
Journal home page: http://journals.lagh-univ.dz/index.php/ssj 

ASJP: https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/305  

  العلوم الاجتماعية مجلـة 

  326 - 315 ص ص / 2021 سȎتم؄ف  / 02 العـــدد / 15ݝݨلد ا

 

 مو؟ۜܢ ذرذاري المؤلف المرسل:  -

ISSN: 1112 -  6752  ي:رقمɲ2006  - 66  الإيداع القانو  EISSN: 2602 - 6090 
 

 - الأغواط– فلو أالأداء لدى عينة من الموظف؈ن الإدارʈ؈ن بالمركز اݍݨامڥʏ ب الوظيفيعلاقة التمك؈ن  

The functional enablement relationship to performance among the administrators at 
the university centre-Aflou. 

   2 نرمضان عوم ، 1مو؟ۜܢ ذرذاري 

 abderrahmendj03@gmail.com،  جامعة الأغوط (اݍݨزائر) -مخ؄ف الܶݰة النفسية  1

  r.amoumen@lagh-univ.dz،   جامعة الأغوط (اݍݨزائر) - مخ؄ف الܶݰة النفسية 2
  

  09/2021/ 30تارʈخ الɴشر:                    2021/ 10/09تارʈخ القبول:                  01/06/2021تارʈخ الاستلام: 
 

    مݏݵص: 

  ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈالكشف عن طبيعة العلاقة ب؈ن التمك؈ن الوظيفي والأداء لدى عينة من الموظف؈ن الإدار ʄدفت الدراسة اڲɸالأغواط-  فلوأ-  

يق أɸداف الدراسة  كما سعت إڲʄ معرفة دلالة الفروق ࢭʏ التمك؈ن الوظيفي والأداء تبعا لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ والأقدمية ࢭʏ العمل والتفاعل بئڈما  ولتحق

عددɸم   البالغ  الدراسة  مجتمع  جميع مفردات  تم حصر  حيث   ،ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ  استخدام  ض  93تم  الاستȎيان  وتطبيق  إجراءات إدارʈا  من 

توصلت الدراسة إڲʄ وجود علاقة طردية ب؈ن التمك؈ن الوظيفي والأداء، كما توجد فروق ذات دلالة احصائية ࢭʏ التمك؈ن الوظيفي   ، أينالدراسة الاساسية 

  قدمية ࢭʏ العمل والتفاعل بئڈما.Ȗعزى للمؤɸل العل׿ܣ والأقدمية ࢭʏ العمل، ولا توجد فروق ذات دلالة احصائية ࢭʏ الأداء Ȗعزى اڲʄ المؤɸل العل׿ܣ والأ

ɠالعمل ية: حلمات مفتا ʏل العل׿ܣ، الأقدمية ࢭɸالتمك؈ن، التمك؈ن الوظيفـي، الأداء، المؤ  
 

ABSTRACT:  
The study aims at finding out the relationship nature between the functional enablement and performance 

among a sample of administrators at the University Centre in aflou city-laghouat stat, also aiming to recognize the 
differences signification in the functional enablement and performance according to the variation of the scientific 
qualification, experience of work and their interaction To realize the study purposes, the analytical descriptive 
method/approach is used , where all the sample individuals of the study are limited in 93 administrators by 
applying the questionnaire within the essential study procedures.  

The study results are:  
The is a correlation between both of the functional enablement and performance as well as , there are 

statistical differences in the functional enablement related to the scientific qualification and experience of work, 
but there are no statistical differences in performance linked to the scientific qualification, performance and the 
interaction between both of them. 
Keywords: enablement, functional empowerment, scientific qualification, experience of work 
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  مقدمة : -1

و୒دخال   الإدارة  وأساليب  مفاɸيم  وȖغي؈ف  العمل  نظم  باستخدام  فيه  والتوسع  والاقتصادي   ʏالتكنولوڊ التطور  مع 

التخصصات وȖعدد اݍݵيارات وحدة المنافسة تبدو الأɸمية الأك؄ف للاسȘثمار  اݍݰواسʋب ࢭʏ مختلف الوظائف والعمليات ، وزʈادة  

ي ࢭʏ الموارد الȎشرʈة لأٰڈا العمود الفقري لعمليات التنمية بأȊعادɸا اݝݵتلفة فࢼܣ القادرة عڴʄ التطوʈر والتجديد والابداع، الأمر الذ

قبل، وʉعد التمك؈ن الوظيفي أحد الأساليب الإدارʈة اݍݰديثة  يحتم إعادة تقييم الإدارة وتطوʈرɸا لمواجɺة أخطار وتحديات المست

الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ مجموعة من المعاي؈ف والمواصفات الɺادفة إڲʄ إعطاء العامل؈ن الصلاحيات والمسؤوليات وȖܨݨيعɺم عڴʄ المشاركة  

دد فارق الأداء، الأمر الذي ʇساɸم ࢭʏ والمبادرة باتخاذ القرارات المناسبة ومنحɺم اݍݰرʈة والثقة مما يجعلɺم يتصرفون بطرʈقة تح

لدٱڈا من   ما   ʄعڴ يتوقف فقط  لم  المؤسسات   ʏࢭ العامل؈ن  أداء  أن تحس؈ن  إذ  فٕڈا،  Ȗعمل  الۘܣ  البʋئة  مع  وتكيفɺا  أدا٬ڈا  تحس؈ن 

ت اݝݵتلفة بصفة  إمɢانيات وموارد مالية وفنية وȌشرʈة وتنظيمية، و୒نما بتحس؈ن قدرٮڈا عڴȖ ʄعظيم الاستفادة من الموارد والإمɢانيا

عامة ومواردɸا الȎشرʈة بصفة خاصة، واݍݨامعة اݍݨزائرʈة مثلɺا مثل المنظمات الأخرى تحتاج اڲʄ مثل ɸذه الأساليب خاصة مع 

  التطورات والمنافسة الۘܣ Ȗشɺدɸا اݍݨامعات. 

  الإشɢالية:  -2

ʏي من القرن الماعۜܣ شملت مختلف نواڌɲالنصف الثا ʏائلة ࢭɸ د العالم تطوراتɺاساٮڈا عل    شɢعɲانت اɠ اݍݰياة، والۘܣ

بʋئة الأعمال Ȋشɢل عام وعڴʄ نظرٮڈا للإɲسان Ȋشɢل خاص،  ɸذه التغي؈فات السرʉعة والضغوط الۘܣ رافقْڈا ɠالمنافسة العالمية  

ب الاɸتمام البالغ  181. ص.2011. دفعت منظمات الأعمال للسڥʏ لتحقيق التم؈ّق.(المعاɲي وأخرون
ّ
بمواردɸا الȎشرʈة ) وɸو ما تطل

عن طرʈق تȎنٕڈا اس؅فاتيجية تمك؈ن العامل؈ن، اذ Ȗعد ɸذه الأخ؈فة من أɸم ملامح الإدارة اݍݰديثة والۘܣ ٮڈتم Ȋشɢل رئʋؠۜܣ عڴʄ إقامة  

الولاء   تنمية روح   ʄالقرار مما ينعكس بصورة حتمية عڴ اتخاذ   ʏࢭ مشاركْڈم   ʄم عڴɸالإدارة والعامل؈ن وتحف؈ق ب؈ن  الثقة  وتɢوȋن 

