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   ممخّص 
)الجدارة القيادية، الجدارة التقنية والجدارة بأبعادىا  الوظيفية البحث إلى بيان مدى وجود أثر لمجداراتىدف 
واستخدم الاستبانة كأداة لجمع ، اعتمد البحث المنيج الوصفي، في أداء العاممين في مديرية تربية طرطوس الشخصية( 

 .SPSSستخدام برنامج منيا، وتم تحميميا با 140مفردة وتم استرداد  155البيانات، وتم توزيعيا عمى عينة مؤلّفة من 
)الجدارة القيادية، الجدارة التقنية بأبعادىا  الوظيفية اتلمجدار  0.803موجب قيمتو  وجود أثرتوصّل البحث لنتائج أىمّيا 

ضرورة تعزيز وقدّم البحث مجموعة توصيات منيا ، في أداء العاممين في مديرية تربية طرطوس والجدارة الشخصية( 
ضرورة وضع ، و لِما لذلك من أثر قوي في أداء العاممين وبالتالي أداء المديرية مديرية التربية لدى موظّفيالجدارات الوظيفية 

 نماذج جدارات وظيفية واضحة، محددة وىادفة لكل مركز وظيفي ضمن المديرية.

 

أداء  الجدارات الشخصية،، الجدارات التقنية، القياديةالجدارات  ،الجدارات الوظيفية، الجداراتالكممات المفتاحية: 

 1.العاممين

                                                           
 سورية طرطوس، طرطوس، جامعة الاقتصاد، كلية الأعمال، إدارة قسم ، أستاذ 
 سورية طرطوس، طرطوس، جامعة الاقتصاد، كلية الأعمال، إدارة قسم مساعد، أستاذ (nisrinabdoulrahman@gmail.com) 
 سورية طرطوس، طرطوس، جامعة الاقتصاد، كلية الأعمال، إدارة قسم الب دراسات عليا )ماجستير(،ط 
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  ABSTRACT    

 

The aim of the research is to show the extent to which there is an impact of job 

competencies with their dimensions (leadership competency, technical competency and 

personal competency) on the performance of workers in the Tartous Education Directorate. 

and analyzed using SPSS software. 

The research reached the most important results, the most important of which is the presence 

of a positive effect of 0.803 for job competencies with its dimensions (leadership competency, 

technical competency and personal competency) on the performance of workers in the Tartous 

Education Directorate. Consequently, the performance of the directorate, and the need to 

develop clear, specific and purposeful job competency models for each job position within the 

directorate. 

 

Key words: Competencies, Functional Competencies, Leadership Competencies, Technical 

Competencies, Personal Competencies, Employee Performance. 
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      المقدّمة:   -1
في أوائل السبعينيات وتحديداً في الولايات المتحدة الأمريكية، كان ىناك اعتقاد عام بين عمماء الإدارة والممارسين، أنّو 
من الممكن تحديد وعزل سموك العمل الذي يظير باستمرار من قبل المديرين والعاممين ذوي الأداء الممتاز، وكان من 

لتي تم تحديدىا يمكن أن تنتقل عبر القوى العاممة في المنظمة من خلال تدخّلات المعتقد أيضاً أن مثل ىذه السموكيات ا
دارة فعالة، ومن المحتمل أن ىذه المعتقدات ربما تكون قد حُفّزت ونُشّطت من خلال نتائج  تدريب وتوجيو جيدة التخطيط وا 

 & Nwokah)الأداء الوظيفي  ( التي أظيرت أنّ ىناك متغيرات سموكية تنبّأت بنجاح 1971دراسة ماكميلاند )

Ahiauzu, 2008) واليوم المنظمات كمّيا تتحدّث عن الجدارة، فمقد ذىبت الأيام التي اعتاد الناس التحدث فييا عن ،
مجموعات الميارات، مما يجعل مؤسساتيم قادرة عمى المنافسة، كان ىناك تحول في استراتيجية المنظمات، إيماناً منيم 

ارتبط مفيوم الجدارة ارتباطاً وثيقاً بالمنظور القائم ف (،Chouhan & Srivastava, 2014)بالتفوق وليس فقط المنافسة 
بسبب خصائصو المعزّزة لمقيمة ولخمق ميزة تنافسية مستدامة   The Resource-based view (RBV)عمى الموارد 

(Nilsson, 2014فيما بعد ولأكثر من أربعة عقود حتى الآن، أصبحت نماذج الجدارات والجدارات جزءاً لا يتجزّأ من ،) 
إدارة الموارد البشرية واستخدمت عمى نطاق واسع كوسيمة لزيادة الجدارة الشخصية والتنظيمية، حيث تشمل الجدارات جمع 
عوامل النجاح اللازمة لتحقيق نتائج ميمة في وظيفة معينة أو دور عمل في منظمة معينة، وتشير الجدارة إلى الجدارة 

 ,Chouhan & Srivastava)والتي بدورىا تتأثّر ببعض السمات الشخصية  الفكرية والإدارية والاجتماعية والعاطفية

حيث تعتبر إدارة الموارد البشرية القائمة عمى الجدارة نموذجاً لمقيادة المزدىرة لتطوير القطاعات الخاصة وىي (، 2014
صبح مديرو الموارد ، حيث يجب أن ي(Skorková, 2016)أيضاً أحد الموضوعات المركزية في تطوير القطاع العام 

