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 شكر و عرفان: 

 الشكر أولا وقبل كل شًء لله تعالى على عونه. 

 كما أتقدم بؤسمى عبارات الشكر و التقدٌر الخالصة و الاحترام

 الكبٌر إلى أستاذتً الفاضلة

أمال ٌوسؾ بن  

ه المذكرة و على توجٌهاتها و نصابحهاالإشراؾ على هذلقبولها   

ا البحث المتواضع وعلى مساعدتها كما لاالقٌمة التً أفادتنً كثٌرا فً هذ و ملبحظتها  

ا العملساهم من قرٌب أو بعٌد فً إتمام هذأنسى التقدم والشكر و الامتنان لكل من   
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 إهداء

أكرمنا بالتقوى،جبت أبحث عن كلمة ظننتها توفً حق الناس. الحمد لله الذي أعاننا و  

 أعطونً الحٌاة و الأمل،الدفع و القوة،إلى أناس كانوا السر فً وجودي.

 إلى أبً حفظه الله

 إلى سندي فالحٌاة أمً.

 إلى من تقاسموا معً حنان قرتا عٌنً إخوتً و أخواتً:أسامة،عبد المجٌد،أمال،هاجر. 

عبد السلبم. و الكتكوت إسحاق و  

 إلى رفٌقة دربً و زمٌلة بحثً "علبم نوال".

 إلى من جعلتهم أٌام الدراسة إخوة لً زملببً و زمٌلبتً كل باسمه.

         

 سمٌة  
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 أهدي هدا العمل إلى:

 إلى من حملتنً وهنا على وهن.

 إلى التً كانت أول كلمة نطقت بها شفتاي

من رضاهاإلى التً أستمد سعادتً   

 إلى نبع الحنان و قرة عٌنً أمً الؽالٌة حفظها الله لنا و أطال فً عمرها.

 إلى المصباح الذي لا ٌبخل على مدادي بالنور

 إلى الذي كان سندي مند صؽري إلى أبً الؽالً حفظه الله و أطال فً عمره

 إلى زمٌلبتً و رفٌقات دربً كل بإسمه:

،نوال،الضاوٌة،سامٌةأحلبم،سعاد،فاطمة،زهور،سامٌة،خولة  

 إلى إخوتً وأخواتً:سمٌرة،فهٌمة،نصٌرة،سهام،جلبل،محمد،والكتكوت آدم

 إلى عابلة زوجً الكرٌمة و إلى زوجً حمزة حفظه الله لً

.سمٌةإلى من قاسمتنً عناء هدا البحث زمٌلتً   

 

 نوال
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 الدراسة: ملخص

 عنوان دراستنا:

                                                 علبقة التوافق المهنً بالأداء الوظٌفً لدى مدرسً  مراكز التكوٌن المهنً ولاٌة المدٌة                                            

       التعرٌؾ بمتؽٌرات الدراسة:                                                         

هو عملٌة دٌنامٌكٌة مستمرة ٌقوم بها الفرد لتحقٌق التكٌؾ و الانسجام بٌنه  المهنً التوافق 

وبٌن البٌبة المهنٌة التً ٌعمل بها،فإذا كان هناك سوء التوافق المهنً الذي قد ٌنشؤ من عوامل 

قدراته فً مجال  تتعلق بالعاملٌن فإن الفرد قد ٌنسجم مع المهنة مما ٌإدي إلى عدم الانتفاع من

عمله.                                                                                             

المخرجات و الأهداؾ التً تسعى المنظمة إلى تحقٌقها عن طرٌق  الوظٌفً  الأداء وٌعرف

ا،أي أنه ٌربط بٌن أوجه العاملٌن فٌها،فهو  ٌعكس كل من الأهداؾ و الوسابل اللبزمة لتحقٌقه

النشاط و بٌن الأهداؾ التً تسعى إلى تحقٌقها المنظمات عن طرٌق مهام وواجبات ٌقوم بها 

العاملٌن داخل تلك المنظمات.                                                                          

باب فً مختلؾ التخصصات بحٌث هو مإسسة تكوٌنٌة تسعى إلى تكوٌن الش المهنً التكوٌن

ٌضمن لهم دروس نظرٌة حول مختلؾ التخصصات كل حسب اختٌاره.                        

 :               أهداف الدراسة

و تمثلت أهداؾ الدراسة فٌما ٌلً:                                                                     

عرفة العلبقة القابمة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لمدرسً محاولة الوصول إلى م -

التكوٌن المهنً .                                                                                        

   محاولة الوصول لمعرفة مستوى التوافق المهنً لمدرسً التكوٌن المهنً.                       -

محاولة الوصول لمعرفة مستوى الأداء الوظٌفً لمدرسً التكوٌن المهنً.                          -

محاولة الوصول إلى معرفة الفروق ذات دلالة إحصابٌة فً كل من التوافق المهنً و الأداء  -

                الوظٌفً لأساتذة التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌرٌن)الجنس ـالخبرة(                   

محاولة إبراز و معرفة دور و أهمٌة التكوٌن بالنسبة للمإسسة و أهمٌته بالنسبة للعاملٌن          -

محاولة إظهار مدى مساهمة التكوٌن فً تحسٌن أداء العاملٌن                                  -

 إشكالٌة الدراسة:                                                                           

هل توجد علبقة ذات دلالة إحصابٌة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لدى مدرسً مراكز 

 التكوٌن المهنً؟            

 و قد تم تحدٌد الفرضٌات التالٌة للدراسة: 
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الفرضٌة العامة:                                                                                        

ـ توجد علبقة ذات دلالة إحصابٌة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لدى مدرسً مراكز 

  التكوٌن المهنً.                                                       

                                                               الفرضٌات الجزئٌة:

ـ توجد فروق ذات دلالة إحصابٌة فً التوافق المهنً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى 1

        لمتؽٌر الجنس.                                                                                  

ـ توجد فروق ذات دلالة إحصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً التكوٌن المهنً  تعزى 2

لمتؽٌر الجنس.                                                                                         

المهنً تعزى  ـ توجد فروق ذات دلالة إحصابٌة فً التوافق المهنً لدى مدرسً التكوٌن3

لمتؽٌر الخبرة.                                                                                           

توجد فروق ذات دلالة إحصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى  ـ4

                                                                                                                 لمتؽٌر الخبرة.                                             

مدرس و مدرسة من مراكز التكوٌن المهنً لولاٌة المدٌة وقد 55تكونت من  عٌنة الدراسة:

 اختٌرت بطرٌقة عشوابٌة بسٌطة                               

 دراسة مٌدانٌة بمراكز التكوٌن المهنً لولاٌة المدٌة  ود المكانٌة:الحد

 ذهً المدة الزمنٌة التً استؽرقته الدراسة بهالحدود الزمانٌة:

    15/53/2525 إلى ؼاٌة2525 /25/52 أت الدراسة منه المراكز حٌث  بد

المنهج المتبع،اعتمدنا على المنهج الوصفً التحلٌلً                         المنهج المستخدم:

بندا،ومقٌاس الأداء الوظٌفً مكون 26مقٌاس التوافق المهنً مكون من الأدوات المستعملة:

عبارة أو بندا ،مقٌاس التوافق المهنً صمم من طرؾ هدى سلبم مقٌاس الأداء الوظٌفً 25من

ن وتم عرض المقاٌٌس على بعض أساتذة المحكمٌن،وتم التؤكد من صدقها كان من إعداد الباحثتا

مدرسا من مراكز التكوٌن المهنً  55و ثباتها.  وطبقت المقاٌٌس على عٌنة عشوابٌة مكونة من

 .بولاٌة المدٌة
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 النتائج التً توصلنا إلٌها:  

الوظٌفً لدى مدرسً مراكز ـ توجد علبقة ارتباطٌة طردٌة موجبة بٌن التوافق المهنً و الأداء 

التكوٌن المهنً بالمدٌة.                                                                                  

توجد فروق ذات دلالة احصابٌة بٌن الجنسٌن فً التوافق المهنً لدى مدرسً مراكز التكوٌن  ـ

                            المهنً بالمدٌة لصالح الذكور.               

توجد فروق ذات دلالة احصابٌة فً التوافق المهنً لدى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً بالمدٌة  ـ

 (سنوات.                                                 15لصالح دو الخبرة المهنٌة أكثر من)

ى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً بالمدٌة ـ توجد فروق ذات دلالة احصابٌة فً الأداء الوظٌفً لد

 لصالح مدرسات الإناث.                                                          

توجد فروق ذات دلالة احصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً لصالح  ـ

                                            ’                              (سنوات15دو خبرة أكثر من)

           التوصٌات المتوصل الٌها:

 ـ العمل على تحسٌن أوضاع العمل و العمال إلى الأفضل.    

الاهتمام بالعنصر البشري لأنه هو الأساس التً تقوم علٌه أي مإسسة.                          ـ

 ـالعمل على تلبٌة حاجٌات الأستاذ داخل بٌبة العمل.     

 تحقٌق العدالة فً منح الترقٌات و المكافآت.            ـ

                                        توفٌر و تطبٌق أسالٌب تنمً التوافق المهنً للؤساتذة.        ـ

ـ التوسع فً دراسة موضوع التوافق المهنً وعلبقته بالأداء الوظٌفً لدى معلمً مراكز التكوٌن 

 المهنً.                                                             
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Résumé de l'étude: 

Titre de notre étude: 

La relation de la compatibilité professionnelle avec les performances 

professionnelles des enseignants des centres de formation professionnelle, état 

de Médée. 

 La compatibilité professionnelle est un processus dynamique continu que 

l'individu entreprend pour parvenir à une adaptation et à une harmonie entre lui 

et l'environnement professionnel dans lequel il travaille. S'il existe une 

inadéquation professionnelle pouvant résulter de facteurs liés aux travailleurs, 

l'individu peut être en harmonie avec la profession, ce qui conduit à la non-

utilisation de ses capacités dans son domaine de travail. . La performance 

fonctionnelle définit les extrants et les objectifs que l'organisation cherche à 

atteindre par l'intermédiaire de ses employés, car elle reflète à la fois les 

objectifs et les moyens nécessaires pour les atteindre, c'est-à-dire qu'elle établit 

un lien entre les aspects de l'activité et les objectifs que les organisations 

cherchent à atteindre grâce aux tâches et aux fonctions exécutées par les 

travailleurs au sein de ces organisations. . La formation professionnelle est une 

institution formatrice qui cherche à former des jeunes dans diverses disciplines 

afin de leur garantir des cours théoriques sur différentes disciplines, chacune 

selon son choix. les objectifs des études: 

Les objectifs de l'étude étaient les suivants: 

 - Tenter de découvrir la relation qui existe entre la compatibilité professionnelle 

et les performances professionnelles des enseignants en formation 

professionnelle 

 - Tenter de connaître le niveau de compatibilité professionnelle des enseignants 

en formation professionnelle. 
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 - Essayer de connaître le niveau de performance professionnelle des enseignants 

en formation professionnelle. 

 - Tenter de découvrir les différences statistiquement significatives à la fois dans 

la compatibilité professionnelle et la performance professionnelle des 

professeurs de formation professionnelle en raison de deux variables (sexe - 

expérience) –  

- Tenter de mettre en évidence et connaître le rôle et l'importance de la 

formation pour l'institution et son importance pour les travailleurs - Tenter de 

montrer dans quelle mesure la formation contribue à l'amélioration 

Problématique de la performance des travailleurs de l'étude: 

Existe-t-il une relation statistiquement significative entre la compatibilité 

professionnelle et la performance professionnelle des enseignants des centres de 

formation professionnelle? 

Les hypothèses suivantes ont été identifiées pour l'étude: L'hypothèse générale: - 

Il existe une relation statistiquement significative entre la compatibilité 

professionnelle et les performances professionnelles des enseignants des centres 

de formation professionnelle. 

Hypothèses partielles: 

1- Il existe des différences statistiquement significatives dans la 

compatibilité professionnelle des enseignants en formation 

professionnelle en raison de la variable de genre.  

2- 2- Il existe des différences statistiquement significatives dans la 

performance professionnelle des enseignants en formation professionnelle 

en raison de la variable de genre. 

3-  3- Il existe des différences statistiquement significatives dans la 

compatibilité professionnelle des enseignants en formation 

professionnelle en raison de la variable expérience. 
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4-  4- Il existe des différences statistiquement significatives dans les 

performances professionnelles des enseignants en formation 

professionnelle en raison de la variable expérience. L'échantillon d'étude: 

il était composé de 50 enseignants et écoles des centres de formation 

professionnelle de l'Etat de Médée, et il a été choisi de manière aléatoire 

Limites spatiales: une étude de terrain dans les centres de formation 

professionnelle de l'Etat de Medea 

Limites temporelles: C'est la période de temps que l'étude a pris dans ces 

centres, où l'étude a commencé du 52/25/2020 au 02/03/2020. 

La méthode utilisée: l'approche suivie. Nous nous sommes appuyés sur 

l'approche descriptive et analytique. Les outils utilisés: l'échelle de compatibilité 

professionnelle comprend 26 items, et la mesure du rendement au travail est 

composée de 25 mots ou items. La mesure de compatibilité professionnelle 

conçue par Hoda Salam. La mesure du rendement au travail a été préparée par 

les deux chercheurs et les mesures ont été présentées à certains professeurs Les 

arbitres, leur validité et leur fiabilité ont été vérifiés. Les mesures ont été 

appliquées à un échantillon aléatoire de 50 enseignants des centres de formation 

professionnelle de Médée. 

Nos découvertes: 

Il existe une corrélation positive positive entre la compatibilité professionnelle et 

les performances professionnelles des enseignants des centres de formation 

professionnelle de la ville. - Il existe des différences statistiquement 

significatives entre les sexes dans la compatibilité professionnelle des 

enseignants des centres de formation professionnelle de la région en faveur des 

hommes. 

- Il existe des différences statistiquement significatives dans la compatibilité 

professionnelle des enseignants des centres de formation professionnelle de la 

région en faveur d'une expérience professionnelle de plus de (10) ans. 
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- Il existe des différences statistiquement significatives dans la performance 

professionnelle des enseignants des centres de formation professionnelle de la 

ville en faveur des enseignantes. 

Couronné 
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 مقدمة:                                                                       ال

 الاستجابة سبٌل فً سلوكه الفرد فٌها ٌعدل التً التوافق عملٌات من سلسلة الحٌاة تعد           

 أن ٌنبؽً سوٌا الإنسان ٌكون لكً و الحاجٌات هده إشباع على قدرته و حاجٌاته من تنتج التً المركبة

 فالتوافق  دوافعه تحقٌق فً وتنجح استجابات تقدٌم على القدرة لدٌه تكون أن ٌنبؽً و مرنا توافقه ٌكون

 أو الدولة مإسسات فً العاملٌن الأفراد لدى الموضوعٌة و الذاتٌة وصورته الحٌاة نمط ٌمثل المهنً

 المهنٌة البٌبة بٌن و بٌنه الانسجام و التكٌؾ لتحقٌق الفرد بها ٌقوم مستمرة دٌنامٌكٌة عملٌة .فهو ؼٌرها

 من إد،لها الفعالة و الأساسٌة الدعامة التعلٌمٌة بالمإسسات العاملٌن   الأفراد ٌشكل بها،و ٌعمل التً

 فً كبٌرة أهمٌة دو المهنً التوافق فٌعتبر.الفنٌة و الإدارٌة مهماتها و أهدافها تحقق أن  ٌمكن لا دونهم

 ،و النفسٌة حٌاته على ٌإثر ما هدا ككل،و حٌاته بالتالً و النفسً توافقه على ٌنعكس فهو الفرد حٌاة

                                بٌبته                                      و نفسه مع التوافق على الفرد بقدرة تحدد التً الأخٌرة هده

 و السوسٌولوجٌٌن الدارسٌن و الباحثٌن اهتمام من كبٌر حٌز أخد قد الوظٌفً الأداء موضوعأن  نجدو 

 أهدافها،فالأداء تحقٌق فً اختلبفها على المإسسات علٌه تعول الذي هو الأخٌر هدا أن بحٌث،ؼٌرهم

 مهام لإنجاز أفراد مجموعة أو فرد ببدله قام فكري أو عضلً كان سواء جهد نتاج هو المنظم

 إنتاجٌة و تكلفة بؤقل المتاحة الموارد استؽلبل على سلفا،مبنٌة مسطرة أهداؾ تحقٌق أجل معٌنة،من

 بطبٌعتها السوق فً مكانتها للمإسسة ٌعطً ما العامل،هدا راحة و صحة على الحفاظ مع عالٌة

                 الناجحة                                         الشركات ضمن التمٌزو  الاستمرار و البقاء لها ٌضمن و الخدماتٌة أو الاقتصادٌة

 عوامل و ظروؾ بتوفرإلا  ٌتؤتى لا المإسسة فً المهنً الإدماج للعمال الجٌد الوظٌفً الأداء و

 للعمل...،و القوٌة الدافعٌة و الارتٌاح و بالأمان الشعور فً متمثلة نفسٌة و اجتماعٌة منها مختلفة

 العمل حجم ملبءمة كدا الشخصٌة،و القدرات و العلمٌة للمإهلبت العمل ملبءمة بٌنها من مهنٌة أخرى

.                                                                العمل طبٌعة مع التؤقلم على العمال قدرة العمل،و توقٌت الأجر،و فً المتمثل المادي للمقابل

 تكوٌنٌة مإسسة أٌضا ٌعتبر الذي المهنً التكوٌن لأستاذ الوظٌفً بالأداء علبقة له المهنً فالتوافق

 مختلؾ حول نظرٌة دروس لهم ٌضمن بحٌث التخصصات مختؾ فً الشباب تكوٌن إلى تسعى

 مهنً توافق هناك ٌكون جٌد المهنً التكوٌن الأستاذ أداء  كان فإذا  اختٌاره حسب كل  التخصصات

 .        أخرى جهة من الوظٌفً أدابه فً و شخصٌة جوانب كل فً

 بالأداء وعلبقته المهنً التوافق بٌن العلبقة فً الخوض البحث هدا خلبل من ارتؤٌنا فقد علٌه و  

                                      التكوٌن مدرسً لدى الوظٌفً

  مٌدانً والثانً نظري جانبٌن تتضمن بحث خطة فً الموضوع تناول سٌتم حٌث                

 لدراسة العام الإطار ٌمثل و تمهٌدي كفصل ٌعتبر الذي و الأول الفصل على سٌشتمل النظري فالجانب

 إلى الدراسة،و أهداؾ و الدراسة،أهمٌة الدراسة،فرضٌات وتساإلات الإشكالٌة لطرح تعرضنا وفٌه
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 هده متؽٌرات تناولت التً السابقة الدراسات بعض عرض إلى الدراسة،بالإضافة مصطلحات تحدٌد

 المهنً التوافق مفهوم إلى فٌه تطرقنا حٌث المهنً للتوافق الثانً الفصل سٌخصص و. الدراسة

 مظاهره المهنً،و التوافق المهنً،سوء للتوافق المفسرة النظرٌات إلى فٌه،و المإثرة ،مظاهره،العوامل

 .                      المهنً التوافق تحسٌن طرق إلى و

 الأداء مفهوم إلى فٌه تعرضنا و الوظٌفً للؤداء الثالث الفصل سٌخصص حٌن فً               

 الوظٌفً،أهدافه،طرق الأداء تقٌٌم مفهوم إلى بالإضافة أنواعه الوظٌفً،عناصره،مإشراته،محدداته،

                    المإسساتً الأداء تقٌٌم مشكلبت إلى تقٌٌمه،و

 خصابصه،مبادبه،أهدافه،أسالٌبه و أهمٌته،تعرٌفه المهنً التكوٌن إلى الرابع الفصل فً تطرقنا و       

.                                                                          البرامج هده تقٌٌم و المهنً التكوٌن برامج وتكوٌن تصمٌم إلى تطرقنا وأخٌرا

 خلبل من ودلك المنهجٌة الإجراءات فٌه تناولنا الذي الخامس الفصل فٌشمل المٌدانً الجانب أما

 اختٌارها كٌفٌة الدراسة عٌنة الدراسة الاستطلبعٌة،حدود دراسة الدراسة فً المستخدم المنهج التطرق

      المستخدمة     الإحصابٌة الأسالٌب الدراسة أدوات خصابصها

 الفرضٌات ضوء فً تفسٌرها و تحلٌلها و النتابج لعرض فخصص السادس الفصل أما              

    .الملبحق و المراجع قابمة و الخاتمة و التوصٌات أخٌرا و الدراسة
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 إشكالٌة الدراسة:            -1

ٌمثل التوافق المهنً نمط الحٌاة و صورته الذاتٌة والموضوعٌة لدى الأفراد العاملٌن فً          

بٌنه  الانسجامالمإسسات الدولة أو ؼٌرها،فهو عملٌة دٌنامٌكٌة مستمرة ٌقوم بها الفرد لتحقٌق التكٌؾ و 

لذي قد ٌنشؤ من عوامل تتعلق وبٌن البٌبة المهنٌة التً ٌعمل بها،فإذا كان هناك سوء التوافق المهنً ا

بالعاملٌن فً مجال اجتهادهم ،استعدادهم تدرٌبهم،عدم تناسب قدراتهم مع نوع أعمالهم،عٌوب فً البٌبة 

المادٌة "الاقتصادٌة"و"الاجتماعٌة"،فإن الفرد قد ٌنسجم مع المهنة مما ٌإدي إلى عدم الإنتفاع من قدراته 

                             فً مجال عمله.                       

و ٌشكل الأفراد الدٌن ٌعملون فً التكوٌن المهنً الدعامة الأساسٌة و الفعالة لها،إذ من دونهم لا ٌمكن و 

أن تحقق أهدافها و مهماتها الإدارٌة و الفنٌة و الخدمٌة،و قد ٌكون التوافق المهنً للؤفراد العاملٌن فً 

مهمة لنجاحهم فً أداء مهماتهم وواجباتهم ، إد من دون التوافق المهنً التكوٌن المهنً من المإشرات ال

قد تضطرب شخصٌاتهم فٌشعرون بعدم الرضا الوظٌفً الذي قد ٌصل إلى الاحتراق النفسً سٌما إدا 

                                         كان سوء التوافق المهنً مستمرا نتٌجة لظروؾ العمل )المادٌة والنفسٌة والاجتماعٌة(السٌبة.                   

فالأداء الوظٌفً هو تقٌٌم ما إدا كان الشخص ٌنفد وظٌفته بشكل جٌد،الأداء الوظٌفً،ٌدرس أكادٌمٌا 

كجزء من علم النفس الصناعً)فرع علم النفس الذي ٌتعامل مع العمل(،و ٌشكل جزء من إدارة الموارد 

 التنظٌمٌة والنجاح.         البشرٌة الإنجاز معٌار هام للنتابج

ٌعتبر مفهوم الأداء من المفاهٌم التً نالت نصٌبا وافرا من الاهتمام و البحث فً الدراسات           

الإدارٌة بشكل عام وبدراسات الموارد البشرٌة بشكل خاص،و دلك لأهمٌة المفهوم على مستوى الفرد 

داء وتنوعها،لدلك فالؽرض من هدا الموضوع هو تسلٌط والمنظمة و لتداخل المإثرات التً تإثر على الأ

الضوء على أهم التعرٌفات التً قدمت مفهوم الأداء على الساحة الإدارٌة.    و ٌقصد بمفهوم الأداء 

المخرجات و الأهداؾ التً تسعى المنظمة إلى تحقٌقها عن طرٌق العاملٌن بها،و لدا فهو مفهوم ٌعكس 

للبزمة لتحقٌقها ،أي أنه مفهوم ٌربط بٌن أوجه النشاط و بٌن الأهداؾ التً كلب من الأهداؾ والوسابل ا

            تسعى إلى تحقٌقها المنظمات عن طرٌق مهام وواجبات  ٌقوم بها العاملٌن داخل تلك المنظمات.                                         

المهنً معٌار هام للنتابج التنظٌمٌة و النجاح فهو  و ٌكون الأداء الوظٌفً للؤفراد العاملٌن فً التكوٌن

قدرة العاملٌن أو الموظفٌن على تحقٌق أهداؾ الوظٌفة التً ٌشؽلها فً المنظمة و كذلك هو تنفٌذ 

الموظؾ لأعماله و مسإولٌاته التً تكلفه بها المنظمة أو الجهة التً ترتبط وظٌفته بها،و ٌعنً النتابج 

 المنظمة.         التً ٌحققها الموظؾ فً 

إن الاختٌار المهنً من بٌن الركابز الأساسٌة التً تعنً بالكفاءات الإنتاجٌة و التً تعتبر من           

 فتطبٌق مبدأ الرجل المناسب فً المكان  العوامل المإثرة فً نجاح الموظؾ أو فشله فً الوظٌفة،
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المناسب تحقق إلى حد ما نوع من التطور لدى الموظؾ و صاحب الوظٌفة و ما ٌوجد لدى الفرد من 

 قدرات و استعدادات و مهارات و خبرات و سمات شخصٌة واجتماعٌة .           

ٌولد نوعا من الرضا و الارتٌاح مما ٌجعله أكثر قدرة على الإنتاج و العطاء،و منه ٌستطٌع أن        

فً السلم الوظٌفً إلى مستوى أدابه و لهدا نجد المنظمة تسعى إلى زٌادة استثمار طاقات العنصر  ٌرتقً

 البشري مما ٌزٌد فً إنتاجها و ٌنمً من توافقه فً الوظٌفة .                          

ة و بناء و ٌبدأ الأمر بقٌام كل فرد بتكوٌن حصٌلة من المعرفة و المعلومات والخبرات حول  الوظٌف  

علٌها ٌتشكل وجدان ومشاعر الفرد ناحٌة وظٌفته و بالتالً ٌمٌل على أن ٌتصرؾ سلوكٌا  ناحٌة وظٌفته 

و بالتالً ٌمٌل الفرد على أن ٌتصرؾ سلوكٌا ناحٌة وظٌفته و بالتالً بشكل معٌن ٌظهر معدل الؽٌابات و 

ل تناولها للبختٌار المهنً و دوران العمل و الإصابات و هدا مما أوضحته بعض الدراسات من خلب

الرضا الوظٌفً و من بٌن هده الدراسات نجد دراسة"جتربرغ"و قد اهتم بربط السمات المحددة للفرد،و 

من بٌن عوامل خارجٌة مإثرة و كدا دراسات "أدوٌن لوك"الذي توصل إلى مسببات الربٌسٌة للرضا 

ٌمة والمنفعة،و بحكم هده الدراسات و دراسات الوظٌفً،و هً قدرة الوظٌفة على توفٌر العوابد ذات الق

أخرى، اعتمدناها كإطار نظري للبحث لنتوصل إلى معرفة العلبقة بٌن التوافق المهنً والأداء الوظٌفً 

 لدى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً.                   

                             و من أجل هدا نطرح التساإل التالً:                                     

هل  توجد علبقة  ذات دلالة إحصابٌة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لدى مدرسً مراكز -  

 التكوٌن المهنً؟                                                             

 و ٌندرج تحت السإال العام الأسبلة الجزبٌة و هً:       

توجد فروق ذات دلالة إحصابٌة فً التوافق المهنً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌر  هل-1   

 الجنس؟           

ـ هل توجد فروق ذات دلالة إحصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً التكوٌن المهنً  تعزى لمتؽٌر 2

 الجنس ؟               

لتوافق المهنً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌر ـ هل توجد فروق ذات دلالة  إحصابٌة فً ا3  

 الخبرة ؟    

هل توجد فروق ذات  دلالة إحصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌر -4   

 الخبرة؟        
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 فرضٌات الدراسة:                   -2  

الفرضٌة العامة :                                                                                          

توجد علبقة ذات دلالة إحصابٌة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لدى مدرسً  مراكز التكوٌن  -

 المهنً.       

           

            الفرضٌات الجزئٌة:               

توجد فروق ذات دلالة إحصابٌة فً التوافق المهنً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌر -1    

 الجنس.            

توجد فروق دات دلالة إحصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌر  2  

 الجنس.            

ٌة فً التوافق المهنً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌر توجد فروق دات دلالة إحصاب 3   

 الخبرة .                                                                                      

توجد فروق دات دلالة إحصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌر  4  

                                                        .         الخبرة

 أهداف الدراسة:            -3

                                                                  محاولة التعرؾ على العلبقة القابمة بٌن التوافق المهنً و  الأداء الوظٌفً لأساتذة التكوٌن المهنً.                               -1

    التعرؾ على مستوى التوافق المهنً لمدرسً التكوٌن المهنً       - 2

 ـالتعرؾ على مستوى الأداء الوظٌفً لمدرسً التكوٌن المهنً          3

التعرؾ على الفروق ذات دلالة إحصابٌة فً كل من التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لمدرسً   -4

 التكوٌن المهنً تعزى لمتؽٌرٌن)الجنس ـ الخبرة(                    

 ٌن بالنسبة للمإسسة و أهمٌته بالنسبة للعاملٌن  محاولة إبراز دور و أهمٌة التكو -5

 محاولة إظهار مدى مساهمة التكوٌن فً تحسٌن أداء العاملٌن        -6 

 أهمٌة الدراسة:                                                  -4

تكمن فً كونها تلقً  تتناول الدراسة متؽٌرٌن مهمٌن هما: التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً،فالأهمٌة-1

الضوء على العلبقة بٌن هده المتؽٌرات ،الأمر الذي قد ٌساهم فً زٌادة الفهم الواعً بتؤثٌر كل منهما 

على الآخر ،و الكشؾ عما ٌمثله كل متؽٌر من دور مهم فً دفع المدرس  بتكوٌن المهنً نحو الهدؾ ،و 

 ً.  الأخذ بٌده لتحقٌق توافقه المهنً و رفع أدابه الوظٌف
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ـ ٌعتبر التكوٌن من أهم أنشطة إدارة الموارد البشرٌة التً تعمل على رفع و تحسٌن كفاءة أداء العاملٌن 2

 من خلبل تنمٌة قدراتهم و مهاراتهم و توجٌه                             

 ـالتنمٌة الشخصٌة و الوظٌفٌة للعامل من خلبل تكوٌنه                  3

 ـٌعمل التكوٌن على تحسٌن العلبقات بٌن العاملٌن و أرباب العمل     4

 قرارات حسنة وحل المشاكل بفاعلٌة أكثر فً المإسسة       اتخاذـٌساعد التكوٌن على 5

ـتكمن أهمٌة هده الدراسة فً أنها من القلببل على حد علم الباحثة التً تتناول التوافق المهنً و علبقته 6

 ظٌفً لمدرسً التكوٌن المهنً    بالأداء الو

ـٌمكن الاستفادة من هده الدراسة و نتابجها كونها تفتح مجالا واسعا للباحثٌن من أجل إجراء المزٌد من 7

 .الدراسات و البحث فً العلبقة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً

 

 تحدٌد مصطلحات البحث:-5

 التوافق:                                                             

هو عملٌة دٌنامٌة مستمرة ٌتناول فٌها الفرد التوابم والانسجام بٌنه و بٌن البٌبة المحٌطة به،و دلك 

ٌٌر،حٌث باختٌاره الأسالٌب المناسبة لمواجهة متطلباته و متطلبات البٌبة المحٌطة ،و دلك بالتؽٌر  و التؽ

أن أي سلوك ٌصدر منه ما هو إلا محاولة منه لتحقٌق التوافق،بؽرض الوصول  إلى تحقٌق رؼباته و 

 أهدافه و حاجاته،بما ٌكفل له الاستمرار.  

            

 التوافق المهنً:     

م مع البٌبة هو العملٌة المستمرة التً ٌقوم بها العامل من أجل تحقٌق التكٌؾ و الشعور بالرضا و الإنسجا

 الاجتماعٌة و المهنٌة.                                                         

 الأداء:                                

 هو حصٌلة الجهد الذي ٌبدله الموظؾ داخل المنظمة من أجل تحقٌق هدؾ معٌن.    

