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 شكر وتقدير

 

 

 " لَأَزِيدَنَّكُمْ شَكَرْتُمْ لَئِنقال تعالى :" 

محمد    السلام على أصسف المسسلين سيدها الحمد لله زب العالمين والصلاة و 

 أفضل  الصلاة و أشكى الدسليم  وبعد ... عليه

 كس لله عص وحل على أن  وفقىا وأعاهىا على إجمام هرا العمل .أولا الض

 كما هخىحه بخالص الضكس والعسفان

 "خضير ليلى"للأسخاذة الفاضلت الدكخىزة : 

التي أصسفذ على إهجاش هره المركسة  حيث لم جبخل عليىا بأفكازها ومعلىماتها  

 القيمت.

ضل كل باسمه الرًً لم كما لا هيس ى أن هخىحه بالضكس لكل اساجرجىا الأفا

ًبخلىا عليىا طىال مدة الدزاست بالمعلىماث القيمت والىصح والازصاد 

 والخىحيه. حاشهم الله عىا خير الجصاء .

 العسفانكما هخقدم بجصيل الضكس و 

لكل مً ساعدها مً قسيب أو بعيد لإهجاش هرا العمل مً أصدقاء، أقازب، 

زهم في هرا العمل بإحاباتهم على شملاء ومىظفي الجامعت الرًً ساهمىا بدو 

 الاسخبيان الري قدم لهم .

وأخيرا وعخرز لكل مً سقط سهىا مً حضكساجىا . فالضكس مىصىل للجميع 

دون اسخثىاء



 

  

 الإهــداء
                              

 أهدي هرا العمل المخىاضع:   

 .ا  دائما  ليسىدوحعلهما   اطال الله في عمسهمإلى والديّ الكسيمين      

 وعلى زاسهم شوجي و أبىائي  وكرلك أهدًه إلى حميع أفساد أسسحي  

 الرًً شجعىوي على حميع الصملاء في العمل وحميع  وأقازبي و         

 مىاصلت الدزاست. 

 .والضكس مىصىل إلى الأسخاذة المحترمت خضير ليلى

 كل مً وقف بجاهبي لإهجاش هرا العملل  أهدًه أًضاو  

 .هىا خير عىن ليفكا 

 الله عص وحل أن ًىفع    
ً
 به. سائلا

 ...فــــسج  سميــــسة                                                



 

  

 الإهــــداء
 

ى . أما بعد  الحمد لله
ّ
 و كفى و الصلاة على الحبيب المصطفى وآله ومً وف

 لدزاسيت بمركسجىا الحمد لله الري وفقىا لخثمين هره الخطىة في مسيرجىا ا

 هره ثمسة الجهد  والىجاح بفضله حعالى. أهدي هرا العمل :

 إلى كل مً علمني حسفا 

 إلى زوح أبي الغالي زحمت الله عليه 

 إلى زوح أمي العصيصة الغاليت 

 إلى شوجي و أبىائي الأعصاء 

 إلى كل مً وسيه القلم و جركسه القلب 

 خضير ليلى  و الضكس مىصىل إلى الأسخاذة المحترمت

 وأخيرا لا ًفىجني أن أعبر عً بالغ جحياحي إلى كل مً ساعدوي في

 اهجاش هرا البحث المخىاضع. 

 ...شلاســـــي فــــــــــــــــدوي                                      



 

  

 الإهـــداء
 

 بسم الله السحمان السحيم : 

 زحاث"العلم د ا" ًسفع الله الرًً آمىىا والرًً أوجى 

 الحمد لله الري بىعمخه جخم الصالحاث و مىحىا الصبر على اهجاش هرا العمل

 المخىاضع . 

 أهدي عملي هرا :

 زحمهم الله و أسكنهم فسيح حىاجه . و أخي أبي ،إلى زوح أمي 

 إلى عائلتي الصغيرة ة أخص بالركس أبىائي الأعصاء هاجي ، زاجي ، زجال 

 و محمد أوس  .

 يرة : إخىحي ، أخىاحي ، عمي ، خالتي ، عماحي و عائلاتهم .إلى عائلتي الكب

 إلى مً صازكىوي هرا العمل شميلاث الدزاست و العمل  .

 إلى حميع الأساجرة و  أخص  بالركس الأسخاذة المضسفت و كل مً ساعدوي 

 لإهجاش هرا العمل . 

 ...عيدة زحاب بكىش                                                      

 

 

 

 



 

  

 لإهـــداءا

 أهدي هرا العمل المخىاضع:   

 .سىدا  دائما  ليوحعلهما   اطال الله في عمسهمإلى والديّ الكسيمين      

 وعلى زاسهم شوجي و أبىائي  وكرلك أهدًه إلى حميع أفساد أسسحي  

 الرًً شجعىوي على حميع الصملاء في العمل وحميع  وأقازبي و         

 الدزاست. مىاصلت 

 .والضكس مىصىل إلى الأسخاذة المحترمت خضير ليلى

 كل مً وقف بجاهبي لإهجاش هرا العملل  أهدًه أًضاو  

 .فكاهىا خير عىن لي 

 الله عص وحل أن ًىفع    
ً
 به. سائلا

  ...قادزي الصهسة                                                          

 



 

 

 لخص:م
 أجريت كقد تسيتَ الكفاءات في برستُ الأداء التنظيمي في ابؼؤسسة، دكر إبراز إلذ راسةالد ىدفت     

 حيث ابؼعطيات، بعمع كأداة الاستبياف استخداـ تم ك بالوادم، بػضر بضو جامعة الشهيد في ىذه الدراسة
 كاختبار ناتالبيا كلتحليل استمارة، 104 منها كاستًجعت إدارم، 107 من عينة متكونة على توزيعها تم

 برليل على كبناء ، SPSS الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج تم استخداـ الدراسة فرضيات
 إلذ أف تسيتَ الكفاءات ىدفها برستُ الأداء التنظيمي داخل ابؼؤسسة. الدراسة توصلت النتائج

  .بالوادم بػضر وبض الشهيد جامعة  التنظيمي، الأداء الكفاءات، تسيتَ الكلمات الدفتاحية:
Summary: 

The study aimed to highlight the role of competency 

management in improving organizational performance in the 

organization. This study was conducted at the University of Martyr 

Hama Lakhdar in El Oued. The questionnaire was used as a tool for 

collecting data. It was distributed to a sample of 107 administrators, 

from which 104 questionnaires were retrieved. To analyze the data 

and test the study hypotheses, the Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) program was used, and Upon analyzing the results, 

the study concluded that competency management aims to improve 

organizational performance within the organization. 

Keywords: competency management, organizational performance, Shahid 

Hama Lakhdar University in El Oued 
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 مقدمة 



 مقدمة 
 

 أ 
 

    مقدمة 
 أىدافها لتحقيق سعيها في كابؼتلبحقة السريعة كالتحولات التغتَات من العديد اليوـ ابؼؤسسات تواجو    

 يئةب تعرفها التي كالاختًاعات الابتكارات كتتَة كتسارع ابؼنافسة كاشتداد العوبؼة بظاىرة بؼرتبطةاك  بكفاءة كفعالية،
فرض  ما كىو .كتطورىا ابؼؤسسات لبقاء الأساسي العامل معها كالتكيف التحديات ىذه مواكبة الأعماؿ، كتعتبر
 ، ابؼؤسسات التي بستلكها ابؼوارد أىم من تعد التي البشرية الكفاءات تسيتَ دكر العمل لتحستُ على ابؼؤسسات

 ىذا بدكف ابؼؤسسة ىذه أىداؼ برقيق بيكن فلب سساتابؼؤ  كالتفوؽ التميز كمصدر الإنتاج عناصر أىم بسثل فهي
 . ابؼورد

 الأساس باعتباره البشرية ابؼوارد بإدارة ابػاصة كالعمليات الأنشطة أىم من تسيتَ الكفاءات كيعتبر       
 الكفاءات ابؼوجودة داخل ابؼؤسسة. أفضل استخداـ صورة في ابؼؤسسة للفرد النفع خلبلو يتحقق من الذم

 في ابؼؤسسة فعالية بأنو كيعرؼ في برقيق ىدفها الأساسي . مؤسسة بؿور نشاط أم التنظيمي داءالأ كيعد
 للؤداء الأساسية فالأبنية ،ابؼؤسسة أداء على توفرىا لابد من كمعايتَ أبعاد ىدفها الرئيسي كىناؾ برقيق

  .فقط كاحد بعد على التًنكيز كعدـ الأداء مفهوـ توسيع ىي التنظيمي
 ك خصائصها كأىم كأىداؼ مفهوـ من الكفاءات إلذ تسيتَ البحث ىذا في نتطرؽ سوؼ من ىنا  ك      

 ، مفهومو ، ابعاده ك عناصره.  ابؼؤسسة التنظيمي الأداء كذلك
 الإشكالية الرئيسية:   -1

 ما ىو دكر تسيتَ الكفاءات في برستُ  الأداء التنظيمي في ابؼؤسسة ؟      
 الأسئلة الفرعية : -2
 ماذا نعتٍ بتسيتَ الكفاءات داخل ابؼؤسسة ؟-
 ىل للؤداء التنظيمي أبنية داخل ابؼؤسسة؟-
 ىل توجد علبقة بتُ تسيتَ الكفاءات ك الأداء التنظيمي داخل ابؼؤسسة ابعامعية ؟-
 فرضيات الدراسة :   -3

 :التالر  الشكل على الدراسة بؽذه العامة الفرضية صياغة بيكننا
   . للمؤسسة التنظيمي الأداء بتحستُ في دكر  لتسيتَ الكفاءات-

     :كالآتي فرعية كىي  لفرضيات تتفرع بدكرىا كالتي



 مقدمة 
 

 ب 
 

  .الأىداؼ برقيق على ابؼؤسسة في ابؼورد البشرم كقدرات ىو برديد مستولبتسيتَ الكفاءات  نعتٍ-
 للمؤسسة .الأداء العاـ  مفهوـ للؤداء التنظيمي أبنية كبتَة في توسيع-
التنظيمي بابؼؤسسة بؿل  على برستُ  الأداء تسيتَ الكفاءاتعلبقة ذات دلالة إحصائية في دكر توجد -

 الدراسة .
 أسباب اختيار الدوضوع : -4
 الرغبة في دراسة تسيتَ الكفاءات ك برستُ الأداء التنظيمي .-
 التعرؼ على العلبقة بتُ تسيتَ الكفاءات ك برستُ الأداء التنظيمي .-
 يتًكو تسيتَ الكفاءات ك الأداء التنظيمي . الأثر الذم-
 أهمية الدراسة :    -5
 بضو دكر تسيتَ الكفاءات ك أثره على برستُ الأداء التنظيمي بجامعة الشهيد إبراز إلذ الدراسة تسعى -
 بالوادم  . بػضر
لبشرم ابؼتمثل في بالعنصر ا لارتباطوالأعماؿ  إدارة ميداف في ابؼهمة ابؼوضوعات من الدراسة موضوع يعد -

 تسيتَ الكفاءات لتحستُ أداء ابؼؤسسة .
الفعلي ك العملي ك ىو دكر تسيتَ الكفاءات لتحسي الأداء  الاىتماـتساىم ىذه الدراسة في زيادة  -

 .  التنظيمي
 _ أىداف الدراسة :  6

 تهدؼ ىذه الدراسة الذ : 
 سيتَىا.لت الأساسية ابؼراحل كأىم البشرية الكفاءات على التعرؼ -
 ك عناصره . التنظيمي ، أبعاده الأداء مفهوـ -
 بالوادم  . بػضر بضو جامعة الشهيد في التنظيمي لأداءاك  الكفاءات تسيتَ بتُ العلبقة دراسة -
 حدود الدراسة : -7

 كابغدكد الزمنية ابؼكانية كابغدكد ابؼوضوعية ابغدكد بوضع قمنا الدراسة من ابؼسطرة الأىداؼ بلوغ أجل من
 :كالآتي ك ىي كالبشرية

 بتُ تسيتَ الكفاءات ك برستُ الأداء التنظيمي  العلبقة معرفة على الدراسة ىذه ركزت :  ابؼوضوعية ابغدكد
 بالوادم   بػضر بضو جامعة الشهيد  :ابؼكانية ابغدكد



 مقدمة 
 

 ج 
 

 . 2024/ 05/ 07الذ غاية  2024/ 04/ 20  من ابتداء الدراسة هىذ بست :  الزمانية ابغدكد
   :الدتبع الدنهج -8
 الوصفي ابؼنهج استخدمنا تسيتَ الكفاءات ك برستُ الأداء التنظيمي ، من كل على التعرؼ أجل من
 للدراسة بالنسبة أما العلمية ، كابؼلتقيات كالمجالات كالأطركحات الكتب على النظرم بالاعتماد للجزء بالنسبة
 برنامج باستخداـ كبرليلها البيانات بعمع كأداة الاستبانة على مادالتحليلي بالاعت ابؼنهج فيها استخدمنا ابؼيدانية

 .التوصيات من كتقديم بؾموعة الدراسة ، نتائج إلذ البحث ، كالوصوؿ أغراض لتحقيق SPSS الإحصائية ابغزـ
 ىيكل الدراسة :  -9
 صحة من كللتأكد بطرحها قمنا التي للمشكلة حل إبهاد قصد IMRAD طريقة على الاعتماد تم

 : فصلتُ إلذ الدراسة قسمنا الفرضيات
كقسمناه ثلبثة  تسيتَ الكفاءات الأداء التنظيمي لدكر النظرية الدراسة إلذ فيو التطرؽ تم الأول: الفصل

 :مباحث 
 الأكؿ ابؼطلبمفاىيم عامة حوؿ تسيتَ الكفاءات. ك بدكره قسم الذ لأربعة مطالب :  : الأول الدبحث

تعريف تسيتَ الكفاءة ك  الثالث ابؼطلب كفي أبنية ك أنواع الكفاءة . الثاني . كابؼطلب مفهوـ ك أبعاد الكفاءة
 . أىدافها . أما ابؼطلب الرابع أدكات تسيتَ الكفاءات  مقارباتها  

أساسيات الأداء التنظيمي . ك قسم ىذا ابؼبحث أيضا الذ أربعة مطالب  . ابؼطلب الأكؿ  الدبحث الثاني :
 الثالث ابؼطلب لتنظيمي ك عناصره . ابؼطلب الثاني أبعاد ك مقاييس قياس الأداء التنظيمي . كفيمفهوـ الأداء ا

العوامل ابؼؤثرة على الأداء التنظيمي أبنيتو  ك أىدافها . أما ابؼطلب الرابع العلبقة بتُ الكفاءات ك الأداء 
 التنظيمي .

 التعليق عليها ك بؾالات الاستفادة منها . بوتوم على الدراسات السابقة لتحليلها ك البحث الثالث :
 جامعة في لدكر تسيتَ الكفاءات ك برستُ الأداء التنظيمي ابؼيدانية الدراسة فيو تناكلنا : الثاني لفصلا

 الذ الفصل ىذا قسم حيث ابؼؤسسة ىاتو على النظرم ابعانب لإسقاط الدراسة بؿل بالوادم بػضر الشهيد بضو
 الثاني ك في ابؼبحث –بػضر  الشهيد بضو جامعة -ة الدراس بؾتمعنبذة عامة عن لأكؿ ا ابؼبحث ثلبثة مباحث.

 كبرليلها الدراسة تعرضنا الذ الأدكات ك الإجراءات ابؼتبعة في الدراسة . أما ابؼبحث الثالث فصص لعرض نتائج
  .ابسةكصولا للخ الرئيسية الإشكالية حل كبالتالر الفرضيات رفض أك لقبوؿ كصولا كتفستَىا
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 تدهيد: 

في ظل التحديات العابؼية كالتطورات السوقية الأختَة، اضطرت الإدارة إلذ التحوؿ من التًكيز على            
البحث عن موارد بشرية لشغل الوظائف إلذ السعي لاكتشاؼ الكفاءات ابؼناسبة لتلك الوظائف، يأتي ذلك 

ا الكفاءات كثركة حقيقية بيكن للمشركع الاستفادة منها، في ىذا السياؽ نتيجة للعديد من ابؼزايا التي تقدمه
سنقوـ بتحليل الإطار ابؼفاىيمي للكفاءات، بدا في ذلك أنواعها كأىم ابػصائص كالسمات التي بسيز ىذا النوع من 

 القدرة على بدعتٌ ؤسسة،للم العاـ لأداءبرديد ا يريد الذم ابؼفهوـ التنظيمي الأداء يعتبر ابؼوارد البشرية.  بينما
 .ابؼؤسسات أداء تعقيد فهم عن يبحث شامل قياسي مفهوـ التنظيمي فالأداء متعددة، أىداؼ ك برقيق إرضاء
 ابؼبحث في تناكلنا حيث مباحث ثلبثة يتضمن الذم الفصل ىذا خلبؿ من التطرؽ سيتم السياؽ ىذا كضمن

 الثالث ابؼبحث أما التنظيمي ، الأداء أساسيات  الثاني بحثكابؼ تسيتَ الكفاءات ، حوؿ ابؼفاىيمي الأكؿ الإطار
 .التنظيمي كالأداء تسيتَ الكفاءات  تناكلت التي السابقة فيو الذ الدراسات تطرقنا
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 الدبحث الأول : مفاىيم عامة حول تسيير الكفاءات 

 مفهوم وأبعاد الكفاءة الدطلب الأول: 
 مفهوم الكفاءة :أولا

كن القوؿ أف الكفاءة بؾموعة ابؼهارات كابؼعارؼ الضركرية في بؾاؿ معتُ بسكننا من التكيف مع النشاطات بي     
  .ابعديدة، كبهذا يكوف ا كتساب الكفاءات أصعب من اكتساب ابؼهارات كابؼعارؼ فقط

م التي تتداخل معا كحتى نتمكن من برديد مفهوـ الكفاءة يتعتُ علينا الإشارة إلذ بعض ابؼصطلحات كابؼفاىي    
 :1كمن ىذه ابؼفاىيم نذكر ما يلي

 الدهارة: 1 -
تقتصر ىذه الكفاءات على بؾموعة معينة من ابؼهارات، كتنشأ عمومنا نتيجة لعملية التعلم، حيث تشمل     

 .معارؼ عملية كعلمية كسلوكيات بـتلفة
 القدرة:2 -

ك نظرم، كالقدرة تتمثل في بعض الإبقازات كالتي ترتبط مع بعضها في إمكانية النجاح، ككفاءة ضمن بؾاؿ عملي أ
 .خاصية معينة

 : الاستعداد-3
ىو ابؼستول ابؼتوقع من الأداء الذم بيكن للشخص برقيقو في ابؼستقبل، عندما تكوف ىناؾ عوامل بمو كتطور      

 .أك عندما تتوافر الظركؼ الضركرية لذلك
 :السلوك-4

لوؾ أك التصرؼ، ك ىو يشمل نشاط الإنساف في تفاعلو مع بيئتو من اجل برقيق أكبر قدر من التكيف الس
 2.معها
أما فيما يتعلق بتعريف الكفاءة فقد كردت العديد من التعاريف في ىذا الصدد، كاختلفت باختلبؼ الباحثتُ     

 :كالدارستُ بؽذا المجاؿ نذكر منها ما يلي

                                                           
ية في ظل اقتصاد ابؼعرفة، مداخلة حوؿ رياض عيشوش، بيينة بؿبوب، تسيتَ ابؼهارات كمدخل لتعزيز فعالية تسيتَ ابؼوارد البشر 1

 . 14، ص 2012فيفرم  22/23مسابنة تسيتَ ابؼهارات في تنافسية ابؼؤسسات، جامعة بسكرة، 
السابع حوؿ  الدكلرمصنوعة أبضد، تنمية الكفاءات البشرية كمدخل لتعزيز التنافسية للمنتج الأميتٍ، مداخلة مقدمة للملتقى 2

 . 6، ص2012بذارب الدكؿ، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف،  –كأفاؽ التطوير  الواقع التأمينيةالصناعة 
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ىي" القدرة التي يظهرىا الفرد في كضع معارفو حيز  ISO 9000 - 2000صفة الكفاءة حسب موا    
 . "1التنفيذ
الكفاءة على أنها القدرة على استخداـ ابؼهارات  AFNOR تعرّؼ ابعمعية الفرنسية للمعايتَ الصناعية     

ة القدرة على تنفيذ . تتضمن الكفاء2كالقدرات في سياؽ عملي معتُ لتحقيق أداء مثالر في الوظيفة أك النشاط
مهاـ بؿددة بيكن قياسها كملبحظتها في العمل، كعلى نطاؽ أكسع، تعتٍ الكفاءة استعدادنا لتجنيد كبذميع 

 .كاستخداـ ابؼوارد بشكل فعّاؿ في العمل، كتظهر الكفاءة فقط خلبؿ العمل نفسو
لى مستول الدكلة أك ابؼشركع يعتمد على باريتو بدكره استعرض مفهوـ الكفاءة، مشتَنا إلذ أف معيار الكفاءة ع    

 .زيادة مستول الرضا مع استخداـ ابغد الأمثل للموارد ابؼتاحة، كلا بيكن برقيق مستول رضا أعلى بفا ىو متاح
مفهومنا يتضمن بؾموعة شاملة من   Gilbertك Parlier كيوفر تعريف شامل للكفاءة ابؼقدـ من قبل     

السلوكيات ابؼتًاكمة في بؾاؿ معتُ. تشمل الكفاءة بؾموعة من ابؼعارؼ كابؼهارات على ابؼعارؼ كالقدرات العملية ك 
بـتلف مستويات التنظيم، كأصبحت اليوـ الكفاءة عاملبن رئيسينا للتفوؽ بتُ ابؼشاريع، حيث تعتبر الكفاءة ابؼيزة 

 .3التنافسية ابغابظة
الاستخداـ كالانتشار، لكنو من الصعب  على أف "الكفاءة" ىي مصطلح شائع Tremblay.G تأكيد     

برديد معناه بدقة، حيث تُستخدـ للئشارة إما إلذ القدرة على إبساـ مهمة بنجاح أك للئشارة إلذ التحكم في 
 . 4بؾموعة من ابؼعارؼ كابؼهارات في بؾاؿ معتُ

لية التي تؤمن بسيزنا تنافسينا في من الناحية الاستًاتيجية، بيكن تعريف الكفاءة على أنها "بؾموعة ابؼعارؼ العم    
السوؽ". فالكفاءة الأساسية تعزز الوضع التنافسي في السوؽ، كبالتالر فإف امتلبؾ الكفاءات يعتٍ امتلبؾ ميزة 

 .تنافسية
                                                           

عبد الفتاح بوبطخم، شابونية كربية، تسيتَ الكفاءات كدكرىا في بناء ابؼيزة التنافسية، ابؼلتقى الدكلر حسب اقتصاد ابؼعرفة، جامعة 1
 . 7، ص2005بسكرة، نوفمبر، 

، ص 2009، الاسكندرية، 1الكفاءات كتنمية ابؼوارد البشرية، مؤسسة ابعامعية، الطبعة ثابتي ابغبيب، بن عيو ابعلبلر، تطور 2
110 . 

رحيم حستُ، التغتَ في ابؼشركع كدكر الكفاءات مدخل النظم، بؾلة العلوـ الانسانية، العدد السابع، جامعة محمد خيضر بسكرة، 3
 . 12، ص 2005فيفرم 

بة بالكفاءات لأىداؼ ابؼناىج ابعديدة في إطار الاصلبحات التًبوية حسب معلمي حرقاس كسيلة، تقييم مدل برقيق ابؼقار 4
كمفتشي ابؼرحلة الابتدائية، رسالة دكتوراه علوـ في علم النفس التًبوم، كلية العلوـ الانسانية كالعلوـ الاجتماعية، جامعة منتورم 

 . 152، ص 2010قسنطينة، 
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على الرغم من أف الكفاءة تعتبر أمرنا مهمنا، إلا أنها قد تفتقر إلذ الفعالية إذا لد تتزامن مع القدرة على       
فيذ، كالتي تعتٍ ضركرة توفتَ بيئة تنظيمية مناسبة تسمح للكفاءات بالتألق دكف كجود عوائق تنظيمية أك التن

بتَكقراطية. بالإضافة إلذ ذلك، بهب أف تكوف ىناؾ رغبة في التحرؾ كالتطوير، كالتي تنشأ من قدرة التحفيز 
 .1الداخلية للفرد

 ثانيا : لرالات الكفاءة 

 :كفاءة بشكل حديث كتم تقسيمها إلذ بشانية بؾالات رئيسية، كىيلقد تم برديد ال     
 .ابػبرة التقنية1- 
 .القدرة على العمل كالتنفيذ-2
 .القدرة على الإبداع كالابتكار-3

 .على التدريب كنقل ابؼعرفة 4-
 .القدرة على برقيق الفاعلية الشخصية5-
 .القدرة على التواصل الفعّاؿ6-
 .افة كقيم ابؼؤسسةالقدرة على تعزيز ثق7-
 .ابؼسابنة في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة-8

كبهذا الشكل، بيكن برقيق كفاءة فعالة كبؾديةّ، تتمثل في توافق بتُ القدرات الشخصية كالبيئة التنظيمية، بفا      
 .يؤدم إلذ برقيق أىداؼ ابؼشركع بنجاح

عارؼ كابؼهارات كابػبرة كالسلوكيات القابلة من خلبؿ ما سبق نستطيع القوؿ أف الكفاءة ىي بؾموعة من ابؼ     
للقياس كابؼلبحظة التي تظهر أثناء العمل كالتي يعطى بؽا صفة القبوؿ، كبيكن برديدىا كتطويرىا للوصوؿ للؤىداؼ 

 ابؼرجوة .
 

