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نحمد الله عز وجل الذي ألهمنا الصبر والثبات وأمدنا القوة والعزم ومواصلة مشوارنا الدراسي 

 انجاز هذا العملي وتوفيقه لنا ف

 فنحمدك اللهم ونشكرك على نعمتك وفضلك إلى نور العلم 

 كما أتقدم بجزيل الشكر والامتنان إلى

على جميل صنعه وطول صبره عليا نسأل الله أن يجزيه شعباني مالك  الدكتور الأستاذ المشرف

 عن كل خير وعلى

  يلقواس المجهودات التي بذلها من أجلي إتمام الدراسة ،كما لا يفوتني أن أشكر أساتذتي الكرام

 زرفة

 ،عباسي يزيد الذين لم يبخلوا علي بعلمهم ووقتهم الثمين،وأتقدم بخالص  حليلو نبيل

 على مساعتدهم على  دار البلدية ولاية بسكرةشكري إلى كل مؤسسة وأفراد 

 المعلومات اللازمة لإتمام هذا البحث بارك الله فيهم

 

 

 

  

 

 هدي إلى الذي وفر لي سبيل التعلمفخرا وشرفا أعتز بها فوق الواجب و أنا أهدي ثمرة ج 

 

 



  وشق لي طريق النجاح إالى  من حصد الأشواك ليمهد لي طريق العلم إلى القلب الكبير

 

 تضيء التي إلى التي لم تبخل أبدا بسهرها على تربيتي والتي تعبت لأرتاح وحلمت لأنال, إلى الشمس

 صباحي والقمر الذي ينير ليالي

  

 ي  ى أختإخوتي شوقي مصطفى بارك الله لهم ولا أنس حفظهم الله لى سندي وقوتي وملاذي بعد اللهإ

 أسماء أتمنى لها الخير والنجاح في حياتها 

م أن ما حلولا أنسى عمي أحمد الذي طال حفظهما الله إلى كل أفراد عائلتي خاصة عمي لعبيدي ومراد

 يراني في هذا اليوم رحمه الله وأسكنه فسيح جناته

  سيهام  –سلوى  –إلى أجمل وأغلى من عرفتني بهم مراحل الحياة  وكانو لي أصدقاء وأخوة " امينة 

 ووفقهم في حياتهم.السعادة .الله رزقهم

الدراسة وساعدوني على إتمام العمل  كما أهدي عملي هذا إلى كل الزملاء الذين جمعتني معهم مراحل 

 مونية معوش *خليل وردة

 

 



 ي سمحتالت ملینلقد ركزت هذه الدراسة اهتمامها على التمكین الإداري و علاقته بإبداع العا : : الملخص

 إيجادنها بعبالكشف عن مختلف الاهتمامات بالسلوك الإنساني في المؤسسات من مادية إلى معنوية معبرة  

 ضوءتسلط ال ها أنمنحها الاستقرار و التوازن وتحقیق أهدافها التي وجدت من أجلها ، فكان لابد منأسالیب ت 

 داريلإ صلللأعلى العنصر البشري ، الذي يتوقف علیه نجاحها ، ومن بین هذه الأسالیب التي تعد منهجا  

 مهاة و تعلیلبشريفي المؤسسات يعتبر التمكین أكثرها عملیة ونجاحا لتحقیق التقدم و الذي يهتم بالموارد ا 

 جلاورية من ین ضروتدريبها لجعلها تتكیف مع العوامل المؤسساتیة المتغیرة بسرعة، لذا فتعتبر ثقافة التمك 

 ميتحتلأنه ف اع الإبدوهذا عن طريق الإبداع التنظیمي  , مواكبة التطور و الإزهار الذي يحدث في المؤسسات 

 عن ، والذي يمكن من تحرير المبادرات الأفراد للكشف  لأنجح على المنظمات البحث عن الأسلوب 

لأسئلة وجاءت ا لین ؟, وانطلقت الدراسة من التساؤل الرئیسي :ماعلاقة  التمكین الإداري بإبداع العامقدراتهم 

 ي : الفرعیة كالتال

 هل للتدريب علاقة بإبداع العاملین في المنظمة ؟-1

 علاقة بإبداع العامل ؟ يلفرقهل للعمل الجماعي وا–2

 هل لتفويض السلطة علاقة بإبداع العاملین؟-3

ة اة رئیسین كأدوللإجابة على هذه الأسئلة تم الاعتماد على المنهج الوصفي , كما استخدمت كل من الاستبیا

 ية ات البلدمديري , وكان حجم المجتمع كبیر لذلك تم استخدام العینة الطبقیة مع العاملین فيلجمع البیانات 

 توصلت نتائج الدراسة إلى :

 توجد علاقة إرتباطیة بین التمكین الإداري وإبداع العاملین .-

 توجد علاقة إرتباطبیة بین التدريب وإبداع العاملین .-

 لجماعي وإبداع العاملین .توجد علاقة إرتباطیة بین العمل ا-

 توجد علاقة إرتباطیة بین تفويض السلطة وإبداع العاملین .-

 سلطة تفويض ال–فرق العمل  –التدريب  –الإبداع التنظیمي  -التمكین الإداريالكلمات المفتاحية :

 

 

 

 

 

 

Résumé : 

Cette étude a porté son attention sur l'empowerment administratif et sa relation à la 

créativité des travailleurs, ce qui a permis de révéler les diverses préoccupations du 

comportement humain dans les institutions, du matériel au moral, de les exprimer 

en trouvant des méthodes qui leur donnent stabilité et équilibre, et d'atteindre leurs 

objectifs. Il fallait faire la lumière sur l'élément La ressource humaine, dont dépend 



son succès, et parmi ces méthodes, qui sont considérées comme une approche 

administrative dans les institutions, l'empowerment est considéré comme le plus 

pratique et le plus réussi pour faire progresser , qui s'occupe des ressources 

humaines et de leurformation.Et les former pour les faire s'adapter à des facteurs 

institutionnels en évolution rapide, donc une culture d'autonomisation est 

nécessaire pour suivre le rythme du développement et de l'épanouissement qui a 

lieu dans les institutions, et cela grâce à la créativité organisationnelle, car il est 

impératif que les organisations rechercher la méthode la plus aboutie, qui permet 

aux individus de libérer des initiatives pour révéler leurs capacités, 

L'étude est partie de la question principale : quelle est la relation entre la 

responsabilisationadministrative et sa relation à la créativité des salariés ? Les 

questions sont venuessous comme suit : 

1- La formation a-t-elle quelque chose à voir avec la créativité des employés de 

l'organisation ? 

2- L'équipe et le travail d'équipe sont-ils liés à lacréativité dutravailleur 

3- La délégation d'autorité est-elle liée à la créativité des salariés ? 

Pour répondre à ces questions, l'approche descriptive a été utilisée, et le 

questionnaire a été utilisé comme outil principal pour la collecte de données, et la 

taille de la communauté était grande, donc l'échantillon stratifié a été utilisé avec des 

travailleurs dans les directions municipales. 

Les résultats de l'étude ont trouvé: 

- Il existe une corrélation entre la responsabilisation administrative et la créativité 

des employés. 



Il existe une corrélation entre la formation et la créativité des employés. 

Il existe une corrélation entre le travail d'équipe et la créativité des employés. 

Il existe une corrélation entre la délégation d'autorité et la créativité des employés. 

Mots clés : responsabilisation administrative - créativité organisationnelle 

formation - équipes de travail - délégation de pouvoir 
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 يعد جانب إدارة الموارد  البشرية موضوعا هاما لان الإنسان هو المسئول الأول والأخیر عن الفشل        

والنجاح ،لأي مؤسسة من المؤسسات ، لذلك كان الاهتمام به وبإرادته وبتوجهیه وتحفیزه ، من أهم 

 الأمور

 وجیا والهیكل والتنظیم من الأمورأهمیتها على القضايا الأخرى المتعلقة بالمال والتكنول التي تكاد تفوق

 تكمن في الإنسان معالم غیر ملموسة كثیرة فیصعب معرفة أعماقها ومواقفها ودوافعها , حیث  الملموسة

 التي لا ترى وهذا ما نلاحظه في المنظمات الإنتاجیة والخدماتیة ، كل هذه الأحداث فرضت على 

 المنظمات الاستجابة للمتغیرات بأسالیب مختلفة وإيجاد طرق حديثة وبالتالي أصبحت مجبرة على أحداث 

 یزة التنافسیة المستدامة تغیرات جذرية في أسالیبها الإدارية ونبذ الطرق والإجراءات التقلیدية لتحقیق الم

 ومن الأسالیب والاستراتیجیات التي اعتمدتها الإدارة لتحقیق أهدافها نذكر التمكین الإداري الذي يتضمن 

 فعالیة استثمار الموارد البشرية بأفضل وجه ، ويجعل العمل أكثر قیمة ومعنى وأكثر تحفیزا، ويحسن 

 فیذ الأعمال ويسرع في انجاز المهام والإجابة على تساؤلات التي دافعیته العاملین والتزامهم فیما يتعلق بتن

 تدور في المنظمة ومن بین الوسائل التي تساعد الفرد على تحقیق التمكین داخل منظمته هو الإبداع إذا 

 يقتصر على إدخال الأدوات و التقنیات المتطورة ، ويجب على المنظمة أو الإدارات أن تقتنع بان 

 المنظمة يمكنهم أن يبدعوا ويبتكروا حلولا للمشاكل التي تواجههم ، بل على تلك الإدارات أن العاملین في

 تعید النظر في بعض القواعد التي تعیق الإبداع في المنظمة . 

 وقد جاءت  ومن اجل تحقیق مسار علمي في هذا البحث والفهم أكثر للموضوع المراد دراسته           

 ن رئیسین الأول تمثل في التمكین الإداري والثاني تعلق بالإبداع التنظیمي عند متغیريدراستنا حول  

 تحت تسمیة موضوع الدراسة  الفصل الأولالعاملین وهذا بتوثیق خمسة فصول لهذا العمل ، حیث جاء 

 أهمیة وأهداف وأسباب اختیار  –وتطرقنا ففیه إلى عرض فصل شمل ما يلي :تحديد الإشكالیة الدراسة 

 .الدراسات السابقة  –التعريفات الإجرائیة للمفاهیم الدراسة الأساسیة  -الموضوع 

 فكان تحت عنوان التمكین الإداري ومقوماته وتضمن أولا أهمیة التمكین الإداري ثم  الفصل الثانيأما      

 .خصائصه وأهدافه وأسبابه وأبعاده ، والنظريات المفسرة للتمكین الإداري ومعوقاته 

 فكان تحت عنوان الإبداع التنظیمي )العاملین( وعرض فیه مايلي : خصائص    الفصل الثالثأما    

الإبداع التنظیمي وأهمیته و عناصره وأنواعه ومستوياته ونظريات الإبداع واستراتیجیاته والأخر كان 

 تحت 

 



 ب
 

 .علاقة التمكین الإداري بإبداع التنظیمي

 تضمن الإجراءات المنهجیة لإجراءات المنهجیة للدراسة و الذي ه فعنون الفصل الرابعأما     

 مجالات الدراسة المیدانیة ومنهج والعینة والأدوات جمع  في الدراسة المیدانیة ولخصت كمايلي المتبعة

 .البیانات والأسالیب الإحصائیة المستخدمة

 الدراسة :التي تم فیه عرض  عنوان :عرض البیانات وتحلیلها ونتائج ب الفصل الخامسوفي الأخیر   

 والنتائج العامة للدراسة  الأسئلة  وتحلیل البیانات المیدانیة والتعلیق وتفسیرها ومناقشة النتائج في ضوء

 الخاتمة ثم المراجع والملاحق . وبطبیعة الحال

 النظري واقعا موازيا للتحقیقات العلمیة  وبالاجتهاد المتواصل للتكفل بكامل الإجراءات التي تجعل من    

 لمیة التي من شأنها أن تصبح ومساعدا فعلا على تبنیه والعمل على ترسیخه في جملة من الأفكار الع

 .ويمكن الاستفادة والرجوع إلیه في المستقبلمن بنود النظرية علمیة  بند
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 تحديد الإشكالية –1

 

 لقد شهدت المنظمات تغیرات جذرية وسريعة في سعیها لتحقیق أهدافها بكفاءة وفعالیة وذلك بإعادة     

 النظر في رأس مالها البشري فقد عملت المنظمات على استثمار الجهد والمال والوقت لاختیار الموارد 
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وفي نفس الوقت وضعت مجموعة البرامج التنموية والتدريبیة البشرية عن طريق معیار الكفاءة ،

 والتكوينیة 

 والإبداع للعمل بفعالیة ونشاط من اجل تحقیق أهداف  لاستغلال المورد البشرية وتشجیعهم على رفع الأداء

 النظر والتمعن في الاستجابة والكفاءة التي يحققها العامل داخل المنظمة . إعادةالمنظمة والى 

 بني المنظمات الاستراتیجیات وأسالیب في مجال الإدارة الموارد البشرية والتنظیم يبرز لنا ،مفهومإن ت

 التمكین الإداري الذي أضحى مفتاح لكل المنظمات من اجل التقديم والمحافظة على مكانتها والتطور 

 من إيمانها بان موظفیها  والارتقاء ،إلى اعلى المستويات فتبنت المنظمات التمكین الإداري ،لمن هو نابع

 لديها  والذي يحقق لها التنمیة ،ويولد الكثیر من منافع المنظمة ،فخولت المنظمات  أهمیةر هم الثروة والأكث

 كل ثقتها للموارد البشرية عن طريق تفويض السلطة لهم وإعطائهم الحرية للإبداع في الأسالیب الادارية

 ا مايشجعهم على المبادرة للعمل بروح الفريق والجماعة وتوطید وهذ الأداءالمختلفة وتحسین وتطوير  

 العلاقة بینهم .

 العامل المسؤولیة وتشجیعهم على المشاركة والمبادرة  إعطاءالذي يعني   الإداريويهتم مفهوم التمكین 

 وهذا مايؤدي الإدارةالعمل بطريقتهم دون تدخل مباشر من  لأداءباتخاذ القرارات المناسبة  ومنحهم الثقة 

 والعاملین . الإدارة,والتنظیمي الداخلي بین  الإداريكسر الجمود  إلى

 لمجهودات اكما يعد التمكین الإداري من أهم سبل نجاح المؤسسات فوجود أفراد قادرين على بذل     

 ما أثار المطلوبة لقیام بكافة أنشطة العمل  بكل ثقة ومسؤولیة ومشاركة الفعالة داخل المنظمة ،فهذا 

 اهتمام الباحثین عن مدى الإبداع داخل المنظمة،من اجل حل المشكلات المستحدثة وبطرق إبداعیة جديدة 

 فیر وسائل المناسبة لهم ،الأشخاص المبدعین وتو إلا بإيجاديتم  ونبذ طرق قديمة ،ولايتم ذلك إلا

 للمنظمة ،فهو يعطي لها قیمة إضافیة للعمل  لأساسیةا الإبداع احد المكونات الإدارية هنا اعتبر ومن   

 المنجز ويساهم في تطوير الخدمات أو المنتجات التي تقدمها المنظمة ، من اجل تحقیق مختلف الأهداف 

 إدخالودفع عجلة تطوير المنظمة ككیان تفاعلي ,من خلال  الإداريةورفع من إنتاجیتها وتحقیق التنمیة 

 أخرىالتغیر تغییرات فعلیة في سلوكیات العاملین من جهة  وإحداثن جهة والتقنیات المتطورة م الأدوات

 والفكرية والاستراتجیات التي  الإداريةالى مجموعة القیم  الأولىيستند بالدرجة  الإدارةر تطوي,فضلا عن 

 وإبداع العاملین يعتبر من مؤشرات نجاح في أي  تتبناها لتحقیق اهدافها .إن توافق بین التمكین الإداري

 أمران ضروريان تسعى كل المنظمات للوصول إلیهما ولهذا جاءت هذه الدراسة لمعرفة  تنظیم ،وهما

 بإبداع العاملین داخل المنظمة ، ومن هنا نطرح التساؤل الرئیسي للإشكالیة :  علاقة التمكین الإداري

 ؟داع العاملینما علاقة التمكین الإداري بإب*
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 وانطلاقا من هذا السؤال نطرح الاسئلة الفرعیة تتمثل في:

 هل للتدريب علاقة بإبداع العاملین في المنظمة ؟– 1

 هل للعمل الجماعي والفرقي علاقة بإبداع العامل ؟–2

 هل لتفويض السلطة علاقة بإبداع العاملین؟– 3

 

 أسباب اختيار الموضوع : -3

 

معرفة واقع المؤسسات الحقیقي والرغبة الملحة في معرفة التمكین الإداري ومدى علاقته بإبداع  .1

 العاملین داخل المنظمة .

 لمؤسسة .ال موضوع في مجال تخصص إدارة وتنظیم أعم .2

 میولات شخصیة للباحث حول الموضوع . .3

 ولة الربط بین التمكین والإبداع .محا .4

 أهميةالدراسة:-4

 

 معنى التمكین الإداري الذي يعتبر من أهم المفاهیم الإدارية المهمة. توضیح -

 التعرف على المكانة التي يحتلها المورد البشري في المنظمات الإدارية . -

 كما أؤمن ان  تكون هذه الدراسة المفیدة للعاملین على تطوير ورفع مستوى جودة المنظمة . -

 إبراز اهمیة الابداع داخل المنظمة. -

 الحاجة إلى تجسید الفعلي للتمكین والإبداع الاداري. -

كما تتضح أهمیة الدراسة  في كونها تتطرق لي جانب طرق وأسالیب التمكین التي تجعل العامل يبدع في -

 عمله.

 :اسةلدرأهداف ا-5

 

 معرفة مدى تطبیق التمكین الإداري داخل المنظمة . -

 الكشف عن العلاقة بین تفويض السلطة للعامل وفرصة في المشاركة وتحقیقه للإبداع . -

 والأهمیة تمكین العاملین . التعرف على الأبعاد -

 الإداريإلقاء الضوء على أبعاد التمكین -
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 مفاهيم الدراسة : -6

 

 :التمكين الإداري:1

 ورة .نى عشر س،وقد وردت في القرآن الكريم في اثتعني كلمة التمكین لغة التقوية والتعزيز :لغة : 1-

 ند كنة عمكما وردت كلمة التمكین في معجم لسان العرب بلفظ المكنة ،بمعنى المكن فیقال فلان ذو 

 نإستمك'السلطان أي ذي منزلة وجمعها مكناء أو بمعنى جعله قادرا على فعل كل شيء معین ,ويقال 

  فا للعلمى مثقه كما يقال متمكن من العلم أو من مهارة معینة بمعنالرجل من الشيء صار أكثر قدرة علی

 .1أو باالمهنة

 كما يعرفه القاموس الفرنسي على انه :-

Automomisation :liberté de se gouvermerautnomie par ses propres 
2.lois,independence ,possibilité de disposer librement de soi 

 اقسام :3ن موهي كلمة مركبة  empowermentاماباللغةالانجلزية يعرف التمكین الاداري بالانجلزية :-

 يعني طريق البلوغ الى السلطة : emالقسم الاول 

 ويعني السلطة والقوة powerالقسم الثاني :

 3واقعیة الوصول وبلوغ السلطة mentالقسم الثالث :

  ل توسیعهو إتاحة الفرصة للآخرين في زيارة قدرتهم الفردية والجماعیة من خلا :اصطلاحا :2-   

 ت وحلقرارانطاق تفويض السلطة التي تهدف إلى العطاء الأفراد الحرية الإدارية في عملیة اتخاذ ال

 المشكلات والاستفادة من قدرات ومواهب وإبداعات العاملین مع توفیر البیئة المناسبة .

 ي حل ف(بأنه اعطاء الافراد میزات واموال وموارد ,كما يتم إعطاؤهم سلطات 2000ي )وعرفه هوار

 المشكلات وتنفیذ الحلول التي يقرونها دون الحاجة للرجوع الى اعلى .

 العمل  د و حرية( إلى أن التمكین يعني منح العاملین ما يكفي من السلطة و القوة و الموارEcclesأشار)

 ادرين على خدمة المنظمة بفعالیة.لتجعل منهم أفراد ق

 لحرارات و جاذ القانه المشاركة الفعلیة من جانب العاملین في إدارة منظماتهم بإتعبد الوهاب: كما عرفه 

 1المشكلات و التفكیر الإبداعي و التصرف في المواقف و تحمل المسؤلیة و الرقابة على النتائج.

                                                             
 1995المنظور ,أبو الفضل جمال الدين ,لسان العرب ,بیروت دار إحیاء التراث العربي  إبن-1

1-Dictionnaire de français la rousse,maury_erolivers à mancheourt,France edetion,2,2002,p3 

2MIgneqult .p2006 mpowerment:Quelle est linfiuence du climat psychologique surlhailitationsychologique et 

comportemntale ؟mémoire présente à la faculté des  superieurs en vue de lobtention du grade de m ,sc en relation 

industrielles école études relations industrielles ;faculté des arts et des sciences ;université de montréal . 



وضوع الدراسة م                                               الفصل الأول                                                     

7 
 

 ذاتیة بمقدراته ال صإجراء يؤدي إلى توطید إيمان الشخ( بانه Conger&Kanungoو عرفه كل من )-

  حملتىإتخاذ القرارات و  لمقدرة علو هو شعور بإلتزام وظیفي لصیق ناتج عن إحساس الموظف با

 لمسؤلیة.ا

 دقة ادعوة  وبأنه نقل المسؤلیة و السلطة بشكل متكافئ من المديرين إلى المرؤوسین العتيبي  و عرفه

 ه من ا يؤديمعن جودة ما يقرر أو  مسئولاة في سلطة إتخاذ القرار، لیصبح المرؤوس للعاملین للمشارك

 ؤدي إلىىما ي أعمال، و أيضا المشاركة في المعلومات و المعرفة و في تحلیل المشكلات و منع القرارات

 .  2نقل السیطرة من الرئیس إلى الموظف نفسه

 تمحور يتمكین إلا أنهم أجمعوا ان ال الإداريرغم اختلاف الباحثین والكتاب في تعريف مفهوم التمكین 

 العمال الصلاحیات والسلطة في مجال وظیفة محددة او اتخاذ قرارات معینة. إعطاءحول 

 حرية وة والالتمكین الإداري هو عملیة التي تتم من خلالهما منح العاملین الق :تعريفالإجرائي :3-

لى تحمل درة عوتزودهم بالمعلومات الكافیة وتعزيز الثقة بالنفس وتنمیة روح المبادرة والإبداع والق

 المسؤولیة 

نظام وجیا ولوومشاركتهم في اتخاذ القرارات ،وذلك ممن توفیر بیئة صحیة وموارد مادية وبشرية وتكن

 حوافز عادل وفعال .

  تطبیقهاوالقرارات  اتخاذيشیر مصطلح تفويض السلطة إلى إعطاء العاملین سلطة :تفويض السلطة : 2-

وأيضا نقل المدير الإداري بعض إختصاصته إلى بعض مرؤوسیه لیمارسوها دون الرجوع إلیه ,مع بقاء 

 .3المفوضة  الاختصاصات تلكمسؤولیته على 

 ه .يؤدي تفويض السلطة أن يتنازل المدير عن جزء من صلاحیاته إلى مستوى إداري أقل منكما 

 حددة هي جماعات يتم إنشاؤها داخل الهیكل التنظیمي ,لتحقیق أهداف أو مهمة م:فرق العمل :3-

  ق هذهتحقی تتطلب التنسیق والتفاعل والتكامل بین أعضاء الفريق ,ويعتبر أعضاء الفريق مسؤولین عن

 القرارات . الأهداف كما أن هناك قدر كبیر من التمكین للفريق في إتخاذ

 وغالبا ما ,انسة فالفريق في النهاية هو وسیلة لتمكین الأفراد من العمل الجماعي المنسجم في وحدة متج-

ة ملیت العطبیقايستخدم لفظ الجماعة عندما نتحدث عن دينامكیة الجماعة ولكن عندما يكون الحديث عن الت

 فإننا نستخدم لفظ فريق العمل .

