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Abstract: 

         The study aimed to highlight the role of human resource development strategies represented in 

(training strategy, organizational learning, career development, and reinforcement of creative 

behavior) in improving the performance of the university professor, and to focus on the research 

performance and teaching performance by applying to a sample of professors Faculty of Economic, 

Commercial and Management Sciences at the University of Chlef, where we distributed 60 

questionnaire forms, of which 47 were valid for statistical processing.The study concluded that the 

average responses of the sample of the human resources development strategies approved by the 

college in question were medium. Their evaluation of their performance level was high. The study 

also found that there was a positive correlation between the two variables, but the explanatory force 

was very weak.
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  :مقدمة .1

تزايد الاهتمام بالموارد البشرية على مستوى المؤسسات بشكل كبير، و اعتبرت بمثابة المورد الأكثر أهمية، بل                  

ته بعناية فائقة، فإذا كانت المنافسة هي المبدأ الذي تقوم عليه اقتصاديات اليوم فما مورد استراتيجي حيوي يجب إدار 

لاشك فيه أن السعي لكسب الرهان أصبح أمرا مشروعا، و لهذا فإن المؤسسات مهما كانت طبيعتها مهما كان حجمها، 

ا، تدريبها و تقديم الحفز لها، توفير صارت تبذل قصارى جهدها في استقطاب أحسن المهارات البشرية و اختيارها و تعينه

 فرص التأهيل و الترقية، و ذلك للمحافظة عليها من أجل مواجهة التحديات التي تطرحها القوى التنافسية.

و قد وجدت العديد من المؤسسات، و منها المؤسسات الجامعية في التدريب، التعليم و التنمية الوسيلة الفعالة من أجل 

واردها البشرية إلى أعلى المستويات و جعلها قادرة على تحقيق الإبداع و الابتكار و تقديم الجديد و الأجود رفع مستوى أداء م

 في منتجاتها.

و نحن في دراستنا هاته سنركز على أهم استراتيجيات تنمية الموارد البشرية و دورها في تحسين مستوى أداء الأستاذ 

بالدرجة الأولى طاقة ذهنية، قدرة فكرية و مصدر للمعلومات  و الاقتراحات و الجامعي، هذا المورد البشري باعتباره 

 الابتكارات، و عنصر فاعل و قادر على المشاركة الايجابية بالفكر و الرأي.

 أهمية الدراسة: 1.1

موارد من خلال هذه الدراسة سنحاول على وجه الخصوص وضع مقاربة تحلل العلاقة بين استراتيجيات تنمية ال      

إبراز دورها و أهميتها في تحسين مستوى أداء الأستاذ الجامعي و الارتقاء به إلى أعلى المستويات، كما أن هذه البشرية و 

الدراسة تمنح المؤسسات معلومات واسعة عن ضرورة و أهمية الاستثمار في الموارد البشرية إضافة إلى ذلك فإن هذه 

 ت الجزائرية و مستويات الأداء لدى أساتذتها.الدراسة ستقف على واقع إحدى المؤسسا

 أهداف الدراسة:1.1

نظرا للدور الذي تلعبه مختلف استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في تحسين مستوى أداء العنصر البشري، فإن البحث 

 يهدف إلى:

 توضيح مفهوم تنمية الموارد البشرية، أهميتها و استراتيجياتها. -

وى استراتيجيات تنمية الموارد البشرية المعتمدة بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير التعرف على مست -

 بجامعة الشلف.

 التعرف على مستويات أداء أساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير بجامعة الشلف. -

 رية و مستويات الأداء لدى أساتذة الكلية محل الدراسة.تحديد العلاقة بين استراتيجيات تنمية الموارد البش -

 مشكلة الدراسة: 1.1

لقد أصبح واضحا و بكل المعايير أن أي مؤسسة و في سبيلها لتحقيق الأهداف التي أنشأت لأجلها، لابد عليها أن تستثمر في 

ل لتحقيق مستويات أداء عالية تصل لحد العديد من الموارد و من أهمها الاستثمار في رأسمالها البشري، الذي يعد السبي

 التميز، و من خلاله تحقيق مزايا تنافسية مستدامة.

