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ص:      م

ام   ن بالمركز ا ن الإدار ن الوظيفي والأداء لدى عينة من الموظف ن التمك   -الأغواط-  فلوأدفت الدراسة ا الكشف عن طبيعة العلاقة ب

ما  ولتحق ل العل والأقدمية  العمل والتفاعل بي ن الوظيفي والأداء تبعا لمتغ المؤ داف الدراسة  كما سعت إ معرفة دلالة الفروق  التمك يق أ

م   عدد البالغ  الدراسة  مجتمع  جميع مفردات  تم حصر  حيث   ، التحلي الوصفي  المن  استخدام  ض  93تم  يان  الاست وتطبيق  ا  إجراءات إدار من 

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

ل العل والأ عزى ا المؤ ل العل والأقدمية  العمل، ولا توجد فروق ذات دلالة احصائية  الأداء  ما.عزى للمؤ   قدمية  العمل والتفاعل بي

، الأقدمية  العمل ية: حلمات مفتا ل العل ن الوظيفـي، الأداء، المؤ ن، التمك   التمك
 

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

دخال   و الإدارة  وأساليب  يم  مفا غي  و العمل  نظم  باستخدام  فيه  والتوسع  والاقتصادي  التكنولو  التطور  مع 

ادة   ب  مختلف الوظائف والعمليات ، وز واس ثمار  ا مية الأك للاس يارات وحدة المنافسة تبدو الأ عدد ا التخصصات و

ر والتجديد والابداع، الأمر الذ تلفة ف القادرة ع التطو ا ا عاد ا العمود الفقري لعمليات التنمية بأ ة لأ شر ي  الموارد ال

ة أخطار وتحديات المست ا لمواج ر ديثة  يحتم إعادة تقييم الإدارة وتطو ة ا ن الوظيفي أحد الأساليب الإدار عد التمك قبل، و

م ع المشاركة   يع ن الصلاحيات والمسؤوليات و ادفة إ إعطاء العامل عتمد ع مجموعة من المعاي والمواصفات ال ال 

قة تح م يتصرفون بطر ة والثقة مما يجعل ر م ا م  والمبادرة باتخاذ القرارات المناسبة ومنح سا دد فارق الأداء، الأمر الذي 

ا من   لد ما  ع  يتوقف فقط  لم  المؤسسات  ن   العامل أداء  ن  أن تحس إذ  ا،  ف عمل  ال  ئة  الب مع  ا  وتكيف ا  أدا ن  تحس

انيا عظيم الاستفادة من الموارد والإم ا ع  ن قدر نما بتحس ة وتنظيمية، و شر انيات وموارد مالية وفنية و تلفة بصفة  إم ت ا

ذه الأساليب خاصة مع  ا مثل المنظمات الأخرى تحتاج ا مثل  ة مثل زائر امعة ا ة بصفة خاصة، وا شر ا ال عامة وموارد

امعات.  ا ا د ش   التطورات والمنافسة ال 

الية:  -2   الإش

ي من القرن الما شملت مختلف نوا ائلة  النصف الثا د العالم تطورات  ا عل    ش اسا ع انت ا ياة، وال  ا

المنافسة العالمية   ا  عة والضغوط ال رافق ات السر ذه التغي ل خاص،   ش سان  ا للإ ل عام وع نظر ش ئة الأعمال  ب

ي وأخرون .(المعا ّ تمام البالغ  181. ص.2011. دفعت منظمات الأعمال للس لتحقيق التم ب الا
ّ
و ما تطل ة ) و شر ا ال بموارد

ل رئ ع إقامة   ش تم  ديثة وال  م ملامح الإدارة ا ة من أ ذه الأخ عد  ن، اذ  ن العامل اتيجية تمك ا اس ن ق ت عن طر

الولاء   تنمية روح  ع  القرار مما ينعكس بصورة حتمية  اتخاذ  م   مشارك م ع  ن وتحف الإدارة والعامل ن  الثقة ب ن  و وت

سيو  .(ا ام التنظي مته  259.ص.2001.الال م مداخل التغي المطبقة حاليا  المنظمات لمسا ن أ ن من ب ) كما أن التمك

ات   ز خ ا لتعز سا امن المعرفة ووسائل اك شاف م ة ع الأداء والتوصل إ طرق جديدة  اك نات كب ة  تحقيق تحس المتم

ن ودعم م ة اللازمة للتصرف إزاء الأفراد العامل ر م حدود ا م إ جانب منح ز ثق عز م و م فضلا عن إتاحه المعلومات ل ارا

الفرص.( اغتنام  ذلك  ن   دف مس م  تواج ال  أشار    ،)  Maurice et autre. 2009. p354المواقف  وقد  ذا 

لون  10.ص.2003ي.(أفند ش ن بالمعرفة صاروا  ن المس ة المؤسسات  الوقت ) إ أن العامل جزءا أساسيا  نجاح واستمرار

شابه تصرفات الإدارة   قة  طر ة للمؤسسة و ر عكس فرصا جو م فرصة التعرف مباشرة إ الأمور ال  اضر مما أقت م ا

ته دراسة باعثمان ( ذا ما أثب ون المؤسسة و م  رفع الروح الم2002العليا أو من يمل سا ن  عزز من  ). فالتمك ة للأفراد و عنو

