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  جامعة المسيلة
 الملخص 

تنمية الموارد البشرية في  ھذه الدراسة سياسات تتناول
 ضوء التحو$ت المعاصرة ومعوقات تطويرھا، 

في المؤسسة واقع تنمية الموارد البشرية  على للتعرف
الجامعية، والسياسات المتبعة في ذلك، وأھم الصعوبات 

 .والمعوقات التي تحول دون تنمية ھذه الموارد

وقد تم ا$عتماد على استبانة لجمع المعلومات حيث 
استبانة،  120استبانة، وقد تم استرجاع  200وزعت 

حيث التوصل إلى أھم نتيجة تمثلت في وجود ع2قة 
ئية بين التدريب المستمر وتقييم ا5داء ذات د$لة إحصا

وتخطيط المسار الوظيفي وتنمية الموارد البشرية، لكن 
توجد معوقات من وجھة نظر الموظفين تحول دون 

  تطبيق ھذه السياسات في الجامعة 
تنمية الموارد البشرية، المعوقات، : الكلمات المفتاحية

، جامعة التدريب، تخطيط المسار الوظيفي، تقييم ا5داء
  لةالمسي

  

Abstract  
This study examines the human resources 
development policies in the light of contemporary 
transformations and constraints of development, 
to get to know the reality of human resource 
development in the university institution , and its 
policies, and the most important difficulties and 
obstacles that prevent the development of these 
resources . 
In this study forms of questionnaire (200) was 
distributed and was retrieved 120 questionnaires 
and from this study have been reached to a most 
important result, namely: to career planning 
important role in the development of human 
resources through follow the upgrade system and 
rely on efficiency in the selection of the right 
person in the right place. 
Key-words: human resources development , 
obstacles, training, career planning, performance 
evaluation,  university 

  
  مقدمة
 أنھا كما معرفة، اقتصاد مبادرة، مفتوح، اقتصاد اقتصاد ھو جديدة بم2مح اقتصاد ظل في اليوم المؤسسة تعيش
المؤسسة،  مكانة تحديد في نأساسيي عاملين وا$بتكار فيه اAبداع يكون ا5بعاد ومتعدد مركب مناخ في تحيا

 على يتغلب أن والتطوير، يمكنه وا$بتكار، التجديد واAبداع وا$ختراع، على قدرة من لديه بما البشري فالعنصر
 ا5مثل يكن لم إن ا5فضل طريق ا$ستغ2ل عن والتقدم، النمو نحو عائقًا يجعلھا وأ$ الطبيعية، الموارد ندرة

  .المتاحة وا$ستثمارات الطبيعية للموارد ا$ستغ2ل الرشيد عن فض2 واAنتاجية، العلمية المجتمع لطاقات
  ا شكالية 

 انتھت والحماية الدعم وخارجيا، ومرحلة داخليا للمنافسة ومعرضة مستقلة الجزائر في المؤسسات أصبحت لقد
لبشرية  كوسيلة للرقي بھذه تنمية الموارد ا اعتبار إلى يدفعنا ما سابقة، وھذا مراحل في المعھود بشكلھا

يمكنھا من  المؤسسات وبمواردھا البشرية من أجل البقاء وا$ستمرارية في ظل المتغيرات المتسارعة، وھذا ما
 العناصر أكفأ اختيار في السياسات ھذه فعالية زيادة على العمل إتباع سياسات لتنمية مواردھا البشرية، وبالتالي

  .المھنية لمسيرتھم الفعال والتخطيط الوظيفي مسارھم تحسين على والعمل فية، مواقعھم الوظي لشغل البشرية
  :ولذلك جاءت إشكالية ھذه الورقة البحثية متمثلة في التساؤل التالي

ما واقع سياسات تنمية الموارد البشرية في جامعة المسيلة، وما معوقات تطويرھا من وجھة نظر الموظف 
 لمسيلة؟اAداري وا5كاديمي بجامعة ا

  :وتندرج تحت ھذه اAشكالية التساؤ$ت الفرعية التالية
ھل توجد ع2قة ذات د$لة إحصائية بين التدريب المستمر وتعزيز احتياجاته من مھارات ومعارف وقدرات 

   .جديدة في جامعة المسيلة

  .المسيلةه في جامعة أدائ مستوى ورفع تطوير ھل توجد ع2قة ذات د$لة إحصائية بين نظام تقييم ا5داء و
في تغيير وظيفته الحالية  ھل توجد ع2قة ذات د$لة إحصائية بين تخطيط المسار الوظيفي وتحقيق طموحاته -

  بجامعة المسيلة 
ھل ھناك معوقات تحول دون تطوير تنمية الموارد البشرية في جامعة المسيلة من وجھة نظر ا5كاديميين  -

 .واAداريين في جامعة المسيلة
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 الفرضيات 

  :لKجابة على التساؤ$ت الفرعية يمكن صياغة الفرضيات التالية
توجد ع2قة ذات د$لة إحصائية بين التدريب المستمر في جامعة المسيلة وتعزيز احتياجاته من مھارات 

 .ومعارف وقدرات جديدة 

 أدائه في جامعة المسيلة ىمستو ورفع تطوير توجد ع2قة ذات د$لة إحصائية بين نظام تقييم ا5داء و 

في تغيير وظيفته الحالية بجامعة  توجد ع2قة ذات د$لة إحصائية بين تخطيط المسار الوظيفي وتحقيق طموحاته
   .المسيلة

توجد عدة معوقات تحول دون تطوير تنمية الموارد البشرية في جامعة المسيلة من وجھة نظر ا5كاديميين 
 .واAداريين في جامعة المسيلة

  أھمية البحث

تنبع أھمية ھذه الدراسة من أھمية الموضوع الذي تتناوله، حيث يعتبر موضوع تنمية الموارد البشرية من 
 التي ا5ساسية الركيزة ھو البشري العنصر المواضيع الحديثة التي لقيت اھتماما واسع النطاق، فا$ھتمام بتنمية

ومواجھة  الحديث وما يحتويه من تحديات، العصر تواكب أن لأج لتحقيق أھداف المؤسسة من بھا يؤخذ أن يجب
  .أي زيادة في الضغوط ا$قتصادية وا$جتماعية والمعرفية المختلفة لتحسين كوادرھا وزيادة كفاءتھا وفعاليتھا

  مالمنھج المستخد

  .بياناتلمعالجة إشكالية البحث استخدمنا المنھج الوصفي التحليلي، وصممنا استبانه كأداة لجمع ال
 ھيكل البحث

  :تم تقسيم البحث إلى جانبين ا5ول نظري والثاني تطبيقي، كما يلي
المقاربات النظرية Aدارة وتنمية الموارد البشرية بالتطرق إلى مفھوم إدارة الموارد : تناولنا في الجانب النظري

البشرية وتطرقنا إلى أھميتھا  البشرية، ثم مفھوم تنمية الموارد البشرية كوظيفة من وظائف إدارة الموارد
فحاولنا معرفة واقع : وأھدافھا، ثم تناولنا سياسات تنمية الموارد البشرية واتجاھاتھا الحديثة، أما الجانب التطبيقي

 سياسات تنمية الموارد البشرية في المؤسسة المدروسة وأھم المعوقات التي تحول دون تطويرھا وذلك بتحليل ما
  .من محاور، ثم ختمنا الموضوع بخاتمة تتضمن مجموعة من النتائج والتوصياتجاء في ا$ستبانة 

  
I-  المقاربات النظرية  دارة وتنمية الموارد البشرية  

إدارة الموارد البشرية بشكلھا الحديث ليست وليدة الساعة، وإنما ھي نتيجة مجموعة من التطورات المتداخلة، 
ر في ظھور الحاجة إلى إدارة أفراد متخصصة ترعى شؤون العاملين والتي ساھمت بشكل مباشر أو غير مباش

بالمؤسسة، وتعمل على توفير أنجع اMليات Aدارة الطاقات البشرية بكفاءة، وتمكن من زيادة إنتاجية العاملين، 
  .وفيما يلي سنحاول التعرف باختصار على مفھوم إدارة الموارد البشرية واھم وظائفھا

I-1  الموارد البشرية واھم وظائفھامفھوم إدارة  
I-1-1-مفھوم إدارة الموارد البشرية  

لقد اختلفت وجھات نظر العديد من الباحثين والكتاب في مجال إدارة الموارد البشرية حول تحديد مفھوم موحد 
  : Aدارة الموارد البشرية نذكر من بينھا

ا5فراد العاملين في مختلف مستويات أو نشاطات  إدارة الموارد البشرية ھي اAدارة التي تؤمن بأن: 1تعريف 
المؤسسة ھم أھم ا5فراد، ومن واجبھا أن تعمل على تزويدھم بكافة الوسائل التي تمكنھم من القيام بأعمالھم بما 

  .1فيه مصلحتھم، وأن تراقبھم وتسھر عليھم باستمرار لضمان نجاحھا ونجاحھم ونجاح المصلحة العامة
  على أھمية ا5فراد ومكانتھم والمھمة التي يجب أن تقوم بھا إدارة الموارد البشرية تجاھھم ركز ھذا التعريف  

إدارة الموارد البشرية ھي العملية التي يجب أن يقوم بھا كل مدير تنفيذي في أي مؤسسة ابتداء من : 2تعريف
أفضل العناصر المتقدمة لشغل تحديد ا$حتياجات المستقبلية من القوى البشرية كما وكيفا، ومرورا بانتقاء 

الوظائف وتقييم أدائھم وتحديد احتياجاتھم التدريبية، وقيامھم با5مور الخاصة باقتراح ترقيتھم وتحفيزھم وبحث 
مشاكلھم، والتحاور مع مسؤولي إدارة شؤون الموارد البشرية، فيما يتعلق بھذه الجوانب عند حاجته إلى النصح 

وقد ركز  ھذا التعريف على أھم الوظائف التي تقوم . 2لوحدة التنظيمية التي يرأسھاوالمشورة بما يحقق أھداف ا
  .بھا إدارة الموارد البشرية ودورھا في تحقيق أھداف المؤسسة
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ومن خ2ل قراءتنا للتعاريف السابقة يمكن القول بأن إدارة الموارد البشرية ھي العملية التنظيمية التي تھتم بجميع 
نشغا$ت والسياسات المطلوبة Aنجاز ا5عمال المتعلقة با5فراد في العمل اAداري من أجل تحقيق الممارسات وا$

 .أھدافھا وأھداف المؤسسة ككل

I-1 -2-وظائف إدارة الموارد البشرية  
ليس ھناك اتفاق على ما تتضمنه إدارة الموارد البشرية من وظائف وأنشطة، ويرجع ذلك إلى أنه في المؤسسات 

لفة من حيث حجم أنشطتھا وأعمالھا وحجم العاملين بھا، تختلف وظائف وأنشطة إدارة الموارد البشرية، المخت
فوظائف إدارة الموارد البشرية ھي عبارة عن مختلف ا5نشطة التي تقوم بھا والتي تحقق من خ2لھا مصالح كل 

  :من المؤسسة وا5فراد، ومن أھم ھذه الوظائف نتناول ما يلي
يعنى بشكل عام بالتقدير الكمي والكيفي ل2حتياجات المستقبلة من كل أنواع القوى : الموارد البشرية تخطيط - أ

العاملة ومستوياتھا خ2ل فترة زمنية معينة، ورسم اAستراتجيات لسد تلك ا$حتياجات في الوقت المناسب، من 
ع الراھن وتحديد أبعاده، خ2ل دراسة وتحليل مصادر عرضھا، وذلك على أسس علمية، في ضوء الوض