و لن يتأتى ذلك إلا من خلال اعتماد استراتيجيات تهدف إلى مساعدة الأفراد على مواجهة التحديات التي تخلقها التطورات 

 عدتهم على التكيف إزاء تلك المتطلبات.التكنولوجية و غيرها من أنواع التطور في بيئة العمل، و أيضا مسا

و نحن ومن خلال هذه الدراسة سنحاول تقييم استراتيجيات تنمية الموارد البشرية المعتمدة بكلية العلوم الاقتصادية و 

التجارية و علوم التسيير بجامعة الشلف، و محاولة إبراز دورها في تحسين أداء الأستاذ الجامعي، من هنا تتمثل مشكلة 

 راستنا في السؤال الرئيس التالي:د
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ما مدى مساهمة استراتيجيات تنمية الموارد البشرية المعتمدة بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير بجامعة 

 الشلف في تحسين مستوى أداء الأستاذ الجامعي؟

 و يندرج ضمن هذه الاشكالية الأسئلة الفرعية التالية: 

استراتيجيات تنمية الموارد البشرية المعتمدة بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير بجامعة  ما هي مستويات -

 الشلف من وجهة نظر الأساتذة؟

ما هي مستويات الأداء التعليمي و البحثي لأساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير بجامعة الشلف و  -

 رهم؟ذلك من وجهة نظ

أساتذة كلية العلوم الاقتصادية هلتوجد علاقة ارتباط بين استراتيجيات تنمية الموارد البشرية و تحسين مستوى أداء  -

 علوم التسيير بجامعة الشلف؟والتجارية و 

 نموذج الدراسة: 1.1

 من أجل معالجة الاشكالية المطروحة قام الباحثان ببناء نموذج الدراسة التالي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرضيات الدراسة: 1.1

 الرئيسية التالية: ةمن أجل معالجة إشكالية الدراسة تم طرح الفرضي

ية الموارد ( بين استراتيجيات تنم≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  )  الفرضية الرئيسية:

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير البشرية و مستوى أداء أساتذة كلية 

 فرضيات فرعية على النحو التالي: أربعو لاختبار هذه الفرضية تم تقسيمها إلى 

 الفرضية الفرعية الأولى:

( بين استراتيجية التدريب و مستوى أداء أساتذة كلية ≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 
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 الفرضية الفرعية الثانية:

ء أساتذة ( بين استراتيجية التعلم التنظيمي و مستوى أدا≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير كلية 

 الفرضية الفرعية الثالثة:

( بين استراتيجية تطوير المسار الوظيفي و مستوى أداء ≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) 

 بجامعة الشلف. و علوم التسيير  العلوم الاقتصادية و التجاريةأساتذة كلية 

 الفرضية الفرعية الرابعة:

( بين استراتيجية تدعيم السلوك الإبداعي و مستوى أداء ≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير أساتذة كلية 

 يات تنمية الموارد البشرية.استراتيج .1

احتلت تنمية الموارد البشرية في الآونة الأخيرة مكانة بارزة من اهتمامات الباحثين في هذا المجال، باعتبارها أحد     

المداخل الفعالة لرفع جودة أداء العنصر البشري، و ما لذلك من أثر على تقدم المؤسسات و زيادة فعاليتها، على اعتبار أن 

صر البشري يجب أن تتوافر له خصائص معينة تجعله يتصف بدرجة من الجودة، حيث يدخل في تكوينه العديد من العن

 العوامل و لعل أهمها أسلوب إدارته و تنميته داخل المؤسسة التي يعمل بها.

 مفهوم تنمية الموارد البشرية: 1.1

 تعددت تعاريف تنمية الموارد البشرية نذكر منها:

تأتي بعد الحصول على الأفراد الملائمين لأداء العمل، و يقصد بها رفع مستوى مهاراتهم و خبراتهم و ذلك عن " هي مرحلة 

 1طريق التدريب الملائم لطبيعة العمل المطلوب إنجازه"

 هذا التعريف حصر مفهوم تنمية الموارد البشرية على أنها نشاط واحد و هو التدريب و الذي من خلاله يتم رفع مستوى 

 المهارات و القدرات و الخبرات.

موارد البشرية و إكسابها معارف كما عرفت على أنها " نشاط مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من أجل تعليم ال

البيئة قد تؤثر في نشاط  سلوكيات و مهارات جديدة في المستقبل، و بالتالي التأقلم و التعايش مع أي مستجدات فيو 

 2"المؤسسة

ا التعريف ركز على واحدة من استراتيجيات تنمية الموارد البشرية و هي استراتيجية التعلم، في حين ركز محمد كذلك هذ

لموارد البشرية تشير إلى سمير أحمد في تعريفه على استراتيجية تطوير المسار الوظيفي للفرد و ذلك باعتبار أن " تنمية ا

تعديل اتجاهاتهم و معتقداتهم و ذلك للتكيف مع الظروف المتغيرة في  تطوير أنماط سلوك الأفراد و العمل علىتحسين و 

