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  الصحة التنظǻمǻة السائدة في الجامعات الأردنǻة وعلاقتها ǺالتمȜین 

  الوظǻفي من وجهة نظر القادة الأكادǻمیین
  

  * نجوى عبد الحميد  دراوشه
  

  صـلخم
 دǽمیینهدفت الدراسة إلى الكشف عن مستوȐ الصحة التنظǽمǽة السائدة في الجامعات الأردنǽة من وجهة نظر القادة الأكا

Ǽ فيوعلاقتهاǽین الوظȞاطيتم استخدام المنهج الوصفي الا، التمǼا  ) قائدا  أكا164عینة الدراسة من ( تتكون، رتǽمǽتم ، د
ة اء بدرججحیث أظهرت النتائج أن: مستوȞ Ȑلا  من الصحة التنظǽمǽة والتمȞین الوظǽفي . ستǼانة أداة للدراسةاستخدام الا
. ظǽفيموجǼة وذات دلالة إحصائǽة بین الصحة التنظǽمǽة والتمȞین الو  وأظهرت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة. متوسطة

ئة وذلك بتهی، وأوصت الدراسة ضرورة اهتمام وتطوȄر وتنمǽة مفهوم الصحة التنظǽمǽة السائدة في الجامعات وتعزȄزها
  . الهادفةالمناخ المناسب لغرس قǽم ومǼادئ التمȞین الإدارȑ من خلال عقد الدورات والندوات والمحاضرات 

  . والتمȞین الإدارȑ ، الصحة التنظǽمǽة :الدالة الكلمات
  

  المقدمة
ȑ صر الǼشر وتزوده Ǽالعن، تعد الجامعة مؤسسة ترȃوǽة تعلǽمǽة في المجتمعات الإنسانǽة من أهم المؤسسات التي تخدم المجتمع

ر الذȑ الأم، افسǽة ناتجة عن الطاقة الكامنة لدǽهالذǽ ȑعد المحرك الأساسي لجمǽع نشاطات المجتمع؛ وذلك لما ǽمتلكه من میزة تن
لى إیجاد ادرة عǽمȞن معه القول أن قدرة المؤسسة الجامعǽة على تحقیȘ أهدافها تتوقف على Ȟوادرها المبدعة المتمثل في إدارتها الق

یجاد نظام فعال لإدارة الجامعة، بیئة تعلǽمǽة داخلǽة وخارجǽة ا له، اعلةود قǽادات إدارȄة فولتحقیȘ نجاحها لا بد من وج. وا 
ل إلى والوصو ، مواصفات وخصائص تؤهلها للقǽام بدورها القǽادȑ القائم على توجǽه الإمȞانات والطاقات؛ بهدف تحقیȘ أهدافها

  . جودة مخرجاتها التعلǽمǽة والأكادǽمǽة لتنال رضا جمǽع الجهات المستفیدة منها
 المجتمع كوȄنت في تسهم التي أهدافها تحقیȘ من وتمȞینها المؤسسات أداء على مǼاشرال للتأثیرمهمة وسیلة  العالي التعلǽم ǽعد
 ǽصنع فقد، وبوالشع الأمم حǽاة في مهما   دورا   یؤدȑ مؤسساته Ǽمختلف العالي فالتعلǽم، معا   والمستقبل الحاضر في ملامحه وȃلورة

 ǽعالج الذȑ ووه، وغیرها والمهنǽة والفنǽة الإدارȄة لإستراتیجǽةا للمجتمع ǽعد   فهو. )2006، السامرائي( مستقبلها وȄرسم حاضرها
 لخدمة أساسǽةمرȞزا   مؤسساته أصǼحت لذا، الإنسانǽة المعرفة تطوȄر عن المسؤول أنه Ȟما، ومشȞلاته المجتمع قضاǽا

  . 2000)، المجتمع(التل
 التكنولوجǽاو  التقني والتطور والخارجǽة الداخلǽة سةالمناف حدة زȄادة أهمها، التحدǽات من مجموعة التعلǽم مؤسسات حیث تواجه

 الكفاءة یهالد، التحدǽات هذه مواجهة على قادرة إدارȄة قǽادات الذȑ یتطلب الأمر، Ǽالعولمة الیوم علǽه ǽطلȘ ما ظل فية لسرȄعا
 امتلاكها وعلى، ةتعلǽمǽ أǽة مؤسسة داءأ وتقدمها بتطورها یتحدد التي المقومات أهم من فالقǽادة التغییر؛ عملǽة لقǽادة تؤهلها التي

 القǽادǽة اتللصف ترجمة ǽعد   سلوك القائد أن Ȟما، تطوȄره على وقدرتها الإدارȑ  عملها في نجاحها یتوقف والخبرات الكفاءات أفضل
  2011) .،زامليوال سانعǽ (المؤسسة إدارة في یتبناها التي الإدارȄة القǽادǽة والنظرȄات وǼالمفاهǽم Ǽه ǽقوم الذǼ ȑالعمل وقناعته

رق حددة في طإلا أن مفهوم المناخ ǽعد من المفاهǽم الم، السمات المهمة في فاعلǽة المنظمة أحدعلى الرغم من أن المناخ ǽعد 
ة لوضع لذا ومن هذا المنطلȘ تم الاستعاضة عنه Ǽمجاز الصحة التنظǽمǽ، وغالǼا  ما Ȟǽون مجرد شعار لتحسین المنظمة، قǽاسه

ة ت السǽطر خاصة  مع تأثیر الأǼعاد التنظǽمǽة الصحǽة في زȄادة إنتاج العاملین إذا تم، وقǽاس جوانب مهمة من المنظمةتصورات 
  . )Wayne & John,1997على الوضع الاجتماعي والاقتصادȑ داخل المنظمة (
، والجوانب السلوǽȞة لأفراد المؤسسة، ǽةتم تحلیل الجوانب التنظǽمǽة والبیئ، ولزȄادة الاهتمام Ǽالمؤسسات والعنصر الǼشرȑ فیها
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ظهر مفهوم ، بهدف إحداث التغیر في السلوك، لإضفاء صفة التفاعل بین المؤسسة وȃیئتها، وما هو تأثیر Ȟل منهما على الآخر
  . )Wolff, 2003الصحة التنظǽمǽة Ȟمفهوم للحالة في المؤسسات الصحǽة (

وǽأتي مثل هذا الاهتمام ، لت اهتمام العدید من الǼاحثین في مجال السلوك التنظǽميأحد المفاهǽم التي ناالصحة التنظǽمǽة تعد  
، والإبداعǽة، وغǽاب الاستقلالǽة في العمل، أغلب المؤسسات وخاصة الجامعات من عدم وضوح الأهداففي الوقت التي تعاني 

وما إلى ذلك من أمور لها دلالات ، البیئǽة الحدیثة وعدم القدرة على التكیف مع المتغیرات، وانخفاض المعنوǽات، وانعدام الثقة
Ȑبیر على الأداء (ندȞ ة إلى حدǽ؛2004، ) الحجار2008، سلبLinda,et,al. 2007( .  
) Ǽأن توافر أǼعاد الصحة التنظǽمǽة ǽعد  Ǽحد ذاته ذا تأثیر حیوȑ في المنظمات الحدیثة 2012وǽشیر Ȟل من الخرشه والمشǽقح(

بتزاید التغیرات بین الفئات التنظǽمǽة Ȟافة Ǽاتجاه العمل سوǽة لتحقیȘ أهداف المنظمات ، ف المتزایدة التعقیدوȃخاصة في ظل الظرو 
  . والعاملین

ومن هذا المنطلȘ سعت . ) إلى حاجة المؤسسات الإدارȄة إلى مناخ تنظǽمي یتمیز Ǽالصحة والنمو1999فقد أشار الطوȄل(
وتساعد في تنمǽة ، تسهم في إیجاد بیئة تنظǽمǽة صحǽة تدعم مǼادئ الإدارة الحدیثة، مجإدراة المؤسسات إلى تبني سǽاسات وȃرا

  . )2006، ورفع مستوȐ أدائهم من أجل تحقیȘ أغراض المؤسسة وأهدافها Ǽفعالǽة وȞفاءة ( الخاجة، وتحفیز قدرات العاملین
مستوȐ الرضا لدȐ العامل من الأمور الأساسǽة التي  ورفع، إن تطوȄر مستوȐ أداء العاملین من أهم نتائج التمȞین للعاملȞما 

ففȞرتة تحسین أداء الموظفین هي فȞرة ذات أهمǽة Ȟقوة دافعة ومحصلة ، تتمخض عن تطبیȘ مفهوم التمȞین في العمل الوظǽفي
تعد عاملا من  وخاصة في مؤسسات الخدمات بواسطة برامج التمȞین التي، وتحسین نوعǽة الأداء، تقف خلف برامج التمȞین مهمة

فالعامل هو المستفید الأول من برامج التمȞین؛ لأن المؤسسة التي تحاول تمȞین موظفیها تحاول أǽضا أن تمنحهم ، عوامل النجاح
  . )Bowen and Lawler,1995وتحاول أن تمنحهم استقلالǽة وحرȄة في التصرف(، ثقتها وسلطتها وصلاحǽاتها ومȞافآتها

Ǽأن النظام الصحي المؤسسي هو القدرة الدینامǽة في مجال التفاعل مع المتغیرات البیئة الداخلǽة وفي ضوء ما سبǽ Ș لاحظ 
فالبیئة ، ومقǽاسا  ممیزا  لقدرتها على القǽام بدورها تجاه المجتمع، التي تعد مدخلا  مهما  من مداخل العملǽة التعلǽمǽة، والخارجǽة

لذا تسعى المؤسسات الجامعǽة على توفیر ، وتحقȘ مستوȐ الرضا لدȐ العاملین، ǽةالصحǽة تسهم ǼشȞل ایجابǽا  في زȄادة الفاعل
وتكون أكثر قدرة على تمȞین ، بیئة تنظǽمǽة صحǽة تكون أكثر قدرة على المحافظة على توازنها واستمرارȄتها ȞǼفاءة وفعالǽة

تمام مهامها على أكمل وجه وȞذلك فإن التمȞین الإدارȑ له أهمǽة Ȟبیرة في تطوȄر ، العاملین لدیها؛ للإسهام في تطورها وتقدمها وا 
التي تصب في تحقیȘ أهداف الجامعة والعاملین ، وفي رفع Ȟفاءة العاملین على اتخاذ وتنفیذ القرارات الصائǼة، وȃناء الجامعة

  . Ǽأعلى جودة وأقل وقت وجهد
ولم ǽقتصر هذا التطور على المستوȐ ، اع في انجازهاولقد تطور مفهوم الصحة التنظǽمǽة من أجل إحداث تغیر في أدائها وابد

 ȑة، النظرǽمȞ معالجته من خلال دراساتǼ احثونǼة من المنظمات وفي ، بل اهتم الǽمǽاس الصحة التنظǽصمموا لها أدوات لق
  . )Moses,2010مراحل تعلǽمǽة مختلفو(

) أول من Miles,1969ین؛ حیث ǽ عد مایلز (حیث استخدم مصطلح الصحة التنظǽمǽة من قبل العدید من الكتاب والǼاحث
حǽة الفاعلة لǽست فقط المنظمة ، )Organizational Healthاستخدم مصطلح الصحة التنظǽمǽة ( وأشار إلى أن المنظمة الص 

ظمة بل هي المنظمة التي تنمو وتتطور وترتǼط Ǽعلاقات متǼادلة ناجحة مع الأن، التي تقوم بإجراءات متكررة لتحقیȘ أهدافها
"Ȑاد. الأخرȞȄل من السورت ورȞ ما أشارȞ(Ellsworth & Rickard,1978 ) ةǼتحدید إلى صعو Ȑة مدǽط ، المنظمة حیوȃلذا ر

) Ǽأن مصطلح الصحة التنظǽمǽة Janice,2000وȃین جانس(. التنظǽمǽة الصحة على تدل Ȟإستعارة الإنسان بین صحة
)Organizational HealthȞعǽره لȄمفهوم تم تطوȞ (ة المنظمة في بیئات العمل المختلفةǽة تفاعلها مع التغیرات ، س فعالǽفǽȞو