  .3 واستقراء الماضي، واستقصاء المتغيرات المستقبلية المتوقعة، ووضع ا$فتراضات والبدائل والتنبؤات
ھو عملية البحث عن الموارد البشرية التي تحتاجھا المؤسسة  في سوق العمل، : استقطاب الموارد البشرية -ب

اAجراءات التي تھتم بجذب ا5فراد بالعدد والمؤھ2ت المناسبة وھذه العملية تتضمن مجموعة من النشاطات و
  .4 وفي الوقت المناسب لشغل الوظائف الشاغرة بالمؤسسة

تعتبر الحوافز بمثابة المقابل لPداء المتميز، ويفترض ھذا التعريف أن ا5جر : تحفيز أداء الموارد البشرية -ج
در على الوفاء بالمتطلبات ا5ساسية للحياة وطبيعة الوظيفة وقيمة قادر على الوفاء بقيمة الوظيفة وبالتبعية قا

المنصب، كما يفترض أن الحوافز تركز على مكافأة العاملين عن تميزھم في ا5داء وأن ا5داء الذي يستحق 
الحافز ھو أداء غير عادي، أو ربما وفقا لمعايير أخرى تشير إلى استحقاق العاملين إلى تعويض إضافي يزيد 

  .5عن ا5جر
  .سيتم تناولھا $حقا: تدريب وتنمية الموارد البشرية -د
يرى نصر R حنا أن للتعبيرين الصحة والس2مة مفھومان : الصحة والس2مة المھنية للموارد البشرية-ھـ

 متص2ن ببعضھما البعض ويتم فھمھما أحيانا بنفس اAطار، بالرغم من وجود فرق بينھما، فعبارة صحة الفرد
لھا مدلول أوسع وأشمل من الس2مة، لذا يقصد بھا خلو الفرد من ا5مراض العقلية والجسدية، بينما يقصد 
بالس2مة س2مة الفرد من الحوادث وتجنيبه اAصابة بھا، كما أن سياسة المؤسسة في توفير الصحة والس2مة 

يئة آمنة للعامل، وظروف عمل خالية من مخاطر للعاملين تنطوي على التعامل اMمن بين ا5فراد والبيئة بتوفير ب
  .6التعرض للحوادث والمشك2ت الصحية

I-2- ماھية تنمية الموارد البشرية  
يمكن أن تؤدي التنمية دورا استراتيجيا في جعل الموارد البشرية قادرة على تحقيق اAبداع وا$بتكار وذات 

وارد البشرية ضرورة ملحة في المؤسسات المعاصرة مھارات ومعارف عالية المستوى، حيث أصبحت تنمية الم
نتيجة تزايد حجم ونوعية المنافسة المحلية والعالمية بين المؤسسات، على اخت2ف أنواعھا وتسابقھا لتلبية حاجات 

  .ورغبات زبائنھا الحالية و المتوقعة
I -2 -1- مفھوم تنمية الموارد البشرية  

 على والقائمة موضوعيا المخططة المتكاملة العملية تلك بأنھا: لبشريةا الموارد لقد عرف علي السلمي  تنمية
 لظروف المؤسسات والمتفھمة في العمل متطلبات مع متناسبة عمل، قوة إيجاد إلى صحيحة والھادفة معلومات

 باستخدام أداء ا5عمال، في والراغبة وأساليب القواعد تلك تطبيق على والقادرة المطلوبة ا5داء وقواعد وأساليب
  .7مھارات و قدرت من لديھم ما

كما تعرف بأنھا ھي أنشطة إدارة الموارد البشرية المصممة لتنمية المھارات والمعارف وا$تجاھات للعاملين 
بالمؤسسة، وھي بذلك تكون المفھوم الشامل Aدارة الموارد البشرية، وھي تھتم با5نشطة التدريبية باAضافة إلى 

  .8التخطيط، التدرج الوظيفي ودورة العمل: أخرى مثلأنھا تغطي جوانب 
من خ2ل ما سبق يمكن تعريف تنمية الموارد البشرية بأنھا تلك الجھود المخططة والمنظمة والمنفذة لمساعدة 
العاملين على تطوير مھاراتھم وقدراتھم الشخصية والمعرفية وترشيد سلوكياتھم في وظائفھم الحالية وإعدادھم 

ظائف مستقبلية، وتمكينھم من التكيف مع الظروف والتحديات الجديدة والمتسارعة من أجل تحقيق أداء للقيام بو
  .أفضل للفرد وللمؤسسة
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I -2-2- أھمية تنمية الموارد البشرية  
  :9لتنمية الموارد البشرية أھمية بالغة في المؤسسة، تكمن فيما يلي

رف عالية المستوى لتمكينھا من ا$بتكار واAبداع، وتقديم جعل الموارد البشرية ذات قدرات ومھارات ومعا  -
  الجديد وا5جود في أدائھا لوظائفھا؛

  ھي الوسيلة الفعالة من أجل رفع مستوى أداء الموارد البشرية إلى أعلى المستويات؛ -
ات البيئة أصبحت تنمية الموارد البشرية حاجة ملحة في المؤسسة المعاصرة، وس2ح تستخدمه لمواجھة تحدي -

  ولتغيرات السريعة المذھلة في تكنولوجيا وتجھيزات العمل وأساليبه، التي يشھدھا العالم اليوم؛
ھي أحد الركائز التي تقوم عليھا منھجية إدارة الجودة الشاملة، التي تمثل اAدارة الحديثة في منظمات اليوم، فقد  -

داث تغييرات جذرية في كل شيء فيھا، فألزمت فرضت منھجية إدارة الجودة الشاملة على المؤسسات إح
  .المؤسسات الحديثة تبني إستراتيجية تنمية مستمرة قائمة على أساس تعلم ا5شياء الجديدة بشكل دائم

I -2-3- أھداف تنمية الموارد البشرية  
  :10وتتمثل أھداف تنمية الموارد البشرية في أربعة عناصر كالتالي

  طريق ضمان التدريب 5داء ا5فراد بكفاءة وفعالية؛ الزيادة في اAنتاجية عن -
  ا$قتصاد في النفقات التي يمكن أن تتكبدھا المؤسسة نتيجة التغيير؛-
تحفيز ا5فراد وتوفير الدوافع الذاتية للعمل، وذلك عن طريق مد ا5فراد بالمھارات والقدرات التي تساعدھم  -

  يھم؛على القيام بمستويات ا5عمال التي توكل إل
المھارات الجيدة والجديدة التي تعزز من أھمية ومكانة العمل لدى ا5فراد وتؤھلھم بالتالي $رتقاء واست2م  -

  وظائف عليا؛
استقرار في دوران العمل، بما يؤمن متابعة إنتاج المؤسسة لمشاريعھا المختلفة، وبما يوفر ا$ستقرار الوظيفي  -

  .و شروط مختلف مشاريع المؤسسة  لPفراد المديرين على تلبية حاجات
I-3 سياسات تنمية الموارد البشرية  

تتمثل سياسات تنمية الموارد البشرية في ث2ث سياسات مھمة جدا لتنمية العنصر البشري تتمثل في التدريب ، 
  :تقييم ا5داء وتطوير المسار الوظيفي، وسيتم تناول كل سياسة على حده

I-3-1- من اھم سياسات تنمية الموارد البشرية ، لذا سيتم التعرف على ماھيته، ومراحله يعد التدريب: التدريب.  
  :ھناك عدة تعاريف للتدريب نذكر من بينھا : مفھوم التدريب - أ

بأنه الجھود اAدارية أو التنظيمية التي تھدف إلى تحسين : التدريب Dunn.J.D, Stephens Elvis يعرف
  . 11فيھان، أو القيام بدور محدد في المؤسسة التي يعمل قدرة اAنسان على أداء عمل معي

كما يعرف بأنه مجموعة ا5فعال التي تسمح 5عضاء المؤسسة 5ن يكونوا في حالة من ا$ستعداد والتأھب بشكل  
  .12دائم ومتقدم من أجل وظائفھم الحالية والمستقبلية في إطار منظمتھم وبيئتھم

المعرفة والمھارات والقدرات وا$تجاھات والمثل المكتسبة التي يتم ا$حتفاظ بھا  ويعرفه توفيق عبد الرحمان بأنه
  .13واستخدامھا وا$ستفادة منھا، أو أنھا تغير في السلوك من خ2ل التجربة والخبرة

  : 14فمن خ2ل التطرق لمفاھيم التدريب نستطيع إدراك أن
  التدريب نشاط إنساني؛ -
  صود؛التدريب نشاط مخطط له ومق -
  التدريب يھدف إلى إحداث تغييرات في جوانب مختارة لدى المتدربين؛ -
وإنما ھو عملية مؤسسة تستھدف تحسين وتنمية قدرات واستعدادات ا5فراد،   التدريب ليس ھدفاً في حد ذاته - 

  بما ينعكس أثره على زيادة أھداف المؤسسة المحققة؛ 
  ي إلى تنمية وتحسين الكفاية اAنتاجية للمؤسسات؛أن التدريب ھو الوسيلة ا5ھم التي تؤد -
  أن التدريب من أفضل مجا$ت ا$ستثمار في اAنسان؛ -
 بھدف المدرب جانب من للمتدرب وإرشادات توجيه :عن عبارة التدريب. أن التدريب عملية مستقبلية -

 ويھدف .تدريبه تم أجلھا من التي الوظيفية لمتطلباته ا5على الحد إلى المتدرب أداء وصول

 للقوى التخطيط في إسھامه خ2ل من وذلك العمل، مناخ تحسين إلى عام بشكل اAداري التدريب

 التنظيم، أفراد مھارات تنمية طريق عن الفعلي أدائھا مستوى لرفع الحثيث وسعيه العاملة،

 أھداف إلى بالتدري أھداف تصنيف ويمكن الشاملة، التنمية تحقيق أجل من واتجاھاتھم وقدراتھم
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  الذات تطوير وأھداف ابتكاريه وأھداف المشك2ت حل وأھداف عادية روتينية
إن التعرف على مفاھيم التدريب يدلنا على تلك ا5ھمية التي أعطيت و$ تزال لھذا العنصر : أھمية التدريب -ج

لبشرية للمؤسسة لما عملت المھم في تنمية الموارد البشرية فلو$ أھمية التدريب كأحد أسس تنمية الموارد ا
المؤسسات على إنشاء إدارات متخصصة به، ووفرت لھا العناصر المادية والبشرية لتحقيق أھدافھا، ويمكن 

  :    15توضيح أھمية التدريب من خ2ل العناصر التالية
 تحسين أداء العاملين؛-

  مواكبة التطورات التكنولوجية والتنظيمية؛-
  اف؛تقليل الحاجة إلى اAشر -
  تحسين خدمات المؤسسة؛ -
  .تحقيق ا$ستقرار الوظيفي في المؤسسة -
عند تحديد أھداف التدريب يجب أن تكون ھناك رغبة حقيقية من جانب اAدارة ل2ستفادة من : أھداف التدريب -د

عاملين التدريب، يشمل كل ا5فراد بالمؤسسة من المديرين إلى العاملين وتھدف برامج التدريب إلى إمداد ال
بالمعرفة والمھارة في اتخاذ القرارات ومواجھة المشاكل كما أن التدريب $بد أن يؤدي إلى تعليم الفرد ليكون 

  .16قادرا على القيام بعمل محدد
 خطوات أن البشرية الموارد إدارة مجال في والباحثين الكتUاب من العديد يرى: مراحل العملية التدريبية -ھـ