البيئة الخارجية و جعل الأفراد أكثر قدرة على التعامل مع تلك الظروف و ذلك بإحداث التوازن بين طبيعة هؤلاء الأفراد من 

 3المؤسسة " حيث أهدافهم،  دوافعهم، شخصياتهم ، قدراتهم و أمالهم و بين أعمال و وظائف و أهداف

في حين عرفها عبد الرحمان توفيق بأنها كل جهد علمي منظم يبذل من أجل تعظيم الاستفادة من الموارد البشرية التي 

وضع الحالي إلى الوضع المستهدف تمتلكها المؤسسة، بما يضمن الارتقاء بالمستوى المهاري و المعرفي للعنصر البشري من ال

 4بصورة مستمرة "و 

ف يرتكز على اعتبار تنمية الموارد البشرية مدخل من مداخل التغيير على مستوى الأفراد، و ذلك من خلال هذا التعري

استراتيجيات مخططة و منظمة، لكن يبقى تعريفا شاملا، أي لم يتطرق للاستراتيجيات التي يجب على المؤسسة تبنيها 

 لتنمية مواردها البشرية.



 

177 

 

ى أن مفهوم تنمية الموارد البشرية تطور و لم يعد يقتصر على التعليم و التدريب فقط، في حين أشار مكتب العمل العربي إل

بل أصبح يركز على تطوير أنماط التفكير و السلوك و نوعية التعليم و التدريب، و نوعية مشاركة الموارد البشرية في اتخاذ 

 5ية بهدف زيادة قدراتهم على التحكم في مهاراتهم.القرارات و طرق و أساليب العمل و الانتاج، أي تعبئة الموارد البشر 

بأنها" التركيز على ثقافة  Mc Cracken & Wallaceبعد ذلك بدأ التركيز على دور أكبر لتنمية الموارد البشرية عندما عرفها 

مؤسسة و تساعد التعليم لتحقيق استراتيجية المؤسسة من خلال التدريب، التطوير و التعليم التي تستجيب لإستراتيجية ال

  6في تشكيلها و التأثير عليها.

عندما عرفها على أنها " عمليات التطوير و / أو إطلاق الخبرات البشرية من خلال  Swansonنفس التعريف تقريبا قدمه 

 7تطوير المؤسسات و التدريب و التعليم لتحقيق تحسين في مستويات الأداء".

احثان إلى أن تنمية الموارد البشرية هي تلك العمليات و الجهود المخططة و و من خلال التعاريف السابقة يتوصل الب

المنظمة و التي تهدف إلى زيادة معارف و مهارات و قدرات الأفراد القادرين على العمل في جميع المجالات باعتماد مجموعة 

 لأقص ى حد ممكن.من الاستراتيجيات أساسها التدريب، التعليم، التطوير بهدف رفع مستويات الأداء 

 أهمية تنمية الموارد البشرية: 1.1

 تتضح أهمية تنمية الموارد البشرية في النقاط الأساسية التالية:

 زيادة قيمة و قدرة الأصول البشرية بالمؤسسة. -

 توفير بديل للتعيين عن طريق تأهيل الموظفين الحاليين لشغل المناصب الشاغرة. -

 المؤسسة.صنع قادة محتملين لمستقبل  -

المساعدة في التقليل من دوران العمالة عن طريق الاحتفاظ بأفراد متحفزين و مهتمين بمناصبهم و وظائفهم مع إمكانية  -

 التقدم و التطور.

 الاستراتيجيات المعتمدة لتنمية الموارد البشرية: 1.1

عمليات أو البرامج المخططة و المنظمة و التي كما سبقت الإشارة إليه فإن تنمية الموارد البشرية تشير إلى مجموعة من ال

تهدف إلى تحسين ممارسات كل الأفراد بالمؤسسة و الرفع بمستويات الانتاجية إلى أقص ى حد ممكن، و ذلك من خلال  

 مجموعة من الاستراتيجيات و التي سنتطرق إليها فيما يلي وفق النموذج الذي بنى عليه الباحثان دراستهما:

 التدريب:استراتيجية *

عملية مخططة و منظمة و مستمرة تهدف إلى تنمية مهارات وقدرات الفرد و زيادة معلوماته و تحسين التدريب عبارة عن 

 8سلوكه و اتجاهاته، نحو ما يمكنه من أداء وظيفته بكفاءة وفعالية.

