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 مقدمة  :  
ابؼوارد البشرية احدل اىم الوظائف بابؼنظمات الاقتصادية على اختلافها لكونها تضمن بسثل ادارة  

تزكيد ىذه الاختَة بدا برتاجو من ابؼوارد البشرية الضركرية لنشاطها كالتي تعتبر بدكرىا اىم عوامل الانتاج 
ية عالية الكفاءة الامر على الاطلاؽ، لذلك فنجاح ابؼنظمات كبسيزىا مرتبطاف بددل امتلاكها بؼوارد البشر 

الذم يستدعي ضركرة الاىتماـ بها كصيانتها باستمرار كىي ابؼسؤكلية ابؼلقاة على عاتق القائمتُ على ادارة 
على مستول اداء بفكن ابؼوارد البشرية بابؼنظمات، حيث يلتزموف بتوفتَ افضل الكفاءات كضماف برقيقها لأ

 التى تشهدىا بيئتها كمن ىنا جاءت ضركرة تنمية الكفاءات .حتى تستطيع التكيف مع التغتَات السريعة 
كما يعد الاداء الوظيفي من ابؼفاىيم التي نالت نصيبا كافرا من الاىتماـ كالبحث في الدراسات  

 بنيتو على مستول الفرد ك ابؼنظمة كلتداخل ابؼؤثرات التي تؤثر على الاداء كتنوعها .ابؼوارد البشرية كذلك لأ
داء السياقي عن سلوكيات التي لا تدعم النشاط الرئيسي ابؼنظمة بل تدعم البيئة النفسية كيعبر الا 

كالعمليات الرئيسية في ابؼنظمة كقد قاـ العديد من  للأنشطةكالاجتماعية التي بدكرىا تعمل كمحضر 
ديد من ىذه بيكن من خلابؽا قياس مستول الاداء السياقي في ابؼنظمة كالعأبعاد  الباحثتُ بتحديد عدة

حد الاىداؼ التى أىم ىذه الابعاد فالالتزاـ التنظيمي أاعتبرت الالتزاـ كابؼواطنة التنظيمية من الأبحاث 
في استمرارية العمالة كاستقرار العمل فضلا عن تنمية الدكافع  يةتسعى بصيع ابؼنظمات لبلوغو بؼالو من فعال

 الابهابية لدل العاملتُ كزيادة رضاىم 
على  تكابؼواطنة التنظيمية من ابؼفاىيم ابغديثة التي انتجها الفكر الادارم ابؼعاصر مؤخرا استحوذ 

اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ  ابؼمارستُ، حيث اصبح يعوؿ عليو كثتَا للارتقاء بدستول اداء ابؼنظمة كابؼوظفتُ 
م ابؼوارد التنظيمية على الاطلاؽ حيث يدكر ارتكاز ىذا ابؼفهوـ حوؿ ابؼوظف الذم يعد اىء على حد سوا

 .م اساس تنظيميأصور كجود بيكن تباختفائو لا
كمديرية التشغيل باعتبارىا كاحدة من ابؼؤسسات التي تعتمد في أداء مهامها على الكفاءات  

البشرية، برتاج إلذ التنمية ابؼستمرة بؽذه الكفاءات من أجل التحستُ ابؼستمر لأدائهم سواء على ابؼستول 
 الوظيفي أك حتى السياقي، بفا سينعكس على برقيق أىدافها.

كبؽذا جاءت ىذه الدراسة لتلقي الضوء على علاقة تنمية الكفاءات بالأداء الوظيفي كالأداء السياقي 
 في ابؼؤسسات بصفة عامة. كركزنا في دراسة ابغالة على  مديرية التشغيل بتيارت. كذلك في بؿاكلة للإجابة

 التالة: لى الاشكاليةع
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 الاشكالية:
ما علاقة تنمية الكفاءات بأداء الموارد البشرية ببعديو الوظيفي والسياقي في وكالة التشغيل 

 بتيارت؟ 

 1كىذا من حيث طبيعة ىذه العلاقة كابذاىها كشكلها كمدل قوتها بالنسبة للموظفتُ بهذه الوكالة.
 كمن أجل برقيق غرض ىذه الدراسة كالإجابة على ىذه الاشكالية تّم تفريعها إلذ الأسئلة التالية:  

 الأسئلة الفرعية:
 داء الوظيفي في مديرية التشغيل بتيارت؟  الأفي تنمية الكفاءات لثر أىل يوجد  -0
ىل توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بتُ تنمية الكفاءات كالأداء الوظيفي في مديرية التشغيل  -1

 بتيارت؟ 

 داء السياقي في مديرية التشغيل بتيارت؟  الأفي تنمية الكفاءات لثر أىل يوجد  -2
ية التشغيل ىل توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بتُ تنمية الكفاءات كالأداء السياقي في مدير  -3

 بتيارت؟ 

 الفرضيات: 
لكي يتم القياـ بالدراسة بدراعاة الاشكالية ابؼطركحة أعلاه، كابغصوؿ على اجابات كاضحة لأسئلتها 

 الفرعية قمنا بصياغة الفرضيات التالية: 
موظفي مديرية التشغيل عند مستول  الأداء الوظيفي من جهة نظرفي تنمية الكفاءات ليوجد أثر  لا -1

 (.α = 0.05الدلالة )

( بتُ تنمية الكفاءات α = 0.05)دلالة لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستول  -2
 كالأداء الوظيفي من كجهة نظر مفردات العيّنة في ككالة التشغيل بتيارت.

التنظيمي( بؾتمعتُ الأداء السياقي ببعديو )ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ في تنمية الكفاءات ل يوجد أثر لا -3
 (.α = 0.05عند مستول الدلالة ) من جهة نظر موظفي مديرية التشغيل

                                                           
 : طبيعتها: مباشرة أك غتَ مباشرة، ابذاىها: سالبة أك موجبة، شكلها: خطية أك غتَ خطية، مدل قوّتها: ضعيفة أـ قوّية.  1
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( بتُ تنمية الكفاءات α = 0.05)دلالة لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستول  -4
لعيّنة في من كجهة نظر مفردات ا بؾتمعتُ كالأداء السياقي ببعديو )ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي(

 التشغيل بتيارت. ككالة

 سباب اختيار الموضوع :أ
 سباب من بينها :ألعدة  اىذا ابؼوضوع نظر على اختيارنا  عكق  

للموارد  رغبتنا فى الاطلاع أكثر على موضوع تنمية الكفاءات كعلاقتو بالأداء الوظيفي كالأداء السياقي -
 البشرية، كالوقوؼ على بـتلف النقاط  كابؼفاىيم ابؼتعلقة بو.

 انسجاـ ابؼوضوع كبزصص الدراسي  -

 اىداف البحث:
 يهدؼ ىذا البحث الذ:  
داء التعرّؼ على مفهوـ تنمية الكفاءات كالأبعاد التي يتكوف منها أداء ابؼوارد البشرية كابؼتمثلّة في الأ -

 الوظيفي كالأداء السياقي.

 التأكد من علاقة تنمية الكفاءات بالأداء الوظيفي كالسياقي للموارد البشرية . معرفة  -

قياس درجة تأثتَ ابؼتغتَ ابؼستقل ابؼتمثل في تنمية الكفاءات على ابؼتغتَ التابع أداء ابؼوارد البشرية  معرفة  -
مديرية التشغيل لولاية ببعديو الوظيفي كالسياقي خلاؿ اسقاط ىذه الدراسة على احدل ابؼؤسسات كىي 

 تيارت. كبؿاكلة برليل كتفستَ الظاىرة كما ىي في الواقع  للخركج باستنتاجات كتوصيات . 

 أىمية البحث: 
تكمن أبنية ىذه الدراسة في معرفة أثر تنمية الكفاءات على الاداء الوظيفي كالأداء السياقي ببعديو  

ل بقاح ىذه الاختَة كقدرتها على تنمية أداء ابؼوارد البشرية في )ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي( كمد
 ‌‌‌‌‌ابؼؤسسة.

 منهج البحث: 
 من أجل معابعة ابؼوضوع كالوصوؿ إلذ نتائج اعتمدنا في دراستنا على ابؼنهج الوصفي التحليلي الذم

ككصف طبيعتها كنوعية العلاقة بتُ متغتَاتها عناصر ابؼشكلة ابؼراد بحثها يقوـ على أساس برديد خصائص 
كأسبابها كابذاىاتها كما الذ ذلك، للتعرؼ على حقيقتها في أرض الواقع، انطلاقا من فرضيات مسبقة يتم 
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التأكد منها من الدراسة فيما بعد؛ كما يتعدل ابؼنهج الوصفي بؾرد بصع بيانات كصفية حوؿ الظاىرة الذ 
 بؽذه البيانات كتصنيفها كقياسها كاستخلاص النتائج منها.التحليل كالربط كالتفستَ 

 

 الدراسات السابقة :
" في ابعامعات اليمنية ابػاصة التنظيميقياس مستول الالتزاـ : "دراسة ماجد قاسم البياني برت عنواف -0

كقد ركز الباحث في   .1774في ادارة الاعماؿ كلية العلوـ الادارة جامعة عماف لسنة  اه كىي اطركحة دكتو 
بحثو على مستول الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ فى ابعامعات ابػاصة اليمنية كتقييم مستول الالتزاـ 
)العاطفي ك الاستمرارم ك الاخلاقي ( كقد اتبع الباحث اسلوب الوصفي ابؼنهج الوصفي التحليلي بعمع 

أف الابعاد السابقة ترتبط ابهابيا مع الالتزاـ التنظيمي البيانات كبرليلها كتفستَىا كاكدت ىذه الدراسة على 
كما سابنت في مدل تأثتَ ابعاد الالتزاـ التنظيمي على العاملتُ من الناحية ) العمر ابؼركز الوظيفي _ 

 ابؼستول التعليمي _ التخصص _ سنوات ابػبرة .

ثر بسكتُ العاملتُ على السلوؾ منار ابراىيم الطاكنة برت عنواف ا دراسة دعاء ابراىيم عبد ابؽادم، -1
ابؼواطنة التنظمية في الشركات الاتصالات في الاردف كىي رسالة استكماؿ بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة 

ىدفت  1703ماجستً ادارة اعماؿ كلية دراسات العليا جامعة البلقاء التطبيقية السلطة الاردف لسنة 
ة بابؼعلومات ابغرية كالاستقلالية كالفرؽ العمل ابؼدارة ذاتيا  الدراسة الذ بياف اثر بسكتُ العاملتُ )ابؼشارك

في شركات  بأبعادهوؾ ابؼواطنة التنظيمية ككذالك برديد اثر بسكتُ العاملتُ لعلى س كالقوة التنظيمية(
النتائج التي توصل اليها الدراسة كىي ضركرة تشجيع العمل بركح الفريق في الشركات الاتصالات في الاردف 

بحوثة بوصفو الية فعالة في زيادة مساحة بفارسة التمكتُ الادارم كتأسيس منهج الادارة بالثقة كتوسيع ابؼ
ابؼشاركة في ابزاذ القرارات كزيادة قنوات الاتصاؿ كتقليل ابؼركزية الادارية في الشركات ابؼبحوثة ك اجراء 

 ق.تغتَات ىيكلية تتوجو من خلاؿ الشركات الاتصاؿ للعمل بركح الفري

دراسة زيد صالح حسن سبع برت عنواف: "أثر الثقافة التنظيمية على الاداء الوظيفي" كىي مذكرة  -2
. كقد ركّز الباحث 1778بزرج تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ بجامعة حلواف اليمن لسنة 

الاداء الوظيفي  كىي: على الاداء الوظيفي من خلاؿ تطرقو إلذ بؿددات  ةالتنظيميفي بحثو على أثر الثقافة 
، كالادراؾ.  حيث استنتج الباحث  أفّ الاداء ما ىو إلّا بؿصلة تفاعل يالتنظيمالدافعية، القدرات، الدعم 

 بتُ بؿدداتو ابؼرتبطة كابؼتداخلة.



 مقدمة 

 ه‌

دعم ابؼيزة التنافسية  فيتنمية كفاءات الافراد كدكرىا : "بو القاسم برت عنوافأدراسة بضدم  -3
كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية   فيىي مذكرة تدخل ضمن متطلبات شهادة ابؼاجيستً " ك للمؤسسات

على كيف تساىم عملية تنمية   بحثو فيكقد ركز الباحث  . 1773امعة ابعزائر لسنة بجكعلوـ التسيتَ 
كفاءات   كفاءات الافراد داخل ابؼؤسسة في دعم ابؼيزة التنافسية كمن نتائج التي توصل اليها اف التنمية

بعد استعراض  الافراد شكلت كاحد من اىم اىتمامات الباحثتُ ك الدارستُ في بؾاؿ ابؼوارد البشرية 
الوظيفي ك السياقي  بالأداءعلاقة تنمية الكفاءات "بؾموعة من الدراسات السابقة ابؼتعلقة بدوضوع بحثنا 

 توصلنا الذ ابؼلاحظات التالية  "البشرية للموارد
تناكبؽا بؼوضوع تنمية الكفاءات الاداء الوظيفي  فية ابغالية مع الدراسات السابقة تتفق الدراس  

 . كالسياقي كعلاقتو بابؼوارد البشرية من ناحية ابعانب النظرم 

  . تتفق الدراسة ابغالية مع الدراسة السابقة في ابؼنهج ابؼستخدـ

الاطار مكاني اك الزماني ككذا القطاع تلف الدراسات ابغالية عن الدراسة السابقة سواء من ناحية بز
 .النشاط بالنسبة للمؤسسة بؿل الدراسة

كلقد حولنا من خلاؿ ىذه الدراسة الابؼاـ بدجموعة من ابؼمارسات كالسياسات ابعديدة  ابػاصة علاقة 
 اسة .ما سنتطرؽ اليو في فصوؿ ىذه الدر  الوظيفي كالسياقي للموارد البشرية  كىو بالأداءتنمية الكفاءات 

 صعوبات البحث :
  .لعلّ أبرز الصعوبات التي كجهتنا في دراستنا ىي عدـ امتلاؾ الوقت الكافي -
 نقص ابؼراجع خاصة بهذا ابؼوضوع في ابؼكتبة ابعامعية . -

 الهيكل العام للبحث : 
 من اجل معابعة موضوع بحثنا قمنا بتقسيمو الذ ثلاثة فصوؿ : 

: خاص بأداء ابؼورد البشرم في ابؼؤسسة، ككضعنا في ابؼبحث الثاني الاداء الوظيفي للموارد الفصل الاول
 البشرية اما بالنسبة للمبحث الثالث تطرقنا الذ الاداء السياقي ك ابؼواطنة ك الالتزاـ التنظيمي للموارد البشرية  

رم. أين تضمن ابؼبحث الاكؿ   خاص بتنمية الكفاءات كعلاقتها بأداء ابؼورد البش  الفصل الثاني: 
كفاءات الافراد، أمّا ابؼبحث الثاني عموميات حوؿ تنمية الكفاءات كابؼبحث الثالث علاقة التنمية 

  بالأداءالكفاءات 



 مقدمة 

 و‌

: خصصناه لدراسة العلاقة بتُ ابؼتغتَّ ابؼستقل "تنمية الكفاءات" كابؼتغتَ التابع "أداء ابؼورد الفصل الثالث
". بحيث تّم تقسيمو بتيارت ليعديو الأداء الوظيفي كالأداء السياقي في "مديرية التشغالبشرم" من خلاؿ ب

الذ ثلاث مباحث ابؼبحث الاكؿ خاص بالتعريف بدديرية التشغيل لولاية تيارت كىيكلها العاـ كابؼبحث 
يانات ببرليل ك  ضالثاني بوتوم على منهجية كخطوات الدراسة ابؼيدانية أمّا ابؼبحث الثالث فاشتمل على عر 

 .الدراسة



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول 
 أداء ابؼوارد البشرم
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 تمهيد
   ،كبقاحها لاستمراريتهابرظى ابؼوارد البشرية باىتماـ القائمتُ على شؤكف ابؼنظمات لأنها ضماف 

 كنظرا .لذلك صارت تسعى جاىدة للحفاظ على مستويات عالية من الكفاءات لدل مواردىا البشرية
خاصة بها إدارة كجدت غالبيتها فقد أ أىدافها،لأبنية ابؼوارد البشرية كاعتماد ابؼؤسسات عليها في برقيق 

 رة ابؼوارد البشرية.بظيت بإدارة الأفراد التي تطورت مع الزمن لتصبح إدا
 البشرية ابؼوارد إدارة كظيفةاضيع التي تهتمّ بها ابؼو  أىم من ء ابؼوارد البشريةأدا موضوع يعتبرك 

 – أنو بقد كعليو البشرية مواردىا أداء كفعالية كفاءة بددل مرتبط منظمة أم بقاح أف ذلك ،ؤسّسةبابؼ
 إبقاز في القوة ك الضعف مكامن بؼعرفة ستَّينابؼ جهود حولو تنصب الذم الرئيسي المحور يعتبر– الأداء

 . العاملة للقول فعالة استًاتيجية كضع أجل من ابؼؤسّسة في فرد بكل ابؼنوطة الأعماؿ
 إبعاد اكثر العمل كمن ء فيام الأدمفهوم بعادأ تعدد بخصوص الباحثتُ بتُ كاسع اتفاؽ كىنالك

 . لسياقيكالأداء ا  ابؼهمة اداء بعدم ىي متكرر بشكل عليها زيك تّم التً التي الاداء
 ابؼباحث التالية: كذلك من خلاؿ كلّ ابؼفاىيم السابقة كسوؼ نقوـ فى ىذا الفصل بدعابعة  

 ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة  ماىية  الأول:المبحث 
 الأداء الوظيفي للموارد البشرية   :المبحث الثاني
 الأداء القياسي للموارد البشرية   :المبحث الثالث
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 الموارد البشرية في المؤسسة ماىية إدارة :الأول المبحث 
ابؼوارد البشرية من أىم العوامل لنجاح ابؼنظمات لأنها ترتكز على عنصر البشرم الذم إدارة تعتبر 

ابؼوارد البشرية  إدارة ت مرتبط بنجاح تأثتَا عليها فنجاح ابؼنظماالإدارة كأكثر مورد لدل  كأبشن أغلىيعتبر 
بسارس كظائفها في ابؼؤسسة حيث يزداد تنوعها على حسب حجم ابؼؤسسة كتنظيمها ذلك  أنهاككما 

 حسب مكانة ابؼوارد البشرية. 
 ..الخ البشرية أبنيّتها، أىدافها، ككظائفها.ابؼوارد إدارة في ىذا ابؼبحث إلذ مفهوـ  كسنتطرّؽ

 الموارد البشرية إدارة  مفهوم:   الأولالمطلب 
بصيع الناس الذين يعملوف في ابؼنظمة  رؤساء  بأنهاتعرؼ ابؼوارد البشرية تعريف الموارد البشرية : - أولا

كمرؤكستُ كالذين جرل توظيفهم  فيها لأداء كافة كظائفها  كأعمابؽا برت مضلة ثقافتها التنظيمية التي 
التي تنظم كالإجراءات كالسياسات   كالأنظمةة كبؾموعة من ابػطط السلوكي  أبماطهاتوضح كتضبط كتوحد 

 1ابؼستقبلية. إستًاتيجيتها كأىداؼمهامهم كتنفيذىم لوظائف ابؼنظمة في سبيل برقيق رسالتها أداء 
مستوياتهم في ابؽيكل التنظيمي ك الذين  اختلاؼفي ابؼنظمة على الأفراد إذف فابؼوارد البشرية ىي بصيع 

 ابؼنظمة ك تم توظيفهم فيها التحقوا ب
كسياسات   أىداؼابؼشاركة في رسم الأفراد بؾموعة  أنهاككما بيكن تعريف ابؼوارد البشرية على 

 بطس بؾموعات كىي كالتالر:إلذ التي تقوـ بها ابؼؤسسات كتقسم ىذه ابؼوارد  الأعماؿنشاطات كابقاز 
 2شرفية، ابؼوارد ابؼشتًكة، الابرادات العابؼية.ابؼوارد الاحتًافية، ابؼوارد القيادية، ابؼوارد الأ 

ىذا التعريف يعبر عن ابؼوارد البشرية التي بستلكها ابؼؤسسات ليست ابؼتوفرة في المجتمع إذ أف 
ابؼؤسسات دكما برتاج إلذ عناصر جديدة يكوف المجتمع مصدرا بؽا ، ك عليو بيكن تعريف ابؼوارد البشرية 

شاركتُ في رسم أىداؼ ابؼؤسسة ك سياستها ،ك ابقاز أعمابؽا ك كذلك تلك على أنها بؾموعة الأفراد ابؼ
 .مؤسسة الاستنجاد بها عند ابغاجة ابؼتوافرة في سوؽ العمل فيها ، كبيكن لأم

 البشرية:الموارد إدارة  تعريف -ثانيا
تعرؼ إدارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ كضع ابزاذ الإجراءات ك القرارات التي تؤثر مباشرة على 

الإدارة التي بأفّ الأفراد العاملتُ  أنهاابؼوارد البشرية العاملة  كتعرؼ إدارة ابؼوارد البشرية الفاعلة على أك الأفراد 
تعمل على تزكيدىم بكافة الوسائل  أفاجبها ابؼوارد من ك  أىمنشاطات ابؼؤسسة أك في بـتلف ابؼستويات 

                                                           
 . 11، ص2005، دار كائل للنشر ، الاردف، 1: عمر كصفي عقيلي : ادارة ابؼوارد البشرم ابؼعاصرة بعد استًاتيجي، ط1
وارد البشرية  في عصر ابؼعرفة ملتقى دكالر حوؿ  راس ابؼاؿ الفكرم في ابؼنظمات  الاعماؿ العربية في : نبيلة جعيجع حياة ابراىيم : ادارة ابؼ2

 .03ص  ، 2011ديسمبر   14  13الاقتصاديات ابؼدنية يومي 
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التي بسكنهم من القياـ بأعمابؽم  بؼا فيو مصلحتهم كاف تراقبهم كتسهر عليهم باستمرار لضماف بقاحهم 
 كبقاح مصلحة العامة.

 أفكقد سابنت عدّة عوامل في توجيو الإدارة على التًكيز على ابؼوارد البشرية التي بواسطتها  بيكن 
في العنصر البشرم  بؼا يتبع  كبار ابؼدراء على أبنية  كدقة الاستثمار شدد سسات أىدافها  بحيثبرقق ابؼؤ 

 ذلك من فوائد  كحسنات عدة كمن ابرز ىذه العوامل ما يلي:
ابغاجة إلذ ابؼوارد البشرية القادرة على  ربط ابؼؤسسات بدحيطها بهدؼ الاستفادة من طاقاتها  -0

اطر ك ابؼشاكل التي بيكن اف تفرضها العوامل المحيطة بابؼؤسسة  كخاصة ابػارجية ابؼختلفة ك التقليل من ابؼخ
 منها على ابؼؤسسات.

 القانونية كالاجتماعية كالاقتصادية كالسياسية كابؼعلوماتية. مواجهة التطورات التشريعية ك مواكبة -1

سات  ب ابؼؤسّ ربط أىداؼ الأفراد بأىداؼ ابؼؤسسات كذلك من خلاؿ فهم كاستيعاإلذ ابغاجة  -2
بغاجات الأفراد الذاتية ك الوظيفة كدراسة سلوكهم كتصرفاتهم كتوجيو السلوؾ كتصويب التصرفات بؼا بىدـ 

  .فرادىداؼ الأأسات ك مصالح ابؼؤسّ 

ضماف استمرارية ابؼؤسسات كتطويرىا في شتى المجلات ك ابؼيادين من خلاؿ كجود ابؼوارد البشرية   -3
 1ك العاملة على برقيقها.  بأىداؼ ابؼؤسساتابغريصة على الالتزاـ 

العاملتُ  باختياركعليو بيكن تعريف ابؼوارد البشرية على أنها السياسات ك الإجراءات ذات العلاقة  -4
  .كتعينهم ككسائل التفاعل معهم كتنظيمهم داخل ابؼنظمة كتوفتَ صلة التعاكف بينهم كبتُ الإدارة

قة بحصوؿ ابؼنظمة على احتياجاتها  من دارية ابؼتعلّ ا الأنشطة الإنهّ أبابؼوارد البشرية إدارة عرؼ ت  كما  
بأعلى مستويات  التنظيمية الأىداؼابؼوارد البشرية  كتطويرىا  كبرفيزىا كابغفاظ عليها بدا بيكن من برقيق 

 الكفاءة ك الفعالية.
أداء  تنظم نظمة كالسياسات كالإجراءات التيف تعتبرىا بؾموعة من ابػطط كالأأكما بيكن 

 2مهامهم.
 احتياجاتهايضا على أنها بؾموعة خطط كالأنشطة البشرية ابؼتعلقة بحصوؿ ابؼؤسسة على أكتعرؼ 

  .من ابؼوارد لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة كأىداؼ العاملتُ معها

                                                           
 .18، ص 2002، بتَكت  : حسن ابراىيم بلوط: ادارة ابؼوارد البشرية من منظور استًاتيجي، طبعة الاكلذ ، دار النهضة العربية 1
 .27ص  ،1993،القاىرة  : بؿمد سعيد سلطاف:  ادارة ابؼوارد البشرية ، الدار ابعامعة، 2
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 ك بناءا على بؾموع التعاريف السابقة بيكن ابػركج بالتعريف الشامل عن إدارة ابؼوارد البشرية ك التي
ىي الأداة التي بزتص بتسيتَ شؤكف الأفراد في ابؼنظمة بغية كضع الفرد ابؼناسب ك ذلك من أجل برقيق 

  .الأىداؼ ابؼسطرة من قبل ابؼنظمة من أجل برصيل النتائج الإبهابية في مسارىا العملي ك الإنتاجي
 :أىمّية الموارد البشرية وأىدافهاالثاني: المطلب 

برظى إدارة ابؼوارد البشرية  بأبنية بالغة في ابؼؤسسة حيث تعتبر من بتُ ابؼكونات التي لا تستغتٍ 
 نظرا لوجود ركابط بتُ ابؼوارد البشرية  كبرقيق ابؼؤسسة لأىدافها. الأساسيةعنها ابؼؤسسة في تركيبتها 

 الموارد البشرية  أىميةأولا : 
 تأتي أبنية ابؼوارد البشرية من الآتي: 

  .اىتمامها بالأفراد باعتبارىم ابؼوارد الرئيسية في ابؼنظمة  -0

  .تعتٌ بتطوير مهارات الأفراد العاملتُ  في ابؼنظمة -1

  .بذد ابغلوؿ العملية كالفاجعة بؽا ك تعتٌ بدشاكل ابؼوظفتُ -2

  .تضع ابػطط التدريبية ابؼناسبة للعاملتُ -3

  .ف يشغلوا كظائف في ابؼنظمةألائمة لاختيار الأفراد الذين يرد بؽم تضع ابػطط ابؼ -4
  :الموارد البشريةإدارة ىداف أثانيا:  

 ابؼوارد البشرية على كونها تسعى لتحقيق :  أىداؼبذتمع 
 استقطاب ابؼؤىلتُ من طالبي الوظيفة كترغيبهم الانضماـ إلذ العاملتُ فيها  -0

 حسن اختيار الأفراد من ابؼتقدمتُ للعمل في ابؼنظمة  -1

 ابغفاظ على العاملتُ ابعدد من البقاء في ابؼنظمة  -2

 كضع نظاـ حوافز فعاؿ كمشجع  -3

  .تطوير قدرات كمهارات العاملتُ -4

  .خر التطورات في بؾاؿ عملهمآلاعهم عن تدريب القول العاملة ك رفع كفاءاتهم كاطّ  -5

 1لعاملتُ  من اجل عملهم على تقدنً افضل الأداء لديهم.مد يد العوف كابؼساعدة ل -6

  :الموارد البشريةإدارة المطلب الثالث: وظائف 
 يلي: تتمثل الوظائف الرئيسية للموارد البشرية فيما 

                                                           
 .26، ص 2015، دار مناىج النشر كالتوزيع ،عماف الاردف ط الاكلذ  بؾيد الكرفي :  ادارة ابؼوارد البشرية ،: 1
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تعتٍ ىذه الوظيفة التعرؼ على الأنشطة ك ابؼهاـ ابؼكونة للوظيفة كتوصيف ىذه  :تحليل العمل -0
ابؼسؤكليات ابؼلقاة على عاتقها كتصميم الوظيفة  بشكل مناسب كبرديد مواصفات من الوظيفة كبرديد 

  .يشغلها

العاملتُ كيتطلب ىذا التحديد  إعداد أنواع كتعتٍ برديد احتياج ابؼنظمة من  تخطيط القوى العاملة: -1
في العجز ك ابؼقارنة بينهما لتحديد صا منها كطلب ابؼنظمة من العاملتُ برديد ما ىو معركض كمتاح 

  .الزيادة في القول العاملة بابؼنظمة

كتهتم ىذه الوظيفة بالبحث من العاملتُ  في سوؽ العمل كبرسيسهم من خلاؿ   الاختيار و التعين: -2
كذلك لضماف  كضع الفرد   الأساليبطلبات التوظيف  ك الاختيارات  ك ابؼقابلات الشخصية  كغتَىا من 

  .ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب

السببية لكل كظيفة  كبرديد  الأبنية: كتهتم ىذه الوظيفة  بتحديد القيمة ك جورصميم الهيكل الأت -3
حتى يتم ضماف  الأجوركبرديد درجات اجرية للتوظيف  كما تهتم الوظيفة بإدارة سليمة  لنظاـ   أجرىا

  .بنية ابؼختلفة للوظائف ابؼتعلقةأمقابل سليم للقيم  ك 

تعتٍ الوظيفة بدنح مقابل عادؿ للأداء ابؼتميز  كبيكن برفيز العاملتُ على ك  نظمة الحوافز:أتصميم  -4
ىناؾ حوافز على أساس أداء  كأيضاابعماعي  فتظهر ابغوافز الفردية ك ابغوافز ابعماعية  أك الفردم  أدائهم

 1ابؼنظمة ككل.

التأمينات  ابؼعاشات كتهتم ابؼنظمات بدنح عامليها مزايا مثل نظمة مزايا وخدمات العاملين: أتصميم  -5
ابػاصة بابؼرض ك العجز ك البطالة كما تهتم ابؼنظمات بتقدنً خدمات للعاملتُ في شكل خدمات مالية 

 .كاجتماعية ك رياضية كقانونية كغتَىا

نة كغالبا ساليب معيّ أيتم ذلك من خلاؿ  تهتم كل ابؼنظمات تقريبا بتقسيم موظفيها ك :م الأداءيتقي -6
لرؤساء  ابؼباشركف بغرض التعرؼ على الكفاءات ك القامة للعاملتُ  كبغرض التعرؼ على ما تقوـ بتقييم ا

 .القصور في ىذا الأداء أكجو

اف بف بردد احتياجات ابؼرؤكستُ للتدريب  أعلى الشركة  معينة كأنشطة بسارس ابؼنظمات  :لتدريبا -7
  .بم فعالية ىذا التدريساليب ك الطرؽ ابؼناسبة  كاف تقيّ تستخدـ الأ

تهتم ىذه الوظيفة بالتخطيط للتحركات  الوظيفة ابؼختلفة للعاملتُ : ر المسارات الوظيفةيتسي -8
 .بابؼنظمة  ك بالأخص فيما بيس النقل  التًقية  كبوتاج ىذا التعرؼ على نقاط القوة ك الضعف لدل الفرد

                                                           
 .35.  34ص 2007،الاسكندرية  ، الدار ابعامعية الإبراىيمية ، ط الاكلذ ابضد ماىر: ادارة ابؼوارد البشرية ، : 1
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 المبحث الثاني: الأداء الوظيفي للموارد البشرية 
كالوسائل اللازمة لتحقيقو  كنظر  الأىداؼالتي تعكس كلا من الأنشطة  أىمعد الأداء الوظيفي من ي 

لأبنية على ابؼستول الفرد كابؼنظمة كفي ابؼؤسسات سوؼ تناكؿ في ىذا ابؼبحث من حيث استعراض بعض 
 .الأداء الوظيفي كتقييم الأداء  الوظيفي أبعاد التعاريف لو كبعض ابؼفاىيم ذات صلة ب بؿددات ك 

 الأداء الوظيفي وأنواعو: مفهوم الأولالمطلب 
تعريف الأداء كتوضيحو  أعطاءقبل تطرؽ إلذ تعريف الأداء الوظيفي بهب  الوظيفي: الأداء أولا: تعريف  

 .لبعض ابؼؤلفتُ من خلاؿ بؾموعة من التعاريف
يفها  في تكال يعرؼ الأداء على انو الوسيلة التي تساعد ابؼؤسسة في قياس نتائجها كمدل بركمها 

 1العامة للمؤسسة.  الأىداؼكمدل برقيق 
ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد كىو يعكس الكيفية  التي  كإبساـبينما يشتَ الأداء الوظيفي إلذ درجة برقيق 

بودث لبس كتداخل  بتُ الأداء ك ابعهد،  يتحقق بها  أك يشبع  الفرد بها متطلبات الوظيفية  كغالبا ما
 .2اقة ابؼبذكلة اما الأداء فيقاس على أساس نتائج التي حققها الفردفابعهد يشتَ إلذ الط

التي تسعى ابؼنظمة إلذ برقيقها  عن طريق العاملتُ  الأىداؼكيقصد بالأداء الوظيفي ابؼخرجات ك  
الأداء الوظيفي ىو  أفلتحقيقها  كمنو نستنتج  الأزمةيعكس كل من ابؽداؼ ك الوسائل  فيها كلذل فهو

مهاـ الوظيفة ابؼوكلة لو حيث  إبساـذلك  النشاط أك ابؼهارات أك ابعهد ابؼبذكؿ من طرؼ الفرد من اجل 
 .3ابؼسطرة من قبل ابؼنظمة الأىداؼبودث ىذا السلوؾ تغيتَ بوقق من خلالو 

 
      الأداء الوظيفي: أنواعثانيا:  
 : الأنواعالوظيفي بؾموعة من   

ىو الناتج الذم تضعو ابؼؤسسة سلفا كذلك كفقا لتقديرات مفتًضة  كانطلاؽ من المعياري:  الأداء  -2
النتائج ابؼتحصل عليها في سنة ابؼنتهية  كفقا بؼتغتَات السوؽ كبتُ عن طريق تقديرات علمية نسبية كىذا ما 

 .السنة يؤثر بطريقة مباشرة على حجم ابؼوارد البشرية ابؼعيارية ابؼقتًحة بؽذه

                                                           
1: Jean louis vier guche: guide du manager d’équipe  édition organisation, paris, 2001, 
p74. 

 . 156ص، 1997 لبناف، النشر دار ابعامعية، ،ابؼؤسسةط الاكلذ   التنظيمي، الاداء ككفاءات البشرية ابؼوارد بربر: ادارة كامل2
مذكرة ماجيستً اكادبيية نايف العربية للعلوـ الامنية الرياض جدة ،حاتم علي ابغستُ رضا الابداع الادارم ك علاقتو بالاداء الوظيفي :  3

 .54ص  2009
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عنها ابؼمارسة  أسفرتيتمثل في النتائج النهائية من حيث الكم النوع كالتكلفة التي الفعلي : الأداء   -0
الأداء الفعلي مرتبط  بدواصفات  كعناصر  أفالفعلية بؼختلف الأنشطة خلاؿ فتًة زمنية بؿددة كمن ىنا بقد 

ابؼمارسة    أثبتتا يتم تقييم  الأداء الفعلي بالقياس  أك ابؼقارنة بدعايتَ الأداء المحددة مسبقا  كقد  إذمعلومة 
جانبا  بيتٍ على  أفبردث مطابقة بينهما  في حيث  أفالعلمية عدـ تطابق الأداء  الفعلي فمن النادر جدا 

 .بإبقازات فعليةكالآخر التقدير ك التخمتُ العلمي 

ىو الناتج الذم يصل إليو الفرد عن طريق القياـ بالعمل ابؼوكل إليو كابؼتكوف من ردي: الفالأداء   -4
ابؼسؤكليات ك الوجبات كذلك كفق ابؼدة الزمنية المحددة ك الكمية ابؼطلوبة كالنوعية ك ابعودة الأزمة  كنظر بؼا 

ثلاث متغتَات ىي  نوعية  يكتسبو الأداء الفردم من تأثتَ كبتَ على الأداء ابعماعي  فيمكن قياسو كفق
 1العمل حجم العمل  ابؼواظبة. 

ىو بؾموع النتائج ابؼتحصل عليها من طرؼ بؾموعة من الأفراد  كتكوف بؿددة  الجماعي : الأداء   -3
كمتداخلة كمكملة لبعضها البعض كىؤلاء الأفراد مقيدكف بسلوكيات فردية في ظاىرىا  لكن بؽا عوائد على 

ا كاف متوقع فإف  الأداء ابعماعي لا يتم من قبل ابؼشرؼ بل يتحكم  فيو بصلة ابعماعة ككل  كيعكس م
 من السلوكيات بيكن تلخيصها فيما يلي: 

  .الغيابات بكل أنواعها-

  .الفرد في سلوكياتو انضباط-

 2الساعات الفعلية في العمل.-
 أبعادهالوظيفي و الأداء المطلب الثاني:  محددات 

 ولا:  محددات الأداء الوظيفي: أ
بكفاءة لابد  الأفراد بواط أداء الفرد بالعدد من المحددات ابؼرتبطة ك ابؼتداخلة كحتى يتستٌ إدارة 

بؼهاـ  أدائوكلا من فهم العوامل كالمحددات التي من شانها بذديد طبيعة السلوؾ الذم سيسلكو الفرد عند أ
إلذ أف أداء الفرد  اىم تلك المحددات  كقد خلصو أإلذ برديد دارة كظيفتو كقد سعى  الباحثوف في علم الإ

بودث نتيجة التفاعل ما بتُ القدرة على العمل ك الدافعية في العمل كدرجة الدعم التنظيمي كما ىو 
  :موضح في ابؼعادلة التالية

 دراؾالإ+       التنظيمي الدعم+       القدرة+        الدافعية=      الفرد أداء
 

                                                           
 .246ص ،  2000  ،،دار كائل للنشر ، عمافط الاكلذ  : سهيلة عباس ، علي حستُ علي: إدارة ابؼوارد البشرية ،  1
 .246مرجع سابق ، ص : سهيلة عباس :2
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 :منبع السلوؾ ككقود الأداء  كتشتَ إلذ مدل قوة الرغبة لدل الفرد للقياـ  بأنهاتعرؼ الدافعية  الدافعية
 بدهاـ العمل المحددة ك الاندفاع الذاتي ك الفورم لأداء ىذه ابؼهاـ .

