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  التمك؈ن التنظي׿ܣ للتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ وعلاقته بمستوى إنتاجه כɠادي׿ܣ

  כستاذ المساعد الدكتور غۚܣ ناصر حس؈ن

 ، Ȋغداد العراق.ɠلية ךداب - اݍݨامعة المسȘنصرʈة

university teachers organizational empowerment and its relation 
with his academic production 

 
 

  ݏݵص:الم

التمك؈ن التنظي׿ܣ من العوامل التنظيمية الۘܣ Ȗعزز כداء والولاء وטل؅قام التنظي׿ܣ   

 لبذل اݍݨɺود 
ً
والرضا الوظيفي للتدرʉسي؈ن اݍݨامعي؈ن، ما يجعلɺم مستعدين دائما

الكب؈فة لصاݍݳ اݍݨامعة وامتلاك الرغبة القوʈة ࢭʏ البقاء فٕڈا والقبول بقيمɺما 

نتماء إلٕڈا وלخلاص لأɸدافɺا؛ لذلك أولت كث؈ف من المؤسسات وتقاليدɸا وטفتخار بالا 

 ࢭʏ إصلاح عناصر العملية التعليمية من مناݠݮ ووسائل و୒دارة.. 
ً
 بالغا

ً
التعليمية اɸتماما

إݍݸ، وטرتقاء بجودٮڈا الۘܣ Ȗعتمد ࢭʏ כساس عڴʄ أعضاء الɺيئة التدرʉسية ࢭʏ اݍݨامعة 

لتعليمية وال؅فبوʈة عن طرʈق تدرʉسɺم وأبحاٯڈم الذين يقومون بالمɺام وכɲشطة ا

ومؤلفاٮڈم و୒شرافɺم عڴʄ رسائل وأطارʈح ومشارɠاٮڈم ࢭʏ المؤتمرات العلمية والندوات 

 
ً
وورش العمل وغ؈فɸا من כعمال الۘܣ تندرج تحت مس׿ܢ לنتاج כɠادي׿ܣ؛ وانطلاقا

نظي׿ܣ بمستوى לنتاج من ذلك جاء ɸذا البحث ليلقي כضواء عڴʄ علاقة التمك؈ن الت

כɠادي׿ܣ للتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ ࢭʏ مسڥʄ للوصول إڲʄ أɸم السبل الۘܣ ترتقي بالتدرʉؠۜܣ 

  اݍݨامڥʏ و୒نتاجيته כɠاديمية.

وتتمثل مشɢلة ɸذا البحث ࢭȖ ʏساؤل رئʋس مفاده: ما علاقة التمك؈ن التنظي׿ܣ  

  للتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ بمستوى إنتاجه כɠادي׿ܣ؟

  وʉسْڈدف البحث تحقيق ךȖي:  

الوقوف عڴʄ مستوى التمك؈ن التنظي׿ܣ لدى تدرʉسيو اݍݨامعة المسȘنصرʈة ࢭɠ ʏليۘܣ  -1

  ךداب والعلوم.
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اختبار علاقة أȊعاد التمك؈ن التنظي׿ܣ (טستقلالية، التدرʈب، טتصال والمشاركة،  -2

  ديمية للتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ.العمل اݍݨماڤʏ أو الفرࢮʏ، التحف؈ق) عڴʄ לنتاجية כɠا

وضع توصيات لأܵݰاب القرار ࢭɠ ʏلية ךداب وɠلية العلوم ࢭʏ اݍݨامعة المسȘنصرʈة  -3

والمؤسسات اݍݨامعية כخرى ٭ڈدف توضيح أɸمية التمك؈ن التنظي׿ܣ ࢭʏ إنتاجية 

.ʏؠۜܣ اݍݨامڥʉالتدر  

  الɢلمات المفتاحية: التمك؈ن، التمك؈ن التنظي׿ܣ، לنتاج כɠادي׿ܣ

Summary: 
    Organizational enforcement is one of the organizational factors 
that enhance performance, devotion and commitment. The 
elements of the educational process still maintain quality education 
primarily by university professors. 
    Accordingly, this research came to shed light on the relationship 
of organizational enforcement with the level of academic 
production of the university professor in an effort to reach the most 
important means that improve the university professor and his 
academic productivity. 
Research problem: 
The research problem focuses on the question 
What is the relationship of organizational enforcement to the 
professor? 
research goals: 
   The research aims to achieve the following: 
1-Emphasizing the importance of the level of Organizational 
enforcement for the professors of the arts and sciences colleges of 
Al-Mustansiriya University. 

2 -testing the relationship of organizational enforcements 
dimensions (individualism, training, communication and 
participation, team or group work, motivation) to the academic 
productivity of the university professor. 
3-Setting recommendations for decision makers in the College of 
Arts and the College of Sciences at Al-Mustansiriya University and 
other university institutions with a view to clarifying the 
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importance of organizational enforcement in the productivity of the 
university professor. 
Key words: empowerment, organizational enforcement, academic 
production 

  مقدمة:

إنَّ سر نجاح المنظمات اݍݰديثة Ȗعتمد عڴʄ مدى قدرٮڈا ࢭʏ احتواء أعضا٬ڈا إلٕڈا   

تدفعɺم إڲʄ بذل اݍݨɺود الكب؈فة ࢭʏ سȎيل تحقيق أɸدافɺا وذلك لن يتحقق دون و 

 ʄلصاݍݳ المنظمة من خلال أداء واجباٮڈم الملقاة عڴ ʄن عڴʈم قادرɺتمكئڈم بما يجعل

عاتقɺم. واݍݨامعة كمنظمة اجتماعية إذا ما أرادت تحقيق أɸدافɺا ال؅فبوʈة والتعليمية 

ɺا أنْ تمكن أعضاء الɺل ʏبڧɴالصورة ي ʏسية فٕڈا للارتقاء بإنتاجيْڈم العلمية ࢭʉيئة التدر

الۘܣ تخدم أɸدافɺا وأɸدافɺم الܨݵصية، وɸذا التمك؈ن يتجڴʄ ࢭʏ أȊعاد كث؈فة لعلَّ 

أɸمɺا טستقلالية ࢭʏ العمل والتدرʈب المناسب وحٓڈم عڴʄ المشاركة وטتصال والعمل 

وɸذا البحث يلقي כضواء عڴʄ علاقة اݍݨماڤʏ أو الفرࢮʏ والتحف؈ق المادي والمعنوي، 

 ʄللوصول إڲ ʄمسڥ ʏࢭ ʏؠۜܣ اݍݨامڥʉادي׿ܣ للتدرɠالتمك؈ن التنظي׿ܣ بمستوى לنتاج כ

أɸم السبل الۘܣ ترتقي بالتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ و୒نتاجيته כɠاديمية واݍݨامعة عڴʄ حدٍ 

  سواء.

  العناصر כساسية للبحث -اݝݰور כول 

  مشɢلة البحث:

  ɢلة البحث ࢭʏ الȘساؤل الرئʋس ךȖي:تȘبلور مش  

  ما علاقة التمك؈ن التنظي׿ܣ للتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ بمستوى לنتاج כɠادي׿ܣ؟

  أɸمية البحث:

  تتجڴʄ أɸمية البحث ࢭʏ النقاط ךتية:   

ٱڈتم بأحد أبرز المفاɸيم التنظيمية وما له من اɲعɢاسات إيجابية عڴʄ التدرʉؠۜܣ  -1

  اݍݨامڥʏ واݍݨامعة.
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عدّ من أɸم مقومات نجاحه  -2
ُ
Ȗ والۘܣ ʏؠۜܣ اݍݨامڥʉإنتاجية التدر ʄسلط כضواء عڴʇ

  ونجاح اݍݨامعة الۘܣ ʇعمل فٕڈا.

يمكن أنْ ʇسɺم ࢭʏ إثراء المكتبة اݍݨامعية وتزوʈد الدارس؈ن ࢭʏ حقل علم טجتماع  -3

ذا الم۶ܣ بما يتضمنه من معطيات نظرʈة وواقعية عن التنظيم טجتماڤʏ لݏݨامعة؛ ل

 لأي بحث لاحق وʉسد النقص اݍݰاصل ࢭʏ مكتباتنا 
ً
 مرجعيا

ً
فإنَّ البحث ʇشɢل إطارا

اݝݰلية، وذلك لقلة مثل ɸذه البحوث من قبل الباحث؈ن اݝݰلي؈ن عڴʄ الرغم من أɸمية 

  موضوعɺا.

  أɸداف البحث:

  ʇسْڈدف البحث تحقيق כɸداف ךتية:  

تدرʉسيو اݍݨامعة المسȘنصرʈة ࢭɠ ʏلية الوقوف عڴʄ مستوى التمك؈ن التنظي׿ܣ لدى  -1

  ךداب وɠلية العلوم.

اختبار علاقة أȊعاد التمك؈ن التنظي׿ܣ (טستقلالية، التدرʈب، טتصال والمشاركة،  -2

.ʏؠۜܣ اݍݨامڥʉاديمية للتدرɠלنتاجية כ ʄالتحف؈ق) عڴ ،ʏأو الفرࢮ ʏالعمل اݍݨماڤ  

رار ࢭɠ ʏليۘܣ ךداب والعلوم ࢭʏ وضع توصيات من شأٰڈا أنْ Ȗساعد أܵݰاب الق -3

اݍݨامعة المسȘنصرʈة والمؤسسات اݍݨامعية כخرى ٭ڈدف توضيح أɸمية التمك؈ن 

.ʏؠۜܣ اݍݨامڥʉإنتاجية التدر ʏالتنظي׿ܣ ࢭ  

  المفاɸيم والمصطݏݰات:

  التمك؈ن والتمك؈ن التنظي׿ܣ:

   
ً
نه) بمعۚܢ جعله قادرا

ّ
ن (مك

ّ
: Ȗعۚܣ التقوʈة أو التعزʈز، ووردت ɠلمة مك

ً
التمك؈ن لغة

عڴʄ فعل ءۜܣء مع؈ّن وʈقال استمكن الرجل من الآۜܣء صار أك؆ف قدرة عليه، كما يقال 

 بالعلم أو بالمɺنة
ً
  .)1(متمكن من العلم أو من مɺارة معينة بمعۚܢ مثقفا

 فɺو "  
ً
ا التمك؈ن اصطلاحا العملية الۘܣ يتم فٕڈا تمك؈ن ܧݵص ما ليتوڲʄ القيام أمَّ

  . )2(بمسؤوليات أك؄ف من خلال التدرʈب والثقة والدعم العاطفي"
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كما عرّف التمك؈ن "بأنّه عندما يقوم ɠل من المديرʈن والموظف؈ن بحل مشكلات ɠانت  

 مقصورة عڴʄ المستوʈات العليا ࢭʏ المنظمة"
ً
  .   )3(تقليديا

ي׿ܣ ʇعۚܣ تحس؈ن مستوى إنتاجية الموظف وزʈادة טبتɢار. وʈتضمن والتمك؈ن التنظ 

منح الموظف؈ن حرʈة واسعة داخل المنظمة ࢭʏ عملية صنع القرار من خلال توسع دائرة 

 ʏالعمل الفرࢮ ʄا، وكذلك الفرص، وال؅فك؈ق عڴɺض السلطة، وتوف؈ف اݍݰوافز بأنواعʈتفو

  .  )4(لق بʋئة محفزة وراعية للإبداعأو اݍݨماڤʏ، وכفɢار اݍݨديدة والمبتكرة، وخ

وتختلف وجɺات النظر حول معۚܢ التمك؈ن عڴʄ وفق السياق التنظي׿ܣ والفكري الذي   

ينطلق منه الباحث؈ن، فقد يركز البعض عڴȊُ ʄعد טستقلالية ودرجاته الۘܣ تحدد 

المشاركة  العمل الذي يقوم به כفراد أو العامل؈ن ࢭʏ المنظمة، وقد ʇعۚܣ توسيع ࢭʏ فرص

أو اتخاذ القرارات، أو مقدار المعلومات المتوفرة ࢭʏ سياق العمل وجودٮڈا، وقد ʇعۚܣ 

مقدار إتاحة الفرص للإبداع واݍݵيال ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن؛ ولكن يɴبڧʏ القول: أنَّ 