  :17يلي فيما تتمثل ورئيسية أساسية خطوات أربع من تتكون التدريب
  .وظيفة معينة 5داء ال2زمة المھارات مجموعة تحديد خ2لھا من يتم والتي التدريبية، ا$حتياجات تحليل -
 .التدريبي البرنامج عقد متطلبات جميع تحديد يتم الخطوة ھذه وفي التدريبي، البرنامج تصميم -

  .ا5ساليب من العديد باستخدام يالتدريب البرنامج تنفيذ -
 .فشله نجاحه أو مدى على للحكم وذلك منه، الغرض حقق قد أنه من التأكد بغرض التدريبي، البرنامج تقييم -

I-3-2 :تقييم ا.داء  
يعتبر تقييم ا5داء عنصرا رئيسيا لتنمية وتطوير العاملين ، ويھدف الى خدمة كل من المنظمة وا5فراد العاملين 

  .نفس الوقتفي 
  تعريف تقييم ا5داء - أ

تھتم كل مؤسسة بتقييم أداء موظفيھا وذلك 5نه يعتبر عملية ضرورية $ غنى عنھا 5ي مؤسسة تسعى للتطور 
والتميز، ويقصد بتقييم أداء العاملين تلك التي تعنى بقياس كفاءة العاملين وص2حيتھم وانجازاتھم وسلوكھم في 

  .مدى مقدرتھم على تحمل مسؤولياتھم الحالية واستعدادھم لتقلد مناصب أعلى مستقب2 عملھم الحالي للتعرف على
  . 18أن عملية تقييم ا5داء تشمل على عملية منتظمة لتقييم ووصف السلوك المتصل بالعمل" ھود جيتيس"ويرى 

إصدار الحكم قرارات كما يمكن تعريفه بأنه عملية إصدار حكم عن أداء وسلوك العاملين في العمل ويترتب على 
تتعلق با$حتفاظ بالعاملين أو ترقيتھم آو نقلھم إلى عمل آخر داخل المؤسسة أو خارجھا أو تنزيل درجتھم المالية 

، ويرى مؤيد السالم وعادل حرحوش أن تقييم 19أو تدريبھم وتنميتھم أو تأديبھم أو فصلھم أو ا$ستغناء عنھم 
وة والضعف في الجھود التي يبذلھا الفرد و السلوكيات التي يمارسھا في موقف ا5داء عملية ھدفھا قياس نقاط الق

  .معين من أجل تحقيق ھدف محدد خططت له المؤسسة مسبقا
  :20من خ2ل ھذه التعاريف نجد بأن تقييم ا5داء يتميز بعدة خصائص أھمھا

وتعريفه بمدى كفاءته أو قصوره في  أنھا عملية حيوية تھدف إلى الوقوف على أداء وسلوكيات العامل في عمله -
 أداء واجباته ومسؤولياته؛

أنھا عملية ايجابية 5نھا $ تسعى إلى كشف العيوب فقط وإنما تھتم أيضا بنقاط القوة التي جسدھا الفرد أثناء  -
 سعيه إلى تحقيق الھدف؛

ومعايير ومواعيد ثابتة يقاس أنھا عملية مستمرة تتطلب الم2حظة والتحليل المستمر لKد$ء وفق سياسات  -
 بموجبھا أداء العامل؛

أنھا $ تتضمن انجاز الواجبات فقط بل قياس مدى التزام الموظف بسلوكيات العمل المطلوب منه والنتائج التي  -
 تحققت من ا$لتزام بھذه السلوكيات خ2ل فترة التقويم؛

لحصول على تقديرات ومكافآت عادلة والبروز والتميز أنھا عملية من شأنھا إتاحة الفرصة للعاملين للترقية ول -
 .فيما لو اتبع نظام تقييم عادل يساوي بين العاملين ويراعي الدقة والموضوعية في التقييم
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$بد من التأكيد أن ھناك منھجان لتقييم ا5داء يستند ا5ول إلى تقديم معلومات لمتخذ القرار : أھمية تقييم ا5داء -ب
ستند الثاني إلى فلسفة تنمية وتطوير العامل نفسه، يكون التركيز في المنھج ا5ول على وصف في المؤسسة وي

أداء الموظف من خ2ل تقييم أدائه في الماضي وا$ستفادة من تلك المعلومات $تخاذ القرار المناسب بشأن 
دمته، أما المنھج الثاني فيكون استمراره في العمل أو ترقيته، وتحديد المكافآت والع2وات المناسبة أو إنھاء خ

التركيز على إرشاد الموظف وتحديد ا5ھداف المطلوبة منه من خ2ل ا$تصال المباشر بينه وبين رئيسه بھدف 
إثارة الدافعية لديه 5داء العمل بشكل أفضل في المستقبل، ويمكن تلخيص أھمية تقييم ا5داء في العناصر 

  : 21التالية
تقييم المشرفين والمدراء ومدى فاعليتھم في تنمية وتطوير أعضاء الفريق الذين يعملون تمكين المؤسسة من  -

 تحت إشرافھم؛

 تزويد المؤسسات بمؤشرات عن أداء وأوضاع العاملين ومشك2تھم؛ -

 ينظر إليه على أنه مقياس أو معيار لPعمال؛  -

عمل على تفادي والتخلص من جوانب القصور تمكين العاملين من معرفة نقاط ضعفھم وقوتھم في أعمالھم وال -
 والضعف؛

أسلوب تتبعه المؤسسات $ستخدام الموضوعية والعدالة في التعامل مع موظفيھا بإتباع معايير واقعية وقياسية  -
 ومحددة؛

أسلوب للكشف عن نواحي الضعف في ا5نظمة واAجراءات والقوانين وأساليب العمل والمعايير المتبعة ومدى  -
 .حيتھاص2

  :22لتقييم أداء العاملين أھداف عديدة تسعى المؤسسات إلى تحقيقھا منھا: أھداف تقييم ا5داء -ج
تحديد ا$حتياجات التدريبية ال2زمة للعاملين، يساعد التقييم في تحديد مواطن الضعف عند تحديد عدد العاملين  -

ن مدى قدرة الموظف على التأقلم في بيئة عمله، من حيث القدرات والمھارات الفنية واAدارية، كما يكشف ع
ومن ھنا فھو يساعد اAدارة في وضع برامج تدريبية تعالج ا$حتياجات الفعلية للعاملين وتعمل على تطوير 

 خبراتھم ومھاراتھم؛

الحقيقي  يساعد التقييم في إنجاز عملية النقل والترقية وتحديد الفائض من القوى العاملة، فقد يكتشف أن السبب -
لفشل ا5فراد العاملين في أداء مھامھم بكفاءة إلى عدم وضعھم في الوظيفة المناسبة لمؤھ2تھم العلمية والعملية 
وعند ذلك تعمل اAدارة على نقلھم أو ترقيتھم إلى الوظائف المناسبة لھم كذلك يساعدھا على معرفة مواطن 

عالجة ھذا الوضع إما بالنقل أو ا$ستغناء عن العناصر الضعف في القوى العاملة داخل المؤسسة فتستطيع م
  الفاشلة؛

يساھم التقييم في تخطيط القوى العاملة، ورسم سياسات ا$ختيار والتعيين ويبين مدى نجاح أو فشل ھذه  -
 السياسات من خ2ل معد$ت تقييم أداء العاملين الذين تم تعيينھم واختيارھم؛

ية اAشراف، حيث يدفع التقييم الرئيس لمتابعة أداء وسلوك المرؤوسين باستمرار يساھم التقييم في تحسين عمل -
 .بغية اAنصاف عند وضع التقارير ال2زمة ورفعھا إلى اAدارة في الوقت المناسب

عملية تقييم ا5داء ليست أمرا سھ2 بل ھي عملية مھمة للغاية : الخطوات اAستراتيجية لعملية تقييم ا5داء-د
ھا بعض الصعوبات، وعلى الرغم من اخت2ف خطوات تقييم ا5داء إ$ إننا استطعنا أن نجمعھا في أربعة وتشوب

  :خطوات أساسية
  تحديد متطلبات التقييم وأھدافه؛  -
  قياس ا5داء الفعلي؛ -
  مقارنة ا5داء الفعلي مع ا5داء المعياري؛ -
  مناقشة التقييم مع ا5فراد العاملين؛ -
  . لمناسبة لتصحيح المسار وت2في أي خروج عن المعايير المحددةاAجراءات ا-
I-3-3- تخطيط المسار الوظيفي  

 بواسطتھا التي الكيفية التي تحدد الحديثة البشرية الموارد إدارة وظائف إحدى الوظيفي المسار تخطيط يعتبر
 مسار لمعرفة نتيجة لھم والحفز االرض لتحقيق الوظيفي، وذلك مسارھم لتنمية أفرادھا مساعدة المؤسسة تستطيع

  .التقاعد سن حتى الوظيفي السلم أول من تبدأ متسلسلة خطوات في حياتھم
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فقد ترغب عادة المؤسسات في ا$حتفاظ بأفضل موظفيھا، خاصة ھؤ$ء الذين يتمتعون بقـدرات و مھارات 
م الرضا و القبول نتيجة لمعرفة مسار عالية، من أجل ذلك تقوم المؤسسة بتنمية مستقبلھم الوظيفي، مما يحقق لھ

  .حياتھم في المستقبل
  :تعريف تخطيط المسار الوظيفي - أ

لقد تعددت التعاريف التي تناولت تخطيط المسار الوظيفي، حيث يعرفه أحمد ماھر بأنه ھو تحقيق التوافق و 
تم تحقيق ھذا التوافق من خ2ل التطابق بين ا5فراد من جھة، و بين الوظائف التي يتقلدونھا من جھة أخرى، و ي

  .23الوظائف المختلفة التي تقوم بھا إدارة الموارد البشرية
ذلك النشاط المنظم و الرسمي الذي تضعه المؤسسة 5فرادھا لزيادة وصقل : كما يعرفه مصطفى محمود بأنه

  .24اھاوتعميق المعلومات والقدرات والمھارات التي تؤثر على مستقبلھم الوظيفي نوعا و اتج
 لمراحل الفرد Aعداد واAدارة الموظف بين ا5نشطة المشتركة مجموعة كما يعرفه ص2ح الدين عبد الباقي بأنه

 والمؤسسة الفرد أھداف بين للتوفيق وإرشاد وتدريب تعلم من المطلوبة وتحديد المھارات متصاعدة وظيفي سير
  .25الوقت في نفس

خطيط المسار الوظيفي ھو عملية تنظيمية تقوم بھا إدارة الموارد من خ2ل ھذه التعاريف نخلص إلى أن ت
البشرية خدمة لكل فرد ومستقبله الوظيفي في المؤسسة بما يتضمن احتما$ت حركة انتقالھا عبر مراحل الوظيفة، 

  .بما يتناول خبراته ومؤھ2ته وقدراته المحققة في الماضي والتي يسعى إلى تحقيقھا في المستقبل
 العامل والمؤسسة، للفرد بالنسبة بالغة أھمية الوظيفي المسار تخطيط لعملية :الوظيفي المسار تخطيط يةأھم -ب

 النواحي ھذه أھم ومن الوظيفي المسار لتنمية  الجيد التخطيط خ2ل من تحقيقھا يمكن التي ا$يجابية للنتائج نظرا
   :26يلي ما ا$يجابية

  تقب2؛مس المميزة الكفاءات توفير ضمان  -
  لPفراد؛ الوظيفية الطموحات مقابلة -
  الثقافات؛ تنوع تشجيع -
  العاملين؛ احباطات من الحد  -
  المھارات؛ تقادم تجنب -

