلومات  الشركة" "منمصدر 

 *مكونات تكاليف التدريب:

 

 

 عبتَ عن العلاقة السابقة بدايلي كما يدكن الت

 2016 إلى 2013:رسم بياني يوضح عدد العمال المكونين حسب الفئات من سنة 05-02الشكل

 تكلفة التدريب= الأجر القاعدي للعامل + النفقات الاجتماعية + مصاريف النقل+ مصاريف الإقامة + مصاريف بيداغوجية

 تكلفة التدريب = مصاريف الشخصية + نفقات التدريب



 

 
 الدصدر: "من إعداد الطالب بالاعتماد على معلومات الشركة"

 : تطور تكاليف التدريب06-02الشكل
 

  
 "من إعداد الطالب باعتماد على معطيات الشركة" الدصدر:

 
 
 

 الجدول و الشكل: برليل و تفستَ
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، حيث ىناك  2016الذ 2013نلاحظ من خلال الجدول تقارب أعداد الأفراد الدتكونتُ ذوي الدستوى الواحد خلال كل السنوات من 
 72475000.00ارتفعت تكاليف من  2013اختلاف بسيط بينها، كما يلاحظ أيضا ىو ارتفاع في تكاليف  التدريب العمال ، ففي سنة 

و يعود ىذا ارتفاع بسب التدريب الإطارات و الأعوان التحكم خارج الوطن  2015دينار الجزائري سنة 168324700.00دينار جزائري إلذ 
حقيق و لددة الطويلة، بالإضافة إلذ سياسة التدريب الدعتمدة من طرف الشركة التي تهدف إلذ تطوير معارف و مهارات درجة الإتقان العامل للت

انخفاض تكاليف التدريب ذلك بسبب ناقص في عدد الدتدربتُ وكذلك  2016، لكن في سنة اف الدخطط بشكل سهل و بأقل تكلفةالأىد
 عدم توظيف عمال جدد.

 / الأنواع التدريب المطبق في الشركة كهرباء و طاقات متجددة " وحدة تقرت" :2
 يبين التدريب المتخصص المهني::03-02الجدول 
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 ."إعداد الطالب باعتماد على معلومات الشركة من»           ابعة للشركة" بالنسبة للتدريب المهني المتخصص يكون إلا في مراكز الت"
 

 

 ل و تفستَ الجدول:برلي



 
 417حسب نوع التدريب الدهتٍ الدتخصص حيث القدر العدد الكلي ب  2016 إلذ 2013يبرز الجدول أعلاه عدد الأعوان الدتدربتُ من 

عون تنفيذ، ويلاحظ أن كل الأعوان الدتدربتُ تم تدريبهم على مستوى  112عون بركم،  284إطار ،  75العدد عون، وقد تضمن ىذا  
منو في لرال تسيتَ و %37من أفراد تم تدريبهم في المجال التقتٍ،أما   %63هتٍ الدتخصص:التدريب الد اشتملمؤسسة و مراكز التكوين التابعة لل

 بسحورات مواضيع التدريب على لرالات لستلفة أهمها:نقول أن الدؤسسة تعتمد على نوع واحد من التدريب داخل الدراكز التكوينية التابعة لذا و 
 مراقبة التحكم الرقمي للمناصب  -   P-Vمراقبة وصيانة العتاد الدركزي  -الكهرباء    إنتاج-
 R-Hلوحة الدراقبة  -مراقبة التسيتَ     -التأمتُ            -الختامية لتدريبات المحاسبة     الأعمال -

 :الإتقان/ يبين التدريب 2-4الجدول

 الأعوان التنفيذ الأعوان التحكم الإطارات 

 2016 2015 2014 2013 2016 2015 2014 2013 2016 2015 2014 2013 السنوات

 18 20 22 25 92 95 98 85 33 35 29 38 مراكز التكوين تابعة لشركة

 07 00 04 03 23 32 25 30 22 25 23 17 التدريب على المستوى واحدات

 03 04 06 02 05 09 03 08 11 07 12 10 التدريب خارج الشركة

 00 00 00 00 12 18 25 20 22 28 20 18 التدريب خارج الوطن

 
 "من إعداد الطالب باعتماد على معلومات الشركة"الدصدر

 *برليل و تفستَ الجدول:
 

