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Abstract: The study aimed to analyze the reality of the application of productive 

organizational energy, represented by its dimensions (emotional energy, cognitive 

energy, behavioral energy, physical energy), in private teaching institutes in the city of 

Mosul. The size of the sample, the problem of the study crystallized by raising several 

questions, the purpose of which is to touch the reality of the application of 

organizational energy produced in terms of its farthest in the organization in question, 

and in order to answer that, several hypotheses were tested, most notably the presence 

of dimensions of productive organizational energy from the point of view of the 

respondents in the researched institutes. 

 On the field level, the questionnaire was adopted as a basic tool for data collection, as 

(60) forms were distributed, all of which were valid for analysis. The study used several 

statistical methods in dealing with data and testing hypotheses, including the arithmetic 

mean, standard deviation, coefficient of variation and (T) test. The descriptive analytical 

approach in dealing with theoretical and field data. 

The study reached a set of results, the most important of which is the presence of a 

discrepancy in the dimensions of the organizational energy produced from the point of 

view of the respondents. 
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وب الحصر الشامل لجميع المستجيبين لصغر حجم الدراسة من ثمانية معاهد اما العينة فقد لجات الباحثتان الى اسل 

العينة، تبلورت مشكلة البحث من خلال اثارة عدة تساؤلات الغرض منها تلمس واقع تطبيق الطاقة التنظيمية المنتجة 

بدلالة ابعادها في المنظمة المبحوثة وكان ابرزها تتوافر ابعاد الطاقة التنظيمية المنتجة في المنظمة المبحوثة، 

جل الاجابة على ذلك تم اختبار عدة فرضيات ابرزها يتباين وجود ابعاد الطاقة التنظيمية المنتجة من وجهة نظر ولآ

 .الافراد المبحوثين في المعاهد المبحوثة

( استمارة 60اما على المستوى الميداني تم اعتماد استمارة الاستبيان كأداة اساسية لجمع البيانات اذ تم توزيع ) 

جميعها صالحة للتحليل، استخدمت الدراسة عدة اساليب احصائية في التعامل مع البيانات واختبار الفرضيات كانت 

، وقد تبنت الدراسة المنهج الوصفي (T) ومنها الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف واختبار

 .التحليلي في التعامل مع المعطيات النظرية والميدانية

لت الدراسة الى مجموعة من النتائج اهمها وجود تباين في ابعاد الطاقة التنظيمية المنتجة من وجهة نظر وقد توص 

الافراد المبحوثين، واختتمت الدراسة بمجموعة من المقترحات ابرزها ضرورة الاهتمام بالجوانب الترفيهية وانشاء 

 .مراكز لممارسة الرياضة للتقليل من الضغوط المهنية والنفسية

  الطاقة التنظيمية المنتجة، الطاقة العاطفية، الطاقة المعرفية. الكلمات المفتاحية:

Corresponding Author: E-mail: israa_tarek@uomosul.edu.iq                                                                 

 

  مقدمة:ال
لحوظ على اتجاهات م ،ة من التطور والتقدم اثرت وبشكليخطو عالمنا في القرن الحادي والعشرين خطوات متسارعة ومتلاحق

، ولم يعد للمنظمات ان تبقى ساكنة امام هذه المستجدات او تتجاهل ما يدور حولها من احداث دون ان تجد لها واساليب العمل

نت المعدات والآلات مصدر ، وتشكل الموارد البشرية العامل الحاسم للنجاح بعد ان كاقوتها وطاقتهاجديدة تستوحي منها توجهات 

، الا ان الصورة اليوم اختلفت تماما حيث ادركت المنظمات ان بقائها بات مرهون بما تتملكه من موارد بشرية تتمتع بطاقات التفوق

جاوز العقبات وتذليل الصعوبات وفق تصورات جديدة مفعمة بالأمل والحيوية معرفية وعاطفية وسلوكية وجسدية تمنحها الدافع لت

والتي تستمدها من المواقف الايجابية التي تتخذها المنظمة تجاه افرادها متمثلة باحترام افكارهم وتقدير انجازاتهم وحثهم على 

، وفي كسبها ميزة وقوة تضاف الى رصيدهاا البشرية يالابداع وتنمية قدراتهم ومهاراتهم وايمانها بان التنوع والاختلاف بموارده

ذات الاتجاه فان الاهتمام بقدراتهم وطاقتهم الجسدية لا تقل اهمية عن الطاقة العاطفية او السلوكية او المعرفية فهي تؤمن استعدادهم 

تلك الطاقات اذ ما اجتمعت فانها  ، كللمقتضيات الامن والسلامة المهنيةونشاطهم للعمل بما ينعكس على ادائهم والتصرف وفقا 

 . ستولد طاقة تنظيمية منتجة تدفع المنظمة نحو النجاح وتدعم بقائها واستمرارها

هد ومن هذا المنطلق جاءت فكرة البحث لتسلط الضوء على موضوع الطاقة التنظيمية المنتجة والوقوف على واقع تطبيقها في معا

محور تم هيكلة البحث ضمن اربعة محاور ضم الاول عرض منهجية البحث، وجاء ال، وقد ى التدريس الخصوصي بمحافظة نينو

، واختتمت البحث نب العملي للبحث واختبار فرضياته، اما المحور الثالث فقد خصص لعرض الجاالثاني ليعرض الاطار النظري

 .بالمحور الرابع لتقديم الاستنتاجات والمقترحات

 المبحث الاول

 المنهجية

 شكلة البحثم -اولاا 

ة رافقتتتت معطيتتتات البيعتتتة المعاصتتترة تحتتتديات هيتتتر مألوفتتتة فرضتتتتها مظتتتاهر العولمتتتة والتطتتتورات التقنيتتتة التتتتي احتتتدثت نقلتتت

، وفتتتتي خضتتتتم هتتتتذه التحتتتتولات اصتتتتبحت المنظمتتتتات امتتتتام مواجهتتتتة حقيقتتتتة تتطلتتتتب منهتتتتا نوعيتتتتة ومعرفيتتتتة هايتتتتة فتتتتي التعقيتتتتد

، ويتجلتتتتى ذلتتتتك متتتتن ختتتتلال الاعتتتتتراف بتتتتالنمط حيحة ومدروستتتتةعامتتتتل معهتتتتا وفتتتتق استتتتس صتتتتالاستتتتتجابة لهتتتتذه المعطيتتتتات والت

التتتديناميكي للتفاعتتتل بعيتتتدا عتتتن الصتتتفات الهيكليتتتة الثابتتتتة معتمتتتد فتتتي ذلتتتك علتتتى توحيتتتد واستتتتنفار طاقاتهتتتا ولا ستتتيما اصتتتولها 

متتتن  تنبتتتع ، فتتتالأفراد لتتتديهم طاقتتتة وان هتتتذه الطاقتتتةلتتتذي تستتتتمد منهتتتا بقائهتتتا وديمومتهتتتاالبشتتترية التتتتي تعتتتد القتتتوة والوقتتتود ا

علتتتتى مستتتتتوى التتتتدعم  ويتوقتتتتف انحستتتتار او تتتتتدفق طاقتتتتات الافتتتراد بنتتتتاء  ،وقتتتتدرتهم الجستتتديةوجتتتودهم وعتتتتواطفهم وافكتتتتارهم 

المقتتتدم متتتن قبتتتل المنظمتتتة والمتمثتتتل بقتتتدرتها علتتتى تعبعتتتة امكانيتتتات افرادهتتتا العاطفيتتتة والستتتلوكية والمعرفيتتتة والجستتتدية واطتتتلاق 

العنتتان للتعبيتتتر عتتتن افكتتتارهم ومتتنحهم حريتتتة التصتتترف فتتتي المواقتتف الصتتتعبة متتتن ختتتلال الايمتتان بطاقتتتاتهم الكامنتتتة وابتتتداعاتهم 

تعتتتتاون تجتتتتاه منظمتتتتتهم والتتتتذي يعتتتتد الستتتتبيل للوصتتتتول التتتتى الطاقتتتتة التنظيميتتتتة المنتجتتتتة وتحقيتتتتق ومتتتتا يحملونتتتته متتتتن حمتتتتا  و

 الاهداف التي تصبو اليها المنظمة .