 ا قه ممكما أن فرق العمل هي مجموعة من العاملین تؤدي جهدا لتحقیق هدف عام يؤمن بضرورة تحقی

                                                                                                                                                                                              
، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر في علم النفس التمكين الإداري و علاقته بتحقيق التوافق المهنيبن شعبان وهیبة:-1

 12ص 2018-2017المسیلة، –عمل و تنظیم، جامعة محمد بوضیاف 

  -بن شعبان ، مرجع سابق،ص132
ص  2015الأولى ,دار الأيام للنشر والتوزيع ,عمان فهد مانع الحیان :دور التمكین العاملین في تحسین الأداء ,الطبعة - 3

102 
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يدفع كل واحد منهم الإبداء رأيه الشخصي والفائدة  من أراء باقي أعضاء الفريق بما يصب في النهاية في 

 1مصلحة تحقیق الهدف 

 موعة من الجهود والنشاطات التي تهدف إلى إعطاء الموظف المزيد من هو مج التدريب :4-

 ديه من ما ل المعلومات والمعارف والمهارة والخبرة التي تحسن وترفع مستوى أدائه في العمل أو تطور

 .2خبرات ومهارات حالیة يستفید منها في عملة الحالي

  الحالیة ظیفتهواته بغرض تأهیله للقیام بمهام هو وسیلة لتزويد الفرد بالمعارف والمهارات وتطوير قدر

 والمستقبلیة وواجباته بقدر عال من الكفاءة .

 الإبداع :-5

 ي أول منمر أ:الإبداع في اللغة هو ابتداء الشيء وصنعه لا على مثال, فیقال فلان "بدع" في الألغة-1

 فعله .

إحداث شيء لم يكن له من قبل خلق ولا ذكر ولا معرفة فالإبداع إنشاء وعند "الخلیل" الإبداع يعني :

 3ولا إقتداء احتذاءصنعة بلا 

بديع السموات والأرضي إذا  قضى  كما أنا لإبداع قد ذكر في كتاب الله إذ يقول سبحانه وتعالى  -

 4أي خالقهما ومبدعهما.أمرفإنما يقول له كن فیكون 

 الذي يعد  Joseph Schumpeterلإبداعإلى النمساوي : ينسب مصطلح ا اصطلاحا-2

 ه النتیجة على ان 1912المنظر الأول للإبداع والذي عرفه في كتابه نظرية التطور الاقتصادي لسنة 

 ة و كیفیأجديد في الإنتاج وكذا التغییر في جمیع مكونات المنتج  وأسلوب الناجمة من إنشاءطريقة

 . الإنتاج لمكونات المنتج أو تعمیمه إذا هو محملة لتغییر في أسلوب الإبداعتعمیمیة في 

  تكار وهوالاب بمعنى والإبداعيستخدم قرينا للابتكار , أصبح:هو مصطلح عام, الإداريفي الفكر  الإبداع

 تظهرینة ,وسلعة او خدمة مع إنتاجشيء جديد فكرة أسلوب ,نظرية ,اختراع او منهج جديد في  استحداث

غیرات ثل التفي المنظمة نتیجة الظروف التى تفرضها التغیرات في البیئة المنظمة م للإبداعالحاجة  

 المستهلكین . أذواقالتكنولوجیة وتغیر 

 فكار تجمیع أويأخذ عدة صور كابتكار فكرة جديدة او منتج جديد  الإداري الإبداعويرى القريوتي :بأن 

 ت ي مجالاففكرة جديدة  باستخدامفكرة او منتج جديد والتوسع  ومعلومات غیر مترابطة وتحويلها الى

                                                             
 93فهد مانع حیان , مرجع سابق , ص- 1
 40مرجع نفسه ص- 2
غضبان مريم, مساهمة الأسرة في ظهور السمات الإبداعیة لدى الطفل ,مذكرة لنیل شهادة ماجستیر فرع علم النفس  - 3

 30ص  20062005قسنطینة   –الاجتماعي ,جامعة متنوري 
واإلبتكار قواعد للتعلم في المنظمات الصناعیة،الملتقى الدولي الرابع حول المنافسة والإستراتیجیات  فاطمة مانع،الإبداع- 4

اإلقتصادية،جامعة حسیبة بن بوعلي،  ات في الدول العربیة،كلیة العلومالتنافسیة للمؤسسات الصناعیة خارج قطاع المحروق

 .2111نوفمبر  12/11الشف ، الجزائر،خلال الفترة 
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 1.الآخرينعديدة والاقتباس او تقلید تجارب 

 ج او في هو استحداث لطرق جديدة في الإنتا أنا لإبداعهذا ما يعني :التعريفالإجرائي: 6-5-3   

 لموارد یمة االمنتج أو في كیفیة تعمیمه الذي من شأنه أن يغیر في ناتج الموارد وبالتالي ق مكونات

 المستخدمة من طرف المستهلك وفي مستوى رضاه.

 عروفة هو الفعل الذي يؤدي إلى معرفة ظاهرة طبیعیة حتى تلك اللحظة لم تكن م :الاكتشاف :6-8

 كن غیر معروف .،بمعنى الكشف عن الشيء كان موجود من قبل ل

 ها ا يجعلهو إدخال تعديلات صغیرة أو كبیرة على العملیات أو المنتجات الحالیة بم:التحسين :6-9

 أكثر كفاءة وتنوعا أو ملائمة الاستخدام 

 ،أي  لمتبعةاالتجديد هو كل إضافة جديدة أو حديثة سواء تعلق الأمر بطريقة الإنتاج :التجديد :6-10

یمي طرأ على المنتجات وعملیات الإنتاج ،ونظم الإدارة ،والهیكل التنظانه يشمل كل تحديث ي

 والإستراتیجیة التي تعتمدها المنظمة

 

 :الدراسات السابقة :7

 

 دراسات تخص التمكين والإبداع :*

 ختلفة ملیة معوالإبداع العاملین اهتمام العديد من الباحثین في تخصصات  نال موضوع التمكین الإداري

قديم والإبداع ، وفیما يلي سوف نقوم بت توفرت دراسات تناولت موضوعي التمكین الإداري ،حیث

 مجموعة من الدراسات على النحو التالي :  

لإدارة االتمكین الإداري وعلاقته بإبداع العاملین دراسة على عینة من موظفي كلیة :1*الدراسة 

 والاقتصاد 

 بجامعة القادسیة .

 لى حل عالبحث لإستراتیجیة ب في اهتمام الباحثین في مجال علم المنظمة والإدارة ظهرت مشكلة الدراسة

لدراسة اشكلة ملمشكلة فكرية محتواها هل التمكین الإداري عامل محدد للإبداع العاملین ومن هنا برزت 

 التي تتمثل بالإجابة على تساؤلات .

 الأول:مامدى توافر عناصر التمكین الإداري وإبداع العاملین بالكلیة 

 الثاني :مامدى وجود علاقة بین التمكین الإداري وإبداع العاملین في الكلیة .

 لیة ن في الكعاملیالثالث :هل لأن التباين في درجة التمكین الإداري يؤدي إلى تباين في درجة الإبداع ال

                                                             
 22مرجع نفسه ص- 1
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 شكالیة تم استناد إلى الفرضیة الرئیسیة التالیة :وللإجابة على هذه الإ

 لعاملین . ترتبط فرق العمل بعلاقة معنوية مع إبداعا – 1

 العاملین . ترتبط فرق العمل بعلاقة معنوية مع أبداع– 2

 العاملین . يرتبط تدريب العاملین بعلاقة معنوية مع إبداع – 3

 وقد هدفت هذه الدراسة إلى :

 لعاملین . بین التمكین الإداري وإبداع توضیح العلاقة -

 التثبت من صدق العلاقة عملیا باستخدام أدوات قیاس مناسبة لوصف مستوى إدراك العاملین للتمكین -

 الإداري .

 معرفة مجالات استجابة متغیرات إبداع العاملین في الكلیة للتباين في مستوى التمكین الإداري . -

 ج الوصفي باعتباره المنهج المناسب لهذا البحث .اعتمدت الدراسة على المنه -

لتحقیق أهداف الدراسة ذلك من خلال تبويبها وجدولتها للأدوات بالإستبانة تم استخدام ومعالجة البیانات  -

 الإحصائیة .

 موظفا في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة وهي عینة عشوائیة بسیطة  32كان مجموع المبحوثین -

 صلت الدراسة إلى النتائج التالیة :تو -

 علاقات تفويض السلطة وإبداع العاملین هي علاقتین معنوية . -

_وجود استجابات في الرغبة في العمل ضمن فريق تسوده روح المجازفة والقدرة على الإقناع والقدرة 

 على 

 التوصل إلى حلول للمشاكل .

 داري وإبداع العاملین لتصمیم برامج تدريب تساهم في نشر _إمكانیة الاستفادة من أدوات قیاس التمكین الإ

 المعرفة للقیادات العلیا .

 في الكلیة بأسلوب التمكین الإداري من أجل زيادة مستوى إبداع  الإستراتیجیة_ الاستمرارية تفكیر القیادة 

 العاملین في المجلات التي أبرزت استجابة لمتغیرات التمكین الإداري .

سونا أثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي دراسة میدانیة بمديرية الصیانة لشركة : 2*الدراسة

 بسكرة – طراك

 .2015-2014سنة 

 ومدى تبني الإبداع من قبل المنظمة وهل  ظهرت مشكلة الدراسة حول مدى توفر القدرات الإبداعیة

وتشجیعها على العمل الجماعي.. حیث المنظمة على تعزيز وتمكین عمالها وذلك بتفويضها الصلاحیات 

 ري تأثیر على الإبداع التنظیمي ؟انطلقت الإشكالیة الرئیسیة حول عمل التمكین الإدا

 هدفت هذه الدراسة إلى تقديم إطار نظري مناسب يوضح مفهوم التمكین الإداري وكذلك أهمیة ومعرفة
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كذلك إلى  بالإضافة إلى الإطار النظري يخص الإبداع التنظیمي،تهدف أبعاده وعناصره ومراحله .

 التعرف 

 بسكرة  سونا طراكالصیانة لشركة  التنظیمي " في مديرية على مستوى كل من التمكین الإداري والإبداع

 وتحلیل العلاقة الارتباطیة بینهم.

 ن الظاهرة المدروسة تعبیر كمیا وكیفیا _ اعتمدت هذه الدراسة إلى المنهج الوصفي التحلیلي الذي يعبر ع

الجمع المعلومات للأغراض الدراسة  _ اعتمدت الدراسة على أداة الاستبیان التي صممت خصیص

 الأولیة 

 ،والتي تقوم على أساس إعداد الأسئلة حول مشكلة البحث وفروضها الأولیة لیتم بعد ذلك تحلیلها وتبوبیها 

 لى أهداف .وإخلاص النتائج منها للوصول إ

_مجتمع البحث وعینة الدراسة تم تحديد إطار مجتمع الدراسة من مديريه الصیانة لشركة سوناطراك 

 بسكرة 

استمارة على الإطارات في مختلف  60اختیار عینة من الإطارات ذو المعرفة والخبرة تم توزيع  تم

 الأقسام والمصالح .

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

 ثیر معنوي لتفويض السلطة على الإبداع التنظیمي ._وجود تأ

 _لايوجد لمفهوم التمكین الإداري تعريف واحد وشامل بل تعدادات التعاريف وفقا للاتجاهات  لفكرية .

_نجاح فكرة التمكین في أي منظمة مرتبط بتوفیر بیئة العمل الأئمة وتوفیر العامل الذي , يمتلك الكفاءة 

 ناسب .مسؤولیة بالشكل الوالقابلیة لتحمل الم

 _يعد موضوع الإبداع التنظیمي من أبرز اهتمامات للمنظمات لأجل نجاحها وتمیزها.

 _غالبیة العمال في مديرية الصیانة من ذوي الخبرات المهنیة المعتبرة .

 الدراسة أن مستوى التمكین الإداري السائر بمديرية الصیانة لشركة وفقا لمقیاس الدراسة حیث  _أظهرت

 ( . 0.88( والانحراف المعیاري  ) 3.70بلغة قیمة الوسط الحسابي )

 إستراتیجیة التمكین الإداري في تنمیة السلوك الإبداعي للعاملین ،دراسة حالة اتصالات : 3*الدراسة 

 لة الجلفة .الجزائر ،وكا

 للعاملین ،من اجل مواكبة سرعة  جاءت مشكلة الدراسة حول اثر التمكین الإداري على السلوك الإبداعي

 التغیرات وتبني العديد من المداخل والاستراتیجیات لهذا جاء السؤال الرئیسي للمشكلة هو إلى مدى يمكن

 عي للعاملین في مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة اعتبار تأثیر إستراتیجیة التمكین في تنمیة السلوك الإبدا 

 الجلفة .

 للعاملین  هدفت هذه الدراسة إلى محاولة إيجاد شكل التأثیر ما بین التمكین وما يبین السلوكات الإبداعیة
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 والتعرف على واقع تبنى أسلوب التمكین للعاملین في المؤسسات الجزائرية من خلال مؤسسة اتصالات 

 جلفة.الجزائر وحدة ال

 المتغیر المستقل على  اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي من اجل معرفة تأثیر أبعاد -

 العینة . المتغیر التابع ولقد تم تصمیم استبیان لهذا الغرض بغیة الوصول لإجابات

 اعتمدت الدراسة على مجتمع وعینة الدراسة من عمال مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة الجلفة بكافة  -

 مستوياتهم الوظیفیة .

 . 32ومن بین هذا المجتمع تم اختیار عینة 

 Spssتم تحلیل البیانات بواسطة برنامج  -

 النتائج المتحصل علیها هیا : -

 –أظهرت الدراسة أن مؤسسة اتصالات الجزائر وكالة الجلفة بأبعاد التمكین الإداري) فرق العمر  -

 المشاركة ( . –السلطة  –الحرية 

 توجد علاقة ذو دلالة إحصائیة الإبعاد التمكین الإداري وبین السلوك الإبداعي لدى عمال المؤسسة . -

الإبداعیة وان هناك سلوك إبداعي كبیر لدى  ر الأفكارهناك قابلیة لدى العاملین على تبني وتطوي -

 العاملین .

اثر أبعاد التمكین الإداري على أداء المؤسسة الخدماتیة ،دراسة حالة المديرية العملیة : 4*الدراسة 

 .–ورقلة  -لاتصالات الجزائر

 ملیة لاتصالات الجزائر جاءت مشكلة الدراسة على معرفة اثر أبعاد التمكین الإداري على أداء مديرية الع

 بورقلة  لذلك جاء السؤال الرئیسي للدراسة هو : ما اثر أبعاد التمكین الإداري على أداء المؤسسة الخدمیة 

 بالمديرية العملیة لاتصالات الجزائر بورقلة؟ 

 هة هدفت هذه الدراسة إلىإلقاء الضوء على إبعاد التمكین الإداري والتعرف على مدى تطبیقها من وج -

 نظر أفراد مديرية ورقلة .

 أداء المديرية العملیة لاتصالات الجزائر التعرف على اختلافات أفراد العینة لمستوى التمكین إبراز -

 الإداري باختلاف الخصائص الشخصیة والوظیفیة لهم . 

 التعاريف اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي في الجانب النظري والمیداني من خلال تقديم 

 وأداء المؤسسة الخدماتیة . التمكین الإداري والمداخل العامة لإبعاد

 Spssتم الاعتماد على المقابلة والاستبیان ،كأدوات جمع البیانات ،وفي المعالجة تم استخدام برنامج  -

أداء من اجل معرفة ودراسة مختلف مؤشرات وتحلیلها لتعرف على ما اثر أبعاد التمكین الإداري على 

 المديرية العملیة لاتصالات الجزائر ورقلة .



وضوع الدراسة م                                               الفصل الأول                                                     

13 
 

 اعتمدت الدراسة على مجتمع وعینة الدراسة للعمال الإداريین للمديرية العملیة لاتصالات الجزائر ورقلة  -

 استمارة على عینة الدراسة . 60عامل إداري تم توزيع  80والتي يبلغ عدد عمالها 

 هيا :النتائج التي توصلت إليها الدراسة 

 الأفراد في المديرية العملیة لاتصالات الجزائر ،حول اثر أبعاد  يوجد اثر ذو دلالة إحصائیة بین أراء -

 التمكین الإداري على الأداء .

 العینة . بعد تفويض السلطة ذو دلالة إحصائیة درجته مرتفعة حسب تصورات أفراد -

للموارد البشريالأمثلة كان مستوى الموافقة لبعد الأداء مرتفع بحیث تعمل المؤسسة على استخدام  -



 

 تمهيد

 أهمية التمكين الإداري . -1

 خصائص التمكين الإداري . - 2

 أهداف التمكين الإداري . - 3

 أسباب التمكين الإداري . – 4

 أبعاد التمكين الإداري . – 5

 مبادئ التمكين الإداري. – 6

 النظريات المفسرة للتمكين الإداري . – 7

 معوقات التمكين الإداري – 8

 خلاصة الفصل

 

 

 

 

 دتمهي

 

 تمیزت المنظمات إلى درجة تكیفها مع الممارسات والاستراتیجیات الإدارية الحديثة منذ بداية 

 الثمانینات ومن اجل تخفیض التدرج التقلیدي ، وفي ظل تطور جوهري في الفكر الإداري بمدخل تمكین 

 العاملین كضرورة حتمیة لمواجهة التغیرات العاملة في المنظمات ، فالتمكین الإداري يكسب المنظمات 
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 المرونة ويزيد من قدرتها على التكیف السريع وتحقیق المنافسة وتلبیة حاجات الزبائن ، لذا سنحاول 

معوقاته ، إضافة إلى الغوص أكثر في التمكین الإداري ، واستعراض أهدافه وأبعاده ومبادئه وابرز 

 التطرق 

 واستعراض الأطر النظرية والذي يرتقي بالعنصر البشري في المنظمة المعاصرة إلى مستويات عالیة من 

 التعاون وروح الفريق والثقة بالنفس والإبداع والتفكیر بالمستقبل ، وروح المبادرة .



لتمكين الإداريا                            لثاني                                                                         الفصلا  

16 
 

 أهمية التمكين  الإداري: –1

 

 ف قیق أهدال لتحلقد تنوعت وتقدمت المنظمات حالیا تقدما ملموسا للأسالیب واستراتیجیات الإدارية للعم

 و لإداري هكین االمنظمات المختلفة ،وكذلك تغیرت الكثیر من المبادئ والنظريات الحديثة ،لذا فان التم

ها ومن لالتامة  رامهماحد أسالیب التحول في الإدارة التي تقوم فیها العلاقات بین المديرين والعاملین واحت

 هنا فان أهمیة التمكین الإداري تتمثل في :

يمنح المرؤوسین القدرة على إظهار قدراتهم النیة وتطوير العملیات الإدارية من خلال تزويدهم  -

 1ؤولیة .بالتدريب اللازم ومنحهم مس

الإبداع م إلىيساعد العاملین على التطوير الذاتي والعمل من خلال فريق متكامل بالشكل الذي يدفعه -

 والتمییز بینهم .

 يساعد العاملین على التطوير اللازم ،ومنحهم مسؤولیة . -

 توفیر المزيد من الرضا الوظیفي والتحفیز . -

 للأفراد . وإطلاق القدرات الإبداعیة الإسراع باتخاذ القرارات الإدارية -

 يسهم في زيادة الإنتاجیة المؤسسة . -

 يمنح للعمال سلطة واسعة في تنفیذ مهامهم . -

ئة ة ،والبیلثاقباإعادة هیكلة المنظمات وإطلاق الطاقات البشرية الكاملة ،بتوفیر القیادة ذات الرؤى  -

 المناسبة .

وفق  الواجباتهام وشرية للاستخدام التكنولوجیا الحديثة في أداء المتدريب وتأهیل القادة والموارد الب -

 احدث الوسائل على أساس الاستقرار .

ة بالمؤسس محیطةأهمیته تكمن من خلال كونه ضروريا لمواكبة التغییرات الحاصلة في البیئة ال كما أ ن -

. 

 یع .تقلیل الضغوط الممارسة على الأفراد من خلال استخدام طرق التشج -

 انفتاح الإدارة كاعتماد فرق الإدارة الذاتیة . -

ى الحصة ظة علالمحافظة والبحث عن رفع القدرة التنافسیة وجعلها مستمرة لوقت بعید من خلال المحاف -

 السوقیة .

 خلق الثقة والتعاون بین مختلف المستويات الإدارية . -

 املین .إن التمكین الإداري يعمل على زيادة الاهتمام بالع -

 كذلك منحهم الثقة ويخلق لديهم التزاما اتجاه المنظمات التي يعملون فیها ،وهذا مايؤدي إلى زيادة الولاء  -

                                                             
علي صالح والدوري زكرياء ،إدارة التمكین واقتصاديات الثقة في المنظمات ،أعمال الألفیة الثالثة ،دار الیازوي للنشر - 1

 .29والتوزيع ،عمان، ص
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 والإخلاص من قبل العاملین لمنظماتهم .

سهم ،من  أنفإن التمكین الإداري يؤدي إلى تحسین الوضع النفسي للعاملین ويحسن نظرتهم الذاتیة إلا-

 مايقومون به من عمل . خلال زيادة تقدير

 ین م العامللى فهإإن التمكین العاملین وتزويدهم بالمهارات والمعارف الضرورية والتكوين اللازم ،يؤدي -

 1للعمل وطبیعته ،ومن تم تقديم سلع تتصف بدرجة عالیة من الجودة .

الأخرى  لمنظماتاالى تحقیق نتائج إيجابیة مما شجع  أدىمن قبل المنظمات رائدة  الإداريتبني التمكین -

 وتبنیه. اعتمادهعلى 

 من السلع والخدمات. منتجاتهاحتمیة وملحة للمنظمات لتحسین  إستراتیجیةيعد التمكین -

 دعم التحسینات المستمرة للعملیات والمنتجات وتحسین رضا الزبون والاحتفاظ به.-

 ظمة والمتعاملین معها من أصحاب المصالح .تعزيز روح التغیر بین أعضاء المن-

 وذلك لتحمل الافرد مسؤولیة أكبر من أعمالهم . الأخطاءزيادة الدافعیة لتقلیل -

 اريالإدإتاحة المعلومات للجمیع وتسهیل التعامل معها ,مما يعزز إمكانیة اعتماد التمكین -

 ا ذتعزز هبرسالة المنظمة وهدفها و تنمي مشاعر الالتزام إنيفرض على المنظمة  الإداريالتمكین -

الالتزام من خلال الالتزام بنظام الحوافز ماديا ومعنويا لتحقیق الذات والاحترام والتقدير لكل شخص في 

 2المنظمة .

 ةالتنظیمی والمهام عبر الوظائف الأدوار استجابةتحقیق أفضل  إلىمن خلال التمكین  الإدارةتسعى -

 المختلفة.

