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لم يعـد  ا�ساس في التقدم العلمي اليوم ھو الحصول على كم معرفي أكثر، إنما 
الوسيلة التي تمكننا من الحصول على ھذا الكم و استثماره في أقصر مدة ، و ا�ساس ھو 

   )1(. بأقل التكاليف والجھد،  و ذلك ھو المنھج العلمي بكل معطياته 
 "ومھما تعددت التعاريف و اMراء حـول ضبط مـفھوم المنھـج فھـو بكل بساطـة ،   

  .)2( "يق أھداف بحثه مجموعة من العمليات التي يتبعھا الباحث بغية تحق
نظرا �ن الدراسة الراھنة تحاول التعرف على التكوين الجامعي و احتياجات  

ارتأينا أن تكون الدراسة ذات طابع وصفي من ثم اعتمدنا  على المنھج  دالوظيفة فق
الوصفي ، �نه يتضمن دراسة  الحقائق الراھنة المتعلقة بطبيعة ظاھرة أو موقف أو 

اس أو مجموعة من ا�وضاع و ا�حداث ، إذ � يقتصر ھذا المنھج على مجموعة من الن
معرفة خصائص الظاھرة، بل تتجاوز ذلك إلى معرفة المتغيرات و العوامل التي تتسبب 

  )3(في وجود الظاھرة ، أي أن الھدف تشخيصي با�ضافة إلى كونه وصفي ، 
ي منظم من أجل الوصول طريقة من طرق التحليل و التفسير بشكل علم "و ھو أيضا 

  )4(."إلى أغراض محددة لوضعية اجتماعية أو مشكلة ما 

كما أننا استعنا في دراستنا الميدانية بأسلوب دراسة الحالة كوننا اخترنا مؤسسة   
بعينھا لجمع البيانات الميدانية و المتمثل في مؤسسة صنع الكوابل الكھربائية بسكرة ،  و 

نتائج الدراسة � تطمح �ن تعمم على كل المؤسسات بالجزائر  من ثم فإننا على وعيا بأن
  . و لكنھا تتعلق بواقع المؤسسة مجال الدراسة

التكوين الجامعي واحتياجات  "أخذا بھذين  التعريفين ، يعني أن موضوع الدراسة   
يتطلب الوقوف على تشخيص وضعية ا�طارات الجامعية التي تشغل وظائف  "الوظيفة 
حلي, و تفسيرا، في ضوء معطيات التكوين الجامعي الذي يحمله كرصيد له معينة، ت

يستثمره و يمارسه بوظيفته التي يشغلھا ، فھو المنھج المناسب في اعتقادنا للكشف عن 
  .مدى التوافق بين التكوين المقدم و ما تحتاجه الوظيفة من معـارف و مھارات 

 : مجا�ت الدراسة  -2
  :  المجـال المكانــي –أ 

المجال المكاني الذي , تعتبر مؤسسة صنع الكوابل الكھربائية بمدينة بسكرة   
حيث نشأت ھذه المؤسسة كنتيجة �عادة ھيكلة المؤسسة , أجريت فيه الدراسـة الميدانية 

وذلك طبقا )  (SONELEC(الوطنية لصناعة ا�جھزة الكھربائية وا�لكترونية 
حيث تمت تجزئة ھذه ,  1980أكتوبر  4ريخ الصادرة بتا,  242-80للمرسوم رقم 

إلى عدد من المؤسسات منھا المؤسسة الوطنية لصناعة  1982ا�خيرة في نھاية سنة 
ومقرھا بالعاصمة وتشرف على   20 -83مرسوم )  ENICAB(الكوابل الكھربائية 

  :ث,ث وحدات إنتاجية ھي
�س,ك الكھربائية ذات والمختصة بصناعة الكوابل وا: وحدة جسر قسنطينة بالقبة  -

  .الضغط المنخفض والمتوسط
 .وھي مختصة بصناعة الكوابل وا�س,ك الھاتفية : وحدة واد السمار بالحراش  -



  

الدراسة الميدانية و نتائج                                                    الفصل الخامـس
  البحث

   
 

 

 

152

مختصة بصناعة الكوابل الكھربائية بأنواع متعددة والتي تم البدء في : وحدة بسكرة  -
 .1978أشغال إنجازھا في 

مؤسسة ا�م إلى غاية صدور قرار ظلت مؤسسة صنع  الكوابل ببسكرة تابعة لل  
  .حيث أصبحت وحدة بسكرة مستقلة ,  1997/ 11/ 04إعادة ھيكلتھا بتاريخ 

تقع مؤسسة صناعة الكوابل الكھربائية بسكرة في المنطقة الصناعية غرب المدينة   
كلم عن الجزائر العاصمة  450تبعد حوالي ,  46على جانب الطريق الوطني رقم , 
مليون دينار جزائري  800يقدر رأس مالھا حاليا حوالي , اسي مسعود كلم  عن ح 360و
ھكتار مغطاة وتشمل ورشات ومباني إدارية  16منھا , ھكتار  42تقدر مساحتھا بـ , 
  .ھكتار فتشمل على مواقف السيارات ومساحات خضراء  26أما المساحة الحرة , إلخ ...

  :اعتبارات أھمھا وقد كان اختيارنا لھذه المؤسسة تحديدا لعدة 
  :ا�ھمية ا�قتصادية وا�جتماعية للمؤسسة وذلك �عتمادھا على �

 .إدخال التكنولوجيا الحديثة والمتطورة  في صناعة الكوابل بأنواعھا   •
 .تخفيض نسبة إستراد الكوابل وتلبية حاجات السوق  •
ة تزويد الدول ا�فريقية خاصة دول المغرب العربي بأنواعه الكوابل المنتج •

 . بالمؤسسة نظرا لجودة إنتاجھا
القضاء على البطالة من خ,ل تشغيل  عدد كبير من المواطنين خاصة فئة  •

 .فرد 1052الشباب ، حيث توظف حاليا 
تخصص المؤسسة منذ بضعة سنين عددا من المناصب للطلبة المتفوقين بجامعة  •

 2004ية محمد خيضر بسكرة ، فعلى سبيل المثال � الحصر تم في شھر جويل
الكھرباء التقنية ،علوم التسيير : توظيف أربعة متفوقين في التخصصات التالية 

  .و الحقوق 
ثم شھادة الجودة   2000سنة  9002حصول المؤسسة على شھادة الجودة إيزو  �

و ھي المعمول بھا حاليا على مستوى الدولي، حيث من بين   2003سنة  9001إيزو 
  .ة أن يكون الطاقم المسير حاصل على تكوين عالي شروط الحصول على ھذه الشھاد

 60تعتبر ھذه المؤسسة أكبر مشغل لoطارات الجامعية حيث بلغ عددھا حاليا  �
إطارا جامعيا ، و بما أن المؤسسة ذات طابع إنتاجي فيمكن الوقوف على مردودية 

لمھنية ھذا ا�طار و كفاءته من منظور التكوين الجامعي الذي يملكه و ممارساته ا
بھذه المؤسسة ،خاصة  و أن المؤسسة تولي ا�طارات أھمية خاصة في ا�ستقطاب و 

 .التعيين و التكوين و التسيير
  
  
  
  
  : المجال البشري  -ب
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  :مجتمع البحــث •
تمثل مجتمع البحث في ا�طارات الجامعية خريجة الجامعة الجزائرية على ي  

  .اخت,ف تخصصاتھا و التي تشغل وظيفة معينة 
فنظرا �ھمية ھذه الشريحة في النسيج ا�جتماعي ، و دورھا الفاعل في دفع عجلة 
التنمية من خ,ل أداءھا لوظائفھا المختلفة ، فإن تميزھـا يكمـن فـي المستـوى التأھيلـي 
و التكويني  العالي الذي يجعل باقي شرائح المجتمع تحملھا مسؤولية وأعباء تطوير و 

  . ثمة تطوير و تنمية المجتمع ككلتنمية مؤسساته ومن 
   : العينــة •

نظرا لكون ا�طارات الجامعية خريجة الجامعة الجزائرية تشترك في خصائص         
عدة أھمھا طبيعة التكوين المقدم  لھا ، و نظرا لصعوبة حصر ھذه ا�طارات التي تشغل 

و ھو نوع من أنواع  مناصب عمل حاليا ، فقد  كانت عينة بحثنا عينة قصدية أو عمدية
العينات غير ا�حتمالية ، يلجأ إليه الباحث �نه يرى أنھا تحقق أھداف دراسته بشكل 
أفضل ، و بالتالي فھو ينتقي عناصر العينة عن قصد، �نه يعرف مسبقا أنھم ا�قـدر عـلى 

   )5(.تقديـم معلومـات عـن مشكلة البحـث
لة بمؤسسة صنع الكوابل الكھربائية بمدينة فكان اختيارنا لoطارات الجامعية العام  

بسكرة بصورة عمدية نظرا ل,عتبارات التي جاءت في المجال المكاني و بالتالي فھي 
تخدم أغراض البحث من جھة و تساعدنا في اختيار صدق و صحة فروض الدراسة، 

و بالتالي إطارا جامعيا فقط   60وكما رأينا يبلغ عدد ا�طارات الجامعية بھذه المؤسسة 
فرد و سنأتي إلى  43فقد أجرينا عليھم مسحا شام,، تمكنا من الحصول على استجابة 

ا�خرى من خ,ل عرضنا لوسائل و أدوات جمع  17توضيح أسباب إلغاء المفردات الـ
  .البيانات 
إطار  43و بھذا يكون العدد النھائي للعينة المعمول به في ھذه الدراسة ھو    

خيص وضعية ا�طار الجامعــي العـامل بھـذه المؤسسـة ، و فعاليته جامعي، بھدف تش
و كفاءة أدائه الوظيفي ، من خ,ل تكوينه الجامعي و ممارسته لمھامه الوظيفية ، 
باعتباره طاقة بشرية تستثمرھا المؤسسة، و للكشف عن ذلك استخدمنا عدة أدوات 

 لجمع البيانات
  :المجال الزمني –ج 

موضوع و واقع ا�طارات الجامعية خريجة الجامعة الجزائرية ، لم إن ا�ھتمام ب  
يكن ليتزامن مع ا�نط,ق في التحضير  لمذكرة الماجستير التي بين أيدينا، ولكنه اھتمام 

دور  "يمتد إلى مرحلة التدرج، أين ترجمناه  إلى مذكرة الليسانس الموسومة بعنوان  
أين تعرضنا لواقع ا�طارات الجامعية با�دارة  "الجامعة في تنمية ا�دارة المحلية 

المحلية و دورھا في تنمية ا�دارة المحلية التي يعملون بھا، أين كانت أحد النتائج 
يكن  كافيا بالمستوى الذي  مالمتوصل لھا أن التكوين الجامعة الذي تلقاه ھذا ا�طار ل
الموضوع للكشف عن مواطن تحتاجه الحياة العملية ، فأرادنا أن نمضي أكثر في ھذا 
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الخلل و الضعف في التكوين الجامعي المقدم في جامعتنا في شقيه النظري و الميداني، و 
كفاءة مخرجات ھذه  الجامعة عند احت,لھا مواضع الفعل في المؤسسات المجتمعية 

  .المختلفة
 لتتبلور الفكرة أخيرا في شكل إشكالية مبدئية في نھاية السنـة التحضيريـة  

، أين عرضناھا على مجموعة من الدكاترة في القسم و )2003-2002(للمـاجستــير  
التكوين الجامعي و  "بعد مناقشات مستفيضة في الموضوع معھم كان تسجيلنا لموضوع 

  .بصورة رسمية في القسم .  2003نوفمبر  "احتياجات الوظيفة
ھذا التاريخ من خ,ل إ� أن العمل في الجانب النظري للموضوع قد انطلق قبل   

جمع المراجع حول الموضوع وأستمر الضبط والتعديل والتنقيح إلى الصورة الحالية 
  .Mخر مراحل إخراج البحث 

بإجراء استط,ع  2004ماي  12أما الجانب الميداني فقد انطلقنا فيه بتاريخ   
ث إلتقينا حي, للمؤسسة ميدان الدراسة وھي مؤسسة صنع الكوابل الكھربائية ببسكرة 

أين شرحنا له إشكالية الدراسة باختصار ووضحنا له أھداف , مسؤول التكوين بالمؤسسة 
  .الدراسة وما ھو مطلوب ميدانيا إجراؤه في ھذه المؤسسة 

وبقي تـرددنا على المؤسسة إلـى غاية الحصول على الموافقة الرسمية بإجراء الدراسة 
بتنظيم ,  2004ماي  26,قة الميدانية يوم فكانت ا�نط, 2004ماي 25الميدانية فـي 

وتوزيع ا�ستمارات على ا�طارات الجامعية , رزنامة المقاب,ت مع رؤساء الدوائر 
  بھذه المؤسسـة 

كآخر محطة لجمع ا�ستمارات ، لنشرع بعدھا في  2004جويلية  7واستمرت العملية إلى 
الميدان وصو� إلى النتائج النھائية مرحلة تفريغ وتنظيم وتحليل البيانات التي جمعت من 

للبحث وعليه تكون الدراسة الحالية قد دامت ما يفوق السنة بين بحث نظري وعمـل 
  .ميدانـي 

  .أدوات جمع البيانات  - 3
  :استخدمنا في جمع البيانات عدة أدوات و ھي 

  : الم3حظة البسيطة - أ 
ون إخضاعھا للضبط وھي م,حظة الظواھر كما ھي في ظروفھا العادية، د   

، فكانت م,حظتنا لعمل ا�طارات الجامعية ، )6(العلمي ، أو استخدام أدوات دقيقة للقياس 
من خ,ل تواجدنا في المؤسسة، و اھتمام ھذه ا�خيرة بأدائھا لمھامھا و وظائفھا في أحسن 

مراحل الصور و في الوقت المطلوب و المناسب،  وقد استخدمنا الم,حظة البسيطة في ال
ا�ولى من الجانب الميداني لھذه الدراسة للتعرف على سير العمل و الوظائف الموجودة 

، و استمر استخدامنا ) ا�ستمارة(بھذه المؤسسة تمھيدا �ختيار وسيلة جمع البيانات التالية 
  .لھذه ا�داة إلى نھاية العمل الميداني

  : ا�ستمارة -ب
�ستكشاف إجابات محددة ومباشرة تخص مجتمع  تعتبر ا�ستمارة أداة و وسيلة"  

، و على الرغم من أنھا كأداة لجمع البيانات يمكن استخدامھا في كل أنواع )7("الدراسة 
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فھي توفر على الباحث  )8(البحوث، إ� أنھا اكثر استخداما  و م,ءمة للبحوث الوصفية ، 
البيانات التي يريد الوصول الجھد و الوقت و التكاليف في الحصول على أكبر  قدر من 

  .لھا 
ا�ستمارة ذات ا�سئلة المغلقة ، : و لما كان ل,ستمارة عدة أنواع ،أھمھا    

المفتوحة ، فقد  - ا�ستمارة ذات ا�سئلة المفتوحة و ا�ستمارة ذات ا�سئلة المغلقة 
لى المبحوث استخدمنا في بحثنا ھذا النوع ا�خير ، �نه يسمح لنا من طرح أسئلة مغلقة ع

تتضمن إجابات محددة يختار منھا ما يوافقه، وأخرى مفتوحة، تركنا فيھا ھامشا حرا 
  .للمبحوث لoد�ء برأيه حول أسئلة بعضھا مكمل لuسئلة المغلقة 

  : و قد  جاءت أسئلة ا�ستمارة في أربع محاور و ھي 
العلمي و  و تتضمن معلومات شخصية عن المبحوث، حول المؤھل:  المحور ا5ول

  .التخصص و الوظيفة التي يشغلھا
و تضمن أسئلة حول المؤشرات التي وضعناھا للفرضية ا�ولى لھذه :  المحور الثاني

و ھذه   "أن ھناك ع,قة بين مجال التخصص و ا�داء الوظيفـي  الدراسة و التي مؤداھا
  : المؤشرات ھي
وظيفة ،وتلك التي  لتي درسھا في الجامعة و استفادة منھا فيا لمقاييسا •

  . درسھا ولـم يستفيد منـھا
  .لغة التكوين و لغة العمل  •
  .نوع الصعوبات التي واجھت المبحوث أثناء تأديته لمھامه •
  . العوامل التي تساعد المبحوث على أداءه الوظيفي على أحسن الصور •

