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 التوسل إليه لن يشم ني بعين رىايته اتوفيقه،، فض ه باتمام هذا العمل لا و ارًر ا ى   للهإن الشكر 

 "لراس شفيقة" االأستاذة "بلالي منير" الأستاذ: ة المشرفينتذاالشكر االعرفان للأسىبارات  لتوجه بأسم بداية 
. م، اارتباطاتهمبالرغم من كثرة انشغا وته عمللا ابالإشراف ى   هذ اتكرم انالذ بالمدرسة الوطنية الع يا ل مناجمنت

 .التي لكسبتني الكثير من مهارات البحث الع مي الإرشاداتا  التوجيهاتضلا ىن ف
، الذين تشرفت بقبولهم مناقشة اإثراء أعضاء لجنة المناقشة اا ومتنان للأساتذة الأفاضل بخالص الشكرلتوجه كما 

 .هذه الأطراحة ف هم جزيل الشكر
تي لساتذا  "و ربيع العمراوي قوجيل رضوان ،بركات العزيز عبد" إًوتيلزملائي ا  الشكر االتقديركما لتوجه ببالغ 

سليماني "، الأستاذ "بولصنام محمد"الأستاذ  ،"هارون عمر"، الأستاذ "العيداني حبيبة"الأستاذة )الأىزاء 
 .يالفضل في توجيهكل الذين كان لهم  "( محمد

زيروتي "ا وستاذ ) ويننا اإنارة طريقنا الع مي لأىضاء لجنة تكوين الدكتوراه الذين لشرفوا ى   تكلتقدم بالشكر كما 
بن قرنة "، االأستاذ "الساهل سيدي امحمد"، الأستاذ "بوشطاره مهدي"، الأستاذ "عبيد نبيلة"، الأستاذة "مسعود

 "(محمد
 .ًرتنارا  ا لن يوفقنا لما فيه للا  دنيانالا و  الًر ا لسال الله

 
 
 
 
 

 



  

 

 
 
 

 
 
 

 
 

 الى االدي العزيزين لهدي هذا العمل المتواضع
 االى زاجتي ارفيقة دربي 

 .االى إًوتي الًواتي
 لا ودي يوسف امحمد لهديكم ىم ي هذا متمنيا ان لكون لكم قداة في الع م

 الى كل ىائ تي الكريمة االألدقاء الأىزاء 
 الى كل من حم تهم ذاكرتي بصورة طيبة الم تحم هم لطراحتي

 .االى كل طالب ى م
 

 
 

 
 
 
 



  

 

 : صلخستم
لثر إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في ظل إقتصاد المعرفة بقطاع  معالجة هدفت هذه الدراسة إلى 

تحديد مستوى الأداء المتميز ا محاالة معرفة درجة ممارسة إدارة الكفاءات  ، من ًلالالتكوين االتع يم المهنيين
ياس درجة تأثير إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في قل ، با وضافةقطاع التع يم االتكوين المهنيين في ساتذةلأل

تم ا وىتماد ى   المنهج الكمي من ًلال جمع  ًتبار لحة الفرضيات وا  .قطاع التكوين االتع يم المهنيين
، كما تم نتائجالقصد الولول إلى SPSS ىينة الدراسة، امعالجتها إحصائي ا باستخدام برنامج البيانات من 
الولفي لما يتيحه من إمكانات لفهم موضوع الدراسة، اتوضيح مفاهيمه الأساسية،  س و لأابا وستعانة 

مفردة  (024)ىبارة، موجهة لعينة تتكون من  (65)شمل ا وستبيان ككل ى   حيث  .اتح يل لبعاده النظرية
 :اقد تول ت الدراسة إلى ىدة نتائج لهمها. من ستت معاهد جهوية ل هندسة البيداغوجية

اتحتاج إلى مزيد " متوسط"ستوى بمممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين مستوى  جاء
الأداء المتميز لأساتذة قطاع  مستوى جاء في حين، من التطوير، ًالة فيما يخص جانبي التنمية االتقييم

 كما،  لويات المهنية للأساتذةابترتيب متفاات يعكس الأا ، "ىالى"التكوين االتع يم المهنيين في مستوى 
توظيف )إدارة الكفاءات بين لبعاد  ،لن هناك ىلاقة تأثير موجبة ذات د ولة إحصائية ت الدراسةً ص

، الن الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيينا ، (الكفاءات، تنمية الكفاءات، اتقييم الكفاءات
( توضيف الكفاءات، اتنمية الكفاءات)، ى   ىكس بعدي (الكفاءات تقييم)لكثر الأبعاد تأثيرا كان بعد 
ًيار ا استراتيجي ا  يمكن ان تكون إدارة الكفاءات لنى   ًير كما اتضح لنا في الأ،  االتي لم يكن لها تأثير قوي

 .لتحقيق النمو اا وستمرارية داًل المنظمات في ظل اقتصاد المعرفة
الكفاءات ارليات تطبيقها  ارةغة ًطة محددة المعالم لترسيخ ممارسات إدمحاالة لياضرارة لالت الدراسة ب

ربط مؤسسات التكوين االتع يم المهنيين بمراكز البحوث اقواىد ، من ًلال الهميتها بالقطاع ادىم مشاريعها
جه نحو تخصيص ميزانية مناسبة لدىم التو ، اكذا البيانات الكبرى من لجل الإسهام في بناء المعرفة اتطويرها

 .لتحقيق النمو اا وستمرارية ممارسة إدارة الكفاءات
 .اقتصاد المعرفة، الكفاءة، إدارة الكفاءات، الأداء المتميز، قطاع التكوين االتع يم المهنيين: الكلمات المفتاحية

 
 

 



  

 

Abstract 

 
This study aimed to address the impact of competency management on outstanding 

performance within the knowledge economy of the vocational training and education 

sector. It sought to determine the extent to which competency management is practiced and 

to identify the level of outstanding performance among professors in the vocational 

training and education sector. Additionally, it aimed to measure the degree of influence of 

competency management on outstanding performance within the vocational training and 

education sector. To test the hypotheses, a quantitative approach was employed, collecting 

data from the study sample and statistically processing it using SPSS software. A 

descriptive approach was also utilized due to its potential for understanding the study topic, 

clarifying its fundamental concepts, and analyzing its theoretical dimensions. The 

questionnaire comprised 56 statements, administered to a sample of 420 individuals from 

six regional institutes of pedagogical engineering. The study yielded several key findings, 

including: 

The level of competency management practice in the vocational training and education 

sector was found to be "average" and requires further development, especially with regard 

to the development and evaluation aspects. Meanwhile, the level of outstanding 

performance of professors in the vocational training and education sector was found to be 

"high," with varying rankings reflecting the professors' professional priorities. The study 

also concluded that there is a statistically significant positive relationship between the 

dimensions of competency management (competency recruitment, competency 

development, and competency evaluation) and the outstanding performance of professors 

in the vocational training and education sector. The most influential dimension was the 

(competency evaluation) dimension, unlike the (competency recruitment and competency 

development) dimensions, which did not have a strong impact. Finally, it became clear to 

us that competency management can be a strategic option for achieving growth and 

continuity within organizations in the knowledge economy. 

The study recommended the need to try to formulate a well-defined plan to consolidate 

competency management practices, their implementation mechanisms, their importance in 

the sector, and to support its projects, by linking vocational training and education 

institutions with research centers and large databases in order to contribute to building and 

developing knowledge, as well as allocating an appropriate budget to support the trend 

towards practicing competency management to achieve growth and continuity. 

 

Keywords: knowledge economy, competency, competency management, outstanding 

performance, vocational training and education sector. 

 

 

 

 

 



  

 

Résumé 

Cette étude vise à analyser l’impact de la gestion des compétences sur la performance 

distinctive dans le contexte de l’économie de la connaissance, au sein du secteur de la 

formation et de l’enseignement professionnels. Elle cherche à évaluer le degré de mise en 

œuvre des pratiques de gestion des compétences et à déterminer le niveau de performance 

distinctive des enseignants dans ce secteur, tout en mesurant le degré d’influence de la 

gestion des compétences sur la performance distinctive dans le secteur de la formation et 

de l’enseignement professionnels. Pour tester la validité des hypothèses, une approche 

quantitative est adoptée, impliquant la collecte de données auprès de l’échantillon d’étude 

et leur traitement statistique à l’aide du logiciel SPSS. La méthode descriptive est 

également mobilisée afin de comprendre l’objet de l’étude, de clarifier ses concepts 

fondamentaux et d’analyser ses dimensions théoriques. Le questionnaire comprend (56) 

items, adressés à un échantillon composé de (420) individus issus de six instituts régionaux 

d’ingénierie pédagogique. L’étude aboutit à plusieurs résultats, incluant notamment que : 

Le niveau de pratique de la gestion des compétences dans le secteur de la formation et 

de l’enseignement professionnels se situe à un niveau « moyen » et nécessite davantage de 

développement, particulièrement en ce qui concerne les deux aspects du développement et 

de l’évaluation. En revanche, le niveau de performance distinctive des enseignants du 

secteur de la formation et de l’enseignement professionnels se situe à un niveau « élevé », 

avec un classement différencié reflétant les priorités professionnelles des enseignants. 

L’étude conclut également à l’existence d’une relation d’influence positive 

statistiquement significative entre les dimensions de la gestion des compétences (le 

recrutement des compétences, le développement des compétences et l’évaluation des 

compétences) et la performance distinctive des enseignants du secteur de la formation et de 

l’enseignement professionnels. Elle montre que la dimension la plus influente est celle de 

l’évaluation des compétences, contrairement aux deux dimensions du recrutement des 

compétences et du développement des compétences, qui ne présentent pas une influence 

forte. Enfin, les résultats démontrent que la gestion des compétences constitue un choix 

stratégique permettant de réaliser la croissance et la pérennité au sein des organisations 

dans le cadre de l’économie de la connaissance. 

L’étude recommande la nécessité de tenter d’élaborer un plan clairement défini pour 

l’ancrage des pratiques de gestion des compétences, de leurs mécanismes d’application et 

de leur importance dans le secteur, ainsi que le soutien de leurs projets, à travers la mise en 

relation des établissements de formation et d’enseignement professionnels avec les centres 

de recherche et les grandes bases de données, en vue de contribuer à la construction et au 

développement de la connaissance. Elle recommande également l’allocation d’un budget 

approprié pour soutenir l’orientation vers la pratique de la gestion des compétences afin de 

réaliser la croissance et la pérennité. 

Mots-clés : économie de la connaissance, compétence, gestion des compétences, 

performance distinctive, secteur de la formation et de l’enseignement professionnels. 
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 لضحت التي المعرفة إلى فيه الأساس يرجع المجا وت، مخت ف في هائلا تكنولوجيا تقدما اليوم العالم يشهد
 تحويل ثم معرفة، إلى المع ومات اتحويل االتطوير ا وبتكار ى   قادرا البشري العقل مادام ،مةدائ ثراة اليوم
، فهي ىبارة ىن رلس مال في حد ذاتها تقوم ى   الأفكار النمو ا وقتصادي يحقق متميز لداء إلى المعرفة

فة في ظل هذا ا وقتصاد االخبرات االممارسات الأفضل، اهو ما يؤكد بأن حجم المساحة التي تحت ها المعر 
 .(2421سعدااي، ) قتصاد الصناىيلإللبحت لكثر  الكبر ىمقا ىما كانت ى يه من قبل في ظل ا

حيث اهتم  ،افي ظل اقتصاد المعرفة لا ا وقتصاد الجديد للبح تحسين لداء المورد البشري تحديا  و مفر منه
استها، ابما لن إدارة المعرفة من الأساليب الحديثة التي الباحثون االمختصون في مجال إدارة الأىمال بتح ي ها ادر 
في ظل المتغيرات ا وقتصادية  لتطبيق لساليب لًرىتساىد ى   تحسين الأداء، فقد ظهرت ىدة محاا وت 

 .(Gouri & Kermas, 2022) اتحقيق الميزة التنافسية اا وجتماىية من ًلال التركيز ى   الإبداع
ًلال اى   نماذج التح يل من  في مجال إدارة الأىمالجة ى   المفاهيم كنتيانعكست هذه العوامل  

موجة  تواكبالأفكار التق يدية ا الأساليب لتحسين الأداء، إذ لم تعد ا وستراتيجيات الفعالة الكشف ىن 
 ملائم توجه استراتيجييل لس و  اظائف إدارة الكفاءات كتفع اجب، مما المعالر ر الذي يشهده العالمالتطو 

لهمية لكبر التوجه كز ى   تثمين الموارد الداً ية ل منظمة، إذ لىط  هذا ر  يتي، االتطوراتلمواجهة هذه ال
 الإبداع التي تخ ق االمعرفة الكامنةالذهنية، القدرات الفكرية،  تم ك ةاستراتيجي لداة اباىتباره ةرد البشريال مو 
تحسين الأداء الذي ل، مؤهلات كه من تممن ًلال ما  همةساعتبر ىنصرا فعا و قادرا ى   المتكما ،  ا وبتكارا 

 مركز استراتيجي متميز يضمن لها البقاء اا وستمراريةا  ميزة تنافسية ً ق ايساىد ى   تميزيساهم في تحقيق ال
 .(32، لفحة 2422فتو ، )

ف امهارات بمعار  تنفردالكفاءات البشرية التي  يكون من ًلالالتميز في المنظمات لنع لوحظ لن  كما
لن اًتلاف مستويات الأداء  ىدت نظريات، حيث تؤكد االتي يصعب تق يدها افي مجاله العم ية اس وكيات

الولول إلى  من لجلفي مواردها البشرية، فكفاءة المنظمة انجاحها  اا وًتلاف إلى التباين راجعبين المنظمات 
براته اقدراتهتوقف ى   مدى متحقيق لهدافها   ل عمل، الهذا تسع  دافعيتهذا العنصر البشري ا ه ةكفاءا  ااً

مع المتغيرات ا وقتصادية امتط بات  تتماش رليات تسيير جديدة اساليب ا  تطبيقالمنظمات إلى  العديد من
هدف  ، اقد للبح اليوم تميزهاا  ارتقاءهاتقوم ى   لساس كفاءاتها المحورية باىتبارها مصدر التي اقتصاد المعرفة ا 
لهدافها  الولول الى من لجلالكفاءات التي تمنحها التميز، ااستغلالها  اكتسا كيف يمكنها هو  كل منظمة 

 .(312، لفحة 2416يحيااي ا شوشان، ) يةستمرار  واا  البقاء اضمان
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 إشكالية الدراسة

 البشرية  و هامواردالخاص لساليب تق يدية في إدارة تتبع معظم المنظمات الجزائرية في القطاىين العام ا 
 بشريرلس المال الل المحورية كفاءاتال، اللبحت (رقمي ااقتصاد المعرفةقتصاد الا و) الحالي ناتتماش  في ىصر 

االأداء المتميز هو المعيار الذي يقاس به تقدم المنظمات في ظل اقتصاد المعرفة، امن هنا تظهر مشك ة الدراسة 
 :المتمث ة في السؤال الرئيسي التالي

 ّقطاع التكوين والتعليم المهنيين إدارة الكفاءات على الأداء المتميز في إلى أي مدى تؤثر 
 ؟ في  ظل اقتصاد المعرفةبالجزائر 

 :يةتئ ة الفرىية الآنقتر  الإجابة ى   الأس االتساؤل الرئيسي اللإجابة ى   الإشكالية

 في قطاع التكوين االتع يم المهنيين؟ ما هو ااقع ممارسة إدارة الكفاءات .1
االمتمث ة في لساتذة قطاع التكوين االتع يم المحورية  الكفاءاتو مستوى لداء المورد البشري ذاي ما ه .2

 ؟المهنيين
 ؟الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيينإدارة الكفاءات ى   ما هو مستوى تأثير   .3

  :اتندرج ضمن هذا السؤال الفرىي مجموىة من الأسئ ة التالية

  0.05) جد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنويةهل يو ≤ α(  لتوظيف
 ؟ى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين الكفاءات

  0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنويةهل ≤ α( الكفاءات لتنمية 
 ؟يم المهنيينى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع 

 0.05) هل يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية ≤ α( الكفاءات لتقييم 
 ؟ى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين

إلى لي مدى يمثل تبني إدارة الكفاءات ًيار ا استراتيجي ا في قطاع التكوين االتع يم المهنيين لتحقيق  .0
  النمو اا وستمرارية في ظل اقتصاد المعرفة؟

 



 مقدمة

 

 
  ت

 فرضيات الدراسة

 :اللاجابة ى   ا وسئ ة الفرىية السابقة نقتر  الفرضيات التالية

 .مستوى ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين متوسط يميل إلى ا ورتفاع .1
فاءات المحورية بسبب تحديات لًرى مثل مستوى لداء الموارد البشرية  و يعكس تمام ا مستوى الك .2

 التحفيز
ى    بأبعادها الكفاءاتلإدارة  )α ≥ 0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية .3

  .الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين

  :يةتة مجموىة من الفرضيات الفرىية الآالفرضييتفرع ىن هذه ا 

 0.05) د ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية ايوجد لثر ذ ≤ α(  لتوظيف
 .ى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين الكفاءات

  0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية ≤ α( الكفاءات لتنمية 
 .ينى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهني

 0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية ≤ α( الكفاءات  لتقييم
 .ى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين

يعد تبني إدارة الكفاءات ًيار ا استراتيجي ا في قطاع التكوين االتع يم المهنيين لتحقيق النمو  .0
 . اا وستمرارية في ظل اقتصاد المعرفة

 أهمية الدراسة

 :ًر ىم يالآى مي ا  افق بعدين ا والهذه الدراسة لهميتها  كتسبت

المفاهيم الإدارية المعالرة في  لهمااحدا من  عالجت تظهر لهمية الدراسة في كونها النظري انبمن الج .0
المنظمات  معضمالتي تتبناها  ت ا وستراتيجيةالتوجهاإدارة الكفاءات، إذ يعتبر من  اهو الأىمالمجال إدارة 

 من لجل الفكري ادفعه لتقديم لقص  ما لديه  االهمالذين يمث ون راس  وظفينتثمين دار الم من لجلىالميا 
الذي ي عبه الأداء المتميز في  المهم الدار في  تتج   لهمية هذه الدراسة ما سبق ، إضافة إلىلهدافها تحقيق
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 با وساليب الملائمة،معنى القيام بالأىمال  يفوق، ًالة بعد لن للبح الأداء المتميز ظماتالمن ريادةتحقيق 
 .المنظمات التميز من لجل تحقيق لهدافإلى ً ق بل 
من الدراسات التي تطرقت إلى  كونهالهمية الدراسة   كذالك  تظهر (التطبيقية) لًرى من الناحية .0

إقتصاد المعرفة، من حيث  الة في ظل الإقتصاد الحديث ل و اهوموضوع إدارة الكفاءات االأداء المتميز اً
تح يل ااقعهما ارليات تفعي هما في بيئة الأىمال الجزائرية بصفة ىامة، اقطاع التكوين االتع يم المهنيين 

 .بصفة ًالة

 :نهمملطراف ىدة همة بالنسبة ذا لعتبر ي بحثال اما سبق يمكننا القول بأن هذ بناءا ى  ا 

 .المنظمات الجزائرية بصفة ىامةاحتى قادة  قطاع التكوين االتع يم المهنيينفي  الإدارية اتالقياد -
دراسات  وجراء  البحث إدارة الأىمال إذا يمكن الإنطلاق من هذا  تسيير الموارد البشريةفي مجال  ينالباحث -

 .في مجال إدارة ا وىمال لًرى

 أهداف الدراسة 

ذه بالنسبة له، ا ةلاالتطبيقي ةالنظريا من الناحية سواءلهداف معينة  تحقيقالى  هدفبحث ى مي يإن كل 
لثر إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في ظل إقتصاد المعرفة  معالجةبشكل لساسي إلى  سع الدراسة فهي ت

 : ندكرها فيماي ييتفرع ىن ذلك مجموىة من الأهداف بقطاع التكوين االتع يم المهنيين، ا 

 ؛انعكسة من ًلالهاالتغييرات التي  اماهيته قتصاد المعرفةلإ ظريةالإحاطة الن .1
 اسبا  ممارستها، اابعادها؛ا مفهوم إدارة الكفاءات،  التعرف ى   .2
 ل في ظل اقتصاد المعرفة؛عااداره الف ل مورد البشري التعرف ى   مفهوم الأداء المتميز .3
ين االتع يم المهنيين من اجهة نظر ىينة محاالة معرفة درجة ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكو  .0

 الدراسة؛
 ؛محاالة تحديد مستوى الأداء المتميز لأساتذة قطاع التع يم االتكوين المهنيين .6
 .محاالة قياس درجة تأثير إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في قطاع التكوين االتع يم المهنيين .5
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 :أسباب اختيار موضوع الدراسية

المواضيع  همل الى انه يتحدث ىن اظافة، مجال لىمالنالبحث ضمن اًتصالنا ا موضوع ايندرج  .1
 الكفاءات، ادرجة تأثيره ى   الأداء المتميز؛ إدارة منهج في مجال إدارة الأىمال اهو

الرغبة في لن تكون لنا مساهمة متواضعة في معرفة كيفية تأثير إدارة الكفاءات ى   تحقيق اتدىيم    .2
القدرة ى   إنجاز الأىمال  للأداء اهو عامللأساتذة االذي للبح يتعدى المفهوم الالأداء المتميز 

 ؛البقاء االرقي ى   المنظمة ىدً ق قيم مضافة تسا إلى المفهوم الحديث لها اهو س يمةطريقة الب
 وضوع إدارة الكفاءات االأداء المتميز فيبم المتع قة المقدمة في الجامعات الجزائرية دراساتنقص ال .3

 .ظل اقتصاد المعرفة

العديد من  يتوقف ى   مراجعة التغيرات الحديثة،المنظمات الجزائرية في ظل  ااستمرارية إن بقاء
هذه  بين لكثر ملائمة مع متط بات إقتصاد المعرفة، امن حديثةبأساليب  تغييرهاا  القديمةالأساليب الإدارية 

وى الأداء المتميز، لهذا سنحاال إمداد المسؤالين بالمنظمة الأساليب إدارة الكفاءات لما لها من لثر ى   مست
 .نتائجها ظهارلسبا  ضرارة تبني لساليبها اإالجزائرية بمفهوم إدارة الكفاءات، ا 

 في الدراسة  تبعالمنهج الم

ى   المنهج ا وستناد اتح يل لبعاده، تم  اًتبار لحة الفرضيات المطراحةا من لجل دراسة إشكالية البحث 
الأداء المتميز، اذلك من ًلال ى    الثره مي التح ي ي لقياس مستوى ممارسة إدارة الكفاءات اىلاقتهالك

جمع البيانات من ىينة الدراسة، امعالجتها إحصائي ا قصد الولول إلى نتائج موضوىية اتقديم التوليات 
اتوضيح مفاهيمه  الدراسة، الولفي لما يتيحه من إمكانات لفهم موضوع س و الأ، ابا وستعانة بالمناسبة

 .لبعاده النظرية ديدالأساسية، اتح

 أدوات الدراسة

لجمع البيانات امعالجتها بما يخدم تحقيق لهداف البحث، تم ا وىتماد ى   مجموىة من الأداات الع مية، 
 :من لبرزها

 حثببموضوع ال المراجع االمصادر ذات الص ة مخت ف من ًلال ا وطلاع ى   :البحث المكتبي. 
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 باىتبارها لداة مساىدة تتيح متابعة بعض الممارسات ميدانيا   :الملاحظة. 
 قابلات مع ىدد من المسؤالين االإطارات في المنظمة محل الدراسةبعض المىبر إجراء  :المقابلة. 
 اهو الأداة الأساسية في هذا البحث، حيث تم توزيع استمارات ى   ىينة الدراسة قصد  :الاستبيان

 .انات اتح ي هاجمع البي

 دراسةلل العامة حدودال

 :الآتيك  البحث حداد  تناك،  اضبطها ة امعالجة الإشكالية المطراحةجوانب البحثل تحكم لكثر في 

معالجة لثر إدارة الكفاءات ى   الأداء  الى دراستنا بشكل لساسي دفته :الحدود الموضوعية .1
توظيف الكفاءات، )إدارة الكفاءات بأبعادها  كانتقل  المتميز في ظل إقتصاد المعرفة، لي لن المتغير المس

ىنالر )الأداء المتميز االذي يشمل  ، لما المتغير التابع فهو(تنمية الكفاءات، اتقييم الكفاءات البشرية
 هتطوراتا  فاهيمهم سنتطرق الىبالنسبة لإقتصاد المعرفة ف ، لما(الأداء المتميز، مؤشراته، االيات قياسه

إدارة الموارد ًص ابالأالتي يفرضها ى   المنظمات  هانعكاساتلهم ال ة في بيئة الأىمال، ا االتغيرات الح
 .البشرية
 وسقاط موضوع الدراسة ى   لرض الواقع سيتم مسح لقطاع التكوين االتع يم : الحدود المكانية .2

يم المهنيين كأداة المهنيين من ًلال توزيع الإستبيان فيه ى   ستة معاهد جهوية لقطاع التكوين االتع 
الة لن هذه المعاهد تختص في ىم ية توظيف اتنمية اتقييم الكفاءات في القطاع بحكم ابرام  ل دراسة، اً
اتفاقية دالية بين كندا االجزائر فيما يخص مشراع الهندسة البيداغوجية ل مقاربة بالكفاءات، اكذلك تم 

تمتع به من مكانة في اللإقتصاد الوطني بصفة ىامة، امدى التركيز ى   قطاع التكوين االتع يم المهنيين لما ي
 .بصفة ًالة -إقتصاد المعرفة-تواؤمه مع بيئة موضوع الدراسة 

بالمعاهد الجهوية ى   إًتلاف مراكزهم  وظفينسنقوم بتوزيع استبانة ى   الم: الحدود البشرية .3
لك لقياس درجة ممارسة إدارة ، اذ(إطارات سامية، إطارات، لساتذة متخصصين، الساتذة)الوظيفية 

 .الكفاءات، امدى تأثيرها ى   مستوى الأداء المتميز لأساتذة التكوين من اجهة نظرهم
حيث تم اجراء الجانب  2422/2426من لربعة سنوات في مدة  ةالدراس تتم :الزمنيةالحدود  .0

 .2426التطبيقي من الدراسة سنة 
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 هيكل الدراسة

قسمت الدراسة الى قسمين حيث احتوى القسم الأال ى   بناء ا وطار التح ي ي، لما القسم الثاني 
 . احتوى ى   الدراسة الميدانية انتائجها

النظري ل دراسة، كما تناال  التأطيرثة فصول، ًصص الفصل الأال الى ثلا ى   قسم الأالاليحتوي 
الفصل الثاني ا وطار المفاهيمي ل دراسة، لما الفصل الثالث ًصص ل سياق العام لإدارة الكفاءات اا وداء 

 .المتميز في قطاع التكوين االتع يم المهنيين

ول، ًصص فيه الفصل الرابع الى ا وطار المنهجي ل دراسة، كما ثلاثة فص يحتوي ى  لما القسم الثاني ف
تناال الفصل الخامس تقديم نتائج الدراسة، لما الفصل السادس ًصص  وًتبار لحة فرضيات الدراسة 

 .امناقشة نتائجها

شكالية استناد إلى الإحاطة النظرية لإدارة الكفاءات االأداء المتميز في ظل اقتصاد المعرفة، افي ضوء بالإ 
 .التأثير بين هذين المتغيرين امدىيتمثل في مخطط يبين ىلاقات ا ورتباط  انموذجتم اضع البحث 

 :أنموذج الدراسة

 
المصدر: من إىداد الباحث بناءا ى   الدراسات السابقة
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 ر النظري لاقتصاد المعرفةيطتأالو المراجعة الأدبية : المبحث الأول

اتطور المجتمعات الإنسانية، ًالة لن مفهوم المعرفة تطور  المعرفة دارا لساسيا منذ القدم في تقدم تحتل
بشكل ااضح حيث للبحت ىنصرا محوريا لدى المفكرين في التح يل ا وقتصادي بعد تأكد دارها الجوهري في 

دار المعرفة لدى إلى نشأة ، هذا الفهم الحديث لالقطاىاتمخت ف تصادية، اتحكمها في سير النشاطات ا وق
حيث لن هذا ا وقتصاد الحديث هو ، (2412لقنيني، )نوع جديد من ا وقتصاديات يعرف باقتصاد المعرفة 

المحرك الرئيسي ل نمو ا وقتصادي الذي يعتمد ايركز ى   تكنولوجيا المع ومات اا وتصال ااستخدام ا وبتكار 
المهمة في ا وقتصاد المعالر اهذا من ًلال ا وىتمادية التقنية  االرقمنة، حيث للبحت المعرفة من بين الألول

، حيث استطاع اقتصاد المعرفة تغيير معظم الخصائص التي كان يتميز بها (2422العظيم، )لإدارة المعرفة 
ا وقتصاد الكلاسيكي، اذالك من ًلال تثمين العقل البشري لما يمتاز به من إبداع، مما لدى للاىتراف بالمورد 

لنها  البشري لما له من قدرات امهارات اما نجم ىنه من تحو وت في تاريخ البشرية، فألبح ينظر ل معرفة ى  
متوقف ى   ما  المنظماتفتحول العالم بصفة غير مسبوقة، الضح  بقاء ااستمرار  بتكارلساس الإبداع ا و

ري المتميز االمتقن  وستخدامات رلس المال البشتمت كه من القدرات الإستراتيجية االمتمث ة في الكفاءات المحورية ل
 .(2421مسعود، )تكنولوجيا المع ومات اا وتصال 

 اقتصاد المعرفة يةماه: المطلب الأول

لحد ا وتجاهات الجديدة في الرؤية ا وقتصادية العالمية، اتعد المعرفة المؤشر  من بين يعتبر اقتصاد المعرفة
حناش، ) فسة ا وقتصادية، كما تساهم في ً ق الثراة المعتمدة ى   رلس المالالجديد فيه االمحرك الأساسي ل منا

2413) 
 (أهمية,خصائص,مفهوم)اقتصاد المعرفة  :أولا

يعتبر اقتصاد المعرفة الآن ىاملا  من ىوامل النمو االتنمية ا وقتصادية، حيث للبح مفهوم اقتصاد المعرفة 
يات الب دان المتقدمة االنامية، إنه نظام جديد ل نمو ا وقتصادي اً ق إطار ا إلزامي ا ل تفكير في معظم ا وقتصاد

، فإن المعرفة باىتبارها من المصادر البالغ (Bouacida ،9102. )الثراة، يقوم ى   لساس الرلسمالية المعرفية
تحتاج إلى ً ق فإن المنظمات التي تهدف إلى مسايرة التغيير ، مجتمع المعرفةلأهمية امورد ا اقتصادي ا لبناء ا
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 ,Machado, Secinaro, Calandra, & Lanzalonga)المع ومات االمعرفة، امعالجتها بكفاءة 

2022, p. 322). 
تعد المعرفة لهم مورد استراتيجي كأداة ل تنافس، في حين انه  و تحظ إدارتها بفعالية كبيرة في الكثير كما 

نافسية هي المعارف التنظيمية االجماىية، اكذا المعارف من المنظمات، ًالة الن المعارف التي تشكل ميزة ت
 .(2421سديرة ا بومجان، ) بة مشاركتها اتوثيقها نظرا لطبيعتهاو الضمنية  لصع

نها  لا الشخص في ىق ه ىن شيء ما، كما بأنها حقائق لا مع ومات يمت كهفيمكن تحديد مفهوم المعرفة 
طه، ) صحيحةنجاز الأىمال بإتقان لا اتخاذ القرارات اللإ وظفينيستحضره المضمني لا ظاهري  كل ماهو
، كما تم تحديدها في قاموس لكسفورد الإنج يزي بأنها الخبرات االمهارات المكتسبة من قبل الأفراد من (2422

كما ىرفتها ال جنة  ،(Oxford, 1995) الفهم النظري لا العم ي لموضوع مالي ًلال التجربة لا التع يم، 
جودة  نميةفي توفير الثراة ات استخدامها  ا وستفادة منه لنها مورد يمكنى   ( الأسكوا)لغربي رسيا  ا وقتصادية

 استخدام اتحويلالقدرة ى    فتتمثل في )Peter Drucker(، احسب (2421غراز ا قرزيز، ) الحياة
تواتي ا ) مهارات فكريةالمع ومات إلى لداء لتحقيق المهام المحددة، اهذا  و يتحقق إ و بأفراد ذاي ىقول ا 

، لما تقرير المعرفة العربي فيعرفها ى   لنها معالجة المع ومات االولول لأفكار امفاهيم (2422حويش، 
انظريات، اهي تتجااز المع ومات من حيث لنها تتضمن التفسير االتنظير كنتاج لمعالجة المع ومات في إطار 

 (2422لغور ا دىاس، ) مي ًبرة قائمة ى   التع يم االتكوين االبحث الع
صوليتها فكل ينتج المعرفة التي يحتاجها  ىند الحديث ىن المعرفة يجب التركيز ى   نسبية المعرفة اً

المعرفة مورد استراتيجي من موارد المنظمة، لذلك توجد  احسب متط بات ااقعها احسب درجة تطوره، كما لن
 : (10، لفحة 2412فة، لبوىفي) ًصائص مميزة ل معرفة، ن خصها في ما ي ي

إن المعرفة ليست جمادا تمت كه المنظمة، بل هي للاكتسا  الفردي، من ًلال المشاهدة : المعرفة إنسانية -
  االإلغاء االإحساس الوجداني، اجميعها تزادنا بمع ومات نحولها إلى معرفة؛

اتخزينها، اتوليد ىبارات  ىن طريق شرحها ااستقصائها إن المعرفة لدى الفرد تتوافر :المعرفة توليدية -
 امفردات جديدة مناسبة حول موضوع ما؛

هذا من ًلال تفاىل الفرد مع الموقف امع المع ومات المتوافرة لديه، االسياق الذي : المعرفة ديناميكية -
 تستخدم فيه هذه المع ومات؛

برات كبيرة يكتسبها الفرد ى: المعرفة ااسعة -   .   مدى فترات طوي ةتحتاج المعرفة إلى مسافات ى مية اً
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الكي نتمكن من إدراك ماهية المعرفة،  وبد من التطرق إلى ىم ية تكوين هرميتها، حيث تبدل بقاىدة 
  :(16-10، الصفحات 2417ىزالدين، ) من البيانات ثم المع ومات، ثم المعرفة، الًيرا الحكمة، كما ي ي

لا لحداث، اهي مصنفة لا مخزنة الكنها  تعرف بأنها لالاف بدائية لأشياء لا نشاطات: البيانات -
 .ليست منظمة لتعطي لي شيء يحمل معنى

هي بيانات منظمة امنسقة بطريقة مناسبة، بحيث تعطي معنا اتركيبة متجانسة من : المع ومات  -
 .  المفاهيم، تمكن الفرد من ا وستفادة منها ل ولول إلى المعرفة ااكتشافها

ات التي يحم ها الإنسان لا يمت كها المجتمع، بحيث توجه الس وك البشري هي الأفكار االإرشاد: المعرفة  -
 .في مجا وت النشاط الإنساني

اهي التوظيف المنطقي الأمثل ل معارف البشرية المتوافرة في المجتمع، اتمثل لىقد العم يات التي : الحكمة  -
 .(20، لفحة 2445الخ وف، ) يمارسها العقل البشري

 :هذه العم ية للارتقاء المعرفي من مستوى البيانات إلى الحكمة بالشكل التالياى يه يمكن تمثيل 
 عملية الارتقاء المعرفي: (20-20)الشكل رقم 

 

 
 

 (Mezgár, 2006, p. 17) :المصدر

 بيانات ذات معنى

 معلومات ذات سياق

 معرفة دائمة

 بيانات خام
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يتم ربط البيانات افهم العلاقات تتحول هذه البيانات الخام إلى مع ومات، اإذا اضعت في  ىندما
ها اشرحها ااستيعابها تصبح بذلك معرفة، اىند البدء بمعالجة المعرفة بأساليب التنبؤ باستخدام معنى لتفسير 

 العقل ل مفاض ة اكان هذا الس وك متلازما مع القيم يصبح متجها نحو الحكمة التي تعبر ىن ذراة المعرفة
 .(45، لفحة 2410مزازرة، )

الخبرات االقيم االمع ومات التي يحصل ا التجار   منضوء المفاهيم السابقة فإن المعرفة هي مزيج  اى  
ى يها الشخص اتساىده في اتخاذ قرارات تجعل من لدائه لكثر فعالية، فالمعرفة هي لساس الإبداع اا وبتكار 

  .الذي يقود إلى النجا  االتقدم
لخمسينات من ظهر اقتصاد المعرفة لال مرة في ا، حيث كما لن ا وقتصاد يتأثر بالمعرفة تأثرا ااضحا

القرن العشرين، ىندما بدل التطور التصاىدي لقطاىات جديدة في الدال المتقدمة، التي الفت بأنها ا وقتصاد 
 ااضحالذي ( Machlup ritzF) الجديد، ظهرت لال دراسة  وقتصاد المعرفة من قبل الباحث ا وقتصادي

 كانت معظم الدراسات متجهة نحو  ان ذاكحين ، في الخدماتي الجانب يتمثل في ديثفيه لن ا وقتصاد الح
لدراسة المنتجات المعرفية اا وهتمام بمفهوم اقتصاد ( Machlup) مادفع دراسة المخرجات المادية للانتاج، اهو

مصط ح مجتمع المعرفة ااقتصاد المعرفة، كما ظهر في الربع ( Peter Drucker)المعرفة، ثم استخدم بعدها 
كان بمثابة التحول الثالث االمتمثل في التطور في مجال التكنولوجيا اا ولكترانيات، الأًير من القرن العشرين  

اباتت المع ومات موردا لساسيا له ًصوليته بل انها المورد ا وستراتيجي الجديد في الحياة ا وقتصادية، افي 
ى   تقنية المع ومات  مع وماتية يعتمد فيها بشكل كبيرظهرت مجتمعات  السنوات الأًيرة من القرن العشرين

في مخت ف القطاىات ا وقتصادية، لتوفرها ى   سرىة في الحصول ى   المع ومات ادقتها، اللبح ا وستثمار في 
 لحد ىوامل ا ونتاج، اذ للبحت المعرفة لحد ىوامل التنمية االتطور في معظم دال العالم مجال المع ومات هو

  (.2422البرااري ا القاضي، )
نظر في مراحل إقتصاد المعرفة، فإن هذا ا وقتصاد  و يمثل سوى نتيجة حتمية ل تحو وت امن ًلال ال

 التي شهدها هذا الأًير ىبر ىقود طوي ة من الزمن لدت إلى تحوله من اقتصاد تق يدي إلى اقتصاد المعالر،
، الصفحات 2412قنيني، ل)  اهناك ىدة نماذج اقتصادية ارراء باحثين اقتصاديين تطرقوا إلى المعرفة، من لهمها

32-33:) 
- ‎نموذج رابرت سولو(Solow,1957):  في زيادة  من ًلاله ىن لهمية العوامل الأًرى لظهراالذي

المعرفة االأبحاث الع مية، اقد تولل ا التقدم التكنولوجي  رلس المال االعمل االمتمث ة فيى   ًلاف  الكفاءة
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لها دار كبير جدا  ا وًرى، حيث تولل إلى لن العوامل (ىيىن اقتصاديات الإنتاج الزرا)من ًلال دراسته 
 .الكفاءةفي زيادة 

- ‎0291(نموذج رامرRomer,) :ساليبل عتمد ى   مجموىة منيالداً ي،  لال نماذج الحديثة ل نمو  يعتبر 
 ركز نموذجه ى   لن التع يم يكون بالتمرين لي لن المعارف تكتسب من ًلال ا وستثمار فيحيث التح يل، 

تفسير معد وت تمويين الدال التي  لن إلى تولل في الأًيرا  ثمينة، ثراةتعتبر ك المعارف، الن المورد البشري
، اكان له كل الفضل في ظهور اقتصاد الدالباقي لسرع من  بطريقة االتي تنموالتقنية تكتسب المعارف 

 .التع يما  المعرفةالمعرفة اذلك  وهتمامه ب
 قام بشر قام بالتركيز ى   رلس المال البشري في تح ي ه ل نموذج، حيث   (:,0299Lucas)نموذج لوكاس -

 في التكوين تغرقةمخت ف المجتمعات يعود إلى اًتلاف المدة الزمنية المس سبب اًتلاف في الغنى االفقر بين
ن، الن مية ضعيفة اذلك لعدم اهتمامها بالتع يم االتكوينوجد لن هناك دال تمتاز بمعد وت ت، فلتع يماا

لثر ى    بشكل دائم سيكون له االتع يم السياسات التي لها القدرة ى   الرفع من مستوى ا وهتمام بالتكوين
 .ل دال ا وقتصادي النمو
- ‎0221(نموذج رامرRomer,):  توضيح   ، اينط ق من محاالةمن بين باقي النماذج يعتبر الأكثر ااقعية

ًلال بيع براءات ا وًتراع،  كنولوجي التي تؤدي الى الربح اذلك منىم ية تراكم المعرفة االتطور الت لهمية
 .ا وقتصادي النمو لساسهي  التكن وجيةاتولل إلى لن تراكم المعرفة 

من ًلال التغيرات في  المعرفة تؤثر في ا وقتصادلن  ,Neef): 0229(ا  ‎(Soete,1996)ايرى كل من  -
 سياسة التكنولوجية المطبقة، كما لن اقتصاد المعرفة يعتمد ى  نوىية اليد العام ة احجمها اطرق التنظيم اال

بن ىبو ا بن انيسة، )المعرفة كمحدد محوري في العم ية الإنتاجية، لي ا وبتكارات االتقدم التكنولوجي 
 (.23، لفحة 2424

اكما يمكن تحديد مفهوم اقتصاد المعرفة من ًلال العديد من الرؤى، فقد ىرفت منظمة التعاان 
 وقتصادي االتنمية إقتصاد المعرفة بأنه ا وقتصاد القائم بذاته ى   اكتسا  اتوليد انشر اتطبيق المعرفة لدفع ا

في حين يعرفه البنك الدالي بأنه اقتصاد ىالمي ل مستقبل الذي يركز ، (OECD, 1996)ىج ة التطور االنمو 
 ،(Peter, 2002) ني، االبحث في انتاج المعرفى   التع م لما له من لهمية لساسية كوسي ة للاستثمار ا ونسا

لما منتدى التعاان ا وقتصادي لدال رسيا االمحيط الهادي فقد ىرفه بأنه ا وقتصاد الذي تحركه المعارف االأفكار 
 اقتصاد قائم ى   انتاج اتوزيع ااستخدام المعرفة، فهي المحركات الأساسية ل نمو اليس الموارد العينية، فهو
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(APEC, 2000) ، كما ىرفه برنامج الأمم المتحدة الإنمائي بأنه انتاج اتوظيف انشر المعرفة في جميع
 ,UNDP)مجا وت ا وقتصادية، ايتط ب ذلك بناء القدرات البشرية الممكنة االتوزيع الناجح لهذه القدرات

2003). 
كنولوجيا ا وىلام اا وتصال، نظرا  ورتكاز اقتصاد المعرفة ى   ىامل المعرفة اارتباطه بآًر التطورات في ت

صائص  و تتوفر في ا وقتصاد التق يدي نذكر منها  الشيء الذي جعل هذا ا وقتصاد الجديد يتمتع بسمات اً
  (:2421ب وافي ا بن زيدي، )

 المكانة االدار المتنامي للابداع، ا وبتكار االبحث الع مي؛ -
 افسية ا وقتصادية؛التع يم االتكوين المستمر لساس زيادة ا ونتاجية االتن -
 ا وهتمام بقطاع ا وتصا وت اتكنولوجيا المع ومات  ونه المحفز الأساسي ل نمو؛ -
 لهمية اجود بيئة اقتصادية ملائمة لتفعيل رليات ا وقتصاد الجديد؛ -
 ا وىتماد ى   المعرفة كس عة ىامة؛ -
 اهم ىنصر من العنالر الأساسية المحدد ل تنافسية؛ الرلس المال المعرفي هو -
 لهمية امتلاك العمالة ل معارف االمهارات لخ ق مجتمع المعرفة؛ -
 ا وىتماد ى   تكن وجيا ا وىلام اا وتصال  ورتباطها بتقنيات قطاع المع ومات اا وتصا وت؛ -
  .الدار المتنامي لمنظمات انتاج التقنية االمعرفة -

في تحقيق الكثير من المزايا،  امن ًلال الدار الذي يؤديه اقتصاد المعرفة اما يفرزه من نتائج تساهم
  (:2422بن اراث، ) حيث تتمثل لهمية اقتصاد المعرفة في النقاط التالية

 المعرفة الع مية االعم ية التي يتضمنها اقتصاد المعرفة تعتبر هي الأساس لتوليد الثورة ازيادتها اتراكمها؛ -
التي يتضمنها اقتصاد المعرفة،  لحديثةاالمساهمة في تحسين لداء المنظمات من ًلال استخدام الأساليب  -

 من برمجيات اتكنولوجيات مستحدثة امتطورة؛ يوفرهاما 
ا وهتمام با ونتاج المعرفي المباشر اغير المباشر، اا ونتاج غير الم موس بالمقارنة مع ا ونتاج المادي  -

 الم موس؛
 ل المعرفي ًالة في منظمات الأىمال؛ا وهتمام با وستثمار في المعرفة، ابالتالي زيادة ا وهتمام بالرلسما -
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يؤدي إلى توسعها انموها  يساهم اقتصاد المعرفة في ً ق التجديد اا وبداع لأنشطة المنظمات، مما -
 .بدرجة كبيرة

مما سبق يمكن ان تبرز اهمية اقتصاد المعرفة من ًلال الدار الذي يؤديه، كذلك ا وسهامات ا وساسية له،     
كما يساهم اقتصاد المعرفة بمعطياته اتقنياته  وتصا وت اا وستخدام الواسع ل معرفة االع م،  في ثراة المع ومات اا

بتحقيق هيك ية ا وقتصاد بحيث يتضمن ىدة تغيرات هيك ية،كما يقوم بزيادة الصادرات من المنتجات المعرفية 
 .(116-110، الصفحات 2422البرااري ا القاضي، )اتكون بدرجة متسارىة امتزايدة 

الإقتصاد المعتمد ى   الأنشطة المعرفية في موارده المخت فة، حيث يرتكز ى    إن إقتصاد المعرفة هو
الحصول ى   المعرفة ااستخدامها اتوظيفها انشرها االمشاركة فيها اابتكارها ااستثمارها في المجا وت المخت فة 

ا وبداع  استخدامها من لجل ليالمعرفة،  مالعبالقدرة ى   اس يتميزللإقتصاد، كما نلاحظ لن اقتصاد المعرفة 
 . في ا وقتصاد الجديد التميز يمثل فقط المصدر ا وساسي ل ثراة، اانما يعد اساس فهو  و ا وبتكار، ا 

 تمييز اقتصاد المعرفة بإدارة المعرفة وعلاقتها بإدارة الموارد البشرية: ثانيا
االبقاء في ظل بيئة تمتاز بالمنافسة الشديدة، إن العديد من المنظمات تسع  ل محافظة ى   نفسها 

ى   افتراضات لن  انشئ قديمتصاد المعرفة، فا وقتصاد الامن لبرز هذه التغيرات ظاهرة العولمة االتحول نحو اق
اتضح ، المام هذه التحديات الثراةالأساسية التي تصنع ل ىوام هي فقطاليد العام ة ا المال  الأرض ارلس

تبني القائم ى    المواردالمعرفة النوع الجديد من  اهو، الحالي اقتصادفي  العنالر لهممن  عتبرىنصر رًر ي اجود
ا وبتكار في المفاهيم ا وقتصادية، للبح ا  التجديدا  التغييرافي ظل هذا  ،ميزةرسات المالأفكار االخبرات االمما

ا وستغلال الأمثل  حتى تضمنتطورات تماش  امخت ف الت ة حديثةإداري مناهجالعمل ى   إيجاد  ضراريمن ال
التطبيقي منها،  ًالةالع مية الحديثة نسبي ا ا  ساليبإدارة المعرفة التي تعُد من الأ نجد من بينهل موارد، االذي 

اقد تصدر هذا المفهوم ااجهة ا وهتمام الإداري نتيجة السعي لتعظيم القيمة المضافة داًل المنظمات، اتحويل 
 .(2424ًثيري، ) استراتيجي يضمن التميزالمعرفة إلى للل 

تعد إدارة المعرفة المدًل الرئيسي  وقتصاد المعرفة ابالتالي فإن فهم العلاقة بينهما يتط ب دراسة اتح يل 
نظري جاهز له، ذلك لأن اقتصاد لمعرفة يعتبر   تفصيل، افي هذا السياق  وبد من تقدم ‎اقتصاد المعرفة محتوى
ى   لساس إنتاج المعرفة يقوم  حديثتحول االنضج، فهو اقتصاد التبني ا مراحل كالىدة  مستمرة له كنظام

المعرفة نمط اقتصادي متطور  لن اقتصاد التعبيرإنجازاتها ااستهلاكها، لي يمكن ها انشرها ااستغلال ااستخدام
ا وقتصادية،   دمج تكنولوجيات الإىلام اا وتصال في مخت ف الفعالياتترتب ىن ما  لساس ى   قائم حديثا 
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لنطاق ا ونترنت، كما يساهم في تدايل واسع الالإنتاج، اتبنى ا وستخدام  كذلك دمج المعرفة كعامل من ىوامل
اإن لهمية ، موضوىيةشام ة ا المعارف في ظل العولمة االمع وماتية، ايقوم اقتصاد المعرفة بتطوير قوانينه بطريقة 

تخطي إدارة المعرفة في  مساهماتلفهم  شام ةا  ااضحةطريقة ب يعبرمؤشرا في كونها تتمثل لمعرفة اإدارة 
ىوائد  عضمات البيئية ا وقتصادية، تحدياتفي التطوير االتغير لمواكبة  همالتي تسا ندماج، اإىادة ا والتحديات

تحسن من الموقف  ، فهيمن ًلال التركيز ى   الموجودات الغير الم موسةا  ،المنظمة ارضا العام ين اا وئهم
حيويا في ظل  لساسا، لذلك تعد إدارة المعرفة مدة طوي ةاتظهر نتائجها ى   ، التي بصعب قياسه ا وستراتيجي
 سه ةتهدف إدارة المعرفة إلى تقديم طريقة حيث لكثر من ا وقتصاد الصناىي،  اا وقتصاد الرقمي اقتصاد المعرفة

المعرفة ذاتها،  استغلال إدارة المعرفة هي فممارسةاقتصاد المعرفة بطريقة نظامية،  محدداتاىم ية ل تعامل مع 
ذلك فإن  نافسون فعلاكاة االتق يد، اإذا ما استطاع المالسهل لا المح النسخاالتي تعد اكبر ىائق لمام 

معرفة ك اتعتبرالعم يات التي تستخدم ت ك المعرفة ب هتمونيالمخططين الإستراتيجيين لتقنية المع ومات فيها 
، إلى اقتصاد ا وقتصادفي ىالم من اقتصاد مصدر القيمة المضافة فيه هي الموارد الطبيعية االمالية ول ، فالتحفريدة

لإدارة لمعرفة  فعال ابناء منهج، يتط ب ةعرفاالم ع وماتيةالميقوم بنسب متزايدة ى   مصدر قيمة  و مادي لي 
 .(72، لفحة 2417ب خضر، ) لامهارات العم اللناف البشري ل تكيف مع لشكال وردامرانة لدى الم
القدرة ى   ت بية متط بات ىلاقة ترابطية  بين تبني منهج إدارة المعرفة ا  يظهر بوضو  اجودمما سبق 
. حيث تضع هذه الإدارة العنصر البشري في ق ب ىم ياتها باىتباره الركيزة الأساسية للإبداع ،اقتصاد المعرفة

بتكرة، تتحقق الإضافة النوىية ل معرفة، ابخ ق هذه القيمة اتوفير بيئة فمن ًلال ما يطرحه الأفراد من لفكار م
 .تنظيمية محفزة، تستطيع المنظمة مواكبة التحو وت المتسارىة اتحقيق التميز في ىصر المع وماتية

إن دًول المنظمات في ا وقتصاد المعرفة مرهون بكفاءة برامجها امناهجها، اتعد إدارة المعرفة المدًل 
لهذه الإدارة، االذي يتط ب مجموىة من  سي  وقتصاد المعرفة، الذي يقوم لساسا ى   العم يات الجوهريةالرئي

 :(37-35، الصفحات 2424لبو ىزام، )  المتط بات لهمها
المادية الم موسة،  الإقرار بالمعرفة االرلس المال الفكري كموجودات جوهرية الكثر لهمية من الموجودة -

 اتيجيات ملائمة لذلك في إدارة المعرفة؛اا وىتماد ى   استر 
 مرنة، انماذج إدارية جديدة؛ تنظيمية اجود هياكل -
برات الموارد لبشرية؛ا  -  لتركيز ى   مهارات االقدرات اً
 .إقامة بينة تنظيمية تعتمد ى   نشر المعرفة االمشاركة بها  -
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تحتاج  في ا وقتصاد المعرفي، حيثحيث ت عب الموجودات المعرفية الكامنة في ىقول البشر دارا رئيسيا 
كافة العم يات االتقنيات  هذه المعرفة لإدارة فعالة  وستخراجها امعالجتها ثم استثمارها، حيث توفر إدارة المعرفة

إلى تقديم طريقة  اللازمة لذلك اا ونتقال من مرح ة البحث إلى مرح ة التطبيق، اتهدف إدارة المعرفة ليضا
، فناتج إدارة المعرفة هي المعرفة ذاتها االتي تعد المورد الحديث مع تحديات اقتصاد ااضحة اىم ية ل تعامل

  .يقوم ى يه اقتصاد المعرفة الرئيسي الذي

المعرفة  امن جهة لًرى فإن إدارة المعرفة تتمحور حول الموارد البشرية الموجودة في المنظمة سواء في ً ق
في ىقول العمال، فهذا  زءا من المعرفة المط و  إدارتها تكون كامنةلنها ج لا تقاسمها لا تطويرها، اباىتبار

إدارة المورد البشري في المنظمة تكتسب بذلك  يقودنا إلى ا وىتقاد لن إدارة الموارد البشرية باىتبارها المسؤالة ىن
ق يدها ًالة إذا  العنصر البشري يكسب المنظمة ميزة تنافسية يصعب ت لهمية كبرى في إدارة المعرفة نظرا لكون

بر،  اإدارة الموارد البشرية تضم ىدة لقسام متنوىة امتخصصة ل توظيف االتدريب، االمزايا كان ذا كفاءة اً
دمات العام ين تنظر إلى العامل ى   لنه مصدر الفكر ارلسمال بشري اركيزة هامة لكل العم يات االأنشطة  اً

إستراتيجيات إدارة  البشرية في تحقيق إدارة المعرفة يتط ب استعراضالتي تمارسها، إن الدار الذي تقوم به الموارد 
تصميم نموذج إدارة المعرفة يحتاج الأمر إلى  المعرفة اداافعها من منظور الموارد البشرية، ففي المراحل الباكرة من

المؤسسة لن    المط و  إدارتها، اما هي الحاجات التي ينبغي ت بيتها االفجوات التي يجب ى  تحديد المعرفة
الوظيفية التي تؤمنها إدارة الموارد  داركها، إن تحديد مهمة المنظمة انظرتها إلى المستقبل مع تعريفات المهامتت

إدارتها معرفة ضمنية لم لريحة، ايجب لن توضع  البشرية يساىد ى   تحديد ما إذا كانت المعرفة الواجب
لبشرية افقا لأغراض المنظمة، فإذا كانت ل منظمة مشاريع ابتكاريه فإن ا إستراتيجيات إدارة المعرفة اإدارة الموارد

إستراتيجية إدارة المعرفة تركز ى   المعرفة الضمنية، لما إستراتيجية إدارة الموارد البشرية فتركز ى   توظيف 
نشر  إستراتيجيةاالمواهب، لما في حالة المعرفة الصريحة فيجب ى   إدارة الموارد البشرية لن تتبع  الكفاءات

قيادة المنظمة ى   تحديد  المعرفة ىن طريق التدريب التي تكفي لسد الحاجات، كما تساىد إدارة الموارد البشرية
المعرفة الأساسية المط و  توفرها في العام ين، اهي  مصادر المعرفة المط وبة اتعين لفضل اسي ة لحيازتها اتقدير

ىم ية التوظيف االتدريب بذلك من  نظمة امعرفة العام ين، التحديد فرصالتي تقيم الص ة بين إستراتيجية الم
قصابي، )   قوة ىام ة منسقة مع الخطط الإستراتيجية تضييق الفجوات المعرفية امن المساىدة ى   الحصول ى  

 .(224-213، الصفحات 2415
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لىظم قواىد  هذا الموردىقول  المعرفة، كما تعتبرإدارة في عنالر اللهم  من بين عتبر الموارد البشريي
  ستفيدي لن تسمح لكل فرد فيها لن منظمةارة الموارد البشرية في لية ى   إد ست زماالمع ومات، مما ي البيانات
 ساهمون في نشر الذين ي ذلك يشعر الأفرادهو بالقدمهم ًبرة فيها، ا ذاي المعرفة  مباشرة من الأفرادبطريقة 

لذاي الحوافز المناسبة  نظمةالم بالأهمية اا وحترام، كما لنه من الضراري لن توفر همةمثل ت ك المع ومات الم
برات،  ى   إشراك غيرهم بما تشجعهمالتي  المعرفةا  الكفاءة المتميزة تضمن استمرار الن لديهم من معارف اً

ًر لثناء المراحل ر دار هاملها  إدارة المعرفة لن، كما يقدموا ما لديهم من معرفة ل غير تمتعهم با وحترام بعد لن
ااضع القواىد،  المساىدة ى   إنشاء ارسم معالم برنامج إدارة المعرفة، المعرفة، اهو إدارة توظيفالأالى من 

  .فتساهم بذلك في ً ق البيئة الأساسية التي تستعمل إدارة المعرفة

 اقتصاد المعرفة  إنعكاسات بروز: المطلب الثاني

كونها تشكل   تواجههاالمنظمات تواجه بعض التحديات التي الحديثة البحت إن في ظل ا وقتصاديات 
اظيفة ينطبق الأمر ى   ة، ا تؤثر اتتأثر بالبيئة الخارجي المنظمة وحا، يجعل كل اظيفة إدارية داًلنظاما مفت

يئة الخارجية كونها من لكثر الإدارات تأثرا ابشكل كبير امباشر بالبفهي بأنشطتها المخت فة  إدارة الموارد البشرية
 .مسؤالة ىن لهم مورد لدى المنظمة

 مؤشرات وعوامل الاندماج في اقتصاد المعرفة : أولا
إق يمية متع قة بقياس اقتصاد المعرفة  توجد العديد من المؤشرات تصدر ىن منظمات امؤسسات دالية ا
صاد المعرفة، كما تمكن ت ك اقتل من ًلال مؤشرات تقيس مدى التقدم الحالل في ب د ما في التوجه نحو 

محمود، ) المؤشرات من إجراء المقارنات بين الدال لتحديد مستوى التطور ا وقتصادي الذي ال ت اليه
، لذك حدد البنك الدالي العديد من المؤشرات لقياس مدى تقدم الدال في اقتصاد (11، لفحة 2424

فة بغرض التنمية منهجية حديثة في قياس المعرفة المعرفة، حيث تعتبر منهجية البنك الدالي في إطار المعر 
امساىدة الدال في تحري موقعها اتقييم قدراتها في ً ق اقتصاد المعرفة، من ًلال مؤشر اقتصاد المعرفة، 

  :موضح في الشكل التالي كما هو   المتمثل في لربعة مؤشرات فرىية متكام ة امتفاى ة فيما بينها
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 ات وركائز اقتصاد المعرفةمؤشر :  (20-20)الشكل رقم 

 
 (06، لفحة 2421محمد ىطية، ): المصدر

تعتبر بيانات البحث االتطوير من المؤشرات الأساسية للاقتصاد المعرفي، : مؤشرات البحث االتطوير  -
دمات جديدة اتمر بعده بمراحل رغم لن ايمثل مجموىة من النشاطات التقنية  التي تسبق انتاج س ع اً

في مجال البحث  المساهمين ختصيناالم براءا مخت فة، امن لهم المؤشرات الفرىية، ىدد الخمجا وت تطبيقه
ماتم إجمالي با وظافة الى كنسبة من السكان، البحث االتطوير   مجال في الناشطين إجمالياكذا االتطوير، 

براءات  مللمجالمتوسط السنوي ا ، ى   البحث االتطوير كنسبة من الناتج المح ي الإجمالي انفاقه
  (.13-12، الصفحات 2424بدران، ) ا وًتراىات الممنوحة

يعتبر التع يم االتكوين من لهم مؤشرات ا وقتصاد المعرفي لما له من لهمية  : مؤثشر التع يم االتكوين -
ا وقتصادي ل دالة، ابالرغم من ذلك  كبرى في تطوير القطاىات ا وقتصادية امن ثم زيادة معدل النمو

 مؤشرات المعرفة التي تساىد في قياسه، اقد يرجع ذلك إلى نقص الأىمال في هذا هناك نقص في
 (.13-12، الصفحات 2424بدران، ) المجال، بالإضافة إلى لعوبة قياس كفاءات الأفراد مباشرة

اهي مجموىة الأداات االأجهزة التي توفر : مؤشر البنية التحتية لتكنولوجيا المع ومات اا وتصا وت -
زين المع ومات امعالجتها امن ثم استرجاىها، اكذلك تولي ها بعد ذلك ىبر لجهزة ىم ية تخ

ا وتصا وت المخت فة إلى لي مكان في العالم، بالإضافة إلى ظهور لناىات جديدة تعتمد ى   
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ا وتصا وت انشر انقل المع ومات امن لهم المؤشرات الفرىية المكونة لمؤشر التكنولوجيا اا وتصا وت، 
 (.13-12، الصفحات 2424بدران، ) ا وستثمار في اسائل ا وتصا وت مقدار

ايقصد به مدى قدرة الدال ى   تطبيق رليات ا وقتصاد : مؤشر الحوافز ا وقتصادية االنظام المؤسسي -
يم االكمبيوتر بولف كونها لداة لتقو المعرفة، ايعكس هذا المؤشر مدى ا وهتمام بتوافر لجهزة الحاسبات 

من لجل تفعيل داره، منها  المكوناتيعتمد هذا المؤشر ى   جم ة من ساس المع وماتي، القاىدة االأ
   .المع وماتا  ا وتصال في ا وستثمار في مجال تكن وجياالمشاركات الدالية  درجة

إقامة بنية تحتية تكنولوجية اا وستثمار : ين التاليينساسيين الأشرطالقتصاد المعرفي يقتضي ا وابمعنى رًر 
 :(35، لفحة 2415بن انيسة، )ىل النحو التاليايمكن التمييز بينهما الموارد البشرية،  في

افق في إطار اقتصاد المعرفة يكون  ا الحديثةتكنولوجيلبنية تحتية  انشاءإن : الحديثة تكنولوجيةلبنية تحتية  -
دات الإىلام الآلي، ىة معلنادىم البرمجيات ا كتطوير   اا وتصال، ع وماتتكنولوجيا الم ستثمار فيا و
البرامج اكذا رسم اتصميم، تنفيذ ااًتبار ى   لنها لناىة ابتكاريه تقوم ى   إىداد ا  ةالبرمج عتبرات

مجموىة لاامر اتع يمات ل حاسب ليقوم  يتكون مناالذي  ًالة مفتوحة المصدر تشغيلال لنظمة
 .بهدف الولول إلى نتيجة معينة من المهامبمجموىة 

ى   ا وستفادة من اقتصاد المعرفة ى   مدى السرىة التي  انب دالتعتمد قدرة  حيث :ميالنظام التع ي -
قادرين ى    ؤسساتاالم ورد البشرييمكن من ًلالها لن يتحول إلى اقتصاد تع يمي، حيث يكون الم

كوين التكان ينظر للإنفاق ى     كما لنهإنتاج الثراة بحسب قدرتهم ى   التع م االمشاركة في الإبداع،  
 النموالبالغ في  إسهاماته، له المورد البشرييعتبر استثمارا في  ا ونالتع يم ى   انه ا وستهلاك، لكن ا 

جانب جوهري تبنى فيه الطاقات البشرية ينظر إلى التع يم ى   لنه ا وقتصادية، افي ظل اقتصاد المعرفة 
ين التع يم اتكنولوجيا الإىلام اا وتصال، افي الواقع هناك ىلاقة ب. اقتصاد المعرفة الياتالتي تحتاجها 

فمهمة الأال إىداد ىمال المعرفة الذين يقومون بتطوير هذه التكنولوجيا، االعكس حيث تقوم هذه 
الأًيرة بتسيير ظراف التع يم اجع ه لكثر فعالية من ًلال تزايد قطاىي التع يم، بما تنتجه لناىة 

 .تكنولوجيا الإىلام اا وتصال
لإنتاج المعرفة االتقدم التكنولوجي،  ال مخصصمجباىتباره بهذا المجال  معضم الدال تهتم: تطويرالبحث اال -

لجل زيادة  من لهم جوانب التطور التكنولوجي فيها، اهذا من مخت ف الدالاللبح البحث االتطوير في 
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ثمارات سواء المادية مستوى المعارف التكنولوجية التي تعتمد ى ها ىم ية الإبداع، اتزيد من نسبة ا وست
 .في شتى الميادين هاالمعارف الع مية اتطبقا  انتاج المعارفاالبشرية، إن البحث الع مي هو 

قومات تدىمه اتثبت اجوده، كاقتصاد يرتكز لساسا ى   مجموىة م اقتصاد معرفيبناء نستخ ص لن  
ا وبداع اا وبتكار، التع يم االتدريب،  الحوافز ا وقتصادية االنظام المؤسسي، )قوي افق مؤشراته المتمث ة في 

من اقتصاد مادي إلى اقتصاد  و مادي يعتمد نتقال كما لن ا و،  (تكنولوجيات المع ومات اا وتصا وت
ارف صادر إنتاج انقل المعالزيادة في م إستراتيجية ، ايتط ب تبنيذا الكفاءات ى   الرلسمال البشري

متمثل في تكنولوجيا )معتبر  ظهور حدث تكنولوجيا  ،االتطوير البحثا التكوين ا  التع يمبالتركيز ى   
 (:2424الهادي ا احمد، ) ى   ىدة ركائز نذكر منها كما يستند ا وقتصاد المعرفي ،  (الإىلام اا وتصال 

الراابط مع المؤسسات الأكاديمية  ًلال نظام فعال مناهو (: البحث االتطوير)ا وبتكارا وبداع ا  -
استيعابها اتكييفها مع ا وحتياجات كذا واكبة ثورة المعرفة المتنامية ا بمت التي تستطيع اغيرها من المنظما

 المح ية؛
التنافسية ا وقتصادية، حيث ً ق ا  بناء المعارفمن ا وحتياجات الأساسية ل اهو: االتكوين التع يم -

كنولوجيات الحديثة في الت ااستخدام القادر ى   ادماج ورد البشري الكف ءلن توفر الم داليتعين ى   ال
 .العمل

ل نشر اتجهيز يتسهمن شأنها التي : البنية التحتية المبنية ى   التكنولوجيا المع ومات اا وتصا وت -
دىم النشاط ا وقتصادي االذي يؤدي بداره إلى المع ومات االمعارف اتكييفها مع ا وحتياجات المح ية، 

 المشاريع ى   انتاج قيم مضافة ىالية؛ دىما 
االتي تقوم ى   لسس اقتصادية قوية تستطيع توفير كل الأطر القانونية االسياسية : وكمة الرشيدةالح -

لى جعل تكنولوجيا إالتي تهدف إلى زيادة ا ونتاجية االنمو، اتشمل هذه السياسات التي تهدف 
 .المعومات اا وتصال لكثر اتاحة ايسر

 تجسيد  المعرفة هو اجو اقتصاد يعتمد ى    نشاءد لإتمهالتي  ناتكو لهم الملحد اهو : تمع المعرفيالمج -
في المعرفة  و تنحصر من المعرفة، ا  ىال قدربفي المجتمع المعرفي يتمتع الأفراد حيث لمجتمع المعرفة،  فع ي

 .(637، لفحة 2422بن اراث، )  فقط ا وًتصاص انخب المجتمع الأفراد ذاي
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في ظهور الحا وت الس بية االتي لدت إلى اتساع قدره هناك العديد من العوائق التي لسهمت  كما لن 
، 2422القاض ي ا البرااري، ) ا وستفادة من ا وقتصاد المعرفي لا ضعفها ذلك نتيجة لعدة لسبا  منها

 : (117لفحة 
ضعف إمكانية البحث االتطوير الع مي االتكنولوجي فيها نتيجة ضعف ا وهتمام في البحوث الع مية  -

 نظرية منها االع مية اضعف ا وتفاق ى يه؛االتكنولوجيا ال
 ىدم توفر البيئة ا وجتماىية المناسبة االمشجعة لتوليد التقنيات المتقدمة ااستخدامها بكفاءة؛ -
 توظيف تكنولوجيا المع ومات اا وتصا وت توظيفا ترفيهيا استهلاكيا  و توظيفا تنمويا؛ -
ثل هذه الهجرة نزيفا الأل ي ًسائر اقتصادية إذ تم: االكفاءات االمهارات( العقول)هجرة الأدمغة  -

امهارات اكفاءات كبيرة، لأن اقتصاد المعرفة يقوم ى   لسس رلس لمال البشري اهو مهدد بشكل 
الة المتخصصة في مجال تكنولوجيا، اهو بذلك سوف يواجه  مباشر من حيث ظاهره هجرة الأدمغة اً

ت ك العقول المهاجرة االحفاظ ى   العقول التي لم  في حد ذاته تحديا لعبا يتع ق بإمكانية استرجاع
تهاجر اذلك ىن طريق توفير الظراف الملائمة التي تهيئ لهذه الطاقات البينية الملائمة للإبداع 

 .اا وبتكار

 .أثر ظهور اقتصاد المعرفة على إدارة الموارد البشرية: ثانيا
 ىدة المنظمات المعالرةتواجه  حيث، قتصاد الجديدلدت الى ظهور ا وبها ا وقتصاد  تغيرالوتيرة التي يإن 
ضمنها عل كل اظيفة إدارية االتي تجبيئة العمل غير المستقرة كونها تشكل نظاما مفتوحا،  هاالتي تفرضا تحديات 

بير تؤثر اتتأثر بالبيئة الخارجية، ااظيفة إدارة الموارد البشرية بأنشطتها المخت فة من لكثر الإدارات تأثرا ابشكل ك
التعرف ى   متغيراتها يدفعها إلى أهم مورد لدى المنظمة، اهذا ما ذلك لنها تعنى بامباشر بالبيئة الخارجية 

تساىد ى   ستراتيجية ااسعة ل منظمة اتبنى سياسات تطويرية ااالقوى الفاى ة فيها االمساهمة في إىداد ًطط 
 ،التحديات التي لثرت ى   إدارة الموارد البشرية بمخت ف المتغيرات التي تؤثر ى   إدارتها، فكانت التنبؤ

 :(22، لفحة 2417ب خضر، ) انعكاسات تمث ت في ظهور ممارسات نذكر منها
معظم  تكانت اظيفة الموارد البشرية تتميز بالبساطة االسهولة فكان: التنوع في مزيج القوى العام ة  -

عمل لارت تركيبة الموارد البشرية تتكون من كل فئات الموارد البشرية من الرجال، لكن نتيجة تطور قوانين ال
ارتفعت نسبة العنصر النسوي المجتمع حيث زادت نسبة كبار الغار السن الم تحقين بالقوى العام ة، كما 
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لعامل مقارنة بالرجل، اإذا تمعنا في هذا التنوع في مزيج القوى العام ة فستؤدي هذه ا وًتلافات إلى ا
 ،(15، لفحة 2446رااية، )رات التي ستتط ب المزيد من التكوين االتنمية، اًتلاف مستوى المها

يضمن تحقيق نجا  ابقاء اتميز منظمة في رلس المال البشري االفئة المتميزة منه بصفة لًص استثمار ا 
 يبينالنموذج الجديد لرلس المال البشري الذي يتضح في اهذا ما  الأىمال في ظل اقتصاد مبني ى   المعرفة،

ىبد ) ل تحول من ا وقتصاد التق يدي إلى ا وقتصاد المعرفي الرئيسية، نتيجة هىنالر  تركيبةالتحو وت في 
 . (66-00، الصفحات 2424الصمد، 

يق منهج الإدارة المفتوحة، ايمكن بلمبادئ التي يقوم ى يها تطالحد الأسس ا  التمكين هو: تمكين العام ين -
ام ين قوة التصرف ااتخاذ القرارات االمشاركة الفع ية من جانب العام ين لن نعرف التمكين ى   لنه منح الع

في إدارة المنظمات التي يعم ون فيها احل مشاك ها االتفكير الإبداىي اتحمل المسؤالية االرقابة ى   النتائج، 
، 2441فاتن، )  تدريب العام ين ى   كل شكل من لشكال التمكين بطريقة لحيحةاالذي يقتضي 

 .(26ة لفح
لم تعد المهارات الفنية هي النوىية الوحيدة ل مهارات التي يجب لن يكتسبها  :ريةتغير المتط بات المها -

ألبحت متط بات الجودة التي يتم التركيز ى يها فال العمل الآن، فاًت فت نوىية المهارات مج فيالأفراد 
ات سيؤثر ى   متط بات الجودة، لذا  وبد من في المهار شح لمنظمات، ابالتالي لي االعالية هي محور اهتمام 

ع رفع اتنمية مهارات اكفاءات العمال، اهذا و تضافر الجهود بين المنظمة اإدارة لموارد البشرية با وهتمام بموض
 .المتط بات الحالية ل عملتماشي مع بتبني برامج اسياسات تنموية جديدة في التع يم االتكوين االتدريب ل 

 (13لفحة ، 2446رااية، )
من المتوقع لن يؤدي التطور التكنولوجي المتسارع إلى اجود ثغرات في تصميم : التغير التكنولوجي االهيك ي -

ىدم التوازن بين  ىائد إلى حالةالوظائف االهيكل التنظيمي انوىية المهارات المط وبة لأداء الأىمال، اهذا 
ين قدرة الأفراد االمنظمات ى   التكيف مع هذا التغير المتط بات الفنية المرتبطة با وبتكار التكنولوجي اب

 .(063، لفحة 2446رااية، )  السريع

 ,McLagan & Patricia) فيما ي ييئة المنظمة ًالة الداً ية منها   باتتمثل لهم التغيرات ى 

1999, p. 20): 
 ؛مصداقيته قد فقد للبحت ىم ية لنع القرار االرقابة تؤدي إلى إىاقة الجهود الن الأس و  القديم -
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التي كان يتم ىم ها بنجا  مرة ااحدة للبح شيئا غير مقبول لأن فرق العمل رائط التنظيمية الخ اىدد -
 بأداء العمل الحقيقي؛القيام  من لجلاذلك  حديثةتبنوا منهجا الساليبا قد 
ر الأداء بالشكل تم إهمال العام ين الذين لديهم مهارات جيدة في إتباع الأاامر االعمل ى   استمرا -

 المط و ، احل مح هم من لهم القدرة ى   التع م اإىادة تشكيل الموقف؛
فقد قامت المنظمات بتخفيض ىدد المديرين اكان ذلك نتيجة  ،ًررتغير هذه التغيرات  اثرنتج  -
 ؛ةيعمالة المعرفال

ارة الأفراد الذاتية مما لدى للبح من الشائع لن نجد فرق العمل التي تدار ذاتيا، إدارة التطوير الذاتي اإد -
إلى تق يص نسبة المشرفين إلى النصف افي بعض الأحيان إلى الخمس، إضافة إلى تغير دار المدير من 

 القيادة االإشراف إلى المدىم االمعين ى   الأداء؛
الواقع اللبح ا وتحاد هو تبسيط العمل اجع ه   و يتماش  معفكرا  تق يديللبح الهيكل التنظيمي ال -

 ؛ى   كثرة فرق العملتعتمد  ديثةياكل الحلكثر كفاءة، فاله

 .ى   المستويات الإدارية الدنيا يستدىي التفويض اا وىتماد ممامن التنظيم الرلسي إلى الأفقي  حولالت -

 تحول والاندماج في ظل اقتصاد المعرفةللمتطلبات التحديات و ال: المطلب الثالث

حيث  ،قتصاد الجديد للبح تحسين لداء المورد البشري تحديا  و مفر منهفي ظل اقتصاد المعرفة لا ا و إن
 .من حيث المتط بات االتحديات اهتم الباحثون االمختصون في مجال إدارة الأىمال بتح ي ها ادراستها

 متطلبات أساسية للمنظمات في ظل اقتصاد المعرفة: أولا
مع  الأىمال، ًالة إدارةن لها تأثير كبير ى   االتي كا العالمي التحو وت التي شهدها ا وقتصادإن 

الأىمال،  لمنظمات ميزلنموذج الإنتاج اازدياد دار المعرفة في تحقيق الت اا وتصال دًول تكنولوجيا المع ومات
صائص جديدة لم تكن في الحقب ا وقتصادية السابقة التي مر بها محيط منظمات  مما جع ها تأًذ سمات اً

بركاتي، ) نبين بعض السمات التي ميزت منظمات الأىمال المعالرة  وقتصاد المعرفة الأىمال، يمكننا لن
  :(34-22، الصفحات 2416
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هرمية، غير مرنة لكن اليوم امع لا  مركزيةنظمات المقديما حيث كانت : التحول في منظمات الأىمال  -
ديد لمنظمات الأىمال تتميز الحديثة االتحول إلى اقتصاد المعرفة فقد ظهر شكل ج تظهور التكنولوجيا

 (.بالمرانة، اللامركزية، العمل برا  الفريق المتعاان، إمكانية تفويض الس طات)
اهي ىبارة ىن المنظمة التي تدير ىم ياتها اىلاقاتها مع المسته كين : الرقمية اتظهور ما يعرف بالمنظم -

 .االموردين االموزىين الكترانيا
شكل المنظمة المعالرة بشكل كبير ىما كانت ى يه فظهرت ىدة  فقد تطور: منظمةالعام ل  شكل  -

 :لشكال منها
  انقصد هنا لن المنظمة تعتبر نظام مفتو  امتعدد الأبعاد ا وقتصادية : المنظمة كنظام مفتو

اا وجتماىية، تتفاىل مع البيئة في إطار قدرتها ى   فهم اإدراك متغيرات هذه البيئة اانعكاساتها ى   
اتقوم ى   ف سفة بسيطة اىم ية في نفس الوقت، اهي لن كل فرد في المنظمة، يمكن لن  المنظمة،

 . يكون له دار ايجابي في تحقيق لهداف المنظمة ازيادة لرباحها ادىم مركزها المالي االتنافسي
 رمية نتيجة للابتكارات التكنولوجية االخبرات المتزايدة ل عام ين، لم تعد الهياكل اله: المنظمة كشبكة

البيراقراطية فعالة، بد و من ذلك نجد شبكات من الخبراء غير مرتبطة هيك يا الكنها مرتبطة 
كات ل ربط بين تكنولوجيا، حيث تعمل التصميمات التنظيمية ى   تحقيق التكامل في مثل هذه الشب

لاقة بينهم ابذلك ، اتسع  إلى تحقيق التعاان بين لىضاء المنظمة االمحافظة ى   العالمشاركة المتحررة
 .يكون هيك ها التنظيمي اقل تعقيدا اتخصصا الكثر مرانة من الهياكل

