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اُ  شف ــنش ًع ـ ـ ـ ـ شـ

ُ أشنش ّعَتل اىتي أّعَت عيِ :" قاه الله تعالى  ستِ أًصعني أ

ًعيَ ًاىذُ ًأُ أعَو صالحنا تشضاه ًأدخيني تشحمتل في عثادك 

 سٌسج اىنَو 19آّح " اىصالحين 

الحَذ ًاىشنش لله سثذاّو ًتعالى عيَ تٌفْقو لي لإتماً ىزا اىعَو اىزُ أتمني 

ُ في المستٌٍ المطيٌب  ُ ّنٌ أ

ىنو ٍثذع انجاص ًىنو شنش قصْذج ًىنو ٍقاً ٍقاه ًىنو نجاح شنش ًتقذّش فجضّو اىشنش 

سف عيَ تقذيمو مو ّصائذو ًتٌجْياتو ىنا طْيح فترج انجاصّا لهزا اىعَو  لأستارّا تاىنٌس ٌّ

مَا أتٌجو تاىشنش إلى الأساتزج الأفاضو اىزِّ لم ّثخيٌا عيِ تاىنصخ ًالمعشفح ًٍا 

 لمست عنذىٌ ٍِ إخلاص مثير ًدة صادق ىيعيٌ  طْيح ٍشٌاسُ الجاٍعِ

 



ممخص الدراسة بالعربية 
 إحدى     يحضى التكوين باىتمام كل المؤسسات وخاصة المؤسسة الجامعية ، باعتبار التكوين 

 وتحسين قدراتيم الأدائية ، ومن ىذا المنطمق الأساتذةالوسائل والأدوات الفعالة في تطوير كفاءة 
سياما  بيدف "التكوين الأكاديمي ودوره في الرفع من أداء الأستاذ الجامعي " منا اخترنا موضوع وا 

يمعبو في رفع يمكن أن  والكشف عن الدور الذي هالتعرف عمى واقعوعناصره  التكوين التعرف عمى
ولقد كانت إشكالية ، - الوادي- لخضر الشييد حمةجامعة بوتحسين أداء الأستاذ الجامعي 

كيف يساهم التكوين الأكاديمي في رفع أداء الأستاذ الجامعي بجامعة -  : كالتاليالموضوع
الشهيد حمة لخضر بالوادي ؟ 

:  وقد جزءنا ىذا التساؤل بتساؤلات فرعية وىي    
كيف يساعد التكوين في تطوير قدرات ومعارف الأستاذ الجامعي ؟  - 
. الأستاذ الجامعي؟انجاح عممية التكوين لدى كيف يساىم المكون والبرامج التكوينية في  - 
كيف يساىم التكوين الأكاديمي في تحقيق أىداف الأستاذ الجامعي والجامعة عمى حد  - 

.      سواء؟
 :فرضيات الدراسة : ثانيا 

 .يسهم التكوين الأكاديمي في الرفع من أداء الأستاذ الجامعي :    الفرضية العامة * 
. يساعد التكوين في تطوير قدرات ومعارف الأستاذ الجامعي : -  الفرضيات الفرعية *

.  الأستاذ الجامعي العممية التكوينية المكون والبرامج التكوينية عمى نجاح يساىم         - 
. يساىم التكوين الأكاديمي في تحقيق أىداف الأستاذ الجامعي والجامعة عمى حد سواء      - 

طبقت عمى عينة قواميا ، - الوادي– لخضر الشييد حمة     تم اجراء الدراسة الميدانية بجامعة 
 ، التكوين قصير المدى من استفادوا من قسم عمم الاجتماع ممن ا أستاذ14 مقسمة الى ا أستاذ51
تم والطويل المدى ،  التكوين قصير المدى من استفادوا موزعة عمى كميات الجامعة ممن 37و

 المنيج ولقد وظفنا في ىذه الدراسةاختيارىم بطريقة قصدية لأنيم يمثمون الفئة المستيدفة ، 
، وبعد عرض البيانات ومناقشتيا وتحميل وتفسير نتائجيا تم استخلاص النتائج  الوصفي التحميمي

: التالية 
 . التكوين الأكاديمي يساعد في تطوير القدرات والمعارف لدى الأستاذ الجامعي- 
.  عمى إنجاح عممية تكوين الأستاذ الجامعيساىم المكون والبرامج التكوينيةي - 
. ساىم التكوين الأكاديمي في تحقيق أىداف الأستاذ والجامعة عمى حد سواءي - 
. وبذلك نستطيع التأكيد بأن لمتكوين الأكاديمي دور في رفع أداء الأستاذ الجامعي 



ABSTRACT 
  The formation is considered by all institutions, especially the university institution, 

as one of the effective tools and tools in the development of the efficiency of teachers 
and improving their performance abilities, and from this point of view we chose the 

subject of "academic training and its role in raising the performance of the university 
professor" For the role that he can play in raising and improving the performance of 

the university professor at the University "chahid Hama Lakhdar-EL-oued. The 
problem was as follows: 
        How does the academic formation contribute to raising the performance of 

the university professor? 
Our part of this question has been asked by sub-questions: 

 -   How does the academic formation help develop the abilities and knowledge of the 
university professor?    

 -   How does the component and the formation programs contribute to raising the 
performance of the university professor? 

 -   How does academic formation contribute to achieving the goals of the university 
professor and the university?  

     To answer these questions we suggest the following hypotheses: 
    General Hypothesis:  

      Academic formation contributes to the performance of the university 
professor. 
   Sub-assumptions: 

 -   The formation helps in developing the abilities and knowledge of the university 
professor. 

 -   The component and the formation programs contribute to raising the performance 
of the university professor.  

 -   Academic formation contributes to the achievement of the goals of the professor 
and the university alike. 

     The study was carried out on a sample of 51 professors divided into 14 professors 
from the sociology department who benefited from the short-term training and 37 

distributed to the faculties of the university who benefited from short- and long-term 
training. Because we represent the target group. In this study, we used the descriptive 

analytical method. After presenting the data, discussing and analyzing and 
interpreting the results, the following conclusions were drawn:  

 -     Academic formation helps in developing the abilities and knowledge of the 
university professor. 
 -     The component and the formation programs contribute to raising the 

performance of the university professor. 
 -     Academic formation contributes to the achievement of the goals of the professor 

and the university alike. 
        Thus, we can confirm that the academic formation role in raising the 

performance of the university professor.    
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 ةـــــــمقدم

 

 أ‌
 

مـقدمة 

     إن الجامعة كتنظيم تضم عناصر مادية كالبناءات والتجييزات والمكتبات، وعناصر بشرية 

كالإداريين والطمبة والأساتذة، لكن مكانة ىذه الجامعة ارتبطت بمكانة أساتذتيا، وقد صارت قوة 

الجامعات اليوم تقاس بارتفاع وانخفاض أداء أساتذتيا وعممائيا، والتعميم الجامعي لا يمكن أن يقوم 

بدوره ويتطور إلا إذا وفرت الإمكانات ليذا الفاعل والذي يعتبر العنصر الفعال في العممية التعميمية 

الجامعية، وىو الوحيد القادر عمى تعويض أي نقص أو تقصير محتمل في الإمكانات الفنية 

والمادية لمجامعة، فالأستاذ ىو الأساس في إنجاح العممية التعميمية ، حيث يتوقف نجاح الجامعة 

في تحقيق أىدافيا عمى مقدار ما يبذلو كل عضو في ىيئة التدريس من نشاط ومقدار ما تمتمكو 

من تمكن من مادتو العممية والقدرة عمى إيصاليا، وبذلك فالجامعة تسعى دائما إلى إنتاج المعرفة 

عداد قوى الموارد البشرية اللازمة لمتنمية الاقتصادية  وتنمية المعارف والقدرات والمؤىلات، وا 

والاجتماعية في المجتمع، ىذا لا يأتي إلا من خلال نخبة من الأساتذة تؤدي وظيفتيا عمى أكمل 

وجو في مجال اكتشاف واستجلاء المعرفة وتطويرىا، وتزويد المجتمع بكل ما يسيم في دراسة 

 .قضايا ومتطمبات نموه وازدىاره

 يتطمب ،ستمراريتيا ونموىا وتطورىا إالمؤسسة في تحقيق أىدافيا وضمان أي وبالتالي فنجاح      

، والتعامل معيا بشكل دقيق ونظامي وضع استراتجيات ومخططات واضحة ودقيقة لمتكوين منيا 

 بالتكوين الاىتمام تزايد لذاوبمشاركة جميع الأطراف ، التي من الممكن أن تستفيد من النتائج ، 

 رفع وبالتالي،  ومعارفيم قدراتيم تحسين جلأ من بو لمقيام  للأساتذة ممحة الحاجة وأصبحت

 الأكاديميدور التكوين " :  بعنوان دراستنا موضوع كان أخترنا الأساس ىذا عمى ، ومأدائو مستوى

  ."الأستاذ الجامعي أداءفي رفع 



 ةـــــــمقدم

 

 ب‌
 

الجانب "ثلاث جوانب  إلى     وحتى نتمكن من القيام بمجريات البحث ، قمنا بتقسيم ىذه الدراسة 

 :الجانب التطبيقي"،"الجانب النظري"،"التمييدي

 :فالجانب التمهيدي شمل

 وضعنا منيا وانطلاقا ية الدراسةلاشكإ إلى فيو التطرق تم :  الإشكالية واعتباراتيا:الأول الفصل

ثم إلى  وأىدافيا  إختيارىاوأسباب ىذه الدراسة أىمية كما تطرقنا إلى ، الدراسة وفرضيات تساؤلات

 .المفاىيم تحديد

 : احتوى عمى فصمينالنظري الجانبأما 

 ه وطرق التكوينوأنواعىداف الأوأىميتو و ميهامف من حيث الالتكوين تطرقنا فيو إلى :الثاني الفصل

 .  ومراحل العممية التكوينيةهوأساليب

 النظري الجانبإلى  فيو عرضنا يوالذالبيداغوجي،  الأداءخصصناه لموضوع : الثالث الفصل

 فيو والنظريات المفسرة  تقييمو وصعوبات تقييمو والعوامل المؤثرةهتاأىميتو ومحدد حيث من للأداء

 .لو 

 :ثم الجانب التطبيقي احتوى عمى فصمين

تيا اووأد الدراسة منيج ، بدءا منلمدراسة  المنيجيةالإجراءات وتم التطرق فيو إلى :الرابع الفصل

  . وطبيعتيا الدراسة وعينةت الدراسة مجالاكذا و

 ثم خاتمة قائمة المصادر العامة والاستنتاجات وتفسيرىا البيانات تحميل شمل :الخامس الفصل

 .والمراجع ثم الملاحق

 



 انفصم الأول                                                                       الإشكانية واعتباراتها
 

15 
 

 :تمهيد 
 

إن استعانة الباحث بأدوات البحث العممي تعطي لو المجال الى الدخول والتعمق في الدراسة 
لذلك سوف نتطرق ومعرفتيا جيدا، التي يستطيع من خلاليا الوصول الى نتائج دقيقة وواضحة، 

  أساسيات البحث العممي التي تسير وفقيا الدراسة وتتمثل في الإشكاليةإلىفي ىذا الفصل 
فرضيات الدراسة أىمية وأىداف الدراسة،ثم الأسباب الذاتية والموضوعية لمدراسة مفاىيم حول 

الدراسات السابقة وتقييميا، وبذلك يكون البحث أكثر شمولا ووضوحا بحيث يمكن لمقارئ  الدراسة،
. فيم المحتوى
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: إشكالية الدراسة : أولا 
يشكل موضوع التكوين واحدا من المواضيع اليامة التي تستدعي البحث والتنقيب في أي      

تنظيم، لما لو من تأثير عمى كفاءة الأستاذ الجامعي وجودة أدائو في التعميم، وذلك بإعتبار أن 
التعميم الجامعي يمعب دورا رئيسيا في صناعة العقول وبناء الفكر الإنساني وتكوين المورد البشري  

فيي تحتاج لمواكبة التقدم بتييئة الجو الملائم للأساتذة، وتحرص عمى رفع مستوياتيم المعرفية 
وقدراتيم الأدائية ويمكّنيم من التجاوب مع التطورات المتسارعة لموصول إلى أعمى مستويات 
الكفاءة، الأمر الذي يعتمد بالدرجة الأساسية عمى تحديد وبناء البرامج التكوينية الملائمة وكل 
الإجراءات والسياسات التي تضمن تحقيق ذلك لأنو لا يمكن تصور مؤسسة جامعية إذا أرادت 

تحقيق كفاءة عالية لأساتذتيا إن لم تكن قد اىتمت بالدرجة الأولى في تكوينيم وتحسين كفاءتيم، 
وذلك لمقناعة بأن التكوين ىو أحد المقومات الأساسية التي تساعد الأستاذ في التزود بالمعارف 

والميارات التي تساىم في رفع مستوى أدائو البيداغوجي، ولذا يصبح من الضروري أن تيتم 
الجامعة بالإستثمار في التكوين وأن ترفع من نسبة مخصصاتو المالية، وذلك كمو بغي ترقية 

.  وتطوير أداء الأستاذ الجامعي 
     وعمى ذكر الأداء وأىميتو في فعالية الأستاذ الجامعية، فإنو يرتبط مباشرة بعممية التكوين ومن 

وبما  بسموك الأستاذ الجامعي بإعتباره الناتج النيائي لمحصمة جميع نشاطاتو التعميمية والبيداغوجية
أن محتوى الأداء ينبغي أن يتميز بالديناميكية نظرا لتغير وتطور مواقف وظروف الجامعة بسبب 

تغير ظروف وعوامل بيئتيا، فإنو يتعين عمى إدارة الجامعة الإىتمام بمتابعة ىذا الأداء بصفة 
مستمرة ومحاولة التحكم فيو من خلال التقييم المستمر ليذا الأداء، حتى يتم التعرف عمى أوجو 
القوة والضعف في أداء الأستاذ، ومن ثم العمل عمى تطوير ىذا الأداء وتنميتو بما يواكب تمك 
التطورات الحاصمة في المحيط الخارجي لمجامعة، حتى تكون الجامعة عمى دراية كافية إذا ما 

حقق التكوين أىدافو المرجو منيا أو إذا ما كان ىناك أي خمل عمى مستوى الجيد المبذول 
لأدائيم، حتى يتم إعادة النظر في برامج التكوين وتصحيح ما ينبغي تصحيحو عن طريق التكوين 

.  المستمر لطاقم الأساتذة 
     وفي ىذا الإطار تعمل جامعة الشييد حمة لخضر بولاية الوادي عمى غرار جامعات الوطن  

إلى إجراء دورات تكوينية من أجل مواكبة التطورات وتحسين أداء الأستاذ الجامعي عندىا  
لإكسابو المعارف والميارات والخبرات اللازمة، ولذا قمنا نحن مجموعة البحث بتسميط الضوء عمى 

واقع التكوين في جامعة الوادي وما يعترضو من معوقات ومشكلات وكذا الأثر المترتب عنو  
: وحتى نتمكن من إجراء ىذه الدراسة قمنا بطرح الإشكال التالي
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كيف يساهم التكوين الأكاديمي في رفع أداء الأستاذ الجامعي بجامعة الشهيد حمة لخضر - 
بالوادي ؟ 

:  وقد جزءنا ىذا التساؤل بتساؤلات فرعية وىي    
كيف يساعد التكوين في تطوير قدرات ومعارف الأستاذ الجامعي ؟  - 
. الأستاذ الجامعي؟انجاح عممية التكوين لدى كيف يساىم المكون والبرامج التكوينية في  - 
كيف يساىم التكوين الأكاديمي في تحقيق أىداف الأستاذ الجامعي والجامعة عمى حد  - 

.      سواء؟
 :فرضيات الدراسة : ثانيا 

 .يسهم التكوين الأكاديمي في الرفع من أداء الأستاذ الجامعي :    الفرضية العامة * 
:  الفرضيات الفرعية *

. يساعد التكوين في تطوير قدرات ومعارف الأستاذ الجامعي          - 
.  الأستاذ الجامعي العممية التكوينية المكون والبرامج التكوينية عمى نجاح يساىم         - 
. يساىم التكوين الأكاديمي في تحقيق أىداف الأستاذ الجامعي والجامعة عمى حد سواء      - 

 : أهمية الدراسة : ثالثا 
     تكمن أىمية ىذه الدراسة في أنيا تسيم في تعريفنا بوظيفة أساسية من وظائف الموارد 

ذا ما كانت الجامعة مولعة  البشرية، ألا وىي وظيفة التكوين ودوره في رفع أداء الأستاذ الجامعي، وا 
بتكوين إطاراتنا من الأساتذة في جميع التخصصات، بإعتبار أن وظيفة التكوين تسيم بفاعمية في 
تحقيق أىداف المؤسسة الجامعية وتحسين أداة الأستاذ، كما تمكننا من التعرف عمى مدى إىتمام 
ذا ما كانت تحقق أىدافيا   . الجامعة بعممية تقييم الأستاذ المكون وتقييم عممية التكوين بحد ذاتيا وا 

: أهداف الدراسة : رابعا 
 .التعرف عمى واقع التكوين ومستوى الأداء في جامعة الشييد حمة لخضر بالوادي      - 
إبراز دور التكوين ومكانتو بإعتباره عنصرا أساسيا لتطوير المنظومة التعميمية بالجامعة      - 

. ورفع وتحسين أداء الأساتذة الجامعي 
الإطلاع عمى تفكير ووعي الأستاذ الجامعي بأىمية تجديد معارفو لمواكبة التطورات      - 

. الحاصمة في عممية التعميم والتدريس 
.  محاولة معرفة أثر التكوين عمى أداء  الأستاذ الجامعي      - 
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:  أسباب إختيار الموضوع : خامسا 
 :وقد تم اختيار موضوع الدراسة الحالية بعد توفر مجموعة من المبررات الذاتية والموضوعية     
ميولنا الشخصية في التطرق ليذا الموضوع إذ أن لو أىمية بالغة، ومن ثم  :أسباب ذاتية -1

 .محاولة الاطلاع والمعرفة أكثر عن ىذا الموضوع 
 :أسباب موضوعية - 2
 .محاولة التعرف والكشف عمى تكوين الأساتذة ومدى تأثير التكوين عمى أدائيم في مجال تخصصيم - 
التعرف عمى مدى مساىمة إدارة الجامعة في موضوع التكوين وخاصة تحفيز طاقم أساتذة - 

 .جامعة الوادي في السعي بأنفسيم لتحسين أدائيم البيداغوجي 
تحديد المفاهيم  : سادسا 

                               (9،ص2016ايمان معروف،). كون يكون تكوينا، كون الشيء أحدثو وأوجده : لغة: - التكوين- 1
 يعتبر عدد كبير من المنظرين في الموارد البشرية، أن التكوين عممية إستراتجية :اصطلاحا - 

يأخذ بشكل نظام فرعي مكون من أجزاء متكاممة، وتتكون إستراتجية التكوين من مجموعة من 
( . 9،ص2016إيمان معروف،)البرامج التدريبية

     ويقصد بالتكوين أيضا بأنو نشاط مخطط ييدف إلى إحداث تغيرات في الفرد والجماعة من 
ناحية المعمومات والخبرات والميارات ومعدلات الأداء وطرق العمل والسموك والاتجاىات بما يجعل 

  ( 19،ص2007بوبكر ىشام،).ىذا الفرد أو تمك الجماعة لائقين لمقيام بأعماليم بكفاءة إنتاجية
عمى انو مجموعة من النشاطات تيدف إلى ضمان الحصول عمى " : بوفمجة غياث"     ويعرفو 

. المعرفة والميارات والاتجاىات الضرورية لأداء مينة مينة معينة 
( . 10،ص2014مسعودي عفاف،)

جيود إدارية وتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستيدف إجراء : عمى أنو " الييتي"     كما عرفو 
تغيير مياري معرفي وسموكي في خصائص الفرد الحالية والمستقبمية لكي يتمكن من الإيفاء 

( 12،ص2014بوقطف محمود، ).بمتطمبات عممو أو أن يطور أدائو والسموكي بشكل أفضل 
ىو عممية منظمة ومستمرة وتتكون من : التعريف الإجرائي لمتكوين الأكاديمي الجامعي - 

مجموعة برامج مصممة من اجل الرفع من القدرة المعرفية والكفاءة العممية للأستاذ الجامعي 
 .الوادي- بجامعة حمو لخضر

 :الأداء - 2
 الشيء أي أوصمو وقام أدى أدى، ويقال الفعل مصدر الأداء أن يتضح المغة معاجم  من:لغة - 

 (                                                                                              7،ص2015بن عطاء الله سميحة،)بو وأدى الأمانة أوصميا إلى مستحقييا 



 انفصم الأول                                                                       الإشكانية واعتباراتها
 

19 
 

.  تنفيذ أمر أو واجب أو عمل ما أسند الى شخص أو مجموعة لمقيام بو:اصطلاحا - 
 (21،ص2015بن عمر جبارية،)

. المخرجات أو الأىداف التي يسعى النظام إلى تحقيقيا :      ويعرف الأداء أيضا عمى انو 
تحويل المدخلات التنظيمية كالمواد : ، كما يعرف عمى أنو (48،ص2013عمر تيمجغدين،)

الأولية والمواد نصف المصنعة والآلات إلى مخرجات تتكون من سمع وخدمات بمواصفات فنية 
 (33،ص2008اسعد احمد محمد عكاشة،).ومعدلات محددة 

ىو النشاط التعميمي والبيداغوجي الذي يقوم بو الأستاذ الجامعي في : التعريف الإجرائي للأداء - 
 .الفصل الدراسي وفي الوسط الجامعي عموما 

 .(09،ص 2013سولامي دلال،): الأستاذ الجامعي - 3 
مختص يستجيب لطمب اجتماعي يتحكم في عدد لا بأس بو من " يعرفو بران ىو :اصطلاحا - 

المعارف، وىو عامل حر في اختياراتو البيداغوجية مع الحرص عمى جعل حرية المبادرة 
".  والاستقلالية توافق وبكل حساسية منفعة المستخدمين 

    ىو ذلك الشخص الذي يشترك مع طلابو في تحقيق النمو الذاتي الذي يصل الى أعماقو 
الشخصية ويشترط أن تكون لديو مؤىلات تربوية وعممية من بينيا شيادات الدراسات العميا 

والمعمقة وشيادات الماجستير والدكتوراه، التي تمكنو من القيام بميام التدريس والتأطير والإشراف 
(. 17،ص2015-2014حنان فايزي، خديجة حميمو،). والبحث العممي

    فالأستاذ ىو الشخص الوحيد الذي يربط بين البرامج والأىداف وبين الطالب الذي نريد تكوينو، 
وبالتالي فيو العنصر الأساسي الذي يعمل عمى تجسيد الأىداف التربوية في سموكات الطالب وىو 

 .(11،ص 2013سولامي دلال،).مسير العممية التكوينية بالطور الجامعي
والمقصود بالأستاذ الجامعي في ىذه الدراسة ىو ذلك  :التعريف الإجرائي للأستاذ الجامعي - 

ويقوم لطلابو، ويمقن جممة من المعارف النظرية والتطبيقية الذي يقوم بميام التدريس الشخص 
بعممية التأطير والإشراف والبحث العممي في رحاب الجامعة، وذلك عمى مستوى جامعة الشييد 

  .  حمى لخضر بالوادي 
الدراسات السابقة  : سابعا 

     تعتبر الدراسات السابقة ميمة بالنسبة لمباحث ذلك لما توفره من معمومات نظرية جاىزة، كما 
وىي بذلك تيدف إلى . تساعد الباحث في تحديد المراجع والدراسات التي يمكن الاستفادة منيا

. تزويد الباحث بالنتائج التي توصمت ليا الدراسات السابقة واعتبارىا نقطة انطلاق أساسية
  الدراسة الأولى: 
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التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين  "بوقطف محمود مذكرة بعنوان:     رسالة ماجستير حول 
، تخصص -خنشمة - دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور  "أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية

. 2014-2013تنظيم وعمل 
جراء عمميات التكوين أثناء الخدمة،       ىدفت الدراسة عن دور المؤسسة الجامعية في تنظيم وا 
والتعرف عمى علاقتو برفع أداء الموظفين، التعرف عمى مدى مساىمة التكوين أثناء الخدمة في 
تطوير قدرات وسموك الموظف، كذلك الكشف عن تأثير المكون عمى نجاح عممية التكوين أثناء 

الخدمة لمموظفين بالمؤسسة الجامعية، تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي في ىذه الدراسة بحيث 
،وتم الاعتماد عمى المسح 2013-2012استغرقت في جانبيا النظري والميداني لمسنة الجامعية 

