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 التمكين الوظيفي وأثره على أداء العاملين في جامعة الطائف 
 

 وجيه عبد الستار نافعد. 
 أستاذ إدارة الأعمال المساعد 

 كلية العلوم الإدارية والمالية ـ جامعة الطائف
 

 (م12/4/2008؛ وقبل للنشر م19/1/2007)قدم للنشر 
 

أداء العــاملين ا جامعــة  ىوأثــرع عل ــ Employee Empowermentين الــوفي   يتمثــل افــدع العــام للبرــة ا دراســة التم  ــ ملخصصا الب.صص .
الطــــائف، وذلــــل مــــد منطلــــع أل مــــدحل ا ــــين العــــاملين يعــــد أإــــد الأســــالير الإداريــــة ا ديثــــة ا مجــــال إدارة المــــوارد البشــــرية، والــــ    ــــد 

 العملاء، وزيادة ال عالية التنظيمية.  استخدامها ا تحسين الأداء، والإنتاجية، وجودة الخدمة ، ورضاء العاملين و 
ــوفي    ــة التم ـــين الـ ــكىى مـــد حـــلال إح ـــا  عمليـ ــاملين   ـــد أل يتـ ــوفي   للعـ ــتو  الأداء الـ ــارة إق أل الارىقـــاء اسـ هـــوا واـــر الإلىـ

لتنظيميــة، والمشــاركة، ىشــخيو وتحليــل مقومــاة عمليــة التم ــين الــوفي   للعــاملين )مثــال ذلــل الثقا ــة ا إيــة إلللعاملين للدراسة والترليل. 
بــة، والاىصــال ال عــال، والتــدرير المســتمر، ونظــام ا ــوا د، والثقــة الإداريــة، ووضــوت الــدور، والــدعم التنظيمــ ، وا صــول علــى المعلومــاة المطلو 

افامــة الــ  ىســتطي   ــا  و رق العمل( وأبعاد عملية التم ين )مثــال ذلــل أايــة العمــل، وال  ــاءة، وإريــة الاحتيــار، والتــكثل( هــ  أإــد الوســائل
إدارة جامعــة الطــائف تحســين مســتو  أداء العــاملين  ــا، اعــ  تححــر أل ىشــخيو وتحليــل مقومــاة وأبعــاد عمليــة التم ــين الــوفي   للعــاملين، 

ــا ــتو  أداء العـ ــد لعمليـــة تحســـين مسـ ــ  الـــلازم للتمهيـ ــار المنطقـــ  والإجـــراء الطبيعـ ــو ر الإ ـ ــا يـ ــا، إرـ ــل منهـ ــة والتعـــرع علـــى دور كـ ملين ا جامعـ
 الطائف.
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 المصطل.ات المستخدمة في الب. 
  Employee Empowermentالتمكين الوظيفي  -1

لقد وردت كلمة التمكين بمشتقاتها ومرادفاتها في القرآن الكريم، فجااا ت فااي  ااور  يو اا  
. وفااي چڄ  ڤ  ڦ  ڦ  ڦ  ڦ  چ ( 55الآيااة   أفضل الصلا  وأتاام الت االيمعليه ال لام وعلى نبينا محمد 

. ووردت كلمااة التمكااين بمانااى التو  ااة چ ڇ   ڇ  ڇ  ڇ  ڍ  ڍ  ڌ  ڌ  ڎچ ( من نفس ال ااور  56الآية  
 .چے  ۓ   ۓ  ڭ  ڭ  ڭ  ڭ  ۇۇ  ۆ   ۆ  ۈ  چ  ( من  ور  الأعرا  "10والتمهيد والت خير في الآية  

ويقااال ت ااتمكن اللغة فقد وردت كلمة مكّن بمانى جاله قادراً علااى فااال شااي  ماااين،  وفي
الرجل من الشي  صار أكثر قدر  عليه، كما يقال متمكن من الالم أو من مهار  تأدية مهنة ماينااة 

 بمانى مثقفاً للالم أو للمهنة.
تلى كلمة مكّن   .Long Man Dictionary of Contemporary Englishوفي اللغة الإنجليزية يشير قاموس

Empowerment اً أكثر في حياته. بمانى تع ا  الشخص تحكم 
هذا ويجب الإشار  تلى أن هناك آرا  مختلفة حول تاري  مص لح التمكااين، تأ أن أبلبهااا 
يرى أن التمكين هو تع ا  الاامل صلاحيات، وحرية أكبر في مجال الوظيفة التااي يقااوم بهااا ماان 

 ن ناحية أخاارىناحية، ومنح الاامل حرية المشاركة وتبدا  الرأي في أمور خارج ت ار الوظيفة م
[32 ،37] (Conger & Kanungo, 1988; Bowen & Lawler, 1992; 1995). 

  Empowerment Requirementsمقومات التمكين  -2
وهى الاوامل التي يلاازم توافرهااا لنجاااك التمكااين، أو الاواماال التااي يرتكااز عليهااا التمكااين 

دون توافرهااا. ولقااد اختلاا  لتحقيق أهدا  المنظمااة، باال يصاااب تنفيااذ خ اا  ومراحاال التمكااين 
الكتاب والباحثون في تحديدها، تأ أن أبلبهم يرى أنها تتمثل في ثقافة التمكين  الثقافة التنظيمية(، 
والثقة المتبادلة بين الإدار  والااملين، والدعم التنظيمي، وفرق الامل الممكنة، واأتصااال الفاااال، 

دية والمانوية، والحصااول علااى المالومااات، ووضااوك والبرامج التدريبية الملا مة، والحوافز الما
(. هااذا ويجااب الإشااار  تلااى أن 2008، ماارزوق، 2006 ملحاام،  [25، 24] الدور، والمشاركة(

توفير مقومات عملية التمكااين تاااد م لااب أ ا ااي للتمكااين، وباادونها أ يمكاان أن يتحقااق النجاااك 
 لاملية التمكين.

  Empowerment Dimensionsأبعاد التمكين  -3
تشتمل عملية تمكااين الااااملين علااى أرباااة محاااور  أبااااد( أ ا ااية وهااى حريااة اأختيااار، 

، 2005  ااه،  [25، 8] التااأثير(والكفااا    الفاالااة الذاتيااة(، والمانااى  المغاازى( ماان الاماال، 
 (. 2008مرزوق، 
 

  Job Performanceالأداء الوظيفي  -4
 .چڻ   ڻ  ڻچ ( 178فجا ت في  ور  البقر  الآية   ولقد وردت كلمة الأدا  في القرآن الكريم،

والأدا  في اللغة بمانى تأدية، وهو أدى للأمانة من بيره، وتأديت له ماان حقااه، أي قضاايته 
 (. م2003 الفيروزآبادى، 
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أي تأدية عمل  To Performويانى   Performanceوفي اللغة الإنجليزية فان مص لح الأدا  أتيني
همة، أو تنجاز نشا  ماين. ومن ثم فان الأدا  من الناحية الإدارية هو القيام بأعبا  ما، أو القيام بم

 قااوى، و االمى،  [22] وظيفيااة ماان الم اا وليات والواجبااات ماان قباال الموظاا  الكاا   الماادرب
 (.  م2006

ويتوق  الأدا  على القدرات التي يتمتع بها أعضا  التنظيم، وكذلك أيضاً كافة الجهود التااي 
بها الإدار  لتح ين وتنمية الرببة لدى أفراد التنظيم، بمانى آخر كافااة المجهااودات الإداريااة تقوم 

لتح ين المناخ التنظيمي، أي أن الأدا  دالة في متغياارين همااا القاادرات الشخصااية وكافااة الجهااود 
دا  التي تقوم بها الإدار  لتح ين المناخ التنظيمي، بمانااى آخاار أن هناااك ارتبااا  بااين م ااتوى الأ

 (. م2006 نافع،  [28] وبين المناخ التنظيمي داخل المنظمة

 
 مقدمة  -1

لقد انتقل الاالم من عصر الصناعة تلى عصر المالومات وذلك مااع بدايااة ال ااباينات، ولقااد 
رصااد الباااحثون والدار ااون فااي مجااال الإدار  باااا خصااا ص هااذه الفتاار  وهااي القاايم بياار 

اخااتلا  أنواعهااا وأحجامهااا.  علااىفااي نجاااك كافااة المنظمااات الملمو ة، والتي تلاب دوراً هاماااً 
وتتمثل أهم هذه القيم في المارفااة، واألتاازام الااذاتي، والجااود ، والثقااة بالااذات، وتمكااين الااااملين 

 (.2007،  ه،2000 الخ يب، [18، 15]
من الموضااوعات الإداريااة الحديثااة Employee Empowerment وياتبر موضوع تمكين الااملين  

 [21] لتااي لاام تحااظ حتااى الآن باهتمااام الباااحثين والدار ااين فااي المملكااة الاربيااة ال اااوديةا
(. وبالربم من أهمية موضوع تمكين الااملين، تأ أن أدبيات التمكااين ترجااع تلااى 2005 الاتيبى،

 [71] وجهة نظر شاملة فيما يتالق بالمفهوم على أنة ملا م لجميع المنظمات في مختل  الظاارو 
 Wilkinson, 1998.) 

ولقد تناولاات تحاادى الدرا ااات توضاايح  بياااة الالاقااة بااين نظاام التحفيااز وعمليااة التمكااين 
(. وهناك درا ة أخااري اهتماات بدرا ااة  بياااة الالاقااة بااين Bowen & Lawler, 1992  [33] للااملين

لتار  (. وهناااك درا ااة اهتماات باااWard, 1993  [68] باا المتغيرات التنظيمية وتمكين للااملين
على  بياة الالاقة بين وضوك رؤية المنظمة وعملية التمكين للااملين بهااا، واألتاازام التنظيمااي، 

(. فااي حااين ا ااتهد  درا ااة Marie, 1993  [50] والرضا الوظيفي للااملين وم توى أدا  الااااملين
 ,Keller & Donserean  [45] أخرى التار  على  بياة الالاقة بين القياد  وعملية التمكااين للااااملين

(. بينما ا تهدفت درا ة أخرى التار  علااى  بياااة الالاقااة بااين الثقااة فااي الااذات، و ااهولة 1995
 [65] الحصول على المالومات، ونظام المكافآت، ومركز التحكم( وبين شاور الااااملين بااالتمكين

 Spretizer, 1995ا الدور، ون اااق (. وهناك درا ة تناولت توضيح  بياة الالاقة بين كل من بمو
 [66] الإشرا ، والحصول على المالومااات والمااوارد ومناااخ المشاااركة وبااين الشاااور بااالتمكين

 Spretizer, 1996 وهناك الاديااد ماان الدرا ااات التااي اهتماات بدرا ااة  بياااة الالاقااة بااين الرضااا .)
 ,.Mark & Enz, 1995; Robert, et al) [27، 13 ،7، 32، 31، 22] الوظيفي وعمليااة التمكااين للااااملين

2000; Salazer, 2000; Chebat & Kollias, 2000; Hancer, 2001; Osborne, 2002) . 
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هذا ويجب الإشار  تلى أنه ربم تادد الجهود البحثية في مجال تمكين الااااملين، فااان مااا تاام 
حثين. ولقااد توجيهه منها تلى درا ة علاقة التمكين بالأدا  لم تحظ باأهتمام الكافي من جانااب البااا

أثبت تمكين الااملين بالت بيق الاملي أنه يؤدى تلى تح ين الأدا ، والإنتاجية، وجود  الخدمااة فااي 
 [15] المنظمااات الخدميااة، ورضااا  الااااملين والاماالا  للمنظمااة، وزياااد  الفااليااة التنظيميااة

النتااا ج أهمهااا أو بمانى آخر أن ت بيق مدخل تمكين الااملين يحقق الاديد من  (.2000الخ يب، 
، 2005 الاتيبااى، [18، 21] تح ااين الأدا  الااوظيفي للااااملين، وزياااد  الرضااا الااوظيفي لهاام

 (.2007 ه،
وماان الجاادير بالااذكر أن مقومااات التمكااين  الثقافااة التنظيميااة، والمشاااركة، واأتصااال، 

علااى والتاادريب، والحااوافز، والثقااة الإداريااة، ووضااوك الاادور، والاادعم التنظيمااي، والحصااول 
(، والتااي تااؤثر فااي تدراك 2008، مرزوق، 2006 ملحم،  [24، 26] المالومات، وفرق الامل(

، 2005  ااه،  [24، 18] التااأثير(والااملين لأبااد التمكين  حريااة اأختيااار، الكفااا  ، الأهميااة، 
(، الأمر الذي يؤثر باادوره فااي زياااد  درجااة الرضااا الااوظيفي للااااملين وبالتااالي 2008مرزوق، 

 ين م توى أدا هم.تح 
ومن هنا فان هذا البحث ي اى من خاالال التقصااي والتحلياال تلااى درا ااة التمكااين الااوظيفي 
وأثره على أدا  الااملين فااي جاماااة ال ااا  ، وذلااك ماان من لااق أن تمكااين الااااملين ياتباار أحااد 

لااملين من علم ا ىالمداخل الإدارية الحديثة التي ت اعد تدار  الجاماة على ت لاق القو  الكامنة لد
وخبر  ومجهود، وتوفير مناااخ يت اام بالمشاااركة، والتفاااهم وحريااة التابياار عاان الاارأي، واحتاارام 

فااي زياااد  الفااليااة التنظيميااة  مالأفراد وتتاحة الفرصة لتقديم أفضل ما عناادهم، الأماار الااذي ي اااه
 جاماة ال ا  .للجاماة، وزياد  الرضا الوظيفي، وبالتالي تح ين م توى أدا  الااملين في 

 
 الدراسات السابقة  -2

اتجاهااات،  ةتن ا تاراا التراث الفكري في مجال تمكين الااملين يمكن تصنيفه تلااى أربااا 
انصب اأتجاه الأول على تمكين الااملين، وركز اأتجاااه الثاااني علااى قياااس  بياااة الالاقااة بااين 

فقد انصب علااى قياااس الالاقااة بااين  تمكين الااملين وباا المتغيرات الأخرى، أما اأتجاه الثالث
الأدا  الوظيفي وباا المتغيرات الأخرى. وأخيراً ركز اأتجاه الرابااع علااى  بياااة الالاقااة بااين 
التمكين والأدا . و و  يتناول الباحث فيمااا يلااي عاارا الدرا ااات ال ااابقة حتااى يتضااح درجااة 

 اأختلا  بين الدرا ة الحالية والدرا ات ال ابقة.

 اسات السابقة المتعلقة بتمكين العاملين الدر  (2.1)
ت تراتيجية لتنمية ثقافة  تلىوا تهدفت الوصول  1999المدهون،  [16] هناك درا ة قام بها

ضاارور  تع ااا  الموظاا  حريااة التصاار ،  تلااىالتمكين في المنظمات. ولقااد توصاالت الدرا ااة 
اع ااا  الموظاا  م ااؤوليات تنحيااث وتع ا ه الصلاحيات أتخاذ قراراته مع بقا ه م  وأً عنها، 

أن التمكااين  ىواضحة و ل ات فالية ياد أدا  مهمة من أدوات التمكااين. كمااا أشااارت الدرا ااة تلاا 
أ اس منح الفرد ال اال ة والثقااة اللازمااة لمواجهااة الأحااداث، بحيااث يااتمكن ماان اتخاااذ  علىيقوم 

تما ، وتتوافر لدية القاادر  القرارات التي تتنا ب مع أهدا  المنظمة، وبالتالي يشار الموظ  باأن
 على الإبداع والت وير في مجال الامل. 
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وا تهدفت التار  على مدى تمكانية ا تخدام  2002باعثمان [ 11]درا ة قام بها  وفي
أ لوب تمكين الااملين في مواجهة باااا المشااكلات التنظيميااة فااي المؤ  ااات الاامااة. ولقااد 

لمنا بة لت بيق أ االوب التمكااين وذلااك ماان خاالال ضرور  تهي ة البي ة ا ىتوصلت الدرا ة تل
تعاااد  تأهياال الااااملين لفهاام وقبااول أ االوب التمكااين، وتااوفير خ ااو  اأتصااال، وتااوافر 
المالومات، ومرونة اللوا ح والأنظمة، وتقليل عدد الم تويات التنظيمية. كما أشارت الدرا ة 

ميااة مثاال مشااكلات انخفاااا الحالااة أن التمكين يلاب دوراً هاماً في مواجهة المشكلات التنظي
المانوية للأفراد، وعدم المشاركة فااي اتخاااذا القاارارات، وعاادم كفااا   الأدا ، والصااراع بااين 

 أعضا  التنظيم. 
 بياااة الالاقااة بااين  علااىوا تهدفت التااار   Wendell, 2003 [69] وهناك درا ة قام بها

لتمكين وت بيقه. ولقد توصاالت الدرا ااة توازن أنما  القياد  للمدير والقضايا المحي ة بمانى ا
أن الأفراد الذين يتباون قا د ذو نم  قيادي بير متوازن فانهم أ ي جلون فروقا ذات دألة  ىتل

أنما  بير  يأن الااملين الذين يتباون لقاد  ذو ىتحصا ية في التمكين. كما أشارت الدرا ة تل
الم ااتوى الفااردي والجماااعي. وتن  ىن علاا متوازنة فانهم يتمتاون بم تويات أدنى ماان التمكااي

القاد  ذوى الأنما  بير المتوازنة ربما ياوضون عن قصورهم في ت بيق نم  القياااد  ال االيم 
 مرؤو يهم. علىوذلك من خلال ا تخدام قدر أكبر من ال ي ر  

وا تهدفت تشخيص أثر قدرات الموظ  وتمكينه  2004ملحم,[ 27]درا ة قام بها  يوف
أن هناك علاقة ايجابية بين  ىاملا  في البنوك الأردنية. ولقد توصلت الدرا ة تلرضا ال ىعل

التمكين ورضا الموظ  من ناحية، وبين رضا الموظ  واناكا ات ذلك الرضا على الاماالا  
تح ين م توى جود   ىأن تمكين الموظ  يؤدى تل تلىا ة من ناحية أخرى. كما أشارت الدر

 لا  من ناحية، والموظ  والإدار  من ناحية أخرى.الالاقة بين الموظ  والام
وا تهدفت درا ة تمكين الااملين ماان حيااث الالاقااة  Turner,2006 [67] وهناك درا ة قام بها

أن الااااملين يحصاالون  تلااىبين القاد  في ال لم الوظيفي وتمكين الااملين. ولقد توصاالت الدرا ااة 
قاادر كبياار جااداً ماان  ىالاليا أن الااملين يحصلون عل قدر أقل من التمكين، بينما ترى الإدار  على

أن ماظاام أفااراد عينااة الدرا ااة أ ياارون أن القاااد  أكثاار ماايلاً  ىالتمكين. كما أشارت الدرا ااة تلاا 
 للتمكين تذا كانوا في أعلى ال لم الوظيفي بالمقارنة بالقاد  في الم تويات الوظيفية الدنيا.

 بين تمكين العاملين وبعض المتغيرات بخلاف أداء العاملين الدراسات المتعلقة بالعلاقة  (2.2)
وا ااتهدفت التااار  علااى  بياااة الالاقااة بااين Lynn, 1993  [48] هناااك درا ااة قااام بهااا

تن هناااك  تلااىخصا ص و مات الشخصية وعلاقتها بتمكين الااملين. ولقد توصاالت الدرا ااة 
ة الااااملين  ااوا  كااانوا علاقة مانوية وذات دألااة تحصااا ية بااين خصااا ص و اامات شخصااي
 مشرفين أو رؤ ا  عمال وبين عملية تمكين الااملين في المنظمة.