البشرية أعضاء في فرق الإدارة الإستراتيجية، يمعبون دوراً حاسماً في ربط سياسة الموارد البشرية بالأىداف الإستراتيجية، 
علاوة عمى ذلك، تسمح إدارة الجدارات بسياسات موظفين أكثر مرونة، وىو أمر ضروري لمموظفين في القطاع العام 

فعالية، كما يُنظر إلييا عمى أنّيا أداة استراتيجية لإدارة الموارد البشرية، والتي يمكن أن تساعد في ليصبحوا أكثر استجابة و 
 ,MOTIتحديد الميارات والمعرفة والسموكيات والقدرات اللازمة لتمبية احتياجات اختيار الموظفين الحالية والمستقبمية  )

في أداء العاممين في القطاع العام بما يخدم  الوظيفية مجداراتللذا يذىب ىذا البحث لتبيان مدى وجود أثر  (،2019
 .المديريات والمؤسسات الحكومية

 الدراسات السابقة: -2
ثر الحوافز في تحسين اداء لدى العاممين في مؤسسات القطاع العام في الأردن أ( بعنوان: 2013، الحلايبةدراسة ) .1

 دراسة تطبيقية عمى أمانة عمان الكبرى.
لى التعرّف عمى مستوى ىدفت  الدراسة إلى تقصّي أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، وا 

الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، كما ىدفت إلى تحديد العلاقة بين الحوافز وتحسين الأداء لدييم، والكشف عن 
حول أثر الحوافز في تحسين مستوى الأداء لدى موظفي أمانة  الفروق ذات الدلالة الإحصائية في استجابة أفراد العينة

عممن الكبرى، وتم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، وتوصمت الدراسة إلى نتائج أىميا: وجود علاقة خطية 
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عزى إلى وترابطية قوية بين استخدام أبعاد الحوافز وتحسين الأداء لدى موظفي الأمانة، ووجود فروق دالة إحصائياً تُ 
لى سنوات الخبرة لصالح ذوي الخبرة القميمة،  لى المسمى الوظيفي لصالح رئيس القسم، وا  الجنس لصالح الذكور، وا 

 بالإضافة إلى عدم وجود فروق دالة إحصائياً تُعزى إلى المؤىل العممي.
القائمة عمى الجدارات: ( بعنوان: محددات تطبيق نظم تقويم أداء العاممين 2017 ،السيد؛ محمد؛ دراسة )الخطيب .2

 بالتطبيق عمى الجامعات الخاصة والأهمية في جمهورية مصر العربية.
العمل بالجامعات محل التطبيق والتي تدعم  ييدف البحث المقدم إلى التعرف عمى أىم المحددات التي توجد في بيئة

توصل البحث إلى أنو ، التحميمي منيج الوصفيل، واتبع ابحث اقائم عمى الجدارات عممية بناء نظام لتقويم أداء العاممين
 .لتقويم أداء العاممين قائم عمى الجدارات بالجامعات محل التطبيق توجد محددات في بيئة العمل تدعم تطبيق نظام

الاتصالات  تيجيات أدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين في شركاتا( بعنوان: أثر استر 2018دراسة )أبو جميدة،  .3
 .الميبية

 ،الاتصالات الميبية داء العاممين في شركاتأدارة الموارد البشرية عمى إسة الى معرفة أثر استراتيجيات اىدفت ىذه الدر 
شركة المدار الجديد و )الاتصالات الميبية  سة كافة العاممين في الادارة العميا والوسطى في شركاتاوشمل مجتمع الدر 

تم الاعتماد المنيج الوصفي التحميمي في الحصول عمى بيانات وافية ودقيقة ، و فرداً  (861)والبالغ عددىم  (شركة ليبيانا
سة الى مجموعة من النتائج أىميا: أن شركات الاتصالات الميبية تسعى لمحصول اتوصمت الدر ، سةالتحقيق غرض الدر 

المعتمدة  تيجية الاستقطاب والتعييناستر اأفضل ما متوافر في سوق العمل الميبي من كوادر بشرية من خلال  عمى
التكنولوجي المستمر الحاصل  تيجية التدريب والتطوير، بما ينسجم مع التطورالدييا. كذلك تبين اىتماميا العالي باستر 

 لأداء العاممين لتحديد النقاط الايجابية والسمبية ء تقييم دورياجر إبالإضافة الى الاىتمام العالي ب ،في مجال الاتصالات
لى طموحيم إينعكس عمى تحسين أدائيم في العمل والوصول  في ادائيم، والعمل عمى تحفيزىم بشكل مستمر بما

 الشخصي.
"تصور  المصرية الوظيفية اللازمة لمقيادات الأكاديمية بالجامعات ( بعنوان: الجدارات2020دراسة )رشاد؛ عباس،  .4

 .مقترح"
 الخبراء آراءبالجامعات المصرية والوقوف عمى  الوظيفية المشتركة اللازمة لمقيادات الأكاديمية الجداراتتحديد ىدفت الدراسة إلى 

 ،لمقيادات الأكاديمية بالجامعات المصرية الوظيفية المشتركة اللازمة لمجداراتر مقترح تصوّ  وصول إلىم، كما ىدفت لبشأنيا
الجدارات الخاصة بالتفكير الاستراتيجي، جدارات  كالآتي:لجدارات الوظيفية اأبعاد  واعتمد ،المنيج الوصفي الباحثاستخدم 