 المسموح بها الحدودفي  الأوامربسلطات كافیة تمنحهم الحق في إصدار  دعم العاملین-

 3زيادة الدافعیة لتقلیل الأخطاء وذلك من خلال تحمل الفرد المسؤولیة .-

 

 خصائص التمكين الإداري : - 2

 

 يالإدارن لتمكیامن خلال التعاريف المقدمة أعلاه ، توجد أهم الخصائص أو الممیزات التي يتمیز بها ، -

 وقت  ج إلىمن غیره عن المصطلحات لإدارية ،فلذلك يعتبر مفهوم التمكین الإداري حالة ذهنیة تحتا 

 اكالأتي: لتطبیقات ويأخذ عدة أشكال لذ وجب ذكر خصائص التمكین الإداري التي  نلخصه

                                                             
,دار الصفاء للنشر والتوزيع  الأولىعادل هادي البغدادي ,الاستشراف الاستراتیجي ومستوى التمكین التنظیمي ,الطبعة - 1

  150ص 2013عمان ,

 151مرجع نفسه ص - 2
 149مرجع  نفسه ص- 3
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 الالتزام بمبدأ إدارة الجودة الشاملة وتلبیة احتیاجات المستهلكین.-

موظف  هقوم باس بإطار العمل الكامل أي العمال التي تدور في ذلك العمل الخاص الذي يالوعي والإحس-

. 

 بها . يعمل المشاركة في تحمل المسؤولیة فیها يتعلق بأداء الوحدة أو الدائرة وحتى المؤسسة التي-

 اع .ترلاختفويض السلطة وتحفیز العاملین وتصمیم الوظائف بطريقة تجعلهم قادرين على الإبداع وا-

 یا دارة ذاتل المكذلك التمكین يركز على العلاقات الأفقیة بدلا من الرأسیة ،ويقوم على أساس فرق العم-

 ؤساء ین الربفي تولید الطاقة البشرية  مما يساهمويركز على فكرة الالتزام ،الداخلي لدى العاملین 

 .1عطائهم المزيد من الحرية لأداء مهامهموالمرؤوسین ،ويحقق زيادة النفوذ الفعال للأفراد وفرق العمل بإ

عمیل خدمة ال مجال يجعل الأفراد أقل اعتمادا على الإدارة في إدارة نشاطهم ويعطیهم السلطات الكافیة في-

. 

 مسئولین عن نتائج أعمالهم وقراراتهم . دايجعل الأفر-

 يركز على القدرات الفعلیة للأفراد في حل المشاكل العمل والأزمات . -

 ن خلي عيعتبر التمكین محصلة للأسلوب إداري حديث يتوقف على الرغبة والقدرة الإدارة على الت-

 السلطات والمسؤولیة ومنح الحرية في التصرف للعمالیین في مستويات الدنیا .

 3. 2محور اهتمام هذا الأسلوب هو العاملین لزيادة شعورهم بقیمتهم واستثمارهم الطاقات الكامنة لديهم-

 في نقاط التالیة : الإداري' خصائص التمكین ’Quinnكذللك حصر 

 همأسالیب عملهم وصیاغة قرارات اختیارهمالتقرير الذاتي للعاملین اي أن أنهم أحرار في -

 الذي  هتمامالأهمیة الذاتیة فهم يحسون بمكانهم ودورهم ويشعرون بأهمیة الواجب الذي يؤدوه وبالا-

 يحضون به.

 به من نا يكلفوموطاقات ويثقون بقدرتهم على أداء  استعدادات من  ما لديهمم فهم يدركون ثقتهم بأنفسه-

 مهام ويعتمدون على أنفسهم في مواجهة المصاعب . 

 ن يحسون لآخريقدرتهم على التأثیر فهم يؤمنون بقدرتهم على أن يكون لهم دور فاعل في منظمتهم وأن ا-

 4المختلفة . اقتراحاتهمبهم ويسمعون منهم 

                                                             
  - شادي حمدان عطیة ،التمكین الإداري وآلیات تطبیقه الإداري العمومیة 1

 2016كلیة الاقتصاد والإدارة ،  -باقص هدى عمر بن عبد ، التمكین الإداري ،مذكرة ماجستیر جامعة الملك عبد العزيز - 2

 . 23، ص
 94ص 2006ملحم يحي سلیم ,التمكین كمفهوم إداري معاصر,القاهرة ,المنظمة العربیة للتنمیة ,- 3

 . 2014،  4ي ،مجلة ابعاد الاقتصادية ،العدد تلخوخسعیدة ،علاقة التمكین الإداري بالأداء الوظیف-4
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 والعمال الرئیس العلاقات بینالبشرية وتحسین توثیق  وعلیه نستخلص أن التمكین الإداري يهتم بالموارد-

 كونهم أساس نجاح العمل الإداري .

 :أهداف التمكين الإداري - 3

 

 ام لاهتملقد أصبح من الضروري ،في ضوء التغیرات والتحديات الحاصلة في مختلف المنظمات ظهرت ا-

 : ما يليلأهداف التي يسعى على تحقیقها ومنها إلى  الإداري ،بالنظر بالتمكین

 عیة .لإبداوا الابتكاريةزيادة إقبال العاملین على التدريب والتعلم ومن ثم الرفع من قدراتهم  -1

 1وعدم انشغالها بالأمور الیومیة . والإستراتیجیةتركیز للإدارة العلیة على القضايا  – 2

 قلیل ت ة إلىبالإضافزيادة رضا العاملین عن عملهم ووظیفتهم وتقبلهم التغیر لأنهم شاركوا فیه ، – 3

 الصراع بین الإدارة والعاملین .

النفوذ  ل وزيادةمما يؤدي إلى تخفیض التكالیف التشغیتقلیل عدد المستويات الإدارية غیر الضرورية  – 4

 الفعال لفرق العمل .

 دعم التطور المتواصل العملیات والمنتجات والخدمات . – 5

 تعلقة يساهم في تحقیق إنجاز الأعمال بصورة أكثر فعالیة من خلال استخدام أفضل جوانب الم– 6

 باستثمار الموارد البشرية .

 ل .املین بتعويض الآثار المتعلقة بالإحباط أو الضغوط المترتبة بالعميسهم تمكین الع – 7

 . لمتزايدةإدارية معاصرة تستخدم للوصول إلى الكفاءة والفعالیة ا الإستراتیجیةيعد التمكین  – 8

 .المرتفع إلى التغلب على البیروقراطیة من خلال خلق وإيجاد الاندماج يهدف التمكین الإداري – 9

 اطر .تحمل المخ بالإضافة إلىد العاملین على المساهمة والمشاركة اتخاذ القرارات ،يساع – 10

 إعطاء القدرة والسماح للموظفین بالحرية الكاملة للإنجاز الأعمال ومحاسبتهم – 11

 

 أسباب التمكين الإداري : - 4

 

 كل النسبة لبمیته يلقى التمكین الإداري في الوقت الحالي القبول من قبل العاملین المرؤوسین نظرا لأه -

 من الفرد والمؤسسة لذا اتجهت المؤسسة إلى تبني التمكین لعدة أسباب نذكر منها :

                                                                                                                                                                                              
 
 . 2014،  4تلخوخسعیدة ،علاقة التمكین الإداري بالأداء الوظیفي ،مجلة ابعاد الاقتصادية ،العدد - 1
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 الأمورل بغايساعد التمكین الإداري العلیا للمؤسسة على التركیز على القضايا الكبرى وعدم الانش -

 الروتینیة .

خطر تحديات وهة الالحاجة لاستغلال الأمثل للموارد المتاحة البشرية والمادية والتطوير المستمر لمواج -

 المنافسة الشرسة .

 د.لأفراا الحد من تكالیف التشغیل بالتقلیل من عدد المستويات الإدارية غیر الضرورية ووظائف -

 ردي إلى ر الفسات ،من أسلوب العمل الفردي إلى فرق العمل،ومن القراتغییر الفلسفة الهیكلیة للمؤس -

 القرار الجماعي ومن المركزية إلى اللامركزية .

 كین .إتاحة المعلومات للجمیع وتسهیل التعامل معها مما يعزز ،إمكانیة اعتماد وتبني التم -

 . 1حاجة المنظمة إلى أن تكون أكثر استجابة للسوق -

 يد من الرضا الوظیفي والتحفیز والانتماء .توفیر المز -

 تخفیض عدد المستويات الإدارية في الهیاكل التنظیمیة .

 في عملهم . بالإنجازإعطاء الأفراد المسؤولیة أكبر،إحساس أكثر  -

 2لإبداعیة وتوفیر المزيد من الرضا الوظیفي والانتماء . الأفرادإطلاق قدرات  -

 اتخاذ القرارات .الحد من تكالیف وسرعة  -

 تغیر توقعات الأفراد العاملین . -

 

 ن الإداريأبعاد التمكي - 5

 

 احثین فيوالب يعد التمكین الإداري أحد أهم المصطلحات الإدارية التي تطرقت إلیها العديد من الكتاب

 صطلح ا الممجالات مختلفة،الأمر الذي ساهم بطريقة أو بأخرى الى بروز أبعاد متنوعة ومتعددة لهذ 

 هذه  كانت ،وفي دراستنا هذه سنعتمد على الأبعاد التي جاءت في دراسة كل من )المعاني ورشیدة(حیث

 ل .الإبعاد متمثلة في :تفويض السلطة ،فرق العمل التدريب ،التحفیز ،الاتصال الفعا

 نیا في التفويض هو وسیلة التي تستخدم لنقل الصلاحیة محددة لمستويات الد تفويض السلطة : – 1

 ارات القر النظام لیضعوا أنفسهم في الإطار الذي يمكن لكل منهم العمل فیه ،ولتسهیل عملیة اتخاذ

  اللازمة حیاتهم الصلاالتنفیذية عند مستواها المناسب ،في التفويض يشمل تعین المهام المرؤوسین ومنح

                                                             
ة ة الإدارية للتنمی،تمكین العاملین مدخل للتحسین والتطوير المستمر ،دار الناشر ،المنظمة العربی أفنديعطیة حسین - 1

،2003 . 
 . 142، ص  2008رامي جمال اندراوس ،الإدارةذ بالثقة والتمكین ،دار النشر ،عالم الكتب الحديثة ،- 2
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 لرئیس فوض ايللممارسة في هذه المهام مع استعداد المرؤوسین لتحمل نتائج المسؤولیة الأداء وهو أن 

 صاص الإداري أحد مرؤوسیه ممارسة بعض اختصاصات وظیفته التي يشغلها ،فیكون لمفوض إلیه اخت

 . 1إصدار قرارات فوض باتخاذها دون الرجوع إلى الرئیس

 ديهم عینة ،ولمكل منهم لديه خبرة ومهارة  فرق العمل في عبارة عن جماعة من الأفراد رق العمل :ف – 2

 ناسبة ة الممهمة مشتركة لابد من إنجازها يجتمعون معا لتبادل المعلومات التي تساعد على الاستجاب

 عض ضها البالمطلوبة من الفريق ويعرف كذلك على أنها جماعة تملك أعضاؤها مهارات مكملة لبع

مسؤولیة جماعیة عن  مسئولینويلتزمون بغاية مشتركة أو بعدد من أهداف الأداء وهم يعتبرون أنفسهم 

 2تحقیقها .

 طورية تحركة تستمد الفرق العمل أهمیتها من المنظمات من خلال تكاملیة سماتها بوصفها قوة أدائیة و

 ة وتطويرلنقديادفع المنظمة نحو استیعاب التغیرات والتعامل مع  مستمرة في البیئة التنظیمیة تسهم في

  المنظور ل إلىأسالیب لأداء والتخلص من العوائق التي تتخلل لنشطة عملیات المنظمة ،وتتیح لها التحو

 ن إكم ،كذا بل الالاستراتیجي في التخطیط والتنفیذ ،وتبني طرائق الجودة في الأداء على الصعید النوع ق

 طلبا متظل  فرق العمل عملیة فاعلة تؤدي إلى تقوية المنظمة ،وبالتالي فان عملیة تطوير فرق العمل

 حقیقیا لتلك المنظمات في سعیها إلى النجاح والتمیز .

 يتمتع  جب أنيويرتبط موضوع التمكین عند العديد من الباحثین بتنظیم فرق العمل فیرى أن فريق العمل 

  لتنفیذيةرات اتزم بتحقیق هدف مشترك ومسؤولیة جماعیة ،وله سلطة في اتخاذ القرابمهارات متكاملة ويل

 1الآلیات المهمة لتطبیق التمكین الإداري في المنظمات . ولذلك يعد تشكیل فرق العمل إحدى

 ي أداء فلمهارة اهو الجهود الهادفة إلى تزويد العامل بالمعلومات والمعارف التي تكسبه  التدريب : – 3

نظمة ي المفالعمل أو تنمیة مهارات و المعارف والخبرات اتجاه زيادة كفاءته الخالیة والمستقبلیة 

 المعاصرة 

 حو دائم على نالیوم تعد منظمة تعلم تتصف بالوجود والجهود المستمر من اجل تعلیم مواردها البشرية و

 ن سلع قدمه مبهدف تحسین جودة ما تأو أشیاء جديدة وكیف يتم تطبیق ما تعلموه في واقع عملهم ،وذلك 

 كافة  ملیهاتتیح لعا إلى أنهاخدمات وتحقیق رضا مستخدمیها ،فنجاح المنظمة في تحقیق أهدافها يعود 

 .2السبل التعلیم من خلال التدريب والتجريب والتعلم الجماعي وإدارة المعرفة 
                                                             

–ن طراكسوشركة لقدري أحمد معراج ,أثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي ,دراسة میدانیة بمديرية الصیانة – 1

  20ص  2015مذكرة لنیل شهادة الماستر ,جامعة محمد خیضر بسكرة ,فرع تسییر المنظمات , –بسكرة 
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 ته میة قدرا،وتن تعزيز ثقة الفرد في نفسهويرتبط التدريب بالتمكین ،عندما تكون عملیة التدريب موجهة ل

 صائص خومهاراته على صنع واتخاذ القرارات وتحمل المسؤولیة نتائج قراراته وأعماله ،ومن بین 

الصراع  إدارةالمنظمات الممكنة توفیر برامج تدريبیة لتدريب العاملین على مهارات اتخاذ القرارات و

 وحل 

 مع فرق العمل . المشكلات ومهارات الاتصال والعمل

 هي ن فیه ،فالعاملیمن المعلوم للحوافز له دور فعال في تعزيز العلاقات فیما بین التنظیم والتحفيز : – 4

 و فردية أ عنويةمالتي تحفز القوى الدافعة بغیة تحقیق أهداف التنظیم ،وهذه الحوافز قد تكون مادية أو 

 هم له یم وولائالتنظبدافعیة للأفراد وتعزيز حماسهم وثقتهم جماعیة ويتوقف تأثیرها في قدرتها على إثارة ال

 ن فیه العاملی أهدافو،كما يتوقف تأثیرها في نجاح الأسالیب المتبعة في تنفیذها التي تراعي أهداف التنظیم 

 لتحقیق الولاء والشعور بالمسؤولیة والشعور بالرضا وتحقیق الذات .

 نتائج تحقیقتي تحرك القدرات العاملین ،لبذل مجهودات أكبر لويعرف الحافز بأنه مجموعة العوامل ال

 .3أفضل 

 جبها لتي بمووهي العملیة التي تهدف على نقل المعارف والمعلومات وتبادلها ا الاتصال الفعال : – 5

 خرأتتوحد المفاهیم وتتخذ تنفذ القرارات وهي عملیة فهم ،المعلومات وتمريرها من شخص على 

 الاتصال ف

  مايتطلب ،وهذا والمعلومات والآراء الأفكارالفعال ذو اتجاهین يتیح للعاملین فرص إبداء الرأي وتبادل 

  هدافتعريف العاملین جمیعهم بأهداف المنظمة ورسالتها وتعريف كل موظف بدوره لتحقیق هذه الأ

 لوصول رصة اف،وتوفیر  الإدارة بإيجاد وسائل اتصال فعال بین العاملین على اختلاف مستوياهم واهتمام

 .للمعلومات التي تساعدهم على أداءه

 : التمكين من وجهة نظر بعض الباحثين أبعاد-1-الجدول 

                                                                                                                                                                                              
 

 

 22مرجع نفسه ,ص -3

 الأبعاد  الباحث  السنة 

1993 ECCLES  القوة ,الموارد ,الحرية 

1996 MALK ;LARRY& 

HAROLD 

 الثقافة التنظمیة

1996 BROWN  الجودة ,الموارد ,التفويض 
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ر الصفاء ادارة التمكین والاندماج ,دا 2013دهش جلاب وكمال كاظم طاهر السهراني  إحسانالمصدر :

 للطباعة والنشر والتوزيع ,عمان ,الأردن ,الطبعة الأولى .

 

 مبادئ التمكين الإداري  -6

 ةلى لكلمالأو  أن التمكین الإداري يتكون من سبعة المبادئ مستمدة من الأحرف tomas stirrيعتقد 

1997 IVANCEVICH  فريق العمل ,المشاركة بالمعلومات ,الهیكل 

1997 COOK ET Al… المشاركة بالمعرفة والمعلومات ,مكافآت ,الأداء 

1998 RAFIQ &AHMED حرية التصرف ,المشاركة ,المكافآت,المعرفة 

1999 APPELBAUM ET 

AL ……. 

 القوة ,الثقافة ,القیادة , الهیكل

2001 Daft  المهارات والمعرفة ,القوة ,المكافآتالمعلومات,  

2005 Mullins ,تخفیض المستويات  الاندماجالمشاركة ,الالتزام,,

 الإدارية

2005 Halvarson  الحرية والاستقلالیة ,المشاركة بالمعلومات

الإدارة,دعم السلطة والقوة,التدريب,  

2006 CHellaadurai  تصمیم الوظائف ,المشاركة بالقوة ,المشاركة بالمعرفة

 ,المشاركة بالمكافآت 

2007 Keiner and kinicki المشاركة بالمعلومات ,خلق الاستقلالیة ,فرق العمل  

 المعلومات ,المعرفة,القوة .المكافآت  الیاسري ومحمد  2007

,الأهداف والرؤية المستقبلیة ,فرق  الإداريةالثقة  عبود وعباس 2007

 العمل,التدريب المستمر ,تدعیم الذات

2008 Gupta المشاركة بالمعلومات ,المكافآت ,المعرفة ,القوة 

2008 Aswathappa  آتالقیم ,نشاطات القیادة,هیكل ,الوظیفة ,نظم المكاف  

2008 Mazadarani  التطوع ,التدريب ,الدافعیة ,المكافآت وتوفیر الأجهزة

 والتكنولوجیا 

2008 Karzkoc&yilmaz  السلطة ,التخصص,الموارد,والشخصیة 

2010 Hasan المعرفة والمهارات ,الاتصالات ,الثقة والحوافز 

تفويض السلطة,فرق العمل,التدريب,الاتصال  راضي 2010

 الفاعل,التحفیز 
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empouer : 1حیث يمثل كل حرف من هذه الكلمة مبدأ وهذه المبادئ تتمثل في 

 ین ة العاملة فعالیحیث ينبغي تعلیم كل فرد في المؤسسة لان التعلیم يؤدي إلى زياد تعليم العاملين : – 1

 فیها الأمر الذي يؤدي بدورها إلى نجاحها .

 ي فالحیوي  ن دورهمین لتقبل فكرة التمكین بیاعلى الإدارة أن تتخط لكیفیة تشجیع المرؤوس الدافعية : – 2

لأبواب ایاسة سنجاح المؤسسة من خلال البرامج التوجیه والتوعیة وبناء ففرق العمل المختلفة واعتماد 

 المفتوحة للعاملین من قبل الإدارة العلیا 

 في  فرد إن جهود التمكین الإداري لن يكتب لها النجاح مالم يكن لدى كل وضوح الأهداف : – 3

 لإداري امكین المؤسسة الفهم الواضح والتصور التام الفلسفة ومهمة أهداف المؤسسة ،وموضوع عملیة الت

 للأفراد لتحقیق أهداف المنظمة . هي الاستخدام المخطط والموجه للإمكانیات الإبداعیة

 هامها مي أداء فإن نتائج التمكین يمكن أن تقود المنظمة إلى الطرق الحديثة  الرغبة في التغيير : – 4

 سطىوالو إن البحث عن طرق عمل جديدة وناجحة أصبحت الحقیقة الیومیة ومالم تشجع الإدارة العلیا

 التغییر فإن وسائل الأداء ستؤدي إلى الفشل . 

كما نفیذها ولبدء بتال برامج التمكین الإداري قبل اتقوم الإدارة في بعض الأحیان بإفش نكران الذات : – 5

 ون إلى ينظر يتصف بعض المديرين بحب الذات وإتباع النمط الإداري القديم المتمثل بالسیطرة والسلطة

 نموهم لفرصة التمكین على أنه تحد لهم ولیس طريقا لتحسین مستوى التنافسیة والربحیة للمؤسسة أو ال

 ن .شخصیا كمديرين وكموجهی

 فیها  لمساهمةإن دعم الحیاة لتمكین هو الاعتقاد بأن كل عضو في المؤسسة قادر على ا الاحترام : – 7

  إن عملیةسسة فمن خلال تطوير عمله والإبداع فیه ،ومالم يشكل احترام العاملین فلسفة جوهرية في المؤ

 ب لان ن الأسبامیسبب یز بین العاملین لالتمكین لن تقدم النتائج العلیا المرجوة والاحترام يعني عدم التمی

 عدم الاحترام يؤدي إلى إفشال كافة الجهود التمكین الإداري .

 النظريات المفسرة للتمكين الإداري : - 7

 

ومن بین ورته ،وأسهمت في بل هناك العديد من النظريات الرادارية التي تناولت مفهوم التمكین الإداري

 الجانب مايلي :النظريات التي مست هذا 

 : douglas mc gregarx&yنظرية  – 1

 اصة كتابه إضافة جديدة لحركة العلاقات الإنسانیة من خلال كتاباته وخdouglas mc gregarلقد قدم 

                                                             
لنشر لجزائرية ل,الدار ا الأمنیةفي المنظمات  الإداري بالإبداع,التمكین وعلاقته  الق حطانيشائع بن سعد مبارك - 1

 22- 21ص’.,القاهرة 2015الاولىالطبعة ’والتوزيع 
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 ذي يتبنى ففي حین يفترض المدير ال افتراضاتx & y"الوجه الإنساني من المشروع " من خلال نظرية 

 يحمل  y أن كسول ويفتقد لروح المبادرة وتحمل المسؤولیة فان المدير الذي يتبنى نظرية xنظرية 

 القدرات لیة ومغايرة تماما ،فیرى في المرؤوسیة حب العمل والروح المبادرة والرقابة الداخ افتراضات

 والخلافات وحب التمیز .

 بشكل يوافق توقعات الآخرين أمر في غاية الأهمیة وهو سلوك Mc Gregorما يمیز نظرية  -

 Sefffuhfihingprophecyفتنسجم يأن الفرد قد يتأثر مع مرور الوقت بتوقعات الآخرين تجاهه ، أ 

 وتتوافق سلوكیاته مع توقعاتهم .