 المختلفة التً ٌتكون منها خلبل فترة عمله . كما ٌعرؾ الأداء بؤنه قٌام الفرد بالأنشطة و المهام   

 الأداء الوظٌفً:         

ٌعرؾ بؤنه المخرجات و الأهداؾ التً تسعى المنظمة إلى تحقٌقها عن طرٌق العاملٌن فٌها،فهو ٌعكس 

أي أنه ٌربط بٌن أوجه النشاط و بٌن الأهداؾ التً تسعى  كل من الأهداؾ و الوسابل اللبزمة لتحقٌقها،

 تحقٌقها المنظمات عن طرٌق مهام وواجبات ٌقوم بها العاملٌن داخل تلك المنظمات إلى 
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        التكوٌن:   

هو عملٌة إعداد وتحضٌر الفرد لمنصب تسٌٌر و إشراؾ حٌث ٌكتسب رصٌدا معرفٌا جدٌدا ٌإهله        

لإبراز قدراته و دلك قصد النهوض بالطاقات و تحسٌن الأداء و زٌادة الفاعلٌة  و الاستمرارٌة.                            

                                                    التكوٌن المهنً:               

هو مإسسة تكوٌنٌة  تسعى إلى تكوٌن الشباب فً مختلؾ التخصصات و بحٌث ٌضمن لهم دروس        

نظرٌة حول مختلؾ التخصصات كل حسب اختٌاره،و التكوٌن المهنً ٌخضع لنفس المقاٌٌس 

ط الالتحاق البٌداؼوجٌة  التً تخضع لها مختلؾ المعاهد و المإسسات كمدة تربص،و شرو

                                                                                                                                                                                                                                                                             بالمركز:السن، المستوى الدراسً،و الشهادة.هو تابع لوزارة التكوٌن و التعلٌم المهنٌٌن.                                           

 الدراسات السابقة:                -6

 الدراسات السابقة حول متغٌر التوافق المهنً:                 6-1

 (:2005دراسة جمعٌة أولاد حٌمودة) 6-1-1

و التً هدفت إلى معرفة العلبقة بٌن الاتجاه نحو المهنة و التوافق المهنً لدى مستشاري التوجٌه 

المدرسً و المهنً حسب المتؽٌرات)الجنس ،الأقدمٌة ،التخصص الدراسً(و لقد إعتمدت على إستبٌانٌن 

 25تطبٌق الإستبٌانٌن على عٌنة استطلبعٌة مكونة من  كل من الاتجاه نحو المهنة و التوافق المهنً ثم

مستشار توجٌه بولاٌة ورقلة  و ثم حساب صدق و ثبات الأداتٌن بعدما طبق الإستبٌانٌن على عٌنة 

مستشار ثم إختٌارهم بطرٌقة الحصر الشامل و كانت النتابج المتحصل علٌها تدل  85أساسٌة  تكونت من

ه نحو المهنة و التوافق المهنً لدى المستشارٌن حسب المتؽٌرات التالٌة على عدم وجود فروق فً الاتجا

)الجنس ،الأقدمٌة ،التخصص الدراسً( ،مع إشباعها لوجود علبقة  ذات دلالة إحصابٌة بٌن الإتجاه نحو 

                                                   المهنة و التوافق المهنً لدى مستشاري التوجٌه المدرسً و المهنً.                                   

 (:1998دراسة أبو  مصطفى )6-1-2 

بعنوان العوامل المعوقة لطرح القضاٌا التربوٌة على الزملبء و مدٌري المدارس و المشرفٌن  التربوٌٌن 

وق طرح القضاٌا و علبقة هده العوامل بالتوافق المهنً فهدفت هده الدراسة إلى معرفة العوامل التً تع

التربوٌة على الزملبء و المدراء و المشرفٌن و علبقة هده العوامل بالتوافق المهنً لدى المعلم.و لقد 

 أسفرت هده الدراسة على النتابج الآتٌة:         

إن أهم هده العوامل هو ضٌق الوقت الزملبء و المدراء و المشرفٌن إضافة إلى تسلط  و ؼلظة معاملة -

و أوصت الدراسة بتخفٌؾ نصاب المعلم من الحصص و أن ٌحمل مدراء المدارس على تحسٌن المدٌر 

 العلبقة الإنسانٌة بٌنهم وبٌن العاملٌن . 
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 (:2000دراسة عبد القادر)6-1-3

بعنوان التوافق المهنً للؤخصابً الإجتماعً فً مجالات الممارسة المهنٌة ،و هدفت الدراسة إلى 

توافق المهنً لأخصابٌٌن الإجتماعٌٌن فً بعض المجالات الأولٌة و الثانوٌة و علبقتها التعرؾ على ال

ببعض العوامل مثل )السن ،الجنس ،الحالة الإجتماعٌة ،الخبرة ،المرتب،مدة الخدمة، العلبقات، 

فق الإشراؾ(و تكونت عٌنة الدراسة من اخصابٌٌن إجتماعٌٌن و إستخدم الباحث فً الدراسة مقٌاس التوا

المهنً للؤخصابً الإجتماعً.                                                                                              

 و قد أسفرت الدراسة على النتابج الآتٌة :                 

عدم –لاجتماعٌٌن. وجود علبقة بٌن النوع و الأجر والتدرٌب ومستوى التوافق المهنً للبخصابٌٌن ا -  

                                                          صحة الفرض القابل من متوقع أن تكون مستوى التوافق المهنً للؤخصابٌٌن الاجتماعٌٌن ضعٌفا .                                        

وافق المهنً للؤخصابٌن وجود فروق جوهرٌة ذات دالة إحصابٌة بٌن متوسطات درجات الت–

 الإجتماعٌٌن فً المجالات الأربعة )الطبً ،المدرسً ،أحداث،أسرة وطفولة(.                     

 Lori (2002) دراسة لوري6-1-4

بعنوان الضؽوط لدى معلمً التربٌة الخاصة  و مدى الرضا الوظٌفً لدٌهم.هدفت الدراسة إلى التعرؾ 

لتربٌة الخاصة،و مدى الرضا الوظٌفً لدٌهم .و قد تكونت عٌنة الدراسة على ضؽوط العمل لدى معلمً ا

                                    (معلم و معلمة.واستخدم الباحث فً الدراسة المنهج الوصفً التحلٌلً.                                                              255من)

 لنتابج الآتٌة:   و قد أسفرت الدراسة على ا

أن الإجهاد و الإحباط،الاستٌاء كانت من أهم مظاهر الضؽوط التً عانى منها المعلمون،كما بٌنت  -  

 نتابج الدراسة أن المعلمٌن بحاجة إلى تحسٌن مستوى رضاهم الوظٌفً.    

 (:2011دراسة حسٌب)6-1-5

هدفت إلى التحقق من فعالٌة  برنامج إرشادي للتوافق المهنً فً الأداء الوظٌفً و تحسٌنه لدى الإدارٌٌن 

العاملٌن بالتربٌة والتعلٌم ،و قد استخدم الباحث مقٌاس التوافق المهنً و مقٌاس الأداء الوظٌفً و 

( موظؾ من الإدارٌٌن 112البرنامج التدرٌبً المقترح من إنشابه،و قد تكونت عٌنة الدراسة من )

العاملٌن بالتربٌة و التعلٌم ،و قد توصلت نتابج الدراسة إلى وجود علبقة ارتباطٌة بٌن التوافق المهنً و 

مستوى الأداء الوظٌفً لدى الإدارٌٌن العاملٌن بالتربٌة و التعلٌم ،كما أشارت النتابج إلى وجود فروق 

وسط رتب المجموعة  التجرٌبٌة و متوسط رتب (بٌن مت5051ذات دلالة إحصابٌة عند مستوى )

المجموعة الضابطة فً مقٌاس التوافق المهنً و مقٌاس الأداء الوظٌفً بعد تطبٌق البرنامج التدرٌبً 

 مباشرة و بعد انتهاء فترة المتابعة و دلك لصالح المجموعة التجرٌبٌة.    
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    دراسة جولتان حسن حجازي:5ـ1ـ6

و علبقته بالتوافق المهنً و جودة الأداء ،هدفت  الدراسة الحالٌة إلى التعرؾ على بعنوان فاعلٌة الدات 

مستوى فاعلٌة الدات و مستوى التوافق المهنً،و جودة الأداء لدى معلمات ؼرفة المصادر فً المدارس 

مقاٌٌس الحكومٌة فً ضفة الؽربٌة ،كما هدفت إلى تحدٌد طبٌعة العلبقة بٌن الدرجة الكلٌة ،و الأبعاد ل

(معلمة من معلمات ؼرؾ 45فاعلٌة الدات و التوافق المهنً،و جودة الأداء.و تكونت عٌنة الدراسة من)

م،و استخدمت الدراسة ثلبثة مقاٌٌس لفاعلٌة الدات،و التوافق 2511/2512المصادر خلبل العام الدراسً

فاعلٌة الدات ٌزٌد  المهنً،و جودة الأداء من إعداد الباحثة.و انتهت النتابج إلى أن مستوى

كمستوى إفتراضً،و أن مستوى التوافق المهنً،ومستوى جودة الأداء ٌقل عن 85عن

كمستوى إفتراضً،كما إنتهت النتابج إلىوجود علبقة إرتباطٌة دالة إحصابٌا بٌن الدرجة 85مستوى

أبعاد مقٌاس جودة الكلٌة،و أبعاد مقٌاس التوافق المهنً ما عدا التوافق الإجتماعً،و الدرجة الكلٌة.و 

الأداء،ووجود فروق دات دلالة إحصابٌة بٌن متوسطات درجات معلمات ؼرؾ المصادر فً مدارس 

الضفة الؽربٌة مرتفعات الفاعلٌة الداتٌة و منخفضات الفاعلٌة الداتٌة على مقٌاس التوافق المهنً،و مقٌاس 

 جودة الأداء. 

 :  دراسة بدرٌة بنت محمد بن ٌوسف الرواحٌة6ـ1ـ6  

بعنوان التوافق المهنً و علبقته بالفاعلٌة الداتٌة المدركة،هدفت الدراسة إلى التعرؾ على التوافق المهنً 

و علبقته بالفاعلٌة الداتٌة المدركة لدى عٌنة من الموظفٌن فً المدٌرٌة العامة للتربٌة والتعلٌم بمحافظة 

(موظفا و 275،و تكونت عٌنة الدراسة من)الداخلٌة،حٌث إستخدمت الباحثة المنهج الوصفً الإرتباطً

موظفة ٌعملون فً المدٌرٌة العامة للتربٌة و التعلٌم بمحافظة الداخلٌة،و مركز التدرٌب التربوي و مكتب 

( من مجتمع الدراسة ،و استخدمت الباحثة 33الإشراؾ التربوي التابعٌن للمدٌرٌة،و الدٌن ٌشكلون)

وافق المهنً ،و مقٌاس الفاعلٌة الداتٌة المدركة،و لتحلٌل نتابج الدراسة أداتٌن من إعدادها  هما: مقٌاس الت

تم حساب المتوسطات الحسابٌة و الإنحرافات المعٌارٌة و تحلٌل التباٌن الثنابً و معامل الإرتباط 

                            بارسون                                                                                          

 و من أبرز النتابج التً توصلت إلٌها الدراسة:         

 ـ بلػ مستوى التوافق المهنً دى عٌنة الدراسة مرتفعا بدرجة كبٌرة       1

 ـ بلػ مستوى الفاعلٌة الداتٌة المدركة لدى ٌنة الدراسةمرتفعا بدرجة كبٌرة  2

                                    بٌن التوافق المهنً و الفاعلٌة الداتٌة المدركة لدى عٌنة  الدراسة                                                               ـوجود علبقة موجبة دالة إحصابٌا3

 ـ لا توجد فروق دالة إحصابٌا  فً مستوى التوافق المهنً تعزى لمتؽٌر المإهل الدراسً،بٌنما توجد 4
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فروق دالة إحصابٌا فً مستوى التوافق المهنً تعزى لمتؽٌر الجنس لصالح الدكور ،كما توجد فروق 

 ( سنة    15دالة إحصابٌا تعزى لمتؽٌر سنوات الخبرة لصالح أكثر من)

ـ لا توجد فروق دالة إحصابٌا فً مستوى الفاعلٌة الداتٌة المدركة تعزى لمتؽٌر الجنس،بٌنما توجد 5

حصابٌا فً مستوى الفاعلٌة الداتٌة المدركةتعزى لمتؽٌر المإهل الدراسً لصالح فروق دالة إ

 (سنة    15الباحثٌن،كما توجد فروق دالة إحصابٌا تعزى لمتؽٌر سنوات الخبرة أكثر من)

 الدراسات السابقة حول متغٌر الأداء الوظٌفً:      6-2 

 دراسات غٌر محلٌة:             

                          الدراسةالأولى :    

العلبقات العامة و تحفٌز الأداء الوظٌفً فً قناتً الجزٌرة و (:"2008للباحث بشٌر نوار أحمد)

العربٌة"،إشراؾ حسن  رضا النجار،أطروحة الدكتوراه جامعة بؽداد،و هً دراسة مٌدانٌة،  تؤتً أهمٌة  

ا العلبقات العامة فً المإسسات الإعلبمٌة  البحث عن طرٌق استخلبص النتابج  التً ٌمكن  أن تحققه

فٌما لو طبقت بشكل صحٌح،و تهدؾ الدراسة إلى معرفة الوضع القابم لنشاط  العلبقات العامة فً 

                                       المإسسات الإعلبمٌة من خلبل أجهزتها لأنشطتها فً المإسسات الإعلبمٌة .                                                          

واتبعت هده الدراسة المنهج الوصفً التحلٌلً،واستخدم الباحث استمارة استبٌان على صحفً قناة 

 الجزٌرة،و صحفً قناة العربٌة.       

 و بالنسبة لأهم النتابج التً توصلت إلٌها أطروحة الدكتوراه هده هً :      

                                          فر أجواء جٌدة من الألٌة و التواصل الإجتماعً بٌن العاملٌن أنفسهم و أسرهم.                                                     أ(جهاز العلبقات العامة ٌو

ة فً ب(تساهم أنشطة العلبقات العامة فً تعزٌز طاقات العاملٌن فً قناة العربٌة أكثر من قناة الجزٌر

 العمل.                                                

ج(أن الجهاز لم ٌوفر انطباعات جٌدة إلى حد ما ،و الذي له علبقة وثٌقة بتحفٌز أدابهم الوظٌفً فً 

 العمل. 

د(ٌساعد جهاز العلبقات العامة على زٌادة شعور العاملٌن بالثقة فً المإسسة فً كل من العربٌة و 

 ة بشكل نسبً ضعٌؾ.                                                             الجزٌر

ه(جهاز العلبقات العامة لم ٌكن موفقا فً بتوفٌر العلبقات العامة لأجواء من التفاهم بٌن الصحفٌٌن و 

                                                                                                 الإدارة فً القناتٌن،و بالتالً فإن من شؤن دلك أن ٌإثر على مستوى التحفٌز و الأداء.  

و(لم ٌساعد جهاز العلبقات العامة على رفع الروح المعنوٌة للصحفٌٌن ،فهو ٌحتاج إلى تطوٌر فً 

 مهارات العاملٌن فٌه لمثل هده الأنشطة التً ٌإدٌها.
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ز(عدم نجاح جهاز العلبقات العامة بتقرٌب المسافات بٌن العاملٌن و الإدارة العلٌا،مما له الأثر الكبٌر فً 

                                                        دفع العاملٌن و تحفٌزهم لبدل أداء وظٌفً أفضل فٌما لو تم تطبٌق هدا النشاط بشكل صحٌح.                                           

ح(جهاز العلبقات العامة توفق فً القٌام بمهامه الخدمٌة التً ٌإدٌها إلى العاملٌن و توفٌر الراحة لهم ، 

 الأمر الذي له النتٌجة الإٌجابٌة على إضفاء تحفٌز أدابهم لوظٌفً.      

هدا له دور سلبً فً دفعهم إلى  ط( وجود مشكلبت فً مجال الاتصال داخل المإسسة بالإدارة العلٌا ،و

 تقدٌم الأداء الوظٌفً.    

ي(أن الجهاز لم ٌوفق كثٌرا فً شرح القرارات الإدارٌة التً تصدرها الإدارة العلٌا إلى الصحفٌٌن،و 

 بالتالً فإن الفهم الخطؤ لهده القرارات قد ٌحدث  

ً ٌإدٌها إلى العاملٌن توفٌر الراحة لهم، ك(أن جهاز العلبقات العامة توفق فً القٌام بمهامه الخدمٌة الت

 الأمر الذي له نتٌجة الاٌجابٌة على إضفاء تحفٌز أدابهم الوظٌفً.     

 الدراسة الثانٌة:                  

 (:2003دراسة الباحث عبد العزٌز إبراهٌم التوٌجري )

دراسة تطبٌقٌة عن رضا المراقبٌن  البٌبة الداخلٌة للعمل و مستوى الأداء الوظٌفً فً الأجهزة الأمنٌة"،

الجمركٌٌن فً المطار الملك خالد الدولً،إشراؾ محمد بن ناصر البٌشً، تهدؾ هده الدراسة إلى معرفة 

 مستوى رضا المراقبٌن الجمركٌٌن عن:   

 بٌبة عملهم الداخلٌة      -1

 أسلوب الإشراؾ المتبع        -2

 الحوافز المادٌة و المعنوٌة    -3

 نوع العمل المنوط بهم       -4

 البٌبة المادٌة        -5

 مستوى أدابهم الوظٌفً        -6

اتبعت هده الدراسة المنهج الوصفً التحلٌلً ،كما استخدم الباحث الاستبانة كؤداة لجمع المعلومات و 

 البٌانات،و توصل إلى أهم النتابج:  

 عن بٌبة عملهم الداخلٌة               المراقبٌن الجمركٌٌن راضٌن بدرجة  متوسطة -1

 المراقبٌن الجمركٌٌن راضٌن بدرجة متوسطة عن أسلوب إشراؾ المتبع  فً عملهم   -2

 المراقبٌن الجمركٌٌن راضٌن بدرجة  متوسطة  عن الحوافز المادٌة و المعنوٌة   -3

    المراقبٌن الجمركٌٌن راضٌن بدرجة متوسطة عن نوع العمل المنوط بهم  -4

 .المراقبٌن الجمركٌٌن راضٌن  بدرجة عالٌة  عن البٌبة المادٌة للعمل-5
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 المراقبٌن الجمركٌٌن راضٌن بدرجة  عالٌة عن أدابهم الوظٌفً    -6

 الدراسة الثالثة:            

"الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن و أثارها على الأداء الوظٌفً"  دراسة للباحث حبٌب سمٌح حوام

دراسة  تطبٌقٌة على شبكة الجزٌرة الفضابٌة،دراسة ماجستٌر إدارة الأعمال   الأكادٌمٌة العربٌة 

البرٌطانٌة للتعلٌم العالً هً دراسة مٌدانٌة، و تهدؾ  الدراسة إلى التعرؾ على مستوى الرضا الوظٌفً 

لعاملٌن فً الشبكة و التعرؾ على أسباب الفروقات فً الأداء الوظٌفً بٌن الموظفٌن و لدى الموظفٌن ا

قٌاسه  مدى ارتباط زٌادة مستوى الرضا بزٌادة نسبة الأداء الوظٌفً لدى الموظفٌن ،واستخدم المنهج 

                                                                                الوصفً التحلٌلً كما استخدم استمارة استبٌان كؤداة لجمع البٌانات و المعلومات           

 أما بالنسبة للنتابج توصل إلى:                        

 هناك شعور واضح لدى الموظفٌن الشبكة بؤنهم ٌقدمون للعمل أفضل ما عندهم         -1

الموظفٌن بحٌث أنه ظهر دلك جلٌا فً الرضا الذي  هناك تبادل للمصالح المشتركة بٌن المإسسة و-2

 أبداه الموظفٌن فٌما ٌحصلون علٌه مقابل ما ٌقدمونه للمإسسة. 

 هناك شعور لدى الموظفٌن أن المإسسة لا تقوم بتوزٌع المهام الوظٌفٌة بشكل عادل بٌنهم -3

ان المناسب للوظٌفة                                                                                        هناك  سٌاسة واضحة للمإسسة تقتضً بتوظٌؾ أصحاب شهادات علمٌة فً المك-4

هناك موظفٌن فً الشبكة أصحاب خبرات كبٌرة ،مع رؼم أن العمل داخل شبكة الجزٌرة التً هً -5

 صرح إعلبمً عالمً ٌزٌد من خبرة  الموظؾ فً كثٌر من المجالات

إدارتها ٌقتضً بالتفاعل المستمر بٌن المإسسة و الموظفٌن،لما  المإسسة وجمٌعوعً و فهم فً هناك -6

 له من تمٌز فً الأداء الوظٌفً بشكل كبٌر    

هناك وعً فً الشركة بؤن كل موظؾ لدٌه طموح و أهداؾ ٌسعى لتحقٌقها على جمٌع المستوٌات -7

      علهم ٌشعرون بؤنهم حققوا ما ٌسعون إلٌه                                                                                        ،لدا قامت بتؤمٌن دلك الطموح للموظفٌن بشكل ٌج

                                                               هناك إدراك لدى الموظفٌن بؤن طبٌعة الوظٌفة فً شبكة الجزٌرة تحقق لهم صورة اجتماعٌة جٌدة                                      -8

إن -15أن لمكان العمل أهمٌة كبٌرة بحٌث أن له تؤثٌر إٌجابً أو سلبً  على أداء الموظفٌن          -9

                                                                               لعدم وجود حوار أو أسلوب تواصل محدد وواضح بٌن الإدارة و الموظفٌن ٌإثر على الأداء الوظٌفً           

هناك شعور بؤن سٌاسة الشركة تقوم على التمٌٌز فً المعاملة بٌن موظفٌن و هدا الشعور ٌتشارك به -11

 نسبة كبٌرة من الموظفٌن     

قمنا ببحث مسؤلة الراحة النفسٌة للموظؾ إن للعامل النفسً دور كبٌر فً الأداء الوظٌفً حٌث إننا -12

 .مع زملببه فً العمل،و تبٌن أن معظمهم له رأي واحد فً دلك 
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إن سٌاسة الرواتب و الأجور المعتمدة فً الشبكة الموظفٌن ، تعطٌهم شعور بالرضا أي أنه ٌإثر فً -13

 الأداء الوظٌفً بشكل واضح     

 أن المإسسة لا تحفؾ إرضاء تام  للموظفٌن بالنسبة لتكافإ الفرص فٌما بٌنهم     -14

 هناك شعور بعدم الرضا تجاه سٌاسة الترقٌات المتبعة لدى المإسسة     -15

هناك علبقة واضحة فً حٌن ٌحصل الموظؾ على ترقٌات و الحوافز ٌزٌد إقباله على العمل و -16

  بتحسن أدابه الوظٌفً     

عندما ٌكون هناك سٌاسة للزٌادة السنوٌة على الأجور و الرواتب للموظفٌن ،ٌكون هناك أثر ملحوظ -17

 على الأداء الوظٌفً   

 الدراسة الرابعة:             

"أثر استخدام تكنولوجٌا المعلومات على (:2010دراسة للباحثة عزٌزة عبد الرحمان العتٌبً )

ة مٌدانٌة على الأكادٌمٌة الدولة الاسترالٌة،الأكادٌمٌة العربٌة البرٌطانٌة أداء الموارد البشرٌة"،دراس

للتعلٌم العالً،و هً دراسة مٌدانٌة ، و تهدؾ الدراسة إلى التعرؾ على أثر استخدام تكنولوجٌا 

رؾ المعلومات على أداء الموارد البشرٌة فً الأكادٌمٌة الدولٌة الاسترالٌة فً ملٌورن،كما تهدؾ إلى التع

على أنظمة الموارد البشرٌة المستخدمة حالٌا فً المإسسات التعلٌمٌة و أنظمة الخدمات التعلٌمٌة 

الالكترونٌة لما لهما من دور كبٌر فً التوجه نحو استخدام التكنولوجٌا فً ادارة الموارد البشرٌة ،و 

معلومات ،و تم التوصل استخدمت الباحثة المنهج الوصفً التحلٌلً،كما استخدمت الاستبٌان بجمع ال

 للنتابج التالٌة:                                           

هناك وضوح لدى عٌنة الدراسة لأهمٌة استخدام تكنولوجٌا المعلومات فً إدارة الموارد البشرٌة،و -1

 إدراك من قبلهم لفوابدها المتعددة.    

                     دام تكنولوجٌا المعلومات فً إدارة الموارد البشرٌة                                                                             تدعم إدارة  الأكادٌمٌة عملٌة التحول إلى استخ-2

نظام الأكادٌمٌة فً تقدٌم الخدمات التعلٌمٌة الإلكترونٌة له تؤثٌر على الوظابؾ إدارة الموارد البشرٌة -3

 ة خاصة فً المجالات :التدرٌب و التطوٌر ،الاتصال و التعلم الالكترونً الالكترونٌ

ٌوجد لدى الأكادٌمٌة المعنٌة بالدراسة خدمات تعلٌمٌة الكترونٌة متفاوتة،من حٌث الوسابل و الأدوات -4

 ،حٌث ٌوجد خدمة المإتمرات المربٌة التفاعلٌة و خدمة الفٌدٌو عبر الأنترنٌت.    

الخامسة:                                                                                          الدراسة  

:"أثر بٌبة العمل على أداء الوظٌفً" الجهاز (2007دراسة  للباحثة هدى الجندي و آخرون )

 إلى :  المركزي للتنظٌم و الإدارة للبحوث ،مصر ،و هً دراسة مٌدانٌة ،و تهدؾ هده الدراسة
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تحدٌد بٌبة العمل الداخلٌة السابدة بالفعل و مقارنتها بما ٌجب أن ٌسود المنظمة من مفهوم علمً لبٌبة -1

 عمل الداخلٌة بهدؾ سد الثؽرة بٌن ما هو قابم و ما ٌجب أن ٌكون  

لرفع تحدٌد أهم عناصر بٌبة عمل الإدارٌة المإثرة على أداء العاملٌن و تهٌبة الظروؾ المناسبة -2

 مستوى الدافعٌة لدٌهم         

الوصول إلى أهم القٌم التنظٌمٌة التً ٌجب توافرها فً بٌبة  العمل الإدارٌة و التً تساعد على زٌادة -3

 القدرة التنافسٌة من خلبل عناصر الموارد البشرٌة     

الجهاز الإداري ككل                                                                                                      المساهمة فً تطوٌر و تحسٌن الأداء الإداري لرفع كفاءة المنظمة و بالتالً -4

الوصول إلى أهمٌة وجود مناخ تنظٌمً أو ثقافة تنظٌمٌة تساعد على إفراز عاملٌن لدٌهم المهارات و -5

 الجهاز الإداريالقدرات اللبزمة لزٌادة القدرة التنافسٌة فً 

اتبعت هده الدراسة المنهج الوصفً التحلٌلً،و استخدمت أدوات البحث العلمً لجمع البٌانات و هً 

 الإستمارة ،و توصلت إلى جملة من التوصٌات و هً كالآتً:   

ضرورة وضوح واجبات ومسإولٌات الوظٌفة ودلك بإصدار دلٌل للعمل لكل نشاط من الأنشطة و -أ

 دور كل فرد فً تحقٌق هده المنظمة   بالتالً ٌتحدد

التركٌز على وجود نظام للبقتراحات و الشكاوى و التؤكٌد على أهمٌة هدا النظام كوسٌلة من وسابل -ب

الاتصال الجٌد بٌن الأفراد و الإدارة الخاصة و أن هدا النظام ٌإدي إلى تنمٌة ملكة الخلق و الابتكار و 

 التخلص من عوامل عدم الرضا  

عداد القٌادات الإدارٌة لاستخدام الأسلوب  أو النمط القٌادي الذي ٌتناسب مع طبٌعة العمل ووفقا إ-ج

للظروؾ المحٌطة بالعمل و حسب قدرات المرإوسٌن و محاولة  تطبٌق مبدأ الإدارة بالمشاركة مما 

 ٌشجع العاملٌن على إظهار ملكات الإبداع و الابتكار 

و تقرٌب الفوارق بٌن العاملٌن فً الحوافز و المكافآت للحد من إرساء مبدأ الثواب والعقاب -د

 الصراعات المالٌة بٌنهم     

تطبٌق أسالٌب التدرٌب المتطورة وتطوٌر البرامج التدرٌبٌة بما ٌتلبءم مع الاحتٌاجات الفعلٌة و -ه

 المتؽٌرة للعمل            

ومات بالوحدات المختلفة باعتبارها الأساس توثٌق الصلبت و فتح قنوات الاتصال بٌن مراكز المعل-و

 الذي ٌقوم علٌه نظام المعلومات الكؾء       

هناك ضرورة  لأن تسعى المنظمات المصرٌة من الآن إلى الاندماج و تكوٌن تكتلبت  تستطٌع تحمل -ز

مواجهة المنافسة العالمٌة المتوقعة فً السنوات القادمة،ووضع تصور للثقافة التنظٌمٌة المطلوبة ل

 التحدٌات الجدٌدة ،و محاولة تعدٌل الثقافة الحالٌة بما ٌتوافق مع النمط الجدٌد من الثقافة التنظٌمٌة.  
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 دراسات محلٌة: -2  

 الدراسة السادسة:          

:"المناخ التنظٌمً و تؤثٌره على الأداء الوظٌفً للعاملٌن"،دراسة حالة (2010للباحثة شامً صلٌحة )  

جامعة بوقرة بومرداس،إشراؾ أونٌس عبد المجٌد،مذكرة ماجستٌر فً العلوم الاقتصادٌة )تسٌٌر 

المنظمات(،و هً دراسة مٌدانٌة ،تدور إشكالٌتها حول :ما مدى تؤثٌر المناخ التنظٌمً على الأداء 

 د العاملٌن ؟  الوظٌفً للؤفرا

 و تندرج تحت هدا التساإل فرضٌات هً:     

 الاهتمام بالمناخ التنظٌمً هو من المسإولٌات الؽدارة العلٌا فً أٌة منظمة.    -1

 الأداء الوظٌفً ناتج عن عوامل شخصٌة ،تنظٌمٌة،اجتماعٌة و بٌبٌة.   -2

 المناخ التنظٌمً له أثر مرتفع جدا على فعالٌة الأداء الوظٌفً للعاملٌن    -3

و تهدؾ الدراسة إلى التعرؾ على المناخ التنظٌمً بعناصره وابعاده المختلفة ،و التعرؾ على الأداء 

 الوظٌفً و مدى تؤثٌر عناصر المناخ التنظٌمً فً الأداء الوظٌفً للعاملٌن.  

المنهج الوصفً التحلٌلً كمنهج لها،و استخدمت الباحثة أداة الاستبٌان و المقابلة فً اتبعت هده الدراسة 

 جمع البٌانات و المعلومات ،أما أهم النتابج التً توصلت إلٌها هً:     

وجود تؤثٌر مرتفع جدا بٌن المناخ التنظٌمً و عناصره و الأداء الوظٌفً للعاملٌن،كما توصلت الدراسة 

التنظٌمً السابد فً الجامعة حسب وجهة نظر أفراد العٌنة هو مناخ حٌادي و مناخ ؼٌر إلى ان المناخ 

 ملببم للعمل بدرجة كبٌرة.     
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                التوافق المهنً الفصل الثانً:   

                                                                                 تمهٌد            

 ـ مفهوم التوافق المهنً      1

 ـ مظاهر التوافق المهنً                                                                         2

ـالعوامل المإثرة فً التوافق المهنً                                                                 3

 ـنظرٌات التوافق المهنً                                                                 4

                              ـسوء التوافق المهنً                                               5

 ـ مظاهر سوء التوافق المهنً                                                6

ـطرق تحسٌن التوافق المهنً                                                                        -7

                                                                                                                                                                     الخلبصة                                            
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           تمهٌد:

التوافق ٌشٌر إلى وجود علبقة منسجمة مع البٌبة تتضمن القدرة على إشباع معظم حاجات الفرد و         

و التً ٌكون الفرد مطالبا بتلبٌتها و على ذلك فالتوافق  تلبٌة معظم المطالب البٌولوجٌة و الاجتماعٌة،

م الإشباع فً إطار العلبقة ٌشمل كل التباٌنات و التؽٌرات فً السلوك و التً تكون ضرورٌة حتى ٌت

 المنسجمة مع البٌبة.   