التي  و تضمن أسئلة حول المؤشرات التي وعناھا للفرضية الثانية و: لمحور الثالث ا
إن ھناك ع,قة بين التربصات الميدانية المجراة أثناء المرحلة الجامعية و  ": مؤداھا 

  : و كانت ھذه المؤشرات ھي    "الميدان الوظيفي
  .مدة التربص و كفايته •
  .الھدف من التربص •
  .ا�ستفادة من التربص الميداني في ميدان العمل  •
  .توظيف المعارف  النظرية في ميدان التربص  •
  .التوافق بين المعارف النظرية و ا�حتياجات الميدانية  •

أن التكويـن "و به أسئلة حول مؤشرات الفرضية الثالثة التي مؤداھا :  لمحور الرابعا
و كانت   ،"الجامعـي يقدم إطارات كفاءة و فعالة قادرة على تحمل أعباء الوظيفة 

  : مؤشرات الكفاءة و الفعالية ھي 
• �  .ولي مع الوظيفةكيفية التعامل ا
  .مدة التكيف مع الوظيفة  •
  .اتخاذ القرارات بوظيفة الموظف •
  .التعامل مع الضغوط المھنية •
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  .إدخال التعدي,ت و التطورات  على العمل •
  ) .العم,ء (التعامل مع ا�طراف الخارجية للمؤسسة  •
  .بذل جھد إضافي  في سبيل إنجاح مھام الموظف  •
  .استعمال الحاسوب  •
مع التكنولوجيا الحديثة و المعلوماتية، حيث طرحنا سؤا� رقم التعامـل  •

، حول ) ا�نترنيت (ضمناه أحدث وسائل ا�تصال والمعلوماتية )  31(
  .الوسائل التي يلجأ إليھا المبحوث  عند وجود نقائص في قدراته المھنية

  .استفادة المبحوث من تكوين إضافي  •
  .مبحوث دور التكوين ا�ضافي و أھمية  لدى ال •

ثم قمنا بعرضھا على المشرف السابق، الذي قام بتعديلھا و تصحيحھا، و بناءا على  -
  .سؤا� 38توجيھاته وصلت أسئلة ا�ستمارة إلى شكلھا  شبه النھائي و كانت تضم 

و �ختبار الصدق الظاھري �ستمارة البحث ، عرضناھا على عدد من أساتذة علم  -
عض الم,حظات حول مدى صدقھا في قياس أو عدم قياسھا ا�جتماع بھدف إفادتنا بب

لمتغيرات الدراسة، و أرفقنا ا�ستمارة إشكالية الدراسة حتى  تكون م,حظاتھم في ضوء  
  .التصور العام للدراسة ، فلم نجد منھم إ� ا�ھتمام و المساعدة في التوجيه 

ا، و ذلك بتوزيعھا على ثم توجھنا إلى الميدان �ختبار الصدق الباطني �ستمارتن -
فردا من  20عينة تجريبية ، بھدف تجريب ا�ستمارة و كان ذلك على عينة عددھا 

ا�طارات الجامعية العاملة بمؤسسة صنع الكوابل الكھربائية و بمساعدة مسؤول 
الذي لم يتردد ھو اMخر في إبداء بعض  الم,حظات كإعادة . التكوين بالمؤسسة

  .من منظور طبيعة العمل بھذه المؤسسة صياغة بعض ا�سئلة 
  .و ھذه أمثلة عن ا�سئلة المعدلة في الصياغة  

 :كانت صياغته كالنحو التالي :  )21(السؤال رقم  •
  ?أثناء إجراءك  التربص ، ھل سمح لك بالتعرف على اMلة و كيفية استخدامھا 

طابع إداري و  و بما أن طبيعـة العمل بالمؤسسـة و التخصصات التي تشغلھا ذات
  :تقني كانت الصياغة اكثر شمو� للسؤال المعدل بالشكل التالي 

  ?أثناء إجراءات التربص الميداني ھل سمح لك بالتعرف على تفاصيل الوظيفة 
 :عند تعطل اMلة التي تعمل عليھا ھل : كان السؤال :  )26(السؤال رقم  •

  تطلب مساعدة زميل – تعود إلى رئيسك في العمل –تحاول إص,حھا بمفردك   -
تم حذفه �نه يشمل مشكل مھني محدد و ھو تعطل اMلة ، و بما أن الوظائف في 
المؤسسة ليست في غالبيتھا وظائف تقنية ، من جھة ، و من جھة أخرى ھناك مشاكل 
مھنية و ضغوط متنوعة كالع,قة  مع الرؤساء في العمل و ا�دارة ، أو زيادة ا�عباء 

فكان تعويضـه بسـؤال أكثر شمول لھذه المشاكل و . طاقـة الموظفالوظيفيـة عن 
  : الضغوط و ھو

  : عندما تكون عليك ضغوطا مھنية ھل 
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  .تستعين بزميل لك   –تختلط عليك ا�مور  -تقوم بتحديد ا�ولويات  -
  .بھدف الكشف عن سلوك و تعامل الموظف مع الضغوط المھنية المختلفة

نھجية ھذه أصبحت استمارة البحث جاھزة للتطبيـق و وبعد سلسلـة الخطوات الم  
سؤال ، حيث لم يسمح لي بتوزيع ا�ستمارات شخصيا على أفراد العينة  35احتوت على 

إطارا  60توزيعـھا على  أيوتم توزيعھا على كافة أفراد العينة بمساعدة أحـد الموظفيـن 
مبحوثا عن  12في حين امتنع  استمارة ، 48جامعيا العاملون بالمؤسسة ، استطعنا جمع 

ملئ استمارة البحث �سباب قد يعود ذلك لعدم وجود تفاھم بين الموظف الذي وزع 
  .ا�ستمارات و المبحوثين الممتنعين

استمارات لعدم اكتمال إجابات  05استمارة التي جمعناھا فقد تم إلغاء  48أما الـ 
 43النھائي ل,ستمارات البحث ھو  المبحوثين بنسبة كبيرة عن ا�سئلة ، ليكون العدد

لمزيد من (استمارة و ھو العدد ا�جمالي �فراد العينة التي طبقت عليھا الدراسة، 
  )1(التوضيح عد إلى الملحق رقم

  : المقابلـة  -ج
تكملة لوسائل جمع البيانات السابقة ، اعتمدنا أداة المقابلة ، و ھي عبارة عن حوار مبوب 

أما النوع المعتمد فھو المقابلة شبه , )9(رف الباحث و المبحوثين و منظم و مسير من ط
، و التي تكون ) المقننة و غير المقننة ( المقننة ، و ھي مزيج من النوعين المعروفين 

ا�سئلة فيھا مزيجا من النوعين السابقين ، كأن يطرح الباحث سؤا� مغلق يكمله أو يتبعه 
  )10(بسؤال مفتوح

  )).2(لمزيد من التوضيح عد إلى الملحق رقم (سؤا� ، 13المقابلة وقد تضمن دليل 
فلقد أجرينا المقاب,ت مع بعض رؤساء الدوائر بالمؤسسة مجال الدراسة وفقا 

  .للرزنامة التالية ، و التي سطرت من قبل مسؤول التكوين بالمؤسسة 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  يوضح رزنامة المقاب3ت الميدانية) :  12( جدول رقم 
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 التوقيت رئيس الدائرة التاريخ
 9.35 التكوين و المستخدمين 2004.06.12
 13.30 التسويــق 2004.06.13
 9.00 الصيانــة 2004.06.15
 13.00 متابعة النوعية 2004.06.15

  
كان استخدامنا �داة المقابلة لجمع المعلومات و البيانات من ھؤ�ء الرؤساء و ذلك 

مجموع العاملين بالمؤسسـة و ا�طـارات الجامعيـة تحديـدا ، من منظور أشرافھم على 
  : فكـانت ا�سئلـة متمحورة حـول 

إعتماد المؤسسة أسلوب تحليل الوظائف لتحديد احتياجاتھا من القوى العاملة و  •
التركيز على الكوادر البشرية، و مدى تطبيق خطواته، وذلك بغرض اختبار 

أن أسلوب تحليل الوظائف من ا�ساليب المعمول  "الفرضية الرابعة التي مؤداھا 
   ".بھا في المؤسسة لتحديد إحتياجاتھا كما و نوعا من ا�طارات الجامعية 

 .النظرة التقيمية لھؤ�ء المسؤولين �داء ھذا ا�طار الجامعي •
 .ع,قة المؤسسة بالجامعة •
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  : ا5ساليب ا#حصائية المطبقة  - 4

  :ھذا على مجموعة من ا�ساليب ا�حصائية و ھي  اعتمدنا في بحثنا
 .النسب المئوية  •
المتوسط الحسابي و ا�نحراف المعياري ، و يحسبان بالقواعد التالية على  •

  )11(التوالي
  )الدرجة  xالتكرار ( مج         

  = م
  مجموع أفراد العينة       
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  2)المتوسط الحسابي –الدرجة ( مج     

    =  ح       
    عدد أفراد العينة           

  
وذلك بھدف قياس مدى اتفاق أو تشتت آراء أفراد العينة حول ما جاء من أسئلة في 

  .استمارة البحث و الموضوع ككل
و كذلك للتدليل ا�حصائي و العلمي حول إجاباتھم ، حتى تكون نتائج ھذه الدراسة اكثر 

  .مصداقية
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  انات خاصة بالمبحوثينعرض بي: أو�            
  

  يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس) : 13(جدول رقم 
  

 % ت الجنــس
 84 36 ذكـــر
  16  07  أنثـــى

  100  43  المجمـوع
  

  يوضح توزيع المبحوثين حسب المؤھل العلمي) : 14(جدول رقم 
  

 % ت المؤھل العلمي
 35 15 شھادة دراسات تطبيقية
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  40  17  ليسانــس
  25  11  ھندس دولةم

  00  00  دراسات عليا
  100  43  المجمــوع 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  يوضح توزيع المبحوثين حسب تخصصاتھم) : 15(جدول رقم 
 % ت التخصص

ية
قن

الت
م 

لو
لع

و ا
م 

لو
لع

ا
 

 05 02 كيمياء صناعية
  10  04  الكترونيك

  02  01  الكتروميكانيكا
  14  06  كھروميكانيكا

  02  01  ميكانيك
  07  03  روتكنيكالكت

  02  01  كھرباء تقنية
  05  02  ھندسة كھربائية

  02  01  طـــاقة
  07  03  مـــخبر

  05  02  إع,م آلي

م 
لو

ع
و 

 
ية

اد
ص

قت
ا

ية
سان

إن
 

  28  12  علوم ا�قتصاد و التسيير
  07  03  علوم سياسية و قانونية

  02  01  علوم التربيــة
  02  01  انجليزيــــة
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 100 43 المجمــــوع
  
  
  
  
  
  
  

  يوضح توزيع المبحوثين حسب مدة شغلھم الوظيفة) : 16(جدول رقم 
 % ت الفئـات

]2   -  7] 27 63 
[8  -  13[  05  11  
[14   - 19[  09  21  
[19   -  24[  02  05  

  100  43  المجمـوع
  

  ). 2002- 1998( يوضح تزايد عدد الموظفين بين ) : 17(جدول رقم 
  

 2002 2001 2000 1999 1998 ةالسن
 1052 1019 973 862 851 عدد العمال

  )بالتصرف( مديرية الموارد البشرية بالمؤسسة : المصدر                   
إن الھدف من عرض البيانات الخاصة بالمبحوثين و تحليلھا في ھذا الموضع ، ھو 
التعريف اكثر بخصائص العينة و تفاصيلھا من حيث الجنس و المؤھل العلمي و 

أخيرا مدة شغل الوظيفة و الع,قة بين ھذه الخصائص ، لتكوين تصور  التخصص و
  .أولي عن ا�طارات الجامعية العاملة بالمؤسسة ميدان الدراسة

، فقد % 68غلبة الجنس الذكوري على ا�نثوي بنسبة ) 13(إذ يبين الجدول رقم   
وھذا يعكس  بھذه المؤسسة ،% 16مقارنة با�ناث بنسبة % 84قدرت نسبة الذكور بـ 

أن الوظائف بھا ھي في أغلبھا من اختصاص رجالي وھذا ما سيوضحه الجدول 
فھو يبين مستويات المؤھل العلمي للمبحوثين ، إذ ) 14(أما الجدول رقم   )15(رقم

ھم من حملة شھادة الليسانس ، وفي أغلبھم من تخصص علوم %  40نجد أن نسبة 
حاصلون على شھادة الدراسات التطبيقيـة بنسبـة ا�قتصاد و التسيير ، و يأتي بعدھا ال

، و ) ث,ث سنوات( و ھـم إطارات متوسطة ، تلقت تكوينا في المدى القصير % 35
و ھم % 25ھي نسبة � بأس بھا مقارنة مع نسبة مھندس الدولة التي قدرت ب 

 ا�طارات السامية التي تلقت تكوينا لمدة خمس سنوات في الجامعة ، لنسجل نسبة
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و ھو مسعى تھدف ) أو دكتورا –ماجستير ( من خريجي الدراسات العليا% 00
المؤسسة إلى تحقيقه حسب ما جاء في المقاب,ت التي أجريناھا ، بھدف تحسين مكانة 
المؤسسة في ا�وساط ا�قتصادية و حسب ما تفترضه متطلبات الحصول على شھادة 

)ISO9002  (ية التأھيل و التكوينمن ضرورة توظيف اليد العاملة عال.  
و بما أن طبيعة المؤسسة إنتاجية  تقنية بالدرجة ا�ولى فقد سجلنا غلبة   

مقارنة مع التخصصات في العلوم ا�قتصادية و % 61التخصصات التقنية بنسبة 
  ،)15(و ھو ما يوضحه الجدول رقم % 39ا�نسانية بنسبة 

قة بين غلبة الجنس الذكوري في أن فإننا نفسر الع,) 13(و بالعودة إلى الجدول رقم 
ھذه المؤسسة و التخصصات التقنية ، بأنھا نتيجة طبيعية لمخرجات الجامعة الجزائرية 
، إذ التخصصات يتجه لھا الذكور أكثر من ا�ناث ، ال,ئى يتجھن إلى التخصصات 

جعل ا�نسانية فاحتما�ت ا�عادة في التخصصات التقنية ونظرا لصعوبتھا و دقتھا ت
من ا�ناث يبتعدن عن الدراسة بھا ، وتفضيل التخصصات ا�نسانية التي تكون فيھا 

  .احتما�ت النجاح أكثر ضمانا
الذي يوضح توزيع المبحوثين حسب مدة شغلھم ) 16(و بقراءة بسيطة للجدول رقم 

، أي أن % 63سنوات بنسبة  07وظائفھم ، نجدھا تتركز في الفئة من سنتين إلى 
قد عرفت توظيفا كثيفا لoطارات الجامعية بعد استق,لھا عن المؤسسة ا�م و  المؤسسة

، و أن ما بقي من الموظفين القدامى ھو  1997بداية عملھا كمؤسسة قائمة بذاتھا سنة 
سنة ، و ما ي,حظ  24و  19فقط من المجموع الكلي و تتركز في الفئة بين %  05

أي توظيف لليد العاملة لoطارات الجامعية أيضا أن المؤسسة منذ سنتين لم تعرف 
) أي خريجو مراكز التكوين المھني(مقارنة مع تزايد توظيف اليد العاملة ا�قل مستـوى

  ).17(وھو ما يوضحه الجدول رقم 
  
  

  عرض و تحليل بيانات الفرضية ا5ولى: ثانيا              
  

  في مجال تخصصھم يوضح استجابات المبحوثين حول العمل) : 18(جدول رقم
  

 ا�نحراف المعياري المتوسط الحسابي % ت الدرجة الفئات
 88 38 1 نعم

0.74 0.11 �  0  05  12  
  100  43  /  المجموع

  
يوضح الجدول أع,ه استجابات المبحوثين حول العمل في مجال تخصصھم ،  

ھم الذين ف% 12من المبحوثين تعمل في مجال تخصصھا، أما نسبة % 88فكانت نسبة 
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لم يوفقوا في الحصول على وظائف توافق تخصصھم و تفسيرھم لذلك انھم � يملكون 
خيار آخر ، فالعمل في غير التخصص أفضل من البطالة ، غير انھم حاولوا التكيف 
مع وظائفھم في أسرع وقت ممكن لترسيمھم في المؤسسة و قد اجمع رؤساء الدوائر 

ا�طار الجامعي اكثر مرونة من غيره ، فھو سھل الذين أجرينا معھم مقاب,ت أن 
  .التقبل و التعامل مع المھام الموكلة لھم حتى و لو كان ذلك في غير تخصصه