 المؤھلة؛ العمالة على والحفاظ جذب في المؤسسة قدرة تحسين -

  المؤسسة؛ سمعة تحسين -
  .العمالة والتقليل من تكلفتھا حركة على القيود تخفيف -
  :27يھدف تخطيط المسار الوظيفي إلى ما يلي: اف تخطيط المسار الوظيفيأھد-ج
 تحديد وتنمية قوى عاملة مستقبلية على درجة عالية من الكفاءة؛  -

 تزويد اAدارة بوسائل فعالة ومؤسسة لنجاح التخطيط البشري؛ -

 ة بالمؤسسة؛يقوي التوافق بين اھتمامات المسار الوظيفي الفردي والفرص الوظيفية الخاص -

 ا$ستجابة للضغوط ا$جتماعية والتوجيھات الحكومية؛ -

 زيادة ا$حتفاظ بالعمالة؛ -

 ربط فرص المسار الوظيفي بقوة العمل؛ -

 ضمان وتأكيد توفر القدرات المھنية واAدارية والفنية؛ -

 ؛28توفير فرص للترقية والتقدم الوظيفي -

 .تقليل معدل دوران العمل -

  :خطيط المسار الوظيفيعملية ت -د
  :29أن المسار الوظيفي يمر بخمس مراحل أساسية تتمثل في ما يلي ∗يرى نعيم محمد مصطفى

ھي بداية دخول الفرد المؤسسة وتعريفه بھا وتعلمه وتوجيھه، وفي ھذه : مرحلة التوافق بين الفرد والمؤسسة -
  :المرحلة تتم السياسات واAجراءات التالية

ا$ختيار والتوجيه بھدف التحديد الدقيق لمواصفات الوظائف وتحديد المھارات التي تتطلبھا كل تطوير برامج  -
 وظيفة من حيث القدرات العضلية والحسية وا$جتماعية والعقلية والفكرية لشغلھا؛

حالي تحليل ودراسة طرق العمل وإجراءاته مع دراسة الوقت والحركة لكل عملية بھدف اختبار أداء العمل  ال -
 ومعرفة برامج العمل للفترات المستقبلية؛
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تحليل الفرد لتحديد معارفه وقدراته ورغباته واستعداده 5داء العمل والتدريب عليه طبقا لمتطلبات الوظائف  -
 .المختلفة التي سوف يوجه إليھا

مجال الوظيفي المناسب وتعتبر ھذه المرحلة ھي محور حياة الفرد في العمل ومحاولة إيجاد ال: مرحلة التأسيس -
  :وذلك من خ2ل

تحليل الھيكل التنظيمي لدراسة السلم المھني والفني واAداري، وكيفية ترتيب الوظائف وتحديد مستوياتھا  -
 والتعرف على شبكة ا$تصا$ت ا5فقية والرأسية؛ 

م والتدريب واكتساب المھارة تحديد نطاق اAشراف والتحكم لمتابعة أھداف تطوره الوظيفي وما يتطلبه من التعل -
  .والخبرة

وفيھا يتم التكامل بين الفرد والمؤسسة من خ2ل الربط بين تخطيط الموارد البشرية : المرحلة المتوسطة -
  :للمؤسسة وبين المسار الوظيفي لPفراد، ويتم ذلك عن طريق

 تصميم برامج تھدف إلى التقييم المستمر لPفراد؛ -

 ات مرنة نحو المسار الوظيفي؛ تبني سياسات واتجاھ -

 التحديد الدقيق للمسارات الوظيفية والمراكز التي يشملھا كل مسار؛  -

 .تحديد التتابع المنطقي لمھام كل وظيفة وتحديد المھارات المطلوبة والوقت ال2زم لتطويرھا وشغلھا -

مته وخبرته في النصح واAرشاد وفيھا يصبح الفرد معلما، يستخدم حك: مرحلة النضج والصيانة واAح2ل -
وتنمية مرؤوسيه، وإثراء عمله والتخطيط لعمليات اAح2ل، وتعتبر ھذه المرحلة مرحلة ا5داء اAبداعي 

 .واAبتكاري، والقاعدة السليمة التي ترتكز عليھا المؤسسة والتي يتم ا$ختيار منھا لتولي مناصب اAدارة العليا

يقھا $بد من عملية التطوير الوظيفي وذلك عن طريق تحديد أنواع ا5عمال للدخول في ھذه المراحل وتطب
والوظائف ونوع اAشراف وطرق ا$ختيار والتوجيه والتعليم والتدريب والتنمية، وأسلوب التقييم والمتابعة لكل 

  .مرحلة من ھذه المراحل
  
II-واقع تنمية الموارد البشرية في جامعة المسيلة:  
II-1 :ميدان الدراسةالتعريف ب : 

 المعھد بإنشاء وذلك 1985 العالي بھا سنة التعليم المسيلة ھي مؤسسة جزائرية للتعليم العالي، انطلق جامعة

 التقنيات تسيير ومعھد المدنية الوطني للھندسة المعھد إنشاء ثم 1989 عام وفي الميكانيكية للھندسة الوطني

 بمقتضى جامعة إلى وترقيته ،2001الجامعي بالمسيلة سنة  مركزال إنشاء تم ذلك بعد ثم ، 1992عام الحضرية

 رقم  التنفيذي بالمرسوم والمتمم المعدل 2001سبتمبر 18 في المؤرخ 274/  10رقم التنفيذي المرسوم

العلوم، الرياضيات واAع2م اMلي، التكنولوجيا، (كليات 7وتتكون من  ، 2004سبتمبر / 29 بتاريخ 04/264
اAدارة والتسيير (ومعھدين وطنيين) تصادية، الحقوق، اMداب واللغات ا5جنبية، العلوم ا$جتماعيةالعلوم ا$ق

  ).الرياضي، وتسيير التقنيات الحضرية
تحتوي جامعة المسيلة على عدد كبير من الموظفين ا5كاديميين واAداريين والعاملين حيث بلغ عدد ا5ساتذة 

  .    إداري في نفس السنة 773وبلغ عدد اAداريين  2013أستاذ سنة  1237لي المدرسين في جامعة المسيلة  حوا
ونظرا لھذا الكم الھائل من الموارد البشرية الذي تحتويه جامعة المسيلة، أردنا من خ2ل ھذه المداخلة معرفة ما 

  .   واردھاإذا كانت تھتم بھذه الموارد وھل ھناك أساليب ووسائل تعتمدھا جامعة المسيلة  لتنمية م
لكي نتعرف على واقع تنمية الموارد البشرية في جامعة المسيلة قمنا بتصميم استبانه مكونة من خمس محاور كل 
محور يحتوي على مجموعة من ا5سئلة، وجھت ھذه ا$ستبانة إلى فئتين من الموارد البشرية أكاديمية و أخرى 

  إدارية بجامعة المسيلة 
II-2 :ست� بيانتحليل بيانات ا

 يعرف والذي التحليلي، الوصفي المنھج الباحثان باستخدام قام الدراسة أھداف تحقيق أجل من: منھجية الدراسة- أ
 دون تدخل ھي كما والقياس للدراسة متاحة موجودة وممارسات وظواھر أحداث تتناول البحث في بأنه طريقة
 .مجرياتھا في الباحثان

إداري ، تم توزيع  773و) استاذ(موظف أكاديمي  1237راسة من يتكون مجتمع الد: مجتمع الدراسة -ب
 60استبانة أي بمعــدل   120أكاديمي وإداري، وقد تم استرجاع  200ا$ستبانة على عينة عشوائية تتكون من 

قام  ا$ستجابة من المعدل ھذا إلى وللوصول. حيث ا$ستجابة من واقعياً  المعدل ھذا ويعتبر المستبانة، العينة من %



  بوقرة رابح. د.جعيجع نبيلة     ا. ا            دراسة حالة جامعة المسيلة  - معوقات تطوير سياسات تنمية الموارد البشرية 
 

 

 10/2013: العدد                                                       189                  وم ا�قتصادية والتسيير والعلوم التجاريةلمجلة الع

 ھذه إلى الوصول في ساعد مما مرات عدة ا5ولى المرة في يستجيبوا لم المستبانين الذين مخاطبة بإعادة الباحثان 

 أن واتضح المطلوبة للتحليل، ا5ساسية للبيانات استيفائھا من للتأكد مراجعتھا تم ا$ستبانات استرداد وبعد .النسبة

 .للتحليل لحةصا وأنھا بالجدية تتسم ا$ستبانات جميع

  :تم تقسيم ا$ستبانة إلى ث2ثة أقسام  
الجنس، السن، المستوى التعليمي، الوظيفة، الخبرة، عدد الدورات (القسم ا5ول يتناول البيانات الشخصية 

  )التدريبية، عدد المناصب
  :يخص واقع سياسات تنمية الموارد البشرية حيث قسم الى ث2ثة محاور: القسم الثاني
 14ا5ول خصص لمعرفة تنمية الموارد البشرية من خ2ل التدريب في جامعة المسيلة وقد يم طرح المحور 

  سؤا$ يخص التدريب
  سؤا$ حول تقييم ا5داء 13المحور الثاني خصص لدراسة واقع تقييم ا5داء في جامعة المسيلة حيث تم طرح 

سؤا$ حول تخطيط  11امعة المسيلة طرح أما المحور الثالث فخصص لدراسة تخطيط المسار الوظيفي في ج
  .المسار الوظيفي

أما القسم الثالث فتمثل في معرفة معوقات تطوير تنمية الموارد البشرية من وجھة نظر الموظفين ا5كاديميين 
  .واAداريين  بجامعة المسيلة حيث كانت ا5سئلة مفتوحة
  وقد كانت اAجابات على كل فقرة وفق المقياس الث2ثي 

  غير موافق  محايد   موافق  لتصنيفا
  1  2  3  الدرجة

  

 المتوسط المرجح للعبارة الرأي 

 1.66إلى  1من  غير موافق

 2.33إلى  1.67من  محايد

 3إلى  2.33من  موافق 

 

 :الجدول الموالي يبين خصائص وسمات العينة المستبانة: تحليل خصائص وسمات العينة المستبانة -ج

 ئص العينة المستبانةخصا): 01(جدول رقم 

 %النسبة   التكرار    البيانات الشخصية

 52,5 63  ذكر  الجنس

 47,5 57  انثى

 100,0 120  المجموع  

 24,2 29  [20-30 [  السن

]40-30]  80 66,7 

]50-40]  7 5,8 

]60-50]  4 3,3 

  /  /  سنة 60أكثر من 
  100  120  المجموع  

  /  /  متوسط  العلمي المستوى
 11,7 14  ثانوي

 24,2 29  ليسانس

 1,7 2  مھندس

 52,5 63  ماجستير

 10,0 12  دكتوراه

 100,0 120  المجموع  

 57,5 69  أكاديمي   :الوظيفة
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 42,5 51  اداري  

 100,0 120    المجموع

 82,5 99  [ 10- 1[  الخبرة

  ]10-20 ]  12 10,0 

  ]20 - 30 ]  6 5,0 

 2,5 3  سنة 30أكثر من   

 100,0 120    المجموع

  
 أي أن نسبة .اAناث من 4 %7,5و  الذكور من %52,5تمثل نسبة : للجنس نجد بالنسبة) 01(من الجدول رقم 

 من المتنافسين أمام المتكافئة الفرص المساواة وإتاحة مبدأ على أن جامعة المسيلة تتبع  يدل مما عالية اAناث
  . الجنسين

 موظفي من أن ا5غلبية على يدل مما  [30-40[ح أعمارھم بين تتراو% 66,7أن  تبين: للعمر بالنسبة أما 