 موظف تمقوا تكوينا أثناء الخدمة خلال مسارىم الميني بيذه 46:الشامل لمجتمع البحث والمقدر ب
المؤسسة، واعتمد عمى استمارة الاستبيان في جمع المعمومات والتي احتوت عمى جزأين، الأول 

،أما الجزء الثاني اشتمل عمى أربعة محاور (شخصية ووظيفية)تضمن البيانات العامة لممبحوثين
. رئيسية جسدت الفرضيات الفرعية لمدراسة

:      وبعد تفريغ البيانات وعرضيا وتحميميا وتفسيرىا، توصمت الدراسة الحالية إلى النتائج التالية
أن التكوين أثناء الخدمة دور كبير في تطوير قدرات وسموك الموظف، إن لمتكوين دور كبير في 
إنجاح عممية تكوين الموظف أثناء الخدمة، لمبرامج التكوينية دور مؤثر عمى نجاح عممية تكوين 

الموظف أثناء الخدمة، لمتكوين أثناء الخدمة علاقة بتحقيق أىداف الموظف والمؤسسة، عدم كفاية 
. الدورات التكوينية ومدتيا

 توجد نقاط تشابو بين ىذه الدراسة والدراسة الحالية :مكانة هذه الدراسة من دراستنا الحالية - 
تمثل في دراسة كلاىما التكوين، وتركيزىم عمى رفع وتحسين الأداء، وذلك من خلال التشابو في 

الفرضيات، مع وجود اختلاف تمثل في تركيزىا التكوين أثناء الخدمة بصفة مباشرة وىدفو في 
تحسين أداء موظفي المؤسسة الجامعية، عمى عكس الدراسة الحالية التي اىتمت بالتكوين ودوره 

 .    في تحسن أداء الأستاذ الجامعي
  الدراسة الثانية :

: تحت عنوان" يمينة بمعقون وحبيبة يوسف "      مذكرة لنيل شيادة الماستر مقدمة من طرف 
 دراسة ميدانية بكمية العموم "الظروف المهنية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي"

. 2016-2015الاجتماعية والإنسانية بجامعة الدوادي، تخصص عمم اجتماع تنظيم وعمل،
ما ىي علاقة الظروف المينية بالأداء " تيدف ىذه الدراسة إلى الإجابة عمى التساؤل الرئيسي

الوظيفي لدى أساتذة كمية العموم الاجتماعية والإنسانية جامعة الوادي؟  
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:       ولقد صاغت الفرضيات التالية
. توجد علاقة بين الظروف الفيزيقية والأداء الوظيفي لدى أساتذة كمية العموم الاجتماعية بالوادي- 
. توجد علاقة بين الظروف الاجتماعية والأداء الوظيفي لدى أساتذة العموم الاجتماعية بالوادي- 
توجد علاقة بين متغير العلاقات الإنسانية والأداء الوظيفي لدى أساتذة كمية العموم الاجتماعية - 

. بالوادي
     ولاختبار صحة الفرضيات اعتمد أصحاب ىذه المذكرة عمى المنيج الوصفي باعتباره الأقرب 

لمدراسة، أما الأدوات التي تم جمع المعمومات من أفراد العينة فكانت الاستبيان، وتم أخذ العينة 
. فرد 61 التي استخرجت من المجتمع الأصمي بالطريقة العشوائية وبمغ عددىا

     وتوصموا بذلك إلى نتائج دراسية من أىميا أنو توجد علاقة بين الظروف المينية والأداء 
. الوظيفي، فكمما كانت الظروف اللازمة لمعمل متوفرة كمما كان الأداء جيد

 نرى أن ىذه الدراسة تتفق مع دراستنا في المتغير :مكانة هذه الدراسة من دراستنا الحالية - 
.   الثاني والمتمثل في الأداء ولقد ساعدتنا في التعرف عمى الجزء النظري للأداء

 دور " عبد الرزاق شمبي مذكرة مكممة لشيادة الماستر وعبد العزيز حميمة : الدراسة الثالثة
دراسة ميدانية بكمية العموم الاجتماعية والإنسانية " الحوافز في تحسين أداء الأستاذ الجامعي

. 2015-2014-الوادي
     أراد أصحاب ىذه الدراسة تسميط الضوء بالوصف والتحميل والنقاش حول أىم المعوقات 

الاجتماعية التي يتعرض ليا الأستاذ الجامعي داخل الجامعة، من خلال انخفاض في مستوى 
الحوافز المقدمة من طرف ىيئة الجامعة بالرغم مما يمتمكون من كفايات ومؤىلات وبما يتميزون 
نتاج عممي فقد جاءت الدارسة  بو من سمعة وكفاءة عممية وبما يقدمونو من خدمات تعميمية، وا 

وقد اعتمد في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، .لإضافة بعد معرفي أكاديمي وعممي
مجال الدراسة أساتذة كمية العموم الاجتماعية والإنسانية بجامعة حمو لخضر الوادي ومن أىم 

في تحسين أداء الأستاذ الجامعي  (المعنوية– المادية )يوجد اختلاف في دور الحوافز : نتائجيا
في تحسين أداء الأستاذ  (المعنوية– المادية )باختلاف الجنس،يوجد اختلاف في دور الحوافز 

. الجامعي باختلاف الرتبة الأكاديمي
     كذلك من خلال استجابات الأساتذة أن ىناك نقص في نظام الحوافز والمكافآت المطبقة في 

أن ىيئة الجامعة لا تستخدم أساليب المنافسة في .تحسين أداء الأستاذ الجامعي في جامعة الوادي
.  البحوث العممية وعدم منح حوافز خاصة بالإشراف ومتابعة البحوث العممية
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 لقد وفرت ىذه الدراسة قاعدة معرفية ذات علاقة بدور :مكانة هذه الدراسة من دراستنا الحالية - 
وفاعمية الحوافز السائدة في قطاع التعميم العالي في الجزائر والشروط الجيدة لتطبيق تمك الحوافز 
الأمر الذي يؤدي إلى تحسين أداء الأساتذة وبدوره ينعكس ايجابيا عمى الجامعة، كذلك تتشابو مع 

الدراسة الحالية في أنيا تتبع نفس المنيج وعينة الدراسة ومجاليا، الاختلاف يكمن من حيث 
 .التكوين في الدراسة الحالية والحوافز في الدراسة المنجزة 

 الدراسة الرابعة: 
دراسة - "فعالية التكوين في تطوير الكفاءات"مذكرة لنيل شيادة الماجستير بعنوان :جغري بلال

حالة بمركب المحركات والجرارات، قسنطينة، تخصص عموم اقتصادية، جامعة منتوري، لسنة 
2008-2009 .

ىدفت الى توضيح مختمف مراحل العممية التكوينية في المؤسسة، مع تبيان أثر تطبيق التكوين 
عمى كفاءات العاممين في المؤسسة، وطرحت الاشكال المتمحور في السؤال المركزي المتعمق 

بمدى فعالية التكوين في تطوير كفاءات العاممين في المؤسسة؟والذي بدوره تفرع الى العديد من 
كيف يتم تحديد تحديد الاحتياجات تصميم البرامج التكوينية في :أسئمة الفرعية المتمثمة في 

المؤسسة؟،كيف يتم تنفيذ وتقييم البرامج التكوينية في المؤسسة؟، ماىو واقع التكوين في المركب 
وقد اعتمد في دراستو عمى الميج الوصفي التحميمي، واستعان بالمقابمة . محل الدراسة؟

الشخصية والملاحظة بالاضافة الى الاستبيان، وشممت عينة الدراسة عمى عدد من المتكوينين 
: متكون، وفي الاخير توصل الى النتائج التالية334التابعين لممركب والبالغ عددىم 

يرمي التكوين الى تحقيق ىدف عام وىو تنمية معمومات الأفراد وتطوير قدراتيم وتغيير  - 
سموكيم وتعديل اتجاىاتيم ويصبح ىذا اليدف وسيمة ليدف اخر وىو رفع كفاءة الأفراد وزيادة 

فعالية الأدوار التي يؤدونيا الأمر الذي ينعكس عمى مساعدة المؤسسة عمى رفع كفاءاتيا وزيادة 
. فعاليتيا وافادة المجتمع عمى وجو العموم

العممية التكوينية في المركب حققت أىدافيا رغم أنيا تتخمميا نواحي قصور كثيرة تتعمق - 
بالتحضير لمتنفيذ وخاصة المتابعة، والتقييم، مما يؤدي الى تقميص العممية التكوينية في 

. المركب
 توجد ىناك نقاط تشابو بينيا وبين الدراسة الحالية وذلك في :مكانة الدراسة من الدراسة الحالية

معالجة كلاىما موضوع التكوين وخاصة في توضيح مراحل العممية التكوينية، ويختمفان في 
ميدان الدراسة حيث تمت ىذه الدراسة بمؤسسة اقتصادية بينما الدراسة الحالية ركزت عمى 

 .المؤسسة العمومية، وقد أفادتنا ىذه الدراسة في جمع المراجع واعداد الجانب النظري
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: خلاصة الفصل
 إشكالية الدراسة ومبررات اختيارىا كما تناولنا تحديد المفاىيم  إلى     تطرقنا في ىذا الفصل 

فقد بين ىذا الفصل الدور اليام الذي تمعبو ىذه الخطوات في تدعيم الدراسة  والدراسات السابقة،
الحالية وتفسير ومقارنة نتائجيا مع النتائج التي سنتوصل إلييا، أي من خلال ىذه الخطوات يمكن 

لمباحث أخذ نظرة جيدة حول الظاىرة لينطمق منيا نحو فيم ووضع تفسيرات أكثر عمق ليا وما 
. توصل اليو من الميدان، وىذا ما سوف توضحو الفصول الموالية
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 قائمة المراجع لمفصل الأول

الكتب  : أولا

  2013، 1، مطبعة صخري،ط(الواقع والأفاق )تكوين الأستاذ الجامعي  سولامي دلال، .1

عمم النفس التنظيمي والإداري، مكتبة الممك فيد  عمر عبد الجبار، عادل بن صلاح الدين، .2

. 126ص ،2008، 1الوطنية،ط

الرسائل العممية الجامعية : ثانيا 

مذكرة لنيل  اثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي، اسعد احمد محمد عكاشة، .1

. 33،ص2008الجامعة الإسلامية بغزة، شيادة الماجستير  في إدارة الأعمال،

 التكوين في مجال الإدارة الالكترونية ودورة في تحسين الخدمة العمومية إيمان معروف، .2

مذكرة لنيل شيادة ماستر في عمم الاجتماع، تنمية الموارد البشرية،جامعة العربي التبسي 

 .9ص ،2016تبسو،

مذكرة  التغيب عن العمل وانعكاسو عمى أداء العامل داخل المؤسسة بن عطاء الله سميحة، .3

لنيل شيادة ماستر اكاديمي في عمم الاجتماع،تخصص تنظيم وعمل،جامعة قاصدي مرباح 

 . 7،ص2015ورقمة،

مذكرة لنيل شيادة ماستر  دور التكوين في تحقيق فاعمية اداء العاممين، بن عمر جبارية، .4

 ،2015 ،جامعة قاصدي مرباح ورقمة أكاديمي في عمم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل،

  .21ص

بوبكر ىشام،إستراتجية التكوين ومتطمبات الشغل،مذكرة لنيل شيادة الماجستير  في تنمية  .5

 .19ص2007جامعة الإخوة منتوري قسنطينة، الموارد البشرية،
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 بوقطف محمود،التكوين إثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية، .6

مذكرة مكممة لنيل شيادة ماجستير في عمم الاجتماع،تخصص تنظيم وعمل،جامعة محمد 

 .12ص ،2014خيضر بسكرة،

رسم مممح الاستاذ الجامعي وفق الميام المسندة اليو من خلال  خديجة حميمو، حنان فايزة، .7

مذكرة لنيل شيادة الماستر في عموم التربية، تخصص ارشاد  ،2008القانون التوجييي لسنة 

 . 17،ص 2015وتوجيو،جامعة حمو لخضر الوادي،

 دليمة معارشة، دور المتغيرات السيكوبيداغوجية في تحديد نوعية التكوين الجامعي ماجستير  .8

 . 13-12،ص2007في عمم الاجتماع، جامعة سطيف الجزائر،

زكلال يمينة، أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة  .9

والمتوسطة،مذكرة لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير، تخصص تسيير في الموارد 

 . 19-17،ص2013البشرية،جامعة بسكرة،

مذكرة لنيل  دور إستراتجية التوزيع في تحسين أداء المؤسسة الصناعية عمر تيمجغدين، .10

تخصص اقتصاد صناعي،جامعة محمد خيضر  شيادة الماجستير  في العموم الاقتصادية،

. 48،ص2013بسكرة،

إعداد دليل لمرافقة متربصي التكوين الميني بيدف إدماجيم في سوق  مسعودي عفاف، .11

الشغل موجو لمستشاري التوجيو والتقييم والإدماج المينيين، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر 

 .10،ص2014تخصص إرشاد وتوجيو،جامعة الوادي  في عموم التربية،
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:  تمهيد

لان ما يتفق فيو يعتبر استثمارا في الموارد ، يمثل التكوين أىمية كبيرة بالنسبة لممؤسسات     

البشرية وخاصة في ظل التغيرات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية التي  تؤثر بدرجة كبيرة 

 عمى أىداف المؤسسة، وتبرز الأىمية بالنسبة لمفرد في أنو وسيمة لزيادة المعارف والميارات 

أما بالنسبة لممؤسسة فتظير في عدة أشكال كانخفاض معدلات حوادث العمل وتحسين الأداء 

 تحتاج كل مؤسسة إلى امتلاك أساتذة عمى الدرجة العالية من الخبرة والميارة حتى ،العام ليا

تتمكن من الحفاظ عمى مكانتيا من جية وتحقيق أىدافيا من جية أخرى،  ومن ىنا تبرز 

ضرورة التكوين كنشاط أساسي يتم من خلالو سد النقص في الميارات واكتساب أخرى جديدة 

.  حسب ما يتطمبو تطور العمل
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   (36-35  ص،ص2013سولامي دلال، ) :  التكوينتعريف- أولا

 التكوين فمنيم من يرى أنو عممية تكوين الميارات مفيومن حول وقد اختمفت الباحثل     

الأفراد المعنيين والمعارف المختمفة، ومنيم من يعرفو عمى أنو عممية فعالة في تحسين أداء 

  : منيا  وسنحاول نتناول مجموعة من ىذه المفاىيم، بالتكوين، 

التكوين عبارة عن نوع من العمميات التي تقود الفرد إلى ممارسة نشاط "  Maillart تعريف- 

أي أن التكوين لا ىدف إلى إكساب الفرد جممة ". ميني كما أنو عبارة عن نتائج ىذه العمميات

من الميارات والمعارف النظرية فحسب انو يتابع الفرد من خلال النتائج الممموسة أثناء تأديتو 

 .  لنشاطو، انو إذن عممية مستمرة ومتواصمة

 أثناء مرحمة التكوين مفيوم بيداغوجي يكتسب وينبني":  N .Morineau Menagerويعرفو - 

 فالتكوين ينبغي أن ، ليس مجرد تسجيل لممعمومات أو مجرد تعميم لعادات معينةىو والتعمم، 

يسعى إلى البناء والى تحميل المواقف البيداغوجية وتوضيح المكتسب المعرفي، وامتلاك الميارات 

 ".والكفاءات البيداغوجية المختمفة بقدر الإمكان 

عمى أنو برامج متخصصة تعد وتصمم من أجل اكساب عمال :"يعرفو الدكتور وصفي عقيمي

المنظمة في كافة مستوياتيا معارف وميارات وأنماط سموكية جديدة وتطوير المعارف 

 (89،ص 2005أحمد وصفي عقيمي،).والميارات

ييدف  عممية منظمة، محورىا الفرد في مجممو: "ىو يؤكد عمى أن التكوين خر آوىناك تعريف   

 إلى إحداث تغيرات محددة سموكية وفنية وذىنية لمقابمة احتياجات محددة حالية أو مستقبمية، 

    (37 ،ص2013سولامي دلال، ) " .ا يتطمبيا الفرد والعمل الذي يؤديو والمؤسسة التي يعمل فيو

  :ويعتبر ىذا التعريف من أفضل التعاريف التي وردت في التكوين وذلك للاعتبارات التالية
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 . أن التكوين عممية منظمة،  وىذا لأنو نشاط يقوم عمى أساس التخطيط والتنظيم    -  

،  وىذا يعني أن التكوين إن لم يطال الإنسان نفسو أن التكوين محوره الأساسي ىو الفرد     - 

 . فعممية التكوين لا تحق أىدافيا 

 أن التكوين  بإعتباريجب أن يكون لو ىدف محدد وواضح،  التكوين عممية ىادفة، أن      - 

  .وسيمة وليس غاية في حد ذاتو

يمكن القول أن ىذه التعريفات تندرج ضمن ثلاث أعلاه،  وبقراءة ومقارنة التعاريف المذكورة      

  :مجموعات ترتبط بثلاث مستويات

حيث أن التكوين ييدف إلى تنمية المستوى المعرفي من خلال تزويد  :المستوى المعرفي -      

  .المتكون بالمعارف المطموبة والاىتمام بالمكتسب المعرفي و إعداد كفاءات

فيناك من يركز عمى ضرورة امتلاك الميارات وتنميتيا من أجل  :المستوى المهاراتي -      

  .الرفع من مستوى الأداء

 إذ إن عممية التكوين لا يقتصر دورىا عمى تزويد بالمعارف :المستوى السموكي -      

  .والميارات بل يتعدى إلى سموك الفرد

:    من خلال ىذه التعاريف يمكن استخلاص ثلاث مظاىر أساسية يتميز بيا التكوين     

. حيث يحقق التكوين أىدافا مينية : المظير الوظيفي-      

.   وىو كون التكوين عممية منظمة وممنيجة: المظير التنظيمي-      

   (37 ،ص2013سولامي دلال، ) .فالتكوين عممية مستمرة: المظير الاستمراري -      

تمك الجيود اليادفة إلى تزويد الموظف بالمعمومات " : ويعرف التكوين عموما بأنو     

والمعارف التي تكسبو ميارة أداء العمل أو تنمية وتطوير ما لديو من خبرات والميارات 

داء عممو الحالي أو أداء أعمال ذات المستوى أعمى في ومعارف، مما يزيد من كفاءتو في أ
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جاء ىذا التعريف ليوضح أن عممية التكوين ىي تزويد العمال بمعارف جديدة قد و. المستقبل 

 .كما تطور معارف قبمية وتستيدف مستوى الأداء الحالي والمستقبمي معا 

 :ا نوم مفاىيم ليا علاقة بالتكوين  ىناك:مفاهيم لها علاقة بالتكوين -   

التكوين يعني كل أوجو التعمم ف : "عن التكوينمفيوم التدريب كثيرا لا يختمف   :التدريب- أ      

تمقاىا الفرد من قيم وميارات وثقافات وأفكار ومعمومات عامة،  وكممة التدريب يسري يالتي 

عتبار ارتباطيا إببالتعمم،  ة يفي نطاق المينة المعنإلا أنيا تكون  ، مفيوميا عمى التعمم أيضا

 (3،ص2011حريق خديجة،)  "ليمبالجانب الع

 :بينيما كالتالي إلا أن الفرق ، غالبا ما يثار الكثير من الخمط بين المفيومين :التعميم -  ب     

لمام والوعي بالقواعد والإجراءات الموجية الإوىو يمكّن الأفراد ب،  التكوين ىو تطبيق المعرفة

 ، أساليب لمتفكير المنطقي السميمقواعد وأما التعميم فيو يعمل عمى إرساء  والمرشدة لسموكيم، 

لمعرفة طريق لوليس مجرد تعمم مجموعات من الحركات أو الخطوات المتتابعة،  فالتعميم ىو 

 (16،ص2015-2014بن عمر جبارية، )  .وتفسيرىا

 (4،ص2005إبراىيم عبد الله،). : أهمية التكوين- ثانيا

لمتكوين أىمية كبيرة في وقتنا الحاضر خاصة في ظل التغيرات الاقتصادية والاجتماعية      

والتكنولوجية التي يشيدىا العالم، فنجاح أي مؤسسة مرتبط بمدى مواكبتيا لمتغيرات الحاصمة في 

 : محيطيا ويمكن أن نذكر ىذه الأىمية في النقاط التالية

  : بالنسبة لممؤسسة- أ

زيادة الإنتاجية من خلال تطوير الميارات المكتسبة في عممية الإنتاج وتطوير المستوى -      

.  التنظيمي في المؤسسة

. يساعد في بث روح الانتماء لممؤسسة وربط المستخدمين بأىداف المؤسسة -  

.  يساعد عمى خمق توجيات ايجابية داخمية وخارجية بالنسبة لممؤسسة  -
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. يعمل عمى تطوير أساليب القيادة والإشراف وترشيد القرارات الإدارية-      

ثراء المعمومات وفعالية الاتصال والاستشارة داخل المؤسسة -        يساعد في تحديد وا 

 : بالنسبة لممستخدمين-    ب

. يساعد في تحسين فيميم واستيعابيم لأدوارىم في المؤسسة-      

.  ينمي الدافعية للأداء لدييم عن طريق خمق روح المبادرة والابتكار-     

.  يساعد في تطوير ميارات الاتصال بين الأفراد-     

. العمل عمى تطوير إمكانية قبول الأفراد لمتكيف مع المتغيرات الحاصمة وعدم مقاومتيا  - 

 يساعد في اتخاذ القرارات الأفضل كما يزيد من قابمية حل المشاكل التي تواجو الأفراد في -     

  .بيئة العمل

   : بالنسبة لممجتمع-    ج

إن تكوين المستخدمين يعد جيدا ىادفا ضمن جيود وبرامج التنمية البشرية الشاممة -      

لممجتمعات عمى اختلافيا، وىو استثمار تنموي طويل المدى لمدول والمؤسسات التي تحرص عمى 

 (.23،ص2013، مرزوق نسيمة).النمو والبقاء

  : أهداف التكوين- ثالثا

:  من أبرزىا ، اف يسعى لموصول إليواىدأ لمتكوين       مما لاشك فيو أن 

تزويد المتدربين بالمعارف والميارات والخبرات والأساليب التي تساعده في تطوير أداء -      

.   عمميم وتحسينو، ورفع كفاءاتيم الإدارية والتنفيذية ورفع مستوى إنتاجيم

 والمنشأة أو ، إحداث تغيير في سموك الفرد من خلال تفاعمو مع البيئة التي يعيش فييا-      

يجاد ،المؤسسة التي يعمل معيا  وبالتالي تعميمو عمى مواجية المشاكل التي تواجيو في العمل وا 

.  الحمول المناسبة ليا
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المساعدة عمى إعادة توزيع القوى العاممة في المنشأة أو في احد إداراتيا أو أقساميا عن -      

.  طريق وضع الموظف المناسب في المكان المناسب

تحسين العلاقات بين الأفراد في مختمف المستويات وتحسين الاتصالات التنظيمية بين -      

.  الإدارات والوحدات

تحسين فعالية أساليب العمل بالمعرفة الجيدة للإجراءات والأساليب العممية المختمفة المؤدي -      

.  إلى رفع مستوى جودة المنتجات وخدمات المنظمة

.   تحسين عممية الإشراف من خلال تصحيح أخطاء العاممين بالمنظمة في وقت أقل-      

.  مواكبة التطورات العالمية والتكنولوجيات الحديثة في أنشطة المنظمة-      

صابات العمل بتنفيذ كافة احتياطات الأمن الصناعي-       .  خفض معدلات حوادث وا 

سد الثغرات والفجوات التي يتركيا نظام التعميم بما يفيد الواقع التكنولوجي والعممي داخل -      

  .(24،ص2015زبيري أحمد،).المنظمات

 (.661،ص2008صالح محسن العامري،) .: أنواع التكوين- رابعا

:      ىناك العديد من التصنيفات التي بموجبيا تم تحديد أنواع التكوين

  : تصنيف التكوين بحسب المكان-    أ

 يقدم ىذا النمط من التكوين لمعاممين أثناء قياميم بأداء أعماليم : التكوين داخل المؤسسة- 

                                                     .   الميارات في ويمكن أن يكون التدوير بالوظائف مدخلا مناسبا ليذا النوع من التكوين وزيادة 

يتم التكوين من خلال خبراء مخصصين يقومون بتقديم النصح والإرشاد التكويني      كذالك 