فعالية  كذلك  ن  التمك ضمن  و م،  داف أ تحقيق  خلال  من  المنظمة  داف  أ تحقيق  م   رغب من  د  ز و  ، التنظي م  ولا

بالانتماء    ).449.ص.2008  .الأداء.(مو الشعور  ولد  و ا  نجاز و الساسية  اجات  ا إشباع  ساعد   الوصف  ذا  ن  فالتمك

(الدوري وآخرون.والثقة بالنفس والر  م الإحباط والتوتر النف جن   ). 143.ص.2012ضا و

الوسائل  و  م من خلال استخدام  أعمال ا  م ون  تت ال  تلفة  ا ام  شطة والم العمال للأ إنجاز  ا عملية  و  ما  الأداء 

ن ا امل، دون اسراف أو ضياع، فالأداء يمثل العلاقة الموجودة ب و بمثابة معلومة المتاحة لدى المؤسسة بال يجة و ود والن

ا.(عبد  لد المتاحة  الوسائل  من  انطلاقا  ذا  و المؤسسة  طرف  من  المتبعة  داف  والأ الغايات  بلوغ  درجة  ن  ّ تب

اليه  96.ص.2001.المالك ب  ذا ما ذ و حاصل تفاعل عنصر الكفاءة والفعالية و ديث  larron (Philippe).ف ) "أنه لا يمكن ا

داف المسطرة   ة  المؤسسة ال تتمكن من تحقيق الأ داف، فالمؤسسة النا عن أداء المؤسسة ألا أذا تمكنا من تحقيق الأ
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بمن مقارنة  ا  أل المتوصل  بالنتائج  ا  ع ة  لذلك  والمع اللازمة  الموارد  الاعتبار  ن  ع أخذا  القطاع  ا   افس

)Philippelarron.2001.p19   ة أك حداثة وفعالية عد قطاع التعليم العا نظام مفتوح وجب عليه التحول إ أساليب إدار ). و

ا العلم، مشبع ى ذلك إلا بإطارات كفئة ومتعلمة، سلاح ، ولن يتأ ة بالقدرة ع التكيف ع المستوى  ساعد ع تحقيق التم

م   م وولا رتفع مستوى انتماء م و د ثق ا القدرة وتز سب الأفراد من خلال ن بوصفه القوة ال يك ، والتمك ال والتنظي

سية .  تفاعلون  العمل من أجل إشباع المتطلبات الرئ شطة، و ن الأ   لتحمل المسؤولية، والقدرة ع التصرف لتحس

ام  و  ن بالمركز ا ن الإدار ن الوظيفي وعلاقته بأداء الموظف سلط الضوء ع التمك ذا المنطلق جاءت الدراسة ل من 

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

 ا ن بالمركز ا ن الإدار ن الوظيفي للموظف عزى  أم  ل توجد فروق ذات دلالة إحصائية  درجات التمك ل  إفلو   المؤ

ما؟   العل والأقدمية  العمل والتفاعل بي

   ام ا ن بالمركز  ن الإدار الأداء للموظف عزى  أل توجد فروق ذات دلالة إحصائية  درجات  العل  إفلو  ل   المؤ

ما؟   والأقدمية  العمل والتفاعل بي

 ن الوظيفي ن التمك ام  ل توجد علاقة ارتباطية ب ن بالمركز ا ن الادار  الأغواط ؟  - فلو أوالأداء لدى عينة من الموظف

  فرضيات الدراسة :  -3

ا صاغ الباحثان الفرضيات  التالية:  ساؤلا لة الدراسة و   انطلاقا من مش

   ام ن بالمركز ا ن الإدار ن الوظيفي للموظف عزى  أتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  درجات التمك ل  إفلو   المؤ

ما.  العل والأقدمية  العمل والتفاعل بي

   ام ا بالمركز  ن  الإدار ن  للموظف الأداء  درجات  إحصائية   دلالة  ذات  فروق  عزى  أتوجد  العلإفلو  ل  المؤ    

ما.   والأقدمية  العمل والتفاعل بي

  ام ن بالمركز ا ن الادار ن الوظيفي والأداء لدى عينة من الموظف ن التمك  - فلو أتوجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا ب

  - الأغواط   

مية الدراسة :  -4   أ

مية الدراسة فيما ي :    تتج أ

  مية القطاع الذي ا وأ ا مية متغ ناوله الدراسة. أ   ت

   ن والارتقاء بمستوى د من قدرته ع الاستفادة من التمك ذا القطاع مما يز ل الدراسة إطارا مرجعيا ل ش من المتوقع أن 

 الأداء . 

  .عض جوانب الموضوع المدروس د القارئ المتخصص بمادة علمية    تزو

داف الدراسة :  -5   أ

 : ذه الدراسة ا   دف 

   ام آفلو . الكشف عن ن بالمركز ا ن الإدار ن الوظيفي وأداء الموظف ن التمك   العلاقة ب

  .ما ل العل والتفاعل بي ي الأقدمية  العمل والمؤ ن الوظيفي تبعا ا متغ   التعرف ع دلالة الفروق  التمك

 ي الأقدمية  ال ن تبعا ا متغ ما. التعرف ع دلالة الفروق  أداء العامل ل العل والتفاعل بي   عمل والمؤ
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ات الدراسة :  -6 ائية لمتغ ف الإجر   التعار