 يشمل التدريب الأبعاد التالية:و 

 برات جديدة أو تنمية لمعلومات و خبرات موجودة وتطويرها.بعد نظري: و يهدف إلى إكساب الفرد معلومات و خ -

 بعد عملي: و يرمي إلى تعليم الفرد مهارات جديدة أو طرق عمل حديثة أكثر فعالية و إنتاجية. -

ا بعد نفساني و سلوكي: و يرمي إلى تطوير سلوك الفرد و تحريره من عادات العمل غير المرغوبة، وبلورة اتجاهاته الفكرية بم -

 يجعله متمشيا مع الاتجاهات المرغوبة في المؤسسة.

 التعلم التنظيمي:* 

و الذي يعني استمرارية استثمار  الإدارة في أفرادها لتمكنهم من التعلم، النمو، المساهمة و يستجيب الأفراد بنوع من الولاء 

ية، و التعلم التنظيمي فكرته مستمدة من التحسن و الالتزام في أن يتعلموا و ينموا و يساهموا و يشاركوا في الرؤية المستقبل

المستمر، حيث يبحث الأفراد عن أساليب تحسن أدائهم من أجل جودة المنتجات، و التعلم يسمح باستخدام أفكار جديدة 

 9و توسيع الطاقات و المهارات و القدرات.
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 تطوير المسار الوظيفي:* 

تركة بين الموظف و مؤسسته من أجل إعداده لوظائف معينة و تحديد يمثل تطوير المسار الوظيفي مجموعة نشاطات مش

ما يحتاج إليه من مهارات و تدريبات و استشارات من أجل الوصول إلى صيغة مناسبة تحقق أهداف الفرد و أهداف 

 10مؤسسته في الوقت نفسه.

فيذ الخطط المتعلقة به من خلال الطرق و يعني تطوير المسار الوظيفي من وجهة نظر الأفراد تخطيط المسار الوظيفي و تن

يه الأفراد إلى المكان المختلفة للتعليم و التدريب، أما من وجهة نظر المنظمة فهو عبارة عن العملية المتعلقة بتوج

العمل على تنميتهم من خلال تقييم الأداء و أنشطة التدريب المخططة و المهام الوظيفية، و تنطوي عملية  المناسب و 

 المسار الوظيفي على بعدين أساسيين:تطوير 

 تخطيط المسار الوظيفي.-

 إدارة المسار الوظيفي.-

 تدعيم السلوك الإبداعي:* 

التغيير لأنه يتضمن خلق منتجات، أفكار إجراءات أو عمليات  يشير مفهوم السلوك الإبداعي إلى أنه سلوك متجه نحو 

  11جديدة.

و الجماعة في موقع العمل ليس بالضرورة أن ينجم عنه نتائج أو خدمات أو سلع و هو التصرف المميز الذي يمارسه الفرد أ

 12جديدة، و قد يكون هذا السلوك إبداعا في حد ذاته عندما يمارسه الفرد لأول مرة في المؤسسة.

 13و حتى يتحقق الناتج الإبداعي على المؤسسات توفير المناخ و الإمكانيات لنمو الإبداع و ذلك من خلال:

 تشجيع العاملين على طرح الأفكار و الاستماع إليها و احترامها. -

 إيجاد قنوات اتصال فعالة تسمح بتبادل المعلومات بين الأفراد و التعبير عن الأفكار و مناقشتها. -

 تشجيع التنافس بين العاملين لدفعهم نحو التوصل إلى أفكار إبداعية. -

 ين و مشاريعهم الإبداعية.تقديم الدعم المادي و المعنوي للمبدع -

 دراسة الأفكار الجديدة دراسة جادة و الاهتمام بها. -

 متطلبات أداء الأستاذ الجامعي. .1

يعتبر الأستاذ الجامعي من أهم أركان التعليم العالي، إذ يتوقف نجاح الكلية أو المعهد أو الجامعة على تحقيق          

و هيئة التدريس من نشاط و مقدار ما يملكه من كفاءات و مهارات في مادته العلمية و أهدافها إلى حد كبير على ما يبذله عض

 قدرته على ايصالها و رغبته في إعطاءها.

 مفهوم أداء الأستاذ الجامعي. 1.1

بها الفرد درجة تحقيق و إتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد العامل و يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع يشير الأداء إلى      

 14العامل متطلبات الوظيفة.

الأداء عبارة عن نتائج اقتصادية تعبر عن جهد الأفراد و يحلل من خلال النتيجة المحصلة من قبل الأفراد في مناصب و 

 15العمل في مجموعة، قسم، وحدة بأكملها.

لبيداغوجية بالجامعة و القائم و الأستاذ الجامعي هو الشخص الناقل للمعرفة و المسؤول على السير الحسن للعملية ا

 16بوظائف و واجبات مثل التدريس و التوجيه العلمي للطلاب و إجراء البحوث و الإشراف عليها.