عتتتن ابعادهتتتا فتتتي المعاهتتتد  متتتن هنتتتا جتتتاءت فكتتترة البحتتتث لتستتتلط الضتتتوء علتتتى موضتتتوع الطاقتتتة التنظيميتتتة المنتجتتتة والكشتتتف 

 اؤلات البحثية الاتية :، وذلك من خلال اثارة مجموعة من التسالمبحوثة

 ما واقع تطبيق الطاقة التنظيمية المنتجة في المعاهد المبحوثة ؟ -١

 هل تتوافر ابعاد الطاقة التنظيمية المنتجة في المعاهد المبحوثة؟ -٢

 هل هناك فروق معنوية في اجابات الافراد المبحوثين حول ابعاد الطاقة التنظيمية المنتجة في المعاهد المبحوث؟ -3
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 تتجلى اهمية البحث في جانبين الاولى تتعلق بالجانب العلمي والثانية بالجانب العملي :أهمية البحث:  -ثانياا 

 : تكمن الاهمية العلمية للبحث في كونها تتطرق لموضوع حيوي ظهر الاهتمام به حديثا فهو يبحث في الخزين  الاهمية العلمية

 د والاستفادة منها كطاقات تولد بمجموعها طاقة تنظيمية منتجة تنعكس بالإيجابالمعرفي والعاطفي والسلوكي والجسدي للأفرا

 ، وهذا ما جعل الباحثتان تهتم بتحليل مضامين الموضوع والتعرف على اهميته.على تحقيق ما تصبو اليه المنظمة

  : يس الخصوصي في محافظة نينوى ( تتأتي اهمية البحث العملية من اهمية الميدان المبحوث ) معاهد التدرالاهمية العملية

وازدياد التوجه نحو الالتحاق بهذه المعاهد ما جعلها محط انظار المستفيدين منها وادرك القائمين عليها ضرورة الاهتمام 

 بطاقات الكوادر التدريسية ليتسنى لها التنافس مع نظيراتها وفقا لما تملكه من طاقات معرفية وعاطفية وسلوكية وجسدية.

 أهداف البحث -اا ثالث

 :يسعى البحث الحالي وانطلاقاً من مشكلته و هميته إلى تحقيق الآتي

 تقديم اطار نظري عن متغير البحث) الطاقة التنظيمية المنتجة ( من خلال البحث في الادبيات ذات العلاقة بموضوع البحث. -1

 تحديد واقع تطبيق الطاقة التنظيمية المنتجة في المنظمة المبحوثة. -2

 الكشف عن الفروق المعنوية في اجابات الافراد المبحوثين حول ابعاد الطاقة التنظيمية المنتجة. -3

 الكشف عن نسب الاستجابة وتحديد ترتيب الاهمية لا  بعاد الطاقة التنظيمية المنتجة في المعاهد المبحوثة. -4

 فرضيات البحث -رابعاا 

 :ها الفرضيات الفرعية الاتية : وتتفرع منوثة ابعاد الطاقة التنظيمية المنتجة تمتلك المعاهد المبحلا الفرضية الرئيسة الأولى : 

 يتوافر بعد الطاقة العاطفية في المعاهد المبحوثة. لاالفرضية الفرعية الأولى : 

 لا يتوافر بعد الطاقة المعرفية في المعاهد المبحوثة.الفرضية الفرعية الثانية : 

 يتوافر بعد الطاقة السلوكية في المعاهد المبحوثة.لا الفرضية الفرعية الثالثة: 

 لا يتوافر بعد الطاقة الجسدية في المعاهد المبحوثة.الفرضية الفرعية الرابعة : 

 لا يتباين مستوى وجود ابعاد الطاقة التنظيمية المنتجة في المعاهد المبحوثة.الفرضية الرئيسة الثانية : 

 فروق معنوية في اجابات الأفراد المبحوثين حول الطاقة التنظيمية المنتجة بدلالة ابعادها. لا توجدالفرضية الرئيسة الثالثة : 

 حدود البحث -خامساا 

 .: معاهد التدريس الخصوصي في مدينة الموصل الحدود المكانية -1

 .٢0٢٢/  ١١/ ١١ -٢0٢٢/  7/ ١: تمثلت الحدود الزمانية بالحقبة الممتدة من  الحدود الزمانية -2

: شملت الحدود البشرية عدد من معاهد التدريس الخصوصي بمدينة الموصل ) وقد اعتمدت البحث اسلوب  البشريةالحدود  -3

 الحصر الشامل للعينة نتيجة لصغر حجمها.

 منهج البحث -سادساا 

لاص النتائج تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي الذي يمتاز بالشمولية في وصف الظاهرة وتحليل ابعادها والوصول الى استخ

والمؤشرات الاساسية، من خلال ما تم جمعه من البيانات النظرية الموجودة في الكتب والمراجع العلمية وميدانية من الافراد 

 المبحوثين.

 اساليب جمع البيانات وتحليلها -سابعاا 

وتحقيق  هداف البحث فقد اعتمدت  لغرض الحصول على البيانات والمعلومات اللازمة لإتمام هذا البحث، والوصول إلى النتائج،

 الباحثتان على الأساليب الآتية:

 

 :الجانب النظري -1

تم تغطية الجانب النظري للبحث من خلال اعتماد الباحثتان على ما جاء في المراجع العلمية من كتب ومجلات والرسائل 

فضلاً عن المصادر التي تم الحصول عليها من والاطاريح والبحوث العلمية ذات الصلة بموضوعات الطاقة التنظيمية المنتجة، 

 (.بكة الاتصالات الدولية )الانترنتش

 

 :الإطار الميداني -2

لغرض اكمال الباحثة متطلبات الجانب الميداني فقد تم الاعتماد على استمارة الاستبانة التي تعد مصدراً رئيساً لجمع البيانات، مع 

اجراء عدد من المقابلات الشخصية التي ساعدت في تشخيص المشكلة، وضمت الاستمارة محورين الأول اختص بالمعلومات 

ً  نه تم استخدام ( فقرة موزعة على اربعة  بعاد٢0)حث )الطاقة التنظيمية المنتجة( شمل التعريفية والثاني ضم مقيا  الب ،علما

 ،( ٢، لا اتفق )(3(، و اتفق الى حد ما )4( واتفق )5دة وقد نالت الوزن )مقيا  ليكرت الخماسي اذ تراوحت الاوزان بين اتفق بش

( بالاعتماد على دراسة كلا ٢0٢١المعد من قبل دراسة )الذهلي والطعاني، (. علما انه تم استخدام مقيا  جاهز و١ولا اتفق بشدة )

 .Cuff & Barkhuizen, 2014)) (Bruch & Vogel, 2011)( Cole, et. al., 2005) من

اما عن اساليب تحليل البيانات: استخدم البحث مجموعة من الأساليب الاحصائية من  جل التوصل إلى  هداف البحث الحالية 

 ( في التحليل، وتمثلت هذه الاساليب الاحصائية بالنقاط الاتية: SPSSار فرضياته، اذ تم الاعتماد على البرمجة الاحصائية )واختب
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 .التوزيع التكراري والنسب المعوية لوصف الأفراد المبحوثين 

 فراد المبحوثين حول فقرات التكرارات والنسب المعوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف على إجابات الأ

 الاستبيان.