التي ) 0.74( و ما يؤكد لنا صدق ھذه المعطيات ھو قيمة المتوسط الحسابي 
للعمل في المجال تخصصھم وكذا قيمة ) بنعم ( تعطينا صورة مقبولة عن القائلين 

  .التي تأكد التشتت البسيط عن قيمة المتوسط الحسابي ) 0.11(�نحراف المعياري  ا
ومنه نجد أن ھذه النتائج ھي نتائج منطقية لطبيعة العمل ا�نتاجية للمؤسسة ، فحتى 
ترفع  من مستوى إنتاجيتھا فھي مطالبة بتوظيف عق,ني للموارد البشرية بھا،  والذي 

  . ي التخصص من أھم أبجدياته التوظيف ف
  
  

يوضح إستجابات المبحوثين حول إستفادتھم من المقاييس ): 19(جدول رقم 
  التي درسوھا في المرحلة الجامعية خ3ل عملھم الحالي

  

 الدرجة الفئـات
 عدم ا#ستفادة ا#ستفادة

 % ت % ت
 49 21 74 32 1 نعم

� 0 11 26 22 51 
 100 43 100 43 / المجموع

  0.48=م            0.74= م
    0.10=ح            0.11= ح

  
استجابات المبحوثين حول استفادتھم وعدم استفادتھم من ) 19(يوضح الجدول رقم 

المقاييس التي درسوھا في المرحلة الجامعية خ,ل عملھم الحالي ، حيث أكدت نسبة 
من المبحوثين استفادتھم من المقاييس التي درسوھا في الجامعة خاصة في % 74

الكھربائية والبرمجة ،  ت،الماكينا التقنية كمقاييس الكھرباء ، الميكانيكالتخصصات ا
أما التخصصات في العلوم  ا�قتصادية فقد أعطي المبحوثين أمثلة عن مقاييس 
المحاسبة المعمقة ، التحليل المالي الرياضيات المالية وتقنيات البنوك  وما أكد لنا ذلك 

تعكس اتفاق المبحوثين حول ا�ستفادة من ھذه  التي) 0.74(قيمة المتوسط الحسابي 
التي تبين التشتت البسيط حول قيمة ) 0.11(المقاييس وكذا قيمة ا�نحراف المعيـاري 

  .المتوسط الحسابي 
أما المقاييس التي درسھا المبحوثين ولم يستفيدوا منھا فقد �حظنا عدم اتفاق 

 ةلعدم  ا�ستفاد) نعم(القائلين بـمن % 49المبحوثين حول ھذه المقاييس فنجد نسبة 
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لعـدم ا�ستفادة ، وھو ما أكدتـه قيمة المتوسط ) �(من القائليـن بـ % 51ونسبـة 
التي تعكـس اخت,ف آراء المبحـوثين وكـذا قيمـة ا�نحراف ) 0.48( الحسـابي 
  .التي تبين التشتت الطفيف حول المتوسط  الحسابي )0.10(المعياري 
, تي درسـھا ھـؤ�ء المبحوثيـن ولـم يستفيدوا منھا حسب تعبيرھم كثيرة فالمقاييس ال

التخلف , خاصة في تخصصات العلوم ا�قتصادية ويعطون أمثلة بمقاييس علم ا�جتماع 
فھي مقاييس في رأيھم زائدة , ا�قتصاد السياسي , تاريخ الوقائع ا�قتصادية, والتنمية 

, خ,ل المرحلة الجامعية ككل كثقافة عامة � أكثر و� تحتاج لدراسة أكثر من سداسي 
  .وحبذا  لو ألغيت من القرارات الجامعية وتعويضھا بمقاييس أكثر أھمية 

�بتعاد مضمونھا , وتعـود عـدم ا�ستفـادة حتى في المقاييس الرئيسيـة للتخصص 
ببرامج تقليدية والعمل , مواكبـة التطورات الحاصلـة على الساحة المعرفية والعلمية  نع
وھي نتيجة طبيعية لتلك القطيعة بين الجامعة ومحيطھا , � تمد الواقع العملي بصلة ,

, خاصة مع المؤسسات ا�قتصادية أكبر مستقطب لليد العاملة خاصة لoطارات الجامعية 
التكوين الجامعي بين ( وھي تتفـق مع النتيجة التي توصلت لھا الدراسة السابقـة الثانية 

التي توصلت إلى أن البرامج المعمول بھا في الجامعة الجزائرية � , ) �ھداف و الواقع ا
و� �ھتمامات الطالب وا�ستاذ و� تقدرات الطالب و� حتى , تتماش ومتطلبات العصر 

  .كونھا لم توضع على أساس علمي , الواقع المحلي 
شكلت لدى ھذه , البيداغوجية كبيرة  إذن ، فعلى الرغم من أن نسبة ا�ستفادة من المقاييس

أو على ا�قل , ا�طارات الزاد النظري الذي ساعدھم على فھم وظائفھم واحتياجاتھا
, القاعدة التي انطلقوا منھا في ممارسة وظائفھم رغم قلة ھذا الزاد في الكثير من ا�حيان 

قا من واقاعھم العملي إ� أن عدم ا�ستفادة تبقى موضع خ,ف آراء المبحوثين وھذا انط,
فھم من جھة تلقوا معارف كثيرة في المرحلة الجامعية اعتقادا منھم , واحتياجات وظائفھم 

ومن جھة  عأنھا رصيدھم الشخصي في وظائفھم والذي يميزھم عن باقي شرائح المجتم
مع ھذا الرصيد في كثير من  قأخرى ھم أمام وظائف باحتياجات ومتطلبات قد � تتواف

فكلما كان ھناك توافق بين ھذه , وھذا بالتأكيد سينعكس على أدائھم الوظيفي , يان ا�ح
  .والعكس صحيح , المعارف واحتياجات وظائفھم كلما ارتفع أداؤھم الوظيفي 

  
  يوضح استجابات المبحوثين حول لغة التكوين ولغة العمل المطلوبة) : 20(جدول رقم 

  

 اللغة
 لغة العمل لغة التكوين

 % ت % ت
 02 1 09 04 العربية

 24 10 51 22 الفرنسية
 65 28 40 17 مــعا

 09 04 00 00 أخــرى
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 100 43 100 43 المجموع
     
استجابات المبحوثين حول الع,قة بين لغة ) 20(يوضح الجدول رقم      

لغة من المبحوثين تلقت تكوينا بال% 9فكانت نسبة , التكوين واللغة المطلوبة في الوظيفة 
فقد كان تكوينا باللغتين % 40أما نسبة , كان تكوينھم بالفرنسية % 51العربية ونسبة 

وھي نتيجة �ن تكوين , فلم نسجل بھا أي نسبة " أخرى"أما خانة ,  العربية والفرنسية 
وعلى الرغم من سياسة , المقدم بالجامعة الجزائرية ھو باللغة العربية أو الفرنسية فقط 

ي انتھجتھا الجامعة الجزائرية عقب استق,لھا كما �حظناه في الفصل الثالث التعريب الت
إ� أن , وامتد إلى العلوم والعلوم البحتة % 100الذي مس التخصصات ا�نسانية بنسبة 

ذلك ثم في فترة زمنية معينة ثم التخلي عنه لصعوبة تطبيقية خاصة في العلوم التقنية التي 
  .وأجھزة مستورة من الخارج تتطلب التعامل مع آ�ت 

, فقط ھي التي تعمل باللغة العربية %2أما اللغـة المطلوبـة في العمل نجد أن نسبة 
ويأتي بعدھا , نتيجـة �ن وظائفھـم � تحتـاج إلى إمكانيات كبيرة أو التعامل مع ا�Mت 

ر بنسبة ھي لنجد أن أكب, % 24تلك الوظائف التي تتطلب العمل باللغة الفرنسية بنسبة 
  % .65من المبحوثين الذين يحتاجون اللغتين العربية والفرنسية في وظائفھم بنسبة 

 توأغلب الماكينا, فعلى الرغم من أن أغلب الوثائق بالمؤسسة ھي بالفرنسية 
فإننا نجد أن ھناك مزاوجة في التعامل باللغتين بالعربية , وا�Mت من دول أوروبية 

فإننا نجد توافقا ) لغة العمل  –لغة التكوين (ط بين الخانتين وفي الرب, والفرنسية 
أي أن المبحوثين لم يجدوا صعوبة في التوفيق بين اللغة التكوين واللغة , وتقاربا بينھما 

إ� أننا سجلنا أن ھناك بعض الوظائف تحتاج إلى لغات أخرى , المطلوبة في وظائفھم 
ونتجاوز ا�خت,ف الحاصل في اللغات بين , % 09كا�نجليزية وا�لمانية وذلك بنسبة 

المبحوثين أن التربصات التي يجرونھا خارج المؤسسة والملتقيات التي تعقد فيھا 
ھو سبيلھم ) خاصة اللغة ا�نجليزية(إضافة إلى التكوين الذاتي في المدارس الخاصة 

  .في ذلك 
المقررات  ومنه نصل إلى نتيجة مھمة وھي أن سياسة التعريب الشامل في

ھي من ) الفرنسية (على لغة أجنبية واحدة إضافة إلى العربية  وا�عتماد, الجامعية 
وجعلتھم يتخلفون على مستوى , السلبيات التي أثرت على مستوى مخرجات الجامعة 

التطورات الحاصلة وصعوبة التعامل مع التكنولوجيا الحديثة التي تتعامل با�نجليزية 
نا رئيس دائرة التكوين والمستخدمين أنه في حالة إستراد أجھزة فقد أكد ل, أساسا 

متطورة وجديدة للمؤسسة فإننا نبعث فريق عمل إلى الدولة المستورد منھا يجري 
تكوينا على اMلة لمدة معينة وعند العودة يصبح ھذا الفريق  المكون لباقي عمال 

  . يروھي عملية تأخذ من الجھد والمال والوقت الكث, مؤسسة 
لكان الوضع , فلو كان ھذا ا�طار مكونا تكوينا جيدا ويحسن التعامل بأكثر من لغة 

فبسھولة يستطيع التعرف على اMلة من خ,ل الدليل المرفق بھا أيا كانت اللغة , أفضل 
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وتوفير الجھد والوقت والمال وفي , وبسھولة كانت يستطيع إدارتھا والتعامل معھا , 
  .رفع مستوى ا�نتاجية وأداء ھذا ا�طار  نفس الوقت يعجل من

  
  
  
  
  

يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذا كان المحاضرون قد ) : 21(جدول رقم 
  قدموا لھم توضيحات عن احتياجات الوظائف الممكن شغلھا أثناء الدراسة

  
 % ت الدرجة 

 47 20 1 نعم
� 0 23 53 

 100 43 / المجموع
  0.10: ح            0.46: م 

استجابات المبحوثين حول ما إذا كان المحاضرون قد ) 21(يوضح الجدول رقم    
قدموا لھم توضيحات  أو معلومات عن احتياجات الوظائف الممكن أن يشغلوھا أثناء 

قد تلقت % 47إذ نجد أن نسبة , فقد سجلنا تباينا في آراء المبحوثين , المرحلة الجامعية 
لم يتلقوا أية توضيحات عن وظائفھم وھي %  53نسبة في حين أن , ھذه التوضيحات 

التي تعكس تباين آراء المبحوثين ) 0.46(نسب يؤكد اخت,فھا قيمة المتوسط الحسابي 
التي تبين التشتت البسيط ) 0.10(وكذا قيمة ا�نحراف المعياري , حول ھذا الموضوع 

  .عن قيمة المتوسط الحسابي 
فقد فسروا ذلك بأن المحاضرين كانوا % 53ة وعلى العموم فإن النسبة الغالب

يمتنعون ويتھربون من أي مناقشات في توضيح معالم المستقبل والوظائف الممكن أن 
كما يضيفون بأنه ليس , �نھم كانوا مھتمين بتكملة المقررات الكثيفة وكفى , يشغلوھا 

الوظائف ھناك ربط بين الجامعة والمؤسسات التي تحدد خصائص واحتياجات ونوع 
كما أن التكوين الجامعي يميل إلى النظري أكثر من العملي وليس ھناك , التي تحتاجھا 

  .تنبؤ بالوظائف المستقبلية 
ھو أن سوق , إ� أن التفسير المنطقي إضافة إلى كل ھذه التفسيرات من المبحوثين 

ا�قتصادية العمل  في الجزائر يعرف ركودا في خلق وظائف جديدة تتماشى مع التحو�ت 
ھذه الوظائف التي وإن وجدت فلم تحدد , التي تعرفھا الب,د والتوجه نحو اقتصاد السوق 

أما الوظائف , لھا التفاصيل ومعالم واضحة سواء أنھا تحتاج إلى مھارات عالية ومتطورة 
إضافة إلى اتساع الفجوة بين الجامعة وسوق العمل , السابقة فقد عرفت تشبعا ھي ا�خرى 

ي سنوات السبعينات والثمانينات كانت الجامعة تخرج وفق ا�حتياجات القطاعات فف
ومنذ فترة التسعينات إلى يومنا ھذا فإن الدولة قد , ا�قتصادية والوظائف المتاحة وقتھا 
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وفتحت المجال لعوامل وأطراف أخرى تحكم الع,قة , تخلت عن القيام بھذه الوظيفة 
  .ضات � حصر لھا كانت نتيجتھا القطيعة بين الجامعة ومحيطھا بينھما مما أدخلھا في تناق

والنتيجة أننا � نستطيع تحميل المحاضر الجامعي كامل المسؤولية في توضيح 
كون ھذه الوظائف أص, لم , معالم الوظائف التي ت,ئم التخصص الذي يدرسه لط,به 

ھذا ا�مر يجعل من و, تحدد لھا معالم وخصائص من طرف المؤسسات ا�قتصادية 
, ا�طارات الجامعية تصطدم بالواقع العملي حتى ولو كانوا يعملون في مجال تخصصھم
 لويواجھون العديد  من  الصعوبات  أثناء  تأديتھم  مھامھم و ھو ما يوضح أكثر الجدو

  ).22(رقم
  يوضح إ ستجابان المبحوثين حول الصعوبات التي تواجھھم) : 22(جدول رقم 

  تأديتھم مھامـــھمأثناء  
  

 % ت نـوع الصعوبات
 25 11 صعوبة التأقلم مع الزم3ء

 30 13 نقـص المعارف
 12 05 نقـص المھارات

 07 03 العمل في غير التخصص
 07 03 � تـــوجد
 19 08 أخــــرى

 100 43 المجمــوع
اء مجموعة من الصعوبات الني تواجه ا�طار الجامعي أثن) 22(يوضح الجدول 
% 30إذ نجد أن أبرز ھذه الصعوبات ھي نقص المعارف بنسبة , تأديته مھامه الوظيفية

نتيجة أن وظائف تتطور وتتطور معھا احتياجات فھو بحاجة دائمة إلى معارف جديدة , 
ھذه التطورات والتجديدات التي تمس في أغلب ا�حيان ا�Mت واستخدام , 

ة إلى أن تكوينه لم يكن بالقدر الكافي الذي يؤھله ھذا با�ضاف, التكنولوجيات الحديثة 
  .للتعامل الجيد مع وظيفته 

فإننا نقول أنه على الرغم من ا�ستفادة من المقاييس ) 19(وبالعودة إلى الجدول رقم
إ� أن ھذا ا�طار يواجه صعوبات نقص المعارف النظرية في %) 74(البيداغوجية 
التي تكتسب من الممارسة العملية % 12ھارات بنسبة إضافة إلى نقص الم, تأديته لمھامه

, كأحد الصعوبات التي تواجه ھذا ا�طار نتيجة قلة الممارسة العملية مقارنة بالنظرية , 
التي )خريج الجامعة بين واقع التكوين والتشغيل (وھنا عودة للدراسة السابقة ا�ولى 

  .توصلت إلى نتائج ذات ع,قة بھذه الصعوبات 
جمود البرامج وكثافتھا وقلة الممارسة مقارنة بالنظرية , ك,سيك التكوين  :وھي 

  .بمعنى الطبيعة النظرية للتكوين في الجامعة الجزائرية 
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، فالسبب الرئيسي فيھا % 25أما صعوبة التأقلم مع الزم,ء و التي كانت بنسبة 
  ).بمعنى الشھادة العلمية ( ھو المستوى العلمي  