 لمباشر ايتصرفون بطرق فیها مستويات عالیة من السیطرة والإشراف   xفالمديرون من أنصار نظرية 

 حرية التصرف أو الاستقلالیة في العمل . ،بشكل لا يدع مجالا من

 ،أما منهم وهذا النوع من القادة يخلف الموظفین سلبیین واعتماديین ولا يعملون إلا بحسب ما يطلب

 مشاركة فیتصرفون بطريقة أكثر ديمقراطیة ،ويمنحون مجالا أوسع لل y المديرون من أصحاب نظرية 

 لشعورت ،وام مرؤوسیهم نحو الإبداع والتفوق وتحقیق الذاوحرية التصرف مما يفتح المجال واسعا أما

 لمشاركةرة وابالقیمة الحقیقیة لقدراتهم ومواهبهم في العمل ويتصرف الموظفون مع الزمن بروح المباد

ن الذي الفاعلة وحرية التصرف والتمكین ،انسجاما مع توقعات مديرهم منهم ،وهذا يشجع المديرين

 يترددون 

 صنع ذلك تي ستفي الممارسة أسالیب مثل التمكین إن لا يشككوا بانتماء مرؤوسیهم لان ثقتهم بهم هي ال

 1الانتماء وعدم الثقة سیصنع غیر ذلك .

 : chesargyrisلـــ  نظرية الشخصية البالغة – 2

 انتقادا شديدا للنظريات الكلاسیكیة argyrisوجه 

 مع  ت تتعاملنظريالال كتابة المنظمة والشخصیة لاعتقاده بان تلك الالبیروقراطیة والإدارة العلمیة من خ

ضج نسان ناوإشراف ومساعدة ويرى ضرورة التعامل معه على انه إ توجیهى كأنه طفل يحتاج إل الإنسان

 يجب 

 امل مع ت تتعمنعه الصلاحیات وحق المشاركة ،وتحمل المسؤولیة  ,لذلك لا يرى آرقريس أن هذا النظريا

  ن تتعاملأاول تح وإنماالعامل على أنه إنسان عاقل يمكنه أن يتحمل مسؤولیته كإنسان بالغ عاقل مدرك ,

 لتعامل في ا معه كأنه طفل يحتاج دائما إلى التوجیه والإشراف والمساعدة ,والحل من وجهة آرقريس هو

 ل توسیع نطاق مع الناس على أنهم بالغون وناضجون دون وصاية علیهم ,وهذا يتحقق من خلا

                                                             
 30_ 29ص’شائع بن سعد مبارك القحطاني ,مرجع سابق - 1
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 صلاحیتهم

 : TQنظرية الجودة الشاملة  – 3

 حیث يطالب العاملین بالمساهمة الفعالة في تحقیق  edwardgdemimgوهي تعزى إلى الجهود 

دون  تحول النتائج المرجوة ،والتغلب على العقبات والصعوبات الناتجة عن السیاسات الإدارية التي

 تحسین

 تطلبات أهم م الجودة ،كما أن من مداخلاتجودة المنتج او الخدمة ،وتعد جودة أداء العاملین من أهم  

 لشاملة اجودة مشاركة العامل في التحسین المستمر لتلك الجودة لكون المدير لا يستطیع وحدة تحقیق ال

 الإدارةبیم ومنحهم حق المشاركة وتحمل المسؤولیة العمل وتحسین شكل العلاقات بینهم و

لإبداع اه من لفرصة وتمكین والمستمرة الموظف المتفاني والمنتمي لفكر الجودة ، الذي يستوجب إعطائها

 و 

 یبأسالفي تحلیل  الإحصائي الأسلوبإداري حديث ذو منهج علمي يعتمد على  أسلوبالتمیز وهو 

  في تطوير الفرصة لجمیع العاملین للمساهمة إتاحةي ما يل الأسلوبهذا  أهموطرق أداء العمل, ومن 

 والإجراءاتالحلول والطرق  ابتكارأسالیب وإجراءات العمل و

 ارت وفرص القر المناسبة لتلافي المشكلات والعقبات وتوفیر نظام الحوافز يشجع على المشاركة في إتخاذ

 التعبیر عن الذات وإبداء الرأي والاقتراحات والعمل بروح الفريق .

 نظرية النظم : – 4

 النظام مجموعة من الأنظمة الفرعیة أو التي تتفاعل فیما بینها وتستمد طاقتها من

 لشمولیةلیة االبیئة الخارجیة لتحقیق أهداف مشتركة وهذه النظرية الجزئیة المحددة إلى النظرة الك 

 م نحو لاهتماالمحددة ،أصبح اوالأهداف المشتركة فبدلا من أن يهتم العامل أو المدير بشؤون وظیفته 

 ة تعاونالأهداف العامة للمؤسسة من خلال رؤية المؤسسة ككل متكامل ،من خلال وظائف مترابطة وم

 تعاون ق المومنسجمة بعضها البعض ،مما كرس مبادئ التعاون والتنسیق والعمل المشترك من خلال الفري

 تسلح عامل الملى الدت أهمیة عمل الفريق الذي يعتمد عوالعامل المؤهل والقادر على المساهمة الفاعلة ،فزا

 ن س أن يكولمتجانمقومات أعضاء الفريق ا بالمعرفة والقدرة على المبادرة والإبداع والتطور ،لان من أهم

 ثا على ضو عبلكل واحد منهم قدرة على تقديم قیمة إضافیة ومساهمة نوعیة للفريق وإلا سیكون هذا الع

 2تحقیق أهدافه.الفريق ومعیقا ل

 نظرية الحاجات : – 5

                                                             
  32-  31  -30يحي سلیم ملحم ,مرجع سابق ,ص - 2
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 سیة الذي يرى بان الإنسان تحركه خمس حاجات أسا Maslowوتعرف أيضا سلم الحاجات لـــ ماسلو

 وجیةفیزيولوأسبقیتها في الإشباع ،وهي الحاجات الضرورية ال تندرج من واحد إلى خمسة حسب أهمیتها

ذات تقدير الصي ،والانتماء ،والحاجة إلى التقدير الشخ ،والأمن ،والحاجات الاجتماعیة أهمها الحاجة إلى

 .لعاملین الدى  والحاجة إلى الأداء وعلینا فهم هذه الحاجات والتعامل بطريقة تمكن من تحقیق الدافعیة

 لق يدا ,تتعدراسة قضايا خاصة وأكثر تحد إلىل أفضى العاملینإن متابعة وتقصي دوافع وحاجات وهموم 

 ن مغیرها القرار وتحمل المسؤولیة وتدوير العمل وتفويض الصلاحیات و اتخاذفي مشاركة العمال في 

 ا بیرا وهذلعمل كا.تؤكد هذه النظرية التي جاءت لتعزيز نظرية إثراء  الإدارةالأمور التي بدأت تظهر في 

 لخصائص اة من ن بدرجة عالیيتطلب الحاجة او تللك الرغبة فلن يكون بمقدورهم العمل ,لأنهم لا يتمتعو

 الخمس المذكورة .

 ( يمثل التدرج البياني لهرم ماسلو1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

حسین الوادي  محمد المصدر :

،المرجع نفسه  . 32،ص 

 

 معوقات التمكين الإداري: - 8

 

وإدارية معوقات التنظیمیة  الإداري إلىيمكن تصنیف أهم المعوقات والصعوبات التي تواجه التمكین  -

 : فیما يلي،ومعوقات بشرية تتمثل 

 وهي تلك المعوقات التي تتعلق بالمنظمة وهیكلها التنظیمي المعوقات التنظيمية والإدارية : – 1

 والسیاسات والأنظمة المعمول بها في المنظمة وما ينتج عن تطبیقها ،ومنها عدم توفر الموارد التنظیمیة

 اللازمة لتطبیق منهج التمكین وجهود الثقافة التنظیمیة والرتابة وجهود الهیكل التنظیمي والبیروقراطیة 

 السلبیة وتخلف السیاسات الإدارية والمركزية الشديدة وضغط الوقت وكثرة الأعباء الملقاة على العاملین 

تقدير 
الذات

التقدير
الشخصي

الحاجات 
الإجتماعیة

لحاجة إلى الأمنا

حاجات الفیزيولوجیةال
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 ل بین يؤدي إلى ضعف الاتصاورداءة نظام الاتصال داخل المنظمة فوجود نظام سيء داخل المنظمة 

 عیق یهامما يجة إلالعاملین وبالتالي عدم إتاحة المعلومات اللازمة في الوقت المناسب للعاملین وقت الحا

 عملیة التمكین .

 ستويات یع الموهي المعوقات التي ترتبط بالموارد البشرية والعاملین فیسر جم المعوقات البشرية : –2

 علق معیة تتالأسباب شخصیة ومجت أو الموارد البشرية أو الضعف في تأهیلها التنظیمیة اما للنقص في

 ة وخوف مسؤولیوالعاملین أنفسهم العاملین من تحمل ال بالشخص ،ومنها مقاومة التغییر من قبل المدراء

  ت فبقاءمعوقاالمدراء على مراكزهم الوظیفیة ،كما  يعد ضعف التدريب والتطوير الذاتي من أهم تلك ال

 م لقي اللويبذلك والفرد جامدا لیس لديه الاستعداد لتطوير ذاته يجعله عنصر ) متقدما لا يواكب التغییر 

 تيتمكین الوم اللمشاركته في إعاقة مسیرة التمكین ،كما أن هناك الكثیر من المعتقدات الخاطئة حول مفه

 لمنظمة الح اد بان التمكین يمثل صتساهم بشكل كبیر في تعثر تطبیق منهج التمكین من أبرزها الاعتقا

 ائد د القدائما والاعتقاد بان التمكین هو الحل السحري لحل مشكلاتهم ومن المعتقدات أيضا افتقا

 ن .لخصائص القائد التحويلي الذي يشجع على التغییر ويفجر الطاقات الإبداعیة لدى العاملی

 ركیزه لال تخمعوقات البشرية للتمكین وذلك من كما أن تركیز العاملین على نجاحهم الفردي من أهم ال

 1على نجاحه الشخصي وتفضیله على نجاح الجماعي الذي يعتبر الأساس في نجاح التمكین الإداري.

  

  

                                                             
 )ر رسالة ماجستی،، التمكین وعلاقته بالرضا الوظیفي في جهاز قوات الأمن الخاصة في الرياض  2010محمد بن إبراهیم الاصقة ، 1

 . 16معة نايف العربیة للعلوم الأمنیة ،السعودية ،ص غیر منشورة ( جا
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 :خلاصة الفصل 

 

 جزء في دراستنا وهو المتغیر المستقل التمكین الإداري ،ومحاولة  إلى أهمتم التعرف في هذا الفصل 

 لمعرفة كل ما يدل علیها وما يخصها وما يخص بها ،ومن خلاله تم الكشف عن أسلوب التمكین الإداري

 وأهدافه فموله أهمیة بالغة نظرا لتمحور حول العنصر البشري الذي يعتبر من اعقد  دهوأبعاها ،وأهمیت

 كما انه مفهوم متشعب ذو عدة أصول يحتاج إلى إلمام بجملة من الركائز الإدارية من مشاركة  الموارد

وبالتالي يمكن  واندماج العاملین وتحفیزهم وتزويدهم بالمعلومات وكذا تدريبهم ثم تفويض السلطة لهم

 القول 

 أفاق التمیز والتقديم واهم مفتاح  أن المنظمة والإدارة الفعالة تحتاج إلى مجموعة من المفاتیح التي تفتح لها

 لها هو التمكین الإداري .



 

 تمهيد

 خصائص الإبداع التنظيمي . - 1

 أهمية الإبداع التنظيمي . - 2

 عناصر الإبداع التنظيمي . - 3

 أنواع الإبداع التنظيمي . - 4

 مستويات الإبداع التنظيمي . - 5

 نظريات الإبداع التنظيمي . - 6

 استراتيجيات الإبداع التنظيمي . - 7

 ملينالعا عبالإبدا_علاقة التمكين الاداري 8

 خلاصة الفصل

 

 

 

 :تمهيد 

 

 لقد غدا موضوع الإبداع من المواضیع المهمة والحديثة في العلوم الإدارية ومن أهم مقومات التنمیة 

 والتطوير للأفراد والمنظمات على السواء ،فالإبداع له دور هام في بقاء المنظمة وتطورها ،حیث أن 

 تبدع ولا تتطور ولا تواكب الشارع الذي يحیط بها يصبح مصیرها التراجع والاضمحلال  المنظمة التي لبا
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 يساعد المنظمات على المواكبة ويساعدها على مواجهة التحديات  ،بل تكون عرضة للزوال ،فالإبداع

 دها إلى المتعددة والمختلفة ،وبالتاي يحقق لها المیزة التنافسیة التي تسعى المنظمة إلى تحقیقها ويقو

 لإبداع في  المنظمة سأتعرض له في  أهمیةالتجديد والزيادة والبقاء والتمیز في نفس الوقت .انطلاقا من 

و أنواع وعناصر ومستويات  الدراسة وتسلیط الضوء على أهم المواضیع والمحاور من أهمیة

 واستراتیجیات 

 إلى جانب التعرض إلى النظريات والإبداع المنظمات .
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 خصائص الإبداع التنظيمي:-1

 

 ات فیما مساهماهتم الباحثون بالتعرف على خصائص الإبداع نظرا لما يمثله من قیمة وأهمیة للخروج بال

داعیة الإب لأشخاص ،وبالتالي يساعد على تنمیة وتطوير القدرات والعملیاتا  يتعلق بتقديم الإبداع

 والوقوف 

   لمستوىاوفعالیتها لدعم وتبني وتوظیف الإبداع في مختلف المجالات سواء على  فلائمتهاعلى مدى 

 الأفراد المجتمعات والمنظمات وهذه الخصائص تتمثل في :

 الإبداع ظاهرة فدرية أو جماعیة -

 الإبداع ظاهرة إنسانیة عامة ولیست خاصة . -

 الإبداع يرتبه بالعوامل الموروثة فهو كالشخصیة . -

  رهم ،حیثن وغیاع يعني التمايز وهو الآتیان بما هو مختلف عن الآخرين من المنافسین المباشريالإبد -

 ينشئ شريحة سوقیة من خلال الاستجابة المتفردة لحاجاتها عن طريق الإبداع .

 الوقت و جهد ويجب أن يتمیز الإبداع بمنفعة أو قیمة جديدة عما سبقه مثل درجات الإشباع و توفیر ال-

 التكلفة.

ج ،أو ة منتإن جهد الإبداع وما ينتج عنه لیس بالضرورة أن يكون ماديا ملموسا ،فقد يكون في صور -

 خدمة أو فكرة .

 الإبداع كالشخصیة مرتبط بالعوامل الموروثة كما يمكن تنمیة  -

 الفرص  هذه لاستغلاالنظامي للفرص التي يتیحها التغییر وبالتفكیر في  بالتحلیلدائما يبدأ  الإبداع-

 وتحويلها إلى إمكانات إبداعیة .

 كون لذي أن تاأو رغبات منفردات في الوقت  احتیاجات الإشباعأن يكون موجها  الإبداعتستوجب فعالیة -

 فیه هذه النتیجة سهلة .

 . الفعالة تبدأ دائما صغیرة ثم يتطور مرحلیا وفقا لنتائج التقويم والتجريب الإبداعات-

سمیة هذه الت أو يستحق كزللكالعمل المبدع لا يكون  أو الإبداعمن 'كنج واندرسون ' بأن حیث يرى كل -

 إلا إذا كانت تتوافر به مجموعة من الخصائص التالیة :

 . لابد أن يكون ملموسا على شكل منتج أو محسوس كعملیات وإجراءات داخل المنظمة الإبداع-

 1لابد أن يوجه لما فیه خیر ومنفعة للمنظمة . الإبداع-

                                                             
یل شهادة نمتطلبات  كملة ضمنم, مذكرة لإداريالإبداع ـــــــــیق أثــــــــــر التمــــــكیــــــن على تحقـــفاطمة تندرت,- 1

  2014-22015ماستر أكاديمي في علوم التسییر,جامعة أم البواقي 
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 1صاحب تأثیر عام ولیس جزئي . الإبداع-

نها مستفید يجديد ,سواء كان فكرة أو سلعة أو خدمة جديدة يمكن للمجتمع أن  شيءهو إنتاج  الإبداع-

 ويستعملها .

 

 أهميةالإبداع التنظيمي :-2

 

ومات رة المعلن الثوالتغییر ،فالتطورات المحیطة بنا والناتجة عيعتبر الإبداع احد المقومات الأساسیة في 

 والانفجار و التكنولوجي

حسن مبادئ ،وم والوزيادة حدة المنافسة بین المنظمات وتنوع حاجات الأفراد وقلة الموارد والتغیر في قی 

 استغلال الموارد البشرية 

لبحث في مجال جديد للعمل،لذلك تبرز أهمیة والاستفادة من قدراتهم عن طريق إتاحة الفرصة لها في ا

 : 1الإبداع التنظیمي

 زيادة قدرتها التنافسیة ,وتقديم خدمتها بشكل أفضل . إلى الإنتاجیةحاجة المؤسسات -

ية ا الإدارملیاتهعمن تقدم المؤسسات ,وقابلیتها للتكیف مع المتغیرات ,زيادة المرونة في  الإبداعيزيد -

 والفنیة المستمرة .

 ودعم قدرات الأفراد الذاتیة وتوجیهها نحو تطوير المنظمة . اكتشافعلى  الإبداعيساعد 

 وسلوكهم . اتجاهاتهمتطوير وتنمیة معارف ومهارات الأفراد والتأثیر على -

 العاملین . الأفراديسهم في بناء الثقة لدى -

 يوضح للأفراد مسارات التطوير والتجديد في منظماتهم.-

 التحدي والتمیز مع الآخرين . منافساتيدفع الأفراد إلى الدخول في -

صورة بظهور يساعد الأفراد في إعادة تحديد أهدافهم وتصوراتهم عن العمل ,وبالتالي قدرتهم على ال-

 إبداعیة متجددة ومستمرة .

مكاناته عن إ والتعبیر يساعد الأفراد على التغلب على المعوقات الشخصیة التي تحول دون قدرته على ا -

 الإبداعیة .

 

 عناصر الإبداع التنظيمي :-3

                                                             
يع ,سنة شر والتوزمعتز للنفي التنظیم والتنسیق ,الطبعة الأولى ,دار ال الإداريوالابتكار  الإبداععبد الله حسن المسلم ,- 2

 19ص  2015
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 ىلكتاب علین وامن خلال الأدبیات التي تناولت الإبداع في المنظمات نلاحظ شبه اتفاق بین اغلب الباحث

 لتيفراد وادى الألتحديد عناصر والمكونات الأساسیة للقدرة الإبداعیة التي تقف وراء التفكیر الإبداعي  

 مستوى  اء علىلأهمیتها في قیاس وتحديد مستوى الإبداع سو من دونها لا يمكن التحدث عن وجود الإبداع

 داع :للإب الفردي أو الجماعة أو المنظمة ،وقد تناول اغلب الباحثین في دراساتهم العناصر الآتیة

 في  العام وق المتوسطالمقصود بها قدرة الفرد على إنتاج كمیة كبیرة من الأفكار تف الطلاقة : – 1

 ،وهناك من يقسم الطلاقة إلى ثلاث  1غضون فترة زمنیة محددة ويقال أن الطلاقة بنك القدرة الإبداعیة

 رة تدعم ها بصوكالأتي : الطلاقة اللفظیة أي سرعة إنتاج الكلمات والوحدات التعبیرية واستحضار أنواع

 الب تها في قصیاغ التفكیر الإبداعي ،والطلاقة الفكرية وتعني سرعة إنتاج وبلورة عدد كبیر من الأفكار و

 ر الدوائ باستخدام الأشیاء أو الأشكالماتستطیع من  أقصىمثل :كون  الأشكالمفهوم وطلاقة 

 المغلقة او الخطوط المتوازية .

 حد إلیها ا م يسبقولید أفكار جديدة أو مدهشة أو نادرة لالمقصود بالأصالة و القدرة على ت الأصالة :– 2

 أكثر  غیر مألوف حیث كلما قل شیوع الفكرة زادت درجة أصالتها وهي هوما نتاجاأخر ،أو بمعنى 

 وصللسابق الاأو  لمألوفةر الأفكاالشخص  بهملالعناصر ارتباطا بالإبداع ،وأصالة الفكرة لا تعني أن 

 إلیها بل قد تساعده هذه الأفكار من التوصل إلى شيء جديد وغیر مألوف . 

 عن  ف مختلفوهي القدرة على اتخاذ الطرق المختلفة و التفكیر بطرق مختلفة أو بتصنی المرونة : – 3

 شخص ها الالتصنیف العادي ،والنظر إلى المشكلة من أبعاد مختلفة ،وهي درجة السهولة التي يغیر ب

 لمرونةوعین :اتعني النظر إلى ن أنهاأو وجهة نظر معینة ،وعدم التعصب لأفكار بحد ذاتها ،كما موقفا 

احد , اصل ووالتلقائیة وتتضمن القدرة الفرد على إعطاء معلومات متنوعة تلقائیا لا تنتمي لفئة ا  

 لمشكلة حل ا ر إلىوهي قدرة الشخص على تغییر وجهته الذهنیة حین يكون بصدر النظ التكثیفیةوالمرونة 

 الطرف الموجب للتكیف العقلي. باعتبارها ويكون النظر إلیه

 هو لواحد فالشخصیة المبدع بتطبیع رؤية الكثیر من المشكلات في الموقف ا الحساسية للمشكلات: – 4

 ة لواضحيعي الأخطاء ونواحي القصور ،ويتطلب الإحساس بالمشكلة من المبدع القدرة على الرؤية ا

 قهم العمیل الفعنها من خلاكافة الآثار التي تنجم  استیعابللأبعاد المشكلة وتحديدها تحديد دقیقا ، و

 اه ديدة تجالشخص المبدع لديه حساسیة ش إنأو الموضوع قید الدراسة,ومن هنا يتضح  ةاطخالم للدور 

  كون لديهلي تتديین ,وبالتايشعر بأشیاء في بیئته ومحیطه لا يشعر بها غیره من الناس العال فهو المشك

                                                             
 70 -69- 68- 67شائع بن سعد مبارك القحطاني ,مرجع سابق ,ص- 1
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 مهارة إيجاد حلول إبداعیة للمشكلات التي يحس بها.

 ت بین علاقايمتاز الشخص المبدع بقدرته على تحلیل عناصر الأشیاء فهمه لل _القدرة على التحليل: 5

 ا عند اظ بهالقدرة الحصول على المعلومات و جمعها وتبويبها و تقويمها والاحتف العناصر و امتلاكه

 الحاجة لها ، كما يمكنه أيضا إعادة التنظیم الأفكار و الأشیاء وفق أسس مدروسة .