بدرا ااة ا ااتهدفت التااار  علااى ماادى تدراك الااااملين  Parker & Price,1994[ 57] وقااام 
لل لوك التدعيمى للمديرين ومدى شاور الااملين باملية التمكين ذاتها. ولقد توصلت الدرا ااة 

قة بين م توى تدراك الااملين لل لوك الااداعم ماان جانااب المااديرين وشاااور أن هناك علا تلى
انااه كلمااا زاد تمكااين المااديرون لمرؤو اايهم كلمااا زادت  تلااىالااملين بالتمكين هذا بالإضااافة 

 المشاركة في اتخاذ القرارات بكفا   وفاعلية. علىقدرتهم 
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علااى  بياااة الالاقااة بااين  وا ااتهدفت التااار  Sigler,1997 [ 63] وهناك درا ة قااام بهااا
تمكين الااملين والقياد  التحويلية، والثقافة التنظيمية، وخبر  الااملين. ولقد توصاالت الدرا ااة 

أن هناك علاقة ايجابية بين كل من القياد  التحويلية، والثقافة التنظيمية، وتدراك الااااملين  تلى
تلاب دوراً محورياً في الاارب  بااين  أن الشخصية المبادر  تلىلاناصر التمكين. هذا بالإضافة 

وا ااتهدفت  Byham, 1997 [35] خبر  الااملين وتدراكها لاناصر التمكين. وهناك درا ة قام بها
نااه أ ى بياة الالاقة بين التدريب وتمكين الااملين. ولقد توصلت هذه الدرا ة تل علىالتار  

أن تبذل جهود مكثفة لتدريب  تلىتاج لكي يمكن تنفيذ برنامج تمكين الااملين ، فان المنظمة تح
أنشاا ة الوظيفااة  علااىالتدريب يحقق للموظ  اأ االاع الشااامل حيث تنالمديرين والموظفين، 

علااى قياااد  التمكااين،  التي يقوم بها، وهناك عد  خصا ص للمنظمااات الممكنااة وهااي التاادريب
 ال وحل المشكلات.مهارات اأتص علىالوظيفة والمهارات الفنية، والتدريب  ىوالتدريب عل

 Honold, 1997 [15] ودرا ة أخرى قااام بهااا Mallak & Kurstedt, 1996  [49] وفي درا ة قام بها
 بياااة الالاقااة بااين ثقافااة المنظمااة وم ااتوى التمكااين  ىوا ااتهدفت هااذه الدرا ااات التااار  علاا 
لمنظمااة. وأن أن م ااتوى التمكااين ياارتب  بقااو  ثقافااة ا ىتلاا للااملين. ولقد توصلت هذه الدرا ااات 

مدى ثقافااة المنظمااة لامليااة التمكااين،  ىأخرى، وياتمد عل ىوت من منظمة تلم توى التمكين يتفا
 يجابية.توماني ذلك أنة كلما كانت ثقافة المنظمة ملا مة، كلما كانت جهود تمكين الااملين أكثر 

الالاقااة بااين  بياااة  علااىوا تهدفت التار   Corsun & Enz,1999 [38] وهناك درا ة قام بها
ين ذاتهااا. ولقااد توصاالت الدعم الذي يتلقاه الااااملون ماان رؤ ااا هم وماادى تح ا ااهم بامليااة التمكاا 

أن الدعم الذي يشار به الااملين من جانب رؤ ا هم يؤثر بصور  ايجابية في م توى  ىالدرا ة تل
دفت الدرا ااة التااار  وا ااتهDvir et al., 2002     [39]  التمكين الوظيفي لهم. وهناك درا ة قام بهااا

أن تمكااين  ىالتمكااين. ولقااد توصاالت الدرا ااة تلاا   بياة الالاقة بين القياد  التحويلية وعمليااة على
ث تتميااز القياااد  حد الخصا ص التي تميز القياد  التحويلية عن القياد  التبادلية، حياا أالااملين ياتبر 
ليات، وتازيااز ين كتفااويا الم ااؤوتمكااين الاااامل ىتباع أ اليب و لوكيات تشااجع علاا االتحويلية ب

  رك أفكار تبداعية جديد . ىالتفكير بمفردهم، وتشجياهم عل ىقدرات المرؤو ين عل
 Pietrzyk, 2006 و Ferguson, 2006 [58، 46، 40، 47، 59، 41] وهناك عد  درا ات قااام بهااا

را ااات التااار  علااى وا ااتهدفت هااذه الد Piercy, 2007 و Larwood, 2006و Edward, 2007و Lu, 2006و
 بياة الالاقة بين مقومات التمكااين  الباارامج التدريبيااة، والحااوافز الماديااة والمانويااة، والتقنيااات 

أهميااة تحديااد  تلااىالحديثااة، والثقافااة التنظيميااة( وم ااتوى أدا  الااااملين. ولقااد توصاالت الدرا ااة 
رات الااااملين، ورفااع قاادراتهم اأحتياجات التدريبية لوضع البرامج التدريبيااة اللازمااة لتنميااة مهااا

كو يلة لتح ين أدا هم، وبالتالي تح ين أدا  المنظمة ككل. كما أشارت هذه الدرا ات تلااى أهميااة 
الحوافز المادية والمانوية في زياااد  دافايااة الااااملين، وكااذلك أيضاااً دورهااا فااي تح ااين م ااتوى 

كو يلة لتح ين م توى الأدا ، وتقليل الأدا . هذا بالإضافة تلى ضرور  ا تخدام التقنيات الحديثة 
الوقت والجهد والتكلفة، الأمر الذي ترتب علية تح ين الكفا   الإنتاجية، والفاالية التنظيميااة. كمااا 

أهمية دور الإدار  في دعم وم اند  عملية تح ين أدا  الأفراد الااملين  تلىأشارت هذه الدرا ات 
 ظيمي ملا م، وثقافة تنظيمية مرنة.في المنظمة وذلك من خلال توفير مناخ تن

 الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين الأداء الوظيفي وبعض المتغيرات بخلاف أداء العاملين  (2.3)
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ا تهدفت تحديد  بياة الالاقة بين الااوأ  والأدا     Wiener & Vardi, 1980  [70] هناك درا ة قام بها 
ة بين الوأ  والأدا  الوظيفي، وأن الوأ  التنظيمااي  أن هناك علاق   تلى الوظيفي. ولقد توصلت الدرا ة  
 املين والمنظمة التي ياملون بها. ي اهم في تقوية الرواب  بين الا 

وآخاارون ا ااتهدفت تحديااد الالاقااة    Mowday, Porter & Steers, 1982  [53] درا ة أخرى قام بها   وفي 
التجز ااة، ولقااد توصاالت الدرا ااة تلااى   بين الوأ  التنظيمي والأدا  الوظيفي للااملين فااي أحااد متاااجر 

 وجود علاقة ارتبا  ذات دألة تحصا ية بين الوأ  التنظيمي والأدا  الوظيفي. 
ا ااتهدفت تحديااد الاواماال المااؤثر     Ashworth & Meglino, 1983  [30] وهناك درا ة أخرى قااام بهااا 

ماال تلاااب دوراً هاماااً فااي  على أدا  الااملين، ولقد توصلت الدرا ة تلااى أن هناااك مجموعااة ماان الاوا 
هناك علاقة ارتبااا  قويااة  حيث تن التأثير على أدا  الااملين من أهمها م اند  الإدار  للااملين، والقياد ، 

 بين أهمية الم اند  من جانب الإدار  وم توى أدا  الأفراد الااملين بالمنظمة. 
ايير الأدا  الااوظيفي، ولقااد  وا ااتهدفت تحديااد مااا   Buffa & Sarin,1987  [ 32]   درا ة قااام بهااا   وفي 

أن هناااك عااد  ماااايير لاالأدا  الااوظيفي هااي الكفااا  ، والفااليااة، والمرونااة،    تلااى توصاالت الدرا ااة  
أنااه يمكاان اأعتماااد علااى     تلااى واأبتكااار، والمبااادر ، والربحيااة، والجااود ، ولقااد أشااارت الدار ااة  

لك بغاارا تحديااد ماادى التوافااق بااين  الخصا ص ال ابقة كماايير للأدا  ومقارنتها بالأدا  الفالي وذ 
تلافيهااا فااي   علااى الأدا  الفالي والمتوقع، الأمر الذي ي اهم في ماالجة اأنحرافات الحاليااة والاماال 

 الم تقبل. 
ا ااتهدفت تحديااد ماااايير الأدا  الااوظيفي، ولقااد    Sink,1989  [64] وهناااك درا ااة أخااري قااام بهااا 

نظاام الأدا     علااى   الوظيفي والتي تاتمد بصفة أ ا ية  أن هناك عد  ماايير للأدا  تلى توصلت الدرا ة 
الم بقة ذاتها منها جود  الامل، وكميااة الاماال، والمارفااة بالاماال، والمبااادر ، واأتصاااأت، والثبااات  

 الامل الم لوب الوصول تليه في فتر  ماينة وذلك وفقاً لجدول الأعمال الذي تم تحديده م بقاً.    على 
وآخرون بدرا ة ا تهدفت تحديد ماادى وجااود علاقااة  Meyer, et . al., 1989 [52]  بينما قام

وجااود علاقااة ذات دألااة  تلااىبين الوأ  التنظيمي والأدا  الااوظيفي، ولقااد توصاالت الدرا ااة 
تحصا ية بين الوأ  التنظيمي والأدا  الااوظيفي، ولقااد ا ااتخدمت الدرا ااة مفهااومين مختلفااين 

اأ تمرارية، حيااث وأ  الفاارد هنااا ناشااي ماان تقااديره  للوأ  التنظيمي، أحدهما يار  بوأ 
للكلفة المالية الناجمة عن خ ارته للأقدمية، وفقدانه للمزايا الوظيفية في حالااة تركااه المنظمااة 

. أما المفهوم الآخر الذي يار  بالوأ  المؤثر، والوأ  هنااا عبااار  ىمنظمه أخر تلىوانتقاله 
أن  بياة الوأ  مختلفة  تلىظمته. وأشارت نتا ج الدرا ة عن قو  ت ابق وارتبا  الفرد مع من

فااي  ىن الفاارد  ااو  يبقاا افي هذين المفهومين، فاااذا كااان الااوأ  ماان نااوع الااوأ  المااؤثر، فاا 
نظراً لأنه رابب في ذلك، كما أنه  و  يبذل قصارى جهده نيابة عن منظمتااه. أمااا  ؛منظمته

 تلىن الفرد  و  يبقى في المنظمة ب بب حاجته تذا كان الوأ  من نوع وأ  اأ تمرارية، فا
ذلك، لكي يتجنب الكلفة المالية، و و  يكون الجهد الذي يبذله محدوداً، ويكاد يفي بالقدر الذي 

 يجنبه الم  ولية، ويضمن له البقا  في المنظمة.
ا ااتهدفت تحديااد الالاقااة بااين  Shore & Martin, 1989 [62] وهناك درا ة أخرى قااام بهااا

وأ  التنظيمي وكل من الأدا  الوظيفي ودوران الامل في أحد البنوك في الوأيات المتحد . ال
وجود علاقااة ذات دألااة تحصااا ية بااين الااوأ  التنظيمااي والأدا   تلىولقد توصلت الدرا ة 
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الوظيفي، وكذلك أيضاً وجود علاقة ارتبا  ذات دألة تحصا ية بين الوأ  التنظيمي ودوران 
الااوأ  التنظيمااي،  تلااىيث تبين أن ن بة كبير  من التباين في دوران الامل ترجااع الامل، ح

أن الرضا الوظيفي ياتباار أكثاار ارتبا اااً بااالأدا  الااوظيفي منااه  علىكما أكدت هذه الدرا ة 
 بالوأ  التنظيمي.

وا ااتهدفت التااار  علااى الأنمااا  القياديااة ال ااا د     م 2004الشري ،  [  17] درا ة قام بها    وفي 
بامار  مكة المكرمة وعلاقتها بالأدا  الوظيفي. ولقد توصلت الدرا ة تلااى أن هناااك علاقااة ذات دألااة  

وم ااتوى الأدا  الااوظيفي. كمااا أن هناااك علاقااة ذات    ي تحصا ية موجبة بين نماا  القياااد  الااديموقرا  
 دألة تحصا ية  لبية بين نم  القياد  الأوتوقرا ي وم توى الأدا  الوظيفي. 

 الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين التمكين الوظيفي وأداء العاملين  (2.4  
لقد اختل  الباحثون حول  بياة الالاقة بين التمكااين والأدا ، وهاال الالاقااة تبادليااة  أم 
علاقة الغاية بالو يلة وذلك على اعتبار أن تح ااين م ااتوى الأدا  هااو الغايااة، والتمكااين هااو 

انق اام الباااحثون تلااى فااريقين. وأشااار الفريااق الأول تلااى أن  الو يلة، أو الاكس . ولااذلك فقااد
تح ين م توى الأدا  يؤدى تلى تمكين الااملين، وذلك من من لق أنه أ يمكن تمكين الااملين 
الخاملين، فالاامل الخامل بير القادر على تح ااين أدا ااه، أ يمكاان تمكينااه، أو الوصااول تلااى 

زمة لمواجهااة المشااكلات. وحتااى يحصاال الااماال علااى م توى ي مح بتمكينه ومنحه الثقة اللا
 التمكين أبد أن يكون أدا ه جيد ن بياً.

بدرا ة أكد فيهااا علااى Hill & Hug, 2004 و Nykodym, 1994 [55، 43]  هذا المجال قام وفي
ى آخاار أن تح ااين م ااتوى الأدا  أن تح ين الأدا  هو الغاية والتمكين هااو الو اايلة، أو بماناا 

لتمكين، أي أن تح ين م توى أدا  الااملين هو خ و   ابقة لاملية التمكين وذلااك تلى ا ييؤد
ن عدم تح ين م توى أدا  أمن من لق أن الجود  والمرونة هما جذور عملية التمكين ذاتها، و

 الااملين أو رفع قدراتهم ومهاراتهم على مواجهة المشكلات ياوق عملية التمكين. 
تلااى تح ااين الأدا ، وذلااك ماان من لااق أن  يار تلى أن التمكين يااؤدأما الفريق الثاني فقد أش

الاامل الذي تم تمكينه هو ذلك الاامل الأقدر على مواجهة المشاااكل، وانتهاااز الفاارص، ومواجهااة 
 المخا ر، وتحقيق أهدا  المنظمة، وتحقيق الميز  التناف ية لها.

قام بدرا ة أكااد فيهااا   Moye & Henkin, 2006و Binder, 2003 [71، 54] هذا المجال نجد أن وفي
على أن التمكين هو الذي يؤدى تلى تح ين م توى الأدا . وأن الااملين الااذين تاام تمكياانهم يكااون 
لديهم القدر  على مواجهااة المشااكلات، واتخاااذ القاارارات، وخلااق ال اارق اأبتكاريااة فااي ماالجااة 

 ايجابية على م توى أدا  المنظمة ككل.  ورالمواق  المختلفة، الأمر الذي يناكس في النهاية بص
هذا ويجب الإشار  تلى أنه بالربم من الجدل الواضح حول  بياة الالاقة بين التمكين 

ً جيااد أدا ً والأدا ، تأ أن التمكين يت لااب  ن اابياً حتااى ي اات يع الااااملون تحقيااق م ااتويات  ا
ك. كما أن الااملين الذين تم متقدمة من الأدا  تمنحهم القدر  على ت بيق عملية التمكين بنجا

 تمكينهم يكون لديهم قدر  أكبر على تح ين أدا  المنظمة.
ضو  ما تقدم، وبالربم من تادد أهدا  الدرا ات ال ابقة وذلك من حيااث ماهيااة  وفي

يجابياته، وماوقاته تأ أنهااا جميااااً فااي تالتمكين، و بياته، وأهميته، وأ اليبه، ومت لباته، و
 على أثر التمكين على الأدا .  النهاية تركز 
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وبنا اً على الارا ال ابق يتضح أن الدرا ة الحالية تختل  عن الدرا ات ال ابقة في عد  
 جوانب تتمثل فيما يلي:

ربم اأهتمااام بموضااوع التمكااين تأ أن ناادر  فااي الدرا ااات ال ااابقة التااي تناولاات درا ااة 
من  الوظيفي من ناحية، وم توى أدا  الااملينموضوع تمكين الااملين بصور  ترب  بين التمكين 

 ناحية أخرى، الأمر الذي يك ب هذه الدرا ة أهمية خاصة.
ن الدرا ات ال ابقة لم تتارا لدرا ة مقومات وأبااد التمكين الوظيفي وأثره علااى أدا  ت •

 الااملين، الأمر الذي يؤكد اأختلا  الجوهري لهذه الدرا ة عن الدرا ات ال ابقة.

مكين الااملين ياد أحد المداخل الإدارية الحاكمة لتحقيق التميااز فااي منظمااات  القاارن أن ت •
والتي اهتماات  -على حد علم الباحث –الحادي والاشرين، تأ أن هناك ندر  في الدرا ات الاربية 

بالتار  على كيفية ا تخدام التمكين الوظيفي في تح ين م توى أدا  الااملين في المنظمات على 
   أنواعها وأحجامها.اختلا

ن هذه الدرا ة ت اى تلى تأكيد أو نفي باا النتا ج التي توصلت تليها الدرا ات ال ابقة ت •
والتي انصبت علااى تمكااين الااااملين فااي عاادد ماان المنظمااات بصاافة عامااة، الأماار الااذي ي اااعد 

للااااملين فااي  الأدا  الااوظيفيالم  ولين في اأ تفاد  من نتا ج هذه الدرا ات في تح ين م ااتوى 
 .جاماة ال ا   بصفة خاصة

تن هذه الدرا ة  ااو  تشااتمل علااى ماظاام المتغياارات التااي شااملتها الدرا ااات ال ااابقة،  •
التمكااين الااوظيفي ماان ناحيااة، مقومااات وأبااااد خاصة ما يتالق باتجاهات الااملين التقويمية نحااو 

 وأدا  الااملين من ناحية أخرى.

 مشكلة وأسئلة الب.   -3
احث من خلال الدرا ة اأ ت لاعية باجرا  عدد من المقااابلات الميدانيااة مااع الف ااات قام الب

المختلفة من الااملين في جاماة ال ااا  . هااذا بالإضااافة تلااى الملاحظااة الشخصااية للباحااث أثنااا  
 الااملين في جاماة ال ا   في مرحلة الدرا ة اأ ت لاعية.  علىالتردد 

ت والملاحظااة الشخصااية، فقااد تاام التوصاال تلااى المؤشاارات ضو  تحليل نتا ج المقابلا وفي
 الأولية التالية:

انخفاا م توى رضا الف ات المختلفة من الااملين عن ظرو  البي ة الداخلية للامل فااي -1
 جاماة ال ا  .

عدم الإدراك الكافي للف ات المختلفة من الااملين في جاماة ال ا   مجال ت بيق الدرا ة -2
 ت وأبااد عملية التمكين الوظيفي للااملين.لمفهوم ومقوما

عدم الوضوك الكامل للدور الهام والحيوي الذي يمكاان أن يلابااه التمكااين الااوظيفي وذلااك -3
من حيث المقومات والأبااد التي يمكن ا ااتخدامها فااي تح ااين م ااتوى أدا  الااااملين فااي جاماااة 

 ال ا  .
لوظيفي للااملين في جاماة ال ااا   وت ااوير عدم توجيه اأهتمام الكافي لاملية التمكين ا-4

المقومات والأبااد المختلفة التي يمكاان ا ااتخدامها فااي تح ااين م ااتوى أدا  الااااملين فااي جاماااة 
 ال ا  .
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القصور في فهم أثر التمكين الوظيفي على م توى أدا  الااملين، ومن ثم تمكانية ت ويااع -5
وى أدا  الااااملين، وبالتااالي تح ااين الخدمااة مقومااات وأبااااد التمكااين الااوظيفي فااي تح ااين م اات
 التاليمية المقدمة من الااملين في جاماة ال ا  .

وبنااا اً علااى مااا تقاادم، فااان النتااا ج الأوليااة التااي تاام التوصاال تليهااا ماان تجاارا  الدرا ااة 
 اأ ت لاعية تشير تلى عدم الإدراك الكافي للف ات المختلفة من الااملين في جاماة ال ا   لمفهوم
ومقومات وأبااد عملية التمكين الوظيفي، والدور الهام والحيوي الذي يمكن أن يلابااه فااي تح ااين 

ن هناك حاجة ما ة لدرا ااة التمكااين الااوظيفي وأثااره علااى أدا  ام توى أدا  الااملين بها. لذلك ف
 الااملين في جاماة ال ا  . 

للااااملين يمكاان أن يتااأتى ماان  هذا ويجب الإشار  تلى أن اأرتقا  بم ااتوى الأدا  الااوظيفي
خلال تخضاااع عمليااة التمكااين الااوظيفي للدرا ااة والتحلياال. ويت لااب تحقيااق ذلااك التااار  علااى 
مقومات وأبااد عملية التمكين الوظيفي، وكذلك أيضاً تحديد م توى الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي 

تقويميااة للااااملين نحااو جاماة ال ا  . ويمكن أن يتم ذلك ماان خاالال التااار  علااى اأتجاهااات ال
مقومات وأبااد عملية التمكين الوظيفي من ناحية، وم توى أدا  الااملين في جاماااة ال ااا   ماان 

 ناحية أخري.
ضو  ما تقدم فان مشكلة هذا البحث تتج د بصور  ر ي ااية فااي الكشاا  عمااا تذا كااان  وفي

لين فااي جاماااة ال ااا   ماان م ااتوى أدا  الاااام علااىلمقومات وأبااد عملية التمكين الوظيفي أثر 
عدمه. وبالتحديد فان هذا البحث ي اى من خاالال التقصااي والتحلياال تلااى الإجابااة علااى عاادد ماان 

 الت اؤأت والتي يمكن حصرها فيما يلي: 
هل هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بااين مقومااات عمليااة التمكااين الااوظيفي  مثااال ذلااك -1

ال الفاااال، والتاادريب الم ااتمر، ونظااام الحااوافز، والثقااة الثقافااة التنظيميااة، والمشاااركة، واأتصاا 
( وم ااتوى الإدارية، ووضوك الدور، والدعم التنظيمي، والحصول على المالومات، وفرق الاماال

 أدا  الااملين في جاماة ال ا   .
هاال هناااك علاقااة ذات دألااة تحصااا ية بااين أبااااد عمليااة التمكااين الااوظيفي  مثااال ذلااك -2
 التأثير( وم توى أدا  الااملين في جاماة ال ا   .واأختيار، والقدر  على   ، الكفاوالأهمية، 

 
 أهداف الب.   -4

ي اى هذا البحث تلااى تحقيااق مجموعااة ماان الأهاادا ، والتااي يمكاان صاايابتها علااى النحااو 
 التالي:
تحديد وتوصي  نوع وقو  الالاقة بين مقومات عملية التمكين الوظيفي وأدا  الااملين في -1

اماة ال ا  ، وتحديد أهم مقومات عملية التمكين الوظيفي الأكثر تف يراً للاختلا  في م ااتوى ج
 أدا  الااملين في جاماة ال ا  .