من ذوي الخبرة ، فھم  امية الجزائرية عموما أغلب مد راءھفالمؤسسة العمو
متحصلون على وظائفھم بعامل الخبرة و � يملكون شھادة عليا ، ا�مر الذي يجعلھم 
يمنعون الداخلين الجدد من الحصول على مناصب شغل خوفا من فقدانھم وظائفھم 

اصب قد توافق تلك التي كونھم اكثر تاھي, ، و شھادتھم العليا تمكنھم من احت,ل من
حصلوا عليھا في سنين ، و النتيجة ھو الصراع بين الجيلين و الذي يؤدي إلى صعوبة 
التأقلم بينھما ، إ� أننا �حظنا أن ا�طار الجامعي بحكم ثقافته و مرونة تعامله يحاول 

ن حدة دائما كسب ثقة ھؤ�ء الموظفين القدامى و ا�ستفادة من خبرتھم و ذلك للتقليل م
الصراع ، حتى � ينعكس ذلك على أداءه و � نجد مؤسسة صنع الكوابل تختلف كثيرا 

  .عن باقي المؤسسات العمومية في الجزائر 
من المبحوثين كان عملھا في غير تخصصھا من أھم % 07كما سجلنا نسبة 

أن  الصعوبات التي واجھتھم أثناء تأدية مھامھم ، على ا�قل في بداية التوظيف إ�
الممارسة و ا�حتكاك بأھل التخصص و سھولة تقبل ا�طار الجامعي لمعارف جديدة 

  .تخالف تخصصه،  قد قلل من درجة ھذه الصعوبة
با�ضافة إلى الصعوبات المذكورة ، فقد بين المبحوثين أن ھناك صعوبات 

وكذا أخرى ، كنقص ا�مكانيات التي تسھل ا�تصال بالمؤسسات ا�خرى أو الزبائن ، 
غياب الدعم المعنوي الذي يرفع من معنويات ھذا العامل و تنعكس على مستوى أداءه ، 

  .من المبحوثين لم تعرف أي صعوبات في تأدية مھامھم% 07كما سجلنا نسبة 
  

  
يوضح استجابات المبحوثين حول العوامل التي تساعدھم على ): 23(جدول رقم 

  .تأدية مھامـھم عـلى أحـسن صـورة
  
  

  المــرتبة            
 العامــــل    

 جموعالم 3 2 1
 % ت % ت % ت % ت

  100  43  14  06  35  15  51  22 )أ(تعليم و تكوين في التخصص 
  100  43  30  13  40  17  30  13  )ب(مھارات يملكھاالفرد بالممارسة

  100  43  56  24  25  11  19  08  )ج(تدريب خاص و مكثف 
  /  /  100  43  100  43  100  43  مــــوعالمج
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استجابات المبحوثين حول العوامل التي تساعدھم على ) 23(يوضح الجدول رقم 
تأدية مھامھم على احسن صورة ، حيث اقترحنا عليھم ث,ث عوامل رئيسية ، في 

  :اعتقادنا ا�ھم في تأدية ھذا الموظف لعمله بصورة جيدة و ھي 
تدريب ) ج(تلكھا الفرد بالممارسة ،مھارات يم) ب(التعليم و التكوين في التخصص ، ) أ(

  خاص و مكثف ، و طلبنا منھم ترتيب ھذه العوامل من المھم إلى ا�قل أھمية،
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  العوامل التي تساعد الموظف على اcداء الوظيفي الجيد 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

فكانت 
 النسب حسب كل

عامل على حدا  
 :كالتالي 

بالنسبة للعامل 
فقد كان  ):أ(

إجماع المبحوثين على 
ليضعوه ) أ(أھمية العامل 

في المرتبة ا�ولى بنسبة 
، فھو ا�ساسي في % 51

ا�داء الوظيفي كونه يكون 
لدى ا�طار الخلفية النظرية 
عن العمل الذي يقوم به، و 

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

1

2

3

العامل (ب

%
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و المرتبة % 35مل في المرتبة الثانية بنسبة أما باقي المبحوثين فقد وضعوا ھذا العا
  % .14الثالثة بنسبة 

فقد اتفق المبحوثين على أن المھارات التي يملكھا الفرد :  )ب(و بالنسبة للعامل الثاني 
مقارنة بالذين وضعوا % 40من خ,ل الممارسة تأتى في المرتبة الثانية بإجماع قدر بـ

لكل منھا، إذ يبين المبحوثين أن % 30ثالثة بنسبة ھذا العامل في المرتبة ا�ولى و ال
  .الممارسة ضرورية و مكملـة للعامـل 

أن المھنة بدون " و ھنا لنا عودة إلى الفصل النظري الرابع إذ أكد قاسم الحبيطي
معرفة تساندھا � يمكن أن تتطور تطورا موضوعيا ، و المعرفة بدون ميدان للتطبيق 

  )12(" د أو يقترب من الواقع بصورة اعتباطية تصبح ترفا فكريا قد يبتع
فإن المبحوثين يلجئون له في حا�ت النقائص التي � يوفرھا التعليم و :  )ج(أما العامل 

التكوين في التخصص و � الممارسة المھنية ، بل يجب إدخال عامل ثالث و ھو التدريب 
% 56مات المبحوثين بنسبة و الخاص و المكثف حيث جاء في المرتبة الثالثة من اھتما

  .على التوالي % 25و % 19و� يأخذ المرتبة ا�ولى و الثانية إ� بنسبة 
  .و للتوضيح أكثر ارتأينا عرض البيانات بالنسب المئوية في شكل مستطي,ت أفقية

حيث يتضح أكثر مفاضلة المبحوثين بين العوامل التي تساعدھم على ا�داء الوظيفي  
راءھم قد اتجھت إلى أن التكوين و التعليم في التخصص ھو العامل الجيد ،إذ أن أ

و يضعونه في المرتبة ا�ولى �نه القاعدة التي ينطلقون منھا ، و %) 51بنسبة( ا�ساسي
�ن الواقع العملي % ) 40بنسبة (تأتي الممارسة و امت,ك المھارات في الدرجة الثانية  ،

حصلوا عليھا من خ,ل التكوين النظري في التخصص يوفر لھم المھارات التي لم يكن لي
  %.56، و أخيرا فإن عامل التدريب الخاص و المكثف ھـو في الدرجـة الثالثـة بنسبـة 

  عرض و تحليل بيانات الفرضية الثانية: ثالثا 
  

يوضح استجابات المبحوثين حول إجراءھم لتربصات ميدانية أثناء ): 24(جدول رقم 
  .ة  لـھا ع3قـة بالوظـائف الـتي يشغلونـھاالمرحلة الجامعي

  
 % ت الدرجة الفئــات

 79 34 1 نعم
�  0  09  21  

  100  43  /  المجموع
  0.12: ح          0.79:م

  
استجابات المبحوثين حول ما إذ كانوا قد اجروا ) 24(يوضح الجدول رقم 

يشغلونھا ، حيث تربصات ميدانية أثناء المرحلة الجامعية ، لھا ع,قة بالوظائف التي 
فإنھا لم توفق % 21من المبحوثين قد تلقت تربصات ميدانية أما نسبة % 79كانت نسبة 
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في الحصول على تربصات أو إجراءھا خ,ل المرحلة الجامعية ، و ما يؤكد ھذه 
التي ) 0.12(و كذا قيمة ا�نحراف المعياري ) 0.79(المعطيات قيمة المتوسط الحسابي 

يط حول قيمة المتوسط الحسابي ، بما أن أغلب التخصصات في تعكس التشتت البس
الجامعة تخصص فترة معينة لط,بھا �جراء تربصات ميدانية فھي نسبة معقولة استطعنا 
ا�سترسال معھم حول حيثيات ھذا التربص الميداني و أھميته و ع,قته بعملھم الحالي ، 

استبعاد أولئك الذين لم يكن لھم نصيب إطار الذين أجرو تربصات ميدانية ، و  34أي مع 
  .من ھذه التربصات

  
  
  
  
  

  يوضح استجابات المبحوثين حول مدة التربص) : 25(جدول رقم 
 % ت الفئـــات

 56 19 أسابيع 03  –أسبوع  
  32  11  أسابيع 07 –أسابيع  04
  03  01  أسبوع 15 –أسبوع  12
  09  03  أسبوع 63 –أسبوع  60

  100  34  وعالمجمــــــ
  

) أسبوع 59 - أسبوع 16( و ) أسبوع 11 –أسابيع  08( تم اختصار الفئات من:  م3حظـة
  .لعدم وجود تكرارات بھا

يوضح الجدول أع,ه استجابات المبحوثين حول مدة التربص الميداني ،فقد 
، و ھي المدة %56بنسبة ) من أسبوع إلى ث,ث أسابيع ( تركزت في الفئة ا�ولى  

 07أسابيع و  04(جامعتنا �جراء التربصات ، و يأتي بعدھا الفئة بين  الشائعـة في
  .من المبحوثين% 32أين سجلنا نسبة ) أسابيع

فھي ) أسبوع  63أسبوع إلى  60( و) أسبوع  15أسبوع إلى  12(أما الفئتين المتبقيتين 
ربائية وھي نادرة ا�عتماد في جامعتنا ، إ� في تخصصات معينة كالطاقة و الھندسة الكھ

  .على التوالي% 09و % 03بنسب 
، )26(ولمعرفة كفاية ھذه المدة �جراء التربصات الميدانية ، أورد الجدول رقم  

وكذا المدرج التكراري للتوضيح أكثر الع,قة بين مدة التربص و كفايتـھا حسـب رأي 
  .المبحوثـ ين
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 نوعـا ما

 أسبوع

% 

  
  
  
  
  

  ية مدة التربصيوضح استجابات المبحوثين حول كفا): 26(جدول رقم 
  

 % ت الدرجة الفئـــات
 12 04 2 كـــافيـة

  41  14  1  نـوعا مــا
  47  16  0  غـير كافيـة
  100  34  /  المجمــوع

  0.26:ح            0.64:م
  

  يوضح الع3قة بين مدة التربص و كفايتھا): 07(شكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

التربص حسب آراء المبحوثين ھي غـير  أن مدة) 26(ن,حظ من الجدول رقم 
من المبحوثين ترى أن %  41، و تتركز في الفئة الثالثة ، أما نسبة % 47كافيـة بنسبة 

مدة التربص ھي كافية نوعا ما ، أي أنھم يفضلون لو أنھا كانت أطول ، و ھي تتركز في 
  .بص الميداني كافيةمن المبحوثين كانت مدة التر%  12الفئة الثانية ، كما سجلنا نسبة 

 المقياس

 غير كافية 
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ما ن,حظ على ھذه اMراء و النسب ھو اخت,فھا و تباينھا حول كفاية مدة التربص 
التي تعكس اخت,ف آراء المبحوثين ، و ) 0.64( و ھو ما بينته قيمتي المتوسط الحسابي 

  .و ھي قيمة تبين التشتت الكبير في آراء المبحوثين ) 0.26(كذا قيمة ا�نحراف المعياري 
التفسير الوحيد لھذا ا�خت,ف ھو أنه � يوجد سياسة واضحة �جراء التربصات   

  .الميدانية ، تحدد مدتھا
و ھي تعكس قلة الممارسة العملية في التكوين الجامعي ، و ھو ما ظھر جليا في مستوى 
أداء ا�طارات الجامعية ، في مؤسسة صنع الكوابل الكھربائية حيث أكد لنا رئيس دائرة 
الصيانة أن قلة الممارسة العملية تجعل من ا�طار الجامعي � يحسن التعامل مع ا�Mت 
أول التوظيف كونه لم يتعرف عليھا سابقا أو أن تعرفه كان بشكل وصفي نظري بعيد عن 
التطبيق ، و الخلل يعود لقلة التربصات الميدانية التي تتيح له ذلك، و قد توصلنا في 

عة التكوين الجامعي في الجامعة الجزائرية ذو طبيعة نظرية أكثر مواضع سابقة أن طبي
  .منه عملي 

  
  يوضح استجابات المبحوثين حول الھدف من التربص الميداني): 27(جدول رقم 

  
 % ت الھــــــدف
 12 04 الع3مــــــة

  50  17  توظيف النظري في الميدان
  32  11  جزء من السنة الدراسية

  06  02  أخـــــــرى
  100  34  المجمـــــوع

  
استجابات المبحوثين حول الھدف من التربص الميداني ) 27(يوضح الجدول رقم 

�ن بعض التخصصات تجعل % 12، حيث كان الھدف من التربص ھو الع,مة بنسبة  ،
للتربص الميداني ع,مة تضاف لنقاط ا�متحان و التطبيق ل,نتقال من سنة إلى أخرى أو 

فكان الھدف من التربص ھو توظيف النظري في % 50ج ، أما نسبة في سنة التخر
الميدان ، أي أن ھذا ا�طار تلقى معارف نظرية يحاول أثناء مدة التربص الميداني 

فإنھا � ترى مدة التربص الميداني إ� انه % 32توظيفھا لتأكيدھا أو نفيھا ، أما نسبة 
ه كيفما كان ، كونھا � ترى فيه فائدة مجرد جزء من أجزاء السنة الدراسية يجب قضاؤ

  .تجنيھا منه
و منه نستنتج أنه � توجد أھداف مسطرة للتربص الميداني من قبل إدارات ا�قسام   

، و ما ھذه النسب إ� تعبير عن آراء المبحوثين حول أھدافھم من إجراء التربصات 
  .رالميدانية التي تختلف من مبحوث إلى آخر ، و من تخصص إلى آخ
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  يوضح استجابات المبحوثين حول ما إذا كان ھناك تحضير مسبق) : 28(جدول رقم 
  لبرنامج التربـــص 

  
 % ت الدرجة الفئــات
 74 25 1 نـــعم

�  0  09  26  
  100  34  /  المجمـوع

  0.13=ح            0.73=م    
  

التحضير المسبق لبرنامج التربص ، ھو تلك الخطة التي يحضرھا المتربص 
الميداني سواءا كان في المرحلة الجامعية أو في سنة التخرج ، ففي ھذه السنة للعمل 

بالتحديد يكون المتربص قد حصل على كم معرفي نظري يحاول اختباره بالميدان أو 
  . يكمله

و قد بينت استجابات المبحوثين حول ما إذا كان ھناك تحضير مسبق لبرنامج   
%  26رنامج التربص الميداني ، أما نسبة قد حضرت لب% 74التربص ، فكانت نسبة 

فإنھا لم تحضر له، و كان نزولھا للميدان بدون تحضير ، و ھو أمر إنعكس على درجة 
ا�ستفادة من التربص الميداني سواءا في مرحلته اMنية أو في العمل الذي يشغله ھذا 

يجعل منه ترفا و  ا�طار ، فعدم التخطيط لخطوات التربص الميداني و أھدافه ا�جرائية
  .عبثا علميا يحسب على جھد ووقت المتربص

التي تعطيھا صورة ) 0.73(و ما يصدق النسب أع,ه قيمة المتوسط الحسابي 
للتحضير المسبق لبرنامج التربص و كذا قيمة ا�نحراف ) نعم(مقبولة عن القائلين بـ

  .ابيالتي تبين تشتت بسيط حول قيمة المتوسط الحس) 0.13(المعياري 
  

  يوضح استجابات المبحوثين حول ا�ستفادة من التربص الميداني):29(جدول رقم 
  في العمل الحـالـــي

  
 % ت الدرجة الفــئات
 50 17 2 استفـدت
  12  04  1  نوعـا مـا
  38  13  0  لـم أستفـد
  100  34  /  المجمـوع

  0.24=ح            1.11=م                
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حول استجابات المبحوثين بالنسبة ل,ستفادة من ) 29(من خ,ل الجدول رقم   
من المبحوثين قد % 50التربص الميداني في العمل الحالي للموظف، حيث أن نسبة 

استفادت من التربص الميداني الذي أجرته في المرحلة الجامعية في الوظائف التي 
من % 38نسبة فان استفادتھا كانت نسبية ، كما نجد % 12يمارسونھا حاليا ، أما نسبة 

المبحوثين لم تستفد من التربص في عملھا الحالي و ھي نسبة � بأس بھا ، تؤكد لنا أن 
ھناك أسبابا أدت إلى عدم استفادة ھذه الفئة من التربص الميداني ، رغم نسبة المستفيدين 

ر و التي تعكس اتفاق المبحوثين الكبي) 1.11(الكبيرة التي أكدتھا قيمة المتوسط الحسابي 
و سنأتي اMن إلى عرض بعض . حول ا�ستفادة من التربص الميداني في وظائفھم الحالية 