 :القدرات عبارة عن ابػصائص الشخصية التي يستخدمها  الفرد العامل في أداء عملو  مثل  القدرات
على القياـ بالأعماؿ كما ىو بـطط لو القدرة على الاتصاؿ لتحستُ النتائج من خلاؿ اكتساب  تار القد

ل  بشكل اكبر قدر من ابؼعلومات القدرة على  الاستيعاب ك الفهم الصحيح بؼا ىو مطلوب للقياـ بالعم
صحيح كىذه القدرات لا تتغتَ عبر فتًة زمنية قصتَة.كبيكن بناء ىذه القدرات من خلاؿ عملية التدريب  

 تكوف ىذه القدرات تتناسب  مع الوظيفة  التي يتم أداءىا .  أفالتعلم كبهب 

 :عضائها من أالقدر الذم تهتم فيو ابؼنظمة برعاية كرفاىية إلذ  التنظيمييشتَ الدعم  الدعم التنظيمي
نصات لشكواىم كبدعتٌ يوجهونو  من مشكلات ك الإ خلاؿ معاملتهم بعدالة أك مساعدتهم في حل ما

العاملتُ كتقدنً ابؼساعدات ك  بالأفراد خر فالدعم التنظيمي ينعكس في صورة اىتماـ القيم التنظيميةآ
نظمة في استمرارية العناية ك الاىتماـ  ابؼسابنات ك العناية بهم كبصحتهم النفسية  كتبدك ابهابية كفعالية ابؼ

 دراؾ الأفراد بؽذا التأييد ك الدعم . إينعكس في صورة  ابفّ 

 ساسية  ابػاصة بتنظيم ابؼعلومات أك انو عملية استقباؿ العملية ابؼعرفية  الأإلذ دراؾ يشتَ الإ دراك:الإ
ىذه العملية ىي  سلوؾ معتُ  لذل فافابؼؤثرات ابػارجية كتغيتَىا من قبل الفرد بسهيد   لتًبصتها إلذ 

يتعلم  كبذدر  أفأك  يتقبل أفيستطيع الفرد  كبدكنها لا  الأخرلالأساس الذم تقوـ عليو سائر العمليات 
تنظميها للمعلومات  كأسلوببىتلف بتُ الأفراد لذل لبد من فهم قدرات ابؼوظفتُ   الإدراؾ أفإلذ  الإشارة
 1. إليهاالواردة 

بؿصلة تفاعل بتُ كل الدافعية القدرات كابػبرات )التعلم  إلاىو  الأداء ما أفكمن ىنا نستنتج  
الدكر أك ابؼهمة فكل عامل لا يؤثر على  الأداء بصفة مستقلة بل بتفاعلو مع  إدراؾأك  التدريب...(

 2ة ثلاثة عوامل ىي: الأداء الفرد في العمل ىو بؿصل أفمن الباحثتُ  الآخركيرل بعض  الآخرينالعملاء 
 :ىي التعبتَ عن دافعية الفرد الرغبة 

 :بؿصلة بدكرىا منتعبر مدل بسكن الفرد من الأداء كتتألف  القدرة:  
 للعمل  الأزمةا( ابؼعرفة أك ابؼعلومات الفنية 

 مهارات استخداـ ابؼعرفة  ب(
                                                           

 101_97ص 2009زيد صالح ، حسن سبع: اثر الثقافة التنظيمية على الاداء الوظيفي ، رسالة ماجيستً  ،جامعة حلواف ، اليمن : 1
لبات نيل شهادة ابؼاجستتَ بعجي سعاد :  تقيم فعالية نظاـ تقييم اداء العاملتُ في ابؼؤسسة الاقتصادية ابعزائرية ، مذكرة الاستكماؿ متط: 2

 .60ص، 2007في علوـ التجارية فرع ادارة اعماؿ ، جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة ، 
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 مدل كضوح الدكر  ج(
مثل العلاقات بالرؤساء ك الزملاء ك ابؼرؤكستُ ككذلك ابؼلامح ابؼادية مثل )بظات العمل    بيئة العمل: -أ 

 1ابؼستخدمة كبيكن التوصل ابؼعادلات البسيطة التالية:  الأدكاتالتجهيزات ك 
  العمل  واقف بيئةمة * ابؼشبعالرغبة =الابذاىات ك ابغاجات الغتَ 

 *  كضوح الدكر  ةابؼهار  *القدرة= ابؼعرفة 
 

 كيبتُ الشكل التالر بؿددات الأداء 
 بؿددات الأداء:22الشكل رقم 

   العمل بيئة* الدافعية أك الرغبة* القدرة
 

 الأداء
 

بيئة العمل وعلاقتها بالرضى الوظيفي   دراسة تطبيقية على العامليين لحرس الحدود في مدنية الرياض  ʺالمصدر: محمد زايد
 .  234ص 2990رسالة ماجستر قسم العلوم الادارية  جامعة نايف العربية للعلوم الامنية الرياض ʺ

 الأداء الوظيفي أبعاد ثانيا :
تعتٍ بأداء الفرد للعمل ك القياـ بالأنشطة كابؼهاـ بـتلفة التي يتكوف منو عملو  كبيكننا اف بميز ثلاثة 

 2أبعاد كىذه الأبعاد ىي: 
تعبر عن مقدار  الطاقة ابعسمانية أك العقلية التي يبذبؽا الفرد خلاؿ فتًة كمية الجهد المبذول:   -2

الأداء أك كميتو في خلاؿ فتًة معبرة عن البعد الكمي للطاقة زمنية كتعتبر ابؼقاييس التي تقيس سرعة 
 .ابؼبذكلة

تعتٍ مستول بعض الأنواع الأعماؿ  قد لا يهتم  كثتَ بسرعة الأداء أك كميتو الجهد المبذول:    -0
بقدر ما يهتم بنوعية كجودة ابعهد ابؼبذكؿ  كيندرج  برت ابؼعيار النوعي للجهد الكثتَ من ابؼقاييس إلذ 

بداع ك ك التي تقيس درجة الإ الأخطاءمن  الوصفات كالتي تقسمو درجة خلو لأداء الإنتاجمطابقة درجة 
  .في الأداء الإبتكار

                                                           
، بؿمد زايد  : بيئة العمل كعلاقتها بالرضى الوظيفي،  رسالة ابؼاجستتَ قسم علوـ الادارية جامعة نايف العربية للعلوـ الامية، الرياض: 1

 .55ص،  1997
 .220ص، 2003 ،الاسكندرية ،  للنشر  ، الدار جامعية ابعديدةط الاكلذ  بؿمد سعيد أبو سلطاف:  السلوؾ التنظيمي، : 2

الأداء 
  

 * * = بيئة العمل القدرة 
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الطريقة التي تؤدم  بها  أمالطريقة التي يبذؿ بؽا ابعهد في العمل أك سلوب يقصد الأ نمط الأداء:  -4
م بيارسو  الفرد في أداء حركات أك أنشطة أنشطة العمل فعلى أساس بمط الأداء  بيكن قياس  التًتيب الذ

قياس  أيضاكما بيكن    الأكلذكاف العمل جسمانيا بالدرجة   إذامعينة أك مزيج ىذه ابغركات أك الأنشطة 
بحث أك دراسة   إجراءالذم يتبع في  الأسلوبالطريقة التي يتم الوصوؿ بؽا إلذ ابغل أك قرار بؼشكلة معينة أك 

على ابعانب التنظيمي الأكثر كيركز البعض على ابعانب الاقتصادم  في الأداء بينما يركز البعض 
 الأداء مفهوـ شامل كتتمثل ىذه  الأبعاد فيما يلي: إفكالاجتماعي كىذا من منطلق 

 
 المطلب الثالث: تقييم الأداء الوظيفي 

 ة:تعريف تقييم الأداء الموارد البشريأولا: 
يقصد بتقييم أداء ابؼوارد البشرية أك الأفراد في ابؼنظمة دراسة كبرليل أداء العاملتُ لعملهم كملاحظة   

العمل كذلك للحكم على مدل بقاحهم كمستول قدراتهم في القياـ بأعمابؽم  أثناءسلوكهم كتصرفاتهم 
كبرملو بؼسؤكليات اكبر كترقية لوظيفة  النمو ك التقدـ الفرد في ابؼستقبل إمكانياتابغكم على  كأيضاابغالية 
 1.أخرل

تقييم أداء الفرد ىو قياس كفاءة الأداء الوظيفي لفرد ما كابغكم عليو كعلى  أفنقوؿ  أفكما بيكن   
 2قدراتو كاستعداده لتقدـ. 

أم يستخدمها أرباب الأعماؿ بؼعرفة  تيالعملية الأك كيرل عبد الغفار حنافي في تقييم الأداء الطرقة   
 يؤدم كيتًتب على ىذا التقييم كصف الفرد بدستول كافية أك أفالعمل كفقا بؼا ينبغي لو  ابكزمن الأفراد 

 (3جدارة أك استحقاؽ معتُ  ) بفتاز، جيد جدا، مقبوؿ ، ضعيف جدا . 
تقييم الأداء ىو دراسة بؼا يقدمو الفرد في ابؼنظمة من سلوكيات كنتائج  أفكبهذا بيكن القوؿ   

 في تطور الوصفي داخل ابؼنظمة التي يعمل فيها. إمكانياتوللحكم على بؼدل 

 الوظيفي الأداء عملية تقييم ثانيا: 

                                                           
 .285ص ، 2005،الدار ابعامعية ، مصر ط الاكلذ  صلاح الدين عبد الباقي:   ابؼوارد البشرية من الناحية العلمية ك العملية ، : 1
 .294ص ، 2003،دار ابعامعة ابعديدة للسفر،  الاسكندرية، ط الاكلذ  رة ابؼوارد البشرية ، بؿمد سعيد ،انور سلطاف:  ادا: 2
 ، ص2006،دار ابعامعة ابعديدة للنشر،  الاسكندرية   ط الاكلذ  عبد الغفار حنفي:  السلوؾ التنظيمي كادارة ابؼوارد البشرية ، : 3

361 ،362. 
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مع ابؼركر الوقت كظيفة  كأصبحتالعماؿ  ابؼنظمات كمؤسساتتبلورت عملية التقييم في   
كتستعمل فيها مقاييس ربظية توضح أساس علمي  أدائهامدربوف على  أفرادة بؽا قواعد كيقوـ بها متخصص

  .كموضوعي
كبؼا كاف الأفراد بطبيعتهم الفطرية يطمحوف دكما إلذ الرقي ك التطور في مناصبهم كحياتهم اليومية   

خلاؿ ابغرب  الأمريكيابعيش   مرة فيالأكؿ كقد ظهرت عملية تقييم الأداء  أعمابؽمكاف لابد من تغيتَ 
الثلاثينات كما انو لد يتبلور   الأكائلفي  إلاكلد تأخذ بو ابؼنظمات خاصة ابؼنظمات الصناعية  الأكلذالعابؼية 

يستعمل لصورة علمية مبنية على الدراسة ك  كأصبحمنذ عهد قريب  إلاكوظيفة منظمة كمتخصصة 
 1التحليل. 

ك ف عملية تقييم الأداء تعد استعداد كالتزاـ ابؼدراء بتحستُ الأداء سواء على مستول فرؽ أكما بقد  
 2العمل.  بصاعات
ابؼوارد البشرية  كتعرؼ بانها "عملية تقدير كل فرد  إدارة ف عملية تقييم الأداء جزاء من أكما بقد  

 "3.أدائوخلاؿ فتًة زمنية معينة لتقدير مستول كنوعية  العاملتُمن 

 الوظيفي:الأداء طرق تقييم ثالثا: 
 بؾموعتتُ بنا: إلذ بيكن تقسم طرؽ تقييم الأداء  

دارة الإأك ىي الطرؽ التي تعتمد على احكاـ ابؼقيمتُ سواء ابؼشرؼ ابؼباشر  طرق التقييم التقليدية:  -2
 4يلي:  ككماالأداء كمن ىذه الطرؽ التقليدية التي بيكن الاستفادة منها في كضع مقاييس تقييم 

تعد ىذه الطريقة من اقدـ طرؽ تقييم الأداء ك تعتمد على ترتيب الأفراد  طريقة الترتيب البسيط -أ 
العاملتُ بالتسلسل  حيث يقوـ ابؼقيم بإعداد قائمة بأبظاء العاملتُ معو كيبدا ابؼقيم باختيار افضل ابؼوظفتُ 

ا يؤخذ على ىذه أداء كذكر في اعلى القائمة ثم اختيار اسوء العاملتُ أداء مع ذكر ابظو في اسفل القائمة كبف
الطريقة في احتماؿ التحيز من قبل ابؼقيم في عملية التًتيب كمن مزاياىا سهولة استخداـ ىذه الطريقة 

 كتوضيحها للأفراد العاملتُ كيصلح استخدامها في ابؼنظمات الصغتَة ابغجم

                                                           
 294ص  2003د البشرية  ، دار ابعامعة ابعديدة للنشر ، الإسكندرية   بؿمد سعيد،  انور سلطاف: ادارة ابؼوار : 1
 123ص  2004بضداكم كسيلة : ادارة ابؼوارد البشرية ،  مديرية النشر ابعامعية  ، قابؼة : 2
 962ص2002حسن ابراىيم بلوط ادارة ابؼوارد البشرية من منظور استًاتيجي دار النهضة العربية بتَكت : 3
للنشر ك توزيع  ، دار الوارؽط الاكلذ  م الطائي،  مؤيد عبد ابغستُ الفضل، كىاشم نورم العابدم:  ادارة ابؼوارد البشرية ، يوسف حجي: 4

   248_ 240ص  2006،  عماف ) الاردف(
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بصيع الأفراد بدوجب ىذه الطريقة يقوـ ابؼقيم بدقاربة كل فرد عامل مع طريقة المقاربة المزدوجة:  -ب 
العاملتُ الذين بىضعوف ىم ايضا لتقييم في المجموعة نفسها فمثلا اذا كاف ىناؾ  افراد فانو يتم تقييم الفرد 
مع الثاني ك الثالث فالرابع فابػامس  ام بحيث مقارنة كل موظف بكل موظف في ابؼنظمة كتسجيل عدد 

 الافضل .ابؼرات التي يتميز كل منهم فيها حتى يتم معرفة من ىو 

كفقا بؽذه الطريقة يتم كضع تصنيفات للأفراد العاملتُ بيثل كل تصنيف درجة معينة طريقة التدرج:  -ج 
لأداء، فقد تكوف ىناؾ تصنيفات كالاتي : الأداء ابؼرضي ، الأداءغتَ ابؼرضي،ك الأداء ابؼتميز ككضع ىذه 

لأفراد كفقا بؽذه التصنيفات المحددة مسبقا التصنيفات من قبل الإدارة أك ابؼقيم، كمن ثم تتم مقارنة أداء ا
 حيث يوضع كل فرد كفقا لدرجة ادائو. 

:  تعتبر ىذه الطريقة  الأكثر شيوعا كإلذ  تعتمد صفات بؿددة في ابؼقارنة كفي طريقة التدرج البياني -د 
ييم العاملتُ تقييم العاملتُ كيقاس أداء ابؼوظف  كفق معايتَ بؿددة ام برديد الصفات التي بدوجبها يتم تق

 مثل نوعية الأداء كمن ثم يتم برديد اكزاف للتقديرات بالتدرج  كالتالر :

  .ضعيف •

   .مقبوؿ •

  .جيد •

 .جيد جدا •

 بفتاز.  •
ثم يتم تصميم جدكؿ يبتُ الصفات يوضح التقييم ك ابغقوؿ للموظفتُ ابؼطلوب تقييمهم كعليو يتم   

بذميع درجات كل فرد لكل صفة من ىذه الصفات كيستخدـ الشخص القائم بالتقييم من اجراء ابؼقارنة 
 بتُ الأفراد بالاعتماد على الدرجة النهائية التي بوصل عليها كل منهم. 

ف ىذه الطريقة تستخدـ بؾموعة من الصفات كالسلوكيات ككذلك إالقوائم : طريقة مراجعة -ه 
 أداء الأفراد العاملتُابؼواصفات ابؼطلوبة للعمل كعلى ابؼقيم اف يؤشر أك بىتار  العبارة أك الصفة التي تصنف 

تحليلها كبرديد قوائم ابؼراجعة تذىب إلذ إدارة الأفراد ل إبساـلا كعند أك نعم  إمّاابؼقيم  كيكوف التأثتَ
  .بنيتهاأالدرجات لكل عامل من العوامل المحددة في القائمة حسب درجة 

:  تتطلب ىذه الطريقة قياـ بفثل من إدارة ابؼوارد البشرية بإجراء مقابلات طريقة المراجعة الميدانية -و 
كمناقشتهم،كاخذ البيانات العاملة في ابؼنظمة للاستفسار عن أداء العاملتُ  الإداراتميدانية بؼدراء 

يعد قائمة بالعاملتُ كيتم ترتيبهم حسب ادائهم، كيعرضها على ابؼدراء  أفكابؼعلومات التفصيلية عن 
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تعديلات عليها كمن فوائد ىذه الطريقة انها تستوفي ابغيادية في تقييم العاملتُ إلذ جانب  كإدخاؿبؼرجعتها 
 استغراؽ ىذه الطريقة زمن طويلا

من استخداـ ىذه الطريقة ىو التقليل عامل التحيز  الأساسيابؽدؼ جباري :الإ تيارالاخطريقة  -ز 
ترتيبها  إعادةنظاـ يقوـ بتزكيد ابؼقيم بدجموعة من عوامل التقييم كيطلب منو  إبهادالشخصي عن طريق 

ة ابؼوارد ،كىذه التقييمات للصفات بذمع من قبل إدار إظهارىاحسب تناسبها مع الإدارة ك التي على العامل 
البشرية كتعطى بؽا درجات أك اكزاف حيث تكوف سرية كغتَ معركفة للمقيم كىذا بدكره من بفيزات ىذه 

 الطريقة 

تعد ىذه الطريقة من الطرؽ التي تم تطويرىا في فتًة متأخرة ك بدوجب ىذه طريقة المواقف الحرجة: -ح 
ابعوىرية التي  الأحداثف فيو الوقائع أك الطريقة بوتفظ الرئيس ابؼباشر سجل يطلق عليو الأداء حيث يدك 

تواجو الفرد في عملو ككيفية سلوكو،يقوـ الرئيس ابؼباشر بدسك سجل كل مرؤكس يضم جزأين احدبنا بيثل 
بيثل نقاط الضعف . كيدكف بصورة دكرية بصيع البيانات ابؼتعلقة بأداء الفرد كفقا  الزاخرنقاط القوة ك 

  وأدائللعوامل ابؼذكورة في سجل 

أداء كفقا بؽذه الطريقة يقوـ ابؼقيم بكتابة تقارير تفصيلية يصف فيها ابقازات ك   طريقة المقالة: -ط 
كمعرفة بالعمل ك  الإنتاجف يلتزـ بدواضيع معينة ككمية كنوعية أبىتارىا على  إنشائيةبطريقة  العاملتُ

 القدرات كنقاط القوة ك الضعف في الأداء.

نظر لأبنية عملية  تقييم أداء للفرد ك ابؼنظمة  فلقد تواصلت ابعهود   طرق تقييم الأداء الحديثة:  -0
ك الصعوبات ابؼرتبطة  الأخطاءجديدة لتقييم أداء الأفراد  تهدؼ إلذ تقليل درجة  كأساليبفي تطوير طرؽ 

 1:يلي بالطرؽ التقليدية كمن ىذه الطرؽ ابغديثة التي تم تطويرىا كما
 المتدرجة :طريقة مقياس السلوكية  -أ 

تعد ىذه الطريقة من الطرؽ ابغديثة ابؼعتمدة على الأداء  ابؼتوقع كفقا لصفات السلوكية المحددة على   
ابؼقياس العمودم ابؼتدرج،حيث اف كل صفة من الصفات السلوكية ابؼرتبطة بالأداء ابؼقلوب بردد بؽا 

لوصف المحدد يتم برديد أداء درجات كيتم كضع كصف كامل لكل درجة من ىذه الدرجات،كعلى ضوء ا
التي تتضمنها طريقتتُ التدرج البياني ك ابؼواقف   الأساسيةالأفراد العاملتُ كيعتمد ىذا ابؼقياس على العناصر 

ابغرجة كيتم توضيح كتفستَ ابؼستويات ابؼختلفة السلوؾ كاف يكوف أداء ابؼتميز أك جيد أك ضعيف بفا 
عملية التقييم. كتعتمد ىذه الطريقة على  أثناءلوؾ الفرد في العمل يساعد ابؼقيم في ربط تقييماتو مع س

                                                           
 .253_  249مرجع سابق ، ص  : يوسف حجيم الطائي :1
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كل   أفحيث  ( مقاييس،0704ف من سلسلة من ابؼقاييس الفرعية العمودية من )التصميم مقياس يتكوّ 
حيث يوفر للمقيم دليل لتحديد موقع  مقياس عمودم يتضمن صفة مهمة تعكس متطلبات ابقاز العمل،

 الفرد فيو.

   قييم السري:طريقة الت -ب 

كفقا بؽذه الطريقة تتبع ابؼنظمة في تقييم أداء العاملتُ عن طريق تقييم كل فرد عامل في ابؼنظمة من   
قبل الرئيس ابؼباشر كزميلو في العمل كمرؤكسيو في تصميم بماذج برتوم على أسئلة يطلب الإجابة عليها 

يتم  أفئو ، كيطلب من كل طرؼ تقييم العامل حوؿ أداء العامل من قبل الرئيس ابؼباشر ك مرؤكسيو كزملا
بتعبئة النماذج دكف اطلاع الغتَ كمن بعد يتم اختيار العناصر ك الصفات موضع  العملية بشكل سرم،

 .كل مشتًؾ في عملية التقييم بنتائجها  إحاطةالتقييم بدعرفة القائمتُ على تقييم ثم يتم 

 

 

 

  طريقة مقياس الملاحظات السلوكية : -ج 

كلا بىتلف  ور ىذا ابؼقياس لتلاقي العيوب ك ابؼأخذ ابؼتًتبة على الطريقة ابؼقياس السلوكية ابؼتدرج،تط  
اكزاف  1لاحظتو  لسلوؾ الأفراد العاملتُ برتبهم على  بم ابؼقيم أففي  إلاىذا ابؼقياس عن ابؼقياس السابق 

 أمتركز على السلوؾ ابؼلاحظة  اأنهلكل بعد سلوكي خاص بالعمل كبييز ىذه الطريقة عن سابقتها فقط 
 .يتم ملاحظة السلوؾ بدلا من السلوؾ ابؼتوقع

  بالأىداف:دارة طريقة الإ -د 

انتشرت حديثا استخداـ ىذه الطريقة كبشكل خاص اثر العيوب ك الانتقادات  التي كجهت  
تتعرؼ  0846سيتً دراكر  الأمريكياقتًحها ابؼفكر  الإداريةالتقييم السالفة الذكر فهذه الفلسفة  الأساليب

الإدارة بالأىداؼ على انها عملية اجتماع الرئيس مع مرؤكسيو في بداية أك فتًة العمل ك الاتفاؽ على 
ذا ما تدنى مستول الأداء الفعلي من إىداؼ من معدلات الأداء فالنتائج التي ينبغي ابقازىا بحيث تنبثق الأ

  .ف يكوف عليوأما بهب إلذ داء ابؼعدؿ ابؼطلوب عندئذ يوضع ىدؼ لإعادة الأ

 
 
 

                                                           
 (   15ص )253_243: يوسف حجيم الطائي : نفسابؼرجعالسابقص1
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 المبحث الثالث: الأداء السياقي للموارد البشرية 
الأداء الوظيفي حيث ىناؾ تفاؽ مثل  مهمابعدا ختَة الأداء السياقي باعتباره برز في السنوات الأ 

الأداء ركز عليها الباحثوف بشكل بعاد الأأكثر كمن أداء كمفهوـ أبعاد كاضح بتُ الباحثتُ بخصوص تعدد 
  .ابؼهمة كالأداء السياقيأداء متكرر بنا بعدم 

التي يتضمنها الأداء السياقي الالتزاـ التنظيمي ك ابؼواطنة التنظيمية كبنا بعاد الأأك كمن سلوكيات  
سيتم تناكؿ  يةأبن ابؼتغتَ منسلوكيات تسعى ابؼنظمات إلذ غرسها كبرقيقهما لدل مواردىا البشرية بؼا بؽذا 

العناصر التالية مفهوـ ...... حيث انو بيثل سلوكيات التي تفيد كتنفع ابؼنظمة مثلها مثل ابؼواطنة التنظيمية، 
التنظيمي ك ابؼواطنة  الالتزاـ  أبعادهكىي بزتلف من باحث لأخر  كمن بتُ أبعاد ف الأداء السياقي لو أككما 

 كالشرح بؽذه العناصر في ىذا ابؼبحث ابػاص بالأداء القياسي .التنظيمية كسيتم التعرض بالتفصيل 
 

 أبعادهسياقي و ول: مفهوم الأداء الالمطلب الأ
  :مفهوم الأداء السياقي أولا:
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 الأكليةمن خلاؿ التعاريف السابقة للأداء الذم عرفتو على أنو  برويل ابؼدخلات التنظيمية كابؼواد  
كابؼواد نصف ابؼصنعة كالآلات إلذ بـرجات تتكوف من سلع كخدمات بدوصفات فنية كمعدلات 

 سنتطرؽ إلذ مفهوـ الأداء السياقي حسب كل من:1بؿددة.
-BORMANN  MTTOURIDLO خلاؿ طرؽ عديدة  من  ىو النشاطات التي تساىم بفاعلية ابؼنظمة

 ة التي تعتبر كمحفزات لعمليات كنشطات ابؼهمة.تعمل على تشكيل السياؽ النفسي كالاجتماعي للمنظم
chmit  mttouridlo سلوكيات التي تساىم في ثقافة كمناخ ابؼنظمة كالسياؽ الذم تنفذ من خلالو  : بأنو

  .النشاطات التحويلية كنشاطات الصيانة
لاجتماعية بؽا كالتي تدعم ابعوىر الغتٍ للمنظمة بل تدعم البيئة النفسية ك ا نو سلوكيات التي لاأالعطوم: ب

 2بذرم فيها العمليات الفنية. 
 أفذات الصلة بدوضوع الأداء السياقي بيكن  الأدبياتن خلاؿ مراجعة م :الأداء السياقيأبعاد  ثانيا:
 :الآتيتوجيهات حوؿ أبعاد الأداء السياقي كما ىي ملخصة في ابعدكؿ  أربعبكدد 

 لقياسي توجيهات أبعاد الأداء ا( : 2-2)الجدول رقم 
 الهدف التوجو

 الأداء السياقي مشابو لأبعاد ابؼواطنة التنظيميةأبعاد اعتبار  الأكؿ 

 الأداء السياقي مشابو لأبعاد الالتزاـ التنظيميأبعاد اعتبار  الثاني 

 للأعماؿ العملالأداء السياقي في بطس سلوكيات ىي ) التطوع أبعاد بسثيل  الثالث
 ابؼنظمة ( الأىداؼالقواعد ك الإجراءات ابؼنظمة،دعم  إتباع،الأخريتُبحماس،مساعدة 

 الأداء السياقي تتمثل بأبعاد ابؼواطنة التنظيمية ك الالتزاـ التنظيميأبعاد اعتبار  الرابع

، بحث منشور في بؾلة  العامر علي حستُ العطوم. أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي المصدر:
 042_041ص  70لد العاشر العدد ، جامعة القادسية ، المج الاقتصاديةالقادسية للعلوـ الإدارية ك 

 

                                                           
بن سالد ، ك سليماف الياس ، كاخركف :  اثر اساليب التميز التنظيمي على الاداء السياقي، دراسة حالة الصندكؽ الوطتٍ للضماف : 1

 595ص  2018الاجتماعي لغتَ الاجراء ،  فرع بشار في بؾلة الاقتصاديات ابؼاؿ ك الاعماؿ ،  العدد 
لى مستول الداء الوظيفي ،  مذكرة ماجيستً ادارة الاعماؿ،  ابعامعة الاسلامية غزة،  اسعد ابضد بؿمد كاسة : اثر الثقافة التنظيمية ع: 2

 39ص 2008فلسطتُ 
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عتمد على التوجو الرابع لكونو أكثر شمولية كبهمع بتُ التوجو الأكؿ ك الثاني نكفي ىذه الدراسة س 
 1فضلا عن كونو مشابو للتوجو الثالث من حيث ابؼضموف .

 
 :وأبعادىا مفهوم المواطنة التنظيمية الثاني:المطلب 

بىتلف مفهوـ ابؼواطنة التنظيمية باختلاؼ توجو الباحث كمنظوره حوؿ ابؼواطنة التنظيمية اذ يبتُ   
م لا يندرج ضمن متطلبات العمل ضافي الطوعي الذّ باف ابؼواطنة التنظيمية بسثل تعبتَ عن سلوؾ الدكر الإ

ا نهّ أب  العمل الكلي للمنظمة بأعلى كفاءة كفعالية بفكنة  كعبر عنهاأداء التي تساىم في  الربظية للعاملتُ
نها سلوؾ الطوعي يساىم في برقيق  أم أ تتجاكز متطلبات العمل الربظية رغبة الفرد بابؼشاركة بالعمل التّي 

 2الأداء الكفؤ للمنظمة. 
 حسب كل من: سنعرؼ ابؼواطنة التنظيمية 

organe  الربظية ك التي دارة بشكل ظاىرم من قبل الإأك  يلاحظ مباشرةىي سلوؾ الفرد التقديرم الذم لا
 للمنظمة.في بؾملها تعزز الأداء الفعاؿ 

Vane dyer  : ىي السلوؾ الذم تستفيد منو ابؼنظمة أك ابؼقصود لصابغها  كالتي ىي تقديرية كتتجاكز
 التوقعات دكر ابؼوظف ابغالر .

robens   :يعد جزء من متطلبات العمل الربظي كيؤدم إلذ زيادة كفاءة  السلوؾ الغتَ لاعتيادم الذم لا
 ابؼؤسسة .

  :المواطنة التنظيمية ثانيا: أبعاد 
 في:تتمثّل أبعاد ابؼواطنة التنظيمية  

 :  ىو مدل مساعدة ابؼوظف للأشخاص الذين حولو ) الزملاء الرؤساء ك العملاء (الإيثار -0

 بالعمل.في ابؼهاـ ابؼتعلقة 
لتأثتَ السلوؾ على  كإدراكوىي بؿاكلة الشخصي منع ابؼشاكل ابؼتعلقة  بالعمل من كقوعها  :الكباسة -1

 ابؼشاكل معهم  إثارةكبذنب  الأخريتُكعدـ استغلالو بغقوؽ  الآخرين

                                                           
 . 596_595ص، ابؼرجع السابق: دعاء ابراىيم عبد ابؽادم الرحامنة : 1
في الاردف ،  الاتصالاتظيمية في شركات ثر بسكتُ العامليتُ على سلوؾ ابؼواطنة التنأدعاء ابراىيم عبد ابؽادم ،  منار ابراىيم القطاكنة:  : 2

 23رسالة استكماؿ بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ماجيستً ادارة اعماؿ كلية الدراسات  العليا جامعة البلقاء التطبيقية ، السلطة الاردف ، 
 .36ص ،2014 _06.
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ىي مدل برمل الشخص لأم متاعب شخصية مؤقتة البسيطة دكف تدمر أك رفض  الروح التعاونية: -2
 العمل.كادخار الطاقة ابؼوجهة بؼثل ذلك لإبقاز 

ابؼنظمة، كالاىتماـ بدصتَ ابؼنظمة من  أمور: يعتٍ ابؼشاركة البناءة ك ابؼسؤكلية في إدارة السلوك الراقي -3
ية،المحافظة على التعبتَ، قراءة مذكرات ابؼنظمة خلاؿ ابغرص على حضور لاجتماعات ابؼهمة الغتَ الربظ

 كتأدية العمل بصورة تساعد في المحافظة على بظعة ابؼنظمة  كإعلاناتها

: بيثل سلوؾ ابؼوظف التطوعي الذم يفوؽ ابغد من متطلبات الوظيفة في بؾاؿ ابغضور، الوعي لثقافي -4
 الخ، الاستًاحات ،العمل بجدية ....الأنظمةاحتًاـ اللوائح ك 

ىذه الأبعاد ابػمسة بسثل الأساس الذم يقوـ عليو مفهوـ ابؼواطنة التنظيمية كقد بزتلف مسميات ىذه 
 1الأبعاد عند بعض الباحثتُ،لكنها تبقى متشابهة في جوىرىا، كحتى تعريف نص الإجرائية. 

 
  أبعادهالالتزام التنظيمي و  المطلب الثالث:

 لتزام التنظيمي:مفهوم الإأولا: 
 آثارالالتزاـ التنظيمي  أفالارتباط بتُ العاملتُ ك ابؼنظمات،كما  أكجويعد الالتزاـ التنظيمي احد  

بـتلفة على الابذاىات كسلوؾ العاملتُ في ابؼنظمات كلقد حضي موضوع الالتزاـ التنظيمي بالاىتماـ منذ 
سنوات بؼا الالتزاـ التنظيمي من تأثتَ ىاـ على كثتَ من السلوكيات الأفراد ككذلك بؼا لو من انعكاس سواء 

التنظيمي يؤثر على كفاءة كفعالية  ـ( فالالتزا0888على الفرد أك ابؼنظمة التي يعمل بها )يوسف دركيش 
ابؼنظمات حيث بهنبها الكثتَ من التكاليف الاقتصادية كالاجتماعية ك النفسية على مستول الفرد أك 

ك الياباف يعود إلذ قوة  أبؼانياالنمو الاقتصادم الذم حققتو كل من  أففعلى سبيل ابؼثاؿ بقد  المجموعات،
 (  MOWDY ET AL 0871ب عليو )ف ضعف الالتزاـ التنظيمي يتًتّ فا الآخرعمل ملتزمة  كعلى ابعانب 

 _برمل تكلفة الغياب 
  الإبداع_فقداف 

 _ترؾ العمل 
 _ابلفاض الدافعية ك الالتزاـ بالعمل 

الالتزاـ التنظيمي  أف  (hall et al 1970 )_ كلقد تعددت تعاريف الالتزاـ التنظيمي فعلى سبيل ابؼثاؿ يرل
ابؼنظمة كيرل  كأىداؼالفرد  أىداؼبودث فيها التطابق ك التشابو بتُ ىو العملية التي 

                                                           
على الاداء السياقي ، دراسة حاؿ الصندكؽ الوطتٍ عبد ابغكيم بن سالد ، الياس سليماني ،  كاخركف : اثر اساليب التميز التنظيمي : 1

 596ص  2018_06للضماف الاجتماعي لغتَ الاجراء فرع بشار في بؾلة الاقتصاديات الاعماؿ ، العدد 
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(bunchana1974) ( على 0886اف الالتزاـ التنظيمي ىو اندماج الفرد داخل ابؼنظمة،كقد عرفها )الكلابي
 Marsh)نها شعور ابؼوظف الإبهابي بكو منظمتو كمدل ارتباطو بها كرغبتو في البقاء عضوا فيها كقد عرفها 

.mannare1997)   بالبقاء داخل ابؼنظمة بغض النظر عما تقدمو من رضا  الأخلاقيأك  الأدبيعلى انو ابغق
 1حالتهم.كللعاملتُ أك برستُ 

حيث يقوـ على  MANDY ET AL1982لكن التعريف الأكثر شيوعا كتكرار ىو التعريف الذم قدمو  
 ىي  أساسيةثلاثة عناصر 

 يم ابؼنظمة كمدل تقبلها كق الأىداؼ_الاعتقاد القوم في 
 _ الاستعداد لبذؿ ابعهد في التنظيم 
 2_النية في البقاء عضو داخا التنظيم. 

مفهوـ الالتزاـ  كاستيعابو يتم من خلاؿ مؤشراتو الثلث )التطابق ك  بأنو  BUCHANANكقد عرفو  -
 أقصىالفرد كقبولو لا ىداؼ ابؼنظمة كقيمها ك الرغبة في بدؿ  إبيافالنشاء ك الولاء ( كقد عبر عنو بقوة 

 3جهد لصابغها ك المحافظة على عفويتو فيها. 

 

 

 ىم خصائص نذكر منها :أ: كمن لتزام التنظيميخصائص الإثانيا: 

إليو،حيث يعتبر الفرد بدبدأ الالتزاـ القانوني الذم يلزمو بأداء العمل ابؼوكل  كإبيافينبع الالتزاـ من قناعة  -0
للقياـ أك عدـ القياـ بعمل معتُ ىذا تابع  الآخرالالتزاـ رابط القانوني ربظي يلزـ الفرد ابذاه ابؼنظمة أك الفرد 

 من قوة مضموف الالتزاـ القانوني للفرد بذاه عملو .