ن الوظيفي:   -6-1   التمك

صول ع   ض الصلاحيات  صنع القرارات وا ام آفلو درجة مناسبة من تفو ن بالمركز ا ن الإدار و منح الموظف

م، وروح المبادرة والإصرار  العمل.   مي م بأ م مما يقوى شعور م ع الاتصال ليتمكنوا من أداء أعمال يع   المعلومات، و

  الأداء:  -2.6

تمام ع عنه من خلال الدرجة    و درجة تحقيق و يجة، و ود والن ن ا و يمثل العلاقة ب ونة لوظيفة الفرد، و ام الم الم

يان.   ا أفراد عينة الدراسة ع الاست   ال يتحصل عل

  الدراسات السابقة:   -7

  ) ن  الأداء الوظيفي  منظمات  2018.لدوريادراسة ن العامل عنوان: أثر تمك الأعمال، دراسة ميدانية ع عينة من  ) 

ن للاتصالات الأردنية ن  شركة ز ن  الأداء الوظيفي لدى  ،  العامل ن العامل ذه الدراسة إ تحديد أثر تمك حيث سعت 

عدي مع العمل، واستقلالية العمل ع   ل من  ناك أثر ل ن للاتصالات الأردنية، وقد توصلت الدراسة إ أن  شركة ز

ر العمل ع أداء عينة الدراسة. ا عدي  الكفاءة، وتطو ل من    لأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة. وأنه لا يوجد أثر ل

 عنوان :2018.دراسة (القا ن الإسلامية    )  دمات المقدمة  شركة التأم ن ع جودة ا ن العامل اتيجية تمك أثر اس

ذه الدراسة ا التعرف ع دفت  ن  الأردنية،  دمات المقدمة  شركة التأم ن ع جودة ا ن العامل اتيجية تمك  أثر اس

دمات   ن وكذلك بجودة ا ن العامل اتيجية تمك تم باس ات المبحوثة  الاسلامية الأردنية و توصلت الدراسة ا أن الشر

ن  ن العامل اتيجية تمك ذه الدراسة إ أن اس ات المبحوثة  المقدمة، كما أشارت نتائج  ادة     الشر ا  ز م معنو سا

دمات المقدمة .    ا

 عنوان:2015.دراسة (صيام ية     )  لية ال ن  فعالية الأداء الإداري :دراسة ميدانية ع المؤسسات الأ ن العامل دور تمك

لية   ن الإداري  المؤسسات الأ ذه الدراسة للتعرف ع واقع التمك دفت   قطاع غزة، والتعرف ع   قطاع غزة، 

ذه المؤسسات، ن توصلت الدراسة ا أن واقع    فاعلية الإدارة   ،  ح ا الباحث ع المن الوصفي التحلي اعتمد ف

ة.  ذه المؤسسات جاء بدرجة كب ذه المؤسسات جاء بدرجة متوسطة، أما مستوى الأداء   ن الإداري     التمك

ن الو  -8 وم التمك  ظيفي : مف

م ع  أ م نحو تحقيق الأداء المتم ورقابة الأعمال المناطة  ن عنصرا حاسما  مجال تنظيم الأفراد ودفع ض التمك

ة    شر ن تقع ع عاتق إدارة الموارد ال التمك مة نجاح  إن م عتقد  ُ ذا الأساس  ما والتنظي وع  الفردي وا المستوى 

ة  ا ا سي المنظمة باعتبار ل  9.ص.2014.المسؤولة. (جلاب وا ش دارته  شري و ).وأنه وسيلة جديدة للتعامل مع العنصر ال

و   د العلم والمعرفة والثورة المعلوماتية، ف ل، كما أنه الأسلوب الأفضل الذي يتما مع ع يحقق التفوق والنجاح للمنظمة ك

ام  عتمد ع الرقابة الذاتية بالتعاون مع القائد   ميع، فاح كة ل داف المش ع أنه الموجه والمساعد والمدرب نحو تحقيق الأ

(البغدادي  والتفوق.  التم  تحقيق  مصادر  من  وأساسيا  ما  م مصدرا  ل  ش وراشد  وعاقل  بالغ  أنه  ع  معه  والتعامل    الفرد 

دراوي و  ر الموظف من القيود ال تمنعه من التعلم وا129.ص.2013.ا و تحر عيق تحقيق  ).و ل ما يمكنه أن  لمشاركة وع 

ات عالية من الكفاءة والاقتدار.     ) (senge.1990.p.207 مستو

ن   وم الداع ي بمف سا عد يصدر ع اتجاه إ ة  المنظمات المعاصرة لم  شر تمام بالموارد ال ذا الأساس فإن الا وع 

ح شر و سانية أي رعاية ال س بالعلاقات الا تمام يصدر الآن ع اقتناع عل بالدور الرائد  إ ما  م، ولكن الا سان معامل
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ذلك   ياة جميعا، و ت ملامح ا شري  صنع التقدم وتحقيق الانجازات العلمية والتقنية والانتاجية ال غ الذي يقوم به المورد ال

سان باعتباره الم اتيجية مع الا ة والاس شر ورد الأك ندرة والأع قدرة  انتاج القيمة المضافة و مصدر  تتعامل إدارة الموارد ال

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

وم الأداء : م -9   ف

داف   عكس الأ شطة ال  م الأ عد أ ونه  ك ل ه علماء الإدارة القاسم المش ومه، فيعت اختلف الباحثون  تحديد مف