  .لمعاممين في مكان العمل

 نمط من التكوين يتم خارج مكان العمل، قد يكون بشكل دورات : التكوين خارج المؤسسة- 

تكوينية لمعاممين في مراكز متخصصة بالتكوين وأكثر أنماطو شيوعا من تطوير الإدارة والإداريين 

. وتنمية معارفيم ومياراتيم في كل جوانب العممية الإدارية
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:  تصنيف التكوين حسب الزمان-    ب

 ويقصد بو تكوين الأفراد قبل التحاقيم بالعمل من أجل تزويدىم بالمعارف : التكوين قبل العمل- 

والميارات والقدرات التي من شأنيا أن تساعدىم، وتؤىميم لمقيام بالعمل عمى أحسن وجو وكفاءة 

وتقوم بيذا النوع من التكوين الجامعات والكميات والمعاىد وبعض المراكز المتخصصة التي تعد 

المتكونين في مجالات متخصصة قبل التحاقيم بالمنشات أو المؤسسات 

  (. 27،ص2014بوقطف محمود،) : التكوين أثناء العمل- 

وىذا العمل تقدمو المؤسسات والمنظمات لموظفييا عمى رأس العمل وذلك لتزويدىم بالجديد فيحسن 

  .إنتاجيم لتزداد رواتبيم وىكذا يستعدون بالحوافز فتستفيد المؤسسة والموظف والمجتمع

عندما تتقادم معارف وميارات الأفراد وخاصة إذا :  التكوين بغرض تجديد المعارف والمهارات -

أدخمت أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة يستوجب تقديم تكوين مناسب لذلك، وىذا حتى نرفع 

  .من كفاءة الأفراد في تأدية العمل المنوط بيم 

وىو ذلك التكوين اللازم لإعداد الفرد ولسد    :  التكوين بغرض الترقية أو النقل لوظيفة أخرى- 

الميارات والمعارف، الموجودة بين المنصب الحالي لموظيفة التي سيرقي إلييا كترقية  الفرو قات في

عامل من وظيفة فنية إلى أخرى إدارية لابد من تكوينو وتدريبو عمى المعارف والميارات الإدارية 

 .والإشرافية لسد ذلك النقص أو الفرق بين كلا الوظيفتين

:  التكوين حسب التوظيف-    ج

التكوين المستمر لمعاممين داخل المنظمة من أجل تنمية قدراتيم وصقل  : تكوين الموظف القديم- 

. مياراتيم وتطوير سموكيم من أجل التكيف مع التغيرات البيئية الداخمية والخارجية

 يحتاج الموظف إلى مجموعة من المعمومات التي تقدمو إلى عممية : تكوين الموظف الجديد- 

 تختمف ،  الذي تسعى المؤسسة إلى تييئة الموظفين الجدد وتكوينيم عمى كيفية العمل، جديدتال

فبعض المؤسسات تتبع أسموب المحاضرات والبعض  طريقة تصميم برامج الموظف الجديد لمعمل، 
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عتمد عمى يوالبعض الآخر ،  عتمد عمى مقابلات المشرفين المباشرين ليؤلاء الموظفينيالآخر 

كتيبات مطبوعة تحتوي عمى المعمومات المطموبة أو الجمع بين الأسموبين  

:  طرق التكوين- خامسا

 عمى كافة المستويات وسنوجز الأفراد استخداميا في تكوين وتنمية متعديدة يىناك طرق      

( 44،ص2015بوشميق الأمين،) : أىميا فيما يمي

ويقصد بيا الحصر والتحميل المنظم لأفراد الإدارة في المؤسسة من :  طريقة تحميل الإدارة-    أ

 واحتياجاتيم التكوينية الحقيقية بما في ذلك من دراسة لقدراتيم ، إداريين ومشرفين وفنيين

 بحيث يمكن في النياية ،  كما أنيا تتضمن دراسة وافية لجميع الوظائف في المؤسسة، والشخصية

.  التي يشغميا التوفيق بين الفرد والوظيفة

يقصد بيذه الطريقة التكوين في مكان العمل حيث يتولى :  طريقة الخبرة الإرشادية-    ب

الرؤساء تكوين وتنمية مرؤوسييم وذلك بإعطائيم الخبرة التي ترشدىم إلى أفضل الطرق لاستيعاب 

 بعض الوجبات ، مثل واجبات العمل اليومية  وتتمثل ىذه الخبرة في العديد من الأشياء، ، العمل

 الاشتراك مع فرق ،  الاشتراك في الاجتماعات،  عرض بعض المشاكل التي يجب حميا، الخاصة

وبالتالي تصبح ميمة الرئيس ،   كتابة بعض التقارير إلى أخره،  القيام ببعض البحوث، العمل

 بل في تنظيميا وترتيبيا بحيث تتدرج من الأكثر ، محصورة ليس في تقديم ىذه الخبرات فحسب

سيولة إلى الأكثر صعوبة، حتى يمكن لممرؤوس أن يكتسب ىذه الخبرات بطريقة متدرجة مع 

. مرور الوقت

 يقصد بيذه الطريقة الحركة المختمطة للأفراد من وظيفة :  عمى العملنالتمريطريقة -    ج

وبيذا الصدد فان ىذه الطريقة ،   وذلك بيدف توسيع دائرة معارفيم وخبراتيم وتنويعيا، لأخرى

تختمف عن عممية نقل العاممين من وظيفة لأخرى حيث ييدف النقل إلى مواجية حاجات محددة 

 في أن التمرير ييدف إلى تنمية قدرات الأفراد ويتضمن ، كما أنو عادة ما يتضمن تغيرا واحدا
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 ولكنيا تيدف أساسا يء، العديد من التغيرات لموظائف ولا تيدف ىذه الطريقة إلى مجرد العمم بالش

إلى تعميق نوع الخبرة حيث يطالب الفرد بأن يتحمل مسؤوليات الوظيفة الجديدة وأن يعمل بكفاءة 

.  لإثبات وجوده

وتيدف ىذه  وىي أقدم الطرق المستخدمة في التكوين والتنمية، :  طريقة الاجتماعات-    د

حتى يمكن الحصول  الطريقة أساسا إلى تبادل الآراء وتشجيع المشاركة من خلال الاجتماعات، 

 وقد ينظر البعض إلى ىذه الطريقة عمى أنيا وسيمة لحل ، عمى قبول الأفراد لما يتم تعممو

ويرجع ذلك عمى أن مثل ىذه الاجتماعات عادة ما كانت تعقد  المشكلات وليس أداء التكوين، 

 حيث يطمب من الأعضاء تقديم الحمول التي ، حينما تطفو بعض المشاكل الإدارية عمى السطح

فانو يمكن النظر ،  وبغض النظر عن كون ىذه الاجتماعات موجية لحل مشاكل محددة،  يرونيا

إلييا عمى أنيا طريقة لمتكوين إذا استخدم رئيس الاجتماع مثل ىذه المشاكل كوسيمة لتسييل عممية 

.  التعمم من جانب الأعضاء

 تيدف طريقة تمثيل الأدوار إلى أن يمعب كل شخص دور مختمف : تمثيل الأدوارطريقة -    هـ

 فالمرؤوس الذي يمعب دور الرئيس يتعمم ماىية الضغوط التي ، يتسنى لو أن يتعمم من وراء ذلك

وفي مجال ،   ويتعمم أيضا مدى الصعوبات التي تنطوي عميو عممية التعميم، تقع عميو من رؤسائو

التكوين عادة ما يتم اختيار موقف ما بحيث لكل متكون دور محدد،فإذا أجاد كل متكون دوره وبذل 

 وقد يؤدي ىذا إلى أن يتعمم ،  فان الكثير من الحقائق تتضح أمامو،جيده في الدفاع عن موقفو

. الكثير

 من خلال المحاولات ، تيتم ىذه الطريقة بزيادة خبرات المتكونين:  دراسة الحالاتطريقة -    ي

 ومن أشير الحالات المستخدمة في التكوين تمك الحالات التي نبعت ، التي يبذلونيا لحل المشاكل

 ،  وقد بدأت ىذه الجامعة باستخدام الحالات في دراسات القانون، من جامعة ىارفارد الأمريكية

 حيث دراسة الحالة تتضمن اختيارا ، ولكن سرعان ما انتقل استخداميا إلى مجال إدارة الأعمال
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 ىذا الوضع قد يكون حقيقيا أو افتراضيا لكن بالضرورة أن يتم اختياره ، تفصيميا لوضع محدد

 ينمي المتكونين حتى ، ليتضح ويرتبط بشكل مباشر بالإطار العام لمبرنامج التكويني بعناية، 

.  مياراتيم في التفكير والتحميل والاستنتاج حول المبادئ النظرية والتطبيقية

وتكون ىذه الطريقة بمقارنة الحمول التي يقترحيا المتكونين مع المؤسسة،  وكأسموب تكويني      

تتمثل نقاط القوة فيو أنو يمزج بين المناىج العممية لحل المشكلات والتحميل العميق لحالات 

.  محدودة من خلال إدخال الواقعية إلى قاعة التكوين

وذلك  ولة تغيير اتجاىات الأفراد، اتيدف ىذه الطريقة إلى مح:  تكوين الحساسيةطريقة -    ر

وبذلك تبرز  بوضعيم في الموقف الذي يتيح ليم رؤية عيوبيم وانعكاساتيم السمبية عمى الآخرين، 

أىمية وضرورة التغيير، وبالرغم من أن الفرد لا زال ىو الطرف الذي يقدر لنفسو ما إذا كان يجب 

يتم اختيار أفراد البرنامج من مؤسسات متعددة،  بحيث يصبح   عادة ما، عميو أن يتغير أم لا

بعض دون ذكر إلى  وفي بداية البرنامج يتقدم بعضيم ، البعضعن الجميع غرباء بعضيم 

 وبذلك تبدأ ،  مع إخبارىم بأنيم سيتعايشون مع بعضيم لمدة أسبوعين، لوظائفيم أو مؤسساتيم

 حتى انقضاء مدة ءالقيادة الغير الرسمية في الظيور لمحاولة شغل أفراد المجموعة بعمل أي شي

من ثم تتييأ ومن خلال التفاعل مع بعضيم البعض تتضح لكل متكون عيوبو،  و البرنامج، 

  .الفرصة أمامو لمتغيير

 :مراحل العممية التكوينية  – سادسا

تتطمب تحديد الاحتياجات التكوينية وجود معايير واضحة لتحسين الأداء المطموب، وأساليب      

.  موضوعية لتقييم الأداء حتى يتم التأكد من أن المشكمة القائمة بحاجة لتكوين

:  مفهوم الاحتياجات التكوينية-    أ

     ىي مجموعة من التغيرات والتطورات المطموب إحداثيا في معمومات العاممين ومياراتيم 

بناءا عمى احتياجات لازمة ولمتغمب عمى المشاكل التي تعترض سير  وسموكيم لرفع كفاءتيم، 
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نقطة البداية في أي عممية : "  عمى أنيا الاحتياجات التكوينيةكما تعرف .  العمل في المؤسسة

تكوينية تنظيمية وعممو يعبر عنيا عمى أنيا نواحي القصور والضعف في الأداء الحالية والمتوقعة 

ويرجع القصور في عدم فيم الأفراد لطريقة الأداء المطموبة يسمى بقصور الميارات وبالتالي يعتبر 

.  ىؤلاء الأفراد بحاجة الى تكوين

     وبالتالي فالإحتياجات التكوينية ىي عبارة عن مجموعة من الميارات والمعارف والاتجاىات 

المحددة التي يحتاجيا الفرد في منظمة معينة أو وظيفة معينة من أجل القيام بأداء ميام معينة 

الحاجة الى التكوين قد تظير عندما يوجد قصور في بأن ويمكن القول . ة وفعالية اءبشكل أكثر كف

:   والذي يمكن أن يعبر عنو عمى النحو التالي الأداء، 

( 62،ص2016إيمان معروف،).الأداء الفعمي- الأداء المطموب= القصور في الأداء 

تحديد الاحتياجات التكوينية من خلال : " يؤكد أحد الباحثين أن فاعمية التكوين تتوقف عمى    و

معرفة مستوى الأداء الحالي ومستوى الأداء المطموب وتحديد السياسات التكوينية ورسم البرامج 

( 23،ص2001السيد عميوة،)".لتحقيق ىذه السياسات

 (89،ص1983أحمد صقر عاشور،): مؤشرات تحديد الاحتياجات التكوينية-    ب

 من خلال الكشف عن ،  إن تحديد الحاجات يكون بدراسة حاجة كل فرد في المنظمة لمتدريب

 ،  أو المذين ىم في المواقع التنظيمية الأخرى في المنظمة، جوانب الضعف فيمن تم تعيينيم حاليا

ويمكن القول أن تحديد الاحتياجات التكوينية يتم من خلال دراسة ثلاث مجموعات من المؤشرات 

:  وىي

 حيث لابد من دراسة كفاءة أداء المنظمة المتمثل بمعدلات : الأداء التنظيميفي مؤشرات      - 

 ومعدلات استغلال الإمكانيات المتاحة والتجييزات ومؤشرات استخدام الموارد البشرية ، الإنتاجية

 .من حيث تكوين وحركة ىذه الموارد
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إن تحميل أداء الأفراد العاممين ودراسة مكوناتو تعد خطوة :  أداء العاممينفي مؤشرات      - 

نحو التحقق من تحسين الأداء التنظيمي سيكون من خلال الموارد البشرية، وىذا المؤشر يتطمب 

 .أداء الأفراد العاممين ومكونات الأداء

تعتبر ىذه الخطوة من أدق خطوات تحديد احتياجات :  مؤشرات حاجة الأفراد لمتكوين     - 

 وفي ىذه الخطوة يتم ،  ففييا يتم تحديد الأفراد الذين يحتاجون إلى تنمية قدراتيم بالتدريب، التكوين

 وبمقارنة مستويات ، قياس استعدادات الأفراد وقدراتيم الحالية في مجال القدرات المطموبة لمعمل

. الأداء الحالي بالقدرات والاستعدادات في مختمف ميام العمل 

 (161،ص2010عبد الكريم بوحفص،)

 (87-86،ص ص2006عمار بن عيشي،):طرق جمع المعمومات لأغراض تحديد الاحتياجات التكوينية-    ج

عممية ىذه ال  عن حيث يترتب، تحتل المعمومات أىمية كبيرة عند تحديد وتحميل الاحتياجات     

 لمواجية مشاكل محددة ، ومستوى الأداء المطموبإليو والفئة التي تحتاج  تقرير نوع التكوين المطموب

عرفة الميارات المطموب م و،  كما يترتب عمييا تحديد ىذه البرامج وأىدافيا، أو لتطوير أساليب العمل

 :يميفيما  وتتمثل طرق جمع المعمومات ، اكتسابيا

.  الملاحظة غير الرسمية- 

.  إجراء مناقشات مستمرة مع الأفراد والاستماع عمى مقترحاتيم- 

.  النقاش مع الرؤساء الذين يعرفون مواطن ضعف مرؤوسييم- 

.  أسئمة الاستقصاء من خلال نماذج الاستمارة- 

.  المسح الميداني ويشمل عينة تمثل كافة أفراد المنظمة لمعرفة ما يحتاجونو من تكوين- 

.  تسمم الشكاوي من مدراء ورؤساء المصالح في المؤسسة- 
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تحميل وتقويم أداء عمل الموظفين اليومي،وذلك بمقارنة الأداء الفعمي بما ىو مخطط لو من - 

.  الناحية الكمية،النوعية،الوقت، التكاليف، والتعرف عمى مواطن القوة والضعف

(. 32،ص2014محمود، بوقطف)  : تصميم البرامج التكوينية- د

ات تأتي مرحمة تصميم البرنامج التكويني لمعالجة تمك الحاج لتكوين، ا اتبعد تحديد حاج     

 : أبرزىا ويتضمن تصميم البرنامج التكويني عدة خطوات، 

يعد تحديد أىداف البرنامج التكويني الخطوة الأولى في  : تحديد أهداف البرنامج التكويني   *

مجال وضع وتصميم البرنامج التكويني، ويرتبط بتخطيط الاحتياجات التكوينية الذي يحدد 

الخصائص والقدرات المراد إكسابيا لممتكونين ونوعية البرامج وينطمق من خلال تسطير الأىداف 

والمعايير التي يقاس بيا الأداء ويجب أن تكون ىذه الأىداف ممكنة التحقيق، إذ يوجد ىدفين 

: ىما

اليدف الرئيسي ىو النتيجة الكمية أو المحصمة النيائية لمبرنامج التكويني  : أىداف رئيسية-      

بأكممو، وىو الركيزة التي يعتمد عمييا البرنامج بمعنى أن كل مجيودات التكوين تدور حولو 

. إليو وتيدف لموصول 

وىي سمسمة النتائج المؤدية إلى ىذه النتيجة الكمية، وعادة ما  : أىداف مشتقة أو فرعية-      

تكون ىذه الأىداف محور الحصص أو الدورات التكوينية فقد ينصب اليدف الرئيسي مثلا عمى 

تنمية ميارة حركية إصلاح الأجيزة مثلا، وقد تضمن الأىداف الفرعية المؤدية لو كاستخدام أجيزة 

.  الاختبار التابعة ليا

:  يراعى في ضبط محتوى البرنامج النقاط التالية :  تحديد محتوى البرنامج   *

 بالدرجة الأولى عن تباين الأىداف ناتجةإن اختلاف البرامج التي يمكن تقررييا لمتكوين      - 

،  وعميو يتطمب رسم وضبط محتوى البرنامج التكويني بحسب المحددة لكل نوع من أنواع التكوين

 .الأىداف المسطرة،  حتى تأتي عممية التكوين أكميا 
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 متطمبات المؤسسة ومتطمبات تقرير البرنامج عمى أساس الحاجة بما يؤمن التوازن بين     - 

 :تحقيق ما يمي يعني ذلك ضرورة و الأفراد المعنيين بالتكوين، 

 المطموب عكس حقل المعارف العامةتالتي البرنامج التكويني  لمواد تحديد دقيق 

. دراستيا 

  من أجبيا تحديد الوظائف التي يجري الإعداد ليا أو التكوين .

 م  أو إعدادهم المراد تكوينوفراددراسة أوضاع الأ .

 ىي الأدوات التي يستخدميا المكون لنقل المنيج التكويني  :تحديد الوسائل والأدوات المساعدة* 

،أو أجيزة (العاكس الضوئي)إلى المتكونين كالاعتماد عمى أجيزة العرض الحديثة أو التقميدية 

 .الإعلام الآلي وشرائط فيديو،  السبورات المثبتة والمتحركة

 (188-187،ص ص2008مدحت محمد أبو النصر، ):تحديد أساليب التكوين *    

 :من الأساليب الأكثر استخداما في عممية التكوين نذكر مايمي

وىي أكثر الطرق شيوعا وأقميا كمفة، لكن طريقة الاتصال تكون من جانب : أسموب المحاضرة- 

واحد،  وقد لا يكون المحاضر قادرا عمى الإيصال أو شد الحضور إليو، وقد تؤدي زيادة أعداد 

 .المتكونين الى تقميل فائدتيا وخموىا من النقاش والحوار وتبادل الأفكار

يتمثل ىذا الأسموب في مجموعة معمومات جمعت من الواقع عن : أسموب دراسة الحالات- 

مشكمة تواجو مؤسسة من المؤسسات،  يراد اتخاذ القرار بشأنيا ويطمب من الحاضرين أو 

 .المشاركين مناقشة ىذه البيانات وتحديد أو تقديم اقتراحاتيم بالنسبة لمشكمة الموضوع 

 يعتبر ىذا الأسموب تدريبا ذىنيا للأفراد،حيث يتبادلون الآراء :أسموب الندوات والمناقشات- 

ويناقشون الحجج ويؤيدون ويعارضون ويدافعون ويقنعون،ومن مميزات المناقشة أنيا تثير الأفكار 

 .وتنشيطيا، وتنمي عندىم قدرة عمى التحميل والمقارنة
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يقوم بعض الأشخاص وفقا ليذه الطريقة بتمثيل أدوار الأشخاص الذي : أسموب تمثيل الأدوار- 

تشمميم الحالة المعروضة لمبحث، فمثلا إذا كانت  الحالة ىي المقابمة الشخصية فيقوم أحد 

الحاضرين بتمثيل دور المقابل، ويقوم شخص أخر بتمثيل دور الشخص الذي تتم مقابمتو ويعطي 

لكل منيم فكرة عن موضوع المقابمة،  ثم يتصور كل منيما أنو في الحياة العممية ويقوم بإدارة 

المقابمة عمى ىذا الأساس بمعنى أنو لا يعطي لممتكونين كممات يحفظونيا ثم يرددونيا عمى 

 .مسمع الحاضرين،  بل يعتمد ذلك عمى طريقة تفكير كل منيما في الموقف أثناء تمثيمو

 العوامل المؤثرة عمى اختيار الأساليب التكوينية: (01)الشكل رقم

  

 
   

 

 

 

 

 

 

 

  .116،ص2008محمد أبو النصر،: المصدر

أستاذ، خبير، مدير، مشرف، ذو خبرة  )المكون ىو شخص :تحديد المكونين والمتكونين* 

يقوم بميمة نقل المعرفة أو تعميم الميارة أو تغيير المواقف أو السموك لفرد أو أكثر من  (...كبيرة

  .خلال برنامج أو برامج تتسم بوجود تخطيط مسبق ليا بيدف تحقيق غرض معين

 عوامل انسانية

 المكون- 

 المشاركين-  

 البيئة- 

 

 مبادئ التعلم

الفروق الفردية -  المشاركة الفعالة–التحفيز 

نقل -  إرجاع الأثر– التتابع والهيكلة –

 الخبرات الشخصية

تدريب  مجال ال

 مجالات محددة- 

 مجالات عامة- 

 المحددات الزمنية والمادية

 الوقت- 

 التمويل- 

 المساعدات التكوينية- 

 الأهداف

 معارف- 

 مهارات- 

 اتجاهات-
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 فالمتكون ىو العنصر المستفيد من نشاط التكوين بالمؤسسة أو :تحديد واختيار المتكونين

خارجيا،  وتمثل عممية اختيار المتكون احدى العمميات اليامة في سياسات التكوين وىناك 

اعتبارات عديدة يجب مراعاتيا في عممية اختيار المتكون في أي مؤسسة لحضور احدى الدورات 

 :التكوينية نذكر منيا

 .حاجة المتكون الفعمية لحضور التكويني- 

 .رغبة واستعداد المتكون لحضور الدورة التكوينية- 

 .التجانس النسبي بين المتكونين في البرنامج التكويني- 

 .المستوى الاداري لممتكونين- 

 .المؤىلات العممية- 

 .   المشكلات والصعوبات التي تواجو المتكونين وواقع عمميم- 

 (45،ص 2011عبد الوىاب بالرحال،(تحديد المكان وزمان إجراء عممية التكوين* 

 لتكوين، ا  لأجراء عمميةلية التكوينية تتطمب مراعاة الوقت والمكان المناسبينمعالإجراءات إن  

:  والذي لو عدة مزايا منيا

 .القضاء عمى تضارب العاممين عمى الدورات المختمفة التي يتم عقدىا في وقت واحد     - 

مساعدة كل رئيس مباشر عمى جدولة في إدارتو بشكل مسبق نظرا لعممو المسبق بالفترات      - 

 .الزمنية التي تعقد فيو الدورات

 .التأكد من أن الدورات يتم عقدىا في الوقت الذي تقل فيو ضغوط العمل     - 

كما يقرر مصمم البرنامج التكويني الوقت المتعمق بالدورة التكوينية،  فانو يتعين عميو تقرير      - 

 .المكان الذي سيعقد فيو التكوين سواء داخل المؤسسة أو خارجيا

 : برامج التكوين تقييم-    هـ
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إن تصميم برنامج التكوين وتطبيقو عمى أرض الواقع لا يعتبر كافيا لمحكم عميو ان كان      

 وليذا السبب يجب أن يتبع برنامج ،  وأنو قد حقق الأىداف التي أنشأ من أجميا، ناجحا أم لا

التكوين بعد تطبيقو بعممية تقييم شاممة حول ما تم تمقينو وتعميمو للأفراد من خبرات وميارات، 

والنتائج التي توصمت إلييا الإدارة من جراء ىذه العممية وذلك حتى يتسنى للإدارة الحكم عمى مدى 

صف اعمر و ).فعالية ونجاح ىذا البرنامج أو فشمو في تحقيق الغاية التي أنجز من أجميا

 :،  وىناك طرق متعددة في التقييم،  منيا (475،ص2005عقيمي،

يتم ذلك بعد الانتياء من عممية بحث تقوم :  طريقة تحميل ردود فعل المشاركين في العممية   - 

الإدارة عمى تصميم استمارة استبيان لمكشف عن مدى استفادة المشاركين من الأفراد العاممين من 

 :وعادة ما تتم ىذه الطريقة عبر  ، العممية

  تقارير المشرفين عمى العممية من ناحية انتظام المتكونين ومدى التناسب بين مستوى

. المتكونين والمادة التي تحتوييا العممية

 المقابلات الشخصية مع المتكونين لمتعرف عمى أرائيم فيما يخص عممية التكوين .