 و أسیطة ويتمكن من خلال ذلك من إحداث تغییر أو تحديد الواقع العملي، ويمكن أن يتناول فكرة ب

 2ضوع  ما ثم يقوم بتوسیعه ورسم خطواته التي تؤدي على كونه عملیامخططا بسیطا لمو

 ن حلول حث ،عويقصد بها أخذ زمام المبادرة في تبني الأفكار و الأسالیب الحديثة و الب_ المخاطر :6

 ديه .ها ولبلها، وفي نفس الوقت يكون الفرد قابلا للتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي يقوم 

 د لمواجهة المسؤولیة المترتبة عن ذلك .الاستعدا 

 

 أنواع الإبداع التنظيمي :-4

 

 ( خمسة أنواع من الإبداع هي :Taylorلقد حدد ) 

الإبداع التعبیري ،الإبداع الفني, الاختراع ،الإبداع المركب والاستحداث ويصنف بعض الكتاب – 1

 :1إلى نوعین  الإبداع

 رتبط داع يكما صنف بعض الباحثین الإبداع التنظیمي إلى خمسة أنواع :إبإبداع إداري وإبداع فني ،

 داع ملیة ،إبط بالعإبداع يرتبط بالهیكل التنظیمي ،إبداع مرتبط بالمنتج أو الخدمة ،إبداع يرتب بالأهداف

 وهناك من يقسم الإبداع من حیث درجة التنوع التغیر إلى:  المستفیدينيرتبط بخدمة 

 ةیجإستراتیوإدارةذري وهذا النوع يشیر إلى العملیة المتكاملة العناصر من إنتاج وتسويق ،الإبداع الج -

 تلفة هي مخبحیث أن هذا التكامل يؤدي إلى خلق منتج أو خدمة أو عملیات جديدة لم يسبق لها مثیل ف

 ناعة و الصأجذريا عن تلك الموجودة في السوق ،ومن هنا فان الإبداع الجذري قادر على تغییر السوق 

 الحالیة واستبدالها بصناعة جديدة 

 منتج إلى ال لإبداع التحسیني أو التدريجي يعبر هذا عن التوصلا أيضاالارتقائي : ويسمى  الإبداع -

 الجديد جزئیا ،ومن خلال التحسینات المغیرة والكبیرة لتي يتم إدخالها على طريق الإنتاج والتسییر المتبعة 

                                                             
ي تقى الدولة ،الملالحديثمنوروكواشزهیة ، الحوافز كإحدى الركائز الأساسیة للإبداع الموظفین داخل المنظمات  رأسريو–2

 . 2011حول الإبداع والتغییر التنظیمي في المنظمات الحديثة ،جامعة سعد دحلب ، البلدية 

 2019ر _ديسمب 5ددة ,العفريقة أسماء ,التمكین الإداري وعلاقته بالإبداع التنظیمي ,مجلة الإبراهیمي للعلوم الاجتماعیة والإنسانی1

 45_44ص
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 والمنتجات الحالیة التي يمكن أن تضیف قیمة جديدة للمؤسسة بما يسهم في تحقیق میزة في السوق .

 ما يیسر م شیاءلأقدرة قوية على التصوير التجريدي  الإبداعالتجديدي :ويتطلب هذا المستوى من  الإبداع_

 أويد قد يتمثل في منتج جديد للمبدع تحسینها وتعديلها ,ويقوم المبدع عند هذا المستوى بتقديم اختراع جد

 النظريات  أو الأفكارمعظم الاختراعات الكبیرة الجديدة تمثل اختلافا جذريا عن  إننظرية جديدة ,ويلاحظ 

 التجديد. أوinnovationالسائدة عند تقديم مثل هذه الاختراعات وتسمى 

 

 مستويات الإبداع التنظيمي:-5-

 

بین ثلاثة مستويات من الإبداع الإداري تكمل بعضها البعض ،وجمیعها ضرورية للمنظمات المعاصرة 

 وهي : 

 هو الإبداع الذي يتم التوصل إلیه من قبل احد الأفراد الذي يمتلكون  الإبداع على المستوى الفرد :– 1

 غیرها نذكر منها :قدرات وسمات إبداعیة وقد تحدد السمات التي تمیز الشخصیة المبدعة من 

 المعرفة ببذل الفرد وقتا كبیر الاتفاق عمله ،الذكاء الإنسان المبدع لیس بالضرورة عالي الذكاء ولكنه 

يتمتع بالقدرات التفكیرية على تكوين علاقات مرنة ،فالإنسان المبدع لیس منطويا على نفسه ،بل يمیل إلى 

 التفاعل ،وتبادل الآراء الآخرين .

 من قبل الجماعة ) قسم  هو الإبداع الذي يتم تحقیقه أو التوصل إلیه على مستوى الجماعات :الإبداع – 2

 ،أو دائرة ...أو لجنة ( فان إبداع الجماعة يفوق كثیرا مجموع الإبداعات الفردية للأعضاء ،وذلك نتیجة 

 للتفاعل فیما بینهم وتبادل الرأي و الخبرة ومساعدة بعضهم البعض وغیرها ،ولا شك فان التحديات الكبیرة 

 بداع الجماعة كما  التي تواجهها المنظمات المعاصرة تتطلب تطوير جماعات العمل المبدعة ،هذا ويتأثرإ

 –تماسك الجماعة  –لأداء الجماعة ا -0الالتزام بالتمیز –المشاركة  –نوعا بالعوامل الآتیة : الرؤية 

 عمر الجماعة وحجمها . –انسجام الجماعة 

 إن الإبداع في المنظمات المعاصرة على اختلاف أنواعها لم يعد الإبداع على مستوى المنظمات :– 3

 مسألة ترف أو شیئا كمالیا وإنما باءت ضرورية لا غنى عنها إذا ما أرادت المنظمات البقاء والازدهار .

 أسلوب عملها وممارستها ويمكن تحقیق ذلك بتوفیر الشروط التالیة : علیها أن تجعل الإبداع

ىأشخاص ذوي تفكیر عمیق ويقدرون على القیمة العلمیة للنظريات  الإبداع انه يحتاج إل ضرورة إدراك -

 الجیدة .

 لمشاركة في الندوات على المنظمة إن تعمل على توسیع إدراك الفرد من خلال التعلم والتدريب وا -
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رونة كثر موالمؤتمرات وضرورة تعلم حل المشكلات بصورة إبداعیة وهذا يعني تشجیع التفكیر لیكون أ

 وسلامة .

 1لاكتشاف المشكلات والتعود على التفكیر المطلق والشامل  -

تحق ستكون ذو طابع ممیز ي التيضرورة تنمیة مهارات وقدرات إيجاد مشكلات ذات حلول إبداعیة 

 البحث 

عضوي وال النفسي استوائهمويرتبط بصورة علمیة بتقدم العمل وازدهاره او بحیاة العمال وتوازنهم و

 ولقیمي

 .التقلیدية مثل التعامل مع المشكلات الهاتفیة الیومیة  الروتینیةالمشكلات  تلكولیست 

 لامة مرونة وس أكثرالمشكلات بصورة إبداعیة وهذا يعني ضرورة ترويض الفكر وتشجیعه لیكون  حل

 ن مت لیخرج المألوفة في التعامل مع المشكلا أوالمحددة  والأسالیب الأطرينفذ من  إن,بحیث يستطیع 

 قیدها باحثا عن أسالیب وطرق وبدائل جديدة وغیر عادية.

 

 :نظريات الإبداع التنظيمي-6

 یث منظرين حن واليعد موضوع الإبداع التنظیمي من المواضیع الهامة التي نالت اهتمام العديد من الباحثی

 ن ملعديد لإبداعیة وكان من نتائج هذا الاهتمام بروز اا العملیةسعوا من خلال إسهاماتهم تفسیر 

 وكل ما ،بداع الاستراتیجیات والأسالیب التي من الممكن أن تتبناها المنظمات في إطار سعیها على الإ

 1سبق سیتم التطرق إلیه في هذا العنصر من النظريات التي طرحت واستعرضت ملامح المنظمات هي 

 ترض تي تع( فسرت هذه النظرية الإبداع من خلال معالجة المشكلات ال march Simonنظرية ) - 1

 ل ن خلامالمنظمات إذ تواجه بعض المنظمات فجوة بین ما تقوم به وما يفترض أن تقوم به ،فتحاول 

 عي ثم ث والوبح –عملیة البحث خلق بدائل ،فعملیة الإبداع تمر بعدة مراحل هي فجوة أداء عدم الرخاء 

 حیث تعزي الفجوة الأدائیةإلى عوامل خارجیة أو داخلیة . –إبداع

 ن فاعلة ( وكان أول من أكد على أن الهیاكل التنظیمیة المختلفة تكو Burnsstalakerنظرية)  – 2

 لإبداع اطبیق حالات مختلفة ،فمن خلال ماتوصلوا إلیه من أن الهیاكل أكثر ملائمة هي التي تسهم في ت

 ت البیئا ئمبلاي عضوي الذبیئة العمل المستقرة والنمط ال بلائمفي المنظمات ،من خلال النمط الآلي الذي 

 سريعة التغیر ،فهو يسهل عملیة جمع البیانات والمعلومات ومعالجتها .

                                                             
 47- -46 45,مرجع سابق ص فريقة اسماء - 1
 18 17  16عبد الله المسلم ,مرجع سابق , ص -1
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 تغیرات في المنظمة إلى إدخال(بین عملیة الإبداع من خلال ثلاثة مراحل هدف  wilsonنظرية )  – 3

 أو الوعي للتغیر وهي : إدراك التغیر ،اقتراح التغیر وتبني التغیر وتطبیقه ،ويكون بادراك الحاجة 

 المطلوب ثم تولید المقترحات وتطبیقها ،فافترضت نسبة الإبداع في هذه المراحل الثلاث متباينة بسبب 

 عدة عوامل منها التعقید في المهام ) البیروقراطیة ( وتنوع النظام الحفظ ،وكلها زاد عدد المهمات المختلفة 

 لإبداع ، بصورة جماعیة وعدم ظهور صراعات  إدراكاكلما ازدادت المهمات غیر الروتینیة مما يسهل 

 ايجابي لتولید الاقتراحات وتزيد من مساهمة اغلب أعضاء المنظمة . تأثیرالحوافز لها  إن،كما 

 ( فانصب March simon ( )Burns( قد استفاد مما قدمه كلا من )  Harrvry Millنظرية )  -

 الآلةخدام الأنظمة للحلول الروتینیة الإبداعیة لما يعر ب ) تركیزهم على فهم الإبداع من خلال مدى است

 الحلول( فقد وصفو أنواع المشكلات التي تواجهها المنظمات وأنواع الحلول التي قد تطبقها من خلال

 إدراك 

 القضیة عن طريق ما تحتاجه من فعل لمجابهتها أو بلورتها ) أي كیفیة استجابة المنظمة ( أو البحث 

التعريف بمعنى استلام  وإعادةبهدف تقدير أي الأفعال المحتملة التي قد تتخذها المنظمة أو اختیار الحل 

 المعلومات ذات التغذية عكسیة حول الحل الأنسب ،إذا تسعى المنظمة إلى وضع حلول روتینیة 

 م يتم استخدامهالمعالجة حالات أو مشكلات التصدي لها سابقا وأيضا تسعى لاستحضار حلول إبداعیة ل

 من قبل لمعالجة المشكلات الغیر روتینیة أو الاستثنائیة بتبني الهیاكل التنظیمیة والمیكانیكیة والعضوية  

،كما تناولوا العوامل التي تؤثر في الحلول الإبداعیة والروتینیة مثل حجم المنظمة وعمرها ودرجة 

 المنافسة 

بداعا لمواجهتها إ أكثرإ أسلوب ل هذه الضغوطات يتطلب الأمر،درجة التغیر التكنولوجي .فكلما زادت مث

. 

 أنها تناولت المراحل المختلفة لعملیة  ( تعد من أكثر النظريات شمولیة إذ Hang Aikenنظرية )  – 5

 الإبداع فضلا عن العوامل المؤثرة فیها ،وفسرت الإبداع على انه تغییر حاصل في برامج المنظمة تتمثل

مرحلة  –مرحلة الإعداد –:مرحلة التقییم  كالآتي دمات جديدة وحددت مراحل الإبداعفي إضافة خ 

 التطبیق

 ،أما العوامل المؤثرة في الإبداع في مختلفة وبالغة التعقید وأهمها : زيادة التخصصات المهنیة وتنوعها 

 الكفاءة والرضا عن العمل . –الإنتاج–المركزية الرسمیة 

 ( تنظر هذه النظرية للإبداع كعملیة تتكون من مرحلتین هما مرحلة البدء ZaltmanOthersنظرية )  – 6

 الإبداع  وصفوومرحلة التطبیق ولها مراحل جزئیة ويعتبر على انه كرة أو ممارسة جديدة لوحدة التبني 

 ح إلاأنهم توسعوا ي شرHang Aikenعلى انه عملیة جماعیة ولیست فردية واعتمدوا على نظرية 
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 راع .المشكلة التنظیمیة وأضاعوا متغیرات أخرى هي العلاقات الشخصیة وأسلوب التعامل مع الص

 

 استراتجيات الإبداع التنظيمي :-7

 

 لإبداع اجیات هناك العديد من استراتیجیات الإبداع التي يمكن أن تتبناها المنظمات ،ويقصد باستراتی

  ساعد علىالذي ي وإيجاد المناخ الإبداعي داخل المنظمة الإبداعیةالسیاسات التي تصمم للترويج للعملیة 

 تجاوز العقبات ومن هذه الاستراتیجیات :

 ام من أو الطرق المستوحاة بشكل ع وهو عبارة عن مجموعة من الأسالیب التطوير التنظيمي : – 1

 لى هذه لأمثلة عمن اادة علیتها والعلوم السلوكیة والتي تصمم لتزيد من قدرة المنظمة على تقبل التغییر وزي

 التغیر  واستخدام وكلاء –تطوير الفريق  –الطرق جمع البیانات ،تشخیص المنظمة تدريب الحساسیة 

  كیز كبیرك الترالسلوكیة كقیم الأفراد والعلاقات بین الأفراد وهنا المحدداتوهي بشكل عام موجهة نحو 

 نظیمي ر التلى تسهیل التغییر كعملیة مستمرة .إن التطويلیس قط إزالة معوقات التغییر ولكن أيضا ع

 ب ساسي ويجظیمي أملائمة لترويج الإبداع كمعیار تن إستراتیجیة بتركیزه على الأفراد والعلاقات ،ويعتبر

  بداعأن يرسخ التطوير التنظیمي منظمة لضمان الالتزام المستمر والقدرة على تقبل وترويج الإ

 أهداف عامة . وزيادة الوعي وصیانة

 رويج وهو قیام المنظمة بتصمیم وحدات القیام بالنشاطات المتخصصة الت التخصص الوظيفي : – 2

 عیة ة الإبدالعملیالإبداع التنظیمي تصمم وحدات تنظیمیة ذات بیئة تشیلیة ملائمة للمراحل المتخلفة من ا

 لأكثر هي ا الإستراتیجیةإنشاء وحدات البحث والتطوير أو جماعات التخطیط ،ويمكن أن تكون هذه  ،مثل

 غیرة صنظیمیة إبداعیة تغطي مساحات ت عمالد أإيجا قابلیة للاستخدام من قبل المنظمات التي تسعى إلى

 یات ستراتیجلأكثر شیوعا من بین الا االإستراتیجیةنسبیة ولا تكون جذرية و يعتبر التخصص الوظیفي 

 . 1الإبداع التنظیمي

 ة علىالأمثل ويقصد بها القدرة على استخدام أشكال تنظیمیة غیر ثابتة أو متغیرة ومن الدورية : – 3

 ملین والعا استخدام نموذج المضغوطة الذي يتم وق له تجمیع مجموعة من المختصین الإستراتیجیةهذه  

 لأفراد حري اتمعین وإنشاء بناء تنظیمي مؤقت يحل عن الانتهاء من المشروع ومن ثم لتنفیذ المشروع ال

 للعمل ي مشاريع أخرى .

                                                             
یة ،رسالة لتجارية الأردنا( اثر القوة التنظیمیة على الإبداع الوظیفي للعاملین ي البنوك  2010خالد ذيبة حسین أبو زيد )- 1

 . 47ماجستیر ،كلیة إدارة أعمال ،جامعة الشرق الأوسط ،الأردن ،ص 
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 علاقة التمكين الإداري بالإبداع التنظيمي :)العاملين(-8

 

 تهذيب عمال المنظمة الذين يشركون  إلى,فهو يؤدي  الإدارةجزءا من التغیر في عالم  الإدارييعد التمكین 

 داخل  الإبداعالیومیة بأقل عدد من المدراء ,كما يعد عامل مهم ومفتاح أساسي لتنمیة عامل  مهامهمفي 

 مقوم أساسي ألا  إلىالمنظمة ,فبناء مؤسسة وبناء مناخ تنظیمي فیه تجديد وإبداع تطوير مستمر يحتاج 

 والتفوق لا تأتي من  الإبداع,حیث أن عملیة التجديد والتفوق في زمن المنافسة العالمیة نحو  الإنسانهو 

 التحتیة في المؤسسة ,وبالتالي فلابد من الاهتمام  البنيأو الآلة أو التكنولوجیا ,ويبني ويؤسس  التكنولوجیا

 .كما يقول توم  ذلكبالعنصر البشري وتمكینه من أداء مهام بطرق غیر مألوفة ,وتشجیعه على 

 طاقات البشر ,وأن مبدأ العقلانیة المعروف غیر صالح  يكمن في تفجیر الإبداعبیترزووترمان بأن سر 

 تقود إلى حلول كمیة مبنیة  لأنهافي هذا السیاق ,ولابد من أن تتوافر للمبدع نوعا من العقلانیة في التفكیر 

 عامل مهم  الإداريفقد أشار العديد من الكتاب والباحثین إلى أن التمكین  كزللكعلى أسس علمیة محددة .

 إلى أن من مزايا التمكین أنه   brownوتشجیعه ,حیث يشیر  الإداري الإبداعور إيجابي في تنمیة يسهم بد

  Greasley et alيساعد على إقدام العاملین على إبداء أفكار عملیة أكثر لتحسین الخدمة .كما يشیر 

 الفكرية والذهنیة .لديهم ,وينمي القدرات  الإخلاصالعاملین لمعنى التمكین يعزز  إدراكإلى أن 

 أن التمكین في المنظمات المتعلمة يسهم في تقوية الثقة بالذات والتحرر من  2004بینما يوضح الكبیسي 

ويتفق معه كل من  والإبداععلى المبادرات والمخاطر ويعزز سلوكیات البحث والتجريب  والإقبالالخوف 

 ' 

 الموظفین  وابتكاريطلق العنان  ألانهيعد أساسیا لمنظمات التعلم  الإداريالدوري' وصالح' في أن التمكین 

 ويفتح لهم مجال التدرب والتعلم ويعطیهم حرية التصرف .

 ' أن المؤسسات إذا أرادت أن تنجح في المستقبل أن تسمح لكل من يعمل بها     Davenportويقترح

 ك ,ومن أهم مقتضیات التشجیع :أن يعطي على التفكیر وتقديم الآراء وان تكافئهم وتشجعهم على ذلل

 في العمل وفرص للتمكین ,وتشجیع روح المخاطرة وعدم قمع واستقلالیةالموظف حرية في التفكیر 

 بالإبداعالسابق الآراء الكتاب والباحثین حول التمكین وعلاقته  استعراضالمحاولة والخطأ.ومن خلال  

 في أي منظمة بمعزل عن الأسلوب  الإداري الإبداعإلى يمكننا لا ,فإن الباحث يرى أنه  الإداري

القرارات  اتخاذالمتبع فیها فإذا كانت المنظمة تطبق أسلوب إداري حديث كمشاركة العاملین في  الإداري

 أو 
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 بداعالإعلى  مة يشجعفي تللك المنظ الإداريلقول بأن المناخ  إدارة الجودة الشاملة أو التمكین فإنه يمكنا

 و العمل أ أسالیب من أفكار إبداعیة قد تؤدي بدورها إلى تطوير ما لديهم الإظهارلفرصة للمبدعین ا ويهیئ

 واملد من العوافر عدلن يتحقق ألا عند ت الإبداعبمنتج جديد .وهذا  الإتیانالتقلیل من التكلفة والهد راو 

 المساعدة على تحققه مثل : 

 .والعاملین  الإدارةالمتبادلة بین  الثقة-

ق طر اروابتكوالاستقرار الوظیفي ,الذي يجعل العامل والتعامل منطلق التفكیر في تطوير  الأمن-

 وأسالیب 

 غیر تقلیدية الأداء العمل.

 العاملین . واحترامتقوم على تقدير  تنظیمیةثقافة -

 نظام عادل لتقییم أداء مرتبط بنظام التحفیز عادل ومجزي.-

 والرغبة في تحمل المسؤولیة .العلم والمعرفة والمهارة -

 یق كل عوق يعم,وعدم توافر أي منها يعد  والإبداعهذه العوامل هي عوامل مشتركة بین تمكین العاملین 

  العلاقة ا يعززموثیق وعلاقة طردية بین هذين الموضوعین ,وهذا  ارتباطمنهما ,وبالتالي يلاحظ أن هناك 

 هي  العلاقة القول بأن هذه ' كما يمكنالإبداعالتمكین زاد بمعنى 'كلما زاد  والإبداعبین التمكین 

 1, الإبداعمن  وتنتهيواحد ,تبدأ من التمكین  اتجاهطردية في  علاقة

 

                                                             
 103-99حطاني ,مرجع سابق ص شائع الق-1



 لإبداع التنظيميا                               الثالث                                                                         الفصل

42 
 

 خلاصة الفصل:

 

لإطار النظري للإبداع التنظیمي من خلاله معرفة أهمیته وعناصره ى تطرقنا في هذا الفصل إلد لق

 وأنواعه 

 وتحدثنا أيضا عن النظريات الإبداع التنظیمي قبل التأكد من وجودها میدانیا ومقوماته ومستويات ،

 استراتیجیات التعامل مع الإبداع فقد أدرك الكثیر من المجتمعات ما يترتب عن الإبداع من  إضافة إلى

  نتائج ايجابیة سواء أكان ذلك بالنسبة للفرد أو المنظمة أو المجتمع بشكل عام هي تحرص كثیرا على

 تقديم مفهوم والبحوث فیه سواء أكان ذلك من خلال المؤسسات التدريبیة التي تحاول تنمیة الأفراد لحل 

 ةوممارس عالإبداتشجیعهم على  وكذلكالمشكلات التي تواجههم أو تواجه المنظمات التي يعملون فیها 

 . الإدارية نشاطهم والتجديد وتعزيز سبل المشاركة والتطور والتقدم في مختلف الجوانب



 

 تمهيد

 مجالات الدراسة الميدانية  – 1

 المجال الجغرافي المكاني  –أ 

 ألزمانيالمجال  –ب 

 المجال البشري  –ت

 عينة الدراسة وكيفية اختيارها. – 2

 منهج الدراسة . – 3

 أدوات جمع البيانات  – 4

 الاستبيانصدق وثبات الأداة -5

 الإحصائية المستخدمة .الأساليب  –6

 خلاصة الفصل 

 

 

 تمهيد :

 

 بعدما تطرقنا في الفصلین السابقین إلى الأطر النظرية لمتغیرات الدراسة حول التمكین الإداري والإبداع 

 التنظیمي والدور الذي يلعبه التمكین الإداري في تحقیق الإبداع التنظیمي وفي هذا الفصل سنحاول إسقاط

 الجانب النظري على الواقع الحقیقي وذلك على مستوى مؤسسة دار بلدية ولاية بسكرة   ولقیام بهذه  
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 :تالي الدراسة اعتمدنا على مصادر متنوعة للحصول على المعلومات اللازمة ثم تحلیلها وهي كال

 جمع التقارير المتعلقة بمحاور الدراسة . -

 إجراء استبیان للأفراد العاملین في البلدية حول موضوع الدراسة  -

 ینة عثاني وتم تقسیم هذا الفصل إلى خمسة عناصر ، الأولى تتضمن مجالات الدراسة المیدانیة وال -

 ئیة لإحصااالدراسة أما الثالث منهج الدراسة ،أما الرابع أدوات جمع البیانات والخامس الأسالیب 

 المستخدمة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مجالات الدراسة الميدانية :-1

 

حي  اقعة فيأجريت هذه الدراسة على مستوى مؤسسة دار  بلدية ولاية بسكرة الوالمجال المكاني : –أ 

 مديريات بمقر البلدية . 7الواد ،فقمنا بتطبیق دراستنا في 

 تقديم بلدية بسكرة :-

 النشأة: -1

 رسوم ووسع إقلیمها بالم 22/05/1887بمقتضى المرسوم  الاستعمارأنشئت بلدية بسكرة في عهد 

 م، ثم12/12/1905م ، ثم ألحقت بإقلیم تقرت بواسطة المرسوم المؤرخ في 02/08/1889المؤرخ في 

 ات المختلطةثم ألغیت مثلها مثل باقي البلدي 26/04/1933عینت كبلدية  مختلطة بالمرسوم المؤرخ في 

 في  641-56،حیث عینت قبل ذلك كدائرة تابعة لولاية باتنة بالمرسوم رقم  1957في الجزائر سنة 

 .1887المتضمن إنشاء ولاية باتنة ، و بالتالي فإن نشأة بلدية بسكرة كانت سنة  28/06/1956
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 ن م حدهايتقع بلدية بسكرة في الناحیة الجنوبیة الشرقیة للجزائر ،  بلدية بسكرة جغرافيا: -2

 یدي و س تمهش، و من الجنوب بلدية أوماش ، ومن الشرق بلدية  الوطیو بلدية  البرانسلشمال بلدية 

 ²كم127.7عقبة ، و من الغرب بلدية الحاجب  و طولقة تبلغ مساحتها 

 تعريف بالمؤسسة محل الدراسة :-

 قاعدة  من الدستور )يشكل المجلس المنتخب 16هي مؤسسة دستورية ، طبقا للمادة دار البلدية :

 مركزية یة لااللامركزية و مكان مشاركة المواطنین في تسییر الشؤون العمومیة ( و هي جماعة إقلیم

ة وهي خلیة أساسیة في تنظیم البلاد وهي الجماعة الإقلیمیة القاعدية للدولة مزودة بالشخصیة المعنوي

 1المالي. الاستقلالو 

 اكن ركة المور مشاالبلدية هي القاعدة الإقلیمیة اللامركزية ، و مكان ممارسة المواطنة و تشكل إطا   

 2في تسییر الشؤون العمومیة و تمثل جوهر الديمقراطیة المحلیة و الديمقراطیة التشاركیة.