 بدرجة توزʉع السلطة. وȌغض النظر عن 
ً
ɸذه التفس؈فات جميعɺا تتعلق أساسا

ه ʇعكس درجة معينة من توليد الطاقة أو المشاركة الطرʈقة الۘܣ يٌفسر  فٕڈا التمك؈ن فإنَّ

 يمتلك المديرون ࢭʏ المؤسسة السلطة الرسمية لاتخاذ  .)5(من خلال العلاقات
ْ
إذ

القرارات الۘܣ تؤثر عڴʄ ךخرʈن وتوزع الموارد التنظيمية. لذا ʇستلزم التمك؈ن Ȗغي؈ف 

  العلاقات ب؈ن לدارة والموظف؈ن عن طرʈق
ً
إعادة Ȗعرʈف تزوʈد الطاقة وتدفقɺا؛ فبدلا

من الطاقة الۘܣ تتدفق من مصدر واحد ࢭʏ أعڴʄ الȘسلسل الɺرمي، تولد علاقات القوة 

المش؅فكة مزʈدًا من القوة ࢭʏ أن الموظف؈ن لدٱڈم قدرة جديدة عڴʄ جمع المعلومات أو 

  .)6(العمل والتأث؈ف داخل المنظمة

:ʏؠۜܣ اݍݨامڥʉالتدر  

درʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ بأنّه " ɠل ܧݵص حاصل عڴʄ شɺادة الدكتوراه أو ʇعرف الت  

. وأعضاء الɺيئة التدرʉسية )7(الماجست؈ف مع سنة أو سɴت؈ن من العمل ࢭʏ مجال כبحاث"

ࢭʏ اݍݨامعة ɸم " العامل؈ن ࢭʏ مɺنة التدرʉس، ابتداءً من المدرس المساعد ثم الدرجات 

. وɲعۚܣ بالتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ لأغراض ɸذا )8(العلمية مدرس، استاذ مساعد، أستاذ
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ɠلية  - اݍݨامعة المسȘنصرʈة ࢭʏ والبحثية التعليمية بوظيفته يقوم فرد البحث ɠل

ךداب، وʈحمل شɺادة دكتوراه أو ماجست؈ف ودرجته العلمية "أستاذ، أو أستاذ 

  .مساعد

  לنتاج כɠادي׿ܣ:

ة التدرʉسية ࢭʏ اݍݨامعات بناءً عڴʄ يمكن تحديد مفɺوم לنتاج כɠادي׿ܣ لأعضاء الɺيئ  

مجموعة من المؤشرات مٔڈا: مشارʉع כبحاث، المقالات البحثية، ɲشر الكتب، براءات 

ومن  )9(טخ؅فاع، اݍݨوائز العلمية وعدد טسȘشɺادات من כوراق البحثية لɢل تدرʉؠۜܣ

بمجموعة من  اݍݨدير بالذكر أنَّ לنتاج כɠادي׿ܣ للتدرʉسي؈ن ࢭʏ اݍݨامعات يتأثر

العوامل يمكن تقسيمɺا إڲʄ: عوامل ܧݵصية أو فردية Ȗشمل: الدوافع، לجɺاد، 

الذɠاء، اݍݨɴس، العمر، والعوامل البيȁية الۘܣ Ȗشمل: سمعة اݍݨامعة ࢭʏ כوساط 

، التفاعل اݍݨيد مع الزملاء، ومجالات البحث
ً
   ).10(العلمية، دعم כبحاث ماديا

بحث مستوى לنتاج الفكري للتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ وتتمثل ࢭʏ: ونقصد به لأغراض ɸذا ال  

المؤتمرات والندوات العلمية والكتب المɴشورة، وعدد البحوث المɴشورة، وقدرات 

  التدرʉؠۜܣ ࢭʏ التطوʈر المعرࢭʏ للمواد الدراسية الۘܣ يقوم بتدرʉسɺا.

 לطار النظري   -اݝݰور الثاɲي

  Ȗي:سوف ندرس ࢭɸ ʏذا اݝݰور اݍݨوانب ך  

  فوائد التمك؈ن. -1

أنَّ للتمك؈ن فوائد كث؈فة يمكن أنْ تنعكس عڴWilliam, Umiker  ʄ "يرى وليم أيميك؈ف" 

المنظمة والفرد، فالɴسبة للمنظمة فالتمك؈ن يحقق المزايا ךتية: ارتفاع مستوى 

اݍݵدمات،  أو לنتاج جودة לنتاجية، انخفاض ɲسبة الغيابات ودوران العمل، تحس؈ن

التنافسية، توسيع التعاون ࢭʏ حل المشكلات، ارتفاع  القدرة متم؈قة، زʈادة مɢانة تحقيق

مستوى القدرات טبتɢارʈة. أمّا بالɴسبة للفرد فالتمك؈ن يحقق كث؈ف من المزايا مٔڈا: 

الذات، ارتفاع قدرة الفرد عڴʄ مقاومة  و୒ثبات واح؅فام, تقدير من تهحاجا إشباع

 وظيفته وعن عن بالرضا الفرد لمنظمته شعور  الفرد لاءو  ضغوط العمل، ارتفاع
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 القدرة عڴʄ تحمل للفرد، تنمية الذاتية الدافعية ورؤسائه، ارتفاع مستوى 

  . )11(المسؤولية

  أنواع التمك؈ن. -2

  : )12(أنواع ثلاثة إڲʄ العامل؈ن تمك؈ن تقسم عملية 

כعمال  ࢭʏ نظره وجɺة وتوضيح رأيه إبداء عڴʄ الفرد قدرة وۂʏ الظاɸري: التمك؈ن -أ

  ٭ڈا ولاسيما ࢭʏ موضوعات مثل صناعة القرارات واتخاذɸا. يقوم الۘܣ والɴشاطات

 تجميع أجل من مجموعة ࢭʏ العمل عڴʄ الفرد قدرة إڲʄ السلوك: وʉش؈ف التمك؈ن -ب

حلɺا، و୒كسابه مɺارات جيدة يمكن  ومق؅فحات العمل مشكلات عن البيانات

 استخدامɺا أثناء العمل. 

 أداء طرق  ࢭʏ التحس؈ن إجراء عڴʄ قدرة الفرد  بالنتائج: وʉشمل المتعلق العمل تمك؈ن - ج

  .فعالية المنظمة زʈادة إڲʄ يؤدي الذي بالشɢل العمل

  مبادئ التمك؈ن وآليات تطبيقه. -3

من توماس ست؈ف  مستمدة مبادئ سبعة من تتɢون  التنظي׿ܣ التمك؈ن أساسيات  

Thomas Stirr :ʏ13(وۂ(.  

فٕڈا ومن  العامل؈ن فعالية زʈادة المؤسسة، ʇعۚܣ ࢭʏ فرد ɠل Ȗعليم ) (Educationالتعليم  -

  .كɢل المنظمة فعالية ثم زʈادة

) واجب לدارة ࢭʏ المنظمة Ȗܨݨيع العامل؈ن فٕڈا من خلال (Motivationالدافعية  -

 واعتماد وتɢوʈن فرق عمل مش؅فكة، يعɺم عڴʄ قبول فكرة التمك؈ن،توعيْڈم وȖܨݨ

ومق؅فحاٮڈم  آرا٬ڈم إبداء عڴʄ لȘسɺيل טتصال، ومساعدٮڈم المفتوحة כبواب سياسة

  بɢل حرʈة.

 ࢭʏ أذɸان العامل؈ن  )(Purpose وضوح الɺدف  -
ً
وʉعۚܣ أنْ يɢون ɸدف المنظمة واܷݰا

  فذلك ʇعد أحد المؤشرات الفاعلة ࢭʏ تمكئڈم Ȋغية أداء العمل وלبداع فيه.
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وظائفɺم  بملكية إحساسɺم تطوʈر عڴʄ مساعدة כفراد وȖعۚܣ (Ownership)الملكية  -

 لأصول  المالك؈ن فرادمن כ  عاملة قوة للمنظمة يɢون  المنظمة، بحيث نحو وȋملكيْڈم

 من أجل تحقيق أɸدافɺا إڲʄ يؤدي ما فٕڈا ومزايا
ً
  .Ȗعزʈز ولا٬ڈم لɺا والعمل معا

) وȖعۚܣ قيام المنظمة للتغي؈ف وتقبل Willingness to Changeالتغي؈ف ( ࢭʏ الرغبة -

التغي؈ف الܨݵظۜܣ وزʈادة قدرات כفراد عڴʄ الرغبة ࢭʏ التغي؈ف عن طرʈق ال؄فامج 

  التدرȎʈية

) فيɴبڧʏ عڴʄ المديرʈن مغادرة الدور التقليدي الذي Ego Eliminationنكران الذات ( -

يوصف بدور الرقيب عڴʄ כفراد العامل؈ن ࢭʏ المنظمة إڲʄ الدور اݍݨديد القرʈب مٔڈم 

 ʏم ࢭɺسʉعمق טنتماء والولاء للمنظمة وʇ ْذا כمر من شأنه أنɸ م، ومثلɺواݍݵادم ل

  اء اݍݨديدة وȋاستمرار. Ȗعزʈز قدراٮڈا بالدم

) وʉعۚܣ اح؅فام الܨݵص ࢭʏ المنظمة مɺما ɠان لونه أو عقيدته أو (Respectטح؅فام  -

  مستواه التعلي׿ܣ أو جɴسه أو المركز الوظيفي الذي يحتله.

) التمك؈ن بقوة ɠأداة للرȋط ب؈ن المدير ومتاȊعته ࢭʏ تنفيذ المɺام Daftوقد حدد دافت (  

المسيطرة. وʈؤكد أنَّ التمك؈ن ɸو محاولة טنȘشار والمشاركة ࢭʏ القوة ࢭɠ ʏل ࢭʏ المنظمات 

 .  )14(مɢان ࢭʏ المنظمة

) عڴʄ النحو (Daftوɸناك مراحل يتم بواسطْڈا التمك؈ن التنظي׿ܣ يحددɸا دافت   

  : )15(ךȖي

ʄمالכع من أجل معرفْڈم بمسؤولياٮڈم تجاه للعامل؈ن الوظيفي تبدأ بالإثراء -כوڲ 

  الموɠلة لɢلٍ مٔڈم.

  .مق؅فحاٮڈم الۘܣ تخص س؈ف العمل تقديم عڴʄ العامل؈ن Ȗܨݨيع -الثانية

واتخاذɸا عن طرʈق  صنع القرارات ࢭʏ إعطاء الفرص للأفراد القادرʈن للمشاركة -الثالثة

  ثقة לدارة بقدراٮڈم.

