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 03/06/2022: النشرتاريخ         22/12/2020تاريخ القبول:        15/08/2020تاريخ الاستلام:
تـــيـــدف ىـــذه الدراسة إلى محاولة معرفة مدى تأثير التكوين عمى تحســـين أداء :صممخ

ث قمنا بتوجيـــــو استبيان إلى موظفيـــــيـــا يتضمن الموظفين بمديرية الضرائب لولاية سعيدة، حي
جممة من العبارات تتعمق بالتكوين والأداء، وقد توصمت نتائج ىذه الدراسة إلى صياغة 
نموذج لمتنبؤ بالعلاقة بين التكوين وأداء الموظفين بمديرية الضرائب لولاية سعيدة، حيث نجد 

واحد وىو تنفيذ البرامــــج التكوينية الذي فسر لوحده أن ىذا النموذج اعتمد عمى متغير مستقل 
 .% من التغير الحاصل في أداء الموظفين18.9ما نسبتو 

 مديرية الضرائب  ؛ الأداء؛ تنفيذ البرامــــج التكوينية؛ التكوين الكممات المفتاحية:
   JEL  :M12  ،M53تصنيف 

 

Abstract:    
       This study aims at trying to identify the impact of training of 

improving the performance of the tax department in Saida, To do so, 

we have submitted to the employees a questionnaire dealing with 

training and performance, The study recommends the elaboration of a 

model predicting the relation between training and the employees’ 

performance of the tax department in Saida, This model relied only on 

the variable of implementing training programs which explained 18.9 

% of the change occurring in the employees’ performance. 
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 :مقدمة .1
التحولات التي كنولوجية الحديثة و التغيرات الت إن التطورات الــــيـــائمة في مــــجال الإدارة،

التي اعتبرتو اىتمامات المؤسسات و  ، جعمت التكوين في مقدمةتـــيـــا إدارة الموارد البشريةشـيـــد
ن و ضرورة حتمية  من أجل تطوير وتحسين مستواىم كخيار استراتيجي لتنمية أداء الموظفي

وتزويد الموظفين بالمـــــيـــارات الوظيفية  فالتكوين ىو عممية مستمرة لمواكبة التحديات ،الوظيفي
شروط الوظيفة وحسن ستجابة بطريقة حيوية لمتطمبات و الضرورية التي تمكنـــــيم من الا

 . التعامل مع المواقع المختمفة التي تظــيـــر أثناء ممارستـيم لوظائفيم
دافــــيـــا بكفاءة وفاعمية إن الاىتمام بالتكوين عمى مستوى الإدارة يساعدىا عمى تحقيق أىـــ

وىـــذا يتطمب توفير الجــيـــد والصبر عمى تحقيق النتائج بدون استعجال من كافة المستويات 
لابد منـــــو لبناء الخبرات والمـــــيـــارات  الإدارية عمى اعتبار أن التكوين ىـــو عنصرا حيويا

 .بغرض تحسين أداء الموظفين وتطويره
الضرائب من الإدارات التي أولت عناية كبيرة لتكوين موظفييا من أجل تحسين تعتبر إدارة 

وتطوير أدائيم، لذلك تم اختيار ىذه الإدارة عمى مستوى ولاية سعيدة لإجراء الدراسة الميدانية 
 من خلال توجيو استبيان لموظفييا.

  :إشكالية الدراسة. 1.1
 :مما سبق يمكننا طرح الإشكالية التالية 
  مدى مساىمة التكوين في تحســـين أداء الموظفين بمديرية الضرائب لولاية سعيدة؟ ما 

 ومن ىذه الإشكالية يمكننا طرح التساؤلات التالية:
  وخطواتو؟ىي أىم مراحمو  وما بالتكوين؟ما المقصود  -   
 ومحدداتو؟وما ىي أىم معاييره  بالأداء؟ما المقصود  -   
 لتكوين والأداء؟ وماىي طبيعتيا؟ىل ىناك علاقة بين ا-   

 :فرضيات الدراسة. 2.1
 :للإجابة عمى الإشكالية المطروحة قمنا بصياغة الفرضيات التالية

مديرية الضرائب لولاية سعيدة تمتزم بتطبيق عممية التكوين من منظور الفرضية الأولى: 
 .موظفيــيــا
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معايير تحسين أداء الموظفين من  مديرية الضرائب لولاية سعيدة تمتمك الفرضية الثانية:
 .منظور موظفييا

بوجد أثر لمتكوين عمى تحســـين أداء الموظفيـــــن بمديرية الضرائب لولاية  الفرضية الثالثة:
 سعيدة.
 :الدراسة فأهدا .3.1

 تيدف ىذه الدراسة إلى ما يمي:
 مديرية الضرائب لولاية سعيدة لعممية التكوين؛  معرفة مدى تطبيق -
 التعرف عمى تقييم الموظفين لعممية التكوين والأداء؛   -
 تحديد الأىمية النسبية لممراحل المختمفة لعممية التكوين؛ -
 التعرف عمى أثر التكوين عمى تحســـين أداء الموظفيـــــن بمديرية الضرائب لولاية سعيدة. -

 :نموذج الدراسة. 4.1
ء نموذج قة ذات الصمة بموضوعنا قمنا ببناالعديد من الدراسات الساب اطلاعنا عمى بعد

 ويتضمنالمتغير المستقل وىو التكوين  متغيرين:الذي ينقسم إلى فرضي لمتغيرات الدراسة و 
تصميم  ،تحديد الاحتياجات التكوينية متغيرات مستقمة تتمثل في مراحل التكوين وىي: أربع

غير الثاني فيو ، أما المتقييم البرامــــج التكوينيةتو البرامــــج التكوينية، تنفيذ البرامــــج التكوينية 
  الموظفين.الذي يمثل أداء المتغير التابع و 

 :السابقة تالدراسا .5.1
استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسات  -(2013-2012بودوح غنية ) -

ة بمدينة دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية العمومي -الصحية و أداء الموارد البشرية 
ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى استراتيجية التكوين في المؤسسات  تىدف  :بسكرة

، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى أن غياب الدقة في وأثرىا عمى أداء الموارد البشريةالصحية 
، ن المتواصل يؤثر سمبا عمى نجاعتوالمؤسسة الصحية من التكوي فتحديد احتياجات  وأىدا

الرغم من وجود بعض المشاكل في استراتيجية التكوين المتواصل بالمؤسسة الصحية إلى وأنو ب
 أن التكوين المتواصل لو دور كبير في تحسين أداء مواردىا البشرية . 

التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء  (،2014-2013بوقطف محمود )-
ىذه  تىدف :بخنشمة عة  عباس لغروردراسة ميدانية بجام -الموظفين بالمؤسسة الجامعية 
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الدراسة إلى معرفة مدى تطبيق المؤسسة الجامعية لبرامج التكوين أثناء الخدمة ودور التكوين 
، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى أن المكون دمة في تطوير قدرات وسموك الموظفأثناء الخ

ثر مج التكوين ليا دور مؤ أن براة تكوين الموظف أثناء الخدمة، و لديو دور في إنجاح عممي
ىي المسؤولة عمى تحصيل المعارف والميارات الجديدة  عمى نجاح عممية تكوين الموظف و 

 وبالتالي  تساىم في تحسين أداء الموظفين .
-دور التدريب في أداء العاممين (،2016-2015)عوض الله محمد عمي الهادي -

اسة ىذه الدر  تىدف :(kosti and rabak)دراسة حالة بنك فيصل الاسلامي السوداني فرع 
جات ، برامج التدريب والاحتياإلى التعرف عمى دور التدريب وأثره من خلال وسائل التدريب

 قد توصمت نتائج الدراسة إلى أن التدريب يساىم في تطوير أداءالتدريبية عمى أداء العاممين، و 
نوعية البرامج التدريبية يؤدي إلى الاىتمام بتطوير وتحسين العاممين وزيادة إنتاجيتيم وأن 

 تحقيق أىداف التدريب.
 .الإطار النظري لمدراسة2

 مفــــهـــوم التكوين: .1.2
 ,Sultani, 1998) الأداءعممية تـــيـــدف إلى تطوير وتحســـين  يعرف التكوين عمى أنو-

P.74) . 
كساب العامل ويعرف أيضا بأنو عممية تيدف إلى سد النقص في الميـارات القديم - ة وا 

 .(Sultan, 2003, P.181)جديدة مـيــارات 
كما يعرف التكوين بأنو مــــجمل العمميات القادرة عمى جعل الأفراد والفرق يؤدون  -

  بكل ميارة. وظائفــــيـــم الحالية أو التي يكمفون بـــيـــا لاحقا من أجل الســـير الحسن لممؤسسة
(Shaleel, 2008-2009, P.113)   

أما المشرع الجزائري فقد عرف التكوين عمى أنـــــو يعتبر حق التزام وىـــو حق لمموظف في -
تحديث معارفــــو النظرية والتطبيقية وتنميتـــيـــا وترقيتـــيـــا في التنظيم السممي لممـــــيـــنة، التزاما 

يـــا المؤسسة في إطار احتياجاتيا بغية منـــــو لمتابعة الدورات والأنظمة التكوينية التي تنظمـــــ
  .التكنولوجيةمعارف العامة المـــــيـــنية و تحديث أو تنمية ال

  :مراحل وخطوات عممية التكوين. 2.2



دار  127-109ص ،  2022السنة:  ، 01العـــدد: ، 16 المجمد  يةمجمة أبحاث اقتصادية وا 
 

113 

إن عممية التكوين لا تمثل غاية في حد ذاتـــيـــا بل ىـــي وســـيمة لمرفع من مردودية الموظفين 
ي عمى القائمين عمى ىـــذه العممية إتباع خطوات ومراحل نوجزىا ليذا ينبغ ،وزيادة كفاءتـــيـــم

  .(Maher, 2003, P.320) يمي:فيما 
 :تحديد الاحتياجات التكوينية. 1.2.2

تعتبر ىـــذه المرحمة من أىـــم المراحل ففيـــــيـــا يتم تحديد الموظفين الذين يحتاجون إلى تنمية 
ــجالات تمك التنمية، فإذا اتضح أن ىـــناك قصور في جانب من قدراتـــيـــم بالتكوين وأيضا مــ

فيـــنا يتم مقارنة مستويات الأداء الحالية  ،جوانب العمل بسبب انخفاض مردودية الموظف
بالقدرات والاستعدادات في مختمف مـــــيـــام العمل أي بمعنى آخر القصور في الأداء = الأداء 

   .الأداء الفعمي –المطموب 
فالاحتياجات التكوينية ىـــي مــــجموعة التطورات والتغيرات الواجب إحداثـــيـــا في معمومات 

جل تمبية متطمبات العمل ومــــجابـــية المشاكل التي تحدث في أومـــــيـــارات الأفراد من 
 .المؤسسة

  :تصميم البرامــــج التكوينية. 2.2.2
المرحمة الأولى تأتي المرحمة الثانية التي تعالج فيـــــيـــا  بعد تحديد الاحتياجات التكوينية في

الحاجات التكوينية وتعتمد ىـــذه المرحمة عمى عدة نقاط أساســـية يجب الإلمام بـــيـــا والوقوف 
إلى  عندىـــا وأىـــمـــــيـــا أىـــداف البرامــــج التكوينية وتحديد محتواىـــا والأساليب المتبعة بالإضافة