جهود كبتَ في التنظيمي التزاـ من قبل الفرد بأىداؼ كقيم ابؼنظمة ك الاستعداد للقياـ بد بيثل الالتزاـ -1
 ك السعي الدائم للحفاظ على مصالح ابؼنظمة ك البقاء فيها.  الأىداؼسبيل برقيق ذلك 

جزء  بأنوالالتزاـ التنظيمي ينتج عنو حجم عمل كابقاز اكبر نابع من القناعة  ابؼتولدة لدل الفرد  أف -2
كيزة التي يستند عليها البعد انو الر  إذللتماسك كحفظ النظاـ داخل ابؼنظمة  أداةمن ابؼنظمة كىو  أساسي

 بؼمارسة ابؼوظف . الأخلاقي

                                                           
يمية بالتطبيق على متَة بؿمد رفعت :  اثر الالتزاـ التنظيمي ك الثقة في الادارة على العلاقة بتُ العدالة التنظيمية كسلوكيات ابؼواطنة التنظ:  ا1

 ـ 2003ق _1424البنوؾ بذارية ،  رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستً في ادارة اعماؿ  ، جامعة القاىرة كلية التجارة ،  
  22ص   ،مرجع سابق: أمتَة رفعت: 2
ك الانسانية في تعداد  ، بؾلة ابراد  نعيمة عباس ،  كاخركف :  الاتزاف التنظيمي كفعالية ابؼنظمة  ، دراسة مقارنة بتُ الكليات العلمية: 3

 77ص  1996،   31ابعامعات العربية العدد 
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 أفابؼنظمة بسبب شعور العاملتُ  أىداؼبرقق  أفضليساىم الالتزاـ التنظيمي في التصرؼ بطريقة  -3
 .1الالتزاـ رابطة بذبرىم على الطاعة كعدـ عصياف تلك النظم ك القواعد

 لتزام التنظيمي:أبعاد الإثالثا: 
بزتلف صور التزاما لأفراد بذاه ابؼنظمات باختلاؼ القوة الباعثة ك المحركة بؽم كعلى العموـ ىناؾ 

 بـتلفة الالتزاـ التنظيمي يذكر منها:أبعاد 
  Affective commit mentلتزام العاطفي:الإأبعاد  -2

الالتزاـ العاطفي للفرد يتأثر  أف احيث رأك  MEYER ET ALLEN 1990الذم اقتًحو الن كماير  
مهارات مطلوبة، كقرب ابؼشرعتُ كتوجيهو  كأبنية للخصائص التي بسيز عملو من استقلالية ك  إدراكوبدرجة 

البيئة التنظيمية التي يعمل بها تسمح لو  فّ أحساس الفرد بإلو كما يتأثر ىذا ابعانب من الالتزاـ بدرجة 
ىو الارتباط المحدكد  أمرات سواء في ما يتعلق منها بالعمل أك ما بىصو بابؼشاركة الفعالة في ابزاذ القرا

ظركؼ العمل ابؼختلفة  ىذا التوجو ىم الذين يعملوف كفق تقييم ذاتي للمتطلبات التي كتطلبها كأصحاب
فيكوف الارتباط بتُ الفرد ك ابؼنظمة كفق ما تقدمو بؽم منظماتهم كيرجع الالتزاـ العاطفي إلذ الشعور 

 لانتماء ك الالتصاؽ النفسي بابؼنظمة .با
  Normative commit mentلتزام المعياري :بعد الإ -1
الفرد ب الالتزاـ ب البقاء في ابؼنظمة كغالبا ما يقرر ىذا الشعور دعم ابؼنظمة  ابعيد  إحساسكيقصد بو  

تنفيذ العمل بل  إجراءاتللعاملتُ فيها ك السماح بؽم ب ابؼشاركة كالتفاعل الابهابي، ليس فقط في 
ك لتخطيط كالرسم السياسات العامة للمنظمة،كيعبر عنو ب الارتباط  الأىداؼبابؼسابنة في كضع  

الضمتَ الذين يعملوف كفق مقتضيات  الضمتَ ك  أصحابىذا التوجو ىم ابؼوظفوف  أصحابك  الأخلاقي
 ابؼصلحة العامة .

  Conti nuance commitmentلتزام المستمر:بعد الإ -2
كقد اقتًح ىذا كل من الن كماير كينبثق ىذا البعد باف ما يتحكم في درجة التزاـ الفرد بذاه ابؼنظمة  

بوققها لو استمر بالعمل مع ابؼنظمة، مقابل ما  أفالتي يعمل فيها ىي القيمة الاستثمارية التي من ابؼمكن 
على ابؼنفعة التي  الأكلذدرجة ىذا ارتباط مصلحي يقوـ ب أف أم،أخرلسيفقده لو قرر الالتحاؽ بجهات 

 أفبيكن  يفوقهمابوصل عليها من ابؼنظمة فما دامت ابؼنظمة التي يعمل بها تقدـ لو من ابؼنافع العوائد ما 

                                                           
ص  2015ماجدقابظالبياني،قيابظستوىالالتزامالتنظيميفيابعامعاتاليمنيةابػاصة،باحثدكتورةفيادارةالاعمالكليةالعلومالاداريةجامعةعماف،  1

123_124 
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من التي تقدمو لو  افصلعوائد  أملاحق بالأفق  إذا أمافيستمر بالارتباط بها  الأخرلتقدمو ابؼنظمات 
 1. الآخرد ب الانتقاؿ إلذ الوضع ابؼنظمة التي يعمل بها فانو لن يتًد

خلاؿ الأبعاد  العالية كمنالطموحات  كأصحابىذا الارتباط كىم النفعيوف الانتهازيوف  كأصحاب 
،ابؼستمر فاف الشكل لتالر يوضح العلاقة بتُ الأبعاد كمدل العاطفي, ابؼعيارمالثلاثة للالتزاـ التنظيمي 
 الالتزاـ الفرد في ابؼنظمة .

 
 
 

 : يبتُ أبعاد الإلتزاـ التنظيمي(0-2)الشكل رقم 
 
 

 
 
 
 

 دار ، إبظاعيل  بسيوني بؿمد تربصة ،  التنظيمي السلوؾ إدارة ، الديباركف جتَ جرينيبرج : المصدر
 043 ص 1773، 0ط  السعودية‌ابؼريخ،

 
 
 

 

 
 التنظيمي وسلوكيات المواطنة التنظيمية  علاقة بين الإلتزام المطلب الرابع:

( إلذ كجود علاقة بتُ كل من الأبعاد الثلاثة للإلتزاـ التنظيمي 1777)  Meyer أشارت دراسة  
كسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية حيث كجدكا أف الإلتزاـ العاطفي لو أقول علاقة سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية يليو 

لإستمرارم فلم تثبت علاقتو بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ، ك بالإضافة إلذ ذلك الإلتزاـ ابؼعيارم أما الإلتزاـ ا
                                                           

 252ص 2003عماف ) الاردف ( ،دار الشركؽ للنشر ك التوزيع  ط الاكلذ  ،ماجد العطية : سلوؾ ابؼنظمة الفرد ك ابعماعة : 1

 الإلتزاـ

الإلتزاـ العاطفي : الإستمرار العمل 
في ابؼنظمة لأف العامل يوافق على 

 أىدافها ك يريد البقاء فيها 
 

الإستمرارم : يستمر   الإلتزاـ
العامل مع ابؼنظمة لأنو لا  بيلك  

 غتَ ذلك

الإلتزاـ ابؼعيارم : الإستقرار في 
ابؼنظمة لأف العامل يتعرض لضغوط 

 من الآخرين 
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إلذ أف جهود العاملتُ الزائدة عن الدكر أك ما يسمى بسلوؾ ابؼواطنة   Rayn 1995 Organتوصلت دراسة 
شعر العاملتُ التنظيمية تتحد بناءا على الإلتزاـ العاطفي ك ليس الإلتزاـ الإستمرارم أك ابؼعيارم لذا حينما ي

بأف ابؼنظمة تعاملهم بود ك إحتًاـ فسوؼ ينشأ لديهم الرغبة في التطوع بأداء أعماؿ أكثر بفا ىو مطلوب 
منهم في بطاقات الوصف الوظيفي سواء بؼساعدة زملائهم أك مساعدة ابؼنظمة ككل أم أف الإلتزاـ 

 1العاطفي ىو أقول مسببات ابؼواطنة التنظيمية 
الوجداني بذاه ابؼنظمة التي يعملوف فيها يتبينوف سلوكيات ابؼواطنة  بالإلتزاـين يتمتعوف إف العاملتُ الذ 

التنظيمية في علاقتهم معها ك مع زملائهم في العمل .حيث يرتبط الإلتزاـ الوجداني بشكل قوم الإيثار ك 
تُ الإلتزاـ ابؼعيارم ك التفاني كأحد أشكاؿ سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ، ك ىناؾ أيضا علاقة إبهابية ب

بتُ الإلتزاـ الوجداني ك سلوكيات  سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ، كلكن ىذه العلاقة أضعف من العلاقة
ابؼواطنة ، أما فيما يتعلق الإلتزاـ ابؼستمر ، فإنو لا يتعلق بسلوكيات الإيثار ك التفاني كأحد أشكاؿ 

واؿ سيكوف ىناؾ علاقة ضعيفة بينو ك بتُ سلوكيات سلوكيات ابؼواطنة ك من ثم فإنو في أحسن الأح
 2 .ابؼواطنة التنظيمية

 
 

 خلاصة الفصل:
تطرقنا في ىذا الفصل إلذ أداء ابؼورد البشرم ذلك من خلاؿ ثلاثة مباحث رئيسية أكلا يتم الإحاطة  

وـ إدارة ابؼوارد البشرية ثم أبنية بابؼفاىيم ابؼتعلقة بإدارة ابؼوارد البشرية إنطلاقا بالتعريف ابؼوارد البشرية ثم مفه
ك أىداؼ ك الوظائف إدارة ابؼوارد البشرية أما ابؼبحث الثاني تطرقنا لأداء الوظيفي بؿدداتو ك أبعاده ، حيث 

داخل ابؼنظمة من أجل برقيق  يتبتُ من خلاؿ مفهومو بعد بؾموع الأنشطة ك ابؼهاـ التي يقوـ بها الفرد
ة بابؼنظمة . كما تطرقنا لتقييم الأداء الوظيفي بالتفصيل أما ابؼبحث أىداؼ ابػاصة بو ك أخرل خاص

الثالث توضيح مفهوـ الأداء السياقي كأىم أبعاده ، كمن ثم التطرؽ إلذ ابؼفهوـ الإلتزاـ التنظيمي كأىم 

                                                           

شوقي بؿمد الصباغ : دراسة أثر كل من العدالة التنظيمية ك الإلتزاـ التنظيمي على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بالتطبيق على مستشفيات  1
 231، ص  2006جامعة يالر ، العراؽ  02، العدد كزارة الصحة بدكلة الإمارات العربية ابؼتحدة ، بؾلة الأفاؽ ابعديدة 

عبد القادر أبضد دكاليبي : إختيار أثر الرضى الوظيفي ك الإلتزاـ التنظيمي كمتغتَين ك سيطتُ في علاقة استًاتيجية  بسكتُ العاملتُ  2
وراه غتَ منشورة في إدارة أعماؿ ، قسم إدارة بسلوكيات  ابؼواطنة التنظيمية ، دراسة ميدانية في ابعامعات السورية ابغكومية ، أطركحة دكت

 . 110، 109ص  2010عماؿ كلية الاقتصاد ، جامعة حلب سوريا ، الأ
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قة بتُ أبعاده ك خصائص الإلتزاـ التنظيمي ثم ابؼواطنة التنظيمية كأبعادىا كما تم في ىذا الفصل توضيح علا
  .الإلتزاـ التنظيمي ك سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني:
 تحليليو لمفهوم تنمية الكفاءات دراسو 
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 تمهيد
بسثل تنمية كفاءات الافراد كرقة رابحة للمؤسسة اذا ما استغلت على النحو صحيح كتم اكتشافها  

افراد عاملتُ اك مدراء  كبرديدىا بدقة، كلكن ذلك يتطلب تظافر ابعهود للفاعلتُ داخل ابؼؤسسة سواء كانو
اك مشرفتُ اك .... الخ، فالكل معتٍ بهذه العملية، كلكن ابؼسؤكلية الكبرل تكوف على عاتق ادارة ابؼوارد 

فراد كايصابؽم الذ درجة عالية من الكفاءة تسمح بؽم بخلق القيمة ىيل الأأالبشرية اذ تعتبر ابؼعتٍ الاكؿ بت
 كبرقيق اىداؼ ابؼؤسسة بفعالية .

ننا لا نهمل الدكر ابؽاـ كابؼكمل إىيل الافراد فأن عندما نقوؿ بدسؤكلية ادارة ابؼوارد البشرية في تكبك 
كبلص بذكر ابغكومات  الذم تلعبو ابعهات الاخرل ابػارجية اصلا قبل دخوؿ الافراد الذ ابؼؤسسة،

الدكر البالغ في ذلك ابؼؤسسسات التعليمية )مدارس، معاىد، جامعات، مراكز بحث...( حتى المجتمع لو 
 مثل الاعماؿ ابغرة التي كاف الافراد بيارسونها كاكسبتهم خبرة في ابؼيداف .

  ي:كقد قسمنا ىذ الفصل الذ ثلاث مباحث كى  

 برليل مفهوـ كفاءات الافراد  :المبحث الاول

 ليات تنمية الكفاءات البشرية آ  :المبحث الثاني

 داءبماذج كعلاقة تنمية الكفاءات بالأ  :المبحث الثالث
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 تحليل مفهوم كفاءات الافراد  المبحث الاول:
ف مفهوـ الكفاءة ظهر بشكل معبر بتُ تيارين بنا تيار من إ( ف0881سنة )  (merle)كما قاؿ   

فراد كتيار ذك بعد بصاعي كفردم لبناء ابؼعرفة كابؼهارة بدعتٌ اف ابغركية منطق تصنيفي كمنطق برريكي للأ
الداخلية في ابؼؤسسة فرضت عليها البحث عن ذلك العامل الذم يؤدم ىذه الوظيفة، فكانت ابؼؤسسة ىنا 

الذم  فكاف مفهوـ الكفاءة ىو العامل فرادىا كبتُ التكلفة العالية للتدريب،أبؿصورة بتُ الاستعانة بتدريب 
 فرادىا .برليلو كاكتشافو كقياسو فانو بيكن ابؼؤسسة من ضماف كتوفتَ ابغركية كابؼؤكنة لأ اذا تم

 .مفهوم كفاءات الافراد المطلب الاول :
بكن اليوـ لا نستَ افرادا كلا كظائف بل   sandra bellier (1)كفاءات الافراد: تقوؿ الكتابة   تعريفأكّلا: 

كفاءات، على النحو ىذه ابؼقولة حظي مفهوـ الكفاءات الافراد على  نصيب كبتَ من الاىتمامات 
الباحثتُ عن التفوؽ كالنجاح . فابرددت جهودىم كلكن اختلفت رؤاىم بؽذا ابؼفهوـ فكل كاحد منهم يراه 

ىذه الدراسات عن نطاؽ بعدم : احتياجات الوظيفة كالسلوؾ  من ناحية معينة، كمع ذلك فلا تكاد بزرج
 ابؼطلوب من الفرد مع اقرانو. 

 قمنا بجمع بؾموعة من التعاريف بؽذا ابؼفهوـ لاشهر الكتاب ك الركاد في ىذا المجاؿ :

ىي تلك ابؼعارؼ ك السلوكيات ك ابؼهارات ابؼتحركة اك القابلة  (jean-marie peretti)التعريف الاول
 2لتحريك بغية القياـ بدهمة بؿددة .ل

ي القدرة على التوفيق ك التحريك للموارد الشخصية للفرد ) ى   (Guy le boterf)تعريف الثاني  ال
ابؼوارد الفيزيوبعية، الثقافة، القيم، ....الخ( ك ابؼوارد البيئية ) بنك ابؼعطيات، الثقافة  ابؼهارات، ابؼعارؼ،

 3بدعتٌ اخر ىي نتاج تسلسل نشاطات متعددة مستمدة من ابؼهارات  ابؼهنية ....الخ(.

 ىي ابؼهارة العملية الانية ك القصتَة الاجل، (usinor sacilor)تعريف الثالث  ال

                                                           
1-Christophe Parmentier, Fouad Arfaoui, Tout savoir pour e-former, 2ème tirage, éditions 
d’organdisations, pris, France, 2002,P19 
2
 - Guy le Boterf .construire les competences individulles et collectives .editions d’organisations . 

paris . France 2000.p411 

3
 - Jean brilman .OPCTT ;P411  



 دراسة تحليلية لمفهوم تنمية كفاءات.                                               :ثانيالفصل ال

32 

ىي بؾموعة من ابؼعارؼ ابؼكتسبة التي تشكل ابػصائص الفردية للافراد كالتي  (Boyatzis)تعريف الرابع ال
بـتلفة مثل بظات الشخصية،القدرة،الصورة الذاتية ...الخ .ك ذكر ذلك في   بيكن  اف تنتمي الذ بؾالات

 1.(0871سنة ) (The competent  manager)كتابو  "الادارم الكفء" 
ف كل من التعريف الاكؿ كالثاني  ركزا على بؾموع ابؼعارؼ أمن خلاؿ التعاريف السابقة خلصنا الذ  

امتلاكها بالنسبة للفرد كالا كانت الكفاءة بدكف معتٌ، كلكن كضعا لو ك ابؼهارات ك السلوكيات ليس بدجرد 
يسمى   شرطتُ اساستُ بنا التحريك ك التوفيق اذا بدكف ىذين الشرطتُ سوؼ نكوف اماـ حالة ما

 لكفاءة ابؼيتة  "اك "ابؼشلولة "كما اصطلح عليها .ا"ب
اذ  اؼ عنصرم الانية كابؼدة الزمنية القصتَة،اما التعريف الثالث فيشبو التعريفتُ السابقتُ الا انو اض 

 اف كل كفاءة تتميز بهاتتُ ابػاصيتتُ . 
ما التعريف الرابع فكاف غامضا نوعا ما، كلد يشر فيو الكاتب _ ربدا لقدـ التعريف كبساشيو مع تلك أ 

باعتباربنا ابؼتغتَين ابغقبة الذ الية استعماؿ تلك ابػصائص الفردية كلد تتم الاشارة لا للوظيفة كلا للفرد 
 الرئيسيتُ في شكل الكفاءة.

 مفهوم كفاءات الافراد من طرف المؤسسة ثانيا: 
 منها : ىناؾ بؾموعة من العناصر التي بسيز مفهوـ الكفاءات بفا يناسب ابؼؤسسة،

نتيجة التطور الذم شهد تنظيمات العمل : وضاع العمل أالمفهوم الذي يتوافق مع تطورات  -2-2
من الانتقاؿ من التنظيم التيلورم القائم على الصرامة كعدـ اعطاء العماؿ الاستقلالية لا في السلطة كلا في 
التنظيم،الذ التنظيم الشامبتًم  القائم على التجديد كاعطاء حرية اكبر للعماؿ,ككاف ذلك نتيجة لتحديات 

 2ودة ابػدمة، التنويع، الابداع، التسويق.)*(ابؼنافسة ابؼتمثلة في ج

يثنا عن الكفاءة فاف التفكتَ دعند ح:المفهوم الذي يدرك البعد الفردي والجماعي للكفاءة  -2-0
كمن ابؼعلوـ اف ابؼؤسسة مكونة من بؾموعة افراد بؿصلة كفاءاتهم ابعماعية ىي  سينصب حوؿ الفرد مباشرة،

                                                           
1
 - Fnny Barbier .Andre Brumetiere .Manifeste puor le lien social .edition .liaison .france.1997. 

p103  
 

2 Pruno henrie. Francois boneu . D .R H c’est déjà demain  editions d’organisation .paris 
.france. pas de date d’edition .p108. 

)*( مع الاشارة الذ اف بعض ابؼؤسسات لا بهب اف تعطي فيها ابغرية للافراد مثل الصناعات النوكية،ابغربية، الطائرات, نظر لكبر حجم 
 بقد ذلك في بؾالات اخرل مثل التجارة، ابؼفاكضات، التدريب ..الخ ابؼخاطرة في حتُ
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نتيجة لبناءات كفاءات فردية خاصة بكل كاحد منهم _حيث لكل فرد طريقتو كمنهجو في التفكتَ 
فابؼفهوـ ابغقيقي للكفاءة  كالعمل_ كىو ما يسمى عند علماء الارغونوميا بدصطلح الرسم ابػيالر العملي،

كذلك لعدة اسباب  عي،فراد فقط لوحدىم بل يتعداه ادراؾ البعد ابعماىو ذلك ابؼفهوـ الذم لا يتعلق بالأ
التعرؼ السابق لكفاءة الفرد ىي عملية التوفيق كالتحريك بؼوارد الفرد ابػاصة كموارده البيئية  فّ أطابؼا : منها

 بيكن اف يكتب بؽا النجاح الا اذا تفاعلت كتكاملت مع كفاءات الافراد الاخرين . ف ىذه العملية لاإف

برتاج ابؼؤسسة الذ : لتوفيقية وليس المعاني التجميعيةالمفهوم الذي يسمح بفهم المعاني ا -2-4
ذلك ابؼفهوـ من الكفاءة الذم يسمح باستغلاؿ موارد الافراد ليس فقط بتجميعها كما ىو ابغاؿ في 

ابؼهارة كالسلوؾ  التنظيم العلمي للعمل لتايلور _ بل بالتوفيق بتُ مكونات الكفاءة كنعتٍ بذلك ابؼعرفة،
فاءة يسعى لربط معاني الكفاءة كمكوناتها كالتوفيق بينها كليس فصل كل كاحدة عل كذلك بوضع نظاـ للك

 بدعتٌ احداث ديناميكية داخلية كفيلة بالسماح للافراد بادارة ابغالات ابؼهنية الاكثر تعقيدا كتغتَا. حدا،

عند البعض قد يبدكا : المفهوم الذي يسمح بالتمييز بين الكفاءة المطلوبة والكفاءة الحالية -2-3
 فهوـ ابغقيقي الذم برتاجوابؼف، كلكن ذلك غتَ صحيح الكفاءة ابؼطلوبة ىي نفسها الكفاءة ابغالية، فّ أ

ىدؼ بحد ىي م أفهي تتميز بعنصر التحديد ابؼسبق  ،ل ابؼتطلبات ابؼهنية )جودة,امن ....الخ(ظفي  يكوف
 .ذاتو يراد برقيقو

ختَة تستدعي كجود ىذه الأ كامر بهب تنفيذىا،أكقد تظهر الكفاءة ابؼطلوبة على شكل بؾموعة  
الذم بييز الكفاءة ابغالية ابؼوجودة فعلا لدل الافراد كالتي قد  ءكلعلى الشي موارد )معارؼ،..( بغية ابقازىا،

 لا تكوف ظاىرة كلكنها برتاج الذ ابؼلاحظة ابؼستمرة لاكتشافها .

برتاج ابؼؤسسة الذ مفهوـ كفاءة يسمح برفع معدؿ : مفهوم الذي يمكن من عملية التقييمال -2-6
الاحتًافية لافرادىا عن طريق تصميم جديد لعملية تقييم الكفاءات خلاؼ ما نادل بو التنظيم التيلورم 

اع بعميع للعمل )*(, كيهدؼ ىذا التصميم ابعديد الذ بث ابؼوضوعية في التقييم عن طريق البحث عن ابص
 ابؼدراء، راء ابعميع ) عماؿ،آالافراد حتي العملاء على خصائص كطريقة التقييم كذلك بتبتٍ كجهات نظر ك 

 1زبائن ....الخ( بفا يعود لصالح الفرد كبيئتو. خبراء،

 

                                                           
ابؼلتقى الدكلر حوؿ التنمية البشرية ك فرص الاندماج في اقتصاد  براؽ بؿمد. رابح بن الشايب، تستَ الكفاءات كتطويرىا بابؼؤسسة  .  1

 .245_243.ص 2004كلية ابغقوؽ ك العلوـ الاقتصادية جامعة كرقلة   ،ابؼعرفة ك الكفاءات البشرية 
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 نواع كفاءات الافرادأالمطلب الثاني:  مكونات و 

من بؾموعة من العناصر تنحصر ضمن صنفتُ من تتكوف كفاءات الافراد  مكونات كفاءات الافراد:أولا: 
كابؼوارد البيئية، كقد قمنا بأدرجها كلها ضمن ابعدكؿ التالر كادرجنا الذ  ابؼوارد: ابؼوارد الشخصية للفرد،

 .الذ طريقة اكتسابو بالإضافةجانبها كظيفة كل عنصر من ىذه ابؼوارد 

 مكونات كفاءات الأفراد :(2-0)جدول 

 ابؼعارؼ كابؼهارت العنصر ابؼكوف  ظيفتو ك  طريقة اكتسابو 

 التعليم الاكادبيي 
 التدريب الاكلر ك ابؼستمر 

 ابؼعارؼ ابؼعارؼ العامة  الفهم 

 _التدريب الاكلر 
 _ابػبرة ابؼهنية 

 _معرفة التكيف 
 _التصرؼ ابؼناسب 

ابؼعارؼ ابػاصة عن بيئة 
 العمل 

 ابؼعارؼ

 _التعليم الاكادبيي 
 _التدريب الاكلر كابؼستمر 

 _ معرفة التصرؼ 
 _معرفة طريقة العمل 

 ابؼعارؼ ابؼعارؼ الاجرائية 

 _معرفة التصرؼ  ابػبرة ابؼهنية 
 _معرفة طريقة العمل 

 ابؼهارات  ابؼهارة العملية 

 ابؼهارات ابؼهارة التجريبية كالعلمية  _ معرفة التصرؼ  ابػبرة ابؼهنية 

 _ابػبرة الاجتماعية 
 _ابػبرة ابؼهنية 

 _معرفة كيفية التعاكف 
 _معرفة كيفية القيادة 

 ابؼهارات ابؼهارات العلاقتية 

 _التعليم الاكادبيي 
 _التدريب الاكلر ك ابؼستمر 
 _ابػبرة الاجتماعية ك ابؼهنية 

معرفة برليل ابؼعلومات 
 ك الاستدلاؿ 

 ابؼهارات  ابؼهارة الادراكية 

 التعليم الاكادبيي 
 _ ابػبرة الاجتماعية ك ابؼهنية 

 ابؼهارات الاستعداد ك القابلية  معرفة البدء اك الدخوؿ 
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Source :Guy le Boterf, Construire les compétences individuelles et collectives, éditions 

d'organisations, paris, France, 2000, P45-49   
ف يتوفر فيو من  أقمنا باختيار كظيفة ابؼدير كما بهب  بؼكونات كفاءات الافراد،ككمثاؿ توضيحي  

 كفاءات لفهم كادراؾ ابؼكونات بصورة حقيقية كملموسة . 
 ( 0878سنة )  (Mc Cauley etal)ىذه العناصر اعتمدت من طرؼ  

  :_ اف يكوف شخصا غنيا بابؼوارد0
 رؼ كيف يتكيف مع تغتَات المحيط .عي 
  على ابزاذ القرارات  صائبة برت بـتلف الضغوط ك اف يفكر استًاتيجيا .القدرة 
 . القدرة على ادارة الانظمة ابؼعقدة كتبتٍ طرؽ مرنة في حل ابؼشاكل 

 :بهب يفعل ما _1
  ) يركز على مواجهة التحديات ) خاصة اثناء ابزاذ القرارات 

 . يتحمل ابؼسؤكلية 
  تقدـ ابؼؤسسة ) الوضوح في ككضع الاىداؼ ( .يعلم ماىي الاشياء التي تساعد على 

 :_ يتعلم بسرعة2
 . )القدرة على الفهم ك التعلم السريع ) ابؼركنة في التعلم 

 :_ يتمتع بركح ابزاذ القرار3
  متنوعة ) شخصية قيادية ( . ظركؼيتخذ قرارات صائبة كدقيقة في ضل 

 :_ يدير مرؤكسيو4
  ُالسلطة التي يتمتع بها كابؼسؤكلية( .بفعالية )عن طريق احداث التوازف بت 
 . بالعدؿ في التعامل معهم 

 :_ بىلق جوا ملائما للتنمية5
  بتُ الافراد . الإبهابيةينوع الرىانات ك التحديات بػلق جو يساعد على ابؼنافسة 

 :_ يتوجو بكو عمل الفريق6
 . )يشجع العمل ابعماعي )ابػبرة في التعامل مع الفريق 
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  :ذكم ابؼواىب يوظف الافراد _7
  ُلديو القدرة على التمييز بتُ الافراد العاديت 

 :يبتٍ كيؤسس علاقات جيدة مع الاخرين _8
 )كبتُ مرؤكسيو كابعماعات ابػارجية كبتُ بعضهم البعض )خلق جو من التفاىم 
 اف بتمتع بركح الانسانية ك الشعور _07

  ك احتياجات افراده )ابؼشاركة ( لآراءيستجيب كيستمع 
 نتقاداتكالا الآراءيتقبل  _00
 يتوازف في حياتو العملية ك العائلية  كيوازف بتُ الاكلويات _01
 _ يغرؼ ذاتو جيدا نقاط ضعفو كقوتو02
 _ يضع الافراد في مواقف مربوة ك يتمتع بركح الفكاىة03
 .صعب عنصرأ_ يدير بدركنة كيتبتٌ عدة سلوكيات للتكيف مع بصيع ابغالات كىذا ىو 04

 :نواع كفاءات الافراديا: أثان
 نواع كفاءات الافراد فمنها التصنيف على حسب الافراد )فردية،أتعددت التصنيفات ابؼتعلقة ب 

 .تنظيمية( بصاعية،
 1فراد:نواع لكفاءات الأأبوضع ثلاثة  (Robertz Katz)كقد قاـ 

 :(Competences Techniques)الكفاءات التقنية  :ولاأ
( التصميم...الخ التسويق، عمابؽا في بـتلف المجالات )الانتاج،لضماف الستَ ابغسن لأبرتاج ابؼؤسسة  

لذ الكفاءات التقنية ابؼتمثلة في استعداد للقياـ بدهاـ خاصة منها تلك القائمة على التقنية كالتكنولوجيا إ
مثلا (  كالسيارات ادارة ابؼعطيات، تصميم الشكل ابػارجي للمنتوج ابغديثة )مثل كفاءة بررير النصوص،

بقدىا مطلوبة اكثر في ابؼستول التنفيذم من السلم ابؽرمي كذلك لطبيعة الوظائف ىناؾ  الكفاءاتىذه 
خرل باختلاؼ طبيعة ف ىذه الكفاءة بزتلف من مؤسسة لأخاصة في ابؼؤسسات الانتاجية )مع التحفظ لأ

 ك التكنولوجيا ابؼستخدمة ....اخ(. الآلاتالنشاط كحتى 

                                                           
1
 ohn R Schermehorn James G Hunt Richard N obsorn Comportement humain et organisation 

Adaptation francaise Claire de Billy  2eme edition Village mondiale France 2002 pp15-16 
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 ا :الكفاءات البشرية ثاني
م مؤسسة على مستول الوظائف أ فّ إالاجتماعية، ككما ىو معلوـ ف اتكتدعي كذلك الكفاء 

ىدافها، كتعتبر الكفاءة البشرية ىي السبيل في برقيق أفرادىا لتحقيق أكف كتعاضد بتُ افراد برتاج الذ تعكالأ
ابعماعي كبث الثقة كابغماسة مع الافراد ذلك فهي تضم عنصرم ابؼعرفة كابؼهارة في الاتصاؿ كالعمل 

ستخداـ ابؼعارؼ كابؼهارات كالسلوكيات كالتوفيق بينها ا القدرة كالاستعداد لانهّ ألذلك فهي تعرؼ ب الاخرين،
 جل الاتصاؿ كالتعاكف الفعاؿ مع الافراد الاخرين )سواء كانو افراد عاملتُ، عملاء،موردين ...الخ( أمن 

 من الاربعة عناصر :كتتشكل ىذه الكفاءة  
 ك ابؼعلومات بكل انواعها )التقنية،التنظمية،الاكادبيية ....الخ( الآراءالقدرة على عرض كتبادؿ   -
 قابلية اقامة علاقات جيدة معالزملاء الاخرين في العمل   -
 القدرة على التعاكف ك التعاضد ك العمل كفريق كاحد   -
 القابلية ك الاستعداد للقيادة   -

النوع من الكفاءة ابؼعرفة ابعيدة لكل فرد بنفسو  كبركح متفتحة مع الزملاء ك العملاء  يتطلب ىذا 
كبؿاكلة فهمهم ففي حالة توفر ىذه العناصر فاف نتائجها ستنعكس ابهابا على ابؼؤسسة كيتجسد ذلك في 

 .1عدة اكجو منها قلة  الصراعات،حلها دكف اللجوء للسلطة،برقيق الاىداؼ بفاعالية 
الكفاءة البشرية مطلوبة في كل ابؼستويات ابؽرمية كلكن بكثرة على ابؼستول ابؼتوسط )الادارة  فّ إ 

ف بزلي ابؽرمية التقليدية أخرل بشرط ساسيا مقارنة بالكفاءات الأأالوسطى( فهي تتشكل عنصرا جوىريا ك 
 ك ابؽيكلة العمودية ابؼكاف اماـ ابؽيكلة ابعماعية للافراد.

 ثالثا :الكفاءات التصورية )النظرية( 
برتاج بعض الوظائف خاصة منها كظائف الدارة العليا الذ كفاءات تساعدىا  في اداء عملها بفعالية  

ة استًاتيجية بردد مصتَ ابؼؤسسة، كيتناسب مع ىذه الوظائف أدانظرا بغساسية ىذه الوظائف كاعتبارىا 
شكل بـتصر في القدرة على ابزاذ القرارات جيدة في ظل حالات الكفاءة التصورية التي يعرفها البعض ب

 معقدة كغتَ مؤكدة.

                                                           
1
 - Annette dube  Daniel Mercure les entreprisees et l’emploi publication du qubec Canada 

1997.PP80-97 ; 
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 ربعة عناصر :أكتتشكل ىذه الكفاءة من  
  الاستنتاج ك القدرة ابعيدة على التحليل 

 ،مهارات حل ابؼشاكل ابؼعقدة كابزاذ قرارات فعالة 

  القدرة على بذريد ابؼشكلة ك التوقع كاستباؽ الاحداث 

 ابؼعلومات النظرية ك التقنية كمعرفة استخدمها في ميداف العمل،ام تربصة ابؼعلومات  التحكم في
 ابؼتاحة الذ معلومات مفيدة تساعد على ابزاذ القرار الصائب .

كما قلنا، يتناسب ىذا النوع من الكفاءة مع ابؼستول ابؽرمي الاعلى كنعتٍ بذلك منصب  الادارة   
عليها كتنميتها  لذا ينبغي التًكيز، ورية اكثر من الكفاءة البشرية اك التقنيةالعليا فهو بوتاج الذ كفاءة تص

 1دائما كبرديثها في كل الوقت.

 ىمية كفاءات الافراد ألمطلب الثالث : ا
بوتل مفهوـ كفاءات الافراد حيز ىاما في بصيع ابؼستويات داخل ابؼؤسسة بدءا بابؼستول الفردم الذ  

 .ابؼوارد الانسانية كاختَا على ابؼستول ابؼؤسسة ككلابؼستول ابعماعي فمستول 

ل التحديات ابعديدة ظ، في 2يعتبر عنصر الكفاءة بدثابة الورقة الربحة للفرد  :ى المستوى الفرديأوّلا: عل
صبحت أتَ يكد كبيئة العمل ابؼتسارعة التغأالتي يفرزىا الاقتصاد ابعديد الذم يتميز بالصعوبة كعدـ الت

 3:كل ابنية كبرل بالنسبة للفرد لاسباب التاليةالكفاءاة تش
 زيادة خطر فقداف الوظيفة اك ابؼنصب سواء بالنقل اك بتسريح نظرا بؼتطلبات ابؼنافسة التي توجب ذلك 
  في حاؿ امتلاؾ الفرد كفاءة معينة على النحو جيد 
  توحي  ا لانهّ إامعية فسات ابعابنية ابؼعرفة المحصلة عن طريق الدر أاماـ تضخم الشهادات كبالرغم من

 نها برقق ابؼيزة تنافسية أب
  ختَ لا ىيل كىذا الأألا بامتلاؾ لعنصر التإكفي داخل ابؼؤسسة فاف الافراد لا بيكن برستُ كضعيتهم

 بنية كبرل أعطاء عنصر الكفاءة إلا بإتي أي

                                                           
، ربحي ابغسن، ابؼهارات الاشرافيية ك القيادية،مركز البرامج ابػاصة ك التعليم ابؼستمر،جامعة الامارات العربية ابؼتحدة،بحث غتَ منشور  1

  21الامارت بدكف سنة النشر ص
2
 - Claude Lery –leboyer. OPCTT ;P150. 

3
 - Guy le boterf(2001).OPCIT ;PP25_26 
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  القيادية الكفؤة للفريق تشكل الكفاءة التصورية لدل الاطارات ابؼستَة ابنية بالغة في عدة بؾالات منها
 كحسن كضماف ستَه على النحو ابؼراد .

 
  :لى المستوى الجماعيثانيا: ع
ككما تعرضنا لو سابقا فاف كفاءة  بسثل الكفاءة بالنسبة للجماعة في ابؼؤسسة عنصرا بغسن ستَ عملها، 

بؼعرفة ك ابؼهارة في الاتصاؿ كالعمل الفرد تنقسم الذ ثلاثة انواع منها الكفاءة البشرية )الاجتماعية( كالتي تعتٍ ا
 1.ابعيد مع الاخرين

  :يلي كتتجلى ابنية كفاءات الافراد _ خاصة منها الكفاءات البشرية _ على ىذا ابؼستول فيما
  ك أتساىم فعالية ىذاه الكفاءة في حل بعض الصراعات كالنزاعات بتُ الافراد دكف اللجوء للسلطة

التفاىم ابعيد بتُ الافراد كتزرع فيهم ركح التعاكف كالتعاضد الكفيل فهي تساعد على  للمدير،
 بتجنب بصيع ىذه النزاعات كذلك بػدمة اىداؼ ابؼؤسسة .