 حسب ىذه الطريقة يرى المختصون أنو من الضروري : طريقة قياس التغير في السموك   - 

قياس مدى التغير في السموك بعد الانتياء من برنامج التكوين، وىناك بعض المؤشرات لتقييم 

:  وقياس التغيرات السموكية في برنامج التكوين منيا

  أن يكون ىناك تقييم منظم لأداء الأفراد وأن يتم التقييم من طرف أحد الأفراد أو أكثر التالي

. ذكرىم وىم المكون، المرؤوس، المشرف المباشر وزملاء المتكون

  ضرورة إجراء تحميل ودراسة الأداء قبل وبعد البرنامج وربط المتغيرات التي  ساىمت في

. الأداء
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لإجراء ىذه الطريقة تتحدد مجموعتين من الأفراد متشابية في قابميتيا :  الطريقة التجريبية   - 

وميارتيا ودرجة الذكاء لكل منيا ويتم تقييم أدائيا في العمل، حيث تدخل المجموعة التجريبية بينما 

تبقى المجموعة الضابطة تمارس عمميا وبعد الانتياء من التكوين، يتم قياس أداء المجموعة 

 كان ىناك اختلاف ممموس لصالح المجموعة التجريبية يمكن الاستنتاج فإذاالتكوينية عمى العمل 

. أن برنامج التكوين كان فعالا أو غير فعال

 تساعدنا ىذه العممية أيضا في الكشف عن أي خمل في : أهداف تقييم عممية التكوين-    و

عند التطبيق الميداني، كما يمكننا ىذا  البرنامج التكويني سواء في مرحمة تقديم الدروس النظرية أو

التقييم من تصميم برنامج تكويني جيد وفعال لتطبيقو في المستقبل، كما تساعد ىاتو العممية في 

معرفة مدى قدرات المكونين عمى تنفيذ خطة التكوين بشكل جيد خاصة إذا كانوا تابعين لممؤسسة 

الأصمية أي أنيم ليسوا مستقبمين عنيا، ومعرفة مدى استجابة المتكونين لمعممية التكوينية أي ىل 

 (162،ص2010عبد الكريم بوحفص، ) .حققت العممية التكوينية أىدافيا أم لا

يجب مراعاة ناجحة وفعالة عممية التقييم  وحتى تكون :مبادئ تقييم عممية التكوين -    ي

:  المبادئ التالية

معرفة أىداف ف ، يجب أن تجري عممية التقييم عمى ضوء الأىداف المحددة سمفا لمبرنامج    - 

. البرنامج التكويني قبل البدء في عممية التقييم تمثل أىمية وضرورة لا غنى عنيا

. يجب أن يكون التقييم لعممية التكوين شاملا لكل المتكونين ولكل عناصر البرنامج التكويني    - 

 كما أن ، إن استعمال أكثر من أسموب لتقييم فعالية التكوين في الوصول إلى دقة التقييم    - 

.  استعمال نفس الأساليب المستعممة خلال مرحمة تحديد الاحتياجات التكوينية يزيد من ىذه الدقة
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وعميو فإننا نستنتج أن عممية تقييم فعالية التكوين عممية صعبة ومعقدة كما أنيا عممية ىامة، لذا 

يجب عمى إدارة المؤسسة أن تولي ليا أىمية بالغة وىذا لضمان فعالية برنامج التكوين وخاصة إذا 

(. 26-24،ص ص2015زبيري أحمد،).عممنا أنيا الحمقة الأخيرة ليذا البرنامج

 :النظريات المفسرة لمتكوين - سابعا

عطائو أولوية باعتباره العنصر الأول والأخير في العممية       إن الاىتمام بالعنصر البشري وا 

التكوينية فانو يمثل محور اىتمام الكثير من النظريات والدراسات من خلال تكوينيم وتنمية قدراتيم 

العممية والتقنية والفنية، اليدف من عرض ىذه المقاربات ىو التعرف عمى الكيفية التي يتم بيا 

الاستغلال الأمثل ليذه الموارد من أجل الوصول إلى تحقيق كفاءة عالية وأداء ناجح،  ومن بين 

 : الإسيامات والمداخل في ىذا الصدد نذكر ما يمي

 (: 1915-1856فريدريك تايمور): نظرية الإدارة العممية - 1

 أين 20     لقد نشأت حركة الإدارة العممية وتطورت في الولايات المتحدة الأمريكية في بداية القرن

يرى أن اليدف من دراستو ىو " فريدريك تايمور"شيدت تطورا كبيرا في شتى المجالات،  ولقد كان 

تغيير العلاقة القائمة بين الإدارة والعمال في ذلك الوقت،  والتي طبعت بالشك وعدم الثقة والنزاع 

بين طرفي العممية الإنتاجية وىما الإدارة والعمال،  فقد كان العمال ييدفون إلى رفع أجورىم 

وتحسين من وضعيتيم،  في حين كانت الإدارة تعمل عمى تخفيض التكاليف وتحقيق أكبر ربحية 

  .ليا 

     ولقد كانت الفكرة الرئيسية التي انطمقت منيا مدرسة الإدارة العممية أنو يمكن تحقيق فعالية 

ناجعة وزيادة في الإنتاج عن طريق إتباع أسموب عممي قوامو التخصص والتكوين،  ولقد قامت 

 (93،ص2007طمعت ابر ىيم لطفي،) :ىذه النظرية عمى مجموعة من المبادئ،  أىميا 
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استخدام طرق دراسة الحركة والزمن لتحديد أحسن طريقة لأداء العمل ليكون أكثر فاعمية    - 

وذلك عن طريق تحميل العمل الى جزئيات مع دراسة كل جزئية عمى حدة لضمان الوصول لوقت 

 .قياسي لكل عممية 

استخدام الحوافز لإغراء العمال عمى تأدية العمل بالطريقة المطموبة وبالسرعة والمعدل    - 

 .المطموب عن طريق تقدير الأجور الأساسية والإضافية بناء عمى نوع العمل ومستويات أدائو

 .استخدام الخبراء والمتخصصين لتحديد الظروف والشروط المحيطة بالعمل    - 

     تولي النظرية العممية لعممية التكوين أىمية كبيرة نظرا لمدور الذي يمعبو في تحسين أداء 

العمال،  فإذا ما كون العامل عمى طريقة الأداء الصحيحة واستفاد من فترات تكوينية منظمة 

ومستمرة،  وتعتبر ىذه النظرية أن عممية التكوين ىي عممية داخمية تقوم بيا المؤسسة لرفع كفاءة 

العامل والإنتاج،  إلى جانب ىذا نجد أن النظرية العممية اىتمت بنظام الحوافز كعنصر أساسي 

لإغراء العمال عمى تأدية العمل بالطريقة المطموبة والسرعة والمعدل المطموب،  أي أنيا تركز عمى 

الجانب المادي من خلال الأجور والحوافز، وىي ما يسعى إليو الفرد أساسا من العمل ويمكن دفعو 

 .للأداء من خلاليا 

     إن أىم ما جاءت بو النظرية العممية ىو الاختيار العممي لانتقاء أفضل العمال وتكوينيم 

بالشكل الذي يضمن إتقانيم لوظائفيم،  وتولي ىذه النظرية لعنصر التكوين كمتغير أساسي في 

تنمية الموارد البشرية اىتماما كبيرا،  نظرا لمدور الذي يمعبو في تحسين أداء العمال، حيث أن 

العامل إذا ما كون عمى طريقة الأداء الصحيحة،  فلا شك سيقضي عمى الإبطاء في العمل، 

صبرينة ميلاط، ).واكتشاف الأساليب الفعالة الواجب إتباعيا لرفع الكفاءة والأداء الناجح

 (.50،ص2007
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 :تقييم النظرية العممية - 

     لقد ركزت النظرية العممية عمى دراسة الحركة والزمن اللازمين لأداء العمل واعتمادىا عمى 

ضرورة تكوين الأفراد واعداىم وتنمية مياراتيم لتفادي الأخطاء المحتممة،  إلا أن ىناك جممة من 

 : الانتقادات وجيت ليذه النظرية أىميا 

 .عدم واقعية إفتراضيا عن الرشد في اختيار القرارات التي تضمن تحقيق الأداء الفعمي     - 

 .تركيزىا عمى التكوين الداخمي وتوزيع الوظائف والواجبات      - 

إغفاليا عنصر ميم كحرية الفرد واعتبار الإنسان كآلة يمكن تطويعيا وتكييفيا وفقا لمعمل      - 

 .المنوط ليا 

إجبارىا لمعامل عمى إتباع أنماط معينة من السموك لا يتفق مع متطمباتو الشخصية      - 

 .الإنسانية المتنامية 

 :النظرية البنائية الوظيفية - 2

     ان التناول الوظيفي يتبنى تصورا نظريا لتوازن المنظمة،  ويمثل ىذا التصور الجديد في 

النموذج العضوي الذي ييدف الى تبيان الوظائف التي تضمن صيانة المنظمة لتحقيق أىدفيا 

عندما تصور " بارسونز"كما أوضح .المرسومة بالاعتماد عمى جممة من الشروط الداخمية والخارجية

التنظيم نسقا اجتماعيا يتألف من أنساق فرعية مختمفة كالجماعات والأقسام والإدارات، فالتنسيق في 

عندما عرف التنظيم بأنو " بارسونز"التنظيم مستمد من النسق لممجتمع،  وىذا الأمر أشار إليو 

نسق اجتماعي منظم أنشأ من أجل تحقيق أىداف محددة وينقسم ىذا النسق إلى ثلاث أنساق 

 .النسق الفني،  النسق الإداري والنسق التنظيمي: فرعية وىي 

ستمراه،  يجب عميو أن يقوم " بارسونز"     ويضيف  أن ىذا التنظيم إذا أراد الحفاظ عمى وجوده وا 

 :بالمتطمبات الوظيفية اللازمة وىي
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التكييف ويقصد بو كيفية حصول المؤسسة عمى الموارد المادية والبشرية من المحيط      - 

 .الخارجي الذي تعمل فيو

 .انجاز الأىداف وىي الغايات التي تسعى المؤسسة لتحقيقيا وىي عمة وجود أي تنظيم     - 

الأول تدعيم النمط وىو المحافظة عمى " الكمون ىو ما كمن من الشيء وينقسم الى قسمين     - 

 .ىوية وذاتية التنظيم،  أما الثاني استيعاب التوترات أي كيفية حل الخلافات والنزاعات في التنظيم

لدراسة التنظيم نجد أنو يؤكد بصفة خاصة عمى مسألة " بارسونز"وعموما عند النظر في ما طرحو 

التوازن والتكامل بين الأنساق الفرعية بينيا وبين النسق الاجتماعي الأكبر، وكذا أىمية الوسائل 

 .التي تمكن من تحقيق ىذا التوازن

الى وجود علاقة وثيقة بين المتطمبات الوظيفية لمتنظيم ومتطمبات الأفراد، " أتزيوني"     ويشير 

وذلك من خلال أنماط الأداء والكفاءة والفاعمية والانجاز والإشباع العام لدى كل من الفرد والتنظيم، 

ويتم ذلك في إطار محدد لو قواعد ضبط مميزة من أجل إنجاح التنظيمات في تحقيق أىدافيا 

 .وزيادة فعاليتيا ونجاعتيا

     وعمى ىذا الأساس يصبح التكوين كأحد المتطمبات الوظيفية المصاحبة لتحقيق أىداف 

التكامل،  وبذلك فالنظرية البنائية الوظيفية تنظر الى التكوين كمتطمب وظيفي يساعد عمى تحقيق 

التكامل والتوازن،  ويسيم في تحقيق الأىداف التنظيمية وبتحديد وضع كل فرد حسب دوره 

ومكانتو،  اعتمادا عمى عدد من الخصائص والسمات العامة كالميارات اللازمة والحوافز المادية 

والمعنوية،  فالتكوين يعد حسب ىذه النظرية عنصر بنائي في التنظيم الذي يحقق الانسجام 

ويساعد عمى تحقيق وتدعيم وضع العامل داخل المؤسسة،  فالتكوين عبارة عن نسق فرعي يرتبط 

 (.27-26،ص ص 2015بن عمر جبارية،).بباقي الأنساق الأخرى
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 تركز ىذه النظرية في دراستيا لمتنظيم والسموك الإنساني :تقييم النظرية البنائية الوظيفية - 

بالتصورات النظرية النسقية،  بإعتبار التنظيم بناء اجتماعي يتكون من أبنية فرعية تدخل في 

أن التنظيم أنشئ بطريقة ىادفة وىي تحقيق " بارسونز"تركيب البناء الكمي وىو المجتمع،  ويرى 

الفعالية التنظيمية،  ولو عدة متطمبات منيا التكوين والتعميم واكتساب المعرفة وضرورة توفر الكفاءة 

العالية من أجل القدرة عمى التصدي لممستجدات والمتغيرات داخل التنظيم،  إلا أن تركيزىا كان 

عمى مسألة التوازن والتكامل بين الأنساق الفرعية،  ولم تيتم بمكونات التكوين وعناصره ومتطمباتو 

 (51،ص2007صبرينة ميلاط،).

 : لماكريجور (y)و(x)نظرية- 3

     تقوم ىذه النظرية عمى أساس أن كل عمل إنما يرتكز عمى نظرية تنظيمية معينة،  بمعنى أن 

لكل مدير طريقتو التي تؤثر في السموك التنظيمي، وركز أيضا عمى ضرورة مراعاة الطبيعة 

شباع الكثير من  الإنسانية للأفراد وتنمية قدراتيم وتكوينيم،  بما يتلاءم مع متطمبات الوظيفة وا 

الحاجات،  كالحاجة إلى الاستقرار في العمل، والحاجة إلى الترقية،  والإعتراف بالقدرات 

" ماكريجور"ولقد ميز .  والميارات،  والحاجة إلى زيادة الأجر والى الأمن والحاجة الى التكوين

 (85،ص2008محمد قاسم القريوتي،): مجموعتين متميزتين وىما 

 وتفترض أن الإنسان لا يحب العمل ويحاول تجنبو،  كسول ولا يتمتع بالذكاء ( :X)نظرية - أ   

وليس لديو الطموح الكافي ويتجنب المسؤولية ويرغب في أن يقوده الغير، ومثل ىذا العامل ىو 

إنسان أناني كونو ييتم بنفسو فقط،  ولا يبالي بمصمحة الجماعة أو المؤسسة،  وأن الحاجات التي 

يريد إشباعيا ىي الحاجات الجسمية والأمن، وبسبب ىذه العوامل لابد أن يجبر العامل عمى العمل 

 .وتضبط تصرفاه ويوجو سموكو إذا كانت الإدارة ترغب في تحقيق أىدافيا وفعاليتيا

 وىي عكس الأولى،  إذ تفترض أن الإنسان نشيط وطموح وذكي ويريد أن ( :Y)نظرية - ب   

يعمل ويحب عممو،  كون العمل بالنسبة إليو مطمب ضروري ورغبة طبيعية في الإنسان،  مثل 
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المعب والراحة،  كما أنو يتمتع بالقدرة عمى المبادأة والإبداع والرغبة في تحمل المسؤولية ومشاركة 

الجماعة في تحقيق أىدافيا،  بالإضافة الى ذلك فان الحاجات التي يريد إشباعيا لا تقتصر عمى 

الأمن والحاجات الجسمية،  ولكنيا تمتد لتشمل الحاجات النفسية والاجتماعية كالتقدير والاحترام 

واثبات الذات، وبالتالي فيو ليس بحاجة لإرغامو عمى العمل أو أحكام المراقبة عميو،  لأنو يممك 

 .رقابة ذاتية بإمكانو استعماليا إذا أحسنت الإدارة معاممتو 

الأىمية الكبيرة إلى تكوين الموارد  (Y)     ويظير من خلال الإفتراضات التي تقوم عمييا نظرية

البشرية،  فالأفراد في ظل ىذه النظرية يتصفون بكون المجيود العضمي والفكري لدييم في العمل 

تصرف طبيعي،  كما أنيم قادرون عمى تحمل المسؤوليات،  وعندىم الاستعداد الكافي لتحقيق 

أىداف المؤسسة،  وما عمى إدارة المؤسسة أن تنظم دورات تكوينية من شأنيا إمداد العمال 

دارية تميد ليم الطريق الى تحمل  بالمعمومات والمعرفة اللازمة،  حتى يكتسبوا ميارات فنية وا 

 .المسؤوليات وتفتح ليم آفاقا للابتكار والإبداع 

     ومن ىنا يتضح لنا الدور الميم لنشاط التكوين ودوره في دفع الموارد البشرية وتحفيزىم عمى 

أداء الأعمال بكفاءة أكبر، وىذا ما يتيح ليم إشباع حاجاتيم المختمفة، الأمر الذي يؤدي الى نتائج 

 ( .54-53، ص ص2007صبرينة ميلاط،). ايجابية عمى مستوى المؤسسة

نمطين للإدارة يمكن لممدراء إتباعيا،  كل حسب " ماكريجور"قدم " : ماكريجور"تقييم نظرية - 

فمسفتو الإدارية وطريقتو التي تؤثر في السموك الإداري،  والتي تضمن في النياية تحقيق الكفاءة 

عمى ضرورة مراعاة الطبيعة الإنسانية للأفراد وتنمية " ماكريجور"والفعالية التنظيمية،  وقد أكد 

قدراتيم وتكوينيم بما يتلاءم مع متطمبات الوظيفة،  إلا أنو ركز عمى الجانب السموكي لمفرد 

العامل،  وأىمل الجوانب القانونية والتشريعية في العممية الإدارية،  والتي ليا دور كبير في سير 

 .منظومة الإدارة وفعاليتيا 
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 (.52،ص2007صبرينة ميلاط،) ." :ماسمو"نظرية الدافعية للإنجاز - 4

تقديم نظرية عامة لتفسير الدافعية لدى الأفراد،  ويعتبر ىرم " أبراىام ماسمو"لقد حاول عالم النفس  

الحاجات الذي وضعو أساس نظريات الدافع الإنساني، فقد أشار إلى أن السموك يتحرك بسبب 

وجود حاجات غير مشبعة،  وأن حاجات الإنسان تحدث في تسمسل معروف ومتوقع،  بحيث كمما 

تم إشباع حاجة معينة فان حاجة أخرى تنشأ وتصبح نشطة وممحة حتى يتم إشباعيا،  ووفقا 

فان لديو خمس أنواع من الحاجات التي يمكن ترتيبيا في تدرج ىرمي كما ىو " ماسمو"لنظرية 

 سمم ماسمو لمحاجات: التالي  (02)موضح في الشكل

 

 

 

 

 

 

 33عن أغادير سالم العيدروس، ص:المصدر

     وتضم الحاجة إلى تحقيق الذات الرغبة في تكوين وتنمية القدرات والتعبير عن الميارات 

بالطريقة التي تحقق ذاتية العامل في الواقع العممي،  ويمكن إشباع ىذا النوع من الحاجات عن 

طريق توفير فرص لخمق الإبداع والابتكار والنمو وتوفير الفرص لمتكوين والتنمية الذاتية وتحقيق 

 .التقدم الشخصي 

أن سموك الفرد في بيئة العمل إنما تحدد ويوجو عمى أساس دوافعو الداخمية، " ماسمو"     ويرى 

وىذه الدوافع لا يمكن فرضيا عمى الفرد،  فالعامل كما يرى ماسمو يندفع في البداية نحو العمل 

 حاجات فسيولوجية

 

 

 حاجات الأمن

 حاجات اجتماعية

تقدير  حاجات ال

حاجات تحقيق 

 الذات
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لتمبية احتياجاتو الفسيولوجية،  وعندما تمبى ىذه الحاجات تبرز حاجات عميا جديدة تنال نفس 

الأىمية التي كانت تحوز عمييا الحاجات الأولى، ويضيف ماسمو إلى أن الحاجة التي تمب سوف 

لن تشكل دافعا لمعمل،  لذلك فان الإنسان يخمق دائما حاجات جديدة تبرز عندما تطمئن الحاجة 

أن " ماسمو"القديمة،  إلا أن الحاجة إلى النمو وتحقيق الذات تتزايد قوة كمما أشبعت،  ويعتبر 

الحاجة إلى تحقيق الذات والاحترام ىي أسمى ىذه الحاجات،  ويتم إشباعيا بعدة طرق وأساليب 

مختمفة،  من بينيا عمى سبيل المثال التكوين الذي يتمقاه العامل والذي يزيد من ميارتو ويساىم 

دون شك في تحقيق حاجة الأمن لديو،  كما يزيده احتراما في وسطو الاجتماعي،  فترتفع روحو 

 .المعنوية مما يدفعو إلى بذل مجيود أكبر 

يعطينا تطبيقا عاما لحاجات الإنسان،  وىو لا شك تصنيف مفيد،  لأنو " ماسمو"     كما أن 

يحاول أن يعرفنا بحاجات الإنسان التي يريد الأفراد إشباعيا،  ولكن ىذه الفائدة لا تكتمل إلا حين 

ندرس ىذه الحاجات والوسائل المستخدمة في إشباعيا،  ونظرة الفرد لحاجاتو المختمفة والوزن الذي 

 يعطيو لكل منيا،  والقدر الكافي لإشباعيا،  وتأثير عامل التكوين كل ىذا

 ركزت ىذه  النظرية فقط عمى ىرم الحاجات في الحياة العممية،  " :ماسمو"تقييم نظرية - 

بإعتبار الحاجات تمثل القوة الدافعة التي تحرك السموك الإنساني،  وعمى الرؤساء والمشرفين أن 

يساعدوا المرؤوسين عمى إشباع حاجاتيم،  ولكن نلاحظ أن ىذه النظرية قد أىممت قضايا ميمة 

في حياة الفرد العامل،  أىميا أن ىناك مستمزمات وظيفية وبنائية ينبغي توفيرىا لمفرد كي يتمكن 

 .من الأداء الجيد في حياتو العممية 
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  :خلاصة الفصل

بد منيا   الفصل يتضح لنا جميا أن التكوين عممية ميمة لاما تم دراستو في ىذامن خلال      

وأن تكون عمى أسس ومعايير عممية مدروسة من شأنيا أن تحقق الأىداف التي تسعى إلييا كل 

 كما أنو عممية إدارية يتم التخطيط ليا مسبقا من خلال ، مؤسسة بكونو نشاط مستمر ومتجدد

 وأخيرا ، تحديد الاحتياج لمتكوين ثم يوضع نموذج لمبرنامج التكويني ويميو تنفيذ البرنامج التكويني

تقييم النتائج المتحصل عمييا،  ويمكن القول أن المؤسسة الجامعية تسعى لتكوين الأستاذ من أجل 

.   من ناحية آليات التدريس ومن ناحية أساليب الإدارة وغيرىاالحديثةمواكبة التغيرات 
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: قائمة مراجع الفصل الثاني

 كتبقائمة ال: 

،دار المعرفة (الأسس السموكية وأدوات البحث التطبيقي)أحمد صقرعاشور،ادارة القوى العاممة -1

 .89،دط،ص1983الجامعية،الاسكندرية، مصر،

، 1أحمد وصفي عقيمي،ادارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي،دار النيضة العربية،ط -2

 .89،ص2002بيروت،

 مطبوعة،دط،دت،مقدمة في الادارة، جامعة ام القرى،مطوية غير أغادير سالم العيدروس، -3

. 33ص

. 11،ص1،2013، مطبعة سخري،ط(الواقع والافاق)سولامي دلال، تكوين الأستاذ الجامعي -4

،دار 2الادارة والاعمال، ط،صالح ميدي محسن العامري والطاىر محسن منصور العالبي -5

. 661،ص2008وائل لمنشر، عمان، 

عمم اجتماع التنظيم، دط، دار غريب لمطباعة والنشر، ،طمعت ابراىيم لطفي -6

. 93،ص2007القاىرة،

 السموك الانساني في الادارة، دط، مكتبة غريب لمنشر والطباعة، ،عمي السممي -7

. 103القاىرة،دت،ص

،دار وائل لمنشر 1،ط-بعد استراتيجي- ادارة الموارد البشرية المعاصرة،عمر وصف عقيمي -8