 .تحديد العنصر الأىـــم في ىـــذه المرحمة وىـــو المتكون والمكون القائم عمى تفعيل ىـــذه العممية
ويقصد بتصميم البرامــــج التكوينية الوســـيمة التي تربط الأىـــداف المطموب تحقيقــــيـــا من  

بعضـــيـــا البعض بغرض تنمية القوى التكوين بالاحتياجات التكوينية والأدوات اللازمة لــــيـــا مع 
  .البشرية وتحقيق الأىـــداف العامة لممؤسسة

  :تنفيذ البرامــــج التكوينية. 3.2.2
ىـــي تنفيذ العممية التكوينية يتم الانتقال إلى مرحمة جديدة و  بعد تصميم البرامــــج التكوينية

دارتـــيـــاو  أىـــمـــــيـــا قدرة ث يجب اعتماد بعض العوامل و بحي ،تجســـيدىـــا عمى أرض الواقعو  ا 
الوقت اللازم لمعممية  توفيرأعباء التكوين من موارد بشرية وموارد مالية و  المؤسسة عمى تحمل

التكوينية  كتوفير الوسائل اللازمة لمعممية ،عباءلأتحمل المؤسسة المكونة لت، بالمقابل التكوينية
مد تعت، و المشرفين عمى برمــــجة العممية التكوينيةلمكونين الأكفاء و من أجــيـــزة وقاعات وتوفير ا
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ير المستمزمات اللازمة لمتكوين توفىذه المرحمة عمى تحديد مكان وزمان الدورة التكوينية و 
 .تكاليف التكوينوتحديد ميزانية و 

 :تقييم البرامــــج التكوينية. 4.2.2
اً لمعرفة ردود أفعال المشاركين في الدورات تعد عممية تقييم العممية التكوينية مؤشر 

التكوينية، أي مدى رضا المشاركين في العممية التكوينية عما تعمموه من البرنامــــج التكويني 
ومدى الاستفادة والتغيير في سموكــــيـــم، وكذلك الإضافة التي حصموا عميـــــيـــا في معارفــــيم 

 وخبراتـــيم ورفع أدائيم.
ـــتقييم ىو الذي يمكننا من الحكم عمى مصداقية ســـياسة التكوين وعمى طريقة تطبيقيا فالـ

والوضعية التي يزاول فيـــــيـــا المترشحون عممية التكوين، بالإضافة إلى الحكم عمى النتيجة 
 ,eayidatu, 2008) المتكونينالنـــــيـــائية أي المردودية والتغير الذي يظــــيـــر عمى سموك 

P.38) 
وأنواع التقييم متعددة لكن أىـــمـــــيـــا أربعة أنواع وىـــي التقييم المعرفي التعميمي، ثم تقييم رد 

تفادتو من سموك الموظف لمعرفة مدى اس وتقييمالفعل بعد المشاركة في التكوين مباشرة، 
ول تكمفة عمميات التكوين التقييم الرابع الذي يتطمب وجود بنك معمومات حبرنامــــج التكوين، و 

  (Farhani, 2012, P.280) عنووذلك لحساب النتائج المتولدة 
  :مفــــهـــوم الأداء. 3.2

  يعرف الأداء في قاموس الموسوعة العالمية عمى أنو '' إنجاز الأعمال كما يجب أن تنجز"
(Hamdawi & Bakhosh, 2012, P.150) 

تمام المـــيشير إلى درجة تحقيق و أنـــــو: يعرف حسن راوية الأداء بو  ــيـــام المكونة لوظيفة ا 
 ,Hassan) الوظيفةىـــو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بـــيـــا الفرد متطمبات الفرد و 

1999, P.216)   
أما أحمد صقر عاشور فيعرف الأداء عمى أنـــــو: '' قيام الفرد بالأنشطة والمـــــيـــام المختمفة 

يتكون منـــــيـــا عممــــو ويمكننا أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء الفرد التي 
 ,Ashour)  '' عميـــــيـــا وىـــذه الأبعاد ىـــي كمية الجــيـــد المبذول، نوعية الجــيـــد ونمط الأداء

2005, P.25-26) 
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 :ىـــيمفاىـــيم المرتبطة بالأداء وتقيميـــــو الصدد يرى غربي وآخرون أن من أىـــم ال اوفي ىـــذ
(Gharbi & others, 2007, P.129) 

 الفعالية: الأىـــداف المتوقعة / الأىـــداف المتحققة
  الكفاءة: المخرجات أو النتيجة المحققة / المدخلات

 .الملائمة: الــــيـــدف مستوى الرضا المتوقع
 :معايير الأداء. 4.2

 ,Shami, 2009-2010) يميمعايير الأداء تتمثل فيما حثين أن أىـــم يرى بعض البا 
P.72): 

ىـــي المؤشر الخاص بكيفية الحكم عمى جودة الأداء من حيث درجة  :ةالجود .1.4.2
الإتقان، وجودة المنتج، لذلك يجب أن يتناسب مستوى الجودة مع الإمكانيات المتاحة، وىـــذا 

ؤساء والمرؤوســـين للاحتكام إليـــــو، فضلا عن الإتقان عمى يستدعي وجود معيار لدى الر 
 مستوى الجودة المطموبة في أداء العمل. 