تشیر Ǽأن المنظمة الصحǽة تكون أكثر فاعلǽة من غیرها من المؤسسات ) Childers,1985وتشیر شیلدرز(. والظروف المختلفة
تساهم ، مستمرة من الرضا العمیǼ (  Șأنها حالة نشطةVansant 2000فقد عرفت الصحة التنظǽمǽة من قبل فانسانت (. العادǽة

في حین عرفها . فیها الهǽاكل التنظǽمǽة الرسمǽة وغیر الرسمǽة ایجابǽا  في زȄادة الفاعلǽة وتحسین بیئة العمل للأفراد في المنظمة
ǽعملوا  ) على أنها: " حالة المنظمة التي یتوفر فیها بیئة ومȞان عمل ǽستطǽع الموظفون فیهما أنȞKoscec, 2000:4وسس (

وǽمȞن أن ینعȞس ذلك في انخفاض معدلات Ȟل من: ، بنجاح في الوصول إلى مستوȐ أداء ǽحقȘ التوقعات على المدȐ الǼعید
) فقد عرف الصحة التنظǽمǽة Ǽأنها: قدرة المنظمات للعمل Hill, 2003أما هیل (. والشȞاوȐ"، ودوران العمل، الغǽاب عن العمل

  . التغلب على المشȞلات على نحو Ȟاف وȃتغیر ونمو من داخل المنظمةǼفاعلǽة والتكیف ǼشȞل ملائم و 
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Ǽأنها:" قدرة الإدارة الجامعǽة في على التكیف مع البیئة المحǽطة  الصحة التنظǻمǻة الجامعǻةوȃناء  على ما ورد ǽمȞن تعرȄف 
سهامها في توفیر سبل الانسجام والتوافȘ بین القا، ومع المجتمع المحلي من محولها وتهیئة البیئة ، دة والإدارȄین والعاملین لدیهاوا 

وقدرة على مواجهة المخاطر والازمات ، المناسǼة لتحقیȘ أهدافها ȞǼفاءة وفاعلǽة من خلال المشارȞة والتناسȘ بجمǽع أطرافها
  . من خلال نظام وظǽفي متكامل وفعال؛ لتحقیȘ أهدافها ȞǼفاءة وفاعلǽة، والتغلب علیها ǼشȞل ملائم

تتمثل أهمǽة الصحة التنظǽمǽة للمؤسسة في توفیرها للعاملین إدراكا  ووعǽا  مشترȞا  نحو العوامل الصحة التنظǻمǻة: أهمǻة 
قد ، وأن استخدام هذا الإدراك نحو متاǼعة فاعلة لتحسین الجوانب المتفȘ علیها بین الأعضاء، المؤثرة في البیئة الداخلǽة والخارجǽة

وتوسǽع ، وزȄادة التطابȘ بین الأهداف المرسومة والعمل على تحقǽقها، التماسك بین أرجاء المنظمةیؤدȑ إلى زȄادة الفاعلǽة و 
وǼما ، لجودة هذه التفاعلات وصحتها، والكǽفǽة التي تستجیب فیها للنظام ȞȞل، وتزȄد من تفاعل الأنظمة الفرعǽة، خǽارات العمل

  . )2007، المطلوǼة لمواكǼة مستجدات متعددة (سالمیؤدȑ إلى توافر استعدادات ملائمة لإحداث التغییرات 
، والمنظمة المتمتعة Ǽالصحة تستجیب لما یجرȑ حولها لتتناغم مع المطالب الخارجǽة وتعمد إلى السعي لإجراءات متطورة

یجاد الحلول الممȞنة لها، لاستشعار المشȞلات وتحدیدها ، ا الحل وتقوǽمهوتنفیذ هذ، والبدیل الأنسب، وتقدیر الحل المناسب، وا 
 ,Cemaloguأو مقابلة المشȞلات Ǽالرفض أو الإنȞار ، بدلا  من الانسحاب السلبي، وتتغلب على المشȞلات التي تواجهها

 على المحافظة على المقدرة تمتلك، فیها السائد التنظǽمي المناخ وملاءمة التنظǽمǽة الصحة تعب تتم التي فالمنظمة. )(2007
 Ǽصحة تتمتع لا المنظمة التي فإن وȃذلك، وǼاستمرارȄة ȞǼفاǽة والخارجǽة الداخلǽة البیئة متغیرات مع التعامل ىعل والمقدرة، Ǽقائها

  . )2001، الكفاǽة والفاعلǽة(الطوȄل عدم من حالة تعǽش تنظǽمǽة
 المنظمة بیئة هو التنظǽمي فالمناخ، غاǽاتها وتحقیȘ، التنظǽمǽة الصحة بناء في جوهرȄ ا عاملا التنظǽمي المناخ وǽشȞل
 والسǽاسǽة الاجتماعǽة والعوامل، التنظǽمǽة والثقافة، والتكنولوجǽا، والفلسفة، والقǽادة، التنظǽمي البناء ǽحددها التي العامة الداخلǽة

 قدرتها تمثل التي المنظمة صحة في في التأثیر ǽسهم المفهوم بهذا التنظǽمي والمناخ. (Schein, 1997)والتكنولوجǽة والاقتصاǽة
  )Hoy & Tarter,1997والتطور ( النمو على وقدرتها، العمل Ǽفاعلǽة على

ولكن المنظمة المعتلة هي منظمة ، إن المنظمة التي تتمتع Ǽالصحة التنظǽمǽة هي منظمة وظǽفǽةأǺعاد الصحة التنظǻمǻة: 
خلصت الدراسة الحالǽة أǼعاد الصحة التنظǽمǽة واست، وأن هنالك العدید من الأǼعاد التي تدل على صحة المنظمة، مختلفة وظǽفǽا  

Ǽالإضافة للأǼعاد التي قدمها هوȑ وتارتر وȞوتكامب ، من خلال الاطلاع على أǼعادها التي استخدمت في الدراسات ساǼقة الذȞر
)Hoy, Tarter & Hannum, 1997 ،Wayne, 1997( ، :الآتيȞ فهاǽلیتم تصن  

وذلك من خلال ، د ǼمدȐ توجǽه المنظمة نحو تحقیȘ التمیز أو التفوق الأكادǽمي: وǽ عنى هذا الǼعالإنجاز الأكادǻمي -1
 Ȑة المستوǽة المنتظمة التي تحترم التفوق والإبداع، وضع أهداف عالǽمǽومن خلال تهیئة البیئة التعل.  

حرصهم  ومدȐ، : وهو" مقدار المشاعر الإیجابǽة التي Ȟǽنها أعضاء المنظمة لǼعضهم الǼعضالتكامل المؤسسي -2
 . وتتوقف درجة التماسك على قوة تجاذب الأعضاء في الجماعة "، ورغبتهم في الǼقاء والاستمرار فیها

: وǽقصد بهذا الǼعد مدȐ توجه القائد نحو العمل والإنجاز وتحقیȘ المهمات من خلال توضǽح توقعات المǺادأة في العمل -3
 . محددة للأداء والاتصال وصنع القرار وترسیخ أنماȋ، العمل ومستوǽات الأداء المطلوب إنجازه

: والروح المعنوǽة هي " شعور یخلȘ في الفرد الرغǼة والاستعداد اللذین یدفعانه نحو الإقǼال Ǽحماس الروح المعنوǻة  -4
على وتماسك أفرادها وقدرتهم ، ومن مظاهر ارتفاعها: عدم وجود صراع بین الأفراد في المنظمة، للقǽام بنشاȋ لزȄادة إنتاجیته

 . Korkmaz, 2006) وانخفاض معدلات الشȞاوȐ والتظلمات"(، مجابهة الأزمات والمشȞلات Ǽشيء من الحزم

"منهج لإدارة الأفراد ǽسمح  ومن أهم هذه التعرȄفات: Ǽأنه، قد تعددت تعرȄفات التمȞین وتنوعت ǼشȞل Ȟبیرل مفهوم التمȜین:
Șما یتعلǽمارسوا صنع القرار فǽ أنǼ ȘȄة في العمل" (حسان والعجمي لأعضاء الفرǽشؤونهم الیومǼ ،2010( . أنهǼ ینȞوع رف التم

"إعطاء الصلاحǽات للعاملین في وضع الأهداف الخاصة Ǽعملهم واتخاذ القرارات وحل المشȞلات في نطاق مسؤولǽاتهم وسلطاتهم" 
ȑ13: 2003، (أفند( .ینما عرفهȃو  )أنه: " )9: 2014الشهرنيǼات العامǽع صلاحǽثراء معلوماتهم ومعارفهم ومهاراتهمتوس ، لین وا 

بهدف رفع مستوȐ أدائهم في العمل ، وتنمǽة قدراتهم على المشارȞة في اتخاذ القرارات وتنفیذها في الظروف العادǽة والطارئة
  . ومواجهة المشȞلات

والإدارȄین Ǽاتخاذ القرارات المناسǼة  على أنه: منح السلطة للقادة والأكادǽمیین التمȜین الوظǻفيوȃناء على ذلك ǽمȞننا تعرȄف 
في مؤسساتهم الجامعǽة Ǽالانطلاق من قاعدة مهارȄة ومعرفǽة وخبرة واسعة ǽمتلكها الموظف؛ للقǽام بهذه المسؤولǽة للنهوض 
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 . ǼمستوȐ العمل والإسهام في تقدمه وتطوره

وأن تكون أهداف ، لال تشجǽع العاملین على العملوالدافعǽة من خ، تتمثل مǼادئ التمȞین ǼالتدرȄب المستمرمǺادئ التمȜین: 
واحترام العاملین ون Ȟران الذات( ، Ǽالإضافة إلى أهمǽة التغییر من خلال إقناع العاملین، المنظمة واضحة للعاملین لیتسنى تحقǽقها

 ȑ2010، اللوز( . 

واستقلالǽة ، والتواصل، وضوح الهدف، القرار والمشارȞة في اتخاذ، منأهم هذه الأǼعاد تفوǽض السلطةأǺعاد التمȜین الوظǻفي: 
، و(العتیبي، ) 2003، و(نجم، )2001، (الطوȄل. والتدرȄب والتطوȄر المستمر، والإدارة الذاتǽة، وتشȞیل الاتجاهات، المهمة

  . ) (Greasley, 2005و، 2005)
ن توفر مجموعة من المتطلǼات الأساسǽة لابد م، لكي یتم تطبیȘ تمȞین العاملین في المنظماتمتطلǺات التمȜین الوظǻفي: 

، وفرق العمل الاتصال الفعال، والرؤǽة المستقبلǽة، والدعم الاجتماعي الهدف، لعملǽة التمȞین الإدارȑ وهي : الثقة الإدارȄة
  . )2002، والتدرȄب المستمر(حسن

، وهي:البناء التنظǽمي الهرمي، يإن من أهم المعǽقات التي تعترض تطبیȘ التمȞین الوظǽفمعوقات التمȜین الوظǻفي: 
لطة اتخاذ القرارات وخوف ، وعدم الرغǼة في التغییر، وخوف المدراء على مراكزهم ومناصبهم الوظǽفǽة، والمرȞزȄة الشدیدة في س 

عف نظام وض  ، Ǽالإضافة إلى الأنظمة والإجراءات الصارمة التي لا ت شجع على المǼادأة والابتكار، العاملین من تحمل المسؤولǽة
عف التدرȄب والتطوȄر الذاتي، والسرȄة في تǼادل المعلومات، التحفیز وتفضیل أسلوب القǽادة الإدارȄة ، وعدم الثقة الإدارȄة، وض 
  . )40:2005، وعدم ملائمة نظام المȞافئات(العتیبي، التقلیدǽة

ǼاعتǼاره أحد ، ǽة Ǽأهمǽة العنصر الǼشرȑ همǽة الصحة التنظǽموتتمثلأالعلاقة بین الصحة التنظǻمǻة والتمȜین الوظǻفي: 
وتعد  الصحة التنظǽمǽة التي تمثل نتائج ، عناصر الإنتاج الذǽ ȑمȞن من خلال استثماره ȞǼفاءة تحقیȘ أهداف الفرد والمنظمة

تعȞس الصحة  حیث. )2009، عملǽة الحفز ومصادره الأساسǽة أحد أهم الوسائل لرفع Ȟفاءة الموارد الǼشرȄة في المنظمة (القرȄوتي
 Ȑالتوقعات على المد Șحقǽ أداء Ȑن العاملین للوصول إلى مستوȞة حالة المنظمة التي تتوافر فیها بیئة عمل تمǽمǽالتنظ