  كما ىو معلوـ فاف الكفاءة لا ترتبط بفرد كاحد فقط،فالعمل الناجح داخل ابؼؤسسة يقوـ على
ثتَ ألاعتمادية ) علاقات التاساس التعاكف ك التعاضد بتُ الافراد كىي تضمن بذلك اقامة ا

حسن بكثتَ من تلك التي أابؼتبادؿ، ما بتُ الكفاءات ابؼتكاملة التي ينتج عنها في النهاية نتائج 
 2. بوققها الفرد لوحده(

  تلعب الكفاءة البشرية دكرا ىاما في التنمية العمل ابعماعي في سبيل برقيق اىداؼ ابؼؤسسة،كتعتبر
 3مل الفيصل للعمل في عصر ابؼعرفة ك ابؼعلومات ىذه الكفاءات بدثابة العا

  نظرا للتطور السريع في ابؼفاىيم كالدراسات ك النتائج فقد ظهرت بعض ابغاجات ابعديدة للمؤسسة
كذلك بفا فرضو الاقتصاد ابعديد كبؾتمع ابؼعلومات حيث اصبحت بعض ابؼؤسسات تعتمد نظاـ 

فردية حيث كل فرد يساىم في اثراء ىذه الشبكة شبكة الكفاءات ابؼكونة من بؾموع الكفاءات ال
 .4بفا يسهل حل ابؼشاكل ابؼتعلقة بالانتاج اك التنظيم

 :لى مستوى ادارة الموارد البشرية ثالثا: ع
                                                           

1
ابؼلتقى الدكلر حوؿ التنمية  ابؽادم بوقلقوؿ  الاستثمار البشرم كادارة الكفاءات كعامل لتاىيل ابؼؤسسة كاندماجها في اقتصاد ابؼعرفة، ‌‌ 

‌.207،ص 2004جامعة عنابة  ،البشرية ك فرض الاندماج في اقتصاد ابؼعرفة ك الكفاءات البشرية 
2
‌.‌146كماؿ عبد ابغميد زيتوف،مرجع سابق،ص ‌‌ 

 
4
 Guy le  Boterf .( 2000) OPCIT P145_146 
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تشكل كفاءات الافراد بالغ الابنية يشغل اىتمامات ابؼدراء على مستول ادارة ابؼوارد البشرية حيث  
  :ابؼستول في عدة عناصر منهاتتمثل ابنية الكفاءة على ىذا 

 ُ1تطور الابذاىات ابعديدة في ادارة ابؼوارد البشرية بكو الاىتماـ بعنصرين ىامت: 
 الانتقاؿ من التًكيز على الكفاءة الفرد الواحد الذ التًكيز على كفاءة الفريق، -
 .ائفتغتَ التجاىات من الاعتماد على التخصص الذ مبدا الكفاءات ابؼتعددة في بصيع الوظ -
   تغتَ ابماط التوظيف كادارة الافراد من بؾرد عماؿ دائمتُ الذ توظيف افراد ذكم كفاءات قد يكونوا

 2دائمتُ اك موبظمتُ اك حتى متعاقدين شركاء اك ....الخ
  في سبيل مواجهة برديات الاقتصاد ابعديد برتاج ادارة ابؼوارد البشرية الذ التعامل مع التقنيات

كرنا سابقا في بصيع مراحلها كلن ياتي ذلك الا بنشر كتعميق استخداـ تقنيات ابؼعلوماتية كما ذ 
ابؼعلومات في بـتلف المجالات كالوظائف عن طريق استحداث كتطوير منظم للتعليم ك التدريس 

 3يتصف بالسرعة ك الديناميكية كتوفتَ فرص التزكيد الدائم ك ابؼتجدد بابؼعلومات ك الكفاءات
ىاما في الاعتبارات التي تصنيفها ابؼؤسسة كالتي ا فراد عنصر برتل كفاءات الأة: المؤسس على مستوىرابعا: 

داء الكلي من خلاؿ كفاءات افرادىا فهذه الاختَة برتل على من النجاعة في الأأتوصلها لتحقيق مستول 
  :حيزا ىاما من خلاؿ

  يات التي تقوـ عليها الرؤية في بؾاؿ كضع الاستًاتيجية اصبحت عملية تنمية الكفاءات من الاكلو
ستًاتيجية للمؤسسة،حيث اصبحت في كثتَ من الاحياف ىي المحددة ك ابؼتحكمة في كل الا

 عمليات الادارة 
  تشكل كفاءات الافراد احد اىم ابؼوارد الاساسية ك الاستًاتيجية للمؤسسة كما يراه(Barney)   فمن

 4لبشرم كالتنظمياابؼاؿ ابؼادم ك  أسبتُ ابؼوارد التالية : ر 
  كىو ما ذىب اليو كل من(G  Hamel/ C K Prahlad) ف كفاءات الافراد في عنصر اساسي في أب

استًاتيجية ابؼؤسسة حيث تنكس ىذه الابنية دعم ابؼيزة التنافسية التي تكسبها ابؼؤسسة ك التي 
 5على باقي ابؼنافستُ. بسيزىا

                                                           
1
 Jean Brilman.OPCIT ;P 370 

‌20السابق، ص .ابؼلتقى ، "الاستثمار البشري وإدارة الكفاءات آعامل لتأىيل المؤسسة واندماجها في اقتصاد المعرفة"بؽادم بوقلقوؿ، ا‌1

3
‌,335,ص 2001على السلمي،خواطر في الادارة ابؼعاصرة،دار غريب للنشر، القاىرة،مصر ‌‌ 

4
الدكلر حوؿ التنمية البشرية كفرض  بن عيسى بؿمد ابؼهدم  العنصر البشرم منمنطق اليد العاملة الذ منطق الرابظاؿ الاستًاتيجي ،ابؼلتقى ‌ 

‌.67السابق ص  2004جامعة كرقلة ابعزائر   2004كفاءات البشرية الاندماج فى اقتصاد ابؼعرفة ك ال
5
‌ 125نفس ابؼرجع السابق،ص، عبد اللطيف بلغرسة  ‌ 
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 ات جديدة ،حيث اصبح ىذا الاختَ لا بينح بزلت معظم ابؼؤسسات عن فكرة صياغة استًاتيجي
ابؼيزة التنافسية ك تعداه الذ التفكتَ في التجديد ابؼستمر للكفاءات في ابؼؤسسة _ خاصة كفاءات 

 1الافراد _ حيث اعتبرت ىذه الاختَة بدثابة نقطة الانطلاؽ الاحداث الفرؽ بينها كبتُ ابؼنافستُ.
 رئيسي للمؤسسة في حالة مواجهتها للتحديات الواقع ابعديد تعتبر كفاءات الافراد بدثابة ابؼنقذ ال

العوبؼة ك التطورات التقنية،حيث اصبحت ابؼؤسسة تعتمد على ابؼعرفة عموما  ظركؼالذم اكجدتو 
كالكفاءة خصوصا كاعطتها حرية اكبر للعمل دكف التدخل ابؼباشر للاستفادة من مزايا الابتكار 

الذم دفع بابؼؤسسة _بشرط اف بيس الاحتياجات الاساسية _   ءالشي، ك كالابداع )مثل التمكتُ(
ك أرباح،انتاجية جيدة ..الخ( أخاصة في بؾاؿ الكفاءات يدر بعوائد معتبرة،سواء عوائد ملموسة )

لذا فاف ابؼؤسسة ، ضماف الولاء كالعلاقات ابعيدة مع العملاء( عوائد غتَ ملموسة )رضا العملاء،
ف السباؽ بينها كبتُ ابؼنافستُ يتمحور حوؿ  أتثمار في ىذا المجاؿ خاصة ك تولر اىتماما بالغا بالاس

 ىذه النقطة .
  يتوفر الافراد العاملتُ على بؾموعة موارد شخصية ) معارؼ،مهارات ...الخ(،كموارد بيئية قد تكوف

كعدـ درايتهم كادراكهم بكيفية التوفيق ك التحريك بؽذه ابؼوارد لن  متاحة بؽم،لكن جهل ىؤكلاء
يعود على ابؼؤسسة بادنى فائدة،لذا فمن مصلحة بل من الضركرم اف تقوـ ىذه الاختَة بوضع 
عامل الكفاءة ضمن اكلويتها باعتباره السبيل الوحيد امامها لاستغلاؿ موارد افرادىا عوض تعرضها 

ع مركر الوقت،اذا ككما ىو معلوـ اف ىذه ابؼوارد اذا لد تستغل كتنمى بصورة للتلاشي ك الاختفاء م
 .2مستمرة فسوؼ بزتفي كذلك ما يطلق عليو الكتاب اسم "الكفاءة ابؼيتة" 

 
 
 
 
 
 

                                                           

56-55مانفريد ماؾ،مرجع سابق  ص ص‌‌ 1
  

2
 123-122ي،مرجع سابق،ص صمعلى السل-‌ 
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 لمبحث الثاني :اليات تنمية الكفاءات البشرية ا
 ،ابؼوارد البشرية بابؼؤسسات متزايدصبح الاىتماـ بتنمية كتطوير أمع تطور ابؼفهوـ ابعديد للاقتصاد  

ىم عناصر ىذه التنمية قد تكوف عن طريق أبيكن تطوير كفاءاتها البشرية من خلاؿ تنمية ىذه الكفاءات ك ك 
خلق الثركة، كبالتالر الرفع من اداء  ابؼتمثل في جل برقيق ابؽدؼأالتكوين،التحفيز،الاتصاؿ، كذلك من 

 بقاعتها.ابؼؤسسة اك برسينو ككذا الرفع من 

 المطلب الاول :مفهوم تنمية الكفاءات 
ف ابعزء الذم بودث الفرؽ داخل ابؼؤسسة يتمثل في ابعزء أابصع الكثتَ من الباحثتُ في بؾاؿ الادارة  

راد، حيث اصبحت ىذه الاختَة حلقة الوصل بتُ الاستًاتيجية فغتَ ابؼنظور كابؼتمثل في الكفاءات الأ
ف تستَ قدما بكو أ ألعامل البشرم، كعليو فواجب كل مؤسسة ادركت ىذا ابؼبدابؼتبعة من طرؼ ابؼؤسسة كا

 تنمية تلك الكفاءات لتحقيق التقدـ كالازدىار .
 :تعريف تنمية الكفاءات أولا: 

 ،لأفراد"بؾموعة النشاطات التي تؤدم الذ زيادة ابؼردكدية ابغالية ك ابؼستقبلية  :تعتبر تنمية الكفاءات 
كاستعدادتهم  كذلك عن طريق برستُ معارفهم كمهاراتهم، كترفع قدراتهم ابػاصة لابقاز ابؼهاـ ابؼوكلة اليهم،

  1كابذاىاتهم" .
لزيادة كفاءات افرادىا  فبعض الباحثتُ يركف اف تنمية الكفاءات : "ىي موقف كسلوؾ تتبناه ابؼؤسسة،

 3عملية من خلاؿ المحاكر التالية :,حيث ينظر الذ ىذه ال  2كاكتشاؼ امكانيات بموىا " 
  على اساس الكفاءة  للأجوركضع نظاـ 

                                                           
 6، ابؼلتقى السابق، ص."الرأسمال الاستراتيجيالعنصر البشري من منطق اليد العاملة إلى منطق  "بن عيسى بؿمد ابؼهدم،   1
2
، 2015 ابعزائر، ،3جامعة ابعزائر  حوصلة الكفاءات كابؼصادقة، أليةلنامية من خلاؿ ا تنمية ابؼوارد البشرية في البلداف سعداكم نعيمة، 

‌. 112 ص

   24، ابؼلتقى السابق، ص ."تسيتَ الكفاءات كتطويرىا"ابراؽ بؿمد، رابح بن الشايب،  3
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  دكر التدريب في تنمية الكفاءات ك الكفاءة التنظيمية التي تعكس مدل الاستجابة للتغتَات التي
 بردث على مستول بؿيطها .

فهي ذلك ابؼزيج من الطرؽ  الاجراءات ابؼتخذة من قبل ابؼؤسسة لتنمية قاعدة كفاءاتها،: "ىي 
 1كالوسائل،ك النشاطات التي  تساىم في رفع مستول اداء الكفاءات التي تتوفر عليها " .

بؼستقبلية اكتعرؼ كذلك على انها" بؾموعة النشاطات التعليمية التي تؤدم الذ زيادة ابؼردكدية ابغالية ك  
يهم كذلك عن طريق برستُ معارفهم، مهاراتهم، للأفراد،برفقة قدراتهم ابػاصة لإبقاز ابؼهاـ ابؼوكلة ال

 2كاستعداداتهم 
فهي تعبر عن: "الاجراءات ابؼتخذة من قبل ابؼؤسسة لتطوير كفاءتها،كذلك بابؼزج بتُ الطرؽ  

 3داء الكفاءات التي تتوفر عليها ابؼؤسسة" ألوسائل ك النشاطات التي تساىم في رفع مستول اك 

 :ىمية تنمية الكفاءاتثانيا: أ
برتل عملية تنمية الكفاءات البشرية مركز اىتماـ انشغالات ابؼؤسسة،لاف ىذه الاختَة مدركة بؼدل  

 4حاجتها لتكييف ابؼوارد مع متغتَات المحيط لكي تضمن استقرارىا كتتجلى ىذه الابنية في : 
  ،ضركرية لضماف بقاء ابؼؤسسة في ساحة ابؼنافسة 
 ريع كاعادة التنظيم العميق للأنظمة الاقتصادية .كتسعى ادارة ضركرية في ضل التقدـ التكنولوجي الس

 تساعد ابؼؤسسة على تعزيز فعالية الافراد ك الانتاجية لديهم    انهّ ابؼوارد البشرية لتطوير الكفاءات لأ
 ،بفا ينتج عنو  تعتبر ىذه العملية بدثابة اداة لرفع الشعور بالانتماء ك تدعيم الولاء لأفرادىا مؤسستهم

 من النفسي للأفراد،كالأ بلفاض معدؿ التغيب كقلة الصراعات كحدكث ابؽدكء،ا

 .تساىم في الثغرات كالنقائص التي تتم ملاحظتها في بـطط الاداء ابػاص بالأفراد حاضرا ك مستقبلا 

فتسعى من خلاؿ تنمية  فاغلب ابؼؤسسات برتاج الذ ابغصوؿ على جودة جيدة بؼنتجاتها كخدماتها، 
 1لتضمن بذلك تسويق منتجاتها الذ ابػارج، كالأيزكالذ اعتماد انظمة عابؼية للتقييس  الكفاءات 

                                                           

، برويل التدريب، تربصة عبد الفتاح السيد النعماني، إصدارات بييك، مصر، ، 4  ‌.‌21ص1997مارم بركد، جوف نيوستورـ
شهادة ابؼاجستتَ في العلوـ التجارية، مدرسة  عمار طيبي، دكر تسيتَ الكفاءات البشرية في تنافسية ابؼؤسسات الإعلامية، مذكرة لنيل 1

91ص، 2012التجارية، ابعزائرالدراسات العليا    
ابعزائر، أطركحة دكتوراه، كلية العلوـ الاقتصادية ك  مسغوني متٌ، تسيتَ الكفاءات كالأداء التنافسي ابؼتميز للمؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة في2

  270ص2013 كرقلة،  التجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة قاصدم مرباح،
93ص ، مرجع سابق،عمار طيبي  

3
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 كسيلة أكبركتنمية كفاءات الافراد ىي  الا اف بسلك يد عاملة مؤىلة لذلك، كلا سبيل لتبتٍ ذلك، 
 2الكفاءات: كتتمثل ابؼزايا التي تعود على ابؼؤسسة من خلاؿ تنمية كفاءاتها كوف لتحقيق ذلك،

 ،ك ابػبرة،ك ابؼهارة، بفعل اشكالو ابعديدة التي ترتكز على ابؼعرفة، مورد انتاجي اساسي 
  تضخم معلوماتي بوتاج ابؼستَكف الذ درجة عالية من ابؼهارات في برليل كمعابعة ابؼعطيات لابزاذ

 السليمة، القرارات
 ،سم ابؼعلومات كابؼعارؼ كتقا مصدر بػلق ثقافة تنظيمية جديدة تتسم بالرغبة في التعلم ابؼستمر

 كالتعاكف بتُ الافراد ابؼنتميتُ للمؤسسة .

 :المطلب الثاني: اىداف تنمية الكفاءات
 3:كعموما تهدؼ الذ ك بصاعية،أتستهدؼ عملية التنمية بصيع انواع الكفاءات داخل ابؼؤسسة فردية  
  للأفرادزيادة كتنمية ابؼردكدية ابغالية كابؼستقبلية، 
  الكلي للمؤسسة عن طريق برستُ اداء الافراد،برستُ الاداء 
 ىي عبارة عن مفتاح يهدؼ لزيادة درجة التنافسية  ة تنافسية مقارنة بابؼنافستُ،ز اكساب الافراد مي

 .للمؤسسة القائمة على الابداع 
 ،كبؿاكلة استغلابؽا لأقصى ابغدكد اكتشاؼ الكفاءات ابػفية،كغتَ الظاىرة 
   لتولر مناصب مستقبلية لتفادم الاصطداـ بالتغتَات البيئية ابؼتسارعة تهيئة الافراد، كبرضتَىم 
 ،4التكنولوجيا ...( كىو ما يصطلح عليو بالكفاءات ابؼتعددة )خاصة منها ابؼعلوماتية 
 ،كتعدد ثقافي بتُ الأفراد فاف عملية تنمية الكفاءات تهدؼ  في حالة امتلاؾ ابؼؤسسة لتنويع بشرم

ا ىذه التنوع،كالتعدد الثقافي عن طريق ابهاد نوع من التعاكف كالتوافق بتُ الذ الاستفادة من مزاي
 .الافراد

  برفيز الافراد كتوفتَ الدكافع الذاتية للعمل 
  دفع الافراد الذ التعلم ك التكيف مع كل ابغالات،كفي بصيع الظركؼ 

                                                                                                                                                                                     
ماجستتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ  ابو القاسم، تنمية كفاءات الافراد كدكرىا في دعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات، مذكرة بضدم 1

 .  46ص   2004التجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة ابعزائر
تطوير الكفاءات كتنمية ابؼهارات في برقيق الاداء ابؼتميز بابؼؤسسة الاقتصادية،كرقة بحثية مقدمة في  مة الزىراء مهديد،اماؿ قبايلي،دكرطفا 2

 .07ص2012فيفرم  21_22ملتقى حوؿ تستَ ابؼوارد البشرية،جامعة بؿمد خيصر،بسكرة،
3  Jean pierre .op.cit.p 41 

 .58بضدم ابو القاسم،مرجع سابق ص 4
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  تعليم الافراد الذ التعلم كالتكيف مع كل ابغالات،كفي بصيع الظركؼ 
 الافراد  خاصة ابؼدراء _كيفية ابزاذ قرارات استًاتيجية صائبة كدقيقة  تعليم 
 ،كبذنب الاخطاء ابؼكلفة في كثتَ من الاحياف بالاعتماد طرؽ تدريبية بؿددة  تقليل حوادث العمل 
  علاقات فوؽ العادية معو )استغلاؿ كتنمية ابؼهارات( . بإقامةالتقرب اكثر من العميل 

 
 

 اليب تنمية الكفاءات :المطلب الثالث :اس
اصبح الاىتماـ بتطوير كتنمية الكفاءات،يشكل رىانا كبتَا للمؤسسات التي تريد الاستمرارية 
كالبقاء بؽذا اخذت ابؼؤسسة تفكر في الطرؽ كالوسائل التي قد تساىم في تنمية كتطوير العنصر 

 عملية التدريب، التعلم التنظيمي ك التعلم الافتًاضي )التعلم عن بعد(. البشرم،خلاؿ

 :التدريب أوّلا: 
بوتل التدريب مكانة ىامة بتُ الانشطة الادارية ابؽادفة لتزكيد الافراد بابؼعلومات ك ابؼعارؼ الوظيفية   

ك القدرات التي يتمتعوف بها بدا ابؼتخصصة، ك ابؼتعلقة بأعمابؽم،ك اساليب الاداء الامثل بؽا،كصقل ابؼهارات 
بيكنهم من استثمار الطاقات التي يتمتعوف بها،بدا بيكنهم من استثمار الطاقات التي بىتزنونها كلد بذد طريقها 
للاستخداـ الفعلي، بالإضافة الذ تعديل السلوؾ كتطوير اساليب الاداء التي تصدر عن الافراد فعلا من 

التحستُ،في العمل الانتاجي ك تامتُ الوصوؿ الذ الاىداؼ الانتاجية اجل اتاحة الفرص ك ابؼزيد من 
 ابؼتصاعدة .

 :فهوم التدريب م -2-2
حيث عرؼ   الا انها لا بزتلف عن بعضها فهي تتفق في الركائز الاساسية لو، تعدد تعاريف التدريب، 

كسلوكي في خصائص الفرد  ،كمعرفي على انو جهود ادارية كتنظيمية بحالة الاستمرارية الذ تغيتَ مهارم،
 1 اك اف يطور ادائو العملي بشكل افضل. بدتطلبات عملو، الإيفاءابغالية اك ابؼستقبلية لكي يتمكن من 

في الاداء  كما عرؼ ايضا على انو  :" اساس ابعهد ابؼستمر ابؼصمم لتحستُ تنافسية ابؼواظفتُ 
النظامي، كذلك بإمداد ابؼوظفتُ بابؼعارؼ، كابؼهارات، ك الابذاىات ابػاصة بتطوير ادائهم في العمل 

 1كمساعدتهم على تصحيح كمعابعة التقصتَ في الاداء ".
                                                           

 18،ص2011اىات حديثة في التدريب، دار ابؼستَة للنشر ك التوزيع،الاردف،ابذ لاؿ خلف السكارنة،ب  1
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تؤىلهم لاداء الوظائف   كما انو يعبر عن :" استًاتيجية موجهة لتنمية الافراد لتكملة البرامج التعليمية،
 2وكلة بؽم كفقا بؼسارىم  الوظيفي ابؼستقبلي " ابؼ

فهو عبارة عن:"جهود ادارية كتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستهدؼ اجراء تغيتَ مهارم كمعرفي  
كسلوكي في خصائص  الفرد ابغالية اك ابؼستقبلية لكي يتمكن من الايفاء بدتطلبات عملو اك اف يطور اداءه 

 3افضل " العملي ك السلوكي بشكل

 : نواع التدريبأ -2-0
فانو بإمكانهم الاستفادة من الدكرات  مهما كانت الاقدمية التي يتمتع بها العماؿ في ابؼؤسسة، 

التدريبية التي تقيمها، كىو ما يسمح بؽم بتنمية كتطوير مهاراتهم, كسد نقص في جانب من جوانب عملهم 
طق تتشكل سياسة التدريب في ابؼؤسسة انطلاؽ من برديد الناتج عن التطورات التكنولوجية، من ىذا ابؼن
 4:نواع بقدىذه الاانواع التدريب التي تود التًكيز عليها كمن بتُ 

 5:  ينقسم الذ : انواع التدريب حسب مرحلة التوظيف 
تقدمو الذ عملو  بوتاج ابؼوظف ابعديد الذ بؾموعة من ابؼعلومات التى  توجيو الموظف الجديد: -

ابعديد كتؤثر ابؼعلومات التي بوصل عليها ابؼوظف ابعديد في الاياـ كالاسابيع الاكلذ من عملو على 
كتهدؼ البرامج للتًحيب بالقادمتُ ابعدد، كخلق  اداءه،كابذاىاتو النفسية للسنوات العديدة القادمة،

كخلق  للتًحيب بالقادمتُ ابعدد، ابذاىاتو النفسية للسنوات العديدة القادمة، كتهدؼ البرامج
 .داء العملأكتدريبهم على كيفية  ابذاىات نفسية طيبة عن ابؼؤسسة كتهيئة الافراد ابعدد للعمل،

ترغب ابؼؤسسات احيانا في تقدنً التدريب في العمل،كليس في مكاف اخر  التدريب اثناء العمل:  -
ابؼشرفوف ابؼباشركف فيها بتقدنً  حتى تضمن كفاءة اعلى لذلك تسعى ابؼؤسسات الذ اف يقوـ

الامر  لات اليوـ تتميز بالتعقد،آبنية فمثلا أابؼعلومات كالتدريب على مستول فردم،كبؽذا التدريب 

                                                                                                                                                                                     
 137ص 2014عامر عبد الربضاف سيار، ادارة ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضي،دار الوفاء للنشر، البحرين،  1
ن، الاكادبييوف للنشر ك التوزيع، الاردف، عمار خضتَ بضد الكبيسي، التدريب الادارم ك الامتٍ  ك رؤية معاصرة للقرف ابغادم ك العشري  2

 13ص 2014
  16ص 2012،دار الراية للنشر ك التوزيع، عماف.الطبعة الاكلذ  _ ىهاشم بضدم رضا، التدريب الادارم، ابؼفاىيم ك الاساليب،3

88_87_ عمار بن عيشي مرجع سابق ص ص  4
  

5
‌197_195,ص .ص .2003امعة ابعديدة للنشر،الاسكندرية، مصر،_ بؿمد سعيد انور سلطاف، ادارة ابؼوارد البشرية،دار ابع 
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كابما عليو اف يتلقى تدريبا مباشر على الالة نفسها  الذم لا يكفي استعداد العامل كخبرتو ابؼاضية،
 1كمن ابؼشرؼ عليها .

حينما تتقادـ معارؼ كمهارات الافراد خاصة عندما  المعرفة والمهارة:التدريب بغرض تجديد  -
تكنولوجيا، كانظمة جديدة، يلزـ الامر تقدنً التدريب ابؼناسب لذلك ك  يكوف ىناؾ اساليب العمل

.فمثلا عندما تتدخل نظم ابؼعلومات ابغديثة، كانظمة ابغاسوب في اعماؿ ابؼشتًيات ك ابغسابات 
 2ت كحفظ ابؼستندات .ك الاجور ك ابؼبيعا

كيكوف اذا كاف ىناؾ اختلاؼ في ابؼهارات، ك ابؼعارؼ ابغالية   :التدريب بغرض الترقية و النقل -
ك أللفرد، ك ابؼهارات، كابؼعارؼ ابؼطلوبة في الوظيفة التي ستَقى اك سينقل اليها . كىذا لاختلاؼ 

 الفرؽ مطلوب التدريب عليو لسد تلك الثغرة .
  لى:إانواع التدريب حسب الوظائف  ينقسم 
ك عمل متخصص  أ: كيشمل ابػبرات كابؼهارات ابؼتخصصة بؼزاكلة مهنة التدريب التخصصي -

 كوظائف الاطباء ك ابؼهندستُ ك المحاسبتُ، كغتَىا من الوظائف كيهدؼ ىذا الذ تنمية ابؼهارات،
 كابػبرات ابؼتخصصة بغية توفتَ الامكانيات بؼواجهة مشاكل العمل . 

كيقصد بو التدريب على الاعماؿ ذات الطابع ابؼتماثل مثل الاعماؿ الكتابية  التدريب الاداري: -
كاعماؿ ابؼستودعات، كابؼشتًيات، كالشؤكف ابؼالية، كاعماؿ السجلات، كالمحفوظات بسثل ىذه 

كتتوقف كفاءة ابؼؤسسة على انتظاـ العمل في ىذه  الاعماؿ الادارية،الاعماؿ جانبا ىاما من 
 المجلات .

كىو يتعلق بالأعماؿ  اليدكية ك ابؼيكانيكية، كأعماؿ اللحاـ، كالبناء، كالنجارة  :التدريب المهني -
كىنا بقد اف الاسلوب ابؼتبع في بعض الاحياف ىو تعيتُ بعض الافراد ابعدد كمساعدين . كغتَىا

اد القدامى، بغرض معرفة فنوف ابؼهنة . كما يوجد عدد من ابؼعاىد الفنية،كمراكز التدريب للأفر 
ابؼهنية التي بيكن الالتحاؽ بها للتدريب على بعض ابؼهن . كعادة تتوافر في ىذه ابؼراكز التدريبية 

 الامكانيات  الضخمة التي بسكن من اكتساب العماؿ بؼهارات كقدرات كبتَة .
 

 3 :ينقسم الذ :ريب حسب المكانانواع التد 
                                                           

.197_195ابؼرجع نفسو ص .ص.  بؿمد سعيد انور سلطاف، ادارة ابؼوارد البشرية، 1
  

2
 .89_86ص  2012عمار بن عيشي، ابذاىات التدريب كتقييم الافراد، دار اسامة للنشر ك التوزيع، الاردف،  

. 324_323ص .ص 2004_ابضد ماىر، ادارة ابؼوارد البشرية، الدار ابعامعية، الاسكندارية . 3
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يعتبر التدريب اثناء العمل من اكسع طرؽ التدريب انتشارا كشيوعا  التدريب فى مكان العمل : -
كيرجع السبب في ذلك الذ بساطتو ك الاعتقاد انو قليل التكلفة .كقد ياخذ  التدريب في مكاف 

 1 :العمل صور كاشكاؿ بـتلفة كىي

: تلقي ىذه الطريقة عبء التدريب على عاتق الرئيس المباشرا_ التدريب عن طريق الرئيس 
ابؼباشر،ابؼشرؼ اك رئيس العماؿ ، باعتبار اف الرئيس ابؼباشر مسؤكؿ عن رفع الكفاءة الانتاجية في ابؼؤسسة 

 التي يشرؼ عليها ، كمن ثم تكوف علاقتو بدرؤكسيو علاقة تدريبية .

 لف ىذه الطريقة في التدريب كثتَا عن الطريقة السابقة،لا بزت :ب_ التدريب عن طريق العامل القديم
فقد يتولذ التدريب احد الافراد القدامى بفن بؽم خبرة طويلة في العمل ك لديهم معلومات فنية كبتَة  

الذ جانب توافر القدرة لديهم كمعلمتُ يقدموف ابؼعرفة للمتدربتُ من خلاؿ الوصفّ , ك الايضاح ك الشرح 
 2ا تتاح الفرصة للمتدرب للتعلم عن طريق تقليد ابؼدرب، كالتقاط ابػبرة منو .ك التطبيق كىكذ

 :التعلم التنظيمي ثانيا: 
من الطرؽ التي تؤدم الذ تنمية الكفاءات الافراد التعلم التنظيمي، ك الذم يعتبر ابؼؤسسة بيئة كاعداد  

كيتبادبؽا  مع الافراد العاملتُ معو، كتتجدد ابؼعارؼ بحيث اف الفرد كىو يؤدم  مهامو فانو يكتسب معارؼ 
ىذه ابؼعارؼ حسب ظركؼ العمل، ككذلك في ضل ابؼد ابؼعلوماتي كتطور كسائل تكنولوجيا ابؼعلومات 
كالاتصاؿ اصبح للفرد فرصة للاستفادة من ابؼعلومات ابؼتاحة على شبكة الانتًنيت في ام كقت، كحسب 

 الاحتياج كبسرعة، كاقل التكاليف،

 :التعلم  التنظيميمفهوم   -0-2
يعد التعلم التنظمي مصطلحا حديثا في الفكر الادارم حيث ظهرت اكلذ بؿالات برديد مفهومو  

اذا قدما سؤالا مفاده   Organizational Learningفي كتابهما    Argyris /Schonمن قبل  0863سنة 
بذلت الكثتَ من ابعهود لتعريف كبرديد ىل بهب على ابؼؤسسة اف تتعلم  كمنذذلك السؤاؿ الستكشافي 

 3التعلم في ابؼنظمات كاستكشاؼ ابعاده ابؼختلفة 

                                                           
1
  .118, ص 2001_ السيد عليوة، برديد ابغتياجات التدريبية، سلسلة تنمية ابؼهالرات، ايتًاؾ للطباعة ك النشر ك التوزيع، القاىرة،  

  .197-195ص  2003دار ابعامعة ابعديدة للنشر، الإسكندرية، مصر، بؿمد سعيد أنور سلطاف، إدارة ابؼوارد البشرية،  2
3
عيشوش ختَة التعلم التنظيمي كمدخل لتحستُ اداء ابؼؤسسة رسالة ماجيستتَ،غتَ منشورة،كلية العلوـ الاقتصادية ك العلوـ التجارية    

  22،ص2011كعلوـ التسيتَ جامعة ابي بكر بلقايد تلمساف، ابعزائر،
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فأتعلم التنظيمي ىو احد العمليات السلوكية ابؼهمة التي تساىم في تشكيل السلوؾ التنظيمي، كيشتَ  
ت علماء السلوؾ اف ابؼقصود بالتعلم ىو اكساب الفرد لسلوؾ جديد نتيجة تعرضو لتجارب كخبرا

 1اجتماعية 
ابؼؤسسة من خلابؽا الذ برستُ قدراتها الكلية  تساعيكيعرؼ التعلم التنظيمي بانو تلك العملية التي  

الداخلية ك ابػارجية،فهو بيثل الاختيار  ظركفهاكتطوير ذاتها كتفعيل علاقاتها مع البيئة،ك التكيف مع 
بؼراجعة ابؼستمرة للخبرات كبرويلها الذ معرفة تستطيع ابؼؤسسة ابغصوؿ عليها كتوظيفها كفي اغرضها اك 

 2الرئيسية  
ىو ابعهد متواصل بسارسو ابؼؤسسة في بناء ابؼعرفة كتنظيمها كبرسينها بهدؼ  التنظيميفالتعلم  

 3جهها .الوصوؿ الذ معاف مشتًكة بيكن الافادة منها في حل ابؼشكلات التي توا

 4 :كتتجلى في مايلي  :مزاياه -0-0

  كمناخ العمل من خلاؿ بمط  القيادة  التنظيميكتظهر في برستُ نوعية المحيط  تسييريو:مزايا
 السائدة، بفا يؤثر على برفيز الافراد ككذا على الاداء الفردم ك ابعماعي،

 يعتبر التعلم اجراء بصاعي، كما تعتبر القدرة على التعلم ىامة جدا في اطار تغيتَ   :مزايا تنظيمية
للوصوؿ الذ تغيتَ جذرم داخل ابؼؤسسة، الامر الذم يكسب  التقليدينبمطي التفكتَ ك العمل 

 .ىذه الاختَة مهارة في التغيتَ الذاتي بؼواجهة تهديدات كتطورات المحيط
 
 
 
 

                                                           
1
 .22سابق، صالرجع ، نفس ابؼتَةعيشوش خ  

2
، العدد 29_ابين حسن ديوب،اثر التعلم التنظميمي في تطوير ابؼسار الوظيفي، بؾلة جامعة دمشق للعلوـ الاقتصادية ك القانونية،المجلد  

  .129، ص 2013الثاني، 

2
الاقتصادية كالعلوـ التجارية  ختَة، التعلم التنظيمي كمدخل لتحستُ أداء ابؼؤسسة، رسالة ماجستتَ، غتَ منشورة، كلية العلوـ عيشوش‌

 ‌22ص. .2011كعلوـ لتسيتَ، جامعة ابي بكر بلقايد، تلمساف، ابعزائر، ،

4
ت اقتصادية، كلية العلوـ الاقتصادية ك العلوـ التجارية كعلوـ بلعلى نسيمة فرياؿ، ابؼنظمات ابؼتعلمة توظيف للذكاء ك ابؼعارؼ،بؾلة دراسا  

  .175ص  1،2014ابعزائر، العدد 2التسيتَ، جامعة عبد ابغميد مهرم، قسنطيينة 
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 ذج وعلاقة تنمية الكفاءات  بالأداءالمبحث الثالث :نما
ابؼؤسسات ابؼتميزة بأدائها ىي القادرة علي تنمية الكفاءات التي برتاجها من اجل برقيق أىدافها 

 حيث تقوـ باستقطاب افضل الكفاءات البشرية ك العمل علي تنميتها ك اعداده للتغتَات ابؼستمرة 

 المطلب الاول: نموذج مقترح لتنمية الكفاءات 
ناء على كل ما سبق، ك بالنظر بؼختلف العوامل التي بيكن اف تشكل عائقا اماـ تنمية الكفاءات ب

اك كانت متعلقة بالتنظيم،اك حتى متعلقة بالبيئة ابػارجية بدختلف  بالأفرادسواء اكانت ىذه العوائق متعلقة 
المحيطة بها،لتحديد انسب الطرؽ  لعملية التنمية دراسة كافة الظركؼ ابؼستَينابعادىا، فانو يقع على عاتق 

ك الاساليب كبؿاكلة تفادم بـتلف العوائق التي بيكن اف تواجو عملية التنمية،كيتم ذلك من خلاؿ العمل 
على بناء بموذج فعاؿ لتنمية الكفاءات يساىم في برقيق اىداؼ ابؼؤسسة من جهة،كتطلعات افرادىا من 

التي بيكن اف تكوف كفيلة ببناء بموذج فعاؿ في تنمية بؾموعة من ابػطوات  ما يليجهة اخرل، كفي 
 1الكفاءات البشرية بابؼؤسسات .

 :ا_ تحديد نماذج الكفاءات المستهدفة 
بحيث لابد اف بردد في البداية ابؼعارؼ، ك ابؼهارات، ك القدرات  ابؼطلوبة لتحقيق  الاداء ابؼتفوؽ ك  

 ابعوانب التي برتاج الذ تطور ك برستُ،ابؼتميز في الوظائف ابغالية ك ابؼستقبلية، ك 

 ب_ تحديد مختلف بدائل التنمية  
كالتي بيكن الاعتماد عليها في تنمية الكفاءات ابؼستهدفة، اخذا بعتُ الاعتبار فيما اذا كانت الكفاءة  

 ابؼستهدفة فردية اك بصاعية،

 ج_  المفاضلة بين مختلف البدائل  
                                                           

-
1
، جامعة رحيل اسية، دكر الكفاءات في برقيق ابؼيزة التنافسية، مذكرة ماجيستتَ في العلوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية  كعلوـ التسيتَ  

 . 21.ص2011بومرداس، ابعزائر  . 
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ة الفعالة بالنظر الذ التكاليف الوقت كمدل تلائم الطريقة مع كاختيار اكثر البدائل  التطويري 
 خصائص الادارة اك المجموعات، كفهم الطريقة ك القدرة على تطبيقها، 

 

 

 د_ العمل على تطوير المادة التعليمية و التطويرية 
مع كفاءات ابؼؤسسة، خاصة، اذا كانت الفردية ىي ابؼستهدفة من عملية التنمية، نظر  بم يتلائم 

لاختلافات الشخصية ك النفسية بؽا، ك العمل على ادخاؿ  كل ماىو جديد من معدات، كتقنيات، 
 كتكنولوجيا ت حديثة حسبما بسليو الظركؼ،

 ارة وخبرة ه_ اختيار اكثر المدربين و القائمين على عملية التنمية مه
خاصة اذا كانت الطرؽ ابؼستخدمة معاصرة، كمعقدة كصعبة التطبيق،اك اذا كاف الافراد الذين يتم  

تنميتهم من الفئات ابؼتميزة،كعالية القدرات،ك العمل على اشراؾ الافراد ابؼعنيتُ بالتنمية في العملية، 
 لعملية،كبسكينهم، ك الاخذ بارائهم كانتقاداتهم بفا يساىم في ابقاح ا

حيث بهب اف يشمل ىذا التقييم مدل فعالية الطرؽ، ك ابؼداخل  :_ التقييم الدوري لعملية التنمية و
ابؼستخدمة من خلاؿ النتائج ابؼتواصل اليها، ك التي تكوف غالبا في شكل تغتَ في السلوؾ ك ابؼعارؼ ك 

 ابؼهارات ك الاداء 

     المطلب الثاني:  علاقة مفهوم الكفاءات بالأداء
تعاني الكثتَ من ابؼؤسسات من معوقات داخلية تقلل من قدرتها على  : بالأداءعلاقة الكفاءات أكّلا: 

مواجهة ابؼنافسة ك الرتقاء الذ مستول تطلعات، كتوقعات العملاء، كمن ابرزىا ضعف التناسق بتُ اىداؼ،  
كقيم ىذه ابؼؤسسات، كبتُ مستويات اداء كسلوؾ العاملتُ، ككذا ضعف الوعي بالكفاءات، كمصادر القوة 

سية بؽذه ابؼؤسسات، كمن ثم غياب الرؤية الادارية الواضحة لكيفية استثمار كتفعيل تلك القدرات في التناف
 برقيق التفوؽ على ابؼنافستُ .