من أجل  تتضمن Ȗشكيل فرق عمل مختلفة باختلاف المɺام الموɠلة لɢل فرʈق -الراȊعة

 إڲʄ تحقيق أɸداف المنظمة Ȋسɺولة وʉسر.
ً
  إزالة مشكلات العمل ومعيقاته وصولا
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 أȊعاد التمك؈ن ومعوقاته: -4

  ʏعاد ۂȊالتمك؈ن لثقافة כساسية المرتكزات כ ʏند الۘܣ כسس التنظي׿ܣ، وۂȘسʇ 

 من العديد الباحثون  أورد وقد عدمه، من المنظمة ࢭʏ التمك؈ن وجود ࢭȖ ʏܨݵيص علٕڈا

 نماذج ذلك عن نتج ما مٔڈا، الكث؈ف ࢭʏ اختلفوا Ȋعضɺا كما ࢭʏ واتفقوا כȊعاد

  . وقد وجدنا من المفيد لɺذا البحث توضيح أȊعاد التمك؈ن ךتية:)16متنوعة(

وȖعۚܣ مساحة اݍݰرʈة المتاحة للموظف؈ن أو العامل؈ن ࢭʏ المنظمة، حيث  -טستقلالية -أ

ڈا بدرجة من טستقلالية مع تقبلɺم للنتائج واݝݵاطر  توɠل إلٕڈم أعمال ومɺام يمارسوٰ

الم؅فتبة والۘܣ تتمخض عٔڈا تلك الممارسات؛ من ɸنا يتضمن التمك؈ن التنظي׿ܣ 

العمل مع فرق العمل باستقلالية كب؈فة، ممارسات عديدة تصب ࢭɸ ʏذا טتجاه مٔڈا: 

وȋذلك يɢون الموظف أو العامل قرʈب من المشكلات الۘܣ Ȗع؅فض س؈ف عمله ومنحه 

سلطة واسعة ݍݰلɺا دون الرجوع إڲʄ اݍݰلقات المتدرجة للسلطة المنȘشرة ࢭʏ التنظيمات 

. ومن )17(التقليدية الۘܣ تأخذ شɢل ɸرمي ما ينعكس عڴʄ تأخ؈ف العمل وتراكم مشكلاته

شأن ذلك Ȗعزʈز قدرات العامل؈ن أو الموظف؈ن بحيث تتوفر لدٱڈم ملكة إصدار לحɢام، 

وטجْڈاد والمبادرة، واݍݰرʈة ࢭʏ التصرف، ࢭʏ المشكلات الۘܣ تواجɺɺم ࢭʏ عملɺم، وكذلك 

إسɺاماٮڈم الɢاملة ࢭʏ القرارات الۘܣ تتعلق بأعمالɺم، وɸنا يصبح التمك؈ن قرار يزود 

ʏ المنظمة بالسلطة، والمسؤولية، والمصادر المعرفية الۘܣ Ȗسɺم بتحقيق العامل؈ن ࢭ

  .)18(כɸداف

التدرʈب ɲشاط إɲساɲي مخطط ɸدفه إجراء التحسʋنات عڴʄ المتدرȋ؈ن  التدرʈب: - ب

عن طرʈق زʈادة مستوى معلوماٮڈم وخ؄فاٮڈم ومعدلات أدا٬ڈم وطرائق العمل والسلوك 

استطاعة المنظمة تنفيذ برنامج لتمك؈ن العامل؈ن فٕڈا فإٰڈا يɢون ب . ولɢي)19(المتعلقة ٭ڈم

الموظف؈ن أو العامل؈ن والمديرʈن، ونوه "بوʈن و  ومكثفة لتدرʈب يذل جɺود حثʋثة تحتاج

 عڴʄ الواࢭʏ טطلاع للموظف يحقق التدرʈب الذي أɸمية إڲBowen and Lawler ʄلولر" 

ن نظام المراقبة إڲʄ نظام التمك؈ن لابدَّ فالتحول م .بأدا٬ڈا يقوم الۘܣ الوظيفة ɲشاطات

أنْ يمر عن طرʈق التدرʈب الذي يكسب المديرʈن مɺارات جديدة تتعلق بالإشراف، 
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والتʋس؈ف، والثقة وטل؅قام، وتقدير التعلم لدى الموظف؈ن أو العامل؈ن، وטندماج مع 

ɺم ࢭȖ ʏعظيم المنظمة وقيمɺا، والتفوʈض، والثقة الذاتية، وɠل ما من شأنه أنْ ʇس

   :)21(فالتدرʈب عملية مستمرة Ȗسْڈدف: وɸكذا. )20( جɺود العامل؈ن والموظف؈ن

  تزوʈد الفرد بمعلومات وخ؄فات لا يملكɺا، تقود إڲʄ تحس؈ن أدائه وأداء المنظمة كɢل. -1

  تزوʈد الفرد بالأنماط اݍݨيدة من السلوك. -2

3- ʏر طرائق التفك؈ف ࢭʈحل المشكلات الۘܣ تواجه عمل الفرد. تطو  

وʈمكن ال؅فك؈ق عڴʄ أɸمية التدرʈب للتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ ࢭɠ ʏونه ʇعاݍݮ نقص المɺارات   

والمتطلبات المتعلقة بأداء مɺامه المتنوعة، وʉسɺم ࢭʏ تقليل تɢاليف לنتاج כɠادي׿ܣ 

مل وʈضع ب؈ن يديه لأنّه يؤدي إڲʄ التخلص من כخطاء واݍݰلقات غ؈ف الضرورʈة ࢭʏ الع

كث؈فٌ البدائل للسلوك والتصرف باستخدام مɺارات التدرʈب اݍݨديدة ࢭʏ مجالات 

اɸتماماته כɠاديمية، وʉساعده عڴʄ بناء الثقة ࢭʏ قدراته والثقة بمن حوله من الزملاء 

والمديرʈن، وʈولد لديه الشعور بمɢانته داخل المؤسسة اݍݨامعية، والرضا عن أدائه 

درة عڴʄ اتخاذ القرارات فيما يتعلق به، كما ʇعطيه فرص واسعة لل؅فقية، ما لعمله والق

يؤدي إڲʄ تحقيق الرضا والولاء لݏݨامعة أو الɢلية أو القسم العل׿ܣ الذي يɴت׿ܣ إليه. 

وɸكذا يمكن أنْ يɢون التمك؈ن التنظي׿ܣ للتدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ من خلال عملية التدرʈب 

ل أمْ أثناء العمل أمْ Ȋعده من أɸم مؤشرات النجاح ࢭʏ بأشɢاله اݝݵتلفة سواء قبل العم

إثراء جامعته وɠليته وقسمه العل׿ܣ بالإنتاج כɠادي׿ܣ الذي ʇسɺم بدوره ࢭʏ تحقيق 

  . )22(أɸداف اݍݨامعة.

لا يمكن لأية جماعة أو منظمة أنْ تɴشأ وȖستمر دون اتصال يجري ب؈ن  טتصال: -ج

العصۗܣ الذي ʇعمل عڴʄ تماسكɺا وتɢاملɺا ومن ثم أعضا٬ڈا، فالاتصال بمثابة اݍݨɺاز 

. وטتصال عملية إرسال واستقبال )23(استقرار حياٮڈا ونقل تجار٭ڈا من جيل إڲʄ جيل

للمعلومات ب؈ن طرف؈ن (مرسل ومستقبل) وɸذا ʇعۚܣ التفاعل والمشاركة بئڈما حول 

لمنظمة أنْ تحقق . وȋدون טتصال لا يمكن ل)24(معلومة أو رأي أو اتجاه أو سلوك

تمك؈ن جيد لأعضا٬ڈا لأنَّ ذلك ʇعۚܣ لا وجود لوجɺات نظر الموظف؈ن أو العامل؈ن حول 
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الرؤʈة وטس؅فاتيجية والتوجه المستقبڴʏ للمنظمة، ما ʇشوب الموقف حالة من 

الغموض الذي قد يتطور إڲʄ صراع خفي بئڈم وȋ؈ن לدارة يقود إڲʄ تفكك العلاقات، 

لمنظمة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا؛ لذا توصف טتصالات داخل المنظمات وʉسɺم ࢭʏ فشل ا

 
ً
ڈا الغراء الذي يجمع التنظيم معا َّٰ . من ɸنا تتجڴʄ أɸمية Ȋُعد טتصالات )25(عڴʄ أ

بوصفه عنصر من عناصر تمك؈ن التدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ ودوره ࢭʏ خلق البʋئة المناسبة 

ڈا َّٰ تفܦݳ اݝݨال له للاطلاع عڴʄ المعلومات  للمشاركة وלبداع، واتخاذ القرارات، كما أ

الضرورʈة الۘܣ Ȗعزز قدراته عڴʄ تحمل المسؤولية وحل כزمات الۘܣ Ȗع؅فض إنجاز 

أعماله البحثية والتدرʉسية، وذلك يتوقف عڴʄ قدرة المديرʈن ࢭʏ اݍݨامعة أو الɢلية أو 

ʉمساعدة التدر ʏم بتلك المعلومات، ورغبْڈم ࢭɸدʈتزو ʏسي؈ن لإيجاد القسم العل׿ܣ ࢭ

المصادر اللازمة للعمل وȖشارك المعلومات وحٓڈم عڴʄ إيجادɸا بمفردɸم ࢭʏ المستقبل 

 من טتɢال علٕڈم أي المديرʈن. 
ً
 بدلا

إنَّ טع؅فاف כفقي ب؈ن العمال والموظف؈ن أنفسɺم لا  :الفرࡪʏ أو اݍݨماڤʏ العمل -د

ماڤʏ الذي من شأنه أنْ يحقق يمكن أنْ يتحقق دون المشاركة ࢭʏ العمل الفرࢮʏ أو اݍݨ

 إڲʄ تحقيق 
ً
المعرفة أو الوڤʏ بأعمال Ȋعضɺم البعض وأɸمية التɢامل بئڈا وصولا

أɸدافɺم الܨݵصية ࢭʏ ظل أɸداف المنظمة العامة، من ɸنا يمكن القول: "لɢي يɢون 

 ʏوڤ ʄونوا عڴɢم يجب أنْ يɺإبداء الرأي فيما يتعلق بوظائف ʄللمرؤوس؈ن القدرة عڴ

بكيفية تأث؈ف وظائفɺم عڴʄ غ؈فɸم من  العامل؈ن والمنظمة كɢل، وأفضل الوسائل وتفɺم 

لتɢوʈن ذلك לدراك أنْ ʇعمل المرؤوس؈ن Ȋشɢل مباشر مع أفراد آخرʈن، فالموظف؈ن 

الذين ʇعملون Ȋشɢل جماڤʏ تɢون أفɢارɸم وقراراٮڈم أفضل من الفرد الذي ʇعمل 

،  وʈظɺر العمل
ً
اݍݨودة..  وحلقات العمل فرق  من مختلفة بأشɢال اݍݨماڤʏ منفردا

  .)26(اݍݸ"

افز المادية والمعنوʈة: - ه  ڈا طرق Ȗستخدمɺا  اݍݰو َّٰ يتم Ȗعرʈف اݍݰوافز عڴʄ أ

 كطرق ملموسة وأخلاقية 
ً
المؤسسات لȘܨݨيع الموظف؈ن عڴʄ العمل بأرواح عالية وأيضا

اݍݰوافز ɠالإغراءات  )Palmerلإشباع رغبات כفراد المادية والمعنوʈة. وʉعرّف بالمر (
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اݍݵارجية والعوامل المܨݨعة الۘܣ تدفع الفرد إڲʄ العمل بجدية أك؄ف؛ يتم إعطاؤɸم 