  في ظل المنافسة الشديدة بين منظمات الأىمال االمبنية ى   الكفاءات، اباىتبار : المنظمة المتع مة
المعرفة هي لساس ً ق الثراة، سعت منظمات الأىمال إلى اكتسا  المعرفة ااستخدامها بشكل 

عال، إن التغييرات الضخمة في المجا وت ا وقتصادية االتكنولوجية اا وجتماىية، كل ذلك ساهم في ف
 .تأكيد الحاجة إلى ضرارة اجود نوع جديد من المنظمات التي تشجع التع م اتسع  إليه

لفكرية من سمات منظمات الأىمال المعالرة اقتناىها العميق بأهمية القدرات ا: ا وهتمام بالمورد البشري -
االطاقات الذهنية ل موارد البشرية لا ما يعرف بالرلس مال البشري االرلس مال الفكري، القادر االراغب في 
المشاركة الفاى ة لحل مشكلات العمل اتطويره اتحمل مسؤالياته، مما يترتب ىنه فتح مجا وت المشاركة 

 .اقنوات ا وتصال  وستثمار ت ك الطاقات
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يمثل التركيز ى   الجودة لهم التطورات التي افرزها اقتصاد المعرفة، حيث ازداد : الشام ةالأًذ بمفهوم الجودة  -
ا وهتمام بالجودة من طرف منظمات الأىمال اطرحت لفكار كثيرة في نطاقها حتى تشكل مدًلا شمولي 

في جميع  فكري امنهجي في إدارتها سمي إدارة الجودة الشام ة، حيث يشير هذا المدًل إلى بناء الجودة
 .مراحل العم يات

 .أهم التوجهات نحو اقتصاد المعرفة: ثانيا
امتلاك نالية الع م االمعرفة ليس بالشيء الجديد، اإنما الجديد اضع الخطط  لعل توجه الدال نحو

منذ  الوطنية المتكام ة ذات البرامج الزمنية االأهداف المحددة فقد بدل السباق بين الدال لتق يص الفجوة المعرفية
 :(233، لفحة 2422دريوش، ) التالي ى   النحو الريع الأًير من القرن الماضي
، اذلك بانشاء 2444بوضع ًطة لتصور المجتمع الياباني بح ول ىام   ‎1271بدلت اليابان في ىام 

عام ًطة لمجتمع مع وماتي  هدف اطني ل"بعنوان  معهد تطوير استخدامات الحاسبات في اليابان الدالية، جاء
2444"،‎  يجب لن يعتمد ا وقتصاد الياباني ى   المع وماتية،   2444اقد حددت هذه الخطة لنه بح ول ىام

، "منهج لتقنية مع وماتية متقدمة" ضمن اثيقة بعنوان  ‎ 1232كما نشرت بريطانيا ًطتها الوطنية في ىام 
بات الذي قد يهدد لناىة المع ومات بهدف الرد ى   مشراع اليابان الطمح لإنتاج الجيل الخامس من الحاس

العل بداية اقامة مناطق متخصصة في التركيز ى     .البريطانية اقدرتها ى   المنافسة في الأسواق العالمية
التطبيقات الع مية االمعرفية كانت في الو ويات المتحدة الأمريكية من ًلال تجربة إقامة حاضنات الأىمال منذ 

التي تعد تجريها من لقدم التجار  في دال ا وتحاد الأاربي االتي تعود إلى منتصف  ، لما في فرنسا1262ىام 
 . حاضنة مع تهاية القرن الماضي 244الثمانينيات فقد لنشنت فها قرابة 

اقتصاد المعرفة كانت غنية، مما  إن التجار  التي مرت بها بعض من الدال المتقدمة االنامية في التوجه نحو
ام المزيد من البحوث االمقا وت المتخصصة ىن تجرية كل دالة، اىن الخطط التي تم السير ى ها يفتح المجال لم

اقتصاد المعرفة في المنطقة العربية ىموما، يعاني من  للارتقاء ى   مدارج الع م االمعرفة، في حين لن التوجة نحو
الصناىية، االتي تشكل العنالر الحيوية رات المعرفية االتقنيات و ها ىن ا وقتصاد اقوى السوق االتطفجوة تفص 

 :(114-147، الصفحات 2424لبو ىزام، )  لبناء تنمية ىصرية انهضوية شام ة حيث
 التي حاالت اضع ًطط اطنية متكام ة تهدف إلى العربية ‎تعد السعودية امصر من لاائل الدال 

ىقد المؤتمر الوطني الثاني  1224ي ىام با وستفادة من تقنيات المع ومات، فف امتلاك الع م االمعرفة، اذلك
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التخطيط ل مجتمع "ضوع الرئيسي ل مؤتمر بعنوان  جامعة الم ك سعود، ااًتير المو ىشر ل حاسب الألي في
ز الخطط االتصورات المستقب ية، افي مصر بذلت تبر عديد من الدراسات االبحوث التي ىرض فيه ال" المع وماتي

اه نتج ىنها اضع الإطار العام ل خطة القومية ل معومات في مصر الذي ىرض  وتجاالعديد من الجهود في ذلك 
ا وستفادة من تكنولوجيا المع ومات من ًلال  انوقش، اكان ا ونطلاقة ل توجه الجدي ل دال العربية نحو

نس من القمة شعو  العالم في مرح ة تو ا اهوما تعهد به ممث و . التعاان مع المنظمات الدالية االإق يمية االوطنية
ناء مجتمع المع ومات الذي يتسنى فيه النفاذ ل مع ومات االمعارف ل جميع، ااستعمالها بلتزام ببا و 2446ىام 

اتبادلها، االعمل ى   متابعة سد الفجوة الرقمية بين الدال، لما ى   مستوى المنظمات العربية فقد حددت 
لتكنولوجيا ا وتصا وت العر  ا وستراتيجية العربية العامة قرارات القمم العربية امؤتمرات ازراء ا وتصا وت 

بناء مجتمع المع ومات، كما تدىم المنظمات الإق يمية التوجهات العربية مثل مج س التعاان ا  االمع ومات
في الداحة، جرت فيه مناقشة  2443ىام  الخ يجي الذي لقام مؤتمر الصناىات المعرفية اتقنيات النانو

رفية في دال مج س التعاان الخ يجي االتحديات المستقب ية االخطط ا وستراتيجية ل صناىات الصناىات المع
المعرفية ااستخدامات تقنية النانو، اتحديد ًطة استراتيجية لدال مج س التعاان الخ يجي بهدف نشر 

 أةىات المعرفية، لنشافي إطار السعي ا وستراتيجي لحكومة دبي ل دًول في مجال الصنا. الصناىات المعرفية فيها
، هذا فضلا ىن تجربة تونس االجزائر االمغر  االبحرين اىمان التي قطعت شوطا متقدما بي للإنترنتمدينة د

 .ى   هذا الصعيد

 لادارة الكفاءاتوالتأطير النظري المراجعة الأدبية : المبحث الثاني

الأًيرة  البشرية بصفة ًالة في السنواتلدى التطور الذي شهده ى م الإدارة بصفة ىامة، اإدارة الموارد 
المفاهيم  إلى استحداث مفاهيم امصط حات امداًل إدارية اتنظيمية جديدة في هذا المجال، امن لهم هذه

تفتقر الكثير من المنظمات إلى ثقافة ا وهتمام بالكفاءات،حيث يشير الواقع في حين  ،الجديدة إدارة الكفاءات
 الرقي بالمنظمات، لذا كان من الضراري ى    فيالكفاءات، مع بيان لهميتها الثرها ا وهتمام ب الحالي إلى ضعف

 يساىدها ى   البقاء اا وستمرار، اذلك من ًلال التكيف  كل المنظمات لن تسع  إلى امتلاك نظام إداري
الإداري  ا النظاممتغير، ايتجسد هذا مع بيئة العمل الجديدة، امتغيرات العولمة، احدة التنافسية في ىالم سريع 

 اتحمل إدارة الكفاءات مسؤالية لكبر من منظور استراتيجي، اتهدف إلى حسن استثمار‎في إدارة الكفاءات، 
النشطتهم  ، االقيادة الواىية لمهاراتهممورد البشريالكفاءات، من ًلال ا وستقطا ، االتنمية المستمرة ل 
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  من التميز لتي تسع  المنظمة لتحقيقها بدرجة ىاليةاداافعهم امشاىرهم، اتحفيزهم، لتحقيق الأهداف ا
 .(14، لفحة 2413حزام الشعراني، )

ظهرت الحاجة  تماشيا مع التغيرات الهامة االسريعة التي طالت المنظمات االموارد البشرية ى   حد سواء،
احتياجاتها المستقب ية  تحديدإلى اجود مقاربة فعالة لإدارة الموارد البشرية، فقد للبح لزاما ى   المنظمة توقع ا 

، الجديدة لضمان قدرتها التنافسية اإىداد الهياكل التنظيمية اكفاءات الموارد البشرية اللازمة لمواجهة المتط بات
سنركز ، ابالضبط ى   كفاءات الموارد البشرية فقط الضوء س طإدارة الكفاءات فإننا ن اس و  ابالتركيز ى  

االذي  ذا التوجهلهالبعد ا وستراتيجي التركيز ى   إدارة الموارد البشرية، ا  من مناهج ىن إدارة الكفاءات كمنهج
 .(167، لفحة 2413لبو قاسم، ) ل تميزيعتبر مصدرا 

 ماهية الكفاءات جوهر و : المطلب الأول

إن الكفاءة مفهوم ااسع قد يعني المجال الك ي ل منظمة، لي يط ق هذا المفهوم ى   ىدة جهات، 
ففي الوقت الراهن  ،ة المنظمة تخت ف ىن كفاءة الفرد اكفاءة الآ وت، إذ كل مفهوم له معناه الخاص بهفكفاء

 المنالب بل ىن كفاءات  و ندير مستخدمين لا لفراد الكن كفاءات، كما  و نبحث ىن مرشحين لشغل
 . (74، لفحة 2416بورايب، )

 مفهوم الكفاءات :أولا
بحيث يشكل هذا التفكير جزء من  ، وقتصاديفي التفكير الع مي اا ةهام ةمكان وضوع الكفاءاتلم إن
، 2424حيواني، ) مهمااالمعرفة بشكل ىام دارا  ، ت عب فيها الكفاءاتجديدة ل تنظيم االأداء ليغظهور 

حيث تعتبر الكفاءات فيه ال بنة الأساسية لتح يل المنظمة باىتبارها كمخزن ل معارف .(27لفحة 
 ,Weinstein & Azoulay)  ضاء لتكوين المعارف اتنفيذها احفظها انشرها اتطويرهااالكفاءات، اكف

2000, p. 119). 
الس وك  في توافقال هي ذالك، فإن الكفاءة قدرة ى   حل المشاكل لا مهارة ىم يةى   لنها  فمهما ىرفة

لا التي يتم  العم يةرف النظرية ا لمجموىة من المعا ا وفرادامتلاك  التعامل معهاالمتوقع مع حالة معينة، يتط ب 
؛ ابالتالي ددةمح لممارساتإستراتيجية المعرفة االعمل افقأ  عتفاى ها المنطقي ماهذا راجع لاكتسابها من الخبرة، 

 .القوانين العامةافق اتطبيقها ى   ظراف معينة  المعرفة الصريحة االضمنية التقاءيتم بناء الكفاءة ىند 
الذي  طريقفاءة بأنها القدرة ى   اًتيار الالك "mintzberg" ، كما يعرف(23، لفحة 2424حيواني، )
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 نتيجة بتطبيق الموارد المتاحة، بمعنى رًر الكفاءة هي الولول إلى لي هدف تسع  إليه المنظمة فضليحقق ل
س وكية من المعارف االمعارف العم ية االمعارف ال تركيبة،كما يمكن القول لن الكفاءة هي (2422كوديك، )

، كما يعرف (2424زراقي، )  المسطرةلغرض تحقيق الأهداف  معينة اظيفةفي بيئة محيط ا وىمال افق 
"Boterf " الكفاءة ى   لنها تعبئة لا تنشيط العديد من المعارف في اضعية اسياق معين (Gilbert, 

2005, p. 75) يمكن تعريف الكفاءة ى   المستوى الفردي حسب، كما "Meschi" أنها مجموىة المعارف، ب
المعارف، )كما يتمثل مفهوم الكفاءة في قدرة الموارد البشرية ى   تعبئة اتوليف الموارد . القدرات االإرادة المهنية
لما ، (Gilbert, 2005, p. 76) ، من لجل تنفيذ نشاط لا سيرارة ىمل معينة(المهارات االس وكيات

، معينفي سياق  توظيفهااالمهارات يتم االس وكيات  االخبراتلمعارف بالنسبة ل كفاءة المهنية هي توليفة من ا
، ابالتالي ى   المنظمة تحديدها، ، ايتم التصديق ى يهاما ة مهنيةها في اضعيممارستاتتم ملاحظتها ىند 

 .(Pesqueux, 2005, p. 09) تعدي هاا  اتطويرها
كانيات التي تمكن الفرد من توظيف اتحريك الإما  القدراتمن  تركيبة بشريالمورد الكما تعتبر كفاءات 

امهارات اس وكيات في  شكل معارف في الكفاءات توضحفي إنجاز مهمة محددة مسبقا، حيث  امكانياته
بما يحقق لها ا ورتقاء االتميز،  البيئيةل منظمة قيمة مضافة اتمكنها من التكيف مع التغيرات معين يعطي مجال 

 ي ياهي كما ل كفاءات البشرية تميزها ىن غيرها، ص االأبعاد جم ة من الخصائتحديد ايمكن 

(Barkatoolah, 2000, p. 29): 
 ؛ي هي م ك الفرد اليس المنظمةلالفرد لها ىلاقة باالكفاءة  -
   ؛تنظيم ل معارف االمهارات تهدف لغاية معينة اهي الكفاءة -
 .لتحفيزىلاقة مباشرة با كفاءة ل -

صائص تميزهم ىن باالكفاءات العالية يمتلن الأفراد ذاي  افة الىبالإض ي الأفراد من ق كون مميزات اً
 :(643-645، الصفحات 2413جاد الر ، )  لهمها
 ؛االفهم اا ودراكالتح يل  منىالية  تحتاج درجة -
 ؛معرفة التصرفا  ،ى   حل المشكلاتالقدرة  -
 ؛امرانة اتخاذ القراراتالفهم ا  سرىة الإدراك -
 ؛ةسؤاليالممل تحى   ىالية  قدراتم له -
 المخاطرة في البحث االتطوير اا وبتكار اا وًتراع؛ حب -
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انطلاقا مما سبق نستخ ص لنّ الكفاءات هي مجموىة من المعارف االمعارف العم ية االمعارف الس وكية 
 .توظف  ونجاز مجموىة من الأهداف افق سياق معين من لجل الولول إلى ما تسع  إليه المنظمة

 في الفكر الإداري  الكفاءات: ثانيا
ل فرد ثم النظرة التي يغ ب ى يها الجانب  البسيطةابتدل من النظرة  ىبر العصور الفكر الإداري تغير لقد
تركز هذه النظريات ى   مجموىة من المس مات، االتي كرسها ىدد إذ  االمعرفي في النظريات الحديثة، الفكري

 :التي تتمثل فيا ًلال التطرق لنظريات  من الع ماء لإبراز كيفية تقديرهم ل كفاءة من
 :الكفاءات في ظل النظريات الكلاسيكية -

مدًل الإدارة الع مية هي البحث ىن كيفية زيادة  (Frederick Taylor)لطالما كانت اهتمامات  
ًلال تدريب العمال افق لس و  ى مي لإتقان نشاطاتهم ازيادة قدراتهم بهدف الولول إلى  من الإنتاجية
لن  الى  يرمي، إذ ىمل فعالةكطريقة الهميته  مفهوم تقسيم العمل   ى  لكد، ا طريقة للأداء الفعال لنسب

ربط كفاءة العامل مع ( Taylor)حيث حاال تقسيم العمل،تخصيص ا زيادة كفاءة الأفراد تتحقق من ًلال 
ه يعرف الإدارة ما انك،(03-02، الصفحات 2421تيمزار، ) مدى انضباطه بطريقة المث   لإنجاز ىم ه

 نجعالتأكد من قيامه بالعمل المط و  بأ ت يها مرح ة ، ثمهالبشري لن يعم  وردالمكل ماله ىلاقة بعرفة  مى   لنها 
بالطريقة المث   لإنجاز ىم ه التي حددت من اكذا  من جههة انضباطهبكفاءة العامل   حدد، حيث ممكنة طريقة
 . (01، لفحة 2442لبو قحف، ) سؤالينقبل الم

مدًل مبادئ الإدارة ( Henri Fayol)بأفكاره اقتر   (Taylor)في نفس الوقت الذي ظهر فيه 
الممارسات  هااظائف، ااهتم بالوظيفة الإدارية اذلك بولف عدةالمنظمة ل جزءحيث اهتم بالتنظيم الإداري، ف

  المراقبة ،التنظيم، التنسيقالتخطيط، : اهيحدد العم يات الأساسية لهم  منه، ا سؤالينالإدارية الناجحة ل م
مجموىة  منها كلل، ا معينة مهاملكل اظيفة ( Fayol)، اقد حدد (54، لفحة 2440الصرن، )القيادة، ا 

لأنه  ،ين االمسؤالينلدى المدير، ابهذا يظهر انه ركز ى   كفاءة المدير يجب ان تتوفر من الصفات االمعارف، ا 
 .(25، لفحة 2446العتيبي، )  العام ين هو المسؤال ى  

مدًل النظرية  (Max Weber) كما نجد لن لال من استعمل مصط ح كفاءة بالنسبة للأفراد هو
 اتطبيقية لسس ىم ية (Weber(البيراقراطية، اذلك ىندما ربط المنصب بمدى كفاءة الفرد الفنية، لقد اضع 
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مهارات  رفع مستوىاداره في  بالتكوين تهتمالنظرية هذه انجد لن ، من الفعالية مستوى للإدارة لتحقيق الأى  
 .(06، لفحة 2440الصرن، )  من الفعالية اى   مستوىلتحقيق  الفع ي الأفراد اتحسين لدائهم

حيث العنصر البشري ى   لنه مجرد يد ىام ة، تعام ت مع المداًل الكلاسيكية لن مما سبق يتبين لنا 
طريقة التي تحدد له، تبعا ل  هامهل قيام بم فردال نكويى   ضرارة ت التوجه اتفقتنظريات هذا لن جميع 

 .في العمل كفاءةالإلى يقود بالأس و  المحدد هو ما ا 
 :دخل السلوكيمالكفاءات في مدرسة العلاقات الإنسانية وال -

المدرسة الكلاسيكية في  بالرد ى  المدًل الس وكي كذا جاءت مدرسة العلاقات الإنسانية ا في حين 
ى   تح يل س وك الفرد االجماىات،  ت هذه المدرسةالبشري اىدم ا وهتمام به، إذ ركز عنصر لتعام ها  مع ا

ت اجهحركة العلاقات الإنسانية، إذ كانت انطلاقة   (Elton Mayo)التجار  التي قام بها لن  حيث 
 رؤساءقات بين اللهمية العلاى    ركز (Mayo)، ابهذا نجد لن الب الأفراد النفسية اا وجتماىيةالأنظار إلى مط

ستدىي اتتط ب مهارات تالإشراف  مهمة د، ااضح لنلداء الفر  مستوى ، مما يؤدي إلى تحسيناالعمال
مرتبطة حتما  مالإًضاع المشرفين لدارات تكوينية تتع ق بأساليب اطرق الإشراف، ابهذا نجد لن كفاءة الع

 .(06، لفحة 2421تيمزار، ) كفاءة المشرفينب
كونه اجتماىي، فهذا المدًل يركز ى   طبيعة العمل الذي   فرددًل الس وكي إلى الالم تنظر لن كما 

 اا وساليب اهتم بمعرفة الطرق الفكرهاراته، ابهذا يمكن القول لن هذا الفرد لم هالفرد، امدى استغلال ايقوم به
ريات هذا المدًل نظرية نظمن لهم لداء الفرد االتحكم في س وكه، ا  مستوى التي يمكن من ًلالها التأثير ى  

الإنسان كائن مميز يسع  لتحقيق لهداف الذات،  حيث كان يرى لن (Abraham Maslow)الحاجات ل 
، كما ربط الأداء المتميز بالترقية ترتفع مع الوقتاقد تول ت هذه النظرية إلى لن الحاجة للإنجاز اا وحترام 

في البناء دار التي لها  ت تولي اهتماما ل فرد اقدراتهجهادىائم تو  (Maslow) ازيادة الرااتب، اهكذا لرس 
تراهن ى   ا وستثمار  فهي ، ابالتاليكذلك المعرفيةاإنما   طفق اجاته ا وجتماىيةالحى    كزتر  و التنظيمي، ا 

 .(07-05، الصفحات 2421تيمزار، )البشري 
االتي ، (McGregor glasDou) كما نجد نظرية الف سفة الإدارية االكفاءات البشرية التي تعود ل

تماش  ، فتالآًرين اراءأثر بشكل تدريجي مع مرار الوقت بيت عاملالاىتبرت لن ، التي y ا× سماها بنظرية 
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  االمشاركة الفاى ة مع توقعات مديرهم الجماىة  ا بر  وقتمع مرار ال فراد، ايتصرف الأمع توقعاتهم تصرفاته
 .(235، لفحة 2440الصرن، )

العمل، اهي محددات نظرية العام ين لن هناك  ضمن( Frederick Herzberg)ث كما ركزت لبحا
العمل، الهم ىوامل الدافعية بالنسبة له تتمثل في الحاجة ل شعور  المهام في مضمون ر العوامل التي تش
لمزيد من االدافع الأال تحسين الإنتاج، الموجه ل لن اجود العوامل الدافعة هو (Herzberg)بالإنجاز، اقد بين 

 .(237، لفحة 2440الصرن، )العام ين العمل اإطلاق قدرات اكفاءات
لفرد يبرز  ن احيث ل البشري، وردهم المتغيرات ذات العلاقة بالمنجد لنها قد شم ت ل ما سبقابالنظر إلى 

 .ستثمار فيهلداء ىم ه اإحداث التغير، لين تب ورت النظرة في اىتباره قوة فكرية اإمكانية ا و ًلالكفاءاته من 
من الأنظمة الفرىية لا  توليفةنظام، اترى هذا الأًير ى   لنه  هيالمنظمة  لنالنظم يعتبر مدًل كما 

كل، اتنظر هذه النظرية لإدارة الموارد كالأداء الفعال ل نظام   مع بعضها البعض لتقديمالتي تتفاىل  مارساتالم
ودة في المنظمة، اهي كذلك تتكون من لجزاء متفاى ة تؤثر البشرية ى   لنها نظام من بين هذه الأنظمة الموج

  ،(Belanger, 1979, p. 14) في بعضها البعض
يقوم ا قوانين ثابتة امستقرة في ىلاقتها يتبع كما يرى مدًل النظرية الموقفية لن المنظمة نظام مفتو   و 

 سع  هذا التوجه، (62، لفحة 2440 الشماع،) ى   مبدل التكيف مع المتغيرات الظرفية التي تواجه المنظمة
من   االرفعز العام ين يفتحكتشاف ما إذا كان التكيف بين الوظيفة االمنظمة االنمط الإداري يؤدي إلى  و 

 ذلك الإحساس بالكفاءة االشعور بالثقة ايحفزه ذلك ى   الأداء المتفوقيخ ق ىنده كفاءتهم في العمل، إذ 
 .(64، لفحة 2440الصرن، )

لفكار هو ما تزامن مع ظهور ر مفهوم إدارة الجودة الشام ة الذي يهتم بتحسين الجودة، ا و ظهامع 
ا وهتمام بمفهوم الجودة من ىدة لبعاد، سواء  توسع دائرة، مما لدى إلى المتميز تتع ق بس س ة القيمة االأداء

ودة الشام ة هو مشاركة ، حيث لن لهم متط بات إدارة الجالمورد البشريالخدمات لا جودة ، جودة المنتجات
العامل في تحسين ت ك الجودة من ًلال لدائه المتميز امبادرته اتحمل مسؤاليته دان الحاجة لتع يمات محددة 

 .(61، لفحة 2440الصرن، )  مهامه تفاليلرسم كل ت
ال البشري لن كفاءات امعرفة الفرد شكل من لشكال الرلسمال الذي يمكن الم لظهرت نظرية رلس

تم حصر رلسمال البشري في ثلاثة مكونات  تثمار فيه، اتطورت هذه الفكرة فيما بعد بشكل ااسع، حيثا وس
هذا المدًل يعتبر الأفراد المنشط لكل لنواع الألول الموجودة ا االمعارف،  ،الكفاءات، الخبرات: لساسية اهي
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ذا فع   افقا لهلفرد التحكم فيها، ا في المنظمة، فهو يتفاىل معها بتوظيف المعارف االكفاءات التي يستطيع ا
 .(61، لفحة 2440الصرن، ) المنظمة لن تهتم بهذا الرلسمال من ًلال حسن إدارته اتنميته

اىتبر لن سير االذي ر مدًل التح يل ا وستراتيجي، و ظهإلى الأبحاث حول الإدارات االمنظمات قادت 
 لن لكل فرد لا جماىة إستراتيجية ًالة به، ابالتفاىلاستراتيجيات متعددة امخت فة، كما حول  ركزيتمالتنظيم 
فهذا المدًل يركز  (30، لفحة 2442، مداس) يمكن الولول إلى لهداف كل من التنظيم االأفراد، بينهم

، الن لكل فرد لهدافه اطموحاته الخالة به بفضل قدراته هاى   توجيه لهداف الفرد االمنظمة لتحقيق لهداف
 .(62-61، الصفحات 2440الصرن، )  في العملفاءة الفرد لا الجماىة امؤهلاته من ًلال ك

مستقل افاىل في اسطه  موردكل هذه المداًل دفعت الإدارة الحديثة إلى النظر ل فرد بكل مقوماته ك
 .الانع إلى حد ما لمصير، شخص يفرض ى   الآًرين احترامه ااحترام ا ولتزامات المبرمة معه

 لكفاءاتأنواع وأبعاد ا:ثالثا
 تتعدد الكفاءات بتعدد حاجات المنظمة فهي ليست ثابتة لا مط قة، اإنما تستمد ديناميكيتها من

البركاني، ) بين ىدة لنواع من الكفاءات كالتالييمكن التمييز مستوى تطور انمو المنظمة الذي تتكون فيه، ا 
 :(21، لفحة 2416

 أنواع الكفاءات: (23-20)الشكل رقم 

 
 (22، لفحة 2416-2410لبركاني، ا) :المصدر

ىبر ني هالوسط الم الكفاءة الفردية تدل ى   المهارات العم ية المقبولة في: الكفاءة الفردية والجماعية -
المنظمة لا  تقنية كالتجار  المهنية، لما الكفاءة الجماىية فهي تحدد قوةالا منها فنية ىديدة اللساليب 

 .مصدر تقييمها ضعفها في مجال تنافسية المنظمات، ا 
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من  ، اهي ًالة لأنها ترتبط بنوع محددهاريالمعرفي لا المال المجب لها ىلاقةهي كفاءة : الكفاءة النوعية -
 داًل المنظمة، حيث لن اًتصاص كل قسم في مجال معين يفرض مخصصالمهام التي تندرج في إطار 

 .ك ة إليهمالمهام المو بنوع  لها ىلاقةى   الموظفين التح ي بكفاءات ًالة 
اتوظيفها داًل سياقات جديدة إذ ك ما كانت  استخدامهااهي التي يمتد مجال : الكفاءة الممتدة -

الأل ية،   االوضعيات التي توظف اتطبق فيها نفس الكفاءة ااسعة امخت فة ىن المجال االوضعية المجا وت
 .ك ما كانت درجة امتداد هذه الكفاءة كبيرة

 اهيالإستراتيجية  الكفاءة اتعتبر ىناالتكنولوجيات،   من المهارات ليفةتو هي  :الكفاءات المحورية -
ابتعبير رًر الكفاءات المحورية تعني المهارات الناتجة ىن التفاىل ، قدرات المنظمة مضرابة في الموارد

ها اتراكمها امن ثم ظهور موارد جديدة، نميتة المنظمة، الأمر الذي يتيح تالحالل بين مجموع لنشط
 مرهون بهاازدهارها بقاء المنظمة ااستمرارها ا كون إطلاق لفة المحورية ى   هذه الكفاءات  رتبط يا 
 .(10، لفحة 2412لعمراني، )

القدرات المرتبطة مع بعضها  بل هي مجموىة من إن الكفاءة بمفهومها الحديث  و تتضمن قدرة ااحدة
يمكن  ا من الآثار الس وكية التي تؤدي إليها االتيهنالك جوانب كامنة في الكفاءة يستدل ى يه البعض، إذ لن

ا وجتماىية االتكيف مع شراط  ملاحظتها من ًلال الأداء العالي ل فرد ىن طريق تحقيق الأهداف االعلاقات
قياس لا ا وستشهاد ى   كفاءة فرد ما في مشاهدتها  البيئة الجديدة لا سياق مهني جديد، اتتمثل احد طرق

المخت فة التي تقود إلى النجا  اتحقيق مجموىة من النتائج الهامة، اتتكون  ىة من العنالرفهي توليفة لمجمو 
برات في مجال معين اكيفية الحصول  ،مجموىة من العنالر الكفاءة من اهي ما يمت كه الفرد من مع ومات اً

دراسة االتجربة ل ولول ى   هذه المع ومات ااستخدامها اتوظيفها اا وستفادة منها في مجال معين من ًلال ال
، الصفحات 2422حميد العكيدي ا ًضر الخياط، ) للأهداف المنشودة إذ يمكن الف المعرفة بأنها

123-244): 
 امجموىة من المعارف النظرية االتطبيقية حول هذ تاج الىتح اظيفةإن ممارسة لي  :المعارف نظرية 
بل القدرة ى   استخدام هذه المعرفة اتوظيفها في مجال  قط، فالكفاءة  و تتوقف ى   المعرفة النظرية فنشاطال

 .معين االتي تزيد من لداء الفرد



                                   الإطار النظري للدراسة                                                                   الفصل الأول
 

 

28 

 االتي يكتسبها الفرد من ًلال مجال ىمل، لي إنها معارف تابعة لسياق مهني معين،  :المعرفة الخاصة
لأفراد مجموىة من تعتبر الممارسات التي يقوم بها ا، فهي ا من ًلال الخبرة االمسار المهنيفهي مكتسبة لساس

القدرات الفطرية االمكتسبة االتي تحتاجها المنظمة لضمان الأداء الفعال اهي قاب ه ل تنمية االتطوير ال تغبير 
المستمر انتمثل في القدرة ى   تنفيذ المهام االعمل بشكل م موس افقا لأهداف محدده مسبقا، اتجمع 

ضع التنفيذ لتحقيق هدف محدد االمهارة تكتسب ىن طريق المهارة بين مفهوم المعرفة االتطبيق ااضعهم مو 
 :الممارسة، اتصنف إلى

  اهي مهارة تعمل ى   تح يل المواقف الصعبة اتحديد المشك ة اكيفية الخراج (: فكرية اىق ية)مهارات
منها بوضع ح ول ابدائل ىديدة لها، اتح يل هذه البدائل اتقييمها لتحديد لنسبها اهي مرتبطة 

 .لنع ااتخاذ القرارات الس يمةية بعم 
  اهي قدرة العمل مع الآًرين افهمهم اتحفيزهم(: التعامل ) مهارات . 
  فهي   التي تفسر كيفية تعامل الفرد مع الوضعيات االأفراد االمشكلات، :يةأو الموقف يةالسلوكالمعارف

سة نشاط معين فهي مجموىة مجموع المواقف االمميزات الشخصية التي ترتبط بالفرد االمط وبة ىند ممار 
الصفات الشخصية كالدقة االترتيب ارا  المبادرة التعاان مع الآًرين ارداد الفعل في بعض المواقف، إذ 

 :يخضع الس وك الإنساني لتأثير ىوامل لساسية ثلاثة هي 
 بمعنى لن لي مظهر من مظاهر الس وك الإنساني  وبد له من سبب يؤدي إلى : السبب

 .انشأته إثارة الس وك
 بالإضافة إلى السبب فهناك دائما دافع اهو مجموع المحركات الداً ية التي تحدد : الدافع

 .اتجاه الس وك ادرجة الإلرار ى يه
 الًيرا فالهدف يمثل نقطة النهاية بالنسبة ل س وك، لي النتيجة المرغو  الولول : الهدف

 .إليها من ارائه
 :(Durand, 2006, pp. 278-279)  ة افقا لعنالرها كآ وتي كما يمكن لن نميز ثلاثة لبعاد ل كفاء

  اقد ىرفة المعارف ى   لنها (اهو بعد يرتبط بمحور المعارف)بناء انشر إستراتيجية داًل المنظمة ،
 بها  لنشطتها االعمل بتسييرمرجعية تسمح ل منظمة  محدداتالمع ومات المهيك ة االمدمجة في من مجموىة 

 .في سياق محدد



                                   الإطار النظري للدراسة                                                                   الفصل الأول
 

 

29 

 اهو بعد يرتبط إلى حد ما بمحور )هارات افق التنظيم لبعاده من ًلال الهيكل التنظيمي االعم يات الم
ى   لنها القدرة ى   التصرف بطريقة محددة ام موسة افق لعم ية لا   ، فقد ىرفة المهارات(المهارات

 .لهداف محددة مسبقا
   إرادة مشتركة ل تقدم في نفس  ا وفرادجميع الإقناع االتدريب لإىطاء  العمل ى   اساليبالتعبئة، لي

ى   لنها هي الجانب الأساسي   ، اقد ىرفة الس وكيات(اهو بعد يرتبط لكثر بمحور الس وكيات) المنح 
 .الجانب الأساسي من كفاءتها تعتبر  ، فهيمهامى   إنجاز لي  امكانية المورد البشريمن 

 مستويين من الكفاءة يتمثل المستوى الأال بالمعرفة بالنظر إلى العنالر السابقة يمكن لن نميز بين
المكونات االمهارات العامة اهي تمثل الحد الأدنى المط و  لأداء مهمة ما، لما المستوى الثاني االذي يضم 

 . (244، لفحة 2422حميد العكيدي ا ًضر الخياط، ) رق االتميز بين الأفرادفالأًرى هو الذي يصنع ال

 .اهية إدارة الكفاءاتم:المطلب الثاني

اىتبار إدارة الكفاءات كنهج جديد لإدارة الموارد البشرية ىن طريق تحسين مشاركة المورد البشري من  إن
في ظل  تميزلخ ق قيم مضافة تساهم في تميز المنظمات لتحقيق الًلال اكتسابه اتنميته اتطوير كفاءاته، 

لتوظيف الكن ا في ىم ية تتخذير فقط إلى الإجراءات التي الكفاءات  و يش فالحصول ى   .ا وقتصاد المعرفي
 .الكفاءات هذة  تسيير لطرف المنظمة  من القائمةل جهود 

 :مفهوم إدارة الكفاءات:أولا
الفترة الأالى في بداية الأىمال : إدارة الكفاءة في ثلاث فترات يمكن الف ظهور اتطوير مفهوم
تطويرها، الفترة الثانية في ا  هاتدريبمن لجل جديدة ادار المنظمات االتدريب الذي يركز ى   إيجاد كفاءات 

بداية التسعينات، ايمثل إضفاء الطابع التنظيمي ى   إدارة الكفاءات اتطوير لساليب الإدارة حول لفكار 
استقرت الممارسات اللبحت إدارة   ،‎(1226)الإدارة المستقب ية ل وظائف االكفاءات، الًيرا امنذ سنة 

، ايمكن تفصيل (34-23، الصفحات 2421شعيب، ) كنهج جديد لإدارة الموارد البشرية تعتبر فاءاتالك
 : (07-02، الصفحات 2446ىقي ي، )  ي ي هذه الفترات كما

في المرح ة الأالى ل ثورة الصناىية لم يكن رنذاك ما يدى  بإدارة الموارد البشرية إ و لنه مع توالي الثورات 
الي، ًالة مع الضغط الحكومي االمناداة بالعمل الإنساني، مما دفع ق ة من المنظمات إلى بدلت البداية الأ
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ظهر في ‎(1342 )تحسين الظراف العم ية رنذاك، اإىداد برامج إنسانية لرىاية اتحسين الأاضاع افي سنة 
ادي االصحي لتحسين ظراف امناخ العمل الم" تحقيق الرفاهية الصناىية"الدال الصناىية مفهوم يدى  

  ‎(FORD)داًل المصانع، اكانت لال ا ودة لإدارة الموارد البشرية في المنظمات الصناىية نشأ في منظمة 
إدارة "االتي لط ق ى يها   ،(9191)لصناىة السيارات في الو ويات المتحدة الأمريكية، اقد كان ذلك سنة 

م لىداد كبيرة من العمال الذين يحتاجون ، امع توسع لحجام لىمال هذه المنظمة، ااستخدا"ا وستخدام
العنصر البشري في  را  ظهرة لهمية الح ، امع بداية(اًتيار، تعيين، تأهيل، تحديد رااتبهم الجورهم)لعم ية 
 هو ورد البشريرنذاك بأن الم المصالحع للحا  ا اقتنب اهذا ،إدارة ا وستخدام في المنظمات فظهرة، العمل

 (Frederick Taylor)امن ظهور حركة الإدارة الع مية التي كان يتزىمها المهندس تز  الأداة الفاى ة، حيث
العمال كدراسة الحركة  الحر  العالمية الأالي، حيث لقامت هذه المدرسة دراسات حول إنتاجية بداية مع

ا دفع إلى مم (Taylor)لفكار  االزمن، اهذا ما لدى إلى قيام إضرابات في المصانع الأمريكية تنادي بإلغاء
 (Taylor)تطبق لفكار  استحداث إدارة المستخدمين ل تخفيف من شدة التوتر بين المنظمات التي

 االتي ركزت ى  ( الهرثورن)االنقابات، بعدها قدمت مدرسة العلاقات الإنسانية ل عالم الصناىي دراسات 
العمل  د غيرت هذه الأفكار نظرة للحا ارتباط الرا  المعنوية ل عمال بإنتاجيتهم الهمية الحوافز المادية، لق

 .رة ا وستخدام لجع ها لكثر فاى يةاىززت قناىتهم بضرارة تفعيل دار إدا
امع بداية الحر  العالمية الثانية كانت الظراف شبيهة تماما بظراف الحر  العالمية الأالي، فمطالب الحر  

بعدها ، نشاطاته المهنية العنصر البشري في اءةكف، من لجل رفع  ةرد البشريافي المو  الزامية التخصصلظهرت 
مبادئ تدرس في قواىد ا إدارة الأفراد، الذي له  إدارة الأىمال هو ميدانظهر تخصص جديد في مباشرة 

امع تدًل الحكومات في  ،بريطانياالو ويات المتحدة الأمريكية ا الجامعات، حيث شاىت كثيرا في كل من 
تقديم   جأ الىوارد البشرية في المنظمات اتالقوانين لحماية الم نظم، بدلت تىاًر الدال الصناىية في مجا وت 

، بعدها نشطت الدراسات في مجال الس وك الإنساني في العمل االدافعية الإنسانية، للأفراداظيفية  مميزات
( إدارة الأفراد)اقد ظهرت نظريات ااتجاهات فكرية في كل من اليابان اكندا المريكا الاربا الغربية، فألبحت 

 . وت، باستخدام قواىد اللول ى ميةتنفذ سياسات الإدارة الع يا في ىدة مجا
ااافق تغبير ا وسم المضمون ( إدارة الموارد البشرية)إلى ( إدارة الأفراد)تغير مسم    ‎(1234)افي ىام  

رن ااحد، اللبحت الإدارة  ليضا، فقد تغير دارها من منفذ لإدارة الموارد البشرية ليصبح منفذا امخططا في
ىضو من بين إدارة الموارد البشرية  سؤال منظمة، الار مل العامة ستراتيجيةالإتحقيق  تهدف الىالإستراتيجية 
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قرارات إستراتيجية في المنظمة، باىتبار المورد البشري لللا من ال يعم ون ى   لنعالإدارة الع يا الذين  لىضاء
 .اتجاه حديث في مجال إدارة الموارد البشرية للول المنظمة، اظهر بعد ذلك

افي لاائل التسعينات تم إضفاء الطابع المؤسسي ى   إدارة كفاءات الموارد البشرية، حيث حدث  
التحول الفع ي من إدارة الوظائف التنبؤية إلى إدارة كفاءات الموارد البشرية، اتم انتقاد إدارة الوظائف المتقدمة، 

  كل جيد في سياق اقتصادي غير ملائم، الذي لوحظ مع ا ونكماش ا وقتصاديلكونها  و تصمد بش

(Dietrich, Gilbert, & Pigeyre, 2010, p. 28). 

إدارة الموارد البشرية،  تعد من ممارساتلتطوير الموظفين فهي  س و  فعاللتعتبر  إن إدارة الكفاءات
ى    عملمن ًلال الاظائف المنظمة، منظمة ا بين السياسة ا وستراتيجية ل  الولل ًلالهاحيث يتم ىن 

ت ك  كما لنها،  (02، لفحة 2422فتو ، ) تحقيق لهداف المنظمة في هميساالمورد البشري ل نميةت
العمل ى   المناسب لها ا  البيئةاالحفاظ ى يها اتوفير ا اتنميتهإلى توفير الكفاءات  دفالتي تهالممارسات 

، كما يمكن (2424زراقي، )إلى التميز  منظمة ب االولوليزة تنافسية تحقيق ملتحفيزها لبقائها ادفعها 
الكفاءات التي  ى   استقطا لمنظمة ا اىدالتي تسالمناهج ا  االأداات عم ياتالمن  ةى   لنها مجموى اىتبارها
لتوظيف  و ينحصر في ىم ية اا، فاكتسا  الكفاءات الهدافها اهيك تها الرسالته ستراتيجيتهاافقا لإ، تحتاجها
 .(Le Boulaire & Retour, 2008, p. 03)  اانما توفر مجموىة من العم يات الأًرى  الكن فقط

 .أهمية وأهداف إدارة الكفاءات:   ثانيا

المنظمات ى   كفاءات  في حين تعتمد، تحقيق لهدافهامن لجل  مؤهل تحتاج لمورد بشريإن المنظمات 
هناك العديد من الأسبا  التي تدفع ف، التقنيةا  المادية  إستخدام الموارد، بالإضافة الىتحقيق التميزل هذا المورد

لإدارة الكفاءات ايمكن تقسيمها الى  الركائزالكفاءات ااىتبارها لحد لهم  هذه بالمنظمات إلى التركيز ى  
 (:27، لفحة 2416بركاني، )فراد رًرى تتع ق بالأ امجموىة بالمنظمةمجموىة من ا وسبا  تتع ق 

 ؛المورد البشري  و يتم تحقيقها إ و من ًلال مهارات التيالمنظمات  هدافل -
 معاييرلولف  وظفينبين جميع الم اتصال فعالح بوجود هم موحد ل كفاءات في المنظمة يسماجود ف -

 ؛الأداء
من ًلال  افرادهااليوم تستمر المنظمات بتطوير كفاءات  ديدا وقتصاد الج في ظلبغرض النجا   -

 ؛ى   الأداء المتميز ا وستثمار
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 ؛فراد كذالكالأ ى  ى   المنظمة بل   و تكون اجابية فقطالكفاءات  تنمية -
بودبوس ا ا وبوي، ) اهي هداف رئيسيةمجموىة من الأتهدف إدارة الكفاءات إلى تحقيق  افة لمما سبقضابالإ

2412): 
 ف المنظمة؛اضع لسس مناسبة  وستقطا  الكفاءات البشرية التي تمكن من تحقيق لهدا -
 في مكانها المناسب؛ في المنظمة لتأكد من لن الكفاءاتا -
 ؛الإبداع اا وبتكارزيادة فرص ل الكفاءات من الخارج تهدف ى   استقطا  -
 استراتيجياتها؛ طبيقالتي تسمح بت من الكفاءاتتحديد احتياجات المنظمة  -

ة لتفعيل دار الكفاءة في تحقيق تظهر لهمية إدارة الكفاءات كمنهجية الس و  اتقنية جديد امن هنا
التميز في الأداء االإنتاج، اتحقيق لى   درجات الإنجاز، ايتط ب ذلك استخدام استراتيجيات جديدة 

 .العمل  امبتكرة، تسهم في جذ  ااًتيار اتدريب اتطوير الكفاءات البشرية اللازمة لإدارة

 كتوجه جديد ظهور إدارة الكفاءات: المطلب الثالث

دى الى بعض التحو وت في منظمات الأىمال، حيث انتق ت من إدارة شؤان ل ة الكفاءاتإدار  رإن ظهو 
تعزيز  لدى ذلك إلى ،الكفاءات الفردية كألل استراتيجيالموظفين التق يدية إلى التركيز ى   استثمار المهارات ا 

 .ت في بيئة لىمال، مما يضمن نمو المنظماالميزة التنافسية اتحقيق التميز الأداء الوظيفي، ازيادة
 هج إدارة الكفاءات اومن مقاربات: أولا

لدت إلى قد لدى ا وهتمام المتزايد بمصط ح الكفاءة امنهج الكفاءة ككل إلى ظهور مقاربات ىديدة 
النماذج االأساليب اللازمة لتطبيق إدارة الكفاءات في المنظمة، كما لسفرت إدارة الكفاءات ىن العديد  توفير

، 2416بورايب، ) هيا  ستة لنواع من المقاربات الشائعة المخت فة جدا، فعم يا اجدت من المقاربات
 :(22-33الصفحات 

هي العامل المحدد  فقط هذه المقاربات لن المعارف يعتقد الباحثون في :المقاربات المبنية على المعارف  -
ري النظ هطابعبلأكاديمي ا ع يمالنظري يشكل الت انب، فالج)نظري اىم ي( بكلا من شقيهال كفاءات، 

هذا التكوين هم فقط المؤه ين  من الوظائف، فالمورد البشري الذين اتبع موىةاالمعرفي، المحدد الأساسي لمج
، سهل جدا نق ها ىن طريق الداراتلممارسة مثل هذه الوظائف، لما المصدر العم ي مثل هذه المعارف من ال

   .تستدىي النقاش لا التح يلنات، احتى نتائجها  و اكذا تقييمها من ًلال المسابقات اا ومتحا

https://www.google.com/search?q=%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA&sca_esv=acd81caf4539d42c&biw=1366&bih=580&sxsrf=ANbL-n5HCrY8md62phzj0wbG_iu3kGatig%3A1770282300738&ei=PF2EaezkLPSLkdUPrbu7wA0&ved=2ahUKEwiLsOba_8GSAxX7UKQEHbKWHLUQgK4QegQIARAB&uact=5&oq=%D8%A3%D8%AB%D8%B1+%D8%B8%D9%87%D9%88%D8%B1+%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A7%D8%AA&gs_lp=Egxnd3Mtd2l6LXNlcnAiQ9ij2KvYsSDYuNmH2YjYsSDYpdiv2KfYsdipINin2YTZg9mB2KfYodin2Kog2LnZhNmJINin2YTZhdmG2LjZhdin2KpIhilQAFgAcAB4AJABAJgBAKABAKoBALgBDMgBAJgCAKACAJgDAJIHAKAHALIHALgHAMIHAMgHAIAIAA&sclient=gws-wiz-serp&mstk=AUtExfBqeK_qDy0XI6xLezHvt4s_Dcekl4A-Empr4q_VP1JW3GQhGCdNUiZGumPmb5ZgQj1infsWAs6IpikitPDIEniD1KNCGyScjXWyqQ_SW3N0hrARwr-y9bhClIVapndiu1EvL0Ao2D9P5iBO9Np3OT_WnUWmmdyJrS0Cx6hFn8EZvUpHjs6J6eZ5Zb1jojr3g9BltgB8oGvCIy9x1xSnULC1Kq8dKoQ4BbKuWsaxRQ_Gd69CHqJNWsUHYQr_8L9O67QXyHENl2QnoKJ_d7-b2dDB&csui=3
https://www.google.com/search?q=%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA&sca_esv=acd81caf4539d42c&biw=1366&bih=580&sxsrf=ANbL-n5HCrY8md62phzj0wbG_iu3kGatig%3A1770282300738&ei=PF2EaezkLPSLkdUPrbu7wA0&ved=2ahUKEwiLsOba_8GSAxX7UKQEHbKWHLUQgK4QegQIARAB&uact=5&oq=%D8%A3%D8%AB%D8%B1+%D8%B8%D9%87%D9%88%D8%B1+%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A7%D8%AA&gs_lp=Egxnd3Mtd2l6LXNlcnAiQ9ij2KvYsSDYuNmH2YjYsSDYpdiv2KfYsdipINin2YTZg9mB2KfYodin2Kog2LnZhNmJINin2YTZhdmG2LjZhdin2KpIhilQAFgAcAB4AJABAJgBAKABAKoBALgBDMgBAJgCAKACAJgDAJIHAKAHALIHALgHAMIHAMgHAIAIAA&sclient=gws-wiz-serp&mstk=AUtExfBqeK_qDy0XI6xLezHvt4s_Dcekl4A-Empr4q_VP1JW3GQhGCdNUiZGumPmb5ZgQj1infsWAs6IpikitPDIEniD1KNCGyScjXWyqQ_SW3N0hrARwr-y9bhClIVapndiu1EvL0Ao2D9P5iBO9Np3OT_WnUWmmdyJrS0Cx6hFn8EZvUpHjs6J6eZ5Zb1jojr3g9BltgB8oGvCIy9x1xSnULC1Kq8dKoQ4BbKuWsaxRQ_Gd69CHqJNWsUHYQr_8L9O67QXyHENl2QnoKJ_d7-b2dDB&csui=3
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تدمج إنما ، ا فقط هذه المقاربات ى   المعارف النظرية نحصر و ت: المقاربات المبنية على المهارات  -
اسه ة الولف  ااضحة، ايكمن الهدف اراءها في لن المفاهيم تكون  عملل لمفهوم الناجحاد تجسل المهارات

 .هو كيفية التصرف لثناء العملاالتقييم، لكن الأساس 
تسمح المقاربات القائمة ى   تقييم الس وكيات بإىداد قوائم  :المقاربات المبنية على السلوكيات  -

المنظمات قد تواجه لعوبات لكبر في الكفاءات الفردية، التي تستخدم في ا وًتيار االتوجيه، امع ذلك فإن 
التعقيد الذي يميز ىم ية التقييم، اكذا تداًل الس وكيات  بالنظر إلى ،إىداد مرجعيات الكفاءاتمرح ة 

 .المخت فة في الواقع
، سعت هذه المقاربة السابقةالمقاربات ل قصور في نظرا  :مقاربات دمج المعارف والمهارات والسلوكيات  -

املا، حيث جعل الأداات االوسائل المطورة لكثر تكفي سبيل إلى دمج المعارف، المهارات االس وكيات، اذلك 
الوسائل االإمكانات اللازمة لإىداد الف دقيق ل كفاءات اذلك من سخير قامت العديد من المنظمات بت

المرتبطة بالوظائف المخت فة، امع ذلك فإن مثل هذه ( المعارف، المهارات االس وكيات)حيث مكوناتها الثلاثة 
 .المقاربات تتصف بثقل تطبيقها

ىرفت الكفاءات ى   لنها  القدرة ى   حل المشاكل : كفاءات الإدراكيةالمقاربات المبنية على  ال  -
تحديد الطريقة االتي تعبر ىن بفعالية ضمن سياق معين، من ًلال ذلك تطور مفهوم الكفاءات الإدراكية، 

 .اكيف ينظم ايهيكل مع وماتهالتحديات التي يتعامل بها المورد البشري مع 
نظرا ل حداد التي لبرزتها مقاربات الإدارة القائمة ى   مفهوم المنصب،  :ةالمقاربات القائمة على الأنشط  -

امراىاة لمتط بات المرانة في المنظمات الحديثة، قامت العديد من الأبحاث في محاالة لإيجاد مقاربة إدارة 
 .قوم بها الموارد البشريةتالكفاءات القائمة ى   الأنشطة الفع ية التي 

ك ها مبنية مستويات  ثلاثة  بينالمناهج الإدارية المتع قة بالموارد البشرية تميز اربات ابناءا ى   هذه المق
 :(130، لفحة 2413لبو قاسم، ) ، كما هو مبينة في الشكل الأتيى   الكفاءات
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 هرم الكفاءات: (20-20)الشكل رقم 

    
 :(130، لفحة 2413لبو قاسم، )  المصدر

ى   البحث  اقائمالذي يمثل منهجا بتسيير الكفاءات ا  ذا المستوى يتم ا وهتمامفي ه: المستوى الأول -
الوظائف في حتياجات ا وً ق توازن بين ىن الكفاءات المناسبة ل وظائف المتاحة، حيث يتيح هذا التسيير 

اشرة بنوع كفاءات تقنية لا ًالة االتي تتع ق مب:كفاءات هذا المستوى إلى نوىينصنف  االموارد البشرية، ات
المهنة لا المهمة الممارسة، االكفاءات العرضية، اهي الكفاءات التي تتع ق مباشرة بالمهنة لا الوظيفة 

 .االكفاءات التنظيمية
ح قة الولل بين المستوى الأال يمثل يتع ق بإدارة الكفاءات، اهو موضوىنا االذي  :المستوى الثاني -

توظيف الكفاءات م ي لتسيير الكفاءات، إذ تهتم هذه الإدارة باالثالث، ايتحدد ذلك بكونها التطبيق الع
 .الأداءهادفة بذلك إلى رفع  اتقييمها تنمية الكفاءاتا 

يتم ى   هذا ص بالإدارة الع يا، حيث اهو الإدارة بالكفاءات، اهي المستوى الخا :المستوى الثالث -
لمستوى في سد الفجوة في احتياج المنظمة الكفاءات الإستراتيجية، ا و يتمحور دار هذا االمستوى تحديد 

 .ل كفاءات ى   المدى القصير، اإنما يتعداه إلى المستوى ا وستراتيجي الطويل المدى
تنمية توظيف الكفاءات البشرية، )بعاد إدارة الكفاءات في لهم لابالتركيز ى   المستوى الثاني فتتمثل 

 :(333-336، الصفحات 2412زارع ا بورح ي، ) اهي كالأتي( الكفاءات البشرية، اتقييم الكفاءات
يتم اتباىها من طرف المنظمة لأجل توظيف مراحل اذالك من ًلال  :توظيف الكفاءات البشرية  -

 :الأشخاص الأكفاء االمناط بهم تق د الوظيفة، من بينها

 الإدارة بالكفاءات

 إدارة الكفاءات

 تسيير الكفاءات
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 احتياجات امصادر ا وستقطا ؛  تحديد 
 انشاء مواد ا وستقطا  اتنفيذ العم ية؛ 
 يير ا وًتيار اغرب ة مقدمي الط بات؛تحديد معا 
    جراء المقابلات الس وكية ل مرشحين؛إتدريب من يجران المقابلات ى 
 كمال تقييم الكفاءات اتجهيز قائمة التوليات بالمرشحين ااًتيارهم؛إ 
 التحقق من مؤهلات المرشحين؛ 
 التفااض ى   المزايا االمكافآت مع المرشحين الناجحين؛ 
  ا وًتيارالتحقق من لحة. 

الكثرها إلحاحا في مخت ف لشكال المنظمات،  الجوانب االتي للبحت من لهم  :تنمية الكفاءات البشرية -
النشاطات التع يمية التي  هيكونها الوسي ة لأنجح لتميز المنظمات ابقائها، ايقصد بتنمية الكفاءات البشرية 

في المنظمة من اتتم هذه العم ية ، في العمللمهام زيادة المردادية للأفراد برفع قدراتهم لإنجاز ا ى   عملت
ًلال تركيزها ى   ثلاث اظائف متميزة هي التدريب، التع يم االتطوير، حيث تعتبر هذه الوظائف اظائف 

  .لساسية لتنمية الكفاءات البشرية
  مدى ، ذلك لنها تقف ى في المنظمات العم يات الإستراتيجيةلحد لبرز  :تقييم الكفاءات البشرية -

تحقيق معد وت امعايير الأداء المستهدفة، االتعرف ى   جوانب القوة اتعظيمها، االتعرف ليضا ى   جوانب 
القصور االضعف في لداء الكفاءات البشرية االمنظمة ككل امحاالة ىلاجها، اتقييم لداء الكفاءات ليس 

  مستوى لداء الفرد لا الأداء الك ي هدفا في حد ذاته، اإنما هو لداة ضرارية ل تحسين المستمر سواء ى 
يعتبر تقييم الكفاءات ى   لنه نظام رسمي تصممه إدارة ل منظمة لا حتى ى   مستوى لداء فرق العمل، كما 

الكفاءات في المنظمة ايشمل ى   مجموىة من الأسس االقواىد الع مية االإجراءات التي يتم من ًلالها 
من بين المقاربات انب ا لمنظمة، امن الأداات التي تستعمل في هذا الجتقييم لداء الكفاءات البشرية في ا

 : (valérie, 2007, pp. 20-23) الخالة بتقييم الكفاءات نذكر ما ي ي
 التقييم بإجراء مقارنة بين المعارف النظرية التي ىم ية تم حسب هذه المقاربة ت: المعارف ة تقييممقارب

لإىطائها لهمية  شامل و تتمتع باستخدام ا التي يرتبط بها، غير لنهالمهنية  يمت كها الفرد االوضعيات
 .ل معارف النظرية التي تمثل لحد مكونات الكفاءات
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  راد في اضعيات ىم هم، فقارية ى   الملاحظة المباشرة للأيقوم التقييم في هذه الم: المهاراتتقييم مقاربة
ب ملاحظتها لثناء إنما يجن افتراض قدرات الأفراد مسبقا، ذه المقارية  و يمكفتبعا لهاىكس المقاربة الأالى 
 .من لجل اكتشافهالداء الأفراد لعم هم 

  كيات الفردية بالس و  ااىلاقتهلداء المنظمة يتم تقييم ة بحسب هذه المقار : الس وكياتتقييم مقاربة
 .ة افق الكفاءات المكتسبةاالجماىية المطور 

 اضعيات مهنية اهمية من لجل تحديد في الأفراد دمج قاربة يتم افق هذه الم: القدرات تقييم مقاربة
 .تم إًضاىهم إلى تمارين مخت فة لتعبئة القدرات الواجبة ل وضعياتيقدراتهم، كما 

 إدارة الكفاءات كتوجه جديد: ثانيا

 النجا ،الأس و  ب التنظيمية التي تسمح لهذا ثقافةلس و  إدارة الكفاءات في المنظمة توفير  تبنييتط ب 
 :(22-21، الصفحات 2415مقداد، ) ينبرز لهمها فيما ي  من الشراط مجموىةا 

نمط ا وتصا وت االقيادة التي تؤثر  ،الهيكل التنظيميكالثقافة التنظيمية، المحددات التنظيمية   دراسة اتح يل -
 ؛في لي لس و  إداري

 ؛ينجح الأس و في كل المستويات التنظيمية، لأنه بدان دىمهم لن  وظفيندىم الم -
، اذلك بتحديد كل شام ة ابسيطةلس و  إدارة الكفاءات، إذ يجب لن تكون الأهداف المقترحة  تنظيم -

 ؛الأفراد في المنظمة من قبل ا وستيعا  افهمبالمفاهيم االمبادئ التي تسمح 
 ؛لها مزايا تنافسية التيفي المقدمة اضع الكفاءات الأساسية  -
 مة لتطبيق هذا الأس و  سواء كانت مادية، مالية لا تنظيمية؛الموارد اللاز مخت ف توفير  -
 .في تبني هذا ا وس و التي تساىد المنظمة  لجميع الفاى ين الرؤية المشتركة  -

 :(01-04، الصفحات 2412لعمراني، ) كما لن تطبيق إدارة الكفاءات يتج   ىنها ىدة لعوبات لهمها
 تهدف إلى إدارة المشكلات الجماىية ى   نحو فعال التنضيميةالإجراءات إن  :من حيث التصميم -

 .فيجب اضع تصميم جيد
نلاحظ لن من الصعوبة دمج إدارة الكفاءات في هياكل المنظمات التي  و تزال : من حيث التنفيذ -

فهو يتضمن  ج إدارة هيكل تنظيمي مرنوذ هياك ها التنظيمية هرمية لي من الأى   إلى الأسفل لما نم
 .لعوبة تطبيق إدارة الكفاءاتاهنا تكمن  تغيير، لالأفراد إلى مقاامة التغير التنظيمي يؤدي  اقداستقلالية، 
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تبني ممارسة التسيير التقديري ل وظائف االكفاءات، هذا النوع من إن : من حيث المحافظة عليها -
 .ىن الكفاءات المط وبة لكل اظيفةالتسيير يتط ب قائمة مفص ة جدا 

 :ى   ىدة جوانب منها كما يمكنها التاثير  
 إن تنظيم العمل جع ه لكثر مرانة ااتسامه باللامركزية، يتط ب تبني نهج إدارة : تأثيرها ى   الموارد البشرية

الكفاءات لضبط لفضل للأفراد مخت ف حا وت العمل، هذا النهج يؤثر ى   سياسة الموارد البشرية، فمن 
 .في مخت ف المجا وت( التوجيهات)ع يمات شأنه لن يعيد تعريف اتحويل لفكار مخت ف الت

 ركز ى  العمل الذي يإدارة الكفاءات، الموظفون يواجهون ممارسة من ًلال  :تأثيرها ى   الأفراد 
 .تابعة قدراته المهنيةبمسمح ت تياللداات لتقييم الكفاءات  سؤالين وستقلالية، فهذه الطريقة توفر ل ما
 دىم  ت الموظفين لا كفاءات فرق العمل من لجل تنفيذ مشاريعهاكفاءاتقتضي  : تأثيرها ى   التنظيم

 .من تسيير المنظمةمحوري لمنظمة، إذن فهي جزء لتميز لداء ا، فإدارة الكفاءات هي الوسي ة ااهتمام كبير

 

 المراجعة الادبية للآداء المتميز: المبحث الثالث

ن اما تمارسه االتفوق في كل ما يقوم به الإنسايتميز ىصر المعرفة الذي نعيشه بالتركيز ى   معنى التميز 
اكذلك حدة  في ظل المخاطرل منظمات كزيادة حالة ىدم التأكد  البيئي تغير ل، انظرا المنظمات من لنشطة

المنظمات  الزم، الأمر الذي المنظماتالتق يدي في  ساليبالأظاهرة العولمة لدى إلى قصور  اانتشارالمنافسة، 
، لذلك تسع  هذه ورات الحال ة في البيئة الخارجيةتطماش  مع التت نجاىةطرق لكثر ا  لساليب البحث ىن
، إن تميز (61، لفحة 2417الد شرشالي، ) الرقيل ولول إلى  الأفرادرفع مستوى لداء ل ا وساليب

غلال المنظمات اليوم مرهون بتميزها في لداءها حيث لنه يعكس مدى كفاءتها افعاليتها، ذلك من ًلال ا وست
لكثر  من بينالأداء المتميز  يعتبرالأمثل ل موارد اتحقيق الأهداف بدرجة ىالية من التفوق لتحتل الصدارة، إذ 

إلى الأهداف التي تسع  المنظمات  لالىير التميز يمعا البحتالتسيير حيث ى وم العنالر لهمية في مجال 
ن القيادات التسييرية االوحدات التنظيمية بذل الجهود في لدائها، لهذا يتط ب م ميزتحقيقها لدىم المزيد من الت
اكتشاف ااستقطا   ، إن التميز في الأداء هو(23، لفحة 2424ًالف، )المكثفة لتحقيق النجا  

ااستثمار المورد البشري، ااحتضان القدرات الفكرية االمعرفية االطاقات الذهنية االإبداىية القادرة ى   الخ ق 
 ،، اتطوره االحرص ى   تدىيم انجازاته المتميزةالفرد ى ية الأداء من ًلال متابعة س وك، اتحقيق فاالتميز

 (.42، لفحة 2412الطااس، )بالإضافة إلى ا وىتماد ى   برامج تكوينية اتطويرية مخططة اهادفة 
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 الأداء المتميز للمورد البشري: المطلب الأول

  معنى التميز االتفوق، فالمنظمات الحديثة تتجه ل تسيير يتميز ا وقتصاد الحديث الذي نعيشه بالتركيز ى 
الإبتكاري، اإلى إثبات جدارتها في بيئة متغيرة، امن لجل تحقيق التميز الذي للبح  لساسيا لتمكين المنظمات 

كفاءة كل من ًلال تطوير   من الإستمرارية، االذي يعد ضرارة ل تطوير الإداري لرفع مستويات الأداء من
االمرؤاسين من ًلال التشجيع ى   اجود تنظيم  يسوده را  الفريق، المبادرة االإبداع مما ينعكس ى   القادة 

 (.123، لفحة 2424شامي، )الأداء الك ي ل منظمة الو و بها إلى لى   مراتب الأداء اهي الأداء المتميز 
 ( مفهومه ومستوياته)الأداء : أولا

كثر استعما و اشيوىا في حقل اقتصاد اتسيير المنظمات حيث يعتبر يعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم الأ
موضع اهتمام ااسع من قبل الباحثين ا وقتصاديين نظرا لما يكتسبه هذا المصط ح من لهمية في منظمات 

 ,Ashal)فعرف الأداء ى   لنه الس وك الذي يشير الى ما يفع ه الشخص في حالة العمل، الأىمال، 

خرجات االأهداف رفه بأنه س وك الموظف اإنجاز اظيفته ال ذان يقيمان افق تحقيق الماهناك من ى (2020
لي يجب  ،(2421بالهامل، ) إلى تحقيقها حسب الوسائل المتاحة االمعايير المحددة مسبقا نظمةالتي تسع  الم

الفردي ى   العمل من لن تتوافر لدى الفرد القدرة ى   لداء العمل المحدد له اهي محص ة التفاىل بين الدافع 
ناحية امناخ العمل من ناحية لًرى، اهي شعور العامل بالرضا ىن العمل لا ا وستياء منه، اهذا يعني لنه 
لتحقيق لي مستوى من الأداء  وبد لن تتكامل اتتمازج هذه المحددات ل ولول إلى النتيجة المط وبة، ايمكن 

 :(255، لفحة 2446ده ف يه ا ىبد المجيد، ىب)  إبراز العلاقة من ًلال المعادلة التالية

 .مناخ العمل× الرغبة في العمل × القدرة على العمل = مستوى الأداء 
 في العمل ، اهو درجة الإتقانمهام محددةفي  ل فرد لا الآلة حصل ى يهاتكما انه مستوى النتائج الم

انه يمكن تح يل  (Gibert)كما يرى   ،(2416يحيااي ا شوشان، ) ما بنشاطالذي يحققه الفرد لثناء قيامه 
 : (Abid, 2022)  الأداء من ًلال ثلاث مستويات هي

 الفعالية لي القدرة ى   تحقيق الأهداف؛ -
 الكفاءة لي العلاقة بين النتائج التي تم الحصول ى يها االوسائل المطبقة؛ -
 .الملائمة لي درجة حسن استغلال الإمكانيات  -
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بما العام ون مهامهم لثناء الع ميات الإنتاجية االعم يات المرافقة لها  كما لنه الكيفية التي يؤدي 
ى   مواد العمل المناسبة لطبيعة العم ية   باستخدام اسائل الإنتاج المتاحة، اذلك بإجراء التحويلات الكمية

حدة الإنتاجية الإنتاجية بهدف الحصول ى   مخرجات يتم تسويقها طبقا ل برنامج المسطر االأهداف المحددة ل و 
إلى لن للأداء  (Dominick) كما يشير، (35، لفحة 2441مزهودة، ) ًلال الفترة الزمنية المدراسة

ااجهتين رئيسيتين، الأالى تتع ق بجودة النشاط الممارس، االثانية تتع ق بجودة النتائج المحققة، اى   هذا 
بع زاايا رئيسية ل نظر إلى الأداء من حيث تحقيق الأساس يمكن الحكم ى   مستوى الأداء المحقق، مما ينتج لر 

  :(66، لفحة 2421حبار ا لحي ح، ) جودة هاتين الواجهتين

 الأداء كناتج ىن تنفيذ المهام؛ -
 الأداء كتعبير ىن كفاءة الموظفين اقدرة المنظمة؛ -
 الأداء كنتيجة مقبولة؛ -
 .الأداء كنتائج مستدامة -

-2413ميدان، ) داء اهما الأداء الوظيفي االأداء التنظيمي كما ي ييمكن التمييز بين مستويين من الأكما 
 :(53، لفحة 2410

 عتبرمعين بمكن لن ي سياق، ايعني هذا لن الأداء في الفرد المبذالة من لجهودا مدى تأثير فالأداء الوظيفي -
 .الرغبة، القدرات االإدراك: بين ًلالة العلاقةلنه 
  ية كامنة تحرك الفرد ل قيام بعم ه اقد تكون قوية لا ضعيفة هي قوة داً (: الدافعية)الرغبة. 
   هي الخصائص الفكرية االفيزيولوجية الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة(: الجهد )القدرات. 
  الفرد في العمل من ًلاله يوجه س وكا وتجاه الذي  هوا : الإدراك. 

ة لتحقيق لهدافها من ًلال الموارد المتاحة، الأثر الصافي لجهود المنظميعكس فالأداء التنظيمي  لما -
 .الكفاءة االفعالية: فالأداء هنا ناتج ىن العلاقة المتداً ة بين

 هي ا وستخدام الأمثل االعقلاني ل موارد المناحة: الكفاءة. 
  مدى تحقيق الأهداف المسطرة: الفعالية. 
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 الأداء المتميز: ثانيا
لإدارة المخت فة ىقب العصور محل اهتمامها لتحديد مفاهيم التميز ك مة هامة الهذا ًصصت مداًل ا

رما مدًل  الإدارة المتميزةالتميز الإداري، فمدًل الإدارة الع مية اضح مفهوم الكفاءة احدده كأساس 
ا وجتماىية  إظهار الحاجةلعم ية التميز اذلك من ًلال  جانب المورد البشريالعلاقات الإنسانية فقد لضاف 

الس وكيات اقدرات ا مهارات ، كما لن الأداء المتميز هو مجموىة من (60، لفحة 2414مهديد، ) ل عام ين
في مجال ىم هم اتخصصهم لجع هم ينجزان  استخدامهافي المنظمة، بحيث تمكنهم من  فرادعرفية يتمتع بها الأالم

نوىا، بالإضافة إلى تقديم لفكار لىما و تتجااز حداد المعايير المنظمية، ايتفوقون ى   ما يقدمه الآًران كما ا 
 امنتجات تتصف بالحداثة االألالة االإبداع، ابما يعزز من تحقيق لهداف ىالية المستوى الداء متميز ل منظمة

 .(2422لطرش ا معزازي، )
المنظمة في الحصول ى   الكفاءات البشرية  يرتبط مفهوم الأداء البشري المتميز ارتباطا اثيقا بمدى قدرة

ىنصرا  ية التوظيف اا وستغلال الأمثل لها، حيث  و يمكن لن تكون الكفاءة البشرية مهمة إذا لم تكن في ىم
 .(120، لفحة 2412منالرية، ) يلمنظما لساسيا للأداء

الأفراد، لذلك ى   المنظمة لن  ابالتالي يمكن القول لن الأداء البشري المتميز مرتبط مباشرة بمدى كفاءة
ىند لداء المهام الموك ة لهم، كما لن التوظيف  لبشرية ىند ىم ية التوظيف كي تضمن تميزهمتتحري الكفاءات ا
الوظيفة، لها ىلاقة ب حصول ى   الخصائص الفردية التي الكفاءات هو ىم ية البحث ل القائم ى   لساس

لهم الكفاءات التي  تحديدقادرة ى    تقييمات وبد من إىداد  المعارف االمهارات بجميع لنواىها، لي كذلكا 
 .(10، لفحة 2416بوطويل اىبد الله، ) كانت سطحية لا ًفية  مهما إلى تحقيق الأداء المتميز،  تسع 

 :(2421، تي، بالي، اا وًضر) امن هنا يمكن تحديد لهداف التميز في الأداء في النقاط التالية
 تحقيق تنمية مستدامة ل منظمة؛ -
 ؛يزتماد ثقافة ترتكز بقوة ى   الإيج -
 تحسين المشاركة االمسؤالية المجتمعة؛ -
 الحفاظ ى   الزبائن اإرضاء العملاء؛ -
 ً ق بيئة تدىم اتحافظ ى   التحسن المستمر؛ -
 زيادة الكفاءة بزيادة التعاان بين الإدارات اتشجيع العمل الجماىي؛ -
 .تحسين نوىية المخرجاتا  تحقيق مستويات إنتاجية لفضل -
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 أبعاد الأداء المتميزو  قياس مؤشرات: المطلب الثاني

المفهوم  اًتلافتقنيات ىديدة تتمثل في  من ًلال قياسهاكيفية الأداء المتميز حول دراسة ال تعددت
 التميز في في تحديدهم لمؤشرات قياس اا وىتماد ى   المع وماتالتي يمكن استعمالها  عاييريتوجب تحديد المف

 .الأداء

  للمورد البشريز داء المتميمستويات وأبعاد الأ: أولا
 تحديد هذا التميز، من العوامل التي تساىد في نتيجة تفاىل العديد هو مورد البشري إن الأداء المتميز ل

 Al Shobaki, Abu Naser, Salama, Alferjany, & Abu)  يمكن ت خيصها في ما ي ي

Amuna, 2018, p. 111): 
 ا وتجاهات االقيم، اكفاءات الموظفين هي ت ككفاءة الموظف االمتمث ة في المع ومات االمهارات ا  -

 الخصائص الرئيسية التي تنتج لداء فعال من قبل هذا الموظف؛
 العمل؛ الأداار التي تتط بها الأىمال لا متط بات الوظيفة ايقصد بها المهام لاالمسؤاليات لا -
ارجية، فالعوامل الداً ية  ةالبيئة التنظيمية اهي مكون - الأداء الفعال  المؤثرة فيمن ىوامل داً ية اً

ا وستراتيجي، االعوامل الخارجية التي  ل موظف هي الأهداف االهيكل االإجراءات المستخدمة االموقف
 .االحضارية االسياسية االقانونية تشكل العوامل ا وقتصادية اا وجتماىية االتكنولوجية

 لكفاءة لديه، حيث لن التميزالحكم ى   مستوى التميز البشري من ًلال مستوى ا ابالتالي يمكن
ابتوفر نفس  البشري في الأداء يعبر ىن الفارق الموجود بين الأفراد في توظيف كفاءاتهم تحت نفس الظراف

الإمكانيات، بالنظر في ىم ية الحكم ى   الكفاءات نجد ما يعرف بمقاربة التفرد، االتي تنظر في المخطط 
موقف ما في هذا النشاط، ايتم هذا  الرد ى   نشاط المك ف به لاالمنطقي الذي لنشأه الفرد ىند تتفيذ ال

الحقيقية االفريدة االمميزة، ا و تتطوي هذه  بتس يط الضوء ى   التفسير، حيث يتع ق هنا الأمر بالكفاءة
حصرها في قياس الفجوات بين النظام المرجعي  المقارية ى   نتائج ىم ية تقييم الكفاءات لأنه  و يمكن

كل نظام تشغيل يعمل منفردا، فلا يمكن لن يكون هناك  ات المط وبة االكفاءات الحقيقية، فإذا كانل كفاء
  .(Le Boterf, 2015, p. 147) المرجعية المط وبة  تناظر بين الكفاءة الحقيقية االإطارات

 



                                   الإطار النظري للدراسة                                                                   الفصل الأول
 

 

42 

 اليةى   تشخيص ادائهم من ًلال المستويات الت حيث يمكن الحكم ى   الأفراد المتميزين بناءا
 :(247-245، الصفحات 2424ًالف، )

 ير الحد الأدني ل مرداد في ىم هيلم يكن الشخص قادرا ى   ب وغ معافي حين : مرضيير الغالأداء  -
الضرارية  بالرغم من الواقع الذي يتط ب اجو  لن يتحسن، ابالرغم من لن الأداات امتط بات الدىم

 التسريح؛ فعال الإدارة التي تصل حتىقد قدمت له الن مرداده لم يتحسن، هنا تفرض ل
لم يتم فيها  كان المرداد مرضيا في ىدة ملامح من العمل، فثمة مناطق مهمة حتى لو :الأداء المقبول -

الشخص مستوى من  تحقيق التوقعات مع مركز العمل بشكل تام، يتضمن الإنجاز الذي حققه ىمل
التحسينات الخالة مط وبة لتوجيه  ب إىادتها، اتكونلىما و يج الأًطاء مرتفع، اإنتاجية متدنية جدا لا

الموظف لهل ل قيام بالتحسينات المط وبة  ، هنا ترى الإدارة لنامستوى مرض جد المرداد العام نحو
 ايستحق الدىم من القيادة؛ 

التط عات  يكون مستوى المرداد مرضيا تمام، ىندما يقدم الموظف ىملا يشبع :الأداء المرضي جدا -
المسؤالية لديه ايساهم  ور المط وبة سابق من مركز العمل، ايمكن ا وىتماد ى   لحكامه اى   حساالأم

 مرداده في نجا  احدة ىم ه االمنظمة؛
الموظف  يتجااز لاحب الأداء مستوى المعايير في مركز العمل، ايظهر :الأداء الذي يثير الملاحظة -

الولول إلى النتائج  ته ايستخدمها بطريقة تسهلمستوى ىاليا من الكفاءة، ايعرف الموظف نقاط قو 
 الجديرة با وهتمام؛

مسؤالياته الما  تجااز الموظف المعابير االتوقعات بشكل ااضح في إنجاز لهدافه قياس إلى :الأداء العالي -
 المنظمة؛ يظهر الموظف مستوى ىاليا من الكفاءة، فإسهاماته جوهرية في نجا 

ك ها اكذلك  شخص إلى مستوى من المرداد ا وستثنائي في مناطق المردادالول ال :الأداء الاستثنائي -
النتائج المحققة بطريقة د ولة  ىبر إسهاماته التي يرفع ى   لساسها مستوى لىمال الآًرين، الما تتجااز

 .فرص المساهمة في نجا  المنظمة ‎استغلال التوقعات ذاتها، اتكون الكفاءات مثالية، امعرفة الموظف كيفية

إن الأداء المتميز هو حالة من الإبداع االتفوق التنظيمي لتحقيق مستويات ىالية من الأداء االتنفيذ 
ىنه نتائج اإنجازات تتفوق ى   ما هو متوقع، ايرض  ىنها للحا  المص حة  ل عم يات في المنظمة، بما ينتج

  :(2413غانم ه، ) في المنظمة، حيث يمكن قياسها من ًلال الأبعاد الآتية
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، اإنجازاته الوظيفية يركز هذا البعد ى   لداء الموظف لمهامه الموك ة له افق معايير محددة :الأداء والإنجاز  -
 .االمهنية

يركز هذا البعد ى   مدى مبادرة العامل إلى تقديم اقتراحات لا دراسات لا : المبادرة التعاون والمشاركة  -
هذا ى   درجة تعاان العامل مع المتعام ين من ًارج مبادرات لا لساليب ىمل متميزة، كما يركز 

المنظمة امن داً ها المتعام ين الخارجيين االداً ين، بالإضافة إلى حرص العامل ى   المشاركة في 
 .النشاطات االفعاليات الرسمية اغير الرسمية التي تنظمها لا تشارك بها المنظمة

ة العامل ى   تع م المهارات المتع قة بمهام ىم ه، امدى اهو يشير إلى مدى رغبة اقدر  :التعلم المستمر -
 .رًر التطورات الع مية االعم ية استفادته من ًبرات زملائه الأكثر ًبرة امعرفة

يمثل ا ولتزام تفاني الفرد في تحقيق الأهداف، إذ يعتمد ا ولتزام ى    :الالتزام الوظيفي وتحمل المسؤولية  -
ا ولتزام الوظيفي في بيئات  الموظفون الذين تتوفر لديهم درجات مرتفعة من الإلرار االعزيمة بحيث يمتاز

ىم هم بالأداء الوظيفي العالي الناتج ىن رضاهم ىن العمل، لما تحمل المسؤالية فيعني لن يكون الفرد 
تحمل . ى   دراية تامة بعواقب لفعاله اقراراته، ايفهم لنه مسؤال ىن نتائج لفعاله ايتحمل المسؤالية ىنها

المسؤالية يتضمن ليضا  القدرة ى   ا وىتراف بالأًطاء االعمل ى   تصحيحها بد و  من تجاه ها لا 
 .إلقاء ال وم ى   الآًرين

يركز هذا البعد ى   مدى مبادرة العامل إلى تقديم لفكار لا لساليب ىمل متميزة  :الإبداع والابتكار  -
ة ل متعام ين لا نتاجية لا ا ورتقاء بمستوى الخدمات المقدمامبدىة تساهم في تطوير الأداء لا تحسين الإ

 .تبسيط الإجراءات
 مؤشرات قياس الأداء المتميز للمورد البشري: ثانيا

المفهوم  اًتلافتقنيات ىديدة تتمثل في  من ًلال قياسهاكيفية الأداء المتميز حول دراسة ال تعددت
يتوجب تحديد المقاييس التي يمكن ها، ت ااًتلاف لهدافالمنظما طبيعة اًتلافامؤشرات قياسه ى   لساس 

المؤشرات  من افيما ي ي مجموىة. في تحديدهم لمؤشرات قياس الأداء ستعم ةامصادر المع ومات الماستعمالها 
 :(77-72، الصفحات 2417، الد شرشالي) الأداء ل مورد البشريتميز كثر استعما و في قياس الأالتي تعد 
 تتميز هذه المقاييس بدرجة ىالية من الموضوىية امن هذه المقاييس: البشرية مقاييس الموارد: 

 إنتاجية الفرد؛ 
 نفقات البحث االتطوير؛ 
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  نفقات التطوير االتدريب ى   كل فرد.   
 يماي يفتتمثل مقاييس الجودة االإنتاجية لقياس الأداء المتميز : مقاييس الجودة والإنتاجية. 