، فهناؾ من بىلط بتُ مفهومي الكفاءة  1عرؼ الاداء على انو ابعمع بتُ الفعالية ك الفاعلية 
كىذا  1 ،الكفاءة تعتبر عنصر من عناصر الفعاليةكالفعالية، كالتي بسثل احد ابعوانب الاداء، حيث اف 

 .بتداخلها مع بؾموعة من العناصر الاخرل

                                                           

21رحيل اسية، دكر الكفاءات في برقيق ابؼيزة التنافسية، ابؼرجع نفسو ص .  1
  



 دراسة تحليلية لمفهوم تنمية كفاءات.                                               :ثانيالفصل ال

52 

  2ىناؾ عدة نقاط اتفاؽ بتُ مفهومي الكفاءة ك الاداء نذكر منها  : 
 ،كجود الاداء العالر يستوجب توفر كفاءات جيدة _ 
 طرديا مع الاداء، فقد تتوفر  اف الكفاءات تتناسب لا يعتٍلاداء ىو نتيجة تطبيق للكفاءات، كىذا ا

كيرجع ذلك لعدة اسباب  كلكن الاداء يكوف ضعيف، لأفرادىالدل ابؼؤسسة كفاءات جيدة 
  3:منها

، عدـ كجود توازف بتُ الكفاءة ك ابؼهنة، بسب سوء توزيع الادكار ك ابؼهاـ بتُ الوظائف ك الكفاءات -
 يتُ بابؼهمة .حيث تتطلب ابؼهنة كفاءات غتَ متوفرة في الافراد ابؼعن

بتُ  كتأزرغياب عنصر التحفيز لدل الافراد ك الذم يعتبر من اىم عوامل النجاح عدـ كجود تكامل  -
 الكفاءات الفردية بعضها ببعض .

بالإنتاج. كالقدرات ابػاصة  للأدكاتابعيدة  بالإدارةفالأداء ىو ابعمع بتُ الفعالية، كالفاعلية ابؼتعلقة  
 ما الكفاءات فتمثل عامل بؿفز لتلك العملية. أ

كحدىا القادرة على النمو كالازدىار   ىيفابؼؤسسات التي تستطيع برقيق عنصرم الكفاءة كالفعالية  
كابقاز الاىداؼ الصحيحة، بصورة صحيحة بينما ابؼؤسسات غتَ الكفؤة كغتَ الفعالة يكوف مصتَىا 

ابؼؤسسات  حتُ فيدافها اك ابقزت الاىداؼ ابػاطئة بصورة خاطئة،  تستطيع ابقاز اىلدا نهّ الانهيار، لأ
بالكفاءة  الفعالة التي لا تتمتع بالكفاءة سوؼ تستطيع البقاء من خلاؿ برقيق اىدافها، كلكن ليس

بالفعالية يكوف  اك ربدا لا تستطيع التنافس في الامد البعيد، الا اف ابؼؤسسات الكفؤة التي لا تتمتع ابؼطلوبة
الاىداؼ الصحيحة  بكدار التدربهي مصتَىا لعدـ قدرتها على برقيق اىداؼ اصحاب ابؼصالح، ام ابقازالا

 4رغم انها تستخدـ ابؼوارد بصورة كفؤة .
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  ادريس، كائل بؿمد صبحي كاخركف ، سلسلة ادارة الاداء الاستًاتيجي ) اساسيات الاداء كبطاقة التقييم ابؼتوازف ( دار كائل للنشر، عماف  

  .49, ص 2009الاردف،
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 الفصل الثاني  خلاصة
اف ىذا كانت نتاج  خلصنا في ىذا الفصل الذ معرفة مفهوـ كفاءات الافراد بصفة مدققة،حيث 

 بؾموعة عوامل سابنت بشكل كبتَ في بركز ىذا ابؼفهوـ من بينها بزكغ ملامح الاقتصاد ابعديد كظاىرة 
العوبؼة بفا كاف لو الاثر ابؼباشر على المجتمع فادل الذ ظهور بعض ابؼفاىيم ك الظواىر نذكر منها على سبيل 

ك الاتصاؿ كغتَىا ككما راينا  للإعلاـفة ك التكنولوجيا ابعديدة ابؼثاؿ بؾتمع ابؼعلومات ابؼعرفة كاقتصاد ابؼعر 
سابقا فاف اغلى مورد بستلكو ابؼؤسسة من ضمن مواردىا ابػمس تتمثل في ابؼوارد البشرية كاكثر برديد  

 كفاءاتها باعتبارىا  عامل ابعذب الوحيد الذم يؤدم الذ خلق ميزة تنافسية للمؤسسة بصفة مستدامة .
برتاج الذ اف بردد ابؼفهوـ  فإنهابؼؤسسة في حالة تغتَ دائم كتطور متسارع بساشيا مع السوؽ، كبدا اف ا 

 الذم برتاجو بؼعتٌ الكفاءة عندىا، فهي برتاج اكلا الذ ذلك ابؼفهوـ الذم يتوافق مع اكضاع 
ية لو، كابؼفهوـ عملها، كيدرؾ الابعاد الفردية ك ابعماعية، كيسمح بادراؾ ابؼعاني التوفيقية كليس التجمع

 الذم بييز بتُ نوعي الكفاءة  ابؼطلوبة ك ابغالية التي بستلكها  ابؼؤسسة .
الكفاءة  كعلمنا ايضا اف كفاءات الافراد مطلوبة في بصيع ابؼستويات السلم ابؽرمي فكاف نتيجة  اف بزتلف

التًتيب مع  د علىحسب طبيعتو، فخلصنا الذ ثلاث انواع رئيسية من كفاءات الافرا  لأخرمن منصب  
ابؽرمية  من اعلى الذ اسفل  تتفاة حسب التًتيب من حيث الابنية كبدا اف مفهوـ الكفاءات يكتسي تلك 

ابؼوارد البشرية فهي تسعى دكما الذ الاستثمار  للإدارة الرئيسيةالابنية البالغة فانو  يدخل ضمن النشاطات 
 مزايا تنافسية كفيلة بضماف البقاء ك ابؼنافسة ثم السيطرة .  فيو كتنمية حتى برصل الفائدة ابؼرجوة كىي برقيق

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ثالثالفصل ال  
علاقة تنمية الكفاءات بالأداء الوظيفي كالأداء السياقي للموارد البشرية بدديرية 

 التشغيل بتيارت
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 تمهيد: 

بعد استعراض ابعانب النظرم للموضوع، سنحاكؿ من خلاؿ  ىذا الفصل اسقاط ما تّم تناكلو في 
ابعانب النظرم على ابعانب ابؼيداني حوؿ علاقة التنمية الكفاءات بالأداء الوظيفي كالأداء السياقي للموارد 

 البشرية، كذلك استكمالا للإجابة على الاشكالية ابؼطركحة.
ار مديرية التشغيل لولاية تيارت لتطبيق الدراسة نظرا لطبيعة نشاطها الذم يتماشى اختي ارتأيناكقد 

 وضوع كبؽذا فقد تم تقسيم ىذا الفصل الذ ثلاثة مباحث كىي :ابؼمع 

 تعريف بابؼؤسسة بؿل الدراسة  المبحث الاول:

 منهجية كخطوات الدراسة ابؼيدانية المبحث الثاني: 

 يانات الدراسة عرض كبرليل ب المبحث الثالث:
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 المبحث الاول :التعريف بالمؤسسة محل الدراسة
 تمهيد
سنتناكؿ في ىذا ابؼبحث نظرة شاملة على مؤسسة دراسة حالة من خلاؿ تعريف بها كابراز قدراتها  

   ك مهامهالمع تقدنً دراسة تفصيلية حوبؽا ككذ التنظيميكىيكلها 
  المطلب الاول: تعريف مديرية التشغيل لولاية تيارت 

 10ابؼؤرخ في  71/47تّم استحداث مديرية التشغيل لولاية تيارت كفق ابؼرسوـ التنفيذم رقم  
. كتّم من خلالو بصع مصالح التشغيل في الولاية ضمن مؤسسة تسمى "مديرية التشغيل 1771جانفي سنة 

 للولاية"
 مصالح مهيكلة في مكاتب:   (73كىي تتشكل من أربعة ) 

 ٍمصلحة ترقية التشغيل ك الإدماج ابؼهت 

 .مصلحة تنظيم سوؽ العمل ك تسيتَه 

 .مصلحة المحافظة على التشغيل ك حركة اليد العاملة 

 .مصلحة الإدارة العامة كابؼيزانية 

 
 المطلب الثاني : مهام  وموقع مديرية التشغيل  

 المهام الرئيسية و الثانوية -2

 :المهام الرئيسية 
تقوـ مديرية التشغيل بالولاية بتطوير بصيع التدابتَ الرامية إلذ تشجيع التشغيل كترقيػػتو كتضعها حيز  

 التنفيذ. 

 أ( في مجال ترقية التشغيل: 
 تنظيم تنفيذ برامج التشغيل ك تنشيطها ك مراقبتها، -
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دة ابعماعات المحلّيّة في إبقاز برابؾها ابؽادفة إلذ تنفيذ سياسة ترقية التشغيل على ابؼستول المحلّي ك مساع -
 تنمية إمكانات التشغيل بها.

 دراسة بصيع كيفيات تطوير سياسات ترقية التشغيل البديلة ك ابؼلائمة بػصوصيات الولاية. -
 تقييم برامج ترقية التشغيل ك إثرائها ك تعزيزىا. -
 الاقتضاءية التشغيل التي يبادر بها القطاع ك القياـ عند التقييم ابؼنتظم بغالة تنفيذ بـتلف برامج ترق -

 بتكييفها الضركرم.
 تطوير ىندسة التشغيل ك كضع بنوؾ معطيات بؿلّيّة تساعد على تنمية التشغيل. -

القياـ بأم برقيق أك دراسة ضركرية لتنمية البرامج البديلة ابػاصة بتًقية التشغيل، أك تكليف من يقوـ 
 بذلك.

التدابتَ الرامية إلذ تقليص كلفة التشغيل ك توجيو مساعدات الدّكلة بكو توسيع فرص  اقتًاحأك دراسة  -
 التشغيل.

 في إطار ترقية التشغيل ك مكافحة البطالة.   انسجاموتدعيم نشاط ابغركة ابعمهورية ك ابغرص على  -

 ب( في مجال تنظيم التشغيل: 
تدابتَ تسمح بتقريب العرض من الطلب في بؾاؿ  تًاحاقتشجيع تنمية التشغيل عن طريق أعماؿ ك  -

 مع الشركاء ابؼعنيّتُ، بالاتصاؿالتشغيل 
مع ابؼؤسّسات ابؼعنية في تعزيز التوافق بتُ السياسات العموميّة ابػاصّة بالتشغيػل ك  بالاتصاؿابؼسابنة  -

 بالتكوين،
 بؼبادرات تنمية التشغيل المحلّيّة، الاستشارةكضع آليات ابؼساعدة التقنية ك  -
 معرفة توجّهات التشغيل على ابؼستول المحلّي ك برديد القطاعات التي قد توفّره،  -
 بصع كلّ ابؼعطيات الإحصائية ابػاصّة بسوؽ العمل ك إستغلابؽا ك برليلها، -

 ج( في مجال المحافظة على التشغيل و حركة اليد العاملة: 
 الأحكاـ التشريعية ك التنظيمية ابؼتعلّقة بالمحافظة على التشغيل،السهر على تطبيق  -
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 ابغثّ على بصيع ابؼبادرات ابؽادفة إلذ المحافظة على التشغيل ك تشجيعها، -
تأطتَ التحرّؾ ابعغرافي ك ابؼهتٍ لليد العاملة ك متابعتو ك تشجيع التعويػض ما بتُ الولايػات ك ما بتُ  -

 التوظيف قصد رفع مستول برقيق عركض التشغيل إلذ أقصى حدّ،القطاعات في نشاطات 
السّهر عل إحتًاـ ك تطبيق التشريع ك التنظيم في بؾاؿ توظيف الأجانب ك إعػداد بطاقيػات ك حصائل  -

 دكرية مرتبطة بها. 

 :المهام الثانوية 

ي ك بصع متابعة نشاطات قطاع العمل ك التشغيل ك الضماف الإجتماعي على ابؼستول المحل 
 ابؼعلومات ابؼتعلّقة بالقطاع ك مركزتها ك السّهر على تطبيق التوجيهات الواردة من الإدارة ابؼركزية.

 :لموقعا -1

   .نوفمبر نزؿ ابؼالية سابقا بتيارت كىو مبتٌ من بفتلكات مديرية الضرائب0تقع مديرية التشغيل بنهج  

 مؤسسة عمومية ذات طابع إدارم. القيمة التجارية: -2

 المميزات العامة والخاصة: -3
 المميزات العامة: -3-2

( مكتب 01طوابق تشغل منو الطابق الأكؿ باثنتى عشػر ) 73تقع مديرية التشغيل بدبتٌ من  
 72ك مديرية التجارة ب   73بالاشتًاؾ مع مفتشية  التسجيل التابعة بؼديرية الضرائب  التي تشغل 

 .الطوابق الأرضي ك الثاني  ك الثالث
  ابؼميزات ابػاصة: -3-1

 ىي مديرية كلائية تقع بعاصمة كلاية تيارت 

 زائر يومياً  62إمكانية الإستقباؿ: معدؿ  -

 لا يوجدابؼستخدمتُ الأجانب:  -

 : طابع إداري عموميإمكانية الإنتاج -
 أبنية ابؼؤسسة: ىي مديرية كلائية ذات طابع خدماتي في قطاع التشغيل -1-5
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 إمكانيتها في تطبيقها ابؼيدانيتقنية ابغماية ك _

إرشاد العماؿ  في بؾاؿ الوقاية: توفتَ كسائل ابغماية ك برسيس ك توعية الأعواف للتدخل في حالة الطوارئ،_
على التقيد بإجراءات السلامة، متابعة تعبئة قاركرات الإطفاء ك التأكد من صلاحيتها في كل حتُ، متابعة 

 كالاحتياط لرصد كل الطوارئ كالتدابتَ الأمنية ابؼتخذة.أعماؿ الصيانة ك مسك سجل للأمن 
 كسائل العمل _

 تنظيم ك تسيتَ ابؽيكلة العضوية –مهاـ  _

 ابؼهاـ_
 ابؼواد ك الأمتعة التجهيزات _

 (76كضع كسائل للحماية ضد ابغرائق: قاركرات الإطفاء )_
 الإسعاؼ.كضع كسائل النجدة ك الإسعاؼ: كسائل ابغماية ابؼدنية ك  _
 كضع كسائل التدخل ك ابؼكافحة ضد ابغرائق: قاركرات الإطفاء _
 كسائل الإبقاز _

 التموين: الوزارة الوصية 
 التوظيف: حسب ابؼناصب ابؼمنوحة 
 التكوين: حسب الإعتمادات ابؼمنوحة 
 ابؼسابنة ابؼنتظرة –

من السلطات الإدارية ك توفتَ من الوصاية: توفتَ عدد مناصب مالية كافية، إجراء دكرة تكوين  -
 الإعتمادات اللّازمة.

 من السلطات الإدارية: توفتَ مقر مناسب للمديرية -

 من ابؼصالح التقنية: ابؼراقبة التقنية الدكرية للمبتٌ -

 من ابؼصالح الأمنية: تقدنً ابؼساعدة عند ابغاجة ك إجراء زيارات فجائية بدحيط ابؼديرية. -
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 الهيكل التنظيمي لمديرية التشغيلالمطلب الثالث: 
 قائد العمليات مدير التشغيل 

 _مصلحة ادارة ابؼيزانية
 _مصلحة ترقية التشغيل 
 _مصلحة تنظيم السوؽ 

 _مكتب تنسيق البرامج التشغيل ك الادماج بؼهتٍ
 _مكتب المحافظة على التشغيل ك الادماج ابؼهتٍ 

 _التاىيلات ك ابؼهن

 التنظيمي بؼؤسسة مديرية التشغيل لولاية تيارت  ابؽيكل(: 2-4الشكل رقم )

 
 مديرية التشغيل لولاية تيارت :مصدر 

 

 ابؼدير 

قائد _
العمليات مدير 

 التشغيل

مكتب ادارة _
 ابؼواظفتُ  

مصلحة ادارة _
 ابؼيزانية

مصلحة ترقية _
 التشغيل 

مصلحة تنظيم _
 السوؽ 

مكتب تنسيق _
البرامج التشغيل ك 

 الادماج بؼهتٍ

مكتب المحافظة _
على التشغيل ك 
 الادماج ابؼهتٍ 

التاىيلات ك _
 ابؼهن
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 المبحث الثاني:  منهجية وخطوات الدراسة الميدانية 

اجراء الدراسة ابؼيدانية من منهجية الدراسة، مصادر ابغصوؿ  فيسنتناكؿ فيما يلي ابؼنهجية ابؼطبقة 
على ابؼعلومات، بؾتمع الدراسة كعينتها،  متغتَات الدراسة كبموذجها كالاساليب  الاحصائية ابؼستخدمة في 

 ابهاد  العلاقة بتُ متغتَاتها.

 

 

 

 .المطلب الاول : الإطار المنهجي لدراسة الميدانية 

 اولا: منهجية الدراسة 
من أجل معابعة ابؼوضوع كالوصوؿ إلذ نتائج اعتمدنا في دراستنا على اتباع ابؼنهج الوصفي 
التحليلي كىذا لكونو الاكثر كالأنسب ابؼناىج البحثية لوصف ظاىرة موضوع  البحث كذلك باستخداـ 

الذم يعتمد على دراسة الواقع اك الاسلوب التطبيقي بهدؼ بصع البيانات كبرليلها كاختيار الفرضيات ك 
  1الظاىرة كيهتم بوصفها كصفا دقيقا كيعبر عنها تعبتَا كيفيا ككميا. 

ثّم استخلاص  انطلاقا من فرضيات مسبقة تّم كضعها مسبقا للتأكد منها أك نفيها فيما بعد؛كىذا 
 النتائج منها.

 ثانيا: حدود الدراسة  
 البشرية ابؼكانية ك الزمنية .حددت ىذه الدراسة بعدد من المجالات 

 اقتصرت الدراسة لدينا على بصيع فئات العماؿ في مديرية التشغيل لولاية تيارت الحدود البشرية : _ 

:  ارتكزت دراسة على مديرية التشغيل لولاية تيارت كذلك حتى تتمكن من معرفة مدل  الحدود الزمنية _
سيع الغايات في ىذه ابؼؤسسة بهدؼ برستُ اداءىا. كما اف اىتماـ ابؼؤسسة بكفاءاتها  كمورد بشرم، كتو 

                                                           
 علوـ التستَ، جامعة مصفوني متٌ،  تستَ الكفاءات الاداء التنافسي ابؼتميز للمؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة في ابعزائر، اطركحة دكتورا في -1

 .285، ص  2013 - 2012قاصدم مرباح كرقلة، 
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ىذه الفتًة كانت كافية لتحديد عينة الدراسة حيث بست دراسة خلاؿ شهرم أفريل كمام من السنة 
1711  

 اجريت ىذه الدراسة بدديرية التشغيل لولاية تيارت الحدود المكانية    _

 ثالثا  :مجتمع و عينة الدراسة 
( عامل،  من 277دراسة من بصيع العاملتُ بدديرية التشغيل لولاية تيارت بدجموعهم )يتكوف بؾتمع  

 . قصدية( فردا باستخداـ اسلوب العينة ال77بتُ ىذا المجتمع تم اختيار عينة قدرىا )
 

 

 

 
 المطلب الثاني : الادوات المستخدمة فى الدراسة 

ابؼطلب بالتعّرؼ على الأدكات ابؼستعملة في بعد تعرؼ على بؾتمع كعينة الدراسة سنقوـ في ىذا  
 الدراسة  كسبب اختيارىا  من اجل الوصوؿ الذ حقائق كنتائج .

 أوّلا:  الاستبيان:  
بوتاج استخداـ أم منهج إلذ الاستعانة بجملة من الادكات كالوسائل ابؼناسبة، كالتي بسكن من  

 معرفة كاقع الدراسة ابؼيدانية. الوصوؿ الذ البيانات اللازمة، التي نستطيع من خلابؽا
حوؿ علاقة تنمية الكفاءات بالأداء الوظيفي كالأداء  كفي اطار موضوع البحث الذم يتمحور 

للموارد البشرية، فقد استخدمنا الاستمارة أك الاستبياف كأداة بعمع البيانات، كالتي تتوافق  مع  السياقي
استبياف  77طبيعة الدراسة. بحيث تم توزيعها على موظفي مديرية التشغيل بؿل الدراسة، حيث تم توزيع 

  على العاملتُ فى بـتلف مصالح ابؼؤسسة .
 ية في تصميمو. بحيث تّم تقسيمو على فقرات كما يلي :كقد حاكلنا احتًاـ الاصوؿ العلم  
  بيانات متعلقة بعينة الدراسة  كمتمثلة في بيانات ) ابعنس، الفئة العمرية، ابؼستول الدراسي، سنوات

 ابػبرة  في العمل، ابؼنصب (

 علق بالأداء الوظيفي المحور الأكؿ: يت 
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 تعلق بالأداء السياقي يالثاني:  المحور 

  تعلق بتنمية الكفاءات   ي: نياالثالمحور 
كقمنا باستخداـ مقياس ليكرت ذك بطس درجات لتقييم اجابات العاملتُ، بحيث تم اعطاء رقم 

 لكل درجة من ابؼقياس من أجل تسهيل معابعتها كذلك كما يلي:
 _موافق جدا 

 _موافق 
 _بؿايد

 _غتَ موافق
 _غتَ موافق اطلاقا 

 

 spssثانيا:  برنامج التحليل الاحصائي 

بعد بصع الاستبيانات كمراجعتها  كالتأكّد من صلاحيتها، تم الاعتماد على برنامج ادخاؿ البيانات 
حيث يعرؼ الاختَ على أنوّ برنامج للتحليل الاحصائي كىو أحد  spssكبرليلها كفق البرنامج الاحصائي 

 البرامج الاحصائية التي لاقت شيوعا في استخدامها من قبل الباحثتُ .

 المطلب الثالث : اختبار صدق وثبات الاستبيان 
 الثبات:أوّلا: 

برت نفس يقصد بثبات الاستبياف أنوّ يعطي نفس النتيجة لو تم اعادة توزيعو أكثر من مرة 
الظركؼ كالشركط، أك بعبارة اخرل الثبات  يعتٍ الاستقرار في النتائج  كعدـ تغيتَىا بشكل كبتَ فيما لو تم 
اعادة توزيعها على افراد العينة عدة مرات خلاؿ فتًات زمنية بؿددة. كيتمثل معامل الثبات في معامل 

ثبات. كيبتُّ ابعدكؿ ابؼوالر نتائج معاملات الفاكركنباغ، بينما معامل الصدؽ فهو يعبر عن جذر معامل ال
 الثبات للفقرات كما يلي: 

 الفا -معاملات الثبات للاستبياف كبؿاكر الدراسة باستخداـ معامل الثبات كركنباخ (:2-4الجدول رقم )

 الفا -معامل الثبات كرونباخ عدد الفقرات المحاور
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 958. 05 71المحور 

 901. 17 72المحور 

 958. 18 73المحور 

 980. 40 المجموع

 70ك ابؼلحق رقم  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات المصدر: 

(، ك ىي قيمة أكبر من 0.980نلاحظ من ابعدكؿ أعلاه أف معامل الاستبياف العاـ مرتفع بلغ )
% من 98أك بصفة أخرل  (، كىذا يعتٍ أف الدراسة بشكل عاـ تتمتع بالثبات ابؼمتاز.706معدؿ ابؼعيار )

العينة ابؼختارة سيكونوف ثابتتُ في إجاباتهم في حالة ما إذا تم استجوابهم من جديد كفي نفس الظركؼ، 
 كىي نسبة توضح مصداقية النتائج التي سوؼ بيكن استخلاصها.

 

 

 صدق الاتساق الداخلي ثانيا: 
كيقصد بصدؽ الاتساؽ الداخلي لعبارات الاستبياف مدل اتساؽ بصيع فقرات الاستبياف مع المحور  

 الذم تنتمي اليو ام اف العباراة تقيس ما كضعت لقياسو كلا تقيس شيئ اخر .
كعليو قمنا بحساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ درجة كل عبارة من عبارات المحور كالدرجة الكلية  

 م تنتمي اليو ىذه الفقرة  .للمحور الذ
 

 .) الاداء الوظيفي(( يوضح مدى الاتساق الداخلي لعبارات المحور الاول 0  -4)الجدول رقم
 النتيجة معامل اللارتباط السؤال رقم
 يوجد ارتباط قوم  70772 لدم رغبة في التحدم اثناء العمل 70
 يوجد ارتباط قوم  70705 أخطط مسبقا للوصوؿ الذ الاداء ابعيد   71
 يوجد ارتباط قوم  70710 أبذؿ بؾهودا كبتَا في اداء عملي 72
 يوجد ارتباط قوم  70748 لدم الاستعداد لتحمل مسؤكليات أعلى 73
 يوجد ارتباط قوم  70442 أقوـ بأداء الأعماؿ ابؼوكلة إلّر  في كقتها بدكف تأختَ 74



و الاداء السياقي للموارد البشرية بمديرية  الوظيفي علاقة تنمية الكفاءات بالاداء :ثالثالفصل ال
           التشغيل 

65 

 يوجد ارتباط قوم  70742 لدم ميوؿ للتكيف مع ظركؼ العمل الصعبة 75
أستفيد من رصيد ما تعلمتو  كما اكتسبتو من خبرات  76

 لتحقيق نوع من الابداع في ادائي لعملي

 يوجد ارتباط قوم  70788

 يوجد ارتباط قوم  70744 أعتمد على ابؼشرؼ في أداء بعض الاعماؿ الصعبة 77
 يوجد ارتباط قوم  70720 أمتلك القدرة على التخطيط لنجاح عملي 78
أدائي في عملك يوصف من قبل ابؼشرؼ ابؼباشر  07

 بالكفاءة

 يوجد ارتباط قوم  70726

 يوجد ارتباط قوم  70747 أىتم بحضور الدكرات التكوينية ابؼختصة 00
 يوجد ارتباط قوم  70766 لا أتردد في القياـ  بالأعماؿ الشديدة الصعوبة 01
 يوجد ارتباط قوم  70711 برستُ الاداء أتناقش مع زملائي  بهدؼ 02
 يوجد ارتباط قوم  70647 أعتبر تقييم الادارة لأدائي عملية مهمة 03
 يوجد ارتباط قوم  70773 اىتماـ الادارة بي يزيد من اخلاصي في عملي 04
 يوجد ارتباط قوم  70720 لدم معرفة كابؼاـ بطبيعة الاعماؿ ابؼوكلة لر 05

 الملحق رقم )...(   spssمن اعداد الطالبين بالاعتماد علي مخرجات 
معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة ك القيمة الكلية للفقرات  يتضح من ابعدكؿ السابق اف اغلبة 

(  حيث اف اعلى قيمة  7070المحور الاكؿ حوؿ الاداء الوظيفي ذك دالة احصائية عند مستول الدلالة ) 
( كىذا يعتٍ اف فقرات ىذا المحور 74(  اما اقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم )76كانت للفقرة رقم )

تول عالر من الدقة بفا يدؿ على صدؽ فقرات الاستبياف لقياس ابؽدؼ الذم كضع من بزتوم على مس
 اجلو 

 
 ) الاداء السياقي( ( يوضح مدى الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني  4- 4الجدول رقم )

 النتيجة   الارتباطمعامل  السؤال  رقم 
 قوم يوجد ارتباط 70777 لدم رغبة في التحدم اثناء العمل 06
 يوجد ارتباط قوم  70774 أخطط مسبقا للوصوؿ الذ الاداء ابعيد   07
 يوجد ارتباط قوم  70670 أبذؿ بؾهودا كبتَا في اداء عملي 08
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 يوجد ارتباط قوم  70766 لدم الاستعداد لتحمل مسؤكليات أعلى 17
 يوجد ارتباط قوم  70642 أقوـ بأداء الأعماؿ ابؼوكلة إلّر  في كقتها بدكف تأختَ 10
 يوجد ارتباط قوم  70676 لدم ميوؿ للتكيف مع ظركؼ العمل الصعبة 11
أستفيد من رصيد ما تعلمتو  كما اكتسبتو من خبرات  12

 لتحقيق نوع من الابداع في ادائي لعملي

 يوجد ارتباط قوم  70710

 يوجد ارتباط قوم  70663 أعتمد على ابؼشرؼ في أداء بعض الاعماؿ الصعبة 13
 يوجد ارتباط قوم  70687 أمتلك القدرة على التخطيط لنجاح عملي 14
أدائي في عملك يوصف من قبل ابؼشرؼ ابؼباشر  15

 بالكفاءة

 يوجد ارتباط قوم  70657

 يوجد ارتباط قوم  70810 أىتم بحضور الدكرات التكوينية ابؼختصة 16
 يوجد ارتباط قوم  70463 الشديدة الصعوبةلا أتردد في القياـ  بالأعماؿ  17
 يوجد ارتباط قوم  70658 أتناقش مع زملائي  بهدؼ برستُ الاداء 18
 يوجد ارتباط قوم  70402 أعتبر تقييم الادارة لأدائي عملية مهمة 27
 يوجد ارتباط قوم  70183 اىتماـ الادارة بي يزيد من اخلاصي في عملي 20
 يوجد ارتباط قوم  70038 بطبيعة الاعماؿ ابؼوكلة لرلدم معرفة كابؼاـ  21

 الملحق رقم )...(   spssمن اعداد الطالبين بالاعتماد علي مخرجات 
 

يتضح من ابعدكؿ اف اغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة ببعديو ابؼواطنة التنظيمية ك  
الالتزاـ التنظيمي  ك القيمة الكلية لفقرات المحور الثاني ىو الاداء السياقي ذك دالة احصائية عند مستول 

كانت في الفقرة رقم   ( اما اقل قيمة فقد16(  حيث اف اعلى قيمة كانت للفقرة رقم)7070الدلالة )
(21  ) 

 ) تنمية الكفاءات( يوضح مدى الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثالث (:3-4الجدول رقم )
 النتيجة الارتباطمعامل  السؤال رقم
 يوجد ارتباط قوم  70768 لدم رغبة في التحدم اثناء العمل 22
 يوجد ارتباط قوم  70650 أخطط مسبقا للوصوؿ الذ الاداء ابعيد   23
 يوجد ارتباط قوم  70620 أبذؿ بؾهودا كبتَا في اداء عملي 24
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 يوجد ارتباط قوم  70757 لدم الاستعداد لتحمل مسؤكليات أعلى 25
 يوجد ارتباط قوم  70655 أقوـ بأداء الأعماؿ ابؼوكلة إلّر  في كقتها بدكف تأختَ 26
 يوجد ارتباط قوم  70876 لدم ميوؿ للتكيف مع ظركؼ العمل الصعبة 27
أستفيد من رصيد ما تعلمتو  كما اكتسبتو من خبرات  28

 لتحقيق نوع من الابداع في ادائي لعملي

 يوجد ارتباط قوم  70647

 يوجد ارتباط قوم  70612 أعتمد على ابؼشرؼ في أداء بعض الاعماؿ الصعبة 37
 يوجد ارتباط قوم  70628 أمتلك القدرة على التخطيط لنجاح عملي 30
 يوجد ارتباط قوم  70768 أدائي في عملك يوصف من قبل ابؼشرؼ ابؼباشر بالكفاءة 31
 يوجد ارتباط قوم  70744 أىتم بحضور الدكرات التكوينية ابؼختصة 32
 يوجد ارتباط قوم  70724 لا أتردد في القياـ  بالأعماؿ الشديدة الصعوبة 33
 يوجد ارتباط قوم  70655 برستُ الاداء أتناقش مع زملائي  بهدؼ 34
 يوجد ارتباط قوم  70876 أعتبر تقييم الادارة لأدائي عملية مهمة 35
 يوجد ارتباط قوم  70647 اىتماـ الادارة بي يزيد من اخلاصي في عملي 36
 يوجد ارتباط قوم  70612 لدم معرفة كابؼاـ بطبيعة الاعماؿ ابؼوكلة لر 37

 الملحق رقم )...(   spssمن اعداد الطالبين بالاعتماد علي مخرجات 
يتضح من ابعدكؿ اف اغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة ببعديو ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ  

 التنظيمي كالقيمة الكلية لفقرات المحور الثاني ىو تنمية الكفاءات  ذك دالة احصائية عند مستول الدلالة
 (37( اما اقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم)27(  حيث اف اعلى قيمة كانت للفقرة رقم)7070)
 

 الثالث  وضح مدى الاتساق الداخلي لعبارات المحور
 صدق البناء الداخليثالثا: 
ة الدراسة، حيث يقيس مدل برقيق الاىداؼ ادأيعتبر صدؽ الاتساؽ البنائي احد مقاييس صدؽ  

ة الدراسة ادأالتي تسعى الاداة الوصوؿ اليها، كبتُ صدؽ الاتساؽ البنائي مدل ارتباط كل بؿور من بؿاكر 
 بالدرجة الكلية لفقرات الاستبياف بؾتمعة . 
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تبياف . كعليو قمنا بحساب معامل الارتباط  بتَسوف بتُ درجة كل للمحور كالدرجة الكلية الاس 
 :كابعدكؿ التالر يوضح ذلك 

 

 

 

 (  يوضح صدق الاتساق البنائي لمحاور الاستبيان 6-4الجدول رقم )

 الدلالة الإحصائية تنمية الكفاءات  الإحصائيات الفقرات

 الاداء الوظيفي 

942. معامل بتَسوف
** 

 000. مستول الدلالة دالة إحصائيا

 80 حجم العينة

 الأداء السياقي

963. معامل بتَسوف
** 

 000. مستول الدلالة دالة إحصائيا

 80 حجم العينة

 (.a=7070** مستول الدلالة )

 23و الملحق رقم  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
 يتضح من ابعدكؿ السابق أف أغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة كالقيمة الكلية لفقرات

(، حيث أف أعلى قيمة كانت لمحور الاداء السياقي  7070لة إحصائية عند مستول الدلالة )لاالمحاكر ذك د
ف  و ، أما أقل قيمة فقد كانت للحور الاداء الوظيفي بدعامل ارتباط بتَس70852بدعامل ارتباط لبتَسوف  

دؿ على صدؽ فقرات الاستبياف ، كىذا يعتٍ أف المحاكر برتوم  على مستول عالر من الدقة، بفا ي70831
 لقياس ابؽدؼ الذم كضع من أجلو.
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 المبحث الثالث  عرض وتحليل البيانات الدراسة 
 عرض برليل بيانات استمارة استبياف بسنقوـ من خلاؿ ىذا ابؼبحث  

 المطلب الاول: تحليل البيانات الشخصية 
 تحليل البيانات مجتمع العينة  -0

 ( توزيع عينة الدراسة حسب الجنس والسن والمستوى الدراسي الخبرة المهنية، 4-4رقم الجدول )
 المنصب

 توزيع العينة حسب المتغير البيان % التكرار

 ذكر 31.3 25
 ابعنس

 انثى 68.8 55

 08أقل من  32.5 26
 

 السن
 سنة 28إلذ  17من  55.0 44

 سنة 48إلذ  37من  12.5 10

 أقل من الثانوم 10.0 8

 ابؼستول الدراسي
 مستول ثانوم 18.8 15

 مستول جامعي 37.5 30

 دراسات عليا 33.8 27

 سنوات 74أقل من  28.7 23
 ابػبرة ابؼهنية

 
 سنوات 07إلذ  74من  23.8 19

 سنة 17إلذ  00من  30.0 24
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 سنة 17أكثر من  17.5 14

 إطار 41.3 33

 بركم عوف 13.8 11 منصب

 تنفيذ عوف 45.0 36

 71ك ابؼلحق رقم  SPSSابؼصدر: من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات 
 

 من ابعدكؿ أعلاه يتضّح ما يلي :

  :عاملا بيثلوف  14يتضح من ابعدكؿ السابق أف فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الجنس
%  57077نسبة منهم بيثلوف  44% من إبصالر عينة الدراسة ىم ذكور، في حتُ أف  20027

 ىم إناث .