ȊسȎب כداء الممتاز للفرد لأنه سيعمل بجدية أك؄ف وɴʈتج Ȋشɢل أك؆ف فعالية عندما 

  .)ʇ)27شعر بالرضا ࢭʏ المؤسسة

ت ومؤɸلات موظفٕڈا بكفاءة. والمنظمة الناݦݰة ۂʏ المنظمة الۘܣ يمكٔڈا استغلال مɺارا  

لذلك عمل الباحثون جاɸدين للتوصل إڲʄ وصف شامل لكيفية Ȗعزʈز الكفاءة المɺنية 

للموظف؈ن وكيفية اختيار לدارة للأفراد العامل؈ن، وكذلك كيفية رȋط أɸداف 

المؤسسات بالأɸداف الܨݵصية للأفراد. وɸكذا فالمنظمات الناݦݰة تضع نظام حوافز 

ʄ التأث؈ف عڴʄ أداء الموظف؈ن بطرʈقة تدفعɺم إڲʄ العمل بجد واݍݰفاظ عڴɲ ʄشط قادر عڴ

وʈمكن تصɴيف اݍݰوافز ࢭʏ نوع؈ن رئʋسي؈ن ۂʏ: حوافز ȖسȘند إڲʄ  .)28(أɸداف المؤسسة

  الغرض مٔڈا وحوافز قائمة عڴʄ نوع اݍݰافز نفسه: 

 
ً
وافز לيجابية اݍݰ -حوافز ȖسȘند إڲʄ الغرض من اݍݰافز، تصنف إڲʄ نوع؈ن: כول  -أولا

 عڴʄ سلوك الناس من خلال تلبية احتياجاٮڈم مثل: الوعد 
ً
وۂʏ الطرق الۘܣ تؤثر إيجابا

للعامل؈ن بالمɢافآت النقدية عندما يصلون إڲʄ مرحلة أداء عاڲʏ الكفاءة. ومثل ɸذه 

 ʄمنظور الموظف عڴ ʄتحس؈ن أداء الموظف من خلال التأث؈ف عڴ ʏاݍݰوافز مفيدة ࢭ

جاز نفسه؛ ذلك لأنَّ טرتفاع ࢭʏ לنتاج، وتحس؈ن اݍݨودة، والعمل عڴʄ الوظيفة وלن

وفق لمعاي؈ف العالية إڲʄ جانب المسؤوليات العالية ɠلɺا نتائج إيجابية بالɴسبة للمؤسسة 

  . )29(ما يɴبڧʏ أنْ، تɢاࢭȃ موظفٕڈا بحوافز ملموسة، ومعنوʈة أو اجتماعية

أث؈ف عڴʄ سلوك الناس من خلال ٮڈديد الموظف؈ن اݍݰوافز السلبية وۂʏ طرق الت -الثاɲي  

 من مبادئ 
ً
بحرماٰڈم من Ȋعض טمتيازات مثل: اقتطاع جزء من رواتّڈم إذا انْڈɢوا أيا

العمل. وɸذه الطرق Ȗستخدمɺا לدارة من أجل اݍݰد من السلوكيات السلبية 

ع الموظف من والسلوكيات غ؈ف المقبولة ب؈ن الموظف؈ن وتتضمن التحذير وלنذار، ومن

 ʄعض טمتيازات لف؅فة محددة، أو تأخ؈ف ال؅فقية أو حۘܢ تخفيض الوظيفة وטنتقال إڲȊ

לدارات כخرى. وȖستخدم ɸذه כساليب عڴʄ وفق درجة טنْڈاك؛ وɸذه اݍݰوافز 

  .)30(السلبية Ȗس׿ܢ حوافز رادعة
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ً
  نوع اݍݰافز نفسه؛ وتصنف إڲʄ نوع؈ن: اݍݰوافز القائمة عڴʄ -ثانيا

:)31(المادية وتصنف إڲʄ ثلاثة أنواع  -أ  

اݍݰافز الملموس الذي ʇُعدّ כɸم بوصفه القاعدة الۘܣ ʇعتمد علٕڈا الناس من أجل  -1

تلبية احتياجاٮڈم כساسية. وʉشمل ɸذا النوع من اݍݰوافز المɢافآت النقدية، 

  وال؅فقيات الدورʈة.. اݍݸ.

כمن وטستقرار ࢭʏ العمل الذي يتحقق من خلال ضمانات حقيقية تمنع سوء  -2 

  المعاملة تجاه الموظف إذا ارتكب مخالفة.

Ȗܦݨيل العامل؈ن ࢭʏ الدورات التدرȎʈية ʇساعد ࢭʏ رفع معنوʈات ɸؤلاء الموظف؈ن  - 3 

  وʈقنعɺم بالعمل بجدية أك؄ف.

واحدة من أك؆ف العوامل فعالية ࢭʏ  وȌشɢل عام، يمكن اعتبار اݍݰوافز الملموسة  

Ȗܨݨيع الموظف؈ن عڴʄ العمل بأمانة عندما تɢون ɸناك معدلات مناسبة مٔڈا تلۗܣ 

 ࢭʏ إɸمال 
ً
 رئʋسا

ً
عدّ المعدلات المنخفضة وغ؈ف العادلة عاملا

ُ
Ȗ ،العكس ʄاحتياجاٮڈم وعڴ

  العمل المطلوب وانخفاض לنتاجية.

  :)32(ۘܣ Ȗشملاݍݰوافز المعنوʈة أو כخلاقية ال -ب

تفوʈض جزء من صلاحيات الرئʋس إڲʄ مرؤوسيه ɸو حافز كب؈ف لɺم يقدرون  - 1

 من الثقة ࢭʏ أدا٬ڈم. 
ً
  قدراٮڈم وʈخلق جوا

2 -  
ً
 ɸاما

ً
معرفة نتائج جɺود الفرد ʇعطي الفرد الشعور بالفخر والتم؈ق وُعدّ حافزا

  فه. للموظف لتحس؈ن أدائه عندما ʇشعر بالارتياح والتقدير ࢭʏ موق

  ال؅فقيات التقديرʈة. -3

  الشرف والميداليات لتقدير לنجازات وטبتɢارات الۘܣ أنجزɸا الموظف. -4 

  الشكر والتقدير. -5 

  لوحات الشرف حيث توضع قائمة بأسماء الموظف؈ن الدؤوȋ؈ن.  -  6 

ومن اݍݨدير بالذكر أنَّ اݍݰوافز المعنوʈة ࢭʏ بʋئة العمل الۘܣ تلۗܣ احتياجات التدرʉؠۜܣ   

اݍݨامڥʏ ۂʏ من أɸم أسباب جذ٭ڈم إڲʄ العمل وלبداع فيه، لأنَّ ɸذه اݍݰوافز تلۗܣ 
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حاجة معينة لدٱڈم. ولذلك يجب عڴʄ اݍݨامعة أو عمادة الɢلية أنْ تقوم بدراسة 

ن وتدرʉسي؈ن، وأنْ تختار مزʈج من اݍݰوافز المناسبة الفاعلة، العامل؈ن لدٱڈا من موظف؈

وتقدم نظام اݍݰوافز Ȋشɢل واܷݳ للموظف؈ن والتدرʉسي؈ن وتقنعɺم بمزاياه، وأنْ Ȗعمل 

جاɸدة عڴʄ التقييم المستمر لنظام اݍݰوافز، لضمان تقديمه للمستوى نفسه من 

 تل؅قم לدارات  المزايا لɢل من الموظف؈ن والتدرʉسي؈ن، ولʋس ɸذا فحسب؛
َّ
بلْ يɴبڧʏ ألا

 ʄؠۜܣ أو الموظف وٮڈمل إڲʉباݍݰوافز النقدية فقط، الۘܣ تلۗܣ حاجة واحدة فقط للتدر

حدٍ ما טحتياجات טجتماعية والنفسية כخرى. فɺناك اݍݰوافز المعنوʈة الۘܣ 

 
ً
 Ȗܨݨعɺم وتلۗܣ احتياجاٮڈم טجتماعية والنفسية כخرى، ما يخلق بالتاڲʏ شعورا

  .)33(بالتقاɲي نحو العمل وʈحفز التعاون ب؈ن الزملاء

ا بالɴسبة لمعوقات التمك؈ن الوظيفي: فقد    قد الۘܣ المعوقات Ȋعض المنظمات تواجه أمَّ

 البناء :)34(يأȖي ما المعوقات، تلك ومن تمك؈ن العامل؈ن، تطبيق عڴʄ قدرٮڈا من تحد

 من العليا לدارة خوف، القرارات اتخاذ سلطة ࢭʏ الشديدة المركزʈة، الɺرمي التنظي׿ܣ

 وظائفɺم فقدان من الوسطى לدارة خوف، التغي؈ف ࢭʏ الرغبة السلطة، عدم فقدان

 الصارمة وלجراءات والمسألة، כنظمة السلطة تحمل من العامل؈ن والسلطة، خوف

، التحف؈ق منظا المعلومات، ضعف تبادل ࢭʏ وטبتɢار، السرʈة المبادأة عڴȖ ʄܨݨع لا الۘܣ

 عدم، الذاȖي والتطوʈر التدرʈب التقليدية، ضعف לدارʈة القيادة بأسلوب فضيلت

  المɢافآت. نظام ملائمة לدارʈة، عدم الثقة

  اݍݨانب الميداɲي

  منݤݨية البحث و୒جراءاته والتحليل לحصاǿي للبيانات

  منݤݮ البحث:

 من طبيعة البحث وأɸدافه قمنا باستخدام المنݤݮ الوصفي Ȋغية جمع    
ً
انطلاقا

ݳ موضوع البحث.   البيانات وتحليلɺا وتفس؈فɸا والوصول إڲʄ نتائج يمكن أن توܷ

  حدود البحث:
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وشمل البحث أساتذة اݍݨامعة المسȘنصرʈة من ɠلية ךداب  -اݍݰدود الȎشرʈة -1

 والعلوم.

اجري البحث عڴɠ ʄليۘܣ ךداب والعلوم الواقعة ࢭʏ مركز اݍݨامعة  -اݍݰدود المɢانية -2

 المسȘنصرʈة الواقع ࢭʏ ڌʏ المسȘنصرʈة.

 .2019إڲʄ  /  /   2019طبق البحث للف؅فة من /  /  -اݍݰدود الزمنية -3

دراسة علاقة التمك؈ن التنظي׿ܣ بوصفه متغ؈ف مستقل عڴʄ  -اݍݰدود الموضوعية -4

 ه متغ؈ف تاȊع.לنتاج טɠادي׿ܣ بوصف

  مجتمع البحث:

شمل مجتمع البحث أساتذة اݍݨامعة ࢭɠ ʏليۘܣ ךداب والعلوم ࢭʏ اݍݨامعة المسȘنصرʈة  

)، وقد تم اختيار 1042ممن يحمل لقب عل׿ܣ أستاذ وأستاذ مساعد وȋلغ عددɸم (

  )، موزع؈ن عڴʄ النحو ךȖي:74) اس؅فد مٔڈا (80عينة عشوائية قدرɸا (

  اݝݨموع  العينة  اݝݨموع  اݍݨɴس  כقسام  الɢلية

  إناث  ذكور   إناث  ذكور 

  ךداب

  

 5 1 4 62 24 38 اللغة العرȋية

 2 2 0 43 31 12 اللغة לنجل؈قية

 2 1 1 32 14 18 اللغة الفرɲسية

 1 1 0 29 16 13 ال؅فجمة

 3 2 1 39 22 17 علم النفس

 2 2 0 27 22 5 المكتبات والمعلومات

 3 2 1 33 7 26 الفلسفة

 1 0 1 24 8 16 כن؆فوȋولوجيا وטجتماع

 3 2 1 43 24 19 التارʈخ

 1 0 1 25 11 14 לعلام

 23 13 10 357 179 178 اݝݨموع

 17 13 4 192 143 49 علوم اݍݰياة  العلوم

 4 2 2 70 36 34 علوم اݍݰاسبات

 8 5 3 88 48 40 علوم الرʈاضيات

 13 8 5 146 85 61 الكيمياء

 11 6 5 130 72 58 علوم الف؈قياء

 4 2 2 59 26 33 علوم اݍݨو

 57 36 21 685 410 275 اݝݨموع

اݝݨموع 

ʏالكڴ 

_ 453 589 1042 31 49 80 
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  فرضيات البحث:

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للاستقلالية لدى تدرʉسيو اݍݨامعة عڴʄ مستوى  -1

  إنتاجɺم כɠادي׿ܣ.