  . )(Koscec,2008الǼعید
وǼالاستناد إلى ما سبȘ فإنه یبدو جلǽ ا Ǽأن الصحة التنظǽمǽة للمؤسسات هي الأساس الذǽ ȑقوم علǽه نجاح تلك المؤسسات 

ومن ضمنها التمȞین الإدارǼ ȑما فǽه من تفوǽض للصلاحǽات وǽȃان للمسؤولǽات والأدوار والمهام التي ، مفرداتها ومȞوناتها ȞǼل
فالملاحظ من المقومات الساǼقة للتمȞین Ǽأن ، ینهض بها الموظف  في سبیل نجاح مؤسسته في أداء مهامها على أكمل وجه

وتحدید أهداف المؤسسة ، البیئة المناسǼة لعملǽة التمȞین بدءا Ǽالثقافة التنظǽمǽة الصحة التنظǽمǽة للمؤسسة هي التي تهیئ
وتفوǽض الصلاحǽات؛ لاتخاذ القرارات المناسǼة ، ومنح الثقة Ǽأداء العاملین، وتوفیر الوسائل التقنǽة اللازمة، للمرؤوسین والرؤساء

  . لمواجهة الصعوǼات المحتملة في بیئة العمل
) دراسة هدفت إلى بناء أنموذج مقترح 2007سالم ( حیث أجرȐ  لعدید من الدراسات حول الصحة التنظǽمǽة:وقد تم إجراء ا

) 360تكونت عینة الدراسة من (، للصحة التنظǽمǽة في الجامعات الأردنǽة الرسمǽة في ضوء الواقع والاتجاهات الإدارȄة المعاصرة
الإطار الأول مفاهǽمي مȞون ، لتنظǽمǽة للجامعات الأردنǽة ضمن إطارȄنوقدمت الدراسة أنموذجا  للصحة ا، عضو هیئة تدرȄس

  . وȃینت الدراسة أن مستوȐ التنظǽمǽة في الجامعات الرسمǽة متوسطا  ، من سǼعة أǼعاد
) دراسة هدفت إلى التعرف على (Zahed Babelan, Askarian,. Behrangi and Naderi ,2008 وأجرȐ زاهد وآخرون 

وتكونت عینة ، تم استخدام المنهج الوصفي، نظǽمǽة من وجهة نظر المعلمین في محافظة أردبیل في إیرانمستوȐ الصحة الت
وتوصلت هذه الدراسة إلى أن مستوȐ الصحة التنظǽمǽة من وجهة ، تم استخدام الاستǼانة Ȟأداة للدراسة، ) معلما  350الدراسة من (

) هدفت الكشف عن العلاقة بین نمط القǽادة Edwards,2008اسة إدواردز (أما ǼالنسǼة لدر . نظر المعلمین جاء بدرجة متوسطة
تم استخدام ، التحوȄلǽة لمدیرȑ المدارس الابتدائǽة والصحة التنظǽمǽة في هذه المدارس بولاǽة Ȟارولینا في الولاǽات المتحدة الأمرǽȞȄة

حیث أظهرت النتائج: وجود ، تخدام الاستǼانة Ȟأداة للدراسةتم اس، ) معلما  122تكونت عینة الدراسة من (، المنهج الوصفي التحلیلي
Ȟما وجدت علاقة ارتǼاطǽة إیجابǽة ضعǽفة بین نمط ، علاقة إیجابǽة متوسطة بین النمط القǽادȑ التحوȄلي والصحة التنظǽمǽة

مط القǽادȑ وأǼعاد الصحة في حین وجدت علاقة ارتǼاطǽة إیجابǽة متوسطة بین الن، القǽادة التحوȄلǽة وǼعد التكامل المؤسسي
ووجدت علاقة ارتǼاطǽة إیجابǽة ضعǽفة بین النمط القǽادȑ التحوȄلي ، دعم الموارد وانتماء المعلم، التنظǽمǽة الآتǽة: القǽادة الجماعǽة

  . وǼعد التأكید الأكادǽمي
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ودورها في تحقیȘ متطلǼات  ) دراسة هدفت إلى تحلیل علاقة أǼعاد الصحة التنظǽمǽة2012أما ǼالنسǼة الخرشه ومشǽقح (
) 96تكونت عینة الدراسة من (، تم استخدام المنهج الوصفي، الاعتماد الأكادǽمي في جامعة القصǽم في المملكة العرǽȃة السعودǽة

الدراسة إلى أن مستوȐ إدراك أعضاء هیئة التدرȄس للصحة نتائج وقد توصلت . تم استخدام الاستǼانة Ȟأداة للدراسة، مǼحوثا  
وجود أثر هام ذو دلاله إحصائǽة لأǼعاد متغیر الصحة التنظǽمǽة في . التنظǽمǽة ومعاییر الاعتماد الأكادǽمي قد جاءت متوسطة

  . %) من التǼاین في معاییر الاعتماد الأكادǽمي 4. 53وأن أǼعاد الصحة التنظǽمǽة تفسر ما مقداره (، معاییر الاعتماد الأكادǽمي
) دراسة في الضفة الغرǽȃة هدفت إلى تقیǽم جودة الخدمة الصحǽة في المستشفǽات 2016وعیده ( وأجرȐ أبو عید ودراوǽش

تكونت عینة ، ) من وجهة نظر المراجعین والمرضىSERVPERFالحȞومǽة العاملة في جنوب الضفة الغرǽȃة بإستخدام مقǽاس (
أظهرت النتائج أن: مستوȐ جودة الخدمات الصحǽة  حیث، تم استخدام الاستǼانة Ȟأداة للدراسة ، ) شخصا  452الدراسة من (

  . جاءت بدرجة متوسطة) SERVPERFبإستخدام مقǽاس (
) دراسة هدفت الكشف واقع التمȞین الإدارȑ للمرأة في 2007أجرت الطراونه (حیث  أما ǺالنسǺة لدراسات المتعلقة ǺالتمȜین:

، تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي، ة نظر أعضاء هیئة التدرȄسالجامعات الأردنǽة العامة والمعوقات المؤثرة فǽه من وجه
وأظهرت النتائج أن: واقع التمȞین الإدارȑ . تم استخدام الاستǼانة Ȟأداة للدراسة، ) عضو هیئة تدرȄس444تكونت عینة الدراسة(

اد عینة الدراسة للمعوقات التنظǽمǽة وجاءت تصورات أفر ، للمرأة في الجامعات الأردنǽة العامة ǼأǼعاده الخمسة جاء متوسطا  
  . والاجتماعǽة والشخصǽة المؤثرة في تمȞین المرأة بدرجة متوسطة

 Ȑهدفت إلى الکشف عن مستوى التمکین الوظیفي لدى القیادات الأکادیمیة في ) دراسة في الأردن 2006العساف( وأجر
تم استخدام المنهج الوصفي . ر الطوعي لدى المبحوثینوالاستقرا، وعلاقته بالالتزام التنظیمي، الجامعات الأردنیة العامة

أن مستوى أظهرت النتائج و، تم استخدام الاستǼانة Ȟأداة للدراسة، ) قائدا  أكادǽمǽا ◌  541حیث تكونت عینة الدراسة من(، التحلیلي
ذلك وجود علاقة ایجابیة بین وک. ممارسة التمکین الوظیفي لدى القیادات الأکادیمیة في الجامعات الأردنیة العامة جا  متوسطا

مستوى ممارسة التمکین الوظیفي لدى القیادات الأکادیمیة في الجامعات الأردنیة العامة والالتزام التنظیمي والاستقرار 
 . الوظیفي الطوعي لدى أعضا  هیئة التدریس فیها

ن في الجامعة الأردنیة نحو مفهوم تصورات العاملی) دراسة هدفت التعرف إلى  Ȟ2009ما أجرȞ Ȑل  من المعاني وأخو رشیده(
، ) موظفا295تكونت عینة الدراسة من (، تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي، التمکین الإداري وأثر  ذلك  في إبداعهم الإداري

ئیة للتمکین وجود أثر ذي دلالة إحصاحیث أظهرت نتائج الدراسة: . تم استخدام الاستǼانة Ȟأداة للدراسة Ǽعد التأكد من صدقها وثǼاتها
وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في تصورات المبحوثین ، الإداري في مستوى الإبداع الإداري الذي یشعر به المبحوثون

  . والنوع الاجتماعي، نحو مفهوم التمکین الإداري تعزى لخصائصهم الدیمغرافیة والوظیفیة باستثنا  متغیري العمر
دراسة هدفت إلى معرفة مستوȐ مشارȞة أعضاء  (Sarafidof & Chatziioanidis, 2013)وأجرȐ سارفیدوف وشتازȄودنس 

تم استخدام المنهج الوصفي ، للطلǼة الأكادǽميوتأثیرها في الأداء ، الهیئة التعلǽمǽة في تمȞینهم من اتخاذ القرارات المدرسǽة
تم استخدام ، م في المدارس الأساسǽة الیونانǽة) عضو هیئة تعلǽمǽة من مدیرȄات التعل134ǽوتكونت عینة الدراسة من (، التحلیلي

وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن المشارȞة الفاعلة للمعلمین في اتخاذ القرارات المدرسǽة المتعلقة ǼالطلǼة ، الاستǼانة Ȟأداة للدراسة
ومنخفض فǽما یتعلȘ ، دǽمي للطلǼةترتǼط Ǽعلاقة ایجابǽة مع أدائم الوظǽفي وȃدرجة مرتفعة والذȑ انعȞس ایجایǼا  على الأداء الأكا

  . Ǽالجوانب الإدارȄة
وتنوعت ، التعقیب على الدراسات الساǼقة: لقد تناولت الدراسات الساǼقة الصحة التنظǽمǽة والتمȞین الإدارȞ ȑمتغیرȄن منفصلین

مها طǼقة في مجال ومعظ، وǼعضها الآخر المسحي والنوعي، معظمها تناول Ǽأسلوب Ȟمي مسحي، بین دراسات عرǽȃة وأجنبǽة
وǼالرغم من التنوع Ǽالأسالیب إلا أن هناك تشابها  في Ǽعض الجوانب واختلافا  ، المدارس لعدم توافر دراسات في مجال الجامعات

واختلفت ، إذا تشابهت هذه الدراسة مع الدراسات الساǼقة في تناولها موضع الصحة التنظǽمǽة في الجامعات. في Ǽعضها الآخر
وقد تم الاستفادة من هذه الدراسات في تطوȄر أداة جمع . اتخاذ الدراسات الساǼقة العرǽȃة والأجنبǽة المتغیرȄن معا  معها Ǽعدم 
وفي تدعǽم Ǽعض ، والتعرف على نتائجها ومقارنتها بنتائج الǼحث الحالي واستخدم المعالجات الإحصائǽة المناسǼة، المعلومات

 ȑالإطار النظرǼ ة لذل، الآراء المتعلقةǽالصحة ك تتمیز الدراسة الحال Ȑقة في محاولة التعرف على مستوǼعن الدراسات السا
التي لم تشتمل أǽة دراسة على تناول المتغیرȄن ، التنظǽمǽة وعلاقتها ǼالتمȞین الإدارȑ لدȐ القادة الأكادǽمیین في الجامعات الأردنǽة

  . معا  في جامعاتنا الأردنǽة
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  مشȜلة الدراسة وأسئلتها: 
نها تعد ǼمثاǼة الحافز للاستقرار إحیث ، عد الصحة التنظǽمǽة الجامعǽة إحدȐ أهم الرȞائز التي تبنى علیها المǼادئ الجامعǽةت

وǽعد القادة . والثǼات والأمن الذǽ ȑساهم في تحسین إنتاجǽة القادة الأكادǽمیین وزȄادة تمȞینهم وانتمائهم للجامعات التي ǽعملون بها
من أهم العناصر القادرة على إحداث التغییر والتطوȄر ، مؤسسات التعلǽم العالي Ǽعامة والجامعات الأردنǽة بخاصةالأكادǽمیین في 

) إلى 2012)؛ ودراسة الخرشه والمشǽقح(2009ودراسة المعاني وأخو رشیده(، )2004فقد أوصت دراسة Ȟل من الحجاز(. فیها
من أجل انجذاب أعضاء هیئة التدرȄس نحو أداء ، والتمȞین الوظǽفي، ظǽمǽةضرورة العمل على تعزȄز أǼعاد متغیرȑ الصحة التن