ة البحوث ال تناولت موضوع الأداء الا أنه لم يصل ا أجماع أو أتفاق حول وضع والوسائل اللازمة لت  ا وع الرغم من ك حقيق

عتمد   س ال  يجة لاختلاف المعاي والمقاي ي الاختلاف حول موضوع الأداء كن أ ل محدد ودقيق، و ش وم الأداء  ائية لمف صيغ 

ا دراسة الأداء وقياسه أضافة ا ا الكفاءة، والفعالية،  عل ات المستخدمة للدلالة ع الأداء مثل  ات، والمصط ختلاف المتغ

ات  دراسة الأداء.(الغال داف والاتجا ية المؤثرة عليه فضلا عن اختلاف الأ عد أساس 446. ص.2007. والعوامل البي )، كما 

ان منتظر عموما من    ء أفضل مما  دف أو معيار محدد أو ك دا وتجاوز ل ة مختلفة باعتباره ج ققة لكن من زاو النتائج ا

دف المرغوب.(  أقل تقدير لتحقيق ال ن أوجه  moulinier.2005.p.114الفرد أو الشاغل منصب عمل، أو  ط ب وم ير ) أي أنه مف

ن   شاط و ونة لوظيفة  ال ام الم تمام الم ا داخل المنظمة، كم يراه البعض درجة تحقيق و شطة ا تحقيق س الأ داف ال  الأ

ة ف أخر  209. ص.2001.الفرد .(راو عر م أثناء العمل وذلك  )، و  م وتصرفا ن وملاحظة سلوك و دراسة وتحليل أداء العامل

م  كفاء ومستوى  م  نجاح مدى  ع  كم  المستقبل ل للفرد   والتقدم  النمو  انية  إم ع  وأيضا  الية  ا م  بأعمال القيام   

ون. أخرى.(المد لوظيفة  ترقية  أو  أك  لمسؤوليات  أع 152.ص.2005وتحمله  إ  للوصول  سعيان  والعمل  العلم  أن  علما   ،(

فة لبلو  يل المنافسة الشر ى  س ات جيدة من الإتقان.(مسلم،درجات الأداء وذلك يقت روحا عالية تتفا   )   7.ص2010غ مستو

  من الدراسة:  -10

تحليل   دف  الواقع  موجودة   كما  رة  الظا وصف  من  ينطلق  الذي  التحلي  الوصفي  المن  ع  الباحثان  اعتمد 

ا. ات الدراسة وتفس ن متغ   العلاقة الارتباطية ب

  حدود الدراسة :  -11

ذه الراسة بما  : تتحدد    ي

ة:   -11-1 شر دود ال   ا

ام   ن للمركز ا ع ن التا ن الإدار شمل جميع الموظف   فلو.أو

انية:   -11-2 دود الم   ا

ام    فلو.أالمركز ا

دود الزمنية:   -11-3   ا

ة من  اته الدراسة  الف ت  ل 02مارس إ غاية  15أجر   . 2021أفر

  مجتمع الدراسة :   -12

م  تم حصر جميع   ام    93مفردات مجتمع الدراسة والبالغ عدد م بالموسم ا ا الذين يزاولون عمل  2020/2021إدار

  ساسية.ضمن اجراءات الدراسة الأ 
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  أدوات الدراسة:   -13

عاد(مع   أ ثلاث  إ  مقسمة  فقرة  عشرة  خمسة  من  ون  م الوظيفي  ن  التمك يان  است ع  الية  ا الدراسة  اعتمدت 

ن. العمل،   ض الصلاحيات) وع مقياس الأداء الذي ضم ثلاثة عشرة فقرة من إعداد الباحث   الاتصال وتدفق المعلومات، تفو

ية لأدوات الدراسة:   -13-1 صائص السيكوم   ا

) ا  قوام عينة  ع  الاستطلاعية  الدراسة  خلال  من  الدراسة  لأدوات  ية  وم السي المؤشرات  ع  التعرف  ا  )  40تم  إدار

ية لأدوات الدراسة وم صائص السي   . بت عرضيا من مفردات مجتمع الدراسة، وفيما ي عرض لإجراءات التحقق من ا

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

س فقراته ما وضعت وصممت لقياسه.-أ رجاوي.الصدق: يقصد بصدق المقياس أن تق   ) 105.ص.2010(ا

قة ا  - لمقارنة الطرفية: تم التعرف ع صدق المقارنة الطرفية من خلال مقارنة درجات أفراد العينة  حساب الصدق بطر

ا ( م  40الاستطلاعية والبالغ عدد م  27)مفردة ممن تمثل درجا %من الدرجات الدنيا  27% من الدرجات العليا وممن تمثل درجا

) بلغت  مستقلت11حيث  ن  ت "لعي "ت  اختبار  استخدام  ثم  المقياس )موظفا،  ع  وذلك  ن  الطرفيت ن  وعت ا ن  ب للمقارنة  ن 

دول التا يو النتائج :    بمجالاته الفرعية، وا

ن   .1 جدول    يو نتائج صدق المقارنة الطرفية لمقياس التمك
  

ن    التمك

موعات  ي  ن   ا سا   الدلالة   قيمة ت  ع  م ا

 3,73 63,18  11  العليا
13,63  

000.  

