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  ملخص الورقة

فلسفة التعلیم الھندسي الحدیثة تم نح الخ ریج بع ض الش يء ع ن أش یاء كثی رة وبع ض المش كلة وفیھ ا المعطی ات لتوج د 

علاقة فیما بینھا لیصل الحل النھائي والتخرج من الجامعة ما ھو إلا إج ازة لممارس ة المھن ة، ل ذلك تب دأ حیات ھ المھنی ة ال

مما ھو مطلوب منھ عملھ، لذلك تحرص الشركات لوضع برامج تدریب خاصة للمھندسین  %10وھو لا یعرف أكثر من 

لعمل والصبر والقراءة تصل نسبة معرف ة المھن دس بمج ال عمل ھ لإعطائھم المعلومات والمھارات العملیة فمع ممارسة ا

، لكن الكثیر من المھندسین یحجمون ع ن ممارس ة المھن ة الھندس یة الحقیقی ة متجھ ین ت دریجیاً نح و المناص ب 100%

مانی ة الإداریة والأعمال الروتینی ة وذل ك لمزی د م ن الص لاحیات والفوائ د المالی ة، وق د ت م إج راء دراس ة ش ملت مائ ة وث

) مھندسًا من واحد وعشرین إدارة فنیة ف ي ف رع الش رقیة وذل ك بھ دف تط ویر المھن دس المبت دئ مھنیً ا 188وثمانین (

حتى یصبح استشاري في مجال تخصصھ وإیجاد نظام متكامل للتدریب والتطویر مقارنة مع أرب ع ش ركات عالمی ة.  وق د 

س فھن اك م ن ی رى إعط اءه جرع ات تدریبی ة لم دة معین ة وم ن تم الحصول على معلومات قیمة في مجال تط ویر المھن د

یرى وضعھ مع مھندس خبیر في مجالھ لیتلقى من ھ وھن اك م ن ی رى دع م المھن دس بالمعلوم ات لأداء المھ ام المطلوب ة 

  منھ وسوف تعرض ھذه الورقة رؤیة مستقبلیة لتطویر المھندسین في الشركة السعودیة للكھرباء.
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  رؤیة مستقبلیة لتطویر المھندسین بالشركة
  
م لدراس ة حاض ر 2002م ارس  5م إل ى 2001أبری ل  3لقد شكلت إدارة التدریب والتعلیم بالشركة فریف اً ف ي الفت رة م ن 

أعضاء مختصین یمثلون إدارة  9ومستقبل الاحتیاجات التدریبیة لمھندسي الشركة بفرع المنطقة الشرقیة. ضم الفریق عدد 
  دریب وأربعة إدارات من أنشطة فنیة مختلفةالت

تھدف الدراسة إلى تط ویر المھن دس م ن من ذ الالتح اق بالوظیف ة وحت ى أعل ى مس توى ھندس ي تخصص ي مھن ي، بص رف 
النظ  ر ع  ن تخصص  ھ ومس  ماه ال  وظیفي ومرتبت  ھ و موق  ع عمل  ھ، للتوص  یة بإیج  اد نظ  ام ت  دریبي متكام  ل لت  دریب وتط  ویر 

ھذه الدراسة أعتمد الفریق ثلاثة آلیات رئیسة لجمع وتحلیل المعلومات عن المھندس المستھدفین  مھندسي الشركة. ولتحقیق
  وبیئة العمل مع المقارنة القیاسیة مع الشركات الأخرى:

ý  الدراس  ات الس  ابقة والمعلوم  ات الحالی  ة: مث  ل دراس  ات إدارة الت  دریب الس  ابقة، دراس  ة تحس  ین العملی  ات الإداری  ة
  الاحتیاجات التدریبیة للشركة التي نفذتھا شركة ریثیوم الاستشاریة،بالشركة، دراسة 

ý  الاحتیاج   ات التدریبی   ة:  اس   تبیان الآراء م   ن ش   اغلي الوظ   ائف الھندس   یة والخب   راء وم   دراء إدارات و الم   وظفین
  ) موظفا بالدراسة.188المتمیزین. و قد شارك عدد (

  شمل الاستبیان التالي: •
o  ) 87مھندس من أصل  38مھندسي حدیثي التخرج .(  
o  ) 337مھندس من أصل  106المھندسین العاملین .(  
o  ) 21مھندس من أصل  14المھندسین الخبراء .(  

 المقابلات الشخصیة: •
o مدراء الإدارات الفنیة 
o الموظفین المتمیزین 
o ) مھندسا.91عقد اجتماعین للعصف الذھني حضره عدد ( 

ý ) المقارن  ة القیاس  یةBenchmarkingرن  ة م  ع أرب  ع ش  ركات ھ  ي: ش  ركة أرامك  و الس  عودیة، ش  ركة ): ت  م المقا
 بھارات الكھربائیة الھندیة، شركة میتسوبیشي للصناعات الثقیلة الیابانیة وشركة سیسكو الكھربائیة الأمریكیة.