 ثالثا: أبعاد الكفاءة
للكفاءة كىي ابعمع بتُ عدة دراسات كبحوث لاستخلبص أف ىناؾ ثلبث أبعاد  Durand.T استطاع      

  :على النحو التالر
                                                           

ن منطق اليد العاملة الذ منطق الرأبظاؿ الاستًاتيجي، مداخلة مقدمة للملتقى الدكلذ بن عيسى محمد ابؼهدل، العنصر البشرم م1
 . 14، ص 2004حوؿ التنمية البشرية كفرص الاندماج في اقتصاد ابؼعرفة كالكفاءات البشرية، جامعة كرقلة، 
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: تشمل ىذه ابؼعرفة النظرية بؾموعة ابؼعلومات ابؼنظمة كابؼستوعبة، كالتي بيكن أف تستخدـ . الدعرفة النظرية1
لتحستُ الأداء كتطوير النشاط. كما تتضمن القدرة على استخداـ ابؼعلومات ابػارجية كبرويلها إلذ معرفة مفيدة 

 .1ج ابؼوجودة مسبقان لتحستُ الأداءبيكن دبؾها في النماذ 
: تشمل ابؼهارات بؾموعة من القدرات الفطرية كابؼكتسبة التي تضمن برقيق الأداء الفعاؿ في . الدهارات2

ابؼشركع. تتميز ابؼهارات بالقابلية للتطوير كالتغيتَ ابؼستمر، كعلى الرغم من أف ابؼهارات لا تلغي ابغاجة إلذ ابؼعرفة، 
 .2تكوف أكثر ضمنية كصعوبة في نقلها بابؼقارنة مع ابؼعرفةإلا أنها قد 

: تتمثل السلوكيات في قدرة الفرد على تنفيذ ابؼهاـ بكفاءة كبرقيق الأداء ابؼتميز. ترتبط السلوكيات . السلوكيات3
 .بابؽوية الشخصية كالإرادة، كبرفيز الفرد لأداء مهامو بأقصى قدر من الكفاءة كالفعالية

يد بيكننا القوؿ إف الكفاءة تتألف من بؾموعة متنوعة من ابؼعارؼ كالسلوكيات التي تؤثر بدرجات بالتأك     
متفاكتة على برقيق الأىداؼ. فعلى سبيل ابؼثاؿ، بقد أف ابؼهارات بزتلف عن ابؼعرفة النظرية في مستول ابؼهارة، 

 .بينما السلوكيات بزتلف في مستول ابؼهارة كابؼعرفة على حد سواء
، فإف القدرات الأكادبيية كالاختبارات كالشهادات لا تعكس بالضركرة جودة Clelland Mc كما أكضح      

الأداء في العمل. كقد قدـ بماذج للكفاءات التي بسكنت من تقدير الأداء بشكل أفضل، حيث بسثلت ىذه 
 :3الكفاءات في بطسة أبعاد

 .اف بؿدد مثل المحاسبة أك التسويق: تتضمن ابؼعلومات ابؼتاحة للؤفراد في ميدالدعرفة
 .: تشمل مهارات التسيتَ الفعّاؿ كابػبرة ابؼكتسبةالدؤىلات والخبرة

 .: يتعلق بدواقف كقيم الفرد كصورتو الذاتية، مثل إدراؾ الشخص لنفسو كعضو في بؾموعة عملإدراك الذات
 .ثل ابؼثابرة كابؼركنة كابؼبادرة: تشمل ابػصائص العامة التي تؤدم إلذ السلوؾ ابؼميز مصفات العبقرية

 .: تعتبر القول الداخلية التي برفز السلوكيات، مثل دكافع الإبقاز أك الانتماءالدوافع
                                                           

شركع، مداخلة مقدمة للملتقى الدكلر ابػامس ابغاج مداح عرايبي، البعد الاستًاتيجي للموارد كالكفاءات البشرية في استًاتيجية ابؼ1
 . 6-5، ص،2011حوؿ رأس ابؼاؿ الفكرم كمنظمات الأعماؿ العربية في ظل الاقتصاديات ابغديثة، جامعة الشلف، ديسمبر 

مداخلة  مقراش فوزية، أقطي جوىرة، أثر مستول ابؼهارات البشرية على جودة ابػدمة ابؼقدمة دراسة تطبيقية في مؤسسة الاتصاؿ،2
 23-22صفي ابؼلتقى الوطتٍ الاكؿ حوؿ تسيتَ ابؼوارد البشرية تسيتَ ابؼهارات كمسابنة في تنافسية ابؼؤسسات، جامعة بسكرة، 

 . 2001فيفرم 
براؽ محمد، رابح بن الشايب، تسيتَ الكفاءات كتطويرىا بابؼشركع،ابؼلتقى الدكلر حوؿ التنمية البشرية كفرص الاندماج في اقتصاد 3
 . 245، ص 2024مارس10بؼعرفة كالكفاءات البشرية، كلية ابغقوؽ كالعلوـ السياسية، جامعة كرقلة، ا
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كفيما يتعلق بابؼعرفة كابؼؤىلبت، فهي بسثل الكفاءات الأساسية التي بوتاجها الأفراد لتحقيق الفعالية في       
م كالتطوير. أما بقية الأبعاد فتندرج ضمن الكفاءات التفاضلية التي أعمابؽم، كبيكن اكتسابها من خلبؿ التعل

 .تسمح بتمييز أصحاب الأداء العالر عن الأداء ابؼتوسط

 الدطلب الثاني: أهمية و أنواع الكفاءات 

 أولا: أهمية الكفاءة 
ع مستويات ابؼشركع، بداية من ابؼستول الفردم أصبحت الكفاءات برظى بأبنية كأكلوية كبتَة على بصي      

 .كصولان إلذ مستول إدارة ابؼوارد البشرية كابؼشركع بشكل عاـ
  :أهمية الكفاءة على الدستوى الفردي1-

في كاقع الأعماؿ ابغديث، تم اعتماد طرؽ ديناميكية مهنية جديدة على ابؼستول البشرم، حيث بردد الكفاءات 
 :، كللؤسباب التالية أصبحت الكفاءة أمرنا بالغ الأبنية للؤفراد1بدلان من التأىيل ابؼهتٍ مستول الأداء كالنجاح

 .ابػوؼ من فقداف الوظيفة أك عدـ التًقية
 .الرغبة في ابغصوؿ على كظيفة تتناسب مع الكفاءات كالطموحات
 .برستُ كضع الفرد داخل ابؼشركع يتطلب امتلبكو الكفاءة كالتأىيل

 :ءة على الدستوى الجماعيأهمية الكفا2-
العمل الناجح يعتمد على التعاكف كالتعاضد بتُ الأفراد، حيث يتم برقيق نتائج أفضل بكثتَ من خلبؿ العمل 

 . 2ابعماعي
بيكن الاعتماد على نظاـ شبكة الكفاءات بغل ابؼشاكل كبرستُ الإنتاجية كالتنظيم داخل ابؼشركع، كتساىم      

 .ت بتُ الأفراد بطرؽ تعزز التفاىم كبرقق أىداؼ ابؼشركعالكفاءات في حل الصراعا
 
 

                                                           
ثابتي ابغبيب، تطوير الكفاءات كتنمية الكفاءات البشرية التحدم الأساسي للتنافسية ابعديدة، مداخلة ضمن ابؼلتقى العلمي 1

 . 245، ص 2005مارس 9-8قلة، الدكلذ حوؿ الاداء ابؼتميز للمنظمات ابغكومية، جامعة كر 
ابؽادم بوقلقوؿ، الاستثمار البشرم كإدارة الكفاءات كعامل لتاىيل ابؼشركع كاندماجها في اقتصاد ابؼعرفة، ابؼلتقى الدكلذ حوؿ 2

-9التنمية البشرية كفرص الاندماج في اقتصاد ابؼعرفة كالكفاءات البشرية، كلية ابغقوؽ كالعلوـ السياسية، جامعة كرقلة، 
 . 207، ص 2024مارس10
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 : أهمية الكفاءات على مستوى الدوارد البشرية3- 
مع التحوؿ بكو التًكيز على كفاءة ابعماعة، أصبحت الكفاءات عنصرنا أساسينا لإدارة ابؼوارد البشرية، كبيكن     

ة في عناصر مثل تطورت أبماط التوظيف كإدارة الأفراد من بؾرد برديد أبنية الكفاءة على مستول إدارة ابؼوارد البشري
توظيف عماؿ دائمتُ إلذ توظيف أفراد ذكم الكفاءات. كما انتقلت التًكيز من كفاءة الفردية إلذ كفاءة 
ابعماعية، كمن التخصص إلذ مبدأ الكفاءات ابؼتعددة في بصيع الوظائف. كأصبحت الإدارة تركز على الكفاءة 

 .ن التًكيز على الفرد أك ابؼنصببدلان م
في سياؽ مواجهة التطورات السريعة في بؾاؿ التكنولوجيا، أصبح من الضركرم على إدارة ابؼوارد البشرية        

كضع استًاتيجيات بؼواجهة ىذه التحديات ابعديدة. كبيكن برقيق ذلك من خلبؿ برامج تدريبية كتعليمية سريعة 
تقنيات ابؼعلوماتية، بفا يضمن توفتَ فرص التزكيد الدائم كابؼتجدد بابؼعلومات كديناميكية للتعامل مع ال

 .1كالكفاءات
 :أهمية الكفاءات على مستوى الدشروع4-

فإف كفاءة الأفراد تعتبر عاملبن مهمنا كمؤثرنا يساىم في برقيق أعلى مستول من النجاعة في الأداء الكلي.        
، كتشكل عنصرنا أساسينا في استًاتيجية ابؼشركع كتعزز ابؼيزة التنافسية 2ات الإدارةفهي بردد كتتحكم في بصيع عملي

للمشركع، كمن خلبؿ تعزيز حرية العاملتُ كتشجيع الإبداع، بيكن للمشركع استغلبؿ الكفاءات بشكل أفضل 
 .لتحقيق الأىداؼ ابؼنشودة

على بسكتُ الفرد من أداء عملو بكفاءة، بل  من خلبؿ ىذه النقاط، يتضح أف دكر الكفاءة لا يقتصر فقط      
 .يؤثر أيضنا بشكل شامل على بصيع مستويات ابؼشركع، بفا بهعل الفرد العنصر الأساسي في بقاحو كتطوره

 
 
 
 
 

                                                           
بن فرحات مولام بغسن، ادارة الكفاءات كدكرىا في عصرنة الوظيفة العمومية في ابعزائر، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في 1

 . 58، ص2012العلوـ القانونية، بزصص قانوف ادارم كإدارة عامة، كلية ابغقوؽ كالعلوـ السياسية، جامعة ابغاج بػضر، 
 . 67محمد ابؼهدم، مرجع سبق ذكره، ص  بن عيسى2
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 خصائص الكفاءات ثانيا: 
ل ىي أيضنا الكفاءة، بدفهومها الواسع، ليست بؾرد كسيلة يستخدمها الإدارة بؼواجهة العوائق كالصعوبات، ب      

 :1كسيلة للولوج إلذ اقتصاد ابؼعرفة. كبناءن على ذلك، بيكن برديد خصائص الكفاءة كبفيزاتها في العناصر التالية
 .: تكوف الكفاءات نادرة عندما لا تكوف متوفرة لدل ابؼنافستُ، بفا بهعل من الصعب عليهم ابغصوؿ عليهاالندرة

بنة كل كفاءة أك فرد في القيمة التي بىلقونها في ابؼشركع بسبب : يصعب برديد مدل مساصعوبة تحديد القيمة
 .تداخل النشاطات ابؼختلفة

 .: لا بيكن استبداؿ الكفاءة بدورد بفاثل بؽاعدم القابلية للتبديل
: يتم تشغيل معارؼ بـتلفة لتحقيق ىدؼ بؿدد أك تنفيذ نشاط معتُ، كيكوف الشخص كفؤنا إذا ذات غاية

 .ابؽدؼ بصورة كاملةاستطاع برقيق ىذا 
: حيث تتفاعل بصيع العناصر ابؼكونة للكفاءة في حالة مستقرة، كتكوف بؾردة كغتَ قابلة صياغتها الديناميكية

 .للملبحظة إلا من خلبؿ الأنشطة المحددة
: يكتسب الفرد الكفاءات من خلبؿ تدريب موجو، كىي ليست أصولان بابؼعتٌ المحاسبي كبراءات مكتسبة
 . 2الاختًاع
: تتقادـ الكفاءات عند عدـ استخدامها، فإذا لد يتمكن الأفراد من إظهار كفاءاتهم، فسيتلبشى لديهم ىذا التقادم
 .ابعانب

: تشمل ىذه القدرة على استخلبص نتائج عامة من العديد من القدرة على استخلاص النتائج العامة
 .ابؼعلومات، مثل كظائف ابؼديرين كالباحثتُ

: يعدّ ذلك مهمنا بشكل خاص في كظائف الإنتاج كإدارة العمليات، كأيضنا في كظائف لإدراكسرعة الفهم وا
 .بربؾة ابغاسبات الآلية

 

                                                           
بظلبلر بوضية، بلبؿ ابضد، الابنية الاستًاتيجية للموارد البشرية كالكفاءات كدكرىا في برقيق التنافسية، مداخلة في ابؼلتقى الدكلذ 1

ص، -، ص2004مارس 10-9حوؿ التنمية البشرية كفرص الاندماج في اقتصاد ابؼعرفة كالكفاءات البشرية، جامعة كرقلة، 
157-158 . 

زكية بوسعد، أثر تقليص العماؿ على الكفاءات في ابؼشاريع العمومية الاقتصادية، مذكرة للحصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في علوـ 2
 . 32، ص2008التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، بانة، 
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 أنواع الكفاءات :ثالثا

الكفاءة تتضمن عدة أنواع تعكس تنوع القدرات كابؼهارات التي بيكن أف تسهم في بقاح ابؼشاريع كبرقيق      
 :لسياؽ، بيكن تقسيم الكفاءات إلذ الأنواع التاليةأىدافها. في ىذا ا

 :الكفاءة الفردية والجماعية -1
تتعلق بقدرات كمهارات الأفراد للتعامل مع ابؼهاـ كالتحديات في العمل. تشمل ابؼعرفة  :الكفاءة الفردية -أ 

 .1ابؼشركع عن الآخرينالشخصية كابؼهارات الفردية كالسلوكيات التنظيمية التي تؤدم إلذ أداء عاؿٍ كبسيز 
تتأتى من تعاكف الأفراد كتآزرىم لتحقيق الأىداؼ المحددة. تسهم في برستُ الإنتاجية  :الكفاءة الجماعية -ب 

 2كابعودة من خلبؿ دمج القدرات الفردية في أعماؿ بصاعية
قها بفعالية لتحقيق تعكس قدرة ابؼشركع على استخداـ ابؼوارد كتنسي) :الكفاءة التنظيمية )الإستراتيجية - 2

  3أىدافو. تعتمد على العوامل الداخلية كابػارجية التي تؤثر على أداء ابؼشركع كتسهم في دعم ميزتو التنافسية
ىي الكفاءات ابؼتميزة التي تسهم في برقيق الأىداؼ كالغايات ابؼستقبلية للمشركع. تعتمد  :الكفاءة المحورية -3

 4ز ابؼشركع عن الآخرين كتساىم في برقيق قيمة حقيقية للزبوفعلى ابؼهارات كالقدرات التي بسي
تتطلب بصيع أنواع الكفاءات التطوير ابؼستمر كالتحديث للتأكيد على القدرة على التكيف مع التغتَات في        

 .البيئة العملية كضماف استمرارية النجاح في ابؼشركع
لكفاءات الفردية مقسمة إلذ معارؼ كمهارات كالتي يكتسبها الفرد بالتكوين من خلبؿ ما سبق بيكننا القوؿ أف ا 

ابؼستمر كالتعلم، كمعارؼ أخرل يكتسبها الفرد من خلبؿ بفارستو لعملو كابػبرات كابؼمارسات، كيقوـ الفرد بتعبئة 
  .ىذه ابؼكونات ليطور احتًافية كىذا لا يتم إلا في إطار ابؼشركع

                                                           
، 07كالمجالات الكبرل، بؾلة ابحاث اقتصادية كادارية، العدد  كماؿ منصورم، بظاح صولح، تسيتَ الكفاءات الاطار ابؼفاىيمي1

 . 52، ص2010جواف
أبو القاسم حامدم، تنمية كفاءات الأفراد كدكرىا في دعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة 2

 . 37، ص2004امعة ابعزائر، ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، ج
بـفي أمتُ، مدكرم نور الدين، التسيتَ الاستًاتيجي لرأس ابؼاؿ الفكرم كالكفاءات لتحستُ الأداء التنافسي، ابؼلتقى الدكلر حوؿ 3

 . 16، ص 2011ديسمبر 14-13رأس ابؼاؿ الفكرم في منظمة الاعماؿ العربية في الاقتصاديات ابغديثة، جامعة الشلف، 
عقيلة، غموض الكفاءات المحورية بكو صعوبة تقليد ابؼيزة التنافسية، ابؼلتقى الوطتٍ حوؿ تسيتَ ابؼوارد البشرية، تسيتَ  صدكقي4

 . 6-5ص، -، ص2012فيفرم22-21ابؼهارات كمسابنة في تنافسية ابؼؤسسات، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
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فاءات الفردية في ابؼشركع كبرقيقها مستول جيد من الأداء، إلا أنها لد تعد كافية لتحقيق كرغم كجود الك       
الأىداؼ. يعود ذلك إلذ أنها غالبنا لا تتمتع بالقدرة على مواجهة التحديات كابؼتطلبات ابؼتنوعة بفعالية أكبر مثل 

هارات من خلبؿ التعاكف كابؼشاركة، بفا يسهم الكفاءات ابعماعية. الكفاءات ابعماعية تعمل على تعزيز ابؼعرفة كابؼ
في برقيق أقصى قدر من الفائدة. لذا، يكسب الاىتماـ بالكفاءات طابع استًاتيجي فعاؿ بهب المحافظة عليو 
كتطويره لتجنب تقادمها كاندثارىا. فنجاح ابؼشركع يعتمد على كجود الكفاءات الفعالة، التي تساىم في برقيق 

، سواء كانت قريبة أـ بعيدة. كلذلك، بهب الاىتماـ بتطوير كاستغلبؿ الكفاءات بشكل الأىداؼ بشكل فعاؿ
 .صحيح كفعّاؿ

كما بيكننا القوؿ أف الكفاءات المحورية ىي الكفاءة التي بيتلكها ابؼشركع في بؾاؿ معتُ دكف باقي المجالات، كأف 
و من تقديم أفضل التصاميم ابؼوجودة في السوؽ، بفا بوقق بيتلك ابؼشركع كفاءات خاصة في بؾاؿ التصميم بسكن

 .ابؼيزة التنافسية

 الدطلب الثالث: تعريف تسيير الكفاءات وأىدافها
 أولا: تعريف تسيير الكفاءات

 ىناؾ عدة تعاريف لإدارة الكفاءات نذكر منها.
د البشرم ليكوف أكثر قدرة على برستُ عرفت إدارة الكفاءات بأنها "التأثتَ في ابؼعارؼ كابؼهارات كسلوكيات ابؼور 

 1عوائده كالتكيف مع التطورات ابغاصلة في المحيط"
كما عرفت أيضا: على أنها بؾموعة الانشطة لاستخداـ كتطوير الأفراد كابعماعات بطريقة مثلى بهدؼ برقيق 

حيث بسثل أنشطة تطوير ابؼنظمة كالتحستُ أداء أفرادىا بهدؼ استعماؿ تطوير الكفاءات ابؼوجودة بكو الأحسن 
كما ىو    2ابؼسار التكوين كالاختيار كغتَىا، لتحستُ أداء ابؼنظمة بحيث يكوف ىناؾ تكامل عموديا كأفقي"

 موضح في الشكل التالر:
 
 

                                                           

 .597، ص 4106ان، الأردن، أحمذ يىسف دوديه " إدارة التعبيز والتطىيز التىظيمي"، عم
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ابؼهارات كمدخل لتعزيز فعالية تسيتَ ابؼوارد البشرية في ظل اقتصاد ابؼعرفة " مداخلة تسيتَ رياض عيشوش الدصدر:
ـ 2012لة في ابؼلتقى الوطتٍ الأكؿ حوؿ مسابنة البشرية ابؼهارات في تنافسية ابؼؤسسات، جامعة بسكرة " مداخ
 .11، ص 

من خلبؿ الشكل نستنتج أف إدارة الكفاءات الناجحة مرتبطة بتطبيق تكامل أفقي أكثر من العمودم حيث 
ظمة نظراتها ككذا استًاتيجياتها إذا بهب يبحث في التكامل العمودم، عن تكيف الكفاءات البشرية مع مهمة ابؼن

أف تكوف ىذه الكفاءات بـتارة كمنظمة كمطورة بطريقة معينة تساىم في برقيق مصحة ابؼنظمة أما في التكامل 
البشرية فيما بينها كالكفاءات ىنا تكوف كسيلة مثلى  الأفقي فيتم البحث عن تكيف بـتلف أنشطة إدارة ابؼوارد

 بؽذا التكيف.
( كىي عملية تدابتَ، تنظيمإف إدارة الكفاءات ىي القدرة على التنسيق بتُ عنصرم التوفيقة ) Bouleحسب

 1التأليف بتُ معرفة التنسيق كمعرفة التوظيف للموارد البشرية.
: أف إدارة الكفاءات تشمل تطوير الكفاءات، كالذم Miratكتستخلص الباحثة من خلبؿ تعريف مي فرد  

زيج من الطرؽ كالوسائل كالنشاطات التي تتساىم في مستول أداء ابؼهارات، حيث أصبح عرؼ على أنو ذلك ابؼ
ابغل الأمثل بؼواجهة برديات منافسة قوامها ابعودة، التحديد كالتنوع كمن ثم ابؼسابنة في برقيق الارتقاء بالأداء إلذ 

 2مستويات التميز كإحداث نقلة نوعية في بـزكف ابؼهارات.
                                                           

1
La Von Belbendouch, tous compétents, the management des compétences dans l'entreprise, edition de 

bouch, Belgique, 2006 ,P33.  

 .43، 1999محمد فريد الصحن، "التسويق بؼفاىيم كالاستًاتيجيات" الدار ابعامعية للنشر كالتوزيع، الأسكندرية، مصر 1
 .52-51مراد فليوف، "القيادة التحويلية كدكرىا في تطوير مهارات ابؼوظفتُ"، مركز الكتاب الأكادبيي، عماف، الأردف، ص 2

 

 استراتيجية الدؤسسة

 أوماط التشغيل أوظمت هياكل

 تيارواخ تىظيف

 

 تكامل عمودي

تقييم  تكىيه

 ثالمهارا

إدارة المسار  أجىر تذريب

 الىظيفي

 أفقيتكامل 
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 1أف إدارة الكفاءات ىي عملية تفاعلية، تتضمن ثلبثة مستويات: كما بيكن القوؿ
 :يهتم بدنطق الكفاءة بإجراء تسيتَم تتخذه إدارة ابؼوارد البشريةخدمة لإستًاتيجيات التكيف  الدستوى الأول

 مع المحيط في ابؼؤسسة.
 :يتعلق بتجسيد الأىداؼ. الدستوى الثاني 
 :كشركط نقلها )إنتشارىا( يهتم بالكفاءات نفسها  الدستوى الثالث 

بفا سبق بقد أف إدارة الكفاءات ىي أسلوب تسيتَ حديث يرتكز على التأثتَ في ابؼعارؼ كابؼهارات      
كالسلوكيات لدل ابؼورد البشرم بغية تطويرىا للئستفادة منها لتحستُ أداء ابؼنظمة لتصبح أكثر قدرة على ابؼنافسة 

فتُ أكفاء يسهل على ابؼنظمة برقيق أىدافها كاستمرار تطوير كجذب في ظل التطورات ابغاصلة فوجود موظ
كانتصارىا على الأزمات  كبذنيد موظفتُ أكفاء باللجوء إلذ منح ابغوافز كابؼكافآت يضمن استمرارية ابؼؤسس

 الاقتصادية كبرسن مستمر في مردكديتها.

 ثانيا: أىداف التسيير الكفاءات
 2ها أبنها:ؤسسة بعض الأىداؼ الأساسية التي تسعى لتحقيقلعملية تسيتَ الكفاءات بابؼ     

 .كضع أسس مناسبة بعذب كاستقطاب الكفاءات البشرية التي تسمح بتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة -
 .تجسيد استًاتيجيتهاب حة التي تسمببرديد احتياجات ابؼؤسسة ابغالية من اليد العاملة، كحق ابؼستقط -
 مع الوظائف ابؼسندة إليها. ت البشرية، كالتأكد من أف الكفاءات تتناسبرقية كبرقيق أفضل توزيع للكفاءات -
 .نظاـ للتحفيز كبرديد أنسب ،التمكن من تقييم أداء الكفاءات بغرض قيادتها بكو الأفضل -
خلق ثقافة ارتباط قوية بتُ أفراد ابؼؤسسة بفا يؤديا إلذ زيادة كلائهم، فيزيد إحساس العاملتُ بالإنتماء  -

 .بؼؤسستهم
 زيادة فرص الأبداع كالابتكار في ابؼؤسسة بفا يسمح بتخفيض التكاليف الكفاءات من ابػارج. -
 .التحكم بشكل أفضل في نتائج التغتَات التكنولوجية كالاقتصادية -
 .مية الكفاءات بشكل أفضلنابعمع بتُ بـتلف عوامل الكفاءة كمكوناتها، بتُ عملية ت -
 .لإدارة من ابؼسارات ابؼهنية بشكل أفض -

                                                           
1 
قاضی عبد ابغكيم، دكر كظيفة تستَ الكفاءات البشرية في برستُ أداء ابؼورد البشرم في ابؼنظمة، بؾلة تنمية ابؼوارد البشرية 2

 .145، برلتُ، ص 2000جانفي  07ابؼركز الدبيقراطي العربي  للدراسات كالأبحاث،



 التنظيمي  والاداء الكفاءات تسيير حول النظري الاطار                           :الفصل الأول

  17  

 

 .تقليل ابؼخاطر كالتكاليف النابذة عن الاختلبلات -
 .إختيار كبربؾة بـططات التصحيح الضركرية بشكل أفضل -

 الدطلب الرابع: أدوات تسيير الكفاءات ومقارباتها

  أولا: أدوات تسيير الكفاءات 
ارة كالتسيتَكيتم قدرتها على اعتماد تسيتَ الكفاءات، كأسلوب للئد مدلكي تتمكن ابؼؤسسة من تشخيص ل     

 ذلك من خلبؿ أدكات تسيتَ الكفاءات كابؼتمثلة في:
ككظائفها كبزلق  بحيث تقوـ ىذه الأدكات بإعطاء رؤية إبصالية حوؿ ابؼؤسسة كمصادرىا 1:رضعأدوات ال-1

 :ات كأكثرىا استعمالا ىيك التًابط كالتنظيم كمن أىم ىذه الأد
 الكفاءات:مرجع   -أ 

رجع الوظائف الذم يفصل بتُ ماذا بهب بدمنطق ابؼنصب جعلها تستخدـ ما يعرؼ  اعتماد ابؼؤسسات على     
على الفرد العامل عملو أك القياـ بو في إطار ابؼنصب أك الوظيفة التي يشغلك أما ظهور أك بركز منهج الكفاءة فقد 

من معارؼ العامل  فردحتم عليها أف تعتمد على أداة أخرل تفصل ما بهب أنيمتلكو، يتحكم فيو كيسيطر عليو ال
ظيفة بؿددة، فهما إذف ك  مهارات، مواصفات السلوكيات ابؼلبئمة كموارد المحيط ... إلخ للحصوؿ على منصب أك

رؼ مرجع الكفاءات على أنو قائمة بالكفاءات عابطتاف كإحدابنا تكمل الأخرل كيمتً ينإبما بنا أداتاف تليسا بنقط
بعزء الثاني من بطاقة استخداـ الكفاءات فعلى أساسو تيم تقدير التباعد بتُ ابؼلبئمة كابؼناسبة لوظيفة ما، فهو ا

قرارات الأتقاف كيطلق عليو أيضا قاموس  ذالكفاءات ابؼطلوبة كالكفاءات ابؼمتلكة من طرؼ العماؿ كبفضلو تتخ
نها تساعد كل عامل من ابة الوثيقة التي بردد الكفاءات الضركرية بؼمارسة مهنة ما، إثالكفاءات كىو يعتبر أيضا بد

 هتٍ.برديد موقعو بابؼقارنة مع ابؼتطلبات الراحة كابؼقتضيات ابؼستقبلية في إطار ابؼسار ابؼ
 
 
 
 
 

                                                           
متٌ مسغوني، تسيتَ الكفاءات كالأداء التنافسي ابؼتميز للمؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة في ابعزائر أطركحة مقدمة لنيل الدكتوراه في 1

 .259، ص 2012/2013علوـ التسيتَ جامعة كرقلة 
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 خريطة بيانية للوظائف -ب 
ىي عبارة عن عرض بزطيطي تركبي لمجموعة من ابؼهن أك الوظائف ىذه الأختَة توضح على عجلة كتنظيم من 

لوظائف ابؼؤسسة في بعض ابغالات  البطاقة بسنح رؤية إبصالية ،شتًكة ابؼركزخلبؿ تقسيم العجلة إلذ شرائح م
 تسمح بتحديد بؾموعة التغتَات ابؼمكنة

 1عرض بطاقة بيانية لدسؤول تسيير الدوارد البشرية :(2) رقم الشكل

 

 
 
 
 
 
 

                                                           
رىا في إدارة ابؼعرفة بابؼؤسسات ابعزائرية مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علم عذراء بن شارؼ التسيتَ بالكفاءات كدك 1

 .308، ص 2008/2009قسنطينة،  –ابؼكتبات جامعة منتورم 

 تسييز المىارد

 البشزيت

 المؤسست

 التسىيق

 البحث والتطىيز

 التخطيط

 المشتزياث

 الماليت

 الأدارة العامت

 الأعلاواث

 الكفاءة

 التىظيف

 التجارة
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 حصيلة الكفاءات: -ج 
لنظر إلذ كضعية أك مشركع حالر أك موضع القرد با القرد،في عملية فردية ىدفها القياـ بتحديد كفاءات 

ابؼهنية الوظيفية كالشخصية إلذ جانب اتهم جراء على برليل كفاءبحيث أف حصيلة الكفاءات تساعد الا مستقبلي،
 دؼ برديد ابؼسار الوظيفي كعند الاقتضاء مشركع التكوين.تهم بهسلوكاتهم بؿفز 

 :لزفظة الكفاءات -د 
ها إثر التكوين الفرد الذم يتشكل انطلبقا من القياـ بوزىا أك اكتسإنها ملف ابؼكتسبات كالكفاءات التي بو

جتماعية كالشخصية كىي تساعد الفرد على برديد كإعادة برديد ما بتحليل كاستخلبص ابػبرات الوظيفية، الا
راز فتحليل ابػبرة التي يتم إعداده بيكن أف يصبح رأبظاؿ حقيقي يساعد الأفراد على إب، يكوف قادرا على فعلو

 .قدراتهم كإمكانياتهم كطاقاتهم كيعتمد عليها عمليات التوظيف، التًقية كبشكل خاص في برديد ميادين التكوين
 أدوات تقييم الكفاءات 2-

حيث تعتبر أدكات التقييم الوسائل التي يتم من خلببؽا برديد مستول الكفاءات، كعلى أساسهاتتم التًقية 
 :الكفاءات فيما يليكالاختيار إلذ كتصل أدكات تقييم 

 الأدوات الدعيارية: - أ
كتتشكل أساسا من معايتَ كمقاييس كسلبلد للكفاءات، كتنطلق من الكفاءة لتقيم حاملها كيتيم اعتماد ىذه 

 1ات لتقييم الكفاءات التقنية كىي:ك الأد
 التقنية : -ختبارات النفسية لأاTests psychotechniques 

علم النفس،  ئمباد باعتناقهاتقييم الأداء ابؼدرسي كابعامعي، ثم تطورت من  الاختباراتظهرت تطبيقات ىذه 
 كاعتبرت كالطريقة ابؼفضلة الأداة المحببة في تقييم الكفاءات التقنية.