الإنجاز، الجدارات التقنية، الجدارات الشخصية السموكية، جدارات المساعدات والخدمات الإنسانية، جدارات الفعالية الشخصية، 
مت في تمثّ  يىما: المنطمقات النظرية والت تر مقترح انطمق من نوعين من المنطمقاوضع تصوّ  توصمت الدراسة لنتائج أىمّيا

ما المنطمقات المحمية فتتمثل ، أالجامعات، والاىتمام بتفعيل عممية اختيار القيادات الاكاديمية تواجو ييعة التحديات العالمية التبط
ر المقترح لعدد ض التصوّ ثم عر ، عمى قانون تنظيم الجامعات بشان شغل الوظائف القياديةي طرأت في التعديلات المتلاحقة الت

 .المشتركة اللازمة لاختيار القيادات الاكاديمية الوظيفية الجداراتمن 
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دراسة تطبيقية عمى شركات  –عمى الأداء المؤسسي الوظيفية  الجداراتأثر أبعاد ( بعنوان: 2021، ديابدراسة ) .5
 إنتاج الدواء.

، وكذلك قياس مدى توافر أبعاد شركات إنتاج الدواءىدفت الدراسة إلى قياس مدى توافر أبعاد الجدارات الوظيفية في 
الأداء المؤسسي في ىذه الشركات وتحديد مدى تأثير أبعاد الجدارات الوظيفية )الجدارات القيادية، التقنية، الإنتاجية، 

واستندت الدراسة إلى المنيج الوصفي ؤسسي في شركات إنتاج الدواء، البحث والتطوير، الشخصية( عمى الأداء الم
التحميمي، وتوصمّت الدراسة إلى نتائج أىمّيا توافر أبعاد الجدارات الوظيفية لدى مديري الإدارات في الشركات بدرجة 

، كما ف ممكية الشركاتوجود اختلافات ذات دلالة معنوية في أبعاد الجدارات الوظيفية نتيجة اختلامتوسطة فضلًا عن 
تتوافر أبعاد الأداء المؤسسي في الشركات بدرجة مرتفعة، وأوضحت نتائج الانحدار وجود تأثير معنوي لأبعاد الجدارات 

 الوظيفية عمى الأداء المؤسسي في شركات إنتاج الدواء.
 Functional competencies and their effects on( بعنوان: NGUYEN, 2008دراسة ) .6

performance of manufacturing companies in Vietnam 
 "الوظيفية وتأثيراتها عمى أداء شركات التصنيع في فيتنام تاالجدار "

الوظيفية الأربع "التصنيع والتسويق والبحث والتطوير والموارد  لمجداراتتحديد الأبعاد الأساسية إلى: ىذه الدراسة  ىدفت
لاختبار العلاقة بين ، كما ىدفت الدراسة في شركات التصنيع في فيتنامليذه الوظائف  الجدارةلتقييم مستوى ، و البشرية"
تم تطبيق إجراءات تحميل البيانات المختمفة بما في ، ثم التصنيع وأداء شركات التصنيع في فيتنام تجريبيًا جداراتأبعاد 

 ، وجاءتار المتعدد من أجل تحقيق أىداف الدراسةذلك تحميل العوامل والتحميل الوصفي والانحدار الفردي والانحد
الوظيفية وىي التصنيع والتسويق والبحث والتطوير والموارد  الجداراتأربع مجموعات من عناصر  الدراسة في نتائج

كل ىذه العوامل ليا أحمال عالية )كميا ، البشرية ومجموعتين من عناصر الأداء التنظيمي تسمى الربحية وأداء السوق
ىذه المجموعة من ، كما أنّ ( ، مما يشير إلى الاتساق الداخمي2.794( وموثوقية عالية )كميا فوق 2.541مى من أع

ووجدت أنو بشكل عام، لا تؤدي شركات التصنيع في فيتنام  م ميزات نموذجية لشركات التصنيع في فيتنامالأبعاد تقدّ 
 البحث والتطوير والموارد البشرية.وظائفيا الأربع بشكل جيد لمغاية: التصنيع والتسويق و 

 The Impact of Functional Competencies on Firm( بعنوان: Masoud, 2013دراسة ) .7

Performance of Pharmaceutical Industry in Jordan 
 "صناعة الأدوية في الأردنشركات الوظيفية عمى الأداء  الجداراتتأثير  "

الوظيفية عمى أداء شركات تصنيع الأدوية الأردنية، باستخدام إطار  الجداراتىذه الدراسة إلى توضيح تأثير  ىدفت
الموارد  جداراتالإنتاج و  جداراتنظام المعمومات،  جداراتالبحث والتطوير،  جداراتالتسويقية،  الجدارات) الجدارات
ة لاختبار الفرضية مثل: الإحصاء الوصفي، والانحدار البسيط، إجراءات تحميل بيانات مختمف ، كما تم تطبيقالبشرية(

٪( 57.6الوظيفية عمى أداء الشركة، وتوضح ) لمجدارات اً كبير  اً أظيرت النتائج أن ىناك تأثير ، والانحدارات المتعددة
ث والتطوير البح وجداراتالإنتاج  جداراتكما أظيرت النتائج أن ، التباين في أداء الشركة من وجية نظر العينة

 .التسويق ليا التأثير الأكبر عمى أداء الشركة وجدارات
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 :كما يمي ويمكن التعقيب عمى الدراسات السابقة