  ضاء الفریق:أع
ý ھادي الشمري قائد الفریق  
ý  غازي الزایر، إدارة المشاریع الھندسیة  
ý قةمنیر العوامي، إدارة نقل الطا  
ý محمود طملیة، محطة غزلان البخاریة  
ý محمد القرني، مكتب خدمات المشتركین بالقطیف  
ý  خالد محمد الشھابي،  مستشار إدارة التدریب  
ý  زیاد محمد الزامل،  إدارة التدریب  
ý شاكر المحاسنھ،  إدارة التدریب 
ý محمد أحمد عثمان، إدارة التدریب  

  
  نتائج  الاستبانات
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  لبیانات على النحو التالي:تم تصنیف وتوحید كل با
v   :مرئیات المھندسین الخبراء  

  الإفادة تتم مرة واحدة في السنة خلال الاجتماع السنوي لتقییم الأداء. •
 عدم تفعیل دور المھندسین الخبراء في تحدید احتیاجات أداء المھندس في ضوء أھداف الإدارة. •

o ) عدم كفایة التدریب الإرشاديcoachingرأس العمل. ) والتدریب على 
o .محدودیة الوصول للمعلومات والبیانات المطلوبة 
o ) 71نقص المدربین المشرفین ووسائل التدریب الإیضاحیة%.( 
o .عدم كفایة تقییم متطلبات التدریب لتحدید المھارات ومتطلبات المعرفة 

 ). %50عدم توفر وسائل التدریب الذاتي والبحث ( •
 ).%71عدم وجود حوافز للأداء المثالي ( •
 ). %79الوصف الوظیفي المتوفر لا یوفر المتطلبات الحالیة والمستقبلیة للوظیفة ( •
v  مھندسي حدیثي التخرج  

 یعرفون ما یتوقعھ الرؤساء منھم.  33% •
 یتابع الرؤساء مدى تقدمھم في الحصول على المعرفة والمھارات.   33% •
 یفضلون التدریب التقلیدى ( فصل دراسي).  43% •
 م عضویة بالھیئات الھندسیة المھنیة.لیس لدیھ  84% •
 یرون أن برنامج المھندسین حدیثي التخرج ( سنتان) مضیعةً للزمن.  60% •
 یقولون أن مھمات التدریب/العمل واضحة ومحددة.  53% •
 یعلمون من أین یحصلون على المصادر.  51% •
 یتدربون ذاتیا بدافع شخصي.  63% •
 رین.یرغبون في تبادل المعرفة مع الآخ  76% •
v مھندسین ذوي الخبرة  

 یفضلون التدریب الذاتي.  64% •
 یرغبون في تبادل المعرفة مع المھندسین الآخرین.  79% •
 یقولون أن المتطلبات الحالیة والمستقبلیة للوظیفة محددة في خطة التدریب الفردیة.  29% •
 یتابع رؤساؤھم تقدمھم الوظیفي ویوفرون لھم التوجیھ.  43% •
 بقون مھام عملھم.یخططون ویط  47% •
 یقولون أن المھام واضحة ومحددة.  48% •
 یعرفون توقعات مشرفیھم.  48% •
 یفضلون التدریب الآني. 51% •
v الموظفون المتمیزون 

 جمیعھم یتمیزون بالصراحة والشفافیة حول كل ما یتعلق بعملھم ومسلكھم الوظیفي. •
 المتمیزون:المھارات الحاسمة والسلوكیات التي جعلتھم في قمة الموظفین  •

o .یخططون لتطویر أنفسھم 
o .یقرؤون مراجع المصنعین وكتیبات التشغیل 
o .مستمعین جیدین ولدیھم تصرف جید 
o .یتوقعون عدم توفر المصادر ونقص في التعاون 
o .صبورین وقد یشعرون بالإحباط في مواقع العمل 

 یحافظون على روابط جیدة مع زملائھم المھندسین. •
 ستعداد لحسن التصرف.لدیھم عنصر المبادرة والا •

o .یطلبون المساعدة عند اللزوم 

 قد یشعرون بالنقص في الإرشاد، الخطة التطویریة الشخصیة قد تكون مجرد نموذج •
  یقولون أن معرفة متطلبات الوظیفة وطبیعتھا  یجب أن تكون قبل التدریب النظامي. •
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  التحلیل 
  

v :مستوى التنظیم 
 تدریب وتطویر المھندس ( مثل برنامج التطویر الوظیفي ( مسار )) تابعةفي النقص في تحكم الإدارة العامة  •
عدم الثبات في بحث وتوفیر دورات فنیة وھندسیة ملائم ة للمھندس ین الس عودیین لتناس ب خططھ م التطویری ة  •

 الفردیة.
v  :الأدوات والإمكانات 

 نقص الموارد والأدوات والدعم البیئي أدى إلى تدني مستوى الأداء. •
 قص الحوافز (المادیة وغیر المادیة) من أجل الأداء العالي.ن •

o .لا توجد حوافز للمھندسین للأداء الجید أو التطویر الذاتي 

 عدم توفر أماكن للمھندس في كل إدارة تتوفر فیھا آلیات ومصادر التدریب الذاتي والبحث العلمي. •
v العملیة التطویریة 

ارة الموظف في الخطة التطویریة للموظف بینما تتم متابعة برنامج تطویر الموظف تم وضعھ من قبل إد •
 البرنامج إداریا من قبل إدارة التطویر الوظیفي والإداري

برنامج تطویر وتدریب المھندسین السعودیین كان حاسماً فقط لأولئك المھندسین الذین یتبعون برنامج  •
 التطویر الإداري ( قیادة )

مسار ) الحالي إعتبار أعلى للتوجھ الإداري و یحتوي فرص محدودة یوفر برنامج التطویر الوظیفي (  •
 للدورات الھندسیة والفنیة الخاصة بالمھندسین.