 ( اختبارT.لتحديد الفروق المعنوية في اجابات الافراد المبحوثين ) 

 

ا: اختبارات الاستبانة  ثامنا

 Reliability of Testقياس ثبات الاستبيان 

والذي  (Feldt & Brennan, 1989)لقيا  ثبات  داة القيا  للأبعاد مجتمعة قمنا باستخدام معامل الفا الطبقي الذي  شار اليه 

تعتبر  40%-70تعتبر عالية المستوى، والقيم التي تكون % 70صنف قيم معامل الثبات إلى ثلاثة مستويات، فالقيم الأكثر من %

، ويوضح الجدول ادناه نتائج اختبار معامل كرو 40متوسطة المستوى، في حين تكون منخفضة اذا قلت قيمة معامل الثبات عن %

 لكل بعد ومعامل الفا الطبقي للأبعاد مجتمعة، في المنظمة المبحوثة. الفا خنبا

 قيم معامل كرو نباخ الفا :(1الجدول )

 الأبعاد المتغيرات
عدد 

 الفقرات
 كرونباخ الفا مجموع الفقرات

 كرونباخ الفا

 الكلي

ية
يم

ظ
تن

 ال
قة

طا
ال

 

 5 الطاقة العاطفية

٢0 

0.9٢6 

0.9١9 

 0.934 5 الطاقة المعرفية

 0.905 5 الطاقة السلوكية

 0.9١0 5 الطاقة الجسدية

 الجدول من اعداد الباحثتان

 

وهذا يدل على قوة الثبات  0.70( وهو اكبر من 0.9١9ومن خلال الجدول يلاحظ  ن قيمة معامل  لفا الطبقي للأبعاد مجتمعة بلغ )

 للأبعاد المدروسة.

 

 المبحث الثاني 

 الجانب النظري

 

 مفهوم الطاقة التنظيمية المنتجة 

ابتداء وقبل التطرق لمفهوم الطاقة التنظيمية المنتجة ارتأينا الوقوف على مفهوم الطاقة مفهوم الطاقة التنظيمية المنتجة:  -أولاا 

بجالوت وجنوده( اي لا  قوله )عز وجل( )قالوا لا طاقة لنا اليوموالتعرف على دلالاتها الدينية واللغوية، فقد ورد في القران الكريم 

اما لغويا يعود مصطلح الطاقة الى المصدر ) طاق (  ،( 73٢: ٢0١9(، )ابراهيم وحافظ،٢49قدرة ولا قوة لنا ) سورة البقرة آية 

، ( 565:  ٢0٢0بانها القدرة على الانتاج )كمال،  ، وتعرفقدرة على احداث فعل جسمي او ذهنيوتعرف بانها النشاط او ال

اقة في الفيزياء بالقدرة على القيام بالعمل وهي كمية قياسية تصف مقدار العمل الذي يمكن ان يؤديه الفرد وتعرف الط

 ٢0١9،على العمل والاداء والنشاط )شبل فان الطاقة تمثل القدرة العامة للفرد  Webster(، وحسب قامو ٢5: ٢0٢١)علوان،

ً بانها نوع م(١636: ن الاثارة الايجابية التي يمكن ان يشعر بها الافراد كعاطفة ، وتأتي لفظة )الطاقة( اصطلاحا

(Schippers&Hogenes,2011:194 اما في الفكر الاداري الحديث فقد لاقى موضوع الطاقة التنظيمية اهتماما ملحوظا في ،)

طاقة بأنها إمكانية العمل (  ول من استخدم هذا المفهوم في السياق التنظيمي، حيث عرف ال ١984)  Adamsويعد العقود الاخيرة 

روح والمعنويات والحما  للطاقة ووصفها بأنها مستوى ال Adams( بتوسيع تصور 1986 و إنجاز العمل، كما قام ليفي وميري )

(، وتعود البداية Derman,et. al., 2011: 3، وسر الأداء الذي يجسد حيوية الحياة التنظيمية وقدرتها على التحمل )والتحفيز

الحقيقية لظهور مفهوم الطاقة في مكان العمل التنظيمي بدا من مستوى الفرد، اما اليوم فقد تغيرت درجة الاهتمام وانتقلت نحو 

( في عام Bruch&Ghoshaمستوى المنظمة وقد تمثل هذا الاهتمام بظهور مفهوم الطاقة التنظيمية المنتجة التي استهلها )

( بعد ذلك جاءت SLOAN) Management MIT ق عنان الطاقة التنظيمية في مجلةاطلا( في دراسة لهما تحت عنوان ٢003)

(، لترسم الصورة الواضحة 5 :٢0١٢( )العنزي والعطوي، ٢005وزملائه عام ) (Cole)العديد من الدراسات من ابرزها دراسة 

م متنوعة عن الطاقة التنظيمية المنتجة كلا حسب ، وقد اجتهد الباحثين فيما بعد وقدموا مفاهيمفهوم الطاقة التنظيمية المنتجة عن

 .فات كما اوردها عدد من الباحثين( يعرض مجموعة من التعري٢توجهاته، والجدول )
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 الطاقة التنظيمية المنتجة وفقا لآراء بعض الباحثينمفاهيم  (:2الجدول ) 

 المفهوم
السنة 

 والصفحة
 ت المولف

الايجابي لمجموعة من السلوكيات المعرفية والعاطفية بين اعضاء تجربة مشتركة تظهر التأثير 

 المجموعة في سعيهم المشترك لتحقيق اهداف المنظمة
2017:70 Abualhamael 1 

قدرة النظام بالمنظمة على دعم العاملين لتحسين مستوى الأداء والقدرات، وذلك عن طريق تدريب 

المنظمة و رسالتها وتطوير الطاقة القيادية للعاملين العاملين بشكل دوري، وتزويد الموظف برؤية 

 بمعنى المشاركة الفاعلة للعاملين بقيادة المنظمة بكافة مستوياتها الإدارية

 2 يوسف وعطاري 2018:702

وتركز  ،تلك القابليات التي تمنح المنظمة القدرة على تنفيذ استراتيجياتها واهدافها الحالية والمستقبلية

 على الدور المعرفي والسلوكي والعاطفي بين افراد المنظمة في سعيهم الجماعي لتحقيق اهداف المنظمة.
 3 هلال وسعيد 2020:53

تجربة مشتركة يقدم  عضاء المنظمة فيها تأثيرات إيجابية بدوافع العمل، والكفاءة الذاتية وتحفيزًا معرفياً 

 من  جل تلبية  هداف المنظمة التي يعملون فيها. وسلوكًا استباقيا
2022:32 Gabardo 4 

الذي يستثمر فيه الافراد بشكل جماعي مواردهم العاطفية والمعرفية والسلوكية من اجل تحقيق دى الم

 اهداف مشتركة
2022:1 Vogel, et., al 5 

 .الجدول من إعداد الباحث المصدر:

 

توظيف طاقاتهم الصحة الذي ينتج عنه  التنظيمية المنتجة هي حصيلة التوافق الايجابي بين العاملينوترى الباحثتان ان الطاقة 

 . اهداف المنظمة ورفع مستوى ادائهممن اجل رفع من مستوى كفاءتهم وتشجيعهم لتحقيق  ،يةالجسدية والعقلية والعاطفية والمعرف

 ثانياا: اهمية وفوائد الطاقة التنظيمية

، وهذا ما سبة للفرد والجماعة والمنظمة ككلبالنالمنتجة شأة ومفهوم الطاقة التنظيمية تتضح مدى  همية الطاقة التنظيمية بعد تناول ن

( حيث عدها المورد المتجدد التي تستفيد منه جميع المنظمات وافرادها من خلال التأثير (Cole, et. al., 2012:446اشار اليه 