يُلاحظ مما سبق أنّ الدراسات السابقة تناولت الجدارات الوظيفية كمتغيّر مستقلّ بشكل صريح كما في دراسات 
 تم قياس أداء العاممينبينما  ( Masoud, 2013)و (NGUYEN, 2008)، (2221)دياب، ، (2222)رشاد؛ عباس، 

 يختمف مجال تطبيق البحثو  ،(2218)أبو جميدة، و (2217)الخطيب؛ محمد؛ السيد،  ،(2213)الحلايبة، دراسات في 
في الأخذ ببعض  (2221)دياب،  يتشابو كذلك مع دراسةو عن مجال تطبيق كل الدراسات السابقة،  )مديرية تربية طرطوس(

أبعاد الجدارات الوظيفية وىي الجدارات القيادية، التقنية والشخصية، واعتماد المنيج الوصفي كذلك، في حين كان الاختلاف 
 مع باقي الدراسات فيما يتعمّق بالأبعاد التي تم الاعتماد عمييا.

  البحث مشكمة -3
نما ىي  لمدى تقدّميا وتطورىا،  مؤشّرإنّ الوظيفة في القطاع العام ليست مجرّد وسيمة لتنفيذ السياسة العامة لمدولة، وا 

نّ الموظف الذي يشغُل المركز الوظيفي والمؤىَّل لأداء الميام تنفيذاً لمسياسة العامة ىو الممثل الحقيقي لمدولة والمعبر عن  وا 
وما يتمتّعون بو من معرفة وميارة وقدرة عمى أداء العاممين  ام يتمثّل في أداء العاممين فيو، وبالتاليأدائيا، فأداء القطاع الع

في المستويات الوسطى والعميا ومدى انعكاس ذلك عمى العاممين تحت إشرافيم خاصة في مديرية تربية  تنفيذ الميام الوظيفية
 لذلك، أداء المديريةيؤثّر سمباً في  عموماً في مختمف المستويات نضعف أداء العامميلأن ، طرطوس ىو أمر بالغ الأىمية

 مديرية تربية طرطوسفي  العاممين في المستويات الإدارية الوسطى والعمياتمتّع ل أثر مدى وجود لبيان يذىب ىذا البحث
، وبناء عمى ما سبق يبرز التساؤل التربيةفي مديرية العاممين تحت إشرافيم  أداء فيبجدارة قواميا المعرفة والميارة والقدرة 

أداء في  )الجدارة القيادية، الجدارة التقنية والجدارة الشخصية(بأبعادها  الوظيفية ما هو أثر الجدارات الرئيسي التالي:
 ؟  طرطوس مديرية التربية في محافظةفي  العاممين

 ة البحث وأهدافه:أهميّ  -4
( وفي العاممينمن أىمية متغيّري الدراسة )الجدارات الوظيفية وأداء تُستمدّ الأىمية العممية لمبحث أهمية عممية: 

الوظيفية  الجدارةو يقدّم مفيوماً عممياً واضحاً لكلّ من الجدارة  تناول أثر الجدارات الوظيفية عمى أداء العاممين إضافة إلى أنو
 .استناداً إلى دراسات وأبحاث عربية وأجنبية، ممّا يُعتبر إغناء لممكتبة العممية السورية العاممين ءوأدا

 تطبيقوالاستناد عمييا و  الرجوع إلييا يمكن نتائجاً تأتي الأىمية العممية ليذا البحث كونو يقدّم أهمية عممية: 
ينعكس إيجاباً  من الممكن أن الأمر الذي ،ة طرطوسفي مديرية تربي عمى الموظفين )العاممين( والمراكز الوظيفيةتوصياتيا 

 .تحديداً  مديرية تربية طرطوسعمى عمى أداء العاممين أنفسيم و 

  يهدف هذا البحث إلى:و 

 والأداء. التعريف بالأطر النظرية لمجدارات .1

عمى أداء العاممين في مديرية  الشخصية()الجدارة القيادية، الجدارة التقنية والجدارة الجدارات الوظيفية بأبعادىا تحديد أثر  .2
 تربية طرطوس
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 :البحث فرضيات -5
بأبعادىا )الجدارة القيادية، الجدارة التقنية والجدارة  لمجدارات الوظيفية معنويةيوجد أثر ذو دلالة : H0الفرضية الرئيسة 

 في محافظة طرطوس.مديرية التربية في  أداء العاممينفي  الشخصية(

 منهجية البحث: -6
طلاع عمى الأدبيات الا ؛ إذ تمالمسحي الوصفي أىداف البحث عمى المنيج اعتمد الباحث في سبيل تحقيق

بإجراء  وتم القياموالأبحاث والدراسات السابقة التي ليا صمة بموضوع الدراسة، وذلك بيدف تكوين الإطار النظري لمدراسة، 
ومن ثم تجميع البيانات وتحميميا عن طريق البرنامج الإحصائي دراسة ميدانية لتغطية الجانب التطبيقي من ىذا البحث، 

spss. 