و هو ٌعكس رضا الفرد عن عمله و  و أحد مظاهره، ٌعد التوافق المهنً جزءا من التوافق العام،         

ذلك  و علبقته بزملببه،و هو أمر ضروري لقٌام الفرد بمهام عمله على أكمل وجه، عن مكوناته البٌبٌة،

ٌرتبط بالنجاح فً العمل،وتكٌفه مع بٌبة العمل التً ٌعمل بها مادٌا و مهنٌا ونفسٌا لأن التوافق المهنً 

وإجتماعٌا لتحقٌق أكبر قدر من التوازن و ظروؾ الحٌاة  فً تقلب و تؽٌر دابمٌن و لذلك ٌضطر 

 الإنسان أن ٌعدل إستجاباته أو ٌؽٌر نشاطه كلما تؽٌرت ظروؾ البٌبة التً ٌعٌش فٌها وفً هذا الفصل

 سنحاول التعرؾ على متؽٌر التوافق المهنً و ما ٌتعلق به.            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 الفصل الثاني                                            التوافق المهني

17 

 

 

                      المهنً: التوافق مفهوم ـ

 التوافق:                                             تعرٌف1ـ1

                      :اللغوي التعرٌف  

 لابمه أي الشًء المواءمة،ووفق بمعنى الوفاق و الاتفاق ٌعنً التوافق الثلبثً"وفق"،و الفعل من      

 ،توافقمنسجمٌن جعلهما و شٌبٌن بٌن لابم توافقا،مصدره واتفق ووفاقا موافقة ووافقه

                               التصرؾ                                            أو الشعور أو الفكر فً شٌبٌن،تطابق بٌن تطابق و تام تجاوب تقاربالطباع،انسجام،

  (959س، العلبٌلً،ب عبد الشٌخ)

                                                    الاصطلبحً: التعرٌؾ

 متصارعة قوي نتاج ٌمثل أنه لكذ النفس علم فً شٌوعا المفاهٌم أكثر من التوافق مفهومإن         

 أم الإنسان ٌدرس أن النفس لعالم ٌمكن لا و بٌبته فً له المتاحة الفرصو  إمكانٌاته وبٌبته،و الفرد بٌن

                                                                                         (31،ص1999أحمد، كامل )سهٌرالجانبٌن" بٌن اتزان لحظة باعتباره التوافق إلى ٌنظر لم

 فً والاجتماعٌة المادٌة البٌبة مع التواإم و السلٌم التكٌؾ على الفرد إلى"قدرة التوافق مصطلح ٌشٌر و

 مع و نفسه مع وافقــــــــــــــالت و الدٌنٌة و الدراسٌة و المهنٌة و الأسرٌة صورها شتى

 (165،ص1996عوٌضة، محمد محمد )كامل      رٌن"ــــــــــــــالآخ

                                                            به" المحٌط البٌبة مع للئنسان المرضٌة العلبقة "هو الشرقاوي خلٌل مصطفى ٌعرفه و

 الحاجات تثٌره الذي التوتر التوافق"خفض ٌتضمن كما (69س،ص شرقاوي،ب خلٌل )مصطفى

 جزء ٌشكل بٌبته،كما مع علبقته فً كفاءة أكثر الفرد ٌصبح طرٌقها عن مستمرة عملٌة المختلفة،فهو

   (46،ص2551القاسم، محمود )بدٌع للفرد النفسٌة الصحة من

 و المادٌة صورها بشتى بٌبته مع التلبإم على الفرد قدرة ٌشمل التوافق أن سبقما  خلبل من ٌتضح

                                                                    حاجاته لمختلؾ الإشباع على الحصول أجل المهنٌة...،منو  ،الأسرٌة الاجتماعٌة

        المهنً: التوافق مفهوم2ـ1

 التوافقأن  التعرٌؾ اهذ خلبل من ٌفهم "والعمل بٌبة مع التكٌؾ أجل من بؤنه"المجهود ؼرافٌتس عرفه

                                          العمل.                                                                   بٌبة مع التكٌؾ أجل من العامل بها ٌقوم التً المحاولات فً ٌمكن المهنً

 الفرد بها ٌقوم التً المستمرة الدٌنامٌة ملٌةالع بؤنه عرفه حٌث عوض محمود عباس معه اتفق ما هدا و

 ةـــــــــــــــالمحافظ و الاجتماعٌة و ةــــــــــــــــــالمادٌ ةـــــــــــالمهنٌ البٌبة وبٌن بٌنه التلبإم لتحقٌق

 .(15،ص2556)عباسمحمودعوض،  التلبإم اهذ على
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 توافقه أي العمل مطالب و ظروؾ مع التكٌؾ على الفرد بؤنه"قدرة عوٌضة محمد كامل عرفه قد و  

                                                                                                                                                         (165،ص1996عوٌضة، محمد محمد )كامل  العمل" مكان فً به المحٌطة العوامل كل مع

 الفرد توافق ٌشمل فهو عمله لدنٌا الفرد بؤنه"توافق المهنً التوافق طه القادر عبد فرج ٌعرؾ كما

 الذاتٌة،و خصابصه مع توافقه ،و نفسه العمل مطالب مع توافقه به،و تحٌط التً البٌبٌة العوامل لمختلؾ

                                                                                  (52،ص1988طه، القادر عبد )فرجرإسابه" و زملببه مع توافقه و مزاجه، و مٌوله و قدراته

 مع الفرد توافق هو المهنً التوافق أن على اجمعوا قد الباحثون هإلاء أن لنا ٌتضح سبق ما خلبل من

 .        المهنٌة بٌبته

 التً المتؽٌرات عن ورضاه معه للعاملٌن الفرد تقبل بؤنه:" المهنً التوافق عرؾ فقد ٌاسٌن حمدي أما

 و الكمً ٌزهــــــــــتم المختلفة،و العمل ظروؾ مع انسجامه و لآخر وقت من العمل محٌط تعتبر

                                                                                                                                                                                                                                                       .(21،ص1999،آخرون و ٌاسٌن )حمديالأداء   فً الكٌفً

ٌبعث على  ٌرات العمل بمامتؽ جمٌع مع العامل بؤنه:"توافق المهنً التوافق القاسم محمود بدٌع ٌعرؾ و

 ٌنعكس مما توقعاته و طموحاته تحقٌق و لك رضا العامل و إشباع حاجاتهالرضا المهنً،و ٌتضمن ذ

 انتظامه على سلبا ٌنعكس فإنه الرضا للعامل ٌتحقق لم اإذ و بزملببه علبقته كفاءته،و و إنتاجٌته على

                                                                                                                                             .(4،ص2551القاسم، محمود )بدٌعالعمل" عن تؤخره و  ؼٌابه و شكواه و تدمره ٌكثر العمل،حٌث فً

 التً المستمرة العملٌة تلك عن عبارة هو المهنً التوافق أن القول ٌمكن السابقة التعارٌؾ خلبل من

 تحقٌق قصد الاجتماعٌة و المهنٌة بٌبته بٌن و بٌنه التلبإم و الانسجام تحقٌق الفرد خلبلها من ٌسعى

 مختلؾ عن والرضا عمله عن بالرضا الشعور من تمكنه التً والحاجات الطموحات من مجموعة

 ٌنعكس مرإوسٌه،مما و زملببه تجاه و ذاته اتجاه النفسٌة بالراحة الشعور بعمله،و المحٌطة الظروؾ

.                                                                فعالٌة و بكفاءة المنظمة أهداؾ تحقٌق فً ٌسهم بالتالً إنتاجٌته،و و كفاءته على

                المهنً: التوافق ـمظاهر2

 و العمل عن الإجمالً الرضا هناك و.العمل عن الرضا مظاهره أول مظاهر،و المهنً للتوافق       

 من لٌس،للعمل المختلفة الجوانب عن الرضا مظاهر كل العمل،و بٌبة من معٌنة جوانب عن الرضا

للعامل بؤن  ٌاس الرضا الإجمالً عن العمل ٌسمحالعمل ككل و مق عن الرضا مع تتعادل أن الضروري

 العمل عن الإجمالً الرضا مقٌاس كان،فإن مهما و له النسبٌة بالأهمٌة تصلٌ ٌقٌم كل جانب فٌما

 و،العمالة إنفكاك العمالة،و ثبات ،و للشركة الذاتً التطور و الأجر منها"زٌادة كالمهنً ستحدد

    (39ـ38ص ،ص1996.)عوض،الفرد قدرات من الاستفادة
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     هما: عاملٌن خلبل من المهنً التوافق عن الاستدلال ٌمكن و  

 جوانب مختلؾ عن الرضا و العمل عن الإجمالً الرضا فٌشملالعمل: عن الأول:الرضا العامل  

 و،أجره و عمله ظروؾ ،وبها  ٌعمل التً المإسسة أو الشركة و زملببه،مشرفه عن الفرد عمل بٌبة

 مٌوله اتفاق ٌشمل ،وتوقعاته و طموحه أوجه تحقٌق و حاجاته إشباع ٌشمل كما ٌشؽله الذي العمل نوع

                                                     (23،ص2556.)السماري،مهنته فً ٌعملون الذٌن الناجحٌن الناس معظم ومٌول المهنٌة

 إلٌه بها ٌنظر التً الطرٌقة ومن كفاٌته، و احتٌاجاته خلبل من ٌتضحالإرضاء:العامل الثانً:

 عدم ،ومنتؤخره و من سلبٌا ؼٌابه ٌتضح كما،بها ٌعمل التً المإسسة أو الشركة ،وزملببه ،ومشرفه

                                                                                                  (55،ص1985)طه،. الزمن من مرضٌة لمدة العمل فً البقاء على قدرته

     المهنً: التوافق فً المؤثرة ـالعوامل3

و  حضارٌة كانت سواء عمله عن رضاه و للفرد المهنً التوافق فً تإثر التً العوامل من العدٌد هناك

 تتعلق عوامل أو ظروفه و العمل برإساء مرتبطة عوامل ،أونفسه بالعامل تتعلق عوامل أو تكنولوجٌة

           العوامل   لهذه عرض ٌلً فٌما و الفرد بشخصٌة

        التكنولوجٌة: و الحضارٌة العوامل1ـ3  

ٌتؤثر التوافق المهنً للعامل بما ٌحدث فً حٌاته الٌومٌة من تؽٌرات حضارٌة و تكنولوجٌة تزعزع أمنه 

و استقراره النفسً و تجعله ٌتردد بٌن الرضا و القنوط فقد أحدثت التكنولوجٌا تؽٌرات مهمة فً الكٌان 

تطوٌر الآلة و منافستها القوٌة للئنسان فً موقع عمله الإجتماعً نتٌجة لقلة الحاجة إلى العمل الٌدوي،و 

ما تسبب فً ترك كثٌر من العاملٌن لأعمالهم ،كما أدت من ناحٌة أخرى إلى ارتفاع معدلات الإنتاج 

وإلى نقص الاحتٌاجات للعمالة،كما صاحب التطور التكنولوجً تحول المجتمع  الرٌفً إلى مجتمع 

مل،و قد تؤثر موقع الإنسان قبل أن ٌكون هو أساس لعملٌة الإنتاج صناعً ٌعتمد على التخصص فً الع

أصبح أداة لها، ناهٌك على أن التكنولوجٌا تتطلب قدرات عقلٌة عالٌة لإعتمادها على الآلة مما ٌسبب قلقا 

           مستمرا و تهدٌدا دابما للعامل.                                                                    

 :           العوامل المرتبطة بالعامل2ـ3

هناك عوامل تتعلق بعمل العامل و طبٌعته،أي وضع العامل المناسب فً العمل المناسب له من حٌث 

قدراته و مٌوله،و نتٌجة لعدم وجود الاختٌار و التوجٌه المهنً السلٌم نجد العامل ٌترك عمله لعجزه عن 

نتٌجة انخفاض تحقٌق التوافق المهنً،و الذي ٌترتب عنه فصله عن  عمله أو فرض نقله إلى ؼٌره 

كفاءته الإنتاجٌة ،و لعلنا ندرك مقدار شعور الفرد بالٌؤس و فقدان الثقة بالنفس،و ما ٌنتج عن دلك من 

 تحوٌل العدوان عما ٌصادفه من إحباط متكرر إلى مستوى علبقاته  مع الزملبء ومع العمل نفسه و مع 
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نجد من بٌن العوامل المرتبطة بالعامل  المنظمة و خارجها وفً حٌاته حتى الشخصٌة والاجتماعٌة كذلك

عوامل شخصٌة تإثر فً التوافق المهنً وتتجلى فٌما ٌلً:                                                                          

ـالحالة الصحٌة:و التً ترجع إلى أساس فسٌولوجً دلك أن أي خلل فً التكوٌنات الجسمٌة ٌإدي إلى 

ً وظابفها و هدا بطبٌعة الحال ٌإثر فً سلوك الأفراد و فً استجاباتهم للمواقؾ المختلفة، فكلما خلل ف

 كان الخلل كبٌرا كان تؤثٌرا أعمق 

ٌوجد عدد من العوامل ترتبط بالمدٌرٌن و المشرفٌن على العمل العوامل المرتبطة بالرؤساء:3ـ3

بٌس أو المشرؾ هو تحدٌد المسإولٌات و تنسٌق منها من أشار إلٌه التابعً قوله إن طبٌعة عمل الر

مجهودات المرإوسٌن لتحقٌق أهداؾ إدارته أو قسمه أو منظمته،بما ٌتفق و أهداؾ المنظمة ككل،و إن 

المرإوسٌن لا تهمهم أعمال و مسإولٌات رإسابهم بقدر ما ٌهمهم أن ٌعاملوا بود وبالتالً فحٌن تسود 

لصحٌحة بٌن الربٌس و المرإوس ٌنشؤ عن دلك عامل هام و هو إشاعة العلبقات الاجتماعٌة  و النفسٌة ا

    الأمن النفسً،إضافة إلى زٌادة الإنتاج من جانب و تحقٌق رضا مهنً من جانب آخر.                                                   

       العوامل المرتبطة بظروف العمل:    4ـ3

ٌحٌط الفرد فً عمله و ٌإثر على سلوكه و أدابه،و فً مٌوله اتجاه عمله و  ٌقصد بظروؾ العمل كل ما  

المجموعة التً ٌعمل علٌها و الإدارة التً ٌتبعها و المنظمة التً ٌنتمً إلٌها.ونجد من بٌن العوامل 

المرتبطة بظروؾ العمل كل من الإضاءة،الضوضاء،الحرارة،الرطوبة،الؽازات كلها عوامل تإثر على 

العامل و قدرته على العمل،فقد ٌتعرض العامل فً أماكن العمل مهما كانت طبٌعة الأعمال التً كفاءة 

                                         ٌقوم بها إلى العدٌد من الظروؾ المختلفة التً تإثر على مستوى أدابه سلبا أو إٌجابا.                                             

 ك عوامل أخرى ذات أهمٌة فً تحقٌق التوافق المهنً ٌمكن إٌجازها فٌما ٌلً:وهنا

:إن رضا العامل على راتبه ٌترتب علٌه توافقه المهنً. ـالعلبقات ــالراتب و الممٌزات المالٌة 

                                                            الإنسانٌة:وتعتبر من المتؽٌرات المهمة و المإثرة فً التوافق المهنً للؤفراد.                        

عندما ٌكون العامل راضٌا عن عمله فإن دلك ٌدل على أن علبقته بالمنظمة و ـالإدارة و الإشراف:

 أنظمتها جٌدة.        

على :و نقصد به انتقال العامل إلى رتبة أو وظٌفة أعلى و بالتالً ٌحصل العامل ـالحراك المهنً  

 زٌادة فً المزاٌا المادٌة والمعنوٌة.              

:و هً شعور العامل شعورا جٌدا و تحقٌقه للتقدم و الحضور الاٌجابً.                       ـالتكٌف مع البٌئة  

 .( 67ـ65،ص ص2559)مطاطلة موسى،
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 ـنظرٌات التوافق المهنً:      4  

تهتم نظرٌات التوافق المهنً بعوامل التوافق المهنً المتمثلة فً العامل و العمل،فبعضها ٌركز على    

خصابص العامل و مدى تطابقها مع بٌبة العمل،و بعضها ٌركز على مدى إشباع حاجات العامل نتٌجة 

عرض موجز لبعض  قٌامه بالعمل،و بعضها ٌجمع بٌن ما ٌتوقعه العامل و بٌن واقع العمل و فٌما ٌلً

النظرٌات التً تناولت موضوع التوافق المهنً:                                                         

 :             النظرٌة المادٌة1ـ4

م،و عرفت باسم التنظٌم العلمً للعمل 25م وبداٌة القرن 19و قد ظهرت هده  النظرٌة فً نهاٌة القرن   

قد حاول تحدٌد الأسس العلمٌة و القٌم المادٌة التً تساعد الإدارة على زٌادة الإنتاج بؤقل  بقٌادة تاٌلور،و

جهد ووقت ممكن. و حسب هده النظرٌة فإن الفرد ٌكون متوافقا مهنٌا إدا إستطاع الحصول على الأجر 

نتاج بؽرض المناسب فالفرد ٌعمل و ٌطمح إلى تحقٌق أكبر قدر من الأموال،حٌث ٌعمل على زٌادة الا

تحسٌن أجره،و بالتالً فعلى المنظمة حسب تاٌلور أن تعمل على التفرقة بٌن العمال دوي الطموح العالً 

الدٌن ٌسعون إلى ربح أكبر قدر من المكافآت المالٌة و بٌن دوي الطموح المنخفض                                           

زعة المادٌة لتحقٌق التوافق المهنً،حٌث أن الفرد ٌكون متوافقا مما سبق ٌتضح أن هده النظرٌة تركز الن

             مهنٌا ؼدا ما استطاع أن ٌحصل على الأجر المناسب،و أن ٌحقق أكبر قدر من المكافآت المالٌة                                         

      مدرسة العلاقات الإنسانٌة:2ـ4

ادة"ألتون ماٌو"،و ترى هذه النظرٌة أن التوافق المهنً لا ٌتحقق إلا إذا تمكن لقد ظهرت هده المدرسة بقٌ

الفرد من تحقٌق مجموعة من الحاجات،و تتمثل فً الإستقرار و الأمن الوظٌفً،و تحقٌق الإنتماء،و 

الإبداع فً مجال مهنته،و المشاركة فً إتخاذ القرارت وقد قدمت هذه النظرٌة للمدٌرٌن مجموعة من 

واعد و الأسالٌب التً تساعدهم فً تحفٌز العاملٌن،و مساعدتهم على تحقٌق رؼباتهم،مما ٌضمن لهم الق

 حسن التوافق وترتكز هذه الأسالٌب على ثلبثة أنشطة هً: 

 * تشجٌع العاملٌن على المشاركة فً القرارت الإدارٌة  

 * إعادة تصمٌم الوظابؾ من خلق تحدٌات للقدرات      

(                                                                             41،ص2556)مكناسً محمد،   الإتصال بٌن الربٌس و المرإوس     * تحسٌن تدفق

لقد إستطاعت هذه النظرٌة أن تبٌن لنا أهمٌة الجوانب المإثرة فً السلوك الإنسانً،و أهم الحاجات التً 

 ً تعبر بقوة عن طموح الأفراد و أهمٌة الجانب الإنسانً    ٌسعى الفرد إلى تحقٌقها،فه

 النظرٌات السلوكٌة:                                                   3ـ4

 نظرٌة أبراهام ماسلو)التدرج الهرمً(:        1ـ3ـ4
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عة من الحاجات،و و حسب هذه النظرٌة لا ٌمكن للفرد أن ٌحقق التوافق إلا إذا تمكن من إشباع مجمو  

قد سماها بنظرٌة الحاجات،حٌث ترى هذه النظرٌة أن الأفراد ٌسعون لتحقٌق التوافق من خلبل العمل 

على تحقٌق مجموعة من الطموحات و تفترض نظرٌة الحاجات أن الأفراد فً محٌط العمل ٌدفعون 

ى ثلبثة إفتراضات أساسٌة                                                                         للبداء بالرؼبة  فً إنشاء مجموعة من الحاجات الداتٌة،و ٌستند"ماسلو"إل

* البشر كابنات محتاجة من الممكن أن تإثر احتٌاجاتها على سلوكها،و الحاجة ؼٌر المشبعة فقط هً 

 تإثر فً السلوك،إما الحاجات المشبعة فا تصبح دافعٌة للسلوك  

 * ترتب الحاجات حسب أهمٌتها   

* ٌتقدم الإنسان للمستوى التالً من الهرم،عندما ٌتم إشباع الحاجات الدنٌا و قد قسم "ماسلو" الحاجات 

 إلى خمسة أنواع هً:   

 * الحاجة إلى تحقٌق الذات        

 * الحاجة إلى تقدٌر الذات        

                                          * حاجات اجتماعٌة      

                                                         لحاجات الفسٌولوجٌة                                                                                                           *  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                                                                        

 

 

 اسلو للحاجات(ٌوضح هرم م1الشكل رقم)

 

 تحقٌق الذات 

 الذات جة الى تقدٌر الحا

  الحاجات الاجتماعٌة       

 الحاجة الى الأمن

  الحاجات الفٌسٌولوجٌة
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و حسب هذه النظرٌة لا ٌمكن للئنسان أن ٌحقق التوافق حتى ٌتمكن من تحقٌق كل الحاجات بداٌة بالدنٌا 

 فً قاعدة الهرم إلى المركبة فً قمة الهرم

 نظرٌة فرٌدرٌك هٌرزبرغ: 2ـ3ـ4

و قد جاءت نظرٌته المعروفة بنظرٌة العاملٌن كتطوٌر للنظرٌة السابقة)نظرٌة الحاجات(و قد توصل   

فً دراسته إلى أن العمال ٌرؼبون فً وجود مجموعات عوامل فً عوامل فً محٌط العمل مما 

بالإضافة ٌساعدهم على التوافق ومن أهم هذه العوامل الأمن والإستقرار الوظٌفً،العلبقات الإجتماعٌة 

ة ــــــــناسب و المسإولٌة المكانــــــــــط الإشراؾ المـــــــــالة الإجتماعٌة و الترقٌة،نمــــــــــــإلى الح

                                                                     .(47،ص2556محمد،)مكناسً  ةــــــــالراقٌ

 ـ سوء التوافق المهنً:5

الحٌاة سلسلة من عملٌات التوافق التً ٌعدل فٌها الفرد سلوكه فً سبٌل الاستجابة للموقؾ المركب تعد  

الذي ٌنتج عن حاجاته و قدرته على إشباع هذه الحاجات.و لكً ٌكون الإنسان سوٌا ٌنبؽً أن ٌكون 

المختلفة وتنجح فً  توافقه مرنا،و ٌنبؽً أن تكون لدٌه القدرة على تقدٌم استجابات منوعة تلببم المواقؾ

تحقٌق دوافعه.اي أن التوافق ٌبدو فً قدرة الفرد على أن ٌتكٌؾ تكٌفا سلٌما و أن ٌتواءم مع بٌبته 

الاجتماعٌة أو المادٌة أو المهنٌة أو مع نفسه، و التوافق عملٌة معقدة إلى حد كبٌر تتضمن عوامل جسمٌة 

سلوك ٌصدر عن الفرد ما هو إلا محاولة جاهدة  و نفسٌة و اجتماعٌة كثٌرة و على هذا الأساس فإن كل

ه و ٌكفل له ــــــــً ٌحقق له مصالحـــــــــــــقق توافقه،وأن هذا التوافق ٌكون لازما لكـــــمنه لأن ٌح

 (   246،ص1991)إبراهٌم الزبٌدي،رار ــــــاء و الإستمــــــــالبق

السلٌم لظروؾ عمله المادٌة أو لظروفه الاجتماعٌة إذن فسوء التوافق المهنً هو عجز الفرد عن التكٌؾ 

(.                                    41،ص1996)عباس عوض،أو لهمل جمٌعا،بما ٌجعله ؼٌر راض عنها،وؼٌر مرضً عنه منها

كما ٌمثل حالة عجز من جانب الفرد فً أن ٌحقق حلب مناسبا لمشاكله و ؼرضاء موفقا بحاجاته،و من ثم 

                                                                 .(31،ص1992عبدالقادر، )فرجً خفض توتراته بدرجة مرضٌةٌفشل ف

و فً ذلك ٌرى كاي أن سوء التوافق ٌنعكس بؤكثر من طرٌقة من جانب نفس الفرد، وهكذا فإن العامل 

اوي أو الإصابات أو ؼٌرها فقط من السلوك السًء قد لا ٌعدد  مظاهر سوء توافقه فً الؽٌاب أو الشك

ؼٌر المرؼوب فً العمل،بل أنه قد ٌمارس الكثٌر منه أوكله،و أنه قد اتضح من الدراسات أن هناك 

علبقة بٌن بعض جوانب السلوك فً العمل والتً تعتبر مظاهر لسوء التوافق ، فالشخص سًء التوافق 

له إصابات أكثر،ومشاكل أكثر تتعلق بمخالفة النظام  لا ٌؽٌب كثٌرا فقط ،لكن ٌبدو أٌضا أنه تكون

 ،وبصفة عامة  فإنه ٌخلق مشكلبت تإثر على نظام العمل.     
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 ـ مظاهر سوء التوافق المهنً:     6

من الأعراض أو مظاهر سوء التوافق المهنً التً تعبر عن رضا العاملٌن أو الاستٌاء المهنً و التً 

 ة و سلبمتها نذكر على النحو التالً:  تشكل خطرا على المإسس

 دوران العمل:1ـ6

ٌعبر دوران العمل عن معدل الاستقالة و تفكك العمالة  و عدم الإستقرار المهنً و تنتشر هده المظاهر 

خاصة لدى طابفة الإدارٌٌن و العاملٌن المهرة كما تتكرر فً الصناعات التجمٌعٌة لأسباب تتعلق 

طابق أهداؾ التنظٌم مع مطالب العاملٌن و خاصة لدى العاملٌن قلٌلً الرضا بظروؾ المإسسة و عدم ت

                و الباحثٌن عن الأعمال الملبٌة لؽرض المبادرة و التجدد.                                                                        

مبرر و تعبر عن قوة دافعٌة الطرد من موقؾ  الؽٌاب و التؤخٌر:و هو ؼٌاب إرادي دون عذر أو2ـ6

العمل ،باعتبارها  من آثار عدم الرضا لدى العاملٌن والمتعلقة بطبٌعة العمل و ظروفه و معاملة الإدارة 

                     (                                                       265ـ259،ص ص2556)ربٌع،و نوع الإشراؾ و الحوادث و أزمة المواصلبت 

 الشكاوي أو التظلمات:3ـ6

ٌدل تكرار معدل تظلمات العاملٌن لمختلؾ المإسسات الصناعٌة على عموم الاستٌاء و عدم الاستقرار و 

سوء العلبقات بٌن العاملٌن و الإدارة و من بٌن العوامل الربٌسٌة لتعدد الشكاوي فً المنظمة فضلب عن 

و العامل المشكل التً تدفعه الأعراض العصابٌة و الدهانٌة إلى الإتٌان رق العمل ؼٌر الملببمة،وج

بسلوك عدوانً ٌتمٌز بالحساسٌة المفرطة و سرعة الؽضب ولما كانت أسباب بعض الشكاٌات تتجاوز 

المظاهر السلوكٌة الظاهرٌة فإن الأمر ٌتطلب الاهتمام بالبناء الاجتماعً داخل المإسسة،و الاعتناء 

ؾ العمل و عدالة الأجور و تلبٌة مطامع العاملٌن و الاستعانة بخبٌر نفسانً لٌتم تشخٌص بتحسٌن ظرو

المستابٌن إكلٌنٌكٌا،للتعرؾ عن الدوافع الحقٌقٌة الدقٌقة و دلك تحقٌقا لتكامل الأهداؾ                 

إون للحوادث الحوادث و الإصابات: ٌربط )فروم( حوادث العمل بسوء الرضا بحٌث ٌتعرض المستا4ـ6

أكثر من ؼٌرهم من العاملٌن،لما ٌثٌره الجو النفسً المتوتر الكبٌب الذي ٌتمٌز بقلة الجاذبٌة نحو العمل و 

النفور من مواقؾ العمل ؼٌر السارة،و تعود نسبة كبٌرة من حوادث الإصابات إلى التخطٌط الفنً السًء 

ممٌزات البدنٌة و النفسٌة ثم لسلوك و عادات و التوجٌه  ؼٌر السلٌم للعمال والظروؾ الفٌزٌقٌة و ال

والسمات و الشخصٌة،حٌث تتكرر الإصابات لدى العاملٌن الشواذ و خاصة منهم الاندفاعٌون و 

الانفعالٌون حٌث تنقصهم الخبرة و عدم مطابقة الاهتمامات المهنٌة و القدرات البدنٌة و العقلٌة لمتطلبات 

 العمل. 
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 المرض و التمارض:5ـ6

ترتبط ظاهرة المرض النفسً بكفاءة التنظٌم حٌث تقل أو تختفً عند تحقٌق الكفاءة،و تتجلى العلبقة بٌن 

المرض و فقد الدافعٌة لدى الفبة ؼٌر الراضٌة،و تتمثل أسباب المرض العضوي فً نوع العمل و بٌبته 

جتماعً فً المإسسة،و و ظروفه الفٌزٌقٌة و سوء الأحوال الصحٌة و سوء التؽذٌة ونمط التنظٌم  الا

     مدى تقبل الجماعة للفرد و التكوٌن الجسمً و النفسً للفرد                                                                       

 مشاكل الانضباط:6ـ6

تبرز مشاكل عدم الانضباط عند استٌاء العاملٌن من عملهم و قد تكون استجابة لمواقؾ الإحباط كسلوك 

موجه لبعض الأفعال الظاهرة ضد البٌبة المحٌطة و تظهر أشكال الصراع و التعدي فً عدم الاكتراث 

 للتعلٌمات و الإخلبل بالعمل       

 الإضطرابات:7ـ6

ن وظابفهم ظاهرة الاضطرابات و آثارها السلبٌة على العمل و الإدارة و من مظاهر استٌاء العاملٌن ع

                                                                                                                     ( 147ـ141،ص ص2511)بالرابح،الوطنً    الاقتصاد

 الأمراض النفسٌة و المهنٌة:8ـ6

من الأرباح التً ٌجنٌها الهستٌري من مرضه تلك التعوٌضات التً تعطى للعمال إثر حوادث العمل،فقد 

ظهر أنها تطٌل فترة ي إلى أمراض عصابٌة،الهستٌري قد ٌعفً العامل من عمل لا ٌحبه لكن مضطرا 

اب إلٌه،و عصاب الأقدار تبدو الحاجة إلى عقاب النفس على درجة من البروز فً بعض اضطر

الشخصٌة و الؽرض الربٌسً لهدا العصاب أنه ٌورط صاحبه فً نفس المتاعب و الصعوبات بالرؼم من 

                                                                                                                                                                                    .جهوده الظاهرة فً تجنبها 

 الأمراض السٌكوسوماتٌة المهنٌة:9ـ6

إنها أمراض نفسٌة ترجع إلى أمراض نفسٌة سببها مواقؾ انفعالٌة تثٌرها ظروؾ اجتماعٌة وسببها  

                                                                                                                                                                 (385،ص2557)دوٌدار،الظروؾ الاقتصادٌة،القلق،البطالة...و من هده الأمراض ضؽط الدم الجوهري  

و ٌرى )بٌرد و لبرد( بؤن فهم الناس الدٌن ٌجدون صعوبة فً التوافق أو الدٌن تكون روحهم المعنوٌة 

باط ـــــــــــراض  الشخصٌة الناتجة عن الإحـــــــــً معرفة الأعـــــــــــــــــــلعمل ٌقضمنخفضة فً ا

                                                                                (    265،ص1985)أبو النٌل،هم  ــــــــلدٌ

 و من مظاهر سوء التوافق المهنً هً:  

 اج العامل من حٌث التكٌؾ و قلته من حٌث الكم ـ سوء إنت

ـ كثرة الحوادث التً ٌتعرض لها العامل بالإضافة إلى وقوعه فً أخطاء فنٌة كثٌرة أثناء عمله   ـ إساءة 

 .استخدام الآلات و الأدوات و كثرة الفاقد من المواد الخام
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 ـ تمارض العامل و كثرة ؼٌابه عن العمل بدون عذر و تنقله من عمل لآخر  

 ـ ٌبدو على العامل أعراض التكاسل و اللبمبالاة لكل ما ٌدور حوله بالمصنع      

 ـ ٌصبح العامل أكثر شؽبا فً تعامله مع رإسابه وزملببه  

على اللوابح والرإساء بالمصنع و  ـ إسراؾ العامل فً الشكوى و تبدو علٌه علبمات و مظاهر التمرد

 عدم الانصٌاع لدلك

ـ السلوك العدوانً و التخرٌبً للعامل و تحرٌض زملببه فً العمل على الشكوى و التمرد ضد اللوابح و 

  (  168ـ167،ص ص1996)عوٌضة،نظم العمل

     ـطرق تحسٌن التوافق المهنً:7

 و تتمثل هذه الطرق فٌما ٌلً:   

المناسب فً المكان المناسب و لا ٌتم ذلك إلا من خلبل عملٌتً الاختٌار المهنً و أ ـوضع العامل 

 التوجٌه المهنً. 