، ويسمح لهم بالتركيز بشكل بناء لحل المشاكل العاملين ويزيد من مستوى ابداعهمالايجابي والشعور بالنشاط الذي ينعكس على اداء 

( ان للطاقة Cuff & Barkhuizen,2014:263بين كلا من )المتعلقة بالعمل، ويحسن من مستوى فهمهم للمهام المطروحة، و

، تعزيز قيق الرفاهية وتحسين وضعهم الصحيالتنظيمية فوائد تتبناها الإدارة العليا على مستوى الفرد والمنظمة، ومن اهمها تح

ريق، وزيادة الدافعية الذاتية، التزامهم والرضا الوظيفي، وزيادة الثقة بأنفسهم وتشجيعهم على الاداء والابداع والعمل بروح الف

وتنمية شعورهم بالمسؤولية تجاه منظمتهم، اما على مستوى التنظيمي يمكن للطاقة التنظيمية المنتجة ان تؤدي الى زيادة الانتاجية 

العمل الجماعي  وتحسين الوضع التنافس للمنظمة، زيادة الفعالية التنظيمية من خلال استغلال طاقات الافراد العاملين والتركيز على

 .عند حل المشكلات، وتحقيق الاهداف الاستراتيجية

ا: ابعاد الطاقة التنظيمية  ثالثا

الاسا  في ذلك هو  ، و انتسعى منظمات الأعمال إلى تميز نشاطها من خلال خلق و انشاء طاقة تنظيمية متميزة عن منافسيها

ن قيا  هذه الطاقة بناء على مجموعة من المحددات  و الابعاد التي سعي هذه المنظمات إلى تقديم اداء بمستوى متطور بحيث يمك

وتماشي مع اهداف الدراسة تم الاعتماد على اكثر الابعاد اتفاقا من قبل الباحثين  ،المنتجةتعتمد في تقييم مستوى الطاقة التنظيمية 

((Božič & Zoran, 2020 ( :٢0٢١،( )نجلاء و الربح٢0١6 ،)الربيعي والفتلاوي- 

 الطاقة العاطفية  -1

بانها مجموعة من المشاعر الإيجابية والإثارة العاطفية نتيجة التقييمات الحماسية للأفراد العاملين والأهداف  تشير الطاقة العاطفية

سيع المحددة، على عكس المشاعر السلبية التي تحد من تصرفات الفرد، لذلك فإن المشاعر الإيجابية تشجع الأفراد العاملين على تو

نطاق إنتاجهم مما يساعدهم على  ن يكونوا  كثر فعالية في العمل، فضلاً عن  ن التعبير الصريح عن المشاعر الإيجابية ينقل تجربة 

 المشاعر الإيجابية إلى  فراد الآخرين من خلال التجربة العاطفية وبالتالي فإن التأثير المشترك المرتبط بالهدف الإيجابي لا ينتج فقط

 ,Vogel& Bruch) ٢0١٢ :١0) د الذين يعملون في مستويات  على ولكن يفعل نفس الشيء للـوحـدات التنظـيمية الأخرىالأفرا

، ووصفها ,Meulen) ٢0١3 :١0الطـاقـة العـاطـفية هـي "درجـة الشـغف والحـما  التـي يظـهرها العـامـلين لمنظـمتـهم" )

قدرة المنظمات على الاستجابة العالية للتغيرات البيعية والأحداث الطارئة التي تؤدي إلى تحفيز  بانها( 9٢: 0٢0٢هلال وسعيد، (

 .السلوك التكيفي وانتقاء الأفضل منها لتحقيق  هداف المنظمة من اجل البقاء في سوق العمل

 الطاقة المعرفية -2

في حالة تأهب وشغف لمعرفة كل ما هو  ي الذين دائماً وصفت بانها ذلك البعد الذي يختص بالأفراد ذوي النشاط العقلي والذهن 

هامض، والسعي وراء كل مجهول؛ وذلك بهدف تنمية المعرفة، واستمرارية التعلم، والذي بدوره يساعد  فراد المجموعة بالتفكير 

الجماعية للتفكير بشكل منتج يصف بعد الطاقة المعرفية القابلية مل، والبحث عن حلول لها، وبشكل بناء حول المشاكل المرتبطة بالع

واستبقائي حول النشاطات وإيجاد حلول للمشكلات المرتبطة بأداء مهام العمل وهذه الطاقة تشير إلى العمليات العقلية المشتركة التي 

تتضمن القدرة تدفع افراد المنظمة للاعتقاد والتفكير بشكل بناء ومستمر في البحث عن الحلول للقضايا المرتبطة بمتطلبات العمل، و

العقلية التركيز والانتباه ومنع حالات صرف الانتباه التي تشغل  و تبدد التفكير الهادف لتحقيق  هداف و ولويات المنظمة، 

والمنظمات لديها مستوى عالي من الطاقة المعرفية تتميز بان العاملين لديها على استعداد للعمل في  ي وقت من الأوقات وعلى 

 ٢3ذهنيا ويهتمون بمصير المنظمة ولديهم رهبة جماعية لعمل  ي شيء من اجل تحقيق  هداف المنظمة. )  هبة الاستعداد
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 ,٢0١9(Awajan,. لذلك تحتاج الطاقة المعرفية لتطوير وتدريب مستمر )عن طريق حضور ندوات ومؤتمرات التبادل الأفكار ،

(٢3 ،٢0١8 ،Alexioud & Schippers .) 

 الطاقة السلوكية  -3

بر الطاقة السلوكية عن مستوى نشاط المنظمات وتفاعلاتها الاجتماعية المرتفعة ومستوى الجهد المركز ودرجة مشاركة تع  

 ,Bruch, & Vogel). ٢0١١,5المجموعات في الأنشطة وتركيزها في العمل والسلوكيات الهادفة لتحقيق الاهداف التنظيمية )

لسلوك المعياري الذي يتجاوز متطلبات العمل الرسمية عبر المشاركة الجماعية بانها  ,Cole, et. al) 450٢0١٢,وعبر عنها )

وترتبط الطاقة السلوكية مباشرة بحجم وكثافة الموارد التي تخصص لتحفيز العاملين على السلوك الذي  ،لضمان مصالح المنظمة

السلوكية هي نظام لتسهيل إنشاء   ن الطاقة ,Dyah & Almahendra) ١06:٢0١6يعود بالفائدة على المنظمة، و ضاف )

التواصل والتعاون ومشاركة الموارد بين  فراد المنظمة مما يؤدي إلى تحسين جودة العلاقات بين الأفراد ويتم إنشاء المعرفة 

 الجديدة  حيانا من خلال السلوك التنظيمي المعقد مثل الاتصال المتكامل والعمل الجماعي.