 نقص في جودة التركیز على مھام المھندسین في برنامج التطویر المھني ( تأھیل ). •
  المفھوم العام السائد أن تطویر الموظف یعني حضور برامج تدریبیة فقط. •
v لإجراءاتالسیاسات وا 

 سیاسات الشركة الحالیة تستغرق طویلاً لكي تعدل أو تغیر •
  سیاسات وإجراءات غیر كافیة لتوجیھ تدریب وتطویر مھندسي الشركة. •

o .عدم كافیة خطة التطویر الفردي للمھندس الفرد  
o .عدم كفایة التعلیمات والتوجیھات لتبني برامج التطویر الذاتي  
o حلیل الاحتیاجات التدریبیة وخطط تطویر المھندسین.التدریب والتطویر لیس مدعوما بت  

  .Lعدم وجود  المسار المھني للمھندسین •
o .المسمى الوظیفي وجد ھیكلیا لملاءمة مؤھلات المھندس  
o .التداخل بین المسار الوظیفي للفنین والمھندسین في برنامج التطویر الوظیفي  
o یفة المستھدفة.الشفافیة في المسار الوظیفي تعني الالتزام بمنح الوظ  
o .التداخل بین المسار الإداري والمھني  

  عدم كفایة ومحدودیة فرص الترقي. •
o .ركود أو محدودیة مراتب وظائف المھندسین  
o  وجود فرص وظیفیة أفضل خارج الشركة  
o  ممیزات وحوافز وظائف المھندسین في السوق المحلي  

  مشاكل ھیكلة المسار الوظیفي. •
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o  المتطلبات الحالیة والمستقبلیة للوظیفة.الوصف الوظیفي لا توفر فیھ  
o  وصف عام أو غیر واضح للوظیفة ومرتبتھا  
o  إدارات. 4مراتب في  6إدارة و  12مراتب في  5إدارات و  5مراتب  4یوجد 
  
  
  

v :بیئة العمل-   
  عدم رضا مدراء الإدارات عن كمیة و جودة الدورات الفنیة الھندسیة المتاحة. •

o مرشدین نتیجة ضغط العمل .صعوبة توفیر المھندسین ال  
o . نقص المعرفة والمھارات والتعامل المناسب  
o .(یترك الأمر للمحاولة والخطأ ) لا وجود لتقییم دورة العمل  
o .عدم التدریب والتعلم الذاتي نتیجة لنقص القوة العاملة وضغط العمل  

  المھندسون محبطون بسبب •
o .محدودیة فرص التدریب الھندسي  
o ترقي.محدودیة التدرج وال  
o  عدم الرضاء الوظیفي  

  ضغط  العمل  §
  نقص الصلاحیة لأداء بضع المھام البسیطة والروتینیة. §
  عدم وجود فرصة التحدي للمھندس لحل المشاكل الفنیة  §
  ممارسة المھام الغیر ھندسیة. §
  نقص المھارات والمعرفة أو المعلومات. §

o .نقص الثقة الفردیة  
o .نقص الدوافع الذاتیة والإحباط  
o تواصل مع الآخرین.نقص ال  
o .عدم إجادة التحدث والكتابة والقراءة باللغة الإنجلیزیة  

  عوائق التداخل الثقافي. •
o  بیئة العمل لا تشجع على الصراحة والرغبة في توجیھ الأسئلة  
o .صعوبة نقل المعرفة من المھندسین غیر السعودیین إلى المھندسین السعودیین 

  
  ات الصناعیةالمقارنة القیاسیة مع أفضل التطبیق

  
  -) : SARAMCOأرامكو السعودیة( - 1
ý  م، حی ث ق دم عب د الله ح داد مش رف التط ویر المھن ي عرض اً عل ى 26/6/2001عقد الاجتماع الأول ی وم الثلاث اء

  الأنشطة التي تؤدیھا وحدة تطویر الھندسة المھنیة:

  مھمة الوحدة ورؤیتھا واستراتیجیاتھا. •
  الوحدة مكونة من ثلاث مجموعات. •

o .مجموعة تطویر البرنامج والتنسیق  
o .مجموعة برنامج الدعم  
o .مجموعة التخطیط والمشتریات والجدولة 

  الاستفادة القصوى من خلیط دورات الشركة المخصصة والدورات المعروضة من الجھات التدریبیة. •
  الاستفادة القصوى من خلیط مدربي أرامكو السعودیة والمدربین الخارجیین. •
  سنوات. 4- 2عام یستبق الاحتیاجات ما بین برنامج توجیھي  •
 دورات الشركة المخصصة متوافقة مع المواصفات الحالیة والمعدات والإمكانات. •
سنوات بتبادل تجربتھ مع الآخرین من خلال تقدیم دورات فنیة  10یشارك مھندس بخبرة لا تقل عن  •

  وورش عمل.
  تقدم الدورات المخصصة لكل إدارة داخلیاً. •
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  دورات یقدمھا مدربو ارامكو السعودیة.من ال 75% •
ý  م حیث قدم معاویة ص ابر مستش ار الت دریب بتط ویر الم وارد البش ریة 1/7/2001عقد الاجتماع الثاني بتاریخ الأحد

  عرضاً عن برامج تطویر المھندسین.
  برنامج التطویر التخصصي •

o  .الخبرة  
  م.1995برنامج التطویر المیداني: بدا عام  ◊

o  التعلیم  
  موظف في العام)  25درجات  علیا للماجستیر والدكتوراة ( برنامج ◊

  شھور ) للمھندسین الجدد. 6برنامج تعریفي (لمدة  •
o منح دراسیة لخریجي الثانویة  

  برنامج إعدادي جامعي. ◊
  برنامج جامعي متصل. ◊

o .التعاقد المباشر  
  برنامج التطویر المھني  •
  مھمة عمل بالشركة خارج المملكة ( لمدة سنة) . •

o موظف في العام ).15- 10افق الموردین والمصنعین (في مر  
  دورات فنیة داخل الشركة: •

o 109  مسار وظیفي. 11دورة لـ  
  بواسطة مدربي الخدمات الھندسیة  93 ◊
  بواسطة مدربین من قطاعات أخرى. 45 ◊
  بواسطة مستشارین خارجیین. 27 ◊