   :الدلاحظة أثناء الحملObservdion en situation 
لبحظة أك ابؼقيم أىداؼ من خلبؿ ملبحظتو كتبع ذلك من خلبؿ برديد ابؼ tيقيم الفرد في منصب عملو في الزمن

ابؼلبحظة بشكل كاضح، ثم إعداد سلم ابؼلبحظة على أساس خصائص ابؼهاموابؼشاكل التي برتاج إلذ حل شركط 
 التنفيذ الزمن اللبزـ ... إلخ 

                                                           
نسرين ابؼوىوف، إدارة ابؼعارؼ كتسيتَ الكفاءات توجو جديد في إدارة ابؼوارد البشرية كمدخل استًاتيجي لبناء ميزة 1

للمنظمة الاقتصادية، رسالة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ، جامعة ابعزائر تنافسية مستدامة 
 .150-149، ص 2008/2009
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عانة الفرد بدعارفهومهاراتو كتكييف سلوكو ستابؽدؼ من ىذه الأداة ىو ابغصوؿ على تشخيص كامل يوضع كيفية ا
 تباين ابغالات ابغقيقية. تٍ معهابؼ
 تكاالمحالSimilation - Essai profesionnel. 

حالة غتَ كاقعية تم إنشاؤىا، انطلبقا من أىداؼ التقييم  ضمنة العمل حظعلى ملب ميقوـ مبدأ المحاكاة في التقيي
 .للتعرؼ على قدرة الفرد على برقيق عمل أك بؾموعة أعماؿ، تنفذ مهمة أك التحكم فيأداة معينة

  اختيارات الدنتج- Epreuves de produit 
بيكن للمقدـ أك ابؼلبحظ أف يقيم كفاءة الفرد كأدائو من خلبؿ ملب حظتو للمنتوج الذم أنتجو كيعتمد ابؼقيموف 

 على ىذه الأداة حينما يكوف ابؼنتوج ابؼصنع أىم بكثتَ من كفاءة الأداء
 الأدوات الدركزة على الفرد نفسو: - ب

ا لتقييم الكفاءات بهاف يستعات من الفرد كفاعل ضمن نظاـ التقييم كليس فقط كموضوع لو، ك تنطلق ىذه الأدك 
 1طارات العليا بابؼنظمة كتتمثل في:التستَية ككفاءات الا

   مقابلة التقييمEntretien d'evaluation 
 التًقية،بؼنصب تطور ا معتُ،ابؽدؼ منها ابغصوؿ على معلومات أعيدة من الكفاءات الفردية في إطار عمل 

 ابغركية الداخلية التكوين ... إلخ
 بيكن أف تكوف ىذه ابؼقابلبت يومية سنوية، كتعتبر مقابلة التقييم رافعة لتخفرالأفراد

  التقسيم الذاتيAuto - Evaluation 
طريق  يستَ كفاءاتو لوحده كيطور نفسو بنفسو عنفيقوـ الفرد بتقييم كفاءاتو مقارنة بكفاءات زملبئو بالعمل 

التعلم ابؼستمر ذلك أف ابؼقيم بيكن أف بىلط بتُ أداء الفرد ككفاءاتو كيصدر حكمو حازـ على أساس ظركؼ 
 .برقيق الفرد لذاتو كأىدافو كتطوير كفاءاتو دكفنتاج، فيحيل لاالعمل كا

  مراكز التقييمCentres d'Evaluation 
موعة من الأدكات عليها، حيث تتعلق ىذه الاختيارات تٍ تقييم الكفاءات ضمن حالة تصور كاقع مع اختبار بؾعت

ول الفرد الفكرم كختَتو ابؼهنية انطلبقا من أحداث كقعت لو في ابؼاضي كجعلتو يسلك دكف غتَه مع ستبتقييم م

                                                           
 .151-150نسرين ابؼوىوف، مرجع سبق ذكره، ص 1
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ملبحظة كقابلة للقياس كتقوـ على العناصر ابؼتمثلة في )الدكر  تسلوكاتركيز التقييم على ابؼستقبل انطلبقان من 
 (الأىداؼ، الأحداث ابؼهمة، نظاـ التقييم كابؼراقبة، عناصر بيئة العمل ،ابؼسؤكلية ،اـهابؼك 

 الدقابلات السنوية. -
م من أنها تعرؼ بعدة غية التي بسارس في جل ابؼؤسسات كعلى الر تتعد ابؼقابلبت النسوية من الطقوس ابؼؤسسا 

أنها تشهد أكثر على أبعاد التقييم في ابؼقابلة، كبؽذا  تسميات كىذا تبعا لأىداؼ كالثقافة السائدة في ابؼؤسسة إلا
 1 الأداة الأساسية بؼمارسة التقييمبرتعت

 اكز التقييم:مر  -
ملبحظة قدرات التطور الفردم من أجل إبزاذ قرارات التوظيف  ،النوعية الإمكانياتىي موجهة لتقييم 

على أسلوب المحاكاة أك ما يعرؼ بتقييم  بأك أيضا تسيتَ ابؼسار الوظيفي كتعتمد في الغال كخارجيداخلي 
العامل ؼ ادصنية براكي الواقع الذم بيكن أف يهعيات مضبحيث يتم أعداد ك  ،أختبار الوضعياتأك  تايعالوض

 2بعملو. أثناء قيامو

 ثانيا: مقاربات تسيير الكفاءات 
 3لفهم مقاربات الكفاءات سنوضحها كما يلي:

  ة التسييرية للكفاءات:بقار الد -1
ما في بؾمل  (l’apprche gestionnaireتتمثل الكفاءات من كجهة نظر ابؼقاربة التسيبتَية )

لبؿ تلك ابؼعارؼ كابػبرات في ظل غابؼعارؼ كابػبرات الفردية كابعماعية ابؼتًاكمة عبر الزمن ك على قدرة است
ارة ه( كابؼle savoirابؼعرفة ) ظركؼ مهنية بـتلفة، فمن ىذا ابؼنطلق تصبح الكفاءات متكونة من رأبظاؿ، كمن

(le savoir-faire) كحسن التصرؼ (Le savoirêtre) 
لبؿ عالية أماـ كضعية كظيفية غإف ابؼقاربة التسيتَية تفرض أف تكوف جاىزية الكفاءات للتعبئة كالاست

امل أثناء أدائو علل بؿتملة، كبالتالر فإف الكفاءات كفق ىذا ابؼنظور تعد أداة متطورة كملبزمة للوضعيات ابؼهنية
 le pouvoir) بؼهامو، كرغم ، ىذا تبقى الكفاءات غائبة أك ناقصة ما لد تكن مقركنة بالقدرة على الفعل

                                                           
 .316نسرين ابؼوىوف، مرجع سابق، ص 1
 .319نسرين ابؼوىوف، مرجع سابق، ص 2
ي للموارد البشرية كتنمية الكفاءات على ابؼيزة التنافسية للمؤسسة د. بظلبلر بوضية، أثر التسيتَ الاستًاتيج3

 .142 – 141مدخل ابعودة كابؼعرفة، ص  -الاقتصادية 



 التنظيمي  والاداء الكفاءات تسيير حول النظري الاطار                           :الفصل الأول

  22  

 

d’agir أم توفتَ البيئة التنظيمية التي بسكن العنصر البشرم من العمل بفعالية كالرغبة على الفعل ،)vouloir 
d’agi)ة للمؤسسة، إف الكفاءة كمنظمة متكاملة تعد مسؤكلية كل من ابؼوارد تَيف( التي تكوف كليدة القدرة التح
بسبب امتلبكها للمعرفة كابػبرة، كالأدارةالتى تقع عليها مسؤكلية توفتَ البيئة التنظيمية ( أفراد كبؾموعات) البشرية

 التحفيزية.ابؼناسبة كابؼنظومة 
 العملية :بةالدقار 2-

ما تكوف الكفاءات كليدة التفاعل  L’approche opérationnelle)) من منظور ابؼقاربة العملية
ابؼستمر بتُ التدريب ابعماعي، كالستَكرة التنظيمية كالتكنولوجيا، كقدرة ابؼؤسسة على تعظيم التفاعل الأبهابي 

قدرة بينهما، إف ابؼيزة ابؼتعلقة بالكفاءات لا بيكن أف تتحقق إلا يتفاعل دائم كمستمر بتُ تلك ابؼعلومات ، فال
ل نسبية كمتغتَة ، مثل قدرة المجموعة على بة العملية ليست فردية بل بصاعية، كليست مطلقة بحسب ابؼقار 

التنظيمية ابؼطبقة من الستَكرات السيطرة كالتحكم في التكنولوجيا ابؼتاحة كبؽذا القدرة على التأقلم كالتفاعل مع 
 يئة الداخلية كالبيئة التنافسية.برستُ الفعالية كمسايرة تغتَ الب بهدؼطرؼ ابؼؤسسة 

 (L’approche stratégiqueالاستراتيجية: )الدقاربة 3- 
 فالكفاءاتالاستًاتيجية برقق الكفاءة للمؤسسة ابؼيزة التنافسية من خلبؿ إبقاز ابؼشاريع كبرقيق الأىداؼ 

طرؼ ابؼنافستُ أك تعويضها بنمط  تقليدىا من ةبتتحد في تلك القدرات ابؼعرفية كالعملية كالتنظيمية ابؼتسمة بصعو 
 متشابهة.فاءات أخرل كطرؽ تنظيمية حديثة أك   بإبتكار ويضهاعتكنولوجي جديد، أك ت

 
 
 
 
 
 
 
 
د. بظلبلر بوضية، أثر التسيتَ الاستًاتيجي للموارد البشرية كتنمية الكفاءات على ابؼيزة التنافسية للمؤسسة 1

 .142 – 141مدخل ابعودة كابؼعرفة، ص  -الاقتصادية 
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 الدبحث الثاني: اساسيات الاداء التنظيمي 
للؤداء التنظيمي مفهومو الذم يريد برديد الاداء العاـ للمؤسسة ، بدعتٌ القدرة على ارضاء ك برقيق 
اىداؼ متعددة ، فالأداء التنظيمي مفهوـ قياسي شامل ، يبحث عن فهم تعقد مفهوـ اداء ابؼؤسسات ، يركز 

 غتَ ابؼمكن تقييم الاداء ابغقيقي للمؤسسة على قاعدة مؤشر كاحد اك اداء يبعد كاحد . على فرضية انو من 

 مفهوم الاداء التنظيمي وعناصره الدطلب الاول:
 أولا: تعريف الاداء  

 اللغوي: الدفهوم .1
بو  ـيء أم قاكأدل الش ،بالبطيء  كلا لسريعمشيا ليس با ابؼشي معتٌ إلذ "لأد" للفعل اللغوم يشتَ ابؼعتٌ      
 إليو كأدل بها، أدلذ أم الشهادة لوقتها كأدل بها قاـ أم الصلبة فلبف كأدل قضاه، بدعتٌ الدين، فلبف أدلكيقاؿ 
 القياـ أك الشيء قضاء ىو أداء العربية لكلمة اللغة في الدقيق ابؼعتٌ بأف يتضح كىكذا إليو، أكصلوأم  الشيء

 1."بو
 :الاصطلاحي الدفهوم .2

    كأعباءهم مهام مباشرةم ك تهامن صلبحي للتأكد بها ابؼكلف كالواجبات بالأعماؿ الشخص قياـ ىو داءالأ     
    كتصرفات أعماؿ في يتمثل مؤسسة الأفراد أك من أك بؾموعة فرد يؤديو عملي سلوؾ عن عبارة ،فهو كظائفهم
 2.مرسوـ كبؿدد  ىدؼ لتحقيق معتُ عمل اجل من مقصودة كحركات

 لأسس  كفقا العمل ابقاز بدعتٌ "بؿكم بموذج تقديم" لأداء ىو   أف اصطلبحا Langdon " نقدكفلرم كي-"
 3"ة بؿدد معايتَ ك كقواعد

 
 
 
 

                                                           
1
القاىرة، مصر،  "، التدريب الإداري الدوجو بالأداء، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية"، أسامة محمد جرادات، عقلة محمد ابؼبيضتُ 

  .42، الصفحة  2001

 مرجع  سابق .  2
 مرجع  سابق .  3
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 كىو يعكس الكيفية التي يتحقق بها، اك يشبع  يشتَ الاداء الذ درجة برقيق كابساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد،
 بودث لبس كتداخل بتُ الاداء كابعهد، فابعهد يشتَ الذ الطاقة ابؼبذكلة،  الفرد بها متطلبات الوظيفة ،كغالبا ما

 اما الاداء فيقاس على اساس النتائج التي حققها الفرد، فمثلب الطالب الذم قد يبذؿ جهدا كبتَا في الاستعداد 
بينما الاداء كلكنو بوصل على درجات منخفضة  ،كفي مثل ىذا ابغالة يكوف ابعهد ابؼبذكؿ عالر  للبمتحاف،
 1منخفض.

 يقصد بالأداء:
 تنفيذ ابؼوظف لأعمالو كمسؤكلياتو التي تكلف بها ادارة ابؼنظمة، اك ابعهود التي ترتبط كظيفتو بها، يعتٍ 

 2النتائج التي بوققها ابؼوظف للمنظمة.
م يقوـ أنو بيكننا القوؿ بأف الأداء ىو ذلك ابعهد العضلي أك الفكرم الذ ماسبق خلبؿ نستخلص من -

كامكانياتو كبوقق أعماؿ من طرؼ ابؼؤسسة التي يعمل بها حيث يبرز فيو قدراتو  من ما يوكل لو بو الفرد ضمن 
 خلبلو  من

كيرل البعض اف الاداء مفهوـ متعدد الابعاد يأخذ الأىداؼ ابؼسطر ة من طرؼ ابؼؤسسة التي يعمل بها. 
خدمونو، فحسب ىذا ابؼفهوـ يتحقق الاداء من خلبؿ أربع مفاىيم متعددة تبعا للجماعات كالافراد الذين يست

 اقطاب  .

 اقطاب الاداء  .3
افضل ما  بيكن اف توفره من سلع يتحقق بالتعامل الذم يفرض على ابؼؤسسة تقديم  القطب الاول :-أ
ابػدمات تهم . ام يعتٍ نوعية )الزبائن ( من اجل ارضائهم ك كسب ثقيتعلق بابؼتعاملتُابػدمات من اجل ما ك 
 3ابؼنتجات التي تقدمها ابؼؤسسة .ك 

                                                           
 لرمع– حالة دراسة–"الفلسطينية الصحة وزارة في العاملين اداء على واثارىا التغيير ادارة واقع". عبده خليل-فتحي عوني 1

 طتُفلس غزة الاسلبمية ابعامعة التجارة كلية اعماؿ ادارة ابؼاجستتَ دراسة على ابغصوؿ ابؼتطلبات استكماؿ بحث، الطبي الشفاء
 .47 الصفحة ق 1430 ـ 2009

" ، انعكاس الاداء التنظيمي في دودة البحث العلمي لرلة العلوم الانسانية و الاجتماعية" ابضد بخوش–داكم عمر بض 2
  .58الصفحة  2012عة قاصدم مرباح كرقلة العدد الثامن جواف جام

 

3
منشورة كلية العلوـ الاقتصادية "  رسالة ماجستتَ ، غتَ  الأداء الدالي للمؤسسة الاقتصادية ) قياس و تقييم (،  " عادؿ عشي 
 .3 ص ،ابعزائر 2004 - 2003التسيتَ جامعة محمد خيضر بسكرة  .ك 
 



 التنظيمي  والاداء الكفاءات تسيير حول النظري الاطار                           :الفصل الأول

  25  

 

يتمثل في ابؼستَين الذين يلقى على عاتقهم مسؤكلية برقيق النتائج ابعيدة بأفضل استخداـ  القطب الثاني : -ب 
 للموارد ابؼنتجة .

 يتمثل في ابؼوظفتُ فهم بحاجة الذ استمرارية العمل بدؿ التوقف .القطب الثالث : -ج 
فهو الدكلة التي تريد من ابؼؤسسات مثلب برقيق نتائج جيدة للمسابنة في زيادة الدخل  :القطب الرابع -د 

 القومي .
 ك لكي نفهم اكثر سنوضح ىذه الأقطاب من خلبؿ الشكل التالر :     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Source: Pierre Voyer, op.cit 

 
 

 :  الأداء مفهوم متعدد الأبعاد.(03رقم )الشكل 

 قطب العمل   

قطب    

 الدولة 
 قطب المسييرين

 قطب المهنية      

 مؤشرات الاداء   مؤشرات النتائج     

 مؤشرات النتائج و الكفاءة   مؤشرات السيرورة     

 الأداء الأداء الأداء

 الأداء

 الأداء
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 لأداءأبعاد ا .4

فيما سبق تعرضنا لمجموعة من التعاريف ابؼفسرة بؼفهوـ الأداء . ك سنتناكؿ فيما يلي برليل الابعاد التي 
ىذا ابؼفهوـ حيث يركز البعض عن ابعانب الاقتصادم في الأداء . بينما يعتمد البعض الاخر الذ الاخذ  يتضمنها

 1:ما يليالأداء مفهوـ شامل اذ تتمثل ىذه الابعاد في كىذا من منطلق في ابغسباف ابعانب التنظيمي كالاجتماعي
التنظيمي : يقصد بالأداء التنظيمي ك الطرؽ كالكيفيات التي تعتمدىا ابؼؤسسة في المجاؿ البعد التنظيمي للأداء-أ 

مية من ثم يكوف لدل مستَم ابؼؤسسة معايتَ يتم على أساسها قياس فعالية الإجراءات التنظيبغية برقيق أىدافها ك 
ليس بالنتائج ابؼتوقعة التنظيمية ك ابؼعتمدة ك أثرىا على الأداء مع الإشارة إلذ أف ىذا القياس يتعلق مباشرة بابؽيكلة 

ر ناتج عن ىذا يعتٍ أنو بإمكاف ابؼؤسسة أف تصل إلذ مستول فعالية أخطبيعة الاجتماعية كالاقتصادية ك ذات ال
ذاؾ ابؼتعلق بالفعالية التنظيمية إذ نستنتج بفا سبق أف ىذه ابؼعايتَ  الاقتصادية بىتلف عنابؼعايتَ الاجتماعية ك 

ابؼعتمدة في قياس الفعالية التنظيمية تلعب ىاما في تقييم الأداء تتيح ابؼؤسسة إدراؾ الصعوبات التنظيمية في الوقت 
 .ابؼلبئم من خلبؿ مظاىرىا الأكلذ قبل  أف يتم إدراكها من خلبؿ تأثتَاتها الاقتصادية 

البعد الاجتماعي للؤداء إلذ مدل برقيق الرضا عند أفراد ابؼؤسسة على  يشتَ للأداء:البعد الاجتماعي -ب 
 كدكر ىذا كتتجلى أبنيةاختلبؼ مستوياتهم لأف مستول رضا العاملتُ يعتبر مؤشرا على كفاء الأفراد بؼؤسستهم 

بؼدل البعيد إذا اقتصرت ابؼؤسسة على برقيق ابعانب في كوف أف الأداء الكلي للمؤسسة قد يتأثر سلبا على ا
ابعانب الاقتصادم ك أبنلت ابعانب الاجتماعي في مواردىا الاجتماعية فكما ىو معركؼ في أدبيات التسيتَ أف 

لذل ينصح بإعطاء أبنية  الاجتماعية.جودة التسيتَ في ابؼؤسسة ترتبط بددل تلبزـ الفعالية الاقتصادية عن الفعالية 
صلة بطبيعة العلبقة الاجتماعية داخل ابؼؤسسة  ما لوأم لكل  ابؼؤسسة،مناخ الاجتماعي السائد داخل معتبرة لل

 .  إلخ(أزمات ... صراعات،)

 الأداءعناصر  .5
 (:2003 )نيمافتوجد عدة عناصر ىامة تكوف في بؾملها ما يعرؼ بالأداء أكردىا      

كالمجالات عن الوظيفة  كابػلفيات العامةابؼهارات الفنية  امة،كتشمل ابؼعارؼ الع الوظيفة:الدعرفة بمتطلبات ـ 
 ابؼرتبطة بها.

                                                           
، الصفحة   2010 – 2009،  07" ، جامعة ابعزائر ، العدد  ليل الاسس النظرية لدفهوم الأداءتح،"  الشيخ الدكالر 1

218 – 219 ، 
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 كبراعة كقدرة من مهارات فنية  كما يتملكومدل ما يدركو الفرد من عملو الذم يقوـ بو  كتتمثل في ـ نوعية العمل: 
ا يعرؼ بالأداء أكردىا في التنظيم ك تنفيذ العمل دكف الوقوع      توجد عدة عناصر ىامة تكوف في بؾملها م

 الأخطاء.في  )نيماف
أم مقدار العمل الذم يستطيع ابؼوظف إبقازه في الظركؼ العادية للعمل ك مقدار سرعة ىذا  كمية العمل :ـ  

 الإبقاز .
  مواعيدىاالقدرة على برمل ابؼسؤكلية ك ابقاز الاعماؿ فيكتتضمن التفاني كابعدية في العمل ك  الوثوق :الدثابرة و ـ  
 مدل ابغاجة للئرشاد ك التوجيو .  ك 

 مفهوم الأداء التنظيمي :ثانيا

مة بؼواردىا ابؼالية ك البشرية أف الأداء تعبتَا عن كيفية استخداـ ابؼنظMiller and Brouilly يرل  1)
 1.ااستغلبؿ ىذه ابؼوارد بالشكل الذم بينحها القدرة على برقيق الأىداؼ ابؼرجوة أك التي تسعى إلذ برقيقهك 
فتَل أنو بؿصلة لكافة العمليات التي تقوـ بها ابؼنظمة ،فإف أم خلل في أم منها لابد ك أف  Daftأما (2

 2ينعكس على الأداء ك الذم يعد مرآة ابؼنظمة.
الأداء التنظيمي ىو ابؼفهوـ الذم يريد برديد الأداء العاـ للمؤسسة بدعتٌ القدرة على ارضا ك برقيق أىداؼ 3)

داء التنظيمي مفهوـ غتَ معيارم أم قياسي شامل ، يبحث عن فهم تعقد مفهوـ أداء ابؼنظمات . متعددة ، الأ
ىذه ابؼقارنة تركز على فرضية انو من غتَ ابؼمكن تقييم الأداء ابغقيقي للمؤسسة على قاعدة مؤشر كاحد ك أداء 

 3.ببعد كاحد
نظيمي ىو نشاط عاـ يبرز قدرة ابؼؤسسة على من خلبؿ التعاريف السابقة نستطيع القوؿ اف الأداء الت     

استغلبؿ إمكاناتها كفق أسس كمعايتَ معينة برددىا ابؼنظمة كفق اىداؼ طويلة الاجل لغرض البقاء ك النمو  
 التكيف .ك 
 

                                                           
للعلوـ  القادسيةبؾلة  العالي و أثارىا في الأداء التنظيمي"، الاحتواء،" إدارة ، ـ. عبد الله كاظم حستُ  حستُ فلبح كرد 1

 . 6، الصفحة  2010، السنة 1 العدد ،12 الإدارية ك الإقتصادية ، المجلد
، 65لعدد ، ا"، لرلة الإدارة و الإقتصاد علاقة و تأثير الذاكرة التنظيمية في الأداء التنظيمي عادؿ ىادم البغدادم ،"   2

 . 7،الصفحة  2007
تسويق    هتورا" ، أطركحة دك سياسة مرونة الدوارد البشرية في الدؤسسة و أثارىا على الأداء التنظيمي جريبي السبتي " 3

 .  26الصفحة   2017  -  2016،   عنابة –، كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيتَ ، جامعة باجي بـتار كاستًاتيجية 



 التنظيمي  والاداء الكفاءات تسيير حول النظري الاطار                           :الفصل الأول

  28  

 

 ثالثا: عناصر الأداء التنظيمي 
 عناصر ما يأتي :  كمن ىذه ال ،برقق ابؼنظمة اىدافها من خلبؿ العناصر التي تساعد على عملية التحقيق

 :ـ الدافع1
 كالبقاء، فبشكل أساسي، الأداء ىويتحقّق الدافع من خلبؿ إبؽاـ ابؼوظفتُ كتشجيعهم كبرفيزىم على الأداء 

،في بيئة . كظيفة القدرة، كإدراؾ ابؼهمة ابؼطلوبة، كابعهود ابؼبذكلة، فتَتبط إبقاز الأداء بدكره بابؼكافآت كالرضا  اليوـ
اعتمادنا كبتَنا على مستول برفيز موظفيها على العمل من أجل أدائها، فمن ابؼتعارؼ بو عابؼينا أف  تعتمد ابؼنظمات

 ابؼوظفتُ، فإنودافع ابؼوظفتُ يلعب دكرنا مهيمننا في أداء ابؼنظمة، فعندما يكوف ىناؾ مستول منخفض من برفيز 
هم كابلفاض إنتاجيتهم بفا ينعكس في الأداء يؤدم إلذ ابلفاض الركح ابؼعنوية للموظفتُ، كبالتالر نقص التزام

فالدافع كراء ابؼوظفتُ ىو الدافع من قبل العناصر الداخلية كليس ابػارجية للمؤسسة، ىذا يعتٍ أف  التنظيمي.
 نفسية تنتج عنابؼوظفتُ بهب أف يشاركوا في جهد كبتَ مستمر للتحستُ في عملهم، فتحفيز ابؼوظفتُ ىي عملية 

مع بيئة العمل كتتميز باستعداد ابؼوظفتُ لزيادة جهدىم في العمل من أجل برقيق حاجة أك رغبة تفاعل ابؼوظفتُ 
فيساعد الدافع في زيادة السلوؾ ابؼوجو من ابؼوظفتُ لتحقيق الأىداؼ، كيوفر للموظفتُ بؿفزات  معينة لديهم.