 الطاقة الجسدية  -4

التي مات الى توفير السبل الكفيلة التي من شانها زيادة القوة الجسدية للأفراد العاملين من خلال دعم البرامج الصحية تسعى المنظ 

تشجع على القيام بالأفعال الجسدية وتعين الإنسان على تحقيق ما يريد من  شكال الحركة المختلفة مثل المشي، والركض، 

ة التي تهتم بالتطور تعمل على تكثيف جهودها وتركيز رؤيتها ورسالتها وخطتها والجلو ، لذا نجد ان المنظمات المختلف

 الاستراتيجية و هدافها لدعم وتوفير الرعاية الصحية، والحد من الإجهاد الوظيفي والضغوط النفسية والالتزام بالسلوك الأمن

ع المشاركة بين الأفراد من مختلف المستويات (، وتتمثل الطاقة الجسدية في توجيه جهود العاملين، وتشجي35: ٢0١9،)عوجان

، لذلك المشاركة تعزز اكثر من هيرهم التنظيمية لتجنب استهلاك الطاقة الجسدية لأشخاص معينين نتيجة تعرضهم لضغوط العمل

 (.67١، ٢0٢١ذهلي والطعاني، )ال الطاقة الجسدية، وتساعد على تحقيق الأهداف المتعلقة بالمنظمة

 

 ث المبحث الثال

 النتائج والمناقشة

 

معاهتتتد التتتتدريس الخصوصتتتي فتتتي مدينتتتة علتتتى مستتتتوى  ،يعتتترض هتتتذا المبحتتتث وصتتتف وتشتتتخيص الابعتتتاد الخاصتتتة بالبحتتتث

والاوسـتتتتتـاط  ،كالتوزيتتتتتـعات التكراريتتتتتـة ،التحليتتتتتل الاحصتتتتتائي الوصتتتتتفي ، وتحقيقتتتتتاً لتتتتتذلك استتتتتتخدمت الباحثتتتتتتانالموصتتتتتل

لكتتتتل المتغيتتتترات وبأستتتتتخدام البرنتتتتامج الاحصتتتتائي  المعياريتتتتة ونستتتتب الاستتتتتجابةـرافات والانحتتتت ب المعويتتتتةالحتتتتـسابية والنستتتت

SPSS-24: 

 وصف وتشخيص متغيرات البحث

ولغتتترض قبتتتول  ،(لا تتتتتوافر ابعتتتاد الطاقتتتة التنظيميتتتة فتتتي المنظمتتتة المعاهتتتد المبحوثتتتةتتتتنص الفرضتتتية الرئيستتتة الاولتتتى علتتتى ) 

النستتتب المعويتتتة، التكراريتتتة، والاوستتتاط الحستتتابية، التوزيعتتتات  (6-5-4-3تعتتترض الجتتتدول التاليتتتة ) او رفتتتض هتتتذه الفرضتتتية

الافتتتراد متتتن ختتتلال اجابتتتة  الانحرافتتتات المعياريتتتة، نستتتبة الاستتتتجابة ومعامتتتل الاختتتتلاف لقبعتتتاد الخاصتتتة بالطاقتتتة التنظيميتتتة،

يتتتة، الطاقتتتة المعرفيتتتة، علتتتى عينتتتة الدراستتتة المبحوثتتتة وعلتتتى المؤشتتترات الخاصتتتة بالطاقتتتة التنظيميتتتة المتمثلتتتة بتتتـ )الطاقتتتة العاطف

( فقتتترة وذلتتتك باعتمتتتاد مقيتتتا  ليكتتترت الخماستتتي وبلتتتغ ٢0الطاقتتتة الستتتلوكية، الطاقتتتة الجستتتدية( وقتتتد بلتتتغ مجمتتتوع الفقتتترات )

معاهتتتتد التتتتتدريس لكتتتتل بمعتتتتد متتتتن ابعتتتتاد المتغيتتتترات كمتتتتا يدركتتتته المبحتتتتوثين فتتتتي  (، وفيمتتتتا يتتتتأتي وصتتتتف  60جتتتتم العينتتتتة )ح

 .الخصوصي في مدينة الموصل

 

 يتوافر بعد الطاقة العاطفية في المنظمة المبحوثة( وتشخيص بعد الطاقة العاطفية )لا صف اولاا: و

ذ بلتتتغ معتتتدل إ(، X1-X5( وجتتتود إتفتتتاق بتتتين آراء المبحتتتوثين بشتتتان عوامتتتل هتتتذا المتغيتتتر )3يتضتتتح متتتن معطيتتتات الجتتتدول )

%( )اتفتتتتق بشتتتتدة،  تفتتتتق(، فتتتتي حتتتتين بلغتتتتت درجتتتتة عتتتتدم الانستتتتجام لإجابتتتتات 86) الانستتتتجام لإجابتتتتات الافتتتتراد المبحتتتتوثين

( )لا  تفتتتتق، لا  تفتتتتق بشتتتتدة(، كمتتتتا بلغتتتتت نستتتتبة الإجابتتتتات المحايتتتتد للمبحتتتتوثين 0.3%المبحتتتتوثين علتتتتى متغيتتتترات هتتتتذا البعتتتتد)

 بنستتتتتتبة ونستتتتتتبة استتتتتتتجابة( 0.7٢١( وبتتتتتتانحراف معيتتتتتتاري )4.369(، وعتتتتتتزز ذلتتتتتتك قيمتتتتتتة الوستتتتتتط الحستتتتتتابي )%13.7)

 %(.١6.5(، كما بلغ معامل الاختلاف )%87.4)

يتميتتتز اعضتتتاء الهيعتتتة التدريستتتية ( والتتتذي يتتتنص على)X1هنتتتاء هتتتذا البمعتتتد هتتتو)إومتتتن  بتتترز المتغيتتترات التتتتي  ستتتهمت فتتتي 

%( ووستتتتتط حستتتتتابي 9١.7بنستتتتتبة إتفتتتتتاق )بتتتتتالولاء لتحقيتتتتتق الاداء الامثتتتتتل والنهتتتتتوض بمستتتتتتوى المعهتتتتتد نحتتتتتو الافضتتتتتل( 

ان  ( التتتتتذي يتتتتتنص علتتتتتىX2(، وكتتتتتذلك المتغيتتتتتر )%9١.3( وبنستتتتتبة استتتتتتجابة )0.647اري )(، وانحتتتتتراف معيتتتتت4.566)

(، 4.400%( ووستتتتط حستتتتابي )90بنستتتتبة إتفتتتتاق)(، )يشتتتعر  عضتتتتاء الهيعتتتتة التدريستتتتية بالستتتتعادة فتتتتي  دائهتتتم لمهتتتتام وظيفتتتتتهم

 ( .88%( وبنسبة استجابة )0.7١7وانحراف معياري )

( وبهتتتذا يتتتتم رفتتتض 3( جتتتاء اعلتتتى متتتن الوستتتط الفرضتتتي البتتتالغ )4.369والبتتتالغ )نستتتتنج ممتتتا تقتتتدم  ن الوستتتط الحستتتابي العتتتام 

الفرضتتتية الفرعيتتتة الاولتتتى المنبثقتتتة متتتن الفرضتتتية الرئيستتتة الاولتتتى وقبتتتول الفرضتتتية البديلتتتة التتتتي تتتتنص علتتتى )يتتتتوفر بعتتتد 

 الطاقة العاطفية في المنظمة المبحوثة(.
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ية والانحرفات المعيارية ونسبة الاستجابة ومعامل الاختلاف لمستوى ادراك المبحوثين لبعد الطاقة التوزيعات التكرارية والاوساط الحساب :(3الجدول ) 

 العاطفية
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 الطاقة العاطفية

X1 39 65 ١6 ٢6.7 5 8.3 0 0 0 0 4.566 0.647 9١.3 ١4.٢ 

X2 3١ 5١.7 ٢3 38.3 5 8.3 ١ ١.7 0 0 4.400 0.7١7 88 ١6.3 

X3 ٢8 46.7 ٢١ 35 ١ ١١8.3 0 0 0 0 4.٢83 0.76١ 85.7 ١7.8 

X4 ٢6 43.3 ٢4 40 ١0 ١6.7 0 0 0 0 4.٢66 0.733 85.3 ١7.٢ 

X5 30 50 ٢0 33.3 ١0 ١6.7 0 0 0 0 4.333 0.75١ 86.6 ١7.3 

 المعدل

5١.3 34.7 

١3.7 

0.3 0 

4.369 0.7٢١ 87.4 ١6.5 
86 0.3 

 (SPSS).  من إعداد الباحثتان )في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية( باعتماد برنامج المصدر:

 

 ثانياا: وصف وتشخيص بعد الطاقة المعرفية )لا يتوافر بعد الطاقة المعرفية في المنظمة المبحوثة( 