 ؛  إنجاز العملفي بكفاءة استغلال الوقت 
  الإنجاز؛ دقة اسرىة 
  تخطي العقبات االصعوبات ؛من ًلال تحقيق نتائج متميزة 
 لتغير الأالويات بمرانة القدرة ى   ا وستجابة. 
  مستوى الجودة في لداء العمل؛رفع 
  في جميع الأحوال؛ عاليا وستمرار بالعمل ابنفس مستوى الأداء ال 
  العمل المنجز في الظراف ا وىتيادية؛ ب إنجازه مع الزملاءمقارنة حجم العمل المنجز اسرىة 

 يماي يم الأداء لقياس الأداء المتميز فتتمثل مقاييس تقيي: مقاييس تقييم الأداء: 
  قياس امراجعة مستوى الأداء الوظيفي؛درجة 
  لتفادي الأًطاء؛ا ونحرافات مستوى القيام بمراقبة اتصحيح 
  ؛س طةة تفويض الالقدرة ى   التصرف في حالقياس 
   ؛في مجموىاتتحقيق النتائج بالتعاان مدى 
  قياس مستوى إنجاز الأهداف الموضوىة اذات الص ة بالأهداف المنظمية. 

 يماي يفتتمثل مقاييس التطوير االتحسين لقياس الأداء المتميز : مقاييس التطوير والتحسين: 
  ؛ءالقدما ا وستفادة من ًبرات الموظفينا اكتسا  الخبرات 
 ؛اتالقدرات ااكتسا  الخبر  اتطوير نميةالرغبة في ت 
  جديدة تهدف إلى تحسين الأداء انوىيته؛ تقنياتالبحث ىن 
  صنع ااتخاذ القراراتاالمساهمة في بكفاءة التعامل مع المشكلاتمحاالة. 

 يماي يفقاييس لقياس الأداء المتميز هذه المتتمثل : مقاييس الالتزام بأنظمة العمل: 
  ؛اتع يمات العمل النظامام با ولتز 
  النتائج التي ترسمها المنظمة؛ لتحقيقا ونتظام في لداء المهام 
   ؛المحددة في الأاقاتالعمل بكفاءة 
  تأًراتىدم التغيب االإكثار من ال. 
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 تتمثل مقاييس الإبداع اتطوير لساليب العمل لقياس الأداء : مقاييس الإبداع وتطوير أساليب العمل
 :اي ييمف المتميز
 إلى تحسين لاتطوير ىملا لمنظمة؛ تؤدي تقديم مبادرات إبداىية 
  ؛الأفكار الإبداىيةمدى قاب ية تطبيق 
   تقديم ا وقتراحات البناءة؛المساهمة بالمبادرة في الرغبة ا امتلاك 
  إبداء الرلي لتحسين العمل؛ 
  ىدم انتظار التع يمات ل قيام بالمهام االأىمال الضرارية. 

 يماي يفتتمثل مقاييس الجودة االإنتاجية لقياس الأداء المتميز : مهارات القياديةمقاييس ال: 
 المقدرة ى   التأثير الإيجابي لتحسين لدائه؛ 
 مشجعة ى   الإبداع ؛ مناخ توفير 
  الوحداتقياس امراجعة لداء. 

 الأداء المتميز للمورد البشري  من خلال إدارة الكفاءات: المطلب الثالث

في الوقت الحاضر ات المتميزة بأدائها هي التي تكون قادرة ى   إدراك اتحديد الكفاءات المط وبة إن المنظم
فاءات ، حيث تعمل هذه الأًيرة ى   توظيف لفضل الكالمسطرة لهدافهاالولول إلى مستقبلا من لجل اكذا 

الذي يتط به تحقيق الأداء  لتغيير المستمرهذه الكفاءات لمواجهة ا اإىداد ادىم البشرية االعمل ى   تطوير
 .المتميز

  :بالأداء المتميز للمنظمة علاقة تميز الكفاءات البشرية :أولا 
الطريق لمام التميز في لداء المؤسسة بشكل ىام حيث يستتد هذا  يمهد الأداء المتميز ل كفاءات البشرية

يمكن تعريفها ى     اءات البشرية التيالبشري، ابالنظر في معايير لداء الكف الأًير حول طبيعة كفاءة الأداء
 يمكن من ًلالها تقييم إنتاجية الموظف لمعرفة مدى جودة ذلك من حيث النوىية االكمية لنها لسس قياس

مستوى  ًلال فترة زمنية محددة، ايتم ذلك بمقارنة العمل المنجز ل موظف بالمعدل المحدد، من لجل تحديد
 ,Shobaki)ل في ماي ي ثتتم علن معد وت الأداء لها ثلاثة لنوا ، حيث النوىية الإنتاج من حيث الكمية لا

Abu Naser, Salama, Alferjany, & Abu Amuna, 2018, p. 93) 
 محددة؛ فترة زمنية فيتحديد كمية من احدات التي يجب إنتاجها  من ًلال: المعد وت الكمية -
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 إلى مستوى الجودة االدقة االكفاءة؛تعني لن إنتاج الفرد يجب لن يصل : المعد وت النوىية -
إنتاج الفرد  مزيج من النوىين السابقين، حيث يجب لن يصل هذا المعدل هو: المعد وت الكمية االنوىية -

 .الواحد إلى ىدد معين من الوحدات ًلال الجودة االإتقان
بإنشاء  فهاكما تسع  مخت ف المنظمات الولول إلى الأداء المتميز الذي يضمن لها تحقيق لهدا

ى   توظيفها بطريقة  اتعديل س وك لفرادها بما يعكس المعرفة االرؤى الجديدة، االقدرة ااكتسا  انقل المعرفة
ا وستفادة من تميز كفاءاتها البشرية في  من نظمةالأداء، المعرفة كيف يمكن ل م تضمن تحقيق لى   مستويات

 لأداء البشري المتميز لساس تميز الأداء المؤسسي، إذ يعتبرتحقيق الأداء المتميز في المنظمة ككل، حيث يعد ا
االتي تخدم  الأفراد المتميزين هم المسئولين ىن ا وستمرار في توسع قدراتهم ى   ً ق النتائج التي يريدانها

، لفحة 2424ًالف، ) حيث يمت كون القدرة ى   تنشئة لنماط جديدة اشام ة من التفكير نظمةلهداف الم
241).  
 يرتبط مفهوم الأداء البشري المتميز ارتباطا اثيقا بمدى قدرة: لاقة الأداء البشري المتميز بالأداء المؤسسيى -

المنظمة في الحصول ى   الكفاءات البشرية في ىم ية التوظيف اا وستغلال الأمثل لها، حيث  و يمكن لن 
 .(120، لفحة 2412لرية، منا) لأداءلتميز االكفاءة إذا لم تكن مكونا لساسيا  تظهر لهمية

لقد للبح اليوم تحقيق اإيجاد الميزة التنافسية : تغير طبيعة اظائف لداء العام ين في ظل ا وقتصاد المعرفي -
م مرسة ل معرفة للبحت تحدد اتعرف ًصائص  غيرالجه ا يعتمد ى   التطبيقات الناجحة ل معرفة فالأ

ير يمالي في المنظمات للبح يتط ب تغ زداجا مع تعقيدالنشاطات ا وقتصادية، اظهور ا وقتصاد المعرفي م
فالنهج التق يدي لأداء العام ين محداد العم يات في ظل ا وقتصاد المعرفي، مما يتطل  ،جوهري في لداء العام ين

لتتضمن ىامة توسيع الدار ًارج المنظمات، اإدارة الموارد البشرية بولفها اظيفة لأداء العام ين، للبحت 
 ااكتسابها ى   المعرفة لتركز اكثر العلاقات اكذلك ممارسات لداء العام ين في  لمنظمة االمتمث ةميزات ا
لرسلان، لفته، ا جايد، )الموارد البشرية  إدارةفي  مهم للبحت جزء اهكذاالمنظمات،  في هاانشر  تهاامشارك
 (.322، لفحة 2421

 (:322، لفحة 2421، لرسلان، لفته)فيماي ي المتمثل ا  لمعالرة لأداء العام ين بالمعرفةالرؤية ا -
 يمثل لداء العام ين شريك لساسي لجميع المديرين التنفيذبين في بناء اتنفيذ استراتيجية المنظمة؛ 
 يعد لداء العام ين مصدر ل خبرة في تأكيد جودة الأداء اتحقيق نتائج لفضل ل منظمة؛ 
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  ؛تهم اتولي ها إلى الإدارة الع يالتعبير ىن اهتمامايعد لداء العام ين راىي لمصالح العام ين الداة ا 
 د التطوير االتغيير في المنظمة امصدر الأفكار الجديدةئيمثل لداء العام ين را. 

 .ايمكن توضيح ذلك بالجدال لدناه من ًلال المقارنة بين لداء العام ين التق يدية مع لداء العام ين بالمعرفة

 اء العاملين التقليدية مع أداء العاملين بالمعرفةمقارنة أد: (20-20)الجدول رقم 

 أداء العاملين بالمعرفة أداء العاملين التقليدية الرقم

 المكتسبة االمعرفة فردالتهتم بعقل  فرد ل فزيائيتهتم بالبناء ال 20

 ذهنيلداء فكري ا  ما يقدمه منتركز ى ى فرد ل النظاميتركز ى   الأداء  20

 تسع   وستخلاص المعرفة الكامنة امعارفه فردلفكر ات و تتط ب  23

 تطبق مبدل اتقنيات التمكين  و تطبق مفهوم التمكين 20

 تهتم بالجوانب المعنوية االفكرية في العمل ذاته يكون التركيز ى   العنالر المادية 22

22 
تركيزها في استخدام الحوافز المالية االمادية 

 الم موسة
لحوافز المعنوية امنح التركيز غ   استخدام ا

 الصلاحيات

20 
تركز ى   تنمية مهارات اقدرات الفرد 

 الميكانيكية
 تهتم بتنمية القدرات الفكرية االطاقات ا وبداىية ل فرد

 تعمل ى   تنمية العمل الجماىي تركز ى   قدرات الفرد 20

 اتحقيق النتائجتهتم بادارة الأداء  تنتهي اهتماماتها بتوظيف الفرد امتابعة شؤانه 22

 (322، لفحة 2421مشكور، لفته، ا ارسلان، ): المصدر
 إدارة الكفاءات من خلال الأداء المتميز: ثانيا

 ا وحتياجات اللازمة من إدراكا  تحديدتكون قادرة ى    لنهي  نقصد بتميز المنظمات بأدائها
لفضل الكفاءات االعمل ى    استقطا الكفاءات من لجل تحقيق لهدافها، حيث تعمل هذه الأًيرة ى   

، ايمكن تحقيق الأداء المتميز من ًلال الأداء التميز في مر الذي يتط به تحقيقالمست حسيناإىدادها ل ت تنميتها
 :(324، لفحة 2416يحيااي ا شوشان، ) الكفاءات الفردية االجماىية كما ي ي
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الأفراد الذين يتمتعون  ة منل مجموىالمتميزة تشم إن الكفاءات :التميز من خلال الكفاءات الفردية -
 :من لهم الخصائص الأساسية التي يمكن لن تتميز بها الكفاءات الفردية هيا ، التفردا  التميز صائصبخ

   ؛ا وفكارالتفكير اتشكيل العلاقات بين ا  التركيز في المشكلات القدرة ى 
 ؛في بيئة توظيفهنظمةل عمل بالم الجيد الإدراك 
 ؛المستمرالتع م ا    الأفكار الجديدةاستيعا ى   القدرة 
  ؛ ارا  المبادرة را  المعنوية العالية، ا المثابرة 
 التعامل مع الآًرين  افن را  الفريق. 

الأهداف الكفاءة العالية في تحقيق التميز بالمنظمة من ًلال إدراك ب الذي يتميز عنصركما يساهم ال
اتخاذ ا من ًلال مهارات ا وتصال االقدرة ى   التأثير، ااقعيا  ا ودراك، االعمل ى   جعل هذا اتحقيقها

 .القرارات الفردية 
 يحدد من ًلال التفاىل بينالتميز هذا النوع من إن : التميز من خلال الكفاءات الجماعية -

 :من ًلال ثلاث مؤشرات لساسية الجماىات
 ي إلى تميز لدائهالفراد المجموىة يؤد توحيد اهداف، اإن لكل مجموىة لهداف: هداف الجماىةل. 
 يزامم ملجماىات التي تتمتع بوضو  الرؤيا، يكون لداؤهالفراد إن : اضو  المهمة. 
 االتنسيق بين لنشطة المجموىة ل ولول إلى  ا وىتماد ى   افراد المجموىةاتعني درجة : ا وىتمادية

 . العالي مستويات الأداء
بين الكفاءات االأداء المتميز، حيث تجمع الشر  تأثير الكفاءات ى   الأداء التح يل العلاقة 
 النتائج االكفاءة اا ومتثال القياسي انجد منها الكفاءات المتع قة بمستويات التميز، اهي التي تكون موجهة نحو

 (Danvila del Valle, Sastre Castillo, & Tovar, 2013, pp. 164-166): 
 ‎  قيق التميز، حيث تتع ق بتحسين مستويات الأداء الذاتي يتع ق الأمر بإنجاز المهام اتح: اتجاه الإنجاز

 نسبة إلى لداء الآًرين؛ اتحقيق هدف مقتر  لا
  يتع ق ذلك بالتق يل من ىدم التأكد في إطار نفس السياق؛: ا وهتمام بالنظام االجودة االدقة 
 ب المشاكل المستقب ية؛ يرتبط ذلك بقيام الفرد بأداء لكثر من المتوقع لتحسين النتائج لاتجن: المبادرة 
 يتع ق الأمر با وهتمام بزيادة المعرفة الذاتية، حيث يرتكز ذلك ى   بنل الجهد : البحث ىن المع ومات

 . ل حصول ى   المع ومات
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  اتمثل المهارات اللازمة لمراىاة مصالح ااحتياجات الآًرين االإسهام في تحقيقها، : كفاءاتالمجموىة
كالتفاهم بين الأشخاص اهذا يرتكز ى   الرغبة في فهم لفكار امشاىر حيث تتمثل ت ك المهارات  

اكذلك في القدرة ى   ا وستماع اإدراك لغة غير لفظية، اببذل جهد إضافي  ااهتمامات الآًرين،
 .لت بية احتياجات العملاء االتعامل مع مشاك هم

ااضحة تسع  المنظمة  إن تحقيق مستوى ىال من الأداء المتميز يستدىي رؤية الهداف اغايات
لتحقيقها، من ًلال الأداء المتكامل االمتميز للاستراتيجيات الفرىية التي تشك ها إدارة الكفاءات بأبعادها 

 (:345-344، الصفحات 2422سحنوني ا دنبري، )المخت فة في ظل الأداء المتميز من ًلال 
ستدىي اجود موظفين متميزان يمت كون إن الأداء المتميز ي: توظيف الكفاءات في ظل الأداء المتميز -

قدرات تتماش  مع ا وحتياجات الوظيفية ل منظمة مندمجين مع ف سفة المنظمة الهدافها الإستراتجية 
تي دار إدارة الكفاءات في استقطا  ألى ح قات الأداء المتميز، اهنا يفا وًتيار االتوظيف هي لا 

 :اليةتتميز بالخصائص التحيث  ،اتوظيف اليد العام ة
 القدرة ى   العمل الجماىي في فرق تمكنهم من العمل في اظائف مخت فة االقدرة ى   العمل 

العمال  الجماىي الذي يسمح بتبادل الأداار االعمل الفرقي يسمح بالتعاان االتنسيق بين
 المتعددي ا وًتصالات؛

  االتطوير الإبداىي الذاتي امتلاك قدرات إبداىية التي تمنحهم القدرات ى   تع م المهاات الجديدة
 شانه لن يرق  بأداء المنظمة إلى التميز؛ المستمر، الذي من

  ،را  المبادرة التي تقوم بتشجيع العامل ى   طر  لفكاره‎ امبادرته لإيجاد ح ول ل مشكلات التي
تواجهه ازملاؤه، من ًلال ابتكار ح ول جديدة لكثر كفاءة اتميز ليصبح ىنصرا مؤثرا في 

 ؛منظمته
 ا ولتزام اإيمان الفرد بأهداف المنظمة اقيمها ااستعداده لبذل ما في اسعه من اجل تحقيقها اهو 

 ىمل شخصي يتأثر بالتزام لىضاء فريق؛
  التحكم في التكنولوجيات الحديثة امواكبة التغيرات،  وستيعا  مخرجات هذه التكنولوجيا

 ااستغلالها لصالح المنظمة لتطوير الأداء؛
  التكيف مع متغيرات البيئة بالمرانة اللازمة، إن ىم ية انتقاء الموظفين الذين يمت كون القدرة ى   

 .هذه الخصائص يؤدي إلى تحسين الأداء المنظمة
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ي عب التدريب اتنمية المهارات دارا لساسيا اهاما : تنمية وتدريب الكفاءات في ظل الأداء المتميز  -
تثمارا في العنصر البشري الذي يمثل القوة الذكية التي تحرك باقي الموارد، في تعزيز الأداء المتميز، باىتباره اس

فالمنظمة التي تريد البقاء ى يها لن تتشر ثقافة التدريب االتع م المستمر بين لفرادها، اتشمل المجا وت 
 :التالية 
 عام ين، من لجل بناء ثقافة تنظيمية قوية داىمة ل توجه ا وستراتيجي ل منظمة اغرسها في الأفراد ال

تعزيز ا ولتزام التتظيمي االرضا الوظيفي مع قيم المنظمة الهدافها، من شانه لن يحدث ا ونسجام ايعزز 
 من المجموىة اهذا ما يؤدي إلى الفعالية التتظيمية االأداء المتميز؛ 

 تفكير تنمية قدرات التفكير الإبداىي من ًلال إتاحة الفرلة ل عمل الجماىي في فرق اتشجيع ال
ا الرىاية الكام ة اتغير طريقة التعامل هالأفكار الجديدة امتابعتها امنح بالشراكة الذي ينتج ىنه توليد

مع الموظفين، اتوجيه البرامج التدريبية لتكون حاضنة للإبداع من ًلال ت قين لساليب التفكير 
 الإبداىي؛

 دفع المنظمات إلى التركيز ى   إىداد تمكين الموارد البشرية من إتقان مهارات متعددة، اهذا ما ي
الأفراد ذاي المهارات المتعددة، ليتمكنوا من العمل في فرق اتدريبهم ى   هذه الأساليب الجديدة، 

ا مماني الجماىي لتكون هناك مرانة ى   تبادل الأداار ًلال العمل ات قينهم مهارات العمل التعا
 متكامل؛ا  يق ل من التكاليف ايعزز العمل كفريق متعاان

 المنظمة من ًلال العمل ى   التغير ا ويجابي في س وكياتهم  ً ق اتجاهات اانماط س وكية ايجابية نحو
 ايقوي ارتباطهم بمنظمتهم اا وئهم لها؛

  تحديث برامج التدريب بما يتماش  مع التقنيات الحديثة اتدريب ى   استيعا  التطبيقات الناتجة ىن
 وظفين ل تحكم فيها؛هذه التكنولوجيا اتهيئة الم

  ،التدريب ى   فن القيادة من ًلال إىداد قادة المستقبل اتحضيرهم افق برنامج تدريبي ًاص
يمكنهم من قيادة التغير ا ويجابي الذي يساهم في ً ق فرص للإثراء الوظيفي اتشجيع الإبداع اتقديم 

 .تصال التفاى يالدىم االمساندة ل موظفين إضافة إلى ضرارة تحكمهم في مهارات ا و
تبرز لهمية تقييم الكفاءات من ًلال التغذية العكسية، ابناء : تقييم الكفاءات في ظل الأداء المتميز -

ى   نتائج هذا التقييم، يتم لياغة ىم ية التحسين االتطوير للأداء، اهوبالمنظور ا وستراتيجي منظومة 
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اءات التقييم، االتقييم الفعال الذي يرق  متكام ة، ابتداء من اضع نظام ل تقييم يتضمن معاير اإجر 
 :بالأداء إلى التميز يحمل في طياته المزيا التالية 

   بين ا وحتياجات المستقب ية من الموارد البشرية ل تكفل بها؛يلن 
 لن يمكن من اكتشاف الطاقات الكامنة االتكفل بها؛ 
 ؛لن يساهم في تحديد ا وحتياجات  التدريبية بناءا ى   النقائص 
 نقص في العمالة من ًلال ىم يات النقل االترقية اإنهاء ليساىد في إيجاد الح ول لحا وت الفائض اا

 الخدمة بناءا ى   المهارات االقدرات؛
  يبين مواقع الخ ل االنقص في الأداء امصادره ليتم إىداد الإللاحات اللازمة‎؛ 
 مالتقييم بالمشاركة، الذي يعتمد ى   لكثر من مصدر ل تقيي. 
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 :خلاصة الفصل

في ظل اقتصاد المعرفة يعد الرلس المال الفكري االمورد البشري الأسس الأكثر لهمية ى   ىكس  
في حين لن الكثير من المنظمات تسع  إلى ا وقتصاد التق يدي الذي كان يركز ى   المخرجات الم موسة، 

الة التميز في الأد اء من لجل الحفاظ ى   الريادة في مجال لىمالها، لكن يواجه الولول ل تميز بكل لنواىه اً
ىادة هذا التميز بسبب ًطر التغير السريع في البيئة المحيطة ىدم المحافظة ى   استدامته، اى يه تحاال هذه 
المنظمات امتلاك مجموىة من المؤهلات االقدرات االموارد حتى تستطيع مقاامة هذا التغير، إذ يست زم ى   

ايعتبر موضوع ا وستثمار في نظمات تبني لفكار امبادئ الفكر الإداري الحديث القائم ى   مبدل الكفاءة، الم
 معظمالمواضيع االدراسات التي تسع  إليها  لهم اقتصاد المعرفة من دىمالمورد البشري بالمنظمات اداره في 

لمورد البشري، اكيفية جعل هذا المورد هذا الفصل الدار الفعال للاستثمار في ا اتضح من ًلالالدال، كما 
لكثر كفاءة، من ًلال التركيز ى   التنمية اا وستثمار في الرلسمال البشري ىن طريق الرلسمال الفكري ادًوله 
مساهما في دىم ابناء اقتصاد المعرفة اا ورتقاء بالقدرات االمؤهلات البشرية، ادىم لناع القرار ل نهوض 

، الن يتم هذا ما لم دالمعضم الالذي تتسابق إليه  المعرفيقتصاد ا ول التحول إلى بالتنمية البشرية من لج
 بصفة يواجه الدال االمنظمات كبر تحدي، فا بشري مع احتياحات التطوير السريعيتوافق ا وستثمار في المورد ال

من لجل تفعيل هذه الثراة تطوير الموارد البشرية اا وستثمار فيها، ا  تنميةيات لجاستراتي تحديدكيفية  هو ىامة
للبحت إدارة الكفاءات تعتبر كنهج جديد لإدارة الموارد البشرية، لساسها البحث ىن تحسين  ،اتعزز مكانتها

لخ ق قيم مضافة تساهم في تنافسية مشاركة المورد البشري من ًلال اكتسابه اتنميته اتطوير كفاءاته، 
 .ديثالمنظمات لتحقيق الريادة في ظل ا وقتصاد الح

 
 



  عرض النتائج  الدراسة                                                               الفصل الخامس
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 قطاع التكوين والتعليم المهنيينعلى  ةعام نظرة: المبحث الأول

إن قطاع التكوين االتع يم المهنيين يعتبر من بين لهم لستراتيجيات الدال لتنمية اتطوير الرلس المال 
ة لتنمية ا وقتصادية، لهذا فقد للبح يعتبر من لهم الوسائل الفعال البشري ًالة في ظل ا وقتصاد المعرفة، اهو

مخت ف المعارف االمهارات  العمل ى   تحصيل اللبح من الضراري ،هتمام امحل نقاش الكثير من الدالمركز ا

 .(222، لفحة 2416، .سعدااي ن) بالتوجه الى مؤسسات التكوين االتع يم المهنيين
ذات  تكوينية االتع يمية ي ب د اجود لنظمة يتط ب بناء قاىدة امنظومة ذات مهارات لقوة العمل في ل

التكوين االتع يم كفاءة افعالية، تنتج هذه الأنظمة من تضافر كافة مؤسسات المجتمع، ابالأًص مؤسسات 
، إضافة إلى جهود لىوان سوق العمل امنظماته، اكذا التشجيع االتحفيز من للحا  الأىمال المهنيين

 .(2424رنان ا جا  الله، ) االمؤسسات
في هذا الإطار، ىم ت الجزائر منذ استقلالها ى   إنشاء مؤسسات ل تكوين المهني، االتي كان هدفها ا 

تكوين فئات مؤه ة ل دًول إلى سوق العمل، لكن مع ازدياد معد وت البطالة، كان لزاما ى   مخت ف 
لتتماش  مع التطورات المستمرة  الحكومات المتعاقبة تبني سياسات ابرامج تخص قطاع التع يم االتكوين المهنيين

اتبق  لهمية قطاع التكوين االتع يم المهنيين تزداد . في سوق العمل امتط باته من حيث ا وحتياجات الوظيفية
من سنة إلى لًرى بالنسبة لجميع الجهات الفاى ة، إن توفير موارد بشرية تتمتع بالمهارة االكفاءة العالية يمكنها 

لسريعة اتحقيق قيمة مضافة  وقتصاد الب د، من لجل رفع مهارات قوة العمل بهدف من مواجهة التغيرات ا
تحسين مستويات الأداء االإنتاجية سواء ى   مستوى الفرد لا ى   مستوى المؤسسات، يكون من ًلال 

 .(2424رنان ا جا  الله، ) دىامة قطاع التكوين االتع يم المهنيين

 وين المهنيالتكالتدريب و ظهور : المطلب الأول

تط ب القيام بكل ىمل من اذ كان يقبل تقدم الع وم اتعقد المجتمعات، كانت الحياة بسيطة اسه ة 
، إ و لن ع م التمهينالملازمة اليومية لم من ًلال هنةالمكتسب ي الحرفي الخبرة، حيث كانلق يل من الأىمال إ و ا

ظهرت تكوينا ضراريا، ا  من المهن هذا التخصص ط بي، ا اىن غيره تتميزمعينة  مهنلتكنولوجيا فرض ا ثورة
، لفحة 2416، .سعدااي ن) الأراء اتعدد اجهات النظر حول التكوين السالييه بعد ذالك العديد من

226.) 
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  :مفهوم التكوين المهني  :أولا
لنظام المهني بين النظام التع يمي اا ، مما يجعل التكوين يقع اكتسابهاالمهارة ا  تطبيقلعم ية كالتكوين   يعد

ضيق  ميدانفالتكوين المهني يعرف ى   لنه ذلك التع م في ‎، اكثر تعقيدا اهكذا يصبح، اي سوق العمل
التكوين في مجال حول  وريتمح بالجانب الع مي ضمن ناحية معينة، فهو ابتميزاالذي يرتبط بمهنة ااحدة 

المكتب الدالي ل عمل ى   لنه مجموىة من كما ىرفه ،المهارةالمعرفة ا تط ب قدرا كبيرا من يالحرف التي 
، لفحة 2413لالحي ا شوثري، )إلى ضمان الحصول ى   المعارف  سع التي تالنشاطات االعم يات 

 ، لاعامل الماهرةال متوسط المهارة لاالعامل  تدريبل، اتحدد منظمة العمل الدالية ى   لنه اسي ة (123
، بنجاىةتحويل بعض العمال من مهنة إلى لًرى المساهمة في  ا، لالمتمهنينرفع مستوى مهارة  العمل ى  

توفير المهارات اا وتجاهات اللازمة للأداء لمهنة لامجموىة مهنية، ل ع ايعرف التكوين المهني بأنه لنشطة تس
، لفحة 2416، .سعدااي ن) متخصص مرتيط بالعمل لا  وحق تكوين لا يكون إما تكوين مهني لاليا 

226.)  
د التكوين المهني من بين لهم النشاطات الخالة بالموارد البشرية لمساهمته في تحقيق المزايا التنافسية لذلك يع

ل منظمات المعالرة، إن تكنولوجيا الإنتاج االخدمات تتط ب مستويات متنوىة اى مية من المهارات 
التكوين االتع يم المهنيين من بين لهم ايعد قطاع   االقاب يات اا وستعداد ل توافق معها ارفع الكفاءة الإنتاجية،

القطاىات التي يعول ى يها في بناء ا وقتصاد الوطني، ًالة لنه للبح هناك حاجة م حة إلى ليد ىام ة مؤه ة 
ذات كفاءات ىالية مزادة بمجموىة من المهارات االخبرات االمعارف  وكتسا  مهنة معينة تمكنه من التكيف 

  لن يقوم بمهنته بالشكل المط و ، ايعبر ىن التكوين المهني بعدة مدلو وت مع ظراف ىم ه، اتساىده ى 
تتقار  مع المعني بوجه ىام فأحيانا يعرف بالإىداد المهني لا التدريب المهني لا التع يم الفني لا الت مذة 

 (. 02، لفحة 2416لىمر، )الصناىية 
التي تهدف إلى تكييف العمال مع التغيرات التكوين المهني بأنه العم ية ( Guy Thuiller)حيث يعرف 

التقنية اظراف العمل اتسيير ترقيتهم ا وجتماىية ىن طريق الكفاءة المهنية امساهمتهم في التطور الثقافي 
بداره ليضا  ( Manger  Morineau) ، ايعرفها ‎ (Thuillier, 1977, p. 02) اا وقتصادي اا وجتماىي

 بناء اتح يل المواقف البيداغوجية اإلى إظهار المكتسب المعرفي اامتلاك المهارات إلى التكوين المهني يسعي: قائلا
االكفاءات البيداغوجية مع إمكانية استثمارها من جديد في التكوين افي الس وك افي تح يل المواقف 

لنه ، ايعرف كذلك التكوين المهني ى   (Manger, 1985, p. 51)البيداغوجية المخت فة بقدر الإمكان 
 هذه العم يات ثمرةنشاط مهني، كما لنه ىبارة ىن  الفرد إلى ممارست وجهالعم يات التي ت مجموىة من
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(Mialaret, 1978, p. 96)التغير فيما يحدث ل فرد بهدف تطوير معارف امهارته اقيمة إلى  ، اليضا هو
، لفحة 2443الجنابي،  الزابعي ا)يتم في مراكز متخصصة  مستوى محدد يهيئه ل قيام بعمل معين اهو

27). 
 (:143، لفحة 2423دحماني، )  حيث ينظر ل تكوين المهني ى   انه مجموىة من المكونات التالية

يوفر ىنصر المعرفة الأسس االنظريات االقواىد االقوانين المرتبطة بمواضيع التدريب،  :المكون المعرفي -
  مجال التكوين؛اإحياء القديم، اتوفير كل معرفة جديدة في بهدف إيقاظ

يعمل ى   استيعا  لاتعديل لاتغيير الآراء االأفكار االمعتقدات من لجل تحقيق  :المكون الاتجاهي -
 الس وك، التي تتبعها ىم ية التدريب، اتوفير المعرفة المباشرة؛ لهداف تغيير

ءة الفردية اكتسا  تكوين لفات الأداء، اتطوير القدرات المتاحة، ازيادة الكفا :المكون المهاري -
 .االتنظيمية

 تطور التكوين المهني: ثانيا
لال  هو( Dewitt Clinton)لن ة، حيث الصناىمع تطور كبير في  المهني يظهر تاريخ تطور التكوين

فيما بعد إلى كل المجا وت  راكز، ثم انتشرت هذه الم1342سنة  لمريكاين المهني  في و تكال راكزمن لنشا م
تغييرات كبيرة في مفهوم تنظيم العمل، امن ب جاءت. امريكافي  1330ىام  راكزلمفتح بعض ا با وضافة الى

 تطويرؤدي إلى ت فكرةبينها التركيز ى   التكوين الكيفي بدرجة كبيرة حتى للبحت النقابات تدىم لي 
 (.31، لفحة 2447ىبدالرحمان، )ذلك مع ظهور المدن الحديثة  تزامنا  ،التكوين

كيفية تطويره   تشر بشانه ا من منظمة العمل الدالية التي للدرت توليات كما لقي اهتماما كبير 
 (:133، لفحة 1223س طانية، )ااستغلاله منها 

- ‎ بشأن الت مذة الصناىية 1232 ىام 54التولية رقم. 
 .بشأن التكوين المهني ل بالغين بما فيهم العجزة 1264 ىام 33التولية رقم  -
 .ن التكوين المهني في الزراىةبشأ 1265 ىام 141التولية رقم   -
 .بشأن التكوين المهني 1252 ىام 117التولية رقم  -
 .اتفاقية تولية حول التوجيه االتكوين المهني 1276 ىام كما للدرت في دارتها الستين في جوان -
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تانيا نواكشوط بموري بمدينة لتكوين المنعقدةا لفكرة نظمة العربية جانبا هاما من مناقشاتهاالمًصصت  ى يها 
لب دان لكل امن لهمية اقتصادية ااجتماىية  شم هلما ي البا وهتمام بهذا المج بادرت،حيث 1275ًلال مارس 

 .العربية
اىتماد  قطاع التكوين بشكل محتشم في العهد ا وستعماري، اىرف تطورا م حوظا معاما الجزائر فظهر 

الديموغرافي  اكبر مع النمو اقد شهد تطور. م ة المؤه ةسياسة التصنيع في السبعينات ليساير الحاجة إلى اليد العا
الشبا  الغير مؤهل، اقد شهد هذا القطاع ىدة  السريع الذي ىاشته الجزائر اذلك لتكفل بالأىداد الهائ ة من

ىنبر، )  ا وقتصادي اا وجتماىي في تقريره السابع نقدمها فيما ي ي مراحل ل تطور حسب المج س الوطني
  (:120-123ت ، الصفحا2412
كانت تكون في  لربعين مؤسسة لتكوين الراشدين االتي في الجزائر لنشئت فرنسا في سنوات الخمسينات 

افي   الفن المنزلي االحرف اليداية، مهنة البناء لإىادة بناء فرنسا بعد الحر  اكانت تكون الإناث ليضا في
الصناىية، امع غيا   لسد حاجات الثورةسنوات السبعينات كانت هناك الحاجة إلى يد ىام ة مؤه ة 

افي   .الخارج كما لنشئت مراكز تكوين ًالة بها مؤسسات التكوين لجأت المؤسسات العمومية ل تكوين في
بالتكوين المهني  بداية الثمانينات دىمت الدالة القطاع الىادت هيك ته، حيث لنشئت هيكل حكومي يتكفل

مركز ل تكوين المهني االتمهين، اكذا  344 ز التكوين بإنشاء اتجهيزكما طورت جها  ،سكرتارية الدالة اهو
في ا   .االتي تهدف لتكوين اتحسين المكونين المؤطرين لهذه المراكز الجديدة ستة معاهد متخصصة ل تكوين المهني

امع الضغط المستوى المتوسط،  نهاية الثمانينات زاد ىدد الطالبين ل تكوين ذاي المستوى الثانوي مقارنة بذاي
انشأ خمسة ىشر معهدا اطنيا متخصصا ل تكوين المهني الذين يكونون  ‎1233ا وجتماىي لأحداث لكتوبر 

مخت ف التخصصات، لكن الل التكوين ا وقامي إلى حداده نظرا ل تك فة المالية  تقنيين اتقنيين سامين في
 رى من التكوين كالتمهين، الدراس المسائية،هذا ما لدى إلى ال جوء إلى لشكال لً . وستيراد الأجهزة الكبيرة

ى   زيادة قدرات  التكوين ىن بعد، اهذا ما لدى إلى إشراك الشريك ا وقتصادي اا وجتماىي مما ساىد
. المؤسسة اتحضير لحسن للإدماج المهني التكوين ابتك فة اقل، لتحسين نوىية التكوين الذي يتم جزء منه في

اكبر ى   ميدان العمل إلى تكييف محتويات التكوين ل تطورات  لذي سمح بتفتحكما لدى التكوين بالتناا  ا
ا وقتصادي  لكن رغم هذا التطور، تبق  هناك انتقادات كثيرة االتي حددها المج س الوطني .التقنية للإنتاج
   :في نفس التقرير فيما ي ي( 1223)اا وجتماىي 

ن الراسبين م ، االذي يسير بضغط الأىداد الهائ ةنقص التناسق في بناء امنطق تشغيل هذا التكوين -
  .في المدارس الثانويات
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احاجاته  لدى تغ ب الط ب ا وجتماىي االمحتوى الإحصائي ل تكوين ى   المنطق ا وقتصادي  -
الغير محضرين ل حياة  بتأهيل ضعيف التطورية إلى تخرج لىداد هائ ة من الشبا  بدان تأهيل لا

االتي تفتح لهم لفاق ااسعة  و  ن الكثير بسبب حصولهم ى   شهادة تكوينالعم ية الكنهم يط بو 
 .يستطيعون الولول إليها

     قطاع التكوين والتعليم المهنيينب التعريف: المطلب الثاني

لتي االتاريخية بمراحل اتحو وت ىديدة االتي ترتبط ارتباطا كبيرا بالمراحل  التكوين االتع يم المهنيينمر قطاع 
الخصوص، اقد تميزت كل فترة بجم ة من ى   اجه  بها الجزائر ىموما، اقطاىها ا وقتصادي االسياسي مرت

 .مكتسبات مادية ابيداغوجيةاالتي انبثقت ىنها الخصائص االميزات 
 قطاع التكوين والتعليم في الجزائر ومهامه: أولا

المجا وت االأنشطة، الأمر الذي  و  بالغ الأثر في شتى ا وقتصاد الجديد كان لهفي دًول الجزائر  إن
سبل تكييف اسائل التكوين المهني المتاحة  الضراري البحث ىن من، اكان قطاع التكوين المهنييشمل حتما 

تهتم بها  يعتبر قطاع التكوين المهني من بين لهم القطاىات التيحيث تط بات الحالية ل واقع الإقتصادي، الممع 
ورد ل كل المجا وت التي تهتم بالمسعيها الدائم ىن التنمية المستدامة، ابذلك لم تهم طارالدالة الجزائرية في إ

تعمل الدالة الجزائرية ى   ا وهتمام بالبنى التحتية ى   هذا  ابناء، ا اتكوينه اتع يمه همن ًلال تنميت البشري
 (.03، لفحة 2413 جرا،) ًلال ا وستثمار فيه بتوظيف لفضل الكفاءات الحسنها تأهيلا ل قطاع من
تكوينية اتدىيمية  مؤسساتضمنها من ، الميزاتبجم ة من المراحل التي مر بها قطاع التكوين تميزت ا 
الذين  االمتمهنين ابالنسبة ل جزائر يستقبل التكوين المهني بشكل ىام المتربصين .لنظمة تكوينيةاكذا ل تكوين، 

  .(222، لفحة 2416، .سعدااي ن) ساسيالتكوين الأ لم يوفقوا في النظام التربوي في إطار
تعتمد سياسة قطاع التكوين االتع يم المهنيين بالجزائر من ًلال الأليات المعتمدة لربط التكوين با وقتصاد 

لمجال القضية التكوين المهني اكانت لالى ًطواتها في هذا  هتماماتهاالدالة الجزائرية اجهت االحديث، حيث 
بالسهر ى   توفير الظراف الملائمة لإنجا  هذه الخطة االتي تعنى لتكوين المهني تخصيص كتابة الدالة اا

بادرت كتابة الدالة بإىداد برنامج كما الضمان تنسيق بين برامج التكوين المهني االسياسة الوطنية ل عمل،  
 (:02-03، الصفحات 2413جرا، ) جديد ل تكوين المهني يقوم ى   إىتبرات لساسية لهمها
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ط سياسة ل تكوين المهني تتماشي مع الحاجات المبرمجة في الخطة الخماسية، ايكون التكوين فيها تخطي -
ين بدان ىمل في يجنقاط الإًتناق لاتكوين ًر يتم تفادي إستجابة للإحتياجات الوطنية ابذلك 

 الوقت الذي تعاني فيه بعض القطاىات الوطنية من نقص م حوظ في المكونين؛
برامج العمل الوطنية ا التكوين بالحرص ى   ً ق التوافق بين زائري في التكوين اذلك مراىاة الواقع الج -

 دان لن يكون غرييا ىنها؛
فبدل لن تتمحور اظيفته حول إىداد المدرسين، تم إىادة النظر في دار المعهد الوطني ل تكوين المهني،  -

 ؛إلحاق مهام جديدة
لتخصصات اى   مستوى جميع مراكز التكوين المهني ىبر القيام بإىداد البرامج االمناهج في مخت ف ا -

 الترا  الوطني؛
 ستوى التكوين المهني للأساتذة الذي يمارسون التكوين؛للارتقاء بمالقيام بتنظيم دارات  -
كز ىبر ا القيام بعم يات المتابعة االتفتيش الفني االبيداغوجي االترقية لمع مي التكوين المهني بكافة المر  -

 طني؛الترا  الو 
 القيام بإىداد إمتحانات التخرج لكافة التخصصات بكافة المراكز ىبر الترا  الوطني؛ -
 نتمكن تىالعمل ى   الإنفتا  االتأق م مع المحيط الإقتصادي من ًلال تكيف العلاقات اتنويعها ح -

ين يد التغيرات الإقتصادية السريعة، ايبق  دار مؤسسات التكوين المهني العمل ى   تكو  ةمن مساير 
 ى   العمل في مؤسسات الجديدة؛ ةىام ة مؤه ة قادر 

ضرارة يعكس مما  و شك فيه نشاء كاتبة الدالة ل تكوين المهني لدى ازارة التع يم التكوين المهنيين إن إ
صوليته في المدرج الإقتصادي الإجتماىي المتمثل في  إتاحة الفرلة من جديد ل قطاع ليستعيد لهميته اً

لكتابة الدالة ل تكوين المهني ترتكز ى   إىداد السياسة لال مهمة ن إفهيل االتشغيل، لذلك التكوين االتأ
تالي المع ىالم الشغل اببالتوالل اا ورتباط المباشر الوطنية ل تكوين االإدماج المهني اتكييف التكوين، اذلك 

 .ت بية الحاجيات من اليد العام ة المؤه ة
ه باليد العام ة سواء دنظمة التي يعتمد ى يها المجتمع لتزايهم الألحد هني لقطاع التكوين االتع يم الم يعد

بذلك يساهم في التنمية ا وقتصادية اا وجتماىية  المؤه ة لاغيرها، اهذا تبعا  وحتياجات سوق العمل، اهو
ه االمتمث ة هم مهاملالأساس فقد سطرت الوزارة الولية بصفة ًالة االتنمية الشام ة بصفة ىامة، اى   هذا 

 (:2412مهام ا ودارة المركزية، )في 
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ضمان تكوين اليد العام ة المؤه ة ات بية متط بات ااحتياجات سوق العمل، من ًلال تقدير الموارد  -
 البشرية، لت بية احتياجات ا وقتصاد في العمالة الماهرة؛

تهم ااتقان مهاراتهم بصفة تحوي ي لفائدة العمال االموظفين قصد تحسين مؤهلا ضمان تكوين تكمي ي لا -
 متوال ة افقا لمتط بات سوق الشغل االتطور التكنولوجي؛

لب افي منالتام تزايد المتعام ين ا وقتصادبين اا وجتماىيين بالموارد البشرية المؤه ة القادرة ى   التحكم  -
 الشغل؛

لات العمال افق تطوير اتحسين مرداد المؤسسات ا وقتصادية من ًلال تحيين مستمر لمعارف امؤه -
 تطورات المهن؛

 االولول إلى المؤهلات المهنية؛ الي لكل شخص يؤه ه لشغل منصب ىمللضمان تكوين مهني  -
 دماجهم في الحياة العم ية؛إترقية الفئات الخالة ل مجتمع قصد  -
 .، من ًلال التكيف الدائم ل عمال مع تطور المهنؤسساتتحسين لداء الم -
 التكوين المهني أهمية وأهداف قطاع: ثانيا

 التي يشهدها العالم تغيرات الدالية اا ونفتا  ا وقتصادي االتطورات الع مية االتكنولوجية االتقنيةفي ظل ال
ااسائل فنون  في ظل اقتصاد المعرفة، اما قد ينتج ىنها من تغيرات سريعة في المفاهيم ا وقتصادية االمهن

ضرارة تزايد ا وهتمامات بمنظومة تنمية  ة منها االنامية الحاجة إلىالإنتاج، فقد استشعرت جميع الب دان المتقدم
التدريب المهني اتنمية المهارات اإضافة مهارات جديدة في سبيل  الموارد البشرية، ابصفة ًالة في مجا وت

السريعة االتكيف مع احتياجات سوق العمل، ابدان شك يمكن القول لن تكوين الموارد  مواكبه التطورات
امست زمات التطوير اً ق جيل من الكوادر االكفاءات القادرة  شرية بمخت ف فئاتها يعتبر من لهم مقوماتالب

 االتعامل مع التكنولوجيا الحديثة التي بدانها  و محال ل دًول ضمن مجموىة الب دان ى   مواكبه المتغيرات
االإنتاجية االجودة، الأمر الذي  المية في الإنتاجالمتقدمة التي تفرض ى ينا المنافسة الشرسة اقوامها المستويات الع

التدريب المهني ى   مخت ف الجوانب االمستويات اإدراج  يتط ب بذل المزيد من الجهود في تنمية اتطوير منظومة
االخطط االبرامج االتوجهات الواجب إتباىها من قبل المؤسسات االجهات  هذه القضايا ضمن السياسات

ا وجتماىية اا وقتصادية، إذا ما لرادت التأق م االتكيف مع المستجدات االتطورات الع مية،  المعنية بالتنمية
مخت ف المجا وت  امن ثم فقد تزايدت الحاجة إلى التكوين الفعال الذي يستجيب لت ك التغيرات المستمرة في

التطور الهائل في المعرفة جني ثمار ذلك  اللبح تكوين الأفراد ضرارة  و غنى ىنها حتى يمكننا المشاركة في
الإنسانية اتطبيقاتها المخت فة، إن الحاجة المتزايدة إلى التكوين الفعال تصبح لكثر إلحاحا في مجال تكوين 
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، لفحة 2416لىمر، )الأفراد امن لبرز سماتها ا وستجابة لذلك التطور السريع االمتلاحق  اإىداد اتنمية
53.) 

ع التع يم االتكوين المهنيين حتى يتسنى من ًلاله زيادة فاى ية اكفاءة كل هذا لسهم في تزايد لهمية قطا 
 :تكوين المهني في الجوانب التاليةالعام ين لزيادة المقدرة ى   مواجهة هذه التحديات، ايمكن تحديد لهمية ال

فراد ن إكسا  الألأاالأداء التنظيمي، الكفاءة الفوائد التي يحققها التكوين ل منظمة زيادة  بينمن  -
الوقت االموارد المادية  ربحالمهارات اللازمة لأداء اظائفهم يساىدهم في تنفيذ المهام بكفاءة ا ا  المعارف

العمل ايؤدي إلى  ى   تنمية ا وتجاهات ا ويجابية لدى الأفراد العام ين نحو همفي الإنتاج، كما لنه يسا
المنظمة منهم من  تريدلما  ادراكهم لداء العام ين ىن طريق قيلمنظمة ابذلك يرتا سياساتح يتوض

اتوضيح لداارهم ااتجاهها ايعمل ى   تق يل  نظمةلداء انتائج، كما لنه يقوم بتحسين فهمهم ل م
‎؛(137، لفحة 2443ىباس، )القدرات الذاتية ل عام ين طوير ايساهم في تالتوتر 

غيرات المخت فة، حيث يساىد ى   كما يركز التكوين ى   تحديد المع ومات اتحديثها ما يتوافق مع المت -
مواكبه التطورات التكنولوجية المتسارىة، فمن نتائج التقدم التكنولوجي انتشار استعمال الآ وت 

جديد  الحديثة االمعقدة مما يوجب ى   المؤسسات تكوين موظفيها ى   استعمال اليانة كل ما هو
شراف لي لن العامل المتكون الذي يعي ما من الأجهزة الحديثة، كذلك يق ل التكوين الحاجة إلى الإ

مرؤاسيه ابالتالي  مراقبة مستمرة من ىم ه يستطيع انجاز ذلك العمل دان الحاجة إلى توجيه لا يتط به
‎؛(142، لفحة 2440فالح، ) ‎المنظمة يوفر له الوقت ل قيام بنشاطات لًرى في ًدمة لالصالح

 االتفاىلات بما يحقق الأداء ممهاراته نميةساىد الأفراد في تالعوامل الدافعية للأداء، كما ييطور ا  ينمي -
، لفحة 1225ىويضة، )االتق يل من حوادث العمل التي يتورط فيها العمال غير المكونين  المتميز
 ؛(66

يت قي  كذلك يساىد ى   انخفاض التوتر النفسي المصاحب لأداء العمل كما لن العامل الذي -
االأهمية داًل  امه بالمهارات االتقنيات التي تزاده بإحساس بالأمنتكوينا، فهذا سيؤدي إلى إلم

القيام بالأىمال دان ا وىتماد  المنظمة اهذا ما يؤدي بالعامل إلى اكتسا  الثقة بالنفس مما يؤه ه إلى
، لفحة 1234برىي، )ى يها من التكوين  ى   الغير اهذا نتيجة ل مع ومات االخبرات التي يحصل

155). 



                                      ن والتعليم المهنيينلإدارة الكفاءات والآداء المتميز في قطاع التكوي السياق العام :الفصل الثاني
 

 

62 

الشأن  تضمن كل نظام تع يمي لاتكويني مجموىة من الأهداف يربط بينها ىلاقات متبادلة كما هوكما ي
تحسين استخدامهم ى   ات للأفراد فحسب بل يعمل بر الخا  المهاراتيبرز ل تكوين المهني الذي  و بالنسبة 

التخطيط له في ضوء  ، اهذا يتط بدراتهم الكامنةفاى ية امساىدتهم ى   اكتشاف قبلمهاراتهم اقدراتهم 
الأهداف التي تسع  إلى إحداث تعديلات في س وك الفرد من ناحية المع ومات االخبرات االمهارات 
اا وتجاهات بدرجة ىالية في تحسين الآراء ازيادة الإنتاجية، حيث يعمل التكوين المهني ى   تطور العنصر 

يق التنمية الشام ة يجب ل و يقتصر التكوين ى   لمر ضراري لجميع العام ين في المؤسسة التحق البشري اهو
مستوى معين دان غيره اذلك من لجل تطوير ررائهم الفكارهم ارفع مستواهم امهاراتهم اقدراتهم لمواجهة 
المتغيرات المستقب ية بفعالية انجا ، اقد يؤثر التكوين ى   مستوى تنمية الفرد اقدراته في النواحي ا وجتماىية 

 (.57، لفحة 2416لىمر، ) وقتصادية االتع يمية االثقافية االس وكية اا
حيث يتضح لن لهم العوامل المفع ة لنجا  العم ية التكوينية هي المواظبة ى   التكوين ارفع كفاءة 

الإشارة إلى لن التكوين يحتل الصدارة في لالويات   المتكونين من ًلال ممارسة اظائف إدارة الكفاءات، اتجدر
لداة فاى ة تساهم في مواكبه معطيات العصر  باىتباره ىنصرا لساسيا اهو دال المتقدمة االناميةكثيرة من ال
في ىم يات  المتسارىة في كافة الحياة اتطوير قدرات الأفراد اتغيير اتجاهاتهم باىتبارهم الأداة الفاى ة امتغيراتها

المقومات  تثمار ل موارد البشرية ايعد من لهمكما للبح التكوين المستمر االهادف لفضل اس‎التغيير االتطوير، 
التطور ازيادة كفاءة الإنتاجية، موجة امسايرة  الأساسية التي تزيد من فعاليات المنظمات اقدرتها ى   النمو

العمل اذلك ىن طريق إحداث تغيير في مهارات  ايمثل التكوين مكانة ًالة اهادفة في تحسين لساليب
ن ناحية لًرى مما يساهم في الس وك التي يتبعونها في لداء لىمالهم م ية اتطوير لنماطالأفراد اقدراتهم من ناح

، اتأتي لهمية التكوين لتحسين الموارد البشرية انطلاقا من الإيمان الراسخ التغيير االنجا  ف مع متط باتالتكي
  اتطويرها اد لتعميق الموارد البشريةتحقيق لهدافها اهذا الإيمان يقود إلى السعي الج البشرية نحو بأهمية الموارد

 (.55، لفحة 2416لىمر، )

 قطاع التكوين والتعليم المهنيين مؤسسات: المطلب الثالث

إن مؤسسات التكوين المهني من بين لهم المؤسسات التي تربط بين المسار التع يمي الأكاديمي االحياة  
المؤسسات،  لحياة العم ية اذلك بالتكوين داًل هذهالعم ية، حيث تسمح ل فرد با ونتقال من المدرسة إلى ا

باستعمالها في قطاىات العمل  االتي بدارها تكسب المتكون ىدة مهارات الداءات، اكفاءات مهنية تسمح له
 .المخت فة
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 وين والتعليم المهنيين بالجزائر هيكلة منظومة التك: أولا
باستعمالها  مهارات اكفاءات مهنية تسمح لهإن مؤسسات التكوين المهني بدارها تكسب المتكون ىدة 

فردا يقوم بدار في  ادارها ليضا يعتبر حاسما في حياة الفرد لأنها ستجعل منه في قطاىات العمل المخت فة،
مكانة ادارا ي بي من ًلاله حاجياته  المجتمع تبنى ى يه كل المعارف االأداءات المهنية االحرفية اللاحقة اتحقق له

المعارف االكفاءات المهنية  لساس لبناء قاىدة لا فكل تكوين هو ،(2412بوديب، )  االنفسيةالبيولوجية 
الفرد ذاته حيث لنه يقدم ًدمة في  التي تستوجب إستخدامها في الحياة العم ية، امن الناحية النفسية يحتوي

جتماىية ايأًذ مكانة تؤه ه العاطفية االإ المجتمع ايتقاض  مقابلا ماديا ارًر معنويا فيتزن في كل الجوانب
المسمو ، فالتكوين المهني ىامل مهم في ً ق الفرد المتزن  ليندمج في المجتمع ايحقق رغباته اطموحاته في إطارها

االفعال في جميع النواحي، فهذه المؤسسات التكوينية هي مستثمرة ل مورد  االمواطن الصالح االمنتج ل دالة
 (.2412رتشي، )بفعالية لكبر ك فة ا  البشري بأقل جهد القل

 حيث تتكون هيك ة منظومة التكوين المهني في الجزانر من مجموىة من الشبكات المؤسساتية الموزىة ى  
 : (Fondation européenne, 2001) الشكل التالي

 .شبكة المؤسسات العمومية المنطوية تحعت الاية ازارة التكوين االتع يم المهنيين -
 .س الخالة ل تكوين المهنيالمؤسسات االمدار  -
 (.االرياضة البريد، الشبا ) المؤسسات االمعاهد التكوينية المنطوية تحت الاية ازارات لًرى  -
 .مراكز التكوين التابعة لشركات ىمومية  -

‎اقد ركزنا في هذه الدراسة ى   شبكة مؤسسات التكوين المهني المنطوية تحت الاية‎   ازارة التكوين
االمتضمن  2443فيفري  23المؤرخ في ‎ 47/43يين، االتي تتشكل حسب القانون التشريعي رقم االتع يم المهن

االذي يححد المبادئ العامة ل مرفق العام ل تكوين االتع يم المهنيين  القانون التوجيهي ل تكوين االتع يم المهنيين،
ويات في مجال التنظيم المؤسساتي اهي المنظومة الوطنية ل تكوين المهني، من لربع مست اكذا دار الفاى ين في

 (:2412-2440حصي ة نشاطات القطاع، )
   المهنيين التي  تتمثل لساسا في الإدارة المركزية ى   مستوى ازارة التكوين االتع يم: المستوى المركزي

 .السياسة العامة ل حكومة ابرنامج ىم ها تهتم بإىداد السياسة الوطنية ل قطاع في إطار
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  المتمثل في مديريات التكوين االتع يم المهنيين االتي تنتمي ل جهاز التنفيذي: غير الممركز المستوى 
امدمجة في التنمية  ل و وية، امن مهامها قيادة سياسة القطاع داًل الو وية في إطار مقاربة متجانسة

 . يةلمحا
  االتع يم  لتكويناتشمل مخت ف مراكز امعاهد ا: مستوى مؤسسات التكوين والتعليم المهنيين

 .المهنيين، اكذا مخت ف مؤسسات الدىم االتشاار

  ‎مؤسسات التكوين والتعليم المهنيين اتتصنيفأنواع : ثانيا
شبكة من الهياكل تتكون من مؤسسات ل تكوين  رة التكوين االتع يم المهنيينازا تنطوي تحت الاية

 : الهندسة البيداغوجية مقسمة  كما ي ي ياكلكما تحتوي ى   هاالتع يم المهني ااًرى ل دىم االتشاار  
 طاع التكوين والتعليم المهنيين بالجزائرالتنظيم الهيكلي لمؤسسات ق: (20-20)الشكل رقم 

 
 (117، لفحة 2413مسعودي، ) من تصميم الباحث  با وستناد ى   : المصدر



                                      ن والتعليم المهنيينلإدارة الكفاءات والآداء المتميز في قطاع التكوي السياق العام :الفصل الثاني
 

 

65 

   معاهد ومراكز التكوين والتعليم المهنيين 
 ربيع 25 في مؤرخ 126-12 رقم م ت ينص  :ة في التكوين المهنيالمعاهد الوطنية المتخصص 

يحدد القانون الأساسي ل معاهد الوطنية الذي ، 2412مارس سنة  12الموافق  1033 ىام الثاني
، يخضع لولاية ازارة تتمتع بالشخصية المعنويةالمعهد مؤسسة ىمومية ني لن المتخصصة في التكوين المه

مات التكوين في شعبة من الشعب المهنية، كما يتخصص في دالتكوين االتع يم المهنيين، مهمته تقديم ً
، يشرف ى   تسييره مدير ىام إلى جانب مج س (تقني سامي) منح التأهيل المهني من المستوى الخامس

 .ة االمج س التقني االبيذاغوجيدار الإ
 معاهد التعليم المهني :‎  24  الموافق 1022رمضان  24مؤرخ في  223-43رقم  م ت  جاء في 

معهد التع يم المهني مؤسسة ، يحدد القانون الأساسي النموذجي لمعاهد التع يم المهني لن 2443سبتمبر 
ستقلال المالي، يوضع معهد التع يم المهني تحت ىمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية ابا و

دير الاية الوزير المك ف بالتكوين االتع يم المهنيين، يشرف ى   تسييره مدير المعهد، ايساىده نائب الم
ني ير للادارة المالية، يتم اتخاد القرارات ى   مستوى معهد التع يم المهدل دراسات االتربصات انائب م

 ، اكذا مج س التوجية، يضط ع معهد التع يم المهني بتنفيذ المهام التالية االتربويمن طرف امج س التقني
 (:2422مؤسسات القطاع، )

 تربصات تطبيقية في الوسط المهني؛ا وشراف ى    -
 ؛تنفيذ برامج التع يم بالشراكة مع المؤسسات ا وقتصاديةا تنظيم  -
 ادات التع يم المهني؛هل لمخت ف شهؤ ي كما  امهني قنيات الع ميتوفير تع يم   -
 التلاميذ؛ بخصوصتنظيم ا وىلام االتوجيه  -
 بالعلاقة مع الهيئات المعنية؛ تكوينيةمساهمة في نشاطات ال -
 ماج المهني؛دمساىدة المتخرجين للإ -
 القطاع ا وقتصادي؛ متعام ي تطوير الشراكة مع -
  .تحيينهانشاطه اتكييفها ا  بميدانبرامج التع يم المتع قة  انجازفي ساهمة الم -

 تشكل هذه المؤسسات الشبكة الأساسية لقطاع التكوين االتع يم : مراكز التكوين المهني والتمهين
ابإمكانها  40إلى   ‎41المهنيين، فهي ذات بعد مح ي، حيث تضمن التكوين ل شبا  في المستويات من 

توى التأهي ي الخامس، ايعتبر فتح فراع منتدبة تابعة ل معاهد الوطنية المتخصصة لتكوين الشبا  في المس

https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/decret-12-125-ara.pdf
https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/decret-12-125-ara.pdf
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جمادى الثانية ىام  24مؤرخ في  104-10رقم  م ت   مركز التكوين المهني االتمهين حسب
لتكوين المهني االتمهين يحدد القانون الأساسي النموذجي لمراكز ا  2410لبريل سنة  24الموافق  1036
مؤسسة ىمومية ًدماتية ذات طابع إداري يتمتع بالشخصية المعنوية اا وستقلالية المالية، يخضع  نهلى   

لس طة ازارة التكوين االتع يم المهنيين، يشرف ى   تسييره مدير المركز إلى جانب المج س الإداري 
كفل مركز التكوين المهني االتمهين بتقديم الخدمات البيذاغوجي الجنة التوجيه التقني االبيداغوجي، يت

 (:2422مؤسسات القطاع، )المتع قة بالتكوين في امجا وت التالية 
 التكوين المهني الحضوري؛ب التكفل اا ولتزام -
 التكوين المهني ىن طريق التمهين؛ب التكفل اا ولتزام -
 التكوين المهني المتوالل؛ب التكفل اا ولتزام -
 التكوين ىن طريق المعابر؛ب زامالتكفل اا ولت -
 ضمان التكوين التأهي ي لفائدة المرلة الماكثة؛ -
 تكوين في إطار الدراس المسائية؛بال التكفل اا ولتزام -
 .تقييم الكفاءات االمكتسبات المهنية -

 المختصة بالأشخاص يعتبر مركز التكوين : مراكز التكوين المهني والتمهين لذوي الاحتياجات الخاصة
مؤسسة ىمومية ًدماتية ذات طابع إداري يتمتع بالشخصية المعنوية اا وستقلالية المالية، قين جسميا المعو 

الجزائر، غ يزان، )وزع في ماهي موجهة لساسا ل تكفل ببعض الفئات الخالة اىددها خمسة مراكز 
تسييره مدير  ضع لس طة ازارة التكوين االتع يم المهنيين، يشرف ى  تخ، (بومرداس، الأغواط، سعيدة

المركز إلى جانب المج س الإداري البيداغوجي الجنة التوجيه التقني االبيداغوجي، يتكفل مركز التكوين 
يتكفل .(152، لفحة 2415ل ونة، )المهني االتمهين بتقديم الخمات المتع قة بالتكوين لهذه الفئات 

ديا، يستفيد الأشخاص المعاقين جسديا بتكوين الأشخاص المعاقين جس قطاع التكوين االتع يم المهنيين 
من كل التكوينات المقترحة من طرف مؤسسات التكوين االتع يم المهنيين، مع مراىاة التناسب بين طبيعة 
الإىاقة اا وًتصاص المختار، كما يمكن الأشخاص المعاقين جسديا من كل التكوينات ا ولتحاق بكل 

مؤسسات القطاع، ) عب التي تتناسب اطبيعة إىاقتهمالتخصصات المدرجة في المدانة الوطنية ل ش
2422). 
 

 

https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/decret-14-140-ara.pdf
https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/decret-14-140-ara.pdf
https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/decret-14-140-ara.pdf
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 معاهد الهندسة البيداغوجية: 

 كوينهمبت ا ولتزامجل لكبر نسبة منهم امن لثل الأساتذة تممن الإطارات،  نخبة قطاع التكوين يتظمن
الهندسة معاهد مؤسسات تهتم بذلك، ايندرج هذا الإطار  ىئهييلن  القطاع فان ى   ،ا ومثل لأداء اظائفهم

 INFP  االمعهد الوطني ل تكوين المهني  IFPالستة البيداغوجية 
 لوطني للتكوين والتعليم المهنيينالمعهد ا :‎لنشأ المعهد الوطني ل تكوين المهني بموجب الأمر رقم :

اقد تم لال تعديل جزئي لمهامه بموجب تدابير المرسوم رقم  1257مارس  27المؤرخ في  60-57
ليصبح المعهد الوطني ل تكوين المهني، ابهدف مسايرة  1231ديسمبر 25المؤرخ في  320-31

التغيير الحالل، ًضع المعهد الوطني ل تكوين المهني إلى تعديل فيما يخص مهامه، تنظيمه اسيره 
، 2442لكتوبر  45الموافق ل  1034شوال ىام  17المؤرخ في  315-42رقم  م ت  بموجب 

االذي مازالت تدابيره سارية يحدد القانون الأساسي ل معهد الوطني ل تكوين االتع يم المهنيين، 
ازارة التكوين االتع يم المهنيين،  المفعول، ينشط المعهد الوطني ل تكوين االتع يم المهنيين تحت الاية

 ‎(: 2422هياكل الهندسة البيداغوجية، )ايتكفل بتنفيذ المهام التالية 
 إنجاز كل الأىمل المتع قة بتحقيق الدراسات االأبحاث المرتبطة بتطوير جهاز التكوين االتأهيل المهني؛ -
 اط التكوين؛نمإىداد البرامج التكوينية التي توافق مخت ف ل -
 ام بالدراسات االتحقيقات التقويمية االتشخيصية لأنظمة التكوين االتع يم المهني؛القي -
 ؛التقنية االبيداغوجية في مجال الدراساتالسنوية  العامة البرامج إنجاز -
 ؛لمؤسسات التكوين المهني لمخت ف االتقني االبيداغوجي الجانب تسيير الخالة بشراط  واداقترا  الم -
 ؛بيداغوجي لمؤسسات التكوين المهنيالتقني االا  ا وداري التقييم الداري ل سير -
 ؛ينالمهني االتع يم تعميم استعمل ال غة العربية في قطاع التكوينل التي تسع تقنين الطرق االوسائل  -
 المهني لرفع كفاءة المستخدمين؛ا  البيداغوجي تنشيط برامج التكوين اتحسين المستوى -
 الوسائل البسيكومترية؛ يةنمإىداد المعدات البسيكوتقنية ات -
 ؛ىات الأًرى قطالالتكوين اتحسين المستوى  دارات إىداد -
 تكوين اتحسين مستوى الأداء المهني لإطارات القطاع؛ 

 .ىداد مواضيع ا ومتحانات المهنيةلإالمقاييس الوطنية  إىداد -

https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/D%C3%A9cret-ex%C3%A9cutif-n%C2%B0-09-316-INFEP-ar.pdf
https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/D%C3%A9cret-ex%C3%A9cutif-n%C2%B0-09-316-INFEP-ar.pdf
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 ربيع الثاني ىام  2المؤرخ في  22-14رقم  م ت  جاء في  :معاهد التكوين والتعليم المهني
، يحدد القانون الأساسي النموذجي لمعاهد التكوين االتع يم 2414مارس  13الموافق ل  1031

ومية إدارية تتمتع بالشخصية المعنوية ايمتاز معهد التكوين المهني هو مؤسسة ىمالمهنيين لن 
با وستقلالية المالية، ينشط تحت الاية ازارة التكوين االتع يم المهنين، يشرف ى   تسييره مدير 
المعهد اتتخد القرارات من ًلال مج س التوجيه االمج س التقني االبيذاغوجي اتتوفر الجزائر ى   ستة 

 :تيموضحة في الجدال الآ معاهد جهوية
 معاهد التكوين المهني ومجال الاختصاصها: (20-20)الجدول رقم 

 الرقم
معاهد التكوين 

 المهني
 الولايات التابعة للمعهد الشعب المعتمدة

20 
معهد التكوين 

والتعليم المهنيين 
 بئر خادم الجزائر

الكيمياء الصناعية .الحرف التقليدية
 الفندقة.صناعة الالبسة والانسجة.والتحويلية

تقنيات .حرف الخدمات.والسياحة، المعلوماتية
 الادارة والتسيير

 .تيزي وزو
 تندوف.تبازة.بومرداس.الجزائر

20 
معهد التكوين 

والتعليم المهنيين 
 سطيف

 البيئة والمياه.الخشب والتأثيث
 .سطيف.جيجل.بسكرة.بجاية.باتنة

 ميلة.برج بوعريريج.مسيلة

23 
معهد التكوين 

والتعليم المهنيين 
 رقلةو 

الصناعة .صناعة الأغذية الزراعية.الفلاحة
 الصيد البحري وتربية المائيات.البترولية

 .إليزي.ورقلة.تمنراست
 غرداية.واد سوف

20 
معهد التكوين 

والتعليم المهنيين 
 سيدي بلعباس

تقنيات السمعي .الالكترونيك والكهرباء
 البصري

 .سعيدة.تيارت.تلمسان.بشار.أدرار
 .رانوه.معسكر.مستغانم

عين .النعامة.البيض
 سيدي بلعباس.غيليزا.تيموشنت

22 
معهد التكوين 

والتعليم المهنيين 
 المدية

الصناعة .ميكانيك مركبات المحركات
 المناجم والاليات.الفنون المطبعية.الجلدية

 .الاغواط.الجلفة.المدية.البليدة
 .تسمسيلت.عين الدفلة
 المسيلة.البويرة

22 
معهد التكوين 

م المهنيين والتعلي
 عنابة

الانشاءات .البناء والأشغال العمومية
الانشاءات الميكانيكية والصناعة .المعدنية

 الحديدية

 قسنطينة.قالمة.عنابة.سكيكدة.تبسة
أم .سوق هراس.خنشلة.الطارف

 بواقي
 (131، لفحة 2412بوديب، ) :من تصميم الباحث  با وستناد ى   :المصدر

https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/D%C3%A9cret-ex%C3%A9cutif-n%C2%B0-10-99-IFEP-ar.pdf
https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/D%C3%A9cret-ex%C3%A9cutif-n%C2%B0-10-99-IFEP-ar.pdf
https://www.mfep.gov.dz/wp-content/uploads/D%C3%A9cret-ex%C3%A9cutif-n%C2%B0-10-99-IFEP-ar.pdf
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 (: 2422هياكل الهندسة البيداغوجية، ) المهام الموالية االتع يم المهني بتنفيذهد التكوين اتكفل معفي حين ت
بإنجاز برامج التكوين االتع يم المهني بالتنسيق مع المعهد الوطني  المتع قة ساهم في إىداد المنهجياتت -

 ل تكوين االتع يم المهنيين؛
 ؛صصات التكوين االتع يم المهنيينتحيين اتكيف مدانة تخ -
تكييف اتحيين برامج التكوين المهني في جيع لنماط التكوين المهني، مخططات التجهيز االوسائل ا  إىداد -

 التقنية البيداغوجية؛
 المساهمة في إىداد البطاقية الوطنية ل تكوين االتع يم المهنيين؛ -
 ؛لمخت ف مؤسسات التكوين المهني اىداد اتوفير مواضيع ا ومتحانات، اًتبارات التأهيل المهني -
 توفير الدىم التقني االبيداغوجي لمؤسسات التكوين االتع يم المهنيين التابعة لمقاطعته؛ -
 تنظيم التظاهرات، المنتديات، الم تقيات االأيام الدراسية المتع قة بالتكوين المهني؛ -
خاص التنسيق مع المعهد الوطني ل تكوين االتع يم المهنيين، لتطوير جهاز ل توجية االتقييم ًاص بالأش -

 .المعاقين حركيا
 مؤسسات الدعم: 

 المركز الوطني للتكوين وتعليم المهنيين عن بعد  (CNFEPD  :) لنشئ المركز الوطني ل تع يم
مؤرخ  271-30رقم  اللبح يسم  المركز الوطني ل تع يم ىن بعد إثر المرسوم 1230بالمراس ة سنة 

 اهو  ).(C.N.E.P.C يم المهني المتواللالمتع ق بإنشاء المركز الوطني ل تع 1230سبتمبر  16في 
مؤسسة ىمومية ذات طابع لناىي اتجاري، يشرف ى   تسييره مدير ىام إلى جانب اج س التقني 

مديريات جهوية تشرف ى   ضمان  43ايتوزع المركز الوطني ل تع يم ىن بعد ى   االبيذاغوجي، 
 .التكوين ىن بعد لمخت ف ا ويات الوطن

 (: 2422مؤسسات الدىم، )فيذ المهام التالية ايتكفل المركز بتن
 المخصصة ل تكوين النظري االتطبيقي؛ يةالتع يم االأدااتالبرامج البيداغوجية  تحضير -
 ؛ائق الخالة ىن بعد اافقا لرزنامةإرسل الوث -
 تحضير للامتحانات المهنية، تقييم مجهودات التلاميذ بواسطة مراقبة منتظمة؛ال -
 العمومية االشركات في إطار الرسك ة اتحسين المستوى المهني؛ لمؤسساتالمساهمة في مساىدة ا -
 إتقان لفائدة العمال قصد رفع مستوى التأهيل المهني؛ا  رسك ةتنظيم دارات  -
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 .بيع الوثائق البيداغوجية ذات ل ة بالمركز -
 الديوان الوطني لتطوير التكوين المتواصل وترقيته ‎‎ (INDEFOC   :)ر المعهد الوطني لتطوي

 المتمم االمعدل 1231ديسمبر  25المؤرخ في  31-323رقم  م ت إنشائه   تم ،اترقية التكوين
التكوين االتع يم  ينشط المعهد تحت إشراف ازارة 1224المؤرخ في سبتمير  24-233بالرسوم رقم 

 .المهنين 
  المؤسسة الوطنية للمعدات التقنية والبيداغوجية (ENEFEP  :) تجهيزات المؤسسة الوطنية ل

التقنية االبيداغوجية في التكوين االتع يم المهنيين هي مؤسسة ىمومية ذات طابع إداري، تتمتع 
بالشخصي المعنوية اا وستقلال المالي، تمارس نشاطها تحت الاية الوزير الم ك ف بالتكوين االتع يم 

، اهي مسؤالة 2414مارس  13المؤرخ  144-14رقم  م ت  يتم تحديد اضعها بموجب المهنيين، 
مؤسسة  1444الوزارة لتوريد اليانة المعدات التقنية االبيداغوجية لأكثر من   ىن تنفيذ سياسة

مؤسسات )اتتول في إطار مخطط تنمية قطاع التكوين االتع يم المهنيين اتتكفل بالمهام التالية  ،تكوينية
  (:2422الدىم، 
 ع يم المهنيين ؛اقتناء التجهيزات الموجهة لمؤسسات التكوين االت -
 مراقبة التقنية ل تجهيزات الموزىة ى   مؤسسات التكوين المهني؛ -
 القيام بالدراسات التقنية اا وقتصادية ل صفقات؛ -
  تجهيزات االأداات التقنية االبيداغوجية؛لاستكشاف طاقات الإنتاج  -
 إىداد اتكييف مخططات التجهيزات؛ -
استعمال اليانة لفائدة مستخدمي التع يم االتأطير ىم يات التكوين اتنظيمها في مجلات اقترا   -

 التقني االبيداغوجي؛
 ؛بالتجهيزات التقنية االبيداغوجيةيتع ق مع وماتي تكوين رليد  -
 ؛إىداد مدانات التجهيزات التقنية -
 .ينالمهني االتع يم التكوين قطاع التكفل بتجديد التجهيزات التقنية االبيداغوجية لمؤسسات -
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 السياق العام لإدارة الكفاءات في قطاع التكوين والتعليم المهنيين: انيالمبحث الث

 يعتبر قطاع التكوين االتع يم المهنيين بمؤسساته المخت فة من القطاىات الهامة االفعالة في المجتمع، اهو
ى   تزايد يشكل قطبا استراتيجيا اموردا هاما من موارد التتمية ا وقتصادية اا وجتماىية ل بلاد، إذ يعمل 

قادير ا بن )عالم الشغل لولوج الالأفراد بمخت ف المعارف االمهارات المرتبطة بتخصصات محددة تمكنهم من 
 (.03، لفحة 2423ساسي، 

جل التحكم في التسيير لة الإدماج حيث اىتمدت الدالة من كما يعتبر التكوين من لهم ركائز ىم ي
 جل ا ورتقاء بالمؤسسات ًالة كانت لالل تغيرات المستقب ية من االتكيف مع التحو وت الحالية اا وستجابة 

ىامة ى   اضع إستراتيجية شام ة افق مخططات تعمل من ًلال توفير الإمكانيات البشرية االمادية من لجل 
تكوين الشبا  في مخت ف التخصصات، كل هذا من لجل منحهم فرص متسااية في مجال الإدماج ا وجتماىي 

 (.2420مون ا ضامر، سح)  االمهني
 لبشرية، ىن طريق ا وستغلال كفاءاتها ا  تطويرإذ تسع  مؤسسات قطاع التكوين االتع يم المهني إلى 

كفاءة هذا العنصر  وبد   تحديدالعامل الأساسي في نجا  لي نشاط، احتى نستطيع  هووارد البشرية المتميزة، فلما
فإن ىم ية إدارة الكفاءات لداة مهمة من لداات إدارة  هيى س يم افعال لإدارة لدائه، ا  اساليبمن اجود 

  .(2420ىاقب، بلالي، ا لراس، )، ينالموارد البشرية في مؤسسات قطاع التكوين االتع يم المهني