 4,10 40,36  11  الدنيا   دالة

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

ن مما يدل ع صدقه.0,05مستوى الدلالة ن الطرفيت موعت ن ا ش ا أن المقياس له القدرة ع التمي ب ذا    ، و

ا    - عض عاد مع  ق حساب ارتباط درجة الا ساق الداخ عن طر : تم تقدير صدق الا الداخ ساق  حساب صدق الا

ن:   ن التالي دول ا ا لية والنتائج يو عد بالدرجة ال ل  لية للمقياس، ثم درجة ارتباط  ا بالدرجة ال  وارتباط

دول  عا .2 ا ن درجات الا ن قيم معاملات الارتباط ب لية للمقياسيب ا والدرجة ال ن درجا  د، و
عاد المقياس   3  2  1  أ

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 ـ   -  **607,  **506,  تفو

ل    **820,  **907,  **814,  المقياس ك

    )           0.01** دالة إحصائيا عند مستوى دلالة (

دول رقم    ن (  02يت من ا اوح ب عاد محصورة  مدى ي ن درجات الا ) و 0.62و  0.50أن قيم معاملات الارتباط ب

ن  0.01دالة إحصائيا عند مستوى دلالة ن أن قيم معاملات الارتباط ب ب لية  ، كما ي عاد الفرعية للمقياس ودرجته ال درجات الا

ن(0.01تمتعت بدلالة إحصائية عند مستوى   ذه الارتباطات ب عطي مؤشرا ع صدق  0,90و  0,82، حيت تراوحت قيم  و ما  )، و

ساق الداخ للمقياس.   الا
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لية للبعد الذ .3جدول  ل بند والدرجة ال ن درجة  ت إليهيو قيم معاملات الارتباط ب  ي ي
  الارتباط   البند   البعد  الارتباط   البند     البعد  الارتباط   البند   البعد

مل 
لع

 ا
مع

  

01  ,416** 

ق  
دف

وت
ل 

صا
لات

ا

ت 
وما

عل
الم

  

06  ,696**  

ت 
حيا

لا
ص

 ال
ض

فو
ت

  

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 (

دول رقم سبة    11أن    03  كما يت من ا % من بنود المقياس حققت  73,33بندا من مجموع بنود المقياس أي ما يمثل 

ن (0.01إحصائيا عند مستوى دلالةارتباطات دالة   اوح ب ذه الارتباطات  مدى ي ر معامل  0.88و    0.41، وجاءت  ن أظ )،  ح

عة بنود دلالة إحصائيا عند مستوى دلالة   ن (0.05الارتباط أر ا ب اوح قيم ن  0,59) و(0,33، ت و ذا دلالة ع صدق الت ) و 

عطي مؤشرا ع تمتع بن و ما  ، و ن. الفر ساق الداخ  قياسه للتمك   ود المقياس بالا

قة ألفا كرونباخ والنتائج مو   -ب عاده بطر ن الوظيفي وأ ساق لمقياس التمك الثبات: تم تقدير قيمة معامل ثبات الا

 : دول التا  ا

عاده  .4جدول  ن الوظيفي وأ   يو قيم معامل ألفا كرونباخ لمقياس التمك
عاده   معامل ألفا كرونباخ   العينة البنود عدد المقياس وأ

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 ـ  750, 05 تفو

ـــة  ــ ـ ــ ـــ ـ ــ ـــ ـــ ــ ـ ــ ـ ــ ليــــ  860, 40  15 الدرجة ال

دول ( عاد المقياس حيث  04يت من نتائج ا عد من أ ل  انت مرتفعة ل قة ألفا كرونباخ  ) أن قيم معاملات الثبات بطر

ن ( نما بلغت قيمة 0.61و 0.86تراوحت ب ل ( )، ب ع أن المقياس يتمتع بدرجة ثبات عالية. 0.86ثبات المقياس ك ذا    ) و

  مقيـــــاس الأداءثانيا :  -13-1-2

قة المقارنة الطرفية: تم التعرف ع صدق المقارنة الطرفية من خلال مقارنة درجات أفراد العينة  -أ حساب الصدق بطر

ا ( م  )مفردة ممن  40الاستطلاعية والبالغ عدد م  27تمثل درجا %من الدرجات الدنيا  27% من الدرجات العليا وممن تمثل درجا

ن وذلك ع المقياس 11حيث بلغت ( ن الطرفيت وعت ن ا ن للمقارنة ب ن مستقلت ت )موظفا، ثم تم استخدام اختبار "ت "لعي

ي يو النتائج :  دول الآ   ومجالاته الفرعية وا

  ة الطرفية لمقياس الأداءيو صدق المقارن .5جدول 

  

  داء الأ 

موعات  ي  ن   ا سا   الدلالة   قيمة ت  ع  م ا

 11,34 59,09  11  العليا
7,36  

000  

 4,90 31,64  11  الدنيا   دالة

دول رقم ( ن  0.05دالة إحصائية عند مستوى دلالة (  7,36) أن قيمة الفرق(ت)  05يت من ا ن الطرفيت موعت ن ا ) ب

ش   ذا  قة المقارنة الطرفية.و ن مما يدل ع صدقه بطر ن الطرفيت موعت ن ا   إ أن المقياس له القدرة ع التمي ب

لية للمقياس   ل بند بالدرجة ال ق حساب ارتباط درجة  ساق الداخ عن طر : تم تقدير صدق الا ساق الداخ صدق الا