ب ـتقوٌة علبقة العامل بمإسسته،فالعلبقة الحسنة تعكس التوافق المهنً للعامل،و فً ضوء ما تقدم ٌنبؽً 

ٌكون من بٌن أهدافها دراسة أن ٌكون بكل مإسسة إنتاجٌة وحدة للبحوث النفسٌة والاجتماعٌة،و التً 

مشكلبت العاملٌن و الوقوؾ على مصادر الضؽوط الخاصة بهم و كذلك المتؽٌرات الخاصة بتقبلهم أو 

 رفضهم للمهنة.

ج ـإن دٌنامٌات التوافق النفسً المهنً تعتمد على خلق الانسجام بٌن العامل و عمله،فالتوافق إذن علبقة 

ٌتضمن)الآلات و الظروؾ الفٌزٌقٌة و العلبقة بالزملبء و دٌنامٌة بٌن العامل و عمله الذي 

 المشرفٌن...الخ(.

د ـتقوٌة علبقة العامل بزملببه،و ٌعتبر هدا من أهم أبعاد التوافق المهنً و النفسً،و هدا ٌدعونا للتوصٌة 

 بتنقٌة أجواء العمل من الشللٌة و المنافسة المذمومة.             

عنً باختصار تقبل العامل مهنته،و لن ٌتقبل العامل المهنة إلا إدا اختار العمل الذي ه ـإن التوافق المهنً ٌ

                   ٌناسب قدراته و ٌتفق مع مٌوله و استعداداته و كذلك سماته الشخصٌة.                                                              

واءمة ٌكفل لنا أمنا صناعٌا ونفسٌا جٌدا،كما ٌعمل على تقوٌة التوافق و ـخلق المواءمة بٌن العامل و الم

 المهنً.  

ز ـإن التوافق المهنً للفرد لا ٌستمد من خلبل البٌبة الداخلٌة للعمل فقط إذ إن مإسسة الإنتاج تتؤثر 

ٌاة أو بالمجال الحٌوي و الوسط الاجتماعً المحٌط بهده المإسسة،هدا فضلب عن أن رضا الفرد عن الح

عن المهنة تحدده عدة قوى داخل المإسسة و خارجها،و إن قٌمة الفرد ترتبط بعوامل مهنٌة داخل 

 .(258،ص 2511)البادري ،المإسسة و عوامل اجتماعٌة أخرى خارج المإسسة
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أداء العامل و دلك بزٌادة مستوى تقدٌره الذاتً.لكن زٌادة مستوى تقدٌر الذات، و بالإمكان تحسٌن 

                 خاصة تقدٌر الذات المزمن،ٌكون صعبا،بالرؼم من أن هناك طرٌقتٌن لدلك:                                                            

م خاصة فً ورشات العمل أو فً جماعات الحساسٌة.                                                                       ـ الأولى:تعطً للعمال فكرة دقٌقة حول قواه

و هده الأفكار ٌعتقد أنها تزٌد من مستوى تقدٌر الذات و دلك بإبلبغ العامل)أو العمال(عن قواه العدٌدة و 

 أنه شخص جٌد. 

ـ الثانٌة:تعطً للعمال مهمة سهلة جدا ٌكون من المإكد النجاح فٌها.فهدا النجاح ٌعتقد أنه ٌزٌد من 

                            (2511،258)البادري،مستوى تقدٌر الذات،و الذي ٌإدي بدوره إلى زٌادة فً مستوى تقدٌر الذات،و هكذا  
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 خلبصة:   

وعمله و ٌسعى  من خلبل ما ذكر سابقا نستنتج أن التوافق المهنً هو مدى تلبإم الفرد مع بٌبته،      

و  و الذي هو هدؾ العامل و أرباب العمل على حد سواء، كل فرد عامل لتحقٌق هذا النوع من التوافق،

ما توفرت الشروط و كل تحقٌق المإسسة عموما، الإنتاجهذا من أجل نوع من التقدم و الزٌادة فً 

 والظروؾ و العوامل المساعدة ٌمكننا تحقٌق أكبر قدر ممكن من التوافق المهنً.
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 تمهٌد:   

لقد كان الأداء الوظٌفً و مزال محل جدل كبٌر فً الأوساط الإدارٌة،حٌث ٌعبر الأداء بشكل       

تحقٌق أهداؾ المنظمات،و ٌتوقؾ مستوى الأداء على قدرات ،و  مباشر عن مجهودات العاملٌن فً سبٌل

مهارات و خبرات العاملٌن التً تقع خلؾ مجموعة من المتطلبات التً تتضمن المإهلبت 

التعلٌمٌة،المٌول الإهتمامات و ؼٌرها من العوامل التً تندرج تحت الوصؾ الوظٌفً اللبزم لتصمٌم 

لبزمة لشؽلها،إجراءاته وخطواته حٌث تسهم القدرات و المهارات الوظابؾ و اشتراط توفر المإهلبت ال

و الخبرات السابقة للعاملٌن فً دعم الابتكار والإبداع بشرط توفٌر المناخ التنظٌمً الملببم الذي ٌشجع 

على ذلك و استؽلبل قدراتهم فً تحقٌق أهداؾ المنظمة.لقد شهدت حقبة الثمانٌنات بحثا متواصلب عن 

اكل المتعلقة بالأداء الوظٌفً،مثل البحث عن قٌادات جدٌدة،إعادة تصمٌم هٌاكلها الحلول للمش

التنظٌمٌة،اشتراك العاملٌن فً وضع السٌاسات بصورة أكبر،خلق حوافز جدٌدة،و العدٌد من الأسالٌب 

   التً تإدي إلى زٌادة تحسٌن معدلات الأداء.
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 أولا مفهوم الأداء الوظٌفً

ٌرتبط مفهوم الأداء بكل من سلوك الفرد و المنظمة و ٌحتل مكانة خاصة داخل أٌة منظمة باعتباره الناتج 

النهابً لمحصلة جمٌع الأنشطة بها و ذلك على مستوى الفرد و المنظمة و الدولة،وقد تعددت تعرٌفات 

  الباحثٌن للؤداء الوظٌفً،و من أهم هذه التعرٌفات:

الأداء الوظٌفً ٌنتج من تفاعل عامل القدرة و الدوافع المرتبطة بالسلوك ـو ٌرى سٌترمٌستر أن 

البشري،و ٌمثل كل من القدرة و الدوافع متؽٌرٌن ربٌسٌٌن من أجل الأداء الوظٌفً،فقد تنطوي مكونات 

الفرد على أعظم قدرات للعمل،و لكن بدون توافر الدافع للعمل ستنعدم العلبقة بٌن القدرات و الأداء 

ظٌفً،و العكس صحٌح فقد ٌتوافر لدى الفرد الدافع القوي للعمل و لكن دون القدرة على العمل ستنعدم الو

  (135،ص2011)البادري،الوظٌفً العلبقة بٌن الدافع و الأداء 

ـ تنفٌذ الموظؾ لأعماله و مسإولٌاته التً تكلفه بها المنظمة أو الجهة التً ترتبط وظٌفته بها،و ٌعنً 

                                                                                                                                                                                                                                                    النتابج التً ٌحققها الموظؾ فً المنظمة                                                                           

 له فرد أو مجموعة لانجاز عمل معٌنذنتاج جهد معٌن قام بب ـ

 الجهد الدي ٌبدله الموظؾ داخل المنظمة من أجل تحقٌق هدؾ معٌن    ٌلةحص ـ

 لك الموظؾ للعمل و قدرته على العمل     ذـ ما هو إلا محصلة لدافعٌة 

 ـ محصلة عوامل متعددة أهمها كفاٌات الموظؾ و متطلباته الوظٌفٌة     

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    (136،ص2011)االبادري،ـ قٌام الفرد بالأنشطة و المهام المختلفة التً ٌتكون منها خلبل فترة عمله 

هارة أو الجهد المبذول هو ذلك النشاط أو الم من خلبل مجموعة التعارٌؾ ٌمكن القول أن الأداء

من طرؾ الفرد سواء كان عضلٌا أو فكرٌا من أجل إتمام الوظٌفة الموكلة له،حٌث ٌحدث هذا السلوك 

                                                                                تؽٌٌرا بكفاءة و فعالٌة ٌحقق من خلبله الأهداؾ المسطرة 

لقول أن الأداء هو سلسلة من النشاطات المرتبطة بوسٌلة أو قسم او دابرة التً ٌقوم بها وكذلك ٌمكن ا

                                                                      الموظؾ لتحقٌق هدؾ معٌن.

 : ـ عناصر الأداء الوظٌف2ً

 عنصر:  ماذا نقص بكل للؤداء الوظٌفً عدة عناصر مهمة و فٌما ٌلً سنبرز أهمها و 

و تشمل المعارؾ العامة و المهارات الفنٌة و المهنٌة و الخلقٌة العامة ـ المعرفة بمتطلبات الوظٌفة:1

 عن الوظٌفة والمجالات المرتبطة بها.

و تتمثل فً مدى ما ٌدركه الفرد عن عمله الذي ٌقوم به،و ما ٌملكه من رؼبة و :نوعٌة العملـ 2

 .   على التنظٌم مهارات فنٌة و قدرة
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أي مقدار العمل الذي ٌستطٌع العامل انجازه فً الظروؾ المادٌة للعمل،و :ـ كمٌة العمل المنجز3

  مقدار سرعة هذا الإنجاز.

و تشمل الجدٌة و التفانً فً العمل و قدرة الموظؾ على تحمل مسإولٌة العمل :ـ المثابرة و الوثوق4

،و مدى حاجة هذا العامل لللبرشاد والتوجٌه من قبل المشرفٌن و و انجاز الأعمال فً أوقاتها المحددة

  تقوٌم نتابج عمله .

                                                     و ٌحدد "هاٌنز"ثلبثة عناصر للؤداء و هً:

                                                                                     .من حٌث ما ٌمتلكه الموظؾ من معرفة و مهارات و اهتمامات و قٌم و اتجاهات و دوافع ـالموظف:1

من حٌث ما تتصؾ به الوظٌفة  من متطلبات و تحدٌات ،و ما تقدمه من فرص عمل ممتع ـالوظٌفة:2

  فٌه تحد و ٌحتوي على عنصر التؽذٌة الاسترجاعٌة  كجزء منه .

ٌبة التنظٌمٌة،كمناخ العمل و الإشراؾ ووفرة الموارد و الأنظمة من حٌث ما تتصؾ البـالموقف:3

     (44ـ43،ص ص2514)محمد الصالح بوططن،زدٌرة خمار،الإدارٌة و الهٌكل التنظٌمً.

                                          و ٌبرز"درة" عناصر الأداء من خلبل النقاط التالٌة:

دى الموظؾ من معلومات و مهارات و اتجاهات و قٌم و هً تمثل و هً تعنً ما لـكفاٌات الموظف:1

 خصابصه الأساسٌة التً تنتج أداء فعال ٌقوم به ذلك الموظؾ  

و هذه تشمل المهام و المسإولٌات أو الأدوار و المهارات و الخبرات ـمتطلبات العمل)الوظٌفة(:2

 التً ٌتطلبها عمل من الأعمال أو وظٌفة من الوظابؾ 

و هً تتكون من عوامل داخلٌة و عوامل خارجٌة،و تتضمن عوامل الداخلٌة التً تإثر التنظٌم: ـبٌئة3

فً أداء فعال،التنظٌم و هٌكله و أهدافه و موارده و مركزه الإستراتٌجً و الإجراءات المستخدمة،أما 

ل الاقتصادٌة و العوامل الخارجٌة التً تشكل بٌبة التنظٌم و التً تإثر فً الاداء الفعال هً :العوام

                                                                                (75ـ69،ص1982)درة،الاجتماعٌة،و التكنولوجٌة،و الحضارٌة،و السٌاسٌة،و القانونٌة 

   ـمحددات الأداء الوظٌفً:3

ا المستوى و التفاعل بٌنها و نظرا لتعدد ٌتطلب تحدٌد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التً تحدد هذ

هذه العوامل و صعوبة معرفة درجة تؤثٌر كل منها على الأداء،و اختلبؾ نتابج الدراسات السابقة التً 

تناولت هذا الموضوع،فإن الباحثٌن ٌواجهون عدة صعوبات فً تحدٌد العوامل المإثرة على الأداء و 

 مدى التفاعل بٌنها.     
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 وتبرز ثلبثة محددات  للؤداء الوظٌفً تتمثل فً:                                        

                                                                                     و ما ٌمتلكه من معرفة ومهارة و قٌم و اتجاهات و دوافع خاصة بالعمل.الموظف:-1

                    و ما تتصؾ به من متطلبات و تحدٌات ،و ما تقدمه من فرص عمل ممتعة.                                                               الوظٌفة:-2

و هو ما تتصؾ به البٌبة التنظٌمٌة التً تتضمن مناخ العمل و الإشراؾ ووفرة الموارد و الموقف:-3

 الأنظمة الإدارٌة  و الهٌكل التنظٌمً   

( إن الأداء لا ٌتحدد من خلبل توافر أو عدم توافر بعض 232-222بٌنما ٌرى حنفً محمود)د.ت:

ددات ربٌسٌة على النحو الآتً:                                                                المحددات،و إنما هً نتٌجة لمحصلة التفاعل بٌن ثلبثة مح

ا ذو تعبر عن مدى الرؼبة الموجودة لدى الفرد للعمل الذي ٌعبر عن توافق هالدافعٌة الفردٌة:-1

 العمل مع مٌوله و اتجاهاته.  

العمل الداخلٌة و هو إحساسه بالرضا عن عمله بعد و ٌعبر عن الإشباع الذي توفره بٌبة مناخ العمل:-2

 أن ٌكون قد حقق رؼباته و أهدافه،و أشبع جمٌع حاجاته.

ه القدرة بالتعلٌم و التدرٌب و إكتساب ذلدى الفرد على أداء العمل:و ٌستطٌع الفرد تحصٌل هالقدرة -3

                                                                                                                                                       (137،ص2011البادري، مبارك بن )سعودالخبرات و المهارات و المعارؾ المتخصصة المرتبطة بالعمل.  

له  و ما و خلبصة القول أن محددات الاداء الوظٌفً هً مزٌج بٌن جهد الفرد المبذول  لإنجاز أعما

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     ٌتمتع به من مهارات،وخبرات،.و مدى إدراكه لما ٌقوم به فً المنظمة التً ٌنتمً إلٌها                                              

 مؤشرات الأداء الوظٌفً:     -4

لك من خلبل مجموعة ذٌمثل الأداء الأساس للحكم على فعالٌة الأفراد و الوحدات الإدارٌة و المنظمات و 

                                                                        (44،ص2008)خالد محمد الشوابكة، من المإشرات أهمها:

 الانتاجٌة  –

 الروح المعنوٌة للؤفراد العاملٌن ومعدلات الؽٌاب عن العمل.   –

 مدى إنجاز المهام و الواجبات بدقة و إتقان و سرعة.            –

 .        الإبتكارالقدرة على الإبداع و  –

 درجة الإنضباط و احترام النظام و أسلوب التعامل مع الموظفٌن.     –

 مستوى التعاون مع فرٌق العمل و المرونة  و القدرة على إنجاز القرارات.   –

نقصد بها الزٌادة فً مستوى الإنتاج أو انخفاضه ضمن المعدلات  معدل الإنتاج"الإنتاجٌة":-1

ه ذا اشتركت الإدارة العمال فً أرباح المإسسة،فً هذما االمقررة و ٌمكن ملبحظة الزٌادة فً حالة 

لك ذالحالة و حتى ٌتحقق للعمال زٌادة فٌما ٌتقاضون من أجور علٌهم الرفع من مستوى الإنتاج و 

 من خلبل تضافر جهودهم لأجل المشاركة فً الربح.     
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                                                         (223،ص1990)سلٌمان حنفً محمد، رضا العامل عن عمله: -2

فالرضا حالة نفسٌة ٌشعر بها الفرد،و قد تكون إٌجابٌة أو سلبٌة و حتى نلمس آثارها فً السلوك 

لك على العامل فً الموقع عمله من خلبل الزٌادة فً الإنتاج و الحضور فً ذفٌجب ملبحظة 

عمله فإنه ٌعنً أن الأداء سٌكون الأفضل و الرضا العامل مهم  المواعٌد،فإن كان العامل راض عن

فً دفع الفرد لتحسٌن عمله لأنه ٌإدي عمله الذي ٌحبه و ٌجد متعة فً أدابه،ووسٌلة لإثبات قدراته و 

 مهاراته.          

 هً الحالة التً تنشؤ عن عدم حضور شخصا ما إلى العمل رؼم أنه مدرج ضمن جدول التغٌب:-3    

ا لا ٌعتبر تؽٌبا،و ٌمكن حساب ذا الشخص فً إجازة رسمٌة أو فً عطلة مرضٌة فإن هذالعمل،و كون ه

ؽٌب فٌها العامل على عدد أٌام العمل الفعلٌة،علما أن المعدل الشابع ٌمعدل التؽٌب بقسمة عدد الأٌام التً 

% 6ا زاد المعدل عن ذب،وإ%باعتباره معدلا عادٌا للتؽ6ٌ%إلى3للتؽٌب  فً المنظمات ٌتراوح ما بٌن 

  (27،ص1985)علً السلمً،.ٌعد أحد المإشرات السلبٌة لفعالٌة القٌادة  الإدارٌة

 و ٌفترض أن تإثر القٌادة الإدارٌة فً معدل التؽٌب من خلبل ثلبث زواٌا هً:   

حالة نجاح ٌتحكم القابد فً معدل التؽٌب من خلبل استخدامه لصلبحٌاته المتاحة،على نحو ٌحد منه فً -أ

لك أن تساهل القابد مع حالات التؽٌب السابقة و عجزه عن اتخاذ ذالتحكم و ٌزٌده فً حالة الفشل فٌه،

                                             قرارت حاسمة إإزاءها قد ٌإدي إلى ارتفاع معدل التؽٌب فٌما بعد.              

السخط ٌدفع به  لتوافق مع القابد مما ٌولد لدٌه قدرا مرتفعا منقد ٌعانً المرإوس من مشكلبت سوء ا-ب

                                                                              إلى إتخاد القرار بالؽٌاب لكً ٌقضً أطول فترة ممكنة بعٌد عن القابد.

بد عن تهٌبة المناخ المواتً للمرإوس لكً تإثر القٌادة فً التؽٌب بشكل مباشر ،فً حالة عجز القا-ج

ل أقصى جهده و عدم مساندته فً مواجهة المشاكل التً ٌعانً منها،أو فشله فً التؽلب على ذٌب

الصراعات التً تنشؤ داخل جماعة العمل،مما ٌعمل على ظهور مناخ مخٌب للآمال مما ٌعد مإشرا سلبٌا 

زام المتواصل للمرإوس بالحضور و تفضٌله العمل على الإجازة لفعالٌة القٌادة ،و فً المقابل ٌعتبر الالت

                                                                                                     (39ـ38،ص ص1986)عاشور أحمد صقر،مإشرا إٌجابٌا لفعالٌة القٌادة. 

                                                         (355،ص2006د سمٌث و آخرون،)مارشال ؼول :ارتفاع معدل دوران العمل-4

ٌعرفه "جٌمس بربس" بؤن درجة حركة الإنسان و تنقله داخل المنظمة أو من منظمة إلى أخرى حٌث أن 

ن دلٌلب على ارتفاع معدل دوران العمل  ٌإدي إلى زٌادة كلفة التعٌٌن و الاختٌار و التدرٌب للعامل و كا

                                         انخفاض مستوى الأداء والعكس صحٌح.                                           

انخفاض تلك المإشرات    الأداء فً التنظٌم تإدي إلى فً حالة ارتفاع مإشراتن و مما سبق نستنتج أ

 تإدي إلى ارتفاع الأداء.  
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 من قسم هده المإشرات المستخدمة لدراسة الأداء الوظٌفً إلى ما ٌلً:      و هناك   

الوصول إلى تحقٌق أهداؾ  المنظمة فً الوقت المناسب و على أكمل وجه  وصورة و الفعالٌة:-

ا المفهوم فإن الفعالٌة تقاس من خلبل نسبة الأهداؾ التً تم ذبؤسلوب جٌد مع البٌبة المحٌطة،ووفقا له

تحقٌقها فعلٌا إلى الأهداؾ المخططة مسبقا،أما على مستوى الفرد فتشٌر إلى مدى قدرة الفرد  على 

 تحقٌق الأهداؾ المطلوبة منه.    

فرد عمله  بؤقل ال و تشٌر إلى قدرة المنظمة على تحقٌق الأهداؾ بؤقل التكالٌؾ و أن ٌإديالكفاءة:–

       ) 2،ص2007)فهد ٌوسؾ الدوٌلة،تكلفة من الوقت و الجهد و المال. 

 أنواع الأداء الوظٌفً:     -5

 ٌمكن تقسٌم الاداء إلى أنواع حسب معٌار المصدر،إضافة إلى معٌار الشمولٌة.      

       ا المعٌار ٌمكن تقسٌم الأداء إلى نوعٌن :ذوفقا لهحسب معٌار المصدر: -5-1

 الأداء الذاتً أو الأداء الداخلً و الأداء الخارجً.    

و ٌسمى أٌضا أداء الوحدة،أي أنه ٌنتج ما تملكها المنظمة من الموارد فهو الأداء الداخلً:-5-1-1

 ٌنتج أساسا مما ٌلً:   

لى صنع :و هو أداء أفراد المنظمة الذي ٌمكن اعتبارهم موردا استراتٌجٌا قادرا عالأداء البشري-

 القٌمة و تحقٌق الأفضلٌة التنافسٌة من خلبل تسٌٌر مهاراتهم.  

 :و ٌتمثل فً قدرة المإسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال.   الأداء التقنً–

 و ٌمكن فً فعالٌة تهٌبة و استخدام الوسابل المالٌة المتاحة.  الاداء المالً:–

ا النوع بصفة ذالمتؽٌرات التً تحدث فً المحٌط الخارجً،و هو هو ناتج عن الأداء الخارجً:-1-2-

ه المتؽٌرات ذعامة ٌتمظهر فً النتابج التً تتحصل علٌها المنظمة كارتفاع سعر البٌع مثلب،و كل ه

ا ذا مهم إذتنعكس على الأداء سواء بالإٌجاب أو بالسلب ،مما ٌفرض على المنظمة تحلٌل نتابجها ،و ه

 كمٌة أٌن ٌمكن قٌاسها وتحدٌد أثرها.      تعلق الأمر بمتؽٌرات

ا المعٌار ٌمكن تقسٌم الأداء إلى نوعٌن هما الأداء الكلً و ذ:و حسب هحسب معٌار الشمولٌة-5-2

 الأداء الجزبً.     

:و هو مجموع الإنجازات التً ساهمت فٌها كل العناصر و الوظابؾ أو الأنظمة الأداء الكلً-5-2-1

ا النوع ذٌمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر من دون مساهمة باقً العناصر،فً ه الفرعٌة للمإسسة،ولا

من الأداء ٌمكن الحدٌث عن مدى وكٌفٌة بلوغ المإسسة أهدافها الشاملة كالإستمرارٌة و الشمولٌة،الربح 

 و النمو.   
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بدوره إلى للمإسسة،و ٌنقسم  :وهو الذي ٌتحقق على مستوى الأنظمة الفرعٌةالأداء الجزئً-2-2- 5

عدة أنواع تختلؾ باختلبؾ المعٌار المعتمد لتقٌٌم عناصر المإسسة،فمثلب ٌمكن أن ٌنقسم حسب المعٌار 

فة ــــالوظٌفً إلى أداء وظٌفة مالٌة،أداء وظٌفة الأفراد،أداء وظٌفة التموٌن،أداء وظٌفة الإنتاج،أداء وظٌ

    (    485-484.)مرٌم أرفٌس،بدون سنة،صقــــــــــالتسوٌ

 مفهوم تقٌٌم الأداء:        - 1

ٌقصد بتقٌٌم الأداء ـ العملٌة التً تقوم فٌها المنظمة بمقارنة الأداء الفعلً للفرد بالأداء المستهدؾ و تحدٌد 

لك للتؤكد من مدى مساهمة أداء الفرد فً تحقٌق ذنواحً القوة و الضعؾ فً الأداء مع تحدٌد أسبابها 

 أهداؾ المنظمة.  

وضع نماذج موحدة لتقٌٌم أداء كل العاملٌن بالمنظمة و ٌترتب على عملٌة تقٌٌم الأداء     اتخاذ و ٌتم 

افآت و المسار ــــــــــــــــــــــدرٌب و الترقٌة و المكــــــــــــــــــالعدٌد من القرارات بالنسبة للؤفراد كالت

                           (113ص،2013)جمال محمد أبو شنب، فًـــــــــــــــــــــالوظٌ

و ٌعرفه عبد الؽفار حنفً: "بؤن الطرٌقة أو العملٌة التً ٌستخدمها أرباب العمل لمعرفة أي من الأفراد   

ا التقٌٌم وصؾ الفرد بمستوى كفاٌة أو جدارة أو ذأنجز العمل وفقا لما ٌنبؽً له أن ٌإدى،و ٌترتب على ه

ضعٌؾ،ضعٌؾ قاق معٌن:ممتاز،جٌد جدا،جٌد،مقبول، ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاستح

            (62ـ361،ص ص2006)عبد الؽفار حنفً،   ."داــــــــــــــــــــــــــج

و ٌرى د . صالح عودة سعٌد: "بؤنه العملٌة التً بموجبها ٌتم قٌاس أداء الفرد العامل طبقا لمهام و -

الإنجاز الفعلً للفرد و سلوكه و أدابه و مدى استعداده لتحسٌن و تطوٌر  واجبات الوظٌفة فً ضوء

الإنجاز الذي ٌقدمه،بما ٌساعد على معرفة جوانب الضعؾ و القوة فً طرٌقة أدابه و مستوى الإنجاز 

                                                                              ( 369،ص1994)صالح عودة سعٌد،.الذي ٌقدمه لؽرض معالجة جوانب   الضعؾ و تدعٌم و تعزٌز جوانب القوة

كما ٌعرفه محمد عبد الؽنً: "بؤنه "قٌاس مدى مساهمة العاملٌن فً إنجاز الأعمال التً تسند إلٌهم و 

دى التطور فً أدابهم خلبل ــــــــــــالحكم على سلوكهم و تصرفاتهم أثناء العمل،و على م

    (29،ص1996)محمد عبد الؽنً حسن هلبل، ترة زمنٌة محددة "ـــــــــــــــــف

 من التعارٌؾ السابقة ٌمكننا أن نستنتج ما ٌلً:      

ا العامل للعمل الذي ٌكلؾ به و كذلك سلوكه و ذإن ما ٌتم تقٌٌمه لٌس هو الفرد العامل و لكن أداء ه-

 تصرفاته فً مكان العمل.    

                                         قٌٌم الإمكانٌات التً ٌتوفر علٌها الفرد و التً تإهله للقٌام بواجبات و أعباء وظابؾ أخرى.                                       ٌتم ت كذلك–

 إن تقٌٌم اداء الفرد العامل ٌقٌم من خلبل معاٌٌر موضوعة مسبقا.–

لى وضع الشخص المناسب فً المكان المناسب و بالتالً التخفٌؾ من إن تقٌٌم أداء الفرد ٌساعد ع–

 مشكلة المحسوبٌة و العلبقات الشخصٌة. 
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 و أخٌرا فإن عملٌة تقٌٌم الأداء ٌجب أن تكون مبنٌة فً ضوء أهداؾ محددة.   –

 من ٌقوم بعملٌة التقٌٌم:       

الموظفٌن فً القٌام بالمهام الموكلة إلٌهم،و هناك ٌبدو من المهم تحدٌد الجهة المإهلة لتقرر مدى كفاءة   

بها من قبل منظمات الأعمال  الأخذحسب ترتٌبها من حٌث مدى  نذكرهاا الصدد ذعدة بدابل فً ه

                           (213ـ212،ص ص2010)محمد قاسم القرٌوتً،: المختلفة

 تقٌٌم الرئٌس المباشر:     -1

ربٌس أو المسإول المباشر بعملٌة التقٌٌم كونه الشخص الأكثر معرفة بعمل من الطبٌعً أن ٌقوم ال

ٌلً المسإول المباشر نسبة  الذيا الأسلوب مع إعطاء المسإول ذأؼلب الممارسات به تؤخذالموظؾ،و 

                                                               معٌنة فً التقٌٌم ،                                                                                 

 %للربٌس الأعلى. 10%من  الدرجة و90كؤن ٌعطً الربٌس المباشر وزن

 تقٌٌم الزملاء:        -2

العلبقة بعمل  ذاتبؤسلوب تعطى فٌه أدوارا للؤطراؾ الأخرى  الأعمالبعض منظمات  تؤخذ

تعطى نسبة من التقٌٌم للزملبء كونهم على علم بعمل زملببهم و ٌنعكس ا المنطق ذالمرإوسٌن،ووفقا له

 علٌهم مدى التعاون أو عدم التعاون.   

 التقٌٌم من خلال اللجان:         -3

وي العلبقة بعمل الموظؾ مثل ذا الأسلوب أن تتم عملٌة التقٌٌم من قبل لجنة مكونة من الرإساء ذٌعنً ه

لاعلى منه،و ممثل إدارة الموارد البشرٌة بحٌث ٌقومون مجتمعٌن بعملٌة الربٌس المباشر،و الربٌس ا

  التقٌٌم مما ٌكون أقرب للعدالة و الحٌلولة دون إحتكار قرار التقٌٌم بٌد شخص واحد.                                               

 :    الذاتًالتقٌٌم -4

ٌتم تقٌٌمه دورا فً عملٌة التقٌٌم بحٌث ٌطلب إلٌه أن ٌقٌم نفسه بداٌة،و ٌقدم  الذيٌمكن أن ٌكون للموظؾ 

التقٌٌم قبل أن ٌعتمده بالموافقة أو بالتعدٌل و من شؤن  ٌناقشه فً التقرٌر الذيلك التقٌٌم للربٌس المباشر ذ

على العمل بجد لدى الموظؾ و بملً علٌه الحرص المسبق  الذاتٌةا الأسلوب أن ٌنمً مفهوم الرقابة ذه

لأنه ٌعرؾ أنه سٌتم مناقشته فٌما سٌقدمه من تقرٌر تقٌٌم الأداء باعتباره أو من ٌبدا بعملٌة التقٌٌم.                       

        تقٌٌم الرئٌس من قبل المرؤوسٌن:-5

ا الأسلوب تقٌٌم الرإساء من قبل جمٌع مرءوسٌهم نظرا لكون القدرة على القٌادة تعتمد بدرجة ذٌتم وفق ه

 ما على حسن التعامل مع المرإوسٌن و القدرة على التؤثٌر فٌهم.  
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 درجة:   363التقٌٌم بدرجة-6

الموظؾ فً توحً التسمٌة ٌعتمد التقٌٌم على ضرورة مشاركة كافة الأطراؾ التً لها علبقة بعمل   

عملٌة التقٌٌم،حٌث ٌشارك فً عملٌة تقٌٌم الموظؾ الربٌس المباشر و زملبء الموظؾ و مرإوسٌه و 

 المراجعون ممن ٌتعاملون معه.      

