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 انصفح انجايؼح الأصهيح انزتثح انؼهًيح سى وانهقةالإ

 سئُغا -أو انثىالٍ-انعشتٍ تٍ يهُذٌ  أعرار انرعهُى انعانٍ زيف الديف مصمودي

 ويمشسا يششفا -انثىالٍأو -انعشتٍ تٍ يهُذٌ  أعرار يحاضش أ فتيحح تٍ سروال
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 دراسح ييداَيح تكهياخ جايؼح انؼزتي تٍ يهيدي

 ـ أو انثىاقي ـ
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 شكر وتقدير                 

كثيرا طيبا مباركا فيو، كما ينبغي لجلال وجهو وعظيم سلطانو، و الصلاة والسلام على الحمد لله رب العالدين حمدا  

 سيد الخلق ومعلم البشرية سيدنا محمد صلى الله عليو وسلم، وعلى آلو وصحبو أجمعين، أما بعد:

جامعة العربي فيسعدني بعد إتدام دراستي التي أنعم الله علي بالتوفيق لإنجازىا، أن أتقدم بالشكر و الامتنان إلى 

، وإلى كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية التي أتاحت لي فرصة إكمال دراستي العليا...و بن مهيدي بأم البواقي

بعد الله  الذي  يعود لو الفضل الدكتور مصمودي زين الدين الأستاذأعضاء ىيئة التدريس الكرام  وعلى رأسهم 

منذ البداية بدءا بفتح تخصص علم النفس في الجامعة إلى فتح ىذا التخصص من الداجستير فلو جزيل   تعالى

 الشكر والعرفان...

ن إشراف كريم على ما أبدتو م الدكتور : بن زروال فتيحةكما أتوجو بالشكر والتقدير إلى الأستاذة الدشرفة  

ونصح سديد و توجيو مفيد ، كما أشكر لذا تفهمها وتواضعها الجم حيث لم تبخل على الباحثة بوقتها ونصحها 

 رغم انشغالاتها الكثيرة ... فجازاىا الله كل خير  وبارك الله لذا في علمها وعملها.

 ة بتوجيهاتهم الدنتظرة.، على قبولذم مناقشة ىذه الرسالة مستبشر أعضاء لجنة المناقشةكما أشكر 

كما أتقدم بالشكر إلى السادة المحكمين لدا قدموه من جهد ووقت في تحكيم الاستبيان، إلى كل من أسدى لي 

ساىم في إنجاز ىذا العمل من قريب أو من بعيد، و إلى زوجي العزيز الذي  مشورة أو قدم لي نصيحة ومعونة، أو

 وتحمل من الكثير... لذم مني جميعا خالص الشكر.  وقف بجانبي وساندني بفكره ووجدانو
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 ممخص:

 دراسة ميدانية في كميات جامعة  الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة،

 العربي بف مييدي.

في مجاؿ ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة ، وذلؾ 

 مجاؿ التطوير الذاتي و مجاؿ استخداـ الحاسوب وا لتحكـ في المغة.العمؿ الإداري، 

( بندا موزعيف عمى 53استخداـ استبياف مكوف مف )بعمى المنيج الوصفي ، لجمع البيانات تـ  اعتمادا 

ثلاثة مجالات )مجاؿ العمؿ الإداري، مجاؿ التطوير الذاتي، مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة(، 

تأكد مف صدقو، تـ توزيعو عمى أفراد مجتمع الدراسة المتكوف مف جميع الموظفيف الإدارييف في وبعد ال

، و الذي بمغ عددىـ -أـ البواقي –شعبة الإدارة العامة عمى مستوى كميات جامعة العربي بف مييدي 

 مف حجـ المجتمع الأصمي. %)53)يمثموف نسبة  ا( موظف030استجاب منيـ ) ا،( موظف000)

واختبار كاي معالجة البيانات إحصائيا باستخداـ: التكرارات، النسب المئوية، المتوسط الحسابي  تتم

 .Goodness of Fitجودة التطابؽ  تربيع اختبار

 :سب أىميتياأظيرت النتائج الاحتياجات التدريبية التالية مرتبة تنازليا ح

 :مجاؿ التطوير الذاتي -0

  المختمفة.ميارة التعامؿ مع ضغوط العمؿ 

 تعامؿ مع الرئيس المباشر بأسموب يوفر الثقة و الاحتراـ لتسيير العمؿميارة ال. 

 التنسيؽ و التعامؿ مع الآخريف لإنجاز العمؿ المطموب ميارة. 

 ميارة تعزيز الثقة بالنفس. 

 )...،ميارة التعامؿ مع المتعامميف مع الإدارة ) أساتذة، طمبة، عماؿ ، زوار 

 :الحاسوب و التحكـ في المغةمجاؿ استخداـ  -0
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 إجادة استخداـ برنامج إكسؿ. 

 إجادة الطباعة و تحرير المراسلات بالمغة الأجنبية. 

  نترنتالإإجادة استخداـ. 

  ة و فيـ المعمومات بالمغة الأجنبيةاءقر. 

 إجادة الطباعة و تحرير المراسلات بالمغة العربية. 

 :مجاؿ العمؿ الإداري -5

  ؿالتشريعات والقوانيف التي تنظـ سير العمالتعامؿ وفؽ. 

 الاستفادة مف مصادر المعمومات. 

 تحديد أولويات العمؿ. 

 وضع جداوؿ زمنية لتنفيذ العمؿ. 

 تحديد خطوات تنفيذ العمؿ. 

  .دالة إحصائيا المذكورة أعلاه احتياجات المجالات الثلاثة فروؽ بيفكما بينت النتائج أف ال    

 الكممات المفتاحية:  

 الاحتياجات التدريبية، الموظؼ الإداري, الجامعة     
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Résumé : 

 

Les besoins de formation chez l’employé administratif à l'université 

une étude pratique dans les facultés de l’université 

(Larbi Ben M'hidi). 

 

 La présente étude vise à déterminer les besoins de formation du personnel 

administratif de l'université L’Arbi Ben M'hidi.  

Adoptant l’approche descriptive, un questionnaire composé de 35 items a 

été élaboré couvrant trois axes des taches des employés administratifs: travail 

administratif, développement personnel et maitrise de la langue et de l’outil 

informatique. 

 Le questionnaire a été distribué à tout le personnel administratif de toutes 

les facultés de l’université L’Arbi Ben M'hidi (200), et 150 employés ont 

répondu (75 %). 

 Le traitement des données statistiques a été fait utilisant: Les fréquences, 

le pourcentage, la moyenne arithmétique et le Chi carré pour la qualité de 

l'ajustement 

 Les résultats ont montres que les besoins de formation classés selon leur 

importance sont comme suivant: 

1. Domaine du développement personnel:  

 L’habileté à s'adapter aux différentes contraintes du travail; 

 L’habileté à interagir avec le responsable de façon à promouvoir un 

climat de confiance et de respect afin de bien mener le travail; 

 La coordination et la collaboration avec les collègues afin de bien mener 

le travail; 

 L’habileté à renforcer la confiance en soi; 

 L’habileté à bien interagir avec les différents types de public (étudiants, 

enseignants, agents, visiteurs…).  

https://www.google.dz/search?client=firefox-a&hs=5qH&rls=org.mozilla:fr:official&q=Larbi+Ben+M%27hidi&spell=1&sa=X&ei=EGp_VKupG8LsaMSYgMAO&ved=0CBoQvwUoAA&biw=1600&bih=737
https://www.google.dz/search?client=firefox-a&hs=5qH&rls=org.mozilla:fr:official&q=Larbi+Ben+M%27hidi&spell=1&sa=X&ei=EGp_VKupG8LsaMSYgMAO&ved=0CBoQvwUoAA&biw=1600&bih=737
https://www.google.dz/search?client=firefox-a&hs=5qH&rls=org.mozilla:fr:official&q=Larbi+Ben+M%27hidi&spell=1&sa=X&ei=EGp_VKupG8LsaMSYgMAO&ved=0CBoQvwUoAA&biw=1600&bih=737
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2. Domaine de la maitrise de la langue et de l'outil informatique:  

 Maitrise du logiciel EXCEL; 

 Maitrise de la typographie et la rédaction des courriers en langue 

étrangère; 

 Maitrise de l’utilisation du WEB (Internet). 

 Lecture et compréhension des informations en langue étrangère; 

 Maitrise de la typographie et la rédaction des courriers en langue Arabe. 

3. Domaine du travail administratif: 

 Travailler conformément aux législations et lois en vigueur régissant le 

déroulement du travail; 

 Bénéficier des sources de l’information; 

 Détermination les priorités au travail; 

 Elaborer un timing pour l’exécution des taches; 

 Déterminer les étapes d’exécution  pour les différentes taches. 

Les Mots-clés : 

Université, formation, besoins de formation, employé administratif, 

développement personnel, maitrise de la langue, maitrise de l'outil 

informatique, travail administratif. 
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 :مقدمة

مع تنامي الاتجاىات الحديثة في الإدارة وتعاظـ دور الموارد البشرية في تطوير وتحسيف الإنتاج،  

في المؤسسات تتطمب اىتماما باستمرار، أصبحت تنمية الأفراد  وفي ظؿ بيئة داخمية وخارجية متغيرة

 يرىا وتقدميا.كبيرا وعناية متزايدة وأنظمة فعالة و متجددة، وذلؾ لتحافظ المؤسسة عمى مستوى س

و التدريب يعتبر أحد أىـ المتغيرات المؤثرة في عممية الارتقاء بمستوى أداء وكفاءة الموارد البشرية،   

والذي يعود أثره عمى فاعمية وكفاءة المؤسسة، لذا أصبحت العديد مف المؤسسات تولي عممية التدريب 

أكدت العديد مف الدراسات في الولايات المتحدة  فمقد .ء في جانب التخطيط أو التنفيذ لوأىمية كبيرة، سوا

الأمريكية، عمى أف العائد المادي المتوقع مف التعميـ والتدريب يقدر بثلاث أمثاؿ العائد مف الاستثمارات 

 .(78، ص 2006المالية في مختمؼ الأنشطة )موسى محمود، 

ياجات التدريبية، إذ لا يمكف أف يحقؽ إلا أف نجاح العممية التدريبية مرىوف بمدى دقة وموضوعية الاحت  

المعنييف  ديد دقيؽ للاحتياجات التدريبية للأفرادحالتدريب الأىداؼ المرجوة منو إلا إذا كاف مبنيا عمى ت

، ومف ثـ تبنى عمى أساسيا البرامج التدريبية المناسبة التي تعمؿ عمى تطوير ميارات ومعارؼ بالتدريب

حيث يؤكد )خبراء بميؾ( لاتجاه الصحيح الذي يزيد مف فاعمية المنظمة. واتجاىات الأفراد، وتصب في ا

أىمية تحديد البرامج التدريبية بقوليـ يمثؿ تحديد الاحتياجات التدريبية العنصر الرئيسي الييكمي في 

صناعة التدريب حيث يقوـ عميو جميع دعائـ العممية التدريبية وتنمية الموارد البشرية، إف أي خمؿ بيذا 

الييكؿ سيطيح بجميع الجيود التي تبذليا المنشآت مف أجؿ الارتقاء بمستوى ميارات وكفاءات العامميف 

بيا. فضلا عف أف إصلاح أو صيانة ىذا الييكؿ غالبا ما تكوف بصعوبة لا يفيد معيا الترميـ بقدر ما 

 .(60، ص2006يتطمب الأمر إعادة البناء )خبراء بميؾ، 

الاحتياجات التدريبية مف الأىمية بمكاف في تنمية الأفراد في المنظمات الإنتاجية فإذا كاف تحديد   

مؤسسات التعميـ  ةالمؤسسات التعميمية أشد الأىمية. وانطلاقا  مف أىمي والخدمية، فيو في تنمية أفراد
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ي يعوؿ عميو تمبية حاجات المجتمع المتنوعة مف خلاؿ تزويده بالرأس الماؿ البشري الذ العالي ودورىا في

الاحتياجات التدريبية لمموظؼ ىذا البحث المتمثؿ في تحديد الشاممة تبرز أىمية  ةفي عممية التنمي

رأس ، عمى اعتبار أف الاىتماـ بتنمية ميارات وقدرات الموظؼ الإداري عمى الإداري في الجامعة

ديميا أو بحثيا أو خدمة أولويات تطوير التعميـ العالي وتحديثو، لأف أي عمؿ جامعي لف ينجح أكا

كوادر إدارية كؼءة  وفعالة قادرة عمى التكيؼ مع  و في قمبو ما لـ تكف عمى رأسو ةلممجتمع و البيئ

المستجدات و التغيرات الحاصمة و واعية بأىمية الرسالة التي تؤدييا. وليذا فقد تضمف ىذا البحث أربعة 

 فصوؿ ىي: 

براز أىمية البحث وأىدافو، والتعريؼ بمصطمحات : والذي تـ فيو تحديد الفصؿ التمييدي الإشكالية، وا 

 البحث وأيضا الدراسات السابقة.

الجامعة الجزائرية وتضمف نشأة وتعريؼ الجامعة، خصائص الجامعة، أىداؼ الجامعة،  الفصؿ الأوؿ:

وظائؼ وأغراض الجامعة، التحميؿ التنظيمي لمجامعة ثـ الجامعة الجزائرية مف خلاؿ مراحؿ تطورىا، 

 مبادئيا، تنظيميا ثـ مشكلاتيا.  

الإداري. تصنيؼ الموظؼ الإداري  : الموظؼ الإداري وتضمف: تعريؼ الوظيفة و الموظؼالفصؿ الثاني

في القانوف الجزائري، مياـ الموظؼ الإداري في الجامعة، ضمانات، حقوؽ وواجبات الموظؼ الإداري 

 في القانوف الجزائري.يمي ىذا تقييـ الموظؼ الإداري ثـ أخيرا العوامؿ المؤثرة عمى أداء الموظؼ الإداري.

وتكوف مف جزأيف: الجزء الأوؿ و تضمف مفيوـ عممية التدريب، الاحتياجات التدريبية  الفصؿ الثالث:

أىداؼ عممية التدريب، أىمية عممية التدريب، الأسس التربوية لمتدريب. مراحؿ عممية التدريب.أما الجزء 

الثاني فتعمؽ بالاحتياجات التدريبية مف خلاؿ مفيوميا، أىميتيا ، تصنيفيا، نماذجيا، طرؽ تحديدىا وفي 

 طرقنا إلى أدوات جمع المعمومات عف الاحتياجات التدريبية. الأخير ت
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وتعمؽ بالدراسة الميدانية وتضمف منيج الدراسة، حدود الدراسة، عينة الدراسة، أداة جمع  الفصؿ الرابع:

في ضوء  البيانات، الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة، عرض نتائج الدراسة، تفسير النتائج

سة، تحديد الاحتياجات التدريبية بناءا عمى النتائج، وصولا إلى تقديـ بعض التوصيات تساؤلات الدرا

 المنبثقة عف الدراسة.
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   إشكالية البحث : -1

لا يختمؼ اثناف حوؿ الدور الذي تمعبو المؤسسات الجامعية في حياة المجتمعات والشعوب بصفتيا   

الصناعية بكافة المؤسسة العممية و الأكاديمية التي تزود جميع المؤسسات الاجتماعية و الاقتصادية و 

(، وىي 05، ص 0002الكوادر البشرية اللازمة لمتطمبات التنمية الشاممة في المجتمع )محمد مقداد ، 

مطالبة أكثر مف ذي قبؿ في مواكبة مستجدات التقدـ العممي و التكنولوجي  في ظؿ استحقاقات العولمة  

نيا يعتبر خروجا عف العصر و تخمفا التي باتت ظاىرة العصر وسمتو... ومحاولة تجنبيا  و العزلة ع

 .(002، ص0000وراءه )بمقاسـ سلاطنية و آخروف، 

والجامعة الجزائرية كغيرىا مف مؤسسات التعميـ العالي في العالـ تسعى جاىدة لمواكبة ىذا التطور    

بتبني والتماشي معو, وىذا ما يظير جميا مف خلاؿ ما قامت بو مف إصلاحات لمتعميـ العالي ، وذلؾ  

سياساتيا وبرامجيا  :نظاـ ؿ ـ د الذي تـ مف خلالو إعادة النظر في أنظمة الجامعة مف حيث

 البيداغوجية إضافة إلى إعادة تنظيـ التسيير البيداغوجي ليا .

وتعتبر جامعة العربي بف مييدي مف أولى المؤسسات الجامعية التي حظيت بتطبيؽ ىذا النظاـ منذ   

ت منذ ذلؾ الحيف مثميا مثؿ بقية الجامعات الجزائرية التي تبنت ىذا النظاـ ، وشيد0003-0002سنة 

العالمي جممة مف التحديات والنقائص سواء كانت تتعمؽ بالتمويؿ، البيداغوجيا أو بإعادة النظر في 

الخريطة الجامعية، وبتسيير المؤسسات الجامعية، و التعاوف الدولي، وبتلاؤـ المنظومة التربوية، و 

لتنظيـ، وصولا إلى النقائص المتعمقة بالموارد البشرية في الجامعة )إدارييف، أساتذة ...( سواء النقص با

(. 024-022، ص: 0003)لونيس عمي، العددي أو النقص المتعمؽ بالمعارؼ التي يتطمبيا ىذا التغيير

معي إلى جامعة سنة ولا سيما أنيا تعيش أيضا  مرحمة انتقالية ميمة تمثمت في ترقيتيا مف مركز جا

وما نتج عف ذلؾ مف تغيرات جذرية في ىياكميا الإدارية و البيداغوجية فقد تحولت مف نظاـ  0007
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المعاىد إلى نظاـ الكميات، وىذا ما استوجب استحداث مناصب ووظائؼ إدارية جديدة و طرؽ تسيير 

 مختمفة عما كاف معموؿ بو مف قبؿ .

و ركيزة أساسية لأي تطوير تعميمي وتربوي في المؤسسة الجامعية، فقد و لما كاف التطوير الإداري ى   

أصبح تطوير الإدارة الجامعية أمرا ضروريا أسوة بما شيدتو الإدارة في المجالات الأخرى مف تطورات 

وجود إدارييف وموظفيف عمى درجة عالية مف المعرفة بالميارات الإدارية  مر الذي يستوجبالأوتحديثات. 

-J, 0770حيث يؤكد ).(05، ص0000ة لأجؿ تحقيؽ الأىداؼ والغايات المنشودة )علاء حاكـ ،الحديث

IGIG في ىذا السياؽ أف الجامعة تستمد نشاطيا مف العنصر البشري الذي يممؾ كفاءات تمكنو مف  )

 تقديـ الخدمات المتنوعة باستخداـ العموـ والتكنولوجيا.

الجامعية ىو تكويف الإطار الإداري المتخصص وبناء الييكؿ وبما أف أىـ عوامؿ نجاح المؤسسة     

التنظيمي المرف، فإف الاىتماـ بشريحة الموظفيف الإدارييف في الجامعة والعمؿ عمى تنمية مياراتيـ 

ومعارفيـ بصفتيـ العنصر الجوىري في إدارتيا والمسئوليف المباشريف عمى عممية التخطيط الإجرائي 

ر الأىداؼ العامة التي تحددىا المستويات الإدارية العميا، أمر تستوجبو عوامؿ لمنشاط اليومي في إطا

التغير الذي تتعرض لو الجامعة مف حيف لآخر، وىذا ما تؤكد عميو الاتجاىات الحديثة في الإدارة، حيث 

ي تمكنيـ ترى في عممية التدريب الإداري السبيؿ الأمثؿ لتمكيف وتزويد الموظفيف بالميارات والقدرات الت

 مف أداء مياميـ بشكؿ فعاؿ.

وفي ىذا الصدد ىناؾ حقيقة ثابتة في مجاؿ التدريب مفادىا أف فعالية تخطيط البرامج التدريبية 

وتصميميا وتنفيذىا وتقويميا تعتمد أساسا عمى عممية تحديد الاحتياجات التدريبية )محمد عبد الفتاح 

ا الباحثوف في ىذا المجاؿ عمى أنيا معمومات وميارات (، ىذه الأخيرة التي يعرفي25، ص0766ياغي ،

واتجاىات وقدرات فنية وسموكية يراد إحداثيا أو تغييرىا أو تعديميا أو تنميتيا لدى الفرد لمواجية تغيرات 

 (.07، ص0000متوقعة تنظيمية، تكنولوجية أو إنسانية)زياد بركات، 
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يرات وتطورات جذرية وعميقة عمى مستوى وفي ظؿ ما تشيده جامعة العربي بف مييدي مف تغ  

ىياكميا الإدارية والتسييرية، يأتي ىذا البحث لتسميط الضوء عمى الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري 

في الجامعة، فيما يخص مجاؿ عممو الإداري، مجاؿ تطويره الذاتي)تنميتو لشخصيتو(، و أيضا ما يخص 

مغة ؛ عمى اعتبار أف تنمية معارفو و مياراتو في ىذه المجالات مجاؿ استخدامو لمحاسوب والتحكـ بال

ضرورة تحتميا التغيرات والتحولات الحاصمة: الآنية و المستجدة، وذلؾ بطبيعة الحاؿ ليكوف أكثر مواكبة 

 و تكيفا معيا.

 و بالتالي يبرز التساؤؿ الرئيسي ليذا البحث  كالتالي :   

 مموظؼ الإداري في الجامعة؟ ػ ما ىي الاحتياجات التدريبية ل 

 وتتفرع عنو التساؤلات الجزئية التالية:

 ػ ما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة في مجاؿ العمؿ الإداري ؟

 ػ ما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة في مجاؿ التطوير الذاتي ؟

وظؼ الإداري في الجامعة في مجاؿ  استخداـ الحاسوب و التحكـ ػ ما ىي الاحتياجات التدريبية لمم

 في المغة ؟

المجالات الثلاثة السابقة في ػ وىؿ توجد فروؽ دالة بيف الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري 

 ، مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة(؟ي)مجاؿ العمؿ الإداري، مجاؿ التطوير الذات
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 فرضية البحث:  -2

 يمكف صياغة فرضية البحث عمى النحو التالي:

المجالات الثلاثة:) في بيف الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري  فروؽ ذات دلالة إحصائيةتوجد 

 مجاؿ العمؿ الإداري، مجاؿ التطوير الذاتي، مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة(.

 

   أىداؼ البحث : -3

 نيدؼ مف خلاؿ إجراء ىذا البحث إلى ما يمي : 

 الجامعة. كميات في  في شعبة الإدارة العامة التعرؼ عمى مياـ الموظؼ الإداري 

  الكشؼ عف المشكلات والمعوقات التي تواجييـ في ميداف عمميـ. 

 الإداري.في مجاؿ العمؿ  كميات الجامعة في تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفيف الإدارييف 

 في  مجاؿ التطوير الذاتي. كميات الجامعة في تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفيف الإدارييف 

 في جاؿ استخداـ الحاسوب  كميات الجامعة في تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفيف الإدارييف

 والتحكـ في المغة.

  حسب )لممتحصؿ عمييا(  كميات الجامعة في لمموظفيف الإدارييف حتياجات التدريبيةالا تصنيؼ

 الأولوية لمتدريب فييا.

 .ترتيب مجالات الاحتياجات التدريبية حسب متوسط الاحتياج التدريبي لمموظفيف الإدارييف  فييا 

  المجالات الثلاثة )مجاؿ العمؿ الإداري،  بيفالاحتياجات التدريبية  فيالوقوؼ عمى دلالة الفروؽ

 و مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة(مجاؿ التطوير الذاتي 
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 أىمية البحث : -2

  تكمف أىمية البحث في أف التدريب يعتبر في عصرنا الحاضر موضوعا أساسيا مف موضوعات

  الإدارة، لما لو مف ارتباط مباشر بالكفاية الإنتاجية وتنمية الموارد البشرية.

  الإداري يعتبر أحد السبؿ الميمة لتكويف جياز إداري وتكمف أىمية البحث أيضا في أف التدريب

 .لأف نجاح أي منظمة واستمرارىا مرىوف بكفاءة العامميف بيا، كؼء

  الأولى مف نوعيا في مجاؿ الدراسات العممية الميدانية  –عمى حد عمـ الباحثة –تعد ىذه الدراسة

 في الجامعة الجزائرية. التي تناولت تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفيف الإدارييف

  إف عممية تحديد الاحتياجات التدريبية تساعد في تخفيض مف الإىدار مف خلاؿ معرفة النقص الذي

 يعاني منو الموظفوف ومحاولة تداركو بإخضاعيـ لبرنامج تدريبي فعاؿ يمبي تمؾ الاحتياجات.

 واقتراحاتياعمى مستوى الجامعة الاستفادة مف نتائج ىذه الدراسة  مصمحة شؤوف الموظفيف عتستطي 

 في تطوير العممية التدريبية لمموظفيف الإدارييف .

 ات أخرى بعد إدخاؿ بعض التعديلات، يمكف الاستفادة مف أداة الدراسة في إمكانية تطبيقيا في منظم

 إف دعت الحاجة إلى ذلؾ.

 في مجاؿ  الوطنيةسد بعضا مف النقص الذي تعانيو المكتبة  إثراء التراث المعرفي والمساىمة في

 الدراسات التي تناولت موضوع الاحتياجات التدريبية لمموظفيف الإدارييف.

  الإدارة الجامعية.مجاؿ فاقا جديدة لمباحثيف في آقد تفتح ىذه الدراسة 
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 : البحث فاىيـالتعريؼ الإجرائي لم -2

 التدريبية :الاحتياجات   -2-0  

 :يرى عمماء الإدارة أف الاحتياجات التدريبية تعني ما يراد تنميتو لدى الموظؼ مف  اصطلاحا

معمومات وميارات وسموكيات واتجاىات، إما بسبب حدوث تغييرات تنظيمية أو تقنية، أو لظيور 

التنظيـ، أو  نواحي ضعؼ فنية أو إنسانية في قدرات العامميف و الرؤساء، أو لمقابمة التطور في

، 1982)عبد الوىاب عمي محمد،  بسبب الترقية والتنقلات أو لمواجية مشكلات واقعية أو محتممة

 .(06ص 

  وفي دراستنا الحالية تمثؿ الاحتياجات التدريبية مجموع المعارؼ و الميارات المراد تنميتيا لدى

مجاؿ و  التطوير الذاتياري،العمؿ الإد :جامعة العربي بف مييدي في مجالاتبالموظؼ الإداري  

 .ستخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة،التي تقيسيا أداة الدراسةإجادة ا

 :الموظؼ الإداري  -2-4

 وليات يعرؼ الموظؼ عمى أنو الشخص الذي يستخدـ بصفة نظامية ليقوـ بواجبات ومسؤ : صطلاحاا

 المرتبطة بيا . ، ويتمتع لقاء ذلؾ بالحقوؽ والامتيازات، مقابؿ أجر محددوظيفة ما

وظيفة  في مف القانوف الأساسي لمموظؼ عمى أف الموظؼ ىو كؿ عوف عيف 04وقد بينت المادة   

، و الترسيـ ىو الإجراء الذي يتـ مف خلالو تثبيت الموظؼ في مية دائمة ورسـ في السمـ الإداريعمو 

 .( 08، ص 2006، الجزائرية رتبتو ) الجريدة الرسمية

أما في دراستنا الحالية فيو كؿ موظؼ إداري يشغؿ وظائؼ إدارية ضمف شعبة الإدارة العامة في    

لتحديد كميات جامعة العربي بف مييدي وكاف ضمف العينة التي أجابت عمى الاستبياف المقدـ ليا 

 تحكـ في المغة.الحاسوب وال استخداـالتطوير الذاتي و  احتياجاتيا التدريبية في مجالات: العمؿ الإداري،
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 الدراسات السابقة :  - 6

 .الاحتياجات التدريبية لمديري الإدارات ورؤساء الأقساـ الإدارية في الجامعات الميبية -6-0

  ىدفت ىذه الرسالة إلى تحديد الاحتياجات التدريبية لمديري الإدارات ورؤساء الأقساـ في الجامعة

 الميبية.

  إداريا موزعيف عمى فئتيف ىما :  330وتألفت عينة الدراسة مف 

  مديرا.  123فئة مديري الإدارات وعددىـ 

  رئيس قسـ. 207فئة رؤساء الأقساـ وعددىـ 

  اشتممت الدراسة عمى خمسة متغيرات مستقمة ىي : المرتبة، الوظيفة، المؤىؿ العممي، وسنوات

 الخبرة، والتخصص الجامعي.

 ى النتائج أىميا: وقد توصمت إل

فقرة ، وقميمة  28فقرة، ومتوسطة لػػ  28وجود درجة احتياج تدريبي كبيرة جدا لفقرة واحدة، وكبيرة لػػ   -1

 فقرة ، وقميمة جدا لفقرة واحدة. 13لػػ 

ترتيب مجالات الدراسة حسب الاحتياج التدريبي كما في الرقابة وتقييـ الأداء، اتخاذ القرارات،   -2

ادة، التنظيـ والتنسيؽ، العلاقات الإنسانية، إدارة التغيير والإبداع، إدارة الوقت الاتصاؿ، القي

 والتخطيط.

درجة الاحتياجات التدريبية تعزي إلى رتبة  في 0.05مستوى  عفوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية   -3

 الوظيفة لصالح رؤساء الأقساـ الإدارية.

درجة الاحتياجات التدريبية  في 0.05لدلالة مستوى ا عفعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية   -4

 تعزى إلى المؤىؿ لعممي والتخصص وسنوات الخبرة.
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درجة الاحتياجات التدريبية تعزى  في 0.05مستوى دلالة عف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية  

 .(292، ص  2006 اح الخطيب،د)أحمد الخطيب، ر  إلى نوع الجامعة

 تعقيب عمى الدراسة : 

تتفؽ ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية في موضوع الدراسة وىو تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظؼ   

ولكنيا تختمؼ عف دراستنا الحالية في المستوى الإداري الذي ينتمي إليو أفراد  الإداري في الجامعة.

ة فقد تناولت بالدراسة العينة، حيث أنيا تناولت بالدراسة مديري ورؤساء الأقساـ أما دراستنا الحالي

، إلا أننا استفدنا منيا مف حيث الإدارة العامة الذيف يقوموف بأعماؿ تنفيذية  شعبةفي الموظفيف الإدارييف 

 طريقة تناوليا لمموضوع وكذلؾ في طريقة بنائيا لأداة الدراسة.

العالي والبحث  ) تحديد الاحتياجات التدريبية لأساتذة التعميـ 4112دراسة الويزة طشوعة  -4- 2

 العممي في مجاؿ التقويـ في ظؿ متغير نوعية التكويف(

تحديد الاحتياجات التدريبية لأساتذة التعميـ العالي والبحث العممي في ضوء  إلىىدفت ىذه الدراسة   

 متغير نوعية التكويف، ومقارنتيا بقدرات الأساتذة لتحديد النقاط التي ىـ فييا بحاجة لمتدريب.

 1139: ػأستاذ مف مجتمع مقدر ب 114اميا وزع عمى عينة قو  استبيافولأجؿ ذلؾ استخدمت الباحثة    

 أستاذ مف كؿ التخصصات وتوصمت إلى النتائج التالية: 

تكفؿ الييئات المعنية بالبحث العممي، بنشر وتوعية وتشجيع البحث العممي خاصة لدى الأساتذة،    -1

 وذلؾ لتسييؿ عممية البحث عمى الطمبة مف جية، وتحقيؽ نتائج عممية وموضوعية مف جية آخري.

لتعميمية ضرورة الاىتماـ بالبرامج التكوينية لممتكونيف باعتبارىـ عنصر أساسي في حمقة العممية ا  -2

 وتحسيف نوعيتيا.

تشجيع الدراسات التقويمية لأداء أساتذة التعميـ العالي بصفتو خاصة و التقويمية لمتعميـ العالي   -3

 بصفة عامة.  
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 تعقيب عمى الدراسة : 

فيما يخص ىذه الدراسة فيي تشترؾ مع دراستنا الحالية في تناوؿ موضوع الاحتياجات التدريبية في  

لكنيا تختمؼ عنيا مف حيث عينة البحث، حيث اىتمت دراستنا الحالية بالموظفيف الوسط الجامعي و 

بأساتذة التعميـ العالي، ولقد تـ الاستفادة مف ىذه الدراسة  لويزة طشوعةالإدارييف في حيف اىتمت دراسة 

 في المادة العممية حوؿ الاحتياجات التدريبية و طرؽ تحديدىا.

 : 4112دراسة سوزاف الحوري ، -6-3

" تحديد الاحتياجات التدريبية لأعضاء ىيئة التدريس والموظفيف في جامعة العموـ والتكنولوجيا" ػ اليمف ػ   

وفقا لنظرتيـ ومعرفة ما إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في تحديد الاحتياجات التدريبية 

نوعية الوظيفة ، الجنس ، المؤىؿ العممي ، موقع الوظيفة لممستيدفيف مف البحث ، تبعا لمتغيرات : 

 وسنوات الخدمة .

 وتوصؿ البحث إلى العديد مف النتائج أىميا :   

 ترتيب مجالات البحث ػ

 بحسب الاحتياج التدريبي لأعضاء ىيئة التدريس كالآتي : 

 /المجاؿ الميني .3/ المجاؿ الإداري ، 2/ مجاؿ التطوير الذاتي ،1

/تنمية ميارات 1الاحتياجات التدريبية لأعضاء ىيئة التدريس كانت الحاجة عمى التدريب عمى : أىـ ػ

 /استخداـ التقنية في التعميـ .3/ التخطيط الاستراتيجي ،2التفكير الإبداعي ، 

/حؿ مشكلات 2/التأثير الايجابي في الآخريف ، 1أما بالنسبة لمموظفيف فكانت الحاجة لمتدريب عمى :   

 / ميارات لغوية .3خاذ القرار، وات

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في المجاؿ الإداري تعزى لمتغير الجنس ، فيوجد فيو فروؽ ذات  ػ

 دلالة إحصائية لصالح الإناث.
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، بينما توجد الميني تعزى لمتغير سنوات الخدمةلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في المجاؿ  ػ 

، وفي ية في بقية المتغيرات وىي كالآتي: في متغير الجنس لصالح  الاناثفروؽ ذات دلالة إحصائ

 متغير نوعية الوظيفة عضو ىيئة التدريس، وفي متغير موقع الوظيفة لصالح فرع الطالبات .

في مجاؿ التطوير الذاتي تعزى لمتغير سنوات الخدمة ، بينما  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  ػ

، في ي : في متغير الجنس لصالح الاناثتوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في بقية المتغيرات وىي كالآت

، في متغير نوعية الوظيفة لصالح الموظفيف .وفي متغير موقع الدكتوراهمتغير المؤىؿ لصالح مادوف  

 الطالبات . الوظيفة لصالح فرع

، مع وجوب تقييـ التدريب في الجامعة وىذا وقد أوصت الباحثة بضرورة تحديد جية مشرفة عمى  ػ

الاحتياجات التدريبية بشكؿ دوري لكؿ مستوى إداري، وحصوؿ كؿ عضو ىيئة تدريس و موظؼ عمى 

 ،2009يف ثابت ، )مروة جماؿ الد الأقؿ، كؿ في المجاؿ المناسب لودورتيف تأىيميتيف في العاـ عمى 

 .(13ص 

 

 تعقيب عمى الدراسة:

ت التدريبية لمموظفيف في اتفقت ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية في اليدؼ وىو تحديد الاحتياجا 

شعبة الإدارة في  ، إلا أف دراستنا الحالية تختمؼ عنيا في أنيا تيتـ بفئة الموظفيف الإدارييفالجامعة

وقد تـ الاستفادة مف ىذه الدراسة في: المادة العممية حوؿ .بالتحديد دوف سواىـ العامة بكميات الجامعة

 الاحتياجات التدريبية، بناء أداة البحث وأيضا في تحميؿ النتائج المتوصؿ إلييا.
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: )الاحتياجات التدريبية اللازمة لمعمـ الصؼ في المرحمة  4101دراسة زياد بركات،  -6-2   

 وجية نظر معممي المدارس الحكومية بمحافظة طولكرـ بفمسطيف( مف الأساسية الدنيا

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد الاحتياجات التدريبية لمعمـ الصؼ في المرحمة الأساسية الدنيا، ليذا    

( بند موزعة عمى أربعة 32الغرض تـ تطبيؽ استبانو أعدت لقياس ىذه الاحتياجات التدريبية،مكوف مف )

ربوية، الاجتماعية، الأساليب و الأنشطة و استخداـ التقنيات التكنولوجية(؛ عمى عينة مكونة مجالات ) الت

%( مف المجتمع الأصمي ليذه الدراسة، وبعد تحميؿ 20( معمما ومعممة وىـ يمثموف ما نسبتو )165مف )

 البيانات أظيرت الدراسة النتائج الآتية: 

 أىمية بالنسبة لممعمـ في: تمثمت الاحتياجات التدريبية الخمس الأكثر -

o .التدريب عمى استخداـ الكمبيوتر وشبكة الانترنيت في التعميـ 

o .التدريب عمى اختيار الوسائؿ التعميمية والتقنيات الحديثة المناسبة 

o .التدريب عمى الاستخداـ الأمثؿ لأساليب الثواب والعقاب 

o سؿ وغيرىا.استخداـ البرامج الحاسوبية كالوندوز و البوربوينت و الإك 

o .التدريب عمى تحسيف مستوى الطمبة سموكيا 

 بينما تمثمت الاحتياجات التدريبية الخمس الأقؿ أىمية بالنسبة لممعمـ في : -

o . التدريب عمى كيفية التعامؿ مع أولياء أمور الطمبة 

o .التدريب عمى إثارة المناقشات الفعمية الفعالة بيف التلاميذ مف وقت لآخر 

o  ربط نظريات التعميـ بما يجري داخؿ الحجرة الدراسية .التدريبي عمى 

o .التدريب عمى كيفية عمؿ وتطوير الأنشطة الصفية و اللاصفية 

o .التدريب عمى مراعاة الفروؽ الفردية بيف التلاميذ 
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 أما بخصوص ترتيب مجالات الاحتياجات التدريبية اللازمة لمعمـ الصؼ فكانت كالآتي : -

o يا.مجاؿ استخداـ التكنولوج 

o .المجاؿ التربوي و السموكي 

o .مجاؿ الأساليب و الأنشطة 

o .المجاؿ الاجتماعي 

 وفي ضوء ىذه النتائج تـ اقتراح عدد مف التوصيات كاف أىميا: -

ضرورة أف تكوف الدورات التدريبية نابعة مف احتياجات المعمميف خاصة في تطوير معارؼ المعمـ  -

 لفعالية.ومياراتو لمعمؿ عمى تحقيؽ درجة عالية مف ا

ضرورة توافر دراسات مستمرة بشكؿ دوري لتحديد الاحتياجات التدريبية لمعممي المراحؿ  -

الأساسية، لتكوف منطمقا لتطوير برامج إعداد المعمميف الحالية أو لاستحداث برامج تدريب أثناء 

 .( 3 -2، ص ص 2010الخدمة )زياد بركات، 

 

فيما يخص ىذه الدراسة فيي تشترؾ مع دراستنا الحالية في تناوؿ موضوع  :تعقيب عمى الدراسة

ولكنيا تختمؼ عنيا مف حيث عينة البحث، حيث اىتمت دراستنا الحالية بالموظفيف ، التدريبية الاحتياجات

، زياد بركات بمعممي المرحمة الأساسية الدنيا حيف اىتمت دراسة الجامعة في  الإدارييف التنفيذييف في

وكذلؾ  ولقد تـ الاستفادة مف ىذه الدراسة في المادة العممية حوؿ الاحتياجات التدريبية و طرؽ تحديدىا

 .في بناء أداة البحث

 

 : وعمى العموـ فقد استفدنا مف الدراسات السابقة في 

  وأىميتو. تحديد مشكمة البحث، ىدفو  .1
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 إعداد الإطار النظري والإطار العاـ . .2

 بناء أداة البجث. .3

 تعرؼ عمى الأساليب الإحصائية الممكنة .ال .4

 تحميؿ ومناقشة النتائج. .5
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 ػ تمييد :

يحتؿ التعميـ العالي مكاف الصدارة في حياة المجتمعات، حيث يعتبر الأداة الرئيسية لقيادة التقدـ و    

التطور، ولا تضطمع ميمتو عمى التكويف الأكاديمي فحسب، بؿ تتعدى ذلؾ إلى التنمية الاقتصادية 

ره مف رؤوس أمواؿ فكرية ضخمة ومتنوعة تساىـ في النيوض والاجتماعية ، مف خلاؿ ما توف

 بالمجتمعات ورقييا .