بينحهم قوة داخلية تدفع مستول كذلك رغبة لدل ابؼوظفتُ لتحقيق ما ىو أبعد من التوقعات ك  الإبداع، كبىلق
 1جهدىم كتصميمهم كطاقتهم في مواجهة العقبات كالعوائق التي بروؿ دكف برقيق الأىداؼ.

 :  التنسيق والرقابةـ 2
تشمل الرقابة برديد ابؼعايتَ التنظيمية بؼواءمة إجراءات ابؼوظفتُ مع أىداؼ ابؼنظمة، بالإضافة إلذ مراقبة  

ابؼعايتَ، فابؽدؼ من بفارسات الرقابة بشكل عاـ ىو ضماف تزكيد ابؼوظفتُ بدعلومات عن كمكافأة مدل تلبية ىذه 
فالضوابط كالرقابة ىي اللبنات ،  معايتَ الأداء ذات الصلة، لتصحيح السلوؾ ابؼنحرؼ، كبرفيز الأداء الفعاؿ

الذم بزلقو شكلبن من  الأساسية لعمليات التغذية الراجعة كالتعلم من الأخطاء، حيث بيكن اعتبار الاتساؽ
أشكاؿ العدالة الإجرائية، حيث تسهّل الضوابط التنسيق كالتواصل داخل الفرؽ فيما بينها؛ لأنها بردد الأىداؼ 

فهذا يعتٍ أف ابؼوظفتُ يفهموف بشكل أفضل ما ىو متوقع منهم، كما ، الأساسية كقواعد العمل ابؼشتًكة ابؼشتًكة
في الفريق؛ بفا بهعل من السهل عليهم أداء مهامهم كما ىو متوقع، بالإضافة إلذ  يأتي من أدكارىم كالأدكار الأخرل

                                                           
1 "Employee Motivation and Organizational Performance", Ispat guru, 
Retrieved 28/11/2022.  
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ذلك، من ابؼرجح أف يعزز الشعور بالأىداؼ ابؼشتًكة كبذربة التعاكف الذم برفزه بفارسات الرقابة ابؼواطنة بتُ 
 1ابؼوظفتُ كبالتالر تزيد من كلائهم كدافعيتهم للعمل.

 :الابتكار3-
دما تقدـ منظمة أفكار لعمليات أك بػدمات أك بؼنتجات جديدة لإحداث تغيتَ إبهابي في الابتكار ىو عن 

أعمابؽا، كبيكن أف يشمل ذلك برستُ الأساليب أك ابؼمارسات ابغالية أك التفكتَ بشيء جديد كلينا، فابؽدؼ من 
لنمو كالإنتاجية .الابتكار في الابتكار في نهاية ابؼطاؼ ىو تنشيط الأعماؿ التجارية، كخلق قيمة جديدة كتعزيز ا

الأعماؿ مهم؛ لسبب كاحد بسيط: القيمة؛ فلكي يتطوّر أداء العمل، من الضركرم أف تستمر في الابتكار 
كالتحستُ، فالابتكار الناجح يعتٍ إبهاد فرص إيرادات جديدة، كبرستُ القنوات ابغالية، كبرقيق أرباح أعلى في 

 2لشركات ميزة على منافسيها.نهاية ابؼطاؼ، بالإضافة إلذ منح ا
 :القيادة  4-

داخل ابؼؤسسات، فهو فن كعملية التأثتَ على الأشخاص لأداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم عن  عامل مهم لإبقاح العمل
، فالقيادة لدل ابؼديرين  بيكن للمدير ابؼباشر أف طيب خاطر ككفاءة كفاعلية، حيث إنوّ دكف القيادة لا يكوف فعالان

كعندما تكوف القيادة ابعيدة كفي مكانها الصحيح، فإنو بيكن ملبحظتها بها  ن بروّؿ الإمكانيات إلذ كاقعابؼباشري
في بصيع أبكاء ابؼؤسسة، فمع القيادة ابعيدة يتحقق التواصل الفعاؿ كابؼفتوح، فيفهم ابعميع رؤية ابؼنظمة كأىدافها، 

إذ إفّ الأداء العالر للؤفراد  وف قصارل جهدىم لنجاحها.كيشعر ابؼوظفوف أنهم جزء مهم من ابؼؤسسة، كأنهم يبذل
في ابؼؤسسة ىو من أىم ابػطوات لتحقيق النجاح، كلا بيكن ضماف ىذا الأداء العالر إلا إذا كانت ىناؾ صفات 

 3 .قيادية فعالة متاحة مع مديرم ابػطوط
                                                 :                                                        الاتجاه5-

لكل عمل خطة، سواء كانت في رأسك أـ مكتوبة في كثيقة ربظية، حيث تساعد ابػطة ابؼكتوبة على توضيح 
 أىدافك كغاياتك، كبسكنك من التواصل مع شركاء العمل، بفا يسمح للآخرين في العمل بالوصوؿ إليها أيضنا

ابؼستقبلي لأعمابؽم من أجل برقيق أىدافهم ابؼالية، بالإضافة إلذ تلبية  الناجحوف الابذاه فيخطط مدراء الأعماؿ
 الأىداؼ الاجتماعية كالبيئية، حيث بيكن أف يساعد التخطيط الاستًاتيجي للؤعماؿ على برقيق أىداؼ العمل
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بؼسار ابؼطلوب لتحقيقها فالوصوؿ لأىداؼ ابؼؤسسة يتطلب برديد الأىداؼ كالغايات الواضحة كابػطوات أك ا
لتجنب العشوائية كالتخبط، فالابذاىات الواضحة كابػريطة التي تسهل عملية الوصوؿ للمكاف ككذلك 

 1.للؤىداؼ
 :                                                         التوجو الخارجي6-

أك ابؼوردين أك الشركاء الآخرين، فتوازف ابؼؤسسات  يتحقق بالابلراط في تفاعلبت ثنائية الابذاه مستمرة مع العملبء
بتُ التًكيز على التنفيذ الداخلي مع زيادة التعرض كابؼشاركة مع العالد ابػارجي بؼوظفيها، حيث إف التوجو ابػارجي 

احنا في الأكثر بقت يقود إلذ التعاكف كابؼركنة كالتعاطف، كىي القيم التي ستلعب دكرنا في برديد ابؼؤسسات كابؼنظما
فالتوجو ابػارجي يعد أمرنا بالغ الأبنية لتطوير منتجات ابؼؤسسات في ابؼستقبل، كزيادة القدرة التنافسية  ابؼستقبل.

 2.من حيث التكلفة، كالوصوؿ إلذ العملبء كاحتياجات التسويق
 :بيئة العمل والقيم7-

كالثقافية التي تتعلق بابؼوظفتُ أنفسهم، حيث تعد البيئة يرُاد ببيئة العمل البيئة ابؼادية كابؼكاف كالبيئة الاجتماعية  
التي يعمل فيها ابؼوظفوف عاملبن رئيسينا في مستويات إنتاجيتهم، ففي حاؿ كاف ابؼوظفوف في بيئة عمل إبهابية 
فسيعملوف بشكل إبهابي كأكثر برفيزنا، كسيكوف ارتكاب الأخطاء أقل، كمستويات إنتاجية أعلى، كجودة 

ضافة إلذ أف بيئة العمل ابعيدة تعمل على زيادة مستويات الابتكار، كبذعل ابؼوظفتُ أكثر تقبلبن لتعلم بالإ.أفضل
 3.ذالتنفيمهارات جديدة ككضعها موضع 

 :القدرات-8 
التًكيز على القدرات التي لدل العاملتُ بىلق ميزة تنافسية كيدعم الاستًاتيجية من خلبؿ ضماف ابؼهارات  

اىب؛ فالاىتماـ بالقدرات يساعد في التعرؼ على ابؼشكلبت كالفرص غتَ ابؼرئية سابقنا، كتطوير الداخلية كابؼو 
مناىج جديدة لزيادة التأثتَ، كدعم العماؿ للتكيف كاكتساب ابؼهارات باستمرار، كتوسيع الآفاؽ، كخلق بيئة 

 4أفضل. مربحة للجانبتُ؛ حيث بيكن للعماؿ أف ينموكا كيتطوركا بشكل 
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 ساءلة: الدم 9-
تدكر ابؼساءلة في مكاف العمل حوؿ كضع توقعات مشتًكة للموظفتُ كإلزامهم بها من خلبؿ برديد مهمة  حيث

الشركة كقيمها كأىدافها بوضوح. كتعتٍ مساءلة ابؼوظف؛ أم برميل بصيع مستويات ابؼوظفتُ ابؼسؤكلية عن برقيق 
إلا أنها برتاج أيضنا إلذ ابؼوازنة، مع ابغاجة إلذ منح  كتعدّ ابؼساءلة في العمل مهمة للغاية،.  أىداؼ العمل

ابؼوظفتُ الاستقلبلية في أدكارىم، حيث بهب أف يشعركا بأنهم مفوضوف للقياـ بوظائفهم؛ حتى يتمكنوا من امتلبؾ 
. ءعملهم كالسعي لتحقيق التميز، ففي تعزيز ثقافة مساءلة ابؼوظفتُ فإنها تساعد على برقيق مؤسسة عالية الأدا

كإف تعزيز ثقافة ابؼساءلة يزيد الكفاءة كيعزز الإنتاجية؛ فعندما يعرؼ ابؼوظفوف من ىو ابؼسؤكؿ عن ماذا، فإنو يزيل 
فعندما يتحوؿ ابؼوظفوف إلذ أداء العمل   ,الارتباؾ كيوفر الوقت، بفا يسمح للؤفراد بتلبية التوقعات المحددة بوضوح

ت، بهدر القياـ بالمحاسبة كالتثقيف بشأف التوقعات كمساعدتهم على بشكل ضعيف أك يفشلوف في تلبية التوقعا
التحسن. كمن ابؼهم أيضنا تقدير كمكافأة ابؼوظفتُ الذين يتبعوف الإرشادات كيتصرفوف بشكل مناسب كيلبوف 

 1.التوقعات أك يفوقونها

 ابعاد ومقاييس قياس الاداء التنظيمي  الدطلب الثاني:

 ظيميأبعاد الأداء التن اولا:
 2ك بيكن حصرىا في:

ك ىو ابؼفهوـ الضيق لأداء الاعماؿ ك الذم يركز على استخداـ ابؼؤشرات ابؼالية كنمو ابؼبيعات  الدالي:الأداء 1-
 الربحية.ك 

 على أساسا اذ بيثل جانب الكفاءة التي تعتمد للؤداء،الاكسع  كىو ابؼفهوـ والأداء التشغيلي:الأداء الدالي 2-
فضلب عن مؤشرات  مردكد،التي تعطي أكبر  كفي المجالاتالتوجو بكو أفضل استخداـ للموارد ابؼتاحة،  في،العقلبنية 

كتقديم التنظيمي الواسع فإنو من ابؼنطقي التعامل مع مؤشرات تشغيلية كابغصة السوقية  كضمن الأداءالأداء ابؼالر 
 الإنتاج.جديدة جودة  منتجات
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الأكسع للؤداء التنظيمي، إذ يشتَ على أنو ابؼعيار الذم يعكس درجة بقاح  وـكىو ابؼفه التنظيمية:الفاعلية 3-
 .كالتي تسعى لتحقيقهاابؼنظمة في برقيق أىدافها 

 التنظيميتقسيمات ومعايير قياس الأداء ثانيا: 
 1يلي:نوجزىا فيما  :التنظيميتقسيمات الأداء 1-
  إنتاجية العمل .... الخ كبيكن كصفها  ابؼنتوج، جودة الطاقة،يتضمن استخداـ  التقني:الأداء التنظيمي

 الصناعية.بالأداء الرئيسي في العملية 
  فهو سلسلة من ابؼتغتَات ذات الصلة بالإدارة في الشركة كمؤشراتها بيكن إف  الإداري:الأداء التنظيمي

 العالية،الكلف  ،الأعماؿتتضمن مردكد تطوير مستول البحث كالتطوير، إدارة ابعودة، إعادة ىندسة عملية 
 مستول ابؼعرفة لقوة العمل. التفويض،زيادة 

  الفريق،ركح  ابؼنظمة،الاتصاؿ بتُ العاملتُ في  كالشركة،يعكس العلبقة بتُ العاملتُ  الثقافي:الأداء التنظيمي 
 الرضا في العمل كابؼعنويات كالأخلبؽ مع الثقافة الرئيسية.

  كقت تسويق  ابغجم،مركنة  التصنيع،كقت دكرة  التسليم،وثوقية فيتكوف من م التسويقي:الأداء التنظيمي
 ن.الوسطاء كالزبائ بالمجهزين،ابؼتغتَات الأخرل التي بؽا علبقة  ابؼنتوج،

 2التنظيمي:_ معايير قياس الأداء 2
 يلي:الذ ما يرل العديد من الباحثتُ أنو بيكن تصنيف مقاييس الأداء التنظيمي ابؼرتبطة بأداء ابؼوارد البشرية     

يؤكد العديد من ابؼديرين في ابؼؤسسة على أبنية تقييم الأداء التنظيمي من خلبؿ مقاييس  الوظيفي:الرضا  -
تتصل بالعنصر البشرم كيركف أف الرضا الوظيفي يعد مؤشرا مهما لتقييم الفعالية التنظيمية ، كبيكن تعريف الرضا 

العمل الذم يزاكلو حاليا كىذه ابؼشاعر قد تكوف  الفرد بكويشعر بها الوظيفي بأنو بؾموعة ابؼشاعر الوجدانية التي 
 ابهابية.سلبية أك 

يعد موضوع الالتزاـ التنظيمي موضوعا مهما يثتَ اىتماـ كثتَ من ابؼنظمات بسبب ارتباطو  الالتزام التنظيمي :-
جيتهم كأدائهم لينعكس ذلك على الوثيق بسلوكيات العاملتُ ك حضورىم كغاياتهم كأىم من ذلك التأثتَ على إنتا

                                                           
 عادؿ ىادم البغدادم ، مرجع سابق . 1
، دراسة ميدانية في   الدؤسسات الصغيرة و الدتوسطةدور تسيير الكفاءات في تحسين الأداء التنظيمي في ، بن عياش طارؽ 2

. مذكرة مقدمة لاستكماؿ  2016 – 2015مؤسسة مؤمن لإنتاج السميد ك الدقيق، فرع سيدم خويلد كرقلة ، السنة ابعامعية 
 متطلبات شهادة ماستً اكادبيي ، شعبة علوـ تسيتَ .
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أداء ابؼؤسسة كعلبقتها بالمحيط ابػارجي ، يشتَ الذ نوعية العلبقة بتُ الفرد كابؼؤسسة كيرسخ الشعور الإبهابي لدل 
 ابؼوظف بذاه مؤسستو كيعكس مدل ارتباطو بها كرغبتو في أف يبقى عضوا فاعلب فيها.

على  بشرية قادرةشل الذ النجاح بوتاج الذ خبرات ك عقوؿ إف التحوؿ من الف الابتكاري:مهارات التفكير -
الابتكار كالإبداع بؼا يتميز بو من مهارات عقلية خاصة قادرة على ابهاد عوائد ك منافع كثتَة للمؤسسة كذلك من 
 خلبؿ التحستُ ابؼستمر لإنتاجية ك تقييم منتجات ك خدمات مبتكرة تفي بالاحتياجات ابؼتغتَة للعملبء. كيعرؼ

التفكتَ الابتكارم بأنو نشاط عقلي مركب كىادؼ توجهو رغبة قوية في البحث عن حلوؿ أك التوصل إلذ نواتج 
 1أصلية لد تكن معركفة من قبل.

 وأهميتو وأىدافو : العوامل الدؤثرة على الأداء التنظيميالثالثالدطلب 
التي تأتي من  كابؼؤثراتالبعد ابػارجي إلذ  مفهوـ البيئة ذك بعدين الأكؿ داخلي كالثاني خارجي، كيبرر  يتضحاف

ابؼؤسسة كعملياتها كأنظمتها  أما البعد الداخلي فإنو ينحصر في أداء (،أفراد، مؤسسات كبصاعات)خارج ابؼؤسسة 
كابعماعات كابؼؤسسات  (، كبدجرد أف تدرؾ ابؼؤسسات بؾموعة الأفراد28صفحة، 2011 ،بؿاد.)كىيكلها

في كل ىذه العوامل كالتي نذكرىا  ناسبها كالتي تتفاعل معها بيكن بؽا التحكم بشكل نسبيكالأنظمة كابؽياكل التي ت
 :فيما يلي

 : العوامل الدؤثرة على الأداء التنظيميأولا
 العوامل الداخلية الدؤثرة في الأداء التنظيمي1-

بهدؼ برقيق  ؤسسة لقدراتهايقصد بو كل ما لو تأثتَ قوم على الأداء البيئة الداخلية، كتؤثر على استخداـ ابؼ
على التماسك  أىدافها كأدائها، كيشتَ إلذ العناصر التي تعمل داخليا )ركح كشخصية( ابؼؤسسة، كالتي تؤثر

كابعهود ابؼبذكلة في السعي لتحقيق الأىداؼ ابؼتوقعة، كمع ذلك بيكن للبيئة الداخلية أنتعرقل التشغيل الفعاؿ عن 
عناصر البيئة الداخلية للمؤسسة كالتي  ، كتنشأ عناصر البيئة الداخلية كنتيجة لتفاعلطريق التأثتَ في مستول الأداء

 :بؽا دكر مؤثر في إدائها كأىم تلك العوامل
 يقصد بها العلبقات التنظيمية بتُ الوحدات التي تتحدد كفقا للهيكل التنظيمي :الذياكل التنظيمية -

كالتخصص، كبردد  ،كتقسيم العمل ،كنظم الاتصالاتية، الإدار للمؤسسة، كالذم يتضمن عدد من ابؼستويات 
 درجة التنسيق بتُ الوحدات ابؼختلفة داخل التنظيم ،الصلبحيات كالسلطات

                                                           
العلبقة بتُ الثقافة ك الاداء التنظيمي في  ابعامعات ابعزائرية . أطركحة  معمر رياحي . الدكر الوسيط بعودة التعليم العالر في 1

 .  61دكتوراه في علوـ التسيتَ بزصص ادارة أعماؿ . جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف . ص 



 التنظيمي  والاداء الكفاءات تسيير حول النظري الاطار                           :الفصل الأول

  34  

 

التكنولوجيا،  تشمل كافة العوامل التي ترتبط بالمجالات التقنية بأنشطة ابؼؤسسة مثل )نوع :عوامل التقنيةال -
ابؼستخدمة في العمليات  ارنة مع عدد ابؼستخدمتُ، ابؼواد الأكليةالآلات كابؼكائن كىذا بابؼق استخداـدرجة 

 (80، صفحة 2019كنوعيتها، سياسات التسعتَ كمستوياتها ...(. )جياد، 
،كالذم  بؾموعة العوامل التي تتعلق بأىم مكوف من مكونات أم مؤسسة كىو ابؼورد البشرمالدوارد البشرية : -

نظاـ الاستقطاب  عاملة نظاـ التدريب كالتطوير، نظم الأجور كابغوافز،يتأثر بعدة عوامل مثل ىيكل القول ال
 (81، صفحة 2019كالتعيتُ كالاختيار(. جياد، 

كباعتبار أف  تشكل الثقافة السائدة في المجتمع ابؼادة ابػاـ للثقافة التي تتميز بها ابؼؤسسة، الثقافة التنظيمية: -
فإنو تتشكل في ىذه لمجتمع، كىم بنزة كصل بينو كبتُ ابؼؤسسة،موظفي ابؼؤسسة ىم في الأساس أفراد في ذلك ا

كالتي تبتُ طبيعة توقعات الأفراد  الأختَة ثقافة خاصة بها، حيث عرفت بدصطلح خاص ىو الثقافة التنظيمية،
د الثقافة التنظيمية كالتي تتشكل من التقالي كالتي بهب أف تتوافق كالثقافة السائدة، حيث تعكس إدارة ابؼؤسسة

كمستول الأداء كالتصرفات كالسلوكيات، كقد يكوف ىناؾ  كالقيم كمعطيات البيئة بؿددة بذلك أنشطة ابؼؤسسة
الافتًاضات القائمة بابؼؤسسة، كبتُ ما ىو مطلوب لتحستُ الأداء بها  ك تشابو بتُ القيم ابؼعتقدات كالسلوكيات

كادبيية معقدة كقد بزتلف الثقافات بتُ إلذ أف الأقساـ الأ Leeأشار  (، حيث28، صفحة 2011بؿاد ، )
 لتخصصات ابؼختلفة، ففي الواقع ىو أف المجتمع الأكادبيي لديو ثقافة مشاركة أكثرا الكليات كالأقساـ في

 p. 5، 2016 ،Abu Naser, Al Shobaki, & Abu)الأخرل للمؤسسات. من الأشكاؿ
Amunaائدة، كبرستُ الأداء الذم تريد إحداثو فإنو يوجد كبتَة بتُ ثقافة ابؼؤسسة الس (، فعندما توجد فجوة

التغتَات التي تسعى إلذ احداثها ابؼؤسسة لن بردث كلكن كلما كانت ىناؾ أرضية مشتًكة بتُ  احتماؿ كبتَ أف
 ابؼؤسسة كبتُ مبادرات الأداء ابعديدة فإنو يتوقع برقيق النجاح. ثقافة

ابؼؤسسة التغيتَ  مة متواصلة كمتناسقة عندما لا تساند ثقافةيتطلب إحداث تغيتَ في ثقافة ابؼؤسسة جهودا ضخ
 ابؼرغوب يكوف أمامك اختيارات ثلبثة:

 الثقافية  تغيتَ أساليب برستُ الأداء بابؼؤسسة حتى تتلبءـ كالقيم كابؼعتقدات كالسلوكيات، كالافتًاضات
 في ابؼؤسسة.

 
لعلبقة بتُ الثقافة ك الاداء التنظيمي في  ابعامعات ابعزائرية . أطركحة معمر رياحي . الدكر الوسيط بعودة التعليم العالر في ا 1
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 من  مساندة كتدعيم بشكل كلي كل بؾهودات التغتَ الثقافي في ابؼؤسسة، كالتي تتضمن مستول مرتفع
 كالتي تبارؾ كتساند برستُ الأداء. الدعم ك برستُ الاتصاؿ

 .توقع امكانية فشل مشركع برستُ الأداء 
أفضل  ما بيكن الاشارة إليو ىنا أف ابؼؤسسة التي بستاز بثقافة ابؼشاركة في ابزاذ القرارات لا تتميز فقط بأداء

يوجد علبقة  ا يظهر أنومن ابؼؤسسات التي لا بستاز بهذه الثقافة، كلكن كذلك أدائها يتطور كينمو مع الوقت، بف
مهم جدا إذا كانت  سببية بتُ الأداء كالثقافة ىذا من جهة، كمن جهة أخرل فإف استيعاب الثقافة التنظيمية

كالأىداؼ الاستًاتيجيات، أك  ابؼؤسسة ذات توجو استًاتيجي، فلب بيكن أف ينجح أم تغيتَ سواء في ابؼهم،
الأختَ الذم يهدؼ في الكثتَ من  لب داعما أك عائقا للتغيتَ، ىذاالسياسات كقد تكوف الثقافة التنظيمية عام
 (29، صفحة 2011الأحياف إلذ رفع من الأداء التنظيمي. )بؿاد، 

بؼواجهة  يعد التطوير التنظيمي مفهوما شاملب متكاملب حيث يتم الاعتماد عليو التطوير والتغيير التنظيمي:- 
كالعمل الفردم  ي، فهو عملية بزطيط لتغيتَ تصرفات كثقافة كقيمالتقصتَ على ابؼستول الربظي كغتَ الربظ

أسلوب يقوـ على مفهوـ  كابعماعي، كالقيادة كشكل التنظيمي ،كابؼفاىيم كالتكنولوجيا كترشيد القرارات، كىو
تكتسب  لتغتَات كالتطورات في بيئتها حتى ابؼؤسسة كنظاـ كامل، في حتُ يعتبر التغيتَ التنظيمي استجابة ابؼؤسسة

 (29، صفحة 2011الأفراد كابؼؤسسات. )بؿاد،  القدرة على التكيف، كىو يعتبر حالة طبيعية في حياة
البعد الأكؿ  تشمل ابؼوارد كابؼعرفة كالعمليات التي تستخدمها ابؼؤسسة لتحقيق أىدافها، فهو :القدرة التنظيمية -

كابؼوارد ابؼالية كالقيادة  بنية التحتية ابؼادية، كالتقنياتالذم يؤثر على الأداء التنظيمي كيتعلق الأمر بالتوظيف؛ ال
الأفراد كابؼرافق ، كابعماعات الأخرل كعلبقة ابؼؤسسة مع ابؼؤسسات، الاستًاتيجية كإدارة البرامج كالعمليات

خليا بها ابؼؤسسة مواردىا كبرابؾها داتدير  كالأساليب كالعمليات التي ،مؤسسةلكالتقنيات كالأمواؿ ابؼتاحة ل
 (30، صفحة 2011كخارجيا. )بؿاد، 

كعملياتها التي  ابؼؤسسة التي تعمل دكف خطط استًاتيجية كمفصلة بعميع أنشطتها غياب الأىداف المحددة: -
راقب كتقيم درجة تنفيذ ت تقوـ بها، كدكف كجود بؼعايتَ كمقاييس كمؤشرات كأىداؼ بؿددة، فهي لا تستطيع

 ا ككحداتها.أىدافها ابؼوضوعة من قبل موظفيه
 
معمر رياحي . الدكر الوسيط بعودة التعليم العالر في العلبقة بتُ الثقافة ك الاداء التنظيمي في  ابعامعات ابعزائرية . أطركحة  1
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ابؼسؤكلية في برقيق  ركة كالعمل ابعماعي ضعف الاحساس بركحينتج عن ضعف ابؼشا عدم الدشاركة في الإدارة: -
 العمل. أىداؼ ابؼؤسسة، كينشأ عنو عدـ الشعور بالرضى، كابلفاض ابغماس ابذاه أداء

كالعلبكات  كلما كاف ىناؾ ارتباط كاضح بتُ مستول أداء ابؼوظف كالتًقيات،  :اختلاف مستويات الأداء -
مؤثرة، كىذا من خلبؿ القياـ  بوصل عليها، كلما كانت عوامل التشجيع على الأداءكابؼكافآت كابغوافز ابؼالية التي 

كىذا ما يعمل على دفع ابؼوظفتُ  بالتمييز بتُ ابؼوظف ابؼنتج كابؼوظف متوسط الإنتاج كابؼوظف غتَ ابؼنتج،
، 2012بخوش،  كالوحدات داخل ابؼؤسسة بضداكم ك للتنافس في الأداء، كنفس ابؼفهوـ حتُ يطبق على الأقساـ

 (151صفحة 
 :العوامل الخارجية الدؤثرة في الأداء التنظيمي2-

بستاز  التي تشمل كل تلك العوامل التي بؽا تأثتَ على الأداء التنظيمي كالتي تقع خارج سيطرة ابؼؤسسة، ك
ستغلببؽا، ا ابالتعقيد كعدـ الاستقرار، كتكوف في شكل فرص بيكن أف تؤدم الذ برستُ الاداء التنظيمي إذا حسن