) كما أن التمك؈ن من ب؈ن أɸم مداخل التغي؈ف المطبقة حاليا ࢭʏ المنظمات لمساɸمته  259.ص.2001.الال؅قام التنظي׿ܣ.(اݍݰسيۚܣو 

المتم؈قة ࢭʏ تحقيق تحسʋنات كب؈فة عڴʄ الأداء والتوصل إڲʄ طرق جديدة ࢭʏ اكȘشاف مɢامن المعرفة ووسائل اكȘسا٭ڈا لتعزʈز خ؄فات  

ɺة اللازمة للتصرف إزاء الأفراد العامل؈ن ودعم مʈم حدود اݍݰرɺجانب منح ʄز ثقْڈم إڲʈعزȖم وɺاراٮڈم فضلا عن إتاحه المعلومات ل

الفرص.( اغتنام  ذلك   ʏࢭ مسْڈدف؈ن  تواجɺɺم  الۘܣ  أشار    ،)  Maurice et autre. 2009. p354المواقف  وقد  ɸذا 

جزءا أساسيا ࢭʏ نجاح واستمرارʈة المؤسسات ࢭʏ الوقت ) إڲʄ أن العامل؈ن المسݏݰ؈ن بالمعرفة صاروا ʇشɢلون  10.ص.2003ي.(أفند

اݍݰاضر مما أقتغۜܢ مٔڈم فرصة التعرف مباشرة إڲʄ الأمور الۘܣ Ȗعكس فرصا جوɸرʈة للمؤسسة وȋطرʈقة Ȗشابه تصرفات الإدارة  

عنوʈة للأفراد وʉعزز من  ). فالتمك؈ن ʇساɸم ࢭʏ رفع الروح الم2002العليا أو من يملɢون المؤسسة وɸذا ما أثبȘته دراسة باعثمان (

فعالية  كذلك  التمك؈ن  وʈضمن  أɸدافɺم،  تحقيق  خلال  من  المنظمة  أɸداف  تحقيق   ʏࢭ رغبْڈم  من  وʈزʈد  التنظي׿ܣ،  ولا٬ڈم 

بالانتماء    ).449.ص.2008  .الأداء.(مو؟ۜܢ الشعور  وʈولد  و୒نجازɸا  الساسية  اݍݰاجات  إشباع   ʏࢭ ʇساعد  الوصف  ٭ڈذا  فالتمك؈ن 

  ). 143.ص.2012ضا وʈجنّڈم الإحباط والتوتر النفؠۜܣ(الدوري وآخرون.والثقة بالنفس والر 

الوسائل  و  أعمالɺم من خلال استخدام  مٔڈا  تتɢون  الۘܣ  اݝݵتلفة  للأɲشطة والمɺام  العمال  إنجاز  اڲʄ عملية  ɸو  ما  الأداء 

ݨɺود والنȘيجة وɸو بمثابة معلومة المتاحة لدى المؤسسة بالɢامل، دون اسراف أو ضياع، فالأداء يمثل العلاقة الموجودة ب؈ن اݝ

لدٱڈا.(عبد  المتاحة  الوسائل  من  انطلاقا  وɸذا  المؤسسة  طرف  من  المتبعة  والأɸداف  الغايات  بلوغ  درجة  تب؈ّن 

اليه  96.ص.2001.المالك ) "أنه لا يمكن اݍݰديث  larron (Philippe).فɺو حاصل تفاعل عنصر الكفاءة والفعالية وɸذا ما ذɸب 

عن أداء المؤسسة ألا أذا تمكنا من تحقيق الأɸداف، فالمؤسسة الناݦݰة ۂʏ المؤسسة الۘܣ تتمكن من تحقيق الأɸداف المسطرة  
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بمن مقارنة  ألٕڈا  المتوصل  بالنتائج  عٔڈا  لذلك  والمع؄فة  اللازمة  الموارد  الاعتبار  Ȋع؈ن  أخذا  القطاع   ʏࢭ افسٕڈا 

)Philippelarron.2001.p19   ة أك؆ف حداثة وفعاليةʈأساليب إدار ʄنظام مفتوح وجب عليه التحول إڲ ʏعد قطاع التعليم العاڲʉو .(

ة بالقدرة عڴʄ التكيف عڴʄ المستوى  Ȗساعد عڴʄ تحقيق التم؈ق، ولن يتأȖى ذلك إلا بإطارات كفئة ومتعلمة، سلاحɺا العلم، مشبع

الܨݵظۜܣ والتنظي׿ܣ، والتمك؈ن بوصفه القوة الۘܣ يكȘسب الأفراد من خلالɺا القدرة وتزʈد ثقْڈم وʈرتفع مستوى انتماءɸم وولا٬ڈم  

  لتحمل المسؤولية، والقدرة عڴʄ التصرف لتحس؈ن الأɲشطة، وʈتفاعلون ࢭʏ العمل من أجل إشباع المتطلبات الرئʋسية . 

من ɸذا المنطلق جاءت الدراسة لȘسلط الضوء عڴʄ التمك؈ن الوظيفي وعلاقته بأداء الموظف؈ن الإدارʈ؈ن بالمركز اݍݨامڥʏ  و 

  الأغواط. ومن خلال ما تم عرضه نطرح الȘساؤلات التالية:  -فلو أ

 ؈ن بالمركز اݍݨاʈدرجات التمك؈ن الوظيفي للموظف؈ن الإدار ʏل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭɸ  ʏعزى  أمڥȖ ل  إفلوɸالمؤ ʄڲ

 العل׿ܣ والأقدمية ࢭʏ العمل والتفاعل بئڈما؟ 

   ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈالأداء للموظف؈ن الإدار العل׿ܣ  إفلو Ȗعزى  أɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ درجات  ڲʄ المؤɸل 

 والأقدمية ࢭʏ العمل والتفاعل بئڈما؟ 

 ل توجد علاقة ارتباطية ب؈ن التمك؈ن الوظيفيɸ  ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈالأغواط ؟  - فلو أوالأداء لدى عينة من الموظف؈ن الادار 

  فرضيات الدراسة :  -3

  انطلاقا من مشɢلة الدراسة وȖساؤلاٮڈا صاغ الباحثان الفرضيات  التالية: 

   ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈدرجات التمك؈ن الوظيفي للموظف؈ن الإدار ʏعزى  أتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭȖ ل  إفلوɸالمؤ ʄڲ

 العل׿ܣ والأقدمية ࢭʏ العمل والتفاعل بئڈما.

   ʏاݍݨامڥ بالمركز  الإدارʈ؈ن  للموظف؈ن  الأداء  درجات   ʏࢭ إحصائية  دلالة  ذات  فروق  Ȗعزى  أتوجد  العلإفلو  المؤɸل   ʄ׿ܣ  ڲ

 والأقدمية ࢭʏ العمل والتفاعل بئڈما. 

  ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈفلو أتوجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا ب؈ن التمك؈ن الوظيفي والأداء لدى عينة من الموظف؈ن الادار - 

  - الأغواط   

  أɸمية الدراسة :  -4

 : ʏمية الدراسة فيما يڴɸأ ʄتتجڴ  

  مية القطاع الذيɸمية متغ؈فاٮڈا وأɸناوله الدراسة. أȘت  

   الاستفادة من التمك؈ن والارتقاء بمستوى ʄد من قدرته عڴʈذا القطاع مما يزɺل الدراسة إطارا مرجعيا لɢشȖ من المتوقع أن

 الأداء . 