و بإسقاط ذلك، نقول أن أداء الأستاذ الجامعي يشير إلى ذلك الالتزام بمتطلبات الوظيفة التي أسندت إليه مهامها مثل 

ب علميا و خلقيا، الإشراف على بحوث الطلبة و نشاطاتهم العلمية، القيام بواجبه ساعات العمل، التدريس، توجيه الطلا 

 العلمي في ميادين البحث و التوجيه الإداري و كذا الالتزام بأنظمة الجامعة و لوائحها.
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 الأدوار الرئيسية للأستاذ الجامعي: 1.1

 في: يرى كثير من الباحثين أن الوظائف الرئيسة للأستاذ الجامعي تتلخص

  الدور التدريس ي:* 

و يتضمن التربية الطلابية و التعليم الجامعي للطلبة و ما يلازمه من إجراء الامتحانات، إرشاد الطلبة و توجيههم أكاديميا و 

اجتماعيا و تربويا، الاشتراك في اللجان و المجالس الأكاديمية و الإدارية التي تؤدي إلى خدمة الطالب و تأهيله للتكيف مع 

 17الحياة بصورة أفضل.

 البحث العلمي:* 

يمثل البحث العلمي الركيزة الأساسية لتقييم نشاطات الأساتذة الجامعيين، فانصرافه للتدريس و إهمال البحث العلمي 

 سيؤدي ذلك لا محالة إلى ضعف الدور التدريس ي له، و تتجلى وظيفة البحث العلمي التي يقوم بها الأستاذ الجامعي فيما يلي:

 إجراء البحوث العلمية النظرية و الإجرائية و التطبيقية. -

 الإشراف على دراسات و بحوث طلبة الدراسات العليا. -

 حضور الملتقيات و المؤتمرات العلمية  الدولية و الوطنية التي تنظم في ميدان تخصصه. -

 الاستمرار في ممارسة البحث العلمي و النشر العلمي في ميدان تخصصه. -

 الدور الإداري للأستاذ الجامعي:* 

بالإضافة إلى مسؤولياته التعليمية و البحثية يلعب الأستاذ الجامعي دورا هاما في إدارة الجامعة و التنسيق بين وحداتها، 

باعتلائه لبعض المناصب و التي تمكنه من تسيير الجامعة و دفعها نحو الأفضل في إطار تحسيني و تطويري لمختلف 

 18الإدارية. مستوياتها

 الأستاذ الجامعي و خدمة المجتمع:* 

تتنوع مجالات خدمة المجتمع للأستاذ الجامعي، و تتعدد أدواره طبقا لإمكانيات كل جامعة، و كذلك طبقا لظروف المجتمع 

المتغيرة، و تتمثل هذه الخدمة في مجموعة أنشطة و ممارسات بهدف تحقيق التنمية الشاملة للمجتمع في جوانبها 

 و يتم ذلك من خلال:  19الاقتصادية، السياسية، الاجتماعية و البيئية

 تقديم استشارات لمؤسسات المجتمع الحكومية و كذا أفراد المجتمع. 

 تنظيم و تنفيذ البرامج التدريبية للعاملين في المؤسسات الاقتصادية. 

 منهجية الدراسة:. 1

 مجتمع و عينة الدراسة: 1.1

مجموع الأساتذة الدائمين بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير بجامعة الشلف، و  تمثل مجتمع دراستنا في

استمارة قابلة للمعالجة  14و كانت  14استمارة استبيان، و استرجعنا  00أستاذ دائم، حيث وزعنا 111المقدر عددهم بــ 

 الإحصائية.

 بناء أداة القياس و ثباتها. 1.1

ن من أهم المصادر المعتمد عليها للحصول على المعلومات المتعلقة بالجانب التطبيقي من الدراسة، تضمنت اعتبر الاستبيا

استمارة الاستبيان ثلاث أجزاء الجزء الأول يتعلق بالبيانات الأولية، الثاني متعلق باستراتيجيات تنمية الموارد البشرية و 

 هو مستوى أداء الأستاذ الجامعي. الجزء الأخير متعلق بالمتغير التابع للدراسة و 

( لذا يمكن القول أن البيانات التي تم الحصول عليها تخضع لدرجة 0.001أما عن ثبات أداة الدراسة فكانت قيمة الثبات )

 اعتمادية.
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 أساليب المعالجة الاحصائية. 1.1

لتفريغ البيانات و تحليلها، و ذلك من خلال  تم الاعتماد على البرامج التطبيقية الإحصائية في مجال العلوم الاجتماعية -

 إتاحة خمس احتمالات للإجابة ) غير موافق بشدة، غير موافق، محايد، موافق، موافق بشدة(.