تحديد وتوصي  نوع وقو  الالاقة بين أبااد عملية التمكااين الااوظيفي وأدا  الااااملين فااي -2
ثر تف يراً للاختلا  في م توى أدا  جاماة ال ا  ، وتحديد أهم أبااد عملية التمكين الوظيفي الأك

 الااملين في جاماة ال ا  .
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 فروض الب.    -5
اعتمااد الباحااث عنااد صاايابة فااروا البحااث الحااالي علااى مصااادر متنوعااة فااي مقاادمتها 
الدرا ااات ال ااابقة ذات الالاقااة المباشاار  وبياار المباشاار  بمشااكلة الدرا ااة موضااوع اأهتمااام، 

والمناقشات الجماعية مع الف ات المختلفة من الااااملين نحااو مقومااات  والمقابلات الفردية المتامقة،
ضااو  مشااكلة وأهاادا  البحااث تاام صاايابة  وفيوأبااد عملية تمكين الااملين في جاماة ال ا  ، 

 وهى كما يلي: Null Hypothesisفروا البحث في صور  فرا الادم 
مثااال ذلااك تمكااين الااوظيفي  ليس هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين مقومااات عمليااة ال-1

اأتصااال الفاااال، والتاادريب الم ااتمر، ونظااام الحااوافز، والثقااة و الثقافااة التنظيميااة، والمشاااركة،
وم ااتوى ( الإدارية، ووضوك الدور، والدعم التنظيمي، والحصول على المالومات، وفرق الاماال

 لى حد .جاماة ال ا   مأخوذ  بصور  تجمالية ولكل متغير عفي أدا  الااملين 
 مثااال ذلااك ليس هناااك علاقااة ذات دألااة تحصااا ية بااين أبااااد عمليااة التمكااين الااوظيفي -2
جاماااة ال ااا   فااي وم ااتوى أدا  الااااملين التااأثير( واأختيااار، والقدر  على الكفا  ، والأهمية، 

 مأخوذ  بصور  تجمالية ولكل متغير على حد .
 

 أهمية الب.   -6
   عوامل من أهمها ما يلي:تمثل أهمية هذا البحث في عد

توجيه اأهتمام الكافي لدرا ااة التمكااين الااوظيفي وأثااره علااى م ااتوى أدا  الااااملين فااي -1
جاماة ال ا  . ومن هنا فان هذا البحث ياتبر محاولااة مكملااة للمحاااوأت الأخاارى المبذولااة ماان 

 أجل تح ين م توى أدا  الااملين في جاماة ال ا  .
زيد من اأهتمام من الناحيتين الأكاديميااة والت بيقيااة لدرا ااة الالاقااة الحاجة تلى توجيه م-2

بين مقومات وأبااد عملية التمكين الوظيفي وأدا  الااملين في جاماة ال ااا  ، وذلااك ماان من لااق 
أن التمكين الوظيفي ياتبر أحد المداخل الإدارية الحديثة التي يمكن ا تخدامها في تح ين م ااتوى 

 ي جاماة ال ا  .أدا  الااملين ف
تبراز أهمية دور المداخل الإدارية الحديثااة لإدار  المااوارد البشاارية فااي تح ااين م ااتوى -3

أدا  الااملين في جاماة ال ااا  ، وذلااك علااى اعتبااار أن تح ااين م ااتوى أدا  الااااملين هااو أحااد 
 المجاأت التي يلاب فيه التمكين دوراً حيوياً.

بااين أبااااد عمليااة التمكااين الااوظيفي وأدا  الااااملين جاماااة تقدم الدرا ااة تحلاايلاً للالاقااة -4
ال ا  ، هذا التحليل يمثل تضافة علمية للدرا ات التي اهتماات بامليااة التمكااين الااوظيفي وأثرهااا 

 على م توى أدا  الااملين.
من الناحية الاملية، فان نتااا ج الدرا ااة يمكاان أن ت اااعد الم اا ولين جاماااة ال ااا   فااي -5

أدا  الااملين، وذلك من من لق أن التمكين الوظيفي يمثل أحد الأ اليب التي يمكن  تح ين م توى
 ا تخدامها في تح ين م توى أدا  الااملين في جاماة ال ا  . 

 
 حدود الب.   -7
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 تتمثل حدود البحث في الاناصر الر ي ية التالية:
الااااملين فااي جاماااة  علااىبالن بة للحدود الخاصة بمجتمع البحث، فقد اقتصرت الدرا ة -1

 ال ا   بالحوية.
تناااول مقومااات  علااىبالن بة للحدود الخاصة بموضوع البحااث، فقااد اقتصاارت الدرا ااة -2

التمكين الوظيفي للااملين  مثال ذلك الثقافة التنظيمية، والمشاااركة، واأتصااال الفاااال، والتاادريب 
دعم التنظيمااي، والحصااول علااى الم تمر، ونظام الحوافز، والثقة الإدارية، ووضااوك الاادور، والاا 

والقاادر  علااى الكفااا  ، والمالومات، وفاارق الاماال( وأبااااد عمليااة التمكااين  مثااال ذلااك الأهميااة، 
 التأثير( للااملين في جاماة ال ا  .واأختيار، 
اقتصرت الدرا ة على تقييم الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا   علااى أ االوب -3

. ويرجااع ذلااك تلااى أن هااذا المقياااس  اابق ا ااتخدامه فااي الاديااد ماان Self Appraisalالتقياايم الااذاتي 
، 1993، الاتيباااى،1988التاااويجرى، [ 19، 25، 20، 12] علاااى  ااابيل المثاااال الدرا اااات 
وأشاااروا جميااااً تلااى أن هااذا المقياااس يتمتااع بدرجااة عاليااة ماان  1998الاتيبااى، 1997مقاارا،

 للااملين.المصداقية والثبات في تقيم الأدا  الوظيفي 
 

 أنواع ومصادر البيانات  -8
بالإضافة تلى البيانات الثانوية التي كانت ضرورية لبلور  مشكلة وأ  لة البحااث، وصاايابة 
فروضه، ولتحديد الملامح الأ ا ية لمجتمع البحث، فقد تم اأعتماد على البيانات الأوليااة اللازمااة 

 لتحقيق أهدا  البحث.
ية البيانااات الوصاافالدرا ااة فقااد تمثلاات فااي  ذهاللازمااة لهاا  ليةالبيانات الأوومن حيث نوعية 

والتي تتالق بمجموعة المتغيرات الخاصة بمقومات وأبااد عملية التمكااين الااوظيفي للااااملين ماان 
ناحية، والأدا  الوظيفي للااملين من ناحيااة أخاارى. ويمكاان توضاايح هااذه المتغياارات وذلااك علااى 

 النحو التالي:
الخاصة بمقومات تمكين الااملين فااي جاماااة ال ااا  ، وقااد احتااوى مجموعة المتغيرات -1

هااذا الانصاار علااى  ااباة وخم ااون عبااار  تتالااق بااادد ماان المتغياارات الر ي ااية، وتتمثاال هااذه 
المتغياارات فااي الثقافااة التنظيميااة، والمشاااركة، واأتصااال الفاااال، والتاادريب الم ااتمر، ونظااام 

، والدعم التنظيمي، والحصول علااى المالومااات، وفاارق الحوافز، والثقة الإدارية، ووضوك الدور
 الامل. 
مجموعة المتغياارات الخاصااة بأبااااد عمليااة تمكااين الااااملين فااي جاماااة ال ااا  ، وقااد  -2

احتوى هذا الانصر على واحد وعشرون عبار  تتالق بادد من المتغيرات الر ي ية، وتتمثاال هااذه 
 التأثير.واأختيار، لى والقدر  عالكفا  ، والأهمية، المتغيرات في 

 ااؤال علااى قياااس ال هااذا لااملين، وياتمدلالأدا  الوظيفي مجموعة المتغيرات الخاصة ب -3
لااااملين فااي جاماااة ال ااا  ، ويتكااون لنحااو الأدا  الااوظيفي  اتجاهات الم تقصى منهم التقويميااة

ماانخفا جااداً مااع المقياس الم تخدم من خمس درجات ا تجابة تمتد من أدا  عااال جااداً تلااى أدا  
وجود درجة ا تجابة حيادية في المنتصاا . ولقااد اشااتمل ال ااؤال الخاااص بااالأدا  الااوظيفي علااى 
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أرباة عبارات تقيس نوعية  جود ( أدا  الفرد للامل من ناحية، وفاالية أدا  الفرد للامل من ناحية 
 أخرى.
 

 أسلوب الدراسة -9
 مجتمع وعينة الب.   (9.1)

يهتم بدرا ة التمكين الوظيفي وأثره على م توى أدا  الااااملين، لااذلك نظراً لأن هذا البحث 
ونظااراً لكباار فان مجتمع البحث يتمثل في جميع الف ات المختلفة من الااملين في جاماااة ال ااا  . 

حجم مجتمع البحث وارتفاع التكلفة المصاحبة للوصول تلى كافة مفرداته، فقد تقرر اأعتماد علااى 
ميع البيانات الخاصة بالدرا ة. وبالن بة لناوع الايناة، فقاد اعتمد الباحث علااى أ لوب الاينات لتج

الاينة الاشوا ية الب ي ة في اختيار مفردات مجتمع البحث من الف ااات المختلفااة ماان الااااملين فااي 
جاماة ال ا   مجال ت بيق الدرا ة الحالية. وبالن بة لحجم الاينة، فقد تم اأعتماد على الجااداول 

مفرد ، ولقد تم ح اب حجم الاينة في ضو  باا  350لإحصا ية للاينات، حيث بلغ هذا الحجم ا
فاارد  شاا ون  4000اأفتراضااات أهمهااا أن مجتمااع الااااملين فااي جاماااة ال ااا   أ يقاال عاان 

، %50(، ون بة عدد الأفراد الذين تتوافر فيهم الخصا ص موضوع البحث هي م2009الموظفين،  
(. ولقااد تاام اختيااار 1989 بازرعااه،  [10]  %95بدرجااة ثقااة  %5لاينااة هااو وحدود الخ ااأ فااي ا

مفردات عينة البحث من الف ات المختلفة من الااملين في جاماة ال ااا   ب ريقااة عشااوا ية وذلااك 
 عن  ريق ا تخدام قوا م الااملين المتاحة في تدار  ش ون الموظفين في جاماة ال ا  .

 القياس تصميم الاستقصاء وأساليب (9.2)
لقد اعتمدت هذه الدرا ة على قا مة اأ تقصا  والتي تم توجيهها تلااى الف ااات المختلفااة ماان 
الااملين في جاماااة ال ااا   وذلااك بغاارا جمااع البيانااات الأوليااة التااي تت لبهااا  بياااة ومشااكلة 
الدرا ة. وتختص قا مة اأ تقصااا  بااالتار  علااى ماادى تااوافر مقومااات وأبااااد عمليااة التمكااين 

وظيفي، ولقد تم توجيه هذا اأ تقصا  تلااى الف ااات المختلفااة ماان الااااملين فااي جاماااة ال ااا  ، ال
تمكااين الااااملين ياتباار أحااد الاناصاار وعلى اخااتلا  مااواقاهم التنظيميااة، وذلااك ماان من لااق أن 

 جاماة ال ا  .الحاكمة لتح ين م توى أدا  الااملين في 
( صاافحات بالإضااافة تلااى 7للأ  لة مكونة ماان  ولقد تمثل اأ تقصا  الم تخدم في قا مة  

صفحة التقااديم الموجهااة للم تقصااى ماانهم وت ااتهد  تاااريفهم ب بياااة وأهاادا  الدرا ااة وك ااب 
تااونهم في ا تيفا  الأ  لة التي تشتمل عليها القا مة، أما الصاافحات الأخاارى ماان القا مااة فقااد تاام 

قصااى ماانهم باانفس الصاايغة وباانفس تخصيصااها فااي قا مااة أ اا لة موجهااة ومباشاار  لجميااع الم ت
الترتيب، الأمر الذي يقلل ماان احتماااأت التحيااز فااي جمااع البيانااات التااي تت لبهااا  بياااة مشااكلة 

(.  ومااان الجااادير 1999،1998،1997،1992،1991 تدرياااس، [8، 6، 5، 3، 2]  الدرا اااة
ن الف ااات مفاارد  فقاا ( ماا  25بالذكر أنه تم اختبار قا مااة اأ تقصااا  عاان  ريااق عينااة محاادود   

المختلفة من الااملين في جاماة ال ا  . ولقد ترتب علااى هااذه الخ ااو  تجاارا  باااا التاااديلات 
على قا مة اأ تقصا ، حيث تم تعاد  صيابة باا الابارات، وحذ  الااباا الآخاار منهااا حتااى 

ضو  مشكلة وأ اا لة البحااث وأبااراا التحلياال  وفيتتنا ب مع  بياة وأهدا  الدرا ة الحالية. 
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ن قا مة اأ تقصا  اشتملت علااى مجموعااات ر ي ااية ماان الأ اا لة، حيااث يخااتص النااوع الأول فا
بالتار  على مت لبات وأبااد التمكين الوظيفي، بينما يختص النوع الثاااني ماان الأ اا لة بم ااتوى 

 أدا  الااملين في جاماة ال ا  .
س الم ااتخدم فااي قا مااة ، فقد تمثل أ االوب القياااتمكين الوظيفي للااملينأما قياس مقومات ال

اأ تقصا  في مقياس لبكرت للموافقة أو عدم الموافقة والمكون من خمااس درجااات، حيااث يشااير 
( يشير تلااى درجااة عاادم الموافقااة الم لقااة مااع 1( تلى درجة الموافقة التامة، بينما الرقم  5الرقم  

تغ ي المت لبااات  ، واشتمل المقياس على  باة وخم ون عبار وجود درجة حيادية في المنتص 
الثقافااة التنظيميااة، والمشاااركة، واأتصااال الفاااال، اللازمة لت بيق التمكين الوظيفي الاشر  وهى 

والتاادريب الم ااتمر، ونظااام الحااوافز، والثقااة الإداريااة، ووضااوك الاادور، والاادعم التنظيمااي، 
 . والحصول على المالومات، وفرق الامل

المقياااس فقد تمثاال أ االوب القياااس الم ااتخدم فااي ظيفي، أبااد التمكين الوأما بالن بة لقياس 
وهو مقياس مكون من واحد وعشرون عبار  تتالق بأبااد عملية التمكين  Hayes (1994)الذي صممه 

التأثير(. هذا ويجب الإشار  تلى أنه واأختيار، والقدر  على الكفا  ، والوظيفي للااملين  الأهمية، 
قياس أبااد عملية التمكين للااملين فااي الاديااد ماان الدرا ااات، وقااد  بق ا تخدام هذا المقياس في 

، 2002 المباايا، عااواد، [14، 13، 23] أشاااروا جميااااً تلااى مصااداقية وثبااات هااذا المقياااس
ا تاان الباحث في قياس هذا المتغير بمقياس ليكرت الخما ااي (، ولقد 2001، حيدر2002ح ن،

 للموافقة أو عدم الموافقة. 
 Self Appraisalة لقياس الأدا  الوظيفي، فقد اعتمد الباحث على أ لوب التقييم الذاتي أما بالن ب

في قياس الأدا  الوظيفي للااملين، ويقوم هذا الأ لوب على أن كل فرد يتولى تقييم م ااتوى أدا ااه 
نفس  بياة الاماال، وأن درجااات التقياايم تتااراوك  وفيمقارنة بزملا ه الآخرين في نفس المنظمة، 

الدرجااة الأولااى تشااير تلااى حيااث تني حديها الأدنى والأقصى بين درجة واحد  وخمس درجات، ف
 الم توى المتدني لأدا  الاامل، وأن الدرجة الخام ة تشير تلى أقصى م توى لأدا  الاامل. 

وماان الجاادير بالااذكر أنااه  اابق ا ااتخدام ذلااك المقياااس فااي الاديااد ماان الدرا ااات الاربيااة 
اروا جميااً تلى مصداقية وثبات هذا المقياس فااي تقياايم م ااتوى الأدا  الااوظيفي والأجنبية، وقد أش

 للااملين في منظمات وبي ات مختلفة. 
( فااي البي ااة 1988 التااويجرى،  [12] وعلااى  اابيل المثااال نجااد أن الدرا ااة التااي قااام بهااا

(، 1993لاتيبى، ا [20] درا ة أخرى قام بها  وفي، %87ال اودية بلغ ماامل ثبات هذا المقياس 
 [25] درا ااة أخاارى قااام بهااا  وفااي، %80ولقد بلغت درجة ثبات هذا المقياس في البي ة الكويتيااة 

، وأخياارًا فااي %83( في البي ة المصاارية وحاااز هااذا المقياااس علااى درجااة ثبااات 1997 مقرا،
ااماال ( في البي ة الكويتية فقد حظااي المقياااس علااى م1998 الاتيبى،  [19] درا ة أخرى قام بها

. الأماار الااذي يوضااح أن هااذا المقياااس قااد حظااي Cronbach Alphaبا تخدام مااماال ألفااا  %82ثبات 
 بدرجة عالية وذلك من حيث المصداقية والثبات في الاديد من الدرا ات التي تم القيام بها. 

 جمع البيانات اللازمة للدراسة (9.3)
اماة ال ا   وذلك من خلال ا ااتخدام لقد تم جمع بيانات اأ تقصا  الخاص بالااملين في ج

الأ لوب المركب من المقابلة الشخصية القصير  مع الم تقصى منهم وت ليم قوا م اأ تقصا  تلى 
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الم تقصى منهم باليد للإجابة عليهااا فااي فتاار  أحقااة، ثاام جماهااا عاان  ريااق المقابلااة الشخصااية 
 القصير  مر  أخرى. 

الباحث باأتصال الشخصي بالم تقصى ماانهم ماان  وتتلخص تجرا ات هذه ال ريقة في قيام
خلال المقابلة الشخصية القصير  لشرك  بياة وأهدا  اأ تقصا  و لب التااون متبوعاااً بت االيم 
قا مة الأ  لة باليد لهم ثم تركها حتى يتمكنوا من الإجابة عليها في الوقت والمكان المنا اابين لهاام، 

 وفا  باأتصال الشخصي مر  أخرى. وأخيراً تم جمع قوا م الأ  لة الم ت
وتاتبر هذه ال ريقااة ماان أكثاار  اارق جمااع البيانااات الأوليااة ملا مااة لمثاال هااذا النااوع ماان 
اأ تقصا  ال ويل ن بياً، كما أنها تحقق ن بة عالية من الردود، وأخيراً فانهااا تمكاان الباحااث ماان 

 [4]  ى خ ااة الاينااةالتواصاال مااع مجتمااع البحااث وماان تحقيااق درجااة عاليااة ماان الرقابااة علاا 
 .  (1996 تدريس،

( %94ولقد ا تغرقت عملية جمع البيانات حوالي ثلاثة شهور وكانت ن بة الااردود حااوالي  
بالن بة للف ات المختلفة من الااملين في جاماة ال ااا  ، وتاتباار هااذه الن اابة للااردود عاليااة جااداً، 

اااة ال ااا   بموضااوع اأ تقصااا ، ويرجع ذلك تلى اأهتمام الكبير ماان جانااب الااااملين فااي جام
 وكذلك وضوك و هولة الأ  لة تلى اشتمل عليها اأ تقصا .

 أساليب تحليل البيانات واختبار فروض الب.   (9.4)
تت م  بياة بيانات هذه الدرا ة بأنها متادد  المتغياارات، كمااا أن أباارا التحلياال واختبااار 

جااة الالاقااة أو اأخااتلا  بااين أكثاار ماان الفروا الخاصة بها تن وي على التحقق من نااوع ودر
ضو  ما  بق كان من الضروري أن يتم تحليلهااا با ااتخدام باااا  وفيمتغيرين في نفس الوقت. 

الأ اليب الإحصا ية المنا اابة للمتغياارات المتااادد . ونظااراً لتااادد الأ اااليب الإحصااا ية الخاصااة 
ومت لباتهااا، فقااد تاام اختيااار الأ اااليب  بتحليل المتغيرات المتادد  وتفاوتها وذلك من حيث أهدافها

الإحصااا ية المنا اابة منهااا للدرا ااة الحاليااة وذلااك فااي ضااو  عاادد ماان اأعتبااارات أهمهااا عاادد 
المتغياارات، و بياااة بيانااات الدرا ااة، وم ااتوى القياااس، وعاادد المتغياارات الخاضاااة للتحلياال، 

 (.1992،1991 تدريس،  [3، 2] وأبراا التحليل 
 :  يب التحليل الإحصا ي لمتغيرات الدرا ة الحالية على الأ اليب التاليةأ ال ولقد اشتملت

  Alpha Correlation Coefficientأسلوب معامل الارتباط ألفا -1
التحقااق ماان درجااة اأعتماديااة والثبااات فااي المقاااييس متااادد  المحتااوى  وذلااك بغاارا

حصااا ي دون بيااره ماان الأ اااليب والم تخدمة في الدرا ة الحالية. وتم اختيااار هااذا الأ االوب الإ
 Internalدرجااة التنا ااق الااداخلي  علااىلتركيزه  Reliability Analysisالإحصا ية الم تخدمة في تحليل 

Consistency  بين المتغياارات التااي يتكااون منهااا المقياااس الخاضااع للاختبااار. ويتالااق هااذا المقياااس
 تدريااااس،  [8، 5، 4، 3، 2] جاماااااة ال ااااا   بمقومااااات وأبااااااد التمكااااين الااااوظيفي فااااي

1999،1998،1996،1992،1991 .)  