 الجامعة نشأتيا وتعريفيا : -1

 نشأة الجامعة : -1-1 

  universitas" إلى المغة اللاتينية، وىو مشتؽ مف مصطمح "  universitéيعود مصطمح جامعة "    

" والذي يعني الإتحاد والتجمع، قد تـ استعمالو إبتداء مف القرف الرابع عشر ميلادي لمدلالة عمى الجامعة 

 .( 40، ص 1997سعيد التؿ وآخروف،  بمعناىا الحالي )

ـ، وكاف يعني 1218أما قبؿ ذلؾ فتشير الأدبيات إلى أف ىذا المصطمح، استعمؿ لأوؿ مرة نحو   

معينة، بالرجوع إلى الوراء، نجد الحضارة المصرية القديمة تمييا الحضارتيف اليونانية التنظيـ في جماعة 

والرومانية في إنشاء معاىد لمتعميـ العالي، إلا أف العصور الوسطى ىي أخرجت لنا الجامعة كما نعرفيا 

 اليوـ، فقد اعتبر قياـ الجامعات في العصور الوسطى أقصى مراحؿ العممية التعميمية.

التربية أف جامعة "بولونيا" الإيطالية التي أنشأت في أواخر القرف الثاني عشر ، والتي  مؤرخووقد اعتبر   

كانت مركز لمدراسات القانونية أنيا تستحؽ أف تمقب بأوؿ جامعة في الغرب، مع أف بعض المعاىد كانت 

 جامعة بالفعؿ. اسـيحمؿ 

لأزىر الذي أنشأ في القرف العاشر ميلادي أوؿ جامعة أما في الشرؽ أي عند العرب فيعتبر الجامع ا  

مراد بف )   1961إسلامية، عمى الرغـ مف أنو لـ يطمؽ عميو إسـ جامعة إلا عندما أعيد تنظيمو عاـ 

 .( 03، ص 1981أشنيو ، 
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 تعريؼ الجامعة :  - 0-4 

يرى عمماء التنظيـ التربوي أنو لا يوجد تعريؼ قائـ بذاتو أو تحديد عالمي لمفيوـ الجامعة، لأف كؿ     

مجتمع ينشأ جامعة الخاصة يحدد ليا أىداؼ بناءا عمى مشاكمو ومطامحو، وتوجييو السياسي 

 والاجتماعي.

امعة كما أوردىا وليذا سنحاوؿ في ما يمي عرض مجموعة مف التعاريؼ الاصطلاحية لمفيوـ الج  

 الباحثوف في ىذا المجاؿ.

قد عرفيا عمى أنيا "جماعة مف الناس يبذلوف  (73ص  ،1990رابح تركي ، فنجد أف رابح تركي )  

 جيدا مشتركا في البحث عف الحقيقة، والسعي لاكتساب الحياة الفاضمة للأفراد والمجتمعات". 

الجامعة البحثية والمتمثمة في إنتاج المعرفة والقياـ وىنا نجد أف رابح تركي قد ركز عمى وظيفة   

 بالبحوث العممية التي تيدؼ إلى تحقيؽ التطور العممي وتنمية الأفراد والمجتمعات.

كما تعرؼ الجامعة عمى أنيا مؤسسة اجتماعية تعميمية وتكوينية تيدؼ إلى تغطية احتياجات البلاد مف   

أىيؿ الطلاب لممضمار الميني ومسايرة التطور العممي والتكنولوجي الإطارات والتقنييف، كما تعمؿ عمى ت

بصفة عامة، ويتضمف مفيوـ الجامعة كؿ الأجيزة الإدارية والمالية والمخابر العممية، التي تتطمبيا 

، 2001العممية التربوية الجامعية لمتكويف العممي، مف خلاؿ التدريس والبحث العممي )علاقي الطاىر ،

 .(46ص

عتبر ىذا التعريؼ أكثر دقة ، وأكثر تحديدا مف سابقو حيث قاـ الباحث بذكر الدور الأساسي وي  

لمجامعة وىو تزويد المجتمع بالكوادر الفعالة والمؤىمة عمميا وكذلؾ تعرض الى مكونات الجامعة وأجيزتيا 

 باعتبارىا مؤسسة تعميمية.

عمى أنيا إحدى المؤسسات العممية الاجتماعية فقد عرؼ الجامعة  عبد الله محمد بف عبد الرحمفأما   

و الثقافية، فيي بمثابة تنظيمات معقدة تتغير بصفة مستمرة مع طبيعة المجتمع المحمي أو البيئة 
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الخارجية أي أف ما يميز الجامعة كمؤسسة تعقيد بنيتيا التنظيمية، وتميزىا بعدـ الاستقرار، سعيا منيا 

عبد الله محمد بف عبد الرحمف، ).  ايرة المستجدات المحمية والعالميةللاستجابة لحاجات المجتمع، ومس

 .( 73، ص  1991

فيورد إف الجامعة تنظيـ، اجتماعي يسعى إلى تحقيؽ أىداؼ تتسـ بالخصوصية  HELL 1972أما   

عمى أساس نسبي مف الاستمرارية، حيث تطغي ملامحيا الخاصة عمى استمرارية اليدؼ أو خصوصيتو 

 .(65، ص  2004محمد حسيف رسمي  )

ىذا يؤيد ما تـ التعرض إليو فيما يخص أف لكؿ مجتمع جامعة الخاصة التي ينشأىا لتمبية حاجاتو   

 الخاصة والمتغيرة باستمرار بتغير الوضع وظيور مستجدات مف حيف إلى آخر.

اميكي متفاعؿ العناصر وتعرؼ أيضا عمى أنيا مؤسسة تعميمية ومركز للإشعاع الثقافي، ونظاـ دين  

تنطبؽ عميو مواصفات المجتمع البشري، حيث يؤثر مجتمع الجامعة في الظروؼ المحيطة ويتأثر بيا، 

 .(181، ص  2000مالؾ شعباني، في نفس الوقت )

فقد أعتبر الجامعة عمى أنيا مجموعة مف الأشخاص يجمعيـ نظاـ ونسؽ خاصيف،  فضيؿ دليوأما   

،  2006،فضيؿ دليو  تستعمؿ وسائؿ وتنسؽ بيف مياـ مختمفة لموصوؿ بطرؽ ما الى المعرفة العميا. )

 ( 211ص 

ات المعرفة العممية بتسخير جميع الإمكان إلىأي أف اليدؼ الأساسي والأسمى لمجامعة ىو الوصوؿ    

 المتاحة المادية منيا والبشرية لتحقيؽ ىذا اليدؼ وبموغو.

كما يمكف تعريفيا بأنيا مؤسسة تقوـ بتوفير تعميـ متقدـ لأشخاص عمى درجة مف النضج يتصفوف   

 ) بالقدرة العقمية والاستعداد النفسي لمتابعة دراسات متخصصة في مجاؿ أو أكثر مف مجالات المعرفة

 .( 29، ص  1997سعيد التؿ وآخروف ،
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مكانات عقمية  ف خلاؿ ىذا التعريؼ يشترط الباحثفم    عمى الممتحقيف بالجامعة امتلاؾ قدرات وا 

ونفسية خاصة لدراسة تخصصات معينة، وفي نفس السياؽ يرى عبد الله محمد عبد الرحمف بأف الجامعة 

اممة، وتدريب الطلاب الذيف فوؽ ىي مركز لمتعميـ، وىي مدرسة لمحفاظ عمى المعرفة وزيادة المعرفة الش

 ( 174، ص  1990 ،عبد الله محمد بف عبد الرحمف مستوى المرحمة الثانوية. )

الذي يرى أف الجامعة تطمؽ عمى جميع المعاىد التي تواصؿ   إبراىيـ عصمت مطاوعرأي الويؤيده   

 تعميـ الأفراد بعد مرحمة الثانوية.

( حيث يقوؿ أف لفظ الجامعة يستخدـ بشكؿ واسع 03n ,2002, mobra,i  ,0,J, pوىذا ما أكده )  

 لمدلالة عمى جميع المؤسسات التي تضمف تكويف عممي في مرحمة بعد التعميـ الثانوي .

نستنتج أف الجامعة تعبر أيضا عف مرحمة تعميمية في النظاـ التربوي  اريؼ السابقةومف خلاؿ التع  

 لرسمي التي تتوج مرحمة التعميـ الابتدائي، والأساسي والثانوي.ا

و ىناؾ مف ذىب إلى تعريؼ الجامعة ومؤسسات التعميـ العالي عمى أنيا رابطة أو تجمع لأسموب   

 ( . 136ص  2001يد ، صحاتـ الإداري خاص وتمويؿ محدد قانونيا )

بقضايا التعميـ العالي والجامعة، لـ يتمكنوا مف و ما يجب الإشارة إليو في ىذا الصدد أف الميتميف    

الفصؿ والتمييز بيف كؿ مفيوـ : التعميـ العالي، والتعميـ الجامعي والجامعة، فيناؾ مف يرى أف التعميـ 

، وىناؾ مف يرى مف مفيوـ الجامعة  عسالعالي مفيوـ أوسع مف التعميـ الجامعي وىذا الأخير ىو أو 

 Durand "أف الجامعة ىي التعميـ العالي ) Durandعنى واحد حيث يقوؿ أف كؿ المفاىيـ تعبر عف م

c Prinblogne 1983 P 13). 

 أف ىذه المفاىيـ تحمؿ نفس الدلالة والمعنى . ىذا،وليذا فسنعتبر في بحثنا 

ونختـ ىذا الجزء بالقوؿ باف الجامعة ىي المؤسسة تعميمية بالدرجة الأولى، ىدفيا الرئيسي تكويف    

 ، ليكونوا إطارات تساىـ في التنمية الاقتصادية والاجتماعية لممجتمع.نجاعةفراد تكوينا ذو فعالية و الأ
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 خصائص الجامعة : -2

عمى الرغـ مف تماثؿ خصائص العديد مف التنظيمات الاجتماعية وتطابقيا عمى الجامعة، إلا أنيا     

إلى الإشارة إلييا عمى أنيا  " كياف   Baladerstaneتنفرد بطبيعتيا المتعددة وتنوع مكوناتيا مما أدى بػ

، الييئة ويرجع ذلؾ جزئيا إلى كونيا تمثؿ قطاعا خؿ يجمع ما بيف المؤسسة، المشروعمختمط ومتدا

عريضا مف الأنشطة والعمميات والإجراءات، فضلا عف اختلاؼ تناوؿ الجماعات الرئيسية ليا ، 

ىي مشروع مف منظور المجمس والإدارة وىي الى الإشراؼ فالأعضاء والطلاب يعتبرونيا مؤسسة، و 

 ، والدافعية.عاد لما فييا مف صراع في الأغراض، القانوفالحكومي بمثابة ىيئة" إنيا وجو متعددة الأب

 وتنبع طبيعة الجامعة مف مجموعة مف الملامح والخصائص تستأثر بيا ومف أىميا: 

الأنشطة وتنحصر ىذه  ةودجونسب المخرجات نتيجة ل اس نوعيةتق  قابمية القياس المحدودة:-4-0

 المخرجات في : 

تحقيؽ أىداؼ المجتمع بمقابؿ احتياجاتو الكمية  عمى : وتشير إلى قدرة نظاـ مخرجات تعميمية -أ

 والنوعية، أي أنيا الفوائد التي يحصؿ عمييا المجتمع مف الاستثمارات التعميمية المبكرة.

ؿ في اتجاىات البحث العممي في التوصؿ إلى معارؼ جديدة ونشرىا، : تتمث مخرجات بحثية -ب 

 حيث يصبح العائد الرئيسي ليا .

: تعد مف الجوانب الجدلية غير الممموسة والتي تشير إلى عممية  الخدمات الاجتماعية العامة -ج

، وتتصؼ تمؾ ، احتراـ القانوفإكساب الفرد عادات العمؿ، السموؾ التعاونيالتطبيع الاجتماعي مثؿ 

، فضلا عمى أف الفصؿ بيف القيـ التي أضافيا القياس المحدودة في الجانب الكميالمخرجات بقابمية 

التعميـ الجامعي إلى الفرد وبيف تمؾ المكتسبة مف مراحؿ تعميمية سابقة، ومف المجتمع المحيط بو، ومف 

 الأمور العسيرة.
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تيا الأكاديمية استنادا إلى اتتسـ الجامعة بشيء مف الاستقلاؿ بيف وحد التشتت الداخمي : -4-4

طبيعتيا الوظيفية التخصصية، حيث تشكؿ أنماط الثقافة الفرعية والجوانب المعرفية والفمسفية للأقساـ، 

 وجوانب نوعية المناىج والعمميات أىـ المؤثرات المحددة في علاقتيا داخؿ وخارج التنظيـ.

ـ ليست نماذج بيروقراطية تعمؿ عمى الإدارة والتنسيؽ بقدر ما ىي مركز للأنشطة المينية فالأقسا    

يتمثؿ فييا الاستقلاؿ الأكاديمي بقدرتو عمى الحفاظ عمى العمميات وتطويرىا طبقا لمجموعة المعايير التي 

 .( 69، ص 2004ى، مرسمحمد حسف  ) تحكميا وتتيح ليا الوفاء بالمتطمبات الداخمية

نو لا إفنظرا لتعقد الييكؿ التنظيمي لمجامعة وطبيعة عممياتيا وأنشطتيا  انتشار السمطة :-4-3  

توجد سمطة مطمقة بداخميا، إذ تنعدـ وجود سمسمة مباشرة وشاممة للأوامر بقدر ما ىي انتشار غير 

 منظـ لممسؤولية حيث تتشكؿ السمطة مف دوائر متشابكة مف العلاقات المؤثرة.

 أدىوتعتمد السمطة المركزية ومختمؼ المستويات الأخرى عمى قبوؿ مبدأ الاختلاؼ في القيـ مما     

إلى أسموب التفاوض بيف مختمؼ مكونات النظاـ، اعتمادا عمى أسموب القياس ...للإجماع عمى 

 الأىداؼ، الوظائؼ والعمميات.  

الملائـ لمسمطة يمكف الاستناد  إلى عدـ وجود مفيوـ واضح يحدد التوزيع  Epstein وقد إنتيى 

 إليو لمتنظير عمى إدارة الجامعة أو لإدارة مؤسسة معقدة مثميا.

وىذا ما يجعؿ الييكؿ التنظيمي الجامعي الإداري و الأكاديمي يحتاج إلى إعادة ىيكمة، تجعمو أكثر   

 يثة في التنظيـمرونة وأكثر تنوعا تبعا لظروؼ كؿ جامعة أو كمية بما يتناسب و الاتجاىات الحد

 .(24، ص 2013)رضواف أحمد البشير، 

فيي ترى أف إدارة مؤسسات التعميـ العالي تتميز بنظاـ ىرمي مركزي،  (4111نصيرة مزغاش )أما   

يحصر تسيير الجامعات في أطر قانونية ضيقة، فالمؤسسة الجامعية توجد في الواقع في وضعية 
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 13n,2000,,b0mrb ) الذي يعكر سيرىا عمى أحسف وجوالتسيير وغياب اتخاذ القرار و التقييد 

hcagb0 ). 

تستند شرعية وجود الجامعة عمى قدرتيا في أداء وظيفتيا المناطة بيا مف  مركز الانتشار : -4-2   

 قبؿ المجتمع بما تعكسو مف اتجاه المجتمع نحوىا وذلؾ كونيا : 

عقد التزاـ بالعمؿ عمى ترجمة الفمسفة العامة تنظيـ اجتماعي وجد لتحقيؽ أىداؼ الدولة مف خلاؿ   

والمخططات القومية إلى أىداؼ إجرائية استنادا إلى أف كؿ مجاؿ دراسي ينطوي تحت نطاؽ الاىتماـ 

خضاعيا لممصمحة القومية مف خلاؿ و ، القومي يجب تطويره وتنميت إنما ىو فمسفة تـ ترجمتيا وا 

انطلاقا مف أف ما تخصصو الدولة مف موارد لخدمة الجامعة تـ استخداميا لتحقيؽ مبدأ الكفاية  ،الجامعة

 وخدمة الإقتصاد القومي.

الاستثمار في رأس ماؿ البشري خمت القدرة واكتساب الميارة  إف إلىوتشير العديد مف الدراسات 

 2004 ،يرسممحمد حسف ) ار المستقبميوالمعرفة ذات الارتباط  بالأنشطة المجتمعية ىو نوع مف الاستثم

 .(71-70ص 

أف تقدـ الأمـ يمثؿ انعكاسا لنمط إدارة مواردىا المادية و البشرية، وتعتبر الموارد  عمر سيدحيث يرى   

 .(15، ص 2010عمر سيد، )البشرية أىـ عنصر فاعؿ لضماف التنمية والنمو

     غموض اليدؼ :-2-2

تسعى الجامعة إلى تحقيؽ مجموعة متعددة ومتداخمة مف الأىداؼ التعميمية، البحثية، وخدمة المجتمع،    

ومف العسير الفصؿ بينيما في عممية الإنتاج والقياس، ويعتبر توقعات العامميف بيا والمجتمع مف أىـ 

-70ص  2004، يممحمد حسف رس) المحددات التي تضفي خاصية الغموض والتعقد عمى ىذه الأىداؼ 

71). 

 



41 
 

 أىداؼ الجامعة : -3

تشكؿ الأىداؼ حجر الزاوية لأي جامعة، فيي تنبع مف فمسفتيا التربوية المترجمة لفمسفة المجتمع،   

 ولمتطورات العممية في مجاؿ العموـ والتكنولوجيا. 

إف أىداؼ التعميـ الجامعي بشكؿ عاـ تتراوح مف البحث عف المعرفة إلى إعداد الكوادر المؤىمة، ومف   

الكبرياء الوطني إلى التصنيع وتغيير مصادر الطاقة، ومف الأىداؼ التي تنمي الفرد وعقميتو الى 

(  169 - 168 :، ص2003مبوسي حالأىداؼ التي تصقؿ المجتمع وتحدد مساره )سعدوف نجـ الديف ال

.    

 ماع عمى أف الأىداؼ الأساسية لمجامعة ىي : اجبو شفي حيف أف ىناؾ  

 .الحرص عمى الإنتاج المستمر لممعرفة )البحث العممي( والاحتفاظ بيا 

 .)العمؿ عمى التواصؿ الفعاؿ لممعرفة إلى المحتاجيف إلييا )التدريس 

  الحرص عمى تطبيؽ المعرفة لحؿ المشاكؿ التي تعانييا مياديف الحياة )خدمة المجتمع والحياة

 العامة( 

 .الحرص عمى بناء الفرد المقتدر 

 ( 39، ص 1984عبد العزيز بساـ ،  الارتقاء فكريا وحضريا بالفرد وتنمية قيمو الإنسانية). 

 مف بيف أىداؼ الجامعة أيضا :حسف شحاتة ويضيؼ   

 نقؿ العموـ والمعرفة ونقدىا والإضافة إلييا وىذا في ضوء النظريات الحديثة وفمسفة المجتمع.  

 .مشاركة الييئات المختصة في القياـ ببحوث لحؿ المشكلات التي تواجو المجتمع 

  و ىناؾ مف يرى بأف اليدؼ مف التعميـ العالي ىو البحث العممي الخالي مف كؿ منفعة... وآخروف

الغرض منو أف يكوف وسيمة سريعة للإنتاج مف خلاؿ إعداد أيادي عاممة مؤىمة عمميا يروف أف 

 ومتمكنة التي تساىـ في دفع عجمة التنمية.
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وبصفة عامة تنيض الجامعات داخؿ المجتمع بأدوار كبيرة ولأغراض وأىداؼ متنوعة، ثقافية ،   

ميبا، ص) جميؿ  مكانيات كؿ جامعةاقتصادية ، اجتماعية ، وتكنولوجية ، قد تكثر أو تقؿ حسب إ

 .( 326، ص 1967

ولقد تعددت الدراسات التي تناولت أىداؼ الجامعة، واتجاىاتيا وعلاقاتيا، وجميعيا تشابيت فيما رمت    

 التي قاـ بيا مصنؼ الأىداؼ إلى :  GROSSإليو، ومف أىميا دراسة 

 :: ويندرج تحتيا أىداؼ فرعية ىي  أولا أىداؼ تنصب عمى المخرجات

يقصد بيا التغير المقصود في بنياف الطالب الخمقي والنفسي بنية التعرض  أىداؼ يعكسيا الطالب: -أ 

 لعممية الضبط والتطبيع الاجتماعي والتي تعمؿ عمى :

 ارة قدرات الفرد المعرفية والميارات لتحقيؽ أقصى عائداتيا.ثتنمية است  -1

بناء الشخصية المتكاممة بتنمية الشعور بالثقة والاحتراـ الآخريف، وتنمية الحس والشعور بالمسؤولية   -2

 الاجتماعية.

خضاع القضايا الجدلية لمنطؽ الموضوعية مف خلاؿ بناء   -3 تنمية القدرة عمى التحميؿ و الاستنتاج وا 

 القدرة عمى نقد وتقويـ الأفكار.

وتشير إلى العائد الفردي والاجتماعي لمجموعة الأنشطة المقدمة  أىدؼ تعكس الكفاية العممية :  -ب 

 بيدؼ تأىيؿ الفرد لوظيفة في المجتمع مف خلاؿ : 

 الإعداد الأكاديمي والميني وخمؽ وتنمية الميارات والخبرات المينية.  -1

لعممية الوسائؿ ا إلىخمؽ روح البحث العممي واستثارة الدافعية نحو السعي إلى الابتكار بالمجوء   -2

 والعممية.

اكتساب الفرد مجموعة مف الاتجاىات بالتعرض لعممية التغذية الثقافية والتاريخية وخمؽ عادات   -3

 جديدة.
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ويقصد بيا الحصوؿ عمى معرؼ جديدة والتوصؿ إلى حموؿ أىداؼ ترتبط بالبحث العممي :  -ج 

    ات الأبعاد النظرية.لمشكلات المجتمع بالمجوء إلى الأبحاث التطبيقية والأبحاث الأكاديمية ذ

وتتفؽ مع طبيعة الجامعة المتعددة الإنتاجية بالاعتماد عمى مجموعة القوى والموارد  أىداؼ خدمية : -د 

 وتسخيرىا لخدمة المجتمع مف خلاؿ: 

 الإمكانات تقديـ الاستشارات الفنية وتقديـ الموارد و  -0

قامة الندوات.  ، وخمؽ الكوادر الثقافية،تقديـ البرامج التعميمية الممتدة  -4  بالإشراؼ عمى البرامج وا 

حفظ ونقؿ التراث، والعمؿ عمى خمؽ الأفكار في مختمؼ المجالات ) محمد حسف رسمي ،  -3

 .( 78 – 77، ص  2004

 :يقصد بيا تحقيؽ أعمى مستوى مف الرضى والولاء لمجامعة مف خلاؿ أىداؼ ترتبط بالدافعية :  -ِ 

 خوؼ مف الاضطياد وىي لب الحرية الأكاديمية.حرية التعبير وتناوؿ القضايا دوف   -0

 إتاحة المجاؿ لمفرد لمتابعة دراستو العممية بأسموب يرضي عنو وطبقا لممعايير الشخصية.  -4

حرية الطلاب في تناوؿ القضايا المختمفة، وحماية جيودىـ لتحقيؽ الأىداؼ مف خلاؿ القنوات   -3

 الشرعية المتاحة ليـ.

 تنمية الولاء نحو الجامعة مثمما يكوف نحو المينة.  -2

 تقديـ مجموعة متكاممة مف الأنشطة الطلابية. -2

وفي  أخرىالعمؿ عمى الحفاظ عمى مكانة الجامعة ومقارنتيا بجامعات أىداؼ ترتبط بالمكانة :  -و 

 قد تغير مف مكانتيا مف خلاؿ:  اتجاىاتمواجية 

 الحفاظ عمى نوعية البرامج المقدمة.  -0

 التحديث والاستجابة لمتطمبات العصر.  -4
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 79، ص  2004ي ، ممحمد رس) بذؿ الجيد للإرتقاء بمكانة الجامعة كمؤسسة تعميمية وبحثية -3

). 

وعموما يمكف القوؿ أف غياب الأىداؼ في كثير مف الأحواؿ يجعؿ مناىج التعميـ الجامعي غير قادرة    

والبحث العممي وخدمة المجتمع، لذلؾ كانت الأىداؼ نقطة عمى تحقيؽ نتائج ممموسة في مياديف التعميـ 

 .( 18، ص  2012صباح نصراوي ،  ) البداية الطبيعية التي يجب أف تضعيا الجامعة نصب عينييا

ضافة الشرعية عمى  ثانيا أىداؼ معاونة : تعكس حاجة الجامعة كتنظيـ الوفاء باحتياجات المجتمع وا 

 الحفاظ عمى الموارد والتمويؿ بالعمؿ عمى: مجموعة الأنشطة التي يمارسيا و 

 خفض التكاليؼ بالإستثمار الجيد في الوقت والمكاف.  -1

 التعامؿ المباشر مع مشكلات القطاع الجغرافي التابعة لو.  -2

 التأكد عمى مبدأ التقويـ بما يضفيو مف شرعية عمى البرامج المقدمة.  -3

 تحديد المعايير الخاصة بالطلاب وقبوليـ.  -4

 بقدراتيـ لمقابمة متطمبات القبوؿ بالجامعة. والارتقاءاـ بطلاب المرحمة الثانوية الإىتم -5

 تأكيد ثقة المجتمع في الإسياـ بتمويؿ احتياجات الجامعة   -6

 تحت فئة الأىداؼ المعاونة الأىداؼ التالية: يندرجو 

أسموب الإدارة وتناوؿ الصراع وتحديد الأولويات مف خلاؿ العديد  إلى: وتشير أىداؼ ترتبط بالإدارة - أ

 : شراتمف المؤ 

الطلاب في عممية و  العامميف الأعضاء إشراؾبالإدارة الأسموب الديمقراطي نيجا ليا يعبر عنو  اتخاذ  -1

 الإدارة واتخاذ القرار.

ي يقدمو الفرد لصالح المجتمع التأكد مف أف الرواتب، الحوافز، والمزايا دائما ما تعكس الإسياـ الذ -2

 الجامعي.
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يتعمؽ بالعمؿ  قرار إلىحالة الاختلاؼ في الوصوؿ لتجنب  وجود حمقة مف الاتساؽ بيف الأقساـ  -3

 .( 79 – 78، ص  2004ي ، مرسالمشترؾ بينيـ ) محمد 

 حدد بصفة عامة أىداؼ الجامعة كما يمي :  لونيس عميوفي ىذا السياؽ نجد أف 

  الطالب وتزويده بالمعارؼ إدراؾ المفاىيـ.تنمية شخصية 

 .إعداد وتكويف الإطارات البشرية في مختمؼ المجالات المعرفية 

 .الإفصاح عف مختمؼ الثقافات الإنسانية المتعددة 

 .الإسياـ في حؿ المشكلات المحمية و العالمية وتشجيع التعاوف الفكري 

 ي ضوء النظريات الحديثة.نقد المعرفة مف خلاؿ الدراسات المختمفة النقدية ف 

 .الإعداد لتخصصات مستقبمية تفرضيا الظروؼ العالمية والتطورات العممية والتكنولوجية 

 .الإضافة إلى  المعرفة عف طريؽ البحوث النظرية والتطبيقية 

خدمة المجتمع والإرتقاء بو حضاريا، وترقية الفكر، وتقديـ  مف أىـ ما تيدؼ إليو الجامعة ىو

عداد الإنساف وفؽ أصوؿ المعرفة، و  تنمية القيـ الإنسانية، وتزويد البلاد بالمختصيف الفنييف الخبراء، وا 

المعرفة، وطرؽ البحث المتقدمة والقيـ الرفيعة لممساىمة في بناء المجتمع وضع مستقبؿ الوطف وخدمة 

 .( 236، ص  2005لونيس عمي ،  الإنسانية )

( حيث يرى أف ىدؼ الجامعة الأساسي ىو  205، ص 2012وىذا ما أكده )مبارؾ بوعلاؽ،   

 تكويف رأس الماؿ البشري المطموب والقادر عمى تحمؿ مسؤولياتو في الحاضر والمستقبؿ.

 

  تدعيـ القيـ الروحية لدى الشباب بحيث لا يجب أف تنقطع صمتيـ مف جية، ومف جية آخرى تنوير

 ط بو بالتيارات الفكرية الحديثة، وتوضيح طرؽ تطبيقيا.المجتمع المحي
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  العمؿ عمى تحقيؽ التنسيؽ والتكامؿ بيف التعميـ الجامعي الأكاديمي والتطبيقي، وبيف التعميـ العالي

الفني والتكنولوجي وفقا لخطة مدروسة، وكذلؾ التنسيؽ بيف التعميـ قبؿ الجامعي والتعميـ الجامعي، 

مدخلات ومخرجات مراحؿ التعميـ المختمفة ي الى إيجاد نوع مف التوازف بيف الشيء الذي يؤد

 .(23 – 22، ص 2000)اليلالي الشربيني، 

 : وظائؼ وأغراض الجامعة -2

شيد العقداف الماضياف جيود كبيرة لإعادة تعريؼ أغراض الجامعة ووظائفيا، في ضوء التغيرات    

لدولي، حيث تبرز الوظيفتيف : الحرة )تنمية الشخصية السريعة التي عمت عمى الصعيديف المحمي وا

الإنسانية( والنفعية )إعداد الفرد لمعمؿ( لمؤسسات التعميـ العالي، ونأخذ بالحسباف في الوقت ذاتو 

 ، 2005،أحمد زرزورالمتطمبات الثقافية والسياسية والاقتصادية والاجتماعية لممجتمع المعاصر )

 .( 15ص

وفي ىذا السياؽ فقد أشارت الندوة العالمية حوؿ التعميـ العالي في ورقتيا "تحديات ومياـ في ضوء    

تعميـ العالي، " أف ىناؾ مصطمحات كثيرة ومتعددة تستعمؿ للإشارة الى وظائؼ ال 1998الندوة الجيوية 

ياؽ لتحدد نفس ، مسؤوليات تستعمؿ كميا في نفس السفنجد مصطمح : مياـ، أغراض، أدوار، وظائؼ

 .(Unisco , 1998 , p 17الأشياء ونفس الأفكار ومف نفس الطبيعة )

في كتابو جامعة اليوـ " Alfonso borrira cabrelونفس الرأي نجده عند ألفانسو بوربرا كبراؿ "  

 Alfonso حيث يرى أف مصطمح مياـ يستعمؿ أيضا للإشارة إلى الأىداؼ والأدوار والى الوظائؼ )

borrira cabrel , 1995 , p23  ). 

و عمى العموـ فإف لمجامعة جممة مف المياـ والأدوار تجعميا تؤثر وتتأثر بمحيطيا الاجتماعي بشكؿ 

يجعميا بمثابة أداة فاعمة يعوؿ عمييا لتحقيؽ التنمية الاجتماعية والاقتصادية وقد اتفقت معظـ أدبيات 

 مي :التعميـ العالي عمى أف وظائؼ الجامعة في ما ي
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 إنتاج المعرفة والعمؿ عمى نقميا. 

 الإعداد الأكاديمي والميني للأفراد.  

 خدمة المجتمع. 

 

 :  نتاج المعرفة والعمؿ عمى نقمياإ 2-0  

يعد البحث العممي القاعدة أو الركيزة الأساسية لتحقيؽ التنمية والرفاىية الاقتصادية لمدوؿ وقد بدأ ىذا    

الألمانية في بداية القرف التاسع عشر، والتي كاف ليا تأثير عمى باقي جامعات العالـ الدور في الجامعات 

فيما بعد وحتى الآف وأصبح ينظر لمجامعة عمى أنيا مركز لمبحث العممي الأكاديمي )ىاشـ فوزي دباش 

 .(93، ص 2008، 

كف مف إنتاجيا بتعاوف ومف ثمة فإف السمعة الرئيسية التي تنتجيا الجامعة ىي المعرفة وحتي تتم   

أفرادىا كميـ وخاصة الأساتذة، وتكوف الوسيمة الرئيسية التي يستخدمونيا ىي البحث العممي، لذا فإف 

البحث العممي أصبح وظيفة رئيسية للأساتذة والطمبة معا، حيث ينتظر منيـ إنجازه بصورة مستمرة حتى 

 يتـ إلا مف خلاؿ توفير الإمكانات الضرورية التي تتمكف الجامعة مف إنتاج المعرفة ونقميا، وىذا حتما لا

 .(06. ص 2002تمكف مف تحقيؽ اليدؼ )محمد مقداد ، 

وما يجب التنويو إليو في ىذه النقطة أف البحث العممي مف المفروض أف تكوف لو تطبيقات عممية   

تي تواجو المجتمع عمى أرض الواقع، لتمكف مف الإستفادة مف نتائجو في حؿ المشكلات والمعوقات ال

 Laفي طريقو نحو تحقيؽ التنمية ومسايرة التطور العممي والتكنولوجي، وىذا ما يجعمو يتصؼ بالنجاعة 

Pertinence  و الفعاليةL’efficacité  . 
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 : الإعداد الأكاديمي والميني لمفردػ  2-4

عداد الكوادر الفنية والمينية وذلؾ     بتطوير برامجيا ومناىجيا بما حيث تعمؿ الجامعة عمى تكويف وا 

تساىـ في إعداد الطمبة لسوؽ العمؿ، وذلؾ بإكسابيـ  كما  يتناسب وحاجات المجتمع المتنوعة.

)أحمد ياة في الحياة المينية بشكؿ فعاؿالميارات والكفاءات التي يحتاجونيا قصد الاندماج في الح

 .(16ص  ،2005 زرزور،

متوقع مف الجامعة القياـ بو فيما يخص إعداد الطمبة لسوؽ العمؿ، ىذا ما يجب أف يكوف ، وما ىو    

إلا أف الواقع يقوؿ عكس ذلؾ تماما، حيث نجد أف الجامعات في الدوؿ النامية )والتي تعتبر الجزائر 

ا مواحدة منيا( تعاني مف خمؿ في برامجيا يتمثؿ في وجود فجوة بيف ما يتمقاه الطالب في الجامعة و 

مطالبيف  Les Diplômées بشكؿ يجعؿ خريجي الجامعات  ،( عمميةداف )الحياة اليجده في المي

تمكنيـ مف التكيؼ مع متطمبات الوظائؼ ، ات جديدة لـ يتمقونيا في الجامعةبإكتساب معارؼ وميار 

التي يشغمونيا، ىذا بشأف الذيف تمكنوا مف إيجاد مناصب عمؿ. ناىيؾ عف الأعداد الكبيرة مف 

يف يعنوف مف البطالة، بسبب عدـ توفر مناصب شغؿ تتناسب وشياداتيـ العممية، لعجز الخريجيف الذ

ىذا نتيجة عدـ الموازنة بيف ما يتطمبو سوؽ العمؿ وبيف ما تقدمو   دوليـ عمى خمؽ مناصب عمؿ ليـ.

 الجامعة مف تكويف.

في إخراج الجامعة مف  تبني نظاـ جديد يعوؿ عميو إلىأخرى لجأت العديد مف الدوؿ و وليذه الأسباب   

ىذا ما ستثبتو ....، فيؿ سيحقؽ ىذا النظاـ ما يتوقع منو؟  LMDأزماتيا التي نتخبط فيو وىو نظاـ 

 الأياـ.

برز ىذا الدور مع بداية انتشار التعميـ العالي في أمريكا وتكوف نتيجة   خدمة المجتمع :- 2-3

 لمناخ فكري واجتماعي وثقافي خاص بيذا المجتمع.
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ولقد أقيمت العديد مف الجامعات عمى أساس القياـ بيذا الدور ثـ أصبحت تقوـ بعدة أنشطة فرعية   

أساسية إلى جانب أدوارىا الأساسية المتمثمة في إنتاج المعرفة ونقميا وتطبيقيا، ىكذا تحولت الجامعة مف 

 ستغلاليا إجتماعيا.كونيا مركزا لمبحث الحر لموصوؿ الى المعرفة والتدريس، الى نقؿ المعرفة وا

وتعد خدمة المجتمع والنيوض بو مف الأدوار الرئيسية لمجامعات، حيث أف دور الجامعة لا يتوقؼ عف   

التعميـ والبحث العممي، إنما يمتد الى خدمة المجتمع عف طريؽ معالجة المشكلات والتحديات التي 

) سعيد بف  عمى قيمو ومعتقداتو يمة والمؤثرةيواجييا واقتراح الحموؿ المناسبة ليا والتصدي لمظواىر الدخ

 .(28، ص  2008حمد الربيعي، 

خ دعائـ النظاـ باعتبارىا أيضا مؤسسة محافظة فيي تساىـ في حماية القيـ الإجتماعية وترس  

 .(20ص  ،2005)فييمة ذيب ،  الاجتماعي القائـ

 La mondialisation de l’enseignement" ونتيجة لأننا نعيش عصر تدويؿ التعميـ العالي  

supérieur  "  وذلؾ بتحويؿ الجامعة مف مؤسسة محمية الى مؤسسة عالمية متفتحة عمى العالـ، فإف

أنظمة الحكـ والشعوب والمجتمعات، والتطورات الحاصمة فييا أسندت لمجامعة مياـ ووظائؼ تجاوزت 

 حدود تمؾ التي كانت تؤدييا في السابؽ.