مكانات الأفراد، فلا يتعداىـــا  :ةالكمي .2.4.2 ىـــي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات وا 
لتراخي وفي الوقت ذاتـــو لا يقل عنيا لأن ذلك يعني بطء الأداء، مما يصيب العاممين با

واللامبالاة، لذلك يفضل الاتفاق عمى حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل مقبول 
 من النمو.
ترجع أىـــمية الوقت إلى كونـــــو مورد غير قابل لمتجديد أو التعويض يجب  الوقت:. 3.4.2

رد أساســـية في مــــجال استغلالــــو الاستغلال الأمثل، لأنـــــو لا يقدر بثمن، ويعد أحد خمسة موا
ــم  إدارة الأعمال وىـــي المواد، المعمومات، الأفراد، الموارد المادية والوقت الذي يعد من أىـ

 .المؤشرات التي يُستند عميـــــيـــا في أداء العمل
لتطبيق العممي لممـــــيـــارات الواجب القيام باعبارة عن خطوات مرتبة  الإجراءات:. 4.4.2

يـــا، لذلك يجب الاتفاق عمى الطرق والأساليب المسموح بـــيـــا والمصرح باستخدامـــــيـــا لتحقيق بـــ
الأىـــداف، وعمى جميع الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل سواء ما يتعمق بإنجاز المعاملات 

حتى لا يتأثر الأداء أو تسممـــــيـــا أو تسميمـــــيـــا حتى تكون الصورة واضحة لجميع الأطراف و 
 بغياب أحد العاممين.
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 :محددات الأداء. 5.2
إن الأداء الوظيفي لا يتحدد نتيجة لقوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد نفســو فقط، ولكن 
نتيجة لعممية التفاعل والتوافق بين القوى الداخمية لمفرد والقوى الخارجية المحيطة بـــو، حيث 

لإنساني ىـــو المحدد لأداء الفرد وىـــو محصمة التفاعل بين الفرد يرى البعض أن السموك ا
والموقف الذي يوجد فيـــــو، أما البعض الآخر فيرى أن أداء الأفراد لا يعتمد فقط عمى 
نما يعتمد أيضا عمى دافعيتـــيـــم، ودافعية الأفراد لا تعتمد بصفة عامة إلا بنسبة  قدراتـــيـــم، وا 

نما تعتمد عمى الظروف الاجتماعية في التفاعل مع قميمة عمى ظرو  ف العمل المادية، وا 
   .حاجات الأفراد

في العمل يتفاعلان معا في تحديد مستوى  والرغبةأما " عمي السممي " فيرى بأن المقدرة 
الأداء، أي تأثير المقدرة في العمل عمى مستوى الأداء يتوقف عمى درجة رغبة الشخص في 

س فإن تأثير الرغبة في العمل عمى مستوى الأداء يتوقف عمى مقدرة الشخص العمل، وبالعك
ي الرغبة فxعمى القيام بالعمل من خلال المعادلة التالية: مستوى الأداء = المقدرة عمى العمل 

 (Salami, 1995, P.28)العمل 
 ىـــي: محددات رئيســـية ثلاثوىـــناك من يشير إلى أن الأداء يتحدد نتيجة تفاعل بين 

(Sayed, 2000, P.146)  
  ؛الدافعية الفردية أي رغبة ودافعية الفرد نحو المـــــيـــام المكمف بيا-1
  ؛بيئة العمل أي محيط العمل المادي والمعنوي-2
 القدرة عمى أداء العمل أي قدرة الموظف عمى إنجاز المـــــيـــام المنوطة بـــو.-3

  :الأداءدور التكوين في تحســـين . 6.2
يـــــيـــدف التكوين إلى تنمية قدرات الموظفين في العمل، ومن خلالــــو يزود الفرد بالمعمومات 

، إذ أن طبيعة التغيرات التي طموبة لتحقيق استراتيجية المؤسسةوالمـــــيـــارات الجديدة الم
ظفين مع ما يستجد من تعيشـيـــا المؤسسات أصبحت تفرض عميـــــيـــا ضرورة توافق قدرات المو 

ــــج التكوين ، وأصبح لزاما عميـــــيـــا البحث عن برامت بغية تحقيق ما تصبوا إليـــــوىـــذه التطورا
، من أجل إعدادىم وتنمية معارفيم وقدراتـيــم وتزويدىـــم بالأساليب الجديدة المناسبة لمموظفين

  .لأداء الأعمال المسندة إليـــــيـــم
 

 



دار  127-109ص ،  2022السنة:  ، 01العـــدد: ، 16 المجمد  يةمجمة أبحاث اقتصادية وا 
 

117 

 :وين تأثيرات متعددة عمى أداء الموظفين من أهـــمـــــهـــا ما يميولمتك
 ؛رفع مستوى الأداء وتحســـينـــــو من الناحية الكمية والنوعية  -
 ؛تنمية شعور الموظفين بالانتماء والولاء لممؤسسة -
 (Ibrahim, 2006, P.31)  ؛تخفيض معدلات كل من الغياب ودوران العمل  -
كسابـــيـــم القدرة لموصول إلى الجديد في شتى توعية المو  - ظفين بأىـــمية التكوين، وا 

 ؛مــــجالات العمل
ثراء معم - ، بالإضافة إلى تطوير ومات الأفراد وحل مشاكمــــيـــمالمساعدة عمى تجديد وا 

 ؛مـــــيـــارات الاتصال
ين الإدارة والأفراد تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد في المؤسسة و ب - 

  (Nazmi & others, 2000, P.115) العاممين بـــيـــا.
  :.الدراسة الميدانية3
من أجل تسميط الضوء عمى عممية التكوين في الإدارة الجزائرية ومعرفة مدى أثره  

وانعكاساتو عمى أداء الموظفين، قمنا بإجراء دراسة تطبيقية عمى مستوى مديرية الضرائب 
 سعيدة كعينة للإدارة الجزائرية. لولاية 

  :مجتمع وعينة الدراسة. 1.3
موظف من مستخدمي مديرية الضرائب لولاية سعيدة  350يتكون مجتمع الدراسة من 