  .عض جوانب الموضوع المدروسȊ ʏد القارئ المتخصص بمادة علمية ࢭʈتزو 

  أɸداف الدراسة :  -5

 :ʄذه الدراسة اڲɸ ٮڈدف  

   آفلو . الكشف عن ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈالعلاقة ب؈ن التمك؈ن الوظيفي وأداء الموظف؈ن الإدار  

  .ل العل׿ܣ والتفاعل بئڈماɸالعمل والمؤ ʏمتغ؈في الأقدمية ࢭ ʄالتمك؈ن الوظيفي تبعا اڲ ʏدلالة الفروق ࢭ ʄالتعرف عڴ  

 ال ʏمتغ؈في الأقدمية ࢭ ʄأداء العامل؈ن تبعا اڲ ʏدلالة الفروق ࢭ ʄل العل׿ܣ والتفاعل بئڈما. التعرف عڴɸعمل والمؤ  
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ائية لمتغ؈فات الدراسة :  -6   التعارʈف الإجر

  التمك؈ن الوظيفي:   -6-1

  ʄصنع القرارات واݍݰصول عڴ ʏض الصلاحيات ࢭʈآفلو درجة مناسبة من تفو ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈو منح الموظف؈ن الإدارɸ

  المعلومات، وȖܨݨيعɺم عڴʄ الاتصال ليتمكنوا من أداء أعمالɺم مما يقوى شعورɸم بأɸميْڈم، وروح المبادرة والإصرار ࢭʏ العمل.  

  الأداء:  -2.6

المɺام المɢونة لوظيفة الفرد، وɸو يمثل العلاقة ب؈ن اݝݨɺود والنȘيجة، وʉع؄ف عنه من خلال الدرجة    ɸو درجة تحقيق و୒تمام

  الۘܣ يتحصل علٕڈا أفراد عينة الدراسة عڴʄ الاستȎيان.  

  الدراسات السابقة:   -7

  ) منظمات  2018.لدوريادراسة ʏالأداء الوظيفي ࢭ ʏعنوان: أثر تمك؈ن العامل؈ن ࢭȊ (  عينة من ʄالأعمال، دراسة ميدانية عڴ

حيث سعت ɸذه الدراسة إڲʄ تحديد أثر تمك؈ن العامل؈ن ࢭʏ الأداء الوظيفي لدى  ،  العامل؈ن ࢭʏ شركة زʈن للاتصالات الأردنية

  ʄعدي معۚܢ العمل، واستقلالية العمل عڴȊ ل منɢناك أثر لɸ أن ʄن للاتصالات الأردنية، وقد توصلت الدراسة إڲʈشركة ز

  لأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة. وأنه لا يوجد أثر لɢل من Ȋعدي  الكفاءة، وتطوʈر العمل عڴʄ أداء عينة الدراسة. ا

 عنوان :2018.دراسة (القاعۜܣȊ (    شركة التأم؈ن الإسلامية ʏجودة اݍݵدمات المقدمة ࢭ ʄأثر اس؅فاتيجية تمك؈ن العامل؈ن عڴ

ڴʄ أثر اس؅فاتيجية تمك؈ن العامل؈ن عڴʄ جودة اݍݵدمات المقدمة ࢭʏ شركة التأم؈ن  الأردنية، ɸدفت ɸذه الدراسة اڲʄ التعرف ع

الاسلامية الأردنية و توصلت الدراسة اڲʄ أن الشرɠات المبحوثة ٮڈتم باس؅فاتيجية تمك؈ن العامل؈ن وكذلك بجودة اݍݵدمات  

Ȗساɸم معنوʈا ࢭʏ زʈادة    ʏ الشرɠات المبحوثة  المقدمة، كما أشارت نتائج ɸذه الدراسة إڲʄ أن اس؅فاتيجية تمك؈ن العامل؈ن ࢭ

  اݍݵدمات المقدمة . 

 عنوان:2015.دراسة (صيامȊ (     لية الܶݰيةɸالمؤسسات الأ ʄفعالية الأداء الإداري :دراسة ميدانية عڴ ʏدور تمك؈ن العامل؈ن ࢭ

ࢭʏ قطاع غزة، والتعرف عڴʄ  ࢭʏ قطاع غزة، ɸدفت ɸذه الدراسة للتعرف عڴʄ واقع التمك؈ن الإداري ࢭʏ المؤسسات الأɸلية  

اعتمد فٕڈا الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، ࢭʏ ح؈ن توصلت الدراسة اڲʄ أن واقع    فاعلية الإدارة ࢭɸ ʏذه المؤسسات،

  التمك؈ن الإداري ࢭɸ ʏذه المؤسسات جاء بدرجة متوسطة، أما مستوى الأداء ࢭɸ ʏذه المؤسسات جاء بدرجة كب؈فة. 

 ظيفي : مفɺوم التمك؈ن الو  -8

ضڍʄ التمك؈ن عنصرا حاسما ࢭʏ مجال تنظيم الأفراد ودفعɺم نحو تحقيق الأداء المتم؈ق ورقابة الأعمال المناطة ٭ڈم عڴʄ  أ

  ʏࢭ الȎشرʈة  التمك؈ن تقع عڴʄ عاتق إدارة الموارد  إن مɺمة نجاح  الفردي واݍݨماڤʏ والتنظي׿ܣ وعڴɸ ʄذا الأساس ʇُعتقد  المستوى 

).وأنه وسيلة جديدة للتعامل مع العنصر الȎشري و୒دارته Ȋشɢل  9.ص.2014.المسؤولة. (جلاب واݍݰسيۚܣ المنظمة باعتبارɸا اݍݨɺة 

يحقق التفوق والنجاح للمنظمة كɢل، كما أنه الأسلوب الأفضل الذي يتماءۜܢ مع عɺد العلم والمعرفة والثورة المعلوماتية، فɺو  

عڴʄ أنه الموجه والمساعد والمدرب نحو تحقيق الأɸداف المش؅فكة لݏݨميع، فاح؅فام  ʇعتمد عڴʄ الرقابة الذاتية بالتعاون مع القائد  

(البغدادي  والتفوق.  التم؈ق  تحقيق  مصادر  من  وأساسيا  مɺما  مصدرا  ʇشɢل  وراشد  وعاقل  بالغ  أنه   ʄعڴ معه  والتعامل    الفرد 

لمشاركة وعڴɠ ʄل ما يمكنه أن ʇعيق تحقيق  ).وɸو تحرʈر الموظف من القيود الۘܣ تمنعه من التعلم وا129.ص.2013.اݍݰدراوي و 

  ) (senge.1990.p.207 مستوʈات عالية من الكفاءة والاقتدار.  