ذ بلتتتغ معتتتدل إ(، X10-X6( وجتتتود إتفتتتاق بتتتين آراء المبحتتتوثين بشتتتان عوامتتتل هتتتذا المتغيتتتر )4يتضتتتح متتتن معطيتتتات الجتتتدول )

%( )اتفتتتتق بشتتتتدة،  تفتتتتق(، فتتتتي حتتتتين بلغتتتتت درجتتتتة عتتتتدم الانستتتتجام لإجابتتتتات 78) الانستتتتجام لإجابتتتتات الافتتتتراد المبحتتتتوثين

( )لا  تفتتتتق، لا  تفتتتتق بشتتتتدة(، كمتتتتا بلغتتتتت نستتتتبة الإجابتتتتات المحايتتتتد للمبحتتتتوثين 5%المبحتتتتوثين علتتتتى متغيتتتترات هتتتتذا البعتتتتد )

، (84.2%بنستتتتبة ) ونستتتتبة استتتتتجابة( 0.889( وبتتتتانحراف معيتتتتاري )4.٢١3(، وعتتتتزز ذلتتتتك قيمتتتتة الوستتتتط الحستتتتابي )%17)

 %(.٢١.١كما بلغ معامل الاختلاف )

يبتكتتتر اعضتتتاء الهيعتتتة التدريستتتية ( والتتتذي يتتتنص علتتتى )X7هنتتتاء هتتتذا البمعتتتد هتتتو )إومتتتن  بتتترز المتغيتتترات التتتتي  ستتتهمت فتتتي 

( وبنستتتتتبة 0.87١(، وانحتتتتتراف معيتتتتتاري )4.450%( ووستتتتتط حستتتتتابي )85بنستتتتتبة إتفتتتتتاق)طتتتتترق حديثتتتتتة فتتتتتي التتتتتتدريس( 

ان )يستتتعى  عضتتتاء الهيعتتتة التدريستتتية بالبحتتتث المستتتتمر لإيجتتتاد  ( التتتذي يتتتنص علتتتىX6يتتتر)(، وكتتتذلك المتغ%89استتتتجابة )

(، وانحتتتتتراف معيتتتتتاري 4.366%( ووستتتتتط حستتتتتابي )85بنستتتتتبة إتفتتتتتاق )(، حلتتتتتول مجديتتتتتة للعقبتتتتتات التتتتتتي تعتتتتتترض عملهتتتتتم

علتتتتى متتتتن ( جتتتتاء ا4.٢١3(. ونستتتتتنج ممتتتتا تقتتتتدم  ن الوستتتتط الحستتتتابي العتتتتام والبتتتتالغ )87.3%( وبنستتتتبة استتتتتجابة)0.735)

( وبهتتتذا يتتتتتم رفتتتتض الفرضتتتية الفرعيتتتتة الاولتتتتى المنبثقتتتة متتتتن الفرضتتتتية الرئيستتتة الاولتتتتى وقبتتتتول 3الوستتتط الفرضتتتتي البتتتتالغ )

 الفرضية البديلة التي تنص على )يتوفر بعد الطاقة المعرفية في المنظمة المبحوثة(.

 
 المعيارية ونسبة الاستجابة  التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرفات :(4الجدول )

 ومعامل الاختلاف لمستوى ادراك المبحوثين لبعد الطاقة المعرفية
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 الطاقة المعرفية

X6 3١ 5١.7 ٢0 33.3 9 ١5 0 0 0 0 4.366 0.735 87.3 ١6.8 

X7 39 65 ٢ ١٢0 6 ١0 3 5 0 0 4.450 0.87١ 89 ١9.6 

X8 30 50 ١9 3١.7 9 ١5 ٢ 3.3 0 0 4.٢83 0.845 85.7 ١9.7 

X9 ٢٢ 36.7 ٢3 38.7 ١0 ١6.7 4 6.7 ١ ١.7 4.0١6 0.98٢ 80.3 ٢4.5 

X10 ٢4 40 ١4 ٢3.3 ١7 ٢8.3 5 8.3 0 0 3.950 ١.0١5 79 ٢5.7 

 المعدل
48.7 ٢9.3 

١7 
4.7 0.3 

4.٢١3 0.889 84.٢١.١ ٢ 
78 5 

 (SPSS). من إعداد الباحثتان)في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية( باعتماد برنامج المصدر:
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 السلوكية في المنظمة المبحوثة( الطاقة يتوافر بعد لا ثالثاا: وصف وتشخيص بعد الطاقة السلوكية ) 

ذ بلتتتتغ إ(، X11-X15( وجتتتتود إتفتتتتاق بتتتتين آراء المبحتتتتوثين بشتتتتان عوامتتتتل هتتتتذا المتغيتتتتر )5يتضتتتتح متتتتن معطيتتتتات الجتتتتدول )

%( )اتفتتتق بشتتتدة،  تفتتتق(، فتتتي حتتتين بلغتتتت درجتتتة عتتتدم الانستتتجام لإجابتتتات 8١.6معتتتدل الانستتتجام لإجابتتتات الافتتتراد المبحتتتوثين )

( )لا  تفتتتتق، لا  تفتتتتق بشتتتتدة(، كمتتتتا بلغتتتتت نستتتتبة الإجابتتتتات المحايتتتتد للمبحتتتتوثين 1.7%علتتتتى متغيتتتترات هتتتتذا البعتتتتد ) المبحتتتتوثين

بنستتتتتتبة  ونستتتتتتبة استتتتتتتجابة( 0.778( وبتتتتتتانحراف معيتتتتتتاري )4.٢66(، وعتتتتتتزز ذلتتتتتتك قيمتتتتتتة الوستتتتتتط الحستتتتتتابي )%16.7)

 %(.١8.3(، كما بلغ معامل الاختلاف )%85.3)

تتتتؤمن ادارة المعهتتتد بأهميتتتة بتتتالتنوع ( والتتتذي يتتتنص على)X11هنتتتاء هتتتذا البمعتتتد هتتتو)إفتتتي ومتتتن  بتتترز المتغيتتترات التتتتي  ستتتهمت 

( 0.66٢(، وانحتتتراف معيتتتتاري )4.366%(ووستتتط حستتتتابي )90بنستتتتبة إتفتتتاق)والاختتتتلاف بتتتين اعضتتتتاء الهيعتتتة التدريستتتية( 

ستتتتية الفتتتترص ان )يترقتتتتب  عضتتتتاء الهيعتتتتة التدري ( التتتتذي يتتتتنص علتتتتىX14(، وكتتتتذلك المتغيتتتتر)%87.3وبنستتتتبة استتتتتجابة)

( وبنستتتتتبة 0.699(، وانحتتتتتراف معيتتتتتاري )4.450%( ووستتتتتط حستتتتتابي )88.4بنستتتتتبة إتفتتتتتاق )(، الجديتتتتتدة لتطتتتتتوير المعهتتتتتد

 (.89%استجابة )

( وبهتتتذا يتتتتم رفتتتض 3( جتتتاء اعلتتتى متتتن الوستتتط الفرضتتتي البتتتالغ )4.٢66نستتتتنج ممتتتا تقتتتدم  ن الوستتتط الحستتتابي العتتتام والبتتتالغ )

ن الفرضتتتية الرئيستتتة الاولتتتى وقبتتتول الفرضتتتية البديلتتتة التتتتي تتتتنص علتتتى )يتتتتوفر بعتتتد الفرضتتتية الفرعيتتتة الاولتتتى المنبثقتتتة متتت

 الطاقة السلوكية في المنظمة المبحوثة(.

 التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرفات المعيارية ونسبة الاستجابة ومعامل الاختلاف  :(5الجدول )

 لمستوى ادراك المبحوثين لبعد الطاقة السلوكية
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 الطاقة السلوكية

X11 ٢8 46.7 ٢6 43.3 6 ١0 0 0 0 0 4.366 0.66٢ 87.3 ١5.٢ 

X12 ٢4 40 ١8 30 ١7 ٢8.3 ١ ١.7 0 0 4.083 0.869 8١.7 ٢١.3 

X13 ٢6 43.3 ٢6 43.3 8 ١3.9 0 0 0 0 4.300 0.696 86 ١6.٢ 

X14 34 56.7 ١9 3١.7 7 ١١.7 0 0 0 0 4.450 0.699 89 ١5.7 

X15 ٢8 46.7 ١6 ٢6.7 ٢ ١٢0 4 6.7 0 0 4.١33 0.964 8٢.7 ٢3.3 

 المعدل
46.6 35 

١6.7 
١.7 0 

4.٢66 0.778 85.3 ١8.3 
8١.6 ١.7 

 (SPSS).  من إعداد الباحثتان )في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية( بأعتماد برنامج المصدر:

 يتوافر بعد الطاقة الجسدية في المنظمة المبحوثة(  لارابعاا: وصف وتشخيص بعد الطاقة الجسدية )

ذ بلتتتتغ إ(، X20-X16المبحتتتتوثين بشتتتتان عوامتتتتل هتتتتذا المتغيتتتتر )( وجتتتتود إتفتتتتاق بتتتتين آراء 6يتضتتتتح متتتتن معطيتتتتات الجتتتتدول )

%( )اتفتتتق بشتتتدة،  تفتتتق(، فتتتي حتتتين بلغتتتت درجتتتة عتتتدم الانستتتجام لإجابتتتات 77معتتتدل الانستتتجام لإجابتتتات الافتتتراد المبحتتتوثين )

 ( )لا  تفتتتتق، لا  تفتتتتق بشتتتتدة(، كمتتتتا بلغتتتتت نستتتتبة الإجابتتتتات المحايتتتتد للمبحتتتتوثين5%المبحتتتتوثين علتتتتى متغيتتتترات هتتتتذا البعتتتتد )

، (82.7%بنستتتتبة ) ونستتتتبة استتتتتجابة( 0.866( وبتتتتانحراف معيتتتتاري )4.١36(، وعتتتتزز ذلتتتتك قيمتتتتة الوستتتتط الحستتتتابي )%18)

 %(.٢0.9كما بلغ معامل الاختلاف )

يحتتترص اعضتتتاء الهيعتتتة التدريستتتية ( والتتتذي يتتتنص على)X19هنتتتاء هتتتذا البمعتتتد هتتتو )إومتتتن  بتتترز المتغيتتترات التتتتي  ستتتهمت فتتتي 

(، وانحتتتتراف معيتتتتاري 4.4١6%( ووستتتتط حستتتتابي )9١.6بنستتتتبة إتفتتتتاق )علتتتتى ترتيتتتتب الاولويتتتتات فتتتتي ادائهتتتتم لأعمتتتتالهم( 

يلتتتتتزم اعضتتتتاء الهيعتتتتة التدريستتتتية ان ) ( التتتتذي يتتتتنص علتتتتىX18(، وكتتتتذلك المتغيتتتتر )%88.3( وبنستتتتبة استتتتتجابة)0.743)

(، وانحتتتتتتراف 4.366%( ووستتتتتتط حستتتتتتابي )85بنستتتتتتبة إتفتتتتتتاق)لواجبتتتتتتاتهم(،  بتتتتتتإجراءات الامتتتتتتن والستتتتتتلامة اثنتتتتتتاء ادائهتتتتتتم

 ( .87.3%( وبنسبة استجابة)0.780معياري)

( وبهتتتذا يتتتتم رفتتتض 3( جتتتاء اعلتتتى متتتن الوستتتط الفرضتتتي البتتتالغ )4.١36نستتتتنج ممتتتا تقتتتدم  ن الوستتتط الحستتتابي العتتتام والبتتتالغ )

الاولتتتى وقبتتتول الفرضتتتية البديلتتتة التتتتي تتتتنص علتتتى )يتتتتوفر بعتتتد الفرضتتتية الفرعيتتتة الاولتتتى المنبثقتتتة متتتن الفرضتتتية الرئيستتتة 

 الطاقة الجسدية في المنظمة المبحوثة(.
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 التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة الاستجابة ومعامل الاختلاف :(6الجدول ) 

 لمستوى ادراك المبحوثين لبعد الطاقة الجسدية 
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 الطاقة الجسدية

X16 ٢١ 35 ٢3 38.3 ١4 ٢3.3 ٢ 3.3 0 0 4.050 0.85٢ 8٢١ ١ 

X17 ٢5 4١.7 ١6 ٢6.7 ١4 ٢3.3 5 8.3 0 0 4.0١6 0.999 80.3 ٢4.9 

X18 3٢ 53.3 ١9 3١.7 8 ١3.3 ١ ١.7 0 0 4.366 0.780 87.3 ١7.9 

X19 3٢ 53.3 ٢3 38.3 3 5 ٢ 3.3 0 0 4.4١6 0.743 88.3 ١6.8 

X20 ١6 ٢6.7 ٢4 40 ١5 ٢5 4 6.7 ١ ١.7 3.833 0.959 76.7 ٢5 

 المعدل
4٢ 35 

١8 
4.7 0.3 

4.١36 0.866 8٢.7 ٢0.9 
77 5 

 (SPSS). من إعداد الباحثة )في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية( بأعتماد برنامج المصدر:

حتتتول الطاقتتتة التتتتي تتتتنص علتتتى) لا توجتتتد فتتتروق معنويتتتة فتتتي اجابتتتات الافتتتراد المبحتتتوثين اختباااار الفرضاااية الرئيساااة الثانياااة  

 بدلالة ابعادها في المنظمة المبحوثة ( التنظيمية

لمتطلبتتتات الطاقتتتة التنظيميتتتة استتتتخدمت  وبهتتتدف التعتتترف علتتتى استتتتجابة معاهتتتد التتتتدريس الخصوصتتتي فتتتي مدينتتتة الموصتتتل

 (١٢ول )وكما مبين في الجد T-Testالباحثة اختبار 

 نتائج المختبر الاحصائي لقجابات المبحوثين في المنظمة المبحوثة :(12الجدول )

 T الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات الفرعية المتغيرات

ية
طف

عا
 ال

قة
طا

ال
 

Var1 4.566 0.647 18.743 

Var2 4.400 0.7١7 15.108 

Var3 4.٢83 0.76١ 13.060 

Var4 4.٢66 0.733 13.378 

Var5 4.333 0.75١ 13.740 

ية
رف

مع
ال
ة 

اق
ط

ال
 

Var6 4.366 0.735 14.389 

Var7 4.450 0.87١ 12.882 

Var8 4.٢83 0.845 11.756 

Var9 4.0١6 0.98٢ 8.013 

Var10 3.950 ١.0١5 7.246 

ية
وك

سل
 ال

قة
طا

ال
 

Var11 4.366 0.66٢ 15.967 

Var12 4.083 0.869 9.653 

Var13 4.300 0.696 14.463 

Var14 4.450 0.699 16.062 

Var15 4.١33 0.964 9.098 

ية
سد

ج
ال
ة 

اق
ط

ال
 

Var16 4.050 0.85٢ 9.544 

Var17 4.0١6 0.999 7.876 

Var18 4.366 0.780 13.565 

Var19 4.4١6 0.743 14.766 

Var20 3.833 0.959 6.726 

 .(spssمن اعداد الباحثتان بالاعتماد على النتائج الواردة في برنامج ) المصدر :

N=60      T=1.671 

 ( على النحو الاتي :١٢حيث يمكن وصف نتائج الجدول )