عون، تركز أغلبها على مستوى مراكز التدريب تابعة لشركة و واحدتها أي  1042تم تدريب  2014 إلذ 2013يلاحظ أنو في سنوات من 
قصر مدة ، و يعود انخفاض عدد الأفراد الدتدربتُ في الخارج الوطن و (163)% 16% ، أما على مستوى خارج  الوطن فقدر ب 76بالنسبة 

 . )إطارات و أعوان التحكممثلا (على فئات معينة  حصارهتكاليفو، تم  ارتفاع إلذ
 

 باء و طاقات متجددة " وحدة تقرت": يبين احتياجات التدربيبة المقدرة في الشركة كهر  05-02الجدول 
 مجموع 2016 2015 2014 2013 السنوات            
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 1518 330 508 400 280 الاحتياجات المقدرة

 1459 375 465 348 271 العدد المتدرب فعلا

 59- 45 -43 -52 -09 الفــــــــرق

 "من إعداد الطالب باعتماد على معلومات الشركة"الدصدر
 :برليل و تفستَ الجدول

حسب الجدول نلاحظ أن برديد الاحتياجات التدربيبة الدقدرة غتَ لزددة بدقة مطلقة ذلك بالدقارنة مع العدد الدتدرب فعلا بحيث 
سنوات و نقارنها  4لرموع الأفراد الدتدربتُ خلال  بالأخذكان عدد الدتدرب فعلا أقل من الاحتياجات الدقدرة، أما   )2015الذ 2013(من

% ، وتفسر الفرو قات الدلاحظ بالدرجة الأولذ إلذ إهمال الدسئولتُ عن العملية التدربيبة 96بالاحتياجات التدربيبة الدقدرة فنجدىا أنها تقارب 
 لح الشركة ، حيث أنو أغلب الحالات يتم برديد احتياجات التدربيبة بالاعتماد على احتياجات السنوات السابقة.على مستوى الدصا

 طلب الثالث: تحليل نتائج الدراسةالم
 الفرع الأول: أهمية التدريب في تقليل من الأيام الضائعة جراء حوادث العمال:

لشا لا شك فيو أنو يستوجب على أي الدؤسسة على توفتَ معايتَ الصحة و السلامة لدستخدميها ، حيث أن ذلك ينعكس على مردودية العمال 
حيث   بالإيجاب كما أنو يدكنهم من مزاولة نشاطهم في أحسن الظروف ، وكغتَىا من الدؤسسات تولر الدؤسسات الطاقوية أهمية بالغة لذذا المجال،

توقف نشاط  إلذالعمال ، ىاتو الأختَة في بعض الأحيان تؤدي  حوادثالتقليل من  إلذا تبرامج العديد من الدورات التدريبية التي تهدف أنه
 واحدت الإنتاج لفتًات متباينة و حسب طبيعة لشا يسبب خسائر للشركة نظرا لتكاليف الإنتاج الدرتفعة في لرال الطاقوي لذذا قامت الشركة

 د الدورات للعمال في لرال الأمن الصناعي .بالعدي
 
 
 
 
 
 
 

 : يبين حوادث العمال لشركة كهرباء و طاقات متجددة " وحدة تقرت": 06-02الجدول
 



 
حوادث العمل التي نتج عنها  السنوات

 توقف
معدل أيام الضائعة  أيام الضائعة الإجمالر حوادث العمل لد ينتج عنها توقف

 للعطل الواحد

2013 00 02 02 165 82.5 

2014 00 01 01 15 15 

2015 00 00 00 00 00 

2016 00 00 00 00 00 

 على معلومات الشركة" اعتماد"من إعداد الطالب                                    
 *برليل معطيات الجدول:

ادث نتج عنها توقف في العمل ، الإنتاج ، وحو نلاحظ من خلال الجدول وجود نوعتُ من الحوادث العمل ، حوادث لد ينجر عنها توقف في 
ىذا النوع الأختَ يسمى بالأيام الضائعة بسب حوادث العمل، كما يلاحظ انخفاض في عدد حوادث العمل ما بتُ جميع السنوات ، حيث 

التدريبية كما يعود  ، ويعود ىذا الانخفاض من سنة إلذ لأخرى للفعالية البرامج2016حدث سنة  0إلذ  2013حدث سنة  2انخفضت من 
دورات إلذ لمجموعة من أسباب نذكر من بينها: تقيد العمال بإرشادات السلامة، تقيد العمال بقوانتُ الأمن الداخلي، تطبيق ما تم دراستو في ال