 الكفاءات من خلال قطاع التكوين والتعليم المهنيين: المطلب الأول

الكفاءات المهنية لدى المتكون ءات، اتعتبر إن الإهتمام بالكفاءات تخ ق الم مح المتع ق بنموذج الكفا
اما تقدمه المؤسسات التكوينية من مخت ف  ي بي ايق ل من التباىد بين المطالب الإقتصادية ساس الذيالأ

 .اظائف العمال االحرفيين
 مفهوم الكفاءات في قطاع التكوين والتعليم المهنيين: أولا

إستخدامه  ة ى وم حسب القطاع المستخدم، اقد توارديعتبر مفهوم الكفاءة جامعا لعدة تخصصات اىد
حسب المنصب االمهام، اقد  المؤسسات ليبين كفاءة العامل، اكفاءة الإداري، اكفاءة كل ىامل لاموظف في

الحركية، ارًران في الكفاءة الإجتماىية، فكل  إستعم ه مختصون في تجسيد الكفاءة ال غوية ارًران في الكفاءة
إىتبارات منها الميدانية االتشخيصية االمحددة بعامل الزمن  افقا ل معايير المناسبة، اهذا لعدة ميدان يستعم ها

ل بحوث الع مية التي إنط قت منها لتحديده االتي بواسطتها إستخدم  االمكان، اتعود للول مفهوم الكفاءة
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ماىية في حقبات مخت فة مما ىند الإستخدامات في مخت ف الفئات الإجت مجال البحث، بل من الك مة بذاتها
، لفحة 2412رتشي، )من ميدان لآًر إىتبارا ل حاجة في إستعماله اتوظيفه  يعني تطور المفهوم اانتقاله

 ، حيث اىتمدت معظم مؤسسات الصناىة االخدمات االمؤسسات العسكرية ى   مفهوم الكفاءات(111
إستخدم المفهوم  لوظائف، ففي قطاع الصناىةى   لنها تقويم الشخص من حيث إنجازه لمخت ف الأىمال اا

القطاع العسكري حسب كفاءات  ليضبط نوع المهمة انوع الموضوع المنجز، كالنجار االحداد االبناء، افي
الشخص في إستخدام مخت ف الأس حة اقيادة اسائل النقل، اى   مستوى المؤسسات الخدماتية حسب  

 (.113، لفحة 2412رتشي، ) ىهكفاءات الموظف ى   إستقطا  الزبون اإقنا
منحنا رًر قد يتضمن الدقة االموضوىية، اكذا  تأًذفالكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين 

اى   المستوى الدافعية، اهذا التكامل يتحقق  الجانب المعرفي االميتامعرفي اال غويك ىدة جوانبالتفاىل بين 
 .Zahi-boussena, 2005, pp) ًيث نجد  هذا القطاعلثناء التكوين لتحقيق مشراع التكويني في

148-149): 
المناسبة اتتظيمها،  اهوالنشاط المعرفي الذي يختاره الأستاذ لإنتقاء امعالجة المع ومات: المستوى المعرفي -

 .ابواسطتها يصمم حلا ل مشكل التع يمي
المستمر  ة ليضمن التحكم، االتقويمحيث لن الأستاذ يطور نشاطات متناسقة امتكام : المستوى الميتامعرفي -

لإنجازه، االتعديل لإستراتيجياته المعرفية المتبعة، حيث لن الكفاءات تسمح بالتخطيط ل موضوع اهي 
 .المستمر ل ممارسة الذاتية االإنجاز ل مهام النشاط االتقييم

شكل التع يمي بالمفاهيم المفاهيم، ثم التعرف ى   الم إذ يتط ب التعيين ال غوي بتحديد: المستوى ال غوي -
التع يمية، ثم يقوم الأستاذ بالتفكير في إيجاد الحل، ابتطبيق  المناسبة االقريبة من المط و  احسب المادة

 .لديه مخت ف المعارف اذلك بال غة المتوفرة
يق اراء تحق ايقصد بها الدافعية التي تتحكم في المتع م لتحقيق الأهداف المرجوة من: مستوى الدافعية -

 .النحا  بعد قيامه بالنشاط المط و  

كما لن الكفاءات هي التي تهدف إلى التوظيف االتسيير ل موارد البشرية االمادية في زمن محدد ل تكوين في 
مؤسسة تكوينية محددة الأهداف االتي تنقل ل متكون قصد تمث ه مكانة مأجورة في قطاع العمل، االتي تؤه ه 

الشهادات التي تثبت إكتسابه ل كفاءات المهنية المط وبة ىبر مستويات تكوينية ى   ليتحصل ىن طريق التقويم 
اهي التي تدرس في ‎،(Meignant, 2014)تؤه ه للإنضمام ل قطاع الإقتصادي االإجتماىي الوظيفي 
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لآًر ير تقويمية تسمح بالمرار من مستوى يت تزم في إكتسابها لمستويات امعامؤسسات التكوين المهني االتي 
التكوين تمنح لصاحبها شهادة تثبت التحكم في مجموع الكفاءات المهنية  حسب نوع التكوين، ثم في رًر مدة

يشغ ه، مع إضافة لن هذا المنصب يكون مأجورا ايضع الفرد في مكانة إجتماىية  االتي توافق نوع العمل الذي
 ( .123فحة ، ل2412رتشي، )إقتصادية حسب متط بات القطاع المستخدم  الًرى

كما لن هذه الكفاءات تعتمد ليضا ى   دليل رسمي يسم  المرجعية التي تحدد من ًلالها كيفية 
إكتسا  اإنجاز الكفاءات المهنية، لاالمؤشرات التي تكونها، حيث يمكن تشبيه الكفاءات المهنية كالجبل 

معين تع يمي ماهي إ و الث ث  الج يدي الظاهر في القطب المتجمد، حيث لنها حين تكون ملاحظة في موقف
االجزئان الآًران مخفيان، االظاهر هي  ،فقط من الكفاءة الك ية، فالكفاءة الحقيقية تحتوي ى   ثلاثة لجزاء

الكفاءة التي يتم ملاحظتها لثناء الميدان العم ي امن ًلالها الحكم ى   الكفاءات المهنية الك ية المراد تحقيقها 
 (: 131، لفحة 2412رتشي، )ل هندسة التكوينية مشراع التكوين المهني، اهي لثناء التكوين، ايضيف 

 لهداف الكفاءات افق لهداف التكوين العامة؛ -
 ًصائص الفئة المقصودة اكذا ًصائص الإدارة االمدرسين؛ -
 الوسائل اللازمة للإنجاز االحاجات المالية االلازمة لتحقيقها في مدة مقصودة امضبوطة؛ -
 .كفاءات المهنية اتقويمهامعيار قياس ال -

 البرنامج المعتمد في التكوين المهني االتقني، ايتكون هذا اهو  ؛ات المهنية يجب لن تخضع ل مرجعيةاالكفاء
من العلاقة المحددة بين الميدان المهني االميدان التكويني، حيث يحتوي ى   المعارف المتع قة بالمهنة االتي  المرجع

حات االمفاهيم االتعاريف المتع قة بالمهنة مثل مهنة الحداد التي تحتوي ى   مفاهيم تحتوي ى   مخت ف المصط 
 القطع، الت حيم، قارارات الأكسجين، اكذا لجهزة الصيانة الجهزة الأمان المخت فة، لامهنة النجارة التي تحوي

تع قة بالمواد التدريسية االمانوع الخشب الأحمر لاالأبيض، كما تحتوي كل الوحدات  هىدد الأسنانا  المنشار ى  
م المواد الأساسية، االمواد الإستكشافية االمواد الأفقية ايضم ليضا طريقة التقييم االذي يحدد ظالمخت فة االتي ت

 (.132، لفحة 2412رتشي، )  ‎نوع المهام االمواقف التع يمية اشراط إنجاز المهام، انوع الكفاءات المط وبة
 وجي في قطاع التكوين والتعليم المهنيينالكفاءة البيداغ: ثانيا

بيداغوجية اتكوينية تخ ق الم مح  إن الإهتمام بنظام الكفاءات المهنية ىن طريق اضع نماذج اقوانين
هذه العم ية اتمثل الكفاءات المهنية لدى  المتع ق بنموذج الكفاءات، كما حددت لجنة معينة تسهر ى   مراقبة

اما تقدمه المؤسسات التكوينية من مخت ف اظائف العمال االحرفيين، اتهتم  اديةالمتكون حتى المطالب الإقتص
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 ير الوسائل ااستخدام مخت ف الموارديالتتفيذية االتطبيقية اطريقة تس البيداغوجية امخت ف القوانين بمراقبة الطرائق
ساىات التدريس ما بين النظري  احتى ىدد البشرية االمادية اتنظيمها كالزمن االوسائل التقنية، االتداال ى يها

رتشي، ) االتطبيقي انوىية التدريس، ثم بدل ينتقل في العقود الثلاث الأًيرة كمفهوم بيداغوجي اى مي
  .(113، لفحة 2412

لن الكفاءة هي رد فعل لانتيجة الدراسات البيداغوجية، بعد تطبيق متكرر   ىل (Edgar Morin)يبين 
البيداغوجي، االهدف من هذه الكفاءات توظيف القدرات االمعارف البيداغوجية اطويل المدى لنظام الأهداف 

لحل المشكلات التع يمية اتعميمها اانتقالها ل مؤسسات الإقتصادية في المجتمع  فظهور مفهوم الكفاءات في 
الة بعد ظهور نظا  يعود إلى مدرسة الس وكيين   (Edgar Morin) ى م النفس اى وم التربية حسب م اً

تقنيات اتصنيفات الأهداف البيداغوجية، حيث سمح التفاىل مع القطاع الإقتصادي توظيف القدرات في 
 .(Carignan, 2021)امين تع يمية لحل مشكلات في مواقف تع يمية مخت فة 

التكوين المهني  ففي السبعينيات اضعت لجنة مراقبة مدى تطبيق اإنجاز البرنامج البيداغوجي في قطاع
االإيجابيات امدى تحقيق الأهداف  اهي تراقب النظام االمشاكل المطراحة االعراقيل"   Audit "سميت 

اتصريف الفصل المالي قصد لًذ القرارات المناسبة  المرجوة، امدى إنجاز البرنامج البيداغوجي اكيفية إنفاق
 صدفة، فاستعمل الدليل الرسمي ىدم ترك التكوين البيداغوجي ل التطوير الإيجابيات، اهدفها لتجااز العراقيل

 .‎( 113، لفحة 2412رتشي، ) معابير ااضحة ل متع م االمدرس الذي سمي بالمرجعي االذي يحدد
ت ى   مفهوم الكفاءات التع مية، فالمدرسة الس وكية التي تعتمد ى   التجريب املاحظة الس وك إىتمد

معين افي ظراف اشراط معينة، االكفاءات  يقاس مدى التع م حين يحل المشكل التع يمي في سياقحيث 
التع يمية هي نتاج تحويل الأهداف البيداغوجية إلى فعالية لكثر ادقة في تحديد التع م اقياسه، ال مرار من 

الة   ك المعارف إلى الميدان التوظيفيالمجتمع بنقل ت التع م بالمؤسسات التكوينية نحو التع م المدرسي، لا اً
دية، حيث يمكن ل متع م لن يكون قريبا من فعالية الإقتصاد االإنتاج البشري االمادي، احتى المؤسسات الإقتصا

المتع م بداره في نهاية التكوين لاالمسار الدراسي سيحول إلى القطاع الإنتاجي، فيعمل نظام الكفاءات ى   
 .(Carignan, 2021)  تحضير الشخص لهذه المهام

اذج التدريس الهادف، يسع  إلى تطوير قدرات الأستاذ االمتع م كما لن الكفاءات هي نموذج من نم
امهاراتهم ا وستراتيجة االفكرية االمنهجية االتوال ية، امن لجل تمكينه من بناء معرفته ىن طريق التع م الذاتي، 
   ا و يقتصر المدرس في بيداغوجيا الكفاءات ى   ت قين المعارف، بل يتعداها إلى مساىدة المتع مين ى
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اكتسا  القدرات العق ية االمهارات الحسية الحركية، التي تمكنهم من استثمار معارفهم في مواقف جديدة اغير 
 .متوقعة، ًارج محيط التكوين

إن هذه البيداغوجيا تسمح ل متع م باكتسا  القدرة ى   حل المشكلات في سياق معين، من ًلال 
من إنجاز ( المتع م)وىة، بل انها نموذج تربوي يستهدف تمكين الفرد تمكينه من لساليب تعبئة اتجنيد قدرات المتت

مهام تع يمية لاتكوينية بأس و  مرض، ايستهدف ليضا الإدماج الوظيفي ل معرفة االمعرفة الأدائية االمعرفة 
ز المتع قة بآدا  الس وك، إن الكفاءات البيداغوجية تقدم ق يلا من المعارف اكثيرا من المهارات، اتتمي

 (:2442بسندي، )الكفاءات البيداغوجية التع يمية بالخصائص الآتية 
 لتكوين؛ لمرح ة لا الكفاءة محطة نهائية لس ك دراسي لا -
المجال المعرفي )الكفاءة مفهوم شامل امدمج، لي يقتضي اكتسا  تع ما في المجا وت الثلاثة المعرافة،  -

لهمية كل مجال للاستجابة لحاجيات الفرد ا وجتماىية  حسب( االمجال الوجداني االمجال الحسي الحركي
 منها االثقافية اا وقتصادية؛

يمكن تقويم الكفاءة من ًلال س وكات قاب ة ل ملاحظة، اذلك من ًلال مؤشرات إجرائية امعايير  -
  ٠التقويم، لي من ًلال ما يقوم به الفرد من إنجازات تؤشر ى   حصول الكفاءة اتحققه

فإن الكفاءات البيداغوجية  الذي اىتمد ى يه قطاع التكوين  دليل التكويني لدالة كندا بو وية كيياكابمعاينة ال
 :(Xavier, 2010) ى   مستوبين هما  تحتوي

العم يات  اهي الكفاءات التي يكتسبها المتع م بالنشاطات في مجموىة من: الكفاءات النظامية -
 .المتس س ة، االمتع قة بالمادة المدرسة

تحتوي ى   مجموع  ، االتيكونة من مجموع الكفاءات النظاميةاهي الكفاءات المت: لكفاءات الإنتقاليةا -
دراسي، اهي التي تسمح  الكفاءات المخت فة من مواد متعددة، االتي توازي مستوى دراسي لاطور

واقف تسمح بنق ها ل م نيل شهادة بعد تقويمها، اهي التي ل متع م الإنتقال لمستوى لى   لا
 .الإجتماىية اغرضها التوظيفي

 تطبيق أبعاد إدارة الكفاءات في قطاع التكوين والتعليم المهنيين: المطلب الثاني

 في سياق جديد لإدارة الموارد البشرية طبق قطاع التكوين االتع يم المهنيين مبدل تطوير موارده البشرية من 
 ارد البشرية في استراتيجية القطاع ككل، تشير إلىًلال نهج متكامل يدمج السياسة ا وستراتيجية ل مو 

ًلال  اكتسا  القطاع مخت ف الموارد مع تحقيق لفضل استخدام لها بشكل يضمن الأداء الأمثل، اذلك من
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توفير مخت ف لشكال الممارسات لتنمية رلس المال البشري االتطوير التتظيمي حول إدارة الكفاءات االموضحة 
 :النحوالآتي ى  

 توظيف الكفاءات: أولا
تعد ىم ية التوظيف الكفاءات ىم ية حساسة امهمة كونها الخطوة التي تتم من ًلالها البحث ىن 
لفضل من سيشغل المنصب الشاغر، إذ لن استقطا  الكفاءات بالصفات االأىداد الكافية االخبرات اللازمة 

وىا محددا ، ف ما كانت الوظيفة تتط ب نلشغل المنصب، تتيح الفرلة  وًتيار لفضل الجدر ىامل هذا الغرض
فة ى   اًتبار لب ت ك الوظيار طيمبها ى   لحسن اجه، لزم الأمر لن هم القيام من الأشخاص الذين يمكن

ىم ية انتقاء لل ح الأفراد الكفؤهم من المتقدمين لعمل من الأىمال، ابطريقة ى مية مبنية  مهني الذي هو
االؤهلات المتوفرة لدى الفرد االتي يتم اًتياره لوضعه في مكانه المناسب  ى   لساس ا وًتبارات االقدرات

 (.2417بشقة ا بوزيد، )لضمان لحته اتوافقه، اتحقيق اهداف المؤسسة 
مبدل المساااة بين جميع : إذ تقوم ىم ية التوظيف في المؤسسات االإدارات العمومية ى   مبدلين هما

العمومية امبدل الجدارة، فهما ىاملان اساسيان في تسهيل ىم ية توظيف المواطنين في ا ولتحاق بالوظيفة 
الكفاءات، ايعد مبدل المساااة من بين لهم المبادئ النبي ة المطبقة في ىم ية التوظيف، نظرا لما يتيبحه من تكافؤ 

 لن ذلك الفرص لمام جميع المواطنين لتق د لي منصب في مؤسسات قطاع التكوين االتع يم المهنيين، غير
جدارة اكفاءة كل ااحد من المترشحين، ااستحقاقه ل وظيفة بناء ى   مؤهلاته  متوقف ى   المبدل الثاني اهو

 (.2417بشقة ا بوزيد، )اكفاءته ل قيام بأىباء امسؤاليات المنصب الشاغر الذي سيعين فيه 
 45-43من الأمر رقم  34تستند شراط ا ولتحاق بالوظيفة العمومية في الجزائر ى   نص المادة  

المتضمن القانون الأساسي العام ل وظيفة العمومية، إذ ي تحق المترشح بالمنصب المرغو  فيه افق إحدى 
 (:2445الجريدة الرسمية، )الآليات الأربع التالية 

 .التوظيف ىن طريق المسابقة ى   لساس ا وًتبارات -
 .بة لبعض لسلاك الموظفينالتوظيف ىن طريق المسابقة ى   لساس الشهادات بالنس -
 .التوظيف ىن طريق الفحوص المهنية -
التوظيف المباشر من بين المترشحين الذين تابعوا تكوينا متخصصا منصولا ى يه في القوانين  -

 .الأساسية، لدى مؤسسات التكوين المؤه ة
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يين سواءا ىن طريق ابناءا ى   هذه الآليات تتم ىم ية توظيف الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهن
الفحوص المهنية احتى من  المسابقة ى   لساس ا وًتبارات لاىن طريق المسابقة ى   لساس الشهادات لا

 .ًلال التوظيف المباشر
 تنمية وتطوير الكفاءات: ثانيا

تسيير الموارد البشرية لأي مؤسسة   تنمية اتطوير الكفاءات تشتغل حيزا مهما ضمن سياسة إن ىم ية
 تكنولوجية لا داًل المؤسسة سواء كانت اقتصادية لا لأن هذه النغيرات التي مست كل المستوياتكانت، 

ىديدة من تجديد ل معارف اتطوير ل قدرات، فكان  و بد من مواكبتها  حتى ثقافية، تحمل معها متط بات
مح بتطور المؤسسة فإن لحسن اسي ة لذلك هي تنمية اتطوير الكفاءات، هذه المتط بات تس االتأق م معها،

للبحت استثمارا حقيقيا يسمح بتثمين المورد البشري   تنمية اتطوير الكفاءات االموظف معا، إن ىم ية
 بذلك نتولل إلى لن التكوين هو بالشكل الذي يضمن ل مؤسسة تحقيق لهدافها ى   لحسن اجه ااستغلاله

د معارفه، اهذا يؤدي من جهة إلى الرفع الرا  العامل، اتحدي ىم ية لساسية تعمل ى   تنمية قدرات امهارات
 س وكا حسنا نتيحة شعوره بأهميته، الن له دارا داًل المؤسسة المعنوية ل عامل اتحسين مستوى لدائه ااتباىه

يعمل ى   إكسا  العامل  كما يعمل ى   تكييف العال مع التغيرات الي تطرل ى   اظائف العمل بحيث
، إضافة إلى معارف تتع ق يمهنته، اهذا من الدقة االكفاءة االتأهيل االتخصصمتط بات الإنتاج الحديث ك

تنمية اتطوير الكفاءات  العمال امتط بات منصب ىم هم، كما لن ىم ية لجل تفادي الهوة التي قد توجد بين
  :(12، لفحة 2443العمرية، )  تخت ف حسب طبيعة المنصب اكذا مرح ة تكوينه اهي كالتالي

  الأولي والتأطير البيداغوجيالتكوين: 
التأطير البيداغوجي لمخت ف المدرسين االمشرفين احتى الإداريين، يتم ى   مستوى المعاهد التابعة لوزارة 
التكوين االتع يم المهنيين، ايشرف ى يها لساتذة متخصصين امفتشين ذاي الخبرة اا وقدمية في المجال، انجد 

غل إذا لم يقم لاحبه بإجراء التربص البيداغوجي االإداري في المعاهد لنه  و يمكن التثبيت في منصب الش
 .المتخصصة

التع يم المتداالة اذلك حسب التخصصات احسب المستوى التكويني، إ و لن ال غة  اتلغ ايتم تدريس
 22العربية هي ال غة الأكثر استعما و في جل التخصصات، اتحمل مدانة الشعب الجزائري ل تكوين المهني 

تخصص، ايقوم التكوين المهني ى   لسس ى مية من برامج تع يمية، اطرائق تدريس  355شعبة، تتكون من 
ن إن ًلال دليل المع م البيداغوجي فحديثة، امؤهلات من الأساتذة ى   تمرير المعارف االكفاءات، ام

 :الطرائق التدريسية المعتمد ى يها هي ثلاث طرائق تدريس لساسية
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 .ريس الحواريةطريقة التد -
 .طريقة التدريس الإلقائية -
 .طريقة التدريس التنشيطية -

تكوين لالي يعمل ى   تحضير الموظفين الجدد ل تكيف مع متط بات  إن التأطير البيداغوجي هو
 المهنية التي سوف يمارسونها، االإندماج مع القيود العم ية لمحيط العمل، ااكتسا  معرفة دقيقة الوضعيات

 .ت االإجراءات التي سوف يستعم ونهاللأداا
  التكوين التحسني‎ والرسكلة: 

تقديم التكوين المناسب  ‎حينما يكون هناك لساليب ىمل اتكنولوحيات النضمة جديدة، ي زم الأمر
 تكوين يسمح باكتسا  لا الجديدة، اهو ‎لذلك بغرض تجديد المعرف االمهارات حتى تتلائم مع تقنيات العمل

ا وىتبار  ‎يعمل ى   ليانة معارف العامل مع الأًذ بعين اقدرات اس وكيات ضرارية، اهو معارفتنمية 
 اضمان إلى جانب تنظيم يهدف إلى التكيف المستمر ل عامل مع اظيفتهة، تطور ًصائصها امتط باتها، فهو

م تربصات الإتقان بتنظي ينيالمهن االتع يم تتكفل معاهد التكوينحيث البيداغوجي، ا  التقني تربصات التكوين
 (:2414يحي، ) مرارا بالخطوات التاليةبرنامج سنوي ل افقاالبيداغوجي التكمي ي االذي يتم 

 تنظيمها، ليتم بعد ذلك تربصات الإتقان البيداغوجيبوضع مقترحات تقوم المصالح : المرح ة الأالى -
 .هد التكوين المهنياتقديمها ى   شكل ىراض ل تكوين الخالة بمعا 
 مؤسساتإلى بعد دراستها تحولها بدارها التي ا إلى المديريات الو وئية  رعراضالترسل :  ة الثانيةالمرح -

لترسل إلى المديرية الو وئية التي تقدمها ، بهدف تسجيل الأساتذة الراغبينالتكوين المهني التابعة ل و وية 
 .ل معاهد مرة لًرى اذلك بعد تسجيل الأساتذة

في  ل مشاركة في دارات تربص الإتقان البيداغوجيالأساتذة المقترحين  ءستدىايتم ا: المرح ة الثالثة -
  .مالفترة المحددة بعد جمع رغباته

التغذية حيث يتم ا وستماع إلى  ،الهدافه بيعة الموضوعتبعا لطاذلك  فترت التكوين مدة معينةتدام 
تقدم في نهاية ل، ق لهدافه انتائجهلتربص امدى تحقيلأساتذة حول تنظيم االعكسية االملاحظات من طرف ا
 .التربص شهادات متابعة التكوين
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  التكوين بغرض الترقية: 
ن يكون هناك احتمال كبير لإًتلاف المهارات االمعارف الحالية ل فرد ىن ت ك المط وبة في لنعني بالترقية 

ت في المهارات االمعارف، ايمكن الوظيفة الي سيترق  إليها، اهذا الإًتلاف يستوجب التكوين ل سد هذه الثغرا
تصور نفس الأمر حينما تكون هناك رغبة ل مؤسسة في ترقية لحد ىمال الإنتاج إلى اظيفة مشرف، لي ترفية 
العامل من اظيفة فنية إلى اظيفة إدارية، اهذا الفرق يعوض ايكمل با ولتحاق العامل ببرنامج تكويني ىن 

‎فية، المعارف االمهارات الإدارية االإشرا‎ يقوم قطاع التكوين االتع م المهنيين بتنمية اتطوير الكفاءات المحورية
لمورده البشري بهدف تحقيق رفع مستوى لداء اتطوير مهارات امعارف، اتعزيز الخبرة في مجا وت التخصص، 

 (:2414يحي، )  نذكر منها هذه ا ونشطةمن ًلال الأنشطة المستخدمة في التدريب اتشمل الكثير من 
 ؛المهني الدارات في المعاهد االجامعات امراكز التدريب -
 ؛الدراسية المنظمةالدارية  الح قات -
 اتبادل الزيارات؛ كوينيةالرحلات الت -
 الم تقيات االأيام الدراسية، امتابعتها بالبحوث؛المحضرات العامة  -
 ؛راس النموذجية في مخت ف المواضيعالدتحضير  -
 .التقييم اىم يات لبحوثاا الدراساتإجراء  -

 تقييم الكفاءات: ثالثا
مطابقة بين  ىمل هوا من مجموىة إجراءات ذات مقصد محدد مكونا م ية التقييم نظاما امنهجا تعتبر ى

التي يمكن إن تظهر تصحيح ا ونحرافات تابعة ا لم اذلكالفارق،  نموذج يسمح لنا بقياس ا ونحراف لا معيار لا
يم، كما يشرف ى   ىم ية المراقبة في قطاع التكوين االتع يم المهنيين المفتشية فيه بعد إجراء ىم ية المراقبة االتقي

مانة العامة اديوان بعد الأ ينالمهني االتع يم تأثيرها في ازارة التكوين ًلال ثالث هيئة من االتي تعتبرالعامة 
يخضعون مباشرة لس طة ، ا امثمانية مفتشين رئيسبين يترلسهم مفتش ى من طرف ى يها يتم ا وشرافالوزارة، 

مهام  بعدة ابذلك تعرف تداًل اىدم الوضو  في مهامها بسبب تك يفهاقطاع التكوين االتع يم المهنيين  ازير
 (:63-67، الصفحات 2414يحي، )  كما ي ي  متداً ة اغير محددة اهي

 مهام إدارية اتتمثل في مراقبة مؤسسات امص ح الوزارة؛ -
 .اقبة تسيير المصالح البيداغوجية االأداء البيداغوجي للأستاذمهام بيداغوجية اتتمثل في مر  -
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اما ى   مستوى مؤسسات التكوين المهني يشرف ى   متابعة الأستاذ اتقييمه بصفة مباشرة رئيس 
 في( 2004/53 القرار الوزاري رقم ) البيداغوجي، ايؤكد دليل لداات التسيير البيداغوجي  مص حة التكوين

زيارات دارية  المصالح ى   متابعة الأساتذة من طرف المسؤالين البيداغوجيين من ًلال تحديد مهام رؤساء
الزيارات الدارية نظريا إلى ما ي ي  بيداغوجية ايجب لن تكون ى   الأقل مرتين في السداسي الواحد اتهدف

 (:63-67، الصفحات 2414يحي، )
 إىداد مخطط ال قاءات التنسيقية؛ -
  التابعة له؛تنسيق امتابعة المصالح -
 تخطيط دارات التكوين؛ -
 إىداد التوزيع الأسبوىي ل مواد؛ -
 برمجة اتحضير مج س الأساتذة؛ -
 متابعة تطبيق الحجم الساىي للأساتذة االفراع؛ -
 تقيم الأداء البيداغوجي من ًلال مذكرة الزيارة؛ -
 منها الأستاذ؛ ص التي يعانيبالنقائار مواضيع تربصات الإتقان ذات العلاقة يالمشاركة في اًت -
 .برمجة ا ومتحانات التقيمية  -

مع الأستاذ من اجل مناقشة  تقابلارؤساء المصالح البيداغوجية بمابعد الزيارة البيداغوجية الدارية يجري 
اًتياراته البيداغوجية اتقديم التوجه االإرشاد، كما يقدم المشرفون تقرير الزيارة إلى المفتش لمساىدتهم ى   

 .بة الدارية، هذه التقارير تسمح باقترا  مواضع الإتقان البيداغوجي من طرف معاهد التكوين المهنيإجراء المراق

 آليات ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين والتعليم المهنيين: المطلب الثالث

اغوجية لأغراض البيدي زم اتباع اى   لهداف ااضحة مما  ابناء الكفاءات كتسا  و التكوين المهني  سع ي
ليات ر، فع ية اتباع كفئلداء تقييمي  القياس الموضوىية بغرض  معاييراًتيار طرق التدريس الملائمة ا  من لجل

 . محددة لممارسة إدارة الكفاءات
 إدارة الكفاءات من خلال قطاع التكوين والتعليم المهنيين: ولاأ

لوزارة التكوين االتع يم المهنيين، ىن طريق  يتم تطبيق اممارسة ادارة الكفاءات ى   مستوى المعاهد التابعة
التأطير البيداغوجي لمخت ف المدرسين االمشرفين احتى الإداريين، ايشرف ى يها لساتذة متخصصين امفتشين 
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ذاي الخبرة االأقدمية في المجال، انجد لنه  و يمكن التثبيت في منصب الشغل إذا لم يقم لاحبه بإجراء التربص 
داري في المعاهد المتخصصة، افق مايدرسه الأستاذ احسب التخصصات االمستوى التكويني، البيداغوجي االإ

التخصصات التي تستطيع ازارة التكوين المهني تدريسها اتع يمها لمخت ف الفئات فهي  حيث لن الفراع لا
عب الجزائري خمس مستويات، ابالرجوع إلى قانون تنظيم التكوين االتع يم المهنيين، كما تحمل مدانة الش

برامج  اافق تخصص، ايقوم التكوين المهني ى   لسس ى مية 355شعبة، تتكون من  22ل تكوين المهني، 
امن ًلال دليل  ذة ى   تمرير المعارف االكفاءات،، اطرائق تدريس حديثة، امؤهلات من الأساتتع يمية

طرائق تدريس لساسية، االبرنامج يعتمد في  المع م البيداغوجي فان الطرائق التدريسية المعتمد ى يها هي ثلاث 
رة مع المهنة التي يراد تع مها، بالإضافة إلى ية الًرى تطبيقية لها ىلاقة مباشكل التخصصات ى   دراس نظر 

ن التربص تربصات ميدانية يجريها المتع م في المؤسسات ا وقتصادية االصناىية اذلك حسب تخصصه  ايكو 
قيم المشراع من طرف الأستاذ من ًلال بطاقة تع يمية مبرمجة من دليل التسيير ، ايالميداني مرفوقا بمشراع

  .البيداغوجي، اتكون مدة التربص الميداني من شهرين إلى ستة لشهر اذلك حسب المستوى احسب الفرع
 ،لساتذة التكوين المهنييصنف لساتذة هذا القطاع إلى  حيث: للناف المكونين الثلاثة تخت ف ًصائص

الفئة الأالى موجهة ، فا اساتذة الهندسة البيداغوجيةلًير ا  ينالمهني االتع يم ذة متخصصين في التكوينلسات
ن التوظيف إغ ب الأحيان من جهة امن جهة لًرى فل مستوى الدراسي الذي  و يتجااز ا وبتدائي في ل

، سنوات الأقدمية مستوى دراسيا محددا حيث يشترط فيهيستدىي بالنسبة لبعض التخصصات الحرفية  و 
طغيان المعرفة النظرية االأكاديمية التي يتميز بها تكوين الأساتذة  الثانية تحديا متمثلا فية ئالفتوجه ا 

لهداف ا الأداء البيداغوجي يخ ق فجوة بين المتخصصين، في التع يم المهني االمتخرجين من الجامعات مما 
 (.2443حيرش، ) التطبيقية االعم ية التكوين المهني الذي يركز ى   الفعل االممارسة

 ىبرن المنظومة التشريعية لقطاع التكوين االتع يم المهنيين تفرض إففي سبيل التغ ب ى   هذه التحديات ا 
استفادة لستاذ التع يم المهني لن يسبق العم ية التع يمية الأساسي الخاص بعمال التكوين المهني ضرارة  اقانونه

لنيل شهادة  جيبيداغو الجانب ال ركزت ى  االتي  15في المادة  اهو ما تم تناالهوجي من إىداد اتكوين بيداغ
المعهد الوطني ل تكوين المهني ل كبار ابتداء من  كما تم تك يف (24-17المرسوم التنفيذي ) الكفاءة المهنية 

، امن جانبه فإن ةمن قبل الوزارة الولي بمهمة تكوين الأساتذة اإىدادهم ل عم ية التع يمية 1257سنة 
معاهد جهوية ابتداء اضع  إلىالوزارة الولية دفع الحاجة المتزايدة للأساتذة افتح مراكز تكوين مهني جديدة 

بناء ى   المرسوم التنفيذي رقم ( معهد التكوين المهني ) إىداد اتكوين الأستاذ اسميتب تهتم 1224من سنة 
ني كما يمكن ل معاهد الوطنية المتخصصة في التكوين مهني اىددها ستة موزىة ى   المستوى الوط  237-24



                                      ن والتعليم المهنيينلإدارة الكفاءات والآداء المتميز في قطاع التكوي السياق العام :الفصل الثاني
 

 

82 

من ًلال القانون الأساسي النمونجي الخاص بها تكوين لساتذة التكوين المهني إذا اقتضت الحاجة لذلك 
فرلة تحسين المستوى من ًلال برامج  التكوين كما يتيح القطاع للأساتذة (24-236مرسوم تنفيذي )

 .تقنيالإتقان البيداغوجي اال
مراقبة مستمرة ى   فرض يتم اإضافة إلى التكوين البيداغوجي الأالي اتربصات الإتقان اتحسين المستوى 

ي مفتش يضعحيث  ، ل معاهدداغوجينزيارات دارية لمفتشي التكوين المهني االمسؤالين البيالأستاذ ممث ة في 
ني ايباشران زياراتهم الدارية هدارية لأساتذة التكوين المقبة الالتكوين المهني برنامجا سداسيا اسنويا ل متابعة االمرا

اتعتمد ىم ية ترحة، قنيين ى   برامجهم المهالمفتشية العامة لوزارة التكوين االتع يم المموافقة إلى الأساتذة بعد 
، حيرش) ين لمؤسسات التكوين المهنييتقارير المشرفين البيداغوجلساسا ى   الدارية للأساتذة المراقبة 
2443.) 
 ى   نشر ممارسة رليات إدارة الكفاءاتل ط ب الكبير للأساتذة ااىتماد جاءت هذه المعاهد كاستجابة ا 

في التكوين من ًلال تفويض مهام المعهد الوطني ل تكوين المهني إلى معاهد التكوين المهني ذات الطابع 
يحي، ) ى   ما ي ي 24وم التنفيذي رقم من المرس 45الجهوي، اتمث ت مهام هذه المعاهد بناء ى   المادة 

2414:) 
الى لساتذة التكوين المهني االأساتذة المتخصصين في التكوين المهني من الدرجة الأاتكوين توظيف  -

 االثانية؛
 تنظيم دارات إتقان بيداغوجي اتقني للأساتذة؛ -
 .في إىداد برامج التكوين ساهمةالم -

 ية في تبني إدارة الكفاءات مساهمة معاهد الهندسة البيداغوج: ثانيا
في  المعهد الوطني ل تكوين المهني المعاهد الجهوية في تكوين الأساتذة االأساتذة المتخصصين يشارك
إلى ستة لشهر بالنسبة الأساتذة المتخصصين اثلاث لشهر لتصل مدة التكوين  تحديد ، كما تمتربصاتهم

مدة لطول ين التكوين البيداغوجي االتقني الىطيت ب فصلإضافة إلى ذلك تم الابللأساتذة التكوين المهني، 
لساتذة االذي يشرف ى يه  تم تحديد مدة خمسة لشهر ل تكوين البيداغوجي حيث ل تكوين البيداغوجي،

 .(2414يحي، )اشهر ااحد ل تكوين التقني ،متخصصين في ى م النفس التربوي
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 (: 2422هياكل الهندسة البيداغوجية، )حول ما ي ي ني هد التكوين االتع يم المهامعتتمحور لهم مهام كما 
 في مجال الهندسة البيداغوجية 

  إىداد برامج التكوين االتع يم المهنيين المكيفة مع مخت ف لنماط التكوين ا المشاركة في تصميم مناهج
 ؛المعهد الوطني ل تكوين االتع يم المهنيينبالتنسيق مع 

 ت في التكوين االتع يم المهنيين امدانات التجهيزات التقنية المشاركة في إىداد مدانة التخصصا
االبيداغوجية اكذا مدانات المطبوىات التقنية االمهنية اتحيينها اتكييفها مع احتياجات القطاىات 

 ؛المستعم ة
 ؛المشاركة في تصميم برامج التكوين االتع يم المهنيين في جميع لنماط التكوين 
 داغوجي الموجه لمع مي التمهين المك فين بتأطير المتمهنين االمشرفين المك فين تصميم برامج التكوين البي

 ؛ين المهنيبتأطير متربصي التكو 
 ؛تصميم المطبوىات التقنية االمهنية اكذا الدىائم التع يمية االبيداغوجية 
 ؛المشاركة في إىداد الخريطة الوطنية ل تكوين االتع يم المهنيين 
 ؛وطنية االجهوية في الشعب المهنية التابعة ل معهدة ل كفاءات الاضع بطاق 
  التع يم تصميم مواضيع ا ومتحانات ااًتبارات التأهيل في التخصصات التابعة لمؤسسات التكوين ا

 ؛المهنيين
  جميع لنماط التكوين االمناهج االوسائل التع يمية الضرارية اها مع محتو ليتوافق تكييف برامج التكوين

 ياجات الخالة؛ذاي ا وحتلتكوين 
 مع المعهد تنسيق تصميم برامج التكوين البيدغوجي ل مع مين امع مي إىادة التكييف اإىدادها بال

 ؛الوطني ل تكوين االتع يم المهنيين
  ل مع مين المخصصة إىادة إىداد انشر برامج التكوين االتع يم المهنيين االوسائل التقنية االبيداغوجية

 .ت التكوين االتع يم المهنييناالمتربصين اتلاميذ مؤسسا

 في مجال هندسة التكوين: 

 لمؤسسات التكوين االتع يم المهنيين التابعة لمقاطعته؛ ةالبيداغوجي االمساىدةتوفير الدىم التقني  -
التكوين االتع يم المهنيين لإىادة التكييف لثناء فترة  لأساتذةضمان التكوين البيداغوجي التحضيري   -

 تربصهم؛
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وين قبل الترقية للالتحاق بالرتب المعنية االمنصوص ى يها ضمن الأحكام المحددة في ضمان التك -
 القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين للأسلاك الخالة بالتكوين االتع يم المهنيين؛

مسيري مؤسسات التكوين ،ضمان التكوين التكمي ي للإدماج في منالب، الأىوان المقتصدين -
 ين؛االتع يم المهني

لناف  لمخت ف كذا ساتذة، ا الأك القطاع تحسين المستوى ارسك ة مستخدمينا  ضمان التكوين -
 مستخدمي مؤسسات التكوين االتع يم المهنيين؛

 تنظيم التظاهرات االمنتديات االم تقيات االأيام الدراسية المتع قة بالتكوين المهني؛ -
، اتحسين المستوى ل فئات المخططات السنوية كذاتنفيذ المخططات السنوية ل تكوين اتحسين المستوى   -

 الأًرى من مستخدمي مؤسسات التكوين االتع يم المهنيين؛

 في مجال التقييم 

 المساهمة في تطوير رليات التقييم؛ -
التنسيق مع المعهد الوطني ل تكوين االتع يم المهنيين، لتطوير جهاز ل توجية االتقييم ًاص بالأشخاص  -

 المعاقين حركيا؛
 .اإىداد رليات ااسائل التقييم للأساتذة لمؤسسات التكوين االتع يم المهنيينم تصمي -

اتحديد المعارف لفائدة  نشاطات التكوين ا تحسين المستوى بضمان ى   ذلك  اضافةهد اك ف المعتا 
  .تنظيم كل التظاهرات االم تقيات االأيام الدراسيةا القطاىات االهيئات الأًرى، 

 للآداء المتميز في قطاع التكوين والتعليم المهنيين اق العام السي: المبحث الثالث

 ت ك التي تتط ب موارد بشرية قادرة ى   إدارة ابالأًصسريعة تطورات  نظماتالوسط العام ل م يشهد
، ات بية احتياجات سوق العمل باليد من الأداء ىالي مستوىلمحاالة الولول إلى  ،التغير واكبةلم كفاءاتها المحورية

العام ة الفنية االمؤه ة، مما يساىد ذلك في تحسين مستوى ردائها اتحقيق ا وستقرار في ظل التقدم الحالل في 
المعرفة، إذ يمكن اىتبار هذه التحو وت كانعكاس لما  اقتصاد الجزائر بسبب التحول الرقمي اكذا التوجه نحو

ا العولمة اما يواكبها من توفير يد ىام ة مؤه ة يجري ى   المستوى الدالي ًالة التحول إلى اقتصاد السوق اكذ
مس حة بأحدث التكنولوجيات، هذه المؤسسات تت خص لساسا في مؤسسات التع يم العالي امؤسسات 
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التكوين االتع يم المهنيين، إن التكوين يعتبر لهم ىامل في بناء شخصية الفرد، حيث  و يمكن ا وىتماد ى   
كوين من اجل إدارة لي مشراع ناجح امن ثم  و يمكن توقع لن يؤثر في تطوره شخص فاقد ل تكوين لاىديم الت

 (.2420سحمون ا ضامر، )االتقدم 
اتمثل مرافقة المتريصين ًلال مدة تكوينهم اتدريبهم مرح ة حاسمة امهمة في مسيرتهم المهنية مستقبلا، 

اللازمة ل تمكن من تخصص معين، اذلك ًلالها يتمكن المتربصين من اكتسا  المعرفة االخبرة االكفاءة من ف
محورا  التكوين االتع يم المهنيين ذايتمتعون بآداء متميز، ايعد لستتحت إشراف لساتذة مؤه ين امتخصصين 

لة ىن جودة مخرجات العم ية التكوينية، إذ يسع  إلى ؤا لحد لهم العنالر الأساسية المس و، اهرئيسيا امهما
بحث من ًلال توجيهاته، ادفعهم إلى ا ونجاز اغرس حب المهنة في نفوسهم، حث المتربصين ى   التع م اال

مما يستوجب ذلك لن يكون الأستاذ مؤهلا بيداغوجيا امتدربا مهنيا، امكونا معرفيا اتقنيا حسب اًتصاص 
اذ ى   طرق فالتركيز ى   نشاط المتريص اتشجيعه ى   اكتسا  المعرفة االمهارة، يتط ب اىتماد الأست

م لساليب امهارات ن يتمتع بأى   مستويات الأداء، ليتمكن من تدريبه ى   استخدالتراتيجيات حديثة ا ااس
 (.03، لفحة 2423قادير ا بن ساسي، )التي تمكنه من امتلاك لفكار جديدة  التفكير لديه

 ماهية الآداء المتميز في قطاع التكوين والتعليم المهنيين :المطلب الأول

هومه العام في قطاع التكوين االتع يم المهنيين ى   المهام االأنشطة من جهة اى   القدرة يركز الأداء بمف
، االكفاءة االأداء البيداغوجي من جهة اًرى من لجل انجاز الوظائف بدرجة ىالية من الفاى ية اا ونضباط

ًالة في  ل مورد البشري التكوين االتع يم المهنيين من جانبه يعمل ى   تحفيز الأداء المتميز ن قطاعحيث ل
   .(2421بدرينة، ) ظل اقتصاد المعرفة

 قطاع التكوين والتعليم المهنيين وعلاقته بالآداء : أولا
ى   جميع إن مساهمة الدالة في تطوير قطاع التكوين االتع يم المهنيين من ًلال تحديد النقائص 

قة بتحسين الأداء في القطاع من جهة امن جهة يرية المتع يالتسكذا التنظيمية ا منها،  السياسيةالألعدة، 
كبيرا تذبذبا  القطاع يشهد التغيرات المح ية االعالمية التي تعرفها الجزائر، حيث لمواكبة لًرى المشاركة في تحضيره 

لن يتم  العمومية التي يفرض حسب القوانينفي ىلاقته مع ميدان العمل كالمؤسسات ا وقتصادية االإدارات 
سات التكوين الخالة في مؤس المتربصين النظري ن يتم تكوينلمن التكوين في المؤسسات ا  قيالتطبي جزء

 االتع يم قطاع التكوينتنسق بين ال تعمل ى  ال لغ ب د، لذلك نجد حاجات المؤسسات تماشيا مع بالقطاع
 (.2443حيرش، )االمؤسسات ا وقتصادية االإدارات العمومية  يينالمهني



                                      ن والتعليم المهنيينلإدارة الكفاءات والآداء المتميز في قطاع التكوي السياق العام :الفصل الثاني
 

 

86 

رابي امع ا ئر باتفاق الشراكة مع ا وتحاد الأالجزا ، فت تزمالمح ي الما ى   المستوى العالميهذا ى   المستوى 
الحديثة االخبرة المهنية التي  اضرارة التزام الجزائر بنقل التكنولوجيا وتفاق ى   نص  .المنظمة العالمية ل تجارة

 ،سيجد القطاع نفسه لمام تحد كبيرلك لذا  المورد البشريتمت كها المؤسسات الأجنبية استسمح كذلك بتنقل 
المهني الذين  االتع يم فتقاد القطاع لكفاءة المورد البشري ًالة منهم لساتذة التكويناهذا الأًير ىائد إلى ا

القطاع من  ـ، رغم كل ما يعرفه و يتماش  مع متط بات الوظيفةا متدنيا يعانون من نقائص كبيرة جع ت لداءهم 
 ،ةامؤسسات الهندسة البيداغوجية بما فيها معاهد جهوية اطني ،سسات التكوينمؤ تطور ى   المستوى 

 (.2415انة، المد) الدىما  التشاار امؤسسات
ؤهل ، الكي يكتسب هذا المامهني من البداية مؤهلايستدىي إن هذا التحدي الذي فرض ى   القطاع  

التكوين  اطمخت ف لنم ىبر اىم ي تجسدت هذه الطموحا عاهد،االم ين المهنيو ه إلى مؤسسات التكيجب التوج
االمادية  الشراط البيداغوجية كل  توفير معين يلساتذة، إدار : ع الإطاراتيجم سهر ى   تطبيقهايالمتوفرة، االتي 

 مهامهممتط بات مع ابدارهم يت ق  هؤ وء الإطارات تكوينا يتلاءم  لحسن سير الأداء التكويني في المؤسسات،
    (.316، لفحة 2416، .سعدااي ن) كل هذه الألناف التكوينيةب من لجل الإلمام

كما لن قطاع التكوين االتع يم المهنيين من جانبه يعمل ى   تحفيز الأداء المتميز ل مورد البشري حيث 
 34الموافق  1031شوال ىام  21المؤرخ في   220-14من المرسوم تنفيذي رقم  43االمادة  42نصة المادة 
، يؤسس النظام التعويضي ل موظفين المنتمين للأسلاك الخالة بالتكوين االتع يم الممنيين،  ‎2414سبتمبر سنة 

ى   لن يستفيد الموظفون المنتمون للاسلاك الخالة بالتكوين االتع يم المهنيين، حسب الحالة من العلااات 
 : االتعويضات الآتية

  ‎4الأداء البيدا غوجي افق نسبة متغيرة من تحسب ىلااة تحسين : ىلااة تحسين الأداء البيداغوجي -
لشهر لفائدة موظفي التع يم، اموظفي ( ة)من الراتب الرئيسي اتصرف كل ثلاثة    %14إلى 

غوجيين اس ك البيدا‎التفتيش، اموظفي التوجية االتقييم االإدماج امهنيين، اس ك المساىدين 
 .المراقبين

إلى   ‎4اة تحسين الأداء في التسيير افق نسبة متغيرة من ىلااة تحسين الأداء في التسيير تحسب ىلا -
 .لشهر لفائدة موظفي المصالح ا وقتصادية( ة)من الراتب الرئيسي اتصرف كل ثلاثة    14%

 أداء المورد البشري في قطاع التكوين والتعليم المهنيين: ثانيا
ى   المهام االأنشطة من جهة اى   القدرة يركز الأداء بمفهومه العام في قطاع التكوين االتع يم المهنيين 

التكوين االكفاءة االأداء البيداغوجي من جهة اًرى، فبذلك هو مجموع النشاطات التي يقوم بها لستاذ 
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، اذلك من بالإضافة إلى التكوين المستمرت ك النشاطات تتط ب استعدادا ًالا ، كما لن الأداء هو المهني
 . (0220حيرش، )  بص االمتمهنلجل إحداث تغيير في س وك المتر 

نظرا لما يتميز به دار الأستاذ من لهمية في تكوين اتنشئة الأجيال، فإن ا وهتمام للبح يتزايد في الوقت و
الحاضر بموضوع تأدية اظائفها، اتحقيق الأهداف المسطرة من ًلال رفع مسترى الأداء البيداغوجي للأساتذة، 

ااهتمام بموضوع الأداء، كل ذلك يتط ب التركيز ى   المورد البشري لتحقيق اما تشهد هذه الأًيرة من تنافس 
لهدافها من ًلال فاى ية المديرين ااستغلالهم ل فرص المتاحة االمواهب االكفاءات المتوفرة، كل هذه العوامل 

تكوين الممنو  تؤدي لرفع مستوى الأداء البيداغوجي للأساتذة اكذا الأداء المؤسساتي من لجل تحسين نوىية ال
ل متربصين االمتمهنين الذي يعد لالوية تتحقق لساسا من ًلال تحسين الأداء البيداغوجي، اهذا الأًير 
مرهون بتكوين الأساتذة ابجوانب لها ل ة بالأًلاقيات المهنية، اهذا ما ركزت ى يه مخت ف الدراسات التي 

لن الأداء المتميز المنتظر من المؤسسة التكوينية  تأكيد ى  ، حيث تم التناالت لهمية الأداء في المؤسسة التكوينية
يعتمد بصورة لساسية ى   مستوى الأداء البيداغوجي للأساتذة المكونين االأكفاء االقادرين ى   انجاز 

 .،(2421بدرينة، ) اظائفهم بدرجة ىالية من الفاى ية اا ونضباط

 التكوين والتعليم المهنيينآداء الكفاءات المحورية في قطاع : المطلب الثاني

، فهناك معايير ةالعم ية التكويني إن الأداء البيداغوجي ىند لستاذ التكوين المهني يعبر ىن لساليب ممارسة
تحقيق المستوى من لجل ىداد اتحضير الأستاذ الإ ،ى مية ي تزم بها الأستاذ من اجل تحقيق لهداف التكوين

داغوجي ىند لستاذ الأداء البييجب التركيز ى   البيداغوجي  بالجانب فلالمط و  من الأداء البيداغوجي ال تك
 .التكوين المهني
 :الأداء البيداغوجي لأساتذة التكوين والتعليم المهنيين: أولا
، اهي النشاطات المادة الع ميةهو مجموع المهام المتمث ة في تحضير  للاساتذة الأداء البيداغوجي يعتبر

جل إحداث تغيير في س وك المتربص، اتتمثل النشاطات الأساسية للأداء لمن قدرات ا  مؤهلاتتتط ب التي 
 :فيماي ي  التكوين المهني البيداغوجي للأستاذ

 درس الياغة محتوى امنهجية الدرس اتحضير الوسائل االأداات المادية الضرارية ل المسبق تحضيرال -
 ؛لداء العملنشاط يقوم به الأستاذ قبل  لإلقائه اهو
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جل إحداث تغيير في لتع يم التي يقوم بها الأستاذ من إلقاء الدرس من ًلال مجموع نشاطات ال -
 س وك المتربص؛

تقييم الدرس من ًلال مجموع نشاطات التع م التي يقوم بها المتربص في مركزه الفردي االتي يعبر من  -
 .ًلالها ىن مدى استيعابه ل درس

امهارات شخصية ترتبط بطبع الأستاذ  مؤهلات فهو يتط ب فنا   ماى ايتميز الآداء البيداغوجي باىتباره
التي تفرض ى   الأستاذ تكوينا نظريا  كويناى م  وىتماده ى   قوانين الت .فهي فن اقيمه ااتجاهاته اثقافته

 .دريسالت الساسياتطرق التدريس اى ميا في 
دادات االقدرات الشخصية الكامنة لدى إن جوهر الأداء البيداغوجي المتميز ينبع لا و  من ت ك ا وستع

جرد الشهادات، بل لن تمت ك الأداات القادرة الأستاذ، االتي يفُترض بأنظمة التوظيف الحديثة ل و تكتفي بم
امع ذلك، تظل الموهبة احدها غير كافية ما لم تُصقل بمعرفة تع يمية متجددة . تقديم الأداء الأفضلى   

عرفة اليوم في حالة تدفق اتحول دائم، كما لن شخصية الأستاذ ليست كيانا  اتكوين مستمر  و يتوقف؛ فالم
هذا التفاىل المعقد هو ما يمنح الأداء . جامدا ، بل هي كائن حي ينمو ايتفاىل مع محيطه الثقافي اا وجتماىي

، 2443 حيرش،) بمجموىة من الخصائص التي فيماي يالبيداغوجي ًصائصه المتفردة، االتي لخصها الباحث 
 (:60لفحة 

- ‎ يعتبر المتع م محور العم ية التع يمية مقارنة مع المكونات الأًرى للأداء البيداغوجي، الذلك يجب
 مراىاة رغبات اميو وت االحاجات النفسية االمعرفية؛

اًتيار طرق التدريس الملائمة لقدرات المتع مين، امستوى نضجهم المعرفي االنفسي امخت ف الفراق  -
 الفردية؛

التركيز ى   تطوير اتنمية قدرات المتع م المخت فة، اىدم التركيز ى   قدرة اإهمال قدرة لًرى من  -
 ًلال تنويع النشاطات البيداغوجية؛

براتهم السابقة اميو و تهم الحالية -  .ينط ق من ًصائص المتع مين اً
 إشباع حاجات المتع مين امساىدتهم ى   تحقيق لهدافهم اطموحاتهم -

 مهام البيداغوجية لأساتذة التكوين والتعليم المهنيينال: ثانيا
العم ية  يتناال موضوع الأداء البيداغوجي ىند لستاذ التكوين المهني االذي يعبر ىن لساليب ممارسة
ي تزم بها  التكوينية مقارنة مع المعايير االمتط بات المنتظرة مركز اهتمام، فهناك معايير ى مية لعم ية تحضير الدرس
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ستاذ من اجل تحقيق لهداف التكوين ايفترض لن تتكفل الإدارة من ًلال الإىداد الأالي ادارات التكوين الأ
التكمي ي االمتابعة االمراقبة البيداغوجية، احتى لساليب لًرى من اجل إىداد اتحضير الأستاذ اتحقيق المستوى 

ء البيداغوجي ىند لستاذ التكوين المهني ى   المط و  من الأداء البيداغوجي ال تكفل البيداغوجي ىلاقة بالأدا
 اىتبار لن مستوى الأداء البيداغوجي يزيد مع مستوى التكفل البيداغوجي للأساتذةكل حسب مهامه

، حيث تضم مدانة ا وسلاك الخالة بالتكوين االتع يم المهنيين مجموىة من الوظائف كما (2443حيرش، )
 تمحور مهام كل لنف من نون الأساسي العام ل وظيفة العمومية،القاالمتضمن  45-43جاء في الأمر رقم 

 (:2445الجريدة الرسمية، ) ي يفيما لساتذة التكوين االتع يم المهنيين 
 :اي يهذا الصنف بميك ف لساتذة : أساتذة التكوين المهني  0

- ‎ المهني؛ضمان تع يم نظري اتطبيقي في الحرف االتخصصات المحددة في مدانة تخصصات التكوين 
 ؛تقييمالتابعة ا ىم يتي المتأطير دارات التكوين في الوسط المهني اضمان  -
 الإًتبارات المهنية؛، ا الإمتحانات، المسابقاتكل من المشاركة في تنظيم اإجراء   -
 تربصات التكوين التحضيري؛اتأطير المشاركة في تنظيم  -
صص ااحد لاىدة تخصصات تتتمي ضمان التكوين النظري االتكنولوجي التكمي ي ل ممتهنين في تخ -

 إلى مجموىة مهن لاإلى فرع مهني؛
 في الوسط المهني؛ متهنينضمان المتابعة التقنية االبيداغوجية ل م -
 .المشاركة في ىم ية البحث ى   منالب التمهين االتوجيه المهني اتنصيب الممتهنين -

 :من هذا الس ك بما ي يضساتذة يك ف الأ :ساتذة المتخصصين في التكوين والتعليم المهنيينالأ -2
 مواد؛ل تطبيقي النظري ا التع يم التقديم  -
 دارات تحسين المستوى المنظمة لفائدة لساتذة التكوين المهني؛اكذا تأطير التربصات  -
 المشاركة في تنظيم المسابقات االإمتحانات االإًتبارات المهنية اإجرائها؛ -
 ؛‎التكوين في الوسط المهني اتقييم فترات ،تأطير ،المشاركة في تنظيم  -
 ؛‎المشاركة في إىداد البرامج امراجع التكوين االتع يم المهنيين -
 ؛‎المشاركة في لىمال الدراسات االبحث التقني االبيداغوجي  -
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 :يك ف الأساتذة المصنفون ضمن هذا الس ك بما ي ي: أساتذة التكوين المهني لإعادة التكييف - 3. 
- ‎ل قيام بتهيئة منالب التكوين اتكييف لذاي ا وحتياجات الخالةطبيقي تقديم تع يم نظري ات ،

 الوسائل الضرارية لنشر التع يم لفائدة المتربصين؛
 ؛‎ذاي ا وحتياجات الخالة المشاركة في تقييم الدارات اتوجيه المتربصين  -
 ؛‎اإدماجهم المهني ذاي ا وحتياجات الخالةالمشاركة في تنصيب المتربصين  -
الموضوىين تحت مسؤالياتهم ًلال  ذاي ا وحتياجات الخالةة في التنظيم اتأطير المتربصين المشارك -

 .تنق هم ًارج المؤسسة

المندرجين يك ف الأساتذة : ساتذة المتخصصين في التكوين والتعليم المهنيين لإعادة التكييفالأ 0 
 :بما ي يضمن هذا الصنف 

- ‎ ؛ات الخالةلذاي ا وحتياجتقديم تع يم نظري اتطبيقي 
منالب التكوين االقاىات البيداغوجية االقيام بتهيئتها اتكييف الوسائل الضرارية تقديم مقترحات  -

 ؛ذاي ا وحتياجات الخالة لنشر التع يم لفائدة المتربصين
 ؛ذاي ا وحتياجات الخالة المشاركة في تقبيم القدرات االتوجيه اا ودماج المهنيين ل متربصين -

يك ف  :تخصصين في التكوين والتعليم المهنيين المكلفين بالهندسة البيداغوجيةمالساتذة الأ - 2
 :الأساتذة المصنفون ضمن هذا الس ك بما ي ي 

 ؛لص ة بالتكوين االتع يم المهنيينإىداد البرنامج االأداات البيداغوجية البيداغوجية ذات ا -
 ؛الم تقيات االمدانة، اتنشيط إىداد مخططات التكوين االدراسات القطاىية -
 ؛ة في التأطير التقني االبيداغوجيالمشاركا  تقييم نشاطات التكوين -
 ؛القيام بالتدقيق البيداغوجي ا تطبيق البرامج في المواقع التجريبية  -

 الأداء المتميز للكفاءات المحورية في قطاع التكوين والتعليم المهنيين: المطلب الثالث

غيره من القطاىات التي تسع  دائما لتحقيق التميز من ًلال كفاءاته ان قطاع التكوين االتع يم المهنيين ك
الأساتذة، اهناك ىدة معايير ل حكم ى   كفاءته لإىداد الأستاذ من شأنه رفع مستوى  المحورية المتمث ة في

 .ى   مستويات الأداءليم ازيادة طاقة الأساتذة لتقديم ىم ية التكوين االتع 
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 :تميز لأساتذة التكوين والتعليم المهنيينمعيار الآداء الم: اولا
هناك ىدة معايير ل حكم ى   كفاءة الأستاذ رغم لن الحكم ى   كفاءة الأستاذ تركز ى   التحضير 
البيداغوجي االإىداد المهني االتربوي حسب مخت ف الدراسات إ و لنه  و يجب إهمال ىوامل تقييم الأستاذ لأن 

الأستاذ، امن معيار الآداء المتميز لأساتذة التكوين االتع يم المهنيين منها  لكل ىامل منها تأثير ى   لداء
 (:32-33، الصفحات 2414يحي، )

نقل المعرفة  التحصيل المعرفي الذي يعتبر لقدم معيار حيث يحصل الأستاذ ى   شهادة كفاية لاللاحية
ن قبل الخدمة ايستمر لثناء الخدمة دان إن إىداد الأستاذ مشراع طويل الأمد يبدل بالتكوي، التي تم تع مها

مكن الأساتذة من الحصول ى   المزيد من من ًلالها يتانقطاع، اهو كل البرامج المنظمة االمخطط لها االتي 
الأساتذة لتقديم  كفاءةالخبرات الثقافية االمهنية اكل ما من شأنه رفع مستوى ىم ية التكوين االتع يم ازيادة  

 .ءاى   مستويات الأدا
 :تحديات الأداء البييداغوجي المتميز في قطاع التكوين والتعليم المهنيين:ثانيا

ان قطاع التكوين االتع يم المهنيين كغيره من القطاىات التي تسع  دائما لتحقيق التميز من ًلال  
 (:2443حيرش، )الأساتذة رغم اجود العديد من التحديات نذكر منها  كفاءاتها المحورية المتمث ة في

عوامل انفعالية اىاطفية اكذا ال ا وًتلاف في اتجاهاتاالمتمث ة في الخصائص الشخصية للأستاذ -
 ؛للأستاذ

برة الأستاذ -  ؛ًبرة اتجربة الأستاذ إلى كفاءة تقود: تجربة اً
 ؛تحديد مستوى الرضا المهني الذي يزيد من فعالية الأستاذ إن: التحفيزات االمكافآت -
 ؛امكانة الأساتذة في المجتمع كوينىامل تدني مهنة الت -
لتحضير ايداغوجي للأستاذ في الجزائر إلى حيث ارجع سبب ضعف الأداء الب: كوينيةالسياسة الت -

 ؛الضعيف االمحداد للأساتذة
 .ستويات تع يمية متوسطة الحيانا ضعيفة ًالة قطاع التكوين االتع يم المهنينبمتذة اتوظيف لس -
 
 
 
 
 



                                      ن والتعليم المهنيينلإدارة الكفاءات والآداء المتميز في قطاع التكوي السياق العام :الفصل الثاني
 

 

92 

 :خلاصة الفصل
بموضوع تكوين الأفراد يساهم بشكل كبير في تطوير اتنمية المجتمع من مخت ف النواحي إن ا وهتمام 

ا وقتصادية اا وجتماىية االثقافية، فمن الناحية ا وقتصادية يعمل التكوين ى   زيادة الكفاءات االمهارات 
المورد البشري اتجنب االترقيات التي يحصل ى يها، كما يساىد التكوين ى   توفير فرص العمل اا وسثمرار في 

البطالة بكافة لشكالها اذلك لأن التقدم الع مي االتكنولوجي، فيعمل التكوين ى   رفع المستوى الآداء 
ل متكون ااتساع رفاقه اقدراته امع وماته ازيادة ًبراته اتنميه مهاراته اتوجيه س وكه لتحقيق مستوى متميز من 

 طوير، اتا وحتياجات كافة  امراىاة‎ كوينهمنتيجة ت ا وفرادلتعاان بين الفعالية في الأداء من ًلال إشاىة را  ا
 .العام ين في مجا وت لىمالهم

في لي ب د لخ ق لنظمة  التكوين االتع يم المهنيينإن بناء قاىدة ذات مهارات من ًلال مؤسسات 
، ىن طريق ا وستغلال ذات كفاءة افعالية، من ًلال ا وستثمار في كفاءاتها البشريةتكوينية االتع يمية 

، احتى نستطيع الحكم ى   كفاءة مهامنه العامل الأساسي في نجا  لي فإواردها البشرية المتميزة، الأحسن لم
إدارة الكفاءات لداة  تفعيل اظائفافعال لإدارة لدائه، ابالتالي فإن  كفؤنظام   توفير وبد من  العنصر البشري

 .مؤسسات قطاع التكوين االتع يم المهني مخت ف في مهمة من لداات إدارة الموارد البشرية
كما لن الأداء المتميز يعتبر المحور ا وساسي لهتمام جميع المؤسسات التكوينية االتع يمية في الوقت الحاضر، 

ج ها من ًلال رفع لابمدى فاى ية اكفاءة المؤسسات في تأدية اظائفها اتحقيق الأهداف التي لنشئت من 
تضمن لها ا وستمرارية االتطور الن هذا الأداء المؤسسي المتميز يعتمد بصورة لساسية ى   مستوى الأداء ل

مستوى لداء الأفراد المكونين ل مؤسسة، انجا  هذه الأًيرة في تحقيق لهدافها مرتبطة بتوفر لفراد لكفاء قادرين 
 .ى   إنجاز اظائفهم بدرجة ىالية من الجودة
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 المراجعة الميدانية لمتغيرات الدراسة: المبحث الأول

ع البحث، توفير ً فية معرفية شام ة حول موضو  إن الدراسات السابقة في البحث الع مي تسع  إلى
اتجنب الأًطاء، ااقترا  لساليب جديدة لتحسين جودة البحوث الع مية بشكل  اتحديد الفجوات البحثية

ات السابقة في مرح ة التح يل االتفسير، امساىدة الباحث ل كشف ىن لاجه حيث تكمن لهمية الدراس، ىام
ا وتفاق اا وًتلاف اإضافة نتائج دراسته، امن بين لهم ا وجراءات المنهجية لصياغة ا وطار النظري االميداني 

ايحاال . الرجوع الى الدراسات السابقة من ًلال ا وىتماد ى   المراجعة ا ودبية ذات الص ة بمشك ة البحث
الباحث ىند مراجعته ان يتعرف بدقه ى   ما قام به الباحثون الأًران بشأن المشكلات المشابهة لمشك ته 
البحثيه الن يتعرف ى   مع ومات جديدة من ًلال مراجعة المصادر المخت فة، ان اكثرت المع ومات المتوفرة 

 .ه شديد الى التفاليل ذات العلاقةاانتباحول موضوع مشك ة البحث تتط ب مراجعه مستمرة اقراءة دقيقة 
تكونت العديد من الدراسات االأبحاث المتخصصة االتي اهتمت بالظواهر الإدارية، اباىتبار موضوىنا 
هذا يدًل في ذات الإطار، فإننا ابعد ىم ية ا وطلاع االبحث الواسعين قد تول نا لمجموىة دراسات ذات 

، فاءات، اتناالته من زاايا مخت فةوضوع إدارة الكلم تطرقتالدراسات التي هناك العديد من ف ،بموضوىنا ىلاقة
تقدم لنا رؤى قيمة انتائج يمكن لن تثري فهمنا اتوجه قراراتنا، غير لن الدراسات المتع قة بتح يل العلاقة بين 

ة من هذه الدراسات فيما ي ي مجموى قدماقتصاد المعرفة ق ي ة جدا ، ن داء المتميز في ظلإدارة الكفاءات االأ
 .الحالية بحثلموضوع ال المتع قة

 لإدارة الكفاءات  المراجعة الميدانية :المطلب الأول

فهناك العديد من  في مجال البحث الع مي، غالب ا ما نجد لنفسنا لمام ثراة من المعرفة االخبرات المتراكمة،
 .زاايا مخت فة ىدةوضوع إدارة الكفاءات، اتناالته من لم ترقتالدراسات التي 

فيما يخص الدراسات الأجنبية حيث نجد مجموىة من هذه الدراسات الأقر  لموضوع الدراسة  :أولا
هدفت هذه الدراسة لإبراز لهمية كل من إدارة  حيث، (Loufrani-Fedida, 2008)دراسة الحالية مثل 

عوائق لتحقيق الاءات سيزيل الكفاءات في المؤسسات لكسب مزايا تنافسية، اتوضيح لن نجا  إدارة الكف
الكفاءات باًتلاف ب ما يتع ق إدارة الكفاءات، لظهرت لن كل ذلك، افي سعيها لدراسة المتغير الأال اهو

ابالتالي رلت ضرارة التركيز ى يه لكثر لنجا  إدارة الكفاءات التي تساهم في  المورد البشريمستوياتها مصدرها 
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كيف يمكن ا  ،ل كفاءات التركيز ى   الفرد الحامل من ًلاليتب وران المتغيرين هذين  فان، ابالتالي لمنظمةانجا  
ل مؤسسات لن تتحكم في ىلاقة إدارة الكفاءات بالتنظيم الهيك ي اسعت  ويجاد العلاقة بين إدارة الكفاءات 

اضع إدارة الكفاءات في  معاينةإلى  (Amari Cherif, 2008) كما سعت دراسةاالتنظيم الهيك ي،  
في مجال المراقبة لن لساليب ا ودارة الجديدة  باحث من ًلال تجربتهتبين ل المنظمات العمومية في تونس، حيث 

لم تتمكن من الولول إلى نتائج قاطعة ( اما الى ذلك،إدارة الكفاءاتداائر الجودة، الإدارة بالأهداف، )
في تحقيق التي ااجهتها اشر  لسبا  ىدم  اضع إطار ل تحدياتالضراري بالنسبة لها  اتضح لنه منابالتالي 

نتائج لهمها تحديد العوامل المؤثرة ى   تول ت هذه الدراسة إلى مجموىة  حيث، ظماتت ك المالأهداف 
في  ة لهاءات في المنظمات بمراجعة لدبيدارة الكفاإإدارة الكفاءات، كما ركزت ى   فهم نظرية  ممارسة اضائف

في  العمومية ، اكذا مدى توافق تحديات البيئة الخارجية ل منظماتء ا وقتصاديى   الأدا ذلك ا وطار ااقعها
 دراسة  اهتمتامن جانب رًر . تونس اقواىد المنافسة الجديدة في اطار مشاريع تحديث الموارد البشرية

(Biolik Stich, 2019)  لإدارية، ادارة الكفاءات، الإدارة العامة االهيئات لإ ا وساسية فاهيمالمإلى تحديد
بإدارة الكفاءات في الإدارة العامة من  التي لها ىلاقة ا وىتماد ى   مراجعة الأدبياتبالتحقيق هدف الدراسة 

ارقة ى مية،  234الموظفين في الإدارة العامة المتكونة من  شؤان  دراسة الحالة الخالة بى  ىتمادًلال الإ
نماذج كفاءات تتوافق مع المنالب الوظيفية الفردية، لي لن لنه  و توجد  هذه الدراسة ما تول ت اليهامن بين 

 في الهيئات الإدارية العامة التي شم تها الدراسة، اهذا راجع لعدم ا وهتمام ممارستهاإدارة الكفاءات  و يتم 
 فيما ركزت .اتقييم ل كفاءات ،ل كفاءات تنمية ،ل كفاءات بأبعاد إدارة الكفاءات من توظيف المسؤالين

إلى التوسع في الإحاطة بالإطار المفاهيمي حول ، (Bruno, Claudia, & Graziella, 2021)ة دراس
حيث هدف هذه الدراسة إلى . إدارة الكفاءات لبعاداف اتح يل كشمن ًلال است موضوع إدارة الكفاءات

ازي ية، امن بين منظمة قيادية بر  26التحقق  من مدي المواءمة الإستراتيجية للإدارة الكفاءات المطبقة في 
النتائج المتولل إليها لن هناك تشابه كبير في الكفاءات الموجودة داًل هذه المنظمات المطبقة لمنهج الإدارة 
القائمة ى   الكفاءات، كما لنها تتميز بالكفاءات الفردية، اهذا راجع لعدم ا وهتمام بالمفهوم الأساسي 

  دراسةلما ىن  .اتنفيذ  النموذج في لورته الكام ة ل كفاءات اكذا ىدم تخصيص الوقت الكافي لوضع
(Baassiry, 2021) في هذه الدراسة إلى تحديد لفضل الطرق لتطوير كفاءات المورد البشري  ةهدفت الباحث

بالتركيز ى   العلاقة بين إدارة الكفاءات اإدارة  الموارد البشرية من جهة اإدارة الكفاءات اا وبتكار من جهة 
تمت الدراسة في مجال لنع النبيذ في لبنان،من ًلال تس يط الضوء ى   الكفاءات البشرية في  لًرى، حيث
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المؤسسات الصغيرة االمتوسطة المبتكرة، اكذا الكفاءات الأساسية التي تحدث ا وبتكار فيها، معتمدة المنهج 
حيث تول ت الدراسة إلى تحديد النوىي المتمثل في دراسة حالة شركتين ابتكاريتين في مجال النبيذ في لبنان، 

الممارسات الأساسية التي تسمح بإدارة اتطوير موظفيها لتحقيق لهداف المؤسسة االمهارات الأساسية التي تعزز 
ا وبتكار، الن هناك ىلاقة بين ا وبتكار االكفاءات التي تم تحديدها اان ممارسات إدارة الكفاءات الجيدة 

ستهدفة، كما لن ا وبتكارات تنتج ىن مجموىة من العوامل من بينها كفاءات تتكيف مع كل لنواع الكفاءات الم
إدارة الكفاءات داًل المؤسسات الصغيرة االمتوسطة يعتمد ى   الو وء اا ولتزام امستويات الأفراد، الن نجا  

 .بالعمل اا ونتماء االمشاركة في الشركة

ثت في موضوع إدارة الموارد البشرية بشكل ىام اإدارة لما ىن الدراسات المح ية في الجزائر التي بح: ثانيا
امحاالة  مفهوم الكفاءات،لتوضيح لتي هدفت اا (2413لبو قاسم، ) دراسةالكفاءات بشكل ًاص نجد 

دارية المتع قة بإدارة الكفاءات، تم ا وىتماد ى   المنهج الولفي ااقع بعض المنظمات الإى   التعرف ىن قر  
دارة الموارد البشرية، التي مرت بها إفي سرد لهم المحطات التاريخية  المنهج التاريخياكذا ، التح ي يالأس و  ا 

تسهيل حيث ت خص موضوع الدراسة في تبيان لهمية التنمية ا وستراتيجية لكفاءات الموارد البشرية ادارها في 
ف من ضمن المراحل التي يمر بها المنظمات بفعالية في ا وقتصاد المبني ى   المعرفة الذي يصنىم ية اندماج 

لن انتهاج المنهج الجديد الذي يركز ى   تول ت الدراسة إلى . ا وقتصاد الحالي االموسوم باقتصاد المع ومات
المقومات المستدامة ممث ة في ىنصر كفاءات الموارد البشرية هو السبيل الذي يضمن لها اندماجا  فعا و  في ذلك 

تس يط الضوء ى   كيفية بناء لس و  إداري منهجي إلى ( 2415مقداد، )راسة في حين هدفت د. ا وقتصاد
مس ااقعيا لس و  إدارة المنظمة ككل، الأمر الذي يجع ها تحتل مكانة محورية ضمن قائم ى   الكفاءات يلا

 منظمات لن ضعف الفعالية التنظيمية ل حيث تول ت الدراسة إلى .ستراتيجيةاام التسيير  ورتباطها بمفاهيم نظ
الجزائرية يعود إلى ضعف التسيير اهكذا للبح الأمر يتط ب من المنظمات اىتمادها ى   التسيير بمبدل 

لعمراني، )امن جانب رًر ركزت كلا من الدراستين . الكفاءات كمنظومة تسييرية تتدًل في كل مستوياتها
م العالي بالجزائر، حيث تول ت ى   إدارة الكفاءات بمؤسسات قطاع التع ي (2412العبيدي، )ا  (2412

نه من لجل ضمان إنتاج ى مي ذا مستوى اقيمة في مخابر البحث الجامعية، يط ب الأمر للى إالدراسة الأالى 
لنظمة تسيير فعالة لهذه المخابر من ًلال إدارة الكفاءات البحثية فيها بغرض استقطا  لفض ها اا وحتفاظ 

ءات البحثية يعتبر غائبا بفعل ىدم استقرار الباحثين نظرا ل ظراف لما فيما يخص ا وحتفاظ بالكفا ،بهم
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لثانية إلى تبيان كيفية بناء نموذج لإدارة الكفاءات في قطاع الدراسة ا تهدفامن جانبها  .التسييرية غير المجدية
رسات إدارة التع يم العالي االبحث الع مي في الجزائر بما يتناسب مع ًصوليته من ًلال دراسة تقييمية لمما

القد تول ت الدراسة إلى جم ة من النتائج . لكفاءات المطبقة فع يا في القطاعالموارد البشرية من منظور إدارة ا
متع قة بقطاع التع يم العالي االبحث الع مي في الجزائر، االتي تؤكد ى   إمكانية بناء نموذج لإدارة الكفاءات 

حميش، )ما دراسة ل. في الجزائر بتوفير جم ة من الشراط االمتط باتفي قطاع التع يم العالي االبحث الع مي 
كزت ى   لهمية الجانب ا وستراتيجي لإدارة الموارد البشرية، اى   المؤسسات لن تنتهج نهج فقد ر ( 2422

 ا وستراتيجية ى   الكفاءة بما يتناسب االأهداف امبنياالذي يجب لن يكون  لمواردلهذه اجديد في تسيرها 
    بناء إستراتيجية ااضحة ادارها في المساىدة ى نظماتامية لإدارة الكفاءات في المالأهمية المتنكذا ، ا منظمةل 

إلى التعرف ى   الدار  تتتوافق مع إدارة الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة، امنه فإن هذه الدراسة هدف
ا وستراتيجية اممارسات إدارة الموارد البشرية من ًلال إدراة الكفاءات في تحقيق التوافق بين  سع  اليهالذي ت

؛ حيث تمث ت متغيرات الدراسة المتع قة بممارسات إدارة الموارد الصناىي مجمع ليدال تمت في دراسة حالة
ية، البشرية االمتمث ة في اكتسا  الموارد البشرية، تطويرها االمحافظة ى يها، لما المتغير التابع فتمثل في ا وستراتيج

بينما مثل المتغير الوسيط بإدارة الكفاءات، امدى توفر المناخ المناسب لتنفيذ نهج إدارة الكفاءات امدى 
المجمع الصناىي ليدال في نتائج ممارسة نهج إدارة الكفاءات الاقد بينت ، ري ل وظائفيتطبيق التسيير التقد

اجود لثر موجب اغير مباشر  المتمث ة فيئج امدى لهميتها ااهتمامه بها، حيث تم الخراج بجم ة من النتا
لممارسات إدارة الموارد البشرية ى   استراتيجية المجمع الصناىي ليدال من ًلال التأثير الوسيطي لإدارة 
الكفاءات، اىدم اجود فراق ذات د ولة إحصائية بين اتجاهات لفراد ىينة الفراسة نحو مستويات توفر كل من 