  . أفضل وولاء  دائم للجامعة التي ǽعملون فیها
، وǼالرغم من العدید من الدراسات التي Ǽحثت في جانب الصحة التنظǽمǽة والتمȞین الوظǽفي وما یدور حولها من جوانب عدة

الصحة التنظǽمǽة وعلاقتها ǼالتمȞین الإدارȑ في مجال الجامعات لم ینل الأهمǽة التي  إلا أن موضوع، وخاصة في مجال المدارس
تهدف إلى دراسة الصحة التنظǽمǽة السائدة في الجامعات الأردنǽة من وجهة نظر  والدراسة الحالǽة، تستحȘ في البیئة الأردنǽة

 ȑین الإدارȞالتمǼ میین وعلاقتهاǽالنظر إلى الأ. القادة الأكادǼو ȑین الإدارȞة والتمǽمǽللصحة التنظ Șة الصحة ، دب السابǽولما لأهم
  . وأهمǽة التمȞین الإدارȑ في تعزȄز منظومة العمل الإدارȑ وزȄادة إنتاجیته وȞفاءته، التنظǽمǽة في رفع Ȟفاءة الإنجاز

مȞین الإدارȑ في الجامعات التنظǽمǽة وعلاقتها Ǽالتومن هنا فإن مشȞلة هذه الدراسة تتحدد في الكشف عن مستوȐ الصحة 
  وتحدیدا حاولت الدراسة الإجاǼة عن الأسئلة التالǽة:. الأردنǽة من وجهة نظر القادة الأكادǽمیین فیها

 ما مستوȐ الصحة التنظǽمǽة السائدة في الجامعات الأردنǽة من وجهة نظر القادة الأكادǽمیین فیها؟  .1

 الأردنǽة من وجهة نظر القادة الأكادǽمیین فیها؟ ما مستوȐ التمȞین الوظǽفي السائد في الجامعات .2

) بین الأوساȋ الحسابǽة للصحة التنظǽمǽة والتمȞین الوظǽفي لدȐ القادة α≥ 0. 05هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائǽة ( .3
 الأكادǽمیین في الجامعات الأردنǽة من وجهة نظرهم؟

حولمتغیرȑ الصحة التنظǽمǽة  في الجامعات الأردنǽة الأكادǽمیین عن مستوȐ أداء القادة: هدفت الدراسة تعرف أهداف الدراسة
  . من وجهة نظرهموǽȃان العلاقة بینهما، والتمȞین الوظǽفي
: تمتاز هذه الدراسة عن غیرها من الدراسات Ǽأهمǽة الموضوع الذȑ تناولته وهو الصحة التنظǽمǽة التي تفقده أهمǻة الدراسة

Ǽالإضافة إلى أهمǽة ارتǼاطها Ǽمفهوم التمȞین الإدارȑ لدورهم الفاعل ، اصة في مجال الجامعاتالكثیر من الدراسات العرǽȃة وخ
الذǽ ȑسهم في اتخاذ القرارات المناسǼة؛ لتسییر وتنظǽم عمل وتهیئة البیئة التعلǽمǽة الصالحة في ضوء تعرفهم للصحة التنظǽمǽة 

Ȟما تستمد هذه الدراسة أهمیتها من أنها تساعد على توفیر بیئة . Ǽأهمیتهاوعلاقتها بتمȞین العنصر الǼشرȑ وتولید القناعة لدیهم 
وقد تعرف نتائج الدراسة القائمین على شؤون التعلǽم العالي ، جامعǽة ملائمة للتطوȄر وتعزز من عمل القادة في الجامعات الأردنǽة

من خلال ، ه لدȐ العاملین في الجامعات الأردنǽةفي الأردن على مستوȐ الصحة التنظǽمǽة في تنمǽة التمȞین الوظǽفي وتعزȄز 
 . مما ینعȞس ایجابǽا  على مخرجات التعلǽم العالي في الأردن، تطبیȘ التوصǽات التي انبثقت من نتائج الدراسة

  :  حیث تبنت هذه الدراسة المصطلحات الآتǽة:مصطلحات الدراسة
وتتكیف وتتطور ، ) Ǽأنها: "قدرة المنظمات في أن تعمل ȞǼفاءةAkbaba, 1997: 5الصحة التنظǽمǽة : فقد عرفها أكاǼاǼا( 

  . من خلال نظام وظǽفي متكامل وفعال ȞǼل معنى الكلمة؛ لتحقیȘ أهدافها المرغوǼة "، وتنمو ǼشȞل ملائم
لصحة التنظǽمǽة : Ǽالدرجة الكلǽة لاستجاǼات أفراد عینة الدراسة على الأداة التي استخدمها الǼاحث لقǽاس درجة اوت عرف إجرائǻا

  . لدȐ القادة الأكادǽمیین في الجامعات الأردنǽة
: هي إستراتیجǽة تنظǽمǽة ومهارة جدیدة تهدف إلى إعطاء الموظفین الصلاحǽات والمسؤولǽات والحرȄة في التمȜین الوظǻفي

، هنǽا ومسلكǽا  (الشǽاب وأبو حموروتوفیر الموارد وȃیئة العمل المناسǼة لتأهیلهم م، أدائهم للعمل دون تدخل مǼاشر من الإدارة
2011( .  

ومساعد ، ونائب عمید Ȟلǽة، وعمید Ȟلǽة، جمǽع القادة الأكادǽمیین الذین ǽحملون لقب( نائب رئǽس الجامعةالقادة الأكادǽمیین: هم 
  . وجامعة آل البیت)، اوجامعة العلوم والتكنولوجǽ، ورئǽس قسم أكادǽمي) في الجامعات الأردنǽة الآتǽة: (جامعة الیرموك، عمید

Ǽالدرجة الكلǽة لاستجاǼات أفراد عینة الدراسة على الأداة التي استخدمها الǼاحث لقǽاس درجة التمȞین الوظǽفي  وت عرف إجرائǻا:
  . لدȐ القادة الأكادǽمیین في الجامعات الأردنǽة

جامعة التي شملت في هذه الدراسة(، الأردنǽة : اقتصرت هذه الدراسة على القادة الأكادǽمیین في الجامعاتمحددات الدراسة
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حیث حددت الأداة واقتصرت هذه الدراسة . )2016/2017) للعام الدراسي(وجامعة آل البیت، وجامعة العلوم والتكنولوجǽا، الیرموك
وما تتمتع Ǽه ، ) فقرة43على إجاǼة القادة الأكادǽمیین على فقرات استǼانة Ȟل من الصحة التنظǽمǽة والتمȞین الوظǽفي المȞونة من(

   .من خصائص سȞǽومترȄة من صدق وثǼات
  

  الطرȂقة والإجراءات
  . استخدمت الǼاحثة المنهج الوصفي الإرتǼاطي منهجǻة الدراسة:
، ونائب عمید Ȟلǽة، وعمید Ȟلǽة، مجتمع الدراسة من جمǽع القادة الأكادǽمیین( نائب رئǽس الجامعة : تكون مجتمع الدراسة

، وجامعة آل البیت)، وجامعة العلوم والتكنولوجǽا، ورئǽس قسم أكادǽمي) في الجامعات الأردنǽة (جامعة الیرموك ،ومساعد عمید
  . ) قائدا  أكادǽمǽا  تقرǼȄا  211والǼالغ عددهم(، )2016/2017(للعام الدراسي (

نت عینة الدراسة من (: عینة الدراسة ونائب عمید ، وعمید Ȟلǽة، رئǽس الجامعة نائب) قائدا  أكادǽمǽا  مم ن هم: برتǽة 211تكو 
وجامعة العلوم ، جامعة الیرموكتم أخذ المجتمع Ȟاملا  من الجامعات الأتǽة: ، ورئǽس قسم أكادǽمي، ومساعد عمید، Ȟلǽة

استǼانة صالحة  )164وقد إسترجع (، ) قائدا  أكادǽمǽا  15؛ Ǽعد استثناء العینة الاستطلاعة الǼالغة(  وجامعة آل البیت، والتكنولوجǽا
  . ) یبین ذلك1وجدول (Ȟما هو مبین في الجدول الآتي: ، للتحلیل من الإستǼانات التي قامت الǼاحثة بتوزȄعهما

  
  متغیراتهاحسب لعینة الدراسة  التكرارات والنسب المئوǻة)1الجدول (

النسǺة المئوǻةالتكرار المستوȎ   المتغیرات
 %08 .17 28 سنوات 10أقل من سنوات الخبرة

 %92 .82 136سنوات 10أكثر من  

 %100 164  المجموع

 %41 .38 63 الیرموك  الجامعة

 %14 .34 56 العلوم والتكنولوجǽا 

 %43 .27 45 آل البیت 

 %100 164  المجموع

 %68 .42  70 علمǽة الكلǻة

 %31 .57 94  إنسانǽة 

 %100 164 المجموع

  
أما التطوȄر ، الدراسة المتمثلة ǼالإستǼانة: حیث شمل (البناء في جانب الصحة التنظǽمǽة : تم بناء وتطوȄر أدتيأداتا الدراسة

والأدب النظرȑ ذȑ العلاقة Ǽموضوع ، وقد استفادة الǼاحثة في بناء أداة الدراسة من الدراسات الساǼقة، في مجال التمȞین الوظǽفي
لاستǼانة من جزأین الأول تعلǼ ȘمستوȐ ممارسة القادة حیث تكونت ا، )2010وراضي(، )2006العساف(الدراسة: Ȟدراسة 

، والتكامل المؤسسي، ) فقرة موزعة على أرȃعة مجالات (الإنجاز الأكادǽمي20تكونت الأداة من (الأكادǽمیین للصحة التنظǽمǽة 
Ȑ ممارسة المعلمین للتمȞین الجزء الثاني: والذȑ تعلǼ Șمستو أما ، والروح المعنوǽة) لكل مجال خمس فقرات، والمǼادأة في العمل

، والمشارȞة في اتخاذ القرار، وتفوǽض السلطة، ) فقرة موزعة على أرȃعة مجالات (وضوح الهدف23حیث تكون من من (الوظǽفي 
  . التدرȄب والتطوȄر) لكل مجال خمس فقرات

هدف إطلاق الأحȞام على ب، تم اعتماد النموذج الإحصائي ذȑ التدرج النسبي لȞǽرت الخماسيمعǻار تصحǻح أداتین: 
  اعتمد المعǽار الإحصائي Ǽاستخدام المعادلة الآتǽة:. المتوسطات الحسابǽة الخاصة Ǽأداة الدراسة وفقراتها
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): المعǻار الإحصائي ولتحدید مستوȎ الصحة التنظǻمǻة والتمȜین الوظǻفي لأفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) 2الجدول (
 من مجالات الأداةوȜذلك لكل مجال 

مستوȎ الصحة التنظǻمǻة والتمȜین المتوسط الحسابي
  متدني جدا    80. 1قل من أ – 00. 1من 
 متدني  60. 2قل من أ – 81. 1من 
 متوسط  40. 3قل من أ – 61. 2من 
  عالي  20. 4قل من أ – 41. 3من 
  عالي جدا    00. 5 – 21. 4من 

  
  دام المعادلة التالǻة:وقد تم احتساب المقǻاس من خلال استخ

 )5)/ عدد الفئات المطلوǺة (1الحد الأدنى للمقǻاس ( -) 5الحد الأعلى للمقǻاس (

5-15/       =0 .80  
  . إلى نهاǻة Ȝل فئة  (80 .0)ومن ثم إضافة الجواب 
ها على عدد من المحȞمین م، تم التأكد من الصدق الظاهرȑ للأداة :صدق الأداتین وثǺاتها ن ذوȑ الخبرة فقد تم ع رض 

من أعضاء هیئة التدرȄس في Ȟلǽات  ) محȞمین10إذ اعتمد التحǽȞم على (، والاختصاص من الأساتذة في الجامعات الأردنǽة
بداء الرأȑ في درجة وضوحها، طلب إلیهم قراءة فقرات الإستǼانة، في الجامعات الأردنǽة الترǽȃة وسلامة صǽاغتها اللغوǽة ، وا 