 Multiple Regression Analysisأسلوب تحليل الانحدار والارتباط المتعدد  -2
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وذلك بغرا الكش  عما تذا كان هناك علاقة بين مقومات وأبااد عملية التمكااين الااوظيفي 
 [6، 5، 4] هااذه الالاقااة  وم ااتوى أدا  الااااملين فااي جاماااة ال ااا  ، والتحقااق ماان درجااة قااو 

 (. 1998،1997،1996 تدريس، 

-T، واختبصصار ت F-Testالاختبارات الإحصائية الخاصة بفروض الب. ، فقصصد امصصتملى علصصى اختبصصار ف  -3

Test .المصاحبة لأسلوب تحليل الانحدار المتعدد 
 

 وتجهيز البيانات لأغراض الت.ليل  ترميز وتفريغ -10
اللازمة والتي تت لبهااا  بياااة مشااكلة الدرا ااة وقباال البااد  فااي  باد جمع ومراجاة البيانات

مرحلة التحليل كان من الضروري ترميز المتغياارات التااي اشااتملت عليهااا قا مااة اأ تقصااا ، ثاام 
تدخال بيانات القوا م الم توفا  في الحا ب الآلي لتكون جاهز  لامليااة التحلياال، وذلااك ماان خاالال 

وتااتلخص خ ااوات تعااداد البيانااات  SPSS. ة للالااوم الإن ااانيةحزمااة أ اااليب التحلياال الإحصااا ي
 (:   1999 تدريس، [8] لأبراا التحليل فيما يلي

: وقد تم القيام بالترميز اللازم للبيانات التي اشتمل عليها ا تقصا  الف ات ترميز البيانات -1
 المختلفة من الااملين في جاماة ال ا  .

غ البيانات يدوياً في قا مة مخصصة لذلك ومصااممة بالشااكل : وقد تم تفريتفريغ البيانات -2
الذي يتفق مع  ريقة تدخال البيانات في الحا ب الآلااي وقااد اشااتملت هااذه القا مااة علااى عاادد ماان 
الصفو  والأعمد  بحيث خصص كل ص  لكل مفرد ، كما خصص كاال عمااود لكاال متغياار ماان 

 متغيرات الدرا ة.
: وقد تم تدخال كافة البيانااات والتااي  اابق تفريغهااا فااي يفي الحاسب الآل إدخال البيانات -3

تباع الخ وات اللازمة لهذه المرحلااة كمااا هااي محاادد  فااي دلياال باارامج االحا ب الآلي وذلك باد 
SPSS، .وبذلك أصبحت البيانات جاهز  لأبراا التحليل الإحصا ي 

 مناقشة نتائج الت.ليل واختبار الفروض  -11
ه الدرا ة، فان نتا ج منهج التحليل التي تم التوصل  ذوفروا هات اقا مع أ  لة وأهدا  

 تليها يمكن تناولها بالمناقشة والتف ير من خلال المحاور الر ي ية التالية: 
 تقييم اأعتمادية في المقاييس. -1
 الالاقة بين مقومات عملية التمكين الوظيفي وم توى أدا  الااملين في جاماة ال ا  .  -2
 أبااد عملية التمكين الوظيفي وم توى أدا  الااملين في جاماة ال ا  .   الالاقة بين-3

 تقييم الاعتمادية في المقاييس  (11.1)
تمثلت الخ و  الأولى في عملية تحليل البيانات الأولية الخاصااة بهااذه الدرا ااة فااي محاولااة 

ية، وتمثلت هذه المقاييس فااي للمقاييس التي اعتمدت عليها الدرا ة الحال Reliabilityتقييم اأعتمادية 
متغير فااي صااور  عبااارات تشااكل فااي مجموعهااا  57مقياس مقومات التمكين الوظيفي للااملين  

متغير فااي صااور  عبااارات  21عشر  محاور ر ي ية(، ومقياس أبااد التمكين الوظيفي للااملين  
لرببااة فااي تقلياال تشكل في مجموعها أرباة أبااد ر ي ية(، والهد  من هااذه الخ ااو  يكماان فااي ا
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أخ ا  القياس الاشوا ية وزياد  درجة الثبااات فااي المقاااييس الم ااتخدمة فااي الدرا ااة ماان ناحيااة، 
 والتوصل تلى مقاييس يمكن اأعتماد عليها في درا ات م تقبلية من ناحية أخرى. 
 Alpha Correlationولتحقيااق الهااد  ال ااابق، فقااد تاام ا ااتخدام أ االوب مااماال اأرتبااا  ألفااا

Coefficient   باعتباره أكثر أ اليب تحلياال اأعتماديااة دألااة فااي تقياايم درجااة التنا ااق الااداخلي بااين
تحديد ماادى تمثياال محتويااات أو بنااود المقياااس  وفيمحتويات أو بنود المقياس الخاضع للاختبار، 

ر المقاييس في للبنية الأ ا ية الم لوب قيا ها وليس شي اً آخر، ووفقاً للمبادئ الاامة لتنمية واختبا
البحوث اأجتماعية فقد تقرر ا ااتبااد أي متغياار ماان المتغياارات الخاضاااة أختبااار الثقااة والااذي 

 Item-Totalيحصل على ماامل ارتبا  اجمالى بينااه وبااين المتغياارات الأخاارى فااي نفااس المقياااس 

Correlation  1993؛ تدريس، والمر ى،1996 تدريس، [9، 7] 0.30أقل من.) 
ا  بق فقد تم ت بيق أ لوب اأرتبا  ألفا على كل ماان مقياااس مقومااات عمليااة ضو  م وفي

التمكين الوظيفي، ومقياس أبااد تمكين الااملين في جاماة ال ا  ، وذلك بصور  تجمالية للمقياس 
الواحد ككل ولكل مجموعة بنود  متغيرات( من المجموعات التي يتكون منها المقياس علااى حااد . 

ملات اأرتبا  لجميع المتغيرات التي يتكون منها كل مقياس، وكااذلك مااااملات ولقد تم فحص ماا
 ألفا لكل مقياس اجمالى ولكل مجموعة من المجموعات التي يتكون منها على حد . 

وبالن بة لمقياس مقومات عملية التمكين الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  ، فقااد أظهاارت 
، وهو مؤشر لدرجة عالية 0.97امل ألفا للمقياس ككل يمثل نحو نتا ج تحليل اأعتمادية تلى أن ما

وذلااك  0.80تلااى  0.60الحدود المقبولة لماامل ألفااا يتااراوك مااا بااين حيث تنجداً من اأعتمادية، 
 (. 1993 تدريس، المر ى، [9] وفقاً لم تويات اأعتمادية الم تخدمة في الالوم اأجتماعية 

داخلي بااين محتويااات مقومااات عمليااة التمكااين الااوظيفي ويمكن توضاايح درجااة اأت اااق الاا 
(، 1جاادول رقاام  الللااملين في جاماة ال ااا   با ااتخدام مااماال اأرتبااا  ألفااا وذلااك ماان خاالال 

لكل متغير من متغيرات ت بيااق عمليااة  Item- Total Correlationوبفحص مااملات اأرتبا  الإجمالية 
 ا   تبين أنها تتمكن من مقابلة المايار الذي  بق تحديااده التمكين الوظيفي للااملين في جاماة ال

 .0.80 - 0.60والذي يتراوك ما بين 

 
الارتباط ألفا   تقييم درجة التناسق الداخلي بين مقومات التمكين الوظيفي للعاملين في جامعة الطائف باستخدام أسلوب معامل. (1دول رقم )الج

 . *( Reliability Analysisعتمادية )مخرجات تحليل الا
 Alphaمعامل ألفا  العبارات  عدد متطلبات التمكين الوظيفي للعاملين في جامعة الطائف 

 0.89 9 الثقا ة التنظيمية •

 0.70 4 المشاركة •

 0.63 3 الاىصال ال عال •

 0.73 6 التدرير المستمر •

 0.85 5 نظام ا وا د •

 0,79 8 الثقة الإدارية •

 0.91 3 وضوت الدور •
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 0.85 10 ظيم الدعم التن •

 0.86 5 ا صول على المعلوماة •

 0.91 4  رق العمل •

 0.97 57 المقياس الإجمال 

 * تم ىطبيع هوا الأسلوب على كل بعد مد أبعاد المقياس الخاض  للاحتبار على إدع، بالإضا ة إق المقياس الاجماق 
  

اكااس أن المقياااس الخاضااع وفي ضو  ما تقدم يتضح أن النتيجة المبد ية لتقييم اأعتماديااة ت
للاختبار يمكن اأعتماد عليه في قياس مقومات التمكين الوظيفي للااملين في جاماااة ال ااا   فااي 

 الواقع الاملي.
وبالن بة لمقياس أبااد عملية التمكين الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  ، فقااد أظهاارت 

، ويمكاان توضاايح درجااة 0.83ل نحااو نتا ج تحليل اأعتماديااة أن مااماال ألفااا للمقياااس ككاال يمثاا 
اأت اق الداخلي بين محتويات أبااد عملية التمكين الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   با ااتخدام 

(، حيث أظهاارت نتااا ج تحلياال اأعتماديااة أن 2جدول رقم  الماامل اأرتبا  ألفا وذلك من خلال 
يااة جااداً ماان اأعتماديااة  أنظاار وهااو مؤشاار لدرجااة عال 0.83ماامل ألفااا للمقياااس ككاال حااوالي 

 (.2جدول رقمالالمحاولة الأولى في 
باستخدام أسلوب معامل الارتباط ألفا   تقييم درجة التناسق الداخلي بين أبعاد التمكين الوظيفي للعاملين في جامعة الطائف. (2دول رقم )الج

 . *( Reliability Analysis)مخرجات تحليل الاعتمادية 
وظيفي للعاملين في أبعاد التمكين ال

 جامعة الطائف 

 المحاولة الثانية **  المحاولة الأول 

 Alphaمعامل ألفا  العبارات  عدد Alphaمعامل ألفا  العبارات  عدد

 0.75 3 0.75 3 الأاية •

 0.69 6 0.69 6 ال  اءة •

 0.68 5 0.59 8 القدرة على الاحتيار •

 0.59 4 0.59 4 التكثل •

 0.87 18 0.83 21 المقياس الإجمال 

كل مد المحاولة الأوق   ا* تم ىطبيع هوا الأسلوب على كل بعد مد أبعاد المقياس الخاض  للاحتبار على إدع، بالإضا ة إق المقياس الاجماق وذلل 
 والثانية. 

 رض تحسين درجة الاعتمادية للمقياس. وذلل بغ   0.30** تم ىطبيع المحاولة الثانية بعد استبعاد العباراة ال  إصلت على معاملاة ارىباط أقل مد  
 

وبفحص مااملات اأرتبا  الإجمالية لكل متغير من متغيرات الإختيار تبين أن هناك ثاالاث 

( 0.30متغيرات منهما لم تتمكن ماان مقابلااة المايااار ال ااابق تحديااده  مااااملات ارتبااا  أقاال ماان 

التي يتكون منها عنصر الإختيااار  ولذلك تقرر ا تباادها من المقياس وبذلك أصبح عدد المتغيرات

 متغير. 8بدأً من  5هو 

هذا ويجب الإشار  تلى أنه رببة في تح ين درجة اأعتمادية لنفس المقياس باد تاديله فقااد 

تقرر ت بيق أ لوب اأرتبا  ألفا مر  ثانية، حيث ارتفع ماامل ألفا بالن اابة لانصاار الإختيااار ماان 
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وهو  0.87تلى  0.83ى أن ماامل ألفا للمقياس ككل ارتفع من . هذا بالإضافة تل0.68تلى   0.59

جاادول المؤشر لدرجة عالية من اأعتمادية  أنظر المحاولة الثانية لت بيق أ لوب اأرتبا  ألفا في 

 (.2رقم 

وبنا  على نتا ج التحليل ال ابقة فقد أمكن التوصاال تلااى كمقيا ااين، الأول يتالااق بمت لبااات 

متغياار(، والثاااني يتالااق بأبااااد  57الوظيفي للااملين فااي جاماااة ال ااا     ت بيق عملية التمكين

متغياار(. وان كاال منهمااا يتمتااع بدرجااة  18عملية التمكين الوظيفي للااملين في جاماااة ال ااا    

عالية من اأت اق الداخلي بين محتوياته ويمكن اأعتماد عليه في المراحل اللاحقة من التحليل في 

 هذه الدرا ة.

 العلاقة بين مقومات التمكين الوظيفي وأداء العاملين في جامعة الطائف (11.2)
ي اى هذا الجز  تلى الإجابة على ال ؤال الأول لهذه الدرا ة والخاص بنوع ودرجة الالاقااة بااين  

مقومات عمليااة التمكااين الااوظيفي وبااين الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . واختبااار صااحة  

 ل من فروا الدرا ة والذي ينص على: الفرا الأو 

"ليس هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين مقومات التمكااين الااوظيفي  مثااال ذلااك الثقافااة 

التنظيمية، والمشاركة، واأتصال الفاال، والتدريب الم تمر، ونظام الحوافز، والثقااة الوظيفيااة، 

رق الاماال( وم ااتوى أدا  ووضوك الدور، والدعم التنظيمي، والحصااول علااى المالومااات، وفاا 

 الااملين في جاماة ال ا   مأخوذ  بصور  تجمالية ولكل متغير على حد ".

للتحقااق ماان نااوع وقااو   Multiple Regression Analysisولقد تم ا تخدام أ لوب اأنحدار المتااادد 

ر عاادد ، ولال هذا يرجع تلى كباا STEPWISEهذه الالاقة وذلك من خلال برنامج الخ وات المتتالية 

( من ناحيااة، ووجااود علاقااات تبادليااة بااين المتغياارات فااي 2،1 يرقم ينجدولالالمتغيرات  أنظر 

 المصفوفة اأرتبا ية من ناحية أخرى.

لقد تم ت بيق أ لوب تحليل اأنحدار المتادد على الالاقااة بااين مقومااات التمكااين الااوظيفي  

ع ودرجة الالاقة بين المتغياارين ال ااابق وبين أدا  الااملين في جاماة ال ا  . ويمكن توضيح نو

الإشار  تليها، وكذلك الأهمية الن بية لمت لبات ت بيق عملية التمكين الوظيفي للااملين في جاماااة 

 ال ا   وذلك على النحو التالي:

 نوع ودرجة العلاقة أولًا:
 ه ما يلي:( والذي يتضح من3جدول رقم  التتلخص نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد في 
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أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتااادد أن هناااك علاقااة ذات دألااة تحصااا ية بااين -1

مقومات عملية التمكين الوظيفي وأدا  الااملين في جاماة ال ا    مأخوذ  بصور  تجمالية(. وأن 

  وفقاً لماامل اأرتبا  المتادد(. %88هذه الالاقة تمثل 

 وفقاااً لمااماال التحديااد( ماان  %77في يمكاان أن تف اار حااوالي أن مقومات التمكين الااوظي-2

 التباين الكلي في م تويات أدا  الااملين في جاماة ال ا  .
 

 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( نوع ودرجة العلاقة بين مقومات التمكين الوظيفي وأداء العاملين في جامعة الطائف. (3دول رقم )الج
 مقومات التمكين الوظيفي 
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.50 0.71 ** 0.127 الثقا ة التنظيمية •

 0.49 0.70 ** 0.135 المشاركة •

 0.51 0.72 ** 0.227 التدرير المستمر •

 0.50 0.71 ** 0.165 الثقة الإدارية •

 0.39 0.63 ** 0.151 وضوت الدور •

 0.60 0.78 ** 0.272 ا صول على المعلوماة •

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •
 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.88 
0.77 

180.961 
323.6 
2.80 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 

 الأهمية النسبية لمقومات التمكين الوظيفي للعاملين ثانياً:
أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك  تة متغيرات فق  تمثل مقومات 

التمكااين الااوظيفي  الثقافااة التنظيميااة، والمشاااركة، والتاادريب الم ااتمر، والثقااة الإداريااة، 

بيرهااا بالاقااات ذات دألااة ووضااوك الاادور، والحصااول علااى المالومااات( وتتمتااع دون 

 تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .

تشتمل على  –مرتبة ح ب درجة أهميتها  –هذا ويجب الإشار  تلى أن هذه المتغيرات  

(، والثقااة الإداريااة 0.227(، والتاادريب الم ااتمر  0.272الحصااول علااى المالومااات  

(، وأخيااراً الثقافااة التنظيميااة 0.135(، والمشاااركة  0.151  (، ووضااوك الاادور0.165 

 (.3جدول رقم  ال(، وذلك كما هو موضح في 0.127 
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وفي ضو  ما تقدم فقد تقاارر رفااا فاارا الااادم وقبااول الفاارا البااديل مااأخوذاً بصااور  

ى تجمالية، وذلك باد أن أظهر نموذج تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة جوهرية عنااد م ااتو

 وفقاً أختبار  ( بين مقومات التمكين الوظيفي وأدا  الااملين فااي جاماااة  0.01دألة تحصا ية 

ال ااا  . كمااا تقاارر رفااا فاارا الااادم وقبااول الفاارا البااديل ل ااتة متغياارات فقاا  ماان الااادد 

الإجمالي للمتغيرات الم تقلة في نموذج تحليل اأنحدار، وذلك لوجود علاقة ذات دألااة تحصااا ية 

وذلااك وفقاااً  0.01ن كل منهم وبين المتغير التابع  الأدا  الوظيفي( عند م توى دألة تحصااا ية بي

 (.3جدول رقم ال أنظر  T-Testأختبار ت 

وباد التحقق من نوع ودرجة الالاقة بين مقومات التمكين الوظيفي وبااين أدا  الااااملين فااي 

في هذا الجااز  التحقااق ماان نااوع ودرجااة جاماة ال ا   بصور  تجمالية، ف و  نتناول بالتحليل 

الالاقة بين كل مقوم من مقومات عملية التمكين الوظيفي وبين أدا  الااااملين فااي جاماااة ال ااا   

 بصور  تفصيلية.

ولقد تم ت بيق أ لوب تحليل اأنحدار المتادد وذلك بغرا التحقق ماان نااوع وقااو  الالاقااة 

ن أدا  الااااملين فااي جاماااة ال ااا   علااى حااد . بين كل مقوم من مقومات التمكااين الااوظيفي وبااي

 ويمكن توضيح نتا ج ت بيق أ لوب تحليل اأنحدار المتادد وذلك على النحو التالي:

تتلخص نتا ج الالاقة بين الثقافة التنظيمية والأدا  الوظيفي للااملين فااي : الثقافصصة التنميميصصة -1

 :(4رقم  جاماة ال ا   في الجدول 

 

 
 
 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( نوع ودرجة العلاقة بين الثقافة التنميمية وأداء العاملين في جامعة الطائف. (4دول رقم )الج

 متغيرات الثقافة التنميمية 
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.24 0.49 ** 0.125 ة إدارة الجامعة.يعتبر إلىبا  إاجاة العاملين مد أولويا -1

تهــــــتم الجامعـــــــة بتدويـــــــد العـــــــاملين بالصـــــــلاإياة  ـــــــل مشـــــــاكل  -2
 الطلاب.

0.147 ** 0.52 0.27 

ــم مـــوارد  -3 ــار أنـــه أهـ ــر  علـــى اعتبـ ــة إق العنصـــر البشـ ــر الجامعـ  0.39 0.63 ** 0.240ىنظـ
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 الجامعة.

رســـة اـــنلج الجامعـــة العـــاملين قـــدراً كبـــلاً مـــد إريـــة التصـــرع ا  ا -4
 أعمافم.

0.199 ** 0.57 0.32 

 0.32 0.57 ** 0.231 ىثع إدارة الجامعة ا قدراة وحبراة الأ راد العاملين  ا. -5

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.73 
0.53 
73.81 
324.5 
3.02 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

والذي يتالق بنوع وقااو  الالاقااة بااين الثقافااة التنظيميااة والأدا   (4رقم  ومن خلال الجدول 
 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

ت دألة تحصااا ية بااين أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذا -1
 وفقاااً  %73الثقافة التنظيمية والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال

 لماامل اأرتبا  المتادد(.
 وفقاااً  %53أن متغيرات الثقافة التنظيمية في جاماااة ال ااا   يمكاان أن تف اار حااوالي  -2

 الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .لماامل التحديد( من التباين الكلي في م تويات 
أظهاارت نتااا ج أ االوب تحلياال اأنحاادار المتااادد أن هناااك خمااس متغياارات فقاا  ماان  -3

متغيرات الثقافة التنظيمية في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصااا ية فيمااا 
 بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .

يرات الثقافة التنظيمية في جاماة ال ا   الأكثر تف يراً للاخااتلا  فااي م ااتوى أن متغ -4
تشااتمل علااى أن تدار   -مرتبة ح ب درجة أهميتهااا –الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   

(، وتثااق تدار  0.240الجاماة تنظر تلى الانصر البشرى على اعتبار أنااه أهاام مااوارد الجاماااة  
(، وتمنح الجاماة الااااملين قاادراً كبيااراً 0.231ت وخبرات الأفراد الااملين بها  الجاماة في قدرا

(، وتهتم الجاماة بتزويد الااااملين بالصاالاحيات 0.199من حرية التصر  في ممار ة أعمالهم  
(، وأخيراً ياتبر تشباع حاجات الااملين من أولويااات تدار  الجاماااة 0.147لحل مشاكل ال لاب  

 (.4جدول رقم  الكما هو موضح في  ( وذلك0.125 

تتلخص نتا ج الالاقة بين المشاااركة فااي اتخاااذ القاارارات : مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات -2

 :(5رقم  والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   في الجدول 
 

 .)مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( ائفنوع ودرجة العلاقة بين المشاركة وأداء العاملين في جامعة الط. (5دول رقم )الج
 متغيرات  المشاركة في اتخاذ القرارات 

 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 
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 0.29 0.54 ** 0.373 يجد العاملول بالجامعة سهولة ا التعبل عد تحرائهم بحرية عند اتخاذ القراراة. .1

 0.24 0.49 ** 0.113 شارك العاملول بالجامعة  يما بينهم ا تحمل المهام المسندة إليهم.ي .2

 0.28 0.53 ** 0.259 يشارك الأ راد العاملول ا صياغة رسالة وأهداع الجامعة. .3

 0.22 0.47 ** 0.239 يطلعني رئيس  المبالىر على المعلوماة ا ديثة ال  ىرد اليه مد إدارة الجامعة. .4

  Rمل الارىباط ا النموذج معا •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.71 
0.50 
82.82 
324.5 
3.78 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

ة بين المشاركة والأدا  الااوظيفي والذي يتالق بنوع وقو  الالاق( 5رقم  ومن خلال الجدول 
 للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين  -1
 وفقاااً لمااماال  %71المشاركة والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هذه الالاقة تمثل 

 متادد(.اأرتبا  ال
 وفقاااً لمااماال  %50أن متغيرات المشاركة في جاماة ال ا   يمكن أن تف اار حااوالي  -2

 التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .
أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك أربااع متغياارات فقاا  ماان متغياارات   -3

 ا   تتمتع دون بيرهااا بالاقااات ذات دألااة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين الأدا   المشاركة في جاماة ال 
 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . 

أن متغيرات المشاركة الأكثر تف يراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي للااااملين  -4
يجاادون تشااتمل علااى أن الااااملين فااي الجاماااة  -مرتبة ح ب درجة أهميتها –في جاماة ال ا   

(، ويشااارك الااااملون فااي 0.373 هولة فااي التابياار عاان آرا هاام بحريااة عنااد اتخاااذ القاارارات  
(، وي لاني ر ي ي على المالومات التااي تاارد تليااه ماان 0.259صيابة ر الة وأهدا  الجاماة  

(، وأخيراً يشارك الااملون بالجاماة فيما بياانهم فااي تحماال المهااام الم ااند  0.239تدار  الجاماة  
 (.5جدول رقم  ال( وذلك كما هو موضح في 0.113تليهم  

تااتلخص نتااا ج الالاقااة بااين اأتصاااأت الإداريااة والأدا  الااوظيفي : الاتصصصالات الإداريصصة -3

 :(6رقم  للااملين في جاماة ال ا   في الجدول 
 

 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( لين في جامعة الطائفنوع ودرجة العلاقة بين الاتصالات الإدارية والأداء الوظيفي للعام.  (6دول رقم )الج
 متغيرات الاتصالات الإدارية  
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.16 0.41 ** 0.167 أجد سهولة ا الاىصال برئيس  المبالىر عندما أىعرض لمش لة ا العمل. -1
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 0.32 0.57 ** 0.358 إدارة الجامعة سياسة الباب الم توت لجمي  العاملين  ا. ىتب  -2

 0.30 0.55 ** 0.358 يسود الجامعة نظام جيد للاىصالاة يسملج بتو ل المعلوماة بسرعة. -3

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 يةقيمة ع الجدول •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.69 
0.47 
96.09 
326.3 
3.78 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

والذي يتالق نوع وقو  الالاقة بين اأتصاأت الإدارية والأدا   (6رقم  ومن خلال الجدول 
 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين أظهرت نتا  -1
 %69اأتصاأت الإدارية والأدا  الوظيفي للااملين فااي جاماااة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال 

  وفقا لماامل اأرتبا  المتادد(.
فقاااً  و %47أن متغيرات اأتصاأت الإدارية في جاماة ال ا   يمكن أن تف ر حوالي  -2

 لماامل التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .
أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتااادد أن هناااك ثاالاث متغياارات فقاا  ماان متغياارات   -3

بااين  اأتصاأت الإدارية في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصااا ية فيمااا بينهااا و 
 الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . 

أن متغيرات اأتصاأت الإدارية الأكثر تف يراً للاختلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي  -4
تشااتمل علااى أن هناااك نظااام جيااد  -مرتبااة ح ااب درجااة أهميتهااا –للااملين فااي جاماااة ال ااا   

الجاماااة  يا ااة الباااب المفتااوك  (، وتتبااع تدار 0.358للاتصاأت الإدارية في جاماااة ال ااا    
(، وأخيااراً يجااد الااااملون فااي الجاماااة  ااهولة فااي اأتصااال 0.358لجميع الأفراد الااملين بهااا  

( وذلااك كمااا هااو موضااح 0.167برؤ ا هم المباشرين عندما يتارضون لمشكلة ماينة في الامل  
 (.6جدول رقم  الفي 

التاادريب الم ااتمر والأدا  الااوظيفي للااااملين  تتلخص نتا ج الالاقة بين: التصصدريب المسصصتمر -4

 :(7رقم  في جاماة ال ا   في الجدول 
 
 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( نوع ودرجة العلاقة بين التدريب المستمر والأداء الوظيفي للعاملين في جامعة الطائف. (7دول رقم )الج

 متغيرات التدريب المستمر 
 عاملين( )الأكثر تأثيراً في أداء ال 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.33 0.58 ** 0.143 تهتم إدارة الجامعة بعقد برامج ىدريبية لتم ين العاملين مد وفائ هم. -1

 0.38 0.62 ** 0.195 تهتم إدارة الجامعة بتدرير العاملين ا مجال التعامل م  الطلاب. -2

 0.40 0.64 ** 0.259 إلىبا  إاجاة العاملين والطلاب معاً. يتم قياس  اعلية التدرير اد  -3
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 0.33 0.58 ** 0.205 ألىعر بأنني أىلقى ىدريباً كا ياً يساعدني على أداء عمل  ب  اءة داحل الجامعة.  -4

 0.001 0.02 * 0.090 لا ىعتبر البرامج التدريبية المتاإة للعاملين بالجامعة كا ية. -5

 0.22 0.47 ** 0.120  ية مواجهة المواقف الطارئة.ىركد برامج التدرير على كي -6

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  R2معامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.74 
0.55 
64.19 
323.6 
2.80 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.05مستو  الدلالة عند   * 

 

والذي يتالق نوع وقو  الالاقااة بااين التاادريب الم ااتمر والأدا   (7رقم  ومن خلال الجدول 
 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

ة بااين أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ي -1

 وفقاااً  %74التدريب الم تمر والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هذه الالاقة تمثاال 

 لماامل اأرتبا  المتادد(.

 وفقاااً  %55أن متغيرات التدريب الم تمر في جاماة ال ا   يمكاان أن تف اار حااوالي  -2

 ااملين في جاماة ال ا  .لماامل التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي لل

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناااك  ااتة متغياارات فقاا  ماان متغياارات   -3

التدريب الم تمر في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألااة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين  

 الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . 

أن متغيرات التدريب الم تمر الأكثر تف يراً للاختلا  في م توى الأدا  الااوظيفي للااااملين   -4

تشتمل على أنه يتم قياس فاعلية التدريب بمدى تشااباع    -مرتبة ح ب درجة أهميتها   –في جاماة ال ا    

أدا  عملااي    (، وأشار بااأنني أتلقااي تاادريباً كافياااً ي اااعدني علااى 0.259حاجات الااملين وال لاب مااً   

(، وتهتم تدار  الجاماة بتاادريب الااااملين فااي مجااال التااماال مااع ال االاب  0.205بكفا   داخل الجاماة   

(، وتركااز  0.143(، وتهتم تدار  الجاماة باقد باارامج تدريبيااة لتمكااين الااااملين ماان وظااا فهم   0.195  

أ تاتباار الباارامج التدريبيااة  (، وأخيااراً  0.120برامج التدريب علااى كيفيااة مواجهااة المواقاا  ال ار ااة   

 (. 7جدول رقم   ال ( وذلك كما هو موضح في  0.090المتاحة للااملين بالجاماة كافية   

تتلخص نتا ج الالاقة بين نظام الحوافز والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة : الحوافز نمام -5

 :(8رقم  ال ا   في الجدول 
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 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( الحوافز والمكافآت والأداء الوظيفي للعاملين في جامعة الطائفنوع ودرجة العلاقة بين . (8دول رقم )الج

 متغيرات  الحوافز والمكافآت
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.32 0.57 ** 0.319 لمبادرة.يشج  نظام ا وا د العاملين بالجامعة على الابت ار وا -1

 0.28 0.53 ** 0.148 يشعر العاملول ا الجامعة بأل هناك نظاماً مرضياً للروا د. -2

 0.22 0.47 ** 0.136 يتم تح يد العاملين على أساس جماع  وليس  رد . -3

 0.22 0.47 ** 0.145 يتميد نظام ا وا د بالعدالة بين جمي  العاملين داحل الجامعة. -4

  Rالارىباط ا النموذج  معامل •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •
 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.63 
0.39 
52.24 
325.4 
3.78 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

ين الحااوافز والمكافااآت والأدا  والذي يتالق نوع وقو  الالاقة ب( 8رقم  ومن خلال الجدول 
 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين  -1
 وفقاً  %63الحوافز والمكافآت والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هذه الالاقة تمثل 

 امل اأرتبا  المتادد(.لما
 وفقاااً  %39أن متغيرات الحوافز والمكافآت في جاماة ال ا   يمكن أن تف اار حااوالي  -2

 لماامل التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .
رات  أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحاادار المتااادد أن هناااك أربااع متغياارات فقاا  ماان متغياا  -3

الحوافز والمكافآت في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقااات ذات دألااة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين  
 الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . 

أن متغيرات الحوافز والمكافآت الأكثر تف يراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي  -4
تشااتمل علااى أن نظااام الحااوافز  -أهميتهااامرتبااة ح ااب درجااة  –للااااملين فااي جاماااة ال ااا   

(، ويشااار الااااملون فااي 0.319والمكافااآت يشااجع الااااملين بالجاماااة علااى اأبتكااار والمبااادر   
(، ويتميااز نظااام الحااوافز بالادالااة بااين جميااع 0.148الجاماة بأن هناك نظاماً مرضااياً للحااوافز  

املين علااى أ اااس جماااعي ولاايس فااردى (، وأخيراً يتم تحفيز الا0.145الااملين داخل الجاماة  
 (.8( وذلك كما هو موضح في جدول رقم  0.136 

تااتلخص نتااا ج الالاقااة بااين الثقااة الإداريااة والأدا  الااوظيفي للااااملين فااي : الثقة الوظيفية -6

 :(9رقم  جاماة ال ا   في الجدول 
 

 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( ظيفي للعاملين في جامعة الطائفنوع ودرجة العلاقة بين الثقة الإدارية والأداء الو . (9دول رقم )الج
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 متغيرات الثقة الإدارية 
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.37 0.61 ** 0.332 يشعر كل  رد ا الجامعة بالثقة ا أداء العمل الم لف به. .1

 0.27 0.52 ** 0.162 س  المبالىر أنني أقوم بأداء عمل  ب  اءة و اعلية.يعتقد رئي .2

 0.18 0.43 * 0.090 العمل ا م ال تححر حارج الجامعة. إقألىعر بالخسارة إذا انتقلت  .3

يشــعر العــاملين ا الجامعــة بحريــة وثقــة عنــدما يترــدثول عــد المشــ لاة  .4
 ال  ىواجههم ا العمل. 

0.182 ** 0.51 0.26 

 0.09 0.31 * 0.079 لاً ما يتردث مع  رئيس  المبالىر عد مش لاىه الشخصية.كث .5

 0.34 0.58 ** 0.223 يت ع  معظم العاملين ا تحرائهم واااهاتهم نحو تحقيع أهداع الجامعة. .6

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •
 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 ليةقيمة ع الجدو  •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.76 
0.57 
72.80 
323.6 
2.80 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.05* مستو  الدلالة 

والااذي يتالااق نااوع وقااو  الالاقااة بااين الثقااة الإداريااة والأدا   (9رقاام  ومن خلال الجاادول 
 ال ا   يتضح النتا ج التالية: الوظيفي للااملين في جاماة

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألااة تحصااا ية بااين  -1
 وفقاااً  %76الثقة الإدارية والأدا  الوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال 

 لماامل اأرتبا  المتادد(.
 وفقاً لماامل  %57ال ا   يمكن أن تف ر حوالي  أن متغيرات الثقة الإدارية في جاماة -2

 التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .
أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك  تة متغيرات فق  من متغياارات  -3

ت دألة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين الثقة الإدارية في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذا
 الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .

أن متغيرات الثقة الإدارية الأكثر تف يراً للاختلا  في م توى الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي   -4
تشتمل على أن كل فرد في الجاماة يشااار بالثقااة فااي أدا     -مرتبة ح ب درجة أهميتها   –جاماة ال ا    

(، ويتفق ماظم الااملون في آرا هاام واتجاهاااتهم نحااو تحقيااق أهاادا  الجاماااة  0.332لمكل  به   الامل ا 
(، ويشااار الااااملين بحريااة وثقااة عناادما يتحاادثون عاان المشااكلات التااي تااواجههم فااي الاماال  0.223  
تذا  (، وأشار بالخ ااار   0.162(، وياتقد ر ي ي المباشر أنني أقوم بأدا  عملي بكفا   وفاعلية   0.182  

(، وأخيااراً كثيااراً مااا يتحاادث ماااي ر ي ااي  0.090الاماال فااي مكااان آخاار خااارج الجاماااة     تلى انتقلت  
 (. 9جدول رقم   ال ( وذلك كما هو موضح في  0.079المباشر عن مشكلاته الشخصية.   
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تتلخص نتا ج الالاقااة بااين وضااوك الاادور والأدا  الااوظيفي للااااملين فااي : وضصصوا الصصدور  -7

 :(10رقم  الجدول جاماة ال ا   في 
 

 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( نوع ودرجة العلاقة بين وضوا الدور والأداء الوظيفي للعاملين في جامعة الطائف. (10دول رقم )الج
 متغيرات وضوا الدور

 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.33 0.58 ** 0.301 رد مد العاملين ا الجامعة مهام وأعباء وفي ته.يعرع كل   -1

 0.36 0.60 ** 0.382 يعرع كل  رد بالجامعة نو  ومستو  الأداء المتوق  تحقيقه. -2

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •
 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 ة الإإصائيةمستو  الدلال •

0.64 
0.41 

111.327 
327.2 
4.61 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 

والذي يتالق نااوع وقااو  الالاقااة بااين وضااوك الاادور والأدا  ( 10رقم  ومن خلال الجدول 

 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

ر المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدا -1

 وفقاااً  %64وضوك الدور والأدا  الوظيفي للااملين في جاماااة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال 

 لماامل اأرتبا  المتادد(.

 وفقاااً  %41أن متغيرات وضااوك الاادور فااي جاماااة ال ااا   يمكاان أن تف اار حااوالي  -2

 ي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .لماامل التحديد( من التباين الكل

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك متغيرين فق  من متغيرات وضااوك   -3

الاادور فااي جاماااة ال ااا   تتمتااع دون بيرهااا بالاقااات ذات دألااة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين الأدا   

 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . 

تغياارات وضااوك الاادور الأكثاار تف اايراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي أن م -4

تشتمل علااى أن كاال فاارد فااي الجاماااة  -مرتبة ح ب درجة أهميتها –للااملين في جاماة ال ا   

(، وكذلك أيضاً يار  كل فاارد ماان الااااملين 0.382يار  نوع وم توى الأدا  المتوقع تحقيقه  

 (.10جدول رقم  ال(، وذلك كما هو موضح في 0.301يفته  في الجاماة مهام وأعبا  وظ

تتلخص نتا ج الالاقة بين الدعم التنظيمي والأدا  الااوظيفي للااااملين فااي : الدعم التنميمصصي -8

 :(11رقم  جاماة ال ا   في الجدول 
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 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( عة الطائفنوع ودرجة العلاقة بين الدعم التنميمي والأداء الوظيفي للعاملين في جام. (11دول رقم )الج
 متغيرات الدعم التنميمي 

 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.42 0.65 ** 0.243 يحرص رئيس  على التعرع على تحراء العاملين نحو القراراة ال  يتم اتخاذها. -1

 0.42 0.65 ** 0.125 لجامعة بتقديم المساعدة ال ا ية للدملاء لأداء عملهم.يقوم كل  رد با -2

 0.43 0.66 ** 0.248 يشج  الرؤساء كا ة العاملين بالجامعة على التعبل عد تحرائهم. -3

 0.37 0.61 ** 0.169 يحرص رئيس  على ىعريف العاملين ا الجامعة بالإنجازاة المطلوب تحقيقها. -4

 0.24 0.49 ** 0.145 على ىعاول الدملاء  ل المشاكل المتعلقة بالعمل. مد السهل ا صول -5

 0.006 0.08 ** 0.103 مساندة وىشجي  الدملاء ا الجامعة. إقا بعض الأعمال أ تقد  -6

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •
 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 الدلالة الإإصائية مستو  •

0.76 
0.58 
75.506 
323.6 
2.80 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
والذي يتالق نوع وقو  الالاقااة بااين الاادعم التنظيمااي والأدا  ( 11رقم  ومن خلال الجدول 

 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

يل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين أظهرت نتا ج أ لوب تحل -1
 وفقاااً  %76الدعم التنظيمي والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال 

 لماامل اأرتبا  المتادد(.
 وفقاااً  %58أن متغيرات الدعم التنظيمي فااي جاماااة ال ااا   يمكاان أن تف اار حااوالي  -2

 د( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .لماامل التحدي
أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك  تة متغيرات فق  من متغيرات  -3

الدعم التنظيمي في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصا ية فيما بينها وبااين 
 ملين في جاماة ال ا  .الأدا  الوظيفي للاا

أن متغياارات الاادعم التنظيمااي الأكثاار تف اايراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي  -4
تشااتمل علااى أن جميااع الرؤ ااا   -مرتبااة ح ااب درجااة أهميتهااا –للااااملين فااي جاماااة ال ااا   

(، ويحاارص ر ي ااي علااى 0.248يشجاون كافااة الااااملين بالجاماااة علااى التابياار عاان آرا هاام  
(، ويحاارص ر ي ااي علااى 0.243على آرا  الااملين نحو القاارارات التااي يااتم اتخاذهااا   التار 

(، وماان ال ااهل الحصااول علااى تااااون 0.169تاري  الااااملين بالإنجااازات الم لااوب تحقيقهااا  
(، ويقوم كل فرد بالجاماة بتقديم الم اااعد  الكافيااة 0.145الزملا  لحل المشاكل المتالقة بالامل  

م اااند   تلااى(، وأخيااراً فااي باااا الأعمااال يفتقااد باااا الااااملين 0.125عملهاام   للزملا  لأدا 
 (.11(، وذلك كما هو موضح في جدول رقم  0.103وتشجيع الزملا  في الجاماة  
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تااتلخص نتااا ج الالاقااة بااين الحصااول علااى المالومااات والأدا  : الحصصصول علصصى المعلومصصات -9

 :(12رقم  دول الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   في الج
 
 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد(   نوع ودرجة العلاقة بين الحصول على المعلومات والأداء الوظيفي للعاملين في جامعة الطائف .  ( 12دول رقم ) الج 

 متغيرات  الحصول على المعلومات
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

ــداع  -1 ــد الأهـ ــة عـ ــة معلومـــاة كا يـ ــاملين بالجامعـ ــد  العـ ــوا ر لـ يتـ
 المطلوب تحقيقها.

0.204 ** 0.59 0.34 

يجــد العــاملين ســهولة ا ا صـــول علــى المعلومــاة اللازمـــة لأداء  -2
 عملهم. 

0.294 ** 0.68 0.46 

ــاكل  -3 ــة بحـــــل مشـــ ــاة المتعلقـــ ــو ل المعلومـــ ــاعدني رئيســـــ  ا ىـــ يســـ
 الطلاب.