  : دول التا ا ا  والنتائج يو
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ن قي .6جدول  ت إليهيب لية للمقياس الذي ي ل بند والدرجة ال ن درجة   م معاملات الارتباط ب
  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 (

دول رقم تراوحت درجاته   0.01أن جميع بنود المقياس حققت ارتباطات دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  06  يت من ا

ن  .  0.73و 0.52ب ساق الداخ عطي مؤشرا عاليا يدل ع تمتع بنود المقياس بالا و ما    و

بات  الثبات: تم تقدير قيمة معامل ث-ب ت النتائج تمتع المقياس ب قة ألفا كرونباخ إذ بي ساق لمقياس الأداء بطر بات الا

  .  0.68جيد بلغت قيمته 

  الدراسة : عرض وتفس ومناقشة نتائج  -14

  : الفرضية الأو  عرض وتفس ومناقشة نتائج  -14-1

: توجد فروق ذات دلالة إحصائية  درجات ا ن بالمركز  نصت الفرضية الأو بما ي ن الإدار ن الوظيفي للموظف لتمك

ما.  ل العل والأقدمية  العمل والتفاعل بي عزى ا المؤ ام افلو    ا

ل العل والأقدمية  العمل  ولا  ن الوظيفي تبعا ا متغ المؤ سابية لدرجة التمك ن المتوسطات ا ختبار دلالة الفروق ب

ما، حسب عدد الم  ، الدكتوراه ) حيث تم  والتفاعل بي س، الماس ات دراسية و (الثانوي، اللسا عة مستو ات فقد بلغ  أر ستو

دول رقم (  نة  ا ي، والنتائج مب   ) . 07استخدام اختبار تحليل التباين الثنا

ي لاختبار الفرضية الأو  .7جدول     يو نتائج تحليل التباين الثنا

ن   ا  درجات التمك ل العل والاختلاف  ما بي ن فئات المؤ دول أعلاه أن قيمة تحليل التباين "ف" ب يت من خلال ا

ن مجموعات القدمية  العمل ع  0,01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة    4,49الوظيفي بلغت   ناك فروق ب ن لنا ان  ب ، كما ي

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

ن الوظيفي فبلغت قيمة " ه ع درجات التمك ل العل والأقدمية  العمل وتأث و غ دالة إحصائيا عند مستوى    0,97ف"  المؤ

ل فئة من فئات  0,05الدلالة  ن الوظيفي حسب  . ولمعرفة مصدر الفرق ولصا أي فئة، تم حساب الفروق  متوسطات التمك

 : دول التا ة  ا ل العل بإجراء اختبار "شيفيه" للمقارنات البعدية، والنتائج مو   المؤ

  

  

عات   مصدر التباين  المتغ  ة  مجموع المر ر عات   درجة ا   الدلالةمستوى   الدلالة   « F قيمة  متوسط المر

في 
ظي

لو
ن ا

مك
الت

  

ل العل    0,01 006,دالة 4,498 362,438 3 1087,313  المؤ

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

ل   غ دالة  0,05 0,437 976, 78,664 5 393,319  الأقدميةXتفاعل المؤ

طأ         80,576 82 6607,227  ا

         93 270736,000  الاجما 
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ل العل يو نتا .1-7جدول  ن الوظيفي حسب المؤ   ئج المقارنة البعدية لدرجات التمك
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

رت نتائج الفروق   ل العل    أظ ن الوظيفي حسب المؤ سابية  التمك تباين متوسطات عينة الدراسة    إالمتوسطات ا

س  سا ل من الثانوي والل ن مستوى الماس ومستوى الدكتوراه ع حساب  ، فقد جاء الفرق دال إحصائيا ب ذا المتغ حول 

  لصا فئة الدكتوراه،   

ن الوظيفي حسب الأقدمية  العمل  .2-7 جدول    يو نتائج المقارنة البعدية لدرجات التمك
طأ المعياري   مستوى الدلالة  الاقدمية (I) الاقدمية (J)  الفروق  المتوسطات  ا

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

 سنوات6أك من  *7,22- 2,426 ,004 

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

 سنوات6أك من  4,40- 2,732 ,111 

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

 سنوات 6-3من 4,40 2,732 ,111 

دول ( ن الوظيفي حسب سنوات الأقدمية  1-7من خلال ا سابية  التمك ن المتوسطات ا رت نتائج الفروق ب ) فقد أظ

ن فئة الأقدمية  العمل من   ، فقد جاء الفرق دال إحصائيا ب ذا المتغ  6إ  3العمل ا تباين متوسطات عينة الدراسة حول 

  سنوات.     6 سنوات لصا فئة العمال ذوي اقدمية أك من   6سنوات و فئة الأقدمية  العمل أك من 

ك ال أن  لدينا  يت  لدينا  ال  المعطيات  خلال  ن  من  التمك مجال  أن  ا خاصة  م مفر  مسلمة لا  العل  ل  المؤ ع   

ا ا   ة لا يمكن نقل ذه الأخ ارجية للمؤسسة و تمام المدروس والموجه حسب المعطيات الداخلية وا ع الا الوظيفي أصبح 

شعرون بدرج  م مستوى الدكتوراه  ن الدين لد ن علميا لذى نجد الإدار ل ن لذ جاءت نتائج  من طرف عمال مؤ ة أع  التمك