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس0-4 (الشكل رقم: 

 

 71ك ابؼلحق رقم  SPSSابؼصدر: من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على بـرجات 
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 :تدؿ النتائج على أف النسبة الكبتَة من ابؼوظفتُ  فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب السن
%، ثم تأتي بعدىا كل من الفئة  44077سنة ( بنسبة  28إلذ  17بيثلوف الفئة العمرية من ) 

سنة( بنسبة  48إلذ  37% ك في الأختَ تأتي فئة )من  21047سنة(  بنسبة  08)أقل من 
 % ك ابؼمثلة في الشكل التالر :01047

 

 
 

 

 
 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن 4-4 (: الشكل رقم

 
 20و الملحق رقم  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 

   : فيما يتعلق في توزيع عينة الدراسة حسب ىذا فيما يخص توزيع عينة الدراسة مستوى العلمي
% بالنسبة للمؤىل  22077% بالنسبة للمؤىل مستول جامعي ك نسبة 26047ابؼتغتَ فإننا نلاحظ 

فئة اقل من ثانوم  تأتي% ك في الاختَ   07077دراسات عليا  ثم تليهما فئة   مستول ثانوم بنسبة 
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إلذ توظيف الأشخاص الذين بوملوف  شهادات حسب   % يبدكا  أف مديرية التشغيل   بسيل   07077
 ما ىو مبتُ في الشكل التالر:

 
 
 
 
 
 
 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير مستوى العلمي:3-4(الشكل رقم: 

 

 

 20و الملحق رقم  SPSSالمصدر: من إعداد الطالببين بالاعتماد على مخرجات 

  : إلذ  00يتبتُ اف نسبة سنوات ابػبرة)من فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية
% كبعدىا فئة 17067سنوات بنسبة   74%، ثم تلتها فئة أقل من 27077سنة( ىي مرتفعة بنسبة  17
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% 06047سنة بالنسبة  17%  كفي الاختَ  فئة أكثر من  12077سنوات بلغ نسبة  07إلذ  74من 
 ا يفسر اف ىناؾ تنوع في ابػبرة ابؼهنية ابؼكتسبة . حسب ما ىو موضح في الشكل التالر:بف

 
 
 
 
 
 
 
 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية:6-4(الشكل رقم: 

 

 20و الملحق رقم  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
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  يتبتُ اف فئة )عوف تنفيذ( ىي مرتفعة بنسبة  متغير منصب :فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب
%. 02077% كفي الأختَ تأتي عوف بركم بالنسبة 30027%، ثم تلتها فئة إطار بنسبة  34077

 حسب ما ىو موضح في الشكل التالر:

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة:4-4(الشكل رقم: 

 
 20و الملحق رقم  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

 المطلب الثاني: تحليل محاور الاستبيان
 أوّلا: المحور الخاص بجمع المعلومات عن الأداء الوظيفي )المتغيّر المستقل الأوّل(

 (نتائج وتحليل فقرات المجال الاول ) الاداء  الوظيفي :(0-4رقم الجدول )

 النتيجة ترتيب العبارة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الفقرات الرقم
 جيد 74 1.12621 4.1500 لدم رغبة في التحدم اثناء العمل 70

 متوسط 70 1.36032 2.8125 أخطط مسبقا للوصوؿ الذ الاداء ابعيد   71

 جيد 73 1.06133 3.9875 أبذؿ بؾهودا كبتَا في اداء عملي 72

 جيد 00 98333. 4.2875 الاستعداد لتحمل مسؤكليات أعلىلدم  73

 جيد 78 68886. 4.2625 أقوـ بأداء الأعماؿ ابؼوكلة إلّر  في كقتها بدكف تأختَ 74

 جيد 07 61572. 4.2750 لدم ميوؿ للتكيف مع ظركؼ العمل الصعبة 75

أستفيد من رصيد ما تعلمتو  كما اكتسبتو من خبرات  76
 جيد 03 60326. 4.3750 الابداع في ادائي لعمليلتحقيق نوع من 
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 جيد 04 60575. 4.3875 أعتمد على ابؼشرؼ في أداء بعض الاعماؿ الصعبة 77

 جيد 05 61572. 4.4750 أمتلك القدرة على التخطيط لنجاح عملي 78

أدائي في عملك يوصف من قبل ابؼشرؼ ابؼباشر  07
 جيد 76 56689. 4.2125 بالكفاءة

 جيد 77 55060. 4.2250 أىتم بحضور الدكرات التكوينية ابؼختصة 00

 جيد 02 59414. 4.3375 لا أتردد في القياـ  بالأعماؿ الشديدة الصعوبة 01

 جيد 01 57794. 4.2875 أتناقش مع زملائي  بهدؼ برستُ الاداء 02

 جيد 71 67023. 3.8625 أعتبر تقييم الادارة لأدائي عملية مهمة 03

 جيد 72 74587. 3.9750 اىتماـ الادارة بي يزيد من اخلاصي في عملي 04

 جيد 75 60379. 4.2000 لدم معرفة كابؼاـ بطبيعة الاعماؿ ابؼوكلة لر 05

 الدرجة كلية
4.13203125 0.7481225  

 24و الملحق رقم  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
 

السابق الذم يعبر عن ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية لاستجابة نلاحظ من ابعدكؿ 
(  3002الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ بؿور الأداء الوظيفي أف ابؼتوسط ابغسابي للدرجة كلية )

 (، كىذا يدؿ على أفّ بؾاؿ الرضى الوظيفي جاء بدرجة مرتفعة .7063كالابكراؼ ابؼعيارم )

 ور الخاص بجمع المعلومات عن الأداء السياقي )المتغيّر التابع الثاني(.ثانيا: المح
 الثاني ) الاداء السياقي ( حورنتائج وتحليل الم  (:7-4)رقم الجدول 

 النتيجة ترتيب العبارة الابكراؼ ابؼعيارم ابؼتوسط ابغسابي الفقرات الرقم

أفكر في مشكلات العمل ك انا بعيد عن مقر  06
  عملي

 جيد 05 59414. 4.6625

اشعر بالرغبة في بذؿ اقصى بؾهود لتحقيق  07
 الاىداؼ

 جيد 04 49539. 4.5875

 جيد 03 50253. 4.4750 أىتم جدا بدستقبل ىذه ابؼؤسسة  08

 جيد 02 64827. 4.4000 أشعر بالفخر باستمرار عملي في ىذه ابؼؤسسة 17
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 جيد 06 40252. 4.8000 يعتبر عملي فيها افضل فرصة عمل عرضت عليا  10

 جيد 72 67693. 3.8500 أقدـ مصلحة العمل على ابؼصلحة الشخصية  11

أشعر بالاستياء عند الابتعاد عن ابؼؤسسة اثناء  12
 العطلة

 جيد 71 68943. 3.6750

اساعد زملائي بالعمل على تعلم مهارات جديدة  13
 اك مشاركة معلومات العمل 

 جيد 77 1.12621 4.1500

لا اتردد  في مزاكلة العمل بعد انقضاء الوقت  14
 الربظي لذلك 

 متوسط 70 1.36032 2.8125

 جيد 73 1.06133 3.9875 اقدـ اقتًاحات من اجل برستُ كيفية اداء العمل  15

 جيد 01 98333. 4.2875 أتطوع للقياـ بدهاـ عمل اضافية  16

أتطوع بغضور لقاءات اك اجتماعات تهم ابؼؤسسة  17
 على حساب الوقت ابػاص . 

 جيد 07 68886. 4.2625

أصغي باىتماـ عند ما يكوف لدل احدىم  18
 مشكلة شخصية 

 جيد 00 61572. 4.2750

أغتَ توقيت العطلة لاستيعاب حاجات زملاء  27
 جيد 78 64631. 4.2500 العمل 

 جيد 75 56800. 4.1375 أساعد زملائي بالعمل غتَ القادرين بقياـ بأعمابؽم 20

 جيد 74 43411. 4.0375 أقوـ بدساعدة الزملاء الذين تغيبوا عن العمل  21

 جيد 76 85832. 4.1500 أدافع عن جهة عملي عندما ينتقدىا الاخركف 22

  0.72657176 4.16470588 درجة الكلية

 24و الملحق رقم  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
يلاحظ من ابعدكؿ السابق الذم يعبر عن متوسطات ابغسابية ك الابكرافات معيارية لاستجابة  

(  ك ابكراؼ 3005أف ابؼتوسط ابغسابي للدرجة كلية ) الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ الأداء السياقي
 ( كىذا يدؿ على أف بؾاؿ الأداء السياقي جاء بدرجة مرتفعة .7061معيارم )

 ثالثا: المحور الخاص بجمع المعلومات عن تنمية الكفاءات )المتغيّر المستقل(.
 ءات (( نتائج وتحليل فقرات المجال الثالث ) التنمية الكفا9-4رقم الجدول )
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الرق
 م

الانحراف  المتوسط الحسابي الفقرات
 المعياري

ترتيب 
 العبارة

 النتيجة

 جيد 78 1.12621 4.1500 ينمي التدريب مهاراتي كمعارفي   23

يؤدم التدريب الذ زيادة قدراتي  على  24
 تفكتَ ابؼبدع 

 جيد 07 60379. 4.2000

 جيد 05 59414. 4.6625 بهدد التدريب معارفي لدل الافراد  25

تقوـ ابؼؤسسة بدراسة احتياجاتي باعتماد  26
 على نتائج الاداء

 جيد 04 49539. 4.5875

يضيف البرنامج التدريبي مهاراتي  الابداعية  27
 جيد 03 50253. 4.4750 للعمل 

 جيد 00 64827. 4.4000 يتم تنظيم عملية التدريب بشكل منطقي  28

تهتم ابؼؤسسة بتحستُ نوعية عملي  من  37
 جيد  40252. 4.8000 خلاؿ التدريب ابؼستمر 

استخداـ الوسائل كالتقنيات ابغديثة في  30
 جيد 74 67693. 3.8500 عملية التدريبية

تعتقد  اف البرنامج التدريبي يساعد على  31
 جيد 72 68943. 3.6750 تطوير مهاراتي 

 جيد 77 1.12621 4.1500 اقوـ بعملي بشكل جيد عند تدريب  32

بىلق لدل التدريب احساسا بالانتماء بؼكاف  33
 متوسط 70 1.36032 2.8125 عملي 

 جيد 75 1.06133 3.9875 تتيح ابؼؤسسة لر الفرص التعلم من اخطائي  34

توجد بابؼؤسسة مبادرات لتسهيل التعلمي في  35
 جيد 01 64827. 4.4000 مكاف التعلم 

فضل ابؼعلومات أتشارؾ زملائك ب 36
 جيد 02 50253. 4.4750 كابؼمارسات التي استعملها 

 جيد 06 40252. 4.8000 يسعى الفرد من مؤسستنا الذ بذديد مهاراتو  37

 جيد 73 67693. 3.8500في مؤسسة لا يتًدد الافراد في طرح الاسئلة  38
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 عندما تصادفهم صعوبات 
يتم في ابؼؤسسة تنمية مهارتي في التواصل ك  47

 جيد 71 68943. 3.6750 الاندماج مع الاخرين 

ىناؾ برامج تدريبية في مؤسستكم بسكن  40
 جيد 76 1.12621 4.1500 الافراد من التطور  الذاتي 

  0.74072 4.17222222 درجة الكلية

 24و الملحق رقم  SPSSالمصدر:من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
 

نلاحظ من ابعدكؿ السابق الذم يعبر عن متوسطات ابغسابية ك الابكرافات معيارية لاستجابة  
( كالابكراؼ 3006الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ تنمية الكفاءات أف ابؼتوسط ابغسابي للدرجة كلية )

 ابؼعيارم 

 بدرجة مرتفعة .( كىذا يدؿ على أف بؾاؿ تنمية الكفاءات جاء 7063)

 

 

 

 

 

 

 المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة 
 اختبار الفرضية الاولى باستخدام الانحدار البسيط:  -2

H0: موظفي مديرية التشغيل عند مستول  الأداء الوظيفي من جهة نظرفي تنمية الكفاءات ليوجد أثر  لا
 (.α = 0.05الدلالة )

H1:  موظفي مديرية التشغيل عند مستول  الأداء الوظيفي من جهة نظرفي تنمية الكفاءات ليوجد أثر
 (.α = 0.05الدلالة )
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 (: نتائج تحليل التباين للانحدار22-4جدول رقم )
 مستول الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط ابؼربعات درجات ابغرية بؾموع ابؼربعات مصدر التباين

 26.395 1 26.395 الابكدار
615.124 

 
.000

b 
 

 043. 78 3.347 ابػطأ

  79 29.742 المجموع الكلي

 26ملحق رقم    spssالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات برنامج
 (  α=2.26مستوى الدلالة )*

 (:  تقدير النموذج ومعامل التحديد والارتباط للفرضية الاولى22-4جدول رقم )
Rمعامل التحديد 

2 70776 ≃ 7077 
 R 70831معامل الارتباط 

                    تقدير النموذج

 26و الملحق رقم  SPSSالمصدر:من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
( 70831بقد أف معامل الارتباط بتُ المحور تنمية الكفاءات كبؿور الأداء الوظيفي ككل تبلغ قيمتو ) 

( 7077بتُ ابؼتغتَين، كما نلاحظ أف معامل التحديد يساكم ) كىذا يدؿ على كجود ارتباط موجب كقوم
من التغتَات التي برل على بؿور تنمية الكفاءات تعود لمحور الأداء الوظيفي كالباقي  %77كىذا يعتٍ أف 

 .ةيرجع إلذ عوامل أخرل منها الأخطاء العشوائي
(، كبدا أف قيمة دلالة الاختبار ىي 5040013المحسوبة تقدر بػ ) Fكلدينا حسب ابعدكؿ قيمة    

  .تعتٍ كجود دلالة إحصائية 7074( كىي أقل من مستول الدلالة 70777)

التي تأكد على كجود اثر و H1نقبل الفرضية البديلة و  H0وبناء عليو،  نرفض الفرضية الصفرية  
 من كجهة نظر موظفي مديرية التشغيلبؿور الأداء الوظيفي في ور تنمية الكفاءات لمح

 اختبار الفرضية الثانية باستخدام معامل الارتباط ومعامل التحديد:  -0

H0 : دلالة لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستول(α=0.05 بتُ تنمية الكفاءات كالأداء )
 الوظيفي من كجهة نظر مفردات العينّة في ككالة التشغيل بتيارت.
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H1 :دلالة وجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستول ت(α = 0.05 بتُ تنمية الكفاءات كالأداء )
 الوظيفي من كجهة نظر مفردات العينّة في ككالة التشغيل بتيارت.

(، كمن خلاؿ تقدير النموذج يظهر لنا أفّ العلاقة بتُ 00-2انطلاقا من نفس ابعدكؿ رقم ) 
بتُ المحور تنمية الكفاءات  (70831)الذم بلغت قيمتو امل الارتباط ية، كيؤكّد معابؼتغتَّين ىي علاقة خطّ 

 ة )طردية( كقوّية في نفس الوقت.ارتباط موجبأنّها علاقة  كبؿور الأداء الوظيفي ككل
فهذا يعتٍ أفّ ىذه العلاقة (  α = 0.05) ستولابؼ ( أقل من70777)كبدا أفّ قيمة الدلالة كانت  
  .إحصائيةدلالة ذات 

التي تأكد كجود علاقة ارتباط   H1نقبل الفرضية البديلة و  H0عليو، نرفض الفرضية الصفرية و  
( بتُ تنمية الكفاءات كالأداء الوظيفي من كجهة نظر α = 0.05)دلالة ذات دلالة احصائية عند مستول 

 مفردات العيّنة في ككالة التشغيل بتيارت.

 الثانية باستخدام الانحدار البسيط:اختبار الفرضية الفرعية  -4

H0 :يوجد أثر بتُ تنمية الكفاءات كالأداء السياقي ببعديو )ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي( لا 
 (.α = 0.05عند مستول الدلالة ) بؾتمعتُ من جهة نظر موظفي مديرية التشغيل

H1 :ببعديو )ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي( بؾتمعتُ  يوجد أثر بتُ تنمية الكفاءات كالأداء السياقي
 (.α = 0.05عند مستول الدلالة ) من جهة نظر موظفي مديرية التشغيل

 (: نتائج تحليل التباين للانحدار20-4جدول رقم )
 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
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 24ملحق رقم  .spssالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات برنامج
 (  α=2.26مستوى الدلالة )*
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 الثانيةلارتباط للفرضية ا(:  تقدير النموذج ومعامل التحديد و 24-4جدول رقم )

Rمعامل التحديد 
2 70816 ≃ 7082 

 R 70852معامل الارتباط 

                    تقدير النموذج

 24و الملحق رقم  SPSSالمصدر:من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات 
( 70852ككل تبلغ قيمتو )  بقد أف معامل الارتباط بتُ المحور تنمية الكفاءات كبؿور الأداء السياقي 

( 7082كىذا يدؿ على كجود ارتباط موجب كقوم بتُ ابؼتغتَين، كما نلاحظ أف معامل التحديد يساكم )
من التغتَات التي برل على بؿور تنمية الكفاءات كبؿور الأداء السياقي كالباقي يرجع  %82كىذا يعتٍ أف 

 إلذ عوامل أخرل منها الأخطاء العشوائي .
(، كبدا أف قيمة دلالة الاختبار ىي 8760160المحسوبة تقدر بػ ) Fنا حسب ابعدكؿ قيمة كلدي   

 تعتٍ كجود دلالة إحصائية،  7074( كىي أقل من مستول الدلالة 70777)

 التي تأكد على كجود ثرو H1نقبل الفرضية البديلة و  H0وبناء عليو، نرفض الفرضية الصفرية  
 .بؿور الأداء السياقي من كجهة نظر موظفي مديرية التشغيل فيلمحور تنمية الكفاءات 

 اختبار الفرضية الرابعة باستخدام معامل الارتباط: -3

H0 : دلالة لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستول(α = 0.05 بتُ تنمية الكفاءات )
من كجهة نظر مفردات العينّة في  بؾتمعتُ كالأداء السياقي ببعديو )ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي(

 ككالة التشغيل بتيارت.
H1 : دلالة توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستول(α = 0.05 بتُ تنمية الكفاءات كالأداء )

من كجهة نظر مفردات العيّنة في ككالة  بؾتمعتُ السياقي ببعديو )ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي(
 تشغيل بتيارت.ال
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(، كمن خلاؿ تقدير النموذج يظهر لنا أفّ العلاقة بتُ 02-2انطلاقا من نفس ابعدكؿ رقم ) 
بتُ المحور تنمية الكفاءات  (70852)الذم بلغت قيمتو امل الارتباط ابؼتغتَّين ىي علاقة خطيّة، كيؤكّد مع

 كقوّية في نفس الوقت.ة )طردية( ارتباط موجبأنّها علاقة  ككل  سياقيكبؿور الأداء ال
فهذا يعتٍ أفّ ىذه العلاقة (  α = 0.05) ستولابؼ ( أقل من70777)كبدا أفّ قيمة الدلالة كانت  
  .دلالة إحصائيةذات 

كد كجود علاقة ارتباط ؤ التي ت  H1نقبل الفرضية البديلة و  H0عليو، نرفض الفرضية الصفرية و  
من كجهة نظر  سياقي( بتُ تنمية الكفاءات كالأداء الα = 0.05)دلالة ذات دلالة احصائية عند مستول 

 مفردات العيّنة في ككالة التشغيل بتيارت.

 

 خلاصة الفصل :
تعرفنا من خلاؿ ىذا الفصل على ابؼؤسسة بؿل الدراسة حيث تم التعرؼ على مؤسسة مديرية 

 التي تسعى اليها.التشغيل  كتقدنً نشاطها ك ابؽيكل التنظيمي الذم تستَ كفقو كالأىداؼ 
كما تعرفنا على ابعانب ابؼنهجي للدراسة ابؼيدانية من خلاؿ التعرؼ على متغتَات الدراسة كأىمّ 

 الأدكات ابؼستخدمة لإجراء الدراسة ابؼيدانية كعرض كبرليل دراسة ابؼيدانية ككذا اختبار الفرضيات.
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 الخاتمة
جاءت ىذه الدراسة كمحاكلة بؼعرفة علاقة التنمية الكفاءات بأداء ابؼوارد البشرية ببعديو الاداء  

على ىذه الدراسة . كبناءا الوظيفي كالسياقي ) ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي( بالوكالة التشغيل بتيارت
 من التوصيات كطرح مواضيع كأفاؽ لدراسة. بؽذا ابؼوضوع توصلنا الذ بؾموعة من النتائج كما تم تقدنً بصلة

 
 ولا: اختبار الفرضياتأ 

 بعد برليل بيانات الدراسة ابؼيدانية، كاختبار فرضياتها كجدنا ما يلي: 
  .الوظيفي من كجهة نظر موظفي مديرية التشغيل الاداء في تنمية الكفاءاتلثر أ : لا يوجدالفرضية الاولى 

( 70831) بلغ  معامل الارتباط من خلاؿ برليل بيانات الدراسة تبتُّ لنا أفّ . لأننّا ىذه الفرضية خاطئة
كىو ( 2,222)دلالة الكمستول   426,203( المحسوبة تساكم  Fقيمة ). ك (7077)  كمعامل برديد

ثر ذك دلالة احصائية لتنمية أعلى كجود ىذا كلّو يدؿّ ك  (α  =2,26)مستول الدلالة من صغر أ
 .اء الوظيفي من كجهة نظر موظفي مديرية التشغيلدالأ فيالكفاءات 

بتُ تنمية  α  =2,26:  لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستول الفرضية الثانية
ىذه الفرضية خاطئة من  فأكجدنا  .داء الوظيفي من كجهة نظر مفردات العينة ككالة التشغيلالكفاءات كالأ

( كىذا يدؿ على كجود  ارتباط  70831)  حيث بلغ معامل الارتباط برليل بيانات الدراسة،خلاؿ 
 موجب كقوم بتُ متغتَين.  

ببعديو ) ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ  سياقيال الاداء في تنمية الكفاءاتلثر أ :   لا يوجدالفرضية الثالثة 
. لأننّا من خلاؿ برليل طئةىذه الفرضية خا  .بؾتمعتُ من كجهة نظر موظفي مديرية التشغيل (التنظيمي

(  Fقيمة ). ك (7082) ( كمعامل برديد70852)بلغ  معامل الارتباط بيانات الدراسة تبتُّ لنا أفّ 
=  α)مستول الدلالة من صغر أكىو ( 2,222)دلالة ال(  كمستول 8760160المحسوبة تساكم  )

داء الوظيفي من كجهة الأ فيثر ذك دلالة احصائية لتنمية الكفاءات أعلى كجود ىذا كلّو يدؿّ ك  (2,26
 .نظر موظفي مديرية التشغيل

بتُ تنمية  α  =2,26لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستول   الفرضية الرابعة :
ظر مفردات العينة ككالة من كجهة ن (داء السياقي ببعديو )ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيميالكفاءات كالأ

 حيث بلغ معامل الارتباط برليل بيانات الدراسة،ىذه الفرضية خاطئة من خلاؿ  فأكجدنا  .التشغيل
 ( كىذا يدؿ على كجود  ارتباط موجب كقوم بتُ متغتَين.   70852)
 



 الخاتمة

85 

 ثانيا: نتائج الدراسة
الذ نتائج متعلقة بابعانب النظرم كاخر متعلق يابعانب التطبيقي بناء  بيكن تقسيم نتائج الدراسة 

 :على ما سبق  توصلنا الذ بصلة من النتائج التالية
 اولا متعلقة بالجانب النظري 

 . ابؼورد البشرم ىو ابؼورد الوحيد القادر على استخداـ بـتلف ابؼوارد لكفاءة كفاعلية 
 ساسية في تطوير كبقاح كاستمرار ابؼؤسسة كتنمية كفاءتها اصبح ابؼورد البشرم اىم ابؼوارد الا 
  يعبر الاداء الوظيفي في القياـ الفرد بالأنشطة ك ابؼهاـ  ابؼوكلة لو حيث يتأثر ىذا الاداء بدجموعة من

 العوامل بيكن تقسيمها الذ عوامل متعلقة بالفرد كاخرل بالبيئة 
 ية، كبتُ الاداء الوظيفي ك السياقي لدل افراد كجود علاقة ارتباط بتُ التنمية الكفاءات الشخص

 العينة كىي علاقة طردية  تبتُ التأثتَ الابهابي لتنمية الكفاءات 
 ثانيا متعلقة بالجانب التطبيقي  

  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ تنمية الكفاءات ك الاداء الوظيفي من كجهة نظر موظفي ككالة
  7,74التشغيل عند مستول  معنوم  

  توجد  علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بتُ تنمية الكفاءات ك الاداء السياقي ببعديو ) ابؼواطنة ك
  . 7074الالتزاـ التنظيمي من كجهة نظر مفردات العينة في ككالة التشغيل عند مستول معنوم 

  الوظيفي في لتنمية الكفاءات على الاداء  7074يوجد اثر ذك دلالة احصائية عند مستول معنوم
ككالة التشغيل  بتيارت كمنو ابؼتغتَ ابؼستقل ) التنمية الكفاءات ( يؤثر على بؿور الاداء الوظيفي في 

 الوكالة التشغيل .
  لتنمية الكفاءات على الاداء السياقي 7074يوجد اثر ذك دلالة احصائية عند مستول معنوم 

ببعديو ) ابؼواطنة التنظيمية ك الالتزاـ التنظيمي ( من كجهة نظر مفردات العينة  في ككالة التشغيل 
بتيارت كمنو ابؼتغتَ ابؼستقل ) التنمية الكفاءات ( يؤثر على الاداء السياقي كسلوؾ ابؼواطنة 

 التنظيمية ك الالتزاـ التنظيمي في ككالة التشغيل 
  الاداء الوظيفي ) مستقل ( يؤثر على التنمية الكفاءات ) كمتغتَ تابع( كما توصلت الدراسة الذ اف

 ( 70831بدرجة قوم كذلك بدعامل ارتباط قدره )
    كما اف الاداء السياقي ببعديو ابؼواطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي )مستقل( يؤثر على التنمية

 ( .70852قدره  )الكفاءات ) كمتغتَ تابع ( بدرجة قوم كذلك بدعامل ارتباط 

  
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 التوصيات  
 :بناء على النتائج السابقة تم تقدنً بؾموعة من التوصيات 
  بهب التأكد على ابنية  كمكانة الافراد في ابؼؤسسة ك النظر اليها كمورد كليس كتكلفة كتدريبها كرفع

 قدراتها كمعارفها 
  برستُ ادائهم الوظيفي توعية العاملتُ بأبنية ملائمة مكاف كظركؼ العمل كىذا سيساعد في 
  آرائهم  بتقدنًضركرة اشراؾ ابؼوظفتُ في ابزاذ القرارات التي تؤثر في عملهم ك السماح بؽم

كملاحظاتهم بفا يساىم  في جعل ىذه القرارات اكثر فعالية كتساىم في تبتٍ   ابؼوظفتُ بؽم ك 
 ابغرص على تنفيذىا لانهم شاركوا  في كصفها كبؼا لو من مردكد  ابهابي .

  العمل على دعم كتنمية قيم ابؼواطنة التنظيمية لدل ككالة التشغيل من خلاؿ توثيق كتقرير سلوكيات
 واطنة التنظيمية الصادرة عنهم من خلاؿ الاشادة بجهودىم كمكافئاتهم عليها ابؼ

 عزيز التفافة الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ في ككالة التشغيل من خلاؿ اشراكهم في عمليات ابزاذ ت
القرارات كخصوصا القرارات التي تؤثر على حياتهم ابؼهنية ك الاجتماعية بفا لذلك من اثر ىاـ في 

 ستُ الاداء السياقي كبرقيق اىداؼ مؤسستهم .بر
 افاق البحث  

 تشكل ىذه  الدراسة خطوة جديدة لفتح افاؽ جديدة لدراسات ابؼستقبلية منها  
 ثر التنمية الكفاءات على الاداء الوظيفي أ 
 (  اثر التنمية الكفاءات على الاداء السياقي ببعديو ) ابؼواطنة  التنظيمية ك الالتزاـ التنظيمي 
   دكر تنمية الكفاءات في رفع الاداء ابؼؤسسي 
 ُدكر التنمية الكفاءات في تنمية مهارات لدل ابؼوظفت 
 كر تنمية الكفاءات في برستُ الاداء الوظيفي  د 

خرل لتعميق البحث اكثر أماـ الدراسات أمل اف يكوف ىذا البحث فتح المجاؿ أكفي الاختَ ن  
 .البحث العلمي ةجل خدمأكتدعيم النتائج ابؼتواصل اليها من 
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22الولحق رقن   
 يجامعة ابن خلدون تيارت

 كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير
‌قسم‌علوم‌التسٌٌر

‌
‌سٌدتً‌الكرٌمة،‌سٌدي‌الكرٌم:

‌بدراسة ‌القٌام ‌إطار ‌-فً ‌شهادة ‌على ‌الحصول ‌لمتطلبات ‌الأعمال‌ماستراستكمالا ‌إدارة ‌‌-فً
‌بعنوان:‌

 علاقة تنمية الكفاءات بالأداء التنظيمي والأداء السياقي للموارد البشرية ""‌
ٌشرفنا‌أن‌نضع‌بٌن‌أٌدٌكم‌هذه‌الاستمارة‌بهدف‌الحصول‌على‌بعض‌البٌانات‌والمعلومات‌التً‌‌
‌أهداف‌البحث.تخدم‌

‌بدقة‌وموضوعٌة،‌ووضع‌علامة‌ ‌منكم‌قراءة‌جمٌع‌العبارات‌الموضحة‌فٌها )×(‌لذلك،‌نرجوا
‌فً‌الخانة‌التً‌تتناسب‌مع‌رأٌكم‌أمام‌كل‌عبارة.

‌لذكر‌ ‌ضرورة ‌فلا ‌لذا ‌العلمً، ‌لأغراض‌البحث ‌استخدامها ‌ٌتم ‌الإجابات‌سوف ‌هذه ‌أن علما
‌الاسم.

                  م.شكرا مسبقا لحسن تعاونكم وتجاوبك
 (‌أمام‌الاجابة‌الصحٌحة:‌Xضع‌علامة‌)‌الجزء الأول: البيانات الشخصية:  

‌ذكر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أنثى‌:  الجنس :  1س

‌سنة‌فما‌فوق‌‌62سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌51إلى‌‌42سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌من‌‌31إلى‌‌22من‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌11أقل‌من‌:  السن :  2س

‌‌أقل‌من‌الثانوي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مستوى‌ثانوي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مستوى‌جامعً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌دراسات‌علٌا: المستوى الدراسي:  3س
سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أكثر‌من‌‌22إلى‌‌11سنوات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌من‌‌12إلى‌‌25سنوات‌‌‌‌‌‌‌‌‌من‌‌25أقل‌من‌: سنوات الخبرة في العمل: 4س

‌سنة‌‌22

 إطار‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌عون‌تحكم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌عون‌تنفٌذ‌‌‌‌‌: المنصب: 5س

 
ٌّر‌التابع‌الأوّل(‌من‌وجهة‌نظر‌المبحوثٌن.‌ما‌الجزء الثاني:  ٌحاول‌هذا‌الجزء‌جمع‌معلومات‌عن‌الأداء‌الوظٌفً‌)المتغ

‌(‌على‌الاجابة‌الصحٌحة:‌Xمدى‌موافقتك‌على‌المعلومات‌التالٌة‌حسب‌رأٌك؟‌ضع‌علامة‌)‌

‌رقم
‌الفقرة

‌
‌الفقرة

‌موافق
‌جدّا

‌
‌موافق

‌
‌محاٌد

‌غٌر
‌موافق

‌غٌر
‌موافق
‌إطلاقا

‌‌‌‌‌‌العمل‌اثناء‌التحدي‌فً‌رغبة‌لدي‌10

‌‌‌‌‌ ‌‌الجٌد‌الاداء‌الى‌للوصول‌مسبقا‌أخطط‌10

‌‌‌‌‌‌عملً‌اداء‌فً‌كبٌرا‌مجهودا‌أبذل‌10

‌‌‌‌‌‌أعلى‌مسؤولٌات‌لتحمل‌الاستعداد‌لدي‌10

ًّ‌‌الموكلة‌الأعمال‌بأداء‌أقوم‌10 ‌‌‌‌‌‌تأخٌر‌بدون‌وقتها‌فً‌‌إل

‌‌‌‌‌‌الصعبة‌العمل‌ظروف‌مع‌للتكٌف‌مٌول‌لدي‌10

‌من‌نوع‌لتحقٌق‌خبرات‌من‌اكتسبته‌وما‌‌تعلمته‌ما‌رصٌد‌من‌أستفٌد‌10
‌لعملً‌ادائً‌فً‌الابداع

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌الصعبة‌الاعمال‌بعض‌أداء‌فً‌المشرف‌على‌أعتمد‌10

‌‌‌‌‌‌عملً‌لنجاح‌التخطٌط‌على‌القدرة‌أمتلك‌10

‌‌‌‌‌‌بالكفاءة‌المباشر‌المشرف‌قبل‌من‌ٌوصف‌عملك‌فً‌أدائ01‌ً

‌‌‌‌‌‌المختصة‌التكوٌنٌة‌الدورات‌بحضور‌أهتم‌00

‌‌‌‌‌‌الصعوبة‌الشدٌدة‌بالأعمال‌‌القٌام‌فً‌أتردد‌لا‌00

‌‌‌‌‌‌الاداء‌تحسٌن‌بهدف‌‌زملائً‌مع‌أتناقش‌00

‌‌‌‌‌‌مهمة‌عملٌة‌لأدائً‌الادارة‌تقٌٌم‌أعتبر‌00

‌‌‌‌‌‌عملً‌فً‌اخلاصً‌من‌ٌزٌد‌بً‌الادارة‌اهتمام‌00

‌‌‌‌‌‌لً‌الموكلة‌الاعمال‌بطبٌعة‌والمام‌معرفة‌لدي‌00
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ٌّر‌التابع‌الثانً(.‌ما‌مدى‌موافقتك‌على‌الجزء الثالث:  ٌحاول‌هذا‌الجزء‌جمع‌معلومات‌عن‌الأداء‌السٌاقً‌)المتغ
‌(‌على‌الاجابة‌الصحٌحة:‌Xالمعلومات‌التالٌة‌حسب‌رأٌك؟‌ضع‌علامة‌)‌

‌رقم
‌الفقرة

‌
‌الفقرة

‌موافق
‌جدّا

‌
‌موافق

‌
‌محاٌد

‌غٌر
‌موافق

‌غٌر
‌موافق
‌إطلاقا

 
‌أولا: متغير الالتزام التنظيمي

‌‌‌‌‌  عملً‌مقر‌عن‌بعٌد‌انا‌و‌العمل‌مشكلات‌فً‌أفكر‌00

‌‌‌‌‌‌الاهداف‌لتحقٌق‌مجهود‌اقصى‌بذل‌فً‌بالرغبة‌اشعر‌00

‌‌‌‌‌‌‌المؤسسة‌هذه‌بمستقبل‌جدا‌أهتم‌00

‌‌‌‌‌‌المؤسسة‌هذه‌فً‌عملً‌باستمرار‌بالفخر‌أشعر‌01

‌‌‌‌‌‌‌علٌا‌عرضت‌عمل‌فرصة‌افضل‌فٌها‌عملً‌ٌعتبر‌00

‌‌‌‌‌‌‌الشخصٌة‌المصلحة‌على‌العمل‌مصلحة‌أقدم‌00

‌‌‌‌‌‌العطلة‌اثناء‌المؤسسة‌عن‌الابتعاد‌عند‌بالاستٌاء‌أشعر‌00

 
‌ثانيا: متغير المواطنة التنظيمية

 سلوكيات المواطنة التنظيمية ذات البعد التنظيمي -1

‌معلومات‌مشاركة‌او‌جدٌدة‌مهارات‌تعلم‌على‌بالعمل‌زملائً‌اساعد‌00
 ‌العمل

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌لذلك‌الرسمً‌الوقت‌انقضاء‌بعد‌العمل‌مزاولة‌فً‌‌اتردد‌لا‌00

‌‌‌‌‌‌‌العمل‌اداء‌كٌفٌة‌تحسٌن‌اجل‌من‌اقتراحات‌اقدم‌00

‌‌‌‌‌‌‌اضافٌة‌عمل‌بمهام‌للقٌام‌أتطوع‌00

‌حساب‌على‌المؤسسة‌تهم‌اجتماعات‌او‌لقاءات‌لحضور‌أتطوع‌00
‌.‌‌الخاص‌الوقت

‌‌‌‌‌

 سلوكيات المواطنة التنظيمية ذات البعد الفردي -2

‌‌‌‌‌ ‌شخصٌة‌مشكلة‌احدهم‌لدى‌ٌكون‌ما‌عند‌باهتمام‌أصغ00‌ً

‌‌‌‌‌‌‌العمل‌زملاء‌حاجات‌لاستٌعاب‌العطلة‌توقٌت‌أغٌر‌01

‌‌‌‌‌‌بأعمالهم‌بقٌام‌القادرٌن‌غٌر‌بالعمل‌زملائً‌أساعد‌00

‌‌‌‌‌‌‌العمل‌عن‌تغٌبوا‌الذٌن‌الزملاء‌بمساعدة‌أقوم‌00

‌‌‌‌‌‌الاخرون‌ٌنتقدها‌عندما‌عملً‌جهة‌عن‌أدافع‌00
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ٌّر‌المستقل(.‌ما‌مدى‌موافقتك‌على‌المعلومات‌الجزء الرابع:  ٌحاول‌هذا‌الجزء‌جمع‌معلومات‌عن‌تنمٌة‌الكفاءات‌)المتغ
‌(‌على‌الاجابة‌الصحٌحة:‌Xالتالٌة‌حسب‌رأٌك؟‌‌ضع‌علامة‌)‌

‌رقم
‌الفقرة

‌
‌الفقرة

‌‌موافق‌جدا‌
‌موافق

غٌر‌‌محاٌد
‌موافق

‌غٌر
موافق‌
‌اطلاقا‌

‌

ٌّر‌.التدرٌب‌أولا:  ‌متغ

‌‌‌‌‌‌ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ومعارف00‌‌‌ً

‌‌‌‌‌‌ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌قدراتً‌‌على‌تفكٌر‌المبدع‌‌00

‌‌‌‌‌‌ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌الافراد‌‌00

‌‌‌‌‌‌تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌احتٌاجاتً‌باعتماد‌على‌نتائج‌الاداء‌00

‌‌‌‌‌‌ٌضٌف‌البرنامج‌التدرٌبً‌مهاراتً‌‌الابداعٌة‌للعمل‌‌00

‌‌‌‌‌‌ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌بشكل‌منطق00‌‌ً

‌‌‌‌‌‌تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌نوعٌة‌عملً‌‌من‌خلال‌التدرٌب‌المستمر‌‌01