واعتمدت أسموب  ومرونة الأسئمة الدراسات السابقة تميزت بسيولة التطبيقاستناداً إلى مة استبيان وتمثمت أداة الدراسة بقائ
كرونباخ لقياس ثبات الاستبيان، ، واستخدم الباحث معامل ألفا الأسئمة المغمقة، وتم استخدام مقياس ليكرت الخماسي

 .والانحدار المتعدد لاختبار الفرضيات

والدوائر  تربية طرطوسفي مديرية  تتمثّل الحدود البشرية بجميع الموظفين عمى مستوى الإدارة العميا والوسطىحدود البحث: 
، والحدود العممية 2222الزمنية عام ، والحدود المكانية محافظة طرطوس، أما الحدود التابعة ليا في محافظة طرطوس

 وأداء العاممين. )الجدارة القيادية، الجدارة التقنية والجدارة الشخصية(يري الدراسة الجدارة الوظيفية بأبعادىا متغ

، حيث والدوائر التابعة ليا طرطوس الموظفين عمى مستوى الإدارة العميا والوسطى في مديرية تربية جميعمجتمع البحث: 
 مفردة. 222مجتمع البحث بمغ 

، عمى مستوى الإدارة العميا والوسطى في مديرية التربية والدوائر التابعة ليا في طرطوسن يموظفال بعضعينة البحث: 
 مفردة. 155بمغت  غير احتمالية )لا يمكن تعميم نتائجيا عمى مجتمع البحث(عينة  سحبحيث تم 

  نموذج البحث: -7
( بعنوان: أثر أبعاد الجدارات الوظيفية عمى الأداء المؤسسي 2221دراسة )دياب، مصدر مقياس المتغير المستقلّ 

 .دراسة تطبيقية عمى شركات إنتاج الدواء –
، (2222دراسة )رشاد؛ عباس، ، عمى الدراسات السابقة قياس المتغيّر التابع كان من خلال استبانة تمت بالاعتماد

 ىعم عتمديالأداء  لتقييمسموب أر تبعيدرجة، والذي  362نظام التغذية العكسية  ، ووفق(2213ة، بالحلايدراسة )
 (.2219)أحمد،  الفرد ذاتو مييوتق والزملاء، ن،يوالمرؤوس ن،يمن قبل المسؤول ماتييتق
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 من إعداد الباحث. – (: نموذج البحث1لشكل )ا
 
 
 

                                    

     

     

      
 

 الإطار النظري لمبحث.
 مفهوم وتعريف الجدارات. -1

 has theوكذلك "" is authorized to judgeالتي تعني "  "Competentiaتعود أصول الجدارة إلى الكممة اللاتينية "

right to speak كممة "الجدارة" عمى أنيا حالة كافية أو مناسبة )" ويعرّف القاموس الإنجميزيChouhan & 

Srivastava, 2014) :وقد وردت عدّة تعريفات لمجدارة نذكر منيا 

الجدارة عمى أنيا: " سمة شخصية أو مجموعة من العادات تؤدي إلى أداء  (McClelland, 1973)عرّف ماكميلاند 
 ى، " القدرة التي تضيف قيمة بيئية واضحة لجيود الشخص في الوظيفة ".وظيفي أكثر فاعمية أو تفوقاً "، وبعبارة أخر 

الجدارة: بأنيا القدرة عمى أداء الوظائف المرتبطة  (Hornby and Thomas, 1989)وعرّف كل من ىورنبي وتوماس 
 بالإدارة بشكل فعّال في حالة العمل.

تعريف لمجدارة، أنّيا "مجموعات Bartram, Robertson, and Callinan, 2002) اقترح بارترام وروبرتسون وكالينان )
 من السموكيات التي تمعب دوراً فعالًا في تحقيق النتيجة أو النتائج المرجوة".
كن وتُعرّف الجدارة عمى أنيا القدرة والأىمية والبراعة والميارة التي يجب عمى الأفراد امتلاكيا، ومجموعة الخصائص التي يم

إثباتيا والتي تقدم مساىمة ميمة في إحداث تحسينات في أداء الوظيفة داخل المؤسسات التعميمية وكذلك المنظمات 
(Kapur, 2020.) 

 الجدارات الوظيفية

 الجدارة القيادية

 الجدارة التقنية

 الجدارة الشخصية

 أداء العاملين
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وبالتالي يمكن تعريف الجدارة باعتبارىا نيج فكري وسموكي قائم عمى مجموعة من الخصائص التي يمتمِكُيا أفراد يتمتّعون 
 ة يسعون من خلاليا نحو أداء وظيفيّ متميّز، فعّال وكُفُؤبالمعرفة والقدرة والميار 

  :Functional Competenciesالجدارات الوظيفية 

ىي مجموعة الميارات والقدرات والمعرفة الفنية المينية التي تتعامل بشكل خاص مع الجوانب الفنية لموظيفة 
أيضاً الإشارة إلى ىذه الجدارات عمى أنيا جدارات فنية،  الأساسية لمقيام بأنشطة وظيفية أو ميمة محددة ذات صمة، ويمكن

حيث، يركز الجانب الأول عمى اكتساب الجدارة، ويشمل الميارات المينية والتقنية التي تعتبر ضرورية لتحقيق أىداف 
ق الأىداف الوظيفية الوظيفة، بينما يتعمق الجانب الثاني بالمعرفة الوظيفية والموضوعية لموظيفة والتي تعتبر ضرورية لتحقي

ذات الصمة بالوظيفة ويمكن فيم ذلك عمى أنو المعرفة والميارات النظرية التي تستيدف برامج التدريب في المؤسسات 
 (.Hogan & Warrenfeltz, 2003)التعميمية 