 256وقد أجريت ىذه الدراسة عمى عينة عددىما  ،2020سنة الثلاثي الأول من خلال 
اخترنا أفراد العينة من مختمف % من مجتمع الدراسة، وقد 73.14موظف أي بنسبة قدرىـــا 

 . عادة لا تستفيد من عممية التكوينالرتب الإدارية مع استثناء الرتب الدنيا التي في ال
 :أداة الدراسة .2.3

المعمومات المتعمقة لذي يعتبر كأداة لجمع البيانات و اقتصرت الدراسة عمى الاستبيان ا
مع بعض  والمقابمة الملاحظةمن خلال  بالدراسة بالإضافة إلى المعمومات المتحصل عمييا

منيا  180استبيان تم استرداد  256 مناصبيم، حيث قمنا بتوزيعف رتبيم و الموظفين بمختم
 مجالين:وقد قسمت عبارات الاستبيان إلى  ،%70,31أي بنسبة 

 المحاور التالية: ويضمالمــــجال الأول: التكوين 
  ات.عبار  (06تحديد الاحتياجات التكوينية ) -
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 عبارات. (06تصميم البرامــــج التكوينية ) -
 عبارات        (06تنفيذ البرامــــج التكوينية ) -
 عبارات. (06تقييم البرامــــج التكوينية ) -

( عبارة تتعمق بمعايير تحســـين الأداء 14عمى ) الموظفين ويشتمل الثاني: أداءالمــــجال 
اس درجة إجابات المستجوبين عمى عبارات الاستبيان حيث وقد تم استخدام مقياس ليكارت لقي

يعتبر ىـــذا المقياس من أكثر المقاييس شيوعا بحيث يطمب فيـــــو من المبحوث أن يحدد درجة 
خيارات  خمسالمقياس مكون غالبا من  محددة وىـــذاخيارات  موافقتـــو عمىموافقتـــو أو عدم 

 يمي:خيارات موضحة كما  خمسىـــي إلى اختيار واحد منـــــيـــا و  متدرجة يشير المبحوث
 : يبين درجات مقياس ليكارت الخماســـي1الجدول 

غير موافق 
 الاستجابة موافق تماما موافق محايد غير موافق تماما

 الدرجة 1 2 3 4 5

مــــجال  1_1,79 1,80_2,59 2,60_3,39 3,40_4,19 4,20_5
 الموافقة

 ثان: من إعداد الباحالمصدر
  :محاور الدراسة وتفسيرتحميل . 3.3

معالجتيا من خلال تبيانات الموزعة قمنا بتفريغيا و بعد قيامنا بجمع المعمومات من الاس
 .21طبعة SPSSالبرنامج الإحصائي المعروف باسم الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

المتوسطات الحسابية  ،معامل ألفا كرونباخ وقد تم استخدام المعالجات الإحصائية التالية:
تحميل التباين  ،T-Testالفروقات بين المتوسطات باستخدام  اختبار والانحرافات المعيارية،

 تحميل الانحدار المتعدد والانحدار التدريجي. ،ANOVAالأحادي 
 قياس ثبات الاستبيان: .1.3.3

لقياس الثبات الكمي  Cronbach Alphaلقد تم استخدام معامل الثبات ألفا كرونباخ  
 الاتساق الداخمي لعباراتو، فكانت النتائج كما في الجدول الموالي:للاستبيان و 
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 : يوضح نتائج  إختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات الإستبيان 2الجدول 
 الرقم المجال عامل ألفا كرونباخ

 1  ( عبارة24التكوين ) 0.851
 2 ( عبارة14أداء الموظفين ) 0.720
 3  ( عبارة38جميع عبارات الاستبيان ) 0.812

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  انالمصدر: من إعداد الباحث

( يتبين لنا أن قيمة معامل ألفا كرونباخ 2)رقم بالنظر إلى النتائج المسجمة في الجدول 
( فكانت الموظفينأداء ، أما بالنسبة لممجال الثاني )0.851( كانت: التكوينلممجال الأول )

نسبة  وىي 0.812قيمة معامل ألفا كرونباخ لجميع عبارات الاستبيان فقد بمغت  ، أما0.720
ستبيان تتسم بالتناسق الداخمي وبالموثوقية وىذا ما يدل عمى أن عبارات الا عالية مماثبات 

  .استخلاص النتائجيجعميا صالحة لمدراسة والتحميل و 
 :فراد عينة الدراسةإجابات أ اتجاهات. 2.3.3 

لاعتماد عمى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لجميع عبارات الاستبيان لقد تم ا
وذلك لتحديد اتجاىات إجابات أفراد عينة الدراسة، فكانت النتائج كما ىي موضحة في الجدول 

  الموالي:
 ارات الإستبيانالمعيارية لعب والانحرافاتيوضح المتوسطات الحسابية  :3الجدول 

درجة 
 الإجابة

 الانحراف
 المعياري

المتوسط 
 المجال المحاور الحسابي

المحور الأول: تحديد الاحتياجات  213180 0175213 موافق
 التكوينية

 
 التكوين

 المحور الثاني: تصميم البرامــــج التكوينية 213615 0184831 موافق
 ذ البرامــــج التكوينيةالمحور الثالث: تنفي 212227 0176370 موافق
 المحور الرابع: تقييم البرامــــج التكوينية 213931 0198930 موافق
 المجال الأول: التكوين 213238 0174608 موافق
 أداء الموظفين المجال الثاني: أداء الموظفين 212702 0166791 موافق

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  انالمصدر: من إعداد الباحث
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المعيارية لعبارات درجة تطبيق  الانحرافات( المتوسطات الحسابية و 3ل رقم )ين الجدو يب
، حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي لممحور  سعيدة لولاية الضرائب مديريةعممية التكوين في 