وعڴɸ ʄذا الأساس فإن الاɸتمام بالموارد الȎشرʈة ࢭʏ المنظمات المعاصرة لم ʇعد يصدر عڴʄ اتجاه إɲساɲي بمفɺوم الداع؈ن  

سان معاملْڈم، ولكن الاɸتمام يصدر الآن عڴʄ اقتناع عل׿ܣ بالدور الرائد  إڲʄ ما ʇس׿ܢ بالعلاقات الاɲسانية أي رعاية الȎشر و୒ح
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الذي يقوم به المورد الȎشري ࢭʏ صنع التقدم وتحقيق الانجازات العلمية والتقنية والانتاجية الۘܣ غ؈فت ملامح اݍݰياة جميعا، وȋذلك  

ورد الأك؆ف ندرة والأعڴʄ قدرة ࢭʏ انتاج القيمة المضافة وۂʏ مصدر  تتعامل إدارة الموارد الȎشرʈة والاس؅فاتيجية مع الاɲسان باعتباره الم

  ). 118. ص.2011.العوائد لرأس المال والعمل. (السل׿ܣ

  فɺوم الأداء : م -9

اختلف الباحثون ࢭʏ تحديد مفɺومه، فيعت؄فه علماء الإدارة القاسم المش؅فك لɢونه ʇعد أɸم الأɲشطة الۘܣ Ȗعكس الأɸداف  

حقيقɺا وعڴʄ الرغم من ك؆فة البحوث الۘܣ تناولت موضوع الأداء الا أنه لم يصل اڲʄ أجماع أو أتفاق حول وضع والوسائل اللازمة لت 

صيغ ٰڈائية لمفɺوم الأداء Ȋشɢل محدد ودقيق، وʈأȖي الاختلاف حول موضوع الأداء كنȘيجة لاختلاف المعاي؈ف والمقايʋس الۘܣ Ȗعتمد  

الكفاءة، والفعالية،  علٕڈا دراسة الأداء وقياسه أضافة اڲʄ ا ختلاف المتغ؈فات، والمصطݏݰات المستخدمة للدلالة عڴʄ الأداء مثل 

)، كما ʇعد أساس 446. ص.2007. والعوامل البيȁية المؤثرة عليه فضلا عن اختلاف الأɸداف والاتجاɸات ࢭʏ دراسة الأداء.(الغالۗܣ

النتائج اݝݰققة لكن من زاوʈة مختلفة باعتباره جɺدا وتجاوز لɺدف أو معيار محدد أو كآۜܣء أفضل مما ɠان منتظر عموما من   

) أي أنه مفɺوم يرȋط ب؈ن أوجه  moulinier.2005.p.114الفرد أو الشاغل منصب عمل، أو ɠأقل تقدير لتحقيق الɺدف المرغوب.( 

الأɸداف الۘܣ Ȗسڥʄ الأɲشطة اڲʄ تحقيقɺا داخل المنظمة، كم يراه البعض درجة تحقيق و୒تمام المɺام المɢونة لوظيفة  الɴشاط وȋ؈ن  

ɸو دراسة وتحليل أداء العامل؈ن وملاحظة سلوكɺم وتصرفاٮڈم أثناء العمل وذلك  )، وࢭȖ ʏعرʈف أخر  209. ص.2001.الفرد .(راوʈة

ࢭ كفاءٮڈم  ومستوى  نجاحɺم  مدى   ʄعڴ المستقبل لݏݰكم   ʏࢭ للفرد  والتقدم  النمو  إمɢانية   ʄعڴ وأيضا  اݍݰالية  بأعمالɺم  القيام   ʏ

أخرى.(المدɸون. لوظيفة  ترقية  أو  أك؄ف  لمسؤوليات  أعڴʄ 152.ص.2005وتحمله   ʄإڲ للوصول  ʇسعيان  والعمل  العلم  أن  علما   ،(

  )   7.ص2010غ مستوʈات جيدة من الإتقان.(مسلم،درجات الأداء وذلك يقتغۜܣ روحا عالية تتفاɲى ࢭʏ سȎيل المنافسة الشرʈفة لبلو 

  منݤݮ الدراسة:  -10

تحليل   ٭ڈدف  الواقع   ʏࢭ موجودة   ʏكماۂ الظاɸرة  وصف  من  ينطلق  الذي   ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ   ʄعڴ الباحثان  اعتمد 

  العلاقة الارتباطية ب؈ن متغ؈فات الدراسة وتفس؈فɸا.

  حدود الدراسة :  -11

  يڴʏ: تتحدد ɸذه الراسة بما 

  اݍݰدود الȎشرʈة:   -11-1

  ʏع؈ن للمركز اݍݨامڥȊ؈ن التاʈشمل جميع الموظف؈ن الإدارȖفلو.أو  

  اݍݰدود المɢانية:   -11-2

 ʏفلو.أالمركز اݍݨامڥ  

  اݍݰدود الزمنية:   -11-3

  . 2021أفرʈل 02مارس إڲʄ غاية  15أجرʈت ɸاته الدراسة ࢭʏ الف؅فة من 

  مجتمع الدراسة :   -12

 2020/2021إدارʈا الذين يزاولون عملɺم بالموسم اݍݨامڥʏ    93مفردات مجتمع الدراسة والبالغ عددɸم  تم حصر جميع  

  ساسية.ضمن اجراءات الدراسة الأ 
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  أدوات الدراسة:   -13

أȊعاد(معۚܢ   ثلاث   ʄإڲ مقسمة  فقرة  عشرة  خمسة  من  مɢون  الوظيفي  التمك؈ن  استȎيان   ʄعڴ اݍݰالية  الدراسة  اعتمدت 

  الاتصال وتدفق المعلومات، تفوʈض الصلاحيات) وعڴʄ مقياس الأداء الذي ضم ثلاثة عشرة فقرة من إعداد الباحث؈ن. العمل،  

  اݍݵصائص السيكوم؅فية لأدوات الدراسة:   -13-1

) قوامɺا  عينة   ʄعڴ الاستطلاعية  الدراسة  خلال  من  الدراسة  لأدوات  السيɢوم؅فية  المؤشرات   ʄعڴ التعرف  إدارʈا  )  40تم 

  . ܥݰبت عرضيا من مفردات مجتمع الدراسة، وفيما يڴʏ عرض لإجراءات التحقق من اݍݵصائص السيɢوم؅فية لأدوات الدراسة

  مقياس التمك؈ن الوظيفي: أولا : -13-1-1

  ) 105.ص.2010(اݍݨرجاوي.الصدق: يقصد بصدق المقياس أن تقʋس فقراته ما وضعت وصممت لقياسه.-أ

لمقارنة الطرفية: تم التعرف عڴʄ صدق المقارنة الطرفية من خلال مقارنة درجات أفراد العينة  حساب الصدق بطرʈقة ا  -

%من الدرجات الدنيا  27% من الدرجات العليا وممن تمثل درجاٮڈم  27)مفردة ممن تمثل درجاٮڈم  40الاستطلاعية والبالغ عددɸا (

) بلغت  مستقلت11حيث  "لعيɴت؈ن  "ت  اختبار  استخدام  ثم  المقياس )موظفا،   ʄعڴ وذلك  الطرفيت؈ن  اݝݨوعت؈ن  ب؈ن  للمقارنة  ؈ن 

ݳ النتائج :    بمجالاته الفرعية، واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

  يوܷݳ نتائج صدق المقارنة الطرفية لمقياس التمك؈ن   .1 جدول 
  

  التمك؈ن 

  الدلالة   قيمة ت  ع  م اݍݰساȌي  ن   اݝݨموعات 

 3,73 63,18  11  العليا
13,63  

000.  