 .محل الدراسة ل متغيرات الشخصية عزىت اءات اا وستراتيجيةالبشرية، إدراة الكف ممارسات إدراة الموارد

 المراجعة الميدانية للأداء المتميز: المطلب الثاني 

، افيما ي ي ىرض ، اتناالته من زاايا مخت فةا وداء المتميزهناك العديد من الدراسات التي ىالجت موضوع 
 . تول ت اليهاهم النتائج التيللبعض هذه الدراسات ا 

التي هدفت الى   (Kirimi & Moturi, 2016)الدراسات االبحوث ا وجنبية حيث نجد دراسة :أولا
ى   استخدم تقنية تصنيف البيانات  وستخلاص المعرفة التي تساىد في التنبؤ بأداء  بناء نموذج لالي يعتمد

من ًلال  ،تطوير الإدارة في كينيا الموظفين، اذلك با وىتماد ى   سجلات التقييم السابقة من معهد
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استخدام التنقيب في البيانات  وكتشاف مع ومات في مجال إدارة الموارد البشرية، تول ت هذه الدراسة لن 
لهذا السبب تعد إدارة الأداء  ،رلس مالها البشري لتحقيق القيمة معضم المؤسسات تعتمد بشكل كبير ى  

الأهمية، اهناك حجة قوية لتبني نظام يهدف إلى قياس اتحسين لداء  ى   مستوى الموظف الفردي لمر ا بالغ
ا ل تنبؤ بأداء الموظفين، االذي يمكّن كما  .الموظفين في ظل ا وقتصادات المعرفية تم اقترا  في هذه الدراسة نموذج 

يز ىم ية تقييم لي تعز المتخصصين في الموارد البشرية من إىادة توجيه تركيزهم نحو معايير القدرات البشرية، ابالتا
البشري، ال تحقق من لحة النموذج تم بناء نموذج لالي باستخدام البيانات التي تم جمعها،  المالالأداء لرلس 

حيث لظهرت النتائج لن لداء الموظفين يتأثر بشكل كبير بعدة ىوامل مثل الخبرة، العمر، المؤهل الأكاديمي، 
كرا، )في حين ركزت دراسة  .ماىية، احتى نتائج تقييمات الأداء السابقةالتدريب المهني، الجنس، الحالة ا وجت

ل بحث في الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية الثرها ى   لداء العام ين، حيث تمث ت هذه ( 2415
لتحفيز ا, تح يل اتصميم الوظائف ا وستقطا  االتعيين التدريب تقييم الأداء, التخطيط) الممارسات في 

الثرها ى   لداء العام ين في قطاع الشركات في سوريا اقد تم اًتيار شركة جود  ( المشاركة في اتخاذ القرار
كواحدة من اكبر الشركات السورية في محافظة اللاذقية، اً صت الدراسة إلى نتيجة مفادها لن الأداء الوظيفي 

الحديثة اكان الأثر الأكبر لتح يل اتصميم الوظائف  ل عام ين يتأثر إلى حد كبير بممارسات إدارة الموارد البشرية
ي يها مشاركة العام ين في اتخاذ القرار اتقييم الأداء جميع الممارسات تؤثر بشكل ايجابي في لداء العام ين فك ما 
ارجي ل عام ين اإتاحة  تحسن تطبيق هذه الممارسات يتحسن لداء العام ين من ًلال القيام بتدريب داً ي اً

لة لهم  وًتيار البرامج التدريبية المناسبة اتطوير معايير التقييم اإتباع سياسة البا  المفتو  لإتاحة الفرلة الفر 
ل عام ين في المشاركة في القرارات اا وقتراحات ااضع السياسات اا وستراتيجيات التي ترفع من لداء المؤسسة 

 (Sihombing & Hanoso, 2019)اسة تبرز در  في حين. بشكل ىام اتؤدي إلى تطورها اازدهارها
الحاجة إلى نظام دىم قرار يُساهم في تقييم لداء الموارد البشرية بفعالية اكفاءة لكبر، مما يوفر الوقت االجهد 
مقارنة بالأنظمة الحالية، لتحفيز الأداء المتميز غالب ا ما ت جأ الشركات إلى مكافأة الموظفين المتميزين بزيادات في 

الموارد البشرية، كما انها تستغرق اقت ا طويلا  في مجال  إ و لن هذه العم ية تق يدية. فيةا حوافز إضاالرااتب ل
اتفتقر إلى الكفاءة، ال تغ ب ى   هذه التحديات، اقتر  هذا الباحث تطوير نظام دىم قرار يعتمد ى   

 & Hermina) ن دراسةلما ى. لتحديد الموظفين المتميزين طريقة التصنيف البسيط متعدد السمات

Yosepha, 2019)  التي ركزت ى   لنماط القيادة االتحفيز اا ونضباط في العمل، اىلاقتهم با وداء المتميز
ل موظفين، من ًلال  كيفية تأثير هذه الأنماط ى   لداء الموظفين، سواء بشكل جماىي لا منفرد، اذ كشفت 
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 ونضباط في العمل، بالإضافة إلى لداء الموظفين، تصنف ضمن فئة النتائج الدراسة لن لنماط القيادة االتحفيز اا
، مما يشير إلى الحاجة المستمرة للاهتمام االتحسين االتطوير، لظهرت الدراسة لن ل قيادة االتحفيز "جيد جدا  "

تبين لن ا ونضباط اا ونضباط في العمل تأثيرا  كبيرا  امتزامنا  ى   لداء الموظفين، اىند النظر إلى التأثير الجزئي، 
في العمل له تأثير إيجابي ام موس ى   الأداء، بينما لم يكن لأنماط القيادة االتحفيز تأثير كبير بشكل مباشر، 

 ,Jalloh & Ming) امن جانب رًر ركزت دراسة  .لكنهما يساهمان بشكل إيجابي في الأداء العام

ل موظفين داًل المؤسسات الحكومية، مع التركيز ى   ى   تح يل العوامل المؤثرة في الأداء المتميز  (2020
منظور إدارة الموارد البشرية ا وستراتيجية لتحقيق التنمية التنظيمية اا وستدامة، التحقيق ذلك قامت الدراسة 
 بمراجعة نقدية اشام ة للأدبيات المتع قة بقضايا الأداء، مما ساهم في تحديد لهم جوانب الأداء المميز، المعالجة
الفجوات المعرفية استخدمت الدراسة منهجية بحث كمية اارتباطية، تم تح يل البيانات باستخدام الإحصاء 
الولفي، مما كشف ىن لهمية التدريب االتطوير المستمر ل موظفين كعامل لساسي لتحسين الأداء في مخت ف 

الفعالة ل موظفين تعزز العلاقة بين جوانب العم يات التنظيمية، ىلااة ى   ذلك لظهرت النتائج لن المشاركة 
 . للحا  العمل االموظفين، مما يدفع الموظفين لتقدير قيمهم اداافعهم، ابالتالي ا ولتزام بنجا  المنظمة

  (2413غانم، ) دراسةلما ىن الدراسات المح ية في الجزائر التي بحثت في موضوع الأداء المتميز نجد : ثانيا
، حيث تول ت وارد البشرية في الأداء المتميزلدراسة إلى تحديد دار تسيير المحيث هدفت الباحث في هذه ا

التي تقوم بتحسين فعالية التميز الإداري % 02.54 قدرت  لن مساهمة إدارة الموارد البشرية  ى  الدراسة 
رة الموارد راجع إلى ىوامل لًرى،كما اتضح لن إدا( %67.04)ل عام ين بالمؤسسة محل الدراسة اباقي النسبة 

ير الحوافز اتولي الدراسة بضرارة توفالبشرية  و تؤثر في تحسين فعالية التميز الإداري ل عام ين بالمؤسسات، 
إلي محاالة التعرف ى ي مساهمة ( 2424معزاز ا ىمران، ) في حين هدفت الدراسة. لتعزيز الس وك المهني

ميز ل عام ين بالمؤسسات الرياضية لو وية المسي ة، حيث ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق الأداء المت
في تحقيق الأداء المتميز  ىدتول ت الدراسة الى لن الممارسات المتع قة بتدريب اتنمية الموارد البشرية ك ها تسا

ل عام ين بالمؤسسات الرياضية، اما مدى لهمية ممارسات ادارة الموارد البشرية بالمؤسسات الرياضية لتحقيق 
اسبل تحقيق الأداء المتميز اا وهتمام بالعنصر البشري ،  ين بها اتحقيق لهدافها اغاياتهاالأداء المتميز ل عام

امن جانب  .اإدارته ى   لكمل اجه، اا وهتمام بتطبيق ممارسات بإدارة الموارد البشرية بطريقة مدراسة اس يمة
الإدارة الإستراتجية ل موارد البشرية في الرقي  إلى إبراز دار( 2422سحنوني ا دنبري، ) دراسة رًر هدفت
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بأداء المنظمة إلى التميز، من ًلال دراست مفهوم الإدارة الإستراتجية ل موارد البشرية االتطرق لمفهوم الأداء 
ل المتميز اإبراز دار الأداء ا وستراتيجي المتكامل االمتناسق للاستراتجيات الفرىية ل موارد البشرية، متمث ة في ك

من التوظيف االتدريب االتحفيز اتقييم الأداء في تطوير الأداء اجع ه متميزا بالتركيز ى   المجا وت التي يمكن 
لن تخ ق التميز في هذا الأداء؛ اقد تولل هذا البحث إلى لن لساس الأداء المتميز هو العنصر البشري 

 ا وستراتجيات الفرىية ل موارد البشرية الذي الكفء، الطمو ، المبدع االمحفز، كما لن التكامل االتجانس بين
يراىي متط بات البيئة الداً ية االخارجية ايعمل ى   تحقيق الأهداف الإستراتجية ل منظمة، من شأنه لن يرق  

سعت إلى معرفة لثر لبعاد التع م التنظيمي ( 2422لطرش ا معزازي، ) اما دراسة. بأداء المنظمة نحو الصدارة
لبعاده الثلاثة  تميز للأستاذ الجامعي لدى لساتذة بعض جامعات الشرق الجزائري، من ًلالفي الأداء الم

االمتمث ة في البعد الإستراتيجي االبعد التنظيمي االبعد الثقافي، اتناال إحاطة نظرية لكل من التع م التنظيمي 
، باىتباره ًيارا إستراتيجيا لتحقيق الجامعيةية له بالنسبة ل مؤسسات الإيجاب الآثاراالأداء المتميز لتبيان لهميته ا 

اً صت الدراسة إلى اجود لثر إيجابي قوي ل تع م  لفضل لداء متميز للأستاذ الجامعي بالجامعة الجزائرية،
، افي نفس السياق ركزت للأبعادالتنظيمي راجع لتأثير البعد الثقافي، كما ً صت الدراسة إلى ىدم اجود تأثير 

ى   معرفة مستوى الجدارة الوظيفية الثرها ى   الأداء المتميز لأىضاء الهيئة ( 2422دا، رم ي ا ي) دراسة
التدريسية بك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير بجامعة الب يدة، ابعد مراجعة الباحثين 

ة ارتباطية قوية موجبة بين لمخت ف الأدبيات النظرية السابقة ً صت الدراسة بعدة نتائج لهمها اجود ىلاق
الجدارة الوظيفية االأداء المتميز ل موارد البشرية مع ااجود لثر ذا د ولة إحصائية ل جدارة الوظيفية ى   الأداء 

 .المتميز بمحل الدراسة

 لأداء المتميزاالمراجعة الميدانية لإدارة الكفاءات و :  المطلب الثالث

موضوع إدارة  نا بتوظيف مخت ف الدراسات التي تناالتحتى نقف ى   زاايا لًرى لموضوىنا قم
 :الدراسات نجد الكفاءات اىلاقته بالأداء المتميز اذلك حتى نتمكن من تشخيص بحثنا جيدا امن بين هذه

إذ إدارة الكفاءات اىلاقته بالأداء المتميز  الدراسات االبحوث ا وجنبية التي تناالت موضوع: أولا
بين إدارة الكفاءة ااستراتيجية العمل  العلاقة تاستكشف التي (Le Boulaire M., 2008) دراسةجاءت 

االأداء، بعد مراجعة الأدبيات حول هذا الموضوع، لكدت لن ممارسة إدارة الكفاءة مطبقة في العديد من 
التوافق المؤسسات الفرنسية، النه إذا ركزت اظيفة الموارد البشرية في معظم الحا وت ى   الكفاءة من منظور 
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ا وستراتيجي، تظهر ىدة محاا وت الحاجة الى استثمار لبعاد إضافية ل مهارات، مما يعكس رغبة مديري 
المؤسسة في إدارة للولهم الفكرية االتنظيمية بشكل لفضل، اتفترض إىادة اظيفة الموارد البشرية إلى مرح ة 

ثمار في المجا وت ا ودارية االتنظيمية، نشطة ى   الجوانب الأًرى ل كفاءة، ى   لنها قادرة ى   ا وست
اا وستثمار دان إهمال مجالها الخاص، اذلك من لجل زيادة بشكل م حوظ لأداء ادارة الكفاءات فيما يتع ق 
با وستراتيجية في هذا المنظور، كما يمكن تصور دار تنمية الكفاءة من ًلال راافع التعاان بين الموظفين 

لمعرفة االدراية، افيما يتع ق بوظيفة الموارد البشرية، يتع ق الأمر باىادة النظر في اا ونتاج االمشاركة انقل ا
السياسات اىم يات الموارد البشرية، ل تحقق من مساهمتها في انشاء اتطوير الأداء، امنه فان الكفاءات 

 هدفت دراسة في حين. تكتسب لهمية كبرى ليس فقط الفردية، الكن ليضا الجماىية االتنظيمية االبيئية
(Kolibáčová, 2014) اقد اىتمدت منهجية  ،إلى استكشاف العلاقة بين كفاءات الموظفين الدائهم

ا  2414البحث ى   إجراء مقابلات شبه منظمة اتح يل الوثائق الداً ية ل شركة ًلال الفترة بين ىامي 
تضمن البحث تقييما كميا  ، مما لتا  تحديد ًصائص نظام تقييم الكفاءة االأداء المتبع، حيث2411

لظهرت كما لكفاءة الداء  الموظفين، اقد استندت الحسابات ى   بيانات الموظفين الذين استوفوا الشراط،  
النتائج رفض الفرضية التي تنص ى   ىدم اجود ىلاقة بين الكفاءة االأداء بل ى   العكس، كشفت الدراسة 

ا % 7اب ها ارتفاع في معدل لدائه بنسبة تتراا  بين لن زيادة معدل كفاءة الموظف بوحدة ااحدة يق
، التحسين نظام التقييم يمكن تطبيق نظام تقييم الكفاءات في لي مؤسسة تسع  لتقييم لداء 12.6%

اتعُد هذه الدراسة مساهمة قيمة في لدبيات الإدارة، حيث تثري المعرفة حول العلاقة بين   ،موظفيها اكفاءاتهم
الناحية العم ية تؤكد النتائج لهمية ا وستثمار في تطوير الموظفين لتعزيز كفاءاتهم، مما امن  ،هكفاءة الموظف الدائ

                 دراسةامن جانبها هدفت  .ينعكس إيجاب ا ى   لداء الأفراد ابالتالي ى   لداء الشركة ككل

(EL Hammioui, 2020) اى   لدائها،  نظمةها ى   المتأثير  تح يلمفهوم إدارة الكفاءات ا  تحديدلى إ
بيئة يسود  االحصول ى   حصص سوقية جديدة، اهذا في ى   المكانة لحفاظمن لجل اذلك في ظل التسابق 
، جديدة من حيث ا وستجابة االجودة، االتي تتميز بمتط بات دائما  مستمرتأكد بشكل لفيها ىدم اليقين اا

ءات تعمل ى   تمكين إدارة الموارد البشرية، ليس فقط القيام ؤكد الباحث من ًلال دراستها ى   لن الكفايا 
ى   الأداء الفردي االتنظيمي، كما لظهرت نتائج الدراسة  تقديم نتائج اجابية بعم ها بالطريقة الصحيحة، اإنما

هذه ، ابالتالي توضح الى لداء متميزلن تطوير مجموىة من الكفاءات يمكن لن يساهم في رفع الأداء المستقب ي 
في حين . تطوير الكفاءات التي يمكن لن يكون لها تأثير ى   الأداء الوظيفي االتنظيميتنمية ا النتائج لهمية 
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ى   تحديد مدى تأثير الكفاءة المعرفية،  (Riska, Syamsul, & Hamidah, 2021)ركزت دراسة 
ولل إليها لن المهارات االس وكيات االمهارات، االس وكيات ى   لداء الموظفين إذ لظهرت النتائج التي تم الت

تؤثر بشكل إيجابي امهم ى   لداء الموظفين، في المقابل لم يتبين لن المعرفة لها تأثير ى   لداء الموظفين، ابناء  
ى   ذلك استنتج من هذه الدراسة لن المهارات االس وكيات تعُد ىوامل رئيسية في تحسين لداء الموظفين، بينما 

فهدفت إلى  (Wijayanti & Retno, 2023)لما دراسة .  المعرفة ذا لهمية في هذا السياق و يعُتبر تأثير
، اتس يط الضوء ى   العلاقة بينهما با وىتمد ى   "لداء الموظفين"ا" الكفاءة"استعراض الأدبيات المتع قة بـ 

من الدراسات السابقة إلى مراجعة الأدبيات لتقديم فهم اشر  لىمق لهذه العلاقة، حيث لشارت نتائج العديد 
لن كفاءة الموظف تؤثر بشكل مباشر ى   لدائه، هذه النتائج تؤكد الحاجة الم حة ل منظمات إلى توظيف لفراد 
ذاي كفاءات ىالية، لمواجهة التحديات االتغيرات في بيئة العمل، الموظفون الأكفاء يتميزان بقدرتهم ى   

ل ى يهم التطور االنمو، لذلك يجب ى   المؤسسات لن تهتم بتطوير  إنجاز مهامهم بفعالية اكفاءة، مما يسه
كفاءات موظفيها، من ًلال توفير برامج تدريب تتناسب مع متط بات الوظيفة، مما يضمن تحديث مهارات 
الموظفين لتواكب التغيرات، هذا النهج  و يساهم في زيادة إنتاجية الموظفين الدائهم فحسب، بل يعزز ليض ا  

 .المؤسسة افعاليتها اقدرتها التنافسية بشكل ىامكفاءة 

بالرغم من لن الدراسات المح ية في الجزائر التي بحثت في موضوع إدارة الكفاءات اىلاقته با وداء  :ثانيا
الة في ظل اقتصاد المعرفة نادرة ى   حد ى منا؛ حيث تم الإطلاع ى   بعض الدراسات المتع قة  المتميز اً

إدارة الكفاءات  ممارسةفركزت ى   مدى مساهمة تطبيق  (2412زارع ا بورح ي، ) راسةدبالموضوع، جاءت 
تنمية اتطوير الكفاءات  لهميةإبراز  لهداف الدراسة حول ركزت، حيث اتطوير لداء الجامعةاتنمية  في تحسين
مساهمة ن ًلال م تأثير، اتول ت الدراسة الى اجود ىلاقة التع يم العالي قطاع بالنسبة لمؤسسات البشرية

بالشكل الصحيح  مارسة، اهذا يعني لن تطبيق هذه المتطوير لداء الجامعةدارة الكفاءات البشرية في اظائف إ
إلى التعرف ى   طبيعة  ،(2424ًالف، ) هدفت دراسة حين في. فعاليةالكفاءة ا اليؤدي إلى الزيادة في 

ز ل مؤسسة ا وقتصادية، حيث تول ت الدراسة إلى لن العلاقة بين إستراتيجية تنمية الكفاءات االأداء المتمي
إستراتيجية تنمية الكفاءات ت عب دارا في توفير موارد بشرية ذات كفاءة ىالية تتماش  امتط بات الأداء المتميز 
ل مؤسسة ا وقتصادية، كما ت عب إستراتيجية تنمية الكفاءات دارا مهما في ا ورتقاء بالأداء المؤسسي إلى 

قاضي، )كما هدفت دراسة . تميز من ًلال ًالية التع يم االتطوير المستمر لمواردها البشريةمستوى ال
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لمعرفة دار اظيفة تسيير الكفاءات البشرية ى   تحسين لداء المورد البشري في المنظمة، حيث تسع   (2424
مة من ًلال تحسين هذه الوظيفة الى الحصول اا وستخدام الأمثل ل كفاءات البشرية لتحقيق لهداف المنظ

لداء العام ين فيها سواء تع ق ا ومر بأداء الكفاءات لا تأثير لداء هذه الكفاءات ى   لداء العام ين فيها، 
اذالك من ًلال مجموىة من المراحل المتمث ة في التخطيط، ا وستقطا ، تنمية اتطوير الكفاءات ااستخدام 

يير الكفاءات في تحسين لداء العام ين من ًلال التق يل من اتقييم الكفاءات البشرية، ايبرز دار اظيفة تس
برات الفرد السابقة،  الجهد المبذال من طرف العامل اا الكفاءة المرجو استخدامها، اكذا التأثير ى   قدرات اً
برات الكفاءات  اكذالك إدراك العامل لداره الوظيفي، فتسع  اظيفة تسيير الكفاءات لدىم اتعزيز قدرات اً

ابقة اتحيينها بكل ما هو جديد في مجا وت العمل باستخدام الأساليب الحديثة ىن طريق اظيفة التدريب الس
االتنمية البشرية امخت ف اظائف إدارة الموارد البشرية مما ينتج ىنه لداء متميز ل مورد البشري يتميز بالكفاءة 

حيث ، (2421شنافي، ) جاءت دراستسياق افي نفس ال .االفعالية يؤدي بالضرارة الى تحسين لداء المنظمة
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف ى   لهمية تقييم الكفاءات في تحقيق الأداء المتميز با وىتماد ى   المنهج 
الولفي التح ي ي، امن بين النتائج المتولل إليها لن التقييم الفعال ل كفاءات للبح هدف مهم في ىم ية 

النقائص ل عمل ى   تنمية اتطوير الكفاءات، اكذا ضرارة ا وستثمار في تسيير الكفاءات االتعرف ى   
تي، بالي، ا ) دراسةلما ىن  .الكفاءات من ًلال تقييمهم للاىتراف بهم اتحفيزهم احثهم ى   الإبداع

حيث هدفت الدراسة إلى معرفة لثر تسيير الكفاءات البشرية في تحقيق الأداء المتميز لدى  (2421ا وًضر، 
تحقيق الأداء اتول ت الدراسة إلى لن لتسيير الكفاءات دار فعال في سة اتصا وت الجزائر بالوادي، مؤس

كما كان  .، كما لنه يوجد ىلاقة لثر بين تسيير الكفاءات البشرية االأداء المتميز في المؤسسةالمتميز في المؤسسة
كفاءات المحورية ى   لداء العام ين في هو معرفة لثر تسيير ال (2422بوالنحل ا براي، )الهدف من دراسة 

المركز الجامعي ىبد الحفيظ بوالصوف مي ة، اكيفية الحصول االإستخدام الأمثل ل كفاءات المحورية لتحقيق 
لهداف المؤسسة من ًلال تحسين لداء العام ين فيها، سواء تع ق الأمر بأداء الكفاءات لا تأثير لداء هذه 

 فيها، اذلك من ًلال مجموىة من المراحل، ايبرز دار تسيير الكفاءات المحورية الكفاءات ى   لداء العام ين
ى   لداء العام ين من ًلال التق يل من الجهد المبذال من طرف العامل لا الكفاءة المرجو إستخدامها، اكذا 

برات الفرد السابقة، اكذلك إدراك العامل في دار الوظيفة لدىم لا ت عزيز قدرات التأثير ى   قدرات اً
برات الكفاءات السابقة، بما هو جديد في مجال العمل لإستخدام لساليب جديدة، مما ينتج ىنه لداء متميز  اً

 .ل مورد البشري يتميز بالكفاءة االفعالية، ايؤدي بالضرارة إلى تحسن لداء العام ين
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 مناقشة مايميز دراساتنا على الدراسات السابقة:  المطلب الرابع

يتم دراسة موضوع إدارة الكفاءات االأداء المتميز في المؤسسات ا وقتصادية من ًلال الأدبيات  غالبا ما
اى يه  المخت فة نظرا  وستعمال متغيرات ىديدة، كما كانت هناك العديد من ا وهتمامات حول هذا الموضوع

 .نجد

 أوجه التشابه والاختلاف مع الدراسات السابقة : أولا

الة الدراسات التي تطرقت الى إدارة الكفاءات االأداء اتفقت الدراسة الحا لية مع الدراسات السابقة، اً
كونها تتناال المفاهيم الإدارية المعالرة في مجال إدارة الموارد البشرية االتركيز ى   إدارة المتميز معا في ىدة نقاط  
بوالنحل ا ) ادراسة (2421 تي، بالي، ا ا وًضر،)، (2424قاضي، )كل من  الكفاءات باستثناء دراسة  

الذين حاالوا تحديد اطار معرفي حول اظيفة تسيير الكفاءات البشرية ىوض إدارة الكفاءات،  (2422براي، 
 , .Le Boulaire M)في حين ركزت بعض دراسات الأًرى ى   الأداء المتميز ل مورد البشري كدراسة 

2008) ،(Kolibáčová, 2014) ،(Riska, Syamsul, & Hamidah, 2021) ،( ،2424قاضي) 
ى   ًلاف الدراسات ا وًرى التي تطرقت للأداء المتميز في لور  (2422بوالنحل ا براي، )ادراسة 

بوالنحل ا براي، )ادراسة  (2421تي، بالي، ا ا وًضر، ) دراسةالك ية، كما اتفقت الدراسة الحالية مع 
فاءات البشرية في تحقيق الأداء المتميز ل عام ين، كما حيث هدفت كل منهما إلى معرفة لثر إدارة الك (2422

لن هناك تشابه مع بعض الدراسات من حيث لبعاد متغيرات الدراسة المعتمدة، بالإضافة الى المنهج المتبع 
 .الداات جمع البيانات

ت استهدففي حين اًت فت الدراسة الحالية ىن الدراسات السابقة التي تناالت موضوىنا البحثي حيث 
دراستنا بشكل لساسي لثر إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في ظل إقتصاد المعرفة، لي لن المتغير المستقل هو 

، لما المتغير التابع فهو (توظيف الكفاءات، تنمية الكفاءات، اتقييم الكفاءات)إدارة الكفاءات بأبعادها 
الة في ظل الإقتصاد الحديث ، (راته، االيات قياسهىنالر الأداء المتميز، مؤش)الأداء المتميز االذي يشمل  اً

إدارة الموارد البشرية با وًص المنظمات ا ا  بيئة الأىمال ، اا ونعكاسات التي يفرضها ى  ل و اهو إقتصاد المعرفة
من حيث تح يل ااقعهما ارليات تفعي هما في بيئة الأىمال الجزائرية، اقطاع التكوين االتع يم المهنيين بصفة 

 .الةً



  ةالإطار المفاهيمي للدراس                                                              الفصل الثالث
 

 

105 

في مجالها الزماني اهو ما يساهم  إلى موضوع إدارة الكفاءات االأداء المتميز الحاليةكما تطرقت الدراسة 
حديثا في مخت ف الأبحاث االدراسات السابقة المتع قة بدراستنا الحالية، اما  في المقارنة بين النتائج المتولل إليها

ة ى   مستوى المؤسسات ا وقتصادية االصغيرة االمتوسطة في من حيث بيئة الدراسة فقد تمت الدراسات السابق
دال لًرى غير الجزائر اايضا تناالت جزء كبير من الدراسات لموضوىنا في الجامعة الجزائرية االمؤسسات 

 في قطاع التكوين االتع يم المهنيين، ى   القطاع العام ابالضبطا وقتصادية، في حين تم تطبيق الدراسة الحالية 
إقتصاد -يتمتع به من مكانة في اللإقتصاد الوطني بصفة ىامة، امدى تواؤمه مع بيئة موضوع الدراسة  لما

 .بصفة ًالة -المعرفة

 كانت تهدف إلى تح يل  إذالبحثية في الدراسات السابقة، هات جو تفتعددت الدف الهلما من حيث 
  لدائها، االى مدى مساهمة تطبيق اظائف مفهوم إدارة الكفاءات ادراسة تأثيرها ى   المؤسسة اى  امعالجة

بالإضافة الى معرفة ىلاقة الثر الكفاءات البشرية في تحقيق إدارة الكفاءات البشرية في تحسين اتطوير الأداء 
، حيث س طت الضوء ى   دارها في تحقيق ا وداء المتميز االى التعرف ى   دار إدارة الكفاءات الأداء المتميز

في حين تتط ع الدراسة الحالية إلى . ارة الموارد البشرية في تحسين اتطوير الأداء المؤسسيمن ًلال لنشطة إد
قطاع معرفة لثر إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في ظل إقتصاد المعرفة اا ونعكاسات التي يفرضها ى   

سة الحالية دراسة كمية لكونها كما انها تخت ف من حيث المنهج فيمكن اىتبار الدرا.التكوين االتع يم المهنيين
 .قطاع التكوين االتع يم المهنيين تسع  لقياس لثر إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز

 مايميز دراستنا على الدراسات السابقة: ثانيا

غالبا ما يتم دراسة موضوع إدارة الكفاءات االأداء المتميز في المؤسسات ا وقتصادية من ًلال الأدبيات 
ة نظرا  وستعمال متغير المنافسة في الموضوع، كما كانت هناك معضم ا وهتمامات حول هذا الموضوع المخت ف

التكوين االتع يم المهنيين كان بصورة ق ي ة جدا،  بقطاعالي، لكن دراسة هذا الموضوع في مؤسسات التع يم الع
لسابقة ًالة بتناال هذا الموضوع ابعد اىتماد الدراسة الحالية ى   مراجعة انقد امقارنة بين الدراسات ا

 : بمتغيراته الأساسية يتضح ماي ي

العصر ايرجع ذلك ل تغيرات هذا تميزت دراستنا الحالية بتركيزها ى   اقتصاد المعرفة ا وقتصاد الأبرز في 
دارا  ، فالمعرفة ت عبالبشريمهما للاستثمار في الرلسمال  ىاملاالمعرفة تشكل  حيث البحتالحال ة في العالم 

اقتصاد المعرفة اهي اساس اتطويرها ثم المشاركة بها فهي  نميتهامهما فهي متاحة ل جميع امن ثم إمكانية ت
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 لأن اغ باقتصاد المعرفة في جميع المجلات لار لمر مفراغ منه  الزامية تبنيابالتالي . هلحد لهم الركائز 
لتكنولوجيا االمع وماتية لهدف تسهيل جميع لارت تعتمد ى   الرقمنة ااستخدام لهم الوسائل ا مظماتالم

التعاملات الداً ية االخارجية في لسرع اقت ابخدمات ذات جودة ىالية، الكون إسقاط اقتصاد المعرفة ى   
، حيث تعتبر ل معرفة الرئيسيالمحرك لربط العلاقة بينهما إذ يعتبر قطاع التكوين  ين االتع يم المهنيينقطاع التكو 

الكفاءة العالية إذ  اذ المورد البشرين االتع يم المهنيين لهم مركز ل تكوين االتدريب اإىداد مؤسسات التكوي
 .تعتبر يد ىام ة مؤه ة اهي القيمة المضافة للاقتصاد

إن قطاع التكوين االتع يم المهنيين يعتبر من بين القطاىات التي يواجه فيها الأساتذة مواقف لعبة 
ات البيداغوجية االتعديلات المستمرة ى   نظام التكوين، االتي تتط ب لن اجديدة ًالة في ظل الإللاح

يكونوا قادرين ى   ً ق مرانة امواكبة مع كل هذه التغيرات، اهذا ما يست زم لن يمت ك الأساتذة كفاءات 
المتجذرة تمكنهم من ً ق هذه المرانة، بحيث لنه في هذه الدراسة  و يتم التطرق فقط لكفاءاتهم البيداغوجية ا 

في طرق التدريس بل محاالة دراسة كفاءاتهم في ميدان العمل بصفة ىامة من ابتكاراتهم في ميدان العمل 
افي نفس الوقت يجب لن يمت ك . التعاان بين الزملاء، اقدراتهم ى   التعامل مع الظراف المخت فة في التدريس

عارفهم حتى يتمكنون من تحسين هذه الكفاءات هؤ وء الأساتذة في مؤسساتهم القدرة اللازمة ى   إدارة م
اتطويرها لخ ق مرانة مع التغيرات اكافة الضغوطات التي تحصل في مجال ىم هم، لذلك سوف تبحث الدراسة 
الحالية في موضوع إدارة الكفاءات اتأثيره في تطوير الكفاءات بالمؤسسات التكوين االتع يم المهنيين بغرض 

ا في ااقعنا الجزائري، بحيث لنه لهم ت معظم الأدبيات الجانب البشري ًالة من معالجة مشاكل موجودة به
 .ناحية كفاءات الأساتذة االذين هم محور اهتمام الدراسة

كما تميزت دراستنا بالمقاربة النظرية المنتهجة إذ تعتبر لبنة لساسية في لي بحث ى مي، اذلك انطلاقا من  
لقيمة الع مية اتضفي ى يه الألالة اتجع ه لقر  إلى الواقع، ًالة الن كونها سند نظري ل موضوع تزيد من ا

فهم معطيات الواقع  و تقتصر فقط ى   المستوى التجريبي ل ظاهرة المدراسة فحسب بل ليضا ى   التراث 
ث النظري المحيط بها االذي يكسبه الباحث من ًلال تتبع التطور التاريخي الذي شهدته الظاهرة المدراسة، حي

تم  ا وىتماد ى   مقاربة النظام كنموذج نظري يتوافق مع طبيعة دراستنا حتى نتمكن من الموضوع من جهة 
ايكون له لساس اسند نظري من جهة لًرى، ابالنسبة لهذا الموضوع تعتبر نظرية النظم الأكثر انتشارا 
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الة بالتنظيمات نظرا لشمولية الطر  ااستعما و في ميدان الإدارة، بحيث تعتبر مرجعا نظريا لكل التح يلات الخ
 . الذي اضعته في دراسة المؤسسات امواكبتها التغيرات التي ىرفها ا وقتصاد العالمي

 نظرية النظام كمقاربة نظرية للدراسة : المبحث الثاني

 المورد البشري لظهرت النظريات الأًيرة في ى وم التسيير لهمية انجاىة مقاربة النظام لدراسة س وك
امن لسس هذه المقاربة لنها تدرس كل  ،الحا وت  منظمة مقارنة بالطريقة العادية التي لثبتت قصورها في بعضل

 .الأًرى لتحقيق لهداف العامة الفرىية يتفاىل مع الأنظمة نظام فرىي

من ًلاله ل بحث، قد تتعدد المداًل في  إن الظاهرة محل الدراسة تحتاج لمدًل يسمح ل باحث لن ي ج
فالجمع بين ىدة مجا وت هو ىم يا  المعالرة ما يعرف بالبحث المتعدد، ار ما تدىو له المتط بات البحثيةإط
لمداً ها المتعددة بغية تحقيق نظرة لشمل الكثر موضوىية اتحكم امعالجة، اللاقترا  من موضوع البحث  جمع

تي تساىد الباحث في لن يدنو من نعتمد ى   المقاربة ال( 152، لفحة 2423بوزيان، )لمعالجة إشكاليته 
تعمل كإطار  تتشكل البرادغمات التي في ا وقترا  من البحث نهجية، ابفضل هذه الماموضوع بحثه معرفي
 (Mucchielli, 1995, pp. 11-14)مرجعي ل بحث 

 هذا النظام اا وىتماد ى   المقاربة النظامية  و يمكن فهمه لا تح ي ه إ و باىتماد زاايتي نظر، هما النظر إلى
من  لي لًذه ككل اكوحدة ااحدة متكونة من مجموىة  ‎(The system theory)من زااية النظرية النظامية 

مكونات النظام بصورة منعزلة، سيؤدي الأمر إلى التناقض مع  الأجزاء المترابطة االمتداً ة، لأنه إذا تمت دراسة
 ق بفهم ىمل النظام بالنظر إليه كجزء يؤثر ا يتأثر بنظام الطبيعة النظامية ل نظام، امن زااية اًرى فهي تتع

اما تقدمه ( مباشر ا غير مباشر)هو محيطه، هنا تجدر الإشارة إلى لهمية تح يل هذا المحيط ا رًر ك ي لكبر منه 
التي تؤثر ى   لداء النظام، هذا بداره ( الفرص)لا التسهيلات ( التهديدات)من لورة لاضح ىن المعوقات 

إلى ضرارة التركيز ى   مفهومي المرانة االتأق م االأهمية الإستراتيجية لهذين المتغيرين في التأثير ى   لداء  يؤدي
 (.31، لفحة 2410بوريش، )النظام  
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 مفاهيم حول النظام وأنواعه: المطلب الأول

الجزاؤه بحيث ينطوي مفهوم النظام ى   العديد من المعاني فهو يط ق ى   لي كيان تتفاىل مكوناته 
وىة ىنالر يتكون النظام من مجم، حيث م بشكل ىامافكرة ىن النظتقديم كما يمكن تشكل كيانا متكاملا،  

 .(2410دشيشة، )تترابط مع بعضها البعض

 مفهوم النظام وخصائصه: أولا

صط ح في مخت ف العنالر المكونة له، اظهر هذا الم النظام يهتم بدراسة مخت ف العلاقات الموجود بينإن 
 فكرةإن ، (117، لفحة ،2423مزهورة، )العالمية الثانية  بداية ا ومر في جانب الحرا  ًالة في الحر 

 معين بواسطة ىلاقات لتحقيق هدف بعضها البعضن مجموىة من الأنظمة الفرىية ترتبط مع م متكونة ماالنظ
ايجب ان تكون هذه  ،ها بعضاىنصر الآ وت مجتمعة ببعضتتكون من العنصر البشري ا  هذه المجموىات

المكونات لا العنالر كيانا ااحدا، فالعلاقة بين ىنالر النظام هي الرابطة التي تربطها معا نحو تحقيق هدفها 
المط وبة لتحويل المدًلات إلى مخرجات، االموارد قد تكون ًامات لا  الموارد المشترك، اهو يقوم بالتنسيق بين
 (.36، لفحة 2424قادري، ) اد ى   نوع النظامر وت لا طاقة، اذلك بالإىتم

فالنظام هو مجموىة من العنالر تتمتع بمجموىة من   (The system theory)احسب نظرية النظم 
الخصائص اترتبط ببعضها البعض ايتأثر بعضها بالآًر، هذا الإرتباط لا التأثير هو في سبيل تحقيق هدف 

قاربة النظام، كما يتسم النظام بخصائص اقدرات تمكنه من تحويل معين اهو ما يعرف في لدبيات التسيير بم
المواد االمع ومات االطاقة إلى مخرجات بالإستفادة من الأنظمة المحيطة التي يقدمها محيط النظام، لذلك يمكن 

تابع إىتبار النظام كنسق مستقل اهذا بالنظر إليه منفردا، لكن في الواقع لي نظام هو ىبارة ىن نظام فرىي 
لنظام لى   لا لكبر رًر؛ لي بالإضافة إلى لن النظام يتكون من نظم فرىية فهو في حد ذاته نظام فرىي 

فكل  ،مخرجات-باًتصار حسب جوهر النظرية النظامية لا حسب طريقة التح يل مدًلات. لنظام رًر
 (.12، لفحة 2410بوريش، ) ىم ية تحويل ذات مدًلات امخرجات هي نظام

 ظم غالبا من لنظمة فرىية للغر حجما، يؤدي كل منها اظيفة محددة هامة لنظام لكبرتتألف الن
الذي يشكل جزءا منه اداىما له، اقد لمم كل نظام فرىي لتحقيق هدف لا لكثر من لهداف ا  اشامل،

ع نظام متناسق مقرار لا إجراء لادر ىن نظام فرىي غير اجود المنظمة، ايحدث تعارض الأهداف ىندما 
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ىي رًر لا مع النظام ككل، ايتم تحقيق التوافق بين الأهداف ىندما يحقق نظام فرىي لهدافه بينما يسهم فر 
 ,Tarek Hassanain, Abdelati, Azab, Barakat) تحقيق الهدف العام ل منظمة نفس الوقت في  في

& Nageeb, 2016, p. 10). 

 (:36، لفحة 2424قادري، )ظام كالتالي لنايمكن ذكر مجموىة من الخصائص امميزات سبق ذكره مما 

 تميزه ىن غيره من الأنظمة؛االتي الة به ًاظائف، اىلاقات ،  نظام حدادل -
 الإدارة؛ك كالألول االوسائل الإنتاجية االمكونات المعنوية قد يجمع النظام بين المكونات المادية -
نظام، اك ما كانت ت ك الراابط لا لن ىلاقات النظام تمثل مجموىة الراابط التي تربط بين مكونات ال -

 القواىد ااضحة اغير متعارضة جاء النظام متسقا امتوافقا؛
يتكون النظام من مجموىة من النظم الفرىية التي لها نفس ًصائص النظام الرئيسي الكنها تعمل  -

 مستق ة امتخصصة في ىمل لا اظيفة معينة؛ بولفها نظما
 ف النظرة له فهو تابع لما فوقه من نظم ارئيسيا لما يضمه بداً ه؛ا رئيسيا باًتلالالنظام يكون تابعا  -
ل نظام بيئة تحيط به ًارج حداده يتأثر بها ايستمد منها مدًلاته ايؤثر فيها بما يقدمه ل بيئة من  -

 مخرجات؛
نما هي ىلاقات إجزائه لا مكوناته ليست ىلاقات ىشوائية ا لالعلاقات داًل النظام التي تربط بين  -

 ااظيفية تعاانية تكام ية؛ سببية
له اظائف محددة تجع ه مميزا ىن غيره، لكن كل هذه الوظائف مرتبطة ببعضها من النظام كل ىنصر  -
 .تفاىل بقصد تحقيق اهداف محددةبعض بعلاقات لًذ اىطاء اتعاان ا ال

 عناصر النظام وأنواعه:ثانيا

ىبارة ىن مجموىة من الأنظمة هي لنظم تتكون، فا بشكل ىام امماماهية ا  لنظمافكرة ل التطرقيمكن 
معين، كما يتكون النظام من ىنالر  ىلاقات لتحقيق هدفمن ًلال  التفاى ية مع البيئة مترابطةالفرىية 

 (:12، لفحة 2412هويدا، )تترابط مع بعضها البعض اهي 

جات النظم الفرىية الإدارة الع يا، ىبارة ىن مخر طرف  ايوضع منيخت ف من نظام إلى رًر : هدف النظام -
 .لمتكام ة ا
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  .من لجل ب وغ اهدافه ا يحتاجهالتي تغذي النظام بمالمدًلات  ت ك هي: مدًلات النظام -

 .ق ب النظامبمثابة هي ا  المدًلات إلى مخرجاتالتي تغير تحويل العم يات هي كل ال: معالجة النظام  -

 .الغرض الذي قام من لج ه النظام ، فهي تمثلةالمعالج المتحصل ى يها من هي نتائج :مخرجات النظام -

مسار النظام ، تستخدم لتقييم صبح مدًلات مرة لًرىالمخرجات لت استخدامتعني : تغذية المرتدةال -
 .ا ونحرافاتالتحديد 

 (:52، لفحة 2443ى وطي، )لهم مقومات النظام  مما سبق، يمكن ان نستخ ص

الهيكل العام ل نظام من ًلال مجموىة العلاقات المتشابكة التي مجموىة من العنالر المرتبطة التي تشكل  -
 تعتمد ى   بعضها البعض؛

مجموىة من المبادئ االقواىد المتعارف ى يها ليتم من ًلالها التحكم في تنفيذ سير العم يات، ايتم بناء  -
 اتصميم النظام طبقا لها؛

 العم يات المخت فة ل نظام، افقا ل قواىد س س ة من الإجراءات التي تتمثل في المراحل التي توضح سير -
 .االمبادئ الموضوىة

هدف ىام ف كل نظام  وبد الن يكون له هدف يسع  إلى تحقيقه، ايؤثر ى   هيك ه اإجراءات  -
 .التنفيذ االوسائل التي تستخدم في إدارة ىم ياته

ارج هذه الحداد توجد بيئة النظام، الن هناك تبادل لا تعامل  إن من ًصائص النظم لن لها حداد اً
، اى   لساس هذا التبادل تنقسم النظم إلى نظم مغ قة انظم مفتوحة، اهناك نوىان من امبين البيئة االنظ
 (:35، لفحة 2424قادري، )الأنظمة هي 

ية مؤثرات ًارجية قد لهو نوع النظام الذي  و يتفاىل مع البيئة المحيطة به، ايتجاهل : الأنظمة المغ قة -
ا وستعانة بآراء في  التأثير ى يه، فيعتمد ى   كافة القرارات التي يتم اتخاذها داً ه، ا و يفكر لىإتؤدي 

لى نتائج جديدة، لذلك  و تحقق التغذية الرجعية بأس و  إااقتراحات لًرى قد تساهم في الولول 
مزهورة، ) يهلى ىدم توازن في الوسائل المستخدمة في تطبيق العمل الفع ي ى إلحيح مما قد يؤدي 

، كما يمكن الف النظام المغ ق بأنه يتمتع بالإكتفاء الذاتي ا و يوجد لي تبادل (112، لفحة 2423
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لا تجاا  بينه ابين بيئته، اكذا هو ذلك النظام غير القادر ى   استقبال المع ومات المرتدة لا  و يقوم 
 (.35، لفحة 2424قادري، ) من البيئة الخارجية المحيطة به باستقبال مدًلات

هو النظام الذي يتفاىل مع البيئة المحيطة به، من ًلال اجود مجموىة من المؤثرات التي : الأنظمة المفتوحة -
تؤدي الى تحقيق التفاىل، فيعتمد ى   اجود مجموىة من المدًلات الخالة بالأمور المرتبطة االتي تهدف 

 ء ًلال ىم ية التنفيذ الفع ي ل نظامية لًطاللى الولول لتحقيق تغذية رجعية في حال حداث إ
، االنظام المفتو  هو ذلك النظام القادر ى   التفاىل مع البيئة (112، لفحة 2423مزهورة، )

المحيطة، اى   إستقبال المع ومات المرتدة اإجراء التعديل لا التصرف المناسب ى   لساس ذلك، ايخت ف 
قابة تامة ى   مباد وته مع البيئة ابالتالي تكون النظم ىن النظام المغ ق في لنه  و يحاال لن يفرض ر 

، لفحة 2424قادري، ) ئية في كل من مدًلاتها امخرجاتهاالمفتوحة ىرضة ل تناقضات االتغيرات البي
35.) 

 مقاربة النظام : المطلب الثاني

ارة اىمل المسير يقوم مدًل الأنظمة ى   ربط المنظمة بكل من البيئة الداً ية االخارجية، فوظائف الإد
 . و يرتبط فقط بالمتغيرات الداً ية، الكنها تتأثر ليضا بالمتغيرات البيئية الخارجية في اتخاذ كافة قراراتها

 مفهوم المقاربة : أولا

في جوهرها تشير إلى ا  (Von bertalanffy)لقد استحدث مصط ح النظرية العامة ل نظم من قبل 
تنصرف إلى كل لنواع الع وم االمعرفة ليا كان مجال اهتمامها، ايقوم مدًل اقواىد اقوانين ىامة  نماذجاجود 
الفرد  ، إذا اجه(تنظيم، فرد، مشك ة لا لزمة)ى   المفهوم القائل بأنه  و يمكن فهم لي شيء سواءا كان  النظم

الشيء،  بها هذا جل اهتماماته إلى هذا الشيء نفسه فقط، لأن ذلك يتأثر بالبيئة الأاسع التي يرتبط لا يتع ق
تمثيل  تركز ى  ة النظم ينظر من جانبها فلما   و يؤدي إ و إلى الفشل، التفاليلامن ثم فإن حصر ا وهتمام في 

 (.42، لفحة 2410دشيشة، ) ‎الدراسة لا تقريب الواقع بالتعرف ى   لهم الجوانب المتع قة بالشيء موضع

ق االظواهر من ًلال تفكيكها إلى ىنالرها امكوناتها إن الغاية من هذه من هذه النظرية هو فهم الحقائ
الأساسية، افهم ىلاقات هذه العنالر االمكونات، ضمن إطار ىام امنظور يتضمن كل لبعاد الاجه الظاهرة 

 (.53، لفحة 2443ى وطي، ) ‎موضوع الدراسة 
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ة وىة من الأنظملنه مجم ا اتعتبر ى   لنها نظام(Von bertalanffy) نظرية النظم من قبل  تطورت
اتنظر هذه النظرية ل وظائف ى   لنها . الأداء الفعال ل نظام لتكونفيما بينها  عاملالفرىية لا الوظائف التي تت

من بين هذه الأنظمة الموجودة في المنظمة، اهي كذلك تتكون من لجزاء متفاى ة تؤثر في بعضها  مة فرىيةنظل
 .(Belanger, 1979, pp. 14-21)  لمخرجاتالبعض، اهي كل من المدًلات االعم يات اا

فهذه النظرية ساهمت في تغيير نظرة العام ين ل منظمة من النظرة الجزئية المحددة إلى النظرة الك ية الشمولية 
مترابطة امنسجمة مع  من ًلال رؤية هذه الأًيرة ككل متكامل ىن طريق اظائف ،االأهداف المشتركة

 .(Belanger, 1979, pp. 14-21) بعضها البعض

 و   جية، فوظائف الإدارة اىم يقوم مدًل الأنظمة ى   ربط المنظمة بكل من البيئة الداً ية االخار 
دشيشة، ) يرتبط فقط بالمتغيرات الداً ية، الكنها تتأثر ليضا بالمتغيرات البيئية الخارجية في اتخاذ كافة قراراتها

منظمة بتطوير نموذج شامل لها، اتحديد طريقة تح يل ، إن مقاربة النظام تسمح لأي (43، لفحة 2410
اتعريف لظواهر ىادة ما تكون لعبة المقارنة، كما تسمح بإىداد طريقة تجمع بين العنالر التي من شأنها لن 

 (.40، لفحة 2410دشيشة، )تؤثر ى   نشاط المنظمة 

    المقارنة بين المنظور النظمي و المنظور التقليدي: (20-23)جدول رقم 

 المنظور التقليدي المنظور النظمي الرقم
 .التركيز ى   دراسة العنالر كل ى   حدى - التركيز ى   التفاىلات بين العنالر - 20

 .دراسة طبيعة التفاىلات - .دراسة لثار التفاىلات - 20

 .التركيز ى   التفاليل - .الشموليةالتركيز ى   المفاهيم العامة ا  - 23

 بالمقارنة بينإثبات الأحداث يتحقق  - 20
 .ىمل النموذج االواقع

إثبات الأحداث يتحقق بدليل تجريبي في  -
 .النظرية إطار

 يستخدم نماذج ىامة كأساس معرفي - 22
 .لكنها مفيدة في تحديد القرارات

يستخدم نماذج تفصي ية امن ثم تصبح ذات  -
 .في التعامل مع العم يات الفع ية لهمية

 يرات فييسمح بتعديل مجموىة من المتغ - 22
 .نفس الوقت

 و يسمح إ و بتعديل متغير ااحد ًلال فترة  -
 .زمنية

 (Rosney, 1975, p. 108): المصدر
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 مقاربة النظام على مستوى المنظمة:  ثانيا

 الى ظهور مفهوم دىلمما  التفاىلات بينهاكثيرة التعقيد من ًلال لظواهر ا وقتصادية اا وجتماىية  ا إن
من اجل هذا كان ا كانت مرتبطة ببيئتها اتشكل بهذا ا ورتباط نظاما حيا اتفاى يا، النظام، فالمنظمات مهما  

غير المتوقعة لت ك الظواهر ا وقتصادية ال ل تغيرات ىامةى مية جديد تكون لها رؤية  مناهجمن الضراري بناء 
 جهة نظر نظاميةاجهة نظر تح ي ية تبحث ىن الأسبا  إلى ا  ا ونتقال من اجب ى ينااا وجتماىية، هذا ما 

   .(Diemer, Khushik, & Ndiaye, 2017) الولول إلى فهم هذا النظام المعقد  لغرضتتخط  ذلك، 

االتي تمث ت في لىمال قاربة النظام إلى المنظمة في الستينيات من القرن الماضي، تعود جذار م
" Forrester " في الع وم االهندسة بطريقة مفيدة  ا وستفادة من ً فيته يةتحديد كيفالمحوري  هالذي كان هدف

 -المشاكل الصناىية-من الجانب الهندسي ينبع في القضايا الأساسية التي تحدد نجا  لا فشل المنظمات، االتي 
الرئيسية للإدارة لجع ها ى ما التحديات بناء ى   هذا ا وستنتاج حاال تحديد ا الكن من الجانب الإداري، 
لعديد من الباحثين من ًلال التركيز تبعا ، ا (Chelle, 2018, p. 13) تصادينحقيقيا بين الممارسين اا وق

ى   ظواهر التفاىل المعقدة في بيئة ت ك المنظمات، حيث رلى لن النظام ىبارة ىن مجموىة من العنالر 
 (Aurélien, Roussat, & Vega, 2016, p. 84)المرتبطة بمجموىة من العلاقات 

من مفهوم النظام الذي هو ىبارة ىن مجموىة من  بدايةؤية شام ة ل منظمة بر  اممقاربة النظارتبطت 
الراابط السببية توضح كما المع ومات المتع قة بالأهداف،  بتزاد لانعي القرار االتي العنالر المترابطة فيما بينها 

 .تنظيمها بمرار الوقت اللازم العكسية التغذية داائرالإيجابية االس بية بينها ا  بين ت ك العنالر االتفاىلات
، كما فرض التكيف مع المعطيات من لًذه ىامل الزمن بعين ا وىتبارفي طبيعته بسبب  يعتبر هذا المنطق

الضرارية التي تترجم في ىم يات من لسفل المستوى التنظيمي إلى لىلاه  لعكسيةلال مراىاة ح قات التغذية اً
(Chelle, 2018, p. 03)  

ا يجع ها في اتصال دائم ببيئتها ايترتب ى   هذا ا ونفتا  مجموىة متنوىة حظاما مفتو إن اىتبار المنظمة ن
من التوقعات المحتم ة لكون بيئة العمل تتغير بسرىة، االعمل داًل المنظمة يتغير ليضا لأنه مرتبط بالأهداف، 

فعل نظاما معقذا يتكون في حد يؤكد حتمية التكيف مع البيئة الداً ية االخارجية، ما يجعل المنظمة بالاهذا ما 
 بعض، في حين لنه  و توجد قائمة شام ة بالنظم الفرىية،ىن بعضها فصل ذاته من لنظمة فرىية  و يمكن 
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لكساس، )الكن يتم استخدام بعض التح يلات الرئيسية بشكل متكرر لتوضيح ت ك الأنظمة الفرىية 
 (.45، لفحة 2422

، حيث لن لحد ا وقتصادية الظواهراالة الف لمحنظمات برزت الم يمكن القول لن مقاربة النظام في
التحديات الرئيسية ل مقاربة النظامية هي تس يط الضوء ى   النتائج المتولل اليها بمرار الوقت ابالتالي امكانية 
الكثف ىن ا ونحرافات اتقويمها من ًلال اًتيار ح ول التعديل الأفضل من بين الح ول المقترحة من لجل 

 .(Chelle, 2018)قيق لا تعديل الأهداف المحددة تح

 إدارة الموارد البشرية من خلال مقاربة النظام : المطلب الثالث

 سس المتناسبة التي توجه العم ياتمجموىة من الأ ى   ضوءتأت  ن فعالية إدارة الموارد البشرية ا
 .افق نظام معين اتاما يتماشي الهداف المنظمالبشرية  االممارسات الإدارية في معالجة مسائل متع قة بالموارد

 نظام إدارة الموارد البشرية: أولا

يتكون من  اذ ،عق يةالمادية اال مميزاتنظام له كلمدًل النظم يمكن النظر إلى إدارة الموارد البشرية   تبعا
، بغرض تحقيق نظمةالأباقي  بالمنظمة االتي تتفاىل مع الأساسية، حيث لنه لحد الأنظمة مجموىة من الأجراء

 .(42، لفحة 2442الحبشي، ) ،لهداف المنظمة

امع  رؤية شام ة،ل تتط عالمتقاربة الكن دائما  هاملطالما كانت إدارة الموارد البشرية تمثل مجموىة من الم
 لن نظام إدارة الموارد البشرية هو اسي ة اتضححيث  ،ظهور مقاربة النظام التي تم تطبيقها من قبل الباحثين

إهتم الباحثون بمجموىة متنوىة من الأنظمة  (.42، لفحة 2422لكساس، ) لتنفيذ استراتيجية المنظمة
 ,Bergon) يتع ق معضمها بتعدد ممارسات إدارة الموارد البشرية في نفس النظام ،الجزئية لإدارة الموارد البشرية

2015). 

  مكونات نظام إدارة الموارد البشرية: ثانيا
ات الأساسية لنظام الموارد البشرية من المدًلات االعم يات االمخرجات اهي ى   تتمثل المكون

 (:65-66، الصفحات 2445محمود لبوبكر، )النحو التالي 

 اهي كماي ي المدًلات من الأفراد االبيانات االمع ومات مثلتت :المدخلات: 
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 اوارد البشرية، ابدانهرة المإداكل العم يات الخالة بنظام في  ساس الأ تعد: البيانات االمع ومات 
حجم انوع الأنشطة  اتتوقف هذه العم يات اتغط  هذه البيانات االمع ومات جوانب ىديدة منه

  .التي يراد إنجازها
 اهو بمثابة لهالمنظمة االذي يتمثل في المورد البشري في االعنصر البشري  مايقصد به: الأفراد 

 .العمالة الحالية ىند نقطة زمنية معينة
 انطلاقا من تنفيذهاالإجراءات التي يتم السيرارات ا تتمثل هذه العم يات في  :عمليات النظام 

لربع ىم يات  في ن خصهاا لحصول ى   الأهداف لا المخرجات المط وبة الى غاية امدًلات النظام 
 :لساسية هي
 مورد البشريل  تخطيطال. 
  ورد البشريالماًتيار اتعيين. 
  البشريورد المتدريب تنمية ا. 
   ورد البشريالم المحافظة ى. 

 ص في إمكانيات اقدرات امهاراتتصتخالتي تتمثل مخرجات النظام ل موارد البشرية  :المخرجات ،
 . االتي ىادة ما تحدد مستويات يحققها الأفراد امن ثم تحققه المنظمة
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 نموذج نظام إدارة الموارد البشرية: (30-30)الشكل رقم 

 
 
 

(26، لفحة 2416، .سعدااي ن): صدرالم  
 

  المهام من يتضمن مجموىة مترابطا  متكاملنظام  ،لن نظام إدارة الموارد البشرية السابق يتبين من النموذج
االسياسات  ا وستراتيجياتمجموىة من  ًلالتأت  من ن فعالية إدارة الموارد البشرية ، المتداً ةا العم ياتا 

 . لهداف المنظمة عالجةلمارية الإدالمتلائمة التي توجه 

 

 

 

المرتدة  التغذية –البيئة المحيطة   
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 اعتماد مقاربة النظام كخلفية نظرية للدراسة :المطلب الرابع

هي مشك ة البحث، اهو ما يقودنا إلى المقاربة النظرية، فالمقاربة  تحديد، من الضراري بعد اًتيار المدًل
الية البحث لا الظاهرة محل إشك افهم تساىد في معالجة الطريقة الأمثل للاقترا  من موضوع البحث االتي

 (.152، لفحة 2423بوزيان، )الدراسة 

  تبرير اختيار النظرية ومدى ملائمتها للدراسة: أولا

موضوع بحثه معرفيا امنهجيا، ابفضل هذه الطريقة تتشكل  تأطيرإن المقاربة تساىد الباحث في 
 (Mucchielli, 1995, pp. 11-14)رية، البرادغمات التي تعد ىبارة ىن مجموىة من العنالر المعرفية االنظ

التوجهات ساىدهم في إجراء يلدى الباحثين بحيث  معينةلت بية حاجة  انشأنموذج إرشادي  فالبراديغم هو
، 2423بوزيان، ) المقتر  للاقترا  من موضوع البحثالتصور النظري  افقالنظرية إتباع نموذج يتناسب 

 .(174لفحة 

 ظاهرة محددة لاي تسمح بفهم ، فهمفاهيم مترابطة منطقياهي " يرتونم"فالنظرية ى   حد تعريف 
فالخ فية النظرية  ،الجديدة تساؤ وتنها تسمح ليضا بطر  ىدد من الكما ل  مجموىة من العلاقات المتص ة بها،

 البحوث مخت ف استخدام الخ فية النظرية في ي زمناتعني لن الباحث ينط ق من مرجعية اسند ى مي، اهو ما 
 . (Willett, 1996)الع مية  

، فتمثل ل بحث االباحث ً فية معرفية تساىده في من تراكم معرفيا وستفادة  توفرإن الخ فية النظرية 
ًطوات البحث اا وستفادة من المنهجية المتبعة في البحث احتى ا وستفادة منها في إجراءات المعاينة  إىداد

 (.175ة ، لفح2423بوزيان، ) اضبط مجتمع الدراسة

مكوناتها ر من ًلال تفكيكها إلى الظواه ، حيث تركز ى   فهمملائم منهجكتعد نظرية النظام  
 ، التي تخت ف ىنًصائص النظام ككلضمن إطار ىام كما تهتم بتحديد  الأساسية، افهم هذه العنالر

صائص الأجزاء كل ى   انفرادطبي  ,Aurélien)ة بنا، المحيط  فهي منهج التفكير النظامي ل ظواهر ،عة اً

Roussat, & Vega, 2016, p. 84). 
، 2410دشيشة، )، تسييرالإدًال تح ي ها في مجا وت النظريات التي تم  لهم فنظرية النظام من بين

إىطائها ازنا لكبر لهذه النظرية،  إلى الباحثين ما ادىمن طرف المسيرين ا  ماتبني مقاربة النظ، إن (10لفحة 
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تؤكد ، حيث اسيرارة النظام ابمحيط المؤسسة ابيئتها اكذا بالنسبة لعم ياته ظم  زاد ا وهتمامفبواسطة نظرية الن
، اى يه (Belanger, 1979) هذه المقاربة في دراستها ل ظواهر ى   ضرارة ا وهتمام بالعلاقات بين العنالر

 .نالر المكونة ل نظام هذه المقاربة تؤكد في دراستها اتح ي ها ى   الظاهرة ككل اليس الأجزاء االعف

 توظيف واسقاط النظرية في الدراسة:  ثانيا

اتعُد  ،مات اتحقيق لهدافها ا وستراتيجيةإدارة الكفاءات تعتبر لحد المحاار الأساسية في تطوير لداء المنظ
مل داًل المقاربة النظامية لإدارة الكفاءات من الأساليب الحديثة التي تركز ى   تكامل الجوانب المخت فة ل ع

المنظمة، اتدىيم العلاقة بين الأفراد االأهداف التنظيمية من ًلال فهم متكامل لكيفية استخدام الكفاءات 
هدافها، ايعتبر اتحقيق لقص  استفادة منها، امن الركائز الأساسية التي تعتمد ى يها المنظمات لتحقيق ل

ت الحديثة التي تضمن تكامل العنالر البشرية االموارد قاربة النظام في هذا المجال لحد الأدااالتطبيق الفعال لم
مع المنظمة كنظام متكامل تتفاىل فيه مكونات  قاربة النظاممتتعامل  ،الأداءالتنظيمية لتحقيق لى   مستويات 

مخت فة، حيث تتداًل كل هذه العنالر لتحقيق الأهداف التنظيمية، إن المقاربة النظامية لإدارة الكفاءات هي 
استغلال الكفاءات داًل ا  عم يات تنظيم اتحسينالنظر لىمل يعنى بتطبيق مبادئ الفكر النظامي في  إطار

اتعتبر هذه المقاربة لن كل ىنصر في المنظمة مترابط امتداًل مع العنالر الأًرى، حيث يتم من . المنظمات
يق لمتط بات البيئة الداً ية ًلالها النظر إلى المنظمة كوحدة متكام ة، اتدُار الكفاءات افقا  لفهم ىم

 .(63، لفحة 2443ى وطي، )‎االخارجية

ايتميز هذا النوع من الإدارة بأنه  و يقتصر ى   التعامل مع الأفراد بشكل منفصل، بل يسع  لتحقيق 
يتضمن ذلك تحديد الكفاءات . التناغم بين الأفراد االعم يات االتكنولوجيا من لجل الولول إلى الأداء الأمثل

للازمة لكل دار اظيفي، اتوفير التدريب االتطوير المستمر ل عام ين، اتوظيف التكنولوجيا لدىم ىم يات إدارة ا
 .الكفاءات

متكام ة ل منظمة باىتبارها نظام ا يتكون من دارة الكفاءات ى   رؤية شام ة ا تعتمد المقاربة النظامية لإ
كأجزاء مستق ة بل كجزء من النظام ككل، ايشمل ذلك ينُظر إلى الأفراد ليس  . مكونات متشابكة امترابطة

 .التفاىل بين الكفاءات الفردية االموارد التنظيمية الأًرى



  ةالإطار المفاهيمي للدراس                                                              الفصل الثالث
 

 

119 

ها الأفراد إدارة الكفاءات ضمن هذه المقاربة تتط ب تحديد اتطوير المهارات االقدرات التي يحتاجإن 
لتنمية اتقييم الكفاءات، اتعزيز بيئة كما تشمل هذه الإدارة ىم يات التوظيف، ا  ،لتحقيق لهداف المنظمة

العمل التي تشجع ى   النمو اا وبتكار، حيث تشمل المقاربة النظامية لإدارة الكفاءات ىدة لبعاد لساسية 
 :(65-66، الصفحات 2445محمود لبوبكر، ) تتكامل لتحقيق النجا  في التطبيق

 الكفاءات التي تتناسب مع الأهداف  تتط ب المقاربة النظامية لا و  تحديد: التوظيف والاختيار
تشمل الكفاءات التي يجب تحديدها المهارات الفنية، المعرفية، الشخصية حيث  ،ستراتيجية ل منظمة وا

قاربة مما تعتبر لحد لالى الخطوات في االس وكية التي يحتاجها العام ون ل قيام بمهامهم بفعالية، ك
اتتم هذه  ،ات التي يحتاجها الأفراد لتحقيق الأداء الأمثللإدارة الكفاءات هي تحديد الكفاء النظام

ى   .العم ية بالتعاان بين الإدارة الع يا ارؤساء الأقسام المخت فة لتحديد المتط بات اللازمة لكل اظيفة
لساس تحديد الكفاءات المط وبة، يجب ى   المنظمات تحسين استراتيجيات التوظيف اا وًتيار 

بعد تحديد الكفاءات المط وبة، ينبغي لن تركز المنظمة  .،ين يمت كون ت ك الكفاءالذ وًتيار الأفراد ا
يتم ذلك باستخدام لداات تقييمية متقدمة . ى   توظيف الأشخاص الذين يمت كون هذه الكفاءات

 .مثل اًتبارات الكفاءة، المقابلات الس وكية، اتقييمات الأداء
 توى ىالٍ من الكفاءة في المنظمة استثمارا  كبيرا  في يتط ب الحفاظ ى   مس: التدريب والتطوير

اهذا يشمل تطوير مهارات الموظفين بما يتماش  مع التغيرات التكنولوجية، . التدريب االتطوير
ا وقتصادية، اا وجتماىية، اكذلك ت بية احتياجات الأفراد في إطار تطوير الكفاءات الشخصية 

في تدريب الموظفين اتطويرهم بشكل مستمر  ماسية لمقاربة النظاتتمثل إحدى الركائز الأس .االس وكية
اهذا  ،لضمان تزايدهم بالمهارات اللازمة ل تكيف مع المتغيرات االتحديات المستمرة في البيئة المهنية

يتط ب لن يكون التدريب مستمرا  ايغطي جميع جوانب الكفاءة بما في ذلك المهارات التقنية 
 .االس وكية

 يتم تقييم لداء الموظفين بشكل داري بناء  ى   معايير قاربة النظامممن ًلال : فاءاتتقييم الك ،
ايعتمد التقييم ى   مجموىة من الأداات مثل المراجعات الشهرية . محددة تتع ق بالكفاءات الأساسية

ى   قياس  قاربة النظاممتعتمد  ، درجة، اتح يل البيانات المتع قة بالأداء 354لا السنوية، اتقييم 
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يمكن قياس الأداء باستخدام  ،الأداء بشكل داري لتحديد مدى تقدم الأفراد في تحسين كفاءاتهم
 .درجة، التقارير السنوية، اتح يل النتائج المتع قة بالأهداف 354مؤشرات رئيسية مثل تقييم 

 المنظمة، امنها تعتمد مقاربة النظام لإدارة الكفاءات ى   ىدة لسس تضمن تكامل الأنشطة داًلكما 
(Bergon, 2015): 

 تعتبر المقاربة النظامية لن المنظمة تتكون من ىدة ىنالر مترابطة مثل الأفراد، :التكامل والترابط
اكل هذه العنالر تؤثر اتتأثر ببعضها البعض، لذا  و . العم يات، ا وستراتيجيات، االتكنولوجيا

يشمل التفكير المنهجي في المقاربة  .لعنالريمكن التعامل مع الكفاءات بشكل منفصل ىن هذه ا
بد و  من التعامل مع مشك ة معينة بطريقة فردية . النظامية فهم العلاقة بين الأجزاء المخت فة ل منظمة

. لا ىشوائية، يعكس هذا الأس و  التركيز ى   الح ول المستدامة التي تؤثر في جميع جوانب العمل
 .الية، التحديات المحتم ة، اابتكار ح ول طوي ة الأجلينطوي ذلك ى   تح يل الظراف الح

  يتط ب تطبيق المقاربة النظامية التفكير المنهجي الذي يركز ى   الح ول الشام ة:التفكير المنهجي .
بد و  من معالجة مشك ة معينة بشكل منفصل، يتم معالجة القضايا المخت فة ضمن إطار شامل من 

تشدد المقاربة النظامية ى   ضرارة  ، ا  االنتائج بين مخت ف العواملًلال النظر إلى ىلاقات الأسب
لي لن كل ىم ية سواء كانت متع قة بالموارد البشرية لا  ،التكامل بين كافة العنالر داًل المنظمة

ى   سبيل المثال، يتط ب تحسين الكفاءة في إدارة . العم يات الإنتاجية، تؤثر ى   بعضها البعض
ل ى   تفاىل جيد بين الموظفين، استراتيجيات التدريب، تقنيات العمل، اتحفيز الأفراد العم
 .الموظفين

 ا وستدامة في إدارة الكفاءات تعني تطوير الكفاءات بشكل مستمر لضمان الأداء الجيد :الاستدامة
 يجب لن يكون لدى المنظمة قدرة ى   التكيف مع التغيرات البيئية الداً ية. ى   المدى الطويل

بأن إدارة الكفاءات يجب لن تكون مستدامة، بمعنى لنها يجب  قاربة النظاممتؤمن حيث  ،االخارجية
ى   سبيل المثال، قد تتط ب بيئات . لن تواكب التغيرات ا وقتصادية، التكنولوجية، اا وجتماىية

 ..ةالعمل المتغيرة تدريبات جديدة لا إىادة هيك ة ل مهارات لت بية التحديات المستقب ي
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 :خلاصة الفصل

سع  لإضافة يقوم بسد الفجوات البحثية لا يبحث الع مي لتقديم الإضافة، الن دائما ما يسع  ال
ى   الدراسات السابقة من لجل  مع ومات لما هو موجود، اى يه فمن الضراري العودة إلى الخ ف للاطلاع 

هم ا وجراءات المنهجية لصياغة ا وطار كشف لاجه ا وتفاق اا وًتلاف اإضافة نتائج دراسته، امن بين ل
النظري االميداني الرجوع الى الدراسات السابقة من ًلال ا وىتماد ى   المراجعة ا ودبية ذات الص ة بمشك ة 

، اكذا تحديد الى الدراسات السابقةفمن الصعب تصور إشكالية بحث تمتاز بالألالة في غيا  العودة  ،البحث
عالجت البحث، فبدان هذه الخ فية قد يقع الباحث في التكرار الن يستفيد حتما من النظريات لا المقاربات لم

 .التراكم الع مي، افي ذلك تأثير س بي ى   سرىة تقدم البحث، فضلا ىن تضييع ل وقت االجهد االموارد

ا تم انجازه من ن الخ فية النظرية تتيح ل بحث ا وستفادة مما تم ب وغه من تراكم معرفي، فيستفيد بذلك ممكما ل
بحوث اما تبعها من تأليل  وستخدام المصط حات االمفاهيم، بمعنى رًر فإن لحد لاجه ا وستفادة من الخ فية 

اا وفتراضات النظرية فحسب بل ليضا تحصيل دراسات  النظرية في البحث هو ا وستفادة ليس من التصور
ائج المتولل إليها، فنظرية النظام من بين النظريات التي االنت سابقة اا وستفادة من التصاميم المنهجية المعتمدة

إدارة الموارد البشرية، حيث ترى ًص تم إدماجها اإدًال تح ي ها في مجا وت اميدان تسيير المنظمات ابالأ
ا لضمان الأداء الفعال ل نظام  الإدارات ى   لنها مجموىة من الأنظمة الفرىية لا الوظائف التي تتفاىل فيما بينه

كمنهج  تعتبر المقاربة النظامية لإدارة الكفاءات، كما ، اهي كل من المدًلات االعم يات االمخرجاتلكك
. .حديث



  عرض النتائج  الدراسة                                                               الفصل الخامس
  

 

 
 

 
 

 

 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 

 

 



  الاطار المنهجي للدراسة الميدانية                                                     الفصل الرابع 
 

 

123 

 البحث داةأوتصميم  الدراسة منهج: المبحث الأول

هد العام ين بالمعاإن إسقاط الإطار النظري لموضوع الدراسة ى   لرض الواقع من ًلال دراسة رراء 
الجهوية ى   إًتلاف مراكزهم الوظيفية، اذلك لقياس درجة ممارسة إدارة الكفاءات، امدى تأثيرها ى   

توفير إطار ااضح  بداية الى، ايتط ب هذا العمل مستوى الأداء المتميز لأساتذة التكوين من اجهة نظرهم
التي  بحثالأداة المناسبة ل  التاكد من ل الدراسة الميدانية، اذلك من ًلا ستتبعهايحدد القواىد الأساسية التي 

 . ستقصينالم ، اتكون مفهومة امرغو  من قبلدراسةهدف الا تتلاءم 

 المتبع منهجوال نموذج الدراسة: المطلب الأول

  تكون من متغيرين لساسييناالم، الدراسةإىطاء تصور ااضح ل متغيرات  اهو يقصد بنموذج الدراسة
تحقيق لهدافها تتط ب بناء نموذج افتراضي يعكس طبيعة العلاقات بين لسة التوضيح لبعاد مشك ة الدرا

 .قاربة النظاممت المبحوثة افق المتغيرا

 منهج الدراسة : أولا

 ا وس و لحة الفرضيات المقدمة، سيتم الإىتماد ى    التأكدامحاالة  ،البحثإشكالية  تح يلمن لجل 
مكوناته اتح يل لبعاده، با وظافة الى المنهج التح ي ي الكمي  افهم الشامل الولفي، بغية تحقيق الإستيعا 

بهدف معرفة درجة ممارسة الإدارة بالكفاءات امستوى الأداء المتميز فيها، بالإضافة إلى معرفة درجة تأثير 
اهذا . ىينة الدراسة ااستخراج النتائج االتوليات اجهة نظرإدارات الكفاءات ى   الأداء المتميز من 

ى   مجموىة من الأداات الع مية ل حصول ى   المع ومات اتح ي ها، العل لبرز هذه الأداات  تنادسبا و
 .البحث المكتبي، الملاحظة، المقاب ة اا وستبيان الذي يعتبر ا وداة لساسية في الدراسة

توزيع ا وسقاط موضوع الدراسة ى   لرض الواقع سيتم مسح لقطاع التكوين االتع يم المهنيين من ًلال 
الة لن هذه المعاهد تختص في ىم ية توظيف اتنمية  الإستبيان فيه ى   ستة معاهد جهوية كأداة ل دراسة، اً

اكذلك تم التركيز ى   قطاع التكوين االتع يم المهنيين لما يتمتع به من مكانة في  ،اتقييم الكفاءات في القطاع
 .بصفة ًالة -إقتصاد المعرفة-وضوع الدراسة اللإقتصاد الوطني بصفة ىامة، امدى تواؤمه مع بيئة م
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كما سنقوم بتوزيع استبانة ى   الموظفين بالمعاهد الهندسة البيداغوجية ى   إًتلاف مراكزهم الوظيفية 
، اذلك لقياس درجة ممارسة إدارة الكفاءات، امدى (إطارات سامية، إطارات، لساتذة متخصصين، الساتذة)

 .تميز لأساتذة التكوين من اجهة نظرهمتأثيرها ى   مستوى الأداء الم

 نموذج الدراسة: ثانيا
تط ب بناء نموذج افتراضي يعكس العلاقات يتحقيق لهدافها من لجل  البحثإن توضيح لبعاد مشك ة 
، اكذا توضيح لبعاد ت ك المتغيرات اتأثيرها ى   مؤسسات قطاع قاربة النظاممبين المتغيرات المبحوثة افق 

 .االمتغيرات لنواع ىدة لهمها المتغيرات التابعة االمتغيرات المستق ة يم المهنيين في ظل اقتصاد المعرفة، التكوين االتع
فالمتغيرات التابعة هي التي تحظ  باهتمام كبير من قبل الباحث الذي يهدف بالأساس إلى شرحها اتفسير 

 ويجابي لا الس بي ى   المتغير التابع، لي لن رليات حداثها، لما المتغيرات المستق ة فهي التي تمارس التأثير ا
 .(246، لفحة 2416الجوال، ) التغير في المتغير التابع يُـفَسر بالتغير الحالل في المتغير المستقل

ايقصد بنموذج الدراسة إىطاء تصور ااضح ل متغيرات المكونة ل بحث، ادراستنا هذه تتكون من 
 : متغيرين
 توظيف الكفاءات، تنمية الكفاءات، اتقييم الكفاءات )بأبعادها  ءاتمستقل هو إدارة الكفا الأال

 . (البشرية
  الأداء اا ونجاز، المبادرة التعاان االمشاركة، التع م )بأبعاده تابع هو الأداء المتميز ل مورد البشري  الثانيا

 .(المستمر، ا ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤالية، اا وبداع اا وبتكار
إقتصاد المعرفة، اا ونعكاسات التي يفرضها ى   العوامل ا وًرى االمتمث ة في المتط بات  بالإضافة إلى 

 .المنظمات بصفة ىامة اإدارة الموارد البشرية بصفة ًالة احجم التطورات االتغيرات الحال ة في بيئة الأىمال
صاد المعرفة، افي ضوء مشك ة ستناد إلى الإحاطة النظرية لإدارة الكفاءات االأداء المتميز في ظل اقتابالإ

الدراسة الهدافها تم اضع تصور فرضي يتمثل في مخطط يبين ىلاقات ا ورتباط ااتجاهات التأثير بين هذين 
 .المتغيرين
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 أنموذج الدراسة(: 20-20)الشكل 
 

 
  الباحث بناءا ى   الدراسات السابقة تصميممن  :المصدر

 راسةمراحل تطوير أداة الد: المطلب الثاني

لهذه الدراسة، الصعوبة الحصول ى   البيانات المختار بناء  ى   طبيعة البيانات المراد جمعها االمنهج 
ة المناسبة لتحقيق ، اجدنا لن الأدا...المط وبة باستخدام الأداات الأًرى كالمقابلات الشخصية، الملاحظة