لتحديد الأهمية النسيبة لاستجابات أفراد عينة الدراسة تجاه محاور وأبعاد أداة الوسط الحسابي و الانحراف المعياري  -

 الدراسة.

 ا كرونباخ لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة.معامل ألف -

 نموذج الانحدار الخطي البسيط لاختبار تأثير عناصر المتغير المستقل على المتغير التابع. -

 تحليل التباين الأحادي لاختبار فرضيات الدراسة. -

 :تحليل النتائج. 1

في عملية التحليل الإحصائي و  SPSSسنوضح فيما يلي النتائج التي توصلت إليها الدراسة الميدانية بعد استخدام برنامج 

 استخدام الأساليب الإحصائية الملائمة، على النحو التالي: 

 عرض و تحليل النتائج المتعلقة باستراتيجيات تنمية الموارد البشرية. 1.1

 جابات في الجدول التالي:حيث تم تلخيص نتائج الإ 
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من الجدول أعلاه نلاحظ أن مستوى استجابات أفراد عينة الدراسة لاستراتيجيات تنمية الموراد البشرية المعتمدة  بكلية 

( و بدرجات 1.441توسطة و جاءت بوسط حسابي ) بجامعة الشلف كانت مالعلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

 متفاوتة وفق الترتيب التالي:

 4..1أولا: استراتيجية التدريب بوسط حسابي قدر بـ 

 1.441ثانيا:تطوير المسار الوظيفي بوسط حسابي قدر بـ 

 1.441بوسط حسابي قدر بـ تدعيم السلوك الابداعي ثالثا:

 1.41در بـ رابعا: التعلم التنظيمي بوسط حسابي ق

و سبب ذلك راجع لمجموعة من العوامل أهمها: أن الدورات التدريبية و التي نقصد بها خصوصا في هاته الدراسة      

التربصات مدتها غير كافية لتغطية الفجوة بين مستوى الأداء الفعلي للأساتذة و مستوى الأداء المتوقع منهم، ضف إلى ذلك 

م بنسبة كبيرة و هذا راجع خصوصا لثقافة الأستاذ المتربص، إذ أن أغلبية الأساتذة لا أن محتواها لا يساهم في التعل

يعتبرونها برامج لسد النقص في احتياجاتهم بل يعتبرونها عطل، ضف إلى ذلك أن الجامعة لم تقدم للأساتذة برامج تدريبية 

وظف الجديد و طبق هذا النوع من التدريب لأول قبل شروعهم في التدريس و هو ما يعرف بالتدريب التوجيهي أو تدريب الم

 .1014مرة بالجامعة فقط للأساتذة الذين تم توظيفهم في السنة المالية 
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كما أن أغلبية المبحوثين يرون أن المناخ التنظيمي لا يدعم الإبداع، كما أن المستجدات الحاصلة في الجامعة و بصفة 

يصلهم بسرعة، إضافة إلى عدم حرص الرؤساء على مساعدة الأساتذة في صياغة  عامة كل ما هو جديد في التعليم العالي لا 

أهدافهم المستقبلية و التخطيط لمختلف المسارات الوظيفية لهم إذ أن هذا الأخير يبقى اجتهاد فردي من طرف كل أستاذ 

العمل الفرقي أي غياب التعاون  يصبو إلى الترقي لأعلى المراتب، و هو ما يجعلنا نتحدث عن نقطة أخرى مهمة و هي غياب

 فيما بين الأساتذة.

 عرض و تحليل النتائج المتعلقة بمستوى أداء الأستاذ الجامعي. 1.1

 جاءت نتائج الإجابات ملخصة في الجدول التالي.

هم  كانت من الجدول أعلاه نلاحظ أن تقييم أساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير لمستويات أداء

"   أحرص على التحلي بالضمير المهني و أخلاقيات المهنة(، و احتلت الفقرة " 1.410مرتفعة و جاءت بوسط حسابي ) 

أتواصل مع الجامعات و مراكز البحث داخلية و خارجية للاستفادة من إمكاناتهم المرتبة الأولى، فيما احتلت الفقرة " 

 المرتبة الأخيرة."   العلمية

أغلبية الأساتذة تركزت إجاباتهم حول موافق و موافق بشدة، فهم يؤكدون على حرصهم الدائم على تحسين مستوى ف      