 ین المواطن اجیاتحافیة ، و تعمل على إشباع البلدية هي نقطة التنمیة المحلیة و الاجتماعیة و الثق   

جالات میع مجو تحسین شروط معیشتهم، و بغیة توفیر الموارد المالیة الضرورية لممارسة المهام في 

 التي خولها لها القانون الاختصاص

 دار بلدية بسكرة:لأقسام الخريطة التنظيمية -

 اسي المتضمن القانون الأس 02/02/1991المؤرخ في  26-91التنفیذي رقم  بدراسة المرسوم 

  في البلديات التي يقطنها أكثر منالخاص بالعمال ، تبین لنا أن الهیكل التنظیمي 

 ملقسلدي ، الأمین العام ،رئیس امستويات هي : المجلس الشعبي الب 7نسمة يتكون من 15000

 283قم رالمكتب ، رئیس الفرع .و هذا ما جسده القرار البلدي رئیس المدير ،رئیس المصلحة ، 

دية بسكرة لبلدية بسكرة ، والذي قسم بل التنظیمي المتضمن تعديل الهیكل24/04/2011المؤرخ في 

 مديريات تمثلت في :7 أقسام هي 3إلى 

  ويتكون من ثلاثة :قسم الإدارة و المالية و الوسائل 

 ت.*مديرية المالیة و الممتلكا 

 *مديرية الوسائل العامة. 

 *مديرية تسییر الموارد البشرية. 

 يتكون من مديريتین هما:قسم التعمير و البيئة: 

 *مديرية البیئة.

 *مديرية التعمیر. 

 :يتكون من مديريتین هما:قسم التنظيم و الشؤون العامة 
                                                             

 . 23,  21, 19, 12, 10, 9ص   2016مونوغرافیا ولاية بسكرة - 1
 1967( من قانون البلدية لسنة 1المادة ) -2
 المتعلق بالبلدية 17/04/1990المؤرخ في  08-90( من القانون رقم 2المادة )-3
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 1*مديرية الشؤون الاجتماعیة و القانونیة. 

 *مديرية الشؤون العامة. 

 مديريات السابقة الذكر كمیدان لإجراء الدراسة. اختیارو قد تم -

 يمثل الهيكل التنظيمي لي أقسام دار البلدية -2 -الشكل رقم 

 

 

 

 

  

 

 

  

 

   

 

 

 

 *2على الهيكل التنظيمي الملحق رقم  بالإعتماد المصدر : من إعداد الطالبة

 لتقنیة على م بعدما وافقت اللجنة ا2021دراستنا في أواخر شهر أفريل  انطلقت: المجال الزماني –ب 

 متلسنة و ذات اجانفي من ر الدراسة المنهجیة و النظرية في أواخر  شه انطلقتموضوع دراستنا، حیث 

 لت زاة تواصالموابالشروع في الدراسة التطبیقیة )المیدانیة( في بداية شهر ماي إلى غاية آخر الشهر ، و 

 في  جودهموالدراسة النظرية حتى نتعمق في فهم التمكین الإداري و إبداع العاملین و نبحث عن مدى 

 طة بتلك الفترة.الجانب المیداني ، و بذلك تكون نتائج هذه الدراسة مرتب

                                                             
 المتعلق بالبلدية 02/07/2011المؤرخ في  10-11( من القانون رقم 6( ، )2( ،)1المادة )- 1

 رئیس المجلس الشعبي البلدي

 الأمانة العامة

مصلحة التنشيط و  مصلحة الديوان

 المتابعة

سم التنظيم و الشؤون ق

 العامة
البيئةقسم التعمير و  قسم الإإدارةو المالية و  

 الوسائل العامة

مديرية 

الشؤون 

 العامة

مديرية 

الشؤون 

الاجتماعية 

 و القانونية

مديرية 

 التعمير

مديرية 

 البيئة

مديرية 

الموارد 

 البشرية

مديرية 

الوسائل 

 العامة

مديرية 

المالية و 

 الممتلكات
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 ية بسكرةبلددار : تمثل المجال البشري للدراسة في مجموع العاملین بمديريات  المجال البشري –ج 

 والذين 

  عامل كل منهم موزع على مديرية ويشغل منصب معین وهم على التوالي مصلحة 112بلغ عددهم 

 . اعیة مصلحة المناهجالشؤون مصلحة المیزانیة ،مصلحة المالیة ،مصلحة الديوان .الاجتم

 

 عينة الدراسة وكيفية اختيارها :-2

 

 في هذا العنصر سنتطرق إلى تحديد مجتمع البحث وكیفیة اختیار العینة :

 ائج لى نتعنظرا لأهمیة الموضوع البحث لكونه من المفاهیم الحديثة في التنظیم ،من اجل الحصول  -

 دراسة فيمع الالتي نرى فیها متطلبات البحث ،يتمثل مجتأكثر تم تحديد فئة معینة من مجتمع الدراسة ،

 ي ن الإدارلتمكیمجموعة العناصر أو الأفراد التي ينصب الاهتمام علیهم في الدراسة المتعلقة بعلاقة ا 

 سة فقد ذه الدراههمیة بإبداع العاملین وقد تم تحديد إطار المجتمع الدراسي مديريات دار البلدية بسكرة ،ولأ

 یار عینة الطبقیة. تم اخت

 زيع المتساوية بطريقة التو بالاستعانةمن المجتمع الكلي ، %60نسبة  اختیارفي هذه الدراسة على  اعتمد

 مفردات كل طبقة. لاختیار

 تقدير حجم العينة :-

 لحجم حیث طبقات متباينة ا 7عامل ينقسم إلى  112عدده  البالغبما أن المجتمع الإحصائي للبحث و 

 الممتلكات ،  عامل بمديرية المالیة و 19عامل بمديرية التعمیر ، 18عامل بمديرية البیئة ،  17نجد: 

 مديرية الشؤون بعامل  15عامل بمديرية تسییر الموارد البشرية ،  13عامل بمديرية الوسائل العامة ، 16

 عامل بمديرية الشؤون العامة. 14و القانونیة ،  الاجتماعیة

 فقد تم حساب العینة كما يلي : -

 

 

 :حجم العینة الكلي 

112      100% 

 %60س           
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=س= 
60×112

100
 عامل 67~~ 67.2

 : حجم العینة في كل طبقة 

حجم العینة في كل طبقة = 
حجم الطبقة× حجم العینة

حجم المجتمع
 

 عامل  10~  10.16=  112( /  67× 17عینة مديرية البیئة = )   

 عامل. 11عینة مديرية التعمیر =   

 عامل .11عینة المديرية المالیة و الممتلكات =

 عامل. 10عینة مديرية الوسائل العامة =   

 عمال . 8عینة مديرية تسییر الموارد البشرية =   

 عمال. 9عینة مديرية الشؤون الاجتماعیة =   

 عمال8عینة مديرية الشؤون العامة =   

 يمثل أعمدة بيانية تبين حجم المجتمع والعينة -3-الشكل رقم 

 

 07Word 20إعداد الطالبة من مخرجات برنامج :المصدر 

 : المنهج المستخدم في الدراسة-3

 

 بر یث يعتالمنهج المناسب ح اختیاريمر البحث العلمي بمجموعة من الخطوات ,ومن بین هذه الخطوات 

 اسة الدر وباعتبارالباحث للوصول إلى حقائق علمیة عن مشكلة الدراسة ,المنهج الطريق الذي يسلكه 

 وصفي على المنهج ال الاعتمادالحالیة تندرج ضمن الدراسات الوصفیة فقد فرضت طبیعة الموضوع 

 . والاجتماعیةفي مجال البحوث التربوية  استخدامامن أكثر المناهج  باعتباره

حجم المجتمع

حجم العينة
0

50

100

150

الحجم 
الإجمالي

ةمديرية البيئ
يرمديرية التعم

المديرية 
المالية و 
الممتلكات

مديرية 
ةالوسائل العام ير مديرية تسي

الموارد 
البشرية

حجم المجتمع

حجم العينة
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 ل إلى طرق التحلیل والتفسیر بشكل علمي منظم من اجل الوصوالمنهج الوصفي : هو الطريقة من  -

 أغراض محددة لوضعیة اجتماعیة ،حیث يقوم على وصف الظاهرة وجمع البیانات عنها ووصف 

 لتالي ت وباالظروف والممارسات المختلفة وتحلیل البیانات واستخراج الاستنتاجات ،ومقارنة المعطیا

 یة جتماعفي إطار معین ،وهو أسلوب أو طريقة لدراسة الظواهر الاالتوصل إلى نتائج يمكن تعمیمها 

 . 1بشكل علمي منظم

 ظواهر مع دراسة ومع خصائص موضوع دراستنا ،حیث يركز على دراسة ال للائمتهولقد تم استخدامه 

 لعاملین ابداع في الواقع ويصفها وصفا دقیقا وذلك لتشخیص ومعرفة علاقة التمكین الإداري بإ الموجودة

 ومن أجل الوصول إلى نتائج وتعمیمات تساعد في فهم الواقع وتطويره .

 ولقد تم تطبیق المنهج الوصفي وفقا للخطوات التالیة : -

 ملین ع العافي التعرف على علاقة التمكین الإداري بإبدا تحديد مشكلة الدراسة التي تمكن -1-

 ,وصیاغة تساؤلات الدراسة .

 تحديد مجتمع الدراسة المتمثلة في عمال مديريات دار بلدية بسكرة  -2-

 قدر ع أكبرتحديد أدوات جمع البیانات التي تتلاءم مع طبیعة الدراسة والتي بها يمكن جم -3-

 لكوذ الاستبیانكل من  اختیارتخص موضوع الدراسة .ولقد تم ممكن من المعلومات التي  

 بغرض وصف الظاهرة وتحلیلها .

 روج تم عرض البیانات وتحلیلها وترجمتها في شكل نتائج وتفسیرها والخ ذلكثم بعد  -4-

 . باستنتاجات

 

 أدوات جمع البيانات :-4

 

 الاستمارة : – 1

  لاستمارةاة هي الوسائل أو الأدوات الأكثر استعمالا في البحث بهدف جمع البیانات من مجتمع الدراس من

 وهي الأداة الرئیسیة لهذه الدراسة باعتبارها انسب الأدوات في مثل هذه المواضیع .

 عستطلاوالاستمارة أو الاستبیان هي عبارة عن كشف أو وسیلة تتضمن عددا من الأسئلة تتصل با  

  الرأي أو بخصائص أي ظاهرة متعلقة بنشاط اجتماعي أو اقتصادي أو ثقافي ،ومن مجموع 

                                                             
،  2004بلقاسم سلاطنیة ،حساني الجیلاني ،منهجیة العلوم الاجتماعیة ،دار الهدى للطباعة ،عین ملیلة ،الجزائر ،دط ، -1

 . 168ص
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 1الإجابات عن الأسئلة نحصل على المعطیات الإحصائیة التي نريد جمعها .

 تطلاعیة الاس وقد تم تصمیمها بعد الاطلاع على الدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع ،وبعد الدراسة

 :سؤال وأربعة محاور كانت على النحو التالي  24المیدانیة فقد تكونت هذه الاستمارة من 

 البیانات الشخصیة التي تخص المبحوثین . الشق الأول :

 :محاور قسمت على ثلاث أبعاد المكملة للدراسة وكانت كالتالي  3مكون من  الشق الثاني :

 6إلى  1أسئلة يؤخذ من الرقم  6على ويحتوى  علاقة التدريب بإبداع العاملين : -

 . 12إلى  7أسئلة يؤخذ من الرقم  6تحتوي على علاقة فرق العمل  بإبداع العاملين :  -

 . 18إلى  13أسئلة يؤخذ من الرقم  6تحتوى على علاقة تفويض السلطة بإبداع العاملين :

 ادر لى المصعتم الاعتماد في معالجة الإطار النظري للدراسة  المصادر الثانوية لجمع البيانات: – 2

 ا التي له مجالاتوالالبیانات الثانوية ،والتي تتمثل في الكتب والمراجع العربیة ذات الصلة والمقالات  

طالعة والم علاقة بموضوع البحث والأبحاث و الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة ،والبحث

 في

 الانترنت المختلفة . مواقع 

 

 :أداةالاستبيانصدق وثبات -6

 

 صدق الأداة:-

 لكل من متغیر الدراسة للوصول      الاستبیانللتأكد من صدق الأداة تم عرض 

 عیةالاجتمابقسم العلوم   الاجتماعالصدق الظاهري , على مجموعة من أساتذة شعبة علم  إلى 

  ومقترحاتهم في :بجامعة محمد خیضر بسكرة للأخذ بملاحظتهم 

 . مدى ملائمة العبارات لموضوع الدراسة 

  مدى ملائمة العبارات مع المحاور 

 . سلامة الصیاغة العبارات وتوافقها مع الموضوعیة ومع التخصص 

 . مدى موضوعیة أبعاد المتغیرات 

وتغییر ولقد تم الأخذ بجمیع المقترحات و أحكامهم فعدلت بعض البنود وحذفت بعض العبارات  -

 صیاغة العبارات وتعويضها بما يخدم الدراسة .

                                                             
 . 20،ص 2007،عمان،  1،دار الشروق للنشر والتوزيع ،ط الإحصائيعبد الحمید المجید البلداوي ،البحث العلمي والتحلیل  1
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 ا یاغتهو إعادة ص الأزمةو بناءا على ملاحظات المشرف و بعض الأساتذة تم إجراء التعديلات  -

 ( 02.استقرتالاستمارة بصورتها النهائیة )الملحق رقمحتى

 ( من المحور الأول .4-2-1وهذه العبارات هي :)-

 من المحور الثاني.( 12-9-8-7والعبارات)-

 ثبات الأداة :-

 لباحثینأغلب ا ,ويعتمد كرو نباخعلى طريقة معامل الفا  الاعتمادالدراسة تم  استبیانلتحقق من ثبات 

 ابات , ويقصد بهذا المعامل درجة ثبات إج spssعلى برنامج جاهزة لحساب هذا المعامل مثل  

 : الجدول التالي يوضح ذللكعلیهم من خلال  الاستبیاناتالمبحوثین في حالة تكرار توزيع 

 

 

 يوضخ قيمة معامل إلفا كرومباخ للعبارات ككل -2-الجدول رقم

 

 

 

  0.831ا بتراوحت  كرو نباخالفا  الاستبیانباستخدامتبین من الجدول أن معامل الثبات أسئلة  -

 ومما يدل على أن المقیاس يتم بدرجة جیدة ومقبولة من الثبات . -

  سم بدرجةلین يتالتمكین أبعاد التمكین الإداري وعلاقتها بإبداع العام استبیانمما سبق يتضح أن  -

 يتم  التي عالیة من الصدق والثبات ,مما تعزز النتائج التي سیتم الحصول علیها من البیانات

 ئج الدراسة .جمعها للوصول إلى نتا

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة : – 5

 

 هذه  عض منبيستخدم الباحثون في دراستهم العديد من الأسالیب والطرق الإحصائیة ،ولقد استخدمنا  -

 الأسالیب في دراستنا وسوف نتطرق لها في هذا المبحث :

 انت في كالتي وللتعرف على الخصائص الديمغرافیة لأفراد عینة الدراسة  التكرارات والنسب المئوية : -

 ) الجنس ،الفئات العمرية ،والمستوى العلمي ،وسنوات الخبرة ،الوظیفة ( .  الدراسة 

 

 ألفا كرونباخ عدد العناصر

18 0.831 
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 ن مبارة علمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد العینة على كل  المتوسطات الحسابية : -

ور ن محااسة مع العلم انه يفید في ترتیب العبارات واتجاهات الآراء لكل معبارات متغیرات الدر

 الاستبیان 

 حسب أعلى متوسط حسابي .

  باراتللتعرف على مدى انحراف استجابات أفراد عینة الدراسة لكل من ع الانحراف المعياري : -

 ات ستجابالصفر تركزت الامتغیرات الدراسة ولكل محور من محاور الدراسة ،فكلما اقتربت قیمته من 

 حراف ة الانابتداء من قیمهامتوسطاتوانخفض تشتتها كما انه يفید في ترتیب العبارات في حال تساوي 

 الأقل .

 معامل  لقیاس قو ة العالقة بین الفقرات واتساقها ، حیث أن: Alpha Cronbagh معامل الثبات --

 ذا يعتبر مؤشراه،(.فإذا كانت قیمة معامل الثبات مرتفعة فإن  1(.) و ( 0الثبات يأخذ قیمة محصورة بین

 عروفهومكما الدراسة و الاستبیانلأغراضهذا  وملائمة، و بالتالي صالحیة  الاستبیانجیدا على ثبات  

 . 0.6ابتداء من  مقبولافإن معامل الثبات يكون  الإنسانیةوالاجتماعیةفي مجال العلوم 

 اقالاتسو يشیر إلى Alpha Cronbagh لمعامل الثبات لتربیعيالذي هو الجذر  الصدق:معامل -.

 .الاستبانةالداخلي لبنود 

 ب إلى دما تقترلقیاس نوع والدرجة العلاقة بین متغیرات الدراسة بینما عن: وبيرسون  الارتباطمعامل -

 ك على دل ذل 1-إذا كانت قیمة سلبیة تقترب من  إماطردي ضعیف , ارتباطالصفر فإن ذلك يدل علة 

 إذا إما,عكسي ضعیف  ارتباطعكسي قوي عندما تكون قريبة إلى الصفر فإن ذلك يدل على  ارتباطوجود 

 بین متغیري الدراسة . ارتباطكانت قیمته تساوي صفر فإن ذلك يدل على عدم وجود  
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 :خلاصة الفصل

 

 ي تحديد فمثلت تناولنا في هذا الفصل منهجیة البحث التي تم اعتمادها في الدراسة المیدانیة ،والتي ت

  ذا الطرقي (وكمجتمع وعینة الدراسة وكذا حدود الدراسة ) المجال المكاني والجغرافي والزماني والبشر

 الیبالأس لتحلیل ،ومختلفالمختلفة لمعالجة البیانات المحصل علیها بالجمع بین المنهج الوصفي وا

 ول على الحص الإحصائیة المستعملة ومختلف الأدوات التي تتطرق لها لجمع البیانات وتحلیلها من اجل 

 نتائج تتمیز بالدقة والوضوح والمصداقیة بغرض خدمة الدراسة .

 



 

 تمهيد

خصائص مجتمع الدراسة وتحليلها  -1  

سئلةعرض وتحليل بيانات الأ-2   

بيانات السؤال الأول تحليل-أ-  

تحليل بيانات السؤال الثاني -ب-  

تحليل البيانات السؤال الثالث    -ج-  

الأسئلة  مناقشة وتفسير النتائج في ضوء-3  

 النتائج العامة للدراسة-4

 خلاصة 

 

 
 تمهيد :

 

 عملیة تفريغ البیانات هي إحدى أهم الخطوات في الدراسات أو  الاستبیانتعتبر عملیة تحلیل نتائج 

 التطبیقیة ,نتائجها تجل الدراسة أقرب من الواقع ,فتعطیها قیمة علمیة عالیة , أساس لجل النتائج الدراسة

تهدف إلى إسقاط النظري الذي تم التطرق علیه في الجانب المیداني , وفي  والتيوالمقترحات الممكنة ,   
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تحلیل خصائص العینة  ل سنعرضهذا الفص النتائج,   المتوصل إلیها وفي الخیر سنطرق إلى  

والتوصیات المقترحة للدراسة . تالاقتراحاأهم   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عرض وتحليل بيانات الدراسة : -1

 

 في جداول تكرارية ,تعد من أساسیات التحلیل العلمي لأي  الاستبیاناتإن عرض البیانات المفرغة من 

 علمي ,من أجل تفصیل أكثر ودقة في النتائج التي تساعد الباحث على التحلیل وتعلیل وتمثلت في بحث 

 دوائر النسبیة .

 خصائص مجتمع الدراسة :-أ-

 إن عرض البیانات الشخصیة لمجتمع البحث ,يفترض فیه توجیه عملیة التحلیل والتفسیر بطريقة غیر 

 . مباشرة خصوصا ,إذا تجنب طرحها في العقدة

 عرض نتائج البيانات الشخصية:  (1

 

 أفراد العينة حسب الجنس : -3–الجدول 

 الجنس تكرار نسبة %
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 ذكر 13 19,4 % 

 أنثى 54 80,6 % 

 المجموع 67 100 % 

 

 يمثل دائرة نسبية حسب الجنس -4-الشكل 

 

 spssعلى مخرجات اعتماداالمصدر :من إعداد الطلبة 

 % 80.6بنسبة  الإناثأن معظم أفراد العینة هم يتضح -1-الجدول رقم من خلال 

 %19.4كانت نسبة الذكور لى نوع وطبیعة النشاط في المؤسسةبینماوهذا يرجع إ 

 الذكور  ة الإناث الموظفات أكثر من نسبةوهذا مالاحظناه على مستوى البلدية بمختلف مديريتها أن نسب

 للإدارات في الجزائر وقبولهن بشكل ملحوظ أكثر من الذكور وذلك  الإناث,ولعل  ذلك يرتبط أيضا بتوجه 

 وهذا يعني أنهم يتصفون بروح المسؤولیة إدارية المبادرة سعیا منهم لتحقیق أهداف   اعتباراتيعود لعدة 

 المؤسسة ,ومن الطبیعي وجود الرجال هناك يكون أكثر من النساء لطبیعة صعوبة العمل ,وإن كانت 

 مختلف القرارات الحاسمة وفي الوقت المناسب وللاتخاذرية فإن الرجال أكثر تحمل للمسؤولیة طبیعته إدا

. 