ضافة أو حذف، ل الذȑ تنتمي إلǽهودرجة ملاءمتها للمجا وǽȃان مدȐ انتماء الفقرات إلى المجال ، أو اقتراح فقرات، أو صǽاغة ، وا 
. ) فقرة43إلى أن استقرت الإستǼانة Ǽصورتها النهائǽة الǼالغة (، وقد تم  الأخذ Ǽملاحظاتهم حول Ȟل من الأداتین، الذȑ تندرج تحته

ومستوȐ التمȞین ، الاتساق الداخلي لمجالات الإستǼانة ولقǽاس مستوȐ الصحة التنظǽمǽة ولحساب ثǼات الإستǼانة تم  حساب معامل
 ȑاخ ألفا للاتساق الداخلي(، الإدارǼروȞ ات أداة الدراسة فقد تم استخدام معادلةǼمن ث ȘللتحقCranach’s Alpha( . وذلك عن

  ):3,2اق الداخلي Ȟما یبینه الجدول(وȞان معامل الاتس، ) فردا  من خارج عینة الǼحث15طرȘȄ تطبǽقها على(
  

  ): معاملات ثǺات الإعادة (بیرسون) ومعاملات ثǺات الاتساق الداخلي (ȜرونǺاخ ألفا) لكل مجال من 3الجدول (
  مجالات الصحة التنظǻمǻة ولفقرات أداة الصحة التنظǻمǻة ȜȜل

  رقم
  المجال

  عدد
  معاملات ثǺات  المجال  الفقرات

الإعادة (بیرسون)
  ت ثǺاتمعاملا

  الاتساق الداخلي (ȜرونǺاخ ألفا)
 85 .0 82 .0 الإنجاز الأكادǻمي  6 1
 86 .0 79 .0 التكامل المؤسسي  4  2
 80 .0 77 .0 المǺادأة في العمل 5  3
 89 .0 83 .0 الروح المعنوǻة  5 4
 91 .0 88 .0  الصحة التنظǻمǻة ȜȜل  20  

  
  معاملات ثǺات الاتساق الداخلي (ȜرونǺاخ ألفا) لكل مجال من ): معاملات ثǺات الإعادة (بیرسون) و 4الجدول (

  مجالات التمȜین الإدارȏ ولفقرات أداة التمȜین الإدارȜȜ ȏل
  رقم

  المجال
  عدد
  معاملات ثǺات  المجال  الفقرات

الإعادة (بیرسون)
  معاملات ثǺات

  الاتساق الداخلي (ȜرونǺاخ ألفا)
 89 .0 84 .0 وضوح الهدف  6  1
 81 .0 74 .0 السلطةتفوǻض   6 2
 85 .0 73 .0المشارȜة في اتخاذ القرار  6 3
 86 .0 80 .0 التدرȂب والتطوȂر 5 3
 90 .0 84 .0  التمȜین الإدارȜȜ ȏل  23  
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أما السؤال ، : تم استخدام المتوسطات الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة للإجاǼة عن السؤال الأول والثانيالمعالجات الإحصائǻة
  . م معامل الارتǼاȋ بیرسون داستخ الثالث

  عرض النتائج ومناقشتها
وعلاقتها ǼالتمȞین الوظǽفي لدȐ القادة الأكادǽمیین في الجامعات  الكشف عن مستوȐ الصحة التنظǽمǽةهدفت هذه الدراسة 

  وفǽما یلي عرض لذلك:، ولتحقیȘ ذلك تمت الإجاǼة عن أسئلتها وفȘ تسلسلها، الأردنǽة
ما مستوȐ الصحة التنظǽمǽة السائدة في الجامعات الأردنǽة من وجهة نظر القادة الم تعلقة Ǻالسؤال الأول: "مناقشة النتائج 

 الأكادǽمیین فیها؟ 

 

هذا السؤال؛ ح سبت المتوسطات الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǽمیین)  عنللإجاǼة 
والمǼادأة في ، والتكامل المؤسسي، وȞل مجال من الصحة التنظǽمǽة (الإنجاز الأكادǽمي، حة التنظǽمǽة ȞȞلعلى فقرات أداة الص

  . ) یبین ذلك5والجدول (، والروح المعنوǽة)، العمل
  

ت أداة ): المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) على فقرا5الجدول (
 وȜل مجال من الصحة التنظǻمǻة مرتǺة تنازلǻا  ، الصحة التنظǻمǻة ȜȜل

 الدرجةالانحراف المعǻارȏ المتوسط الحسابي المجالاتالرقمالرتǺة

 عالي 91. 0 48. 3  الروح المعنوǽة  4  1

متوسط 78. 0 37. 3الإنجاز الأكادǽمي 1 2
متوسط 92. 00 06. 3 التكامل المؤسسي 2 3
  متوسط 87. 0 07. 3  المǼادأة في العمل  3  4

متوسط 79. 0 25. 3 مجالات الصحة التنظǻمǻة ȜȜل
  

لدȐ القادة الأكادǽمیین في الجامعات الأردنǽة من وجهة نظرهم جاءت الصحة التنظǽمǽة درجة تطبیȘ أن ) 5یبین الجدول (
وقد تراوحت المتوسطات ، )79. 0وانحراف معǽارȑ ( ،)25. 3فقد بلغ المتوسط الحسابي للدرجة الكلǽة (، بدرجة "متوسطة"

متوسط حسابي بلغ Ǽأعلى في المرتǼة الأولى  "" الروح المعنوǽةمجال  حیث جاء، )48. 3-06. 3الحسابǽة للمجالات ما بین (
)3 .48( ،) ȑارǽ91. 0وانحراف مع( ، Șدرجة تطبیȃادأة في العملبینما جاء مجال ، عاليوǼة " " المǼمتوسط ، الأخیرة في المرتǼو

  . وȃدرجة تطبیȘ متوسطة، )87. 0وانحراف معǽارȑ (، )07. 3حسابي بلغ (
 Ȑمیین خطة واضحة ومحددة لمستوǽالقادة الأكادǼ احثة النتیجة المتوسطة إلى ضرورة وضع إدارة الجامعة المتمثلةǼوقد تعزو ال

  . متمیز في الجامعةللحصول على مستوȐ تحصیل أكادǽمي ، الإنجاز الأكادǽمي المنشود
وقد تعود هذه النتیجة المتوسطة إلى ضرورة تعزȄز دور الإدارة في تعزȄز قم الانتماء لدȐ العاملین وشعور المعلمین Ǽحس 

Ȟما اتفقت هذه . المسؤولǽة والرغǼة في واستخدام الوسائل والتقنǽات الحدیثة التي تتعزز وتدفع Ǽالمعلمین نحو التطور والإنجاز
إذ تشǼه هذه ، ) Ǽأن الصحة التنظǽمǽة أحد الاتجاهات الإدارȄة التي ترȞز على العاملین1999مع ما ورد عن الطوȄل(النتیجة 

فالمحافظة على وجود مناخ تنظǽمي صحي في المنظمة وتلبǽة ، الاتجاهات المنظمة ǽȞǼان بیولوجي ǽحتاج إلى الصحة والنمو
) حیث تعبر الصحة التنظǽمǽة Ǽ2000الإضافة إلى ما ورد عن مصطفى(. لوǽاتحاجات النماء العاملین تأتي في قمة سلم الأو 

وتحدد جودة ، التي تشȞل اتجاهات الموظفین وسلوȞاتهم، وتشیر إلى جمǽع الظروف المحǽطة Ǽالموظف، عن شخصǽة المؤسسة
  . نتاجاتهم وتعȞس مستوȐ أدائهم ورضاهم الوظǽفي

وهي التي تقوم بتهیئة ، ارد الǼشرȄة في أȑ منظمة أكثر أهمǽة من العناصر الأخرȞ Ȑما قد تعزȐ النتیجة إلى أهمǽة دور المو 
وهي رأس المال الفȞرȑ الذȑ یتفوق في أهمیته على العناصر ، وتسخیر الموارد المادǽة وتنمیتها؛ بهدف تحقیȘ أهداف المنظمة

  . فهي السبیل لدعم القدرة التنافسǽة، الممȞنة ذاتǽا  ولذا تهدف المنظمات الیوم إلى تكوȄن فرق العمل المحفزة و ، المادǽة Ȟلها
القادة الأكادǽمیین في ثقافة الصحǽة الجامعǽة التي تتمثل Ǽالدور الدینامȞǽي الحیوȑ في التأثیر على وقد تعزȐ أǽضا  إلى  أهمǽة 
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م وتتناسب مع الثقافة الصحǽة فهي ǼمثاǼة دافع ب ناء للعاملین للمضي قدما في التفȞیر ǼطرȄقة صحǽة سلǽمة تنسج، المؤسسة
فالصحة التنظǽمǽة تعمل على تعزȄز استقرار المؤسسة ، وǼالتالي یتحقȘ قدر  من الالتزام والتعاون بین العاملین، السائدة للمؤسسة

في  وتشȞل الإطار المرجعي الدینامȞǽي الحیوȑ للحȞم على سلوك الأعضاء، وتعزȄز السلوك الإیجابي الملائم لأعضاء المؤسسة
 .Zahed. et) ودراسة، ) Edwards, C. B. (2008)ودراسة ، )2007واتفقت نتائج الدراسة مع نتائج دراسة سالم (. المؤسسة

al, 2008)  ، ) طǽالسوالمة  واختلفت النتیجة مع نتیجة دراسة. التي جاءت بدرجة متوسطة )2011ودراسة الصرایره والط
  ؛اءت بدرجة مرتفعةالتي ج )2013ودراسة الشرȄفي (، )2011(

  وفǻما یلي عرض للنتائج المتعلقة Ǻفقرات Ȝل مجال على حدة:  
  المجال الأول: (الروح المعنوǻة)

  
  ): المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) 6الجدول (

  مرتǺة تنازلǻا  ، على فقرات المجالات ȜȜل)

 الفقراتالرقمالرتǺة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

الدرجة

 عالي 93 .0 97 .3 تشعر الإدارة القائد Ǽالأمان والاستقرار 4 1

 عالي 14 .1 77 .3 . تعزز الإدارة الانتماء الوظǽفي للقادة 6 2

متوسط 05 .1 36 .3 تعمل الإدارة على تحسین معنوǽات القادة للقǽام Ǽأعمالهم ȞǼفاءة 3 3
متوسط 08 .1 34 .3 دةتطبȘ الإدارة مبدأ العدالة في توزȄع الفرص والمȞافآت لجمǽع القا 2 4
متوسط 1 .09 98 .2 تقدر إدارة الجامعة الاحترام المتǼادل بین القادة 5 5

 عالي ȜȜ 3. 48 0. 87ل الروح المعنوǻةمجال 

  
، )87 .0وانحراف معǽارȑ (، )48 .3جاء Ǽمتوسط حسابي بلغ ( "الروح المعنوǻةمجال ) أن تطبیǽ6"Șلاحظ من الجدول(

 ȐمستوǼة الأولى ضمن مجالات الدراسة، "عالي" وǼاحثة النتیجة إلى دور الإدارة في توفیر الأمن  ، وحصل على المرتǼقد تعزو ال
ة في هذا المجال لا تزال تفتقر العمل على الرغم من النتیجة المرتفع. مما ǽعزز انتمائه الوظǽفي لمؤسسته، والاستقرار لدȐ القائد

. ولا یزال القادة ǽشعروا Ǽضعف الإدارة في في توزȄع الفرص والمȞافآت بین القادة، تحسین معنوǽات القادة للقǽام Ǽأعمالهم ȞǼفاءة
ت نتائج الدراسة واختلف، التي جاءت بدرجة مرتفعة )2013ودراسة الشرȄفي (، )2011السوالمة ( واتفقت النتیجة مع نتیجة دراسة

ودراسة الصرایره ،  (Zahed. et. al, 2008) ودراسة، ) Edwards, C. B. (2008)ودراسة ، )2007مع نتائج دراسة سالم (
  . التي جاءت بدرجة متوسطة )2011والطǽط ( 

  المجال الثاني: الإنجاز الأكادǻمي
  

  ات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) ): المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیر 7الجدول (
  مرتǺة تنازلǻا  ، على فقرات المجالات ȜȜل)