 4,10 40,36  11  الدنيا   دالة

أصغر من   0.000)لأن الدلالة 0.05دالة إحصائيا عند مستوى دلالة ( 13,63يتܸݳ من اݍݨدول أعلاه أن قيمة الفرق (ت) 

  ، وɸذا ʇش؈ف اڲʄ أن المقياس له القدرة عڴʄ التمي؈ق ب؈ن اݝݨموعت؈ن الطرفيت؈ن مما يدل عڴʄ صدقه.0,05مستوى الدلالة

الداخڴʏ: تم تقدير صدق الاȖساق الداخڴʏ عن طرʈق حساب ارتباط درجة الاȊعاد مع Ȋعضɺا    - الاȖساق  حساب صدق 

ݰɺا اݍݨدول؈ن التالي؈ن:    وارتباطɺا بالدرجة الɢلية للمقياس، ثم درجة ارتباط ɠل Ȋعد بالدرجة الɢلية والنتائج يوܷ

 د، وȋ؈ن درجاٮڈا والدرجة الɢلية للمقياسيب؈ن قيم معاملات الارتباط ب؈ن درجات الاȊعا .2 اݍݨدول 
  3  2  1  أȊعاد المقياس

ـــــــل -1 ـــ ـــ ــ ــ ـــى العمــ ــــ ــ ــــ ــ ــ ـ ــ ـ ــ ــ ــ ــ ــ ـ ــ ــ   -  -  -  معنـ

  -  -  **629,  الاتصال وتدفق المعلومات   -2

ــــض الصلاحيات   -3 ــ ـ ــ ـــ ـ ــ ـــ ـــ ــ   -  **607,  **506,  تفوʈـ

  **820,  **907,  **814,  المقياس كɢل 

    )           0.01** دالة إحصائيا عند مستوى دلالة (

) وۂʏ 0.62و  0.50أن قيم معاملات الارتباط ب؈ن درجات الاȊعاد محصورة ࢭʏ مدى ي؅فاوح ب؈ن (  02يتܸݳ من اݍݨدول رقم   

درجات الاȊعاد الفرعية للمقياس ودرجته الɢلية  ، كما يȘب؈ن أن قيم معاملات الارتباط ب؈ن  0.01دالة إحصائيا عند مستوى دلالة

)، وɸو ما ʇعطي مؤشرا عڴʄ صدق  0,90و  0,82، حيت تراوحت قيم ɸذه الارتباطات ب؈ن(0.01تمتعت بدلالة إحصائية عند مستوى  

  الاȖساق الداخڴʏ للمقياس.
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ݳ قيم معاملات الارتباط ب؈ن درجة ɠل بند والدرجة الɢلية للبعد الذ .3جدول   ي يɴت׿ܣ إليهيوܷ
  الارتباط   البند   البعد  الارتباط   البند     البعد  الارتباط   البند   البعد

مل 
لع

ܢ ا
عۚ

م
  

01  ,416** 

ق  
دف

وت
ل 

صا
لات

ا

ت 
وما

عل
الم

  

06  ,696**  

ت 
حيا

لا
ص

 ال
ض

ʈو
تف

  

11  ,608**  

02  ,774** 07  ,887**  12  ,593*  

03  ,336* 08  ,712**  13  ,673**  

04  ,515** 09  ,632*  14  ,721**  

05  ,520** 10  ,792**  15  ,567*  

  ) 0.05)         * دالة إحصائيا عند مستوى دلالة (0.01** دالة إحصائيا عند مستوى دلالة (

% من بنود المقياس حققت  73,33بندا من مجموع بنود المقياس أي ما يمثل ɲسبة    11أن    03  كما يتܸݳ من اݍݨدول رقم

)، ࢭʏ ح؈ن أظɺر معامل  0.88و    0.41، وجاءت ɸذه الارتباطات ࢭʏ مدى ي؅فاوح ب؈ن (0.01إحصائيا عند مستوى دلالةارتباطات دالة  

) وࢭɸ ʏذا دلالة عڴʄ صدق التɢوʈن  0,59) و(0,33، ت؅فاوح قيمɺا ب؈ن (0.05الارتباط أرȌعة بنود دلالة إحصائيا عند مستوى دلالة  

  ود المقياس بالاȖساق الداخڴʏ ࢭʏ قياسه للتمك؈ن. الفرعۜܣ، وɸو ما ʇعطي مؤشرا عڴʄ تمتع بن

ݳ  ࢭʏ -ب الثبات: تم تقدير قيمة معامل ثبات الاȖساق لمقياس التمك؈ن الوظيفي وأȊعاده بطرʈقة ألفا كرونباخ والنتائج موܷ

 :ʏاݍݨدول التاڲ 

  يوܷݳ قيم معامل ألفا كرونباخ لمقياس التمك؈ن الوظيفي وأȊعاده  .4جدول 
 معامل ألفا كرونباخ   العينة البنود عدد المقياس وأȊعاده 

ـــل  ــ ــ ــ ـ ــ ــــ ــ ـ ــ ــ ــى العمــ ــ ـــ ــ ـــــــ ـــ ـــ  05  معنـ

 

,610  

  860, 05 الاتصال وتدفق المعلومات 

ــــض الصلاحيات  ــ ـ ــ ــــ ــ ــ  750, 05 تفوʈـ

ـــة  ــ ـ ــ ـــ ـ ــ ـــ ـــ ــ ـ ــ ـ ــ  860, 40  15 الدرجة الɢليــــ

) أن قيم معاملات الثبات بطرʈقة ألفا كرونباخ ɠانت مرتفعة لɢل Ȋعد من أȊعاد المقياس حيث  04يتܸݳ من نتائج اݍݨدول (

  ) وɸذا ʇعۚܣ أن المقياس يتمتع بدرجة ثبات عالية. 0.86ثبات المقياس كɢل ( )، بʋنما بلغت قيمة 0.61و 0.86تراوحت ب؈ن (

  مقيـــــاس الأداءثانيا :  -13-1-2

حساب الصدق بطرʈقة المقارنة الطرفية: تم التعرف عڴʄ صدق المقارنة الطرفية من خلال مقارنة درجات أفراد العينة  -أ

%من الدرجات الدنيا  27% من الدرجات العليا وممن تمثل درجاٮڈم  27تمثل درجاٮڈم  )مفردة ممن  40الاستطلاعية والبالغ عددɸا (

)موظفا، ثم تم استخدام اختبار "ت "لعيɴت؈ن مستقلت؈ن للمقارنة ب؈ن اݝݨوعت؈ن الطرفيت؈ن وذلك عڴʄ المقياس 11حيث بلغت (

  ومجالاته الفرعية واݍݨدول الآȖي يوܷݳ النتائج : 

ݳ صدق المقارن .5جدول    ة الطرفية لمقياس الأداءيوܷ

  

  داء الأ 

  الدلالة   قيمة ت  ع  م اݍݰساȌي  ن   اݝݨموعات 

 11,34 59,09  11  العليا
7,36  

000  

 4,90 31,64  11  الدنيا   دالة

) ب؈ن اݝݨموعت؈ن الطرفيت؈ن  0.05دالة إحصائية عند مستوى دلالة (  7,36) أن قيمة الفرق(ت)  05يتܸݳ من اݍݨدول رقم (