  مركز المعلومات. •
  مركز البحث والتطویر  •
  برنامج مراجعة تقدم المھندس. •

o 22  أشھر. 6مقرر خلال  
  التطویر المؤسس على الجدارة •
 برنامج اللغة الإنجلیزیة للجامعیین •
  أدوات التطویر  •

o .خطة المسار المھني 
o .خطة التطویر الفردي 
o .المھام خارج النشاط 

  
  18  17  16  15  14  13  12  11  درجة

 -مھندس   مسمى
4  

 -مھندس 
3  

 -مھندس 
2  

 -مھندس 
استشاري   استشاري  متخصص  1

  أعلى
استشاري 

  أعلى
  
  -) :  CESCOسیسكو ( -  2

 15ھي إحدى شركات الكھرباء الرائدة في الولایات المتحدة حیث تخدم الجزء الجن وبي م ن ولای ة الین وي، مجم ل طاقتھ ا 
  مفاعل نووي. 12تولد من  %70ألف میغاوات منھا 

  یستخدم برنامج التطویر التالي لكل المھندسین الجدد.
دس الجدید خلال السنة الأولى، ب ـ" مھن دس تح ت الت دریب " ویج ب عل ى ك ل المھندس ین إكم ال یشار إلى المھن )1

  متطلبات التأھیل خلال سنة من التوظیف.
تتكون من  الموضوعات التالیة: میكانیكیة السوائل وانتقال الحرارة والفیزیاء  أساسیات تقدیم المھندس •

  ن الدراسة ذاتیة تقاس بالاختبار النظري وعلم المواد والكیمیاء الصناعیة والتحكم وتكو
  والتي تتكون من جزأین: برنامج التدریب الفني •

o  أنظمة المحطة  
o .المعدات الرئیسیة مثل المضخات، المحابس، المحركات والمولدات والتوربینات  
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میة یضع في الاعتبار تنظیم الشركة والإجراءات والسیاسات و المعاییر القیاسیة العال برنامج التكیف •
  ).IEEE, ASME, ANSIالمطبقة ( 

  ما أن یكمل المھندس متطلبات (مھندس تحت التدریب) بنجاح فإنھ سوف یعین في أحد المیادین التالیة: )2
  مھندس محطة ( كھرباء , أنظمة المحطة , مساعدات , نووي ) •
  ة المیكانیكیة)مھندس تركیب ( المعدات الدوارة , الأجھزة والتحكم , الأجھزة الكھربائیة , الأجھز •
  مھندس تصمیم ( الأجھزة والتحكم , الكھرباء , المیكانیكا , تركیبي ) •
 مھندس صیانة ( الكھرباء , الأجھزة , المیكانیكا ) •
 مھندس تشغیل •

o  مھندس الوردیة 
o مدیر الوردیة 

  )شھراً تؤدي إلى حصولھ على رخصة مفوضیة التنظیم النووي 18یتدرب  (
 الأجھزة , المیكانیكا ) ( الكھرباء , QA/QCمفتش  •
  إدارة المشروع. •

  اختیار المھندس في أحد المجالات السابقة یعتمد  على عدة معاییر تشمل : )3
  متطلبات الشركة. •
  رغبة المھندس. •
  التقییم خلال برنامج " مھندس تحت التدریب ". •

  -تقدم المھندسین من درجة إلى أخرى یعتمد على الآتي: )4
  طلوبة لكل درجة وظیفیة والتي تحددھا الشركة.إكمال الدورات الرئیسیة الم •
  الدورات التخصصیة. •
  الإنجازات (بالإضافة إلى أن یصبح خبیر ) . •
  التقدیر على الأداء. •
  تطویر مھندسین آخرین (برنامج المھندس المشرف)  •
  الإطلاع على مختلف مجالات التخصص. •

   - مواضیع ھامة أخرى:
  یھم ھیئة یرأسھا كبیر مھندسین مختص.كل المھندسین الخبراء یجب أن یصادق عل •

یطل  ب م  ن ك  ل م  نھم تق  دیم دورت  ین ف  ي الس  نة أو المھندس  ین الخب  راء للمحافظ  ة عل  ى وض  عیة  •
مجالھ التخصص. كل الدورات الأساسیة وبعض الدورات التخصص یة  تقدیم/إصدار ورقة فنیة في

  تدرس داخل موقع المھندسین الخبراء  
  لحصول على درجات علمیة علیا.الشركة تشجع وتتحمل تكالیف ا •
 بإمكان المھندسین الترقي من الدرجة الرابعة للعاشرة كما ھو موضح بالجدول. •

  10  9  8  7  6  5  4  الدرجة

مھندس   مھندس عام  2مھندس  3مھندس  المسمى
  مسؤل

مھندس 
رئیس   مھندس قائد  أعلى

  مھندسین
  

 الت دریب تختارھ ا لجن ة مكون ة م نموضوعات  .المشاركة في البرنامج التدریبي المستمر إجباریة •
المج الات. ی تم تحدی د الموض وعات ومحتویاتھ ا بن اء عل ى  ومھندس ین م ن مختل فمنسق التدریب 

 نتائج دراسة تحلیل الاحتیاج 
   -الدروس المستفادة:

  دور الشركة الأساسي في تطویر مھندسیھا ھو تطویر بنیة البرنامج التدریبي. •
  ر مع استراتجیات وأھداف الشركة.توافق التدریب وبرامج التطوی •
  برامج تدریبیة وتطویریة كاملة الدعم. •
  توفیر فرص متكافئة للمھندسین. •
  أنفسھم . المھندسونالدور الأكبر في تدریب وتطویر المھندسین یقوم بھ  •
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البرنامج التدریبي للمھندسین عرضةً للمراجعة السنویة داخلی اً (بواس طة لجن ة مختص ة) وخارجی اً  •
  ) NRC.INPO وكالات خارجیة ( مثل  من قبل

) ذوي معرفة وخبرة في مج الاتھم. بن اءً IN- HOUSEكل المدربین ھم  المھندسون الخبراء  (  •
  على حجم العمل قد یفرغ المدرب لتقدیم برنامج تدریبي.