السياسية،  العوامل الاقتصادية الاجتماعية، التكنولوجيا،)كقد يكوف بؽا تأثتَ سلبي على أداء ابؼؤسسة مثل 
(، فهي 80، صفحة2019القانونية...(، كبزتلف درجة تأثتَ كل عامل عن الأخر على أداء ابؼؤسسة. )جياد، 

الأنظمة الإدارية  كالتي تؤثر على أدائها، كتشمل أيضا بسثل البعد ابػارجي الذم بسارس فيو ابؼؤسسة أنشطتها
ابؼؤسسة، كالتي تتضمن  كالقانونية التي بركم ابؼؤسسة، كالنسق السياسي كالاجتماعي كالثقافي الذم تنشط فيو

كرسالتها، كالوسائل التكنولوجية  عناصر كالاستقرار السياسي للدكلة كالدعم السياسي الذم تتمتع بو ابؼؤسسة
 بقة.ابؼط

من خلببؽا  بتُ ىذه العوامل إلذ بناء القدرات التنظيمية كىي عملية مستمرة تعمل كالاتساؽيؤدم التفاعل       
التي تؤثر على  ابؼؤسسة على برستُ قدرتها على برديد الأىداؼ ذات الصلة كبرقيقها، كأيضا عملية تعزيزىا

أحيانا بدوارد كدعم مع استكمابؽا  داـ موارد ابؼؤسسةالقدرات التشغيلية كالتكيفية للمؤسسة، كيتم ذلك باستخ
تدريبية ،كمعلومات  خارجيتُ كبيكن أف يتخذ الدعم ابػارجى شكل موارد مالية، كمعرفة تقنية، كدكرات

(، كتظهر أبنية MAHIDA, 2016, pp.46-47 ز)كمفاكضات سياسية ككسائل تسهيل عملية التعزي
 تأخذ مدخلبتها من البيئة  في التأثتَ على أدائها في الكثتَ من ابعوانب، فابؼؤسسة العوامل البيئية المحيطة بابؼؤسسات
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سواء على شكل طاقة مواد افراد  باعتبارىا المحيط كابؼصدر الأساسي الذم بيدىا بابؼوارد كالامكانيات ابؼختلفة،
كتتفق سياستها مع سياستو، كما تستمد منو  معلومات بيانات ...الخ، كما تتأثر مبادئها كقيمها بدبادئو كقيمو،

مارسها، كما تتحكم البيئة في سلوؾ ابؼؤسسة م يت في اختيار الأنشطة كالأعماؿ التيابؼعايتَ التي تستًشد بها 
باعتبارىا ابؼلتقى النهائي لنتائج عملياتها، كمن ىنا تتضح  كإدارتها من خلبؿ قدرتها على قبوؿ أك رفض ما تنتجو

ظركفها ابؼختلفة المحيطة . خصائص كمكونات العوامل البيئية ك  صعوبة تأمتُ بقاء كبقاح ابؼؤسسة في غياب فهم
 (28-27، الصفحات 2011، بؿاد)

فيجب  إف البيئة التي تنشط فيها ابؼؤسسات تتسم بعدـ الاستقرار النابذة عن سرعة الأحداث كالتطورات،      
فلب كجود المحيطة،  النظر إلذ ابؼؤسسة على إنها نظاـ مفتوح، كىو الذم تتفاعل قراراتو كتؤثر كتتأثر بالبيئة ابػارجية

الأخرل لا تعتمد على تبادؿ  لأنظمة بيكن أف تنشط بدعزؿ عن الأنظمة الأخرل، غتَ أف علبقة ابؼؤسسة بالأنظمة
لوجود الطبيعي، الذم يقتضي كفق  الاابؼوارد كابؼعلومات كابؼنتجات فقط، كإبما تعتمد على ما بيكن أف ندعوه بؾ

 الات كجودىامدخل النظم أف تعمل ابؼؤسسة على توسيع حدكد بؾ
 :ة مبؽا ابؼنظ كالتهديدات التي تتعرض فرصالاستجابة العالية لل1اؿ ثالطبيعي. كم

 جابة بسرعةستالقدرة كالقابلية للئ -
 .تسهيل عملية ابغصوؿ على ابؼعلومات كنشرىا داخل التنظيم -

 ثانيا: أىداف الأداء التنظيمي وأهميتو
 أىداف الأداء التنظيمي:-1

داء التنظيمي في عدة عناصر كلعل أبنها برستُ مستول النتائج المحققة، كىذا من خلبؿ تتجلى أىداؼ الأ
 الاستخداـ الأمثل للموارد ابؼتاحة، لتحقيق أفضل النتائج. كبيكن تلخيصها فيما يلي:

ية، مع يهدؼ الذ التحستُ ابؼستمر كالشامل لأداء الأفراد كبرقيق التماسك بينهم، كتعزيز كبرستُ النسبة التنظيم
برقيق استًاتيجية ابؼؤسسة كبرستُ عملياتها، كمن ثم فعاليتها كقدرة ابؼؤسسة على التوافق مع ابؼتغتَات الداخلية 

 كابػارجية.

                                                           
أطركحة الدكتوراه : الدكر الوسيط بعودة التعليم العالر في العلبقة بتُ الثقافة كالأداء التنظيمي في ابعامعات ابعزائرية. دراسة  1

   54، 53ص  ،ميدانية
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تقديم حلوؿ تنظيمية جديدة كمبتكرة، كالتي بدكرىا تؤدم الذ التحستُ ابؼستمر للنظاـ بأكملو كبصفة شاملة التي 
النابع من الواقع كالنظريات كالبحوث كتقنيات العلوـ السلوكية كالعمليات تنطلق من تشخيص دقيق للمشكلبت 

ابؼشبعة بالقيم الأخلبقية كالتنظيمية ابؼعتمدة على بحوث حقيقية كفعلية بؾسدة من قبل ابػبراء ابؼتخصصتُ، حيث 
 – 2012كتقنية) فرحى  ةتدار كتدعم من  قبل الإدارة العليا باقي ابؼستويات الإدارية مستعملة تكنولوجيا تنظيمي

 ( 208صفحة 
 كبيكن تلخيص جوىر الأداء في مفهومتُ بسيطتُ للغاية

 بمو ابؼبيعات العضوية، لأنها الشهادة ابغقيقية على أداء العميل كأبنيتو. -
النتائج )السياؽ( التشغيلي لأنو يعكس قدرة ابؼؤسسة على الاستخداـ الأمثل بؼواردىا كتعويض رأس ابؼاؿ  -

 ر من قبل ابؼسابنتُ  .ابؼستثم
ىذاف ابؼعياراف بنا معايتَ أداء داخلية، انها تعكس في النهاية القدرة ابعوىرية للمؤسسة على النجاح كاستبعاد أم 

 1ظاىرة بزمينية.
ا بهب تطويره من قبل ابؼنظمات أهمية قياس الأداء التنظيمي:2- كىو يعتبر  إف قياس الأداء عنصر ىاـ جدن

القرار  كابزاذقدران  بحاؿ عن العمليات الإدارية الأخرل   قلتالعمليات الإدارية في ابؼنظمة، لا  عملية أساسية من
التي يتم  الوظائف الإداريةمن يم كالرقابة ي( بأف التق319ص – 2000جواد ) دككبناء فرؽ العمل كغتَىا. كقد ا 

 الإستًاتيجي فهيلأعماؿ التخطيط  تممةميا في كافة ابؼستويات الإدارية للمنظمة كتعد كظيفة ميتأديتها تنظ
،ص 2007ريس )دابؼوضوعة كعزز ذلك الغالر كا الأىداؼ بابذاهتساعد على تقييم كرقابة مستَة ابؼنظمة 

 برامج ابؼنظمة كتسجيل جوانب ستَ التقدـ بكو برقيق غايات لإبقازات بأف الرقابة ابؼستمرة (487-490
ك مقارنتها لفتًة زمنية معينة،  ، ثم قياسها ابؼنجزةعمابؽا أنظمات التحليل قا، فهي عملية تقوـ بها ابؼبموضوعة مس

صورة مهمة حوؿ ابؼنتجات كابػدمات، كالعمليات التي تؤدم الذ  كقد أكضح الباحثاف بأف منظورات الأداء تعطينا
ما تقوـ بو ابؼنظمة. كمن حوؿ  توفر ابؼعلومات الضركرية لابزاذ القرارات المحكمة كالذكية يهفتلك ابػدمات  انتاج
 معرفة منظورات الأداء ابعيدة كىي :  ة التي بيكن أف تساعد علىهممور ابؼالابتُ 

 .  مستول رضا العملبء -.    برقيق الاىداؼ  -
 اء على ذلك ، فإنو بيكننا القوؿ بأفبن تَ كابؼنظورات الإحصائية ابؼوضوعةتطابق الإجراءات كالعمليات مع ابؼعاي–
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 لك ذبقا ك سعدة مكالفعاليات ابؼتحققة كمقارنتها بابػطط ابؼ قياس للؤعماؿ ىيلاداء بشكل عاـ . عملية تقييم ا
، كمدل  طريقة بأفضل حةتاعف في ابؼنظمة، يهدؼ استغلبؿ مواردىا ابؼضكبرديد نقاط القوة كال اؼللبكتش

 .بقاحها في ىذا الاستغلبؿ
كىو يعكس بقاح كبقاء كاستمرارية ابؼنظمة ، كقدرتها نظمة ابؼ لذلك فإف الاداء بيثل بؿصلة ذلك النشاط لكامل -

كمعايتَ  سا كفقا لأسل بهتعممع متغتَات البيئة التي  كيفعلى الاستجابة كالت خلبؿ قدرتها من نافسةعلى ابؼ
بدا  كافة ابؼنظمات  جاحلنضركرم أف الاداء ابؼالر  كبالرغم منعها ابؼنظمة في ضوء أىدافها التي تربظها ضت  بؿددة

 لبيانات ابؼاليةالتقليدم الذم يركز على ا لأسلوب ساكيابؼأكضحت سابقا . كنظرا  بحيةفيها ابؼنظمات غتَ الر 
الأداء  م افضل ىنا جاء اسلوب بطاقةيبدأ البحث عن أساليب تقيبسرعة لذلك  تتقادـالسطحية فقط ك التي 

 1.تظمابؼنيكلبن أك إطارا عمليا لقياس أداء اىيعتبر ذم كالابؼتوازف 

 2الدطلب الرابع: العلاقة بين الكفاءات والأداء التنظيمي وأهمية تحسين الأداء
 أولا: العلاقة بين الكفاءات والأداء التنظيمي

بؾموعة العلبقات كالتأثتَات ابؼنطقية التي توضح طبيعة الدراسة كالتقصي فيها كيعكس ابعانب العلمي بؽا، كتتكوف 
 > اثىيه هماهذي العلاقت مه متغيزيه 

ابؼوارد غتَ ابؼلموسة بالتًكيز على رأس ابؼاؿ البشرم إبهاد رأس ابؼاؿ التنظيمي، تطوير رأس  الدتغير التفسيري:1-
 ابؼاؿ الاجتماعي، كجرل الاستناد اليها من خلبؿ دراسات سابقة، كظفت ىذه الأبعاد كمقاييس بؽا.

ناكلو من خلبؿ أربعة أبعاد ىي برستُ كفاءة العمل، تطوير تعزيز الأداء التنظيمي، كجرل ت الدتغير الاستجابي:2-
 القدرات ابعوىرية، كالتًكيز على ابؼستفيد من ابػدمة، كزيادة مشاعر رضا العاملتُ.
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 .مرجع سابق  الدؤسسات الصغيرة و الدتوسطةدور تسيير الكفاءات في تحسين الأداء التنظيمي في ، بن عياش طارؽ 2
 

 (: العلاقة بين الكفاءات والأداء التنظيمي04)رقم الشكل 
 الموارد غير الملموسة

 امتلاك رأس مال بشري

 وجود رأس مال تنظٌمً

 تطوٌر رأس مال اجتماعً

 تعزيز الأداء التنظيمي

 تحسٌن كفاءة العمل

 ٌر المقدرات الجوهرٌةتطو

 التركٌز على المستفٌد من الخدمة

 زٌادة مشاعر رضا العاملٌن

 علاقة ارتباط

 علاقة تأثير
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 المصذر> سعذ العىزي، جامعت بغذاد، كليت الإدارة و الإقتصاد 

 1همية تحسين أداء الدوارد البشريةأ ثانيا:
 تكمن أبنية برستُ أداء ابؼوارد البشرية في النقاط التالية:

 برقيق قيمة مضافة للمؤسسة كبؼواردىا البشرية في ذات الوقت. -
 كضع خطط كاضحة ابؼعالد في ظل الاستًاتيجية العامة للمؤسسة. -
 لبشرية، كضماف برقيق الأداء ابؼستهدؼ.علبج ابغل ابؼوجود في مستول الأداء الفعلي للموارد ا -
 برقيق قيادة فعالة للموارد البشرية كتوفتَ متطلبات ادارتها. -
 توفتَ ابؼتابعة الدائمة لتطورات أداء ابؼوارد البشرية للمؤسسة. -
 رفع فعالية الأداء التنظيمي الكلي للمؤسسة، كضماف الاستمرار في نشاطها. -
 ؤسسة.زيادة إنتاجية عوامل الإنتاج بابؼ -
 استفادة ابؼوارد البشرية -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
تنمية الكفاءات في تحسين أداء الدوارد البشرية دراسة حالة  دور ، د. نعمة عباس ابػفاجي د. حساف محمد حستُ باغي 1

 .17ص  ،قالدة -مؤسسة مصبرات عمر بن عمر
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 الدراسات السابقة الثالث:الدبحث 
 كاجهت التي الدراسة مشكلة إلذ للوصوؿ الباحث عليها يعتمد التي الأساسية الركيزة السابقة الدراسات تعتبر     

 إلذ ابؼبحث ىذا ؽ فيالتطر  متػسيك  سبقتها، التي الدراسات على تتميز دراستو كبذعل فيها الوقوع كبذنبو الدارستُ
لدرجة ك اقية و ثو ستناد إلذ معيار ابؼالا محيث تػ بحثنا موضوع مع تتداخل التي السابقة الدراسات من سلسلة

 . ميةلالع

 داء التنظيمي سات السابقة ذات الصلة بتسيير الكفاءات  والأاالدر  :الدطلب الأول
 :  الدراسات  العربيةأولا

، أثر تسيتَ الكفاءات البشرية على برقيق التميز في ابؼؤسسة الاقتصادية بيل حمادي نذيرة راقين الدراسة الأولى:
، دراسة استقصائية لفرع ابؼضادات ابغيوية انتيبيوتيكاؿ . ىدفت الدراسة إلذ بؿاكلة معرفة أثر تسيتَ الكفاءات 

ات كابؼتمثلة في استقطاب ، تقييم الكفاءات البشرية في برقيق بسيز ابؼؤسسة كلقد تم استخداـ مراحل تسيتَ الكفاء
. ك كذلك تدريب ، برفيز الكفاءات  ك ركاتبهم . كبست دراسة تأثتَ كل من ىذه العناصر على معايتَ التميز، 

ك من أىم النتائج  spss 20 كالتي جاء بها النموذج الاكركبي للتميز، كقد تػم برليل ابؼعطيات باستخداـ برنامج
  :ها الباحثاف  ما يليالتي توصل الي

  .الفرع بدوارده ككفاءتو البشرية اىتماـ -
  .تدريب كتقييم الكفاءات أثر تأثتَ ابهابي على التميز -
العمل على تدريبيا كتطويرىا من أجل الوصل بابؼؤسسة إلذ ية كابعماعية ك ضركرة الاىتماـ بالكفاءات الفرد -

 .مستول التميز في الأداء
  :الدراسة الثانية 

 القيادة باستخدام لوحة البشرية الكفاءات دراسة لشلاش عائشة  ، درويش عمار بعنوان " تسيير
 مؤسسة في البشرية الكفاءات تسيتَ  إمكانية معرفة إلذ الدراسة ىذه ىدفت قد  2012 " الإستراتيجية

 .القيادة الاستًاتيجية لوحة باستخداـ صاؼ ببتٍ الإبظنت
 :إلذ الدراسة كتوصلت

 .للؤداء ابؼتعددة الأبعاد حساب على ابؼالر بالأداء كبتَ بشكل تهتم ابؼؤسسة أف -
 مستول على تسيتَالكفاءات عملية في تستخدـ لا كبالتالر البشرية ابؼوارد كظيفة في القيادة لوحة غياب -

 .ابؼؤسسة
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 بالتوقع للمستَ التي تسمح اتالقرار  ابزاذ يعيق بفا الأداء، لتقييم التقليدية الأدكات على ابؼؤسسة اعتماد -
 .ابؼستقبل في الكفاءات من ابؼؤسسة لاحتياجات

 الدراسة الثالثة :
 الدشاركة الأردنية التميز للمؤسسات تحقيق على الكفاءات تدكين اثر" بعنوان  الدعاني إسماعيل احمد دراسة
  2008  "للتميز الثاني الله عبد الدلك بجائزة

 الله عبد ابؼلك بجائزة الأردنية ابؼشاركة للمؤسسات التميز برقيق على الكفاءات اثر توضيح الدراسة ىذه حاكلت
 .للكفاءات النفسي ابؽيكلي كالتمكتُ التمكتُ مستلزمات برديد خلبؿ للتميز من الثاني

 على للكفاءات النفسي ابؽيكلي كالتمكتُ التمكتُ مستلزمات لتوافر دلالة ذك اثر كجود إلذ الدراسة كتوصلت
 .التميز برقيق على يؤثر الشاملة متطلبات ابعودة توافر أف ، كما كالتميز الشاملة ابعودة برقيق

 الدراسة الرابعة :
 ىذه ركزت الاقتصادية أداء الدؤسسة تحسين في ودوره البشرية الدوارد تسيير : بعنواف أحلبـ بػاف دراسة 

 ابؼؤسسة أىداؼ برقيق في مسابنتها كمدل ستَىا ككيفية البشرية ابؼوارد كظيفة ىي ك أساسية كظيفة على الدراسة
 كبرستُ تطويرىا ك عليها المحافظة ككيفية أنواعها ك ابؼهارات خصائص إلذ الدراسة تطرقت ،كما أداءىا كبرستُ

 سيؤدم كالذم ، بابؼؤسسة البشرية ابؼوارد تسيتَ عملية برستُ في ابؼسابنة إلذ الدراسة ىذه تهدؼا . كما أداءى
 . أدائها في التحسينات بعض إحداث إلذ دكرهب

 : بالأداء التنظيميالدتعلقة  اتالدراس
 الدراسة الأولى :

 علبقة اختبار إلذ البحث يهدؼ التنظيمي الأداء في التنظيمية الذاكرة وتأثير علاقة، البغدادم ىادم عادؿ/د
 برديد.  التنظيمية الذاكرة أنواع برديد إلذ يهدؼ نوإف أكثر كبتحديد . التنظيمي الأداء في التنظيمية الذاكرة كتأثتَ
 كالأداء التنظيمية الذاكرة بتُ كالتأثتَ العلبقة اختبار التنظيمي الأداء في اعتمادىا بيكن التي ابؼؤشرات أجزاء

 بؽا بؼا التنظيمية الذاكرة بىص فيما الصناعية الشركات إلذ كالتوصيات الاقتًاحات من بؾموعة تقديم . التنظيمي
  .التنظيمي الأداء في تأثتَ من
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 الدراسة الثانية :  
 الأداء على وأثرىا الدؤسسة في البشرية الدوارد مرونة سياسات ، 2017/  2016السبتي  لجريبي دراسة

 .التنظيمي
 من عينة في التنظيمي كالأداء البشرية واردابؼ مركنةتُ ب العلبقة استكشاؼ  بؿاكلةإلذ الدراسة ىذه دفتى      

 مصادر .كأبعاده وتعقيدات   التنظيمي الأداء مفهوـ ليلبر :  التالية داؼىالأ خلبؿ من كذلك ابعزائرية، ؤسساتابؼ
 ركنةك م ابؼمارساتر أث معرفة.ابعزائرية ؤسساتابؼ في بأبعاده التنظيمي الأداء على التعرؼ .بماذج قياسو ك  برقيقو

 .التحليلي الوصفي وى ستخدـابؼ نهجابؼ  .ابعزائرية ؤسساتابؼ في ذلك كاقع ك التنظيمي الأداء على البشرية واردابؼ
 :الدراسة نتائج مىأ كمن 
 واردابؼ ركنةبؼ إحصائية دلالة ذك تَر تأث ناؾى أف اىأبرز  من كاف النتائج من موعةبؾ إلذ الدراسة توصلت      

 على البشرية واردابؼ مركنة أبعاد لأثر الفردم بارالاخت خلبؿ من .التنظيمي الأداء على معةبؾت اىبأبعاد البشرية
 (التنظيمي للؤداء الأربعة الأبعاد في تؤثر البشرية واردابؼ تَتسي ارساتمبؼا مركنة اتضح التنظيمي الأداء مركنة أبعاد
 في فقط تؤثر يةالكم مركنة .) الاقتصادية كالفعالية ؤسسة،ابؼ شرعية ابؼؤسسة، استمراريةالبشرية،  ابؼوارد كأداء قيمة
 تَتأث مبؽ يظهر لد السلوكية ركنةكابؼ الكفاءات مركنةالاقتصادية.  الفعالية وىك  التنظيمي الأداء أبعاد من كاحد بعد
 .التنظيميء للؤدا الأربعة الأبعاد من بعد أم على إحصائية دلالة ذك
 الدراسة الثالثة : 

برقيق الأداء التنظيمي ابؼتميز للمنظمات " مداخلة الأستاذ  "دكر رأبظاؿ الفكرم في ابؼلتقى الدكلر بعنواف     
ركزت ىذه الدراسة على مدل أبنية دكر رأبظاؿ الفكرم في  . عرابة ابغاج ك بن حامد عبد الغاني ، جامعة كرقلة

برقيق الأداء التنظيمي من خلبؿ خلق ثركة إضافية للمنظمات ، كما بسحورت ىذه الدراسة حوؿ رأبظاؿ البشرم 
ك رأس ماؿ فكرم بدا فيها الأصوؿ البشرية كمن مهارات ك الإبداع ك ابػبرة ، أما عن الأصوؿ الفكرية ك ىي 
الإرشادات ك ابؼنشورات ك ابؼعلومات ك ابؼذكرات ابؼكتوبة، كما يعد عنصر البشرم أحد المحاكر الأساسية لتميز 

الشاملة التي تتضمن بقاح ك تطوير ابؼستثمرين من  الأداء لأنو البنية الأساسية لأم منظمة، أما عن نظم ابعودة
خلبؿ العمليات داخل ابؼنظمة من التدريب ك التعليم ك ابغوافز ك أشكاؿ التقييم الفعاؿ للعاملتُ، ك الإجراءات 

صلت تو  . ،ك التعاكف الكلي بتُ الأطراؼ ابؼشاركة في تقييم من مواقعها ابؼختلفة لتعزيز الأداء ابؼتبعة بؼنع الأخطاء
الدراسة إلذ أف رأبظاؿ الفكرم ىو الذراع المحرؾ لأم برستُ في الأداء التنظيمي، ك الذم بوقق ابؼيزة التنافسية 
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دور تسيير الدوارد البشرية في تحسين الاداء التنظيمي  )مذكرة :. الدائمة في عصر يتسم بابؼنافسة الشديدة
 (للمؤسسات الصغيرة والدتوسطة

 الدراسة الرابعة :
 .التنظيمي الأداء في الإدارم التمكتُ اثر ، 2014 ، عليم ابو محمد اسةدر 

 ستشفياتابؼ في التنظيمي الأداء على الإدارم تُالتمك أثر على لتعرؼل عاـ بشكل الدراسة ذهى دفتى     
 .السببي التحليلي الوصفي وى للدراسة ستخدـابؼ نهجكابؼ عماف، في ابػاصة

 : الدراسة نتائج مىأ
 تفويض طلوبة،ابؼ علوماتابؼ إعطاء ،الإدارم( التدريب تُالتمك تتَامتغ تُب خطية ةتشابكي علبقة ودكج - 

 ).  الزبائن كلاء الزبائن، خدمة ( التنظيمي الأداء تتَاكمتغ )شاركةابؼ السلطة،
 .التنظيمي الأداء تَمتغ على الإدارم تُالتمك اتتغتَ بؼ معنوية دلالة ذك أثر يوجد  -
 .الزبائن خدمة بعد على التنظيمي الأداء في الإدارم تُالتمك اتبؼتغتَ  أثر يوجد  -
 .الزبائن كلاء بعد على التنظيمي الأداء في الإدارمتُ التمك اتبؼتغتَ أثر  يوجد -

 :  الدراسات  الأجنبيةثانيا
 الدراسة الأولى :

20- Etude Lotfi Ben Abdallah, et Zineb Ben Ammar Mamlouk, 

Changement organisationnel et évolution des compétences (2007)  

 أف من بسكن ابؼؤسسات ابؼهارات كوسيلة كتطوير التنظيمي التغيتَ بتُ العلبقة توضيح إلذ الدراسة ىذه ىدفت
 :إليها ابؼتوصل النتائج كمن تنافسية ، أكثر تكوف

 .ابػبرة مهارات تطوير إلذ يؤدم التطورم التغيتَ  -
 .تقنية مهارات تطوير إلذ يؤدم التطورم تغيتَال  -
 ك التنظيمية ابؼهارات ابؼستمر في التحستُ نتيجة الكفاءات متعددم يصبحوا أف العليا الإطارات التغيتَ يساعد  -

 .العلبئقية
  .ماىرة عليا إطارات على توظيف تعمل التونسية الصناعية ابؼؤسسات أف تبتُ ابؼيدانية الدراسة خلبؿ كمن

 الذاتية، ابؼعلومات تبادؿ خلبؿ من ابعماعية بتطوير ابؼهارات تقوـ كما ،(للعمل الضركرية ابؼهارات برديد -
 الخ (...ابؼتبادلة الاتصالات التعاكف،
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 التسيتَ الثقافة، إجراءات ابؽيكلة، الاستًاتيجية، في كالتغيتَ التغيتَ من أنواع بعدة التونسية ابؼؤسسات تقوـ - 
 ابؼهارات ( . بذديد حركة سرعة ( ابؼؤسسة التنافسية قدرة من يزيد الذم التنظيمي علمالت لتحقيق

  .منها ابعماعية كخاصة ابؼهارات تطوير في يساىم التنظيمي التعلم - 
 الدراسة الثانية :  

Les Docteur en Sciences de Gestion Pour l’obtention du titre de Lanlan Cao. 

Thèse compétences-clés dans les stratégies et la performance des filiales 

d'enseigne le cas des distributeurs internationaux en Chine  E. D. 

ECONOMIE UNIVERSITE PARIS EST INSTITUT DE RECHERCHE EN 

GESTION : I.R.G GESTION ET ESPACE (EGEE):, Présentée et soutenue 

publiquement le 27 juin 2008 . 

 ابػارجية التابعة الشركات كأداء تشغيلية إستًاتيجية صياغة في الأساسية الكفاءات دكر على الأطركحة ىذه تتًكز
 .الصتُ دكلة في للعلبمة

 رؤساء من كعشرين كاحد مع أجريت التي ابؼعمقة ابؼقابلبت من البيانات بصع في الدراسة ىذه عمدت كقد
 ابؼهارات دكر لتحديد يسمح ابؼنهجي الاختيار كىذا . 2007 كسبتمبر 2004 أكتوبر بتُ ، الدكلية الشركات
 ىذه أداء على الآثار ىي كما استًاتيجيتها صياغة في الدكلية التجارية العلبمة من الأجنبية التابعة للشركة الأساسية

  .التابعة الشركة
 الدراسة الثالثة :

  Dobni          (2011 ،   )  ل دراسة
The relationship between innovation orientation and 
organizational performance . 