  إڲʄ أن المقياس له القدرة عڴʄ التمي؈ق ب؈ن اݝݨموعت؈ن الطرفيت؈ن مما يدل عڴʄ صدقه بطرʈقة المقارنة الطرفية.وɸذا ʇش؈ف  

صدق الاȖساق الداخڴʏ: تم تقدير صدق الاȖساق الداخڴʏ عن طرʈق حساب ارتباط درجة ɠل بند بالدرجة الɢلية للمقياس  

  :ʏا اݍݨدول التاڲɺݰ  والنتائج يوܷ
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 م معاملات الارتباط ب؈ن درجة ɠل بند والدرجة الɢلية للمقياس الذي يɴت׿ܣ إليهيب؈ن قي .6جدول 
  الارتباط   البند   الارتباط     الارتباط   البند 

01  ,617** 06  ,569**  11  ,523**  

02  ,618** 07  ,646**  12  ,709**  

03  ,652** 08  ,649**  13  ,633**  

04  ,681** 09  ,639**    

05  ,739** 10  ,715**  

 )0.01**دالة إحصائيا عند مستوى دلالة (

تراوحت درجاته   0.01أن جميع بنود المقياس حققت ارتباطات دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  06  يتܸݳ من اݍݨدول رقم

  وɸو ما ʇعطي مؤشرا عاليا يدل عڴʄ تمتع بنود المقياس بالاȖساق الداخڴʏ.  0.73و 0.52ب؈ن 

بات الاȖساق لمقياس الأداء بطرʈقة ألفا كرونباخ إذ بيɴت النتائج تمتع المقياس بȞبات  الثبات: تم تقدير قيمة معامل ث-ب

  .  0.68جيد بلغت قيمته 

  الدراسة : عرض وتفس؈ف ومناقشة نتائج  -14

  : الفرضية الأوڲʄ  عرض وتفس؈ف ومناقشة نتائج  -14-1

لتمك؈ن الوظيفي للموظف؈ن الإدارʈ؈ن بالمركز  نصت الفرضية الأوڲʄ بما يڴʏ: توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ درجات ا

  اݍݨامڥʏ افلو Ȗعزى اڲʄ المؤɸل العل׿ܣ والأقدمية ࢭʏ العمل والتفاعل بئڈما. 

ختبار دلالة الفروق ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية لدرجة التمك؈ن الوظيفي تبعا اڲʄ متغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ والأقدمية ࢭʏ العمل  ولا 

ستوʈات فقد بلغ  أرȌعة مستوʈات دراسية وۂʏ (الثانوي، اللساɲس، الماس؅ف، الدكتوراه ) حيث تم  والتفاعل بئڈما، حسب عدد الم 

  ) . 07استخدام اختبار تحليل التباين الثناǿي، والنتائج مبʋنة ࢭʏ اݍݨدول رقم ( 

  يوܷݳ نتائج تحليل التباين الثناǿي لاختبار الفرضية الأوڲʄ  .7جدول  

يتܸݳ من خلال اݍݨدول أعلاه أن قيمة تحليل التباين "ف" ب؈ن فئات المؤɸل العل׿ܣ والاختلاف ࢭʏ ما بئڈا ࢭʏ درجات التمك؈ن  

، كما يȘب؈ن لنا ان ɸناك فروق ب؈ن مجموعات القدمية ࢭʏ العمل عڴʄ  0,01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة    4,49الوظيفي بلغت  

. أما عن التفاعل ب؈ن  0,05وۂʏ دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة    3,30درجات التمك؈ن الوظيفي حيث بلغت قيمة الفرق "ف"  

وۂʏ غ؈ف دالة إحصائيا عند مستوى    0,97ف"  المؤɸل العل׿ܣ والأقدمية ࢭʏ العمل وتأث؈فه عڴʄ درجات التمك؈ن الوظيفي فبلغت قيمة "

. ولمعرفة مصدر الفرق ولصاݍݳ أي فئة، تم حساب الفروق ࢭʏ متوسطات التمك؈ن الوظيفي حسب ɠل فئة من فئات  0,05الدلالة 

 :ʏاݍݨدول التاڲ ʏݰة ࢭ   المؤɸل العل׿ܣ بإجراء اختبار "شيفيه" للمقارنات البعدية، والنتائج موܷ

  

  

  الدلالةمستوى   الدلالة   « F قيمة  متوسط المرȌعات   درجة اݍݰرʈة  مجموع المرȌعات   مصدر التباين  المتغ؈ف 

في 
ظي

لو
ن ا

ك؈
تم

ال
  

  0,01 006,دالة 4,498 362,438 3 1087,313  المؤɸل العل׿ܣ 

  0,05 042,دالة 3,307 266,426 2 532,853  الأقدمية ࢭʏ العمل

  غ؈ف دالة  0,05 0,437 976, 78,664 5 393,319  الأقدميةXتفاعل المؤɸل

       80,576 82 6607,227  اݍݵطأ 

 ʏ93 270736,000  الاجماڲ         



  - الأغواط– فلو أالأداء لدى عينة من الموظف؈ن الإدارʈ؈ن بالمركز اݍݨامڥʏ ب الوظيفيعلاقة التمك؈ن 
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  ئج المقارنة البعدية لدرجات التمك؈ن الوظيفي حسب المؤɸل العل׿ܣ يوܷݳ نتا .1-7جدول 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

تباين متوسطات عينة الدراسة    إڲʄالمتوسطات اݍݰسابية ࢭʏ التمك؈ن الوظيفي حسب المؤɸل العل׿ܣ    ࢭʏأظɺرت نتائج الفروق  

حول ɸذا المتغ؈ف، فقد جاء الفرق دال إحصائيا ب؈ن مستوى الماس؅ف ومستوى الدكتوراه عڴʄ حساب ɠل من الثانوي واللʋساɲس 

  لصاݍݳ فئة الدكتوراه،   

  يوܷݳ نتائج المقارنة البعدية لدرجات التمك؈ن الوظيفي حسب الأقدمية ࡩʏ العمل  .2-7 جدول 
 الاقدمية (I) الاقدمية (J)  الفروق ࢭʏ المتوسطات  اݍݵطأ المعياري   مستوى الدلالة

 سنوات 3أقل من  سنوات 6-3من 2,82- 2,206 ,204

 سنوات6أك؆ف من  *7,22- 2,426 ,004 

 سنوات 6-3من سنوات 3أقل من  2,82 2,206 ,204

 سنوات6أك؆ف من  4,40- 2,732 ,111 

 سنوات6أك؆ف من  سنوات 3أقل من  *7,22 2,426 ,004

 سنوات 6-3من 4,40 2,732 ,111 

) فقد أظɺرت نتائج الفروق ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية ࢭʏ التمك؈ن الوظيفي حسب سنوات الأقدمية  1-7من خلال اݍݨدول (

  ʏالعمل منࢭ ʏذا المتغ؈ف، فقد جاء الفرق دال إحصائيا ب؈ن فئة الأقدمية ࢭɸ تباين متوسطات عينة الدراسة حول ʄ3العمل اڲ  ʄ6إڲ 

  سنوات.     6 سنوات لصاݍݳ فئة العمال ذوي اقدمية أك؆ف من   6سنوات و فئة الأقدمية ࢭʏ العمل أك؆ف من 