 التكوينية ....الخ، 
 وادث العمل.ومن كل ما سبق نستنج أن برامج التكوين لذا جزء الكبتَ في برستُ أداء العمال و تقليل من ح

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :2016 إلى 2013: رسم بياني يوضح الأيام الضائعة بسبب حوادث العمل من سنة 07-02الشكل
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 التحليل:
 2014، وفي سنة  2013أعطال فقط سنة  2يوم بسبب  165نشاط لشركة كهرباء و طاقات متجددة  قفيلاحظ من خلال الشكل تو 

 الأىمالعامل  أنيوم بسبب عطل واحد، وىذا ما يفسر مساهمة العديد من العوامل في بزفيض الددة الضائعة، حيث  15توقف عن العمل مدة 
ة في لرال السلامة و الأمن الصناعي والتي اثبت فعاليتها من خلال ما سبق ،إن مساهمة البرامج التكويني الأيام ىيمساهمة في بزفيض  الأكثرو 

لأيام برامج التكوين في بزفيض الددة الضائعة بسبب حوادث العمل ويعتٍ مساهمة البرامج التدريبية في تقليل التكاليف باعتبار أن تكلفة تلك ا
و و، فمن خلال  ما سبق نستنتج  عدم وجود علاقة طردية بتُ عدد حوادث العمل الضائعة ىي عبء على الشركة و يستوجب عليها برمل

 الأيام الضائعة بسبها.
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، كما 2016عطل سنة  53 إلذ 2013عطل سنة  45نلاحظ من خلال الجدول و رسم بياني ارتفعت في عدد تدخلات من أجل الصيانة حيث سجل 
في الأعطال مرة ارتفاع مرة انخفاض ، إن السبب في ىذا التذبذب  أي بفارق أي أن ىناك تذبذب 2015ل سنةعط 31 إلذ 2014عطل سنة  29ارتفعت من 

تقيد العمال  ليس عدم فعالية برامج التدريبية و إنما لمجموعة من الأسباب نذكر منها:  الاستخدام سيئة للآلات و معدات، تقادم الآلات و معدات، عدم
 ستخدمة ، بالإضافة إلذ الأسباب الأخرى خارجة عن نطاق العمال كالعوامل الطبيعة مثلا.بالتوجيهات قس العملية تشغيل ، صعوبة استيعاب التكنولوجيا الد

 :الإنتاجيةب/ أهمية التدريب في تحسين 

 :2016الى 2013في شركة الكهرباء و طاقات متجددة   الإنتاج: يبين تطور 08-02الجدول

 الإجمالي 2016 2015 2014 2013 السنوات      
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% ، ويعود 62أي بالنسبة  2016 إلذ 2013يلاحظ من خلال الجدول و رسم بياني أعلاه تطور إنتاج شركة كهرباء و طاقات متجددة من 

ىم في ىذا تطور للفعالية برامج التدريبية واستيعاب الأعوان متدربتُ للبرامج التدريبية وىذا ما يساعد على برستُ القدرة الإنتاجية كما يسا
إنتاج  إلذالتكنولوجية الدؤدية  التطوراتبأىم  إلدامبزفيض تكاليف إنتاج و تغطية العجز في الأداء السابق ، كما أن في الدؤسسات الطاقوية  يجب 

 اكبر  و ىذا ما برتويو البرامج التدريب من أجل برستُ الإنتاجية الشركة.
 

 عرض النتائج الفرع الثالث: 
 في:إن برلينا لدعطيات الدؤسسة سمح لنا باستخلاص العديد من النقاط يدكن إبرازىا 

 في شركة كهرباء و طاقات الدتجددة.  تساعد في رفع الطاقة الإنتاجية/تسمح برامج التدريب بالتحكم في الآلات العملية الإنتاجية والتي1
، بالنسبة للتدريب ت الإنتاجااملتُ سواء على مستوى الإدارة أو على مستوى واحدلية في أداء العا/تعمل برامج التدريبية على برقيق الفع2

 .بالإتقان
دقيقة أو كان /بسكن البرامج التدريبية من مواكبة التطورات التقنية و التكنولوجية في المجال الطاقة خاصة إذا كانت برامج التدريبية فعالة و 3