 0,75213بانحراف معياري قدره و   2,3180التكوينية  الاحتياجاتالأول والذي ىو تحديد 
" فقد  التكوينية البرامــــج تصميمالذي ىو " و أما المحور الثاني ، رجة موافقىذا ما يقابل دو 

ىذا ما يقابل  و  0,84831وبانحراف معياري قدره  2,3615بمغت قيمة المتوسط الحسابي لو 
" فقد بمغت قيمة المتوسط  التكوينية البرامــــج تنفيذالذي ىو " الث و ، أما المحور الثدرجة موافق
وىذا ما يقابل درجة موافق، أما  0,76370وبانحراف معياري قدره  2,2227و الحسابي ل

" فقد بمغت قيمة المتوسط الحسابي لو  التكوينية البرامــــج تقييمالذي ىو " المحور الرابع و 
وىذا ما يقابل  درجة موافق، أما بالنسبة   0,98930وبانحراف معياري قدره  2,3931

 2,3238 وبمغت قيمة المتوسط الحسابي لجميع عبارات فقد لتكويناالذي ىو و لممجال  الأول 
أن معظم المستجوبين من أفراد العينة قد  وىـــذا يعني 0,74608و بانحراف معياري قدره 

  سعيدة لولاية الضرائب مديريةالأول مما يدل عمى أن  المجالأجابوا بالموافقة عمى عبارات 
المجال ، أما فيما يخص من منظور موظفييا التكوينية أسس العمميةتمتزم بتطبيق معايير و 

 2,2702" فقد بمغت قيمة المتوسط الحسابي الكمية لو   الموظفين أداءو الذي ىو "  الثاني
ىذا يعني أن معظم المستجوبين من أفراد العينة قد أجابوا و 0,66791وبانحراف معياري قدره 

 تمتمك سعيدة لولاية الضرائب مديرية أن دل عمىمما يبالموافقة عمى عبارات المجال الثاني 
 موظفين لامتلاك المديرية سعي جميا يظــــيـــر موظفيـــــيـــا، حيث أداء وتحســـين تعزيز معايير

تحسين أدائو  من الموظف من أجل تمكين التكوين تحسين عمى عالية والعمل كفاءات ذو
 العامة الأىـــداف إلى وصولا إدارتـــو طرف من المسطرة الأىـــداف لموصول إلى تحقيق

 الوصية. الوزارة من لــــيـــا المخطط
  الفرضيات: راختبا .4.3

  :الفرضية الأولى ر. اختبا1.4.3
H0 :موظفيـــــيـــا منظور من التكوين عممية بتطبيق تمتزم لا سعيدة لولاية الضرائب مديرية. 
H1 :موظفيـــــيـــا منظور من التكوين عممية بتطبيق تمتزم سعيدة لولاية الضرائب مديرية.     
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 الاستبيانتم اختبار ىذه الفرضية بمقارنة المتوسط الحسابي للإجابات عمى جميع عبارات  
 بالاعتماد( عمى مقياس ريكارت الخماسي 3) وىومع المتوسط الحسابي للأداة  التكوينحول 
 .T-Test اختبارعمى 

 التكوين تطبيق عن الإجابة لدرجات العينة الأحادي T-Test تباراخ نتائج يوضح: 4الجدول 
المتوسط  

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

 القيمة الاحتمالية
Sig 

تطبيق التكوين عمى مستوى مديرية 
 الضرائب لولاية سعيدة

213238 0174608 179 ,0000 

 SPSS عمى مخرجات بالاعتماد انالمصدر: من إعداد الباحث   
 الاستبيان عبارات لكل الحسابي المتوسط قيمة أن لنا يتبين (4رقم ) الجدول خلال من
 ما وىـــذا 0,74608 قدره معياري بانحرافو  2,3238 بــــ قدر التكوين عممية تطبيق حول
 مستوى 0,05 من أقل وىـــو Sig=0.00 المعنوية الدلالة مستوى أن كما ،موافق درجة يقابل
 ىـــي والتي البديمة الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية نرفض المعتمدة وبالتالي لمعنويةا الدلالة
 .التكوين عممية بتطبيق تمتزم سعيدة لولاية الضرائب مديرية

 الفرضية الثانية  ر. اختبا2.4.3
H0 :منظور من الموظفين أداء تحسين معايير تمتمك لا سعيدة لولاية الضرائب مديرية 
  ـــا.موظفيـــــي
H1 :منظور من الموظفين أداء تحسين معايير تمتمك سعيدة لولاية الضرائب مديرية 

    .موظفيـــــيـــا
 الاستبيانتم اختبار ىذه الفرضية بمقارنة المتوسط الحسابي للإجابات عمى جميع عبارات 

لخماسي ( عمى مقياس سمم ريكارت ا3) وىومع المتوسط الحسابي للأداة  أداء الموظفينحول 
 أحادي العينة. T-Test اختبارعمى  بالاعتماد

 الموظفين أداء عمى الإجابة لدرجات العينة الأحادي T-Test إختبار نتائج يوضح: 5الجدول 

المتوسط  
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الحرية

 الاحتماليةالقيمة 
Sig 

أداء الموظفين في مديرية الضرائب 
 0000, 179 0,66791 2,2702 لولاية سعيدة

 SPSSعمى مخرجات  بالاعتماد انمن إعداد الباحث المصدر:
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 الاستبيان عبارات لكل الحسابي المتوسط قيمة أن لنا يتبين( 5)رقم  الجدول خلال من
 درجة يقابل ما وىـــذا 0,66791 قدره معياري بانحرافو  2,2702 بــ قدر الموظفين أداء حول
 الدلالة مستوى 0,05 من أقل وىـــو Sig=0.00 المعنوية الدلالة مستوى قيمة أن كما ،موافق