 أفراد العينة حسب السن : -4-الجدول رقم

 يمثل دائرة نسبية حسب السن -5-لشكل رقما

19,4%

80,6%

0 0

ذكر

انثى

  %النسبة التكرار السن

 49,3% 33 {30إلى  20}من 

 31,3 % 21 {40إلى  30} من 

 19,4 % 13 {50ّإلى  40} من 

 % 100 67 المجموع
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 spssالمصدر :من إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات

 يتضح أن أفراد العینة متوزعون على الفئات الثلاثة حیث كانت الفئة الأولى  -3-من خلال الجدول رقم-

 وبعدها تأتي الفئة  %31.3بنسبة )40 -30 (أما الفئة الثانیة من % 49.3( بنسبة 30 – 20من)

 .%19.4بنسبة  )50- 40 (الثالثة وهي الأخیرة من 

 وهذا يدل على أهمیة هذه المرحلة  30-20وهذا ما يتضح أن غالبیة أفراد العینة أعمارهم تتراوح بین 

 أفرادها بالعطاء والجدية والقدرة على التطوير والقیام بالأدوار والمهام الموكلة لهم ,فالإدارة تسعى لاتسام

 للقضاءمع سیاسة الدول  ما يتماشى,وهذا  القدماءالشباب مع عد التخلي على موظفیها  إلى توظیف فئة

 بالكفاءات الشبابیة ,لأن الرهانات الإدارية والتكنولوجیا تقع على عاتق هذه   الاستعانة على البطالة ,و

 المثقفة والمتمكنة من الشغل والتي تعتبرهم المؤسسة كطاقة حیوية تسیر المؤسسة بنشاط وفعالیة الفئة

 ,وهذا يعني أنه يوجد تشارك عمري في الإدارة بین الشباب والكهول في المسؤولیة وتقلد المناصب المهمة 

 ن الكبیرة أو الخبرة القرار لا تقتصر على ذوي الس اتخاذأن يشیر إلى المشاركة في  ما يمكنهوهذا 

 والمناصب .

 أفراد العينة حسب المستوى التعليمي -5-الجدول رقم 

 المستوى التعليمي تكرار نسبة  %

 ثانوي 30 40,0 % 

 لیسانس 28 37.3 % 

 ماجیستر 6 8,0  %

 دكتوراه 3 4,0 %

 المجموع 67  100%

 النسبية حسب المستوى التعليمي يمثل  الدائرة    -6-الشكل رقم

49,3%

31,3%

19,4%

0

{30إلى 20من }

{40إلى 30من } 

{50ّإلى 40من } 
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 SPSsالمصدر: من اعداد الطالبة من مخرجات 

 نلاحظ أن المؤسسة توظف المستوى الثانوي بالنسبة أكبر حیث بلغت نسته -4-من خلال الجدول رقم -

بینما كان المستوى ماجستیر ودكتوراه بنسبة   37.3%بعدها يلیها مستوى لیسانس بنسبة  %40.4

 , وهي أقل نسبة .4.0% و%8.0

 وهذا ما يتضح أن أفراد العینة حاصلین على مؤهلات علمیة مناسبة ,مما يعزز من ثقة الباحث في آرائهم

 طرق جديدة لتحقیق الإبداع في المؤسسة التي  ابتكاروأنهم الفئة الأجدر لتبني التمكین ودعمه  ومقترحاتهم

 بها والذي يسمح بوجود ثقافة  سيات علمیة لابأإداريین ذات مستو يعملون فیها يثبت وجود مسؤولین

 الحوار المدعمة لفاعلیة فرق العمل والمشاركة .

 الوظيفية : الفئةأفراد العينة حسب  -6-الجدول رقم 

 الفئة الوظيفية تكرار نسبة %

 إطار 13 %19,4 

 إطار سامي 18 26,9 % 

 موظف 36 53,7 % 

 المجموع 67 100 %

 يمثل دائرة نسبية حسب الفئة الوظيفية  -7-الشكل رقم 

 

 SPSSالمصدر: من اعداد الطالبة من مخرجات 

40,0%

37.3%

8,0%

4,0%

ثانوي

ليسانس

ماجيستر

دكتوراه

19,4%

26,9%53,7%

إطار

إطار سامي

موظف
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     %53,7نلاحظ أن فئة الموظفین داخل المؤسسة تحتل أعلى مرتبة بنسبة -5-الجدول رقم من 

 19.4%وتأتي نسبة الإطار با 26.9%وبعدها تلیها فئة الإطارات السامیة بنسبة 

 راجع إلى تقديم الخدمات ذات الجودة وفي أقل وقت وجهد ممكن وحسب كل عامل وما يناسب وهذا

 وإلى البیروقراطیة الشديدة . الإدارةطرق التوظیف والتعیین في  اختلافتخصصه ,وكذلك راجع إلى  

 

 أفراد العينة حسب سنوات العمل : -7-الجدول رقم 

 سنوات العمل تكرار نسبة %  

 سنوات{  10}من عام إلى  43 64,2 % 

 سنةّ{20إلى  10}من  15 22,7 % 

 { 30الى 20}من  9 13,4 % 

 المجموع 67 100 %

 

 يمثل دائرة نسبية حسب سنوات العمل  -8–الشكل رقم 

 

 SPSSالمصدر: من اعداد الطالبة من مخرجات 

 6سنوات بنسبة يوضح من الجدول رقم  10أفراد العینة حسب عدد سنوات خبرتهم أكثر من عام و أن

 سنة  20, وأما من   22.7%سنة فكانت نسبتهم  20سنوات إلى  10وهي أعلى نسبة أما من  %64.2

 وهذا ما يبین أن العاملین في المديريات هم  , 13.4%سنة كانت نسبتهم أقل داخل المؤسسة  30إلى 

 بین التخصص والمعرفة السابقة في النظام الإداري , وهم ممن يشكلون مصدر الخبرة والدراية بشؤون 

 وهو مؤشر إيجابي يضاف إلى رصیدها سةالعمل داخل المؤس

 أفراد العينة حسب طبيعة عقد العمل -8-لجدول رقما

 عند العمل طبيعة العقد تكرار نسبة %

 عقد عمل مؤقت 6 %9,0 

 عقد عمل دائم 61 91,0 % 

 المجموع 67 100 % 

64,2%
22,7%

13,4%

0

{  سنوات10من عام إلى }

{سنة  20إلى 10من }

{30الى 20من }
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 يمثل دائرة نسبية حسب طبيعة عقد العمل -9-الشكل رقم 

 

 

 

 

المصدر: من اعداد الطالبة من 

 SPSSمخرجات 

 مقابل % 91من الجدول السابق نلاحظ أن نسبة ذوي العقود الدائمة تفوق أصحاب العقود العمل المؤقتة-

 وهذا مؤشر قد يكون سلبي على المؤسسة من ناحیة إعادةتوظیف عمال آخرون  ،غیر الحدود 0.9%

 ينعكس على خريجي الجامعات والمعاهد في عدم  وكذالكوالتعیین , الاختیارالأمر الذي يحملها تكالیف 

. الإدارةإمكانیات التوظیف في 

9,0%

91,0 %

0 0

عقد عمل مؤقت

عقد عمل دائم
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 عرض وتحليل بيانات الأسئلة  : -2

 

 على التكرارات ,النسب بالاعتمادمن خلال هذا العنصر سنحاول عرض إجابات أفراد العینة وتحلیلها 

 لمعرفة العلاقة بین  ويرسون الارتباطالمعیاري ,ومعامل  الانحرافالمئوية ,المتوسطات الحسابیة , 

 المتغیرين .

 إجابات أفراد العینة وتحلیلها  من خلال هذا العنصر سنحاول عرضتحليل البيانات السؤال الأول: -أ- 

 المعیاري . والانحرافعلى التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي  بالاعتماد

 يمثل إجابات العينة حول المحور الأول  -9-الجدول رقم 

 

 SPSSعلى مخرجات  بالاعتمادمن إعداد الباحثة المصدر: 

 من خلال المعطیات المقدمة في الجدول أعلاه الذي يبین المحول الأول للتمكین الإداري وإبداع  

 علاقة التدريب بإبداع لبعد الدراسة الأول والمتمثل في " اختبارناالعاملین  , فإنه سنعرض من خلاله 

 ومن خلال المتوسط الحسابي فقد جاءت في المرتبة الأولى العبارة تسعى مؤسستي إلى تدريبالعاملين " 

 ( وهو أعلى متوسط2.73بمتوسط حسابي قدر با) ةالعاملین لي إيجاد الحلول ومعالجة المشكلات بسرع 

 علاقة التدريب بإبداع العاملين

رقم 

 العبارة
 المجموع محايد غير موافق موافق  

المتوسط 

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري
 الرتبة

 

 1ع
 67 6 6 55 التكرار

2.73 0.61 1 
% %82.08  %8.95 %8.95 100% 

 

 2ع
 67 27 9 31 التكرار

2.33 0.7 3 
% %46.26 %13.43 %40.29 100% 

 

 3ع
 67 12 3 52 التكرار

2.6 0.77 4.5  
% %77.61 %4.47 %17.91 100% 

 

 4ع
 67 12 6 49 التكرار

2.64 0.64 2 
% %73.13 %8.95 %17.91 100% 

 

 5ع

 67 15 6 46 التكرار
2.6 0.65 4.5 

% %68.65 %8.955 %22.38 100% 

 

 6ع
 67 12 28 27 التكرار

1.99 0.91 5 
% %40.29 %41.79 %17.91 100% 

 ////// 0.76 2.48 الإجمالي
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 ( وفقا لمقیاس الدراسة فإن هذا المستوى مقبول جدا 0.61المعیاري حیث بلغ ) لانحرافا وهذا ماأكدها 

 وتوزعت إجابات أفراد مجتمع الدراسة حول بدائل الدراسة , فجاءت أعلى نسبة للبديل "موافق " بنسبة 

 ر موافقللمحايد وغی  8.95%وتلیها مباشرة نسبة  لأن اغلب المبحوثین إجابتهم بهذا الإختیار %82.8

 باقل نسبة . 

 في حین جاءت العبارة الرابعة تسعى مؤسستي إلى تطوير العاملین فیها للتكیف مع المتغیرات الجديدة 

 ( وهذا ما أكده الإنحراف المعیاري حیث 2.64في بیئة العمل في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي قدر با )

 اد مجتمع الدراسة حول البديل "موافق" بأعلى نسبة ( ,وهذا القیاس مقبول وكانت إجابات أفر0.64بلغ )

 لي "غیر موافق" ونفس الشيء مع  8.95%للبديل "محايد" ونسبة  17.91%وتلیها نسبة   %73.13

 باقي العبارات الأخرى حیث جاءت العبارة الثانیة "نظام التدريب في مؤسستي مساير لي إيجاد حلول 

  0.7المعیاري حیث بلغ  الانحراف( وما أكده 2.33" وهي في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي ) إبداعیة

  40.290%جابات أفراد مجتمع الدراسة حول البديل "موافق" ويلیها نسبة ت إوهي قیمة قلیلة و كان

 بارة الثالثة لي غیر موافق وهذا مقیاس مقبول بالنسبة للدراسة , بینما حصلت الع 13.43% محايد ونسبة

" ينبغي على مؤسستي أن توفر نظام تدريب يساعدني على تطوير مهاراتي ويزودني بالمعرفة " 

 والعبارة 

 الخامسة " توفر لي مؤسستي دورات تدريبیة لتشجعني على الإبداع " وهما في نفس الرتبة الرابعة 

 ( وكانت إجابات 0.65( و )0.77المعیاري حیث بلغ ) لانحرافا ( وهذا ماأكدها2.6بمتوسط حسابي )

  %17.91بنسبة أكبر ونسبة %68.65 و77.61%أفراد مجتمع الدراسة حول البديل "موافق" بنسبة 

غیر موافق .وبینما حصلت العبارة السادسة "أرى أن التدريب في مؤسستي  %4.47للمحايد ونسبة 

 يوفر

 ( وما أكده 1.99مسة بمتوسط حسابي )لي أسالیب جديدة وممیزة في مجال عملي " في المرتبة الخا 

 ( وكانت إجابات أفراد مجتمع الدراسة حول البديل "غر موافق " 0.91المعیاري حیث بلغ ) الانحراف

 للمحايد .  %17.91للموافق ونسبة  40.29%ونسبة  41.79%بنسبة 

 العام لأفراد العینة يدل  الاتجاهومنه نستنج من النتائج المتحصلة علیها والتي تما تحلیلها أن  -

المؤسسة على عملیة التدريب وعلى توفیر القدرات  ارتكازعلى مقیاس "موافق" يدل على 

 الإبداعیة 

 أكثر خبرة ومعرفة با یصحبوال عاملیها  وتدريبیهم احتیاجاتتسعى المؤسسة إلى مراعاة  وكذالك

 أماالانحراففي مجالات العمل ,  يبدعوايمكنهم أن  وبذالكمهارات العمل الجديدة والحديثة 

 ( وهو يدل على قلة تشتت إجابات أفراد مجتمع الدراسة حول هذا0.76المعیاري ككل قدر با ) 
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 البعد وبالتالي تطابق وجهات النظر لدى أفراد العینة . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :تحليل بيانات السؤال الثاني  -ب-

 المحول الثاني :يمثل إجابات  العينة على  -10-الجدول  رقم 

 .SPSS المصدر: من إعداد الطالبة اعتماداً على مخرجات

 مايلي : جاءت العبارة الثانیة عشر " لدي رغبة في العمل ضمن فريق نستخلص  10من الجدول رقم  -

 ( وهذا ما 2.87أولى بمتوسط حسابي ) ولىتسوده روح المجازفة و  الإبداع في المرتبة " في المرتبة الأ

 علاقة فرق العمل بالإبداع العاملين

 رقم العبارة
 المجموع محايد غيرموافق موافق  

المتوسط 

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري
 الرتبة

 

 7ع 

 67 12 6 49 التكرار
2.64 0.64 2.5 

% %73.13 %8.95 %17.91 100% 

 67 12 6 46 التكرار 8ع
2.55 0.72 3 

% %68.65 %8.95 %17.91 100% 

 

 9ع

 67 12 18 37 التكرار
2.28 0.86 5 

% %55.22 %26.86 %17.91 100% 

 

 10ع

 67 18 3 46 التكرار
2.64 0.57 2.5 

% %68.65 %4.47 %26.86 100% 

 

 11ع

 67 16 9 42 التكرار
2.49 0.72 4 

% %62.68 %13.43 %23.88 100% 

 

 12ع

 67 9 0 58 التكرار
2.87 0.34 1 

% %86.56 %0 %13.43 100% 

 /////// 0.68 2.58 الإجمالي
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 ( وكانت كل إجابات أفراد العینة حول البديل " موافق " بنسبة 0.34المعیاري حیث بلغ ) الانحرافأكده 

 "غیر موافق " وهي نسبة قلیلة .بینما جاءت  0%للمحايد ونسبة  13.43%بعدها تلیها نسبة   %86.56

 ي تكوين فرق العمل لتشجیع مبادرات روح العمل الجماعي " العبارة العاشرة والسابعة "تدعم مؤسست

 و"أشعر دائما بالثقة بین أعضاء الجماعة في العمل لنقل وتبادل المهارات الناجحة فیما بیننا" بمرتبة نفسها 

 (0.64المعیاري حیث بلغ  ) الانحراف( وهذا ما أكده 2.64وهما في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي )

 تلیها  68.65%و  73.13 %( وتمثلت كل إجابات أفراد العینة خول البديل " موافق " بنسبة 0.57و) 

" غیر موافق " ,وبعدها تلیها العبارة الثامنة 8.95%"للمحايد "و  26.86%17.91%مباشرة نسبة 

 "يوجد

 الثالثة  بمتوسطتفاعل جید مع زملائي في العمل للتجديد والتطوير في مجال العمل " في المرتبة  

 ( وكانت كل إجابات أفراد العینة 0.72المعیاري حیث بلغ ) الانحراف( وهذا ما أكده 2.55الحسابي )

 للمحايد ونسبة  "غیر موافق " %17.91بعدها تلیها نسبة 68.65%حول البديل " موافق " بنسبة 

 ي مؤسستي قادرة على تنفیذ وهي نسبة قلیلة .بینما جاءت العبارة الحادية عشر "فرق العمل ف%8.95

 ( وهذا 2.49القرارات وجمع وتحلیل البیانات وتجديدها " في المرتبة الرابعة  بمتوسط حسابي )

( وتمثلت كل إجابات أفراد العینة خول البديل " موافق " 0.72المعیاري حیث بلغ ) الانحرافماأكده

 بنسبة 

 " ,وبعدها تلیها العبارة التاسعة "تتوافر  " غیر موافق13.43%للمحايد و "  23.88% و 62.68 %

 أجواء التعاون والمساعدة بین فرق العمل في المؤسسة لتولید أفكار جديدة " في المرتبة الخامسة بمتوسط 

 ( وكانت إجابات أفراد العینة حول 0.86المعیاري حیث قدر با ) الانحراف( وهذا ما أكده 2.28حسابي )

 للمحايد . 17.91%غیر موافق ونسبة 26.88 %¨ونسبة  55.22%البديل "موافق" بنسبة 

 العام للأفراد العینةيدل على  الاتجاهومنه نستنتج من النتائج المتحصلة علیها والتي تما تحلیلها ـأن  -

القرارات وتحمل  واتخاذمقیاس" موافق  وهذا يدل على أن المؤسسة تدعم فرق العمل للمشاركة 

 المسؤولیة 

 وإعطاء فرصة حرية الرأي للعاملین وتعمل على إنشاء جماعات أو فرق للعمل والتعاون والمساعدة  أما

 ( وهو يدل على قلة تشتت إجابات أفراد مجتمع الدراسة حول هذا 0.86المعیاري ككل قدر با ) الانحراف

 البعد وبالتالي تطابق وجهات النظر لدى أفراد العینة

 

 :تحليل بيانات السؤال الثالث  -ج-
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 SPSS المصدر: من إعداد الطالبة اعتماداً على مخرجات

 نستخلص أن العبارة الثامن عشر "أحرص على التغییر الدائم في أسالیب العمل -11-من الجدول رقم -

 لانحرافا ( وهذا ماأكدها2.76فترة لإنجاز المهام الموكلة لي " في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) كل

 83.58%(وتمثلت كل إجابات أفراد العینة حول البديل " موافق "بنسبة0.58المعیاري ) الانحراف

 غیرموافق.7.46%للمحايد ونسبة  8.95%ونسبة 

 بالتنسیق المستمر مع رئیسي أثناء التفويض للقیام بأعمال إبداعیة  أقومبینما جاءت العبارة الخامسة عشر"

 (0.63المعیاري حیث بلغ ) الانحراف( وهذا ما أكده 2.69في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي ) 

 للمحايد ونسبة  13.43%وتأتي  77.61%وكانت إجابات أفراد العینة حول البديل" موافق" بنسبة 

 .غیر موافق  %8.95

وتأتي العبارة الرابعة عشر والسادسة عشر "توفر لي وظیفتي الفرصة الاتخاذ القرارات باستقلالیة 

 والدفاع 

 ( وهذا ما أكده2.51عن أفكاري في سیر العمل بالحجة والبرهان "" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )

 62.68%أفراد العینة حول البديل "موافق"  ( و كانت إجابات 0.7المعیاري حیث بلغ ) الانحراف

 موافق.ر غی11.94%للمحايد و نسبة 25.37%ونسبة 

 وجاءت العبارة الثالثة عشر "تفوضني المؤسسة المؤسسة سلطات كافیة على إنجاز مهام وظیفتي لي 

 علاقة  تفويض السلطة بإبداع العاملين

رقم 

 موافق   العبالرة
غير 

 موافق
 المجموع محايد

المتوسط 

 الحسابي

الإنحراف 

 الرتبة المعياري

 

 13ع

 67 18 10 39 13ع
2.43 0.74 4 

% %58.2 %14.9 %26.8 100% 

 

 14ع

 67 17 8 42 14ع
2.51 0.7 3.5 

% %62.6 %11.9 %25.3 100% 

 

 15ع

 67 9 6 52 15ع
2.69 0.63 2 

% %77.6 %8.9 %13.4 100% 

 

 16ع

 67 17 8 42 16ع
2.51 0.7 3.5 

% %62.6 %11.9 %25.3 100% 

 

 17ع

 67 18 14 35 17ع
2.31 0.8 5 

% %52.2 %20.8 %26.8 100% 

 

 18ع  

 67 6 5 56 18ع
2.76 0.58 1 

% %83.5 %7.4 %8.9 100% 

 ///////// 0.71 84.3   الإجمالي
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 ( و 0.74( وهذا ماأكدالإنحراف المعیاري )2.43تطوير مهاراتي " في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )

للمحايد ونسبة  26.86%ونسبة  58.20 %كانت إجابات أفراد العینة حول البديل "موافق

 .غیرموافق%14.92

وجاءت العبارة السابعة عشر"لا يمارس رؤسائي الصلاحیات المفوضة لي خلال فترة التفويض لأني 

 أمتلك 

( وهذا ما أكده 2.31بمتوسط حسابي) القدرة على تقديم أكثر من فكرة" في المرتبة الخامسة

 الإنحرافالمعیاري  

 26.86 %ونسبة   58.20%( و كانت إجابات أفراد العینة حول البديل "موافق " 0.8حیث بلغ )

 غیر موافق . 14.92%للمحايد و نسبة 

 يدل على العام للأفراد العینة  الاتجاهومنه نستنتج من النتائج المتحصلة علیها والتي تما تحلیلها أن 

 مقیاس "موافق" وهذا ما يدل على أن المؤسسة توكل مهاما واضحة ومناسبة لموظفیها , إذا أن كل عامل

 على دراية بالمهام الموكلة له وكذا بمحدودية الصلاحیات الموكلة له إضافة إلى الدقة في معالجة

ة ومتطورة  بالإضافة إلى  البیانات والسرعة في التنفیذ وتحمل مسؤولیة الأعمال وحلها بطرق جديد

 اهتمام

 المؤسسة بذوي المهارات ومنحهم فرصة التفويض وتمكینهم من مناصب أكثر كما أن التفويض يمكن أن 

 المعیاري ككل  والانحرافمديرين في المستقبل , لیصبحواالإدارية وتدريب المفوضین  الديمقراطیةيحقق 

 تطابق  وبالتاليت أفراد مجتمع الدراسة حول هذا البعد ( وهذا يدل على قلة تشتت إجابا0.86قدر با )

 وجهات النظر لدى أفراد العینة .