الاستجابة لمتحديات في نطاق داخل بيئة العمل، وكذلك القدرة عمى  القدرة عمى الأداء بكفاءة الجدارة الوظيفيةكما عرفت 
والاتجاىات التي يمتمكيا الموظف والتي تتحد معًا؛ لتشكيل سموك معين  ت والقيمامجموعة من المعارف والميار ، بيئة العمل
 .(2222)رشاد؛ عباس،  لأداء مجموعة من الميا م الوظيفية بكفاء ة وفعالية مطموب

 ومعارف وميارات قدرات نالقائد م وكمما يمتبأنهّا:  ((Leadership Competenciesت القيادية االجدار وتُعرّف 
ز قدرة بالدرجة التي تعزّ و  ،لالمجا نفس في ئومقارنة بزملا يالأداء العاد وزظيفي متميز يتجاو بأداء م القيا نم والتي تمكنو 

 (.2221، يالسوق المحمي والأسواق العالمية )البقر  خلى المنافسة دامع ومنظمت

يي الجدارات التي تتعمق بالسمات الخاصة بالميارات والقدرات والخبرات العممية لممدير في ف الجدارات التقنيةأما 
 (.2222)رشاد؛ عباس،  التعامل مع أساليب تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في أداء العمل الإداري

الفعال  عة من السموكيات التي ليا أثرىامجمو بأنّيا  (Personal Competencies) كما تُعرّف الجدارات الشخصية
 .(2222)سيد عمي،  في بيئة العمل فيي السموكيات التي تدعم تحقيق الأىداف التنظيميةة، في تحقيق النتائج المرجو 

 The concept and definition of performanceمفهوم وتعريف الأداء 

والتي تشير إلى تأدية عمل أو إنياء عمل، أو إنياء  ((Performanceإن كممة الأداء مترجمة من المغة اللاتينية 
نشاط، أو تنفيذ ميمة ما، بمعنى القيام بفعل يساعد عمى الوصول إلى الأىداف المسطرة، ويشير الأداء إلى درجة تحقيق 

بات الوظيفة، وغالباً ما يحدث تمام الميام المكونة لوظيفة العامل، وىو يعكس الكيفية التي يتحقق بيا، أو يشبع بيا متطما  و 
لبس وتداخل بين الأداء والجيد فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيو القياس عمى أساس النتائج، ويُعرّف الأداء 

دراك الدور أو الميام، والذي يشير إلى درجة  تحقيق )أداء العاممين( بأنّو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
 (.2214تمام الميام الموكمة والمكونة لوظيفة الفرد )سلامة، ا  و 
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ويُعرّف الأداء أيضاً بأنّو جيد منسّق لمقيام بميام تتضمّن تحويل المدخلات إلى مخرجات ذات جودة تتفق مع ميارات 
يذا الجيد بدقّة، وبأقصر وقت ممكن، العاممين وقدراتيم وخبرتيم بمساعدة العوامل الدافعة، وبيئة العمل الملائمة عمى القيام ب

 (.2219وأقل تكمفة )عباس، 

ويعتبر الأداء ناتج عن الإجراءات التي يقوم بيا الموظفون بناءً عمى خبرتيم ومياراتيم، ففي المنظمات أداء 
الموظفين ىو النتيجة المتراكمة لميارات وجيود وقدرات جميع الموظفين الذين ساىموا في تحسين الإنتاجية التنظيمية مما 

ف من بين العوامل الحاسمة التي تساىم بشكل كبير في النجاح التنظيمي، يؤدي إلى تحقيق ىدفيا، وىكذا يُعدّ أداء الموظّ 
علاوة عمى ذلك، تمعب معايير الإدارة لتقييم أداء الموظف أيضاً دوراً ميماً في تحسين أداء الموظف لأنيا توفر صورة 

خمي تجاه وظائفيم، فإذا كان الأداء الفعمي ومواءمتو مع المعايير، كما يعتمد أداء الموظفين أيضاً عمى رضاىم الدا
 (.Dahkoul, 2018)الموظفون راضين عن وظائفيم وكذلك المنظمة، كان ذلك سبباً في تحقيق اليدف التنظيمي 

وبالتالي يمكن تعريف أداء الموظف )العامل( بأنّو مجموع الجيود الفكرية والجسدية المبذولة من قبل الموظّف )العامل( 
نفيذاً لمتطمبات وميام وظيفية موكمة إليو، وذلك وفقاً لإمكانياتو وقدراتو، في سبيل تحقيق ىدف خلال فترة زمنية معينة ت

 تنظيمي عام.

 :داءالأالعوامل المؤثرة في مستويات 

 ت التي يمتمكيا الفرد تجاىو.االمعرفة بمتطمبات العمل والخبر  .1
 الطاقة الجسمية والعقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميامو. .2
م بإنجاز الميام االخصائص الشخصية التي يمتمكيا الفرد كالجدية في العمل، والقدرة عمى تحمل المسؤولية، والالتز  .3

 في مواعيد محددة.
متو و انوعية العمل المكمف بو ومدى انسامو مع قدر  .4  كانياتو.ا 
 العمل.نجاز إليو، ومدى اعتقاده بأىميتيا في إالفرد لأبعاد الدور والميام الموكمة  إدراك .5

لاه، الأداء أعمن مكونات  دنى في كل مكونأ من وجود حدّ  بدّ  دارة لاالإ ينال رضاداء لأجل تحقيق مستوى جيد من اأفمن 
لن  أداءىمدوارىم فأن أقة، ولكن لا يفيون ت متفوّ اقدر  خر فأن العاممين عندما يبذلون جيوداً كبيرة ويكون لدييمآبمعنى 