. 475،ص2005والتوزيع،عمان، 

، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان، 3 نظرية المنظمة والتنظيم، ط،محمد قاسم القريوتي -9

 .85،ص2008

،دار الفجرلمنشر (النظرية والتطبيق)مدحت محمد ابو النصر، ادارة العممية التدريبية -10

 . 187،ص1،ط2008والتوزيع، القاىرة،مصر،
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 قائمة المذكرات الجامعية :

إيمان معروف، التكوين في مجال الإدارة الالكترونية ودورة في تحسين الخدمة  -1

العمومية، مذكرة لنيل شهادة ماستر في علم الاجتماع، تنمية الموارد البشرية، جامعة 

. 62ص2016العربي التبسي تبسه، 

 بن عمر جبارية، دور التكوين في تحقيق فاعلية اداء العاملين، مذكرة لنيل شهادة ، -2

ماستر أكاديمي في علم الاجتماع،  تخصص تنظيم وعمل، جامعة قاصدي مرباح 

. 16ص، 2015ورقلة، 

دور التكوين في تحسين أداء " مذكرة لنيل شيادة الماستر بعنوان ،بوشميق الأمين -3

تخصص اقتصاد وتسيير مذكرة لنيل شيادة الماستر في العموم الاقتصادية، "العاممين

 .44،ص 2015بترولي، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، 

بوقطف محمود، التكوين إثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة  -4

الجامعية، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستير في علم الاجتماع، تخصص تنظيم 

. 32-27،صص2014وعمل، جامعة محمد خيضر بسكرة، 

حريق خديجة، استراتيجية التدرب في ظل ادارة الجودة الشاممة من أجل تحقيق الميزة  -5

تخصص تسيير موارد بشرية،كمية عموم التسيير،  مذكرة لنيل شيادة الماستر، ،"التنافسية

. 25،ص2011-2010تممسان،

مذكرة لنيل شيادة الماستر ،أثر عممية التكوين في تحسين أداء المستخدمين ،زبيري احمد  -6

 جامعة قاصدي مباح ورقمة،تخصص اقتصاد وتسيير بترولي ، في العموم الاقتصادية 

 .26-24،ص2015

، التكوين والفعالية التنظيمية، دراسة ميدانية بالمحطة الوطنية لمكيرباء ،صبرينة ميلاط -7

، قسم عمم الاجتماع والديمغرافيا، جامعة في جيجل،  مذكرة لنيل شيادة الماجستير، والغاز

. 53-50،ص2007منتوري قسنطينة، 
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عبد الوىاب بالرحال، دور وأىمية تنمية الموارد الشرية في تحسين أداء المؤسسة، رسالة  -8

ماجستير،  تتخصص اقتصاد تطبيقي وتسيير المنظمات، جامعة خنشمة، 

 .45،ص2011الجزائر،

عمار بن عيشي، دور تقييم اداء العاممين في تحديد احتياجات التدريب، رسالة ماجستير  -9

 .87 -86، ص ص2006-2005جامعة محمد بوضياف، المسيمة، الجزائر 

،  مذكرة لنيل شيادة "دور التكوين في عممية التغير في المؤسسة " ،مرزوق نسيمة -10

 جامعة محند اولحاج لبويرة، شعبة عموم التسيير ادارة الاعمال الاستراتيجية، ،الماستر

 .23،ص2013

: قائمة المنشورات والمجلات الجامعية

دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية، مجمة  " ،إبراىيم عبد الله وحميد المختار -1

 .4،ص2005،  فيفري7بسكرة، العدد- العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر

، سمسمة تنمية الميارات، ايتراك لمطباعة "تحديد الاحتياجات التدريبية " ،السيد عميوة -2

 .23ص2001والنشروالتوزيع، دط، القاىرة، 

عبد الكريم بوحفص،التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية،ديوان المطبوعات  -3

 .161،دط،ص2010الجامعية،الجزائر 
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 :تمهيد 

     كما ىو معروف يعبر الأداء بشكل مباشر عن مجيودات الأفراد العاممين بغية تحقيق أىدافيم 

وأىداف المؤسسة التي يشتغمون بيا، وعادة ما يرتكز الأداء عمى ميارات وخبرات ومعارف الفرد 

العامل، فالأداء الراقي يرتكز عمى خمفية عممية وتأىيل عممي تطبيقي، يوضح ميام سير العمل 

ويبسط إجراءاتو وخطواتو، حيث تسيم الخبرات والقدرات والميارات السابقة في دعم الابتكار والإبداع 

الوظيفي وبخاصة أداء الأستاذ  الأداء إلى نتطرق سوف الفصل ىذا خلال لمعامل في أي ميدان، ومن

عمى عممية تقييم الأداء وأىميتيا في حياة  الضوء نسمط الجامعي، من حيث أىميتو ومحدداتو، كما

 .وكذلك إبراز صعوبات التقييم  الأستاذ، وكذا القائمين عمى ىذه العممية
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يعتبر مفيوم الأداء من المفاىيم التي نالت نصيبا وافرا من الاىتمام والبحث في : ماهية الأداء - أولا

الدراسات الإدارية بشكل عام وبدراسات الموارد البشرية بشكل خاص، وذلك لأىمية المفيوم عمى 

مستوى الفرد والمنظمة، لذالك حاولنا تسميط الضوء عمى أىم التعريفات التي قدمت مفيوم الأداء عمى 

.   الساحة الإدارية وتسيير الموارد البشرية 

ويعرف كل أحمد زكي بدوي والدكتورة سموى عمر عبد الرحمان الأداء بأنو تنفيذ أمر أو واجب أو 

 ( 77،ص2017الزىرة قريشي، )عمل ما أسند إلى شخص أو مجموعة لمقيام بو

نتائج السموك، فالسموك ىو النشاط الذي يقوم بو الأفراد أما نتاجات : كما يعرف نيكولاس الأداء بأنو 

السموك فيي النتائج التي تمخضت عن ذلك السموك مما جعل البيئة أو المحصمة النيائية مختمفة عما 

 ( 32، ص2017عماره بالي و وريده زلاسي،)كانت عميو من قبل ذلك السموك 

ومن خلال ىذه التعاربف يتضح أن الأداء يمثل التنفيذ الفعمي لمراحل العمل، ويعني أيضا بمستوى 

. الميارة والجيد المبذول في العمل 

 :أهمية الأداء - ثانيا

     يحظى موضوع الأداء باىتمام متزايد في كل المجتمعات المتقدمة والنامية عمى السواء، فالجميع 

: يعمل عمى تحسين الأداء ورفع معدلاتو، وتندرج ىذه الأىمية كما يمي 

تتألف أي عممية من عدة مراحل حتى تخرج لموجود، وتنتج منتجات وتحقق الأىداف المصممة    - 

ليا، كما أنيا تحتاج إلى عدة موارد تتفاعل مع بعضيا البعض لتنتج مادة جديدة تحقق أىدافيا، وقد 

تكون العممية ممموسة مثل عمميات الإنتاج الصناعي، أو غير ممموسة مثل عمميات تقديم الخدمات 

. في مجالات المختمفة،والأداء ىو المكون الرئيسي لمعممية،وىو الجزء الحي منيا لأنو مرتبط بالإنسان 

 ( 45، ص2017خولة شمسة،  ) 
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تبرز أىمية إدارة الأداء من خلال الدور الذي تؤديو في ربط  ممارسات إدارة الموارد البشرية مع    - 

بعضيا البعض  وتوفير التطوير المستمر لممورد البشري وتضمين تقديم الأداء الذي يعد جزءا ميما 

من إدارة الأداء،فضلا عن دورىا في اكتساب الميزة التنافسية من خلال تطوير الميارات والخبرات 

وتعديل السموك البشري وتنمية روح الابتكار والإبداع والحث عمى العمل الجماعي وفرق العمل وذلك 

 ( 131،ص2010عمي أكرم عبد الله عمي،). عمى المدى البعيد 

ذا ما أرتبط ذلك يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في الحاضر    -  و في المستقبل، وا 

بوجود أنظمة موضوعية سميمة لقياس كفاءة اداء العاممين، فإن الأداء يصبح أحد العوامل الأساسية 

التي تبنى عمييا الكثير من القرارات الادارية، والتي تتعمق في بعض الامور الميمة في حياة كل فرد، 

مثل النقل والترقية والتكوين والانتداب في مناصب عميا، ومن خلال ذلك المنطمق يجب عمى كل فرد 

. ان يوجو اىتماما خاصا لأدائو في العمل لارتباطو بمستقبمو الوظفي 

  (.53ص ، 2017خميسة بن خدوجة،ونعيمة شارف،  )

زيادة مستوى رضا العمال حيث يعتبر الرضا الوظيفي من أىم الحاجات التي يسعى إلييا    - 

 (40،ص2014بوبكر محمد الحسن،).العامل 

وطالما أن للأداء الوظيفي ىذه الأىمية فإن كل منظمة تسعى لتحقيق النجاح والتقدم باعتباره    - 

الناتج النيائي لمصمحة جميع الأنشطة التي يقوم بيا الفرد أو المنظمة، فإن كان ىذا الناتج مرتفعا 

ستقرارىا وفعاليتيا  . فإن ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة وا 

  (.62،ص2017عبد الباسط قعري ووليد بن بردي، )                                           

 :محددات  الأداء - ثالثا

. الجيد المبذول ىو الطاقة الجسمية والعقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو: الجيد -    أ

  (38ص2016حبيبة يوسف ويمينة بمعقون، )
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ىي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة وتتقمب ىذه القدرات عبر : القدرات -    ب

 (9،ص2016بن عزة فردوس،).فترات زمنية معينة 

ىو عممية ذىنية تقوم بالاتقاء والتنظيم وتعديل أو تغيير وتفسير المعمومات التي : الإدراك -    ج

.    تأتي عن طريق الحواس وذلك حسب الانطباعات والمعايير 

كل ما يتعمق من واجبات ومسؤوليات التي تحتوييا الوظيفة،وما ينتظر من الموظف : الوظيفة -    د

مكانياتو العممية والجسمية،بالإضافة إلى ما تتوفر في  من إضافات من ىذه الوظيفة تبعا لقدراتو وا 

. الوظيفة من أدوات ومعدات وطرق وأساليب  تستخدميا في عممياتيا الإنتاجية 

 (45،ص2015دحماني محمد،)

 :تقييم الأداء - رابعا

     تقييم الأداء لو أثرا كبيرا عمى العاممين، فكمما كان ىناك تقييم حقيقي للأعمال أشعر العامل بقوة 

المراقبة تجاىو وشعر أنو تحت المتابعة، مما يؤثر إيجابا عمى أدائو في العمل، وتأكد أنو سيأخذ ما 

يستحقو، فبقدر أدائو يكون ثوابو أو عقابو إن قل أو كثر، فالعدل في الحكم عمى الأشياء أساس نجاح 

أي منظمة، وفمسفة التساىل مع الموظف الفاشل والمدرس الضعيف والمدير الفاسد، يساىم كثيرا في 

(  64،ص2013عيد الدويييس ،).تخمف مؤسساتنا وشركاتنا 

أثناء  وتصرفاتيم العاممين سموك عمى الأساسي ىدفيا يقتصر يعد لم الأداء تقييم عممية      إن

أدائيم لأعماليم، ولكن أصبح يركز عمى التطوير الإداري بكل أبعاده، حيث تعددت منافع تقييم الأداء 

وتنوعت حيث انو يستيدف الكشف عن الطاقات الكامنة لدى العاممين وتطوير أدائيم وتحفيز 

العاممين، وأيضا إثارة دافعية إدارة المنظمات إلى استخدام مناىج وطرق تقييم الأداء بموضوعية 

 (57 ص2013ريم بنت عمر بن منصور الشريف،).ودقة
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     وقد عرف تقييم الأداء عمى أنو قياس كفاءة الأداء الوظيفي لمفرد والحكم عميو وعمى قدرتو 

 (79،ص2009بوعطيط جلال الدين،).واستعداده لمتقدم 

عممية يتم بموجبيا تقدير جيود العاممين بطريقة منصفة وعادلة، :      كما عرف  أيضا عمى انو 

لتجري مكافئاتيم بقدر ما يعممون وينتجون، وذلك بالاستناد إلى عناصر ومعدلات يتم بموجبيا مقارنة 

  (77 ص2010شامي صميحة،).أدائيم بيا لتحديد مدى كفاءتيم في العمل الذي يعممون بو 

تقدير قيمة الشيء أو كميتو بالنسبة إلى معايير محددة، واليدف من التقييم "      كما يعرف أيضا  

ىو الحكم الموضوعي عمى العمل الخاضع لمتقييم بأنو مطابقا لممعايير أو مخل بيا، وذلك بتحميل 

  ."المعمومات المباشرة عنو، وتفسيرىا في ضوء العوامل والظروف التي من شأنيا أن تؤثر عمى العمل 

( 43ص 2015مالك فطيمة،   )

 :عناصر تقييم الأداء - خامسا

 يعود فعال وذلك أداء وجود عن التحدث يمكن لا ىابدو أساسية مكونات أو عناصر       للأداء

قياس وتحديد مستوى الأداء لمعاممين في المنظمات، وقد اتجو الباحثون لمتعرف عمى  في لأىميتيا

عناصر أو مكونات الأداء من اجل الخروج بمزيد من المساىمات لدعم وتنمية فاعمية لأداء الوظيفي 

 :لمعاممين، وتتمثل ىذه المكونات كالتالي 

وىي تعني ما لدى الموظف من معمومات وميارات واتجاىات وقيم، وىي : كفاءات الموظف -    أ

. تمثل خصائصو الأساسية التي تنتج أداء فعالا يقوم بو ذلك الموظف 

  (6،ص2014محجوبي أسامة،)

دارتيا : الفعالية -    ب تشير الفعالية إلى مدى تحقيق الأىداف المرغوبة من استخدام الموارد وا 

بشكل جيد، ومن أمثمة ىذه الأىداف نجد تحقيق أقصى ربح، التوسع في الأسواق، رضا 

  (32،ص2015سمية ترشة،).العاممين
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وتتمثل في مدى جودة تجميع الموارد في المؤسسة واستغلاليا لتحقيق مجموعة من : الإنتاجية -    ج

 .النتائج،وىي تسعى لموصول إلى أعمى مستوى للأداء بأقل قدر من إنفاق لمموارد

  (28،ص2015سناء مسعودي،) 

. ىي قدرة المنتج عمى تمبية حاجات المستيمكين وبأقل تكمفة : الجودة -    د

  (28،ص2015سناء مسعودي،)

 :صعوبات تقييم الأداء - سادسا

 :     تواجو عممية تقييم أداء العاممين عدة صعوبات، يمكن إيجازىا في ما يمي 

 .صعوبة تحديد المعايير المساىمة للأداء      - 

 .صعوبة تحديد أداء الفرد ومدى مسؤوليتو عن ىذا الأداء،خاصة الأداء الناتج عن سموكو      - 

. الاىتمام بالنتائج دون الاىتمام بالوسائل المقدمة لتحقيق ىذه النتائج      - 

  (7،ص2012صالح بلاسكة،)

السياسات الغير واضحة أو نمط الإشراف السيئ يمكن أن يتسبب في التوجيو الخاطئ      - 

 .لمجيود

. النقص في التدريب يمكن أن يتسبب في استغلال سيئ لمقدرات الموجودة لدى الأفراد      - 

  (51،ص2010باباه ولد سيدن،)

جمع كميات كبيرة من البيانات والمعمومات، يمكن أن يؤدي إلى إىماليا من قبل الإدارة      - 

 .والقائمين عمى عممية التقييم، سواء لكثرتيا وتشعبيا أو لسوء استخداميا وصعوبة الإختيار الميم منيا

الاعتماد في اتخاذ القرارات عمى الخبرة والتجارب السابقة وعدم الاعتماد عمى البيانات الموثوقة - 

  (5،ص2012صالح بلاسكة،).والمنظمة 
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عدم الكفاية في تسييلات العمل والتجييزات والتركيبات والسياسات المحددة التي تؤثر عمى - 

 (10،ص2015زبيري احمد، ). الوظيفة

 :العوامل المؤثرة في الأداء- سابعا

     إن المؤسسة تؤثر وتتأثر بعناصر وعوامل داخمية تكون ضمن سيطرة الإدارة وأخرى خارجية 

: تكون خارج نطاق سيطرتيا وتحكميا، ويمكن ذكر أىم ىذه العوامل فيما يمي 

:  طبيعة الإدارة -    أ

     تختمف طبيعة إدارة المؤسسة حسب طبيعة الممكية، فإذا كان من يدير المؤسسة ىو نفسو 

صاحب رأس ماليا، فان المؤسسة تحقق عائدا عمى الاستثمار الأعمى ويكون فييا تخصيص لمموارد 

فييا بكفاءة أعمى من المؤسسات التي تكون فييا الوظيفة الإدارية منفصمة عمى الممكية بشكل كبير 

. لان المدير أكثر استعدادا بالمخاطرة عمى المالكين 

: العوامل البيئية -    ب

     ان الظروف البيئية بنوعييا الكمية والجزئية ليست ثابتة، ىي في الحقيقة تعني ضرورة متابعة 

أنشطة الأداء وتعديميا إن لزم الأمر لضمان اتجاىيا في الطريق الموصمة إلى تحقيق الأىداف، كذلك 

.  فان الأمر يتطمب تعديلا في الأىداف نفسيا إذ دعت الظروف البيئية لذلك 

(. 42-41،ص2017عبد العزيز جغبالة وجعفر بدر الدين،)

:  مشكلات الرضا الوظيفي -    ج

     إن عدم الرضا الوظيفي أو انخفاضو لدى الموظفين يعتبر من العوامل الأساسية في تدني 

معدلات الأداء، والرضا الوظيفي لا يقتصر عمى الحوافز المادية وحدىا بل يتأثر بالحوافز المعنوية 

عمى حد سواء، ويمكن القول انو من العوامل الأساسية التي قد تساىم في تدني معدلات الأداء، 

فالرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبير من العوامل الاجتماعية والاقتصادية،فمن العوامل الاجتماعية عمى 
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كما يتأثر بعوامل معنوية داخل البيئية  خاصة بيئية العمل كالترقي " العادات والتقاليد "سبيل المثال 

والتكميف بمسؤوليات اكبر، إضافة إلى المشاركة  في العمل، وأسموب التعامل، وعوامل مادية كالراتب 

  (55، ص2017اسيا قرنيط ومريم حسونة ،  ).والحوافز المادية وغيرىا 

:  الصراع التنظيمي -    د

     ينتج الصراع عند اختلاف وجيات النظر أو البحث عن السيطرة أو توزيع الأدوار ولعل أىم 

. الأسباب التي تنتج ىذا الصراع ىي الضغوط التي تتعرض ليا المؤسسة 

     والصراع من شانو تشتيت الصفوف الداخمية لممؤسسة وىذا ما يضعف قدرتيا التنافسية وبالتالي 

عمى المنظمة أن تقضي عمى كل أسباب الصراع  التي تقضي عمى روح التعاون بين الأفراد وفي 

المقابل تشجع الصراع الايجابي الذي يبث روح التنافس بين العاممين والذي ىو أساس الفعالية في 

  (32، ص2016عبد الكريم كيمان ومحمد عمي لقرع،  ).الأداء 

الأفراد أو المجموعات والذين يؤثرون في تحديد سياسة المؤسسة وذلك حسب درجة تحفيزىم -    ىـ

 ( 96،ص2015شنافي نوال،  ).وقيادتيم 

النظريات المفسرة للأداء الوظيفي   : ثامنا

:  النظرية البيروقراطية - 1

 Max weber( 1864-1920)" ماكس فيبر"     تنتسب ىذه النظرية إلى عالم الاجتماع الألماني 

حيث ينظر إلى البيروقراطية عمى أنيا إستراتجية تنظيمية يخضع فييا الأفراد لمجموعة من القواعد 

. والإجراءات المكتوبة دون تحيز لأحد 

     وتعد البيروقراطية واحدة من أىم ما يميز التنظيمات الاجتماعية في الوقت الراىن، وىي تشغل 

موقعا متميزا من اىتمامات المفكرين والباحثين في العموم الاجتماعية عامة، وفي عمم الاجتماع   
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. عمى دلالات مختمفة، ومعان متنوعة "البيروقراطية "التنظيم بشكل خاص، وينطوي تعبير 

 . (56، ص 2003أحمد الأصفر و أديب عقيل، )

     فالبيروقراطية تعتمد عمى التخصص وتقسيم العمل، وتسمسل السمطات، وسمسمة من الأوامر تحدد 

سمطة ومسؤولية كل فرد، والكفاءة الوظيفية وذلك من اجل تحقيق الانجاز الإداري لدى الموظفين 

وعمى ذلك فيي ذلك التنظيم الذي يأخذ شكلا ىرميا لمتدرج الوظيفي، ويعتمد عمى العلاقات غير 

الشخصية والعقلانية  والتنظيم، وعمى ذلك فيي ليست العمل، ولكنيا تنظيم العمل وتسجيل أعمال 

. الآخرين وىي تستند عمى ظاىرة التخصص وتقسيم العمل، مما يمكن من تحقيق الكفاءة الإنتاجية 

( . 104 -103، ص 2004حسين عبد الحميد احمد رشوان،   ) 

 وىو عبارة ما يسمى بالنموذج أو النمط المثالي لمتنظيم البيروقراطي،" ماكس فيبر"     ولقد أوضح 

عن بناء عقمي يتم تكوينو عمى أساس ملاحظة عدة سمات أو خصائص معينة في الواقع وىو نموذج 

مثالي لأنو عبارة عن فكرة قد شيدت بطريقة عقمية خالصة، ويصعب ان نجد ليا  نظير في الحياة 

وحدد عدة صفات " الاقتصاد والمجتمع "مبادئ البيروقراطية في كتابو " فيبر"الواقعية، وقد عرض 

:  وخصائص ليا، نوجزىا في الأتي 

.  يميز ىذا المفيوم نوع مميز من البناء -    أ

تستخدم البيروقراطية التنظيم العقلاني، والذي ىو الفاصل الذي يستبعد العناصر البعيدة عن -    ب

. الكفاءة والفعالية 

تتمثل البيروقراطية في وجود درجة عالية من التخصص وتقسيم العمل، وذلك في ضوء -    ج

القواعد والقوانين أو التنظيمات الإدارية بحيث يكون لكل موظف مجال محدد من الاختصاصات 

الرسمية، ويدرك الموظف ان ىذه الاختصاصات ىي واجباتو الرسمية التي يمتزم بأدائيا ويعتمد في 

. ذلك عمى الخبرة والكفاءة 
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وجود قانون ينظم إصدار الأوامر إلى الموظفين كي يقوموا بواجباتيم الرسمية،ولا شك أن ىذه -    د

القوانين تعمل عمى التنسيق بين الأنشطة المختمفة، كما تجعل العمميات التي تتم داخل التنظيم مستمرة 

. ميما حدث من تغير في التنظيم مما يؤدي إلى تحقيق الاستقرار داخل التنظيم 

( . 107 -106،ص2004حسين عبد الحميد احمد رشوان،  )

يتطمب أداء النشاط الرسمي قدرة الموظف الكاممة عمى أداء العمل، بغض النظر عن الوقت -    ىـ

. المحدد لو 

يجب عمى الموظف ألا يستغل وظيفتو أو يتبادل الخدمات مع زملائو من الموظفين لان معنى -    و

أداء الوظيفة ىو أن يقبل الموظف القيام بالتزام خاص نحو الإدارة في مقابل الحصول عمى مورد 

( . 108،ص 2004حسين عبد الحميد احمد رشوان،  ).لمرزق 

:  نظرية الإدارة العممية - 2

الذي أشرنا إليو في الفصل السابق، وىي تمثل عرضا منظما " فريدريك ويميام تايمور"     لصاحبيا 

لما أطمق عميو حركة الإدارة العممية، والتي أصبحت نظرية في سموك العمل، وتذىب نظرية الإدارة 

العممية إلى أن التنظيمات عبارة عن انساق رشيدة، ذات أىداف محددة، ومن أىم المبادئ التي قدمتيا 

ثلاثة مبادئ أساسية تتمثل بعض الإجراءات المحددة التي يجب أن تتبعيا : نظرية الإدارة العممية 

 (. 97-96،ص2008طمعت إبراىيم لطفي،  ): الإدارة لتحقيق الكفاءة التنظيمية، وىذه المبادئ ىي 

ضرورة التوصل إلى أعمى درجة من تقسيم العمل، ويمكن استخدام دراسات الزمن والحركة -    أ

بيدف التوصل إلى الطريقة المثمى والوحيدة لأداء العمل، وىي الطريقة التي تسمح بتحقيق أعمى 