 ىذا ما ينطبق على الإطارات و الأعوان التحكم. التكوين خارج الوطن
 لأيام الضائعة جراء حوادث العمل.فعالية البرامج التدريبية تساىم في بزفيض التكاليف النابذة عن ا/ 4
 في عدد تدخلات من أجل الصيانة. الازدياد/ برامج التدريب ليست مسئولة عن 5
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 خلاصة الفضل:

تم في ىذا الفصل عرض الأدوات و طريقة الدراسة ، كما تم التطرق لواقع وظيفة التدريب في شركة كهرباء و طاقات متجددة " وحدة تقرت"، 
ة الدمتد حيث تم التعرف على أنواع و مراحل تنفيذ البرامج التدريبية في الدؤسسة ، وتم عرض لمجموعة من الدعطيات الخاصة بعملية التكوين للفتًة

، و حاولنا أيضا برليل تلك الدعطيات من أجل الوصول لمجموعة من النتائج التي تساعد في معرفة صحة الفرضية الدراسة 2016 إلذ 2013من 
 من عدمها.
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فسية ، الأمر تأكد أغلب الكتاب و الباحثين بضرورة الاىتمام بالدورد البشرية ، وذلك لأنو يعتبر السبيل لألصح في تحسين أداء و تحقيق الديزة التنا
 تنمية قدراتو. الذي أدى إلى البحث عن الوسائل الكفيلة بتطويره و

ات و وعلى اعتبار أن التدريب يعتبر أبراز الوسائل الدستعملة في تحسين أداء الفرد و الدؤسسة و ذلك من خلال تدنية الدعارف و تطوير الدهار 
سة، وىذا باللجوء إلى تحسين ربحية الدؤسسة فقد أدى بالدختصين في ىذا المجال إلى لزولة قياس عوائد التدريب على الدورد البشري و أداء الدؤس

 مقاييس و مؤشرات عديدة من أهمها الإنتاجية و ذلك لدا تدثلو من بين أحد أبراز الدعايير الدستعملة في تقييم كفاءة الأداء.
 وفي سياق ذلك ، نختم بحثنا بعرض النتائج تم التوصل إليها في الجانب النظري و التطبيقي و التي نراىا ضرورية.

 النتائج:
 ييز نوعين من النتائج :يمكن تد

 النتائج  الناتجة عن الدراسة النظرية فيما يلي:
تقوم إستراتيجية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة بدرجة كبيرة على التدريب، ويتحقق ذلك من خلال تقليص الفجوة في الأداء الفعلي و  -

 الدتوقع.
للباحثين و الدختصين، إلا أن جميعهم يتفقون أن التدريب نشاط لسطط تستعين بالرغم من اختلاف الخلفيات الذىنية و الخبرات العلمية  -

 بو الدؤسسة.
 تقوم عملية التدريب على الاستمرارية، وىذا من أجل التكيف مع التغيرات البيئة الدتجددة. -
 يعتبر نظام التدريب قائم بحد ذاتو يتشكل من مداخلات ولسرجات و عمليات. -
 تدريبية بطريقة فعالة يسمح بالتوجيو التدريب في الاتجاه الصحيح.إن تحديد الاحتياجات ال -
 تتم عملية التدريبية عبر ثلاثة مراحل: تحديد الاحتياجات و تنفيذ البرنامج التدريبي و أخير تقييم التدريب. -
 تسمح مرحلة التقييم فعالية نظام التدريب من التأكد من أن الأىداف الدسطرة قد تم تحقيقها. -
 لية تقيم التدريب قبل و أثناء و بعد القيام بالتدريب.تتم عم -

 أما فيما يخص النتائج الدتوصل إليها في الجانب التطبيقي فتتمثل فيما يلي:
 تعمل الدؤسسة من خلال عملية التدريب على تحقيق أىداف طويلة الأجل تظهر في الدخطط الاستراتيجي. -
%، و 59من التدريب في خارج الوطن، حيث أن نسبة التدريب داخل الوطن حوالي تركز الدؤسسة على التدريب داخل الوطن أكثر  -

 يرجع ذلك إلى ارتفاع تكاليف التدريب في خارج الوطن.
تعتمد الدؤسسة على التدريب قصيرة الأجل أكثر التدريب طويل الأجل وىذا لأن التدريب طويل الأجل، وىذا لأن التدريب طويل الأجل  -