 أهداف تقٌٌم الأداء:   -2

 إن تقٌٌم الأداء ٌحقق فً المنظمة أهدافا أبرزها ما ٌلً :             

             ة بمعلومات عن أداء العاملٌن و هل هو أداء مرض أو ؼٌر مرض.                                                                     القرارات فً المنظم متخذيٌزود  -

ٌساعد المسإولٌن فً المنظمة على الحكم على مدى اسهام العاملٌن فً تحقٌق أهداؾ المنظمة،و على -

 انجازهم الشخصً.     

التحسٌن  ٌؤخذلتحسٌن أدابهم،و قد  إجراءاتقٌٌم الأداء أداة لتقوٌم ضعؾ العاملٌن و اقتراح ٌشكل ت–

 شكل التدرٌب داخل المنظمة أو خارجها.      

ٌسهم تقٌٌم الأداء فً اقتراح المكافآة المالٌة المناسبة للعاملٌن،ففً ضوء المعلومات التً ٌحصل علٌها –

و ٌمكن اقتراح نظام حوافز معٌن لهم.                                                                 إنقاصهامن تقٌٌم الأداء ٌمكن زٌادة رواتب العاملٌن أو 

                                       قٌٌم الأداء عن قدرات العاملٌن و اقتراح امكانٌة ترقٌتهم و تولً مناصب قٌادٌة أعلى .                                            ٌكشؾ ت–

د  ٌفٌد تقٌٌم الأداء فً التخطٌط للموارد البشرٌة فً المنظمة فهو ٌشكل أداة مراجعة لمدى توفر موار-

                                                                            بشرٌة معٌنة بمإهلبت معٌنة و اقتراح احلبل موارد بشرٌة أخرى محلها. 

                                                                                 ٌة راجعة،فهو ٌبٌن المطلوب من العاملٌن وفق معاٌٌر أداء معٌنة.ذٌعتبر تقٌٌم الأداء وسٌلة تؽ–

ٌمثل تقٌٌم الأداء  أداة اتصال بٌن العاملٌن من جهة وبٌن رإسابهم من جهة أخرى،و قد ٌساعد فً -

 تحسٌن أو إساءة الفهم المشترك بٌن الطرفٌن.     

عٌة عن أداء و أوضاع العاملٌن فً الموارد البشرٌة بمعلومات واق إدارات مسإولً   أداءٌزود تقٌٌم -

المنظمة، مما ٌعتبر انطلبق لاجراء دراسات مٌدانٌة تطبٌقٌة تتناول أوضاع العاملٌن و مشكلبتهم و 

 و مستقبل المنظمة نفسها.  إنتاجٌتهم

الموارد البشرٌة بمإشرات تنبإ لعملٌات الاختٌار و التعٌٌن  إداراتٌسهم تقٌٌم الأداء فً تزوٌد مسإولً -

        ( 260ـ259،ص ص2008)درة،الصباغ،.فً المنظمة

القرارات الواقعٌة فٌما ٌتعلق بالعاملٌن.                                                                                اتخاذالمدٌر فً مجالات الاشراؾ و التوجٌه و  قدراتتنمٌة –

وسٌن من خلبل تولٌد القناعة الكاملة لدٌهم من أن الجهود التً تعزٌز الشعور بالمسإولٌة لدى المرإ-

ٌجعلهم ٌجتهدون فً العمل  الذيلونها فً سبٌل تحقٌق أهداؾ المنظمة ستقع تحت عملٌة التقٌٌم،الأمر ذٌب

 . (240،ص2009)السالم، .لٌفوزوا بالمكافآت و ٌتجنبوا العقوبات أدابهمو ٌطوروا مستوٌات 
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  داء الوظٌفً:طرق تقٌٌم الأ - 3

                                                 ٌمكن تقسٌم طرق تقٌٌم الأداء إلى مجموعتٌن:الطرق التقلٌدٌة و الطرق الحدٌثة و هً كالآتً:                                        

 الطرق التقلٌدٌة:       -1

أحكام المقٌمٌن سواء المشرؾ المباشر أو الإدارة و من (هً الطرق التً تعتمد على 2002حسب حنفً)

 ه الطرق ما ٌلً:        ذه

ا النظام بمدخل نظام الرتبة أو الدرجة،حٌث ٌرتب المقٌم ذ:قد ٌسمى هطرٌقة الترتٌب البسٌط

 الأفراد،حٌث ٌحتل الأفضل المرتبة الأعلى و الأسوأ المرتبة الدنٌا.   

                              طرٌقة المقارنة الزوجٌة:

لك قد ٌإدي إلى أخطاء فً ذ(إن كثرة العمال ٌجعل من الصعب ترتٌبهم،لأن 2008حسب ؼٌاث)

المقارنة الزوجٌة،أي مقارنة كل زوج من العمال على  ةقٌا تستعمل طرذالترتٌب و صعوبة تقٌٌم الأفراد،ل

 رنات على الشكل التالً:حدا،و تكون مقارنة كل فرد مع جمٌع العمال،و ٌكون عدد المقا

 ".         2(([ٍٍ/1-" ])ن)ن

ه الطرٌقة صعبة و أقل فابدة عند تطبٌقها على ذحٌث ترمز "ن" إلى عدد العمال المطلوب ترتٌبهم،و ه

     (75،ص2014)زرٌبً، المجموعات الكبٌرة

 طرٌقة التدرج: 

أكثرها شٌوعا فً أؼلب المنظمات و الهٌبات ه الطرٌقة من أقدم أشكال تقٌٌم الأداء المستخدمة و ذتعد ه

مٌزان متدرج  باستخدامه الطرٌقة ٌقوم المكلؾ بعملٌة تقٌٌم الأداء بتقٌٌم موظفٌه ذالإدارٌة،و بموجب ه

إلى سلبً،أو بالأرقام من واحد إلى ثلبثة أو إٌجابً من مرتفع إلى منخفض،أو من كثٌر إلى قلٌل،أو من 

ه ذن ممتاز إلى جٌد ثم مرضً ثم لا بؤس  به ثم ؼٌر مرضً،و تفترض هخمسة أو سبعة أو بتقدٌرات م

الطرٌقة أن الشخص المكلؾ بعملٌة التقٌٌم ملم بطبٌعة عمل الوظٌفة و جودة أداء الموظؾ،و ٌعاب على 

على نتابجها  الاعتمادٌنبؽً معه عدم  الذيلا الموضوعٌة،الأمر  الذاتٌةه الطرٌقة أنها تتسم بكثٌر من ذه

                                               (78،ص2003)الؽبٌوي، أي قرار إداري بناءا علٌها ذتخاأو إ

    طرٌقة التدرج البٌانً:

ه الطرٌقة تعتمد على تحدٌد عدد من الصفات و الخصابص ذ(على أن ه2009و قد أكد حمداوي)

ٌس التدرج البٌانً المحددة،ووفقا لدرجة المساهمة فً الأداء،و ٌتم تقٌٌم كل تقٌٌم كل فرد حسب مقاٌ

ه الطرٌقة إلى الدقة فً تحدٌد الصفات و ذه الصفات،و ترجع فعالٌة هذامتلبك هإلاء الأفراد له

 الخصابص المرتبطة بالأداء.  
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 طرٌقة قوائم المراجعة:               

الأسبلة التً تتضمن مجموعة من ه الطرٌقة تعتمد على تحدٌد قابمة من ذ(فإن ه2009و حسب الرفاعً)

العبارات الوصفٌة التً تمٌز الأداء الكؾء للعمل،و ٌقوم الربٌس المباشر بوضع علبمة أمام كل سإال 

إما بنعم أم لا حسب رأٌه فً الموظؾ،مع وضع قٌم لكل سإال على تكون القٌم سرٌة،و من حق الإدارة 

              (                         75،ص2014زرٌبً،) فقط

 طرٌقة المقال الوصفً:     ـ

هً عبارة عن وصؾ دقٌق لأداء الموظؾ ٌقوم به الشخص المكلؾ بعملٌة التقٌٌم بواسطة تقرٌر واحد 

ٌجمع من خلبله معلومات عن الموظؾ تتضمن ملبحظاته المباشرة و السجلبت،و ملبحظات الزملبء و 

التقٌٌم لأن ٌكون  اتجاه كذلكقة بقدرة المقٌم الكتابٌة،و ه الطرٌذالمراجعٌن،و ٌلبحظ تؤثر التقٌٌم به

ا التمحور للؤعمال المتكررة التً ذمتمحورا حول سلوكٌات الموظؾ الأدابٌة البارزة، دون شمول ه

ا التقٌٌم لا ٌرؼبه المدٌرون و المشرفون لأنه ٌحتاج إلى جهد كبٌر و ذٌزاولها الموظؾ ٌومٌا،كما أن ه

 (  78،ص2003)الؽبٌوي، تفسٌره تفسٌرا سلٌما. وقت لكتابته بدقة و

 طرٌقة الاختٌار الإجباري:   

ه الطرٌقة على عدد من العبارات التً تصؾ أداء العمل،حٌث ذ(تقوم ه2005حسب فٌلٌه،عبد المجٌد)

ه العبارات ثنابٌة،تعبر عن نواحً اٌجابٌة و ذه العبارات فً مجموعات،عادة ما تكون هذٌتم توزٌع ه

 أخرى سلبٌة.  

و تتمٌز هده الطرٌقة بالبعد عن التحٌز الشخصً،حٌث إن التقدٌر ٌتم بوساطة جهة أخرى و هً التً 

                                     و مدى أهمٌته لعملٌة التقٌٌم.                       تعطً التقدٌرات لكل عبارة،دون التعرؾ الربٌس على نوعٌة التقدٌر

       طرٌقة المواقف الحرجة:

ه الطرٌقة ٌتم التركٌز على السلوكٌات الجوهرٌة المساهمة فً الأداء ذ(أنه فً ه2003و ٌقول عباس)

ه المواقؾ الإٌجابٌة و السلبٌة ٌتم تسجٌلها من قبل ذالفعال،و السلوكٌات المإثرة سلبا على فعالٌة الأداء،ه

لٌل ـــــــــاٌٌر محددة بناءا على التحـــــــــــــــــــالمقوم خلبل فترة محددة لفترة التقوٌم و على ضوء مع

  (   76،ص2014)زرٌبً، الوظٌفً

 الطرق الحدٌثة:     -2

هناك العدٌد من الأسالٌب والطرق الحدٌثة لقٌاس أداء العامل بمعدلات أداء مثالٌة مصممة على ضوء   

 العامل.   مإهلبت
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 المقٌاس السلوكً المتدرج:        

(أن طرٌقة المقٌاس السلوكً المتدرج تبنى على نهج طرٌقة الأحداث الحرجة حٌث 2007ؽربً)مٌقول ال

صمم لتحدٌد أبعاد الأداء و تعرٌفه اعتمادا على مواكبة سلوك المرإوس محاولة تدرٌجه فً شكل ٌسهم 

 فً تقٌٌم أداء الفرد.    

 مقٌاس الملاحظات السلوكٌة:        

ا المقٌاس ٌختلؾ عن سابقه ذبعد ملبحظتها على فترات مختلفة،لدلك فإن ه بتسجٌل السلوكٌات المتكررة

فً أنه ٌتم قٌاس السلوك الفعلً بدلا من السلوك المتوقع،أي ٌتم متابعة و مراقبة العاملٌن و تسجٌل 

ات ـــــــــــــــــــــــتوقع وفق معرفة المقٌم بسلوكٌــــــــسلوكٌاتهم بدلا من التؤشٌر على السلوك الم

                                                                                                                              (77،ص2014)زرٌبً،لٌن ـــــــــــــــــــــــــــالعام

           مراكز التقدٌر:ـ

فٌه ٌتعرض الموظؾ لعدد من الخبرات ٌقٌم من خلبلها هو مكان أو بناء ٌتم فً تقٌٌم و تقدٌر العمال،و 

لك عدد من المختصٌن المدربٌن،و من تلك الخبرات دراسات حالات،و القٌام بتمثٌل ذأداإه،و ٌقوم ب

                                                                                                                            (145،ص2015)بوزٌان،.و تحرٌرٌة شفوٌة   امتحاناتالأدوار،و اجتٌاز 

    طرٌقة الإدارة بالأهداف:

ه الطرٌقة تتلخص بمعرفة مدى تحقٌق المرإوس للؤهداؾ التً سبق و أن اشترك مع الربٌس أو ذإن ه  

ٌضا طرٌقة التقٌٌم على أساس  أحرزه هده الطرٌقة أ الذيدم ــــــــــــــــالمسإول فً تحدٌدها أو مدى التق

       (54،ص2014)فاضل، نتابجــــــــــال

 درجة:                                                   363طرٌقة تقٌٌم

ه الطرٌقة تقٌٌم الأداء بواسطة كل المهتمٌن به، وبعدة طرق و ذ( أٌضا ٌتم فً ه2007حسب ماهر)  

أنه ٌتم بواسطة الربٌس و الزملبء و المرإوسٌن،و باستخدام عدة طرق مثل بعدة أزمنة وفً آن واحد،أي 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       (77،ص2014)زرٌبً،. قوابم التقٌٌم و الإدارة بالأهداؾ

 مشكلات تقٌٌم الأداء المؤسسً:   -4

 تواجه عملٌة تقٌٌم الأداء العدٌد من المشاكل الإدارٌة نوجزها فٌما ٌلً:          

 *عدم دقة معاٌٌر التقٌٌم و عدم قدرتها على التعبٌر عن الأداء.   

 وجود تعلٌمات سلٌمة وكافٌة فً أسلوب التقٌٌم.         *عدم

 *عدم الربط بٌن تقٌٌم الأداء و بٌن سٌاسات إدارة الموارد البشرٌة.           

*مٌل المدٌرٌن إلى خطؤ التقٌٌم بمعنى أن ٌتؤثر بصفة واحدة من الصفات فً أداء المرإوسٌن ونجده 

 ٌعممها على باقً صفات الأداء.     
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 تخدام بعض عناصر التقٌٌم الؽٌر محددة مثل المبادأة و التعاون.      *اس

*المٌل إلى التساهل أو التشدد أو الوسطٌة حٌث أن بعض المدٌرٌن ٌمٌلون إلى إعطاء تقدٌرات عالٌة أو 

                                                               تقدٌرات منخفضة أو متوسطة بصفة عامة لكافة المرإوسٌن.         

*التحٌز الشخصً بمعنى أن بعض المدٌرٌن ٌعطون تقدٌرات أعلى إلى من ٌفضلونهم من المرإوسٌن 

 بسبب وجود علبقة صداقة أو قرابة أو لتشابه الصفات.  

عن الفترة ع تقارٌر التقٌٌم ـــــــــــــــــــ*ٌتؤثر كثٌر من المدٌرٌن بآخر تقٌٌم و ٌعتبرونه مرشدا فً وض

  (116ص،2013)جمال محمد ابو شنب، ة.ـــــالحالٌ
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 الخلاصة:   

لتقٌٌم أداء الموظفٌن فً المإسسة أهمٌة إستراتٌجٌة وإقتصادٌة كبٌرة لأن الموارد البشرٌة هً الثروة 

ٌضعون الفرق فً الإنتاج و الحقٌقة للمإسسة،و هذا ما أكده أحد الباحثٌن الذي قال"أن الرجال هم الذي 

إذ أن دراسة أداء الموظفٌن و تقٌٌمه ٌساعد على تطوٌر كفاءة   لٌست الآلات و الموارد الأولٌة"

وسٌاسات الموظفٌن،إذ ٌعتبر مقٌاس لنجاح إدارة الموظفٌن فً سٌاساته المختلفة ؼٌر أن عملٌة التقٌٌم 

،و إلى أساس لبناء عملٌة اتخاذ القرارات  تهدؾ إلى التعرؾ على مدى نجاح الموظؾ فً أداء عمله

المتعلقة بزٌادة الأجور،المكافآت،النقل،الترقٌة،و ؼٌر ذلك من شإون العاملٌن،لأنه على أساسه تبنى 

قرارت هامة متعلقة بتسٌٌر المستخدمٌن لذلك على المإسسة وضع معاٌٌر محددة مسبقا للؤداء ،الذي 

ٌم أداء الموظفٌن حتى تكون النتابج الموضوعٌة و بالتالً ٌحس ٌعتمد علٌها المسإول المباشر فً تقٌ

الموظؾ بعدالة التقٌٌم و ٌحقق رضاه الوظٌفً ،و ذلك لرفع فعالٌة المإسسة وكفاٌتها تتحقق بإشباع 

 حاجٌات الموظفٌن و محاولة تحسٌنها و تطوٌرها للوصول إلى موظفٌن ذوي أداء مرتفع.   
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 تمهٌد:     

إن عملٌة التدرٌب بمراكز التكوٌن المهنً عملٌة مستمرة و متكاملة ،حٌث ٌتوقؾ النجاح فً أي   

مرحلة من مراحلها على الأداء الصحٌح للمراحل السابقة لها،و لؽرض تؤدٌة المهام و الواجبات الموكلة 

وفقا لما اتخذته المنظمة من أهداؾ لابد من تهٌبة كافة  العاملٌن بالمستوى المطلوب،وللؤفراد 

المستلزمات الأساسٌة لزٌادة الكفاءة و فاعلٌة العاملٌن لإنجاز مهامهم و متطلباتهم و عملهم بنجاح ،وفلهدا 

ب عناٌة فابقة فً التدرٌب ٌحتل أهمٌة قصوى كعنصر ربٌسً  فً عملٌة التنمٌة الإدارٌة،و من ثم ٌتطل

التخطٌط والتنفٌذ ضمانا لتحقٌق الأهداؾ محددة، حتى ٌتمكن الفرد من تؤدٌة عمله بؤسلوب فعال ذي 

سلوك وإتجاهات إٌجابٌة،و نظرا للتطورات التكنولوجٌة و الاقتصادٌة العالمٌة الجارٌة و اتجاه 

وظٌفً مإهل و مدرب لٌواكب  المإسسات نحو الانفتاح و التوسع تزاٌدت و تجددت الحاجة إلى كادر

           هدا التطور .  
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 تعرٌف التكوٌن المهنً:     -1

 هناك عدة تعرٌفات للتكوٌن المهنً نذكر منها ما ٌلً :     

"التكوٌن المهنً هو مجموعة من النشاطات تهدؾ إلى  ضمان الحصول على  تعرٌف بوفلجة غٌاث:

 (79،ص2552)بوفلجة ؼٌاث، المهارات و الاتجاهات الضرورٌة لأداء مهنة معٌنة "المعرفة و 

" التكوٌن المهنً هو إعداد  الأفراد إعدادا مهنٌا و تدرٌبهم على مهن  تعرٌف بلقاسم سلطانٌة :

  ( 139،ص1998بلقاسم سلبطنٌة   ،)معٌنة قصد رفع مستوى إنتاجٌتهم و إكسابهم مهارات جدٌدة ". 

" ٌعرؾ التكوٌن المهنً باعتباره المدخل لأي عمل ذي طابع   حمد السٌد محمد فرج:تعرٌف أ

حرفً ٌهدؾ إلى التعرؾ على مختلؾ الخامات و العتاد و الآلات و الإجراءات و كذلك المعلومات 

النظرٌة المتعلقة بمجموعة الحرؾ و دلك مع مراعاة أسالٌب العمل و معدلات الأداء لتزوٌد المتدربٌن 

لدراٌة اللبزمة حتى ٌمكن أن ٌساهموا فً تقدم البلبد من الناحٌتٌن الاقتصادٌة والاجتماعٌة،وٌمكن أن با

                                                      ( 15،ص2551أحمد السٌد محمد فرج ،)ٌتم دلك داخل معاهد التعلٌم أو فً مراكز خارج تلك المعاهد "

" التكوٌن المهنً هو عبارة عن نشاط مخطط ٌهدؾ إلى إحداث    جمٌلًتعرٌف خٌري خلٌل ال

تؽٌرات فً الأفراد الجاري تدرٌبهم،من ناحٌة معلوماتهم،و معارفهم،و أدابهم و سلوكهم، واتجاهاتهم،مما 

                                                                   (93،ص1998خٌري خلٌل الجمٌلً ،)ٌجعلهم صالحٌن و لابقٌن لشؽل وظابفهم بكفاءة و إنتاجٌة عالٌة "

" هو مجموع الأنشطة و المواقؾ البٌداؼوجٌة و الوسابل الدٌداكتٌكٌة التً تستهدؾ   تعرٌف لوجندر:

تسهٌل اكتساب أو تطوٌر المعارؾ)المعلومات و القدرات و الاتجاهات(قصد القٌام   بمهمة أو وظٌفة،أي 

المفاهٌم و المبادئ( و مجموع المهارات و الاتجاهات   التً ٌفضلها ٌصبح الفرد قادرا مجموع المعارؾ)

  (13،ص2552تٌلوٌن حبٌب،)على ممارسة وظٌفة أو حرفة  أو عمل ما ".

إلى تكوٌن  تسعى تكوٌنٌة مإسسة بؤنه  من خلبل التعرٌفات السابقة تعرٌؾ التكوٌن المهنً: نستنتج

بحٌث ٌضمن لهم دروس نظرٌة حول مختلؾ التخصصات كل حسب  الشباب فً مختلؾ التخصصات

       اختٌاره

    ـ أهمٌة التكوٌن المهنً:2

للتكوٌن المهنً دور فعال فً جمٌع المجالات التً ترتبط بحٌاة الفرد المهنٌة وٌبرز دوره فً الناحٌة 

الروح المعنوٌة له .                           النفسٌة والاجتماعٌة فً مساعدة الفرد على الشعور بالرضا فً عمله و رفع 

أما من الناحٌة  الإقتصادٌة فٌتمثل  دوره فً تطوٌر المجتمع و النهوض به و توفٌر احتٌاجات الوطن من 

العاملٌن و التقنٌٌن ووضع إمكانٌات الأفراد فً خدمة هدا الوطن بزٌادة الإنتاج و الإنتاجٌة من الناحٌة 

 (      23،ص1998)عبد الكرٌم قرٌشً ،. ة   الكمٌة   و الكٌفٌ
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كذلك ٌلعب التكوٌن المهنً دورا هاما فً التخفٌض من حوادث العمل فالمتكون عندما ٌكون مكون 

بالطرٌقة اللبزمة ٌجعله دلك جاهزا لطرٌقة استخدام الآلات  أو الظروؾ المواتٌة للعمل حٌث ٌؤتً 

وادث العمل التكوٌن لٌإمن الأسلوب الأمثل لمزاولة العمل و هدا ما ٌخفض بشكل أو بآخر من تكرار ح

حٌث تنخفض كلما ارتفـــــــــــع مستوى كفاءاتهم الإنتــــــــــــــــاجٌة و أدابــــــــــــــــــــــهم فً ظل 

        (9ـ 2،ص ص 2555)إبراهٌم عبد الله ،  تزاٌـــــد 

لمختلؾ  و ٌتضح لنا جلٌا أهمٌة التكوٌن المهنً من حٌث أنه ٌمثل احد القطاعات الأكثر الأولوٌة

 مخططات التنمٌة وٌمكن توضٌح دلك فٌما ٌلً :       

ـٌساعد التكوٌن المهنً على التشخٌص الجٌد لاحتٌاجات الشؽل و إن عملٌة إعداد البرامج التكوٌنٌة 1

 ٌكون وفقا لمتطلبات المإسسة بتوفٌر ٌد عاملة مإهلة .     

الإقتصادي السرٌع أدى إلى  و  التؽٌر الإجتماعً ـ ٌساهم التكوٌن المهنً على التحكم فً التكنولوجٌا و2

 وضعه فً مكانة مهمة  تكمن فً التزوٌد بالٌد العاملة المإهلة . 

ـٌمكننا اعتبار التكوٌن المهنً على أنه المفتاح الحقٌقً لكل تنمٌة مهما كان نوعها خاصة وأنه أثبتت  3

 (     13ـ 12،ص ص 2551)السٌد علوة،فعالٌة فً كثٌر من المجالات . 

إن الزٌادة فً معدل التكوٌن رأس المال المادي لا تؤتً ثمارها فً عملٌة التنمٌة الاقتصادٌة إذ لم تتم 

زٌادة المعرفة و الخبرات البشرٌة المعدل نفسه على الأقل و لدا فإن النظرٌة التقلٌدٌة للبستثمار ٌجب أن 

 شري .  تتسع لتشمل الإتفاقات التً تساهم فً تحسٌن نوعٌة رأس المال الب

ـ التعلٌم بصفة عامة و مراكز التدرٌب المهنً و التعلٌم الفنً بصفة خاصة تساهم فً الاستثمار فً رأس 

 المال البشري حٌث تإثر فً نوعٌة و كفاءة هدا الأخٌر . 

ـ ضمان تكوٌن تكمٌلً أو تحوٌلً لفابدة العمال و الموظفٌن قصد تحسٌن مإهلبتهم و إتقان مهاراتهم 

 صلة وفقا لمتطلبات سوق الشؽل و التطور التكنولوجً .   بصفة متوا

ـ تساهم مراكز التكوٌن المهنً بتزوٌد المتعاملٌن الإقتصادٌٌن و الإجتماعٌٌن بالموارد البشرٌة المإهلة 

 القادرة على التحكم فً منصب الشؽل .   

  ـ ترقٌة الفبات الخاصة للمجتمع قصد إدماجهم فً الحٌاة العملٌة .      

تطوٌر وتحسٌن مردود المإسسات الإقتصادٌة من خلبل تحسٌن مستمر لمعارؾ و مإهلبت العمال وفق 

 تطورات المهن .               

 ـ ضمان لكل شخص تكوٌنا مهنٌا أولً ٌإهله لشؽل مناصب عمل .    

ً ـــــالسمعة ف التكوٌن ٌعمل على تحقٌق الإستقرار الوظٌفً فً المإسسة و اكسابها صفة الثبات و حسن

المجتمع ،العامل المكون ٌقوم بإدارة عمله على أكمل وجه مما ٌإدي إلى زٌادة رضا الإدارة على إنتاجها 

 .( 152،ص2554)محمد فاتح صالح ، فٌدفعها دلك إلى مكافؤة إما بزٌادة الراتب أو إتاحة مزاٌا أخرى .
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 ـخصائص التكوٌن المهنً :    3

 للتكوٌن مجموعة من الخصابص أهمها:      

التكوٌن لٌس بالأمر الذي تلجؤ إلٌه المإسسة أو تستؽنً عنه التكوٌن نشاط رئٌسً مستمر:-1

عٌٌن متطلبات شؽلها ثم تتجه باختٌارها،و لكنه حلقة حٌوٌة فً سلسلة تبدأ بتحدٌد مواصفات  الوظٌفة و ت

إلى اختٌار الفرد،و من  ثم  تنفٌذ واجبات الوظٌفة فالتكوٌن ٌستمر مع الموظؾ بعد تولٌه الوظٌفة أو 

                                                                 (183،ص1981أحمد عادل راشد،)الوقوؾ على أحداث التطورات و الأسالٌب فً مجال تخصصه

التكوٌن ٌعبر عن نظام متكامل ٌتكون عناصر متداخلة تقوم بٌنها علبقات التكوٌن نظام متكامل:-2

تبادلٌة من أجل أداء وظابؾ تكون نتابجها ذات فابدة للعامل و النظام المإسساتً ككل،كذلك تفٌد هده 

،و النظرة الشمولٌة للتكوٌن فً توضٌح العلبقة الوثٌقة التً تقوم بٌته و بٌن البٌبة التنظٌمٌة المحٌطة به

 كدا المناخ العام الذي ٌتم فٌه العمل التدرٌجً.  

إن برنامج التكوٌن لها نظراتها المستقبلٌة من خلبل برامجها للموظفٌن فً النظرة المستقبلٌة:–3

العمل الذي سوؾ ٌقومون به و بؤحدث أٌدٌولوجٌة تمكنه من التطبٌق بؤٌسر الطرق و أسرع وقت ممكن 

 لتحقٌق الأهداؾ المسطرة .  

ٌتعامل التكوٌن مع متؽٌرات فهو ٌصؾ بالتؽٌٌر و :التكوٌن تشاط متغٌر و متجدد–4

التجدد،فالمتكون عرضة للتؽٌٌر فً عاداته و سلوكاته و مهاراته و قدراته،كذلك فالوظابؾ التً ٌشؽلها  

ٌات المتكونٌن تتؽٌر هً الأخرى لتواجه متطلبات التؽٌر فً الظروؾ و الأوضاع الإقتصادٌة،و فً تقن

 ( 95ـ 94،ص ص1998،خلٌل الجمٌلًخٌري )عمل مستحدثاتها. 

بحٌث لا ٌقتصر على فبة من العاملٌن دون أخرى بل توجه إلى العاملٌن جمٌعهم صؽٌرهم :الشمولٌة-5

و كبٌرهم،كذلك ؼٌر العاملٌن فالتكوٌن موجب لهدؾ واحد وهو تنمٌة المهارات والقدرات لمختلؾ 

         (65،ص1985)علً السلمً، الفبات. 

 مبادئ التكوٌن المهنً:           4

نتٌجة لزٌادة الخبرة فً التكوٌن و إعداد البرامج التكوٌنٌة،و كذلك لتعدد وجهات النظر حول مشاكل 

التكوٌن أمكن وضع و صٌاؼة عدد من المبادئ الأساسٌة و العامة فً التكوٌن و من أهم هده المبادئ 

 نذكر:  

 ضرورة خلق الدافعٌة لدى المتكون:    -4-1

ٌتضمن هدا الاعتبار تحفٌز العاملٌن على الاشتراك فً الدورات و البرامج التكوٌنٌة،أما لهدا الاشتراك    

 من نتابج إٌجابٌة على صعٌد الوظابؾ التً سٌشؽلها المتكون و الأجور و الرواتب و  فكلما كان الدافع 
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ط ـــــــساعد دلك على سرعة التعلم و اكتساب المهارات الجدٌدة،و ٌعنً هدا رب قوٌا لدى المتكون كلما

فاء ــــرقٌة،إضــــــــــــون )وسٌلة لزٌادة الدخل،التـــــــــــــوٌن بهدؾ ٌرؼب فٌه المتكــــــــــــــــــــالتك

        (  171ـ 175،ص ص1997)عبد الؽفار حنفً، التقدٌر للعمل...( 

عى الفرد لتحقٌق أهدافه الشخصٌة من خلبل المإسسة و من أكثر الأهداؾ التً ٌرؼب الفرد فً و ٌس  

تحقٌقها فً مجال العمل،هً تحقٌق الأمان الوظٌفً و الحصول على حوافز العمل المادٌة و 

عد المعنوٌة،تقدٌر الآخرٌن و المركز الاجتماعً، المسإولٌة و الانجاز و إدا كان برنامج التدرٌب ٌسا

ل كثٌرا من عملٌة ـــــــــــــــــــــــــق بعض من هده الأهداؾ،فإن هدا ٌسهــــــــــــــــــــالفرد على تحقٌ

     (171-175)راوٌة محمد حسن ،ص ص.ردــــــــــــــتعلم الف

        مراعاة الفروق الفردٌة للمتكونٌن:-4-2

أي لابد من القابمٌن بالتكوٌن أن ٌتعرفوا بالمدى الواسع من الفروق الفردٌة بٌن المتكونٌن،إذ أن بعض 

الأفراد ٌتعلمون بشكل أسرع بكثٌر من الآخرٌن،كما أن بعض الأفراد ٌظهرون اختلبفات كبٌرة عن 

اد من حٌث خلفٌتهم ؼٌرهم فً سرعة تقبلهم لأنواع معٌنة من التكوٌن اد توجد فروق فردٌة بٌن الأفر

السابقة،و تعلٌمهم و خبرتهم و مٌولهم الشخصٌة،و لدلك فإن كل هده لابد من مراعاتها عند تخطٌط 

 ( 233،ص2555مصطفى نجٌب شاوٌش،)البرامج التكوٌنٌة.  