  في حالة عدم توفر المھندسون الخبراء  یتم التعاقد  من الخارج لعقد تدریب تخصصي. •
تعاقد مع خبراء تدریب ( من خارج الشركة) یعین عدة مھندسون خبراء  لكي یط وروا ما أن یتم ال •

  معارفھم في ذلك المجال لیھیئوا أنفسھم لعقد دورات لاحقة داخلیاً .
البرنامج التدریبي المستمر ممتاز ووسیلة منخفض ة الكلف ة وفعال ة ف ي جع ل المھندس ین ف ي تواف ق  •

محط  ة والص  ناعة ومتابع  ة أي أعط  ال تح  دث للوح  دات أو مس  تمر م  ع المس  تجدات الحالی  ة ف  ي ال
 انھیار الأجھزة، أو تعدیلات وتغییرات بالمحطة، والتعرف على الإجراءات الجدیدة..الخ.

  
   -): BHELبھارات ( -  3

شركة بھارات للصناعات الكھربائیة الثقیلة المحدودة ھي إح دى المش اریع العام ة التس ع الرائ دة ف ي الھن د. وھ ي 
أرب  اح متواص  لة من  ذ  أوائ  ل الس  بعینات وق  د ظل  ت مجموع  ة الطاق  ة ف  ي ش  ركة بھ  ارات تنف  ذ البرن  امج الت  دریبي  تحق  ق

  والتطویري التالي لمھندسیھا لأكثر من عقدین .
  

  برنامج التدریب للمھندسین المتدربین
  

س متدرب اجتیاز البرنامج )". یجب على كل مھندETخلال السنة الأولى من التعیین یشار للمھندس ب "مھندس متدرب (
  التدریبي الشامل ومدتھ سنة واحدة. 

  البرنامج التدریبي ( سنة واحدة) للمھندسین المتدربین یتكون من سبع مقررات:   -1

تعری  ف بالش  ركة ومحط  ة الكھرب  اء ومھ  ارة الرس  م الھندس  ي وت  دریب عمل  ي وت  دریب تخصص  ي وت  دریب  •
  إداري ومشروع تطبیقي ثم اختبار ومناقشة 

یتم تقییم أداء المھندسین المتدربین طوال الفترة التدریبیة. یتأھل المتدرب في كل مقرر تدریبي بالحصول عل ى الأق ل    -2
        من درجات ذلك المقرر. عن د نھای ة الس نة التدریبی ة الواح دة یطل ب م ن المت دربین اجتی از اختب ار كف اءة  %50على 

  متدربین في الكادر النظامي كمھندسین.( تحریري ومقابلة )، ثم بعدھا یقبل ال
یحدد عند نھایة الأسبوع السادس و السابع من التدریب العملي مجال العم ل، واض عین ف ي الاعتب ار می ول المت درب    -3

  -ومتطلبات الشركة. یتم اختیار مجال التخصص للمھندسین المتدربین من الإطار التالي.:

  التخصص  المعدات  المجال
  ھندسة المشاریع •
  المبیعات •
  الإنشاءات •
  استلام المشاریع •
  خدمة بعد البیع •
  الجودة •

  الغلایة وملحقاتھا •
  التربینة والمولد وملحقاتھما •
  التوبینات المائیة •
  التوربینات الغازیة •

  المیكانیكا •
  لكھرباءا •
  التحكم والأجھزة الدقیقة •
  الھندسة المدنیة •

  
الآن لإدارة تط ویر الم وارد البش ریة) خ لال برن امج المھن دس دور إدارة مجموعة الطاق ة للت دریب والتط ویر (تغی ر    -4

   -المتدرب یشمل الأتي:
عقد جلسات رسمیة وغی ر رس میة م ع المت دربین لش رح التفاص یل مث ل أھ داف البرن امج، الخط ة،  •

  أھداف المقرر، منھجیة التدریب، خطة التقویم، الإدارة..الخ.
  امج التدریبي ولتعدیلھ أن  اقتضت الضرورة.التفاعل المستمر مع المتدربین لتقییم البرن •
  تنسیق ومراقبة أداء المتدربین طوال فترة البرنامج التدریبي. •
تحضیر تقاریر دوریة عن تقدم كل متدرب، الثناء على أدائ ھ واتخ اذ إج راءات إص لاحیة عن د  •

  الضرورة.
  توفیر الفرصة للمتدربین لمشاركة آرائھم رسمیاً وغیر رسمیاً. •
ة تغذیة ( إفادة) رسمیة عند نھایة كل مقرر. یت رأس مث ل ھ ذه الن دوات ممث ل الإدارة تنظیم ندو •

  وتوثق إجراءاتھا.
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اس  تلام تغذی  ة رجعی  ة م  ن المش  رفین ورؤس  اء الإدارات/ال  دوائر مم  ن یتلق  ى المت  درب م  نھم  •
  التدریب الفعلي.

  -في أحد إدارات مجموعة الطاقة التالیة:)" بنجاح، فإنھ یعین ETما أن یجتاز المھندس برنامج "مھندس متدرب (   - 5
  إدارة ھندسة المشاریع  •
  الإدارة التجاریة  •
  إدارة البناء/التركیب  •
  والخدمات الفنیة  commissioningإدارة المشتریات  •
  إدارة خدمة ما بعد المبیعات  •
  إدارة الجودة المیدانیة  •
  إدارة المشاریع   •

  التدریب المستمر وبرنامج التطویر
   -مھندسون من درجة إلى أخرى بناءً على الأتي:یتقدم ال -1

 الإنجازات المھنیة  •
 الثناء على الأداء السنوي  •
 تطویر مھندسین آخرین •
 المرور على مختلف مجالات التخصص. •
 الدورات التي حضرھا  •
 الدورات التي قدمھا  •
 الخانات الشاغرة المتوفرة  •