 .3102و خصوصا مع اعتماد الدؤسسة على سياسة إعادة ىيكلة سنة  معرقل لدسار العمل
 تتأثر عملية التدريب في الدؤسسة بعوامل عديدة من أهمها: نوع و مدة التدريب، سياسة التوظيف. -
" صحة الفرضية الأولى"  يهدف التدريب إلى مسايرة التغيرات التكنولوجية و التسييرية التي تعرفها البيئة ، ونتائج التدريب تبرز أداء العامل -

 وىذا من خلال دوره في تغير السلوكيات الوظيفية و تحسين مهارات و قدرات العمال، و ترقيتهم لشغل مناصب مهنية.
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وىذا من خلال تغطية العجز في الأداء السابق، وزيادة الإنتاج و تخفيض  الإنتاجيةسين أداء الدؤسسة و زيادة يعمل التدريب على تح -
 التكاليف.

يتبين أن الشركة تولي الاىتمام كبير للوظيفة التدريب وىذا من خلال الأموال التي تنفاقها الشركة على  من خلال النتائج الدراسة الديدانية -
 ىذا الجانب من اجل رفع الأداء و كفاءات العاملين في الشركة ، وىذا ما يثبت صحة الفرضية الثانية.

لدى مؤسسات الطاقوية حيث تقترن بالتحسن أداء العمال و انخفاض في حوادث العمال و زيادة تختلف مؤشرات قياس نتائج التدريب  -
 إنتاجية وىذا مايثبت صحة الفرضية الثالث.

في التدريب و تطوير الدوارد البشرية يساعد على تحقيق التنمية للموارد البشرية في الدؤسسة و ذلك من خلال تحسين الجودة و  ستثمارالإ -
 ستقرار الوظيفي.دعمو للا

بناء على النتائج الدتوصل إليها من خلال الدراسة، نقترح جملة من التوصيات التي يمكن للمؤسسة الاستفادة منها  الاقتراحات و التوصيات:
 للتفعيل عملية التدريب حيث تدثل في:

 ية كالخصم من الراتب و الحرمان من الترقية وغيرىا يجب على الشركة إتخاد تدابير حازمة إذا تأكد عدم إستفادة العامل من برامج التدريب
 ’سو بما يتم إنفاقو من أجل تدريبومن الأساليب التي تجعل العامل يولي أهمية أكبر لذاتو الوظيفة و لتحسي

 يجب على الشركة التركيز على التدريب الدتخصص لتفادي الأعطال الدتكررة’ 
 العليا الإدارة طرف من وتقييميها التدريب النتائج مراجعة ضرورة’ 
 ضرورة مواصلة الدؤسسة في البرامج الدتخذة حاليا في لرال التكوين ولزاولة تكثيفها’ 
 على شركة الكهرباء و طاقات الدتجددة الاىتمام بالتكوين خارج الوطن أكثر لشا ىو عليو و يصبح يمس كل الفئات العمال’ 
 بالدسار الوظيفي و تبني الدورات الإجبارية الحتمية  )التدريب(نمية الدوارد البشرية يجب على الشركة الكهرباء و طاقات الدتجددة ربط ت

 للترقية من مستوى لأخر،
 والأدوات الوسائل توفر دون أحسن أداء تحقيق على قادر غير وحده العامل لأن أداء أفضل إلى للوصول ,العمل ظروف وتحسين توفير 

 .وظيفتو مهام لتنفيذ الازمة

 : الدراسة آفاق

 نظام يفعل أن شأنو من ما كل في تبحث ,تكملو أخرى لبحوث وتحضيرية تدهيدية مرحلة يمثل البحث ىذا أن إلى الإشارة تجدر الأخير في
 .الدستدامة التنمية لتحقيق الدؤسسة تواجو التي التحديات لدواجهة يؤىلها قوة موقع في يجعلو و طاقويةال الدؤسسة التكوين

 في ىذا المجال، نذكر منها: تبحث أخرى لدراسات بداية نقطة يكون أن الدتواضع البحث لذذا يمكن و
 .دور الاتصال في تفعيل التدريب 
 .دور التدريب في تحقيق التميز 
 "واقع التدريب في الدؤسسات الجزائرية " دراسة مقارنة 
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 .دور التدريب في تحقيق الجودة الشاملة 
 ل في الدؤسسات الطاقوية.افي تقييم تكوين العم البشرية إدارة الدوارد دور لوحة القيادة 
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