 على الدراسة اعتمدت كلقد مي،ينظتال كالأداء الإبداعي والتوج بتُ  العلبقة اختيار لذإ الدراسة ذهى دفتى
 .بالدراسة تعلقةابؼ تكالبيانا الدراسة بدتغتَات تعلقةابؼ كالبيانات علوماتابؼ بعمع الاستبانة

 : الدراسة نتائج مىأ كمن
 كما الدراسة، عينة ثلبس التي للشركات يتنظيمال كالأداء الإبداعي والتوجي بتُ كعالية موجبة ارتباط علبقة ناؾى إف

 قةعلب كجود إلذ إضافة الزبائن كرضا النمو مع بيةبهاكا قوية بعلبقة ترتبط الإبداعي والتوج ذات الشركات أف تبتُ
 .دراسةلل ابػاضعة الشركة ذهبؽ الإبداعي وكالتوج الاستثمار على العائدبتُ  بيةبهاكا ارتباط ذات

  



 التنظيمي  والاداء الكفاءات تسيير حول النظري الاطار                           :الفصل الأول

  46  

 

 الدراسة الرابعة :
 . Muhammad faseehullahkhan  2013  دراسة ل

 Role of performance Appraisal System one Employees 
Motivation , Journal Of Business and Manageme . 

 نهجابؼ مستخدما ؤسسة،ابؼ في تُالعامل فيزبر في متومسا كمدل الأداء تقييم نظاـ فعالية دراسة إلذ الباحث دؼى
 .الوصفي

  :الدراسة نتائج مىأ كمن
 .تكافآابؼ ك بغوافزتَ باكب بشكل تُالعامل أداء تقييم نظاـ يرتبط  -
 .للمؤسسة نشودةابؼ داؼىالأ قيقبر ككذلك تُعاملال فيزبر في مىيسا سسةؤ ابؼ في الناجح الأداء تقييم نظاـ - 
 .الأداء تقييم نظاـ احبقإ كبالتالر التحيز بذنب على يساعد بالتقييم تقوـ التي الأطراؼ تعدد - 
 .الأداء تقييم نظاـ تفعيل كبالتالر الأداء لقياس طريقة لضأف يى العماؿ تقييم عملية ستَ كيفية كتوضيح شرح  -
  .ابؼؤسسة في تُالعامل من % 85 بتحفيز الأداء ييمتق نظاـ مىيسا - 

 السابقة الدراسات من الحالية الدراسة موقع :الثاني الدطلب

 التشابو وجوأولا: أ

ا الاكؿ تسيتَ الكفاءات شقه في سواء ابغالية دراستنا مع متوافقة كانت ذكرىا السابق الدراسات جل إف
تشابو في .الدراسة فيالتوافق في ابؼنهج ابؼتبع كابؼستخدـ  ككذلك التنظيمي داءالأ في كابؼتمثل التابع لمتغتَل بالنسبةاك 

الأدكات ابؼستخدمة في الدراسة ابؼيدانية من خلبؿ توزيع الاستبياف على عينة الدراسة كأداة للحصوؿ على 
 ابؼعلومات

 الاختلاف أوجوثانيا: 
اك  بذارية كصناعية  مؤسسةداخل  ابغالة دراسة كانت حتُ ففي كتباينت اختلفت البحث قد يعضامو  بىص فيما

 أف نطرح ىذه الدراسة داخل مؤسسة حكومية تعليمة  فقد ارتئينااقتصادية 
 على كابؼلبحظة الاستبياف كابؼقابلة على اعتمدت دراسات فهناؾ البحث في ابؼستخدمة الأدكات بخصوص أما

 .كابؼقابلة الاستبياف يهاف أعتمد التي الدراسات من كىناؾ ابغالية دراستنا غرار
 .باختلبؼ ابؼؤسسات كالدكؿ كالزمانية ابؼكانية ابغدكد  الاختلبؼ ابؼوجود ايضا فيإلذ كبالنظر
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 :السابقة الدراسات من الاستفادة لرال :ثالثا

 :منها جوانب عدة في السابقة الدراسات من الاستفادة بست
 في الدراسة . ابؼستخدمة ةمعرفة ابؼنهجي خلبؿ من ابغالية الدراسة أثرت - 

 .النظرم بست الاستعانة بها في ابعانب كالتي كابؼراجع ابؼصادر التعرؼ على بـتلف -
 .التطبيقي ابعانب كإعداد كصياغة النظرم للجانب الفكرم الإثراء في السابقة الدراسات سابنت -
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 :الفصل خلاصة

 بأخذ بدءا ،التنظيمي الأداء لتحستُ كأساس الكفاءات تسيتَ على الضوء إلقاء الفصل ىذا في حاكلنا
 بيثل الكفاءات تسيتَ يلعبو الذم الدكر كوف الذ كخلصنا . كمفيدة ىامة رأيناىا التي الكفاءات تسيتَ يفار تع أىم

 مرة كل في تطورت ذىنية كمهارات كمعارؼ أفكار من بيلكو بدا للئنتاج كمصدر ،مؤسسة لأم ابغقيقية الثركة
الا سة ابؼؤس في التنظيمي الأداء ات بأنواعها. كما درسناابؼؤسس بؽا تتعرض التي كابؼخاطر ابؼشاكل بؼواجهة

 التي التفوؽ كمظاىر الوظيفي كالالتزاـ الابتكارم التفكتَ مهارات بـتلف ىوفي ىذه الدراسة ، ك  ابؼتغتَ التابعىو ك 
 إلذ قياسو بالإضافة كمعايتَ بؾالاتو التنظيمي، أىم الأداء أبعاد إلذتطرقنا  حيث ابؼؤسسة. داخل الأفراد بها بيتاز
بصفة  ابؼؤسسات بؽا تتعرض التي كابػارجية الداخلية البيئة تغتَات بؼواجهة مفتاح بؼؤسستو ككلائو الفرد انتماء أف

 جامعة الشهيد بضو بػضر في ميدانية بدراسة الثاني الفصل في لو سنتعرض ما كىذا .عامة
 
 

 
 
 
 



 

 
 

 :الثانيالفصل  

  الديدانية الدراسة
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 :تدهيد 
أردنا من خلبؿ الفصل السابق الإبؼاـ بكل ابعوانب ابؼتعلقة بدوضوع الدراسة، حيث تطرقنا في الإطار النظرم     
 الواقع الإسقاط على أجل من كاؼ غتَ يعتبر الخ،...كالأطركحات كالمجلبت الكتب في بحثنا من لو توصلنا كما

 الفصل ليوضح ىذا جاء كلذا الدراسة، من ابؼرجوة الأىداؼ كبرقيق ةابؼطركح الإشكالية على كالإجابة ابؼيداني
 البحث العلمي طرائق من ابؼوضوع متطلبات يوافق بدا ابؼيدانية الدراسة في ابؼستخدمة كالأدكات الطرؽ بؾموعة
 .علمية أسس على مبنية دقيقة نتائج إلذ الوصوؿ بغرض كمبادئو، كأساسياتو كأساليبو
 ابؼؤسسة الوادم كونها بجامعة كالتعريف الدراسة، بموذج كبناء ابؼتبع ابؼنهج من الدراسة طريقة إلذ تطرقنا كقد      
 خلبؿ العينة من صلبحيتها من كالتأكد البيانات بصع في ابؼستخدمة الأدكات تناكلنا ثم بالدراسة، ابؼعنية

 .الدراسة في ابؼعتمدة الإحصائية الأدكات كأختَا الاستطلبعية،
 ث الأول : نبذة عامة عن جامعة الشهيد حمو لخضر الدبح

 . افرضياتهاختبار نتائج عرض  وطار التطبيقي للدراسة الدبحث الثاني : الإ
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 الدبحث الأول: نبذة عامة عن جامعة الشهيد حمو لخضر 

 ول: التعريف بالجامعة  ونشأتها الدطلب الأ
 ابؼعنوية تتمتع بالشخصية كمهتٍ كثقافي علمي طابع ذات عمومية مؤسسة ابعامعة عتبر: تيف بالجامعةالتعر  -1

 .ابؼالر كالاستقلبؿ
 :يلي مراحل كما بخمس الوادم جامعة مرت لقد : جامعة نشأة -2

أت أنش كالتي :بالوادي للتجار الوطني هدعالد ملحقة- 1998 غاية إلى 1995 سنة من  :الأولى الدرحلة
 ابؼوسم  خلبؿ مرة لأكؿ الدراسة انطلقت حيث 1995 جواف 03 في مؤرخ مشتًؾ كزارم قرار بدوجب

 تم برويلها حتى بؼوبظتُ ظلت كالتي تكسبت بثانوية مقرىا كاف الوادم بولاية جامعية نواة أكؿ تعتبر كالتي96/95
 كقد .دكلية أعماؿ كبذارة إدارة :خصصتُبت التجارية العلوـ شعبة بها يدرس كالتي 1998 سنة الشهداء زمرك إلذ
 . فقط طالبا 65 :95/96 الأكؿ ابؼوسم خلبؿ ابؼسجلتُ الطلبة عدد بلغ

 :ةخيضر بسكر  محمد لجامعة تابع بالوادي الدلحق الجامعي– 2001 غاية إلى 1998 سنة من : الثانية الدرحلة
 كلاية استفادت فقد -ابعزائر– عكنوف بن للتجارة الوطتٍ للمعهد التابعة للتجارة الوطتٍ ابؼعهد ملحقة إلذ إضافة
 99/2000 كمعهد الادب العربي في ابؼوسم 98/99 ابؼوسم في كالإدارية القانونية العلوـ فرع فتح من الوادم

 بالوادم . ابعامعي ابؼلحق ليتشكل بسكرة بعامعة كالتابعتتُ
 /01رقم  تنفيذم بدرسوـ أنشئ :بالوادي امعيلجا الدركز- 2012 غاية إلى 2001 سنة من : الثالثة الدرحلة
 أكت 06 في ابؼؤرخ06/ 280 رقم التنفيذم بابؼرسوـ كابؼتمم ابؼعدؿ 2001 سبتمبر 18 في ؤرخابؼ 277

 العربي كالأدب كالإدارية القانونية العلوـ التجارية، العلوـ :يضم كاف كالذم ابعامعي ابؼلحق بروؿ بدوجبو 2006
 :كىي معاىدبطسة  من يتكوف جامعي مركز إلذ
 .كالإدارية القانونية العلوـ معهد -
 .كاللغات الآداب معهد -
 .التسيتَ كعلوـ كالتجارية الاقتصادية العلوـ معهد -
 .كالتكنولوجيا العلوـ معهد -
 .كالإنسانية الاجتماعية العلوـ معهد -
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 12/243 :رقم تنفيذم بدرسوـ تأنشئ : الوادي جامعة- 2015 سنة إلى 2012 سنة من : الرابعة الدرحلة
 كليات06 من كتتكوف الوادم جامعة إلذ بالوادم ابؼركز ابعامعي بروؿ بدوجبو كالذم 2012 جواف 04 في مؤرخ
 : كىي
 .السياسية كالعلوـ ابغقوؽ كلية -
 .كاللغات الآداب كلية -
 .التسيتَ كعلوـ كالتجارية الاقتصادية العلوـ كلية -
 .ولوجياكالتكن العلوـ كلية -
 .كالإنسانية الاجتماعية العلوـ كلية -
 .كابغياة الطبيعة علوـ كلية -

 15/161 رقم التنفيذم ابؼرسوـ بدقتضى2015: جوان 22 من بداية : الخامسة الدرحلة
 2012جواف  04ابؼؤرخ في  12/243رقم  التنفيذم للمرسوـ كابؼتمم ابؼعدؿ 2015 جواف 22 في ابؼؤرخ
 :كمعهد كليات سبع من تتكوف الوادم جامعة أصبحت بدوجبو كالذم

 .السياسية كالعلوـ ابغقوؽ كلية -
 .كاللغات الآداب كلية -
 .التسيتَ كعلوـ كالتجارية الاقتصادية العلوـ كلية -
 .التكنولوجيا كلية -
 .الدقيقة العلوـ كلية -
 .كالإنسانية الاجتماعية العلوـ كلية -
 .كابغياة الطبيعة علوـ كلية -
 .الإسلبمية العلوـ معهد -

  للجامعة وموقعها  التنظيمية الدطلب الثاني: البنية

 ابعامعة إدارة بؾلس( ىيئات من بالوادم بػضر بضة الشهيد جامعة تتكوّفللجامعة :   التنظيمية البنية -1
 إدارية مصالح تتضمّن كما ،بالإضافة الذ ملحقة الطب  كليات 08 ك ابعامعة كرئاسة )للجامعة العلمي كالمجلس
 أخرل . كىيئات مشتًكة كتقنية
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 بلدية شماؿ تقع فهي الفريد، الاستًاتيجي بدوقعها بالوادم بػضر بضو الشهيد جامعة تتميزموقع الجامعة :   -2
 السكتٍ ابغي شمالا كبودّىا جامعي كمطعم سرير 2000 للبنات ابعامعية الإقامة شرقا بودّىا بحي  الشط الوادم

 ابعامعة أساتذة لفائدة مسكن 130 كحي سرير 1000 جامعية إقامات 04 كغربا سكن 650 الاجتماعي 
 ابعامعي للنقل ابغافلبت حظتَة جنوبا كبودىا كونيتُ كبلدية ليبيا سوؽ ابؼسمى السوؽ بتُ الرابط كالطريق ابؼزدكج
 .تكسبت ابؼهتٍ وينالتك كمركز النباتية كابغديقة الشط كحي تكسبت حي بتُ الرابط كالطريق ابؼزدكج

 
 ابؽيكل التنظيمي للجامعةالدطلب الثالث : 
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 بالوادم بػضر بضو الشهيد بعامعة الربظي ابؼوقع ابعامعة، بـطط بالوادم، بػضر بضو الشهيد جامعة :ابؼصدر

Universite-Du-Universite/Plan-/Index.Php/AEloued.DZ-//www.UnivHttp: 

 (: الذيكل التنظيمي لجامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي05الشكل رقم )

http://www.univ-eloued.dz/Index.Php/A-Universite/Plan-Du-Universite
http://www.univ-eloued.dz/Index.Php/A-Universite/Plan-Du-Universite
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 .التنظيمية النصوص في وردت كما الجامعة ومهام أىداف الدطلب الرابع: 
 ابعامعة مهاـ بودد  2003 سنة غشت 23 ابؼوافق 1424 عاـ يةالثان بصادل 24 في مؤرخ 279 - 03 رقم تنفيذم للمرسوـ طبقا

 سبتمبر 27 ابؼوافق 1427 عاـ رمضاف 4 مؤرخ في 343 - 06 رقم تنفيذم بابؼرسوـ ابؼعدؿ كستَىا، بتنظيمها ابػاصة كالقواعد

 كثقافي علمي طابع ذات عمومية مؤسسة ىي جامعات الوطن غرار كعلى بػضر بضة الشهيد جامعة فإف ، 2006 سنة

 كىي ابؼالر كالاستقلبؿ ابؼعنوية بالشخصية تتمتع كمهتٍ
  .العلمي كالبحث العالر التعليم كزارة كصاية برت

 كالبحث التكوين العالر مهاـ تتولذ بالوادم بػضر بضة الشهيد جامعة فإف العالر، للتعليم العمومي ابؼرفق مهاـ إطار في

  :في بؽا الأساسية هاـابؼ كتتمثل التكنولوجي، كالتطوير العلمي

 :يلي  فيما ابػصوص على العالر التكوين بؾاؿ *

 . للبلبد كالثقافية كالاجتماعية الاقتصادية للتنمية الضركرية الإطارات تكوين -

 البحث . سبيل كفي بالبحث التكنولوجيا كترقية البحث مناىج الطلبة تلقتُ -
 كتطويرىا . كبرصيلها كابؼعارؼ العلم معمم كنشر إنتاج في ابؼسابنة -

 .ابؼتواصل التكوين في ابؼشاركة - 

 :يلي فيما ابػصوص على التكنولوجي كالتطوير العلمي البحث بؾاؿ  *

 التكنولوجي . كالتطوير العلمي للبحث الوطتٍ ابعهد في ابؼسابنة - 

 كنشرىا . الوطنية الثقافة ترقية  -

 . الوطنية العلمية القدرات دعم في ابؼشاركة - 

 كالتقتٍ. العلمي الإعلبـ كنشر البحث نتائج تثمتُ - 
 كإثرائها. ابؼعارؼ تبادؿ في الدكلية الأسرة ضمن ابؼشاركة -

تعداد ابؼستخدمتُ من أساتذة كإداريتُ كمتعاقديػن : لدينا ابعدكؿ التالر بيثل د البشرية داخل الدؤسسةالدوار *
 .0202-0200-0202خلبؿ ثلبث سنػوات الاختَة 
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يمثل تعداد الدستخدمين من أساتذة وإداريين ومتعاقديـن خلال ثلاث سنـوات الاخيرة (: 11) رقم الجدول
2121-2122-2123.   

 الأعوان الدتعاقدين  الإداريين الاساتذة السنوات

 حقيقي نظري  حقيقي نظري  حقيقي نظري

22/20/0202 883 870 456 704 072 077 

22/20/0200 888 867 740 774 076 072 

22/20/0202 2282 2240 748 720 776 772 

 ابؼصدر: مصلحة ابؼستخدمتُ بعامعة الشهيد بضو بػضر
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  فرضياتها اختبار  نتائجعرض و  الإطار التطبيقي للدراسة  :ني الثاالدبحث 

 : الدطلب الأول: منهج البحث والأدوات الدستخدمة
 نة الدراسة، حدكد الدراسة كالأدكات ابؼستعملة.ستتطرؽ في ىذا ابؼطلب إلذ ابؼنهج ابؼتبع، بؾتمع كعي    
 : الدنهج الدتبع في الدراسة .1

قاـ الباحث باعتماد في البحث ابغالر على ابؼنهج الوصفي الذم يلبءـ طبيعة البحث ابغالر ، كوف ىذا ابؼنهج  
ائعة (  يقوـ بوصف ما ىو كائن تفستَه كيهتم بتحديد ابؼمارسات الش042، ص  2887كما يؤكد )مرسي، 

ك السائدة... كما لا يقتصر البحث الوصفي على بصع البيانات كتبويبها، كلكنو يتضمن قدرا من التفستَ بؽذه 
البيانات، فمن خلبؿ كصف الظاىرة موضوع الدراسة، كبرليل بياناتها، كبياف العلبقة بتُ مكوناتها كالآراء التي 

دثها، كسنحاكؿ في ىذا البحث تعرؼ على دكر تسيتَ تطرح حوبؽا كالعمليات التي تتضمنها كالآثار التي بر
 دراسة حالة جامعة الشهيد بضو ابػضر الوادم.-الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة 

 لرتمع وعينة الدراسة: .2
( استمارة كاستًجع 222تم حصر بؾتمع الدراسة على موظفي جامعة الشهيد بضو ابػضر الوادم، كقد كزعت )

( استبيانات لعدـ صلبحيتها، كمنو عدد 22%(، كتم حذؼ )84(، أم أف نسبة الاستجابة )224منها )
 (. 227الاستبيانات الصابغة )

 حدود الدراسة: .3
 بسثلت حدكد الدراسة في:

 ( من موظفي جامعة الشهيد بضو ابػضر الوادم.227المجاؿ البشرم: )

 .0207مام  24إلذ  0207افريل  02من:المجاؿ الزمتٍ: أجريت ىذه الدراسة من الفتًة ابؼمتدة 
 المجاؿ ابؼكاني: جامعة الشهيد بضو ابػضر الوادم.

 :  الدطلب الثاني: أدوات الدراسة
تم الاعتماد على الاستبياف كأداة رئيسية في الدراسة ابؼيدانية، كبعد توزيع الاستبياف على عينة ابؼستهدفة، تم حصر 

نات ابؼتحصل عليها باستعماؿ أدكات التحليل الإحصائي ابؼناسبة كذلك كبذميع البيانات اللبزمة كمعابعة البيا
 كقد قسمنا الاستبياف إلذ قسمتُ:، SPSS 22باستخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
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البيانات الشخصية كبوتول على ابعنس، السن، ابؼستول التعليمي، ابػبرة ابؼهنية، ابغصوؿ على  المحور الأول:
 نصب عالر.م

 ابعاد كىي كالتالر: 22تسيتَ الكفاءات، كيتكوف  المحور الثاني:
  26الذ  22فقرات بؿددة من  26البعد الأكؿ: مشاركة الكفاءات في ابعامعة، كيتكوف من. 
  20الذ  24فقرات بؿددة من  26البعد الثاني: تعويض الكفاءات، كيتكوف من . 
  28الذ  22فقرات بؿددة من  26تكوف من البعد الثالث: تقييم اداء الكفاءات، ك . 

 ابعاد كىي كالتالر:  22الاداء التنظيمي، كيتكوف من  المحور الثالث:

  07الذ  28فقرات بؿددة من  26البعد الأكؿ: مهارات التفكتَ الابداعي، كيتكوف من. 
  22الذ  02فقرات بؿددة من  26البعد الثاني: التدريب، كيتكوف من . 
 :26الذ  22فقرات بؿددة من  26الالتزاـ التنظيمي، كتكوف من  البعد الثالث . 

 طريقة التصحيح  -

كقد تم استخداـ مقياس ليكرت ابػماسي التفرع لقياس استجابات ابؼبحوثتُ لفقرات الاستبياف دكر تسيتَ         
ر الوادم، كاعطاء دراسة حالة جامعة الشهيد بضو ابػض-الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة 

 التالر يوضخ ذلك :  في الفقرات، كابعدكؿ 22الذ  22درجات متدرجة من 
 : درجات اختبار ليكرت الخماسي(12دول رقم )الج

 موافق بشدة موافق لزايد غير موافق غير موافق بشدة الاستجابات

 2 7 2 0 2 الدرجة 

الاجابات، كتم تقسيم السلم إلذ بطسة بؾالات لتحديد كبيكن قياس رضا أفراد العينة حيث تم إعطاء نقاط بؽذه 
 درجة الرضا كما يوضحو ابعدكؿ الآتي:
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 (:قيمة الدتوسط الحسابي ودرجات الرضا لعينة الدراسة.13) الجدول رقم
 درجة الرضا الدتوسط الحسابي الاتجاه

 ضعيف جدا  2,8إلذ أقل من  2من  الابذاه الأكؿ

 ضعيف 0,62إلذ أقل من  2882من  الابذاه الثاني

 متوسط 2,72إلذ أقل من  0,62من  الابذاه الثالث

 عالر 7,02إلذ أقل من  2,72من  الابذاه الرابع

 عالر جدا 22إلذ  7,02من  الابذاه ابػامس

 من إعداد الطلبة بالاعتماد على مقياس ليكرتالدصدر: 
 اختبار صدق وثبات الاستبيان:  -
 صدق المحكمين : -
اختبار جودة حياة العمل ابؼصمم ، قمنا بعرضو في صورتو ابؼبدئية على بؾوعة من أساتذة  تأكد من صدؽكلل 

 يدرسوف في قسم علوـ التسيتَ في جامعة الوادم، كذلك لإبداء ملبحظاتهم ككجهة نظرىم في الأداة من حيث :
 مدل قياس البعد للمتغتَ -
 مدل قياس الفقرات للبعد -
 كل بعد  عدد الفقرات في -
 ملبئمة بدائل الأجوبة للفقرات  -
 طلب البديل في حالة عدـ ابؼوفقة -

كبعد استًجاع  استمارات التحكيم  قمنا بتصحيح بعض الفقرات ك كذلك تم اضافة بؾموعة من البنود لبعض     
دراسة حالة -ابؼؤسسة دكر تسيتَ الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في الأبعاد كبرصلنا في الأختَ على استبياف 

 .جامعة الشهيد بضو ابػضر الوادم
 الصدق البنائي ) الاتساق الداخلي ( : -2

تم حسػػػاب صػػػدؽ الاسػػػتبياف ايضا عػػػن طريػػػق الاتسػػػاؽ الػػػداخلي )صػػػدؽ التكػػػوين(، كذلػػػك مػػػن خػػػلبؿ 
بػػتُ الفقرات كابعادىا، كقػػد كانػػت النتػػائج علػػى النحػػو Pearson)  حسػػػاب معامػػػل الارتبػػاط ابػطػػي لػػػ بتَسػػوف )

 ابؼوضػػح في ابعداكؿ التالية :
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 : معامل الارتباط بين بعد مشاركة الكفاءات في الجامعة وفقراتو(14)دول رقم الج
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات

22 28472 

 2822داؿ عند 

20 28442 

22 28828 

27 28480 

22 28828 

26 28402 

(، أم عػػػدد 2822يتضػػح مػػن ىػػذا ابعػػدكؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقرة كبعدىا دالػػة عنػػد مسػػتول )  
ػذا دليػػػل على مشاركة الكفاءات في ابعامعة كىػػ ( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي ابؼمثلػػػة لبعد26/26الفقرات الدالػػػة ىػػػي )

  .كجود الاتساؽ الداخلي بتُ بعد مشاركة الكفاءات في ابعامعة
 : معامل الارتباط بين بعد تعويض الكفاءات وفقراتو(15) جدول رقم
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات

24 28428 

 2822داؿ عند 

28 28826 

28 28802 

22 28440 

22 28824 

20 28827 

(، أم عػػػدد 2822ػػح مػػن ىػػذا ابعػػدكؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقرة كبعدىا دالػػة عنػػد مسػػتول )يتض  
ر تعويض الكفاءات كىػػػذا دليػػػل على كجود  ( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي ابؼمثلػػػة لبعد26/26الفقرات الدالػػػة ىػػػي )

 اءات.الاتساؽ الداخلي لبعد تعويض الكف
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 : معامل الارتباط بين بعد تقييم اداء الكفاءات وفقراتو(16) جدول رقم
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات

22 28828 

 2822داؿ عند 

27 28477 

22 28884 

26 28822 

24 28828 

28 28826 

 
(، أم عػػػدد 2822كبعدىا دالػػة عنػػد مسػػتول ) يتضػػح مػػن ىػػذا ابعػػدكؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقرة  

( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي ابؼمثلػػػة تقييم اداء الكفاءات كىػػػذا دليػػػل على كجود 26/26الفقرات الدالػػػة ىػػػي )
 تقييم اداء الكفاءات. الاتساؽ الداخلي لبعد

 الابداعي وفقراتو : معامل الارتباط بين بعد مهارات التفكير(17) جدول رقم
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات 

28 28274 

 2822داؿ عند 

02 28824 

02 28806 

00 28844 

02 28442 

07 28442 

(، أم عػػػدد 2822يتضػػح مػػن ىػػذا ابعػػدكؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقرة كبعدىا دالػػة عنػػد مسػػتول )  
( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي ابؼمثلػػػة لبعد مهارات التفكتَ الابداعي كىػػػذا دليػػػل على 26/26الدالػػػة ىػػػي )الفقرات 

 مهارات التفكتَ الابداعي. كجود الاتساؽ الداخلي لبعد
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 : معامل الارتباط بين بعد التدريب وفقراتو(18) جدول رقم
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات 

02 28872 

 2822داؿ عند 

06 28822 

04 28888 

08 28808 

08 28828 

22 28426 

 
(، أم عػػػدد 2822يتضػػح مػػن ىػػذا ابعػػدكؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقرة كبعدىا دالػػة عنػػد مسػػتول )

ػػة لبعد التدريب، كىػػػذا دليػػػل على كجود الاتساؽ ( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي ابؼمثلػ26/26الفقرات الدالػػػة ىػػػي )
 التدريب. الداخلي لبعد

 : معامل الارتباط بين بعد الالتزام التنظيمي وفقراتو(19) جدول رقم
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات 

22 28424 

 2822داؿ عند 

20 28426 

22 28220 

27 28422 

22 28482 

26 28476 

(، أم عػػػدد 2822يتضػػح مػػن ىػػذا ابعػػدكؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقرة كبعدىا دالػػة عنػػد مسػػتػػػػػػػػػول )  
( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي ابؼمثلػػػة لبعد الالتزاـ التنظيمي، كىػػػذا دليػػػل على كجود 26/26الفقرات الدالػػػة ىػػػي )

 الالتزاـ التنظيمي. بعػػػػػػػػػػػػػدالاتساؽ الداخلي ل
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 : معامل الارتباط بين المحاور والاستبيان ككل(11) جدول رقم 
 مستوى الدلالة معامل الارتباط المحاور

 28824 بؿور تسيتَ الكفاءات
 2822داؿ عند 

 28872 بؿور الاداء التنظيمي

(، أم 2822تُ كػػل بؿور كالاستبياف ككل دالػػة عنػػد مسػػتول )يتضػػح مػػن ىػػذا ابعػػدكؿ أف معػػامل الارتبػػاط بػػ  
( مػػػن المجمػػػوع الكلػػػػي ابؼمثلػػػة لاستبياف استبياف دكر تسيتَ الكفاءات في 20/20عػػػدد المحاكر الدالػػػة ىػػػي )

 ياف.برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة كىػػػذا دليػػػل على كجود الاتساؽ الداخلي للبستب
 ثبات الاستبيان:

سنحاكؿ من خلبؿ ىذا ابعزء أف نبتُ مدل ثبات الاستبياف كمصداقيتو للعمل في ابؼوضوع من خلبؿ حساب 
 .(، كلما كاف الاستبياف صابغا للدراسة28622معامل ألفا كركنباخ حيث كلما كاف معامل ألفا أكبر من )

 
 (:معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة11) الجدول رقم
 معامل ألفا كرونباخ لزاور الاستبيان

 28868 بؿور تسيتَ الكفاءات

 28864 بؿور الاداء التنظيمي

 28826 الاستبياف ككل

 SPSS.V22من إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامجالدصدر: 
ف، كىو أكبر من ( بالنسبة لكل الاستبيا28826( يساكم )Cronbach’s alphaلقد تبتُ أف معامل الثبات )     

( ما يدؿ على ثبات أداة الدراسة ىذا يعتٍ أف ىناؾ ثبات في المحاكر كبالتالر بيكن القوؿ أف 2862ابؼعامل )
 الاستبياف يتميز بالثبات.