أىـ الوظائؼ والمياـ الحديثة التي أصبحت الجامعات المعاصرة )والجزائر واحدة منيا(  ولعؿ مف   

 مجبرة ومطالبة بتأديتيا نجد مايمي: 

  تيسير إلتحاؽ الفئات الخاصة بالتعميـ العالي، عمى إعتبار أف ىذه الفئات المحرومة قد تممؾ مف

 .(298، ص 2004د طعيمة ، )رشدي أحم برات ما يساىـ في تنمية المجتمعالمواىب والخ

  في إطار إقتصاديات الحالية والتي تتـ بالتغير وبظيور نماذج إنتاج جديدة فقد أسندت إلى الجامعة

 ميمة تؤكد عمى توثيؽ وتجديد روابط التعميـ العالي بسوؽ العمؿ وسائر قطاعات المجتمع.

  والبرامج التعميمية.الاشتراؾ مع عالـ الشغؿ في استحداث وتقييـ عمميات التعمـ 
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 عداد المتزايدة لمطمبة الجامعييفإيجاد وضماف التوظيؼ وخمؽ فرص العمؿ جديدة للأ (Unisco , 

1998 , p 18). 

  جعؿ التعميـ العالي يأخذ أنماط وأشكاؿ مختمفة، وىذا مف أجؿ إتاحة الفرص لجميع الفئات المختمفة

 ـ عف بعد،...."وفي جميع الأوقات "الجامعة الإفتراضية ، التعمي

  عطائيـ نوعا مف إستقباؿ أعداد المتعمميف الكبار والعائديف مف عالـ الشغؿ بغية إعادة رسكمتيـ وا 

 التكويف المتواصؿ وبالتالي جعؿ التعميـ مندرجا في سياؽ التعميـ مدى الحياة.

  الأخير وزيادة تعريؼ وتدعيـ تمويؿ التعميـ العالي مع تنويع مصادره وىذا مف أجؿ تطوير ىذا

 فعاليتو والحفاظ عمى جودتو.

 .إقامة التعاوف الدولي بيف الجامعات ومخابر البحوث وبالتالي ترسيخ مبدأ التشاور بيف الجامعات 

  أداء الطمبة جعؿ التقييـ المستمر كأحد المياـ الحديثة والرئيسية لمجامعة حيث يتعدى التقييـ ىذا

جيات ني لأعضاء ىيئة التدريس، تقييـ السياسات الإصلاحية والتو المي الأداء، إنما  حتي تقييـ وحسب

 .(Unesco , 1998 , p 18 ) المطبقة داخؿ الحرـ الجامعي
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 التحميؿ التنظيمي لمجامعة : ػ  2

تعتبر الجامعة مؤسسة إجتماعية تعميمية وتكوينية، تيدؼ  مفيوـ الجامعة /المؤسسة: -2-0

والتقنييف، ويتضمف مفيوـ الجامعة كؿ الأجيزة الإدارية،  الإطاراتإلى تغطية احتياجات البلاد مف 

المالية والمخابر العممية التي تتطمبيا العممية التربوية الجامعية مف أجؿ التكويف العممي مف خلاؿ 

 ممي.التدريس والبحث الع

 والجامعة كمؤسسة تعميمية تتكوف مف ثلاث بنيات ىي : 

 : وتتكوف ىذه البنية مف  البنية البشرية 

: إذ تحتاج كؿ مؤسسة إلى تنظيـ إداري، يقوـ عمى أساس التسمسؿ اليرمي، الذي  العماؿ الإدارييف -أ 

ليذا التسمسؿ  يضبط علاقات الرئيس بالمرؤوس، داخؿ إطار التنظيـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، طبقا

اليرمي توزع الأوامر والتعميمات والقرارات داخؿ المؤسسات ويخصص العماؿ الإدارييف بتسيير الشؤوف 

 الجامعية مف الناحيتيف الإدارية والمالية، وىؤلاء لا تربطيـ أي علاقة تقريبا بالأمور التربوية.

: وتوكؿ إلييـ الأعماؿ البسيطة كالنقؿ والخدمات ،...إلخ وقد تكوف ليـ علاقة  العماؿ البسطاءب ػ 

مباشرة أو غير مباشرة بكؿ الفئات العامميف في الجامعة الإدارييف منيـ والتربوييف وحتى الطلاب في 

 كثير مف الأحياف.

عة ويقوموف بتنفيذ : وىؤلاء يمثموف الفئة المينية في الجام الأساتذة العامميف في التدريس ػ ج 

العممية التعميمية وىـ عمى نوعيف : فئة تباشر العممية التربوية وفئة تشرؼ عمى حسف سيرىا مف بعيد 

 .( 47، ص  2000علاقي الطاىر، ) الكميات، رؤساء الأقساـ ،...إلخمثؿ مديري 

عمى ب المدرسيف، وىي : وتعتبر ىذه الفئة أىـ الفئات في البنية البشرية لمجامعة إلى جان الطلابد ػ 

 علاقة مباشرة ودائمة بالعامميف بالتدريس حيث يتمقوف مختمؼ العمميات التربوية.
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  : لمجامعة مجموعة مف القوانيف والأنظمة تضبط أعماليا وعلاقات عماليا ذلؾ  البنية القانونية

لأنيا مؤسسة رسمية، تنشأ بموجب مرسوـ مف الحكومة تنطوي عمى تنظيـ رسمي يتمخص في الخطط 

 والإجراءات والبناء التنظيمي، والمحدد في المراسيـ والقوانيف الخاصة.

  : نشآت واليياكؿ وأبنية الجامعة وىي موجودة لمقياـ بعدة وتتمثؿ في الم بنية الجامعة المادية
 وظائؼ منيا : 

وأىميا وظيفة التدريس، وىذه الوظيفة تشترط وجود عدد مف الطلاب ومجموعة مف وظيفة تعميمية :  - أ

 المعمميف يختصوف لتنفيذ ىذه الوظيفة .

 لمجامعة زيادة عمى وظيفتيا. وتوكؿ وظيفة البحثوظيفة بحثية :  - ب

تصطمح الجامعة بميمة نشر الثقافة، وىذا مف خلاؿ قياميا بأنشطة عممية أخرى وظيفة تثقيفية :  - ت

 كالمحاضرات والمعارض والندوات الوطنية والدولية والمؤتمرات وغيرىا مف الأنشطة.

  مف جية طبيعة العممية التعميمية عمى مستوى التعميـ تلاءـالأبنية الجامعية مصممة بحيث أنيا إف    

العمميات الإدارية التابعة لمعممية التعميمية لذلؾ فيي في حاجة إلى  تلاءـالعالي، ومف جية أخرى بحيث 

أقساـ لمدراسة وقاعات لممحاضرات ومكتبات، وىذا مف أجؿ أف تتماشى مع التطور العممي والتقدـ 

لى مخابر مجيزة بالأجيزة ذلؾ فيي في حاجة مستمرة إ يلاءـالتكنولوجي، وتجديد المناىج التربوية بما 

الضرورية التي تساعد عمى إعطاء المبادئ الأساسية مف العمـ لمطلاب وتدعيميا بالتجارب والتطبيقات 

 المناسبة ليا.

أبنية وىياكؿ إدارية، كالمكاتب وغيرىا مف الموازـ الضرورية لإجراء العمميات  إلىكما أنيا بحاجة    

دارية كما سمؼ وذكرن اعتبارالإدارية عمى  )علاقي  اأف الجامعة ىي مؤسسة ذات طبيعة تعميمية وا 

 .(48، ص 2001،الطاىر
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 الجامعة نسؽ مفتوح :-2-4

خاصة مف التفاعؿ  مف المنظور السوسيولوجي تعد الجامعة إحدى النسؽ الفرعية ذات أنماط   

ىذه العلاقة بينيما في أف : " النظاـ المفتوح  Kastوالعلاقات المتبادلة مع المجتمع الخارجي، وقد حدد 

تحقيؽ التوازف الديناميكي، حيث  يعتمد وجوده عمى مجموعة دائرية مف  إلىدائـ التفاعؿ مع البيئة ييدؼ 

طة وعمميات التحويؿ، والتدفؽ الخارجي، ويتحتـ عمى النظاـ إستقباؿ مجموعة كافية شالتدفؽ الداخمي، أن

لموارد البيئية بيدؼ الحفاظ عمى مجموعة الأنشطة والعمميات الداخمية، والقياـ مف المدخلات تمثميا ا

 , Fermont .E . Kast) بشكؿ كاؼ بيدؼ استمرار الدائرةبتصدير تمؾ الموارد المعالجة إلى البيئة 

James E Rosenzweig ,1974, P 110  ). 

يحاوؿ إشباعيا بتكويف الكفاءات الفعالة فالجامعة نسؽ مفتوح يستمد أىدافو مف حاجات المجتمع ، و    

 .(44، ص 2002حسف إبراىيـ بموط، ) في المجتمع، وتحقيؽ التوافؽ و المنفعة بينيا وبيف بيئتيا

وىذا ما ينطبؽ عمى الجامعة ، حيث يرى فضيؿ دليو أف الجامعة بإعتبارىا مؤسسة تعميمية يمكف    

 " مف خلاؿ بعض الخصائص يمكف ذكرىا فيما يمي: système ouvertتحميميا كنظاـ مفتوح "

 يمكف الاستدلاؿ عمى الجامعة ومعاينتيا في محيط معيف.  

  نتاج خدمات تعميمية، تكوينية وتثقيفية. إلىتسعى الجامعة  تحقيؽ ىدؼ رسمي لتقديـ وا 

  تحتوي الجامعة عمى عناصر ووحدات مختمفة ومييكمة منيا ما ىو بشري كالطمبة والأساتذة

مختمؼ العامميف، ومنيا ما ىو مادي كاليياكؿ الادارية والبيداغوجية والوسائؿ التعميمية ورغـ اختلافيا و 

تتداخؿ ىذه العناصر وتتلاحـ فيما بينيا لممحافظة عمى مستوى الاندماج الضروري لتحقيؽ اليدؼ 

 المشترؾ 

 بمحيطيا كما يوضح  و كنسؽ مفتوح ايضا ىناؾ عدة علاقات تنظيمية و وظيفية تربط الجامعة

 الشكؿ الموالي: 



54 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يوضح  ارتباط الجامعة بمحيطيا (:10رقـ ) شكؿ

 حيث تتصؿ الجامعة مف المحيط عمى مدخلات تتمثؿ في:

 ىياكؿ ؛ مواد؛ طاقة. -

 معارؼ تقنيات ؛طمبات المحيط الاجتماعي ؛الاقتصادي و السياسي و مختمؼ المعمومات  -

؛ المحاسبة  الإدارة؛ عماؿ  أساتذةو  إجراءشباب قصد التكويف و راشديف قصد التكويف المتواصؿ ؛  -

تشارؾ جميع ىذه المدخلات في عممية التحويؿ مف خلاؿ  إذو المديرية ؛ و مموليف خارجييف . 

 (C.Argyris.1964)؛ و ىي حسب تعبير "كريس انجريس"  أساسيةنشاطات 

 التطبيقية و التوجييية . الإعماؿنشاطات موجية لتحقيؽ اليدؼ الرسمي لمجامعة :المحاضرة  -

 اتذة و الإدارة و الطمبة .نشاطات ىادفة لممحافظة عمى النظاـ الداخمي كالاجتماعات بيف الأس -

 نشاطات تسمح بالتكيؼ مع المحيط كالأعماؿ المختمفة المرتبطة بوظيفة الاستقباؿ التنظيمي . -

 : و نتيجة ليذه المدخلات تقدـ الجامعة لممحيط المخرجات التالية 

طػالمحي  

مدخلات 
 المحيط 

مخرجات 
 المحيط

  Feed Back     التغذية الراجعة
  الرجعيػػػػػػػػػػػػػػػة
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 طمبة قادريف عمى القياـ بالبحث العممي ، أو المغامرة في عالـ الشغؿ . -أ 

 ؼ الفاعميف في عممية التحويؿ .أجور ممنوحة لمختم -ب 

 الرضا أو الاستياء لدى الطمبة أو الأصناؼ المختمفة الأساتذة و العماؿ. -ج 

 .( 220-219؛ص ص  1995المعمومات المختمفة ) فضيؿ دليو وآخروف ؛  -د 

ونشير في ىذا الصدد أف المخرجات عند المشتغؿ بعمـ الإدارة ىي مختمؼ البرامج التعميمية التي    

عمى وحدات مختمفة ذات أىداؼ وخدمات معينة، وىي عند المشتغؿ بعمـ النفس، مقدار التغير تحتوي 

في سموؾ الطالب أو القيـ المضافة، وعند المشتغؿ بعمـ الاقتصاد تمؾ المكاسب الإضافية الناجمة عف 

التي يكسبيا الزيادة في مقدار التعمـ، وىي عند صانع السياسة تتمثؿ المخرجات عمى أنيا تمؾ القدرات 

 .(  Zaltman .G and associates1977 , p14) الفرد بيدؼ المشاركة الفعمية في إنتاجية المجتمع

ولممتتبع لوظيفة الجامعة في المجتمع يرى أف ىذه الوظيفة قد تبدلت وتغيرت وتطورت، بتطور    

جة يمكف تحديدىا في المجتمع عمميا وتكنولوجيا، إلى أف أصبحت في الوقت الحاضر ذات وظيفة مزدو 

 ثلاث نقاط : 

عداد المختصيف في الميف العالية الذيف يحتاجيـ المجتمع   -1  التعميـ وا 

 خمؽ المناخ الملائـ لمبحث العممي ، والقياـ بو -2

 تقديـ الخدمات العامة لممجتمع -3

 ويتوقؼ أداء المؤسسة الجامعية ليذه الوظائؼ عمى ثلاثة أصناؼ رئيسية ىي :    

يعد الأستاذ الجامعي حجر زاوية في العممية التربوية وىو القائـ بيذه العممية بوصفو : الأساتذة  -أ 

ناقلا لممعرفة، ومسؤولا عف السير الحسف لمعممية البيداغوجية في الجامعة، ولـ يعد الأستاذ مدرسا أو 

 ى الطالب.ممقنا لممعرفة، بقدر ما ىو منظـ لنواحي النشاط المؤدية لاكتساب المعارؼ والميارات لد



56 
 

وللأستاذ الجامعي مياـ عديدة عمى مدار العاـ كالتدريس، الإشراؼ عمى مفكرات التخرج، أو البحوث 

، أو المتربصات الميدانية، الاجتماعات البيداغوجية والإدارية، المشاركة في تحضير الامتحانات 

 .(302، ص ،2006)مالؾ شعباني ،  وتصحيحيا،....

يعتبر الطمبة أحدى العناصر الأساسية والفاعمة في العممية التربوية طيمة التكويف  الطمبة : -ب 

)فضيؿ دليو و آخروف ،  سبة العالية في المؤسسة الجامعيةالجامعي، إذ أنو يمثؿ عدديا الن

 .(226،ص1995

: ىي تمؾ المكونات البشري المتكاممة، والمتناسقة النشاطات الإدارية  الييكؿ الإداري والتنظيمي -ج 

ف خلاؿ والتنظيمية، وفقا لمنظاـ الييكمي العاـ والوظيفي التي تدير وتسير المؤسسة الجامعية، وتسعى م

 التي أنشأػ مف أجميا. ةالغايمخرجاتيا الى تحقيؽ 

أحد العناصر الرئيسية في التنظيـ الإداري، ويأخذ ويأخذ الييكؿ التنظيمي أو الخارطة التنظيمية     

، يمثؿ قمتو مدير المؤسسة أو الإدارة العميا، وتمثؿ قاعدتو العا مميف بالمؤسسة الييكؿ التنظيمي شكؿ ىرـ

 .(189، ص1984)جوىر صلاح الديف،  بمختمؼ المستويات

فييا،  الإداريةستويات والييكؿ التنظيمي يعطي صورة مختصرة عف طبيعة المؤسسة وحجميا، والم

 نطاؽ الإشراؼ فييا. إلىوطبيعة العلاقات السائدة بالإضافة 

حيث أف مف أىـ عوامؿ نجاح المؤسسة الجامعية ىو بناء الييكؿ الإداري والتنظيمي، وتكويف الإطار 

ف الإداري المتخصص ، دوف الإخلاؿ بالوحدة العضوية بيف جيازيف الإداري والتربوي، المذاف يساعدا

عبد الصمد الأغبري ،  )معا، وبطرؽ مختمفة في تحسيف المردود ورفع الإنتاجية في المؤسسة الجامعية

 .(302،ص2006
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  :  الجامعة إطار بيروقراطي -2-3

الكشؼ عف الخصائص البيروقراطية  إلى(   Michal Crozier ) ووزير ميشاؿ كأدت أعماؿ    

لممجتمع والأنظمة المفتوحة ، ولجامعة كنظاـ مفتوح أدخمت ىذه الخصائص واستحداثيا، إف أىـ ىذه  

 الخصائص ىي : 

 .كثرة القواعد اللاشخصية، التعميمات الإدارية، التوجييات الأكاديمية 

  الاتصاؿمركزية أخذ القرارات، وقنوات. 

 الفاعمة في المؤسسة الجامعية الإدارة، الأساتذة، الطمبة والعماؿ. عزلة مختمؼ الأصناؼ 

ثقؿ وصلابة في سير العممية الوظيفية لمجامعة التي  إلى، الأساسية ةالبيروقراطيتؤدي ىذه السمات     

تقمص قدرة الجامعة عمى  إلىتؤدي الى إختيار إستراتيجية الرقابة كسموؾ إقتصادي، ىذا ما يؤدي 

بعض المزايا تتجمى أىميا  ةالبيروقراطيالتكيؼ مع التحولات ومستجدات المحيط، ورغـ ىذا فإف للأنظمة 

في حماية الأفراد مف التعسفية التي تظير كمما تقمص استخداـ البيروقراطية، حيث أظيرت نتائج التحميؿ 

التقارب في معيارية ة بيف جامعة وآخري رغـ وظيفية فعمي اختلافاتالسيكولوجي لمجامعة وجود 

 .( 221 – 220، ص  1995فضيؿ دليو وآخروف ،  ) بيروقراطيتيا

 الجامعة الجزائرية :-6

 :  الجزائرية ةمراحؿ تطور الجامع -6-1

فيما يخص الجامعة الجزائرية فيي تعد مف أقدـ الجامعات في الوطف العربي ، حيث تأسست عاـ     

 . ومرت في تطورىا التاريخي بمرحمتيف : 1909أعيد تنظيميا عاـ ، و  1877

 : مرحمة ما قبؿ الاستقلاؿ أ ػ

،كانت بيا جامعة واحدة ىي جامعة الجزائر ،  1962قبؿ أف تتحصؿ الجزائر عمى استقلاليا سنة   

التي تأسست مف طرؼ سمطات الاستعمار الفرنسي لتكوف نسخة طبؽ الأصؿ لمجامعات الفرنسية 
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،وكانت مسخرة لخدمة قضايا الاستعمار وموجية حب منظوره ووفؽ أساليبو ، ىدفيا الأوؿ تمبية حاجياتو 

وتحقيؽ رغباتو و إعداد الإطارات اللازمة لضماف مصالحو الثقافية والإدارية والإقتصادية و 

 .(54،ص 2005)فييمة ذيب ،لمشاكؿ الشعب الجزائري  آف ذاؾ  السياسية...دوف الاستجابة

 حيث كانت تضـ أربع كميات ىي :  

o . كمية الاحقوؽ والعموـ الانسانية 

o . كمية الأداب والعموـ الانسانية 

o .كمية العموـ والفيزياء 

o .كمية الطب والصيدلة 

لـ ينشأ فييا  ، كما(  تخرج منيا جزائري واحد فقط1919ػ 1914بعد  الحرب العالمية) وفي الفترة ما   

، والسبب أف فرنسا كانت ترى في غرار قسـ المغة والآداب الفرنسيةوالثقافة العربية عمى قسـ لدراسة المغة 

 .(129ص ، 1990، )رابح تركيمى وجودىا في الجزائرذلؾ خطر ع

، وجعمتو في إحدى أولويات مخططاتيا الإنمائية وسعت زائر أىمية بالغة لمتعميـ العاليولقد أولت الج   

 .(45، ص2006،)أحمد زرزورعتباره أساس تقدميا ورقيياالمادية والبشرية بالتوفير كؿ الإمكانيات 

لتستجيب  حيث كاف عمى السمطات الجزائرية إصلاح المنظومة التربوية عامة والجامعة خاصة   

، وعميو فقد واجيت مؤسساتيا الجامعية منذ البداية صراعا لطموحات الشعب الجزائري، لدعـ استقلالو

 : عمى الواجيتيف

، وفتح أبوابيا للإطار الذي  لحصار الذي ضربو عمييا الاستعمارػ التحدي الأوؿ يتمثؿ في فؾ ا

 وجدت نواتو الأولى في مدارس التعميـ الثانوي .

ة ممحقا ػ أما التحدي الثاني فيتمثؿ في محاولة تغيير العقميات التي كانت تعمؿ عمى إبقاء الجامع

 .(45، ص2006رزور ،)أحمد ز ىامشيا يسير وراء البحار
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ولقد مرت الجامعة الجزائرية بعدة مراحؿ في إطار سيرورة التطور التاريخي الذي عرفو المجتمع    

 الجزائري منذ الاستقلاؿ إلى يمنا ىذا ،س ويمكف إيجازىا فيما يمي:

ة وىذا تاريخ إنجاز أوؿ وزارة متخصص :0721المرجمة الأولى :وتمتد منذ الاستقلاؿ إلى سنة    

ح جامعات في مدف رئيسية بالجزائر، بعد أف كانت لمتعميـ العالي والبحث العممي ،تتميز ىذه المرحمة بفت

ثـ تمتيا  ،1967، ثـ تمتيا جامعة قسنطينة سنة 1966فقد فتخت جامعة وىراف سنة ، توجد جامعة واحدة

 .(61، ص1992)بوفمجة غيات ، جامعات أخرى 

أما النظاـ البيداغوجي الذي كاف متبعا فيو ما كاف موروثا عف الفرنسييف إذ كانت الجامعة مقسمة  

 إلى كميات ىي :

o . كمية الآداب والعموـ الإنسانية 

o . كمية الحقوؽ والعموـ الاقتصادية 

o .كمية العموـ الدقيقة 

المختمفة كما أف النظاـ ولقد كانت الكميات مقسمة إلى عدد مف الدوائر تيتـ بتدريس التخصصات 

 حيث كانت مراحمو كما يمي : ،الفرنسي كاف مطابقا لمنظاـ

عف نظاـ ثانوي لمشيادات وىي عبارة  ،تدوـ ثلاث سنوات لأغمب التخصصات :ػ مرحمة الميسانس

 ، التي تكوف في مجموعيا شاىدة الميسانس.المستقمة

ركيز فييا عمى منيجية البحث العممي إلى ، يتـ التوتدوـ سنة واحدة :ػ مرحمة الدراسات المعمقة

 جانب أطروحة مبسطة نسبيا لتطبيؽ ما جاء في الدراسة النظرية .

 : وتدوـ سنتيف عمى الأقؿ لإنجاز أطروحة عممية . ػ مرحمة شيادة الدكتورة الدرجة الثالثة

ظري و وات مف البحث الن: وقد تصؿ مدة تحضيرىا إلى خمس سن ػ مرحمة شيادة دكتوراة دولة

 .(138، ص 2001) حاتـ الصيد ،التطبيقي 
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 :(0720المرحمة الثانية )إصلاح  

في خضـ التناقضات الصارخة التي عرفتيا الجامعة الجزائرية بسبب ممارساتيا لنشاطاتيا ضمف أطر    

، ليقطع 1971موروثة بعيدة كؿ البعد عف الحقائؽ و الواقع المعاش ، جاء الإصلاح الجامعي في سنة 

إذ أصبح مف أساليب التكويف التي لا تمت بأية صمة مع خصوصيات المرحمة التي تمر بيا البلاد ،

تي كاف يعيشيا المجتمع الضروري وضع نظاـ جديد لمتعميـ العالي ، كانت تمميو الظروؼ الجديدة ال

 .(57-56،ص ص2005)فييمة ذيب، الجزائري 

وتمثؿ ىذا الاصلاح في تقسيـ الكميات إلى معاىد مختمفة ، تضـ الدوائر المتجانسة واعتماد نظاـ    

 .(63ص  ،1992، )بوفمجة غياتادات السنوية ستقمة محؿ الشيالسداسيات الم

 عمى مراحؿ الدراسة الجامعية  وىي وقد أجريت التعديلات التالية   

o أما الوحدات ما يطمؽ عمييا أيضا مرحمة التدرج، وتدوـ أربع سنوات: وىي مرحمة الميسانس ،

 الدراسية فيي المقاييس السداسية .

o وتدوـ سنتيف عمى الأقؿ ، مرحمة ما بعد التدرج الأولىمييا : وىي ما يطمؽ عمرحمة الماجستير ،

اصة بالتعمؽ في ، التي تيتـ خلأوؿ ىو مجموعة المقاييس النظريةوتحتوي عمى جزأيف : ا

 ، أما الجزء الثاني فيتمثؿ في إنجاز بحث يقدـ في صورة أطروحة .الدراسة المنيجية

o بعد التدرج الثانية، وتدوـ حوالي خمس  يضا مرحمة ماوىي ما يطمؽ عمييا أ :رحمة الدكتوراهم

 مف البحث العممي . سنوات

، حقيقية في مجالات التعميـ العاليأف بداية السبعينات قد عرفت بداية الثورة ال ويمكف القوؿ باختصار

وجو الخصوص العموـ الإنسانية، إلا أنيا عرفت اء الجامعات وتعريب التعميـ وعمى خاصة في مجاؿ بن

 مستوى العموـ الدقيقة والتكنولوجيا .تعطلا عمى 



61 
 

وجود سنة ، والتي ظيرت إلى حيز الالمرحمة الثالثة : تعرؼ ىذه المرحمة بمرحمة الخريطة الجامعية

، وتطابقت نوعا ما مع ة الموالية ظيرت أكثر دقة وتفصيؿ، ثـ في السنفي صورتيا الأولية 1983

عميـ الجامعي إلى تطوير الت ؼ( والتي تيد1984-1980)المخطط الخماسي الأوؿ لمتنمية في الجزائر 

، معتمدة في تخطيطيا عمى احتياجات البلاد الاقتصادية في مختمؼ القطاعات 2000حتى آفاؽ  سنة 

، كالتخصصات التكنولوجية والحد التخصصات التي يحتاجيا سوؽ العمؿ.والعمؿ عمى توجيو الطمبة إلى 

، والطب التي نجد فييا فائضا مف الطمبة فوؽ ات الأخرى كالحقوؽإلى بعض التخصصمف توجيو الطمبة 

 الاحتياج الاقتصادي التنموي الوطني .

كما تيدؼ الخريطة الجامعية إلى تحويؿ المراكز الجامعية إلى معاىد وطنية وتحويؿ معاىد الطب إلى   

 .(140، ص 2000،)حاتـ الصيد لمحافظة عمى سبع جامعات كبرى فقط ، مع امةمعاىد وطنية مستق

 (4114المرحمة الرابعة : )إصلاحات سنة  

لمستويات الاقتصادية لا تتلاءـ التغيرات العميقة التي تعرفيا البلاد عمى ا ةأصبحت الجامعة الجزائري   

، وأىـ حدث مرت بو الجزائر وكاف لو الأثر المباشر عمى التعميـ والاجتماعية، وكذا السياسية و الثقافية

 ىو انييار الاشتراكية وتحوؿ دوؿ ىذا النظاـ إلى النيج الاقتصادي الحر .العالي 

، وأدى ذلؾ معة الجزائرية في مختمؼ نشاطاتياىذه المرحمة ىو نوع مف الفتور عرفتو الجا زوما مي   

، يضاؼ إلى ىذا الارتفاع السريع في عدد الطمبة وما جيفإلى ىجرة أغمب الإطارات مف الأساتذة والمتخر 

، مما دفع المجنة البيداغوجية والخدمات الاجتماعيةافقو مف مشاكؿ عمى مستوى التأطير و اليياكؿ ر 

صدار توصية لإصلاحيا و الذي إلى تقييـ منظومة التعميـ العاليالوطنية لإصلاح المنظومة التربوية  ، وا 

لمشاكؿ و مواكبة ، بغيت التغمب عمى ىذه ا2002أفريؿ  20صادؽ عمييا مجمس الوزراء المنعقد في 

 التطورات العالمية في قطاع التعميـ العالي و البحث العممي .
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ومف المحاور الأساسية لبرنامج العمؿ عمى المدى القصير و المتوسط البعيد الذي برمج في إطار   

تطبيؽ إصلاح شامؿ ، لقد بات مف الميـ إعداد و 2013-2004إستراتيجية العشرية لمقطاع ما بيف 

-ماستر  -العالي وىي نظاـ ؿ ـ د )ليسانس ، تمثؿ في وضع ىيكمة جديدة لمتعميـ العالي لمتعميـ

 الموارد بمجاؿ تعمؽ ما ءاسو  مجالات عدة فيواستوجب  ذلؾ إجراءات مرافقة في عدة مجالات دكتوراه(.

 :خلاؿ مف التأطير و البشرية

 .التكويني والبحث البحث تنشيط إعادة يشمؿ الذي المكونيف تكويف مخطط وضع - 

 .والباحثيف للأساتذة الظروؼ أحسف وفي الحياة مدى عمى التكويف تشجيع -     

 .التأطير لأىداؼ للاستجابة الضرورية الامكانات تسخير -     

 و الموجية الأعماؿ لتنشيط وىذا أكاديمية، الغير القطاعات إطارات مشاركة وتدعيـ تقوية -

 .المينية والتربصات الممتقيات

 .ؿوالاتصا الإعلاـ تكنولوجيا باستعماؿ خاصة العصرية التعميـ طرؽ وتطوير ترقية -

 دورات إجراء خلاؿ مف الإصلاح بمضموف تحسيسيـ و البيداغوجيا ومسيري و الأساتذة إعلاـ -

 .تحسيسية

 :الجامعية الخريطة مجاؿ في

 شبكات مفيوـ تشمؿ حتى تتطور أف يجب التي الجامعية الخريطة في النظر إعادة خلاؿ مف  

 .عنيا ينتج ما كؿ و التكويف

 

 :في مجاؿ البيداغوجيا

 .البيداغوجي التوجيو و التقييـ و الالتحاؽ أنظمة تكييؼ عبر -

 .والبحث التدرج مخابر مستوى عمى المادية الوسائؿ توفير عبر التطبيقية الأعماؿ تثميف -
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 .المينية الأوساط في التربصات تثميف -

 .الالكتروني التعميـ والتصالمثؿ الاعلاـ تكنولوجيات عمى أساسا تعتمد جديدة تكويف أنماط تطوير -

 .البيداغوجي لمزمف ناجع تسيير أجؿ مف الجامعية العطؿ رزنامة مراجعة -

 : الجامعية المؤسسات وتقييـ تسيير مجاؿ في

 :إلى ييدؼ لمتسيير جديد نمط إدخاؿ خلاؿ مف -

 .المؤسسات لمسؤولي التسييرية القدرات تحسيف -

 .وآدابيا الجامعية المينة أخلاؽ قواعد باحتراـ والتشاور الحوار روح تدعيـ -

  المستويات كؿ عمى والنقاش التشاور روح تقوية -

 .العالي التعميـ في الجودة وضماف بالتقييـ المكمفة الأجيزة تأسيس -

 صالح، تغميت عمي، لونيس) البيداغوجية والمسؤولية الاستقلالية مف مزيد نحو الجامعة قيادة -

 .(244ص

وخلاصة القوؿ أف الجامعة الجزائرية شيدت منذ الاستقلاؿ إلى يومنا ىذا عدة إصلاحات إف دلت      

عمى شيء إنما تدؿ عمى أف الجامعة الجزائرية لـ تتمكف مف بموغ الأىداؼ التي سطرتيا ، وتحقيؽ 

ؿ ، والمتمثمة في تجسيد الفعمي لمختمؼ المشاريع التنموية التي الأدوار التي حددت ليا منذ الاستقلا

رسمت ليا ، وذلؾ مف خلاؿ ما تكونو مف إطارات بشرية كؼءة تيدؼ إلى  تحقيؽ معدلات نمو تضمف 

 .(04، ص 2001ليا مجاراة الركب الحضاري المتقدـ... )مريـ صالح بوشارب ، 
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 : الجزائرمبادئ التعميـ العالي في   -6-4  

إف الجامعة الجزائرية لا تزاؿ في تكويف نفسيا لموصوؿ إلى نموذج جامعة تتماشى مناىجيا وطرؽ    

    تنظيميا مع المستحدثات العالمية ،متفاعمة مع مقومات الحضارة وخصوصيات المجتمع الجزائري 

 وىذا ما يفسر تغيراتيا المستمرة في النظـ البيداغوجية وبرامج التعميـ .

 التعميـ في الجزائر عمى أربعة مبادئ ىي : ةوترتكز سياس  

 دمقرطة التعميـ : أ ػ   

جباريتو مع مجانيتوإف تعم    جزائر أدى إلى ، إلى جانب التطور والحراؾ الاجتماعي في اليـ التعميـ وا 

كما أف الرغبة ، مف الطمبة إلى التعميـ  الجامعي ، ىذا ما أدى إلى وصوؿ أعداد كبيرةفتح مدارس عدة

في التوسع السريع في ىذا القطاع الحيوي أدى إلى انتشار الجامعات والمعاىد الوطنية والمدارس العميا 

 في مختمؼ مناطؽ الوطف .

 ويقصد بديمقراطية التعميـ تحقيؽ الأمور التالية :  

لثانوية ، كؿ حسب اػ إتاحة الفرص المتكافئة لجميع الطمبة الجزائرييف الذيف أنيوا بنجاح دراستيـ 

 ، بغض النظر عف مكانتو الاجتماعية .كفاءتو العممية

، تتعدد معيا مراكز توزيع العمـ عة مف الجامعات و المعاىد العمياػ ربط القطر الجزائري بشبكة واس

 (158، ص 1990، ة في كؿ جيات الوطف . )رابح تركيوالثقافة والتكنولوجي

، حتى والاقتصادية ) المنح الدراسية، المطاعـ، السكف ... ( لمطمبةية ػ توفير الرعاية الاجتماع

 يتمكنوا مف الاستفادة مف فرص التعميـ .
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 ػ جزأرة التعميـ :ب 

، لذلؾ اعتمدت عمى ليا كانت تعاني مف قمة الاطاراتإف الجزائر في المراحؿ الأولى مف استقلا

ور إلا باستقرار إذ لا يمكف لأي جامعة أف تستمر وتتط، بية، لمتكويف المكثؼ لمجزائرييفالاطارات الأجن

 ، و اعتمادىا عمى أبنائيا .سمؾ التعميـ بيا

مع أثار العناصر الأجنبية الوافدة مف مجتمعات و ثقافات لا تمت بصمة إلى المجت وتعني الجزأرة إزالة  

 .(33، ص2001)الطاىر علاقي ،  و الثقافة القومية الجزائرية 

 ونممس الجزأرة فيما يمي :  

ػ جزأرة نظاـ التعميـ العالي وخططو ومناىجو ، والبعد بقدر الإمكاف عف الاستعارة مف المجتمعات 

 الأخرى ، إلا فيما تقتضيو المصمحة العميا لممجتمع .

 ػ جزأرة الإطارات بصورة مستمرة ، غايتيا اعتماد البلاد عمى أبنائيا مف أىؿ الاختصاص والكفاءة

 لتحقيؽ أىدافيا العممية في التربية والتكويف .

ػ  اختيار أىداؼ الجامعات وقيميا ومتطمباتيا في ضوء واقع المجتمع الجزائري وتطمعاتو ، بما يحقؽ 

 التنمية الشاممة .

 التكويف بالخارج : ج ػ

كويف بالخارج ، كانت الجامعة الجزائرية تتحمؿ أعباء مالية ثقيمة مف حيث الميزانية المخصصة لمت   

طالب منيـ  7600، إلى حوالي 1985-1984ارج في الموسـ الجامعي حيث وصؿ عدد المتكونيف بالخ

مبعوثيف مف طرؼ الوزارة، و ذلؾ ليعودوا بعد تخرجيـ لمتعميـ بالجامعات الجزائرية ، ولكف الأزمة  5210

تيازات لمطمبة ، والامد مف البعثاتالماضية أدت إلى الحالاقتصادية التي عانتيا الجزائر في السنوات 

 .(67، ص1992)بوفمجة غيات ، المكونيف بالخارج 
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 ػ التعريب :د  

حقؽ أحد مقومات  ، لأنو يلتي يحرص عمييا المجتمع الجزائريالتعريب يأتي في أولى الأولويات ا   

، بعد ما التاريخية و الطبيعية في البلاد ، وىو ضرورة استعادة المغة العربية لمكانتياالشخصية الوطنية

، حيث يشكؿ توحيد التكويف بالمغة العربية ىدفا لتيميش مف طرؼ الاستعمار الفرنسيعاشت الإقصاء وا

، وفي مختمؼ مراحؿ التربية و التكويف ... وىكذا فقد عربت العموـ الإنسانية في مختمؼ المواردأساسيا 

)حاتـ الصيد، التخصصات التقنية والتكنولوجية  ف لاقت تعثرا كبيرا فيوالاجتماعية تعريبا كاملا في حي

 .( 63، ص  2000

 : تنظيـ الجامعة الجزائرية -6-3

عية التي أصدرتيا الوزارة إف تنظيـ الجامعة الجزائرية مر بعدة مراحؿ ارتبطت أساسا بالنصوص التشري   

 التعميـ العالي تابعة لمدولة .، ذلؾ لأف كؿ الجامعات الجزائرية ومراكز الوصية

 ، وىي جامعة قسنطينة إحدى كبريات الجامعات الجزائرية وعمى سبيؿ التوضيح سنورد نموذج لتنظيـ 

ائر، حددت النصوص التشريعية في حالة جامعة قسنطينة عمى غرار معظـ كبرى جامعات الجز     

 .(236ص  ،1995،)فضيؿ دليو وآخروف تطور تنظيميا في ثلاث مراحؿ

بداية المرحمة الأولى وتاريخ نشأتيا وقد ركز الأمر  1969الصادر في جواف  54 – 69حدد الأمر    

 أساسا عمى تحديد طابعيا وأىدافيا.