 مديرية ىـــي والتي البديمة الفرضية ونقبل الصفرية الفرضية نرفض وبالتالي المعتمدة المعنوية
 الموظفين. أداء تحسين معايير تمتمك سعيدة لولاية الضرائب

 الفرضية الثالثة  ر. اختبا3.4.3
                           ANOVAالتباين  المتعدد وتحميلتحميل الانحدار الخطي بتم اختبار ىذه الفرضية 

H0 بمديرية تحسين أداء الموظفينعمى  لمتكوين: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية 
 .سعيدة لولاية الضرائب
H1 : الضرائب بمديرية الموظفين أداء تحسين عمى لمتكوين إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد 

 سعيدة. ولايةل
 الموظفين وأداء التكوينالمتعدد بين  الانحدار اختبار: يبين نتائج 6الجدول 

 
 المتغيرات المستقمة: مراحل التكوين 

 المتغير التابع:
 أداء الموظفين

 المتعدد الارتباطمعامل 
R 

 معامل التحديد
R2 

 معامل التحديد
 المصحح

01472 01223 01175 
 SPSS بالاعتماد عمى مخرجات انلباحثالمصدر: من إعداد ا  

و ىذا يدل عمى  =0,472R الارتباط( نلاحظ أن قيمة معامل 6من خلال الجدول رقم )
  R2=0,223كما أن قيمة معامل التحديدالموظفين،  أداءو  التكوينبين  متوسطوجود ارتباط 
 التكوينية البرامــــج متصمي،  التكوينية الاحتياجات تحديدمجتمعة ) التكوينمراحل  مما يعني أن

من التباين  % 22.3( فسرت ما نسبتو التكوينية البرامــــج تقييمو   التكوينية البرامــــج تنفيذ، 
 .سعيدة لولاية الضرائب بمديرية أداء الموظفينالحاصل في 
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 الموظفين وأداء التكوين بين ANOVA: نموذج تحميل التباين 7الجدول    

درجة  المربعات مجموع النموذج
الدلالة المعنوية  فيشر متوسط المربعات الحرية

Sig 
 01003 41489 11648 4 61594 الانحدار
   01139 175 241345 البواقي
    179 301939 المجموع

                            SPSSعمى مخرجات  بالاعتماد انمن إعداد الباحث المصدر:  
لأن قيمة  إحصائيا، وىي دالة F=4,489( نجد أن 7) ( رقمANOVAمن خلال جدول )
 ،0.05من مستوى الدلالة المعنوية المعتمدة  وىي أقل 0.003 الدلالة المعنوية تساوي

 لولاية الضرائب بمديرية وأداء الموظفين التكوينمتنبؤ بالعلاقة بين لىذا النموذج  وبالتالي قبول
ية ونقبل الفرضية البديمة والتي ىي يوجد تأثير وىذا ما يجعمنا نرفض الفرضية الصفر  سعيدة

  .لولاية سعيدة الضرائب بمديرية الموظفين أداء عمى إحصائية لمتكوينذو دلالة 
 يوضح المعاملات الخاصة بمعادلة الانحدار المتعدد :8الجدول 

 
 SPSSعمى مخرجات  بالاعتماد انمن إعداد الباحث المصدر:

( ومستوى المعنوية المقابمة ليا نجد أن متغير tن خلال قيم )( وم8من الجدول أعلاه رقم )
تنفيذ البرامــــج التكوينية ىو الوحيد الذي ظير معنوي بينما بقية العناصر الأخرى فيي غير 

 معنوية، وىذا يعني أن معنوية النموذج الكمي تعود فقط إلى متغير تنفيذ البرامــــج التكوينية.
 تتمثل في مراحل التكوين عمى أداءر المتغيرات المستقمة والتي ولمعرفة قوة ودرجة تأثي

والوصول إلى نموذج معنوي يفسر العلاقة بين  الموظفين بمديرية الضرائب لولاية سعيدة،
 التكوين وأداء الموظفين سوف نمجأ إلى اختبار الانحدار التدريجي.

 

 



 يزيد قادة، طمحة عبدالقادر التكوين وأثره عمى أداء الموظفين بمديرية الضرائب لولاية سعيدة
 

124 

 اختبار الانحدار التدريجي  .4.4.3
أكبر في  الذي لو تأثير أي متغير من المتغيرات المستقمة معرفةيستخدم بشكل أساسي ل 

 تحسين أداء الموظفين.
 وأداء الموظفين التكويننتائج تحميل اختبار الانحدار التدريجي بين  :9الجدول 

معامل التحديد  R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  النموذج 
 المصحح

 01177 01189 01435 الأول
 SPSSعمى مخرجات  بالاعتماد انعداد الباحثمن إ المصدر:

وأداء  التكوين بينبالعلاقة  ؤلمتنب واحد إن نتائج الانحدار التدريجي بينت وجود نموذج
اعتمد عمى متغير مستقل  النموذجىذا حيث نجد أن  سعيدة، لولاية الضرائب بمديرية الموظفين
 تحديدالأخرى ) ةالمستقم اتء المتغير وقد تم استثنا التكوينية البرامــــج وىو تنفيذواحد 

 (.التكوينية البرامــــج تقييمو  التكوينية البرامــــج تصميم التكوينية، الاحتياجات
 0,189لنموذج بمغت قيمتو ليذا ا( نلاحظ أن معامل التحديد 9من خلال الجدول رقم )و  