  .أسباب عدم ا�ستفادة حسب آراء المبحوثين
  

  يوضح استجابات المبحوثين حول أسباب عدم ا�ستفادة) : 30(جدول رقم 
  من التربص الميدانـــي

  
 % ت الفئــــات

 59 20 مـدة التربص
  26  09  التربص برنامج

  15  05  أخــــرى
  100  34  المجمـــوع

  
اقترحنا على المبحوثين سببين لعدم ا�ستفادة من التربص الميداني و تركنا لھم 
الحرية في طرح أسباب أخرى كانت من العوائق التي حالت دون استفادتھم ، فكانت نسبة 

  .ترى أن مدة التربص ھو السبب الرئيسي في ذلك% 59
فإننا نؤكد ھذا السبب حيث �ن مدة التربص كانت غير ) 25(ى الجدول رقم و بالرجوع إل

  .كافية مما جعل ھذه ا�طارات � تستفيد من التربص في مدة قصيرة
من المبحوثين ترى فيھا سببا من أسباب عدم % 26أما برنامج التربص فقد كانت نسبة 

ـم يكـن ليأخـذ بـعين ا�عتبـار ا�ستفادة ، وذلك �ن التحضير المسبق لبرنامج التربص ل
  .المعطيـات الميدانيـة

أما ا�سباب ا�خرى التي أدلى بھا المبحوثين فھي تتمحور حـول السياسة العامـة 
للتربـص و نوعه ، إضافة إلى عدم وجود متابعة من المشرف أو إدارة القسم لبرنامج 

  .التربص و مدته
ة �جراء التربصات الميدانية تضُبط و منه نستنتج أن ھناك غياب سياسة واضح  

فيھا مدة التربص و برنامجھا ، إضافة إلى غياب المتابعة و ا�شراف المستمر عليھا ، مما 
جعلھا مجرد إجراء شكلي معمول به في الجامعة ، رغم ا�ھمية التي يحتلھا في العملية 

  .التكوينية باعتباره  الجانب التطبيقي فيھا
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ضح استجابات المبحوثين حول السماح لھم بالتعرف على تفاصيل يو) :31(جدول رقم 

  الوظيفة أتـناء التربـص الميدانـي
  

 % ت الدرجة الفئـــات
 88 30 1 نــــعم

�  0  04  12  
  100  34  /  المجمـوع

   0.15= ح          0.88= م      
  

استجابات المبحوثين حول السماح لھم بالتعرف على ) 31(يوضح الجدول رقم 
من المبحوثين بأن المؤسسـات %  88حيث أكدت نسبة , يفة أثناء التربص الميداني الوظ

التي أجروھا تربصاتـھم الميدانية قد سمحت لھم بالتعرف على ميزانيات و الوثائق 
ا�دارية ذات الع,قة بالوظائف بالنسبة إلى العلوم ا�قتصادية، كما قدم لھم المسؤولون 

، أما التقنيون فقد أوضح لھم كيفية عمل ا�Mت المختلفـة بالمؤسسة خطوات العمل بھا
و ) ھذا بدون إتاحة الفرصة لھو لممارسة العملية كموظفين متربصين بالمؤسسة (

فقط من المبحوثين %  12خطوات العملية ا�نتاجية منذ البداية إلى النھاية ، و نجد نسبة 
تربصاتھم و كان تفسيرھم في ذلك  لم تتح لھا فرصة التعرف على تفاصيل الوظائف خ,ل

أن المؤسسات المستقبلة تعامل التربص كعنصر دخيل ، فھي � تعطيه أي تفاصيل عن 
  .عملھا و ا�كتفاء بالعمـوميات التـي يستطيع الحصـول عليـھا مـن جھـات أخـرى 

التي ) 0.88( إنما يؤكد لنا صدق المعطيات السابقة ھو قيمة المتوسط الحسابي 
( ، إضافة إلى قيمة ا�نحراف المعياري ) نعم ( اتفـاق  المبحوثين حول القائلين بـ تبين

  .التي تعكس التشتت البسيط حول قيمة المتوسط الحسابي )  0.15
و منه نستنتج أن تعرف المتربص على تفاصيل الوظيفة أثناء التربص الميداني، 

رجـه ، فـھو يـملك تـصور مـسبق يساعده على التعامل السھل مـعھا عند شغلـھا بعد تخ
  . حـول احتياجـاتـھا وتـفاصيلــھا

  
  يوضح استجابات المبحوثين حول التوافق بين المعارف النظرية) :32(جدول رقم 

  و المطلوب ميدانــــيا
  

 % ت الدرجة الفئـــة
 19 08 2 توافــق
 23 10 1 تــقارب
 58 25 0 اخــت3ف
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 100 43 / المجمـوع
    0.24= ح           0.60= م 

         
استجابات المبحوثين حول درجة التوافق بين ) 32(يوضح الجدول رقم 
من % 58في وظائفھم ، حيث سجلنا نسبة ) عمليا ( معارفھم النظرية و المطلوبة ميدانيا 

المبحوثيـن وجـدت اخت,فـا بين معارفھا النظرية و ما يطلب منھم في وظائفھم و تفسيرھم 
لجامعة وفرت لھم تكوينا يختلف و � يراعي الواقع العملي ، فصحيح أنھا في ذلك أن ا

وفرت لھم جزء من المعارف كان رصيدھم عند شغلھم وظائفھم و لكنه لم يكن بالقدر 
الكافي الذي يؤھلھم لoبداع في وظائفھم و تحسين إنتاجية المؤسسة، إضافة إلى طبيعـة 

متأثرة بالمعطيات التي تفرض مھام و أعباء جديدة الوظائـف المتغيـرة و المتجددة، و ال
حتى على مستوى الوظائف المتاحة، و ھذا بدون ا�سترسال في الوظائف المستحدثة 

  .سواء التقنية منھا أو تلك التي ترتبط بالعلوم ا�قتصادية
ونسجل أيضا اخت,فا في آراء المبحوثين حول التوافق و التقارب بين المعارف النظرية و 

على التوالي ، و يؤكد ذلك قيمة المتوسط %  23و %  19المطلوب منه ميدانيا، بنسب 
التي تبين ا�خت,ف في آراء المبحوثين وكذا قيمة ا�نحراف ) 0.60(الحسابي 
  .التي تبين التشتت الكبير في اMراء حول المتوسط الحسابي ) 0.24(المعياري

الجامعة الجزائرية ما زالت تنتج معارف  إن ما � يمكن إنكاره أو تجاھله ھو أن   
  .متقدمة في الكثير من التخصصات خاصة في العلوم الدقيقة و التقنية
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  عرض و تحليل بيانات الفرضية الثالثة: خامسا    
 

  يوضح استجابات المبحوثين حول التعامل ا5ولى مع الوظيفة): 33(جدول رقم 
  

 % ت ـــئاتالفــــــ
 26 11 إستشـرت أحـــدا عنھـا

 46 20 حاولـت اكتشافھـا بـمفردك
 28 12 قدمت لك تعليمات بما ھو مطلوب منك

 100 43 المجمــــوع
    

استجابات المبحوثين حول التعامل مع الوظيفة أول مرة ) 33(يوضح الجدول رقم
في المؤسسة الجزائرية التي الشائعة  تأي عند ا�لتحاق بھا ، و قد وضعنا بعض السلوكا

من المبحوثين قد % 26يتبعھا الموظف الجديد في التعامل  مع وظيفته ، فكانت نسبة 
استشارت أفرادا آخرين للتعرف على المطلوب منھا فعله ، كاستشارة أحد الزم,ء القدامى 

ن م%  46في المھنة في نفس المؤسسة أو أفراد آخرين من خارجـھا ، كما كانت نسبة 
المبحوثين قد لجأت إلى اكتشاف تفاصيل و احتياجات وظائفھا بمفردھا بدون ا�ستعانة 
بأطراف أخرى، و إن دل ذلك على شئ إنما يدل على قدرة ا�طار الجامعي تحمل 
مسؤولية عمله و عدم انتظاره مدة من الزمن حتى تقدم له لوائح و تعليمات بما ھو 

من المبحوثين قد عمدت إلى ذلك ، و إن دل ذلك % 28مطلوب منه ، و ھنا نجد نسبة 
على شيء فإنـما يـدل عـلى ا�لتـزام بقـوانين و لوائح العمل بالمؤسسة فإنه يبين من جھة 
أخرى قلة روح المبادرة و ا�حتكاك بالوظيفة لتسھيل التعامل معھا في أقصر مدة ممكنة ، 

  .مرور و تقادم تواجده بالمؤسسـة  و بالتالي نقبل أي مھام أو أعباء قد تضاف لـه مـع
  
  

  يوضح استجابات المبحوثين حول مدة التكيف مع الوظيفة) : 34(جدول رقم 
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 % ت الفئـــات
 61 26 قــصيرة
 37 16 مـتوسطة
 02 01 طــويلة

 100 43 المجمـوع
  

استجابات المبحوثين حول  مدة التكيف مع وظائفھم، إذ ) 34(يوضح الجدول رقم 
فھي %  37من المبحوثين كانت مدة تكيفھم قصيرة ، أما نسبة %  61نسبة  سجلنا

فقط  من المبحوثين كانت مدة تكيفھم طويلة، و تدل %  02متوسطة ، لنسجـل نسبــة 
النسبة الغالبة ھنا أن ا�طار الجامعي يستطيع التكيف مع وظيفة بسھولة و � يحتاج 

ين وظيفته ، و ھو ما أكده لنا كل من رئيس لفترات طويلة حتى يحدث انسجام بينه و ب
دائرة الصيانة و المستخدمين و التكوين، إذ بحكم إشرافھم على مجموعات  من ا�طارات 
الجامعية فإنھم �حظوا أن ھذا ا�طار سھل التكيف مع أي مھام توكل له مقارنة مع غيره 

اسع بحكم ثقافته الجامعية، العمال في المؤسسة و ھذا راجع �نه أكثر مرونة و ذو خيال و
إ� أن رئيس دائرة المستخدمين و التكوين في نفس الوقت قد حدد لنا مدة التكيف ھذه بـ 

و ھي من لوائح و القوانين الداخلية للمؤسسة، فخ,ل ھذه السنة يتلقى ھذا ا�طار ) سنة (
يفة ليقيم في تكوينا مكثفا حول وظيفته و ھو مطالب بإستعاب كل جزئيات و تفاصيل الوظ

و ھو نادر الحدوث في  - نھاية السنة فإما يرسم في وظيفته و إما يتم استبداله بشخص آخر
  . -ھذه المؤسسة

  
  
  
  
  

يوضح استجابات المبحوثين حول العودة للرؤساء عند اتخاذ ) : 35(جدول رقم 
  القرارات الخاصــة بالوظيفــة

  
 % ت الدرجة الفئــات
 63 27 2 دائمــا
 37 16 1 أحيانــا
 00 00 0 أبـــدا

 100 43 / المجمـوع
   0.27= ح                     1.62= م                     
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يوضح الجدول أع,ه استجابات المبحوثين حول العودة للرؤساء في العمل عند 
  .اتخاذ القرارات الخاصة بوظائفھم 

تحمل ھذا ا�طار مسؤولية اتخاذ و تجدر ا�شارة ھنا أن الھدف من ھذا السؤال ھو مدى  
القرارات الخاصة بوظيفته، مع ا�خذ بعين ا�عتبار أن ھناك بعض القرارات تحتاج إلى 
مصادقة الرئيس في العمل ، إ� أن ما يعنينا ھنا ھو التعام,ت اليومية للموظف مكان 

في العمل  من المبحوثين تلجأ دائما إلى رؤسائھا%   63عمله، ف,حظنا أن ھناك نسبة 
فھي � تعود إلى رؤسائھا إ� أحيانا، %  �37تخاذ القرارات الخاصة بوظائفھا ، أما نسبة 

  .أما الذين � يلجئون إلى رؤسائھم أبدا فنسبتھم معدومة 
إن ما يؤكد لنا ھذه المعطيات ھو قيمة المتوسط الحسابي التي تدل على اتفاق أغلب 

ؤسائھم في العمل �تخاذ القرارات الخاصة المبحوثين حول ضرورة العودة إلى ر
  .بوظائفھم 

إن النتيجة التي نخلص لھا من ھذه النسب و المعطيات ا�حصائية، أن الموظف في 
المؤسسة الجزائرية لم تعطي له كافة الص,حيات �تخاذ القرارات، خاصة تلك المتعلقة 

له ھامش حرية يكون فيه  كفيظل تابعا لرئيسه بالعمل و� يتر, بوظيفته وأصول عمله 
وھو إجراء لو يتم العمل به لكان فيه اختصار للـوقت بانتظـار , مسؤو� عن اتخاذ قراراته 

الرئيـس في العمـل لمصادقـة على قـرار التأجيل فيـه قد يعطل مسار العملية ا�نتاجية 
  ).وھو مثال فقط عن سلبية العودة الدائمة للرئيس في العمل ( بالمؤسسة

  
  يوضح استجابات المبحوثين حول التعامل مع الضغوط المھنية): 36(دول رقم ج

  
 % ت الفئــــات

 77 33 تحديد ا5ولويات
 05 02 تختلط عليك ا5مور
 18 08 ا#ستعانة بزميل

 100 43 المجمـــوع
    

قمنا , وفي مؤشر آخر من مؤشرات الكفاءة والفعالية لoطار الجامعي في المؤسسة 
) 36(فكان الجدول رقم , حول التعامل مع الضغوط المھنيـة ) 26(السؤال رقم  بطرح

من المبحوثين تقوم % 77فوجدنا أن نسبة , الذي يبين استجابات المبحوثين حول ذلك 
بتحديد ا�ولويات عند مواجھة مشاكل مھنية أو زيادة أعباء ومھام جديدة وغيرھا من 

, وھو اختيار صائب وحكيم , عند قيامه بواجباته  ا�مور التي تشكل ضغطا على الموظف
وھو سلوك قد � يتوفر في غيره , يعكس التعامل الجيد لھذا الموظف مع الضغوط المھنية 

من المبحوثين تلجأ إلى ا�ستعانة بأحد الزم,ء يتجاوز ھذه % 18كما أن , من العمال
اون والتضامن بين الضغوطات ،وھو من جھة ثانية يظھر أن ھناك نوعا من التع



  

الدراسة الميدانية و نتائج                                                    الفصل الخامـس
  البحث

   
 

 

 

182

الموظفين في مكان العمل �نجاح سيره وعدم التسبب في إخت,�ت قد تؤثر على العملية 
كما سجلنا أيضا ھناك فئة من المبحوثين تفتقد لھذه الحكمة وروح التعامل , ا�نتاجية ككل 

% 5وھي بنسبة , مما يجعل ا�مور تختلط عليھا ف, تجد لھذه المشاكل والضغوط مخرجا 
  .من المبحوثين 

إن المشجع في النسب السابقة ھو أن ا�طار الجامعي يثبت في العديد من المرات 
وبخاصة في المؤسسة التي يعمل بھا بتحليه , تميزه عن باقي شرائح المجتمع ككل 

بالحكمة وحسن التعامل مع المشاكل والقدرة على تحمل أعباء الوظيفة مھما كثرت 
  .وتعقدت 

  
يوضح استجابات المبحوثين حول التعدي3ت والتطويرات على العمل ):37(جدول رقم

  الذي يقومــون بـــه
  

 % ت الدرجة الفئـــات
 67 29 2 دائـــما
 26 11 1 أحيــانا
 07 03 0 أبـــدا

 100 43 / المجموع
  0.27=ح                1.60= م           

  
ويعتبر إدخال , يزا مكان عملك من مؤشرات الكفاءة والفعالية أيضا أن تكون متم

التعدي,ت والتطويرات على العمل الذي يقوم به ھذا ا�طار ميزة تميزه عن باقي زم,ئه 
  .فمعارفه العلمية وفكره الواسع يجعل منه مبدعا ولما �, بالمؤسسة 

أي إدخال تعدي,ت , من المبحوثين تقوم بھذا السلوك % 67وقد سجلنا ھنا نسبة 
ممن % 26ونسبة , لى أعمالھم بھدف تحسين ا�داء ورفع إنتاجية المؤسسة وتطويرات ع

متابعة : قد أعطى المبحوثين أمثلة عن ذلك بـ , يقومون بذلك بين الحين واMخر 
إدخال أساليب علمية لتدقيق العمل كا�حصاء , إحصائيات شراء المواد ا�ولية في السوق 