دة، اذلك حتى نتأكد من قدرته اللاحيته بمراحل ى ا، اقد مرت ىم ية تطويرهةا وستبيان يلهداف البحث ه
 .توضيح ىام لمراحل تطورها، فيما يأتي نقدم لهداف الدراسةى   تحقيق 

 بناء أداة الدراسة: اولا
من ىدة مصادر   يات الدراسةى   الدراسات السابقة االأدب ستنادانموذج الدراسة المعتمد اا انطلاق ا من

، قمنا بتصميم استبيان بحثطراحات ذات ىلاقة بموضوع الامقا وت ام تقيات امؤتمرات الكالكتب 
لورة ااقعية ىن حقيقة  قدمالدراسة، لي جوانبًاص، اكان الهدف الأساسي منه لن يكون شاملا لكافة 

الممارسات المرتبطة بموضوع الدراسة، إذ حاالنا لثناء تطويره ا وبتعاد ىن المصط حات الأكاديمية الغامضة 
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ابعد .  حات المفهومة االمتداالة في البيئة التع يمية بغض النظر ىن تخصص المستقصينمركزين ى   المصط
 .استكمال ا وستبيان في شك ه الأالي كان  وبد من اًتبار لدق محتواه ىن طريق ىرضه ل تحكيم

 الاستبيان في شكله النهائي: ثانيا
خصصون، تم إجراء التعديلات المط وبة ى   بعد محاالة ا ولتزام بآراء انصائح التي لبداها المحكمون االمت

ىبارة تغطي المحاار الرئيسية ( 65)ا وستبيان، ااضعها في لورتها النهائية، بحيث للبحت تشتمل ى   
ل دراسة بأبعادها المخت فة، بالإضافة إلى البيانات الشخصية االوظيفية المتع قة بالموظفين موضع الدراسة، جاء 

 :محاار رئيسية كالآتي( 43)نهائي مكونا  من ثلاثة هذا الأًير في شك ه ال
 اهي ىبارة ىن تعريف موجز بالموضوع، حيث حرلنا من ًلالهــا ى   تعريف المستقصين  :التقديم

بطبيعة الدراسة الهدافها، كما لكدنا من ًلالها ى   سرية تداال المع ومات اارتباطها بمتط بات البحث 
 .ارة تحري الدقة ىند الإجابة ى   العبارات المشك ة للاستبيان الع مي فقط، كما لشرنا إلى ضر 

 الجنس، العمر، المستوى )ايضم المع ومات الشخصية االوظيفية ل مستقص  ممث ة في  :المحور الأول
 (.الع مي الوظيفي المشغولة، سنوات الخبرة

 االتي كانت ىبارة ىن فاءاتأبعاد إدارة الكاشمل المتغير المستقل ل دراسة االمتع ق  :المحور الثاني ،
 :ثلاثة لبعاد ازىت فقراتها كما ي ي

  (.43-41)فقرات من ( 43)احتوى ى   : توظيف الكفاءاتبعد 
  (.14-41)فقرات من ( 14)احتوى ى   : تنمية الكفاءاتبعد 
 (.43-41)فقرات من ( 43)احتوى ى   : بعد تقييم الكفاءات 
 اضم خمسة لبعاد لأداء المتميزااالذي تمثل في متغير  :المحور الثالث: 

  (.45-41)فقرات من ( 45)احتوى ى   : الأداء اا ونجازبعد 
 (.45-41)فقرات من ( 45)احتوى ى   : المبادرة التعاان االمشاركة 
 (.45-41)فقرات من ( 45)احتوى ى   : بعد التع م المستمر 
 (.45-41)من  فقرات( 45)احتوى ى   : بعد ا ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤالية 
 (.45-41)فقرات من ( 45)احتوى ى   : بعد الإبداع اا وبتكار 
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 الدراسة مجتمعو  العينة البحثية: المطلب الثالث

 .يقصد بتطبيق لداة الدراسة الإجراءات االخطوات التي من ًلالها توزيع ا وستبيان ى   ىينة الدراسة 

 مجتمع الدراسة: أولا

يب غ التعداد الك ي ل مستخدمين فيه حوالي  ين االتع يم المهنيين حيثركزت دراستنا ى   قطاع التكو 
إذ يتكون مجتمع الدراسة من جميع لساتذة قطاع  موظف امكون اىامل في مخت ف الأسالك، )72324(

لستاذ، قمنا بتطبيق الدراسة ى   ىينة من  23121التكوين االتع يم المهنيين ذكور ا اإناث ا االبالغ ىددهم 
تذة االموظفين المتواجدين في كافة معاهد الهندسة البيداغوجية ى   المستوى الوطني االمتمث ة ستة معاهد الأسا

 .(2420-2424حصي ة القطاع، )جهوية 

  عينة الدراسة: ثانيا

تعرف العينة ى   لنها مجموىة العنالر التي يتم استخراجها من مجتمع البحث ايجرى ى يها ا وًتبار لا 
 (143، لفحة 2445لنجرس، ) ".مجموىة فرىية من ىنالر مجتمع بحث" التحقق، في

 :تحديد حجم العينة

ستيفن بهدف الحصول ى   ىينة ممث ة لمجتمع الدراسة اتحديد الحجم المناسب لها تم تطبيق معادلة 
ل مجتمع المحداد، االموضحة  (21، لفحة 2410بشماني، ) (Steven Thompson)ثامبسون 
 : في الآتي

 
 

 :حيث تمثل
N :  حجم المجتمع    
Z : 1.25اتسااي    4.26الدرجة المعيارية المقاب ة لمستوى الد ولة      
D : 4.46نسبة الخطأ  اتسااي   
P :  4.64نسبة توفر الخالية االمحايدة 
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 :كانت النتائج كالتالي( 23121)اباستخدام المعادلة السابقة اتطبيقها ى   مجتمع حجمه 
    n=                         03000 x  0.50(1 - 0.50)                  =  78025.5  = 377.89 
        [[ 03000)  – 1( x (0.052 + 1.962)] + 0.50(1 - 0.50)]      152958 

 .مفردة ى   الأقل 378 ابذلك فإن حجم العينة المناسب في هذه الدراسة هو
مجتمع الدراسة المتكون من جميع لساتذة قطاع التكوين  لىلاه، افق امن ًلال تطبيق المعادلة المذكورة

اهي لكبر من حجم العينة المناسب  034تم تحديد ىينة قدرها  23121االمقدر ىددهم  االتع يم المهنيين
 .المتحسل ى يه سابقا

التالي يوضح توزيع ابناء  ى يه قمنا بتوزيع حجم العينة الك ي ى   المعاهد الجهوية محل الدراسة االجدال 
 :لفراد العينة حسب المعاهد كالتالي

 
 توزيع أداة الدراسة: ثالثا

  :بعد الضبط النهائي لأداة الدراسة قمنا بتطبيقها ميداني ا ى   ىينة الدراسة افق ا ل خطوات الآتية
  نلذي، ااا وستاذة مساىدة المشرف النهائي ى   الأستاذ المشرففي شك ه ىرض نموذج ا وستبيان 

 لداة الدراسة ى   المستقصين؛ الموافقة ى   الشراع بتطبيق قدموا
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  إطارات سامية، إطارات، )بموظفين المعاهد الجهوية الستة ى   إًتلاف مراكزهم الوظيفية ربط اتصال
قمنا بتوزيع ااسترجاع ا وستبانات الموزىة، اتم الحرص ى   ضرارة  (لساتذة متخصصين، الساتذة

ا بيد ى   المستقصين لشر  الأهداف اما هو غامض من ىبارات؛ توزيع ا وستبي  انات يد 
  ( 027)بعد انتهاء الموىد المحدد  وستلام الإجابات تم استرجاع ا وستمارات، حيث استرجعنا

حين لم نتمكن من %( 22.34)استبيان ا موزى ا، بنسبة استرجاع ب غت ( 034)استبيان ا من للل 
اهذا ما يمكن تمثي ه %( 4.74)، لي لن نسبة ا وستبانات المفقودة ب غت استبيانات( 43)استرجاع 

 : إجما و  من ًلال الشكل االجدال الآتين

 في الدراسة عدد الاستبيانات: (20-20)الجدول رقم 

 النهائية المستبعدة المفقودة المسترجعة الموزعة الاستبيانات
 024 47 43 027 034 المجموع

 %27.57 %1.53 %4.74 %22.34 %144 النسبة المئوية

 ا وستبيانات المسترجعة من تصميم الباحث  با وستناد ى   : المصدر

 

 
 ا وستبيانات المسترجعة من تصميم الباحث  با وستناد ى   : المصدر

من ا وستبانات التي تم   %27.63نلاحظ من ًلال الجدال  االشكل لىلاه لنه تم استرداد ما نسبته    
 .ى   جميع مفردات ىينة الدراسة، االسبب في ذلك راجع ل طرق المعتمد ى يها في توزيع لداة الدراسةتوزيعها 
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استبيانات لعدم للاحيتها ( 47)ابعد الفحص التفصي ي لجميع ا وستبيانات المسترجعة استبعدنا      
لصالح منها ل تح يل هو ااجدنا لن ا( بسبب ىدم إجابات المستقصين ى   الكثير من الأسئ ة بها)ل تح يل 
 من ىينة الدراسة، ابما لنه  و توجد قاىدة محددة ل نسبة المسترجعة %27.57مشكلا  بذلك ما نسبته  024

  %04من ا وستبانات، االواقع يشير إلى لن نسبة ا وستبيانات المسترجعة تتراا  ى   الأغ ب بين 
 .فإن هذه النسبة لالحة لأغراض البحث الع مي  %74إلى 

 بحثالأساليب المستخدمة في الدراسة واختبار صلاحية آداة ال: المبحث الثاني

إلى ا وىتماد ى   الأساليب الإحصائية ل حصول  التسيير تتجهلغ ب الدراسات المعالرة في الع وم  إن
ى   بيانات امع ومات ذات ىلاقة، الأمر الذي يساىد ى   الربط االتح يل النتائج بشكل لكثر دقة 

 .ضوىية، من لجل الولول إلى تقديم مقترحات اح ول لكثر نجاىة افعاليةامو 

 اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات: المطلب الأول

د ا وًتبارات الملائمة ل تأكد من فرضيات الدراسة الميدانية يجب معرفة طبيعة توزيع البيانات دلن نحقبل      
سمرنوف ااًتبار  -الهذا استخدمنا اًتبار كولمجراف ،(SPSS)المتحصل ى يها بعد تبويبها في برنامج 

التوزيع الطبيعي لم  و؟ لأن معظم ا وًتبارات تشترط لن يكون  تتوافق معاي ك لمعرفة هل البيانات  –شبيرا
 :يقوم هذا ا وًتبار ى   فرضين امن لجل ذلك . توزيع البيانات طبيعي ا

  .من مجتمع الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي بيانات العينة المسحوبة: (H0)الفرض العدمي  -
 .العينة المسحوبة من مجتمع الدراسة  و تتبع بياناتها التوزيع الطبيعي (:H1) الفرض البديل -
فإننا نقبل الفرض العدمي اى يه  5%فإذا كان مستوى الد ولة الحقيقي لكبر من مستوى الد ولة ا وسمي      

فنقبل  5%ا، لما إن كان مستوى الد ولة الحقيقي لقل من مستوى الد ولة ا وسمي البيانات تتوزع توزيع ا طبيعي  
يبين اًتبار التوزيع الطبيعي ( 40-12)االجدال رقم  ،بيانات  و تتوزع توزيع ا طبيعي االفرض البديل اى يه ال
 .لبيانات لداة الدراسة
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 اختبار التوزيع الطبيعي(: 23-20)الجدول رقم 

 المحور

 ويلك -شابيرو اختبار
Shapiro-Wilk 

 سمرنوف –اختبار كولمجروف 
Kolmogorov-Smirnov 

الاختبار 
 الاحصائي

مفردات 
 العينة

 القيمة الاحتمالية 
Sig 

الاختبار 
 الاحصائي

مفردات 
 العينة

 القيمة الاحتمالية 
Sig 

 223, 420 054, 202, 420 991, الكفاءات إدارة محور
 220, 420 066, 220, 420 972, المتميز الأداء محور

 222, 420 062, 202, 420 988, ككل المحاور

 (.spss)من إىداد الباحث بناء ى   نتائج برنامج  :المصدر

جاء  (Shapiro-Wilk) التوزيع الطبيعي لشابيرا اًتبار يتضح لن (23-20) من ًلال الجدال رقم     
-Kolmogorov)سمرنوف  -بيعي كولمجرافكما جاء اًتبار التوزيع الط 4.432 بقيمة معنوية

Smirnov ) مفردة، اىتمدنا ى   القيمة  64ابما لن حجم ىينة دراسة لكبر من  4.466باحتمالية معنوية
اى ية فعينة  4.46اهي لكبر من ( Kolmogorov-Smirnov)سمرنوف  -ا وحتمالية  وًتبار كولمجراف

 .ء باقي ا وًتباراتالدراسة تتبع التوزيع الطبيعي  مما يسمح بإجرا

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: المطلب الثاني

 لتحقيق لهداف البحث اتح يل البيانات التي تم تجميعها اىتمدنا ى   برامج الإىلام الآلي منها برنامج     
الخامس ه حيث استخدمنا إلدار  (SPSS) الحزم الإحصائية ل ع وم ا وجتماىية، االذي يرمز له باًتصار

العشران الذي ساىدنا ى   التعامل بسهولة مع مجموىة من الأساليب الإحصائية المناسبة لأهداف الدراسة ا 
 :االتي يمكن لن نبرز لهمها من ًلال الآتي

-Kolmogorov)سمرنوف  -با وىتماد ى   اًتبار كولمجراف :أساليب اختبار التوزيع الطبيعي .0
Smirnov )  من توزيع البيانات المستخرجة من الدراسة الميدانية، لإثبات لن البيانات اذلك بغية التأكد

 المعالجة تخضع لا  و تخضع ل توزيع الطبيعي ابالتالي استعمال إما ا وًتبارات المع مية لا اللامع مية؛
حيث يتم تحويل البيانات االمع ومات : (statistiques descriptives)أساليب الإحصاء الوصفي . 0
الخ، ...... جداال ارسومات بيانية اإشارات رياضية اىددية مثل المتوسطات الحسابية اا ونحرافات المعياريةإلى



  الاطار المنهجي للدراسة الميدانية                                                     الفصل الرابع 
 

 

132 

تساؤ وت الدراسة المتع قة بمعرفة درجة الممارسة ايهدف إلى الف ًصائص ىينة الدراسة، اكذا الإجابة ى   
 :با وىتماد ى   إدارة الكفاءات امستوى الأداء المتميز

  لولف الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة؛ :ات والنسب المئويةالتكرار 
  المتوسطات الحسابية: (Means)   لتحديد درجة ممارسة كل بعد من لبعاد إدارة الكفاءات

 ادرجة الأداء المتميز؛
 الانحراف المعياري:(Standard Déviation)  اهو يدرس مدى انحراف استجابات 

 و فقرات الدراسة، كما لنه يوضح قيم التشتت في استجابات لفراد الدراسة؛نح المستهدفون في الدراسة 
 الرتب (Ranks): لترتيب الأبعاد حسب الأهمية لا درجة الممارسة من اجهة نظر الأساتذة. 

ل تأكد من قدرة الأداة ى   قياس الدرجة الحقيقية بأقل  :أساليب قياس ثبات واتساق أداة الدراسة .3
 :العشوائي قدر ممكن من الخطأ

 با وىتماد ى   اًتبار للفا كرانباخ  قياس الثبات)Cronbach’s‎alpha)،  اذلك بهدف
 تقدير ثبات الدراسة؛

  قياس ا وتساق الداً ي با وىتماد ى   معامل ا ورتباط لبيرسون(Pearson) : يستخدم لدراسة
 .د شدة العلاقة بين المتغيراتًالية ثبات مقياس ليكرت كما يقيس ا وتساق الداً ي لأداة الدراسة ايحد

 Multiple:معامل ا ونحدار الخطي المتعدد با وىتماد ى   أساليب اختبار صلاحية النموذج .0
Regression Analysis))  اكان . لتحديد المتغيرات المستق ة الأكثر تأثيرا ى   المتغير التابع

راجع لطبيعة هيكل المتغير  لخطي البسيطالسبب الرئيسي في اًتيار هذا المعامل بد ومن معامل  ونحدار ا
توظيف الكفاءات، تنمية ) من ثلاثة لبعاد محددةالمستقل في الدراسة لتعدد لبعاده، فهو يتكون 

لك بإدًال الأبعاد الثلاثة معا  في نموذج ااحد  ا ونحدار المتعدد يسمح، اما (الكفاءات، تقييم الكفاءات
 .في تفسير الأداء المتميز" عةمجتم"لمعرفة كيف تساهم هذه الأبعاد 

لمعرفة ما إذا كانت هناك فراق ذات د ولة إحصائية في تقييم الأداء  :أساليب اختبار تحليل التباين .2
 :تعزى لمتغيرات افق ًصائص العينة با وستعانة

  اختبارIndependent Samples T- test) ) : لمعرفة ما إذا كان هناك فراق دالة
 .حوثين تجاه متغيرات الدراسة تعزى لخصائص ذات فئتينإحصائيا في لراء المب
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  اختبار تحليل التباين الأحادي(One WayAnova :) لمعرفة ما إذا كان هناك فراق دالة
 .إحصائيا في لراء المبحوثين تجاه متغيرات الدراسة تعزى لخصائص تحتوي ى   لكثر من فئتين

 تجاهات والمستوياتالطريقة المستخدمة في قياس الا: المطلب الثالث

محاالة معرفة درجة ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم إن الهدف الأساسي من دراستنا هو 
من ًلال قياس اتجاهاتهم نحو العبارات التي يتكون  ،محاالة تحديد مستوى الأداء المتميز لأساتذةاكذا  المهنيين

ل قياس درجة تأثير إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في قطاع من اج منها كل متغير من متغيرات الدراسة
 .التكوين االتع يم المهنيين

ابناء  ى يه استخدمنا مقياس ليكرت الخماسي ل خيارات المتعددة في الجانب الأيسر لمام كل ىبارة الذي      
لازان ت ك العبارات ى   النحو يعد الأنسب لمثل هذه الدراسات االأكثر المقاييس استخدام ا، االذي يحتسب 

 1) لا يحدث أبدا، (درجتان 2) نادرا، (درجات 3) أحيانا، (درجات 0) غالبا، (درجات 6) دائما: الآتي
 (:40-40)كما يوضحه الجدال رقم ( درجة ااحدة

 الخيارات المكونة لمقياس ليكرت الخماسي: (20-20)الجدول رقم 

 لا يحدث أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما العبارات

 0 0 3 0 2 الدرجة

 .من إىداد الباحث بناء ى   المعطيات السابقة :المصدر

 .اهو ما يتناسب مع هذه ا وستجابة( 20 %)افي هذه الحالة يكون الوزن النسبي        
 احتى يمكن قياس اتجاهات لفراد العينة تم إىطاء نقاط لهذه ا وًتيارات، اتم تقسيم الس م إلى خمس    

 :(46-40)مجا وت لتحديد درجة الموافقة كما يوضحه الجدال 
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 قيمة الوسط المرجح والأوزان ودرجات الموافقة لعينة الدراسة: (22-20)الجدول رقم 
 درجة الموافقة الأوزان الوسط المرجح

 ضعيفة جدًا 4.35لقل  4.2 1.3لقل   1.00
 ضعيفة 4.62لقل  4.35 2.5لقل  1.3
 متوسطة 4.53لقل  4.62 3.0لقل  2.5
 عالية 4.30لقل  4.53 0.2لقل  3.0
 عالية جدًا 144لقل   4.30 6لقل  0.2

 إىداد الباحث :المصدر

هي الحد الفالل بين مستوى ا وستجابات في  (46-40)ااىتبر الباحث المتوسطات في الجدال رقم      
 .ا المحورلداة الدراسة اذلك لمتوسط ا وستجابة ل عبارات لا البعد ل

 صدق وثبات ادات الدراسة: المبحث الثالث

لكل  امتداد، كما لنه من لج ه انشأتصدق لداة الدراسة بأنه قدرة ى   قياس الشيء الذي ب يقصد     
، بحيث تكون مفهومة لكل لفراد العينة ىباراتها امفرداتها، ااضو  الر التي يجب لن تدًل في التح يلالعن

  .المعنية بالدراسة 

 صدق أداة الدراسة: المطلب الأول 

كما يعٌرف ى     ،من لج ه لىدتالأداة ى   قياس الشيء الذي قدرة هذه  هولدق لداة الدراسة إن      
لنه شمول ا وستمارة لكل العنالر التي يجب لن تدًل في التح يل من ناحية، ااضو  ىباراتها امفرداتها من 

 .فراد العينة المعنية بالدراسة ناحية لًرى، بحيث تكون مفهومة لكل ل
ل تأكد من لدق لداة الدراسة قمنا بداية بقياس لدقها الظاهري، إذ ىرضنا : الصدق الظاهري: أولا

ا وستبيان ى   الأستاذ المشرف، ابعد موافقته المبدئية ى يه قمنا بعرضه ى   ىدد من المحكمين، انظر ا لتعدد 
إدارة الأىمال، منهجية البحث الع مي :   تنويع تخصصاهم لتشملمجا وت اجوانب الموضوع فقد حرلنا ى 

إىداد ا وستبانات، اقد ط بنا منهم إبداء ررائهم حول مدى اضو  العبارات المشك ة للاستبيان، بالإضافة إلى 
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ن مدى كفايته اىلاقته بالبعد لا المحور الذي لدرجت فيه، الكدنا لهم ى   ضرارة اقترا  ما يرانه ضراري ا م
 . تعديل في لياغة العبارات، لا حذفها، لا إضافة ىبارات جديدة يرانها مناسبة

 الأجل تسهيل العمل ى يهم قمنا بتصميم نموذج استبيان ًاص بالمحكمين، حيث رتبنا من ًلاله     
 .العبارات حسب المحاار التي تنتمي إليها

 :مين اتفقت ى   ما ي يايمكن القول لن الرداد التي ت قيناها من قبل المحك     
ا وستبيان جيد الالح لقياس ما ل ىد من لج ه، حيث لم نت ق  لي ملاحظة بخصوص ىدم تلاؤم المحاار مع  -

 موضوع الدراسة، ايمكننا إرجاع سبب ذلك إلى اىتمادنا في بناء العبارات ى   تح يل الدراسات السابقة؛
  ت في تركيب مجموىة من العبارات؛ت قينا بعض التصحيحات ال غوية، ابعض التعديلا -
 ؛الأسئ ة لتنويع إجابات المستقصينطُ ب منا تغيير لياغة بعض  -

بعد محاالة ا ولتزام بآراء انصائح المحكمين قمنا بتعديل ا وستبيان،  اهذا إجراء دراسة استطلاىيةالقيام ب
 القرارات كان لِزام ا ى ينا التأكد الأن ا وستبيان لداة من لداات جمع البيانات التي ت ستخدم في اتخاذ

لساتذة، اقمنا بقراءة ىبارات  46من جودته الهذا قمنا بالتأكد من لدقه اثباته ى   ىينة ىشوائية مقدرة بـــــــ 
ا وستبيان ثم تفسير بعض العبارات الغامضة اتسجيل كل الملاحظات االأسئ ة التي طرحها الأساتذة، بغية 

 :ف لبرزهاتحقيق جم ة من الأهدا
 التحقق من ملائمة لداة الدراسة افهم الأساتذة لعباراتها امصط حاتها؛  -
 اكتشاف بعض جوانب القصور في إجراءات تطبيق لداة الدراسة؛ -
 .تحديد الوقت المستغرق في ىم ية م ئ ا وستبيان، التأكد من لدق اثبات ا وستبيان  -

 لدق ا وستبيان استخدمنا لداات إحصائية لقياس ا وتساقل حكم ى    :صدق الاستبيان إحصائيًا: ثانيا
 .الداً ي لعبارات ا وستبيان االصدق البنائي لمحوري ا وستبيان ككل

هو مدى اتساق كل ىبارة من ىبارات ا وستبيان مع المحور الذي تنتمي إليه هذه  :الاتساق الداخلي -أ
لحسا  معاملات ا ورتباط بين كل ىبارة  (Pearsson)معامل بيرسون العبارة، اهذا من ًلال استعمال 

اقد تحص نا ى   النتائج . من ىبارات محوري ا وستبيان االدرجة الك ية ل محور الذي تنتمي إليه هذه العبارة
 :الم خصة في الجداال التالية
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 : الاتساق الداخلي لأبعاد محور إدارة الكفاءات -
عبارات المتضمنة لمحور إدارة الكفاءات، اىتمدنا ى   معامل بيرسون من لجل معرفة درجة ا ورتباط بين ال      

(Pearsson)  حيث قمنا بقياس درجة ا ورتباط بين لبعاد المحور االعبارات التي تتضمنه، افيما ي ي إظهار
 (: 45-40)مخت ف النتائج المتع قة بدرجة ا ورتباط ادرجة المعنوية، كما يبينه الجدال 

 وأبعاد محور إدارة الكفاءات الداخلي للعباراتالاتساق  قياس(: 22-20)الجدول رقم 

رقم
ال

 

 ــاراتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

مل 
معا

اط
لارتب

ا
 

مة 
القي

الية
حتم

الا
 - 1 توظيف الكفاءاتبعد  :البعد الأول 

 4.444 **704, تراىي المؤسسة في ىم ية التوظيف توفر ىنصر الكفاءة في الفرد 20

تراىي المؤسسة في ىم ية التوظيف توفر ىنصر المؤهل الع مي الذي يتوافق  20
 4.444 **561, .امتط بات الوظيفة

تعتمد المؤسسة ى   الترقية االنقل الداً ي كوسي ة لساسية لتوظيف  23
 4.444 **664, .الكفاءات

مجتمع معرفي لمواكبة التطورات تهتم المؤسسة في ىم ية التوظيف ى   إنشاء  20
 .الحالية

,810** 4.444 

 4.444 **611, .تخصص المؤسسة ميزانية ًالة  وستقطا  ذاي الكفاءات 22

المؤسسة بإىلان الوظائف المراد شغ ها بوضو  ىبر اسائل الإىلام  تقوم 22
 4.444 **625, .لجذ  الكفاءات

 4.444 **740, .توفر المؤسسة فرص جديدة ل ترقية ى   لساس الكفاءة 20
 4.444 **553, .تمت ك المؤسسة لفراد ذات كفاءة ىالية تتماش  مع الأنشطة المعرفية 20

 - 1 نمية الكفاءاتتبعد  :البعد الثاني
 4.444 **767, تعطي المؤسسة لهمية كبيرة لتنمية اتطوير كفاءات المورد البشري 20
 4.444 **735, .تخصص المؤسسة ميزانية من لجل تكوين كفاءاتها 20

تهدف المؤسسة من ًلال ىم ية تكوين اتطوير الموظفين إلى زيادة مستوى  23
 صاد المعرفةاقت المعارف لدى الأفراد لمواكبة

,709** 4.444 

 4.444 **369,يعتبر التكوين الأالي قبل ا ولتحاق الرسمي بالوظيفة ضراري لبراز كفاءات  20
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 .الأفراد
 4.444 **714, .االع مية تنظم المؤسسة دارات تكوينية دارية لغرض زيادة المعارف المهنية 22
 4.444 **720, .توفر المؤسسة متط بات ىم ية التكوين بشكل كاف 22
 4.444 **770, .تركز المؤسسة ى   اكتسا  مهارات التعامل االتفاىل في برامجها التدريبية 20

20 
 تكنولوجيا المع ومات اا وتصال تستخدم المؤسسة لداات حديثة كاستخدام

 .في تنمية اتطوير المورد البشري
,752** 4.444 

22 
واكبة التحول نحو اقتصاد تعتمد المؤسسة ًطط تطوير لداء العام ين لم

 .المعرفة
,783** 4.444 

 4.444 **509, .توفر المؤسسة تكوين إلى ًارج الوطن االذي يتناسب مع كفاءات الأفراد 02
 - 1 بعد تقييم الكفاءات :البعد الثالث

تهدف ىم ية التقييم لمعرفة نقاط القوة االضعف لدى الكفاءات البشرية في  20
 .المؤسسة

,724** 4.444 

 4.444 **785, .تساهم ىم ية التقييم كفاءات الأفراد في ىم ية التخطيط 20
 4.444 **786, .تحرص المؤسسة ى   مراجعة اتقييم لداء الكفاءات البشرية بشكل مستمر 23

تشجع المؤسسة ى   توليد الكفاءات من ًلال نظام التقييم الذاتي  20
 4.444 **820, .لكفاءاتها

 4.444 **790, .المؤسسة نظام مع ومات متكامل فعال يساىد ى   تقييم لدائهاتمت ك  22
 4.444 **775, .معايير التقييم المستخدمة بالمؤسسة مناسبة ل حكم ى   كفاءة الأفراد 22

تهتم المؤسسة بعم ية تقييم كفاءاتها لتشخيص مستوى معارفهم امهاراتهم  20
 .اس وكياتهم

,831** 4.444 

 4.444 **736, .المؤسسة لكفاءاتها بالإطلاع امناقشة نتائج تقييمهم تسمح 20
  0.05  aا ورتباط دال إحصائي ا ىند مستوى د ولة *
 .(spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى   : المصدر 

 الك ية ل محورلن معاملات ا ورتباط بين درجة كل ىبارة االدرجة ( 45-40)يتضح من ًلال الجدال      
في حدها الأى    ( 4.331**)في حدها الأدنى ابين ( 4.352**)الخاص بإدارة الكفاءات موجبة اتتراا  بين 

لكل  **لأن مستوى الد ولة الحقيقي ،4.46*الن جميع العبارات كانت دالة إحصائيا ىند مستوى د ولة اسمي 
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، لذا لن نستبعد لية (اهي د ولة إحصائية قوية 4.444بدرجة معنوية )ىبارة لقل من مستوى الد ولة ا وسمي 
ىبارة من ىبارات المحور الخاص بإدارة الكفاءات من التح يل، الأمر الذي يدل ى   اجود اتساق داً ي بين  

 .كل ىبارات ابذلك تعتبر ىبارات هذا المحور لادقة لما اضعت لقياسه
 : الاتساق الداخلي لأبعاد محور الأداء المتميز -
من لجل معرفة درجة ا ورتباط بين العبارات المتضمنة لأبعاد محور الأداء المتميز، اىتمدنا ى   معامل       

حيث قمنا بقياس درجة ا ورتباط بين لبعاد المحور االعبارات التي تتضمنه، افيما ي ي  (Pearsson)بيرسون 
 (: 47-40)كما يبينه الجدال إظهار مخت ف النتائج المتع قة بدرجة ا ورتباط ادرجة المعنوية،  

 ومحور الأداء المتميز الداخلي للعباراتالاتساق  قياس: (20-20)الجدول رقم 

رقم
ال

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراتـــــــــــــــــــــــــــالعبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

مل 
معا

اط
لارتب

ا
 

مة 
القي

الية
حتم

الا
 - 1 الأداء اا ونجازبعد  :البعد الأول 

 4.444 **780, (.المتوقع)لداء كبيرا يفوق حجم الأداء المط و   الأستاذ يقدم 20
 4.444 **747, .تتصف جهود الأستاذ اإنجازاته بالمثابرة اا وستمرارية 20

ى   الرغم من تعقيد العوبة المهام التي يك ف بها الأستاذ إ و لنه يمت ك  23
 .متنوىة لإنجاز هذه المهام بكفاءة ايطبق مهارات

,766** 4.444 

 4.444 **753, .يمثل الأستاذ قداة حسنة لزملائه في مجال البذل االإنجاز 20
 4.444 **766, .يرينجز الأستاذ ما يك ف به من مهام في اقت جد قص 22

لداء الأستاذ يتصف بالدقة المتناهية التي تكاد تخ و من لية لًطاء لا  22
 .نواقص

,772** 4.444 

 - 1 المبادرة التعاان االمشاركة :البعد الثاني
 4.444 **718, .لمبادرات الأستاذ ااقتراحاته تأثيرات ااضحة ى   تطوير الأداء 20
 4.444 **696, .ل ممتازة مع زملائه ايحظ  با وحترام االتقديرىلاقات ىم الأستاذ يقيم 20
 4.444 **708, .يحرص الأستاذ ى   المشاركة في النشاطات االفعاليات الرسمية اغير الرسمية 23
 4.444 **797, .يتابع الأستاذ بحرص مدى تطبيق ما يقدمه من مبادرات 20
 4.444 **805, .ا تكوينهميشارك الأستاذ زملائه في لداء مهامهم اكذ 22
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 4.444 **755, .يبادر الأستاذ إلى تقديم الدىم االمساندة اللازمة ىند الحاجة 22
 - 1 بعد التع م المستمر :البعد الثالث

يسأل الأستاذ ايستفسر من زملائه ارؤسائه ىن النقاط االمواضيع المتع قة  20
 .بعم ه

,731** 4.444 

ع ى   رًر التطورات الع مية االعم ية بوسائل يحرص الأستاذ في الإطلا 20
 .حديثة كالإنترنت

,816** 4.444 

 4.444 **781, .ميدانية  وكتسا  المعارف/الأستاذ مستعد لإنجاز مهام مهنية 23
 4.444 **808, .يطور الأستاذ معارفه امهاراته ايحرص ى   ا ورتقاء بمستوى تحصي ه الع مي 20

اركة في فرق العمل اا وجتماىات الغير الرسمية االورشات يقبل الأستاذ المش 22
 .التكوينية

,701** 4.444 

 4.444 **770, .الأستاذ قادر ى   ا وتصال االتوالل الإيجابي االفعال لنشر المعرفة 22
 - 1 بعد ا ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤالية :البعد الرابع

 4.444 **715, .ا الكنه يطبقها بمرانة ادان جمودالأستاذ م تزم بأنظمة المؤسسة اسياساته 20
 4.444 **833, .يتحمل الأستاذ المسؤالية ايتجنب إلقاء ال وم ى   الآًرين 20
 4.444 **795, .يقدم التزاماته الوظيفية ى   لي منافع لا التزامات شخصية 23
 4.444 **755, .يمكن ا وىتماد ى   الأستاذ في لداء مهامه بشكل دائم 20
 4.444 **711, .الأستاذ قادر ى   التصرف في الحا وت غير العادية 22
 4.444 **752, .يحترم مواىيد العمل مع استعداد ل عمل لاقات لطول 22

 - 1 بعد الإبداع اا وبتكار :البعد الخامس
 4.444 **815, .بالتفاىل مع الأفكار الجديدة في العمل الأساتذةيتصف  20
 4.444 **857, .ساتذة لفكار اتصورات غير مسبوقةيقدم الأ 20
 4.444 **862, .يمثل الأستاذ قداة يحتذي بها في تقديم لفكار مبدىة 23
 4.444 **860, .يقدم الأستاذ اقتراحات ىم ية تتسم بالإبداع اقاب ية التطبيق 20
 4.444 **865, .يتميز الأساتذة بالمثابر ى   تقديم مشاريع إبداىية 22
 4.444 **742, .الأستاذ اساليب الداات حديثة ىند تنفيذ مهامهيستخدم  22

  0.05  aا ورتباط دال إحصائي ا ىند مستوى د ولة *
 .(spss)ى   مخرجات برنامج  من تصميم الباحث با وستناد: المصدر



  الاطار المنهجي للدراسة الميدانية                                                     الفصل الرابع 
 

 

140 

 الك ية ل محور لن معاملات ا ورتباط بين درجة كل ىبارة االدرجة( 47-40)يتضح من ًلال الجدال      
في حدها الأى   ( 4.356**) في حدها الأدنى ابين( 4.525**)الخاص بالمنظمة المتع مة موجبة اتتراا  بين 

، لأن مستوى الد ولة الحقيقي لكل (4.46)الن جميع العبارات كانت دالة إحصائي ا ىند مستوى د ولة اسمي 
، لذا لن نستبعد لية (اهي د ولة إحصائية قوية 4.444 بدرجة معنوية )ىبارة لقل من مستوى الد ولة ا وسمي 

ىبارة من ىبارات المحور الخاص بالأداء المتميز من التح يل، الأمر الذي يدل ى   اجود اتساق داً ي بين   
 .كل ىبارات، ابذلك تعتبر ىبارات هذا المحور لادقة لما اضعت لقياسه

يبين مدى ارتباط كل محور من محاار لداة الدراسة االذي : الصدق البنائي لمحاور أداة الدراسة -ب
بأبعاده  بالدرجة الك ية لعبارات ا وستبيان، ال تحقق من ذلك قمنا بحسا  معاملات ا ورتباط بين كل محور

 .يبين ذلك( 43-40)االمعدل الك ي للاستبيان االجدال رقم 
 رجة الكلية للاستبيانمحاور الاستبانة والدمعامل الارتباط بين (: 20-20)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة الحقيقي معامل الارتباط البيان
 - 1 الاستبيان

 4.444 **845, إدارة الكفاءاتمحور 

 4.444 **838, توظيف الكفاءاتبعد  20

 4.444 **886, تنمية الكفاءاتبعد  20

 4.444 **901, بعد تقييم الكفاءات 23

 4.444 **799, الأداء المتميزمحور 

 4.444 **828, الأداء اا ونجازبعد  20

 4.444 **833, المبادرة التعاان االمشاركة 20

 4.444 **880, بعد التع م المستمر 23

 4.444 **857, بعد ا ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤالية 20

 4.444 **861, بعد الإبداع اا وبتكار 22
  0.05  aا ورتباط دال إحصائي ا ىند مستوى د ولة *

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى   : المصدر
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لن هناك ىلاقة قوية بين محاار لداة الدراسة، ابذلك تعتبر ىبارات  (43-40)يتضح من ًلال الجدال      
ر لقل امستوى الد ولة الحقيقي ل محاا 1  المحاار لادقة لما اضعت لقياسه، لأن قيمة معامل ا ورتباط قريبة من

 (.4.46)من مستوى الد ولة ا وسمي 
ما سبق اانطلاقا من نتائج ا وتساق الداً ي االصدق البنائي يمكننا القول بأن لداة الدراسة تتمتع  ابناءا     

بمصداقية ىالية اللاحية كبيرة ل تطبيق الميداني، ابذلك يكون ا وستبيان بشك ه النهائي يتضمن المحاار الثلاث 
 .ىبارتهابجميع ( 43)

 أداة الدراسةثبات : المطلب الثاني

يعرف ثبات ا وستبيان بأنه مدى قدرة ا وستبيان ى   إىطاء نتائج مماث ة إذا ما طبقت تحت نفس 
الظراف االشراط االثبات الداً ي يعتبر لحد لنواع الثبات، ايعتمد قياسه ى   تطبيق ا وستبيان مرة ااحدة 

 .در العلاقة بين ىباراته لتحديد قيمة الثباتى   مجموع المستقصين امن ثم تق
ايستخدم في حالة اجود لكثر من بدي ين للإجابة  للفا كرانباخ من لشهر مقاييس الثبات الداً ي مقياس     

اهذا لمعالجة ىبارات ا وستبيان االتأكد من ثباتها ابعدها الحصول ى   معامل الثبات الك ي، فإذا اجدنا قيمة 
اهذا الحد في نظر لغ ب الباحثين  ،(4.76)ل مقياس المستخدم في البحث ك ها لكبر من  للفا معامل الثبات

 .يوضح ذلك (42-40)االجدال . إن المقياس يتمتع بالثبات: الإحصائيين مقبول، يمكننا القول
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 معامل الثبات لمحاور الاستبيان قياس :(22-20)الجدول رقم 

 (ألفا كرونباخ) معامل عدد الفقرات البيان
 4.313 43 توظيف الكفاءاتبعد  20

 4.376 14 تنمية الكفاءاتبعد  20

 4.243 43 بعد تقييم الكفاءات 23

 2.230 02 إدارة الكفاءاتمحور 
 4.367 45 الأداء اا ونجازبعد  20

 4.302 45 المبادرة التعاان االمشاركة 20

 4.354 45 بعد التع م المستمر 23

 4.360 45  ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤاليةبعد ا 20

 4.211 45 بعد الإبداع اا وبتكار 22

 2.222 32 محور الأداء المتميز
 2.220 22 الدراسة ككل

 .(spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى   : المصدر

قد ب غت ى   التوالي  يمكننا القول بأن معامل الثبات ل محاار( 42-40)من ًلال الجدال      
  .1اقريبة من0.75 اهي قيم تفوق ( 4.266( )4.237)

 اهي قيمة تدل ى   ثبات ىالٍ تتمتع به( 4.262)لما معامل الثبات ل دراسة ككل فقد كانت قيمته      
 .اى يه فإن ىبارات ا وستبيان ى   درجة ىالية من الثبات اا وستقرارلداة الدراسة ككل، 

ل نتائج السابقة االخالة بقياس ا وتساق الداً ي، الصدق البنائي، اثبات ا وستبيان نكون قد تأسيس ا      
تأكدنا من لدقه اثباته مما يجع نا ى   ثقة بصحة ا وستبيان اللاحيته لتح يل النتائج االإجابة ى   لسئ ة 

قابلا  ( 43)في الم حق رقم  الدراسة ااًتبار فرضياتها، ابذلك يكون ا وستبيان في لورته النهائية كما هو
 .ل توزيع
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 خلاصة الفصل

حيث تناالنا في البداية إلى تح يل  استعرضنا في هذا الفصل طبيعة الدراسة الميدانية اكيفية إجرائها،
المنهج االأداات المستخدمة في الدراسة، حيث اجدنا اذلك بتحديد  ،اتفصيل منهج اتصميم لداة الدراسة

لتحقيق لهداف البحث هو ا وستبيان، اقد مرت ىم ية تطويره بمراحل ىدة، اذلك حتى  لن الأداة المناسبة
نتأكد من قدرته اللاحيته ى   تحقيق الهدف المنشود، با وضافة الى تحديد مجتمع اىينة الدراسة ثم تطرقنا الى 

لمتمث ة في اًتبار التوزيع لهم المفاهيم االطرق الإحصائية المستخدمة في الدراسة، بداية باًتبارات الصلاحية ا
اذلك بغية التأكد من توزيع البيانات المستخرجة من الدراسة الميدانية، لإثبات لن البيانات المعالجة  الطبيعي

تخضع ل توزيع الطبيعي ابالتالي تم استعمال ا وًتبارات المع مية، اكذا تحديد الأساليب الإحصائية المستخدمة 
افي ا وًير تح يل ا وتساق  الطرق المستخدمة في قياس ا وتجاهات االمستوياتفي الدراسة، با وضافة الى 

الداً ي، االصدق البنائي، اتقدير معامل الثبات لأداة الدراسة مما يجع نا ى   ثقة بصحة ا وستبيان 
 .اللاحيته لتح يل النتائج االإجابة ى   لسئ ة الدراسة ااًتبار فرضياتها
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 بحثالشخصية والوظيفية لعينة ال معطياتتحليل ال :المبحث الأول

اىتمدنا في هذه الدراسة ى   تصميم ا وستبيان افق ا لموضوع البحث حيث اًتارت الخصائص       
الشخصية االوظيفية المناسبة لموضوع الدراسة، اكذا لياغة ىبارات تتلاءم الهداف الموضوع من ًلال 

 :وانب النظرية ل موضوع حيث استقر تصميم ا وستبيان كالآتيا وطلاع ى   الج
اًتلاف مراكزهم المحور الأال يتع ق بالبيانات الشخصية االوظيفية لعينة الدراسة اباىتبارها فئة تتميز ب    

قامنا بأًذ بعض الموالفات الضراري   (إطارات سامية، إطارات، لساتذة متخصصين، الساتذة)الوظيفية 
، هذا من لجل الف اتح يل لعمر المستوى الع مي، الوظيفة المشغولة، اسنوات الخبرة المهنية، اكالجنس

ىبارة، االمحور الثالث متع ق ( 25)البيانات الشخصية، لما المحور الثاني متع ق بإدارة الكفاءات، حيث اشتمل 
ىبارة، تم لياغتها ( 65)ى   ىبارة، ااشتم ت ا وستبيان ككل ( 34)بالمنظمة الأدلء المتميز االذي اشتمل 

بالأس و  الثابت الإيجابي اهذا حتى يمكن معالجتها افق الأساليب الإحصائية االس م المستخدم، ال سعي نحو 
 .الإلمام بجوانب موضوع الدراسة يتط ب منا ىرض ا تفصي ي ا لأهم الخصائص التي تتميز بها ىينة الدراسة

 حسب متغير الجنس العينة البحثيةتوزيع : المطلب الأول

 (:41-46)بعد تفريغ ا وستبانات تول نا إلى النتائج بخصوص متغير الجنس موضحة في الجدال      
 الجنس توزيع أفراد العينة حسب متغير(: 20-22)الجدول رقم 

 (.spss)مخرجات برنامج  الباحث  با وستناد ى   من تصميم  :المصدر

 الجنس التكرار النسبة المئوية
 ذكر 126 05.0%
 أنثى 226 63.5%

 المجموع 002 %100
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 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر

 يمكننا القول بأن لكبر نسبة لأفراد ىينة الدراسة هم( 41-46)االشكل  (41-46)من ًلال الجدال      
ايمكن تفسير هذا التقار  بين ( 33.3%) في حين لن نسبة الذكور ب غت( 66.7%)إناث بما نسبته 
امتط بات العمل في معاهد التكوين االتع يم المهنيين، حيث تعتبر في بيئتنا المهنية لىما و   الجنسين  لطبيعة

 .   ى   حد السواء محبذة ىند الجنسين

 حسب متغير العمرالعينة البحثية توزيع : المطلب الثاني

 :   ير العمر ىن طريق التكرارات االنسب المئوية كما يبينه الجدال التاليفيما ي ي التح يل الولفي لمتغ     
 توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر(: 20-22)الجدول رقم 

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر

 النسبة المئوية التكرار متغير السن
 %41.2 43 سنة 30 من أقل

 %27.1 110 سنة 02 إلى 30 من

 %64.7 213 سنة 22 إلى  00 من
 %24.2 36 سنة فأكثر 20

 100% 002 المجموع
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 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر

من إجمالي ( 1.2%)نسبته نلاحظ لن ما ( 42-46)االشكل رقم ( 42-46)من ًلال الجدال رقم 
 30من العينة المدراسة لىمارهم تتراا  ما بين ( 27.1%)انسبة  ،سنة 30 من لىينة الدراسة لىمارهم لق

من ( 24.2%)سنة، انسبة  64 إلى 01 بينمن ىينة الدراسة لىمارهم ( 64.7%)سنة، انسبة   04إلى
 .سنة فأكثر 61ىينة الدراسة لىمارهم 

ســنة تمثـــل  64 إلى 01 بـــيناالملاحــظ مــن ًـــلال هــذه النســـب لن نســبة ىينـــة الدراســة الــتي لىمـــارهم مــا 
النسبة الأكبر من هذه الفئات في المعاهد، اهذا راجع نسبيا لتق د الأفراد الأكثر ًبرة المنالب المحوريـة بالمعاهـد 
االــتي تعــنى بعم يــات إدارة الكفــاءات، با وظافــة إلى سياســة التوظيــف الــتي تتبعهــا المعاهــد االــتي تركــز ى ــ  ىم يــة 

 .كفاءة من مؤسسات القطاع الى المعاهدالتحويل ذاي الخبرة اال

 حسب متغير المستوى العلميالعينة البحثية توزيع : المطلب الثالث

فيما ي ي التح يل الولفي لمتغير المستوى الع مي ىن طريق التكرارات االنسب المئوية كما يبينه الجدال             
(46-43:) 
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 حسب متغير المستوى العلمي توزيع أفراد العينة(: 23-22)الجدول رقم 

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر

 

 
 (.spss)مخرجات برنامج  يم الباحث  با وستناد ى   من تصم :المصدر

دب وم، ليسانس )الع مي لن المؤهل ( 43-46) رقم االشكل( 43-46) يتضح من ًلال الجدال رقم
، %32.2)الغالبة المكونة لعينة الدراسة، حيث جاءت بنسبة التالية ى   التوالي هي الفئة ( اماستر
افي الأًير مؤهل الراسات الع يا ( %0.3)ي فأقل بالنسبة ، يأتي بعده مؤهل ثانو (12.6%، 32.3%
 (.%3.5)بالنسبة 

 النسبة المئوية التكرار المؤهل العلمي
 %40.3 24 ثانوي فأقل

 %32.2 133 دبلوم

 %32.3 156 ليسانس
 %12.6 32 ماستر 

 %43.5 16 عليا دراسات
 100% 002 المجموع
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امـــا يمكـــن ملاحظتـــه لن الشـــهادة الجامعيـــة تمثـــل نســـب مرتفعـــة اهـــذا راجـــع لطبيعـــة المســـتوى الـــوظيفي الـــتي 
يقتضــي تأهيـــل ى مـــي اىم ـــي يتوافـــق االنشـــاطات البيداغوجيـــة بالمعاهـــد االـــتي تـــرتبط لساســـا بتوجهـــات القطـــاع 

 .ستراتيجياتهاا

 حسب متغير الوظيفة المشغولة العينة البحثية توزيع : المطلب الرابع

-46)فيما ي ي التح يل الولفي لمتغير الوظيفة المشغولة ىن طريق التكرارات االنسب المئوية كما يبينه الجدال 
40:) 

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الوظيفة المشغولة(: 20-22)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الوظيفةمتغير 
 %13.3 63 إداري

 %71.2 222 أستاذ

 %16.4 53 مناصب عليا

 100% 002 المجموع

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر

 
 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر

 لن التصنيف الوظيفي الغالب ى   ( 40-46)االشكل رقم ( 40-46)يتضح من ًلال الجدال رقم 
اذلك لأن الأساتذة ( %71.2)من الموظفين هم الأساتذة، حيث ب غت نسبتهم  المستهدفون في الدراسة 
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في المعاهد لكثر من باقي الموظفين حيث لن المهام ا وساسية في المعاهد هي مهام تتع ق بجوانب الهندسة 
من المنالب الع يا ( 15%)تأتي باقي الوظائف موزىة بالنسب مخت فة حيث جاءت ما نسبته البيداغوجية، ا 

 .من الإداريين( %13.3)اما نسبته 

 حسب متغير سنوات الخبرة العينة البحثية توزيع : المطلب الخامس

ا يبينه الجدال       فيما ي ي التح يل الولفي لمتغير سنوات الخبرة ىن طريق التكرارات االنسب المئوية كم     
(46-46:) 

 توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة (: 22-22)الجدول رقم 

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :صدرالم

 

 
 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر

 النسبة المئوية التكرار الخبرة
 %15.2 71 سنوات 02إلى   20من 

 %32.0 135 سنة 02  إلى 01من 
 %27.5 115 سنة 02 إلى  16من 

 %23.1 27 سنة فأكثر 21

 100% 002 المجموع
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لفراد ىينة  من إجمالي( %32.0)نسبته لن ما ( 46-46)االشكل ( 46-46)يتضح من الجدال 
سنوات اهم الفئة الأغ ب، انسبة 16لقل من  إلى 11 الدراسة ًدمتهم في الوظيفة الحالية تتراا  بين من

 من ( %23.1)سنة، بينما تمثل نسبة  14 إلى 46تتراا  من  لفراد العينة ًدمتهم من إجمالي (27.5%)
من الموظفين الذين لديهم ( %15.2)سنة، انسبة  24سنة إلى  15ًدمتهم من  المستهدفون في الدراسة 

 .سنة 21ًبرة لكثر من 
يجة ى   لن هناك تنوى ا في مستويات لقدمية تواجد لفراد ىينة الدراسة بين فترة قصيرة اتدل هذه النت

امتوسطة اطوي ة، اإن كانت تغ ب الخبرة المتوسطة، كما لن لغ بيتهم يمت كون الخبرة الكافية ى   تشخيص 
 .الواقع المعرفي االتطبيقي في المعاهد محل الدراسة

 لمحور إدارة الكفاءاتالتحليل الوصفي : المبحث الثاني

ترتكز الدراسة ى   محوران يشكلان المتغيرات الرئيسية، حيث سيتم تح يل ىبارات كل محور من ًلال      
المتوسط الحسابي اا ونحراف المعياري، فيما ي ي تح يل تقديرات الموظفين لعبارات محور إدارة الكفاءات من 

داًل كافة المعاهد الجهوية إدارة الكفاءات ام حول لبعاد ى تصور إىطاء بهدفًلال المؤشرات الإحصائية 
 تنمية، توظيف الكفاءات)اكذا إىطاء لورة مفص ة ىن كل بعد من هذه الأبعاد ،ل هندسة البيداغوجية

يجب ى ينا حسا  المتوسطات إدارة الكفاءات لبعاد التقدير مستوى ممارسة ، (الكفاءاتتقييم  ،الكفاءات
ات المعيارية اكذا تحديد مستويات الموافقة لكل بعد من هذه الأبعاد، اهذا ما توضحه الحسابية اا ونحراف
 : الجداال الآتية

 توظيف الكفاءاتبعد التحليل الوصفي ل: المطلب الأول

 سنقوم تح ي يها اتفسيرها لجل ا وستبانة، امن في موزىة كانت فقرات 43 من البعد هذا يتكون 
مستوى ممارسة ىم ية توظيف الكفاءات كأحد  لمعرفة المعيارية، اذلك اا ونحرافاتالحسابية  المتوسطات بحسا 

المعاهد محل الدراسة ى   كل فقرة من لبعاد إدارة الكفاءات، اذلك من ًلال معرفة درجة موافقة الموظفين في 
 :ذلك يوضح الآتي االجدال فقراته
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 ت بعد توظيف الكفاءاتالمؤشرات الإحصائية لوصف عبارا(: 22-22)الجدول رقم 

رقم
ال

 ـاراتالعبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
 

ف 
حرا

الان
ري

معيا
ال

 

يب
لترت

ا
فقة 

موا
ة ال

درج
 عالية 40 0.969 3.44 صر الكفاءة في الفردتراىي المؤسسة في ىم ية التوظيف توفر ىن 20 

تراىي المؤسسة في ىم ية التوظيف توفر ىنصر المؤهل الع مي  20
 .الذي يتوافق امتط بات الوظيفة

 عالية 41 0.919 4.09

تعتمد المؤسسة ى   الترقية االنقل الداً ي كوسي ة لساسية  23
 عالية 46 1.045 3.40 .لتوظيف الكفاءات

مجتمع معرفي لمواكبة ؤسسة في ىم ية التوظيف ى   إنشاء تهتم الم 20
 ةمتوسط 47 1.070 3.18 .التطورات الحالية

 منخفضة 43 1.177 2.34 .تخصص المؤسسة ميزانية ًالة  وستقطا  ذاي الكفاءات 22

تقوم المؤسسة بإىلان الوظائف المراد شغ ها بوضو  ىبر اسائل  22
 عالية 43 1.156 3.75 . الإىلام لجذ  الكفاءات

 ةمتوسط 45 1.107 3.22 .توفر المؤسسة فرص جديدة ل ترقية ى   لساس الكفاءة 20

تمت ك المؤسسة لفراد ذات كفاءة ىالية تتماش  مع الأنشطة  20
 عالية 42 0.807 3.77 .المعرفية

 عالية - 0.683 3.40 بعد توظيف الكفاءات

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر -

لن تقديرات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لبعد توظيف الكفاءات، ( 45-46)يشير الجدال رقم      
مستوى ممارسة ىم ية توظيف الكفاءات كبعد يتضح لن جاءت بدرجات متفااتة بين المتوسطة االعالية، حيث 

 العام الحسابي المتوسط يعكسه ما اهذا ،ون في الدراسةالمستهدف لدى عاليا كان من لبعاد إدارة الكفاءات  
اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ، (0.683)قدره  معياري ، بانحراف(3.40) ب غ إذ البعد لهذا المرجح

ترتيب ىبارات هذا البعد تنازلي ا من ا وتجاه الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة 
 :ينة الدراسة في المعاهد الجهوية كما ي يى
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تراىي المؤسسة في ىم ية التوظيف توفر ىنصر المؤهل الع مي »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .1
المستهدفون في  في المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « الذي يتوافق امتط بات الوظيفة

  ،(0.919) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (4.09) حيث ب غ المتوسط الحسابي ،الدراسة 
تمت ك المؤسسة لفراد ذات كفاءة ىالية تتماش  مع الأنشطة »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .2

حيث ب غ المتوسط  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  «المعرفية
  ،(0.683) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.40) الحسابي

تقوم المؤسسة بإىلان الوظائف المراد شغ ها بوضو  ىبر اسائل »تضمنت  التي( 45)جاءت العبارة رقم  .3
 ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  «الإىلام لجذ  الكفاءات

  ،(1.156) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.75)المتوسط الحسابي حيث ب غ 
 تراىي المؤسسة في ىم ية التوظيف توفر ىنصر الكفاءة في الفرد»تضمنت  التي( 41)جاءت العبارة رقم  .0
سط حيث ب غ المتو  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  «

  ،(0.969) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.44)الحسابي 
تعتمد المؤسسة ى   الترقية االنقل الداً ي كوسي ة لساسية »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .6

 ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « لتوظيف الكفاءات
  ،(1.045) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.40) غ المتوسط الحسابي حيث ب

في  «توفر المؤسسة فرص جديدة ل ترقية ى   لساس الكفاءة»تضمنت  التي( 47)جاءت العبارة رقم  .5
بي حيث ب غ المتوسط الحسا ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 

  ،(1.107) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.22)
مجتمع معرفي تهتم المؤسسة في ىم ية التوظيف ى   إنشاء »تضمنت  التي( 40)جاءت العبارة رقم  .7

 ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة السابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « لمواكبة التطورات الحالية
  ،(1.070) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.18)غ المتوسط الحسابي حيث ب 

 « تخصص المؤسسة ميزانية ًالة  وستقطا  ذاي الكفاءات »تضمنت  التي( 46)جاءت العبارة رقم  .3
سابي حيث ب غ المتوسط الح ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الثامنة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 

 .(1.177) قدره معياري بدرجة موافقة منخفضة، ابانحراف (2.34)
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  الكفاءات تنميةبعد التحليل الوصفي ل: المطلب الثاني

 سنقوم تح ي يها اتفسيرها لجل ا وستبانة، امن في موزىة كانت فقرات 14 من البعد هذا يتكون 
مستوى ممارسة ىم ية تنمية الكفاءات كأحد  رفةلمع المعيارية، اذلك الحسابية اا ونحرافات المتوسطات بحسا 

المعاهد محل الدراسة ى   كل فقرة من لبعاد إدارة الكفاءات، اذلك من ًلال معرفة درجة موافقة الموظفين في 
 :ذلك يوضح الآتي االجدال فقراته

 المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد تنمية الكفاءات(: 20-22)الجدول رقم 

رقم
ال

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبــ 

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
 

ف 
حرا

الان
ري

معيا
ال

 

يب
لترت

ا
فقة 

موا
ة ال

درج
 عالية 40 1.452 3.61 تعطي المؤسسة لهمية كبيرة لتنمية اتطوير كفاءات المورد البشري 20 

 ةمتوسط 42 1.252 2.23 .تخصص المؤسسة ميزانية من لجل تكوين كفاءاتها 20

تهدف المؤسسة من ًلال ىم ية تكوين اتطوير الموظفين إلى  23
 عالية 43 4.224 3.65 اقتصاد المعرفة زيادة مستوى المعارف لدى الأفراد لمواكبة

الوظيفة ضراري لبراز  يعتبر التكوين الأالي قبل ا ولتحاق الرسمي ب 20
 .كفاءات الأفراد

0.20 4.213 41 
عالية 
 جدا

 تنظم المؤسسة دارات تكوينية دارية لغرض زيادة المعارف المهنية 22
 عالية 42 1.142 3.62 .االع مية

 ةمتوسط 45 4.270 3.35 .توفر المؤسسة متط بات ىم ية التكوين بشكل كاف 22

ات التعامل االتفاىل في برامجها تركز المؤسسة ى   اكتسا  مهار  20
 عالية 46 1.471 3.64 .التدريبية

تكنولوجيا المع ومات  تستخدم المؤسسة لداات حديثة كاستخدام 20
 ةمتوسط 47 1.223 3.12 .في تنمية اتطوير المورد البشري اا وتصال

تعتمد المؤسسة ًطط تطوير لداء العام ين لمواكبة التحول نحو  22
 .فةاقتصاد المعر 

 ةمتوسط 43 1.214 3.44

توفر المؤسسة تكوين إلى ًارج الوطن االذي يتناسب مع كفاءات  02
 منخفضة 14 1.424 1.25 .الأفراد

 ةمتوسط - 2.023 3.00 بعد تنمية الكفاءات

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر -
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ات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لبعد تنمية الكفاءات، جاءت لن تقدير  (47-46) يشير الجدال رقم     
مستوى ممارسة ىم ية تنمية الكفاءات كبعد من لبعاد يتضح لن بدرجات متفااتة بين المتوسطة االعالية، حيث 

 المرجح العام الحسابي المتوسط يعكسه ما اهذا ،المستهدفون في الدراسة لدى متوسطا كان إدارة الكفاءات  
اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ترتيب ، (2.023)قدره  معياري ، بانحراف(3.00) ب غ إذ البعد ذاله

ىبارات هذا البعد تنازلي ا من ا وتجاه الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة ىينة 
 :الدراسة في المعاهد الجهوية كما ي ي

يعتبر التكوين الأالي قبل ا ولتحاق الرسمي بالوظيفة ضراري  »تضمنت  التي( 40)جاءت العبارة رقم  .1
حيث  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « لبراز كفاءات الأفراد
  ،(4.213) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية جدا، ابانحراف (0.20)ب غ المتوسط الحسابي 

تنظم المؤسسة دارات تكوينية دارية لغرض زيادة المعارف  »تضمنت  التي( 46)اءت العبارة رقم ج .2
حيث ب غ  ،المستهدفون في الدراسة في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « االع مية المهنية

  ،(1.142) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.62)المتوسط الحسابي 
تهدف المؤسسة من ًلال ىم ية تكوين اتطوير الموظفين إلى  »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .3

في المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها  « اقتصاد المعرفة زيادة مستوى المعارف لدى الأفراد لمواكبة
 بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.65)حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  لدى 
  ،(4.224) قدره معياري

 تعطي المؤسسة لهمية كبيرة لتنمية اتطوير كفاءات المورد البشري »تضمنت  التي( 41)جاءت العبارة رقم  .0
حيث ب غ المتوسط  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  «

  ،(1.452) قدره معياري رجة موافقة ىالية، ابانحرافبد (3.61)الحسابي 
تركز المؤسسة ى   اكتسا  مهارات التعامل االتفاىل في  »تضمنت  التي( 47)جاءت العبارة رقم  .6

حيث  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « برامجها التدريبية
  ،(1.471) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.64)ب غ المتوسط الحسابي 
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في  « توفر المؤسسة متط بات ىم ية التكوين بشكل كاف »تضمنت  التي( 45)جاءت العبارة رقم  .5
، حيث ب غ المتوسط الحسابي المستهدفون في الدراسة المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 

  ،(4.270) قدره معياري توسطة، ابانحرافبدرجة موافقة م (3.35)
تكنولوجيا  تستخدم المؤسسة لداات حديثة كاستخدام »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .7

 في المرتبة السابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « في تنمية اتطوير المورد البشري المع ومات اا وتصال
 معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.12)وسط الحسابي ، حيث ب غ المتالمستهدفون في الدراسة

  ،(1.223) قدره
تعتمد المؤسسة ًطط تطوير لداء العام ين لمواكبة التحول نحو  »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .3

ث ب غ ، حيالمستهدفون في الدراسة في المرتبة الثامنة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « اقتصاد المعرفة
  ،(1.214) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.44)المتوسط الحسابي 

في المرتبة  « تخصص المؤسسة ميزانية من لجل تكوين كفاءاتها »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .2
 (2.23)بي ، حيث ب غ المتوسط الحساالمستهدفون في الدراسة التاسعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 

  ،(1.252) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف
توفر المؤسسة تكوين إلى ًارج الوطن االذي يتناسب مع   »تضمنت  التي( 14)جاءت العبارة رقم  .14

، حيث المستهدفون في الدراسة في المرتبة العاشرة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « كفاءات الأفراد
 .(1.424) قدره معياري بدرجة موافقة منخفضة، ابانحراف (1.25)سابي ب غ المتوسط الح

  الكفاءات تقييمبعد التحليل الوصفي ل: المطلب الثالث

 بحسا  سنقوم تح ي يها اتفسيرها لجل ا وستبانة، امن في موزىة كانت فقرات 43 من البعد هذا يتكون
مستوى ممارسة ىم ية تقييم الكفاءات كأحد لبعاد  رفةلمع المعيارية، اذلك الحسابية اا ونحرافات المتوسطات

 المعاهد محل الدراسة ى   كل فقرة من فقراتهإدارة الكفاءات، اذلك من ًلال معرفة درجة موافقة الموظفين في 
 :ذلك يوضح الآتي االجدال
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 المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد تقييم الكفاءات(: 20-22)الجدول رقم 

رقم
ال

 تــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراالعب 

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
 

ف 
حرا

الان
ري

معيا
ال

 

يب
لترت

ا
فقة 

موا
ة ال

درج
 

تهدف ىم ية التقييم لمعرفة نقاط القوة االضعف لدى الكفاءات  20
 عالية 41 1.132 3.05 .لمؤسسةالبشرية في ا

 ةمتوسط 42 1.131 3.25 .تساهم ىم ية التقييم كفاءات الأفراد في ىم ية التخطيط 20

تحرص المؤسسة ى   مراجعة اتقييم لداء الكفاءات البشرية بشكل  23
 ةمتوسط 43 1.221 3.15 .مستمر

تشجع المؤسسة ى   توليد الكفاءات من ًلال نظام التقييم  20
 ةمتوسط 45 1.124 3.43 .اتي لكفاءاتهاالذ

تمت ك المؤسسة نظام مع ومات متكامل فعال يساىد ى   تقييم  22
 ةمتوسط 43 1.103 2.30 .لدائها

معايير التقييم المستخدمة بالمؤسسة مناسبة ل حكم ى   كفاءة  22
 .الأفراد

 ةمتوسط 47 1.466 3.42

شخيص مستوى معارفهم تهتم المؤسسة بعم ية تقييم كفاءاتها لت 20
 ةمتوسط 46 1.162 3.42 .امهاراتهم اس وكياتهم

 ةمتوسط 40 1.127 3.16 .تسمح المؤسسة لكفاءاتها بالإطلاع امناقشة نتائج تقييمهم 20
 ةمتوسط - 2.022 3.03 بعد تقييم الكفاءات

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر -

لن تقديرات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لبعد تقييم الكفاءات، جاءت ( 43-46)لجدال رقم يشير ا     
مستوى ممارسة ىم ية توظيف الكفاءات كبعد من يتضح لن بدرجات متفااتة بين المتوسطة االعالية، حيث 

 العام الحسابي وسطالمت يعكسه ما اهذا ،المستهدفون في الدراسة لدى متوسطا كان لبعاد إدارة الكفاءات  
اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ، (2.022)قدره  معياري ، بانحراف(3.03) ب غ إذ البعد لهذا المرجح

ترتيب ىبارات هذا البعد تنازلي ا من ا وتجاه الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة 
 :ا ي يىينة الدراسة في المعاهد الجهوية كم
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تهدف ىم ية التقييم لمعرفة نقاط القوة االضعف لدى  »تضمنت  التي( 41)جاءت العبارة رقم  .1
المستهدفون في  في المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « الكفاءات البشرية في المؤسسة

  ،(1.132) قدره ياريمع بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.05)حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،الدراسة 
في  « تساهم ىم ية التقييم كفاءات الأفراد في ىم ية التخطيط »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .2

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(1.131) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.25)
في المرتبة الثالثة من حيث درجة  « المؤسسة ى   مراجعة اتقييم لداء الكفاءات البشرية بشكل مستمر .3

بدرجة موافقة متوسطة،  (3.15)حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  الموافقة ى يها لدى 
  ،(1.221) قدره معياري ابانحراف

 « تسمح المؤسسة لكفاءاتها بالإطلاع امناقشة نتائج تقييمهم »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .0
حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 

 ،(1.127) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.16)
تهتم المؤسسة بعم ية تقييم كفاءاتها لتشخيص مستوى معارفهم  »تضمنت  التي( 47)جاءت العبارة رقم  .6

 ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « امهاراتهم اس وكياتهم
 ،(1.162) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.42)حيث ب غ المتوسط الحسابي 

تشجع المؤسسة ى   توليد الكفاءات من ًلال نظام التقييم  »تضمنت  التي( 40)جاءت العبارة رقم  .5
حيث  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « الذاتي لكفاءاتها

  ،(1.124) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.43)ب غ المتوسط الحسابي 
معايير التقييم المستخدمة بالمؤسسة مناسبة ل حكم ى   كفاءة  »تضمنت  التي( 45)رة رقم جاءت العبا .7

حيث ب غ  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة السابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « الأفراد
  ،(1.466) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.42)المتوسط الحسابي 

تمت ك المؤسسة نظام مع ومات متكامل فعال يساىد ى    »تضمنت  التي( 46)لعبارة رقم جاءت ا .3
حيث ب غ  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الثامنة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « تقييم لدائها

 .(1.103) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (2.30)المتوسط الحسابي 
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 التحليل الوصفي لمحور الأداء المتميز: الثالث المبحث

 بهدففيما ي ي تح يل تقديرات الموظفين لعبارات محور الأداء المتميز من ًلال المؤشرات الإحصائية 
داًل كافة المعاهد الجهوية ل هندسة البيداغوجية  اكذا إىطاء لورة لأداء المتميز ىام حول لبعاد ا تصور إىطاء

ا ولتزام ، التع م المستمر ،المبادرة التعاان االمشاركة، الأداء اا ونجاز)من هذه الأبعاد مفص ة ىن كل بعد 
يجب ى ينا حسا  لأداء المتميز لبعاد االتقدير مستوى إدراك ، (الإبداع اا وبتكار، الوظيفي اتحمل المسؤالية

لكل بعد من هذه الأبعاد، اهذا ما المتوسطات الحسابية اا ونحرافات المعيارية اكذا تحديد مستويات الموافقة 
 : توضحه الجداال الآتية

  الأداء والانجازبعد التحليل الوصفي ل: المطلب الأول

 بحسا  سنقوم تح ي يها اتفسيرها لجل ا وستبانة، امن في موزىة كانت فقرات 45 من البعد هذا يتكون
الأداء اا ونجاز كأحد لبعاد الأداء المتميز،  مستوى لمعرفة المعيارية، اذلك الحسابية اا ونحرافات المتوسطات

 :ذلك يوضح الآتي االجدال المعاهد ى   كل فقرة من فقراتهاذلك من ًلال معرفة درجة موافقة الموظفين في 
 الأداء والانجازالمؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد (: 22-22)الجدول رقم 

رقم
ال

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

ط 
وس

لمت
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ابي
حس

ال
 

ف 
حرا

الان
ري

معيا
ال

 

يب
لترت

ا
فقة 

موا
ة ال

درج
 عالية 40 4.250 3.21 (.المتوقع)لداء كبيرا يفوق حجم الأداء المط و   الأستاذ يقدم 20 

 عالية 43 4.315 0.45 .نجازاته بالمثابرة اا وستمراريةتتصف جهود الأستاذ اإ 20

23 
ى   الرغم من تعقيد العوبة المهام التي يك ف بها الأستاذ إ و لنه 

 .متنوىة لإنجاز هذه المهام بكفاءة يمت ك ايطبق مهارات
 عالية 42 4.333 0.42

 عالية 41 4.302 0.13 .يمثل الأستاذ قداة حسنة لزملائه في مجال البذل االإنجاز 20
 عالية 46 4.366 3.32 .ينجز الأستاذ ما يك ف به من مهام في اقت جد قصير 22

22 
لداء الأستاذ يتصف بالدقة المتناهية التي تكاد تخ و من لية لًطاء 

 .لا نواقص
 عالية 45 4.322 3.64

 عالية - 2.222 3.23 الأداء والانجازبعد 
 (.spss)مخرجات برنامج  اد ى   من تصميم الباحث  با وستن :المصدر -
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لن تقديرات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لبعد الأداء االإنجاز، ( 42-46)يشير الجدال رقم          
 لدى عاليا كان مستوى الأداء االإنجاز كبعد من لبعاد الأداء المتميز  يتضح لن جاءت بدرجات العالية، حيث 

 ، بانحراف(3.23) ب غ إذ البعد لهذا المرجح العام الحسابي المتوسط يعكسه ما اهذا ،المستهدفون في الدراسة
اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ترتيب ىبارات هذا البعد تنازلي ا من ا وتجاه ، (2.222)قدره  معياري

 :الجهوية كما ي ي الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة ىينة الدراسة في المعاهد
في  « يمثل الأستاذ قداة حسنة لزملائه في مجال البذل االإنجاز »تضمنت  التي( 40)جاءت العبارة رقم  .1

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.302) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (0.13)
ى   الرغم من تعقيد العوبة المهام التي يك ف بها الأستاذ إ و  »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .2

في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة  « متنوىة لإنجاز هذه المهام بكفاءة لنه يمت ك ايطبق مهارات
 بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (0.42) حيث ب غ المتوسط الحسابي ،المستهدفون في الدراسة ى يها لدى 

  ،(4.333) قدره معياري
في  « تتصف جهود الأستاذ اإنجازاته بالمثابرة اا وستمرارية »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .3

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.315) قدره معياري رجة موافقة ىالية، ابانحرافبد (0.45)
 «(المتوقع)لداء كبيرا يفوق حجم الأداء المط و   الأستاذ يقدم »تضمنت  التي( 41)جاءت العبارة رقم  .0

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.250) قدره معياري وافقة ىالية، ابانحرافبدرجة م (3.21)
في  « ينجز الأستاذ ما يك ف به من مهام في اقت جد قصير »تضمنت  التي( 46)جاءت العبارة رقم  .6

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.366) قدره معياري انحرافبدرجة موافقة ىالية، اب (3.32)
لداء الأستاذ يتصف بالدقة المتناهية التي تكاد تخ و من لية  »تضمنت  التي( 45)جاءت العبارة رقم  .5

 ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « لًطاء لا نواقص
 .(4.322) قدره معياري ىالية، ابانحراف بدرجة موافقة (3.64)حيث ب غ المتوسط الحسابي 
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   التعاون والمشاركةبعد التحليل الوصفي ل: المطلب الثاني

 بحسا  سنقوم تح ي يها اتفسيرها لجل ا وستبانة، امن في موزىة كانت فقرات 45 من البعد هذا يتكون
كأحد لبعاد الأداء   عاان االمشاركةالمبادرة التمستوى  لمعرفة المعيارية، اذلك الحسابية اا ونحرافات المتوسطات

 االجدال المعاهد محل الدراسة ى   كل فقرة من فقراتهالمتميز، اذلك من ًلال معرفة درجة موافقة الموظفين في 
 :ذلك يوضح الآتي

 المبادرة التعاون والمشاركةالمؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد : (02-22) الجدول رقم

رقم
ال

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبـــــــــــــ 

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
 

ف 
حرا

الان
ري

معيا
ال

 

يب
لترت

ا
فقة 

موا
ة ال

درج
 عالية 40 4.256 3.34 .لمبادرات الأستاذ ااقتراحاته تأثيرات ااضحة ى   تطوير الأداء 20 

20 
ىلاقات ىمل ممتازة مع زملائه ايحظ  با وحترام  الأستاذ يقيم

 .االتقدير
 عالية 41 4.362 0.14

23 
يحرص الأستاذ ى   المشاركة في النشاطات االفعاليات الرسمية اغير 

 .الرسمية
 عالية 45 4.247 3.71

 ةعالي 43 4.225 3.37 .يتابع الأستاذ بحرص مدى تطبيق ما يقدمه من مبادرات 20
 عالية 46 4.201 3.75 .يشارك الأستاذ زملائه في لداء مهامهم اكذا تكوينهم 22
 عالية 42 4.213 3.22 .يبادر الأستاذ إلى تقديم الدىم االمساندة اللازمة ىند الحاجة 22

 عالية - 2.222 3.02 المبادرة التعاون والمشاركةبعد 
 (.spss)ات برنامج مخرج من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر -

لن تقديرات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لبعد المبادرة التعاان االمشاركة، ( 14-46)يشير الجدال رقم      
كان مستوى المبادرة التعاان االمشاركة كبعد من لبعاد الأداء المتميز  يتضح لن جاءت بدرجات العالية، حيث 

 ب غ إذ البعد لهذا المرجح العام الحسابي المتوسط يعكسه ما هذاا  ،المستهدفون في الدراسة لدى عاليا 
اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ترتيب ىبارات هذا البعد ، (2.222)قدره  معياري ، بانحراف(3.02)

لمعاهد تنازلي ا من ا وتجاه الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة ىينة الدراسة في ا
 :الجهوية كما ي ي
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ىلاقات ىمل ممتازة مع زملائه ايحظ  با وحترام  الأستاذ يقيم »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .1
حيث ب غ المتوسط  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « االتقدير
 4.362) قدره معياري رافبدرجة موافقة ىالية، ابانح (0.14)الحسابي 

 « يبادر الأستاذ إلى تقديم الدىم االمساندة اللازمة ىند الحاجة »تضمنت  التي( 45)جاءت العبارة رقم  .2
حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 

  ،(4.213) قدره ياريمع بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.22)
في  « يتابع الأستاذ بحرص مدى تطبيق ما يقدمه من مبادرات »تضمنت  التي( 40)جاءت العبارة رقم  .3

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.225) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.37)
 لمبادرات الأستاذ ااقتراحاته تأثيرات ااضحة ى   تطوير الأداء »تضمنت  التي( 41)جاءت العبارة رقم  .0
حيث ب غ المتوسط  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  «

  ،(4.256) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.34)الحسابي 
في  « يشارك الأستاذ زملائه في لداء مهامهم اكذا تكوينهم »تضمنت  التي( 46)جاءت العبارة رقم  .6

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.201) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.75)
يحرص الأستاذ ى   المشاركة في النشاطات االفعاليات الرسمية اغير  »تضمنت  التي( 43)ارة رقم جاءت العب .5

حيث ب غ  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « الرسمية
 .(4.247) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.71)المتوسط الحسابي 

  بعد التعلم المستمرالتحليل الوصفي ل: مطلب الثالثال

 بحسا  سنقوم تح ي يها اتفسيرها لجل ا وستبانة، امن في موزىة كانت فقرات 45 من البعد هذا يتكون 
كأحد لبعاد الأداء المتميز،   التع م المستمر مستوى لمعرفة المعيارية، اذلك الحسابية اا ونحرافات المتوسطات

 الآتي االجدال المعاهد محل الدراسة ى   كل فقرة من فقراتهمعرفة درجة موافقة الموظفين في اذلك من ًلال 
 :ذلك يوضح
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 بعد التعلم المستمرالمؤشرات الإحصائية لوصف عبارات (: 00-22)الجدول رقم 

رقم
ال

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
 

ف 
حرا

الان
ري

معيا
ال

 

يب
لترت

ا
فقة 

موا
ة ال

درج
 

يسأل الأستاذ ايستفسر من زملائه ارؤسائه ىن النقاط االمواضيع  20
 عالية 46 4.240 0.41 .المتع قة بعم ه