التغيير، كما ھو الحال  وتقبل في العمل والرغبة والنشاط بالحيوية يمتاز الذي الشباب من ھم جامعة المسيلة
تتراوح  5,8%، بينما  %24,2فقد بلغت نسبتھا حوالي  [20-30 [بالنسبة للفئة التي تتراوح أعمارھم بين 

  .[50-60[تتراوح أعمارھم بين  3,3%و  [40-50[ھم بين أعمار
 %52,5من أفراد العينة حاصل على درجة الدكتوراه، ونسبة  %10أما بالنسبة للمستوى العلمي تبين أن نسبة 

حاصل على درجة  %24,2حاصل على درجة مھندس دولةّ، و %1,7حاصل على درجة الماجستير، و
مما يدل على حرص جامعة المسيلة في توظيف ) الدبلوم المھني( نويلديه مستوى ثا %11,7الليسانس، و

  .العاملين ذوو الشھادات العليا والمؤھلة ذات المھارات ال2زمة لشغل الوظائف
 يعمل منھم %  42,5نسبة وأن ا5كاديمي المجال في يعمل العينة من %57,5 أن تبين: الوظيفة لنوع بالنسبة أما

  .اAداري المجال في
[  10-1[أن أغلب أفراد العينة لديھم خبرة تتراوح بين  تبين جامعة المسيلة في الخبرة سنوات لعدد بالنسبة أما

ھذا يدل على سياسة التوظيف المستمرة المتبعة من طرف جامعة المسيلة  %82,5حيث بلغت نسبتھم حوالي 
شھده الجامعة، أما نسبة أفراد العينة الذين والتي تعني زيادة نسبة توظيف عاملين جدد نظرا للتوسع الكبير الذي ت

[  30 - 20[ونسبة الذين تتراوح خبرتھم بين  10%بلغت حوالي   [ 20-10[تترواح سنوات الخبرة لديھم بين 
  .فقط %2,5سنة فقد كانت نسبتھم  30، والفئة المتبقية تتجاوز خبرتھم 5%بلغت حوالي 

من  %25أما فيما يخص عدد الدورات التدريبية فقد كانت نسبة ا5كاديميين الذين تلقوا تدريبات  تقدر بحوالي 
ومنھا ما كانت فردية خارج إطار جامعة  4-1مجموع ا5كاديميين، وتراوحت عدد الدورات التدريبية بين 

ين، وقد تراوحت عدد الدورات التدريبية بين من عدد اAداري %34المسيلة، أما بالنسبة لKداريين فبلغت نسبتھم 
 .دورة 1-2

 البيانات جمع أساليب -د

 في تستند كما الوصفي التحليلي، ا5سلوب ھي ومترابطة عديدة علمية ومصادر أساليب على الدراسة ھذه تعتمد

 :والبيانات وھما المعلومات مصادر من أساسيين مصدرين على منھجيتھا

 .وشبكات ا$نترنت المكتبات، في الموجودة المعلومات ومصادر الكتب تشملو الثانوية المصادر 1-

  .الغرض وتحليلھا لھذا المعدة ا$ستبيانات بواسطة البيانات جمع خ2ل من وذلك ا5ولية المصادر 2-
II -3- كالتالي فقراتھا وثبات صدق من للتأكد وذلك ا$ستبانة فقرات تقنين تم :ا$ستبيان وثبات صدق: 

  :بطريقتين ا$ستبيان فقرات صدق من بالتأكد الباحثان قام : ا$ستبيان فقرات صدق
 أعضاء من أعضاء )10( من تألفت المحكمين من مجموعة على ا$ستبيان عرض تم: المحكمين صدق  -  أ

 وقد استجاب واAحصاء اAدارة في متخصصين بجامعة المسيلة كلية ا$قتصاد في الھيئة التدريسية
  .ضوء مقترحاتھم في وتعديل حذف من يلزم ما وقاما بإجراء المحكمين السادة اءMر الباحثان
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 ا$ستبانة لفقرات الداخلي ا$تساق صدق -ب

 وقد الفقرة، إليه ھذه تنتمي الذي المجال مع ا$ستبانة فقرات من فقرة كل اتساق مدى الداخلي ا$تساق بصدق يقصد
 فقرات من فقرة كل بين الخطي لبيرسون ا$رتباط معامل إيجاد 2لخ من الداخلي ا$تساق صدق من التحقق تم

 دلت حيث عام، بشكل إيجابية النتائج وقد كانت الفقرة، ھذه إليه تنتمي الذي للمحور الكلية والدرجة ا$ستبانة
 الباحثان قام قدول إليھا، تنتمي التي المحاور مع داخليًا للفقرات اتساقًا ھناك أن على المختلفة ا$رتباط معام2ت

  .مفردة ( 29 ) تشمل استط2عية عينة خ2ل من لفقرات ا$ستبانة الداخلي ا$تساق صدق بحساب
معامل ا$رتباط بين فقرات المحور ا5ول سياسة  :ا5ول المحور لفقرات الداخلي الصدق): 02(جدول رقم 

  ل الكلي لفقراتهالتدريب ودورھا في تنمية الموارد البشرية بجامعة المسيلة والمعد
معامل   الفقـــــــــــــــــرة  الرقم

  ا$رتباط
القيمة 

  ا$حتمالية
  0,713  0,71  تضع جامعة المسيلة برامج تدريبية للموظفين  بصفة  مستمرة   1
 دقيقة دراسات على للموظفين بناءً  التدريبية ا$حتياجات جامعة المسيلة تحدد  2

   مسبقة
0,446  0,15  

 على ا5كاديميين واAداريين العاملين لتدريب واضحة خطة المسيلةجامعة  تنفذ  3
  الفعلية العمل احتياجات بناءً على الوظيفية مستوياتھم اخت2ف

0,685  0,000  

  0,000  0,769  موظفيھا وتطوير تنمية مجال في كافيا جھدا جامعة المسيلة تبذل  4
 المميز ا5داء لتحقيق مستمر بشكل التدريب تحسين إلى جامعة المسيلة تسعى  5

  التعليمية العمليات في
0,805  0,000  

  0,000  0,922  $حتياجاتك التدريبية وتصورك طلبك على بناء تدريبية برامج توفير بتم  6
 المھارات و المعارف من متنوعة و واسعة تشكيلة التدريبية البرامج لك توفر  7

  عملك 5داء الضرورية
0,825  0,000  

 ايجابية واكتساب اتجاھات ا$تجاھات تغيير على يساعد الخدمة اءأثن التدريب  8
  العمل في وزيادة اAنتاجية المعنوية الروح رفع إلى يؤدي مما

0,815  0,000  

 استخدام التسيير، مثل؛ خاص طابع ذات مواضيع التدريبية البرامج تقدم  9

  .إلخ...اMلي اAع2م
0,895  0,000  

  0,000  0,904  الوظيفي مساري تطور في يساھم ريبيةالتد بالدورات التحاقي  10
  0,000  0,854  الع2قة بين الرئيس والمرؤوس تحسين في دور لھا التدريبية البرامج  11
  0,000  0,974  بعد التدريب موظفيھا أداء في الحاصل التقدم مدى جامعة المسيلة تتابع  12
  0,000  0,926  مستوى ا5داء يف تحسن أي يحقق و$ شكلياً  أمراً  التدريب يعتبر  13
  0,000  0,913  تجاه عملك ومؤسستك مسؤوليتك بأھمية إحساسا التدريبية البرامج تزيدك  14
  

حيث معامل ا$رتباط بين كل فقرة من فقرات المحور ا5ول والمعدل الكلي لفقراته ) 02(يبين الجدول رقم 
وبذلك تعتبر فقرات المحور كلھا صادقة لما وضعت  0,01أن جميع المعام2ت دالة عند مستوى د$لة  ن2حظ

  .اعدا الفقرة ا5ولى فھي غير دالةلقياسه، م
  

  سياسة تقييم ا5داء والمعدل الكلي لفقراته: معامل ا$رتباط بين فقرات المحور الثاني): 03(جدول رقم 
معامل     الرقم

  ا$رتباط
القيمة 

  ا$حتمالية
  0,000  0,943  ومنتظم دوري بشكل الموظفين اءأد تقييم بعملية مؤسستكم تقوم  15
  0,000  0,981  بالعدالة والموضوعية ا5داء تقييم نظام يتصف  16
جامعة  في للموظفين المميز ا5داء لتقييم واضحة معايير جامعة المسيلة تضع  17

  المسيلة
0,975  0,000  

ً  المدير تقييم يتأثر  18   0,000  0,973  د تقييمهالمرا الموظف مع بع2قته إيجابا أو سلبا
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 سياسة جامعة المسيلة تخطيط في ا5داء تقييم نظام نتائج من ا$ستفادة يتم  19
  البشرية للموارد

0,979  0,000  

 وتقييم ا5خطاء $كتشاف مفاجئة تفتيشية بزيارات جامعة المسيلة تقوم إدارة  20
  العمل

0,988  0,000  

 يساعدك قدراتك مما أدائك واستثمار وىمست رفع على ا5داء تقييم نظام يساعد   21
  والتطور التقدم على

0,977  0,000  

 على موظفي مطبقة ھي كما التقييم لعملية العليا الدرجات موظفي إخضاع يتم  22
  والدنيا الوسطى الدرجات

0,989  0,000  

  0,000  0,986  العاملين أداء على للحكم الكفاءة نظام جامعة المسيلة تعتمد  23
  0,000  0,991  التقييم عملية بموعد الموظف إب2غ يتم  24
أدائه ومعرفتھا  تقييم نتيجة بمعرفة بالمطالبة للموظف ا5داء تقييم نظام يسمح  25

  بطريقة رسمية
0,993  0,000  

  0,000  0,994  بشكل أفضل منھا ا$ستفادة يستطيع حتى لديه القوة بنقاط الموظف إع2م يتم  26
 أو أن يتجنبھا يستطيع حتى لديه القصور أو الضعف نقاطب الموظف إع2م يتم  27

  بھا نفسه يطور
0,993  0,000  

معامل ا$رتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثاني والمعدل الكلي لفقراته حيث  )03(يبين الجدول رقم 
ادقة لما وضعت وبذلك تعتبر فقرات المحور كلھا ص 0,01ن2حظ أن جميع المعام2ت دالة عند مستوى د$لة 

  .لقياسه
  

سياسة تخطيط المسار الوظيفي والمعدل الكلي : معامل ا$رتباط بين فقرات المحور الثالث): 04(جدول رقم
  لفقراته

معامل     الرقم
  ا$رتباط

القيمة 
  ا$حتمالية

  0,000  0,991  لديك مفھوم واضح لتخطيط المسار الوظيفي  28
  0,000  0,990  يفيلديك الحرية في اختيار مسارك الوظ  29
  0,000  0,990  بمسارك الوظيفي تتعلق واضحة أھدافًا تمتلك  30
  0,000  0,995  توجد صلة بين الخبرة والمؤھل العلمي وت2ؤمك لوظيفتك التي تشغلھا  31
  0,000  0,992  للمسار الوظيفي التخطيط على يساعد جامعة المسيلة في تنظيمي جو يوجد  32
  0,000  0,993  بناء على الع2قة الشخصية أو ا5قدمية وليس على الكفاءة يتم اختيار العاملين  33
 الوظيفية ملء الشواغر على الحاليين للعاملين الوظيفي المسار تطوير يساعد  34

  المطلوبة وبالسرعة الكفاءات بأفضل
0,994  0,000  

 قدير،الت وشھادات ا$جتماعية والمكانة الترقيات نظام مثل المعنوية للحوافز  35
  الحالية وظيفتك تغيير في رغبتك في فعال دور وا$متيازات ا5فضل،