طرق وإجراءات تحسين ا�Mت في العمل بالمشاورة اقتراح , بالنسبة للعلوم ا�قتصادية 
الخ ...إعادة جدولة عملية إستراد المواد ا�ولية لعملية النقائص , مع المصالح التقنية 

وھي تعدي,ت وتجديدات يقوم بھا ھذا ا�طار بدون تكليف من رؤسائه في العمل فھو ,
ذ ما يعطينا صورة مقبولة عن إ, يسعى من خ,لھا إلى تحسين مكانته عندھم وكسب ثقتھم 

الفئتين ا�ولى والثانية قيمة المتوسط الحسابي التي تتركز حول ھذه النسب لنسجل اتفاقا 
  ) .1.60(في اMراء بقيمة 

من المبحوثين � تقوم بأي تعدي,ت أو تطويرات على أعمالھا % 7كما سجلنا أيضا نسبة 
  .وتكتفي بما يطلب منھا فقط , 
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صـدق المـؤشر أعـ,ه حـول كفـاءة وفعاليـة ا�طـار الجامـعي في ھـذه  وعليه نستنتـج
  . المؤسسـة

  
يوضح استجابات المبحوثين حول التعامل مع أطراف خارجية ): 38(جدول رقم 

  )عــمــ3ء (
  

 % ت الفئـــــــات
 58 25 استقبالھم في مكان العمل
 21 09 الذھاب إليھم أينما وجدوا

 14 06 ھي3ت لھم لتكثيف التعامل مع المؤسسةتقديم تس
 07 03 تطوير برامج تسويق المنتوج لزيادة ا5رباح

 100 43 المجمـــــوع
  

استجابات المبحوثين حول التعامل مع أطراف خارجية ) 38(يوضح الجدول رقم 
من عم,ء و زبائن،  فاقترحنا عليھم مجموعة من السلوكات التي يلجأ لھا الموظف و التي 

  .من شأنھا رفع مكانة المؤسسة و تحسين صورتھا لدى ا�طراف التي تتعامل معھا 
من المبحوثين تستقبل ھؤ�ء العم,ء و الزبائن مكان %  58فقد سجلنا نسبة 

فھي تقوم با�تصال بھم من خ,ل الذھاب إليھم أينما كانوا سواء %  21عملھا، أما نسبة 
ى و حتى في دول شقيقة و صديقة ، و قد أكد لنا كانوا في المدينة أو في و�يات أخر

رئيس دائرة المستخدمين و التكوين أن ا�طار الجامعي ھو الواجھة المشرفة للمؤسسة 
نظرا لقدراته في التعامل و لباقته في التصرف و الحديث و إيصال صورة مشرفة 

ل به نيابة عنھا للمؤسسة للعم,ء و الزبائن و حتى مع الشريك ا�جنبي ، فالمؤسسة ترس
  .في الملتقيات الوطنية و الدولية و الصالونات ا�قتصادية لعرض منتوجاتــھا 

من المبحوثين تقوم بتقديم تسھي,ت للمتعاملين مع % 14كما نجد أيضا نسبة 
%  07المؤسسة حتى يكثفوا تعاملھم مع المؤسسة و تكسبھم  كمتعاملين دائمين، أما نسبة 

برامج تسويق المنتوج لزيادة أرباح المؤسسة ، و ھو من  فھي تعمل على تطوير
  .اختصاص دائرة التسويق

حيث أوضح لنا رئيس ھذه الدائرة أن ھناك متابعة مستمرة للسوق المحلية و الدوليـة و 
معرفة المستجدات بھدف تطوير برامج تسويق المنتوج و في نفس الوقت إعطاء تعليمات 

بالمؤسسة، لتحسين المنتوج  بصورة مستمرة، ومنه نستنتج  و م,حظات للدوائر ا�نتاجية
و مكانتھا، تلقي بأعبائھا و مسؤولياتھا  اأن ھناك حركة دءوبة في المؤسسة لرفع مستواھ

على عاتق ا�طارات الجامعية كونھا الواجھة للمؤسسة ،ھذا دون أن نقلل من شأن و قيمة 
على الرغم من كل ھذه السلوكات و السعي  باقي عمال المؤسسة في العملية ا�نتاجية،  و

 ا�طارالدائم �يجاد السبل الكفيلة لتحسين التعامل مع ا�طراف الخارجية من طرف 
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الجامعي ، إ� أنه مطالب بالتحرر من جدران مكتبه ا�ربع التي يستقبل بھا ھؤ�ء 
العم,ء و يوسع دائرة حركيته لكسب عم,ء جدد و ثقة %) 58بنسبة ( المتعاملين 

  .الدائمين
  

  
  
  
  
  
  

  يوضح استجابات المبحوثين حول بذل جھد إضافي #نجاح المھام) : 39(جدول رقم 
  الموكلــة لــھم

  
 % ت الدرجة الفئـات
 56 24 2 دائـما
  39  17  1  أحيـانا
  05  02  0  أبــدا

  100  43  /  المجمـوع
    0.25:ح                1.51:م                    

  
رات التي وضعناھا لقياس كفاءة و فعالية ھذا ا�طار أيضا ، ھو بذله من المؤش

و زيادة ) ساعات العمل الرسمية في المؤسسة( لجھد إضافي خارج الوقت الممنوح له 
من المبحوثين تقوم بذلك دائما ، أما نسبة % 56على ا�عباء الموكلة له ، فكانت نسبة 

فقط % 05سب ظروف العمل ، كما نجد نسبة فھي تقوم به بين  الحين و Mخر و ح% 39
  .� تبذل أي جھد إضافي إضافة إلى مھامھا

و يبين اتفاق المبحوثين حول ديمومة بذلھم جھدا إضافيا �نجاح المھام الموكلة لھم   
التي ) 1.51(و ھو من بين السلوكات المعمول بھا في المؤسسة، قيمة المتوسط الحسابي 

ل ذلك ، فكل فرد في المؤسسة  يتحمل مسؤولية إتمام و إنجاح تشير اتفاق المبحوثين حو
مھامه و حتى لو كان ذلك على جھده الخاصة، و كل ذلك يصب في صالح المؤسسة، 

  .وزيادة إنتاجيتھا
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  يوضح استجابات المبحوثين حول استعمال الحاسوب في عملھم) : 40(جدول رقم 
  

 % ت الدرجة الفئــات
 49 21 2 دائمـا
  44  19  1  أحيـانا
  07  03  0  أبــدا

  100  43  /  المجموع
  0.24:ح          1.41: م

      
يعتبر استعمال الحاسوب من الوسائـل المتطـورة في رفع مستوى العمل ، لذا تعمد 
مؤسسة صنع الكوابل الكھربائية إلى إدخاله في جميع مراحل العملية ا�نتاجيـة، و لكنھا 

إلى إجراء دورات تدريبية في ا�ع,م اMلي لموظفيھا حسب احتاجت في سبيل تحقيق ذلك 
ما صرح لنا به كل من رئيس دائرة المستخدمين و التكوين و دائرة التكنولوجيا و ضمان 
الجودة ، و نظرا �نه إجراء تمضي المؤسسة إلى تطبيقه في كامل الدوائر ا�نتاجية 

ن حسب استعمالھم لجھاز الحاسوب ، فقد بالمؤسسة ، فإننا سجلنا تباينا في آراء المبحوثي
فإنھا تستخدمه في بعض % 44منھم تستعمله بصفة دائمة أما نسبة % 49كانت نسبة 

من المبحوثين � يستخدم جھاز % 07ا�عمال أي بين الحين و اMخر ، كما وجدنا أن 
  .ةالحاسوب شخصيا بل ھناك من يكلفونھم بالقـيام بـذلك كالسكرتيـر

و كذا التشتت الكبير الذي بينه ) 1.41(ذا ا�خت,ف ھو قيمة المتوسط الحسابي و ما بين ھ
  .حول قيمة المتوسط الحسابي) 0.24(ا�نحراف المعياري 

  
  
  
  
  
  

  يوضح استجابات المبحوثين حول مصادر تعويض النقائص) : 41(جدول رقم 
  في القـدرات المھنيــة

  

الكتب و المج3ت  اقشة مع الزم3ءالمن الفئـات
 المتخصصة

 ا�نترنيت

 3 2 1 3 2 1 3 2 1 المرتبة



  

الدراسة الميدانية و نتائج                                                    الفصل الخامـس
  البحث

   
 

 

 

186

  29  11  3  13  26  4  3  3  37  ت
%  86  07  07  09  61  30  07  26  67  

 %100 %100 %100 المجموع
  

  يوضح مصادر تعويض النقائص في القدرات المھنية) : 08(شكل رقم 
لمھنة أو إن نقص القدرات المھنية قد يكون نتيجة ضعف التكوين في ممارسة ا

نتيجة التطورات التي تحدث على الوظائف بالمؤسسة ، و أيا كانت أسباب النقائص فإننا 
تساءلنا عن مصادر تعويضھا ، حيث اقترحنا على المبحوثين ث,ث مصادر و طلبنا منھم 

  .ترتيبھا حسب أول مصدر إلى ثالث مصدر
نقائص من جھة و و نشير ھنا إننا وضعنا ا�نترنيت كأحد مصادر تعويض ھذه ال

معرفة مدى تعامل المبحوثين مع التكنولوجيات الحديثة من جھة أخرى ، فكانـت النسـب 
  :التاليـة 

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
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فقد تركزت آراء المبحوثين �عتبار ) : المناقشة مع الزم,ء( بالنسبة للمصدر  -
، أما باقي % 86المصدر ا�ول الذي يلجئون له لتعويض ما ينقصھم بنسبة 

  .على التوالي% 07عونه في المرتبة الثانية و الثالثة بنسبة المبحوثين فيض
فقد أجمع المبحوثين على اعتباره ) الكتب و المج,ت المتخصصة( بالنسبة للمصدر  -

من المبحوثين فتعتبره % 09، أما نسبة % 61المصدر الثاني في تحقيق ذلك بنسبة 
 .من حيث اھتماماتھا فھي تضعه في مرتبة ثالثة% 30في مرتبة أولى ، أما نسبة 

من المبحوثين تضعه في % 67فلقد سجلنا نسبة ) : ا�نترنيت( أما المصدر الثالث  -
 26، أي أنه آخر مصدر يلجئون له لتعويض نقائصھم ، و نسبة  ةالمرتبة الثالث

 .فھي وحدھا التي تضعه في المرتبة ا�ولى % 07تضعه في مرتبة ثانية ، أما %
ه ، نستنتج أن ھذا ا�طار يلجأ إلى أبسط الوسائل و المصادر من التوزيع للنسب أع,

لتعويض نقائصه من خ,ل المناقشة مع الزم,ء ا�كثر خبرة منه ، ليأتي البحث في 
الكتب و المج,ت المتخصصة كثاني المصادر ، أما الدخول إلى ا�نترنيت و التعرف 

فھو آخر ما يفكر فيه ھذا ا�طار و على جديد المھن أھم التطورات التي أحدثت عليھا  ، 
عند ا�ستفسار عن ذلك كان التبرير بأن ذلك يأخذ جھدا ووقتا، ووقت العمل محدود ، 

  .إضافة  إلى التكلفة الغالية ل,نترنيت
إذن فoطار مازال متقوقعا على وظيفته و � يحاول معرفة أو تعويض قدراته   

ه، في الوقت الذي تسارعت  فيه المعارف و المھنية إ� من خ,ل الزم,ء المحيطين ب
تتطور فيه المھن بصورة تفرض عليه ضرورة ا�نفتاح على وسائل اكثر تطورا لرفع و 

  .تحسين أدائه
  

يوضـح استجابات المبحوثين حول استفادتھم من تكوين إضافي و ): 42(جدول رقم 
  نوعه

  
 % ت الفئـات

 نعم
 26 11 داخل المؤسسة

 53 23 ؤسسةخارج الم
� /  09  21  

 100 43 المجموع
  0.12=ح            0.79= م     
  

استجابات المبحوثين حول ا�ستفادة من تكوين إضافي ، ) 42(يوضـع الجدول رقم 
و " التكوين"و نقصد به إجراء دورات تدريبية إ� أن التسمية الشائعة في المؤسسة ھي 

أھيل المستمر للموظفين وذلك طبقا ھو إجراء معمول به في المؤسسة في إطار سياسة الت
% 79، وقد جاءت استجابات المبحوثين بنسبة  ISO.9002لما تفترضه شھادة الجودة 

أجرته داخل المؤسسة و % 26للذين تلقوا تكوينا إضافيا بعد شغلھم وظائفھم ، منھم 
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فھي لم تحصل على تكوين إضافي بعد ، و ما يؤكد لنا % 21خارجھا ، أما نسبة % 53
) 0.79(تفاق المبحوثين حول استفادتھم من تكوين إضافي ھو قيمة المتوسط الحسابي ا

التي تعكس التشتت البسيط حول قيمة المتوسط ) 0.12(وكذا قيمة ا�نحراف المعياري 
  .الحسابي

و ما أوضح و أكد لنا ھذه المعطيات الميدانية و ا�حصائية ھو الجدول التالي   
  .د البشرية بالمؤسسة ، الذي يشمل العاملين بھاالصادر عن مديرية الموار

  
  يوضح حصص التكوين و المستفيدين منھا) : 43(جدول رقم 

  

العدد  النوع حصص التكوين
 المستفيد

 م3حظات مكان التكوين

تكوين تأھيلي 
 قاعدي

 داخل المؤسسة 08 مدى قصير
نظري تطبيقي 
حول تسيير 

 الكوابــل
المشاركة في   داخل المؤسسة  114  ملتقى  تكويني تحسيني

الملتقيات حول 
  خارج المؤسسة  47  ملتقى  تكويني تحسيني  مواضيع مختلفة

  خارج المؤسسة  03  مدى طويل  تكويني تحسيني
تكوين طويل 

  المـــدى
  172 المجموع

  .مديرية الموارد البشرية بالمؤسسة: المصدر    
    
التكوين ا�ضافي بالمؤسسة و  ومنه نستنتج أن ھناك تفعيل للدورات التدريبية و 

ھو إجراء ناجع لتحسين مستوى الموظفين و قد بين لنا رئيس دائرة المستخدمين و 
التكوين أنھا تجرى في كافة المجا�ت ، فھناك تكوينات في اللغات ، ا�ع,م اMلي ، و 
ھناك تكوين في الخارج حول ا�Mت المتطورة التي تعمد المؤسسة إلى إدخالھا في 

  .العملية ا�نتاجية
و قد �حظنا أثناء إجراءنا الدراسة الميدانية أن ھناك ملتقى تحسيني و تكويني   

لoطارات بالمؤسسة بإشراف دكتور متخصص من عنابة لمدة يومين ، أي داخل 
  .الذي يبين توقيت إجراء التكوين) 44(المؤسسة ، و ھنا ندرج الجدول رقم 

  
  ات المبحوثين حول توقيت إجراء التكوين ا#ضافييوضح استجاب) : 44(جدول رقم

  
 % ت الفـــــئات
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 71 24 أثناء مدة العمل
  12  04  بداية التوظيف
  17  06  بصورة دورية

  100  43  المجمــوع
  

من المبحوثين قد تلقت تكوينا إضافيا أثناء مدة العمل أي %  71إذ أن ھناك نسبة 
ين موظفيھا في داخل المؤسسة ، و عليه فھي أن المؤسسة تقوم كما ذكرنا سابقا بتكو

تجريه أثناء مدة العمل كلما تطلب تحسين مستوى ھذه ا�طارات ، إ� أن ھناك تكوين 
، أما % 12تقوم به المؤسسة بداية توظيف موظفيھا و كان المستفيدين منه بنسبة 

ين أثناء مدة ، منه نجد أن التكو% 17المستفيدين من التكوين بصورة دورية فھم بنسبة 
العمل ھو التكوين المعمول به في المؤسسة ، فھـو ا�جراء العملـي الذي يساعـدھا على 

  . رفع مستوى مـوظفيھا فـي  حـا�ت انـخفاض ا�داء
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  يوضح استجابات المبحوثين حول الجھة التي أجري فيھا): 45(جدول رقم 
  التكويــن ا#ضافـــي