 الفقراتالرقمالرتǺة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

 الدرجة

 عالي 02 .1 97 .3  تحقȘ الإدارة مبدأ الاستقرار الوظǽفي لقادتها  5  1

 عالي 97 .0 47 .3  نجاز الأكادǽميتضع الإدارة خطة واضحة ومحددة لمستوȐ الإ 2 2

3 6 
توفر الإدارة للقائد الفرصة للحصول على مستوȐ متمیز من 

 الإنجاز والتقدم
3. 37 1. 07 

متوسط

4 1 
ور توفر الإدارة القدرات القǽادǽة  المتمیز لتحقȘ الإنجاز والتط

 المهني للجامعة
3. 35 1. 09 

متوسط
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 الفقراتالرقمالرتǺة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

 الدرجة

متوسط 10 .1 30 .3 ا  عنوǽعم احتǽاجات العاملین مادǽا  ومتهیئ الإدارة بیئة تنظǽمǽة تد 4 5
متوسط 15 .1 98 .2 . ت عزز الإدارة مقدرة القادة على الإنجاز والإبداع 3 6

متوسط  87 .0 337 مجال الإنجاز الأكادǻمي ȜȜل
  

، )87 .0وانحراف معǽارȑ (، )37 .3جاء Ǽمتوسط حسابي بلغ ( "مجال الإنجاز الأكادǽمي) أن تطبیǽ7"Șلاحظ من الجدول(
على الرغم من أنها ، الإدارة تهیئة بیئة تنظǽمǽة داعمة لاحتǽاجات العاملین وقد ǽعود السبب إلى ضعف، وȃدرجة تطبیȘ متوسطة

توفیر الفرصة للقائد للحصول على إلا أن القائد لا یزال ǽشعر Ǽضعف الإدارة في ، توفر لدȐ العاملین مبدأ الإستقرار الوظǽفي
وهذا ماد دلت علǽة الفقرة " توفر الإدارة للقائد الفرصة  لتحقȘ الإنجاز والتطور المهني للجامعة، ستوȐ متمیز من الإنجاز والتقدمم

  . للحصول على مستوȐ متمیز من الإنجاز والتقدم"
داعتهم العلمǽة معنوǽا  أو Ȟما وقد تعزȐ هذه النتیجة إلى ضعف الإدارة تحفیز القادة على الابداع والإنجاز من خلال دعم اب

و" ت عزز الإدارة ، مادǽا  وهذا ما دلت علǽة الفقرتین الآخرتین:" تهیئ الإدارة بیئة تنظǽمǽة تدعم احتǽاجات العاملین مادǽا  ومعنوǽا "
ودراسة ، )2007(واتفقت نتائج الدراسة مع نتائج دراسة سالم . التي جاءتا بدرجة متوسطة، مقدرة القادة على الإنجاز والإبداع"

Edwards, C. B. (2008) ( ،ودراسة (Zahed. et. al, 2008)  ، ) طǽالتي جاءت بدرجة  )2011ودراسة الصرایره والط
  . التي جاءت بدرجة مرتفعة )2013ودراسة الشرȄفي (، )2011السوالمة ( واختلفت النتیجة مع نتیجة دراسة. متوسطة

  المجال الثالث:  التكامل المؤسسي
  

): المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) على فقرات 8جدول (ال
  مرتǺة تنازلǻا  ، المجالات ȜȜل)

 الفقراتالرقمالرتǺة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

الدرجة

 عالي 02 .1 79 .3 تهتم الإدارة Ǽالعلاقات الإنسانǽة  للقادة 2 1

متوسط 14 .1 17 .3 تستفید الإدارة من اقتراحات القادة المتمیزȄن أكادǽمǽا  1 2

3 4 
تأخذ الإدارة Ǽآراء أصحاب القرار من المجتمع المحلي Ǽما ینسجم 

 مع برامج الجامعة وسǽاستها 
متوسط  15 .1 10 .3

4 3 
في تتǽح الإدارة الفرصة للمجتمع المحلي للمساهمة والاستثمار 

 نشاطات الجامعة
متوسط 15 .1 07 .3

متوسط ȜȜ 3. 06 0. 92ل مجال التكامل المؤسسي
  

، )92 .0وانحراف معǽارȑ (، )06 .3جاء Ǽمتوسط حسابي بلغ ( "التكامل المؤسسيمجال  ) أن تطبیǽ8"Șلاحظ من الجدول(
، دارة من اقتراحات القادة المتمیزȄن أكادǽمǽا  وقد تعزو الǼاحثة هذه النتیجة إلى صعف استفادة الإ، وȃدرجة تطبیȘ متوسطة

Ȟما قد تعزȐ هذه النتیجة إلى ضعف الإدارة في إتاحة المجال للمجتمع المحلي في . وأصحاب القرار من المجتمع المجتمع المحلي
، ) Edwards, C. B. (2008)ودراسة ، )2007واتفقت نتائج الدراسة مع نتائج دراسة سالم (. الاستثمار في نشاطات الجامعة

واختلفت النتیجة مع نتیجة . التي جاءت بدرجة متوسطة )2011ودراسة الصرایره والطǽط ( ،  (Zahed. et. al, 2008) ودراسة
  . التي جاءت بدرجة مرتفعة )2013ودراسة الشرȄفي (، )2011السوالمة ( دراسة
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  المجال الراǺع: المǺادأة في العمل
  

حسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) على فقرات المجالات ): المتوسطات ال9الجدول (
  مرتǺة تنازلǻا  ، ȜȜل)

 الفقراتالرقمالرتǺة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

 الدرجة

 عالي 02 .1 79 .3  تسعى الإدارة للوصول إلى معاییر متمیزة لأداء للقادة  4  1

2 5 
توضح الإدارة للقادة مستوȐ الأداء المتوقع  منهم تحقǽقه 

نجازه متوسط 97 .0 37 .3  وا 

متوسط 07 .1 36 .3 رتتوقع الإدارة من القادة بذل مزȄد من الجهود لإحداث التغیی 1 3
متوسط 15 .1  19 .3 ت عزز الإدارة مقدرة القادة على الإنجاز والإبداع 2 4
متوسط 09 .1 98 .2 . دة فرص المǼادأة في العملتتǽح الإدارة للقا 3 5

متوسط 87 .0 07 .3 مجال المǺادأة في العمل ȜȜل
  

، )87 .0وانحراف معǽارȑ (، )07 .3جاء Ǽمتوسط حسابي بلغ ( "مجال مجال المǼادأة  ) أن تطبیǽ9"Șلاحظ من الجدول(
الرغم من أنها تسعى إلى للوصول إلى معایییر متمیزة في وقد تعزȐ هذه النتیجة المتوسطة أنه على ، وȃدرجة تطبیȘ متوسطة

لأنها لا تراعي مجالات ، مما ǽحد جهود القائد نحو التطور والتغییر، إلا أنها لا تهیئ لهم الفرص الإبداع والإنجاز، الأداء للقادة
واتفقت نتائج الدراسة مع نتائج دراسة سالم . حالتي تحفز القادة إلى مزȄد من الإنجازات والطمو ، التطور والإنجاز والتمیز لدȐ القادة

التي  )2011ودراسة الصرایره والطǽط ( ،  (Zahed. et. al, 2008) ودراسة، ) Edwards, C. B. (2008)ودراسة ، )2007(
  . مرتفعةالتي جاءت بدرجة  )2013ودراسة الشرȄفي (، )2011السوالمة ( واختلفت النتیجة مع نتیجة دراسة. جاءت بدرجة متوسطة

ما مستوȐ التمȞین الوظǽفي السائد في الجامعات الأردنǽة من  مناقشة النتائج الم تعلقة Ǻالسؤال الثاني الذȏ نص على: "
 وجهة نظر القادة الأكادǽمیین فیها؟

علمین) على هذا السؤال؛ ح سبت المتوسطات الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (الم عنللإجاǼة 
والمشارȞة في ، وȞل مجال من مجالات تفوǽض السلطة (تفوǽض السلطة، فقرات أداة التمȞین الوظǽفي القادة الأكادǽمیین ȞȞل

  . ) یبین ذلك10والجدول (، )التدرȄب والتطوȄرو ، وضوح الهدف، اتخاذ القرار
  

أفراد عینة الدراسة  على فقرات أداة التمȜین الإدارȏ ): المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات 10الجدول (
  وȜل مجال من مجالات مرتǺة تنازلǻا  ، لدȎ القادة الأكادǻمیین ȜȜل

 الدرجةالانحراف المعǻارȏ المتوسط الحسابي الǺعدالرقمالرتǺة

 عالي 87 .0 63 .3 وضوح الهدف 3 1

 عالي 89 .0 53 .3 تفوǻض السلطة 1 2

 عالي 02 .1 48 .3ي اتخاذ القراراتالمشارȜة ف 2 3

متوسطة 08 .1 10 .3 التدرȂب والتطوȂر 4 4
 عالي 85 .0 43 .3 مجالات التمȜین الإدارȜȜ ȏل

  
في المرتǼة  وضوح الهدفمجال  حیث جاء، )01 .3-63 .3المتوسطات الحسابǽة قد تراوحت مابین (أن ) 10یبین الجدول (

التدرȄب بینما جاء مجال ، ) وȃتقدیر (عالي) 87 .0وǼانحراف معǽارȑ مقداره ( )63 .3(متوسط حسابي بلغ Ǽأعلى الأولى 
وȃلغ المتوسط ، ) وȃدرجة متوسطة 08 .1) وǼانحراف معǽارȑ مقداره (10 .3في المرتǼة الأخیرة وǼمتوسط حسابي بلغ ( والتطوȄر
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  . ) وǼمستوȐ عالي  85 .0اره () وǼانحراف معǽارȑ مقدȞȞ )3. 43ل تمȞین الوظǽفيلمجالات الالحسابي 
وشعور القائد الأكادǽمیي Ǽالإستقرار والأمن ، وتعزو الǼاحثة النتیجة المرتفعة إلى وضع إدارة الجامعة المتمثلة بوضوح أهدافها

، ǽمیینوقد ǽ عزȐ ذلك إلى ترȞ ز السلطة في ید القادة الأكاد. الوظǽفي المشجع على التمȞین والانتماء وحب الاستمرار Ǽالعمل
وȄؤدȑ الى استمرارȄة العمل ، ومشارȞتهم في اتخاذ القرارات المناسǼة في مجال عملهم، وتفوǽضها ǼالشȞل المطلوب للعاملین معهم

وǼالتالي ، لان العاملین تكون لدیهم الرغǼة الكافǽة في تنفیذ القرارات التي ǽشترȞوا في صناعتها، والتسرȄع في تنفیذ متطلǼات العمل
   .ك على إیجابǽا  على أداء العاملین وجودة الإنتاجینعȞس ذل

 & Sarafidof)سارفیدوف وشتازȄودنس ودراسة ، )2009المعاني وأخو رشیده(واتفقت هذه النتیجة مع نتیجة مع دراسة 

Chatziioanidis, 2013) متوسطة) ؛ حیث جاءت بدرجة 2007واختلفت النتیجة مع نتیجة دراسة عساف(. حیث جاءت بدرجة مرتفعة .  
حیث ، Ȟل مجال منفردا  وقد تم حساب المتوسطات الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة على فقرات 

  Ȟانت على النحو التالي:
    المجال الأول: وضوح الهدف

  
  ادة الأكادǻمیین)) المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (الق11الجدول (

  مرتǺة تنازلǻا  ، على فقرات المجالات ȜȜل) 
الدرجةالانحراف المعǻارȏ المتوسط الحسابي الفقراتالرقمالرتǺة

 عالي 93 .0 97 .3 . یدرك القائد العمل المتوقع منه القǽام Ǽه 5 1
 ليعا 14 .1 77 .3 . تشعر  الإدارة القائد Ǽأنه جزء لا یتجزءا من الجامعة 4 2
 عالي 05 .1 66 .3 تشعر الإدارة القائد ǼارتǼاȋ وثیȘ بین أهدافها وأهدافه 6 3
 عالي 08 .1 51 .3 تتسم أهداف القائد المتمثلة Ǽأهداف الجامعة Ǽالوضوح 2 4
 عالي 14 .1 46 .3 لدȐ القائد إدراك Ȟامل Ǽالخطة العامة للجامعة 1 5

6 3 
Ȟل قائد بدقة تقوم الإدارة بتحدید مهام ومسؤولǽات 

 . ووضوح
 عالي 15 .1 26 .3

 عالي ȜȜ 3. 63 0. 87لمجال وضوح الهدف 

  
، )93 .0وانحراف معǽارȑ (، )63 .3جاء Ǽمتوسط حسابي بلغ ( "وضوح الهدف مجال ) أن تطبیǽ11"Șلاحظ من الجدول(