فقد حدد بداية المرحمة الثانية بنصو خاصة  24/09/1983الصادر في  84 – 243أما المرسوـ     

بدلا مف خمسة كميات، كما تضمف المرسوـ أمورا عمى إعادة ىيكمتيا في صيغة خمسة عشر معيدا 

تنظيمية عامة تشمؿ جميع الجامعات الجزائرية حيث حدد كيفيات تنظيميا وىيكمتيا وصلاحية كؿ ىيكؿ 

 فييا.
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، فقد حدد التنظيـ الإداري لمجامعة وأعطى 26/05/1987أما القرار الوزاري المشترؾ الصادر في    

ر لا مركزية التسيير، وجعؿ لأوؿ مرة مناصب مديري المعاىد ورئاسة صلاحيات أوسع لممعاىد في إطا

، تاريخ إعادة 1994مجالسيا العممية انتخابية، معمنا بذلؾ بداية المرحمة الثالثة التي امتدت حتى صيؼ 

النظر في ذلؾ، حيث تـ إلغاء الطريقة الإنتخابية، وأوكؿ أمر التعييف مديري المعاىد الى رؤساء 

 بينما بقي نظاـ الإنتخابات معمولا بو في المجالس العممية مع تعديلات في كيفيات التسيير. الجامعات،

فيما يمي الييكؿ التنظيمي العاـ لمجامعة الجزائرية كما نص عميو القرار الوزاري سابؽ الذكر مع 

ملاحظة أنو تنظيـ نموذجي يحدد الحدود القصوى لمتنظيـ والإطار العاـ الذي يمكف لآية جامعة جزائرية 

 ي.المعرفأف تتحرؾ ضمنو مراعية في ذلؾ حجميا وموقعيا وتخصصيا 
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 ،ص0772)فضيؿ دليو وآخروف ،الييكؿ التنظيمي العاـ لمجامعة الجزائريةيوضح  (: 14شكؿ رقـ )

 (432-436  ص

الوزارة 
 الوصية

  حرئيس انجايؼ

 نائب مدير مكمؼ بالدراسات
 العميا والبحث العممي

 نائب مدير مكمؼ
 بالبيداغوجيا

 نائب مدير مكمؼ 
 بالتخطيط والتجييز

الأميػف العاـ 
 لمجامعػػػػػػػػػة 

 
يديـــــــــــــــــز 

 فزػــــــــــي 

  فيفنهًىظ

 يديز فزػي نهًانيح 

 وانتسييـــــــــــــــــــز
 يديز فزػي نهُشاط

 وانزياضيي انثقاف

 يصهحح   يصهحح   يصهحح   يصهحح   يصهحح   يصهحح   ح  حيصه

 يزكش سًؼي 

 تصـــزي 

 يزكـــش 

 انحسـاتاخ

يصهحح 

انطثغ 

 وانسحـــة

 انًكتثـح 

 انجايؼيـح 
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 أما بالنسبة لممعاىد الجامعية فإف المنيج النموذجي يمثمو الشكؿ الموالي: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 - النموذجي لممعاىد الجامعيةيوضح المنيج ( 03شكؿ رقـ ) 
 (. 240 – 238، ص   1، ع  1995)فضيؿ دليو ، وآخروف ، 

 قد لمجامعة الجزائرية والتسيير التنظيمي الييكؿ فإف الكميات، نظاـ ىو حاليا بو المعموؿ النظاـ أف وبما

 :يمي فيما استعراضو ويمكف المعاىد، زمف في سابقا عميو كاف عما تغير

 

 

 

 

 

 

 

مدير 
 المعيد  

 رئيس مكتب الإدارة
 العامة

 نائب مدير مكمؼ 
 بالدراسات لميسانس

 نائب مدير مكمؼ بالدراسات 
 العميا وبالبحث العممي

زف فزع   يصهحح   يصهحح  

ع 

 ع  

فز

ر ع
 ع   

فز يصهحح   يصهحح  

 ع

مكتبة 
 المعيد   
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 :نهكهياخ انتُظًي انهيكم

 

 

 

 

 

 

 

 

 ، ص 2003الجريدة الرسمية، .)يوضح الييكؿ التنظيمي لمكميات (  04) شكؿ رقـ 

 (  240- 238ص 

 :  مشكلات الجامعة الجزائرية -6-2

: إف مشكؿ تمويؿ التكويف داخؿ المؤسسات الجامعية يعتبر مف أبرز مشكؿ التمويؿػ 6-2-0

 ، والتي أدت بدورىا إلى ظيور مشاكؿ أخرى ي تعاني منيا الجامعات الجزائريةالمشاكؿ الت

بوجود صعوبات في تمويؿ الجامعات  بالجزائر ة التعميـ العالي والبحث العممي حيث أفادت وثيقة وزار    

مب واعتبرت ىذا الأخير مف بيف التحديات الكبرى التي يجب عمى الجامعة مواجيتيا في ظؿ تنامي الط

بالتالي يجب عمى الجامعة الجزائرية الانفتاح عمى محيطيا الاقتصادي الاجتماعي عمى التعميـ العالي، و 

 .( 50، ص2005، )أحمد زرزوري بغية تنويع موارد التمويؿالدولالوطني منو و 

بالرغـ مف العدد الكبير مف المراكز  :القاعدية والبناءات و التجييزات مشكمة اليياكؿ 6-2-4

، إلا أف التعميـ العالي في الجزائر يواجو نقص واضح ب الوطنيامعات الموزعة عبر التراالجامعية والج

 في اليياكؿ والمرافؽ البيداغوجية والتجييزات ويمكف إرجاع ىذا إلى سببيف رئيسييف ىما :

ػًيد انكهيح       
   

نائب مكلف 
بالدراسات و مسائل  

 الطلبة

نائب مكلف بما 
بعد التدرج والبحث 
العلمي و العلاقات 

 الخارجية

مسؤول  رؤساء  الأقسام
 مكتبة الكلية

 الأمين العام
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 ىذا الذي أدى إلى ظيور الي والتكويف بالمؤسسات الجامعيةالطمب المتزايد عمى التعميـ الع ،

 جامعييف .ظاىرة التحجيـ في عدد الطمبة ال

 والتي أدت إلى قمة التي نقصد بيا نقص مصادر التمويؿلمتعميـ العالي و  ةالصعوبات المالي ،

،  2005، ذيب .)فييمةالتجييزات البيداغوجية بصفة عامةالبنايات والمعدات والأجيزة العممية و 

 ( 80ص 

لاصلاح لمنظومة الوطنية :تشير الاحصاءات المقدمة مف  طرؼ المجنة مشكمة التأطير  ػ3 6-2

 الأخيرة . 15، أف مستوى التأطير انخفض نوعا وكما في السنوات اؿ التربوية

 وترجع المجنة سبب انخفاض نسبة التأطير إلى عوامؿ أىميا :  

 . عدـ عودة الاساتذة المكونيف بالخارج 

 . التأخير في تكويف الطمبة ما بعد التدرج 

  ربحا وبيا مزايا مغرية .مغادرة الأساتذة نحو قطاعات أخرى أكثر 

  ىجرت الكفاءات العممية نحو الخارج وقد اعتبرىا العالـ "ىاري جوىنسوف " بأعظـ الخسائر التي

 .) 300n ,1965  ,Harry Johnson ) تتكبدىا أي دولة مف ميزاف مدفوعاتو

  :مشكؿ الاختلاؿ في التنظيـ الاداري والعممي ػ 2 -6-2

إف إدارة مؤسسات التعميـ العالي ىي إدارة تتميز بنظاـ ىرمي مركزي، يحصر تسيير الجامعات     

في أطر قانونية ضيقة، فالمؤسسة الجامعية، توجد في الواقع في وضعية تسيير وغياب اتخاذ القرار، 

  .( 113n ,2006 ,,b0mrb hcarb0)  والتقييد الذي يعقـ سيرىا

( حيث يرى أف واقع إدارة المؤسسة الجامعية n 2006 , IKZEG ocrg0mpm 53وىذا ما يؤكده ) ,   

بالجزائر لا تختمؼ عف أبعاد الأزمة المشار إلييا آنفا، فالنشاط الجامعي الجزائري يتميز بازدواجية تنظيمو 
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ممية : تفرض نشاطات التسيير الإداري تنظيما عموديا لمسمطة، بينما تحتاج النشاطات البيداغوجية والع

 إلى بنية أفقية لممشاركة . 

المعاىد بجامعات  الأنماط القيادية لمدراء  "أوقاسي لونيس"مف خلاؿ الدراسة التي قاـ بيا الدكتور و    

و ىذه   ،والعممي لمجامعة ت في التنظيـ الإداريالاختلالا. خمص إلى تشخيص بعض الشرؽ الجزائري

 الاختلالات ىي :

  ة مع الاحتياجات النموذجي لمجامعة المنصوص عميو رسميا في الجريدعدـ انسجاـ القانوف

، مما أدى بالمجمس العممي لمجامعة باستحداث ىياكؿ تنظيمية جديدة تغطي التنظيمية لمجامعة

، ئاسة عميد الجامعةأدوارا تساعد عمى التحكـ في سيرورات التسيير و تحسيف الجامعة بر 

المكمؼ بالتخطيط و التوجيو  و مجمس تسيير الجامعة برئاسة المجمس البيداغوجي برئاسة نائبو 

 الأميف العاـ لمجامعة. 

  الفارؽ الكبير الموجود بيف الصياغة النظرية لمقانوف النموذجي لمجامعة و الواقع البشري و

ئاسة الجامعة ، : ر طمبة وعماؿ ( ومؤسساتيا المختمفةالتنظيمي لمجامعة بفئاتيا المختمفة )أساتذة، 

 ، المعاىد وىذا يعود لسببيف : لمصالح المشتركةا

 إلى ىيمنة المنطؽ الإداري المحض عمى عقميات مسؤولي مختمؼ مستويات التنظيـ الجامعي . -

إلى عدـ انسجاـ ىذا النموذج التنظيمي مع المعطيات الديمغرافية و الفيزيولوجية لممنظومة  -

ا نظيمي ىاـ مثؿ: "مجمس توجيو الجامعة "التي حددىالجامعية الجزائرية، فالركيزة البشرية لمجمس ت

 .(255-254، ص 2001) أوقاسي لونيس ،  القانوف النموذجي صعبة التطبيؽ

 

  مشاكؿ التنظيـ والتسيير و التدخؿ السياسي في الأمر العممي بطرؽ الرعونة وليس بطرؽ العقؿ

 .(258-257ص  ،1995)بوحفص مباركي ، ة المتسمة بالرزانة و بعد النظر السميم
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: ونقصد بذلؾ مدى ملاءمة مختمؼ انواع التطبيقات مشكمة دمقرطة تسيير الجامعة ػ6-2-2

، تبعا لأىدافيا الخاصة أي ىؿ تسمح الغاية مف أو التمثيمية بفروعيا ( لتسييرىاالديمقراطية )المطمقة 

الديمقراطية تتطمبو الطبيعة الخاصة وجود الجامعة  بتطبيؽ الديمقراطية الميبيرالية ؟ وأي نوع مف أنواع 

 بالجامعة ؟.

معة ىـ الأساتذة ، وىـ موظفوف تسري عمييـ كافة ف نذكر بأف أطراؼ التنظيـ في الجاويجب أ   

مؿ تابع لقطاع ـ الوظيؼ العمومي مثميـ مثؿ أي عالقوانيف المنظمة لشؤوف العماؿ ، ويخضعوف لنظا

، كما أف العامؿ في المصنع يقوـ بانتاج المعرفة . أما الفئة الثانية  الدولة ميمتو الأساسية إنتاج المعرفة

فيـ العماؿ الاداريوف الديف يقوموف بميمة التسيير الإداري، ويخضعوف أيضا لقوانيف الوظيؼ العمومي 

 وميمتيـ خدماتية تتمثؿ ي تييئة الجو للأساتذة والطلاب لأداء الميمة العممية التعميمية 

مبة باعتبارىـ المحور الأساسي  الذي تدور حولو العممية التنظيمية والتعميمية لمجامعة ، وىناؾ الط  .

في  .و الميـ ىو احتراـ مبدأ المشاركة والديمقراطية مثمما ىو مطموبد ينعدـودورىـ في عممية التسيير يكا

الأطراؼ الجامعية رات بيف مختمؼ ، مع احتراـ نسبية المستويات والفدحاؿ الأساتذة بمختمؼ أصنافيـ

 .(44، ص2001)فضيؿ دليو و آخروف ، 

 : لاصةخ

مف خلاؿ ما تـ  تناولو في ىذا الفصؿ ، يتضح لنا أف الجامعة و مؤسسات التعميـ العالي ىي    

عصب الامة الحيوي ، الذي يعوؿ عميو لتطوير المجتمع وتنميتو في جميع المجالات ، سواء كانت 

 أو اجتماعية .عممية ، اقتصادية ،سياسية 

أما فيما يخص الجامعة الجزائرية ، فبالرغـ ما تعانيو مف مشكلات عمى مستويات عدة ، إلا أنيا    

لعبت دور جد فعاؿ منذ الاستقلاؿ إلى يومنا ىذا ، خاصة في تزويد البلاد باليد العاممة المؤىمة في 

بيعة ، وبطمختمؼ التخصصات التي أدت إلى تطوير بعض الصناعات والخدمات بشكؿ جد ممحوظ
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الحاؿ فإف الجامعة كمؤسسة لف تستطيع تأدية رسالتيا وتحقيؽ أىدافيا المنشودة إلا مف خلاؿ تظافر 

جيود الفاعميف فييا ومف أبرزىـ فئة الموظفيف الإدارييف كونيـ المسؤولوف الرئيسيوف عف ديناميكية العمؿ 

لى  كؿ ما يخص الموظؼ الي إو سنتعرض في الفصؿ المالجامعي يوـ بيوـ وساعة بساعة ، وليذا 

الإداري في الجامعة كما ورد في القانوف الأساسي الجزائري نظرا لكونو  عنصر فعاؿ في العمؿ الإداري 

 الجامعي وىو محور دراستنا الحالية. 
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 الفصؿ الثاني : الموظؼ الإداري                 
 ػ تمييد. 

 مفيوـ  الوظيفة والموظؼ الإداري  .1

 تصنيؼ الموظؼ الإداري  في القانوف الجزائري. .2

 مياـ الموظؼ الإداري في القانوف الجزائري, .3

 حقوؽ ، واجبات و ضمانات الموظؼ الإداري في القانوف الجزائري .  .4

 تقييـ الموظؼ الإداري. .5

 العوامؿ المؤثرة عمى أداء الموظؼ الإداري . .6

 ػ خاتمة   
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 تمييد :    

أي مدى كفاءة  جيازىا الإداري لا يختمؼ اثناف حوؿ أف نجاح أي منظمة مرتبط بمدى كفاءة     

، والجامعة باعتبارىا مؤسسة تعميمية فيي تعتمد في تنفيذ خططيا الإدارييف المكمفيف بتسييرىا الموظفيف

 الأىداؼ المسطرة مف طرؼ الادارة العميا. واستراتيجياتيا عمى جياز إداري متكامؿ يعمؿ في تناسؽ لبموغ

الجامعة وبالتحديد فئة موظفي  وباعتبار أف موضوع بحثنا الحالي يتناوؿ بالدراسة الموظؼ الإداري في

مف حيث تحديد احتياجاتيـ التدريبية ، المصالح المشتركة في كميات جامعة العربي بف مييدي، 

خاصة ما ورد في لإداري وكؿ ما يتعمؽ بو، وظؼ افسنخصص ىذا الفصؿ  لمتكمـ بإسياب عف الم

 القانوف الأساسي لمموظؼ الجزائري  الصادر في الجريدة الرسمية الجزائرية .

 تعريؼ الوظيفة والموظؼ الاداري : -0

في غالب  حؽ الموظؼ بالعمؿ في القطاع الحكومي تمر عميو بعض الكممات والعبارات التي تما يمعند  

لذا لوظيفية  حياتو ا  وأثناء في مجاؿ عممو  معناىا بشكؿ تفصيمي ودقيؽ وخاصة  قد لا يعرؼالأحياف 

 ..التعريؼ ببعض تمؾ المسمياتى  نتطرؽ إل

 :الوظيفة 1-1

يتفؽ فقياء الإدارة، عمى اختلاؼ المدارس التي ينتموف إلييا، عمى تعريؼ الوظيفة بأنيا مجموعة مف 

وقد تكوف الوظيفة شاغرة أو مشغولة بشخص واحد .اختصاص ، تحددىا سمطة ذاتتوالمسؤولياالواجبات 

 . تعينو سمطة مختصة لتأدية واجبات ومسئوليات ىذه الوظيفة بصفة دائمة أو مؤقتة، مقابؿ أجر محدد

فالوظيفة عبارة عف أدوار و واجبات ومسؤوليات ومياـ محددةيقوـ بيا الفرد في التنظيـ وتتبع نوعا مف   

  (Arab British Academy for Higher Education, 2014; p14).المكافأة أو التعويض المادي
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 :الإداري الموظؼ-1-2

ومسئوليات وظيفة ما، مقابؿ أجر محدد ىو الشخص الذي يستخدـ بصفة نظامية، ليقوـ بواجبات    

دليؿ الوظيفة ضمف الاصدارات الاعلامية لوزارة )ويتمتع لقاء ذلؾ بالحقوؽ والامتيازات المرتبطة بو

 .(01، ص 2000الخدمة المدنية السعودية ،

عمػوميػة يعتبر موظفاً كؿ عوف عيّف في وظيفة  أنو 04المادة وقد أوردة الجريدة الرسمية الجزائرية في    

و الترسيـ ىو الإجراء الذي يتـ مف خلالو تثبيت الموظؼ في   .دائمة ورسـ في رتبة في السمـ الإداري

 .رتبتو

وىي الصفة التي تخوؿ لصاحبيا . الرتبة  تختمؼ عف منصب الشغؿ  فقد أوضحت بأف 05أما المادة   

 .(14: ص ،2006 ،ة الرسمية الجزائريةالجريد)الحؽ في شغؿ الوظائؼ المخصصة ليا

 في القانوف الجزائري : الإداريتصنيؼ الموظؼ  - 4

و الموافؽ لػ  1427جمادى الثانية عاـ  19حددت الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية المحررة في   

، العمومية والإداراتوتنظيـ عممو داخؿ المؤسسات  الإدارييتعمؽ بالموظؼ  ، كؿ ما2006يوليو سنة 15

وذلؾ مف خلاؿ مجموعة مف المواد  أوردت فييا توضيحا لمفيوـ الموظؼ العاـ ،وبينت  المقصود 

،وكذلؾ  تصنيؼ الموظفيف الادارييف حسب السمؾ الذي ينتموف إليو إلى  العمومية والإداراتبالمؤسسات 

ليػػـ في إطار  الضمانات الأساسية الممنوحةمجموعات معينة . كما أوضحت و بدقة حقوؽ ، واجبات ، و 

 .تأدية مياميـ في خدمة الدولة
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القانوف الأساسي بأنو يطبؽ عمى الموظفيف  مف 02المادة وفيما يخص مجاؿ التطبيؽ فقد أشارت    

 .الذيف يمارسوف نشاطيـ في المؤسسات والإدارات العمومية

يقصػد بالمؤسسػات و الإدارات العموميػة، المؤسسػات العمومية، والإدارات المركزية في الدولة    

والمصالح غير الممركزة التابعة ليا والجماعات الإقميميػة والمػؤسسػات العمومػية ذات الطابػع الإداري، 

مومية ذات الطابع العممي والمؤسسات العمومية ذات الطابع العممي والثقافي والميني والمؤسسات الع

 .والتكنولوجي وكؿ مؤسسة يمكف أف يخضع مستخدموىا لأحكاـ ىذا القانوف الأساسي

فإف مستخدمييا  ذات الطابع العممي والتكنولوجي وبما أف الجامعة ىي مؤسسة عمومية ذات طابع   

 .يخضعوف ليذا القانوف

 :ما يمي  08،  06و فيما يتعمؽ بتصنيؼ الموظفيف ضمف أسلاؾ فقد بينت كؿ مف المواد   

  يجمع السمؾ مجموعة مف الموظفيف الذيف ينتموف إلى رتبة أو عدة رتب و يخضعوف لنفس

 .القانوف الأساسي الخاص

  الآتية( 4)تصنؼ أسلاؾ الموظفيف حسب مستوى التأىيؿ المطموب في المجموعات الأربعة : 

 فئة الموظفيف  المجموعة
وتضـ مجموع الموظفيػف الحائزيف مستػػوى التأىػػػيػػؿ المطمػػوب لممارسة  "أ"المجموعة 

 أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ التصميػػـ والبحث والدراساتنشاطػػات 

وتضـ مجموع الموظفيف الحائزيف مستوى التأىيؿ المطموب لممارسة  "ب"المجموعة 
 أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ، نشاطات التطبيؽ

 
وتضـ مجموع الموظفيف الحائزيف مستوى التأىيؿ المطموب لممارسة  "ج"المجموعة 



79 
 

 ػ أسلاؾ الموظفيف حسب مستوى التأىيؿ تصنيؼيبيف  (:01)  رقـ جدوؿ  ػ

 الطالبة الباحثة بتصرؼ( 16، ص2006يدة الرسمية الجزائرية ، الجر ).

 يمكػف أف تقسػـ المجموعات إلى مجموعات فرعيػة

 :مياـ الموظؼ الإداري في الجامعة  -3

ينتمي الموظفوف الاداريوف في كميات الجامعة إلى شعبة الإدارة العامة حسب ما ورد في الجريدة 
التي حددت وبدقة الأسلاؾ التي تشتمؿ عمييا شعبة الإدارة   2008الرسمية الجزائرية الصادرة قي يناير 

 (شعبة الإدارة العامة)يرةالعامة وكؿ ما يتعمؽ بتحديد المياـ وأيضا شروط التوظيؼ و الترقية ، ىذه الأخ
وذلؾ في جامعة العربي بف مييدي )التي نحف بصدد دراسة الاحتياجات التدريبية لمموظفيف المنتميف ليا 

 (.التي تعتبر ميداف دراستنا الحالية

 :حيث أوضحت الجريدة أف شعبة الإدارة العامة تشتمؿ عمى الأسلاؾ التالية      

 المتصرفوف. 

 ممحقوا الإدارة. 

 عواف الإدارةأ. 

 الكتاب. 

 المحاسبوف الإداريوف . 

 :وفيما يمي توضيح لمياـ الموظفيف المنتميف ليذه الأسلاؾ المذكورة أعلاه  

 أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ، نشاطات التحكـ

 
وتضـ مجموع الموظفيف الحائزيف مستوى التأىيؿ المطموب لممارسة  "د"المجموعة 

 .أو كؿ مستوى تأىيؿ مماثؿ نشاطات التنفيذ
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 المػيػػاـ الرتبة السمؾ 

يمارس المتصرفوف كؿ في ميداف اختصاصو، نشاطات   المتصرؼ المتصرفيف

 .الدراسة و الرقابة والتقييـ 

  ،معالجة جميع المسائؿ المتعمقة ويتولوف بيذه الصفة

بصلاحياتيـ، و يسيروف عمى تطبيؽ القوانيف و التنظيمات 

 .في ىذا المجاؿ

  ادة عمى ذلؾ، بالمبادرة بكؿ التدابير الرامية إلى يويكمفوف ز

 .تحسيف التسيير المرتبط بميداف تدخميـ

 

المتصرؼ 

 الرئيسي

  اختصاصيف يمارس المتصرفوف الرئيسيوف، كؿ في ميداف

 .نشاطات التصميـ والتقييس القانوني

  ويحفزوف بيذه الصفة مسار المساعدة عمى اتخاذ القرار، مف

 .خلاؿ إعداد التقارير و الدراسات المتعمقة بمسائؿ خاصة 

  ويحضروف زيادة عمى ذلؾ ، النصوص القانونية ذات الطابع

يف العاـ أو الخاص،ولا يما منيا المشاريع التمييدية لمقوان

وكذا مشاريع النصوص التنظيمية وجميع الأدوات القانونية 

 .الأخرى ذات الصمة 

 يمارس المتصرفوف المستشاروف، كؿ في ميداف اختصاصو، المتصرؼ 
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 . نشاطات التوجيو والضبط والتقدير و الاستشراؼ المستشار

  ويشاركوف بيذه الصفة في إعداد السياسات العمومية و

 .تنفيذىا عمى صعيدي النتائج و الآثاريقوموف بتقييـ مدى 

 ممحؽ إدارة

 

 

 

يكمؼ ممحقو الإدارة بالقياـ بدراسة و معالجة جميع الشؤوف   ممحؽ إدارة 

الإجراءات  كما يحضروف القواعد و. الإدارية التي تسند إلييـ

المتعمقة بالقرارات المترتبة عمييا و ينفذونيا و يسيروف عمى 

 .احتراميا

ممحؽ رئيسي 

 للإدارة

  يتولوف التأطير والتنشيط و التنسيؽ في معالجة الشؤوف

 .الإدارية المتصمة بميداف نشاطيـ

 

أعواف 

 الإدارة

يتولى أعواف المكتب تنفيذ المياـ العادية ذات الصمة   عوف مكتب

 .بالنشاطات الاعتيادية في الإدارة

السير العادي يتولى أعواف الإدارة معالجة الممفات في إطار   عوف إدارة

 و المنتظـ لممصالح الإدارية

عوف إدارة 

 رئيسي

 يكمفوف بتنفيذ الأعماؿ الإدارية و يشاركوف في تحرير البريد. 

عوف حفظ  الكتاب

 البيانات

حفظ البيانات في إطار نشاطاتيـ الإدارية،حفظ  فيتولى أعوا

 .البيانات في الحاسوب لكؿ الوثائؽ الإدارية
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بانجاز الوثائؽ الإدارية و تبميغيا و الحفاظ  يكمؼ الكتاب  كاتب

عمييا باستعماؿ تطبيقات الإعلاـ الآلي في عمؿ الكتابة، 

ويتولوف زيادة عمى ذلؾ إيصاؿ المكالمات الياتفية وكذا 

 .تسجيؿ البريد وتوزيعو

كاتب 

 المديرية

  يكمؼ كتاب المديرية الرئيسيوف بتنظيـ مخطط الاجتماعات

يستعمموف زيادة عمى ذلؾ استقباؿ المكالمات و . وتحضيره

 .الياتفية و إرساؿ الرسائؿ و كذا تنظيـ مجموع أعماؿ الكتابة

كاتب 

 المديرية الرئيسي

  يكمؼ كتاب المديرية الرئيسيوف بتنظيـ الاجتماعات

وتحضيرىا، ويستعمموف مجموع البرامج المعموماتية في 

 .ممارسة نشاطات الكتابة

المحاسبيف 

 الإدارييف 

مساعد 

 محاسب إداري

  عداد كشوؼ الإلتزاـ يكمؼ بمسؾ الوثائؽ المحاسبية، وا 

بالنفقات و يتولوف حفظ و تصنيؼ المستندات المرتبطة 

 بتسيير الميزانية

محاسب 

 إداري

  يكمؼ بتحضير مختمؼ العمميات المتعمقة بالميزانية

المحاسبية و تقديـ والمحاسبة و تسجيميا ، ومسؾ الدفاتر 

 .الكشوؼ الإجمالية الدورية طبقا لمتشريع المعموؿ بو

محاسب 

 إداري رئيسي 

  التدقيؽ في جميع العمميات المتعمقة بالميزانية و المالية و
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 .مراقبتيا و متابعتيا

الجريدة .) يوضح رتب و مياـ الموظفيف المنتميف لأسلاؾ شعبة الإدارة العامة( : 02)جدوؿ رقـ 

 الطالبة الباحثة بتصرؼ( 11-5، ص ص 2008الرسمية الجزائرية، 

 :في القانوف الجزائري  الإداريالموظؼ  وواجبات حقوؽ، ضماناتػ  4

 :في القانوف الجزائري ػ ضمانات الموظؼ الإداري 1ػ4

 .لمموظؼ العاـسنورد فيما يأتي ضمانات الموظؼ كما جاء  ترتيبيا ضمف مواد القانوف الأساسي      

 .حرية الرأي مضمونة لمموظؼ في حدود احتراـ واجب التحفظ المفروض عميو ػ   

لا يجوز التمييز بيف الموظفيف بسبب آرائيـ أو جنسيـ أو أصميـ أو بسبب أي ظرؼ مف ػ    
 ظروفيـ الشخصية أو الاجتماعية

جمعية أي تأثير عمى الحياة المينية لا يمكف أف يترتب عمى الانتماء إلى تنظيػـ نقػابػي أو  ػ  
 .لمموظؼ

مع مراعاة حالات المنع المنصوص عمييا في التشريع المعموؿ بو، لا يمكف بأي حاؿ أف يؤثر 

 .انتماء أو عدـ انتماء الموظؼ إلى حزب سياسي عمى حياتو المينية

انتخابية سياسية أو نقابية، لا يمكف بأية حاؿ أف تتأثر الحياة المينية لمموظؼ المترشح إلى عيدة   ػ

 .بالآراء التي يعبر عنيا قبؿ أو أثناء تمؾ العيدة

يجب عمى الدولة حماية الموظؼ مما قد يتعرض لو مػف تيػديػد أو إىانة أو شتـ أو قذؼ أو   ػ 

اعتداء، مف أي طبيعة كانت، أثناء ممارسة وظيفػتو أو بمناسبتيا، ويجب عمييا ضماف تعويض لفائدتو 

 .لضرر الذي قد يمحؽ بوعف ا
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 .وتحؿّ الدولة في ىذه الظروؼ محؿّ الموظؼ لمحصوؿ عمى التعويض مف مرتكب تمؾ الأفعاؿ

كما تممؾ الدولة، لنفس الغرض، حؽ القياـ برفع دعوى مباشرة أماـ القضاء عف طريؽ التأسيس 

 .كطرؼ مدني أماـ الجية القضائية المختصة

قضائية مف الغير، بسبب خطأ في الخدمة، ويجب عمى المؤسسة أو إذا تعرض الموظؼ لمتابعة ػ   

الإدارة العمومية التي ينتمي إلييا أف تحميو مف العقوبات المدنية التي تسػػمط عميو ما لـ ينسب إلى ىذا 

 18، ص2006الجريدة الرسمية الجزائرية،).الموظؼ خطأ شخصي يعتبر منفصلا عف المياـ الموكمة لو

.) 

 في القانوف الجزائري: الإداريوؽ الموظؼ حق ػ 4ػ 2 

 .في راتب بعد أداء الخدمة لمموظؼ الحؽ ػ  

 .لمموظؼ الحؽ في الحماية الاجتماعية والتقاعد في إطار التشريع المعموؿ بوػ   

 .يستفػيد الموظؼ مف الخدمات الاجتماعػية في إطػارالتشػريع المعموؿ بو ػ  

 .في إطار التشريع المعموؿ بويمارس الموظؼ الحؽ النقابي  ػ  

 .يمارس الموظؼ حؽ الإضراب في إطار التشريع والتنظيـ المعموؿ بيما ػ   

لمموظؼ الحؽ في ممارسة ميامو في ظروؼ عمؿ تضمف لو الكرامة والصحة والسلامة البدنية   ػ  

 .والمعنوية

 .خلاؿ حياتو المينيةلمموظؼ الحؽ في التكويف وتحسيف المستوى والترقية في الرتبة   ػ  
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   18، ص 2006الجريدة الرسمية،)لمموظؼ الحؽ في العطؿ المنصوص عمييا في ىذا الأمرػ   

 :في القانوف الجزائري الإداريواجبات الموظؼ - 3ػ  4

يجب عمى الموظؼ، في إطار تأدية ميامو، احتراـ سمطة الدولة وفػػرض احتراميا وفػقا لمقوانيف   ػ  

 .المعموؿ بياوالتنظيمات 

 .يجب عمى الموظؼ أف يمارس ميامو بكؿ أمانػة وبدوف تحيزػ   

 .يجب عمى الموظؼ تجنب كؿ فعؿ يتنافى مع طبيعة ميامو ولو كاف ذلؾ خارج الخدمة  ػ  

 .كما يجب عميو أف يتسـ في كؿ الأحواؿ بسموؾ لائؽ ومحترـ ػ  

ولا يمكنيػػـ ممارسة نشػػاط  .أسنػػدت إلييػػـيخصص الموظفوف كؿ نشاطيـ الميني لممياـ التػي  ػ   

 .مربح في إطار خاص ميما كاف نوعو

غير أنو يرخص لمموظفيف بممارسة مياـ التكويف أو التعميـ أو البحث كنشاط ثانوي ضمف شروط 

 .ووفؽ كيفيات تحدد عف طريؽ التنظيـ

 .كما يمكنيـ أيضا إنتاج الأعماؿ العممية أو الأدبية أو الفنية

ي ىذه الحالة، لا يمكف الموظؼ ذكر صفتو أو رتبتو الإدارية بمناسبة نشر ىذه الأعماؿ، إلا بعد وف

 .يفيموافقة السمطة التي ليا صلاحيات التع
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ويمنع عميو أف يكشؼ محتوى أية وثيقة بحوزتو أو أي . يجب عمى الموظؼ الالتزاـ بالسر المينيػ   

ولا . بمناسبة ممارسة ميػامو، ما عدا ما تقتضيو ضرورة المصمحةحدث أو خبر عمـ بو أو اطمع عميو 

 .يتحرر الموظؼ مف واجب السر الميني إلا بترخيص مكتوب مف السمطة السممية المؤىمة

 .عمى الموظؼ أف يسير عمى حماية الوثائؽ الإدارية وعمى أمنيا ػ  

و الوثائؽ الإدارية ويتعرض مرتكبيا يمنع كؿ إخفاء أو تحويؿ أو إتلاؼ الممفات أو المستندات أ ػ  

 .إلى عقوبات تأديبية دوف المساس بالمتابعات الجزائية

 .يتعيف عمى الموظؼ أف يحافظ عمى ممتمكات الإدارة في إطار ممارسة ميامو ػ  

لأغراض شخصية أو لأغراض خارجػة عف المصمحػة،  بأية حاؿ ألا يستعمؿ عمى الموظؼ يجب ػ  

 .والتجييزات ووسائؿ الإدارةالمحلات 

 .يجب عمى الموظؼ التعامؿ بأدب واحتراـ في علاقاتو مع رؤسائو وزملائو ومرؤوسيوػ   

 .يجب عمػى الموظؼ التعامؿ مع مستعممي المرفؽ العاـ بمياقة ودوف مماطمةػ   

ىدايا أو ىبات يمنػع عمى الموظؼ تحت طائمة المتابعات الجزائية، طػمب أو اشتػراط أو استلاـ،  ػ  

، مقابؿ تأدية خدمة في إطار أو أية امتيازات مف أي نوع كانت، بطريقة مباشرة أو بواسطة شخص آخر

 (. 22، ص 2006الجريدة الرسمية ، ) وميام
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 : تقييـ الموظؼ الاداري   ػ2 

مؤىلاتو يخضع كؿ موظػؼ، أثناء مسػاره الميني، إلى تقييـ مستمػر ودوري ييدؼ إلى تقدير     

 : ييدؼ تقييـ الموظؼ إلى ، و المينية وفقا لمناىج ملائمة

 الترقية في الدرجات. 

 الترقية في الرتبة. 

 منح امتيازات مرتبطة بالمرد ودية وتحسيف الأداء 

 منح الأوسمة التشريفية والمكافآت. 

 : يرتكز تقييـ الموظؼ عمى معايير موضػوعيػة تيدؼ عمى وجو الخصوص إلى تقديرو 

 ،احتراـ الواجبات العامة والواجبات المنصوص عمييا في القوانيف الأساسية 

 ،الكفاءة المينية 

 ،الفعالية والمردودية 

 كيفية الخدمة. 