أثر ذو دلالة إحصائية  للتدرʈب لدى تدرʉسيو اݍݨامعة عڴʄ مستوى إنتاجɺم يوجد  -2

  כɠادي׿ܣ.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمشاركة لدى تدرʉسيو اݍݨامعة عڴʄ مستوى إنتاجɺم  -3

  כɠادي׿ܣ.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعمل الفرࢮʏ لدى تدرʉسيو اݍݨامعة عڴʄ مستوى  -4

  إنتاجɺم כɠادي׿ܣ.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتحف؈ق لدى تدرʉسيو اݍݨامعة عڴʄ مستوى إنتاجɺم  -5

  כɠادي׿ܣ.

 لݏݨɴس حول أȊعاد البحث  -6
ً
توجد فروق معنوʈة ب؈ن إجابات المبحوث؈ن تبعا

  טستقلالية، التدرʈب، المشاركة، العمل الفرࢮʏ، التحف؈ق.

7-  
ً
لݏݵ؄فة حول أȊعاد البحث  توجد فروق معنوʈة ب؈ن إجابات المبحوث؈ن تبعا

  טستقلالية، التدرʈب، المشاركة، العمل الفرࢮʏ، التحف؈ق.

  التحليل טحصاǿي للبيانات

  التحليل الوصفي للبيانات:

أظɺرت نتائج טستȎيان بان ɲسبة טناث  توزʉع بيانات العينة حسب النوع اݍݨɴس: -أ

ݳ ࢭʏ % عڴʄ 62% وɠ38انت أك؆ف من ɲسبة الذɠور حيث شɢلت  التواڲʏ، وكما موܷ

 اݍݨدول واݝݵطط التالي؈ن:

 الɴسبة العدد اݍݨɴس

 %38 28 ذكر

 %62 46 انۙܢ

 %100 74 اݝݨموع
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أظɺرت نتائج טستȎيان بان اعڴʄ فئة  توزʉع بيانات العينة حسب سنوات اݍݵ؄فة: - ب

-9سنة ثم  16- 13سنة تلٕڈا الفئة  17لسنوات اݍݵ؄فة للمش؅فك؈ن ɠانت الفئة اك؆ف من 

 الفئة  12
ً
سنوات وɸذا يخدم البحث ȊسȎب اݍݵ؄فة الۘܣ يتمتعون ٭ڈا،  8-5سنة وأخ؈فا

:ʏاݍݨدول واݝݵطط التاڲ ʏݳ ࢭ   وكما موܷ

 الɴسبة العدد سنوات اݍݵ؄فة

سنوات 8اڲʄ  5من   12 16% 

سنة 12 - 9من   17 23% 

16- 13من   18 24% 

فأك؆ف 17  27 36% 

 %100 74 اݝݨموع
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  اجراء اختبار الثبات والصدق لأسئلة טستȎيان المستخدمة ࡩʏ جميع البيانات: -2

يقصد بالثبات استقرار المقياس وعدم تناقضه مع نفسه اي ان المقياس ʇعطي نفس   

النتائج باحتمال مساو لقيمة المعامل إذا اعيد تطبيقه عڴʄ نفس العينة، وɸو يقʋس 

 درجة مصداقية البيانات من عكس نتائج العينة عڴʄ مجتمع الدراسة وʈتم ذلك 
ً
ايضا

 Cronbach'sبات مثل معامل الفا كرونباخ (من خلال استخدام أحد معاملات الث

Alpha) او التجزئة النصفية (Split-Half ومعامل الثبات يأخذ قيما ت؅فاوح ب؈ن ،(

الصفر والواحد الܶݰيح. فإذا لمْ يكن ɸنالك ثبات ࢭʏ البيانات فإنَّ قيمة المعامل 

المعامل ستɢون صفر وعڴʄ العكس إذا ɠان ɸنالك ثبات تام ࢭʏ البيانات فان قيمة 

  سوف Ȗساوي الواحد الܶݰيح.

أمّا الصدق فيقصد به ان المقياس يقʋس ما وضع لقياسه، وʈمكن حساب معامل  

  الصدق عن طرʈق حساب جذر معامل الثبات.

 ʏب؈ن ان قيمة معامل الفا كرونباخ ۂȘي ʏقيمة مرتفعة  0.89ومن اݍݨدول التاڲ ʏوۂ

إذا اعيد تطبيقه عڴʄ نفس  0.89ل جدا، اي ان المقياس ʇعطي نفس النتائج باحتما

ان المقياس يقʋس ما وضع  0.94العينة وݍݨميع טسئلة. كما ان ɸنالك ثقة مقدارɸا 

  لقياسه.

 معامل الفا كرونباخ

0.89 

3-  ʏل سؤال ࢭɢحساب المتوسط المرݦݳ لمعرفة טتجاه وטتفاق لآراء المستجيب؈ن ول

 טستمارة:

يتضمن ɸذا التحليل حساب الوسط اݍݰساȌي المرݦݳ وטنحراف المعياري لɢل سؤال 

لغرض معرفة اتجاه טجابة، وȌسȎب ان טجابات ۂʏ أحد خمسة خيارات فقد تم 

 :ʏاݍݨدول التاڲ ʏاعطا٬ڈا ال؅فم؈ق الرق׿ܣ وكما ࢭ  
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 الراي الرمز

افق تماما 1  غ؈ف مو

افق 2  غ؈ف مو

 محايد 3

افق 4  مو

افق تماما 5  مو

טتجاه حسب قيم المتوسط   وʈتم Ȋعد ذلك حساب الوسط اݍݰساȌي المرݦݳ ثم ايجاد  

:ʏاݍݨدول التاڲ ʏالمرݦݳ وكما ࢭ  

 الراي المتوسط المرݦݳ

1.79اڲʄ  1من  افق تماما   غ؈ف مو

2.59اڲʄ  1.8من  افق   غ؈ف مو

3.39اڲʄ  2.6من   محايد 

4.19اڲʄ  3.4من  افق   مو

5اڲʄ  4.2من  افق تماما   مو

   ) ʏنا ۂɸ 4/5نلاحظ طول الف؅فة المستخدمة ʏت طول الف؅فة  0.8) اي حواڲȎوقد حس

) قد حصرت فيما بئڈا أرȌع مسافات. معرفة 1,2,3,4,5عڴʄ أساس أنَّ כرقام اݍݵمسة (

 טتفاق عڴʄ تلك ךراء من خلال ɠون قيم טنحراف المعياري أك؄ف من الواحد 
ً
أيضا

ݰة ࢭʏ اݍݨداول  (عدم وجود اتفاق) أو أقل من الواحد (وجود اتفاق)، والنتائج موܷ

  التالية:
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السؤال 
 او المحور

 الراي

الوسط 
 الحسابي

Գنحراف 
 المعياري

 ̎ير موافق تماما ̎ير موافق محايد موافق موافق تماما الاتفاق Գتجاه

العد
 د

 ال̱س̑بة العدد ال̱س̑بة العدد ال̱س̑بة العدد ال̱س̑بة العدد ال̱س̑بة

X11 16 22% 29 39% 23 31% 3 4% 3 4% 3.70 0.99 د  موافق lيو 

X12 12 16% 35 47% 12 16% 12 16% 3 4% 3.55 1.07 د  موافق lلا يو 

X13 17 23% 32 43% 15 20% 9 12% 1 1% 3.74 0.99 د  موافق lيو 

X14 39 53% 23 31% 8 11% 3 4% 1 1% 4.30 0.92 
 موافق
 تماما

د  lيو 

X15 20 27% 25 34% 21 28% 6 8% 2 3% 3.74 1.03 د  موافق lلا يو 

د  موافق Գ 3.81 0.71س̑تقلالية lيو 

بالنظر اڲʄ اݍݨدول اعلاه والمتعلق ببعد טستقلالية يȘب؈ن لنا إنَّ טتجاه العام   

) وۂʏ 3.81للإجابات ɠان ضمن النطاق موافق، حيث بلغت قيمة المتوسط المرݦݳ (

)، كما نلاحظ وجود اتفاق عڴɸ ʄذا 3أعڴʄ من الوسط الفرعۜܣ للإجابات والبالغ (

). أي إنَّ افراد العينة 0.71نحراف المعياري (اݝݰور وȘʈب؈ن ذلك من خلال قيمة ט 

.
ً
  متفق؈ن عڴʄ جميع فقرات اݝݰور إجمالا

وʈمكن عرض العبارات اݍݵاصة بمحور Ȋعد טستقلالية ɠل عڴʄ حدة وعڴʄ النحو    

  ךȖي:

والۘܣ تنص عڴʄ (أبدي رأʉي بɢل حرʈة ࢭʏ כمور اݍݵاصة Ȋعمڴʏ)، ٮڈدف  )X11الفقرة (

 عن 
ً
ɸذه الفقرة اڲʄ قياس رأي عينة الدراسة حول مدى توفر اݍݰرʈة ࢭʏ العمل Ȋعيدا

التوجٕڈات الرسمية، وʈتܸݳ من اجابات افراد العينة إنَّ الفقرة جاءت باتجاه قبول 

) وۂʏ قيمة Ȗش؈ف 0.99ف معياري قدره () وانحرا3.70موافق وȋمتوسط حساȌي قدره (

  إڲʄ تجاɲس آراء أفراد عينة الدراسة ࢭʏ تقديرɸم لمدى تحقيق اݍݰرʈة ࢭʏ العمل ࢭʏ الواقع.

والۘܣ تنص عڴʄ (لا أȖعرض للمساءلة عن محاولاȖي لتطبيق طرائق  )x12الفقرة (ْ 

ق الطرائق جديدة لتحقيق مɺامي) والۘܣ ٮڈدف إڲʄ قياس قدرة أفراد العينة عڴʄ تطبي

 عن الروت؈ن לداري، اتܸݳ أنَّ ɸذه الفقرة جاءت باتجاه 
ً
اݍݨديدة ࢭʏ العمل Ȋعيدا

) وۂʏ قيمة Ȗش؈ف 1.07) وانحراف معياري قدره (3.55موافق وȋمتوسط حساȌي قدره (

  إڲʄ عدم تجاɲس أراء أفراد العينة ࢭʏ تقديرɸم لمدى تحقيقɺا ࢭʏ الواقع.