 خامسا: الاساليب الإحصائية الدستخدمة في الدراسة :
بيانات كمعابعتها كاعتمدت من خلبلو على لتفريغ ال ( SPSS 22تم استخداـ برنامج الإحصائية للعلوـ الاجتماعية ) 

 : الأساليب الإحصائية التالية
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  : التكرارات تعتٍ تكرار الأشياء أك الأحداث بشكل متكرر أك متتالر، في العديد من السياقات، التكرارت
بيكن أف تشتَ التكرارات إلذ بمط متكرر بودث في بؾاؿ معتُ، يُستخدـ مصطلح "التكرارات" لوصف 

  ة التي تتكرر فيها نفس العملية أك القيم بشكل متكرر.العملي
 : تشتَ إلذ النسبة ابؼئوية أك النسبة ابؼئوية التي تستخدـ لتمثيل العلبقة بتُ جزء من الشيء كالكل.النسب الدئوية

 كذلك بؼعرفة ابذاىات أفراد الدراسة بكو كل بؾاؿ كالاستبياف. الدتوسط الحسابي : 

 لتعرؼ على مدل ابكراؼ استجابات أفراد الدراسة بكو كل عبارة أك فقرة.: لالانحراف الدعياري 
 ك مقياس يُستخدـ في الإحصاءات لتقدير العلبقة بتُ متغتَين. يقيس ىذا ابؼعامل معامل الارتباط بيرسون :

 درجة الارتباط أك التًابط بتُ ابؼتغتَين.

 ثوقية ابؼقياس كأداة قياس: يستخدـ معامل ألفا كركنباخ لتقدير مدل مو الفا كرونباخ 

  :لاختبار مدل أثر العبارات الواردة في الاستبانة.إختبار الإنحدار الخطي البسيط 

 :  : تحليل نتائج الاستبيان لثالدطلب الثا
 : البيانات الشخصية المحور الأول

 1-حسب الجنس: 
 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس.12جدول رقم )

 الجنس  التكرارات  ة %النسب 

 ذكر  72  72 

 انثى  22  27 

 المجموع  401  %100 

 00SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر: 
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  00SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر:  
أعلبه الذم يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابعنس، حيث اف أفراد نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ كالشكل 

 .%06بنسبة  04% يليها الذكور عددىم 47بنسبة  44عينة الدراسة يتكونوف اكثرىم من الاناث عددىم 
 حسب السن : -

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن.13جدول رقم )
 السن  التكرارات  % النسبة 

  سنة 72اقل من  7  7 

  سنة 52الذ  72من  22  22 

  سنة 52اكبر من  27  88 

 المجموع  401  400%  

 00SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:

 

 

 

26% 

74% 

 ذكر

 انثى

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس.06الشكل الرقم )
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لسن، اف أفراد عينة الدراسة نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه الذم يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ا

كىي الاعلى من بتُ الفئات الاخرل،  88%    بنسبة  80سنة ابؼقدر عددىم  22يتكونوف من فئة السن اكبر من 
سنة  02، كفي الاختَ كانت الفئة اقل من %22بنسبة  22سنة كاف عددىم  22الذ  02تليها الفئة من 

 .%20بنسبة  20كعددىم 
 ي :حسب الدستوى التعليم-3

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الدستوى التعليمي.14دول رقم )الج
 الدستوى التعليمي  التكرارات  % النسبة 

 متوسط  22  2 

 ثانوم  72  78 

 جامعي  22  22 

 المجموع  401  400%  

 00SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر: 

 

 

 

2% 

10% 

88% 

سنة 20اقل من   

سنة 30الى  21من   

سنة 30اكبر من   

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن.07الشكل الرقم )
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 00SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر: 

نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه الذم يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابؼستول العلمي، اف أفراد 
فئات الاخرل، تليها الفئة كىي الاعلى من بتُ ال% 66بنسبة  68عينة الدراسة يتكونوف من فئة جامعي عددىم 

 .%26بنسبة  26، كفي الاختَ كانت فئة ابؼتوسط كعددىم %08بنسبة  08ثانوم كعددىم 
 حسب الخبرة الدهنية:-4

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة الدهنية.15دول رقم )الج
 الخبرة الدهنية  التكرارات  % النسبة 

  سنوات 23اقل من  28  22 

  ُسنة 23الذ  23بت  23  25 

  سنة 23اكثر من  72  72 

 المجموع  401  400%  

 00SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج الدصدر: 

 

 

 

6% 

28% 

66% 
 متوسط

 ثانوي

 جامعً

 راسة حسب متغير الدستوى العلمي.(: توزيع عينة الد08الشكل الرقم )
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غتَ ابػبرة ابؼهنية، حيث نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ كالشكل أعلبه الذم يوضح توزيع عينة الدراسة حسب مت      

%، يليها الفئة 62بنسبة  62سنة كعددىم  22الذ  22اف أفراد عينة الدراسة يتكونوف اكثرىم من فئة بتُ 
بنسبة  02سنوات عددىم  22، كفي الاختَ كانت الفئة اقل من %20بنسبة  22سنة عددىم  22اكثر من 

06.% 
 حسب الدنصب العالي:
 نة الدراسة حسب متغير الدنصب العالي.(: توزيع عي16دول رقم )الج

 الدنصب العالي  التكرارات  % النسبة 

 نعم  33  35 

 لا  72  72 

 المجموع  401  400%  

 00SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  الدصدر:
 
 
 
 
 
 
 

17% 

63% 

20% 

سنوات 05اقل من   

سنوات 15الى  05بٌن   

سنوات 15اكثر من   

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة الدهنية.09الشكل الرقم )
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53% 

47% 

 نعم

 لا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

من خلبؿ ابعدكؿ كالشكل أعلبه الذم يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغتَ ابؼنصب العالر، حيث اف نلبحظ 
%، كفي الاختَ كانت الفئة لا عددىم 22بنسبة  22أفراد عينة الدراسة يتكونوف اكثرىم من فئة نعم كعددىم 

 %.74بنسبة  78

 : نتائج اختبار فرضيات الدراسة الرابعالدطلب 
يانات الأكلية من الاستبياف سيتم في ىذا ابؼبحث اختبار صحة فرضيات الدراسة من خلبؿ بعد برليل الب

 تبياف مدل قبوبؽا أك رفضها، كذلك باستخداـ الأساليب الإحصائية ابؼناسبة.  
استبيان دور تسيير الكفاءات في تحسين الاداء التنظيمي في عرض وتحليل نتائج  اجابات افراد العينة نحو -

 ة الدؤسس
(: الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري والاتجاه العام لاستبيان دور تسيير الكفاءات في 17رقم )دول الج

 تحسين الاداء التنظيمي في الدؤسسة

 المحاور
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 0 بؿايد 28842 08868 لزور تسيير الكفاءات

 2 بؿايد 28680 2802 ظيميلزور الاداء التن

استبيان دور تسيير الكفاءات في تحسين الاداء التنظيمي في 
 الدؤسسة

 بؿايد 28672 28222

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الدنصب العالي.10الشكل الرقم )
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من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط العاـ لاستبياف دكر تسيتَ الكفاءات في برستُ الاداء 
( كقد كاف الابذاه العاـ لاستبياف دكر 28672( كالابكراؼ ابؼعيارم بقدر بػ )28222التنظيمي في ابؼؤسسة بلغ )

( بؿايد، حيث كاف 2872-0862تسيتَ الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة يقع في المجاؿ )
(، كفي ابؼرتبة الاختَة 28680( كىو الاعلى كالابكراؼ معيارم )2802ابؼتوسط ابغسابي بؿور الاداء التنظيمي )

 (. 28842( كالابكراؼ معيارم )08868توسط حسابي )بؿور تسيتَ الكفاءات بد
 كسيتم تفصيل اجابات الافراد على المحاكر كما يلي :

 عرض وتحليل نتائج  اجابات افراد العينة نحو لزور تسيير الكفاءات.-
ة كيتم قياسو من خلبؿ اجابات على المحور الاكؿ، كعرض النتائج ابؼتوصل إليها باستخداـ الأدكات الإحصائي

كالقياسية كالبرامج ابؼستعملة في معابعة البيانات التي تم بصعها عن طريق الاستبياف، ثم استخراج ابؼتوسطات 
 ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية كالابذاه العاـ كجاءت على النحو التالر:

 (: الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري والاتجاه العام للمحور الاول.18رقم )دول الج

 لفقراتا
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 0 بؿايد 0.903 08482 بعد مشاركة الكفاءات في ابعامعة

 بعد تعويض الكفاءات
2.404 0.941 

غتَ 
 موافق

2 

 2 بؿايد 0.964 2.785 بعد تقييم اداء الكفاءات

 بؿايد 0.670 2.969 لزور تسيير الكفاءات

 (.SPSSعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج )من إالدصدر: 
( كالابكراؼ 08868من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط العاـ بؿور تسيتَ الكفاءات بلغ )

-0862( كقد كاف الابذاه العاـ لعبارات بؿور تسيتَ الكفاءات يقع في المجاؿ )28642ابؼعيارم بقدر بػ )
( كىو الاعلى كالابكراؼ 08482سط ابغسابي لبعد تقييم اداء الكفاءات )( بؿايد، حيث كاف ابؼتو 2872

( كابكراؼ معيارم 08482(، يليها بعد مشاركة الكفاءات في ابعامعة توسط حسابي )28867معيارم )
( كالابكراؼ معيارم 08727(، فيما كاف بعد تعويض الكفاءات في ابؼرتبة الاختَة بدتوسط حسابي )28822)
 سنحاكؿ فيما يلي التطرؽ لكل بعد كما يلي :(. ك 28872)
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 بعد مشاركة الكفاءات في الجامعة:  -
 (: الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري والاتجاه العام لبعد مشاركة الكفاءات في الجامعة.19رقم )دول الج

 الفقرات
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 7 بؿايد 28022 0882 رصا بؼشاركة كفاءاتها في ابزاذ بعض القرارات الإداريةتوفر ابعامعة ف

 6 بؿايد 28272 08488 توفر ابعامعة لكفاءاتها ابغرية في التصرؼ بابزاذ القرارات ابؼناسبة

 2 بؿايد 28022 08822 تشارؾ ابعامعة كفاءاتها في كضع أىداؼ ابعامعة

 2 بؿايد 28228 08822 ا الكفاءاتتأخذ الادارة بالأفكار التي تقتًحه

تأخذ الادارة ابؼعابعات التي تقتًحها الكفاءات ابؼعابعة بؼشكلبت 
 العمل

 0 بؿايد 28272 08822

 2 بؿايد 28220 08802 برتل الكفاءات مناصب عليا

 بؿايد 28822 08482 بعد مشاركة الكفاءات في الجامعة

( 08482العاـ لبعد مشاركة الكفاءات في ابعامعة بلغ )من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط 
( كقد كاف الابذاه العاـ لبعد مشاركة الكفاءات في ابعامعة يقع في المجاؿ 28822كالابكراؼ ابؼعيارم بقدر بػ )

( كىو 08802برتل الكفاءات مناصب عليا  ) ( بؿايد، حيث كاف ابؼتوسط ابغسابي لفقرة0862-2872)
(، كفي ابؼرتبة الاختَة كانت الفقرة توفر ابعامعة لكفاءاتها ابغرية في التصرؼ 28220معيارم ) الاعلى كالابكراؼ

 (.28272( كالابكراؼ معيارم )08488بابزاذ القرارات ابؼناسبة بدتوسط حسابي )
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 بعد تعويض الكفاءات:  -
 لبعد تعويض الكفاءات. (: الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري والاتجاه العام21رقم )دول الج

 الفقرات
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 28282 08762 ترتبط سياسة الأجور في ابعامعة بدستول كفاءة العاملي
غتَ 

 موافق
7 

تهتم ابعامعة بتحديث نظاـ الأجور استجابة بؼتطلبات البيئة 
 التنافسية.

08782 28272 
غتَ 

 موافق
0 

 28008 08042 تم توزع ابؼكافآت على العماؿ كفقا لكفاءة الأداء الفردمي
غتَ 

 موافق
6 

 28022 08782 العلبكات التي تتقاضاىا تكافئ مستول أدائك
غتَ 

 موافق
2 

 28282 08042 تعتمد ابعامعة على أساليب التحفيز ابؼادم
غتَ 

 موافق
2 

 2 بؿايد 28022 08642 تعتمد ابعامعة على أساليب التحفيز ابؼعنوم

 غتَ موافق 28872 08727 بعد تعويض الكفاءات

( كالابكراؼ 08727من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط العاـ لبعد تعويض الكفاءات بلغ )
-2882( كقد كاف الابذاه العاـ لعبارات لبعد تعويض الكفاءات يقع في المجاؿ )28872ابؼعيارم بقدر بػ )

( 08642حيث كاف ابؼتوسط ابغسابي لفقرة تعتمد ابعامعة على أساليب التحفيز ابؼعنوم ) ( غتَ موافق،0862
(، كفي ابؼرتبة الاختَة فقرة يتم توزع ابؼكافآت على العماؿ كفقا لكفاءة 28022كىو الاعلى كالابكراؼ معيارم )
 (.28008( كالابكراؼ معيارم )08042الأداء الفردم بدتوسط حسابي )

 
 
 



 الديدانية الدراسة: الثانيالفصل
 

73 

 

 م اداء الكفاءات: بعد تقيي-
 (: الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري والاتجاه العام لبعد تقييم اداء الكفاءات.21رقم )دول الج

 الفقرات
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 2 بؿايد 28282 08872 تتم الاستفادة من نتائج التقييم في تسيتَ الكفاءات داخل ابعامعة

 2 بؿايد 28002 28242 بسارس رقابة مستمرة على أداءؾ في ابعامعة

تهدؼ ابعامعة من خلبؿ عملية التقييم إلذ معرفة نقاط قوة 
 الكفاءات البشرية

 7 بؿايد 28228 08822

تهدؼ ابعامعة من خلبؿ عمليات التقييم من معرفة نقاط ضعف 
 الكفاءات البشرية

 0 بؿايد 28202 08882

ـ التقييم ابؼتبع في ابعامعة معلومات للكفاءات تبتُ يقدـ نظا
 مستول أدائهم.

 2 بؿايد 28280 08402

 تتميز عملية التقييم بالشفافية
08242 28272 

غتَ 
 موافق

6 

 بؿايد 28867 08482 بعد تقييم اداء الكفاءات

( كالابكراؼ ابؼعيارم 08482) من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط العاـ لبعد تقييم اداء الكفاءات بلغ
( 2872-0862( كقد كاف الابذاه العاـ لعبارات لبعد تقييم اداء الكفاءات يقع في المجاؿ )28867بقدر بػ )

( كىو الاعلى 28242أم بؿايد، حيث كاف ابؼتوسط ابغسابي لفقرة بسارس رقابة مستمرة على أداءؾ في ابعامعة )
ابؼتوسط ابغسابي لفقرة تضمن جامعة الشهيد بضو بػضر للموظفتُ الإطلبع (، يليها 28002كالابكراؼ معيارم )

(، كفي ابؼرتبة الاختَة 28062( كالابكراؼ معيارم )28062على ابؼعلومات ابؼتعلقة بالواجبات كابؼهاـ كابؼقدر )
 (.28272( كالابكراؼ معيارم )08242فقرة تتميز عملية التقييم بالشفافية بدتوسط حسابي )
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 ض وتحليل نتائج  اجابات افراد العينة نحو لزور الاداء التنظيمي.عر -
كيتم قياسو من خلبؿ اجابات على المحور الثاني، كعرض النتائج ابؼتوصل إليها باستخداـ الأدكات الإحصائية 

توسطات كالقياسية كالبرامج ابؼستعملة في معابعة البيانات التي تم بصعها عن طريق الاستبياف، ثم استخراج ابؼ
 ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية كالابذاه العاـ كجاءت على النحو التالر:

 (: الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري والاتجاه العام للمحور الثاني.22رقم )الجدول 

 الفقرات
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 1 موافق 0.731 3.721 بعد مهارات التفكتَ الابتكارم

 2 بؿايد 1.006 2.872 بعد التدريب

 0 بؿايد 0.860 3.121 بعد الالتزاـ التنظيمي

 بؿايد 0.692 3.238 لزور الاداء التنظيمي

 (.SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج )الدصدر: 
( كالابكراؼ 28028ظيمي بلغ )من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط العاـ لمحور الاداء التن

( 2872-0862( كقد كاف الابذاه العاـ لعبارات بؿور الاداء التنظيمي يقع في المجاؿ )28680ابؼعيارم بقدر بػ )
( كىو الاعلى كالابكراؼ معيارم 28402بؿايد، حيث كاف ابؼتوسط ابغسابي لبعد مهارات التفكتَ الابتكارم )

(، فيما كاف 28862( كابكراؼ معيارم )28202تنظيمي بدتوسط حسابي )(، يليها بعد الالتزاـ ال28867)
(. كسنحاكؿ فيما يلي 28226( كالابكراؼ معيارم )08840بعد التدريب في ابؼرتبة الاختَة بدتوسط حسابي )

 التطرؽ لكل بعد كما يلي:
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 بعد مهارات التفكير الابتكاري:-
 راف الدعياري والاتجاه العام بعد مهارات التفكير الابتكاري.(: الدتوسط الحسابي والانح23رقم )دول الج

 الفقرات
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 7 موافق 28867 28422 بيكنك ابهاد أفكار جديدة لتحستُ أداء ابعامعة

 0 موافق 28208 28422 ىل بيكنك برستُ اداء ابعامعة؟

 2 موافق 28882 28422 يادة خدمات ابعامعةتقتًح طرؽ جديدة لز 

تستطيع ابهاد العديد من ابغلوؿ ابؼبتكرة التي تساىم في حل 
 مشكلبت العمل

 2 موافق 28826 28422

 6 موافق 28202 28282 غالبا ما بستلك منهج جديد بغل مشاكل العمل

 2 موافق 28870 28462 تقتًح طرؽ جديدة لأداء مهاـ العمل

 موافق 28422 28402 التفكير الابتكاري بعد مهارات

( 28402من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط العاـ لبعد مهارات التفكتَ الابتكارم بلغ )     
( كقد كاف الابذاه العاـ لعبارات لبعد مهارات التفكتَ الابتكارم يقع في 28422كالابكراؼ ابؼعيارم بقدر بػ )

، حيث كاف ابؼتوسط ابغسابي لفقرة تقتًح طرؽ جديدة لأداء مهاـ العمل ( موافق7802-2872المجاؿ )
(، كفي ابؼرتبة الاختَة فقرة غالبا ما بستلك منهج جديد بغل 28870( كىو الاعلى كالابكراؼ معيارم )28462)

 (.28202( كالابكراؼ معيارم )28282مشاكل العمل بدتوسط حسابي )
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 بعد التدريب: -
 (: الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري والاتجاه العام لبعد التدريب.24)رقم دول الج

 الفقرات
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

يتم توفتَ التدريب ابؼستمر للموظفتُ من أجل تطوير مهاراتهم 
 الوظيفية

 2 بؿايد 28028 28282

 0 بؿايد 28248 28242 تنوع البرامج التدريبية في ابعامعة 

 2 بؿايد 28027 08482 بىصص الوقت الكافي للتدريب الوظيفي للعماؿ

 7 بؿايد 28062 08802 بزصص ميزانية كافية للتدريب الوظيفي للعماؿ

 تعتبر البرامج التدريبية ابؼتاحة بابعامعة كافية. 
08242 28272 

غتَ 
 موافق

6 

العاملتُ بها استثمار كليس ترل ابعامعة أف تطوير معرفة كمهارات 
 تكلفة

 2 بؿايد 28272 08882

 بؿايد 28226 08840 بعد التدريب

( كالابكراؼ ابؼعيارم بقدر 08840من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط العاـ لبعد التدريب بلغ )      
( بؿايد، حيث كاف 2872-0862( كقد كاف الابذاه العاـ لعبارات لبعد التدريب يقع في المجاؿ )28226بػ )

( كىو 28282ابؼتوسط ابغسابي لفقرة يتم توفتَ التدريب ابؼستمر للموظفتُ من أجل تطوير مهاراتهم الوظيفية )
(، كفي ابؼرتبة الاختَة فقرة تعتبر البرامج التدريبية ابؼتاحة بابعامعة كافية 28028الاعلى كالابكراؼ معيارم )

 (.28272اؼ معيارم )( كالابكر 08242بدتوسط حسابي )
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 بعد الالتزام التنظيمي: -
 (: الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري والاتجاه العام لبعد الالتزام التنظيمي.25رقم )الجدول 

 الفقرات
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 2 بؿايد 28206 28072 أشعر بالولاء بكو ىذه ابعامعة

 0 بؿايد 28066 28072 ستعد لقبوؿ أم عمل يطلب متٍ للعمل في ىذه ابعامعةم

 6 بؿايد 28287 08482 لا أستطيع أداء عملي بنفس ابؼستول ابغالر في أم جامعة أخرل 

 7 بؿايد 28000 28272 ابعامعة تثتَ لدم الرغبة في برقيق الأفضل أداء في عملي

 2 بؿايد 28228 08822 الذ ترؾ العمل في ابعامعة  أم تغيتَ في كضعي ابغالر لن يؤدم بي

مستعد اف أبذؿ جهدا أكبر من ابؼتوقع في سبيل بقاح ىذه 
 ابعامعة

 2 موافق 28280 28222

 بؿايد 28862 28202 بعد الالتزام التنظيمي

راؼ ( كالابك28202من خلبؿ ابعدكؿ السابق نلبحظ أف ابؼتوسط العاـ لبعد الالتزاـ التنظيمي بلغ )
-0862( كقد كاف الابذاه العاـ لعبارات لبعد الالتزاـ التنظيمي يقع في المجاؿ )28862ابؼعيارم بقدر بػ )

 ( بؿايد، حيث كاف ابؼتوسط ابغسابي لفقرة مستعد اف أبذؿ جهدا أكبر من ابؼتوقع في سبيل بقاح2872
رتبة الاختَة فقرة لا أستطيع أداء (، كفي ابؼ28280( كىو الاعلى كالابكراؼ معيارم )28222ىذه ابعامعة )

 (.28287( كالابكراؼ معيارم )08482عملي بنفس ابؼستول ابغالر في أم جامعة أخرل بدتوسط حسابي )
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 : نتائج اختبار فرضيات الدراسةالخامسالدطلب 
ة من خلبؿ تبياف بعد برليل البيانات الأكلية من الاستبياف سيتم في ىذا ابؼبحث اختبار صحة فرضيات الدراس

 مدل قبوبؽا أك رفضها، كذلك باستخداـ الأساليب الإحصائية ابؼناسبة.  
 : نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 

بهدؼ التحقق من موضوعية نتائج الدراسة، تم الاعتماد على اختبار التوزيع ألاعتدالر للبيانات، ىذا الأختَ الذم 
ت بزضع للتوزيع الطبيعي أـ لا، كالذم يؤثر بدكره على اختيار الاختبارات يستخدـ بؼعرفة ما إذا كانت البيانا

 ابؼطلوبة لاختبار الفرضيات، كابعدكؿ ابؼوالر يلخص أىم النتائج
 (: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات26جدول رقم )

 لزاور الدراسة 
Shapiro-Wilk 

 Z Sigقيمة 

 28227 28882 الاستبيان ككل 

 SPSS.V 22إعداد الطلبة بالاعتماد على بـرجات برنامج  منالدصدر: 
( 2,22( كىي أكبر من )28227من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه حيث بقد مستول ابؼعنوية لكل بؾالات الدراسة )

كبالتالر فإف بيانات العينة ابؼدركسة تتبع التوزيع الطبيعي، كمنو نستنتج أف بيانات بصيع بؿاكر الاستبياف تتوزع 
كبالتالر بيكن إجراء الاختبارات ابؼعلمية عليها، ما يستوجب الاعتماد على الاختبارات ابؼعلمية للئجابة  طبيعيا،

 على الفرضيات ابؼوضوعة. 

 .  نتائج اختبار الفرضية العامة     1
هيد بجامعة الشدراسة حالة –دكر تسيتَ الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة  العامة: نص الفرضية

 بضو بػضر الوادم
 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:

لا يوجد اثر ذك دلالة احصائية لتسيتَ الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة  :(H0الفرضية الصفرية )
 .دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم–

–اءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة يوجد اثر ذك دلالة احصائية لتسيتَ الكف (:H1الفرضية البديلة )
 دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم.
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 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية العامة.27جدول رقم )

معامل الانحدار 
(B) 

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التحديد  (sigمستوى الدلالة )

28482 2822 28286 2778222 (1H) 

 SPSS.V22من إعداد الطلبة  بالاعتماد على بـرجات برنامجصدر: الد

( كىي دالة عند مستول =28482Bمن خلبؿ ابعدكؿ أعلبه بقد أف قيمة معامل الابكدار قد بلغت )
( كىذا يدؿ أف على أف ابؼتغتَ ابؼستقل )تسيتَ الكفاءات(  يؤثر R²=0.586(، كمعامل التحديد قد بلغ )2822)

قد بلغت )  Fتابع )الاداء التنظيمي( حسب إجابات عينة الدراسة ابؼستجوبة، كما أنو قدرت قيمة على ابؼتغتَ ال
F=144.105( كىي دالو عند مستول دلالة )0.01.) 