0.205 ** 0.63 0.39 

 

 . ( 12دول رقم ) الج تابع  
 متغيرات  الحصول على المعلومات
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

ىوجـــــــد  رصـــــــة كبـــــــلة لتبـــــــادل المعلومـــــــاة مـــــــ  رؤســـــــائ  إـــــــول  -4
 مش لاة العمل.

0.262 ** 0.64 0.40 

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.78 
0.62 
13.712 
325.4 
3.78 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

ومات والذي يتالق بنوع وقو  الالاقة بين الحصول على المال (12رقم  ومن خلال الجدول 
 والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين  -1
الحصول على المالومات والأدا  الوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال 

 المتادد(. وفقاً لماامل اأرتبا   78%
 %62أن متغيرات الحصول على المالومات في جاماة ال ا   يمكن أن تف ر حااوالي  -2

  وفقاً لماامل التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .
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أظهاارت نتااا ج أ االوب تحلياال اأنحاادار المتااادد أن هناااك أرباااة متغياارات فقاا  ماان  -3
ل علااى المالومااات فااي جاماااة ال ااا   تتمتااع دون بيرهااا بالاقااات ذات دألااة متغيرات الحصو

 تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .

أن متغيرات الحصول على المالومات الأكثر تف يراً للاختلا  في م ااتوى الأدا  الااوظيفي   -4
تشتمل علااى أن الااااملين يجاادون  ااهولة فااي    -يتها مرتبة ح ب درجة أهم   –للااملين في جاماة ال ا    

(، وتوجد فرصااة كبياار  لتبااادل المالومااات مااع  0.294الحصول على المالومات اللازمة لأدا  عملهم   
(، وي اعدني ر ي ي في توفير المالومات المتالقة بحاال مشاااكل  0.262رؤ ا ي حول مشكلات الامل   

لون بالجاماااة مالومااات كافيااة عاان الأهاادا  الم لااوب  (، وأخيااراً يتااوافر لاادي الاااام 0.205ال االاب   
 (. 12(، وذلك كما هو موضح في جدول رقم   0.204تحقيقها   

تااتلخص نتااا ج الاماال الجماااعي  فاارق الاماال( والأدا  : العمصصل الجمصصاعي )فصصرل العمصصل( -10

 :(13رقم  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   في الجدول 
 
 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد(   العلاقة بين العمل الجماعي والأداء الوظيفي للعاملين في جامعة الطائف نوع ودرجة  .  ( 13دول رقم ) الج 

 متغيرات   العمل الجماعي 
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.42 0.65 **0.321 ىواجههم. يعمل الأ راد ا الجامعة معاً  ل المش لاة ال  -1

 0.40 0.64 **0.298  نلج المديريد السلطة لجمي  أع اء ال ريع لأداء عملهم بش ل مت امل. -2

 0.34 0.59 **0.163 الجامعة ببع هم البعض. ايهتم جمي  الأ راد العاملول  -3

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 ةقيمة ع المحسوب •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.70 
0.49 

105.980 
3 ،326 

3.78 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

والذي يتالق نوع وقااو  الالاقااة بااين الاماال الجماااعي  فاارق ( 13رقم  ومن خلال الجدول 
 ال ا   يتضح النتا ج التالية:الامل( والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة 

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين  -1
الامل الجماعي  فرق الامل(  والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هذه الالاقة تمثل 

  وفقاً لماامل اأرتبا  المتادد(. 70%
ي  فرق الامل( في جاماة ال ااا   يمكاان أن تف اار حااوالي أن متغيرات الامل الجماع -2
 وفقاً لماامل التحديد( من التباين الكلي فااي م ااتويات الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة  49%

 ال ا  .
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أظهاارت نتااا ج أ االوب تحلياال اأنحاادار المتااادد أن هناااك ثلاثااة متغياارات فقاا  ماان  -3
ة ال ا   تتمتع دون بيرهااا بالاقااات ذات دألااة متغيرات الامل الجماعي  فرق الامل( في جاما

 تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .

أن متغيرات الامل الجماعي  فرق الامل( الأكثر تف يراً للاختلا  فااي م ااتوى الأدا   -4
جميع الأفااراد  تشتمل على أن -مرتبة ح ب درجة أهميتها –الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   

(، ويماانح المااديرون ال اال ة 0.321فااي الجاماااة ياملااون مااااً لحاال المشااكلات التااي تااواجههم  
(، وأخيراً يهااتم جميااع الأفااراد الااااملون فااي 0.298لأعضا  الفريق لأدا  عملهم بشكل متكامل  

 (.13جدول رقم  ال(، وذلك كما هو موضح في 0.163الجاماة بباضهم الباا  

 لاقة بين أبعاد التمكين الوظيفي وأداء العاملين في جامعة الطائفالع (11.3)
ي اى هذا الجز  تلااى الإجابااة علااى ال ااؤال الثاااني لهااذه الدرا ااة والخاااص بنااوع ودرجااة 
الالاقة بين أبااد التمكين الااوظيفي وبااين الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . واختبااار 

  ة والذي ينص على:صحة الفرا الثاني من فروا الدرا
"ليس هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين أبااد عملية التمكين الوظيفي  مثال ذلك الأهمية، 
والكفا  ، والقدر  على اأختيااار، والتااأثير( وأدا  الااااملين فااي جاماااة ال ااا   مااأخوذ  بصااور  

 تجمالية ولكل متغير على حد ".
للتحقق من نوع وقو  هذه الالاقة وذلك ماان خاالال  ولقد تم ا تخدام أ لوب اأنحدار المتادد

 ينجاادولال، ولال هذا يرجع تلى كبر عدد المتغياارات  أنظاار STEPWISEبرنامج الخ وات المتتالية 
( من ناحية، ووجود علاقااات تبادليااة بااين المتغياارات فااي المصاافوفة اأرتبا يااة ماان 1، 2 يرقم

 ناحية أخرى.
ار المتادد على الالاقة بين أبااد عملية التمكااين الااوظيفي لقد تم ت بيق أ لوب تحليل اأنحد

وبين أدا  الااملين في جاماة ال ا  . ويمكن توضيح نوع ودرجة الالاقة بين المتغياارين ال ااابق 
الإشار  تليها، وكذلك الأهمية الن بية لأبااد التمكين الوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا   وذلااك 

 على النحو التالي:

 نوع ودرجة العلاقة أولًا:
تااتلخص نتااا ج أ االوب تحلياال اأنحاادار المتااادد بااين أبااااد عمليااة التمكااين الااوظيفي وأدا  

 :(14رقم  الااملين في جاماة ال ا   في الجدول 
 
 . ار المتعدد( )مخرجات تحليل الانحد   نوع ودرجة العلاقة بين أبعاد التمكين الوظيفي وأداء العاملين في جامعة الطائف .  ( 14دول رقم ) الج 

 متغيرات أبعاد التمكين الوظيفي 
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.38 0.62 **0.309 الأاية •

 0.40 0.64 **0.284 ال  اءة •

 0.33 0.48 **0163 الاحتيار •

 0.31 0.56 **0173 التكثل •

 R  0.74نموذج معامل الارىباط ا ال •
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  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.55 
97.86 

4 ،325 
3.78 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
مكين الااوظيفي والذي يتالق بنوع ودرجة الالاقة بين أبااد الت( 14رقم  ومن خلال الجدول 

 وأدا  الااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:
أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بااين  -1

أبااد عملية التمكين الوظيفي وأدا  الااملين في جاماااة ال ااا    مااأخوذ  بصااور  تجماليااة(. وأن 
ً  %74هذه الالاقة تمثل    لماامل اأرتبا  المتادد(. وفقا

 وفقاااً لمااماال التحديااد(  %55أن أبااد عملية التمكين الوظيفي يمكن أن تف اار حااوالي  -2
 من التباين الكلي في م تويات أدا  الااملين في جاماة ال ا  .

 الأهمية النسبية لأبعاد عملية التمكين الوظيفي للعاملينثانياً: 
ار المتادد أن هناك أرباة متغيرات فق  تمثل أبااد عملية أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحد

التمكين الوظيفي  الأهمية، والكفا  ، واأختيار، والتأثير( وتتمتع دون بيرها بالاقااات ذات دألااة 
تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . هذا ويجااب الإشااار  تلااى أن 

(، والكفااا   0.309تشااتمل علااى الأهميااة   –ح ااب درجااة أهميتهااا  مرتبااة –هااذه المتغياارات 
جاادول رقاام ال(، وذلااك كمااا هااو موضااح فااي 0.163(، واأختيااار  0.173(، والتأثير  0.284 
 14.) 

وفي ضو  ما تقدم فقد تقاارر رفااا فاارا الااادم وقبااول الفاارا البااديل مااأخوذاً بصااور  
ر المتادد أن هناك علاقة جوهرية عنااد م ااتوى تجمالية، وذلك باد أن أظهر نموذج تحليل اأنحدا

 وفقاً أختبار  ( بااين أبااااد التمكااين الااوظيفي وأدا  الااااملين فااي جاماااة  0.01دألة تحصا ية 
ال ا  . كما تقرر رفا فرا الادم وقبول الفرا البديل لأربع متغيرات وذلااك لوجااود علاقااة 

بع  الأدا  الوظيفي( عند م توى دألة تحصا ية ذات دألة تحصا ية بين كل منهم وبين المتغير التا
 (.14جدول رقم النظر ا  T-Testوذلك وفقاً أختبار ت  0.01

وباد التحقق من نوع ودرجة الالاقة بين أبااد التمكين الااوظيفي وأدا  الااااملين فااي جاماااة 
ة الالاقااة ال ا   بصور  تجمالية، ف و  نتناول بالتحليل في هذا الجز  التحقااق ماان نااوع ودرجاا 

 بين كل باد من أبااد عملية التمكين الوظيفي وأدا  الااملين في جاماة ال ا   بصور  تفصيلية.
ولقد تم ت بيق أ لوب تحليل اأنحدار المتادد وذلك بغرا التحقق ماان نااوع وقااو  الالاقااة 

د . ويمكاان بين كل باد من أبااد عملية التمكين الوظيفي وأدا  الااملين في جاماة ال ا   على حاا 
 توضيح نتا ج ت بيق أ لوب تحليل اأنحدار المتادد وذلك على النحو التالي:

تتلخص نتا ج الالاقة بين الأهمية  المغزى ماان الاماال( والأدا  : الأهمية )المغزى من العمل( -1

 :(15رقم  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   في الجدول 
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 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد(   بين الأهمية وأداء العاملين في جامعة الطائف   نوع ودرجة العلاقة .  ( 15دول رقم ) الج 

 متغيرات  الأهمية )المغزى من العمل(
 )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.38 0.62 **60.49 ىشعرني إدارة الجامعة بأاي  كعنصر  عال ا أداء عمل . -1

 0.24 0.49 **0.256 ىعتبر مهام وفي   ا الجامعة فا مع  وقيمة بالنسبة ق. -2

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.66 
0.43 
122.62 

2 ،327 
4.61 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01مستو  الدلالة ** 
 

والذي يتالق بنوع وقااو  الالاقااة بااين الأهميااة  المغاازى ماان  (15رقم  ومن خلال الجدول 
 الامل( والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

تحصااا ية بااين أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة  -1
الأهمية  المغزى من الامل( والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال 

  وفقاً لماامل اأرتبا  المتادد(. 66%
أن متغيرات الأهمية  المغزى من الامل( فااي جاماااة ال ااا   يمكاان أن تف اار حااوالي  -2
م ااتويات الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة   وفقاً لماامل التحديد( من التباين الكلي فااي 43%

 ال ا  .
أظهرت نتا ج أ لوب تحلياال اأنحاادار المتااادد أن هناااك متغياارين فقاا  ماان متغياارات  -3

الأهمية  المغزى من الامل( في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرهااا بالاقااات ذات دألااة تحصااا ية 
 ل ا  .فيما بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ا

أن متغيرات الأهمية  المغزى من الامل( الأكثر تف اايراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا   -4
تشتمل على أن تدار  الجاماة  -مرتبة ح ب درجة أهميتها –الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   

(، وتاتبر مهام وظيفتااي فااي الجاماااة لهااا 0.496تشارني بأهميتي كانصر فاال في أدا  عملي  
 (.15جدول رقم  ال(، وذلك كما هو موضح في 0.256وقيمة بالن بة لي   مانى

تتلخص نتا ج الالاقة بين الكفااا   والأدا  الااوظيفي للااااملين فااي : الكفاءة )الفعالية الذاتيصصة( -2

 :(16رقم  جاماة ال ا   في الجدول 
 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد(   عة الطائف نوع ودرجة العلاقة بين الكفاءة وأداء العاملين في جام .  ( 16دول رقم ) الج 

 معامل الانحدار  متغيرات الكفاءة 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
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 الت.ديد  )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

 0.25 0.50 **0.234 أسيطر بدرجة كبلة على الطرق والوسائل ال  ىساعدني ا أداء عمل  داحل الجامعة.  -1

 0.41 0.64 **0.439 المهاراة والمعلوماة ال  ا نه مد التعامل م  مسئولياة وأعباء وفي ته.  يوجد لد  كل  رد  -2

 0.12 0.34 **0.110   نني التعامل ب  اءة م  المش لاة الوفي ية ال  ىتطلر علاجاً  ورياً بالجامعة.  -3

 0.21 0.46 **0.188 ة و عالية. الجامعة أنني أقوم بأداء مهام وفي   ب  اء   ا ير  رئيس  المبالىر وزملائ    -4

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.72 
0.52 
87.28 

4 ،325 
3.02 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

والذي يتالق بنوع وقو  الالاقة بين الكفااا   والأدا  الااوظيفي  (16م  رقومن خلال الجدول 
 للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين  -1
 وفقاااً لمااماال  %72مثاال الكفا   والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة ت

 اأرتبا  المتادد(.
 وفقاااً لمااماال  %52أن متغيرات الكفااا   فااي جاماااة ال ااا   يمكاان أن تف اار حااوالي  -2

 التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .
من متغيرات  أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك أربع متغيرات فق  -3

الكفا   في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين الأدا  
 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .

أن متغيرات الكفا   الأكثر تف يراً للاختلا  في م توى الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي  -4
مل على أن كل فرد في الجاماة لديه المهااارات تشت -مرتبة ح ب درجة أهميتها –جاماة ال ا   

(، وي ااي ر كاال فاارد 0.439والمالومات التي تمكنه من التاامل مع م اا وليات وأعبااا  وظيفتااه  
(، وياارى 0.234بدرجة كبير  على ال رق والو ا ل التي ت اعده في أدا  عمله داخاال الجاماااة  

( 0.188مهااام وظيفتااي بكفااا   وفااليااة  ر ي ي المباشر وزملا ي في الجاماااة أننااي أقااوم بااأدا  
(، 0.110ويمكنني التاامل بكفا   مع المشكلات الوظيفيااة التااي تت لااب علاجاااً فورياااً بالجاماااة  

 (.16جدول رقم  الوذلك كما هو موضح في 

تتلخص نتا ج الالاقة بين حريااة اأختيااار والأدا  الااوظيفي للااااملين فااي : حريصصة الاختيصصار  -3

 :(17رقم  في الجدول  جاماة ال ا  
 

 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد(   نوع ودرجة العلاقة بين حرية الاختيار وأداء العاملين في جامعة الطائف .  ( 17دول رقم ) الج 
 معامل  معامل الارتباط معامل الانحدار  متغيرات حرية الاختيار 
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 الت.ديد  Beta R )الأكثر تأثيراً في أداء العاملين( 

  كـــل  ـــرد بالجامعـــة الصـــلاإياة الـــ  ا نـــه مـــد اتخـــاذ أ  إجـــراء يتـــوا ر لـــد -1
   نه مد أداء عمله.

0.170** 0.53 0.28 

 0.35 0.59 **0.290 يقوم كل  رد ا الجامعة بوض  الجداول الدمنية ال  ا نه مد أداء عمله. -2

 0.35 0.59 **0.250 يشارك العاملول بتقديم إلول مبت رة للمش لاة ال  ىواجههم ا العمل. -3

يـتم إىبـا  عــدد مـد الإجــراءاة الروىينيـة بغــرض إعـاء بعــض الأعمـال المختل ــة  -4
 داحل الجامعة.

0.107** 0.09 0.08 

 0.04 0.21 **0.124 مهام عمل  روىينية لا ىسملج بحرية الت  ل واتخاذ القراراة. -5

 0.06 0.25 **0.167 أستطي  ىغيل الطرق ال  أؤد   ا عمل  عندما أرغر ا ذلل. -6

  Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
  2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 قيمة ع المحسوبة •
 درجاة ا رية •
 قيمة ع الجدولية •

 مستو  الدلالة الإإصائية •

0.70 
0.49 
51.97 

6 ،323 
2.80 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

بنوع وقو  الالاقااة بااين حريااة اأختيااار والأدا  والذي يتالق ( 17رقم  ومن خلال الجدول 
 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين  -1
 وفقاااً  %70حرية اأختيار والأدا  الوظيفي للااملين في جاماااة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال 

 لماامل اأرتبا  المتادد(.
 وفقاااً  %49أن متغيرات حرية اأختيااار فااي جاماااة ال ااا   يمكاان أن تف اار حااوالي  -2

 لماامل التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .
ن متغيرات أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك  تة متغيرات فق  م -3

حرية اأختيار في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصا ية فيما بينهااا وبااين 
 الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .

أن متغياارات حريااة اأختيااار الأكثاار تف اايراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي  -4
تشتمل علااى أن كاال فاارد فااي الجاماااة  -ميتهامرتبة ح ب درجة أه –للااملين في جاماة ال ا   

(، ويشارك الااملون بتقديم حلااول 0.290يقوم بوضع الجداول الزمنية التي تمكنه من أدا  عمله  
(، ويتوافر لدى كل فرد بالجاماة الصاالاحيات 0.250مبتكر  للمشكلات التي تواجههم في الامل  

اد تغيياار ال اارق التااي يااؤدون بهااا أعمااالهم (، وي اات يع الأفاار0.170التي تمكنه من أدا  عمله  
(، وأخيراً يااتم 0.124(، ومهام عملي روتينية أ ت مح بحرية التفكير واتخاذ القرارات  0.167 
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تتباااع عاادد ماان الإجاارا ات الروتينيااة بغاارا تنهااا  باااا الأعمااال المختلفااة داخاال الجاماااة 
 (.17جدول رقم  ال(، وذلك كما هو موضح في 0.107 

تتلخص نتا ج الالاقة بين التااأثير والأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا   فااي  :  ثير التصص    -4

 : ( 18رقم   الجدول 
 
 . )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد(   نوع ودرجة العلاقة بين الت ثير وأداء العاملين في جامعة الطائف .  ( 18دول رقم ) الج 

 متغيرات  الت ثير 
 لين( )الأكثر تأثيراً في أداء العام

 معامل الانحدار 
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل 
 الت.ديد 

 0.28 0.53 **0.344 يساهم  كل  رد بدرجة كبلة ا وض  أهداع وحطط الجامعة.  -1

 تلل رئيس  المبالىر ا العمل السلطة ال  ا نه مد ىصريلج أحطاء  -2
 مرؤوسيه ا الجامعة. 

0.373** 0.54 0.29 

 Rمعامل الارىباط ا النموذج  •
2Rمعامل الترديد ا النموذج  •

 

 قيمة ع المحسوبة  •
 درجاة ا رية  •
 قيمة ع الجدولية  •

 مستو  الدلالة الإإصائية  •

0.62 
0.38 

101.877 
2 ،327 

4.61 
0.000 

 T-Test بقاً لاحتبار ة  0.01** مستو  الدلالة 
 

الااوظيفي  والذي يتالق بنوع وقو  الالاقة بااين التااأثير والأدا  (18رقم  ومن خلال الجدول 
 للااملين في جاماة ال ا   يتضح النتا ج التالية:

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين  -1
 وفقاااً لمااماال  %62التأثير والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ااا  . وأن هااذه الالاقااة تمثاال 

 اأرتبا  المتادد(.
 وفقاااً لمااماال  %38ثير فااي جاماااة ال ااا   يمكاان أن تف اار حااوالي أن متغيرات التااأ -2

 التحديد( من التباين الكلي في م تويات الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .
أظهرت نتا ج أ لوب تحلياال اأنحاادار المتااادد أن هناااك متغياارين فقاا  ماان متغياارات  -3

ات دألة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين الأدا  التأثير في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذ
 الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  .