 (X1-X5للمتغيرات ) (T)نتائج المختبر الاحصائي  -1

وكانتتتت افقتتتاً ضتتتمن بمعتتتد الطاقتتتة العاطفيتتتة ( نتتتتائج المختبتتتر الاحصتتتائي ان المتغيتتترات الفرعيتتتة قتتتد حققتتتت تو١٢اظهتتتر الجتتتدول )

وقتتتتد  (0.05( عنتتتتد مستتتتتوى معنويتتتتة )1.671الجدوليتتتتة البالغتتتتة )متتتتن قيمتهتتتتا  لجميتتتتع المتغيتتتترات اكبتتتتر( المحستتتتوبة Tقيمتتتتة )

 %( .١00بلغت نسبة التوافق للشركة لهذا البمعد )

 (X6-X10للمتغيرات ) (Tنتائج المختبر الاحصائي ) -2
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ان المتغيتترات الفرعيتتة قتتد حققتتت توافقتتاً ضتتمن بمعتتد الطاقتتة المعرفيتتة وكانتتت قيمتتة (١٢لجتتدول )تبتتين لنتتا متتن ختتلال معطيتتات ا 

(T المحستتتتوبة ) ( وقتتتتد بلغتتتتت 0.05( عنتتتتد مستتتتتوى معنويتتتتة )1.671الجدوليتتتتة البالغتتتتة )لجميتتتتع المتغيتتتترات اكبتتتتر متتتتن قيمتهتتتتا

 %(.١00نسبة التوافق للشركة لهذا البمعد )

 (X11-X15غيرات )للمت (Tنتائج المختبر الاحصائي ) -3

اتضتتتح لنتتتا بتتتأن المتغيتتترات الفرعيتتتة قتتتد حققتتتت توافقتتتاً ضتتتمن بمعتتتد الطاقتتتة الستتتلوكية وكانتتتت  (١٢متتتن ختتتلال معطيتتتات الجتتتدول )

( وقتتتد بلغتتتت نستتتبة التوافتتتق 0.05( عنتتتد مستتتتوى معنويتتتة )1.671الجدوليتتتة البالغتتتة )( المحستتتوبة اكبتتتر متتتن قيمتهتتتا Tقيمتتتة )

 %(.١00للشركة لهذا البمعد )

 (X16-X20للمتغيرات ) (Tج المختبر الاحصائي )نتائ -4

اتضتتتح لنتتتا بتتتأن المتغيتتترات الفرعيتتتة قتتتد حققتتتت توافقتتتاً ضتتتمن بمعتتتد الطاقتتتة الجستتتدية وكانتتتت  (١٢متتتن ختتتلال معطيتتتات الجتتتدول )

( وقتتتد بلغتتتت نستتتبة التوافتتتق 0.05( عنتتتد مستتتتوى معنويتتتة )1.671الجدوليتتتة البالغتتتة ) ( المحستتتوبة اكبتتتر متتتن قيمتهتتتاTقيمتتتة )

 %(.١00ة لهذا البمعد )للشرك

 

متتن ختتلال متتا تقتتدم يتتتم رفتتض الفرضتتية الرئيستتة الثانيتتة وقبتتول الفرضتتية البديلتتة التتتي تتتنص علتتى )توجتتد فتتروق معنويتتة فتتي 

 اجابات الافراد المبحوثين حول الطاقة التنظيمية بدلالة ابعادها في المنظمة المبحوثة(

 الرابعالمبحث 

 والتوصيات اتالاستنتاج 

 الاستنتاجات  -1

المهمة والتي يمكن تطبيقها في القطاعات جميعها على اختلاف  نواعها سواء كانت  من المفاهيمالطاقة التنظيمية يمعد مفهوم  .  

 خدمية او صناعية.

الفرد على الطاقة التنظيمية احد اهم العوامل التنظيمية التي تؤثر بشكل كبير على المنظمات فهي تمثل قدرة التاثير التي يمتلكها  . ب

 والتي يتمكنون من خلالها تحقيق  هداف المنظمة . المجموعة داخل المنظمة

تبين من خلال نتائج الوصف والتشخيص ان مستوى توافر بعد الطاقة العاطفية حصل على المرتبة الأولى وبنسبة جيدة جداً   . ت

ه معاهد التدريس الخصوصي في مدينة الموصل ، وتشير هذه النتائج الى انالابعاد بحسب إجابات عينة البحث من بين باقي

تجاه وظيفتهم الذي ، فضلاً عن شعورهم بالسعادة ء لتحقيق وبلوغ الأهداف المنشودةيتميز فيها  عضاء الهعية التدريسية بالولا

 بالدافع النفسي الإيجابي. يجعلهم يشعرون

ة مرتفعة بحسب حصل على المرتبة الثانية وبنسب اكدت نتائج الوصف والتشخيص ان مستوى توافر بعد الطاقة السلوكية  . ث

يؤمنون بأهمية التنوع  ل، وتؤكد هذه النتيجة ان السؤولين في معاهد التدريس الخصوصي في مدينة الموصإجابات عينة البحث

 التنظيمية.وتحرص على تركيز السلوكيات الإيجابية داخل المعاهد لتحقيق الأهداف لاف بين  عضاء الهيعة التدريسية والاخت

ان مستوى توافر بعد المعرفية حصل على المرتبة الثالثة وبنسبة جيدة من بين باقي  خلال نتائج الوصف والتشخيص تبين من  . ج

، وهذا يعني ان افراد عينة البحث يسعون لحل جميع المشاكل المتعلقة بالعمل من خلال بحسب إجابات عينة البحث الابعاد

 التفكير بطريقة بناءة.

تبين من خلال نتائج الوصف والتشخيص ان مستوى توافر بعد الطاقة الجسدية حصل على المرتبة الرابعة مقارنة مع باقي   . ح

الابعاد وبحسب إجابات الافراد المبحوثين، وهذا يفسر قيام الافراد المبحوثين ببعض الممارسات الرياضية من اجل الحفاظ 

 والأمان اثناء  داء لواجباتهم.على حرصهم بإجراءات السلامة ضلا على صحتهم البدنية وتجديد نشاطهم ف

، اذ تشير هذه النتائج الافراد عينة البحث ان هناك فروق معنوية في إجابات T-Testتبين من خلال نتائج المختبر الاحصائي  . خ

يعود ذلك الى تنوع سياسة الى ان هناك فروق ايضاً بين ابعاد الطاقة التنظيمية في معاهد التدريس الخصوصي في الموصل و

 وإدارة المعاهد التي يتبعها كل معهد على حدى سواء.

 

 المقترحات  -2

الاهتمام بالياقة البدنية والجسدية للأفراد من خلال توفير اوقات استراحة كافية يمكن من خلالها ممارسة بعض التمارين  .  

 .لرياضية البسيطة لاستعادة النشاط ومعاودة العمل بحيوية اكبرا

في تعرضهم لاي حادث اثناء  التأكيد على تطبيق اجراءات السلامة والامان ومنح الافراد الضمانات القانونية التي تكفل حقهم . ب

 .العمل

ف قيمة تعزيز دور الحوار والاستماع للأفكار والطروحات وتقبل النقد البناء الذي من شانه ان يطور العملية التعليمية ويضي . ت

 . المبحوثةمتميزة للمنظمة 

تشجيع العمل بروح الفريق وتوحيد الجهود من خلال بناء منظومـة متكاملـة تشـمل كافـة المحـاور العلميـة والإدارية والفنيـة  . ث

 .والقـــدرات لأداء الكادر التدريسي في المعهد  عمـــل علـــى تـــوازن القـــوةمسـتندة للطاقـة التنظيميـــة لغـــرض ال

 .ن ولائهم واندفاعهم نحو العملمام بالجوانب النفسية ومراعاة مشاعر الافراد ومنحهم الدافع الايجابي الذي يعزز مزيادة الاهت . ج
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