 : علاقة التكوٌن بتحلٌل الوظائف-4-3

كما ٌستهدؾ فً النهاٌة إلى إن تحلٌل الوظابؾ ٌتضمن وصؾ الوظٌفة و تحدٌد المواصفات الخاصة بها 

     (288ص،2553)خالد عبد الرحٌم مطر الهٌتى، تحقٌق المواءمة بٌن الفرد و الوظٌفة 

كما أن وصؾ الوظابؾ و شروط الترقٌة ٌمكن أٌضا ٌعتمد على تلك المعرفة الإضافٌة والخبرة     

ج التكوٌنٌة تزوٌد ـــــــــــــــــة و التً ٌمكن للبرامــــــــــاللبزمتٌن لحصول الموظؾ على الترقٌ

            (233،ص2555)مصطفى نجٌب شاوٌش،بهاٌن ــــــالمتكون

لدا تظهر الحاجة التكوٌنٌة عندما تكون مإهلبت الفرد دون المتطلبات الوظٌفٌة لدلك ٌجب أن تستهدؾ 

       .الجهود التكوٌنٌة سد الفجوة بٌن متطلبات الوظٌفٌة و مإهلبت الشاؼل

 الاعتبارات القانونٌة:   -4-4

هده الاعتبارات بتحدٌد الاحتٌاجات التكوٌنٌة،إذ ٌجري العرؾ القانونً على عدم استبعاد مرشح  ترتبط  

من مجموعة المرشحٌن للئختٌار لكونه ٌفتقر إلى معرفة  ٌمكن أن ٌتعلمها خلبل البرنامج التكوٌنً،لدا 

لتً ٌحتاجها الفرد العامل لكً ٌنجز عمله بكفاءة و ٌصبح من الضروري تحدٌد أنواع المهارات ا

  ( 299،ص2553عبد الرحٌم مطر الهٌتى، خالد)اعتبارها المعٌار الممٌز من سٌلتحق بالبرنامج التكوٌنً من عدمه  

 



 

 

 
 التكوين المهنيالفصل الرابع                                            

 

48 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                       

 إعداد المكون و تأهٌله:    -4-5

ٌجب أن ٌلم المكون بمختلؾ الجوانب المتصلة بالعمل الذي ٌكون الأفراد علٌه،و مدخل و أسلوب تعلٌمهم 

ه تعلٌم أجزابه و ٌمكناته و ـــــــــو بمعنى آخر أن ٌكون  مإهلب لدلك و قادرا على تحلٌل العمل إلى مكون

رى ـــــــــــــــــزاء الأخـــــــــة دلك بالأجـــــــــــــــــــــــــــو تكوٌن الأفراد على جزء معٌن و بٌان علبق

                                                        (. 361،ص2555)عبد الؽفار حنفً،ل ككل ــــــــــــــــالعم و

 ٌجب أن تتوافر فً شخصٌة المدرب بعض الخصابص منها:        

 أـ قدرته على الإٌضاح و التقٌٌم:        

ٌجب أن تكون المادة التً ٌراد تعلٌمها و التدرب علٌها مفهومة و ذات معنى و هدا ٌسمح بتعلمها بشكل 

 أسرع و أدق.   

                                             ب ـالإرشاد أثناء التكوٌن:                          

ى ـــــــإن التكوٌن المقترن بإرشاد أفضل بكثٌر من التكوٌن بدونه،بل إن الرؼبة فً التعلم قد لا تإدي إل

الؽرض المنشود منه من دون إرشاد دلك أن المتكون إن ترك و شؤنه قد ٌصطنع طرقا عقٌمة أو خاطبة 

 (251،ص1995)عبد الفتاح محمد الدوٌدار،ن الجهد و الوقت. أو تحتاج إلى بدل كثٌر م

 ـاختٌار المتكونٌن:                    6ـ4  

ج ـــــــــعلى الرؼم من أن التكوٌن ٌمكن أن ٌكون ضرورٌا لجمٌع العاملٌن الجدد،إلا أن عددا من البرام

ن و الدٌن تكون لهم مٌول و شواهد التكوٌنٌة ٌمكن أن تخصص للعاملٌن الدٌن ٌظهرون اهتمامهم بالتكوٌ

ا ـــــــــلمثل هدا التكوٌن.إن حقٌقة أن أفراد معنٌٌن ٌتم اختٌارهم للتكوٌن ٌمكن أن ٌعتبر فً حد ذاته دافع

 و حافزا لهم للتكوٌن.       

 ـاختٌار أسالٌب التكوٌن المناسبة:         7ـ4

ً مجال التكوٌن إلا أنه من المهم أن هده الأسالٌب على الرؼم من تعدد الأسالٌب التً ٌمكن استخدامها ف

ع ـــــــلٌست بدابل لبعضها البعض بحٌث ٌمكن استخدام إحداها أو بعضها مكان البعض الآخر أو فً جمٌ

المواقؾ و الظروؾ،بل إن لكل منها المجال أو الإستخدام الخاص الذي ٌمكن أن تحقق فٌه أفضل النتابج 

ٌة ـــــــــــــــــــــــــوب  واحد بآن واحد فً عملـــــــــــخدام أكثر من أسلـــــــــــــإلا أنه ٌمكن أٌضا است

       (239ـ 234،ص ص2555)مصطفى نجٌب شاوٌش،كوٌن. ــــــــــــــــــــــالت

 و بصفة عامة تحكم عملٌة انتقاء الأسلوب الأفضل عدة اعتبارات أهمها:    

ة التً ستنقل للمتكونٌن فٌما إدا كانت مهارات أو معارؾ أو سلوكٌات و فٌما إدا نوعٌة المادة التعلٌمٌ-

كانت لعلبج نقاط ضعؾ أو تنمٌة نقاط قوة،أو إكساب المتكونٌن جوانب جدٌدة ٌتطلبها عمل المإسسة 

 .( 473،ص2555عمر وصفً عقٌلً،)مستقبلب. 
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بم تكوٌن المشرفٌن أو المدٌرٌن فً مستوٌات الإدارة المستوى الوظٌفً،فالأسالٌب التكوٌنٌة التً قد تلب-

 قد لا تلببم بالضرورة تكوٌن المدٌرٌن فً مستوٌات الإدارة الوسطى و العلٌا.   

مستوى العمق و الشمول فً عرض الموضوعات،حٌث تعتبر المحاضرة أسلوبا مثالٌا إذ كان الهدؾ –

     المعارؾ المرتبطة بموضوع البرنامج.                                                                                             من التكوٌن هو تزوٌد المتكون بؤكبر و أشمل قدر من

التعرؾ على المبادئ التنظٌمٌة التً ٌتضمنها كل نوع من أنواع التكوٌن و الأسالٌب الفنٌة و العلمٌة –

   .( 245ـ 239،ص ص2555صطفى نجٌب شاوٌش،)مالتً ٌتطلب الأمر استخدامها. 

 مبادئ التعلم:     -1-8

إن كثٌر من مبادئ التعلم تعتبر ملببمة و قابلة للتطبٌق فً مجال التكوٌن المهنً للمإسسات الصناعٌة،و 

 من هده المبادئ التً ٌجب أخدها بعٌن الاعتبار مثلب:      

بعد تعلم المهارات من خلبل التكوٌن لابد من ربط النتٌجة أو الأثر أ ـ ربط التكوٌن ببرنامج التدعٌم:

الناتج بنظام للثواب و العقاب،و من المدعمات الإٌجابٌة وجود فرص للترقٌة،زٌادة الأجور،توجٌه الشكر 

 (      357،ص1997الؽفار حنفً،)عبد لما قان به الفرد من إنجاز. 

ٌتطلب توجٌه سٌر العمل ترتٌب خطواته،و :التكوٌن فً الجزئٌة الطرٌقة و الكلٌة الطرٌقة ـ ب

دلك بتحلٌله إلى وحدات فرعٌة تتناسب مع قدرة المكون و خاصة فً الأعمال المعقدة التً لا ٌمكن 

      (197،ص1995)عبد الفتاح محمد الدوٌدار،التكوٌن ككل.  

عملٌة التعلم،فعندما ٌعرؾ الفرد  تإثر معرفة النتابج أو المعلومات المرتدة على  ج ـ معرفة النتائج:

مدى تقدمه مقاسا ببعض المعاٌٌر )جودة،كمٌة،سرعة(فإن هدا ٌساعده على تحدٌد أهداؾ تتعلق بما تبقى 

  (                                                                          171ص)راوٌة محمد حسن،له أن ٌتعلمه. 

  ً:ـأهداف التكوٌن المهن5

ٌعتبر التكوٌن المهنً أداة فعالة فً ٌد المنظمة من أجل تطوٌر ذاتها وتطوٌر أفرادها و إكسابها مهارات 

     جدٌدة،إضافة إلى أنه الحل لمواجهة مشكلبت المنظمة و أفرادها فهو ٌهدؾ إلى :

 ـبالنسبة للمنظمة:          1

حٌث ٌنعكس حجم التكوٌن و التؤهٌل الذي ٌتلقاه الفرد على أدابه،مما ٌنعكس فً : أ ـ زٌادة  الإنتاج

 شكل زٌادة لحجم الإنتاج و جودته إضافة إلى زٌادة فً مهارات الأفراد . 

تحدث حوادث العمل نتٌجة للخطؤ من طرؾ الأفراد والدي ٌحدث حوادث العمل : ب ـتخفٌض  

روؾ العمل،ومنه فالتكوٌن الجٌد ٌإدي إلى تقلٌل الحدوث لهده نتٌجة عٌوب فً الأجهزة و المعدات أو ظ

  الحوادث و ٌعطً خبرة للتعامل معها،من أجل تجنبها أثناء أداء العمل .
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إن استقرار التنظٌم وثباته ٌعكس مدى قدرة التنظٌم ت ـٌؤدي إلى استمرارٌة التنظٌم و استقرارها:

ه لأحد المدٌرٌن الربٌسٌٌن،و هدا لا ٌتحقق إلا بوجود رصٌد على الحفاظ على فعالٌته حتى فً حالة فقدان

من الأفراد المتكونٌن و المإهلٌن داخل المنظمة،أما المرونة تعنً قدرة التنظٌم على التكٌؾ و التؤقلم مع 

المتؽٌرات و المستجدات فً حجم العمل،و هدا ما ٌتطلب توفر الأفراد المكونٌن دوي المهارات دوي 

    ( 347ـ 346،ص ص2552)عبد الؽفار حنفً،   تعددة لتنقل إلى الأعمال التً تحتاج إلٌهم .المهارات الم

 

 ـبالنسبة للأفراد:2

 ٌساعد التكوٌن الأفراد على تحقٌق جملة من الأهداؾ التً تتمثل فً :   

 ـتنمٌة المعارؾ والكفاءات والمهارات . 

 ـٌقلل من أخطاء وحوادث العمل .                 

 ـ ٌساهم فً شعور الموظؾ بالإنتماء للمنظمة والشعور بالرضا الوظٌفً .   

ـتحسٌن علبقات الأفراد فً مختلؾ المستوٌات مما ٌساعد فً التؽلب على حالات القلق و الصراع داخل 

 المنظمة .    

المتعلقة ـٌساهم فً تسهٌل التكٌؾ مع بٌبة العمل و متؽٌراتها و ٌرفع من مهاراتهم فً حل المشاكل 

 (                             72،ص2511)نور الدٌن حاروشً،بالعمل .

 ـأسالٌب التكوٌن المهنً:       6

كار و ـــــــــــكون أن ٌستخدمها لعرض الأفــــــــــكن للمـــــــــــــــــــٌوجد العدٌد من الأسالٌب التً ٌم

 (           344ـ342،ص ص1995)أحمد ماهر،ات و هً : ــــــــــالمعلوم

حٌث ٌتم عرض لطرٌقة الأداء والإجراءات التفصٌلٌة،و تشجٌع للمتكون على القٌام :ـالتكوٌن العملً

 بالأداء .        

                                                                                و هً محاولة تقلٌد الواقع،و دلك بؤخذ مشكلة من هدا الواقع و التمرن على مواجهتها                 ـتمثٌل الأدوار:

حٌث تإخذ حالات من الواقع ،و ٌتناولها المتكونٌن من حٌث أبعاد مشاكلها ، و ـدراسة الحالات:

 أسبابها،وحلولها البدٌلة .        

البالؽة والتؤثٌر الكبٌر،و المتعلقة بموضوع حٌث ٌتم تحلٌل لبعض الوقابع ذات الأهمٌة ـالوقابع الحرجة:

                                                          التكوٌن،و دلك بؤسلوب علمً دقٌق ٌربط فٌه المتكونٌن المحتوى التكوٌنً بالواقعة و الممارسة                                       

ؤسلوب دراسة حالات ،إلا أنها كبٌرة الحجم تشتمل على أبعاد وهً شبٌهة بـالمبارٌات الإدارٌة:

متكاملة للمشكلة،وٌطلب من المتكونٌن أن ٌقوموا بؤدوار معٌنة فً المباراة،و أن ٌتصرفوا و ٌتخذوا 

 القرارت فً ضوء ما هو متاح لهم من معلومات .   
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ٌن عندما ٌرؼب فً إثارة روح ٌمكن للمكون أن ٌلجؤ إلى هدا النوع من التكوـالمناقشة الجماعٌة:

ة مشاكل ـــــوٌن مجموعات  لمناقشـــــــــــــــــــــــــــالمشاركة و التعاون بٌن المتكونٌن،و دلك بتك

                                                                                              (        344)المرجع نفسه،ص    عٌنة.ــــــــــــــــم

تعددت أسالٌب التكوٌن المتاحة،حٌث ٌستطٌع المكون استعمال الأسلوب المناسب حسب طبٌعة موضوع 

 التكوٌن و الأهداؾ المتوخاة منه.   

 ـأنواع التكوٌن المهنً :        7

ٌمكن تقسٌم التكوٌن المهنً إجمالا إلى عدة أنواع من حٌث مضمونة من أهمها:                  

ٌوضح مضمون التوجٌه لٌؽطً المعلومات الأساسٌة عن المنظمة و توجٌه الموظف الجدٌد:1ـ7

تب و رسالتها و سٌاستها و هٌكلها التنظٌمً بالإضافة إلى توضٌح لحقوق الموظؾ وواجباته و سلم الروا

الدرجات و الخدمات المقدمة للعاملٌن ،إلى ؼٌر دلك من الأمور التً تهم الموظؾ الجدٌد فً بداٌة عمله 

 بالمنظمة .   

هدا النوع من التكوٌن هدفه تعوٌض القصور فً المعارؾ و المهارات لدى التكوٌن التخصصً:2ـ7

 دابهم لتلك الأعمال .العاملٌن المتعلقة بطبٌعة أعمالهم و رفع كفاءة العاملٌن فً أ

ٌشمل هدا النوع من زٌادة المهارات الإدارٌة لدى الفرد من تحلٌل المشاكل و التدرٌب الإداري :7-3

اتخاذ القرارات الإدارٌة لدى الفرد من تحلٌل المشاكل و اتخاذ القرارات الإدارٌة و زٌادة القدرة على 

ت الاتصالٌة و القٌادة و الإشراؾ و التحفٌز و التفكٌر الخلبق كما ٌدخل بالإضافة إلى دلك المهارا

 التخطٌط و التنظٌم .  

ٌقوم بهدا النوع من التكوٌن عادة مراكز متخصصة فً هدا المجال حٌث تقوم التكوٌن المهنً:4ـ7

هده المراكز على مهن محددة حسب الحاجة ،و فً نهاٌة البرنامج التدرٌبً توزع الشهادات على 

 ركو و اجتازو البرنامج.      المتدربٌن الدٌن اشت

و ٌوجد أنواع أخرى للتكوٌن من حٌث المضمون فً مجالات مختلفة من الوظابؾ ،فهناك التكوٌن فً 

مجال الجودة و التكوٌن فً مجال الحاسوب و برامجه ،كما أن هناك برامج للتكوٌن  فً مجال التسوٌق 

                                                                                                                (        183،ص2556)محمود أحمد جودة،و المحاسبة و المالٌة و ؼٌرها .  

 ـتصمٌم و تنفٌذ برامج التكوٌن المهنً:  8     

و تتمثل فٌما إن عملٌة تصمٌم وتنفٌذ برامج التكوٌن المهنً هً الأساس الذي ٌقوم علٌه نجاح التكوٌن 

           ٌلً:
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ٌمكن لها أن تتوفر من خلبل التحلٌل التنظٌمً أو تحلٌل المعلومات،و كذلك ـتحدٌد الاحتٌاجات:1

التحلٌل الفردي بصورة أدق ٌمكن أن تحدد الإحتٌاجات على المستوى المستقبلً و الحالً التنظٌمً 

 والمهنً و الفردي و ٌمكن تحدٌد الاحتٌاجات من خلبل:       

     ـ وضع الأهداؾ و تقٌٌم و مراجعة الأداء .  

 ـنتٌجة الأخطاء المرتكبة أثناء العمل .         

 ـنتٌجة الأداء السٌا أي الفشل فً الوصول إلى المستوى المهنً المطلوب .  

 ـالمراقبة المستمرة للموظفٌن أثناء العمل .      

و  ـتؽٌر فً القوانٌن و طرق العمل و النظم و الإجراءات و التكنولوجٌا و حتى فً مضمون الوظٌفة

 مسإولٌاتها .    

 ـ تحدٌد الأهداؾ التكوٌنٌة .          2

 ـتحدٌد مكان التكوٌن بالنظر إلى الأهداؾ و قدرات المنظمة . 3

ـتحدٌد المشاركٌن فً عملٌة التكوٌن .                                                                4

رات الندوات ورشات ــــــــــــــــــــــــــــــــــــو طرق التكوٌن كالمحاضب ـــــــــــــــــــــــاختٌار أسال5ٌ

                                                                                                                                                                                                                                              (   75ـ74،ص ص2511)نور الدٌن حاروشً ، ملـــــــــــــــــــــــــالع

 ـتقٌٌم البرنامج التكوٌنً:         9

 ردود الفعل :            1ـ9

 هل رضً المشاركون عن البرنامج التكوٌنً؟     

تهً البرنامج،و ٌهدؾ لقٌاس درجة الرضا المحققة للمشاركٌن عن البرامج ٌتم هدا التقٌٌم حالٌا ٌن

التكوٌنٌة من حٌث)المحتوى،المادة التكوٌنٌة،الأسالٌب التكوٌنٌة المعتمدة،الخدمات الإدارٌة و 

التنظٌمٌة...الخ(،وٌتم الحصول على هده المعلومات والبٌانات من خلبل الاستبٌان لم ٌتم توزٌع على 

    ومعرفة آرابهم بشؤن البرامج التدرٌبً. المتكونٌن

       التعلم:2ـ9

 مادا تعلم المشاركون من البرنامج؟       

وٌتم من خلبل دلك معرفة ما تم فهمه و استٌعابه من البرنامج التكوٌنً من ناحٌة الأسس و المبادئ 

اكتسابها من خلبل البرنامج العلمٌة و الأسالٌب التكوٌنٌة و بشكل دقٌق معرفة المهارات التً تم 

                                                                                                                                                            التكوٌنً.

  السلوك:3ـ9

     هل ؼٌر المشاركون سلوكهم نتٌجة البرنامج التكوٌنً؟     
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من خلبل دلك قٌاس ما تم أثره على الأداء الفعلً للمتكونٌن من خلبل البرنامج التكوٌنً وٌتم قٌاس دلك 

من خلبل تقدٌم الأداء من قبل المشرؾ على المتكون قبل البدء بالبرامج و بعد الإنتهاء من البرامج 

 لمعرفة الأثر الذي حققه البرنامج التكوٌنً على المتكونٌن. 

 النتائج:      4ـ9

 هل ٌإثر التؽٌٌر فً سلوك المتكونٌن تؤثٌرا اٌجابٌا فً مكان العمل؟   

و ٌتم من خلبل دلك قٌاس أثر البرنامج التكوٌنً على معدل دوران العمل والروح المعنوٌة للعاملٌن و 

وٌنً على أداء الؽٌابات و تكالٌؾ الأداء...و ؼٌرها من المإشرات ذات الأثر الإٌجابً للبرنامج التك

                  (136،ص2557)ٌاسٌن كاسب ،الخرشة،المكونٌن بعد إنتهاء البرنامج و هكذا
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 خلاصة:          

التكوٌن هو جهد مخطط و منظم تمارسه المنظمة لتزوٌد العاملٌن بمعارؾ معٌنة وتحسٌن وتطوٌر 

مهاراتهم و قدراتهم و تؽٌٌر سلوكهم و اتجاهاتهم بشكل إٌجابً،من أجل أن ٌصبحوا أقدر على مواجهة 

فً جوهره عملٌة  التؽٌرات البٌبٌة الداخلٌة و الخارجٌة المتجددة بشكل متواصل فً عالم الٌوم،فالتكوٌن

        لابد أن تخضع إلى تصمٌم محكم من أجل أن تحقق الفوابد المتوخاة منها.  
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              تمهٌد:

بعدما تطرقنا للجانب النظري للدراسة ٌمكن أن نتطرق إلى الجانب المٌدانً الذي ٌعتبر أهم خطوة فً   

البحث العلمً،و أول شًء نتعرض له هو عرض الإجراءات المنهجٌة المتبعة.وذلك من خلبل عرض 

 الإحصابٌة.                            المنهج المتبع و عٌنة الدارسة و أهم الأدوات المستخدمة فً جمع البٌانات والأسالٌب 
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 المنهج المستخدم فً الدراسة:            -1

قامت الباحثتان فً هذه الدراسة باستخدام المنهج الوصفً التحلٌلً باعتباره المنهج الأمثل و المناسب 

 لهذا نوع من الدراسة    

و الذي ٌعرؾ بؤنه جمع الحقابق و المعلومات و مقارنتها و تحلٌلها و تفسٌرها للوصول إلى تعمٌمات 

مقبولة ،أو هو دراسة وتحلٌل و تفسٌر الظاهرة من خلبل تحدٌد خصابصها و أبعادها العلبقات بٌنها، 

التعرؾ على  بهدؾ الوصول إلى وصؾ علمً متكامل لذلك  ولا ٌقتصر المنهج الوصفً التحلٌلً على

معالم الظاهرة و تحدٌد أسالٌب وجودها ،و إنما ٌشمل تحلٌل البٌانات و قٌاسها و تفسٌرها  و التوصل إلى 

 وصؾ دقٌق للظاهرة و نتابجها.    

 ـالدراسة الاستطلاعٌة:         2

ب الدراسة تعد الدراسة الاستطلبعٌة الخطوة الأولى التً تساعد الباحث فً إلقاء نظرة عامة حول جوان

المٌدانٌة لبحثه،وتهدؾ الدراسة الاستطلبعٌة إلى التؤكد من مدى ملببمة مكان الدراسة للبحث،و التحقق 

                                             من مدى صلبحٌة الأداة المستعملة لجمع المعلومات ومعرفة الزمن المناسب والمتطلب لإجرابها.                                        

و ٌعرؾ ماثٌو جٌدٌر الدراسة الاستطلبعٌة على أنها:"عبارة عن دراسة علمٌة كشفٌة،تهدؾ إلى التعرؾ 

على المشكلة،و تقوم الحاجة إلى هدا نوع من البحوث،عندما تكون المشكلة محل البحث جدٌدة لم ٌسبق 

حول المشكلة قلٌلة و ضعٌفة"                                إلٌها أو عندما تكون المعلومات أو المعارؾ المتحصل علٌها

 (   27ـ26،ص ص2554)جٌدٌر،

و على هذا الاساس قمنا بإجراء الدراسة الإستطلبعٌة كانت بداٌتها بتوجهنا إلى مراكز التكوٌن المهنً  

،قبلها تمكنا 53/2525/ 15إلى ؼاٌة    25/52/2525والتمهٌن بولاٌة المدٌة دامت أسبوعان ابتداء من

من الحصول على تصرٌح من إدارة جامعة الدكتور ٌحً فارس قسم العلوم الإجتماعٌة لإجراء الدراسة 

، حٌث وافقو مدراء مراكز التكوٌن المهنً على إجرابنا لهذه الدراسة ووقفنا 25/52/2525المٌدانٌة فً 

الذي سٌطبق علٌهم أداة الدراسة و على الظروؾ التً سٌتم فٌها إجراء البحث و التعرؾ على الأفراد 

مقٌاس على أفراد العٌنة 55على مدى استعدادهم و استعداد المسإولٌن عنهم للتعاون معنا،قمنا بتوزٌع 

 أستاذ و أستاذة و أعطً لهم الوقت الكافً للئجابة قبل جمع الردود.       

 ـحدود الدراسة:         3

 الحدود المكانٌة:           1ـ3

 الدراسة بمراكز التكوٌن المهنً التالٌة المتواجدة فً ولاٌة المدٌة       أجرٌت

 ـ مركز التكوٌن المهنً والتمهٌن مرحوم مجاهد موسى مسعود ببلدٌة وزرة.        

 ـمركز التكوٌن المهنً والتمهٌن الشهٌد أمحمد ضوٌفً  "تاكبو"    
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 ود ـ عٌن ذهب     ـمركز التكوٌن المهنً و التمهٌن الشهٌد بوشٌخً مسع

 ـمركز التكوٌن المهنً والتمهٌن أحمد شارفً)إناث(ـ قصر البخاري    

ـمركز التكوٌن المهنً و التمهٌن براهمٌة إبراهٌم )الذكور( ـقصر البخاري                           

 الحدود الزمانٌة:     2ـ3

                                                                            و هً المدة التً إستؽرقتها الدراسة المٌدانٌة بهذه المراكز بدأنا الدراسة                                                       

                                                                                   15/53/2525إلى ؼاٌة 25/52/2525من

 ـ عٌنة الدراسة :              4  

                                        العٌنة هً: "مجموعة من الأفراد تإخذ من المجتمع الأصلً بحٌث تكون ممثلة تمثٌلب صادقا"                                           

( واعتمدنا على العٌنة العشوابٌة البسٌطة فً اختٌارنا لعٌنة الدراسة                                      68،ص2559)بوداود،

                                                 (مدرسا ومدرسة فً مراكز التكوٌن المهنً بالمدٌة.                                               55حٌث بلػ عدد أفراد عٌنة الدراسة الأساسٌة)

 خصابص عٌنة الدراسة:
 من حيث الجنس:-0

 (: يبين خصائص عينة الدراسة حسب عنصر الجنس10الجدول رقم)

   العدد النسبة 

 الذكور 00 01 %

 الإناث 00 01 % 

 الإجمالي 01 011 %

لكل  00الدراسة يتوزعون بالتساوي بين الجنسين أي ( يتبين أن أفراد عينة 10من خلال الجدول رقم)

 ( لممدرسين وبالمثل لممدرسات. %01جنس بنسبة )
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 من حيث الخبرة المهنية-1

 (: يبين خصائص أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المينية10الجدول رقم)

  العدد النسبة%

الخبرة  سنوات 0أقل من  00 30 %

 (سنوات01 -0)ما بين  00 34 % المينية

 ( سنوات01أكثر من ) 00 36 %

 المجموع 01 100 %

 ( يتبين أن أفراد عينة الدراسة الأساسية يتوزعون كالتالي:10من خلال الجدول رقم)

(سنوات، 01تخص المدرسين بمراكز التكوين الميني ذوو خبرة أكثر من ) %) 00 (نجد أكبر نسبة ىي

ثم تأتي في الأخير %) 00(سنوات بنسبة)01 -0لتمييا فئة المدرسين الذين ليم خبرة تتراوح ما بين)

                                                                                                ( سنوات.                                0مجموعة المدرسين في مراكز التكوين الميني الذين خبرتيم تقل عن )

 ـأدوات الدراسة:                                                                            5

مقٌاس للتوافق المهنً و مقٌاس استخدمت الباحثتان فً هذه الدراسة أداتٌن لتحقٌق أهداؾ الدراسة و هما 

 للؤداء الوظٌفً.        