‌‌‌‌‌‌استخدام‌الوسائل‌والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌عملٌة‌التدرٌبٌة‌00

‌‌‌‌‌‌تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌تطوٌر‌مهارات00‌‌ً

‌‌‌‌‌‌اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌تدرٌب‌‌00

‌‌‌‌‌‌ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌لمكان‌عمل00‌‌ً

‌‌التنظٌمً‌التعلم‌‌متغٌرثانيا: 

‌‌‌‌‌‌تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌التعلم‌من‌اخطائ00‌‌ً

‌‌‌‌‌‌توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌لتسهٌل‌التعلمً‌فً‌مكان‌التعلم‌‌00

‌‌‌‌‌‌المعلومات‌و‌الممارسات‌التً‌استعملها‌‌تشارك‌زملائك‌بافضل‌00

‌‌‌‌‌‌ٌسعى‌الفرد‌من‌مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌مهاراته‌‌00

‌‌‌‌‌‌فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌طرح‌الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌صعوبات‌‌00

‌‌‌‌‌‌ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌مهارتً‌فً‌التواصل‌و‌الاندماج‌مع‌الاخرٌن‌‌01

‌‌‌‌‌‌هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌تمكن‌الافراد‌من‌التطور‌‌الذات00‌‌ً
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‌22رقم‌‌ملحقال  
Corrélations 

لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌ الوظٌفً 
 اثناء‌العمل

أخطط‌مسبقا‌للوصول‌
 الى‌الاداء‌الجٌد

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson 1 .803
**
 .816

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

 لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌اثناء‌العمل

Corrélation de Pearson .803
**
 1 .861

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

 أخطط‌مسبقا‌للوصول‌الى‌الاداء‌الجٌد

Corrélation de Pearson .816
**
 .861

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

 أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌اداء‌عملً
Corrélation de Pearson .821

**
 .912

**
 .726

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌مسؤولٌات‌أعلى
Corrélation de Pearson .859

**
 .589

**
 .656

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

‌‌فً‌وقتها‌ ًّ أقوم‌بأداء‌الأعمال‌الموكلة‌إل
 بدون‌تأخٌر

Corrélation de Pearson .553
**
 .144 .377

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .201 .001 
N 80 80 80 

لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌ظروف‌العمل‌
 الصعبة

Corrélation de Pearson .853
**
 .579

**
 .591

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌تعلمته‌‌وما‌اكتسبته‌
من‌خبرات‌لتحقٌق‌نوع‌من‌الابداع‌فً‌

 ادائً‌لعملً

Corrélation de Pearson .899
**
 .717

**
 .719

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أعتمد‌على‌المشرف‌فً‌أداء‌بعض‌
 الاعمال‌الصعبة

Corrélation de Pearson .855
**
 .656

**
 .612

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أمتلك‌القدرة‌على‌التخطٌط‌لنجاح‌عملً
Corrélation de Pearson .831

**
 .535

**
 .591

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌من‌قبل‌المشرف‌
 المباشر‌بالكفاءة

Corrélation de Pearson .837
**
 .584

**
 .594

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌ 
 اداء‌عملً

لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌
 مسؤولٌات‌أعلى

أقوم‌بأداء‌الأعمال‌
‌‌فً‌وقتها‌ ًّ الموكلة‌إل

 بدون‌تأخٌر

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson .821 .859
**
 .553

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌اثناء‌العمل
Corrélation de Pearson .912

**
 .589 .144

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .201 
N 80 80 80 

 أخطط‌مسبقا‌للوصول‌الى‌الاداء‌الجٌد
Corrélation de Pearson .726

**
 .656

**
 .377 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .001 
N 80 80 80 

 أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌اداء‌عملً

Corrélation de Pearson 1
**
 .598

**
 .056

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .619 

N 80 80 80 

 لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌مسؤولٌات‌أعلى

Corrélation de Pearson .598
**
 1

**
 .579

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

‌‌فً‌وقتها‌ ًّ أقوم‌بأداء‌الأعمال‌الموكلة‌إل
 بدون‌تأخٌر

Corrélation de Pearson .056
**
 .579 1

**
 

Sig. (bilatérale) .619 .000  
N 80 80 80 

لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌ظروف‌العمل‌
 الصعبة

Corrélation de Pearson .703
**
 .767

**
 .335

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .002 
N 80 80 80 

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌تعلمته‌‌وما‌اكتسبته‌
من‌خبرات‌لتحقٌق‌نوع‌من‌الابداع‌فً‌

 ادائً‌لعملً

Corrélation de Pearson .719
**
 .670

**
 .583

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أعتمد‌على‌المشرف‌فً‌أداء‌بعض‌
 الاعمال‌الصعبة

Corrélation de Pearson .776
**
 .788

**
 .299

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .007 
N 80 80 80 

 أمتلك‌القدرة‌على‌التخطٌط‌لنجاح‌عملً
Corrélation de Pearson .571

**
 .671

**
 .657

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌من‌قبل‌المشرف‌
 المباشر‌بالكفاءة

Corrélation de Pearson .615
**
 .684

**
 .601

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌ 
 ظروف‌العمل‌الصعبة

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌
تعلمته‌‌وما‌اكتسبته‌من‌
خبرات‌لتحقٌق‌نوع‌من‌
 الابداع‌فً‌ادائً‌لعملً

أعتمد‌على‌المشرف‌
فً‌أداء‌بعض‌الاعمال‌

 الصعبة

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson .853 .899
**
 .855

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌اثناء‌العمل
Corrélation de Pearson .579

**
 .717 .656

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أخطط‌مسبقا‌للوصول‌الى‌الاداء‌الجٌد
Corrélation de Pearson .591

**
 .719

**
 .612 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌اداء‌عملً
Corrélation de Pearson .703

**
 .719

**
 .776

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌مسؤولٌات‌أعلى
Corrélation de Pearson .767

**
 .670

**
 .788

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

‌‌فً‌وقتها‌ ًّ أقوم‌بأداء‌الأعمال‌الموكلة‌إل
 بدون‌تأخٌر

Corrélation de Pearson .335
**
 .583 .299

**
 

Sig. (bilatérale) .002 .000 .007 
N 80 80 80 

لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌ظروف‌العمل‌
 الصعبة

Corrélation de Pearson 1
**
 .673

**
 .865

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌تعلمته‌‌وما‌اكتسبته‌
خبرات‌لتحقٌق‌نوع‌من‌الابداع‌فً‌من‌

 ادائً‌لعملً

Corrélation de Pearson .673
**
 1

**
 .671

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

أعتمد‌على‌المشرف‌فً‌أداء‌بعض‌
 الاعمال‌الصعبة

Corrélation de Pearson .865
**
 .671

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

 أمتلك‌القدرة‌على‌التخطٌط‌لنجاح‌عملً
Corrélation de Pearson .686

**
 .878

**
 .654

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌من‌قبل‌المشرف‌
 المباشر‌بالكفاءة

Corrélation de Pearson .628
**
 .800

**
 .642

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أمتلك‌القدرة‌على‌ 

 التخطٌط‌لنجاح‌عملً

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌

من‌قبل‌المشرف‌

 المباشر‌بالكفاءة

أهتم‌بحضور‌الدورات‌

 التكوٌنٌة‌المختصة

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson .831 .837
**
 .850

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌اثناء‌العمل
Corrélation de Pearson .535

**
 .584 .578

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أخطط‌مسبقا‌للوصول‌الى‌الاداء‌الجٌد
Corrélation de Pearson .591

**
 .594

**
 .547 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌اداء‌عملً
Corrélation de Pearson .571

**
 .615

**
 .720

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌مسؤولٌات‌أعلى
Corrélation de Pearson .671

**
 .684

**
 .651

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

‌‌فً‌وقتها‌ ًّ أقوم‌بأداء‌الأعمال‌الموكلة‌إل
 بدون‌تأخٌر

Corrélation de Pearson .657
**
 .601 .343

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .002 
N 80 80 80 

لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌ظروف‌العمل‌
 الصعبة

Corrélation de Pearson .686
**
 .628

**
 .861

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌تعلمته‌‌وما‌اكتسبته‌
من‌خبرات‌لتحقٌق‌نوع‌من‌الابداع‌فً‌

 ادائً‌لعملً

Corrélation de Pearson .878
**
 .800

**
 .810

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أعتمد‌على‌المشرف‌فً‌أداء‌بعض‌
 الاعمال‌الصعبة

Corrélation de Pearson .654
**
 .642

**
 .798

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أمتلك‌القدرة‌على‌التخطٌط‌لنجاح‌عملً

Corrélation de Pearson 1
**
 .723

**
 .726

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌من‌قبل‌المشرف‌
 المباشر‌بالكفاءة

Corrélation de Pearson .723
**
 1

**
 .697

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

100 

Corrélations 

لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌ 
بالأعمال‌الشدٌدة‌

 الصعوبة

أتناقش‌مع‌زملائً‌‌
 بهدف‌تحسٌن‌الاداء

أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌
 لأدائً‌عملٌة‌مهمة

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson .877 .822
**
 .758

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌اثناء‌العمل
Corrélation de Pearson .642

**
 .652 .447

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أخطط‌مسبقا‌للوصول‌الى‌الاداء‌الجٌد
Corrélation de Pearson .612

**
 .649

**
 .485 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌اداء‌عملً
Corrélation de Pearson .790

**
 .604

**
 .442

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌مسؤولٌات‌أعلى
Corrélation de Pearson .742

**
 .588

**
 .771

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

‌‌فً‌وقتها‌ ًّ أقوم‌بأداء‌الأعمال‌الموكلة‌إل
 بدون‌تأخٌر

Corrélation de Pearson .338
**
 .667 .655

**
 

Sig. (bilatérale) .002 .000 .000 
N 80 80 80 

لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌ظروف‌العمل‌
 الصعبة

Corrélation de Pearson .920
**
 .522

**
 .676

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌تعلمته‌‌وما‌اكتسبته‌
من‌خبرات‌لتحقٌق‌نوع‌من‌الابداع‌فً‌

 ادائً‌لعملً

Corrélation de Pearson .737
**
 .885

**
 .599

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أعتمد‌على‌المشرف‌فً‌أداء‌بعض‌
 الاعمال‌الصعبة

Corrélation de Pearson .933
**
 .546

**
 .601

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أمتلك‌القدرة‌على‌التخطٌط‌لنجاح‌عملً
Corrélation de Pearson .733

**
 .785

**
 .620

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌من‌قبل‌المشرف‌
 المباشر‌بالكفاءة

Corrélation de Pearson .686
**
 .893

**
 .644

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 
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Corrélations 

اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌ 
 اخلاصً‌فً‌عملً

لدي‌معرفة‌والمام‌بطبٌعة‌
الموكلة‌لًالاعمال‌  

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson .884 .831
**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 80 80 

 لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌اثناء‌العمل
Corrélation de Pearson .532

**
 .532 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 أخطط‌مسبقا‌للوصول‌الى‌الاداء‌الجٌد
Corrélation de Pearson .594

**
 .539

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌اداء‌عملً
Corrélation de Pearson .575

**
 .636

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌مسؤولٌات‌أعلى
Corrélation de Pearson .804

**
 .755

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

‌‌فً‌وقتها‌بدون‌ ًّ أقوم‌بأداء‌الأعمال‌الموكلة‌إل
 تأخٌر

Corrélation de Pearson .653
**
 .420 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌ظروف‌العمل‌الصعبة
Corrélation de Pearson .787

**
 .838

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌تعلمته‌‌وما‌اكتسبته‌من‌
 خبرات‌لتحقٌق‌نوع‌من‌الابداع‌فً‌ادائً‌لعملً

Corrélation de Pearson .753
**
 .730

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

أعتمد‌على‌المشرف‌فً‌أداء‌بعض‌الاعمال‌
 الصعبة

Corrélation de Pearson .750
**
 .720

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 أمتلك‌القدرة‌على‌التخطٌط‌لنجاح‌عملً
Corrélation de Pearson .743

**
 .661

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌من‌قبل‌المشرف‌المباشر‌
 بالكفاءة

Corrélation de Pearson .821
**
 .651

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 

Corrélations 

لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌ الوظٌفً 
 اثناء‌العمل

أخطط‌مسبقا‌للوصول‌
 الى‌الاداء‌الجٌد

أهتم‌بحضور‌الدورات‌التكوٌنٌة‌
 المختصة

Corrélation de Pearson .850 .578
**
 .547

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌بالأعمال‌الشدٌدة‌
 الصعوبة

Corrélation de Pearson .877
**
 .642 .612

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أتناقش‌مع‌زملائً‌‌بهدف‌تحسٌن‌الاداء
Corrélation de Pearson .822

**
 .652

**
 .649 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌لأدائً‌عملٌة‌مهمة
Corrélation de Pearson .758

**
 .447

**
 .485

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌اخلاصً‌فً‌
 عملً

Corrélation de Pearson .884
**
 .532

**
 .594

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

لدي‌معرفة‌والمام‌بطبٌعة‌الاعمال‌
 الموكلة‌لً

Corrélation de Pearson .831
**
 .532 .539

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌ 
 اداء‌عملً

لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌
 مسؤولٌات‌أعلى

أقوم‌بأداء‌الأعمال‌
‌‌فً‌وقتها‌ ًّ الموكلة‌إل

 بدون‌تأخٌر

أهتم‌بحضور‌الدورات‌التكوٌنٌة‌
 المختصة

Corrélation de Pearson .720 .651
**
 .343

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .002 

N 80 80 80 

لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌بالأعمال‌الشدٌدة‌
 الصعوبة

Corrélation de Pearson .790
**
 .742 .338

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .002 
N 80 80 80 

 أتناقش‌مع‌زملائً‌‌بهدف‌تحسٌن‌الاداء
Corrélation de Pearson .604

**
 .588

**
 .667 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌لأدائً‌عملٌة‌مهمة
Corrélation de Pearson .442

**
 .771

**
 .655

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌اخلاصً‌فً‌
 عملً

Corrélation de Pearson .575
**
 .804

**
 .653

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

لدي‌معرفة‌والمام‌بطبٌعة‌الاعمال‌
 الموكلة‌لً

Corrélation de Pearson .636
**
 .755 .420

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 

Corrélations 

لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌ 
 ظروف‌العمل‌الصعبة

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌
تعلمته‌‌وما‌اكتسبته‌من‌
خبرات‌لتحقٌق‌نوع‌من‌
 الابداع‌فً‌ادائً‌لعملً

أعتمد‌على‌المشرف‌
فً‌أداء‌بعض‌الاعمال‌

 الصعبة

الدورات‌التكوٌنٌة‌أهتم‌بحضور‌
 المختصة

Corrélation de Pearson .861 .810
**
 .798

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌بالأعمال‌الشدٌدة‌
 الصعوبة

Corrélation de Pearson .920
**
 .737 .933

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أتناقش‌مع‌زملائً‌‌بهدف‌تحسٌن‌الاداء
Corrélation de Pearson .522

**
 .885

**
 .546 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌لأدائً‌عملٌة‌مهمة
Corrélation de Pearson .676

**
 .599

**
 .601

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌اخلاصً‌فً‌
 عملً

Corrélation de Pearson .787
**
 .753

**
 .750

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

لدي‌معرفة‌والمام‌بطبٌعة‌الاعمال‌
 الموكلة‌لً

Corrélation de Pearson .838
**
 .730 .720

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أمتلك‌القدرة‌على‌ 
 التخطٌط‌لنجاح‌عملً

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌
من‌قبل‌المشرف‌
 المباشر‌بالكفاءة

أهتم‌بحضور‌الدورات‌
 التكوٌنٌة‌المختصة

أهتم‌بحضور‌الدورات‌التكوٌنٌة‌
 المختصة

Corrélation de Pearson .726 .697
**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌بالأعمال‌الشدٌدة‌
 الصعوبة

Corrélation de Pearson .733
**
 .686 .848

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أتناقش‌مع‌زملائً‌‌بهدف‌تحسٌن‌الاداء
Corrélation de Pearson .785

**
 .893

**
 .629 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌لأدائً‌عملٌة‌مهمة
Corrélation de Pearson .620

**
 .644

**
 .599

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌اخلاصً‌فً‌
 عملً

Corrélation de Pearson .743
**
 .821

**
 .815

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

لدي‌معرفة‌والمام‌بطبٌعة‌الاعمال‌
 الموكلة‌لً

Corrélation de Pearson .661
**
 .651 .891

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 

Corrélations 

 

لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌ 
بالأعمال‌الشدٌدة‌

 الصعوبة

مع‌زملائً‌‌أتناقش‌
 بهدف‌تحسٌن‌الاداء

أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌
 لأدائً‌عملٌة‌مهمة

أهتم‌بحضور‌الدورات‌التكوٌنٌة‌
 المختصة

Corrélation de Pearson .848 .629
**
 .599

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌بالأعمال‌الشدٌدة‌
 الصعوبة

Corrélation de Pearson 1
**
 .599 .595

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

 أتناقش‌مع‌زملائً‌‌بهدف‌تحسٌن‌الاداء

Corrélation de Pearson .599
**
 1

**
 .594 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

 أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌لأدائً‌عملٌة‌مهمة

Corrélation de Pearson .595
**
 .594

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌اخلاصً‌فً‌
 عملً

Corrélation de Pearson .762
**
 .780

**
 .778

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

لدي‌معرفة‌والمام‌بطبٌعة‌الاعمال‌
 الموكلة‌لً

Corrélation de Pearson .762
**
 .559 .726

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌ 
 اخلاصً‌فً‌عملً

لدي‌معرفة‌والمام‌بطبٌعة‌
 الاعمال‌الموكلة‌لً

 أهتم‌بحضور‌الدورات‌التكوٌنٌة‌المختصة

Corrélation de Pearson .815 .891
**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 80 80 

 لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌بالأعمال‌الشدٌدة‌الصعوبة
Corrélation de Pearson .762

**
 .762 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 أتناقش‌مع‌زملائً‌‌بهدف‌تحسٌن‌الاداء
Corrélation de Pearson .780

**
 .559

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌لأدائً‌عملٌة‌مهمة
Corrélation de Pearson .778

**
 .726

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 
N 80 80 

 اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌اخلاصً‌فً‌عملً

Corrélation de Pearson 1
**
 .798

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 80 80 

والمام‌بطبٌعة‌الاعمال‌الموكلة‌لًلدي‌معرفة‌  

Corrélation de Pearson .798
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  
N 80 80 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌ سسٌاقً 
و‌انا‌بعٌد‌عن‌مقر‌

 عملً

اشعر‌بالرغبة‌فً‌بذل‌
اقصى‌مجهود‌لتحقٌق‌

 الاهداف

 سسٌاقً

Corrélation de Pearson 1 .800
**
 .805

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌و‌انا‌بعٌد‌عن‌
 مقر‌عملً

Corrélation de Pearson .800
**
 1 .553

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

بالرغبة‌فً‌بذل‌اقصى‌مجهود‌اشعر‌
 لتحقٌق‌الاهداف

Corrélation de Pearson .805
**
 .553

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

 أهتم‌جدا‌بمستقبل‌هذه‌المؤسسة
Corrélation de Pearson .701

**
 .501

**
 .695

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

بالفخر‌باستمرار‌عملً‌فً‌هذه‌أشعر‌
 المؤسسة

Corrélation de Pearson .877
**
 .749

**
 .796

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌فرصة‌عمل‌
 عرضت‌علٌا

Corrélation de Pearson .753
**
 .508

**
 .597

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أقدم‌مصلحة‌العمل‌على‌المصلحة‌
 الشخصٌة

Corrélation de Pearson .787
**
 .817

**
 .530

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌الابتعاد‌عن‌المؤسسة‌
 اثناء‌العطلة

Corrélation de Pearson .821
**
 .903

**
 .603

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌على‌تعلم‌مهارات‌
 جدٌدة‌او‌مشاركة‌معلومات‌العمل

Corrélation de Pearson .774
**
 .417

**
 .793

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

لا‌اتردد‌‌فً‌مزاولة‌العمل‌بعد‌انقضاء‌
 الوقت‌الرسمً‌لذلك

Corrélation de Pearson .798
**
 .469

**
 .861

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اقدم‌اقتراحات‌من‌اجل‌تحسٌن‌كٌفٌة‌اداء‌
 العمل

Corrélation de Pearson .760
**
 .395

**
 .640

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أهتم‌جدا‌بمستقبل‌هذه‌ 
 المؤسسة

أشعر‌بالفخر‌باستمرار‌
 عملً‌فً‌هذه‌المؤسسة

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌
فرصة‌عمل‌عرضت‌

 علٌا

 سسٌاقً

Corrélation de Pearson .701 .877
**
 .753

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌و‌انا‌بعٌد‌عن‌
 مقر‌عملً

Corrélation de Pearson .501
**
 .749 .508

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اشعر‌بالرغبة‌فً‌بذل‌اقصى‌مجهود‌
 لتحقٌق‌الاهداف

Corrélation de Pearson .695
**
 .796

**
 .597 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أهتم‌جدا‌بمستقبل‌هذه‌المؤسسة

Corrélation de Pearson 1
**
 .769

**
 .476

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

أشعر‌بالفخر‌باستمرار‌عملً‌فً‌هذه‌
 المؤسسة

Corrélation de Pearson .769
**
 1

**
 .650

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌فرصة‌عمل‌
 عرضت‌علٌا

Corrélation de Pearson .476
**
 .650

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

أقدم‌مصلحة‌العمل‌على‌المصلحة‌
 الشخصٌة

Corrélation de Pearson .510
**
 .687

**
 .585

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌الابتعاد‌عن‌المؤسسة‌
 اثناء‌العطلة

Corrélation de Pearson .524
**
 .748

**
 .584

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌على‌تعلم‌مهارات‌
 جدٌدة‌او‌مشاركة‌معلومات‌العمل

Corrélation de Pearson .588
**
 .697

**
 .625

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

مزاولة‌العمل‌بعد‌انقضاء‌لا‌اتردد‌‌فً‌
 الوقت‌الرسمً‌لذلك

Corrélation de Pearson .576
**
 .703

**
 .647

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اقدم‌اقتراحات‌من‌اجل‌تحسٌن‌كٌفٌة‌اداء‌
 العمل

Corrélation de Pearson .676
**
 .670

**
 .557

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أقدم‌مصلحة‌العمل‌ 
على‌المصلحة‌

 الشخصٌة

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌
الابتعاد‌عن‌المؤسسة‌

 اثناء‌العطلة

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌
على‌تعلم‌مهارات‌
جدٌدة‌او‌مشاركة‌
 معلومات‌العمل

 سسٌاقً

Corrélation de Pearson .787 .821
**
 .774

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌و‌انا‌بعٌد‌عن‌
 مقر‌عملً

Corrélation de Pearson .817
**
 .903 .417

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اشعر‌بالرغبة‌فً‌بذل‌اقصى‌مجهود‌
 لتحقٌق‌الاهداف

Corrélation de Pearson .530
**
 .603

**
 .793 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أهتم‌جدا‌بمستقبل‌هذه‌المؤسسة
Corrélation de Pearson .510

**
 .524

**
 .588

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أشعر‌بالفخر‌باستمرار‌عملً‌فً‌هذه‌
 المؤسسة

Corrélation de Pearson .687
**
 .748

**
 .697

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌فرصة‌عمل‌
 عرضت‌علٌا

Corrélation de Pearson .585
**
 .584

**
 .625

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أقدم‌مصلحة‌العمل‌على‌المصلحة‌
 الشخصٌة

Corrélation de Pearson 1
**
 .844

**
 .412

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌الابتعاد‌عن‌المؤسسة‌
 اثناء‌العطلة

Corrélation de Pearson .844
**
 1

**
 .390

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌على‌تعلم‌مهارات‌
معلومات‌العملجدٌدة‌او‌مشاركة‌  

Corrélation de Pearson .412
**
 .390

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

لا‌اتردد‌‌فً‌مزاولة‌العمل‌بعد‌انقضاء‌
 الوقت‌الرسمً‌لذلك

Corrélation de Pearson .409
**
 .488

**
 .861

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اقتراحات‌من‌اجل‌تحسٌن‌كٌفٌة‌اداء‌اقدم‌
 العمل

Corrélation de Pearson .420
**
 .340

**
 .912

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .002 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

لا‌اتردد‌‌فً‌مزاولة‌ 
العمل‌بعد‌انقضاء‌
 الوقت‌الرسمً‌لذلك

اقدم‌اقتراحات‌من‌اجل‌
العملتحسٌن‌كٌفٌة‌اداء‌  

أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌
 عمل‌اضافٌة

 سسٌاقً

Corrélation de Pearson .798 .760
**
 .921

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌و‌انا‌بعٌد‌عن‌
 مقر‌عملً

Corrélation de Pearson .469
**
 .395 .818

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

اشعر‌بالرغبة‌فً‌بذل‌اقصى‌مجهود‌
 لتحقٌق‌الاهداف

Corrélation de Pearson .861
**
 .640

**
 .662 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 أهتم‌جدا‌بمستقبل‌هذه‌المؤسسة
Corrélation de Pearson .576

**
 .676

**
 .668

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أشعر‌بالفخر‌باستمرار‌عملً‌فً‌هذه‌
 المؤسسة

Corrélation de Pearson .703
**
 .670

**
 .870

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌فرصة‌عمل‌
 عرضت‌علٌا

Corrélation de Pearson .647
**
 .557

**
 .755

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أقدم‌مصلحة‌العمل‌على‌المصلحة‌
 الشخصٌة

Corrélation de Pearson .409
**
 .420

**
 .788

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌الابتعاد‌عن‌المؤسسة‌
 اثناء‌العطلة

Corrélation de Pearson .488
**
 .340

**
 .849

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .002 .000 
N 80 80 80 

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌على‌تعلم‌مهارات‌
 جدٌدة‌او‌مشاركة‌معلومات‌العمل

Corrélation de Pearson .861
**
 .912

**
 .589

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

لا‌اتردد‌‌فً‌مزاولة‌العمل‌بعد‌انقضاء‌
الرسمً‌لذلكالوقت‌  

Corrélation de Pearson 1
**
 .726

**
 .656

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

اقدم‌اقتراحات‌من‌اجل‌تحسٌن‌كٌفٌة‌اداء‌
 العمل

Corrélation de Pearson .726
**
 1

**
 .598

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 
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Corrélations 

أتطوع‌لحضور‌لقاءات‌ 
او‌اجتماعات‌تهم‌

المؤسسة‌على‌حساب‌
 . الوقت‌الخاص

أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌
ٌكون‌لدى‌احدهم‌
 مشكلة‌شخصٌة

أغٌر‌توقٌت‌العطلة‌
لاستٌعاب‌حاجات‌

 زملاء‌العمل

 سسٌاقً

Corrélation de Pearson .574 .769
**
 .513

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌و‌انا‌بعٌد‌عن‌
 مقر‌عملً

Corrélation de Pearson .714
**
 .672 .354

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .001 
N 80 80 80 

اشعر‌بالرغبة‌فً‌بذل‌اقصى‌مجهود‌
 لتحقٌق‌الاهداف

Corrélation de Pearson .358
**
 .501

**
 .247 

Sig. (bilatérale) .001 .000 .027 
N 80 80 80 

 أهتم‌جدا‌بمستقبل‌هذه‌المؤسسة
Corrélation de Pearson .111

**
 .677

**
 .409

**
 

Sig. (bilatérale) .329 .000 .000 
N 80 80 80 

أشعر‌بالفخر‌باستمرار‌عملً‌فً‌هذه‌
 المؤسسة

Corrélation de Pearson .442
**
 .736

**
 .363

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .001 
N 80 80 80 

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌فرصة‌عمل‌
 عرضت‌علٌا

Corrélation de Pearson .420
**
 .531

**
 .243

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .030 
N 80 80 80 

أقدم‌مصلحة‌العمل‌على‌المصلحة‌
 الشخصٌة

Corrélation de Pearson .601
**
 .495

**
 .289

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .009 
N 80 80 80 

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌الابتعاد‌عن‌المؤسسة‌
 اثناء‌العطلة

Corrélation de Pearson .688
**
 .631

**
 .355

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .001 
N 80 80 80 

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌على‌تعلم‌مهارات‌
 جدٌدة‌او‌مشاركة‌معلومات‌العمل

Corrélation de Pearson .144
**
 .579

**
 .296

**
 

Sig. (bilatérale) .201 .000 .008 
N 80 80 80 

لا‌اتردد‌‌فً‌مزاولة‌العمل‌بعد‌انقضاء‌
 الوقت‌الرسمً‌لذلك

Corrélation de Pearson .377
**
 .591

**
 .256

**
 

Sig. (bilatérale) .001 .000 .022 
N 80 80 80 

كٌفٌة‌اداء‌اقدم‌اقتراحات‌من‌اجل‌تحسٌن‌
 العمل

Corrélation de Pearson .056
**
 .703

**
 .503

**
 

Sig. (bilatérale) .619 .000 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أساعد‌زملائً‌بالعمل‌ 
غٌر‌القادرٌن‌بقٌام‌

 بأعمالهم

أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌
 الذٌن‌تغٌبوا‌عن‌العمل

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌
ٌنتقدها‌الاخرونعندما‌  

 سسٌاقً

Corrélation de Pearson .294 .149
**
 -.186-

**
 

Sig. (bilatérale) .008 .187 .099 

N 80 80 80 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌و‌انا‌بعٌد‌عن‌
 مقر‌عملً

Corrélation de Pearson .064
**
 .050 .001

**
 

Sig. (bilatérale) .571 .662 .991 
N 80 80 80 

بالرغبة‌فً‌بذل‌اقصى‌مجهود‌‌اشعر
 لتحقٌق‌الاهداف

Corrélation de Pearson .024
**
 -.104-

**
 -.269- 

Sig. (bilatérale) .831 .360 .016 
N 80 80 80 

 أهتم‌جدا‌بمستقبل‌هذه‌المؤسسة
Corrélation de Pearson .079

**
 -.199-

**
 -.431-

**
 

Sig. (bilatérale) .488 .077 .000 
N 80 80 80 

أشعر‌بالفخر‌باستمرار‌عملً‌فً‌هذه‌
 المؤسسة

Corrélation de Pearson .089
**
 -.054-

**
 -.359-

**
 

Sig. (bilatérale) .430 .634 .001 
N 80 80 80 

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌فرصة‌عمل‌
 عرضت‌علٌا

Corrélation de Pearson .288
**
 -.029-

**
 -.205-

**
 

Sig. (bilatérale) .010 .799 .068 
N 80 80 80 

أقدم‌مصلحة‌العمل‌على‌المصلحة‌
 الشخصٌة

Corrélation de Pearson .384
**
 .062

**
 .083

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .582 .465 
N 80 80 80 

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌الابتعاد‌عن‌المؤسسة‌
 اثناء‌العطلة

Corrélation de Pearson .277
**
 .041

**
 .041

**
 

Sig. (bilatérale) .013 .716 .720 
N 80 80 80 

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌على‌تعلم‌مهارات‌
 جدٌدة‌او‌مشاركة‌معلومات‌العمل

Corrélation de Pearson .047
**
 -.012-

**
 -.469-

**
 

Sig. (bilatérale) .682 .918 .000 
N 80 80 80 

لا‌اتردد‌‌فً‌مزاولة‌العمل‌بعد‌انقضاء‌
الرسمً‌لذلكالوقت‌  

Corrélation de Pearson -.015-
**
 -.052-

**
 -.388-

**
 

Sig. (bilatérale) .892 .645 .000 
N 80 80 80 

اقدم‌اقتراحات‌من‌اجل‌تحسٌن‌كٌفٌة‌اداء‌
 العمل

Corrélation de Pearson .129
**
 .083

**
 -.526-

**
 

Sig. (bilatérale) .255 .462 .000 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌ سسٌاقً 
و‌انا‌بعٌد‌عن‌مقر‌

 عملً

اشعر‌بالرغبة‌فً‌بذل‌
اقصى‌مجهود‌لتحقٌق‌

 الاهداف

 أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌عمل‌اضافٌة

Corrélation de Pearson .921 .818
**
 .662

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

لقاءات‌او‌اجتماعات‌تهم‌أتطوع‌لحضور‌
 . المؤسسة‌على‌حساب‌الوقت‌الخاص

Corrélation de Pearson .574
**
 .714 .358

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .001 
N 80 80 80 

أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌ٌكون‌لدى‌احدهم‌
 مشكلة‌شخصٌة

Corrélation de Pearson .769
**
 .672

**
 .501 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أغٌر‌توقٌت‌العطلة‌لاستٌعاب‌حاجات‌
 زملاء‌العمل

Corrélation de Pearson .513
**
 .354

**
 .247

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .001 .027 
N 80 80 80 

أساعد‌زملائً‌بالعمل‌غٌر‌القادرٌن‌بقٌام‌
 بأعمالهم

Corrélation de Pearson .294
**
 .064

**
 .024

**
 

Sig. (bilatérale) .008 .571 .831 
N 80 80 80 

أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌الذٌن‌تغٌبوا‌عن‌
 العمل

Corrélation de Pearson .149
**
 .050

**
 -.104-

**
 

Sig. (bilatérale) .187 .662 .360 
N 80 80 80 

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌عندما‌ٌنتقدها‌
 الاخرون

Corrélation de Pearson -.186-
**
 .001

**
 -.269-

**
 

Sig. (bilatérale) .099 .991 .016 
N 80 80 80 

 

Corrélations 

أهتم‌جدا‌بمستقبل‌هذه‌ 
 المؤسسة

أشعر‌بالفخر‌باستمرار‌
 عملً‌فً‌هذه‌المؤسسة

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌
فرصة‌عمل‌عرضت‌

 علٌا

 أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌عمل‌اضافٌة

Corrélation de Pearson .668 .870
**
 .755

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

أتطوع‌لحضور‌لقاءات‌او‌اجتماعات‌تهم‌
 . المؤسسة‌على‌حساب‌الوقت‌الخاص

Corrélation de Pearson .111
**
 .442 .420

**
 

Sig. (bilatérale) .329 .000 .000 
N 80 80 80 

احدهم‌أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌ٌكون‌لدى‌
 مشكلة‌شخصٌة

Corrélation de Pearson .677
**
 .736

**
 .531 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أغٌر‌توقٌت‌العطلة‌لاستٌعاب‌حاجات‌
 زملاء‌العمل

Corrélation de Pearson .409
**
 .363

**
 .243

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .001 .030 
N 80 80 80 

زملائً‌بالعمل‌غٌر‌القادرٌن‌بقٌام‌أساعد‌
 بأعمالهم

Corrélation de Pearson .079
**
 .089

**
 .288

**
 

Sig. (bilatérale) .488 .430 .010 
N 80 80 80 

أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌الذٌن‌تغٌبوا‌عن‌
 العمل

Corrélation de Pearson -.199-
**
 -.054-

**
 -.029-

**
 

Sig. (bilatérale) .077 .634 .799 
N 80 80 80 

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌عندما‌ٌنتقدها‌
 الاخرون

Corrélation de Pearson -.431-
**
 -.359-

**
 -.205-

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .001 .068 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أقدم‌مصلحة‌العمل‌ 
على‌المصلحة‌

 الشخصٌة

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌
المؤسسة‌الابتعاد‌عن‌

 اثناء‌العطلة

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌
على‌تعلم‌مهارات‌
جدٌدة‌او‌مشاركة‌
 معلومات‌العمل

 أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌عمل‌اضافٌة

Corrélation de Pearson .788 .849
**
 .589

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

أتطوع‌لحضور‌لقاءات‌او‌اجتماعات‌تهم‌
حساب‌الوقت‌الخاصالمؤسسة‌على‌  . 