من  %18.9لوحده ما نسبتو ( فسر التكوينية البرامــــج تنفيذمما يعني أن المتغير المستقل )
بينما فسرت المتغيرات  سعيدة، لولاية الضرائب بمديرية الموظفين أداءالتغير الحاصل في 

 تنفيذ التكوينية، البرامــــج تصميم التكوينية، الاحتياجات تحديدالمستقمة الأربعة مجتمعة )
 أداء في الحاصل التباين من%  22.3 نسبتو ما( التكوينية البرامــــج تقييمو  التكوينية البرامــــج
 البرامــــج تنفيذيدل عمى أن متغير  وىذا ما ،سعيدة لولاية الضرائب بمديرية الموظفين
 .سعيدة لولاية الضرائب بمديرية الموظفين تحسين أداءيكتسي أىمية كبيرة جدا في  التكوينية

 موظفينال وأداء التكوينبين  ANOVA: نموذج تحميل التباين 10 الجدول

مجموع  النموذج
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
 المعنوية

 1 الأول
 0,000 151134 5,317 1 5,317 الانحدار
   1460, 178 26,121 البواقي
    179 31,438 المجموع

 SPSSعمى مخرجات  بالاعتماد انمن إعداد الباحث المصدر:
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لنموذج بمغت قيمة ليذا ا( نجد أنو بالنسبة 10( رقم )ANOVAمن خلال جدول )
F=15,134  ىي أقل من و  0.00ة الدلالة المعنوية تساوي لأن قيم إحصائيا،ىي دالة و

النموذج في التنبؤ بالعلاقة بين ىذا بالتالي قبول و  ،0.05مستوى الدلالة المعنوية المعتمدة 
ما يدل ىذا و  سعيدة، لولاية الضرائب بمديرية الموظفينأداء و  التكوينية البرامــــج تنفيذمتغير 

 الموظفين أداءتحسين عمى  التكوينية البرامــــج تنفيذعمى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير 
 سعيدة. لولاية الضرائب بمديرية

 الانحدار التدريجي لةيوضح المعاملات الخاصة بمعاد :11الجدول

معاملات  النموذج )المتغيرات(
 الانحدار

الخطأ 
 المعياري

 tقيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
 المعنوية

 1الأول 

 B0 1,501 ,2350 6,394 ,0000الثابت 
 الثالث:المحور 

 البرامــــج تنفيذ)
 (التكوينية

,3710 ,0950 3,891 ,0000 

 SPSSعمى مخرجات  بالاعتماد انمن إعداد الباحث المصدر:

 (tعنوية الجزئية ليذا النموذج، حيث نجد أن قيم )( يظير الدلالة الم11الجدول رقم )
الثابت والمستقل )تنفيذ البرامج  النموذج:والدلالة المعنوية المقابمة ليا تدل عمى أن كلا متغيري 

 التكوينية( ليما أثر دال إحصائيا عمى متغير أداء الموظفين بمديرية الضرائب لولاية سعيدة.  
 نتائج الدراسة. 4

 فرضيات توصمنا إلى النتائج التالية: اليل نتائج الدراسة التطبيقية واختبار من خلال تحم
 ؛موظفيـــــيـــا منظور من التكوين عممية بتطبيق سعيدة تمتزم لولاية الضرائبمديرية -1
 منظور من الموظفين أداء تحسين معايير سعيدة تمتمك لولاية الضرائب مديرية -2

  ؛موظفيـــــيـــا
 لولاية الضرائب بمديرية الموظفين أداء عمى لمتكوين إحصائية دلالة ذو ثيرتأ يوجد-3
 ؛سعيدة
من خلال اختبار المعنوية الكمية لمنموذج باختبار الانحدار المتعدد توصمنا إلى وجود  -4

تأثير دال إحصائيا لممتغيرات المستقمة مجتمعة )تحديد الاحتياجات التكوينية، تصميم البرامــــج 
ينية، تنفيذ البرامــــج التكوينية، تقييم البرامــــج التكوينية( والتي ىي مراحل التكوين عمى التكو 
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تحسين أداء الموظفين، وأن المعنوية الكمية لمنموذج تعود فقط إلى المتغير المستقل تنفيذ  
 البرامــــج التكوينية دون المتغيرات الأخرى.

يبين العلاقة بين المتغير المستقل  إلى نموذج باستخدام الانحدار التدريجي تم الوصول
 التابع أداء الموظفين بمديرية الضرائب لولاية سعيدة. والمتغيرتنفيذ البرامج التكوينية 

 . الخاتمة5
من خلال نتائج الدراسة تم الوصول الى نموذج يعتمد فقط عمى متغير تنفيذ البرامــــج 

% من التغير الحاصل في أداء الموظفين بمديرية 18.9التكوينية الذي فسر لوحده ما نسبتو 
% من  22.3الضرائب لولاية سعيدة، بينما فسرت المتغيرات المستقمة مجتمعة ما نسبتو 

وىذا ما يدل عمى أن متغير تنفيذ البرامــــج التكوينية  الموظفين،التباين الحاصل في أداء 
 ديرية الضرائب لولاية سعيدة.يكتسي أىمية كبيرة جدا في تحسين أداء الموظفين بم

يجب عمى مديرية الضرائب لولاية سعيدة إذا ما أرادت تحسين أداء موظفييا بما  وعميو 
يضمن جودة خدماتيا التركيز أكثر في التكوين عمى مرحمة تنفيذ البرامــــج التكوينية من خلال 

عطائيا الوقت الكاف، بالإضافة إلى الاىتمام  توفير جميع الموارد والإمكانيات اللازمة لمتنفيذ وا 
            عممية الاستقطاب مثل:ببعض العناصر الأخرى التي تؤثر عمى أداء الموظفين 

 والمكافآت.والاختيار والتوظيف وكذلك نظام الحوافز 
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