  
 % ت الجھـــــــة
 00 00 الجامعــــة

 74 25 مراكز خاصـة
 17 06 مؤسسة أخـرى

 09 03 الخـــارج
 100 34 المجمــوع

  
وفي محاولة الكشف عن الجھات التي تجرى فيھا ھذا التكوين ا�ضافي ، فقد 

من المبحوثين الذين أجرو ھذا التكوين خارج المؤسسة أنه كان %  74وجدنا أن نسبة 
ن لنا رئيس دائرة التكوين و المستخدمين أنھا تلجأ إلى معاھد في مراكز خاصة، إذ يبي
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و  تللدارسا(في الجزائر العاصمة    CFTICمتخصصة لتكوين موظفيھا كمعھد
، إذ لمسنا تذمره من ابتعاد الجامعة عن ا�حتكاك )التكوين المعلوماتي و التقني

المؤسسة و خبراء و بالمؤسسات ا�قتصادية، فقد أوضح لنا أن ھناك إمكانيات بحث ب
العديد من مجا�ت الدراسة بحاجة  إلى  تدخل  الجامعة  إ�  أن الصلة الوحيدة بالجامعة 

ي ھأما الع,قة العكسية أي من المؤسسة إلى الجامعة ف. ھي استقبال المتربصين � أكثر
و لuسف فإن السبب الرئيسي ھو عدم وجود تجديدات و % 00معدومة حيث سجلنا 

ت على البرامج الجامعية تجعل من المؤسسة تلجأ لھا لتـأھيل موظفيھا و ھذا تحديثا
من المبحوثين قد أجرت %  17كما سجلنا نسبة . بإجماع رؤساء الدوائر الذين قابلناھم

فھم ا�طارات الذين تلقوا %  09تكوينھا في مؤسسات أخرى لھا نفس النشاط، أما نسبة 
الدولة ا�جنبية التي تتعامل معھا المؤسسة كون معظم  تكوينا في الخارج و تعتبر فرنسا

  .ا�Mت المستوردة من الخارج ھي منھا 
  

يوضح استجابات المبحوثين حول مساعدة التكوين ا#ضافي ): 46(جدول رقم 
  للمـوظــف

  
 % ت الفــــــــئات

 00 00 تنمية معارف و مھارات كانت لديك من قبل
 32 11 ات جديدةاكتشاف معارف و مھار

 68 23 مـــــــــــعا
 100 34 المجمــــــــوع

  
و حول الفائدة التي عادت على ا�طار جراء إجراءه تكوينا إضافيا فقد سجلنا نسبة 

من المبحوثيـن قد ساعدھا التكوين على اكتشاف معارف و مھارات جديـدة في %  32
تنمية معارف و مھارات كانت  فقد كان للتكوين دور في%  68مجـال عملھا، أما نسبـة 

لديھا من قبل أي حصلت عليھا من تكوينھا الجامعي إضافة إلى اكتشاف معارف و 
  .مھارات جديدة لم يكن التكوين الجامعي ليوفرھا لھم

و منه نستنج أن للتكوين ا�ضافي أھمية بالغة في المسار الوظيفي للموظف تنمي 
الجديد الحاصل على مستوى وظيفته، و ھذا  معارفه و تطور مھاراته، و تجعله يواكب

تأكيد ل,ختيار السليم و الناجح للمؤسسة �عتمادھا سياسة التكوين ا�ضافي لموظفيھا 
  .فھو السبيل لرفع مستوى أداءھم و بالتالي رفع مستوى ا�نتاجية بالمؤسسة 
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  التفريغ الكيفي للمقاب3ت: سادسا 
  

  .سة تحليل الوظائف في المؤس -1
تعتبر وظيفة تھيئة وإعداد الموارد البشرية من الوظائـف المھمـة فـي إدارة ا�فـراد 
و لغرض تھيئة ا�فراد ال,زمين كما و نوع في أية مؤسسة، ف, بد من أن تتعرف 

  .على ا�عمال الموجودة في المؤسسة من خ,ل تحليل الوظائف 
يتركز على تحديد , تضمن جانبين لذلك فوظيفة تھيئة وإعداد الموارد البشرية ت

وصف «محتوى واحتياجات العمل وھو ما اصطلحنا عليه في الفصل الرابع بـ
أما الجانب الثاني فھو تحديد نوعية ومؤھ,ت ا�فراد الذين , وفصلنا فيه »الوظائف 

فـھل تعتمد مـؤسسة » توصيف الوظائف «يشغلون ھذه الوظائف أو ما يصطلح عليه بـ
  ابل الكھربائيـة ھـذه ا�سـاليـب ؟صـنع الكـو

من خ,ل الدراسة الميدانية وتحديدا مع رئيس دائرة التكوين والمستخدمين توصلنا 
وعلى الرغم , إلى أن ھذه المؤسسة تعتبر تحليل الوظائف من ا�بجديات المعمول بھا 

� أنھا إ, من أنه في مراحل التطوير بھدف الوصول إلى تطبيق كل المعايير العالمية 
الخاصة بكل موظف من أبسط إلى » بطاقات المھام «تعتمد حاليا على ما يسمى بـ

  .أعلى منصب 
  : حيث تنقسم البطاقات بصفة عامة إلى ث,ث محاور أساسية            

I –  مھام تقنيةTECHNIQUE   

II -مھام التسييرGESTION  
III -  من�  HYGIENE EI SECURITEمھام النظافة وا

  OCCASIONNLLES TACHES محاور الثانوية فھي تختلف حسب كل وظيفةأما ال

وتتضمن في آخرھا توقيع الموظف , ولكل وظيفة ترتيبھا وترقيمھا في السلم المھني 
 ). 04وللمزيد من التوضيح عد إلى الملحق رقم. (ومصادقة المسؤول 

 
 
  :معايير ا�ختيار والتعيين  -2

الموظفين على المستوى العلمي لتحسين ا�داء تعتمد المؤسسة في اختيار وتعيين   
  .حيث ھناك نوعين من التوظيف , وا�نتاجية في المؤسسة 
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حيث يدخلون في تربص لمدة شھرين , ا�ول وھو توظيف خريجي التكوين المھني 
الشھر ا�ول نظري بتلقي معلومات مكثفة عن سير العمل وما ھو مطلوب , بالمؤسسة 

لشھر الثاني فھو تطبيقي بممارسة المتربص العمل مباشرة من ھذا الموظف أما ا
وبعدھا يدخل لمدة ث,ث أشھر لممارسة , بإشراف المسؤول عن تكوينه بالمؤسسة 

  .أو مساعد قائد  ةليتم تعيينه بعدھا كقائد ماكين, الوظيفة 
ن أما نوع الثاني ففي إطار عقود ما قبل التشغيل يتم توظيف ا�طارات الجامعية الذي

أشھر، و بعد انتھاءھا يقدم تقرير من طرف  06يكونون كمتربصين في المؤسسة لمدة 
الرئيس المشرف في العمل إلى المسؤول الرئيس بالمؤسسة، بحيث يقوم بقبول الموظف 

  .لمدة سنة كمتربص، ليتم الترسيم النھائي في المنصب
  .تقييم ا5داء بالمؤسسة  -3
المؤسسة تمكن في معرفة نقاط القوة التي من  إن أھمية تقييم أداء الموظف في     

الواجب مكافأته عليھا بغرض تحضيره لزيادة و تحسين أداءه، و كذا الكشف عن نقاط 
الضعف و النقص التي من شأنھا خفض أدائه و التأثير السلبي على سير العملية ا�نتاجية 

 نلتدريب و غيـرھا مـو ذلك بھدف تـجاوزھا أو تصحيحـھا سـوءا بإعـادة التأھـيل و ا
  .ا�سـاليب لرفـع الـمستوى

و يعتبر أسلوب تقييم ا�داء المعمول به في المؤسسة ھو عامل المردود الفردي،     
من أجر العامل، فكلما زادت إنتاجية العامل كلما %  15ھذا العامل الذي تصل نسبته 

فـع من مردوديتھـم، و زادت النسبة و العكس ، لذا نجده كعامل يحفز العاملين بشكل ير
على الرغم من ضعف  ھذا العامل لتقييم أداء العاملين إ� أنه يعمل به، و لكن رئيس دائرة 

  . و التكوين قد بين لنا أن تقييم ا�داء كأسلوب علمي غير متوفر حاليا نالمستخدمي
  

  .التدريب و تنمية الموارد البشرية بالمؤسسة -4
تعمد لھا مؤسسة صنع الكوابل الكھربائية في سبيل يعد التدريب من الوسائل التي     

من %  79تنميـة قـدرات و مھارات العاملين فيھا بصفة مستمرة، حيث استفاد أكثر من 
مجموع العاملين من دورات تدريبية، بغرض ت,قي نقاط الضعف في أداءھم و رفع 

وات  ا�نتاج  مستواھم من جھة ، ومواكبة التطورات الحاصلة على مستوى أساليب وأد
  .للمؤسسة من جـھة أخـرى

نجاعته، و خاصة بالنسبة ا�طارات الجامعية ) الوسيلة ( و قد أثبت ھذا ا�سلوب     
بالمؤسسة التي وجدت فيه الحل المناسب لتحقيق التوافق  بين ما تحمله من معارف نظرية 

في وظائفھم من  و بين ما يطلب منھم القيام به) تكوين جامعي ( تلقتھا في الجامعة 
  .واجبات و أعباء مھنية متزايدة و متجددة

و في ا�خير نستنج أن بطاقات المھام المعمول بھا في المؤسسة على الرغم من     
احتواءھا على محاور حددت ما ھو مطلوب من الموظف القيام به، إ� أنھا لم تتوفر على 

لمي المطلوب أما معارفه و المواصفات المطلوبة في شاغل الوظيفة عدى المستوى الع
  .مھارات ذات الصلة بالوظيفة ف, توجد أي إشارة لھا 
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و منه نستنج أن تحليل الوظائف بالمفھوم العالمي و بالخطوات التي فصلنا فيھا في الفصل 
  .الرابع غير مطبق في المؤسسة 

   
   
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  الھـوامــش
  
، مجلة الباحث ا�جتماعي ، العدد "علمي  مراحل ضبط منھجية �عداد بحث"عميراوي احميدة ، -1

، مجلة دورية تصدر عن معھد علم ا�جتماع ، جامعة 1999الثاني ، السنة الثانية ، سبتمبر 
  .193منتوري ، قسنطينة، ص

، دار ھومة ، تدريبات على منھجية البحث العلمي في العلوم ا�جتماعيةرشيد زرواتي ،  -2
 Mourice ANGERS,initiation pratique à la:( ، نق, عن 119، ص 2002الجزائر ، 

méthodologie des sciences humains , éd , KASBAH-ALGER/CEC-QUBEC, 
1996,P.58).            

، دار 3،طبعة  أساليب البحث العلمي في العلوم ا�جتماعية وا#نسانيةفوزي غرايبة و آخرون،  -3
 .33، ص2002وائل ، عمان ، 

، ديوان  مناھج البحث العلمي و طرق إعداد البحثمحمد محمود ذنيبات ،  عمار بوحوش و-4
 .129، ص1995المطبوعات الجامعية ، الجزائر ، 

 .45فوزي غرايبة و آخرون،   مرجع سابق ، ص -5
 .154رشيد زرواتي ، مرجع سابق، ص-6
اديميا ، ، أك) فرنسي –عربي  –إنكليزي ( معجم العلوم ا�جتماعية فريدريك معتوق،  -7

 .278، ص1998لبنان، /بيروت
محاضرات في تصميم البحوث ا�جتماعية و تنفيذھا نماذج لدراسات و بحوث سعيد ناصف ،  -8

 .77، ص1997، مكتبة زھراء الشرق، مصر، ميدانية
 .148رشيد زرواتي ، مرجع سابق ، ص -9

 .62فوزي غرايبة و آخرون، مرجع سابق ، ص -10
، الجزء لقياس في البحث ا�جتماعي المعالجات ا#حصائيةا#حصاء و اغريب سيد أحمد ،  -11

 ).178-98(،ص1998ا�ول ، دار المعرفة الجامعية،مصر،
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 .201قاسم محسن الحبيطي ، مرجع سابق ،ص -12
  
  
  
  

  
  نتائـج الدراسـة

    
  :خلصت الدراسة إلى النتائج الجزئية التالية

1- �داء الوظيفي ، حيث أن أن ھناك ع,قة إيجابية و مباشرة بين مجال التخصص و ا
من أفراد العينة العاملة بمجال تخصصھا ، استطاعت أن تقدم أداء  عاليا ، و % 88نسبة 

لكنھا احتاجت في سبيل تحقيق ذلك إلى مھارات امتلكتھا من خ,ل ممارسة وظائفھا و كان 
و  من المبحوثين ، ليبقى التكوين النظري المقدم يعاني تدني المستوى% 40ذلك بنسبة 

من المبحوثين ،�ن ما تلقوه من تكوين لم % 50ضعف المردودية و ھو ما أكدته نسبة 
يكن الرصيد ال,زم و الكافي لتلبيـة ما يطـلب منھـم في تأدية وظائفھم و مھامھم ، و إن دل 
ذلك على شيء فإنـه يدل على ضعف محتوى البرامج التكوينية و عدم مواكبتھا للتطورات 

  .لساحة العلمية و ا�قتصاديةالحاصلة على ا
أي أن التكوين الجامعي المقدم حاليا في مجال التخصص وحده � يكفي للحصول 
على أداء وظيفي جيد و تلبية احتياجات الوظيفة بصورة مطلوبة، بل يجب أن تكون ھناك 

ي مھارات عملية من خ,ل الممارسة ، و ھو ما يفتقره التكوين الجامعي المقدم بجامعتنا أ
أن ھناك ع,قة : الجانب التطبيقي في التكوين ، و ھو ما أكدته الفرضية الثانية التي مؤداھا

  .بين التربصات الميدانية المجراة أثناء المرحلة الجامعية و الميدان الوظيفـي
أن الع,قة بين التربصات الميدانية المجراة أثناء المرحلة الجامعية و الميدان الوظيفي  -2

  .بيةھي ع,قة نس
من المبحوثين الذين أجرو تربصات ميدانية ، أنھا لم تكن % 79حيث أكدت نسبة 

، فعلى الرغم من أنھا كانت تھدف إلى % 47كافية للتعرف على الميدان الوظيفي بنسبة 
و  اتوظيف الجانب النظري في الميدان في تخصصات محدودة كا�ع,م اMلي  و الميكانيك

،  و %58دت اخت,فا بين التكوين النظري والميدان العملي بنسبـة ا�لكترونيك، � أنھا وج
يعـود ذلك حسب المقاب,ت التي أجريناھا مع رئيس دائرة التكوين و المستخدمين، إ� أن 
الجامعـة تركز على النظريات التي قد تبتعد عن واقعنا العملي و خصوصية مجتمعنا،  

رة ا�ھتمام بالبعد العملي في التكوين ففي سبيل تجاوز ھذا الخلل حسب رأيه ضرو
إن العمل بدون "الجامعي المقدم على أن يرافقه تطوير في المجال النظري ، فحسب قوله 

و ھـذا أنعكس على مردودية و كفاءة ا�طار الجامعي " علم ھو ضررا أكثر منه منفعـة
ؤداھا أن التكوين العامل بھذه المؤسسة ، و ھو ما توصلت إليه الفرضية الثالثة التي م

  .الجامعي يقدم إطارات كفئة و قادرة على تحمل أعباء الوظيفة
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أن التكوين الجامعي يقدم إطارات كفئة و قادرة على تحمل أعباء الوظيفة ھو نسبي ،  -3
أن ھناك : فحسب مؤشرات الكفاءة و الفعالية التي وضعناھا في ھذه الدراسة ، تأكد لنا 

معية تكتشف وظائفھا بمفردھا و � تنتظر التعليمات عنھا من ا�طارات الجا% 46نسبة 
، كما أنھا تعود % 61، كما أن مدة تكيفھا مع وظيفتھا كانت قصيرة بنسبة % 28إ� نسبـة 

، مما اثر على أدائھا %63إلى رؤسائھا دائما في اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتھا بنسبة 
ھا كافة الص,حيات لتكون مسؤولة كامل و يعطلھا في بعض ا�حيان كونھا لم يخول ل

المسؤولية عن كل كبيرة و صغيرة لھا ع,قة بوظيفتھا، و من مؤشرات الكفاءة أيضا أن 
و ھذا % 77ا�طار الجامعي يقوم بتحديد ا�ولويات عند وجود ضغوط مھنية عليه بنسبة 

ول إدخال تعدي,ت عكس حكمة ھذا ا�طار التي تميزه عن غيره من العاملين ، كما أنه يحا
من اجل تحسين و رفع مستوى أداءه  % 67و تطويرات على الوظيفة التي يشغلھا بنسبة 