  وǼمستوȐ"عالي"، وحصل على المرتǼة الأولى ضمن مجالات الدراسة
أما فقرات هذا المجال  فقد حصلت الفقرة التي تنص ، ) حصل على أعلى تقدیر وȃدرجة (عالي)الهدفوضوح جال (وأشارت النتائج أن م

وقد ǽ عزȐ ذلك إلى سهولة الوصول إلى الوصف الوظǽفي ، على" یدرك القائد العمل المتوقع منه القǽام Ǽه " على أعلى تقدیر وȃدرجة متوسط
أما الفقرة التي ، وȞذلك انتشار التخصص الدقیȘ بین الوظائف المختلفة في الجامعة، لكل مسمى وظǽفيوالذǽ ȑشتمل على المهام والواجǼات 

وقد ǽ عزȐ ، فقد حصلت على أقل تقدیر وȃدرجة متوسطة، تنص على" تقوم الإدارة في الجامعة بتحدید مهام ومسؤولǽات Ȟل قائد بدقة ووضوح"
  . ادات المتعددة في اتخاذ القرارات التي تمس أعمالهم ومسؤولǽاتهم ǼشȞل مǼاشروقلة إشراك القǽ، ذلك إلى مرȞزȄة القرارات

  المجال الثاني:  تفوǻض السلطة
  

  ) المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) 12الجدول (
  مرتǺة تنازلǻا  ، على فقرات المجالات ȜȜل)

 الفقراترقمالالرتǺة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

الدرجة
 عالي 11 .1 74 .3 . تفوض الإدارة السلطة للقادة بناء  على القوانین والأنظمة المتǼعة فیها 5 1
 عالي 14 .1 63 .3 تعزز الإدارة قدرات القادة على أداء المهام الموȞلة إلیهم 1 2
 عالي 15 .1 56 .3 . اراستمر قدǽم المشورة والدعم في المهام المفوضة ǼتتاǼع الإدارة أداء القادة وت 3 4
 عالي 07 .1 53 .3 . تمنح الإدارة القادة المرونة الكافǽة للتصرف في أداء مهامي 2 3
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 الفقراترقمالالرتǺة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

الدرجة
متوسط 19 .1 40 .3 . توفر الإدارة للقائد الفرصة لاتخاذ القرارات Ǽاستقلالǽة 6 5
6 4 

حسب ، صلاحǽات الممنوحة للقائد من وقت لآخرتغییر الإدارة في مقدار ال
 . حاجة العمل

متوسط 06 .1 34 .3
 عالي 89 .0 53 .3 مجال تفوǻض السلطة ȜȜل

  
، )89 .0وانحراف معǽارȑ (، )53 .3جاء Ǽمتوسط حسابي بلغ ( "تفوǻض السلطة مجال  ) أن تطبیǽ12"Șلاحظ من الجدول(

، ة الثانǽةأما مجال ( تفوǽض السلطة) فقد حصل على تقدیر (عالي) وجاء في المرتǼ، الǽةوقد تعزȐ هذه النتیجة الع، وǼمستوȐ عالي
" . تفوض الإدارة السلطة للقادة بناء  على القوانین والأنظمة المتǼعة فیها "فقد حصلت الفقرة التي تنص على أما فقرات هذا المجال

Ǽاȋ المǼاشر بین القادة والإدارة واعتماد الإدارة على القادة في تأدǽة الأعمال وقد ǽ عزȐ ذلك إلى الارت، على أعلى تقدیر وȃدرجة (عالي)
على الرغم من ، مما یؤدȑ إلى تمرȞز السلطة وتمرȞز الصلاحǽات، وثǼات القادة في وظائفهم لمدد زمنǽة طوȄلة نسبǽا  ، ȞǼفاءة عالǽة

تغییر الإدارة في مقدار الصلاحǽات الممنوحة للقائد من وقت  أما الفقرة التي تنص على"، أن ذلك قد تؤدȑ إلى الجمود والروتین
وقد ǽ عزȐ ذلك إلى جمود Ǽعض الأنظمة والتعلǽمات ، فقد حصلت على أقل تقدیر وȃدرجة متوسطة، حسب حاجة العمل"، لآخر

   .وقد تعزȐ إلى تمرȞز السلطة بید أفراد معیین مما یجعل عملǽة التغییر متدنǽة، المطǼقة في الجامعة
  المجال الثالث: المشارȜة في اتخاذ القرارات

  
  ) المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) 13الجدول (

  مرتǺة تنازلǻا  ، على فقرات المجالات ȜȜل)

 الفقراتالرقمالرتǺة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

الدرجة

1 4 
تǽح الإدارة للقادة الفرصة للحصول على المعلومات التي تمȞننهم من ت

 . أداء عملهم ǼالشȞل المناسب
 عالي 10 .1 60 .3

 عالي 17 .1 54 .3 تتخذ الإدارة Ǽمقترحات القادة البناءة 6 2

 عالي 16 .1 49 .3 . تشارك الإدارة القادة  في صناعة القرارات التي تتعلǼ Șعملهم 1 3

 عالي ǽ . 3. 48 1. 19ح الإدارة للقائد الفرصة للمشارȞة Ǽآراء ومقترحات تؤثر على عمليتت 3 4

5 2 
رق ار طیتلقى  القائد التشجǽع من الإدارة على تطوȄر أفȞارا  إبداعǽة وابتك

 . جدیدة للعمل
 عالي 25 .1 43 .3

متوسط 13 .1 32 .3 . تستمع الإدارة  لرأȑ القادة Ǽاهتمام من اجل الاستفادة من خبراتهم 5 6
 عالي 02 .1 48 .3 كȜلمجال المشارȜة في اتخاذ القرارات

  
  

وانحراف معǽارȑ ، )48 .3جاء Ǽمتوسط حسابي بلغ ( "المشارȜة في اتخاذ القراراتمجال  ) أن تطبیǽ13"Șلاحظ من الجدول(
ة الفرصة للحصول على المعلومات التي تمȞننهم تتǽح الإدارة للقاد"فقد حصلت الفقرة التي تنص على ، وǼمستوȐ عالي، )02 .1(

وقد ǽ عزȐ ذلك إلى المصالح المشترȞة بین الرئǽس ، على أعلى تقدیر وȃدرجة متوسطة، "من أداء عملهم ǼالشȞل المناسب
Ȟل وȞذلك سهولة الحصول على المعلومات التي تمȞننهم من أداء عملهم Ǽالش، والمرؤوس في تنفیذ الأعمال ǼالشȞل المناسب

فقد حصلت على أقل ، ". أما الفقرة التي تنص على" تستمع الإدارة  لرأȑ القادة Ǽاهتمام من اجل الاستفادة من خبراتهم، المناسب 
 . وقد ǽ عزȐ ذلك إلى عدم توفیر الوقت اللازم للاستماع للعاملین ومناقشتهم والأخذ Ǽآرائهم، تقدیر وȃدرجة متوسطة
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  التطوȂرالمجال الراǺع: التدرȂب و 

  
) المتوسطات الحسابǻة والانحرافات المعǻارȂة لتقدیرات أفراد عینة الدراسة (القادة الأكادǻمیین) على فقرات 14الجدول (

  مرتǺة تنازلǻا  ، المجالات ȜȜل)
 الفقراتالرقمالرتǺة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ȏارǻالمع 

 الدرجة

1 4 
ن أداء منهم تي یتلقاها القائد تؤدȑ إلى تمȞیتعتقد الإدارة Ǽأن البرامج التدرȄبǽة ال

 عملیهم ȞǼفاءة وفعالǽة عالǽة
متوسط 20 .1 17 .3

متوسط 24 .1 14 .3 . ام بهتسهم الإدارة في توجǽه البرامج التدرȄبǽة المناسǼة للقائد وȄدعم مشارȞته 2 2
متوسط 23 .1 12 .3 . ةتقوم الإدارة بإعداد خطة سنوǽة تتضمن الاحتǽاجات التدرȄبǽة للقاد 5 3
متوسط 26 .1 05 .3 . تقدم الإدارة برامج التدرȄب والتطوȄر على جمǽع القادة Ȟل حسب اختصاصه 3 4
متوسط 20 .1 02 .3 . متقوم الإدارة بتوفیر الفرص الهادفة لتدرȄب وتطوȄر مهارات القادة وخبراته 1 5

متوسط ȜȜ 3. 01 1. 08ل مجال التدرȂب والتطوȂر
  

، )08 .1وانحراف معǽارȑ (، )01 .3جاء Ǽمتوسط حسابي بلغ ( "المشارȜة في اتخاذ القراراتمجال  ) أن تطبیǽ13"Șلاحظ من الجدول(
وȞذلك ضعف المتطلǼات المادǽة والمعنوǽة ، وقد ǽعزȐ ذلك إلى إهمال هذا الجانب الهام لتدرȄب وتطوȄر أداء العاملین، وǼمستوȐ متوسط
تعتقد الإدارة Ǽأن البرامج التدرȄبǽة التي یتلقاها القائد تؤدȑ إلى "أما فقرات هذا المجال  فقد حصلت الفقرة التي تنص على، جالاللازمة لهذا الم

وحاجة ، وقد ǽ عزȐ ذلك إلى قلة هذه البرامج التي تقدم، أعلى تقدیر وȃدرجة متوسطةعلى ، "تمȞینهم من أداء عملیهم ȞǼفاءة وفعالǽة عالǽة
وقد ، أما الفقرة التي تنص على "تقوم الإدارة بتوفیر الفرص الهادفة لتدرȄب وتطوȄر مهارات القادة وخبراتهم"، الشدیدة لمثل هذه البرامجالقائدة 

ا Ȟم. تعزو الǼاحثة هذه النتیجة المتوسطة اǽضا إلى دور مدیر المدرسة في تفوǽض السلطة للمعلمین بناء  على قوانین وزارة الترǽȃة والتعلǽم
إن تطوȄر مستوȐ أداء العاملین من أهم نتائج . )Bowen and Lawler,1995تتفȘ هذه النتیجة مع ما ورد عن Ȟل من Ǽاون ولور (

، ورفع مستوȐ الرضا لدȐ الموظف من الأمور الأساسǽة التي تتمخض عن تطبیȘ مفهوم التمȞین في الإدارة، التمȞین الإدارȑ للموظف
وتحسین نوعǽة الأداء وخاصة في ، ن هي فȞرة ذات أهمǽة Ȟقوة دافعة ومحصلة هامة تقف خلف برامج التمȞینففȞرة تحسین أداء الموظفی

فالموظف هو المستفید الأول من برامج التمȞین؛ لأن ، مؤسسات الخدمات بواسطة برامج التمȞین التي تعد عاملا من عوامل النجاح
وتحاول أن تمنحهم استقلالǽة وحرȄة ، ن تمنحهم ثقتها وسلطتها وصلاحǽاتها ومȞافآتهاالمؤسسة التي تحاول تمȞین موظفیها تحاول أǽضا أ

 & Sarafidof)سارفیدوف وشتازȄودنس ودراسة ، )2009المعاني وأخو رشیده(واتفقت هذه النتیجة مع نتیجة مع دراسة . في التصرف

Chatziioanidis, 2013) ؛ حیث جاءت بدرجة متوسطة2007نتیجة دراسة عساف(واختلفت النتیجة مع . حیث جاءت بدرجة مرتفعة ( .  
) بین الأوساȋ الحسابǽة للصحة التنظǽمǽة α≥ 0. 05هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائǽة ( النتائج المتعلقة Ǻالسؤال الثالث:مناقشة 

 والتمȞین الوظǽفي لدȐ القادة الأكادǽمیین في الجامعات الأردنǽة من وجهة نظرهم؟

الصحة التنظǽمǽة ومجالات التمȞین الوظǽفي لدȐ القادة بین مجالات تم استخراج معامل ارتǼاȋ بیرسون هذا السؤال للإجاǼة عن 
  . ) یوضح ذلك14والجدول (. الأكادǽمیین في الجامعات الأردنǽة من وجهة نظرهم

  
  Ȏ القادة الأكادǻمیین الصحة التنظǻمǻة والتمȜین الإدارȏ لدبین للعلاقة ) معامل ارتǺاط بیرسون 14الجدول (