 یترقى المھندس من درجة إلى أخرى وفق الجدول التالي  -2
  

  8  7  6  5  4  3  2  1  0  الدرجة

مھندس   مھندس  متدرب  المسمى
  أعلى

مساعد 
مدیر   مدیر  مدیر

  أعلى
مساعد 

مدیر   مدیر عام  مدیر عام
  تنفیذي

  
  رغم تقدیم دورات تدریبیة منظمة. » التعلیم من خلال المشرفین «یؤكد برنامج التدریب المستمر على    -3
مھندس أول/مدیر مناوب). یعمل المھن دس الجدی د م ع مش رفھ ك ل الوق ت یلحق كل مھندس برئیس (عادة من درجة    -4

. یتعلم من خلال المراقبة، المناقش ة، المن اظرات وب أداء المھ ام العملی ة. ھك ذا تنتق ل المعرف ة والمھ ارات »مثل ظلھ«
ام مس تقلاً بذات ھ. بسھولة. یقوم المشرف بتوجیھ المھندس وتكلیفھ ببعض المھ ام لیع رف عم ا إذا ك ان یق وم ب أداء المھ 

أولاً یكلف بمھام بسیطة ثم یعطى مھام أكثر تعقیداً فیما بعد. ما أن یكسب الاثنان الثقة في التدریب وتقدم التطور یقوم 
المشرف بالمشاورة مع رئیسھ بتكلیف المھندس بمھام مستقلة یحتاج تنفی ذھا لوق ت طوی ل (ع ادة أن المج ال ال وظیفي 

  ا بین المشرف والمتدرب).المحدد للمشرف یكون مقسم
سنوات ثم یعین لھ مشرف آخر لكي یتعلم أعم ال مختلف ة  3-2عادة ما یسمح للمھندس بالعمل مع مشرف واحد لفترة    -5

أو أسالیب مختلفة. ھذا الحال یستمر طوال حیات ھ العملی ة. عن دما یترق ى المھن دس لمھن دس أول أو م دیر من اوب ف ي 
  شرفاً.مختلف الدرجات یصبح بدوره م

تسجل لجنة مكونة من مھندسین من مختل ف المج الات وممث ل لإدارة الم وارد البش ریة دورات و مواض یع الت دریب.    -6
ھذه اللجنة تكیف التدریب وبرامج التطور م ع اس تراتیجیات وأھ داف الش ركة وم ع احتیاج ات الإدارة والمنطق ة. م ن 

بتھ، والتي یوافق علیھ ا رئیس ھ المباش ر. الح د الأدن ى المطل وب ھ و ھذه القائمة المسجلة یشیر المھندس كتابةً إلى رغ
  دوره واحدة في كل سنة.

  ملخـص
نجاح برنامج التدریب والتطویر للمھندسین یعتمد أساساً على تأكید برنامج التدریب المنظم خلال السنة الأولى وخلال  -1

  نظام الأشراف خلال السنوات اللاحقة.
ب عل  ى تط  ویر وتنفی  ذ برن  امج التط  ویر الم  نظم، إلا أن الت  دریب بواس  طة المش  رفین لا ب  الرغم م  ن أن التأكی  د منص   -2

 یستبعد.
   -:(MHI)میتسوبیشي  -4
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   -التعلیم الأساسي خلال السنة الأولى : ∇
  التكنولوجیا الأساسیة المطلوبة للتصمیم الأساسي. •
ءً عل ى توجیھ ات تفص یلیة م ن إجراءات العمل الأساسیة وأن یكون قادراً أداء الوظائف الروتینی ة بن ا •

  الرؤساء.
  أداء الأعمال الھندسیة الأساسیة للمحطة وفق التوجیھ المفصل من رؤسائھ المھندسین. •

  تدریب المھندسین الشباب ( السنة الرابعة):  ∇
  یؤدي الوظائف الروتینیة بناءً على توجیھات أساسیة من الرؤساء. •
  شاورة مع كبار المھندسین.یقوم بأعمال المحطة الأساسیة الھندسیة بالم •
  یقوم برسومات التحكم بمشاورة كبار المھندسین والتدریب الھندسي العملي. •
  یقوم برسومات التحكم بمشاورة كبار المھندسین. •

   -التدریب الھندسي العملي: ∇
  یؤدي تصمیمات المحطة الأساسیة الشاملة تحت توجیھات عامة من الرؤساء. •
  یراجع عمل صغار المھندسین. •
قوم بتعدیل وتنسیق العمل بموج ب توجیھ ات عام ة م ن رؤس ائھ. یص در تعلیم ات بمش اورة مھن دس ی •

  كبیر.
   -تدریب ھندسة الإدارة : ∇

  یقوم بمناقشة العملاء وتعلیم صغار المھندسین بناء على توجیھات عامة من رؤسائھ. •
  سائھ.یقوم بالتحكم الكلي في المشروع وحل مشكلات العمل تحت توجیھات عامة من رؤ •

  
  المقارنة القیاسیة ملخـص

  
  المراتب والدرجات  برامج التطویر  المھندسین حدیثي التخرج  الشركة

    برن     امج التط     ویر المھن     ي   الشركة السعودیة للكھرباء
( تأھی  ل) لم  دة س  نتان وس  نة 

  للإحلال

برن          امج التط          ویر  •
  الوظیفي ( مسار )

برن          امج التط          ویر  •
  الإداري ( قیادة )