، و ھذا يعكس الو�ء للمؤسسة و الشعور بروح المسؤولية تجاه العمل الذي يقوم به و 
المؤسسة التي يعمل بھا ، و قد ساعده في ذلك و شجعه فتح باب الحوار بين القاعدة و 

فقد أكدت لنا المقاب,ت التي أجريناھا مع بعض رؤساء الدوائر أن ھناك حوارات و القمة، 
محورھا ) مدير المؤسسة( و القمة ) العمال و ا�طارات(مناقشات دائمة بين القاعدة 

ا�ساسي تطوير ا�نتاج و تحسين مكانة المؤسسة على الساحة ا�قتصادية و تشجيع 
معي العبء ا�كبر من المسؤولية كونه المسؤول عن الكفاءات ، و يتحمل ا�طار الجا

إيصال صورة المؤسسة للمتعاملين ا�قتصاديين و تشريفھا عندھم و التفاوض معھم ، فھو 
ا�قدر على الحوار و إيصال أھداف ورؤية المؤسسة لھؤ�ء المتعاملين داخل الوطن و 

  .خارجه
ھا النسب المئوية ، ھو ابتعاد إ� أنه من بين مؤشرات النقص التي لمسناھا و أكدت

ا�طار الجامعي عن التفتح على العالم الخارجي لتطوير معارفه و مھاراته من خ,ل 
التعرف على التكنولوجيا الحديثة و المتطورة بواسطة الكتب و الدوريات المتخصصـة 

، و يكتفي بتعويض % 07و غيـاب التعامـل مع ا�نترنـيت إ� بنسبـة % 61بنسبـة 
  % .86قائصه تلك بالمناقشات و ا�ستفسار عنھا مه الزم,ء ا�كثر خبرة بنسبـة ن
  .حول ا�ستفادة من دورات تدريبية بعد شغل الوظيفة-4

فإن مؤسسة صنع الكوابل الكھربائية تولي أھمية بالغة للتدريب ، حيث أن ھناك 
كانت خارج مكان % 53من أفراد العينة استفادت من دورات تدريبية منھا % 79نسبة 

العمل أجريت في مراكز خاصة و مؤسسات أخرى لھا نفس النشاط ، مما مكن ھذه 
ا�طارات من تنمية مھارات و معارف كانت لديھم من قبل و اكتشاف أخرى مسايرة 
للتطورات الحاصلة في مجال نشاط المؤسسة خاصة تلك المتعلقة بالجوانب التقنية و 

  %.71الخدمة بنسبة ا�نتاجية و ذلك أثناء مدة
إضافة إلى الملتقيات داخل و خارج المؤسسة في شكل محاضرات وورشات 
عمل،وھي سياسة تنتھجھا المؤسسة بصورة دورية، لتحسين إنتاجھا و رفع مستوى 
العاملين بھا خاصة ا�طارات الجامعية ، إيمانا منھا بأھمية العنصر البشري إلى جانب 

تاحة لھا، و عليه فإن الدورات التدريبية ھي ا�جراء ال,زم العناصر المادية ا�خرى الم
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تفعيله في أوساط المؤسسات ا�قتصادية الوطنية لتدارك النقص الموجود في مستوى 
  .إطاراتنا الجامعية العاملة بھذه المؤسسات

ضعف الع,قة بين الجامعة و المؤسسة ، حيث أن المؤسسة تلجأ إلى مراكز خاصة  -5
، وأما الع,قة الوحيدة ھي أنھا تفتح أبوابھا %  74و تدريب موظفيھا بنسبة �جراء تأھيل 

تدني مستوى التكوين الجامعي جعل أرباب العمل و  أنللمتربصين الجامعيين فقط ، حيث 
مدراء المؤسسات يقللون من ثقتھم في حملة الشھادات الجامعية ، إضافة إلى أن تقوقع 

تھا للتطورات المعرفية و العلمية المتسارعة جعلھا تلجأ الجامعة على نفسھا و عدم مواكب
 .إلى جھات أخرى لتحصيل تلك المعارف

غياب تحليل علمي و دقيق للوظائف بالمؤسسة الجزائرية تحدد فيه مواصفات شاغل  -6
الوظيفة من معارف و مھارات و سلوكات ، على الرغم من أن ھناك تحديد للخطوط 

موظف القيام به، و يعود ذلك إلى طبيعة سوق العمل التي العريضة لما ھو مطلوب من ال
تعرف اضطرابات و اخت,�ت ، تؤثر على احتياجات الوظائف ، فما كان مطلوبا في 
وظائف السبعينات و الثمانينات لم يعد ي,ئم العام الرابع بعد ا�لفين، إضافة إلى عدم 

مستوى العلوم الدقيقة و التقنية و  التحديد الدقيق �حتياجات الوظائف الجديدة خاصة على
 .التكنولوجيات الحديثة

  : ليكون ا�ستنتاج العام للدراسة الميدانية ھو          
أن ھناك انعدام للع,قة بين سياسة التعليم العالي و ما يتطلبه ا�قتصاد الوطني من 

وينية من خ,ل إطارات مؤھلة و كفاءة ، الشيء الذي غير من وظيفة التعليم العالي التك
إمداد المؤسسات ا�قتصادية المختلفة من كوادر و تخصصات ، إلى تخريج أكبر قدر من 
حملة الشھادات على اخت,ف تخصصاتھم استجابة للطلب ا�جتماعي للتعليم العالي على 
حساب الطلب ا�قتصادي ، مما جعل التكوين الجامعي يستجيب �حتياجات الوظيفة بشكل 

النظر في بعديه النظري و التطبيقي ، إذ أن التركيز على الجانب النظري يفرض إعادة 
  .أدى إلى ضعف البعد التطبيقي في لعملية التكوينية حتى في ا�ختصاصات العلمية
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  )01ملحق رقم ( 
  الجمھورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

  ة التعليم العالي و البحث العلميوزار
  جامعة محمد خيضر   بسكرة
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قسم علم                    كلية العلوم ا�نسانية و ا�جتماعية

  ا#جتماع
  

  إستمـارة بحث حـول
  
  
  
  

  دراسة ميدانية على عينة من ا#طارات الجامعية العاملة    
  بسكرةبمؤسسة صناعة الكوابـل الكھربائية                   
  

  مذكرة مكملة لنيل شھادة الماجيستير في علم إجتماع التنمية
  

  :ورـالدكتحت إشراف ـت          :إعـداد الطالبـة 
  نعبد الرحما برقوق -            حفيظي سليمة -
  
  

أمام ا�جابة المناسبة ، بكل دقة و وضوح،و نحيطكم علما أن بيانات ھذه ا�ستمارة   ) x(يرجى وضع الع,مة : م3حظة 
  . تستخدم إ� �غراض البحث العلميسرية و �
                      

  2003/2004: السنة الجامعية 
 

  .معلومات شخصية: المحور ا5ول 
  
  أنثى      ذكر    :الجنس -1
    مھندس دولة  شھادة الدراسات التطبيقية      ليسانس  : المؤھل العلمي  -2

  دراسات عليا      
  ....................:...................التخصص -3

   .......................................: الوظيفة  -4

 :..........................مدة شغل الوظيفة -5

  .ھناك ع3قة بين مجال التخصص و ا5داء الوظيفي الجيد: المحور الثاني 
  �      نعم    ? ھل تعمل في مجال تخصصك  -6
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، ھل ھناك مقاييس درستھا في الجامعة و  إذا كنت تعمل في مجال تخصصك -7
  �      نعم      ?إستفدت منھا في وظيفتك

  ..................................................................:إذا كانت ا�جابة بنعم ، أذكرھا  -1.6
  �    نعم    ?ھل ھناك مقاييس درستھا في الجامعة و لم تستفد منھا -7

  ..................................................................:�جابة بنعم ، أذكرھا إذا كانت ا -1.7
  معا    الفرنسية    العربية:       ھل تكوينك كان باللغة  -8
  معا    الفرنسية    العربية: ھل عملك يتطلب إتقان اللغة  -9

  .........:............................أذكرھا    أخـرى              

إذا كان ھناك إخت,ف بين لغة التكوين واللغة التي يتطلبھا العمل،كيف حاولت  - 10

  ..............................................................................................?تجاوز ا�خت,ف

ت أو معلومات في سنوات التكوين الجامعي ، ھل قدم لكم المحاضرون توضيحا - 11
  �  نعم   ?  عن المتطلبات التي تحتاجھا الوظائف الممكن أن تشغلونھا

  ...............................................................?أيا كانت ا�جابة، ما تفسيركم ذلك- 1.11

  �            نعم     ? ھل واجھتك صعوبات أثناء تأديتك لمھامك  - 12
  صعوبة التأقلم مع الزم,ء –? نوع ھذه الصعوبات ما  - 1.12

  صعوبة نقص المعارف -             
  صعوبة نقص المھارات -             
  صعوبة العمل في غير التخصص -             
  أخرى  -             

  ................................................................................................................:أذكرھا  
  ?رتب با�رقام العوامل التي تساعدك على أداءك الوظيفي على أحسن صورة - 13
  تعليم و تكوين في التخصص -          
  مھارات يمتلكھا الفرد من خ,ل الممارسة -          
  تدريب خاص و مكثف -          

أثناء الدراسة ھناك ع3قة بين التربصات الميدانية المجراة : المحور الثالث 
  .الجامعية والميدان الوظيفي
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ھل أجريت أثناء دراستك الجامعية تربصات ميدانية لھا ع,قة بمھام الوظيفة التي  - 14
  ?تشغلــھا
  �        نعم       

  .......................................................?كم كانت مدة التربص  - 15
  غير كافية  نوعا ما    كافيـة?    في إعتقادك ھل ھي كافية  - 16
    توظيف النظري في الميدان     الع,مة?   ھل كان التربص من أجل  - 17

  ..................................:أذكرھا    أخـرى              

  �   نعم              ?ھل تم تحضير مسبق لبرنامج التربص الميداني - 18
ل كان برنامج التربص الميداني مناسب لطبيعة العمل إذا كانت ا�جابة بنعم،ھ -1.18  

  ?الميدانـي 
  غير مناسب        نوعا ما       مناسب      

  

  ?ھل إستفدت من التربص الميداني في عملك الحالي  -19  
  لـم أستفد                نوعا ما                إستفدت     

    مدة التربص - :إلى في حالة عدم ا�ستفادة ، ھل ترى أن الخلل يعود  - 20
  برنامج التربص -                                                                    

  أخرى -                                                               
 ......................:أذكرھا-                                                               

.........................................................................................................................................  

  ?أثناء إجراءك التربص ، ھل سمح لك بالتعرف على تفاصيل الوظيفة - 21
  �            نعم           

  ..............................................?ما ھي ا�سباب في رأيك : بة ب, في حالة ا�جا - 1.21
.........................................................................................................................................  

 ?مطلوب منك عمليا وا و ما ھھل وجدت توافقا بين ما قدم لك نظري- 22
  اخت,ف      تقارب      توافق

  
  

يقدم التكوين الجامعي إطارات كفاءة و فعالة قادرة على : المحور الربع 
  تحمل أعباء الوظيفة

  استشرت أحدا عنھا   - عند التحاقك بوظيفتك ، ھل - 23
  حاولت اكتشافھا بمفردك -     
  ك قدمت تعليمات بما ھو  مطلوب من -     

  طويلة       قصيرة       متوسطة : ھل كانت مدة تكيفك مع الوظيفة - 24
  ھل تعود لرؤسائك في العمل عند اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتك ؟ - 25

  أبـدا        أحيانا    دائما                                
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  تاتقوم بحديد ا�ولوي - : عليك ضغوطا مھنية ، ھل  نعند ما تكو- 26
  تختلط عليك ا�مور  -     
  تستعين بزميل لك   -     

  ھل تقوم بإدخال تعدي,ت و تطويرات على العمل الذي تقوم به؟- 27
  أبـدا              أحـيانا         دائما          
  .....................................إذا كانت ا�جابة بدائما أو أحيانا، أذكر أمثلة عن ذلك ؟ - 1.27

    .........................................................................................................................................  
  : ، ھل )عم,ء ( إذا كان من مھامك الوظيفية التعامل مع أطراف خارجية  - 28

  تستقبلھم في مكان عملك  -        
  ھب لھم أينما وجدواتذ -        
  تقدم لھم تسھي,ت لتكثيف التعامل مع مؤسستكم  -        
  تطور برامج تسويق منتوجكم لتحقيق أرباح  -        

  ھل تبذل جھدا إضافي في سبيل إنجاح مھامك؟ - 29
  أبـدا            أحيانا      دائما           

  
  ھل تستعمل جھاز الحاسوب في عملك؟  - 30

  أبـدا       أحيانا           دائما              
  

  في قدراتك المھنية؟  صرتب با�رقام الوسائل التي تلجأ إليھا عندما تشعر بنقائ - 31
  الكتب و المج,ت المتخصصة  -        
  ا�نترنيت -        
  المناقشة مع الزم,ء -        

  ھل استفدت من تكوين إضافي لتحسين أدائك الوظيفي؟  - 32
  �          نعم         

  
  

  إذا كانت ا�جابة بنعم، ھل كان ذلك؟ - 1.32
  خارج مكان العمل     لفي مكان العم 

  في بداية التوظيف  -  ھل أجريته  - 33
  أثناء مدة العمل  -      
  بصورة دورية  -      

  مؤسسة أخرى    مراكز خاصة    الجامعة : ھل تم ذلك في  - 34
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  ........................: أذكرھا    أخـــرى    في الخارج      

  : ھل ساعدك التكوين ا�ضافي على  - 35
  تنمية معارف و مھارات كانت لديك من قبل  -      
  اكتشـاف معـارف و مھـارات جـديـدة  -      
  ا�ثنـيـن مـع -      

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  )02ملحق رقم ( 
  دليـل مقابلـة

 ھل تعتمد مؤسستكم على أسلوب تحليل العمل ؟ .1
 .ي تأخذونھا في ا�عتبار عند اختيار و تعيين ا�طارات الجامعيةما ھي المعايير الت .2
عند حدوث تغيرات على مستوى أداء ھؤ�ء العاملين، كيف تتجاوزون ا�نخفاض في  .3

 مستوى ا�داء؟ ھل يكون ذلك بإجراء دورات تدريبية ؟
كيف يتعامل ا�طارات الجامعية مع التحديثات التي تجرونھا على وسائل و أساليب  .4

 ا�نتاج؟
ھل ت,حظون عليھم ا�قبال على معرفة الجديد و الحديث على وظائفھم لتطوير  .5

 أدائھم؟
كان بفضل عدة عوامل ، ھل ) 2003سنة  9001إيزو ( حصولكم على شھادة الجودة  .6

 كان ذلك اعتمادا على المراد البشرية أم المادية أم معا ؟ و أيھم ترونه ا�ھم؟
 دونھا لتقييم أداء ا�طارات الجامعية ؟ ما ھي المعايير الذي تعتم .7
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ھـل تشترطـون فـي ا�طـار الجامعـي التمكـن في اللغات والتعامل مع الحـواسيب  .8
 وا�لكترونيـات الحديثـة؟

في ع,قتكم بالجامعة ، ما رأيكم في التكوين الجامعي المقدم حاليا و الواجبات المھنية  .9
 م،من منظور إشرافكم على أدائھم ؟المطلوبة من ا�طارات العاملة بمؤسستك

ھل ھناك بـحوث أو دراسـات تطلبونـھا مـن الجامعـة ل,ستفادة مـنھا فـي مـجال  .10
 نشـاط مؤسستكـم؟

إدارة و أساتذة و ط,ب (إن التشاور مع العم,ء ا�قتصاديين و المسؤولين بالجامعة  .11
اربة بين مخرجات الجامعة و سبيل  أثبت جدارته في تذليل العقبات بين الطرفين، و المق) 

احتياجات الوظائف في الدول المتقدمة، ھل مؤسستكم تمضي في ھذا السبيل أم أنه ھدف 
 بعيد اMجال تسعون لتحقيقه؟

إذا أتيحت لكم فرصة المشاركة في إعداد البرامج التكوينية، ھل ستراعي في التكوين  .12
 ذا؟الشقين النظري و العملي؟ و أيھما ستركز عليه؟ و لما

 من أھداف الجامعة تخريج إطارات ذات كفاءة و أداء عالي، ما رأيكم في ھذا الھدف؟ .13
  
  
  