. متوسط إنتاج يومي 
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التأكد من سلامة أداء العمل عمى نحو مناسب عن طريق الإشراف الدقيق عمى العمال، مع -    ب

استخدام أنواع مختمفة من الإشراف لمتأكد من صلاحية وسائل العمل، وسرعة العمل ونوعيتو وطريقة 

. الأداء، مع وجود إدارة لمتخطيط لضبط عممية الإشراف 

يجب وضع نظام لمحوافز عمى أساس الأجر بالقطعة، فكمما زاد عدد الوحدات التي ينتجيا -    ج

العامل، ارتفع أجره، ومن يصبح الأجر الحافز الرئيسي الذي يحفز الإنسان عمى تحسين أدائو في 

.  العمل 

 تعدان ىاتان النظريتان من ضمن النظريات :تقييم نظريتي البيروقراطية والإدارة العممية - 

لمتنظيم  (الميكانيكي )الكلاسيكية في الفكر الإداري، وىما يدخلان ضمن نموذج التنظيم الآلي 

الإداري، نظرا لأنيما اعتبرتا العاممين في التنظيم بمثابة آلات، ونظرتا إلى العمال عمى اعتبار أنيم 

وحدات تتحرك آليا وتجاىمت العنصر البشري فييم، الأمر الذي جعميما يتعرضان لإنتقادات شديدة 

من طرف عمماء الفكر الإداري، حيث تحولت البيروقراطية نظاما صارما من المبادئ المتحجرة التي 

جمدت النشاط الإداري ولم تسمح لو بالحيوية والتجدد حسب المواقف والظروف  حيث عبر واحد مثل 

تسحق الفرد " حمقة جينمية"تحول إلى " فيبر"أن النظام البيروقراطي الذي أقترحو " ميشيل كروزي"

العامل في أتون العمل الإداري ولا تعيره أي إىتمام لجوانبو الإجتماعية والنفسية، كما أن نظرية الإدارة 

. العممية أىممت الجانب السموكي لمعاممين أيضا وعاممتيم كأشياء في التنظيم 

: نظرية التكوين الإداري - 3

الذي  أسس نظرية التكوين الإداري، ووضع الأسس " ىنري فايول"     من ابرز رواد ىذه النظرية 

والقواعد التي تعتمد عمييا العممية الإدارية، وبمور عددا من المبادئ العامة في نظرية الإدارة، فكان 

يعتقد أن الوظيفة الإدارية تنطمق من أعضاء التنظيم ومجموع الأفراد فيو، وان نظام العمل الصحيح 

داخل التنظيم يقوم عمى بعض المتطمبات المحددة، وىي التي يسمييا بالمبادئ أو القواعد، ونجده 

نظرية "عوض قواعد أو قوانين، وعميو يطمق عمييا البعض " مبادئ "يفضل دائما استخدام مصطمح 
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بمرونة كبيرة لأنيا تتمتع بقدرة عالية عمى التكيف مع " فايول"، وتتسم المبادئ عند "مبادئ الإدارة

 (. 116 -115،ص 2006رابح كعباش، ).الظروف والبيئة الموجودة فييا 

بالتخطيط التنظيمي وأولاه أىمية كبيرة في نظريتو، واعتبره من المتطمبات " فايول"     وقد اىتم 

الجوىرية لمتنظيم الإداري الجيد، وكان مدركا وواعيا لصعوبات التخطيط ضمن إطار السوق الرأسمالية 

المتغيرة، وأكد عمى القيام بالتنبؤ بالأحداث المستقبمية العادية والعارضة وأعطاىا أىمية عممية كبيرة 

لتفادي تقمبات السوق ومسايرتيا، ورغم أن الخطة ميما كانت جيدة إلا أنيا لا تستطيع التنبؤ بكل 

عداد الوسائل الكفيمة بمواجيتيا عند حدوثيا  نما تساعد عمى توقع الاحتمالات وا  المشكلات المتوقعة، وا 

 ( 118، ص 2006رابح كعباش، ).  عمى حين غرة 

التخطيط، التنظيم التوجيو : بتحميل العممية الإدارية إلي عناصرىا، وىي " ىنري فايول"     ولقد قام 

إلى مبادئ الإدارة نظرة شمولية، " فايول"والقيادة، التنسيق والرقابة ووضعيا في إطار نظري، وينظر 

بمعنى أن ىذه المبادئ يمكن تطبيقيا في المنظمات وعمى أي مستوى بغض النظر عن طبيعة العمل 

 (27أغادير سالم العيدروس،ب س، ص). الذي تعمل في إطاره المنظمة 

 من مميزات ىذه النظرية أنيا وضعت مبادئ واضحة تسير عمييا :تقييم نظرية التكوين الإداري - 

أي منظمة، إلا أنيا ركزت عمى المبادئ وأىممت أمرا أساسيا وىو دور البيئة الداخمية والخارجية 

 .لممؤسسة التي تؤثر بشكل مباشر وغير مباشر عمى نشاطيا ووظائفيا الإدارية المختمفة 
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 خلاصة الفصل 

 من خلال ىذا الفصل تم تناول الأداء الوظيفي والذي يعد مجوعة من الأنشطة والميام التي يقوم بيا 

كل فرد داخل المنظمة، ولقد استعرضنا أىمية الأداء و إلى محددات من حيث الجيد والقدرة والإدراك 

والوظيفة، ولقد تم تقييم الأداء وعناصره وصعوبة تقييمو لمكشف عن نقاط القوة ونقاط الضعف، كما 

عرضنا جممة من النظريات التي تكممت عن الأسس والمبادئ التي يمكن من خلاليا التأكيد عمى 

الأداء والعمل عمى رفع مستواه بما يحقق نجاح المؤسسة، وفي الأخير نستخمص أن الأداء يعتبر 

.   الركيزة الأساسية التي تعتمد عمييا أي منظمة لتحقيق سبل أىدافيا 
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قائمة المراجع لمفصل الثالث 

 الكتب : أولا 

أحمد الأصفر وأديب عقيل،عمم اجتماع التنظيم ومشكلات العمل، جامعة دمشق،دط  .1

 . 56،ص2003

 ( 27أغادير سالم العيدروس، مقدمة في الإدارة،جامعة أم القرى،ب ط، ب س، ص .2

حسين عبد الحميد أحمد رشوان، عمم اجتماع التنظيم، مؤسسة شباب الجامعة جامعة  .3

 . 108 -103، ص2004الإسكندرية،د ط، 

  .118 -115،ص2006رابح كعباش،عمم اجتماع التنظيم،جامعة منتوري قسنطينة،د ط، .4

طمعت إبراىيم لطفي، عمم اجتماع التنظيم، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع القاىرة، د ط،  .5

 . 97 – 96، ص 2008

  .64،ص 1،2013عيد الدويييس،نموذج الدكتور مساعد لمتخطيط الاستراتجي،د د ن،ط .6

الرسائل العممية الجامعية  : ثانيا 

آسيا قرنيط ومريم حسونة،الحوافز وعلاقتيا بالأداء الوظيفي، مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم  .1

 .55،ص2017الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل، جامعة الشييد حمو لخضر الوادي،

باباه ولد سيدن، دور الموارد البشرية في التأثير عمى الأداء،مذكرة لنيل شيادة  .2

  .51،ص 2010الماجستير،تخصص إدارة الأعمال،جامعة أبي بكر بمقايد تممسان،

بن عزة فردوس،دور التدريب في تحسين أداء العاممين في المؤسسة الصغيرة والمتوسطة،مذكرة  .3

لنيل شيادة الماستر أكاديمي، تخصص تسيير مؤسسات صغيرة ومتوسطة،جامعة قاصدي مرباح 

  .9،ص2016ورقمة،
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بوبكر محمد الحسن،دور المسؤولية الاجتماعية في تحسين أداء المنظمة،مذكرة لنيل شيادة  .4

الماستر في عموم التسيير ،تخصص التسيير الاستراتجي لممنظمات،جامعة محمد خيضر 

  .40، ص2014بسكرة،

بوعطيط جلال الدين،الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي،مذكرة لنيل شيادة  .5

الماجستير،تخصص السموك التنظيمي وتسيير الموارد البشرية،جامعة منتوري محمود 

  .79،ص2009قسنطينة،

حبيبة يوسف ويمينة بمعقون،الظروف المينية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى الأستاذ  .6

الجامعي،مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع تنظيم وعمل،جامعة الشييد حمو لخضر 

 . 38، ص2016بالوادي،

خميسة بن خدوجة ونعيمة شارف،الإدارة الالكترونية ودورىا في رفع مستوى الأداء لدى  .7

الموظفين،مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل،جامعة الشييد حمة 

  .53،ص2017لخصر الوادي،

خولة شمسة،الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى الموظفين داخل المؤسسة  .8

الجزائرية،مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع، تخصص عمم الاجتماع الاتصال،جامعة 

  .45،ص2017الشييد حمة لخضر الوادي،

دحماني محمد،تأثير وأىمية المعمومات والاتصال عمى رفع أداء العاممين،مذكرة لنيل شيادة  .9

الماستر في عموم التسيير،تخصص إدارة أعمال إستراتجية، جامعة أكمي محند اولحاج 

  .45،ص2015البويرة،

  ريم بن عمر بن منصور الشريف،دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفي  .10

  .57،ص2013مذكرة لنيل شيادة الماجستير في الإدارة العامة،جامعة الممك عبد العزيز بجدة،

زبيري احمد،أثر عممية التكوين في تحسين أداء المستخدمين،مذكرة لنيل شيادة الماستر في  .11

  .10،ص2015العموم الاقتصادية، تخصص اقتصاد وتسيير بترولي،جامعة قاصدي مباح ورقمة،
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الزىرة قريشي،الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالاداء الوظيفي لمعاممين بالمؤسسات الاقتصادية،مذكرة  .12

لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع المنظمات والمناجمنت،جامعة الشييد حمو لخضر 

  .77،ص2017الوادي،

سمية ترشة،دور نظام الحوافز في تحسين أداء المؤسسة العمومية،مذكرة لنيل شيادة ماستر  .13

في العموم الاقتصادية،تخصص اقتصاد عمومي وتسيير مؤسسات،جامعة الشييد حمو لخضر 

  .32،ص2015بالوادي،

سناء مسعودي،تقييم الأداء المالي لمبنوك التجارية،مذكرة لنيل شيادة الماستر في العموم  .14

 . 28،ص2015الاقتصادية،تخصص بنوك،جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي،

شامي صميحة،المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين،مذكرة لنيل درجة  .15

الماجستير في العموم الاقتصادية،تخصص تسيير المنظمات، جامعة أمحمد بوقرة 

  .77، ص2010بومرداس،

شنافي نوال،دور تسيير الميارات في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الصناعية، رسالة مقدمة  .16

 . 96،ص 2015لنيل شيادة دكتوراه عموم، تخصص عموم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة،

صالح بلاسكة،قابمية تطبيق بطاقة الأداء المتوازن كأداة لتقييم الإستراتجية في المؤسسة  .17

الاقتصادية الجزائرية،مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عموم التسيير،تخصص الإدارة 

 .7-5، ص2012الإستراتجية،جامعة فرحات عباس سطيف،

عبد الباسط قعري ووليد بن بردي،الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لمعاممين في  .18

المؤسسات الخاصة،مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل، جامعة 

  .62،ص2017الشييد حمة لخضر الوادي،

عبد العزيز جغبالة وجعفر بدر الدين،المناخ التنظيمي وعلاقتو بأداء الموظفين،مذكرة لنيل  .19

شيادة الماستر في عمم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل،جامعة الشييد حمو لخضر 

. 42-41،ص 2017الوادي،
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عبد الكريم كيمان ومحمد عمي لقرع، الولاء التنظيمي وأثره عمى أداء العاممين،مذكرة لنيل  .20

شيادة الماستر في عمم الاجتماع التنظيم  والعمل، جامعة الشييد حمو لخضر 

  .32،ص2016الوادي،

عمي أكرم عبد الله عمي،رأس المال الفكري وأثره في إدارة أداء العاممين،رسالة ماجستير،جامعة  .21

  .131،ص2010الموصل،

عمارة بالي و وريده زلاسي،الحوافز المادية وعلاقتيا باداء العاممين، مذكرة لنيل شيادة الماستر  .22

  .32،ص2017في عمم اجتماع تنظيم وعمل، جامعة الشييد حمو لخضر الوادي،

مالك فطيمة،تأثير وأىمية المعمومات والاتصال عمى رفع أداء العاممين،مذكرة لنيل شيادة  .23

الماستر في عموم التسيير، تخصص إدارة أعمال الإستراتجية،جامعة أكمي محند اولحاج 

  .43،ص2015البويرة،

محجوبي أسامة،اثر الإبداع التنظيمي عمى أداء العاممين في المؤسسات الصغيرة  .24

والمتوسطة،مذكرة لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير،تخصص تسيير مؤسسات صغيرة 

  .6،ص2014ومتوسطة، جامعة قاصدي مرباح ورقمة،
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 تمهيد

  دراسة أي موضوعبغية  منيجية عممية إتباعكل باحث يتعين عمى  هشك فيو أن مما لا     

في  مدتع المنيج الملإبرازوالمتعمق بالإجراءات المنيجية لمدراسة،  ىذا الفصل وعميو خصصنا

 من إبرازووالبشرية  الدراسة المكانية والزمنية مجالات و وكذا أدوات جمع البيانات،،ةدراسىذا ال

 .الدراسة عينة كذا الملامح العامة التي تميز مجتمع البحث و
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 :المنهج المستخدم في الدراسة - 1 

 وقد تفرض ظاىرة أو ،لكل ظاىرة من الظواىر منيج خاص يتلاءم مع طبيعة تركيبيا     

   .مشكمة ما عمى الباحث أن يطبق منيجا دون سواه

 حيث يتقيد بإتباع مجموعة ، الطريقة التي يتعين عمى الباحث أن يمتزميا في بحثو:المنهج هوف

 ويسترشد بيا الباحث في سبيل الوصول إلى ،من القواعد العامة التي تعينو عمى سير البحث

(.  17،ص1992عبد الفتاح خضر،)الحمول الملائمة لمشكمة البحث

الطريق المؤدي الى الكشف عن الحقيقة بواسطة طائفة من القواعد "وكذلك يمكن تعريفو بأنو    

".  يصل الى نتيجة معمومةىالعامة تييمن عمى سير العقل وتحديد عممياتو حت

(. 5،ص1977عبد الرحمان بدوي،)

وبصفة عامة ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة لاكتشاف الحقيقة  

   .للإجابة عمى الأسئمة والاستفسارات التي يثيرىا موضوع البحث

 فقد استخدمنا المنيج الوصفي التحميمي في دراستنا لأنو دراستنا،وانطلاقا من طبيعة 

 حيث يقوم بتشخيص ،وىو الأكثر ملائمة لمظاىرة المدروسة يتماشى وطبيعة الموضوع،

براز خصائص الظاىرة .  المعطيات وتحميميا وتفسيرىا وا 

يعرف بأنو طريقة في البحث تتناول أحداث وظواىر :  التحميمي تعريف المنهج الوصفي- 

  دون أن تدخل الباحث في مجرياتيا وممارسات موجودة متاحة لمدراسة والقياس كما ىي،

 (94،ص2008عبد الله محمد النير،).ويستطيع الباحث أن يتفاعل معيا فيصفيا ويحمميا

 طريقة يعتمد عمييا الباحثون في الحصول عمى معمومات وافية      ويمكن القول أيضا بأنو

   والذي يؤثر في كافة الأنشطة الثقافية والسياسية والعممية، تصور الواقع الاجتماعي،دقيقة

( 105،ص1999عامر قنديمجي،). وتسيم في تحميل ظواىره
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عمى وصف ظاىرة من الظواىر، لموصول إلى أسباب الوصفي التحميمي يقوم المنيج      و

ويتم ذلك وفق خطة  واستخلاص النتائج لتعميميا، ىذه الظاىرة والعوامل التي تتحكم فيياوجود 

.  بحثية معينة وذلك من خلال تجميع البيانات وتنظيميا وتحميميا

( 30،ص1992محمد الصاوي مبارك،) 

أو حدث معين بطريقة كمية أو نوعية   عمى رصد ومتابعة دقيقة لمظواىر،     كما يقوم أيضا

 الحدث من حيث المحتوى أوجل التعرف عمى الظاىرة أفي فترة زمنية معينة أو عدة فترات من 

. والمضمون والوصول الى نتائج وتعميميا تساعد في فيم الواقع وتطويره

( 43،ص2000ربحي مصطفى عميان،)

 بكمية العموم الاجتماعية الأساتذةلقد كان ىدفنا في بداية ىذه الدراسة القيام بدراسة حالة      و

ن مجموعة لكن نظرا لأ الوادي،ب " لخضرالشييد حمة"بجامعة ،  قسم عمم الاجتماعوالإنسانية

الخصائص المطموبة لمدراسة  في أن تتوفر ليا جميع أفراد العينة ذاتصعوبة البحث وجدت 

أساتذة قسم عمم الاجتماع مع التكوين قصير المدى دراستنا حول ص يخصبيذه الكمية، فقمنا بت

وبيذا  كميات الجامعة  في كامل2017والتكوين طويل المدى بدفعة ، 2016-2015دفعة 

.  نكون قد حققنا عينة شاممة لكلا النمطين من التكوين في سائر كميات الجامعة 

:  أدوات جمع البيانات- (2

دراسة تتطمب من الباحث الاستعانة بوسائل مساعدة تمكنو من الوصول الى الان      

المعمومات اللازمة والتي يتمكن بواسطتيا من معرفة ميدان الدراسة، وتختمف ىذه الوسائل من 

 كما أنيا تختمف تبعا لاختلاف مواضيع ،حيث الخصائص فكل وسيمة ليا ايجابياتيا وسمبياتيا

   وظروفيا فقد يستخدم الباحث طريقة واحدة كما يمكن أن يستخدم أكثر من طريقة،الدراسة

 الى محاولة الحصول عمى بالإضافةوذلك منعا لتحيز الباحث وتجنبا لعيوب كل وسيمة 

.  معمومات كافية وأكثر موضوعية
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:   وقد تضمن بحثنا ىذا مجموعة من التقنيات تتمثل في   

 ىو مجموعة من الأسئمة المرتبة حول موضوع معين يتم وضعيا في الاستمارة : الاستبيان- أ

ترسل لأشخاص معينين عن طريق البريد أو يجرى تسميميا باليد تمييدا لمحصول عمى أجوبة 

الأسئمة الواردة فييا وبواسطتيا يمكن التوصل إلى حقائق جديدة عن الموضوع والتأكد من 

.  معمومات متعارف عمييا لكنيا غير مدعمة بحقائق

 .(57-56،ص ص1995عمار بوحوش ومحمد محمود،)

    يعد الاستبيان أحد الوسائل التي يعتمد عمييا الباحث في تجميع البيانات والمعمومات من 

مصادرىا والاستبيان لا يمكن أن يمثل الموضوع ولا يمكن أن يمثل المبحوثين ولكنو يمثل 

توقعات الباحث، وعميو فإن الاستبيان ىو مجموعة من الأسئمة التي يطرحيا الباحث عمى 

المبحوثين وفق توقعاتو لمموضوع والإجابة تكون حسب توقعات الباحث التي صاغيا في 

( 165،ص2000مروان عبد المجيد إبراىيم،).استفسارات محددة

بناء عمى طبيعة البيانات التي يراد جمعيا والتي تتعمق بالتكوين ودوره في تحسين أداء      

وكذا ،  المادية المتاحةوالإمكانيات الدراسة الميدانية لإجراءوأخذ الوقت المسموح بو ، الأساتذة

عدم توافر بيانات منشورة مرتبطة بالموضوع نفسو وعدم توفر سجلات التي تمكننا من الاستعانة 

 الأكثر ملائمة وفعالية لتحقيق أىداف الدراسة ىي الأداةفقد وجدنا أن ، بيا في ىذه الدراسة

 ووجيت لمفئة المستيدفة، حيث ،ولقد تم تصميم الاستمارة من قبل مجموعة البحث، الاستبيان

 27قمنا بتحديد المحاور ووضع الأسئمة حسب طبيعة كل فرضية،لتحتوي في الأخير عمى 

: سؤال موزعة عمى الشكل الأتي

 السن،الجنس، الخبرة المينية،الرتبة الأكاديمية من : المحور الأول شمل البيانات شخصية- (أ

. 04الى01السؤال 

. 11الى 05التكوين وتطوير القدرات ومعارف الأستاذ الجامعي من السؤال:المحور الثاني- (ب
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. 19الى12 حول المكون والبرامج التكوينية من السؤال: المحور الثالث- (ج

التكوين الأكاديمي وتحقيق أىداف الأستاذ والجامعة عمى حد سواء من  : المحور الرابع- (د

. 27الى20السؤال

:  مجالات الدراسة- (3

  المجال المكاني  :

في حي ىذه الجامعة تقع   بالوادي،" لخضرالشييد حمة" ىذه الدراسة بجامعة إجراءتم      

 .حيث تحتوي عمى ستة كميات ببمدية الوادي، الشط 

. الجزائر–  ولاية الوادي :م الموقع1995:  تاريخ التأسيس:نبذة تأسيسية لمجامعة
 إلى 1995مرت جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي بخمسة مراحل بداية من  سنة 

. 2014غاية 
  1998-1995المرحمة الأولى 

أنشأت ممحقة المعيد الوطني لمتجارة بالوادي بموجب قرار وزاري مشترك 
 وانطمقت الدراسة لأول مرة خلال الموسم 1995 جوان 03مؤرخفي 
 كنواة جامعية أولى بولاية الوادي مقرىا ثانوية تكسبت أين ظمت 1996/1995الجامعي 

 أين درست بيا شعبة العموم التجارية 1998لموسمين حتى تم تحويميا إلى مركز الشيداء سنة 
: بتخصصين

. 1998/1997إدارة أعمال بداية من الموسم الجامعي  
. 1999/2000تجارة دولية بداية من الموسم الجامعي 

  2001-1998المرحمة الثانية 
إضافة إلى ممحقة المعيد الوطني لمتجارة التابعة لممعيد الوطني لمتجارة ببن عكنون استفادت 

 ومعيد الأدب 1999/1998ولاية الوادي من فتح فرع  العموم القانونية والإدارية في الموسم 
 والتابعين لجامعة محمد خيضر ببسكرة ليتشكل الممحق 1999/2000العربي في الموسم 
. الجامعي بالوادي
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  2012-2001المرحمة الثالثة 
 المؤرخ 01/277 بموجب المرسوم التنفيذي رقم 2001أنشأ المركز الجامعي بالوادي سنة 

:  حيث تحول الممحق الجامعي إلى مركز جامعي يحوي خمسة معاىد2001 سبتمبر 18في 
  2014-2012المرحمة الرابعة 

 2012 جوان 4 والمؤرخ في 243-12أنشئت جامعة الوادي بموجب المرسوم التنفيذي رقم 
  1433 رجب 14الموافق لـ

  إلى اليوم 2014المرحمة الخامسة من 
 ذي 29 مؤرخ في 14/01تم تسمية جامعة الوادي بجامعة الشييد حمو لخضر تبعا لممقرر رقم 

 المتضمن تكريس تسمية مؤسسات جامعية، حيث لم 2014 اكتوبر 23 الموافق 1435الحجة 
 إلى تعداد من 2015/2016تزل الجامعة في تطور إلى أن وصمت في الموسم الجامعي 

 أستاذ مقسمين عبر سبع كميات ومعيد لمعموم 700 مع ما يزيد عن 20000الطمبة يفوق الـ
 .الإسلامية

: الموقع الجغرافي لمكان الدراسة - 

يحد الجامعة من الشمال الطريق المحاذي لجامعة الوادي ثم بناءات تابعة لمجامعة محل      

 الجية  أماالانجاز ومن الجنوب الطريق الواصل بين حي تكسبت والمنطقة الصناعية لمشط،

 ممك خاص   أراضي الجية الشرقية طريق محاذي يميو أماالغربية مقر الإقامة ثم ساحة فارغة 

 لخضرحمةجامعة الشييد " قمنا بإجراء ىذه الدراسة في المؤسسة الجامعية : المجال الزمني  "

وتوزيع الاستبيان ، 2018 -05- 06  الى غاية2017-11-13واستغرقت ىذه الدراسة من 

. 2018-04-21الى  2018-04-15 كان في الفترة

  وىو المجال الذي تمت عميو الدراسة، وىم طاقم الأساتذة بيذه الجامعة، :المجال البشري 

  . وسنوضح من خلال ىذا المجال كل من مجتمع الدراسة، وعينة الدراسة وطبيعتيا ونوعيا 

بالوادي حوالي " الشييد حمة لخضر" يبمغ التعداد الكامل لأساتذة جامعة :مجتمع الدراسة - 