أن متغيرات التأثير الأكثر تف يراً للاختلا  في م توى الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي  -4
تشتمل على أن الاار يس المباشاار فااي الاماال يمتلااك  -مرتبة ح ب درجة أهميتها –جاماة ال ا   

(، وي اهم كل فاارد بدرجااة 0.373تصحيح أخ ا  مرؤو يه في الجاماة  ال ل ة التي تمكنه من 
 (.18جدول رقم  ال(، وذلك كما هو موضح في 0.344كبير  في وضع أهدا  وخ   الجاماة  
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 نتائج الدراسة -12

توصل الباحث تلى عدد من النتا ج والتي يمكن تصنيفها تلى نتا ج تتالق بتحليل الالاقة بااين 
وم توى أدا  الااملين من ناحية، ونتا ج تتالق بتحليل الالاقة بين أبااااد التمكااين  مقومات التمكين

الوظيفي وم توى أدا  الااملين من ناحية أخرى، و و  يتناول الباحث النتا ج التااي تاام التوصاال 
 تليها وذلك على النحو التالي:

 ليننتائج تحليل العلاقة بين مقومات التمكين ومستوى أداء العام (12.1)
أظهرت هذه الدرا ة عن مجموعة ماان النتااا ج التااي تتالااق بالالاقااة بااين مقومااات التمكااين 

 الوظيفي وم توى أدا  الااملين في جاماة ال ا  . وتتلخص أهم هذه النتا ج فيما يلي:
أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين مقومات التمكين الوظيفي  الثقافااة التنظيميااة،  -1

ريب الم تمر، والثقة الإداريااة، ووضااوك الاادور، والحصااول علااى المالومااات، والمشاركة، والتد
 وفرق الامل( وم توى أدا  الااملين في جاماة ال ا  .

تتمثل أهم مقومات عملية التمكين الوظيفي والأكثر تف يراً للاختلا  في م ااتوى أدا   -2
 ااتمر، والثقااة الإداريااة، الااملين في جاماة ال ا   في الحصول على المالومااات، والتاادريب الم

 ووضوك الدور، والمشاركة، وأخيراً الثقافة التنظيمية.

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين  -3
الثقافة التنظيمية والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك خمس متغيرات فقاا  ماان 

لتنظيمية في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصااا ية فيمااا متغيرات الثقافة ا
بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وتتمثل متغياارات الثقافااة التنظيميااة الأكثاار 
تف يراً للاختلا  في م توى الأدا  الوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا   فااي أن تدار  الجاماااة 

لى الانصر البشرى على اعتبار أنه أهم موارد الجاماااة، وتثااق تدار  الجاماااة فااي قاادرات تنظر ت
وخبرات الأفراد الااملين بها، وتمنح الجاماة الااملين قدراً كبيراً من حرية التصر  في ممار ااة 
 أعمالهم، وتهتم الجاماة بتزويد الااملين بالصلاحيات لحل مشاكل ال االاب، وأخيااراً ياتباار تشااباع

 حاجات الااملين من أواويات تدار  الجاماة.

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين  -4
المشاااركة والأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وأن هناااك أربااع متغياارات فقاا  ماان 

ذات دألااة تحصااا ية فيمااا بينهااا متغيرات المشاركة في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات 
وبين الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وتتمثاال متغياارات المشاااركة الأكثاار تف اايراً 
للاختلا  في م توى الأدا  الوظيفي للااملين في جاماااة ال ااا   فااي أن الااااملون فااي الجاماااة 

ويشااارك الااااملون فااي صاايابة  يجدون  هولة في التابير عن آرا هم بحرية عند اتخاذ القرارات،
ر الة وأهدا  الجاماااة، وي لانااي ر ي ااي علااى المالومااات التااي تاارد تليااه ماان تدار  الجاماااة، 

 وأخيراً يشارك الااملون بالجاماة فيما بينهم في تحمل المهام الم ند  تليهم.

ن أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بي -5
اأتصاأت الإدارية والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك ثاالاث متغياارات فقاا  
ماان متغياارات اأتصاااأت الإداريااة فااي جاماااة ال ااا   تتمتااع دون بيرهااا بالاقااات ذات دألااة 
ت تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وتتمثل متغيرات اأتصاأ
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الإدارية الأكثر تف يراً للاختلا  في م توى الأدا  الوظيفي للااملين فااي جاماااة ال ااا   فااي أن 
هناك نظام جيد للاتصاأت الإدارية في جاماة ال ا  ، وتتبع تدار  الجاماة  يا ة الباب المفتوك 

ن عناادما لجميااع الااااملين بهااا، وأخيااراً يجااد الااااملون  ااهولة فااي اأتصااال برؤ ااا هم المباشااري
 يتارضون لمشكلة ماينة في الامل داخل جاماة ال ا  .

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين  -6
التدريب الم تمر والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك  تة متغياارات فقاا  ماان 

ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصا ية فيما متغيرات التدريب الم تمر في جاماة ال 
بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وتتمثل متغيرات التدريب الم ااتمر الأكثاار 
تف يراً للاختلا  في م توى الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   في أنه يتم قياااس فاعليااة 

لااملين وال لاب مااً، وأشااار بااأنني أتلقااي تاادريباً كافياااً ي اااعدني التدريب بمدى تشباع حاجات ا
على أدا  عملي بكفا   داخل الجاماة، وتهتم تدار  الجاماة بتدريب الااملين في مجال التاامل مااع 
ال لاب، وتهتم تدار  الجاماة باقد برامج تدريبية لتمكااين الااااملين ماان وظااا فهم، وتركااز باارامج 

ة مواجهة المواق  ال ار ة، وأخيراً أ تاتبر البرامج التدريبية المتاحة للااااملين التدريب على كيفي
 بالجاماة كافية.

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين  -7
من  الحوافز والمكافآت والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك أربع متغيرات فق 

متغيرات الحوافز والمكافآت تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  
الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وتتمثاال متغياارات الحااوافز والمكافااآت الأكثاار تف اايراً 

لمكافااآت للاختلا  في م توى الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   في أن نظام الحوافز وا
يشجع الاملين بالجاماة على اأبتكار والمبادر ، ويشار الااااملون فااي الجاماااة بااأن هناااك نظاماااً 
مرضياً للحوافز، ويتميز نظام الحوافز بالادالااة بااين جميااع الااااملين داخاال الجاماااة، وأخيااراً يااتم 

 تحفيز الااملين على أ اس جماعي وليس فردى.

ار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحد -8
الثقة الإدارية والأدا  الوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وأن هناااك  ااتة متغياارات فقاا  ماان 
متغيرات الثقة الإدارية في جاماة ال ا   تتمتااع دون بيرهااا بالاقااات ذات دألااة تحصااا ية فيمااا 

جاماااة ال ااا  . وتتمثاال متغياارات الثقااة الإداريااة الأكثاار بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين فااي 
تف يراً للاختلا  في م ااتوى الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا   فااي أن كاال فاارد فااي 
الجاماة يشار بالثقة في أدا  الامل المكل  به، ويتفق  ماظم الااملين في آرا هم واتجاهاااتهم نحااو 

لين بحرية وثقة عندما يتحدثون عن المشكلات التااي تااواجههم تحقيق أهدا  الجاماة، ويشار الاام
في الامل، وياتقد ر ي ي المباشر أننااي أقااوم بااأدا  عملااي بكفااا   وفاعليااة، وأشااار بالخ ااار  تذا 

الامل في مكان آخر خارج الجاماة، وأخيراً كثيراً ما يتحدث ماي ر ي ي المباشر عن  تلىانتقلت 
 مشكلاته الشخصية.

ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين أظهرت نتا  -9
وضوك الدور والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك متغيرين فق  من متغياارات 
وضوك الدور تتمتع دون بيرهااا بالاقااات ذات دألااة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين الأدا  الااوظيفي 
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 ا  . وتتمثل متغيرات وضوك الدور الأكثر تف يراً للاختلا  فااي م ااتوى للااملين في جاماة ال
أن كل فرد في الجاماة يار  نوع وم توى الأدا   فيالأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   

 المتوقع تحقيقه، وكذلك أيضاً يار  كل فرد من الااملين في الجاماة مهام وأعبا  وظيفته. 

ليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين أظهرت نتا ج أ لوب تح -10
الدعم التنظيمي والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ااا  . وأن هناااك  ااتة متغياارات فقاا  ماان 
متغيرات الدعم التنظيمي تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألااة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين الأدا  

ال ا  . وتتمثل متغيرات الدعم التنظيمااي الأكثاار تف اايراً للاخااتلا  الوظيفي للااملين في جاماة 
في م توى الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا   فااي أن جميااع الرؤ ااا  يشااجاون كافااة 
الااملين بالجاماة على التابير عن آرا هم، ويحرص ر ي ي على التار  على آرا  الااملين نحو 

يحرص ر ي ي على تاري  الااملين بالإنجازات الم لوب تحقيقهااا، القرارات التي يتم اتخاذها، و
ومن ال هل الحصول على تااون الزملا  لحل المشاكل المتالقة بالامل، ويقوم كل فاارد بالجاماااة 
 تلااىبتقديم الم اعد  الكافية للزملا  لأدا  عملهم، وأخيراً في باا الأعمال يفتقد باااا الااااملين 

 في الجاماة. م اند  وتشجيع الزملا 

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصا ية بين  -11
الحصول على المالومات والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك أرباة متغيرات 
فق  من متغيرات الحصول على المالومات في جاماااة ال ااا   تتمتااع دون بيرهااا بالاقااات ذات 
دألة تحصا ية فيما بينهااا وبااين الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وتتمثاال متغياارات 
الحصول على المالومات الأكثر تف يراً للاختلا  في م توى الأدا  الوظيفي للااملين في جاماااة 
د ال ا   في أن الااملين يجدون  هولة في الحصول على المالومات اللازمة لأدا  عملهم، وتوجاا 
فرصة كبير  لتبادل المالومات مع رؤ ا ي حول مشكلات الامل، وي اااعدني ر ي ااي فااي تااوفير 
المالومات المتالقة بحل مشاكل ال لاب، وأخيراً يتوافر لاادي الااااملين بالجاماااة مالومااات كافيااة 

 عن الأهدا  الم لوب تحقيقها.

دألة تحصا ية بين  أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات -12
الامل الجماااعي  فاارق الاماال( والأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وأن هناااك ثلاثااة 
متغيرات فق  من متغيرات الامل الجماعي  فرق الامل( فااي جاماااة ال ااا   تتمتااع دون بيرهااا 

ة ال ااا  . وتتمثاال بالاقات ذات دألة تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جامااا 
متغيرات الاماال الجماااعي  فاارق الاماال( الأكثاار تف اايراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي 
للااملين في جاماة ال ا   في أن جميع الأفراد فااي الجاماااة ياملااون مااااً لحاال المشااكلات التااي 

خيراً يهتم جميع تواجههم، ويمنح المديرون ال ل ة لأعضا  الفريق لأدا  عملهم بشكل متكامل، وأ
 الأفراد الااملون في الجاماة بباضهم الباا.

 نتائج تحليل العلاقة بين أبعاد التمكين الوظيفي ومستوى أداء العاملين (12.2)
أظهرت هذه الدرا ة عن مجموعة من النتا ج التي تتالق بالالاقة بين أبااااد عمليااة التمكااين 

 ا  . وتتلخص أهم هذه النتا ج فيما يلي:الوظيفي وم توى أدا  الااملين في جاماة ال 
أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين  -1

أبااد عملية التمكين الوظيفي وأدا  الااملين في جاماااة ال ااا    مااأخوذ  بصااور  تجماليااة(. وأن 
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 الأهميااة، والكفااا  ، واأختيااار،  هناك أربع متغياارات فقاا  تمثاال أبااااد عمليااة التمكااين الااوظيفي
والتأثير( وتتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  الوظيفي للااااملين 
في جاماة ال ا  . وتتمثل هذه المتغيرات ح ب درجة أهميتها فااي الأهميااة، والكفااا  ، والتااأثير، 

 واأختيار.
المتادد أن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار  -2

الأهمية  المغزى من الامل( والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك متغيرين فق  
من متغيرات الأهمية  المغزى من الاماال( فااي جاماااة ال ااا   تتمتااع دون بيرهااا بالاقااات ذات 

في للااااملين فااي جاماااة ال ااا  . وتتمثاال متغياارات دألة تحصا ية فيما بينهااا وبااين الأدا  الااوظي
الأهمية  المغزى من الامل( الأكثر تف اايراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي 
جاماة ال ا   في أن تدار  الجاماة تشارني بأهميتي كانصر فاال في أدا  عملي، وتاتباار مهااام 

 لي.وظيفتي في الجاماة لها مانى وقيمة بالن بة 

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أن هناك علاقااة ذات دألااة تحصااا ية بااين   -3
الكفا   والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك متغيرين فقاا  ماان متغياارات الكفااا    
يفي  في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصااا ية فيمااا بينهااا وبااين الأدا  الااوظ 

للااملين في جاماة ال ا  . وتتمثل متغيرات الكفااا   الأكثاار تف اايراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا   
الوظيفي للااملين في جاماة ال ا   في أن كل فرد فااي الجاماااة لديااه المهااارات والمالومااات التااي  

 اارق  تمكنه من التااماال مااع م اا وليات وأعبااا  وظيفتااه، وي ااي ر كاال فاارد بدرجااة كبياار  علااى ال 
والو ا ل التي ت اعده في أدا  عمله داخل الجاماة، ويرى ر ي ااي المباشاار وزملا ااي فااي الجاماااة  
بأنني أقوم بأدا  مهام وظيفتي بكفا   وفاالية، ويمكنني التاامل بكفا   مع المشااكلات الوظيفيااة التااي  

 تت لب علاجاً فورياً بالجاماة. 

ن هناك علاقة ذات دألة تحصااا ية بااين أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحدار المتادد أ -4
حرية اأختيار والأدا  الوظيفي للااملين في جاماااة ال ااا  . وأن هناااك  ااتة متغياارات فقاا  ماان 
متغيرات حرية اأختيار في جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقااات ذات دألااة تحصااا ية فيمااا 

وتتمثاال متغياارات حريااة اأختيااار الأكثاار بينها وبين الأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ااا  . 
تف يراً للاختلا  في م ااتوى الأدا  الااوظيفي للااااملين فااي جاماااة ال ااا   فااي أن كاال فاارد فااي 
الجاماة يقوم بوضع الجداول الزمنية التي تمكنه من أدا  عملااه، ويشااارك الااااملون بتقااديم حلااول 

كل فرد الصلاحيات التي تمكنه من اتخاذ مبتكر  للمشكلات التي تواجههم في الامل، ويتوافر لدى 
أي تجرا  يمكنه من أدا  عمله، وي ت يع الأفراد تغيير ال رق التااي يااؤدون بهااا أعمااالهم، ومهااام 
أعمالهم روتينية أ ت مح بحرية اتخاذ القرارات، وأخيراً يتم تتباع عدد ماان الإجاارا ات الروتينيااة 

 ماة.بغرا تنها  باا الأعمال المختلفة داخل الجا

أظهرت نتا ج أ لوب تحليل اأنحاادار المتااادد أن هناااك علاقااة ذات دألااة تحصااا ية بااين   -5
التأثير والأدا  الوظيفي للااملين في جاماة ال ا  . وأن هناك متغيرين فق  من متغياارات التااأثير فااي  

ظيفي للااااملين  جاماة ال ا   تتمتع دون بيرها بالاقات ذات دألة تحصا ية فيما بينها وبين الأدا  الو 
في جاماة ال ا  . وتتمثاال متغياارات التااأثير الأكثاار تف اايراً للاخااتلا  فااي م ااتوى الأدا  الااوظيفي  
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للااملين في جاماة ال ا   في أن الر يس المباشر في الامل يمتلك ال اال ة التااي تمكنااه ماان تصااحيح  
 خ   الجاماة. أخ ا  مرؤو يه في الجاماة، وي اهم كل فرد بدرجة كبير  في وضع أهدا  و 

 التوصيات   -13

 في ضو  النتا ج ال ابقة فان الباحث يقترك مجموعة من التوصيات وذلك على النحو التالي:
الامل على نشر ثقافة التمكين بين الااملين من حيث مفهوم، ومقومات وأبااد التمكااين،  -1

لإضافة تلااى اأ ااتاانة ويمكن أن يتم ذلك عن  ريق توفير المراجع الالمية في هذا المجال، هذا با
بتجارب المؤ  ات التي قامت بالفال بت بيق عملية التمكااين حتااى يمكاان اأ ااتفاد  ماان الجوانااب 
اأيجابية المترتبة على ممار ة عملية التمكين، والحد من الماوقات التي تحول دون ت بيقه وكي  

 يمكن مواجهتها.
تمكين الااملين، ويمكن أن يتم ذلااك  تهي ة بي ة الامل في جاماة ال ا   بما يدعم عملية -2

من خلال تبنى التااون والتن يق بين الإدارات والأق ام والجماعات والأفراد، وتبادل المالومااات، 
وتح ين عمليااة اأتصاااأت، والحااد ماان الصااراعات التااي تحاادث بااين أعضااا  التنظاايم، والأخااذ 

شجيع الااملين على تقااديم المبااادرات بأ لوب الامل الجماعي كفريق لإنجاز الأعمال المختلفة، وت
خارج التاليمات الر مية، وكذلك تتاحة حيز ماان الحريااة للااااملين فااي تحديااد الأ االوب المنا ااب 

 لإنجاز أعمالهم. 

ضرور  الامل على تح ين م توى أدا  الااملين فااي جاماااة ال ااا  ، ويمكاان أن يااتم  -3
والتااي تركااز علااى مقومااات وأبااااد  ذلك من خلال مجموعة من الباارامج التدريبيااة المتخصصااة،

مثل هذه البرامج تذا أح اان تصااميمها وتنفيااذها فانهااا يمكاان أن ت اااهم فااي تنميااة حيث تنالتمكين، 
مهااارات الااااملين بالشااكل الااذي يمكاان أن ي اااهم فااي تح ااين م ااتوى الأدا  الااوظيفي للااااملين، 

  ا  .وبالتالي تح ين الخدمة التاليمية المقدمة لل لاب في جاماة ال

اأهتمام باملية تح ين م توي جود  الخدمة التاليميااة وذلااك ماان خاالال تركيااز جهااود  -4
التح ين والت وير التنظيمااي علااى مقومااات التمكااين  الثقافااة التنظيميااة، والمشاااركة، واأتصااال 
الفاال، والتدريب الم تمر، ونظام الحوافز، والثقة الإدارية، ووضااوك الاادور، والاادعم التنظيمااي، 

حصول على المالومات، وفرق الامل( للااملين في جاماة ال ا   من ناحيااة، والتركيااز علااى وال
التأثير( للااملين في جاماة ال ا   ماان واأختيار، والقدر  على الكفا  ، وأبااد التمكين  الأهمية، 

 مقومات وأبااد التمكين يمكن أن ت اهم في زياد  عنصاار الرضااا  الااوظيفيحيث تنناحية أخرى، 
 للااملين، الأمر الذي يناكس أثره على الخدمة التاليمية المقدمة ل لاب جاماة ال ا  . 

تن تح ين جود  الخدمة التاليمية فااي جاماااة ال ااا   هااو مجااال يلاااب فيااه التمكااين دوراً   -5
تح ين جود  الخدمة التاليمية ضروري عند حدوث فشل فااي أدا  الخدمااة،  حيث تن حيوياً بصفة عامة،  

آخر أن تح ين جود  الخدمة التاليمية ضروري أيضاً لدعم عملية النجاااك والتفااوق للمنظمااة    أو بمانى 
التاليمية ذاتها. وأن فرق الاماال التااي تاادير نف ااها مااا هااي تأ نوعاااً ماان التمكااين، وياادعم ذلااك أيضاااً  

هااا علااى  المنظمات التاليمية التااي تتبنااى فكاار  التالاايم الم ااتمر، وتلااك التااي تاادرب جميااع الااااملين في 
 الأ اليب الإدارية الحديثة في مجال تدار  الموارد البشرية ومن أهمها تمكين الااملين.   

ضرور  الامل على تصحيح القصااور فااي مجااال تقااديك الخدمااة التاليميااة فااي جاماااة  -6
ال ا   ب رعة وبشااكل مرضااى، وتذا لاام يااتم تصااحيح وماالجااة القصااور، فااان الم ااتفيدين ماان 
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التمكين الااوظيفي حيااث تناا ن أن يفقدوا الثقة في كفا   مقدمي الخدمة أنف هم، الخدمة  ال لاب( يمك
للااملين في جاماة ال ا   هو أحااد المكونااات الر ي ااية فااي ك اار حلقااة الفشاال فااي مجااال تقااديم 
الخدمات بصفة عامة، كما أنه مكون حيوي في الحفاظ والبقا  علااى رضااا الامياال  ال الااب( عاان 

 مة من الااملين في جاماة ال ا  . الخدمة التاليمية المقد

يجب أن تقوم تدار  الجاماة باع ا  موظفي الخ  الأول الم اا ولية وال اال ة التااي هاام  -7
بحاجة تليها حتى يتصاارفوا ب اارعة دون وجااود  ل االة  ويلااة ماان الأواماار، وماان خاالال تمكااين 

مااا يتاااك لهاام ماان  الااملين فان الإدار  تتخلى عن رقابة الاديد من  مات توصيل الخدمة، وب ااب
حرية التصر  بايداً عن الحدود والماوقات يمكاان أن يا ااوا ا ااتجابات وردود  اارياة، ملا مااة 

 ومنصفة للاملا   ال لاب( حتى يكونوا راضين عن م توى الخدمة المقدمة لهم. 