العم ية يحرص الأستاذ في الإطلاع ى   رًر التطورات الع مية ا  20
 .بوسائل حديثة كالإنترنت

 عالية 43 4.271 0.11

 عالية 40 4.263 0.47 .ميدانية  وكتسا  المعارف/الأستاذ مستعد لإنجاز مهام مهنية 23

يطور الأستاذ معارفه امهاراته ايحرص ى   ا ورتقاء بمستوى  20
 عالية 42 4.355 0.13 .تحصي ه الع مي

فرق العمل اا وجتماىات الغير الرسمية يقبل الأستاذ المشاركة في  22
 عالية 45 4.240 3.37 .االورشات التكوينية

الأستاذ قادر ى   ا وتصال االتوالل الإيجابي االفعال لنشر  22
 .المعرفة

0.23 4.304 41 
عالية 
 جدا

 عالية - 2.220 0.20 بعد التعلم المستمر
 (.spss)برنامج مخرجات  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر -

، جاءت التع م المستمرلن تقديرات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لبعد ( 11-46)يشير الجدال رقم 
 لدى عاليا كان كبعد من لبعاد الأداء المتميز    التع م المستمرمستوى يتضح لن بدرجات العالية، حيث 
 ، بانحراف(0.20) ب غ إذ البعد لهذا المرجح امالع الحسابي المتوسط يعكسه ما اهذا ،المستهدفون في الدراسة

اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ترتيب ىبارات هذا البعد تنازلي ا من ا وتجاه ،(2.220)قدره  معياري
 :الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة ىينة الدراسة في المعاهد الجهوية كما ي ي

الأستاذ قادر ى   ا وتصال االتوالل الإيجابي االفعال لنشر  »تضمنت  التي( 45)ارة رقم جاءت العب .1
حيث ب غ المتوسط  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  «المعرفة

  ،(4.304) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية جدا، ابانحراف (0.23)الحسابي 
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يطور الأستاذ معارفه امهاراته ايحرص ى   ا ورتقاء بمستوى  »تضمنت  التي( 40)العبارة رقم جاءت  .2
حيث ب غ  ،المستهدفون في الدراسة في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « تحصي ه الع مي

  ،(4.355) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (0.13)المتوسط الحسابي 
يحرص الأستاذ في الإطلاع ى   رًر التطورات الع مية االعم ية  »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .3

 ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « بوسائل حديثة كالإنترنت
 ،(4.271) قدره ياريمع بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (0.11)حيث ب غ المتوسط الحسابي 

 ميدانية  وكتسا  المعارف/الأستاذ مستعد لإنجاز مهام مهنية »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .0
حيث ب غ المتوسط  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  «

  ،(4.263) رهقد معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (0.47)الحسابي 
يسأل الأستاذ ايستفسر من زملائه ارؤسائه ىن النقاط االمواضيع  »تضمنت  التي( 41)جاءت العبارة رقم  .6

حيث ب غ  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « المتع قة بعم ه
  ،(4.240) قدره معياري افبدرجة موافقة ىالية، ابانحر  (0.41)المتوسط الحسابي 

يقبل الأستاذ المشاركة في فرق العمل اا وجتماىات الغير  »تضمنت  التي( 46)جاءت العبارة رقم  .5
المستهدفون في  في المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  « الرسمية االورشات التكوينية

 .(4.240) قدره معياري فقة ىالية، ابانحرافبدرجة موا (3.37)حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،الدراسة

  الالتزام الوظيفي وتحمل المسؤوليةالتحليل الوصفي لبعد : المطلب الرابع

 بحسا  سنقوم تح ي يها اتفسيرها لجل ا وستبانة، امن في موزىة كانت فقرات 45 من البعد هذا يتكون 
كأحد لبعاد   ا ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤاليةمستوى  لمعرفة المعيارية، اذلك الحسابية اا ونحرافات المتوسطات

 المعاهد محل الدراسة ى   كل فقرة من فقراتهالأداء المتميز، اذلك من ًلال معرفة درجة موافقة الموظفين في 
 :ذلك يوضح الآتي االجدال
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الالتزام الوظيفي وتحمل المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد (: 00-22)الجدول رقم 
 .لمسؤوليةا

رقم
ال

 ـاراتالعبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
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حس
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ها بمرانة الأستاذ م تزم بأنظمة المؤسسة اسياساتها الكنه يطبق 20
 عالية 42 4.201 0.46 .ادان جمود

 عالية 40 4.232 3.23 .يتحمل الأستاذ المسؤالية ايتجنب إلقاء ال وم ى   الآًرين 20
 عالية 45 4.265 3.24 .يقدم التزاماته الوظيفية ى   لي منافع لا التزامات شخصية 23

 41 4.342 0.31 .يمكن ا وىتماد ى   الأستاذ في لداء مهامه بشكل دائم 20
عالية 
 جدا

 عالية 46 4.320 3.21 .الأستاذ قادر ى   التصرف في الحا وت غير العادية 22
 عالية 43 4.322 0.43 .يحترم مواىيد العمل مع استعداد ل عمل لاقات لطول 22

 عالية - 2.222 0.20 الالتزام الوظيفي وتحمل المسؤوليةبعد 
 (.spss)مخرجات برنامج  تناد ى   من تصميم الباحث  با وس :المصدر -

ا ولتزام الوظيفي اتحمل لن تقديرات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لبعد ( 12-46)يشير الجدال رقم 
كبعد من لبعاد   ا ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤاليةمستوى يتضح لن جاءت بدرجات العالية، حيث  ،المسؤالية

 لهذا المرجح العام الحسابي المتوسط يعكسه ما اهذا ،ستهدفون في الدراسةالم لدى عاليا كان الأداء المتميز  
اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ترتيب ىبارات ، (2.222)قدره  معياري ، بانحراف(0.20) ب غ إذ البعد

ابة ىينة الدراسة في هذا البعد تنازلي ا من ا وتجاه الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإج
 :المعاهد الجهوية كما ي ي

في  « يمكن ا وىتماد ى   الأستاذ في لداء مهامه بشكل دائم »تضمنت  التي( 40)جاءت العبارة رقم  .1
حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 

  ،(4.342) قدره معياري جدا، ابانحرافبدرجة موافقة ىالية  (0.31)
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الأستاذ م تزم بأنظمة المؤسسة اسياساتها الكنه يطبقها بمرانة » تضمنت  التي( 41)جاءت العبارة رقم  .2
حيث ب غ  ،المستهدفون في الدراسة في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى «  ادان جمود

  ،(4.200) قدره معياري فقة ىالية، ابانحرافبدرجة موا( 0.46)المتوسط الحسابي 
في  « يحترم مواىيد العمل مع استعداد ل عمل لاقات لطول »تضمنت  التي( 45)جاءت العبارة رقم  .3

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.322) قدره معياري رافبدرجة موافقة ىالية، ابانح (0.43)
 « يتحمل الأستاذ المسؤالية ايتجنب إلقاء ال وم ى   الآًرين »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .0

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.232) قدره ياريمع بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.23)
في المرتبة  « الأستاذ قادر ى   التصرف في الحا وت غير العادية »تضمنت  التي( 46)جاءت العبارة رقم  .6

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.320) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.21)
 « يقدم التزاماته الوظيفية ى   لي منافع لا التزامات شخصية »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .5

حيث ب غ المتوسط  ،المستهدفون في الدراسة في المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
 .(4.265) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.24)الحسابي 

  الإبداع والابتكارالتحليل الوصفي لبعد : لب الخامسالمط

 بحسا  سنقوم تح ي يها اتفسيرها لجل ا وستبانة، امن في موزىة كانت فقرات 45 من البعد هذا يتكون 
كأحد لبعاد الأداء المتميز،   الإبداع اا وبتكارمستوى  لمعرفة المعيارية، اذلك الحسابية اا ونحرافات المتوسطات

 الآتي االجدال المعاهد محل الدراسة ى   كل فقرة من فقراتهلال معرفة درجة موافقة الموظفين في اذلك من ً
 :ذلك يوضح
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 الإبداع والابتكارالمؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد (: 03-22)الجدول رقم 

رقم
ال

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
 

ف 
حرا

الان
ري

معيا
ال

 

يب
لترت

ا
فقة 

موا
ة ال

درج
 عالية 41 4.323 0.46 .بالتفاىل مع الأفكار الجديدة في العمل الأساتذةيتصف  20 

 عالية 46 4.237 3.50 .يقدم الأساتذة لفكار اتصورات غير مسبوقة 20
 عالية 42 4.231 3.21 .يمثل الأستاذ قداة يحتذي بها في تقديم لفكار مبدىة 23
 عالية 43 4.254 3.73 .يقدم الأستاذ اقتراحات ىم ية تتسم بالإبداع اقاب ية التطبيق 20
 عالية 45 1.472 3.53 .يتميز الأساتذة بالمثابر ى   تقديم مشاريع إبداىية 22
 عالية 40 1.433 3.56 .داات حديثة ىند تنفيذ مهامهالأستاذ اساليب اليستخدم  22

 عالية - 2.022 3.00 الإبداع والابتكاربعد 
 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر -

، جاءت الإبداع اا وبتكارلن تقديرات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لبعد ( 13-46)يشير الجدال رقم 
المستهدفون  لدى عاليا كان كبعد من لبعاد الأداء المتميز    الإبداع اا وبتكاريتضح لن لعالية، حيث بدرجات ا
قدره  معياري ، بانحراف(3.00) ب غ إذ البعد لهذا المرجح العام الحسابي المتوسط يعكسه ما اهذا ،في الدراسة

ا البعد تنازلي ا من ا وتجاه الأقوى إلى الأقل اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ترتيب ىبارات هذ، (2.022)
 :اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة ىينة الدراسة في المعاهد الجهوية كما ي ي

 « بالتفاىل مع الأفكار الجديدة في العمل الأساتذةيتصف  »تضمنت  التي( 41)جاءت العبارة رقم  .1
حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة  ى يها لدى  في المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة

  ،(4.323) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (0.46)
في  « يمثل الأستاذ قداة يحتذي بها في تقديم لفكار مبدىة »تضمنت  التي( 43)جاءت العبارة رقم  .2

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،لمستهدفون في الدراسةا المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.231) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.21)



  عرض النتائج  الدراسة                                                               الفصل الخامس
 

 

168 

 يقدم الأستاذ اقتراحات ىم ية تتسم بالإبداع اقاب ية التطبيق »تضمنت  التي( 40)جاءت العبارة رقم  .3
حيث ب غ المتوسط  ،دفون في الدراسة المسته في المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  «

  ،(4.254) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.73)الحسابي 
 « الأستاذ اساليب الداات حديثة ىند تنفيذ مهامهيستخدم  »تضمنت  التي( 45)جاءت العبارة رقم  .0

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،راسة المستهدفون في الد في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(1.433) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.56)
في المرتبة  « يقدم الأساتذة لفكار اتصورات غير مسبوقة »تضمنت  التي( 42)جاءت العبارة رقم  .6

الحسابي حيث ب غ المتوسط  ،المستهدفون في الدراسة  الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  ،(4.237) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.50)
في المرتبة  « يتميز الأساتذة بالمثابر ى   تقديم مشاريع إبداىية »تضمنت  التي( 46)جاءت العبارة رقم  .5

حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،المستهدفون في الدراسة السادسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى 
  .(1.472) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.53)
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 خلاصة الفصل

حاالنا من ًلال هذا الفصل إجراء دراسة ميدانية حول الف اتح يل متغيرات الدراسة، اذلك من 
بأن  ًلال ىرض اتح يل لهم المتغيرات الشخصية االوظيفية، حيث اثبتت النتائج المتع قة بالصفات الشخصية

سنة تمثل  64 إلى 01 بينإناث، الن نسبة ىينة الدراسة التي لىمارهم ما  لكبر نسبة لأفراد ىينة الدراسة هم
النسبة الأكبر من هذه الفئات في المعاهد، الن الشهادة الجامعية تمثل نسب مرتفعة اهذا راجع لطبيعة المستوى 

لن التصنيف لبيداغوجية بالمعاهد، كما اتضح الوظيفي التي يقتضي تأهيل ى مي اىم ي يتوافق االنشاطات ا
الن لفراد ىينة الدراسة الذين  من الموظفين هم الأساتذة، المستهدفون في الدراسة  الوظيفي الغالب ى   

 .سنوات هم الفئة الأغ ب16لقل من  إلى 11 ًدمتهم في الوظيفة الحالية تتراا  بين من
ي لمحوري الدراسة ال ذان يشكلان المتغيرات الرئيسية، حيث كما استعرضنا في هذا الفصل التح يل الولف

تم تح يل ىبارات كل محور من ًلال المتوسط الحسابي اا ونحراف المعياري، بالإضافة إلى الإجراءات المنهجية 
ل دراسة التطبيقية، الهم ا وستنتاجات المستندة ى   ما تقدم من تح يل اتفسير اتح يل ىم ي من ًلال  

ستبيان افقا لمقياس ليكرت الخماسي كأداة رئيسية لجمع البيانات، اقد ً صنا إلى لن تقديرات ىينة تصميم ا
الدراسىة ل عبارات المكونة لأبعاد إدارة الكفاءات جاءت بدرجات متفااتة بين المتوسطة االعالية، حيث جاء 

لكفاءات في المرتبة الثانية بمستوى بعد توظيف الكفاءات في المرتبة الأالى بمستوى ىالي، ي يه بعد تنمية ا
 .متوسط، افي المرتبة الأًيرة بعد تقييم الكفاءات بمستوى متوسط

في حين لن تقديرات ىينة الدراسىة ل عبارات المكونة لأبعاد الأداء المتميز جاءت بدرجات العالية، إذ جاء 
الثانية  تزام الوظيفي اتحمل المسؤالية في المرتبةالأالى بمستوى ىالي، ي يه بعد ا ول المرتبة في التع م المستمربعد 

الثالثة بمستوى ىالي، امن ثم بعد المبادرة التعاان االمشاركة في  المرتبة ابمستوى ىالي، ي يه بعد الأداء اا ونجاز في 
  يها من طرف ى الموافقة درجة حيث المرتبة الخامسة من المرتبة الرابعة بمستوى ىالي، ثم بعد ا وبداع اا وبتكار في

 بمستوى ىالي كذالك،  المستهدفون في الدراسة 
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 اختبار صحة الفرضية الرئيسية الأولى والثانية ومناقشة نتائجهما :المبحث الأول

مستوى ممارسة إدارة  المتمث ة في تحديدل تحقق من الفرضية الرئيسية الأالى  نسع  من ًلال هذا المبحث
اكذا التحقق من الفرضية الرئيسية  كفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين متوسط يميل إلى ا ورتفاع،ال

كلا حيث سيتم تح يل لبعاد   مستوى الأداء المتميز في قطاع التكوين االتع يم المهنيين، المتمث ة في تحديدالثانية 
 تصور إىطاء بهدفي، من ًلال المؤشرات الإحصائية من ًلال المتوسط الحسابي اا ونحراف المعيار المتغيرين 

 .ىام داًل كافة المعاهد الجهوية ل هندسة البيداغوجية  

 مستوى ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين والتعليم المهنيين: المطلب الأول

توى ممارسة مس المتمث ة في تحديدلتحقق من الفرضية الرئيسية الأالى ا من ًلال هذا المط ب سوف يتم
قبول لحد الفرضيات ن جأ ل إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين متوسط يميل إلى ا ورتفاع،

 :لا البدي ة المصاغة كالأتي صفريةال
:H0 مستوى ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين متوسط يميل إلى ا ورتفاع.  

H1 :رة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين منخفضمستوى ممارسة إدا. 

من ًلال المتوسط الحسابي اا ونحراف المعياري، فيما ي ي تح يل إدارة الكفاءات حيث سيتم تح يل لبعاد 
إدارة ىام حول  تصور إىطاء بهدفتقديرات الموظفين لمحور إدارة الكفاءات من ًلال المؤشرات الإحصائية 

كافة المعاهد الجهوية ل هندسة البيداغوجية  اكذا إىطاء لورة مفص ة ىن كل بعد من هذه   داًلالكفاءات 
إدارة الكفاءات لبعاد التقدير مستوى ممارسة ، (الكفاءاتتقييم  ،الكفاءات تنمية، توظيف الكفاءات)الأبعاد

الموافقة لكل بعد من هذه يجب ى ينا حسا  المتوسطات الحسابية اا ونحرافات المعيارية اكذا تحديد مستويات 
 :الأبعاد، اهذا ما يوضحه الجدال الآتي
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 المؤشرات الإحصائية لوصف أبعاد إدار الكفاءات(: 20-22)الجدول رقم 

رقم
ال

 

 ـــــــاراتةالعبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ط 
وس

لمت
ا

ابي
حس

ال
 

ف 
حرا

الان
ري

معيا
ال

 

يب
لترت

ا
فقة 

موا
ة ال

درج
 عالية 20 0.683 3.40 بعد توظيف الكفاءات 20 

 ةمتوسط 20 2.023 3.00 بعد تنمية الكفاءات 20

 ةمتوسط 23 2.022 3.03 بعد تقييم الكفاءات 23

 ةمتوسط - 2.203 3.00 محور إدارة الكفاءات

 (.spss)مخرجات برنامج  يم الباحث  با وستناد ى   من تصم :المصدر -

لن تقديرات ىينة الدراسىة للأبعاد المكونة لإدارة الكفاءات، جاءت ( 41-45)يشير الجدال رقم      
 لدى متوسطا كان مستوى ممارسة إدارة الكفاءات  يتضح لن بدرجات متفااتة بين المتوسطة االعالية، حيث 

 ، بانحراف(3.00) ب غ إذ البعد لهذا المرجح العام الحسابي المتوسط يعكسه ما اهذا ،المستهدفون في الدراسة
اىدم تشتتها، لي لن هناك شبه  تجانس آراء أفراد العينة الدراسةمما يشير الى  ،(2.203)قدره  معياري

" متوسط" مستوى اتفاق بين الأساتذة ى   لن إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين  و تزال في
  .اتحتاج إلى مزيد من التطوير، ابا وًص جانبي التنمية االتقييم

اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ترتيب لبعاد هذا المحور تنازلي ا من ا وتجاه الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  
 :اغوجية كما ي يى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة ىينة الدراسة في المعاهد الهندسة البيد

المستهدفون في  في المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  جاء بعد توظيف الكفاءات .1
يعود  ،(0.683) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (3.40)حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،الدراسة

تخضع لإجراءات قانونية لارمة، حيث لنها  ذلك إلى لن ىم ية التوظيف في قطاع التكوين االتع يم المهنيين
تراىي في ىم ية التوظيف توفر ىنصر الكفاءة في الفرد، اتوفر ىنصر المؤهل الع مي الذي يتوافق امتط بات 

مما يجعل الموظفين  تعتمد ى   الترقية االنقل الداً ي كوسي ة لساسية لتوظيف الكفاءات،الوظيفة، كما لنها 
 .توظيف المتبعة في ىم ية الي مسون بوضو  المعايير
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 ،المستهدفون في الدراسة في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  جاء بعد تنمية الكفاءات .0
يشير هذا إلى  ،(2.023) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.00)حيث ب غ المتوسط الحسابي 

لأن القطاع يعطي لهمية كبيرة لتنمية وجهة للأساتذة موجودة بالفعل، لن برامج المتبعة في ىم ية التكوين الم
اتطوير كفاءات المورد البشري من ًلال التكوين الأالي قبل ا ولتحاق الرسمي بالوظيفة، اكذا تنظم دارات 

تجديد الكنها قد  و ت بي كامل طموحاتهم لا تفتقر ل  االع مية، تكوينية دارية لغرض زيادة المعارف المهنية
في  مثل تكنولوجيا المع ومات اا وتصال كاستخدم لداات حديثةالمستمر لمواكبة التطورات التكنولوجية السريعة  

  ."ىاليا  "اليس " متوسطا  "، مما جع ها تنمية اتطوير المورد البشري
 ،في الدراسةالمستهدفون  في المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  جاء بعد تقييم الكفاءات .3

بالرغم من  ،(2.022) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.03)حيث ب غ المتوسط الحسابي 
هذا التأًر في ىم ية التقييم في القطاع تهدف لمعرفة نقاط القوة االضعف لدى الكفاءات البشرية، إ و لن لن 

الية قد تكون تق يدية لا  و تعبر ىن كفاءاتهم الحقيقية الترتيب يعبر ىن  شعور الأساتذة بأن لنظمة التقييم الح
  .لدائهم المتميزة، لا ربما لوجود نوع من ىدم الرضا ىن كيفية ربط نتائج التقييم بنظام الحوافز االترقيات

االتي وجود مبرر لقبول الفرضية الصفرية للفرضية الرئيسية الأولى اطبقا لهذه النتائج نستخ ص 
،  الن "ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين متوسط يميل إلى ا ورتفاع مستوى "مفادها 

لن هناك شبه اتفاق بين الأساتذة ى   لن ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين  و تزال في 
  .لتنمية االتقييماتحتاج إلى مزيد من التطوير، ًالة فيما يخص جانبي ا" متوسط"مستوى 

 مستوى الأداء المتميز في قطاع التكوين والتعليم المهنيين: المطلب الثاني

مستوى الأداء المتميز  المتمث ة في تحديدل تحقق من الفرضية الرئيسية الثانية  نسع  من ًلال هذا المط ب
قبول لحد الفرضيات ن جأ ل ،ينلأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين في قطاع التكوين االتع يم المهني

 :لا البدي ة المصاغة كالأتي صفريةال
:H0  مستوى لداء الموارد البشرية  و يعكس تمام ا مستوى الكفاءات المحورية بسبب تحديات لًرى مثل
 .التحفيز

H1 :لمهنيينمستوى لداء الموارد البشرية يعكس تمام ا مستوى الكفاءات المحورية في قطاع التكوين االتع يم ا. 
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حيث سيتم تح يل لبعاد الأداء المتميز من ًلال المتوسط الحسابي اا ونحراف المعياري، فيما ي ي تح يل 
الأداء ىام حول  تصور إىطاء بهدفتقديرات الموظفين لمحور الأداء المتميز من ًلال المؤشرات الإحصائية 

كذا إىطاء لورة مفص ة ىن كل بعد من هذه داًل كافة المعاهد الجهوية ل هندسة البيداغوجية  ا المتميز 
الإبداع ، ا ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤالية، التع م المستمر ،المبادرة التعاان االمشاركة، الأداء اا ونجاز)الأبعاد 
يجب ى ينا حسا  المتوسطات الحسابية اا ونحرافات المعيارية اكذا الأداء المتميز التقدير مستوى ، (اا وبتكار

 :د مستويات الموافقة لكل بعد من هذه الأبعاد، اهذا ما يوضحه الجدال الآتيتحدي

 المؤشرات الإحصائية لوصف أبعاد الأداء المتميز(: 20-22)الجدول رقم 

رقم
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درج
 عالية 23 2.222 3.23 الأداء والانجازبعد  20 

 عالية 20 2.222 3.02 المبادرة التعاون والمشاركةبعد  20

 عالية 20 2.220 0.20 بعد التعلم المستمر 23

 عالية 20 2.222 0.20 الالتزام الوظيفي وتحمل المسؤوليةبعد  20

 عالية 22 2.022 3.00 الإبداع والابتكاربعد  22

 عالية - 2.220 3.23 محور الأداء المتميز

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر -

اءت بدرجات لن تقديرات ىينة الدراسىة للأبعاد المكونة للأداء المتميز، ج( 42-45)يشير الجدال رقم      
 يعكسه ما اهذا ،المستهدفون في الدراسة لدى عاليا كان مستوى الأداء المتميز  يتضح لن ىالية، حيث 

لكدت هذه القيم  ،(2.220)قدره  معياري ، بانحراف(3.23) ب غ إذ البعد لهذا المرجح العام الحسابي المتوسط
لأساتذة باًتلاف تخصصاتهم امؤهلاتهم يتفقون في رراء العينة الدراسة، الن ا تجانس كبيرالمنخفضة اجود 

اانطلاق ا من النتائج الواردة فيه يمكن ترتيب لبعاد هذا ، هو الأساس في لدائهم المتميز" التع م المستمر"ى   لن 
المحور تنازلي ا من ا وتجاه الأقوى إلى الأقل اذلك بناء  ى   المتوسط الحسابي الخاص بإجابة ىينة الدراسة في 

 :عاهد الهندسة البيداغوجية كما ي يالم
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 ،المستهدفون في الدراسة في المرتبة الأالى من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  بعد التعلم المستمرجاء  .1
يعود ذلك إلى  ،(2.220) قدره معياري بدرجة موافقة ىالية، ابانحراف (0.20)حيث ب غ المتوسط الحسابي 

الأستاذ ضرارة التحيين الدائم ل معارف امواكبة المستجدات التقنية طبيعة مهنة المكون التي تفرض ى   
 .من ًلال الإطلاع ى   رًر التطورات الع مية االعم ية بوسائل حديثة كالإنترنت االبيداغوجية في تخصصه

تمكنوا لضمان تقديم هذه المعارف بفعالية ل متربصين، مما يجعل التع م الت قائي ممارسة يومية لساسية لديهم، اي
يساىد ا وساتذة ى    من إنجاز مهام مهنية اميدانية  وكتسا  المعارف للارتقاء بمستوى تحصيل ى مي

 .ا وتصال االتوالل الإيجابي االفعال لنشر المعرفة
 في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  ةالالتزام الوظيفي وتحمل المسؤولي بعد جاء .0

 قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف( 0.20)حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،اسةالمستهدفون في الدر 
يعكس هذا النتيجة الوىي الكبير لدى الأساتذة بأًلاقيات المهنة، حيث يرتبط التميز في القطاع  ،(2.222)

بحيث انه  .تذة ااجبا  مهنيا  بمدى ا ونضباط اا ولتزام بالبرامج الزمنية االمخططات البيداغوجية، اهو ما يراه الأسا
 .أداء مهامه بشكل دائميقوم ب

 ،المستهدفون في الدراسة في المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  الأداء والانجازبعد جاء  .3
يشير هذا إلى  ،(2.222) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.23)حيث ب غ المتوسط الحسابي 

اتذة قادرين ى   تحقيق الأهداف المسطرة ل مواد التي يدرسونها بكفاءة، انجاحهم في إيصال المتربصين لن الأس
تتصف جهود الأساتذة اإنجازاتهم بالمثابرة اا وستمرارية، حيث .إلى مستوى الكفاءة المط و  ىند نهاية التكوين

متنوىة لإنجاز هذه  لنه يمت ك ايطبق مهاراتاى   الرغم من تعقيد العوبة المهام التي يك ف بها الأستاذ إ و 
 .المهام بالدقة المتناهية التي تكاد تخ و من لية لًطاء لا نواقص

المستهدفون  في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  المبادرة التعاون والمشاركةبعد جاء  .0
 ،(2.222) قدره معياري متوسطة، ابانحرافبدرجة موافقة  (3.02)حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،في الدراسة

لمبادرات  رغم لن هذا البعد في المرتبة الرابعة، إ و لنه  و يزال ضمن درجة الموافقة العالية، مما يدل ى   لن
ىلاقات ىمل ممتازة مع زملائه ايحظ   الأستاذ ااقتراحاته تأثيرات ااضحة ى   تطوير الأداء كما لنه يقيم

 را  العمل الجماىي السائدة في مؤسسات التكوين، ر، كل هذا يدل ى  با وحترام االتقدي
المستهدفون في  في المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة ى يها لدى  الإبداع والابتكاربعد جاء  .2

 ،(2.022) قدره معياري بدرجة موافقة متوسطة، ابانحراف (3.00)حيث ب غ المتوسط الحسابي  ،الدراسة
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البعد يعد ىاليا  الى لنه جاء في الرتبة الأًيرة اهذا راجع إلى لن بيئة التكوين المهني قد تخضع  رغم  لن هذا
 .، مما قد يحد من الإبداع لا ابتكار طرق تدريس غير اىتيادية،.لحيانا  لبرامج بيداغوجية جامدة امحددة مسبقا  

لفكار اتصورات غير مسبوقة  العم ويقدمون يتصفون بالتفاىل مع الأفكار الجديدة في الأساتذة بالرغم من لن
 .ااقتراحات ىم ية تتسم بالإبداع اقاب ية التطبيق

وجود مبرر لرفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة للفرضية الرئيسية اطبقا لهذه النتائج نستخ ص 
الكفاءات المحورية بسبب تحديات لن مستوى لداء الموارد البشرية  و يعكس تمام ا مستوى  "االتي مفادها الثانية 

التع م "،اهذا راجع الى لن الأساتذة باًتلاف تخصصاتهم امؤهلاتهم يتفقون ى   لن "لًرى مثل التحفيز
هو الأساس في لدائهم المتميز الن لن هناك شبه اتفاق ى   لن الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين " المستمر

 .ابترتيب متفاات يعكس الأالويات المهنية للأساتذة."ىالى"االتع يم المهنيين في مستوى 

 تهاصحة الفرضية الرئيسية الثالثة ومناقشمدى اختبار : المبحث الثاني

بين متغيرات  ىلاقات ا ورتباطلتحديد من لجل تحديد ىلاقات التأثير بين متغيرات الدراسة سنتطرق لا و 
حصائية التح ي ية، اذلك ى   مستوى قطاع التكوين االتع يم الدراسة الرئيسة االفرىية باستعمال الأساليب الإ

االذي يتوافق مع ، (Pearson)المهنيين، باستعمال الأساليب الإحصائية التح ي ية المتمث ة بمعامل ارتباط 
ي يها تحديد ىلاقات التأثير بين متغيرات الدراسة باستعمال الأساليب الإحصائية  .ا وًتبارات المع مية

، Multiple Regression Analysisمعامل الانحدار الخطي المتعدد  تح يل ية المتمث ة في التح ي
ل تحقق من اجود تباين من ىدمه بين متغيرات اذلك لقياس لثر متغيرات الدراسة، افي ا وًير نسع  

تقديرات حيث تم تقسيم هذا الجزء إلى خمسة فراقات فرىية، يدرس فيها  ،المستهدفون في الدراسة ًصائص 
، الجنس)الموظفين حول تأثير إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز حسب جميع متغيرات ًصائص لفراد العينة 

 .  (العمر، المستوى الع مي، الوظيفة المشغولة، سنوات الخبرة المهنية
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 بحثالارتباط بين متغيرات ال قياس قوة:  المطلب الأول

بين متغيرات الدراسة الرئيسة االفرىية باستعمال  قات ا ورتباطىلالتحديد سنتطرق في هذا المط ب 
الأساليب الإحصائية التح ي ية، اذلك ى   مستوى قطاع التكوين االتع يم المهنيين، اهو ما سنحاال القيام به 
 بشكل تفصي ي من ًلال تحديد ىلاقات ا ورتباط بين متغيرات الدراسة الرئيسة االفرىية باستعمال الأساليب

 .االذي يتوافق مع ا وًتبارات المع مية، (Pearson)الإحصائية التح ي ية المتمث ة بمعامل ارتباط 
 bivariate correlations سنتطرق في هذا المط ب ل نتائج المتولل إليها من ًلال استخدام اًتبار : لا و

وظيف الكفاءات، تنمية الكفاءات، ت) ادرجة ا ورتباط بين المتغير المستقل إدارة الكفاءات بأبعاده منفردة 
  .االمتغير التابع الأداء المتميز بأبعاده مجتمعة، بالإضافة إلى احتسا  الد و وت الإحصائية ( تقييم الكفاءات

لتحديد العلاقة ادرجة ا ورتباط بين متغيرات الدراسة، تم ا وىتماد ى   معامل ارتباط بيرسون ـ       
(Pearson)ىن طريق اًتبار ،  bivariate correlations  في برنامجspss   45)كما يبينه الجدال-

43:) 
المؤشرات الإحصائية لعلاقة أبعاد إدارة الكفاءات منفردة وأبعاد الأداء (: 23-22)الجدول رقم 

 المتميز مجتمعة
 تقييم الكفاءات تنمية الكفاءات توظيف الكفاءات متغيرات الدراسة

الأداء محور 
 المتميز

Pearson 4.224**  4.347** 4.334** 
Sig 4.444 4.444 4.444 

 (.α  ≤ 2.22) الارتباط ذو دلالة معنوية عند مستوى **
 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر

لمتميز، يتضح لن لبعاد إدارة الكفاءات لها ىلاقة ارتباط مع الأداء ا( 43-45)من ًلال الجدال رقم      
جميع معاملات ا ورتباط بين لبعاد إدارة لن حيث قدر معامل ا ورتباط ادرجة المعنوية ل محورين، حيث 

حيث  ، (α≤0.05)كانت دالة إحصائيا ىند مستوى الد ولة  الكفاءات منفردة البعاد الأداء المتميز مجتمعة،  
تعني اجود ارتباط قوي بين لبعاد إدارة  اهي قيم( 4.334)ا( 4.224)كان مجال قيم ا ورتباط محصور ما بين

الكفاءات منفردة البعاد الأداء المتميز مجتمعة، كما نلاحظ من ًلال الجدال السابق لن كافة قيم ا وحتمال 
اهذا يشير إلى اجود ىلاقة ارتباط موجبة بين لبعاد ( α≤ 0.05)لقل من مستوى المعنوية ( Sig)المعنوي 

 .عاد الأداء المتميز مجتمعةإدارة الكفاءات منفردة الب
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لبعاد إدارة الكفاءات منفردة البعاد الأداء إلى اجود ىلاقة ارتباط قوية موجبة بين جميع  يشير مما اهذا 
امن حيث ترتيب درجة ارتباط كل بعد من لبعاد إدارة الكفاءات منفردة البعاد الأداء المتميز  ،المتميز مجتمعة

تنمية ي يه بعد  ،(4.334)في المرتبة الأالى بمعامل ارتباط قدره كفاءات تقييم البعد مجتمعة  فقد جاء 
بمعامل  في المرتبة الثالثةتوظيف الكفاءات  ي يه بعد، (4.347)بمعامل ارتباط قدره  في المرتبة الثانيةالكفاءات 
  (.4.224)ارتباط قدره 

 bivariate correlations تخدام اًتبار سنتطرق في هذا المط ب ل نتائج المتولل إليها من ًلال اس: ثانيا

ادرجة ا ورتباط بين المتغير المستقل إدارة الكفاءات بأبعاده مجتمعة االمتغير التابع الأداء المتميز بأبعاده مجتمعة، 
  .بالإضافة إلى احتسا  الد و وت الإحصائية 

  معامل ارتباط بيرسون ـ لتحديد العلاقة ادرجة ا ورتباط بين متغيرات الدراسة، تم ا وىتماد ى 
(Pearson) ىن طريق اًتبار ، bivariate correlations في برنامجspss   (:40-45)كما يبينه الجدال 

المؤشرات الإحصائية لعلاقة أبعاد إدارة الكفاءات مجتمعة وأبعاد الأداء (: 20-22)الجدول رقم 
 المتميز مجتمعة

 محور إدارة الكفاءات 

 يزمحور الأداء المتم
Pearson 4.360** 

Sig 4.444 
 (.α  ≤ 2.22) الارتباط ذو دلالة معنوية عند مستوى **

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر
لبعاد إدارة الكفاءات مجتمعة البعاد  معامل ا ورتباط بين، لن (40-45)الجدال رقم  ًلال يتضح من

إذ ب غ معامل ا ورتباط بينهما ، (α≤0.05)كانت دالة إحصائيا ىند مستوى الد ولة  ة،  الأداء المتميز مجتمع
لبعاد إدارة الكفاءات بين  موجبة وقويةإلى اجود ىلاقة ارتباط  يشير مما، اهو معامل ارتباط قوي (4.360)

ة، بحكم درجة ا وتساق المعتمد في الدراس قوة المقياس يؤكداهذا ما  ،مجتمعة البعاد الأداء المتميز مجتمعة
 .اا ورتباط بين متغيراته

اهذا يشير إلى اجود ( α≤ 0.05)لقل من مستوى المعنوية ( Sig)، كما نلاحظ لن قيمة ا وحتمال المعنوي 
 .ىلاقة ارتباط موجبة بين لبعاد إدارة الكفاءات مجتمعة البعاد الأداء المتميز مجتمعة
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 بحثرات الالأثر بين متغي تحليل: المطلب الثاني

نسع  من ًلال هذا المط ب إلى تحديد ىلاقات التأثير بين متغيرات الدراسة باستعمال الأساليب 
اذلك ، Multiple Regression Analysis معامل ا ونحدار الخطي المتعدد تح يلالإحصائية المتمث ة في 

 .فاءات  والأداء المتميزإدارة الكتحديد علاقات الأثر بين  :لقياس لثر متغيرات الدراسة من ًلال
 :لا البدي ة المصاغة كالأتي صفريةقبول لحد الفرضيات الن جأ ل الفرضية الرئيسية الثالثة ل تحقق منا 

0:H0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية ≤ α(  ى    بأبعادها الكفاءاتلإدارة
  .لمهنيينالأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم ا

1H :0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية و ≤ α(  ى    بأبعادها الكفاءاتلإدارة
  .الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين

بد لا و من التأكد من   و افق مقاربة النظام، جوهر البحثامن لجل اًتبار هذه الفرضية التي تعتبر 
 Analysis of)ية النموذج  وًتبار هذه الفرضية، اذلك با وىتماد ى   نتائج تح يل التباين  ونحدار للاح

variance)معامل الانحدار الخطي المتعدد التدريجي  ، بالإضافة إلى تح يلMultipe Régression، 
 .اذلك لتحديد المتغيرات المستق ة الأكثر تأثيرا ى   المتغير التابع

بين ، (α≤0.05)اجود ىلاقة تأثير متفااتة موجبة ذات د ولة إحصائية ىند مستوى معنوية  ال تأكد من 
، االأداء المتميز (توظيف الكفاءات، تنمية الكفاءات، تقييم الكفاءات) مجتمعةلبعاد إدارة الكفاءات 

 :لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين كما هي موضحة في الجدال التالي
نتائج تحليل صلاحية النموذج لاختبار أثر أبعاد إدارة الكفاءات مجتمعة على (: 22-22)الجدول 

 الأداء المتميز

 درجة الحرية مصدر التباين
مجمــــــــــــــــــــــــــــوع 

 المربعات
متوســــــــــــــــــــــــــــــط 

 المربعات
 (F)قيمة 

 معامــــل التحديــــد
(R2) 

 مســتوى الدلالــة
(Sig) 

 4.444 4.125 12.253 5.023 12.034 3 ا ونحدار
    4.326 136.275 015 الخطأ
     160.765 012 المجموع

 2.62( = 416.3)المجدالة ىند درجة حرية  Fقيمة  (.α=0.05)ذات د ولة إحصائية ىند مستوى د ولة )*(

 (spss).بناء  ى   مخرجات الباحثمن إىداد : المصدر
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، االبالغة (Sig)يتضح لن قيمة  مستوى الد ولة  ،(46-45) الجدال رقممن ًلال النتائج الواردة في 
المحسوبة التي (  F)، الن قيمة (α =0.05)اهو لقل من مستوى الد ولة المفراض االذي يب غ  (0.000)

، ابناءا ى يه نستنتج لن النموذج لالح  وًتبار (3.00)لكبر من قيمتها المجدالة االبالغة  (19.968)ب غت
 . هذه الفرضية

 Multipleتح يل ا ونحدار الخطي المتعدد  ااستكما و لعم ية اًتبار فرضية الأثر نستعمل
Regression Analysis))   تأثيرا ( إدارة الكفاءات)اذلك من لجل قياس لكثر لبعاد المتغير المستقل

 :ى   الأداء المتميز، االجدال التالي يوضح ذلك
رة نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد التدريجي لاختبار أثر أبعاد إدا(: 22-22)الجدول 

 الكفاءات مجتمعة على الأداء المتميز

 (ß) المتغير المستقل
قيمة 

(T)المحسوبة 
 الارتباط 
(R) 

معامل 
 (R2)التحديد

 مستوى الدلالة
(Sig) 

 وجود الأثر

 1.500 .143 بعد توظيف الكفاءات

4.366 4.125 

 لا يوجد أثر 4.141
 لا يوجد أثر 4.117 1.671 .143 بعد تنمية الكفاءات

 يوجد أثر  4.446 2.327 .124 قييم الكفاءاتبعد ت
  Y. 2.230x1 +.4.422+0.087x2 +0.129x3 = المعادلة

(ε)ذات د ولة إحصائية ىند مستوى د ولة )*( الخطأ المعياري(α=0.05) 
ىند ( α=2.22)ىند مستوى د ولة لجدالية ا T قيمة

 2.62( = 416.3)درجة حرية 

 (spss).ى   مخرجات بناء   الباحثمن إىداد : المصدر
تقييم الكفاءات ى   لبعد  تأثير ذو دلالة إحصائيةلن هناك  ،(45-45)يتضح من ًلال الجدال رقم

المحسوبة لهذا البعد (T) الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين، اذلك استنادا إلى لن  قيمة 
 لهذا البعدبالإضافة إلى لن مستوى المعنوية ، )0.20(بالغة لكبر من قيمتها المجدالة اال (0.000)االبالغة 
 (.α=0.05)اهو لقل من مستوى المعنوية المفراض االبالغ  (2.222)ب غت 

بعد تقييم  فتشير إلى لن لي تغير في( 2.022)تقييم الكفاءات االذى ب غ  لبعد (ß)لما قيمة معامل 
 احدة( 2.022)الأداء المتميز لأساتذة بمقدار الكفاءات بوحدة ااحدة سيؤدي إلى حصول تغير في 

توظيف )لبعدي  لا يوجد هناك تأثير ذو دلالة إحصائيةافي المقابل امن ًلال نفس الجدال، فإنه 
ى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين، اذلك استنادا إلى لن  ( الكفاءات، تنمية الكفاءات
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  ،)0.20(لقل من قيمتها المجدالة االبالغة  (0.200)بعد توظيف الكفاءات االبالغة المحسوبة ل (T) قيمة 
 من قيمتها المجدالة االبالغة أقل (0.200) االبالغة المحسوبة لبعد تنمية الكفاءات( T) كما لن قيمة

ب غت ( توظيف الكفاءات، تنمية الكفاءات)لكل من بعدي مع الع م لن مستوى المعنوية ، )0.20(
 (.α=0.05)ى   الترتيب اهو لى   من مستوى المعنوية المفراض االبالغ ( 2.000)ا (2.020)

  :ابناءا ى   الفرضيات الفرىيةٍ المندرج ضمن الفرضية الرئيسيىة الرابعة اهي

 0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية ≤ α(  ى    الكفاءاتلتوظيف
 .قطاع التكوين االتع يم المهنيينالأداء المتميز لأساتذة 

  0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية ≤ α( ى    الكفاءات لتنمية
 .الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين

 0.05) يوجد لثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنوية ≤ α( ى   الكفاءات  لتقييم
 .تميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيينالأداء الم

 :نايتضح لن من ًلال التح يل السابق

اجود لثر ذاد ولة إحصائية للفرضية الرئيسية الثالثة والتي تنص على نرفض الفرضية الفرىية الأالى   .1
ى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع  الكفاءاتلتوظيف  )α ≥ 0.05) ىند مستوى د ولة معنوية

اهذا راجع إلى لن معايير التوظيف في قطاع التكوين االتع يم المهنيين تعتمد  ،تكوين االتع يم المهنيينال
ى   الحد الأدنى من الكفاءة المط وبة لشغل الوظيفة، ا و تعتمد بالضرارة ى   استقطا  الكفاءات 

اى يه فلا يوجد  .ز المستقب يالمتميزة بشكل استشرافي، مما يجعل التوظيف إجراء  إداريا   و يضمن التمي
 .لثر ذا د ولة إحصائية لعم ية التوظيف بمفردها ى   التميز في الأداء

اجود لثر ذاد ولة إحصائية للفرضية الرئيسية الثالثة والتي تنص على نرفض الفرضية الفرىية الثانية  .2
لأساتذة قطاع التكوين ى   الأداء المتميز  الكفاءاتلتنمية  )α ≥ 0.05) ىند مستوى د ولة معنوية

يرجع السبب إلى لن البرامج التكوينية الخالة بتنمية الكفاءات قد تكون ىامة،  و االتع يم المهنيين، 
تنصب افق ا وحتياجات الفع ية للأستاذ ل ولول إلى الأداء المتميز، لا لن هناك ً ل بين ما يتم 

يه  و يوجد لثر ذا د ولة إحصائية لبرامج تع مه في الدارات التكوينية ابين التدريس الفع ي، اى 
 .التدريب االتنمية بمفردها ى   الأداء المتميز
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اجود لثر ذاد ولة إحصائية للفرضية الرئيسية الثالثة والتي تنص على نقبل الفرضية الفرىية الثالثة  .3
اع ى   الأداء المتميز لأساتذة قط الكفاءاتلتوظيف  )α ≥ 0.05) ىند مستوى د ولة معنوية
التقييم في قطاع التكوين االتع يم المهنيين االمؤسسات االسبب راجع الى لن . التكوين االتع يم المهنيين

العمومية بصفة ىامة  هو المحرك الأساسي؛ لأنه مرتبط با وىتراف المهني، انظام الحوافز، االترقية، لي 
كثر ى   لدائه، ايبذل جهدا  إضافيا  ىندما يدرك الأستاذ لنه ًاضع لعم ية تقييم دقيق اىادل فيركز ل

ل ولول إلى التميز لضمان مساره الوظيفي، اى يه يوجد لثر إيجابي قوي اذا د ولة إحصائية لعم ية 
 .التقييم ى   الأداء المتميز

االتي مفادها الثالثة وجود مبرر لقبول الفرضية الصفرية للفرضية الرئيسية اطبقا لهذه النتائج نستخ ص 
ى   الأداء  بأبعادها الكفاءاتلإدارة  )α ≥ 0.05) ثر ذاد ولة إحصائية ىند مستوى د ولة معنويةلهناك "

تقييم )لكثر الأبعاد تأثيرا كان بعد  افق المقاربة النظامية فإنا ، قطاع التكوين االتع يم المهنيين المتميز لأساتذة
االتي لم يكن لها تأثير قوي، لي لن  (توضيف الكفاءات، اتنمية الكفاءات)ى   ىكس بعدي  ،(الكفاءات

االسبب في هذا ا ونخفاض هو اجود مؤثرات . فقط في الأداء المتميز    %12.6إدارة الكفاءات تأثر بنسبة
الحوافز المادية، نمط القيادة، الوسائل : ًارجية في قطاع التكوين االتع يم المهنيين لم تشم ها الدراسة، مثل

كما لكدت النتائج لن تقييم الكفائات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين هو .ديثةالتقنية االبيداغوجية الح
الكفاءات  ةهذا يشير إلى اجود ً ل في ممارسات توظيف الكفاءات اتنمي. المحرك الفع ي الوحيد للأداء المتميز

لأنه قد ينُظر لعم يات  .تميزالتي يجب إىادة النظر فيها لتتحول من مجرد إجراء راتيني إلى لداة حقيقية لخ ق ال
ت كإجراءات ىادية  و تفرق بشكل حاسم بين الأداء العادي االمتميز، ى   ىكس ءاتوظيف اتدريب الكفا

التقييم الذي يحدد الأداء المتميز، لأنه يرتبط مباشرة بالترقية االمكافآت، مما يجع ه الأكثر تأثيرا  في س وك 
الرقابة االتقييم في قطاع التكوين االتع يم المهنيين؛ حيث يشعر الأستاذ  الأستاذ، إذ يعكس هذا سيادة ثقافة

توضيف )ربة النظام فهناك ً ل في النظامين الفرىيين مقااافق  .بأن لداءه مرتبط بنظام المتابعة االتقييم الإداري
 .(الكفاءات، اتنمية الكفاءات
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 بحثت الحصائية حول متغيراالافروقات ال تحليل: المطلب الثالث

المستهدفون في  يهدف هذا المط ب إلى التحقق من اجود تباين من ىدمه بين متغيرات ًصائص      
حيث تم تقسيم هذا الجزء إلى خمسة فراقات فرىية، يدرس فيها تقديرات الموظفين حول تأثير إدارة  ،الدراسة

، العمر، المستوى الع مي، الجنس) الكفاءات ى   الأداء المتميز حسب جميع متغيرات ًصائص لفراد العينة
 .  (الوظيفة المشغولة، سنوات الخبرة المهنية

 نتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  تعزى لمتغير الجنس: أولا
فاءات اىتمدت الدراسة ى   اًتبار تح يل التباين بين متوسطات تقديرات الموظفين حول تأثير إدارة الك

ى   الأداء المتميز حسب متغير الجنس، ال ولول إلى نتائج التباين تم ا وىتماد ى   اًتبار 
Independent-samples t test  في برنامجspss  (:47-45)كما يبينه الجدال 

نتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  (: 20-22)الجدول رقم 
 غير الجنستعزى لمت

جة
لنتي

ا
 

مستوى 
المعنوية
(sig) 

 tقيمة 
متوسط 
 الفروق

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
نف الحسابي

لص
ا

 
 متغيرات الدراسة

توجد 
 فروق

4.441 1.434 4.4532 
ذكر 3.3115 4.7156

 إدارة الكفاءات 
نثى 3.2027 4.5603

أ
 

لا توجد 
 فروق

4.326 2.436- 4.123- 
ذكر 3.3522 4.5453

 داء المتميزالأ 
نثى 3.2227 4.5404

أ
 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر 

بالنسبة لدرجة ممارسة إدارة  4.46لنه توجد فراق إحصائية دالة ىند مستوى ( 47-45)يشير الجدال 
 (1.434)المحسوبة  Tب غت قيمة حيث  في قطاع التكوين االتمهين المهنيين تعزى لمتغير الجنس، الكفاءات

يعزى الفرق لصالح  ،(4.46)الجدالية ىند مستوى المعنوية  Tاهي لقل من قيمة ( 4.441)امستوى معنوية 
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مقابل جنس الإناث الذي ب غ متوسطه الحسابي ( 3.3115)جنس الذكور الذي ب غ متوسطه الحسابي 
 (.4.4532)اقدر الفرق بين المجموىتين ( 3.2027)

ل مشاركة الإدارية، فقد يكون الأساتذة الذكور لكثر انخراطا  في ال جان التنظيمية لا  إرجاع ذلك يمكن
المهام الإدارية، مما يمنحهم رؤية لاضح ل جهود المبذالة في إدارة الكفاءات، اكذا اجود قنوات إتصال غير رسمية 

 . المؤسسة مقارنة بزميلاتهمقد تتيح ل ذكور معرفة لكبر بآليات التوظيف االترقية المتبعة في

كما يوضح نفس الجدال لن رراء المستجوبين فيما يخص متغير الأداء المتميز لنه  و توجد فراق إحصائية 
 Tحيث ب غت قيمة  في قطاع التكوين االتمهين المهنيين تعزى لمتغير الجنس، 4.46دالة ىند مستوى 

الجدالية ىند مستوى المعنوية  Tكبر من قيمة اهي ل( 4.326)امستوى معنوية ( -2.436)المحسوبة 
مقابل جنس الذكور ( 4.5404)يعزى الفرق لصالح جنس الإناث الذي ب غ متوسطه الحسابي  ،(4.46)

 (.-4.123)اقدر الفرق بين المجموىتين ( 4.5453)الذي ب غ متوسطه الحسابي 

تكوين االتع يم المهنيين موضوىية اموحدة، يمكن إرجاع ذلك لن معايير الأداء المتميز االإنجاز في قطاع ال
اتطبق ى   الجميع بغض النظر ىن الجنس، كما يؤكد هذا لن الأداء المتميز هو سمة مرتبطة بالقدرات الفردية 

 .اا ولتزام الشخصي االمهني لكل لستاذ الستاذة

 ة  تعزى لمتغير العمرنتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراس: ثانيا
اىتمدت الدراسة ى   اًتبار تح يل التباين بين متوسطات تقديرات الموظفين حول تأثير إدارة الكفاءات ى    

-Independentالأداء المتميز حسب متغير العمر، ال ولول إلى نتائج التباين تم ا وىتماد ى   اًتبار 

samples t test  في برنامجspss (:43-45)دال كما يبينه الج 
نتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  (: 20-22)الجدول رقم 

 تعزى لمتغير العمر

جة
لنتي

ا
 

مستوى 
المعنوية 

(Sig) 
 (F)قيمة 

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الفئة العمرية
متغيرات 
 الدراسة

توجد 
 فروق

4.423 3.243 
إدارة  سنة 32اقل من  3.356 4.3724

 سنة 02إلى  30من  3.033 4.5206 الكفاءات
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 سنة 22إلى  00من  3.216 4.7441

 سنة فأكثر     51 3.126 4.7124

توجد 
 فروق

4.444 5.335 

 سنة 32اقل من  3.721 4.5263

الأداء 
 المتميز

 سنة 02إلى  30من  3.270 4.6317

 سنة 22إلى  00من  0.415 4.5207

 سنة فأكثر     51 3.522 4.5432

 2.62( = 416.3)عند درجة حرية ( α=2.22)عند مستوى دلالة المجدولة ( F)قيمة 

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر
في قطاع  ارة الكفاءاتلنه توجد فراق إحصائية بالنسبة لدرجة ممارسة إد( 43-45)يشير الجدال      

لكبر من قيمتها اهي  (3.243)المحسوبة  Fحيث ب غت قيمة  التكوين االتمهين المهنيين تعزى لمتغير العمر،
 المفراض االذي يب غ اهي لقل من مستوى المعنوية( 4.423)امستوى معنوية ، (2.52)المجدالة االبالغة 

ت يها فئة  ،(3.033)سنة بمتوسط حسابي  04إلى  34من االفراق المسج ة كانت لصالح فئة  ،(4.46)
( 3.216)بمتوسط حسابي ب غ  سنة 64إلى  01من ، ثم فئة (3.356)بمتوسط حسابي  سنة 34اقل من 

 (.3.126)بمتوسط حسابي سنة فأكثر  51افي الأًير لتت  فئة 

ات إدارة الكفاءات هي الأكثر إدراكا  بممارس( سنة 04إلى  34من )تعزى هذه الفراقات إلى كون فئة 
ايعود ذلك لن هذه الفئة تمر بمرح ة استقرار مهني، حيث يكون الأستاذ قد اكتسب ًبرة كافية ابدل يستفيد 

،  و تهتم لكثر بممارسات إدارة الكفاءات ربما (سنة فأكثر 61)فع يا  من برامج التكوين االترقية، بينما فئة 
كما لن التفاات في إدراك ممارسات   .مة الحديثة لتط عاتهمبسبب شعورهم بالتشبع لا ىدم مواكبة الأنظ

 .الكفاءات يعود إلى اًتلاف التوقعات المهنية بين فئة الأساتذة الشبا  افئة الأساتذة القريبة من التقاىد

في قطاع التكوين كما يوضح نفس الجدال لنه توجد فراق إحصائية بالنسبة لمستوى الأداء المتميز 
لكبر من قيمتها المجدالة اهي  (5.335)المحسوبة  Fحيث ب غت قيمة  يين تعزى لمتغير العمر،االتمهين المهن

 ،(4.46) المفراض االذي يب غ اهي لقل من مستوى المعنوية( 4.444)امستوى معنوية ، (2.52)االبالغة 
 34اقل من ت يها فئة  ،(0.415)سنة بمتوسط حسابي  64إلى  01من االفراق المسج ة كانت لصالح فئة 

بمتوسط حسابي ب غ  سنة 34لقل من ، ثم فئة (3.270)االتي ب غ متوسطها الحسابي  سنة 04سنة إلى 
 (.3.522)بمتوسط حسابي سنة فأكثر  51افي الأًير لتت  فئة ( 3.721)
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االسبب في ذلك هو الول  لى   متوسط لداء،( سنة 64إلى  01)تعزى هذه الفراقات إلى كون فئة 
هذا السن إلى مستوى ىالي من العطاء المهني، حيث يجمع بين النضج المعرفي االخبرة الميدانية  الأستاذ في

الطوي ة، مما ينعكس إيجابا  ى   تميز لدائه مقارنة بالفئات الشابة التي  و تزال في مرح ة التع م لا الفئات 
 .المحرك الأساسي ل تميز في الأداء القريبة من التقاىد، اى يه فإن الخبرة المتراكمة المرتبطة بالعمر هي

 المستوى العلمينتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  تعزى لمتغير : ثالثا
اىتمدت الدراسة ى   اًتبار تح يل التباين بين متوسطات تقديرات الموظفين حول تأثير إدارة الكفاءات  

تغير المستوى الع مي، ال ولول إلى نتائج التباين تم ا وىتماد ى   اًتبار ى   الأداء المتميز حسب م
Independent-samples t test  في برنامجspss  (:42-45)كما يبينه الجدال 

نتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  (: 22-22)الجدول رقم 
 المستوى العلميتعزى لمتغير 

ال
جة

نتي
 

مستوى 
المعنوية 

(Sig) 
 (F)قيمة 

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 المستوى العلمي
متغيرات 
 الدراسة

لا توجد 
 فروق

4.453 2.205 

 ثانوي فأقل 3.213 4.6722

إدارة 
 الكفاءات

 دبلوم 3.335 4.6237

 ليسانس 3.313 4.7346

 ماستر 3.434 4.7133

 دراسات عليا 3.353 4.7020

توجد 
 فروق

4.441 0.314 

 ثانوي فأقل 3.071 4.0342

الأداء 
 المتميز

 دبلوم 0.422 4.6631

 ليسانس 3.234 4.5416

 ماستر 3.304 4.5403

 دراسات عليا 3.752 4.2247

 0.32( = 002.0)عند درجة حرية ( α=2.22)عند مستوى دلالة المجدولة ( F)قيمة 

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :درالمص
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لنه  و توجد فراق إحصائية بالنسبة لدرجة ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع ( 42-45)يشير الجدال      
اهي لقل من ( 2.205)المحسوبة  Fالتكوين االتمهين المهنيين تعزى لمتغير المستوى الع مي، حيث ب غت قيمة 

اهي لكبر من مستوى المعنوية المفراض االذي ( 4.453)، امستوى معنوية (2.32)المجدالة االبالغة  قيمتها
، ت يها فئة دب وم (3.353)، االفراق المسج ة كانت لصالح فئة دراسات ى يا بمتوسط حسابي (4.46)يب غ 

ثانوي فأقل بمتوسط ، بعدها فئة (3.313)، ثم فئة ليسانس بمتوسط حسابي ب غ (3.335)بمتوسط حسابي 
  (.3.434)، افي الأًير لتت  فئة ماستر بمتوسط حسابي (3.213)حسابي 

مما يعني  لن الأساتذة بمجم هم مهما اًت فت مؤهلاتهم الع مية، فهم يمت كون نظرة متشابهة اتقييما  
يف االتنمية االتقييم في قطاع متقاربا  لكيفية ممارسة إدارة كفاءاتهم، با وضافة الى لن السياسات المتبعة في التوظ

التكوين االتع يم المهنيين في الجزائر هي سياسات موحدة امع نة ل جميع، مما يجعل إدراكها  و يتأثر بالمستوى 
التع يمي للأستاذ، كما لن الأساتذة يعيشون نفس الظراف المهنية ايخضعون لنفس القوانين، مما يوحد رؤيتهم 

 .اتتجاه ممارسات إدارة الكفاء

في قطاع التكوين كما يوضح نفس الجدال لنه توجد فراق إحصائية بالنسبة لمستوى الأداء المتميز 
لكبر من قيمتها اهي  (0.314)المحسوبة  Fحيث ب غت قيمة  ،المستوى الع مياالتمهين المهنيين تعزى لمتغير 

 المفراض االذي يب غ لمعنويةاهي لقل من مستوى ا( 4.441)امستوى معنوية ، (2.32)المجدالة االبالغة 
االتي ب غ ليسانس ت يها فئة  ،(0.422)دب وم بمتوسط حسابي االفراق المسج ة كانت لصالح فئة  ،(4.46)

بعدها فئة دراسات ى يا بمتوسط ، (3.304)بمتوسط حسابي ب غ  ماستر ، ثم فئة(3.234)متوسطها الحسابي 
 (.3.071)بمتوسط حسابي أقل ثانوي ف افي الأًير لتت  فئة، (3.752)حسابي 

تعزى هذه الفراقات إلى لن المستوى الع مي يؤثر بشكل مباشر ى   مستوى الأداء المتميز، هذا بسبب 
لي للحا  الدب ومات اال يسانس غالبا  ما يكون  ،لن القطاع يعتمد لساسا  ى   الجانب التطبيقي االميداني

م موس في الورشات، ى   " لداء متميز"ا يظهر في شكل تركيزهم ى   إتقان المهارات العم ية، اهو م
ًلاف للحا  الدراسات الع يا قد يشعران بنوع من ىدم الرضا لا ىدم استغلال كامل قدراتهم الع مية 
في مهام قد يراها البعض تقنية، مما قد يؤثر ى   حماسهم ل تميز مقارنة بزملائهم، با وضافة الى لن فئة الدب وم 

د تكون لكثر قربا  من مناهج التكوين المعتمدة في القطاع، مما يسهل ى يهم تحقيق معايير التميز اال يسانس ق
 .في الأداء
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الوظيفة نتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  تعزى لمتغير : رابعا
 المشغولة
طات تقديرات الموظفين حول تأثير إدارة الكفاءات اىتمدت الدراسة ى   اًتبار تح يل التباين بين متوس 

، ال ولول إلى نتائج التباين تم ا وىتماد ى   اًتبار الوظيفة المشغولةى   الأداء المتميز حسب متغير 
Independent-samples t test  في برنامجspss  (:14-45)كما يبينه الجدال 

 

ائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  نتائج اختبار الفروق الإحص(: 02-22)الجدول رقم 
 الوظيفة المشغولةتعزى لمتغير 

جة
لنتي

ا
 

مستوى 
المعنوية 

(Sig) 
 (F)قيمة 

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الوظيفة المشغولة
متغيرات 
 الدراسة

توجد 
 فروق

4.444 13.36 

 إداري 3.631 4.6470
إدارة 

 الكفاءات
 ذأستا 3.155 4.5240

 مناصب عليا 3.663 4.5547

لا توجد 
 فروق

4.161 1.322 

 إداري 3.312 4.6012

الأداء 
 المتميز

 أستاذ 3.252 4.5264

 مناصب عليا 3.336 4.6743

 3.20( = 000.0)عند درجة حرية ( α=2.22)عند مستوى دلالة المجدولة ( F)قيمة 

 (.spss)مخرجات برنامج    من تصميم الباحث  با وستناد ى  :المصدر
لنه توجد فراق إحصائية بالنسبة لدرجة ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع ( 14-45)يشير الجدال      

اهي لكبر ( 13.360)المحسوبة  Fالتكوين االتمهين المهنيين تعزى لمتغير الوظيفة المشغولة، حيث ب غت قيمة 
اهي لقل من مستوى المعنوية المفراض ( 4.444)ى معنوية ، امستو (3.42)من قيمتها المجدالة االبالغة 

، ت يها فئة (3.663)، االفراق المسج ة كانت لصالح فئة منالب ى يا بمتوسط حسابي (4.46)االذي يب غ 
  (.3.155)، افي الأًير لتت فئة لستاذ بمتوسط حسابي (3.631)إداري بمتوسط حسابي 
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بشكل لساسي ى   طريقة إدراكه اتقييمه لممارسات إدارة الوظيفة التي يشغ ها الموظف تؤثر  إن 
الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين، فشاغ و المنالب الع يا االإداريون هم الفاى ون االذين يخططون 
لسياسات إدارة الكفاءات، مما يجع هم لكثر اطلاىا  فهما بجداى هذه الممارسات اتطبيقها،لما الأساتذة فقد 

ران بنوع من ا وغترا  ىن الممارسات الإدارية، مما يفسر انخفاض تقييمهم لهذه الممارسات مقارنة يشع
 .بالإداريين

في قطاع التكوين كما يوضح نفس الجدال لنه  و توجد فراق إحصائية بالنسبة لمستوى الأداء المتميز    
لقل من قيمتها اهي  (1.322)المحسوبة  F حيث ب غت قيمة ،الوظيفة المشغولةاالتمهين المهنيين تعزى لمتغير 

 المفراض االذي يب غ اهي لكبر من مستوى المعنوية( 4.161)امستوى معنوية ، (3.42)المجدالة االبالغة 
منالب ى يا  ت يها فئة ،(3.252)لستاذ بمتوسط حسابي االفراق المسج ة كانت لصالح فئة  ،(4.46)

 (.3.312)بمتوسط حسابي  إداريفي الأًير لتت  فئة ، ا (3.336)االتي ب غ متوسطها الحسابي 

إداري، لستاذ، منصب )تتقار  مستويات الأداء المتميز لدى جميع الموظفين مهما اًت فت اظائفهم  إن
نجد لن متوسطات الأداء متقاربة جدا ، اهذا راجع لن فكرة السعي نحو التميز هي ثقافة ىامة يتقاسمها (. ىالٍ 

المؤسسة كواجب مهني، بغض النظر ىن موقعهم الوظيفي، كما لن التميز في الأداء يرتبط جميع الموظفين في 
برته التراكمية لكثر من ارتباطه بالمسم  الوظيفي، با وضافة ان  بسمات الفرد الشخصية، ادافعيته الذاتية، اً

جودة، مما يوحد  االجميع يسع  لتحقيق مخرجات ذات ،المؤسسات التكوينية، يكمل الإداري دار الأستاذ
 .مستويات العطاء المتميز

نتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  تعزى لمتغير : خامسا
 سنوات الخبرة

اىتمدت الدراسة ى   اًتبار تح يل التباين بين متوسطات تقديرات الموظفين حول تأثير إدارة الكفاءات ى    
، ال ولول إلى نتائج التباين تم ا وىتماد ى   اًتبار سنوات الخبرةسب متغير الأداء المتميز ح

Independent-samples t test  في برنامجspss  (:11-45)كما يبينه الجدال 
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نتائج اختبار الفروق الإحصائية لتقديرات الأساتذة حول متغيرات الدراسة  (: 00-22)الجدول رقم 
 سنوات الخبرةتعزى لمتغير 

جة
لنتي

ا
 

مستوى 
المعنوية 

(Sig) 
 (F)قيمة 

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 سنوات الخبرة
متغيرات 
 الدراسة

توجد 
 فروق

4.444 7.150 

 سنوات 02إلى   20من  3.666 4.6625

إدارة 
 الكفاءات

 سنة 02  إلى 01من  3.140 4.7220

 سنة 02 إلى  16من  3.270 4.5671

 سنة فأكثر 21 3.343 4.5727

توجد 
 فروق

4.442 0.333 

 سنوات 02إلى   20من  3.222 4.6536

الأداء 
 المتميز

 سنة 02  إلى 01من  0.433 4.6773

 سنة 02 إلى  16من  3.203 4.5432

 سنة فأكثر 21 3.704 4.5032

 2.62( = 416.3)عند درجة حرية ( α=2.22)عند مستوى دلالة المجدولة ( F)قيمة 

 (.spss)مخرجات برنامج  من تصميم الباحث  با وستناد ى    :المصدر
لنه توجد فراق إحصائية بالنسبة لدرجة ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع ( 11-45)يشير الجدال      

 من اهي لكبر( 7.150)المحسوبة  Fالتكوين االتمهين المهنيين تعزى لمتغير سنوات الخبرة، حيث ب غت قيمة 
اهي لقل من مستوى المعنوية المفراض االذي ( 4.444)، امستوى معنوية (2.52)قيمتها المجدالة االبالغة 

، (3.666)سنوات بمتوسط حسابي  14إلى   60، االفراق المسج ة كانت لصالح فئة من (4.46)يب غ 
بمتوسط حسابي ب غ سنة  24 إلى  16، ثم فئة من (3.343)سنة فأكثر بمتوسط حسابي  21ت يها فئة 

 (.3.140)سنة بمتوسط حسابي  16  إلى 11افي الأًير لتت  فئة من ( 3.270)

هم  (سنوات  02إلى  5) الأساتذة الذين يم كون ًبرة تتراا  بين تعزى هذه الفراقات إلى كون فئة
  11) تتراا  ًبرتهم بين في حين لن الأساتذة الذين الأكثر تفاؤ و  اإدراكا  إيجابيا  لممارسات إدارة الكفاءات،

هم الأقل تقييما  لهذه الممارسات، اهذا راجع الى لن الأساتذة في بداية مسارهم يكونون في  (سنة 02إلى 
بداية مشوارهم المهني ايبدان اهتماما  لكبر ببرامج التكوين االتوظيف االتقييم، ايرانها فرلا  حقيقية ل نمو، لما 
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نوع من الركود المهني لا لن ممارسات الإدارة لم تعد ت بي طموحاتهم في ا ونتقال باقي الفئات فينتابهم شعور ب
 .لمنالب لى   لا الحصول ى   امتيازات جديدة بعد سنوات من الممارسة

كما يوضح نفس الجدال لنه توجد فراق إحصائية بالنسبة لمستوى الأداء المتميز في قطاع التكوين    
اهي لكبر من قيمتها ( 0.333)المحسوبة  Fغير سنوات الخبرة، حيث ب غت قيمة االتمهين المهنيين تعزى لمت

اهي لقل من مستوى المعنوية المفراض االذي يب غ ( 4.442)، امستوى معنوية (2.52)المجدالة االبالغة 
، ت يها فئة (0.433)سنة بمتوسط حسابي  16  إلى 11، االفراق المسج ة كانت لصالح فئة من (4.46)

سنة بمتوسط  24 إلى  16، ثم فئة من (3.222)سنوات االتي ب غ متوسطها الحسابي  14إلى   60من 
 (.3.704)سنة فأكثر بمتوسط حسابي  21افي الأًير لتت  فئة ( 3.203)حسابي ب غ 

، (سنة 02إلى   11) تعزى هذه الفراقات إلى لن لى   متوسط للأداء المتميز يتركز في الفئة ذات الخبرة
حيث لن الأستاذ في الفئة ، (سنة فأكثر 21) ينخفض الأداء بشكل م حوظ لدى الفئة الأكثر ًبرة بينما

الأالى في هذه الفترة يمت ك رليدا  معرفيا  اىم يا  قويا  يمكنه من تقديم لداء متميز امستقر، لما انخفاض الأداء 
 وحتراق الوظيفي لا التعب المهني، لا قد يرجع إلى ما يسم  با( سنة 21)لدى الفئة التي تزيد ًبرتها ىن 

 .غيا  الحوافز الجديدة التي تدفعهم للاستمرار في التميز بنفس اتيرة مرح ة الشبا  االوسط المهني

 تهاصحة الفرضية الرئيسية الرابعة ومناقش مدى اختبار: ثالثالمبحث ال

قطاع التكوين  اىتماد مث ة في المتالتحقق من الفرضية الرئيسية الرابعة  نسع  من ًلال هذا المبحث
 ،لتحقيق النمو اا وستمرارية في ظل اقتصاد المعرفةيجي ا الكفاءات ًيار ا استرات تبني إدارةاالتع يم المهنيين 

 :لا البدي ة المصاغة كالأتي صفريةقبول لحد الفرضيات الن جأ ل

:H0  يعد تبني إدارة الكفاءات ًيار ا استراتيجي ا في قطاع التكوين االتع يم المهنيين لتحقيق النمو اا وستمرارية
 . في ظل اقتصاد المعرفة

H1 :يعد تبني إدارة الكفاءات ًيار ا استراتيجي ا في قطاع التكوين االتع يم المهنيين لتحقيق النمو   و
 . اا وستمرارية في ظل اقتصاد المعرفة

 



 أكد من صحة الفرضيات ومناقشة النتائجالت                                   الفصل السادس
 

 
192 

 إدارة الكفاءات كتوجه إداري حديث في ظل اقتصاد المعرفة: المطلب الأول

إن في ظل اقتصاد المعرفة يعد المورد البشري الأكثر لهمية ى   ىكس ا وقتصاد القديم الذي كان يركز ى   
الة التميز في في حين لن الكثير من المنظمات تسع  إلى الولول ل تميز بكل لالمخرجات الم موسة،  نواىه اً

الأداء من لجل الحفاظ ى   الريادة في مجال لىمالها، تماشيا مع هذه التغيرات الهامة االسريعة التي طالت 
ظهرت الحاجة إلى اجود مقاربة فعالة لإدارة الموارد البشرية، فقد  المنظمات االموارد البشرية ى   حد سواء،
   التوجهات ا ودارية الحديثة كخيار ا استراتيجي ا لتحقيق النمو للبح لزاما ى   المنظمات ا وىتماد ى

 .اا وستمرارية داًل المنظمات في ظل اقتصاد المعرفة
كما ان ممارسات الإدارة الحديثة هي العم ية التطويرية التي تستمد لهميتها من الحاجة إلى التخطيط 

القرارات الكبيرة االمعقدة، اى ه فإن الإدارة تست زم  ا وستراتيجي االتنسيق االتوجيه االسيطرة ى   ىم ية لنع
حل المشاكل، االإدارة، اإدارة الموارد : لساسا اكتسا  الكفاءة الإدارية االفعالية في المجا وت الرئيسة ا وتية

 .البشرية، االقيادة التنظيمية
رة الموارد البشرية، حيث يتم إن إدارة الكفاءات تعتبر لداة لتطوير المورد البشري فهي شكل من لشكال إدا

 .ىن طريقها الربط بين السياسة ا وستراتيجية ل منظمة الهدافها، مع الأًذ بعين ا وىتبار رؤيتها ارسالتها
يتط ب بناء اتطبيق التوجه الإستراتيجي لإدارة الكفاءات في المنظمة إلى توفير البيئة التنظيمية التي تسمح 

ث ة في جم ة من الشراط الواجب توفرها  كتح يل بعض المحددات التنظيمية االمتم الأس و  بالنجا ، لهذا
اهيك ة لس و  إدارة الكفاءات، إذ يجب لن تكون الأهداف المقترحة ااضحة، اذلك بتحديد كل المفاهيم 

زمة االمبادئ التي تسمح بتسهيل ا وستيعا  افهم الأفراد في المنظمة لهذا الأس و ، اكذا توفير الموارد اللا
 :التبني هذا التوجه جديد فنجد لن هناك. لتطبيق هذا التوجه ا وستراتيجي

 إن تنظيم العمل جع ه لكثر مرانة ااتسامه باللامركزية، يتط ب تبني نهج : تأثير ى   الموارد البشرية
إدارة الكفاءات لضبط لفضل للأفراد ي مخت ف حا وت العمل، هذا النهج يؤثر ى   سياسة الموارد 

 .في مخت ف المجا وت( التوجيهات)شرية، فمن شأنه لن يعيد تعريف اتحويل لفكار مخت ف التع يمات الب
 من ًلال إدارة الكفاءات، الموظفون يواجهون تنظيم العمل الذي يدىو  :تأثيرها ى   الأفراد

لمستمر الذي للاستقلالية االمسؤالية، فهذه الطريقة توفر ل مسير لداات لتقييم الكفاءات لا التدريب ا
يسمح متابعة مسيرته المهنية اقدراته المهنية، اهذا ما يقصد به، تكيف معارفهم امعارفهم الس وكية لا 
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معارفهم الفنية في الحا وت الخالة، قد يعتقد المرء لن التفكير بشيء إيجابي، يمكن الموظف من لن 
 .يثبت ذلك بالبادرة االإبداع

 إدارة الكفاءات فإنما تدير فجوة ا ونحراف بين الأهداف المرجوة بالنظر إلى: تأثيرها ى   التنظيم 
االأهداف المحققة، فهي مسألة ذات لهمية بالنسبة ل تنظيم، هذه الأًيرة تحتاج إلى كفاءات الموظفين لا  
كفاءات فرق العمل من لجل تنفيذ مشاريعها، فإدارة الكفاءات هي الوسي ة لأداء ا وقتصادي 

 .ي جزء  و يتجزل من تسيير المنظمةل منظمة، إذن فه
بناء ى   ما سبق، تظهر لهمية إدارة الكفاءات كمنهجية الس و  اتقنية جديدة لتفعيل دار الكفاءة في تحقيق 
التميز في الأداء، اتحقيق لى   درجات الإنجاز، ايتط ب ذلك استخدام استراتيجيات جديدة امبتكرة، تسهم 

 .العمل في ظل اقتصاد المعرفة الكفاءات البشرية اللازمة لإدارة في جذ  ااًتيار اتدريب اتطوير
الشر  تأثير إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز التح يل العلاقة بين الكفاءات االأداء الفعال لاالمتفوق، 
 حيث تجمع الكفاءات المتع قة بمستويات التميز، اهي التي تكون موجهة نحو النتائج االكفاءة اا ومتثال
القياسي، يتع ق الأمر بإنجاز المهام اتحقيق التميز، حيث تتع ق بتحسين مستويات الأداء الذاتي اتحقيق هدف 
مقتر  لانسبة إلى لداء الآًرين؛ كما يرتبط ذلك بقيام الفرد بأداء لكثر من المتوقع لتحسين النتائج لاتجنب 

حيث يرتكز ذلك ى   بذل الجهد ل حصول ى    المشاكل المستقب ية؛  اا وهتمام بزيادة المعرفة الذاتية،
ااكتسا  المهارات اللازمة لمراىاة مصالح ااحتياجات الآًرين االإسهام في تحقيقها، حيث تتمثل . المع ومات

ت ك المهارات كالتفاهم بين الأشخاص اهذا يرتكز ى   الرغبة في فهم لفكار امشاىر ااهتمامات 
ستماع اإدراك، اببذل جهد إضافي لت بية احتياجات العملاء االتعامل مع الآًرين،اكذلك في القدرة ى   ا و

 .مشاك هم
إن تحقيق مستوى ىال من الأداء المتميز يستدىي رؤية الهداف اغايات ااضحة تسع  المنظمة 
ا لتحقيقها، من ًلال الأداء المتكامل االمتميز للاستراتيجيات الفرىية التي تشك ها إدارة الكفاءات بأبعاده

 .المخت فة في ظل الأداء المتميز

 الرئيسية الرابعة ومناقشتها صحة الفرضيةالتأكد من : المطلب الثاني

بعد تمهيد الأرضية النظرية لموضوع البحث المتع ق بأثر إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في ظل اقتصاد 
لعم ي التي تمكننا من التحقق من المعرفة امن ًلال فصول الجانب النظري، تتضح لنا معالم الإطار ا
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النتائج، فالجانب النظري االجانب العم ي متكام ين ا و يمكن لن نفصل لحدهما ىن  الفرضيات اتح يل
لي بحث إ و بعد ربطه بواقع معط ، االتأكد من نتائجه من ًلال جمع  الآًر لأنه  و تكتمل لهمية

 البيانات الخالة بموضوع الدراسة 

االتي   وجود مبرر لقبول الفرضية الصفرية للفرضية الرئيسية الرابعةيتضح  يل السابقامن ًلال التح 
المنظمات ى   التوجهات الإدارية المعالرة كإدارة الكفاءات كخيار ا استراتيجي ا لتحقيق  اىتمادتنص ى   

اليه في الجانب التطبيقي اهذا راجع إلى ما تول نا  ،النمو اا وستمرارية داًل المنظمات في ظل اقتصاد المعرفة
لنه يمكن ا وىتماد ى   إدارة الكفاءات ًيارا  استراتيجي ا لتحقيق النمو من ًلال مخرجات ا ونحدار، تبين  ى  

في   %12.6لن إدارة الكفاءات تأثر بنسبة لن إدارة الكفاءات تفسر جزءا  من التباين في الأداء المتميز لي
ا ونخفاض هو اجود مؤثرات ًارجية في قطاع التكوين االتع يم المهنيين لم االسبب في هذا . الأداء المتميز