عمى أساس أن مجتمع البحث ىـو عبارة عن  أستاذ، وىو المجتمع الأصمي ليذه الدراسة، 870
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ونظرا لصعوبة إجراء دراسة ميدانية شاممة عمى المجتمع  جميع مفردات الظاىرة محل البحث،

الأصمي، فإنو يصبح بالضرورة إختيار عينـة من ىذا المجتمع المدروس بشرط أن تكون ممثمة 

لو أحسن تمثيل، عمى أساس أن مجتمع البحث ىـو عبارة عن جميع مفردات الظاىرة محل 

إختيار العينة الممثمة لمجتمع الدراسة تمثيلا صحيحا وجيدا من المشكلات التي  إذ يعد البحث،

 .الدراسة مجتمع ليواجييا الباحث الإجتماعي لصعوبة تحقيق تمثيل حقيقي 

 ىذا يعتبر إختيار الباحث لمعينة من الخطوات والمراحل اليامة لمبحث،: الدراسة عينة  - 

تمعب العينة دورا كبيرا في نجاح ودقة البحث العممي لذالك يجب ان يكون المجتمع ممثلا و

  . البحثوأىداف أغراضومتجانسا ليقدم 

 الذي يختار بطريقة معينة، تكون المجتمع الكمي لمدراسةتعرف العينة بأنيا ذلك الجزء من     و

تتوفـر فييا يجب أن  أنـو  إختيار العينة،من شروطو، ةدراسالمجتمع بغرض ىذا العـادة ممثمة ل

يقوم الباحث حيث خصائص ومميزات تضفي عمييا طابـع التعميم والتمثيل لممجتمع الكمي، 

 .يريد دراستياعادة بتحديـد مجتمع بحثو حسب الموضوع أو المشكمة التي 

 .( 219، ص 2000سامي ممحم، )

  لتكونينتقي الباحث أفراد عينتو بما يخدم أىداف دراستو وبناءا عمى معرفتو،    وعادة ما 

 متين لمتحميل العممي ومصدر ثري لممعمومات التي تشكل قاعدة مناسبة لمباحث حول اأساس

(. 6،ص2001زياد أحمد الطوسي،).موضوع الدراسة

سم نظرا لأن ، ويطمق عمييا ىذا الإالعينة القصديةونظرا لطبيعة ىذه الدراسة تم إختيار     

الباحث يقوم بإختيارىا طبقا لمغرض الذي يستيدفو من خلال بحثو، ويتم اختيارىا عمى أساس 

توفر صفات محددة في مفردات العينة، تكون ىي الصفات التي تتصف بيا مفردات المجتمع 

 ،كإجراء ىا التي يقوم الباحث باختيارتمك العينة : بأنيا وتعرف العينة القصديةمحل البحث، 
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الأفراد المستيدفون  تحديد  التي تمكنو من الدراسة التي يقوم بيا،أغراض تحقق أنيا أساسعمى 

 . الفئة التي تممك المعرفة في الموضوع المبحوث وتستطيع تقديم المعمومةىم، وبالدراسة

  .(101-100،ص ص2009فايز جمعة النجار،) 

 الأساتذة العينة متمثمين في مجموع أفراد نظرا لصعوبة انتقاء جميع الأمرولقد اقتضى منا     

 المقتصرة 2016-2015مفردة لسنة  14الذين تمقوا تكوينا قصير المدى والمتمثل عددىم في 

 تكوينا طويل المدى ا الذين تمقوالأساتذةوكذا  عمى كمية العموم الاجتماعية قسم عمم الاجتماع،

ليكون بذالك أفراد   مفردة،37 موزعة عمى كميات الجامعة الستة البالغ عددىم 2017 لدفعة

أنو إلا  ،ونظرا لطبيعة بحثا فقد اقتضى اختيارىم بالطريقة القصدية مفردة، 15العينة مكونا من 

ينبغي التصريح أن مجموعة البحث تمقت صعوبات في إسترجاع كل الإستبيانات، حيث لم 

 .  استمارة51من ضمن  31نتمكن إلا من إسترجاع 

ولإستخراج البيانات من ضمن المعطيات المستخرجة من إستمارات البحث :  النسب المئوية- 

 وتقسيميا عمى العدد الكمي لمتكرارات، تم إستخدام النسبة المئوية لحساب عدد تكرار كل فئة

= ن/x100س : وذلك حسب الطريقة التالية
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:  خلاصة الفصل

 المناسب يتم التطرق في ىذا الفصل إلى منيج الدراسة ألا وىو المنيج الوصفي التحميل     

وضع الشكل النيائي في تنا ساعد وكذا التعرف عمى الخطوات التي ،لمدراسات السوسيولوجية

 المعتمد في دراستنا لمعالجة الطريقةوتناولنا عرض لكيفية اختيار العينة ووضحنا  للاستمارة،

.   البيانات المتحصل عمييا
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 : الفصل الرابعقائمة المراجع

ربحي مصطفى عميان وعثمان محمد غنيم، مناىج وأساليب البحث العممي النظرية  .1

  .42ص ،2001،دار صفاء لمنشر والتوزيع ،1ط، والتطبيق

النظرية )ربحي مصطفى عميان وعثمان محمد غنيم،مناىج واساليب البحث العممي  .2

. 43،ص2000،دار صفاء لمنشر والتوزع،عمان،(والتطبيق

زياد أحمد الطوسي، مجتمع الدراسة والعينات، مديرية التربية لواء  .3

 6،ص2000،2001البتراء،

  مناىـج البحـث في التربيـة وعمم النفس، الطبعة الأولى، دار المسيرة ، (ممحم)سامي  .4
  .2000لمنشر والتوزيع والطباعة، الأردن 

، دار اليازوري العممية 1عامر قنديمجي، البحث العممي واسخدام مصادر المعمومات،ط .5

 105،ص1999لمنشر والتوزيع، عمان،

،مكتبة المممكة العربية 3عبد الفتاح خضر، أزمة البحث العممي في العالم العربي،ط .6

 17،ص1992السعودية الرياض،

 العوامل الاجتماعية والنفسية المسؤولة عن العنف المدرسي في مرحمة عبد الله محمد النير، .7

  الاعدادية كما يدركيا المعممين والتلاميذ في قطاع غزة، رسالة ماجستير، جامعة إسلامية، غزة

 .صد ،2008

  1977، الكويت وكالة المطبوعات لمنشر، ،3ط، عبدالرحمان بدوي، مناىج البحث العممي .8

. 5ص

عمار بوحوش ومحمد محمود،مناىج البحث العممي وطرق اعداد البحوث، ديوان  .9

 .57-56،ص ص1995المطبوعات الجامعية،الجزائر،
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منظور )فايز جمعة النجار،نبيل جمعة النجار،ماجد راضى الزعبي،أساليب البحث العممي  .10

. 101-100،ص ص1ط، 2009  عمان،، دار الحامد لمنشر والتوزيع،(تطبيقي

  المكتبة الأكاديمية، 1ط،   البحث العممي أسسو وطريقة كتابتو،محمد الصاوي مبارك .11

 .30ص، 1992

مؤسسة ، 1 ط،مروان عبد المجيد إبراىيم، أسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعية .12

 .صد ،2000،عمان،الوراق لمنشر والتوزيع
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 :تمهيـد 

ت معطياما جمعناه من معمومات عن موضوع دراستنا إلى  ترجمة في ىذا الفصل نحاول          

 إلى النظرية المعطيات تحويل، من خلال إفراغ البيانات في جداول، حتى تساعدنا في ممموسة

عرض بالتحميل ومناقشة ىذه البيانات والمتعمقة بمؤشرات الدراسة، ليتم حيث سنت ،واقعية حقائق

 .مناقشة الفرضيات والتحقق من صحتيا، لموصول إلى النتائج العامة لمدراسة 
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 البيانات الشخصية: المحور الأول 

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس:(01)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %54.84 17 ذكر
 %45.16 14 أنثى

 %100 31 المجموع
       

يتضح لنا توزيع العينة من حيث الجنس، حيث نجد أن نسبة عدد (1 )     من خلال الجدول رقم 

 ويبدو من خلال ىذين النسبتين % 45.16 أما الإناث فيمثمون نسبة % 54.84 بالذكور يمثل 

ىناك تقارب بين الذكور والإناث في عينة الدراسة، ىذا وان دل فانو يدل عمى التوجو الذي يؤكد 

 .عمى المساواة بين الجنسين في إتاحة فرص العمل

 توزيع أفراد العينة حسب متغير السن: (02)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %22.58 7 سنة30اقل من 

 %64.51 20 39 الى30من
 %12.90 4 فما فوق49الى40من 

 %100 31 المجموع
        

سنة 39 الى30 منتوزيع الأفراد حسب السن وكانت الفئة(2)      نلاحظ من خلال الجدول رقم 

سنة 30ثم تأتي نسبة الأساتذة الذين كانت أعمارىم أقل من %64.51ىي الفئة الأكبر حيث بمغت 

 فكانت نسبتيم  فما فوق49الى40من من عينة الدراسة، لتمييم فئة %22.58بوالتي قدرت 

12.90%. 
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    ويمكن القول انو لا يمكن تجاىل عامل السن، لأنو يمعب دورا كبيرا في فعالية الأستاذ، وقدرتو 

 تعبر عمى الديناميكية والنشاط في ميدان 39 الى30منعمى أداء ميامو عمى أكمل وجو، ففئة 

 .العمل مما يؤدي إلى تكيف الأستاذ مع بيئة عممو أكثر من الفئات الأخرى

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المهنية: (03)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %67.74 21 سنوات5اقل من 

 %19.35 6 سنة15 الى6من
 

 %12.90 4 فما فوق25الى16من 

 %100 31 المجموع
      

توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية في العمل حيث  (3)    يتضح لنا من خلال الجدول رقم 

 15 الى 6 ثم تمييا تمييا فئة ذوي الخبرة من %67.74 سنوات فيمثمون5تمثل اكبر نسبة أقل من 

 %12.90سنة فما فوق بنسبة25الى16وفي الأخير فئة من %19.35سنة فيمثمون

 . سنوات عمى اعتبار ان جامعة الوادي حديثة النشئة5ويدل غالبية الأساتذة من فئة أقل من 

 توزيع أفراد العينة حسب الرتبة الأكاديمية: (4)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %51.61 16 أستاذ مساعد
 %45.16 14 أستاذ محاضر

 %3.22 1 أستاذ التعميم العالي
 %100 31 المجموع
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الذي يوضح افراد العينة حسب الرتبة الأكاديمية  حيث نجد أن (4)من خلال الجدول رقم  

وىي اكبر نسبة في حين تمثل رتبة الأستاذ % 51.61 برتبة الأستاذ المساعد تقدر نسبتيم 

 3.22وفي الأخير مثمت نسبة  أستاذ التعميم العالي بنسبة  %45.16 بالمحاضرين تقد نسبتيم

 وىذا يدل عمى حداثة جامعة الوادي%

 التكوين وتطوير القدرات والمعارف: المحور الثاني 

 يبين مدى منح الجامعة فرصا لمتكوين : (5)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %90.32 28 نعم
 %00 00 لا

 %9.67 3 أحيانا
 %100 31 المجموع

 

     يوضح ىذا الجدول مدى  منح الجامعة فرصا لمتكوين حيث صرح أغمب الأساتذة المبحوثين 

،وبذلك تؤكد ىذه الأخيرة عمى أن %90.32بعمى أن الجامعة تمنح فرصا لمتكوين وقدرت نسبتيم 

الجامعة حريصة عمى القيام بأداء التكوين الأكاديمي لأساتذتيا بحكم الأىمية التي يكسبيا التكوين 

 .في تحسين أداء الأساتذة

 .يبين مدى تعرض الأساتذة لصعوبات في التكوين : (6)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %16.12 5 نعم
 %00 00 لا

 %83.87 26 أحيانا
 %100 31 المجموع
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      من خلال الجدول أعلاه يتضح من تصريحات أفراد العينة أن ىناك صعوبات وضغوطات 

مع العمم أن % 83.87تظير من حين لأخر، تواجو الأساتذة أثناء عممية التكوين وقدرت نسبتيم 

يتعرضون لصعوبات وضغوطات لمحصول عمى التكوين ومن % 16.12بالنسبة ضئيمة منيم تقدر 

ىنا يتعين عمى إدارة الجامعة أن تذلل ىذه الصعوبات وتزيل كل الضغوطات حتى يتمكن الأساتذة 

 .من الاستفادة من عممية التكوين

 يبين مدى تحقيق عممية التكوين لاكتساب معارف نظرية:(7)          الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %87.09 27 نعم
 %9.67 3 لا

 %3.22 1 أحيانا
 100% 31 المجموع

  

أن % 87.09بمن خلال ىذا الجدول عند أغمب الأساتذة المبحوثين قد قدرت نسبتيم 

التكوين يحقق ليم مكاسب لممعرفة النظرية وىذا يدل عمى أن التكوين لو أىمية قصوى لإكساب 

 .الأساتذة مجموعة من المعارف والمعمومات التي تفيدىم في حياتيم المينية

 .يبين مساهمة التكوين في تطوير قدرات الأداء البيداغوجي:(8)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %90.32 28 نعم
 %00 00 لا

 %9.67 3 أحيانا
 %100 31 المجموع
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يؤكد مرة أخرى أن لمتكوين دور فعال في تطوير قدرات الأستاذ  (8)    من خلال الجدول رقم

لأدائو البيداغوجي وذلك من خلال ما عبري عنو النسبة الكبيرة من تصريحاتيم بذلك والتي 

مما يؤكد عمى أن التكوين يمنح فرصا للأستاذ في تطوير معموماتو وقدراتو  %90.32بقدرت

 .ويزودىم بالكفاءات اللازمة

 .يبين مدى تحقق لاكتساب معارف تطبيقية:(9)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %87.09 27 نعم
 %9.67 3 لا

 %3.22 1 أحيانا
 %100 31 المجموع

       

نسب تحقيق التكوين لاكتساب معارف تطبيقية، حيث قدرت أعمى  (9)    يوضح الجدول رقم 

وىذا يدل عمى معظم فئة المبحوثين تمكنوا من اندماجيم بعد عممية  % 87.09نسبة نعم ب

 .التكوين وحققوا اكتساب وقدرات تطبيقية حول المعارف التي اكتسبوىا أثناء التكوين

 .يبين مدى مساهمة الدورات التكوينية في تقوية الرغبة والدافعية لمعمل : (10)      الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %70.96 22 نعم
 %12.90 4 لا

 %16.12 5 أحيانا
 %100 31 المجموع

      

مدى  مساىمة الدورات التكوينية في تقوية الرغبة والدافعية  (10)     يوضح الجدول رقم 

بتصريحيم أن الدورات التكوينية ليا  %70.96لمعمل،حيث قدرت أعمى نسبة من المبحوثين 
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مساىمة كبيرة في تقوية الرغبة والدافعية لمعمل مما يؤدي الى أداء أكثر كفاءة وفعالية، وىذا ما أكد 

 .عن نظريتو الدافعية للانجاز"ماسمو"عنو الكثير من العمماء من بينيم 

 .يبين مدى استفادة الأستاذ من تعمم طرق جديدة مساعدة في تحسين المهارات: (11)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %90.32 28 نعم
 %00 00 لا

 %9.67 3 أحيانا
 %100 31 المجموع

     

من الأساتذة المبحوثين أنيم تعمموا طرقا  %90.32    من خلال ىذا الجدول يؤكد ما نسبتو 

جديدة ساعدتيم في تحسين مياراتيم والارتقاء والتقدم والمحافظة عمى المستوى المطموب حرصا 

 .من الأستاذ عمى التميز والابتكار أثناء أدائو البيداغوجي

 المكون والبرامج التكوينية: المحور الثالث 

 يبين إذا ما كانت احتياجات التكوين تحدد أثناء عممية التكوين :(12)         الجدول 

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %32.25 10 نعم
 %48.38 15 لا

 %19.35 6 أحيانا
 %100 31 المجموع

      

أن ىناك تصريحات متعددة لأفراد العينة المبحوثة حول  (12)     نلاحظ من خلال الجدول رقم 

عممية تحديد احتياجات التكوين، نجد من بينيم من اقر أنيا تحدد أثناء عممية التكوين قدرت 

وىي النسبة الأكبر %48.38بومنيم من أقر بأنيا قبل التكوين وقدرت نسبتيم %32.25بنسبتيم 
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لأن أصل تحديد احتياجات لتكوين تمم قبل مزاولة التكوين حيث يتم تحديد الاحتياجات بطريقة 

 .أمثل تستوجب كل مطالب المكونين

 .يبين مستوى البرامج التكوينية المقدمة لممتكونين  : (13)                الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %35.48 11 نعم
 %25.80 8 لا

 %38.70 12 أحيانا
 %100 31 المجموع

     نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن النسب متقاربة من تصريحات الأساتذة المبحوثين حول 

أما الذين %35.48مستوى البرامج التكوينية المقدمة ليم حيث صرح بأنيا في المستوى ما نسبتو 

أما الذين صرحوا أنيا ليست في %38.70صرحوا أنيا من حين لأخر تكون في المستوى بنسبة

،ونظرا لان النسب متقاربة يمكن القول أن ىناك في العموم %25.80بالمستوى قدرت نسبتيم 

استفادة من البرامج المقدمة،ولكن يستحسن من الجية المعنية من التكوين أن يعممو عمى تحسين 

 .ىذه البرامج حتى تحقق تطمعات الأساتذة

 يبين مدى مواكبة إشراف المكون مع معايير البرنامج التكويني:(14)           الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %58.06 18 نعم
 %12.90 4 لا

 %29.03 9 أحيانا
 %100 31 المجموع

      

صرحوا  %58.06     من خلال الجدول أعلاه نجد أن أكثر أفراد العينة المبحوثة والمقدرة بنسبة 

% 29.03أن إشراف المكونين كان متطابقا مع معايير البرامج التكوينية، إلا أن ىناك ما نسبتيم 
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صرحوا أن ىذا التطابق لا يحصل دائما، ولكن يمكن أن نستخمص في العموم أن برامج التكوين 

 .تتوافق لحد ما مع المعايير المطموبة 

 يبين مدى مواكبة أساليب التكوين لمتغيرات الحديثة:(15)                الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %38.70 12 نعم
 %9.67 3 لا

 %51.61 16 أحيانا
 %100 31 المجموع

 

     يوضح ىذا الجدول درجة مواكبة الأساليب المقدمة في عممية التكوين مع المتغيرات الحديثة 

إذ صرح أكثر من الأساتذة المبحوثين أن من حين لأخر تكون مواكبة مع التغيرات الحديثة، إلا أن 

صرحوا أنيا تتواكب تماما مع المتغيرات الحديثة، وىذا ىو المطموب من % 38.70ما نسبتيم 

عممية التكوين، فالتكوين الناجح ىو الذي يحقق تجاوبا مع المتغيرات الحديثة، حتى يتمكن الأستاذ 

 .من مواكبة العصر وتحقيق نجاح منظومة التعميم العالي

 يبين رأي أفراد العينة في مستوى كفاءة القائمين عمى عممية التكوين :(16)       الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %51.61 16 نعم
 %9.67 3 لا

 %38.70 12 أحيانا
 %100 31 المجموع

     

     من خلال ىذا الجدول نلاحظ أن غالبية الأساتذة المبحوثين أكدوا أن القائمين عمى عممية 

التكوين ىم من ذوي الكفاءات العالة، إلا أن البعض منيم صرح أن ذلك لا يكون في كل دورة 
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تكوينية بل حسب ظروف كل دورة، ومن ىنا يرجى من الجامعة الحرص عمى أن يكون القائمون 

 .عمى عممية التكوين في المستوى المطموب حتى يتمكن الأساتذة من تحقيق أداء جيد 

 يبين رأي أفراد العينة في كفاية مدة التكوين  : (17)               الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %32.25 10 نعم
 %48.38 15 لا

 %19.35 6 أحيانا
 %100 31 المجموع

      

% 48.38نلاحظ أن أكثر الأساتذة المبحوثين الذين جاءت نسبتيم  (17)     يوضح الجدول رقم

منيم أنيا كافية ويرجع %  32.25بصرحوا أن مدة التكوين غير كافية ليم، بينما صرح ما نسبتيم 

ىذا الاختلاف لظروف كل شخص متكون، ىناك من تكفيو مدة قصيرة وىناك من يرى غير ذلك 

 .وبالتالي يرجى من إدارة الجامعة أن تتوافق مع الأساتذة في تحديد المدة المخصصة لمتكوين 

 يبين مدى استفادة الأستاذ من البرامج التكوينية : (18)                الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %90.32 28 نعم
 %3.22 1 لا

 %6.45 2 أحيانا
 %100 31 المجموع

     

تصرح بأنيا استفادت % 90.32     من خلال ىذا الجدول يتضح أن غالبية أفراد العينة ونسبتو 

من برامج التكوين التي قدمت ليا، وىذا إن دل عمى شيء فإنما يدل عمى الأىمية الكبيرة التي 

 . تكمن في عممية التكوين التي تكسب الأستاذ إضافات أخرى من المعارف العممية والتطبيقية 
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 يبين مدى تناسب الدورات التكوينية مع متطمبات أداء الأستاذ الجامعي: (19)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %00 00 نعم
 %16.12 5 لا

 %83.87 26 أحيانا
 %100 31 المجموع

      

صرحوا أن الدورات % 83.87      في ىذا الجدول نجد أن غالبية الأساتذة المبحوثين بنسبة 

التكوينية أحيانا تتناسب وأخرى لا تتناسب مع متطمبات أداء الأستاذ الجامعي، وىذا يدل عمى أن 

ىناك نوع من النقائص في ىذه الدورات، فعمى القائمين عمى عممية التكوين معالجتيا حتى يحقق 

 .التكوين أىدافو المسطرة لو 

 التكوين الأكاديمي وتحقيق أهداف الأستاذ والجامعة: المحور الرابع 

 يبين مدى تقييم أهداف التكوين من طرف الجامعة : (20)            الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %22.58 7 نعم
 %48.38 15 لا

 %29.03 9 أحيانا
 %100 31 المجموع

     

صرحوا أن عممية % 48.38 أن أكثر المبحوثين وبنسبة 20     يتضح من خلال الجدول رقم 

أن تقييم % 29.03تقييم أىداف التكوين لا تتم من طرف إدارة الجامعة، بينما صرح ما نسبتو 

الأىداف تتم من طرف الجامعة، وىذا في الحقيقة يعد عرقمة في عممية التكوين، لأن نجاح التكوين 
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وتحقيق أىدافو لا تمم إلا من خلال تقييم الأىداف الحقيقية، حتى يتم التحقق من النتائج في 

 . الميدان، ومن ثم تحقيق أىداف الأستاذ والجامعة عمى حد سواء 

يبين مدى معالجة مشكلات تقييم الأداء داخل الدورات التكوينية من طرف  : (21)الجدول

 الجامعة

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %35.48 11 نعم
 %16.12 5 لا

 %48.38 15 أحيانا
 %100 31 المجموع

      

عمى % 48.38     تؤكد معطيات ىذا الجدول وبحسب تصريحات أفراد العينة المبحوثة وبنسبة 

أن معالجة المشكلات التي تتعرض ليا عممية تقييم الأداء تحدث أحيانا داخل دورات التكوين 

، وبحسب ىذه %35.48نفسيا، أما الذين صرحوا أنيا تحدث دائما داخل الدورات فكانوا بنسبة 

المعطيات يتأكد لنا وجود نوع من المشكلات في التقييم تحدث داخل دورات التكوين، وعمى إدارة 

 . الجامعة الحرص عمى تذليميا حتى يتم تحقيق أىداف التكوين بشكل جيد

 يبين درجة تحقيق التكوين لاندماج الأستاذ المكون في محيط الجامعة: (22)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %96.77 30 نعم
 %3.22 1 لا

 %00 00 أحيانا
 %100 31 المجموع

  



                                                                عرض وتحليل النتائجالفصل الخامس    

 

97 
 

من أفراد العينة المبحوثة تصرح % 96.77 أن ما نسبتو 22      يتضح من خلال الجدول رقم 

بأن عممية التكوين تسيل اندماج الأستاذ بعد عممية التكوين في محيطو الجامعي، وىذا يعتبر 