ال؅فك أن  لدينا  لدينا يتܸݳ  الۘܣ  المعطيات  خلال  التمك؈ن  من  مجال  أن  مٔڈا خاصة  مفر  مسلمة لا  العل׿ܣ  المؤɸل   ʄ؈ق عڴ

  ʄا اڲɺذه الأخ؈فة لا يمكن نقلɸتمام المدروس والموجه حسب المعطيات الداخلية واݍݵارجية للمؤسسة وɸعۚܣ الاʇ الوظيفي أصبح

ة أعڴʄ ࢭʏ التمك؈ن لذ جاءت نتائج  من طرف عمال مؤɸل؈ن علميا لذى نجد الإدارʈ؈ن الدين لدٱڈم مستوى الدكتوراه ʇشعرون بدرج 

فروق المتوسطات اݍݰسابية لصاݍݳ المؤɸلات العليا عڴʄ حساب المؤɸلات الدنيا فɢانت الفروق لصاݍݳ مستوى الماس؅ف عڴʄ حساب 

علومات  المؤɸلات (اللساɲس، والثانوي) وذلك لاختلاف المستوى المعرࢭʏ من حيث المؤɸلات والمعارف وأٰڈم أك؆ف قدرة عڴʄ تلقي الم

ممن ɸم أقل مستوى وأن مصدر معلوماٮڈم ࢭʏ كث؈ف من الأحيان ذاȖي ومتعدد ومتنوع بʋنما طبيعة عمل الموظف؈ن من المستوʈن  

 المؤɸل  (I) المؤɸل  (J)  الفروق ࢭʏ المتوسطات  اݍݵطأ المعياري   مستوى الدلالة

 ثانوي  اللساɲس 5,30- 2,825 064,

 الماس؅ف  *11,02- 2,496 000, 

  الدكتوراه *15,94- 4,232 000,

 اللساɲس ثانوي  5,30 2,825 064,

  الماس؅ف  *5,72- 2,292 015, 

 الدكتوراه *10,64- 4,115 011,

 الماس؅ف  ثانوي  *11,02 2,496 000,

 اللساɲس *5,72 2,292 015, 

 الدكتوراه 4,93- 3,896 210,

 الدكتوراه  ثانوي  *15,94 4,232 000,

 اللساɲس *10,64 4,115 011,

 الماس؅ف  4,93 3,896 ,210



  نرمضان عوم مو؟ۜܢ ذرذاري ،
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(عطاالله دراسة  مع  الدراسة  ɸذه  وتتفق  روتيۚܣ.  طاȊع  ذات   ʏۂ ودراسة2014.الأخرʈن  مع 2012.(ɸيثم  )  ).وتختلف 

  ). 2017.دراسة(فلاح

سنوات) مما يدل أن أقدمية العامل؈ن لɺا  6الأقدمية ࢭʏ العمل اݍݰاڲʏ فɢانت لصاݍݳ الأك؆ف أقدمية (أك؆ف من  أما من ناحية  

دور أسا؟ۜܣ ࢭʏ وجود تمك؈ن عاڲʏ من الناحية الإدارʈة وكذلك فɺم طبيعة ممارسات الإدارة ودرجة النܸݮ الكب؈فة الۘܣ وصلوا الٕڈا  

  )   2012.)وتختلف مع دراسة (ɸيثم2015.)دراسة(لطيفة2017.).ودراسة(فلاح2017.الض وتتفق ɸذه الدراسة مع دراسة(ɸشام ون

وʈرجع الباحثان ذلك اڲʄ أن ɠلما ɠان ɸناك إدارʈ؈ن مؤɸل؈ن علميا ولدٱڈم أقدمية ࢭʏ العمل اݍݰاڲʏ ما ʇعۚܣ أن خ؄فة العامل؈ن  

  ɠان لɺا دور أسا؟ۜܣ.  

  نتائج الفرضية الثانية :  ومناقشة  عرض وتفس؈ف  -14-2

  ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈدرجات الأداء للموظف؈ن الإدار ʏتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭ :ʏما يڴ ʄنصت الفرضية الثانية عڴ

 افلو Ȗعزى اڲʄ المؤɸل العل׿ܣ والأقدمية ࢭʏ العمل والتفاعل بئڈما. 

  يوܷݳ نتائج تحليل التباين الثناǿي لاختبار الفرضية الثانية. 8جدول 

) أنه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ࢭʏ درجات الأداء للموظف؈ن الإدارʈ؈ن بالمركز اݍݨامڥʏ 08يتܸݳ من اݍݨدول رقم (

العمل، حيث    ʏأو الأقدمية ࢭ العل׿ܣ  اڲʄ المؤɸل  التباين ب؈ن اݝݨموعات "ف"(  افلو Ȗعزى  بدلالة  2.29بلغت قيمة تحليل   (0,08 

(  0,35) بدلالة  1,04و( الدلالة  التواڲʏ، وۂʏ أعڴʄ من مستوى   ʄ0.05عڴ،(   ʄاڲ وȋالتاڲʏ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية Ȗعزى 

قدمية ࢭʏ العمل عڴʄ الأداء فتظɺر قيمة "ف" أما عن نتائج التفاعل ب؈ن المؤɸل العل׿ܣ والأ،  المؤɸل العل׿ܣ أو الأقدمية ࢭʏ العمل

، وȋالتاڲʏ لا تأث؈ف للتفاعل ب؈ن المؤɸل العل׿ܣ والأقدمية 0,05أك؄ف من مستوى الدلالة  0,54) غ؈ف دالة إحصائيا، لأن الدلالة 0.97(

 ʏ؈ن بالمركز اݍݨامڥʈالأداء للموظف؈ن الإدار ʄالعمل عڴ ʏفلو.أࢭ  

ʏࢭ لدينا  الۘܣ  (  من خلال المعطيات  (المؤɸل  14اݍݨدول رقم   ʄاڲ الدراسة Ȗعزى  الأداء  لدى عينة   ʏࢭ لا توجد فروق  ) فانه 

راجع اڲʄ أن العامل؈ن لدٱڈم القدرة ومؤɸل؈ن للتعامل مع مختلف النظم الإدارʈة Ȋغض النظر    - حسب راي الباحثان    – العل׿ܣ) وɸذا  

ل مع التمك؈ن لا تختلف باختلاف عدد سنوات اݍݵ؄فة وأن العمال  حيث أن رؤʈة ومɺارة العامل؈ن ࢭʏ التعام   ،عن عدد سنوات اݍݵ؄فة

الم نفس  لɺم  العلمية  اختلاف مؤɸلاٮڈم   ʄلة  عڴɠالمو التحس؈ن  ɺام  Ȋعمليات  كب؈فا  اɸتماما   ʏتوڲ أن المنظمة   ʄذا يدل عڴɸإلٕڈم، و

ق نتائج ɸذه الفرضية مع ما جاء من نتائج  تتفالمستمر مما ʇساɸم ࢭʏ زʈادة الثقة ب؈ن الإدارة والعمال وʈنعكس عڴʄ مستوى أداءɸم،  

  ) 2008.) ودراسة(سليمان2009.(جلال ودراسة )2016.ࢭʏ دراسة (اݍݰميدي

جميع العامل؈ن وȌغض النظر عن سنوات خدمْڈم يحتاجون نفس المتطلبات  أما من ناحية الأقدمية ࢭʏ العمل اݍݰاڲʏ فان  

ة  يوتتفق نتائج ɸذه الفرض لإنجاز الملقاة عڴʄ عاتقɺم، أي لدٱڈم ɠل المعلومات المتعلقة بمتطلبات المنصب والأɸداف الموɠلة إلٕڈم. 