  
 التنظيمي للتدريسي الجامعي وعلاقته بمستوى إنتاجه الأكاديميالتمكين   

                        

151 

 

ابة عڴʄ عمڴʏ معقولة وغ؈ف مبالغ فٕڈا) والۘܣ تقʋس والۘܣ نصɺا (الرق) x13الفقرة (

مستوى الرقابة الرسمية عڴʄ العمل الذي يقوم به التدرʉؠۜܣ، وʈتܸݳ من اجابات افراد 

) وانحراف 3.74العينة إنَّ الفقرة جاءت باتجاه موافق وȋمتوسط حساȌي قدره (

لدراسة ࢭʏ تقديرɸم ) وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ تجاɲس آراء أفراد عينة ا0.99معياري قدره (

  لمدى تحقيق الرقابة عڴʄ عملɺم ࢭʏ الواقع.

والۘܣ تنص عڴʄ (أثق بقدراȖي عڴʄ أداء مɺامي بالشɢل المطلوب) والɺدف ) x14الفقرة (

مٔڈا قياس ثقة أفراد العينة بقدرٮڈم عڴʄ أداء כعمال الموɠلة إلٕڈم Ȋشɢل مقبول، 

 
ً
) وانحراف 4.30وȋمتوسط حساȌي قدره (يتܸݳ أنَّ الفقرة جاءت باتجاه موافق تماما

) وɸذا ʇعۚܣ وجود تجاɲس ࢭʏ آراء العينة ࢭʏ تقديرɸم لمدى تحقيقɺا 0.92معياري قدره (

  ࢭʏ الواقع.

) جاءت  )x15الفقرة (
ً
ونصɺا (لدي اݍݰرʈة ࢭʏ انجاز مɺامي عڴʄ وفق ما أراه مناسبا

) وۂʏ قيمة 1.03ره () وانحراف معياري قد3.74باتجاه موافق وȋمتوسط حساȌي قدره (

  Ȗش؈ف إڲʄ عدم تجاɲس واتفاق آراء افراد العينة حول تحقق ɸذه العبارة ࢭʏ الواقع.

  ɲستɴتج مما سبق أنَّ Ȋعد טستقلالية يحظى بقبول كب؈ف من قبل المبحوث؈ن.  

  

 السؤال
او المحور   

 الراي
الوسط 
 الحسابي

Գنحراف 
 المعياري

 ̎ير موافق تماما ̎ير موافق محايد موافق موافق تماما الاتفاق Գتجاه

 ال̱س̑بة العدد ال̱س̑بة العدد ال̱س̑بة العدد ال̱س̑بة العدد ال̱س̑بة العدد

X21 8 11% 20 27% 19 26% 21 28% 6 8% 3.04 1.15 د  محايد lلا يو 

X22 3 4% 19 26% 22 30% 17 23% 13 18% 2.76 1.14 د  محايد lلا يو 

X23 12 16% 28 38% 19 26% 10 14% 5 7% 3.43 1.12 د  موافق lلا يو 

X24 8 11% 17 23% 22 30% 14 19% 13 18% 2.91 1.25 د  محايد lلا يو 

X25 17 23% 26 35% 20 27% 6 8% 5 7% 3.59 1.13 د  موافق lلا يو 

د اتفاق محايد 0.89 3.15 التدريب lيو 

يȘب؈ن من بيانات اݍݨدول أعلاه والمتعلق ببعد التدرʈب وعلاقته بمستوى إنتاج    

التدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ أنَّ טتجاه العام للإجابات ɠان ضمن النطاق محايد حيث بلغت 

) وۂʏ أعڴʄ بقليل من قيمة الوسط الفرعۜܣ 3.15قيمة المتوسط اݍݰساȌي المرݦݳ (
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 3للإجابات والبالغ (
ً
ه  يوجد اتفاق عام عڴɸ ʄذا اݝݰور وʈتܸݳ ذلك )، ونلاحظ أيضا أنَّ

  ).0.89من قيمة טنحراف المعياري البالغة (

ݳ عبارات ɸذا البعد:   وأدناه نوܷ

ونصɺا (توفر לدارة دورات تدرȎʈية لتطوʈر مɺاراȖي ࢭʏ مجال عمڴʏ)  )X21الفقرة (

وانحراف معياري ) 3.04جاءت باتجاه محايد من حيث أɸميْڈا بمتوسط حساȌي قدره (

) وۂʏ عبارة Ȗش؈ف إڲʄ عدم تجاɲس לجابات حولɺا وتقدير المبحوث؈ن لمدى 1.15قدره (

  تحققɺا ࢭʏ الواقع.

والۘܣ تنص (تحرص לدارة عڴʄ تحديد احتياجاȖي التدرȎʈية بانتظام  )X22الفقرة (

توسط وȖعدّ ال؄فامج التدرȎʈية المناسبة لɺا) حيث جاءت باتجاه محايد إذ بلغ الم

) وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ عدم 1.14) وانحراف معياري قدره (2.76اݍݰساȌي للإجابات (

  تجاɲس آراء أفراد العينة ࢭʏ مدى تحقيقɺا ࢭʏ أرض الواقع.

ونصɺا (تحرص לدارة عڴʄ مشاركۘܣ ࢭʏ المؤتمرات والندوات العلمية ) X23لفقرة (ا

) 3.43اݍݰساȌي للإجابات (لتنمية معارࢭʏ) وجاءت باتجاه موافق إذ بلغ المتوسط 

ه لا يوجد تجاɲس ࢭʏ إجابات المبحوث؈ن حول 1.12وانحراف معياري قدره ( )، وعليه فإنَّ

  تقديرɸم لمدى تحقيقɺا ࢭʏ الواقع.

والۘܣ نصɺا (يتم تدرʈۗܣ عڴɠ ʄل ما ɸو جديد ࢭʏ مجال عمڴʏ)، حيث  )x24الفقرة (

جاءت ɸذه العبارة بمستوى اتجاه محايد من حيث أɸميْڈا بمتوسط حساȌي قدره 

)، وذلك ʇعۚܣ عدم تجاɲس آراء أفراد العينة حول 1.25) وانحراف معياري قدره (2.91(

  العبارة ومدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.

نصɺا (ʇسɺم التدرʈب ࢭʏ تنمية كفاءȖي ࢭʏ مجال عمڴʏ)، وجاءت  والۘܣ )x25الفقرة (

)، ɸ3.59ذه العبارة باتجاه موافق من أɸميْڈا لدى المبحوث؈ن بمتوسط حساȌي قدره (

)، وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ عدم تجاɲس آراء المبحوث؈ن ࢭʏ 1.13وانحراف معايري قدره (

  تقديرɸم لمدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.

  التدرʈب أو ال؄فامج التدرȎʈية تحظى بقبول ɲسۗܣ من طرف التدرʉس؈ن.ɲستɴتج أنَّ Ȋعد   
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 السؤال او
 المحور

 الراي

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 غير موافق تماما غير موافق محايد موافق موافق تماما الاتفاق الاتجاه

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد

X31 10 
14
% 

 لا يوجد محايد 1.07 3.31 7% 5 12% 9 38% 28 30% 22

X32 8 
11
% 

 لا يوجد موافق 1.05 3.43 3% 2 23% 17 14% 10 50% 37

X33 1 1% 14 19% 26 35% 21 28% 12 
16
% 

 لا يوجد محايد 1.02 2.61

X34 23 
31
% 

 يوجد موافق 0.86 4.03 0% 0 7% 5 15% 11 47% 35

X35 8 
11
% 

 يوجد محايد 0.95 3.39 4% 3 9% 7 41% 30 35% 26

 يوجد محايد 0.72 3.35 المشاركة

يتܸݳ من اݍݨدول أعلاه والذي يتعلق ببعد المشاركة وטتصال وعلاقته بمستوى   

إنتاجية التدرʉس اݍݨامڥʏ إڲʄ أنَّ טتجاه العام للإجابات ɠان ضمن النطاق محايد، 

أعڴʄ من الوسط اݍݰساȌي الفرعۜܣ  ) وۂ3.35ʏحيث بلغت قيمة المتوسط المرݦݳ (

 بوجود اتفاق عام عڴɸ ʄذا اݝݰور وʈتܸݳ ذلك من قيمة 3والبالغ (
ً
)، ونلاحظ أيضا

  ).0.72טنحراف المعياري البالغة (

ݳ عبارات ɸذا البعد:     وأدناه نوܷ

ونصɺا (تمنح ڲʏ לدارة الفرصة للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات المتعلقة ) x31الفقرة (

بالقسم الذي أنت׿ܣ إليه)، وجاءت ɸذه العبارة ضمن النطاق محايد، حيث بلغت قيمة 

)، وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ عدم 1.07)، وانحراف معايري قدره (3.31الوسط اݍݰساȌي (

  ديرɸم لمدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.تجاɲس إجابات المبحوث؈ن حول ɸذه الفقرة ࢭʏ تق

نصɺا (أحصل عڴʄ المعلومات المتعلقة Ȋعمڴʏ بɢل سɺولة وʉسر)، وجاءت  )x32لفقرة (ا

)، ɸ3.43ذه العبارة ضمن טتجاه موافق، وȋلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي قدره (

)، وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ عدم وجود تجاɲس ࢭʏ إجابات 1.05وانحراف معايري قدره (

  ول العبارة ࢭʏ تقديرɸم لمدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.المبحوث؈ن ح

ونصɺا (تمتلك الɢلية واݍݨامعة نظام فعال يوفر المعلومة ࢭʏ الوقت  )x33الفقرة (

)، 2.61المناسب)، جاءت ضمن النطاق محايد، وȋلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (
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حول  )، وتدل عڴʄ عدم وجود تجاɲس ࢭʏ آراء المبحوث؈ن1.02وانحراف معياري قدره (

  العبارة ࢭʏ رؤʈْڈم لمدى تحققɺا ࢭʏ أرض الواقع.

والۘܣ نصɺا (ɸناك سɺولة وʉسر ࢭʏ טتصال بزملاء العمل وȋرئʋس القسم  )x34الفقرة (

وأتبادل معɺم المعلومات بدون قيود)، جاءت ɸذه الفقرة ضمن نطاق موافق، حيث 

ʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ )، وۂ0.86)، وانحراف معياري (4.03بلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (

  وجود تجاɲس إجابات أفراد العينة ࢭʏ تقديرɸم لمدى تحقق ɸذه العبارة ࢭʏ الواقع.

والۘܣ تنص (يفܦݳ لدي اݝݨال لتقديم مق؅فحاȖي وتتفاعل مڥʏ לدارة  )x35لفقرة (ا

بɢل إيجابية)، جاءت ɸذه العبارة ضمن טتجاه اݝݰايد، حيث بلغت قيمة الوسط 

)، وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ تجاɲس آراء 0.95قيمة טنحراف المعياري ()، و 3.39اݍݰساȌي (

  أفراد العينة حول العبارة ࢭʏ تقديرɸم لمدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.

ɲستɴتج مما سبق أنَّ المشاركة داخل المؤسسة المدروسة تحظى بقبول متوسط من   

  قبل التدرʉسي؈ن.