0,992  0,000  

المسار  تطوير عملية في أداء العاملين تقييم نتائج جامعة المسيلة إدارة توظف  36
  الوظيفي

0,994  0,000  

جامعة  إدارة تنفذھا التي الترقية الفرص ببرامج في والتكافؤ الموضوعية تتوفر  37
  مسيلةال

0,996  0,000  

  0,000  0,996  الوظيفي المسار تخطيط على التدريبية البرامج تساعد  38
معامل ا$رتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثالث والمعدل الكلي لفقراته حيث  )04(يبين الجدول رقم 

، 0,01فقرة اقل من  ، حيث أن مستوى الد$لة لكل0,01ن2حظ أن جميع المعام2ت دالة عند مستوى د$لة 
  .وبذلك تعتبر فقرات المحور كلھا صادقة لما وضعت لقياسه
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  صدق ا$تساق البنائي لجميع محاور ا$ستبانة -ج

  معامل ا$رتباط لكل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لفقرات ا$ستبانة): 05(جدول رقم
معامل   المحاور   

  ا$رتباط
القيمة 

  ا$حتمالية 
  0,000  0,945  ياسة التدريبس  
  0,000  0,998  سياسة تقييم ا$داء  
  0,000  0,998  سياسة تخطيط المسار الوظيفي  

 لفقرات المعدل الكلي مع الدراسة محاور من محور كل معدل بين ا$رتباط معام2ت )05(يبين الجدول رقم 

حيث كانت القيمة ا$حتمالية لكل  0,01 د$لة وىمست عند دالة المبينة ا$رتباط معام2ت أن يبين والذي ا$ستبانة
  .0,01فقرة أقل  من 

  :استخدمنا طريقة معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات ا$ستبانة كما ھو مبين في الجدول التالي: ثبات ا$ستبانة-2
  حساب معامل ألفا كرونباخ): 06(جدول رقم 

  ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  المحور  
  0,948  14  التدريب  
  0,99  13  تقييم ا$داء  
  0,99  11  تخطيط المسار الوظيفي  
  0,98  38  المجموع  

أن قيمة معامل ألفا كرونباخ كانت مرتفعة  حيث كانت قيمتھا مرتفعة في ) 06(توضح النتائج  في الجدول رقم 
  كل محور من محاور ا$ستبانة 

مما يجعلھما على ثقة تامة بصحة ) ا$ستبيان(بذلك يكون الباحثان قد تأكدا من صدق وثبات أداة الدراسة 
ا$ستبيان وص2حيته لجمع البيانات وتفسيرھا وتحليلھا، والوقوف على النتائج لKجابة على أسئلة الدراسة 

  . واختبار فرضياتھا
  
  :تم ا$ستعانة با5ساليب اAحصائية التالية: ا5ساليب اAحصائية المستخدمة في الدراسة-3
تستخدم ھذه النسب بشكل أساسي 5غراض معرفة فئات متغير : وية والتكرارات والمتوسط الحسابيالنسب المئ-

  .ما وتفيد الباحث في وصف مجتمع الدراسة
  لمعرفة ثبات فقرات ا$ستبانة: اختبار ألفا كرونباخ-
ن متغيرين، وقد معامل ارتباط بيرسون لقياس درجة ا$رتباط حيث يقوم ھذا ا$ختبار على دراسة الع2قة بي-

 .استخدمه الباحثان لحساب ا$تساق الداخلي والصدق البنائي ل2ستبيان وكذلك لدراسة الع2قة بين المحاور

  :يتم فيما يلي تحليل فقرات ا$ستبيان: تحليل فقرات ا$ستبيان -4
  
  التدريب بجامعة المسيلة : تحليل عبارات المحور ا.ول - أ

ي تحليل فقرات المحور ا5ول وذلك بحساب المتوسط الحسابي وا$نحراف نحاول من خ2ل الجدول التال
  : لكل عبارة من عبارات المحور ا5ول 2المعياري وكا
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  لكل عبارة من عبارات المحور ا5ول 2الحسابي وا$نحراف المعياري وكا المتوسط) : 07(جدول رقم 

  الفقـرة  الرقم
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تضع جامعة المسيلة برامج تدريبية   1
  للموظفين بصورة مستمرة

 ت

  
%  

35  
29,2 

32  
26,7 

53 

44,2  
1,85 0,847 

6,450a ,040 

 التدريبية ا�حتياجات جامعة المسيلة تحدد  2

   مسبقة دقيقة دراسات على للموظفين بناءً 
  ت
  
%  

17 

14,2  
32 

26,7  
71 

59,2  
1,55 0,732 

38,850a ,000 

 لتدريب واضحة خطة جامعة المسيلة تنفذ  3

 على ا.كاديميين وا داريين العاملين

 بناءً على الوظيفية مستوياتھم اخت;ف

  الفعلية العمل احتياجات

  ت
  
%  

19 

15,8  
35 

29,2  
66 

55  
1,61 0,748 

28,550a ,000 

 مجال في كافيا ھداج جامعة المسيلة تبذل  4

  موظفيھا وتطوير تنمية
  ت
  
%  

21 

17,5  
34 

28,3  
65 

54,2  
1,63 0,766 

25,550a ,000 

 التدريب تحسين إلى جامعة المسيلة تسعى  5

 في المميز ا.داء لتحقيق مستمر بشكل

  التعليمية العمليات

  ت
  
%  

26 

21,7  
36 

30  
58 

48,3  
1,73 0,796 

13,400a ,001 

 طلبك على بناء تدريبية برامج توفير بتم  6

�حتياجاتك التدريبية وتصورك  
  ت
%  

22 

18,3  
26 

21,7  
72 

60  
1,58 0,784 

38,600a ,000 

 و واسعة تشكيلة التدريبية البرامج لك توفر  7
 المھارات و المعارف من متنوعة

  عملك .داء الضرورية

  ت
%  

53 

44,2  
33 

27,5  
34 

28,3 

2,16 0,840 

6,350a ,042 

 تغيير على يساعد الخدمة ثناءأ التدريب  8

 مما ايجابية واكتساب اتجاھات ا�تجاھات

وزيادة  المعنوية الروح رفع إلى يؤدي
  العمل في ا نتاجية

  ت
  
%  

83 

69,2  
20 

16,7  
17 

14,2 

2,55 0,732 

69,450a ,000 

 طابع ذات مواضيع التدريبية البرامج تقدم  9

 ا ع;م استخدام التسيير، مثل؛ خاص

  .إلخ...اEلي

  ت
  
%  

61 

50,8 

  

38 

31,7 

  

21 

17,5 

2,33 0,760 

20,150a ,000 

 في يساھم التدريبية بالدورات التحاقي  10

  الوظيفي مساري تطور
  ت
  
%  

86 

71,7  
23 

19,2  
11 

9,2 

 

2,62 0,649 

81,150a ,000 

 تحسين في دور لھا التدريبية البرامج  11

  الع;قة بين الرئيس والمرؤوس
  ت
  
%  

68 

56,7  
29 

24,2  
23 

19,2 

2,38 0,789 

29,850a ,000 

 الحاصل التقدم مدى جامعة المسيلة تتابع  12

  بعد التدريب موظفيھا أداء في
  ت
  
%  

17 

14,2  
28 

23,3  
75 

62,5 

1,52 0,733 

47,450a ,000 

 أي يحقق و� شكلياً  أمراً  التدريب يعتبر  13

  مستوى ا.داء في تحسن
  ت
  
%  

20 

16,7  
28 

23,3  
72 

60,0 

1,57 0,764 

39,200a ,000 

 بأھمية إحساسا التدريبية البرامج تزيدك  14

  تجاه عملك ومؤسستك مسؤوليتك
  ت
  
%  

75 

62,5  
21 

17,5  
24 

20,0 

2,43 0,806 

46,050a ,000 
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يتضح أن ھناك فروق ذات د$لة إحصائية في كل عبارة من عبارات المحور )  07( من خ2ل الجدول رقم
يوافقون على وجود  ، نسبة الموظفين اAداريين وا5كاديميين $)1( النسبة للعبارة رقما5ول من ا$ستبيان، ب

 فإن محايدة وعموما، معتبرة نسبة ھناك يوافقون في حين 28,33 % مقابل  45,83%بـ تقدر تدريب مستمر

  .1,82قدره  إجابات بمتوسط على وجود تدريب مستمر الموافقة نحو عدم  يتجھون الموظفين
 $ تتجاوز الموافقة نسب 5ن ذلك. عدم الموافقة نحو أكثر الموظفين يتجه رأي فإن ،(2) رقم للعبارة بالنسبة • 

 فئة إ$ أن نسبة  ،% 24,17 ھي و معتبرة نسبة كانوا محايدين الذين الموظفين نسبة أن ورغم% 13,33

 أغلبيتھم في أن الموظفين يميلون على دلي الذي ا5مر ،%62,5 ب تقدر الموافقة نحو عدم  تتجه التي الموظفين

تحدد ا$حتياجات التدريبية للعاملين بناء على  فان جامعة المسيلة $ وكذا، 1,5 إجابات بمتوسط لعدم الموافقة
 .دراسات مسبقة

 لىع ا5كاديميين واAداريين العاملين لتدريب واضحة خطة جامعة المسيلة ومفادھا تنفذ) 3(أما بالنسبة للعبارة 

الفعلية فإن نسبة الموظفين غير الموافقين عليھا تفوق  العمل احتياجات بناءً على الوظيفية مستوياتھم اخت2ف
وھذا يدل على ان جامعة  %57,5بـ  )3( بكثير نسبة الموافقين عليھا فتقدر نسبة غير الموافقين على العبارة رقم

ن جامعة المسيلة $ تبذل جھدا كافيا لتنمية مواردھا المسيلة $ تقوم بإعداد خطة واضحة للتدريب ويرون أ
  ).4(البشرية كذلك الشأن بالنسبة للعبارة رقم 

، وبالتالي فاغلبھم يرون 51,64%فإن نسبة الموظفين المجيبين بغير موافق تقدر بـ ) 5(أما بالنسبة للعبارة رقم 
  .التعليمية العمليات في المميز ا5داء قيقلتح مستمر بشكل التدريب تحسين إلى بان جامعة المسيلة $ تسعى

فقد جاءت إجابات الموظفين بالموافقة عليھا بنسبة ) 14(و )11( ،)10( ،)9(، )8(، )7(وأما بالنسبة للعبارات 
  . كبيرة 5نھم يرون أن التدريب ضروري ويساعدھم على تنمية معارفھم ومھاراتھم

كانت إجابتھم محايد،  %20، ونسبة 65%ين بغير موافق تقدر بـ فان نسبة المجيب) 13(أما فيما يخص العبارة 
  .والباقي يرون بأن التدريب آمر شكلي و$ يساھم في تحسين مستوى ا5داء

  
    عملية تقييم ا.داء المتبعة في جامعة المسيلة: تحليل عبارات المحور الثاني

  عبارة من عبارات المحورالثاني لكل 2المتوسط الحسابي وا$نحراف المعياري وكا): 08(جدول رقم 
  الفقرة  الرقم

  
  
  

  

ق
واف
م

  

يد
حا
م

ق  
واف
 م
ير
غ

  

ط 
وس
مت
ال

ي
ساب
لح
ا

ف  
را
نح
$
ا

ي
ار
عي
لم
ا

يع 
رب
ي ت
كا

 

ة 
يم
الق

ية
مال
حت
$
ا

 