 مقٌاس التوافق المهنً:      1ـ5

بندا و هو مقٌاس مستوحى من عدة 26قامت بإعداد هذا المقٌاس هدى سلبم وهو مقٌاس مكون من

مقاٌٌس أخرى،مقٌاس خاص بعدم التوافق المهنً للدكتورة نجاح القبلبن القبلبن،و مقٌاسان خاصان 

 لضؽط المهنً لمحمد منٌر مرسً و الدكتور علً عسكر.       با

 طرٌقة التصحٌح:      

(،و قد تم إحداث تؽٌٌر فً طرٌقة التصحٌح 5(،معدومة)1(،منخفضة)2(،متوسطة)3صٌؽة البدابل:عالٌة)

بتصرؾ الطالبة بعد استشارة الاستاذ المشرؾ و الأستاذ المساعد فً هذه الدراسة،فؤصبحت طبٌعة 

 حٌح كالتالً:    التص

 (.       1(،معدومة)2(،منخفضة)3(،متوسطة)4عالٌة)
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 مقٌاس الأداء الوظٌفً:     2ـ5

بعد الإطلبع على التراث النظري و الدراسات السابقة قامت الباحثتان ببناء مقٌاس الأداء الوظٌفً بحٌث 

عبارة أو بند منها عبارات موجبة 25اقترحتا الباحثتان 

(و أخرى 1،3،4،5،6،7،8،9،15،11،12،14،15،16،17،18،19،25،21،22،23،24،25وهً)

( و احتوى على أربعة بدابل و هً أوافق،أوافق بشدة،معارض،معارض بشدة حٌث 2،13سالبة و هً )

تم عرض المقٌاس على مجموعة من أساتذة مختصٌن فً علم النفس وؼٌرها و الذي بلػ عددهم 

مدى قٌاس هذا المقٌاس للموضوع من اجل تطبٌقه على العٌنة النهابٌة (أساتذة وذلك بهدؾ التؤكد من 55)

للدراسة و لقد اتفقوا بنسبة عالٌة على ان المقٌاس ٌتناسب مع المتؽٌر الاداء الوظٌفً وبنوده تخدم 

الموضوع حٌث تم تحكٌم المقٌاس من طرؾ مجموعة من أساتذة التخصص و خارجه انظر إلى قابمة 

                                فً الملحق.                                                                                                                    الاساتذة المحكمٌن

 كما تم اقتراح مفتاح تصحٌحها كما ٌلً:       

(للبدٌل 3ة و الدرجة)(للبدٌل موافق بشد4إذا كانت العبارات موجبة تعطى الدرجة)

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                (للبدٌل معارض بشدة و العكس إذا كانت العبارات سالبة                                                                           1(للبدٌل معارض و الدرجة)2موافق،والدرجة)

    الخصائص السٌكومترٌة لأدوات الدراسة: 3ـ5
 أولا:ثبات و صدق مقٌاس التوافق المهنً:       

 أ (ـالثبات:  

 ـطرٌقة التناسق الداخلً)ألفا كرونباخ(:     1

تم حساب ثبات هذا المقٌاس بطرٌقة التناسق الداخلً باستخدام ألفا كرونباخ والقابمة على أساس تقدٌر 

(،و منه 5095معدل ارتباطات العبارات فٌما بٌنها،حٌث قدر معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للمقٌاس ككل)

 ٌمكن القول بؤن هذا المقٌاس ككل ثابت،كما هو موضح فً الجدول التالً:    

 

 يوضح ثبات مقياس التوافق الميني عن طريق ألفا كرونباخ(: 10)الجدول رقم 

 المقياس ككل
 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ

1.000 00 

 

كما تم حساب ثبات هذا المقٌاس عن طرٌق التجزبة النصفٌة القابمة   ـطرٌقة التجزئة النصفٌة:2

على أساس تجزبة أو تقسٌم عبارات المقٌاس إلى قسمٌن فردٌة و زوجٌة أو قسم أعلى و أدنى و بعد 
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(و بتعوٌضه فً 5086تقسٌمه عن طرٌق نظام  تم تقدٌر معامل الارتباط بٌن النصفٌن حٌث بلؽت قٌمته)

(و هً لا تختلؾ عن قٌمة الثبات 5092ل لسبٌرمان براون بلؽت قٌمة الثبات الكلً)معادلة تصحٌح الطو

(مما ٌجرنا إلى القول بؤن هذا المقٌاس ثابت،كما هو موضح فً 5092الكلً لجاتمان و التً بلؽت كذلك)

 الجدول التالً:   

 يوضح ثبات مقياس التوافق الميني عن طريق التجزئة النصفية(:10)الجدول رقم 

 1.000 معامل الارتباط بين النصفين

 1.000 معادلة سبيرمان براون

 1.000 معادلة جاتمان

 

ٌقصد بالصدق أن ٌقٌس الاختبار فعلب القدرة أو السمة أو الاتجاه أو الاستعداد الذي وضع  ب(ـالصدق:

(                                 22،ص1996الاختبار لقٌاسه،أي ٌقٌس فعلب ما ٌقصد أن ٌقٌسه.)فٌصل عباس،

هدٌن المقٌاسٌن ـصدق المحكمٌن:للتؤكد من صدق المقٌاسٌن والخصابص السٌكومترٌة لأداتٌن تم عرض 

أساتذة محكمٌن،و فً ضوء ملبحظاتهم أجرٌت التعدٌلبت المناسبة التً أجمع علٌها المحكمون  55على 

حٌث اقتصرت التعدٌلبت على الصٌاؼة اللؽوٌة لبعض البنود و تم حذؾ بعض العبارات،و بناء على 

لخصابص السٌكومترٌة من آراء المحكمٌن تم وضع الأداتٌن فً شكلهما الحالً. و تم إعادة حساب ا

خلبل الدراسة الاستطلبعٌة بعد تعدٌل المقٌاسٌن،كما تم حذؾ بعض العبارات بعد التطبٌق لأنها ؼٌر دالة 

 .                 5051أو 5055عند

 ـطرٌقة الاتساق الداخلً:   1

ات بٌن درجة تم حساب صدق هذا المقٌاس بطرٌقة الاتساق الداخلً،عن طرٌق حساب أو تقدٌر الارتباط

(و 5051كل عبارة بالدرجة الكلٌة للمقٌاس ككل،فقد جاءت أؼلب العبارات دالة إحصابٌا عند ألفا

(عبارات،وقد كانت فً العبارات ذات 18عددها)

(و قد تراوحت فٌها قٌم الارتباط 2،1،3،4،5،6،7،8،15،11،13،14،15،16،17،25،21،22الأرقام)

(كؤدنى 5059(و الدرجة الكلٌة للمقٌاس ككل،و)2العبارة رقم) (كؤعلى ارتباط كان بٌن5085ما بٌن)

(و الدرجة الكلٌة للمقٌاس ككل،و نجد أن هناك ستة عبارات دالة عند 21ارتباط كان بٌن العبارة رقم)

(وقد تراوحت فٌه الارتباطات 9،12،18،19،22،23ألفا(و هً العبارات رقم) 5055مستوى الدلالة )

(كؤدنى ارتباط كان بٌن 5045(و الدرجة الكلٌة للمقٌاس،و)59كان بٌن العبارة)(كؤعلى ارتباط 5054بٌن)
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(والدرجة الكلٌة للمقٌاس ككل،و عموما ٌمكن القول بؤن هذا المقٌاس صادق،و هذا ما ٌوضحه 12العبارة)

                                          الجدول التالً:                                                                              

 يوضح مصفوفة ارتباطات عبارات مقياس التوافق الميني مع درجتو الكمية(: 10)الجدول رقم 

 الدرجة الكمية لممحور العبارات الدرجة الكمية لممحور العبارات

 **0.814 00العبارة  **0.788 0العبارة 

 **0.740 00العبارة  **0.855 0العبارة 

 **0.683 00العبارة  **0.829 0العبارة 

 **0.739 00العبارة  **0.655 0العبارة 

 **0.809 00العبارة  **0.634 0العبارة 

 *0.539 00العبارة  **0.800 0العبارة 

 *0.497*  00العبارة  **0.809 0العبارة 

 **0.738 01العبارة  **0.808 0العبارة 

 **0.594 00العبارة  *0.544 0العبارة 

 *0.511 00العبارة  **0.764 01العبارة 

 *0.559 00العبارة  **0.709 00العبارة 

 **0.676 00العبارة  *0.458 00العبارة 

 **01.0الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا 

 *01.0الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا 

                                                                                                            

كما تم حساب صدق هذا المقٌاس كذلك باستخدام طرٌقة المقارنة  ـطرٌقة المقارنة الطرفٌة:2

( ٌتضح بؤن هذا المقٌاس 14م )الطرفٌة،و بالنظر ؼلى قٌمة اختبار الدلالة كما هو موضح فً الجدول رق
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(و مستو الخطؤ أو الدلالة 8(و هً دالة عند درجة الحرٌة )9067صادق حٌث بلؽت قٌمته)

     (كما هو مبٌن بالجدول التالً:                                                                                             12()أنظر الملحق رقم 5051)الفا

 يوضح صدق المقارنة الطرفية لمقياس التوافق الميني(: 10)الجدول رقم 

 الطرفين

 اختبار

 التجانس

F 

 مستوى

 الدلالة

 حجم

 العينة

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 درجة

 الحرية
t 

 مستوى

 الدلالة

 القرار

 

 الدرجة

 الكمية

 الأعمى
0.000 1.100 

0 00.01 0.100 
 دال 11.11 0.000 0

 0.000 00.01 0 الأدنى

 

 ثانٌا:ثبات و صدق مقٌاس الأداء الوظٌفً:     

 ( من أفراد العينة.01تم حساب التطبيق عمى عينة قواميا )
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 الصدق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( يبين نتائج ارتباط البنود بالدرجة الكمية لممقياس57الجدول رقم : ) 

 

 

 

 البنود درجة الكميةالمعاملات الارتباط مع 
 1بند  339,

 2بند  *482,

 3بند  386,

 4بند  339,

 5بند  418,

 6بند  *550,

 7بند  *482,

 8بند  311,

 9بند  **576,

 10بند  300,

 11بند  355,

 12بند  *534,

 13بند  404,

 14بند  388,

 15بند  280,

 16بند  330,

 17بند  313,

 18بند  370,

 19بند  402,

 25بند  288,

 21بند  299,

 22بند  *553,

 23بند  355,

 24بند  341,

 25بند  265,
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 طريقة ارتباط البنود بالدرجة الكمية لممقياس:  

من خلال الجدول رقم )( نلاحظ أن جميع معاملات ارتباط البنود مع الدرجة الكمية كميا دالة عند مستوى 

  (...00. -02.0.تراوحت ما بين )، بحيث (0.0.( و )0.0.دلالة )

 مما يدل عمى صدق المقياس لما وضع لقياسو.

 الثبات : . 2.1.5

ىناك عدة طرق تستخدم لمتأكد من ثبات أداة القياس المستخدمة في الدراسة الحالية، ومنو فقد لجأت 

ل عمييا مدونة في لحساب الثبات، والنتائج المتحصالباحثتان إلى استخدام طريقة معامل ألفا لكرونباخ 

 الجدول التالي:

 (: يبين نتائج معامل ألفا لكرونباخ10جدول رقم )

 المقياس قيمة معامل ألفا لكرونباخ

 الأداء الوظيفي 1.000

( وىي مرتفعة جدا، مما يدل 1.000من خلال السابق نلاحظ أن قيمة معامل ألفا لكرونباخ قد بمغت )

 عمى أن المقياس ثابت.

 المقياس صادق وثابت فإنو صالح لكي يطبق في الدراسة الحاليةوبما أن 

                                                                                                                                                                                                                                                                                   

 ـالأسالٌب الإحصائٌة المستخدمة:     6

 ـ معامل إرتباط بٌرسون.   

 ( t test) تطبٌق اختبار الفروق ت  ـ 

 استخدام معامل التحلٌل التباٌن الأحادي      

 )شٌفٌه( للمقارنات البعدٌة.استخدام اختبار الفروق بٌن عدة متوسطات

 

 

 

 



 

 

 الفصل الخامس                                  الاجراءات المنهجية للدراسة 

 

65 

 

 خلاصة الفصل الخامس: 

من خلبل هذا الفصل تم التطرق إلى المنهج لمساعدتنا فً الدراسة و كذا حدود الدراسة ،و قد إنتقلنا   

إلى الدراسة الإستطلبعٌة ومٌدان الدراسة ،وعٌنة  الدراسة و تطرقنا للتعرؾ على أدوات جمع البٌانات 

     على الأسالٌب الإحصابٌة التً تم الإعتماد علٌها فً معالجة بٌانات الدراسة. وأخٌرا  التعرؾ
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 الفصل السادس:عرض و تحلٌل و تفسٌر النتائج 

 تمهٌد               

 ـعرض و تحلٌل نتابج الدراسة   1

 ـمناقشة و تفسٌر نتابج الدراسة    2

 خلبصة الفصل         
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 تمهٌد:                 

عرض و تحلٌل نتابج الدراسة المٌدانٌة كما أفرزتها المعالجة الإحصابٌة للبٌانات ٌتضمن هذا الفصل 

المتحصل علٌها بعد تطبٌق مقٌاس التوافق المهنً و مقٌاس الأداء الوظٌفً على أفراد العٌنة لؽرض 

 تحلٌل و تفسٌر النتابج و اختبار تساإلات و فرضٌات الدراسة بالاعتماد على الدراسات السابقة.
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 عرض وتحميل نتائج فرضيات الدراسة:-1

 عرض وتحميل نتيجة إختبار الفرضية العامة: -1-1

التوافق الميني والأداء الوظيفي لدى مدرسي  بين يةوالتي تنص عمى أنو " توجد علاقة إرتباط

 مراكز التكوين الميني بالمدية.

   عد تطبيق معامل الإرتباط بيرسون، تحصمنا عمى النتائج التالية:وب

 (: يبين نتائج اختبار معامل الإرتباط " بيرسون "  00الجدول رقم )

 الدلالة الإحصائية مستوى الدلالة

sig 

معامل الارتباط 

 "ر" بيرسون

عدد أفراد 

 العينة

 الأساليب الإحصائية    

 المتغيرات

 التوافق المهني 01 **1.000 0.000 1.10عند  

 الأداء الوظيفي

( إلى أنو ىناك إرتباط دال إحصائيا وموجب بين درجات مدرسي مراكز 10يتضح من خلال الجدول رقم )

مدرسي مراكز التكوين الميني عمى مقياس الأداء التكوين الميني عمى مقياس التوافق الميني ودرجات 

( 1.111( بمغت )sig(، وبدلالة إحصائية )1.000الوظيفي، حيث قدرت قيمة معامل بيرسون "ر" بـ)

 (. 1.10وىي دالة عند مستوى دلالة )

ومنو فإنو توجد علاقة إرتباطية موجبة ما بين التوافق الميني والأداء الوظيفي لدى مدرسي مراكز  

 لتكوين الميني بالمدية.ا

 عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الأولى: -1-2 

والتي تنص عمى أن " توجد فروق ذات دلالة إحصائية في التوافق الميني لدى مدرسي التكوين الميني 

 "تعزى لمتغير الجنس".
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تحصمنا عمى النتائج ، لمجموعتين متساويتين وغير متجانستين (t-testوبعد تطبيق اختبار الفروق ت )

 التالية:

 (t-test(: يبين نتائج اختبار الفروق ت )10جدول رقم )ال

 التوافق المهني

 

 الجنس

حجم 

 العينة

 المتوسط 

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

قيمة 

 اختبار ت

درجة 

 الحرية

الدلالة 

الإحصائية 

(sig) 

مستوى 

 الدلالة

النتيجة 

)الدلالة 

 الإحصائي(

- 0.00001 00.0011 00 ذكر

01.000 

 ةدال  0.05 1.111 00

 0.00000 00.0011 00 أنثى

المدرسين الذكور فيما يخص التوافق ( أن قيمة المتوسط الحسابي لفئة 01يتضح من خلال الجدول رقم )

المتوسط الحسابي لفئة  قيمة أقل من ي(، وى0.00001وبإنحراف معياري قدر بـ ) (00.0011تقدر بـ) الميني

( وبإنحراف معياري بمغت قيمتو بـ 00.0011والتي قدرت بـ )فيما يخص التوافق الميني  المدرسات الإناث

( 01.000-بـ) لمجموعتين متساويتين وغير متجانستين (t-test(، كما بمغت قيمة الإختبار ت )0.00000)

عند مستوى  يدل عمى أنيا دالة(، مما 1.111بمغت قيمتيا بـ )( sigة )(، وبدلالة إحصائي00عند درجة حرية )

الفرضية القائمة بأنو توجد فروق ذات دلالة بين الجنسين فيما يخص  ت. وبالتالي نستنتج أنو تحقق(1.10دلالة )

 التوافق الميني لدى مدرسي مراكز التكوين الميني ولصالح المدرسات الإناث.

 عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الثانية: -1-3

عمى أن " توجد فروق ذات دلالة إحصائية في التوافق الميني لدى مدرسي مراكز التكوين  والتي تنص

 الميني بالمدية تعزى لمتغير الخبرة المينية".

(، والنتائج مدونة anova one wayولاختبار صحة الفرضية تم استخدام معامل التحميل التباين الأحادي)

 في الجدول التالي:

 



 

 

 الفصل السادس                                  عرض وتحليل وتفسير النتائج 

 

69 

 (anova one wayنتائج استخدام معامل التحميل التباين الأحادي) ( يبين11جدول رقم )ال

الدلالة 

 الإحصائية

متوسط  "fالقيمة الفائية"

 البيانات

درجة 

 الجزئية

 بعادالأ المجموعات

1.111 00.000 0000.000 

010.000 

0 

00 

00 

 داخل المجموعات

ما بين 

 المجموعات

 كمي

التوافق 

 المهني

 ( أنو:00)يتضح من خلال الجدول رقم

لدى  التوافق المينيفي الدرجة الكمية فيما يخص الخبرة المينية الثلاث لممقارنة بين متوسطات فئات  

( Anova one way، تمّ استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي )مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية

(، وبما أن مستوى دلالتو أقل 00.000تساوي)( والقيمة الفائية 1.111الذي قدر في ىذا الدرجة الكمية بـ)

 ( فيذا يعني أنو توجد فروق بين متوسطات الفئات. 1.10( و)1.10من )

في التوافق المينية  الخبرةنرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديمة القائمة بأنو توجد فروق بين 

 . الميني لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية

في التوافق المينية  الخبرةحسب  ثلاثخلال الجدول السابق بأنو توجد فروق بين المجموعات ال يتضح من

خبرة تحديد المجموعة الأكثر معرفة اتجاه الفرق ). ولالميني لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية

، ارنات البعديةلممق ، يتم استخدام اختبار الفروق بين عدة متوسطات) شيفيو(مينية عند المدرسين(

 والجدول التالي يوضح النتائج المتوصل إلييا:
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 (: يبين نتائج اختبار شيفيه12جدول رقم)ال

 الفروق بين الخبرة المهنية المقياس

 المتوسطات

الدلالة 

 حصائيةالإ

 

 

 

 

 

 

 الدرجة الكمية

( 01 -0ما بين )     ( سنوات0أقل من)

 سنوات

   ( سنوات01أكثر من )  

*00.00000- 

*00.00000- 

 

1.110 

1.111 

( 0أقل)     (سنوات01 -0ما بين )

 سنوات

 ( سنوات01أكثر من )   

*00.00000 

0.01000- 

1.110 

1.000 

( 0( سنوات    أقل من)01أكثر من )

 سنوات

 ( سنوات01 -0ما بين )  

*00.00000 

0.01000 

 

1.111 

1.000 

( 01)ر من ثأك خبرة مينيةذوو في مراكز التكوين الميني  مدرسين( نلاحظ بأن ال00من خلال الجدول ) 

خبرة ذوو  المدرسينثم تأتي بعدىا فئة من غيرىم من المدرسين بالمراكز المينية،  سنوات ىم أكثر توافقا مينيا

 .( سنوات0فئة المدرسين ذوو خبرة أقل من)ثم  ( سنوات01 -0مينية تتراوح ما بين )

 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة:عرض وتحميل  -1-4

والتي تنص عمى أن " توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لدى مدرسي التكوين الميني 

 "بالمدية تعزى لمتغير الجنس".

، تحصمنا عمى النتائج لمجموعتين متساويتين وغير متجانستين (t-test) وبعد تطبيق اختبار الفروق ت

 التالية:
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 (t-test(: يبين نتائج اختبار الفروق ت )13ل رقم )جدوال

 الأداء الوظيفي 

 

 الجنس

حجم 

 العينة

 المتوسط

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

قيمة 

 اختبار ت

درجة 

 الحرية

الدلالة 

الإحصائية 

(sig) 

مستوى 

 الدلالة

النتيجة 

)الدلالة 

 الإحصائية(

 ةدال 0.05 1.111 00 0.000- 0.01000 00.0011 00 ذكر

 0.00000 00.0011 00 أنثى

فيما يخص الأداء  المدرسين الذكور( أن قيمة المتوسط الحسابي لفئة 00يتضح من خلال الجدول رقم )

المتوسط الحسابي لفئة  قيمة أقل من ي(، وى0.01000وبإنحراف معياري قدر بـ ) (00.0011تقدر بـ) الوظيفي

( وبإنحراف معياري بمغت قيمتو بـ 00.0011والتي قدرت بـ )فيما يخص الأداء الوظيفي  ناثالإالمدرسين 

( عند 0.000-بـ) لمجموعتين متساويتين وغير متجانستين (t-test(، كما بمغت قيمة الإختبار ت )0.00000)

عند مستوى دلالة  (، مما يدل عمى أنيا دالة1.111بمغت قيمتيا بـ )( sigة )(، وبدلالة إحصائي00درجة حرية )

الأداء الفرضية القائمة بأنو توجد فروق ذات دلالة بين الجنسين فيما يخص  ت. وبالتالي نستنتج أنو تحقق(1.10)

 الوظيفي لدى مدرسي مراكز التكوين الميني ولصالح المدرسين الإناث.

 عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الرابعة: -1-5

فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لدى مدرسي التكوين الميني والتي تنص عمى أن " توجد 

 "بالمدية تعزى لمتغير الخبرة".

(، والنتائج مدونة anova one wayولاختبار صحة الفرضية تم استخدام معامل التحميل التباين الأحادي)

 في الجدول التالي:
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 (:anova one wayالتحميل التباين الأحادي)معامل  ( يبين نتائج استخدام14جدول رقم )ال    

الدلالة 

 الإحصائية

القيمة 

 "fالفائية"

درجة  متوسط البيانات

 الجزئية

 بعادالأ المجموعات

1.111 0.000 000.000 

00.010 

0 

00 

00 

 داخل المجموعات

ما بين 

 المجموعات

 كمي

الأداء 

 الوظيفي

 ( أنو:00يتضح من خلال الجدول رقم )

لدى  الأداء الوظيفيفي الدرجة الكمية فيما يخص الخبرة المينية الثلاث لممقارنة بين متوسطات فئات  

( Anova one way، تمّ استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي )مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية

وبما أن مستوى دلالتو أقل (، 0.000( والقيمة الفائية تساوي)1.111الذي قدر في ىذا الدرجة الكمية بـ)

 ( فيذا يعني أنو توجد فروق بين متوسطات الفئات. 1.10( و)1.10من )

المينية  فئات الخبرةنرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديمة القائمة بأنو توجد فروق بين ومنو  

 . الأداء الوظيفي لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمديةفي 

 المينية الخبرةحسب  ثلاثمن خلال الجدول السابق بأنو توجد فروق بين المجموعات اليتضح  إذن  

خبرة مينية عند . ولتحديد المجموعة الأكثر الأداء الوظيفي لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمديةفي 

والجدول التالي  ، يتم استخدام اختبار الفروق بين عدة متوسطات) شيفيو(،المدرسين بياتو المراكز المينية

 يوضح النتائج المتوصل إلييا:
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 (: يبين نتائج اختبار شيفيه15جدول رقم)ال

 الفروق بين الخبرة المهنية المقياس

 المتوسطات

الدلالة 

 حصائيةالإ

 

 

 

 

 

 

 الدرجة الكمية

( 01 -0ما بين )     ( سنوات0أقل من)

 سنوات

      ( سنوات01أكثر من )

0.01000- 

*00.00000- 

 

1.000 

1.111 

( 0أقل)       (سنوات01 -0ما بين )

 سنوات

 ( سنوات01أكثر من )  

0.010000 

0.00000- 

1.000 

1.100 

( 0( سنوات    أقل من)01أكثر من )

 سنوات

 ( سنوات01 -0ما بين )  

*00.00000 

0.00000 

 

1.111 

1.100 

( سنوات 01)ر من ثأك خبرةذوو في مراكز التكوين الميني  مدرسين( نلاحظ بأن ال00من خلال الجدول )

فئة ثم  ( سنوات01 -0خبرة مينية تتراوح ما بين )ذوو  المدرسينثم تأتي بعدىا فئة  ىم أكثر أداء وظيفي

 .( سنوات0المدرسين ذوو خبرة أقل من)

 نتائج فرضيات الدراسة:ومناقشة تفسير . 2

سيتم مناقشة نتائج الدراسة في ضوء ما تم الوصول إليو من خلال تطبيق مجموعة من الأساليب 

. ويفسر الباحث ما تم  spss 24الإحصائية بالاعتماد عمى الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 الوصول إليو من نتائج عمى النحو التالي:
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 تفسير ومناقشة الفرضية العامة: .1.2

الأداء الوظيفي  التوافق الميني أنو توجد علاقة بين  والتي تنص عمى عامة لفرضية البغرض معالجة ا

لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية، تم استخدام  معامل الارتباط بيرسون، وقد أظيرت النتائج 

اكز التكوين الأداء الوظيفي لدى مدرسي مر  التوافق الميني بأنو توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بين 

 الميني بالمدية.

 (2513ودراسة)جولتان حسن حجازي:   (2511توافقت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة )حسيب: 

وتعزو الباحثتان ىذه النتيجة إلى أن الفاعمية الذاتية لدى مدرسي مراكز التكوين الميني مرتفعة 

المدرسين وزيادة دافعيتيم لمعمل والإنجاز وكذا والتي تؤدي بدورىا إلى ارتفاع الثقة بالنفس لدى ىؤلاء 

قدرتيم عمى التحكم في البيئة المينية من من صعوبات وتحديات مما قد يزيد  ممواجية ما يعترضي

والتكيف والتوافق مع معطياتيا ىذا من جية ومن جية أخرى فإن استبصار المدرسين بما يمتمكونو من 

مكانات ووعييم في حسن  تدبيرىا وتوظيفيا في أداءىم لوظائفيم وتوقعاتيم لحجم الجيد المبذول، قدرات وا 

وكذا المثابرة المطموبة لأداء مياميم الموكمة ليم عمى أكمل وجو فيكون دافعا كبيرا وقويا لمعمل والتفاني 

نجازه، فينعكس ذلك بشكل ايجابي ومباشر عمى توافقيم الميني في ىاتو المراكز الذي يزداد و  يظير فيو وا 

من خلال تحقيقيم لمختمف الانجازات بغرض مواجية الصعاب والمشكلات التي تعترييم أثناء تأدية 

مياميم وكذا وضع الخطط والإستراتيجيات التي تقود لمنجاح وبالتالي تحقيق التوافق الميني الجيد. أي 

 عكس صحيح.عندما يكون الفرد متوافق مينيا فيذا دليل عمى أن أداءه الوظيفي مرتفع وال

 :ولىالأ الجزئية نتائج الفرضية ومناقشة تفسير . 2.2

أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في والتي تنص عمى  ولىالأالجزئية بغرض معالجة الفرضية 

تطبيق اختبار "ت"  التوافق الميني لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية تعزى لمتغير الجنس، وبعد
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(t-test لممجموعة )توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الجنسين في . قد أظيرت النتائج بأنو الواحدة

 .التوافق الميني لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية لصالح الذكور

 (2555توافقت نتائج دراستنا مع نتائج  دراسة )عبد القادر: 

 (2555يمودة: وجاءات نتائج دراستنا عكس ما توصمت إليو دراسة)جمعية أولاد ح

تان ىذه النتيجة إلى كون أن التوافق الميني الذي تشعر بو الإناث ىو أقل درجة من الباحث وتعزو

 من اىتماما أكثر بأعمال يقومون المدرسون الذكور لأن التوافق الميني الذي يشعر بو جنس الذكور،

راكز والمعاىد المينية الم مع الميدانية اراتالزي وتبادل بالرحلات أيضا القيامكذا و  الإناث،المدرسات 

 الصعب من الرسمي العمل ساعاتاستكمال  بعدالمدرسات الإناث   أنعمى العكس من ذلك  ،الأخرى

الممقاة  المنزلية الأعباءكذا بالإضافة إلى و  نأبنائيأزواجين و  تجاه نواجباتي بسبب المنزل من ينخروج

 نزميلاتي مع نعلاقاتي فتقتصر المجتمعية العاداتضف إلى ذلك انصياعين وتأثرىن ب  ،عمى عاتقين

 كبيرة الفرصة تكون حين في ،والخروج عن ذلك يعتبر معصية في نظر المجتمع )الأعراف( العمل يف

 اجتماعية علاقات تكوين الترويح عن النفس من خلال الرحلات المبرمجة)السياحية(، مع في لمذكور

 .العمل نطاق وخارج العمل في مميزة

سواء مع  الآخرين مع التعامل في عالية كفاءة لدييمفي ىاتو المراكز  الذكورالمدرسين  أن كما

عمى  الميني التوافق ليم يحقق بما ءىم في نفس المركز الذي يعممون فيوزملا الطاقم الإداري أو مع

عكس المدرسات الإناث المواتي قد يتعرضن إلى بعض المضايقات والتحرشات التي تكون عائقا في تأدية 

( حينما تطرقت إلى التوتر الذي تعيشو 0000مياميم عمى أكمل وجو وىو ما أشارت إليو سانجز )

الاحتراق النفسي المدرسات الإناث في عممين نتيجة صراع الأدوار الذي تعاني منين وكذا الإنياك  و 

والميني وبعض المساومات التي يتعرضن ليا من حين لأخر من قبل الزملاء أو الطاقم الإداري أو حتى 

 من الطمبة.
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 :ثانيةالالجزئية نتائج الفرضية ومناقشة تفسير . 3.2

أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في والتي تنص عمى  ثانيةالالجزئية بغرض معالجة الفرضية 

تطبيق  التوافق الميني لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية تعزى لمتغير الخبرة المينية، وبعد

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في . قد أظيرت النتائج بأنو ( لممجموعة الواحدةt-testاختبار "ت" )

( 15لمينية أكثر من )التوافق الميني لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية لصالح ذوو الخبرة ا

 .سنوات

 (2555توافقت نتائج دراستنا مع نتائج  دراسة )عبد القادر: 

 (2555والعكس من ذلك  توصمت إليو دراسة)جمعية أولاد حيمودة: 

تان ىذه النتيجة إلى أن مدرسي مراكز التكوين ذوو سنوات خبرة طويمة يمتمكون الباحث وتفسر 

القدرة عمى التكيف والتأقمم مع طبيعة المينة الموكمة ليم )مينة التدريس( الميارات العالية والكفاءات في 

وظروف العمل المختمفة مما قد يزيد من الإنتاجية لمعمل عمى عكس أقرانيم في نفس المركز والذين لدييم 

 خبرة أقل.

 توافقا أقل يكونون الخبرة حديثي درسينالم لأن ذلك منطقية؛ النتيجة ىذه أن تانالباحث ترىكما 

 الأدوار أو بمشكلاتيا البسيطة ومعرفتيم لممينة ممارستيم فنقص القدامى، درسينبالم بمقارنتيم لمينتيم

 انفعالاتيم، ضبط عمى القدرة لدييم وليس عمميم، عن راضين غير تجعميم أحيانا والمتعارضة المتعددة

 ليا، اللازمةرات الميا إكسابيم وعدم الخبرة نقص بسبب النفسية، بالضغوط راشعو  أكثر يجعميم مما

 لدى توافق عدم أو توافق إحداث في سببا تكون التي الميمة العوامل أحد الخبرة فسنوات لذلك

 مينة في الخبرة سنوات عدد زادت كمما وأن إلى( 0110) الله عطا أشار وقد ،ممينتي في درسينالم

  .معيا اتوافق أكثر جعمتو ما
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 :ثالثةالالجزئية نتائج الفرضية ومناقشة تفسير . 4.2

أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في والتي تنص عمى  ثالثةالالجزئية بغرض معالجة الفرضية 

تطبيق اختبار "ت"  الأداء الوظيفي لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية تعزى لمتغير الجنس، وبعد

(t-testلمجوعتين مختمفتين وغير متجانستين )توجد فروق ذات دلالة إحصائية أظيرت النتائج بأنو  . قد

 .في الأداء الوظيفي لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية لصالح المدرسات الإناث

( ودراسة ) ولد شرشالي سمية: 2516سعد قرمش زىرة )توافقت نتائج دراستنا مع نتائج  دراسة 

 (2515( ودراسة )الدمنيوري علاء: 2517

احثتان ىذه النتيجة إلى كون أن ىذه الوظيفة لم تعد حكرا عمى الذكور فقط بل تعداه إلى تعزو الب

الإناث، كما يمكننا تفسير ذلك الاختلاف في الأداء الحاصل بين الجنسين في مستوى أدائيم وما يقومون 

ى الإتقان بو من نشاطات وتصرفات أثناء العمل، وذلك لمحكم عمى نجاحيم ومستوى كفاءتيم الراجع إل

والرزانة في القيام بالأعمال بالنسبة للإناث وذلك لأنيم أكثر إدراكا وتقبلا للأدوار التي يقومون بيا كما قد 

يرجع ذلك لعدة عوامل من أىميا أن المدرسات يكن قريبات من الطمبة ومن المشكلات التي يواجيونيا 

دة الاجتماعية والنفسية والتعميمية، عمى  الطمبة في مختمف المستويات والتخصصات، وعمى جميع الأصع

العكس تماما من زملائين من الجنس الذكوري الذين يتميزون بقمة صبرىم وتواصميم مع الطمبة والاىتمام 

بمشاكميم وىموميم. وبالتالي أدائيم الوظيفي يكون منخفض نتيجة لممسؤوليات الممقاة عمى عاتقيم وكذا 

 تشتت الإنتباه لدييم.

 :رابعةالالجزئية نتائج الفرضية ومناقشة سير تف. 5.2

بغرض معالجة الفرضية الجزئية الثالثة والتي تنص عمى أن " توجد فروق ذات دلالة إحصائية 

 في الأداء الوظيفي لدى مدرسي التكوين الميني بالمدية تعزى لمتغير الخبرة".  
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توجد فروق قد أظيرت النتائج بأنو  (.anova one wayمعامل التحميل التباين الأحادي)بعد تطبيق و 

لصالح ذوو خبرة أكثر  ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لدى مدرسي مراكز التكوين الميني بالمدية

 .( سنوات15من )

( ومع دراسة )ولد شرشالي 0100تتفق نتائج ىذه الفرضية مع نتائج دراسة )سعد قرمش زىرة :

 (0100سمية: 

 (0101( ودراسة )الدمنيوري علاء: 0100)زرواق نجيب: وعكس نتائج دراسة 

 الفعمية تيمممارسسنوات(  01المدرسين ذوو خبرة كبيرة )أكثر من  أن تان ذلك إلى الباحث وفسرت

م مقارنة وزملائي مرؤسائي مع الجيد التعامل عمى بالقدرة تمتعالو  بالنفس، بالثقة شعورا أكثر يمتجعم لمعمل

 في المبتدئين من عممية كفاءة أعمىم بأنيون يشعر   كما ،دييم خبرة أقل من ذلكمع المدرسين الذين ل

 خلال من مىدفي لتحقيق المناسبة الوسائل إيجاد عمى رينقاد ىؤلاء المدرسين أنفسيم يجد كما العمل،

 مع والتعامل ،م في نفس الوظيفةزملائي منافسةعمى  القدرة ملديي أن ونويشعر  بيا، وامر  التي الخبرات

. وىذا كمو يؤدي في الأخير إلى زيادة مستوى أدائيم الوظيفي في مراكز التكوين والطارئة الجديدة المواقف

 الميني.