 مناقشةوتفسييرالنتائح  : -2

 

 على ضوء ما طرح في التساؤلات الدراسة,و بمنقاشهايعد عرض النتائج التي تم التوصل إلیها سنقوم 

 الإداري وإبداع العاملین داخل المؤسسة ,قد توصلت النتائج إلى أنه توجد علاقة إرتباطیة بین التمكین 

 فلسفة و  باعتبارهعلى سیاسة التمكین الإداري  اعتمدتهذي النتیجة  أن المؤسسات  تفسیرويمكن 

 وكذللك منحهم السلطة  مهامهمقائمة على منح العاملین المزيد من الحرية والمسؤولیة في أداء   إستراتیجیة

 مر الذي ساعد جمیع العمال على على الإبداع التنظیمي والزيادة في العمل القرارات الأ لاتخاذوالمسؤولیة 

 بإخلاص كما أن التمكین الإداري يمثل نتیجة حتمیة لمتطلبات الجودة الشاملة التي تركز علیها 

 المؤسسات فهي الطريقة التي تزيد من العمال في الثقة والمهارة والإبداع والتطوير والتجديد في أسلوب 

 أن المنظمات تعتمد إستراتجیة التمكین ) Chaleriry&Iramzdeh) تتفق نتائج الدراسة معالعمل 
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 لأسباب منها أن التمكین طريقة فاعلة لاستعمال أفضل المواهب والمهارات الموجودة لدى الأفراد العاملین

مكین شعورا لدى ويمثل ضرورة حتمیة إذا ما أرادت المنظمة إجراءالتغییرات والتحسینات يخلق الت

 الأفراد

 .العاملین بتحسین مساراتهم الوظیفیة ، والزيادة في  إبداعهم  في المؤسسة 

 تفسيير ومناقشة نتائج التساؤل الأول :

 الدراسة إلى أنه توجد علاقة إرتباطیة بین التدريب و إبداع العاملین داخل مؤسسة وتفسییر نتائج  توصلت

 مرتفع نوعا ما مقابل حصول  ( وهو2.58متوسط الحسابي ككل قد بلغ )هذه النتیجة من خلال مستوى ال

 على  واهتمامهابالعاملینهذا المحور على الموافقة وهذا يدل على تعزيز المؤسسة للعملیات التدريب 

 تنمیة قدرتهم الفكرية والعملیة وفي شأن وجود العلاقة بین التدريب وإبداع العاملین فعبر عنها معامل 

 ( إيجابي مقبول وهذا يعني أن العلاقة تحققت, ذللك أن التدريب من أبرز 1.276با ) یرسونب الارتباط

 الوسائل التي تركز علیها المؤسسات للتحسین من مستوى أداء عاملیها وما ينتج عنه من السعي لتحقیق 

 هذا ما يدل على أنهم يتصفون الإبداع والقدرة على المبادرة في تبني أفكار  والأسالیب الجديدة ومدهشة و

 لهم فرصة البحث عن الجديد في مجال العمل . لتتیحفي حین أن المؤسسة   بالأصالة

 ) على أن العمل على إتاحة فرصة أكبر 2010دراسة محمد بن إبراهيم محمد الأصقةوكما بینت 

 الشخصیة بهدف وضع الرجلللاستفادة من قدرات العاملین مع التركیز علي التدريب لتحديد الإمكانات 

 المناسب في المكان المناسب، و العمل علي زيادة هامش الحرية للعاملین في طرق تنفیذ الأعمال  

 الموكلة إلیهم مما يزيد من الدافعیة لدي العاملین ويزيد من الاستجابة للتغیرات المفاجئة ، وتشجیع 

 العمل العامة والتأكد من فهمها واستیعابها وبعد  العاملین على الإبداع عن طريق الاهتمام بتوضیح خطوط

 ذلك ترك التفصیلات للمرؤوسین لیقدموا ما لديهم، وهذا ما يكسبهم قدرات إبداعیة .

 ومناقشة نتائج التساؤل الثاني : تفسير

 توصلت نتائج الدراسة إلى أنه توجد علاقة إرتباطیة بین فرق العمل وإبداع العاملین داخل المؤسسة 

 (وهو مستوى مرتفع يسمح بتأكید 2.58هذه النتیجة من خلال المتوسط الحسابي ككل قد بلغ ) وتفسیر,

 ( وهذا 0.124يرسون  ممثلة في ) ببالقوةارتباوجود علاقة إرتباطیة بین فرق العمل وإبداع العاملین 

 ة فرق العمل في بناءيعني على إرتباط طردي بین فرق العمل وإبداع العاملین , وهذا يدل على أن مشارك

 الهیكل التنظیمي وفق أهداف المؤسسة وتطلعاتها وحاجتها الفعلیة على تكوين جماعات العمل لتحقیق  

 قدم فیه نموذج لعملیة التمكین تقوم على  "Tompetersنموذج " أفضل إبداع للعاملین, مثل ما جاء في

 فرق العمل الذاتیة الإدارية للمساعدة في تنمیة المشاركة واستخدامعنصرين رئیسین هما إشراك العاملین 
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 وزيادة فعالیة فرق العمل وتشجیع العمال على أداء مهامهم بأفضل الطرق وذلك عن طريق مبدأ التعاون  

 القرارات الأمر الذي يجعل من حل المشكلات غاية مقصودة . وفرق  اتخاذوالمشاركة في  الاتصالو 

 في نظرية وكما جاء تؤدي إلى تقوية المؤسسة وتؤدي إلى النجاح والتمیز , وكذلك العمل عملیة فاعلة 

 حیث يكون اهتمام العاملین بالأهداف العامة للمؤسسة ككل، مما يتطلب التعاون والتنسیق والعمل  النظم

 بداع لدى المشترك من خلال الفريق المتعاون والعامل المؤهل والقادر على المساهمة الفاعلة وتحقیق الإ

 الفرد.

 تفسيير ومناقشة نتائج التساؤل الثالث :

 هذه  وتفسیرتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه توجد علاقة إرتباطیة بین تفويض السلطة وإبداع العاملین ,

 ( وهو مستوى مرتفع يسمح بتأكید وجود العلاقة 84.33النتیجة من خلال المتوسط الحسابي ككل قد بلغ )

 قوي بین  ارتباط( وهو 1.806الإرتباطیة بین تفويض السلطة وإبداع العاملین باقوةإرتباط قدر با)

 على أن تفويض السلطة هو الوسیلة التي تستخدم لنقل صلاحیات محددة للمسؤولیات الدنیا في المتغیرين 

 بأنفسهم الإطار الذي يمكن لكل منهم العمل فیه، ولتسهیل عملیة اتخاذ القرارات التنفیذية  النظام لیضعوا

 عند مستواها المناسب، فالتفويض يشمل تعیین مهام للمرؤوسین ومنحهم الصلاحیة اللازمة لممارسة هذه 

 يسمح لأعضاء الفريق  المهام مع استعداد المرؤوسین لتحمل نتائج المسؤولیة لأداء مقبول لهذه المهام مما

 و هذا ما يحقق الإداع التنظیمي داخل بأن يمارسوا صنع القرار فیما يتعلق بشؤونهم الیومیة في العمل

 " التي اهتمت بدراسة قضايا خاصة أكثر لماسلووكما تتفق نتائج الدراسة مع نظرية الحاجات" المؤسسة ,

 تحمل المسؤولیة وتدوير العمل وتفويض الصلاحیاتتحديدا تتعلق بمشاركة العاملین في اتخاذ القرار و

 توفیر  وكذالك.وتوسیع العمل مما يزيد لدى العاملین على الإبداع لديهم وتحقیق دافعیة أكثر في العمل

 الوقت والجهد  وإشراك المرؤوسین في حل المشكلات .

 التمكین الإداري  ىلدراسة المیدانیة  ,تم الوقوف علمن خلال هذا يمكن القول أن ا -

 وعلاقته بإبداع العاملین عند العاملین في دار البلدية ولاية بسكرة , من خلاله يمكن القول أن  -

 مستوى التمكین الإداري عند العامل  ارتفعهناك علاقة إرتباطیة بین هذين المتغیرين , فكلما  -

أهداف يجابي الذي يحقق الإداري زاد إبداعه وروح المسؤولیة وكذا عمل الفريق والتفاعل الإ -

 المؤسسة

-  

 نتائج عامة:
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من خلال عرض ومناقشة نتائج الدراسة المیدانیة تكون الدراسة الحالیة قد حققت فرضیاتها، حیث أسفرت 

 :نتائج الدراسة الحالیة

 . توجد علاقة إرتباطیة بین التمكین الإداري وإبداع العاملین 

 العاملین في المؤسسة . توجد علاقة إرتباطیة بین التدريب وإبداع 

 . توجد علاقة إرتباطیة بین فرق العمل وإبداع العاملین في المؤسسة 

  توجد علاقة إرتباطیة  بین تفويض السلطة وإبداع العاملین في المؤسسة  
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 خلاصة الفصل

 

 تمكنا من هذا الفصل من تبیان ما يجب معرفته عن الجانب المیداني وعرض مجمل البیانات الخاصة 

بكل محاوره بالرسم البیاني الممثل لها , وهذا كمرحلة موالیة توصلنا إلى عرض مفصل لنتائج هذه 

 الدراسة 

 مدعمة بالتفاصیل والتفسیر على أساس الأرقام المدعمة لها لنتمكن من إثبات وجود العلاقة بین التمكین

 ا أيضا من خلال تحلیها وتفسیرها عن ثلاث تساؤلات تما إثباته باستخدامالإداري وإبداع العاملین ,وهذا  

 والتوصیات التي الإقترحات طريق الطرق الإحصائیة المناسبة , وخلصت هذه الدراسة إلى تقديم بعض 

 من شأنها أن تقدم الكثیر إلى للموظفین والمؤسسات .
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 يعتبر المورد البشري أهم مصدر للنجاح والتفوق وحل العديد من المشاكل التي تواجه المؤسسة وهو 

 عنصر دينامیكي ويؤدي عند تمكینه أحسن النتائج , وطاقة مبدعة وخلاقة تعطي میزة تنافسیة ولهذا 

 الإداري أحد المداخل الأساسیة للإصلاح التطوير الإداري في المنظمات الأعمال والإدارة  يعتبر التمكین

 قوما يتعلأمثل  واستغلالومصدر قوة القیادة المعاصرة ,إذ يمكنها من تفجیر طاقات موردها البشري 

 أداء  بمعالجة المشكلات وحلها ومن أبرز الوسائل التي تركز علیها المنظمات للتحسین من مستوى

 عنها من السعي لتحقیق التطوير والتقدم وهو الإبداع ,الذي يحاول إيجاد حلول حديثة جوما ينتعاملیها 

 والاتصالفرق العمل الفعالة والتي تقوم على مبدأ التعاون  إلىالقرارات الهامة وإضافة  للاتخاذومبتكرة  

 مشكلات وبالتالي إعطاء فرصة للقائد والمشاركة وتوفیر الوقت والجهد وإشراك المرؤوسین في حل ال

  قوية بین التمكین ارتباطیههناك علاقة  بأن تؤكد لدراسة اه هذ فإن ,ومنه لأداء عمله في مجال الإبداع

 ,ته بإبداع العاملین في المؤسسات الإداري وعلاق 
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:التوصيات والمقترحات -3-  

 

 يمكن تقديم بعض المقترحات والتوصیات منها :

 تحقیق الإبداع التنظیمي . وبذلك والاستقرار الرضينشر ثقافة التمكین الإداري وخلق بیئة عمل تحقق -

 والولاء اتخاذ القرار والتحفیز والإبداع تعزيز مقومات ظاهرة التفويض الإداري أو المشاركة   في -

 ومايمكن أن يحقق التمكین الإداري. 

ن على فئةٍ دو تقتصرأن  ىظفیها البمبدأ الشمولیة في تدريب موعلى المؤسسة محل الدراسة العمل  -

 .غیرهان

 إعطاء فرصة للموظفین لطرح أفكارهم مهما كان نوعها.-

 العمل على التعرف على العوامل التي تساهم في رفع مستوى الإبداع التنظیمي . -

 التأكید على أهمیة التعلیم والتدريب ومنح المرؤوسین مساحة واسعة لممارسة الأعمال والأدوار -

 .لتمكینهم من استلام مناصب إدارية أعلى

 من  خلال التأكید على قدرتهم على  الإبداع و إتاحة لهم قدربقدراتهم تقدير العاملین و الإيمان -

 العلیا و للإدارة  أعمالهم دون الرجوع  لأداءا المناسبةالأسالیب  و تحديد الاستقلالیةوفي من الحرية  كا 

 .تشجیع الرقابة الذاتیة 

 من خلال تبنیها لمفهوم التمكین وأن  مستوياتهمالتي تسعى إلى الإبداع في كافة  على المنظمات -

 على إيجاد مناخ يساعد على تطبیق مفهوم التمكین الإداري .تعمل  -

 أحد لأنه داري بصفة خاصة ن الإبصفة عامة والتمكی نالتمكی لالبحوث في مجا تكثیف زيادة و- -

 العامل ويعمل على التقلیل من التغیب والحوادث .وراحة الإنتاج آلیات زيادة 

 العمل على تشجیع التفكیر الإبداعي للعاملین و تعزيز ثقافة الإبداع من خلال التوفیر نظام الحوافز و 

في المؤسسة.العدالة والمرونة   
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 اولا : المراجع باللغة العربية:

 

 الكتب -1-

, دار الصفاء والنشر والتوزيع  والاندماج,إدارة التمكین  لسهرانياإحسان دهش جلاب وكمال طاهر ( 1 

   2013الطبعة الأولى ,عمان الأردن ,

, حساني الجیلاني ,منهجیة العلوم الاجتماعیة ,دار الهدى للطباعة ,عین ملیلة الجزائر سلطانیةبلقاسم (2

2007  2004  

 2008رامي جمال أندوراس :الإدارة بالثقة والتمكین ,دار النشر عالم الكتب الحديثة   ( 3

 شائع بن سعد مبارك القحطاني :التمكین وعلاقته بالإبداع في المنظمات الأمنیة ,الدار( 4 

 القاهرة . 2015الجزائرية للنشر والتوزيع ,الطبعة الأولى , 

 الإداري في التنظیم والتنسیق ,دار المعتز للنشر والتوزيع  والابتكارعبد الله حسن المسلم :الإبداع (5

2015 

 ومستوى التمكین التنظیمي ,دار الصفاء ق الإسترتیجي البغدادي :الإستشراعادل هادي (6

 عمان . 2013للنشر والتوزيع ,الطبعة الأولى ,

 الثقة في المنظمات ,أعمال  واقتصادياتعلي صالح والدوري زكرياء :إدارة التمكین (7

 الألفیة ,دار الیازوزي للنشر والتوزيع ,عمان 

 تمكین العاملین مدخل للتحسین ولتطوير المستمر ,دار للنشر المنظمة العربیة عطیة حسین أفندي :(8

 2003للتنمیة الإدارية 

 عبد الحمید المجید البلدوي :البحث العلمي والتحلیل الإحصائي ,دار الشروق للنشر والتوزيع ,الطبعة (9

 الأولى ,عمان .

 عمان  2015الأداء ,دار الأيام للنشر والتوزيع ,فهد ماهن الحیان :دور التمكین العاملین في تحسین ( 10

 القاهرة .  2006العربیة للتنمیة  المنظمةملحم يحي سلیم :التمكین كمفهوم إداري , (( 11

 . 2016ولاية بسكرة  مونوغرافیا(12

 المعاجموالقوامييس -2-

 .1995التراث العربي المنظور ,أبو الفضل جمال الدين ,لسان العرب ,بیروت ,دار إحیاء  ابن( 13

 والأطروحات العلمية :  المذكرات-3-
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عبد العزيز,كلیةالإقتصاد  الملك( باقص هدى عمر بن عبد ,التمكین الإداري ,مذكرة ماجستیر جامعة 14

 2016والإدارة 

 ( بن شعبان وهیبة ,التمكین الإداري وعلاقته بالتوافق المهني ,مذكرة لنیل شهادة الماستر في علم15

 2017النفس عمل والتنظیم ,جامعة محمد بوظیاف مسیلة , 

 على الإبداع الوظیفي للعاملین في البنوك التجارية التنظیمیة(خالد ذيبیة ,حین أبو زيد ,أثر القوة 16

 2010الأردنیة ,رسالة ماجستیر كلیة إدارة أعمال ,جامعة الشرق الأوسط الأردن , 

 تالتمكین العاملین من وجهة نظر العاملین الإداريین في الجامعا( شادي عطیة حمدان ,متطلبات 17

 . 2015والإدارة , الاقتصاد,مذكرة ماجستیر جامعة الأزهر ,كلیة  الفلسطینیة

( غضبان مريم ,مساهمة الأسرة في ظهور السمات الإبداعیة لدى الطفل ,مذكرة لنیل شهادة ماجستیر 18
 . 2006-2005, قسن طینة,جامعة متنوري  الاجتماعيفرع علم النفس 

(فاطمة تندرت ,أثر التمكین الإداري على تحقیق الإبداع الإداري ,مذكرة  مكملة ضمن نیل شهادة 19

 2015-2014أكاديمي في علوم التسییر ,جامعة أم البواقي ماستر 

 میدانیة بمديرية الصیانةقدري أحمد معراج ,أثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي ,دراسة  (20

,مذكرة لنیل شهادة الماستر ,جامعة محمد خیضر بسكرة ,فرع تسییر -بسكرة–لشركة سونطراك  

 تالمنظما

,2015 . 

 إبراهیم الأصقه ,التمكین وعلاقته بالرضا الوظیفي في جهاز قوات الأمن الخاصة في أبن( محمد 21

 2010 الرياض ,رسالة ماجستیر جامعة نايف العربیة للعلوم الأمنیة ,السعودية , 

 المجالات : -4-

 . 2004, -4-الوظیفي ,مجلة الأبعاد الإقتصادية ,العدد بالأداء( تلخوخ سعیدة ,علاقة التمكین الإداري 22

والإنسانیة  الاجتماعیةأسماء التمكین وعلاقته بالإبداع التنظیمي ,مجلة الإبراهیمي للعلوم  فريقه( 23

 . 2019ديسمبر , -5-,العدد 

 المؤتمرات والملتقيات : -5-

 أوسرير ,منور روكواش زهیة ,الحوافز كإحدى الركائز الأساسیة للإبداع الموظفین داخل المنظمات ( 24

  2011الحديثة ,الملتقى الدولي حول الإبداع والتغیر التنظیمي ,جامعة سعد دحلب ,

 ( السعید عواشرية ,العوامل المؤثرة في الإبداع في المنظمات الحكومیة وآلیات تفعیل آثرها الإيجابي 25

 2009ياض ,,المؤتمر الدولي للتنمیة نحو أداء متمیز في القطاع الحكومي ,معهد الإدارة السعودية الر

 قواعد للتعلم في المنظمات الصناعیة ,الملتقى الدولي الرابع حول والابتكار( فاطمة مانع ,الإبداع 26
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كلیة التنافسیة للمؤسسات الصناعیة خارج قطاع المحروقات في الدول العربیة , والإستراتیجیاتالمنافسة  

 ,,جامعة حسیبة بوعلي ,الشلف  العلومالاقتصادية

 التشريعية :النصوص -6-

 1967( من قانون البلدية 1(المادة )27

 بالبلدية . 17/04/1990المؤرخ في  08-90( من قانون رقم 2المادة ) (28

 المتعلق بالبلدية . 2/07/2011المؤرخ في  10-11( من القانون رقم 2)–( 1( المادة )29

 المراجع الأجنبية: -7-

30Dictionnaire de français la rousse,maury_erolivers à mancheourt,France) 

edetion,2,2002,p31 

 

31)MIgneqult .p2006 mpowerment :Quelle est linfiuence du climat  

psychologiquesurlhailitationsychologique et comportemntale ؟mémoire  

présente à la faculté des  superieurs en vue de lobtention du grade de m ,sc en 

relation industrielles école études relations industrielles ;faculté des arts et des 

sciences ;université de montréal .
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  -1-الملحق رقم  

 

 

 

 قائمة أسماء المحكمين :

 
 

 

 

 

 

 -2-الملحق رقم 

 يةالجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعب

 الرقم  واللقب  الاسم الشعبة  الجامعة

بلقواس الدكتورة  الاجتماععلم  بسكرة
 زرفة

1 

 2 عباسي يزيدالدكتور الاجتماععلم  بسكرة

 3 حليلو نبيلالدكتور  الاجتماععلم  بسكرة
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 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة محمد خيضر بسكرة 

 كلية العلوم الاجتماعية و الإنسانية

 قسم العلوم الاجتماعية

 

 استمارة استبيان 

 

 

 

 نرجو منكم التكرم بالإجابة على أسئلة  الاستبيان التالي قصد مساعدتنا لانجاز بحثنا هذا كما نرجو أن 

 تكون اجابتكم دقيقة قصد التوصل الى نتائج ايجابية 

 

 دراسة حالة مؤسسة بلدية ولاية بسكرة 

 

 تحت إشراف          من إعداد                                                                 

 شعباني مالك  -د–رشاشي خولة                                                                              

السنة الجامعية    2021/2020  

 

 

 في الخانة التي تراها مناسبة )×( الرجاء وضع الاشارة 

 البيانات الشخصية :

التمكين الإداري وعلاقته 

 بإبداع العاملين
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 : الجنس : ذكر           انثى   1

 : السن :2

 دكتوراه :المستوى التعليمي: ثانوي       ليسانس         ماجستير        3

 :الفئة الوظيفية : اطار        اطار سامي       موظف        4

 _ سنوات العمل :5

 _طبيعة عقد العمل :عقد عمل مؤقت        عقد عمل دائم6

 غير موافق محايد  موافق العبارات لرقم ا

 المحور الاول:    علاقة التدريب بإبداع العاملين

مؤسستي الى تدريب العاملين لي ايجاد الحلول تعمل  1
 ومعالجة المشكلات بسرعة 

   

لي إيجاد حلول موجه  نظام التدريب في المؤسسة  2
 ابداعية 

   

يساعدني على على مؤسستي ان توفر نظام تدريب  3
 تطوير مهاراتي ويزودني بالمعرفة

   

مؤسستي  تطوير العاملين فيها للتكيف من أهداف   4
 مع المتغيرات الجديدة في بيئة العمل 

   

توفر لي المؤسسة دورات تدريبية لتشجيعي على  5
 الابداع

   

ارى ان التدريب في مؤسستي يوفر لي أسالبيب  6
عمليجديدة ومميزة في مجال   

   

 المحور الثاني:    علاقة فرق العمل بإبداع العاملين

 تدعم مؤسستي تكوين فرق العمل لتشجيع المبادرات 7
 وروح العمل الجماعي
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 ا

 

 

 

 

 

زملائي في العمل للتجديد مع  جيد يوجد تفاعل  8
 والتطوير في مجال العمل

   

تتوافر اجواء التعاون والمساعدة بين فرق العمل في  9
ومتبادلةالمؤسسة لتوليد افكار جديدة   

   

اشعر دائما بالثقة بين اعضاء الجماعة في العمل لنقل  10
 وتبادل المهارات الناجحة فيما بيننا

   

على تنفيذ القرارات  فرق العمل في مؤسستي قادرة 11
 وجمع وتحليل البيانات وتجديدها

   

في العمل ضمن فريق تسوده روح لدي رغبة  12
 المجازفة والابداع

   

 المحور الثالث:    علاقة تفويض السلطة بإبداع العاملين

سلطات كافية على انجاز مهام المؤسسة  تفوضني  13
لي تطوير مهاراتيوظيفتي   

   

 وظيفتي الفرصة الاتخاذ القرارات بإستقلاليةتوفر لي  14
 والدفاع عن افكاري في سير العمل بالحجة والبرهان

   

اقوم بالتنسيق المستمر مع رئيسي اثناء التفويض  15
 للقيام بأعمال ابداعية

   

احوز على درجة عالية من الثقة من قبل رئيسي اثناء  16
لتقديمي طرق ابداعية مميزة في مهامي التفويض  

   

لايمارس رؤسائي الصلاحيات المفوضة لي خلال  17
لاني امتلك القدرة على تقديم اكثر من فترة التفويض 

 فكرة
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 3-الملحق رقم

 

 الهيكل التنظيمي لدار البلدية ولاية بسكرة
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-4-الملحق رقم  

 