 أداء تقييم بعملية مؤسستكم تقوم  15

  ومنتظم دوري بشكل الموظفين
  ت
%  

39 

32,5  
37 

30,83  
44 

36,66  
1,89 ,887 

10,550a ,005 

بالعدالة  ا5داء تقييم امنظ يتصف  16
  والموضوعية

  ت
%  

20 

16,66  
53 

44,17  
47 

39,17  
1,74 ,750 

12,950a ,002 

 معايير جامعة المسيلة تضع  17

 المميز ا5داء لتقييم واضحة

  جامعة المسيلة في للموظفين

  ت
%  

25 

20,83  
35 

29,17  
60 

50 

  

1,85 ,827 

4,650a ,098 

ً  المدير تقييم يتأثر  18  يجاباإ أو سلبا

المراد  الموظف مع بع2قته
  تقييمه

  ت
%  

70 

58,33  
31 

25,83  
19 

15,84  
2,38 ,768 

27,150a ,000 

 تقييم نظام نتائج من ا$ستفادة يتم  19

سياسة جامعة  تخطيط في ا5داء
  البشرية للموارد المسيلة

  ت
%  

44 

36,66  
48 

40  
28 

23,34  
1,94 ,714 

14,150a ,001 

 مسيلةجامعة ال تقوم إدارة  20

 مفاجئة تفتيشية بزيارات

  ت
%  

17 

14,16  
31 

25,84  
72 

60 

1,65 ,752 
22,200a ,000 
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    العمل وتقييم ا5خطاء $كتشاف
 على ا5داء تقييم نظام يساعد   21

 أدائك واستثمار مستوى رفع

 التقدم على يساعدك قدراتك مما

  والتطور

  ت
%  

69 

57,5  
23 

19,16  
28 

23,34  
2,22 ,855 

15,450a ,000 

 الدرجات موظفي إخضاع يتم  22

 ھي كما التقييم لعملية العليا

 الدرجات على موظفي مطبقة

  والدنيا الوسطى

  ت
%  

26 

21,66  
36 

30  
58 

48,34  
1,87 ,815 

2,850a ,241 

 نظام جامعة المسيلة تعتمد  23

  العاملين أداء على للحكم الكفاءة
  ت
%  

21 

17,5  
34 

28,33  
65 

54,16  
1,73 ,767 

13,650a ,001 

 عملية بموعد الموظف إب2غ يتم  24

  التقييم
  ت
%  

18 

15  
56 

46,66  
46 

38,33 

  

1,73 ,753 

13,400a ,001 

 للموظف ا5داء تقييم نظام يسمح  25

 تقييم نتيجة بمعرفة بالمطالبة

  أدائه ومعرفتھا بطريقة رسمية

  ت
%  

23 

19,17  
40 

33,33 

  

57 

38,33  
1,86 ,759 

6,650a ,036 

 القوة بنقاط الموظف مإع2 يتم  26

 منھا ا$ستفادة يستطيع حتى لديه

  بشكل أفضل

  ت
%  

23 

19,17  
39 

32,5  
58 

48,33  
1,77 ,772 

9,450a ,009 

 بنقاط الموظف إع2م يتم  27

 حتى لديه القصور أو الضعف

 يطور أو أن يتجنبھا يستطيع

  بھا نفسه

  ت
%  

42 

35  
32 

26,66  
46 

38,34  
1,89 ,828 

2,450a ,294 

والتي تخص وجود نظام تقييم ا5داء في جامعة المسيلة، ويتسم بالعدالة ) 17(و )16( ،)15(نسبة للعبارة بال
والموضوعية ، مع وجود معايير واضحة فان نسبة المجيبين بعدم الموافقة كانت مرتفعة في العبارات الث2ثة ، 

بشكل دوري ومنتظم فنسبة المجيبين بالموافقة وھذا $ن الموظفين يرون بان نظام تقييم ا5داء موجود لكنه ليس 
  .%30,83، ونسبة المحايدين كانت %32,5كانت ) 15(على العبارة 

ً  المدير تقييم يتأثر(والتي مفادھا ) 18( أما بالنسبة للعبارة رقم ) المراد تقييمه الموظف مع بع2قته إيجابا أو سلبا
فقد كانت نسبة المحايدين تمثل أكبر ) 19(عن العبارة رقم  ، في حين اAجابة58,33%فقد كانت نسبة الموافقة 

  .%40نسبة وتقدر بـ 
، وھذا يدل على أن إدارة جامعة المسيلة $ 60%فقد بلغت نسبة عدم الموافقة عليھا ) 20(بالنسبة للعبارة رقم 

  .تقوم بدورات تفتيشية مفاجئة لتقييم أداء الموظفين
، وھذا يدل على اقتناع الموظفين بضرورة تقييم 57,5%سبة الموافقة عليھا فقد بلغت ن) 21(أما العبارة رقم 

  .ا5داء 5نه سيساھم في تطوير أدائھم واستثمار قدراتھم وطاقاتھم
فقد أخذت اAجابة بعدم الموافقة أكبر نسبة، وھذا يدل على أنه $ يتم ) 23(و) 22(أما فيما يتعلق بالعبارتين 

والدنيا، وبالتالي عدم  الوسطى الدرجات على موظفي مطبقة ھي كما التقييم لعملية لياالع الدرجات موظفي إخضاع
  .إتباع نظام الكفاءة في التقييم 

، وھذا يدل %38,33فقد بلغت نسبة عدم الموافقة حوالي ) 27(و )26( ،)25( ،)24: (وفيما يخص العبارات
$ يمكنھم ا$ط2ع على نتائج تقييم أدائھم، بحيث $ يتسنى على أن الموظفين $ يتم إب2غھم بموعد تقييم ا5داء، و
  . لھم معرفة نقاط قوتھم أو نقاط ضعفھم بصورة رسمية

  
  تتعلق بتخطيط المسار الوظيفي: تحليل عبارات المحور الثالث

  لكل عبارة من عبارات المحورالثالث 2المتوسط الحسابي وا$نحراف المعياري وكا): 09(جدول رقم
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لديك مفھوم واضح لتخطيط   28
  المسار الوظيفي

  ت
%  

34 

28,34  
33 

27,5  
53 

44,16  
2,07 ,822 

1,050a ,592 

لديك الحرية في اختيار   29
  مسارك الوظيفي

  ت
%  

44 

36,67  
31 

25,83  
45 

37,5 

  

1,87 ,849 

5,600a ,061 

 تتعلق واضحة أھدافًا تمتلك  30
  بمسارك الوظيفي

  ت
%  

68 

56,67  
29 

24,17  
23 

19,16  
2,26 ,825 

15,050a ,001 

توجد صلة بين الخبرة   31
والمؤھل العلمي وت2ؤمك 
  لوظيفتك التي تشغلھا

  ت
%  

81 

67,5  
18 

15  
21 

17,5  
2,33 ,853 

35,000a ,000 

 في ميتنظي جو يوجد  32
 على يساعد جامعة المسيلة

  للمسار الوظيفي التخطيط

  ت
%  

27 

22,5  
35 

29,17  
58 

48,33  
1,91 ,810 

1,550a ,461 

يتم اختيار العاملين بناء   33
على الع2قة الشخصية أو 
  ا5قدمية وليس على الكفاءة

  ت
%  

52 

43,33  
31 

25,83  
31 

30,83  
2,26 ,772 

12,050a ,002 

 سارالم تطوير يساعد  34
 الحاليين للعاملين الوظيفي
 ملء الشواغر على
 الكفاءات بأفضل الوظيفية

  المطلوبة وبالسرعة

  ت
%  

67 

55,83  
30 

25  
23 

19,17  
2,25 ,812 

12,600a ,002 

 نظام مثل المعنوية للحوافز  35
 والمكانة الترقيات
 وشھادات ا$جتماعية
وا$متيازات  التقدير،
 في فعال دور ا5فضل،
 وظيفتك تغيير في رغبتك

  الحالية

  ت
%  

67 

55,83  
30 

25  
23 

19,17  
2,39 ,813 

38,450a ,000 

 جامعة المسيلة إدارة توظف  36
 في أداء العاملين تقييم نتائج

المسار  تطوير عملية
  الوظيفي

  ت
%  

54 

45  
44 

36,66  
22 

18,34  
1,80 ,717 

14,550a ,001 

 والتكافؤ الموضوعية تتوفر  37
 رقيةالت الفرص ببرامج في

جامعة  إدارة تنفذھا التي
  المسيلة

  ت
%  

20 

16,66  
56 

46,67  
44 

36,67 

  

1,75 ,748 

12,600a ,002 

 التدريبية البرامج تساعد  38
 المسار تخطيط على

  الوظيفي

 ت 

%  
74 

61,66  
30 

25  
16 

13,33  
2,45 ,720 

37,800a ,000 
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كانت نسبة عدم الموافقة أكبر ) 29(و )28(ة ن2حظ أن نسبة المجيبين على العبار) 09(من خ2ل الجدول رقم 
من نسبة الموافقة عليھا، وھذا يدل على عدم وضوح مفھوم تخطيط المسار الوظيفي، والموظفون $ يملكون 

  حرية ا$ختيار، إ$ أن ھناك نسبة معتبرة من الذين يوافقون على أن لديھم حرية ا$ختيار في الوظيفة، 
، أي أن فئة معتبرة من الموظفين % 56,67فقد كانت اAجابة بالموافقة تمثل نسبة  )30(وبالنسبة للعبارة رقم 

  .لديھا أھداف واضحة في تخطيط مسارھا الوظيفي
، فقد "توجد صلة بين الخبرة والمؤھل العلمي وت2ؤمك لوظيفتك التي تشغلھا: والتي مفادھا) 31(بالنسبة للعبارة 

يرون بأنه $ يوجد جو  % 48,33فإن نسبة ) 32( ، وأما العبارة% 67,5 بلغت نسبة اAجابة عليھا بالموافقة
  .% 29,17تنظيمي في جامعة المسيلة يساعد على تخطيط المسار الوظيفي، في حين بلغت نسبة المحايدين 

 فقد كانت نسبة الموافقة عليھا أعلى من نسبة عدم الموافقة،) 36(و )35( ،)34( ،)33(فيما يتعلق بالعبارات 
فالموظفون يرون أن اختيار العاملين يتم بناء على الع2قة الشخصية أو ا5قدمية وليس على الكفاءة، ويرون بأن 

 وبالسرعة الكفاءات بأفضل الوظيفية ملء الشواغر يساعد على الحاليين للعاملين الوظيفي المسار تطوير
 وا$متيازات ا5فضل، التقدير، وشھادات ا$جتماعية والمكانة الترقيات نظام مثل المعنوية المطلوبة، وان للحوافز

الحالية، إضافة إلى ذلك فإن إدارة جامعة المسيلة توظف نتائج تقييم  وظيفتھم تغيير في رغبتھم في فعال دور
  .ا5داء في تطوير المسار الوظيفي

، تليھا نسبة الموافقين % 46,67 فقد كانت نسبة المحايدين تمثل أكبر نسبة  تقدر بـ) 37(أما بالنسبة للعبارة رقم 
، فھم % 61,66فقد كانت نسبة المجيبين بموافق تقدر بـ ) 38(أما بالنسبة للعبارة . % 36,67والتي تقدر بـ 

  .. مقتنعون بأن البرامج التدريبية تساھم في تطوير المسار الوظيفي
  

  اختبار الفرضيات 
بين التدريب المستمر للموظف وتعزيز احتياجاته من مھارات توجد ع2قة ذات د$لة إحصائية : الفرضية ا.ولى

  .المسيلةومعارف وقدرات جديدة في جامعة 
بين التدريب المستمر للموظف وتعزيز احتياجاته من مھارات  الع2قة $ختبار صحة الفرضية ولتوضيح