انت الفروق لصا مستوى الماس ع حساب  لات الدنيا ف لات العليا ع حساب المؤ سابية لصا المؤ فروق المتوسطات ا

م أك قدرة ع تلقي الم لات والمعارف وأ س، والثانوي) وذلك لاختلاف المستوى المعر من حيث المؤ لات (اللسا علومات  المؤ

ن   ن من المستو نما طبيعة عمل الموظف ي ومتعدد ومتنوع ب م  كث من الأحيان ذا م أقل مستوى وأن مصدر معلوما ممن 

طأ المعياري   مستوى الدلالة ل  (J)  الفروق  المتوسطات  ا ل  (I) المؤ  المؤ

س 5,30- 2,825 064,  ثانوي  اللسا

 الماس  *11,02- 2,496 000, 

  الدكتوراه *15,94- 4,232 000,

س ثانوي  5,30 2,825 064,  اللسا

  الماس  *5,72- 2,292 015, 

 الدكتوراه *10,64- 4,115 011,

 الماس  ثانوي  *11,02 2,496 000,

س *5,72 2,292 015,   اللسا

 الدكتوراه 4,93- 3,896 210,

 الدكتوراه  ثانوي  *15,94 4,232 000,

س *10,64 4,115 011,  اللسا

 الماس  4,93 3,896 ,210
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(عطاالله دراسة  مع  الدراسة  ذه  وتتفق   . روتي ع  طا ذات  ن   ودراسة2014.الأخر يثم  )  مع 2012.( ).وتختلف 

  ). 2017.دراسة(فلاح

انت لصا الأك أقدمية (أك من  أما من ناحية   ا ف ا  6الأقدمية  العمل ا ن ل سنوات) مما يدل أن أقدمية العامل

ا   ة ال وصلوا ال م طبيعة ممارسات الإدارة ودرجة الن الكب ة وكذلك ف ن عا من الناحية الإدار دور أسا  وجود تمك

شام ون ذه الدراسة مع دراسة( يثم2015.)دراسة(لطيفة2017.).ودراسة(فلاح2017.الض وتتفق    )   2012.)وتختلف مع دراسة (

ن   ة العامل ع أن خ ا ما  م أقدمية  العمل ا ن علميا ولد ل ن مؤ ناك إدار ان  لما  رجع الباحثان ذلك ا أن  و

  . ا دور أسا   ان ل

  نتائج الفرضية الثانية :  ومناقشة  عرض وتفس  -14-2

ام   ن بالمركز ا ن الإدار : توجد فروق ذات دلالة إحصائية  درجات الأداء للموظف نصت الفرضية الثانية ع ما ي

ما.  ل العل والأقدمية  العمل والتفاعل بي عزى ا المؤ  افلو 

ي لاختبار الفرضية الثانية. 8جدول    يو نتائج تحليل التباين الثنا

دول رقم ( ام 08يت من ا ن بالمركز ا ن الإدار ) أنه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية  درجات الأداء للموظف

العمل، حيث   أو الأقدمية   العل  ل  ا المؤ عزى  موعات "ف"(  افلو  ن ا التباين ب بدلالة  2.29بلغت قيمة تحليل   (0,08 

(  0,35) بدلالة  1,04و( الدلالة  ، و أع من مستوى  التوا ا   )،0.05ع  عزى  التا لا توجد فروق ذات دلالة احصائية  و

ل العل أو الأقدمية  العمل ل العل والأ،  المؤ ن المؤ ر قيمة "ف" أما عن نتائج التفاعل ب قدمية  العمل ع الأداء فتظ

ل العل والأقدمية 0,05أك من مستوى الدلالة  0,54) غ دالة إحصائيا، لأن الدلالة 0.97( ن المؤ التا لا تأث للتفاعل ب ، و

ام  ن بالمركز ا ن الإدار   فلو.أ العمل ع الأداء للموظف

لدينا  ال  (  من خلال المعطيات  دول رقم  ل  14ا (المؤ ا  عزى  الدراسة  الأداء  لدى عينة  لا توجد فروق   ) فانه 

ذا   ) و غض النظر    - حسب راي الباحثان    – العل ة  ن للتعامل مع مختلف النظم الإدار ل م القدرة ومؤ ن لد راجع ا أن العامل

ة ن  التعام   ،عن عدد سنوات ا ارة العامل ة وم ة وأن العمال  حيث أن رؤ ن لا تختلف باختلاف عدد سنوات ا ل مع التمك

الم نفس  م  العلمية ل م  لا اختلاف مؤ لة  ع  المو ن  ام  التحس عمليات  ا  كب تماما  ا تو  أن المنظمة  ع  ذا يدل  م، و إل

م،   نعكس ع مستوى أداء ن الإدارة والعمال و ادة الثقة ب م  ز سا ذه الفرضية مع ما جاء من نتائج  تتفالمستمر مما  ق نتائج 

ميدي   ) 2008.) ودراسة(سليمان2009.(جلال ودراسة )2016. دراسة (ا

ا فان   م يحتاجون نفس المتطلبات  أما من ناحية الأقدمية  العمل ا غض النظر عن سنوات خدم ن و جميع العامل

م.  لة إل داف المو ل المعلومات المتعلقة بمتطلبات المنصب والأ م  م، أي لد ذه الفرض لإنجاز الملقاة ع عاتق ة  يوتتفق نتائج 