 .الحوافز المادية، نمط القيادة، الوسائل التقنية االبيداغوجية الحديثة: تشم ها الدراسة، مثل

حيث  ،في ظل اقتصاد المعرفة لا ا وقتصاد الجديد للبح تحسين لداء المورد البشري تحديا  و مفر منه إن
الباحثون االمختصون في مجال إدارة الأىمال بتح ي ها ادراستها، ابما لن إدارة الكفاءات من الأساليب  اهتم

الحديثة التي تساىد ى   تحسين الأداء، فقد ظهرت ىدة محاا وت لقياسها اتطبيقها في ظل المتغيرات 
 .افسيةاتحقيق الميزة التن ا وقتصادية اا وجتماىية من ًلال التركيز ى   الإبداع

اكنتيجة حتمية انعكست هذه العوامل ى   المفاهيم الإدارية اى   نماذج التح يل ا وستراتيجي من اجل 
الكشف ىن المصادر الحقيقية لتحسين الأداء، الهذا تسع  المنظمات إلى اىتماد اتطبيق رليات تسيير جديدة 

م ى   لساس كفاءاتها المحورية باىتبارها مصدر تتلاءم مع المتغيرات ا وقتصادية امتط بات اقتصاد المعرفة اتقو 
تميزها اارتقاءها، اقد للبح شغ ها الشاغل اليوم هو كيف يمكنها استقطا  الكفاءات التي تمنحها التميز، 

التوجهات الإدارية المعالرة كإدارة امن هنا تظهر  .امن ثم استغلالها في تحقيق لهدافها اضمان استمرارها
 ،ى يه المنظمات من لجل تحقيق النمو اا وستمرارية في ظل اقتصاد المعرفة عتمداستراتيجي ا ت الكفاءات  كخيار ا
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 خلاصة الفصل
مسـتوى ، حيـث تناالنـا بدايـة لتأكـد مـن لـحة الفرضـيات امناقشـة النتائجهـاا تممن ًلال هذا الفصل  تم

طـرف العينـة المدراسـة، ثم  االتع ـيم المهنيـين ممارسة إدارة الكفاءات اكذا مستوى الأداء المتميـز في قطـاع التكـوين
انتق نا إلى تحديد ىلاقات ا ورتبـاط بـين متغـيرات الدراسـة الرئيسـة االفرىيـة، اذلـك ل تعـرف ى ـ  طبيعـة ا ورتبـاط 
فيمـــا بـــين المتغـــيرات، ثم تطرقنـــا بعـــد ذلـــك إلى تحديـــد ىلاقـــات التـــأثير بـــين متغـــيرات الدراســـة الرئيســـة االفرىيـــة 

اذلـك ؛ ( Multipe Régression)معامل الانحدار الخطـي المتعـدد التـدريجي  تح يلوذج نم باستعمال
توجــد علاقــة اقــد ً صــنا في هــذا الفصــل إلى لنــه  .لتحديــد المتغــيرات المســتق ة الأكثــر تــأثيرا ى ــ  المتغــير التــابع

بأبعادهـــا  إدارة الكفـــاءاتبـــين ، (α≤ 0.05)ىنـــد مســـتوى معنويـــة  ارتبـــاط موجبـــة ذات دلالـــة إحصـــائية
االأداء المتميــــز لأســــاتذة قطــــاع التكــــوين االتع ــــيم ( توظيــــف الكفــــاءات، تنميــــة الكفــــاءات، اتقيــــيم الكفــــاءات)

معـــاملات المهنيــين إذ ظهـــرت جميـــع العلاقـــات بينهمـــا ى ـــ  المســـتوى الإجمـــالي لا ى ـــ  مســـتوى الأبعـــاد الفرىيـــة 
 .ارتباط معنوية موجبة

 ،(α≤ 0.05)ىنـد مسـتوى معنويـة  موجبـة ذات دلالـة إحصـائية علاقـة تـأثيرهنـاك كما ً صنا إلى لن 
الأداء المتميـــز وأبعـــاد ، (توظيـــف الكفـــاءات، تنميـــة الكفـــاءات، اتقيـــيم الكفـــاءات)إدارة الكفـــاءات أبعـــاد بـــين 

ى ــ   بأبعادهــا الكفــاءاتلإدارة لثــر ذاد ولــة إحصــائية هنــاك  لنإذ . لأســاتذة قطــاع التكــوين االتع ــيم المهنيــين
، (تقيــيم الكفــاءات)، الن لكثــر الأبعــاد تــأثيرا كــان بعــد ء المتميــز لأســاتذة قطــاع التكــوين االتع ــيم المهنيــينالأدا

 . االتي لم يكن لها تأثير قوي( توضيف الكفاءات، اتنمية الكفاءات)ى   ىكس بعدي 
ـــة إحصـــائية حـــول مســـتوى  الجـــنس، تعـــزى إلى متغـــير ( إدارة الكفـــاءات)كمـــا انـــه توجـــد فراقـــات ذات د ول

إدارة )العمــر، الوظيفــة المشــغولة، اســنوات الخــبرة، في حــين  وتوجــد فراقــات ذات د ولــة إحصــائية حــول مســتوى 
اما فيمـا يخـص الفراقـات ذات د ولـة . المستهدفون في الدراسة  تعزى إلى لمتغير المستوى الع مي بين ( الكفاءات

تعـزى إلى متغـير العمـر، المسـتوى الع مـي، اسـنوات  فكان هنـاك فراقـات( الأداء المتميز)إحصائية حول مستوى 
تعــزى إلى لمتغــير الجــنس، ( الأداء المتميــز)الخــبرة، في حــين  وتوجــد فراقــات ذات د ولــة إحصــائية حــول مســتوى 

 .المستهدفون في الدراسة  االوظيفة المشغولة  بين 
المنظمـات ى ـ  التوجهـات  اىتماد  االتي تنص ى لحة الفرضية الرئيسية الرابعة كما تأكدنا في ا وًير من 

الإداريـــة المعالــــرة كـــإدارة الكفــــاءات كخيـــار ا اســــتراتيجي ا لتحقيــــق النمـــو اا وســــتمرارية داًـــل المنظمــــات في ظــــل 
 .اقتصاد المعرفة
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 الخاتمة
 المهمة اضيعلحد المو كونه   لكفاءاتإن ما سبق التعرض له من لفكار يعكس بوضو  لهمية موضوع إدارة ا     

، اتعد ىاملا  مهم ا في نجا  التميز في الأداءفهي تمثل الأساس الذي يقود إلى ًالة في ىصر اقتصاد المعرفة 
توفير لا فشل المنظمات، حيث لن تقدم هذه المنظمات اتطويرها ااستمراريتها يعتمد بشكل لساسي ى   

ة ترتكز ى   التجديد اا وبتكار االإبداع، االتي لضحت لتسيير مخت ف لنشطتها في ظل بيئ ىنصر بشري كفؤ
 . لساسي لتحقيق ا وستمرار االنمو ضرارة امط ب

لحد المنظمات التي يمكن لن تستثمر  الجزائرية ًالة في قطاع التكوين االتع يم المهنييناتعد المنظمات      
يمكن لن تصق ها بالمهارات  طاقاته من تم ك ها البشرية، امامن لجل تنمية موارد الكفاءاتىم يات إدارة 

بها في االخبرات ادىم القدرات التي يمكن استخدامها في إبداع المعرفة ااكتسابها اتفسيرها انق ها اا وحتفاظ 
 .ظل ا وقتصاديات الحديثة

المعقدة،  إدارة فعالة اقدرة ى   التركيز لفهم ااستيعا  التغيرات التكوين االتع يم المهنيينتتط ب بيئة      
ا مميز ا اقدرة ى   توليد قدرات امعارف جديدة، اإدراك لمعنى قطاع التكوين االتع يم المهنيين يف تط ب تع يم 

بإحداث  الكفاءات، اإىادة ا وىتبار لتثمين كوينالتكيف مع التغيرات الدالية بإىادة النظر في مفهوم الت
 .تكيفات في الأنماط االطرائق التع يمية

في ظل التغيرات الحديثة يتط ب منها رؤية بعيدة  التكوين االتع يم المهنيينقاء ااستمرار مؤسسات إن ب     
بما  ،أت  ذلك إ و من ًلال متط بات تقنية اتنظيميةى   مواجهة هذه التغيرات، ا و ي المدى امقدرة ىالية

 .يحقق لها لهدافها الهداف المجتمع امواكبة المنظمات التع يمية الأًرى
من اًتبار  لمعاهد الجهوية ل هندسة البيداغوجية لقطاع التكوين االتع يم المهنيينلقد مكنتنا دراستنا      

الفرضيات االولول إلى العديد من النتائج، االتي ى   ضوئها قدمنا مجموىة من ا وقتراحات اكذا رفاق 
 :ل بحث كما ي ي
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 اختبار الفرضياتعملية : أولا
في ظل اقتصاد المعرفة لا ا وقتصاد الجديد للبح تحسين لداء المورد البشري  ي اتضح لنهففي الجانب النظر 

تحديا  و مفر منه، ابما لن إدارة الكفاءات من الأساليب الحديثة التي تساىد ى   تحسين الأداء، فقد ظهرت 
حتمية انعكست هذه  اكنتيجةىدة محاا وت لقياسها اتطبيقها في ظل المتغيرات ا وقتصادية اا وجتماىية، 

العوامل ى   المفاهيم الإدارية اى   نماذج التح يل ا وستراتيجي من اجل الكشف ىن المصادر الحقيقية 
لتحسين الأداء، الهذا تسع  المنظمات إلى اىتماد اتطبيق رليات تسيير جديدة تتلاءم مع المتغيرات ا وقتصادية 

ءاتها المحورية باىتبارها مصدر تميزها اارتقاءها، اقد للبح امتط بات اقتصاد المعرفة اتقوم ى   لساس كفا
 .شغ ها الشاغل اليوم هو كيف يمكنها استقطا  الكفاءات التي تمنحها التميز

 :افي الجانب التطبيقي تم اًتبار لحة انفي الفرضيات التالية
 قطاع التكوين االتع يم مستوى لن ممارسة إدارة الكفاءات في  االتي تنص ى   الفرضية الرئيسية الأولى

 .المهنيين متوسط يميل إلى ا ورتفاع
 مستوى لداء الموارد البشرية  و يعكس تمام ا مستوى لن  االتي تنص ى   الفرضية الرئيسية الثانية

 الكفاءات المحورية بسبب تحديات لًرى مثل التحفيز
 ائية ىند مستوى د ولة معنويةيوجد لثر ذاد ولة إحص االتي تنص ى   لنه الفرضية الرئيسية الثالثة 

(0.05 ≤ α(  قطاع التكوين االتع يم المهنيينى   الأداء المتميز لأساتذة  بأبعادها الكفاءاتلإدارة. 
 تبني إدارة تمد ى  يع قطاع التكوين االتع يم المهنيين االتي تنص ى   لن الفرضية الرئيسية الرابعة 

  لتحقيق النمو اا وستمرارية في ظل اقتصاد المعرفةا الكفاءات ًيار ا استراتيجي  

 النتائج المتوصل إليها: ثانيا
بعد استكمال البحث في موضوع دراستنا تول نا إلى مجموىة من النتائج منها ما تتع ق بالجانب النظري      

 :االأًرى بالجانب التطبيقي جاءت ى   النحو الآتي
لرلس المال الفكري االمورد البشري الأسس الأكثر لهمية ى   ىكس ظل اقتصاد المعرفة يعد ا إن في

في حين لن الكثير من المنظمات تسع  إلى ا وقتصاد التق يدي الذي كان يركز ى   المخرجات الم موسة، 
الة التميز في الأداء من لجل الحفاظ ى   الريادة في مجال لىمالها  .الولول ل تميز بكل لنواىه اً
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الكفاءات كنهج جديد لإدارة الموارد البشرية ىن طريق تحسين مشاركة المورد البشري من ًلال تعتبر إدارة 
لخ ق قيم مضافة تساهم في تميز المنظمات لتحقيق الريادة في ظل ا وقتصاد اكتسابه اتنميته اتطوير كفاءاته، 

 .المعرفة
لخ ق لنظمة   يم المهنيينالتكوين االتعكما لن بناء قاىدة ذات مهارات تكون من ًلال مؤسسات 

ذات كفاءة افعالية، من ًلال ا وستثمار في كفاءاتها البشرية، اى يه فإن ىم ية إدارة تكوينية االتع يمية 
 .الكفاءات لداة مهمة من لداات إدارة الموارد البشرية في مؤسسات قطاع التكوين االتع يم المهني

لهتمام جميع المؤسسات التكوينية االتع يمية في الوقت الحاضر، كما لن الأداء المتميز يعتبر المحور ا وساسي 
ابمدى فاى ية اكفاءة المؤسسات في تأدية اظائفها اتحقيق الأهداف التي لنشئت من اج ها من ًلال رفع 
مستوى الأداء لتضمن لها ا وستمرارية االتطور الن هذا الأداء المؤسسي المتميز يعتمد بصورة لساسية ى   

داء الأفراد المكونين ل مؤسسة، انجا  هذه الأًيرة في تحقيق لهدافها مرتبطة بتوفر لفراد لكفاء قادرين مستوى ل
 .ى   إنجاز اظائفهم بدرجة ىالية من الجودة
مستوى ، حيث جاء لتأكد من لحة الفرضيات امناقشة نتائجهاا لما فيمايخص الجانب التطبيقي فتم

هناك شبه اتفاق  ،  الن"تكوين االتع يم المهنيين متوسط يميل إلى ا ورتفاعممارسة إدارة الكفاءات في قطاع ال
" متوسط"بين الأساتذة ى   لن ممارسة إدارة الكفاءات في قطاع التكوين االتع يم المهنيين  و تزال في مستوى 

اء الموارد افي حين لن مستوى لد .اتحتاج إلى مزيد من التطوير، ًالة فيما يخص جانبي التنمية االتقييم
حيث لن الأساتذة باًتلاف تخصصاتهم امؤهلاتهم يتفقون  ،البشرية يعكس تمام ا مستوى الكفاءات المحورية

هناك شبه اتفاق ى   لن الأداء المتميز لأساتذة  الأساس في لدائهم المتميز الن هو" التع م المستمر"ى   لن 
 .ترتيب متفاات يعكس الأالويات المهنية للأساتذةاب."ىالى"قطاع التكوين االتع يم المهنيين في مستوى 

بتحديد ىلاقات ا ورتباط بين  التحديد ىلاقات الأثر بين إدارة الكفاءات  االأداء المتميز قمنا لا و
متغيرات الدراسة الرئيسة االفرىية، اذلك ل تعرف ى   طبيعة ا ورتباط فيما بين المتغيرات، ثم تطرقنا بعد ذلك 

إلى لنه توجد ىلاقة ارتباط موجبة ذات د ولة اقد ً صنا  قات التأثير بين متغيرات الدراسة،إلى تحديد ىلا
توظيف الكفاءات، تنمية )إدارة الكفاءات بأبعادها بين ، (α≤ 0.05)مستوى معنوية  إحصائية ىند

ظهرت جميع العلاقات  االأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين إذ( الكفاءات، اتقييم الكفاءات
الن هناك ىلاقة . بينهما ى   المستوى الإجمالي لا ى   مستوى الأبعاد الفرىية معاملات ارتباط معنوية موجبة

توظيف )إدارة الكفاءات بين لبعاد  ،(α≤ 0.05)ىند مستوى معنوية  تأثير موجبة ذات د ولة إحصائية
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. الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيينلبعاد ا ، (الكفاءات، تنمية الكفاءات، اتقييم الكفاءات
ى   الأداء المتميز لأساتذة قطاع التكوين االتع يم  بأبعادها الكفاءاتلإدارة لثر ذاد ولة إحصائية هناك  لنإذ 

اتنمية توضيف الكفاءات، )، ى   ىكس بعدي (تقييم الكفاءات)، الن لكثر الأبعاد تأثيرا كان بعد المهنيين
 . االتي لم يكن لها تأثير قوي( الكفاءات

كما انه توجد فراقات ذات د ولة إحصائية حول مستوى إدارة الكفاءات تعزى إلى متغير الجنس، العمر، 
الوظيفة المشغولة، اسنوات الخبرة، في حين  وتوجد فراقات ذات د ولة إحصائية حول مستوى إدارة الكفاءات 

 .المستهدفون في الدراسة  وى الع مي بين تعزى إلى لمتغير المست
اما فيما يخص الفراقات ذات د ولة إحصائية حول مستوى الأداء المتميز فكان هناك فراقات تعزى إلى 
متغير العمر، المستوى الع مي، اسنوات الخبرة، في حين  وتوجد فراقات ذات د ولة إحصائية حول مستوى 

 .المستهدفون في الدراسة  نس، االوظيفة المشغولة  بين الأداء المتميز تعزى إلى لمتغير الج
المنظمات ا وىتماد ى   التوجهات الإدارية المعالرة كإدارة لنه يجب ى   ى   كما اتضح لنا في ا وًير 

 .الكفاءات كخيار ا استراتيجي ا لتحقيق النمو اا وستمرارية داًل المنظمات في ظل اقتصاد المعرفة

 الاقتراحاتالتوصيات و : الثثا
إنه افي معرض ًوضنا لهذه الدراسة ااستناد ا إلى ما تم التولل إليه من استنتاجات انتائج سواء  ى        

المستوى النظري لا التطبيقي بالأًص، االذي حاال إلى حد كبير توليف مستوى إدارة الكفاءات في المعاهد 
ا الجهوية ل هندسة البيداغوجية، فإنه يمكن الخراج بجم  ة من التوليات االمقترحات التي يمكن لن تكون مفتاح 

 : ونتقال هذه المؤسسات من حالة الجمود اىدم الفعالية إلى حالة التفوق االتميز
  محاالة لياغة ًطة محددة المعالم لترسيخ ممارسات إدارة الكفاءات ارليات تطبيقها الهميتها بقطاع

 ؛التكوين االتع يم المهنيين ادىم مشاريعها
  من مدراء ارؤساء مصالح اموظفين في دارات متخصصة من إدارة الكفاءات  تكوين فريق ىمل

اتكف هم بجميع ا وستشارات بهدف التوىية االتدريب ى   ممارسات نظم ابرامج إدارة الكفاءات 
 المتع قة بها اتفعيل ىم ياتها؛

 الي االفكري  وستيفاء متط بات إدارة تهيئة البنية التحتية  االتكنولوجية اتخصيص الموارد بشقيها الم
 الكفاءات في مؤسسات التكوين االتع يم المهنيين ًالة الجانب التكنولوجي؛
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  ا وهتمام بعقد س س ة من النداات، المؤتمرات االمحاضرات في مجال إدارة الكفاءات اتبادل المع ومات
 ًرى فيها؛االخبرات في هذا المجال اتسهيل مهمة مشاركة مؤسسات القطاع الأ

  العمل ى   ربط مؤسسات التكوين االتع يم المهنيين بمراكز البحوث اقواىد البيانات الكبرى من لجل
 الإسهام في بناء المعرفة اتطويرها؛

 تخصيص قطاع التكوين االتع يم المهنيين ميزانية مناسبة لدىم التوجه نحو ممارسة إدارة الكفاءات؛ 
  ؤسسات التكوينية المتقدمة ىالمي ا في تطبيق إدارة الكفاءات؛ا وستفادة من ًبرات اتجار  الم 

 آفاق البحث: رابعا
بعد ا ونتهاء من معالجة إشكالية بحثنا المتمث ة في دراسة لثر إدارة الكفاءات ى   الأداء المتميز في قطاع      

ز ى يه بحثنا ظهرت لنا العديد التكوين االتع يم المهنيين، امن ًلال مسار التح يل النظري االتطبيقي الذي رك
 :من الجوانب االإشكا وت الجديرة بموال ة البحث فيها لأهميتها النظرية االتطبيقية منها

 ااقع تطبيق إدارة الكفاءات في الجامعات الجزائرية امراكز البحوث الخالة بها؛ 
 ؛متط بات تطبيق إدارة الكفاءات في الجامعات لتحقيق التميز في البحث الع مي 
  دراسة مقارنة بين تطبيقات إدارة الكفاءات في القطاع العام االخاص في الجزائر؛ 
 التحول الرقمي كمدًل لإدارة الكفاءات من لجل ً ق التميز المؤسسي؛ 
 ىرض تجار  دالية اىربية في ممارسة ىم يات إدارة الكفاءات؛ 
 ال؛لثر إدارة الكفاءات في تحقيق الأداء المستدام في منظمات الأىم 
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مؤسسة الوراق ل نشر : ىمان ا وردن. إدارة المعرفة الممارسات والمفاهيم(. 2445. )ابراهيم اسماىيل الخ وف
 .االتوزيع

اتراك : مصر .نظم الادارة المفتوحة، ثورة الاعمال القادمة للقرن الواحد والعشرون(. 2441. )لحمد لبو بكر فاتن
 .ل طباىة االنشر

أثر تسيير الكفاءات علي الاداء المتميز بالمؤسسة (. 2421. )د تي، حمزة بالي، ا بن ىمر ا وًضراحم
 .30-21، (41) 45 ،مج ة التنمية ا وقتصادية. الاقتصادية

لبحاث اقتصاد . متطلبات توفير رأس مال بشري في ظل اقتصاد المعرفة(. 2422. )ادريس تواتي، ا كمال حويش
 .742-524، (41) 46 ،معالر

(05: العدد) المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية 45-43الأمر رقم (. 2445. )الجريدة الرسمية . 
مج ـة . دور اقتصاد المعرفة في تحقيق جودة التعليم في الجزائر(. 2424. )الجيلالي بن ىبو، ا لي   بن انيسة

 .00-26: ات، لفح(41: العدد) 42: المج د ،التنـظـيم االعمـل
مج ة الباحث .أهمية الكفاءات البشرية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة بالمؤسسة(. 2412. )الرشيد منالرية، 

 .243-123، (11:العدد) 11: المج د
مج ة تطوير الع وم . تكنلوجيا المعلومات والاتصال وبناء اقتصاد المعرفة(. 2421. )الطاهر غراز، ا اسماء قرزيز

 .135-113، (41) 10 ،ةا وجتماىي
مج ة . متطلبات إدارة المعرفة ودورها في تطبيق وتبني إدارة المعرفة(. 2421. )الهادي بن سديرة، ا ىادل بومجان

 .312-226، (42) 16 ،ابحاث اقتصادية اادارية
معة محمد جا: المسي ة .واقع وآفاق التكامل االقتصادي العربي في ظل اقتصاد المعرفة(. 2413. )إلياس حناش

 .بوضياف
دراسة ميدانية على عينة من المؤسسات الجزائرية-تميز الأداء في ظل إدارة المعرفة (. 2415. )الياس قصابي-
 .جامعة باجي مختار : ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير، ىنابة  .
مج ة مصر . اس التنمية المستدامة في مصرمؤشر اقتصاد المعرفة ودوره في قي(. 2424. )لماني للا  محمود

 (.637) 1 ،المعالرة
ك ية الـــعــ وم ا وقتـصـاديــة االع وم . التقارب بين إدارة الكفاءات ومقاربة الموارد والكفاءات(. 2416. )لمينة بورايب

 .43جامعة الجزائر : التجارية اى وم التسيير، الجزائر
ك ية الع وم االقتصادية ا . ارد البشرية في ظل االقتصاد المبني على المعرفةتنمية المو (. 2410. )لمينة مزازرة

 .3جامعة الجزائر : الع وم التجارية ا ى وم التسيير، الجزائر
متطلبات واسس نجاح الاقتصاد المعرفي في بعض (. 2422. )انوار امين البرااري، ا منته  احمد حامد القاضي

 .123-142، (7) 3 ،ىمال ل بحوث التطبيقيةمج ة اقتصاديات ا و. دول العالم
ك ية الع وم ا وقتصادية . تقويم سياسة التوظيف كآلية لتطوير أداء إدارة الموارد البشرية(. 2422. )ايمان لكساس

 .43الجزائر : االع وم التجارية اى وم التسيير، الجزائر
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ات الأنشطة البدنية والرياضية مقاربة نظامية الاتصال التربوي في ميدان علوم و تقني(. 2423. )بسعدي مزهورة
 .43جامعة الجزائر : معهد التربية البدنية االرياضية(. اطراحة دكتوراه)شمولية لحالة االتصال التربوي

درجة تطبيق أساتذة التكوين المهني لاستراتيجيات ما وراء المعرفة (. 2423. )بشرة قادير، ا ىقيل بن ساسي
: العدد) 12: المج د ،مج ـة البحوث التربوية االتع يمية. ز ومعاهد التكوين المهني بمدينة ورقلةدراسة ميدانية بمراك

43) ،5-07. 
مج ة العوم ا ونسانية. سوسيولوجية التكوين المهني وسياسة التشغيل في الجزائر(. 1223. )ب قاسم س طانية 
 (.14:العدد)
ذة مراكز التكوين المهني في الجزائر وعلاقته بالتفاعل التكوين البيداغوجي لأسات(. 2414. )بولحمد يحي

 .42جامعة الجزائر : ك ية الع وم ا وجتماىية االإنسانية، الجزائر(. رسالة ماجستير)الصفي
مركز الخبرات المهنية للإدارة : القاهرة، مصر .مبادئ والاصول العلمية: التدريب(. 2447. )توفيق ىبدالرحمان

 .دريب االتنمية البشريةموسوىة الت: الس س ة
لطراحة )فعاليةالذات و علاقتها بتنميةالكفـاءة لدى متعلمي التكوين و التعليم المهنيين(. 2415. )تي م ل ونة

 .42جامعة الجزائر : ك ية الع وم ا وجتماىية، الجزائر(. دكتوراه
63، (3) 1 ، وم ا وقتصادية الجامعيةمج ة ك ية بغداد ل ع .اقتصاد المعرفة و التنمية(. 2412. )جمال دااد س مان-
70. 
أثر التعلم التنظيمي في تحقيق الاداء المتميز للاستاذ الجامعي في (. 2422. )جمال لطرش، ا منيرة معزازي

 .145-21، (41) 45 ،مج ة نماء للاقتصاد االتجارة. الجامعة الجزائرية
مج ة دفاتر . ة من منظور اقتصاد المعرفةمتطلبات نظام المعلومات المحاسبي(. 2422. )حجي ة بن اراث

 .621-672، (1) 13 ،اقتصادية
الدار الجامعية: ا وسكندرية .مدخل استراتيجي للتخطيط وتنمية الموارد البشرية(. 2446. )حسن رااية. 
داء لأدى مساهمة الموارد البشرية في استراتيجية لقياس ملإسس الأا ،(.2442. )حسنية محمد حسن الحبشي
 .مكتبة شادي ل نشر .ستراتيجيلاا
إدارة المعرفة وتنمية الموارد البشرية تحدي لتنافسية منظمات الأعمال في ظل (. 2416. )حسين بركاتي

 .43جامعة الجزائر : ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير، الجزائر.. الاقتصاد
ة لكفاءات المورد البشري في ظل الاقتصاد المبني على المعرفةالتنمية الاستراتيجي(. 2413. )حمدي لبو قاسم .

 .43جامعة الجزائر : ك يية الع وم ا وقتصادية االع وم التّجارية اى وم السيير
مج ة الباحث في . سياسة قطاع التكوين المهني بالجزائري في ربط مخرجاته بعالم الشغل(. 2413. )حميدة جرا

 .52-07، (36: العدد) ىيةالع وم ا ونسانية اا وجتما
المج ة ا وردنية في ال غة العربية  .مصطلح الكفاءة وتداخل المفهوم في اللسانيات التطبيقية(. 2442. )ًالد بسندي

 (.41: العدد) 46: المج د ،اردابها
 مج ة دراسات العدد . وظائف إدارة الكفاءات وأثرها في تحسين الاداء الوظيفي(. 2422. )ًالد فتو
 .60-37، (41) 13 ،قتصاديا و
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دار : ىمان(. الإلدار الطبعة الثانية) مبادئ الادارة مع التركيز على ادارة الاعمال(. 2440. )ً يل حسن الشماع
 .المسيرة ل نشر االتوزيع

دور ادارة الكفاءات البشرية في تحسين اداء مؤسسات التعليم (. 2412. )ربا  زارع، ا احمد تفيق بورح ي
 .040-331، (42) 46 ، ة البشائر ا وقتصاديةمج. العالي
مناهج البحث الكمي والنوعي والمختلط(. 2413. )رجاء محمود لبو ىلام. 
العمارة والفنون والعلوم مجلة . أثر تعليم اإلبتكار على اقتصاد المعرفه(. 2422. )رحا  محمود ىبد العظيم
 .534-551 ،نسانيةلإا
الجزائر، ك ية الع وم (. رسالة ماجستير)البيداغوجي بالتكفل البيداغوجي علاقة الآداء(. 2443. )رضا حيرش

 .43جامعة الجزائر : ا ونسانية اا وجتماىية
دار الرضا: سوريا .نظريات الادارة والاعمال(. 2440. )رىد حسن الصرن. 
في الوظيفة العموميةالتوجه نحو التوظيف القائم على أساس الكفاءات (. 2416. )رقية بوطويل، ا ى ي ىبد الله .

 .33-2، ص (46: العدد) 43: المج د ،المج ة الجزائرية ل ع وم الإجتماىية االإنسانية
اثر السلوك الابداعيفي تنافسية المؤسسات الاقتصادية في ظل اقتصاد المعرفة(. 2421. )زيان موس  مسعود. 

 .600-627 ،مج ة اقتصاديات شمال إفريقيا
المج ةالعربية للأبحاث االدراسات في .  اتجاهات اقتصاد المعرفة في البلدان العربية(. 2422. )سالم س يمان دريوش

 .226-234: ، لفحات(40: العدد) 10: المج د ،الع وم الإنسانية اا وجتماىية
ادارة الموارد البشرية رؤية استراتيجية وتطبيقات (. 2412. )سامي منصور بودبوس، ا راشد بن ىبد الله ا وبوي

 .دار الجنان ل نشر االتوزيع: ا وردن .عملية حديثة
ادارة الكفاءات لدى رؤساء اقسام  (. 2422. )سرمد محمود حميد العكيدي، ا لسماء ىبد الرحيم ًضر الخياط

مجـ ة اشـراقـات تنمــوية . كليات جامعة الموصل وعالقتها بصنع القرار الاستراتيجي لديهم من وجهة نظر المدرسين
 .234-121، (33: العدد)
ك ية الع وم . دور القيادة الادارية في تحقيق الأداء المتميز لمنظمات الأعمال(. 2410. )سعاد ميدان

 .جامعة يحيى فارس: ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير، المدية
رفة في تقييم اداء دور ادارة المع(. 2421. )سعود جايد مشكور، ى ي ىبد الرزاق لفته، ا مؤيد اكرم ارسلان

 .325-310، (ىدد ًاص) 43: المج د ،مج ة الوارث. العاملين للمنظمات الانتاجية الانشائية
دور الاستثمار لرأس المال الفكري في تحقيق الأداء المتميز للمؤسسة الاقتصادية(. 2417. )سمية الد شرشالي .

 .جامعة المدية: المدية ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير،
الاستثمار في الراس المال البشري كاساس للاداء المتميز في ظل اقتصاد المعرفة(. 2424. )سميرة ىبد الصمد. 

 .63-04: ، لفحات(42: العدد) 43:المج د ،مج ة الدراسات القانونية اا وقتصادية
دار اائل ل نشر: ىمان، ا وردن .يجيإدارة الموارد البشرية، مدخل استرات(. 2443. )سهي ة محمد ىباس. 
 مطابع الدار الهندسية: مصر .إدارة التميز والابداع التنافسي(. 2413. )سيد محمد جاد الر. 
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مج ة جامعة تشرين  .دراسة تحليلية مقارنة للصيغ المستخدمة في حساب حجم العينة(. 2410. )شكيب بشماني
 .21، (46) 35 ،ل بحوث االدراسات الع مية

واقع تطبيق استراتيجية المقاربة بالكفاءات بمؤسسات التكوين المهني من وجهة نظر (. 2412. )الح بوديبل
 .جامعة ىبد الحميد مهري : ك ية ى م النفس اى وم التربية، قسنطينة. أساتذة التكوين المهني

مج ة بحوث . لبلتكوين المهني بين خصوصية العرض ومنطق الطا(. 2413. )لالح لالحي، ا امال شوثري
 (.52-51: العدد المزداج) 22: المج د ،اقتصادية ىربية

دار حامد : ىمان(. الإلدار الطبعة ا والى) تطور الفكر والاساليب في الادارة(. 2446. )لبحي جبر العتيبي
 .ل نشر االتوزيع

ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم   ام بواقي،. دور إدارة الكفاءات في تنمية المورد البشري(. 2416. )لبرينة البركاني
 .جامعة العربي بن مهيدي : التجارية اى وم التسيير

كـ ية الع ـوم ا وقتصـادية ا الع وم التجـارية . دور إدارة الكفاءات في تنمية الموارد البشرية(. 2416. )لبرينة بركاني
 .جامعة العربي بن مهيدي: اى ـوم التسييـر، ام بواقي 

بومرداس،  . تعزيز الريادة التنظيمية من أجل تحقيق الأداء المتميز لمنظمات الأعمال(. 2424). ل يحة شامي
 .جــامعـة لمحمد بوقــرة : ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير

الجزائراستراتيجية التعلم وعلاقتها بالكفاءات المهنية لدى متربص التكوين المهني ب(. 2412. )ىادل رتشي .
 .42جامعة الجزائر : ك ية الع وم ا ونسانية اا وجتماىية، الجزائر

أنماط الادارة المدرسية وأثرها على الأداء البيداغوجي للمعلمين في ظل الاصلاح (. 2421. )ىامر بدرينة
 .42جامعة الب يدة : ك ية الع وم ا ونسانية اا وجتماىية(. اطراحة دكتوراه)التربوي الجديد 

كتا  المؤتمر . اقتصاد المعرفة وتأثيره في تغير البنية الاقتصادية في ليبيا(. 2424. )شة الهادي، ا ىطية احمدىائ
 .630-672 ،الدالي ا وال لمستجدات التنمية المستدامة

غزة، ك ية ا وقتصاد االع وم .إدارة المعرفة وعلاقتها بالإبداع الاداري(. 2412. )ىبد الرحمن محمود لبوىفيفة 
 .جامعة ا وزهر: ا ودارية

الدار الجامعية : ا وسكندرية، مصر .أساسيات التنظيم والادارة(. 2442. )ىبد السلام لبو قحف. 
مج ةالدراسات . المقاربةالنظاميةكمدخل حديث لدراسة وتحليل المؤسسة(. 2424. )ىبد القادر قادري

 .26-32، (41:العدد) 46:المج د ،ا وقتصاديةالمعالر
قياس اثر مؤشرات اقتصاد المعرفة على النمو الاقتصادي (. 2421. )الك ب وافي، ا ىبد ال طيف بن زيديىبد الم

 .134-151، (41) 46 ،مج ة ا وقتصاد اادارة ا وىمال. في الجزائر
(41:العدد) مج ة الع وم ا ونسانية. مفهوم وتقييم: الأداء بين الكفاءة والفعالية(. 2441. )ىبد الم ك مزهودة. 
الطبعة ) .تطوير مناهج التعليم والتدريب المهني والتقني(. 2443. )ىبيد محمود الزابعي، ا ىماد حازم الجنابي

 .دار الكتا  الوطنية: ليبيا( ا والى، المحرر
ك ية الع وم (. رسالة ماجستير)التكوين المتواصل لاساتذة قطاع التكوين المهني (. 2443. )ىز الدين العمرية

 .اا وجتماىية ا ونسانية
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المج ة المقدمة . كشف ام قياس: التوظيف والانتقاء المهني في الجزائر(. 2417. )ىز الدين بشقة، ا ابراهيم بوزيد
 .17-3، الصفحات (41:العدد) 42:المج د ،ل دراسات ا ونسانية اا وجتماىية

43الجزائر جامعة الجزائر .المعرفة أثر رأس المال الفكري على خلق القيمة في ظل اقتصاد(. 2412).ىقي ة لقنيني 
مج ة الدراسات . واقع تطبيق إدارة المعرفة في مكتبات الجامعة التقنية الجنوبية(. 2422. )ىلاء الدين طه

 .2433-2431، (0) 0 ،المستدامة
جامعة : ىيةالب يدة، ك ية الع وم ا ونسانية اا وجتما. بيئة العمل واشكالية الأداء المتميز(. 2412. )ى ي الطااس

 .42الب يدة 
دار الجنان ل نشر : ىمان، ا وردن (.النظرية والتطبيق)نظم المعلومات الإدارية(. 2412. )ى ي ىبد القادر هويدا

 .االتوزيع
مج ة ا وبتكار االتسويق .دور إدارة الكفاءات في تنمية أفراد المؤسسة(. 2422. )ىمار دريوش ؛ سفيان كوديك، 
42 (41) ،223-233. 
ىمان (. الإلدار الطبعة ا والى) (بعد استراتيجي)إدارة الموارد البشرية المعاصرة(. 2446. )مر الفي ىقي يى :

 .دار اائل
أهمية االستقصاء في بحوث التسوٌق ومستوى استخدامه في المؤسسات الاقتصادية(. 2410. )ىيس  دشيشة 
 .3جامعة الجزائر : ية اى وم التسيير، الجزائرك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجار (. رسالة ماجستير)
الإلدار ) السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية(. 2446. )فاراق ىبده ف يه، ا السيد محمد ىبد المجيد

 .دار المسيرة ل نشر االتوزيع: ىمان(. الطبعة ا والى
دار مدني: الجزائر .التنظيم وعلاقات العمل(. 2442. )فاراق مداس. 
ك ية . الثقافة التنظيمية كمدخل لتحقيق الأداء المتميز للمؤسسة الاقتصادية(. 2414. )فاطمة الزهراء مهديد

 .جامعة المسي ة: الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير، المسي ة
مج ة . اس المال البشريأثر الاقتصاد المعرفى فى تحسين كفاءة الاداء لر (. 2421. )فاطمة ىبد الله محمد ىطية

 .53-36، (2:العدد) 22:المج د ،الدراسات
مج ة . العالمي دور التعليم العالي ضمن اقتصاد المعرفة وفق مؤشر المعرفة(. 2422. )فريد لغور، ا ً يل دىاس

 .014-325، (41) 42 ،لبحاث ادراسات التنمية
ك ية   .ها للمورد البشري ودفعها للمسر التنموياستراتيجية التكوين المهني في تثمين(. 2416. )فضي ة لىمر

 .2جامعة الجزائر : الع وم ا ونسانية اا وجتماىية، الجزائر
ك ية . إستراتيجية تنمية الكفاءات البشرية كمدخل لتحقيق الأداء المتميز(. 2424-2412. )كاتبة ًالف

 .لونيسي ى ي 2جامعة الب يدة : ـــر، ب يدةالعـ ــوم ا وقتــصاديــــة االع وم التجارية اى ــوم التـسيـيـــ
واقع ممارسة إدارة الكفاءات في ظل اقتصاد المعرفة دراسة (. 2420. )كريم ىاقب، منير بلالي، ا شفيقة لراس

، (41:رقم) 14:العدد ،مج ة إدارة الأىمال االدراسات ا وقتصادية. استطلاعية بمعهد التكوين المهني بولاية المدية
 .123-131الصفحات 
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ك ية الع وم ا ونسانية اا وجتماىية، بسكرة. التكوين والادماج المهني في الجزائر(. 2413. )ك ثوم مسعودي :
 .جامعة محمد ًيضر

دور إدارة الكفاءات في تحقيق التنمية الإدارية في الجزائر في ظل التحديات البيئة (. 2421. )كمال تيمزار
 .جامعة باتنة الحاج لخضر: الحقوق االع وم السياسية، الجزائر باتنة، ك ية.  (03-02).  التنظيمية

لطراحة )أثر تكنولوجيا المعلومات والاتصال على إدارة الموارد البشرية في المؤسسة (. 2443. )لمين ى وطي
 .43جامعة الجزائر : ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير، الجزائر(. دكتوراه

ك ية الع وم ا وقتصادية، الع وم . وجودة التعليم العالي في الجزائراقتصاد المعرفة (. 2415. )انيسة لي   بن
 .جامعة مصطف  اسطنبولي : التجارية اى وم التسيير، معسكر

مج ة . أفاق تطبيق إدارة الأداء في الإداراة العمومية الجزائرية(. 2421. )محمد اكرم حبار، ا الطيب لحي ح
 .037-026، (1) 10 ،ت الإقتصادية االماليةالدراسا

مكتبة القاهرة الحديثة: مصر .فن التدريب الحديث في مجالات التنمية (.1234. )محمد جمال برىي. 
مج ة البحوث . دور الاقتصاد المعرفي والرقمي في الناتج المحلي الاجمالي(. 2424. )محمد حسن بدران

 .33-41:حات، لف(40: العدد) 33:ا ودارية، المج د
دار زهدي ل نشر االتوزيع: ىمان، ا وردن .إدارة المعرفة والاقتصاد المعرفي (.2424. )محمد ًالد لبو ىزام. 
لطراحة )التمكين وأثره على تنمية السلوك الإبداعي في المؤسسة الاقتصادية (. 2416. )محمد سعيد الجوال

 .جامعة حسيبة بن بوى ي بالش ف: اى وم التسيير، الجزائر ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية(. دكتوراه
ىرض اتح يلإدارة الموارد البشرية  ،ىمان، ا وردن .عرض وتحليل: إدارة الموارد البشرية (. 2440. )محمد لالح. 
ظيفي إدارة الموارد البشرية في قانون الوظيف العمومي بين تقييم الأداء الو (. 2421. )محمد ىبد الفتا  بالهامل

 .723-713، (0) 13 ،مج ة دراسات اابحاث. ونظام إدارة الأداء
معوقات ممارسة النشاط البدني الرياضي التربوي على مستوى مراكز التكوين (. 2423. )محمد فؤاد دحماني

 .جامعة محمد ًيضر: بسكرة ،معهد ى وم النشاطات البدنية االتربوية. المهني والتمهين
دار الكتب الع مية: بيرات( الطبعة الأالى، المحرر) .علم النفس الصناعي(. 1225. )محمد كامل ىويضة. 
مج ة البحوث القانونية اا وقتصادية. متطلبات التحول نحو اقتصاد المعرفة في الجزائر (.2421. )مراد سعدااي، 
40 (41) ،143-125. 
ــاج المهنـــي و الامـــاج االجتماعـــيالتكوين بين الادمـ(. 2420. )مصدق سحمون، ا اليد ىبد الرحمان ضامر .

 .060-001، (41: العدد) 13: المج د ،مج ـة البحوث االدراسات الع مية
مج ة رفاق . إستراتجية إدارة الموارد البشرية في ظل الأداء المتميز(. 2422. )مصطف  سحنوني، ا لطفي دنبري

 .342-722، (42: العدد) 10: المج د ،ى مية
 الدار الجامعية : ا وسكندرية .مدخل لتحقيق الميزة التنافسية -الموارد البشرية(. 2445. )د لبوبكرمصطف  محمو

 .ل نشر
مج ة . متطلبات وأسس نجاح الاقتصاد المعرفي(. 2422. )منته  احمد حامد القاض ي، ا اتمار امين البرااري

 .123-142، (42:العدد) 43:المج د ،اقتصاديات ا وىمال
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من وزارة التكوين والتعليم المهنيين، 2420, 45 16تاريخ ا وسترداد (. 2412. )رة المركزيةمهام ا ودا :
https::www.mfep.gov.dz/%d8%a7%d9%84%d9%88%d8%b2%d8%a7%d8%b

1%d8%a9/%d8%a7%d9%84%d8%a5%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%a9-
%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%b1%d9%83%d8%b2%d9%8a%d8%a9/%d9%8

5%d9%87%d8%a7%d9%85-
%d8%a7%d9%84%d8%a5%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%a9-

%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%b1%d9% 
بوزيد لحرااي، كمال بوشرف، ) .، تدريبات ى ميةمنهجية البحث في العلوم الإنسانية(. 2445. )موريس لنجرس

 .يعدار القصبة ل نسر االتوز : الجزائر العالمة، الجزائر( ا سعيد سبعون، المترجمون
من وزارة التكوين والتعليم المهنيين، 2420, 43 12تاريخ ا وسترداد (. 2422. )مؤسسات الدىم :

https::www.mfep.gov.dz/%d8%a7%d9%84%d9%88%d8%b2%d8%a7%d8%b
1%d8%a9/%d8%a7%d9%84%d9%87%d9%8a%d8%a7%d9%83%d9%84-

%d8%a7%d9%84%d9%84%d8%a7%d9%85%d8%b1%d9%83%d8%b2%d9%8
a%d8%a9/%d9%85%d8%a4%d8%b3%d8%b3%d8%a7%d8%aa-

%d8%a7%d9%84%d8%af%d8%b9%d9%85/# 
من وزارة التكوين والتعليم المهنيين، 2420, 43 14تاريخ ا وسترداد (. 2422. )مؤسسات القطاع :

https::www.mfep.gov.dz/%d8%a7%d9%84%d9%88%d8%b2%d8%a7%d8%b
1%d8%a9/%d8%a3%d9%86%d9%88%d8%a7%d8%b9-

%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%a4%d8%b3%d8%b3%d8%a7%d8%aa-
2/%d8%aa%d9%81%d8%a7%d8%b5%d9%8a%d9%84-

%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%b9%d8%a7%d9%87%d8%af-
%d8%a7%d9%84%d9%88%d8%b7%d 

مجاميع  مج ة. أثر ادارة الكفاءات البشرية في تحسين جودة التعليم في المؤسسة التربوية(. 2424. )موس  زراقي
 .025-031، (42) 45 ،المعرفة
دور إدارة المعرفة في تقييم أداء العاملين (. 2421. )مؤيد اكرم لرسلان، ى ي ىبد الرزاق لفته، ا مسعود جايد

 .325-310، (41) 43 ،مج ة اارث الع مية.  للمنظمات الإنتاجية الإنشائية
ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية . قابلية التوظيفالتوافق بين إدارة الكفاءات و (. 2424. )نريمان حيواني

 .43جامعة الجزائر : اى وم التسيير، الجزائر 
التكوين المهني وتلبية الاحتياجات الوظيفية لسوق العمل في الجزائر(. 2424. )نزيهة رنان، ا شافية جا  الله .

 .044-331، (42: العدد) 10: المج د ،مج ة ابحاث اقتصادية اادارية
سطيف، . نحو بناء نموذج لادارة الكفاءات في قطاع التعليم العالي والبحث العلمي(. 2412. )نسيمة لعمراني

 .جامعة فرحات ىباس: ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير
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ية مع تحولات المحيطتحسين مؤشرات أداء نظام الإنتاج لأقلمة المنظمة الصناع(. 2410. )نصر الدين بوريش 
 .جامعة محمد ًيضر: ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير، بسكرة(. اطراحة دكتوراه)
مج ة . مبررات الترك وجدوى الاستخدام: الخلفية النظرية في البحوث العلمية(. 2423. )نصر الدين بوزيان

 .172-157، (41:العدد) 47:المج د ،الرسالة ل دراسات الع مية
الاستثمار في تنمية الموارد البشرية بالمؤسسات الاقتصادية ودوره في بناء اقتصاد (. 2417. )نصيرة ب خضر

 .جامعة حسيبة بن بوى ي ش ف: الش ف الجزائر .المعرفة
ية ك . استراتيجيات التعلم وعلاقتها بالكفاءات المهنية في وضعيات التكوين المهني(. 2412. )نصيرة ىنبر

 .42جامعة الجزائر : الع وم ا ونسانية اا وجتماىية، الجزائر
يتي حوصلة الكفاءات تنمية الموارد البشرية في البلدان النامية من خلال آل(. 2416. )نعيمة سعدااي

 .43الجزائر جامعة : ك ية الع وم ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير، الجزائر(. لطراحة دكتوراه) يهاوالمصادقة عل
مج ة الحقوق االع وم . دور تسيير الكفاءات في تحقيق الاداء لمتميز(. 2416. )نعيمة يحيااي، ا سيهام شوشان

 .322-312، (41) 31 ،-دراسات اقتصادية-ا ونسانية 
دية مج ة الدراسات التجارية اا وقتصا. أثر تقييم الكفاءات في الأداء المتميز للمؤسسة(. 2421. )نوال شنافي

 (.41: رقم) 40:المج د ،المعالرة
قسم ادارة . دور إدارة الكفاءات الأكاديمية في تحقيق التميز التنظيمي(. 2413. )نورة ىبد الله حزام الشعراني

 .جامعة الم ك ًالد: ااشراف تربوي، المم كة العربية السعودية
غزة، ك ية ا وقتصاد الع وم  .طوير ثقافة التميزأثر عمميات إدارة المعرفة في ت (.2417. )هبة ًالد نعيم ىزالدين

 .جامعة ا وزهر: ا ودارية
دور تسيير الموارد البشرية في تحقيق الأداء المتميز للعاملين في المؤسسة الخدمية(. 2413. )هجيرة غانم .

 .محمد بوضياف -جامعة : المسي ة، ك ية الع وم ا وقتصادية االتجارية اى وم التسيير
من وزارة التكوين والتعليم المهنيين، 2420, 43 11تاريخ ا وسترداد (. 2422. )دسة البيداغوجيةهياكل الهن :

https::www.mfep.gov.dz/%d8%a7%d9%84%d9%88%d8%b2%d8%a7%d8%b
1%d8%a9/%d9%87%d9%8a%d8%a7%d9%83%d9%84-

%d8%a7%d9%84%d9%87%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a9/ 
ك ية الع وم ا وقتصادية . ارة كفاءات المورد البشرية في تعزيز الارتباط الوظيفيدور إد(. 2421. )اداد شعيب

 .جامعة ىمار ث جي: االتجارية اى وم التسيير، ا وغواط
وزارة التكوين والتعليم المهنيين: الجزائر(. 2412. )ازارة التكوين االتع يم المهنيين حصي ة نشاطات القطاع. 
ك ية الع وم   .المعرفـــــــة فــــي المنظمــــــة المتعلمــــــة متطلبات التطبيق وسبل النجاح إدارة(. 2424. )اهيبة ًثيري

 .جامعة يحيى فارس: ا وقتصادية االع وم التجارية اى وم التسيير، المدية
ك يــة  .أسلوب الإدارة بالكفاءات كتوجه إداري جديد لتحقيق مزايا تنافسية في المنظمة(. 2415. )اهيبة مقداد

 .جامعة لمحمد بوقرة : الع ــوم الإقتصــادية ا التجــارية ا ى ــوم التسييـر، بومرداس 
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 استبيان

 لله ابركاتهإًوتي موظفي الساتذة قطاع التكوين االتع يم المهنيين السلام ى يكم ارحمة ا
أثر إدارة الكفاءات على الأداء المتميز في ظل  "يندرج هذا ا وستبيان في إطار دراسة ميدانية تحت ىنوان 

، ايهدف من ًلاله إلى استقصاء لراء الموظفي "(أنموذجا قطاع التكوين والتعليم المهنيين) اقتصاد المعرفة
كم التكرم بقراءة ا وستبيان جيدا، املء جميع فقراته، امن لجل هذا الرجاء من .هذا الموضوعاالأساتذة حول 

 .تستخدم لإغراض البحث العلمي، وستعالج بسرية تامةاتجدر الإشارة لن الإجابات سوف 
افي الأًير لكم مني جزيل الشكر مسبقا ى   مساىدتكم اتعاانكم اتخصيص جزء من اقتكم لم ئ 

 .ا وستبيان انتمنى لكم النجا 
 لبيانات الشخصية والوظيفيةا: المحور الأول
 .في الخانة المناسبة( ×)ضع ىلامة 

 :الجنس -0
 لنث  -ذكر                                               -
 :العمر -0
 سنة  04إلى  30من  -سنة                           34اقل من  -
 ثر    سنة فأك 51 -سنة                       64إلى  01من  -
 :المستوى العلمي -3
 دراسات ى يا             -ماستر             -ليسانس              -دب وم              -ثانوي فأقل              -  
 :الوظيفة المشغولة -0
  منالب ى يا       -لستاذ                        -إداري                          -   
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 :سنوات الخبرة -2
 سنة                  16  إلى 11من   -                 سنوات        14إلى   60من  -
 سنة فأكثر  21   -                    سنة        24 إلى  16من  -

 الأسئلة المتعلقة بأبعاد الدراسة: المحور الثاني 

 أبعاد إدارة الكفاءات : المحور الثاني
 .اًتيارك تناسب التي العبارة لمام( ×)مة ىلا ضع

لا 
يحدث 

 أبدا
 دائما غالبا أحيانا نادرا

 
 العبارات
 

رقم 
 العبارة

        
 

   .توظيف الكفاءاتبعد  :البعد الأول
 41 تراىي المؤسسة في ىم ية التوظيف توفر ىنصر الكفاءة في الفرد          

     

وفر ىنصر المؤهل الع مي تراىي المؤسسة في ىم ية التوظيف ت
 .الذي يتوافق امتط بات الوظيفة

42 

          
تعتمد المؤسسة ى   الترقية االنقل الداً ي كوسي ة لساسية 

 .لتوظيف الكفاءات
43 

          
مجتمع معرفي تهتم المؤسسة في ىم ية التوظيف ى   إنشاء 

 .لمواكبة التطورات الحالية
40 

     
 46 .انية ًالة  وستقطا  ذاي الكفاءاتتخصص المؤسسة ميز 

          
تقوم المؤسسة بإىلان الوظائف المراد شغ ها بوضو  ىبر اسائل 

  .لجذ  الكفاءات مالإىلا
45 

 47 .توفر المؤسسة فرص جديدة ل ترقية ى   لساس الكفاءة          

          
طة تتماش  مع الأنش ذات كفاءة ىالية لفرادتمت ك المؤسسة 

 .المعرفية
43 
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  . تنمية الكفاءاتبعد  :البعد الثاني
 

     
 41 تعطي المؤسسة لهمية كبيرة لتنمية اتطوير كفاءات المورد البشري

 42 .تخصص المؤسسة ميزانية من لجل تكوين كفاءاتها          

          
إلى  الموظفين اتطوير كوينتهدف المؤسسة من ًلال ىم ية ت

 اقتصاد المعرفة لمواكبة ادة مستوى المعارف لدى الأفرادزي
43 

          
التكوين الأالي قبل ا ولتحاق الرسمي بالوظيفة ضراري يعتبر 

 .لبراز كفاءات الأفراد
40 

          
المؤسسة دارات تكوينية دارية لغرض زيادة المعارف  نظمت
 .االع مية هنيةالم

46 

 45 .بشكل كاف كوينمتط بات ىم ية التتوفر المؤسسة           

     

تركز المؤسسة ى   اكتسا  مهارات التعامل االتفاىل في 
 .برامجها التدريبية

47 

     

تكنولوجيا  تستخدم المؤسسة لداات حديثة كاستخدام
 .في تنمية اتطوير المورد البشري المع ومات اا وتصال

43 

     

واكبة التحول نحو عام ين لمتطوير لداء ال ًططالمؤسسة  عتمدت
 .اقتصاد المعرفة

42 

     

توفر المؤسسة تكوين إلى ًارج الوطن االذي يتناسب مع  
 .كفاءات الأفراد

14 

 .بعد تقييم الكفاءات :البعد الثالث

          
تهدف ىم ية التقييم لمعرفة نقاط القوة االضعف لدى 

 .الكفاءات البشرية في المؤسسة
41 

 42 .في ىم ية التخطيط فرادىم ية التقييم كفاءات الأ تساهم          

          
تحرص المؤسسة ى   مراجعة اتقييم لداء الكفاءات البشرية 

 .بشكل مستمر
43 
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   توليد الكفاءات من ًلال نظام التقييم ىتشجع المؤسسة 
 .الذاتي لكفاءاتها

40 

          
كامل فعال يساىد ى   تمت ك المؤسسة نظام مع ومات مت

 .تقييم لدائها
46 

          
ل حكم ى   كفاءة  مناسبة بالمؤسسة معايير التقييم المستخدمة

 .الأفراد
45 

          
تهتم المؤسسة بعم ية تقييم كفاءاتها لتشخيص مستوى معارفهم 

 .امهاراتهم اس وكياتهم
47 

 43 .قشة نتائج تقييمهمتسمح المؤسسة لكفاءاتها بالإطلاع امنا          
 

 أبعاد الأداء المتميز : المحور الثالث
 .اًتيارك تناسب التي العبارة لمام( ×)ىلامة  ضع

لا 
يحدث 

 أبدا
رقم  العبارات دائما غالبا أحيانا نادرا

 العبارة

        
 

   .الأداء اا ونجازبعد  :البعد الأول
 41 (.عالمتوق)المط و   داءالأا يفوق حجم كبير   لداء الأستاذ يقدم          

     
 42 .اإنجازاته بالمثابرة اا وستمرارية الأستاذ تتصف جهود

          
إ و  الأستاذ ى   الرغم من تعقيد العوبة المهام التي يك ف بها

 .متنوىة لإنجاز هذه المهام بكفاءة لنه يمت ك ايطبق مهارات
43 

 40 .ازنجه في مجال البذل االإئلاقداة حسنة لزم الأستاذ لثيم          

     
 46 .ك ف به من مهام في اقت جد قصيريما الأستاذ جز ين

          
اهية التي تكاد تخ و من لية نيتصف بالدقة المتلداء الأستاذ 

 .لًطاء لا نواقص
45 
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 .المبادرة التعاان االمشاركة :نيالبعد الثا

     
 41 .يرات ااضحة ى   تطوير الأداءااقتراحاته تأث الأستاذ تلمبادرا

          
حترام  وىلاقات ىمل ممتازة مع زملائه ايحظ  با الأستاذ يقيم
 .تقديرالا 

42 

          
 اغير الرسمية االفعاليات في النشاطات المشاركة الأستاذ ى   يحرص
 .الرسمية

43 

 40 .تبحرص مدى تطبيق ما يقدمه من مبادرا الأستاذيتابع           
 46 .همتكوين يشارك الأستاذ زملائه في لداء مهامهم اكذا          
 45 .إلى تقديم الدىم االمساندة اللازمة ىند الحاجة الأستاذ يبادر          

 .التع م المستمربعد  :البعد الثالث

          
ايستفسر من زملائه ارؤسائه ىن النقاط االمواضيع  الأستاذ يسأل
 .ة بعم هالمتع ق

41 

          
في الإطلاع ى   رًر التطورات الع مية االعم ية  الأستاذ يحرص

 .بوسائل حديثة كالإنترنت
42 

 43 . وكتسا  المعارف ميدانية/مستعد لإنجاز مهام مهنية الأستاذ          

     

معارفه امهاراته ايحرص ى   ا ورتقاء بمستوى  الأستاذيطور 
 .تحصي ه الع مي

40 

          
المشاركة في فرق العمل اا وجتماىات الغير الرسمية  الأستاذ يقبل

 .االورشات التكوينية
46 

          
لنشر  قادر ى   ا وتصال االتوالل الإيجابي االفعال الأستاذ
 .المعرفة

45 

 .ا ولتزام الوظيفي اتحمل المسؤاليةبعد  :رابعالبعد ال

     

المؤسسة اسياساتها الكنه يطبقها بمرانة م تزم بأنظمة  الأستاذ
 .ادان جمود

41 
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 42 .المسؤالية ايتجنب إلقاء ال وم ى   الآًرين الأستاذ يتحمل

     
 43 .التزامات شخصية لامنافع  لييقدم التزاماته الوظيفية ى   

     
 40 .بشكل دائم ى   الأستاذ في لداء مهامه يمكن ا وىتماد

     
 46 .قادر ى   التصرف في الحا وت غير العادية الأستاذ

     
 45 .يحترم مواىيد العمل مع استعداد ل عمل لاقات لطول

 .الإبداع اا وبتكاربعد  :خامسالبعد ال

     
 41 .فكار الجديدة في العملالأتفاىل مع بال الأساتذةيتصف 

     
 42 .لفكار اتصورات غير مسبوقة الأساتذة يقدم

     
 43 .قداة يحتذي بها في تقديم لفكار مبدىة الأستاذثل يم

     
 40 .اقاب ية التطبيق الإبداعىم ية تتسم باقتراحات  الأستاذ يقدم

     
 46 .ثابر ى   تقديم مشاريع إبداىيةبالم يتميز الأساتذة

     
 45 .اساليب الداات حديثة ىند تنفيذ مهامه الأستاذيستخدم 
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 الملحق رقم )20(
 (SPSS) برنامجالنتائج المستخرجة من أهم 

 :نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لعينة الدراسة -0

 

Tests de normalité 

 
Kolmogorov-Smirnov

a
 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 085, 420 991, 053, 420 054, الكفاءات إدارة محور

ءالأدا محور  094, 420 972, 061, 420 066, المتميز 

 089, 420 988, 055, 420 062, ككل المحاور

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 :وأبعاد محور إدارة الكفاءات الداخلي للعباراتالاتساق  اختبار -0
  

Corrélations 

ءاتالكفا تقييم بعد الكفاءات تنمية بعد الكفاءات توظيف بعد   الكفاءات إدارة محور 

Corrélation de Pearson 1 ,639 الكفاءات توظيف بعد
**
 ,617

**
 ,838

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 420 420 420 420 

Corrélation de Pearson ,639 الكفاءات تنمية بعد
**
 1 ,698

**
 ,886

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 420 420 420 420 

Corrélation de Pearson ,617 الكفاءات تقييم بعد
**
 ,698

**
 1 ,901

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 420 420 420 420 

Corrélation de Pearson ,838 الكفاءات إدارة محور
**
 ,886

**
 ,901

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 420 420 420 420 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 
 الأداء بعد

 والانجاز

 المبادرة_بعد

 التعاون

 والمشاركة

 التعلم بعد

 المستمر

 الالتزام بعد

 وتحمل

 المسؤولية

 الابداع بعد

 والابتكار

 الأداء محور

 المتميز

 الأداء بعد

 والانجاز

Corrélation 

de Pearson 

1 ,660
**
 ,629

**
 ,665

**
 ,603

**
 ,828

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 420 420 420 420 420 420 

 المبادرة_بعد

 التعاون

 والمشاركة

Corrélation 

de Pearson 

,660
**
 1 ,696

**
 ,586

**
 ,620

**
 ,833

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 
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N 420 420 420 420 420 420 

 التعلم بعد

 المستمر

Corrélation 

de Pearson 

,629
**
 ,696

**
 1 ,717

**
 ,710

**
 ,880

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 420 420 420 420 420 420 

 الالتزام بعد

 وتحمل

 المسؤولية

Corrélation 

de Pearson 

,665
**
 ,586

**
 ,717

**
 1 ,689

**
 ,857

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 420 420 420 420 420 420 

 الابداع بعد

 والابتكار

Corrélation 

de Pearson 

,603
**
 ,620

**
 ,710

**
 ,689

**
 1 ,861

**
 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 

N 420 420 420 420 420 420 

حورم  الأداء 

 المتميز

Corrélation 

de Pearson 

,828
**
 ,833

**
 ,880

**
 ,857

**
 ,861

**
 1 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 420 420 420 420 420 420 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 ككل المحاور المتميز الأداء محور الكفاءات إدارة محور 

Corrélation de Pearson 1 ,354 الكفاءات إدارة محور
**
 ,845

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 420 420 420 

Corrélation de Pearson ,354 المتميز الأداء محور
**
 1 ,799

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 420 420 420 

Corrélation de Pearson ,845 ككل المحاور
**
 ,799

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 420 420 420 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 :معامل الثبات لمحاور الاستبيان اختبار -3

                                                   
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,937 26 

 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,955 30 
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس -0

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 46,4 46,4 46,4 195 ذكر 

 100,0 53,6 53,6 225 انثى

Total 420 100,0 100,0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 8 سنة 30 من اقل 

 29,0 27,1 27,1 114 سنة 40 إلى 30 من

 79,8 50,7 50,7 213 سنة 50 إلى 41 من

 100,0 20,2 20,2 85 فأكثر سنة 51

Total 420 100,0 100,0  

 

 العلمي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,8 4,8 4,8 20 فأقل ثانوي 

 37,6 32,9 32,9 138 دبلوم

 76,9 39,3 39,3 165 ليسانس

 96,4 19,5 19,5 82 ماستر

تدراسا  100,0 3,6 3,6 15 عليا 

Total 420 100,0 100,0  

 

 المشغولة الوظيفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,8 13,8 13,8 58 إداري 

 85,0 71,2 71,2 299 أستاذ

 100,0 15,0 15,0 63 عليا مناصب

Total 420 100,0 100,0  

 

خبرةال سنوات  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16,9 16,9 16,9 71 سنوات 10  إلى  5 من 

 49,3 32,4 32,4 136 سنة 15  إلى 11 من

 76,9 27,6 27,6 116 سنة 20  إلى 16 من

 100,0 23,1 23,1 97 فأكثر سنة 21

Total 420 100,0 100,0  
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 لتحليل الوصفي لمحور إدارة الكفاءاتا -2
-  

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 توفر التوظيف عملية في المؤسسة تراعي

 الفرد في الكفاءة عنصر

420 1,00 5,00 3,4429 ,96925 

 توفر التوظيف عملية في المؤسسة تراعي

 يتوافق الذي العلمي المؤهل عنصر

 .الوظيفة ومتطلبات

420 1,00 5,00 4,0952 ,91941 

 والنقل الترقية على المؤسسة تعتمد

 لتوظيف أساسية كوسيلة الداخلي

 .الكفاءات

420 1,00 5,00 3,4095 1,04500 

 على التوظيف عملية في المؤسسة تهتم

 التطورات لمواكبة معرفي مجتمع إنشاء

 .الحالية

420 1,00 5,00 3,1881 1,07048 

 خاصة ميزانية المؤسسة تخصص

 .الكفاءات ذوي لاستقطاب

420 1,00 5,00 2,3452 1,17749 

 المراد الوظائف بإعلان المؤسسة تقوم

 لجذب الإعلام وسائل عبر بوضوح شغلها

 .الكفاءات

420 1,00 5,00 3,7500 1,15685 

 على للترقية جديدة فرص المؤسسة توفر

 .الكفاءة أساس

420 1,00 5,00 3,2262 1,10705 

 عالية كفاءة ذات أفراد المؤسسة تمتلك

 .المعرفية الأنشطة مع تتماشى

420 2,00 5,00 3,7762 ,80713 

 68354, 3,4042 5,00 1,25 420 الكفاءات توظيف بعد

N valide (liste) 420     

-  

-  

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

ؤسسةالم تعطي  لتنمية كبيرة أهمية 

 البشري المورد كفاءات وتطوير

420 1,00 5,00 3,5119 1,06914 

 تكوين أجل من ميزانية المؤسسة تخصص

 .كفاءاتها

420 1,00 5,00 2,9310 1,26924 

 تكوين عملية خلال من المؤسسة تهدف

 مستوى زيادة إلى الموظفين وتطوير

 اقتصاد لمواكبة الأفراد لدى المعارف

 المعرفة

420 1,00 5,00 3,5667 ,99057 

 الالتحاق قبل الأولي التكوين يعتبر

 لبروز ضروري بالوظيفة الرسمي

 .الأفراد كفاءات

420 1,00 5,00 4,2429 ,91817 

 دورية تكوينية دورات المؤسسة تنظم

 .والعلمية المهنية المعارف زيادة لغرض

420 1,00 5,00 3,5905 1,10926 

 التكوين عملية متطلبات المؤسسة توفر

 .كاف بشكل

420 1,00 5,00 3,3690 ,97437 

 مهارات اكتساب على المؤسسة تركز

 .التدريبية برامجها في والتفاعل التعامل

420 1,00 5,00 3,5071 1,07141 

 كاستخدام حديثة أدوات المؤسسة تستخدم

 تنمية في والاتصال المعلومات تكنولوجيا

 .البشري المورد وتطوير

420 1,00 5,00 3,1214 1,22893 

 العاملين أداء تطوير خطط المؤسسة تعتمد

 .المعرفة اقتصاد نحو التحول لمواكبة

420 1,00 5,00 3,0095 1,21050 
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 الوطن خارج إلى تكوين المؤسسة توفر

 .الأفراد كفاءات مع يتناسب والذي

420 1,00 5,00 1,9643 1,09071 

 75398, 3,2814 4,90 1,00 420 الكفاءات تنمية بعد

N valide (liste) 420     

-  

-  

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 القوة نقاط لمعرفة التقييم عملية تهدف

 في البشرية الكفاءات لدى والضعف

 .المؤسسة

420 1,00 5,00 3,4643 1,18912 

ادالأفر كفاءات التقييم عملية تساهم  في 

 .التخطيط عملية

420 1,00 5,00 3,2690 1,13166 

 وتقييم مراجعة على المؤسسة تحرص

 .مستمر بشكل البشرية الكفاءات أداء

420 1,00 5,00 3,1690 1,22133 

 من الكفاءات توليد على المؤسسة تشجع

 .لكفاءاتها الذاتي التقييم نظام خلال

420 1,00 5,00 3,0833 1,19074 

ؤسسةالم تمتلك  متكامل معلومات نظام 

 .أدائها تقييم على يساعد فعال

420 1,00 5,00 2,8476 1,14805 

 بالمؤسسة المستخدمة التقييم معايير

 .الأفراد كفاءة على للحكم مناسبة

420 1,00 5,00 3,0214 1,05551 

 كفاءاتها تقييم بعملية المؤسسة تهتم

 ومهاراتهم معارفهم مستوى لتشخيص

 .وسلوكياتهم

420 1,00 5,00 3,0976 1,15297 

 بالإطلاع لكفاءاتها المؤسسة تسمح

 .تقييمهم نتائج ومناقشة

420 1,00 5,00 3,1548 1,12780 

 89982, 3,1384 5,00 1,00 420 الكفاءات تقييم بعد

N valide (liste) 420     

-  

 التحليل الوصفي لمحور الأداء المتميز -2
 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 الأداء حجم يفوق كبيرا أداء الأستاذ يقدم

 .(المتوقع) المطلوب

420 1,00 5,00 3,9119 ,96445 

 بالمثابرة وإنجازاته الأستاذ جهود تتصف

 .والاستمرارية

420 1,00 5,00 4,0643 ,81640 

 التي المهام وصعوبة تعقيد من الرغم على

ابه يكلف  ويطبق يمتلك أنه إلا الأستاذ 

 المهام هذه لإنجاز متنوعة مهارات

 .بكفاءة

420 2,00 5,00 4,0905 ,83846 

 مجال في لزملائه حسنة قدوة الأستاذ يمثل

 .والإنجاز البذل

420 1,00 5,00 4,1810 ,84933 

 في مهام من به يكلف ما الأستاذ ينجز

 .قصير جد وقت

420 2,00 5,00 3,8238 ,85592 

 التي المتناهية بالدقة يتصف الأستاذ أداء

 .نواقص أو أخطاء أية من تخلو تكاد

420 1,00 5,00 3,5095 ,89943 

 66578, 3,9302 5,00 1,67 420 والانجاز الأداء بعد

N valide (liste) 420     

 



 الملاحق

 

  (228)  
  

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تلمبادرا  تأثيرات واقتراحاته الأستاذ 

 .الأداء تطوير على واضحة

420 1,00 5,00 3,8095 ,96572 

 مع ممتازة عمل علاقات الأستاذ يقيم

 .والتقدير بالاحترام ويحظى زملائه

420 1,00 5,00 4,1000 ,85987 

 في المشاركة على الأستاذ يحرص

 وغير الرسمية والفعاليات النشاطات

 .الرسمية

420 1,00 5,00 3,7167 ,90778 

 ما تطبيق مدى بحرص الأستاذ يتابع

 .مبادرات من يقدمه

420 1,00 5,00 3,8738 ,99679 

 مهامهم أداء في زملائه الأستاذ يشارك

 .تكوينهم وكذا

420 1,00 5,00 3,7667 ,94115 

 والمساندة الدعم تقديم إلى الأستاذ يبادر

 .الحاجة عند اللازمة

420 1,00 5,00 3,9238 ,91860 

 69675, 3,8651 5,00 1,33 420 والمشاركة التعاون المبادرة_بعد

N valide (liste) 420     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 زملائه من ويستفسر الأستاذ يسأل

 المتعلقة والمواضيع النقاط عن ورؤسائه

 .بعمله

420 1,00 5,00 4,0167 ,90462 

 آخر على الإطلاع في الأستاذ يحرص

 حديثة بوسائل والعملية العلمية التطورات

 .كالإنترنت

420 1,00 5,00 4,1167 ,97129 

 ميدانية/مهنية مهام لإنجاز مستعد الأستاذ

 .المعارف لاكتساب

420 1,00 5,00 4,0738 ,95821 

 ويحرص ومهاراته معارفه الأستاذ يطور

قاءالارت على  .العلمي تحصيله بمستوى 

420 1,00 5,00 4,1810 ,86602 

 العمل فرق في المشاركة الأستاذ يقبل

 والورشات الرسمية الغير والاجتماعات

 .التكوينية

420 1,00 5,00 3,8714 ,90485 

 والتواصل الاتصال على قادر الأستاذ

 .المعرفة لنشر والفعال الإيجابي

420 1,00 5,00 4,2357 ,84003 

 69734, 4,0825 5,00 1,50 420 المستمر التعلم بعد

N valide (liste) 420     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 وسياساتها المؤسسة بأنظمة ملتزم الأستاذ

 .جمود ودون بمرونة يطبقها ولكنه

420 1,00 5,00 4,0595 ,94163 

ذالأستا يتحمل  إلقاء ويتجنب المسؤولية 

 .الآخرين على اللوم

420 1,00 5,00 3,9381 ,98967 

 أو منافع أي على الوظيفية التزاماته يقدم

 .شخصية التزامات

420 1,00 5,00 3,9024 ,95607 

 مهامه أداء في الأستاذ على الاعتماد يمكن

 .دائم بشكل

420 1,00 5,00 4,3143 ,80942 
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لتصرفا على قادر الأستاذ  الحالات في 

 .العادية غير

420 1,00 5,00 3,9143 ,89405 

 للعمل استعداد مع العمل مواعيد يحترم

 .أطول أوقات

420 2,00 5,00 4,0381 ,89201 

 69607, 4,0278 5,00 1,50 420 المسؤولية وتحمل الالتزام بعد

N valide (liste) 420     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 الأفكار مع بالتفاعل الأساتذة يتصف

 .العمل في الجديدة

420 1,00 5,00 4,0571 ,89366 

 غير وتصورات أفكار الأساتذة يقدم

 .مسبوقة

420 1,00 5,00 3,6429 ,93771 

 تقديم في بها يحتذي قدوة الأستاذ يمثل

 .مبدعة أفكار

420 1,00 5,00 3,9119 ,93173 

 تتسم عملية اقتراحات الأستاذ يقدم

 .التطبيق وقابلية بالإبداع

420 1,00 5,00 3,7310 ,96056 

 مشاريع تقديم على بالمثابر الأساتذة يتميز

 .إبداعية

420 1,00 5,00 3,6333 1,07203 

 حديثة وأدوات اساليب الأستاذ يستخدم

 .مهامه تنفيذ عند

420 1,00 5,00 3,6524 1,03316 

عدب  80916, 3,7714 5,00 1,00 420 والابتكار الابداع 

N valide (liste) 420     

 

 الارتباط بين متغيرات الدراسةاختبار علاقة  -0
 

Corrélations 

 المتميز الأداء محور الكفاءات توظيف بعد 

Corrélation de Pearson 1 ,290 الكفاءات توظيف بعد
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 420 420 

Corrélation de Pearson ,290 المتميز الأداء محور
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 420 420 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 المتميز الأداء محور الكفاءات تنمية بعد 

Corrélation de Pearson 1 ,307 الكفاءات تنمية بعد
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 420 420 

Corrélation de Pearson ,307 المتميز الأداء محور
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 420 420 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 المتميز الأداء محور الكفاءات تقييم بعد 

Corrélation de Pearson 1 ,330 الكفاءات تقييم بعد
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 420 420 

Corrélation de Pearson ,330 المتميز الأداء محور
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 420 420 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 المتميز الأداء محور الكفاءات إدارة محور 

Corrélation de Pearson 1 ,354 الكفاءات إدارة محور
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 420 420 

Corrélation de Pearson ,354 المتميز الأداء محور
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 420 420 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 اختبار علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة -0
 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 19,480 3 6,493 19,968 ,000
b
 

de Student 135,276 416 ,325   

Total 154,756 419    

a. Variable dépendante : المتميز الأداء محور 

b. Prédicteurs : (Constante), الكفاءات تنمية بعد ,الكفاءات توظيف بعد ,الكفاءات تقييم بعد 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coeffici

ents 

non 

standar

disés 

Coefficien

ts 

standardi

sés t 

Sig. 

Statistiqu

es de 

colinéarité 

B 

Erreur 

standard Bêta  Tolérance VIF 

1 (Consta

nte) 

2,934 ,148 
 

19,832 ,000 
  

 توظيف بعد

 الكفاءات

,092 ,056 ,103 1,644 ,101 ,535 1,870 

 تنمية بعد

 الكفاءات

,087 ,056 ,108 1,571 ,117 ,443 2,259 

 تقييم بعد

 الكفاءات

,129 ,046 ,190 2,827 ,005 ,463 2,160 

a. Variable dépendante : المتميز الأداء محور 
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 اختبار وجود فروقات احصائية حول متغيرات الدراسة -9
 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 05132, 71659, 3,3116 195 ذكر الكفاءات إدارة محور

 04362, 65434, 3,2427 225 انثى

 04345, 60681, 3,8692 195 ذكر المتميز الأداء محور

 04027, 60403, 3,9927 225 انثى

 
 

ONEWAY المتميز_الأداء الكفاءات_ادارة BY العمر 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=TUKEY LSD ALPHA(0.05). 

 

 
 

ONEWAY ارةاد  العلمي_المستوى BY المتميز_الأداء الكفاءات_

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=TUKEY LSD ALPHA(0.05). 

 

ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes 4,154 4 1,038 2,246 ,063 الكفاءات إدارة محور

Intragroupes 191,870 415 ,462   

Total 196,024 419    

 Intergroupes 6,857 4 1,714 4,810 ,001 المتميز الأداء محور

Intragroupes 147,899 415 ,356   

Total 154,756 419    

 

ONEWAY المتميز_الأداء الكفاءات_ادارة BY المشغولة_الوظيفة 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=TUKEY LSD ALPHA(0.05). 

 

ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes 4,426 3 1,475 3,203 ,023 الكفاءات إدارة محور

Intragroupes 191,598 416 ,461   

Total 196,024 419    

 Intergroupes 6,763 3 2,254 6,336 ,000 المتميز الأداء محور

Intragroupes 147,993 416 ,356   

Total 154,756 419    
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ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes 12,213 2 6,107 13,854 ,000 الكفاءات إدارة محور

Intragroupes 183,810 417 ,441   

Total 196,024 419    

 Intergroupes 1,397 2 ,698 1,899 ,151 المتميز الأداء محور

Intragroupes 153,359 417 ,368   

Total 154,756 419    

 
 

ONEWAY المتميز_الأداء الكفاءات_ادارة BY الخبرة_سنوات 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=TUKEY LSD ALPHA(0.05). 

 

 

ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes 9,629 3 3,210 7,164 ,000 الكفاءات إدارة محور

Intragroupes 186,394 416 ,448   

Total 196,024 419    

 Intergroupes 5,264 3 1,755 4,883 ,002 المتميز الأداء محور

Intragroupes 149,492 416 ,359   

Total 154,756 419    

 

 
 
 
 

 

 
 