تعتم   د عل    ى ال    دورات  •
  التدریبیة المتوفرة

  إدارات 5مراتب في  4 •
  إدارة 12مراتب في  5 •
  إدارات 4مراتب في  6 •

برنامج التطویر المھني لم دة   ارامكو السعودیة
  سنوات 5

ب           رامج تطویری           ة  10
  وتدریبیة

  درجات 8

المھن   دس المت   درب دراس   ة   سیسكو الامریكیة
  ذاتیة لمدة سنة

الت      دریب العمل      ي ف      ي  •
  مختلف التخصصات

  لكل مرتبة دورات محددة •
 لك  ل ترقی  ة اختب  ار داخل  ي •

  وخارجي

  درجات 7

ت    دریب نظ    امي للمھن    دس   بھارات الھندیة
  المتدرب لمدة سنة

الت  دریب م  ن خ  لال ملازم  ة 
  المھندس المشرف ( كظلھ)

  درجات 9

التدریب الأساسي م ن خ لال   شي الیابانیةمیتسوبی
  مھندس خبیر

برن   امج ت   دریب المھندس   ین 
  الشباب العملي

  درجات 5

  
  المزید من التدریب لا یعني دائما أداء أفضل

  
الدراسة ھي نقطة البدایة لتعكس التحول الجدید في التركیز م ن الت دریب إل ى تحس ین الأداء. تحس ین بیئ ة العم ل ی أتي قب ل 

س. أوضح المسح إلتزام التدریب، فھي تسلط الضوء على خلق بیئة تنظیمیة وثقافة تعلیمیة تشجع على تعلیم وتطویر المھند
  كافٍ من الإدارة العلیا لدعم تحسین أداء المھندسین في مكان العمل.



 11 

أصبحت مص ادر المعلوم ات أكث ر تنوع ا,ً  نظ ام الدراس ة (بالفص ل الدراس ي ) التقلی دي أص بح غی ر مج دي اقتص ادیا ولا 
عرف ة أو المھ ارات بالت دریب لك ن المزی د یتواكب مع سرعة التطور وكم المعلومات وتنوعھا. م ن الممك ن تلاف ي نق ص الم

  من التدریب لا یعني دائما أداء أفضل.

  خلق سیاسات جدیدة لتقییم الأداء وتوجیھھ. •
  تطویر بنیة التدریب. •
  التركیز على التطویر الذاتي والإدارة الذاتیة للمھندس. •
 ة.نشر سیاسات وإجراءات التدریب وتطویرھا باستمرار وتنفذھا بطریقة أكثر كفاء •
  

   -إنشاء مركز تعلیم (تعلیم مبنى على التكنولوجیا): ∇
  تدریب مباشر مرتبط بشبكة كمبیوتر  (الاستراتیجیة التعلیمیة). •

o .الاستفادة من الشبكة الإلكترونیة لتقدیم وإدارة التدریب  
o .تأسیس نظام معلومات عام وقاعدة بیانات خاصة ذات كفاءة تدریبیة واستشاریة عالیة  

  ل والجدولة عن طریق شبكة الكمبیوترتسمح بالتسجی ◊
  توفر برامج تعلیمیة ( كمبیوتریة ) ونظم محاكاة للأعمال. ◊

o  إنشاء ارتباطات خاصة مع مرافق وشركات كھربائیة كشریك داعم للبرامج التدریبیة من خلال
  ) وكمصدر للتدریب المتقدم.benchmarkالمقارنة القیاسیة مع الآخرین (

   -تیجیة المعلومات):إدارة المعرفة ( استرا •
o .توفر استشارة على الشبكة ومھارة حل المشكلات الطارئة  
o .توفر عرض إضافي بمھام الوظائف ذات الصلة  
o توفر قاعدة معلومات وأدوات دعم للأداء  
o .تطویر أنظمة إدارة أداء الكتروني للتوظیف والتعاقد والترقیة وتخطیط المسیرة المھنیة  
o س لمتابعة تقدم التطویر إنشاء قاعدة بیانات المھند  

  توفیر مكتبة مرجعیة (مركز تكنولوجي ) في كل إدارة  •
o .إنشاء مرافق بحث للمھندسین  

  الافكار النیرة
v :مساندة الأداء الالكتروني-   

  یتمیز بالتكامل بین الأدوات، البیانات وھیكل المھام المساندة والتحكم المعرفي للمستخدم، . •
  ب والتوثیق.المصادر الآنیة: دمج التدری •
  ربط تطویر الإنتاج مع متطلبات المستخدم. •
  إرشاد أداء الخبراء دون كلفة تطویر الخبیر. •

إستراتیجیة التعلیم المستقبلي یجب أن تركز على احتیاجات المھندس التعلیمیة متمثلة في ثلاث نقاط كما في متطلبات 
  مفاتیح دعم العمل الثلاث التالیة:

q :المعلومات -   
  شاملة: موثوقة، دقیقة، كاملة، منظمة ومرقمة لسھولة الاستعمال و الاسترجاع.الطریقة ال •
  لتقدیم المعلومة المناسبة للأشخاص المناسبین في الوقت المناسب. •
  المرونة لتكیف مع جداول المتعلمین. •
  بنیة تحتیة للتوصل للمعلومة. •
  توازن بین التدریب والمعلومات. •

o المعلومات تقدم في الوقت المناسب   
o  المعرفة والمھارة تقدمان كتدریب  

q :الثقافة المفتوحة -  
  لتشجیع تبادل المعلومات والمعرفة. •
  لخلق بیئة (منظمة متعلمة) تعلیمیة ولبناء إستراتیجیة تعلیم مستقبلي فعالة. •

q :التكنولوجیا الفعالة-   
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  استخدام تكنولوجیا الإنترنت والإنترانت موحدة و فعالة واقتصادیة. •
•  ً   نحو المنظمة المتعلمة بحیث یشارك كل فرد في تقییم دوره وھدفھ. التحول جذریا
ý :خطة التطبیق ذات الثلاث مراحل  

  أنفاذ السیاسات . §
  التدریب الذاتي   §
 مساندة الأداء  §
  

  المعرفة الفنیة و مھارات الاختصاص. كیفیة ∇
  ت إجراء منظم                                     الاستفادة القصوى من العملیا

  التحكم الذاتي                                  الحس الاستثماري
  الإحساس بالمسؤولیة                             الوعي البیئي

  الوعي بالجودة                                  أنماط عمل معقولة
  على التكیف الوعي بالسلامة                                  الاستشراف والقدرة 

التدریب المؤسس على الأداء: لھ درجة عالیة من الشرعیة طالم ا أن المعرف ة، المھ ارة أو المق درة یمك ن ربطھ ا  ∇
  مباشرة بالمھام المصاحبة.