 ن الجيد والقدرة قد توظيفيا بغير محمياأدارة عمى الرغم من الجيد المبذول في العمل باعتبار من وجية نظر الإ يكون مقبولاً 
 (. 2218)جميدة، 

: عناصر رئيسية لدى الفرد وىي دارياً يمثل المحصمة النيائية لتوافر وتفاعل ثلاثةإداء الجيد والمقبول لى الأإموصول ومنو ل
 وقة + جيد كبير = الأداء المقبول.+ قدرات متف العمل لطبيعة دراك وفيمإ
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 الجانب العممي: تحميل البيانات واختبار الفرضيات

تأثير الجدارات الوظيفية في أداء  تمثمت أداة الدراسة في استبانة مستوحاة من الدراسات السابقة تناولتأداة الدراسة: . 1
 222عمى الموظفين في المديرية والبالغ عددىم  استبيان 155 العاممين في مديرية تربية طرطوس، وقام الباحث بتوزيع

 حصائيوجرى تحميل البيانات باستخدام برنامج التحميل الإصالحة لمتحميل والمناقشة، استبياناً  140موظّفاً، استردّ منيا 
SPSS. 

 تمّ الاعتماد عمى مقياس ليكرت الخماسي كما يمي:
 (: مقياس ليكرت الخماسي1الجدول )

 موافق تماماً  موافق محايد لا أوافق لا أوافق أبداً  ليكرت الخماسيمقياس 

 5 4 3 2 1 القيمة الرقمية

 

 

 .مقياس درجة الموافقة عمى الإجابات(: 2الجدول )

 كبيرة جدّاً  كبيرة متوسطة ضعيفة ضعيفة جدّاً  المستوى

حتى   1.8من 1.8أقل من  المتوسط الحسابي
2.59 

 2.60من 
 3.39حتى 

 3.40من 
 4.19حتى 

أكبر من 
4.20 

 

نفس  أعدنا توزيع ىذا الاستبيان عمى عينة أخرى من لوإن ثبات الاستبيان يعني أننا  :ثبات أداة البحث وصدقها. 2
نّ المجتمع وبنفس حجم العينة فإن النتائج ستكون مقاربة لمنتائج التي حصمنا عمييا من العينة الأولى لاختبار ة أشير أدا ، وا 

وأن الإجابات  أما صدق الاستبيان يعني تمثيمو لممجتمع المدروس بشكل جيد ،لفا كرونباخأصدق الاستبانة وثباتيا معامل 
 التي نحصل عمييا من أسئمة الاستبيان تعطينا المعمومات التي وضعت لأجميا الأسئمة.

وقد كانت النتائج كما  Coefficient Alpha Cronbachمعامل ألفا كرونباح  تم استخداممتحقق من ثبات الاستبيان ول
 (3)ىي موضحة في الجدول 

 0.60، وبما أن ىذه القيمة أعمى من 0.932 كانت لكل المحاور اوقيمتي ممتازةيتضح أن قيمة معامل ألفا كرونباخ حيث 
وىي قيمة  0.965=  √0.932كرونباخ نجد: بأخذ الجذر التربيعي لمعامل ألفا ، الثباتبلاستبيان يتسم افإن القيمة مقبولة و 

 .ووجود اتساق داخمي تدلّ عمى صدق الاستبيان 0.80أكبر من 
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 نتائج اختبار الفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبيان(: 3الجدول )
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.932 27 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى برنامج 

لمتأكّد من ثبات  :تم استخدام الاختبارات الإحصائية التالية في البحث: معامل ألفا كرونباخ: الاختبارات الإحصائية. 3
الانحدار المتعدّد لاختبار ، اختبار التوزيع الطبيعي: لمتأكد من كون البيانات خاضعة لمتوزيع الطبيعي واختبار الاستبيان

 البحث. ةفرضي

 .البحث ةاختبار فرضي. 4

قبل البدء باختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية، لا بدّ من التحقّق من خضوع البيانات اختبار التوزيع الطبيعي:  -
 (.4وكانت النتائج كما في الجدول ) لمتوزيع الطبيعي، لذلك قام الباحث بإجراء اختبار كولموغروف_سميرنوف

 
 اختبار كولموغروف_سميرنوف نتائج (: 4الجدول )

 اختبار كولموغروف_سميرنوف المتغيّر
 0.200 الجدارة القيادية
 0.160 الجدارة التقنية

 0.190 الجدارة الشخصية
 0.200 أداء العاممين

 SPSSالمصدر: برنامج 

، 0.05مل كولموغروف_سميرنوف لجميع المتغيّرات كانت أكبر من مستوى الدلالة ا( أن قيمة مع4يتضح من الجدول )
 وىذا يدلّ أن جميع البيانات خاضعة لمتوزيع الطبيعي وبالتالي يمكن تطبيق الاختبارات المعممية عمييا لتحميميا.