 يمكف أف تنص القوانيف الأساسية الخاصة عمى معايير أخرى، نظرا لخصوصيات بعض الأسلاؾ   

 (.   23 ،ص2006الجريدة الرسمية ،)

والإدارات العمومية، بعد استشارة المجػاف الإدارية المتساوية الأعضاء وموافقة الييكؿ تحدد المؤسسات    

و تعود سمطة   .المركزي لموظيفة العمومية، مناىج التقييـ التي تتلاءـ وطبيعة نشاطات المصالح المعنية

 .التقييـ والتقدير لمسمطة السممية المؤىمة
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 .قييـ منقط مرفؽ بملاحظة عامةوينتج عنو ت. يتـ التقييـ بصفة دورية  

تبمّغ نقطة التقييـ إلى الموظؼ المعني الذي يمكنو أف يقدـ بشأنيا تظمما إلى المجنة الإدارية المتساوية    

 .الأعضاء المختصة التي يمكنيا اقتراح مراجعتيا

 (.  23،ص 2006الجريدة الرسمية ،). ؼتحفػظ استمػارة التقيػيـ في ممػؼ الموظػ  

 :العوامؿ المؤثرة عمى أداء الموظؼ الاداري -6

 :مف أىـ العوامؿ المؤثرة عمى الأداء ما يمي    

 :غياب الأىداؼ المحددة -

لف تستطيع , ومعدلات الإنتاج المطموب أدائيا, فالمنظمة التي لا تمتمؾ خطط تفصيمية لعمميا وأىدافيا   

, مستوى أدائيـ لعدـ وجود معيار محدد مسبقاً لذلؾقياس ما تحقؽ مف إنجاز أو محاسبة موظفييا عمى 

فعندىا يتساوى الموظؼ ذو الأداء الجيد مع , فلا تممؾ المنظمة معايير أو مؤشرات للإنتاج والأداء الجيد

 .الموظؼ ذو الداء الضعيؼ 

 :عدـ المشاركة في الإدارة ػ 

التخطيط وصنع القرارات يساىـ في  إف عدـ مشاركة العامميف في المستويات الإدارية المختمفة في   

وبالتالي يؤدي إلى ضعؼ الشعور , وجود فجوة بيف القيادة الإدارية والموظفيف في المستويات الدنيا

وىذا يؤدي إلى تدني مستوى الأداء لدى ىؤلاء , بالمسئولية والعمؿ الجماعي لتحقيؽ أىداؼ المنظمة

ىداؼ المطموب إنجازىا أو في الحموؿ لممشاكؿ التي الموظفيف لشعورىـ بأنيـ لـ يشاركوا في وضع الأ

 . وقد يعتبروف أنفسيـ ميمشيف في المنظمة, يواجيونيا في الأداء
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 :مستويات الأداء تقدير اختلاؼ  ػ 

مف العوامؿ المؤثرة عمى أداء الموظفيف عدـ نجاح الأساليب الإدارية التي تربط بيف معدلات الأداء   

رتبط مستوى أداء الموظؼ بالترقيات والعلاوات افكمما , ووالمعنوي الذي يحصموف عميوالمردود المادي 

وىذا يتطمب نظاماً متميزاً لتقييـ , بالعامميف ةوالحوافز التي يحصؿ عمييا كمما كانت عوامؿ التحفيز مؤثر 

مجتيد ذو الأداء أداء الموظفيف ليتـ التمييز الفعمي بيف الموظؼ المجتيد ذو الأداء العالي والموظؼ ال

 .المتوسط والموظؼ الكسوؿ والموظؼ غير المنتج 

 :مشكلات الرضا الوظيفيػ 

فعدـ الرضا الوظيفي أو , فالرضا الوظيفي مف العوامؿ الأساسية المؤثر عمى مستوى الأداء لمموظفيف   

نتاجية أقؿ العوامؿ التنظيمية والرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبير مف , انخفاضو يؤدي إلى أداء ضعيؼ وا 

, مثؿ العوامؿ الاجتماعية كالسف والمؤىؿ التعميمي والجنس والعادات والتقاليد, والشخصية لمموظؼ

 .والعوامؿ التنظيمية كالمسئوليات والوجبات ونظاـ الترقيات والحوافز في المنظمة

 :التسيب الإداريػ 

أمور غير منتجة بؿ قد تكوف مؤثرة  فالتسيب الإداري في المنظمة يعني ضياع ساعات العمؿ في   

, وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة لأسموب القيادة أو الأشراؼ, بشكؿ سمبي عمى أداء الموظفيف الآخريف

 http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/124103 أو لمثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة
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 :خلاصة  

مف خلاؿ ما سبؽ يتبيف لنا أف الموظؼ الإداري ىو المحرؾ الأساسي لأية مؤسسة ، بصفتو   

المسؤوؿ عمى وضع خططيا حيز التنفيذ والعمؿ عمى تجسيدىا في الواقع ، ولكف التغيرات والمستجدات 

ص منيا الدائمة التي فرضتيا الثورة العممية والتكنولوجية جعمت مف التدريب الاداري ضرورة لا منا

لمواكبة ىذه التغيرات و المستجدات ، وذلؾ بتزويد الموظفيف بكؿ ما يحتاجونو مف ميارات ومعمومات 

قدرات تمكنيـ مف  القياـ بالمياـ الموكمة إلييـ  عمى أحسف وجو ،بشكؿ  يعود بالفائدة عمى الموظؼ 

لاحتياجات التدريبية لمموظؼ ، وبما أننا نيدؼ في ىذه الدراسة إلى تحديد ا والمؤسسة عمى حد السواء

سنخصص الفصؿ الموالي لموضوع الاحتياجات التدريبية كونيا الأساس الذي ف الإداري في الجامعة،

 ، ونجاحيا يعني نجاعة التدريب.تعتمد عميو عممية التدريب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



91 
 

 

 الفصؿ الثػػػالث : الإحتياجات التدريبية

 ػ تمييد 

 مفػػيوـ التدريب . .0

 التدريب . أىداؼ عممية .4

 أىمية عممية التدريب . .3

 التدريب الأسس التربوية لعممية .2

 .مراحؿ عممية التدريب. .2

 الإحتياجات التدريبية .  .6

 أىمية تحديد الإحتياجات التدريبية . .2

 تصنيؼ الإحتياجات التدريبية . .2

 نماذج في تحديد الاحتياجات التدريبية . .7

 طرؽ تحديد الاحتياجات التدريبية . .01

 المعمومات عف الاحتياجات التدريبية.أدوات جمع  .00

 ػ خاتمة . 

 
 
 



92 
 

 تمييد : 

لقد احتؿ موضوع التدريب في المؤسسات والمنظمات الحديثة موقعا محوريا وأصبح يشكؿ العمود   

 الفقري لأية مجيودات تبذليا ىذه المؤسسات والمنظمات نحو التطوير والتحديث.

حدثت في العقود الأخيرة تطورات عممية ثقافية وتكنولوجية ومما يجدر ذكره في ىذا المجاؿ أنو قد    

بشكؿ لـ يسبؽ لو مثيؿ في التاريخ البشرية الأمر الذي حتـ عمى المؤسسات والمنظمات مواكبة ىذه 

التطورات والتجديدات وفرض عمييا القياـ بعممية مراجعة لسياساتيا وأىدافيا واستراتيجياتيا وتقنياتيا، 

تمكيف المتدربيف مف اكتساب الكفاءات والميرات التي تتطمبيا أدوارىـ ل قة بالتدريب، وذلؾونشاطاتيا المتعم

 .(03، ص 2006) أحمد الخطيب،  رداح الخطيب، تمع الثورة العممية والتكنولوجيةالجديدة في مج

مف وليذا السبب فقد ارتأينا أف نتطرؽ في ىذا الفصؿ الى موضوع التدريب الإداري وما تعمؽ بو   

 مراحؿ العممية التدريبية و خاصة عممية تحديد الاحتياجات التدريبية كونيا موضوع بحثنا الحالي.

 ػ مفيوـ عممية التدريب: 0

يحاوؿ الميتموف بمفيوـ التدريب أف يميزوا بيف تدريب القوى البشرية وبيف تنمية تمؾ القوى، فيحدد     

لموصوؿ المتدربيف وتوجيييـ لإتقاف تمؾ الميارات  إلىنة بعضيـ مفيوـ التدريب عمى أنو نقؿ ميارات معي

رات لمعامميف في مؤسسة ما، ليكونوا امستوى أداء مقبوؿ، أما التنمية فيحددونيا عمى أنيا تطوير المي إلى

 أكثر تييأ لقبوؿ تحديات مياميـ أو وظائؼ جديدة أوكمت إلييـ.

ميـ واسع بينما ميداف التدريب خاص ومركز عمى عالتوقد يفيـ التدريب عمى أنو تعميـ، غير أف ميداف   

 .مع ملاحظة أف التدريب يعتمد اعتمادا كميا عمى التعميـ ىدؼ معيف دوف غيره.

يعتقد الخبراء أف التعميـ يعنى بالنشاط الذىني و الذي بمقتضاه يحصؿ الفرد عمى الميارات و 

لتدريب فيعني محاولة استغلاؿ الأفراد في العمؿ أي العادات و الأفكار و الاتجاىات و القيـ والمثؿ، أما ا

 التطبيؽ.
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 :و سنورد بعض التعاريؼ المتداولة لمفيوـ التدريب الإداري   

، فالتدريب لشغؿ المناصب و الأدوار الوظيفيةىو الأداة الأساسية لتطوير القدرات و التأىيؿ التدريب   

في إطار ، و إدراؾ المسؤولية و إنجاز المياـ عمى الأداءىو الوسيمة التي مف خلاليا ينمي العامؿ قدراتو 

)  ، خبرات ،اتجاىات وسموؾ الأفرادأنواع التدريب غايتيا التغيير في معارؼ، فجميع الانتماء لممنظمة

 .(57ص ،2012 سامي محسف الختاتنة،

عمى أنو عممية منظمة يتـ مف خلاليا تغيير سموكيات ومشاعر العامميف مف  مؤيد سعيد السالـويعرفو   

، وىو إجراء منظـ يستطيع الفرد مف خلالو اكتساب ميارة أو معرفة ؿ زيادة وتحسيف فاعميتيـ وأدائيـأج

تعمـ العامميف ، أو جيد مخطط مف قبؿ المنظمة لتسييؿ ، تساعده عمى تحقيؽ أىداؼ محددة جديدة

 .(270ص  ، 2008يد السالـ،)مؤيد سع

فيرى بأنو العممية التي تيدؼ إلى المحافظة عمى الموارد البشرية مف خلاؿ  اسماعيؿ بلاؿأما محمد   

تنمية المعارؼ والميارات والاتجاىات، وبصفة أساسية يجب أف يمبي التدريب احتياجات حقيقية ، سواء 

 .(149ص  ،2004اسماعيؿ بلاؿ، ) محمد سبة لمعامميف أو بالنسبة لممنظمةبالن

 :رئيسية لمتدريب ىي  خصائصثلاث  صفي ضوء التعاريؼ السابقة يمكننا استخلا  

 . نشاط لنقؿ المعرفة مف أجؿ تنمية وتطوير نماذج التفكير وأنماط الاتصاؿ لأفراد التنظيـ 

 المطموب . الفعمي و الأداء داءعممية تسعى لتغيير سموؾ الأفراد مف أجؿ سد الثغرة بيف الأ 

 ستقبلا .عممية ىادفة ومخططة، حيث تسعى إلى إكساب الفاعمية للأفراد في عمميـ حاليا وم 

 

 أىداؼ عممية التدريب : ػ 4

النيوض بالعنصر البشري العامؿ، في جميع القطاعات وعمى كافة  إلىييدؼ التدريب عموما    

عداده الإعداد الملائـ لمقياـ بدوره وأداء ميامو بكفاءة عالية، وتختمؼ أىداؼ التدريب  المستويات وا 
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البرنامج التدريبي، وعموما يمكف صياغة مجموعة مف الأىداؼ العامة المشتركة بيف جميع  باختلاؼ

 المنظمات: 

 مستوى الأفراد لرفع الكفاءة الانتاجية. تحسيف .1

 تنمية معارؼ الأفراد و مياراتيـ وقدراتيـ. .2

 إعداد الأفراد لمياـ فنية أعمى. .3

 بيف الفرد والمنظمة. ةتدعيـ العلاقات الإنسانية مف خلاؿ خمؽ نوع مف العلاقة الإيجابي .4

 مية الوطنية.يساعد التدريب في عممية تخطيط القوى العاممة، بما يخدـ أىداؼ التن .5

 ) (www.abahe.co.uk.com يساعد التدريب في فيـ وتطبيؽ السياسات الإدارية بميارة أكبر .6

       

 أىمية عممية التدريب الإداري: ػ 3 

يعمؿ التدريب عمى اكتساب الفرد مجموعة مف الميارات والمعارؼ تتيح لو القدرة عمى التكييؼ مع    

فضلا عف كونو نوع مف الوقاية ضد عامؿ الإزاحة العممية والتكنولوجية  المتطمبات الوظيفية ومتغيراتيا،

 لمجموعة الميارات وارتفاع إنتاجية المنظمة، وحيث يرتبط ارتفاع الأداء بزيادة الطمب عمى التدريب.

 :  أىمية عممية التدريب بالنسبة إلى المنظمات  ػ3-0

وجود إرتباط داؿ بيف إكتساب الجديد مف  BECHERأكدت العديد مف الدراسات ومنيا دراسة بيكر    

 المعارؼ والميارات وارتفاع إنتاجية المنظمة، وحيث يرتبط ارتفاع الأداء بزيادة الطمب عمى التدريب.

الإرتفاع بالإنتاجية يرتبط بيا نوعية المخرجات وحجميا، وذلؾ نتيجة اكتساب الأفراد القدرة عمى و    

ظيفية، وكذلؾ نتيجة إكتساب ميارة الإدارة الإنسانية بما يتضمنو ذلؾ مف عائد التكيؼ مع المتغيرات الو 

 .(065، ص  0002، )محمد حسف رسمي  مادي ومعنوي ينعكس عمى الفرد والتنظيـ

 ميف نحو العمؿ والمنظمة.مالإيجابية لدى العا الاتجاىاتيساىـ التدريب في خمؽ  -
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السياسات العامة لممنظمة، وبذلؾ يرتفع أداء العامميف عف طريؽ معرفتيـ لما تريد  حيؤدي إلى توضي -

 المنظمة منيـ .

 و ميارات القيادة الإدارية  يؤدي التدريب إلى ترشيد القرارات الإدارية و تطوير أساليب و أسس  -

 بيئة .يساعد في تجديد المعمومات و تحديثيا بما يتوافؽ مع المتغيرات المختمفة في ال  -

يساىـ في بناء قاعدة فاعمة للاتصالات و الاستشارات الداخمية ،و بذلؾ يؤدي إلى تطوير أساليب  -

 .(188 – 187،ص  2006، ) سييمة محمد عباس التفاعؿ بيف الأفراد العامميف و الإدارة

 أىمية التدريب لمعامميف : ػ   3-4

 يحقؽ التدريب فوائد لمعامميف أىميا:

 تحسيف فيميـ لممنظمة وتوضيح أدوارىـ فييا.مساعدتيـ في  -

 مساعدتيـ عمى حؿ مشاكميـ في العمؿ. -

 يطور وينمي الدافعية نحو الأداء، ويخمؽ فرص لمنمو والتطور لدى العامميف. -

 مساعدتيـ في تقميؿ التوتر الناجـ عف النقص في المعرفة أو الميارة أوكمييما. -

، ص  0004، سييمة محمد عباس ) والرفاىية لدى العامميف يساىـ في تنمية القدرات الذاتية للإدارة

066). 

 الأسس التربوية لمتدريب : -2

يعد التدريب الكوادر مف أولويات المياـ المنطوية  بالعمؿ الإداري، وحتى يكوف ىذا التدريب مبنيا 

 عمى أسس عممية وموضوعية سميمة، وينبغي أف تتوافر لو الخصائص التالية: 

ينبغي أف يكوف التدريب المقترح مبنيا عمى دراسات ميدانية تستند عمى  الأساس العممي : -4-1

عداد الخطط ومتابعة  أسس عممية بيدؼ تحديد طبيعة مشكلات الإدارة التربوية والوسائؿ الكفيمة لحميا وا 
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والطرؽ تنفيذىا لمتحقؽ مف مدى فعاليتيا، والتعرؼ عمى المشكلات والصعوبات التي قد تعترضيا، 

 الناجحة لمعالجتيا.

ولكي تكوف أسس التدريب وظيفة مرتبطة بالعمؿ الميداني وأسموب المتبع ييدؼ  ة: يالوظيف 4-4

بو إلى أعمى حد ممكف، ينبغي تحميؿ النظاـ ومكوناتو ومسؤولياتو تمثؿ إستجابة حقيقتو  الارتقاءإلى 

 لمواقع.

شراكيـ :ركةاالمش2-3 في تخطيط برامج التدريب وأسموب الأداء لكونيـ  ينبغي أخذ أي المتدربيف وا 

الجية المستفيدة، مما يجعؿ مثؿ ىذه البرامج أكثر موضوعية وواقعية، وقد ينعكس ذلؾ عمى مستوى 

 الأداء بشكؿ عاـ .

تمثؿ الحوافز بشقييا المادي والمعنوي العصا السحرية لتحريؾ سموؾ الأفراد نحو  :الدافعية2-2

الإقداـ عمى أمر ما أو الكؼ عنو، ومف بيف الحوافز التي يمكف أف ترافؽ مجاؿ التدريب، إحتساب 

الدورات التدريبية كخطوة لمحصوؿ عمى مؤىلات، كالدبمومات وغيرىا، أو الترقية الى وظيفة أعمى ، أو 

 الحصوؿ عمى علاوة أو درجة، أو نحو ذلؾ.

أف يشمؿ التدريب المعنييف في مختمؼ المستويات الإدارية لأية مؤسسة مف  :الشمولية2-2

 المؤسسات، ومنيا المؤسسات التربوية " المدرسة ، الكمية ، الجامعة ،...إلخ"

ة تييئة الظروؼ المناسبة مف أسباب نجاح الدورات والبرامج التدريبي :المناسبة توفير الظروؼ6 -2

المادية )تجييزات، معددات، وأدوات  ونحو ذلؾ(، بالإضافة إلى الراحة النفسية والاستقرار لدى 

 .( 153 – 152، ص  2006، )عبد الصمد الأغبريالدارسيف

 مراحؿ عممية التدريب:-2

حيث يعتمد كؿ منيا عمى ما سبؽ مف مراحؿ.  تمر العممية التدريبية بمراحؿ مترابطة ومتكاممة ومتتالية  

وقد اختمؼ الباحثوف في مجاؿ التدريب في التعبير عف ىذه المراحؿ، حيث حددىا بعضيـ في سبعة 
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مراحؿ ىي: تحديد الاحتياجات التدريبية، اختيار وتصميـ البرامج التدريبية المناسبة لتمؾ الاحتياجات، 

متدريب، وتنفيذ التدريب، واختيار الطرؽ المناسبة ل -ف التدريبواختيار مكاف وزما -اختيار المدربيف

 .(434، ص 1992القبلاف، يوسؼ )  وتقويمو

التدريبية بخمسة إجراءات: جمع وتحميؿ المعمومات، تحديد  ةوىناؾ مف عبر عف إجراءات العممي   

 (162، ص 1997بربر، كامؿ التدريبية، تنفيذىا وتقويميا. ) جالاحتياجات التدريبية، تصميـ البرام

 ثلاثة مراحؿ:وىناؾ مف جمعيا في  

وىي المرحمة التي تسبؽ تنفيذ البرنامج، والتي مف خلاليا يتـ إعلاف  مرحمة التحضير )التخطيط(:-

فمسفة التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية، وتحويميا إلى أىداؼ تدريبية، ثـ تصميـ البرنامج التدريبي 

 بما يتوافؽ مع الاحتياج التدريبي ويحقؽ الأىداؼ المعمف عنيا.

الفعمي الذي يمتقي المدربوف بالمتدربيف و بأعضاء الييئة وىي مرحمة التدريب  مرحمة التنفيذ:-

 الإدارية ومواد وأساليب التدريب.

تعقب العممية التدريبية والتي يجري مف خلاليا الوقوؼ عمى مدى  مرحمة تقييـ ومتابعة التدريب:-

فاعمية التدريب في تحقيؽ أىدافو وىذه المرحمة مستمرة في حياة التدريب حتى بعد 

           www.abahe.co.uk.com.نيايتو
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 مف إعداد الطالبة الباحثة( يوضح مراحؿ العممية التدريبية.12شكؿ رقـ )           

مراحؿ العممية التدريبية، إلا ويتضح مما سبؽ أنو عمى الرغـ مف اختلاؼ الباحثيف في تسمية وتحديد   

أف تحديد الاحتياجات التدريبية يأتي في مقدمة ىذه الخطوات أو المراحؿ، وعمى الرغـ مف أف النجاح في 

شؿ العممية التدريبية بكامميا. ىذه المرحمة ليس كافيا لنجاح باقي المراحؿ إلا أف الفشؿ فييا يؤدي إلى ف

وىذه الأىمية كانت مف الأسباب القوية الدافعة لمباحثة  لاختيار ىذه المرحمة مف بيف مراحؿ العممية 

 التدريبية لتكوف موضوع الدراسة الرئيسي حيث يركز الجزء التالي عمى الخمفية النظرية ليذه المرحمة.

 

 

 

 

 

 

 

 ذخطُظ انرذسَة              

 ذُفُز انرذسَة             

 ذمُُى انرذسَة              
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  التدريبية : الاحتياجات-6

فيي الأساس الذي ترتكز عميو بقية مراحؿ تدريب التدريبية نقطة البداية لإعداد أي  الاحتياجاتتحتؿ    

ذ ييدؼ أي نشاط تدريبي  تمبية  إلىالعممية التدريبية، فيي تمثؿ المدخلات الأساسية لمنظاـ التدريبي، وا 

د حاجة أو قصور ممحوظ في الفعمية للأفراد، فلا تتوقع وجود نشاط تدريبي دوف وجو  الاحتياجاتتمؾ 

 ء الفرد لموظيفة.اأد

التدريبية دقيقا ومبني عمى أسس عممية، كاف البرنامج التدريبي ذو  الاحتياجاتوكمما كاف تحديد ىذه    

 فعالية وذو كفاءة.

كثيرة تتعمؽ بالبرنامج التدريبي مف حيث أىدافو  االتدريبية تحدد أمور  الاحتياجاتكما أف عممية تحديد   

 ومحتواه وأيضا الأساليب والطرؽ اللازمة لتنفيذه.

 التدريبية : الاحتياجاتومف ىذا المنطمؽ نتناوؿ فيما يمي مفيوـ     

التدريبي بأنو التفاوت بيف ما ىو كائف وبيف ما يجب أف يكوف عميو أداء الفرد  الاحتياجيمكف تعريؼ 

 . ( 44، ص  2006الخطيب ، رداح أحمد الخطيب  ) في الوظيفة

مماثؿ ليذا التعريؼ حيث ترى أف الاحتياجات التدريبية ىي مجموع  COLLECTIF EPBI أما   

 الفروؽ بيف وضع قائـ ووضع متوقع نتيجة لغياب مجموعة مف الكفاءات والتي يجب أف تكتسب.

COLLECTIF PPBI , 2009 , P80  ) 

الأفراد الفعمي الوظيفة بالأداء المفترض أف يقوـ بو أي أف تحديد الاحتياجات التدريبية يتـ بمقارنة أداء   

 فعلا، وىذا الفرؽ يعرؼ بالاحتياج التدريبي.

رؼ الاحتياجات التدريبية بأنيا مجموع التغيرات المطموب إحداثيا في الفرد، والمتعمقة عوىناؾ مف ي  

أو أداء اختصاصات  بمعموماتو وخبراتو، وأدائو وسموكو واتجاىاتو لجعمو لائقا لشغؿ وظيفة أعمى

 ( 75، ص  1982محمد عبد الفتاح ياغي ،  ) وواجبات وظيفتو الحالية بكفاءة عالية.
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ؿ البعض إلى تصويرىا بأنيا معمومات أو اتجاىات أو ميارات أو قدرات معينة فنية أو سموكية، يويم   

جية أو إنسانية، أو بسبب ترقيات يراد تنميتيا أو تغييرىا أو تعديميا، إما  بسب تغيرات تنظيمية أو تكنولو 

أو تنقلات، أو لمقابمة توسعات ونواحي تطوير معينة، أو حؿ مشكلات متوقعة، أو غير ذلؾ مف 

 . (44، ص  2006أحمد الخطيب، رداح الخطيب،  ) الظروؼ التي تقتضي إعداد ملائما لمواجيتيا.

يرى بأنيا عممية تحميمية تيدؼ  مود""خضير كاظـ محأما فيما يخص العممية في حد ذاتيا فنجد أف   

خضير كاظـ  )لمتأكيد مف الحاجة العممية لمتدريب، وكذلؾ طبيعة ومحتوى ىذه الحاجة بكؿ أبعادىا.

    ( 131، ص  2007محمود ، 

التدريبية ىي بمثابة مرحمة  الاحتياجاتفيرى أف عممية تحديد  عصاـ عبد  الوىاب الدباغأما   

عصاـ عبد ) مرحمة تقرير نوع العلاج ومقداره التشخيص عف الأسباب الفرؽ في الأداء، والتي تسبؽ

 .( 14، ص  2008الدباغ،  الوىاب

التدريبية تقوـ عمى تحميؿ المشكلات والمعوقات التي تواجو الفرد عند  الاحتياجاتأي أف عممية تحديد   

ف جميع الجوانب، وذلؾ مف أجؿ تأكيد مف وجود حاجة فعمية لمتدريب أـ لا. فيي حسب أدائو لوظيفتو م

ـ مرحمة في عممية التدريب ىقوؿ عصاـ عبد الدباغ مرحمة التشخيص ، وليذا فيي أوؿ مرحمة وأيضا أ

  الإداري حيث ترتكز عمييا فعالية باقي المراحؿ.

وة بيف الوضع الراىف لمستوى كفاءة الموارد البشرية وعموما تعرؼ الحاجة إلى التدريب عمى أنيا فج   

في المعارؼ أو السموكيات مف  ومف جية، ومستوى الكفاءة المطموب الوصوؿ إلييا سواء في الميارات أ

 جية أخرى . و الشكؿ الموالي يعتبر توضيحا لما سبؽ: 
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 ( 236،ص  0003)عمروصفي عقمي ،يمثؿ تحديد الاحتياجات التدريبية ػ  (:66رقـ)   ػ شكؿ   

 حديد الاحتياجات التدريبية أىمية ت-5

 عممية تحديد الاحتياجات التدريبية ىي عممية:

 .مستمرة ودائمة ولذلؾ لتغير وتنوع مشاكؿ و ظروؼ العمؿ 

 .تؤثر تأثيرا مباشرا في كفاءة تخطيط البرامج التدريبية وتصميميا و تقويميا 

  للأسباب التالية:ىامة ومنشودة لأنو تضمف الجدوى المنشودة لمبرامج التدريبية وذلؾ 

 تعتبر الخطوة الأولى و الأساسية التي تنطمؽ منيا العممية التدريبية. -

 تؤدي إلى الأداء المناسب. -

 تساعد عمى التخطيط الجيد لتنمية القوى العاممة -

 توفر الأسس الواقعية التي تتيح الفرص العادلة لتقدـ جميع العامميف. -

 يمي :  في نقاط أربع نذكرىا فيما عبد العزيز الزىرانيقد لخصيا و 

 .تعد الأساس الذي يقوـ عميو أي نشاط تدريبي 

  الصحيحة المناسبة الاتجاىات إلىتعد العامؿ الذي يوجو التدريب 

 السميـ. الاتجاهنات المتاحة لمتدريب في اتعد العامؿ الأساس في توجيو الإمك 

 وةــفجــال ما يجب أن يكون نــما هو كائ

 مستوى الأداء المستيدؼ 
والميارات المعارؼ  

 اللازمة لأداء العمؿ 
 

   الإحـرُــاخـاخ 

 انرـذسَثــُـح
 يغـرـىي الأداء 

 انحـانــٍ       
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  ىػ ، ص 1426العزيز الزىراني وآخروف ، ) عبد الماؿ والوقت المبذوؿ في التدريبتوفر الجيد و
38 ). 

 
 

 تصنيؼ الإحتياجات التدريبية :-2

 ىناؾ عدة تصنيفات للاحتياجات التدريبية وسنورد بعضيا كالآتي: 

  : يمكف تصنيفيا عمى أساس مصدرىا إلى نوعيف 

المناصب : وىي الاحتياجات المشتركة بيف مجموعة مف الأفراد يشغموف نفس احتياجات جماعية  -

 مثؿ : المدراء ، المشرفوف عمى الوحدات،....

: وىي احتياجات خاصة بالفرد سواء بالجانب المتعمؽ بوظيفتو نتيجة لنقص في  احتياجات فردية -

الميارات الفردية والواجب تنميتيا عف طريؽ التدريب، أو الجانب الشخصي )اتجاىات ، تصورات ، 

 .(ANNICK COHEN , 2006 , P 263 )أفكار، ...(

 إلى أربعة أنواع :  الغاية المرجوة منياكما يمكف تصنيؼ الاحتياجات التدريبية عمى أساس 

: و ىي الاحتياجات التي تتعمؽ بتدريب الأفراد الجدد، و كذلؾ الاحتياجات التدريبية الاعتيادية -

لاحتياجات عادة الأفراد الحالييف الذيف يراد ترقيتيـ أو نقميـ إلى وظائؼ أعمى ، و تتسـ تمؾ ا

بالنمطية و التشابو في جميع المنظمات و تشمؿ عمى معمومات تنشيطية و تعريفية بخصوص 

 أعماؿ المنظمة المطموب تييئة الأفراد لأدائيا و أساسيات عامة في العمؿ الإداري. 

ؿ التي تتعمؽ بضرورة تدريب الأفراد عمى تشغي الاحتياجات: وىي التدريبية الفنية الاحتياجات -

ىذه  استخداـوصيانة الأجيزة والمعدات إما بسبب وجود نقص في القدرات وميارات الأفراد في كيفية 

الأجيزة أو بسبب حصوؿ المنظمة عمى أجيزة حديثة يرى تعريؼ العامميف عمييا بكيفية استخداميا 

 وقد تسمى أحيانا بالاحتياجات التدريبية النابعة مف التطور التكنولوجي.
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 الأفرادالتي تيتـ بتحسيف علاقات  الاحتياجات: وىي والإنسانية الاجتماعيةالتدريبية  الاحتياجات -

وبيف رؤسائيـ مف جية أخرى، كذلؾ تيتـ بعلاقات المنظمة مع زبائنيا  مف جية العامميف فيما بينيـ

منظمة في وعملائيا بيدؼ تطوير تمؾ العلاقات والسعي لزيادة عدد العملاء بما يولد سمعة لم

 محيطيا الذي تعمؿ فيو ويجعؿ صورتيا مشرقة دائما.

التي تتعمؽ بتطوير القدرات  الاحتياجات: وىي تمؾ التدريبية المتعمقة بالمياـ القيادية  الاحتياجات -

الذىنية والفكرية الخاصة بالمياـ القيادية للأفراد العامميف بغرض إعدادىـ لتولي مناصب قيادية ميمة 

ة، حيث تتطمب تمؾ الوظائؼ ميارات خاصة باتخاذ القرارات والتعامؿ مع العامميف في داخؿ المنظم

 (. 96، ص  2008)عصاـ عبد الوىاب،  محيط العمؿ أو في فف التفاوض مع الجيات الخارجية

 أما أكثر التصنيفات شيوعا استخداما لأنواع الاحتياجات التدريبية فيي تمؾ التي تقسـ الاحتياجات     

التدريبية وفؽ "معيار التنظيـ الإداري" وتقسـ إلى احتياجات المنظمة واحتياجات الوظيفة، وفيما يمي 

 توضيح لكؿ نوع منيا:

تمثؿ احتياجات المنظمة احتياجات كمية شاممة وتستمد مف أىداؼ المنظمة، احتياجات المنظمة :  -

ة ، ويمكف استخداـ نتائج تحديد ويتـ تمبية ىذه الاحتياجات عف طريؽ بعض أشكاؿ تطوير المنظم

 الاحتياجات المنظمة في :

 .ربط الاحتياجات التدريبية بأىداؼ المنظمة 

 ربط احتياجات المنظمة باحتياجات التدريب للأفراد العامميف. 

 ( 124 – 123، ص  1992) اليواري سيد،ثر عمى المنظمةتحديد القوى الخارجية التي تأ 

 

ىذا النوع مف الاحتياج قد يكوف أمرا سيلا أو أمرا بالغ الصعوبة حسب نوع احتياجات الوظيفة :  -

الوظيفة، فمثلا الوظائؼ التشغيمية التي تعتمد عمى ميارات حركية عقمية والتي يمكف مشاىدتيا تكوف 
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العممية سيمة، حيث يتـ إجراء تحميؿ لممجاؿ الوظيفي والمياـ، وتحديد المعارؼ والماىرات اللازمة 

ء كؿ ميمة مف المياـ الحيوية وتحديد ظروؼ وأداء الميمة، ثـ تحديد معايير الأداء النموذجي لأدا

 لمعمؿ. 

في الجامعة" التي ىي كميات تبعا لما سبؽ يمكف إدراج "الاحتياجات التدريبية لمموظفيف الإدارييف    

موضوع دراستنا الحالية، ضمف احتياجات الوظيفة، كونيا تيتـ بتحديد الاحتياجات التدريبية لفئة 

 الموظفيف المكمفيف بوظائؼ تشغيمية بالدرجة الأولى. 

 :  نماذج في تحديد الاحتياجات التدريبية-7

حيث يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية في و( : ر اف ليجوذج الفجوة بيف أداءيف )نموذج دو نم -7-0

 ىذا النموذج وفؽ المراحؿ التالية: 

 .مقارنة الأداء الحقيقي مع المعايير الموجودة 

 .إكتشاؼ وجود فجوة أو عدـ وجود فجوة بيف الأداء وبيف المعايير 

 .تحديد مستوى أو حجـ الفجوة المكتشفة 

 يـ.تحديد مدى معرفة الأفراد العامميف بأداء أعمال 

  124 – 123، ص  1992) اليواري سيد ، لمعالجة الفجوة المكتشفةوضع برنامج تدريبي 

). 

حيث يتـ تحديد : (نموذج بيزنستايفنموذج إجراء التقدير المنظـ للاحتياجات التدريبية) -7-4

 الاحتياجات التدريبية في ىذا النموذج وفؽ المراحؿ التالية: 

  بالحاجات المرتبطة بالكفاءات وتتعمؽ بتحميؿ الأداء.اختيار إستراتيجية تتصؿ 

  الأداء الفعمي. مفتحديد الاحتياجات التدريبية والمتمثمة في الأداء المرغوب 

 .التمييز بيف الحاجات المتعمقة بالتدريب والحاجات المتصمة بالعوامؿ الأخرى 
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  ( 124 – 123، ص  1992) اليواري سيد ، تحديد الأىداؼ التدريبية. 

وىو ينظر إلى تحديد الاحتياجات التدريبية نظرة متكاممة تشمؿ المدخلات منيج النظـ :  -7-3

)معمومات متوافرة، خبرات ، مستوى التدريب، الأساليب الإحصائية(، الأنشطة والعمميات )تحميؿ المؤسسة 

ياجات التدريبية وتحميؿ الميارات، وتحميؿ خصائص الأفراد(، والمخرجات التي تيدؼ إلى تحديد الاحت

 ومف ثـ التغذية الراجعة، كما يبيف النموذج التالي:  

 

 

 

 

 

 

 

   
 
 
 

 
 

 النظـ يجنموذج تحديد الاحتياجات التدريبية وفؽ من(:  12شكؿ رقـ )              
 ( 27، ص  2009)محمد عبد الفتاح الصرفي،                           

 
 
 

 المدخلات : 
 قاعدة البيانات -
خبرات مسؤولي  -

 التدريب
 أساليب إحصائية -

الأنشطة 
 :  والعمميات

 تحميؿ المنظمة -
 تحميؿ الميارات -
تحميؿ خصائص  -

ؿ الفرد )شاغ
 الوظيفة(

ػ المخرجات ػػػػػػ
 المخرجات

 
بيدؼ تحديد *

 الاحتياجات التدريبية
 

التغذية 
 الراجعة
 و

التقويـ 
 المستمر
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 طرؽ تحديد الاحتياجات التدريبية :  -10

يجمع الكثير مف الباحثيف عمى وجود ثلاث طرؽ رئيسية يمكف مف خلاليا تحديد الاحتياجات 

: تحميؿ التنظيـ، تحميؿ الوظيفة، تحميؿ الفرد، وتتـ ىذه يمنظمة إدارية بشكؿ عاـ وى يالتدريبية لأ

التدريبي، بيدؼ التعرؼ عمى الأوضاع التنظيمية والإدارية الطرؽ الثلاث في إطار التحميؿ الشمؿ لمنظاـ 

لممنظمة ومحاولة اكتشاؼ أوجو النقص أو القصور فييا تمييدا لتحديد المجالات التي يمكف علاجيا مف 

 .( 80، ص  1982محمد عبد الفتاح ياغي ،  ) خلاؿ النشاط التدريبي

 الترتيب:وفيما يمي شرح ليذه الطرؽ ب  

  Organisation Analysisتحميؿ التنظيـ  .1

 Analysis Job وظيفة)تحميؿ العمؿ(تحميؿ ال .2

   Individual Analysis تحميؿ الفرد )شاغؿ الوظيفة(    .3

ويقصد بتحميؿ التنظيـ دراسة اليياكؿ والبنى والأنماط التنظيمية تحميؿ التنظيـ :  -01-0

التدريب في المنظمة )أو جزء أو أجزاء مف المنظمة( والإدارية لمتنظيـ لتحديد مواطف الحاجة الى 

وتحديد نوع التدريب الذي يمزميا واليدؼ مف تحميؿ التنظيـ ىو تحديد مدى توافؽ التنظيـ القائـ مع 

تيا بالنفقات والمواد متطمبات العمؿ، وقياس مدى فعاليتو مف خلاؿ النتائج والإنجازات المحققة، ومقارن

 .(35، ص  2006ب ، رداح الخطيب ، أحمد الخطي)المستخدمة

   كما ييدؼ تحميؿ التنظيـ أيضا إلى تحديد التعديلات اللازمة لزيادة فعالية التنظيـ عف طريؽ    

أىداؼ المنظمة ، بناؤىا  تشخيص الوضع التنظيمي الفعمي وذلؾ بدراسة وتحميؿ العناصر التالية: 

، خصائص القوى العاممة بيا، درجات الكفاءة، استغلاؿ التنظيمي ، سياستيا ولوائحيا، ىيكميا الوظيفي 

الموارد المتاحة، الفعالية، المناخ التنظيمي) والذي يتضمف عوامؿ مثؿ : الحوافز ، الأجور، الاتصالات ، 
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أميف ) دثت لكؿ عنصر مف العناصر السابقةعلاقات الرؤساء والثقة والمسؤولية( ثـ التغيرات التي ح

 .(94 ، ص 1998السعاتي ، 

 ويتضمف تحميؿ التنظيـ، تحميؿ الابعاد التالية :   

 : إدا أردنا أف نتمكف مف مواجية الاحتياجات ومتطمبات المنظمة فإف عمينا  تحميؿ أىداؼ المنظمة

أىداؼ المنظمة، ومدى قبوؿ أو عدـ قبوؿ أفراد التنظيـ ليذه الأىداؼ،  عمى أف نعرؼ بدقة ووضوح

وأف الفيـ الواضح لأىداؼ المنظمة يمدنا بقاعدة صمبة نحدد بموجبيا فعالية المنظمة ونجاحيا في 

 تحقيؽ أىداؼ الأفراد العامميف فييا مف جية أخرى.

 : ي صورة لييكؿ المنظمة، وتبيف الوحدات فالخريطة التنظيمية ى تحميؿ الخريطة التنظيمية لممنظمة

الإدارية التي تتكوف منيا، والوظائؼ الموجودة فييا وخطوط السمطة، والمسؤولية التي تربط بيف 

أجزائيا، ونظرا للأىمية الخريطة التنظيمية، يقوـ المخطط لمتدريب بالتعرؼ عمى مدى ملائمة 

سة الإدارات والأقساـ والوحدات التي تتكوف منيا الخريطة التنظيمية للأىداؼ المحددة لممنظمة، ودرا

 الخريطة، مف حيث عددىا، أىدافيا واختصاصاتيا.

 : وتتضمف ىذه العممية تحميؿ سياسات المنظمة ودراسة القوانيف  تحميؿ السياسات والتشريعات

وجيو مختمؼ والموائح والأنظمة والإجراءات والتعميمات التي تعتمدىا قيادة المنظمة لتسيير العمؿ وت

الأنشطة والمجيودات التي يقوـ بيا الأفراد، واليدؼ مف ىذه العممية الوقوؼ عمى درجة وضوح 

 وشموؿ ومعرفة أفراد التنظيـ بيذه السياسات والتشريعات ومدى التزاميـ بيا.

 : تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الترتيب القائـ لمقوى  دراسة تركيب القوى العاممة لممنظمة

العاممة في المنظمة، مف حيث العدد والنوع والجنس والعمر والتعميـ والتدريب والخبرة ونوع 

الوظائؼ التي يشغمونيا، ومستويات الميارة والكفاءة أيضا، ذلؾ مف أجؿ تحديد مدى ملاءمة 
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ر كفاءات جديدة يحتاجيا أفراد التنظيـ لممنظمة، ونوع التدريب المطموب ومدى الحاجة لتوفي

 .( 54، ص  2006)أحمد الخطيب ، رداح الخطيب ، ظيـالتن

 : يقوـ المخطط لمتدريب في ىذه الخطوة بدراسة مجموعة مف المؤشرات  تحميؿ معادلات الكفاءة

مثؿ مؤشرات الأفراد، مؤشرات التكاليؼ مثؿ تكمفة العمؿ والمواد، وجود السمعة أو الخدمة، 

ومعدلات التشغيؿ والآلات والمعدات،... و ما إلى ذلؾ مف المؤشرات التي تدؿ عمى كفاءة 

 ة التكاليؼ ومواطف ضعؼ الإنتاجية.التشغيؿ ونواحي الإسراؼ أو زياد

 : ويتضمف تحميؿ المناخ التنظيمي السموؾ الإنساني للأفراد داخؿ  تحميؿ المناخ التنظيمي

التنظيـ والتعرؼ عمى الروح المعنوية ليـ وشعور الأفراد بأىميتيـ وتنميتيـ وقيمتيـ الشخصية، 

ت نظرىـ. فإذا رأى الأفراد أف أىداؼ فالمناخ التنظيمي ىو ناتج الروح المعنوية للأفراد ووجيا

التنظيـ وسياساتو متفقة مع حاجاتيـ وأىدافيـ فإف المناخ التنظيمي يتسـ بالتعاوف والثقة المتبادلة 

الأىداؼ الكمية لممنظمة، وىناؾ عدة طرؽ  إلىوتقبؿ المسؤولية، الأمر الذي يسيؿ الوصوؿ 

يمكف لمباحث أف يسمكيا لتحميؿ المناخ التنظيمي منيا: الملاحظة الفعمية لسموؾ العامميف ، إجراء 

المقابلات معيـ، الاستقصاءات المكتوبة، تحميؿ معدلات الغياب، دوراف العمؿ، الحوادث 

 شكاوي،...إلخ.والإصابات، الوقت الضائع، إقتراحات العامميف وال

 : ومف أىـ مجالات التغيير في التنظيمات والتي  تحميؿ التغيرات المتوقعة في نشاط المنظمة

 يجب أف تنعكس في الخطط التدريبية ما يمي: 

 .تغيير في الأىداؼ والسياسات التي يعمؿ التنظيـ في ظميا 

 .التغيير في طبيعة عمؿ التنظيـ ودخولو مجالات جديدة لمنشاط 

 ر في أساليب الإنتاج وطبيعة العمميات الإنتاجية أو أشكاؿ الآلات والمعدات المستخدمة.التغيي 
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  التغيير في نوعية الأفراد العامميف بالتنظيـ وتبايف مستويات تعميميـ وتؤدي ىذه التغيرات عادة الى

ظيمي، استحداث ظروؼ عمؿ جديدة، يجب أف يتـ الاعداد لمتعامؿ معيا بإجراءات مختمفة بعضيا تن

 – 54، ص  2006) أحمد الخطيب ،  ي، والبعض الآخر يتعمؽ بالتدريبوبعضيا فني تكنولوج

56).  

يركز ىذا الأسموب عمى الدراسة وتحميؿ الوظيفة التي  :( تحميؿ العمؿ)تحميؿ الوظيفة  -01-4

يؤدييا الفرد مف حيث واجباتيا ومسؤولياتيا، وظروؼ أدائيا، وعلاقاتيا بالوظائؼ الأخرى، والمعارؼ 

والميارات والسموكيات اللازمة لأدائيا، ومعايير الأداء المطموب تحقيقيا مف شاغميا، وذلؾ بيدؼ تحديد 

 .(273، ص  2001)نادر أبو شيحة ،  ية التي يتطمبيا شاغؿ الوظيفةيبالاحتياجات التدر 

وييدؼ تحميؿ الوظيفة إلى دراسة الوظائؼ والأعماؿ التي يقوـ بيا أفراد التنظيـ، ويركز عمى معالجة 

الإجراءات التفصيمية لكيفية أداء المياـ أو تنفيذ الواجبات المحددة للأدوار الوظيفية ولمظروؼ المحيطة 

 ئيا والمؤىلات المطموبة لأدائيا، والمعايير المقبولة في أدائيا. بأدا

 ولذلؾ فإف تحميؿ العمؿ يعتمد عمى عدة عوامؿ يمكف استعراض أىميا في التالي : 

 .تحديد العمؿ : تحديد الواجبات عمى مستوى الميمة أو الدور الوظيفي 

 لمستخدمة.وصؼ الأداء : تحديد كيفية وطرؽ أداء الواجبات والتقنيات ا 

  .ظروؼ العمؿ : تحديد البيئة المادية والاجتماعية المحيطة بإنجاز العمؿ 

  المؤىلات المطموبة : تحديد الميارات والمعارؼ والقدرات اللازمة لأداء العمؿ، وكذلؾ إتجاىات

 السموؾ المطموب للأداء.

  معايير الأداء : تحديد نوعية ناتج العمؿ وكميتو لفترة زمنية معينة، وبذلؾ يساعد تحميؿ الوظيفة عمى

تصور كامؿ وشامؿ عف جوانب القصور في انجاز المياـ أو الأدوار الوظيفية مف خلاؿ  إلىالوصوؿ 

الفعمي الحقيقي( حيث المقارنة بيف المعايير المحددة للأداء )بيف مستوى الإنجاز المعياري والإنجاز 



110 
 

في مستوى الإنجاز وبالتالي تقرير سبؿ معالجتيا )سد النقص في  الانحرافاتتكشؼ المقارنة أسباب 

المؤىلات، تغيير تقنيات الأداء، تحسيف ظروفو أو تغيير العمؿ وتغيير معايير الأداء ذاتيا(، وكؿ ذلؾ 

،  2005د عبد الفتاح ياغي ، يف الكفاءة. )محميعني تحديدا دقيقا للاحتياجات التدريبية المطموبة لتحس

 (87ص 

 تحميؿ الفرد )شغؿ الوظيفة( :-01-3

يركز ىذا الأسموب عمى مدى قياـ الموظؼ بأداء واجبات ومسؤوليات وظيفتو، في محاولة     

وسموكيات العمؿ اللازمة لتطوير أدائو وبناء عميو، فإف عممية  والاتجاىاتلتحديد المعارؼ والميارات 

التحميؿ ىنا تنصب عمى الموظؼ نفسو لا عمى الوظيفة، كما أف التحميؿ لا ينصب عمى أداء الموظؼ 

، 2001) نادر أبو شيخة،  لوظيفتو الحالية بؿ يمتد لموظائؼ الأخرى المستقبمية المتوقع أف يشغميا الفرد.

 .(273ص 

و يمكنا التعرؼ  تحديد حاجة ىذا الفرد لمتدريب،  إلىويؤدي ىذا القصور في المعمومات الفرد   

  : مف خلاؿ ىذا القصورعمى 

  تشكيؿ فجوة بيف القدرات الحالية لمفرد وبيف متطمبات الوظيفة الجديدة. إلىالترقية : تؤدي الترقية 

  ابقة.نفس الفجوة المذكورة في النقطة الس إلىالنقؿ : يؤدي 

  الفرؽ الموجود بيف الأداء الفعمي وبيف الأداء المطموب وفقا  اكتشاؼ إلىتقييـ الأداء : حيث يؤدي

 لمعايير التقييـ.

  برامج تخطيط المستقبؿ الوظيفي : حيث أنو عندما يتـ التعرؼ بواسطة ىذه البرامج عمى الوظائؼ

التعرؼ عمى ما إذا كاف ىناؾ قصور في  المحتممة في المستقبؿ الوظيفي لمفرد، فإنو يصبح بالإمكاف

 المعمومات أـ لا.
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  التعرؼ عمى التصور في المعمومات  إلى الإداريالإدارة والأىداؼ : يؤدي استخداـ ىذا الأسموب

 بيف النتائج الفعمية و النتائج المستيدفة  

  و  الأمفعف  الإفرادالقصور في معمومات  إلىالحوادث : حيث أنو إذا كانت ىذه الحوادث راجعة

 ، ىنا يجب تدريب ىؤلاء الأفراد .الأجيزةالوقاية و 

  الرقابة عمى  الجودة: حيث أنو إذا أشارة تقارير الرقابة عمى الجودة أف السبب في الأخطاء ىو

 إنخفاظ الجودة يرجع إلى أف الأفراد يجيموف  أسموب العمؿ الصحيح وجب تدريبيـ.

  مف أفرد معينيف ترجع الى نقص في معرفتيـ بالعمؿ وجب الشكاوي : إذا كانت أسباب الشكاوى

 تدريبيـ.

  القياـ بمياـ خاصة: إذا كانت نية الإدارة ىي إسناد مياـ إلى أحد الأفراد، في حيف أف قدراتو الحالية

 (.332، ص 2007)أحمد ماىر، لا ترقى لمتطمبات ىذه الميمة وجب تدريبو.

بيف مجموعتيف الأفراد عمى أكثر مف عمؿ  وظيفي، وجب التناوب الوظيفي: إذا كاف ىناؾ تناوب 

 (332ص    ،2007 ،أحمد ماىرتدريبيـ عمى الأعماؿ. ) 

 يوضح طرؽ تحديد الاحتياجات التدريبية:وسنوضح مف خلاؿ الشكؿ الموالي 
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  تحديد احتياجات التدريب(: مخطط يوضح طرؽ  12شكؿ رقـ )               

 )الطالبة الباحثة(                                   

إذف و مف خلاؿ استعراضنا لطرؽ الاحتياجات التدريبية فإننا سنعتمد في دراستنا الحالية عمى طريقة  

تحميؿ الوظيفة ) تحميؿ العمميات( التي تيتـ بتحميؿ واجبات و مسؤوليات الوظيفة و كذا الميارات و 

 المعارؼ اللازمة لأدائيا. 

 

 

 

 يؤشزاخ ػايح :

 ضعف الأداء 

  انرغُشاخ

 انركُىنىخُح

 شكاوي انعًلاء 

  ئعذاد وذصًُى

 انىظُفح

  احرُاخاخذغُُش 

 انعًلاء

  تقديى يُتجاخ

 الاحتياجاخ  جديدج

  انتدريثيح

 

 : تحهيم انىظيفح

  ذحذَذ انًهاو

 الأعاعُح

 انمذساخ وانًعاسف 

  ذحهُم انًهاساخ

 والأًَاط

 انغهىن انًطهىب  

 

 : تحهيم انفزد

 انذوافع والإذداهاخ 

 ًٍُانغهىن انرُظ 

 انعلالاخ انعايح 

 انًهاساخ وانمذساخ 

 

 : تحهيم انُظى

  الأهذاف 

  الاخرصاصاخ

 انىظُفُح

  انعلالاخ 

  أَظًح الاذصال 
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 جمع المعمومات عف الاحتياجات التدريبية :  أدوات-00

ما يجدر ذكره ىنا أف عممية جمع المعمومات المتعمقة بالاحتياجات التدريبية في منظمة )مؤسسة(   

ما، يجب أف يتـ وفؽ منيجية عممية دقيقة، وأف يستخدـ فييا طرؽ وأساليب متنوعة ومناسبة، وأف تتوفر 

ة، وفيما يمي الخصائص التي يجب أف تتوفر في أساليب جمع ليذه الأساليب خصائص وميزات محدد

 المعمومات عف الاحتياجات التدريبية:

: ويقصد بالموضوعية أف لا تعتمد المعمومات التي يتـ جمعيا عمى  (objectivity)الموضوعية :  -1

 حكـ أو رأي الشخص الذي يقوـ بجمعيا.

جمعيا بالدقة والموضوعية وأف تعبر بدقة عف : أف تتصؼ المعمومات التي يتـ (validity)الصدؽ  -2

 الإحتياجات التدريبية الحقيقية لمعامميف في المؤسسة التي يتـ مسحيا.

: أي أف المعمومات التي يتـ جمعيا ىي نفس المعمومات عف العامميف في  (reliability) الثبات -3

 ت في وقتيف مختمفيف.التدريبية فيما لو قمنا بجع المعموما احتياجاتيـالمؤسسة وتعبر عف 

: ىناؾ بعض  (freedom from contamination)" الإفسادالتحرر مف عوامؿ التحيز " -4

العوامؿ المتدخمة )الوسيطة( التي يمكف أف تؤثر عمى دقة المعمومات التي نقوـ بجمعيا والمتعمقة 

فسح ليا المجاؿ بالاحتياجات التدريبية، ولذلؾ يجب أف يتـ ضبط ىذه العوامؿ المتدخمة وأف لا ن

 لإفساد صدؽ ودقة المعمومات التي سنقوـ بجمعيا.

الذيف قمنا بجمع المعمومات    أف يتـ توزيع النتائج التي يجمعيا عمى المتدربيف : توزيع النتائج  -5

 منيـ، والمتعمقة باحتياجاتيـ التدريبية، وأف نزودىـ بواقع احتياجاتيـ التدريبية وأولوياتيا.

ات سيمة الإدارة والإدراؾ وف الاجراءات والأدوات التي يتـ عمى أساسيا جمع المعموم: أف تك العممية -6

 .( 62-61ص  ص، 2006)أحمد الخطيب، رداح الخطيب، والفيـ

 وتوجد عدة أدوات يمكف توظيفيا في عممية تحديد الاحتياجات التدريبية نذكر منيا: 
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التدريب وبيف المتدربيف بيدؼ  مسئوؿوىي عبارة عف مواجية شخصية بيف  المقابمة : -00-0

المقابمة يجب مراعاة الأسئمة لمتأكد مف أنيا تمبي اليدؼ  إجراءالتعرؼ عمى احتياجاتيـ التدريبية، وعند 

 مف المقابمة.

عمى أف المقابلات تستخدـ عادة للإلماـ بالخمفيات العامة في بداية التحميؿ،  الطالبيحي ىشاـ ويؤكد    

أو لتوزيع وتوسيع دائرة البيانات التي نحصؿ عمييا مف الأدوات الأخرى كالملاحظة، كما أنيا تفيد في 

الحصوؿ عمى معمومات مف أولئؾ الأشخاص الذيف يعبروف عف أرائيـ بشكؿ أفضؿ عند التحدث 

نو عبر الاستطلاعات أو الاستبيانات المكتوبة وتساعد المقابلات في التعرؼ عمى أسباب مباشرة، م

المشكلات والحموؿ الممكنة عف طريؽ تشجيع الأشخاص الذيف تجري معيـ المقابمة لمكشؼ عف 

 ( . 235، ص 1995، )ىشاـ يحي الطالب، مشاعرىـ وأرائيـ حوؿ تمؾ الأمور

مختمفة، فقد تتـ دعوة مجموعة مف الأفراد لمناقشة موضوع أو مشكمة لات أشكاؿ بوتتخذ ىذه المقا   

محددة حيث يتـ تسجيؿ حجـ معارفيـ وقدراتيـ وسموكيـ أثناء المناقشة والكشؼ عما يعانوف مف قصور 

 استجاباتيـ خاصة، يممؤىا القائـ بالمقابمة شريطة أف تتـ ىنا مع المشرفيف لأخذ استمارةفييا أو تييئة 

 .(jean marie Peretti,1999 , p82) نقاط محددة عمى شكؿ

 وعموما فإف لممقابمة جممة مف الشروط نذكر منيا : 

 .يجب صياغة الأسئمة بشكؿ محدد لتحقيؽ اليدؼ مف المقابمة 

 .الإصغاء التاـ للأفراد وعدـ مقاطعتيـ أو التدخؿ في الإجابات 

 (.40، ص2009فتيحة،  بالتأويؿ (.)وىاروحة )عدـ عف الاستنتاج مف الإجابات المط الابتعاد 

ىي عبارة عف عدة أسئمة مطموبة عنيا ويقوـ : (Questionnaires) الاستبيانات-00-4

التدريب، بيدؼ التعرؼ عمى الاحتياجات التدريبية، وىناؾ عدة نقاط يجب مراعاتيا  مسئوؿبوضعيا 

 عند وضع الاستبانة أىميا:
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 ويفضؿ أف تكوف الإجابات المطموبة عمى ىيئة أف تكوف الأسئمة واضحة لا لبس فييا ،

علامات أو إرشادات يقوـ الفرد بوضعيا في المكاف المخصص ليا حتى يسيؿ حصرىا 

وتبويب بياناتيا، ويجب أف تكوف الأسئمة بعيدة عف التعقيد ولا ترىؽ المتدرب عند الإجابة 

. ومف مزايا ستمارةالاعنيا، وأف تكوف موضوعة بحيث تمبي الغرض الذي وضعت مف أجؿ 

في أقصر وقت، وأنيا قميمة التكاليؼ،  دالأفراأكبر عدد مف  إلىأنو يمكف أف تصؿ  الاستمارة

 وتقدـ بيانات مركزة وواضحة.

  ومف عيوبيا أنيا لا تعتبر دليلا كافيا لمتعبير الحر عف الإجابات غير المنتظرة، ويصعب

محددة في الوصوؿ الى أسباب المشكلات إعدادىا إلا مف قبؿ المختصيف، وليا فعالية 

 . (63ص  ،2006 رداح الخطيب،، الحموؿ الممكنة )أحمد الخطيبو 

: يتطمب ىذا الأسموب تطبيؽ إختبارات عمى العمميف بالمنظمة لتحديد طبيعة  الاختبارات-00-3

ومدى الفجوة القائمة بيف مستوى الأداء الفعمي لمفرد وبيف الأداء المرغوب، وتحديد أوجو النقص 

المطموب ومعالجتو سواء عمى مستوى الفردي أو الجماعي، وقد تكوف ىذه الاختبارات تحريرية أو 

 أو بعضيا حسب ما يمارسو مف عمؿ. الاختباراتمية وقد يخضع الفرد لجميع ىذه شفوية أو عم

يعني ىذا الأسموب فحص نشاط كؿ وحدة تنظيمية مف خلاؿ دراسة التدقيؽ التنظيمي :  -11-4

وتحميؿ خططيا وبرامجيا وسجلاتيا وتقاريرىا بيدؼ مراجعة المعمومات المختمفة ومقارنتيا بالمعدلات 

 (.98 -97 ص ص ،2008 مرجعية المعتمدة لمعمؿ )عصاـ عبد الوىاب،والمعايير ال

وفيما يمي جرد لبعض أدوات جمع المعمومات عف الاحتياجات التدريبية مع تبياف مزاياىا وعيوبيا في 

 الجدوؿ التالي: 
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 العيوب المزايا الطريقة

المقابمة الموجية وغير 
 الموجية

تظير شعور الأفراد نحو  -
المشاكؿ والحقائؽ أسباب 

 المتعمقة بيا وطرؽ حميا.
تعطى فرصة كافية لإبداء  -

 وتقديـ الاقتراحات بحرية الآراء

تتطمب وقتا ولا يمكف تطبيقيا  -
 إلا عمى عدد محدود مف الأفراد.

 الاستبياف

    تصؿ إلى عدد أكبر مف  -
 لأفراد.

تعطي فرصة لمتعبير دوف -
 ضغط أو خوؼ.

     تعطي بيانات مركزه -
 وممخصو.

 

لا تعطي دليلا كافيا لمتعبير  -
 الحر عف الإجابات غير المنتظرة

 صعبة الإعداد. -
-ليا فعالية محدودة في  -

الوصوؿ إلى أسباب المشاكؿ 
 والحموؿ الممكنة.

 الإختبارات النفسية

تستخدـ كوسائؿ لتشخيص  -
وتحديد أوجو التصور في الأداء 

. 
أفضؿ  اختبارتساعد في  -

المرشحيف الذيف لدييـ قابمية 
 لمتدريب.

نتائجيا سيمة المقارنة و  -
 التسجيؿ.

يحدث غالبا أف لا تتوفر  -
الاختبارات التي تثبت صلاحياتيا 

لا تصمح في و في فترات معينة، 
 .آخريفترات 

تعطي مؤشرات عامة، ولا  -
تعتبر نيائية في تقييـ أداء الفرد 

 لمعمؿ.
 

 الجماعاتتحميؿ مشاكؿ 

تعطي نفس النتائج التي  -
          تعطييا المقابمة، بالإضافة إلى 

 الربط بيف وجيات النظر.
 والاتفاؽتزيد مف التفاىـ  -
تعتبر وسيمة لتحديد عمميات  -

وقت طويؿ  إلىتحتاج  -
 وتكاليؼ كبيرة.

إمكانية عدـ حضور بعض  -
 المتدربيف.

 ا.يصعب حصر نتائجي -
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 التدريب المطموبة.

التدقيؽ التنظيمي )تحميؿ 
 الوظيفة ومراجعة الأداء(

تقدـ معمومات دقيقة عف  -
 الوظائؼ والأداء.

ترتبط ارتبطا وثيقا بالوظائؼ  -
 المعينة والأداء الوظيفي.

خطوات  إلىتقسـ العمؿ  -
لتسييؿ عمميات التدريب 

 والتقسيـ.

 تستنفذ وقت كبير. -
صعوبة التحكـ في وسائميا   

 وأساليبيا.
تكشؼ عف الاحتياجات  -

تكشؼ  التدريبية للأفراد ولكنيا لا
 عف الاحتياجات العامة لممنظمة.

 دراسة السجلات والتقارير

تقدـ أحسف الحموؿ لنقاط  -
 الضعؼ.

تظير مشاكؿ الأداء بوضوح  -
 تاـ.
مفيومو بوضوح لمقائميف  -

 بإعدادىا.

لا تكشؼ عف أسباب المشاكؿ  -
 الممكنة.أو الحموؿ 

لا تحيط بجميع الحالات  -
 المراد دراستيا.

 السيد)( أدوات جمع المعومات عف الاحتياجات التدريبية مع تبياف مزاياىا وعيوبيا 13جدوؿ رقـ)  

 (45-44، ص ص 2001، عميوة

وعموما تتراوح الأدوات المستخدمة لتحميؿ الاحتياجات بيف الإستبيانات والإختبارات، وقوائـ      

والمقاييس التي تجمع البيانات بطريقة منيجية حوؿ الأفراد أو الجماعات أو  والاستطلاعاتالمراجعة 

دوف إحداث  يااستخدامبسرعة ويسر،  استغلالياالجيدة ىي التي يمكف  والأدواتالمنظمات بأكمميا، 

 ة لا لبس فييا ف العمؿ، وتسجيؿ نتائجيا بسرعة، ونتائجيا تكوف موضوعيااضطراب في مك

أما بخصوص ىذه الدراسة فقد تـ الاعتماد عمى استبياف لتحديد الاحتياجات التدريبية كوسيمة لجمع 

   البيانات عف الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة.
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 :  لاصةخ

مف خلاؿ ما تـ التطرؽ إليو في ىذا الفصؿ يتضح لنا جميا الدور الذي يمعبو التدريب الإداري في     

ف الموظؼ والمؤسسة بما يعود بالفائدة عمى كؿ م رات و ميارات الموظفيف الإدارييفتنمية وتطوير قد

يد الاحتياجات ، وبطبيعة الحاؿ فإف نجاح ىذه العممية مرىوف بمدى دقة عممية تحدعمى حد السواء

، بشكؿ يؤدي إلى تحقيؽ يب مبنية عمى أسس عممية وموضوعيةالتدريبية التي يجب أف تتـ بطرؽ و أسال

الغاية مف عممية التدريب والمتمثمة في تمبية احتياجات الموظفيف لتمكينيـ مف أداء مياميـ عمى أحسف 

ي تيدؼ إلى تحديد الاحتياجات التدريبية الت ف الاعتبار في دراستنا الميدانيةوجو ,وىذا ما سنأخذه بعي

 .لمموظفييف الادارييف في الجامعة
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 :المنيج المستخدـ-1

 لمدراسة لكؿ بحث منيج خاص بو، أو الطريقة التي يتبعيا لمعالجة مشكمة بحثو ضمف السياؽ الواقعي   

 (.82، ص1985)محمد شفيؽ ، 

في الجامعة فقد   التدريبية لمموظؼ الإداري تالذي يقتضي وصفا للاحتياجا ونظرا لطبيعة بحثنا   

يا ، كونو ييدؼ إلى وصؼ الظاىرة المدروسة و تصويرىا كمستخداـ المنيج الوصفي ليذا البحثاستمزـ ا

، أي وصؼ العوامؿ المختمفة بغية ما ييتـ  بتقرير خصائص موقؼ معيف،  كعف طريؽ معمومات مقننة

الأسباب المؤدية إلى الظاىرة لتقديـ التفسيرات العممية لذلؾ )محمد عبد الفتاح دويدار الكشؼ عف 

 ( .266-265، ص ص 1995،

وليذا فقد وجدنا في المنيج الوصفي السبيؿ الأنسب لتحقيؽ ىدؼ الدراسة لما يوفره مف أدوات وأساليب   

 في كؿ مراحمو.البحث تخدـ 

 حدود الدراسة : -4

 المكانية :الحدود -4-0

لقد تـ إجراء الدراسة الميدانية الخاصة بيذه الدراسة، بكميات جامعة العربي بف مييدي وىي: كمية     

، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، كمية العموـ الإنسانيةالآداب و المغات، كمية العموـ الاجتماعية و 

الدقيقة وعموـ الطبيعة والحياة، كمية العموـ  وـمالاقتصادية و العموـ التجارية وعموـ التسيير، كمية الع

والعموـ التطبيقية، كمية عموـ الأرض واليندسة المعمارية، معيد تسيير التقنيات الحضارية، قسـ التربية 

 البدنية.

 الحدود الزمنية :-4-4

 يمكف تقسيـ فترة إجراء الدراسة الميدانية إلى فترتيف :



121 
 

، تـ خلاليا إجراء الدراسة 2014إلى شير مارس  2014فري : وتمتد مف شير فيالفترة الأولى  

 الاستطلاعية، كخطوة مف خطوات بناء أداة البحث وتحديد حجـ المجتمع الأصمي وخصائصو.

وتـ خلاليا إجراء الدراسة  2014إلى شير نوفمبر 2014: وامتدت مف شير سبتمبرالفترة الثانية 

 الأساسية             

 طلاعية :ػ الدراسة الاست 3

المقصود بالدراسة الاستطلاعية ىو إجراء الباحث دراسة أولية أو تمييدية في ميداف الظاىرة ومجاليا،   

ىا قبؿ الدراسة الأساسية، و يجرييا في ضوء نتائج ءحيث يتعيف عمى الباحث في بعض البحوث إجرا

تساؤلات البحث، و ما صاغو مف الدراسة النظرية ومقتضيات وشروط اختبار الفروض و الإجابة عف 

 مفاىيـ إجرائية، أي أنيا باختصار عممية منيجية تتعمؽ بالأجرأة الأولية لمبحث.

 وتيدؼ الدراسة الاستطلاعية إلى :  

 .التعرؼ عمى الميداف والاحتكاؾ بالعينة و التقرب منيا 

 يرىا في شكميا تجريب الأدوات عمى العينة و تكييفيا واختبار شروطيا السيكومترية و تحض

 النيائي، تمييدا لتطبيقيا في الدراسة الأساسية .

  التعرؼ عمى الصعوبات و العوائؽ المحتممة و العمؿ عمى تفادييا وتحديد الشروط الموضوعية

لتصميـ التجربة أو الدراسة وتييئة الظروؼ و الشروط العممية لإجراء الدراسة الأساسية في 

 (343، ص 2012ـ فرحاتي، الظروؼ الجيدة. )العربي بمقاس

  وليذا فأوؿ ما قمنا بو مف إجراءات الدراسة الميدانية ىو الدراسة الاستطلاعية ، وبحكـ أف

البحث الحالي ييتـ بتحديد الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة )دراسة ميدانية 

القياـ بإجراء الدراسة بكميات  جامعة العربي بف مييدي أـ البواقي(؛ فقد ىدفنا مف خلاؿ 

الاستطلاعية التعرؼ عف كثب عمى ميداف البحث و المتمثؿ في الإدارات والمصالح المختمفة 
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المتواجدة عمى مستوى كميات جامعة العربي بف مييدي، و أيضا تحديد حجـ و خصائص 

مف إجراء  استفدنالمموظفيف الادارييف فييا . كما المجتمع الأصمي المتمثؿ قي العدد الإجمالي 

فية بناء أداة البحث ىذه الدراسة في بناء أداة البحث وتجريبيا )سنتعرض ليا بالتفصيؿ في كي

 لاحقا(

 : الدراسةعينة -2   

تعرؼ عينة البحث عمى أنيا: شريحة "جزء" مف مجتمع الدراسة تحمؿ خصائص وصفات ىذا    

 المجتمع، وتمثمو فيما يخص الظاىرة موضوع البحث. 

 وتمر عممية اختيار العينة بعدة خطوات ىي:  

 .تحديد أىداؼ البحث 

 . تحديد مجتمع الدراسة يشكؿ واضح ودقيؽ 

 . تحديد أفراد المجتمع الأصمي لمدراسة 

 . تحديد متغيرات الدراسة 

  ،(285، ص 2010تحديد العدد المناسب لأفراد العينة .)محمد عبد الرازؽ ابراىيـ 

 فبعد الحصوؿ عمى تصريح لإجراء الدراسة الميدانية مف طرؼ تنادراس أما فيما يخص عينة ،

عمداء الكميات تمكنا مف إجراء الدراسة الاستطلاعية والاتصاؿ بالمعنييف )الأمناء العاميف 

لمكميات ( الذيف قاموا بتزويدنا بإحصاءات تخص عدد الموظفيف الإدارييف في كؿ كمية، رتبيـ 

 ؼ أقساـ الكمية.الوظيفية، وتوزيعيـ عبر مختم

 في مختمؼ كميات الجامعة والمعيد                لي لمموظفيف الإدارييفوقد بمغ العدد الإجما (

 موظفة . و ا( موظف 200
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وليذا قررنا إجراء مسح شامؿ لجميع أفراد المجتمع ، بغية الحصوؿ عمى معمومات أكثر دقة   

 وأكثر موثوقية.

 والجدوؿ التالي يبيف توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الكميات التي ينتموف إلييا:   

عدد الموظفيف  الكػميػة
 الإداريف

 النسبة المئوية

 %14.5 29 كمية العموـ والعموـ التطبيقية 
كمية العموـ الدقيقة وعموـ 

 الطبيعة والحياة
30 15% 

 
 كمية الآداب والمغات 

26 13% 

كمية عموـ الأرض واليندسة 
 المعمارية 

11 5.5% 

كمية العموـ الاقتصادية 
 والعموـ التجارية وعموـ التسيير

28 14% 

كمية العموـ الاجتماعية 
 والإنسانية 

22 11% 

كمية الحقوؽ والعموـ 
 السياسية 

30 15% 

معيد تسيير التقنيات 
 الحضارية 

18 09% 

 %03 06 قسـ التربية البدنية
 %100 200 المجموع 

 ( : توزيع أفراد المجتمع الأصمي حسب الكمية التي ينتموف إلييا.12جدوؿ رقـ )          
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وبعد استبعاد الموظفيف الذيف تـ إجراء الدراسة الاستطلاعية معيـ وكذا الذيف تـ تجريب الاستبياف       

موظؼ إداري، أصبح عدد أفراد المجتمع المعنييف  (18)في صورتو الأولية عييـ، والذيف بمغ عددىـ 

 .اموظف( 182)بالدراسة 

( موظؼ وموظفة مف كميات جامعة العربي بف مييدي، ممف 170وقد قمنا بتوزيع أداة البحث عمى)  

مف حجـ    %75( استبياف أي ما يعادؿ نسبة 150تمكنا مف الاتصاؿ بيـ، ولـ يتـ استرجاع سوى )

الجدوؿ التالي يبيف توزيع مجتمع الدراسة حسب : الجنس، المؤىؿ العممي، الرتبة  و المجتمع الأصمي.

 و سنوات الخدمة. الوظيفية

 النسبة المئوية العدد المستوى  المتغيرات

 %36.66 55 ذكور  الجنس

 %63.33 95 إناث

 %100 150 المجموع

 22.66% 34 ميندس دولة  المؤىؿ العممي

   2.66% 04 ماجستير

 %32.66 49 ليسانس

 % 7.33 11 ماستر

 %14.66 22 دبموـ الدراسات التطبيقية الجامعية

 12.66% 19 تقني سامي

 %7.33 11 ثانوي
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 %100 150 المجموع

 %12 18 متصرؼ رئيسي الرتبة الوظيفية

 %20 30 متصرؼ

 %10 15 محاسب إدارة رئيسي

 %6 9 ميندس في الإعلاـ الآلي

 %15.33 23 الآلي الإعلاـ في سامي تقني

 %6.66 10 ممحؽ رئيسي للإدارة

 %4.66 7 ممحؽ إدارة

 %7.33 11 عوف إدارة رئيسي

 %4.66 7 عوف إدارة

 %5.33 8 كاتب مديرية رئيسي

 %8 12 كاتب مديرية

 %100 150 المجموع

 %49.33 74 سنوات 05أقؿ مف  سنوات الخدمة

 %44 66 سنوات10إلى أقؿ مف 05

 %04 06 سنة15إلى اقؿ مف 10

 %2.66 04 سنة فأكثر15

 100 150 المجموع

( توزيع مجتمع الدراسة حسب : الجنس، المؤىؿ العممي، الرتبة الوظيفية، سنوات 12جدوؿ رقـ )

 الخدمة.
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 أداة جمع البيانات في الدراسة :-2

لمتعرؼ عمى الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري  في الجامعة، تـ اعتماد استبياف ليذا الغرض،     

باعتباره أكثر أدوات جمع البيانات استخداما لمحصوؿ عمى أكبر قدر مف البيانات والمعمومات خاصة إذا 

باحثوف توفر الوقت كاف حجـ العينة كبير وكاف البحث محصور بمدة زمنية معينة، فيي كما اتفؽ ال

 والجيد والماؿ.

 وقد مر تصميـ وتطبيؽ الاستبياف بخطوات متعددة نجمميا فيما يمي :   

تحديد اليدؼ مف الاستبياف : حيث حدد اليدؼ مف الاستبياف في التعرؼ عمى الاحتياجات التدريبية  .1

 لمموظؼ الإداري في الجامعة و بالضبط في كميات جامعة العربي بف مييدي.

ديد مجالات الاستبياف : بعد تحديد اليدؼ مف الاستبياف، ومراجعة الأدبيات والدراسات والبحوث تح .2

و ضمف مجريات الدراسة الاستطلاعية تـ  السابقة في مجاؿ البحث )تحديد الاحتياجات التدريبية(،

الموظفيف ف عف شؤوف العاميف لمكميات، بصفتيـ المسئوليف المباشريإجراء مقابلات مع الأمناء 

والمستخدميف في الكمية، وسمحت لنا ىذه المقابلات بالإطلاع عمى الييكؿ التنظيمي لمكمية، توزيع 

الموظفيف عمى مختمؼ المصالح وأيضا فقد تـ التعرؼ عمى مختمؼ الرتب الوظيفية لمعماؿ الإدارييف 

 لرسمية الجزائرية,و المياـ الموكمة إلييـ كما نصت عميو التشريعات القانونية في الجريدة ا

و بالموازاة مع ما تـ القياـ بو، قمنا بالاتصاؿ ببعض الموظفيف الإدارييف بطريقة قصدية ممف وافقوا  .3

موظفيف مف كمية العموـ الاجتماعية  04عمى التعاوف مع الباحثة  لإجراء الدراسة الاستطلاعية )

وـ السياسية( مف كمية الحقوؽ والعم 02مف كمية الآداب والمغات، موظفيف 02والإنسانية، موظفيف

 :أنظر ممحؽ رقـ )نصؼ مغمؽوباختلاؼ رتبيـ الوظيفية تـ طرح أسئمة عمييـ في شكؿ استبياف 

، تكوف مف جزئيف : الأوؿ خاص بالبيانات الشخصية، و الثاني تضمف أسئمة مفتوحة وأخرى (04
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إجاباتيـ نصؼ مغمقة، وذلؾ لترؾ الفرصة  لممستجيبيف لمتعبير بكؿ حرية، وضماف الاستفادة مف 

 بأقصى  قدر ممكف في بناء أداة البحث.

حيث تمحورت الأسئمة المطروحة عمييـ حوؿ المياـ والواجبات التي يمارسيا الموظؼ فعميا في  

عممو، و مدى تناسب مؤىلاتيـ وخبراتيـ مع واجبات وظيفتيـ، وحوؿ الصعوبات والمعوقات التي 

 ائيـ.يواجيونيا في العمؿ، و اقتراحاتيـ لتحسيف أد

وبعد تحميؿ ىذه الاستجابات والتعرؼ عمى المياـ والأعماؿ التي يقوموف بيا فعميا ومف خلاؿ  .4

المقابلات التي تمت معيـ، تبيف لنا أف الموظفيف الإدارييف في المصالح المشتركة في الكمية، رغـ 

صت عميو الجريدة اختلاؼ رتبيـ الوظيفية، واختلاؼ المياـ التي مف المفروض أف يقوموا بيا )كما ن

الرسمية(. إلا أنيـ في الواقع  وفي الميداف يقوموف بأعماؿ إدارية مشتركة ومتشابية لحد كبير، وليس 

ىناؾ إلتزاـ بالمياـ المنصوص عمييا في الجريدة الرسمية ، بؿ تحتـ عمييـ ظروؼ العمؿ القياـ 

، وبالتالي توفر لدينا ديميا حوليا تمقوا تكوينا أكاولـ ي ـبمياـ إدارية روتينية ليست مف اختصاصي

مجموعة مف الميارات  التي يحتاجيا الموظفوف الإداريوف في ميداف عمميـ ليكونوا أكثر فاعمية، و 

 مجالات : ةقد قمنا بتصنيفيا ضمف ثلاث

: وتضمف الميارات الفنية أو التخصصية اللازمة لممارسة الموظؼ الإداري مجاؿ العمؿ الإداري

 أحسف وجو.لعممو عمى 

: وتضمف الميارات السموكية  أو ما يسمى ميارات التعامؿ مع الذات ومع مجاؿ التطوير الذاتي   

 الآخريف مف خلاؿ ميارات التواصؿ الاجتماعي ، وميارات إدارة الضغوط و الأزمات ...