  نقبل الفرضية البديلة قرار اختبار الفرضية: بناء على(1H)  كنرفض الفرضية الصفرية(1H ) أم يوجد اثر ذك
دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو –ءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة دلالة احصائية لتسيتَ الكفا

 بػضر الوادم 
 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الاولى .2

يوجد اثر ذك دلالة احصائية بؼشاركة الكفاءات في ابعامعة في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة : نص الفرضية
 و بػضر الوادم دراسة حالة بجامعة الشهيد بض–

 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:
يوجد اثر ذك دلالة احصائية بؼشاركة الكفاءات في ابعامعة في برستُ الاداء التنظيمي لا  :(H0الفرضية الصفرية )

يوجد اثر ذك دلالة احصائية  (:H1الفرضية البديلة )دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم –في ابؼؤسسة 
دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر –كة الكفاءات في ابعامعة في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة بؼشار 

 الوادم 
 
 
 
 



 الديدانية الدراسة: الثانيالفصل
 

80 

 

 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الفرعية الاولى.28جدول رقم )
معامل الانحدار 

(B) 
 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التحديد  (sigمستوى الدلالة )

28702 2822 28222 778422 (1H) 

 SPSS.V22من إعداد الطلبة  بالاعتماد على بـرجات برنامجالدصدر: 
( كىي دالة عند مستول =28702Bمن خلبؿ ابعدكؿ أعلبه بقد أف قيمة معامل الابكدار قد بلغت )     

كة الكفاءات في ( كىذا يدؿ أف على أف ابؼتغتَ ابؼستقل )مشار R²=0.305(، معامل التحديد قد بلغ )2822)
 Fابعامعة(  تؤثر على ابؼتغتَ التابع )الاداء التنظيمي( حسب إجابات عينة الدراسة ابؼستجوبة كما أنو قدرت قيمة 

 (.0.01( كىي دالة عند مستول دلالة )F=44.703قد بلغت )
  نقبل الفرضية البديلة قرار اختبار الفرضية: بناء على(1H)  كنرفض الفرضية الصفرية(1H)  أم يوجد اثر ذك

دراسة حالة بجامعة –دلالة احصائية بؼشاركة الكفاءات في ابعامعة في برستُ الاداء الوظيفي في ابؼؤسسة 
 الشهيد بضو بػضر الوادم

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية .3
دراسة –في ابؼؤسسة  يوجد اثر ذك دلالة احصائية لتعويض الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي: نص الفرضية

 حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم
 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:

يوجد اثر ذك دلالة احصائية لتعويض الكفاءات في برستُ الاداء الوظيفي في ابؼؤسسة لا  :(H0الفرضية الصفرية )
 دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم–

–اثر ذك دلالة احصائية لتعويض الكفاءات في برستُ الاداء التنيظيمي في ابؼؤسسة يوجد  (:H1الفرضية البديلة )
 دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم.
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 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثانية.29جدول رقم )
معامل الانحدار 

(B) 
 الاختبار قرار Fقيمة  R² معامل التحديد  (sigمستوى الدلالة )

28727 2822 28226 748248 (1H) 

 SPSS.V22من إعداد الطلبة  بالاعتماد على بـرجات برنامجالدصدر: 
(، 2822( كىي دالة عند مستول )=28727Bمن خلبؿ ابعدكؿ أعلبه بقد أف قيمة معامل الابكدار قد بلغت )

(  تؤثر على ابؼتغتَ تعويض الكفاءاتستقل )( كىذا يدؿ أف على أف ابؼتغتَ ابؼR²=0.316معامل التحديد قد بلغ )
( F=47.178قد بلغت ) Fالتابع )الاداء التنظيمي( حسب إجابات عينة الدراسة ابؼستجوبة كما أنو قدرت قيمة 

 (.0.01كىي دالة عند مستول دلالة )
م يوجد اثر ذك دلالة أ (1H)كنرفض الفرضية الصفرية  (1H)نقبل الفرضية البديلة قرار اختبار الفرضية: بناء على 

دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر –احصائية لتعويض الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة 
 .الوادم
 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة . 4

دراسة – يوجد اثر ذك دلالة احصائية لتقييم اداء الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة: نص الفرضية
 حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم 

 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:
يوجد اثر ذك دلالة احصائية لتقييم اداء الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في لا  :(H0الفرضية الصفرية )

 دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم–ابؼؤسسة 
ذك دلالة احصائية لتقييم اداء الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة يوجد اثر  (:H1الفرضية البديلة )

 .دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو بػضر الوادم–
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 (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثالثة.31جدول رقم )
معامل الانحدار 

(B) 
 الاختبار قرار Fقيمة  R² معامل التحديد  (sigمستوى الدلالة )

28782 2822 28746 808782 (1H) 

 SPSS.V22من إعداد الطلبة  بالاعتماد على بـرجات برنامجالدصدر: 

(، 2822( كىي دالة عند مستول )=28782Bمن خلبؿ ابعدكؿ أعلبه بقد أف قيمة معامل الابكدار قد بلغت )
ستقل )تقييم اداء الكفاءات(  تؤثر على ابؼتغتَ ( كىذا يدؿ أف على أف ابؼتغتَ ابؼR²=0.476معامل التحديد قد بلغ )

( F=92.485قد بلغت ) Fالتابع )الاداء التنظيمي( حسب إجابات عينة الدراسة ابؼستجوبة كما أنو قدرت قيمة 
 (.0.01كىي دالة عند مستول دلالة )

أم يوجد اثر ذك  (1H)رية كنرفض الفرضية الصف (1H)نقبل الفرضية البديلة قرار اختبار الفرضية: بناء على      
دراسة حالة بجامعة الشهيد بضو –دلالة احصائية لتقييم اداء الكفاءات في برستُ الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة 

 .بػضر الوادم
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 الفصل خلاصة
 التي ك سةار الد  تبؾالا في التي بسثلت ك ابؼيدانية سةاللدر  ابؼنهجية ءاتاالإجر  من بؾموعة إلذ الفصل ىذا في التطرؽ تم

 بصع كأدكات ابؼستخدـ، ابؼنهج ك ،الدراسة بؾتمع على التعرؼ البشرم، كذلك المجاؿ ك ابؼكاني ك الزماني ابؼكاف تضمنت

 .الاستمارة بسثلت في التي ك البيانات

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

 
 

  ـــــــــــــــــــاتـمـةالخ



      ـــــــــــــــــــاتـمـة الخ
 

85 

 

  اتدة الخ
ابؼؤسسات العمومية  التي بؽا أثر كاضح على ، بدا فيها ة بؽا ابنية كبتَة في  أم مؤسسةإف ابؼوارد البشري      

نشاطها كبرستُ ادائها التنظيمي ، نظرا بػصوصية ىذا النوع من ابؼؤسسات ، كلكوف ابؼورد البشرم  بيثل عنصر 
كانت خاصة اك عمومية ، لا بيكن برقيق اداءا فعالا اذا تم إبنالو  ك دكف توفتَ خيارات   ءمن عناصر ابؼؤسسة سوا

 رية اللبزمة .ك مهارات بش
 ت كفاءامن خلبؿ دراستنا ابؼيدانية للمؤسسة ابعامعية الشهيد بضو بػضر بالوادم حاكلنا معرفة دكر تسيتَ ال    

 في برستُ الاداء التنظيمي من خلبؿ تقديم تصميم موجو للعماؿ بابؼؤسسة 
 النتائج :   

 تم التوصل من خلبؿ ىذه الدراسة الذ بصلة من النتائج : 
امل لا بهد صعوبة في التوظيف ػػ أثبتت الدراسة باف العامل يوظف على اساس الكفاءة ابؼهنية ، أم اف الع     
 مستواه التعليمي لد يكوف عائق . لاف

 ػػ كجود شفافية في توظيف العاملتُ في ابؼؤسسة .      
رب كيساعده في حل ابؼشاكل التي ػػ اثبتت الدراسة باف تدريب العاملتُ في ابؼؤسسة يزيد من انتاجية ابؼتد    

 برسن من ادائو ، لاف العامل ابعديد يواجو مشاكل في العمل .ك  تواجهو في  العمل
 ػػ كما اثبتت كجود نقص في تنوع البرامج التدريبية في ابؼؤسسة .    
 ػػ تعمل ابؼؤسسة على تنمية قدرات العماؿ كتطوير ادائهم .    
 العاملتُ في كل ابؼصالح بفا يوفر جو من ابؼشاركة كالتعاكف.ػػ كجود اتصاؿ مباشر بتُ    
 ػػ ابغوافز ابؼقدمة تشجع العاملتُ على العمل ابعماعي بفا يؤدم الذ برستُ الاداء التنظيمي للمؤسسة .   
 أعمابؽم ىو أساس بقاح ابؼؤسسة . ػػ التزاـ العاملتُ في ابقاز   
 في إعطاء أفكار جديدة مفيدة للعمل .ػػ ابؼورد البشرم في ابؼؤسسة لو دكر    
 ػػ الأداء التنظيمي للمؤسسة ناتج عن التسيتَ الفعاؿ للكفاءات.   
 التوصيات :  
 كما توصلنا الذ بؾموعة من التوصيات نذكر منها ما يلي :   

ا حتى تتمكن من بناء تنمية قدراتهك  اػػ الاىتماـ بإدارة ابؼوارد البشرية من حيث ميولاتها كدكافعها كابذاىاته       
 السياسات     ابؼلبئمة بؽم ، ك التي تساعدىم على الاداء ك تبث فيهم ركح الانتماء ك الولاء .

ؤسسة من خلبؿ ػػ بهب ابغرص على تنويع عملية التدريب لأنها اداة  لتحستُ اداء العاملتُ ك الارتقاء بابؼ    
 ىا أثناء التدريب .للمعارؼ كابؼهارات التي اكتسبو  تطبيق العاملتُ

 ػػ كضع نظاـ رقابة جيد من أجل انضباط العاملتُ في العمل يؤدم الذ برستُ الاداء التنظيمي للمؤسسة .     
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 ،ابغوافز ابؼادية كحدىا لا تكفي الاستقرار لأنهافي العمل  ك  ػػ تقديم حوافز معنوية لتشجيع العماؿ على ابؼبادرة     
 ك معبرة لتقييم الاداء .ػػ استخداـ طرؽ عادلة     
 آفاق الدراسة :   
 كيكمن في الاختَ اف نقتًح بعض ابؼواضيع في شكل آفاؽ بؼواصلة البحث فيها :  

 ػػ ابغوافز ك تأثتَىا على الاداء التنظيمي في ابؼؤسسة ،     
 ػػ أثر استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات على الاداء التنظيمي .     
 دة ابؼوارد البشرية في برستُ اداء العاملتُ في ابؼؤسسة .ػػ دكر لوحة قيا     
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 spss(: بعض لسرجات برنامج 02ملحق رقم )

Remplacer les valeurs manquantes 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 13:27:28 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes 

sont utilisées. 

Syntaxe RMV 

مهارات)SMEAN=1مهارات_المشاركة_بالجامعة_/

 .(_المشاركة_بالجامعة

Ressources Temps de processeur 00:00:00.03 

Temps écoulé 00:00:00.04 

Paramètres de la série 

temporelle (TSET) 

Traitement des valeurs 

manquantes de l'utilisateur 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

[Jeu_de_données1]  

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 13:35:52 

Commentaires  
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Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes 

sont utilisées. 

Syntaxe RMV 

تقٌٌم_اداء_الكفاء)SMEAN=1تقٌٌم_اداء_الكفاءات_/

ات( 

مهارات_)SMEAN=1/مهارات_التفكٌر_الابتكاري_

التدرٌب( )SMEAN=1التفكٌر_الابتكاري( /التدرٌب_

 .(تزام_التنظٌمًالال)SMEAN=1/الالتزام_التنظٌمً_

Ressources Temps de processeur 00:00:00.05 

Temps écoulé 00:00:00.04 

Paramètres de la série 

temporelle (TSET) 

Traitement des valeurs 

manquantes de l'utilisateur 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 13:39:01 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 
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N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes 

sont utilisées. 

Syntaxe RMV 

تعوٌض_الكفاءات( )SMEAN=1تعوٌض_الكفاءات_/

تقٌٌم_اداء_الكفاء)SMEAN=1ٌم_اداء_الكفاءات_/تقٌ

ات( 

مهارات_)SMEAN=1/مهارات_التفكٌر_الابتكاري_

التدرٌب( )SMEAN=1التفكٌر_الابتكاري( /التدرٌب_

 .(الالتزام_التنظٌمً)SMEAN=1/الالتزام_التنظٌمً_

Ressources Temps de processeur 00:00:00.05 

Temps écoulé 00:00:00.06 

Paramètres de la série 

temporelle (TSET) 

Traitement des valeurs 

manquantes de l'utilisateur 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Corrélations 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 13:42:09 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 
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Observations utilisées Les statistiques associées à chaque 

paire de variables sont basées sur 

l'ensemble des observations contenant 

des données valides pour cette paire. 

Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=6ش 5ش 4ش 3ش 2ش 1ش 

 1مهارات_المشاركة_بالجامعة_

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.09 

Temps écoulé 00:00:00.07 

Corrélations 

 1 2 3 4 

1 Corrélation de Pearson 1 .812 .708 .718 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 

N 104 104 100 104 

2 Corrélation de Pearson .812 1 .808 .763 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 

N 104 104 100 104 

3 Corrélation de Pearson .708 .808 1 .728 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 

N 100 100 100 100 

4 Corrélation de Pearson .718 .763 .728 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 104 104 100 104 

5 Corrélation de Pearson .678 .698 .740 .802 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 
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N 98 98 94 98 

6 Corrélation de Pearson .522 .589 .605 .623 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 

N 103 103 99 103 

 Corrélation de Pearson .743 .770 .808 .782 1مهارات_المشاركة_بالجامعة_

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 

N 104 104 100 104 

Corrélations 

 5 6 

مهارات_المشاركة_بالجام

 1عة_

1 Corrélation de Pearson .678 .522 .743 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 98 103 104 

2 Corrélation de Pearson .698 .589 .770 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 98 103 104 

3 Corrélation de Pearson .740 .605 .808 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 94 99 100 

4 Corrélation de Pearson .802 .623 .782 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 98 103 104 

5 Corrélation de Pearson 1 .568 .859 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 98 97 98 
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6 Corrélation de Pearson .568 1 .723 

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 97 103 103 

 Corrélation de Pearson .859 .723 1 1مهارات_المشاركة_بالجامعة_

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 98 103 104 

 

FREQUENCIES VARIABLES=‎ 2ك‬ ‎ 7ك‬ ‎ 5ك‬ ‎ 7ك‬ ‎ 3ك‬ ‎ 2ك‬ ‎ _2تعوٌض_الكفاءات‬                                                  

  /ORDER=ANALYSIS. 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‎ 2ك‬ ‎ 7ك‬ ‎ 5ك‬ ‎ 7ك‬ ‎ 3ك‬ ‎ 2ك‬ ‎ _2تعوٌض_الكفاءات‬                                                  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 13:52:02 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 
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Observations utilisées Les statistiques associées à chaque 

paire de variables sont basées sur 

l'ensemble des observations contenant 

des données valides pour cette paire. 

Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=6ك 5ك 4ك 3ك 2ك 1ك 

 1تعوٌض_الكفاءات_

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.03 

Temps écoulé 00:00:00.03 

Corrélations 

 7 8 9 10 11 

7 Corrélation de Pearson 1 .747 .423 .436 .506 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 

N 104 104 102 100 104 

8 Corrélation de Pearson .747 1 .685 .522 .592 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 

N 104 104 102 100 104 

9 Corrélation de Pearson .423 .685 1 .572 .693 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 

N 102 102 102 98 102 

10 Corrélation de Pearson .436 .522 .572 1 .747 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 

N 100 100 98 100 100 

11 Corrélation de Pearson .506 .592 .693 .747 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  



 الدــــلاحـــــق
 
 

011 

N 104 104 102 100 104 

12 Corrélation de Pearson .524 .708 .674 .642 .795 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 102 100 104 

 Corrélation de Pearson .709 .836 .821 .772 .837 1تعوٌض_الكفاءات_

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 102 100 104 

Corrélations 

 1تعوٌض_الكفاءات_ 12 

7 Corrélation de Pearson .524 .709 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

8 Corrélation de Pearson .708 .836 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

9 Corrélation de Pearson .674 .821 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 102 102 

10 Corrélation de Pearson .642 .772 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 100 100 

11 Corrélation de Pearson .795 .837 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

12 Corrélation de Pearson 1 .834 
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Sig. (bilatérale)  .000 

N 104 104 

 Corrélation de Pearson .834 1 1تعوٌض_الكفاءات_

Sig. (bilatérale) .000  

N 104 104 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‎ 2ت‬ ‎ 7ت‬ ‎ 5ت‬ ‎ 7ت‬ ‎ 3ت‬ ‎ 2ت‬ ‎ _2تقٌٌم_اداء_الكفاءات‬                                                  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 13:57:08 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier 

de travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques associées à chaque 

paire de variables sont basées sur 

l'ensemble des observations contenant 

des données valides pour cette paire. 
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Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=6ت 5ت 4ت 3ت 2ت 1ت 

 1تقٌٌم_اداء_الكفاءات_

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.05 

Temps écoulé 00:00:00.09 

Corrélations 

 13 14 15 16 17 

13 Corrélation de Pearson 1 .470 .705 .520 .640 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

14 Corrélation de Pearson .470 1 .632 .563 .384 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

15 Corrélation de Pearson .705 .632 1 .735 .715 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

16 Corrélation de Pearson .520 .563 .735 1 .783 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 

N 104 104 104 104 104 

17 Corrélation de Pearson .640 .384 .715 .783 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  

N 104 104 104 104 104 

18 Corrélation de Pearson .742 .670 .750 .720 .745 
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Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

 Corrélation de Pearson .808 .744 .897 .851 .838 1تقٌٌم_اداء_الكفاءات_

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

 

Corrélations 

 1تقٌٌم_اداء_الكفاءات_ 18 

13 Corrélation de Pearson .742 .808 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

14 Corrélation de Pearson .670 .744 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

15 Corrélation de Pearson .750 .897 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

16 Corrélation de Pearson .720 .851 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

17 Corrélation de Pearson .745 .838 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

18 Corrélation de Pearson 1 .916 

Sig. (bilatérale)  .000 
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N 104 104 

 Corrélation de Pearson .916 1 1الكفاءات_تقٌٌم_اداء_

Sig. (bilatérale) .000  

N 104 104 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‎ 2ه‬ ‎ 7ه‬ ‎ 5ه‬ ‎ 7ه‬ ‎ 3ه‬ ‎ 2ه‬ ‎ _2مهارات_التفكٌر_الابتكاري‬                                                  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 14:02:52 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques associées à chaque 

paire de variables sont basées sur 

l'ensemble des observations contenant 

des données valides pour cette paire. 
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Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=6ه 5ه 4ه 3ه 2ه 1ه 

 1مهارات_التفكٌر_الابتكاري_

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.03 

Temps écoulé 00:00:00.15 

Corrélations 

 19 20 21 22 

19 Corrélation de Pearson 1 .410 .272 .337 

Sig. (bilatérale)  .000 .006 .000 

N 104 102 102 104 

20 Corrélation de Pearson .410 1 .716 .741 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 

N 102 102 100 102 

21 Corrélation de Pearson .272 .716 1 .746 

Sig. (bilatérale) .006 .000  .000 

N 102 100 102 102 

22 Corrélation de Pearson .337 .741 .746 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 104 102 102 104 

23 Corrélation de Pearson .374 .563 .538 .676 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 

N 104 102 102 104 

24 Corrélation de Pearson .186 .486 .576 .645 
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Sig. (bilatérale) .059 .000 .000 .000 

N 104 102 102 104 

 Corrélation de Pearson .547 .837 .826 .877 1مهارات_التفكٌر_الابتكاري_

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 

N 104 102 102 104 

 

Corrélations 

 23 24 

مهارات_التفكٌر_الابتكار

 1ي_

19 Corrélation de Pearson .374 .186 .547 

Sig. (bilatérale) .000 .059 .000 

N 104 104 104 

20 Corrélation de Pearson .563 .486 .837 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 102 102 102 

21 Corrélation de Pearson .538 .576 .826 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 102 102 102 

22 Corrélation de Pearson .676 .645 .877 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 

N 104 104 104 

23 Corrélation de Pearson 1 .739 .770 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 104 104 104 

24 Corrélation de Pearson .739 1 .733 
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Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 104 104 104 

 Corrélation de Pearson .770 .733 1 1مهارات_التفكٌر_الابتكاري_

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 104 104 104 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‎ 2د‬ ‎ 7د‬ ‎ 5د‬ ‎ 7د‬ ‎ 3د‬ ‎ 2د‬ ‎ 2رٌب_التد‬                                                  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 14:05:40 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques associées à chaque 

paire de variables sont basées sur 

l'ensemble des observations contenant 

des données valides pour cette paire. 
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Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=6د 5د 4د 3د 2د 1د 

 1التدرٌب_

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.03 

Temps écoulé 00:00:00.11 

Corrélations 

 25 26 27 28 29 

25 Corrélation de Pearson 1 .796 .721 .621 .591 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 103 

26 Corrélation de Pearson .796 1 .819 .657 .688 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 103 

27 Corrélation de Pearson .721 .819 1 .723 .725 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 

N 104 104 104 104 103 

28 Corrélation de Pearson .621 .657 .723 1 .642 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 

N 104 104 104 104 103 

29 Corrélation de Pearson .591 .688 .725 .642 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  

N 103 103 103 103 103 

30 Corrélation de Pearson .471 .576 .553 .558 .626 



 الدــــلاحـــــق
 
 

01; 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 103 

 Corrélation de Pearson .840 .903 .898 .829 .838 1التدرٌب_

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 103 

 

Corrélations 

 1التدرٌب_ 30 

25 Corrélation de Pearson .471 .840 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

26 Corrélation de Pearson .576 .903 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

27 Corrélation de Pearson .553 .898 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

28 Corrélation de Pearson .558 .829 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

29 Corrélation de Pearson .626 .838 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 103 103 

30 Corrélation de Pearson 1 .736 

Sig. (bilatérale)  .000 
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N 104 104 

 Corrélation de Pearson .736 1 1التدرٌب_

Sig. (bilatérale) .000  

N 104 104 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‎ 2ل‬ ‎ 7ل‬ ‎ 5ل‬ ‎ 7ل‬ ‎ 3ل‬ ‎ 2ل‬ ‎ _ً2الالتزام_التنظٌم‬                                                  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 14:10:58 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques associées à chaque 

paire de variables sont basées sur 

l'ensemble des observations contenant 

des données valides pour cette paire. 
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Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=6ل 5ل 4ل 3ل 2ل 1ل 

 1الالتزام_التنظٌمً_

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.06 

Temps écoulé 00:00:00.06 

Corrélations 

 31 32 33 34 35 

31 Corrélation de Pearson 1 .417 .216 .336 .393 

Sig. (bilatérale)  .000 .028 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

32 Corrélation de Pearson .417 1 .219 .521 .478 

Sig. (bilatérale) .000  .025 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

33 Corrélation de Pearson .216 .219 1 .260 .407 

Sig. (bilatérale) .028 .025  .008 .000 

N 104 104 104 104 104 

34 Corrélation de Pearson .336 .521 .260 1 .668 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .008  .000 

N 104 104 104 104 104 

35 Corrélation de Pearson .393 .478 .407 .668 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  

N 104 104 104 104 104 

36 Corrélation de Pearson .633 .469 .167 .416 .472 



 الدــــلاحـــــق
 
 

004 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .091 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

 Corrélation de Pearson .717 .736 .512 .751 .795 1الالتزام_التنظٌمً_

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 104 104 104 104 104 

 

Corrélations 

 1الالتزام_التنظٌمً_ 36 

31 Corrélation de Pearson .633 .717 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

32 Corrélation de Pearson .469 .736 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

33 Corrélation de Pearson .167 .512 

Sig. (bilatérale) .091 .000 

N 104 104 

34 Corrélation de Pearson .416 .751 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

35 Corrélation de Pearson .472 .795 

Sig. (bilatérale) .000 .000 

N 104 104 

36 Corrélation de Pearson 1 .746 

Sig. (bilatérale)  .000 
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N 104 104 

 Corrélation de Pearson .746 1 1الالتزام_التنظٌمً_

Sig. (bilatérale) .000  

N 104 104 

 

COMPUTE ‎ تسٌٌر_الكفاءات‬=(‎ _2مهارات_المشاركة_بالجامعة‬ + ‎ _2تعوٌض_الكفاءات‬ + ‎ _2مهارات_التفكٌر_الابتكاري‬) / ‎ 3                                      

EXECUTE. 

COMPUTE ‎ ًالاداء_االتنظٌم‬=(‎ _2مهارات_التفكٌر_الابتكاري‬ + ‎ 2درٌب_الت‬ + ‎ _ً2الالتزام_التنظٌم‬) / ‎ 3                                      

EXECUTE. 

COMPUTE ‎ الاستبٌان_ككل‬=(‎ تسٌٌر_الكفاءات‬ + ‎ ًالاداء_االتنظٌم‬) / ‎ 2                               

EXECUTE. 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‎ تسٌٌر_الكفاءات‬ ‎ ظٌمًالاداء_االتن‬ ‎ الاستبٌان_ككل‬                      

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 14:27:46 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 
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Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques associées à chaque 

paire de variables sont basées sur 

l'ensemble des observations contenant 

des données valides pour cette paire. 

Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES= ًتسٌٌر_الكفاءات الاداء_االتنظٌم

 الاستبٌان_ككل

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.03 

Temps écoulé 00:00:00.14 

Corrélations 

 الاستبٌان_ككل الاداء_االتنظٌمً تسٌٌر_الكفاءات 

 Corrélation de Pearson 1 .765 .937 تسٌٌر_الكفاءات

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 104 104 104 

 Corrélation de Pearson .765 1 .941 الاداء_االتنظٌمً

Sig. (bilatérale) .000  .000 

N 104 104 104 

 Corrélation de Pearson .937 .941 1 الاستبٌان_ككل

Sig. (bilatérale) .000 .000  

N 104 104 104 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=‎ تسٌٌر_الكفاءات‬ ‎ ًالاداء_االتنظٌم‬ ‎ الاستبٌان_ككل‬                      
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  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 14:32:23 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur 

l'ensemble des observations dotées de 

données valides pour toutes les 

variables dans la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES= ًتسٌٌر_الكفاءات الاداء_االتنظٌم

 الاستبٌان_ككل

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.02 

Temps écoulé 00:00:00.02 
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Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 104 100.0 

Exclue 0 .0 

Total 104 100.0 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.956 3 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=‎ تسٌٌر_الكفاءات‬ ‎ ًالاداء_االتنظٌم‬ ‎ الاستبٌان_ككل‬                      

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Fiabilité 

Remarques 

Sortie obtenue 15-MAY-2024 14:32:35 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 
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Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
104 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur 

l'ensemble des observations dotées de 

données valides pour toutes les 

variables dans la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=كفاءات الاداء_االتنظٌمً تسٌٌر_ال

 الاستبٌان_ككل

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.02 

Temps écoulé 00:00:00.08 

 

 

 