السؤال 

او 

 اݝݰور 

 الراي
الوسط 

 اݍݰساȌي

 טنحراف

 المعياري 
افق تماما טتفاق טتجاه افق مو افق محايد مو افق تماما غ؈ف مو  غ؈ف مو

 الɴسبة العدد الɴسبة العدد الɴسبة العدد الɴسبة العدد الɴسبة العدد

X41 16 22% 30 41% 15 20% 8 11% 5 7% 3.59 1.15 افق  لا يوجد  مو

X42 20 27% 34 46% 13 18% 4 5% 3 4% 3.86 1.01 افق  لا يوجد  مو

X43 14 19% 40 54% 15 20% 3 4% 2 3% 3.82 0.88 افق  يوجد  مو

X44 15 20% 26 35% 22 30% 6 8% 5 7% 3.54 1.11 افق  لا يوجد  مو

X45 9 12% 13 18% 30 41% 11 15% 11 15% 2.97 1.19 لا يوجد  محايد 

ل الفرࡪʏالعم افق 0.81 3.56   يوجد  مو

يȘب؈ن من بيانات اݍݨدول أعلاه والمتعلق ببعد العمل الفرࢮʏ وأثره ࢭʏ إنتاجية التدرʉؠۜܣ   

اݍݨامڥʏ إڲʄ أنَّ טتجاه العام للإجابات ɠان ضمن النطاق موافق، حيث بلغت قيمة 

)، ونلاحظ 3أعڴʄ من الوسط اݍݰساȌي الفرعۜܣ والبالغ ( ) وۂ3.56ʏالمتوسط المرݦݳ (

 بوجود اتفاق عام عڴɸ ʄذا اݝݰور وʈتܸݳ ذلك من قيمة טنحراف المعياري 
ً
أيضا

  ).0.81البالغة (

ݳ عبارات ɸذا البعد:     وأدناه نوܷ
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ونصɺا (Ȗܨݨع לدارة العمل اݍݨماڤʏ وȖساعد ࢭʏ بناء فرʈق العمل)،  )x41الفقرة (

)، 3.59جاءت ɸذه الفقرة ضمن نطاق موافق، حيث بلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (

)، وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ عدم وجود تجاɲس ࢭʏ إجابات أفراد 1.15وانحراف معياري (

  العينة ࢭʏ تقديرɸم لمدى تحقق ɸذه العبارة ࢭʏ الواقع.

ونصɺا (أثق بزملاǿي ࢭʏ العمل وأشعر أٰڈم يثقون Ȍي)، جاءت ɸذه الفقرة  )x42فقرة (ال

)، وانحراف معياري 3.86ضمن نطاق موافق، حيث بلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (

)، وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ عدم وجود تجاɲس ࢭʏ إجابات أفراد العينة ࢭʏ تقديرɸم 1.01(

  لمدى تحقق ɸذه العبارة ࢭʏ الواقع.

ونصɺا (اسȘشر زملاǿي ࢭʏ المɺام الموɠلة إڲʏّ)، حيث جاءت ɸذه الفقرة  )x43رة (الفق

) 0.88)، وانحراف معياري (3.82ضمن نطاق موافق، وȋلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (

  وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ تجاɲس إجابات المبحوث؈ن حول مدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.

 للعمل اݍݨماڤ )x44الفقرة (
ً
Ȋ ʏغرض לنتاج الفكري بمختلف ونصɺا (نميل كث؈فا

أشɢاله)، وجاءت ɸذه الفقرة ضمن نطاق إجابات موافق، وȋلغت قيمة الوسط 

)، وȖش؈ف إڲʄ عدم تجاɲس إجابات المبحوث؈ن 1.11) وانحراف معياري (3.54اݍݰساȌي (

  حول الفقرة ࢭʏ مدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.

عية ࢭʏ إكمال عمڴʏ بمستوى ونصɺا (Ȗساعد כنظمة والتعليمات اݍݨام )x45الفقرة (

عالٍ من الثقة)، حيث جاءت ɸذه الفقرة ضمن نطاق לجابات محايد، حيث بلغت 

)، وۂʏ قيمة Ȗش؈ف إڲʄ عدم 1.19)، وانحراف معياري (2.97قيمة الوسط اݍݰساȌي (

  تجاɲس إجابات المبحوث؈ن ࢭʏ تقديرɸم لمدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.

ʏتج مما سبق أنَّ العمل الفرࢮɴستɲ  المؤسسة اݍݨامعية المدروسة يحظى بقول جيد ʏࢭ

  من قبل المبحوث؈ن.
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السؤال 

او 

 اݝݰور 

 الراي
الوسط 

 اݍݰساȌي

טنحراف 

 المعياري 
افق تماما טتفاق טتجاه افق مو افق محايد مو افق تماما غ؈ف مو  غ؈ف مو

 الɴسبة العدد الɴسبة العدد الɴسبة العدد الɴسبة العدد الɴسبة العدد

X51 6 8% 6 8% 20 27% 15 20% 27 36% 2.31 1.27 افق  لا يوجد غ؈ف مو

X52 11 15% 15 20% 18 24% 23 31% 7 9% 3.00 1.23 لا يوجد محايد 

X53 9 12% 22 30% 14 19% 17 23% 12 16% 2.99 1.30 لا يوجد محايد 

X54 8 11% 13 18% 28 38% 16 22% 9 12% 2.93 1.15 يوجد لا  محايد  

X55 14 19% 11 15% 19 26% 16 22% 14 19% 2.93 1.38 لا يوجد محايد 

 يوجد محايد 0.90 2.83 التحف؈ق

يȘب؈ن من بيانات اݍݨدول أعلاه والمتعلق ببعد التحف؈ق وعلاقته بمستوى إنتاج    

التدرʉؠۜܣ اݍݨامڥʏ أنَّ טتجاه العام للإجابات ɠان ضمن النطاق محايد حيث بلغت 

) وۂʏ أقل بقليل من قيمة الوسط الفرعۜܣ 2.83قيمة المتوسط اݍݰساȌي المرݦݳ (

 و 3للإجابات والبالغ (
ً
جود اتفاق عام عڴɸ ʄذا اݝݰور وʈتܸݳ ذلك من )، ونلاحظ أيضا

  ).0.90قيمة טنحراف المعياري البالغة (

ݳ عبارات ɸذا البعد:   وأدناه نوܷ

أعتقد أنَّ أنظمة المɢافآت ࢭʏ نظام اݍݰوافز منصفة وعادلة فيما ونصɺا ( )x51لفقرة (ا

)، جاءت ɸذه يتعلق بالإنتاج כɠادي׿ܣ وȖܨݨع عڴʄ تحس؈ن مستوى לنتاج כɠادي׿ܣ

) وانحراف 2.31الفقرة ضمن اتجاه غ؈ف موافق، حيث بلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (

)، وʉش؈ف ذلك إڲʄ عدم تجاɲس آراء أفراد العينة حل العبارة وتقديرɸم 1.27معياري (

  لمدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.

)، شادة ٭ڈالا تتواɲى לدارة ࢭʏ לعلان عن منجزاȖي כɠاديمية وל ونصɺا ( )x52الفقرة (

المبحوث؈ن حول ɸذه الفقرة ضمن نطاق محايد، وȋلغت قيمة الوسط  إجاباتجاءت 

)، وɸذا ʇعۚܣ عدم تجاɲس إجابات المبحوث؈ن 1.23)، وانحراف معياري (3.00اݍݰساȌي (

  حول الفقرة ومدى تحققɺا ࢭʏ أرض الواقع.

لۘܣ أبذلɺا ࢭʏ العمل أتلقى טع؅فاف والȘܨݨيع عڴʄ اݝݨɺودات اونصɺا ( )x53الفقرة (

)، حيث جاءت לجابات حول ɸذه ولاسيما عڴʄ أعماڲʏ الفكرʈة، ما يحفزɲي للعمل أك؆ف

)، 2.99الفقرة ضمن النطاق العام محايد، Ȋعد أنْ بلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (
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)، ما ʇش؈ف ذلك إڲʄ عدم وجود تجاɲس ࢭʏ إجابات 1.30وقيمة טنحراف المعياري (

  لفقرة ومدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.المبحوث؈ن حول ا

تحرص לدارة عڴʄ توف؈ف الوسائل الضرورʈة لأداء مɺامي والۘܣ نصɺا ( )x54الفقرة (

المبحوث؈ن ضمن النطاق العام محايد،  إجابات)، حيث جاءت التدرʉسية والبحثية

ʇعۚܣ عدم  )، وɸذا1.15)، وטنحراف المعياري (2.93وȋلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (

  وجود تجاɲس ب؈ن לجابات حول الفقرة ومدى تحققɺا ࢭʏ الواقع.

تقدم לدارة ميداليات تقديرʈة وشɺادات تقدير لمن ʇستحقɺا من نصɺا () x55لفقرة (ا

جاءت إجابات المبحوث؈ن ضمن النطاق العام )، כساتذة عن إنجازاته כɠاديمية

)، وɸذا ʇعۚܣ 1.38)، وטنحراف المعياري (2.93محايد، وȋلغت قيمة الوسط اݍݰساȌي (

  حول الفقرة ومدى تحققɺا ࢭʏ الواقع. לجاباتب؈ن  تجاɲسعدم وجود 

ɲستɴتج مما سبق ذكره أنَّ نظام التحف؈ق الذي تȘبعه المؤسسة يحظى بقبول ɲسۗܣ من 

  قبل التدرʉسي؈ن.

  : Correlation Analysisتحليل טرتباط  -4

يتم ࢭɸ ʏذا القسم دراسة טرتباط ب؈ن جميع محاور الدراسة ومحاولة معرفة وجود   

 وɸل العلاقة 
ً
علاقة ب؈ن اݝݰاور ومعرفة أي محاور ۂʏ טقوى ارتباطا وأٱڈا כقل ارتباطا

 Linearمعنوʈة أم لا، وʈتم ذلك من خلال حساب معامل טرتباط اݍݵطي الȎسيط (

Correlation Coefficient(  أنَّ قيمة معامل טرتباط ت؅فاوح ما ب؈ن 
ْ
ب؈ن اݝݰاور، إذ

)1,1(   أنَّ العلاقة طردية ب؈ن المتغ؈فين "أي يزداد أحد ʄش؈ف القيمة الموجبة إڲȖو

المتغ؈فين بزʈادة المتغ؈ف ךخر والعكس ܵݰيح"، والقيمة السالبة إڲʄ أنَّ العلاقة 

ين بزʈادة المتغ؈ف ךخر والعكس ܵݰيح"، وɠلما اق؅فب عكسية "أي يقل أحد المتغ؈ف 

المعامل من الواحد دلَّ ذلك عڴʄ قوة العلاقة وȖش؈ف العلامة (*) أو (**) Ȗش؈ف إڲʄ وجود 

% ࢭʏ المؤشر عڴʄ التواڲʏ، ومن خلال تحليل 99% و95ثقة ومعنوʈة إحصائية مقدارɸا 

  ݰة ࢭʏ اݍݨدول التاڲʏ:البيانات الۘܣ Ȗعكس آراء المشمول؈ن بالعينة والموܷ
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 معامل ارتباط سب؈فمان