جانب ميم من عممية التكوين وىو عممية الاندماج وسيولة العمل، مما يؤثر عمى حسن الأداء 

 .البيداغوجي

يبين إذا ما كانت الجامعة تقدم منح ومكافئات تشجيعية حول استكمال البحوث  : (23)الجدول

 العممية في إطار التكوين الجامعي

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %77.41 24 نعم
 %12.90 4 لا

 %9.67 3 أحيانا
 %100 31 المجموع

 

يؤكدون عمى أن الجامعة تقدم % 77.41     ىذا الجدول يبين أن غالبية المبحوثين وبما نسبتيم 

منح ومكافئات تشجيعية لمن يستكمل بحوثو العممية في إطار التكوين الجامعي، وىذا ما يدل عمى 

 .ان إدارة الجامعة حريصة عمى تكوين طاقميا التعميمي 

 يبين ما إذا كانت الجامعة تقدم حوافز وتكريمات مرتبطة بالأداء الجيد للأستاذ: (24)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %29.03 9 نعم
 %58.06 18 لا

 %12.90 4 أحيانا
 %100 31 المجموع
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صرحت بأن % 58.06     يتضح لنا من خلال ىذا الجدول أن غالبية أفراد العينة وبنسبة 

الجامعة لا تقدم حوافز وتكريمات مرتبطة بالأداء الجيد للأستاذ، وىذا ربما راجع إلى الثقافة 

التنظيمية لمجامعة التي مازالت لم تتعود عمى سياسة تقديم التكريمات للأساتذة الذين يثبتون أداء 

 .حسنا في حياتيم التعميمية 

يبين إذا ما كانت الجامعة تشرك الأساتذة الذين لهم أداء جيد في عممية اتخاذ : (25)الجدول

 القرار بالجامعة

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %45.16 14 نعم
 %25.80 8 لا

 %29.03 9 أحيانا
 %100 31 المجموع

      

أن إدارة الجامعة تشارك % 45.16     نلاحظ من خلال ىذا الجدول أن أكثر المبحوثين وبنسبة 

% 25.80الأساتذة الذين ليم أداء جيد في عممية اتخاذ القرار الذي ييم الجامعة، إلا أن ما نسبتو 

صرحوا بعكس ذلك، وعميو يتطمب من إدارة الجامعة الالتفات أكثر إلى طاقم الأساتذة ومشاورتيم 

في بعض القضايا، وخاصة فيما يتعمق بالقضايا البيداغوجية والتعميمية وكل ما ييم طاقم الأساتذة 

 .وىذا حتى تتمكن الجامعة من أداء رسالتيا في المجتمع 
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يبين مدى مساعدة التكوين الأكاديمي في التعرف عمى القوانين المنظمة لمحياة : (26)الجدول

 الجامعية

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %93.54 29 نعم
 %6.45 2 لا

 %00 00 أحيانا
 %100 31 المجموع

       

بأن التكوين % 93.54  يصرح أغمبية الأساتذة المبحوثين بنسبة 26      من خلال الجدول رقم 

الإداري الذي تمقوه، ساعدىم في التعرف عمى القوانين المنظمة لمحياة الجامعية، وىذا يعني أن 

الجامعة توفر لممتكونين فرصا لإكتشاف بعض القوانين الخاصة بمجريات العمل داخل الجامعة 

حيث تقام دورات تكوينية حول قوانين ولوائح وتنظيمات خاصة بالنظام الجامعي والعمل الأكاديمي 

 .والبيداغوجي  

 يبين مدى مساهمة التكوين في زيادة مستوى الطموح الوظيفي للأستاذ الجامعي: (27)الجدول

 %النسبة المئوية التكرار الفئات
 %96.77 30 نعم
 %00 00 لا

 %3.22 1 أحيانا
 %100 31 المجموع

     

تصرح بأن % 96.77     نلاحظ من خلال ىذا الجدول أن أغمبية الفئة المبحوثة والمقدرة بنسبة 

التكوين يساىم في زيادة مستوى طموح الأستاذ الوظيفي ويفتح لو آفاق عممية كبيرة، وىذا يدل عمى 
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أن لعممية التكوين غايات كبيرة في إنجاح العمل الجامعي ويحقق ليا ولطاقم الأساتذة الأىداف 

 .المرجوة 

 :مناقشة نتائج الدراسة - 2

التكوين يساعد في تطوير قدرات :  والتي تشير إلى أن :مناقشة نتائج الفرضية الأولى - أ

 الى 5، فمن خلال النتائج المتحصل عمييا ضمن تحميل الجداول من ومعارف الأستاذ الجامعي

، تأكد لنا أن لمتكوين الأكاديمي دور كبير في تطوير قدرات ومعارف الأستاذ الجامعي، وذلك 11

من خلال تمقينو معارف عممية جديدة وميارات سموكية واتجاىات وأفكار حديثة تساعد في تحسين 

القدرة عمى تقديم الأفضل لأداء جيد بعد انتياء من الدورات التكوينية، بالإضافة إلى تحسين 

 كذالك منح فرصا أكثر لمتكوين ،التواصل والتفاعل بين جميع الأفراد ودفعو لمعمل بمثابرة وجدية

من أجل رفع المستوى العممي والغوص أكثر حول دراسات وبحوث عممية، والبحث عمى كم ىائل 

من المعمومات والخبرات لمواكبة كل ما ىو جديد لتذليل الصعوبات التي تواجيو، بما يعطي فرصة 

لمتأقمم والتكيف، وىذا يكسب خبرة كافية في تمقي معارف نظرية وتطبيقية تخص مناىج متنوعة من 

البحوث العممية، التي تزيد من رصيده المعرفي بشكل كبير وقد توافق ىذا الإستنتاج مع نتائج 

التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة "الدراسة الأولى تحت عنوان 

، حيث أكدت أن لمتكوين أثناء الخدمة دور كبير في تطوير قدرات وسموك الموظف  "الجامعية 

وبيذا يمكن التأكيد عمى أن الفرضية الأولى التي تشير إلى أن التكوين الأكاديمي يساعد في 

 .تطوير القدرات والمعارف لدى الأستاذ الجامعي قد تحققت 

يتبين من خلال النتائج السابقة والمتعمقة بالفرضية الثانية : مناقشة نتائج الفرضية الثانية - ب

أن لممكون والبرامج التكوينية أثر عمى نجاح عممية التكوين بالنسبة للأستاذ : والتي مفادىا 

، أن لممكون دور كبير في رفع أداء 19 الى 12 حيث أكدت لنا المعطيات من الجداول الجامعي،

الأستاذ الجامعي، وأن لمبرامج التكوينية مساىمة كبيرة في الاعتماد عمى أساليب مفتوحة لمنقاش 
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أثناء الدورة التكوينية لتكون متنوعة ومواكبة لمتغيرات الحاصمة، مما يعطي تحكما في التغيرات 

تاحة الفرصة من اجل المشاركة في النقاش والحوار، والمتعمقة بقدرة المكون عمى نقل  الطارئة وا 

وتوصيل المعمومات والمعارف لممتكونين بطريقة مناسبة وفعالة، كما أن الأفكار كانت ايجابية 

لممتكونين وكذا بحسب مستوى الاستفادة من البرامج المحددة، وربما يرجع ذلك إلى الصفات 

من ذلك فإن الدورات  وبالرغم الشخصية لممكون في تقديم المعمومة المفيدة في محتوى البرنامج،

مما يتطمب من إدارة الجامعة  المقدمة لا تكون دائما في المستوى المطموب والمراد الوصول إليو،

 .العمل عمى التقييم الجيد ليذه الدورات، وعمى العموم يمكن القول أن ىذه الفرضية قد تحققت 

يتضح من النتائج المتحصل عمييا والمتعمقة بالفرضية الثالثة : مناقشة نتائج الفرضية الثالثة - ج

التكوين له مساهمة في تحقيق أهداف الأستاذ الجامعي والجامعة عمى حد : والتي تفيد أن 

، بأن لمتكوين الأكاديمي 27 الى 20 حيث استخمصنا من المعطيات المتأتية من الجداول سواء،

عطائيم  مساىمة كبيرة في تحقيق أىداف الأستاذ والجامعة عمى حد سواء ورفع مستوى الطموح وا 

فرصة لمترقية والمنح التكريمية لتحقيق مكانة مرموقة في الجامعة مع اكتساب خبرة وتجارب عممية 

سابقة، من أجل التكيف والانسجام، مما يضمن استقرار وتطوير مستوى الأستاذ والجامعة عمى حد 

سواء، وىذا ما يعطييا فرصة لتحسين صورتيا محميا ووطنيا لتكسب الفرصة إلى العالمية، ومن ثم 

 .يمكن التأكيد عمى الفرضية الثالثة قد تحققت 

 :مناقشة الفرضية العامة - د

     وفي الأخير وبعد عرض وتحميل نتائج الدراسة ومناقشتيا عمى ضوء الفرضيات الفرعية 

وتأكيد صحتيا، يمكننا القول أن النتائج المتوصل إلييا محققة وتثبت صدق الفرضيات المتعمقة 

 : بدور التكوين الأكاديمي في الرفع من أداء الأستاذ الجامعي، حيث أكدت النتائج أن 

 .التكوين الأكاديمي يساعد في تطوير القدرات والمعارف لدى الأستاذ الجامعي- 
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 .مساىمة المكون والبرامج التكوينية في الرفع من أداء الأستاذ الجامعي- 

 .مساىمة التكوين الأكاديمي في تحقيق أىداف الأستاذ والجامعة عمى حد سواء- 

 :النتائج العامة لمدراسة - 3

     بعد الدراسة الميدانية وعرض محتوى الجداول الإحصائية حسب ما جاء في كل محور من 

 :محاور الاستبيان، وتفسير البيانات، يمكن إستخلاص النتائج التالية 

إن الجامعة حريصة عمى القيام بأداء التكوين الأكاديمي لأساتذتيا بحكم الأىمية التي يكتسبيا - 

 .التكوين في تحسين أداء الأساتذة

لمتكوين لو أىمية قصوى لإكساب الأساتذة مجموعة من المعارف والمعمومات التي تفيدىم في - 

 .حياتيم المينية 

 .التكوين يمنح فرصا للأستاذ في تطوير معموماتو وقدراتو، ويزودىم بالكفاءات اللازمة- 

الدورات التكوينية ليا مساىمة كبيرة في تقوية الرغبة والدافعية لمعمل مما يؤدي إلى أداء أكثر - 

 . عن نظريتو الدافعية للانجاز"ماسمو"كفاءة وفعالية، وىذا ما أكد عنو الكثير من العمماء من بينيم 

التكوين الناجح ىو الذي يحقق تجاوبا مع المتغيرات الحديثة، حتى يتمكن الأستاذ من مواكبة - 

 .العصر وتحقيق نجاح منظومة التعميم العالي

ان بعض المعطيات تؤكد وجود مشكلات تحدث داخل دورات التكوين، وعمى إدارة الجامعة - 

 . الحرص عمى تذليميا حتى يتم تحقيق أىداف التكوين بشكل جيد

عممية التكوين تسيل اندماج الأستاذ بعد عممية التكوين في محيطو الجامعي، وىذا يعتبر -  

جانب ميم من عممية التكوين وىو عممية الاندماج وسيولة العمل، مما يؤثر عمى حسن الأداء 

 .البيداغوجي
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الجامعة تقدم منح ومكافئات تشجيعية لمن يستكمل بحوثو العممية في إطار التكوين الجامعي  - 

 وىذا ما يدل عمى أن إدارة الجامعة حريصة عمى تكوين طاقميا التعميمي

الجامعة توفر لممتكونين فرصا لاكتشاف بعض القوانين الخاصة بمجريات العمل داخل الجامعة  - 

حيث تقام دورات تكوينية حول قوانين ولوائح وتنظيمات  خاصة بالنظام الجامعي والعمل الأكاديمي 

 .والبيداغوجي  

التكوين يساىم في زيادة مستوى طموح الأستاذ الوظيفي ويفتح لو أفاق عممية كبيرة وىذا يدل - 

عمى أن لعممية التكوين غايات كبيرة في إنجاح العمل الجامعي ويحقق ليا ولطاقم الأساتذة 

 .الأىداف المرجوة 
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   :قترحاتمال

الدراسة الراىنة، يمكن تقديم مجموعة ىذه وبناءا عمى النتائج المتوصل إلييا في  مما سبق،     
: من الاقتراحات وتتمثل في 

بحكم الفوائد العديدة التي يجنييا  تكثيف وزيادة عدد الدورات التكوينية للأساتذة، العمل عمى- 

 اتفاقيات مع مختمف المؤسسات من ىذه العممية، سواء داخل المؤسسة أو خارجيا عبر

. والييئات المخولة والمؤىمة في مجال التكوين 

من الإستفادة  الأستاذحتى يتمكن  مراعاة تخصص الأساتذة أثناء تنظيم الدورات التكوينية،- 
 يتمكن من تحصيل معارف وميارات جديدة وتحديثمن برامج التكوين المخصصة لو، ل

 .ه ومعارفو معمومات وتحسين

المعمومات والمعارف  تعميق في يساىم مما المعتمدة،تكوين  الفترات في تمديديرجى ال- 
 من بينيم فيما المتكونين إضافة إلى خمق جو يسوده روح التعاون والانسجام بين المكتسبة أكثر،

 .  الواحد الفريق بروح العمل يتمكنوا من حتى ثانية، جية من المكونين وبين وبينيم جية،

 وتسريع تفعيل أجل من الآلي الإعلام مجال في الأساتذة لكل تكوينية دورات تنظيم اقتراح- 
 . الإدارية والعمميات الميام مختمف إنجاز

 مختمف في الحديثة التكنولوجية والتجييزات والوسائل الأدوات مختمف استخدام اقتراح- 
 عمى المتكون مساعدة يتم حتىبخصوص التكوين في التخصصات العممية البحتة،  المجالات
  .المتاحة الحديثة استخدام التجييزات عمى وتشجيعو التكوينية البرامج محتوى استيعاب

 نظرا ،والإنجميزية الفرنسية خاصة الأجنبية المغات في تكوينية الأساتذة  دورات برمجة اقتراح- 
التكوينية  الدورات في المشاركة أثناء الصعوبات بعض تمقييم حول المبحوثين بعض لردود

 . الوطن خارج المنظمة



                                                                عرض وتحليل النتائجالفصل الخامس    
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 مدة مع يتوافق وجعمو الوطن خارج بالتكوين المتعمق المالي الجانب وتدعيم زيادة اقتراح- 
 الفترة ىذه واجتياز الضرورية المتكون احتياجات مختمف تغطية أجل من وىذا ،المقررة التكوين

 . المعرفي التحصيل عمى ومساعدة ملائمة في ظروف

في  يساعد مما والميام التخصص الأساتذة حسب كل عمى التكوين عممية تعميم اقتراح- 
 .تحسين قدرة أدائيم وأداء مؤسستيم 

 

 

   

 



 ةــــــــــالخاتم

 

107 
 

 خـاتمة ال

دور التكوين الأكاديمي في رفع أداء "تحت المعنونة و ىذهتعرضنا في مختمف أقسام دراستنا      

 بعض القضايا النظرية والميدانية التي اىتمت بالتكوين الأكاديمي ودوره  غمى،"الأستاذ الجامعي

. في رفع الأداء للأستاذ الجامعي 

حاولنا توضيح إشكالية الموضوع فحددنا  ينفمن خلال العلاقات الترابطية بين ىذه المتغير     

كما  التي اعتقدنا أنيا تقودنا إلى الإجابات الصحيحة عمى ىذه الإشكالية، التساؤلات والفرضيات

تحديد الأىداف والمفاىيم ومختمف التصورات النظرية التي زودتنا بتصور محدد عالجنا في ب قمنا

، ومن قمنا بتحديد الإجراءات المنيجية المناسبة في علاج الدراسة لموصول ضوئو متغيرات الدراسة

 .إلى نتائج تكشف لنا عن الدور الذي يمعبو التكوين في الرفع من أداء الأستاذ الجامعي 

أن التكوين لو ما يمكن إستخلاصو توصمت مجموعة البحث إلى ستخلاص إ      وبعد الدراسة و

المعمومات عمى ومساعدة الأساتذة عمى الحصول  دور فعال في رفع أداء الأستاذ الجامعي،

الاستقصاء والتعمق أكثر والغوص في البحوث العممية، كما يعتمد التكوين عمى ووالخبرات 

كما  المخرجات والمدخلات التي يقتبس منيا الأستاذ الجامعي وتفيده أكثر أثناء مساره العممي،

لمقابمة لممتكون، ييدف إلى إحداث تغيرات محددة سموكية وفنية وذىنية تعرفنا عمى أن التكوين 

روح الابتكار والإبداع والحث عمى العمل، ويدفعو فيو غرس تو، احتياجات محددة حالية ومستقبمية

  . تحقيق النجاح والتقدم نحو الأفضل من خلال التجارب السابقةإلى
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 .2017الماستر في عمم اجتماع تنظيم وعمل، جامعة الشييد حمو لخضر الوادي،

،مذكرة لنيل دور إستراتجية التوزيع في تحسين أداء المؤسسة الصناعيةعمر تيمجغدين، .37
شيادة الماجستير  في العموم الاقتصادية،تخصص اقتصاد صناعي،جامعة محمد خيضر 

. 2013بسكرة،
،مذكرة لنيل شيادة تأثير وأىمية المعمومات والاتصال عمى رفع أداء العاممينمالك فطيمة، .38

الماستر في عموم التسيير، تخصص إدارة أعمال الإستراتجية،جامعة أكمي محند اولحاج 
 .2015البويرة،

 اثر الإبداع التنظيمي عمى أداء العاممين في المؤسسات الصغيرةمحجوبي أسامة، .39
،مذكرة لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير،تخصص تسيير مؤسسات صغيرة والمتوسطة

   .2014ومتوسطة، جامعة قاصدي مرباح ورقمة،
، مذكرة لنيل شيادة "دور التكوين في عممية التغير في المؤسسة"  ،مرزوق نسيمة .40

 .2013، الإستراتيجية جامعة محند اولحاج لبويرة، شعبة عموم التسيير ادارة الاعمال ،الماستر
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 إعداد دليل لمرافقة متربصي التكوين الميني بيدف إدماجيم في سوقمسعودي عفاف، .41
، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر الشغل موجو لمستشاري التوجيو والتقييم والإدماج المينيين

 .2014في عموم التربية،تخصص إرشاد وتوجيو،جامعة الوادي،

: قائمة المنشورات والمجلات الجامعية:رابعا

، مجمة  دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية "،إبراىيم عبد الله وحميد المختار -1

 .2005، فيفري7بسكرة، العدد - العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر

، سمسمة تنمية الميارات، ايتراك لمطباعة "تحديد الاحتياجات التدريبية " ،السيد عميوة -2

 .2001والنشروالتوزيع،دط،القاىرة،

،ديوان المطبوعات التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشريةعبد الكريم بوحفص، -3

 .2010الجامعية،الجزائر ،دط، 

 

 



 (01)الممحق رقم 
وزارة التعميم العالي والبحث العممي 

- الوادي–حمو لخصر الشييد جامعة 
كمية العموم الاجتماعية والإنسانية 

  
قسم عمم الاجتماع  

تنظيم وعمل  : تخصص 

 
:  المحترم أستاذي

: السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو 
 

  وعملبغرض إعداد  مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع تخصص تنظيم

دراسة ميدانية بكميات "دور التكوين الأكاديمي في رفع أداء الأستاذ الجامعي"تدور حول 
  الوادي– جامعة الشهيد حمه لخضر –

. داخل الخانة المناسبة (×)نرجو منكم الإجابة عمى أسئمة الاستبيان وذلك بوضع علامة 
نرجو منك القيام بقراءة كل محور والأسئمة الخاصة بو ثم وضع إجابة واحدة فقط في الحقل الذي  تراه 

 موضوعية مما سيكون ليا الأثر الأكبر في  ومع العمم أن مساىمتك في تعبئة الاستبيان بدقة,مناسبا 
الحصول عمى نتائج ايجابية وان البيانات التي ستقدمونيا سوف تكون موضوع اىتمام وتقدير وسرية 

. ولاشك انك تعرف أنيا سوف تستخدم لإغراض البحث العممي فقط ,تامة من قبل الباحث 

 .نرجو منكم التكرم بالإجابة عمى الأسئمة بما يتفق شعوركم ورؤيتكم نحو عممكم       

 

 

 

 



البيانات الشخصية  :الأولالمحور 
: في المكان الذي يناسبك (×)الرجاء وضع علامة 

 ذكر                    أنثى:           الجنس - (1
  سنة فأكثر49 إلى 40 سنة      من 39  إلى 30 سنة      من 30أقل من :السن- (2
 :الخبرة المينية - (3

 سنة فما فوق25الى 16 من   سنة     15الى 6 سنوات       من 5اقل من 
 أستاذ مساعد       أستاذ محاضر       أستاذ التعميم العالي: الرتبة الأكاديمية- (4

 التكوين وتطوير القدرات والمعارف: المحور الثاني 
 ىل تمنحك الجامعة فرصا لمتكوين ؟- (5

 نعم                          لا                       أحيانا
 ىل ىناك صعوبات وضغوطات تعرقل فرصتك في التكوين ؟- (6

 نعم                               لا                  أحيانا
 ىل حقق لك التكوين اكتساب معارف نظرية؟- (7

 نعم                               لا                  أحيانا
 ىل ساعدك التكوين في تطوير قدراتك المعرفية ؟- (8

 نعم                                لا
 ىل حقق لك التكوين اكتساب معارف تطبيقية ؟- (9

 نعم                               لا                   أحيانا
ىل ساىمت الدورة التكوينية في تقوية رغبتك ودافعيتك لمعمل بشكل أفضل؟        - (10

 نعم                                  لا                     أحيانا
ىل تعممت طرق جديدة تساعدك في تحسين مياراتك ؟                             - (11

 نعم                                  لا
 
 



 المكون والبرامج التكوينية: المحور الثالث 

 ىل يتم تحديد الاحتياجات التكوينية لكل أستاذ خلال عممية التكوين ؟- (12
 نعم                              لا                      أحيانا

 ىل البرامج التكوينية المقدمة كانت في المستوى المطموب ؟- (13
 نعم                                  لا                     أحيانا

 ىل عممية إشراف المكون كانت وفق معايير البرنامج التكويني ؟- (14
 نعم                           لا                         أحيانا

 ىل الأساليب المقدمة في عمميات المناقشة أثناء التكوين جديدة ومواكبة لمتغيرات ؟- (15
 نعم                            لا                           أحيانا

ىل القائمون عمى عممية التكوين ذوي كفاءات عالية في تقديم محتوى البرامج - (16
 التكوينية ؟

 نعم                        لا                              أحيانا
 ىل ترى أن المدة المخصصة لمتكوين كانت كافية لتحسين أداءك ؟- (17

 نعم                        لا                      أحيانا
 ىل استفدت من البرامج التكوينية خلال أدائك لعممك ؟- (18

 نعم                       لا                      أحيانا
 ىل ترى أن برنامج الدورات التكوينية متناسب مع متطمبات أداء الأستاذ؟- (19

 نعم                          لا                    أحيانا
 التكوين الأكاديمي وتحقيق أهداف الأستاذ والجامعة عمى حد سواء: المحور الرابع 

 ىل يتم تقييم أىداف التكوين المقدمة خلال البرامج التكوينية من طرف الجامعة  ؟- (20
 نعم                         لا                       أحيانا

 ىل تعالج مشكلات تقييم الأداء داخل الدورات التكوينية من طرف الجامعة ؟- (21
 نعم                          لا                       أحيانا

 ىل سيل التكوين اندماجك مع المحيط الجامعي ؟- (22
 نعم                          لا                         أحيانا



ىل تقدم الجامعة منح ومكافئات تشجيعية حول استكمال البحوث العممية في إطار - (23
 التكوين الجامعي ؟

 نعم                         لا                           أحيانا

ىل تمنح الجامعة حوافز وتكريمات مرتبطة بالأداء الجيد للأستاذ بعد الدورات - (24
 التكوينية ؟

 نعم                          لا                          أحيانا
ىل تشرك رئاسة الجامعة الأساتذة الذين ليم أداء جيد في عممية اتخاذ القرارات - (25

 بالجامعة؟
 نعم                          لا                          أحيانا

 ىل ساعد التكوين الأكاديمي في تعرفك عمى القوانين المنظمة لمحياة الجامعية؟-(26

 نعم                          لا                          أحيانا
 ىل ساىم التكوين الأكاديمي في زيادة مستوى الطموح الوظيفي لديك؟-(27

 نعم                          لا                          أحيانا
 