  یجب أن یحلل كل موقع وظیفي لیحدد المھام المطلوبة لھ. ◊
  تحدید المعرفة والمھارة والمقدرة لكل مھمة عمل. ◊
  بي یحدد أفضل طرق التوجیھ لتدریس المعرفة و المھارة والمقدرة المحددة.تصمیم البرنامج التدری ◊

الأھداف التعلیمیة تركز الأنش طة التدریبی ة عل ى المعرف ة والمھ ارات والق درات المح ددة أثن اء تص میم  §
  البرنامج التدریبي.

  الأداء ھو تحقیق النتائج المتوخاة. §
ق المعلومة المناسبة في الوقت المناس ب ، وتب ادل الخب رة التعلیم التدریبي أثناء العمل، حیث یمكن تطبی §

  وتأثیر المنظمة المتعلمة.

  دورة إدارة الأداء: ∇

  ربط احتیاجات تحسین الأداء باستراتیجیة عمل المنظمة. ◊
  البدء بربط الأھداف التفصیلیة بغایات ( الأھداف العامة ) العمل. §

  ربط خطط تطویر الموظف بمتطلبات تحسین الأداء  ◊
  وات تحلیل مبسطة أد §
  التكامل مع خطط التطویر. §

التدریب المؤسس عل ى الج دارة: ی وفر المعرف ة والتجرب ة لتمك ین الم وظفین لیص حبوا أكف اء عن د أداء وظ ائفھم.  ∇
الجدارة تشیر إلى القدرة على القیام بالتفكیر والعمل والمھارة ذات الصلة المطلوبة لوظیفة معین ة. الج دارة تعن ي 

  لمعرفة والصفات الشخصیة المطلوبة لوظیفة معینة.المھارات، ا

  إیجاد ھیكل لعملیة تخطیط المسار الوظیفي  ◊
  تحدید مھارات الأداء المطلوبة لكل مسار وظیفة. ◊
  خلق دورة تطویر إداري تتیح فرص متساویة للكل. ◊
  تقدیم سلم أجور مبني على الجدارة. ◊
  تبسط كامل لعملیة مراجعة الأداء ووصف الوظائف. ◊
 مشكلة عنق الزجاجة في المسار المھني التي یواجھا الكثیر من الموظفین.حل  ◊
 تقدم نموذج مسار مھني یحل كل عوائق الترقي. ◊
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  التوصیات

كنتیجة للعمل التعاوني المشترك مع المھندسین الخبراء في الإدارات ذات الصلة لجمع المعلومات عن أح وال مك ان العم ل 
  لمجمعة داخلیاً وخارجیا.وتحلیل كل البیانات ا

  تطویر المعرفة المبني على احتیاج العمل الفعلي والخبرة و الإنتاجیة ورضاء المھندس و المنظمة والمجتمع. ∩

  تطویر برنامج تدویر المھندسین عبر الإدارات والقطاعات والأنشطة. ∩

  توفیر مقررات عملیة قیاسیة وخاصة في كیفیة المعرفة الھندسیة الفنیة. ∩

المھندس  ین للحص  ول عل  ى درج  ات علی  ا ف  ي المج  الات الفنی  ة الت  ي تحتاجھ  ا الش  ركة. ینبغ  ي أن تغط  ي  تش  جیع ∩
  التكالیف كلیاً أو جزئیاً بواسطة الشركة.

  تعزیز الخبرة الوظیفیة من خلال المؤتمرات والندوات..الخ، التي تصمم للتأكید على الوعي بالأفكار الجدیدة. ∩

  لمھندس الجدید وإعطائھ مسؤولیة أكثر.الاستفادة الفعالة من معرفة ا ∩

  توفیر عضویة للمھندسین في الجمعیات المھنیة ذات الصلة (وطنیاً ودولیاً). ∩

  قیاس مستوى معرفة المھندس بطرق ذات معنى. ∩
o .تقییم الإنجاز والفھم 
o .تقییم فوائد التدریب والمھمات  

  تدریب وتطویر المدربین والمشرفین. ∩
o اجات التدریب.تحلیل الأداء و تحدید احتی  

  تشجیع وتوفیر الحوافز للمھندسین الخبراء لعقد دورات تدریبیة تخصصیة. ∩

  تطبیق فاعل لآلیة الحوافز والمكافآت ( الترقیات والعلاوات) توفر الدافع والرضاء الوظیفي الكامل. ∩

  تخصیص میزانیة للبحث والاختبارات والتجارب والحوافز. ∩

  م.تحدیث الوصف الوظیفي وتحدید المھا ∩

إیجاد مسار لتطویر المھندسین مھنیا معادلا لمسار التطویر الوظیفي ومساویا لھ بالمراتب والص لاحیات مث ل م ا  ∩
 یمنح للمستویات الوظیفیة حسب التسلسل الإداري

 نقل مسئولیة التدریب للقطاعات  ∩

ة التط  ویر الإداري و ت دریب وتط  ویر المھندس ین ینبغ  ي أن یك ون مس  ئولیة الإدارة المباش رة ویقتص  ر دور  إدار ∩
 الوظیفي على المتابعة.

  حصر كل المعلومات عن مبادرات التدریب للإدارات المختلفة. ∩