اɠادي׿ܣטنتاج  التحف؈ق العمل الفرࡪʏ المشاركة التدرʈب טستقلالية المتغ؈فات  

340. 1.000 טستقلالية
**

 .523
**

 .380
**

 .293
*
 0.103 

340. التدرʈب
**

 1.000 .520
**

 .468
**

 .276
*
 -0.126 

523. المشاركة
**

 .520
**

 1.000 .691
**

 .416
**

 -0.071 

ʏ380. العمل الفرࡪ
**

 .468
**

 .691
**

 1.000 .247
*
 -0.182 

293. التحف؈ق
*
 .276

*
 .416

**
 .247

*
 1.000 -0.049 

%.99 : معنوي بثقة مقدارɸا **  

.95معنوي بثقة مقدارɸا % :*  

  :ʏاݍݨدول اعلاه يمكن بيان ما يڴ ʄالنظر اڲȋو  

وجود علاقة طردية ضعيفة القوة ولʋست ذات معنوʈة احصائية ما ب؈ن טستقلالية  -1

 . 0.103وטنتاج כɠادي׿ܣ، اذ بلغ معامل טرتباط اݍݵطي الȎسيط 

وجود علاقة عكسية ضعيفة القوة ولʋست ذات معنوʈة احصائية ما ب؈ن التدرʈب  -2

 . 0.126-طي الȎسيط وטنتاج כɠادي׿ܣ، اذ بلغ معامل טرتباط اݍݵ

وجود علاقة عكسية ضعيفة جدا ولʋست ذات معنوʈة احصائية ما ب؈ن المشاركة  -3

 .0.071-وטنتاج כɠادي׿ܣ، اذ بلغ معامل טرتباط اݍݵطي الȎسيط 

وجود علاقة عكسية ضعيفة القوة ولʋست ذات معنوʈة احصائية ما ب؈ن العمل  -4

 .0.182-معامل טرتباط اݍݵطي الȎسيط  الفرࢮʏ وטنتاج כɠادي׿ܣ، اذ بلغ

وجود علاقة عكسية ضعيفة القوة ولʋست ذات معنوʈة احصائية ما ب؈ن التحف؈ق  -5

 .0.049-عمل الفرࢮʏ وטنتاج טɠادي׿ܣ، اذ بلغ معامل טرتباط اݍݵطي الȎسيط 

  : Mann-Whitneyاختبار مان وتۚܣ -5

وɸو اختبار لا معل׿ܣ، ʇستخدم ࢭʏ حالة البيانات المرتبة بوجود متغ؈ف ثناǿي يقسم   

البيانات اڲʄ جزئ؈ن مختلف؈ن، وʉستخدم لاختبار الفرضية الۘܣ تنص Ȋعدم وجود فرق 

 للمتغ؈ف الثناǿي مقابل فرضية البحث السادسة الۘܣ تنص (وجود 
ً
ب؈ن القسم؈ن طبقا

 لݏݨɴس حول أȊعاد טستقلالية، التدرʈب، فروق معنوʈة ب؈ن إجابات المبح
ً
وث؈ن تبعا
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المشاركة، العمل الفرࢮʏ، التحف؈ق) وȌعد استخدام ɸذا טختبار لبيان وجود فرق 

:ʏاݍݨدول التاڲ ʏو مب؈ن ࢭɸ س، وكماɴمعنوي ب؈ن آراء المشارك؈ن حسب اݍݨ  

 إحصاء טختبار

 
 التحف؈ق العمل الفرࢮʏ المشاركة التدرʈب טستقلالية

Mann-Whitney U 580.500 568.500 594.500 611.000 640.000 

 0.964 0.712 0.579 0.399 0.477 المعنوʈة

 اݍݨɴس ɸو المتغ؈ف التجزʈۖܣ.

نلاحظ من اݍݨدول السابق ان جميع قيم المعنوʈة اݍݵاصة بالاختبار ɠانت أك؄ف من    

إننا نقبل فرضية العدم الۘܣ تنص Ȋعدم وجود اختلاف ب؈ن آراء المشمول؈ن  أي 0.05

 أمام نتائج تحليل 
ً
بالاستȎيان حسب اݍݨɴس، أي أنَّ جɴس الفرد لا ʇشɢل فرقا

البيانات. ونرفض فرضية البحث الۘܣ تنص (توجد فروق معنوʈة ب؈ن إجابات المبحوث؈ن 

 لݏݨɴس حول أȊعاد البحث טستقلالية، 
ً
التدرʈب، المشاركة، العمل الفرࢮʏ، تبعا

  التحف؈ق).

  : Kruskal Wallisاختبار كروسɢال وʈلز  -6

وɸو اختبار لا معل׿ܣ، ʇستخدم ࢭʏ حالة البيانات المرتبة بوجود متغ؈ف لديه أك؆ف من   

ثلاث مستوʈات وʈقسم البيانات طبقا لتلك المستوʈات اݝݵتلفة، وʉستخدم لاختبار 

دم وجود فرق ب؈ن טقسام اݝݵتلفة مقابل الفرضية الۘܣ تنص الفرضية الۘܣ تنص Ȋع

 لݏݵ؄فة حول أȊعاد البحث טستقلالية، 
ً
(توجد فروق معنوʈة ب؈ن إجابات المبحوث؈ن تبعا

التدرʈب، المشاركة، العمل الفرࢮʏ، التحف؈ق)، وȌعد استخدام ɸذا טختبار لبيان وجود 

  ، تب؈ن التاڲʏ:فرق معنوي ب؈ن اراء المشارك؈ن حسب اݍݵ؄فة

 احصاء טختبار

 
 التحف؈ق العمل الفرࢮʏ المشاركة التدرʈب טستقلالية

Chi-Square 2.179 2.902 3.280 1.578 5.633 

 0.131 0.664 0.350 0.407 0.536 المعنوʈة

 اݍݵ؄فة ۂʏ المتغ؈ف التجزʈۖܣ
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نلاحظ من اݍݨدول السابق ان جميع قيم المعنوʈة اݍݵاصة بالاختبار ɠانت أك؄ف من   

اي إننا نقبل فرضية العدم الۘܣ تنص Ȋعدم وجود اختلاف ب؈ن اراء المشمول؈ن  0.05

بالاستȎيان حسب اݍݵ؄فة/ ونرفض فرضية البحث الۘܣ تنص (توجد فروق معنوʈة ب؈ن 

 لݏݵ؄فة حول 
ً
أȊعاد البحث טستقلالية، التدرʈب، المشاركة،  إجابات المبحوث؈ن تبعا

  العمل الفرࢮʏ، التحف؈ق).

  مݏݵص النتائج:

1-  ʄيوجد أثر ذو دلالة إحصائية ضعيفة لبعد التمك؈ن التنظي׿ܣ (טستقلالية) عڴ

 بلغ معامل טرتباط اݍݵطي 
ْ
לنتاج טɠادي׿ܣ ࢭʏ المؤسسة اݍݨامعية المدروسة إذ

ܣ عينة البحث لدٱڈا شعور بالاستقلالية وʈدل ذلك أنَّ . وɸذا ʇع0.103ۚالȎسيط 

 من טستقلالية للتدرʉؠۜܣ ࢭʏ ممارسة 
ً
المؤسسة اݍݨامعية Ȗعطي قدر لكنه لʋس كب؈فا

  مɺامه.

وجود علاقة عكسية ضعيفة القوة ولʋست ذات معنوʈة احصائية ب؈ن التدرʈب  -2

 بلغ معامل טرتباط اݍݵطي الȎس
ْ
وɸذا يدل عڴʄ أنَّ  .0.126-يط وטنتاج כɠادي׿ܣ، إذ

عينة البحث لدٱڈا اتجاه محايد بدور المشاركة وטتصال ࢭʏ رفع إنتاجية التدرʉؠۜܣ 

  כɠاديمية.

 ولʋست ذات معنوʈة احصائية ب؈ن المشاركة  -3
ً
وجود علاقة عكسية ضعيفة جدا

 بلغ معامل טرتباط اݍݵطي الȎسيط 
ْ
أنَّ . بمعۚܢ 0.071- وטتصال כɠادي׿ܣ، إذ

المؤسسة اݍݨامعية لا Ȗعطي أɸمية كب؈فة لɺذا البعد وتأث؈فه عڴʄ לنتاجية العلمية 

  للتدرʉسي؈ن.

4-  ʏة احصائية ب؈ن العمل الفرࢮʈست ذات معنوʋوجود علاقة عكسية ضعيفة القوة ول

 بلغ معامل טرتباط اݍݵطي الȎسيط 
ْ
. وʈدل ذلك عڴʄ أنَّ 0.182- وטنتاج כɠادي׿ܣ، إذ

سة اݍݨامعية لا Ȗع؈ف العمل الفرࢮʏ واݍݨماڤʏ כɸمية المطلوȋة ما يؤثر عڴʄ المؤس

  إنتاجية التدرʉؠۜܣ.
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وجود علاقة عكسية ضعيفة القوة ولʋست ذات معنوʈة احصائية ب؈ن التحف؈ق  -5

 بلغ معامل טرتباط اݍݵطي الȎسيط 
ْ
. وࢭʏ ذلك دليل عڴʄ 0.049-وטنتاج טɠادي׿ܣ، إذ

معية لا توڲʏ التحف؈ق أɸمية كب؈فة وذلك أثر عڴʄ مستوى לنتاج أنَّ المؤسسة اݍݨا

  العل׿ܣ للتدرʉؠۜܣ.

 اݍݨɴس حول أȊعاد ( טستقلالية،  -6
ً
لا توجد فروق معنوʈة ب؈ن إجابات المبحوث؈ن تبعا

  . 0.05التدرʈب، المشاركة، العمل الفرࢮʏ، التحف؈ق) عند مستوى دلالة 

 لسنوات اݍݵ؄فة حول أȊعاد  -7
ً
لا توجد فروق معنوʈة ب؈ن إجابات المبحوث؈ن تبعا

  .0.05(טستقلالية، التدرʈب، المشاركة، العمل الفرࢮʏ، التحف؈ق) عند مستوى دلالة 

  التوصيات:

 من اݍݰرʈة وטستقلالية ࢭʏ العمل من شأن ذلك أن يدفعɺم  -1
ً
منح التدرʉسي؈ن مزʈدا

ومواجɺة مخاطر العمل وابتɢار الطرق اݍݨديدة المبدعة ࢭʏ إڲʄ تحمل المسؤولية 

  مواجɺة معيقات العمل والنجاح ࢭʏ إثراءه بالإنتاج العل׿ܣ المم؈ق.

من الضروري أنْ تقيم المؤسسة اݍݨامعية دورات تدرȎʈية عديدة من شأٰڈا أنْ  -2

  تضمن مستوʈات جيدة من التمك؈ن التنظي׿ܣ للتدرʉسي؈ن.

ʄ العمل الفرࢮʏ ولاسيما ࢭʏ כبحاث العلمية لما له من دور إيجاȌي Ȗܨݨع اݍݨامعة عڴ -3

  ࢭʏ التمك؈ن التنظي׿ܣ للتدرʉسي؈ن واɲعɢاس ذلك عڴʄ לسɺام الفاعل ࢭʏ رفع לنتاجية.

منح اݍݰوافز والمɢافآت المادية والمعنوʈة من شأنه أنْ ʇسɺم ࢭʏ رفع לنتاجية العلمية -4

  ادة النظر بنظام اݍݰوافز والمɢافآت.للتدرʉسي؈ن وذلك لن يتم دون إع

  الɺوامش:

ابن منظور، لسان العرب، مادة (مكن)، تحقيق عبد الله عڴʏ الكب؈ف... (وآخرون)، دار المعارف,  - 1

  .4251 - 4250القاɸرة, د. ت، ص ص
2-K.L., Murrell, and M., Meredith, Empowering Employee, New York: 
McGraw-Hill, 2000, p.110. 
3-Ginnodo, The Power of Empowerment: What Expert Say and 16 Actionable 
Case Study, Arlington Heights, IL Pride, 1997, p.56. 
4-Mohammad Qasim AL- Magableh, The Administrative Empowerment and its 
Relationship with the Innovative Behavior among the Head / Coordinators of the       
Academic Department at the Faculty of Science and Arts, Sharurah- Najran 
University.p.102 
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