 ميما دورا تمعب الخبرة سنوات أن في (0100 الدين وعلاء الوائميدراسة ) معتان الباحث تتفق كما  

 عام، بعد عاما يزداد ومؤثر مستديم عامل فيي المدركة، الذاتية لمفاعمية والكفاءة القدرة مستوى رفع في

بينما نجد أن المدرسين كمما قمت خبرتيم المينية  .الأداء في الوظيفة الموكمة ليم كفاءة رفع إلى ويؤدي

في ىذه المراكز يؤدي حتما إلى صعوبة التعامل مع بعض المشكلات التي قد يواجيونيا أثناء تأدية 

مياميم وكذا الضبابية في إيجاد حمول ليا، وكذا استعمال كل طاقاتيم في عمميم من أجل تبيان قدراتيم 

رؤساء، مما قد ينعكس ىذا بشكل سمبي عمى أدائيم الوظيفي في تمك المراكز الفكرية والعضمية لإرضاء ال

 المينية من خلال الإنياك الوظيفي الذي يشعرون بو.       
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            الإستنتاج العام:                                                                         

هدفت هذه الدراسة إلى الكشؾ عن العلبقة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لدى مدرسً مراكز 

التكوٌن المهنً و قد أثبتت هذه الدراسة المٌدانٌة وجود هذه العلبقة.و هو ما ٌوضح انه كلما كان عناك 

ه تحقق معه ما ٌسمى بالتوافق المهنً و توافق فً شخصٌة الفرد و كان هناك الجو الملببم داخل بٌبة عمل

هذا لأنه ٌتحقق الرضا عن العمل مما ٌإدي إلى الرفع من مستوى أدابه الوظٌفً.  فٌعتبر التوافق عملٌة 

دٌنامٌكٌة مستمرة تستدعً تحقٌق نوع من الإنسجام و التكامل بٌن الخصابص الشخصٌة و مطالب البٌبة 

تحقٌق التوازن فً جمٌع الجوانب و العكس ما إذا قلت  أو انعدمت الخارجٌة للوصول إلى حالة الرضا و 

الظروؾ الملببمة لتحقٌق هذا التوازن فإنه ٌنعكس على الأداء الوظٌفً للمعلم و ٌسبب له نوع من 

الضؽوط فً مهنته  و هذا ما ٌنعكس سلبا علٌه و على إنتاجٌته ،و على هذا الأساس تم توصل من خلبل 

وجود علبقة إرتباطٌة طردٌة موجبة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لدى هذه الدراسة على 

كما توصلنا اٌضا إلى النتابج التالٌة:                                                                            مدرسً مراكز التكوٌن المهنً

لتوافق المهنً لدى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً ـ توجد فروق ذات دلالة إحصابٌة بٌن الجنسٌن فً ا

الذكور.                                                                                                  لصالح

ـتوجد فروق ذات دلالة احصابٌة فً التوافق المهنً لدى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً لصالح ذوي 

 (سنوات.   15ة أكثر من)الخبرة المهنٌ

ـ توجد فروق ذات دلالة احصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً لصالح 

 المدرسات الإناث.        

ـتوجد فروق ذات دلالة احصابٌة فً الأداء الوظٌفً لدى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً لصالح ذو خبرة 

 (سنوات.      15مهنٌة أكثر من)
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       خلاصة الفصل السادس:

من خلبل هذا الفصل تمكنا من إعطاء القٌمة العلمٌة لنتابج أفراد العٌنة،و كذا مناقشتها و تحلٌلها لمعرفة 

                                                       أهم الجوانب المتدخلة فً هذه العملٌة و الخروج باستنتاج لكل فرضٌة من فرضٌات الدراسة.                                       

كما ضم هذا الفصل نتابج المقاٌٌس الموجه لمدرسً مراكز التكوٌن المهنً لولاٌة المدٌة حٌث توصلنا 

من خلبل نتابج إلى وجود علبقة إرتباطٌة موجبة بٌن التوافق المهنً و الأداء الوظٌفً لدى مدرسً 

 ً بالمدٌة. مراكز التكوٌن المهن
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 الاقتراحات و التوصٌات:    

فً ضوء النتابج التً توصلت إلٌها دراستنا الحالٌة و التً أظهرت وجود علبقة بٌن التوافق المهنً و 

                                               الأداء الوظٌفً لدى مدرسً مراكز التكوٌن المهنً،و لهذا نوصً بجملة من الاقتراحات التالٌة:                                       

 ـ العمل على تحسٌن أوضاع العمل و العمال إلى الأفضل.    

 ـ الاهتمام بالعنصر البشري لأنه هو الأساس التً تقوم علٌه أي مإسسة.     

 ـ العمل على تلبٌة حاجٌات الأستاذ داخل بٌبة العمل.     

 ـ تحقٌق العدالة فً منح الترقٌات و المكافآت.         

 ٌق أسالٌب تنمً التوافق المهنً للؤساتذة.   ـ توفٌر و تطب

ـ التوسع فً دراسة موضوع التوافق المهنً و علبقته بالأداء الوظٌفً لدى معلمً مراكز التكوٌن 

 المهنً        

ـ توفٌر الظروؾ المناسبة و المرٌحة و المكٌفة للجو الداخلً للؤستاذ و ذلك من اجل تحقٌق توافقه المهنً 

 دابه الوظٌفً.        و الرفع من أ

 ـ التعمق فً دراسة هذا الموضوع و دراسة أبعاد مختلفة و إضافة متؽٌرات أخرى جدٌدة.    

ـ النظر على صاحب العمل المهنً نظرة اعتزاز و الاهتمام بالمعلمٌن و تقدٌم الدعم لهم الذي ٌمكنهم من 

 التفكٌر فً الحٌاة بطرٌقة إٌجابٌة.   

 نتابج تقٌٌم الأداء البنٌوي و منح الحوافز  ـ ضرورة الربط بٌن 
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                                                                                                              الخاتمة:

إن النتابج المتوصل إلٌها من خلبل هده الدراسة تدل على الأهمٌة التً ٌحظى بها التوافق المهنً فً 

العمل و ما ٌرتبط به من عوامل و مدى تؤثٌر هده العوامل على التوافق المهنً لدا ٌطالب كل العمال و 

قٌام بواجبه المهنً لأن أي من بٌنهم المعلم على توفٌر الشروط و الظروؾ المناسبة له حتى ٌتسنى له ال

تقصٌر فً توفٌر هده الشروط أو فرض بعض العوامل التً لا تتناسب مع المعلم أو أي عامل آخر و 

تتعارض معه قد ٌإدي إلى ضعؾ دافعٌته و نقص فً آدابه الوظٌفً وإنتاجٌته و العكس ،فكلما توفرت 

ٌاة المعلم النفسٌة أو الاجتماعٌة أو المهنٌة و العوامل المناسبة لتؤدٌة العمل كلما كان هناك توازن فً ح

     استطاع أن ٌتوافق مهنٌا و ٌرفع من مستوى أدابه الوظٌفً.                                                                        

كبٌر فً تحسٌن و و لقد تبٌن من خلبل هده الدراسة المٌدانٌة التً قمنا بها أن التوافق المهنً له دور 

 رفع مستوى أدابه المهنً من خلبل إمتلبكه الخبرة و تطوٌر أسالٌبه فً العمل.    

و فً الأخٌر ٌمكن اعتبار هده الدراسة مرحلة تمهٌدٌة لمواضٌع بحث مستقبلٌة لدلك ٌمكن الإشارة إلى 

 فً هدا الموضوع.       آفاق مكملة لما جاء فً هده الدراسة و إشكالٌات جدٌدة تفتح النقاش و البحث 
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 قائمة المراجع:                      

 ،بٌروت،مطبعة العرب.    3المجلدلسان العرب،ـ الشٌخ عبد العلبٌلً،)د س(،1

،عمان،دار العامة المؤسسات فً الإنتاجٌة و البشري العامل(،1982ـإٌراهٌم،درة عبد الباري،)2

 الفرقان للنشر والتوزٌع.     

 ،بؽداد.   1،الطبعةالصناعً النفس علم(،1991ـإبراهٌم الزبٌدي،)3

،دار النهضة 2،طالسٌكوسوماتٌة الأمراض و النفس علم(،1985ـؤبو النٌل محمود السٌد،)4

                                      العربٌة،الإسكندرٌة،مصر.                                       

،رسالة الأمنٌة الأجهزة فً العمل بالضغوط علاقته و المهنً التوافق(،2556ـالسماري عبد الله،)5

                                       ماجستٌر ؼٌر منشورة،جامعة ناٌؾ العربٌة للعلوم الأمنٌة،قسم العلوم الاجتماعٌة،الرٌاض.                                           

،مجلة التؽٌر  "نظرٌة دراسة المنظمةـ فً للعاملٌن الوظٌفً الأداء"ـ أرفٌس مرٌم،)ب س(، 6

.                                            498ـ477(:6لإجتماعً و العلبقات العامة فً الجزابر)ا

،القاهرة،مكتبة ؼرٌب.                  الإنتاجٌة والكفاٌة الأفراد إدارة(،1985ـالسلمً علً،)7

وابل للنشر ،عمان،دار1،طالبشرٌة الموارد إدارة فً الوجٌز(،2515ـالقرٌوتً،محمد القاسم،)8

والتوزٌع،الأردن.                                                                                       

"،الأردن،دار إثراء تكاملً إستٌراتٌجً مدخل البشرٌة الموارد إدارة(،"2559ـالسالم،مإٌد سعٌد،)9

                                             للنشر و التوزٌع.                                    

،رسالة ماجستٌر العسكرٌة المستشفٌات فً الأطباء بأداء القٌادي النمط علاقة(،2553ـالؽبٌوي،)15

منشورة فً العلوم الإدارٌة،جامعة ناٌؾ العربٌة للعلوم الأمنٌة،كلٌة الدراسات العلٌا،المملكة العربٌة 

                                                       السعودٌة.                

،رسالة الأداء بفعالٌة علاقتها و المهنٌة الضغوط إتجاه التصرف استٌراتٌجٌات(،2514ـالزرٌبً،)11

 ،الجزابر. 2ماجستٌر ـ كلٌة العلوم الإجتماعٌة جامعة وهران

،رسالة الإجتماعٌة الشؤون بوزارة ًالمهن التكوٌن مراكز تقوٌم(،2551ـؤحمد السٌد محمد فرج،)12

 ماجستٌر ؼٌر منشورة،جامعة حلوان،كلٌة الخدمة الإجتماعٌة ،مصر.      

،مجلة العلوم البشرٌة الموارد تنمٌة و تثمٌن فً التكوٌن دورـإبراهٌم عبد الله،حمٌدة المختار،13

 .   2555،فٌفري244الإنسانٌة،جامعة محمد خٌضر، بسكرة ،العدد

 ،الدار الجامعٌة،القاهرة،مصر.   التدرٌبٌة الاحتٌاجات تحدٌد(،2551علوة،)ـالسٌد 14

 ،دار النهضة العربٌة،مصر.  الأفراد إدارة فً مذكرات(،1981ـؤحمد عادل راشد،)15

 ،مركز التنمٌة المركزٌة ،الإسكندرٌة.   البشرٌة الموارد إدارة(،1995ـؤحمد ماهر،)16
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،عمان،الرواق للنشر.              التطبٌق و المهنً النفس علم(،2551ـبدٌع محمود القاسم،)17

،دٌوان المطبوعات الجامعٌة،وهران،الجزابر.                                                        المهنً التكٌف(،2511ـبالرابح محمد،)18

،أطروحة بأدائهم وعلاقته للوظٌفة الأساسً القانون نحو المسٌرٌن إتجاهات(،2515ـبوزٌان،)19

 دكتوراه فً علم النفس التنظٌم والعمل ،جامعة وهران،الجزابر.      

،دار العرب للنشر و الجزائر فً التكوٌن و التربٌة(،2552ـ بوفلجة ؼٌاث،)25

 ،الجزابر.      1التوزٌع،الطبعة

،مجلة العلوم ئرالجزا فً التكوٌن سٌاسة و المهنً التكوٌن سسٌولوجٌاـ بلقاسم سلبطنٌة،21

.                                          1998،دٌسمبر15الإنسانٌة،جامعة منتوري،قسنطٌنة،العدد

،دون طبعة،دار الؽرب للنشر والتوزٌع.             التربٌة فً التكوٌن(،2552ـتٌلوٌن حبٌب،)22

 إدارة فً والتمٌز الجودة الإداري الإجتماع علم(،2512ـجمال محمد أبو شنب،)23

،الإسكندرٌة،دار المعرفة الجامعٌة.                                                        المؤسسات

،ب التطبٌق و النظرٌة بٌن التنظٌمً و الصناعً النفس علم(،1999ـحمدي ٌاسٌن وآخرون،)24

                                         ب،دار الكتاب الحدٌث.                                         

،الإسكندرٌة،دار الجامعة البشرٌة الموارد إدارة و التنظٌمً السلوك(،2556ـحنفً،عبد الؽفار،)25

 الجدٌدة للنشر.    

(،العلبقة بٌن تطبٌق الحكومة الإلكترونٌة و الأداء ،رسالة ماجستٌر فً 2558ـخالد محمد الشوابكة،)26

 ة،الجامعة الأردنٌة.      الإدارة العام

(،التنمٌة الإدارٌة فً الخدمة الإجتماعٌة لبناء المجتمع،الطبعة الأولى 1998ـخٌري خلٌل الجمٌلً،)27

 ،دار الكتاب الحدٌث.   

،عمان 1(،إدارة الموارد البشرٌة:مدخل إستراتٌجً،ط2553ـخالد عبد الرحٌم مطر الهٌتى،)28

 الأردن،دار وابل للنشر.   

(،أصول علم النفس المهنً و تطبٌقاته،الإسكندرٌة ،مصر،دار 2557وٌدار عبد الفتاح محمد،)ـ د29

 المعرفة الجامعٌة.     

(،إدارة الموارد البشرٌة فً القرن الحادي 2558ـدرة، عبد الباري إبراهٌم و الصباغ،زهٌر نعٌم،)35

 ،الأردن،دار وابل للنشر و التوزٌع.  1والعشرٌن،ط

(،أصول علم النفس الصناعً، القاهرة مصر،دار ؼرٌب للطباعة و النشر 2556شحاتة،)ـربٌع محمد 31

 والتوزٌع.     
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(،الصحة النفسٌة و التوافق،الإسكندرٌة،مركز الإسكندرٌة للكتاب. 1999ـسهٌر كامل أحمد،)32

ات (،العٌن ـ الإمار1(،تطبٌقات علم  النفس مهنة و تربٌة،)ط2511ـسعود بن مبارك البادري،)33

 العربٌة المتحدة،دار الكتاب الجامعً.    

(،السلوك التنظٌمً و الأداء،القاهرة،دار الجامعات المصرٌة.   1995ـسلٌمان حنفً محمد،)34

 (،إدارة الأفراد،لٌبٌا،الجامعة المفتوحة.   1994ـسعٌد،صالح عودة،)35

 ة    (،السلوك الإنسانً فً المنظمات،الإسكندر1986ٌـ عاشور أحمد صقر،)36

ـعبد 38(،سٌكولوجٌة الشخصٌة المعوقة للئنتاج،مكتبة الخانجً،القاهرة. 1985ـطه فرج عبد القادر،)37

ـعبد الكرٌم 39(،مهارات إدارة الاداء،القاهرة،مركز تطوٌر الأداء   1996الؽانً ،هلبل محمد حسن،)

والاقتصادٌة،المركز الجامعً (،التكوٌن والتوظٌؾ فً الجزابر،مجلة العلوم الاجتماعٌة 1998قرٌشً،)

 1لورقلة،العدد 

(،السلوك التنظٌمً و إدارة الأفراد،الدار الجامعٌة للطباعة و 1997ـعبد الؽفار حنفً،)45

 .  1النشر،الإسكندرٌة،الجزء

 (،إدارة الموارد البشرٌة،الجزابر،دار الأمة.  2552ـعبد الؽفار حنفً،)41

،عمان الأردن،دار 1ارد البشرٌة المعاصرة:بعد إستراتٌجً،ط(،إدارة المو2555ـعمر وصفً عقٌلً،)42

 وابل للنشر و التوزٌع.     

 ،مصر،دار المعارؾ. 7(،علم النفس الصناعً و التنظٌمً،ط1992ـ فرج عبد القادر،)43

(،أثر الثقافة التنظٌمٌة على أداء الموظفٌن فً الشركات الصناعٌة 2557ـفهد ٌوسؾ الدوٌلة،)44

لة ماجستٌر فً إدارة الأعمال،جامعة عمان.                                           الكوٌتٌة،وسا

(،الثقافة التنظٌمٌة وأثرها على فاعلٌة أداء العمال،رسالة ماجستٌر فً علم النفس 2514ـفاضل،)45

 التنظٌم والعمل،كلٌة العلوم الإجتماعٌة،جامعة وهران،الجزابر. 

(،علم النفس الصناعً،بٌروت،دار الكتب العلمٌة.      1996)ـكامل محمد محمد عوٌضة،46

ـمصطفى خلٌل الشرقاوي،)د س(،علم الصحة النفسٌة،بٌروت،دار النهضة.                    47

                                                 (،ظؽوط العمل و علبقتها بالتوافق المهنً،جامعة منتوري،قسنطٌنة.                                     2559ـمطاطلة موسى،)48

(،التوافق المهنً و علبقته بضؽوط العمل لدى موظفً المإسسات 2557ـمكناسً محمد،)49

 العقابٌة،رسالة ماجستٌر،جامعة منتوري،قسنطٌنة. 

(،"دور ثقافة المإسسة فً تحسٌن الأداء 2514ـمحمد الصالح بوطوطن،زدٌرة الخمار،)55

.                                                                            2514(،دٌسمبر2"،مجلة الدراسات المالٌة و المحاسبٌةو الإدارٌة،جامعة عنابة الجزابر)الوظٌفً

(،التدرٌب للقادة،ترجمة:سٌؾ بن عبد العزٌز،معهد الإدارة 2556ـمارشال ؼولد سمٌث وآخرون،)51

 بحوث،الرٌاض.  العامة،مركز ال
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،عمان الأردن،دار 3(،إدارة الموارد البشرٌة،إدارة الافراد،ط2555ـمصطفى نجٌب شاوٌش،)52

 الشروق للنشر والتوزٌع.     

 (،إدارة الموارد البشرٌة،عمان،دار وابل للنشر.  2515ـمحفوظ أحمد جودة،)53

 الأمة.      (،إدارة الموارد البشرٌة،الجزابر،دار2511ـنور الدٌن حاروشً،)54

 (،إدارة الموارد البشرٌة،عمان،دار السٌرة للنشر و التوزٌع.   2557ـٌاسٌن كاسب الخرشة،)55
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 وزارة التعميم العمي والبحث العممي

 جامعة يحيى فارس بالمدية

 والإجتماعيةكمية العموم الإنسانية 

 تخصص: عموم التربية، إرشاد وتوجيه

 

 إستمارة

 موجهة لمدرسي مراكز التكوين المهني

 حول موضوع:

 .التوافق المهني وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى مدرسي مراكز التكوين المهني

 

لي عظيم الشرف أن أضع بين أيديكم ىذه الإستمارة، والتي صممت لجمع المعمومات 
لمدراسة التي أقوم بيا إستكمالا لمحصول عمى شيادة الماستر راجية منكم الإجابة اللازمة 

قتراحات، عمما أن إجابتكم  بتمعن وذلك لأجل الحصول عمى إجابات دقيقة والخروج بنتائج وا 
 ستعامل بشكل سري ولأغراض البحث العممي فقط.

 

 الشكــــــــــــر والإحتــــــــــــــــرام.تقبمـــــــــــــــوا منـــــــــي فائق 

 2010/2020السنة الجامعية 
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  : 01الممحق رقم 

 مقياس التوافق المهني قبل التعديل

 مقياس التوافق المهني

إليك عدد من العبارات التي يستخدميا الأفراد لوصف أنفسيم، اقرأ كل عبارة بعناية وضع 

كما أنو لا توجد إجابات صحيحة أو خاطئة، و لا تستغرق المناسبة.  في الخانة)×( العلامة 

 عمى جميع العبارات. وقتا طويلا في عبارة واحدة، كما نرجو منك أن تجيب

 البيانات الأساسية:

 5أنثى                       5ذكر                  الجنس:

  0سنة      00-00     0سنة      00-00       0سنة     00-00السن:           

 0سنوات           1-6الخبرة:            

 0سنة            0-00                  

   0          سنة فما فوق  14             

 المدرسة:........................
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 العبارة
 البدائل

 معدومة منخفضة متوسطة عالية
     أشعر بالإحباط بدرجة  -0
     العمل بدرجة لا ألتزم بموجبات -0
     أنا غير راض عن عممي كأستاذ بدرجة  -0
     أفقد صبري وىدوئي لأتفو الأسباب بدرجة  -0
     أنزعج من العدد الكثيف لمتلاميذ بدرجة - 0
     ألجأ إلى الأدوية والميدئات بدرجة - 0
     أتأخر عن العمل بدون مبرر بدرجة - 0
     الإدارة لضبط الطمبة بدرجةأنزعج من عدم مساندة  - 0
     تتوعك صحتي بسبب التوتر الميني بدرجة - 0

     أعاني من اضطرابات نفسية وعصبية بدرجة10- 
     أفكر في ترك قطاع التعميم بدرجة11- 

     رتكب أخطاء داخل الفوج الدراسي بدرجةأ 12 - 
     أخرج من حجرة الدراسة دون سبب بدرجة -13
     أحس بالممل أثناء الساعات الرسمية بدرجة -14
     أضبط أعصابي وأتحكم في توتري بدرجة -15
     لا أستطيع كسب الوقت والجيد ميما حاولت بدرجة -16
     أحاول الابتعاد عن المواقف المزعجة بدرجة -17
     أتضايق من أبسط سموك لمتلاميذ بدرجة -18
     الوظيفي بدرجة أحس بانعدام الأمن -19
     أنا متخوف من المستقبل الميني بدرجة -20
     أحس بعدم الرضا عن طريقتي في التدريس بدرجة -21
     أشعر بآلام جسدية وعدم القدرة عمى الاسترخاء بدرجة -22
     دافعيتي لمعمل متغيرة بدرجة -23
     أجد عممي غير منظم بدرجة -24
     العمل لا يحقق طموحاتي بدرجة أظن أن ىذا -25
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  : 02الممحق رقم 

 مقياس التوافق المهني بعد التعديل

 مقياس التوافق المهني

إليك عدد من العبارات التي يستخدميا الأفراد لوصف أنفسيم، اقرأ كل عبارة بعناية 

 .في الخانة المناسبة)×( وضع العلامة 

خاطئة، ولا تستغرق وقتا طويلا في عبارة واحدة، كما أنو لا توجد إجابات صحيحة أو 

 .كما نرجو منك أن تجيب عمى جميع العبارات

 :البيانات الأساسية

 5أنثى              5ذكر              :الجنس

 0      ةسن 45-55           0سنة     36-45           0    سنة 23- 35 : السن

 0   سنوات  1-6 : الخبرة

        0سنة             13-7 

     0      سنة فما فوق 14 

 :........................المدرسة
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 العبارة
 البدائل

 معدومة منخفضة متوسطة عالية
     أشعر بالإحباط بدرجة  -0
     لا ألتزم بموجبات العمل بدرجة -0
     أنا غير راض عن عممي كأستاذ بدرجة  -0
     الأسباب بدرجةأفقد صبري وىدوئي لأتفو   -0
     أنزعج من العدد الكثيف لمتلاميذ بدرجة - 0
     ألجأ إلى الأدوية والميدئات بدرجة - 0
     أتأخر عن العمل بدون مبرر بدرجة - 0
     أنزعج من عدم مساندة الإدارة لضبط الطمبة بدرجة - 0
     تتوعك صحتي بسبب التوتر الميني بدرجة - 0

     من اضطرابات نفسية وعصبية بدرجة أعاني10- 
     أفكر في ترك قطاع التعميم بدرجة11- 

     رتكب أخطاء داخل الفوج الدراسي بدرجةأ 12 - 
     أخرج من حجرة الدراسة دون سبب بدرجة -13
     أحس بالممل أثناء الساعات الرسمية بدرجة -14
     أضبط أعصابي وأتحكم في توتري بدرجة -15
     لا أستطيع كسب الوقت والجيد ميما حاولت بدرجة -16
     أحاول الابتعاد عن المواقف المزعجة بدرجة -17
     أتضايق من أبسط سموك لمتلاميذ بدرجة -18
     أحس بانعدام الأمن الوظيفي بدرجة -19
     أنا متخوف من المستقبل الميني بدرجة -20
     طريقتي في التدريس بدرجة أحس بعدم الرضا عن -21
     أشعر بآلام جسدية وعدم القدرة عمى الاسترخاء بدرجة -22
     دافعيتي لمعمل متغيرة بدرجة -23
     أجد عممي غير منظم بدرجة -24
     أظن أن ىذا العمل لا يحقق طموحاتي بدرجة -25
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 مقياس الأداء الوظيفي

 معارض أوافق بشدة أوافق مقياس الأداء الوظيفي
معارض 
 بشدة

     تشجيع مديرك يدفعك لإنجاز عممك بكفاءة  -0

ضعف التفاعل بينك وبين رئيسك يسيم في   -0
 إنخفاض مستوى أدائك الوظيفي.

    

إىتمام المدير بإقتراحات المرؤوسين في العمل   -0
 يشجعيم عمى رفع مستوى أدائيم.

    

العمل بواسطة الجماعة يسيل الميام ويحسن   -0
 الأداء.

    

     يتبادل أفراد فريق العمل الميارات والخبرات.  -0

العمل ضمن جماعة يقمل من الصراعات ويرفع   -0
 مستوى الأداء.

    

     يسيم إطلاع العامل عمى نتائج تقييم أدائو في تطويره.  -0

عدالة نظام تقييم الأداء تعد حافرا لمعاممين لتطوير   -0
 أدائيم.

    

ثمة تركيز عمى مبدأ الجدارة والإستحقاق في   -0
 الترقية بيدف تحسين الأداء.

    

تحقيق العدالة في تعامل المدير يدفعني إلى رفع  -01
 مستوى أدائي.

    

     أقوم بأداء الميام الموكمة لي بحماسة جيدة. -00

     بالحضور إلى عممي في الوقت المناسب.ألتزم  -00
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عدم تعويض السمطات يعيق من رفع مستوى  -00
 أدائي الوظيفي.

    

     أقوم بتأدية عممي بالكفاءة والفاعمية المطموبة. -00

أقوم بعممي وميامي الوظيفية طبقا لمعايير  -00
 الجودة المطموبة.

    

يحدد نظام تقييم الأداء الوظيفي بشكل فعال  -00
 القوة والضعف لدى العامل.نقاط 

    

     يتم ربط الحوافز والمكافآت بنتائج مستوى الأداء. -00

يشجع نظام الحوافز عمى زيادة المنافسة عمى  -00
 الأداء المتميز بين الزملاء في العمل.

    

الإلتزام بالبرامج التدريبية والتكوينية المحددة في  -00
 أداء عممي.

    

المؤسسة في أدائي أحرص عمى تحقيق أىداف  -01
 لعممي.

    

     أحصل بسيولة عمى ما أحتاجو لأداء عممي. -00

يوجو المدير عمل الجماعة بيدف تحسين الأداء  -00
 الوظيفي.

    

     يثمن المدير أداء الجماعة. -00

الميم بالنسبة لممدير ىو بناء فريق عمل عالي  -00
 الأداء.

    

جراءات العمل في  -00 يتقيد العاممون بقواعد وا 
 أدائيم.
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 قائمة الأساتذة المحكمين:

 0د. شيري توفيق، جامعة وىران  -0

 د. براىيمي صلاح الدين، جامعة المدية. -0

 .0أ. د )بروفيسور( ىاشمي أحمد، جامعة وىران  -0

 د. محفوظي أمين، جامعة المدية. -0

 المدية.أ. أمال بن يوسف، أستاذة محاضرة بجامعة الدكتور يحيى فارس  -0
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 العلاقة
Corrélations 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Totaltakwin TotalAdaewadifi 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

[Ensemble_de_données0]  

Corrélations 

 Totaltakwinm TotalAdaewadifi

e 

Totaltakwinm 

Corrélation de Pearson 1 ,744
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 50 50 

TotalAdaewadifie 

Corrélation de Pearson ,744
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 توجد فروق فً التوافق المهنً تعزى لمتغٌر الجنس

 

T-TEST GROUPS=sex(1 2) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=Totaltawafek 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Test-t 
[Ensemble_de_données0]  

 

Statistiques de groupe 

 
sexe N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

Totaltakwinm 
masculin 25 45,6800 5,47510 1,09502 

feminin 25 66,5200 8,56894 1,71379 

 

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatérale

) 

Différence 

moyenne 

Différenc

e écart-

type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

Totaltawafeke 

Hypothèse de 

variances égales 

7,107 ,010 -10,247 48 ,000 -20,84000 2,03375 -24,92913 -16,75087 

Hypothèse de 

variances inégales 

  -10,247 40,79

7 

,000 -20,84000 2,03375 -24,94786 -16,73214 
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المهنً تعزى لمتغٌر الخبرةتوجد فروق فً التوافق   
 

A 1 facteur 

ANOVA à 1 facteur 

Totaltakwinm   

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 2846,897 2 1423,448 13,212 ,000 

Intra-groupes 5063,603 47 107,736   

Total 7910,500 49    

 
Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante:   Totaltawafeke   

Scheffe   

(I) experience (J) experience Différence de 

moyennes (I-

J) 

Erreur 

standard 

Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne 

inférieure 

Borne supérieure 

inferieur de 5ans 
5- 10ans -11,83529

*
 3,67693 ,009 -21,1301 -2,5405 

superieur de 10 ans -18,54444
*
 3,62874 ,000 -27,7174 -9,3715 

5- 10ans 
inferieur de 5ans 11,83529

*
 3,67693 ,009 2,5405 21,1301 

superieur de 10 ans -6,70915 3,51038 ,172 -15,5829 2,1646 

superieur de 10 ans 
inferieur de 5ans 18,54444

*
 3,62874 ,000 9,3715 27,7174 

5- 10ans 6,70915 3,51038 ,172 -2,1646 15,5829 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
 توجد فروق فً الاداء الوظٌفً تعزى لمتغٌر الجنس

Test-t 
[Ensemble_de_données0]  

Statistiques de groupe 

 
sexe N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

TotalAdaewadifie 
masculin 25 55,7600 5,60714 1,12143 

feminin 25 68,5600 8,23144 1,64629 
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Test d'échantillons indépendants 

 Test de 
Levene sur 
l'égalité des 
variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 
(bilatéral

e) 

Différence 
moyenne 

Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 
95% de la différence 

Inférieure Supérieur
e 

TotalAdaewadifie 

Hypothèse 
de 
variances 
égales 

4,56
5 

,038 -6,426 48 ,000 -12,80000 1,99195 -16,80508 -8,79492 

Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

  -6,426 42,327 ,000 -12,80000 1,99195 -16,81900 -8,78100 

 

الفروق في الأداء بالنسبت للخبرة المهنيت     

A 1 facteur 
[Ensemble_de_données0]  

ANOVA à 1 facteur 

TotalAdaewadifie   

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 2880,105 2 1440,052 14,674 ,000 

Intra-groupes 4612,395 47 98,136   

Total 7492,500 49    

 
Tests post hoc 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante:   TotalAdaewadifie   

Scheffe   

(I) experience (J) experience Différence 

de 

moyennes 

(I-J) 

Erreur 

standard 

Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne 

inférieure 

Borne supérieure 

inferieur de 5ans 

5- 10ans -6,10588 2,90196 ,121 -13,4417 1,2299 

superieur de 10 

ans 

-12,45556
*
 2,86393 ,000 -19,6952 -5,2159 

5- 10ans 

inferieur de 5ans 6,10588 2,90196 ,121 -1,2299 13,4417 

superieur de 10 

ans 

-6,34967 2,77051 ,083 -13,3532 ,6538 

superieur de 10 ans 
inferieur de 5ans 12,45556

*
 2,86393 ,000 5,2159 19,6952 

5- 10ans 6,34967 2,77051 ,083 -,6538 13,3532 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,858 2 

 

 