أدائهم التدريس ي و أدائهم البحثي، من خلال حرصهم على تطبيق برنامج المقاييس وفقا للبرامج المنصوص عليها من طرف 

لمام بالمعارف و مختلف المستجدات في المحيط الخاريي، مع وزارة التعليم العالي، كما أكدوا حرصهم على ضرورة الا
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تأكيد أغلبيتهم على حرصهم على تقديم مستوى أداء عالي من خلال جودة الأبحاث التي يقدمونها، سواءا الخاصة بهم و تلك 

على عدم حرصهم على المتعلقة بالإشراف على مذكرات تخرج الطلبة، إلا أن الملاحظ على إجاباتهم هو أن أغلبيتهم أكدوا 

التواصل مع جامعات أخرى أو مع مراكز بحث سواءا الداخلية أو الخارجية و فعلا فإن أغلبية الأساتذة كما سبقت الإشارة 

أو المساهمة في أبحاث مخابر أخرى داخل الكلية محل  الاهتمامإليه يركزون على العمل الذاتي و ليس الفرقي حتى لا نقول 

 الدراسة.

 ار فرضيات الدراسة:اختب 1.1

تم اختبار مدى قبول أو رفض فرضيات الدراسة من خلال نموذج الانحدار البسيط و اختبار التباين الأحادي و ذلك على 

 النحو التالي:

 ( بين استراتيجيات تنمية الموارد≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  )  الفرضية الرئيسية:

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير البشرية و مستوى أداء أساتذة كلية 

 و لاختبار هذه الفرضية تم تقسيمها إلى خمس فرضيات فرعية على النحو التالي:

 الفرضية الفرعية الأولى:* 

( بين استراتيجية التدريب و مستوى أداء أساتذة كلية ≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

 كما هو موضح في الجدول التالي: One Way Anova(: F) و لاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار

يتضح من الجدول أعلاه أنه هناك علاقة ارتباط موجبة إلا أنها ضعيفة جدا بين متغيري الدراسة )استراتيجية التدريب و 

ى أداء الأستاذ في تحسين مستو  %0.011مستوى أداء الأستاذ الجامعي(، حيث تساهم استراتيجية التدريب بما نسبته 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير الجامعي بكلية 

الجدولية أكبر من قيمتها  F(، كما أن قيمة 0.01) أكبر من  0.104كما تشير نتائج الجدول أعلاه أن مستوى الدلالة يساوي 

 رضية العدمية.المحسوبة، هذه النتائج تقتض ي رفض الفرضية الأولى و قبول الف

 الفرضية الفرعية الثانية:* 

( بين استراتيجية التعلم التنظيمي و مستوى أداء أساتذة ≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير كلية 

 كما هو موضح في الجدول التالي: One Way Anova(: F) م اختبارو لاختبار هذه الفرضية تم استخدا
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بجامعة  و التجارية و علوم التسيير  العلوم الاقتصاديةيتضح من الجدول أعلاه أن استراتيجيات التعلم المعتمدة بكلية 

في تحسين مستوى أداء الأساتذة و هي نسبة ضعيفة جدا، كما تشير نتائج الجدول أعلاه  %0.011الشلف تساهم بما نسبته 

و هذه النتائج تقتض ي رفض الفرضية  0.140الجدولية أكبر من قيمتها المحسوبة و عند مستوى الدلالة البالغ  Fأن قيمة 

 الثانية و قبول الفرضية العدمية. الفرعية

 الفرضية الفرعية الثالثة:* 

( بين استراتيجية تطوير المسار الوظيفي و مستوى أداء ≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير أساتذة كلية 

 نتائج اختبار هذه الفرضية ملخصة في الجدول التالي:و جاءت 

ي الدراسة )استراتيجية تطوير المسار يتضح من الجدول أعلاه أنه هناك علاقة ارتباط موجبة إلا أنها ضعيفة جدا بين متغير 

في تحسين  %0.001الوظيفي و مستوى أداء الأستاذ الجامعي(، حيث تساهم استراتيجية تطوير المسار الوظيفي بما نسبته 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير مستوى أداء الأستاذ الجامعي بكلية 

الجدولية أكبر من قيمتها  F(، كما أن قيمة 0.01) أكبر من  0.041علاه أن مستوى الدلالة يساوي كما تشير نتائج الجدول أ

 المحسوبة، هذه النتائج تقتض ي رفض الفرضية الفرعية الثالثة و قبول الفرضية العدمية.