 : ةاختبار الفرضي -

الوظيفية في أداء العاممين في مديرية التربية في  يوجد أثر ذو دلالة معنوية لمجداراتتنصّ الفرضية الرئيسة عمى أنّ: 
 محافظة طرطوس.
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 (: جدول معامل الارتباط ومعامل التحديد بين الجدارات الوظيفية وأداء العاممين5الجدول )

Model R 
R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .803 .644 .636 .32449 

SPSS برنامج: المصدر  

 

 

 
 

ANOVA  - الجدارات الوظيفية 6) تباين الانحدار المتعدد جدول:  ) رقم الجدول   

Model 
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression 25.930 3 8.643 82.090 .000 

Residual 14.320 136 .105   

Total 40.250 139    

SPSS المصدر: برنامج 

 

 

المتعدد الانحدار معاملات:  (7 ) رقم الجدول   

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 

(Constant) .332 .321  1.032 .304 

القيادية ةالجدار  .330 .054 .448 6.126 .000 

التقنية ةالجدار  .156 .071 .165 2.203 .029 

الشخصية ةالجدار  .433 .104 .297 4.151 .000 

SPSS المصدر: برنامج 
 

وىذا يعني أن الارتباط إيجابي وقوي بين الجدارات الوظيفية  0.803أن قيمة معامل الارتباط بمغت (: 5يتضح من الجدول )
من  أداء  %64.4 ، أي أن الجدارت الوظيفية تفسّر ما قيمتو0.644أداء العاممين، كما بمغت قيمة معامل التحديد  و

وىذا يعني وجود أثر ذو دلالة معنوية لمجدارات  0.05وىي أقل  Sig 0.000( نجد قيمة 6ومن الجدول )العاممين، 
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في أداء العاممين في مديرية تربية طرطوس، وبالتالي  )الجدارة القيادية، الجدارة التقنية والجدارة الشخصية(بأبعادىا  الوظيفية
يوجد أثر ذو دلالة معنوية لمجدارات الوظيفية في أداء العاممين في مديرية التربية في محافظة الفرضية الرئيسية:  نقبل

بأبعادىا )الجدارة القيادية، الجدارة التقنية والجدارة ، ونقبل الفرضية البديمة التي تقرّ بوجود أثر لمجدارات الوظيفية طرطوس
 .الشخصية( في أداء العاممين

والتي تدل عمى قيمة المتغير التابع )أداء العاممين(  2.332حظ قيمة ثابت الانحدار الخطي بمغت ( نلا7من الجدول رقم )
نجد أن ىنالك أثر ذو دلالة إحصائية لمجدارات  Bعندما تنعدم قيمة المتغير المستقلّ )الجدارات الوظيفية( وبملاحظة أن قيم 

 والجدارة الشخصية( في أداء العاممين وتكون معادلة الانحدار الخطي: الوظيفية بأبعادىا )الجدارة القيادية، الجدارة التقنية
Y= a + b1x1 + b2x2 + b3x3  

Y= 0.332 + 0.330*1 + 0.156*2 + 0.433*3  

: الجذارة التقنية x2: الجذارة القيادية، x1وتم الترميز كما يلي: : ثابت المعادلة، a، و y: معذل التغير في قيمة bحيث أنّ 

 الجذارة الشخصية.: x3و

 نتائج اختبار الفرضيات: .1
وكانت طرطوس،  تربية توصّل الباحث إلى وجود علاقة ارتباط بين الجدارات الوظيفية و أداء العاممين في مديرية .1

وىذا يعني أنّ ، 0.644، كما بمغ معامل التحديد 0.803العلاقة إيجابية وقويّة حيث بمغ معامل الارتباط 
وىي  sig=000وقيمة  % في  أداء العاممين في مديرية تربية طرطوس،64.4الجدارات الوظيفية يفسّر ما نسبتو 

)الجدارة القيادية، الجدارة التقنية  بأبعادىا : يوجد أثر ذو دلالة معنوية لمجدارات الوظيفيةوبالتالي 0.05أقل من 
 .0.05في أداء العاممين في مديرية التربية في محافظة طرطوس عند مستوى دلالة  والجدارة الشخصية(

 
 التوصيات: .2

العاممين في المستويات الإدارية يُوصي الباحث مديرية تربية طرطوس بضرورة تعزيز الجدارات الوظيفية لدى  .1
ضرورة وضع نماذج جدارات ، و مديريةلِما لذلك من أثر قوي في أداء العاممين وبالتالي  أداء ال العميا والوسطى

 وظيفية واضحة، محددة وىادفة لكل مركز وظيفي ضمن المديرية.
شراكيم في عممية صنع واتخاذ القرار الاىتمام بالعاممين المتمتّعين بجدارة قيادية خاصة ضرورة بيُوصي الباحث  .2 وا 

بما وبدايةً كل تدريجي مع بعض الموظفين ، عمى أن يتم ذلك بشضمن المديرية والاستفادة من مميزاتيم القيادية
 .يخص قرارات ذات أىمية قميمة ثم متابعة نتائج القرار بالاستناد إلى أرقام ووثائق

مواكبة التكنولوجيا والتركيز عمى الموظفين المتمتّعين بجدارة تقنية بضرورة  مديرية تربية طرطوس يُوصي الباحث .3
وقدرة عمى التعامل مع الأجيزة والبرامج والتكنولوجيا عموعاً، كأن يتم ما يممكون معرفة وميارة للاستفادة م

 إخضاعيم لدورات تدريبية دورية في ىذا المجال.
والاستفادة منيا بما يخدم الميام الجدارة الشخصية لمموظفين بضرورة تعزيز  يُوصي الباحث مديرية تربية طرطوس .4

 وظفين الذي يتمتّعون بروح الفريق لتولّي ميام محددة.التركيز بشكل خاصّ عمى المالوظيفية، كأن يتم 
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