العمال  2008) ودراسة(سليمان، 2009.لالجمع ما جاء من نتائج ࢭʏ دراسة ( عڴʄ اختلاف مستوʈاٮڈم وأقدميْڈم لɺم نفس ) لأن 

  المɺام الموɠلة الٕڈم لان طبيعة عملɺم طاȊع روتيۚܣ . 

  مستوى الدلالة  الدلالة   « F قيمة  متوسط المرȌعات   درجة اݍݰرʈة  مجموع المرȌعات   باينمصدر الت  المتغ؈ف 

اء 
لاد

ا
  

 غ؈ف دالة  0,05 084, 2,292 317,397 3 952,192 المؤɸل العل׿ܣ 

 غ؈ف دالة  0,05 355, 1,048 145,114 2 290,228 الأقدمية ࢭʏ العمل

 غ؈ف دالة  0,05 454, 950, 131,550 5 657,751 الأقدمية Xتفاعل المؤɸل

       138,492 82 11356,304  اݍݵطأ 

 ʏ93 206300,000  الاجماڲ         



  - الأغواط– فلو أالأداء لدى عينة من الموظف؈ن الإدارʈ؈ن بالمركز اݍݨامڥʏ ب الوظيفيعلاقة التمك؈ن 
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  عرض وتفس؈ف ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة:  -14-3

د علاقة ارتباطية دالة إحصائيا ب؈ن التمك؈ن الوظيفي والأداء لدى عينة من الموظف؈ن  و وجعڴʄ عدو    نصت الفرضية الثالثة 

افلو  ʏاݍݨامڥ بالمركز  الارتباط    -الادارʈ؈ن  معامل  طرʈق  عن  الارتباطية  العلاقة  قياس  تم  الفرضية  ɸذه   ʄعڴ وللإجابة  الأغواط، 

 .ʏب؈فسون وقد جاءت النتائج وفق اݍݨدول المواڲ  

  يوܷݳ نتائج اختبار الفرضية الثالثة  .9 جدول 
  ى الدلالةمستو   الدلالة الاحصائية   العينة  معامل الارتباط  المتغ؈فات 

  دالة 0.01  0.000  93  0.710  التمك؈ن الوظيفي و الأداء 

)،وۂʏ دالة احصائيا عند    0.71) أن درجة الارتباط ب؈ن التمك؈ن الوظيفي والأداء قد بلغت  (  09يتܸݳ من اݍݨدول رقم (

أداء    0,01مستوى دلالة ( أفراد عينة الدراسة وعليه فان  ) وɸو ارتباط طردي يدل عڴʄ أن التمك؈ن الوظيفي ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن 

  الفرضية قد تحققت. 

احصائيا    ) وɸو دال0.710أظɺرت نتائج الفرضية الرئʋسية اڲʄ وجود علاقة طردية ب؈ن التمك؈ن الوظيفي والأداء وقد بلغت (

لعب دورا مɺما ࢭʏ المعطيات المتعلقة بالتمك؈ن الوظيفي نجد أنه يوʈرجع ذلك حسب رأي الباحثان إڲʄ  ).0.01عند مستوى دلالة (

سواء بالɴسبة له ذاتيا أو للأخرʈن أو للمنظمة أدرك معۚܢ  ٱڈا  فɢلما زاد ادراك الفرد للمعاɲي والقيم والمɺام الۘܣ يؤد  ،تحس؈ن الأداء

به، المنوطة  الوظيفية  واجباته  تأدية   ʏࢭ له  نجاح  ذلك  لأن  وظيفته  ولا٬  وقيمة  ورفع  لɺم  المعنوʈة  الروح  Ȗعزʈز   ʏࢭ ʇساɸم  ڈم  كما 

التنظي׿ܣ وʈولد لدٱڈم شعورا بمدى الأɸمية الۘܣ يحضون ٭ڈا بالɴسبة لمنظمْڈم ،من خلال توسيع قاعدة معرفɺم وخ؄فاٮڈم ٭ڈدف  

لɺم  ولطاقاٮڈم وقدراٮڈم،  الأمثل  المنظمة من الاستغلال  مɺامɺم، وتمك؈ن  أداء  تنمية    لذا  Ȗسɺيل   ʄعمل المنظمات المعاصرة عڴȖ

الȎشرʈة وتطوʈر   العمل عڴʄ اݍݨوانب النفسية والإدراكية مواردɸا  وتتفق ɸذه لɺم باعتبارɸم قيمة مضافة،    مɺاراٮڈم من خلال 

  ).2015.(لطيفة ) ودراسة2008.النȘيجة مع نȘيجة دراسة(سليمان

  :اتمةخ-15

التكنولوڊʏ والتغ؈ف اݍݰادث ࢭʏ البʋئة الداخلية واݍݵارجية أصبحت المنظمات ࢭʏ حاجة اڲʄ ت ف الفرص  س؈ʋࢭʏ ظل التقدم 

لɢل عضو من أعضا٬ڈا لʋساɸم ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا وʈرجع ذلك إڲʄ أɸمية الأداء الȎشري لأن المتغ؈فات والمستجدات الۘܣ ʇشɺدɸا  

وʉعد التمك؈ن عامل مɺم ومفتاح أسا؟ۜܣ لتنمية عامل الأداء وتطوʈر مɺارات العامل؈ن  ،  العالم Ȗستدڤʏ مواكبته ࢭʏ جميع الميادين

المقابل يصبحون قادرʈن عڴʄ تحديد  واشباع حاجاٮڈم حي   ʏوࢭ المنظمة  رسالة  يفɺموا  بالتمك؈ن عندما  الأفراد  إحساس  ث يزداد 

مɺامɺم ضمن الصورة الأك؄ف لعمل المنظمة وɸذه الاخ؈فة حرʈصة عل توف؈ف فرص اكȘساب المعرفة و୒ثراء المعلومات وتنمية المɺارات  

ره الطاقة الۘܣ يتحقق من خلالɺا التم؈ق والابداع، حيث تقوى لدى العامل؈ن دوافع وȖܨݨيع ورعاية رأس المال الفكري الȎشري باعتبا 

  وȋناء عڴʄ ذلك فإن الباحث؈ن يق؅فحان ما يڴʏ :  الإنجاز وتوظيف المعرفة المتعلقة برفع كفاءة وتحس؈ن جودة الأداء.

  العمل. وضع أسس ومعاي؈ف واܷݰة لتقييم أداء العامل؈ن واستخدام نظام  اݍݰوافز ʏاراٮڈم ࢭɺلتحس؈ن العمال لم 

 .إجراء دراسات حول العلاقة ب؈ن التمك؈ن الوظيفي وجودة حياة العمل 

 .ةʈشرȎإدارة الموارد ال ʏ؈ن لمواكبة الأساليب اݍݰديثة ࢭʈية للإدارɴʈوɢادة عدد الدورات التʈز ʄالعمل عڴ 

  تحقيق الأداء ʏالمتم؈ق. إجراء دراسات حول دور تمك؈ن العامل؈ن ࢭ 
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