حتااى يتحقااق النجاااك لامليااة التمكااين فااي جاماااة ال ااا  ، فاننااا نقتاارك مجموعااة ماان  -8
الوقاات المنا ااب  وفاايوهى أن يتم ال ماك بتداول المالومات بالدقة الم لوبااة،  الاناصر الأ ا ية

لكافة الااملين، وأن يتم التحول من نظام الإشاارا  القااا م علااى التوجيااه والااتحكم، وأن يااتم تعاااد  
النظر في نظام المكافآت، ويتم توفير مجموعة من البرامج التدريبية للقيادات الإدارية المختلفة في 

المقومات والأبااد اأزمة لت بيق التمكااين الااوظيفى للااااملين، فانهااا اة ال ا  . وتذا توافرت جام
تيجاااد وتدراك عمليااة التمكااين والااذى يااؤثر باادوره علااى زياااد  الرضااا  فيت اهم ب ريقة تيجابية 

 .المقدمة من الااملين في جاماة ال ا   الوظيفى للااملين، وبالتالى تح ين الخدمة التاليمية
 

 الب.وث المستقبلية المقترحة -14
بالربم من أن الدرا ة الحالية حاولت الكش  عن التمكين الوظيفي وأثره على أدا  الااملين 
في جاماة ال ا  ، تأ أن ن اق هذه الدرا ة والأ اليب الم ااتخدمة فيهااا والنتااا ج التااي توصاالت 

تقل أهمية في هذا الصدد، ومن بين هذه تليها تشير تلى وجود مجاأت لدرا ات أخرى م تقبلية أ  
 المجاأت البحثية ما يلي: 

تمكانيااة التحقااق ماان أثاار مقومااات وأبااااد التمكااين الااوظيفي علااى الخاادمات الصااحية  -1
وتمكانية المقارنة فيما بينها وذلك من حيث مت لبات وأبااد التمكين الوظيفي للااملين وأثرها مدى 

 رضا الم تفيدين من الخدمة. 
نية تحليل وتقييم مقومات وأبااد تمكين الااملين فااي الشااركات ال ااياحية، وتمكانيااة تمكا -2

المقارنة فيما بينها وذلك من حيث مقومات التمكين الوظيفي من ناحية، وأبااد تمكين الااملين ماان 
 ناحية أخرى. 

ية تمكانية التحقق من مدى توافر مقومات وأبااد التمكين الوظيفي في المؤ  ات التاليم -3
 المختلفة وأثرها على األتزام التنظيمي.

تمكانية تحليل الالاقة بين مقومااات وأبااااد التمكااين وباااا المتغياارات التنظيميااة مثاال  -4
 لوك الموا نة التنظيمية من ناحيااة، وماادى تح اااس الااااملين بالادالااة التنظيميااة فااي المنظمااات 

 المختلفة من ناحية أخرى.

 



 وجيه عبد الستار نا  

 

78 

 لمراجعا

 القرن الكريم [1]

ت ااتراتيجية تق اايم ال ااوق تلااى ق اعااات با ااتخدام تحلياال " .ثاباات عبااد الاارحمن تدريااس، [2]
المتغيرات المتادد : درا ة ت بيقيااة لتق اايم  ااوق باااا منتجااات الأكاال ال ااريع با ااتخدام 

 . 1991، كلية التجار ، جاماة المنوفية مجلة أفاق جديد  "أ لوب تحليل التمايز المتادد

ياال الضااغو  التنظيميااة لمااديري الت ااويق فااي المنظمااات تحل"تدريس، ثابت عبااد الاارحمن،  [3]
الصناعية لق اع الأعمال الاام: درا ة ت بيقية لأ اااليب تحلياال الاواماال، وتحلياال اأنحاادار 

، كليااة التجااار ، مجلة آفاق جديد ، "المتادد، وتحليل التمايز لمجموعتين في البحوث الإدارية
 .1992جاماة المنوفية، 

تحليل المحددات الر ي ية للت ويق الداخلي والت ويق الخارجي "رحمن، تدريس، ثابت عبد ال [4]
مجلة كلية التجااار  ، "وأثرها على رضا  الاملا : درا ة ت بيقية على ق اع البنوك الكويتية

، الادد الأول، المجلد الثالااث والثلاثااون، كليااة التجااار ، جاماااة الإ ااكندرية، للبحوث الالمية
1996 . 

تحليل وقت التأخير الإجمالي في عمليااة اتخاااذ قاارارات شاارا  "الرحمن،  تدريس، ثابت عبد [5]
، جاماااة المجلااة الاربيااة للالااوم الإداريااة، "ال لع اأ تهلاكية مرتفاة الثمن: درا ة ت بيقية

 .   1998الكويت، المجلد الخامس، الادد الثاني، 

وتقياايم جااود  توصااي   ااوق الحضااانة الخاصااة فااي الكوياات "تدريس، ثابت عبد الرحمن،  [6]
، جاماااة الكوياات، المجلااد المجلااة الاربيااة للالااوم الإداريااة، "الخدمة المقدمة: درا ة ت بيقية
 .1997الخامس ، الادد الأول، نوفمبر

قياس جااود  الخدمااة با ااتخدام مقياااس الفجااو  بااين الإدراكااات "تدريس، ثابت عبد الرحمن،  [7]
المجلااة الاربيااة ، "حية بدولااة الكويااتالخدمة الصاا  علىوالتوقاات: درا ة منهجية بالت بيق 

 .1996، جاماة الكويت، المجلد الرابع ، الادد الأول، نوفمبر للالوم الإدارية
ق اعااات: درا ااة  تلااىمدخل جديد لإ تراتيجية تق اايم ال ااوق "تدريس، ثابت عبد الرحمن،  [8]

ة الكوياات، ، جامااا المجلااة الاربيااة للالااوم الإداريااة، "ت بيق لنموذج كش  التفاعاال التلقااا ي
 .1999المجلد ال ادس، الادد الثالث، 

قياااس جااود  الخدمااة وتحلياال "تدريس، ثابت عبد الرحمن، والمر ااى، جمااال الاادين محمااد،  [9]
المجلااة ، "الالاقة بينهما وبين كل من الشاور بالرضا والميل للشرا ، مدخل منهجي ت بيقااي

 .1993، كلية التجار  جاماة  ن ا،الاملية التجار  والتمويل
، دار بحوث الت ويق للتخ ي  والرقابة واتخاذ القرارات الت ويقيةبازرعه، محمود صادق،  [10]

 .1989النهضة الاربية، القاهر ، 
تمكين الااملين كأ لوب لمواجهة باا المشااكلات التنظيميااة "باعثمان، ريما عبد الرحمن،  [11]

الازيااز، جااد   ، جاماااة الملااك عباادر ااالة ماج ااتير بياار منشااور ، "في المؤ  ات الاامة
1423/2003. 

تأثير مركز الااتحكم كااماال و اا ى فااي علاقااة الأدا  الااوظيفي "التويجرى، محمد تبراهيم،  [12]
 .1988، المجلد الثاني عشر، الادد الأول، المجلة الاربية للإدار ، "والرضا الوظيفي



 م ين الوفي   وأثرع على أداء العاملين ا جامعة الطائف الت

  

 

79 

 الالاقااة بااين أبااااد تمكااين الااااملين ودرجااات الرضااا الااوظيفي:"ح ن،  الي على محمد،  [13]
، كليااة التجااار ، جاماااة عااين ر الة ماج تير بير منشور ، "درا ة ميدانية بق اع البترول

 .2002شمس، 
درا ة الاوامل المؤثر  على تمكين الااااملين بااالت بيق علااى وحاادات "حيدر، ماالي فهمي،  [14]

، كليااة التجااار ، جاماااة المجلة الالمية التجااار  والتموياال، "الحكم المحلي بمحافظة المنوفية
 .2001 ن ا، الادد الثاني، 

، "تمكانيات ت بيق مدخل تمكين الااملين فااي الشااركات الصااناعية"الخ يب، محمود أحمد،  [15]
، المؤتمر الالمي الثاني، اأتجاهات الحديثة في تدار  الأعمال، القاهر ، تبريل بحث مرجاي

2000. 
لخاصااة كااأدا  لإدار  نموذج مقترك لتمكين لااملين في المنشااآت ا"دهون، مو ى توفيق، مال [16]

(، جاماااة الملااك عبااد 2(، الااادد  13، المجلااد  مجلااة اأقتصاااد والإدار ، "الجود  الشاااملة
 .1999الازيز، جد  

الأنمااا  القياديااة وعلاقتهااا بااالأدا  الااوظيفي ماان وجهااة نظاار "الشري ،  لال عبد الملك،  [17]
اااة ناااي  الاربيااة، ، جامر ااالة ماج ااتير بياار منشااور ، "الااااملين بامااار  مكااة المكرمااة

 .  2004الرياا 

تمكين الااملين كمدخل لزياد  الرضا الااوظيفي وأثاار ذلااك علااى جااود  " ه، ح نين ال يد،  [18]
، كليااة المجلااة الالميااة التجااار  والتموياال، "الخدمة المصرفية في البنوك التجارية المصاارية

 .2005التجار ، جاماة  ن ا، الادد الأول ، 
ر الخصا ص الوظيفية والشخصية وقيم الامل علااى الأدا  الااوظيفي أث"الاتيبى، آدم بازي،  [19]

، الااادد التا ااع، المجلة الالمية لكلية الإدار  واأقتصاد، "في الق اع الحكومي بدولة الكويت
1998. 

أثر الوأ  التنظيمااي والاواماال الشخصااية علااى الأدا  الااوظيفي لاادى "الاتيبى، آدم بازي،  [20]
المجلااة ، "الاربية الوافد  فااي الق اااع الحكااومي فااي دولااة الكوياات الامالة الكويتية والامالة
 .1993، المجلد الأول، الادد الأول، الاربية للالوم الإدارية

الملتقااى ال اانوي الااشاار ، "جوهر تمكين الااملين: ت ااار مفاااهيمي"الاتيبى،  اد مرزوق،  [21]
 .2005تبريل  18-17، الخبر، ال اودية، لإدار  الجود 

علاقااة المناااخ التنظيمااي بااالأدا  الااوظيفي داخاال المنظمااات "ه، والإمام  لمى، قوى، بوحين [22]
، المجلااد الأول، الااادد الأول، الجمايااة ال اااودية لاالإدار ، المجلة الالمية للإدار ، "الإدارية
 .2006الرياا 

محااددات ونتااا ج تمكااين الااااملين "المباايا، علااى محمااود، وعااواد، عماارو محمااد أحمااد،  [23]
، كلية المجلة الالمية للاقتصاد والتجار ، "ارية بم تشفيات جاماة عين شمسبالوظا   الإد

 . 2002التجار ، جاماة عين شمس، يناير، 
تمكين الااملين كمدخل لتح ين م توى جود  الخدمة المصرفية فااي "مرزوق، عبد الازيز،  [24]

ة المنوفيااة، ، كليااة التجااار ، جامااا ر الة دكتوراه بير منشور ، "البنوك التجارية المصرية
2007. 



 وجيه عبد الستار نا  

 

80 

علاقة المناخ التنظيمي بالأدا  الوظيفي، درا ة ميدانيااة "مقرا، عبد الفتاك محمد يو  ،  [25]
، ال نة التا اااة، الااادد الأول، كليااة مجلة آفاق جديد ، "باينة من شركات هي ة قنا  ال ويس

 .1997التجار ، جاماة المنوفية، 
، المنظمااة الاربيااة للتنميااة الإداريااة، رالتمكااين كمفهااوم تداري مااصاا ملحاام، يحااي  االيم،  [26]

 .2006البحوث والدرا ات، القاهر ، 
الالاقااة بااين المااوظفين والاماالا : تشااخيص أثاار قاادرات الموظاا  "ملحاام، يحيااى  االيم،  [27]

، الادد الثاني، المنظمااة الاربيااة للتنميااة الإداريااة، القاااهر  المجلة الاربية للإدار ، "وتمكينه
2004. 

المناخ التنظيمي وأثره على الأدا  الوظيفي، درا ة ت بيقيااة علااى "تار، نافع، وجيه عبد ال  [28]
، كلية التجار ، جاماة  ر الة دكتوراه بير منشور ، "بنوك الق اع الاام التجارية المصرية

 .2006المنوفية، 
، ال باااة ال اااباة، مؤ  ااة الر ااالة، بيااروت، القاااموس المحااي ياقوب، مجد الدين محمد،  [29]

2003. 
[30] Ashworth, D., and Meglino, B., Organizational Climate and Employee Performance, The Mid-Atlantic 

Journal of Business, Vol. 21, No. 1, Winter, 1983. 
[31] Binder, C., Organizational Change and Staff Empowerment, Correction today, Vol.65, No.1, 2003, P.6.    
[32] Bowen D., and Lawler, E., Empowering of Service Employees, Sloan Management Review, Summer, 

1995, PP.73-83. 
[33] Bowen D., and Lawler, E., The Empowerment of Service Workers: What, Why, How and When, Sloan 

Management Review, Spring, 1992, PP.31-40. 
[34] Ed., John Willy and Sons, Inc., New York,  nd, Modern Production Management, 2Buffa, E., and Sarin, R.

1987.  
[35] Byham, W., Characteristics of An Empowered Organization, In Ginnodo, B., (Ed), The Power of 

Empowerment: What Expert Say and 16 Actionable Case Studies, Arlington Heighs, IL 
Pride, 1997. 

[36] Chebat, J, and Kollias, P., The Impact of Empowerment on Customer Contact Employee, Roles in 

Service Organizations, Journal of Service Research, Vol.3.No.1, 2000. 
[37] Conger, J., and Kanungo, R., The Empowerment Process: Integrating Theory and Practice, Academy of 

Management Review, Vol.13, No.3, 1988, PP. 471-482.  
[38] Corsun, D., and Enz, C., Predicating Psychological Empowerment Among Service Workers: The Effect 

of Support Based Relationships', Human Relations, Vol. 52 , No.2 . 1999, PP.315-327. 
[39] Dvir, T., Eden, D., Avolio, B., Shamir, B., Impact of Transformational Leadership on Follower 

Development and Performance: A Field Experiment, Academy of Management Journal, Vol.45, 2002, 

PP.735-744. 
[40] Edward, L., The Role of Information Technology in Quality Management Implementation and Its Impact 

on Organizational Performance, PhD Thesis, University of Capella, USA, 2007.    
[41] Freguson, K., Human Resources Management Systems and Firm Performance, PhD Thesis, University of 

Louisville, USA, 2006.    
[42] Hancer, M., An Analysis of Psychological Empowerment and Job Satisfaction for Restaurant Employees, 

PhD Thesis, The Ohio State University, 2001. 
[43] Hill, F., and Hug, R., Employee Empowerment: Conceptualization, Total Quality Management, Vol.15, 

No.8, 2004. 



 م ين الوفي   وأثرع على أداء العاملين ا جامعة الطائف الت

  

 

81 

[44] Honold, L., A Review of the Literature on Employee Empowerment, Empowerment in Organization, 

Vol.5, No.4, 1997, PP.202-212. 
[45] Keller, T., and Donserean, F., Leadership and Empowerment: A Social Exchange Perspective, Human 

Relations, Vol.  48, No.  2, 1995. 
[46] Larwood, D., Home Healty Care Quality Improvement: Its Relationship to Organizational Culture and Its 

Effect on Employee Satisfaction and Organizational Performance, PhD Thesis, University of Maryland, 

USA, 2006.    
[47] Lu, Y., Information Technology, Uncertainty and Organizational Performance, Development of Measures 

and Empirical Examination, PhD Thesis, University of Wisconsin, USA, 2006. 
[48] Lynn, G., Self – Regulation and the "Big Five" Personality Traits as Determinants of Employee 

Empowerment Behavior, Industrial Psychology, Vol. 54. No.7, 1993, PP.142-153. 
[49] Mallak, L., and Kurstedt, H., Understanding and Using Empowerment to Change Organizational Culture. 

Industrial Management, November/December, 1996, PP.8-10. 
[50] Marie, et. al., The Effect of Vision Congruence on Employee Empowerment, Commitment, Satisfaction, 

and Performance, Dissertation Abstracts International, Vol. 54, No.4, 1993. 
[51] Mark. F., & Enz. C., The Impact of Empowerment on Service Employee, Journal of Managerial Issues, 

Vol. 7. No. 2 1995. 
[52] Meyer, J., Paunonen, S., Gellatly, I, Goffin, R. and Jackson, D., Organizational Commitment and Job 

Performance: It's the Nature of the Commitment That Counts, Journal of Applied Psychology, Vol.74, 

No.1, 1989. 
[53] Mowday, R., Porter, L. and Steers, R. Employee-Organization Linkages: The Psychology of 

Commitment, Absenteeism and Turnover, Academic Press, Inc., New York, 1982.  
[54] Moye, M., and Henkin, A., Exploring Associations Between Employee Empowerment and Interpersonal 

trust in Managers, Journal of Management Development, Vol.25, No.2, 2006. 
[55] Nykodym, N., Employee Empowerment, Empowerment in Organizations, Vol.2, No.3, 1994. 
[56] Osborne, J., Component of Empowerment and How They Differentially Relate to Employee Job 

Satisfaction, Organizational Commitment and Intent to Level the Job, Faculty of Peabody College of 

Vanderbilt University, PhD Thesis, 2002. 
[57] Parker, L., and Price, R., Empowered Workers: The Effects of Managerial Support and Managerial 

Perceived Control on Worker's Sense of Control Over Decision Making, Human Relation, Vol. 47. No.8, 

1994, PP.523-531. 
[58] Piercy, G., The Dimensions of the Learning Organization as Performance Indicators in the Church, PhD 

Thesis, University of Walden, USA, 2007.    
[59] Pietrzyk, W., The Relationship of Reward Structure and the Performance of New Military Product 

Teams: An Exploratory Analysis, PhD Thesis, University of Capella, USA, 2006.  
[60] Robert, C., et al., Empowerment and Continuous Improvement in the United States, Mexico, Poland, and 

India: Predicting Fit on the Basis of the Dimensions of Power Distance and Individualism, Journal of 

Applied Psychology,Vol.85, No,5, 2000. 
[61] Salazer, J., The Relationships Between Hospitality Employee Empowerment, Overall Job Satisfaction 

and Organizational Commitment: A Study of Race and Gender Differences, PhD Thesis, Auburn 

University, 2000. 
[62] Shore, L. and Martin, H., Job Satisfaction and Organizational Commitment in Relation to Work 

Performance and Turnover Intentions, Human Relations, Vol. 42, No.7, 1989.  
[63] Sigler, T., The Empowerment Experience: A Study of Font-Line Employee (Textile Workers), Industrial 

Sociology and Labor Relations, Vol. 58, No 12, 1997, PP.376-388. 



 وجيه عبد الستار نا  

 

82 

[64] Sink, D. Productivity Management: Planning, Measurement and Evaluation, Control and Improvement, 

John Wiley and Sons, Inc., New York, 1989. 
[65] Spretizer, G., Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement and Validation, 

Academy of Management Journal, Vol., 38, No.5. 1995.  
[66] Spretizer, G., Social Structural Characteristics of Psychological Empowerment Academy of Management 

Journal, Vol., .35, No.2, 1996. 
[67] Turner, J., Employee Empowerment: Relationships between Location in the Hierarchy, Span of Control, 

and Industry Type on Perceptions of Empowerment, MS Dissertation, University of north Texas, USA 

2006.  
[68] Ward, P., A Study of Organizational Variables Affecting Worker Empowerment, PhD Thesis, University 

of Miami, 1993. 
[69] Wendell, S., An Examination of the Relationship between Leadership Style and Empowerment, PhD 

Thesis, Regent University, Ann Arbor, Michigan, USA 2003. 
[70] Wiener, Y., and Vardi, Y., Relationships Between Job, Organization, and Career Commitments and Work 

Outcomes: An Integrative Approach, Organizational Behavior and Human Performance, Vol. 26, No.1, 

August, 1980. 
[71] Wilkinson, A., Empowerment Theory and Practice, Personnel Review, Vol.27, No.1, 1988, PP.40-56. 



 م ين الوفي   وأثرع على أداء العاملين ا جامعة الطائف الت

  

 

83 

 
 
 
 

The Employee Empowerment and its Impact on the Performance of Employees in Taif University 
 

Dr. Wageeh Abd-Elstar Nafi   
 

Assistant  Professor- College of Adin. & Financial Sciences – Taief  University . 

 

(Received 19/1/2007; accepted for publication 12/4/2008) 

 
 

Abstract. The general purpose of this study is to investigate the employee empowerment and its impact on the performance of employees in 
Taif University. This is ascribed to the fact that the approach of employees empowerment is one of the modern approaches in the field of 

human resources management. This approach may be used to improve performance, productivity, service quality, satisfaction of employees 

and customers and increasing organizational efficiency. 
It should be indicated that raising the level of performance of employees may be attained through investigating and analyzing 

employee empowerment, taking into account that the diagnosis and analysis of the requirements necessary to apply employee empowerment 

(such as organizational culture, participation effective communication, continuous training, incentives system, managerial trust, cl arity of 
role, organizational support, getting the required information and teamwork) and dimensions of empowerment (such as work importance, 

efficiency, freedom of choice and influence) are vital means through which Taif University may improve the performance of its  employees. 

This means that the diagnosis and analysis of the requirements and dimensions of employee empowerment and recognition of the role of 
each employee provide the logical framework and necessary procedure required to pave the way for improving the performance of  

employees in Taif University.  
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