Corrélation de Pearson .601
**
 .688 .144

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .201 
N 80 80 80 

أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌ٌكون‌لدى‌احدهم‌
 مشكلة‌شخصٌة

Corrélation de Pearson .495
**
 .631

**
 .579 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

توقٌت‌العطلة‌لاستٌعاب‌حاجات‌أغٌر‌
 زملاء‌العمل

Corrélation de Pearson .289
**
 .355

**
 .296

**
 

Sig. (bilatérale) .009 .001 .008 
N 80 80 80 

أساعد‌زملائً‌بالعمل‌غٌر‌القادرٌن‌بقٌام‌
 بأعمالهم

Corrélation de Pearson .384
**
 .277

**
 .047

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .013 .682 
N 80 80 80 

أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌الذٌن‌تغٌبوا‌عن‌
 العمل

Corrélation de Pearson .062
**
 .041

**
 -.012-

**
 

Sig. (bilatérale) .582 .716 .918 
N 80 80 80 

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌عندما‌ٌنتقدها‌
 الاخرون

Corrélation de Pearson .083
**
 .041

**
 -.469-

**
 

Sig. (bilatérale) .465 .720 .000 
N 80 80 80 

 

Corrélations 

لا‌اتردد‌‌فً‌مزاولة‌ 
العمل‌بعد‌انقضاء‌
 الوقت‌الرسمً‌لذلك

اقدم‌اقتراحات‌من‌اجل‌
 تحسٌن‌كٌفٌة‌اداء‌العمل

أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌
 عمل‌اضافٌة

 أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌عمل‌اضافٌة

Corrélation de Pearson .656 .598
**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

أتطوع‌لحضور‌لقاءات‌او‌اجتماعات‌تهم‌
 . المؤسسة‌على‌حساب‌الوقت‌الخاص

Corrélation de Pearson .377
**
 .056 .579

**
 

Sig. (bilatérale) .001 .619 .000 
N 80 80 80 

أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌ٌكون‌لدى‌احدهم‌
 مشكلة‌شخصٌة

Corrélation de Pearson .591
**
 .703

**
 .767 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

أغٌر‌توقٌت‌العطلة‌لاستٌعاب‌حاجات‌
 زملاء‌العمل

Corrélation de Pearson .256
**
 .503

**
 .403

**
 

Sig. (bilatérale) .022 .000 .000 
N 80 80 80 

القادرٌن‌بقٌام‌أساعد‌زملائً‌بالعمل‌غٌر‌
 بأعمالهم

Corrélation de Pearson -.015-
**
 .129

**
 .291

**
 

Sig. (bilatérale) .892 .255 .009 
N 80 80 80 

أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌الذٌن‌تغٌبوا‌عن‌
 العمل

Corrélation de Pearson -.052-
**
 .083

**
 .063

**
 

Sig. (bilatérale) .645 .462 .576 
N 80 80 80 

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌عندما‌ٌنتقدها‌
 الاخرون

Corrélation de Pearson -.388-
**
 -.526-

**
 -.157-

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .165 
N 80 80 80 
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Corrélations 

أتطوع‌لحضور‌لقاءات‌ 
او‌اجتماعات‌تهم‌

المؤسسة‌على‌حساب‌
 . الوقت‌الخاص

أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌
احدهم‌ٌكون‌لدى‌

 مشكلة‌شخصٌة

أغٌر‌توقٌت‌العطلة‌
لاستٌعاب‌حاجات‌

 زملاء‌العمل

 أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌عمل‌اضافٌة

Corrélation de Pearson .579 .767
**
 .403

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

أتطوع‌لحضور‌لقاءات‌او‌اجتماعات‌تهم‌
 . المؤسسة‌على‌حساب‌الوقت‌الخاص

Corrélation de Pearson 1
**
 .335 .192

**
 

Sig. (bilatérale)  .002 .088 

N 80 80 80 

أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌ٌكون‌لدى‌احدهم‌
 مشكلة‌شخصٌة

Corrélation de Pearson .335
**
 1

**
 .588 

Sig. (bilatérale) .002  .000 

N 80 80 80 

أغٌر‌توقٌت‌العطلة‌لاستٌعاب‌حاجات‌
العملزملاء‌  

Corrélation de Pearson .192
**
 .588

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .088 .000  
N 80 80 80 

أساعد‌زملائً‌بالعمل‌غٌر‌القادرٌن‌بقٌام‌
 بأعمالهم

Corrélation de Pearson .133
**
 .035

**
 .319

**
 

Sig. (bilatérale) .239 .756 .004 
N 80 80 80 

الذٌن‌تغٌبوا‌عن‌أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌
 العمل

Corrélation de Pearson .136
**
 .056

**
 .372

**
 

Sig. (bilatérale) .229 .624 .001 
N 80 80 80 

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌عندما‌ٌنتقدها‌
 الاخرون

Corrélation de Pearson .254
**
 -.486-

**
 -.274-

**
 

Sig. (bilatérale) .023 .000 .014 
N 80 80 80 

 

Corrélations 

أساعد‌زملائً‌بالعمل‌ 
غٌر‌القادرٌن‌بقٌام‌

 بأعمالهم

أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌
 الذٌن‌تغٌبوا‌عن‌العمل

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌
 عندما‌ٌنتقدها‌الاخرون

 أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌عمل‌اضافٌة

Corrélation de Pearson .291 .063
**
 -.157-

**
 

Sig. (bilatérale) .009 .576 .165 

N 80 80 80 

أتطوع‌لحضور‌لقاءات‌او‌اجتماعات‌تهم‌
 . المؤسسة‌على‌حساب‌الوقت‌الخاص

Corrélation de Pearson .133
**
 .136 .254

**
 

Sig. (bilatérale) .239 .229 .023 
N 80 80 80 

أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌ٌكون‌لدى‌احدهم‌
 مشكلة‌شخصٌة

Corrélation de Pearson .035
**
 .056

**
 -.486- 

Sig. (bilatérale) .756 .624 .000 
N 80 80 80 

أغٌر‌توقٌت‌العطلة‌لاستٌعاب‌حاجات‌
 زملاء‌العمل

Corrélation de Pearson .319
**
 .372

**
 -.274-

**
 

Sig. (bilatérale) .004 .001 .014 
N 80 80 80 

أساعد‌زملائً‌بالعمل‌غٌر‌القادرٌن‌بقٌام‌
 بأعمالهم

Corrélation de Pearson 1
**
 .287

**
 .243

**
 

Sig. (bilatérale)  .010 .030 

N 80 80 80 

أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌الذٌن‌تغٌبوا‌عن‌
 العمل

Corrélation de Pearson .287
**
 1

**
 .324

**
 

Sig. (bilatérale) .010  .003 

N 80 80 80 

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌عندما‌ٌنتقدها‌
 الاخرون

Corrélation de Pearson .243
**
 .324

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .030 .003  
N 80 80 80 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ الكفءات 
 ومعارفً

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌
زٌادة‌قدراتً‌‌على‌

 تفكٌر‌المبدع

 الكفءات

Corrélation de Pearson 1 .879
**
 .761

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

 ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ومعارفً

Corrélation de Pearson .879
**
 1 .532

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌قدراتً‌‌على‌
 تفكٌر‌المبدع

Corrélation de Pearson .761
**
 .532

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

 ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌الافراد
Corrélation de Pearson .731

**
 .417

**
 .649

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌احتٌاجاتً‌باعتماد‌
 على‌نتائج‌الاداء

Corrélation de Pearson .868
**
 .793

**
 .576

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌضٌف‌البرنامج‌التدرٌبً‌مهاراتً‌‌
 الابداعٌة‌للعمل

Corrélation de Pearson .766
**
 .588

**
 .684

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌بشكل‌منطقً
Corrélation de Pearson .907

**
 .697

**
 .763

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌نوعٌة‌عملً‌‌من‌
 خلال‌التدرٌب‌المستمر

Corrélation de Pearson .758
**
 .625

**
 .583

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

استخدام‌الوسائل‌والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌
 عملٌة‌التدرٌبٌة

Corrélation de Pearson .723
**
 .412

**
 .570

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌
مهاراتًتطوٌر‌  

Corrélation de Pearson .739
**
 .390

**
 .645

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌تدرٌب
Corrélation de Pearson .879

**
 1.000

**
 .532

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

بالانتماء‌ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌
 لمكان‌عملً

Corrélation de Pearson .855
**
 .861

**
 .539

**
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Corrélations 

ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌ 
 لدى‌الافراد

تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌
احتٌاجاتً‌باعتماد‌على‌

 نتائج‌الاداء

ٌضٌف‌البرنامج‌
التدرٌبً‌مهاراتً‌‌
 الابداعٌة‌للعمل

 الكفءات

Corrélation de Pearson .731 .868
**
 .766

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ومعارفً
Corrélation de Pearson .417

**
 .793 .588

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌قدراتً‌‌على‌
 تفكٌر‌المبدع

Corrélation de Pearson .649
**
 .576

**
 .684 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌الافراد

Corrélation de Pearson 1
**
 .553

**
 .501

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌احتٌاجاتً‌باعتماد‌
 على‌نتائج‌الاداء

Corrélation de Pearson .553
**
 1

**
 .695

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

ٌضٌف‌البرنامج‌التدرٌبً‌مهاراتً‌‌
 الابداعٌة‌للعمل

Corrélation de Pearson .501
**
 .695

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

 ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌بشكل‌منطقً
Corrélation de Pearson .749

**
 .796

**
 .769

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌نوعٌة‌عملً‌‌من‌
 خلال‌التدرٌب‌المستمر

Corrélation de Pearson .508
**
 .597

**
 .476

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

الوسائل‌والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌استخدام‌
 عملٌة‌التدرٌبٌة

Corrélation de Pearson .817
**
 .530

**
 .510

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌
 تطوٌر‌مهاراتً

Corrélation de Pearson .903
**
 .603

**
 .524

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌تدرٌب
Corrélation de Pearson .417

**
 .793

**
 .588

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Corrélation de Pearson .469
**
 .861

**
 .576

**
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Corrélations 

ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌ 
 التدرٌب‌بشكل‌منطقً

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌
نوعٌة‌عملً‌‌من‌خلال‌

 التدرٌب‌المستمر

استخدام‌الوسائل‌
والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌

 عملٌة‌التدرٌبٌة

 الكفءات

Corrélation de Pearson .907 .758
**
 .723

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ومعارفً
Corrélation de Pearson .697

**
 .625 .412

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌قدراتً‌‌على‌
 تفكٌر‌المبدع

Corrélation de Pearson .763
**
 .583

**
 .570 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌الافراد
Corrélation de Pearson .749

**
 .508

**
 .817

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌احتٌاجاتً‌باعتماد‌
 على‌نتائج‌الاداء

Corrélation de Pearson .796
**
 .597

**
 .530

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌضٌف‌البرنامج‌التدرٌبً‌مهاراتً‌‌
 الابداعٌة‌للعمل

Corrélation de Pearson .769
**
 .476

**
 .510

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌بشكل‌منطقً

Corrélation de Pearson 1
**
 .650

**
 .687

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌نوعٌة‌عملً‌‌من‌
 خلال‌التدرٌب‌المستمر

Corrélation de Pearson .650
**
 1

**
 .585

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

استخدام‌الوسائل‌والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌
 عملٌة‌التدرٌبٌة

Corrélation de Pearson .687
**
 .585

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌
 تطوٌر‌مهاراتً

Corrélation de Pearson .748
**
 .584

**
 .844

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌تدرٌب
Corrélation de Pearson .697

**
 .625

**
 .412

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Corrélation de Pearson .703
**
 .647

**
 .409

**
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Corrélations 

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌ 
التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌

 تطوٌر‌مهاراتً

بعملً‌بشكل‌جٌد‌اقوم‌
 عند‌تدرٌب

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌
احساسا‌بالانتماء‌لمكان‌

 عملً

 الكفءات

Corrélation de Pearson .739 .879
**
 .855

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ومعارفً
Corrélation de Pearson .390

**
 1.000 .861

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌قدراتً‌‌على‌
 تفكٌر‌المبدع

Corrélation de Pearson .645
**
 .532

**
 .539 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌الافراد
Corrélation de Pearson .903

**
 .417

**
 .469

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌احتٌاجاتً‌باعتماد‌
 على‌نتائج‌الاداء

Corrélation de Pearson .603
**
 .793

**
 .861

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌضٌف‌البرنامج‌التدرٌبً‌مهاراتً‌‌
 الابداعٌة‌للعمل

Corrélation de Pearson .524
**
 .588

**
 .576

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌بشكل‌منطقً
Corrélation de Pearson .748

**
 .697

**
 .703

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌نوعٌة‌عملً‌‌من‌
 خلال‌التدرٌب‌المستمر

Corrélation de Pearson .584
**
 .625

**
 .647

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

استخدام‌الوسائل‌والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌
 عملٌة‌التدرٌبٌة

Corrélation de Pearson .844
**
 .412

**
 .409

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌
 تطوٌر‌مهاراتً

Corrélation de Pearson 1
**
 .390

**
 .488

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

 اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌تدرٌب

Corrélation de Pearson .390
**
 1

**
 .861

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 
ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌

 لمكان‌عملً
Corrélation de Pearson .488

**
 .861

**
 1

**
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

117 

Corrélations 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌ 
الفرص‌التعلم‌من‌

 اخطائً

توجد‌بالمؤسسة‌
مبادرات‌لتسهٌل‌

 التعلمً‌فً‌مكان‌التعلم

‌تشارك‌زملائك‌بافضل
المعلومات‌و‌

الممارسات‌التً‌
 استعملها

 الكفءات

Corrélation de Pearson .835 .766
**
 .907

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ومعارفً
Corrélation de Pearson .912

**
 .588 .697

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌قدراتً‌‌على‌
 تفكٌر‌المبدع

Corrélation de Pearson .636
**
 .684

**
 .763 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌الافراد
Corrélation de Pearson .395

**
 .501

**
 .749

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌احتٌاجاتً‌باعتماد‌
 على‌نتائج‌الاداء

Corrélation de Pearson .640
**
 .695

**
 .796

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌضٌف‌البرنامج‌التدرٌبً‌مهاراتً‌‌
 الابداعٌة‌للعمل

Corrélation de Pearson .676
**
 1.000

**
 .769

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌بشكل‌منطقً
Corrélation de Pearson .670

**
 .769

**
 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌نوعٌة‌عملً‌‌من‌
 خلال‌التدرٌب‌المستمر

Corrélation de Pearson .557
**
 .476

**
 .650

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

استخدام‌الوسائل‌والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌
 عملٌة‌التدرٌبٌة

Corrélation de Pearson .420
**
 .510

**
 .687

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌
مهاراتًتطوٌر‌  

Corrélation de Pearson .340
**
 .524

**
 .748

**
 

Sig. (bilatérale) .002 .000 .000 
N 80 80 80 

 اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌تدرٌب
Corrélation de Pearson .912

**
 .588

**
 .697

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

بالانتماء‌ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌
 لمكان‌عملً

Corrélation de Pearson .726
**
 .576

**
 .703

**
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Corrélations 

ٌسعى‌الفرد‌من‌ 
مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌

 مهاراته

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌
الافراد‌فً‌طرح‌

الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌
 صعوبات

ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌
مهارتً‌فً‌التواصل‌و‌
 الاندماج‌مع‌الاخرٌن

 الكفءات

Corrélation de Pearson .758 .723
**
 .739

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 80 80 80 

 ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ومعارفً
Corrélation de Pearson .625

**
 .412 .390

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌قدراتً‌‌على‌
 تفكٌر‌المبدع

Corrélation de Pearson .583
**
 .570

**
 .645 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌الافراد
Corrélation de Pearson .508

**
 .817

**
 .903

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

احتٌاجاتً‌باعتماد‌تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌
 على‌نتائج‌الاداء

Corrélation de Pearson .597
**
 .530

**
 .603

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌضٌف‌البرنامج‌التدرٌبً‌مهاراتً‌‌
 الابداعٌة‌للعمل

Corrélation de Pearson .476
**
 .510

**
 .524

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌بشكل‌منطقً
Corrélation de Pearson .650

**
 .687

**
 .748

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌نوعٌة‌عملً‌‌من‌
 خلال‌التدرٌب‌المستمر

Corrélation de Pearson 1.000
**
 .585

**
 .584

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

استخدام‌الوسائل‌والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌
 عملٌة‌التدرٌبٌة

Corrélation de Pearson .585
**
 1.000

**
 .844

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌
 تطوٌر‌مهاراتً

Corrélation de Pearson .584
**
 .844

**
 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

 اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌تدرٌب
Corrélation de Pearson .625

**
 .412

**
 .390

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 
N 80 80 80 

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Corrélation de Pearson .647
**
 .409

**
 .488

**
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Corrélations 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌ 
 تمكن‌الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

 الكفءات

Corrélation de Pearson .879 

Sig. (bilatérale) .000 

N 80 

 ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ومعارفً
Corrélation de Pearson 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

 ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌قدراتً‌‌على‌تفكٌر‌المبدع
Corrélation de Pearson .532

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

 ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌الافراد
Corrélation de Pearson .417

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

المؤسسة‌بدراسة‌احتٌاجاتً‌باعتماد‌على‌نتائج‌الاداءتقوم‌  
Corrélation de Pearson .793

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

 ٌضٌف‌البرنامج‌التدرٌبً‌مهاراتً‌‌الابداعٌة‌للعمل
Corrélation de Pearson .588

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

منطقًٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌بشكل‌  
Corrélation de Pearson .697

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌نوعٌة‌عملً‌‌من‌خلال‌التدرٌب‌
 المستمر

Corrélation de Pearson .625
**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

 استخدام‌الوسائل‌والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌عملٌة‌التدرٌبٌة
Corrélation de Pearson .412

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

 تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌تطوٌر‌مهاراتً
Corrélation de Pearson .390

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

 اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌تدرٌب
Corrélation de Pearson 1.000

**
 

Sig. (bilatérale) .000 
N 80 

Corrélation de Pearson .861 ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌لمكان‌عملً
**
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Corrélations 

ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌ الكفءات 
 ومعارفً

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌
زٌادة‌قدراتً‌‌على‌

 تفكٌر‌المبدع

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Sig. (bilatérale) .000 .000
**
 .000

**
 

N 80 80 80 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌التعلم‌من‌
 اخطائً

Corrélation de Pearson .835 .912 .636 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000 .000

**
 

N 80 80 80 

توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌لتسهٌل‌التعلمً‌
 فً‌مكان‌التعلم

Corrélation de Pearson .766 .588 .684 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000 

N 80 80 80 

تشارك‌زملائك‌بافضل‌المعلومات‌و‌
 الممارسات‌التً‌استعملها

Corrélation de Pearson .907 .697 .763 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

ٌسعى‌الفرد‌من‌مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌
 مهاراته

Corrélation de Pearson .758 .625 .583 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌طرح‌
 الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌صعوبات

Corrélation de Pearson .723 .412 .570 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

مهارتً‌فً‌ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌
 التواصل‌و‌الاندماج‌مع‌الاخرٌن

Corrélation de Pearson .739 .390 .645 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌تمكن‌
 الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

Corrélation de Pearson .879 1.000 .532 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

 

Corrélations 

ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌ 
 لدى‌الافراد

تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌
احتٌاجاتً‌باعتماد‌على‌

 نتائج‌الاداء

ٌضٌف‌البرنامج‌
التدرٌبً‌مهاراتً‌‌
 الابداعٌة‌للعمل

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Sig. (bilatérale) .000 .000
**
 .000

**
 

N 80 80 80 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌التعلم‌من‌
 اخطائً

Corrélation de Pearson .395 .640 .676 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000 .000

**
 

N 80 80 80 

توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌لتسهٌل‌التعلمً‌
 فً‌مكان‌التعلم

Corrélation de Pearson .501 .695 1.000 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000 

N 80 80 80 

تشارك‌زملائك‌بافضل‌المعلومات‌و‌
 الممارسات‌التً‌استعملها

Corrélation de Pearson .749 .796 .769 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

ٌسعى‌الفرد‌من‌مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌
 مهاراته

Corrélation de Pearson .508 .597 .476 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌طرح‌
 الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌صعوبات

Corrélation de Pearson .817 .530 .510 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

‌ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌مهارتً‌فً
 التواصل‌و‌الاندماج‌مع‌الاخرٌن

Corrélation de Pearson .903 .603 .524 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌تمكن‌
 الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

Corrélation de Pearson .417 .793 .588 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 
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Corrélations 

ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌ 
 التدرٌب‌بشكل‌منطقً

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌
نوعٌة‌عملً‌‌من‌خلال‌

 التدرٌب‌المستمر

استخدام‌الوسائل‌
والتقنٌات‌الحدٌثة‌فً‌

 عملٌة‌التدرٌبٌة

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Sig. (bilatérale) .000 .000
**
 .000

**
 

N 80 80 80 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌التعلم‌من‌
 اخطائً

Corrélation de Pearson .670 .557 .420 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000 .000

**
 

N 80 80 80 

توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌لتسهٌل‌التعلمً‌
 فً‌مكان‌التعلم

Corrélation de Pearson .769 .476 .510 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000 

N 80 80 80 

تشارك‌زملائك‌بافضل‌المعلومات‌و‌
 الممارسات‌التً‌استعملها

Corrélation de Pearson 1.000 .650 .687 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

ٌسعى‌الفرد‌من‌مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌
 مهاراته

Corrélation de Pearson .650 1.000 .585 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌طرح‌
 الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌صعوبات

Corrélation de Pearson .687 .585 1.000 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

مهارتً‌فً‌ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌
 التواصل‌و‌الاندماج‌مع‌الاخرٌن

Corrélation de Pearson .748 .584 .844 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌تمكن‌
 الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

Corrélation de Pearson .697 .625 .412 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

 

Corrélations 

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌ 
التدرٌبً‌ٌساعد‌على‌

 تطوٌر‌مهاراتً

اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌
 عند‌تدرٌب

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌
احساسا‌بالانتماء‌لمكان‌

 عملً

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Sig. (bilatérale) .000 .000
**
  

N 80 80 80 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌التعلم‌من‌
 اخطائً

Corrélation de Pearson .340 .912 .726 
Sig. (bilatérale) .002

**
 .000 .000

**
 

N 80 80 80 

توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌لتسهٌل‌التعلمً‌
 فً‌مكان‌التعلم

Corrélation de Pearson .524 .588 .576 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000 

N 80 80 80 

تشارك‌زملائك‌بافضل‌المعلومات‌و‌
 الممارسات‌التً‌استعملها

Corrélation de Pearson .748 .697 .703 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

ٌسعى‌الفرد‌من‌مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌
 مهاراته

Corrélation de Pearson .584 .625 .647 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌طرح‌
 الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌صعوبات

Corrélation de Pearson .844 .412 .409 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌مهارتً‌فً‌
الاندماج‌مع‌الاخرٌنالتواصل‌و‌  

Corrélation de Pearson 1.000 .390 .488 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌تمكن‌
 الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

Corrélation de Pearson .390 1.000 .861 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 
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Corrélations 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌ 
الفرص‌التعلم‌من‌

 اخطائً

توجد‌بالمؤسسة‌
مبادرات‌لتسهٌل‌

 التعلمً‌فً‌مكان‌التعلم

تشارك‌زملائك‌بافضل‌
المعلومات‌و‌

الممارسات‌التً‌
 استعملها

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Sig. (bilatérale) .000 .000
**
 .000

**
 

N 80 80 80 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌التعلم‌من‌
 اخطائً

Corrélation de Pearson 1 .676 .670 

Sig. (bilatérale)  .000 .000
**
 

N 80 80 80 

توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌لتسهٌل‌التعلمً‌
 فً‌مكان‌التعلم

Corrélation de Pearson .676 1 .769 

Sig. (bilatérale) .000
**
  .000 

N 80 80 80 

تشارك‌زملائك‌بافضل‌المعلومات‌و‌
 الممارسات‌التً‌استعملها

Corrélation de Pearson .670 .769 1 

Sig. (bilatérale) .000
**
 .000

**
  

N 80 80 80 

ٌسعى‌الفرد‌من‌مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌
 مهاراته

Corrélation de Pearson .557 .476 .650 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌طرح‌
 الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌صعوبات

Corrélation de Pearson .420 .510 .687 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌مهارتً‌فً‌
 التواصل‌و‌الاندماج‌مع‌الاخرٌن

Corrélation de Pearson .340 .524 .748 
Sig. (bilatérale) .002

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌تمكن‌
 الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

Corrélation de Pearson .912 .588 .697 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

 

Corrélations 

ٌسعى‌الفرد‌من‌ 
مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌

 مهاراته

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌
الافراد‌فً‌طرح‌

الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌
 صعوبات

ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌
مهارتً‌فً‌التواصل‌و‌
 الاندماج‌مع‌الاخرٌن

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌
 لمكان‌عملً

Sig. (bilatérale) .000 .000
**
 .000

**
 

N 80 80 80 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌التعلم‌من‌
 اخطائً

Corrélation de Pearson .557 .420 .340 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000 .002

**
 

N 80 80 80 

توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌لتسهٌل‌التعلمً‌
 فً‌مكان‌التعلم

Corrélation de Pearson .476 .510 .524 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000 

N 80 80 80 

تشارك‌زملائك‌بافضل‌المعلومات‌و‌
 الممارسات‌التً‌استعملها

Corrélation de Pearson .650 .687 .748 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

ٌسعى‌الفرد‌من‌مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌
 مهاراته

Corrélation de Pearson 1 .585 .584 

Sig. (bilatérale)  .000
**
 .000

**
 

N 80 80 80 

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌طرح‌
 الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌صعوبات

Corrélation de Pearson .585 1 .844 

Sig. (bilatérale) .000
**
  .000

**
 

N 80 80 80 

ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌مهارتً‌فً‌
الاندماج‌مع‌الاخرٌنالتواصل‌و‌  

Corrélation de Pearson .584 .844 1 

Sig. (bilatérale) .000
**
 .000

**
  

N 80 80 80 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌تمكن‌
 الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

Corrélation de Pearson .625 .412 .390 
Sig. (bilatérale) .000

**
 .000

**
 .000

**
 

N 80 80 80 

** 
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Corrélations 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌ 
 تمكن‌الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

 Sig. (bilatérale) .000 ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌بالانتماء‌لمكان‌عملً

N 80 

 تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌التعلم‌من‌اخطائً
Corrélation de Pearson .912 

Sig. (bilatérale) .000
**
 

N 80 

 توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌لتسهٌل‌التعلمً‌فً‌مكان‌التعلم
Corrélation de Pearson .588 

Sig. (bilatérale) .000
**
 

N 80 

تشارك‌زملائك‌بافضل‌المعلومات‌و‌الممارسات‌التً‌
 استعملها

Corrélation de Pearson .697 
Sig. (bilatérale) .000

**
 

N 80 

مؤسستنا‌الى‌تجدٌد‌مهاراتهٌسعى‌الفرد‌من‌  
Corrélation de Pearson .625 

Sig. (bilatérale) .000
**
 

N 80 

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌طرح‌الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌
 صعوبات

Corrélation de Pearson .412 
Sig. (bilatérale) .000

**
 

N 80 

الاندماج‌مع‌ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌مهارتً‌فً‌التواصل‌و‌
 الاخرٌن

Corrélation de Pearson .390 
Sig. (bilatérale) .000

**
 

N 80 

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌تمكن‌الافراد‌من‌التطور‌‌
 الذاتً

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  
N 80 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

33الملحق رقم   
 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 80 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

 
a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.980 51 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.958 16 

 

 

 

 
Statistiques de 

fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 
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.901 17 

 

 
Statistiques de fiabili 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.958 18 

 
 
 

 المستوى الدراسي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 10.0 10.0 10.0 8 أقل‌من‌الثانوي

 28.7 18.8 18.8 15 مستوى‌ثانوي

 66.3 37.5 37.5 30 مستوى‌جامعً

 100.0 33.8 33.8 27 دراسات‌علٌا

Total 80 100.0 100.0  

 
 المنصب

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

 41.3 41.3 41.3 33 إطار

 55.0 13.8 13.8 11 تحكم عون

 100.0 45.0 45.0 36 تنفٌذ عون

Total 80 100.0 100.0  

 
Statistiques 

 الجنس

N 
Valide 80 

Manquante 0 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

 31.3 31.3 31.3 25 دكر

 100.0 68.8 68.8 55 انثى

Total 80 100.0 100.0  
 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

00أقل‌من‌  26 32.5 32.5 32.5 

سنة‌00إلى‌‌01من‌  44 55.0 55.0 87.5 

سنة‌00إلى‌‌01من‌  10 12.5 12.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 
 سنوات الخبرة في العمل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

سنوات‌10أقل‌من‌  23 28.7 28.7 28.7 

سنوات‌01إلى‌‌10من‌  19 23.8 23.8 52.5 

سنة‌01إلى‌‌00من‌  24 30.0 30.0 82.5 

سنة‌01أكثر‌من‌  14 17.5 17.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

 04لملحق رقما
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Diagramme en bâtons 
 

74انًهحق سقى   
 

Statistiques 

لدي‌رغبة‌فً‌التحدي‌ 
 اثناء‌العمل

أخطط‌مسبقا‌للوصول‌
 الى‌الاداء‌الجٌد

أبذل‌مجهودا‌كبٌرا‌فً‌
 اداء‌عملً

 لدي‌الاستعداد‌لتحمل‌مسؤولٌات‌أعلى

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.1500 2.8125 3.9875 4.2875 

Ecart-type 1.12621 1.36032 1.06133 .98333 

 
Statistiques 

أقوم‌بأداء‌الأعمال‌الموكلة‌ 
‌‌فً ًّ وقتها‌بدون‌تأخٌر‌إل  

لدي‌مٌول‌للتكٌف‌مع‌
 ظروف‌العمل‌الصعبة

أستفٌد‌من‌رصٌد‌ما‌تعلمته‌
وما‌اكتسبته‌من‌خبرات‌‌

لتحقٌق‌نوع‌من‌الابداع‌فً‌
 ادائً‌لعملً

أعتمد‌على‌المشرف‌فً‌
 أداء‌بعض‌الاعمال‌الصعبة

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.2625 4.2750 4.3750 4.3875 

Ecart-type .68886 .61572 .60326 .60575 

 
Statistiques 

أمتلك‌القدرة‌على‌التخطٌط‌ 
 لنجاح‌عملً

أدائً‌فً‌عملك‌ٌوصف‌من‌
قبل‌المشرف‌المباشر‌

 بالكفاءة

أهتم‌بحضور‌الدورات‌
 التكوٌنٌة‌المختصة

لا‌أتردد‌فً‌القٌام‌‌بالأعمال‌
 الشدٌدة‌الصعوبة

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.4750 4.2125 4.2250 4.3375 

Ecart-type .61572 .56689 .55060 .59414 

 
Statistiques 

أتناقش‌مع‌زملائً‌‌بهدف‌ 
 تحسٌن‌الاداء

أعتبر‌تقٌٌم‌الادارة‌لأدائً‌
 عملٌة‌مهمة

اهتمام‌الادارة‌بً‌ٌزٌد‌من‌
 اخلاصً‌فً‌عملً

لدي‌معرفة‌والمام‌بطبٌعة‌
 الاعمال‌الموكلة‌لً

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.2875 3.8625 3.9750 4.2000 

Ecart-type .57794 .67023 .74587 .60379 

 
Statistiques 

أفكر‌فً‌مشكلات‌العمل‌و‌ 
 انا‌بعٌد‌عن‌مقر‌عملً

اشعر‌بالرغبة‌فً‌بذل‌
اقصى‌مجهود‌لتحقٌق‌

 الاهداف

بمستقبل‌هذه‌أهتم‌جدا‌
 المؤسسة

أشعر‌بالفخر‌باستمرار‌
 عملً‌فً‌هذه‌المؤسسة

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.6625 4.5875 4.4750 4.4000 

Ecart-type .59414 .49539 .50253 .64827 

Statistiques 

ٌعتبر‌عملً‌فٌها‌افضل‌ 
 فرصة‌عمل‌عرضت‌علٌا

‌أقدم‌مصلحة‌العمل‌على
 المصلحة‌الشخصٌة

أشعر‌بالاستٌاء‌عند‌الابتعاد‌
 عن‌المؤسسة‌اثناء‌العطلة

اساعد‌زملائً‌بالعمل‌على‌
تعلم‌مهارات‌جدٌدة‌او‌
 مشاركة‌معلومات‌العمل

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.8000 3.8500 3.6750 4.1500 

Ecart-type .40252 .67693 .68943 1.12621 

 
Statistiques 
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لا‌اتردد‌‌فً‌مزاولة‌العمل‌ 
بعد‌انقضاء‌الوقت‌الرسمً‌

 لذلك

اقدم‌اقتراحات‌من‌اجل‌
 تحسٌن‌كٌفٌة‌اداء‌العمل

أتطوع‌للقٌام‌بمهام‌عمل‌
 اضافٌة

أتطوع‌لحضور‌لقاءات‌او‌
اجتماعات‌تهم‌المؤسسة‌
 على‌حساب‌الوقت‌الخاص

. 

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 2.8125 3.9875 4.2875 4.2625 

Ecart-type 1.36032 1.06133 .98333 .68886 

 
Statistiques 

أصغً‌باهتمام‌عند‌ما‌ 
ٌكون‌لدى‌احدهم‌مشكلة‌

 شخصٌة

أغٌر‌توقٌت‌العطلة‌
لاستٌعاب‌حاجات‌زملاء‌

 العمل

أساعد‌زملائً‌بالعمل‌غٌر‌
 القادرٌن‌بقٌام‌بأعمالهم

الذٌن‌أقوم‌بمساعدة‌الزملاء‌
 تغٌبوا‌عن‌العمل

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.2750 4.2500 4.1375 4.0375 

Ecart-type .61572 .64631 .56800 .43411 

 
Statistiques 

أدافع‌عن‌جهة‌عملً‌عندما‌ 
 ٌنتقدها‌الاخرون

ٌنمً‌التدرٌب‌مهاراتً‌
 ومعارفً

ٌؤدي‌التدرٌب‌الى‌زٌادة‌
على‌تفكٌر‌المبدع‌‌قدراتً  

ٌجدد‌التدرٌب‌معارفً‌لدى‌
 الافراد

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.1500 4.1500 4.2000 4.6625 

Ecart-type .85832 1.12621 .60379 .59414 

 
 

Statistiques 

تقوم‌المؤسسة‌بدراسة‌ 
احتٌاجاتً‌باعتماد‌على‌

 نتائج‌الاداء

البرنامج‌التدرٌبً‌ٌضٌف‌
 مهاراتً‌‌الابداعٌة‌للعمل

ٌتم‌تنظٌم‌عملٌة‌التدرٌب‌
 بشكل‌منطقً

تهتم‌المؤسسة‌بتحسٌن‌
نوعٌة‌عملً‌‌من‌خلال‌

 التدرٌب‌المستمر

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 4.5875 4.4750 4.4000 4.8000 

Ecart-type .49539 .50253 .64827 .40252 

 
Statistiques 

استخدام‌الوسائل‌والتقنٌات‌ 
 الحدٌثة‌فً‌عملٌة‌التدرٌبٌة

تعتقد‌‌ان‌البرنامج‌التدرٌبً‌
 ٌساعد‌على‌تطوٌر‌مهاراتً

اقوم‌بعملً‌بشكل‌جٌد‌عند‌
 تدرٌب

ٌخلق‌لدى‌التدرٌب‌احساسا‌
 بالانتماء‌لمكان‌عملً

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 3.8500 3.6750 4.1500 2.8125 

Ecart-type .67693 .68943 1.12621 1.36032 

 
Statistiques 

تتٌح‌المؤسسة‌لً‌الفرص‌ 
 التعلم‌من‌اخطائً

توجد‌بالمؤسسة‌مبادرات‌
لتسهٌل‌التعلمً‌فً‌مكان‌

 التعلم

تشارك‌زملائك‌بافضل‌
المعلومات‌و‌الممارسات‌

 التً‌استعملها

ٌسعى‌الفرد‌من‌مؤسستنا‌
تجدٌد‌مهاراتهالى‌  

N 
Valide 80 80 80 80 

Manquante 0 0 0 0 
Moyenne 3.9875 4.4750 4.4000 4.8000 

Ecart-type 1.06133 .50253 .64827 .40252 

Statistiques 

فً‌مؤسسة‌لا‌ٌتردد‌الافراد‌فً‌ 
طرح‌الاسئلة‌عندما‌تصادفهم‌

 صعوبات

ٌتم‌فً‌المؤسسة‌تنمٌة‌مهارتً‌فً‌
الاندماج‌مع‌الاخرٌنالتواصل‌و‌  

هناك‌برامج‌تدرٌبٌة‌فً‌مؤسستكم‌
 تمكن‌الافراد‌من‌التطور‌‌الذاتً

N 
Valide 80 80 80 

Manquante 0 0 0 
Moyenne 3.8500 3.6750 4.1500 

Ecart-type .67693 .68943 1.12621 
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75انًهحق سقى   
 

Corrélations 

 سسٌاقً الوظٌفً الكفءات 

 الكفءات

Corrélation de Pearson 1 .942
**
 .963

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 80 80 80 

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson .942
**
 1 .947

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 80 80 80 

 سسٌاقً

Corrélation de Pearson .963
**
 .947

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000  
N 80 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
Variables introduites/supprimées

a
 

Modèle Variables 
introduites 

Variables 
supprimées 

Méthode 

الكفءات 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : ًالوظٌف 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 .942
a
 .887 .886 .20715 

a. Valeurs prédites : (constantes), الكفءات 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 26.395 1 26.395 615.124 .000
b
 

Résidu 3.347 78 .043   

Total 29.742 79    
a. Variable dépendante : ًالوظٌف 

b. Valeurs prédites : (constantes), الكفءات 

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) .148 .162  .909 .366 

 000. 24.802 942. 039. 955. الكفءات

a. Variable dépendante : ًالوظٌف 
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Variables introduites/supprimées

a
 

Modèle Variables 
introduites 

Variables 
supprimées 

Méthode 
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الكفءات 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : ًسسٌاق 
b. Toutes variables requises saisies. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 .963
a
 .927 .926 .13037 

a. Valeurs prédites : (constantes), الكفءات 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 16.781 1 16.781 987.271 .000
b
 

Résidu 1.326 78 .017   

Total 18.107 79    
a. Variable dépendante : ًسسٌاق 

b. Valeurs prédites : (constantes), الكفءات 

 

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) .988 .102  9.669 .000 

 000. 31.421 963. 024. 761. الكفءات

a. Variable dépendante : ًسسٌاق 

 

 

 

 

 

 الولخص :

خشغٍم ٔكانت انانسٍاقً نهًٕاسد انبششٌت فً  ٔالأداء انٕظٍفً بالأداءدساست علاقت حًٍُت انكفاءاث ٌٓذف ْزا انبحث إنى  

خٍاسث 0ب  

ٔثى انخٌُّٕ فٍٓا عهى آَا يخصصت نعًال ٔكانت حشغٍم بخٍاسث سخخذو اسخبٍاٌ ٔقذ حىّ  فً سبٍم رنك ا    

اسخبٍاٌ صانح نخحهٍم  77اسخشجعُا  أٌٍ حىّ حٕصٌع9ّ ٔقذ   

بشَايج انخحهٍم الاحصائً اسخخذيُأبعذ جًع انًعهٕياث  spss   0سانٍبأسخخذاو عذة بانخحهٍهٓا  

كم يٍ حٕصهج ْزِ انذساست انى عذة َخائج آًْا ٔجٕد علاقت طشدٌت بٍٍ انخًٍُت انكفاءاث انًٕاسد انبششٌت ٔٔفً الأخٍش  

نهًٕاسد انبششٌت0 انسٍاقً الأداء داء انٕظٍفً ٔ الأ  

 الكلوات الوفتاحية  :

انخُظًالانخضاو  انخُظًٍٍت،انًٕاطُت  ،انسٍاقً، الأداء داء انٕظٍفًالأ، انًٕسد انبششي، حًٍُت انكفاءاث  
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Summary  

This survey aims to study the relationship between competencies improvement in the 

functional performance and the contextual performance of the human resources in an 

employment agencies. 

A questionnaire was used as a tool to collect data . It was designated  to the employers in an 

employment agencies in Tiaret city where 80 of the copies were found to be useful for the 

data analysis. 

After collecting the data, and to analyse it,we tend to use  the statistic analysis program SPSS. 

At the end, the study conclude that there is a direct relationship between competencies 

improvement and both the functional and contextual performance in the human resources. 

Key words :  

Competencies improvement , Human resource, functional performance, contextual 

performance, organizational citizenship , organizational engagement  
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