 من 2ـ حيث كانت قيمة كا صفتينال بين الع2قة Aيجاد 2كا استخدام ومعارف وقدرات جديدة في جامعة المسيلة  تم

وھذا يدل ) 0.000(لقيمة ا$حتمالية او)  69,45(و ) 13,40(مرتفعة تتراوح بين ) 07( رقم الجدول خ2ل
على وجود ع2قة ذات د$لة إحصائية بين  التدريب المستمر للموظف وتعزيز احتياجاته من مھارات ومعارف 

  يثبت صحة الفرضية ا5ولىوقدرات جديدة في جامعة المسيلة وھذا ما 
 مستوى ورفع تطويرو ئية بين نظام تقييم أداء الموظف توجد ع2قة ذات د$لة إحصا:  اختبار الفرضية الثانية
  .أدائه في جامعة المسيلة 

 الجدول خ2ل من 2، حيث كانت قيمة كا الصفتين بين الع2قة Aيجاد 2كا استخدام $ختبار صحة الفرضية تم

وھذا يدل على وجود ع2قة ) 0.000(و القيمة ا$حتمالية )  27,15(و ) 55, 10(فعة تتراوح بين مرت)08(رقم
أدائه في جامعة المسيلة، وھذا ما  مستوى ورفع تطوير ذات د$لة إحصائية بين  نظام تقييم ا5داء للموظف و

  .يثبت صحة الفرضية الثانية
إحصائية بين تخطيط المسار الوظيفي للموظف وتعزيز احتياجاته  توجد ع2قة ذات د$لة: اختبار الفرضية الثالثة

  .المسيلةمن مھارات ومعارف وقدرات جديدة في جامعة 
بين تخطيط  الع2قة ولتوضيح) 09( رقم الجدول في السابق التحليل خ2ل من $ختبار صحة الفرضية اتضح

  .المسيلةلية بجامعة في تغيير وظيفته الحا المسار الوظيفي للموظف وتحقيق طموحاته
)  38,52(و ) 12,05(مرتفعة تتراوح بين  2ـ حيث كانت قيمة كا الصفتين بين الع2قة Aيجاد 2كا استخدام تم 

وھذا يدل على وجود ع2قة ذات د$لة إحصائية بين  تخطيط المسار الوظيفي ) 0.000(والقيمة ا$حتمالية 
  .الية بجامعة المسيلة، وھذا ما يثبت صحة الفرضية الثالثةفي تغيير وظيفته الح للموظف وتحقيق طموحاته
توجد معوقات تحول دون تطوير وتنمية الموارد البشرية بجامعة المسيلة من وجھة : اختبار الفرضية الرابعة

  . نظر الموظفين اAداريين وا5كاديميين
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  الخاتمة
لمعوقات التي تحول دون تطوير سياسات تنمية فمن خ2ل ا5سئلة التي تم طرحھا على المبحوثين فيما يخص ا

الموارد البشرية تبين وجود عدة معوقات تخص مجال سياسة التدريب، تقييم ا5داء وتخطيط المسار الوظيفي 
  : نوجزھا فيما يلي

   :عدم توافر وحدة تدريب داخل الجامعة تقوم بتھيئة القوى العاملة للعمل -
حتياجات الفعلية من القوى العاملة، لكي يتم على ضوئھا بناء البرامج التي عدم وجود إستراتيجية واضحة با$ -

يرون أن  حيثوفي بعض ا5حيان عدم دراية البعض باحتياجاتھم الحقيقية لبرامج التدريب،  ،يحتاجون إليھا
كنولوجيا التدريب مقتصر على فئات معينة فقط مثل القياديين أو بعض اAداريين في مجال الحاسب اMلي والت

   .الجديدة
  .$ توجد برامج وخطط واضحة للتدريب في جامعة المسيلة سواء لفئة اAداريين أو ا5كاديميين -

  :أما بالنسبة لمعوقات تطوير نظام تقييم ا5داء فتتمثل فيما يلي
عدم وضوح معايير تقييم ا5داء يجعل عملية تقييم ا5داء غير فعالة وخاضعة للع2قات الشخصية  �

  .المحسوبية، كذلك عدم وجود الموضوعية والعدالة في التقييمو
  .عدم قدرة الموظفين على ا$ط2ع على نتائج تقييم أدائھم- �

  .عدم ربط نتائج التقييم ببرامج التدريب والترقية -
  :أما بالنسبة لصعوبات تطوير المسار الوظيفي فتتمثل فيما يلي �

ر المسار الوظيفي ھذا ما يدل على عدم وجود التسيير العشوائي ھو أھم صعوبة تواجه تطوي -
  .خطة واضحة المعالم يتم بھا انتقاء الموظفين لشغل المناصب

  .عدم تحديد طبيعة مھام كل فرد بشكل واضح وكيفية تطورھا، لضمان عدم التھرب من المسؤولية- �
  .عدم تمكين الرؤساء مرؤوسيھم من المشاركة في اتخاذ القرار -
المنصب أو الوظيفة يعتمد على الع2قات الشخصية وليس على أساس  اختيار الموظف لشغل -

  .الشھادة والكفاءة المھنية
  .غياب تكافؤ الفرص ببرامج الترقية التي تنفذھا إدارة جامعة المسيلة -

 

  النتائج والتوصيات
  : توصلت ھذه الدراسة للنتائج التالية

فين وزيادة مھاراتھم ومعارفھم الجديدة كما أنه يساھم في التدريب المستمر له أھمية في تعزيز احتياجات الموظ -
 .تطوير مسارھم، ويلعب دورا مھما في تحسين مستوى أدائھم

والنقل في  الترقية عمليات، أدائھم مستوى ورفع تطوير  على ا5داء تقييم نظام وقدرة بفعالية الموظفين اقتناع -
ً  يؤثر ا5داء ھذا ما في للتميز لدى ا5فراد حافز ھناك يجعل $ مما التقييم نتائج على بناء تتم الجامعة $  على سلبا

 .العمل بمستوى ا$رتقاء

 المطلوب العمل بمستوى الموظف جھل إلى يؤدي مما الموظف من تحقيقھا المطلوب ا5داء معايير وضوح عدم -
عرفة نتائج تقييم أدائھم بصورة رسمية، منه وأن النظام المعمول به في تقييم ا5داء بالجامعة $ يسمح للموظفين بم

وبالتالي $ يتسنى لھم معرفة نقاط قوتھم $ستثمارھا و$ نقاط ضعفھم لتصحيحھا ومحاولة العمل أكثر لتحسين 
  .أدائھم

يعتبر مفھوم تخطيط المسار الوظيفي غير واضح لدى فئة معتبرة من الموظفين وھذا يرجع إلى عدم وضوح  -
  . ن طرف جامعة المسيلة في تخطيط مسار موظفيھاالسياسة المتبعة م

 - .ا5قدمية وليس على الكفاءة أو الشخصية الع2قة على الموظفين لشغل ا5ماكن الشاغرة بناء اختيار يتم -
 في فعال دور وا$متيازات ا5فضل، التقدير، وشھادات ا$جتماعية والمكانة الترقيات نظام مثل المعنوية للحوافز
  . الحالية تغيير الوظيفة يف الرغبة

  .للعاملين الوظيفي المسار تخطيط على في الجامعة يساعدتنظيمي عدم توفر جو  -
 

   التوصيات 
  : من التوصيات مجموعة من خ2ل ھذه النتائج يمكن تقديم
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جامعة  أھداف لتحقيق وتطويره إدارته وتنميته لحسن المتواصل العمل من $بد حقيقي استثمار الموظفين اعتبار
  إنتاجيتھا وزيادة أدائھا وتحسين المسيلة

حث جھات التدريب على أن يكون تصميم البرامج التدريبية تدريباً مستمراً بشكل حلقات متصلة منذ دخول 
العامل للوظيفة وحتى خروجه من العمل؛ مما يسمح له باستمرار بتنمية مھاراته الوظيفية وتطوير أدائه، وأن 

  .ة ما بالترقيات والع2وات السنوية للموظفيكون مرتبطاً بصور
ضرورة العمل على إنشاء وحدة مختصة بتخطيط وتنمية الموارد البشرية في الجامعة، ومنحھا الص2حيات 

 . كافة للقيام بمھام التخطيط والتطوير أو على ا5قل تشكيل لجنة دائمة للقيام بتلك المھامال

  .الخبرات لتبادل الجزائرية الجامعات إدارات بين دريبالت مجال في المتخصصة الكفاءات تبادل
 وذلك لديه التمييز الضعف ونقاط نقاط توضيح يتم أن على رسمي، بشكل تقييمه بنتيجة الموظف إع2م يتم أن

  .صورة التميز بأفضل نقاط واستغ2ل الضعف نقاط تطوير في منھا ل2ستفادة

 بالعدل يأمر R إن:تعالى فيقوله كما التقييم عملية في الدينية بالقيم وا$لتزام والدقة العدالة بالتقييم القائم يراعى أن

 .التقييم بنتائج الموظفين رضا إلي مما يؤدي حقه حق ذي كل يعطي وأن )90 النحل،"(واAحسان

 .بالعدالة الموظف حتى يشعر سلبية آثار أي من الخوف دون التقييم نتيجة من للموظف التظلم حق ضمان 

 والتعيين، وا$ختيار الترقية، النقل، سياسات في $ستخدامھا التقييم بنتائج المسؤولين يمد للمعلومات نظام إعداد
 المناسب الشخص ووضع سليمة قرارات إلي يتم التوصل حتى المستقبلية، ا5فراد سياسات رسم في واستخدامھا

 .المناسب المكان في

 دافعيتھم زيادة على حتى تعمل المعنوية أو المادية سواء للموظفين الممنوحة وافزبالح التقييم نتائج بربط ا$ھتمام
 .بالرضا والشعور للعمل

عملية تنمية الموارد البشرية بشكل أفضل، $ن الجامعة  على يساعد بما جامعة المسيلة وقوانين بأنظمة ا$رتقاء  -
  .ھي ا5ولى با$ستثمار في الموارد البشرية

تيجيات واضحة للتدريب وتقييم ا5داء والمسار الوظيفي ومحاولة تطبيقھا بشكل جيد بما يضمن وضع استرا -
  .تنمية الموارد البشرية والحصول على موارد ذات كفاءة ومھارة عالية

  .تدريبية ذات أھمية برامج Aقامة كافية مالية حصص تخصيص يجب -
 السياسات ورسم والتخطيط التحليل في إدارية عالية ومھارات قدرات لديھم لتتوافر المديرين تأھيل على العمل - 

 أو كمورد وليس كأصل ومعاملته به، المرتبطة اAنسانية والنواحي العنصر البشري فھم على القدرة إلى باAضافة

  .اAبداع أمام المجال وإفساح وا$بتكار التغيير أجير، وقبول عامل
 وبما ھذا المجال، في المتعددة الدورات خ2ل من جامعة المسيلة في ملينالعا بين الوظيفي المسار ثقافة نشر -

  .الوظيفي مسارھم تخطيط على العاملين يساعد
 .الوظيفي المسار تقييم ا5داء وتخطيط في ا5قدمية أو الشخصية الع2قات على ا$عتماد عدم تعزيز-

ً  اھتماماً  الجزائرية العالي التعليم وزارة تولي وفي ا5خير نتمنى أن  الموارد البشرية  وتطوير بتنمية خاصا
 .التدريبية حاجاتھم تلبي لھم تدريبية برامج تبني بينھا ومن الممكنة الوسائل بالجامعة بكل
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