  في الجامعات الأردنǻة
تفوǻض   المتغیر

لطة ال
المشارȜة في اتخاذ 

ات ا الق
وضوح 
الهدف

التدرȂب 
 والتطوȂر

 الكلي

الإنجاز الأكادǻمي
ȋاǼ63 .0 **61 .0 **57 .0 **58 .0 **50 .0 معامل الارت**

الدلالة 
 الإحصائǽة

0. 00 0. 00 0. 00 0. 00 
0. 00 

 164 164 164 164 164 دالعد
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تفوǻض   المتغیر
لطة ال

المشارȜة في اتخاذ 
ات ا الق

وضوح 
الهدف

التدرȂب 
 والتطوȂر

 الكلي

التكامل 
 المؤسسي

ȋاǼ63 .0 **61 .0 **55 .0 **55 .0 **51 .0 معامل الارت**
الدلالة 

 الإحصائǽة
0. 00 0. 00 0. 00 0. 00 

0. 00 

 164 164 164 164 164 العدد

المǺادأة في العمل
ȋاǼ63 .0 **54 .0 **60 .0 **55 .0 **54 .0 معامل الارت**

الدلالة 
 الإحصائǽة

0. 00 0. 00 0. 00 0. 00 
0. 00  

 164 164 164 164 164 العدد

 الروح المعنوǻة

ȋاǼ68 .0 **68 .0 **60 .0 **59 .0 **56 .0 معامل الارت**
الدلالة 

 الإحصائǽة
0. 00 0. 00 0. 00 0. 00 

0. 00 

 164 164 164 164 164 العدد

 الكلي

ȋاǼ71 .0 **68 .0 **63 .0 **63 .0 **58 .0 معامل الارت**
الدلالة 

 الإحصائǽة
0. 00 0. 00 0. 00 0. 00 

0. 00 

 164 164 164 164 164 العدد

 

بین مجالات  )α0. 01عند مستوȐ الدلالة (أن جمǽع معاملات الارتǼاȞ ȋانت موجǼة ودالة إحصائǽا ) 14( یتبین من الجدول
ذا ǽعني انه Ȟلما زادت درجة تطبیȘ الصحة التنظǽمǽة زادت درجة ممارسة وه، الصحة التنظǽمǽة ومجالات التمȞین الوظǽفي

 ȑین الإدارȞن ، التم  Ȟم ǽ ا  لهاȄفي موازǽین وظȞون هناك تمȞǽ اتها تحتاج إلى أنǼافة متطلȞǼ ذلك إلى أن إدارة الفاعلة Ȑعزǽ وقد
  . العاملین من استخدام هذه المعرفة Ȟما ینǼغي أن ت ستخدم

یجاد ، وقادرة على التكیف مع المشȞلات والمستجدات، صحǽة لدیها قدرة عالǽة على الاستجاǼة للمتغیراتأن المؤسسة الو  وا 
 . بدون أن تحدث أȑ تأثیر قد ینعȞس على المؤسسة وǽحد من تطورها ونموها، الحلول الممȞنة Ǽأقل وقت وجهد

، یئة البیئة المساندة لفعالǽة تمȞین القادة الأكادǽمیینوقد تعزو الǼاحثة النتیجة إلى أن الصحة التنظǽمǽة تعنى بتوفیر وته
وتكسب الصحة التنظǽمǽة للجامعة أهمیتها من تأثیراتها في جمǽع أنشطة الجامعة ووظائفها وفاعلیتها فǽما یتعلǼ Șالقادة 

أوعلاقتها Ǽالبیئة ، أهدافها وȞذلك التأثیر الواضح لها في مختلف أعمال الجامعة سواء  المتعلقة Ǽأعمالها وتحقیȘ، الأكادǽمیین
Ȟما تعزز ، إذ ǽمȞن تسخیر الصحة التنظǽمǽة التي تسود الجامعة من أجل بناء بیئة ملائمة للإبداع وتحقیȘ الأهداف، المحǽطة بها

لمعتمدة الصحة التنظǽمǽة الملائمة الإبداع داخل المؤسسة الجامعǽة من خلال الهȞǽل التنظǽمي المعتمد والمرȞزȄة واللامرȞزȄة ا
 Ȑاحثون أن هناك تشابها  بین المنظمات والعاملین. والكثیر من العوامل الأخرǼن أن ، حیث أكد الȞمǽ منظمة ȑوأوضحوا أن أ

فتكون المنظمة المتمتعة Ǽالصحة فعالة لأنها تعمل Ǽانتظام وتستطǽع أن ، تكون مرȄضة أو متمتعة Ǽالصحة مثل الإنسان تماما  
   .)Cemalogu,2007وȄرتǼط مستوȐ الصحة التنظǽمǽة Ǽمقدرتها عل تحقیȘ الأهداف ( ، Ǽفاعلǽة تقدم المنتجات والخدمات

وقد تعزȐ النتیجة Ǽأن جوهر التمȞین هو الذȑ یهدف إلى خلȘ القدرة الإبداعǽة لدȐ القادة؛ لمواجهة Ȟل الصعوǼات والمشȞلات 
د تعزȐ العلاقة إلى طبǽعة إستراتیجǽة الجامعة التي تهدف وق. في مجال عمله ȞǼفاءة وفعالǽة من أجل تحقیȘ أهداف الجامعة

في استخدامها ، وذلك من خلال الاهتمام بتحفیزهم من قبل الإدارة، المحافظة على صحة العاملین الفسیولوجǽة وتحسین إنتاجهم
معرفة جذورها ومسبǼاتها والسǽطرة على ظاهرة التغیب عن العمل Ǽ، الحلول المتكاملة للتغلب على عدم مقدرتهم على الأداء

  . وزȄادة قدرتهم وتمȞنهم من الاستمرارفي العمل والإنجاز في مؤسستهم، ومعالجتها لمساعدة العاملین على الǼقاء في أعمالهم
ǼاعتǼاره ، ) Ǽأن أهمǽة الصحة التنظǽمǽة تنǼع من أهمǽة العنصر الǼشرȞ2009 ȑما تتفȘ هذه النتیجة مع ما ورد عن القیروتي(

وتعد  الصحة التنظǽمǽة التي تمثل نتائج ، ناصر الإنتاج الذǽ ȑمȞن من خلال استثماره ȞǼفاءة تحقیȘ أهداف الفرد والمنظمةأحد ع
وتتفȘ مع ما ورد عن . عملǽة الحفز ومصادره الأساسǽة أحد أهم الوسائل لرفع Ȟفاءة الموارد الǼشرȄة في المنظمة

عȞس حالة المنظمة التي تتوافر فیها بیئة عمل تمȞن العاملین للوصول إلى Ǽأن الصحة التنظǽمǽة ت )ȞKoscec,2008وسیز(
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  . مستوȐ أداء ǽحقȘ التوقعات على المدȐ الǼعید
وȄرتǼط تحسین الصحة التنظǽمǽة والارتقاء Ǽمستواها Ǽعملǽة تطوȄر جمǽع مدخلات المنظمة وعناصرها التي تؤدȑ إلى تغییر 

، ونظام المȞافآت، مفاجئ بل یتطلب وقتا طوǽلا تحدث فǽه تغییرات في الهȞǽل التنظǽمي ولا ǽحدث هذا التطوȄر ǼشȞل، ثقافتها
  . )Datnom, Hubbarel & Meha ,2002وتوزȄع المهمات ( ، وتكنولوجǽا المعلومات، والأجور

Ȟل مفرداتها Ǽأن الصحة التنظǽمǽة للمؤسسات هي الأساس الذǽ ȑقوم علǽه نجاح تلك المؤسسات Ȟ ،Ǽما قد ǽعزو ذلك أǽضا
ومن ضمنها التمȞین الإدارǼ ȑما فǽه من تفوǽض للصلاحǽات وǽȃان للمسؤولǽات والأدوار والمهام التي ینهض بها ، ومȞوناتها

فالملاحظ من المقومات الساǼقة للتمȞین Ǽأن الصحة التنظǽمǽة ، الموظف في سبیل نجاح مؤسسته في أداء مهامها على أكمل وجه
، وتحدید أهداف المؤسسة للمرؤوسین والرؤساء، ئ البیئة المناسǼة لعملǽة التمȞین بدءا Ǽالثقافة التنظǽمǽةللمؤسسة هي التي تهی

وتفوǽض الصلاحǽات؛ لاتخاذ القرارات المناسǼة لمواجهة الصعوǼات ، ومنح الثقة Ǽأداء الموظفین، وتوفیر الوسائل التقنǽة اللازمة
المعاني وأخو ودراسة ،  )2007العتیبي (ودراسة ، )2007دراسة مع نتیجة دراسة العساف(اتفقت نتائج ال. المحتملة في بیئة العمل

وتختلف مع نتیجة دراسة ، (Sarafidof & Chatziioanidis, 2013)سارفیدوف وشتازȄودنس)؛ ودراسة 2009رشیده(
)Edwards, 2008فةǽودراسة (. ) حیث جاءت متوسطة إلى ضع(Zahed. et. al, 2008طةجاءت متوس .  

 

  التوصǻات
فإن الǼاحثة ت قدم مجموعة مقترحات قد ت سهم في ، بناء  على البǽانات والنتائج التي أسفرت عنها الدراسات النظرȄة والمیدانǽة

 Ȑین معرفة مستوȞالتمǼ ة وعلاقتهاǽة السائدة في الجامعات الأردنǽمǽفيالصحة التنظǽمیینمن وجهة نظر  الوظǽالقادة الأكاد ،
  ة في الآتي:والمتمثل
وتوفیر أجواء ، من خلال تحسین نظام البیئة الجامعǽة، العمل على تنمǽة ثقافة صحة تنظǽمǽة الایجابǽة داخل الجامعات -

قامة علاقات طیǼة مع الزملاء، مرȄحة للعمل  . وخلȘ مناخ تنظǽمي ǽشجع على الإنجاز والتمیز، وا 

تاحة الفرصة للمجتمع ، Ǽما ینسجم مع برامج الجامعة وسǽاستها، يتأخذ الإدارة Ǽآراء أصحاب القرار من المجتمع المحل - وا 
 . المحلي للمساهمة والاستثمار في نشاطات الجامعة

 . الإنجاز والإبداعوتعزز من مقدرتهم على ، أن تهیئ الإدارة بیئة تنظǽمǽة تدعم احتǽاجات العاملین -

  .الصلاحǽات الممنوحة له في مقدار، أن توفر للقادة فرصة إتخاذ قراراته ǼشȞل مستقل -

 . الاستفادة من خبرات القادة المتمیزȄن لتطوȄر المؤسسة والنهزوض بها -

وتوفیر فرص هادفة لتدرȄب وتطوȄر مهارات القادة ، أن تقوم الإدارة بإعداد خطة سنوǽة تتضمن الاحتǽاجات التدرȄبǽة للقادة -
 وخبراتهم Ȟل حسب اختصاصه

 . الجامعات التعزȄز مفاهǽم الصحة التنظǽمǽة والتمȞین الوظǽفي لدیهمعقد دورات وȃرامج تدرȄبǽة في  -

القادة الأكادǽمیین Ǽأهمǽة الصحة التنظǽمǽة وعلاقتها ǼالتمȞین الوظǽفي من خلال نشر ȞتیǼات تعرȄفǽة عن Ȟل ما یتعلȘ  توعǽة -
  . معةأو إیجابǽا  على الفرد والجا، التنظǽمǽة وانعȞاسات التمȞین سلǼا   الصحةǼموضوع 
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Organizational Health in Jordanian Universities and its Relationship to Job Empowerment 

from the Viewpoint of Academic Leaders 

 

Najwa Abed Al-Hameed Darawsheh * 

 

ABSTRACT 
The study aimed to reveal the organizational health prevailing in Jordanian universities from the 

viewpoint of academics leaders and it's relationship to enabling them to ajob empowerment. The study 

followed the correlative descriptive method and a questionnaire was designed as a study tool. The 

study sample consisted of (164) academic leaders. Among the most important findings of the study: 

The level of job empowerment and organizational health was moderate. The study results showed the a 

positive and statistically significant relationship between job empowerment and organizational health. 

The researcher recommended to develop of the concept of organizational health in the Jordanian 

universities by creating an appropriate environment to instill values and principles of job empowerment 

through holding courses, seminars and lectures. 
Keywords: Organizational health, job empowerment.  
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