تمؼ : وتضمف الميارات المتعمقة بإجادة استخداـ مخوالتحكـ في المغة الحاسوبمجاؿ استخداـ 

برامج الحاسوب،و التي مف المفروض أف يكوف عامؿ الإدارة متحكما فييا ومتقنا ليا، كونيا ضرورية 
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لإتماـ الإجراءات والمياـ الإدارية وقد احتوي ىذا المجاؿ أيضا عمى ميارات متعمقة بالتحكـ في المغة 

 واستعمالاتيا أثناء العمؿ.

( موظفيف إدارييف بطرقة قصدية )ممف 04لية وتطبيقو عمى ). بعدىا قمنا ببناء استبياف في صورتو الأو 5

وافقوا عمى التعاوف مع الباحثة(،  وقد اتضح مف ملاحظاتيـ أف لدييـ بعض الغموض حوؿ الصياغة 

التعبيرية لبعض البنود وأيضا حوؿ البدائؿ المقترحة وىي ) لدي حاجة: كبيرة ، متوسطة، قميمة، لا 

 حاجة(. 

منا بإجراء بعض التعديلات عمى البنود حيث مف حيث صياغتيا التعبيرية، وقمنا . وفي ضوء ذلؾ ق6 

عمى البدائؿ حيث اكتفينا ببديميف فقط )لدي حاجة تدريبية،  بإضافة بنود أخرى، وأيضا أجرينا تعديلا

 ليست لدي حاجة تدريبية(.

الشخصية، والثاني يضـ  . وفي ظؿ ما سبؽ تـ تقسيـ الاستبياف إلى جزئيف :الأوؿ يتضمف البيانات7

 ( بندا موزعيف عمى المجالات الثلاثة المذكورة آنفا.35)

ثـ قمنا بتطبيقو عمى عينة قصدية مف الموظفيف الإدارييف مف كمية العموـ الدقيقة وعموـ الطبيعة والحياة  

الاستغناء عف  ( ممف وافقوا عمى التعاوف مع الباحثة ، وقد أسفرت نتائج ىذا التطبيؽ إلى06بمغ عددىـ )

الجدوؿ الذي يحتوي عمى البدائؿ والاكتفاء بطرح التساؤؿ الرئيسي المرتبط بكؿ محور)مجاؿ العمؿ 

دراج تحت كؿ محور  الإداري، مجاؿ التطوير الذاتي، مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة.( وا 

ة لمتدريب عمييا) انظر مجموعة مف البنود تعبر عف ميارات يختار المستجيب أي منيا ىو في حاج

 ( الاستبياف النيائي( .  03ممحؽ رقـ )
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 التأكد مف صدؽ الاستبياف : -6

 08تـ عرض الاستبياف عمى مجموعة مف المحكميف مف أىؿ الخبرة والاختصاص بمغ عددىـ    

موظفيف   03تنظيـ ، و  العمؿ وأساتذة في عمـ النفس مف جامعة أـ البواقي تخصص  03محكميف : 

إدارييف يشغموف منصب أمناء عاميف لمكميات، وموظؼ يشغؿ منصب مدير شؤوف الموظفيف بالإدارة 

المركزية بجامعة أـ البواقي، إضافة إلى أستاذ مختص بالمغة العربية مف أجؿ معاينة التركيبة المغوية 

 لعبارات الاستبياف. 

نواف البحث، تساؤلات البحث، المجالات الرئيسية مرفقة :عالاستبياف المقدـ لمتحكيـ وتضمف  

ببنودىا مع إعطاء بديميف للأستاذ المحكـ)يقيس، لا يقيس ( وترؾ مجاؿ لإعطاء ملاحظات عف كؿ بند 

 : الاستبياف المقدـ لممحكميف( 02)أنظر الممحؽ رقـ  

عمى مؤشر الاتفاؽ لمحصوؿ  LAWSHEثـ بالاعتماد عمى المعادلة الإحصائية التي اقترحيا   

 :حيث  قمنا بحساب صدؽ كؿ بند بطريقة منفردة، وفؽ المعادلة التالية  المحكميف، فبي

 

R0I =       

    
  (1983:78,h00 mpcuM) 

CVRنسبة ىدؼ المحتوى :Content Validity Ratio 

pc .عدد المحكميف الذيف اعتبروا أف البند يقيس السموؾ المراد قياسو : 

,K 06المحكميف الإجمالي وىو:: عدد 

ثـ تـ حساب صدؽ كؿ محور بحساب مجموع صدؽ البنود قسمة عدد البنود في المحور )أنظر    

 .(  : حساب صدؽ كؿ بند وكؿ محور(00الممحؽ ) 

و بتجميع كؿ القيـ المحصؿ عمييا في البنود ثـ قسمتيا عمى عدد البنود، تـ الحصوؿ عمى قيمة صدؽ   

 ي للاستبياف.المحتوى الإجمال
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R0I  =     

  
  

 0.76صدؽ المحتوى = 

 ومف خلاؿ ىذه القيمة، يتضح لنا أف الاستبياف صادؽ لقياس ما أعد لقياسو.

 :وفيما يمي توضيح لمبنود التي عدلت والتي أضيفت في ضوء ملاحظات واقتراحات المحكميف

 البند بعد التعديؿ  البند في شكمو الأوؿ   

المتعمقة بمجاؿ عممؾ ما ىي الميارة 

 الإداري و التي تحتاج إلى تنميتيا؟

مما يمي ومف وجية نظرؾ،ما الذي ترى  

أنؾ بحاجة لمتدريب عميو في مجاؿ عممؾ 

 الإداري؟ 

فيـ واستيعاب التشريعات و القوانيف ذات 

 العلاقة بالعمؿ. 

التعامؿ وفؽ التشريعات والقوانيف التي 

 تنظـ  سير العمؿ.

الميارة المتعمقة بمجاؿ التطوير ما ىي 

 الذاتي والتي تحتاج إلى تنميتيا؟

مما يمي ومف وجية نظرؾ،ما الذي ترى 

أنؾ بحاجة لمتدريب عميو في مجاؿ التطوير 

 الذاتي؟

التعامؿ مع الرئيس المباشر بأسموب يوفر 

 الثقة والاحتراـ

التعامؿ مع الرئيس المباشر بأسموب يوفر 

 لتسيير العمؿ.الثقة والاحتراـ 

 ميارة التعامؿ مع الزملاء بروح الفريؽ التعامؿ مع الزملاء بروح الفريؽ 

ميارة التعامؿ مع جميور الإدارة )طمبة ،  التعامؿ مع الجميور بأسموب ودي ولطيؼ

 أساتذة، عماؿ، زوار ...(

 ميارة تعزيز الثقة بالنفس الثقة بالنفس
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 غوط العمؿ المختمفةميارة التعامؿ مع ض إدارة الضغوط 

 ميارة التفكير الناقد ميارات التفكير الناقد و الابداعي 

 ميارة التفكير الإبداعي

ما ىي الميارة المتعمقة بمجاؿ استخداـ 

الحاسوب والتحكـ في المغة و التي تحتاج إلى 

 تنميتيا؟

مما يمي ومف وجية نظرؾ، ما الذي ترى 

أنؾ بحاجة لمتدريب عميو في مجاؿ استخداـ 

 الحاسوب والتحكـ في المغة 

ميارة التواصؿ الالكتروني )استخداـ  إجادة استخداـ البريد الالكتروني 

 (libméالػ

 (: بنود الاستبياف التي عدلت66جدوؿ رقـ)             

ح في نياية كؿ محور حوؿ الميارات التي يتـ التطرؽ إلييا مف وجية كما تـ إضافة سؤاؿ مفتو    

 نظر المستجوبيف. 

 وبالتالي فقد تكوف الاستبياف النيائي مف جزأيف: 

يتضمف البيانات الشخصية لمموظؼ المجيب ومتمثمة في: الجنس، الرتبة الوظيفية ،  الجزء الأوؿ :

 الكمية التي ينتمي إلييا، أعمى مؤىؿ عممي، سنوات الخبرة. 

أسئمة رئيسية متعمقة بالمجالات التالية : مجاؿ العمؿ الإداري، مجاؿ  ةيتضمف ثلاث الجزء الثاني:

وب والتحكـ في المغة، حيث تـ اقتراح مجموعة مف الميارات التي التطوير الذاتي، مجاؿ استخداـ الحاس

مف المفروض أنيا ضرورية لقياـ الموظؼ الإداري بعممو عمى أحسف وجو، وعمى المستجوب تحديد 

 المعارؼ و الميارات التي يرى أنو في حاجة إلى تنميتيا عف طريؽ التدريب. 

 نيائي:والجدوؿ التالي يوضح توزيع بنود الاستبياف ال
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 عدد البنود في كؿ مجاؿ مجالات الاستبياف      البيانات        

تحديد الاحتياجات 
التدريبية لمموظفيف الإدارييف 

 في الجامعة

 04 مجاؿ العمؿ الإداري

 00 مجاؿ التطوير الذاتي 

مجاؿ استخداـ الحاسوب 
 والتحكـ في المغة

05 

 53 المجمػوع      

 (: توزيع بنود الاستبياف النيائي عمى المجالات الثلاثة 67جدوؿ رقـ )          

 

 الأساليب الإحصائية : -7   
مف أجؿ تحميؿ البيانات التي تـ جمعيا عف طريؽ استبياف تجديد الاحتياجات التدريبية لمموظؼ   

 الإداري التنفيذي في الجامعة، تـ اعتماد الأساليب الإحصائية التالية:
 لتكراراتا. 

 عدد الأفراد الذيف اختاروا البند                                             

 100 0ػػ  ػػػػػػػػػػػػػػػػػالاستجابات  =  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ لتحديد توزيع النسب المئوية  
                                     030عدد أفراد العينة )                                                

 مجموع الاستجابات                              
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ=  ػػػػػػػػػػػػػػػ المتوسط الحسابي 

 عدد البنود                                  
 

 اختبار جودة التطابؽ  اختبار كاي تربيعGoodness of Fit: 

∑ كاي تربيع=        
(  –  )

 

 

 
O     .التكرارات الملاحظة : 

   E   التكرار المتوقع : 
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 عرض نتائج الدراسة:-8

مف خلاؿ استجابات أفراد العينة عمى الاستبياف، يمكف اعتبار البنود التي تـ اختيارىا مف قبميـ كميارة    

يحتاجوف إلى تنميتيا عف طريؽ التدريب في ذلؾ المجاؿ، و بالتالي سنقوـ بحساب النسب المئوية لكؿ 

رتيبيا تنازليا والجداوؿ التالية بند لمعرفة مدى حاجة أفراد العينة لمتدريب في ىذه الميارة، ثـ نقوـ بت

 توضح ذلؾ.

 : مجاؿ العمؿ الإداري-8-1

 حاجة تدريبية البػنػد         
 النسب المئوية التكرار

التعامؿ وفؽ التشريعات والقوانيف التي تنظـ سير 
 ؿالعم

148 %98.66 

 93.66% 140 الاستفادة مف مصادر المعمومات
 86.66% 130 تحديد أولويات العمؿ 

 81.33% 122 وضع جداوؿ زمنية لتنفيذ العمؿ 
 78.66% 118 تحديد خطوات تنفيذ العمؿ 
 74.66% 112 الالتزاـ بأخلاقيات المينة 

 70.66% 106 التوثيؽ و الأرشفة 
 60.00% 90 تنظيـ الممفات 

 37.33% 56 إعداد الكتب والمراسلات الرسمية
 35.33% 53 المحاسبيةالتحكـ في إجراءات العمؿ 

 35.00% 30 محاسبة التكاليؼ

 34.00% 51 إعداد الموازنات
 30.00% 45 معالجة البريد الصادر و الوارد

 30.00% 45 تصميـ النماذج والسجلات
 27.33% 41 ترتيب المواعيد والاجتماعات 

 25.33% 38 تصنيؼ البريد وحفظو
 56.66% 84.18 المػجػمػوع

 (: عرض نتائج مجاؿ العمؿ الإداري.  68جدوؿ رقـ )                  
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مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة  %76.44( يتضح لنا أف نسبة 06مف خلاؿ نتائج الجدوؿ رقـ )   

 % 75.44نسبة يمييا لمتدريب عمى ميارة التعامؿ وفؽ التشريعات و القوانيف التي تنظـ سير العمؿ، 

نسبة  ثـمف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة لمتدريب عمى كيفية الإستفادة مف مصادر المعمومات، 

 بعدىامف أفراد العينة يروف بأنيـ بحاجة لمتدريب عمى ميارة تحديد أولويات العمؿ، و  % 64.44

 %56.44يروف أنيـ بحاجة لمتدريب عمى ميارة وضع جداوؿ زمنية لتنفيذ العمؿ، يمييا  60.55%

 ثـ نجد أفمف أفراد العينة يروف بأنيـ بحاجة لمتدريب عمى ميارة تحديد خطوات تنفيذ العمؿ،

  مف أفراد العينة يروف بأنيـ بحاجة لمتدريب عمى الالتزاـ بأخلاقيات المينة، كما أف 52.44%

مف  60%مف أفراد العينة يروف بأنيـ بحاجة لمتدريب عمى ميارة التوثيؽ و الأرشفة، و  %70.66

مف أفراد العينة  37.33% ثـأفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة تنظيـ الممفات، 

مف أفراد  35.33%يمييا، عداد الكتب والمراسلات الرسميةيروف بأنيـ بحاجة لمتدريب عمى ميارة  إ

  ثـ، المحاسبيةلتحكـ في إجراءات العمؿ العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة ا

 34.00% ، ومحاسبة التكاليؼ مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة الى التدريب عمى ميارة %35.00

مف  30.00% مف أفراد العينة يروف بأنيـ بحاجة لمتدريب عمى معالجة البريد الصادر و الوارد، و

مف أفراد العينة  30.00%، و  إعداد الموازناتأفراد العينة يروف أنيـ بحاجة الى التدريب عمى ميارة 

مف  27.33%، كما نجد أف تصميـ النماذج والسجلات يروف أنيـ بحاجة الى التدريب عمى ميارة

، و في الأخير ترتيب المواعيد والاجتماعات أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة الى التدريب عمى ميارة

. تصنيؼ البريد وحفظو ريب عمى ميارةمف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التد 25.33%نجد أف 

 المخطط البياني التالي يوضح ىذه النتائج: و
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136 
 

 مجاؿ التطوير الذاتي: -8-2

 (: عرض نتائج المجاؿ الثاني )مجاؿ التطوير الذاتي( بالترتيب 69جدوؿ رقـ )            

مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى   %70.44مف خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا أف  

مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب  % 66 يمييا،المختمفةميارة التعامؿ مع ضغوط العمؿ 

 63.55 بعدىالتسيير العمؿ، و  تعامؿ مع الرئيس المباشر بأسموب يوفر الثقة و الاحتراـال عمى ميارة

التنسيؽ و التعامؿ مع الآخريف لإنجاز مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة  %

ميارة تعزيز مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى   %63.55 ثـ، مطموبالعمؿ ال

 الحاجػة التدريػبػيػة  البنػد
 النسب المئوية التكرار

 %70.44 054 ميارة التعامؿ مع ضغوط العمؿ المختمفة
تعامؿ مع الرئيس المباشر بأسموب يوفر الثقة و 

 الاحتراـ لتسيير العمؿ  
050 66% 

التنسيؽ و التعامؿ مع الآخريف لإنجاز العمؿ 
 المطموب

006 63.55% 

 %63.55 006 ميارة تعزيز الثقة بالنفس
الإدارة )  المتعامميف معميارة التعامؿ مع 

 أساتذة، طمبة، عماؿ ، زوار،...(
002 60.44% 

التعامؿ مع الأنماط المختمفة مف الشخصيات 
 بمرونة

000 60.55% 

 %60 000 ميارة التعامؿ مع الزملاء بروح الفريؽ
 %56.44 006 حؿ المشكلات و اتخاذ القرار

 %56.44 006 ميارة الحوار و الإقناع
 %54 002 في الآخريف يالتأثير الإيجاب

 %55.55 000 ميارة التفكير الناقد
 %50 006 ميارة التفكير الإبداعي

 %60.77 004.65 المتوسط
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ميارة التعامؿ مع مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى   %60.44، و الثقة بالنفس

جة مف أفراد العينة يروف أنيـ بحا %60.55 يمييا،جميور الإدارة ) أساتذة، طمبة، عماؿ ، زوار،...(

مف   %60، و أيضا التعامؿ مع الأنماط المختمفة مف الشخصيات بمرونةإلى التدريب عمى ميارة 

 %56.44، و ميارة التعامؿ مع الزملاء بروح الفريؽأفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى 

، و القرارحؿ المشكلات و اتخاذ مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة 

، و نجد أف الحوار و الإقناع مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة 56.44%

 ثـ ،في الآخريف يالتأثير الإيجاب مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة 54%

، و في الأخير الناقد التفكير مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة 55.55%

وفيما .  التفكير الإبداعي مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة %50نجد أف 

 (:00يمي توضيح ليذه النتائج مف خلاؿ المخطط الباني رقـ )
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 المغة:مجاؿ استخداـ الحاسوب و التحكـ في  -8-3

 

 ( : نتائج المجاؿ الثالث مف الاستبياف بالترتيب16جدوؿ رقـ)                       

مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى    %70.44مف خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا أف 

مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب  %56.44يمييا ، إجادة استخداـ برنامج إيكسؿ  ميارة

مف   %56.44ونفس النسبة أي ، إجادة الطباعة و تحرير المراسلات بالمغة الأجنبية ميارةعمى  

 %54أف  بعدىا نجدأفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى  ميارة إجادة استخداـ الإنترنت، 

ة و فيـ المعمومات بالمغة الأجنبية، اءمف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى  ميارة  قر 

 مف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى  ميارة  %50ثـ 

 

 الحاجة التدريبية          البػنػد  
 النسب المئوية التكرار

 %70.44 054 إجادة استخداـ برنامج إكسؿ

 %56.44 006 إجادة الطباعة و تحرير المراسلات بالمغة الأجنبية

 %56.44 006 نترنتالإإجادة استخداـ 

 %54 002 قرأة و فيـ المعمومات بالمغة الأجنبية

 %50 004 الطباعة و تحرير المراسلات بالمغة العربيةإجادة 

 %44.44 000 إجادة استخداـ برنامج باور بوينت 

 Email  000 44.44%ميارة التواصؿ الإلكتروني 

 %53.55 005.02 المتوسط
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مف أفراد العينة  %44.44نجد أف  بعدىاإجادة الطباعة و تحرير المراسلات بالمغة العربية، و 

يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى ميارة إجادة استخداـ برنامج باور بوينت، و في الأخير نجد أف 

و .Emailمف أفراد العينة يروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمى  ميارة التواصؿ الإلكتروني  44.44%

 ( يوضح ىذه النتائج :05المخطط البياني رقـ )
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 ترتيب المجالات حسب الحاجة إلى التدريب عمييا-8-4

 المتوسط الحسابي النسبة المئوية المجاؿ

 004.65 %60.77 مجاؿ التطوير الذاتي

 005.02 %53.55 الحاسوب و التحكـ في المغة استخداـمجاؿ 

 62.03 %34.44 مجاؿ العمؿ الإداري

 .التدريبي الاحتياجمتوسط  إلىبالنظر  الاستبياف( ترتيب مجالات 11جدوؿ رقـ)             

( أف مجاؿ التطوير الذاتي قد احتؿ المرتبة الأولى مف حيث 00خلاؿ الجدوؿ رقـ )يتضح لنا مف   
يمي ذلؾ مجاؿ  60.77%بنسبة  كميات الجامعةالتدريبي لدى الموظفيف الإدارييف في  جمتوسط الاحتيا

 ، ثـ في المرتبة الثالثة مجاؿ %53.55استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة في المرتبة الثانية بنسبة
 سبؽ: ( يوضح ما02و المخطط البياني رقـ ) .%34.44العمؿ الإداري بنسبة 
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  تحديد الاحتياجات التدريبيةلو قد تبنت الباحثة الحدود النسبية التالية: 

 %46أقؿ أو يساوي  %66الى  %46مف  %66أكبر أو يساوي 

احتياجات تدريبية ذات 

 أولوية عالية

احتياجات تدريبية ذات 

 ةمتوسطأولوية 

احتياجات تدريبية ذات 

 أولوية منخفضة

 

اختبار كاي تربيع : اختبار ولتأكيد دلالة الفروؽ الملاحظة بيف احتياجات المجالات الثلاثة تـ استخداـ   

 Goodness of Fitجودة التطابؽ 

 حيث تـ:

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الاحتياجات  وضع الفرضية الصفرية التي تنص عمى عدـ وجود -

التدريبية لمموظؼ الإداري الخاصة بكؿ مجاؿ مف المجالات الثلاثة: )مجاؿ العمؿ الإداري، مجاؿ 

 التطوير الذاتي، مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة(.

 تحديد درجة الحرية ثـ  -

في  Observedكمي لمتكرارات الملاحظة بقسمة  المجموع ال  Expectedحساب التكرار المتوقع ثـ  -

 المجالات الثلاثة عمى عدد المجالات التي نود المقارنة بينيا.

قسمتو عمى ثـ تربيع الناتج  وحساب الفرؽ بيف التكرار الملاحظ و التكرار المتوقع في كؿ مجاؿ، ثـ  -

 التكرار المتوقع .

∑ي تربيع= حساب كاي تربيع باستخداـ المعادلة الرياضية التالية كا -
   –   
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 والجدوؿ التالي يوضح كؿ ما سبؽ:

 Oالتكرارات  المجاؿ
     ةالملاحظ

–     E   O - E  التكرار المتوقع          –    

 

 

 

 0.00 0252.25 27.52 0027.44 0077 العمؿ الإداري

 60.47 73055.33 506.52 0027.44 0236 الذاتي التطوير
استخداـ 

الحاسوب و 
التحكـ في 

 المغة

570 0027.44 535.44- 05700.45 000.04 

 074.04  المجمػوع
 

(: نتائج تطبيؽ اختبار كاي تربيع لمعرفة دلالة الفروؽ بيف الاحتياجات التدريبية  12جدوؿ رقـ)

 الخاصة بكؿ مجاؿ.

 0.03مستوى الدلالة  درجة الحرية كاي تربيع الجدولية كاي تربيع المحسوبة

 دالة 00 5.62 074.04

 (: تفسير قيمة كاي تربيع13جدوؿ رقـ )

يتـ  فإنوو  0.03و مستوى الدلالة  00أف كاي تربيع المحسوبة أكبر مف الجدولية عند درجة الحرية  وبما

المجالات الثلاثة) الملاحظة بيف احتياجات فروؽ الرفض الفرض الصفري وقبوؿ الفرض البديؿ أي اف 

 إحصائيا دالة اؿ التطوير الذاتي، مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة(مجاؿ العمؿ الإداري، مج

يمكف ترتيب المجالات الثلاثة حسب أىمية التدريب فييا  و بالتاليوىذا يؤكد صحة فرضية البحث.

/ مجاؿ العمؿ 5/ مجاؿ استخداـ الحاسوب و التحكـ في المغة، 0/ مجاؿ التطوير الذاتي، 0كالتالي:

 الإداري. 

 تفسير النتائج في ضوء تساؤلات الدراسة:-16
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 تفسير نتائج الدراسة في ضوء التساؤلات الجزئية -16-1   

 ما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة في مجاؿ العمؿ الإداري؟التساؤؿ الأوؿ : 

(، يتضح لنا 00مف خلاؿ نتائج المحور الأوؿ المتعمؽ بمجاؿ العمؿ الإداري أنظر الجدوؿ رقـ)   

أف الموظؼ الإداري في كميات جامعة العربي بف مييدي لديو احتياجات تدريبية متوسطة في مجاؿ 

أخرى العمؿ الإداري بصفة عامة، كما أف ىناؾ يوجد تبايف في نسبة ىذا الإحتياج مف ميارة إلى 

 كالتالي:      

  "فأغمبية أفراد العينة  الصدارة،احتمت ميارة " التعامؿ وفؽ التشريعات و القوانيف التي تسير العمؿ

) مف خلاؿ الإتصاؿ بيـ طيمة فترة  ما أرجعو الموظفوفيروف بأنيـ بحاجة لمتدريب عمييا، و ىو 

دما يمتحؽ بعممو لا يزود بأي معمومات الدراسة الميدانية ( إلى أف الموظؼ الإداري في الجامعة عن

 ـلتنظيالإدارية التي تسير عميو، فالقانوف يعتبر وسيمة  تتخص مممح الوظيفة و القوانيف و الإجراءا

القانونية لمعالجة المخالفات ويحدد واجبات الموظؼ   الإجراءاتالحياة في أي مجتمع، فيو يحدد 

والإطار العاـ لمسؤوليتو ضمف حدود وظيفتو. فمف المفروض أف يزود الموظؼ بدليؿ عف وظيفتو 

يمخص لو جميع ميامو و مسؤولياتو و حقوقو القانونية، كما ىو معموؿ بو في جامعات أخرى، 

جيؿ الموظؼ لمقوانيف و التشريعات الإدارية المعموؿ كجامعات الخميج العربي عمى سبيؿ المثاؿ، ف

بيا في ميداف عممو، قد يوقعو في أخطاء و ىفوات تعود عميو و عمى الآخريف بأضرار مادية أو 

 معنوية، و السبيؿ الأمثؿ لتفادي ىذا كمو ىو التدريب عمى كيفية التعامؿ وفقيا.

 ة الثانية و ىي ميارة الاستفادة مف مصادر و نفس الشيء ينطبؽ عمى الميارة التي احتمت المرتب

المعمومات، فغالبية الموظفيف يحتاجوف إلى التدريب عمييا، و يعود ذلؾ حسب تصريحاتيـ عند 

المعمومات الخاصة بميداف عمميـ، فرغـ تنوعيا و  موف مصادرأنيـ يجيالإجابة عمى الاستبياف 
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التدريب عمى كيفية الاستفادة  إلىنيـ يحتاجوف تعددىا سواء كانت مصادر عادية أو إلكترونية إلا أ

 منيا لتفعيؿ أدائيـ الإداري.

  أما في المرتبة الثالثة و الرابعة و الخامسة فنجد الميارات المتعمقة بإدارة الوقت، و ىي عمى التوالي

عينية ميارة تحديد العمؿ، وضع جداوؿ زمنية لتنفيذ العمؿ، تحديد خطوات تنفيذ العمؿ فمعظـ أفراد ال

الفرد لعممو  لأداءيروف أنيـ بحاجة إلى التدريب عمييا و يرجع ذلؾ إلى أف ىذه الميارات جد ميمة 

بشكؿ منظـ و ممنيج و إنجاز المطموب منو بكفاءة و في وقت محدد، بعيدا عف الارتجاؿ و 

مساعدة العشوائية في الأداء. و إتقاف ىذه الميارات يكوف عف طريؽ خوض دورات تدريبية فييا ل

 الموظفيف مف الحد مف ىدر الوقت و الجيد.

  إلىأما بخصوص المرتبة السادسة فنجد أف نسبة عالية مف الموظفيف الإدارييف يروف بأنيـ بحاجة 

التدريب عمى الالتزاـ بأخلاقيات المينة، والتي تعني " قياـ الموظؼ بأداء واجباتو الوظيفية بأمانة 

مرار لتحقيؽ أىداؼ الجية التي يعمؿ بيا، وأف تكوف ممارستو في ونزاىة وموضوعية، والعمؿ باست

مف سوء القصد و الإىماؿ أو أف يؤدي عممو بحسف نية، متجردا حدود الصلاحيات المخولة لو و 

، ص 0003مخالفة القانوف، أو الضرر بالمصمحة العامة لتحقيؽ مصمحة خاصة")نجـ عبود نجـ،

يمتمكوف درجة كبيرة مف الوعي بأىمية الالتزاـ بأخلاقيات المينة ( و ىذا ما يدؿ عمى أف غالبيتيـ 04

يد الموظؼ بمعمومات عف المعايير و القيـ الواجب أف يتحمى بيا عند شغمو و في ميداف العمؿ و تز 

لموظيفة، و أيضا تعريفو بما ىو مقبوؿ و ما ىو غير مقبوؿ القياـ بو داخؿ منظمة العمؿ، و 

 إلىو الأخلاقيات سيعود بالنفع عمى الموظؼ و المؤسسة و يتعداىا الحرص عمى الالتزاـ بيات

المجتمع، و خوض دورات تدريبية تتمحور حوؿ ىذه الميارة يمكف أف يمبي ىذا الإحتياج المتواجد 

 عند الموظفيف.
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  في المرتبة السابعة و الثامنة نجد ميارتي ) التوثيؽ و الأرشفة، تنظيـ الممفات( عمى التوالي قد

مت نسب عالية، و مرد ىذا إلى أف ىاتيف الميارتيف تعتبراف إحدى الركائز الأساسية لأي عمؿ احت

إداري تنظيمي و ىي أيضا إحدى أولويات الإدارة لما ليا مف إرتباط مباشر بكؿ العمميات الإدارية 

 مفات، فيي عبارة عف عممية : جمع، تنظيـ ، ترتيب، تبويب، فيرسة وتصنيؼ المبكافة المستويات

يتقنيا مف تكوف في مجاؿ السكريتاريا و  خاصة  تقنيات و طرؽ الإدارية المختمفة، وىذا باستخداـ 

 الأعماؿ الإدارية.

أف الموظفيف الإدارييف في الجامعة متحصموف عمى مؤىلات عممية مختمفة و    ىلإو ننوه ىنا 

ـ مف لا يتوافؽ منصبو مع مؤىمو متباينة فمنيـ مف يتوافؽ مؤىمو العممي مع منصبو الإداري و مني

العممي و بالتالي فيو حتما لـ يتطرؽ الى تقنيات الأرشفة و تنظيـ الممفات و مختمؼ العمميات الإدارية 

 أثناء تكوينو الأكاديمي، و ىذا ما يفسر حاجتو لمتدريب عمى مثؿ ىذه الميارات الإدارية.

فقد تحصمت الميارات الثلاثة التالية التحكـ في أما في المراتب التاسعة و العاشرة و الحادية عشر 

إجراءات العمؿ المحاسبية في محاسبة التكاليؼ، إعداد الموازنات( عمى بالترتيب عمى نسب منخفضة أي 

أنيا تشكؿ احتياجا تدريبيا منخفضا لدى الموظفيف الإدارييف في كميات الجامعة ، و قد يكوف السبب في 

ف الموظفيف و ىي فئة المحاسبيف الإدارييف فقط و لا يشترؾ فييا باقي ذلؾ كونيا تخص فئة معينة م

 الموظفيف، عكس الميارات السابقة التي يشترؾ في آدائيا جميع الموظفيف.

إدارية سيمة  ػ أما الميارات المتبقية فقد مثمت ىي الأخرى احتياجا تدريبيا ضعيفا كونيا تعتبر أعمالا

 و روتينية اعتاد عمى ممارستيا الموظؼ.
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التساؤؿ الثاني: ما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة في مجاؿ التطوير 

 الذاتي؟

المجاؿ المتعمؽ بالتطوير الذاتي، يتضح لنا أف نسبة عالية  مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عميا في ىذا

مف الموظفيف الإدارييف لدييـ احتياجات تدريبية مرتفعة في ىذا المجاؿ، فقد حازت جميع الميارات 

المذكورة عمى نسب عالية مع وجود تبايف طفيؼ بينيا، و ىذا إذ دؿ عمى شيء فإنو يدؿ عمى وعي 

البشرية و التطوير الذاتي لمفرد فتدريب الموظؼ عمى تمؾ الميارات يزوده ببرامج الموظفيف بأىمية التنمية 

و تقنيات و معمومات تجعمو أكثر توافقا مع ظروؼ عممو و أكثر مف ذلؾ مع الحياة و متطمباتيا و أيضا 

بو أكثر قدرة عمى التواصؿ مع الناس بنجاح داخؿ العمؿ و خارجو، فتنمية شخصية الفرد عف طريؽ تدري

استغلاؿ قدراتو و إمكانياتو بشكؿ إيجابي تمكنو مف العيش حياة أفضؿ و أكثر تكيفا مع نفسو و مع مف 

التي أسفرت عمى أف مجاؿ  (2667وزاف الحوري)دراسة سىـ حولو. وتتفؽ ىذه النتائج مع نتائج 

 التطوير الذاتي تحصؿ عمى المرتبة الأولى مف حيث الاحتياج التدريبي

لث: ما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في مجاؿ إستخداـ الحاسوب و التساؤؿ الثا

 التحكـ في المغة.

مف خلاؿ نتائج ىذا المحور المتعمؽ  باستخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة، يتبيف لنا جميا أف غالبية 

عالية في ىذا المجاؿ  الموظفيف الإدارييف في كميات جامعة العربي بف مييدي، لدييـ احتياجات تدريبية

، مع وجود تبايف طفيؼ بيف ميارة و أخرى .  عمى العموـ

ػ و قد احتمت ميارة إجادة استخداـ برنامج إكسؿ المرتبة الأولى مف حيث نسبة الموظفيف الذيف يروف 

لقياـ أنيـ بحاجة الى التدريب عمييا و قد يرجع ىذا إلى أىمية ىذا البرنامج لإنشاء الجداوؿ المختمفة و ا

بالعمميات الإحصائية و الحسابية المختمفة، إلا أف معظـ الموظفيف يروف أنو برنامج معقد بعض الشيء 

 و يحتوي عمى كثير مف التعميمات و الإجراءات التي ىـ بحاجة إلى التدريب عمييا.
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تمثؿ و عمى العموـ فكؿ الميارات المذكورة في ىذا المجاؿ قد تحصمت عمى نسب عالية أي أنيا   

إحتياجات تدريبية ذات أولوية مرتفعة سواء الميارات المتعمقة بإستخداـ الحاسوب أو المتعمقة بالتحكـ 

بالمغة الأجنبية. و ىذه النتائج متوقعة كوف ىذا المجاؿ جد ميـ و حيوي سواء مف حيث أىميتو في مجاؿ 

ي مختمؼ عممياتو الإدارية أو في العمؿ الاداري الذي أصبح يعتمد إعتمادا كميا عمى الإعلاـ الآلي ف

حياة الفرد ككؿ خاصة و أننا نعيش في عصر أبرز سيماتو التطور العممي و التكنولوجي، حيث بات 

استخداـ الحاسوب و التحكـ في المغات الأجنبية ضرورة لا غنى عنيا، و ذلؾ لنكوف أكثر تكيفا و مواكبة 

فالتدريب المبيف عمى الأسس العممية و منيجية ىو أنسب مع التغيرات و المستجدات الحاصمة، و بالتالي 

مف  (2616دراسة زياد بركات )حؿ لتدارؾ النقص في ىذا المجاؿ الحيوي. وتتفؽ ىذه الدراسة مع نتائج 

 لمتطورحيث حصوؿ مجاؿ استخداـ التكنولوجيا عمى درجة عالية مف الاحتياج التدريبي ،نظرا 

 التكنولوجي الحاصؿ.

المجالات الثلاثة )مجاؿ العمؿ ات ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف احتياج الرابع :التساؤؿ 

 الإداري، التطوير الذاتي و استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة(؟

بيف  الملاحظةفروؽ الأف  عمى  وقد أسفرت نتائج تطبيؽ اختبار كاي تربيع لمعرفة دلالة الفروؽ  

ة )مجاؿ العمؿ الإداري، التطوير الذاتي و استخداـ الحاسوب والتحكـ في احتياجات المجالات الثلاث

، حيث احتؿ مجاؿ التطوير الذاتي المرتبة الأولى باحتياجات تدريبية ذات أولوية دالة احصائيا المغة(

ة ثـ في المرتبة الثالث عالية ىو الآخر  ةالمغة بأولويالعالية يميو مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في 

. ويرجع ذلؾ كما سبؽ وأف ذكرنا إلى وعي الموظفيف  بأىمية تنمية متوسطة ةالإداري بأولويمجاؿ العمؿ 

شخصية الفرد مف كؿ الجوانب بدءا بالجانب الإنساني أي تنمية قدراتو ومياراتو الذاتية التي تمكنو مف 

تائج الدراسة عمى حاجة الموظفيف مواجية ضغوط الحياة المختمفة بطريقة أكثر تكيفية ، وأيضا فقد بينت ن

 تالمرتفعة لمتدريب عمى ميارات استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة وىذا لمحاولة مواكبة المستجدا
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العممية والتكنولوجية المستمرة والتحكـ في الميارات المغوية يعتبر ضرورة حتمية في ىذا العصر المتطور. 

دارييف لمتدريب في مجاؿ العمؿ  الإداري متوسطة لأنيـ يروف وفي الأخير نجد أف احتياج الموظفيف الإ

 أف معظـ الميارات المذكورة ىي أعماؿ روتينية تكتسب عف طريؽ الخبرة في الميداف.

 

 تفسير النتائج  في ضوء التساؤؿ الرئيسي: -16-2 

ػ مف خلاؿ عرض نتائج الاستبياف و المتعمقة بالمجالات الثلاثة ) مجاؿ العمؿ الإداري، مجاؿ     

التطوير الذاتي، مجاؿ استخداـ الحاسوب و التحكـ في المغة( قمنا بترتيب الميارات المتضمنة في كؿ 

في ضوء  مجاؿ حسب نسبة الاحتياج في كؿ مجاؿ حسب نسبة الاحتياج التي تـ الحصوؿ عمييا و

(. و في ىذه 05متوسط الاحتياجات المتعمقة بكؿ مجاؿ قمنا بترتيب تمؾ المجالات، أنظر جدوؿ رقـ)

المرحمة التي تعتبر المرحة النيائية في دراستنا سنقوـ بتقسيـ الاحتياجات التدريبية التي تـ التوصؿ إلييا 

ما ىي الاحتياجات  ئيسي لمدراسة )حسب أولوية الحاجة فييا. و ذلؾ بيدؼ الإجابة عمى التساؤؿ الر 

 ( لتكوف كالتالي :التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة؟

  مجاؿ التطوير الذاتي : 

 :احتياجات تدريبية ذات أولوية عالية

 .ميارة التعامؿ مع ضغوط العمؿ المختمفة 

 تعامؿ مع الرئيس المباشر بأسموب يوفر الثقة و الاحتراـ لتسيير العمؿ. 

 و التعامؿ مع الآخريف لإنجاز العمؿ المطموب التنسيؽ. 

 ميارة تعزيز الثقة بالنفس. 