 الفرضية الفرعية الرابعة:* 

( بين استراتيجية تدعيم السلوك الإبداعي و مستوى أداء ≤  050,توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ) 

 بجامعة الشلف. العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير أساتذة كلية 

 و كانت نتائج اختبار هذه الفرضية ملخصة في الجدول التالي:
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 العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير يتضح من الجدول أعلاه أن تدعيم السلوك الابداعي لدى أساتذة كلية 

 في تحسين مستوى أداء الأساتذة و هي نسبة ضعيفة جدا، كما تشير نتائج %0.011بجامعة الشلف يساهم بما نسبته 

و هذه النتائج تقتض ي  .1..0الجدولية أكبر من قيمتها المحسوبة و عند مستوى الدلالة البالغ  Fالجدول أعلاه أن قيمة 

 رفض الفرضية الفرعية الرابعة و قبول الفرضية العدمية.

 . خاتمة:0

 من خلال التحليل الإحصائي توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج يمكن توضيحها كما يلي:

بينت نتائج الدراسة أن مستوى استجابات المبحوثين لاستراتيجيات تنمية الموارد البشرية المطبقة بالمؤسسة محل  -

العلوم الاقتصادية و  كما أظهرت النتائج أن استراتيجيات تنمية الموارد البشرية المطبقة بكلية،الدراسة جاءت متوسطة 

لمتوسطاتها الحسابية جاءت مرتبة كما يلي: استراتيجية التدريب، تطوير  علوم التسيير بجامعة الشلف و وفقاالتجارية و 

 المسار الوظيفي، تدعيم السلوك الإبداعي و أخيرا استراتيجية التعلم التنظيمي.

  النتائج الخاصة بتقييم أساتذة العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير بجامعة الشلف لمستويات أدائهمبالنسبة  -

 ءت مرتفعة.جا

 النتائج الخاصة باختبار فرضيات الدراسة:بالنسبة -

تم نفي الفرضية الرئيسية من خلال نفي كل الفرضيات الفرعية، حيث أظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباط موجبة إلا    

تطوير المسار الوظيفي،  أنها ضعيفة جدا بين كل من المتغيرات المستقلة التالية: ) استراتيجية التدريب، التعلم التنظيمي،

تدعيم السلوك الإبداعي(، و بين المتغير التابع و المتمثل في تحسين مستوى أداء الأستاذ الجامعي، كما أن مستوى الدلالة 

 ( هذا ما جعلنا نرفض تلك الفرضيات و نقبل بالفرضية العدمية. 0.01جاء أعلى من مستوى الدلالة المستخدم )

استنادا على النتائج المبينة في الجداول السابقة فإن استراتيجيات تنمية الموارد البشرية  ما يمكن قوله كذلك و  -

المعتمدة من طرف المؤسسة محل الدراسة، لم تنجح و إلى حد بعيد في تحسين مستوى أداء الأستاذ الجامعي حتى لا 

 نقول أنها لم تصل لحد تحقيق التميز في الأداء.

 التوصيات:

 تحليل نتائج الدراسة نقترح التوصيات التالية:بعد مناقشة و 

 ضرورة العمل في جو يسوده التعاون و الثقة بين المسؤول المباشر و الأستاذ الجامعي. -

 ضرورة تقديم الحوافز المادية و المعنوية بالشكل الذي يلبي رغبات الأساتذة و يفجر طاقاتهم الإبداعية. -

 المدعم و المحفز على تحسين جودة الأداء التدريس ي و البحثي للأستاذ الجامعي.توفير المناخ التنظيمي السليم،  -

 الحرص على تقديم برامج تدريبيبة و بصفة دورية و مستمرة بما يتماش ى و الفجوة في الأداء. -

 ط الخاريي.إعادة النظر في منظومة التعليم و التكوين لزيادة المرونة في التأقلم مع التغيرات التي تقع في المحي -

 الحرص على توفير الاستقرار الوظيفي لدى أساتذة الكلية. -

 تقييم أداء الأستاذ وفق أسس علمية و معايير واضحة و محددة لجميع أعضاء هيئة التدريس و بعيدا عن المحسوبية. -



 

186 

 

لدورات التكوينية بغية ضرورة استفادة أساتذة الكلية من تربصات تحسين المستوى مع ضرورة تقييم أداءهم بعد تلك ا -

 تقييم مدى فعاليتها في تحقيق الأهداف التي سطرت لأجلها.

 ضرورة الزام الأساتذة الجامعيين على اثراء العملية التعليمية باستمرار و وفق آخر الأبحاث و المستجدات. -

 إمكانهم العلمية. الزام الأساتذة على التواصل مع جامعات أخرى و مراكز البحث المختلفة للاستفادة من -
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