العمال  2008) ودراسة(سليمان، 2009.لالجمع ما جاء من نتائج  دراسة ( م نفس ) لأن  م ل م وأقدمي ا ع اختلاف مستو

ع روتي .  م طا م لان طبيعة عمل لة ال ام المو   الم

عات   باينمصدر الت  المتغ  ة  مجموع المر ر عات   درجة ا   مستوى الدلالة  الدلالة   « F قيمة  متوسط المر

اء 
لاد

ا
  

ل العل   غ دالة  0,05 084, 2,292 317,397 3 952,192 المؤ

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

ل  غ دالة  0,05 454, 950, 131,550 5 657,751 الأقدمية Xتفاعل المؤ

طأ         138,492 82 11356,304  ا

         93 206300,000  الاجما 
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ن  و وجع عدو    نصت الفرضية الثالثة  ن الوظيفي والأداء لدى عينة من الموظف ن التمك د علاقة ارتباطية دالة إحصائيا ب

افلو ام  ا بالمركز  ن  الارتباط    -الادار معامل  ق  طر عن  الارتباطية  العلاقة  قياس  تم  الفرضية  ذه  ع  وللإجابة  الأغواط، 

 . دول الموا سون وقد جاءت النتائج وفق ا   ب

  يو نتائج اختبار الفرضية الثالثة  .9 جدول 
ات    ى الدلالةمستو   الدلالة الاحصائية   العينة  معامل الارتباط  المتغ

ن الوظيفي و الأداء    دالة 0.01  0.000  93  0.710  التمك

دول رقم ( ن الوظيفي والأداء قد بلغت  (  09يت من ا ن التمك )،و دالة احصائيا عند    0.71) أن درجة الارتباط ب

أداء    0,01مستوى دلالة ( ن  م  تحس سا ن الوظيفي  و ارتباط طردي يدل ع أن التمك أفراد عينة الدراسة وعليه فان  ) و

  الفرضية قد تحققت. 

ن الوظيفي والأداء وقد بلغت ( ن التمك سية ا وجود علاقة طردية ب رت نتائج الفرضية الرئ و دال0.710أظ احصائيا    ) و

رجع ذلك حسب رأي الباحثان إ  ).0.01عند مستوى دلالة ( ن الوظيفي نجد أنه يو ما  المعطيات المتعلقة بالتمك لعب دورا م

ن الأداء ام ال يؤد  ،تحس ي والقيم والم لما زاد ادراك الفرد للمعا ن أو للمنظمة أدرك مع  ا  ف سبة له ذاتيا أو للأخر سواء بال

به، المنوطة  الوظيفية  واجباته  تأدية  له   نجاح  ذلك  لأن  وظيفته  ولا  وقيمة  ورفع  م  ل ة  المعنو الروح  ز  عز م   سا م  كما 

دف   م  ا م وخ م ،من خلال توسيع قاعدة معرف سبة لمنظم ا بال مية ال يحضون  م شعورا بمدى الأ ولد لد التنظي و

م،  م وقدرا م  ولطاقا الأمثل ل المنظمة من الاستغلال  ن  م، وتمك ام م أداء  يل  تنمية    لذا  س ع  عمل المنظمات المعاصرة 

ر   ة وتطو شر ا ال وانب النفسية والإدراكية موارد العمل ع ا م من خلال  ارا م قيمة مضافة،    م م باعتبار ذه ل وتتفق 

يجة دراسة(سليمان يجة مع ن   ).2015.(لطيفة ) ودراسة2008.الن

  :اتمةخ-15

ارجية أصبحت المنظمات  حاجة ا ت ئة الداخلية وا ادث  الب التكنولو والتغ ا  الفرص  س ظل التقدم 

ا   د ش ات والمستجدات ال  شري لأن المتغ مية الأداء ال رجع ذلك إ أ ا و داف م  تحقيق أ سا ا ل ل عضو من أعضا ل

ستد مواكبته  جميع الميادين ن  ،  العالم  ارات العامل ر م م ومفتاح أسا لتنمية عامل الأداء وتطو ن عامل م عد التمك و

م حي  ن ع تحديد  واشباع حاجا المقابل يصبحون قادر و  المنظمة  رسالة  موا  يف ن عندما  بالتمك الأفراد  إحساس  ث يزداد 

ارات   ثراء المعلومات وتنمية الم ساب المعرفة و صة عل توف فرص اك ة حر ذه الاخ م ضمن الصورة الأك لعمل المنظمة و ام م

شري باعتبا  يع ورعاية رأس المال الفكري ال ن دوافع و ا التم والابداع، حيث تقوى لدى العامل ره الطاقة ال يتحقق من خلال

ن جودة الأداء. حان ما ي :  الإنجاز وتوظيف المعرفة المتعلقة برفع كفاءة وتحس ن يق ناء ع ذلك فإن الباحث   و

  وافز ن واستخدام نظام  ا ة لتقييم أداء العامل م  العمل. وضع أسس ومعاي وا ارا ن العمال لم  لتحس

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

 .ة شر ديثة  إدارة الموارد ال ن لمواكبة الأساليب ا ية للإدار و ادة عدد الدورات الت  العمل ع ز

  ن  تحقيق الأداء ن العامل . إجراء دراسات حول دور تمك  المتم
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