 الإدارة ) أساتذة، طمبة، عماؿ ، زوار،...(المتعامميف مع  ميارة التعامؿ مع. 

 التعامؿ مع الأنماط المختمفة مف الشخصيات بمرونة. 
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 ميارة التعامؿ مع الزملاء بروح الفريؽ. 

 حؿ المشكلات و اتخاذ القرار. 

 ميارة الحوار و الإقناع. 

 في الآخريف يالتأثير الإيجاب. 

 ميارة التفكير الناقد. 

 ميارة التفكير الإبداعي. 

إف جميع الميارات المذكورة في ىذا المجاؿ تحصمت عمى نسب عالية، و ىذا أمر طبيعي،  -

مى العيش نظرت لأىمية ىذا المجاؿ مجاؿ التطوير  الذاتي أو التنمية البشرية لمساعدة الفرد ع

حياة أفضؿ مف خلاؿ تنمية قدراتو و إمكانياتو الشخصية بشكؿ يجعمو يواجو تحديات الحياة 

 بطريقة إيجابية.

 :مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة 

 :احتياجات تدريبية ذات أولوية عالية

 إجادة استخداـ برنامج إكسؿ. 

 إجادة الطباعة و تحرير المراسلات بالمغة الأجنبية. 

  نترنتالإإجادة استخداـ. 

  ة و فيـ المعمومات بالمغة الأجنبيةاءقر. 

 إجادة الطباعة و تحرير المراسلات بالمغة العربية. 

 إجادة استخداـ برنامج باوربوينت. 

  ميارة التواصؿ الإلكترونيEmail 
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جاؿ جد جميع الميارات المذكورة في ىذا الجدوؿ عمى نسب عالية، باعتبار أف ىذا الم و قد تحصمت

ميـ، حيث أنو و كما سبؽ الذكر فإف مواكبة مستجدات ىذا العصر الذي يتسـ ب التطور التكنولوجي 

اليائؿ يحتـ ليس عمى الموظؼ الإداري و حسب بؿ عمى كؿ فرد إتقاف استخداـ الحاسوب و التحكـ في 

جوانب الحياة المغة الأجنبية، حتى لا يكوف في معزؿ عف التطورات الحاصمة و التي مست جميع 

 الإنسانية.

لذا يجب عمى الموظؼ الخضوع لدورات تدريبية باستمرار تخص ىذا المجاؿ بصفة مستمرة لتزويده 

 بكؿ ما ىو جديد مف معارؼ و برامج و تقنيات في ىذا المجاؿ.

 مجاؿ العمؿ الاداري: 

 :احتياجات تدريبية ذات أولوية عالية

 ؿتنظـ سير العم التعامؿ وفؽ التشريعات والقوانيف التي. 

 الاستفادة مف مصادر المعمومات. 

 تحديد أولويات العمؿ. 

 وضع جداوؿ زمنية لتنفيذ العمؿ. 

 تحديد خطوات تنفيذ العمؿ. 

 الالتزاـ بأخلاقيات المينة. 

 التوثيؽ و الأرشفة. 

 تنظيـ الممفات. 

 منخفضة: احتياجات تدريبية ذات أولوية           

  الرسميةإعداد الكتب والمراسلات. 

 التحكـ في إجراءات العمؿ المحاسبية. 
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 .محاسبة التكاليؼ 

 إعداد الموازنات. 

 .معالجة البريد الصادر و الوارد 

 تصميـ النماذج والسجلات. 

 ترتيب المواعيد والاجتماعات. 

 تصنيؼ البريد وحفظو. 

مت نصؼ وسط في ىذا المجاؿ ) مجاؿ العمؿ الإداري(، حيث تحصتعمى العموـ تـ رصد احتياج م

الميارات عمى نسب عالية و شكمت احتياجات تدريبية ذات أولوية عالية، كونيا ميمة لأداء الموظؼ 

عممو بشكؿ فعاؿ. و نصؼ الميارات المتبقية شكمت احتياجات تدريبية ذات أولوية منخفضة، وذلؾ لأف 

رييف، أما الميارات البعض منيا لا يخص جميع فئات الموظفيف حيث يقتصر عمى فئة المحاسبيف الإدا

 المتبقية فقد اعتبرىا الموظفوف الإداريوف بأنيا ميارات سيمة و روتينية تعودوا عمى أدائيا. 
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     :اقتراحاتخاتمة و -16

لتي تقدميا مف المعروؼ أف نجاح المؤسسات الجامعية يعتمد عمى مستوى جودة الخدمات الإدارية ا   

الإداري عنصر فعاؿ في ديناميكية العمؿ الإداري الجامعي، حيث تقع الجامعة، حيث يعتبر الموظؼ 

عمى عاتقو مسؤولية تقديـ الخدمات لمختمؼ الفاعميف في الجامعة، فتطبيؽ القوانيف و الأنظمة و 

التعميمات تمر مف خلاليـ، فميمتيـ توضيح وتسييؿ الإجراءات و تقديـ الخدمات المختمفة، لذا يجب 

فئة والعمؿ عمى تنمية قدراتيـ ومياراتيـ عف طريؽ التدريب المبني عمى أسس عممية الاىتماـ بيذه ال

حيث يأخذ احتياجاتيـ التدريبية بعيف الاعتبار، وليذا فقد قمنا في ىذا البحث بتحديد الاحتياجات التدريبية 

التطوير الذاتي لمموظؼ الإداري في الجامعة )الاحتياجات التدريبية في مجاؿ العمؿ الإداري، في مجاؿ 

و في مجاؿ استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة( .  ثـ قمنا بتصنيؼ ىذه الاحتياجات حسب أولوية 

 الحاجة لمتدريب فييا، و التي يمنكف استغلاليا في بناء برامج تدريبية .

الات ومف خلاؿ نتائج الدراسة اتضح لنا أف الموظؼ الإداري في الجامعة يحتاج لمتدريب في المج   

السابقة خاصة في مجاؿ التطوير الذاتي و مجاؿ استخداـ الحاسوب و التحكـ في المغة، فبالرغـ مف 

جميع يستفيد منو  لا ىذا التدريب مختصة في تدريب الموظفيف عمى مستوى الجامعة إلا أف ةوجود خمي

 لية:التا قتراحاتالموظفيف. وفي ضوء ىذه النتائج المتحصؿ عمييا يمكف الخروج بالا

العمؿ عمى استثمار الموارد البشرية في الجامعة، و توفير برامج تدريبية متخصصة لمتنمية  .0

الفعمية، وتنفيذ البرامج  التدريبية  المينية للإدارييف و العامميف في الجامعة، تستند إلى احتياجاتيـ

مراعاة و تدريب، التدريبية بصفة دورية مع تقييـ أثر التدريب لمتأكد مف مدى فعالية برامج ال

 .كؿ حسب احتياجو التدريبي استفادة جميع فئات الموظفيف مف ىذه البرامج

أف يخضع توظيؼ الموظفيف الإدارييف في الجامعة إلى معايير محددة، مع مراعاة توافؽ  ضرورة .0

 المؤىؿ العممي و التخصص مع المنصب الإداري.
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 وظيفة  وكيفية تنفيذ إجراءات العمؿ ، كماتزويد الموظفيف بدليؿ يوضح الوصؼ الوظيفي لكؿ  .5

في جميع المستويات  الإدارييف  صلاحيات ومسؤوليات الموظفيفليحتوي عمى تحديد  يجب أف

 ضا جميع القوانيف والتشريعات المعموؿ بيا داخؿ الجامعة.يوأ

جاؿ، و الاستعانة بخبراء في التنمية البشرية )التطوير الذاتي( لتدريب الموظفيف في ىذا الم .2

الحرص عمى مشاركتيـ في مؤتمرات وندوات و ورشات عمؿ مف شأنيا أف تسيـ في تنمية 

 قدراتيـ الذاتية و الشخصية.

 تدريب الموظفيف عمى أنظمة الحاسوب الحديثة لمواكبة التطوير العممي و الإداري بشكؿ مستمر. .3

رونية، بحيث تتـ معظـ تطوير شبكات الحاسوب و قواعد البيانات وصولا إلى الإدارة الإلكت .4

 العمميات الإدارية عبر ىذه الشبكة ، دوف الحاجة إلى إجراء المراسلات  بالطريقة التقميدية.

إخضاع الموظفيف لبرامج لتكثيؼ المغات الأجنبية، وذلؾ بإنشاء معيد خاص بتكثيؼ المغات  .5

 .داخؿ الجامعة الأجنبية

 راث المعرفي. القياـ بدراسات أخرى في ىذا المجاؿ لإثراء الت .6
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 قائمة المراجع:
 

 قائمة الكتب بالمغة العربية 

(، الإعتماد و ضبط الجودة في الجامعات العربية، دط، عالـ 0000أحمد الخطيب، رداح الخطيب) .0

 الكتاب الحديث، عماف، الأردف.

دط، جدارة لمكتاب العالمي لمنشر و (، الجامعات الافتراضية نماذج حديثة، 0004أحمد الخطيب) .0

 التوزيع عماف، الأردف.

، عالـ الكتاب الحديث، عماف،  0(، الحقائب التدريبية، ط0004أحمد الخطيب، رداح الخطيب) .5

 الأردف.

، دار المسيرة لمنشر و التوزيع و  0(، تطبيقات في الإشراؼ التربوي، ط0000أحمد جميؿ عايش) .2

 الطباعة، عماف، الأردف.

 (، الإحصاء الوصفي و الاستدلالي، د ط ، دار الفلاح، القاىرة، مصر.0000د عودة )احم .3

 (، إدارة الموارد البشرية، دط، الدار الجامعية لمنشر و التوزيع، القاىرة،  مصر.0005أحمد ماىر) .4

(، إدارة الموارد البشرية بيف النظرية و التطبيؽ، دط، دار الفكر العربي، 0776أميف الساعاتي) .5

 القاىرة، مصر.

(، قواعد التدريس في الجامعة، دط، درا الفكر لمطباعة و النشر و التزيع، 0775التؿ سعيد وآخروف) .6

 عماف، الأردف.

، دار أسامة لمنشر  0(، البحث الجامعي بيف التحرير و التصميـ و التقنيات، ط0000العربي فرحاتي) .7

 و التوزيع، عماف ، الأردف.

(، التعميـ الجامعي في العالـ العربي، دط، دار الجامعة الجديدية ، 0000اليلالي الشربيني ) .00

 الأسكندرية، مصر.



158 
 

، مكتبة عيف شمس، القاىرة،  0(،الأسس النظرية لتخطيط التدريب، ط0770اليواري السيد ) .00

 مصر.

 ، إتراؾ لمنشر و التوزيع، عماف، الاردف. 0(، تحديد الإحتياجات التدريبية، ط0000السيد عميوة ) .00

، الدار العربية لمموسوعات، بيروت، 0(، دليؿ كتابة التقارير، ط0773بشير عباس علاؽ ) .05

 لبناف.

(، المجتمع لعربي التحديات الراىنة و الآفاؽ المستقبمية،      0000بمقاسـ سلاطنية و آخروف ) .02

 دط، منشورات جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر.

ىج التربوية الحديثة تناوؿ نقدي، دط، جمعية (، تطور محتويات المنا0773بوحفص مباركي) .03

 الإصلاح الإجتماعي و التربوي، مطبعة باتنة، الجزائر.

 (، التربية والتكويف بالجزائر، دط،  ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر.0770بوفمجة غيات ) .04

اىرة، (، مقدمة في إدارة وتنظيـ التعميـ، دط، مكتبة عيف شمس، الق0762جوىر صلاح الديف) .05

 مصر.

، مكتبة دار العربية لمكتاب،  0(، التعميـ الجامعي و التقييـ الجامعي، ط0000حسف شحاتة) .06

 عماف، الأردف.

، دار النيضة  0(، إدارة الموارد البشرية مف منظور إستراتيجي، ط0000حسف إبراىيـ بموط) .07

 العربية، بيروت، لبناف.

ات التدريب: تخطيط التدريب وتحديد (، منيج ميار 0004خبراء مركز الخبرة المينية ) .00

 ، بميؾ، القاىرة، مصر.2الاحتياجات التدريبية، ط

، دار المسيرة، عماف،  0(، إدارة الموارد البشرية، ط0005خضير كاضـ محمود، ياسيف كاتب) .00

 الأردف.
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 ، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر. 5(، أصوؿ التربية و التعميـ، ط0770رابح تركي) .00

،دار النشر  2(، مناىج البحث في العموـ النفسية و التربوية، ط0002حمد أبوعلاـ)رجاء م .05

 لمجامعات، القاىرة، مصر.

(، التعميـ الجامعي بيف رصد الواقع و 0002رشدي أحمد طاعيمة،  محمد بف سمماف البندري) .02

 ، دار الفكر العربي، القاىرة، مصر. 0رؤى التطوير، ط

(، دراسات في فمسفة التربية و المناىج، دط، منشورات شركة 0005سعدوف نجـ الديف حمبوسي) .03

ELGA .فاليتا، مالطا ، 

(، التعميـ العالي في عصر المعرفة التغيرات و التحديات و آفاؽ 0006سعيد بف محمد الربيعي) .04

 ، دار الشروؽ لمنشر و التوزيع، عماف، الأردف. 0المستقبؿ، ط

، دار وائؿ لمنشر،  0البشرية مدخؿ إستراتيجي، ط (، إدارة الموارد0004سييمة محمد عباس) .05

 عماف، الأردف.

، دار المسيرة لمنشر  2(، القياس و التقويـ في التربية و عمـ النفس، ط0007سامي محمد ممحـ) .06

 و التوزيع و الطباعة، عماف، الأردف.

قاىرة، (، مناىج البحث في العموـ الإنساني، دط، مكتبة غريب، ال0760صلاح مصطفى الفواؿ) .07

 مصر.

(، أسس البحث العممي في العموـ السموكية، دط، دار العمـ لمملاييف، بيروت، 0763فاخر عاقؿ) .50

 لبناف.

(، مناىج البحث في التربية وعمـ النفس، ترجمة محمد نبيؿ نوفؿ وآخروف، 0754فاف داليف ) .50

 المصرية، مصر.-، مكتبة الأنجمو0ط
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تحديد الإحتياجات التدريبية، مركز الدورات التدريبية، كمية (، 0004عبد العزيز الزىراني وآخروف) .50

 التربية، جامعة غيف شمس ، مصر.

(، إدارة الأفراد، دط، دار زىراف لمنشر و التوزيع، عماف، 0006عصاـ عبد الوىاب الدباغ) .55

 الأردف.

قاىرة، ، عالـ الكتب، ال 0(، الإحصاء البارامتري و اللابارمتري، ط0004عبد المنعـ الدردير) .52

 مصر.

، دار وائؿ لمنشر، عماف،  0(، إدارة الموارد البشرية بعد إستراتيجي، ط0003عمر وصفي عقمي) .53

 الأردف.

 ، دار النيضة العربية، بيروت، لبناف. 0(، الإدارة المدرسية، ط0004عبد الصمد الأغبري) .54

المعرفة الجامعية، (، دار دراسات في عمـ الإجتماع، دط، دار 0005عبد الله محمد عبد الرحمف) .55

 الإسكندرية، مصر.

 (، أساسيات الإدارة التربوية، دط ،دار الوفاء لمنشر، القاىرة، مصر.0002محمد حسف رسمي ) .56

 

دار الفكر ناشروف و  0(، ميارات البحث التربوي، ط0000محمد عبد الرزاؽ إبراىيـ أبو زيد) .57

 موزعوف، عماف، الأردف.

اذ القرارات الإدارية بيف النظرية و التطبيقية، دط، دار (، إتخ0002محمد عبد الفتاح ياغي) .20

 الثقافة، عماف، الأردف.

، دار المناىج  0(، التدريب الإداري و الإحتياجات التدريبية، ط0005محمد عبد الفتاح الصريفي) .20

 لمنشر و التوزيع، عماف، الأردف.
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الكتب الجامعي الحديث،  (، الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية، دط،0007محمد الصريفي) .20

 الإسكندرية، مصر.

(، نحو الجامعة الجزائرية، ترجمة عايدة بايمة، دط، ديواف المطبوعات 0760مراد بف آشنيو) .25

 الجامعية، الجزائر.

(، منيجية البحث العممي في العموـ الإنسانية، ترجمة بوزيد صحراوي و 0004موريس أنجرس) .22

 زائر.، دار القصبة لمنشر، الج 0آخروف، ط

(، الدافعية لمتدريب الإداري في ضوء التحديات العالمية و 0004موسى محمود عبد المطيؼ )  .23

 المحمية،دط، الدار العالمية لمنشر و التوزيع، القاىرة، مصر.

(، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، دط، المؤسسة الجامعية لمنشر 0775كامؿ بربر) .24

 ناف.والتوزيع، بيروت، لب

، دار الصفاء لمنشر و التوزيع، عماف،  0(، إدارة الموارد البشرية، ط0000نادر أبوا شيحة ) .25

 الأردف.

شركات الأعماؿ، دط، دار  ي(، أخلاقيات الإدارة ومسؤولية الأعماؿ ف0003عبود نجـ ) نجـ .26

 الوراؽ، الأردف.

، الوراؽ  0لمعاصر، ط(، إدارة التعميـ الجامعي الحديث في الفكر ا0006ىشاـ فوزي دباش) .27

 لمنشر و التوزيع، عماف، الأردف.

، المعيد العممي لمفكر الإسلامي و  0(، دليؿ التدريب القيادي، ط0773ىشاـ يحي الطالب) .30

 الإتحاد الإسلامي لممنظمات الطلابية، مصر.

(، أسس التدريب الاداري مع تطبيقاتو في المممكة العربية 0770محمد القبلاف ) يوسؼ .30

        السعودية، تجربة معيد الادارة العامة، دط، دار عالـ الكتب، الرياض، السعودية
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 قائمة الرسائؿ و البحوث الجامعية بالمغة العربية:

 

(، تقييـ الإصلاح الجديد في ضوء تحضير الطمبة إلى عالـ الشغؿ رسالة 0004د زرزور)أحم .30

 ماجيستير غير منشورة في عمـ النفس، جامعة قسنطينة، الجزائر.

(، الإحتياجات التدريبية لأساتذة التعميـ العالي و البحث العممي في مجاؿ 0006الويزة طشوعة) .35

رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة تربوية، جامعة سطيؼ،  التقويـ في ظؿ متغير نوعية التكويف،

 الجزائر.

(، الأنماط القيادية و أساليب التسيير لمدراء المعاىد بجامعات الشرؽ 0000أوقاسي لونيس) .32

 الجزائري، رسالة دكتوراه غير منشورة في عمـ النفس، جامعة قسنطينة، الجزائر.

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

غير منشورة في عمـ  (، الإشاعة و الرأي العاـ الجامعي، مذكرة ماجستير0000حاتـ الصيد ) .33

 الاجتماع، جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر.

الإداري لمديري التعميـ الثانوي، (، علاقة مشروع المؤسسة بتحسيف الأداء 0007خرموش منى) .34

غير منشورة  في عمـ النفس و عموـ التربية، جامعة فرحات عباس، سطيؼ،  مذكرة ماجستير

 الجزائر.

الحديثة لمتنمية الإدارية بيف حتمية التغيير و معوقات  ب(، الأسالي0000رفيؽ بف مرسمي) .35

و العلاقات الدولية، جامعة تيزي وزو، غير منشورة  في العموـ السياسية  التطبيؽ، مذكرة ماجستير

 الجزائر.

(، معوقات تعريب التدريس الفروع العممية بالجامعة الجزائرية، رسالة 0005علاقي الطاىر) .36

 غير منشورة في عمـ الإجتماع، جامعة قسنطينة، الجزائر. ماجستير
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 ةجامعة، رسال(، دور الإذاعة المحمية في نشر الوعي الصحي لدى طمبة ال0000مالؾ شعباني) .37

 ماجستير غير منشورة في عمـ الإجتماع، جامعة قسنطينة، الجزائر.

(، التكويف الجامعي بيف الأىداؼ و الواقع، رسالة ماجستير غير 0000مريـ صالح بو شارب ) .40

 منشورة في عمـ الاجتماع، جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر.

التطبيقية للأىداؼ الرئيسية لنظاـ ؿ ـ د في (، مدى استجابة الاجراءات 0003فييمة ذيب ) .40

 الجامعة الجزائرية ، مذكرة ماجستير غير منشورةفي عمـ النفس، جامعة سطيؼ ، الجزائر.

(، دور البرامج التدريبية لمركز التنمية البشرية في رفع دافعية الإنجاز الميني 0007وىاب فتيحة) .40

نشورة في تنمية و إدارة الموارد البشرية قسـ عمـ غير م انموذج(، رسالة ماجستير NLP)دور دبموـ 

 الإجتماع، جامعة سطيؼ، الجزائر. 

 

 :أعماؿ مقدمة في ممتقيات بالمغة العربيةػ 

 

(، جامعات البمداف النامية في عيد العولمة، منشورات ندوة العولمة و أولويات 0002محمد مقداد) .45

 العربية السعودية.التربية، جامعة الممؾ سعود، الرياض، المممكة 

(، التعميـ العالي في الجزائر في ضوء التغيرات العالمية، 0003لح)الونيس عمي، تاغميت ص .42

منشورات الممتقى الدولي الأوؿ نظرة جديدة لمتعميـ العالي و البحث العممي بيف الضغطات الداخمية و 

 الإختيارات الخارجية، المركز الجامعي أـ البواقي، الجزائر.

(، الإحتياجات التدريبية لمعممي الصؼ لممرحمة الأساسية الدنيا مف وجية 0000ركات)زياد ب .43

نظر معممي المدارس الحكومية بمحافظة طوؿ كرـ بفمسطيف، ورقة بحث مقدة إلى المؤتمر العممي 

 PDFالثالث لجامعة جرش الأىمية بعنواف )المعمـ العربي و تأىيمو رؤى معاصرة(، الأردف.



164 
 

 :تمجلاػ  قائمة 

(،إدارة الجامعات الميبية في ضوء بعض الاتجاىات العالمية 0005رضواف أحمد بشير) .44

 pdfالمعاصرة

(، أىرامات مصرالعظيمة رؤية إدارية، مجمة الإدارة، المنظمة العربية لمتنمية 0000عمر سيد) .45

 .0000الإدارية، عدد جويمية 

ير الجامعة، مخبر التطبيقات (، المشاركة الديموقراطية في تسي0000فضيؿ دليو و آخروف ) .46

 ،مخبر عمـ الإجتماع، جامعة قسنطينة الجزائر. 03النفسية و التربوية العدد 

(، دور ىيئة التدريس في تصور نمط إدارة الجامعة، دراسة حالة جامعة 0000مبارؾ بوعلاؽ) .47

كمية العموـ ، مخبر الجامعة، مؤسسة التنمية المحمية المستدامة، 00ورقمة، مجمة الباحث، العدد 

 الإقتصادية و التجارية و عموـ التسيير، جامعة ورقمة، الجزائر.

(، دور الجامعة في خدمة المجتمع، مجمة التربية، العدد 0775محمد الصديؽ، محمد حسف) .50

002 ، 

(، مشكلات تكويف أساتذة التعميـ الثانوي كما يراىا طمبة المدرسة 0000مصمودي زيف الديف) .50

 pdfي الجزائر، مجمة جامعة دمشؽ، العدد الثاني، دمشؽ، سوريا.العميا للأساتذة ف

(، إدارة الجودة الشاممة )أنموذج الإدارة الجامعية( مجمة الإدارة 0000علاء حاكـ محسف الناصر) .50

 pdf، بغداد، العراؽ.30و الإقتصاد، العدد 
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http://www.abaha.co.uk/
http://www.qou.edu/
http://www.webreview.dz/
http://www.library.iugaza.edu.ps/
http://www.theses.univ-batna.dz/
http://www.stat.psu.edu/
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 جدوؿ يوضح حساب صدؽ الإستبياف : 61الممحؽ رقـ 

 

CVR  :0.54الكمي 

 

 مجاؿ إستخداـ الحاسوب و التحكـ في المغة التطوير الذاتيمجاؿ  مجاؿ العمؿ الإداري

 CVR البند CVR البند CVR البند
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00 
 

 0.62 المتوسط 0.60 المتوسط 0.53 المتوسط
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 الاستبياف المقدـ لممحكميف. :(14ممحؽ رقـ )

 وزارة التعميـ العالي و البحث العممي  
 ػ البواقي أـ ػ مييدي بف العربي جامعة

 
  الإنسانية و الاجتماعية العموـ كمية

 .قسـ العموـ الاجتماعية
 ( :.................ة)إلى الأستاذ                                        

                                                                   

 .التخرجطمب تحكيـ استبياف الدراسة الميدانية لمذكرة : الموضوع

 :أستاذي الفاضؿ، أستاذتي الفاضمة

 "الإدارة والتسيير في التربية"مذكرة التخرج لنيؿ شيادة الماجستير تخصص  جازفي إطار ان  
دراسة ميدانية في كميات " الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري التنفيذي في الجامعة:" بعنواف

 جامعة العربي بف مييدي أـ البواقي
 .يشرفني أف أتقدـ لسيادتكـ بطمبي المتمثؿ في تحكيـ الاستمارة المرفقة ليذا الغرض  
 .ونمتمس منكـ التعاوف ولكـ منا جزيؿ الشكر والعرفاف  

 :تساؤلات الدراسة
 في الجامعة؟ الإداريما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ : التساؤؿ الرئيسي 

 :ةوتتفرع عنو التساؤلات الجزئية التالي
 ما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري  في الجامعة في مجاؿ العمؿ الإداري ؟
 ما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة في مجاؿ التطوير الذاتي

ما ىي الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري في الجامعة في مجاؿ  استخداـ الحاسوب و التحكـ  
 في المغة ؟ 

 الطالبة :                                                              الأستاذ المشرؼ :
 إيماف جبار                                                             فتيحة بف زرواؿ
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 ملاحظات  أخرى لا تقيس تقيس     الميارة المحور

 
 
 
 
 
 

مجاؿ 
العمؿ 
 الإداري

الميارة المتعمقة بمجاؿ عممؾ  ما ىي 
 الإداري والتي تحتاج إلى تنميتيا؟

 تحديد أولويات العمؿ .

   

    تحديد خطوات تنفيذ العمؿ 
    وضع جداوؿ زمنية لتنفيذ العمؿ.

    تصميـ النماذج و السجلات.
    معالجة البريد الصادر و الوارد.

    تنظيـ الممفات.
    وحفظو.تصنيؼ البريد 

    إعداد الكتب و المراسلات الرسمية.
    ترتيب المكتب وتنظيمو.

    ترتيب المواعيد والاجتماعات
    استخداـ الأجيزة الخاصة بالعمؿ.
    الاستفادة مف مصادر المعمومات.

فيـ واستيعاب التشريعات و القوانيف ذات 
 العلاقة بالعمؿ

   

    العمؿ المحاسبيةالتحكـ في اجراءات 
    إعداد الموازنات ومحاسبة التكاليؼ

    عداد التقارير المتعمقة بالعمؿ‘
    التوثيؽ و الأرشفة 

    الالتزاـ بالأخلاقيات الوظيفية
ما ىي الميارات المتعمقة بمحاؿ التطوير  

 الذاتي و التي تحتاج إلى تنميتيا؟
 حؿ المشكلات واتخاذ القرار.

   

   التنسيؽ و التعاوف مع الآخريف لإنجاز 
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 العمؿ المطموب
التعامؿ مع الرئيس المباشر بأسموب يوفر 

 الثقة والاحتراـ
   

    التعامؿ مع الزملاء بروح الفريؽ.
    فف الحوار والاقناع

إقامة علاقات طيبة مع الرئيس المباشر 
 والزملاء

   

    ولطيؼالتعامؿ مع الجميور بأسموب ودي 
التعامؿ مع الأنماط المختمفة مف الشخصية  

 بمرونة.
   

    التأثير الإيجابي في الآخريف
    الثقة بالنفس

    إدارة الضغوط
    ميارات التفكير الناقد و الابداعي

    فف إقامة العلاقات الانسانية الناجحة.
 
 
 
 

مجاؿ 
استخداـ 
الحاسوب 
والتحكـ 
 في المغة

ماىي الميارات المتعمقة بمجاؿ استخداـ 
الحاسوب والتحكـ في المغة والتي تحتاج إلى 

 تنميتيا؟
إجادة الطباعة وتحرير المراسلات الإدارية 
 بالمغة العربية.                                 

 
 

   

إجادة الطباعة وتحرير المراسلات الإدارية 
 بالمغة الأجنبية

   

    بالمغة الأجنبية بطريقة سميمةالتواصؿ 
قراءة وفيـ المعمومات المكتوبة بالمغة 

 الأجنبية
   

    إجادة استخداـ برنامج اكسؿ.                 
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 إجادة استخداـ برنامج باوربوينت                                                                

 إجادة استخداـ الانترنيت                                            

 
   

 إجادة استخداـ البريد الإلكتروني
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 الاستبياف في صورتو النيائية. :(13ممحؽ رقـ )

 يػوزارة التعميـ العالي و البحث العمم
  -أو انثىاقي -ـح انؼزتــي تٍ يهـــيـــدي جايؼ

 

 كهيح انؼهىو الاجتًاػيح و الإَساَيح

 

 انؼهىو الاجتًاػيح:قسى

   

 في انجايؼح  الإدارييٍ  تحديد الاحتياجاخ انتدريثيح نهًىظفيٍ  ثياٌاست

 
  /خي الموظؼأ ،الموظفةأختي 

 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو ، وبعد :
عبارة عف أداة لجمع البيانات اللازمة لإجراء دراسة بعنواف )  ػ إف الاستبياف الذي بيف أيديكـ ىو  

العربي بف  في الجامعة ، دراسة ميدانية بكميات جامعة  تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري
 . التربية يف تسييرالو دارة الإمييدي (، ضمف متطمبات الحصوؿ  عمى شيادة الماجستير تخصص 

 مف جزئيف :  ويتكوف الاستبياف
 و ىو خاص  بتعبئة المعمومات الشخصية و التنظيمية . الأوؿ:
في  )×(علامة خاص بالاحتياجات التدريبية التي تحدد فييا مدى احتياجاؾ التدريبي بوضع  :الثاني

 المكاف المناسب .
بكؿ دقة و وضوح فنجاح ميمة الباحثة مرتبط بمدى تعاونكـ،  يرجى الإجابة عمى أسئمة الاستبيافو  

 وموضوعية . لإجابة بما يعبر عف رأيؾ بصراحةلذا نأمؿ التكرـ با
إلا لأغراض والاىتماـ والسرية التامة ، ولف تستخدـ ف إجاباتكـ ستكوف موضوع العناية عمما بأ 

 البحث العممي .
 شاكريف لكـ سمفا صدؽ تعاونكـ وتقديركـ لمبحث العممي .                               

 الطالبة: إيماف جبار                                                                        
 



174 
 

 
 ية لمموظفيف الإدارييف إستبياف  تحديد الاحتياجات التدريب

 في الجامعػة

 الجزء الأوؿ:

 المعمومات الشخصية والتنظيمية : -    

 الجنس:  ذكر )    (           أنثى )  (  

 أعمى مؤىؿ عممي :.....................                                              

 ..............................التخصص:.....................   سنة التخرج:... 

 الكمية التي تعمؿ فييا :..........................................................

 تاريخ التعييف في الجامعة :......................................................

 :.................. الوظيفة الحالية :.......................... تاريخ التعييف فييا

 الحالية :................................................................. الرتبة

 سنوات الخدمة :   

 أقؿ مف خمس سنوات   )  (  

 )  (       10إلى أقؿ مف    5

 )  (        15إلى أقؿ مف 10

  سنة فأكثر             )  ( 15
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 الجزء الثاني:

يمي ، و مف وجية نظرؾ ما الذي تراه أنؾ بحاجة لمتدريب عميو في مجاؿ  مافٍ   
 الإداري ؟عممؾ 

 تحديد أولويات العمؿ. .0

 تحديد خطوات تنفيذ العمؿ. .0

 وضع جداوؿ زمنية لتنفيذ العمؿ. .5

 تصميـ النماذج والسجلات. .2

 معالجة البريد الصادر و الوارد. .3

 تنظيـ الممفات. .4

 التي تنظـ سير العمؿ. شريعات والقوانيفالتعامؿ وفؽ الت .5

 التحكـ في إجراءات العمؿ المحاسبية .6

 إعداد الموازنات .7

 محاسبة التكاليؼ. 00

 تصنيؼ البريد وحفظو..00

 إعداد و المراسلات الرسمية.         .  00

 .ترتيب المواعيد والاجتماعات.05

 .الاستفادة مف مصادر المعمومات.            02

 .التوثيؽ و الأرشفة.03

 . الالتزاـ بأخلاقيات المينة.04    

 ميارات أخرى لـ يتـ ذكرىا:...............................................................
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............................................................................. 
II.   ٍيمي ، و مف وجية نظرؾ ما الذي تراه أنؾ بحاجة لمتدريب عميو في مجاؿ  ماف

 التطوير الذاتي ) تنمية شخصية الفرد( ؟
 حؿ المشكلات واتخاذ القرار.                 .0

 التنسيؽ و التعاوف مع الآخريف لإنجاز العمؿ المطموب.            .0

 والاحتراـالتعامؿ مع الرئيس المباشر بأسموب يوفر الثقة  .5

 لتسيير العمؿ

 ميارة التعامؿ مع الزملاء بروح الفريؽ. .2

 ميارة الحوار و الإقناع. .3

 ميارة التعامؿ مع المتعامميف مع الإدارة .4

 )طمبة، أساتذة، عماؿ، زوار,,,(

 التعامؿ مع الأنماط المختمفة مف الشخصيات بمرونة. .5

 في الآخريف. يالتأثير الإيجاب .6

 الثقة في النفس.. ميارة تعزيز 07

 . ميارة التعامؿ مع ضغوط العمؿ المختمفة.00

 . ميارة التفكير الناقد 00

 الإبداعي.                                    .  ميارة التفكير00   

 ميارات أخرى لـ يتـ ذكرىا
...............................................................................................

........................................................................................

........................................................................................
....................................................................................... 
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III.   ٍيمي ، و مف وجية نظرؾ ما الذي تراه أنؾ بحاجة لمتدريب عميو في  ماف

 استخداـ الحاسوب والتحكـ في المغة ؟ مجاؿ

 إجادة الطباعة وتحرير المراسلات الإدارية بالمغة العربية.      .0

 .الإدارية بالمغة الأجنبيةإجادة الطباعة وتحرير المراسلات  .0

 قراءة وفيـ المعمومات المكتوبة بالمغة الأجنبية.             .5

 إجادة استخداـ برنامج اكسؿ.                                         .2

 إجادة استخداـ برنامج باوربوينت.                                   .3

                                   إجادة استخداـ الانترنيت           .4

                                  libméميارة التواصؿ الإلكتروني الػ  .5

 .......................................................... ميارات أخرى لـ يتـ ذكرىا
..................................................................................... 
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 استبياف الدراسة الاستطلاعية (:64ممحؽ رقـ )
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي   

 -أو انثىاقي-ـدي ي تٍ يهــيـجـايؼـح انؼزت

 كهيح انؼهىو الاجتًاػيح و الإَساَيح                              

 قسى انؼهىو الاجتًاػيح

   

 في انجايؼح  الإدارييٍ  تحديد الاحتياجاخ انتدريثيح نهًىظفيٍ  ثياٌاست

 خي الموظؼ أ ،أختي الموظفة
 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو ، وبعد :

عبارة عف أداة لجمع البيانات اللازمة لإجراء دراسة بعنواف )  ػ إف الاستبياف الذي بيف أيديكـ ىو  
العربي بف  في الجامعة ، دراسة ميدانية بكميات جامعة  تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظؼ الإداري

 مييدي (، ضمف متطمبات الحصوؿ  عمى شيادة الماجستير تخصص إدارة وتسيير تربوي .
بكؿ دقة و وضوح فنجاح ميمة الباحثة مرتبط بمدى تعاونكـ،  بيافيرجى الإجابة عمى أسئمة الاستو 

 وموضوعية . لإجابة بما يعبر عف رأيؾ بصراحةلذا نأمؿ التكرـ با
والاىتماـ والسرية التامة ، ولف تستخدـ إلا لأغراض ف إجاباتكـ ستكوف موضوع العناية عمما بأ 

 البحث العممي .
 ريف لكـ سمفا صدؽ تعاونكـ وتقديركـ لمبحث العممي .شاك                               

 الطالبة: إيماف جبار                                                                        
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 ية لمموظفيف الإدارييف إستبياف  تحديد الاحتياجات التدريب

 في الجامعػة

 الجزء الأوؿ:
 والتنظيمية :المعمومات الشخصية  -    

 الجنس:  ذكر )    (           أنثى )  (  
 أعمى مؤىؿ عممي :.....................                                              
 ...........التخصص:.....................   سنة التخرج:................................. 

 ............:..........................................................الكمية التي تعمؿ فييا 
 ............تاريخ التعييف في الجامعة :......................................................
 ............الوظيفة الحالية :.......................... تاريخ التعييف فييا :..................

 .............الحالية :................................................................. الرتبة
 سنوات الخدمة :   
 أقؿ مف خمس سنوات   )  (  
 )  (      10إلى أقؿ مف    5

 )  (       15إلى أقؿ مف 10
 ()       سنة فأكثر        15

   

 رجيا تذكر حسب التسمسؿ الزمني( االوظيفة الحالية)داخؿ الجامعة وخ الخبرات السابقة لمتعييف في

 ............................................................................................ -أ 

 ............................................................................................ -ب 

 ............................................................................................ -ج 

 ............................................................................................ -د 
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 استمارة الدراسة الاستطلاعية:

 الحالية التي تمارسيا فعلا، ورتبيا تنازليا إف أمكف:اذكر باختصار ووضوح واجبات وظيفتؾ 

- ...................................................................................... 

- ...................................................................................... 

- ...................................................................................... 

- ....................................................................................... 

- ....................................................................................... 

- ....................................................................................... 

- ........................................................................................ 

 ما ىي اقتراحاتؾ لتحسيف أدائؾ في العمؿ:
- ........................................................................................ 

- ........................................................................................ 

- ......................................................................................... 

- ......................................................................................... 

 ىؿ تتناسب مؤىلاتؾ العممية وخبراتؾ مع واجبات ومسؤوليات وظيفتؾ الحالية:
 نعـ  )  (              لا  )  (

 إذا كاف الجواب بلا فما ىي اقتراحاتؾ لمعالجة ذلؾ:
- .........................................................................................

.........................................................................................
.........................................................................................

......................................................................................... 
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